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 ه.ــا اللـة حفظهـدتـي الحبيبإلـى وال
 .أطال الله فـي عمرهإلـى والـدي الغالـي 

 .الكريمـةي ـزوجتى ـإل
 عماد الدين و فيصل حفظهما اللة لي.إبنايا ، و سندي في الحياة إلى هبة الله لي

 إلى أخـي الحاج سليمان  لي بمثابة الأب سندي في هذه الحياة، إلى من كان إلى
 .وعائلتـه الكريمـةشفاه الله ورعاه، 

 رـى من تربيت وعشت معهم، ومـن تقاسمت وإياهم الحلـو و المـإل
 كلا  بإسمه  خواتـيأ

 .ةـدمات الجامعيـاع الخـال قطـالعمل وكل عم زملائي فـيى ـإل
 ي الأخير أتمنى من الله عز وجل أن يجعل هذا العمل المتواضع وسيلةـوف

 ـةلتحصيل المعرفة المستحق
 
 
 

 اوي ـد شيخو ـمحم 
 

 
 

 
 

 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

4 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انـر و عرفـكش  
 رسـول الله صلى الله عليه وسلم: ''من لم يشكر الناس لم يشكـر الله''يقول      

ه العلي القدير الذي أنار طريقنا بالعلم ووفقنا لإنجاز هذا العمل المتواضع، نتقدم ـحمد و الشكر للفال
على كل التوجيهات القيمة و  سور ''حجيج الجنيد ''الدكتور البريفيالأستاذ المشرف  بالشكر إلى الأستاذ

 ام هذا العمل.ـالإرشادات البناءة لإتم
الفرصة لأكون ضمن طلبة  هيأ لـيلأستاذ الدكتور ''لعلى بوكميش'' الذي و التقدير ل كما نتقدم بالشكر

 الماجستير.
بن خالد عبد الكريم الذي كان  كما نتقدم بالشكر إلى أساتذة علم الاجتماع )جامعة أدرار( خاصة الأستاذ

لي نعم العون و الذي لم يبخل علي بتوجهاته و إرشاداته لإنجاح هذا البحث، كما أتقدم بالشكر كذلك 
إلى كل الأساتذة الذين أشرفو على تأطير هذه الماجستير خاصة الذين جاؤا من جامعات أخرى فشكرا  لهم 

 على ما قدموه لنا من معرفة .
رية الجهوية سونلغاز بأدرارعلى المعلومات التي قدموها لنا و على مساعداتهم، و على إلى عمل المدي

''، و مساعده السيد ''بن رأسهم السيد المدير السيد رئيس قسم الموارد البشرية ''بن عمراني صالح
 ''.حمادي عبد الحميد

ية الأستاذ ''شريف صديقي'' إلى عمال الإقامات الجامعية بأدرار، و أخص بالذكر مدير الخدمات الجامع
سرير ''دليل محمد'' و رئيس مصلحة الإيواء ''خليلي عبد المجيد'' على دعمهم  3122و مدير الإقامة 

 مساعدتهم و صبرهم علي طيلة مشواري الدراسة الجامعـي، فلهم مني جزيل الشكر و العرفان.
 اهـاوي'' شفاه الله و رعـاج سليمان شيخـلحي العزيز ''اـإلى من كان لني عـونا  لإتمام هـذا العمل : أخ

 ة.ـة طيبـم معنا بفعل أو بكلمـل من ساهـإلى ك

 اوي ـود شيخـمحم         رـل الشكـؤلاء جزيـل هـإلى ك             
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  ة:ــالدراس صـملخ

قديماً و حديثاً إذ الإنسان  اتكبيراً من إهتمام  حيزاً و مكاناً الأخلاقيات من الموضوعات التي شغلت  و تشغل موضوع يعتبر 
 تعتبر الأخلاق عمادً لبقاء الأمم و إستمرارها: إذ يقول الشاعر أحمد شوقي فـي ذلك:

 واـم ذهبـم ذهبت أخلاقهـبقيت*** فإن هم ما ـا الأخلاق الأمـإنم

، فهو الكائن الوحيد فـي هذا الكون الذي بوسعه أن ينتقل من مرتبة أخلاقية فالإنسان لا يستطيع أن يعيش بدون قيم
ـة الحاجات الطبيعية الصرفة إلى مجال القيم الخلقية الحقيقية، و من هنا قيل إن الإنسان حيوان أخلاقـي، و مهما كانت الدرج

التي يمكن أن يصل إليها من التردي الأخلاقي فـي وقت من الأوقات، فإنه سيظل على الرغم من ذلك كائـن أخلاقياً يمزج 
فـي حياته الواقع المعاش بالمثل العليا، و يجمع فـي سلوكه و تصرفاتـه بين مرتبة الحاجات الغريزيـة و مرتبـة الضمير الخلقـي و 

 السمو الروحـي.

لإنسان في هذه الحياة إلى تلبية و محاولة إشباع حاجياته جعله دائماً و أبداً يسعى إلى إبتكار و تطوير العديد من إن سعي ا
التقنيات الخاصة بالعمل فبعد إن كان العمل يتم بشكل فردي أصبح يتم بشكل جماعي، و بعد أن كان يتم بشكل غير 

أدعت الحاجة و الضرورة إلى تلبية شيئ معين سعى هذا الإنسان  منظم أصبح يتم بشكل أكثر تنظيم... و هكذا. فكلما
إلى إبتكار أشياء جديدة تسهل عليه البلوغ إليها. و لعل من بين أهم الأشياء و الإستراتيجيات التي إبتكرها الإنسان و 

و تقنينه و تقسيمه ضمن  طورها على مر السنين هي ما يعرف بالمنظمة أو المؤسسة و التي سعى من خلالها إلى تنظيم العمل
مجموعة من التخصصات و القوانين و النظم التي تسير و تنظم هذا العمل من أجل بلوغ أهدافه. غير أن كل هذه 
الإستراتيجيات و القوانين و النظم لا يمكن لها وحدها تحقيق طموحات هذا الإنسان و حاجياته و بلوع أهدافه ما لم تلتصق 

 ية و عملية تنم من نفسية الإنسان و محيطه العملي.هذه الأعمال بأخلاق ذات

يمكن بحال من الأحوال عزل الأخلاق عن مجال العمل، فبعد أن كانت الكفاءة هي مركز الاهتمام و من أجل هذا فإنه لا  
د صياغة أخلاقيات المهنية تحظـى بالإهتمام وتعاالأخلاق و الوحيد للمنظمات، والربح هو الهدف الأساسي للعمل أصبحت 
 الأهداف و السياسات بطريقة تبـرز المسئولية الأخلاقية للمنظمة.

أخلاقيات العمل التي يتحلى بها العامل الجزائري داخل إبراز جل أالتي جاءت من  و ه الدراسةذا كانت هذجل هأمن 
ارسات الأخلاقية لدى ، أي هل الممالمؤسسة، و تأثرها على العامل و كيف تنعكس على أدائه للعمل، و على سلوكه، 
و من أجل توجيه البحث أكثر ألحقناه  ؟العامل الجزائري في مجال العمل تتوافق مع السلوك التنظيمـي للمؤسسة

 بأسئلة فرعية كانت كالتالـي: 
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 هل لأخلاقيات العمل لدى العامل الجزائري تأثير على سلوكه داخل المؤسسة؟ 

 ؟ى السلوك التنظيمي للعامل في المؤسسة الجزائريهل يوجود نظام أخلاقي للعمل له تأثير عل 
 هل للعامل بمؤسسة سونلغاز بأدرار إلتزام بقواعد و أخلاقيات العمل؟ 

و للإجابة على هذه التساؤلات تبلورت لدينا فرضيات كإجابات مؤقتة تعبر عن أفكار مبدئية تدرس العلاقة بين الظواهر قيد 
 الدراسة فكانت كالتالي:

 امة:الفرضية الع 
  لأخلاقيات العمل تأيثير على السلوك التنظيمي لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية من خلال بيئته الإجتماعية و

 التنظيمية، و كذا إلتزامه بقواعد و ضوابط العمل.

 الفرضيات الجزئية: 

 .لأخلاقيات العمل تأثير على السلوك التنظيمي لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية 

 الجزائري في المؤسسة للعامل سلوك التنظيميتأثير على ال له قي للعملوجود نظام أخلا. 

  للعامل بمؤسسة سونلغاز بأدرار إلتزام بقواعد و أخلاقيات العمل من خلال )تحمل المسؤلية، و السعي للمحافظة
سرار المهنة، و على المصلحة العامة، و إنجاز العمل بدقة و إتقان و في وقته المحدد، و العمل على عدم إفشاء أ

 السعي إلى المبادرة إلى حل الخلافات العمالية و الحد من الفسـاد، و الأمانة و النزاهة في العمل(.

مقدمة  إلىالدراسة  قسمنا هذه إشكالية الدارسة وفرضياتها في جوانبها النظرية والميدانية،و بحيثيات أكثر جل الإحاطة أمن و 
تحديد  الإشكالية والفرضيات،تحديد من خلال  ،للدراسةالجانب المنهجي  عالجنا فيها امةالمقدمة العفصول،  عامة و ثلاثة

الدراسات السابقة و إثراء  عرض الأهمية والأهداف وأسباب اختيار الموضوع،الهامة في الدراسة و المفاهيم والمصطلحات 
)إختيار العينة وكيفية تحديدها و  الإجراءات المنهجيةإضافة إلى صعوبات الدراسة و  ،في ذلك والمقاربة السوسيولوجية المعتمدة

 .تحديد مجالات الدراسة، و التقنيات المستعملة(
وذلكـ بالتطرق إلى تعريف علم الأخلاق و نشأتـه، الإطار ألمفاهيمي لأخلاقيات العمل أما الفصلين النظريين فالأول يتناول 

ا ووسائلها، و أهم مصادرها، و أهم مشكلاتها في الإدارة، و تحدياتها وكذا تعريف أخلاقيات العمل، و أهميتها وأهم أسسه
في الدول العربية و الإسلامية، بينما يتناول الفصل الثانـي واقع السلوك التنظيمـي فـي المنظمة مفهومـه، وأهميتـه و عناصره و 

 .المشكلـة لـهمبادئــه و محدداتــه و أهم النظريات 
لمديرية سونلغاز بأدرار من خلال تطبيق التقنيات  ةو التطبيقي  فركزنا فيه على الدراسة المباشرة و الميدانيأما الفصل الميدانـي أ

 و الأدوات المنهجية بغيـة الوصول إلى المعلومات و البيانات المطلوبـة و العمل على تحليلها و إستخلاص النتائج منها.
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 منهج الدراسة: 

صفي التحليلي من خلال جمع البيانات والمعطيات الكيفية والكمية المتعلقة بالظاهرة المدروسة تم الاعتماد على المنهج الو 
 .و التنظيمية للعامل والإحاطة بكل ما يتعلق بصيرورتها في البيئة الاجتماعية

  عدة تقنيات: أستعملنا في هذه الدراسة أدوات وتقنيات الدراسة: 
 محاور الدراسة والمعبرة عنها في  على ملتلأسئلة المدروسة والتي تشو هي عبارة عن مجموعة من ا :الإستمارة

سـؤالًا جُلها أسئلة مغلقة نظمت فـي ثلاث محاور أساسيـة  44 ستمارة تحتويلذلك إ صممتحيث  الفرضيات،
 .و هـي

 : ( أسئلة.13يشمل البيانات الشخصية للمبحوثين و يحتوي على سبعة )المحـور الأول 

 :( سؤالًا.90يشمل البعد الأجتماعي و التنظيمي للعامل، ويحتوي على أربعة و عشرون ) المحور الثانـي 

 ( 03: يشمل الثقافـة التنظيمية والقيم السلوكيـة والأخلاقية للعامل، و يحتـوي على سبعة عشرة )المحـور الثالث
 سؤالًا.

 :د أستعملنا في هذا الصدد المقابلة و قو هي عبارة عن أسئلة تفسيرية لبعض الإجابات للمبحوثين  المقابلة
أفراد  01سؤالًا( لعينة شكلت من 00''النصف الموجهة''، والتي صممت في شكل مجموعة أسئلة مفتوحة )

متنوعة الخصائص الإستراتيجية التي تخدم موضوع الدراسة ) الجنس، العمر، الحالة العائلية، الفئة الوظيفية، مقر 
لمقابلات في مقرات العمل حسب مقر عمل كل مبحوث فكانت مدة كل العمل...الخ(. حيث جرت هذه ا

مقابلة من ساعة إلى ساعة و نصف حسب كل موظف و طبيعة عمله. حيث لم تسجل هذه المقابلات لا 
بالصوت ولا بالصورة و إنما أكتفيت بتسجيل الإجابات كتابتاً في شكل نقاط لأقوم فيما بعد بتحليلها من 

 من المبحوثين.خلال ما تم سماعه 
 تبصر الظروف المحيطة كذا و  : بشكلها البسيط لملاحظة سلوك العمال أثناء العمل ومقارنته بإجاباتهم.الملاحظ

 للمؤسسة كتشاف الواقع الداخليإ بالعمال من خلال
 ة:ـالعين 

'' عينة حصصية سحب '' على تقففإنني و نظراً للتشتت الكبير للفيئات العاملـة بفروع الشركـة المنتشرة عبر الولايـة 
مؤخوذة من كافـة وحدات وفروع الشركـة الأم بما يتناسب و عدد عمال كل فرع، و التي يبلغ عدد عمالها الإجمالي 

عامل و الموزعـة أساساً حسب الفئات التاليـة: الإطارات، العمال المهرة العمال التنفيذيين، و أعونا  081
و هي نسبة مقبولة للدراسة وزعت  %04.33عامل مثلت نسبتها بـ 071الأمن.حيث أخترنا عينة تتكون من 
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،  عامل 14، فرع زاوية كنته  عامل 97، فرع تيميمون عامل 33بين فروع المؤسسة فكانت كالتالي: فرع أدرار 
 .عامل 01، فـرع أولف عامل 07فـرع رقان 

 ة:ـالات الدراسـمج
اتـه على المديريـة الجهوية لتوزيع الكهرباء والغاز بأدرار)سونلغاز(، ستقتصر دراستنا ه :للدراسـة المجـال الجغرافـي - أ

التي تقع ضمن النسيج العمرانـي بوسط المدينة حيث يحدها شرقا مجمع إتصالات الجزائر وغربا مسجـد الرحمـة 
ذه المؤسسـة على مسكن، حيث تتربع هـ 073وشمالًا المسبح البلـدي ومديريـة الثقافـة لولايـة أدرار، وجنوباً حـي 

عاملًا. وهي إحدى ممثلي شركة سونلغاز على  930، وعدد إجمالي للعمال 9م7411مساحـة مقـدرة بـ 
 .المستويين الوطني والمحلي

إتجهنا فـي دراستنا هذه إلى تبني الرأي الأكثر شيوعا وتداولا، فـي الدراسات العليا، ة: ـالمجـال الزمنـي للدراسـ - ب
ضوع الماجستير يتطلب سنـة كاملة يتم خلالها الوقوف على الجانب النظري و الجانب و بحكم إن دراسة مو 

الميدانـي التطبيقي قصد الإلمام بجوانب البحث كاملة، والقيام بجولة إستطلاعية لمديرية توزيع الكهرباء والغاز 
و القيام بملاحظات بأدرار)سونلغاز(، للإلتقاء بمسئوليها ومدرائها، وذلك قصد التعرف على المؤسسات 

 93/13/9109قد استغرقت دراستنا فترة امتداد مابين إستطلاعيـة تفيدنا في المراحل القادمـة من الدراسـة، و 
 :يـفي الجدول التالكما   قمنا خلالها بتقسيم إستمارات  على عينة الدراسة 91/12/9107 غايـة إلى

 
عدد الإستمارات 

 الموزعة
عدد الإستمارات   نسبتها

 لمسترجهةا
عدد الإستمارات  نسبتها

 المقبولة
عدد الإستمارات  نسبتها

 المرفوضة
 نسبتها

031 011% 031 011% 021 79% 10 13% 

 spssنظام التحليل الإحصائي: 

(، حيث يوضع الترميز لكل الأسئلة ضمن الإستمارة و spssفي العلوم الإجتماعية ) و هو برنامج الجزم الإحصائية      
حتى يسهل الرجوع إليها عند الحاجة، ثم تدرج هذه المعلومات في الحاسوب لإجراء مختلف العماليات عليها و  ترتيبها

إدراجها في شكل جداول و عمليات حسابية و نسب مئوية للقيام بعدها بوصفها و تحليلها و تفسيرها للوصول إلى 
 إستخلاص و إستنتاج النتائج.

 نتـائـج الدراسـة:
 والتي اثبثتها الدراسة، انه يتشكل من نسبة عالية من الذكور  عامة المميزة لجمهور البحث،من الصفات ال

 (.75)الجدول رقم  %05.47في حين الإناث بنسبة  04.57%

  سنه و الذين يشكلون نسبة  01-91الشابة المقدرة أعمارهم ما بين فئات على جمهور البحث اليغلب
 (.14م من عينة الدراسة )الجدول رق 33.01%
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 وينحدرون من أصل جغرافي ريفي  ،(14)الجدول رقم  %41.71 ذو المستوى ثانوي كما أن معظم العمال
 (.04)الجدول رقم  34.01%

  (، و ذات 01)الجدول رقم  %33كذلك يتبين لنا من خلال الدراسة أن جل العمال دائمون في العمل بنسبة
 (.12)الجدول رقم  ةسن 09أقدمية أقل من 

 ما يجعلهم يتحملون مسؤلية كبيرة إتجاه  %44.21جل العمال ينتمون إلى عائلات ممتدة )الجدول رقم(  كما أن
(، و أتجاه عائلاتهم الصغيرة )النووية( من جهة 07)الجدول رقم %41.31عائلتهم الكبيرة )الممتدة( من جهة 

 .%70.01أخرى عدد الأولاد أكثر من ثلاثة بنسبة 
  32.71دج بنسبة  74111.11ؤسسة إقتصادية و معظم العمال فيها يفوق أجرهم و رغم أن الميتضح كما% 

 المبذول (، إلا أن معظم العمال يرون أن هذا الأجر غير كافي أي لا يتناسب و حجم العمل93)الجدول رقم
 .(90)الجدول رقم  % 34.01 (، و لا يغطي إلا المصاريف فقط93)الجدول رقم 44.21%

 من حيث إمكانية اقتناع العامل بان الوظيفة الحالية  داخل المؤسسةلإعلامي للموارد البشرية مدى ضعف التوجيه ا
، زد على ذلك للمؤسساتل المنافسة الخارجية ظفي  كذاو  ،طبيعة الحوافز المقدمةمن حيث هي الأفضل بالنسب له 

 .من الحوافز المعنويةجهل العمال لمهنتهم خاصة في الحقوق والواجبات وهو أمر مهم إذ يعتبر عنصر 

  ًعتبار إلانتمائهم الجنسي على أنهم يعملون للحصول على المال لضمان العيش على حساب  يجمع المبحوثين وتبعا
خاصة لدى العزاب  ا الاتجاه مع مؤشر الحالة المدينة،ذولا يتغير ه، و وسيلة للترفيه  عن النفسأ ذلك واجباً 
 .والمتزوجون

 لكن نسبة التغيب تملك مبررات الكافية لذلك ،كالمشاكل العائلية ، العمل لدى المبحوثين تتفوق سمة اللا تغيب عن
 العمل ..الخ. والظروف الصحية و

  سواء  ،بالمؤسسة مقر العملينفي عمال هده المؤسسة إمكانية التضحية في حقوقهم المادية في سبيل التنمية الخاصة
 أن تكون ذلك كما يشترطون في ،ايمكنهم التضحية به لكون حقوقاً نهم لا يملألك ذلذكور او الإناث و لنسبة بال

 . ؤسسةشاملة لجميع موظفي الم

  أن أغلب المبحوثين يرون أن سلوكيات المسؤول  الجيدة تعمل على خلق سلوكيات لدى العملين تمثلت أساساً قي
 ''إتقان العمل''   و عدم التغيب عن العمل و الإنضباط.

  ويخاصة العمال ذ فيما يخص تزويده بالقيم الأخلاقية،، على العامل سسة التربوية الأكثر تأثيراً تعتبر الأسرة المؤ 
 والعمال حضري الأصل. ةل الريفيو الأص
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 ،من تي الخوف أثم ي يذهب عمال هذه المؤسسة إلى أن الخوف من الله هو المسيطر على توجيه طاقاتهم المهنية
 ين.المسؤولالخوف من  خيراً أالقانون ،و 

 ه ذحكم في النشاط المهني لدي عمال هلها دور كبير في الت، ن القيم الداخلة تحت كل من العادات والتقاليدأ
  .أي القيم الخاصة بقوانين تنظيم العمل دور القيم الدينية، وفي الأخير قيم القوانين الوضعية، يأتـيثم  المؤسسة،

 وعند ربطه بالأصل ، المهنية المناط بكل العاملين بهذه المؤسسة للجزاء المادي تأثير كبير على القيام بالواجبات
 .لهذه العلاقة نجد أن الريفيوا الأصل أكثر تدعيماً  الجغرافي

  يسعى العامل داخل مؤسسة سونلغاز إلى تحمل مسؤولياته و القيام بواجباته المهنية، إذ يرى أن ذلك واجباً مهنياً و
 ماعي في العمل من خلال التعاون و الأنتماء إلى الجماعة.أخلاقياً، ما يؤكد على الطابع الج

   يسعى العامل في مؤسسة سونلغاز إلى محاولة الحد من الفساد، و هذا ما تحتمه عليه ثقافته و أخلاقه المهنية و
رة الحسنة التربوية، ما يؤكد أن لهذه الأخلاقيات دور فعال إذ تعتبر الموجه الحقيقي للسلوك، و الضامن لإعطاء الصو 

 للمؤسسة.

  إن العامل في مؤسسة سونلغاز من خلال سعيه للمحافظة على المصلحة العامة، يبين إهتمام المؤسسة في إرساء
 قواعد إخلاقية تنظيمية تهتم بالعمل و العامل على السواء و تراعي مصالحه مما يرفع من ولائه للمؤسسة.

