
 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة غرداية
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 مخبر التنمية الإدارية للارتقاء بالمؤسسات الاقتصادية
 أطروحة مقدمة لنيل متطلبات الحصول على شهادة دكتوراه الطور الثالث

 ميدان: العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير
 الموارد البشريةتخصص: إدارة 

 من إعداد الطالب: مسعود بودرع

 :بعنوان
 

 أخلاقيات المهنة ودورها في تنمية الكفاءات البشرية في المؤسسة الجزائرية 
دراسة حالة العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية 

 العمومية بولاية جيجل
 31/10/0202نوقشت وأجيزت علنا بتاريخ: 

 المكونة من السادة الأساتذة:أمام اللجنة 
 الصفة الجامعة الرتبة الإسم واللقب
 رئيسا جامعة غرداية أستاذ سليمان بلعور
 مشرفا ومقررا جامعة ورقلة أستاذ المهدي هتهات
 مشرفا مساعدا جامعة غرداية أستاذ محمد زوزي 
 مناقشا جامعة غرداية أستاذ مهدي شرقي
 مناقشا جامعة الأغواط أستاذ يوسف خنيش
 مناقشا جامعة غرداية أستاذ رميلة لعمور

 0202/0205السنة الجـامعية:

 
 



 



 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة غرداية
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 مخبر التنمية الإدارية للارتقاء بالمؤسسات الاقتصادية
 أطروحة مقدمة لنيل متطلبات الحصول على شهادة دكتوراه الطور الثالث

 ميدان: العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير
 الموارد البشريةتخصص: إدارة 

 من إعداد الطالب: مسعود بودرع

 :بعنوان
 

 أخلاقيات المهنة ودورها في تنمية الكفاءات البشرية في المؤسسة الجزائرية 
دراسة حالة العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية 

 العمومية بولاية جيجل
 31/10/0202نوقشت وأجيزت علنا بتاريخ: 

 المكونة من السادة الأساتذة:أمام اللجنة 
 الصفة الجامعة الرتبة الإسم واللقب
 رئيسا جامعة غرداية أستاذ سليمان بلعور
 مشرفا ومقررا جامعة ورقلة أستاذ المهدي هتهات
 مشرفا مساعدا جامعة غرداية أستاذ محمد زوزي 
 مناقشا جامعة غرداية أستاذ مهدي شرقي
 مناقشا جامعة الأغواط أستاذ يوسف خنيش
 مناقشا جامعة غرداية أستاذ رميلة لعمور

 0202/0205السنة الجـامعية:

 
 



 
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 قال تعالى: 

  ٍظِيم
َ
قٍ ع

ُ
ل
ُ
عَلى خ

َ
 ل
َ
ك
َّ
  وَإِن

 

 قال رسول الله صلى الله عليه وسلم: 

 ِق
َ
لَ
ْ
خ
َ ْ
ارِمَ الِ

َ
مَ مَك مِّ

َ
ت
ُ
 لِِ

ُ
ت

ْ
عِث
ُ
مَا ب

َّ
إِن



 المتنبي

س وَما                    
ُ
 في وَجهِ الح

ُ
  ن

ُ
ه
َ
 ل
ً
رَفا

َ
تى ش

َ
 الف

لائِقِ                                                     
َ
ن في فِعلِهِ وَالخ

ُ
ك
َ
م ي

َ
 إِذا ل

 

 أحمد شوقي

                     
 
 ما الِمم الِخلاق ما بقيتإن

 فإن هم ذهبت أخلاقهم ذهبوا                                                  

 

 أحمد شوقي

 صلاح أمرك للأخلاق مرجعه                    

 م النفس بالِخلاق تستقم فقو                                                 

 

 أحمد شوقي

 إذا أصيب القوم في أخلاقهم                         

 فأقم عليهم مأتما وعويلا                                                                              

 حافظ ابراهيم

                           
ُ
ه
َ
عُ وَحد

َ
نف
َ
 العِلمَ ي

َّ
حسَبَن

َ
 لا ت

لاقِ  ما                                                                            
َ
 بِخ

ُ
ه
ُّ
ج رَب وَّ

َ
ت
ُ
م ي

َ
 ل

 

 

 

 



  شكر وتقدير

 

 الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات

أتقدم بالشكر الجزيل للأستاذ المشرف على هذا العمل الأستاذ  
المهدي هتهاتالدكتور    

 محمد زوزي الشكر موصول للأستاذ المشرف المساعد

مسعود هريكشوالأخ الدكتور  إلى الزميل    

حمزة العايب  إلى الصديق والأخ    

الشكر موصول كذلك لكل أساتذة لجنة التكوين في الدكتوراه بقسم  
شرقي مهديعلوم التسيير بجامعة غرداية وعلى رأسهم الأستاذ    

 إلى كل من ساعدني على إنجاز هذا العمل من قريب أو من بعيد

 
 
 
 

 مسعود بودرع



 
 

 

 إهداء
 إلى الوالدين الكريمين

 "عزيز" و ابنها "سعيدة" بنة عميإلى روح الفقيدين إ

 إلى كل من علمّني حرف ا

  إلى كل من ساعدني على إنجاز هذا العمل

 أهديكم ثمرة جهدي

 

 

 

 

 

 بودرع مسعود



 

 

 

 

 

 الفهرس



 فهرس المحتويات
 

 العنوان                                                                                       الصفحة
 شكر...............................................................................................ال

 الإهداء..............................................................................................

 فهرس المحتويات....................................................................................
 ............................................................................فهرس الجداول..........

 فهرس الأشكال.......................................................................................
 ..............................................................................فهرس الملاحق........

 العربية............................................................................... الملخص باللغة
 ............................................................................الملخص باللغة الإنجليزية

 ر-.............................أمقدمة..............................................................
 أخلاقيات المهنة والكفاءة البشريةعموميات حول  الفصل الأول:

 21ص.........................................................................................تمهيد
 21......ص......................................................أخلاقيات المهنة: المبحث الأول   
 21ص........................................ومصادرها المطلب الأول: ماهية أخلاقيات المهنة      

 12ص....................................................أخلاقيات المهنة بعادأ الثاني: طلبالم      
 13...ص...............................................أخلاقيات المهنةترسيخ  الثالث: طلبالم      

 44ص.................................أخلاقيات المهنةب الكفاءات البشرية وتنميتها :المبحث الثاني  
 44ص......................................................الكفاءة البشرية ماهيةالأول:  مطلبال     
 52....ص..........................................أنواع الكفاءات البشريةو الثاني: أبعاد  طلبالم     
 56.....ص..................دور أخلاقيات المهنة في تنمية كفاءة الموارد البشرية الثالث: طلبالم     

 65ص...................................................................الفصل الأول....... خلاصة
 الأدبيات التطبيقية لأخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية: نيالفصل الثا

 62.........................................................................................صتمهيد
 68ص....................................................الدراسات السابقة عرض: المبحث الأول   
  68.....ص............................................الوطنية السابقة المطلب الأول: الدراسات      

 22.ص...............................................الأجنبيةالسابقة الثاني: الدراسات  طلبالم      



 فهرس المحتويات
 

 39ص.............................: المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقةالثاني مبحثال   
 39...ص..........التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة هالمطلب الأول: أوج      
 36..ص...........................الحالية عن الدراسات السابقةما يميز الدراسة الثاني:  طلبالم      
 38.ص................................................الفجوة البحثية..........الثالث:  طلبالم      

 33ص..........................................................الفصل الثاني.............. خلاصة 
 ميدانيةلدراسة الإجراءات ا: ثالثالفصل ال

 292ص............................................................................تمهيد
 291.....ص.............................................منهجية الدراسة الميدانية :لأولا بحثالم   
 291...........ص...................المؤسسات الاستشفائية محل الدراسةتقديم المطلب الأول:        
 221.....ص........................................أداة الدراسةعينة و ، مجتمعالمطلب الثاني:        
 224ص..........................................الإحصائية.أساليب المعالجة  المطلب الثالث:       
     226.............................ص.............التحقق من جودة بيانات الدراسة :نيالثابحث الم   

 226ص........................................أداة الدراسةثبات و صدق اختبار  المطلب الأول:       
 219ص................................................اختبار التوزيع الطبيعي المطلب الثاني:       
 211......ص.....................تحليل معامل تضخم التباين والتباين المسموح المطلب الثالث:       

 214ص...........................................................الفصل الثالث............. خلاصة
 الفرضيات ومناقشة نتائج الدراسةاختبار الفصل الرابع: 

 216ص...........................................................................تمهيد
 212ص....................عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول متغيرات الدراسةالمبحث الأول:   
 212ص.............................والوظيفيةعرض وتحليل البيانات الشخصية  المطلب الأول:      
 211ص..........عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول متغير أخلاقيات المهنة المطلب الثاني:      

 213ص...........عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول متغير الكفاءة البشريةالمطلب الثالث:       
 241ص............................الفرضيات ومناقشة النتائج...............اختبار  المبحث الثاني:

 241ص...............اختبار فرضيات أثر أخلاقيات المهنة في الكفاءة البشريةالمطلب الأول:        
 246......ص.........................................المطلب الثاني: اختبار فرضيات الفروق        
 255....ص..............................................دراسةالالمطلب الثالث: مناقشة نتائج        



 فهرس المحتويات
 

 269ص...............................................................الفصل الرابع......... خلاصة

 261..ص....................................................................................خاتمة

 262ص.............................................................................قائمة المراجع

 282ص............................................................................قائمة الملاحق



 فهرس الجداول
 

 أ
 

 الصفحة العنوان جدولال رقم

 90 مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية 10
 98 الفجوة البحثية 10
 010 الهيكل البشري للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي 10
 011 الهيكل البشري للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير منتوري  10
 001 الهيكل البشري للمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد 10
 000 جرد توزيع استبانة الدراسة 11
 000 فئات مقياس ليكرث الخماسي ودلالاتها 10
 001 لمتغير أخلاقيات المهنة اختبار صدق الاتساق الداخلي 10
 000 اختبار صدق الاتساق الداخلي لمتغير الكفاءة البشرية 10
 000 اختبار الصدق البنائي لمحاور الدراسة 01
 001 معامل ألفا كرونباخ لثبات الإستبانة 00
 000 معاملي الالتواء والتفلطح 00
 000 اختبار التوزيع الطبيعي 00
 000 معامل تضخم التباين والتباين المسموح 00
 000 توزيع أفراد العينة حسب الجنس 00
 000 نتوزيع أفراد العينة حسب الس 01
 001 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية         00
 000 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة         00
 000 سؤوليةمالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد الالتزام وال 00
 000 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد العدالة والانصاف 01
 000 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد النزاهة والأمانة 00
 001 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد العمل الجماعي 00
 000 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد الاحترام وحسن المعاملة 00
 000 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكفاءة الموارد البشرية 00
قاعدة القرار لاختبار الفرضيات المتعلقة بأثر أبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد  00

 البشرية
000 

 000 نتائج تحليل التباين للانحدار                                      01
تحليل التباين للانحدار المتعدد لاختبار تأثير أبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد نتائج  00

 البشرية
000 

للعينتين المستقلتين لدراسة للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى  Tنتائج اختبار  00
 للجنس

001 

 000 للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للسن ANOVAتحليل  00
 000 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل من النزاهة والامانة، والعمل الجماعي يعزى للسن 01



 فهرس الجداول
 

 ب
 

 000 للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للحالة العائلية ANOVAتحليل  31
 001 للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى لسنوات الخبرة ANOVAتحليل  32
والانحراف المعياري لكل من النزاهة والامانة، والعمل الجماعي، الاحترام المتوسط الحسابي  33

 وحسن المعاملة يعزى لسنوات الخبرة
000 

 000 للعينتين المستقلتين لدراسة للفروق في الكفاءة البشرية تعزى للجنس Tنتائج اختبار  34
 000 للفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للسن ANOVAتحليل  00
 000 للفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للحالة العائلية ANOVAتحليل  01
 000 للفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى لسنوات الخبرة ANOVAتحليل  00

 



 فهرس الأشكال
 

 أ
 

 الصفحة العنوان لشكال رقم

 خ أنموذج الدراسة 10
 02 المهنةأخلاقيات  مصادر 10
 03 تصنيف قيم النزاهة 10
 47 مكونات الكفاءة 13
 53 البشريةأبعاد الكفاءة  10
 013 جيجل-العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي الهيكل التنظيمي للمؤسسة 10
 011 الميلية-منتوري  بشير الاستشفائية العمومية للمؤسسة التنظيمي الهيكل 12
 000 الطاهير-الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد 11
 000 شكل التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة 10
 002 العينة حسب الجنس توزيع أفراد 01
 000 سنتوزيع أفراد العينة حسب ال 00
 001 حالة العائليةتوزيع أفراد العينة حسب ال 00
 000 سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب  00

 



الملاحقفهرس   
 

 أ
 

 الصفحة العنوان ملحقال رقم

 010 الاستبانة قبل التحكيم 10

 017 قائمة الأساتذة المحكمين 10

 011 الاستبانة بعد التحكيم 10

 010 تسهيل مهمة 10

 017 للاستبانة تساق الدالل صدق الا  10

 010 الصدق البنائ  لمحاور الدراسة التبار 10

 010 معامل الثبات ألفا كرونباخ 17

 011 التبار التوزيع الطبيع  11

 011 الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة 11

 011 التكرارات والنسب المئوية لإجابات أفراد العينة 01

 001 لعبارات ومتغيرات الدراسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  00

 000 التبار الفرضيات 00

 

 



 
 

 :ملخص الدراسة
في تنمية الكفاءات البشرية في المؤسسة  المهنةأخلاقيات دور هذه الدراسة إلى الكشف عن  هدفت    

الاستشفائية العمومية العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات ، وذلك من وجهة نظر عينة من الجزائرية
 من خلالولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي وأسلوب دراسة الحالة ، بولاية جيجل

غير قصدية تم توزيعها على عينة يانات حول متغيرات الدراسة، حيث استخدام الاستبانة كأداة لجمع الب
 دراسةالمجتمع يمثلون  عامل)ة( 4211من مجموع عامل)ة( في السلك شبه الطبي  222عشوائية شملت 

، في حين تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية الثلاث بولاية جيجل بالمؤسسات العمومية الاستشفائية
 . من أجل تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة SPSS للعلوم الاجتماعية

ويرجع هذا الأثر لأخلاقيات المهنة في الكفاءة البشرية  أثر إيجابيوجود  الدراسة إلى وقد خلصت      
في حين لم يكن هناك  ،لاحترام وحسن المعاملةوا العمل الجماعي، ،لالتزام والمسؤوليةا كل من أبعادإلى 
 في المؤسسات محل الدراسة. الكفاءة البشريةفي لنزاهة والأمانة وا ،لعدالة والانصافا بعديل أثر

ماعي، جأخلاقيات المهنة، التزام ومسؤولية، عدالة وانصاف، نزاهة وأمانة، عمل : الكلمات المفتاحية
  بشرية.احترام وحسن معاملة، كفاءة 

Abstract 

      This study aims to explores the impact of professional ethics on the 

development of human competencies in Algerian public healthcare institutions, 

specifically among paramedical staff in Jijel province. Using a descriptive and 

case study methodology, the research employed a structured questionnaire to 

collect data on relevant variables. The questionnaire targeted a purposive, non-

random sample of 222 paramedical workers from a total population of 1244 

across three public healthcare institutions in Jijel. 

     Data analysis, conducted with the Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS), revealed that professional ethics significantly enhance human 

competencies. This positive effect is particularly evident in the areas of 

commitment and responsibility, teamwork, and respectful treatment. In contrast, 

the dimensions of justice and fairness, and integrity and honesty, did not show a 

significant impact on human competencies in the institutions studied. 

Keywords: Professional Ethics, Human Competencies, Commitment and 

Responsibility, Teamwork, Respectful Treatment, Justice and Fairness, Integrity 

and Honesty. 
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 أ
 

 توطئة-1
إن المؤسسات المعاصرة تمارس أنشطتها في بيئة سريعة التغير وشديدة التعقيد تعرف العديد من  

توح نظام مفالتحولات والتطورات المستمرة والمتباينة، فلا تقوم هذه المؤسسات بمعزل عن البيئة باعتبارها 
تحاول هذه الأخيرة التكيف مع هذه التغيرات البيئية  ،أما من جهة أخرى  .تتأثر وتؤثر فيها هذا من جهة

كقرار حتمي أو تسعى جاهدة أكثر من ذلك لتحديد توجهها أو توجهاتها ضمن هذه البيئة، لكن ذلك لا 
تدعو الضرورة الملحة إلى  ،تراتيجييكون إلا بامتلاكها لموارد بشرية ذات كفاءات باعتبارها مورد اس

 ثمار في المواردخاصة حينما تأكدت المؤسسات أن التركيز على الاست ،الاستثمار فيه بصورة أكبر
وع من قبل الأكاديميين والممارسين بـمـوضـ ا أكثر فأكثرمتزايدالاهتمام وأصبح   ،المادية غير كاف

تحظ إلا باهتمام محدود، فهو وبسرعة متزايدة أصبح يتبوأ ، رغم أنها لم أخلاقيات العمل داخل المؤسسات
وصارت تطرق أسماعنا اليوم كثير من المصطلحات المستجدة في عالم  حيزا مستقلا في أدبيات الإدارة،

نة " "والمدونة الإدارة الحديث ومنها: "أخلاقيـات العـمـل"، "أخلاقيات الإدارة"، "أخلاقيات المه
 ؛الأخلاقية"...الخ

ز يركيتجاهل الت الإدارة مجاللأخلاقي صعوبات كثيرة طالما ظل يواجه السلوك اوفي ذات السياق        
 تحكم سلوكيات الأفراد في بيئات مختلفة، فالسلوك الأخلاقي المقبول في بيئةالتي مبادئ المعايير و العلى 

الناشئة من جراء التداخل بين ما فضلًا عن ذلك الصعوبات ، ات مختلفةئمعينة قد لا يكون مقبولًا في بي
رى أن هناك تشريعاً قانونياً إلا أنه لا أخلاقي، أو أن في، ما يُرى من وجهة نظر الاخلاق تراه القوانين وبين

لذلك قد يملك الفرد سلوكاً  ،جتماعيةمنطلقة من وجهة نظر المعايير الا الأخلاق قد تتخطى القانون 
لذا تعتبر أخلاقيات  نفسه، د يكون قانوني ولكنه غير أخلاقي في الوقتأخلاقياً ولكنه غير قانوني، أو ق

ذات الأهمية الأكاديمية والاجتماعية والإنسانية والوظيفية، حيث تشكل  مواضيع البحثيةمن ال المهنة
أصبحت  لذا، قطاعات في أي مجتمع من المجتمعاتالابط لسلوك العاملين في مختلف ضالأساس ال
تتسارع في إصدار مدونات أخلاقية خاصة بها، وصار المنحى الأخلاقي في الادارة  المعاصرةالمؤسسات 

حتى إنه قد يعمد في بعض تلك المؤسسات إلى إعادة صياغة  ،ط أنظار المهتمين بنجاح المؤسساتمح
ن كان بعد أ، واعتبار ذلك هدفا أساسيا لها، الأهداف والسياسات بشكل يبرز المسؤولية الأخلاقية لها

 .ة تحقيق القدر الأكبر من الأرباحاهتمامها الوحيد هو كيفي
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تعتبر كفاءة الموارد البشرية في المؤسسات ، التطورات في الممارسات والمفاهيمفي خضم هذه         
مصدر لكل ما هو متميز ومصدر أساسي لكل قوة، لذلك دعت الضرورة الملحة إلى العمل على 

، ؤسساتالموارد وتفعيل الآليات اللازمة لتنمية كفاءاتها بما قد يسمح بتطوير المالاستغلال الأمثل لهذه 
وجعلها قادرة على مواجهة التحديات وتحقيق أهدافها الحالية والمستقبلية، وضمن هذا الإطار فإن توافر 

القيم من الأخلاقيات و قيم معينة من جهة، والتزام الموارد البشرية بهذه و  ضمن أخلاقياتمدونة أخلاقية تت
  الملموس في تنمية كفاءة الموارد البشرية داخل المؤسسة. الدورجهة أخرى  يُتوقع أن يكون له 

 الاشكالية: -2
إنّ لتنمية كفاءة الموارد البشرية أهمية متزايدة لدى المؤسسات المعاصرة، إذ تعتبر عاملا مهما في    

ومن بين هذه المؤسسات التي تسعى للرفع  ،ومجالاتها وقطاعاتهاتحقيق أهداف هذه الأخيرة بشتى أنواعها 
باعتبارها منظومة صحية محور  ،في الجزائر من كفاءة مواردها البشرية نجد مؤسسات القطاع الصحي

ة لحاهتمامها السعي لتحسين الخدمات الصحية وضمان أحسن تكفل بالمرضى، وعليه تبرز الضرورة الم
القطاع مؤسسات للرفع من كفاءة العاملين ب ،العوامل والمداخل الداعمة في بيئة العمللتوافر مجموعة  من 

الصحي ومعالجة جوانب القصور لتحقيق الأهداف الموضوعة. ومن هنا برز الاتجاه نحو التركيز على 
 في مجموعة من المؤسسات العمومية الاستشفائية بولاية جيجل )مستشفى جيجل،أخلاقيات المهنة واقع 

، العاملة بها من أجل دعم وتطوير كفاءة الموارد البشريةمستشفى الطاهير، ومستشفى الميلية(، وذلك 
 :ةالتالي الإشكالية يمكننا طرحومن هذا المنطلق 

 بالمؤسسات طبي شبه بالسلك العاملين لدىأخلاقيات المهنة في تنمية الكفاءات البشرية  أثرما      
 ؟جيجل بولاية الثلاث العمومية الاستشفائية

 الأسئلة الفرعية التالية: وللإجابة على هذه الإشكالية بطريقة معمقة ارتأينا طرح
الالتزام والمسؤولية، العدالة والانصاف، الأمانة والنزاهة، بأبعادها ) أخلاقيات المهنة مستوى ما  -

طبي بالمؤسسات اللدى العاملين بالسلك شبه  (الاحترام وحسن المعاملة، والعمل الجماعي
 ؛الاستشفائية العمومية الثلاث بولاية جيجل؟

طبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية الثلاث بولاية البالسلك شبه العاملين  ةكفاء ما مستوى  -
 ؛جيجل؟
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الالتزام والمسؤولية، العدالة والانصاف، الأمانة ) هاأبعادبأخلاقيات المهنة طبيعة تأثير ما  -
طبي البالسلك شبه في تنمية الكفاءة البشرية  (وحسن المعاملة، والعمل الجماعيوالنزاهة، الاحترام 

 ؛بالمؤسسات الاستشفائية العمومية الثلاث بولاية جيجل؟
لعاملين دى التعزى للخصائص الشخصية والوظيفية  هل توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة -

 ؛الثلاث بولاية جيجل؟طبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية البالسلك شبه 
الكفاءة البشرية تعزى للخصائص الشخصية والوظيفية لدى العاملين بالسلك في  فروق  توجد هل -

 .الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل؟العمومية طبي بالمؤسسات الشبه 

 فرضيات الدراسة:-3
إيجابي  دور، ومع افتراض وجود بطريقة منهجية ومعمقة الإجابة على إشكالية الدراسةبغية 

لأخلاقيات المهنة في تنمية كفاءة الموارد البشرية، إضافة إلى افتراض وجود فروق ذات دلالة إحصائية 
صياغة  تم في كل من أخلاقيات المهنة وكفاءة الموارد البشرية تعزى إلى المتغيرات الشخصية والوظيفية،

  :فرضيات هذه الدراسة على النحو التالي
 الالتزام والمسؤولية، بأبعادها الخمسة ) مهنةمستوى مرتفع لأخلاقيات ال هناك :الأولى الفرضية

لدى العاملين ( العدالة والانصاف، الأمانة والنزاهة، الاحترام وحسن المعاملة، والعمل الجماعي
 .طبي في المؤسسات العمومية الاستشفائية بولاية جيجلالبالسلك شبه 

 طبي في المؤسسات البالسلك شبه هناك مستوى مرتفع لكفاءة الموارد البشرية  :الثانية الفرضية
 .العمومية الاستشفائية بولاية جيجل

 :يوجد أثر إيجابي لأخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى  الفرضية الرئيسية الثالثة
 ؛بولاية جيجلطبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث الالعاملين بالسلك شبه 

 وقد تم تقسيم هذه الفرضية إلى فرضيات فرعية كما هو موضح على النحو التالي: 
في كفاءة الموارد البشرية لدى لالتزام والمسؤولية ل يإيجاب أثريوجد  الفرضية الفرعية الأولى: -

 ؛العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل
في كفاءة الموارد البشرية لدى لعدالة والانصاف لإيجابي  أثريوجد  رعية الثانية:الفرضية الف -

 ؛العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل
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في كفاءة الموارد البشرية لدى  لنزاهة والأمانةل إيجابي أثريوجد  الفرضية الفرعية الثالثة: -
 ؛العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

في كفاءة الموارد البشرية لدى  لعمل الجماعيلإيجابي  أثريوجد : الفرضية الفرعية الرابعة -
 ؛العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

في كفاءة الموارد  لاحترام وحسن المعاملةلإيجابي  أثريوجد  :ةخامسفرضية الفرعية الال -
 .البشرية لدى العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

 لدى العاملين بالسلك شبه الطبي : توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة ةرابعالفرضية الرئيسية ال
 ؛تعزى للخصائص الشخصية والوظيفيةبالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل 

 وتندرج ضمن هذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:
لدى العاملين بالسلك شبه توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة  الفرضية الفرعية الأولى: -

 ؛تعزى للجنسبولاية جيجل الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية 
لدى العاملين بالسلك شبه توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة  الفرضية الفرعية الثانية: -

 ؛تعزى للسنالطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل 
لدى العاملين بالسلك شبه توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة  الفرضية الفرعية الثالثة: -

 ؛تعزى للحالة العائليةي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل الطب
لدى العاملين بالسلك شبه توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة الفرضية الفرعية الرابعة:  -

  ؛تعزى لسنوات الخبرةالطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل 
 :لدى العاملين بالسلك شبه  البشريةالموارد كفاءة توجد فروق في  الفرضية الرئيسية الخامسة

 للمتغيرات الشخصية والوظيفية؛ تعزى الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل 
 وتندرج ضمن هذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:

لدى العاملين بالسلك شبه  البشريةالموارد كفاءة توجد فروق في  :ولىالفرضية الفرعية الأ  -
 للجنس؛تعزى  الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

لدى العاملين بالسلك شبه  البشريةالموارد كفاءة توجد فروق في  ة:ثانيالفرضية الفرعية ال -
 للسن؛تعزى  الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

لدى العاملين بالسلك شبه  البشريةالموارد كفاءة توجد فروق في  ة:ثالثالفرضية الفرعية ال -
 للحالة العائلية؛تعزى الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل 
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لدى العاملين بالسلك شبه  البشريةالموارد كفاءة توجد فروق في  ة:رابعالفرضية الفرعية ال -
 الخبرة.تعزى لسنوات  العمومية بولاية جيجلالطبي بالمؤسسات الاستشفائية 

 أهمية موضوع الدراسة:-4
 ما يلي: أهمّهاتبرز أهمية هذه الدراسة من خلال عدّة جوانب 

 وكفاءة الموارد البشرية  تستمد هذه الدراسة أهميتها من خلال الاهتمام المتزايد بأخلاقيات العمل
 ؛والممارسين على حدّ سواءمن طرف الباحثين خاصة في مؤسسات القطاع الصحي 

 الذي يكتسي درجة عالية من  ،إنّ المجال الذي تندرج ضمن إطاره هذه الدراسة هو قطاع الصحة
الأهمية، وعليه تبرز الضرورة الحتمية للاهتمام بأخلاقيات المهنة كدعامة أساسية لتنمية كفاءة 

 ؛الموارد البشرية ضمن القطاع الصحي
  في مجال إدارة الموارد البشرية عامة والسلوك التنظيمي بصفة خاصة مواكبة التطورات الحاصلة

من المواضيع  ، باعتبار ذلكالاهتمام بموضوعي الأخلاقيات المهنية والكفاءة البشرية وأبعادهماب
 ؛الهامة

  ً؛قلة الدراسات التي جمعت متغيري أخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية وطنياً ودوليا 
 دراسات سابقة فهي بذلك إثراء للرصيد المعرفي في هذا لبمثابة امتداد وتطوير الدراسة  تعتبر

 المجال، ومرجع للقيام بدراسات أخرى مستقبلا.
 أهداف الدراسة: -5

 تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف تتمثل في:
  العدالة والانصاف، الأمانة الالتزام والمسؤولية، ) بأبعادها أخلاقيات المهنة الكشف عن مستوى

طبي الالعاملين في السلك شبه لدى  (والنزاهة، الاحترام وحسن المعاملة، والعمل الجماعي
 ؛بالمؤسسات الاستشفائية العمومية في ولاية جيجل

  طبي بالمؤسسات الالعاملين في السلك شبه كفاءة الموارد البشرية لدى  مستوى التعرف على
 ؛في ولاية جيجلالاستشفائية العمومية 

  العاملين في اختبار أثر أخلاقيات المهنة بمختلف أبعادها في تنمية كفاءة الموارد البشرية لدى
  ؛طبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية في ولاية جيجلالالسلك شبه 

 الكشف عن فروق في إجابات أفراد العينة حول أخلاقيات المهنة بـأبعادها وكفاءة الموارد البشرية 
  ؛تُعزى للخصائص الشخصية والوظيفية
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  الكشف عن فروق في إجابات أفراد العينة حول كفاءة الموارد البشرية تُعزى للخصائص الشخصية
 والوظيفية؛ 

  تقديم اقتراحات وتفسيرات على ضوء النتائج المتوصّل إليها من أجل معالجة جوانب القصور
ها بعين الاعتبار من طرف المؤسسات من أجل أخذ، -إن وُجدا –وتعزيز جوانب القوة 

 الاستشفائية محل الدراسة.
 
 أسباب اختيار موضوع الدراسة: -6

 توجد عدّة أسباب أدّت إلى اختيار هذا الموضوع للدراسة، وأهم هذه الأسباب هي:
  تماشي موضوع الدراسة مع تخصّص إدارة الموارد البشرية، وكذا الرغبة في زيادة المعارف وتطوير

 ؛الأفكار المرتبطة بمتغيرات الدراسة والتعمّق في فهم العلاقة بينها
  لأنّه يأتي ضمن عامة ومؤسسات القطاع الصحي خاصة أهمية هذا الموضوع بالنسبة للمؤسسات

إطار الالتزام بأخلاقيات المهنة والذي يُتوقّع أن يكون مصدراً داعمًا لتنمية كفاءة الموارد البشرية 
 ؛محل الدراسةداخل المؤسسات 

  لدراسات والبحوث التي عالجت هذا الموضوعالنسبي لنقص الالحداثة النسبية لموضوع الدراسة و. 
 الدراسة:  منهج -7

تم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي، فهو المناسب والملائم لدراسة العلاقة بين      
استخدام أسلوب في حين تم  أخلاقيات المهنة في تنمية الكفاءات البشرية، أثرالمتغيرات والظواهر وتحليل 

العاملين بالسلك من دراسة الحالة في الجانب الميداني وذلك بالاعتماد على الاستبانة كأداة لجمع البيانات 
الإحصائية للعلوم  ةاستخدام برنامج الحزمبالإضافة إلى محل الدراسة،  اتفي المؤسس شبه الطبي

   .معالجة البيانات إحصائيًال  "SPSSلاجتماعية "ا

قصد الإجابة على إشكالية الدراسة وتحقيق أهدافها، تمّ إعداد وتطوير هذا الأنموذج  أنموذج الدراسة: -8
استناداً إلى الدراسات السابقة التي درست أحد أو بعض أبعاد أخلاقيات المهنة وأثرها في المتغيّر التابع 

 خمسةالمهنة إلى  والمتمثل في الكفاءة البشرية، وقد تمّ تقسيم المتغير المستقل والمتمثل في أخلاقيات
والعمل الاحترام وحسن المعاملة، أبعاد تتمثل في: الالتزام والمسؤولية، العدالة والانصاف، الأمانة والنزاهة، 

 (.1الدراسة في الشكل التالي رقم )الجماعي، وعليه يمكن توضيح أنموذج 
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 كفاءة الموارد البشرية

 

 
 (: أنموذج الدراسة11لشكل رقم)ا

  

 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لباحث بالاعتماد على الدراسات السابقةمن إعداد ا :المصدر

 المتغير التابع المتغير المستقل

 أخلاقيات المهنة

 العمل الجماعي

سنوات الخبرة.البيانات الشخصية: الجنس، السن، الحالة العائلية،   

 الالتزام والمسؤولية

 العدالة والإنصاف

 الاحترام وحسن المعاملة

البشريةالكفاءة  النزاهة والأمانة  
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 المفاهيم الإجرائية:-9
 :التي تم ، تشكل أخلاقيات المهنة توليفة من الآداب الحميدة والسلوكيات الفاضلة أخلاقيات المهنة

ويتعيّن على  ،مهنةاكتسابها من مصادر مختلفة والتي تم تحديدها في مدونات أخلاقية خاصة بكل 
 ؛عملهمل تهمبهذه الأخلاقيات أثناء تأدي لتزامجميع العاملين في المنظمة الا

  وده خدمة للمنظمة التي لفرد لبذل أقصى جهالدائم والمستمر لستعداد الاالالتزام هو  :مسؤوليةإلتزام و
 أعمالهولًا عن نتائج ؤ مس الفرد، أما المسؤولية فمعناها أن يكون الشديدة للبقاء فيها ةرغبالو يعمل بها 

تماطل في أي تحمل متطلبات عمله دون و الموكلة إليه  المهامقيامه ب أثناءوالقرارات التي تصدر عنه 
 ؛أداء واجباته المهنية

 لا يجوز التمييز بين فدون تمييز وبنفس الشروط،  غيرتقديم الخدمات لل وتعني: نصافعدالة وإ
الذي يبديه  العادل العرق أو الجنس أو الانتماء السياسي، فالسلوك المواطنين على أساس الدين أو

 ؛تجاه المؤسسة الإيجابيةمشاعر اليعمل على تقوية  فون الموظ
  عن الترفع عن  ما تعبيرخلاقية، فهبالقيم الروحية والأ والأمانة مفهومان مرتبطان النزاهةأمانة: نزاهة و

وتغليب المصلحة العامة  الدنيا، والحفاظ على مسؤوليات وواجبات الوظيفة دون محاباة او محسوبية،
 على المصالح الشخصية؛

  في منظمة ما يعملون فردين أو أكثر تكامل وترابط مجهودات يشير هذا المفهوم إلى جماعي: عمل ،
 ة مع بعضها البعض؛ومترابطأنشطة متماثلة  ون مارسيوفي مكان واحد و 

  وإشاعة المودة والمحبة  ،بأسلوب طيب الغيرالتعامل الإنساني مع  يقصد به: معاملةاحترام وحسن
خرين سواء بحقوق ومصالح الآ والاهتمام والبشاشة والابتسامة والتسامح والابتعاد عن القسوة والتوتر،

 ؛غيرهم من أصحاب المصالحكانوا زملاء عمل أم 
  يمكن اعتبار الكفاءة أنها عبارة عن تجميعية معارف نظرية، ومعرفة عملية والسلوكيات  بشرية:كفاءة

 .ال ما تميز المورد البشري عن غيره وتجعله قيمة مضافةجالمرتبطة بوظيفة أو م

 حدود الدراسة:-11
 ركزت هذه الدراسة على اختبار دور أخلاقيات المهنة في تنمية الكفاءات الحدود الموضوعية :

شرية، ونظرا لشمولية الموضوعين واحتوائهما على أبعاد مختلفة ومتعددة، وكذا صعوبة الإلمام الب
بهما تم حصر المتغير المستقل )أخلاقيات المهنة( في خمسة أبعاد تتمثل في: الالتزام 
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 والمسؤولية، العدالة والإنصاف، النزاهة والأمانة، العمل الجماعي، والاحترام وحسن المعاملة.
المعرفة، فة إلى ذلك تمثل المتغير التابع في الكفاءة البشرية التي تمثلت أبعادها في كل من: إضا

 المهارة، والسلوك؛
  :إنّ مفهومي أخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية يندرجان ضمن ممارسات مختلف الحدود المكانية

اء الدراسة الميدانية ذا فقد تمّ حصر مكان إجر هالمؤسسات ومنها المؤسسات الاستشفائية، ول
 ؛بالمؤسسات الاستشفائية العمومية في ولاية جيجل

 نظرا لصعوبة الوصول إلى جميع العاملين بالمؤسسات الاستشفائية العمومية فقد الحدود البشرية :
طبي الاقتصرت هذه الدراسة على اختيار عينة غير عشوائية قصدية من العاملين بالسلك شبه 

، بحيث تمّ توزيع الاستبانة عليهم المؤسسات العمومية الاستشفائية بولاية جيجل أقسامبمختلف 
 لمعرفة اتجاهاتهم نحو متغيرات الدراسة.

 :طيلة فترة التسجيل في مرحلة الدكتوراه،  ميدانيبشقّيها النظري والالدراسة هذه تمّ إجراء  الحدود الزمنية
، أما فيما يخص الدراسة الميدانية فتم 9192غاية بداية سنة إلى  9112نة الفترة الممتدة من أواخر س أي

 .9192إجراؤها خلال الفتر الزمنية المنحصرة بين شهر ماي إلى غاية شهر أكتوبر من سنة 
  صعوبات الدراسة: -11

 :عند إجراء هذه الدراسة واجه الباحث صعوبات عديدة منها
  الدراسة؛النقص النسبي للدراسات التي جمعت متغيري 
  الصعوبات المتعلقة بوباء كورونا؛ 
 استحالة الدخول إلى بعض الأقسام والمصالح خاصة أقسام النساء والأمراض المعدية؛ 
 نظام العمل التناوبي لمجتمع الدراسة وبالتالي استحالة الوصول إلى جميع العاملين؛ 
  ومصالح مختلفة ومتباعدة؛العدد الكبير للعاملين بالسلك شبه طبي والموزعين على أقسام 
  الضغط الكبير على العاملين شبه الطبيين أثناء فترات الدوام؛ 
  .رفض بعض العاملين التعاون معنا والإجابة على أسئلة الاستبانة 
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 هيكل الدراسة:  -12
 الدراسة، فصول من أجل تكوين إطار نظري حول متغيرات أربعةتقسيم هذه الدراسة إلى  تم        

وكذا التعرف على دور أخلاقيات المهنة  التطرق إلى الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع الدراسة،
 ؛بالمؤسسات الاستشفائية محل الدراسة في تنمية كفاءة الموارد البشرية

الإطار النظري  من هذه الدراسة مبحثين، المبحث الأول يتناول حيث يشمل الفصل الأول       
وكذا  مع شرح لمختلف أبعادهاومصادرها أخلاقيات المهنة ماهية لأخلاقيات المهنة وهو يتضمن بداية 

مع الإشارة إلى العلاقة  ،أما المبحث الثاني فيتناول متغير الكفاءة البشرية، سبل ترسيخها في المؤسسة
 بين أخلاقيات المهنة وكفاءة الموارد البشرية؛

دراسات السابقة التي تناولت إحدى متغيري الدراسة أو المتغيرين تناول الفقد الفصل الثاني أمّا         
وكذا التطرق إلى ما يميز هذه الدراسة عن  معًا بالإضافة إلى مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة

 ؛سابقاتها
تقديم المؤسسات محل الدراسة نية بداية بإجراءات الدراسة الميدافي حين تناول الفصل الثالث         

 وكذا شرح لمنهجية الدراسة الميدانية وأداة الدراسة بالإضافة إلى التحقق من جودة بيانات الدراسة الميدانية؛
والأخير فيتمحور حول دراسة دور أخلاقيات المهنة في تنمية الكفاءة البشرية  رابعأما الفصل ال        
( لعينة من العاملين في السلك شبه طبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية في ولاية جيجلدراسة ميدانية )

تحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، وكذا القيام بالتحليل الوصفي لمتغيرات من خلال 
 رها.الدراسة، إضافة إلى اختبار فرضيات الدراسة، الأمر الذي سمح بالتوصل إلى نتائج تم تفسي

في خاتمة الدراسة يتم التطرق إلى عرض نتائج الدراسة النظرية والتطبيقية وكذا تقديم اقتراحات       
 وتوجيهات لإدارة المؤسسات المعنية لأخذها بعين الاعتبار، وكذا اقتراحات لدراسات مستقبلية.
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 تمهيد

شهد العالم خلال العقود الأخيرة تغيراً ملحوظاً وتطوراً في جميع المجالات السياسية والاقتصادية       
ي تلك الابتنار دور كبير فكما أصبح للاهتمام بالعالمية والموافسة و ، جتمايية والمالية والتنوولوجيةوالا
بالأصوات نحو  التي دفعتر بالأخلاقيات في بيئة الأعمال، ولقد تميزت تلك الفترة بالاهتمام النبي ،الفترة

ويعد الالتزام بالأخلاق من الأمور المهمة في الحياة، إذ دعت ، هالسلوكيات الأخلاقية فيتطبيق وممارسة ا
وقد  ،نسا للإ والعملي ها ترتبط بالجانب العلمياوية إلى الأخلاق لأنجميع القيم والأعراف والديانات السم

يدنا س عن -رضي الله عوه-جاء عن أبي هريرة  كماكا  هدف رسالة الإسلام السمحة الالتزام بالأخلاق، 
تتمثل أخلاقيات المهوة في تربية حيث  ق(،إنما بعثت لأتمم مكارم الأخل ): محمد عليه الصلاة والسلام

اً هاماً في تعزيز عتبر الالتزام بها عوصر يو  ،قيم المجتمع وعاداته وتقاليدهالإنسا  وثقافته وإيمانه، وتوبع من 
ثقة المجتمع بوفسه وبأفراده، كما يسهم هذا الالتزام في الاستقرار والاطمئوا  إلى جودة الخدمة التي تقدمها 

أصبح متطلباً ضرورياً في النثير من الموظمات، حيث  مهوةإ  الاهتمام بأخلاقيات الالموظمة. ولذلك، ف
 .يشكل دراستها عوصراً ضرورياً لتعزيز الاستقرار والثقة في المجتمعات

سوتطرق في هذا الفصل إلى مبحثين، تواولوا في المبحث الأول الإطار الوظري لأخلاقيات المهوة       
ر المفاهيمي لها وذكر أبرز مصادرها ثم التطرق إلى تبيا  أبعادها الأساسية بالإضافة بداية من تحديد الإطا

إلى سبل ترسيخها داخل الموظمة، أمّا المبحث الثاني فيتم التطرق فيه إلى ماهية النفاءات البشرية بأبعادها 
 ة البشرية.وأنواعها، بالإضافة إلى تبيا  دور أخلاقيات المهوة كعامل مؤثر في تومية النفاء
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 مبحث الأول: أخلقيات المهنةال
إ  الالتزام بأخلاقيات العمل يعد ضرورة ملحة لدى الموارد البشرية والموظمة على حد سواء، فطبيعة  

هذا المفهوم من الجانب الفطري للموارد البشرية، واهتمام الموظمات به، يعد مصدرا لنل عوائد إيجابية في 
 الموظمات.بيئة عمل 

 ومصادرها ماهية أخلقيات المهنة :المطلب الأول

 :المهنةمفهوم أخلقيات أولا: 

التي حثت عليها الأديا  السماوية والمبادئ الإنسانية، ومن المؤكد أ   زتعد الأخلاق من أهم الركائ       
الحقوق يه فتضيع فيه القيم الإنسانية وتهدر حيث خلاق حسوة هو مجتمع ميت لا حياة فيه، أمجتمعا بلا 

، والإبداع طويرتالفنر السوي، ودعاة ال صحابأفيه مكا  للمتميزين و  يوجد صبح البقاء فيه للفاسدين، ولاوي
ولأهمية الأخلاق فقد اتفقت جميع الديانات والحضارات الإنسانية على اعتبارها دعامة كل نهضة وتقدم كل 

نما بعثت إل صلى الله عليه وسلم : )ئقاال هورسوله عليه السلام بسمو أخلاقه، و  حضارة، وقد وصف الله
ئل س صلى الله عليه وسلم روى الترمذي عن أبي هريرة رضي الله عوه أ  الوبيو (، لأتمم مكارم الأخلق

ي وبال ( وفي حديث معاذ المشهور أوصاهتقوى الله وحسن الخلقعن أكثر ما يدخل الواس الجوة قال: )
 ،(اتق الله حيث ما كنت، وأتبع السيئة الحسنة تمحها، وخالق الناس بخلق حسن: )صلى الله عليه وسلّم

وأكد الإسلام على موضوع الأخلاق في كل مجالات الحياة على المستوى الفردي والجماعي، بل جعل موها 
امة أو الإنسا  في وظيفة ع قواعد أساسية تحكم سلوك المسلم في تعاملاته التجارية والقيادية سواء كا 

 1.رحعمل 

التي يخضع لها ، علمٌ معياري يتواول مجموعةً من القواعد والمبادئ المجردةهو الأخلاق علم  إ ّ        
من تصور  يمكن أ  تستمد هذه المبادئ والقواعد، حيث الإنسا  في تصرفاته ويتحكم إليها في تقييم سلوكه

 2؛الدين أو كليهمافلسفي شامل يرتنز على العقل أو 

 

                                                           

 .910، ص 9002 الأرد ، ،دار المسيرةالطبعة الأولى،  ،أخلقيات العمل :بلال خلف السكارنة1 
 .92ص ، 1291دار النتب الأهلية،  ،مدخل لدراسة الفلسفةليو  جوتييه ترجمة محمد يوسف موسى،  2
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اهتم الإنسا  بالأخلاق موذ الأزموة البعيدة، حيث بدأت الموافسة بين الواس على مقومات الحياة ولقد        
كاساً نعاكانت والتي خر محمود آمح سلوك مذموم و ، وظهرت ملاالإنسا  وظهر الصراع بين الإنسا  وأخيه

وعلى هذا الأساس فإ  الأخلاق في جوانبها  ،والاجتماعي والسياسي والاقتصادي لاختلال الوظام الحياتي
مرتبط  ، وصلاحيتها أو فسادهاالقائم الإيجابية والسلبية ليست سوى ثمرة ونتيجة لومط الوظام الحياتي

 .بانعكاس هذا الوظام في شموليته وعموميته

بن ف اوكما عرّ ، ي الطبع والسجية والمروءةالفلاسفة وعلماء الوفس بأ  الأخلاق ه بعضويرى       
الدين والطبع والسجية وحقيقته لصورة الإنسا  الباطوة، وهي نفسه وأوصافها ومعانيها  :"موظور الخلق بأنه

 1؛"بموزلة الخلق لصورته الظاهرةبها المختصة 

التي ، المعوى اليوناني شتقة منوالم (Ethics) الإنجليزية على أنها كلمة ةالأخلاق باللغ عرفتكما       
ع وتحترم قوانين عليك أ  تطي (Ethos) تعوي التمسك بالعرف والتقاليد، فحتى تنو  أخلاقياً ضمن مفهوم

ر ومفيد، ض، ومءح وخطأ، وجيد وسيحيبما هو صمتعلقة  أ  الأخلاق Weiss ويرى  ،المجتمع والدين
الأخلاقية للسلوك أ  المبادئ  Hosmer ، ويرى فرادبين الأت والأعمال في التعاملات فيما يتعلق بالقرارا
يرى كذلك المختلفة ، و  تعاملاتهمالحكم على أخلاقيات الأفراد في  التي يمكن من خلالها تعتبر المؤشرات

ختلاف الأهداف والمعتقدات والديانات، والعادات ابت جتمعاأ  المبادئ الأخلاقية تختلف بين الواس والم
 2؛الاقتصادية والاجتمايية التي يعيشها الفردالثقافية والظروف 

متزايد بغي أ  تتمثل في الومو اليوحيث لأساسية الأولى لوجاح الموظمات، وتُعدّ الأخلاق الركيزة اهذا       
ب الإدارة نالقولية والفعلية والعملية من جا ،لقيم الأخلاقية والاعتبارات القانونية والسلوكيات الإيجابيةل

إذ  ،كما تؤثر أخلاقيات الإدارة الوسطى والعليا على أخلاقيات العاملين في الموظمة ،في الموظمة والعاملين
 3؛به الإدارة في الموظمة هتعامليتعامل الموظف بالوحو الذي 

                                                           
 .63، ص9002 ،، لبوا دار الهلال للوشر ،معجم لسان العربجمال الدين محمد،  ابن موظور 1
 ،9003، 92العدد  ،الحكومية، مجلة العلوم الانسانيةأسار فخري عبد اللطيف، أثر أخلاقيات الوظيفية في تقليل قرص الفساد الإداري في الوظائف  2

 .09ص 
3 Connor, K: Assessing Organizational Ethics Measuring The Gaps, Industrial and Commercial Training, 

Guilsborough (On-line) Vol.38, No.3,2006, pp 148-155. 
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تطبيقٌ للمعايير الأخلاقية الفردية في مواقف : "فهي مهوةخلاقيات اللأ "Pride" وحسب تعريف       
العاملين بها  لأخلاقياتعمال هي ترجمة وحسب هذا التعريف فإّ  أخلاقيات الأ 1؛الأعمال المختلفة

أي أّ  أخلاقيات الأعمال التي تطبقها  ،والمستمدة من مصادر متعدّدة إلى مبادئ أخلاقية داخل الموظمة
 وتلتزم بها أي موظمة مستمدة من الأخلاقيات التي تسود بيئتها الخارجية؛

ين تشكل معيارا يتمكن من خلاله جميع العامل وسلوكياتأفعال  على أنهاأخلاقيات المهوة كما تعرّف   
ات من يفنرو  ويتخذو  القرار  لعاملينضافة إلى جعل المديرين وامعرفة المتوقع موهم، بالإمن  ؤسسةبالم

المبادئ والمعايير التي تعد  تلك كما يوظر لها أيضا على أنها، )مدونة أخلاقية( خلال موظومة أخلاقية
 2؛التي يعتمد عليها المجتمع في تقييم أدائهم إيجابا أو سلباو مرجع للسلوك المطلوب لأفراد المهوة الواحدة، 

ول التي يتفق ويتعارف عليها أفراد المهوة ح ،تعد أخلاقيات المهوة مجموعةً من القيم والأعراف والتقاليد   
ما هو حق وعدل في نظرهم، وما يعتبرونه أساسًا لتعاملهم في إطار العمل. ويُعبر المجتمع عن استيائه 

، ات الماديةوالمقاطعة والعقوب، الٍ مختلفة تتراوح بين عدم الرضاواستوناره لأي خروج عن هذه الأخلاق بأشك
ين وب ،لاحترام بين العاملين في الموظمةأخلاقيات المهوة أمرًا حيويًا لتعزيز الثقة واالالتزام بفي حين أ  

يساعد الالتزام بهذه الأخلاقيات في تحسين سمعة الموظمة المهوية ، كما العملاء والمجتمع المحيط بها
ويلة الأمد مع لاقاتٍ طوبذلك يمكن للالتزام بأخلاقيات المهوة أ  يساهم في بواء ع، ، وتحقيق أهدافهاوأدائها

 .العملاء والمجتمع المحيط، ويجعل الموظمة محط ثقة واحترام من قبل الجميع

رض غالتي يستود إليها المجتمع ل، عايير الأخلاقيةتشير الأخلاقيات بشكل عام إلى القيم والمكما       
انة أخلاقية مثل الأم وهي مجموعة من المبادئ التي تتعلق بخصائص، التمييز بين ما هو صحيح وخطأ

خلاقيات فأ إذاً  .3سلوك القويم مقابل السلوك الخاطئوالوزاهة والاعتمادية والمسؤولية وجوانب أخرى في ال
التي تحكم سلوك الفرد أو الجماعة، وترتبط هذه المبادئ  ،المبادئ والمعايير من مجموعةمهوة يبارة عن ال

 عين. بتحديد ما هو خطأ أو ما هو صواب في موقف م

سلوكيات داب الحميدة والبواءً على ما ذكر سابقًا، يمكن القول أ  أخلاقيات المهوة تشكل توليفة من الآ      
      ،التي تم اكتسابها من مصادر مختلفة والتي تم تحديدها في مدونات أخلاقية خاصة بكل مهوة، الفاضلة

                                                           
1 Pride wiliam & al ،Business ،8th edition ،Houghton Mifflinn Co, Boston, USA, 2005, P37 . 

أخلقيات العمل وعلقتها بمستوى الاستغراق الوظيفي من وجهة نظر العاملين في وزارة الإسكان والأشغال العامة  اسماعيل ماضي خليل، 2
 .02ص ، 9011 ، فلسطين،06طين التقوية، العدد ، مجلة كلية فلسالفلسطينية في قطاع غزة

 3 الطراونة حسين أحمد وآخرو  ، نظرية المنظمة، الطبعة الأولى، دار حامد للوشر والتوزيع، الأرد ، 9019، ص 162. 
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ب الأخلاقيات أثواء تأدية عملهم، ويوتج عن ذلك وجو ويتعيّن على جميع العاملين في الموظمة التمتع بهذه 
ن أّ  المبادئ الأخلاقية للأفراد تختلف بي ملاحظةومن المهم ، توفيذ واجبات أخلاقية وتجوب موانع أخلاقية

الواس وموظمة لأخرى، وتختلف أيضًا بين المجتمعات بسبب الاختلاف في العادات والثقافات والمعتقدات 
 يعوي أّ  خلق الإنسا  يتغير معمما  ،ة إلى الظروف الاقتصادية والاجتمايية المحيطةالديوية، بالإضاف

 .تغيّر الوقت والعوامل التي يتأثر بها

 المهنة:أهمية أخلقيات ثانيا: 

نتيجة  ،هتمام متزايد في السووات الأخيرةامن الموضوعات التي تحظى ب مهوةموضوع أخلاقيات ال إ ّ  
بعيدا  وشطعمال التي تلموظمات الأوالوقد الموجه ، مقدمتها تزايد الفضائح الأخلاقيةلأسباب عديدة يقع في 

بالأفراد الذين يعملو  بجد ويحسوو   مهوةوعادة ما ترتبط أخلاقيات ال ،عن إطار خُلقي واضح وشفاف
 1ى الوحو التالي:لع مهوةالصوع في عملهم فيمكن تلخيص أهمية أخلاقيات ال

وتفاعلهم بشكل أفضل مع ، يعزز من ترابط الموظفين وظمةم أيأخلاقيات في بواء موظومة  إ ّ  -
  ؛بعضهم البعض

ات طرابضيساعد على تهدئة الا ،ضها الموظماتتشريعات التي تفر الو  مدونات أخلاقيةوجود  -
  ؛والاختلافات بسبب الطبيعة الإنسانية وبسبب البيئة المتغيرة بشكل مستمر

 املينعيساعد على جعل الطريق واضحاً لدى ال ،المهوية وجود قائمة بالأخلاقيات والبروتوكولات  -
  ؛الظلم من ناحية العملو كل البعد عن الخوف  مويبعده

 ؛في الموظمات يساعد في تحسن صورتها مهوةالأخلاقيات تطبيق  -
شكل ب ويوعكس ذلك، موظفيهارتقاء بأخلاقيات أخلاقية في الموظمة يساعد في الا إ  بواء موظومة -

 ؛ة ككللموظممباشر على طريقة تعاملهم مع العملاء أو الشركاء مما يضفي التميز على ا
  ؛تعزيز سمعة الموظمة على صعيد البيئة المحلية والإقليمية والدولية -
 رتبط( م19000وايزو  2000خاصة مثل )ايزو  إ  الحصول على شهادات عالمية وامتيازات -

خدام والتوزيع والاستهلاك والاست، عايير الأخلاقية في إطار الإنتاجبالتزام الموظمة بالعديد من الم

                                                           
 .91ص ،9010، ، جامعة عما  العربية، كلية الأعمال، الأرد ، رسالة ماجستيرأخلقيات الأعمال واخلقيات العمل الوظيفي ،عبد السلام علي 1
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 عملأّ  ال والعمل الصادق والثقة المتبادلة ودقة وصحة المعلومة، أي ،والاعتراف بالخصوصيات
 .1لموظمات الأعمالمهم  عوصر أخلاقيإطار ضمن 

العملية صالًا وثيقة بتالذا تعد الأخلاق بمثابة الدعامة الأولى لحفظ الأمم والمجتمعات، فهي تتصل        
عامل ل، وتعكس الأخلاق على التزام اعتبارها من أهم المبادئ والقواعد الموظمة للسلوك الإنسانياية، بو الترب

 .والمجتمع دلتحقيق التوافق الوفسي والاجتماعي بما يعود ذلك بالوفع على الفر  بمهوته، فهي وسيلته

ن تتنلف في حيف، في إطار المصلحة العامة للموظمة صبّ وأبعادها ي ةيالمهوإ  الالتزام بالأخلاقيات       
ت موظمانو  واليتعاو جعل العاملين لا تو  ،لتزام بالمعايير الأخلاقيةها للاموظمات الأعمال كثيراً نتيجة تجاهل
الضيفة  ةتجاهل للأخلاقيات في العمل هو نزوح نحو المصلحة الذاتيأي لا تثق في بعضها البعض، وإ  

ياً على مما يوعكس سلبلشخصية على حساب المصلحة العامة، وتحقيق المصالح ا، المتمثلة بالربح المادي
تنو  غير فعالة ولا يهتمو  إلا بمصالحهم الخاصة طريقة تعاملهم مع الجمهور ف، ء الموظمة والعاملينأدا

 ،ككل سمعتهاة تؤثر على وظممما يرسم صورة سلبية عن الم

تقوم به الموظمات من أعمال تؤثر في الظروف الاقتصادية  أخلاقيات الأعمال لتشمل ما أهمية تظهر     
برز بشكل يى إعادة صياغة أهدافها وسياساتها، الموظمات إل عمدت النثير من قدلو  ،2جتمايية المحيطةوالا

المسؤولية الأخلاقية لها بعد أ  كا  محور اهتمامها هو تحقيق أكبر قدر من الربح بغض الوظر عن 
 3الجوانب الأخلاقية، فما الذي أدى إلى هذا التحول؟ لعلّ الإجابة تنمن في جوانب متعددة يأتي في مقدمتها:

واكتساب  ،ؤسسةالمب العاملينتطيع استثمار طاقات قواعة بأنها لن تستوصل موظمات الأعمال إلى  -
خلال ممارسة قيم أخلاقية محددة تتبواها، خاصة أنها بدأت  منالتزامهم، وحسن انتمائهم؛ إلا 

 زانجقد يوعكس سلبًا على مسار الا تتلمس عمليا أ  أي تصرف غير أخلاقي من قبل الإدارة
ن ثم فإ  وم ،ضررها بالمحصلة على المجتمعة، ويعود ؤسستتحملها المتسبب بخسائر فادحة وي

                                                           
لآراء عينة من العاملين في المصارف عية المصرفية دراسة استطل : دور أخلقيات الأعمال في تعزيز المكانة الذهنية للخدماتجدعا  حماد أحمد 1

  .102، ص9016 العراق، ،92، العدد 2تنريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد  ، مجلةفي مدينة تكريت
: الملتقى الدولي الثالث عشر حولالمسؤولية الاجتماعية وأخلقيات العمل في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة،  ليلى مطالي، سهام شيخاوي، 2

)يومي  ،ستراتيجية التومية المستدامة، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف، الجزائراالمسؤولية الاجتمايية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في تدييم 
 .90ص  (،9013نوفمبر  11-19