 وذلك لأنه يعمل على  الأخلاقي في الحياة المهنية لدى الأغلبية، ة بضرورة السلوكميجابية القائتغلب القيمة الإ
و  نه يعتبر أساس الحياة الاجتماعيةأإضافة إلى  ويساعد على رفع وتيرة الأداء، تدعيم العلاقات الحسنة بين العمال،

 .العملية

و تحقق، الدراسة ولى و الثانية تم في هذه و من خلال هذه النتائج المتوصل إليها يتبين لنا أن تحقيق و ثبات الفرضية الأ      
فأخلاقيات العمل لدى العامل الجزائري لها تأثير واضح وكبير على السلوك العملي و التنظيمي، و كذلك للقيم البيئية للعامل 

بأدرار إلتزام أو التنظيمية تأثير على سلوكه التنظيمي، أما عن الفرضية الثالثة للعامل بمؤسسة سونلغاز  تماعيةسواء الإج
الأخلاقية المحيطة بالعمل،  بقواعد و أخلاقيات العمل فثبوتها كان نسبياً لأن النتائج المتوصل إليها تشير إلى نقص فـــي المعايير

رغم وجودها بأذهان العمال كتصورات مجردة، لأنهم لم يستوعبوا المعنى الحقيقي والجوهري لها ولدورها في الحياة الإجتماعية و 
 عملية، إضافة إلى تأثرهم بالماديات إلى درجة كبيرة.   ال

العمل الذي لا تعتريه  أن وهذا ما يوصلنا إلى خلاصة نستشفها من خلال هذه الدراسة في مؤسسة سونلغاز بأدرار إلى      
 أن على ما يبرهن في مجال العمل هو نتاج الفساد الأخلاقي، و هو أن الفساد الإداري إعتبار الأخلاق هو عمل ناقص على

المهنتة و العمل، و بالتالي على السلوك العملي و التنظيمي للعامل داخل  ممارسة على واضحاً  تأثيراً  لأخلاقيات العامل
  المؤسسة.
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لعلها تعطي للأخلاق المهنية و  تو التوصياالأقتراحات و على ضوء هذه النتائج المتوصل إليها سعينا إلى وضع عدد من 
 خل المؤسسة محل الدراسة بعداً واقعياً بعيداً عن الخيال و التصورات فكانت كالتالـي:العملية دا

من الضروري على أرباب العمل بشكل عام وإدارة الموارد البشرية بشكل خاص الاهتمام بتفعيل أخلاقيات العمل  -10
 ذا الموضوع.لال تخصيص أيام دراسية وتحسيسية لهوزيادة الاهتمام بها، وذلك من خ

، خلال المسائل التنظيميةيادة الاهتمام بالعامل داخل المؤسسة، وذلك بتفهم ظروف عمله داخل المؤسسة من ز  -10
 وخارجها من خلال ظروفه الاجتماعية ومشاكله الخاصة.

من الضروري القضاء على الصراع الداخلي في المؤسسة  وذلك من خلال  زيادة الاهتمام بدور أخلاقيات العمل  -10
 ل العمل لتجنب الصراعات حتى ولو كانت صراعات خفيفة.وتفعليها داخ

زيادة الاهتمام بتوضيح الأسس الخاصة بالمسار المهني للعامل داخل المؤسسة وذلك من خلال توضيح العمليات  -14
 .معرفة مالة و ما عليه ما يجنب الصرعات و الأحتجاجات داخل العمل الخاصة بهذا الموضوع حتى يتسنى للعامل

عتبار للمؤهلات الأخرى التي يتحصل عليها العامل بعد التوظيف وذلك من خلال تفعيلها وإعطائها إعادة الا -10
 أهمية في عملية الترقية.

الاهتمام بالجانب المعنوي للعامل عند إنجازه عمل ما، ما يوصف بالامتياز من حيث الأداء، وهذا ما يزيد في  -10
 تحفيز العامل على الأداء بأكثر دقة وفعالية.

عادة الاعتبار في المعايير الخاصة باختيار الأفراد، وذلك من خلال إعطاء أهمية كبرى للقيم الأخلاقية التي تتماش إ -10
 وقيم العمل السائدة في المؤسسة.

زيادة الاهتمام بأخلاقيات العمل من خلال دمجه في البرامج التدريبية التي تقوم بها المؤسسة، كون البرامج التدريبية  -14
 تعطي أولوية للجانب التقني أكثر.الحالية 

الاهتمام بالجانب الأمني  والصحي للعامل، وذلك من خلال توفير الوسائل الأمنية والوقائية، وزيادة تكثيف  -10
 الفحوصات الطبية، ما يوفر للعامل الأهتمام بالعمل بدلًا من الأهتمام بأموره الخاصة.

 ال أكثر بتفادي الأخطاء المهنية.الاهتمام أكثر بموضوع حوادث العمل، لتحسس العم -01

 زيادة الاهتمام بالأدوات والوسائل الخاصة  بالأداء التقني، وذلك من خلال مسايرة التطور. -00

العمل على زيادة تفعيل الآليات المؤثرة في ضبط أخلاقيات العمل وذلك من خلال اعتماد مبدأ العدل والمساواة  -00
 لقرارات.بين العاملين وزيادة إشراكهم في اتخاذ ا
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تحتوي شركة سونلغاز بأدرار على طاقة بشرية معتبرة تمتلك خبرة مهنية متميزة، و هي فرصة لها لإعادة بناء  -00
تنظيمها في السوق الذي يخلوا حالياً من المنافسة و هو ما لا يضمنه المستقبل لها خصوصاً في ظل إنفتاح الجزائر 

 ة.ـعلى السوق العالمي
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                                                                                                                                                                                                                     ة:ـدمـمق
أهدافه و إشباع حاجاته النفسية و الفيزيولوجية جعله يبتكر العديد من تحقيق دائماً إلى ان الإنس إن سعي      

و المشكل المطروح الإستراتيجيات و الأشياء، ومن بين هذه الإستراتيجيات ما يسمى بالمنظمة أو المؤسسة. 
 يحقق بما عملية الإنتاجيةال في دمجهم و العمال تحفيز كيفية في تتمثل ةـالحديث نظماتللم بالنسبة اليوم

 . الأخيرة لهذهالعامة  الأهداف
 تحقيقكذا  و 1،الماضي القرنمن  الجزائرية في بداية الثمانينات المؤسسة عرفتها التي الدمج و آليات التحفيزأن 

 الوقت في، لا تعمل وحدها على العامل الخمسينات و الأربعينات خلال الإنسانية العلاقات الرضى لمدرسة

 العامل داخل التنظيم يكتسب سلوكيات مهنية تجعله جعل على يعملبل يتطلب ذلك عاملًا أخر  ،لراهنا
للمؤسسة، مما يؤهله للمحافظة على مصلحتها حتى في ظل تعارضها مع مصلحته  الإنتساب يشعر بالإنتماء و

  الشخصية ألا و هو عامل الأخلاق.
غل حيزاً و مكاناً  كبيراً من إهتمام الإنسان و تستحوذ على تعتبر الأخلاق من الموضوعات التي تش      

القيم الأخلاقية فـي أي لحظة من لحظات حياتـه. فهو الكائن  تفكيره، فالإنسان لا يستطيع أن يستغنـي عن
الوحيد فـي هذا الكون الذي بوسعه أن ينتقل من مرتبة الحاجات الطبيعية الصرفة إلى مجال القيم الخلقية حيث 

زج فـي حياته الواقع المعاش بالمثل العليا، و يجمع فـي سلوكه و تصرفاتـه بين مرتبة الحاجات الغريزيـة و مرتبـة يم
 الضمير الخلقـي و السمو الروحـي.

 ،في مجال العمل خلاقيات من الموضوعات التي حظيت بإهتمام السلوكيين و الإداريينو تعتبر الأ      
هتمام بأخلاقيات العمل، تبار أواخر القرن الماضي فترة الإحيث يمكن إعالتنظيمي،  بأبعاد السلوك لإرتباطها

 لذلك بدراسة مختلف الظواهر في مجال العمل، سواء الإجابية منها أو السلبية،تزايد إهتمام الأكادميين نتيجة 
سواء الحكوميـة أو  تالمؤسسالتقييم السلوكيات الأخلاقية للعاملين فـي مختلف  من الدراساتالعديد  تماق

 .غير الحكومية
 

                                                 
1

، 70بن عيسى محمد الهادي، ثقافة المؤسسة كموجه للسلوك الأجتماعي في المنظمة الإقتصادية الحديثة، مجلة الباحث، جامعة ورقلة، عدد  
 .750، ص 0775
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و قد أثبتت معظم الدراسات في منظمات الأعمال على أهمية السلوك التنظيمي و على وجود أدلة تؤيد       
و لذلك فالسؤال المطروح كسؤال أولـي هل وجود مجموعة من الخصائص السلوكية ترتبط إرتباطاً قوياً به، 

لدى العامل الجزائري داخل مجال العمل تتوافق أو تتعارض مع السلوك السلوك و الممارسات الأخلاقية  
  ؟التنظيمي للمؤسسة

بالموارد البشرية يسير في إتجاه واحد و هو العمل على  هتمامالمتتبع للمؤسسة الجزائرية اليوم يجد أن الإ إن      
، و يظهر يـتفعيل سلوكها الأخلاقفاتها و بضبط تصر  تطويرها والرفع من قدراتها الفنية و العملية دونما الأهتمام

نلاحظ أن هناك  1المؤسسة الجزائرية. خاصة بعد العشرية السوداء ذلك جلياً بالرجوع إلى الظروف التي عايشتها
تغيير فـي طريقة التسيير التي تنتهجها، إذ يجري تقويمها فقط بإحتساب تكنولوجية و إقتصاد المؤسسة، دون 

هنية، و السلوك الإنسانـي، و علاقات العمل الفرادية و الجماعية للعاملين بها، الأمر الذي مراعات للأخلاق الم
يتطلب بذل جهد أكبر من قبل صناع القرار و أصحاب السلطة، بإعادة الإعتبار لهذه الركيزة الرئيسية التي لا 

 2تستطيع أي مؤسسة الأستغناء عنها

أتفاق دقيق و  أخلاقيات العمل إلا أنه لا يوجد ي تحديد و تعريفـف تبذل ة التيد الكبير و رغم الجهو ب      
إنما أقتصر الجهد على  ؤسسةي المـالعمل يمكن تطبيقه على الأفراد العاملين فمجال ي ـمحدد للسلوك الأخلاقي ف

صياغة يساهم في وضع ي ميدان العمل ما ـف تعريف الواجبات و النشاطات الأكثر نزاهة و الموضوعية و قبولاً 
حاجة  ايدتز  لعاملين أثناء ممارستهم لنشاطهم، لذلك كانلأخلاقيات الخدمة تساعد الأفراد امحددة وواضحة 

وذلك سلوكهم التنظيمي محاولة فهم  يحتم عليهم جميعاً  إلى فهم بعضهم البعضي العمل ـفالرؤساء والمرؤوسين 
 3.ديةقتصابدرجة كبيرة على نواتج العمل الإ لأن هذا الفهم يؤثر

فالسلوك التنظيمي داخل المنظمات لم يكن مبني على أساس علاقات العمل)علاقات الإنتاج(، أي أن         
''هذا السلوك لم يكن نتيجة العقلانية و إنضباط المنشأة بقدر ماهو نتيجة علاقات جمعية، صداقة، و زبونية، 

                                                 
1

مي، و عدم فبول النتيجة ودخول البلاد في دوامة م والتي أسفرت عن نجاح الحزب الإسلا2991و هي فترة مرت بها الجزائر بعد إنتخابات  
 .سنوات 21حرب أهلية لمدة 

2
قسم العلوم  المدينة و المؤسسة الصناعية في الجزائر،تخصص : غير منشورةسماش نادية، واقع جماعات العمل: سلوك و تصرفات، ماجستير  

 .بتصرف11، ص1119،، الجزائرهرانالإجتماعية، جامعة و 

3
 .12، ص م 1112مصر  ، ية للطباعة والنشر بالإسكندرية الدار الجامع ، السلوك التنظيمي ، اهرأحمد م 
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تعبير و عصبيات، تلك هي الصورة التي هذه العلاقات هي علاقات ولاء، علاقات الإقطاعية إن صح ال
 1سادت المؤسسة الإقتصادية الجزائرية على حد تعبير مولاي حاج مراد.

و تعتبر إدارة السلوك التنظيمي في المنظمات من المهمات الصعبة و المعقدة نظراً لتعدد و تشابك       
ها من ناحية، و إلى عدم إستقرار العناصر المتغيرات التي تؤثر في سلوك العاملين، و تداخل علاقاتهم و تعدد

التي تؤثر في سلوكهم من ناحية أخرى، و بالتالي فالسلوك يكرر نفسه إذا تكررت نفس العناصر المؤثرة فيه ربما 
ليس بنفس الأسلوب و الطريقة و لكنها '' تختلف بإختلاف تصورات الفاعلين لواقعهم الذي يحيط بهم، و 

صالحهم و طموحاتهم...، حيث يكون بناء الإستراتيجية الفردية و الجماعية معتمداً بأحكامهم المسبقة، و بم
 2على أهداف دقيقة لا تتناسب دائماً مع أهداف التنظيم''

بشكل الذين عبروا  الباحثين و الدارسين و سنحاول عرض مجموعة من الدراسات السابقة لمجموعة من      
بهدف التواصل مع تلك النتائج التي توصلت إليها و  سلوك التنظيمي، و الموضوع أخلاقيات العملعن  عام

إثراء هـذا البحث مـن خلالهـا، لعلها تعطينا تصوراً عاماً عن موضوع الدراسة، و تساعدنا في ضبط المفاهيم و 
ة، الحكومية منها و الخاص حيث قاموا بدراسة هذه الظاهرة على المنظمات بشتى أنواعهاتحديد الإشكالية، 

الربحية و غير الربحية، و ذلك للوصول إلى فهم أعمق لطبيعة الأخلاق و تأثيرها على السلوك الإنسانـي، و 
تحديد أوضح للعوامل المؤثرة فيها، و لتبيان أثره على فعالية تلك المنظمات و مخرجاتها، بالإضافة إلى مساعدة 

نتماء لما له من أثر في إستمرارية المنظمة و بلوغ إدارات تلك المنظمات في تخفيز السلوك الجيد و تعزيز الإ
 أهدافها، و هذه الدراسات هي كالتالـي:

 يهدف الباحث إلى دراسة مكونات السلوك الأخلاق، ماجستير بالأردن بدراسة 3ةـي غوشـزكقام 
سود و القيم التي ت ،نعكاسها على السلوك التنظيميإي الأردن ومدى ـبالنسبة للموظفين العاملين ف

                                                 
1
  Moulai-hadj-mourad, Living in two cultures, the Algerian factory worker between traditionalism and modernity,                             

Leicester university, M.phil thesis,1988. 
2

  Crozier.M, Freidberg.E,Làcteur et le système, èdition du seuil, paris, 1977,p39.   

3
سنـة  ،الأردنجامعة   ، ماجستير، رسالة ماجستير غير منشورة،أخلاقيات وقيم المسؤولية العامة فـي الإدارة العامة العربيـة، غوشـة زكـي 

 .م2992
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حيث توصلت الدراسة  ،ةـالمكتبي طـة بالمؤسسات العامة معتمداً فـي ذلك على المراجعة المحيـي البيئـف
علاقة إيضا بين السلوك الأخلاقي و القيم وهناك  إلى أن هناك علاقة ما بين السلوك التنظيمي و
بعض الإجراءات  اسةالدر  قترحت، حيث إي الأردنـالسلوك التنظيمي بالنسبة للموظفين العاملين ف

ي الإدارة العامة مثل تصنيف الوظائف ـو السياسات التي يمكن من خلالها دعم القواعد الخلقية ف
 و العلاقات الدوليـة. ي الإدارةـة فـة الفعالـم الأداء و المشاركـوتقيي

عام هو من مسلمة أن الموظف ال فيه أنطلق بحثاً مكتبياً  ،1عبد الرحمان الحسن عثمانقـدم كما  
ة و القيم المختلفة كقيمة البقاء للحاجات الإجتماعي نتاج عملية إجتماعية وتكيف بيئـي وفقاً 

والحريـة، و الميول و المعتقدات الدينيـة العقائديـة، وتوضح الدراسـة إن للموظف  والشرف والمجتمع
وأخرى سلبيـة عندما ، ـهأحدهما إيجابـي عندما تكون السياسة العامة متفقة مع قيمه ومبادئ دوريـن:

 .و مبادئه تكون السياسة العامة غير متفقة مع أخلاقياتـه

و أختتمت الدراسة باقتراح بعض الطرق و الوسائل العلاجية الممكن إستخدامها لمواجهة 
المشكلات الأخلاقية، ومشكلة المسؤولية الإدارية بعضها متعلق بالمنظمة و كيفية تطوير أساليبها 

العرض الأخر متعلق بالمجتمع وكيفية إرشاده و توعيته للحصول على ما يريده من  الإدارية و
 الأجهزة العامـة.

وجهت نظر الأفراد العاملين  على فيها  التعرفحاول  2وريـى اللـموس هادمـة قـي دراسة ميدانيـوف
العمر  و  و ، وأثر كل من الجنس، و الحالة الاجتماعية، و المؤهل العلميلسلوكهم الأخلاقـي

، عاملًا في القطاع العام 423نة من ي تقدير هذا السلوك، تألفت العيـوالخبرة ف مسمى الوظيفة
 ن: ـة من جزئيـوتكونت أداة الدراس

 .صفـة المعلومات الشخصيـة 

                                                 
1

 م.2991، سنة مصر غير منشور، بحثا مكتبيا ،المسؤولية الإدارية فـي إطار القيم و أخلاقيات الموظف العام ،عبد الرحمان الحسن عثمان 
2

 م.2999 ،الأردن دراسة ماجستير غير منشورة، موسى اللوري، السلوك الأخلاقي لدى الأفراد العاملين في القطاع العام الأردنــي، 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

27 

 .أداة قياس السلوك الأخلاقي التي شملت خمسة مجالات رئيسيـة 

تحليل التباين الأحادي  مطات الحسابية، وإستخداوقد أستخرجت التكرارات والنسب المئوية والمتوس
 لتحليل المعلومات، إذ حـدد مستوى الدلالة الإحصائية.

مة فـي تقدير السلوك الأخلاقي د توصل الباحث إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية مهـوق      
المستخدمة  ى لجميع المتغيراتلدى الأفراد العاملين فـي مؤسسات القطاع العام الأردنـي تؤد

د مقياس السلوك الأخلاقـي الخمسة، كذلك أظهرت د من أبعاـباستثناء متغير الجنس لكل بع
ي ـسرار( قد إحتلت المرتبة الأولى على مقياس تقدير السلوك الأخلاقـدية )الامجال الأب النتائج إن

ـة، ة الشخصيـة والسلامـقابة ثم الإجبار والر ـة الماديـي القطاع العام يليه مجال البيئـلدى العاملين ف
هذا و أختتمت  ي،ـبينما أحتل مجال تضارب المصالح المرتبة الأخيرة على مقياس السلوك الأخلاق

  الأخلاقـي. الـي المجـبعض التوصيات المقترحة فالدراسة ب
 ''بعنوان أخلاقيات مهنة الإدارة ومدى التزام مديري المدارس الثانوية بها''ة ـوفي دراس      

حيث هدفت الدراسة إلى حصر أخلاقيات مهنة  1''يـزام الوظيفـم العمل والالتـقي''  من كتاب
لتزام مديري المدارس الثانوية بتلك الأخلاقيات من وجهة إمدى  علىوالتعرف  الإدارة المدرسية،

 اديمي،ومستوى التأهيل الأك ،والمؤهل الإداري والخبرة، الجنس،متغيري ثر كل من أومعرفة  نظرهم،
التزام أفراد عينة الدراسة بأخلاقيات نتائج تفيد ب توصلت نتائج الدراسة إلىو  هم.لتزامإفي درجة 

 للقيم الأخلاقية المطروحة في جميع مجالات الدراسة، و مممارساته قاربو ت ، مهنة الإدارة المدرسية
ين مديريتي عمان الأولى لأخلاقيات المهنة ب همجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى ممارسةو 

لا يوجد اثر لمتغير الخبرة في درجة كما وضحت النتائج إلى إنه  والثانية  لصالح عمان الأولى،
يوجد اثر لمتغير الجنس في درجة ممارسة أخلاقيات و  ممارسة مديري المدارس لأخلاقيات المهنة،

في درجة ممارسة مديري المدارس ثر لمتغير المؤهل الإداري ألا يوجد  كماالمهنة لصالح الإناث،

                                                 
1

 .99-55، ص انـ،عم2111، 0ع ، طـة الحامد للنشر و التوزيـدار ومكتب ،يـزام الوظيفـالالتم العمل و ـقي، محمد حسين محمد حمادات 
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في مستوى ممارسة الأخلاقيات يعزى للمستوى  وجود فرق دال إحصائياً و  لأخلاقيات المهنة،
 .ةـوغير المؤهل لصالح حملة الماجستير التربي ،الأكاديمي بين المؤهل تربوياً 

مدى إمكانية  نطلقت من التساؤل الرئيسي وهو ماأوالتي  1صباح بنت حسين فتحي ـة لـوفي دراس
حيث حاول الباحث الإجابة عن هذا التساؤل  توطين الوظائف في القطاع الخاص؟تطبيق فكرة 

 ة:ـمن خلال الفرضيات التالي
 لا توجد علاقة بين سلوكيات الموظف السعودي وتوطين الوظائف في القطاع الخاص. -0
لخاص أو عدم إقبال لا توجد علاقة بين أسباب إقبال الموظف السعودي للعمل في القطاع ا -9

 وتوطين الوظائف في القطاع الخاص.

لا توجد علاقة بين درجة تفضيل الموظف السعودي للعمل في القطاع العام والعمل في القطاع  -7
 الخاص.

 لا توجد ندرة في عرض الوظائف في القطاع الخاص للموظفين السعوديين. -0

من ، توصيف المتغيرات موضوع البحث أما المنهج المستخدم هو المنهج الوصفي التحليلي وذلك في
، بارات التي تضمنتها أداة الدراسةخلال الإجابات المختلفة لمفردات العينة على البيانات العامة والع

 ة:ـج التاليـوتوصلت الدراسة إلى النتائ
 .توجد علاقة بين سلوكيات الموظف السعودي وتوطين الوظائف في القطاع الخاص 
 ب إقبال الموظف السعودي للعمل في القطاع الخاص أو عدم إقبال توجد علاقة بين أسبا

 وتوطين الوظائف في القطاع الخاص.

  لا توجد علاقة بين درجة تفضيل الموظف السعودي للعمل في القطاع العام والعمل في القطاع
 الخاص.

 توجد ندرة في عرض الوظائف في القطاع الخاص للموظفين السعوديين. 

                                                 
1
دراسة تحليلية على ظاهرة تـوطين الوظـائف  ،السلوكيات الإدارية للموظف السعودي وأثرها على أخلاقيات العمل، صباح بنت حسين فتحي 

  .0774، جامعة المللك عبد العزيز، قسم الادارة، كلية الاقتصاد والادارة،  غير منشورة ،في القطاع الخاص
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موضوع الدراسة الحالية تعالج مباشرة مما تقدم انه لم تجرى دراسة نلاحظ  الدراساتهذه تقييم ل و      
الأمر الذي جعل الباحث يعتمد على عموميات  ،''أخلاقيات العمل و ثأثيرها على السلوك التنظيمي''

لف يتحدث حيث لم يتم العثور في نطاق بحثنا على بحث أو رسالة أو مؤ  ضافة لكتب التخصص،بالإالمؤلفات 
 فان الباحث قد استمر في دراسته لعدم وجود ما يتعارض معها،بشكل مباشر، لذا  عن موضوع هذه الدراسة

إلا أن  نه تم الاستفادة من هذه الدراسات خاصة من الناحية النظرية والمقارنة في النتائج التي خرجت بها،أإلا 
العديد من الاختلافات مع الدراسات  وجودة أدى إلى اختلاف طبيعة مجتمع الدارسة وزويا المعالجة لكل دراس

 :علىالسابقة بحيث نجد أنها تناولت موضوع أخلاق العمل من زوايا أو متغيرات يمكن أن يكون لها تأثير 
 لتزام بأخلاقيات العمل من خلال: المتغيرات الشخصية و الوظيفية.معرفة مستويات الإ -0
تجاه العاملين إجتماعية ؤولية الإخلال معرفة دور المس جتماعية: وذلك منزاوية المسؤولية الإ -9

المسؤولية أبعاد وهذا في إطار تباين المؤسسه وكذا دورها ضمن البعد الأخلاقي للعمل في 
 .لعملالاجتماعية وأبعاد أخلاقية ا

من خلال علاقة سلوك  العاممعرفة مدى إمكانية تطبيق فكرة توطين الوظائف في القطاع  -7
 أخلاق العمل السائدة. تأثير على ين الوظائف في القطاع الخاص وهل لهاالموظف بتوط

ختلاف في مستويات الالتزام بأخلاق إاينة من دراسة إلى أخرى حيث وجد إلا أن النتائج جاءت متب      
 دىالتأثير على السلوك لالاجتماعية دور في  للبيئةالعمل باختلاف المتغيرات الشخصية والوظيفية، كما كان 

   إضافة إلى الوصول إلى نتيجة بأن هناك اتفاق لأفراد العينة على أن لإبعاد أخلاق العمل دور هام ،العمال
     ي.ـكما أن هناك علاقة تأثير بين السلوك وأخلاق العمل سواء في القطاع الخاص أو العموم

 الجزائريـة  داخل المؤسسة نظيميو السلوك الت ملالع لأخلاقياتو من خلال هذا كله يمكننا القول أن       
، و مدى أية منظمةة  يتوقف عليها تطوير و نجاح ـغاي أصبح أن تأثير الأول على الثانـي ة الأهمية إذـقيمة بالغ

و  ،السلوك التنظيمي و إرساء وهنا يظهر دور أخلاقيات العمل و تأثيرها في ترسيخ وتلقين ،تحقيقها لأهدافها
التطرق في دراستنا هاتـه إلى أخلاقيات العمل التي يتحلى بها العامل داخل المنظمة، و  سنحاول هذا المنطلق من

التي يتأتـي بها من بيئته الأجتماعية و التنظيمية متسائلين عن الأثر الذي يمكن لهذه الأخلاق أن تتركه على 
سوسيو إقتصادية و الثقافية العامل و الذي ينعكس بدوره على أدائه للعمل، و على سلوكه في ظل التحولات ال
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للمجتمع، أي هل الممارسات الأخلاقية لدى العامل الجزائري في مجال العمل تتوافق مع السلوك التنظيمـي 
 و من أجل توجيـه البحث أكثـر ألحقنـاه بأسئلـة فرعيـة كانت كالتالـي:  ؟للمؤسسة

 ؟خل المؤسسةهل لأخلاقيات العمل لدى العامل الجزائري تأثير على سلوكه دا 

 ؟أثير على السلوك التنظيمي للعامل في المؤسسة الجزائرييوجود نظام أخلاقي للعمل هل ي 
 ؟للعامل بمؤسسة سونلغاز بأدرار إلتزام بقواعد و أخلاقيات العمل هل 

دي القارئ مخطط توضيحي لأبعاد ومؤشرات الدراسة لعلـه يعطينا صورة ـولتوضيح أبعاد دراستنا سنضع بين أي
 ـة.ثر إستبصاريـة عن موضوع الدراسأك

تعبر عن  فرضياتإجابات مؤقتة ضمن ة ـصياغبلورت و سنحاول  سالفاً  المدرجـةالتساؤلات  و للإجابة على
الفرضية هي و  تدرس العلاقة بين الظواهر قيد الدراسة و البحث في العوامل الموضوعية المؤثرة فيها أفكار مبدئية

كما أنها تعتبر  ،  1''ت ذكية يقدمها الباحث لتنظيم تفكيره في حل مشكلة البحثمواقف مبدئية أو تخمينا''
عبارة توضح العلاقة بين متغيرين أو أكثر، وهي دائما تأخذ شكل الجملة التوضيحية، التي تحدد ''كذلك 

ات وتساعد العلاقة بين متغيـرين إما بشكل عام أو محدد فهي بذلك يتوقع منها، أن توضح العلاقة بين المتغير 
من خلال الفرضية  2''.على توضيح الإجراءات التي يمكن إتباعها من أجل إختبار العلاقات الواردة فيها لاحقاً 
 العامـة:

  لأخلاقيات العمل تأيثير على السلوك التنظيمي لدى العامل بالمؤسسة الجزائريـة من خلال وجود نظام
 ابط العمل.الأخلاقية، و كـذا إلتزام العامل بقواعـد و ضو 

 ي:ـة كالتالـة فرضيات جزئيـة يمكننا صياغـذه الفرضيـلال هـومن خ

                                                 
1

، ص 0222،الجزائر، ، منشورات قسنطينةفضيل دليو ،علي غرابي واخرون: أسس المنهجية في العلوم الاجتماعية ،سلسلة العلوم الاجتماعية  
93. 

2
، ط جامعة عمان العربية ،الأردن لإحصائي (،محمد وليد البطش، مناهج البحث العلمي )تصميم البحث والتحليل ا فريد كامل أوزينة، 
 .44ص ،0،9113
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 .لأخلاقيات العمل تأيثير على السلوك التنظيمي لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية 

 الجزائري في المؤسسة للعامل سلوك التنظيميتأثير على ال له وجود نظام أخلاقي للعمل. 

  تحمل المسؤلية، و السعي  إلتزام بقواعد و أخلاقيات العمل من خلالللعامل بمؤسسة سونلغاز بأدرار(
للمحافظة على المصلحة العامة، و إنجاز العمل بدقة و إتقان و في وقته المحدد، و العمل على عدم 
إفشاء أسرار المهنة، و السعي إلى المبادرة إلى حل الخلافات العمالية و الحد من الفسـاد، و الأمانة و 

 ة في العمل(.النزاه

ي محيط العمل و ـي التأثير على سلوك الموظف العام فـأهمية أخلاقية العمل فلإبراز ي أهمية الدراسة ـتأتوت      
كما تتضح أهميتها في ملاحظة العديد  على مستوى الأداء في المنظمات و مستوى الخدمة المقدمة بشكل عام،

قيات في أداء لى الأخلاالخاص هي أكثر نجاحا في التأكيد عاع من الدراسات والتي تشير إلى أن منظمات القط
والاهتمام بأثره على المنظمة من المنظمات الحكومية ،الأمر الذي يدعو المؤسسات  ،العمل لدى موظفيها

 ه في محيط العمل وأثاره على مستوى الفردـالحكومية إلى الاهتمام بتعزيز هذا المفهوم السلوكي وضرورة فهم مميزات
 ي:ـى النحو التالـة ويمكن تصنيف الأهمية علـوالمنظم
ذا ي المنظمات من قبل الأكادمين أو الممارسين هو ـذا الموضوع فـهتمام بهإذ أن الإ الأهميـة العلميـة: -

ي حين لحظ ـالإدارية على فحص أخلاقيات المديرين ف لإقتصر معظم دراسات الأخلاق ،أهمية جادة
وهذه الدراسة الحالية هي محاولة متواضعة لملئ  ،لاقيات العاملين فـي المنظمةات أخي دراسـنقص كبير ف

 ،واقع السلوكيات الأخلاقية للعاملين في المؤسسة الجزائرية جزء بسيط من هذا الفرع فهي تحاول دراسة
ستخدامها كأداة إصل إلى نتائج وتوضيحات يتم ـة التو وذلك بغي و تأثيرها على مجالات العمل

همة في تحسين السلوك الأخلاقي للأفراد العاملين، وتكمل الأهمية أيضا بما تمثله من إضافة معرفية للمسا
دراسات تقوم به من توجيه  الأنظار إلى ي ما يمكن أن ـوعلمية في مجال الدراسات لدى المنظمات وف

 ال.ـذا المجـي هـأكثر تفصيلا وأتساعا ف

يدعو إلى الحاجة   لأخلاقيات داخل مجال و محيط العمل، لأمرالتأثر با أن  أما الأهميـة العمليـة: -
الماسة إلى دراستها أملا بامتلاك الأدوات لإعداد البرامج لضبط السلوك المادي والعمل الأخلاقي فـي 

، كما أن هناك حاجة ملحة لرفع مستوى الإلتزام بأخلاقيات العمل، للمجتمعاتظل التطور السريع  
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ية فـي ظل أنفتاح المؤسسات و التوسعات القائمة الشراكة و التعاون ما بين والسلوكيات التنظيم
المؤسسات. هذا إضافة لإستفادة المسؤولين فـي مؤسسة سونلغاز بأدرار من النتائج و التوصيات التي 
نأمل أن يسفر عنها هذا البحث و الجهد العلمي فـي إبراز الجوانب الإيجابية وتفادي الجوانب السلبية 

 لتأثيرات الأخلاقية و السلوكية لأفرادها و إنعكاسه على علاقات العمل بالمؤسسة.ل

هناك العديد من الأسباب  أن بل ،من الفراغ ىأتت يفإنه لم  ختيار موضوع الدراسةأما عن أسباب أ      
لاختيار هذا  ـيتنومن بين الأسباب التي دفع ،أخر اً ختيار بحث و تفضيله عن بحثالباحث لإ دفعتوالدوافع التي 

  ة:ـة وأخرى ذاتيـالموضوع هناك أسباب موضوعي
دراسة موضوع أخلاقيات ـهتمت بوالبحوث العلمية التي أ تة الدارساـقل الأسبـاب الموضوعيـة وتتمثل فـي:

ه يعالج موضوع مهم يؤثر ـنكما إ دود اطلاعنا.ـي حـف داخل المؤسسة و مدى تأثيره على سلوك العامل العمل
شاكل التي تواجهها إبراز المصاعب و المكذلك محاولة   ء.اسو ا دـة على حـالعاملين وعلى أدائهم والمنظم على

ثل ة بمـإثراء المكتبإضافة إلى  لأختلاف أخلاقيات أفرادها وكيف تنعكس على سلوكياتهم العملية.المؤسسة نظرا 
 هـذه الدراسات فـي علم الاجتماع.

التي تناولت هذا  الرغبة فـي دراسة الموضوع من زاوية مختلفة عن الدراسات السابقة ـي:الأسبـاب الذاتيـة وتتمثل ف
ي فـ الحديثة المتجددة نتيجة التغيرات السريعة في المجتمعاتكون الموضوع من الموضوعات المستحدثة و و  .الموضوع
 )المالية، التجاريةالأخرى  وانبالجرد البشرية  بالأهمية والاهتمام كباقي اى المو ظتحمعرفة هل و كذا  عصرنا.
محاولـة إبـراز إضافة إلى  .أم أنها مازالت تعاني التهميش وتغيب المسؤولين لدورها وأهميتها ،( ....، التموينالتسويق

 .المحلية فـي ضبط السلوك البشري داخل المنظمـة التي تميز المنطقة خلاقياتة الأدور و أهميـ

 فقد تبلورت فـي:أما عن أهـداف هذه الدراسـة 
لى كيفية ع، و مؤسسة سونلغاز بأدرارالتعرف على أهم الوظائف والعمليات الأساسية التي تقوم بها   -0

 متطلبات و إحتياجات الزبائن.في تحقيق  و مباشرة تسييرها، خاصة وأنها تساهم مساهمة فعالة

إذا   ،محل الدراسة المؤسسة التنظيمية ببعديها في سلوكياتالعلى  أخلاقيات العملالتعرف على تأثير  -9
يجابي كيف يمكن تعزيزه وتدعيمه؟ وإذا كان سلبي فكيف يمكن علاجه وتفاديه في إكان ذلك الأثر 

 .المستقبل؟
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 .ةـمحل الدراس المؤسسةفي  أخلاقيات العمل هم المعوقات التي تواجه عملية تطويرأالتعرف على   -7

 .ةـمحل الدراسالمؤسسة في  أخلاقيات العمل تفعيل فعاليةالتعرف على أهم الإجراءات المتبعة في زيادة   -0

 .المؤسسة الجزائريةختبار العلاقة بين أخلاقيات العمل والسلوك التنظيمى للعامل في دراسة وأ -4

ي ـف ي المناقشة العامة يصبح مفروضا وواجباً ـف اً لازم أمراً  هاذا كان تحديدفإ تحديد مفاهيم الدراسةأما عن       
لذلك كان على الباحث  1 .ة و التحديدـعلمي لأن البحث العلمي يحتاج إلى درجة كبيرة من الدقالبحث ال

 ـه.ي فهم بحثـة فـي يكون على درايـلك هوضوعالمفاهيم المتعلقة بم د أهمـالإلتزام بتوضيح وتحدي جتماعيالإ
 العمل: خلاقيـاتأ 

 لأفعال التي يمارسها الفرد خلال على مجموعة السلوكيات و ا كلمة أخلاق  تطلق :خلاقيـاتالأ
 ،وهو في هذه العملية يحمل في ذهنه معايير وقوالب يزن بها أفعاله اتصالاته وتفاعلاته مع الآخرين،

ويتكون من مجموعة القواعد التي  المجتمع وأقره، هصطلحأوالأخلاق من هذا المنطلق هي السلوك الذي 
دون أن يخالفوا في ذلك  ،همضتر ت والمواقف التي تعتبين للأفراد كيف يجب أن يتصرفوا في الحالا

ويعد تصرف الفرد غير أخلاقي إذا خدش قاعدة أخلاقية  ضمائرهم أو العرف السائد في مجتمعهم،
  2مقررة.

 وتعني ''خُلُق'' جمع وهي سابق، مثال غير على أوجده خلقا يخلقه ما الخلَق من ا :ــلغوي الأخلاقو تعرف       
 ،السجيَّة والطبع، والمروءة و تعني ، وهو بضم الخاء واللام"خُلُق" في اللغة العربيَّة: جمع لأخلاقاة، و العاد

 3.والدِّين
لتعريف إبن  مستنداً '' العلوم حياءكتابه ''إ  الغزالي في تعريف حسب لأخلاقفمعنى ا صطلاحالإأما في       

 لىإ حاجة غير من ،ويسر بسهولة فعالالأ تصدر عنها سخة،ار  النفس في هيئة'' عنعبارة  الخلُق :وـه مسكويه
فإنْ كانت الهيئة بحيث تصدر عنها الأفعال الجميلة المحمودة عقلًا وشرعًا سمِّيت تلك الهيئة خلقًا ، وروية فكر

                                                 
 43-44ص  0234، 9امعية الحديثة ،الطبعةـــاعية ،المكتبة الجـالبحث العلمي لخطوات المنهجية لأعداد البحوث الاجتم ،محمد شفيق 1

2
 .072 ، ص0233، بيروت، 0مكتبة لبنان ، ط  ،معجم مصلحات العلوم الاجتماعية ،احمد زكي بدوي 
3

 .مادة الخلق.إبن منظور، لسان العرب 
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هاني وعرَّفه الأصف 1''.حسنًا، وإنْ كان الصادر عنها الأفعال القبيحة سمِّيت الهيئة التي هي المصدر خلقًا سيئًا
هيئة مُركََّبة ''كما عرَّفه ابن القيِّم بأنَّه: 2.سمٌ للهيئة الموجودة في النفس التي يصدر عنها الفعل بلا فكرإه: ـبأنَّ 

من علومٍ صادقة وإرادات زاكية، وأعمالٍ ظاهرة وباطنة مُوافِقة للعدل والحكمة والمصلَحة، وأقوال مطابقة 
تلك العلوم والإرادات، فتكسب النفس بها أخلاقاً هي أزكى للحق، تصدر تلك الأقوال والأعمال عن 

 3''.الأخلاق وأشرفها وأفضلها
 روماني والثاني  moralمن mores يوناني ، الأوللفظان الاوربية اللغات في يقابلهاو كلمة الأخلاق       

 ،البشري الفرد وكسل إلى تميل "moral"مفردة  إن هو المعنيين بين والفرق ethic من ethos وهو الأصل
 moral الاخلاق تنظم وبعبارة أخرى ونتاجه، المجتمع تخص التي القيم لىإ  ethic المفردة الثانية تميل بينما
 .الأخلاقية القيم فضاء
 لـالعم: 

 : المهنة والفعل وجمعه أعمال، وأعمله واستعمله غيره، واعتمل عَمِل لغوياً على أنه ''العمل يعرف  لغويا
﴿وَالْعَامِلِيَن  هو الذي يتولىَّ أمور الرجل في ماله وملكه وعمله، ومنه قوله تعالى و العامل، 4''بنفسه
هَا 6.وهم السُّعاة الذين يأَخُذون الصدقات من أربابها ،5﴾ عَلَيـْ

 

 هو كلُّ نشاطٍ جسمي أو عقلي يقوم به الإنسان بهدف الإنتاج في'' العملف الاصطِلاح فيأما        
فهي عملٌ يشغَله العامل و على ذكر هذه الأخيرة 7''ميَّة كانت أو خاصَّة، أو في حرفة أو مهنةحكو  مؤسَّسة

ة، فالمهنة بعد أنْ يتلقَّى دراسةً نظرية كافية وتدريبًا عمليًّا طويلاً في مراكز علميَّة أو معاهد وجامعات متخصِّص

                                                 
1

تحقيق عماد الهلالي، طليعة النور للطباعة و  ،الاعراق وتطهير الاخلاق تهذيب، الرازي يعقوب بن محمد بن احمد علي ابو إبن مسكويه، 
 .904ص هـ .0094، سنة 0النشر، إيران، الطبعة 

2
  .000هـ، ص 0014، 0ط ،القاهرة ،دار الصحوة ،أبي اليزيد العجمي تحقيق و دراسة ، لذريعة إلى مكارم الشريعةا ،الراغب الأصفهاني 

3
 .074،074ص ،الرياض،مكتبة الرياض الحديثة، لتبيان في أقسام القرآنإبن القيم الجوزية، ا 

4
 . 99، ص 0ط ، وزا بادى، فصل العين باب اللامالفير  

5
 .41 بة، الأيةالتو  

6
 .ادة عملم ،ابن منظور، لسان العرب 

7
 2م، ص9،0234 ط، عمان الأردن ،دار الفكر ،أخلاقيات المهنة ،رشيد عبدالحميد ومحمود الحياري 

http://www.alukah.net/Social/1295/32647/#_ftn9
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كمهنة الطب والهندسة  1.تتطلَّب مجموعةً من المهارات والمعارِف النظريَّة والقواعد التي تنُظِّم العمل بها
مجموعة أفراد مدربين تدريبا عاليا و ذو كفاءة متخصصة وملتزمة تسعى إلى ''عبارة عن هي المهنةإذن  .والتعليم

 2''خدمة المجتمع.