 ،9019السعودية، كتبة الملك فهد الوطوية، ، م، الطبعة الاولىوالإداري ة من المنظور الإسلمي أخلقيات الإدار  ،عبد الرحمن الجريسيخالد بن  3
 .02-01ص ص
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لواقع أمر في ا مكن تحقيقه من موافع للمجتمع، هوالعمل على تحقيق الربح فقط دو  الوظر لما ي
  ؛ره في الوهاية على الموظمة ذاتهايعود ضر 

ها من حيث المعايير التي تعتمد ل،الوقد الموجه لبعض موظمات الأعماتزايد الفضائح الأخلاقية و  -
 ؛الإطار الأخلاقي الواضح والشفاف تلك الموظمات، بعيدا عن

على ما يتماشى مع البعد ، الات معقدة يصعب فيها الحكم بدقةمواجهة موظمات الأعمال لح  -
ت لم فهذه الحالا ،ود تحديد السعر المواسبالأخلاقي في القرارات وما ليس كذلك، كما هو الحال ع

نن تراعى في سياسة موظمات الأعمال، إلا أنها أصبحت أكثر إثارة للجدل في هذه الآونة، لا ت
  ؛سيما على صعيد البيئة الداخلية والخارجية لهذه الموظمات

صلحة تلك م وجود بعض الممارسات المهوية التي ثبت ضررها بمهوة ما، وتأثيرها سلبًا في تحقيق -
 ؛المهوة وسمعتها

ما جعل من  (Business is Business) سة في قطاع الأعمال في ظل قاعدةاشتداد المواف  -
رباح، ها أقل أخلاقية لاهتمامها بتحقيق المزيد من الأتتصرفات بعض موظمات الأعمال وصفقا

الأمر الذي قد يؤثر على سمعتها، وحصتها السوقية في المدى الطويل، ، بوصفه هدفًا قصير الأجل
ة، إلا بالرجوع إلى القواعد الأخلاقي ،في مأزق لا يمكوها التخلص موه -حين  بعد -فتجد نفسها 

 ؛والالتزامات الاجتمايية
إلى أهمية الرجوع للقيم الأخلاقية  -لا سيما في المجتمعات الصوايية  -ظهور الدعوات الجادة   -

حقاب ، فبعد أينعاملالمجتمع، وكذلك الموظمات والوالاجتمايية وضرورة الالتزام بها على صعيد 
مضت من اعتماد مبدأ الحرية الفردية المطلقة، وتعزيز مفهوم الرفاهية لدى الفرد، أصبح الواس في 

حاجات بحيث افتقد كثير موهم الإحساس  ،غربة عن ذاتهم وبعد عن إنسانيتهمالغرب يعيشو  في 
باعتبار أ  الفرد يمكوه الحصول على مطلق احتياجاته دو  تدخل من الآخرين، وذلك  ،من حولهم

 .تفنك اجتماعي وضياع للهوية الاجتمايية تحت مظلة شعار الحرية، فانعكس ذلك في صور
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 :المهنةمصادر أخلقيات  -ثالثا

 1 هواك مصادر عديدة تستمد موها أخلاقيات المهوة وموها:

 سواء للأعمال أم لغيرها، فالدين الإسلامي عامةً ة للأخلاقيات يالدين من المصادر الرئيسيعتبر : الدين-1
مل، سرة والعن ما هو حلال وما هو حرام وأعطى الحكم الشرعي للسلوكيات الموبثقة عن المجتمع والأبيّ 

وضوع اهتم به م ةمهووتعتبر أخلاقيات ال ،وعمل موها معايير لهذه السلوكيات للحكم على قبولها أو رفضها
 ؛لما له من دور كبير في تحسين الأداء الوظيفي وتوقيته من الشوائب التي قد تصيبه ،  و   والإداريو الأكاديمي

مكا  العمل مصدرا للأخلاقيات من خلال الحوافز بشقيها الإيجابي والسلبي التي يوفرها  عتبري :العمل-2
ارية دالإوالإجراءات كما أ  للسياسات  ،والتي تجعل من الموظفين مواظبين على أعمالهم على أحسن وجه

 والشعور الثقةتصال وتعزيز حسن المعاملة وتوثيق أدوات الاك ،في ترسيخ أخلاقيات المهوةدورا كبيرا 
 ؛ةبالمسؤولية والأمان

 لى فرض سلوكيات علىإالقوانين والأنظمة لدوائر الرقابة والمحاسبة و  صوصو ال تسعى :التشريعات-3
 واسب معتبما ي ياتسلوكوضع قواعد وأصول و من خلال تباعها لإ ،موظمات الأعمال وعلى ينالموظف

 ؛والبيئة التي توشط فيها مجال عمل الموظمة

ار المهوة يها وذلك لإظهين إلموتسبالتعمل الوقابات المهوية على نشر الوعي بين ة: قابات المهنيالن-4
 وت السلوكيات الواجب إتباعها والمحظوراتيمن خلال أنظمتها الداخلية بفئق، لا مستوى وبشكل بأفضل

 ؛اعوه الواجب الابتعاد

إعداد جيل مؤمن بالأخلاقيات عن طريق   للمدارس والجامعات دور كبير في إ: المؤسسات العلمية-5
ة ختيار النوادر المدربة التي تقوم على رعايتهم وضمن قيادات تربوية موجهاصحيحه ب توشئة الطلبة توشئه

 .المجتمعفي  هكل فرد دور  ليأخذعالياً  ومؤهلة تأهيلا

                                                           
رسالة مقدمة استنمالًا لمتطلبات الحصول  ،ظيفي دراسة حالة في بنك القاهرةأثر أخلقيات الأعمال على الأداء الو  سواء محمود أحمد سليما : 1

 .99-12ص ص 9019 ،، الأرد دارة، جامعة عما  العربيةلإعلى درجة الماجستير في الإدارة كلية الأعمال، قسم ا
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  1إلى ثلاثة مصادر للأخلاقيات الأعمال: Daft Richard قد أشارهذا و 

 راد والموظماتسلوكيات الأف والتي تحدد التي تتمثل بالمعايير القانونية الموثقة :والتشريعات القوانين-1
  ؛تطبيق هذه القوانين والتشريعاتالواجب الالتزام بها من خلال والقيم الاخلاقية 

 أفرادتركة بين المتبادلة والمشالتي تستود على القيم  :والمعتقدات الدينية والاجتماعيةالعمليات التربوية  -2
  ؛المجتمع الواحد أو الموظمة الواحدة

 من خلالها تتحدد المعايير المرتبطة بسلوك الفرد وحريته في التصرف :عتقادات الشخصية للفردالا-ثالثا  
 .المواسب وفقاً لذلك

 مصادر أخلاقيات المهوة إلى: يمكن تصويفكما 

فإ   كلبها؛ لذ الالتزامضرورة  وأكدتالأخلاق،  علىالسماوية  الأديا  ركزت جميع لقدالمصدر الديني: -1
المصدر المحدد لأصول الأخلاق، بحيث يستقي موها الإنسا  المعيار الحاكم لتصرفاته  تبرتلك الشرائع تع

 مبادئبشريعته السمحة وما تحمله من سمو في ال تبرالإسلامي يع الدين وإ ّ  ،وموهجه في الحياة ياتهوسلوك
والقرآ   .ه كل تصرفاته وسلوكياتهالمسلم الأطر العامة التي توجّ  عامليستمد موه ال اسياوالقيم مصدرًا أس

القانو  الأخلاقي موذ بداية  هالنريم مصدر رباني يسمو عن نطاق إمكانات العقل البشري، يضم جوهر 
؛ حيث يقدم تصورا كليا يتضمن الأصول النفيلة بتحقيق الخير للإنسا  على المدى البعيد، وهذا قالخل
تضمن أمورًا الأخير قد ي ؛ حيث إ ّ قا عن القانو  الذي يضعه الإنسا ربَّاني يختلف اختلافًا مطلالتشريع ال

ا ومصداقيتها أ  تفقد حيويتهربما لا تصلح لآخر، وإ  صلحت لمدة من الزمن فهي ما تلبث و ، دفر ل قد تصلح
وقد شمل القرآ  النريم آيات كثيرة تحث على التزام الأخلاق الحسوة، فقدم بذلك  ،بعد حين من الزمن

للإنسانية جمعاء مختلف الأوجه السليمة في تعامل الواس فيما بيوهم، ولم يدع في ذلك جانبًا من الجوانب 
تمسك دعت إلى النريمة التي يأتي بعض الأمثلة من الآيات الوفيما  ،لموظمة لشؤو  الحياة إلا دل عليها

ا ماا )يقول الله تعالى:  :بالأخلاق الحميدة لايْها باتْ واعا سا ا ماا كا ا لاها ا إِّلاا وُسْعاها رب نا  كتسبتالاا يُكال ِّفُ اللهُ نافْس 
لْتاهُ ر  إصمل علينا حولا ت رب نا أخطأناإن نسينا أو  لا تؤاخذنا ما با ا كما حا ينا مِّن قابْلِّناا را لاى الاذِّ لْناا عا م ِّ ناا والاا تُحا

وْمِّ الكافِّرِّينا  لاى الْقا ناا فاانصُرْناا عا مْناا أانتا ماوْلاا ناا وااغْفِّرْ لناا واارْحا تشير هذه الآية  ،2(ماا لاا طااقاةا لاناا بِّهِّ وااعْفُ عا

                                                           

 .96، صمرجع سبق ذكره، سواء محمود أحمد سليما 1 
 .993سورة البقرة، الآية  2 
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النريمة بوضوح إلى أ  للإنسا  قدرات محددة، وأ  عليه أ  يستغلها كاملة، فيعمل وفق طاقته وقدراته وألا 
عالى: قوله توموها آيات تدعو إلى الاستقامة وتأدية الأمانة،  كما نجديحاول أ  يتعدى نطاق هذه الطاقة، 

وا الأمإِّنا اللاها يا ) دُّ ا اتناأْمُرُكُمْ أان تُؤا قوله  موها رو الأم اءوجب طاعة أوليي ماالآيات  وكذلك من 1(إلاى أاهْلِّها
ينا أ يا)تعالى:  يعُ آ يها الاذِّ يعُوا اللاها واأاطِّ سُولا واأُولى الأمر منكمانوا أاطِّ الآيات التي تحث  كما نجد، 2(موا الرا
نُوا أاوْفُوا بِّالْعُقُودِّ  أايُّها الذينا يا قوله تعالى: ) وموها اء بالالتزاماتعلى الوف آيات توضح وجوب  كذلكو  ،3(آما

من بين يتو ، 4(هلينافِّ واأاعْرِّضْ عانِّ الجو ر عمبال رالعفو وأمخُذ ) :، قوله تعالىمع الغير حسن المعاملة
دية ا يمكن للموشآت الاقتصايأساس اشكل مصدرً يأ  القرآ  النريم  سابقاالآيات النريمة المذكورة خلال 

الأعمال في الدول العربية والإسلامية اعتماده مرجعا أساسيًا لموظومة القيم والمبادئ التي تتعامل وموظمات 
، بسبب ما تضموته تلك المبادئ من تومية للأخلاقيات التي وصياغة المدونات الأخلاقية الخاصة بها بها

  5.خاصةال الأعم موظماتوتوافرها في المجتمع عامة، وفي  نرى أ  من الضروري انتشارها

 وأفعاله التي تمثل أروع نموذج عمليصلى الله عليه وسلم الشريفة: فإنها تزخر بأقوال الرسول الوبوية أما السوة 
مكارم التي تحث على الالتزام بالوبوية الشريفة من الأحاديث كثير  يوجدتطبيقي في سمو الأخلاق؛ فو 

رفض ي مثلاً  على حساب الآخرعدم التحيز لطرف و  دالةالأخلاق والفضيلة، ففي مجال وجوب تحقيق الع
ماد  )الشفاعة في تطبيق حد من حدود الله، بل ويقول: صلى الله عليه وسلم الرسول  ماةا بِّنتا مُحا قاتْ واايْمُ اللاهِّ! لاوْ أانا فااطِّ را  سا

هاا طاعْتُ يادا  6.(لاقا

 ،املة الحسوةوالمع أما في ضرورة تهيئة الجو الوفسي المواسب للعمل، بتوافر جو الاحترام المتبادل
عالاهُمُ الله تاحْ  كُمإخوانُ هم )الخدم والعبيد:  فيفيقول عليه الصلاة والسلام  ،والتعاو  البواء يكُمْ والاا جا تا أايْدِّ

                                                           

 .19سورة الوساء، الآية  1 
 .12سورة، الوساء الآية  2 

 .01سورة المائدة، الآية  3 
 .122الأعراف، الآية  ةسور  4 
 .99، 92ص ص مرجع سبق ذكره، خالد بن عبد الرحمن الجريسي؛  5
 ، ومسلم أبو الحسين مسلم بن6921 ، الحديث1229أخرجه البخاري محمد بن إسماعيل؛ صحيح البخاري، بيت الأفنار الدولية،  ،متفق عليه 6
  ؛ من حديث عائشة رضي الله عوها.1399الحديث  ،1229بيت الأفنار الدولية،  لحجاج، صحيح مسلم،ا
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يُ أمُوهُمْ فا كلفتتُكال ِّفُوهُم ماا عليهم، فإن   المسلم في وللعاملكا  لوا في رسول الله أسوة حسوة، ، فقد 1(وهُمنعِّ
 .في تعامله الوظيفي، سواء فيما يتعلق بأداء وظيفته، أو في تعامله مع الآخرين امهمً  اته الشريفة مصدرً سوّ 

ادر ويتفاعل معها من أهم مص ،تعد البيئة الاجتمايية التي يعيش فيها الإنسا  :البيئة الاجتماعية-2
بيوهم،  افالمجتمع يتنو  من مجموعة من الأفراد يمتلنو  محتوى قيميًا وسلوكيا مختلفًا فيم ،الأخلاقيات

ة تتجه يجوانب إيجابية تتجه للسلوكيات الأخلاقية، وبعضهم الآخر يحمل جوانب سلب و  فبعض هؤلاء يحمل
بمعوى أ  البيئة تمثل الإطار الذي يعيش فيه الإنسا ، والمصدر الذي يزود  ،نحو سلوكيات غير أخلاقية

أ  للبيئة لذلك فإنه يمكن القول ب ،للشرح بعضها للخير وبعضها الآخر الفرد بقيم وأخلاقيات متعددة يجو
فراد والموظمات للأمارسات الفعلية الاجتمايية والخصائص السلوكية دورًا كبيرًا في تشكيل السلوكيات والم

تى ة والثقافية التي أنتاج للبيئة الاجتمايي ة ما هو إلاخير عن هذه الأحيث إ  ما يصدر  ،على حد سواء
 ةوظمماله وأ  نجاح هذ 2،امجتمعه السلوكية من القيم السائدة في استمد قيمهت موظمةوأ  أي ، موها الفرد

ومن أهم المصادر ، 3عرتبط بالأهداف العامة لهذه القيم التاريخية والأخلاقية التي يسير على هديها المجتمم
 :التي تؤثر على أخلاقيات العمل ما يلي ةالاجتمايي

 مت الشرائعلذلك فقد اهت ،واء السلوك لدى الفردتمثل الأسرة الوواة الأولى لب :الأسرة والتربية البيئية 
فرد يبدأ باعتبار أ  ال ،وأكدت جميعها ضرورة تماسك الأسرةوكذلك المجتمعات الحضارية ببواء الأسرة، 

لمبادئ التي تربي اهي فالأسرة  ،سن أو السيئ من هذا الموبع الأولموذ صغره باكتساب سلوكه الح
يظل أفرادها متمسكين بهذه القيم في تعاملهم مع الآخرين، لا سيما داخل و والقيم الديوية والاجتمايية، 

ومن  ،اس الوضع الاجتماعي والأخلاقي لهبيئة العمل، حيث يظهر الفرد فيها كسفير لأسرته، وهو يعك
، أديته لعملهسلوكه، في أثواء تط ، وأنمافردثم فإنه يمكن القول بأ  للأسرة أثرًا كبيرًا على أخلاقيات ال

 عدم إغفال دور الأسرة، والتوشئة البيئية في غرس الأخلاقيات الصالحة عموما، وأخلاقالمهم فإ  من 
المطلوبة، خصوصا لما لذلك من تأثير في مستوى أداء الفرد في  العمل الإيجابية وأنماط السلوك

 4؛ونجاحه في عمله الموظمة

                                                           
صحيح ، ومسلم أبو الحسين مسلم بن الحجاج، 60، مرجع سابق، الحديث صحيح البخاري متفق عليه، أخرجه البخاري محمد بن إسماعيل؛  1

 ، من حديث أبي ذر رضي الله عوه.1331مرجع سابق، الحديث  مسلم،
 .962، ص1222ار الوهضة العربية، لبوا ، ، دالإدارة العامةعاشور أحمد صقر،  2
 . 119، ص 9009، مطابع الفرزدق، السعودية، التنظيم الإداري في المملكة العربية السعوديةخاشقجي هاني يوسف،  3
 .11، ص مرجع سبق ذكرهخالد بن عبد الرحمن الجريسي،  4
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 يم والعادات ها مجموعة القتيتأثر سلوك الفرد بمؤثرات خارجية كثيرة، يقع في مقدم الثقافة الاجتماعية
وعودما تنو  هذه القيم والعادات  ،والتقاليد الاجتمايية والفنرية التي تسود المجتمع الذي يوتمي إليه

ياته في لوكفي س رنشأ عليه فإنها ستؤث والتقاليد واضحة لدى الفرد وموسجمة مع بوائه الأسري الذي
ورة التي فتظهر هذه المؤسسات بالص ،المؤسسات عن طريق العاملين فيها العمل، وتوتقل هذه القيم إلى

تجسد أخلاقيات العاملين فيها. وبالطبع فإ  المجتمعات تتباين في نوع ثقافتها الاجتمايية، وإعطائها 
ابرة ب العمل والإخلاص فيه والمثأولويات لقيم معيوة دو  أخرى مثل التسامح والرغبة في التعاو ، وح

 ، ومرغوب فيها في سلوكياتوالدقة واحترام المواعيد، والصدق إلى ما هوالك من قيم أخلاقية مطلوبة
لك ليس ذثابتة غير قابلة للمساومة عليها. و  ، لنن مهما اشتد هذا التباين فإ  هذه القيم تبقىعاملينال

ومعقولة تتجسد فيها الوسطية، التي أرشد إليها الإسلام،  حالة مثالية، بل نتوخى تحقق حالة مواسبة
فنلما  ،التطرف، ونبذ الأنانية والمغالاةوحقق من خلالها أسس الموضويية في التعامل والعمل، وعدم 

كانت تلك القيم الاجتمايية مشروعة ومقبولة من قبل المجتمع، كا  إسهامها أكبر في الحد من 
عادة ما تنو  الأمور في ، وأدت إلى أحسن التصرفات الأخلاقية. ولسوء الحظ الوظيفيةالمخالفات 
يف يمكن فن، اصة إذا ارتبطت بمصالحهم الضيقةغير واضحة وضوحًا جيدًا لدى الأفراد، وبخ المجتمع

 لعاملاالتعايش والتعامل في مجتمع تنثر فيه الوساطات والمحسوبية وفي الوقت نفسه يتوجب فيه على 
مل على وضرورة الع هوا تظهر أهمية الثقافة الاجتمايية الصحيحة ،قرارات عمله بشكل مواسب؟اتخاذ 

ك الفرد لأنها ستؤثر حتمًا في سلو  ،جتمايية المشوهة، وغير الموضبطةتحسين بعض القيم والعادات الا
 1ا؛هاليد مقررة، يدافع عوها ويعمل بموذ بداية احتناكه بالجماعة، وقد تشكل لديه قيما وتق

 قي دورا بارزا في تنوين القيم الأخلاقية، وتومية السلوك الأخلا يوظام التعليملإ  ل :يةمؤسسات التعليمال
لدى الأفراد، وقد يمتلك هذا الوظام فلسفة تعليمية واضحة، تتنامل فيها مختلف آليات العمل بجميع 

الدراسات العليا، وتجسد الدولة من خلال ومعاهد  بالجامعات المراحل، بدءًا من رياض الأطفال، وانتهاءً 
قيم ز ما يسهم في تطوير السلوك الإيجابي، وتعزي ،قيمها ومبادئها من هذه الفلسفة سلوكا أخلاقيا نابعا

المجال ى إلدخول لعداد الطلبة للإ هذاو  ...الخالصدققيم الوزاهة و  والتركيز علىالمسؤولية والمساءلة، 
لاقية يرفع من مستوى السلوكيات الأخمما  ،توجيههم، ورفع مستوى الوعي لديهمالوظيفي، بعد أ  يتم 

 -معاتوا وفي مجت ،لديهم، ويحد من السلوكيات غير الأخلاقية مستقبلا، عود توجههم للحياة العملية
عد عن الدين بمعانيه الب الإشكالات التي من أهمها  وبسبب العديد من -مجتمعات الدول الوامية  

                                                           

 .19، ص مرجع سبق ذكرهخالد بن عبد الرحمن الجريسي؛  1 
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أنماط من التعامل تؤدي إلى سلوكيات مرفوضة، ومع كو  هذه السلوكيات مرفوضة إلا  يوجد ية،السام
 هي ظاهرة يرفضها الوظام الأخلاقي، -مثلا  -أنها حالة نعيشها واقعا، فظاهرة الغش في الامتحانات 

خلال مرحلة  -لنوها قد تسوغ بأساليب كثيرة، وإ  من المتوقع لمن يسلك مثل هذه السلوكيات الموحرفة 
، وظيفةو  أميوا على واجبات هذه الأ  يسلك سلوكا مماثلاً عود ممارسته الوظيفية، وأنه لن يك -الدراسة 

لتي تؤدي تعزيز القيم الإيجابية ا عتبارعين الاوعلى ذلك فإنه يفترض في الوظام التعليمي أ  يأخذ ب
ضمن  -المطلوب تعزيزها  ةخلاقيالأعود ممارستها إلى سلوكيات أخلاقية، ومن أهم هذه السلوكيات 

رة الموافسة الشريفة، والثقة والصدق والمثاب ستاذ الجامعيالأالطالب و ي وجدا  ف إطار الوظام التعليمي
 –ر وغيرها كثي -، واحترام القوانين فجميع هذه الأمور في العمل، وأدب الحوار، وقبول الرأي الآخر

سلوكيات مطلوبة، يلزم التأكيد عليها، ووضعها ضمن استراتيجية متناملة، يعمل الوظام التعليمي على 
 1؛ية له عود توجهه للحياة العملية؛ لتنو  واقعاملممارستها في مراحل بواء ال ترسيخها، ونشر

 تعد الجماعة المرجعية مصدرًا مهما للسلوك الفردي الأخلاقي وغير الأخلاقي،  :الجماعة المرجعية
ويختلف تأثير الجماعة المرجعية باختلاف أنواعها، فهواك المرجعية السياسية والديوية والأدبية والقبلية 

اخل لبا، دإيجابا أو س ،في شخصية الفرد وقراراته وسلوكه وغيرها من الأنواع التي سيظهر تأثيرها
أقل لك من أنتَ،  تُصاحبالموظمة التي يعمل فيها، أو في عموم المجتمع. وإ  مقولة: قُل لي من 

أثر الجماعة المرجعية على السلوك الأخلاقي لدى الفرد فسلوك الفرد  تفسيريمكن أ  تؤدي الغرض في 
ومن ثم  ،لسياسية والأدبيةما هو إلا انعكاس ومرآة لقيم ومبادئ يتبواها من الأصدقاء والعائلة والقدوة ا

طابع  فإ  كانت تلك المبادئ المتبواة ذات، لعملية هذه القيم بمجمل آثارهافإنه سيوقل معه إلى الحياة ا
إيجابي أخلاقي، فإ  ذلك سيظهر إيجابا في نجاح الأداء الوظيفي بأخلاقيات مقبولة، وفي المقابل فإ  

سلبًا على  ما يوعكس ،داء الوظيفيالأ علىسلبي سيظهر كانت تلك المبادئ بخلاف ذلك فإ  تأثيرها ال
 2ة.مستوى الحياة العملي

 هما: في مجالين رئيسين نشاطها ةموظمتُمارس ال :التشريعات الوضعية والمدونة الأخلقية-3

  الجهاز الحكومي 
 القطاع الخاص 

                                                           

  1 خالد بن عبد الرحمن الجريسي؛ مرجع سبق ذكر ه، ص ص 19-16. 
 .19، ص السابق لمرجعا 2
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انين مجال الأعمال، فإ  هذه القو المقبولة في المعايير القوانين ما هي إلا يبارة عن نتائج تحدد وتضع إ  
لاقية جاه الممارسات الأختجبرها على السير في اتو ، لسلوك الموظمات العامة والخاصةد أيضًا قواعد تُوج

مهما  تمثلا  مصدرًا بأي موظمةعليه فإ  التشريعات الوضعية، والمدونة الأخلاقية الخاصة و  ،الصحيحة
عمل الموظمات الحكومية ا في التطبيق بين مجالي ثَمَّةَ اختلافً ، لنن من مصادر الأخلاق في العمل

وسلوكه، وتحثه على التمسك  موظفذلك من خلال الضوابط الأخلاقية التي تحدد عمل الو  ،والخاصة
ة أهمها جالا  في نقاط عديديختلف الم، و بالأخلاق الفاضلة والعمل على الارتقاء بمستوى العمل الوظيفي

، أو استفيدين موهى تقديم خدمة تحظى برضا المالعامة إل الحكوميةموظمات التهدف ففي حين  ،الهدف
 1.سلعة تتواسب مع إمكاناتهم الاقتصادية، نجد موظمات الأعمال تهدف إلى تحقيق الربح

 يقصد بالتشريعات دستور الدولة وجميع القوانين الموبثقة عوه، ونظام الخدمة  :التشريعات القانونية
ن م، التي تضبط أخلاقيات العمل -على اختلاف أنواعها-ائح الأخرى والأنظمة واللو المدنية، 

حيث الانتظام في الدوام مثلا، والتقيد بقواعد الجدارة والاستحقاق، واتباع جميع الإجراءات القانونية، 
والابتعاد عن المحسوبية بجميع أنواعها وتقديم المصلحة العامة على المصلحة الخاصة، وعدم 

الابتعاد عن كل ما لا يتفق مع روح  باختصارفهي  ،رار العمل، وعدم قبول الرشوةإفشاء أس
  2الأخلاق وشرف المهوة وكرامتها.

  تتضمن مجموعة من ي يبارة عن وثيقة تصدرها الموظمةمدونة الأخلاق ه :المدونة الأخلقية ،
ممارسات، وما هو غير مرغوب فيه، القيم والمبادئ ذات العلاقة توضح ما هو مرغوب فيه من 

كما تتضمن مجموعة قواعد أخلاقية تساعد على التعامل مع المشكلات الأخلاقية التي تواجهها 
  3.امرارً 

 عرف أنه من الخطأ أ  نتصرف بطريقة من شأنها تعريضن  النذب والسرقة والغش خطأ، و إ
يوية وبالرغم ودحياة الآخرين للخطر، فتلك القيم تغرس فيوا موذ الصغر من خلال وسائل اجتمايية و  مصالح

قها ين يلتزمو  بهذه المبادئ الأخلاقية في حياتهم الخاصة، إلا أ  البعض يفشل في تطبعامليمن أ  بعض ال

                                                           
 .11ص ، المرجع السابق 1
 . 13، صمرجع سبق ذكره، خالد بن عبد الرحمن الجريسي2
 .21، ص 9000الموظمة العربية للتومية، مصر،  أخلقيات الإدارة في عالم متغير، ،نجم عبود نجم 3
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ظرًا ن ية خاصة بهاأخلاق ت الأعمال على إصدار مدوناتموظماولذلك تحرص  ،في حياتهم العملية والمهوية
  1 ي:خلال ما يأت للفائدة النبيرة التي تقدمها، من

لك تحقيق اهتمام متواز  بين تمن خلال  ،ام بالجوانب والمشكلات الأخلاقيةتومية الاهتمتساهم في   -
 موظمةلا العلاقة بين الوظر فيهذه الموازنة يمكن أ  تسهم في إعادة ، الجوانب والجوانب المادية الربح

لعلاقة بين اتحسين ذلك وك ،موظمةالإحساس بالانتماء والولاء لل اتمن خلال تقوية علاق والعاملين فيها
 ؛ة وعملائهاموظمال

ع عمل في جميفي ال إيجاد التجانس والوحدة والتوافق الأخلاقي فيالمدوّنة الأخلاقية  سهمكما ت  -
، والعاملين فيها سوء التصرف الأخلاقي الموظماتومن ثم فإنها تجوب جميع  ،المستويات التوظيمية

ات وظممالتوافق الأخلاقي الذي تعانيه كما ترفع من قدراتهم على مواجهة المآزق الأخلاقية، وتجوب عدم 
 ؛الأعمال على نطاق واسع

في حماية سمعة ، من خلال ما تقدمه من قواعد تساعد العملالمدونة الأخلاقية في تطوير تسهم   -
 ؛، ومكانتهاؤسسةالم

فعهم التي قد تد ،تسعى المدونة الأخلاقية كذلك إلى تحصين العاملين من مخاطر الضغوط الفوقية  -
 ؛انتهاكات أخلاقيةممارسة إلى 

ي فتومي المدونات الأخلاقية لدى العاملين الإحساس بأهمية المعايير والقيم الأخلاقية، التي تصب   -
 العالمية تدرب عامليها على اتموظملذلك فإ  بعض ال ،داءرفع الأو  اتجاه تعزيز السلوك الأخلاقي

 .ةموظمذلك التمسك بالقيم الأساسية للاكتساب المهارات في هذا الجانب، وك

 

 

 

 

                                                           
 . 12-19، ص ص مرجع سبق ذكرهخالد بن عبد الرحمن الجريسي؛  1
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)الأعمال  قيات الأعمالالمسؤولية الاجتماعية وأخلصور الغالبي وصالح محسن العامري، طاهر محسن مو المصدر:
 .162، ص9009، الطبعة الثانية، دار وائل للوشر، الأرد والمجتمع(، 

 المهنة: أبعاد أخلقيات نيالمطلب الثا

الالتزام بالأنظمة والقوانين، واحترام قيم وعادات المجتمع،  أبعاد عديدة موها: المهوةخلاقيات لأ
التقيد بالدوام، والانتماء والولاء للموظمة، وحب العمل، والأمانة والوزاهة و واحترام الوقت  ،والعدالة وعدم التحيز
 ، بالإضافة إلىةالموظموالمحافظة على ممتلنات  والسرعة والإتقا  في انجاز العمل ،الحكمة والإخلاص

ترشد بها الأخلاقية التي يس اتالمدون تتضمنوكذلك ، المسؤولينتومية النفاءات العلمية والعملية من قبل 
 لجميع العاملين، حيث أ  القواعد قيتؤدي إلى التجانس والوحدة والتوافق الأخلا عواصر جميع العاملين

ة عواصر الوزاهة والأمانة والامتثال للقانو  هي مبادئ أخلاقيفوالمبادئ الأخلاقية هي بمثابة القسم الأخلاقي، 
ات وظمالم يف حتمية إ  مرونة السلوك الوظيفي وأخلاقيات الوظيفة ضرورةفوكذلك ، اتوظمفي الم ضرورية

ة أكثر استقامة واستجاب ائفجعل الوظ إلىفقط  هذه الأخلاقيات لا تهدف ،سواء كانت حكومية أو خاصة
اصة، ة على المصلحة الخبل لابد من تقديم المصلحة العام، للتطور المهوي وأداء الواجبات بطريقة فعالة

 

 

 

 

 

 

 

 
القيم الشخصية الفطرية                                                       الثقافة السائدة في المجتمع  

                        المعتقدات الدينية                                                                     قيم الجماعة 
                                                        التعليمي                              الخبرة السابقة والمستوى                                                                        قيم العائلة 

                                                                    الخصوصية الفردية                                                                             قيم العمل      
                                                        الحالة الصحية النفسية والجسمانية                                                       القيم الحضارية للمجتمع    

 

 أخلاقيات العمل

جتمعياااة مالقااايم النظاااام 
والأخلقياااااااااااااااة فاااااااااااااااي 
 المجتمع الخارجي

نظااااااااااااااااااام القاااااااااااااااااايم 
والمعتقاااااااااااااااااااااااااااااااااادات 

 الشخصية الذاتية

 



عموميات حول أخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية                                  الفصل الأول    
 

28 
 

ين حيث إ  المواجهة الحقيقية للفساد لا تنو  ب ،وهذا هو جوهر الصراع بين الفرد ومبررات قيامه للفساد
يد عليه ما يجب التأك فإ ّ  لذا ،القواعد والوظم والإجراءات بل فيما يكمن في الوفوس والاتجاهات والضمائر

وهذا ما  ،والمعتقدات لقيمالتي عادة ما تغير من ا، في مواجهة الفساد تماد الاستقامة والرقابة الذاتيةاعهو 
يتفق مع الوموذج الياباني الذي يؤكد على عوامل القيم والمبادئ والاتجاهات، أي نقل مركز التأثير في 

  ألا مواص من البعد الإنساني و  إذمواجه الفساد من الجوانب الخارجية الفعلية إلى الجوانب الداخلية، 
ديث لذا لابد أ  تلتزم القيادة عن التعيين بح ،من الروح اليبالفرد الخ ةة بدو  التزام أخلاقي شبيهوظمالم

 رَسُولِ اللَّهِ ، عَنِ ابْنِ يَبَّاسٍ، عَنْ بن أبي حبيبٍ، عَنْ عَنْرِمَةَ  رسول الله صلى الله عليه وسلم عَنْ يَزِيدَ 
هُمْ أَوْلَى بِذَلِكَ مِوْهُ وَأعَْلَمُ يَعْلَمُ أَ َّ مِوْ وَهُوَ  مِينَ مَنِ اسْتَعْمَلَ عَامِلًا مِنَ الْمُسْلِ "، قَالَ : لَّى اللَّهُ عَلَيْهِ وَسَلَّمَ صَ 

 سووه في قهيرَوَاهُ البي. "لْمُسْلِمِينَ ابكتاب اللهِ وَسُوَّة نبيه صلى اللهُ عَلَيْهِ وَسَلَّمَ فَقَدْ خَاَ  الله وَرَسُولَهُ وَجَمِيعَ 
 .1من طريق حسين بن قيس عن الحاكم "رواه الطبراني

خمسة أبعاد أساسية لأخلاقيات المهوة )الالتزام والمسؤولية، العدالة وعدم هذه الدراسة تضموت  لقد
ويرجع اختيار هذه الأبعاد دو  غيرها ، العمل الجماعي( الاحترام وحسن المعاملةالتحيز، الأمانة والوزاهة، 

ائية بصفة الاستشف ساتبصفة عامة والمؤس اتؤسسإلى أ  توافر بيئة أخلاقية في الم المتعددةمن الأبعاد 
يكو  من ضمن أبعادها وجود احترام والتزام كامل بالأنظمة والقوانين، ووضع آليات  يستوجب أ  ،خاصة

لاحترام وحسن ا، وموظومة متناملة لتحقيق المرضىلتحقيق العدالة التوظيمية وعدم التحيز أو التمييز بين 
ل إطار ، داخفعالارات وإبداء الرأي والحوار الالمساحة للعاملين للمشاركة في اتخاذ القر  إتاحةالمعاملة، مع 

 التعلم المستمر، ،للإبداع الوظيفي داعمةة، يكو  كفيلًا بتوفير بيئة من الشفافية المعلوة من قبل إدارة الموظم
 . اتالموظم العاملين في هذهاءة كف رفع وتحسين مستوى الأداء الفردي والجماعي، مما يساهم فعليًا في رفع

  الالتزام والمسؤولية:-أولا  

بمعوى  ،على الموظف أ  يقوم بعمله في وقت الدوام الرسمي ويحترم الإجراءات والقوانين الواجبة
كانت سيئة أو جيدة وتحقيق الأهداف مهما واجه من مواقف مال سواء تحمل المسؤولية عن إنجاز الأع

 ر منوالأكث ،داخل الموظمة ةمهووغيرها في مجموعها تزيد من فاعلية أخلاقيات الهذه المعايير ، صعبة

                                                           
أثر الاخلقيات الادارية على الاداء الوظيفي دراسة ميدانية في الشركات الصناعية بمحافظة ظفار حمد سهيل، وبلال زروق عثما ، أکشوب  1

 .92، عما ، ص9090، 9، العدد 9، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية والقانونية، المجلد بسلطنة عمان
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اشرة بحيث تعتبر مستلزمات مب، أهدافها مؤسسةذلك هي من أهم الأمور التي بخلافها لا يمكن أ  تحقق ال
 1.الأخرى هامة شأنها شأ  المعايير المادية 

خدماتية يتوقف بالدرجة الأولى على مدى إيما  إ  نجاح أي مؤسسة سواء كانت صوايية أو الالتزام:  -1
من موطلق  الأهداف ذهليها، والالتزام والسعي لتحقيق هعامليها بأهدافها ومهامها، وشعورهم بالانتماء إ

المؤسسة، والالتزام التوظيمي هو استعداد الفرد لبذل بها أهدافهم، وأنهم العامل الأساسي للوهوض نأ
من ف 2،سسة ورغبته الشديدة للبقاء فيها، وبالتالي قبوله بأهدافها وقيمهاأقصى جهد ممكن لصالح المؤ 

موطلق أ  الالتزام يمكن اعتباره من القيم الجوهرية أو من ثقافة المؤسسة التي يجب على العاملين 
  3:احترامها والتقيد بها، فهو يضم ثلاث سلوكيات هي

 ية؛قبول العامل بالأهداف والقيم الوظيف -
 ؛العامل التام لبذل جهود استثوائية لصاح المؤسسة بغية الوصول لأهدافهااستعداد  -
 .رغبة العامل في المحافظة على الالتزام بقيم العمل السائدة والعمل بفعالية -

 :إلىMeyer and Allen حسب  يوقسم الالتزام التوظيمي أو الوظيفيحيث 

 ذا الووع بين ه، ويبهويته مع الموظمة عاطفياً يوطوي على وجود ارتباط العامل  :الالتزام العاطفي
سته التي يعمل بها، من خلال مشاعره، هذه الأخيرة التي تتووع بين ؤسمبارتباط العامل عاطفيا 

ى الذي يحركه ايمانه أو مدالمؤسسة، ، أي أنه يشير إلى الارتباط الوجداني بوالدفءمشاعر الحب 
لية، وعلاقته بالآخرين، وبأنه عوصر مشارك في بواء إدراكه لمتطلبات وظيفته من مهارات ومسؤو 

حيث يكو  العامل سعيدا ومرتاحا للمشاركة في نشاطات الموظمة، فالعاملو   ؛4المؤسسة وبقائها
ذوو الالتزام العاطفي العالي يفضلو  البقاء في المؤسسة لأنهم يريدو  ذلك ويسعو  إليه، في ظل 

                                                           
 أخلقيات العمل واثرها في إدارة الصورة الذهنية في منظمات الاعمال دراسة ميدانية على شركات الاتصالات الأردنية،، السكارنة، بلال خلف 1

 .116ص ،9019، العراق، 66قتصادية الجامعة، العدد مجلة كلية بغداد للعلوم الا
 2 فاروق فيله و السيد محمد عبد المجيد: السلوك التنظيمي، الطبعة الثانية، دار المسيرة، الأرد ،9002، ص999.   

  3 محمد حمادات ومحمد حسن، قيم العمل والالتزام الوظيفي لدى المديرين والمعملين في المدارس، دار الحامد للوشر، الأرد ، 9003، ص26.
4Ince, H., Turkcan, H., & Atakay, B. Commitment on Knowledge Sharing and Firm Performan Commitment 

on Knowledge Sharing and Firm Performance. Procedia Computer Science, 15)8(, 2019 ,p109. 
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ي ولذلك، فالالتزام العاطفي يعتبر مصدرا لإلهام العاملين ف ،رغبتهم ببذل جهد كبير لصاح الموظمة
 .1الموظمة

 هو تفضيل العاملين البقاء في الموظمة عملهم و  اري،الالتزام المعييسمى كذلك  :الالتزام الأخلقي
 2.الحالي بسبب مشاعر الالتزام

على الرغم من تداخله مع الالتزام العاطفي في بعض الأحيا ، إلا أ  الفرق بيوهما يكمن في أ  العاملين و 
 ن عليهممعياري فيشعرو  أنه يتعي التزامذوو الالتزام العاطفي يريدو  البقاء في الموظمة، أما الذين لديهم 

  .3البقاء في الموظمة

العامل والتزامه بالوواحي الأخلاقية في المؤسسة، والذي يشير الالتزام الأخلاقي إلى مدى إحساس 
 .ه وثقافتهوقيم ئهيتأثر بمدى قواعته بقيم وثقافة المؤسسة التي يوتمي إليها ومدى توافقها مع مباد

  :هو الاعتراف بالتناليف المرتبطة بمغادرة الموظمة، فيشعر العاملو  من ذوي الالتزام الاستمراري
عالي بأ  مغادرة الموظمة أمر مكلف للغاية، ولقد كشفت البحوث والدراسات أ  الالتزام العاطفي ال

الالتزام بالاستمرارية يشمل بعدين فرعيين هما: الالتزام بالاستمرارية لقلة بدائل التوظيف، وبسبب 
 .4رة للاستثمارات المفقودة مع ترك الموظمةصوّ تالتضحية الم

الالتزام التوظيمي يختلف عن الآخر، أبعاد بعد من  أ  كل Meyer and Herscovitch كما أشار
بمعوى آخر  ،وأ  الاختلافات الرئيسية ترجع إلى العقلية والذهوية المفترضة لتوصيف الالتزام التوظيمي

يساهم كل بعد من الالتزام التوظيمي في زيادة احتمالية استمرار العامل في الموظمة، لنن طبيعة التفنير 
 .5العقلي مختلفة من عامل لآخر

 

                                                           
1Tasdemir Afsar, S. Impact of the Quality of Work-life on Organizational Commitment: A Comparative 

Study on Academicians Working for State and Foundation Universities in Turkey, International Journal of 

Social Sciences, 3(4), 2014  , pp. 124-152. 
2 Ince, Turkcan, & Atakayp Imamoglu p901. 
3 Keskes, I and all:Transformational leadership and organizational commitment: mediating role of leader-

member exchange. Journal of Management Development, 37(3), 2018,pp. 01-21...p04. 
4 Keskes, Sallan, Simo, & fernandez, p00. 
5 Djafri, F & Bin Noordin, K The impact of workplace spirituality on organizational commitment: a case 

study of Takaful agents in Malaysia. Humanomics, 33(3), 2017 pp. 1-17…p5. 
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هو رغبة العامل بالبقاء والاستمرار للعمل في المؤسسة وعدم تركها، فهو يشير إلى وعي العامل إذاً ف 
فقدا  الأجر والحوافز التي يحصل عليها من المؤسسة،  :اء ترك العمل، مثلللتناليف التي يتحملها جر 

لاثة تتوافر هذه الأبعاد الثف ة، وعليهوبالتالي لا بد له من تقدير الربح والخسارة الواجمة عن مغادرة المؤسس
  .الموظمة يولو بدرجات متفاوتة الأهمية، وتتفاعل فيما بيوها مؤلفة الالتزام التوظيمي لدى العاملين ف

تعوي تحمل المسؤولية عن إنجاز المهام سواء كانت جيدة أم سيئة والعمل على تحقيق المسؤولية:  -2
 1سير عمله. الأهداف مهما واجه العامل من صعوبات و معوقات قد تعرقل

تحملوا وأ  ي ،تاالحاجة الى أ  تبرر الموظمات والعاملين فيها السياسات والقرار  تعرّف بأنهاكما 
لتهرب نتائج قراراته وتصرفاته وعدم ا عاملتعوي تحمل الو ، ءت والوتائج على حد سواامسؤولية هذه القرار 

كما ونوعا بمهوية وتحمل المسؤولية الناملة عود  كل ما يملك من قدرات ومعارف موها، من خلال تقديم
 2.القيام بالعمل

ي يقدمها الت ولًا في عمله عن نتائج الخدماتؤ العامل مسالمسؤولية داخل بيئة العمل هي أ  يكو  ف
والقرارات التي تصدر عوه في معرض قيامه بأعماله الموكلة إليه دو  إلقاء اللوم على الغير، بالإضافة إلى 

دو  التماطل في أداء واجباته المهوية والأخذ بعين الاعتبار ضرورة المحافظة على  ،تحمل متطلبات عمله
 .3مادية الخاصة بالمؤسسة وتعويضها في حالة إلحاق الضرر بهذه اللوازماللوازم ال

 ن العاملالتزام م الالتزام والمسؤولية عوصرا  مكملا  لبعضهما البعض فلا يمكن أ  يكو  هواكف
عد الالتزام إذ  فبُ لا يكو  ملتزما اتجاه وظيفته، أ دو  مسؤولية، ولا يمكن لأي عامل يمتلك روح المسؤولية

لمسؤولية يتعلق بمدى حرص العامل على عمله وتأديته على أكمل وجه وكذا احترامه للقوانين والأنظمة وا
 والتقيد بالوقت الرسمي للدوام.

 

                                                           
 . 110، ص 9002، الدار الجامعية، مصر، حوكمة الشركاتسليما  محمد،  1
 ي،على مستشفى الجلء للجراحة والحوادث بمدينة بنغاز أخلقيات مهنة التمريض دراسة تطبيقية  ،لي الفرجاني، ابتسام فتحي الجربيفاطمة ع 2

 .62ص ليبيا، ،9012نوفمبر  9-6الواقع والمأمول(،  -المؤتمر العلمي الثالث المحكم )أخلاقيات المهوة في ليبيا
، ستا مقدمة لويل شهادة الدكتوراه، باك أطروحة، المسؤولية الأخلقية وأثرها على الفرد والمجتمع في ضوء السنة النبوية، أفضل سجاد أحمد محمد 3

 .12، ص 9002 ،جامعة إقبال المفتوحة
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 العدالة والانصاف:-ثانيا

والتي تقضي  ةمؤسسالتي يجب ا  تتوافر في ال، ساسيةدالة مرتبطة بالمساواة والقيم الأتوافر الع إ ّ 
ر الانتقاء، سس ومعاييألقبلية والاقليمية، وكذلك تطبيق على المحسوبية والوساطات والعلاقات العائلية وا

بمواصفات  وظيفة الذين يتحلو   هيفأي وظيفة في الوهاية  ،والمساواة في تقديم الحوافز وربط ذلك بالجهد
ؤسسة مل تجاه المالعدالة تعمل على تقوية مشاعر العاخلاق والموضويية والعدالة والاستقامة، فمانة والأالأ

وهي ايضا الطريقة التي يحكم الفرد من خلالها على عدالة الاسلوب  ،ومي روح الانتماء لهاتالتي يعمل بها و 
ركه وهي مفهوم نسبي يتحدد في ضوء ما يد ،الغير أو فيما بيوهم في التعامل مع عاملو  ال ستخدمهالذي ي

 .العامل من نزاهة وموضويية

من الموضوعات الفاعلة والمهمة، حيث ظهر مفهوم أي موظمة تعتبر العدالة وعدم التحيز في ف
العدالة في بادئ الأمر في كتابات علم الفلسفة لتعبر عن آراء الفلاسفة بشأ  هذا المفهوم، ثم ظهر في 

 1الإنسانية. جتماع ليعكس طبيعة الأخلاقياتكتابات علم الا

" ليلخص بذلك في هذه قيمة التعاملات "اعدلوا وفي هذا يقول رسول الله صلى الله عليه وسلم      
"، عدلها في الولتكن أحب الأمور إليك أوسطها في الحق وأعم  الإنسانية، كما يقول علي رضي الله عوه "

الله وأنصف الناس من نفسك وخاصة أهلك ومن لك فيه هوى من أنصف وقال رضي الله عوه أيضا " 
"، وكذلك أكدت نظرية العدالة لأرسطو على أهمية تقديم الخدمات العامة للمواطوين دو  تمييز وبوفس رعيتك

الشروط، فالوظيفة العامة هي وظيفة الذين يتحلو  بمواصفات الأمانة والأخلاق والموضويية والعدالة 
ا أنه لا يجوز التمييز بين المواطوين على أساس الدين أو العرق أو الجوس أو الانتماء والاستقامة كم

السياسي، فهذا السلوك الذي يبديه الموظف يعمل على تقوية مشاعر الموظف تجاه المؤسسة التي يعمل 
 2.فيها ويومي روح الانتماء والولاء لها

 

                                                           
، مجلة الباحث الإعلامي، كلية الإعلام جامعة بغداد، العراق، العدد العراقية أخلقيات العاملين بالعلقات العامة في الصحافةكريم مشط الموسوي،  1

 .01، ص9010، 09
، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة، جامعة عين ية وعلقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرةالعدالة التنظيمعمر محمد درة، 2 

 .96، ص 9009شمس، 
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 الأمانة:النزاهة و -ثالثا

 خلاقية، فهي تعبير عن الترفع عن الدنيا، والحفاظ علىبالقيم الروحية والأ والأمانة الوزاهة ترتبط
مسؤوليات وواجبات الوظيفة دو  محاباة او محسوبية، فالوزاهة هي مراعاة العامل القيم الروحية والاخلاقية 

صول للح يستحقها نعود القيام بمهام عمله، دو  موح امتيازات لمن لا يستحق او حجب الامتيازات عم
 1.على مميزات وموافع شخصية

 يالفراهيدي تعووحسب ، 2الوزاهة في أصلها اللغوي تعوي البعد عن السوء وترك الشبهات: النزاهة -1
اء تدل على البعد واله ياالوزاهة في عُرْف اللغويين ترفع الوفس وتباعدها عن كل قبح ومعصية، فالوو  والز 

 3.رفعت نفسي عوه تنرما ورغبة عوه، هو يقال توزهت عن كذا أي ابتعدت عوه

ال، الأخلاق، والرديء من الأفعهو ما قبّح من م ؤ م، واللّ ؤ الوزيه البعيد عن اللّ  مختار الصحاح"وفي "
الشحيح، وبذلك تعدُّ الوزاهة ظاهرة إنسانية تحكمها قوانين الإنسا  وقيمه  يءففي مقاييس اللغة اللئيم الدن

أفرداً ومجتمعات، وتحكم على صاحبها من خلال الفعل الحسي والمعووي، وهي ظاهرة توصل إلى الإصلاح 
ير الوّزيه غوحين تقابل الوّزاهة اللؤم لغة فإ  في هذا التقابل التوفير من اللوم المضاد للوزاهة لأ   ح،والصلا

 يتباعد ولا ،الذي يساوم الإنسانية بالمال قبل أ  يصوع المعروف، هذه الحالة يصل إلى درجة الدنيء في
التعريفا  اللغوي والاصطلاحي للوزاهة فقد عرفت الوزاهة اصطلاحاً بأنها "البعد عن الشر، وترتبط بالبعد 

على الموارد والممتلنات للمحافظة  ة من القيمالوزاهة من خلال موظومعن اللوم، ونزاهة الخلق وتتحقق 
  4.الفساد، وموها قيمة الصدق، والأمانة، وعدم الإضرارتقليل و 

م ؤ وفي هذا التعريف الجمع بين التعاريف اللغوية والاصطلاحية التي أشارت إلى البعد عن الل
 .أنواع الفساد ق الوزاهة الحسية والمعووية ومكافحة كليوالشر، وتمثل القيم السامية لتحق

عودما يكو  على رأس المسؤولية أو يتحمل مسؤولية ولو جزئية لابد من أ  يكو  نزيهـا في  فالعامل       
تصرفاته، فالمسؤول مطالب أ  يكو  نزيهاً في تعامله مع الموظفين الذين هم تحت إدارته، وكلما كانت 

                                                           
1 Maguad, Ben, A, & Krone, Robert. M, "Ethics and Moral leadership", total quality management Journal, 

Volume. 20, No. 2. 2009. P3. 

 .211، ص 9010، مجمع اللغة العربية، المعجم الوسيط، مصطفى إبراهيم وآخرو  2 
 .90، ص9012، شبكة الألوكة، الرياض، السعودية، النزاهة قيم وسلوك، ماجد بن سالم حميد الغامدي3 
وا  )دور مقدمة لودوة بعو مداخلة، الفسااادالأساااليب الحديثة المسااتخدمة في المؤسااسااات التعليمية في حماية النزاهة ومكافحة  ،الغفار الدويك عبد 4

 .2، ص9016المؤسسات التعليمية ومؤسسات المجتمع المدني في حماية الوزاهة ومكافحة الفساد(، جامعة نايف العربية للعلوم الأموية، الرياض
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 هذه المسؤولية بقدر ما تنبر في هذه الدنيا تنو  أعظملأ   ،كا  الأمر في ذلك أَجَلَّ وأعظم المسؤولية أكبر
 .بين يدي الله تعالى يوم القيامة، فنلنم راع وكلنم مسؤول عن رعيته

 على الذين يتحملو  مسؤوليات الأعمال سواء كانت هذه المسؤوليات ضخمة أو مسؤوليات بسيطة  
 وأ  تنو  ممارستهم للعمل سواء في إتقا  أ  يحافظوا على أماناتهم، أ  يتقوا الله في هذه المسؤوليات

  الواس كلهم أ  يكو ، و العمل أو في وضع كل شيء موضعه أ  تنو  هذه الممارسات ممارسات نزيهة
أ  يعطوا جب يلا فرق في ذلك بين حبيب وبغيض ولا بين قريب وبعيد، فالواس كلهم ، أمام أعيوهم سواسية

 1كا  أو بعيداً، بغيضا كا  أو حبيباً.حقهم؛ لأ  الحق مشروع لنل أحد قريباً 
لال للوزاهة من خ اجد بن سالم حميد الغامديمإلى الرؤية التي تبواها  التالي ر الوموذجييشكما 

القيم، فجعل الوزاهة قيمة كبرى وغاية مركزية محورية يدور حولها العديد من القيم المقسمة على المجالات 
من هذه المحاور من عدد من القيم التي تتبادل فيما بيوها الومو والتنامل، الأربعة المحددة، ويتنو  كل محور 

وهذا يعوي العلاقة الإيجابية بين هذه القيم فنلما ارتفع الومو في إحداها ارتفعت نسبة الومو في كافة قيم 
 .الموظومة

 تصنيف قيم النزاهة :(23الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 .90، مرجع سبق ذكره، ص النزاهة قيم وسلوك، ماجد بن سالم حميد الغامدي المصدر:

 

                                                           
يفِّيٌّ والمؤسسي ،أحمد بن حمد الخليلي 1 ظِّ اءِّ الْوا لاى الْأادا  ،9099طوة عما ،الإدارية للدولة، سلالأولى، جهات الرقابة المالية و  ، الطبعةالنزاهة واأاثارُهاا عا

 .90، 12ص ص 

 قيم وطنية

يم 
ق

عية
تما

قيم  اج
 تنظيمية

 قيم فردية
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، إلا الأمانةوفي جانب القيم فإ  مصطلح الوّزاهة قد يتداخل مع بعض المصطلحات مثل مصطلح        
الوّزاهة  والاحترام، والحفاظ على الالتزامات، وتظهرأنه أوسع موها بكثير، إذ تشتمل الوّزاهة على قيم النفاءة، 

 .جلية لدى الفرد حين تصطدم قراراته وأفعاله بالمصلحة الشخصية

صطلاح هي خُلق يعف به تعوي الأمانة في اللغة طمأنيوة الوفس وزوال الخوف، وأما في الا: الأمانة-2
       ، لمهويةا واحدة من الركائز الأساسية للأخلاق من الحقوق والأمانةما عليه الإنسا  عما ليس به حق، ويؤدي 

، ةالصريحة والضموية وقول الحقيقلتزام يتم من خلال المحافظة على الوعود حيث ا  التحلي بالأمانة والا
تعوي الأمانة و  ،الثقةخلق جو يتسم ب من خلالالموظمة والعاملين فيها في وتعمل الأمانة على زيادة التماسك 

في أضيق حدودها الحفاظ على ما يودع من مال أو ممتلنات أو أسرار لدى العاملين، حيث أ  المعوى 
ليه تعالى على لسا  يوسف ع قال .ها على خير ما يرامئوأدا الاجتماييةبالواجبات  الالتزامالواسع لها هو 

فالأموال وخزائن الأرض من مؤسسات  ،1(السلام: ) قال اجعلوي على خزائن الأرض إلي حفيظ عليم 
 .النفء الأمينالشخص ها إلا سيّر ونحوها لا ي

 شخصية اللتحقيق مصالح الوظيفة  لستغلاايجب الأداء الوظيفي بحيث لا  تتداخل معإ  الأمانة 
بأي لموصب من ا بالاستفادةفالاستغلال هو خيانة، والخيانة الوظيفية تنو   أصدقائهو  بهولأقار للموظف 

 للعملمي الرسوقت ال، وتضييع الخاصة بالعمل المعدات والأدواتالآلات و والتفريط في  شكل من الأشكال،
تخاذ القرارات، فالمشورة تدفع اأو عدم التشاور عود  ،قبل انقضاء الوقت افنصر التأخر عن الدوام أو الاب

يحفزه لتحقيق مستوى أعلى من الأداء مما  ،قيمته في مكا  العملب هالموظف لتحمل المسؤولية وإشعار 
 .المجتمع اهاتجبالوقت، وحسن العمل والاجتهاد به وتأدية ما عليه من مسؤولية  الانتفاعالأمانة هي حسن ف

اعتها؟ فقال: وكيف إض إذا ضيعت الأمانة فانتظر الساعة.)جاء رجل يسأل رسول الله متى الساعة فقال له: 
وهوا تظهر أهمية الأمانة في العمل والحياة عامة فضياعها  2(،فانتظر الساعة د الأمر لغير أهلهسقال: إذا و 

 يعوي ضياع المجتمع ككل.

 

                                                           

 .111سورة يوسف الآية  1 
 .صحيح البخاري  ،أخرجه البخاري محمد بن إسماعيل 2 
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 1:عامل يجب أ  يلتزم بها كلهواك ثلاثة شروط للأمانة أّ  قد بين هلالي ل

 أ  تحفظ أطراف المهوة الثلاثة )العامل ورب العمل، والمستفيد( ما يعتبره المجتمع  :الشرط الأول
 ؛سراً في تلك العلاقة

 ل؛ستغلااشأ  في المهوة بلا سرف أو أ  يلتزم ذو ال :الشرط الثاني 
 جال ، فلا مالمشروعة التي تحفظ شرف الوسيلة أ  يلتزم ذو الشأ  في المهوة :الشرط الثالث

 .للنذب والغش والوفاق

او  كا  ذلك فرديالتزام بالسلوك الأخلاقي لا يخلو صاحبه من صفات الأمانة سواء   الاإحيث 
 2ممّا يؤدي لاكتساب العامل ثقة الآخرين. على مستوى فريق العمل

على المرء أ  يكو  أميوا على عمله الموكل إليه، لا يخو  ولا يفنر بالأذى ويعتبر عمله أمانة في ف
العامة ائل ضجميع الف في العامل   يتوفرأ يجبف، يحافظ على هذه الأمانة وكأنها لهعوقه من واجبه أ  
  ألك الانضباط والصبر والاستجابة و وكذ، وزاهة والحكمة والاخلاص والعدالةمانة والكالجد والاجتهاد والأ

تعاو    يألات الغضب ويتحلى بالصبر، وعليه عن طوره في حا يعامل الجمهور معاملة حسن ولا يخرج
 عراضموال والأ  يتعفف عن الأأ  يؤدي ما عليه من الحقوق، ومن أمانة الانسا  أو  لاء والرؤساءممع الز 

 .جمعينأوالخلق   يؤدي ما عليه من حقوق تجاه الله أالتي لا تحل له و 

 :العمل الجماعي-رابعا

حتمية فرضتها  الجماعي أو جماعة العمل هو ضرورةإّ  التحول من العمل الفردي إلى العمل 
وسعي المؤسسات لاكتساب مزايا توافسية تعطيها  المجالات موها اشتداد الموافسة، تطورات عدة في شتى

 أسبقية عن باقي الموافسين؛ 

مجموعة من الأفراد في علاقة مستمرة ببعضهم، يهدفو  إلى تحقيق أهداف بأنها ي جماعالالعمل  عرفوي
 3.تي يعملو  بهاموحدة لصالح الوحدة أو الموظمة ال

                                                           

 .91، ص9011،مكتبة وهبة للطباعة والوشرالطبعة الأولى،  ،المهنة وأخلقهاسعد الدين مسعد هلالي،  1 
طروحة دكتوراه في ادارة الاعمال وحوكمة أ، ، دور المسؤولية الاجتماعية واخلقيات الاعمال في الرفع من اداء الموارد البشريةمحمود جوادبلقايد  2

 .33، ص9019الشركات غير موشورة، جامعة ابي بكر بلقايد تلمسا ، الجزائر، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، 

  3 شطي أميوة، الثقافة التنظيمية وعلقتها بديناميكية جماعة العمل، جامعة محمد خيضر، الجزائر، 9019، ص 91.