لقيم والمبادئ التي تحكم سلوك الموظف وتوجهه وتشكل معيارا للصواب مجموعة ا''هو ف العملأما 
كل جهد وعمل مادى أومعنوى أو مؤلف '' هوأو  3''والخطأ...ويعتبر الخروج عليها تحت طائلة المسؤولية

ي الدولة، والتاجر، وصاحب الأرض، ـ، فعامل المصنع ومديره، والموظف فالقانونا معاً يعد عملاً في نظر منهم
 الهادف الواعي النشاط ذلككما يمكن القول إنه   4''ة ـي الدولـلاء عمال فؤ والطبيب، والمهندس، كل ه

 5.فكريا أو عضليا يكون قد فالعمل الوقت نفس في و الانتاج، عملية في المبذول

كل عمل مهنة  هناك فرقاً بين العمل والمهنة فكل مهنة عمل وليسوبناءً على ما تقدَّم يمكن القول بأنَّ       
، ، فقد يعمل الإنسان في عمل لا يتقنهبخلاف العمل ، و الإستمراريهان والمعرفة الدقيقةتقلأن المهنة تقتضي الإ

  ذا العمل.فلا يمكن أن نسميه ممتهناً لهأو يعمل في عمل مؤقت و حيني ينتهي بأنتهاء العمل القائم، 
الواجبات المعنوية التي تفرض على أعضاء هي ''مفهوم  أخلاقيات العملو مما سبق يمكن القول بأن       

جتماعية ملتفة حول مشروع مشترك قائمة على الهرمية خاضعة إلى السلطة إ، بمعنى جماعة تنظيم ما المؤسسة أو
. أو هي كما عرفها 6''حترام تحت طائلة الجزاءات التأديبية.الإمكلفة بتحديد مبادئ العمل الواجبة 

وبالتالي فإن القيم هي التي تصوغ  تطبيق المبادئ الأخلاقية على سلوك الأفراد في المنظمات،''ا بأنه ''تومبسون''

                                                 
1

 .01، المرجع نفسه، ص رشيد عبدالحميد ومحمود الحياري 

2
 .073، ص9113 ،9جامعة باتنة: ج مجلة بحوث ودراسات متخصصة في علم الاجتماع، ،بشير معمريه 

3
 .02، صعمان ،9114، 0، طر ومكتبة الحامد للنشر و التوزيعقيم العمل والالتزام الوظيفي، دا، اتمحمد حسين محمد حماد 

4
 .043م ، ص 9111، 0090، عمان، 01ط  ،دار النفائس نحو ثقافة إسلامية أصيلة، ،عمر الأشقر 

5
 .133 ص ،1998،الجزائر ، 1ط العامة، المحمدية دار المؤسسة، اقتصاد، عدون دادي ناصر 

6
ان المطبوعات الجامعية، ، من منظور تسيير الموارد البشرية و أخلاقيات المهنة، ديو فة العمومية بين التطور و التحول، الوظيسعيد مقدم 

 .924-920ص  ،9112-9101
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 1''نمط سلوكي إداري يكون أخلاقيا أو لا أخلاقيا أخلاق العمل لكل فرد ومن ثم يتولد من تلك الأخلاقيات،
ليكون  لتمسك بها والعمل بمقتضاها،مجموعة القواعد والأسس التي يجب على المهني ا''ياغي بأنها كما يعرفها 

ناجحا في مهنته مادام قادرا على اكتساب ثقة زبائنه والمتعاملين معه من رؤساء  ناجحا في تعامله مع الناس،
علاقات بالضمير المهني الذي الذات  اتالسلوكي موكمصطلح يقصد بالأخلاق نظام لتقيي 2.''ومرؤوسين

ة وضمير ـة ذاتيـة و طواعيــــه عن قناعـلتزام بالأي إلى القيام بالعمل و تتكامل معه، فأخلاقيات كل مهنة ترم
 ي.ـمهن

   إجرائيا: 

تمثل لنا أخلاقيات العمل في داراستنا هذه تلك القيم و المبادئ الأخلاقية التي يحملها العامل نتيجة بيئته       
لدينية و السلوكية ، و التي ينقلها معه إلى  مجال و ثقافته الإجتماعية )العادات و التقاليد و الأعراف( و تربيته ا

العمل كثقافة فردية قد تتفق أو تتصادم مع ثقافة المنظمة و قوانينها و نظامها الداخلي، و كذا سلوكيات 
أفرادها و التي تؤثرعلى مدى إلتزام أفراد هذه المؤسسة بالمعايير و القواعد الأخلاقية لممارسة وظائفهم و مهامهم 

لحد من الفساد ووجود رقابـة محاولة لمن تحمل المسؤولية و الحفاظ على المصلحة العامة و تضمنه ذلك ما ي
 و الحفاظ على أسرار العمل'' ذاتيـة، و تعاون مـع الزملاء 

 رــالأثــ 
   3.الأثر ما بقي من رسم الشيء قيل: إنه بقَِيَّةُ الشيء، وقال بعضهم :لغويا 
 : 4.آثار يُـقَال أثََـرٌ وإِثْـرٌ والجمع ، وحصولُ ما يَدُلُّ على وجودِهِ  قيل: أثر الشيء إصطلاحا  
نَا عَلَى آَثاَرهِِمْ بِرُسُلِنَا :  قال تعالى           5  ثُمَّ قَـفَّيـْ

                                                 
1

العدد ،ج والجزيرة العربيةمجلة دراسات الخلي الإعداد الأخلاقي وأهميته في الادارة الحكومية في الكويت ودول الخليج، ،العمر فؤاد عبد الله 
 .44، ص0224،الكويت،37

2
 .94، ص0224أخلاقيات في الإدارة، خوارزم العلمية للنشر والتوزيع، ، محمد عبد الفتاح ،ياغي 

3
 .09، مرجع سابق، ص تاج العروس من جواهر القاموس 

4
لشامية، دار ا -دار القلم، دمشق  ،ان عدنان داوديتحقيق صفو  ، الحسين بن مفضل المعروف بالراغب الأصفهاني،مفردات ألفاظ القرآن 

 .49هـ، ص0001، 9بيروت، ط

5
 .93ة ـسورة الحديد، الأي 
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 الأثر هو ذلك الشيىء الذي تخلفه الأخلاق التي يتميز بها العامل في مؤسسة سونلغاز نتيجة  :ا  إجرائي
لتنظيمية و تنشئته الأسرية التي تنعكس على تصرفاته، و ملامحه الشخصية، و بيئـة الإجتماعية و ا

 البدنية، والتي تظهر في سلوكية و تصرفاته داخل بيئة العمل )السلوك التنظيمي(. 
 ي:ـوك التنظيمـالسل 
ك و قبل التطرق إلى مفهوم السلوك التنظيمي فـي المنظمة يجب التطرق و الأشارة إلى مفهوم السلو       

 السلوك الأخلاقي داخل المنظمـة.

 :على تنبيهات مباشرة أو غير  رداً  أي تغير في مستوى نشاط الفرد،'' و يقصد بالسلوك السلوك
كل ما يتصل بأخلاق الصواب والخطأ، الخير و   ، كما يقصد به كذلك1''لإرادة البيئة  مباشرة خضوعاً 

ويراد بها بعض القواعد التي تقتضي  دب العام،طبقا للسنن الأخلاقية السائدة فيقال: الأ الشر،
 2.ولا يجوز الخروج عنها الأخلاق القويمة إنتاجها،

 :على قيام أو إيجاباً يعني التصرفات التي تؤثر سلبا ف السلوك الأخلاقيأما عن  السلوك الأخلاقـي
حياة الموظفين تدخل الغير ضروري في الدون  إلى سمعة المؤسسة أو تحسن الموظف بواجباته و تسيء

ستعمال الوظيفة  بجميع ما يترتب عليها من هيبة و نفوذ و سلطة  لتحقيق  إو تتضمن  الخاصة،
 3.للقوانين و التعليمات الرسمية أو مؤيد مالية و غير مالية و بشكل منافأو عامة منافع شخصية 

 تفسير وتحليل السلوك علم السلوك التنظيمي يحاول أن يقدم إطاراً لكيفية  إن :السلوك التنظيمي
والسيطرة عليه أو التحكم فيه، ويقصد بالسلوك  لاً ه مستقبـي، وذلك بغرض التنبؤ بـالإنسان

تصاله بالبيئة الخارجية حتكاكه بغيره من الأفراد أو نتيجة لإستجابات التي تصدر عن الفرد نتيجة لإالإ
ن عمل حركي أو تفكير أو سلوك من حوله، ويتضمن السلوك بهذا المعنى كل ما يصدر عن الفرد م

 وي أو مشاعر أو انفعالات أو إدراك.ـلغ

                                                 
1

 .704، ص 0234،الاسكندرية، الهيئة المصرية للكتاب معجم العلوم الاجتماعية،، إبراهيم مدكور 

2
 .030، مرجع سابق، ص احمد زكي بدوي 

3
 .94ص ، مرجع سابق، محمد عبد الفتاح ،ياغي 
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ذا يتطلب ـ، وه)محيط العمل(يـي محيط تنظيمـة سلوك الناس فـالسلوك التنظيمي أساسًا بدراس نىَ ـعويُ 
ي ـكأعضاء ف ي أداء الناســرة فـل المؤثـى العوامـه وعلـه والسيطرة عليـذا السلوك والتنبؤ بـم هـفه
ويحــدد هذا السلوك  ي مختلف التنظيماتـنسان فسلوك الإ كذلك  ويقصد بالسلوك التنظمي، 1ةـنظمالم

 .ه ...الختنمط تطوير شخصي و نسانه الإـطبيع
تعريفات متعددة للسلوك التنظيمي منها  صلاح الدين عبد الباقيأورد الدكتور فقد  إصطلاحاأما 

، وذلك 2''ي المنظمةـدراسة سلوك وأداء العاملين ف''هو ميالسلوك التنظيلا الحصر:  الـعلى سبيل المث
وينطوي . باعتبار أنّ بيئة المنظمة لها تأثير كبير على سلوك وتصرفات العاملين، ومن ثم إنتاجهم

ي المواقف التنظيمية، ودراسة المنظمة ذاتها، وأيضاً ـي فـدراسة السلوك الإنسان''السلوك التنظيمي على 
ين السلوك الإنساني والمنظمة من ناحية، وتفاعل المنظمة مع البيئة من ناحية دراسة التفاعل ب

 3.''رىـأخ
 الصادر عن العاملين داخل المؤسسة والناتج عن سلوك ذلك ال وه التنظيمي السلوك: إجرائيا

ه في العمل. و فهم لسلوكهم ما يشتمل عليه من تفكير و ـإستجابات نتيجة إحتكاك العامل بزملائ
ي و ـردي أو جماعـو دوافع للعمل، و إتجاهات و تصرفات و كذلك لممارسات للعمل بشكل ف إدراك

  ة للمؤسسة و ما تتضمنه من نظم و قوانين تنظيمية للعمل.ـة التنظيميـتفاعل كل هذا مع البيئ
 لــالعام: 
لنصوص يمكن أن ي اـلم يكن المشرع الجزائري أكثر توسعا من غيره في هذا المجال، ولدى البحث ف      

اق ـميث يـولاف ،م0247ي دستورـلا ف العاملدلول نلاحظ أن المشرع الدستوري لم يتعرض لتحديد م
نه أشار إليه إشارة عابرة، تتضمن إما إكل ما هناك   ،م0224دستورلاحتـى و م، 0232ولا دستور م،0234ودستور
 من092ي المادة ـأنه أشار إليه في فستجد بـالمدنه، وإذا عدنا إلى المشرع ـلواجبات لحقوقه أو تعداداً  تحديداً 

                                                 
1

 .07م، ص9114، القاهرة، ة معاصرة لسلوك الناس في العملـؤير ، إدارة السلوك التنظيمي، أحمد سيد مصطفى 

2
 .020، ص 9110صلاح الدين عبد الباقي، السلوك التنظيمي، مجموعة النيل العربية طباعة نشر توزيع، مصر،  

3
 .14، ص9119لإسكندرية، مصر، راوية حسن، السلوك التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية، ا 
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ي أضرت بالغير إذ ـعن أعمالهم الت لا يكون الموظفون والعمال العموميون مسئولون شخصياً انون المدنـي ''قال
  1''ا تنفيذا لأوامر واجبة عليهموا بهـقام

ا لهذ للعامل،لا تعطي أي تعريف فإنها كغيرها من مواد النصوص  العاملينوإذا كانت هذه المادة تقصد       
 ي الوظيفة العامة مثلاً ـنعود إلى التشريع فما عون، فعندإلى  موظفإلى  ختلفت تسميته من عامل مستخدمأ

يعتبر موظفين '' إنما أشار إليه في المادة الأولىنلاحظ عدم تطرقه إلى تعريف الموظف و  44/077المرسوم 
ي الإدارت المركزية التابعة للدولة والمصالح ـي درجة التسلسل فـلذين رسموا في وظيفة دائمة اـون فينالأشخاص المع

د ـتحدي الخارجية التابعة لهذه الإدارات والجماعات المحلية وكذلك المؤسسات والهيئات العمومية حسب كيفيات
 2''المرسوم
ي منصب عمله بعد ـالذي يثبت ففإننا نلاحظ أنه أطلق على العامل  34/42 بينما إذا رجعنا إلى المرسوم      

ي وضعية قانونية ـذ فـه ويكون حينئـمن 14ي المادة ـنتهاء المدة التجريبية تسمية موظف وهذا حسبما جاء فإ
 أساسية وتنظيمية إزاء المؤسسة أو الإدارة.

 ا :ـإجرائي  
ل حيث يفهم العامل على أنـه'' للعام اً إجرائياتعريف صياغـةنستطيع خلال ما أوردنـاه فـي هذا الشأن ومن       

ذلك الشخص المنتمي لمؤسسة سونلغاز قانونياً، له وظيفة أو مهنة يؤديها، له حقوق وواجبات مقابل أجر 
  يتقاضاه نتيجة ذلك''

 ة:ـلاق المهنيـالأخ

  : لتزام متعهدين بالا مهنة معينةفي المبادئ و المعايير المعبرة أساسا عن سلوك أفراد تعني تلك إصطلاحـا
وتبلغ الأخلاقيات المهنية شدتها  4وتعني أيضا ما يتعلق بالعمل من مبادئ ومثل خلقية عليا. 3،بها

وعند التغلب على الضغوط الخارجية لإظهار الحقيقة بطريقة واعية  عندما تقف في وجه أنانية الفرد،

                                                 
1

 70ص  ،213/30دون دار النشر، رقم النشر أعوان الدولة، ب مصطفى شريف، 

2
 .33الجريدة الرسمية رقم  ن الأساسي العام للوظيفة العامة،المتضمن القانو  0244يونيو 9المؤرخ في  44/077الأمر  

3
 .072، مرجع سابق، ص احمد زكي بدوي 

4
 .002، ص 0232، القاهرة، والإعلامالمنظمة العربية للتربية والثقافة  ،الأساسيالمعجم العربي  ،نوآخرو احمد العايد  
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ي مختلف المواقف ـات الفرد فباعتبارها توجيهات ذاتية لقرار  فالأخلاقيات المهنية هامة جدا،، ومسئولة
  1.والمعضلات التي يواجهها في العمل المهني

 وكتقدير أخير يجوز التعبير عن أخلاقيات المهنية بأنها تلك السلوكيات القيمة والحسنة التي : ا  ـإجرائي
 كما،  بحيث يمكن أن تشترك جميع المهن في أخلاقيات المتعارف عليها مهنة معينة، ايتصف بها ممارسو 

والتي ، اقتصادية ..الخ سواء كانت قيم اجتماعية، تعتبر الأخلاقيات مجموعة القيم المتصلة بالعمل،
 .في أفعالهم وأعمالهم تشكل في مضمونها القواعد الأخلاقية للأفراد

 منهجيـة الـدراسـة:

ذي يتوخاه الباحث يعتبر المنهج من أساسيات البحث فهو ضروري فـي أي بحث علمي، لأنه بمثابـة ''المسار ال
، حيث يبرز للباحث الخطوات التي يجب الاعتماد 2قصد الوصول إلى نتائج علمية فـي دراسة موضوع معين''

عليها من أجل الوصول إلى النتائج المراد تحقيقها، لذلك عرف المنهج بأنه  الطريقة التي يسلكها الباحث 
 3للوصول إلى نتيجة معينة.

دراستنا هذه المنهج الوصفي التحليلي هو المنهج الأنسب و الأصلاح و الملائم و قد أستعملنا في       
لدراستنا لأنه المنهج الذي يرمي إلى و صف و تشخيص جوانب الظاهرة، و التدقيق فيها، و ذلك بجمع 

نيـة التي البيانات و الحقائق و محاولـة تفسيرها تفسيراً كافياً، من خلال إجراء الملاحظات و المسوحات الميدا
 4تعتمد بدرجة كبيرة على إختيار عينات مناسبة و إختبار و تحليل للمعطيات.

فتعرف ''بأنها و سائل جمع البيانات حول الظاهرة المدروسة، و الواقع إن  أدوات جمع البياناتأما عن       
، إن 5ع البيانات.''إعتماد الباحث غلى منهج معين هو الذي يحـدد نوع الأدوات التي يستعين بها فـي جم

ـي البحث فمن خلالها الخطوة الأساسية ف و هيات البحث هي وسائل تسمح بجمع المعطيات من الواقع تقنيـ
                                                 

1
 .414، ص0230،الجزائر، ة للنشر والتوزيعالشركة الوطني، الاتصال اليوم والغد، أصوات متعة وعالم واحد، شون مالبرايد وآخرون 

2
 44، ص 0234ة، ـة الأسكندريـة الجامعيـ، دار المعرف0ة، ط ـعداد البحوث الأجتماعيد شفيق، البحث العلمي، الخطوات المنهجية لإـمحم 

3
 .940، ص مرجع سبق ذكرهموريس أنجرس،  

4
  04، ص 0222، دار وائل للنشر، عمان، 9محمد عبيدات، محمد أبو نصار و أخرون، منهجية البحث العلمي، ط 

5
 944، ص 0223ة، مصر، ـة الفنيـعية، مكتبة الأشعسيد علي شتا، المنهج العلمي و العلوم الإجتما 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

41 

عطيات و تتعدد أدوات جمع البيانات و المعطيات الخاصة بالموضوع المدروس و ث المعلومات و الميجمع الباح
من ف عنها الباحث و على أهداف الدراسة،لتي يبحث وث و طبيعة المعلومات اتختلف على حسب أنواع البح

الأداة أو التقنية التي يعتمد عليها الباحث لهذا الغرض و التي نوع عتبارات تتحدد بدرجة كبيرة خلال هذه الإ
سة و تساعده على درا هموضوعلمعلومات و المعطيات التي تخدم و مناسبة للحصول على ا يراها أكثر تلاؤماً 

 التي تم إستخدامها في هذه الدراسة هي:التقنيات و من  ول إلى النتائـج،الظاهرة للوص
لا تخلوا أية دراسة سوسيولوجية من استخدام أداة الملاحظة فهي تسهل عملية الحصول  ة:ـالملاحظ 

التعاون  عن على المعلومات التي لا يمكن الحصول عليها بوسائل أخرى، خاصة عند امتناع المبحوثين
 1.وعدم رغبتهم في الإدلاء بأي معلوماتمع الباحث 

حيث قمنا خلالها باكتشاف الواقع  ختيار مجتمع الدراسة،إمباشرة عند وقد تم استخدامها       
المباشرة الداخلي للمؤسسة وذلك من خلال تبصرة الظروف المحيطة بالعمال، كما استخدمنا الملاحظة 

 ا تسجيل المعلومات بطريقة محددة ومنسقة،، بحيث حاولنا من خلالهقصد ملاحظة المبحوثين
وموضوعية تتعلق بجميع الأفعال التي يقوم بها الأشخاص المتواجدين بمجال الدراسة بطريقة عادية 

الإجابة عن  في وهو ما ساعدنا  ،إذ حاولنا بقدر المستطاع جمع المعلومات التي تخدم البحث وتلقائية،
 ليلها بطريقة تخدم موضوع الدراسة بشكل مباشر.وتح ،الأسئلة الخاصة بالموضوعكثير من 

ستجابة إفرد أو مجموعة أفراد للحصول على تلك الأداة المستخدمة لدراسة سلوك هي  المقابلـة: 
أو هي ''تقنية مباشرة تستعمل من أجل  2،لنتائج المحسوسة للتفاعل الجماعيوملاحظة ا لموقف معين،

ة( تسمح بأخذ معلومات كافية بهدف التعرف العميق على مسائلة الأفراد بكيفية منعزلة ) فردي
 3.الأشخاص المبحوثين، وهي تكون إما فردية أو جماعية مقننة أو غير مقننة''

بيانات متعلقة بالدراسة من و والعمل بها هنا في هذه الدراسة هو قصد الحصول على معلومات       
ع الدراسة، وذلك من خلال الحوار المباشر قصد موضو  خلال أراء و مواقف واتجاهات المبحوثين حول

                                                 
1

 .097ص،  9119ى، ـ، الطبعة الأولمطبعـة دار هومـة، الجزائـر ة،ـي، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الإجتماعيـرشيد زروات 

2
 .04ص زائر،الج ة،ـوان المطبوعات الجامعيـخير الله عصار، محاضرات في منهجية البحث الإجتماعي، دي 

3
 .003، صسابقموريس أنجرس ، مرجع  
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و قد أستعملنا في هذا الصدد  الجوانب المتعلقة بالسلوك القيمي والأخلاقي لدى المبحوثين، بحث
سؤالًا( لعينة شكلت 00، والتي صممت في شكل مجموعة أسئلة مفتوحة )''النصف الموجهة''المقابلة 

ية التي تخدم موضوع الدراسة ) الجنس، العمر، الحالة أفراد متنوعة الخصائص الإستراتيج 01من 
، حيث جرت هذه المقابلات في مقرات العمل حسب مقر 1العائلية، الفئة الوظيفية، مقر العمل...الخ(

إلى ساعة و نصف حسب كل موظف و طبيعة ساعة من عمل كل مبحوث فكانت مدة كل مقابلة 
ت ولا بالصورة و إنما أكتفيت بتسجيل الإجابات  . حيث لم تسجل هذه المقابلات لا بالصو عمله

 كتابتاً في شكل نقاط لأقوم فيما بعد بتحليلها من خلال ما تم سماعه من المبحوثين.

تعتبر الاستمارة من الأدوات المستخدمة في جمع البيانات اللازمة للبحث من خلال طرح  :مارةستالإ  
ة عليها، و الإستمارة هي ''مجموعة من الأسئلـة  توجـه مجموعة من الأسئلة، يطلب من المبحوثين الإجاب

ويتصف هذا  2لشخص أو مجموعة من الأشخاص بهدف الحصول على معلومات حول ظاهرة معينـة.''
إلى نشير في هذه النقطة و  3،الاستبيان بأنه يمكن للباحث الحصول على أكبر قدر ممكن من البيانات

بشكل  معبر قد طرحت  تهاأن أسئل الذاتي من طرف المبحوثين و أن إستمارة البحث هي إستمارة الملأ
 44يها بوضوح وقد تضمنت هذه الاستمارة أن يرد عل لهمبسيط قريبة جدا من العاملين حتى يتسنى و 

 .سـؤالاً جُلها أسئلة مغلقة نظمت فـي ثلاث محاور أساسيـة و هـي
 أسئلة. (13)سبعة يحتوي على  البيانات الشخصية للمبحوثين و يشملور الأول :ـالمح 

 ( 90)يشمل البعد الأجتماعي و التنظيمي للعامل، ويحتوي على أربعة و عشرون  ي:ـالمحور الثان

 سؤالًا.