عموميات حول أخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية                                  الفصل الأول    
 

37 
 

مال وبقدر الأعموظمات تنو  تصرفات مجموعات العمل سببًا رئيسيا في نجاح أو فشل أغلبية كما 
توافق أهداف مجموعات العمل مع أهداف الموظمة، فإ  كانت مصالح هذه المجموعات متعارضة مع 

 مصالح الموظمة ومع سياساتها وأهدافها تنو  الوتائج سلبية.

 و  مارسيوفي مكا  واحد و ، في موظمة ما يعملو  يشير هذا المفهوم إلى فردين أو أكثر  في حين 
طة أداء نفس الأنشبهذه المجموعة يوميًا  قوم، وغالباً ما تومترابطة مع بعضها البعضأنشطة متماثلة 

  1.المواطة بها ويتسم إنجازها بالتنامل والعمل وجهاً لوجه مع الآخرين

ك ف والسلو مفهوم تماسك الجماعة إلى درجة الترابط والتقارب في الأهدا غيرتمن جهة أخرى ي
، واستعداد كل فرد المساعدة ومؤازرة البعضلبعضهم  الاعضاء، ومدى انجذاب عاملينتجاهات بين الوالا

الغير، فجماعة العمل المتماسكة هي تلك التي تعطي أفرادها احتراما كبيرا لقائدها، كما يتقبلو  بسهولة 
يها، ومقاومتهم إل بالانتماءويقصد به أيضاً ارتفاع الروح المعووية للجماعة، وشعور أعضائها ، وظمةأهداف الم
 2.جذبهم إليها جذبا، وامتثالهم لمعاييرها وضغوطهاو عوها  الانفصال

ويقاس عادة ، يعوي تماسك الجماعة درجة الرضا أو الاتفاق بين الأعضاء داخل المؤسسةحيث 
 ،تقدمستقرار والت للاوظماداخل المؤسسة، فالتماسك هو طريق الم االانتماء ووجود خلافات من عدمهبدرجة 
ر تماسك الجماعة عن قوة جاذبية الجماعة لأفرادها وتوشأ حالة تماسك الجماعة نتيجة رغبة أعضائها بّ ويع

 3.في البقاء داخل الجماعة من ناحية ونتيجة للضغوط التي تتعرض لها الجماعة

العاملين في أقسام من مجموعة وحدة اجتمايية أو كيا  اجتماعي يضم  هوي جماعالالعمل  إ ّ 
اف مشتركة وتربطهم علاقات تجمعهم أهدظروف كل فرد و دو  أدواراً معيوة ومحددة تتفق و يؤ  ،مختلفة
مما  ،اتوجدانيتوتشر بيوهم مشاعر وأحاسيس و واتجاهات وقواعد سلوكية معيوة و  ميوتسودهم ق، متعددة

ت ن داخل الفريق مجموعة من العلاقات والاتصالاخريبين العاملين الآبالموظمة توشأ بيوه و  عاملي أ  اليعو
 .في هذا الفريق يؤثر التي تؤثر علي سلوكه في العمل داخل الإطار التوظيمي، كما ،والتفاعلات

 بعضهاى الأفراد المعتمدة عل مجموعة منهو يبارة عن  أّ  العمل الجماعي (Leigh) يعتبر حيث
هذا يعوي أنه لا يمكن اعتبار أي تجمع من لية عن مخرجات معيوة لموظمتهم، و المسؤو  تتشارك البعض

                                                           
 .109، ص9002 الأرد ، ، دار صفاء للوشر والتوزيع،السلوك التنظيمي ،خضير كاظم حمو 1
 .126 ، ص9016، دار زهرا ، الأرد ، العلقات الإنسانية في المؤسسات الصناعية ،فتحي محمد موسى 2
 .999، ص9000، شركة الجلال للطباعة، مصر، السلوك التنظيميأحمد ماهر،  3



عموميات حول أخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية                                  الفصل الأول    
 

38 
 

بعضها  ىعل مدةالعمل هو جماعة معت جماعة، بل أ  جماعة عملالأفراد في أية موظمة هو يبارة عن 
أ   يجب، و ن توحيد جهودهم لإنجاز الهدف المحدديبحثو  عوالمهارات و  ،الموارد ،فيما يتعلق بالمعلومات

 1:ريق العمل بالخصائص التاليةفيتصف 

  ؛السعي من أجل إنجاز الهدف المشترك -
  ؛اعتماد الأعضاء على بعضهم البعض لإنجاز الهدف العام -
  ؛استقرار العلاقة بين أعضاء الفريق -
ق الداخلية، لإدارة أنفسهم وعمليات الفريالتفويض من قبل الجهة الموتمي لها الفريق لأعضاء الفريق  -

ا لأداء المهمة المكلف بها طالم ،أي أ  لأعضاء الفريق الحق المطلق في تحديد الطريقة المواسبة
  ؛وظمةالموجهات العامة للمسياسة و ال عن أنها لا تخرج

  ؛العمل من خلال موظومة اجتمايية -

لو  في فراد يعمالأ مجموعة من بين القوي والانسجاميشير إلى الترابط  العمل الجماعي إذًا فمفهوم   
مع  ويعملو  بشكل جماعي،ويسعو  لتحقيق مجموعة أهداف  ،يشتركو  في الأفنار والآراءمؤسسة واحدة و 

 ارتفاع روح التعاو  فيما بيوهم. 

 خامسا: الاحترام وحسن المعاملة:

وإشاعة  ،بأسلوب طيب والرحمة والرفق بهم والتعامل معهم الغيرالتعامل الإنساني مع  مايقصد به
مصالح بحقوق و  والاهتمام المودة والمحبة والبشاشة والابتسامة والتسامح والابتعاد عن القسوة والتوتر،

محاولة هانتهم و إ إحراجهم أو تجوب و  معمل على رفع معووياتهالحوال و الأفي كل هم ، ومراعاة مشاعر خرينالآ
 2خدمات المرتبطة بالعمل تحت أي ظرف.والاستمرار في تقديم ال، ي كل الظروفتهم فمساعد

                                                           
1 Valentine Sean. Perceived organizational ethics and the ethical decisions of sales and marketing personnel. 

Journal of Personal Selling, V,  29 N 4 ,2007,pp.373-388. 
 . 62، صمرجع سبق ذكره: ابتسام فتحي الجربيو الفرجاني، فاطمة علي  2
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اهة والحكمة وز جب أ  يجسد الموظف جميع الفضائل العامة كالجد والاجتهاد والأمانة والفي
 معاملة حسوة، وعليه أ  يتعاو  مع زملائه غيروالإخلاص والعدالة، وكذلك الانضباط والصبر، وأ  يعامل ال

 .1في العمل بروح الفريق ورؤسائه

، رافلأطاجميع جدا فالسلوك الأخلاقي يرتنز على الاحترام المتبادل بين  ة ملحةالاحترام ضرور ف
 2التفاهم سواء بين العاملين أنفسهم أو بيوهم وبين الأطراف الأخرى.مما يخلق جوا يسوده 

والتقاليد التي يتعارف عليها المجتمع، أي أ  أخلاقيات العمل هي يبارة عن مجموعة من القيم والعادات ف
 .3سلوك الفرد الواتج عن أخلاقياته يخضع في الوهاية إلى حكم وتفسير أفراد المجتمع

ي موظمة، في أ ساسيةأأخلاقيات الأعمال هي ركيزة  أّ  أبعاديتضح في ضوء التعريفات السابقة 
أو مجموعة  مهوة أي في، يًا أو جماييًاسواء فرد الحسوة ياتوالسلوكالأخلاقية  بالمبادئالعاملين لتزام اوإ  

 لتزامهذا الاحيث أ  ككل، لمجتمع ول سواء للعاملين أنفسهم، للموظمة،همية بالغة أ عتبر ذو ي ةأو موظم
بموظور  فقط ى مصالحهاععن أ  تر  ككل الموظمةالعاملين و ويبعد  ،يقوي مبادئ العمل الصحيح والصادق

 .للعاملين فيها شخصيةعتبارات الر معايير محددة تتجسد في الالا يستوعب غي، ضيق

ترسيخ أخلقيات المهنة: ثالثالمطلب ال  

نن ول عاملهو أمر يجب أ  يحرص عليه كل  عامة وأخلاقيات المهوة خاصة الأخلاقب إّ  الالتزام        
بل هي  على قواعاتهم الشخصية بواءً  مهوةلن تعتمد على مدى التزام العاملين بأخلاقيات ال الموظمات اليوم

العمل في هو عدم التزام ب المهوةعدم الالتزام بأخلاقيات فبحاجة لأ  تلزمهم بذلك كجزء من متطلبات العمل 
لتزام اوبالتالي فلابد لها من الحرص على  ككل ةوظمعلى أداء المو  حد ذاته وهذا ما يؤثر على أداء العاملين

ما هو أخلاقي وما هو غير أخلاقي في كل تحديد على الموظمة من الضروري  لذلك فإنه العاملين بها،

                                                           
،  ةدراسة مؤسسة موبيليس وحدة ورقل -أخلقيات العمل وأهميتها في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين ، سارة بن الشيخ وآخرو   1

 .12، ص9019، 01دد ، الع09المجلدمجلة الدراسات الاقتصادية النمية، 
دور مبادئ أخلقيات الأعمال في تحسين الأداء الوظيفي لدى الأساتذة الجامعيين دراسة ميدانية لعينة  ،خلق الله، العلاء عبد الموعموسف بن ي 2

 .199، ص9099، 99، العدد 19المجلد  ،، مجلة اقتصاديات شمال إفريقيامن المؤسسات الجامعية
 .12ص مرجع سبق ذكره،، سارة بن الشيخ وآخرو   3
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ي يكو  له مقاييسه الشخصية والت عاملفي غياب ذلك فإ  كل ف ،ة لني يلتزم به الجميعوظمعُرف الم
 .تختلف من شخص لآخر

ذب التعامل مع النلابد أ  يتم و  ،فإنه لا بد من التعامل بحزم مع كل إخلال بهذه الأخلاقيات لهذا       
اء لابد أ  تعامل روح العداء والإيذاء بين العاملين بالجز  ،في التقارير وفي البيانات وفي التعامل بكل حزم

يمكن ترك كل موظف يتصرف حسب ما اعتاد عليه فلا يمكن ترك الموظفين يتبادلو  الألفاظ  ولا ،الرادع
  يتم التعامل مع من لا يحترم أخلاقيات العمل بتهاو  لا يمكن أو  ،البذيئة أو يحيكو  المؤامرات لبعضهم

لا يمكن أ  تقبل أ  يكو  العاملين لهم مصالح متداخلة مع و  ،فهذا يجعل الجميع يسلك نفس المسلك
قبل أ  لا يمكن أ  ت، و لا يمكن أ  تقبل أ  تنو  روح العداء هي الموتشرة بين العاملينو  ،ةوظممصالحة الم

ة أ  يأخذ العاملين هدايا وظملا يمكن أ  تقبل إدارة المو  ،أو موردا أو متقدم لوظيفةيخدع موظفا عميلا 
 1.قيمة من الموردين أو العملاء

بكل شدة مهما كانت رتبة الشخص  مهوةيجب أ  يتم التعامل مع كل أمر يخص أخلاقيات ال       
مع الأسف فإ  إهمالوا لأخلاقيات و  ،هو أمر أخلاقي وديوي وإداري  مهوةالحرص على أخلاقيات الو المخالف 
لاستفادة ا لا تثق في بعضها والنل يبدأ بسوء الظن ولا يمكن موظماتيجعل العاملين لا يتعاونو  وال المهوة

 لمهوةالابد أ  تنو  أخلاقيات ف الموظمات، ة لتطوريضرور  مهوةأخلاقيات الف هم البعضمن خبرات بعض
  .داخل الموظماتأولوية أكبر 

  عديدة موها: وسائل وة تعتمد الموظمةترسيخ أخلاقيات المهل       

 : الذاتيةتنمية الرقابة  -أولا  

قبل  عامةللمصلحة ااول، وهو الذي يراعى ؤ قبل أ  يراقبه المسنفسه فالموظف الواجح هو الذي يراقب      
لأ  الموظفين  بلا شك الموظمة  هذا المفهوم النبير في نفس الموظف فستوجح المصلحة الشخصية فإذا تنوّ 

 .ن لهايمخلص

ود المسموح بها يتعدى الحد وألاّ نسا  نفسه في جميع أقواله وأفعاله، لإيقصد بالرقابة الذاتية أ  يراقب ا    
ميع على التصرف النامل في ج في ظل الحرية التي كفلها له ديوه أو مجتمعه، وأ  يكو  الإنسا  قادراً 

                                                           
ت ، مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية )دراساأخلقيات الأعمال وسبل ترسيخها في المؤسسة مع الإشارة إلى بعض التجارب الدوليةبلحاج فتيحة،  1

  .911ص ،2010، الجزائر، 09، المجلد96اقتصادية( العدد
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 شؤو  حياته مع تحمل الوتائج المتوقعة من تلك التصرفات، سواء كانت إيجابية أو سلبية، وليصبح قادراً 
 1.على الإبداع والتفنير

 2كبيرة فهي: لرقابة الذاتية أهميةل

 ؛على كل عمل يصدر موه مهما كا  صغيراً  يحاسب نفسه دائماً  عاملتجعل ال 
 ؛على اكتشاف تقصيره أو إهماله ومحاولته القيام بعملية التصحيح وعدم تنراره مستقبلاً  لعامتساعد ال 
 ؛بالمسؤولية تجاه ما يقوم به من مها م وواجبات عاملتومي وتعزز إحساس ال 
  اله مسؤول عن أعم عامل  الأتدعو إلى مكارم الأخلاق وفضائل الأعمال فالرقابة الذاتية تؤكد على

من غيره خوفا أمام نفسه وليس  ؛ًً
  العاملين داخل الموظمة؛تعزز روح التعاو  والمودة والمحبة بين 
 من ارتناب الإثم مهما كا  نوعه، وتدفعه للعفة بأنواعهاالعامل  هذه الرقابة تموع. 

 :الرقابة ألياتتدعيم -ثانيا

 3من خلال ما يلي: يتم تدييم آليات الرقابة

 طية غوالخارجية في إعداد مخططات الرقابة حتى تتمكن من ت التوسيق بين هيئات الرقابة الداخلية
 ؛أكبر عدد ممكن من الهيئات الإدارية

  ؛اعتماد الإعلام الآلي والتقويات الحديثة في مجال الرقابة والتدقيق 
   ؛ائف الرقابةظتدييم هيئات الرقابة بأعوا  مؤهلين للقيام بو 
 ؛تحسيس المسؤولين بأهمية الرقابة السلمية 
 ؛اء أكثر استقلالية للمفتشيات الوزاريةإعط 
 اللازمة  جراءاتضرورة الأخذ بعين الاعتبار التقارير المعدة من طرف هيئات الرقابة بالقيام بالإ

 .تبعاً لوتائج التقارير

                                                           
ير موشورة، ، رسالة ماجستمن وجهة نظر العاملين بشعبة سجن الملز دور الرقابة الذاتية في الحد من السلوكيات المدانةاللحيدا  إبراهيم عبد الله، 1

 .62ص، 9016جامعة نايف العربية للعلوم الأموية، السعودية، 
، 92، المجلة الالنترونية الشاملة متعددة التخصصات، العدد العلقة بين الرقابة الذاتية وأداء العاملينعايض بن علي عبد الهادي القحطاني، 2

  .16ص ،9099ة، السعودي
 .913ص، مرجع سبق ذكرهبلحاج فتيحة، 3 
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لأ  الممارسات الأخلاقية غير السوية توتج أحياناً من ضعف  والقواعد:الأنظمة  وتوضيح وضع -ثالثا
عليه  المهوة، يقوم ياتة أ  تخصص مكتباً خاصاً للاهتمام بأخلاقوظمويمكن للم ،وضوحه الوظام، أو عدم
و  وسيك ،، ولهذا الجهاز رقم هاتف خاص ساخن للتبليغ عن أي خلل في الأخلاقعاملينمجموعة من ال

 ة لائحةوظممردود هذا المكتب على أداء العمل رائعاً جداً. كما يجب أ  توضع في مكا  ظاهر بالم
تشتمل على الأفعال والمخالفات وعدم توفيذ الأوامر والالتزامات و  خلاقيات تبين ما هو جيد وما هو سيءللأ

 .المكلف بها العامل

لن يكو  هواك التزام من العاملين بأخلاقيات المهوة إذا لم يكن هواك التزام من  :القدوة الحسنة -رابعا 
العاملين، فالقدوة الحسوة لها دور مهم داخل الموظمة فهي المسؤولين، ذلك أ  كل مسؤول هو قدوة لنل 

 أحد المؤثرات الأساسية في العاملين إذ تمثل دافعا مهما نحو التغيير والإصلاح.

 من خلال ترسيخ القيم الديوية والوطوية لدى العاملين  :مهنةفهم الديني والوطني للال ترسيخ -خامسا
 لى العامل القيام به وتأديته على أكمل وجه وتجوب التهاو  فيه،فالعمل هو يبادة قبل كل شيء، فيجب ع

يس (، كما أّ  العمل لالله يحب إذا عمل أحدكم عملًا أ  يتقوه )إ ّ  الله صلى الله عليه وسلم سولقال ر 
مجرد وظيفة يقوم بها العامل مقابل أجر معين، بل هو أشمل من ذلك بكثير، فهو قيمة مضافة للموظمة 

 ككل يساهم بها العامل في التومية الوطوية.والمجتمع 

كلنم راع ) الله صلى الله عليه وسلم سولالمحاسبة مرتبطة بالمسؤولية، قال ر : محاسبةالرقابة وال -سادسا
وكلنم مسؤول عن رعيته(، فمن خلالها الرقابة يتم تحديد السلوكيات الغير مرغوبة والسلوكيات المرغوبة،  

 زمة التي قد تنو  في شكل عقوبات أو جزاءات.ثم اتخاد القرارات اللا

قات أخلاقيات المهوة في برامج المساب راجإدمن خلال  قبل أثواء وبعد التوظيف، :التقييم المستمر -سابعا
ية وكذا عقد أيام دراسه، صوإخلا املتحقق بعد الخروج من مرحلة التربص من نزاهة العوال ،للدخول للوظيفة

 بأهمية الالتزام بالأخلاقيات المهوية. للتويية والتحسيسومحاضرات دورية 

م لسهر على تطبيق أحكاهذه الهيئات هدفها ا: إنشاء هيئات متخصصة في مجال الأخلقيات -عاشرا
 .وظيفةكل الدولة الخاصة بالأخلاقيات المهوية في 
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نو  جميع الإجراءات من الضروري أ  ت: شفافية القوانين والتنظيمات والا والإجراءات -حادي عشر
من المهم تبسيط الإجراءات، لتنو  و  الإدارية شفافة وواضحة ودقيقة ومحل إعلام لنل من يهمه الأمر

 .نعامليواضحة لنل ال

من مختلف  العامل تحصينالهدف هوا هو  :الاهتمام بالجانب الاجتماعي وشروط العمل -ثاني عشر
طرق  ه إلى استعمالالانحرافات الأخلاقية التي يمكن أ  توجر عن تدهور وضعه الاجتماعي الذي يؤدي ب

ته المادية فغياب سياسة اجتمايية من جانب الإدارة انغير شريية لتحسين ظرفه الاجتماعي والرقي بمك
، قيةاللاأخلاتفشي الممارسات  يجعل الموظف في موقع ضغوط قد تنو  خارجية أو داخلية مما يؤدي إلى

  : وتقوم هذه السياسة الاجتمايية على ثلاث محاور

  ؛التنفل الاجتماعي بالموظفين -
 ؛سياسة الأجور  -
 .محيط عمل محفز -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



عموميات حول أخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية                                  الفصل الأول    
 

44 
 

 وتنميتها بأخلقيات المهنة  البشرية اتكفاءالالمبحث الثاني: 

بصفة عامة وتميز هذا الأخير بصفة أخص، يعتبر من الاتجاهات  نفاءةإ  الاهتمام بمفهوم ال       
ومن أهم التحولات البارزة في البحث عن التميز،  ،الإدارية المعاصرة التي تحظى بقدر كبير من الاهتمام

لتي ا تركيز على الأصول غير الملموسة،الانتقال من التركيز على الأصول المادية كمقومات للتميز إلى ال
أصبحت  إذ، س المال البشري محورها ومصدرها الرئيسي والنفاءات البشرية أهم دافع ومحرك لهايمثل رأ

 درا للقوة مصيمكن أ  تعتمده الموظمة سس المهمة، التي الأمن بين النفاءات المبدعة ذات الخبرات العالية 
 موافسين.لمواجهة المستقبل والتميز عن ال

 الكفاءة البشرية ماهيةالأول:  المطلب

 الكفاءة البشرية: تعريفأولا: 

توضيح مفهوم مصلح النفاءة واستخداماته في مجال إدارة الموارد البشرية، وصولا إلى  من المهم
ح يم توضلنفاءة كمصطلح، ثلالتاريخية  صولعرض الأيتم سبحيث  المقاربة القائمة على تومية النفاءات

  مفهومها فيما يلي: 

ظهر مصطلح النفاءة في القر  السادس عشر، حيث استخدم لأول مرة في : مصطلح الكفاءة ظهور -1
مجال القضاء، وذلك للتعبير عن الأهلية المترتبة عن المعرفة والخبرة المكتسبة، وبالتالي ظهر مفهوم 

 في اً هذا المفهوم بقى مستخدم ،وهو ذلك الشخص القادر من خلال معارفه وخبرته ،الشخص ذو النفاءة
 ؛إلى يوموا هذاوفي مختلف المجالات وموها إدارة الأعمال  سالقوامي

د لأ  هذا الأخير لم يع، هليةالأنفاءة في مجال الإدارة كبديل لمصطلح الاستعمل مصطلح حيث 
وكا  أول استخدام لهذا المصطلح بالولايات المتحدة  ،يتماشى مع التطورات الحاصلة في توظيم العمل

ء وبعدها في أوروبا وسائر دول العالم الأخرى، حيث كا  اللجو ، في السبعيويات من القر  العشرين الأمريكية
عتمد خلق وظائف أكثر مرونة، وتبإلى الموارد البشرية بغرض تعزيز المكانة التوافسية للموظمات، وذلك 

ما التي تحددها المواصب، مبدلا من اعتمادها على المؤهلات  ،بالدرجة الأولى على كفاءة الموارد البشرية
ة الأمريكية يات المتحداستوجب وضع معايير خاصة بالنفاءة لشغل هذه الوظائف، وهو ما ظهر جليا في الولا
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م لجوة مكلفة بوضع نظام وطوي لمعايير النفاءات الضرورية لشغل الوظائف 1229ت سوة أالتي أنش
 1.بالموظمات

 :تعريف الكفاءة -2

 نفاءة واحد إلا أ  استخدامه في مجال الإدارة تعدد واختلف باختلافالرغم أ  أصل مصطلح         
 Claude-Levy) لكلود ليفي لوبويتوجهات الباحثين، وهو ما سوتطرق إليه فيما يلي: بالوسبة 

Leboyer)  التي تسمح لوا بالتمييز بين الأشخاص، ، النفاءة تختلف عن الملامح الشخصية والقدرات
نجاز المهام وذلك لإ ،فهي ترتبط باستعمال الملامح الشخصية والقدرات، بالإضافة إلى المعارف المكتسبة

ائص التعريف حصر النفاءة في الخص فهذا المعقدة بطريقة جيدة، في إطار ثقافة الموظمة واستراتيجيتها
قافة الموظمة : ثتتعارض مع العمل فقط، بشرط أ  لاالشخصية والمعارف المكتسبة التي تم استعمالها في 

   Calin Loic) کادان لوا ( فيما يرى  ،نتائج إيجابية جياتها وتؤدي في نفس الوقت إلى تحقيقيواسترات

  (Savoir-faire) معارف عمليةو  (Savoirs) ةة هي حصيلة المزج بين معارف علميآخرو  أ  النفاءو 
 البشرية لمتطلبات الوظائف، ولا تظهر النفاءة إلا أثواءمارسات وبراهين من أجل تحقيق استجابة الموارد وم

، لنوه النفاءة في العمل استعمالأ  صاحب هذا التعريف يتفق مع سابقه من حيث شرط  لاحظ، والمالعمل
ستعمالها، وهو تحقيق التنيف مع متطلبات الوظائف، وليس تحقيق ايختلف عوه من حيث الهدف من 

اع كما أ  هذا الأخير وضح أنو  ،هو الحال بالوسبة للتعريف السابقمة كما الأهداف الإستراتيجية للموظ
ف العملية، المعار  ،العلمية المعارف التي تتنو  موها النفاءة، والتي لم يتطرق لها سابقه، وهي: المعارف

 ؛الممارسات والبراهينو 

 العلمية، العملية والسلوكيةالنفاءة بأنها مجموعة من المعارف:  (Jean-Marie Pretti) فعرّ كما 
شرية التي تضعها الموارد الب ،ستخدام مستقبلاً مل، أو قابلة للاسواء كانت هذه المعارف مستخدمة في الع

نه يتفق أهذا التعريف الملاحظ على  ،، أي أنها تنو  تحت تصرف الموظمةقيد التوفيذ من أجل أداء مهامها
مع التعريفات السابقة من حيث مكونات النفاءة، لنوه أشمل موها، كونه لا يشترط استخدام المعارف في 

                                                           
1  Loic Cadin et autres, Gestion des ressources humaines: pratiques et élément de théories, édition Dunod, paris, 

2002, p: 121,122. 
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المستخدمة في العمل، بالإضافة إلى المعارف  المعارف العمل حتى تعتبر كفاءة، وإنما تشمل النفاءة كل
 1؛ية والتي لم تستخدم في العمل بعدالناموة لدى الموارد البشر 

ي تحقيق ميزة المتمثل فا الاستراتيجي بالوسبة للموظمة، في تعريفه للنفاءة بعده رودولف أدخلهذا و        
     .دو  أ  يوضح فيما تتمثل هذه الخاصية، وما هو مصدرها ةخاصية توظيميالنفاءة  اعتبرلنوه  ،توافسية
الذي جاء فيه أ  النفاءة هي خاصية ، (Boyatsis)من بين أهم تعريفات النفاءة وأشملها تعريف        

نلاحظ و  ،أساسية يتميز بها الشخص عن غيره من الأشخاص، ويوتج عوها تحقيق أداء وظيفي فعال أو عالي
 لتعريفا ربط النفاءة بالوتائج المحققة، والمتمثلة في الفعالية والأداء، وتشمل النفاءة حسب هذا اتزيسبويأ  
توى الأداء سم التي تتميز بها الموارد البشرية، بشرط أ  تساهم هذه الخصائص في تحسين الخصائصكلّ 

 .وتحقيق الفعالية أثواء القيام بالمهام والواجبات الوظيفية
يمكن اعتبار النفاءة أنها يبارة عن تجميعية معارف نظرية، ومعرفة عملية والسلوكيات المرتبطة      

المورد البشري عن غيره وتجعله قيمة مضافة للموظمة أو هي مجموع المعارف ال ما تميز جبوظيفة أو م
 2.والمهارات والصفات الشخصية والمرتبطة بالسلوك والأداء الواجح في مجال أو وظيفة معيوة

لتي االتي يتميز بها المورد البشري،  هي مجموعة من المعارف العلمية والعملية والسلوكية،ا فالنفاءة إذً    
 .حه القدرة على الاستجابة لمتطلبات الوظائف، وبالتالي تحقيق أهداف الموظمة وموحها ميزة توافسيةتمو

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .81، ص9016، مصر، والتوزيع، الطبعة الأولى"، دار الفنر للوشر تنمية الموارد البشرية وإستراتيجيات تخطيطهاإبراهيم يباس الحلابي، " 1

أثر الثقافة التنظيمية في كفاءة الموارد البشرية دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بودرع مسعود، هتهات المهدي و  2
 .121، ص9096، الجزائر، 01، العدد02ة، المجلد لنميمجلة الدراسات الاقتصادية ابجامعة محمد الصديق بن يحي جيجل، 
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 (  مكونات الكفاءة24الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دار  رف(،المش-المدير-المعلم)التنمية المهنية القائمة على الكفاءات والكفايات التعليمية سعيد جاسم الأسدي، المصدر: 
 .99ص ، 9013الأرد ،، الطبعة الأولىالموهجية للوشر والتوزيع، 

 

 

 

 الاتجاهات المهارات المعلومات

 التزام عاطفي

ميل نحو ممارسة 
 المهنة

ف  الاستعداد للتعر 
 مهنيا

 مجالات أكاديمية 

 علقات متداخلة
 الغيرالتفاعل مع 

 مهارات حركية

 قيم
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 :خصائص الكفاءات -ثانيا

 1ائص متعدّدة موها:مميزات وخصللنفاءة 

 حيث أنه يتم تشغيل معارف مختلفة قصد تحقيق هدف  ،النفاءة ذات غاية ومرتبطة بوشاط محددة
هذا  أو تحقيقمحدد أو توفيذ نشاط معين، فالشخص يكو  كفء إذا ما استطاع تأدية هذا الوشاط 

 ؛بصفة كاملةالهدف 
 يث إذ أ  صياغتها تتم بطريقة ديواميكية ح ،مع بعضها البعض للنفاءة عواصر متداخلة ومتفاعلة

 ؛أ  كل العواصر المكونة لها تتفاعل في حلقة متناملة
 ا  لآخر ومن يتها من مكتتغير تركيبتها وخصوصياتها وأهم ،نفاءة ذات طبيعة سياقية )موقفية(ال

 ؛زما  لآخر
 ؛لتحسيناية تتشكل بطريقة مستمرة ودائمة بمعوى أنها دائمة التغيير و/أو تركيبة إنسانية واجتماي 
 فهي مفهوم مجرد ومستتر إذ ما يمكن ملاحظته فقط هي الوسائل المستعملة  ،النفاءة غير ملموسة

 ؛والأنشطة الممارسة
 ؛النفاءة مكتسبة وقابلة للتعلم 
 ؛النفاءة تتولد بدرجة عالية في حالات التفاعل الجماعي 

تمكن الفرد من التحول من وضعية عمل إلى أخرى، وهو مالا يمكن تحقيقه إلا عبر مستويين كما 
و وضعية جديدة فه فالفرد إذا كا  في مواجهة ،من النفاءات، وهما مستوى الإبداع ومستوى الإسقاط

جوء إلى باللسقاط إأما إذا كانت متشابهة لوضعية سابقة فهو مطالب بإجراء عمليات ، مطالب بالإبداع
 2.مع العلم أنه يوجد مستوى آخر هو التقليد أين يكتفي العامل بالوقل فقط ،القياس

 

 

                                                           
وحدة  ، مجلةالتحول من الكفاءة الفردية إلى الكفاءة الجماعية ضمن الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية كشاط أنيس وبرياض توفيق، 1

 . 609-606، ص ص 9012 ،09، المجلد 09البحث في تومية وإدارة الموارد البشرية، جامعة سطيف، العدد 
ر، ، أطروحة دكتوراه، تخصص علوم التسييتأثير الحوافز المادية على أداء الكفاءات دراسة حالة شركة إسمنت عين التونة باتنةحذري توفيق،  2 

 .19، ص 9012، الجزائر، التسيير، جامعة محمد خيضر كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم
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 :البشرية اتأهمية الكفاء ثالثا:

 أهم الأسباب التي أدت بالأفراد إلى الاهتمام بالنفاءة مامن  :أهمية الكفاءات على المستوى الفردي 
 1يلي:
لتي توجب الموافسة اا لمتطلبات بالوقل أو التسريح، نظرً  العمل موصبأو فقدا  الوظيفة  الخوف من -

 ؛ذلك
 ، وهذا عن طريقعاملل يتواسب مع طموحات الشغفرص الحصول على مكا  في سوق ال تعزيز -

 ؛امتلاكه لنفاءة معيوة على نحو جيد
يتأتى  لا الذي ،الترقية بامتلاكهم لعوصر التأهيلمن خلال د داخل المؤسسة الأفر ا ةتحسين وضعي -

 ؛عوصر النفاءةامتلاك إلا ب
 التنيف السريع والمستمر مع التغيرات البيئية والتوظيمية.  تسهّل النفاءة  -
 ل ات العمالنفاءة عوصر مهم لحسن سير عمل جماعتمثل  :أهمية الكفاءات على المستوى الجماعي

  2يلي: ، حيث تتجلى أهميتها على هذا المستوى فيمااتداخل المؤسس
ط بفرد واحد ، فالنفاءة لا ترتبعاملين فيهاقوم على أساس التعاو  والتآزر بين الت ات الواجحةالمؤسس -

ي يوتج الت)النفاءة الجمايية(، فقط، حيث هواك علاقة تأثير متبادل ما بين النفاءات المتناملة 
د يساهم في فر حيث كل ، لوحده عاملن بكثير من تلك التي يحققها العوها في الوهاية نتائج أحس

 ؛ل المتعلقة بالإنتاج أو التوظيممما يسهل حل المشاك العمل الجماعيإثراء 
د عالمساهمة في حل الصراعات والوزاعات بين الأفراد دو  اللجوء للسلطة أو المدير، كونها تسا -

وذلك  فيهم روح التعاو  والتآزر النفيل بتجوب هذه الوزاعات ومي، وتعاملينعلى التفاهم الجيد بين ال
 لخدمة أهداف المؤسسة.

 على مستوى إدارةات يمكن إبراز أهمية النفاء :أهمية الكفاءات على مستوى إدارة الموارد البشرية 
 الموارد البشرية في عدة عواصر موها:

                                                           
، 03، العدد09مجلة التومية وإدارة الموارد البشرية، المجلد أهمية ودور الكفاءات البشرية داخل المنظمات، إبراهيم، بن أحمد نوال؛  بويحياوي  1

 .19، ص 9013البليدة، الجزائر، 
 .12ص مرجع سبق ذكره،  ،بن أحمد نوالو بويحياوي إبراهيم،  2
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على أساس الشهادات أو السير ال عمال تحول سياسة توظيف إدارة الموارد البشرية من توظيف  -
كفاءات قد يكونو  دائمين، أو موسميين أو حتى متعاقدين شركاء...  وذو  عاملينإلى توظيف  الذاتية
 1إلخ".

ستقطاب لااتوظيف و وال ،إدارة الموارد البشرية في على النفاءة وليس على الفرد والموصبز يترك -
  ؛نفاءات بدل الأفرادالالبحث عن و 
صد قمن النفاءات  الموارد البشرية إعطاء أهمية كبرى للنفاءات لغرض سد الاحتياجات على إدارة -

 2مواجهة تحديات الاقتصاد الجديد.
 يلي: ة فيماوظمتبرز أهمية النفاءات على مستوى الم :ةمنظأهمية الكفاءات على مستوى الم 

ة وظململلميزة التوافسية ل الداعم الأساسيي هة، فوظمستراتيجية الماالنفاءات عوصر أساسي في  -
  3التي تميزها عن باقي الموافسين.و 

لتحديات الجديدة التي ا ةمن أجل مواجهخصوصا ، ات على المعرفة عموما والنفاءةوظمالمتعتمد  -
هذا عن طريق إعطائها حرية أكبر للعمل من دو  روف العولمة والتطورات التقوية، أوجدتها ظ
 رأس مالها الحقيقي ومصدرها الأساسي، فالنفاءة هي مزايا الإبداعباشر للاستفادة من التدخل الم

  4.في خلق القيمة يتمثل في كفاءاتها
، سواء عوائد ملموسة )أرباح، إنتاجية ال النفاءات يُدر عوائد معتبرةفي مج أصبح الاستثمار -

أو عوائد غير ملموسة )رضا العملاء، ضما  الولاء والعلاقات الجيدة مع العملاء...  ،إلخ(جيدة...
 ؛ة تولي اهتماما بالغا بالاستثمار في هذا المجالوظمإلخ(، لذا فإ  الم

 لذلك ،...إلخ(مهارات ،معارف)على مجموعة من الموارد الشخصية ة وظمفي الم  و العامل يتوفر -
إذ  ،بوضع عامل النفاءة ضمن أولوياتها لاستغلال موارد عمالها اتوظمالمفمن الضروري أ  تقوم 

ا يطلق هو مو ، ل وتومى بصورة مستمرة فسوف تختفيوكما هو معلوم أ  هذه الموارد إذا لم تستغ
 5؛عليه النفاءة الميتة

                                                           
، 9011رسالة ماجستير تخصص إدارة الأعمال، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر،  افسية،دور الكفاءات في تحقيق الميزة التنرحيل آسيا؛  1

 .99ص
 .  961، ص 9001، مصر، دار غريب للوشر والتوزيع خواطر في الإدارة المعاصرة، ،علي السلمي 2
  .91ص  مرجع سبق ذكره،، رحيل آسيا 3

 .196، ص مرجع سبق ذكره ،علي السلمي 4
 .91ص  مرجع سبق ذكره، رحيل آسيا؛ 5
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ت راشاستغلال موارد المؤسسة بأمثل طريقة يحسن من مؤ ف، النفاءات البشريةب متميزتحقيق الأداء ال -
حقق ومن ثم تخفيض الأسعار ورفع الجودة، ولني يت ،وتخفيض التناليف الأداء كالإنتاجية والربحية

 بحكم أنها المورد الوحيد القادر ،الاستغلال الأمثل لمواردها يتطلب وجود كفاءات بشرية متطورة
اء ويدفع الأدهذا بدوره ما يؤثر على  ،على خلق القيمة وتسمح بتحقيق الأهداف المرجوة بفعالية

 1.بالمؤسسة إلى التفوق وتحقيق الريادة والتميز في الأداء

  الكفاءة البشريةوأنواع الثاني: أبعاد  طلبالم

 :أبعاد الكفاءة البشرية -أولا 

ي فالنفاءة ه أساسية، تبين أ  النفاءات تتنو  من ثلاثة أبعاد تي تم ذكرها سابقًامن خلال التعاريف ال    
ة كل ختلاف مستوى مساهماوتختلف أهمية كل كفاءة ب (،)السلوك تعدادسالمعرفة والمهارة والامزيج بين 

 2بعاد هي:هذه الأ، و دمن هذه الأبعابعد 

  :العلمية المعرفة -1
هي المعرفة المحصل عليها بواسطة الوظام التعليمي، أو عن طريق التنوين، وتموح الشخص القدرة 

طبيقية تتتعلق بمجموع معارف الموظمة العامة والخاصة، سواء كانت معارف نظرية أو ، على الفهم والشرح
 والتي تساعد ،يمكن القول أنها مجموعة من المعلومات المحصل عليهاحيث ذات طابع علمي أو تقوي، 

، ويمكن تعبئتها من أجل تفسيرات شياء من أجل العمل في ظروف خاصةعلى فهم شيء أو مجموعة من الأ
عمالها وتحويلها ستاا بالمعطيات الخارجية، وإمكانية تلفة جزئية وحتى متواقضة، كما ترتبط المعرفة أيضمخ

إلى معلومات مقبولة ويمكن إدماجها بسهولة في الوماذج الموجودة مسبقا من أجل تطوير ليس فقط محتوى 
 ؛اهالوشاط ولنن أيضا الهيكل وأسلوب الحصول علي

 :العملية المعرفة -2
لشخص، وخبرته المكتسبة من استخدام المعارف لهي المعرفة المستخلصة من التجارب الميدانية 

وتسمى أيضا بالمهارات أو الخبرة، وهي القدرة على التوفيذ والعمل بشكل ملموس وفق ، العلمية في العمل
                                                           

، أطروحة دكتوراه، تخصص تومية الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، دور الكفاءات المهنية في التغيير التنظيمي للمؤسساتشيماء مبارك؛  1
 .199، ص 9011بسكرة، 

أس ، مداخلة مقدمة للملتقى الدولي الخامس حول ر  جية المؤسسة""البعد الاستراتيجي للموارد والكفاءات البشرية في استراتيالحاج مداحي عرايبي  2
وعلي ب المال الفنري وموظمات الأعمال العربية في ظل الإقتصاديات الحديثة كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة حسيبة بن

 .3-1، ص ص 9011الشلف، الجزائر، ديسمبر 
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بتنار والقدرة لاالتنيف، ا على التحليل والتفنيرمحددة مسبقا، وتحدد المهارات المطلوبة القدرة  سيرورة أهداف
وهي أحسن تواز  بين المعرفة والعمل بمعوى مجموع المعارف الضرورية لمباشرة  ،إلخ ...التدريب على
 .إنتاجي أو غير ذلك كا  هذا العمل سواء، العمل

على المعلومات والحقائق التي اكتسبها الفرد خلال مساره التنويوي بل  لمعرفة العلميةلا تقتصر ا
تعدى ذلك الى ما بعد الشهادة الجامعية من خلال اكتسابه كفاءة استوادا إلى التدريبات اثواء المهوة من 

طلاع خلال حضور الدورات والبرامج التدريبية المتخصصة في مجال عمله لتومية مهاراته ومعارفه والا
 1.كل مستمر على المستجدات وكل ما هو جديد في مجال مهوته المتخصصةبش
 :المعارف السلوكية -3

مهامه  أديةوتحفزه لت عاملفهي ترتبط بهوية وإرادة ال، على توفيذ المهام بتفوق  عاملهي قدرة ال
ختلاف افاءة بك، وتختلف أهمية كل ستعدادالافالنفاءة هي مزيج بين المعرفة والمهارة و  ،بأحسن ما يستطيع
  النفاءة أحيث نلاحظ  التاليكما يظهر في الشكل البياني ، كل من هذه الأبعاد الثلاثة مستوى مساهمة

فهي تختلف  06فقط من حيث مستوى المهارة أما بالوسبة للنفاءة رقم  01النفاءة رقم  نتختلف ع 09قم ر 
 .المعرفةمن حيث مستوى المهارة و  عليها

السلوكيات كذلك المعارف الذاتية وهي مجموعة المواقف والمميزات الشخصية المرتبطة تسمى كما     
روح  ،قةالد ،بالموظف والمطلوبة عود ممارسة الوشاط المعوي فهي مجموعة الصفات الشخصية كالترتيب

  2:فالمعارف السلوكية تظهر في العواصر الثلاثة الآتية ،المبادرة... الخ
 ؛السليمين معرفة السلوك والتصرف -
 ؛المهارات التي يظهرها الفرد في التعاو  مع الآخرين -
 .طريقة معالجة المعلومات التي يتلقاها الفرد والتي يستقبلها -

تنوين  مثل في قدره العامل علىتمهارة العلاقات الإنسانية بحيث ت المعارف السلوكية على وتشتمل        
ومع المشرف والمدير من جهة أخرى، وتتأثر النفاءة بأسلوب علاقات مهوية مواسبة مع العاملين من جهة، 

العامل أو المتنو  في المساعدة وتنوين الثقة بيوه وبين الآخرين من خلال التواصل والعطاء وهذا يعتبر 
 .من سمات الوضج المهوي

                                                           
 . 91، ص 9009زيع، ، دار هومة للطباعة والوشر والتو اءة مفاهيم ونظرياتالكف ،فاطمة الزهراء بوكرمة 1
جزائر، العدد ل، مجلة الباحث في العلوم الانسانية والاجتمايية، اتنمية الكفاءات أسلوب متكامل للإدارة الحديثةتسيير و  ،زياني مروا  وكروم محمد 2

 .  913. ص9019، 61
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 البشريةأبعاد الكفاءة (: 25) رقم لشكلا

 المعرفة            21الكفاءة المهنية رقم المعرفة                                     22الكفاءة المهنية رقم 

 

 الاستعداد                                                          

 الاستعداد                                             

  

 المهارة                                                   ةار المه                                      

 المعرفة                                                               

 23الكفاءة المهنية رقم                            

 الاستعداد                     

 

 

 المهارة                                                                  

Source: Meschi, P.X- Le concept de compétence en stratégie, perspectives et limites, AIMS, 

Montréal, 9111  , P14. 
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 :أنواع الكفاءات البشرية -ثانيا
 :1أنواع رئيسية وهي كالتاليتقسم النفاءات البشرية إلى أربعة 

 :ةالكفاءات الفردي -أولا
ات يتتضمن المعرفة الفردية المهارات السلوك، و النفاءة الفردية هي مجموعة أبعاد الأداء الملاحظة

ميزة وتزويد المؤسسة ب يمن أجل الحصول على أداء عال، التوظيمية المرتبطة ببعضها البعضوالقدرات 
نها توليفة من المعارف والمعرفة أب ر عوهاالنفاءة الفردية أيضا النفاءة المهوية، حيث يعبّ ، كما تسمى توافسية

ة التي يمكن ملاحظتها أثواء وضعية مهوية والمؤسس، محددات المزاولة في سياق يالعملية والخبرات والسلوك
 التي تمتلنها هي المسؤولة عن اكتفائها وتثبيتها وتطويرها.

تجاه اعامل وتأكيد مسؤولية ال، في أخذ المبادرةتتمثل   النفاءة الفردية فإ zuritain حسبأما  
وعليه يمكن القول أ  النفاءة الفردية تمثل ، التي تواجهه ضمن الوضعيات المهوية ،المشاكل والأحداث

وسلوكيات  ،معارفقدرات و شكل في  وتظهر عاملالتي يمتلنها الضموية والصريحة، العارف ة من المجميعيت
 .التي تظهر أثواء العملو ة ثقافيوقيم اجتمايية و 

 :الكفاءات الجماعية -ثانيا
لا تعتبر النفاءات الجمايية مجرد تجميع للنفاءات الفردية بل هي تركيبة فريدة من المعارف، 

والقدرات المتوفرة لدى أفراد المؤسسة تفوق نتيجتها الوتيجة المترتبة عن جمع النفاءات الفردية ، المهارات
  2.الجمايية للفاعلين ةالديواميكيوذلك بفعل الأثر الواجم عن 

فاعل بل ترتنز على الحركية والتالفردية  لا تتنو  فقط من مجموع النفاءاتالنفاءات الجمايية ف
  3ة.مجموعة من النفاءات الفرديبين والتنامل والتوسيق ,

د بين الموجو  زرآالتعاو  والتطلاقا من نوشأ ات، نتيجة أو محصلةكما تعتبر النفاءات الجمايية 
م معرفة تحضير عرض أو تقدي موها تتضمن النفاءة الجمايية جملة من المعارفحيث النفاءات الفردية، 

 وتوشأ النفاءات الجمايية، مشترك، معرفة الاتصال، معرفة التعاو  معرفة أخذ أو تعلم الخبرة جماييا

                                                           
 .91، ص ذكرهمرجع سبق  ،إبراهيم يباس الحلابي 1
  .119، ص 9002، مصر مؤسسة الثقافة الجامعية، الطبعة الأولى، ،تطوير الكفاءات وتنمية الموارد البشرية ،الثابتي الحبيب وبن عبو الجيلالي 2 
 .919، ص مرجع سبق ذكرهزياني مروا  وكروم محمد:  3
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لى مستوى ع ركزوتتنو  أثواء العمل كما نجد على مستوى هذه النفاءات معايير وقيم ومعارف جمايية تتم
 1المؤسسات.

للوشاط  ييةالمؤسسة كمجموعة بشرية مهيكلة وذات أهداف، ونظرا للصبغة الجماعمل بحكم طبيعة ف       
ى يتمثل في أعلتحديد النفاءات يستدعي تجاوز الإطار الفردي والاهتمام بمستوى التوظيمي فا  تحليل و 

اءات فنتيجة التعاو  والتآزر الموجود بين الن ى أنهاعل Lacono G وهذه الأخيرة عرفها ،النفاءات الجمايية
بشكل  بل ترتبط ،أ  النفاءة الجمايية لا تقتصر على مجموع النفاءات الفردية Le Boterf ويرى  2الفردية،

 3.ءات الفرديةاها هو تعاو  وتعاضد النفئفأساس بوا ،عاملينعلات الموجودة بين كفاءات الكبير بجودة التفا

اعي تزيد بمفعول جم فهي عامل،التي يملنها الم بين النفاءات تراك هيالنفاءات الجمايية ف إذا       
 ،والوصول إلى مستوى آخر من النفاءة ل، مما يسمح بتجاوز النفاءات الفرديةكية العمين ديوامعصادر 

ي محيط العمل التي تحدث ف ،كتساب الميزة التوافسية والقدرة على الاستجابة للتغييراتوسعي المؤسسات لا
التركيز على  ما يستدعيمصعبة التقليد، و بالاستثمار في خلق وتطوير كفاءات نادرة  هايرتبط بمدى اهتمام

لك لانعكاس ذ، لى النفاءات الجمايية والتوظيميةالنفاءات الفردية التي تمثل الدعامة الأساسية للانتقال إ
من دو  فسة، ؤسالي على المستوى النلي للموبالت ،معارفهم ومهاراتهم وسلوكياتهم على المستوى الجماعي

ي التعلم أ، م على أساس التفاعلات الاجتماييةي الذي يقو فشك هذا الانتقال يتوقف على التشارك المعر 
 .فةالقيمة المضاخلق وتعاضد النفاءات الفردية مما يؤدي إلى خلق كفاءات جمايية قادرة على  ،الجماعي

 :الكفاءات التنظيمية -ثالثا
دى اهتمام ممدى الاستجابة للتغيرات التي تحيط بالمؤسسة، وترتبط ب بأنهاالتوظيمية تعرف النفاءات 

المؤسسات بالاستثمار في تطوير النفاءات الوادرة التي يصعب تقليدها من طرف الموافسين، مما يتطلب 
عكس ت التي تمثل أهم ركيزة للانتقال إلى النفاءات الجمايية والتوظيمية التي ،التركيز على النفاءات الفردية

  4.معارفهم ومهاراتهم وسلوكياتهم على المستوى الجماعي وعلى مستوى المؤسسة ككل
صول للمؤسسة الو لا يمكن فا النفاءة الفردية هي أساس النفاءة الجمايية والنفاءة التوظيمية إذً 

 .لمؤسسةا، فهما محصلة للتوسيق بين مختلف النفاءات الفردية داخل إذا غابت النفاءة الفرديةإليهما 

                                                           
1 Jean Fsancoisamadieu, loiccadin : competence et organization qualifiante, e conomica, paris, 1996 ,p126. 
2 Genevieve Lacono: Gestion des ressources humaines,Gualino éditeur,Paris, 2002,P160. 
3 Le Boterf Guy: Construire les compétences individuelles et collectives, éditions d'organisation, Paris, 2nd 

edition, 2001, p155. 
4 Loic Cadin et autres, op, p121. 
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 :ستراتيجيةالكفاءات الا -رابعا
التي تساهم بطريقة  ،توليفة من المهارات والتنوولوجيا بأنها   prahalaal et hamelيعرّفها

المؤسسة مضروبة  ستراتيجية إلى قدراتير تصور النفاءة الاشج الوهائي، ويتفسيرية في القيمة المضافة للموت
  1.ضمن المؤسسة في الموارد، فهي في شكل تعلم جماعي

حقيق الأهداف ت يتطلّبهاك التي مع تل، تمتع بها العاملو  إذ يجب تحديد النفاءات والقدرات التي ي        
اد ستراتيجية للموظمة لا ترتبط فقط بالموارد البشرية، لأ  كفاءات الأفر ، والنفاءات الاستراتيجية للموظمةالا

لا يجية الاستراتفي حين النفاءات ، (المعرفة المهارة السلوك)تتنو  من خلال مجموعة الصفات الفردية 
 .المتبادل او  ضمن إقامة علاقات التأثيراحد ، وإنما تقوم على آليات التعترتبط بفرد و 

توسيق  آلياتو  يمكن القول أ  النفاءات الإستراتيجية تتحقق من خلال خلق تنامل بين النفاءات الفردية   
 :2معيوة يمكن تصويفها في ثلاثة أنواع من الموارد وهي

 ؛(إلخ...الموارد المادية )المعدات التنوولوجيا المباني-
 ؛(الخ ...الموارد البشرية )القدرات المهارات المعرفة-
 .(الخ ...الرقابة ،التوظيمي الهيكل)الموارد التوظيمية -

 البشرية تنمية الكفاءات دور أخلقيات المهنة في :ثالثالمطلب ال
 مفهوم تنمية الكفاءة البشرية -أولا

 عاملينلاستخدام وتطوير الة مجموعة الأنشطة المخصص إلى مفهوم تومية النفاءات يشير
شطة ، حيث تمثل أنالعاملين بهاوتحسين أداء  ،المؤسسة أهدافوالجماعات بطريقة مثلى بهدف تحقيق 

ليست أهدافا و  فردي والجماعيداء الالأالتنوين والتحفيز وغيرها من وسائل تحسين و  التوظيفمسار تطوير ل
  3.تهافي حد ذا

                                                           
1 Marcel Coté, Maire- claivemalo , la gestion stratégique, une approche edition, geatanmorin, canada, 2002 , 

p 100. 
2 Marcel cote marie claivemalo, op. cit, p 102. 
3 Louvan Van Beirendonck. Tous compétents: Le management des compétences dans l'entreprise, éd de 

Boeck, Belgique, 2006, p34. 
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مجموع الوشاطات التعليمية التي تؤدي إلى زيادة : "البشرية بأنهاتومية النفاءات كما تعرّف          
ن طريق الموكلة إليهم وذلك ع المردودية الحالية والمستقبلية للأفراد برفع قدراتهم الخاصة بإنجاز المهام

   1."واتجاهاتهم، تحسين معارفهم، مهاراتهم، استعداداتهم

  Stephan) ستيفان روبينسو  (David Decenzo) دافيد ديسونزو نل منبالوسبة لأمّا     

Robbins)  وسوزان فيرهولستSusan Veralst) )  ّ تومية النفايات تعوي نظرة مستقبلية تجاه  فإ
البشرية، تركز بشكل كبير على التعلم، بدلًا من تدريب الموارد البشرية على ممارسة أنشطة محددة، الموارد 

وتهدف هذه العملية إلى زيادة القدرات المعرفية للموارد البشرية، وتحسين مستوى التفنير الجيد لديها، 
ير الذاتي لتطو اءات على اترتنز عملية تومية النفحيث زيادة مهارتها في حل المشكلات.  بالإضافة إلى

مية وقد تبث أ  تو ،الذي يكسبها مهارات خاصة لا يمكن إدراكها عن طريق التدريبللموارد البشرية، 
النفاءات موجهة نحو إدارة القدرات الناموة لدى الموارد البشرية، أكثر من توجهها نحو تدارك الوقائص 

ة إلى كفاءات جديدة من أجل الاستجابة لمتطلبات لديها، خاصة أ  الموظمات الحالية صارت بحاجة ماس
 2الوظائف المتغيرة بشكل سريع ودائم.

عملية تومية النفاءات وهو التعلم، كما أنه بين  الأساس الذي تقوم عليههذا التعريف ركز على        
كذلك بيّن و  ،على مواجهة التغيرات والتحديات المستقبلية لموارد البشريةا قدرةالهدف من هذه العملية وهو 

تومية خاصة وأ   ،لنفاءاتها سعيها للتطوير الذاتيو  ة تومية كفاءاتهااقتواع الموارد البشرية بأهمي ضرورة
 .تمس القدرات الناموة لدى الموارد البشرية النفاءات

د أو عملية التعلم، لأنها تؤدي إلى تغيير بعتومية النفاءات تتضمن ف، لراوية حسنبالوسبة أمّا    
 3.تجاهاتوالا ،المهارة ،المعرفة :أكثر من الأبعاد الثلاثة التالية

تتفق مع سابقيها إلى حد كبير، خاصة فيما يتعلق بالتعلم كعملية جوهرية في تومية النفاءات، فهي  
 وذلك عن طريق التأثير في مهارات الموارد البشرية ومعارفها واتجاهاتها. 

 

                                                           
الملتقى الوطوي الأول حول تسيير الموارد البشرية، تسيير المهارات وماهيته في  إدارة المعرفة كمدخل لتسيير الموارد البشرية،، الأمين حملوس 1

 .9019فيفري  96و  99الجزائر، ،توافسية المؤسسة، جامعة بسكرة
2 David A. Decenzo and others, Human Resource Management, 11th Edition, Wiley Education, Asia, 2013,p502. 

 .911، ص 9011الدار الجامعية للوشر والتوزيع الإسكودرية، مصر،  مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية،راوية حسن،  3
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 أهمية تنمية الكفاءات البشرية -ثانيا

 1:أهمية تومية النفاءات البشرية فيما يلي ىتتجل

 ؛الموارد البشرية إثراء وتحيين معارف -
 ؛تحضير الموارد البشرية لمواكبة متطلبات الوظائف، في إطار برامج تطوير وإدارة مسارها الوظيفي -
زيادة ولائها و  واقفها و سلوكياتها أكثر ايجابيةالمعرفية لدى الموارد البشرية وجعل م فجواتسد ال -

 ؛للمؤسسة
 ؛زيادة إنتاجية المؤسسة معدل دورا  العمالة، وبالتاليتخفيض معدل الغياب و  -
تخفيض حجم العمالة بالمؤسسة من خلال إكساب الموارد البشرية لمؤهلات جديدة تمكوها من شغل  -

 ؛انجاز مهام متعددةظائف متووعة و و 
استفادة الموارد البشرية من فرص للترقية وتحسين مكانة المؤسسة في سوق العمل توفير النفاءات  -

 .سسة الداخلية والخارجيةالضرورية لمواجهة بيئة المؤ 

 2، تسمح تومية النفاءات بتحقيق ما يلي:ما سبقالإضافة إلى ب

 ؛توفير النفاءات الضرورية لمواجهة بيئة الموظمة الداخلية والخارجية -
 ؛مما يعود إيجاباً على الموظمة، ويحقق رضاء زبائوها رفع معوويات الموارد البشرية -
تدارك اتخاذ الإجراءات المواسبة لي لدى الموارد البشرية، وبالتالكتشاف نقاط القوة ونقاط الضعف ا -

 الوضع. 

       البشرية الموارد كفاءةدور أخلقيات المهنة في تنمية  -ثالثا

تمثل أخلاقيات المهوة أهم العوامل التي تساهم في تومية كفاءة الموارد البشرية، حيث ترتبط أخلاقيات        
المهوة بكل من مسيري الموظمات والأفراد العاملين بها على حد سواء، وخاصة عود إعداد عمليات تقييم 

لاقيات المهوة في الموظمة من الأداء، هذا الأخير لا يمكن أ  يكو  دقيقا ومعقولا دو  صياغة سليمة لأخ

                                                           
1 L.Dolan, a. e. La gestion des ressources humaines: Tendance, enjeux et pratiques actuelles, Canada: édition 

Pearson, 2008,p 261. 
 .962، ص 9001الأرد ،  دار وائل للوشر والتوزيع، ، الطبعة الأولى،إدارة الموارد البشرية المعاصرةعمر وصفي عقيلي،  2
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خلال تحديد المسؤوليات، الحقوق والواجبات الأساسية لنل فرد، إذ يتم الوظر إلى هاته الأخلاقيات من 
  1زاوية الواجبات والالتزامات.

  :في تنمية كفاءة الموارد البشرية دور الالتزام والمسؤوليةأولا : 

 :من أثار كما يلي والمسؤوليةأهمية فيما يترتب على الالتزام ذو تب
الأفراد العديد من المخرجات، حيث أ  الفرد الملتزم يشعر  ى تتضمن نتائج الالتزام على مستو  -

بالانتماء والأما  والوظرة الايجابية للذات والقوة وتحديد الأهداف في الحياة، إ  الأفراد الملتزمين 
العامل الملتزم أكثر رغبة في التضحية من  فوجد أ ّ  يحصلو  على مكافآت من أجل تشجعيهم،

لى انخفاض عبدوره والذي يوعكس لديه يكو  مرتفعا مستوي الرضا الوظيفي  ذلك أ ّ  أجل المؤسسة
لاستقرار ، وما لمعدل دورا  العمل ومستويات الغياب لدى الفرد والشعور بالاستقرار الوظيفي لديه

 2وتعزيزها.الوظيفي من أهمية في تحسين كفاءة الأفراد 
حفز العاملين على بذل مزيد من الجهود المرتبطة بمهام العمل، ويجعلهم أقل رغبة في إّ  الالتزام ي -

يرفع من الروح المعووية لدى العاملين حيث يجعلهم يحبو  أعمالهم والمؤسسة التي و ترك العمل 
 يعملو  بها ويدفعهم إلى التعاو  والعمل بحماس لتحقيق أهداف المؤسسة. 

الحد من التسرب الوظيفي وما يترتب عليه من آثار مثل فقدا  النفاءات الجيدة يساهم الالتزام في  -
يزيد و  ،من العاملين، وإضعاف الروح المعووية، وتدني الإنتاجية، وارتفاع تناليف التوظيف مجددا

 3الإنتاجية ويقلل من معدل الغياب ويحسن جودة العمل. ى الالتزام من مستو 
لالتزام هي علاقة طردية فنلما زاد ا الموارد البشريةكفاءة و  والمسؤوليةطبيعة العلاقة بين الالتزام  إ        
فالأداء هو المحصلة الوهائية لجميع الأنشطة التي يقوم بها العاملو  داخل  ،الوظيفي ءالأدا كفاءةزادت 

م أفرادها أداء متميزا، حيث تشير معظفالموظمة تنو  أكثر استقرارًا وأطول بقاء حين يكو  أداء  ،الموظمة
الدراسات التي تعمقت في الالتزام التوظيمي بأ  هواك علاقة إيجابية قوية بين الالتزام التوظيمي بأبعاده 

                                                           
1 Bernatchez Jean-Claude. Pappréciation des performances au travail De l'individu à l'équipe presses de 

l'université du Québec, Canada, 2003, p 39. 
عمال، لأرسالة ماجستير إدارة امداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفلسطينية في قطاع غزة،  امحمد محمد مصطفى أبو حياب، 2

 .19، ص 9019قسم إدارة الأعمال كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، فلسطين، 
 .199 ص، 9009، مصرالدار الجامعية،  ،، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي 3
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لإبداع تميز في القيام بالأعمال يولد امفالأداء ال ،الثلاثة )العاطفي، المستمر، المعياري( وبين أداء العاملين
 1ة.ر لدى العاملين في الموظمة مما يوعكس على إنتاجية الموظموالاتقا  والابتنا

  :والانصاف في تنمية كفاءة الموارد البشريةدور العدالة ثاني ا: 

توفير فرص التدريب والتطوير المستمر لنل العاملين دو  تمييز يعزز من كفاءتهم، فعودما إّ          
ر قدرة لتطوير مهاراتهم ومعرفتهم، فإنهم يصبحو  أكثاللازمة يشعر الموظفو  بأنهم يتلقو  الدعم والفرص 
باختصار التركيز على الأخلاقيات في مكا  العمل يمكن أ  ، على تحقيق أداء متميز في مجال عملهم

 رديا وجمايياف ، مما يؤدي في الوهاية إلى تحقيق نتائج ممتازةفي موظومة العمليعزز روح الفريق والانخراط 
 .للموظمة ونمو مستدام

عودما يتعرض الأفراد للممارسات غير العادلة، فهذا يؤذي إلى الشعور بالإحباط وهذا بدوره يؤذي أمّا        
 .2إلى عدم التقاني في الأداء والانغماس في التفنير لحل المشكلات وعدم الجودة في الأداء

ز كفاءة التواصل وتبادل المعلومات، يمكن أ  يساهم في تعزيتوفير بيئة تعزز الشفافية في إّ  ف كذلك       
العاملين، فعودما يتمكن الموظفو  من فهم الأهداف والتوجيهات بوضوح، فإنهم يتمتعو  بقدرة أكبر على 

 توفيذ المهام بشكل فعال.

ا يشعر ن، فعودمكما أّ  توفر بيئة العمل العادلة والمتعاونة يعزز التفاعل الإيجابي بين العاملي       
 الموظفو  بالاحترام والتقدير، فإنهم يعملو  بروح الفريق ويسعو  لتحقيق الأهداف المشتركة بكفاءة أكبر.

 :في تنمية كفاءة الموارد البشرية دور النزاهة والأمانةثالث ا: 

من الأمور المعلومة أ  الالتزام بأخلاقيات المهوة بين العاملين والإدارة لها علاقة مباشرة بزيادة        
إنتاجية العامل، فالعامل الذي يعلم أ  إدارة الموظمة ستقدر مجهوداته على المدى القريب والبعيد فإنه يتفانى 

له  عاملين، فإ  هذا يكو  أمرا غير محفزفي عمله، لنن عودما يشعر بأ  إدارة المؤسسة لا تفي بوعودها لل
على تطوير العمل والإبداع وزيادة النفاءة، لذلك فإ  التزام المديرين بالصدق والأمانة والعدل والوفاء والرحمة 

                                                           
 ، دراسة ميدانية في وزارة التربية والتعليم العلمي والبحث العلمي، مجلة تنريتالعدالة التنظيمية وعلقتها بالالتزام التنظيمينماء جواد العبيدي،  1

 . 23، ص 9019، جامعة تنريت، العراق، 99للعلوم الإدارية والاقتصادية، العدد 
  2 الديب مدحت محمد، جوانب في الصراع التنظيمي، المجلة العربية للإدارة، العدد 6، الأرد ، 1292، ص03.   
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مع العاملين، يؤدي إلى ثقة العاملين في الإدارة،  مما يؤدي إلى تحفيزهم على العمل ويوفر كثيرا من الوقت 
 ائعات والشكوك والتفاوض.الضائع في الش

عودما يكو  الصدق والتعاو  والاحترام والأمانة هي الأخلاقيات الموتشرة بين العاملين، فإ  هذا ف
يؤدي إلى تعزيز طاقات العاملين لصالح الموظمة، بيوما عودما تنو  ثقافة الخداع والوفاق والإساءة للزملاء 

زميله ويتعاو  معه بقدر ضئيل ويخفي عوه النثير من هي المسيطرة، فإ  كل عامل يكو  على حذر من 
أ  القيم المشتركة بين العاملين " Williamson" المعلومات، وقد يكذب في التقارير التي يكتبها، وذكر

والتفاعل الداخلي لأفراد الموظمة قد يشكلا  نظاما قويا وفعالا داخل الموظمة، ويمكن الإدارة من السيطرة 
  1.ات كفاءة أداء العاملينالتامة على مجري

عودما يكو  هواك رمز أخلاقي واضح يحكم سلوك الموظفين، فإنهم يشعرو  بالثقة والرضا، مما 
 يجعلهم يعملو  بجهد أكبر وتفاٍ  في أداء واجباتهم.

 : في تنمية كفاءة الموارد البشرية دور العمل الجماعيرابع ا: 

مثل العمل يو  ،يعتبر من المفاهيم الحديثة نسبياً في أدبيات الإدارةالعمل الجماعي بالموظمات إّ          
لوجاح و دعم القدرات الابتنارية في الموظمات، حيث تساعد الموافسة بين الأفراد الذين لالجماعي أساسا 

يعملو  في فريق واحد على زيادة الجدية والحماس، التركيز على حسن الأداء وتماسك الجماعة، زيادة 
ها بأفنار جديدة مما يؤدي إلى تنامل المعارف و الخبرات ءمن خلال تبادل المعلومات و الآراء وإثرا الرضا

توليد الأفنار الخلاقة وتفاعلها، حيث أ  اختلاف خبرات الأفراد في الفريق و تخصصاتهم ، وكذا و القدرات
 2وتعليمهم يعطي فرصة أكبر للابتنار و تووع الأفنار وأساليب التوفيذ.

الافتقار إلى روح التعاو  والمشاركة والعمل بروح الفريق يوعكس سلباً على عملية الابتنار والتجديد ف       
إنه وحسب ما ذكرت العديد من الدراسات ف ،بل ويتولد بدلًا عن ذلك الغيرة والحقد والموافسة غير الشريفة

أ  استخدام فرق العمل يحقق نتائج أفضل توجد العديد من الأسباب لاستخدام فرق العمل والعمل الجماعي 
توتج قرارات أكثر جودة مما يوتجه الأفراد بواء على ما توصل وذلك  فبالعمل الجماعي الفرد، مما يحققه

رق النثير من الموظمات تفضل ف، لذلك فإّ  لأنهم يمتلنو  مجموعة من المهارات والخبرات لحل المشكلات
                                                           

1 Williamson, Organizational theory from Chester Barnard to the present and beyond, Oxford University 

Press, New York, USA, 1990, P42. 
لة مج، دور الرؤساء في دعم العمل الجماعي لتنمية الابتكار للعاملين في القطاع السياحي، فوزية عيد أحمد مبروك ونادية أمين محمد علي 2

 .130ص، 9000ي، مصر، جامعة جووب الواد ،، كلية التجارة بسوهاج19، المجلد 09، العددالبحوث التجارية المعاصرة
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دة يفيد كلا من صاحب العمل والعاملين بزيادة الجو العمل، فالعمل الجماعي  العمل كوسيلة لزيادة النفاءة في
 والتوسيق. المرونةو 

وجهات الوظر وكذلك مدخلات المعلومات للعمل، فضلا عن الترابط والتركيز على و  تعدد الأفنارإّ         
ة، ل تنامل المعرفة، الخبر حل المشكلات يولد حلولًا ممتازة للمشكلة أو المشكلات المطروحة للحل من خلا

والابتنار هذا بالإضافة إلى أ  العمل عن طريق فرق العمل يساعد الأفراد في تحمل المسئولية خاصة الذين 
يتهربو  موها، كما يزيد من قدراتهم وتقييم أفنارهم قبل التطبيق مما يقلل من تناليف الأخطاء، وبالوتيجة 

 1.ثر من أجل الوصول للقرار الجمعي الصائبفإ  أعضاء الفريق يظهرو  التزاماً أك

من أهم مزايا استخدام العمل الجماعي هو الأداء العالي نتيجة لتعدد الأفنار من خلفيات الأفراد   ّ إ
المكونين للفريق، هذا بالإضافة إلى تعدد أدوار الأعضاء ورغبتهم في تنامل هذه الأدوار مع بقية الأعضاء 

شك فيه أ  عمل الأفراد المحترفين مع بعض في فريق  ما لاانجاز العمل فمّ  زيادة سرعة، وكذا الأخرين
 واحد وبتوسيق تام يسارع من انجاز العمل في الوقت المحدد.

ا  :في تنمية كفاءة الموارد البشرية دور الاحترام وحسن المعاملة: خامس 

ام وموها قيم الاحتر  قيمال العديد من كما ترتبط أخلاقيات المهوة  بكفاءة أداء العاملين من خلال 
، التي يمكن أ  تنو  موروثات الأفراد أنفسهم أو من موظماتهم، حيث أ  علاقة الأخلاقيات وحسن المعاملة

تقتصر في كو  هذه الأخيرة تعتبر كجزء من الأولى )الأخلاقيات(، إذ أ  القيم تعبر عن وغيرها القيم هذه ب
ك تمكن العامل والموظمة من التمييز بين الصواب والخطأ، وبين ما هو مجموعة قواعد ومعايير للسلو 

عة، " بأ  الأخلاق هي تطبيق للقيم على الطبيماكس شيلرمرغوب فيه وما هو غير مرغوب فيه، حيث يرى "
إذ أ  غالبية الموظمات ترغب في أ  يتوفر لدى مواردها البشرية حد أعلى من القيم المتعلقة بأخلاقيات 

  2ال بغية تحقيق جودة عالية ونويية أفضل في الأداء.الأعم

إ  للقيم والسلوكيات تأثير كبير على تومية كفاءة العاملين وتحسين أدائهم، وبالتالي فالتأثير هو تأثير        
لأخلاقيات المهوة على العاملين، لنو  الأخلاق أحد سبل رفع مستوى أداء العاملين وزيادة معارفهم وتغيير 

بأ  القيم التوظيمية التي تسعى   "Somers"حيث يرى  آرائهم واتجاهاتهم لتأدية العمل بكفاءة وفعالية عالية،
                                                           

1 Samuel M. Natale et al, Leadership in teams: Managerial responses Team Performance Management, 

Volume 10, No, 3/4, 2004, Pp 45-52. 
، العراق، 36، العدد 12، مجلة العلوم الاقتصادي والإدارية، المجلد تأثير القيم الشخصية للعاملين في أداء فرق العملمد علي، جواد عالية مح 2

 .122-129، ص ص 9011
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إلى رقي المبدأ الأخلاقي في الموظمة، تحصد عددا من الفوائد الهامة، وتحقق أقل الأخطاء في العمل، 
تحديد معيار يمكن من خلاله لجميع فأخلاقيات المهوة إنما هي محاولة ل وأعلى درجات الالتزام الوظيفي،

العاملين بالشركة معرفة المتوقع موهم، بل وهي محاولة أيضا لحث الموظفين والمديرين وأعضاء مجالس 
الإدارة على التفنير واتخاد القرارات من خلال موظومة موحدة لبعض القيم المشتركة وكذا رفع كفاءة أداء 

 1العاملين.

لعامل تنو  موسجمة ومتّسقة مع قيمه، فعلى سبيل المثال: فإ  العاملين الذين إّ  كفاءة أداء ا        
يحملو  قيم الاستقلالية في العمل، سيعملو  على نحو يحقق تلك الاستقلالية، وحين تنو  قيم العامل شبيهة 

ي سوف لبقيم الآخرين في نفس مجموعة العمل فإ  ذلك يدفعه للتفاعل معهم في عدة طرق إيجابية، وبالتا
يرتفع ويتحسن الأداء، وفي المقابل فإ  العامل الذي يرى أنه على خلاف في القيم مع مجموعته فإنه 
يتصرف بوحو مختلف، ودائما يؤدي هذا الشعور بالاختلاف إلى الصراع، وحين يقع الصراع يقل الانجذاب 

  2نحو المجموعة.

سلوك الفرد وترفع مستواه إلى ما هو أفضل، بإضفاء  ّ  أخلاقيات المهوة تقوّمأ عموما يمكن القول        
شخصية مستقلة تجعل الفرد يشعر بالسعادة الداخلية، كما تهذّب سلوكه وتزكي نفسه، وتومي الرقابة الذاتية 
للعامل، وتجعله أكثر رغبة في المشاركة مع الجماعة، وتومّي روح التعاو  بين العاملين وتبوي قاعدة 

 هذه فنلّ   3،لفرد قولا وعملا، كما تعالج الأخلاقيات بشموليتها كل جوانب حياة الفردالوسطية في سلوك ا

المبررات تدفع الموظمات على اختلاف أنواعها باتجاه تبوي ثقافة أخلاقية داعمة لتحسين أداء عمالها، ورفع 
 4كفاءتهم فالتزام العاملين بأخلاقيات المهوة يوتج عوه ما يلي:

ر الأخلاقية للمهوة، مما يؤدي إلى تومية قدرات العاملين وتحفيزهم على تحسين الالتزام بالمعايي -
 الأداء؛

                                                           
1 Somers Mark John, Ethical codes of conduct and organizational context: Astudy of The relationship 

between codes of conduct, employee behavoir and organizational values, Journal of Business Ethics, 2001, 

P193. 
، المركز ية، مجلة الاجتهاد للدراسات القانونية والاقتصاددور أخلقيات الأعمال في تحسين أداء العاملينبورحومة عبد الحميد و بودراع أموية:  2

 . 901، ص 9013الجامعي تاموغست، الجزائر، 

 .31، ص 9011، الطبعة الثانية، خوارزم العلمية، المملنة السعودية، الوجيز في أخلقيات العملأحمد داود المزجاجي الأشعاري:  3

، ملتقى إدارة موظمات الأعمال: التحديات الأعمالأخلقيات الوظيفة العامة وأثرها على أداء منظمات أنمار أمين حاجي، محفوظ حمدو  الصواف،  4
 . 9002العالمية المعاصرة، الأرد ، 
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سعي العاملين الدائم لتطوير القدرات المهوية، والتعرف على آخر المستجدات في مجال عملهم مما  -
 يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي والجماعي؛

ءة السلوك الوظيفي، يعد عاملا أساسيا في تحسين كفاالالتزام بالمعايير الأخلاقية والمهوية وقواعد  -
أداء العاملين في الموظمة، فهو يعزز من كفاءة الأداء من خلال العمل كفريق واحد، فيستفيد الفرد 

 من الجماعة والعكس صحيح؛ مما يوعكس على كفاءة العاملين إيجابًا؛

بالتالي جاه الموظمة التي يعملو  بها و ضما  حرية الرأي والتفنير للعاملين سوف يعزز من ولائهم ت  -
 تحسين أدائهم. 

  .الالتزام بالمعايير الأخلاقية والمهوية يعزز من كفاءة الأداء التوظيمي بالعمل كفريق واحد  -

إلماما سبق، يمكن القول أّ  أخلاقيات المهوة تلعب دورًا حاسمًا في تومية كفاءة العاملين، فعودما يتم 
 .هم وإنتاجيتهمأدائ كفاءة الأخلاقية في مكا  العمل، فإنها تؤثر إيجابيًا على الموظفين وتعززتعزيز القيم 
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 :الفصل الأول خلصة

توليفة من الآداب الحميدة والسلوكيات  هيأخلاقيات المهوة   ّ في ختام هذا الفصل يمكن القول أ       
 ،والتي تم تحديدها في مدونات أخلاقية خاصة بكل مهوةتم اكتسابها من مصادر مختلفة يالتي ، الفاضلة

لاقية وجوب توفيذ واجبات أخ أيأثواء تأدية عملهم، ا بهلتزام على جميع العاملين في الموظمة الا وجبويت
ت اختلاف العادات والثقافات والمعتقداب أّ  المبادئ الأخلاقية للأفراد تختلفكما ، وتجوب موانع أخلاقية

 .بالإضافة إلى الظروف الاقتصادية والاجتمايية المحيطةالديوية، 
طة بوظيفة المرتبو  ،عملية والسلوكياتال فار معالوظرية، و المعارف ال هي مزيج من البشرية النفاءة إ ّ       

تموحه القدرة على الاستجابة لمتطلبات و عن غيره  تعطي من يمتلنها مزايا تميزه حددال مجأو ممعيوة 
  .قيمة مضافة للموظمةموه وتجعله التي يشغلها، الوظائف 

في المشاركة  أكثر رغبة تجعلهو ، رفع مستواه إلى ما هو أفضلتم سلوك الفرد و تقوّ  أخلاقيات المهوة  ّ إ     
الاحترام والأمانة هي الأخلاقيات الموتشرة بين و الصدق والتعاو  و  يكو  الالتزامعودما ف ،مع الجماعة

 الموظمة.طاقات العاملين لصالح  تعزيزفإ  هذا يؤدي إلى  ،العاملين
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 :تمهيد

، اءة البشريةأخلاقيات المهنة بأبعادها والكفالدراسة  تغيري ة التي تناولت مإلى الأدبيات النظري ناتطرقبعد     
سنتطرق في الفصل الثاني من هذه الدراسة إلى مجموعة من الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت علاقة 

اطة بموضوع حميدانيا لاستكمال الإ ى هذين المتغيرينحدإ أو المتغيرين أخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية
تنا ن دراسات كثيرة تناولت متغيرات دراسالدراسة من الجانب الميداني حيث تم اختيار هذه الدراسات من بي

وكذلك  ،منهجية بحثية مناسبة اهاعتمادة و جودة ومصداقية الدراسحداثة و  معايير منها الحالية وفقا لعدة
 .خرآحد المتغيرات مع متغير أعلاقة بين متغيرات البحث أو بين ال لهاتناو 
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 المبحث الأول: عرض الدراسات السابقة

طنية التي الو حيث تم في المطلب الأول عرض الدراسات السابقة  مطلبينتم تقسيم هذا المبحث إلى       
واء كانت الأجنبية ستناول المطلب الثاني الدراسات السابقة ا فيم، تناولت أحد متغيري أو المتغيرين معًا

 .  باللغة العربية أو اللغة الأجنبية

الوطنيةالسابقة : الدراسات الأول مطلبال  

أولا-دراسة جمال زلاقي، زكان أحمد2222: أهمية تنمية الكفاءات في المؤسسات الجامعية وأثارها 
 على التعليم العالي في الجزائر1

هذه الدراسة إلى تحديد أهمية تنمية الكفاءات التدريسية وأثرها على الجودة التعليمية، حيث تم  هدفت     
قابلة للدراسة على أعضاء هيئة التدريس، ولمعرفة علاقة  استبانة 111 استرجع منهاة بان( است111توزيع )

)الجودة التعليمية(، تم استخدام مجموعة  الارتباط والتأثير بين المتغيرين المستقل )تنمية الكفاءات( والتابع
، بحيث توصلت SPSS الاحصائية للعلوم الاجتماعية ةالحزم من الأساليب الاحصائية والاستعانة ببرنامج

 الية: الدراسة إلى النتائج الت
 ؛والجودة التعليميةتنمية الكفاءات توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من  -
 ة؛والجودة التعليمي إدارة المعرفةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من  -
 ؛ليميةلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من )المهارات( والجودة التع -
 ؛توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من سلوك هيئة التدريس والجودة التعليمية -

 : كما قدمت الدراسة عدة اقتراحات منها

  ؛تدريبية بشكل دوري لهيئة التدريس لتنمية كفاءاتهمو عداد برامج تكوينية إ  -
رسالة التعليمية ال إيصالكثر بأعضاء هيئة التدريس وتوفير الجو المناسب لهم للقدرة على أالاهتمام  -

 ؛بطريقة مرنة وسهلة
 ؛ستخدام التكنولوجيا ووسائل البرمجيات الحديثة في التدريسا -

                                                           

 ، مجلة الاقتصاد والاحصاءفي الجزائرأهمية تنمية الكفاءات في المؤسسات الجامعية وأثارها على التعليم العالي ، زكان أحمد ،جمال زلاقي 1 
 .131-111، ص ص 1111 الجزائر، ،11، العدد 11التطبيقي، المجلد 
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إعادة النظر في طريقة التسيير الإداري الحالي للجامعات وإعطاءها استقلالية أكثر في التسيير  -
 ؛علق بمخططات التكوينخاصة ما ت

 .تطبيق مفهوم تنمية الكفاءات بما يضمن تحقيق الجودة التعليمية -

تأثير تسيير الكفاءات البشرية على جودة  :2222دراسة بحري أبو بكر، رادي نور الدين -ثانيا
الخدمات الصحية المقدمة بالمؤسسات الاستشفائية دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 بمغنية1

هدفت هذه الدراسة إلى محاولة التعرف على مستوى تطبيق تسيير الكفاءات البشرية بالمؤسسات       
 نةاالاستشفائية بالجزائر ومدى مساهمتها في تحسين جودة الخدمات الصحية المقدمة، وقد تم توزيع الاستب

نفسانيين،  أطباء، شبه طبيين،)مغنية على عينة عشوائية من إطارات المؤسسة الاستشفائية "شعبان" حمدون ب
 %11،28استبانة بطريقة عشوائية، بلغت نسبة الاسترداد للبيانات  111، حيث تم تسليم (بيولوجيين وإداريين

 ، وقد توصلت الدراسة إلىSPSS برنامجباستخدام البيانات إحصائيا  معالجة تم  تاستبانة،  111عددها و 
 النتائج التالية:

 ؛تسيير الكفاءات البشرية بشكل عام منخفضمستوى تطبيق  -
  ؛وجود علاقة ارتباط قوية بين تسيير الكفاءات البشرية وجودة الخدمات الصحية  -
تقييم و ، تنمية الكفاءات ،وجود تأثير إيجابي لأبعاد تسيير الكفاءات البشرية توظيف الكفاءات -

 .الكفاءات على جودة الخدمات الصحية المقدمة

 التوصيات التالية: لدراسة كما قدمت ا    

ضرورة مراجعة آليات توظيف الكفاءات البشرية على مستوى مديرية الوظيف العمومي من ناحية  -
  ؛اختيار الأطباء المختصين وطريقة توزيعهم على مستوى المؤسسات الاستشفائية

 ؛ر طرق الانتقاء وجعلها تعتمد أساسا على الخبرة والمؤهلات العلميةيتغي -

                                                           
تأثير تسيير الكفاءات البشرية على جودة الخدمات الصحية المقدمة بالمؤسسات الاستشفائية دراسة حالة  :بحري أبو بكر، رادي نور الدين 1

 .157- 172 ص ، ص1111 ،11 ،العدد ، 11المجلد  ،مجلة الابتكار والتسويق ة،بمغنيالمؤسسة العمومية الاستشفائية 
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ؤسسات الاستشفائية إلى تنمية قدرات ومهارات الكفاءات البشرية وذلك بتشجيع برامج سعي الم -
التدريب والتكوين المستمر، وتشجيعهم من خلال تقديم حوافز مادية ومعنوية ومراجعة التعويضات 

 .على مستوى المؤسسات الاستشفائية

بأخلاقيات العمل والأعمال على أداء وكفاءة أثر الالتزام : 2222ورابح بوقرة فائزة لعرافدراسة -اثالث
 1يالتجاري وتحقيق الاستقرار المصرف البنك وفعالية

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة طبيعة تأثير اخلاقيات الأعمال على أداء البنك محل الدراسة معبرا عنه      
ميدانية في بنك بدراسة ال القيام الكفاءة والفعالية ووجوده واستقراره في بيئته المصرفية، من خلالمن خلال 

ستخدام استبيان افي البنوك التجارية، تم طبيعة العلاقة لاستشراف الفلاحة والتنمية الريفية وكالة المسيلة، 
لعلوم لالإحصائية الحزمة امج نتم تصميمه بالاعتماد على الدراسات السابقة وتحليله باستخدام بر 

أخلاقيات ب واهتمام إيجابي يميإدراك وتق توصل إليها أن هناكال تم التيأهم النتائج  ومن،  SPSSالاجتماعية
رف الموظفين إيجابي من طيم يالدراسة، بالإضافة إلى وجود تقمحل الأعمال في بنك الفلاحة والتنمية الريفية 

فية في اوجود تقييم إيجابي من طرف الموظفين لأداء البنك ناتج عن الشفلكفاءة أداء البنك محل الدراسة، 
التعامل، وعن الأخلاقيات الجدية التي يتعامل بها البنك مع الزبائن. كما وجد أن هناك علاقة طردية قوية 

 بين الاهتمام بأخلاقيات الأعمال من طرف موظفي البنك وتطور أداء البنك بالزيادة. 

 الدراسة تم التوصل إلى الاقتراحات التالية: هذه من خلال     

لحفاظ على مستوى أخلاقيات الأعمال لموظفي البنك والعمل على لتوجيه إدارة البنك محل الدراسة  -
 ؛رفعها وتحسينها

 ؛تهمكبر في تعاملاألأنظمة والقوانين في البنك وإضفاء شفافية اتطبيق لتوجيه الموظفين  -
وكذلك إلى  ؛زبائنهمعلى إدارة البنك أن تولي اهتمام أكثر لتحسين استجابة موظفي البنك لطلبات  -

رفع درجة الأمان وزيادة ثقة الزبائن في التعامل مع البنك، من خلال التزام البنك أكثر بالإفصاح 
 .على نشاطاته بصفة دورية من خلال منشورات مالية

                                                           
مجلة ، وتحقيق الاستقرار المصرفيالتجاري  البنك أثر الالتزام بأخلاقيات العمل والأعمال على أداء وكفاءة وفعالية: ورابح بوقرة فائزة لعراف 1

 .211-211، ص ص 11،1111، العدد 11الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية، المجلد 
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أخلاقيات العمل كأحد مستلزمات تعزيز المسؤولية الاجتماعية : 2222وأخرون طريف أمينة دراسة -ارابع
  1المؤسسات الجزائرية دراسة تحليلية لعينة من الموظفين في جامعة قاصدي مرباح ورقلةفي 

إلى التعرف على مدى تطبيق أخلاقيات العمل في تعزيز المسؤولية الاجتماعية  هدفت هذه الدراسة      
تم يفي المؤسسات الجزائرية، فكان الغرض الرئيس هو تشخيص واقعي لأبعاد أخلاقيات العمل وكيف 

تطبيقها من أجل تحقيق أهداف أسمى تعزز مستويات المسؤولية الاجتماعية التي ترغب المؤسسات في 
تبنيا، وإيمانها القوي بالأثر العميق الذي يتولد نتاج ذلك، ومنه تحقيق التطور والرقي لهذه المؤسسات. وقد 

( 111الموظفين البالغ عددهم ) انطلق البحث من مشكلة معبر عنها بعدد من التساؤلات موجهة لعينة من
اغة فرضيتين رئيسيتين اختبرتا بمجموعة من الأدوات الإحصائية المناسبة يفردا، ولتحقيق هذا تم ص

بالاستعانة باختبار تحليل الانحدار المتعدد، لتتوصل الدراسة في الأخير إلى جملة من النتائج كان أهمها 
 .ة على المسؤولية الاجتماعيةنمهوجود تفاوت في تأثير أبعاد أخلاقيات ال

أخلاقيات العمل وتأثيراتها على الأداء الوظيفي في المؤسسات  (:2222دراسة نور الدين صراب)-خامسا
 .2العمومية دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الإدارية

الشفافية )النزاهة و هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى درجة الارتباط ما بين أخلاقيات العمل بأبعاده       
الجودة، التعاون، الانضباط والالتزام(.  ،الأمانة، العدالة، الصدق والأداء الوظيفي بأبعاده )سرعة الإنجاز

 1.15وكذا قياس درجة التأثير الأخلاقيات العمل بأبعاده على الأداء الوظيفي بأبعاده عند مستوى دلالة 
وذلك  ،من أجل تحقيق أهداف الدراسة والإجابة على الفرضياتكم حيث تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي 

( عبر مختلف المديريات 113من خلال بناء استبانة تم توزيعها على عينة من الموظفين البالغ عددهم )
جامعة تلمسان، جامعة أم البواقي، جامعة جيجل،  ،3الجامعية لمختلف مناطق الوطن )جامعة الجزائر 

معالجة البيانات المحصلة عن طريق برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم  وقد تم (جامعة ورقلة
تم التوصل إلى أن هناك علاقة ارتباط وتأثير الأخلاقيات العمل بأبعاده على وقد   (SPSS)الاجتماعية

بالإضافة إلى أنه ليس هناك فروق ذات دلالة إحصائية حول واقع أخلاقيات العمل  ،الأداء الوظيفي بأبعاده

                                                           
أخلاقيات العمل كأحد مستلزمات تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المؤسسات الجزائرية دراسة تحليلية لعينة من الموظفين طريف أمينة وٍأخرون:  1

 .878-851ص ص  ،1111 الجزائر، ،11 ، العدد11لاقتصادي، المجلد ، مجلة الباحث افي جامعة قاصدي مرباح ورقلة
 
أطروحة  ،أخلاقيات العمل وتأثيراتها على الأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الإداريةنور الدين صراب:  2

  .1111الجزائر،  ،3مقدمة لنيل متطلبات الحصول على شهادة الدكتوراه، جامعة الجزائر 
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في المؤسسات محل الدراسة تعزى لمتغيرات ( 1.15)بأبعاده والأداء الوظيفي بأبعاده عند مستوى دلالة 
 : منهاتوصيات قدمت الراسة عدة كما  ،شخصية

 إعطاء المكانة المرموقة والأهمية البالغة لمدخل أخلاقيات العمل في الحياة الوظيفية بالمؤسسة. -
 ؛أخلاقيات العمل في المؤسسات العموميةإجراء أبحاث ودراسات حول محددات  -
  ؛يجب أن تكون سياسات وعملية التوظيف في المؤسسات العمومية مبينة على أساس أخلاقي -
ن الإدارة الوصية من أجل إجراء دورات رقابية مفاجئة على مستوى عنشاء هيئه رقابية مستقلة إ -

 ا.الوظيفة للقضاء على كل الممارسات اللاأخلاقية على مستواه
ثر أخلاقيات العمل في تحقيق جودة الخدمة أ :2222دراسة بلعلياء خديجة، جدادو عبد الحق -سادسا

 1الصحية في مستشفى الشلف أولاد محمد دراسة على عينة من مقدمي الخدمة -الصحية

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر أخلاقيات العمل في تحقيق جودة الخدمة الصحية في مستشفى        
ن مجتمع الدراسة من جميع الشلف أولاد محمد محل الدراسة مقدمي الخدمة الصحية في مستشفى ، تكو 

مفردة،  81عاملا، تم استخدام أسلوب العينة القصدية بحيث تم اختيار عينة مكونة من  157والبالغ عددهم 
نتائج  تمثلت ،SPSSباستخدام برنامج الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية  وتحليلهتم تصميم استبيان 

 في:الدراسة 

  ؛ن والتعاطفمضاتأخلاقيات العمل تؤثر في تحقيق مؤشر جودة الاستجابة وال -

 ؛والموثوقية يةؤثر أخلاقيات العمل على تحقيق مؤشر جودة الملموسلا ت -

محل الدراسة يكتسبون أخلاقا مهنية لكن تأثيرها ضعيف على مقدمي الخدمة الصحية في المستشفى  -
ة أسباب خاصة ما تعل ق منها بالقدرة الاستيعابية للمستشفى،  تحقيق جودة الخدمات الصحية وذلك راجع لعد 

 نقص الأطباء، نقص المعدات والتجهيزات...إلخ.

   كما قد مت الدراسة مجموعة من التوصيات منها:       

                                                           
دراسة على عينة من مقدمي الخدمة الصحية في  -ثر أخلاقيات العمل في تحقيق جودة الخدمة الصحيةأ ،جدادو عبد الحق و بلعلياء خديجة 1

  .812-317ص ص ،1111الجزائر،، 13العدد، 12مجلة إقتصاديات شمال إفريقيا، المجلد  مستشفى الشلف أولاد محمد،
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ى تطبيق المبادئ والقيم الخاصة بمدونة أخلاقيات العمل من أجل تحقيق جودة الخدمات الحرص عل -
؛الصحية  

؛تنظيم دورات تدريبية لترسيخ مبادئ أخلاقيات العمل لدى مقدمي الخدمة الصحية -  

زيادة الطاقة الاستيعابية للمستشفى محل الدراسة لتخفيف العبء على العاملين وضمان تقديم أفضل  -
 .خدمة

همية تنمية الكفاءات في المؤسسات أ :2222 بوشيخي محمد رضاو  صدوقي غريسيدراسة -بعاسا
 1كتوجه تنافسي في ظل اقتصاد مبني على المعرفة

همية تبني المؤسسات الاقتصادية محل الدراسة لتنمية الكفاءات البشرية لديها أ هدفت الدراسة إلى بحث      
( استمارة على مدراء 151ولتحقيق أهداف الدراسة تم توزيع ) ،المؤسساتوالعلاقة بينها وتنافسية هذه 

توصلت الدراسة من خلال تحليل علاقة الارتباط والتأثير بين المتغيرين وقد وإطارات المؤسسات المستجوبة 
ن أ والمتغير التابع )تنافسية المؤسسات( إلى الكثير من الحقائق تبين (المتغير المستقل )تنمية الكفاءات

ز النتائج التي وكانت أبر  تبني المؤسسات محل الدراسة لأبعاد تنمية الكفاءات تأثر ايجابيا على تنافسيتها
 : ما يليالدراسة  إليها توصلت

 ؛في المؤسسات محل الدراسة %51يوجد نسبة معتبرة من حملة الشهادات الجامعية بنسبة  -
  ؛افرادها وتطورها من خلال التدريب والتكوينتهتم المؤسسات محل الدراسة بتنمية كفاءات  -
 ؛بيئة العمل مناسبة لإظهار وتطوير الكفاءات في المؤسسات محل الدراسة -
ستوى مؤسسات المستجوبة عند مثر ايجابي ذو دلالة معنوية بين المهارات والأداء التنافسي للأيوجد  -

 ؛ 1.15يساوي  الفا
 وبة عندؤسسات المستجمادارة المعرفة والأداء التنافسي لل ثر ايجابي ذو دلالة معنوية بينألا يوجد  -

 ؛1.15مستوى الفا يساوي 

                                                           
ات مجلة دراس، همية تنمية الكفاءات في المؤسسات كتوجه تنافسي في ظل اقتصاد مبني على المعرفةأ :ضابوشيخي محمد ر ، صدوقي غريسي 1

 .13-1، ص ص1111الجزائر، ،13 العدد، 13المجلد ، اقتصادية
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جوبة عند المست لا يوجد أثر ايجابي ذو دلالة معنوية بين السلوكيات والأداء التنافسي للمؤسسات -
  ؛1.15مستوى الفا يساوي 

تنمية الكفاءات  بعادأداء المؤسسات محل الدراسة يعزى الى أمن التباين الحاصل في  %56 -
 .مجتمعة

دور إدارة الكفاءات البشرية في تحقيق الإبداع  (: 2222) نجية ضحاك ،فريد زكريا عبيد دراسة -اامنث
  –والابتكار الصحي دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية العمومية بالأغواط1

لإدارة الكفاءات البشرية ودراسة مكانة وأهمية إدارة  المفاهيميإلى تحليل الإطار  دراسةال ههدف هذت      
الكفاءات البشرية في المؤسسات بصفة عامة والمؤسسات الصحية على وجه الخصوص، ومعرفة ما مدى 

بتكار الصحي، والتعرف على واقع ممارسات إدارة مساهمة إدارة الكفاءة البشرية في تحقيق الإبداع والا
ستطلاعية اراسة بعد دو الكفاءة البشرية، تنمية مية والتقييم التي بدورها تعزز ستقطاب والتنالكفاءات كالا

طبي والإداري، تم الطبي وشبه الطاقم الموظف بالمؤسسة محل الدراسة من  51لعينة مستهدفة مكونة من 
مواكبة إلى أن  وتوصلت نتائج الدراسة ، SPSSالاستبانات لتحليلها باستخدام برنامج  سترجاع كاملا

لبشرية ل إدارة الكفاءات اأن تفع   ى هذه الأخيرةوجب علأالتحديات والتغيرات المحيطة بالمنظمات الصحية 
من أجل تحقيق الإبداع والابتكار الصحي الذي بدوره يحقق كل من التكلفة والفعالية والأمان والعدالة والجودة 

 .لخدماتها الصحية المقدمة للمرضى والمجتمع

 ضوء هذه النتائج تم تقديم مجموعة من التوصيات منها: وعلى     

من أجل المحافظة على الكفاءات البشرية في القطاع العمومي  صحية توفير وضمان بيئة عمل -
 من الهجرة المحلية إلى القطاع الخاص أو خارج البلد؛  اوحمايته

ة حفز محية و ر في المنظمة الصبناء ثقافة تنظيمية ووظيفية إيجابية تحابي عمليات الإبداع والابتكا -
  مادياً ومعنوياً على الإنتاج الفكري والمعرفي؛ 

 إعداد دورات تدريبية وبرامج تعلميه من أجل تزويد الكفاءات بمعارف صحية جديدة؛ -

                                                           
شفائية العمومية ستدراسة ميدانية بالمؤسسة الابتكار الصحي لادور إدارة الكفاءات البشرية في تحقيق الإبداع وا : نجية ضحاك ،فريد زكريا عبيد 1

 .158-135، ص ص 1111،الجزائر، 11، العدد13، المجلد المجلة الجزائرية للاقتصاد والإدارة، بالأغواط

 



الأدبيات التطبيقية لأخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية                              الفصل الثاني  
 

75 
 

 .بتكار والإبداع جزءاً من الكفاءة التنظيميةيجب أن يكون الا -

: تنمية الكفاءات ودورها في تحسين أداء الموارد البشرية بالمنظمة 2222حمود  دراسة حيمر-اتاسع
 1دراسة حالة بعض المنظمات الاقتصادية الجزائرية

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة برامج تنمية الكفاءات في تحسين أداء الموارد البشرية،       
حيث تضمن البحث أربعة فصول، الأول كمدخل لإدارة الموارد البشرية وإبراز تطوراتها، الثاني لتوضيح 

وارد البشرية ن أداء الممفهوم الكفاءات وأساليب تنميتها وأهميتها بالنسبة للمنظمات الفصل الثالث تضم
فرد تنتمي إلى منظمات  111وطرق تحسينه، وأخيراً فصل رابع خصص لدراسة ميدانية شملت عينة حجمها 

حيث  SPSSاقتصادية جزائرية، حيث تم توزيع الاستبانة على عينة الدراسة وتحليلها باستخدام برنامج 
 توصلت الدراسة إلى: 

بتنمية كفاءاتها بالقدر الكافي وغياب إدارة الكفاءات لديها، مما  عدم اهتمام المنظمات محل الدراسة -
 انعكس مباشرة على مستويات أداء الموارد البشرية، 

 عدم وجود حوافز مادية أو معنوية تدفعها لتحسين أدائها، إضافة إلى عراقيل أخرى تعيق التحسن؛ -
لاف وتحسين الأداء تختلف درجتها باختكما بينت الدراسة وجود علاقة ارتباط بين تنمية الكفاءات  -

محاورهما، مما يستدعي ضرورة اهتمام المنظمات بتنمية كفاءاتها لضمان تحسين أداء مواردها 
 البشرية باستمرار، ومواجهة التحديات التي تفرضها بيئتها العامة.

 2الصحيةدور أخلاقيات الأعمال في تحسين جودة الخدمة : 2222مريم يحياوي  دراسة -اعاشر 

هدفت هذه الدراسة إلى البحث عن العلاقة بين أبعاد أخلاقيات الأعمال وتحسين جودة الخدمة ضمن       
إطار نظري، حيث تكتسب هذه الدراسة أهميتها من الأهمية المتزايدة لهذا الموضوع وهذا ما جعل القائمين 

المزيد إزاء أخلاقيات الأعمال من أجل تحسين جودة الخدمة الصحية، كما  ون بذليعلى مختلف المنظمات 
تعد هذه الدراسة الأساس النظري للربط المنطقي للعلاقة بين أبعاد أخلاقيات الأعمال وجودة الخدمة الصحية، 

 :حيث تم تقسيم هذه الدراسة إلى ثلاث محاور أساسية

  أولا: مفاهيم أساسية حول أخلاقيات الأعمال، -
                                                           

لة مقدمة رسا ،: تنمية الكفاءات ودورها في تحسين أداء الموارد البشرية بالمنظمة دراسة حالة بعض المنظمات الاقتصادية الجزائريةحيمر حمود1
 .1111استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، جامعة سطيف كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، 

د خيضر بسكرة، ، جامعة محم11بحاث اقتصادية وإدارية، العدد مجلة أ دور أخلاقيات الأعمال في تحسين جودة الخدمة الصحية،مريم يحياوي:  2
 . 151-135، ص ص 1117كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،
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 ثانيا: جودة الخدمة الصحية  -
 .الصحيةثالثا: مساهمة أبعاد أخلاقيات الأعمال في تحسين جودة الخدمة  -

طرق تنمية الكفاءات في المؤسسة  :2222دراسة براهيمي آسية وثابت أول وسيلة-حادي عشر
 1الاقتصادية دلائل من دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الجزائرية

 تها البشرية،اتلجأ إليها المؤسسة الاقتصادية الجزائرية لتنمية كفاءالتي أهم الطرق  الدراسةتناولت هذه      
مؤسسة اقتصادية،  111على  الاستبانةتوزيع  تماختيار عينة الدراسة بطريقة غير عشوائية، حيث تم 

عينة  كانتف، ا للتحليلملعدم صلاحيته استبانتيناستبعاد  تموبعد فحصها  ةاستبان 111منها  جعاستر 
ي ف اقتصادية تنشط في نفس المحيط الاقتصادي والاجتماعي اتمؤسسمفردة في  111من  متكونةالدراسة 

 رج بوعريريج،ب ،عين تموشنت ،سطيف ،وهران ،الولايات التالية: تلمسان، الجزائر العاصمة، سيدي بلعباس
التركيز على كبرى المؤسسات في مختلف  تممن كلا القطاعين العام والخاص وقد ، باتنةو مستغانم، 
 لمعالجة وتحليل البيانات. SPSSاستخدام برنامج  ، وتمالنشاطات

 :توصل اليهاتم الأبرز النتائج التي من     

 ؛يؤثر التحفيز على تنمية الكفاءات بالمؤسسة الجزائرية -
 يؤثر التكوين على تنمية الكفاءات بالمؤسسة الجزائرية. -

 

 

 

 

 

                                                           

المجلة  ،طرق تنمية الكفاءات في المؤسسة الاقتصادية دلائل من دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الجزائرية ،براهيمي آسية وثابت أول وسيلة 1

 .13-11، ص ص 1117 تلمسان، الجزائر، ،11 ،العدد  11المغاربية لإدارة المنظمات، المجلد



الأدبيات التطبيقية لأخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية                              الفصل الثاني  
 

77 
 

: الدراسات السابقة الأجنبيةالثانيالمطلب   

 أولا: الدراسات السابقة باللغة العربية

خلاقيات العمل الاداري الرياضي وعلاقتها بالكفاءة المهنية لأعضاء أ: 2222عقيل جارح صبر دراسة -2
  1الهيئات الإدارية الأندية الكرة الطائرة في العراق من وجهة نظر اللاعبين

الدراسة إلى الكشف عن مستوى اخلاقيات العمل الإداري الرياضي والكفاءة المهنية لدى هذه هدفت      
كرة الطائرة في العراق من وجهة نظر اللاعبين والتعرف على العلاقة الارتباطية الالهيئات الإدارية لأندية 

البحث على  مجتمع بينهما، استخدم الباحث المنهج الوصفي بأسلوب الدراسة المسحية والارتباطية وأشتمل
وقسمت  ،( فريق18( فريق من أصل )11( لاعباً يمثلون )151الاندية بالكرة الطائرة والبالغ عددهم ) يلاعب

ن ( لاعبا تضم  51( لاعبا وعينة تطبيق وعددهم )111العينة بالطريقة العشوائية الى عينة بناء وعددهم ) 
ة من خلاقيات العمل الإداري الرياضي والكفاءة المهنيأالفصل الرابع عرض وتحليل ومناقشة نتائج استبيان 

عد المقياسين ي :هم الاستنتاجات فكانتأ ما أخلال الحصول على النتائج واستخراج المستويات لعينة التطبيق، 
ئات عضاء الهيالكفاءة المهنية لأو خلاقيات العمل الإداري الرياضي أن اداة للكشف عن مستوى يالحالي

نية خلاقيات العمل الإداري الرياضي الكفاءة المهأة الطائرة وظهور مستويات متعددة في مستوى الإدارية بالكر 
أما أهم التوصيات التي أوصى الباحث بها فهي اعتماد هذين ، عضاء الهيئات الإدارية بالكرة الطائرةلأ

لكرة الطائرة ئات الإدارية باعضاء الهيالكفاءة المهنية لأو خلاقيات العمل الإداري الرياضي أالمقياسين لقياس 
 .ى والبحث والاستقصاء في درجة الالتزام بأخلاقيات العمل الإداري الرياضي حسب متغيرات أخر 

 وفيما يلي أهم نتائج الدراسة:    

اءة المهنية الكفو العمل الإداري الرياضي  أخلاقياتداة للكشف عن مستوى أيعد المقياسين الحاليين  -
  ؛ارية بالكرة الطائرةعضاء الهيئات الإدلأ

                                                           
خلاقيات العمل الاداري الرياضي وعلاقتها بالكفاءة المهنية لأعضاء الهيئات الإدارية الأندية الكرة الطائرة في العراق من أ: عقيل جارح صبر 1

 .315-311 ، ص ص1111 ،13لعدد ، ا31لد المج ، البصرة، العراق،مجلة دراسات وبحوث التربية الرياضية، وجهة نظر اللاعبين
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عضاء الكفاءة المهنية لأو خلاقيات العمل الإداري الرياضي أظهور مستويات متعددة في مستوى  -
 ؛الهيئات الإدارية بالكرة الطائرة

  طة.على نسبة حصل عليها اللاعبون ضمن المستويات للمقياسين كانت متوسأ  -

 :منها توصياتكما قدمت الدراسة عدة     

اعتماد هذين المقياسين لقياس اخلاقيات العمل الإداري الرياضي الكفاءة المهنية لاعضاء الهيئات  -
 ؛ الإدارية بالكرة الطائرة

  البحث والاستقصاء في درجة الالتزام بأخلاقيات العمل الإداري الرياضي حسب متغيرات أخرى. -

أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة ام ز درجة الت: 2222عبد الباقي محمد عرفة سالم  دراسة-2
  1المجمعة بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر الطلاب

الدراسة إلى التعرف على درجة التزام أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة المجمعة هذه هدفت       
لتخصص والمستوى بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر الطلاب وعلاقتها بمجموعة من المتغيرات منها ا

( 133الدراسي والمعدل التراكمي للطلاب واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي وكانت عينة الدراسة )
( عبارة واشتملت على 32طالبا من طلاب كلية التربية بالمجمعة، استخدم الباحث استبانة تكونت من )

هيئة التدريس بطلابه وتوصلت الدراسة ثلاثة محاور الجانب الشخصي والجانب الأكاديمي وعلاقة عضو 
 إلى ما يلي:

وفقا لمتغير المستوى الدراسي  (T.TEST) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية وفقا لاختبار -
 ؛وفقا لمحاور الدراسة الثلاث

وفقا لمتغير المعدل التراكمي  (ANOVA) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية وفقا لاختبار -
 ؛الدراسة الثلاثوفقا لمحاور و 

                                                           
 ،ام أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة المجمعة بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر الطلابز درجة الت: 1111عبد الباقي محمد عرفة سالم  1

 يالعدد الحاد المجلد الرابع والثلاثون  ،المجلة العلمية ،كلية التربية كلية معتمدة من الهيئة القومية لضمان جودة التعليم إدارة البحوث والنشر العلمي
 .851-811ص ص ،، السعودية1111،عشر
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وفقا لمتغير التخصص في  (ANOVA) اربعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية وفقا لاخت  -
 .جميع محاور الدراسة

دراسة  "دور أخلاقيات الأعمال في تعزيز كفاءة الأداء(: 2222وآخرون )نزار محمد علي دراسة -3
 1زاخوتحليلية لآراء عينة من الموظفين الإداريين في رئاسة جامعة 

خلاقيات الأعمال ودورها في تحقيق كفاءة الأداء لدى الموظفين أإلى التعرف على  هدفت هذه الدراسة     
الإداريين في رئاسة جامعة زاخو، واستخدم في هذا البحث المنهج الوصفي التحليلي، وتم تصميم استبانة 

فاءة الأداء، وقد تم تحليل ومعالجة خلاقيات الأعمال وكأ( فقرة تمثل 31لجمع البيانات والمؤلفة من )
( استمارة 88مخرجات الاستبانة الموزعة على الموظفين الإداريين في رئاسة جامعة زاخو والتي عددها )

باستخدام النسب المئوية   (SPSS)الاحصائية للعلوم الاجتماعية  حزمةبرنامج الإحصائياً وعرضها بوساطة 
ي المعيارية وعلاقتي الارتباط والتأثير، وقد أظهرت نتائج التحليل الوصفوالمتوسطات الحسابية والانحرافات 

ولمتغير كفاءة الأداء أن درجة  ،21.11لمتغير اخلاقيات الأعمال أن درجة الاتفاق الكلية وصلت إلى %
 دراسةال تفقد توصل اوفرضيتيه دراسةوبناءً على اختبار مخطط ال ،82.27الاتفاق الكلية وصلت إلى %

 :إلى
 ؛وجود علاقة ارتباط معنوية بين أخلاقيات الأعمال وكفاءة الأداء على المستوى الكلي  -
توصل إلى وجود علاقة تأثير معنوية لأخلاقيات الأعمال في كفاءة الأداء على ال تم وكذلك  -

 المستوى الكلي. 

  :مجموعة من المقترحات كان من أهمها قدمت الدراسةواستناداً إلى الاستنتاجات فقد 

يقترح على الجميع واجباً سواء أكانوا أكاديميين أم موظفين في المؤسسة التعليمية أن يعملوا معاً  -
 ؛لتحديد المقصود من أخلاقيات الأعمال، وكيفية تطبيقها في الإدارة العامة بدقة وتفصيل

ركيز خلاقي وعناصره، والتإعطاء اهتماماً أكبر في كيفية الاستمرار في تطبيق أدوات التحكم الأ -
على الالتزام بالنظم واللوائح كنموذج لتطبيق أخلاقيات الأعمال ولما له من دور في تعزيز أداء 
عمليات المؤسسة مما يساهم ذلك في التأثير على كفاءة الأداء للموظفين في الجامعة، وتطوير 

                                                           
دراسة تحليلية لآراء عينة من الموظفين الإداريين في رئاسة جامعة  ءات الأعمال في تعزيز كفاءة الأدادور أخلاقينزار محمد علي وآخرون:  1

 .115-118. ص ص1117، العراق، 13، العدد15، المجلد ، مجلة العلوم الانسانية جامعة زاخوزاخو
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ومتميزة  فؤةكمية وبرامج تدريبية قدراتهم وتحسين أدائهم بمشاركتهم في المؤتمرات والندوات العل
 .مختصة بجودة الأداء

مقترح لتعزيز أخلاقيات الوظيفة العامة في القطاع  :(2222) بن عبد الرحمن بن دريب درندراسة ب-4
  .1العام في المملكة العربية السعودية

العامة  أخلاقيات الوظيفةهدفت هذه الدراسة إلى محاولة بناء نموذج يمكن الأخذ به لتعزيز وتفعيل       
، اهفي ضوء طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى إلى تحقيق، و في القطاع العام في المملكة العربية السعودية

اسة والذي يعتمد على در  ،استخدم الباحث المنهج الوصفي بمدخليه الوثائقي، ومدخل المسح الاجتماعي
 1115 نةسبوصفها وصفاً دقيقا، وقد تم إجراء هذه الدراسة في الواقع أو الظاهرة كما هي في الواقع، ويهتم 

أسلوب البحث المكتبي من خلال الاطلاع والبحث في المصادر على حيث اعتمدت هذه الدراسة في أسلوبها 
منها ما تم كتابته عن أخلاقيات الوظيفة العامة  ،المختلفة من كتب ودراسات محكمة وأبحاث ورسائل علمية

ما تم الرجوع ك ،ومنها ما كتب عن أخلاقيات الوظيفة العامة في الوطن العربي ،العربية السعوديةفي المملكة 
بالإضافة إلى رؤية الباحث في اقتراح نموذج لتعزيز أخلاقيات الوظيفة ، أيضاً لبعض المصادر الأجنبية

 ،العامة يمكن لصناع القرار الاستفادة منه

 : ليها الدراسةالتي توصلت إ النتائج ومن أهم     

من  –شأنه شأن الكثير من دول العالم الثالث  -يعاني القطاع العام في المملكة العربية السعودية  -
وذلك رغم ما بذلته الحكومة السعودية من  ، تدني في مستويات أخلاقيات الوظيفة لدى الموظفين

ول تزال دون المستوى المأمإلا أن هذه الجهود لا  ،جهود تشريعية ورقابية وتنظيمية للحد من ذلك
 ؛مما يتطلب من المسئولين سرعة النظر في وضع حلول ناجعة لهذه المعضلة على كافة المستويات

 -ث شأنه شأن الكثير من دول العالم الثال -تنتشر في القطاع العام في المملكة العربية السعودية  -
التزوير يف و زيلرشوة والابتزاز والتبعض ممارسات الفساد الإداري وأهمها الواسطة والمحسوبية وا

وأخذ العمولات والتلاعب في المناقصات والعقود الحكومية واستغلال السلطة لتحقيق المصالح 
 ؛الشخصية على حساب المصالح العامة

                                                           
للعلوم ونشر  المجلة العربية ،مقترح لتعزيز أخلاقيات الوظيفة العامة في القطاع العام بالمملكة العربية السعوديةبن دريب بندر بن عبد الرحمن:  1

 .111–151، ص ص1112 السعودية، ،5، العدد1المجلد الأبحاث، 
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أكان  ءبذلت المملكة العربية السعودية جهوداً لتعزيز أخلاقيات الوظيفة العامة ومحاربة الفساد سوا  -
ة من التشريعات والقوانين أو إنشاء الأجهزة الرقابية أو الضبطية أو التحقيقية أو ذلك من ناحي

 .القضائية
ة توصيات منها:   كما قدمت الدراسة عد 

ضرورة تدريس مادة بمسمى القيم والأخلاق في جميع مراحل التعليم العام، يتعلم الطالب من خلالها  -
 ؛ والنزاهة والتضحية الخالقيم الهامة مثل الصدق والأمانة والإخلاص 

ضرورة القضاء على بعض المفاهيم والممارسات الاجتماعية الخاطئة مثل الواسطة والمحسوبية  -
 ؛ومجاملة الأقارب والأصدقاء

العمل على ترسيخ أسلوب القيادة بالقدوة لدى المسئولين في القطاع العام ليكونوا قدوة حسنة   -
ات هامة مثل الصدق والأمانة والإخلاص والنزاهة والتضحية وذلك بتعليم بصفات وأخلاقين لمرؤوسيل

 ؛وتقديم المصلحة العامة على المسلحة الخاصة
زيادة صلاحيات الأجهزة المعنية بالرقابة ومحاربة الممارسات الفاسدة بحيث تصبح ذات نفوذ واستقلالية  

اتهولديها صلاحيات محاسبة أي شخص مها كان وضعه الاجتماعي ونفوذه وعلاق  

  1أخلاقيات العمل في تحقيق كفاءة الأداءدور  :2223 دراسة عواد محمد العطوي -2

تلخصت مشكلة الدراسة في التعرف على دور أخلاقيات العمل في تحقيق كفاءة الأداء حيث تم       
( 815( فرداً من العاملين بقطاع حرس الحدود بحقل من أصل )182اختيار عينة عشوائية بسيطة عددها )

بيانات، كما لموظف قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي التحليلي كما استخدم الاستبانة كأداة لتحليل ا
 نهحيث أظهرت نتائج الدراسة أ SPSS الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةبرنامج استخدمت الدراسة 

وجد علاقة قوية بين أخلاقيات العمل وكفاءة الأداء، حيث إن الالتزام بأخلاقيات العمل يساهم بدرجة كبيرة ت
الأعمال التي يمارسها منسوبي قيادة قطاع حرس  كفاءة أداءكما أن  في رفع كفاءة الأداء لدى العاملين، 

جاءت بدرجة عالية جدا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كما كشفت النتائج عن وجود فروق بحقل الحدود 
فأقل في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول الاقتراحات التي  1.15ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

                                                           
في العلوم الإدارية كلية الدراسات العليا، جامعة نايف للعلوم سالة ماجستير ر، أخلاقيات العمل في تحقيق كفاءة الأداءدور  :العطوي عواد محمد  1

 .131-1ص ص  1113، الأمنية، السعودية
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قيات العمل لدى منسوبي الفئة المشتركة التي تمارس العمل الميداني والإداري تسهم في رفع مستوى أخلا
في نفس الوقت وفي ضوء هذه النتائج التي كشفت عنها هذه الدراسة بشقيها النظري والميداني قدمت الدراسة 

  :مجموعة من التوصيات كانت كالتالي

ن وذلك بالاستعانة بذوي الاختصاص مالتركيز على اختيار أصحاب الخلق الحسن قبل التعيين - -
  ؛علماء الاجتماع وعلماء النفس في المقابلة الشخصية وإجراءات القبول

  ؛للأخلاقيات التي يجب أن يتمتع بها العاملون في الجهاز والتي بموجبها يتم القبول تقديم وصف -
اواة قدوة حسنة للعدل والمس اختيار القادة المثاليين والذين يكونون بأخلاقهم وحسن تعاملهم وتحقيقهم -

  ؛للعاملين
العمل على تلمس احتياجات العاملين وتلبيتها وتأمين سبل العيش الكريم لهم وإعفائهم من طلب  -

 ؛مصادر أخرى للكسب قد تكون غير شريفة
سد الطرق المؤدية لفساد الأخلاق ومنها القنوات المنحلة التي تدعو للرذيلة وتعليم تعاطي المخدرات  -

 ؛مسكرات وتروج لهاوال
 .تكريم الملتزمين بأخلاقيات العمل -

 ثانيا:الدراسات السابقة باللغة الأجنبية

 Ipek Kalemci Tuzun et Arzu Kalemci9112:Understanding  دراسة -1

 1Protestant and Islamic Work Ethic Studies: A Content Analysis of Articles 

وتفرد  (PWE) البروتستانتية فرضيتين رئيسيتين حول أخلاقيات العملالدراسة على هذه ركزت       
من خلال تبني وجهة نظر تحليلية هدفت هذه الدراسة إلى فهم المعنى   (IWE) الاسلامية أخلاقيات العمل

في مجال بحوث  (IWE) أخلاقيات العمل الإسلاميةو   (PWE)خلاقيات العمل البروتستانتية المشترك لأ
في عناوينها باستخدام  IWE و PWE مقالة تستخدم الكلمات الأساسية 111تم تحليل  ،العملأخلاقيات 

 البروتستانتية تحليل المحتوى ودعمت النتائج الفرضية التي تؤكد على القيم المشتركة عالمياً لأخلاقيات العمل
فريدا حول كيفية تحسين توفر منظورا  أخلاقيات العمل الإسلامية بالإضافة إلى ذلك، أظهرت النتائج أن

 .الأداء التنظيمي نتيجة أخلاقيات العمل السائدة في المؤسسات

                                                           
1 Ipek Kalemci Tuzun et Arzu Kalemci :Understanding Protestant and Islamic Work Ethic Studies: A Content 

Analysis of Articles,  Journal of Business Ethics, Vol 158 ,N4 ,9102,  pp. 999–1008. 
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 : Farzaneh Shaghozaei et al 2018دراسة -2

The Relationship of Professional Ethics with Social Competence and Job 

Performance Case Study: Staff of Zahedan Technical and Vocational 

Training Organization1. 
نت الدراسة كا ،مع الكفاءة والأداء الوظيفي تحديد العلاقة بين أخلاقيات المهنةإلى هذه الدراسة  هدفت     

دريب التقني زاهدان للتمنظمة من بين جميع العاملين في  وصفية ارتباطية وباستخدام عينة عشوائية طبقية
من خلال تطبيق  (٪52.1رجلًا )21و ،(٪83.1مرأة )ا 58 ،شخصًا 113من  عينةوالمهني، تمت دراسة 

مل لتحليل البيانات تم استخدام معاو  ،استبيانات حول أخلاقيات المهنة، الكفاءة، والأداء الوظيفي ثلاثة
وأظهرت النتائج أن الأخلاق المهنية  SPSS 21 برنامج ارتباط بيرسون وتحليل الانحدار المتعدد عبر

حية في العمل، صالنسانية الإعلاقات ال التعلق والاهتمام بالعمل والمثابرة والجدية في العمل، ومكوناتها منها
ك أشارت علاوة على ذل العمل ، كانت مرتبطة بشكل كبير ومباشر بالكفاءة جماعية والمشاركة فيالروح الو 

كما أظهرت من الفروق في الكفاءة،  ٪31.3استطاعت تحديد  الانحدار إلى أخلاقيات المهنةنتائج تحليل 
ة في العمل صحيال يةعلاقات الإنسانالالارتباط والاهتمام بالعمل والمثابرة والجدية في العمل و  النتائج أن  

 ي.الوظيفالأداء بوالمشاركة في العمل ، كانت مرتبطة بشكل كبير ومباشر  والروح الجماعية
 نتائج الدراسة:    

ة الأخلاق المهنية والكفاءمستويات أظهرت النتائج التي تم الحصول عليها من هذه الدراسة أن  -
 ؛كانت أعلى من المتوسط والأداء الوظيفي بين الموظفين

ي ف )التعلق والاهتمام بالعمل والمثابرة والجدية أبعادهاأخلاقيات المهنة و  أن  كما تم التوصل إلى  -
 جماعية والمشاركة في العمل( مرتبطة بشكلالروح النسانية صحية في العمل، و الإعلاقات الالعمل، و 

 ة الموظفين؛كفاءبكبير ومباشر 
زاهدان مة منظموظفي  لدىمرتبطة بشكل كبير ومباشر بالأداء الوظيفي أبعادها الأخلاق المهنية و  -

 .للتدريب التقني والمهني
 

                                                           
1 Farzaneh Shaghozaei et al:The Relationship of Professional Ethics with Social Competence and Job 

Performance Case Study: Staff of Zahedan Technical and Vocational Training Organization ,  Public 

Management Researche ,Volume 11 ,2018, PP113-134. 
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 :chegini et al9112  دراسة --3

Factors Affecting the Efficiency of Human Resources in Guilan's Rice 

Processing Industry1 

هدفت الدراسة إلى معرفة العوامل المؤثرة في كفاءة الموارد البشرية في صناعة معالجة الأرز بمقاطعة      
جيلان في إيران، حيث يتألف مجتمع الدراسة من المسؤولين والعاملين في مصانع الأرز الحاصلين على 

 3751لزراعة، البالغ عددهم شهادة الثانوية العامة على الأقل وخبراء في صناعة معالجة الأرز في منظمة ا
مشاركًا عن  351شخصًا يعملون في الزراعة، وتم اختيار عينة من  131شخصًا في ورش عمل الأرز و

طريق أخذ العينات الطبقية والعنقودية. لجمع البيانات تم استخدام استبيان إنتاجية العمل ونموذج 
ACHIEVE  عنصرًا 18الذي يحتوي على. 