 يشمل الثقافـة التنظيمية والقيم السلوكيـة والأخلاق للعامل، و يحتـوي على سبعة  :ور الثالثـالمح
 سؤالًا. (03)عشرة 

                                                 
1

 (.17)الملحق رقـم ضمن الملاحقة ـالميداني ة ـجدول معطيات المقابل أنظر 

2
 04ص ،مرجع سابقخير الله عصار،  

3
 .44ص،0222،الاردن،0ط ،دار الكندي للنشر ،منهج البحث التربوي ،حسن منسي 
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يتطلب عندما يكون مجتمع الدراسة كبير العدد قيام  تنفيذ البحث عادةفإن '' فيـة تحديدهـاالعينـة وكيأما عن       
الباحث بإختيار عينة بحثـه التي سيقوم بجمع البيانات عنها أو إجراء المعالجة عليها حتى يمكن تعميم النتائج التي 

ث بشروط معينة فـي إختياره لهذه يحصل عليها على مجتمع البحث بأكمله فإنه من الضروري أن يلتزم الباح
من حيث مواصفات و خصوصيات أن تكون ممثلة لمجتمع الدراسـة ككل من حيث نسبة أفرادهـا، و  1.''الأخيرة

 مجتمع الدراسة.
و قد أخترنا شركة توزيع الكهرباء و الغاز بأدرار حقلًا للدراسة، حيث تملك هذه الأخيرة طاقة بشرية موزعة       

 الشركة عبر تراب الولايـة و هو ما يوضحه الجدول التالـي:على فروع 

 (:  يوضح فروع شركـة توزيع الكهرباء و الغاز بأدرار23جدول رقم )
 عدد العمال الأقليم المنتمي إليه فـروع شركـة سونلغـــاز

 030 تـوات فرع أدرار التجاري و التقني الإداري

 40 ةقـورار  فرع تيميمون التجاري و التقنــي

 09 تـوات فرع زاوية كنته التجاري و التقنـي

 93 تـوات فـرع رقان التجـاري و التقـني

 99 تديكلت فـرع أولف التجـاري و التقنـي

 930 / المجمــوع الكلــي

 يرأس كل فرع من الفروع مدير وكالة، و مجموعة الوكالات مرتبطة بالمديرية مقر الولاية، و تعمل وفق نظام      
 أقسام و مصالح في علاقة مترابطة مع بعضها البعض.

 العينة و كيفية إختيارها:
نظراً للتشتت الكبير للفيئات العاملـة بفروع الشركـة المنتشرة عبر الولايـة  و هو ما يعبر عن مجتمع الدراسة       

وذة من كافـة مؤخ ''عينة حصصية ''عاملًا كعدد إجمالي فإننا سنقف على سحب  930و الذي يبلغ 
وحدات وفروع الشركـة الأم المتواجـدة على مستوى مقر الولايـة بما يتناسب و عدد عمال كل فرع، و الموزعـة 

 أساساً حسب الفئات التاليـة: الإطارات، الإدارييـن، العمـال المهنييـن.

                                                 
1
 .41ص بدون سنة، لإدارة والتنظيم ،دار المريخ للنشر ، المملكة العربية السعودية ،حامد السوادي عطية ،دليل الباحثين في ا 
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 العينة و حساب نسبتها المئويـة:أفراد تحديد عدد  -3

 عامل. 071عامل( تتكون من  930ي للدراسة )نختار عينة من المجتمع الأصل -

 نحسب نسبتها المئوية بالنسبة لمجتمع الدراسة الأصلي فتكون كالتالـي: -

- %  

 و هو ما يجعلها نسبة إجمالية مقبولـة للدراسة. %01وهي نسبة تعتبر ممثلة لمجتمع الدراسة إذ تتعدى 
 

 طبقـة: تحديـد العينـة الممثلـة لكل -0

    فرع أدرار التجاري و التقني الإداري -

 فرع تيميمون التجاري و التقنــي    -
    فرع زاوية كنته التجاري و التقنـي     -

         ينـاري و التقـرع رقان التجـف  -    

     ـي  اري و التقنـرع أولف التجـف  -    

 عامـل 071:   الكلي وعالمجم                                     
 طريق في تقف وصعوبات حواجزيصادفه  علمي حقل أي في والبحث العملفأما عن صعوبات الدراسة       

نا هذه و تمثلت لدي ،في مجال البحث و الدراسة طبعاً  هي صعوبات متوقعةو  بحثه، وتعيق إتمام الباحث
وهذا الدراسة  و التي تهتم بموضوع) ماجستير والدكتوراه( الأكاديمية نقص في الدراسات فـي:  صعوباتال

لنا في الدراسات السابقة والدراسة الحالية و هو ما شكل  اً ختلافات كبيرة منهجيإوجود  حسب إطلاعنا.
و كسب  المبحوثينصعوبة التواصل مع . إضافة إلى ختيار العينةإيم الدراسة وطريقة مفاه ضبطصعوبة في 

  .و إنشغالات المسؤولين نظراً لبعد المقرات الفرعية للمؤسسة عبر تراب الولاية ثقتهم

سبق من المفاهيم الجديدة المرتبطة بالموارد البشرية أضحت في أغلب الأحوال لا تعزوا او بناء على م          
لعامل الإمكانيات المادية المحققة، بل لتداخل مجموعة من  أسباب النجاحات المحققة للمؤسسة أو فشلها

السياسات التي من شأنها الوصول إلى الكفاءة الإنتاجية الجيدة و المميزة و التي من أهمها و أبرزها في الوقت 
 الحاضر سياسـة أخلاقيات العمل.
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ظرية جافة منفصلة من حياة ومن هنا كانت أهمية الدراسات الأخلاقيـة، فهي ليست مجرد دراسات ن      
الناس، و إنما هي دراسات مرتبطة إرتباطا و ثيقا بالحياة بمختلف مجالاتها الإجتماعية، و الثقافيـة، والإقتصاديـة، 

 و العملية و المهنية، و ممتزجة بسلوكهم و تصرفاتهم اليومية إمتزاجاً عضوياً.
يها المرء أصولها و قوانينها و أهم نظرياتها التي ومن أجل ذلك تستحق الأخلاق وقفة، بل وقفات يتأمل ف

 شغلت الإنسان منذ فجر التاريخ و ستظل تشغل إهتمامه إلى أبـد الأبـدين.
وسنحاول من خلال دراستنا هذه الوقوف على خصوصية المنطقة  في مجال الأخلاقيات التي تتميز بها و        

البشري و سير العمل داخل التنظيمات المحلية، وكيف كيف تنعكس هذه الأخلاقيات و تأثر على السلوك 
يمكن لهذه الأخيرة إستغلال ما تتميز به المنطقة من أخلاقيات إجتماعية و ثقافية و دينية و تربوية لتوظفها 
توظيفا يدفع بالمنظمة نحو الرقي و التقدم الذي ينعكس على كيفية وكمية و نوعية الخدمة المقدمة ما يسمح 

 البقاء ضمن الركب و مسايرة الواقـع.للمنظمة ب
ثلاثـة أقسام رئيسية المقدمة العامة و فصلين و لمعالجـة هـذا الموضوع قمنا منهجيا بتقسيم هـذا البحث إلى       

 ي:ـحسب التفصيل التالنظريين و فصل تطبيقي و ذلك 
 مختلف عرضللدراسة وذلك بالإطار العام تضمن المقدمة العامة و تحتوي على منهجية الدراسة ت      

الدراسات السابقة التي تضعنا في الإطار العام للموضوع و التي نوظفها لاحقاً في التحليل، و كذا تحديد 
، بالإضافة إلى د المصطلحات المحوريـة لهاـتحديأهميتها و أهدافها إلى جانب شكالية و تساؤلات الدراسة، و إ

 .يد مجالات الدراسة، و التقنيات المستعملةإختيار العينة وكيفية تحديدها و تحد
وذلكـ بالتطرق إلى تعريف علم الإطار ألمفاهيمي لأخلاقيات العمل يتناول الأول ف الفصلين النظريينأما       

وأهم أسسها ووسائلها، و أهم مصادرها، و  يتها ه، وكذا تعريف أخلاقيات العمل، و أهمـالأخلاق و نشأت
الثانـي واقع السلوك الفصل  يتناوللها و مدى أهميتها بالنسبة للفرد و المنظمة، بينما  كيفية إعداد الموظفين

 .هـة لـوى المشكلـالق ه وـه و أهم نظرياتــه و محدداتــه و عناصره و مبادئالتنظيمـي فـي المنظمة مفهومـه، وأهميتـ
ة سونلغاز بأدرار من ـلمديري ةـالمباشرة و الميداني ةـعلى الدراسفيه فركزنا  الفصل الميدانـي أو التطبيقـي أما       
نات المطلوبـة و العمل على الوصول إلى المعلومات و البيالتقنيات و الأدوات المنهجية بغيـة تطبيق ا خلال

 ج منها.ـستخلاص النتائتحليلها و إ



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

46 

   
 

 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 
 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

47 

 الفصل: تمهيد

لتي تشغل مكاناً من إهتمام الإنسان و تستحوذ على تفكيره، أو ينبغي تعتبر الأخلاق من الموضوعات ا      
أن تكون كذلك، فاللإنسان لا يستطيع أن يستغني عن الأخلاق في أي لحظة من لحظات حياته، و لا 
يستطيع أن يستغني عن مثل أعلى في سلوكه، أو معيار للحكم على أفعاله و أفعال الناس من حوله بالصلح أو 

بالخير أو بالشر، و لا يمكن أن يتصور المرء إنساناً يعيش بلا ضمير يحاسبه، و يلومه إذا أستمر في الفساد، 
 الخطأ و تمادى في الشر.

و هكذا نجد أن الإنسان لا يستطيع أن يعيش بدون قيم، فهو الكائن الوحيد في هذا الكون الذي       
إلى مجال القيم الخلقية الحقيقية، و من هنا قيل إن الإنسان بوسعه أن ينتقل من مرتبة الحاجات الطبيعية الصرفة 

حيوان أخلاقي، و مهما كانت الدرجة التي يمكن أن يصل إليها من التردي في الأخلاق في وقت من الأوقات، 
ثل العليا، و يجمع في سلوكه بين

ُ
 فإنه سيظل على الرغم من ذلك كائن أخلاقيا، يمزج في حياته الواقع المعاش بالم

مرتبة الحاجات الغريزية و مرتبة الضمير الخلقي و السمو الروحي، ومن هنا كانت أهمية الدراسات الأخلاقيـة 
فهي ليست مجرد دراسات نظرية جافة منفصلة من حياة الناس، و إنما هي دراسات مرتبطـة إرتباطا و ثيقاً 

ـة و المهنيـة، و ممتزجة بسلوكهم يـة،و العمليبالحياة بمختلف مجـالاتها الإجتماعيـة، و الثقافية، والإقتصاد
 تصرفاتهم اليومية إمتزاجاً عضويـاً.و 

و سنحاول فـي هذا أن نلقـي الضـوء و بشكل مجمل علـى مختلف التعـاريف و المفاهيم و الأسس و       
ة إن هي طبقتـه الركائز الأساسية لقيام نظام أخلاقي مهني يضمن النمو و التقدم و الرقي للمنظمة الحديثـ

 بشكلها الصحيح.
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 :لأخلاقيات العمل الفصل الأول: الإطار المفاهيمي
 :نشأة علم الأخلاق و تطوره أولا : 
 فيها نعود جديدة مرة لك في المعرفة من أكبر بقدر باستمرار يزودنا أنه هي التاريخ فضائل إحدى إن      

 إن اً،أبد تشح ولا تنضب لا  نضوبها بعد ندثرتإ التي والحديد حمالف لمناجم خلافاً  التاريخ بطون وأن ه،إلي

 ي،الماض إلى نظرة إلا الأحيان ثركأ في الأهمية في تساويها لا الأخلاقيات مثل موضوع في المستقبل إلى نظرة
 هذا تعيد أن ذاك أو القدر بهذا عليها محكوماً  يكون سوف للماضي مراجعة بدون المستقبل إلى نظرة أية وإن

 .وأخطائه خطاياه بكل الماضي
 ،البدء منذ الإنسان مع انتك سيئ، هو عما جيد هو ما تميز التي القيم مجموعة وهي الأخلاقيات إن      
 لأبي أخلاقياً  درساً  انتك فإنها  خطيئة انتك  ما بقدر عدن جنات في البشر يـلأب خطيئة أول أن دكالمؤ  ومن

 برغم والشر، الخير بين التمييز من مكنت لأنها الحكمة، شجرة إلى المحرمة لشجرةا ليحولوا جميعاً  للبشر و البشر
 دفعه الذي الكبير الثمن عن شفتكما   بقدر الخالدة القصة وهذه  !ثمن وأي الخطيئة، هذه ثمن دفعوا أنهم

 الأول وطالسق أن ''T.Levitt'' ليفيت ثيودور أشار ماك أيضا شفتك فإنها الجنة، من حرمانهم شر فيالب

 الجنة في حدث ولكنه الأدبية، الصالونات أو السياسية الاجتماعات في أو  السوق في يحدث لم للإنسان

 ... الاستطلاع وحب الفضول هناك انك ولكن الإنسان، تفسد أو تغري منافسة ولا مال يوجد لا حيث

 1.الخ

ه و تطوره حتى وصل ـر بمراحل عدة في نشأتخلاق قد معلم الأمن خلال تتبعنا لمراحل التاريخ تبين لنا إن و 
ي و إنتهاء بالعصر ـبالعصر الإسلام بدأ بعصر اليونان فالجاهلية مروراً  إلى علم الأخلاق في صوره الحديثة،

 الحديث.
 3- الأخلاق في العصر اليوناني: 
 (ق.م 722 -042)يعتبر اليونان القدماء أول من أقام علم الأخلاق على أساس فلسفي و يعد سقراط       

 ،هو'' الأول الذي أدرك هذا الفكرة -كما يقول إميل بوترو  –بوجه خاص أول من أسس هذا العلم فقد كان 
ائز، وهي إن لعلم الأخلاق أساسا يتميز به عن التقاليد الدينية، وأنه مع هذه لا يرتكز على العادات و الغر 

                                                 
1
 .44، القاهرة، ص 0220ثيودور ليفت، الإدارة الحديثة، ترجمة نيفين غراب، الدار الدولية للنشر و التوزيع، سنة 
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المنظمة للطبيعة الإنسانية العناصر اللازمة لمذهب أخلاقي  د في الملاحظة اليقظةولقد رأى أن من الممكن أن نج
كل المسائل كانت إذن معرفة طبيعة الإنسان الحقة، وبهذا كان مذهب   ولا السلطان، لا تعوزه الدقة ولا السمو،

 .''سقراط أول محاولة للأخلاق الحرة العقلية 
ت الناس على أساس علمي، و كان يذهب إلى إلى بناء معاملا –في محاولة جادة  –وهكذا أتجه سقراط       

إنه كان يرى أن الفضيلة و لهذا ف ة إلا إذا كانت مبنية على العلم، لا تكون صحيح تإن الأخلاق و المعاملا
 ، وأن الرذيلة هي الجهل.هي العلم

خرى قبل ن أمم العالم الأن أسس علم الأخلاق ، فليس معنى ذلك أوإذا قلنا إن اليونان هم أول م      
ور و قد عرفت ــ، فالعقل و الأخلاقيات من لوازم الإنسان في كل العصليونان لم تكن لهما فلسفة وأخلاقا

بالأخلاق العملية التي  على وجه الخصوص  تكان هتماماتهمإولكن  تلك الشعوب هـذا اللـون من التفكير،
وازنة علمية بين و يوازن م لأفعال الإنسانية،ولهذا لم يكن لديهم علم للأخلاق يبحث في ا ،نظام حياتهم  هي 

فكان اليونان هم أول من بدأ البحث في هذه الأمور و  و أنواعها و شروطها،و بين الفضائل  ،اللذة و الفضيلة
 أمثالها عن طريق التحليل و التعريف و البرهنة.

 يذهبون إلى واسطائين الذين كانو حارب إتجاهات السوف ،قراط اللبنة الأولى لعلم الأخلاقوقد وضع س      
الشخص حقا و الباطل فالحق هو ما يراه  ،و إن الإنسان هو مقياس كل شيء ،إنه ليست هناك حقائق ثابتة

السعادة غاية للأفعال و نادى ب اهورد للأخلاق إعتبار  وقد رد سقراط عليهم ،دون النظر إلى غيره مايراه باطلاً 
 ه بسيطرة العقل على دوافع الشهوة و الهوى ورد الإنسان إلى حياة الإعتدال.و تتحقق السعادة عند الإنسانية،

وجعل القضية العليا هي فضيلة العدالة التي  قراط فأخذ عنه فكرته في السعادة،ثم جاء أفلاطون تلميذ س      
وذهب أرسطو  تتمثل في التوافق و الإنسجام بين قوى النفس عن طريق العقل فلا تبغي إحداهما على الأخرى،

و التقتير) تلميذ أفلاطون إلى إن الفضيلة وسط بين رذيلتين، فالكرم الذي هو فضيلة وسط بين الإسراف 
 1ذا.ـهك الجبن و التهور و كلاهما رذيلـة، و وسط بين ـلكو الشجاعة كذ وكلاهما رذيلة، البخل(،

فاهتمتا بالأخلاق  هما الرواقية و الأبيقورية، قامت مدرستان فلسفيتان ةوبعد إنتهاء عصر الفلسفة اللاتيني      
تنافست على دعوة الناس إلى السعادة و لكنهما كان على طرفي نقيض، فقد بنت المدرسة الأولى آراءها و 

                                                 
1

 .14م ، ص0249إبراهيم مدكـور، دروس في تاريخ الفلسفة، المطبعـة الأميريـة  
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على أراء المدرسة الكلية التي كانت تذهب إلى إن السعادة في الفرار من اللذة و تقبلها، بينما بنت الأبيقورية 
 1اء المدرسة القورينائية التي كانت تذهب إلى عن السعادة في الحصول على اللذة و الإكثار منها.آراءها على آر 

نتشرت المسيحية و دعت إلى أن الله هو مصدر الأخلاق وإن الباعث في نهاية القرن الثالث الميلادي إو       
و  ،فغلب عليهم الزهد ير على أتباعهاللرواقية تأثير كبعلى الخير و الفضيلة هو حب الله و الإيمان به، وكان 

و في القرون الوسطى في أوروبا كان الإتجاه السائد هو إن الوحي السموي جاء بالأخلاق و تعاليمها  ،الرهبانية
 2فلم يكن للبحث العقلي في الأخلاق مجال في تلك القرون.

 0- الأخلاق في العصر الجاهلي 
ة لإبتكار فلسفة أو نقلها عن غيرهم ولكنهم تركوا لنا كثير من الآثار لم تتهيأ للعرب في الجاهلية الفرص      

بالتفكير م و الوصايا التي تتضمن نصائح خلقية تتسم ة التي تشتمل على مجموعة من الحكالشعرية و النثري
و م و تقاليدهم الخلقية ـمن بيئتهالعرب  حكماء اممثلة لفلسفة عملية أستمده الفطري، فجاءت تلك الرؤية

وقد ورد في   تقوم على الشجاعة و الكرم...الخ،الدينية و كانت الفضيلة العليا لديهم تتمثل في   المرؤة  التي
ة قد عرفوا ـي الجاهليـويرى بعض الباحثين إن العرب ف ،3ا أمرا وأنت تستحي أن تفعله جهراً المرؤة ألا تفعل سر 

حول  اأو على الأقل حامو ـ فكرة التي توصل إليها سقراط و هي تلك الصلة الوثيقة بين العلة و الفضيلة ـ ال
 ى:ـي سلمـبيؤخذ ذلك من قول زهير بن أ و هذه الفكرة،

 ومن يوف لا يذمم ومن يقض قلبه **** إلــى مطمئـن البـر لـم ينجمجم
في الإتيان لك لم يتردد ذا عرف يقيناً أن هذا العمل خير وأطمأنت نفسه إلى ذفهذا يدل على أن المرء إ      

 التفكير بل كانت كما يقول ''الشهرستاتي'' من راء لم يكن يعقبها درس أو تعمق فيبه ولكن مثل هذه الآ
 4ات الطبع و خطرات الفكر.فلت
 

                                                 
1

 .13إبراهيم مدكور، المرجع السابق، ص  

2
 .40-41، ص 0237محمد حمدي زقزوق، مقدمة في علم الأخلاق، دار القلم، الكويت، الطبعة الثانية، سنة  

3
 ، سنة مؤسسة الخانجي)نقلًا عن تاريخ العرب قبل الإسلام للدكتور جواد علي(،  ،محمد يوسف موسى، فلسفة الأخلاق في الإسلام 

 .12، ص 0247

4
 .03-13محمد يوسف موسى، فلسفة الأخلاق في الإسلام، مرجع سابق، ص  
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 1- الأخلاق في العصر الإسلامي 
ها. ركز على الأخلاق و تكمليو الذي الرسالة التي جاء بها النبـي محمدفي  جاء الإسلام متمثلاً       
شتملت عليه من آداب و تشريع فأتسعت مدراكهم وتفتحت عقولهم على أفاق جديدة من العلم وما أ

 والمعرفة.
التي دعت إلى الفضائل و البعد عن الرذائل  وتمثلت تعاليم الإسلام في القرآن الكريم و السنة النبوية      

إن شقاء جزاء من إبتعد عنها، يقول الله تعالـىجاعلة سعادة الدنيا و الأخرة جزاء من إلتزم بالفضائل، و ال
و يقول إيضا في  1الله يأمر بالعدل و الإحسان و إيتاء ذي القربى و ينهى عن الفحشاء و المنكــر و البغـي

من عمل صالحاً من ذكر أو أنثى و هو مؤمن فلنحينه حياة طيبة و لنجزينهم أجرهم بأحسن محكم كتابه 
أخذ العرب يتدبرون هذه التعاليم وما تتضمنه من أخلاق عظيمة وقد و  2ما كانوا يعملون

 لأتمم مكارم الأخلاق{.  }إنما بعثتُ ـي عبارة جامعة حيث يقول فهالخص
وقد نقل الإسلام بتعاليمه إهتمام الناس من مجرد تأكيد الجانب المادي في الإنسان الذي يقوم على       

نب الروحية و الإنسانية التي تتمثل في الحب و الإيثار و الإخاء و العطف و الأنانية البغيضة إلى تأكيد الجوا
}مثل المؤمنين في توادهم و تراحمهم وتعاطفهم مثل الجسد إذا أشتكى منه عضو ...الخ، إذ يقولالرحمة

المؤمن للمؤمن كالبنيان يشد بعضه }و يقول إيضاً  3{له سائر الأعضاء بالسهر و الحمىتداعى 
المسلم من سلم الناس من لسانه و يده، و المؤمن من أمه الناس من دمائهم و }ويقول كذلك 4{بعضاً 

 5{أموالهم
ويهدف الإسلام من وراء هذا التعاليم وأمثالها إلى إقامة مجتمع تسوده القيم الخلقية من صدق وعدل       
خلاق على غرار مذاهب الأخلاق ولكن الإسلام لم يرد بهذه التعاليم إقامة مذهب في الأ ..الخ،وأمانة.