 التالية: نتائجلعن اوكشفت الدراسة 

 ،يتأثر العاملون إيجابا بالآتي: القدرة المطلوبة؛ الفهم؛ الدعم التنظيمي؛ التحفيز؛ ردود الفعل؛ الموثوقية -
 ؛والتوافق

كما أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الرجل والمرأة من حيث إنتاجية الموارد  -
 ؛البشرية

 ؛باختلاف الفئات العمرية إنتاجية الموارد البشرية تختلف الدراسة أنكما بينت نتائج   -

أنه لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية بين العاملين ذوي المستويات التعليمية المختلفة  بينت الدراسة كما -
 .مع كفاءة الموارد البشرية

 

 

 

                                                           
1 Mehrdad Goudarzvand Chegini et al, Factors Affecting the Efficiency of Human Resources in Guilan's Rice 

Processing Industry ,International Journal of Agricultural Management and Development, 7(3), 2017 ,pp383-

393.  
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 :Novia Zahra et al9112  دراسة 4-

Enhancing Job Performance through Islamic Religiosity and Islamic Work 

Ethics1  

في تعزيز كفاءة أداء  دور أخلاقيات العمل الإسلامية والتدين الإسلامي فحصأجريت هذه الدراسة ل      
موظفًا إداريًا في مؤسسات التعليم العالي في ماليزيا يمثلون عينة  151الموظفين، تم جمع البيانات من 

 Smart-PLS تحليل هذه البيانات لاحقًا باستخدام طريقة المربعات الجزئية باستخدام برنامج تم الدراسة،

 وقد توصلت الدراسة إلى:

 ؛التدين الإسلامي في المؤسسات محل الدراسةخلاقيات العمل الإسلامية و وجود مستوى مرتفع لأ  -
اءة الأداء، فالموظفون الذين وجود علاقة بين أخلاقيات العمل الإسلامية والتدين الإسلامي مع كف -

لديهم التزام أعلى بأخلاقيات العمل الإسلامية هم أكثر ميلا للعمل بشكل صحيح وأكثر التزاما 
  ؛بعملهم

 .التدين الإسلامي وأخلاقيات العمل ضروري للموظفين لأداء عملهم بكفاءة وبفعالية -

 بما يلي:أوصت الدراسة  وقد

غير و  العمل الإسلامية والعمل على تقديم دورات تدريبية رسمية ضرورة العمل على تطوير أخلاقيات -
 رسمية للموظفين مشبعة بهذه القيم والمفاهيم التي تعزز أخلاقيات العمل الإسلامية.

 

 

 

 
 
 

                                                           
1 Novia Zahrah et al; Enhancing Job Performance through Islamic Religiosity and Islamic Work Ethics ,

International Review of Management and Marketing, V06(N07) ,2016PP195-198. 
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 بعنوان:  Nabi omidi et al2016دراسة  -5

The relationship between professional ethics and the efficiency of the nurses 
1employed in Imam Hospital and Mostafa Khomeini Hospital in Ilam 

العاملين في مستشفى الإمام ومستشفى مصطفى الخميني  ينالعلاقة بين الأخلاق المهنية وكفاءة الممرض
 في إيلام

مجتمع  ن تكو  ، الممر ضينعبارة عن مسح وصفي للعلاقة بين الأخلاق المهنية وكفاءة  دراسةهذه ال      
تم تحديد عينة  م،في مستشفى الإمام ومستشفى مصطفى الخميني في إيلاين العامل ينالدراسة من الممرض

بعد  انةتم تأكيد صحة الاستباستبانة صالحة للدراسة،  112  تم استرجاع، و ممرض وممرضة 138ها حجم
بعد ذلك تم فحص الفرضية الرئيسية  خ،ألفا كرونبااختبار  وتأكيد ثباتها باستخدام عرضها على المحكمين

منهم تتراوح أعمارهم بين  ٪50، ممرضة 37و  ممرض 11 من عينةالت تألف ،والفرضيات الفرعية الثمانية
كان  7 المستوى التعليميمن حيث  سنة ،أما 21و 51بين  ٪6و سنة51و 36بين  ٪42، سنة35و  20

 . طالب دراسات عليا فأعلى 51طالبًا جامعيًا و 42 درجة جامعية، 18 لديهم دبلوم مدرسة ثانوية،
 توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها:

أظهرت نتائج هذا البحث أن هناك علاقة ارتباط بين الأخلاق المهنية وكفاءة الممرضات عند  -
 ؛10111مستوى دلالة 

المساءلة والصدق أبعاد أخلاقيات المهنة )رتباط بيرسون العلاقة بين الا معامل اختبارأكد   -
 ؛ اسةمحل الدر مستشفيات الالعاملين في  ينوكفاءة الممرض (والإنصاف والولاء احترام الآخرين

عاطف السعي للتفوق والت بعديتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  تم التوصل إلى أنه لاكما    -
  .وكفاءتهم ينالممرض لدىالآخرين مع 

 كما قدمت الدراسة عدة توصيات منها:    
 ؛من خلال التدريب المستمر ء الممرضين في المستشفيات محل الدراسةتحسين أدا -

                                                           
1 Nabi omidi et al:The relationship between professional ethics and the efficiency of the nurses employed in 

Imam Hospital and Mostafa Khomeini Hospital in Ilam ,Bulletin de la Société Royale des Sciences de Liège, 

Vol. 85, 2016, p. 1687 - 1697 
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 . التمريضمهنة أخلاقيات العمل على تعزيز  -
 :  بعنوانakhavan & Metal 9112 دراسة -2

 Exploiting the relationship between ethics knowledge creation and 

organizational performance1  

قد تم و ، استكشاف العلاقة بين الأخلاق وانشاء المعرفة والأداء التنظيميهدفت هذه الدراسة إلى        
  الأداء التنظيمي من أجل Yokel لعملية تكوين المعرفة وتم استخدام نموذج Takeuchi نموذج اختيار

ة يات التنظيميبعاد الأخلاقلأ على المستوى التنظيمي Akhavan et al تم تطبيق بحثضافة الى ذلك بالإ
ناءً على م تصميم نموذج مفاهيمي بث )القيم، ثقافة العمل الجماعي، الالتزام والمسؤولية، والملكية الفكرية(،

ولتحقيق  ،العلاقات بين متغيرات البحثاستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية لدراسة الدراسات السابقة و مراجعة 
طلب من موظفي منظمة قائمة على المعرفة الإجابة على و  ،أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي

الحة صكانت غير منها ثمانية استبيانات دراسة ال هلهذ بانة است 111 ع استرجاتم ، استبيانمن خلال أسئلة 
 .استبيانًا صحيحًا وكاملًا جاهزًا للتحليل 111 للدراسة بينما

  ة:توصلت الدراسة إلى النتائج التالي      

 ؛والأداء التنظيميالأخلاقيات علاقة ايجابية قوية بين  وجود -
  .وخلق المعرفة ياتعلاقة بين الأخلاقوجود  -

 كما قدمت الدراسة عدة توصيات منها:    

لى إ يات العملمع أخلاقة هذه الأخيرة إدارة وتحليل علاقو  تطبيق نماذج وعمليات أخرى للمعرفة -
 ة الحالي الدراسةنتائجهم مع نتائج  جانب مقارنة

تحليل و  متغير آخر مشابه بدلًا من إدارة المعرفة مثل رأس المال الفكري  ن الأبحاث المستقبلية تحديدًايتضم
 علاقته بالأخلاق والأداء التنظيمي.

 

                                                           
1 Akhavan, P.,et al:,“Exploring the relationship between ethics, knowledge creation and organizational 

performance: Case study a knowledge-based organization”. Vine: The Journal of information and knowledge-

based systems, V44, N(01),2014, P P43-58. 
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Awais Imam et al بعنوان:2223 دراسة  -2   

The Impact Of Islamic Work Ethics On Employee Performance Testing 

Two Models Of Personality X and Personality Y1 

تناقش الدراسة علاقة أخلاقيات العمل الإسلامية بكفاءة أداء الموظف وتختبر نموذجين مختلفين من       
تم إجراء اختبار نموذج الدراسة باستخدام نمذجة المعادلات  Yالشخصية و  Xالشخصية شخصية العمل

الهيكلية والتي كانت مناسبة إحصائيًا ونجحت في إثبات الاقتراح القائل بأن أخلاقيات العمل الإسلامية 
 يمكن أن تؤثر بشكل كبير على كفاءة أداء الموظفين، علاوة على ذلك فإن أخلاقيات العمل الإسلامية تؤثر

تضيف الدراسة قيمة نظرية وسياقية إلى الأدبيات  ،Yوالشخصية  X أيضًا على شخصية الموظفين من النوع
والدراسات السابقة لأن البحوث السائدة  تناولت الأخلاقيات والقيم الغربية ، تشير الدراسة إلى أنه يمكن 

 Y والشخصية X ن الشخصيةللمنظور الإسلامي أن يضيف إلى فهم أداء الموظف بنموذجين مختلفين م
تم جمع البيانات بالاعتماد على استبيان منظم، واعتماد عينة  ، جنبًا إلى جنب مع خصائص الموظف،

عشوائية بسيطة تكونت من أعضاء هيئة التدريس في جامعات باكستان، تم توزيع الاستبانة عن طريق 
  صالحة للدراسة والتحليل باستخدام برنامجيمنها  151استبانة،  175البريد الإلكتروني حيث تم استرجاع 

SPSS 19 وAMOS 22 . 

 نتائج الدراسة:    

 ؛كانت جميع الفرضيات مقبولة -
 .أداء الموظفكفاءة على  لها تأثير أخلاقيات العمل الإسلامية -
بين أخلاقيات العمل الإسلامية  العلاقةفي وسيط هام  Y والشخصية X الشخصيةأثبتت الدراسة أن   -

 .أداء الموظفكفاءة و 
الموظفين بطرق مختلفة، أي عن طريق  أداء كفاءة يمكن لأخلاقيات العمل الإسلامية تحسين -

 .مجتمعة كنموذج كامل أو مع خصائص الموظف، أو Y شخصيةال أو  X الشخصية

   

                                                           
1 Awais Imam et al ؛the impacte of islamic work ethics on employee performance testing two models of 

personality X and personality Y  , Sci int Lahore,V  ,(30),52 2013,PP 611-617. 
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 التوصيات:  

الإسلامية  العملق أخلاقيات يتطبتم  بشكل كبير إذاالموظفين وزيادة كفاءتهم مكن تحسين أداء ي -
 ؛على شخصية العاملين

  ؛منظمةلا في مدونة قواعد السلوك يمكن أن تثري معايير التنوع في إدراج أخلاقيات العمل الإسلامية -
  ة.صيوالتأثير المتبادل للمجتمع على الشخككل التأثير على المجتمع  يمكن توسيع الدراسة لقياس -

 :Mahya Torkaman et al 2020دراسة -2

Nurses' perspectives regarding the relationship between professional ethics 

and organizational commitment in healthcare organizations1 

 هدفت هذه الدراسة إلى التحقيق في العلاقة بين الأخلاق المهنية والالتزام التنظيمي لدى الممرضين،      
في  (SUMS)  لعلوملتحليلية أجريت في مستشفيات تابعة لجامعة شيراز الطبية هذه الدراسة الوصفية ال

ممرضاً في الجناح العام باستخدام العينة العشوائية الطبقية، تم جمع  111إيران، تم اختيار عينة من 
       SPSS V.25 البيانات باستخدام الاستبانة، وتحليلها باستخدام برنامج الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية

 عدة نتائج منها:توصلت الدراسة  إلى 

 ؛وجود مستويات عالية للأخلاق المهنية للممرضات -

 .كما تم التوصل إلى وجود علاقة بين الأخلاق المهنية والالتزام التنظيمي -

 بما يلي: باعتبار أن  الأولوية لتقديم رعاية صحية عالية الجودة أوصت الدراسةو 

بجدية في تأثير الأخلاق المهنية للممرضات على تطوير وتحسين جودة الخدمات وجوب النظر  -
 ؛المقدمة

 إقامة الدورات التدريبية أثناء الخدمة للممرضات لترسيخ المبادئ الأخلاقية لديهم. -

 

                                                           
1 Mahya Torkaman et al:Nurses' perspectives regarding the relationship between professional ethics and 

organizational commitment in healthcare organizations  ,  Journal of Medical Ethics and History of Medicine, 

Original Article, Volume 13, Number 17, 2020 ,pp01-10. 
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 : المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقةثانيالمبحث ال

ت تي تناولت كل من أخلاقياالسابق إلى عرض الدراسات السابقة البعد أن تم  التطرق في المبحث      
جنبية سواء كانت دراسات وطنية أو أا جمعت متغيري الدراسة معً المهنة والكفاءة البشرية وكذا الدراسات التي 

ري الدراسات السابقة التي جمعت متغي بعض سيتم في هذا المبحث التطرق إلى مقارنة الدراسة الحالية مع
الدراسة من خلال تحديد أوجه التشابه وأوجه الاختلاف وكذا تبيان ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات 

 السابقة ثم تحديد الفجوة البحثية.

 لدراسة الحالية والدراسات السابقةالمطلب الأول: أوجه التشابه والاختلاف بين ا

التالي أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية وبعض الدراسات السابقة التي جمعت يبين الجدول      
 متغيري الدراسة وكذا جوانب الاستفادة من هذه الدراسات.

 (: مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية01الجدول رقم )

الدراسات 
 السابقة

الاختلاف مع الدراسة أوجه  أوجه التشابه مع الدراسة الحالية 
 الحالية

ما تم 
 الاستفادة منه

مكان 
 الدراسة

هدف 
 الدراسة

أبعاد 
 الدراسة

منهج 
 الدراسة 

عينة 
 الدراسة

أداة 
 الدراسة

 
 
 

عقيل  دراسة
جارح 

 1111صبر

          - على اشتملت عينة الدراسة
 ؛الاندية بالكرة الطائرة يلاعب

قسمت العينة بالطريقة  -
م عينة بناء وعدده العشوائية الى
 ؛وعينة تطبيق

أجريت هذه الدراسة في مكان  -
تواجد لاعبي أندية كرة الطائرة 

 في العراق؛

هذه الدراسة هي عبارة عن -
في حين دراستنا عبارة  مقال

 عن أطروحة.

 

الاستفادة من 
تناول هذه 

الدراسة 
لأبعاد 

أخلاقيات 
المهنة 

العدالة وعدم )
التحيز، 
والالتزام 

 الوقت باحترام
 . (والقوانين
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دراسة فائزة 
لعراف ورابح 

 1111بوقرة
 
 
 
 
     

         - هدفت هذه الدراسة إلى معرفة
طبيعة تأثير اخلاقيات الأعمال 

على أداء البنك محل الدراسة 
ا عنه من خلال الكفاءة معبر 

 ؛والفعالية
هذه الدراسة هي عبارة عن - 

في حين دراستنا عبارة  مقال
 عن أطروحة.

الاستفادة من 
الأدبيات 

النظرية فيما 
يتعلق 

بمتغيري 
أخلاقيات 
الأعمال 
 والكفاءة. 

 
 

دراسة نور 
الدين 

 1111صراب
 

         - أجريت الدراسة التطبيقية
بمؤسسات التعليم العالي فيما 
أجريت دراستنا بمؤسسات 

 ؛القطاع الصحي
ربطت الدراسة بين متغيري -

 أخلاقيات العمل والأداء.

الاستفادة من 
الأدبيات 

النظرية فيما 
يخص 
المتغير 
المستقل 

)أخلاقيات 
 المهنة(

 
 
 
 

دراسة بلعلياء 
خديجة، جدادو 

عبد الحق 
1111 

          - ن مجتمع الدراسة من تكو 
مقدمي الخدمة الصحية جميع 

يما ف محل الدراسةمستشفى الفي 
تكون مجتمع دراستنا من 

 ي.الطبالعاملين بالسلك شبه 
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة  -

أثر أخلاقيات العمل في تحقيق 
في  جودة الخدمة الصحية

 المؤسسة محل الدراسة.

تقاطعت -
هذه الدراسة 
مع دراستنا 
في تناولها 

للمتغير 
المستقل 

أخلاقيات 
المهنة، كما 
أجريت هذه 
الدراسة في 

مؤسسة 



الأدبيات التطبيقية لأخلاقيات المهنة والكفاءة البشرية                              الفصل الثاني  
 

92 
 

عمومية 
 استشفائية.

 
 
 
 

دراسة 
Farzaneh 

Shaghozaei 

et al 2018 
 

       -د تحديإلى هذه الدراسة  هدفت
ع م العلاقة بين أخلاقيات المهنة

، في الكفاءة والأداء الوظيفي
حين اقتصرت دراستنا على 
بعدي أخلاقيات المهنة والكفاءة 

 المهنية؛
كانت الدراسة وصفية ارتباطية -

 وباستخدام عينة عشوائية طبقية
من بين جميع العاملين في 

زاهدان للتدريب التقني منظمة 
في حين اعتمدت  والمهني،

دراستنا أسلوب العينة غير 
 العشوائية.

 

الاستفادة -
من الجانب 

النظري 
والتطبيقي 
لمن خلال 
تشاركها مع 
دراستنا في 
بعض أبعاد 
أخلاقيات 

المهنة 
التعلق )

والاهتمام 
 ،بالعمل

والمثابرة 
والجدية في 

 العمل،
 والمشاركة في

 (.العمل
 
 
 
 
 
 
  دراسة

chegini et 

al9102  

        - تألف مجتمع الدراسة من
المسؤولين والعاملين في مصانع 
الأرز الحاصلين على شهادة 
الثانوية العامة على الأقل 
وخبراء في صناعة معالجة 

في  الأرز في منظمة الزراعة،
حين تألف مجتمع دراستنا من 
العاملين بالسلك شبه طبي 

 العمومية بالمؤسسات
 الاستشفائية؛

الاستفادة من 
الأدبيات 

النظرية فيما 
يخص 

 المتغير التابع
)كفاءة 
الموارد 
 البشرية(
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 351تم اختيار عينة من -
 سلوبمشاركًا عن طريق أ

في  ،العينات الطبقية والعنقودية
حين استخدمت دراستنا أسلوب 

 العينة غير العشوائية.
 

نزار دراسة 
محمد علي 

وآخرون 
1117 

        - تكونت عينة الدراسة من
لموظفين الإداريين في رئاسة ا

في حين تكونت  جامعة زاخو
عينة دراستنا من العاملين 
بالسلك شبه طبي بالمؤسسات 
العمومية الاستشفائية بولاية 

 جيجل؛
أجريت الدراسة التطبيقية -

بمؤسسات التعليم العالي فيما 
أجريت دراستنا بمؤسسات 

 القطاع الصحي.
 

الاستفادة -
من الجانبين 

النظري 
والتطبيقي 

 للدراسة.

 
 

 Nabiدراسة 

omidi 

2016 et al 

         -عن ت هذه الدراسة ختلفا
ختلفة م بعادلأ دراستنا في تناولها

 لأخلاقيات المهنة.  مغايرة
 

الاستفادة -
من نتائج 
الدراسة 
 التطبيقية؛

الاستفادة -
من الأدبيات 

 النظرية.
 
 
 
 

         -  هدفت هذه الدراسة إلى
استكشاف العلاقة بين الأخلاق 
وانشاء المعرفة والأداء 

، حيث اقتصرت على التنظيمي

الاستفادة -
من نتائج 
الدراسة 
 التطبيقية؛
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  دراسة

Novia 

Zahra et 

al9102 

بعد واحد من أبعاد الكفاءة 
)المعرفة( مقارنة بدراستنا التي 

 ي.بمفهومها الكل تناولت الكفاءة
 نمذجة ت الدراسةاستخدم -

المعادلات الهيكلية لدراسة 
 ،العلاقات بين متغيرات البحث

 في حين اعتمدت دراستنا على
الحزمة الإحصائية برنامج 

 ؛SPSS للعلوم الاجتماعية
إحدى أجريت هذه الدراسة في -

ن في حي التعليم العالي منظمات

بالمؤسسات أجريت دراستنا 

العمومية الاستشفائية بولاية 

 جيجل.
 

الاستفادة -
من الأدبيات 

 النظرية.

 
 
 
 
 
 
 
 دراسة

akhavan & 

Metal 9102 

        - هدفت هذه الدراسة إلى
استكشاف العلاقة بين الأخلاق 
وانشاء المعرفة والأداء 

، حيث اقتصرت على التنظيمي
بعد واحد من أبعاد الكفاءة 
)المعرفة( مقارنة بدراستنا التي 

ومها البشرية بمفهتناولت الكفاءة 
 الكلي.

نمذجة  ت الدراسةاستخدم-
المعادلات الهيكلية لدراسة 

 ،العلاقات بين متغيرات البحث
 في حين اعتمدت دراستنا على

الحزمة الإحصائية برنامج 
 ؛SPSS ةللعلوم الاجتماعي

 أجريت هذه الدراسة في منظمة -

على المعرفة  في حين قائمة 

بالمؤسسات أجريت دراستنا 
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العمومية الاستشفائية بولاية 

 جيجل.
 

 
 
 
 

دراسة عواد 
 محمد العطوي 

1113 

        - تم اختيار عينة عشوائية
( فرداً من 182بسيطة عددها )

، في حين ( موظف815أصل )
ة العين اعتمدت دراستنا أسلوب

 ؛غير العشوائية
 العاملينأجريت الدراسة على  -

، في حين بقطاع حرس الحدود
دراستنا تم إجراؤها على العاملين 
بالسلك شبه طبي بالمؤسسات 

 ؛العمومية الاستشفائية
ربطت هذه الدراسة متغير -

 الكفاءة بالأداء.

الاستفادة -
من نتائج 
الدراسة 
 التطبيقية؛

الاستفادة -
ات من الأدبي

النظرية فيما 
يتعلق 

بمتغيري 
أخلاقيات 
الأعمال 
 والكفاءة.

 

 

 

 

 

 

دراسة 

Awais 

Imam et al 

1113 

       - تم إجراء اختبار نموذج
باستخدام نمذجة الدراسة 

باستخدام  المعادلات الهيكلية

 SPSS 19برنامجي 
في حين  AMOS 22و

اقتصرت دراستنا على استخدام 
 ؛SPSS برنامج

ة عشوائياعتمدت الدراسة عينة -
في حين اعتمدت دراستنا بسيطة 

 أسلوب العينة غير العشوائية؛
ن م تكون مجتمع هذه الدراسة -

 فيأعضاء هيئة التدريس 
في حيت  ،باكستان جامعات

تكون مجتمع دراستنا من 
العاملين بالسلك شبه طبي 

الاستفادة -
 من الجانب
النظري 
للدراسة 

خاصة ما 
تعلق 

بالمتغير 
المستقل 

)أخلاقيات 
 المهنة(.
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بالمؤسسات العمومية 
 الاستشفائية.

 
 : من اعداد الباحث اعتمادا على الدراسات السابقة.المصدر

 من عدة جوانب منها: لدراسات السابقةوقد استفادت دراستنا من ا
  ؛متغربي الدراسةلالجانب النظري ب المتعلقةالمعلومات الشاملة بالإحاطة 
  ات معالجتها وخاصة الدراس كيف تمو في هذه الدراسات  هاطروحتي تم على الإشكاليات الالاطلاع

 معًا؛ متغيري الدراسة الحالية التي عالجت
 انة ستبا محاور وعباراتإعداد وكذا أبعاد المتغير المستقل لتحديد  الاعتماد على الدراسات السابقة

 ؛الدراسة
  تحليل  الاستفادة منوكذا  الإحصائية المستخدمة في الجانب التطبيقي ةالمعالج الاستفادة من طرق

دراسة الحالية من خلال مقارنة الدراسات السابقة مع لل الانطلاق ةطتحديد نقو  النتائج؛تفسير و 
 .الدراسة الحالية

 المطلب الثاني: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

  شاملة من أبعاد أخلاقيات المهنة عكس بعض الدراسات التي جمعت هذه الدراسة توليفة
 ؛اقتصرت على بعض الأبعاد الفرعية وتجاهلت الأبعاد الأساسية

   تختلف هذه الدراسة عن باقي الدراسات في كونها رك زت على متغي ر الكفاءة البشرية بأبعاده
بطت ر أو  ركزت باقي الدراسات على أحد أبعاد الكفاءة الأساسية )معرفة، مهارة، سلوك( فيما

 متغير الكفاءة بالأداء.
مام تجعلت إ أجريت هذه الدراسة داخل مؤسسات القطاع الصحي في عز جائحة كورونا التي

 في ظل تلك الظروف الصحية؛ صعباالجانب التطبيقي 
  لب الدراسات السابقة أجريت هذه الدراسة داخل مؤسسات القطاع الصح ي، فيما أجريت أغ

 ؛والخدماتي داخل مؤسسات القطاع الاقتصادي والصناعي
 كفاءة ت المهنة والمتغيري أخلاقيابين ة التي جمعت من الدراسات القليل ةدراسهذه ال تعتبر

 البشرية؛
 من الدراسات النادرة التي تناولت العلاقة النظرية بين أخلاقيات المهنة  تعتبر هذه الدراسة

 والكفاءة البشرية؛
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 المطلب الثالث: الفجوة البحثية

ف في البحث العلمي، تُعر و  ،عند التحدث عن كلمة "فجوة"، نستشعر الفراغ الموجود في مجال معين      
ها أو  ف. استكشافها؛ وتتمثل في المجالات غير المستكشفة بشكل كاالفجوة على أنها المعرفة التي يجب سد 

بحث" على أنها عر ف "فجوة التُ و  ،وتوفر هذه الفجوات البحثية فرص استكشافية ورؤى نظرية للمتخصصين
كما يمكن  ،موضوع أو مجال يفتقر إلى المعلومات الكافية، ويتطلب البحث للإجابة على تساؤل بحثي محدد

 .أن تشمل الفجوات البحثية جوانب مختلفة مثل حجم الدراسة، المنهجيات البحثية، وتحليل البيانات

 ،الفجوات البحثية تُمث ل فرصًا للاستكشاف العلمي والرؤى النظرية المستقبلية في مختلف التخصصاتف     
على أنها الموضوع أو المجال   (Wang et  al) وانج وآخرينف فجوة البحث لدى عر  تُ بناءً على ذلك و 

كما يُفهم من  1،الذي ينقصه المعلومات الكافية، ويتم تحديده من خلال الإجابة على تساؤل بحثي محدد
أن فجوة البحث هي الموضوع أو المجال الذي يعيق الوصول  (Robinson et  al) روبنسون وآخرين

صعب على صانعي القرار اتخاذ الإجراءات اللازمة. إلى استنتاج لتفسير ظاهرة معينة؛ مما يجعل من ال
إلى أن فجوة البحث تكون الجزء المفقود في الأدبيات البحثية أو  (Dissanayake) ديساناياكيويشير 

المجال الذي لم يتم استكشافه بشكل كافٍ بحيث قد تشمل عمليات البحث عناصر أخرى مثل عينة الدراسة، 
 .2المنهجيات البحثية، وطرق جمع وتحليل البيانات، بالإضافة إلى تضمين متغيرات بحثية أخرى 

 ين الفجوة البحثية بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:والجدول التالي يب

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1 Wang, Q., Wang, X., Chen, Y., & Yang, K.). Research gap of guidelines might be an important approach to 

prioritization ,Joumal of clinical epidemiology, 69 ,2016, pp 251-252. 
2 Dissanayake, W. Research, research gap and the research problem, Munich Personal RePEc Archive ,2013,p 

01. 
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 الفجوة البحثية :(22الجدول رقم )

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة
ركزت أغلب الدراسات السابقة 
على أثر أو دور أخلاقيات المهنة 

ربطت بحيث  في كفاءة الأداء
 يبالأداء الوظيفالكفاءة 

ندرة وقلة الدراسات التي تناولت 
دور أخلاقيات المهنة في تنمية 

 الكفاءة البشرية.

تناولت دور أخلاقيات المهنة في 
 تنمية الكفاءة البشرية.

 
 
 

ركزت الدراسات السابقة على 
منظمات الأعمال ذات الطابع 
 الصناعي، الاقتصادي، والإداري 

قلة عدد الدراسات التي ركزت 
القطاع الصحي على مؤسسات 

 ذات الطابع العمومي

ركزت الدراسة الحالية على 
مؤسسات القطاع الصحي ذات 

 الطابع العمومي
على السابقة الدراسات ركزت 

أخلاقيات المهنة بعض أبعاد 
 البعض الآخروتجاهلت 

الدراسات التي تناولت أبعاد قلة 
المهنة بمفهومها أخلاقيات 

 الشامل

جمعت هذه الدراسة توليفة شاملة 
 من أبعاد أخلاقيات المهنة 

معظم الدراسات السابقة أجريت 
 في ظروف عادية ومستقرة

لا توجد دراسة سابقة أجريت في 
ات ؤسسعز  أزمة كورونا وداخل م

 القطاع الصحي

أجريت الدراسة الحالية في 
ظروف صحية صعبة داخل 
مؤسسات القطاع الصحي و في 

 ة كوروناعز   أزم
أغلب الدراسات السابقة درست 
موضوع الدراسة من وجهة كل 

العاملين سواء كانوا رؤساء، 
 .الخإداريين، عمال مهنيين..

لا توجد دراسة سابقة تناولت 
موضوع الدراسة من وجهة نظر 

 العاملين شبه الطبيين 

شملت عينة الدراسة فئة العاملين 
بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات 

 فقط العمومية الاستشفائية

ركزت معظم الدراسات السابقة 
على الجانب التطبيقي لأخلاقيات 

 المهنة وتنمية الكفاءة البشرية

الدراسات السابقة لم تشر إلى 
العلاقة النظرية لأخلاقيات المهنة 

 وتنمية الكفاءة البشرية

أشارت الدراسة الحالية إلى 
العلاقة النظرية لأخلاقيات المهنة 

 تنمية الكفاءة البشرية دورهاو 
 من إعداد الباحث اعتمادا على الدراسات السابقة المصدر:
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 :خلاصة الفصل الثاني

انت كجميع الدراسات السابقة التي لها علاقة بالدراسة الحالية، سواء  نامن خلال هذا الفصل استعرض      
غير المستقل للمت ن معظم الدراسات التي تطرقتأدراسات سابقة عربية أو دراسات سابقة اجنبية، وقد لاحظنا 

أبعاد  مسةخت على أم ا دراستنا فاشتملبعاد التي تم دراستها، كانت مختلفة من حيث الأ أخلاقيات المهنة
العمل و ، الاحترام وحسن المعاملةة والنزاهة، ، الأماننصافأساسية تمثلت في: الالتزام والمسؤولية، العدالة والا

 .الجماعي

في حين أن  معظم الدراسات التي تناولت المتغير التابع الكفاءة البشرية اتفقت على الأبعاد الرئيسية       
 الثلاثة للكفاءة والمتمثلة في: المعرفة، المهارة، والسلوك.

ة من الدراسات السابقة في جوانب تناوقد استفادت دراس       ة خاصة الادبيات النظرية، سواء بالنسب عد 
ريقة التحليل، ط وكذا فيما يخص، أو المتغير التابع )الكفاءة البشرية(، المستقل )أخلاقيات المهنة(متغير لل

على ل بعد ات كعبار  والاطلاع علىتم اللجوء للدراسات السابقة حيث ( نةلاستبااوحتى تكوين أداة الدراسة )
 .حدى

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إجراءات  الفصل الثالث:  
ميدانيةلدراسة الا  
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 :هيدتم

عرض الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع دراستنا في ثم تم التطرق للجانب المفاهيمي أن   بعد      
)مستشفى محل الدراسة  العمومية الاستشفائية تقديم المؤسسات في هذا الفصل بدايةسيتم  الفصلين السابقين،
ثم تبيان المنهجية المعتمدة في هذه الدراسة والتي تشمل (، الطاهير ، مستشفىالميليةجيجل، مستشفى 

ستبانة التي تمثل أداة الدراسة والتي تمكن من الحصول على شرح للا التعرف على مجتمع وعينة الدراسة، مع
بيانات يتم معالجتها من خلال استخدام عدة أساليب إحصائية، إضافة إلى ذلك سيتم التحقق من جودة 

، والتحقق طبيعة توزيع متغيرات الدراسةكذا و  وثبات أداة الدراسةبيانات الدراسة من خلال التأكد من صدق 
 مل تضخم التباين والتباين المسموح.من اختبار معا

 
     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الميدانيةلدراسة ا إجراءاتالفصل الثالث                                                          
 

102 
 

 منهجية الدراسة الميدانية :لأولا بحثالم
منهجية الدراسة الميدانية  تقديم المؤسسات محل الدراسة، وكذلك سيتم التطرق في هذا المبحث إلى      

والإجراءات المتبعة في تنفيذ هذه الدراسة من خلال التطرق إلى تحديد وتعريف مجتمع وعينة الدراسة، 
بالإضافة إلى عرض كيفية تصميم أداة الدراسة )الاستبانة( والتأكد من صدقها الظاهري والبنائي وكذا التأكد 

 الأساليب المستخدمة لمعالجة البيانات المتحصل عليها.من ثباتها، كما سيتم التطرق إلى مختلف 

 محل الدراسةالاستشفائية تقديم المؤسسات  :لأولاطلب الم
  :جيجل-الاستشفائية محمد الصديق بن يحيالمؤسسة العمومية  تقديمأولا: 

  :جيجل-المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيتعريف  -1    

داري تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي، وتوضع تحت إمؤسسة عمومية ذات طابع هي 
المصالح والوحدات التابعة لها ويتكون الطاقم الإداري للمؤسسة العمومية و الصحة والسكان  يةوصاية مدير 

وزاري المشترك المؤرخ مية للمدير طبقا للقرار الالاستشفائية جيجل من أربع مديريات تعمل تحت السلطة السل  
 .0222ديسمبر  20في 

نوفمبر  8كقطاع صحي في بجيجل بن يحي محمد الصديق  مؤسسة العمومية الاستشفائيةتم تدشين ال       
 0222ماي  32في  ا، ليتم تعيينه83/010هـ، تحت القرار الوزاري رقم 3121محرم  1الموافق ل  3281

 كمؤسسة عمومية استشفائية. 322/22هـ تحت القرار الوزاري 3108جمادى الأول  0الموافق ل 

تقع المؤسسة في الجهة الشرقية لمدينة " جيجل" وتتكون من عدة هياكل صحية خاصة بالعلاج        
م مبنية  1222م منها  2322والاستشفاء والوقاية موجهة لخدمة المواطنين، وتتربع على مساحة تقدر ب 

 28المؤرخ في  0050سرير طبقا للقرار الوزاري رقم  118م. تتسع ل 0022وأخرى غير مبنية قدرها 
 .0222ديسمبر 

 :فيما يلي محمد الصديق بن يحي العمومية الاستشفائية ةلمؤسسل الأساسية مهامالتتمثل        

 ؛تنظيم وتوزيع الإسعافات وبرمجتها 
  ؛النشاطات المتعلقة بالصحة التناسلية والتنظيم العائليتطبيق 
  تطبيق النشاطات المتعلقة بالوقاية والتشخيص وإعادة التكييف الطبي والاستشفاء؛ 
 ؛تجسيد البرامج الوطنية والجهوية والمحلية للصحة والسكان 
 المساهمة في إعادة تأهيل مستخدمي المصالح الصحية وتحسين مستواهم. 
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 جيجل:-شفائية محمد الصديق بن يحيللمؤسسة العمومية الاست البشري الهيكل -2
عامل حسب آخر تعداد 3350محمد الصديق ين يحي جيجل بلغ عدد العاملين بالمؤسسة الاستشفائية       
 التالي:وفق ما يوضحه الجدول  ةموزعين حسب الوظيف 0201لسنة 

 الهيكل البشري للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي :(03الجدول رقم)
 العدد البيان

 111 عام طبيب
 61 طبيب متخصص

 252 الأعوان شبه الطبيين
 23 القابلات

 53 أعوان التخدير
 00 أطباء الصحة النفسية

 05 البيولوجيين
 عامل مؤقت( 051عامل دائم و 10عامل)306 العمال المهنيين)عمال النظافة، الصيانة والأمن(  

 1112 المجموع
 المديرية الفرعية للموارد البشريةالمصدر: 

 

 جيجل:-العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي الهيكل التنظيمي للمؤسسة -3

يتضمن الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي تقسيما مفصلا لكل      
 المصالح والخدمات الصحية التي تقدمها كل مصلحة كما هو موضح في الشكل التالي: 
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 جيجل-العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي (: الهيكل التنظيمي للمؤسسة01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

   

 

   

المديرية الفرعية للموارد البشرية المصدر:  

 مستشفى محمد الصديق بن يحي
 جيجل

الاستشفائيةالمصالح   

 الجناح التقني مصالح أخرى 

 الطابق الثالث الطابق الأرضي الطابق الأول الطابق الثاني الطابق الرابع

طب  الإدارة
 الأطفال

جراحة 
 العظام

المسالك 
 البولية

جراحة 
 عامة رجال

الأمراض 
 المعدية

طب داخلي 
 نساء

طب داخلي 
 رجال

جراحة 
 عامة نساء

الأمراض 
 الصدرية

ةالرقابة الطبي قاعة ما بعد العمليات  الاستعجالات الانعاش  المخبر المركزي  مصلحة الأشعة قاعة العمليات 

مركز الفحص 
 الإداري 

لمصلحة الغسي  

مركز 
 حقن الدم

 المرمد طب العمل دار مرضى السكري 

مصلحة 
عالأطفال الرض  

ت العملياقاعة ما بعد 
 بمصلحة الولادة

يةالصيدلية المركز   

 قاعة العمليات
دةبمصلحة الولا  

 حفظ الجثث حظيرة السيارات

 مصلحة
 الوقاية

 الورشة المخزن  المطبخ

 أمراض النساء
 والتوليد

ية مركز تصف
 الدم والكلى

مخبر 
 الولادة

طب 
 العيون 

الطب 
 الشرعي
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 الميلية-العمومية الاستشفائية بشير منتوري  : تقديم المؤسسةثانيا
 الميلية: -العمومية الاستشفائية بشير منتوري  تعريف المؤسسة -1

حتوي على مجموعة من الطاقات البشرية والمادية التي تي مؤسسة عمومية ذات طابع خدماتي ه
ترجع بوادر  ، حيثبات العلاج من وقاية تشخيص وعلاجتسهر على صحة المواطن وتوفير له جميع متطل

المتضمن إنشاء وتنظيم سير المؤسسات العمومية  312نشأة المؤسسة الاستشفائية منتوري بشير للمرسوم 
المرسوم التنفيذي  حسب" منتوري بشير" القطاع الصحي بالميليةمؤسسة لصحة الجوارية، حيث تم تقسيم ل

 :إلى مؤسستين 3222/30/20لمؤرخ في / ا15/22: رقم

 ؛مية الاستشفائيةالمؤسسة العمو   -
 .المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  -

سرير ويتكون من ثلاث مديريات  012تقدر طاقة استيعاب المؤسسة العمومية منتوري بشير ب        
فرعية، تقع بالشمال القسنطيني، يحدها من الشرق المؤسسة العمومية الاستشفائية سكيكدة، ومن الغرب 

ب الاستشفائية الطاهير، ومن الشمال المؤسسة العمومية الاستشفائية القل ومن الجنو المؤسسة العمومية 
 .المؤسسة العمومية للصحة الجوارية سيدي معروف

 في: منتوري بشيرالأساسية للمؤسسة العمومية الاستشفائية  هدافتتمثل الأ       
 ؛الصحية والاجتماعيةوالقوانين تطبيق التشريعات عمل على ال -
  ؛بالصحة كل ما له علاقةإلى الوقاية العامة وتطوير  سعىأي عمل يوبلورة تطوير ل على العم -
 الخاصة بالوقاية العامة؛والإقليمية والمحلية تنفيذ البرامج الوطنية  -
 والحفاظ على البيئة. تطبيق برامج النظافة الخاصة بالمحيط -

كما تقوم المؤسسة العمومية الاستشفائية بشير منتوري على غرار باقي المؤسسات الصحية بتقديم     
  التالية: الخدمات الصحية

 ؛خدمات أمراض النساء والتوليد -
بعد خدمات الجراحة، وتتمثل في إجراء العمليات الجراحية والعلاجية والتشخيصية ومتابعة المرضى  -

 ؛إجراء العمليات
مثل الأمراض الصدرية، وأمراض القلب، وتصفية الكلى، والأمراض المعدية،  الداخلي خدمات الطب -

 ؛ومرض السكري 
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 (؛جهاز التصوير الإشعاعي، وجهاز التصوير الخاص بالقلبالأشعة الصينية،  )خدمات الأشعة  -
 ؛خدمات تصفية الدم، و خدمات جراحة الأسنان -
 ؛خدمات العناية المركزة -
 ؛فحص المخبري للدم، وخدمات التبرع بالدمالك، ةمخبريالخدمات ال -
  ها؛كاستيراد الأدوية وتوزيعخدمات صيدلية  -
 ؛وليةالأ اتسعافالإخدمات الطوارئ من خلال تقديم خدمات  -
 ؛تشريح الجثثو خدمات الطب الشرعي، وتتمثل في الخدمات الناتجة عن الحوادث والاعتداءات،  -
 .الأمنو بالإضافة إلى خدمات أخرى كخدمات الإطعام، وخدمات النظافة، وخدمات الصيانة،   -

 الميلية: -العمومية الاستشفائية بشير منتوري  الهيكل البشري للمؤسسة -2
الميلية على طاقم طبي وشبه طبي، بالإضافة إلى شير منتوري بتشفائية بستتوفر المؤسسة العمومية الا     

 :كما يوضحه الجدول التالي، الأسلاك المهنيةمختلف 
 الهيكل البشري للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير منتوري  :(02الجدول رقم )

 العدد البيان
 31 الأطباء المتخصصين

 77 الأطباء العامين
 01 طبيب أسنان

 01 الأطباء النفسانيين
 322 الأعوان شبه الطبيين

 21 القابلات
 10 الطبيينالمساعدين 

 05 الصيادلة
 13 أخصائيو الأشعة

 33 الأعوان البيولوجيين في الصحة العمومية
 126 الأسلاك المشتركة
 71 العمال الإداريون 

 722 المجموع
 : المديرية الفرعية للموارد البشريةالمصدر
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 الميلية: -العمومية الاستشفائية بشير منتوري  الهيكل التنظيمي للمؤسسة -3

أربع مديريات وكل مديرية تضم  لعمومية الاستشفائية منتوري بشيريتضمن الهيكل التنظيمي للمؤسسة ا     
 كما يوضحه الشكل التالي: عدة مكاتب كما يشرف كل مكتب على عدة مصالح 
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 الميلية -منتوري  بشير الاستشفائية العمومية للمؤسسة التنظيمي (:الهيكل07الشكل رقم )
 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

المديرية الفرعية للموارد البشرية المصدر:  

 المدير

 مكتب التنظيم العام مكتب الاتصال

 مكتب الصفقات العمومية

ةمكتب الميزانية والمحاسب  

هيزاتالمديرية الفرعية للصيانة والتج حيةالمديرية الفرعية للمصالح الص  شريةالمديرية الفرعية للموارد الب  سائلالمديرية الفرعية للمالية والو    

 مكتب الاعلام الآلي

مكتب الوسائل العامة 
 والهياكل

ليفمكتب التعاقد وحساب التكا  

  مكتب القبول

 مكتب التنظيم ومتابعة
هاالنشاطات الصحية وتقييم  

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والمنازعات

 مكتب التكوين

زات مكتب صيانة التجهي
 الطبية

زات مكتب صيانة التجهي
 المرافقة

الصيدلية 
 المركزية

مصلحة 
طب 
 الأطفال

مصلحة 
الكشف 
 بالأشعة

مصلحة 
جراحة 
 الأسنان

مصلحة 
الأمراض 
 والأوبئة

مصلحة 
الكشف 
 بالتحاليل

مصلحة 
الجراحة 
 العامة

مصلحة 
الطب 
 الداخلي

مصلحة 
 الاستعجالات

 الطبية

مصلحة 
النساء 
دوالتولي  

مصلحة 
الأمراض 
 الصدرية
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 الطاهير: تقديم المؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد باثالث
 الاستشفائية مجدوب السعيد بالطاهير:تعريف المؤسسة العمومية  -1

الاستشفائية مجدوب السعيد بالطاهير مؤسسة عمومية ذات طابع خدماتي تحتوي  العمومية المؤسسة
وهذا بعد  3285/33/21، دشنت في ة والمادية تعمل على خدمة المرضىعلى مجموعة من الطاقات البشري

 تسمى سابقا القطاع الصحي بالطاهير.جانفي من نفس السنة كانت  23حها في تافتاقرار 

ن ميحدها  كلم من مقر الولاية 32ر على بعد الناحية الشمالية الشرقية لدائرة الطاهي فيتقع المؤسسة 
، يليةمن الشرق القطاع الصحي الم، و من الجنوب القطاع الصحي ميلة، و الشمال البحر الأبيض المتوسط

 من الغرب القطاع الصحي جيجل.و 
متر مربع مساحة مبنية، وهي من نوع البناء الجاهز  31212ألف متر مربع منها  30تبلغ مساحتها       

فرد في أسلاك مختلفة، وتأمن التغطية الصحية لمجموعة سكانية قدرها  230سرير وتشغل  012يتسع إلى 
ة الشقفة وبلدية بلديات تابعة لبلدية الطاهير ودائر  32موزعة عبر  3220/30/13نسمة إلى غاية  025285

ساكن، وتعد المؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد بالطاهير والوحدات  12382العنصر بمعدل 
التابعة لها، من أهم المؤسسات الاستشفائية لأنها تقوم بالمتابعة الصحية لجميع سكان البلديات العشر التابعة 

القادر ، برج طهر، وجانة، أولاد عسكر، سيدي عبد العزيز لها : بلدية الطاهير الشحنة، الشقفة، الأمير عبد 
 تسعى المؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد لتحقيق عدة أهداف منها:، و الجمعة بني حبيبي

 ؛الصحية المختلفة تقديم الخدمات -
 ؛ الإسعافاتتقديم ضمان  -
 ع المواطنين؛التغطية الصحية لجمي المعزولة لضمان مناطقالفتح فروع للمستشفى في  -
 ؛الاختصاصات لتغطية النقص في مختلف ينالأطباء المختصاستقطاب  -
 .الوطنية الخاصة بالوقاية العامةو  المحلية لسهر على تنفيذ البرامجا -

التي  ةيالصح المهامبتنفيذ تحقيق الأهداف السابقة تقوم في سعي المؤسسة العمومية الاستشفائية ل      
المساهمة في إعداد ، و ومكافحة الآفات الاجتماعية نظيف البيئةفي حماية المحيط وت سهامالإتشمل 

التعاون مع تشمل ، التي يةالتكوين المهامبالإضافة إلى  .معايير التجهيزات الصحية العلمية والتربوية
المساهمة في تكوين ب، و طتدرج وما بعد التدرج في علوم الضمان تكوين الو مؤسسات التعليم العالي 

علاوة على ذلك تشمل المهام البحثية  .مستخدمي المصالح الصحية وإعادة تأهيلهم وتحسين مستواهم
 .ترقية نشاطات العلاج والتكوين في علوم الصحةو  أعمال الدراسة والبحث في علوم الصحةقيام بلا
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 السعيد بالطاهير:الهيكل البشري للمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب  -2
عاملا موزعين  يتكون الطاقم البشري للمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد بالطاهير من      

 :حسب الوظائف والمستويات الإدارية كالآتي

 مجدوب السعيد ري للمؤسسة العمومية الاستشفائيةالبش هيكلال :(05الجدول رقم)

 العدد البيان
 10 الأطباء المتخصصين

 76 الأطباء العامين
 350 الأعوان شبه الطبيين

 20 القابلات
 25 الأعوان الطبيين في التخدير والانعاش

 12 الأعوان البيولوجيين في الصحة العمومية
 31 العمال الإداريون 

 61 الأعوان المتعاقدين
 03 الأسلاك المشتركة

 760 المجموع
 البشرية: المديرية الفرعية للموارد المصدر

  للمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد بالطاهير: الهيكل التنظيمي -3

بالطاهير إلى عدة أقسام ومصالح  ينقسم الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد    
 موضحة في الشكل التالي:
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 الطاهير-للمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيد  تنظيميالهيكل ال(: 06الشكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المديرية الفرعية للموارد البشرية المصدر:

 الطابق الأول الطابق الثالث الطابق الرابع

 المصالح الاستشفائية
 الجناح التقني مصالح أخرى 

 قسم التوليد

 أمراض النساء

 طب الأطفال

ئةقسم الأوب  

 الإدارة

يةالصيدلية المركز  المخبر المركزي   

ةالأمراض الصدري  

العظام جراحة  

 الطب الداخلي رجال  الجراحة العامة

المركزيةالأشعة  حقن الدم يةالاستعجالات الطبية والجراح  الإنعاش   أمراض الفم 

لدمأمراض الكلى وتصفية ا طب العمل  

 جناح العمليات

 الطب الشرعي حفظ الجثث المخازن 

 الطابق الثاني

 

 المطبخ مركز الحراسة المعاشة

 الطب الداخلي نساء

 الطابق الخامس

 الأمراض المعدية

 الحظيرة

 المدير
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 الدراسة وأداة عينة، : مجتمعالمطلب الثاني 
 :وأداتها يتم التعرف فيما يلي على مجتمع ونوع عينة الدراسة وحجمها    

 مجتمع الدراسة: أولا: 
مجموع وحدات البحث التي نريد الحصول على بيانات منها، وبعبارة أخرى هي هو  مجتمع الدراسة إن  

جميع هذه المفردات خاضعة للدراسة أو تكون ات مشتركة و سمة أو سمعبارة عن جميع المفردات التي لها 
طبي بالمؤسسات الالعاملين بالسلك شبه  ويتمثل مجتمع هذه الدراسة في جميع1.البحث من قبل الباحث

)مستشفى محمد الصديق بن يحي بجيجل، مستشفى مجدوب  جيجلولاية ب ية الاستشفائية الثلاثالعموم
 عامل وعاملة. 1222 والبالغ عددهم السعيد بالطاهير ومستشفى بشير منتوري بالميلية(

 عينة الدراسة:ثانيا: 
الاعتماد  تمفقد  سابقاتم ذكرها  لعدة أسباب المجتمع محل الدراسةنظرا لتعذر الوصول لجميع مفردات  

على أسلوب العينة في جمع البيانات وتعميم النتائج المتحصل عليها على باقي مفردات المجتمع بدلا من 
وتعر ف عينة الدراسة بأنها: "جزء من مجتمع الدراسة تؤخذ بطرق معينة بحيث تكون أسلوب المسح الشامل، 

  2خصائص هذا الأخير.ممثلة تمثيلا صحيحا للمجتمع بقصد التعرف على 
حيث يكون اختيار  (العمديةأو غير العشوائية القصدية )العينة  أسلوب تم الاعتماد على لهذا الغرضو  

وهي  ،حيث تتكون العينة من وحدات تمثل المجتمع الأصلي تمثيلا صحيحاب امقصود  الباحث لمفردات العينة 
من  أكثر العينات استخداماهذا النوع من العينات هو  عينة يتم اختيارها على أساس من الخبرة السابقة،

نظرا لسهولة الوصول للمفردات، بالإضافة إلى أن هذه المفردات تحديدا هي الأقدر على  طرف الباحثين
 بالبيانات التي يحتاجها في دراسته. الباحث  تزويد
 استرجاعو ، على العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات محل الدراسة ستبانةا 250حيث تم توزيع  
فكانت نسبة  ستبانات لعدم صلاحيتها للتحليل،ا 00، وبعد القيام بعملية الفرز تم إلغاء استبانة231

وهذا ما يوضحه  وعاملة عامل 222 وبالتالي فإن حجم العينة هو ،%6686الاستبانات المسترجعة هي 
 الجدول التالي:

 
 

                                                           
 .012، 015، ص ص0221، الطبعة الثالثة، منشورات جامعة قاريونس ببنغازي، ليبيا، أسلوب البحث الاجتماعي وتقنياتهعبد الله عامر الهمالي، 1
 .32، ص0225الطبعة الأولى، عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع، الأردن، ، SPSSأساسيات في النظام الإحصائي الشامل عزام صبري، 2
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 (: جرد توزيع استبانة الدراسة01)الجدول رقم 
 الاجمالي الملغاة غير المسترجعة المسترجعة البيان
 250 09 10 222 العدد
 %100 %3.1 %7.1 88.8% النسبة
 من إعداد الباحث اعتمادا على عملية توزيع الاستبيان. المصدر:

 أداة الدراسة :ثالثا
 قصد الحصول على البيانات اللازمة لإجراء الدراسة الميدانية تم استخدام الاستبانة التي تعتبر أداة   

 للدراسة الميدانية، وتعرف على أنها أداة من أدوات البحث الأساسية الشائعة الاستعمال وهي الوسيلة العلمية
 لحصول على معلومات دقيقة لاالتي تساعد الباحث على جمع الحقائق من المبحوث، حيث تستخدم في ا

 ستبانة لا يستطيع الباحث جمع المادةفبدون الاعتماد على استمارات الا يستطيع الباحث ملاحظتها بنفسه،
 بعدد كبير من المبحوثين والحصول على الاتصالالعلمية والتقيد بالمواضيع الأساسية لبحثه، فهي تسهل 

 .1"البيانات في مدة قصيرة وبأقل تكلفة
الذي يسمح باختبار الفرضيات  ولقد تم تصميم الاستبانة كما تم التأكد من صدقها وثباتها بالشكل  
 :ستبانة من جزأين يتم توضيحهما على النحو المواليحيث تتكون الا، لاحقا

سن، يتعلق بالمتغيرات الشخصية والوظيفية لأفراد العينة والمتمثلة في: الجنس، ال :ستبانةللا الجزء الأول -1
 الحالة العائلية، إضافة إلى سنوات الخبرة. 

والمتغير التابع بأبعاده  أخلاقيات المهنةكل من المتغير المستقل يتضمن و  :ستبانةللا الجزء الثاني -2
 )كفاءة الموارد البشرية( وذلك كما يلي:

 أخلاقيات  على أبعاد عبارة موزعة 20المحورهذا يضم و  :الخاص بأخلاقيات المهنة المحور الأول
 :المهنة
 ؛عباراتخمس هذا البعد  تضمني :الالتزام والمسؤولية 
 ؛عبارات خمس يتضمن هذا البعد :العدالة والانصاف 
 ؛عباراتسبع هذا البعد  تضمن: يالنزاهة والأمانة 
 ؛عبارات ست يتضمن هذا البعد: العمل الجماعي 
 عبارات ست يتضمن هذا البعد: الاحترام وحسن المعاملة. 

                                                           
 .005، 000، ص ص 0220، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، مناهج البحث الاجتماعيإحسان محمد الحسن،  1
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 الكفاءة البشريةتتعلق بالمتغير التابع المتمثل في التي و  ةعبار  13 المحورهذا  ضم: يالمحور الثاني 
 لثلاثة الأساسية المكونة للكفاءة البشرية.هذه العبارات تقيس الأبعاد ا

كما تجدر الإشارة إلى أنه تم الاعتماد في الاستبانة على الشكل المغلق في الإجابة والذي يحدد   
 تليكر وذلك وفقا لمقياس المحتملة لكل عبارة من أجل التحكم أكثر في عملية تفريغ الإجابات،  الخيارات

"Likert" موافق بشدة( غيرالذي تتراوح درجاته بين )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق،  الخماسي 
 ،المستويات المتدرجة في الإجابة( على التوالي حسب 0, 1, 1, 0, 3والأوزان التالية ) والتي تأخذ القيم

 تليكر وللحكم على المؤشرات الإحصائية وخاصة الوسط الحسابي لابد من وضع حدود دنيا وعليا لمقياس 
"Likert " (، ثم تقسيمه 1= 3-0وهذا بحساب المدى بين أكبر قيمة وأصغر قيمة في المقياس )الخماسي

(، ثم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في 2,8 = 1/0على عدد الدرجات للحصول على طول الفئة أي )
(، وعلى هذا الأساس تتكون 3,8=  3+2,8( وذلك لتحديد الحد الأعلى للفئة الأولى )23المقياس وهي )

 (.22فئات المقياس الموضحة في الجدول رقم )
 (: فئات مقياس ليكرث الخماسي ودلالاتها07الجدول رقم )

 دلالة الفئات الأوزان الدرجات مجال الفئات رقم الفئة
 من الموافقةجدا درجة ضعيفة  23 غير موافق بشدة 3,82إلى أقل من  3من  01
 درجة ضعيفة من الموافقة 20 غير موافق 0,52إلى أقل من  3,82من  02
 درجة متوسطة من الموافقة 21 محايد 1,12إلى أقل من  0,52من  03
 درجة مرتفعة من الموافقة 21 موافق 1,02إلى أقل من  1,12من  02
 من الموافقة جدا درجة مرتفعة 20 موافق بشدة 0إلى أقل من  1,02من  05

اتجاهات المدراء في البلديات الكبرى في قطاع غزة لدور كفاءة الموارد البشرية من إعداد الباحث اعتمادا على صبري محمد عوض ماضي،  :المصدر
التجارة، الجامعة الإسلامية، فلسطين، ، كلية في إدارة الأعمال مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستيررسالة ، في الأداء الوظيفي

 .302، ص0233

 المطلب الثالث: أساليب المعالجة الإحصائية
 البيانات المتحصل عليها من خلال لقد تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية اللازمة لمعالجة      

 ا أي ترميزها من أجل تسهيل عمليةالأداة الرئيسية لجمعها وذلك بعد فحص الاستبانات المسترجعة وتبويبه
 حيث تم الاعتماد في هذا الصدد على برنامج الحزمة الإحصائيةتفريغ وادخال هذه البيانات في الحاسوب، 

حيث أن هذا البرنامج يحتوي SPSS (Statistical Package for Social Sciences  ) للعلوم الاجتماعية
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الوصفي والاستدلالي وقد تم  لإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاءمجموعة من الأساليب والاختبارات ا
 1:استخدام مجموعة من هذه الأساليب منها ما يلي

  ؛ىالمد-3
  ؛التكرارات المطلقة-0
 ؛النسب المئوية -1
 ؛معامل الثبات ألفا كرومباخ -1
 ؛معاملي الالتواء والتفلطح -0
  ؛معامل الارتباط -5
  ؛المتوسط الحسابي -2
  :الانحراف المعياري  -8
 ؛الانحدار الخطي المتعدد -2

  ؛معامل تضخم التباين والتباين المسموح -32
 .اختبار تحليل التباين الأحادي -33

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .300، ص0232، الطبعة الأولى، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن، تحليل البيانات في العلوم الاجتماعية والإعلاميةتقنيات فضيل دليو،  1
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  التحقق من جودة بيانات الدراسة :المبحث الثاني
من أجل التحقق من جودة بيانات الدراسة سيتم التعرف على صدق الاستبانة وثباتها، إضافة إلى توضيح 

 طبيعة توزيع متغيرات الدراسة للتأكد من أنها تتبع التوزيع الطبيعي.
 وثبات أداة الدراسةاختبار صدق المطلب الأول: 

 أولا: صدق أداة الدراسة  
 الصدق البنائي لأداة الدراسة كما يلي:صدق الاتساق الداخلي و تم التأكد من الصدق الظاهري و ي

: تم التأكد من الصدق الظاهري للاستبانة )صدق المحكمين( من خلال الصدق الظاهري لأداة الدراسة -1
على ملاحظاتهم  وبناء  حيث  صمن هيئة التدريس في مجال التخص أساتذةللتحكيم على مجموعة عرضها 

 .صورتها النهائيةالاستبانة في وآرائهم تم إجراء التعديلات اللازمة إلى أن أصبحت في 
لدراسة صدق أداة  لأن الصدق الظاهري يعتبر غير كافنظرا لأداة الدراسة:  صدق الاتساق الداخلي -2

معامل ارتباط كل عبارة بالنسبة من خلال استخدام الاتساق الداخلي  صدقاختبار الدراسة يجب القيام أيضا ب
 ستبانة فيما يلي:للا صدق الاتساق الداخليم توضيح اختبار حيث يت لمتوسط مجموع العبارات

 أخلاقيات المهنةلمتغير  (: اختبار صدق الاتساق الداخلي06الجدول رقم )
 معامل ارتباط العبارة مستوى المعنوية العبارات الأبعاد

 الالتزام والمسؤولية

 **2,502 2,222 3العبارة 

0العبارة   2,222 2,502** 
1العبارة   2,222 2,520** 
1العبارة   2,222 2,551** 
0العبارة   2,222 2,505** 

 العدالة والانصاف

3العبارة   2,222 2,022** 
0العبارة   2,222 2,522** 
1العبارة   2,222 2,182** 
1العبارة   2,222 2,502** 
0العبارة   ,22222  2,212** 

 النزاهة والأمانة 

3العبارة   2,222 2,502** 

0العبارة   2,222 2,030** 
1العبارة   2,222 2,122** 
1العبارة   2,222 2,012** 
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0العبارة   2,222 2,522** 
5العبارة   2,222 2,511** 
2العبارة   2,222 2,021** 

 العمل الجماعي 

3العبارة   2,222 2,531** 

0العبارة   2,222 2,551** 
1العبارة   ,2222  2,085** 
1العبارة   2,222 2,005** 
0العبارة   2,222 2,202** 

5العبارة   2,222 2,210** 

 الاحترام وحسن المعاملة

3العبارة   2,222 2,002** 
0العبارة   ,2222  2,082** 
1العبارة   2,222 2,001** 
1العبارة   2,222 2,200** 
0العبارة   2,222 2,001** 
5العبارة   2,222 2,558** 

 الكفاءة البشرية

3العبارة   2,222 2,021** 
0العبارة   ,2222  2,218** 
1العبارة   2,222 2,221** 
1العبارة   2,222 2,051** 
0العبارة   2,222 2,502** 
5العبارة   2,222 2,532** 
2العبارة   2,222 2,222** 
8العبارة   2,222 2,500** 
2العبارة   2,222 2,502** 
32العبارة   2,222 2,022** 
33العبارة   2,222 2,012** 
30العبارة   2,222 2,513** 
31العبارة   2,222 2,518** 

 0801** مستوى الدلالة 
 SPSSبرنامج على اعتمادا  باحثمن إعداد ال المصدر:
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وعليه يوجد ارتباط بين كل ، 2,23مستوى الدلالة أقل تماما من من خلال الجدول السابق يتضح أن  
معامل ارتباط كل قيم ، كما أن من أبعاد أخلاقيات المهنة عبارة مع متوسط مجموع العبارات المكونة لكل بُعد

وهذا  2,202و 2,182 بينهي قيم موجبة تتراوح  عبارة بالنسبة لمتوسط مجموع العبارات المشكلة لكل بُعد
 بين كل عبارة ومتوسط مجموع العبارات، وعليه فقد تم التأكد من أن شرط صدق يدل على وجود ارتباط

 محقق. عبارات متغير اخلاقيات المهنة
 لمتغير الكفاءة البشرية (: اختبار صدق الاتساق الداخلي00الجدول رقم )

 معامل ارتباط العبارة مستوى المعنوية العبارات المتغير

 الكفاءة البشرية

3العبارة   2,222 2,021** 
0العبارة   ,2222  2,218** 
1العبارة   2,222 2,221** 
1العبارة   2,222 2,051** 
0العبارة   2,222 2,502** 
5العبارة   2,222 2,532** 
2العبارة   2,222 2,222** 
8العبارة   2,222 2,500** 
2العبارة   2,222 2,502** 
32العبارة   2,222 2,022** 
33العبارة   2,222 2,012** 
30العبارة   2,222 2,513** 
31العبارة   2,222 2,518** 

 0801** مستوى الدلالة 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  المصدر:

وعليه يوجد ارتباط بين كل ، 2,23من خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة أقل تماما من 
، كما أن قيم معامل ارتباط كل عبارة لمتغير الكفاءة البشريةعبارة مع متوسط مجموع العبارات المكونة 

وهذا يدل  2,218و 2,021 هي قيم موجبة تتراوح بين للمتغيربالنسبة لمتوسط مجموع العبارات المشكلة 
على وجود ارتباط بين كل عبارة ومتوسط مجموع العبارات، وعليه فقد تم التأكد من أن شرط صدق عبارات 

 محقق. الكفاءة البشريةمتغير 
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يتم فيه التحقق من ارتباط محاور الدراسة مع المحور الكلي، والذي تظهر  الصدق البنائي لأداة الدراسة: -3
 نتائجه في الجدول رقم )(. 

 (: اختبار الصدق البنائي لمحاور الدراسة10الجدول رقم )
 معامل ارتباط العبارة مستوى المعنوية اتالمتغير 

 أبعاد أخلاقيات المهنة

 2**587, 2,222 الالتزام والمسؤولية

 2**635, 2,222 العدالة والانصاف

 2**699, 2,222 النزاهة والأمانة

 2**751, 2,222 العمل الجماعي

 2**729, 2,222 الاحترام وحسن المعاملة

 2**938, 2,222 أخلاقيات المهنة المتغير المستقل
 2**808, 2,222 كفاءة الموارد البشرية المتغير التابع

 0801** مستوى الدلالة 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  المصدر:

من خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة لكل متغيرات ومحاور الدراسة أقل تماما من 

وعليه يوجد ارتباط إيجابي بين كل متغير مع متوسط مجموع العبارات المكونة لأداة الدراسة ، 2,23

ة لأداة الدراسة سبة لمتوسط مجموع العبارات المكونارتباط كل عبارة بالن)الاستبيان(، كما أن قيم معامل 

وهذا يدل على وجود ارتباط بين كل متغير  2,218و 2,082 )الاستبيان( هي قيم موجبة تتراوح بين

ومتوسط مجموع العبارات الكلية )المحور الكلي(، وعليه فقد تم التأكد من أن شرط الصدق البنائي لمتغيرات 

 راسة.الد

 ثبات أداة الدراسة :ثانيا 
، حيث يشير الثبات إلى إمكانية الحصول "باخنمعامل ألفا كرو "للتأكد من ثبات الاستبانة تم استخدام 

وف والشروط ستبانة على المبحوثين أكثر من مرة تحت نفس الظر في حالة إعادة توزيع الا على نفس النتائج
وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها  الاستقرار في النتائجستبانة هو وبعبارة أخرى ثبات الا

وعليه فهذا المقياس يعد مقياسا ضعيفا إذا كانت قيمة  ،على أفراد العينة عدة مرات خلال فترات زمنية معينة
α إذا كانت قيمة  مشكوكا فيهو  (،%52و %02) تقع بينα ( ويعتبر %22و %52تقع بين ،)إذا  مقبولا

(، أما إذا %22و %82تقع بين ) αإذا كانت قيمة ويعتبر جيدا  (،%82و %22تقع بين ) αكانت قيمة 
 .1فيعتبر ممتازا %22أكبر من  αكانت قيمة 

                                                           
1 Joseph A. Gliem and Rosemary R. Gliem, Calculating, Interpreting, and Reporting Cronbach's 

Alpha_Reliability Coefficient for Likert-Type Scales Midwest Research to Practice Conference in Adult, 

Continuing, and Community Education, 2003  ، p87. 
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عد على حدى وثبات الاستبانة ككل ويمكن تبيان ذلك في وفي هذا الصدد تم قياس معامل الثبات لكل بُ 
 .(33الجدول رقم )

 (: معامل ألفا كرونباخ لثبات الإستبانة11) الجدول رقم
 مستوى الثبات معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات متغيرات الدراسة

أخلاقيات 
 المهنة

 مقبول 2,252 0 الالتزام والمسؤولية
 مقبول 2,215 0 العدالة والانصاف

 مقبول 2,225 2 النزاهة والأمانة
 جيد 2,830 5 العمل الجماعي

 مقبول 2,218 5 وحسن المعاملةالاحترام 
 جيد 2,812 02 أخلاقيات المهنة

 جيد 2,852 31 كفاءة الموارد البشرية
 جيد 2,825 42 انةبالثبات الكلي للاست

 SPSS برنامج اعتمادا على باحثال من إعداد المصدر: 

مرتفعة  أخلاقيات المهنةلجميع أبعاد  خكرونباألفا أن قيمة معامل ضح من خلال الجدول السابق يت  
(، كما أن معامل الثبات الكلي لأبعاد 2,830و 2,215)تراوحت ما بين القيمتين  2,22تجاوزت حيث 

 .جيدةوهي تعتبر درجة ثبات  2,812بلغ ما قيمته  أخلاقيات المهنة
وهي تعتبر  2,852قيمته  بلغ ما بكفاءة الموارد البشريةكما يتضح أيضا أن معامل الثبات الخاص   

 ستبانة.انية التطبيق الميداني للا، وبالتالي إمكجيدةدرجة ثبات 
 ستبانة وبالتالي فهي قابلة للدراسة والتحليل.ا سبق تم التأكد من صدق وثبات الاوعليه مم 
 

 : اختبار التوزيع الطبيعيالمطلب الثاني
من أجل التأكد من أن متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي تم الاعتماد على كل من: معامل التفلطح 

"Kurtosis " ومعامل الالتواء"Skewness"، :كما في الجدول الموالي 
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 (: معاملي الالتواء والتفلطح12الجدول رقم)
 معامل التفلطح معامل الالتواء المتغيرات

أخلاقيات 
 المهنة

 2,188- 2,122- الالتزام والمسؤولية
 2,280- 2,805- العدالة والانصاف

 2,020- 2,120- النزاهة والأمانة
 2,082- 2,103-  العمل الجماعي

 3,151 2,123- الاحترام وحسن المعاملة
 2,311 2,123- أخلاقيات المهنة

 2,201- 2,380- كفاءة الموارد البشرية
 SPSSبرنامج اعتمادا على  الباحثمن إعداد : المصدر

 ؛2,805-يتضح أن معامل الالتواء لمتغيرات الدراسة ينتمي إلى المجال ]من خلال الجدول السابق     
       ، بينما معامل التفلطح بالنسبة لمتغيرات الدراسة فهو ضمن المجال2,1وهو بذلك أقل من  [2,380-
الطبيعي وذلك حسب ما أكدته إذا فمتغيرات الدراسة تخضع للتوزيع  ،02وهو أقل من  [3,151؛ 2,188-]

ومعامل  2,1إذا كان معامل الالتواء أقل من  على أنها إذ أكد ،Dowlatshahi' (0220)'و 'Cao' دراسة
، وهذا يعني أن الأثر الذي يظهر في )1(فإن متغيرات الدراسة تخضع للتوزيع الطبيعي 02التفلطح أقل من 

، الأمر الذي يمكن من اختبار فرضيات الدراسة التابع يكون ناتج عن أثر المتغيرات المستقلة عليهالمتغير 
 باستخدام الاختبارات المعلمية.

 و Kolmogorov-Smirnovاختباري  كما يتم التحقق أيضا من اختبار التوزيع الطبيعي اعتمادا على      

Shapiro-Wilk، (.31في الجدول رقم ) ماالذي تظهر نتائجه 

(: اختبار التوزيع الطبيعي13الجدول رقم )  
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Z قيمة  

 المحسوبة

 درجة

الحرية   
مستوى الدلالة 

sig 
قيمة   Z 

 المحسوبة

 درجة

الحرية   
مستوى الدلالة 

sig 

ةمتغيرات الدراس  2,046 222 2,200 2,989 222 2,080 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  المصدر:

حسب اختبار  لمتغيرات الدراسة sigيتضح من الجدول السابق أن قيمة مستوى الدلالة 

Kolmogorov-Smirnova  أما حسب اختبار 2.20وهي أكبر من مستوى المعنوية  2.022هي ،

Shapiro-Wilk  وعليه فمتغيرات الدراسة تتبع 2.20، وهي أكبر من مستوى المعنوية 2.282فبلغت ،

                                                           
1
 Fouzia Mekkrache, The Contribution of Organizational Learning and Human Resource to Achieve a 

Competitive Advantage at the Jordanian Pharmaceutical Companies, Algerian Journal of Economy and 

Finance, V 09 ,N° 02 ,2022 , p 91-104. 
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عند اختبار فرضيات الدراسة، كما على الاختبارات المعلمية بالاعتماد التوزيع الطبيعي، مما يسمح لاحقا 

 يتم تمثيل شكل التوزيع الطبيعي على شكل جرس لإثبات معطيات الجدول السابق.

 يع الطبيعي لمتغيرات الدراسة(: شكل التوز 00لشكل رقم )ا

 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  المصدر:

 
 تحليل معامل تضخم التباين والتباين المسموح :المطلب الثالث

للتحقق من عدم ارتباط المتغيرات المستقلة تم حساب كل من معامل تضخم التباين والتباين المسموح كما 
 .(31هو موضح في الجدول رقم)

 (: معامل تضخم التباين والتباين المسموح12الجدول رقم)

 (Toléranceالتباين المسموح) (VIFمعامل تضخم التباين) المتغيرات

 2,201 3,102 الالتزام والمسؤولية

 2,520 3,182 العدالة والانصاف

 2,500 3,005 النزاهة والأمانة

 2,500 3,522 العمل الجماعي 

 2,511 3,028 المعاملةالاحترام وحسن 

 SPSS برنامج من إعداد الباحث اعتمادا على: المصدر
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محصور بين أن معامل تضخم التباين بالنسبة لكل المتغيرات المستقلة من الجدول السابق  يتضح
وهي أكبر من  2,520و 2,500، كما أن التباين المسموح محصور بين 32وهي أقل من  3,522و 3,182

 يوجد ارتباط بين المتغيرات المستقلة ولا تظهر مشاكل عند التحليل واختبار صحة الفرضيات، إذن لا 2,3
 Widener' (0225)'و 'Jones'و 'Kutcher-Bryant' وهذا حسب دراسة

إذ أكد هؤلاء الباحثون أن ، 
المسموح ، والتباين 32يظهر إذا كان معامل تضخم التباين أقل من مشكل ارتباط المتغيرات المستقلة لن 

 . 1بالنسبة لكل المتغيرات المستقلة 2,3أكبر من 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
  Bryant-Kutcher. L ,et al. "Maeket Valuation of Intangible Resources: The Use of Strategic Human Capital". 

In Advances in Management Accounting, 17, 2008. 
 .022،023، ص صالسابقالمرجع  ،فوزية مقراش 1 
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 خلاصة الفصل الثالث
التطرق في هذا الفصل إلى تقديم المؤسسات العمومية الاستشفائية محل الدراسة )مستشفى جيجل،  تم         

العاملين بالسلك شبه الطبي  جميعوتحديد مجتمع الدراسة والمتمثل في  مستشفى الميلية، مستشفى الطاهير(
 222 المتمثلة في عينة الدراسةمع تحديد عامل وعاملة  1222والبالغ عددهم بالمؤسسات محل الدراسة 

 ،شرح للاستبانة التي تمثل أداة الدراسة وكذا من مجتمع الدراسة، %17865 عامل وعاملة يمثلون ما نسبته
الأمر الذي يمكن من  للتأكد من أن الاستبانة قابلة للدراسة والتحليل التحقق من جودة بيانات الدراسة وأخيرا

 اختبار فرضيات الدراسة والاجابة عن أسئلتها في الفصل الرابع.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اختبار   الفصل الرابع:
الفرضيات ومناقشة نتائج  

 الدراسة
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 تمهيد:

المؤسسات العمومية الاستشفائية الركيزة الأساسية لقطاع الصحة في الجزائر، وتحرص هذه تعتبر 
المؤسسات تحت وصاية وزارة الصحة على التطبيق الأمثل لأخلاقيات المهنة الطبية من خلال وضع 

لهذا جاءت  وصياغة مدونات أخلاقية هدفها ترسيخ أخلاقيات المهنة الطبية لدى العاملين بالقطاع الصحي،
هذه الدراسة لمعرفة مستوى تطبيق أخلاقيات المهنة ودورها في تنمية الكفاءات البشرية بالمؤسسات محل 

الفصل الرابع نتائج الدراسة  تناوليالميدانية،  للدراسة المنهجي والفصل النظري  للجانب واستكمالا الدراسة،
 الوصفي بالتحليل القيام وكذا العينة، لأفراد والوظيفية الشخصية الخصائص تحليل فيه الميدانية، الذي سيتم

 تم التي للنتائج مناقشة تقديم مع الدراسة فرضيات اختبار فسيتم الفصل هذا ختام في أما الدراسة، لمتغيرات
 .إليها التوصل
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 عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول متغيرات الدراسةالمبحث الأول: 
البيانات الشخصية والوظيفية، سيتم فيما يلي تحليل هذه الدراسة وصفيا سواء ما تعلق منها ب

النزاهة ، العدالة والانصاف، الالتزام والمسؤولية) المتغيرات المستقلة والممثلة في أبعاد أخلاقيات المهنةو 
إضافة إلى المتغير التابع المتمثل في كفاءة الموارد (، الاحترام وحسن المعاملة ،العمل الجماعي، والأمانة

البشرية، ويكون ذلك اعتمادا على كل من: المتوسط الحسابي باعتباره أهم مؤشرات النزعة المركزية، وكذا 
 ت.الانحراف المعياري الذي يعد هو الآخر أهم مؤشرات التشت

 عرض وتحليل البيانات الشخصية والوظيفية المطلب الأول:
سيتم تبيان الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة والتي تتمثل في كل من: الجنس، السن، 

 الحالة العائلية، سنوات الخبرة.

الجدول  : يمكن تبيان توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس فيخصائص عينة الدراسة حسب الجنس :أولا
 والشكل المواليين:

 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس51الجدول رقم)

 الجنس التكرار النسبة المئوية% 

 ذكر 12 2121%

 أنثى 291 8228%

 المجموع 111 211%

 SPSS من إعداد الباحث اعتمادا على برنامجالمصدر:                    

 الجنس(: توزيع أفراد العينة حسب 51رقم) شكلال

 
 EXCELعتمادا على برنامج ا : من إعداد الباحث المصدر  

12%

88%

ذكر

أنثى
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يتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب الجنس المبين أعلاه أن أغلب المبحوثين من العاملين هم إناث   
، وعليه %21.1أي بما يوافق نسبة  12، في حين بلغ عدد الذكور %8228أي ما نسبته  291بعدد قدره 
 .الدراسة يغلب عليه العنصر النسوي فمجتمع 

الخاصة بالقطاع شبه  السنوية في مسابقات التوظيف لعنصر النسوي لمشاركة القوية لهذا راجع لو  
العنصر ب خاصة ، بالإضافة إلى وجود تخصصات)أغلب المشاركين في مسابقات التوظيف إناث( الطبي

مع الإشارة إلى أن طبيعة وكذا توجه الذكور نحو تخصصات أخرى، كالقابلات وأقسام الأطفال، فقط النسوي 
العمل شبه الطبي بالمستشفيات محل الدراسة لا يقتضي قوة ومجهود بدني كبير وبالتالي إمكانية تأديته من 

 قبل العنصر النسوي.

 : سن: خصائص عينة الدراسة حسب اليانثا

 يمكن تبيان توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر في الجدول والشكل المواليين على التوالي: 

 (: توزيع أفراد العينة حسب السن56رقم)جدول ال                                          

 السن التكرار النسبة %

 سنة 61أقل من  263 3226

 سنة 1,سنة إلى أقل من  61من  11 1,28

 سنة 11سنة إلى أقل من  1,من  16 ,212

 سنة فأكثر 11 8 623

 المجموع 111 211

 SPSS: من إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات المصدر             
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 سن(: توزيع أفراد العينة حسب ال55الشكل رقم)

 
 EXCELبرنامج عتمادا على ا : من إعداد الباحث المصدر    

يتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب العمر المبين أعلاه أن أغلب المبحوثين من الفئة العمرية أقل      
مبحوثا  11والتي تعبر عن  %,1، تليها نسبة %3226أي ما نسبته  263سنة، حيث بلغ عددهم  61من 

 %,212نسبة  مبحوثا بما يمثل 16، في حين يوجد سنة 1,إلى أقل من  61رهم ما بين تنحصر أعما
فتعتبر أخفض نسبة والتي تعبر عن المبحوثين  %623سنة، أما  11إلى أقل من  1,تتراوح أعمارهم ما بين 

 .سنة فأكثر 11ن تزيد أعمارهم عن الذي

وعليه يمكن القول أن أغلب العاملين بالسلك شبه طبي بالمستشفيات محل الدراسة هم من فئة 
فتح مسابقات توظيف سنوية بهذا  من خلال التي تنتهجها الوزارة الوصية وهذا راجع لسياسة التوظيف الشباب

، وهذا ما يعرف مستوى الثالثة ثانوي  المشاركين في المسابقة عدم تجاوز المترشحين السلك مع اشتراط
أن يكونوا في هذه المرحلة العمرية أكثر قدرة على العطاء وبذل  من العاملين يتوقع حيث بسياسة التشبيب

المفروض على مؤسسات هذه المهنة خاصة مع الضغط الشديد  تتطلّبهوهذا ما في العمل  ات كبيرةهودجم
 .القطاع الصحي

 :خصائص عينة الدراسة حسب الحالة العائلية :اثالث
 يمكن تبيان توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة العائلية في الجدول والشكل المواليين على التوالي: 
 

 

 

 

 

61%

25%

10%
4%

سنة30أقل من  سنة40سنة إلى أقل من 30من  سنة50سنة إلى أقل من 40من  سنة فأكثر50
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 (: توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية        51الجدول رقم)                        

 الحالة العائلية التكرار النسبة%

 أعزب 131 %59

 متزوج 87 %39,2

 مطلق 3 %1,4

 أرمل 1 121%

 المجموع 111 %100

 SPSSعتمادا على مخرجات ا : من إعداد الباحث المصدر        

 الة العائلية(: توزيع أفراد العينة حسب الح51رقم)الشكل 

 
 EXCELعتمادا على برنامج ا : من إعداد الباحث المصدر    

 نصف المبحوثين أكثر من أنيتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية المبين أعلاه،       
من المبحوثين متزوجون أي بما نسبته  82في حين أن عاملا(، 262) 19بما يمثل نسبة % عزاب

 متزوجون  بالمؤسسات محل الدراسة غير طبياله ب، وعليه يمكن القول أن أغلب العاملين بالسلك ش%6921
الأمر الذي يتوافق مع متغير العمر إذ أن ما نسبته  وهذا راجع بالدرجة الأولى لصغر سنّهم وحداثة توظيفهم

أن الحصول ذلك  ،6921%ثم تليها فئة المتزوجين بنسبة  ،سنة 61 نأقل متمثل عاملين أعمارهم  3226%
مكن العاملين بالسلك ييتوقع أن  والمنح على راتب شهري ثابت ومستقر إضافة إلى مزايا أخرى كالعلاوات 

وسط هذه  من تحقيق استقرار نسبي من الناحية المادية بما يساهم ذلك في التقليل من نسبة العاملين العزاب
 .ئةالف
 
 

59%

39%

1% 1%

أعزب متزوج أرمل مطلق
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 خصائص عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة رابعا:

 يمكن تبيان توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة في الجدول والشكل المواليين:

 (: توزيع أفراد العينة حسب السنوات الخبرة        58الجدول رقم)                            

 سنوات الخبرة التكرار النسبة%

 سنوات 1أقل من  221 921,

 سنوات 21إلى  1من  19 1323

 سنة 21إلى  21من  12 2121

 سنة فأكثر 21 13 2222

 المجموع 111 211

 SPSSعتمادا على مخرجات ا : من إعداد الباحث المصدر           

 (: توزيع أفراد العينة حسب السنوات الخبرة 53كل رقم)شال                                   

 
 SPSSعتمادا على مخرجات ا إعداد الباحث : من المصدر    

المبحوثين سنوات  نصفيتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة المبين أعلاه أن       
عاملين الذين تبلغ عدد ال ، في حين بلغ%921,عاملا بما نسبته  221سنوات بعدد قدره  1أقل من خبرتهم 

، كما بلغ عدد العاملين %1323عاملا بنسبة قدرت ب  19 ب سنوات 21إلى  1 ما بينسنوات خبرتهم 
فيما بلغ عدد العاملين ، %2121عاملا أي ما نسبته  12 سنة بـ 21إلى  21الذين تتراوح سنوات خبرتهم من 

تعد أخفض نسبة ، والتي  %2222بنسبة تقدر ب  عاملا 13 ب سنة فأكثر 21الذين يمتلكون سنوات خبرة 
خبرة سنوات  متلكون طبي بالمؤسسات محل الدراسة يالالعاملين بالسلك شبه نصف وعليه يمكن القول أن 

فيما وهذا راجع لكون أغلب العاملين هم من خريجي معاهد التكوين شبه الطبي حديثي التوظيف، قليلة، 

49%

27%

12%

12%

سنوات5أقل من  سنوات10سنوات إلى أقل من 5من  سنة15سنوات إلى أقل من 10من  سنة فأكثر15
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على العاملين الأقل خبرة الاحتكاك بالعاملين الأكثر خبرة يجب ، لذا مقبولةيمتلك النصف الآخر سنوات خبرة 
 .المعارف والمهارات المتعلقة بمهنتهم سابتكلا

 : عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول متغير أخلاقيات المهنةثانيالمطلب ال

أخلاقيات المهنة وأبعادها الذي يتضمن المتوسط الحسابي  لمتغير يتم فيما يلي القيام بالتحليل الوصفي     
 والانحراف المعياري لمتغيرات هذه الدراسة.

 ةبعد الالتزام والمسؤولي عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حولأولًا: 
الذي يتضمن المتوسط الحسابي  والمسؤولية الالتزام بعد حول يتم فيما يلي القيام بالتحليل الوصفي

 للبعد وعباراته.والانحراف المعياري 
 سؤوليةملبعد الالتزام وال(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 51الجدول رقم)

 الرقم
 العبارات

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

درجة 
يب الموافقة

لترت
ا

 

 2 مرتفعة جدا 15611 2511 ألتزم بتنفيذ التعليمات المتعلقة بالعمل 2

 5 مرتفعة جدا 15111 2561 أتحمل المسؤولية تجاه المهام المسندة إليّ  1

أستعد لتقديم خدمات للمرضى حتى خارج  6
 اوقات الدوام

 1 مرتفعة 55123 3511

 3 مرتفعة جدا 15651 2516 ألتزم بالدوام الرسمي للعمل ,

 1 مرتفعة جدا 15655 2516 أحرص على أداء عملي بذل أقصى جهودي 1

  مرتفعة جدا 15211 2538 والمسؤولية الالتزام بعد
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

 

ينتمي و ، وه2538 بلغالالتزام والمسؤولية أن المتوسط الحسابي الكلي لبعد  أعلاه الجدول منلاحظ ن       
بشدة تي تشير إلى الخيار موافق ، وال]1-211,]الخامسة لمقياس ليكرث الخماسي ضمن المجال إلى الفئة 

وبلغ  مما يدل على التزام ومسؤولية العاملين داخل المؤسسات محل الدراسة، ،مرتفعة جداالمقابل للمستوى و 
 .عينة الدراسة إجابات أفرادفي تجانس وجود ، ما يدل على 2وهو أقل من  1.211الانحراف المعياري 

ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل درجة  بعد الالتزام والمسؤوليةويمكن من خلال الجدول ترتيب عبارات        
 كما يلي: 



 الدراسةاختبار الفرضيات ومناقشة نتائج                                                   لرابعالفصل ا
 

133 
 

أتحمل المسؤولية تجاه المهام  على عبارةرتفعة جدا في المركز الأول وافق أفراد العينة بدرجة م -
 .2561قدره حسابي بمتوسط المسندة إلي  

بذل و  أحرص على أداء عمليعبارة رتفعة جدا على م المركز الثاني وافق افراد العينة بدرجةفي  -
 .2516 قدرهحسابي بمتوسط  أقصى جهودي

 بالدوام الرسمي للعمل زمألت على عبارةرتفعة جدا مفي المركز الثالث وافق أفراد العينة بدرجة  -
 .2516بمتوسط حسابي قدره 

ألتزم بتنفيذ التعليمات المتعلقة  على عبارةرتفعة جدا مفي المركز الرابع وافق افراد العينة بدرجة  -
 .2516قدره حسابي بمتوسط  لبالعم

أستعد لتقديم خدمات للمرضى حتى على عبارة  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  خامسفي المركز ال -
 .3511 قدره حسابي بمتوسط خارج اوقات الدوام

 بعد العدالة والانصاف عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حولثانيا: 
الذي يتضمن المتوسط الحسابي  والانصاف العدالة بعد حول يتم فيما يلي القيام بالتحليل الوصفي

 للبعد وعباراته.والانحراف المعياري 

 والانصافلبعد العدالة (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 11الجدول رقم)

 الرقم
 العبارات

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

درجة 
يب الموافقة

لترت
ا

 

 محاباة أبذل جهودي مع كامل المرضى دون تمييز أو 6
2511 
 

 5 مرتفعة جدا 15156

 3 مرتفعة جدا 15111 2561 ألتزم بمعايير العدالة في العمل 7

كبار السن أعطي معاملة مميزة للحالات الخاصة مثل:  8
 وذوي الاحتياجات الخاصة

 2 مرتفعة جدا 15613 2561

أمنح الأولوية في تقديم الخدمات الصحية للحالات  9
 الطارئة

 1 مرتفعة جدا 15111 2511

 1 مرتفعة 55111 2511 أتعامل بنفس الطريقة مع جميع زملائي في العمل 10

  مرتفعة جدا 15211 2516 والانصاف العدالة بعد

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر
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ينتمي و ، وه2516 بلغالعدالة والانصاف أن المتوسط الحسابي الكلي لبعد  أعلاه الجدول منلاحظ ن
بشدة تي تشير إلى الخيار موافق ، وال]1-211,]الخامسة لمقياس ليكرث الخماسي ضمن المجال إلى الفئة 

مما يدل على تعامل العاملين داخل المؤسسات محل الدراسة بعدالة ودون  ،جدامرتفعة المقابل للمستوى و 
في تجانس وجود ، ما يدل على 2وهو أقل من  15211 وبلغ الانحراف المعياري  ،اتجاه المرضى تمييز

 .إجابات أفراد عينة الدراسة
 
ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل  والمسؤوليةبعد الالتزام ترتيب عبارات  السابق ويمكن من خلال الجدول       

 درجة كما يلي: 
أبذل جهودي مع كامل المرضى  على عبارةرتفعة جدا في المركز الأول وافق أفراد العينة بدرجة م -

 .2511قدره حسابي بمتوسطدون تمييز أو محاباة 
الأولوية في تقديم الخدمات أمنح  على عبارةرتفعة جدا وافق افراد العينة بدرجة م الثانيفي المركز   -

 .2511قدرهحسابي بمتوسط  الصحية للحالات الطارئة
 ألتزم بمعايير العدالة في العملعبارة رتفعة جدا على م وافق افراد العينة بدرجة لثفي المركز الثا -

  .2561قدرهحسابي بمتوسط 
معاملة مميزة للحالات أعطي  على عبارةرتفعة جدا وافق أفراد العينة بدرجة م رابعفي المركز ال -

 .2561بمتوسط حسابي قدره الخاصة مثل: كبار السن وذوي الاحتياجات الخاصة
أتعامل بنفس الطريقة مع جميع عبارة على  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  خامسفي المركز ال -

 .2511 قدره حسابي بمتوسط زملائي في العمل

 بعد النزاهة والأمانة عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حولثالثا: 
الذي يتضمن المتوسط الحسابي  والأمانة النزاهة بعد حول يتم فيما يلي القيام بالتحليل الوصفي

 للبعد وعباراته.والانحراف المعياري 
 لبعد النزاهة والأمانة(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 15الجدول رقم)

 الرقم
 العبارات

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

درجة 
يب الموافقة

لترت
ا

 

 1 متوسطة 55163 3518 توجد شفافية في التعامل بين جميع العاملين في المستشفى 11
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أمتنع عن الاطلاع على المعلومات والوثائق التي تتطلب  12
 السرية والخصوصية

 1 مرتفعة جدا 15851 2531

 5 مرتفعة جدا 15216 2511 أحافظ على أسرار المهنة 13

أمتنع عن استغلال علاقاتي في العمل لتحقيق مصالح  14
 الشخصية

 6 مرتفعة جدا 15123 2551

 2 مرتفعة 15613 2525 أحافظ على موارد المستشفى باستمرار 15

 1 مرتفعة جدا 15616 2512 أستعمل أدوات العمل لأغراض العمل فقط 16

 3 مرتفعة جدا 15618 2511 أتجنب التدخل في خصوصيات المرضى 17

  مرتفعة جدا 15231 2513 والأمانة النزاهة بعد

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

ينتمي و ، وه2513 بلغالعدالة والانصاف أن المتوسط الحسابي الكلي لبعد  أعلاه الجدول منلاحظ ن       
بشدة تي تشير إلى الخيار موافق ، وال]1-211,]الخامسة لمقياس ليكرث الخماسي ضمن المجال إلى الفئة 

بخلقي النزاهة  العاملين داخل المؤسسات محل الدراسة تحليمما يدل على  ،مرتفعة جداالمقابل للمستوى و 
إجابات في تجانس وجود ، ما يدل على 2وهو أقل من  15231 وبلغ الانحراف المعياري  ،والأمانة المهنية

 .أفراد عينة الدراسة
ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل  بعد الالتزام والمسؤوليةترتيب عبارات  السابق ويمكن من خلال الجدول       

 درجة كما يلي: 
 بمتوسط أحافظ على أسرار المهنة على عبارةرتفعة جدا في المركز الأول وافق أفراد العينة بدرجة م -

 .2511 درهق حسابي
أستعمل أدوات العمل لأغراض  على عبارةرتفعة جدا وافق افراد العينة بدرجة م الثانيفي المركز   -

 .2512ه قدر حسابي بمتوسط  العمل فقط
أتجنب التدخل في خصوصيات عبارة رتفعة جدا على م وافق افراد العينة بدرجة لثفي المركز الثا -

  .2511ه قدر حسابي بمتوسط  المرضى
أحافظ على موارد المستشفى  على عبارةرتفعة جدا وافق أفراد العينة بدرجة م رابعال في المركز -

 .2525ه بمتوسط حسابي قدر  باستمرار
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أمتنع عن الاطلاع على عبارة على  جدا مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  خامسفي المركز ال -
 .2531ه قدر  حسابي بمتوسطالمعلومات والوثائق التي تتطلب السرية والخصوصية 

أمتنع عن استغلال علاقاتي في  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  سادسفي المركز ال  -
 .2551ه قدر  حسابي بمتوسط العمل لتحقيق مصالح الشخصية

توجد شفافية في التعامل بين جميع عبارة على  متوسطةوافق أفراد العينة بدرجة  السابعفي المركز  -
 .3518دره ق حسابي بمتوسط المستشفىالعاملين في 

 بعد العمل الجماعي عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول: رابعا
الذي يتضمن المتوسط الحسابي  الجماعي العمل بعد حول يتم فيما يلي القيام بالتحليل الوصفي

 للبعد وعباراته.والانحراف المعياري 
 لبعد العمل الجماعي(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 11الجدول رقم)

 الرقم
 العبارات

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

درجة 
يب الموافقة

لترت
ا

 

 أقوم بالتنسيق مع زملائي باستمرار أثناء تأدية المهام 18
مرتفعة  15112 2522

 جدا
3 

 العملأتشارك مع زملائي المعلومات اللازمة لتسهيل  19
مرتفعة  15121 2511

 جدا
5 

 أقدم النصائح لزملائي في العمل خاصة الجدد 20
مرتفعة  15118 2511

 جدا
1 

 أساعد زملائي في العمل عند أدائهم لوظائفهم 21
مرتفعة  15162 2516

 جدا
2 

 6 مرتفعة 55116 3511 يوجد تنسيق بين مختلف المصالح لضمان حسن سير العمل 22

الموظفون كفريق واحد داخل المستشفى خدمة للمصلحة يعمل  23
 العامة

 1 مرتفعة 55118 3562

  مرتفعة 15155 2551 الجماعي العمل بعد

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر
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ينتمي و ، وه2551 بلغ العمل الجماعيأن المتوسط الحسابي الكلي لبعد  أعلاه الجدول منلاحظ ن       
تي تشير إلى الخيار موافق ، وال]211,-62,1]ة لمقياس ليكرث الخماسي ضمن المجال رابعالإلى الفئة 

 ،يعملون بشكل جماعيالعاملين داخل المؤسسات محل الدراسة أن مما يدل على  ،مرتفعةالمقابل للمستوى و 
 .إجابات أفراد عينة الدراسةفي تجانس وجود ، ما يدل على 2وهو أقل من  15155 وبلغ الانحراف المعياري 

ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل  بعد الالتزام والمسؤوليةترتيب عبارات  السابق ويمكن من خلال الجدول       
 درجة كما يلي: 

أتشارك مع زملائي المعلومات على عبارة رتفعة جدا في المركز الأول وافق أفراد العينة بدرجة م -
 .2511 درهق حسابي بمتوسطاللازمة لتسهيل العمل 

أقدم النصائح لزملائي في العمل  على عبارةرتفعة جدا وافق افراد العينة بدرجة م الثانيفي المركز   -
 .2511ه قدر حسابي بمتوسط  خاصة الجدد

أقوم بالتنسيق مع زملائي عبارة رتفعة جدا على م وافق افراد العينة بدرجة لثفي المركز الثا -
  .2522ه قدر حسابي بمتوسط باستمرار أثناء تأدية المهام 

أساعد زملائي في العمل عند على عبارة رتفعة جدا وافق أفراد العينة بدرجة م رابعفي المركز ال -
 .2516بمتوسط حسابي قدره  أدائهم لوظائفهم

يعمل الموظفون كفريق واحد عبارة على  مرتفعة جداوافق أفراد العينة بدرجة  خامسفي المركز ال -
 .3562ه قدر  حسابي بمتوسطداخل المستشفى خدمة للمصلحة العامة 

يوجد تنسيق بين مختلف المصالح  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  سادسفي المركز ال  -
 .3511ه قدر  حسابي بمتوسطلضمان حسن سير العمل 

 الاحترام وحسن المعاملةبعد  ابات أفراد العينة حولعرض وتحليل إجخامسا: 
الذي يتضمن المتوسط  المعاملة وحسن الاحترام بعد حول يتم فيما يلي القيام بالتحليل الوصفي

 للبعد وعباراته.الحسابي والانحراف المعياري 
 الاحترام وحسن المعاملةلبعد (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 13الجدول رقم)

 الرقم
 العبارات

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

درجة 
يب الموافقة

لترت
ا

 

 2 مرتفعة 15131 2551 أستمع لانشغالات المرضى لمعالجتها باستمرار 24

 5 مرتفعة جدا 15618 2526 أتعامل باحترام مع جميع أطراف العمل 25
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 1 مرتفعة جدا 15682 2525 أعطي انطباع جيد عنيّ وعن المستشفى أثناء العمل 26

 6 متوسطة 55161 3552 والاحترام بيئة عمل يسودها التقديرمستشفى ال في رتتوفّ  27

أتحلى بالصبر عند التعامل مع المرضى وذويهم وأراعي  28
 حالتهم النفسية والجسدية

 3 مرتفعة 15812 2558

 1 متوسطة 55555 3531 تسود المودة بين العاملين في المستشفى 29

  مرتفعة 15115 3511 المعاملة وحسن الاحترام

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

و ، وه3511 بلغ الاحترام وحسن المعاملةأن المتوسط الحسابي الكلي لبعد  أعلاه الجدول منلاحظ ن
تي تشير إلى الخيار ، وال]211,-62,1]الرابعة لمقياس ليكرث الخماسي ضمن المجال ينتمي إلى الفئة 

داخل المؤسسات وجود جو يسوده الاحترام وحسن المعاملة مما يدل على  ،مرتفعةالمقابل للمستوى و موافق 
إجابات أفراد في تجانس وجود ، ما يدل على 2وهو أقل من  15115 وبلغ الانحراف المعياري  محل الدراسة،
 .عينة الدراسة

ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل  بعد الالتزام والمسؤوليةترتيب عبارات السابق ويمكن من خلال الجدول        
 درجة كما يلي: 

أتعامل باحترام مع جميع أطراف على عبارة رتفعة جدا في المركز الأول وافق أفراد العينة بدرجة م -
 .2526 درهق حسابي بمتوسط العمل

أعطي انطباع جيد عني  وعن  على عبارةرتفعة جدا وافق افراد العينة بدرجة م الثانيفي المركز   -
 .2525ه قدر حسابي بمتوسط  المستشفى أثناء العمل

أتحلى بالصبر عند التعامل مع عبارة رتفعة جدا على م وافق افراد العينة بدرجة لثفي المركز الثا -
  .2558ه قدر حسابي بمتوسط  المرضى وذويهم وأراعي حالتهم النفسية والجسدية

تسود المودة بين العاملين في على عبارة رتفعة جدا وافق أفراد العينة بدرجة م رابعفي المركز ال -
 .2551بمتوسط حسابي قدره  المستشفى

تسود المودة بين العاملين في عبارة على  مرتفعة جداوافق أفراد العينة بدرجة  خامسفي المركز ال -
 .3531ه قدر  حسابي بمتوسطالمستشفى 

بيئة عمل مستشفى ال في رتتوف   عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  سادسفي المركز ال  -
 .3552ه قدر  حسابي بمتوسط والاحترام يسودها التقدير
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وهو ، 2512أخلاقيات المهنة قد بلغ لمتغير يتضح أن المتوسط الحسابي الكلي  ما سبقمن خلال 
المقابل للمستوى و  ]1-211,الخماسي في المجال ]لمقياس ليكرث خامسة يندرج ضمن الفئة ال بذلك

 مؤسسات محل الدراسةفي ال للعاملين بالسلك شبه الطبي الالتزام الكبيرمما يدل على  ،مرتفعة جدا
وهو بذلك أقل من الواحد الصحيح، مما يدل  15321أخلاقيات المهنة، أما الانحراف المعياري فقد بلغب

هناك مستوى مرتفع  :الفرضية الأولىفإنّ  ، وعليهأفراد العينة على درجة تشتت منخفضة في إجابات
لأخلاقيات المهنة بأبعادها الخمسة )الالتزام والمسؤولية، العدالة والانصاف، الأمانة والنزاهة، الاحترام 
وحسن المعاملة، والعمل الجماعي( لدى العاملين بالسلك شبه الطبي في المؤسسات العمومية الاستشفائية 

 .مقبولةل، بولاية جيج
 : عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول متغير الكفاءة البشريةلثالمطلب الثا

يتم فيما يلي القيام بالتحليل الوصفي للمتغير التابع )كفاءة الموارد البشرية( كما هو موضح في الجدول     
 وسط الحسابي والانحراف المعياري.( الذي يتضمن المت,1التالي رقم)

 

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكفاءة الموارد البشرية12الجدول رقم)

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
يب الموافقة

لترت
ا

 

 55 مرتفعة جدا 15162 2515 أمتلك المعارف اللازمة لأداء عملي 1
 51 مرتفعة جدا 15661 2511 لديّ إلمام كاف بكل جوانب عملي 2
 6 مرتفعة جدا 15686 2531 لدي معرفة دقيقة بالعمل الموكل إلي 3
 1 مرتفعة جدا 15132 2518 أبحث دائما عن أفكار جديدة تماشيا مع متطلبات العمل 4
اكتسبت منذ انضمامي للمستشفى معارف ساعدتني في تحسين  5

 كفاءتي
 مرتفعة جدا 15818 2531

1 

 51 مرتفعة 15111 2556 كافيا قبل مباشرة عملي في المستشفىتلقيت تكوينا  6
 2 مرتفعة جدا 15621 2521 أمتلك المهارات اللازمة لأداء عملي 7
 5 مرتفعة جدا 15616 2526 بدقة أقوم بإنجاز الأعمال الموكلة إليّ  8
 8 مرتفعة جدا 15133 2518 أمتلك الجودة اللازمة للقيام بمهامي الوظيفية 9
 1 مرتفعة جدا 15611 2521 أحرص على تنمية قدراتي باستمرار 10
 3 مرتفعة جدا 15668 2522 أعتمد على نفسي في إنجاز مهامي 11
 1 مرتفعة جدا 15616 2531 أتميز باليقظة الدائمة أثناء العمل 12
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  .SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

         و ، وه2535 بلغلمتغير الكفاءة البشرية أن المتوسط الحسابي الكلي  أعلاه الجدول منلاحظ ن
تي تشير إلى الخيار ، وال]1-211,]ة لمقياس ليكرث الخماسي ضمن المجال الخامسينتمي إلى الفئة 

لعاملين بالسلك شبه الطبي العالية لكفاءة المما يدل على  ،جدا مرتفعةالمقابل للمستوى و  بشدة موافق
وجود ، ما يدل على 2وهو أقل من  15213 وبلغ الانحراف المعياري  داخل المؤسسات محل الدراسة،

مرتفع لكفاءة الموارد هناك مستوى  :الثانية الفرضيةفإنّ  ، وعليهإجابات أفراد عينة الدراسةفي تجانس 
 .مقبولة ،البشرية بالسلك شبه الطبي في المؤسسات العمومية الاستشفائية بولاية جيجل

ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل  متغير الكفاءة البشريةترتيب عبارات السابق ويمكن من خلال الجدول        
 درجة كما يلي: 

أقوم بإنجاز الأعمال الموكلة إلي   على عبارةرتفعة جدا مفي المركز الأول وافق أفراد العينة بدرجة  -
 .2526 درهق حسابي بمتوسط ةبدق

أحرص على تنمية قدراتي  على عبارةرتفعة جدا وافق افراد العينة بدرجة م الثانيفي المركز   -
 .2521ه قدر حسابي بمتوسط  باستمرار

 أعتمد على نفسي في إنجاز مهاميرتفعة جدا على م وافق افراد العينة بدرجة لثفي المركز الثا -
  .2522ه قدر حسابي بمتوسط 

أمتلك المهارات اللازمة لأداء على عبارة رتفعة جدا وافق أفراد العينة بدرجة م رابعفي المركز ال -
 .2521بمتوسط حسابي قدره  عملي

أتميز باليقظة الدائمة أثناء  عبارةعلى  مرتفعة جداوافق أفراد العينة بدرجة  خامسفي المركز ال -
 .3531ه قدر  حسابي بمتوسطالعمل 

لدي معرفة دقيقة بالعمل الموكل  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  سادسفي المركز ال  -
 .3531ه قدر  حسابي بمتوسطإلي 

اكتسبت منذ انضمامي للمستشفى  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  سابعفي المركز ال -
 .3531ه قدر  حسابي بمتوسطمعارف ساعدتني في تحسين كفاءتي 

أمتلك الجودة اللازمة للقيام بمهامي  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  ثامنفي المركز ال -
 .3518ه قدر  حسابي بمتوسط الوظيفية

 53 مرتفعة 15855 2511 أمتلك القدرة على حل مشكلات العمل 13
 مرتفعة جدا 15213 2535 كفاءة الموارد البشرية
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أبحث دائما عن أفكار جديدة تماشيا  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  تاسعفي المركز ال -
 .3518ه قدر  حسابي بمتوسط مع متطلبات العمل

لدي  إلمام كاف بكل جوانب عملي  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  عاشرفي المركز ال -
 .3511ه قدر  حسابي بمتوسط

أمتلك المعارف اللازمة لأداء  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة حادي عشر في المركز ال -
 .3515ه قدر  حسابي بمتوسطعملي 

تلقيت تكوينا كافيا قبل مباشرة  عبارةعلى  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  الثاني عشرفي المركز  -
 .3556ه قدر  حسابي بمتوسطعملي في المستشفى 

أمتلك القدرة على حل مشكلات  ةعبار على  مرتفعةوافق أفراد العينة بدرجة  الثالث عشرفي المركز  -
 .3511ه قدر  حسابي بمتوسطالعمل 
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 ومناقشة النتائج الفرضيات اختبار: نيالثا المبحث
المهنة في الكفاءة البشرية،  يشمل هذا المبحث اختبار فرضيات الدراسة المرتبطة بأثر أخلاقيات

 الدراسة تُعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية.ضافة إلى اختبار فرضيات الفروق في متغيرات بالإ

 المطلب الأول: اختبار فرضيات أثر أخلاقيات المهنة في الكفاءة البشرية

 من أجل معرفة أثر أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية قمنا باختبار فرضيات الدراسة كما يلي:

 الثالثةأولًا: اختبار الفرضية الرئيسية 

يوجد أثر إيجابي لأخلاقيات التي تنص على أنه: " الثالثةاختبار الفرضية الرئيسية  يتم فيما يلي
طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الالمهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه 

تماد على قاعدة ، لكن قبل الشروع في اختبار هذه الفرضية يجب الإشارة إلى أنه تم الاعالثلاث بولاية جيجل"
 :القرار الموضحة في الجدول الموالي

 (: قاعدة القرار لاختبار الفرضيات المتعلقة بأثر أبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية11الجدول رقم)

 القرار المتخذ البيان الحالة

15 
 (Sig<0,05أي: ) 1211( أقل من Sigإذا كان مستوى الدلالة )

 المحسوبة أكبر من قيمتها الجدولية. tوكانت قيمة 
 قبول الفرضية

11 
 (Sig>0,05أي: ) 1211( أكبر من Sigإذا كان مستوى الدلالة )

 المحسوبة أقل من قيمتها الجدولية. tوكانت قيمة 
 رفض الفرضية

الطبعة الأولى، دار ، SPSSالتحليل الإحصائي الأساسي بإستخدام على: محفوظ جودة،  اعتمادامن إعداد الباحث : المصدر
 .2,، ص1118وائل للنشر والتوزيع، الأردن، 

وفرضياتها الفرعية لإثبات وجود أو عدم وجود أثر لأبعاد  الثالثةسية من أجل اختبار الفرضية الرئي
أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية 

ث بولاية جيجل، تم التأكد من ملائمة نموذج الدراسة من خلال الاعتماد على نتائج التباين للانحدار، الثلا
 إضافة إلى نتائج التباين للانحدار المتعدد. 
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 :ملائمة نموذج الدراسة -أولا
أخلاقيات المهنة  إن الجدول التالي يبين نتائج التباين للانحدار، حيث أن المتغير المستقل هو أبعاد          

 والمتغير التابع هو كفاءة الموارد البشرية.