 ، أما تلك التعاليم فهي من عندمن صنع الإنسان الذي يخطئ و يصيباليونانية أو ما شبههما فهذه المذاهب 
                                                 

1
 .21سورة النحل، أية  

2
 .23سورة النحل، أية  

3
 .رواه مسلم قي كتابه البر و الصلة و الأدب 

4
 .رواه مسلم قي كتابه البر و الصلة و الأدب 

5
 أخرجه النسائي في كتاب الإيمان. 
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وبالتالي لا يمكن أن  ،الذي لا تخفي عليه خافية له يرجع الملك كله ضييناالأر و الأرباب إله السموات  رب
 ي مذاهب الحياة.ـن فتخطأ أو تقارن بما وصل إليه الإنسا

 ليكون فاضلاً  المسلم ن والسنة قد تكفلا ببيان الطريق المستقيم الذي ينبغي أن يسلكوهالقرآو نظرا لأن       
، والرزيلة س الخير والشر والفضيلةأسفي حاجة إلى البحث العقلي في  افان المسلمين في الصدر الأول لم يكونو 
مور، لأن تعاليم الإسلام كانت و لا زالت و ستبقى إلى أبد الأبدين و الصحيح و الخطأ، وغير ذلك من الأ

دعوة من الله إلى الأمر بالمعروف و النهي عن المنكر، تأخذ بيد الإنسان إلى طريق خيره و عزه، و تصل به إلى 
تركت فيكم شيئين لن تضلوا بعدهما:  }في هذا الشأن أعلى المستويات الفاضلة في الإنسانية، يقول

 1{تاب الله و سنتيك
عتزلة و أهل السنة حول مدارس علم الكلام دار النقاش بين المونشأت  وبعد تطور الفكر الإسلامي      
على الخير والشر والحسن لة مدى قدرة العقل في التعرف العامة وهي مسأ ل الأخلاقيةئلة تعتبر من المسامسأ

بحثا فيها لم يكن أهل السنة والمعتزلة حين  نأق الهامة إلا ل الأخلائن كانت من مساوالقبيح، وهذه المسألة وإ
لة كانت عن هذه المسأحال إجابة المعتزلة  أيةوعلى  ،قصدهما من وراء ذلك هو البحث مباشرة في الأخلاق

 بينما أهل السنة يذهبون إلى أنذاتية تجب معرفتها بالعقل  تتمثل في أن الخير والشر والحسن والقبيح أمور
ع في معرفة ذلك هو الشرع، فما جعلهُ الشرع حسنا هو حسن، وما جعله قبيحا فهو قبيح، وليس للعقل المرج
 ن في بيان الخير والشر.شأ

زجون بغيرهم من الشعوب بداء المسلمون يختلطون ويمت الهجري لقرن الثانيو مع البدايات الأولى ل      
صبح إسلامية، وأونشأة فلسفة  ،نان وفلسفتهم إلى اللغة العربيةاليو علوم  اترجمو المختلفة، فالأجنبية والثقافات 

 وفي غير الخلاق. للمسلمين فلسفة في الأخلاق
صة بن المقفع في كتبه خلا، فنقل إوهكذا بدأت الثقافات الأجنبية تجد طريقها لغزو المجتمعات الإسلامية      

 نفوذعد ، ويغير ابن المقفع يفعلون ذلك أيضاأخرين  يناما حصل عليه من ثقافات الفرس، والهند، واليونان، ورأ
دفع جماعة من مفكري المسلمين إلى البحث في  أثراً  أكبرلدولة العباسية لسفة اليونانية في العصر الذهبي في االف

                                                 
1

 تدرك عن أبي هريرة.رواه الحاكم في المس 
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تجاهات الفلسفية في الأخلاق الإسلامية ويمكن أن الإ ومنذ ذلك الوقت نشأتبحثا فلسفيا،  الأخلاق
 عام فيما يلي:بوجه  هانلخص

ويمثل هذا الاتجاه أبو الحسن ، تجاه يعني بالأخلاق العلمية المستقاة من القران والسنة والحكمة العربيةإ -0
''، ويفصح الماوردي عن أدباء الدنيا والدين''صاحب كتاب  (ـه04)المتوفى عام البصري الماوردي

 -الدنيا والدين  -ى آدابهماـكتاب إشارة إلد توحيت بهذا الـوقيقول '' ه هذا إذـي مقدمة كتابـتجاهه فإ
ل ومن سنن الرسو يقتضيه،  من كتاب الله عز وجل بما ...مستشهداً وتفصيل ما أجمل من أحوالهما

 بأمثال الحكماء وآداب البلغاء وأقوال الشعراء. ثم متبعاً صلى الله عليه وسلم بما يضاهيه، 

، ويمثل هذا الإتجاه الإمام ةظر الفلسفيتلط بالكثير من النُ ، وأخبت عليه النزعة الدينية والصوفيةتجاه غلإ -9
 ''.إحياء علوم الدين وميزان العمل'' الغزالي في كتابه

عظيماً بالفلسفة اليونانية، ويمثل هذا الإتجاه الكندي  تأثيراً  اتجاه بني نظرياته على أسس فلسفية متأثراً  -7
 1بن طفيل وغيرهم.إبن باجة وإمسكويه و  وإبن سينا وإخوان الصفا وإبن والفارابي

 1- الأخلاق في العصر الحديث 
 وظل الحال على ذلك في أورباا صرفاً، سبق أن عرفنا أن طابع الأخلاق في العصور الوسطى كان ديني      

نفصل علم لسفة عن سلطان الكنيسة ورجالها وأفانفصلت الف ،م04و04حتى جاء عصر النهضة في القرنين
، تجه الفلاسفة مرة ثانية إلى العقل يبحثون عن طريقة غاية الإنسان من أعماله، وأعن الدين الأخلاق

 ويستوحون منه مبادئ السلوك.
سترداد سلطان العقل وتحرير إ إلى مم ظهرت طوائف أخرى من الفلاسفة بعنايته03ولما جاء القرن      

على من راح يؤسس الأخلاق  ممنهوكان من نتيجة ذلك أن وجدنا  ،الفلسفة والأخلاق من سلطان الدين
لت أن تقيم الأخلاق على حاو  ومنهم طوائف أخرىالخلقية،  ميتافيزيقي ومنهم من جعل الواجب مبدأأساس 
تجاهات المختلفة في هذه الإ وفيما يلي إشارة موجزة إلىعلم الاجتماع،  من علم النفس أو علم الحياة أو أسس

 في العصر الحديث. علم الأخلاق

                                                 
1

 .     047-049ص سابق،محمد يوسف موسى، فلسفة الأخلاق في الإسلام، مرجع   
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 يرى أصحاب'' إذ ديكارت، وماليزانش، وسبينوزا''تجاه من ممثلي هذا الإ ق ما بعد الطبيعة:أخلا  -0
ويوضح  ئل،ن العقل هو الذي يبين لنا الطريق إلى الفضاوذلك لأتجاه أن العقل مبدأ الخلقية هذا الإ

 ر من الشر...الخ.ـالخي ن نعرفلنا الغايـة التي يجب إن نعمل لأجلها وبـه يمكننا أ

وهكذا فان أخلاق ما بعد الطبيعة تقوم على التفكير الفلسفي الذي يكشف للإنسان       
طبيعته ونفسه، وعلاقاته المختلفة بالعالم الذي هو جزء منه والغاية التي يجب أن يتجه إلى تحقيقها، 

ه، فهذا المذهب يحاول أن يربط الإنسان بالكون ويربط الدراسات الأخلاقية بدراسة الكون وخالق
على إعتبار أنه ينبغي أن يكون في الإنسانية من التناسق والنظام ما في الكون الذي يسير إلى غاية 
معلومة وعلى منهاج مرسوم، والمثل الأعلى في هذا المذهب ليس شيئا تعارف الناس عليه ولكنه 

صل كل وأ شيئا يصنعه الفيلسوف يستمده من تفكيره، ويرتبط حتما بالله الذي هو الخير المطلق
 1حقيقة وكمال.

الذي أقام '' إيمانويل كانط''هو الفيلسوف الألماني العظيم  همؤسس هذا الإتجا أخلاق الواجب:  -9
 ، بعد إن كانت الأخلاقالتي تخضع له دون غيره ه، وعلى الإدارةالأخلاق على فكرة الواجب وحدَ 

لذي يشمل السعادة الأعلى ا حتى عصره تقوم على أن الغرض الأسمى منها هو الوصول إلى الخير
 2حدهما سببا للأخر.إختلاف في جعل والفضيلة، على إ

جعل الخضوع للأمر المطلق مقياس الأخلاق ورفع مقام الإنسان فوق اللذة  ""كانطولكن      
والألم والخضوع للغايات، ورأى إن الإنسانية وحدها هي الغاية العليا ولا غاية وراءها، ورفع من 

 الإنساني فجعله مشرع الأخلاق وموحي السلوك وكل عمل يعمل بغير وحي الضمير، شأن الضمير
 وقوة الإدارة الحرة، وصوت الأمر المطلق المجرد عن الغايات، هو عمل ليس من الخير في شيء.

س من علم النفس مادامت النفس أسهذا الاتجاه يريد أن يؤسس الأخلاق على  الأخلاق النفسية:  -7
هو الغريزة أو الميل أو تجاه الإأصحاب هذا  يتبناهالذي  الأساس وهذا ،لها الأخلاقهي التي يطلب 

ختلافه فرأينا وإ لتنوع هذا الأساس فيما بينهم نظراً العاطفة، و قد أختلف أصحاب هذا الأتجاه 
                                                 

1
 .971ص ، 0247محمد يوسف موسى، تاريخ الأخلاق، مكتبة محمد علي صبيح ، سنة  

 

2
 .942، مرجع سابق، ص تاريخ الأخلاق ،محمد يوسف موسى 
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ورأينا غيرهم ممن عرفوا  بمذهب المنفعة، اممن عرفو   "هوبز" و "هلفيسيوس" و "بنتام" و"مل"
  .وأدم سميت" "شافتسبري و هاتشونمن أمثال  أو الحاسة أخلاقية، ،العاطفة بمذهب

هو الحس بالجمال فـي '' تعريف الحس الأخلاقيفـي ( 3818-3691هاتشون)ل و ويق      
حس  الأفعال والأنفعالات الذي ندرك به الفضيلة أو الرزيلة في أنفسنا أو لدى الآخرين، وهو

في نظر ا مباشراً على أفعاله وإنفعالاته، ومن الخير لن بحكم حكماً مغروس بالفطرة في الإنسان 
أن نركن إليها في تعريف الخير والشر كما نركن إلى حاسة البصر في ، فلاسفة الحاسة الأخلاقية

ويذهب أنصار فرويد وأنصار التحليل النفسي بوجه عام  1''معرفة الألوان وأشكال الأشياء وصفاتها
 ة.ـاتهم في التحليل النفسي على التصورات الأخلاقيإلى حد تطبيق نظري

ولكن علماء الأخلاق يرفضون هذا المسلك على أساس أن التحليل النفسي يتعلق        
ي التي تقوم عليها ـالمعان لقيم ول إهدار يعـد والأخذ به في الأخلاقبالأخلاق،  لاالنفسية  مراضبالأ

لا يفرق ن التحليل النفسي يبرز كل سلوك و لخ، وذلك لإا...والواجب والضمير قيم الخير والشر 
  2له بالخير والشر. لا صلةو  الأخلاقية ولا معنى لديه للقيم بين سلوك طيب وسلوك شرير،

 وأصحاب هذا الألماني، " هربرت سبينسر" و"نيتشه"من ممثلي هذا الاتجاه  الأخلاق الحيوية: -0

له  الحياة، وبذلك يمكن أن تصبح الأخلاق علماً المذهب يرون إقامة الأخلاق على أساس علم 
 سبينسر"ف" ،منهجه وقوانينه العامة المستخلصة من الظواهر المختلفة المتعددة للحياة والأحياء

نتخاب الأصلح الذي وضعه يستهان بقانون التطور وإ يذهب إلى القول بأنه من الممكن أن
اخلي والنفسي والعالم الخارجي العالم الدفي تفسير  في تفسير كل شيء في الوجود، "داروين"

 خذ هذا القانون وتوسع فيه، وجعله مبدأ يسير عليه في الأخلاق.، فأجتماعيالإ

بداروين أن طبق مذهبه في الحياة على الأخلاق فكما أن  "نيتشه"وكذلك كان من تأثير       
 الأخلاق جعل الخير في القوة قانون الحياة هو تنازع البقاء، وبقاء الأصلح فالأمر كذلك أيضا في

والشر في الضعف، وإن دعا ذلك إلى رفض ما كان متعارفا من الأخلاق التي لا تقوم على سيادة 
                                                 

1
 .  944-949سه، ص ، المرجع نفتاريخ الأخلاق ،محمد يوسف موسى 

 .03ص ،0231سنة  الأخلاق النظرية، الكويت، ،عبد الرحمن البدوي 2
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أن يضع أخلاقاً ونظرية في  "متشنيكوف"تأسيسا على الدراسات البيولوجية حاول أيضا  و القوة،
 .1السلوك الإنسانـي

جتماع حيث على علم الإ تجاه يحاول بناء الأخلاقإ م91-م02القرن ظهر في جتماعية: الإ الأخلاق -4
فرفضوا ما ليس الواقع الثابت،  جتماعيين أن يتجهوا في الأخلاق إلىفريق من الباحثين الإ أراد

من  مستمداً  أعلى به من المبادئ المختلفة أيا كان مصدرها، وأرادوا أن يجعلوا للأخلاق مثلاً  مسلماً 
 وليس مستمد من الدين وحده أو من تفكير فلاسفة ما بعد الطبيعة. ،الجماعة التي تعيش فيها

وقد ذهب هؤلاء الباحثون إلى القول بأن الجماعة هي أصل الوقائع والحقائق الأخلاقية ولهذا       
فإنه يجب ملاحظة هذه الوقائع الأخلاقية ودراستها في الماضي والحاضر لتمييز الثابت منها من 

ستقراء لماذا وفي أي النواحي تغيرت، يكون من الممكن أن رف عن طريق الإنعالمتغير، وعندما 
نستخلص منها القوانين الضرورية التي تفسر الماضي وتنيرة الحاضر، وتصدق على المستقبل، وبهذه 
الدراسات الواقعية نكون قد وصلنا إلى جعل الأخلاق علما له أساسا من الظواهر الأخلاقية 

 مفترضة غير يقينية من علم أخر كعلم النفس أو الحياة.نفسها لا من مبادئ 

مؤسس  "اوجيست كونت"هو الناحية الاجتماعية من  وقد كان أول من وجه الدراسات الأخلاقية
" فريق من الفلاسفة الفرنسيين من أمثال هو فة الوضعية وعلم الاجتماع الحديث، وحذا حذالفلس

  2.دور كايم" و"ليفي بريل"
 
 
 

 
 
 

                                                 
 .939-933ص ،مرجع سابق ،تاريخ الأخلاق ،محمد يوسف موسى 1
2

 .920-921ص ،مرجع سابق ،تاريخ الأخلاق ،محمد يوسف موسى 
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 الإطار العام لأخلاقيات العمل : ثانيا  
 3-  العمل و أهميتها في المنظمة:أخلاقيات مفهوم علم الأخلاق و 

 مفهوم علم الأخلاق و فوائده: -أ 

 :مفهومه 
عندما نريد أن نعرف علم الأخلاق و نحدد مفهومه فإننا نلاحظ إننا جميعا في نظرتنا للعالــم و للأشياء       

مجرد متفرجين فحسب، بل إننا نرى و نفكر و نقيم فنحكم على الأعمال بأنها خيرة  من حولنا لا نقف أزاءها
 1أو شريرة، نافعة أو ضارة، صالحة أو طالحة...الج.

و هذا إن دل على شيئ  فإنما يدل على إننا لا نستطيع الأستغناء لحظة من لحظات حياتنا عن الإهتمام       
الأمر ضرورة الحياة العملية، و هذه الضرورة تلح علينا بإستمرار أن نقرر بالمسألة الأخلاقية، لأنها في واقع 

لأنفسنا ماذا نعمل وما لا نعمل، و ماذا نترك و ما لا نترك، و في خضم هذه الحياة و تشعباتها لا يحتمل الأمر 
واب يجب أن التسويق في المسائل الأخلاقية، بل لا بد من الجواب السريع قبل فوات وقت العمل، و هذا الج

 2يكون قائماً غلى أساس مبدأ يرضاه المرء قاعـدة لسلوكــه، و معيار لحكمه و تقديـره.
و هذا الحكم و التقدير من الأمور التي نمارسها جميعا في حياتنا اليومية، و فضلًا عن ذلك فإن كل       

ن أهـداف الأخريـن، و هذا كله يدفعنا إنسان يسعى في حياته لتحقيق أهدافه الخاصة به التي تختلف بالضرورة ع
إلى التسائل عن معنى الخير ومعنى الشر، و عما إذا كان هناك أساس معين لحكمنا على فعل بالخيرية أو 

، بمعنى أخر هل هناك مقياس نقيس به أحكامنا الخلقية، و كيف ينبغي أن يشكل الإنسان حياته، و  3الشرية
الإنسانية، و ما الهدف الذي يجب أن تخدمه أفعاله الخلقية، و ما هي  كيف تكون تصرفاته أزاء إخوانه في

 الدوافع التي ينبغي أن تصدر عنها تصرفاته الخلقية.
على كل هذه التساؤلات و أمثالها يجيب علم الأخلاق، فهو علم يوضح لنا الحياة الخلقيــة، و يساعدنا       

، و 4ا المقياس الأخلاقي الذي نهتدي به في الحكم على الأعمالعلى معرفة الغاية الأخيرة للحياة، و يبين لن

                                                 
1
 Bochenski, wege Zum philos,Denken, p 69 

2
 011، ص 0231إسلامية، دار القلم الكويت، سنة  محمد عبد الله دراز، دراسات 

3 F Austeda, Worterbuch der philos, p72 

4
 43، ص 0244رابو برت، مبادئ الفلسفة، ترجمة أحمد أمين، مكتبة النهضة المصرية، سنة  
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بعبارة أخرى هو علم يفسر لنا معاني الخير و الشر و يعطينا الصورة المثلى التي ينبغي أن يتبعها الناس في 
أعمالهم و معاملاتهم للأخرين، و ما ينبغي أن يقصده الناس في أعمالهم من غايات، و بأختصار علم 

 .1هو  علم ينير الطريق لما يجب أن يكون الأخلاق 
وينقسم البحث في علم الأخلاق إلى مجالين متميزين مجال البحث في الأخلاق العملية و مجال البحث في       

 الأخلاق النظرية و ذلك على النحو التالي:
أن يتحلى بها و يبحث في كل أنواع الملكات الفاضلة التي ينبغي على الإنسان  علم الأخلاق العملي: -0

و يمارسها في حياته العملية اليومية، و ذلك مثل الصدق و الإخـــلاص و الأمانة و الوفاء و العفة و 
 الشجاعة و العدل و الرحمة و نحو ذلك.

و يبحث في المبادئ الكلية التي تستنبط منها الواجبات الفرعية كالبحث عن  علم الأخلاق النظري: -9
ة الفضيلة من حيث هي، وعن مصدر الإيجـاب و منبعه، و عن مقاصد حقيقة الخير المطلق و فكر 

 العمل البعيدة و أهدافه العليا و نحو ذلك.

  :فوائـده 

نشأ علم الإخلاق لدى اليونان القدماء في ظل التشكك في الأخلاق السائدة و التي قبلت على أساس       
ق لدى طوائف الشعب و شاعت فيه الفوضى، و ديني أو أساس تقليد بحث، في وقت إنحلت فيه عرى الأخلا

هذا ما يظهر في شتى العصور و في مختلف الحضارات ولا زالت تظهر أخلاق متباينة يناقض بعضها بعضاً إلى 
حداً كبير، و كل منها تدعي لنفسها الصلاح المطلق، و هذا ما أوجد ضرورة لوجود علم يعنى بالأخلاق و 

غال اليوم بعلم الأخلاق ذا أهمية بالغة، و غايـة تتحقق إذا كانت أخلاق الإنسان يكرس فائدتها، لذا يعد الأشت
 فيها لدى المفكرين بين معارض و مؤيـد.  قابلة للتغيير و هذه مسألة إختلاف الرأي

و قد كان سقراط مؤسس هذا العلم، على رأس المؤيـدين بقبول أخلاق الإنسان للتغيير، إلا أن السبيل       
 غييرها هو العلم، فالعلم عنده هو الفضيلة و الجهل هو الرزيلـة.إلى ت

هـ( أن تغيير الخلق ممكن، و لو لم يكن ممكن لما قال 414و كذلك يرى الإمام الغزالي)توفي سنة       
، فذلك دليل على إمكانية تغيير الخلق، و لو أمتنع ذلك لبطلت الوصايا و {حسنوا أخلاقكم}النبي

                                                 
1

 19، ص 0242أحمد أمين، الأخلاق، بيروت، سنة  
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لترغيب و الترهيب، و كيف ينكر المرء تهذيب الإنسان مع إستلاء عقله، وتغيير خلق البهائم المواعظ، و ا
  1ممكن.
الذي يقول'' ثم إختلف الناس إيضا بعضهم  هـ( 090 توفي سنة)و يماثل كذلك هذا الرأي إبن مسكوية       

خرون ليس شيئ من الأخلاق إختلافاً ثانيا،فقال بعضهم: من كان له خلق طبيعي لم ينتقل عنه، و قال أ
طبيعياً للإنسان و لا نقول: إنه غير طبيعي، لأننا مطبوعون على قبول الخلق، و ننتقل بالتأديب و الموعظة إما 
سريعاً أو بطيئاً، و هذا الرأي الأخير هو الذي نختاره لأننا نشاهده عيــاناً، و لأن الرأي الأول يؤدي إلى إبطال 

 2و إلى رفض السياسات كلها و ترك الناس همجاً مهملين''قوة التمييز و العقل، 
أما أصحاب الأتجاه المعارض لقبول أخلاق الإنسان للتغيير فإنهم يذهبون إلى أن العلم ليس له أثر في       

الذي ينكر أية صلـة بيـن العلــم و الأخلاق، فالعلم  (0217-0391)"هربرت سبنسر"إصلاح النفوس، و منهم 
ليست له سلطة تهذيبية إذ يقول ''كيف يرجى من العلم تهذيب الأخـلاق و إصلاح النفوس بينما نرى في رأيه 

من المتعلمين الذين أستنارت عقولهم و أتسعت مداركهم أفراداً لا خلاق لهم، ووعاظاً يقولون بأفواههم ما ليس 
 *3عظيم من الإستقامة و الشرف'' في قلوبهم...و بجانب هؤلاء نجد من الجهـال و الأميين من هم على جانب

و ذكر و لو لم تكن لهذه الدراسات فائدة لما و جدنا القرآن الكريم يحثنا عليها يقول غـز من قائـل      
و إذا كان تغيير طباع الببهائم و الحيونات المتوحشة، فإنه من باب أولى يكون  4فإن الذكرى تنفع المؤمنين
فالدراسة الأخلاقية تقوي إرادة الإنسان على الخير و سلوك الطريق القويم، و تنشيط  تغيير طباع الإنسان ممكناً،

 العزيمة على المضي في سبيل الفضيلة، و الأهتداء بها في أعمالها.

                                                 
1

 .903، ص 0240ا، القاهرة، سنة محمد الغزالي، ميزان العمل، تحقيق د سليمان دني 

2
 79-70، ص 0242، سنة  مكتبة محمد علي صبيحإبن مسكوية، تهذيب الأخلاق لإبن مسكوية،  

3
 .73-74ص بدون سنة، رجب منصور، تأملات في فلسفة الأخلاق،  

لا يعتمد على العلم و الموهبة فحسب،  بقوله: إن إدراك القيم الخلقية سبنسرإلى تفسير هذا التناقض الذي أشار إلية  ماكس شيلر*ويذهب 
ه و إنما يعتمد بصفة خاصة غلى الإرادة، ومن هنا يستطيع الإنسان المستقيم أن يرى القيم الخلقية رؤية أكثر وضوحاً من إنسان أخر أقل من

ق، مترجم عن الألمانية، ممكتبة محمد حمدي زقزو  إستقامة، وإن كان أكثر منه موهبة و علماً.)مدخل إلى العلم الفلسفي ليوخنسكي، ترجم
 (.013، ص 0231الأنجلو المصرية، الطبعة الثانية،

4
 44الذريات، الأية  
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كما أن دراسة الأخلاق تكسب صاحبها القدرة على الدقة في تقدير الأعمال الأخلاقيـــة و نقدها من        
 1ه للعرف أو العادة أو يتأثر بحكم الزمان و المكانغير أن يخضع في حكم

و لكن ليس ذلك معناه إن دراسة الأخلاق تجعل جميع الناس فضلاء، فهذا أمر يعتمد بدرجة كبيرة على       
الإستعداد الشخصي لكل فرد كما هو الحال مثلًا في التصوف، فدراسة التصوف وحدها لا تجعل صاحبها 

ديه إستعداد و ميل للتصوف، و كل ما يمكن للمبادئ أن تحققه هو ما يقوله أرسطو في  متصوفاً، ما لم يكن ل
كتابه ''أن تشد عزم بعض فتيان كرام على الثبات في الخير، و تجعل القلب الشريف بالفطرة صديقاً للفضيلة، 

 2وفياً بعهدها''.

 العملأخلاقيات مفهوم  -ب 
المعايير التي يعتمد عليها الأفراد في المجتمع في التمييز بين ما هو جيد  مجموعة القيم أو'' تمثل الأخلاقيات      

 3''وكـي مفهوم الصواب والخطأ في السلـوما هو سيء بين ما هو صواب وما هو خطا فهي تتركز ف
في كل  ن الأخلاقياتأولا شك تقدم دليلًا على ما هو مقبول إجتماعياً، و ما هو مرفوض،  والأخلاقيات

حياته  ستقرار و المحافظة علىإنتاج تطور تاريخي طويل لهذا فهي ضرورية في تكوين المجتمع وفي  يمجتمع ه
 الاجتماعية.

تنظيم ما، بمعنى  علم الواجبات المعنوية التي تفرض على أعضاء مؤسسة أوالعمل فهي ''أخلاقيات أما       
اضعة إلى سلطة مكلفة بتحديد مبادئ العمل خمشروع مشترك قائمة على الهرمية  جتماعية ملتفة حولجماعة إ
 4.''حترام تحت طائلة الجزاءات التأديبيةالإالواجبة 

والنزاهة'' علاوة  ستقامةوالإممارسة المهام وفق فوانيين الشرف '' العمل وبعبارة أخرى يقصد بأخلاقيات      
فة كما يشترط في الموظفين من جهة كثر من وظيعدم الجمع بين أ لتزام بالتفرع لممارسة الوظيفة إيعلى الإ
 .الأتصاف بالسلوك الحميد أخرى

                                                 
1

 .04-04، ص 0207محمد يوسف موسى، مباحث في فلسفة الأخلاق، مطبعة الأزهر، سنة  

2
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أصبحت اليوم مبدأ أساسيا في عمل السلطات  ''ق الإداريةالأخلاتحيلنا على ''التي  العملفأخلاقية       
 العمومية وبرامجها المنشغلة بتقديم صورة عصرية وشفافية للإدارة.

 بالضمير المهني التي تتكامل معه، م للقيم السلوكية ذات العلاقةنظابالأخلاقيات ''يقصد  كمصطلحو      
والامتناع عن  ،لتزام به عن قناعة وطواعية وفيه خير للآخرينعمل والإفأخلاقية كل مهنة ترمي إلى القيام بال

 1والضرر بهم'' نه إلحاق الأذىعمل من شأ إتيان
أن العديد من  حيث و العمل ضمن المنظمة أو الإدارة،أهنة الموفي هذا الصدد تندرج أخلاقيات ممارسة       

شهدت حركة متنامية تنادي بوجود قيم على  ،ودول أوربا الغربية ،وكندا ،البلدان كالولايات المتحدة الأمريكية
حيث كانوا  الصناعية، ولا سيما في مجتمع الأعمال الأعمال،جل ممارسة من أ شكل مدونة تضع أصولاً 

 للعمل، كثريولوجية تأهلهم ألرجال عوض عن النساء لقناعة أن الرجال يمتلكون إمكانيات فسبتعيين ا يقومون
الإدارة  و ،بوجه عام المنظمة لذلك وجد المختصون في مجال ،عتبارها أخلاقيةوهذه القناعة والممارسة لا يمكن إ

من منظمة  مة يختلف تطبيقهامن ثقافة المنظ وضع هذه المدونة على شكل قيم تعتبر جزءاً  ، ضرورةبوجه خاص
 فيها.السائدة لأخرى ومن مجتمع لأخر حسب الثقافة 

على المهن الحرة بدأت نطاقها يتوسع ليشمل نشاطات  فأخلاقيات المهنة ظلت لوقت غير قصير حكراً       
ام ممارسة كلما كنا أم كثر فأكثرالعمومية، لتصبح ضرورية أ كالرياضة والصحافة والمؤسسات والإدارات  .أخرى

أو  ،أو التمتع بصلاحية معينة ،أو تضع الغير في وضعية تسمح له بالاطلاع والمعرفة ،مهنة تتمتع بسلطة التأثير
تفاقيات الجماعية أو الأنظمة الخاصة والعقود والإ بنوع من الاحتكار فهي قواعد مكملة للقوانين الأساسية

بل  .لتزامات التي تقتضيها تلك المهنةعلى تحديد مجموع الإناقصة وعاجزة الداخلية التي تحكم مهنة ما تكون 
 من ذلك مثلاً ونية والتنظيمية السارية المفعول، هي ضرورية لسد العجز أو الغموض الذي يكتنف الإحكام القان

 2.مهمة الجمارك ومهمة الأمن الوطني ومحافظ الحسابات والمحاسب المعتمد
لح العام والتي يمكن حصرها في لقواعد التي يمكن أن تنظم وتخدم الصامجموعة من ا العمللأخلاقيات و       

ون لتزام بالقيام بالخدمة أو بالعمل المكلف به الفرد أو الشخص بصفة شخصية، والتقيد بقواعد المصلحة دالإ

                                                 
1
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سلطة الدولة بها وفق  هامه والقياملم أو العامل حترام الموظفإ لتزام بالطاعة إيالتنصل من المسؤولية، وكذا الإ
بتزاز عدم الإ ستقامة إيوالإلتزام بالنزاهة والتنظيمات المعمول بها، كذلك الإحترامها وفق القوانين التي تفرض إ

لتزام بالتحفظ والكرامة الإ زيادة إلى هذا مبدأ ،لتحاق بالوظائف العمومية...الخحرية الإ المساس بمبدأو والرشوة 
الخدمة  فالموظفون مطالبون دائما بالتقيد أثناء، لآراء باختلاف طبيعتهافي السلوك العام إي التعبير عن ا

 .في العمل ستقامة الكاملة تجاه مستعملي المرافق العمومية وتجاه زملائهم ومرؤوسيهمبالإ
 في المنظمة: أهمية أخلاقيات العمل - جـ 

بالعامل أو بصاحب العمل، في  تعلق الأمر سواءفي الأخلاق في حد ذاتها أخلاق العمل تظهر أهمية       
إلى مكارم  ن الأصل في الإنسان المسلم أن يتمسك بالعقيدة الإسلامية التي تدعومجال العمل أو خارجه، لأ

 يسلك ف حتى يميز بينهما  ،هاوقبيح هاسنبح الأخلاق تعرف إلىالالمسلم  الإنسان علىيحتم وبالتالي  الأخلاق،
 .كلهاالسلوك الأخلاقي في حياته  بذلك 

ولا يزالون يعدّون الصدق والوفاء بالعهد  والأخلاق الكريمة تدعو إليها الفطرة السليمة، فالبشر كانوا      
 أصيلة يستحق صاحبها الثناء والتكريم، و لا يزالون يعدّون الكذب والغدر والجود والشجاعة والصبر أخلاقاً 

منطلق من و ناهية  ة ـداعي احبها، والشريعة جاءتوالجبن أخلاقاً سيئة ترفضها العقول السليمة، وتذم ص
  1.الأخلاق

 الذي المتعاظم التقني والتطور العلوم، مختلف في ويحدث حدث، الذي والسريع الهائل التقدم إلى نظراً و       

مختلف  في تستثمر تخصص و التي الضخمة المالية والإمكانات الأخيرة، السنين في المنظمات به تسمتأ
 نظمي  يـأخلاق منظور هناك يكون أن لزاماً  أصبح فقد ،و التنموية و الإجتماعية الاقتصادية الحياتية، تالاالمج

 و الذي يهدف أساساً: التوجه هذا مثل كميحو 
 .ح والإصلا التغيير عمليتي اثناء وموظفيها المؤسسة نزاهة على المحافظة -0

 بين الواضح والتعامل حوارمفتوحة قنوات بناء لخلا من والإنتاجية الجماعي والعمل الفريق روح تعزيز -0

 .الافراد

 .الوظيفي النمو دعم -0

                                                 
1
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 .المجتمع في المؤسسة صورة تعزيز -4

 .ئنالزبا وخدمة الجودة مثل المؤسسة وقيم الفردي السلوك بين الانسجام -0
 0-  لعمل و أهم العوامل المؤثرة فيها.الثقافة التنظيمية و أخلاقيات ا 

 و أخلاقيات العمل  ثقافة التنظيميةال -أ 

ن  و تشكيل ـي تكويـعلى أهمية الثقافة و دورها الحيوي ف 1يجتمع السلوكيون في مجال العلوم السلوكية      
السلوك  المختلفة  شخصية الفرد و قيمه و دوافعه و أتجاهاته، هذا فضلًا عن أنها تشكل الإطار العام لأنماط

صة و التي تميزه عن غيره من المجتمعات، فإن لكل منظمة ثقافتها ، و كما أن لكل مجتمع ثقافته الخاللفرد
بما تشتمل عليه من قيم و  -حتى و أن كانت في بيئة إجتماعية واحدة و ذات مجال عمل واحد-الخاصة بها 

 إعتقادات و مدركات و رموز و إفتراضات و لغة و غير ذلك.

خة والطقوس والشعائر المفاهيم والمعتقدات والقيم الراسالمنظمة مجموعة من  لدىمع مرور الزمن تتكون و      
ن تعرف بأنها طريقة عمل أهذه الأخيرة يمكن  ،وهي مؤلفة مما يمكن تسميته بثقافة المنظمة ،ذات الدلالة

حيث إن هذه الطريقة تعبر عن أسلوب فهم مشترك لأهداف وسياسة المنظمة ، الأشياء المتعلقة بالمنظمة
شيئاً مشابهاً لثقافة المجتمع، إذ تتكون من قيم  ن ثقافة المنظمةإوبشكل عام ف، وغير الملائم فيهاوالسلوك الملائم 

و إفتراضات و قواعد و معايير و أشياء من صنع الإنسان، و أنماط سلوكية مشتركـة، أن ثقافـة المؤسسة هـي 
 2فراد شخصيتها و مناخها التي تحدد السلـوك و الروابـط المناسبـة و تحفز الأ

 ممارسات في خصوصا والتنظيمي الإداري الفكر في الجديدة المواضيع من المؤسسة ثقافة موضوع يعتبرو       

 مماثل شيء وهي المنظمة، في الثقافة الموجودة تلك '' انهبأ المؤسسية الثقافة Shafaritz يعرفإذ  الموارد إدارة

 الاعتقادات، كالقيم، الملموسة غير الأشياء من يرالكث تشمل فهي جتماعيةالإ الثقافة مع متجانس أو

                                                 
1

 العلوم السلوكية: و يقصد بها علم الإجتماع، علم النفس، علم الإنسان)الأنثروبولوجية(. 

2
 .793، ص 9110د، عمان، ـة حامـي منظمات الأعمال''، دار و مكتبـالجماعات ف راد وـسلوك الأف''حريم حسين، السلوك التنظيمي:  
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 المرئية غير القوة انهإ سلوكية، وأنماط الإنسان، صنع من وأشياء سلوكية وأشكال الحسية والمدركات الافتراضات،

 1''هاـورؤيت هاـملاحظت نـيمك يـالت ةـالمؤسسي الأنشطة وراء دائما تكون والتي الملحوظة وغير
 الأفراد تفاعلات عن الناجمة السلوكية( الممارسات )وسـالطق'' ةـبمثاب رهاـفيعتب'' Schein'' أما      

 السائدة والقيم العمل، جماعات في تظهر التي والأعراف السلوك ماهية حول والطقوس للغة، واستخدامهم

 2''المنظمة داخل والمناخ المنظمة، سياسة توجه التي والفلسفة المنظمة، داخل
 ،قيم التي تميز منظماتهم عن غيرهاالتي تحدد للعاملين المفاهيم المشتركة والمعايير والهي افة المنظمة ثق إن      

 تتكون بتأثير عوامل عديدة في مقدمتها فلسفة المؤسسين والقادة الذين لعبوا دورا مؤثرا في نشأتها وتطورها،
حيث نجد أن الإدارة كانت في أكثر اهتماما ، وطبيعة الظروف التي مرت بها المنظمة والبيئة التي تعمل فيها

وأخيرا  ، ومن ثم بالحوافز الموجهة للأداء ثالثا، ومن ثم بالهياكل والوظائف ثانيا بالجوانب الهندسية والفنية أولا،
وهذا التطور ، ن اجل أداء أفضل في المدى الطويلم العملكان الاهتمام بالمسئولية الاجتماعية وأخلاقيات 

الى  –وهذا هو التفسير الفني للسلوك  -التحول الكبير من مفهوم المنظمة كآلة غير معنية بالقيميكشف عن 
 ي للسلوك(. ـمفهوم المنظمة كمركز للحياة ونظام اجتماعي )التفسير الإنسان

 الذين وبالمقابل فان البيئة التي تعمل فيها المنظمة كان لها تأثيرها على ثقافته سواء من خلال العاملين      
 أومن خلال تفاعل منظمات إيجابا  أو ،ت علاقة بالبيئة التي يأتون منهايحملون قيما شخصية واجتماعية ذا

ومن ضمنها الاعتبارات  عدم ملائمة تصرفاتها مع اعتبارات مصالح البيئة أو، ومدى ملائمة سلبا مع البيئة
 :يـيأتا يفسر جانبا مم إنهذا التفاعل يمكن  إنوالواقع  ،الأخلاقية

  الصراع الناجم عن ضغوط المنظمة وثقافتها على قيم الأفراد الشخصية والاجتماعية المستمدة من
 بيئتهم العامة.

                                                 
1

 العليا الدراسات كلية،  العامة الإدارة في منشورة غير ماجستير رسالة الأردن، في المدنية الخدمة أجهزة في المؤسسية الثقافة شروق، المبسلط 
 00ص ، 1999 جانفي الأردنية الجامعة

2
goui.b,organizational culture in business, essay in world dialogue , net planet, univezsity of cologne , 

germany , april 2001, P01 
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  في البيئة التي تسودها عوامل المنافسة تعكس المنظمات العاملة فيها بدرجة تركيز اكبر عوامل
تعكس بدرجة  إنالتنافس والتعاون يمكن في حين ان البيئة التي تسودها عوامل ، المنافسة في ثقافاتها

 تركيز اكبر عوامل التعاون لا عوامل الصراع في ثقافتها.

  ًمن  إن المنظمات التي لا تنسجم في ثقافتها وبالتالي في قراراتها وممارساتها مع بيئتها تواجه تدخلا
في  بحت أكثر وعياً لهذا فان المنظمات  أص، عتباراتها ومراعاة مصالحها بالقانونإالبيئة في فرض 

، منسجمة مع البيئة التي تعمل فيهابجعل ثقافتها  ـفأخذت تبادر طوعا، الوقت الحاضر بهذه الحقيقة
من ثقافة  وهذا يفسر إلى حد كبير ميل المنظمات إلى إصدار المدونات الأخلاقية التي تمثل جزءاً 

 المنظمة الرسمية العلنية.

و أتحدد ما هو ملائم  معايير وقيماً  بوصفها العملاستجابة لأخلاقيات  إن ثقافة المنظمة أصبحت أكثر      
 أفضل مابين ن ثقافة المنظمة أصبحت تحقق توازناً أمما يعني ، يئة  المنظمة الداخلية والخارجيةغير ملائم في ب

الكفاءة ت عتباراإبين  وما، بين أهداف المنظمة و أهداف المجتمع وما ،أهداف الأفراد و أهداف المنظمة
 متيناً  ألقيمي تشكل أساساً  ي و ــمع تزايد الاعتقاد بان ثقافة المنظمة بمضمونها الأخلاق ،والاعتبارات الأخلاقية

 .لولائهم في المنظمات الناجحة قوياً  وحدة العاملين ومصدراً  لتجانس و
اني سمات أساسية من بينها المنظمات الأكثر نجاحا تتسم بثم نإلى أ ''ىـبيترزو وترمانال''وقد أشار       

هذا البعد الذي يستند الى فلسفة واضحة للمنظمة وقيم  ،الإمساك بالبعد ألقيمي :1يـالسمة الخامسة وه
شخصية للأفراد مع تعزيز نظام القيم في المنظمة بكل ما هو مشترك من القصص والطقوس و الأساطير بطريقة 

_ بوصفها المكون الأساسي لثقافة المنظمة _ لكي تكون  العملأخلاقيات  إنولابد من التأكيد على  ،متكررة
نة والمدونة فعالة ومؤثرة يجب ألا تقتصر على مجموعة العوامل الرسمية العلنية )الأهداف والسياسات المعل

( ethical icebergن هذه تمثل الجزء الظاهر و الأصغر من جبل الجليد الأخلاقي)الأخلاقية وغيرها( لأ
 تكون الجزء الأساسي من مجموعة العوامل غير الرسمية فيها. إنن الأهم ولأ ،للمنظمة

 

                                                 
1 T.J.Peters and R.H.Waterman.JI.IN.Search of Excellence .lessons from Americas Best-Run 

Companies.Harper and ROW Publishers  .Inc.New York.1982.p.p 05-13 
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 العوامل المؤثرة على أخلاقيات العامل: -ب 
لدى  في تأثير وتكوين هذه الأخلاقيات –التي يصعب حصرها  - هناك العديد من العوامل والمتغيرات      
 وين الإتجاهات نحو سلوك معين هي كالتالي:ة التي تساعد في تكولعل من أهم العوامل المؤثر الفرد، 
 :البيئة الاجتماعية -1

ل والمجتمع الذي يعيش يمكن تعريف البيئة الاجتماعية بأنها البيئة التي تجمع بين المنزل والحي والعم 
والتي ، جتماعية وسياسيةإقتصادية وإ وما يسودها من تقليد وعادات ومعتقدات وأحوالفيه الفرد، 

تجاهات والممارسات تنمو هذه الإ تجاهاته إذإ كبيرة في تشكيل سلوك الفرد وتكوينتساهم مساهمة  
 ا الفرد.ـر بهـور مراحل النمو التي يمـوتتطور بتط، ةـالسلوكي

 البيئة الاقتصادية : -2

رتفاع مستوى وإمن غنى وفقر  العاملقتصادية في المجتمع الذي يعيش فيه الإ تلعب الأوضاع 
العمل من مبادئ كبيرا في تكوين أخلاقيات   مستوى الرواتب والأجور دوراً المعيشة مقابل تدني 

 الأمر ،قتصادية متعددة داخل المجتمع الواحدنشوء طبقات إ كما أنها تؤدي إلى  ،تجاهات وسلوكوإ
ونوع  تجاهات حول الجماعة الأخرىو الإة من المبادئ ــة مجموعـق كل جماعـاعتنالذي يؤدي بأ

 إتخاذه حيال كل طبقة.السلوك الذي يجب 
 البيئة السياسية: -3

تجاهاته مهما في تكوين إ العام في ظلها تلعب دوراً  العمللاشك أن في البيئة السياسية التي يعيش 
يتأثر بدون شك بطبيعة وخصائص تلك البيئة السياسية السائدة  إذ أن نمط سلوكهسلوكياته،  وأنماط

بحيث تحفز السلوك الإداري الأخلاقي للعامل العام، لإداري ومدى فعالية الرقابة على أنماط السلوك ا
 1.وتردع أو تعاقب السلوك الإداري اللاخلاقي

 أساسا تظهر خاطئة، أفعال إلى تؤدي أن شأنها من مؤثرةأخرى  عوامل و إضافة إلى هذه العوامل الثلات هناك

 2:يـف

                                                 
1

، 07الرياض،عدد ،العامة دورية الإدارة العامة ،معهد الإدارة المسؤولية الإدارية في إطار القيم و أخلاقيات الموظف العام، عثمان عبد الرحمن، 
 .071-092،ص0230سنة

 
2
MERCIER   ,S "L'éthique dans les entreprises" collection repères, la découverte 1999,p 123. 
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 شجع كلما العمل أخلاقيات على هؤلاء تعداب كلما أنه أي ،المنظمة في المسئولين أو القيادة تصرفات  -0

 يـمسئول قبل من المطبقة العقوبات درجة أخرى جهة من و جهة، من هذا بها الالتزام عدم على الموظفين
 العمل. أخلاقيات احترام عدم حالة في ،المنظمة

 في مساهمة وأ العمل لأخلاقيات مستحقة و ملتزمة تكون أن إما التي و ،المنظمةفي  السارية التصرفات -0
 .الخاطئة الممارسات تشجيع

 بالتالي و ''دونـخل حسب ابن'' بالطبع جتماعيإ الإنسان أن عتبارإ على المجتمع، في الأخلاقي الجانب -0

 المنظمة. بينها من التي و المجتمع الحياة لهذا جوانب جميع في تترجم المجتمع أخلاقيات فإن

 في خاصة العمل لتزام بأخلاقياتالإ على المؤثرة العوامل أهم حدأ من تعتبر التي و المالية الإحتياجات -4
 العربية بلداننا بعض قبل من المطبقة الأجرية و السياسات جهة، من للأفراد المتزايدة الإحتياجات ظل

 .أخرى جهة من

 3-  في المنظمةأخلاقيات العمل نظام مصادر أسس و: 

 مل:الع أخلاقياتنظام  أسس -أ 
وما يترتب  الإداريةلتزام الذي تبنى عليه المسؤولية الإ مبدأوهو  أساسي مبدأعلى  الأخلاقيم يعتمد النظا      

لتزامية ا من قواعد تضفي عليها الصفة الإالعمل لا بد له أخلاقيات أنعلى تحقيقه من مسؤولية وجزاء ذلك 
 مبدألهذا سنحاول التعرض لبيان  التي تستلزم بالطبع تقرير المسؤولية في حالة مخالفتها مع تقرير جزاء مناسب

 .الالتزام وما يصاحبه من مسؤولية وجزاء
لتزام العاملين نظرا لتباين رؤى الباحثين حوله وكذلك لزم المفهوم بعد إتباينت تعريفات  :الالتزام مبدأ -1

لتزام ل والإلتزام نحو العملتزام في بيئة العامل وتضمنه عدة مجالات مثل الإالتعقيد نتيجة التركيز على الإ
 .لتزام العاملينإفي  أساسيةنحو الواجبات والمهام الداخلية للعمل وغيرها كل هذا عبرت عنه متغيرات 

 أنلتزام هو ذلك السلوك الذي يتبعه الفرد عند توليه الوظيفة العامة ولهذا لا بد ويقصد بالإ      
المشروعية ويقصد به  لمبدأبدقة  تحقيقه ويكون خاضعاً  أوتنفيذه  بما يمكن عملياً  يكون واضحاً 

جتناب ما إبه و  أمروطاعة الله سبحانه وتعالى في كل  الإسلاميةالشريعة  أحكامالقائمة على  الأنظمة
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 المبدأمفهوم هذا  1في تحديد ختلافإفقد وقع شرحها  الأخرىالوضعية  الأنظمةفي  إمانهى عنه 
     2.اوم عليهدوالملازم للشيء الم ،يفارقهفعرفه ابن منظور في اللغة بالعهد يلزم الشيء لا 

 أولجتماعية وكان القرب والنصرة والمحبة وهو مفهوم قديم في العلوم الإ ويعني كذلك في اللغة:      
و  أفراديعيش مع  جتماعياً إ اً ئنبوصفه كا الإنسان إنمن بحث فيه علماء الاجتماع الذين يرون 

لتزام القوى إ أنجتماعية ويرون تلك البيئة الإ إلىلتزام ر بالإالتعاون والشعو  إلىحاجة هو  جماعات
ومنظمات وما  أفرادالعاملة الذي يتمثل في تنمية مشاعر الفرد نحو المجتمع الذي يعيش فيه بما فيه من 

 .ومبادئ وقيم والعمل على نشر وتوطيد معتقدات ذلك المجتمع أفكاريسود فيه من 
العمل و الالتزام فـي كتاب  م0791 أوربـيفقد عرفه   ة تعاريف،صطلاح فله عدفي الإ أما      

لى إ في العمل و ندماجالإ إلىالارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعه '': هـبأن الوظيفي
 .''ي قيم المنظمةـتبن

 المؤسسة الرغبة القوية للبقاء عضوا في'' هـنأبكذلك في نفس الكتاب  0790''تريبو ''وعرفه      
 هـبأن ''دويـي''وعرفه  ،3  وأهدافهابها وتقبل قيمها  والإيمانوالاستعداد للقيام بجهود كبيرة لصالحها 

التي يحتم القانون  بالأعماليجابية ويعني كذلك وجوب قيامها للقانون في تصرفاتها الإ الإدارةحترام ''إ
غير  سلبياً  تصرفاً  الأعمالالقيام بتلك  عليها ضرورة تنفيذها والقيام بها بحيث يعتبر سكوتها عن

 4''مشروع
لتزام بجميع القواعد الملزمة في الدولة سواء  الإ إي سيادة حكم القانون   بأنهوعرفه الطماوي       

 5.كان مصدرها مع مراعاة التدرج في قوتها  أيا غير مكتوبة و أوكانت مكتوبة 
 لتزام يتم من خلال مؤشراته الثلاثالإ أن عتبرأ في الدراسات السابقة من وهناك بعض الباحثين

رغبة في لالمنظمة وقيمها وا لأهدافالفرد وقبوله  إيمانعبر عنه بقوة  وقد ،)التطابق،الانتماء،الولاء(

                                                 
 34ص، 0244ور، باب الميم ، فصل اللام، ابن منظ1

2
 .090ابن منظور، مرجع سابق، ص 

 ،9114، عمان، 0للنشر و التوزيع، طبعة  (، العمل و الالتزام الوظيفي، دار الحامد9117، نقلا عن ) سلامة،محمد حسن محمد حمادات 3
 .47ص 

 .90، ص0233القاهرة، مصر  ،القانون الإداري، دار الفكر العربي، بدوي اسماعيل 4

 .03،ص0243 ،مصر،القاهرة،0ط ،دار الفكر العربي ،القضاء الإداري، محمد لطماوي سليمانا 5
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ا للمفاهيم والتعارف السابقة نستعراضإومن خلال  ،لحفاظ على عضويته فيهابذل الجهد لصالحها وا
 ي:ـتزام يضم ثلاث عناصر وهي كالتالمفهوم الال أننستنتج  أنيمكن 
 .الاعتقاد القوي في أهداف المنظمة ومدى تقبلها 
 م.ـرة للتنظيـالاستعداد و الميل لبذل جهود واف 
 م.ـفي التنظي واً ـاء عضـة للبقـة الجامحـالرغب 

 رتكب ماأجب المؤاخذة وقد تم التعبير بمن رتكب ما يو إيقصد بها حالة الشخص الذي  :ةـالمسؤولي -2
يكون  أنلا بد  إذ الإداريالجانب  لإظهار ،ولم يعبر بمن وقعت منه المخالفة ،اخذةؤ يوجب الم

اخذة والقصد ؤ الترك الموجب للم أوالفعل  اخذة عليه قاصداً ؤ رتكابه لما يوجب المإالشخص حال 
ويتوسع في إثبات هذا العلم في بعض أخلاقيات  رتكبه مخالفةين ما أيشترط فيه علم الشخص ب
إدعاء الجهل فيها، إما لأنها محددة بموجب نصوص  يمكنخلاقيات لا الأالعمل لأن هناك جملة من 

معينة، أو لأنها مزروعة في فطرة الإنسان على تفاوت بين الأفراد في استحضارها، كما يشترط أيضا 
ون هناك أن يكون إرتكاب ما يوجب المؤاخذة صادراً عن إدارة مختارة، فتنتفي المسؤولية حيث يك

إكراه أو اضطرار، وتتنوع المسؤولية المترتبة على أرتكاب العامل ما يوجب المؤاخذة إلى ثلاثة أنواع: 
 مسؤولية مدنية وأخرى جنائية وثالثة تأديبية.

وهذا التعريف  1الجزاء بمفهومه العام بأنه ''رد فعل القانون على مواقف الخاضعين لهذا القانون'': زاءـالج -3
ب و العقاب، فمن قام بعمله على خير وجه فانه يستحق الثواب نتيجة تنفيذه لألتزماته يشمل الثوا

الأخلاقية المتعلقة بوظيفته ومن أخل بهذه الالتزامات فأنه يستحق الجزاء الذي يختلف بحسب درجة 
لحرمان من صور في الإنذار و اللوم و الخصم من الراتب و االمحالمخالفة، فقد يكون جزاءاً تأديبياً وهو 

 د يكون عقوبة جنائية.ـو الفصل من الخدمة، وق العلاوة الدورية،

و العقوبة هي الجزاء المترتب على قيام المسؤولية، وهي تركز عليه القوانين الوضعية المتأثرة بالعقلية       
م على أحكام الحديثة التي ترى أن العامل متى قام بعمله فقد قام بما هو واجب عليه، أما النظام القائ

الشريعة الإسلامية فإن العامل يعلم أن الجزاء يتمثل بالإضافة إلى الحصول على الحقوق الوظيفية، في 

                                                 
1

 .904ص  .0237 ،مصر، الإسكندرية ،0ط، دار المعرفة الجامعية، دستور أخلاق في القران ،محمد عبد الله، دراز 
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ومن يتقي الله يجعل له مخرجا، ويرزقه من محبة الله ورضاه و الخوف من عقابه، يقول عز وجل 
1حيث لايحتسب 

الجزاء من  وهذا 2.له فيها ومن يقترف حسنة نزد ويقــول كذلك  
بل جعله ثمرة الجهد،  عظمة التشريع الذي جعل الجزاء كاملا ليس جزاء حسابيا محصا ولا وقتيا،

يقرضه العبد  ن جعل العمل الصالح قرضاً بعباده بأبل بلغ من تلطف الله  ،عليه فحسب وليس حاثاً 
من ذا وجل وجعل التطوع ببذل الجهد يستدعي شكره سبحانه وتعالى لعباده يقول عز  لربه،

4يعمل في ظل هذا القانون الرباني.؟  عاملماذا يتوقع من ف 3الله قرضا حسنا الذي يقرض
 

ها وفق المبـادئ الثلاث )الالتزام، يفالعمل وتصن ام أخلاقياتـول أسس نظـبالإضافة إلى ما سبق ح      
 كفتين كذلك إلىكن تصنيفها  يرى بأنه أسس نظام أخلاقيات العمل يم نه هناك منالمسؤولية، الجزاء ( فإ

فة ، أما الكفيها أساسياً  حيث تلعب المعتقدات الشخصية دوراً  تسمى بنظام القيم الذاتية، متعادلتين أحداهما
الإجتماعية منها، أو السياسية، أو  سواءجتماعية التي تلعب فيها البيئة الثانية فتسمى بنظام القيم الإ

  .أساسياً  مهماً و قتصادية دوراً الإ
 نظام القيم الذاتية: -1

لتي تؤثر عليه وتدفعه لسلوك مفضل، أن سلوك الفرد يتأثر بمجموعة القيم والمعتقدات السلوكية ا      
م والقواعد التي تؤثر في كتشاف مجموعة القيالسلوك البشري ودوافعه لابد من إ يمكن فهم طبيعة ولكي

ه الذاتية بقبوله شرعية أو مإذ يعبر الفرد عن قي، الأخروبالتالي تدفع الفرد إلى مسلك معين دون السلوك، 
 صحة وجهة نظر معينة تجاه مجموعة من الحقائق .

 نظام القيم الاجتماعية: -2

 ،تفاعل عدة عوامل في تكوينهجتماعية لدى الفرد نفسه والذي بنظام القيم الإ أن سلوك الفرد يتأثر      
ن طريقها فع أو البيئة الاجتماعية أو الحضارية أو جماعات العمل. وهذه العوامل منها ما يتعلق بثقافة الفرد

                                                 
1

 7-9 سورة الطلاق،الآية 

2
  97 سورة الشورى،الآية 

3
 944 سورة البقرة،الآية 

4
 37-39ص ذكره، بقمرجع س ،البعد الأخلاقي في الخدمة العامة 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

71 

جتماعية للجماعة والذي ينعكس في التعليم والإنصهار في نظام القيم الإ يكتسب الخبرة وتظهر له قابلية
 الأطر العامة لأخلاق العمل التي عن طريقها تتم عملية أغناء روح الانتماء للجماعة.

 ات العمل:أخلاقينظام مصادر  -ب 

امل ؤسسات والمنظمات يعتمد عليها العهناك ثلاثة مصادر أساسية لأخلاقيات العمل في مختلف الم      
 ي :ـلإكتساب أخلاقيات وظيفته وهي كالتال

  ي:ـدرالدينـالمص -0

ستقامة في التعامل بين والإ تأمرالديانات السماوية الإنسان بالتقوى وطاعة الله وحسن المعاملة،      
لمسؤول وأفراد المجتمع.ومعاملة الجميع معاملة حسنة لأنهم يقفون أمام القانون المستمد من الشريعة ا

ستقامته فيه وإ في مجال عمله وإخلاصه عاملالسماوية، وهذا ما ينعكس بطبيعة الحال على أخلاقيات أي 
 مع أفراد مجتمعه.

تصرفاته وسلوكه نسان حيث يستقي منها جميع تعتبر الديانات السماوية أهم مصادر الأخلاق للإو       
والقيم  ،وما يحمله من سمو في المبادئ وفي العالم الإسلامي نجد أن التشريع الإسلاميومنهجه في الحياة، 

مصدر أساسي مهم  للأخلاق يستمد منه العامل والإداري المسلم جميع تصرفاته وسلوكياته في العمل المناط 
والتي هي مصدر لأخلاق العامل المسلم وهي ، خلاق في الدين الإسلاميبه وسوف نوضح مصادر الأ
 الخلفاء الراشدين، و أهل الإمامة والعلماء.  رأيو  القران الكريم، السنة الشريفة ،

  ة:ـة الاجتماعيـالبيئ -2

تناغمة لابد إن البيئة الاجتماعية للمجتمع الذي تسوده القيم السياسية أو الاجتماعية أو العقائدية الم      
 وأن ينقل أفراده هذه القيم إلى التنظيم، وتنعكس عليه في ممارستهم لوظائفهم.

وقطاعات المجتمع الذي يتمازج مع  أو ينتقل بين شعوبها، وتعتبر البيئة الاجتماعية التي يعيش فيها المرء،      
 تعتبر من أهم وأعراف وقيم،.بما في هذه البيئة من عادات وتقاليد  بعضه ويتزاوج ويختلط صباح مساء
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وفي مستوى التعامل بين الموظفين والمواطنين من جهة وبين الموظفين أنفسهم  الأخلاقيات التي تؤثر في العمل،
 1من جهة أخرى.

والتقاليد والعادات السيئة غير المرغوب  ،إن أي مجتمع لا يخلو من العادات والتقاليد الحسنة المرغوب فيها      
ى سبيل المثال نجد البيئة العربية قبل الإسلام تمتاز بتقاليد وعادات وأعراف ومثل عليا كالكرم والمرؤة فعل ا،فيه

عادات لها أثرها الكبير في لإن هذه التقاليد وا ،لصبر والعفو عند المقدرة، وإغاثة الملهوف ونصر الجاروالحلم وا
 .طن المسلم وأخلاقياته في البيئة الإسلاميةاتكوين المو 

 :تشريعات الخدمـة المدنيـة -3
 منوذلك مة المدنية ومكاتب العمل الوظيفي، إن اللوائح والأنظمة والقوانين التي تصدرها إدارات الخد      

 ،الفاضلة وسلوكه وحثه على التمسك بالأخلاق العاملخلال الضوابط الأخلاقية والقوانين التي تحدد عمل 
 وتقديم خدمة جليلة للمواطنين. رتقاء بالعمل الوظيفيوالعمل على الإ

وتعتبر التشريعات من أهم المصادر التي تتحكم في تسير الإدارة في الوظيفة العامة وتصريف المعاملات       
ونظام الخدمة المدنية والأنظمة نبثقة عنه، وتنفيذ الأوامر، والمقصود بالتشريعات، دستور الدولة وكافة القوانين الم

 والتقيد نتظام بالدوام مثلاً العمل من حيث الإ ختلاف أنواعها التي تبحث في أخلاقياتلى إع واللوائح الأخرى
واستغلال المنصب  ،المصلحة الخاصة وعدم قبول الرشوةوتقديم المصلحة العامة على  ،بالجدارة والإستحقاق

 2.ونحو ذلك

 1- في المنظمة: العمل وترسيخ أخلاقيات ضوابط إرساء 
 ت العمل في المنظمةإرساء أخلاقيا -أ 

لتزام إلن تعتمد على مدى  المنظمةعليه كل شخص ولكن  صق لهو أمر يجب أن يحر إن إتباع الأخلا      
ك كجزء من متطلبات ن تلزمهم بذلقناعاتهم الشخصية بل هي بحاجة لأ العاملين بأخلاقيات العمل بناء على

 المؤسسة وبالتالي فلا بد من الحرص على تطبيقها. أداءالعمل يؤثر على  بأخلاقياتلتزام العمل فعدم الإ

                                                 
، مكتبة غريب، في الدول النامية ستراتيجيات الإدارةنهرت، سياسات وإ-ل-ود ترجمة عالي السلمي، رين،ـدليل سلوك المدي روبرت أوستن، 1

 .939القاهرة ص

2
 .937ص  دول النامية ،المرجع السابق،إستراتيجيات الإدارة في ال تسياسا 
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لكي  و ثقافتها، في عرف المؤسسة أخلاقيوما هو غير  أخلاقيلذلك فانه من الضروري تحديد ما هو       
، لأخر عاملالشخصية والتي تختلف من  يسهكون له مقات عاملفي غياب ذلك فان كل لأنه  ،يلتزم به الجميع

يلتحق بالمنظمة تكون لة شخصيته المستقلة وأفكاره الخاصة المستوحاة من بيئته  على إعتبار أن كل عامل
بهذه  إخلالنه لا بد من التعامل بحزم مع كل إذلك فالإجتماعية و الثقافية و الدينية وحتى الإقتصادية منها، ل

 روحنشر  وكـذا دارية،و المعلومات الإ ي البياناتـــوفالإخبارية ر في التقاري ، خاصة عدم الصدقالأخلاقيات
 العاملينلا يمكن ترك و  ،عتاد عليهأيتصرف حسب ما  عامليمكن ترك كل  لا ، إذبين العاملين والإيذاءالعداء 

لا يمكن التعامل مع من لا يحترم كما  ،يحيكون المؤامرات لبعضهم البعض أو ،البذيئة الألفاظيتبادلون 
 يكون للعمال أنتقبل  أنلا يمكن  كما  ،يسلك نفس مسلكه يعمفهذا يجعل الج ،العمل بتهاون أخلاقيات

  و المسيطرة على جو العمل التنظيمي. تكون روح العداء هي المنتشرةأو  ،مصالح متداخلة مع مصالح المؤسسة
 لأخلاقيات فإهمالنا، لأسفلولكن  وإداريوديني  أخلاقي أمرلهو  العمل أخلاقياتعلى  الحرص إن      

بسوء الظن  يبدأوالكل  البعضعاملين في المنظمة لا يتعاونون بينهم والشركات لا تثق في بعضها العمل يجعل ال
تكون  أنلا بد  ، بلة للتطورـالعمل ضروري فأخلاقياتلذلك  