 (: نتائج تحليل التباين للانحدار                                     )المتغير التابع=كفاءة الموارد البشرية(16الجدول رقم)

 النموذج
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى 
 الدلالة

د معامل التحدي
2R 

معامل 
 Rالارتباط 

 5611, 3151, 0001, 2,850 5 14,248 الانحدار

    1441, 216 31,029 الخطأ المتبقي

     221 45,277 المجموع

 SPSS : من إعداد الباحث اعتمادا على برنامجالمصدر 

المعنوية وهو أقل تماما من مستوى  12111يتضح أن مستوى الدلالة يساوي السابق من خلال الجدول 
، وذلك يعني أن نموذج الدراسة ذو أهمية إحصائية ويؤكد على وجود أثر إيجابي لأبعاد أخلاقيات 1211

وهو ما يدل  12132( يساوي Rالمهنة في كفاءة الموارد البشرية، كما أنه من الملاحظ أن معامل الارتباط )
ارد البشرية، في حين يتضح أن معامل على وجود علاقة موجبة بين أبعاد أخلاقيات المهنة وكفاءة المو 

من التباين في المتغير التابع )كفاءة الموارد البشرية(  %62.1وهذا يعني أن  621.1( يساوي 2Rالتحديد )
تعود إلى متغيرات أخرى  %38.1مفسر بالتغير في المتغير المستقل )أبعاد أخلاقيات المهنة( وما نسبته 

غير واردة في نموذج الدراسة، ويرجع ذلك أساسا إلى تعدد أبعاد أخلاقيات المهنة، وبناءا على ما سبق فإنه 
التي  ثالثةالفرضية الرئيسية اليوجد أثر إيجابي لأبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية، وعليه فإن 

ي لأبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك يوجد أثر إيجاب"تنص على أنه: 
 مقبولة.، "شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل

 اختبار أثر أبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية ثانيا:

تم الاعتماد على قاعدة القرار الموضحة  قبل الشروع في اختبار هذه الفرضيات يجب الإشارة إلى أنه
في الجدول، وتأسيسا عليها سيتم اختبار أثر كل بعد على حدى من أبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد 
البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية محل الدراسة بالاعتماد على تحليل 

 :(12تالي رقم )لصل عليها موضحة في الجدول اعدد، حيث أن النتائج المتحالتباين للانحدار المت
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 (: نتائج تحليل التباين للانحدار المتعدد لاختبار تأثير أبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية11الجدول رقم)

 النموذج
 المعاملات غير النمطية

المعاملات 
 النمطية

 T قيمة
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
Sig 

A  الخطأ المعياري Bêta 

 Constant 1,260 ,3471  3,633 ,0001ثابت 
 0141, 2,468 1601, 0691, 1701, الالتزام والمسؤولية
 2831, 1,077 0741, 0771, 0831, العدالة والانصاف

 1091, 1,610 1121, 0721, 1161, النزاهة والأمانة   
 0011, 3,454 2461, 0631, 2181, العمل الجماعي

 0221, 2,302 1631, 0581, 1341, الاحترام وحسن المعاملة
 .SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على الملحق برنامج  :المصدر

  من خلال الجدول السابق يمكن تبيان ما يلي:

  أثر إيجابي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي  للالتزام والمسؤوليةإن
وهو أقل  ,1212بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، لأن مستوى الدلالة يساوي 

 T أكبر من قيمة  38,.1المحسوبة  Tكما أن قيمة (، Sig=,1.12<1.11أي: ) 1211تماما من 
والتي تعبر عن نسبة أثر المتغير " Bêtaبالإضافة إلى أن المعاملات النمطية " ،2.93الجدولية 
أي ما  12231( على المتغير التابع )كفاءة الموارد البشرية(، حيث بلغت الالتزام والمسؤوليةالمستقل )

التي تنص على أنه: يوجد أثر إيجابي  لأولىالفرضية الفرعية ا، وعليه يتأكد القول بأن %23نسبته 
في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية  للالتزام والمسؤولية

 .مقبولةالاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، 

  العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات  في كفاءة الموارد البشرية لدىليس للعدالة والانصاف أثر
وهو أكبر تماما من  12186لأن مستوى الدلالة يساوي  الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل العمومية

الجدولية T أقل من قيمة  2.122المحسوبة  Tكما أن قيمة (، Sig=1.186>1.11) أي: 1211
نه: يوجد أثر إيجابي للعدالة والانصاف التي تنص على أ الفرضية الفرعية الثانيةوعليه فإن ، 2.93

في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث 
 .مرفوضة بولاية جيجل،
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  أثر في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات  والأمانة للنزاهةليس
وهو أكبر تماما من  12219لأن مستوى الدلالة يساوي  لاث بولاية جيجلالعمومية الاستشفائية الث

الجدولية T أقل من قيمة  2.321المحسوبة  Tكما أن قيمة (، Sig=1.219>1.11) :أي 1211
في  والأمانة للنزاهةالتي تنص على أنه: يوجد أثر إيجابي  ةلثلثاالفرضية الفرعية اوعليه فإن ، 2.93

كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية 
 .مرفوضة جيجل،

  بالسلك شبه طبي بالمؤسسات أثر إيجابي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين للعمل الجماعي إن
وهو أقل تماما من  12112العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل لأن مستوى الدلالة يساوي 

الجدولية T أكبر من قيمة  ,1,.6المحسوبة  Tكما أن قيمة  (،Sig=1.112<1.11أي: ) 1211
نسبة أثر المتغير المستقل والتي تعبر عن  "Bêta"بالإضافة إلى أن المعاملات النمطية  ، 2.93

أي ما نسبته  121,3( على المتغير التابع )كفاءة الموارد البشرية(، حيث بلغت العمل الجماعي)
، وهي تعد قيمة معتبرة مقارنة بالأبعاد الأخرى لأخلاقيات المهنة، وعليه يتأكد القول بأن 3%.,1

في كفاءة الموارد للعمل الجماعي ابي التي تنص على أنه: يوجد أثر إيج الفرضية الفرعية الرابعة
البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، 

 مقبولة.

  أثر إيجابي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي  للاحترام وحسن المعاملةإن
وهو أقل تماما  12111الثلاث بولاية جيجل لأن مستوى الدلالة يساوي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية 

الجدولية T أكبر من قيمة  1.611المحسوبة  Tكما أن قيمة (، Sig=0.05>0.022أي: ) 1211من 
والتي تعبر عن نسبة أثر المتغير المستقل  "Bêta"بالإضافة إلى أن المعاملات النمطية ، 2.93

أي ما نسبته  12236على المتغير التابع )كفاءة الموارد البشرية(، حيث بلغت  (المعاملة وحسن الاحترام)
التي تنص على أنه: يوجد أثر إيجابي  ةخامسالفرضية الفرعية ال، وعليه يتأكد القول بأن 23.6%

في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية  المعاملة وحسن للاحترام
  مقبولة.الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، 

 التحليل السابق يمكن كتابة معادلة خط الانحدار على الشكل التالي:من خلال 

Y= A+bx1+bx2+bx3+bx4+bx5……+e 

لبشريةكفاءة الموارد ا =1.260+0.170 X1+0.218 X2+0.134 X3+e 
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 حيث:

X1الالتزام والمسؤولية : 

X2العمل الجماعي : 

X3الاحترام وحسن المعاملة : 

eهامش الخطأ : 

 المطلب الثاني: اختبار فرضيات الفروق 

وكذا مختلف الفرضيات الفرعية  والخامسة رابعةل من الفرضيتين الرئيسيتين اليتم فيما يلي اختبار ك       
التي تندرج ضمنهما، أي التأكد من وجود أو عدم وجود فروق في كل من أبعاد أخلاقيات المهنة وكفاءة 

 الموارد البشرية تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية.

 لدراسة:أولا: اختبار الفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية لعينة ا

يتم فيما يلي التأكد من وجود أو عدم وجود فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للمتغيرات الشخصية 
 ة.نيي اختبار الفرضية الرئيسية الثاوالوظيفية، أ

 Tاختبار يوضح الجدول الموالي نتائج اختبار الفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للجنس:  -5
 للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة والتي تعزى للجنس.للعينتين المستقلتين لدراسة 

 للجنس المهنة تعزى  أخلاقيات أبعاد في للفروق  لدراسة المستقلتين للعينتين T اختبار نتائج (:18الجدول رقم)

 sig مستوى الدلالة ddl درجة الحرية المحسوبة  Tقيمة  التباين المتغيرات

الالتزام 
 والمسؤولية

 7621, 220 3041, التباين متساوي 

 7661, 33,386 3001, التباين غير متساوي 

العدالة 
 والانصاف

 9281, 220 0,091- التباين متساوي 

 9251, 34,438 0,094- التباين غير متساوي 

 النزاهة والأمانة

 3121, 220 1,013- التباين متساوي 

 3341, 32,977 0,981- التباين غير متساوي 

 0801, 220 1,759- التباين متساوي  العمل الجماعي
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 1141, 32,093 1,622- التباين غير متساوي 

الاحترام وحسن 
 المعاملة

 1701, 220 1,376- التباين متساوي 

 1501, 35,207 1,473- التباين غير متساوي 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

لكل من: الالتزام  في حالة التباين المتساوي  sig خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالةمن 
قد بلغ على  ، والاحترام وحسن المعاملةوالعمل الجماعي ،دالة والانصاف، النزاهة والامانةوالمسؤولية، الع

، وبالتالي لا توجد 1211وهي قيم كلها أكبر من  1.511، 1.181، 1.351، 1.118، 1.161التوالي: 
التي تنص على أنه: توجد فروق  الفرضية الفرعية الأولىفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للجنس ومنه 

 .مرفوضةفي أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للجنس، 
لي نتائج تحليل التباين يوضح الجدول الموااختبار الفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للسن:  -1

 الأحادي للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة والتي تعزى للسن.

 للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للسن ANOVA(: تحليل 11الجدول رقم)

 Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات
مستوى 

 sig الدلالة

الالتزام 
 والمسؤولية

 1,309 1,205 1,219 3 1,657 بين المجموعات
   1,182 218 39,621 داخل المجموعات

    221 40,278 المجموع

العدالة 
 والانصاف

 1,250 1,379 1,221 3 1,664 بين المجموعات
   1,161 218 35,018 داخل المجموعات

    221 35,682 المجموع

النزاهة 
 والأمانة

 1,008 4,039 1,747 3 2,241 المجموعاتبين 
   1,185 218 40,319 داخل المجموعات

    221 42,560 المجموع
العمل 
 الجماعي

 1,004 4,536 1,129 3 3,386 بين المجموعات
   1,249 218 54,253 داخل المجموعات
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    221 57,639 المجموع

الاحترام 
وحسن 
 المعاملة

 1,088 2,211 1,661 3 1,984 بين المجموعات
   1,299 218 65,211 داخل المجموعات

    221 67,194 المجموع
 spssمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

لكل من: الالتزام والمسؤولية، العدالة  sigمن خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة 
وهي قيم أكبر من ، 1.188، 1.111، و1.619قد بلغ على التوالي:  والاحترام وحسن المعاملة، صاف،والان

 وحسن والاحترام والانصاف، العدالة والمسؤولية، الالتزام :، مما يعني عدم وجود فروق في كل من1.11
 تعزى لمتغير السن.المعاملة، 

 بلغت على التوالي:  sigالدلالةفقيم مستوى  والعمل الجماعي، النزاهة والامانة،بالنسبة لمتغيرات 
لعمل او  والامانة، ، مما يعني وجود فروق في النزاهة1.11وهي قيم كلها أقل من  ،,1.11، و1.118

تم الاعتماد على  ،تعزى للسن، ومن أجل معرفة أي من الفئات العمرية التي تكمن فيها الفروق الجماعي 
 (.61رقم ) كما هو موضح في الجدوليعزى للسن  للبُعدين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

 يعزى للسن العمل الجماعيو  والامانة، النزاهةلكل من وسط الحسابي والانحراف المعياري (: المت31الجدول رقم)

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي حجم العينة السن المتغيرات

 النزاهة
 والامانة

 4291, 4,29 136 سنة 30 من أقل
 4401, 4,20 55 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من
 4181, 3,96 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 4181, 4,36 8 فأكثر سنة 50
 4391, 4,23 222 المجموع

 
 

العمل 
 الجماعي

 4921, 4,25 136 سنة 30 من أقل
 5291, 4,09 55 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من
 4971, 3,87 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 3861, 4,13 8 فأكثر سنة 50
 5111, 4,17 222 المجموع

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج المصدر: 
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تعزى للسن تعود بالدرجة  النزاهة والأمانةمن خلال الجدول السابق يتضح أن وجود فروق في بعد 
وانحراف معياري بلغ  2.36بأعلى متوسط حسابي قدره  سنة فأكثر 11الأولى إلى العاملين من الفئة العمرية 

1.,28. 

كما يتضح وجود فروق في العمل الجماعي تعزى للسن، تعود بالدرجة الأولى إلى العاملين من الفئة  
، 1293,31وبانحراف معياري بلغ ما قيمته  2.11سنة بأعلى متوسط حسابي قدره  61العمرية أقل من 

1.,91. 

التي تنص على أنه: توجد فروق في  الفرضية الفرعية الثانيةرضه يمكن القول أن من خلال ما سبق ع
 .مقبولةأبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للسن، 

يوضح الجدول الموالي نتائج تحليل اختبار الفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للحالة العائلية:  -3
 المهنة والتي تعزى للحالة العائلية.التباين الأحادي للفروق في أبعاد أخلاقيات 

 للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للحالة العائلية ANOVA(: تحليل 35الجدول رقم)

 Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات
مستوى 

 sig الدلالة

الالتزام 
 والمسؤولية

 8901, 2091, 0391, 3 1161, بين المجموعات
   1841, 218 40,162 داخل المجموعات

    221 40,278 المجموع

العدالة 
 والانصاف

 2611, 1,343 2161, 3 6481, بين المجموعات
   161, 218 35,035 داخل المجموعات

    221 35,682 المجموع

النزاهة 
 والأمانة

 5391, 7231, 1401, 3 4191, بين المجموعات
   1931, 218 42,141 المجموعاتداخل 

    221 42,560 المجموع

العمل 
 الجماعي

 3681, 1,059 2761, 3 8281, بين المجموعات
   2611, 218 56,811 داخل المجموعات

    221 57,639 المجموع
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الاحترام 
وحسن 
 المعاملة

 4461, 8921, 2721, 3 8151, بين المجموعات
   3041, 218 66,380 داخل المجموعات

    221 67,194 المجموع
 .SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

من خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة لكل من: الالتزام والمسؤولية، العدالة والانصاف، 
، 15165، 15811قد بلغ على التوالي:  ، الاحترام وحسن المعاملة،العمل الجماعيو النزاهة والأمانة، 

، وبالتالي لا توجد فروق في أبعاد أخلاقيات 1211وهي قيم كلها أكبر من ، 1.226، 15368، 15131
التي تنص على أنه: توجد فروق في أبعاد أخلاقيات  الفرضية الفرعية الثالثةالمهنة تعزى للحالة العائلية ومنه 

 .مرفوضةالمهنة تعزى للحالة العائلية، 

يوضح الجدول نتائج تحليل التباين اختبار الفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى لسنوات الخبرة:  -2
 الأحادي للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة والتي تعزى لسنوات الخبرة.

 

 للفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى لسنوات الخبرة ANOVA(: تحليل 31الجدول رقم)

 Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات التباينمصدر  المتغيرات
مستوى 

 sig الدلالة

الالتزام 
 والمسؤولية

 4421, 8991, 1641, 3 4921, بين المجموعات
   1831, 218 39,786 داخل المجموعات

    221 40,278 المجموع

العدالة 
 والانصاف

 0781, 2,307 3661, 3 1,098 بين المجموعات
   159, 218 34,584 داخل المجموعات

    221 35,682 المجموع

النزاهة 
 والأمانة

 0091, 3,913 7251, 3 2,175 بين المجموعات
   1851, 218 40,385 داخل المجموعات

    221 42,560 المجموع

العمل 
 الجماعي

 0171, 3,484 8791, 3 2,637 بين المجموعات
   2521, 218 55,002 داخل المجموعات

    221 57,639 المجموع
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الاحترام 
وحسن 
 المعاملة

 0041, 4,485 1,302 3 3,906 بين المجموعات
   290, 218 63,288 داخل المجموعات

    221 67,194 المجموع
 .SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

لكل من: الالتزام والمسؤولية، العدالة  sigمن خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة 
، مما يعني عدم وجود فروق 1.11،  وهي قيم أكبر من 1.128، و1,,.1قد بلغ على التوالي:  والانصاف،

 عزى لمتغير سنوات الخبرة.ت والانصاف، العدالة والمسؤولية، في كل من: الالتزام
 sigفقيم مستوى الدلالةوالاحترام وحسن المعاملة، والعمل الجماعي،  النزاهة والامانة،بالنسبة لمتغيرات 

، مما يعني وجود فروق في 1.11وهي قيم كلها أقل من ، ,1.11، 1.122، و1.119بلغت على التوالي:  
، ومن أجل معرفة أي من لسنوات الخبرةتعزى  المعاملة وحسن والاحترام الجماعي، والعمل والامانة، النزاهة

للأبعاد تم الاعتماد على المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  ،التي تكمن فيها الفروق  سنوات الخبرة
 (.66رقم ) كما هو موضح في الجدول لسنوات الخبرةيعزى الثلاث 

يعزى  ، الاحترام وحسن المعاملةوالعمل الجماعي والامانة، النزاهةلكل من وسط الحسابي والانحراف المعياري (: المت33الجدول رقم)
 لسنوات الخبرة

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي حجم العينة السن المتغيرات

 النزاهة
 والامانة

 4071, 4,33 110 سنوات 5 من أقل
 4841, 4,16 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من
 3921, 4,10 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 4351, 4,12 26 فأكثر سنة 15
 1,4391 4,23 222 المجموع

 
 

العمل 
 الجماعي

 1,462 4,26 110 سنوات 5 من أقل
 1,576 4,16 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من
 1,512 4,04 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 1,474 3,94 26 فأكثر سنة 15
 1,511 4,17 222 المجموع

 5541, 4,08 110 سنوات 5 من أقلالاحترام 
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وحسن 
 5761, 3,78 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من المعاملة

 4621, 3,88 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من 
 1,451 3,83 26 فأكثر سنة 15 
 1,551 3,95 222 المجموع 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج المصدر: 

 تعود لسنوات الخبرةتعزى  النزاهة والأمانةمن خلال الجدول السابق يتضح أن وجود فروق في بعد 
 2.33بأعلى متوسط حسابي قدره سنوات،  1الذين سنوات خبرتهم أقل من بالدرجة الأولى إلى العاملين 

 .12,.1وانحراف معياري بلغ 

 العاملين إلى الأولى بالدرجة تعود الخبرة لسنوات تعزى كما يتضح وجود فروق في العمل الجماعي  
 .31,.1 بلغ معياري  وانحراف 13., قدره حسابي متوسط بأعلى سنوات، 1 من أقل خبرتهم سنوات الذين

 إلى الأولى بالدرجة تعود الخبرة لسنوات تعزى  الاحترام وحسن المعاملةكما يتضح وجود فروق في 
 بلغ معياري  وانحراف 18., قدره حسابي متوسط بأعلى سنوات، 1 من أقل خبرتهم سنوات الذين العاملين
1.11,. 

التي تنص على أنه: توجد فروق  رابعةالفرضية الفرعية المن خلال ما سبق عرضه يمكن القول أن 
 .مقبولة، سنوات الخبرةأبعاد أخلاقيات المهنة تعزى ل في

التي تنص على أنه: توجد فروق في  رابعةالفرضية الرئيسية المن خلال كل سبق يمكن القول أن 
أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للخصائص الشخصية والوظيفية لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات 

 مقبولة.العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، 

 راسةالد ثانيا: اختبار الفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية لعينة

يتم فيما يلي التأكد من وجود أو عدم وجود فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للمتغيرات الشخصية 
 .ثالثةاختبار الفرضية الرئيسية ال والوظيفية، أي

 T اختبار نتائجيوضح الجدول الموالي اختبار الفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للجنس:  -2
 للجنس. تعزى  البشرية الكفاءة في للفروق  لدراسة المستقلتين للعينتين
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 للجنس تعزى  الكفاءة البشرية في للفروق  لدراسة المستقلتين للعينتين T اختبار نتائج(: 32الجدول رقم)
 sig مستوى الدلالة ddlدرجة الحرية  المحسوبة  Tقيمة  التباين المتغيرات

 الكفاءة البشرية
 4291, 220 0,793- التباين متساوي 

 4081, 34,851 0,837- التباين غير متساوي 

 .SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

قد  للكفاءة البشرية في حالة التباين المتساوي  sig من خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة
تعزى للجنس ومنه  البشريةالكفاءة ، وبالتالي لا توجد فروق في 1211أكبر من  ةوهي قيم 1.211بلغ 

 .مرفوضةتعزى للجنس،  البشرية الموارد كفاءةالتي تنص على أنه: توجد فروق في  الفرضية الفرعية الأولى

( نتائج تحليل 35يوضح الجدول الموالي رقم)اختبار الفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للسن:  -1
 البشرية والتي تعزى للسن.التباين الأحادي للفروق في كفاءة الموارد 

 للفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للسن ANOVA(: تحليل 35الجدول رقم)

 Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات
مستوى 

 sig الدلالة

الكفاءة 
 البشرية

 3401, 1,125 2301, 3 690, بين المجموعات

   2051, 218 44,587 المجموعاتداخل 

    221 45,277 المجموع

 .SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

وهي قيمة  1.321من خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة لكفاءة الموارد البشرية قد بلغ 
توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للسن، من خلال ما سبق عرضه يمكن لا أي أنه  1211من  كبرأ

التي تنص على أنه: توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للسن،  الفرضية الفرعية الثانيةالقول أن 
 ة.رفوضم

نتائج  يوضح الجدول الموالياختبار الفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للحالة العائلية:  -1
 .شرية والتي تعزى للحالة العائليةتحليل التباين الأحادي للفروق في كفاءة الموارد الب

 
 



 الدراسةاختبار الفرضيات ومناقشة نتائج                                                   لرابعالفصل ا
 

154 
 

 للفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للحالة العائلية ANOVA(: تحليل 36الجدول رقم)

 Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات
مستوى 

 sig الدلالة

الكفاءة 
 البشرية

 7621, 3871, 0801, 3 2401, بين المجموعات

   2071, 218 45,037 داخل المجموعات

    221 45,277 المجموع

 SPSSاعتمادا على برنامج  من إعداد الباحث :المصدر

وهي قيمة  15161من خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة لكفاءة الموارد البشرية قد بلغ 
الفرضية الفرعية ، وبالتالي لا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للحالة العائلية ومنه 1211أكبر من 

 .مرفوضةالتي تنص على أنه: توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للحالة العائلية،  الثالثة

يوضح الجدول الموالي نتائج تحليل اختبار الفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى لسنوات الخبرة:  -2
 .التباين الأحادي للفروق في كفاءة الموارد البشرية والتي تعزى لسنوات الخبرة

 للفروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى لسنوات الخبرة ANOVA(: تحليل 37الجدول رقم)

 Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات
مستوى 

 sig الدلالة

الكفاءة 
 البشرية

 8131, 3171, 0661, 3 1971, بين المجموعات

   2071, 218 45,080 داخل المجموعات

    221 45,277 المجموع

 .SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على برنامج  :المصدر

وهي قيمة  ،15853من خلال الجدول السابق يتضح أن مستوى الدلالة لكفاءة الموارد البشرية قد بلغ 
ومنه  لسنوات الخبرة، وبالتالي لا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى 1211وهي قيمة أكبر من 

، لسنوات الخبرةالتي تنص على أنه: توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى  ةرابعالفرضية الفرعية ال
 .مرفوضة
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التي تنص على أنه: توجد فروق في خامسة الفرضية الرئيسية المن خلال كل سبق يمكن القول أن 
طبي بالمؤسسات الالعاملين بالسلك شبه لدى كفاءة الموارد البشرية تعزى للخصائص الشخصية والوظيفية 

 ة.مرفوضالعمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، 
 

 الدراسةالمطلب الثالث: مناقشة نتائج 

 : التطبيقية يتم فيما يلي مناقشة نتائج الدراسة
  النتائج المتعلقة بمستوى أخلاقيات المهنة وكفاءة الموارد البشرية: مناقشةأولا: 

لأخلاقيات المهنة لدى العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات  جدا مرتفعأظهرت النتائج وجود مستوى  -2
 حيث تتفق هذه النتيجة مع كل من دراسةالعمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، 

(MahyaTorkaman et al 2020 )،التي أكدت وجود مستويات عالية للأخلاق المهنية للممرضات 
 سلامي فيأكدت وجود مستوى مرتفع لأخلاقيات العمل الإالتي ( Novia Zahra et al 2016ودراسة )

( 1121)بندر بن عبد الرحمن بن دريب مع دراسة دراسة كما تختلف هذه ال المؤسسات محل الدراسة،
القطاع العام في المملكة العربية السعودية من تدني مستويات أخلاقيات الوظيفة لدى  التي أكدت معاناة

الذي توليه المؤسسات  الكبير هتمامالاإلى  رتفعتفسير هذا المستوى الموعليه يمكن  الموظفين،
على ترسيخ ما جاء في المدونات الأخلاقية لدى  هاتركيز و خلاقيات المهنة، لأ الاستشفائية العمومية

هم والذي عملطبيعة  دون إغفالالأخلاقية،  اتالعاملين بما جاء في المدون بالإضافة إلى إلمامالعاملين، 
دائم بأخلاقيات التزام العاملين على  وهذا ما يجعل في الأساس عمل إنساني قبل أن يكون وظيفة هو

 . المهنة

لكفاءة الموارد  جدا مرتفعمحل الدراسة وجود مستوى  ائيةستشفؤسسات الاكما أظهرت النتائج بالم -1
التي توصلت إلى  (1129 بوشيخي محمد رضاو  صدوقي غريسيدراسة ) هذه النتيجة تتفق مع البشرية،

وتخالف  ها من خلال التدريب والتكوين؛يالمؤسسات محل الدراسة بتنمية كفاءات افرادها وتطور  امهتما 
 ،عدم اهتمام المنظمات محل الدراسة بتنمية كفاءاتها ( والتي توصلت إلى1128حيمر حمود )دراسة 
 مؤسسات الاستشفائية محل الدراسةدارة الالكبير لإهتمام الادليل على  رتفعفإنّ هذا المستوى الموعليه 

تنظيم حسن العناصر من خلال أبدءا من استقطاب  طبي،البالسلك شبه ة لعاملاكفاءة الموارد البشرية ب
 6سنوات للقابلات و 1) مسابقات توظيف سنوية، التكوين الجيد الذي يتلقاه العاملون بالسلك شبه الطبي

والتخصص الكبير في ، المرافقة الدائمة، وكذا التربصات والدروس التطبيقية سنوات لباقي التخصصات(
 .العمل من خلال تقسيم العاملين بهذا السلك إلى تخصصات متعددة ممّا يزيد من كفاءتهم المهنية
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 النتائج المتعلقة بأثر أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية )الفرضيات(: مناقشةثانيا: 

  توصلت الدراسة إلى وجود أثر إيجابي لأخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك
شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل، وهذا ما عبّرت عنه قيمة معامل 

والمسؤولية، العمل الجماعي، الالتزام  أبعادوالتي ترجع أساسا إلى  %62.1 التي بلغت (2R)التحديد 
، وعلى هذا الأساس يمكن التفصيل في تفسير النتائج المتوصّل إليها فيما والاحترام وحسن المعاملة

يخص أثر كل بعد من أبعاد أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه 
 كما يلي:طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية محل الدراسة ال

طبي الأثر إيجابي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  للالتزام والمسؤوليةإن  -
 Farzaneh)دراسة  هذه النتيجة تتفق مع بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل،

Shaghozaei et al 2018)  التعلق والاهتمام  أبعادهاأخلاقيات المهنة و  أنّ والتي توصلت إلى(
أن وهذا يدل على  ة الموظفين؛كفاءبفي العمل( مرتبطة بشكل كبير ومباشر  بالعمل والمثابرة والجدية

ويدفعهم إلى درجة رضاهم الوظيفي يرفع التزام العاملين اتجاه عملهم والمؤسسة التي يعملون بها 
من الجهود لترقية مزيد العلى بذل  همحفز يو  التعاون والعمل بحماس لتحقيق أهداف المؤسسة

  مستويات الأداء وتقديم أحسن ما لديهم.
طبي بالمؤسسات الليس للعدالة والانصاف أثر في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -

بأنّه لا يشترط توفر بيئة عمل يسودها ويمكن تفسير ذلك ، الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل العمومية
العدالة والانصاف سواء بين العاملين والمرضى أوبين العاملين أنفسهم للرقي بمستوى كفاءتهم وإنّما 
هناك عناصر أولى يمكن أن يكون لها دور أكبر في تنمية الكفاءة البشرية بالمؤسسات محل 

 معامل أكد اختبارحيث  (Nabi omidi et al 2016) دراسةما توصلت إليه عكس وهذا الدراسة، 
 ينوكفاءة الممرض (الإنصافأبعاد أخلاقيات المهنة )العلاقة بين لهذه الدراسة رتباط بيرسون الا

 .محل الدراسةمستشفيات الالعاملين في 

طبي بالمؤسسات الأثر في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  والأمانة للنزاهةليس  -
بكون أنّ العمل في جو من الشفافية  ، ويمكن تفسير ذلكالعمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل

والنزاهة يكون له تأثير بدرجة أكبر على السير الحسن لمختلف مصالح المؤسسات الصحية وكذا 
 فائزة) دراسة ما توصلت إليه وهذا عكستسهيل مصالح المرضى وتوفير احتياجاتهم الطبية، و 

إيجابي من طرف الموظفين لكفاءة أداء يم يوجود تق والتي توصلت إلى (1112ورابح بوقرة لعراف
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تعامل بها تمل، وعن الأخلاقيات الجدية التي ناتج عن الشفافية في التعا مؤسسة محل الدراسةال
 .مع الزبائن مؤسسةال

طبي الإن للعمل الجماعي أثر إيجابي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -
 Farzaneh)دراسة هذه النتيجة تتفق مع  ،بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل

Shaghozaei et al 2018 ) روح ال) أبعادهاأخلاقيات المهنة و  أنّ والتي تم التوصل فيها إلى
 أنّ  هذه النتيجة بينتو  ة الموظفين؛كفاءبجماعية والمشاركة في العمل( مرتبطة بشكل كبير ومباشر ال

المستوى المرتفع للعمل الجماعي داخل المؤسسات محل الدراسة يؤثر في كفاءة العاملين بها، فالعمل 
لى مشاركة فينعكس ذلك عكفريق ينتج عنه التفاعل بين المهارات والمعارف والخبرات المختلفة 

المعارف المختلفة بين العاملين وتعاونهم في حل مشكلات العمل والدقة في إنجاز المهام والسرعة 
 وهذا ما ينعكس بالإيجاب على تنمية كفاءة العاملين. في تنفيذها

طبي الأثر إيجابي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  للاحترام وحسن المعاملةإن  -
هذه النتيجة تتوافق مع ما تولت إليه دراسة   ،سسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجلبالمؤ 

( 2016 Nabi omidi et al)  العلاقة بين لهذه الدراسة رتباط بيرسون الا معامل أكد اختبارحيث
؛ الدراسة محلمستشفيات الالعاملين في  ينوكفاءة الممرض (احترام الآخرينأبعاد أخلاقيات المهنة )

أو بين العاملين أنفسهم  وهذا يبين أنّ وجود بيئة عمل يسودها الاحترام والتقدير سواءً بين العاملين
وأصحاب المصالح )إدارة، مرضى...الخ( له دور مهم في تحفيز العاملين على العمل بشكل أفضل 

  لإيجاب على كفاءة أدائهم.وبأقصى طاقاتهم ويزيد من التزامهم نحو واجباتهم الوظيفية بما ينعكس با

 :الفروق  نتائج  تفسير -ثالثا
، ويمكن تفسير هذه النتيجة بأنّ التزام العاملين توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للجنسلا  -

ا أو أنثى وإنما مرتبط بمتغيرات أخرى، بأخلاقيات المهنة ليس له علاقة بجنس العامل سواء كان ذكرً 
 بأداء واجباته المهنية في إطار ما تتضمنه اللوائح والمدونات الأخلاقية.فالكل ملتزم 

، فالنسبة لبعد تعزى للسن (العمل الجماعي )النزاهة والأمانة،توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة  -
وهذا دليل على  سنة فأكثر 11تعود بالدرجة الأولى إلى العاملين من الفئة العمرية  النزاهة والأمانة

الالتزام الكبير للعاملين في هذه الفئة العمرية بقيم النزاهة والأمانة ذلك أنهم في هذه المرحلة العمرية 
تعود بالدرجة الأولى إلى ف العمل الجماعي ، أما بالنسبة لبعدبقيم النزاهة والأمانة في العمل اقد تشبعو 

ظيفهم وقلة خبرتهم مما يجعلهم وهذا بسبب حداثة تو سنة  61العاملين من الفئة العمرية أقل من 
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يفضلون العمل الجماعي والتعاون والتنسيق فيما بينهم في أداء المهام لتقليل الأخطاء واكتساب 
 الخبرة خاصة ممن هم أكبر سنا وخبرة.

 وحسن والاحترام والانصاف، العدالة والمسؤولية، الالتزامأبعاد أخلاقيات المهنة )فروق في  لا توجد -
هذا دليل على التزام العاملين شبه الطبيين بالمؤسسات العمومية ف تعزى لمتغير السن (المعاملة

، احترام المرضى والزملاء في الاستشفائية محل الدراسة بأداء مهامهم باختلاف مستوياتهم العمرية
 العمل، والتعامل مع كل المرضى بدون تحيز.

فالتزام العاملين بأخلاقيات المهنة لة العائلية لا توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للحا -
يكون بغض النظر عن حالتهم الاجتماعية والعائلية، فالحالة العائلية لا تشكل متطلبا أساسيا لالتزام 

 العاملين بأخلاقيات المهنة.أو عدم التزام 
( والاحترام وحسن المعاملة، )النزاهة والأمانة، العمل الجماعيتوجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة  -

الذين سنوات تعود بالدرجة الأولى إلى العاملين  النزاهة والأمانةبعد تعزى لسنوات الخبرة، فالنسبة ل
سنوات، ويمكن تفسير ذلك بكون العاملين الجدد يسعون لإثبات نزاهتهم المهنية  1خبرتهم أقل من 

العمل  دد في المؤسسة، أمّا بالنسبة لبعدوتثبيت مكانتهم في مناصب عملهم باعتبارهم عاملين ج
سنوات، وهذا أن دل  1 من أقل خبرتهم سنوات الذين العاملين إلى الأولى بالدرجة فتعود الجماعي

على شيء فإنما يدل على نقص خبرة العاملين الجدد ورغبتهم في التعلم من خلال العمل الجماعي 
اندماجهم في وظائفهم، أمّا بالنسبة لبعد بما يسهل ومشاركة المعارف والمعلومات المتعلقة بعملهم 

 1 من أقل خبرتهم سنوات الذين العاملين إلى الأولى كذلك بالدرجة فتعود الاحترام وحسن المعاملة
ون احتراما كبيرا سواءً للمرضى او ويمكن تفسير ذلك بأن العاملين الجدد والأقل خبرة يكنّ  سنوات،

 خبرة. لزملائهم الأكبر سنا والأكثر
عزى لمتغير ت (والانصاف العدالة والمسؤولية، الالتزامأبعاد أخلاقيات المهنة )لا توجد فروق في   -

مهامهم وواجباتهم وأداء  المسؤوليةبروح سنوات الخبرة، ويمكن تفسير ذلك بأن التزام العاملين والتحلي 
سواء بالنسبة للعاملين الجدد أو  ليس له علاقة بسنوات الخبرةمرضى دون تمييز بين ال الوظيفية
 القدامى.

لا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للخصائص الشخصية والوظيفية لدى العاملين بالسلك   -
، ويمكن تفسير هذه النتيجة بأنّ شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل

كفاءة العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية غير مقترنة بالمتغيرات 
الشخصية والوظيفية، وذلك لأنّ العمل في السلك شبه الطبي لا يتطلب تلقي تكوينا مكثفا، ولا 
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 ورغم أهميتها تبقى وظيفة مساعدة فهي في الأخير ،شهادات جامعية عليا ولا سنوات خبرة كبيرة
 للعمل الطبّي؛ ومكملة

، ويمكن تفسير هذه النتيجة بكون أنّ العاملين على لا توجد فروق في الكفاءة البشرية تعزى للجنس  -
فهم يتلقون نفس التكوين،  ،متلكون نفس المعارف والمهارات في مجال تخصصهماختلاف جنسهم ي

 ون نفس الأنشطة؛ويعملون في نفس الظروف، ويمارس
أغلب العاملين  ، ويمكن تفسير هذه النتيجة بكون لا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للسن  -

سنة، وهذا ما يجعلهم في نفس المستوى تقريبا  61حديثي التوظيف وينتمون للفئة العمرية أقل من 
  من الكفاءة العلمية والعملية والسلوكية؛

متغير ، ويمكن تفسير هذه النتيجة بكون ءة الموارد البشرية تعزى للحالة العائليةلا توجد فروق في كفا -
شكل متطلب رئيسي لكفاءة المورد البشري، كما أنّ النسبة الأكبر من العاملين الحالة العائلية لا ي

 ؛متفرغون بنفس القدر لأداء مهام وواجباتهم الوظيفية بكفاءة وفعاليةوبالتالي فهم  غير متزوجين
، ويمكن تفسير هذه النتيجة بأنّ برةخلسنوات اللا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى  -

إلّا أنّ طبيعة العمل شبه الطبي لا تتطلب سنوات خبرة كبيرة  خبرتهمسنوات العاملين وعلى اختلاف 
 .للقيام بها مقارنة بمهام الأطباء والأطباء المختصين مثلاً 
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 الفصل الرابع خلاصة

حاولنا من خلال الجانب التطبيقي دراسة أثر أخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين 
ستبانة ية جيجل من خلال الاعتماد على الابالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولا
لجة الإحصائية اعتمادا على برنامج الحزمة في جمع البيانات ثم تحليلها واستخدام بعض أساليب المعا

وتم ( الذي مكننا من عرض وتحليل البيانات واختبار الفرضيات SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )
لمؤسسات محل الدراسة، إضافة لمهنة وكفاءة الموارد البشرية بالأخلاقيات ا رتفعالتوصل إلى وجود مستوى م

لأخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية  لدى العاملين بالسلك شبه طبي  إلى ذلك تم التأكد من وجود أثر
وبعد العمل الالتزام والمسؤولية  بالمؤسسات العمومية الاستشفائية محل الدراسة يرجع إلى كل من بعد

س لهما فلي والنزاهة والأمانة ، أما فيما يخص كل من: العدالة والانصافوالاحترام وحسن المعاملة الجماعي
أبعاد أخلاقيات المهنة  في فروق ضافة إلى ذلك تم التأكيد على توجد، بالإتأثير في كفاءة الموارد البشرية

 الثلاث الاستشفائية العمومية بالمؤسسات طبي شبه بالسلك العاملين والوظيفية الشخصية للخصائص تعزى

البشرية تعزى للخصائص الشخصية والوظيفية توجد فروق في كفاءة الموارد لا جيجل، كما أنه  بولاية
 .العاملين بالسلك شبه طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل
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تناولت هذه الدراسة دور أخلاقيات المهنة في تنمية الكفاءات البشرية في المؤسسة الجزائرية، وبعد      
التعريف بمتغيرات الدراسة واعتمادًا على الدراسات السابقة تم اسقاط الجانب النظري للدراسة على الجانب 

الثلاث بولاية جيجل، حيث تم  التطبيقي بالمؤسسة الجزائرية ممثلة في المؤسسات الاستشفائية العمومية
اختيار عينة غير عشوائية قصدية للعاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات محل الدراسة بلغ حجمها 

عاملًا وعاملة، حيث تم اعتماد الاستبانة كأداة للدراسة واستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم  222
ئيًا، وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج نظرية من أجل معالجة البيانات إحصا SPSSالاجتماعية 

 وتطبيقية تم على ضوئها تقديم اقتراحات لإدارة المؤسسات محل الدراسة.

 نتائج الدراسة:-1

 النتائج النظرية: -أولا

أخلاقيات المهنة تشكل توليفة من الآداب الحميدة والسلوكيات الفاضلة، التي تم اكتسابها من  -
م تحديدها في مدونات أخلاقية خاصة بكل مهنة، ويتعيّن على جميع مصادر مختلفة والتي ت

 ؛العاملين في المنظمة التمتع بهذه الأخلاقيات أثناء تأدية عملهم

 ؛الالتزام بالأخلاقيات المهنية يضعها في إطار المصلحة العامة لأيّ منظمة -

 المصدر الديني هو أهم المصادر التي تُستمد منها أخلاقيات المهنة؛ -

أبعاد أخلاقيات المهنة التي تناولتها هذه الدراسة )الالتزام والمسؤولية، العدالة والإنصاف،  -
النزاهة والأمانة، العمل الجماعي، والاحترام وحسن المعاملة( ضرورة حتمية في كل مؤسسة 

 مهما كان نوعها وطبيعة نشاطها؛

وكيات المرتبطة بوظيفة أو الكفاءة عبارة عن تجميعية معارف نظرية، ومعرفة عملية والسل -
يتم تنميها من خلال مجموعة من الأنشطة المخصصة والهادفة لتطوير مسار  مجال ما،

 التوظيف والتكوين والتحفيز بغية تحسين الأداء الفردي والجماعي؛

عندما يكون الالتزام والصدق والتعاون والاحترام والأمانة هي الأخلاقيات المنتشرة بين  -
 هذا يؤدي إلى تسخير طاقات العاملين لصالح المنظمة ومن ثمّ تعزيز كفاءتهم. العاملين، فإن

 النتائج الميدانية: -ثانيًا

يعتبر العاملون بالسلك شبه الطبي العمود الفقري للمؤسسات العمومية الاستشفائية، فهم  -
 يمثلون تقريبا نصف عدد العمال الكلي بالمؤسسات محل الدراسة؛
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، في حين بلغ %8,78أي ما نسبته  591العاملين هم إناث بعدد قدره أغلب المبحوثين من  -
 ؛%52.2أي بما يوافق نسبة  ,2عدد الذكور 

سنة،  03أغلب المبحوثين من العاملين هم طاقات شابة ينتمون إلى الفئة العمرية أقل من  -
 ؛%1570أي ما نسبته  501حيث بلغ عددهم 

به الطبي بالمؤسسات العمومية شالعاملين بالسلك وجود مستوى مرتفع لأخلاقيات المهنة لدى  -
، وهو دليل على الالتزام من وجهة نظر العاملين بالسلك شبه الطبي الاستشفائية محل الدراسة

 الكبير للعاملين بالسلك شبه الطبي في المؤسسات محل الدراسة بأخلاقيات المهنة؛

ك به الطبي بالمؤسسات العمومية وجود مستوى مرتفع للكفاءة المهنية لدى العاملين بالسل -
، وهو دليل على الكفاءة من وجهة نظر العاملين بالسلك شبه الطبي الاستشفائية محل الدراسة

 العالية للعاملين بالسلك شبه الطبي في المؤسسات محل الدراسة؛

يوجد أثر إيجابي لأخلاقيات المهنة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -
 ؛طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجللا

يوجد أثر إيجابي للالتزام والمسؤولية في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -
 طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل؛ال

طبي الليس للعدالة والانصاف أثر في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -
 بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل؛

طبي الليس للنزاهة والأمانة أثر إيجابي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -
 بولاية جيجل؛بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث 

طبي اليوجد أثر إيجابي للعمل الجماعي في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -
 بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل؛

يوجد أثر إيجابي للاحترام وحسن المعاملة في كفاءة الموارد البشرية لدى العاملين بالسلك شبه  -
 مومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل؛طبي بالمؤسسات العال

توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعزى للخصائص الشخصية والوظيفية لدى العاملين  -
 طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل؛البالسلك شبه 

مؤسسات لدى العاملين بالسلك شبه الطبي بال لا توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة -
 تعزى للجنس؛ الاستشفائية العمومية بولاية جيجل
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لدى العاملين توجد فروق في أبعاد أخلاقيات )النزاهة والامانة، والعمل الجماعي( المهنة  -
 تعزى للسن؛ بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات  لدى العاملينلا توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة  -
 تعزى للحالة العائلية؛ الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

توجد فروق في أبعاد أخلاقيات المهنة )النزاهة والامانة، والعمل الجماعي، والاحترام وحسن  -
 لدى العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل المعاملة(

 لسنوات الخبرة؛تعزى 

لا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية تعزى للخصائص الشخصية والوظيفية لدى العاملين  -
 طبي بالمؤسسات العمومية الاستشفائية الثلاث بولاية جيجل؛البالسلك شبه 

لدى العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية لا توجد فروق في الكفاءة البشرية  -
 تعزى للجنس؛ العمومية بولاية جيجل

لدى العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات لا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية  -
 ؛تعزى للسن الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

لدى العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية لا توجد فروق في كفاءة الموارد  -
 البشرية تعزى للحالة العائلية؛ جيجلالعمومية بولاية 

لدى العاملين بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات لا توجد فروق في كفاءة الموارد البشرية  -
 تعزى لسنوات الخبرة. الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

 الاقتراحات: -2 

ت إلى إدارة المؤسسات محل استنادًا إلى النتائج التي تم التوصل إليها تم تقديم مجموعة من الاقتراحا    
 الدراسة:

إعطاء أهمية أكبر للعاملين شبه الطبيين شأنهم شأن الأطباء فهم الأساس الذي تقف عليه  -
 مؤسسات القطاع الصحي بالجزائر؛

إعطاء فرص أكبر للعنصر ذكوري في مسابقات التوظيف الخاصة بالقطاع شبه الطبي،  -
 وغموض في نتائج مسابقات التوظيف؛ فالملاحظ أنّ هناك احتكار للعنصر النسوي 

ربط العمل شبه الطبي بالجانب الإنساني خاصة في فترة تكوين العاملين شبه الطبيين، فهذا  -
 من شأنه غرس القيم الأخلاقية لدى العاملين قبل توظيفهم؛ 
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 حثّ العاملين على الالتزام بأخلاقيات المهنة وتكريم الملتزمين بها ومعاقبة المخالفين؛ -

عمل الدائم على تجديد معارف ومهارات العاملين من خلال التكوين المستمر وبرامج تحسين ال -
 الأداء؛

التحديد الدقيق لأدوار ومهام العاملين شبه الطبيين فالملاحظ غموض دورهم مما يحدّ من  -
 قدراتهم في تنفيذ مختلف الأنشطة والمهام؛

شفائية لتقليل الضغط عنهم خاصة في رفع عدد العاملين شبه الطبيين في المؤسسات الاست -
أداء أعمالهم بكفاءة وفعالية  علىأوقات الذروة والأزمات )مثل أزمة كورونا(، مما يساعدهم 

 أكبر؛

توفير الأجهزة وأدوات العمل الملائمة والمواكبة للتطورات التكنولوجية وتدريب العاملين على  -
 ائهم وكفاءتهم المهنية.العمل بها والذي من شأنه أن ينعكس على مستوى أد

منها على سبيل المثال لا يتم طرح مواضيع لدراسات مستقبلية  ا لهذه الدراسةامتدادسة: فاق الدراآ-3
 الحصر:

متطلبات العدالة الاجتماعية ودورها في الرفع من مستوى كفاءة الموارد البشرية في  -
 ؛المؤسسات الاستشفائية

الموارد البشرية في مؤسسات القطاع الصحي في  أثر جودة حياة العمل في تعزيز كفاءة -
 ؛الجزائر

 في المؤسسات الجزائرية؛ كفاءة الموارد البشريةمساهمة الحمض النووي التنظيمي في  -

 ئر.المؤسسات الاستشفائية في الجزا في د متطلبات تعزيز أخلاقيات المهنةفرق العمل كأح -
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  المراجع باللغة العربية:-أولا 

 الكتب:

 قرآن الكريمال-1

  .صحيح البخاري -2

 .مسلم حيصح-3

  .7002، دار الهلال للنشر، لبنان، معجم لسان العرب ،ابن منظور جمال الدين محمد-4

 .7000، مجمع اللغة العربية، المعجم الوسيطمصطفى وآخرون، براهيم إ -5

، دار الفكر للنشر والتوزيع، ستراتيجيات تخطيطهاارد البشرية و تنمية المواإبراهيم عباس الحلابي، -6
 .7002الطبعة الأولى، مصر، 

َدَاءِ الأوَظِيفِيٌّ أحمد بن حمد الخليلي، -7 ، الطبعة الأولى، جهات الرقابة والمؤسسيالنزاهة وَأَثَرُهَا عَلَى الْأ
 .7077المالية والإدارية للدولة، سلطنة عمان،

 .7000، شركة الجلال للطباعة، مصر، السلوك التنظيميأحمد ماهر، -8

، الطبعة الثانية، خوارزم العلمية، المملكة الوجيز في أخلاقيات العمل ،أحمد داود المزجاجي الأشعاري -9
 .7000السعودية، 

، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، ، مناهج البحث الجتماعيإحسان محمد الحسن-10
7002. 

، الطبعة الأولى، دار حامد للنشر والتوزيع، الأردن، نظرية المنظمةالطراونة حسين أحمد وآخرون، -11
7007.  

الطبعة الأولى،  الموارد البشرية،تطوير الكفاءات وتنمية الثابتي الحبيب وبن عبو الجيلالي، -12
  - .7002مؤسسة الثقافة الجامعية، مصر، 
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 .7002، الطبعة الأولى، دار المسيرة، الأردن، أخلاقيات العمل ،بلال خلف السكارنة-13

 المسؤولية الجتماعية وأخلاقيات الْعمال، طاهر محسن منصور الغالبي وصالح محسن العامري -14
 ،7002، الأردن ، دار وائل للنشر،الطبعة الثانية، )الْعمال والمجتمع(

 .0292ليون جوتييه ترجمة محمد يوسف موسى، مدخل لدراسة الفلسفة، دار الكتب الأهلية، -15

 .7002الألوكة، الرياض، السعودية، ، شبكة النزاهة قيم وسلوكماجد بن سالم حميد الغامدي، -16

، واللتزام الوظيفي لدى المديرين والمعملين في المدارسقيم العمل محمد حمادات ومحمد حسن، -17
  .7002دار الحامد للنشر، الأردن، 

، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر SPSSالتحليل الإحصائي الْساسي بإستخدام محفوظ جودة، -18
  .7002والتوزيع، الأردن، 

   .7000العربية للتنمية، مصر، ، المنظمة أخلاقيات الإدارة في عالم متغيرنجم عبود نجم، -19

  .7002، الدار الجامعية، مصر، حوكمة الشركاتسليمان محمد، -20

 .7000والنشر،، الطبعة الأولى، مكتبة وهبة للطباعة المهنة وأخلاقهاسعد الدين مسعد هلالي، -21

-المدير-المعلم)التنمية المهنية القائمة على الكفاءات والكفايات التعليمية سعيد جاسم الأسدي، -22
 .7002، الأردن،دار المنهجية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى المشرف(،

 .0222دار النهضة العربية، لبنان، ، الإدارة العامةعاشور أحمد صقر، -23

، الطبعة الثالثة، منشورات جامعة أسلوب البحث الجتماعي وتقنياتهعبد الله عامر الهمالي، -24
 .7002ليبيا، قاريونس ببنغازي، 

 .722، ص 7000، دار غريب للنشر والتوزيع، مصر، خواطر في الإدارة المعاصرةعلي السلمي، -25
، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية المعاصرةعمر وصفي عقيلي، -26

 .7002الأردن، 
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الطبعة الأولى، عالم الكتب الحديث  ،SPSSل أساسيات في النظام الإحصائي الشامعزام صبري، -27
 .7002للنشر والتوزيع، الأردن، 

 .7002باعة والنشر والتوزيع، دار هومة للط الكفاءة مفاهيم ونظريات،فاطمة الزهراء بوكرمة، -28

 .7002دار زهران، الأردن،  ،العلاقات الإنسانية في المؤسسات الصناعيةفتحي محمد موسى، -29

الطبعة الثانية، دار المسيرة،  السلوك التنظيمي، ،السيد محمد عبد المجيد، فاروق فيله-30
 .7002الأردن،

، الطبعة الأولى، دار الثقافة تقنيات تحليل البيانات في العلوم الجتماعية والإعلاميةفضيل دليو، -31
 .للنشر والتوزيع، الأردن

، الدار الجامعية للنشر والتوزيع البشريةمدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد راوية حسن، -32
 .7000الإسكندرية، مصر، 

 .7009، الدار الجامعية، مصر، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي، -33

، الطبعة الاولى، أخلاقيات الإدارة من المنظور الإسلامي والإداري خالد بن عبد الرحمن الجريسي، -34
 .7007الوطنية، السعودية، مكتبة الملك فهد 

، مطابع الفرزدق، السعودية، التنظيم الإداري في المملكة العربية السعوديةخاشقجي هاني يوسف، -35
7007. 

 .7002، دار صفاء للنشر والتوزيع، الأردن، السلوك التنظيميخضير كاظم حمو، -36

 :المجلات العلمية

 .0222، الأردن، 2للإدارة، العدد ، المجلة العربية جوانب في الصراع التنظيميمدحت محمد،  الديب-1

ثرها في إدارة الصورة الذهنية في منظمات العمال دراسة أأخلاقيات العمل و السكارنة، بلال خلف، -2
، 22، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، العدد الْردنية ميدانية على شركات التصالت

 .7007العراق، 
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، أثر أخلاقيات الوظيفية في تقليل قرص الفساد الإداري في الوظائف فخري عبد اللطيفأسار -3
 .7002، 72، مجلة العلوم الانسانية، العدد الحكومية

، أخلاقيات العمل وعلاقتها بمستوى الستغراق الوظيفي من وجهة نظر اسماعيل ماضي خليل-4
طينية في قطاع غزة، مجلة كلية فلسطين التقنية، العاملين في وزارة الإسكان والْشغال العامة الفلس

 .7002، فلسطين، 02العدد 

أخلاقيات الْعمال وسبل ترسيخها في المؤسسة مع الإشارة إلى بعض التجارب بلحاج فتيحة، -5
 .7000، الجزائر،07د ، المجل72 مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية )دراسات اقتصادية( العدد الدولية،

مجلة التنمية وإدارة  أهمية ودور الكفاءات البشرية داخل المنظمات، ،براهيم، بن أحمد نوالبويحياوي إ-6
 .7002، البليدة، الجزائر، 02د ، العد07الموارد البشرية، المجلد 

، مجلة الاجتهاد دور أخلاقيات الْعمال في تحسين أداء العاملين، بودراع أمنية، بورحومة عبد الحميد-7
  .7002القانونية والاقتصادية، المركز الجامعي تامنغست، الجزائر، للدراسات 

تأثير تسيير الكفاءات البشرية على جودة الخدمات الصحية  ،بحري أبو بكر، رادي نور الدين-8
مجلة الابتكار  المقدمة بالمؤسسات الستشفائية دراسة حالة المؤسسة العمومية الستشفائية بمغنية،

 .7077، 00، العدد، 02 والتسويق، المجلد

دراسة  -أثر أخلاقيات العمل في تحقيق جودة الخدمة الصحيةجدادو عبد الحق، ، بلعلياء خديجة-9
قتصاديات شمال ا، مجلة على عينة من مقدمي الخدمة الصحية في مستشفى الشلف أولد محمد

  .7070، الجزائر،72، العدد02إفريقيا، المجلد 

دور مبادئ أخلاقيات الْعمال في تحسين الْداء الوظيفي بن يوسف خلق الله، العلاء عبد المنعم، -10
، مجلة اقتصاديات شمال إفريقيا، لدى الْساتذة الجامعيين دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الجامعية

 .7077، 72، العدد 02المجلد 

قيات الوظيفة العامة في القطاع العام بالمملكة مقترح لتعزيز أخلا ،بن دريب بندر بن عبد الرحمن-11
 .7002، السعودية، 02 دد، الع07لد المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث، المج العربية السعودية،
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طرق تنمية الكفاءات في المؤسسة القتصادية دلئل من دراسة  ،براهيمي آسية وثابت أول وسيلة-12
 ،00العدد، ،07د المجلة المغاربية لإدارة المنظمات، المجل ائرية،ميدانية لعينة من المؤسسات الجز 

 .7002تلمسان، الجزائر، 

دور أخلاقيات الْعمال في تعزيز المكانة الذهنية للخدمات المصرفية دراسة  ،جدعان حماد أحمد-13
، مجلة تكريت للعلوم الإدارية استطلاعية لآراء عينة من العاملين في المصارف في مدينة تكريت

  .7002، العراق، 72، العدد 2والاقتصادية، المجلد 

، مجلة العلوم تأثير القيم الشخصية للعاملين في أداء فرق العملجواد عالية محمد علي، -14
 .7000، العراق، 22، العدد 02الاقتصادي والإدارية، المجلد 

لكفاءات في المؤسسات الجامعية وأثارها على التعليم أهمية تنمية ا ،جمال زلاقي، زكان أحمد-15
 .7077، الجزائر، 00، العدد 02لد ، مجلة الاقتصاد والاحصاء التطبيقي، المجالعالي في الجزائر

أثر الثقافة التنظيمية في كفاءة الموارد البشرية دراسة حالة كلية بودرع مسعود، ، هتهات المهدي-16
مجلة الدراسات  ة وعلوم التسيير بجامعة محمد الصديق بن يحي جيجل،العلوم القتصادية والتجاري
 .7072، الجزائر، 00د ، العد02الاقتصادية الكمية، المجلد 

، مجلة الباحث ، تسيير وتنمية الكفاءات أسلوب متكامل للإدارة الحديثةكروم محمد، زياني مروان-17
 . 7002، 22في العلوم الانسانية والاجتماعية، الجزائر، العدد 

أخلاقيات العمل كأحد مستلزمات تعزيز المسؤولية الجتماعية في  ،خرون آريف أمينة و ظ-18
مجلة الباحث  المؤسسات الجزائرية دراسة تحليلية لعينة من الموظفين في جامعة قاصدي مرباح ورقلة،

 .7070، الجزائر، 00، العدد 02المجلد الاقتصادي، 

، مجلة الباحث أخلاقيات العاملين بالعلاقات العامة في الصحافة العراقيةكريم مشط الموسوي، -19
 .7000، 02الإعلامي، كلية الإعلام جامعة بغداد، العراق، العدد 

الجماعية ضمن الممارسات ، التحول من الكفاءة الفردية إلى الكفاءة برياض توفيق ،كشاط أنيس-20
سطيف، العدد مجلة وحدة البحث في تنمية وإدارة الموارد البشرية، جامعة  الحديثة لإدارة الموارد البشرية،

  .7002، 02، المجلد 07
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أثر الخلاقيات الدارية على الداء الوظيفي دراسة بلال زروق عثمان، کشوب احمد سهيل، -21
، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية بمحافظة ظفار بسلطنة عمان ميدانية في الشركات الصناعية

 .7070، عمان، 09، العدد 09د والقانونية، المجل

مجلة أبحاث اقتصادية  دور أخلاقيات الْعمال في تحسين جودة الخدمة الصحية، ،مريم يحياوي -22
 .7002والتجارية وعلوم التسيير،ة ، جامعة محمد خيضر بسكرة، كلية العلوم الاقتصادي70وإدارية، العدد 

دور أخلاقيات الْعمال في تعزيز كفاءة الْداء دراسة تحليلية لآراء عينة نزار محمد علي وآخرون: -23
دد ، الع02د ، مجلة العلوم الانسانية جامعة زاخو، المجلمن الموظفين الإداريين في رئاسة جامعة زاخو

 .7002، العراق، 02

العدالة التنظيمية وعلاقتها باللتزام التنظيمي دراسة ميدانية في وزارة التربية  نماء جواد العبيدي،-24
، جامعة تكريت، 79، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، العدد والتعليم العلمي والبحث العلمي

  .7007العراق، 

المواطنة التنظيمية لدى أخلاقيات العمل وأهميتها في تنمية سلوك سارة بن الشيخ وآخرون، -25
، العدد 09المجلد،  مجلة الدراسات الاقتصادية الكمية، دراسة مؤسسة موبيليس وحدة ورقلة -العاملين 

00 ،7002. 

، المجلة العلاقة بين الرقابة الذاتية وأداء العاملينعايض بن علي عبد الهادي القحطاني، -26
  .7077، السعودية، 92 ت، العددالالكترونية الشاملة متعددة التخصصا

درجة التزام أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة المجمعة  ،سالمعبد الباقي محمد عرفة -27
، كلية التربية كلية معتمدة من الهيئة القومية لضمان جودة بأخلاقيات المهنة من وجهة نظر الطلاب

 .7002 ،السعودية ،00 ددالع ،29لمجلد التعليم إدارة البحوث والنشر العلمي، المجلة العلمية، ا

أخلاقيات العمل الداري الرياضي وعلاقتها بالكفاءة المهنية لْعضاء الهيئات  ،عقيل جارح صبر-28
، مجلة دراسات وبحوث التربية الإدارية الْندية الكرة الطائرة في العراق من وجهة نظر اللاعبين

 .7070، 02د ، العد20د المجل الرياضية، البصرة، العراق،
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أثر اللتزام بأخلاقيات العمل والْعمال على أداء وكفاءة وفعالية البنك  ،فائزة لعراف ورابح بوقرة-29
 دد، الع02، مجلة الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية، المجلد التجاري وتحقيق الستقرار المصرفي

01، 7070. 

دور الرؤساء في دعم العمل الجماعي لتنمية نادية أمين محمد علي، ، فوزية عيد أحمد مبروك-30
، كلية 09، المجلد 07د مجلة البحوث التجارية المعاصرة، العد البتكار للعاملين في القطاع السياحي،

 .7000التجارة بسوهاج، جامعة جنوب الوادي، مصر، 

البشرية في تحقيق الإبداع والبتكار الصحي دور إدارة الكفاءات  ،فريد زكريا عبيد، نجية ضحاك-31
، المجلة الجزائرية للاقتصاد والإدارة، المجلد دراسة ميدانية بالمؤسسة الستشفائية العمومية بالْغواط

 .7002الجزائر،  ،00 دد، الع02

اتجاهات المدراء في البلديات الكبرى في قطاع غزة لدور كفاءة صبري محمد عوض ماضي، -32
في  رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير، البشرية في الْداء الوظيفيالموارد 

 .7000التجارة، الجامعة الإسلامية، فلسطين، ، كلية إدارة الأعمال

أهمية تنمية الكفاءات في المؤسسات كتوجه تنافسي في ، بوشيخي محمد رضا، صدوقي غريسي-33
 .7002، الجزائر،02، العدد 02، مجلة دراسات اقتصادية، المجلد ظل اقتصاد مبني على المعرفة

 الرسائل والْطروحات:

دور الرقابة الذاتية في الحد من السلوكيات المدانة من وجهة نظر اللحيدان إبراهيم عبد الله، -1
 .7002، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، ، رسالة ماجستيربشعبة سجن الملز العاملين

مداخل تنمية اللتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفلسطينية في محمد محمد مصطفى أبو حياب، أ-2
رسالة ماجستير إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، فلسطين،  قطاع غزة،

7009.   

 الفرد والمجتمع في ضوء السنة النبوية،المسؤولية الْخلاقية وأثرها على أفضل سجاد أحمد محمد، -3
 .7002تان، جامعة إقبال المفتوحة، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، باكس
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دور المسؤولية الجتماعية واخلاقيات العمال في الرفع من اداء الموارد بلقايد محمود جواد، -4
غير منشورة، جامعة ابي بكر بلقايد ، أطروحة دكتوراه في ادارة الاعمال وحوكمة الشركات البشرية

 .7002يير، تلمسان، الجزائر، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التس

تأثير الحوافز المادية على أداء الكفاءات دراسة حالة شركة إسمنت عين التونة حذري توفيق، -5
جامعة  والتجارية وعلوم التسيير،، أطروحة دكتوراه، تخصص علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية باتنة

 .7002محمد خيضر، الجزائر، 

تنمية الكفاءات ودورها في تحسين أداء الموارد البشرية بالمنظمة دراسة حالة بعض  ،حيمر حمود-6
رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة دكتوراه في العلوم  المنظمات القتصادية الجزائرية،

 .7002جامعة سطيف كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، الاقتصادية، 

أخلاقيات العمل وتأثيراتها على الْداء الوظيفي في المؤسسات العمومية دراسة ، نور الدين صراب-7
، أطروحة مقدمة لنيل متطلبات الحصول على شهادة الدكتوراه، ميدانية لعينة من المؤسسات الإدارية

 . 7070، الجزائر، 2ئر جامعة الجزا

 أثر أخلاقيات الْعمال على الْداء الوظيفي دراسة حالة في بنك القاهرة، ،سناء محمود أحمد سليمان-8
رسالة مقدمة استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في الإدارة كلية الأعمال، قسم الإدارة، 

 .7009جامعة عمان العربية، الأردن، 

رسالة ماجستير في العلوم ، ت العمل في تحقيق كفاءة الْداءدور أخلاقيا ،العطوي عواد محمد -9
 .7002الإدارية كلية الدراسات العليا، جامعة نايف للعلوم الأمنية، السعودية، 

، رسالة ماجستير، جامعة عمان ، أخلاقيات الْعمال واخلاقيات العمل الوظيفيعلي عبد السلام-10
 .7000، الأردن، العربية، كلية الأعمال

رسالة ماجستير  العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض التجاهات الإدارية المعاصرة،عمر محمد درة، -11
 .7002في إدارة الأعمال، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 



 قائمة المراجع
 

175 
 

اتجاهات المدراء في البلديات الكبرى في قطاع غزة لدور كفاءة صبري محمد عوض ماضي، -12
في  رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير، البشرية في الْداء الوظيفيالموارد 

 .7000التجارة، الجامعة الإسلامية، فلسطين، ، كلية إدارة الأعمال

رسالة ماجستير تخصص إدارة الأعمال،  دور الكفاءات في تحقيق الميزة التنافسية، ،رحيل آسيا-13
 .7000جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، 

رسالة ماجيستر علم اجتماع ، الثقافة التنظيمية وعلاقتها بديناميكية جماعة العملشطي أمينة، -14
   .7009جامعة محمد خيضر، الجزائر، التنظيم، 

أطروحة دكتوراه، تخصص  التغيير التنظيمي للمؤسسات،دور الكفاءات المهنية في ، شيماء مبارك-15
 .7002تنمية الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

  الملتقيات والمؤتمرات:

، ت البشرية في استراتيجية المؤسسةالبعد الستراتيجي للموارد والكفاءا ،الحاج مداحي عرايبي-1
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 ق ائمة الملاحق



الاستبانة قبل التحكيم(: 10الملحق رقم )  
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة غرداية

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير
 استــبـــانة بـــحــــث

 أختي الفاضلة:أخي الفاضل/ 

يشرفنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستبانة التي تم تطويرها لجمع البيانات اللازمة لإتمام الجانب التطبيقي    
 لدراستنا الموسومة بــــــــ: 

ودورها في تنمية الكفاءات البشرية في المؤسسة الجزائرية )دراسة حالة العاملين بالسلك  مهنةأخلاقيات ال"
والمقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل( 

 الدكتوراه تخصص إدارة الموارد البشرية.
عبارات الاستبانة بدقة واهتمام، فمشاركتكم ضرورية وفـعـالة ورأيكم  لذا نـأمل منكم التكرم بالإجابة على   

عامل أساسي لإنجاح هذه الدراسة، كما نحيطكم علما أن جميع إجاباتكم سرية ولن تستخدم إلّا لأغراض البحث 
 العلمي، شاكرين لكم حسن تعاونكم.

 

 

                                                                               
 المهدي هتهات  إشراف:                           : مسعود بودرع             إعداد       
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الاستبانة قبل التحكيم(: 10الملحق رقم )  
 

 البيانات الشخصية والوظيفية   الجزء الأول:

  ( في الخانة المناسبة.xبوضع إشارة ) نرجو تعبئة البيانات التالية 

  الجنس: -1
          أنثى                            ذكر       

                        السن: -2   

         سنة   03سنة  إلى أقل من  03سنة                               من  03أقل من           
    

 سنة فأكثر  03                            سنة          03سنة إلى أقل من  03من           

 الحالة العائلية:    -2

  مـتزوج)ة(                   أعـزب/ عـزباء                        
  أرمل)ة(                       مطلق)ة(                           

     الخبرة:     سنوات -4

 سنوات  03سنوات إلى أقل من  0سنوات                         من  0أقل من                        

 سنة فأكثر 00سنة                             00سنوات إلى أقل من  03من                         

 
 
 
 
 
 
 
 

 



الاستبانة قبل التحكيم(: 10الملحق رقم )  
 

 : محاور الاستبانةالجزء الثاني
الاستبانة محورين: المحور الأول خاص بأخلاقيات المهنة، أما الثاني فيتعلق بالكفاءة تتضمن 

 البشرية.
 أخلاقيات المهنة المحور الأول:

فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس أبعاد أخلاقيات المهنة في المؤسسات الاستشفائية الثلاث 
 ( في الخانة المناسبة:xوذلك بوضع إشارة )بولاية جيجل، فالمرجو تحديد درجة موافقتك عليها 

 موافقةدرجـات ال  الـــعــبــارات الرقم
 موافق

 بشدة 
 غير موافق غير موافق محايد موافق

 بشدة
الالتزام والمسؤوليةالبعد الأول:   

      ألتزم بتنفيذ التعليمات والتوجيهات المتعلقة بالعمل 0

      أتحمل المسؤولية تجاه عملي والمهام المسندة إليّ  2

أنا على استعداد لتقديم خدمات للمرضى حتى خارج اوقات  0
 الدوام

     

      أحترم الوقت وأتقيد بالدوام 0

      أعمل بأقصى طاقتي وأتجنب التهاون أثناء تأدية مهامي  0 0

لم يكن لدي أحافظ على وجودي في مكان عملي حتى وإن  6
 عمل

     

 البعد الثاني: العدالة والانصاف
أقوم ببذل نفس المجهود في العمل مع جميع المرضى دون  7

 تفضيل أو محاباة
     

لا أستغل منصبي في تقديم بعض الخدمات لمعارفي على  8
 حساب آخرين

     



الاستبانة قبل التحكيم(: 10الملحق رقم )  
 

      أعطي العناية اللازمة لكبار السن وذوي الاحتياجات الخاصة 9

      أمنح الأولوية في تقديم الخدمات الصحية للحالات الطارئة  10

      أتعامل بنفس الطريقة مع جميع زملائي أثناء العمل 11

      لدي القدرة على إبداء الآراء فيما يخص ظروف العمل  12

 البعد الثالث: النزاهة والأمانة
      توجد شفافية في التعامل بين جميع العاملين في المؤسسة..   13

      هدفي الرئيسي هو خدمة المرضى وليس خدمة مصالحي 14

       أمتنع عن الاطلاع على المعلومات والوثائق التي لا تخصني 15

      أحافظ على أسرار المهنة   16

       مآرب شخصيةلا أستغل عملي وعلاقاتي في العمل لتحقيق  17

      أحافظ على ممتلكات المؤسسة التي أعمل بها 18

      أستعمل أدوات العمل لأغراض العمل فقط 19

      أتجنب التدخل في خصوصيات المرضى  20

      أتعامل بنزاهة مع شكاوى المرضى والزائرين 21

 البعد الرابع: العمل الجماعي

      زملائي بشكل مستمر أثناء تأدية المهامأقوم بالتنسيق مع  22

        أتشارك وزملائي المعلومات اللازمة لتسهيل العمل 23

      أقدم النصائح والتوجيهات لزملائي في العمل 24

      أقوم بالعمل نيابة عن زميلي في حالة غيابه أو تأخره  25



الاستبانة قبل التحكيم(: 10الملحق رقم )  
 

      بالعملأتشارك مع زملائي في حل المشاكل المتعلقة  26

يوجد تنسيق بين مختلف المصالح لضمان سير عمل  27
 المؤسسة

     

يعمل الموظفون كفريق واحد داخل المؤسسة خدمة للمصلحة  28
 العامة

     

      أساعد زملائي في العمل عند أدائهم لوظائفهم  29

      تسود روح الجماعة والإيثار بين العاملين في المؤسسة 30

الخامس: الاحترام وحسن المعاملة البعد  
      آخذ شكاوى المرضى بعين الاعتبار وأستمع لانشغالاتهم  31

مع المرضى أو  أستخدم ألفاظ مهذبة ولائقة عند الحديث سواء   32
 زملاء العمل

     

      أعطي صورة حسنة عني وعن مؤسستي من خلال تصرفاتي  33

      تتوفّر في المؤسسة بيئة عمل يسودها التقدير والاحترام  34

      يتعامل رؤساء المصالح والمسؤولون بودّ واحترام مع العاملين  35

      المؤسسة تسود روح المودة والاحترام بين العاملين في 36

أتحلى بالصبر وأمتص غضب المرضى وأراعي حالتهم   37
 النفسية والجسدية

     

 
 
 
 



الاستبانة قبل التحكيم(: 10الملحق رقم )  
 

 : الكفاءة البشرية المحور الثاني
بأبعــاده الثلاثــة )المعرفــة، المهــارة،  الكفــاءة البشــريةفيمــا يلــي مجموعــة مــن العبــارات الخاصــة بــالمتغير التــابع 

 ( في الخانة المناسبة:xالسلوك( ، فالمرجو تحديد درجة موافقتك عليها وذلك بوضع إشارة )
 الــموافقةدرجــات  الـــعـــبــارات  الرقم

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 بشدة

      أمتلك المعارف اللازمة لأداء عملي 0
      لديّ إلمام كاف بكل جوانب عملي  2
      لدي معرفة دقيقة بالعمل الموكل إلي 0
أبحث دائما عن الأخذ بأفكار جديدة تماشيا مع تطور  4

 متطلبات العمل
     

5 
 

اكتسبت منذ انضمامي للمؤسسة معارف ساعدتني في 
 تحسين أدائي

     

      تلقيت تكوينا كافيا قبل مباشرة عملي في المؤسسة 6

      أمتلك المهارات اللازمة لأداء عملي 7

      أقوم بإنجاز الأعمال الموكلة إلي بدقة  8

      أمتلك ا الجودة اللازمة للقيام بمهامي الوظيفية  9

      أحرص على تنمية قدراتي باستمرار 10

مهاراتي تسمح لي بالقيام بأعمالي على أكمل وجه وبأقل  11
 وقت ممكن

     

      أعتمد على نفسي في إنجاز مهامي 12

      أتميز باليقظة الدائمة أثناء العمل 13

      أمتلك القدرة على حل المشكلات المرتبطة بعملي  14

 
 نشكركم على حسن تعاونكم                                                                      

 



(: قائمة الأساتذة المحكمين20الملحق رقم )  
 

 أ
 

 الرقم إسم ولقب الأستاذ الرتبة
 10 مختار حديد أستاذ التعليم العالي
 10 فوزية مقراش أستاذ التعليم العالي
 10 سامية يغني أستاذ التعليم العالي
 10 عيسى نجيمي أستاذ التعليم العالي

محاضر أأستاذ   10 محمد صالحي 
 

 

 

 

  



الاستبانة بعد التحكيم(: 30الملحق رقم )  
 

 
 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
 غردايةجامعة 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير

                                                            
 ثــــحـــب ةانـــبــاست

 أخي الفاضل/ أختي الفاضلة:

لإتمام الجانب  اللازمة البياناتلجمع  طويرهاتم ت تيال ةالاستبان هضع بين أيديكم هذنأن  يشرفنا   
 : الموسومة بــــــــ لدراستناالتطبيقي 

ودورها في تنمية الكفاءات البشرية في المؤسسة الجزائرية )دراسة حالة العاملين  مهنةأخلاقيات ال"
 استكمالا لمتطلبات المقدمةو ( بالسلك شبه الطبي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية جيجل

 تخصص إدارة الموارد البشرية. الدكتوراه الحصول على شهادة 
وفـعـالة  ضرورية ، فمشاركتكمبدقة واهتمام عبارات الاستبانةمنكم التكرم بالإجابة على  آمللذا    
لأغراض إلا  تستخدم طكم علما أن جميع إجاباتكم سرية ولن حيألإنجاح هذه الدراسة، كما  مهم   ورأيكم

 .لكم حسن تعاونكم ينشاكر ، البحث العلمي

 

                                                                               
  المهدي هتهات الأستاذ الدكتور إشراف:                       مسعود بودرع                 :إعداد 
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الاستبانة بعد التحكيم(: 30الملحق رقم )  
 

 
 

 والوظيفية البيانات الشخصية الجزء الأول:

  .في الخانة المناسبة (x)رجو تعبئة البيانات التالية بوضع إشارة ن 

  الجنس: -1
          أنثى                            ذكر       

                        :السن -2   

          سنة   03إلى أقل من  سنة 03من                       سنة          03أقل من           
   

  سنة فأكثر 03                            سنة          03إلى أقل من سنة  03من           

 الحالة العائلية:    -2

  مـتزوج)ة(                   أعـزب/ عـزباء                        
  أرمل)ة(                      مطلق)ة(                           

     :    سنوات الخبرة -4

 سنوات  03إلى أقل من  سنوات 0من           سنوات                0أقل من                  

 ثرسنة فأك 00                             ةسن 00إلى أقل من  سنوات 03من                  

 
 
 
 
 
 

 



الاستبانة بعد التحكيم(: 30الملحق رقم )  
 

 
 

 ستبانة: محاور الاالجزء الثاني
 ،أخلاقيات المهنة محورفيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس أخلاقيات المهنة  المحور الأول:

 في الخانة المناسبة: (x)فالمرجو تحديد درجة موافقتك عليها وذلك بوضع إشارة 
 موافقةالدرجـات   اراتــبــعـــال الرقم

 موافق
 بشدة 

 غير موافق غير موافق محايد موافق
 بشدة

الالتزام والمسؤوليةالبعد الأول:   

      التعليمات المتعلقة بالعمل بتنفيذألتزم  0

       المهام المسندة إلي  أتحمل المسؤولية تجاه  2

      لتقديم خدمات للمرضى حتى خارج اوقات الدوامأستعد  0

      ألتزم بالدوام الرسمي للعمل 0

      أحرص على أداء عملي وبذل أقصى جهودي 0 0

 البعد الثاني: العدالة والانصاف  
      أومحاباةأبذل جهودي مع كامل المرضى دون تمييز  6

       ألتزم بمعايير العدالة في العمل 7

مثل: كبار السن وذوي  الخاصة ميزة للحالاتأعطي معاملة م 8

 الاحتياجات الخاصة
     

      في تقديم الخدمات الصحية للحالات الطارئةالأولوية أمنح   9

      العمل في زملائي أتعامل بنفس الطريقة مع جميع 03

الثالث: النزاهة والأمانةالبعد   

       المستشفىتوجد شفافية في التعامل بين جميع العاملين في   00

التي تتطلب الاطلاع على المعلومات والوثائق أمتنع عن  02

 والخصوصية السرية
     

       ة المهن ارسرأأحافظ على  00



الاستبانة بعد التحكيم(: 30الملحق رقم )  
 

 
 

 موافق  
 بشدة 

 غير موافق غير موافق محايد موافق
 بشدة

 ل علاقاتي في العمل لتحقيق مصالحأمتنع عن استغلا 00

  الشخصية

     

      أحافظ على موارد المستشفى باستمرار 00

      أستعمل أدوات العمل لأغراض العمل فقط 06

      أتجنب التدخل في خصوصيات المرضى  07

 البعد الرابع: العمل الجماعي 

      أثناء تأدية المهام  باستمرارأقوم بالتنسيق مع زملائي  08

        لتسهيل العملاللازمة زملائي المعلومات  معأتشارك  09

      خاصة الجدد أقدم النصائح لزملائي في العمل 23

      أساعد زملائي في العمل عند أدائهم لوظائفهم 20

      عملالسير  حسن لضمانيوجد تنسيق بين مختلف المصالح  22

خدمة للمصلحة  ستشفىالمداخل  واحد الموظفون كفريقيعمل  20

 العامة
     

 البعد الخامس: الاحترام وحسن المعاملة
       أستمع لانشغالات المرضى لمعالجتها باستمرار 20

      أتعامل باحترام مع جميع أطراف العمل 20

      العمل أثناء المستشفى ي  وعنانطباع جيد عن يأعط 26

      والاحترام بيئة عمل يسودها التقدير توف ر في المستشفىت 27

أتحلى بالصبر عند التعامل مع المرضى وذويهم وأراعي  28

 حالتهم النفسية والجسدية

     

      المستشفى تسود المودة بين العاملين في 29

 



الاستبانة بعد التحكيم(: 30الملحق رقم )  
 

 
 

  الكفاءة البشرية :الثانيالمحور 
درجة تحديد المرجو ف ،البشرية ةالكفاءالتابع المتمثل في الخاصة بالمتغير فيما يلي مجموعة من العبارات 

 :ةالمناسب الخانة( في xها وذلك بوضع إشارة )ليموافقتك ع
 ــموافقةالدرجــات  اراتــبـــعـــال الرقم

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
      يالمعارف اللازمة لأداء عمل أمتلك 0

       يإلمام كاف بكل جوانب عمل دي  ل 2

      لدي معرفة دقيقة بالعمل الموكل إلي 0

      أبحث دائما عن أفكار جديدة تماشيا مع متطلبات العمل 4

5 
 

في  نيمعارف ساعدت مستشفىلل ياكتسبت منذ انضمام
 كفاءتيتحسين 

     

      ستشفىالمفي  يتكوينا كافيا قبل مباشرة عمل يتتلق 6

      يالمهارات اللازمة لأداء عمل أمتلك 7

      أقوم بإنجاز الأعمال الموكلة إلي بدقة  8

      الوظيفية  يمتلك الجودة اللازمة للقيام بمهامأ 9

      باستمرار يحرص على تنمية قدراتأ 10

      أعتمد على نفسي في إنجاز مهامي 11

      أثناء العمل الدائمة ميز باليقظةأت 12

      أمتلك القدرة على حل مشكلات العمل 13

                                                                             
  شكركم على حسن تعاونكمأ                                                                       

 

  



 (: تسهيل مهمة40الملحق رقم)

 

 

 

  



 (: تسهيل مهمة40الملحق رقم)

 

 

 

 



 (: تسهيل مهمة40الملحق رقم)
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 ستبااة للاالاتساق الداخلي صدق (: 50رقم ) الملحق
Corrélations 

  

Corrélations 

 q1 q2 q3 q4 q5 والمسؤولية_الالتزام 

 والمسؤولية_الالتزام

Corrélation de Pearson 1 ,627** ,627** ,605** ,663** ,626** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 

q1 

Corrélation de Pearson ,627** 1 ,494** -,002 ,485** ,283** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,977 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 

q2 

Corrélation de Pearson ,627** ,494** 1 ,070 ,405** ,311** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,302 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 

q3 

Corrélation de Pearson ,605** -,002 ,070 1 ,127 ,220** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,977 ,302  ,060 ,001 

N 222 222 222 222 222 222 

q4 

Corrélation de Pearson ,663** ,485** ,405** ,127 1 ,259** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,060  ,000 

N 222 222 222 222 222 222 

q5 

Corrélation de Pearson ,626** ,283** ,311** ,220** ,259** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000  

N 222 222 222 222 222 222 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

Corrélations 

 q6 q7 q8 q9 q10 والانصاف_العدالة 

 والانصاف_العدالة

Corrélation de Pearson 1 ,509** ,600** ,489** ,657** ,730** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 

q6 

Corrélation de Pearson ,509** 1 ,403** ,085 ,191** ,122 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,206 ,004 ,069 

N 222 222 222 222 222 222 

q7 

Corrélation de Pearson ,600** ,403** 1 ,063 ,264** ,251** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,347 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 

q8 

Corrélation de Pearson ,489** ,085 ,063 1 ,323** ,113 

Sig. (bilatérale) ,000 ,206 ,347  ,000 ,094 

N 222 222 222 222 222 222 

q9 

Corrélation de Pearson ,657** ,191** ,264** ,323** 1 ,305** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,000 ,000  ,000 

N 222 222 222 222 222 222 

q10 

Corrélation de Pearson ,730** ,122 ,251** ,113 ,305** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,069 ,000 ,094 ,000  

N 222 222 222 222 222 222 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

Corrélations 

 q11 q12 q13 q14 q15 q16 q17 والأمانة_النزاهة 

 والأمانة_النزاهة

Corrélation de Pearson 1 ,627** ,512** ,499** ,539** ,609** ,633** ,503** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

q11 

Corrélation de Pearson ,627** 1 ,173** ,176** ,168* ,210** ,173** ,058 

Sig. (bilatérale) ,000  ,010 ,009 ,012 ,002 ,010 ,389 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

q12 

Corrélation de Pearson ,512** ,173** 1 ,207** ,077 ,236** ,215** ,122 

Sig. (bilatérale) ,000 ,010  ,002 ,253 ,000 ,001 ,069 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

q13 

Corrélation de Pearson ,499** ,176** ,207** 1 ,124 ,298** ,262** ,269** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 ,002  ,065 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

q14 

Corrélation de Pearson ,539** ,168* ,077 ,124 1 ,158* ,243** ,195** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,012 ,253 ,065  ,019 ,000 ,004 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

q15 

Corrélation de Pearson ,609** ,210** ,236** ,298** ,158* 1 ,535** ,246** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,000 ,000 ,019  ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

q16 

Corrélation de Pearson ,633** ,173** ,215** ,262** ,243** ,535** 1 ,369** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,010 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

q17 

Corrélation de Pearson ,503** ,058 ,122 ,269** ,195** ,246** ,369** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,389 ,069 ,000 ,004 ,000 ,000  

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

Corrélations 

 q18 q19 q20 q21 q22 q23 الجماعي_العمل 

 الجماعي_العمل

Corrélation de Pearson 1 ,614** ,663** ,586** ,556** ,750** ,742** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q18 

Corrélation de Pearson ,614** 1 ,599** ,364** ,273** ,219** ,308** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q19 

Corrélation de Pearson ,663** ,599** 1 ,495** ,275** ,298** ,308** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q20 

Corrélation de Pearson ,586** ,364** ,495** 1 ,470** ,189** ,155* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,005 ,021 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q21 

Corrélation de Pearson ,556** ,273** ,275** ,470** 1 ,208** ,128 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,002 ,056 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q22 

Corrélation de Pearson ,750** ,219** ,298** ,189** ,208** 1 ,646** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,005 ,002  ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q23 

Corrélation de Pearson ,742** ,308** ,308** ,155* ,128 ,646** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,021 ,056 ,000  

N 222 222 222 222 222 222 222 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

Corrélations 

 q24 q25 q26 q27 q28 q29 المعاملة_وحسن_الاحترام 

 المعاملة_وحسن_الاحترام

Corrélation de Pearson 1 ,557** ,589** ,553** ,722** ,554** ,668** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q24 

Corrélation de Pearson ,557** 1 ,439** ,197** ,131 ,385** ,165* 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,003 ,051 ,000 ,014 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q25 

Corrélation de Pearson ,589** ,439** 1 ,407** ,161* ,303** ,220** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,016 ,000 ,001 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q26 

Corrélation de Pearson ,553** ,197** ,407** 1 ,235** ,361** ,112 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,000  ,000 ,000 ,096 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q27 

Corrélation de Pearson ,722** ,131 ,161* ,235** 1 ,139* ,579** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,051 ,016 ,000  ,039 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q28 

Corrélation de Pearson ,554** ,385** ,303** ,361** ,139* 1 ,037 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,039  ,588 

N 222 222 222 222 222 222 222 

q29 

Corrélation de Pearson ,668** ,165* ,220** ,112 ,579** ,037 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,014 ,001 ,096 ,000 ,588  

N 222 222 222 222 222 222 222 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

 الكفاءة 

البشر_

 ية

t1 t2 t3 t4 t5 t6 t7 t8 t9 t10 t11 t12 t13 

 _الكفاءة

 البشرية

Corrélation de Pearson 1 ,503** ,738** ,704** ,563** ,620** ,619** ,709** ,625** ,659** ,590** ,540** ,631** ,648** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t1 

Corrélation de Pearson ,503** 1 ,417** ,384** ,263** ,220** ,208** ,359** ,220** ,306** ,143* ,181** ,197** ,179** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,002 ,000 ,001 ,000 ,033 ,007 ,003 ,008 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t2 

Corrélation de Pearson ,738** ,417** 1 ,646** ,393** ,359** ,374** ,514** ,425** ,461** ,232** ,337** ,396** ,499** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t3 

Corrélation de Pearson ,704** ,384** ,646** 1 ,310** ,379** ,303** ,540** ,431** ,421** ,238** ,294** ,420** ,435** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t4 

Corrélation de Pearson ,563** ,263** ,393** ,310** 1 ,373** ,252** ,333** ,245** ,348** ,307** ,115 ,262** ,354** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,087 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t5 

Corrélation de Pearson ,620** ,220** ,359** ,379** ,373** 1 ,298** ,258** ,319** ,330** ,385** ,209** ,380** ,450** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t6 

Corrélation de Pearson ,619** ,208** ,374** ,303** ,252** ,298** 1 ,454** ,332** ,441** ,327** ,282** ,268** ,293** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 
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t7 

Corrélation de Pearson ,709** ,359** ,514** ,540** ,333** ,258** ,454** 1 ,590** ,442** ,323** ,361** ,366** ,320** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t8 

Corrélation de Pearson ,625** ,220** ,425** ,431** ,245** ,319** ,332** ,590** 1 ,391** ,390** ,283** ,347** ,234** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t9 

Corrélation de Pearson ,659** ,306** ,461** ,421** ,348** ,330** ,441** ,442** ,391** 1 ,274** ,203** ,315** ,393** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,002 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t10 

Corrélation de Pearson ,590** ,143* ,232** ,238** ,307** ,385** ,327** ,323** ,390** ,274** 1 ,530** ,433** ,311** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,033 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t11 

Corrélation de Pearson ,540** ,181** ,337** ,294** ,115 ,209** ,282** ,361** ,283** ,203** ,530** 1 ,426** ,299** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,007 ,000 ,000 ,087 ,002 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000  ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t12 

Corrélation de Pearson ,631** ,197** ,396** ,420** ,262** ,380** ,268** ,366** ,347** ,315** ,433** ,426** 1 ,449** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

t13 

Corrélation de Pearson ,648** ,179** ,499** ,435** ,354** ,450** ,293** ,320** ,234** ,393** ,311** ,299** ,449** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 222 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 الصدق الانائي لمحاور الدراست (50الملحق رقم )
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=لتزامالا المهنة_أخلاقيات المحاور_جميع  والانصاف_العدالة والمسؤولية_

 البشرية_الكفاءة المعاملة_وحسن_الاحترام الجماعي_العمل والأمانة_النزاهة

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Corrélations 

 جميع 

 المحاور_

 أخلاقيات

 المهنة_

 _الالتزام

 والمسؤولية

 و_العدالة

 الانصاف

 النزاهة

 والأمانة_

 العمل

 الجماعي_

 الاحترام

 المعاملة_وحسن_

 الكفاءة

 البشرية_

 _جميع

 المحاور

Corrélation de 

Pearson 

1 ,938** ,587** ,635** ,699** ,751** ,729** ,808** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

 أخلاقيات

 المهنة_

Corrélation de 

Pearson 

,938** 1 ,611** ,686** ,762** ,782** ,782** ,554** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

 الالتزام

 والمسؤولية_

Corrélation de 

Pearson 

,587** ,611** 1 ,431** ,305** ,398** ,292** ,372** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

 العدالة

 والانصاف_

Corrélation de 

Pearson 

,635** ,686** ,431** 1 ,447** ,407** ,399** ,358** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

 _النزاهة

 والأمانة

Corrélation de 

Pearson 

,699** ,762** ,305** ,447** 1 ,451** ,491** ,385** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

 العمل

 الجماعي_

Corrélation de 

Pearson 

,751** ,782** ,398** ,407** ,451** 1 ,518** ,475** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

 الاحترام

 وحسن_

 المعاملة_

Corrélation de 

Pearson 

,729** ,782** ,292** ,399** ,491** ,518** 1 ,422** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

 _الكفاءة

 البشرية

Corrélation de 

Pearson 

,808** ,554** ,372** ,358** ,385** ,475** ,422** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 222 222 222 222 222 222 222 222 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 معامل الثاات ألفا كروةااخ (:57الملحق رقم )

RELIABILITY 

  /VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 

  /SCALE('_79;_76;_75;_78; _76;_93;_83; _75; ;م 57;_78;_57;ل_57ل_

55;ولي_57;_75;لم_57و_ ;') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Fiabilité 
 
Echelle : ثبات بعد الالتزام والمسؤولية 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=q6 q7 q8 q9 q10 

  /SCALE('_79;_76;_75;_78; _76;_93;_83; _75; ; 55;ل_57;_79;_39ل_

;ف57;_73;ن_57;ل_57و_ ') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Fiabilité 
 
Echelle :  بعد العدالة والانصافثبات  

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=q11 q12 q13 q14 q15 q16 q17 

  /SCALE('_79;_76;_75;_78; _76;_93;_83; _75; ; 55;ه_57;_78لن_

55;ن_57;م_57;ل_57و_ ;') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Fiabilité 
 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,767 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,736 5 
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Echelle : ثبات بعد النزاهة والأمانة 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=q18 q19 q20 q21 q22 q23 

  /SCALE('_79;_76;_75;_78; _76;_93;_83; _75; ;ي39;_57;م_78;ل_57;مل _39ل_ ') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Fiabilité 
 
Echelle : ثبات بعد العمل الجماعي 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=q24 q25 q26 q27 q28 q29 

  /SCALE('_79;_76;_75;_78; _76;_93;_83; _75; ;ن 75;_77;م و_57;_77;_57;_77;_57ل_

55;مل_57;_39;لم_57_ ;') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Fiabilité 
Echelle : ثبات بعد الاحترام وحسن المعاملة 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 

q20 q21 q22 q23 q24 q25 q26 q27 q28 q29 

  /SCALE('_79;_76;_75;_78; _57;_57;قي_57;ل_77;_57; _77;ي_39;_57م ;

55;لمهن_57_ ;') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,796 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,815 6 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,748 6 
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Fiabilité 
Echelle : لاقيات المهنةثبات متغير أخ  

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=t1 t2 t3 t4 t5 t6 t7 t8 t9 t10 t11 t12 t13 

  /SCALE('_79;_76;_75;_78; _55;_83;_57;لكف_57; _77;ي_39;_57م ;

55;ي_77;_77;_58;ل_57_ ;') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 
Echelle : ثبات متغير الكفاءة البشرية 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
Echelle : ت الكلي للاستبيانالثبا  

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 222 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 222 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 

procédure. 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,847 29 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,867 13 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre 

d'éléments 

,896 42 
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 اخباار البوزيع الطايعي (:58الملحق رقم )

 
Descriptives 

 

Statistiques descriptives 

 N Asymétrie Kurtosis 

Statistique Statistique Erreur std Statistique Erreur std 

 325, 488,- 163, 390,- 222 الالتزام_والمسؤولية

 325, 082,- 163, 856,- 222 العدالة_والانصاف

 325, 295,- 163, 305,- 222 النزاهة_والأمانة

 325, 280,- 163, 351,- 222 العمل_الجماعي

 325, 1,463 163, 491,- 222 الاحترام_وحسن_المعاملة

 325, 143, 163, 371,- 222 أخلاقيات_المهنة

 325, 753,- 163, 185,- 222 الكفاءة_البشرية

N valide (listwise) 222     

 

 
EXAMINE VARIABLES=المحاور_جميع 

  /PLOT BOXPLOT STEMLEAF HISTOGRAM NPPLOT 

  /COMPARE GROUPS 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

 
Explorer 

 

Récapitulatif du traitement des observations 

 Observations 

Valide Manquante Total 

N Pourcent N Pourcent N Pourcent 

 %100,0 222 %0,0 0 %100,0 222 المحاور_جميع

 

 

Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistique ddl Signification Statistique ddl Signification 

 080, 222 989, *200, 222 046, المحاور_جميع

*. Il s'agit d'une borne inférieure de la signification réelle. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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 وظيفي  لأفراد العين الخصائص الشخصي  وال (:59الملحق رقم )

 

 

Statistiques 

ةالحالة_العائلي السن الجنس   سنوات_الخبرة 

N 
Valide 222 222 222 222 

Manquante 0 0 0 0 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,2 12,2 12,2 27 ذكر

 100,0 87,8 87,8 195 أنثى

Total 222 100,0 100,0  

 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنة 03أقل من   136 61,3 61,3 61,3 

سنة 03سنة إلى أقل من  03من   55 24,8 24,8 86,0 

سنة 03سنة إلى أقل من  03من   23 10,4 10,4 96,4 

 100,0 3,6 3,6 8 سنة فأكثر 50

Total 222 100,0 100,0  

 

 الحالة_العائلية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 59,0 59,0 59,0 131 أعزب

 98,2 39,2 39,2 87 متزوج

 99,5 1,4 1,4 3 أرمل

 100,0 5, 5, 1 مطلق

Total 222 100,0 100,0  

 

 سنوات_الخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 
سنوات 0أقل من   110 49,5 49,5 49,5 

سنوات 03سنوات إلى أقل من  0من   59 26,6 26,6 76,1 
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سنة 00سنوات إلى أقل من  03من   27 12,2 12,2 88,3 

 100,0 11,7 11,7 26 سنة فأكثر 15

Total 222 100,0 100,0  

 

 البكرارات والنسب المئوي  لإجابات أفراد العين  (:05الملحق رقم )

q1 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9, 9, 9, 2 غير موافق

 4,1 3,2 3,2 7 محايد

 43,2 39,2 39,2 87 موافق

 100,0 56,8 56,8 126 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q2 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 2,7 2,7 2,7 6 محايد

 30,2 27,5 27,5 61 موافق

 100,0 69,8 69,8 155 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q3 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

بشدةغير موافق   2 ,9 ,9 ,9 

 19,8 18,9 18,9 42 غير موافق

 42,8 23,0 23,0 51 محايد

 79,7 36,9 36,9 82 موافق

 100,0 20,3 20,3 45 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q4 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,4 1,4 1,4 3 غير موافق

 4,1 2,7 2,7 6 محايد

 38,3 34,2 34,2 76 موافق

 100,0 61,7 61,7 137 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q5 
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,8 1,8 1,8 4 غير موافق

 2,7 9, 9, 2 محايد

 39,2 36,5 36,5 81 موافق

بشدةموافق   135 60,8 60,8 100,0 

Total 222 100,0 100,0  

q6 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 2,3 1,8 1,8 4 محايد

 19,4 17,1 17,1 38 موافق

 100,0 80,6 80,6 179 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q7 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق

 3,2 2,7 2,7 6 محايد

 29,7 26,6 26,6 59 موافق

 100,0 70,3 70,3 156 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

 

q8 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 9, 5, 5, 1 غير موافق

 3,2 2,3 2,3 5 محايد

 33,8 30,6 30,6 68 موافق

 100,0 66,2 66,2 147 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q9 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 1,4 9, 9, 2 غير موافق
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 2,7 1,4 1,4 3 محايد

 20,7 18,0 18,0 40 موافق

 100,0 79,3 79,3 176 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

q10 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 2,7 2,7 2,7 6 غير موافق بشدة

 9,5 6,8 6,8 15 غير موافق

 24,8 15,3 15,3 34 محايد

 62,6 37,8 37,8 84 موافق

 100,0 37,4 37,4 83 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q11 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,6 12,6 12,6 28 غير موافق بشدة

موافقغير   48 21,6 21,6 34,2 

 61,3 27,0 27,0 60 محايد

 83,8 22,5 22,5 50 موافق

 100,0 16,2 16,2 36 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

 

q12 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,8 1,8 1,8 4 غير موافق بشدة

 3,2 1,4 1,4 3 غير موافق

 11,3 8,1 8,1 18 محايد

 54,1 42,8 42,8 95 موافق

 100,0 45,9 45,9 102 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

q13 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 5, 5, 5, 1 غير موافق

 9, 5, 5, 1 محايد
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 28,4 27,5 27,5 61 موافق

 100,0 71,6 71,6 159 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q14 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9, 9, 9, 2 غير موافق بشدة

 8,1 7,2 7,2 16 غير موافق

 20,7 12,6 12,6 28 محايد

 59,9 39,2 39,2 87 موافق

 100,0 40,1 40,1 89 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q15 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9, 9, 9, 2 غير موافق

 5,4 4,5 4,5 10 محايد

 52,3 46,8 46,8 104 موافق

 100,0 47,7 47,7 106 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

 

q16 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق

 5,0 4,5 4,5 10 محايد

 41,0 36,0 36,0 80 موافق

 100,0 59,0 59,0 131 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q17 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 1,4 9, 9, 2 غير موافق

 6,3 5,0 5,0 11 محايد

 41,9 35,6 35,6 79 موافق

 100,0 58,1 58,1 129 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  
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q18 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

موافقغير   1 ,5 ,5 ,5 

 3,2 2,7 2,7 6 محايد

 52,3 49,1 49,1 109 موافق

 100,0 47,7 47,7 106 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

q19 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق

 1,4 9, 9, 2 محايد

 43,2 41,9 41,9 93 موافق

 100,0 56,8 56,8 126 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q20 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5,4 5,4 5,4 12 محايد

 40,1 34,7 34,7 77 موافق

 100,0 59,9 59,9 133 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q21 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 2,3 1,8 1,8 4 غير موافق

 13,5 11,3 11,3 25 محايد

 57,7 44,1 44,1 98 موافق

 100,0 42,3 42,3 94 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q22 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,2 3,2 3,2 7 غير موافق بشدة

 18,0 14,9 14,9 33 غير موافق

 41,0 23,0 23,0 51 محايد

 81,1 40,1 40,1 89 موافق
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 100,0 18,9 18,9 42 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q23 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,6 3,6 3,6 8 غير موافق بشدة

 16,7 13,1 13,1 29 غير موافق

 36,0 19,4 19,4 43 محايد

 79,7 43,7 43,7 97 موافق

 100,0 20,3 20,3 45 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q24 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 3,2 2,7 2,7 6 غير موافق

 12,6 9,5 9,5 21 محايد

 67,1 54,5 54,5 121 موافق

 100,0 32,9 32,9 73 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

q25 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 9, 5, 5, 1 غير موافق

 4,1 3,2 3,2 7 محايد

 48,6 44,6 44,6 99 موافق

 100,0 51,4 51,4 114 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q26 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,8 1,8 1,8 4 غير موافق

 7,7 5,9 5,9 13 محايد

 50,0 42,3 42,3 94 موافق

 100,0 50,0 50,0 111 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

q27 
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,6 12,6 12,6 28 غير موافق بشدة

 31,1 18,5 18,5 41 غير موافق

 59,9 28,8 28,8 64 محايد

 82,9 23,0 23,0 51 موافق

 100,0 17,1 17,1 38 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

q28 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 2,7 2,7 2,7 6 غير موافق بشدة

 4,5 1,8 1,8 4 غير موافق

 15,3 10,8 10,8 24 محايد

 59,5 44,1 44,1 98 موافق

 100,0 40,5 40,5 90 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

 

 

q29 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7,2 7,2 7,2 16 غير موافق بشدة

 23,4 16,2 16,2 36 غير موافق

 49,5 26,1 26,1 58 محايد

 87,4 37,8 37,8 84 موافق

 100,0 12,6 12,6 28 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t1 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 9 غير موافق

 12,6 8,6 8,6 19 محايد

 62,2 49,5 49,5 110 موافق

 100,0 37,8 37,8 84 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t2 
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,8 1,8 1,8 4 غير موافق

 9,9 8,1 8,1 18 محايد

 66,7 56,8 56,8 126 موافق

 100,0 33,3 33,3 74 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

t3 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 2,3 2,3 2,3 5 غير موافق

 7,2 5,0 5,0 11 محايد

 53,2 45,9 45,9 102 موافق

 100,0 46,8 46,8 104 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t4 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,8 1,8 1,8 4 غير موافق

 13,1 11,3 11,3 25 محايد

 56,8 43,7 43,7 97 موافق

 100,0 43,2 43,2 96 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t5 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,4 1,4 1,4 3 غير موافق بشدة

 4,1 2,7 2,7 6 غير موافق

 9,5 5,4 5,4 12 محايد

 53,2 43,7 43,7 97 موافق

 100,0 46,8 46,8 104 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t6 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,4 1,4 1,4 3 غير موافق بشدة

 7,7 6,3 6,3 14 غير موافق

 19,4 11,7 11,7 26 محايد

 55,9 36,5 36,5 81 موافق
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 100,0 44,1 44,1 98 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t7 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,4 1,4 1,4 3 غير موافق

 6,3 5,0 5,0 11 محايد

 52,7 46,4 46,4 103 موافق

 100,0 47,3 47,3 105 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t8 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 1,4 9, 9, 2 غير موافق

 5,0 3,6 3,6 8 محايد

 47,3 42,3 42,3 94 موافق

بشدةموافق   117 52,7 52,7 100,0 

Total 222 100,0 100,0  

 

t9 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق بشدة

 2,7 2,3 2,3 5 غير موافق

 9,9 7,2 7,2 16 محايد

 59,0 49,1 49,1 109 موافق

 100,0 41,0 41,0 91 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t10 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9, 9, 9, 2 غير موافق

 7,2 6,3 6,3 14 محايد

 46,8 39,6 39,6 88 موافق

 100,0 53,2 53,2 118 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

t11 
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 2,3 2,3 2,3 5 غير موافق

 5,4 3,2 3,2 7 محايد

 48,6 43,2 43,2 96 موافق

 100,0 51,4 51,4 114 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

t12 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5, 5, 5, 1 غير موافق

 6,8 6,3 6,3 14 محايد

 54,1 47,3 47,3 105 موافق

 100,0 45,9 45,9 102 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

 

 

 

t13 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 9 غير موافق

 22,1 18,0 18,0 40 محايد

 68,5 46,4 46,4 103 موافق

 100,0 31,5 31,5 70 موافق بشدة

Total 222 100,0 100,0  

 

 المبوستطات الحسابي  والاةحرافات المعياري  لعاارات ومبغيرات الدراست  (:00الملحق رقم )

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

q1 222 4,52 ,607 

q2 222 4,67 ,525 

q3 222 3,57 1,043 

q4 222 4,56 ,619 

q5 222 4,56 ,611 

 427, 4,38 222 الالتزام_والمسؤولية

q6 222 4,77 ,516 

q7 222 4,67 ,552 
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q8 222 4,62 ,603 

q9 222 4,75 ,570 

q10 222 4,00 1,022 

 402, 4,56 222 العدالة_والانصاف

q11 222 3,08 1,263 

q12 222 4,30 ,819 

q13 222 4,70 ,496 

q14 222 4,10 ,943 

q15 222 4,41 ,623 

q16 222 4,54 ,606 

q17 222 4,50 ,678 

 439, 4,23 222 النزاهة_والأمانة

q18 222 4,44 ,574 

q19 222 4,55 ,542 

q20 222 4,55 ,598 

q21 222 4,26 ,764 

q22 222 3,57 1,056 

q23 222 3,64 1,058 

 511, 4,17 222 العمل_الجماعي

q24 222 4,17 ,739 

q25 222 4,46 ,628 

q26 222 4,41 ,684 

q27 222 3,14 1,262 

q28 222 4,18 ,894 

q29 222 3,32 1,111 

 551, 3,95 222 الاحترام_وحسن_المعاملة

 345, 4,24 222 أخلاقيات_المهنة

N valide (listwise) 222   

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=t1 t2 t3 t4 t5 t6 t7 t8 t9 t10 t11 t12 t13 

_71;_82; 55;لمهن_57;__57;_57;قي_57ل_ ; 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

t1 222 4,21 ,764 

t2 222 4,22 ,665 

t3 222 4,37 ,686 

t4 222 4,28 ,734 

t5 222 4,32 ,808 

t6 222 4,16 ,955 

t7 222 4,40 ,649 

t8 222 4,46 ,656 

t9 222 4,28 ,733 
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t10 222 4,45 ,655 

t11 222 4,44 ,668 

t12 222 4,39 ,626 

t13 222 4,05 ,811 

 453, 4,31 222 الكفاءة_البشرية

N valide (listwise) 222   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اخباار الفرضيات (:01الملحق رقم )
   وفرضياتها الفرعي  الرئيسي  الأولىاخباار الفرضي 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT البشرية_الكفاءة 

  /METHOD=ENTER والأمانة_النزاهة والانصاف_العدالة والمسؤولية_الالتزام 

 .المعاملة_وحسن_الاحترام الجماعي_العمل

Régression 

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
 ,والأمانة_النزاهة ,والانصاف_العدالة ,والمسؤولية_الالتزام ,المعاملة_وحسن_الاحترام

 bالجماعي_العمل

. Entrée 

a. Variable dépendante : البشرية_الكفاءة 

b. Toutes variables requises saisies. 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,561a ,315 ,299 ,379 

a. Valeurs prédites : (constantes), الجماعي_العمل ,والأمانة_النزاهة ,والانصاف_العدالة ,والمسؤولية_الالتزام ,المعاملة_وحسن_الاحترام 

ANOVAa 

Modèle Somme 

des 

carrés 

ddl Moyenne 

des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 14,248 5 2,850 19,837 ,000b 

Résidu 31,029 216 ,144   

Total 45,277 221    

a. Variable dépendante : البشرية_الكفاءة 

b. Valeurs prédites : (constantes), الجماعي_العمل ,والأمانة_النزاهة ,والانصاف_العدالة ,والمسؤولية_الالتزام ,المعاملة_وحسن_الاحترام 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. Statistiques de 

colinéarité 

A Erreur 

standard 

Bêta Tolérance VIF 

1 

(Constante) 1,260 ,347  3,633 ,000   

 1,329 753, 014, 2,468 160, 069, 170, والمسؤولية_الالتزام

 1,489 672, 283, 1,077 074, 077, 083, والانصاف_العدالة

 1,526 655, 109, 1,610 112, 072, 116, والأمانة_النزاهة

 1,600 625, 001, 3,454 246, 063, 218, الجماعي_العمل

 1,578 634, 022, 2,302 163, 058, 134, المعاملة_وحسن_الاحترام

a. Variable dépendante : البشرية_الكفاءة 
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 الفرعي  اخباار الفرضي  الرئيسي  الثاةي  وفرضياتها 

  الفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة تعُزى للجنس 
T-TEST GROUPS=(2 1)الجنس 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=المعاملة_وحسن_الاحترام الجماعي_العمل والأمانة_النزاهة والانصاف_العدالة والمسؤولية_الالتزام 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس

moyenne 

 والمسؤولية_الالتزام
 083, 433, 4,40 27 ذكر

 031, 427, 4,37 195 أنثى

 والانصاف_العدالة
 074, 386, 4,56 27 ذكر

 029, 405, 4,56 195 أنثى

 والأمانة_النزاهة
 088, 455, 4,15 27 ذكر

 031, 437, 4,24 195 أنثى

 الجماعي_العمل
 107, 558, 4,01 27 ذكر

 036, 501, 4,19 195 أنثى

 المعاملة_وحسن_الاحترام
 098, 508, 3,81 27 ذكر

 040, 556, 3,96 195 أنثى
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Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité 

des variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 والمسؤولية_الالتزام

Hypothèse de variances 

égales 

,002 ,967 ,304 220 ,762 ,027 ,088 -,146 ,200 

Hypothèse de variances 

inégales 

  ,300 33,386 ,766 ,027 ,089 -,154 ,207 

 والانصاف_العدالة

Hypothèse de variances 

égales 

1,014 ,315 -,091 220 ,928 -,008 ,083 -,170 ,155 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -,094 34,438 ,925 -,008 ,080 -,169 ,154 

 والأمانة_النزاهة

Hypothèse de variances 

égales 

,073 ,787 -1,013 220 ,312 -,091 ,090 -,269 ,086 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -,981 32,977 ,334 -,091 ,093 -,280 ,098 

 الجماعي_العمل

Hypothèse de variances 

égales 

,023 ,881 -1,759 220 ,080 -,184 ,104 -,389 ,022 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -1,622 32,093 ,114 -,184 ,113 -,414 ,047 

 المعاملة_وحسن_الاحترام

Hypothèse de variances 

égales 

1,003 ,318 -1,376 220 ,170 -,155 ,113 -,378 ,067 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -1,473 35,207 ,150 -,155 ,106 -,370 ,059 

  تعُزى للسنالفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة 
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ONEWAY المعاملة_وحسن_الاحترام الجماعي_العمل والأمانة_النزاهة والانصاف_العدالة والمسؤولية_الالتزام BY السن 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS. 

A 1 facteur 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la moyenne 

Borne inférieure Borne supérieure 

 والمسؤولية_الالتزام

 4,48 4,33 037, 426, 4,40 136 سنة 30 من أقل

 4,46 4,25 051, 378, 4,36 55 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من

 4,47 4,00 112, 535, 4,23 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 4,81 4,14 141, 399, 4,48 8 فأكثر سنة 50

Total 222 4,38 ,427 ,029 4,32 4,43 

 والانصاف_العدالة

 4,64 4,52 032, 370, 4,58 136 سنة 30 من أقل

 4,71 4,48 058, 434, 4,59 55 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من

 4,61 4,21 098, 469, 4,41 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 4,89 4,11 165, 466, 4,50 8 فأكثر سنة 50

Total 222 4,56 ,402 ,027 4,51 4,62 

 والأمانة_النزاهة

 4,36 4,21 037, 429, 4,29 136 سنة 30 من أقل

 4,32 4,08 059, 440, 4,20 55 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من

 4,14 3,78 087, 418, 3,96 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 4,71 4,01 148, 418, 4,36 8 فأكثر سنة 50

Total 222 4,23 ,439 ,029 4,18 4,29 

 الجماعي_العمل

 4,34 4,17 042, 492, 4,25 136 سنة 30 من أقل

 4,23 3,94 071, 529, 4,09 55 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من

 4,08 3,65 104, 497, 3,87 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 4,45 3,80 136, 386, 4,13 8 فأكثر سنة 50

Total 222 4,17 ,511 ,034 4,10 4,23 

 المعاملة_وحسن_الاحترام
 4,10 3,93 044, 516, 4,02 136 سنة 30 من أقل

 4,02 3,66 088, 653, 3,84 55 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من
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 3,98 3,57 100, 478, 3,78 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 4,29 3,59 148, 417, 3,94 8 فأكثر سنة 50

Total 222 3,95 ,551 ,037 3,87 4,02 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 والمسؤولية_الالتزام

Inter-groupes ,657 3 ,219 1,205 ,309 

Intra-groupes 39,621 218 ,182   

Total 40,278 221    

 والانصاف_العدالة

Inter-groupes ,664 3 ,221 1,379 ,250 

Intra-groupes 35,018 218 ,161   

Total 35,682 221    

 والأمانة_النزاهة

Inter-groupes 2,241 3 ,747 4,039 ,008 

Intra-groupes 40,319 218 ,185   

Total 42,560 221    

 الجماعي_العمل

Inter-groupes 3,386 3 1,129 4,536 ,004 

Intra-groupes 54,253 218 ,249   

Total 57,639 221    

 المعاملة_وحسن_الاحترام

Inter-groupes 1,984 3 ,661 2,211 ,088 

Intra-groupes 65,211 218 ,299   

Total 67,194 221    
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  تعُزى للحالة العائليةالفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة  
 

ONEWAY المعاملة_وحسن_الاحترام الجماعي_العمل والأمانة_النزاهة والانصاف_العدالة والمسؤولية_الالتزام BY العائلية_الحالة 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS. 

A 1 facteur 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 والمسؤولية_الالتزام

Inter-groupes ,116 3 ,039 ,209 ,890 

Intra-groupes 40,162 218 ,184   

Total 40,278 221    

 والانصاف_العدالة

Inter-groupes ,648 3 ,216 1,343 ,261 

Intra-groupes 35,035 218 ,161   

Total 35,682 221    

 والأمانة_النزاهة

Inter-groupes ,419 3 ,140 ,723 ,539 

Intra-groupes 42,141 218 ,193   

Total 42,560 221    

 الجماعي_العمل

Inter-groupes ,828 3 ,276 1,059 ,368 

Intra-groupes 56,811 218 ,261   

Total 57,639 221    

 المعاملة_وحسن_الاحترام

Inter-groupes ,815 3 ,272 ,892 ,446 

Intra-groupes 66,380 218 ,304   

Total 67,194 221    
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  تعُزى لسنوات الخبرةالفروق في أبعاد أخلاقيات المهنة 
 

ONEWAY المعاملة_وحسن_الاحترام الجماعي_العمل والأمانة_النزاهة والانصاف_العدالة والمسؤولية_الالتزام BY الخبرة_سنوات 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS. 

A 1 facteur 

 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour la moyenne 

Borne inférieure Borne supérieure 

 والمسؤولية_الالتزام

 4,49 4,34 038, 396, 4,41 110 سنوات 5 من أقل

 4,45 4,22 058, 443, 4,34 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 4,57 4,23 085, 440, 4,40 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 4,49 4,08 098, 500, 4,28 26 فأكثر سنة 15

Total 222 4,38 ,427 ,029 4,32 4,43 

 والانصاف_العدالة

 4,65 4,50 037, 387, 4,57 110 سنوات 5 من أقل

 4,68 4,47 053, 406, 4,57 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 4,80 4,52 067, 346, 4,66 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 4,58 4,19 093, 473, 4,38 26 فأكثر سنة 15

Total 222 4,56 ,402 ,027 4,51 4,62 

 والأمانة_النزاهة

 4,41 4,25 039, 407, 4,33 110 سنوات 5 من أقل

 4,29 4,04 063, 484, 4,16 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 4,25 3,94 075, 392, 4,10 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 4,30 3,95 085, 435, 4,12 26 فأكثر سنة 15

Total 222 4,23 ,439 ,029 4,18 4,29 

 الجماعي_العمل

 4,34 4,17 044, 462, 4,26 110 سنوات 5 من أقل

 4,31 4,01 075, 576, 4,16 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 4,25 3,84 098, 512, 4,04 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 4,13 3,75 093, 474, 3,94 26 فأكثر سنة 15
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Total 222 4,17 ,511 ,034 4,10 4,23 

 المعاملة_وحسن_الاحترام

 4,18 3,97 053, 554, 4,08 110 سنوات 5 من أقل

 3,93 3,63 075, 576, 3,78 59 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 4,07 3,70 089, 462, 3,88 27 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 4,01 3,64 088, 451, 3,83 26 فأكثر سنة 15

Total 222 3,95 ,551 ,037 3,87 4,02 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 والمسؤولية_الالتزام

Inter-groupes ,492 3 ,164 ,899 ,442 

Intra-groupes 39,786 218 ,183   

Total 40,278 221    

 والانصاف_العدالة

Inter-groupes 1,098 3 ,366 2,307 ,078 

Intra-groupes 34,584 218 ,159   

Total 35,682 221    

 والأمانة_النزاهة

Inter-groupes 2,175 3 ,725 3,913 ,009 

Intra-groupes 40,385 218 ,185   

Total 42,560 221    

 الجماعي_العمل

Inter-groupes 2,637 3 ,879 3,484 ,017 

Intra-groupes 55,002 218 ,252   

Total 57,639 221    

 المعاملة_وحسن_الاحترام

Inter-groupes 3,906 3 1,302 4,485 ,004 

Intra-groupes 63,288 218 ,290   

Total 67,194 221    
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 وفرضياتها الفرعي اخباار الفرضي  الرئيسي  الثالث   

  تعُزى للجنس الكفاءة البشريةالفروق في 
T-TEST GROUPS=(2 1)الجنس 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=البشرية_الكفاءة 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس

moyenne 

 البشرية_الكفاءة
 082, 425, 4,25 27 ذكر

 033, 457, 4,32 195 أنثى

 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de 

la différence 

Inférieure Supérieure 

 البشرية_الكفاءة

Hypothèse de variances 

égales 

1,032 ,311 -,793 220 ,429 -,074 ,093 -,257 ,110 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -,837 34,851 ,408 -,074 ,088 -,253 ,105 
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  تعُزى للسن الكفاءة البشريةالفروق في 
 

ONEWAY البشرية_الكفاءة BY السن 

  /MISSING ANALYSIS. 

A 1 facteur 

ANOVA à 1 facteur 

   البشرية_الكفاءة

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,690 3 ,230 1,125 ,340 

Intra-groupes 44,587 218 ,205   

Total 45,277 221    

  تعُزى للحالة العائلية الكفاءة البشريةالفروق في 
 

 

ONEWAY البشرية_الكفاءة BY العائلية_الحالة 

  /MISSING ANALYSIS. 

A 1 facteur 

ANOVA à 1 facteur 

   البشرية_الكفاءة

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,240 3 ,080 ,387 ,762 

Intra-groupes 45,037 218 ,207   

Total 45,277 221    
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  تعُزى لسنوات الخبرة البشرية الكفاءةالفروق في 
 

ONEWAY البشرية_الكفاءة BY الخبرة_سنوات 

  /MISSING ANALYSIS. 

A 1 facteur 

 

ANOVA à 1 facteur 

   البشرية_الكفاءة

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,197 3 ,066 ,317 ,813 

Intra-groupes 45,080 218 ,207   

Total 45,277 221    

 

 


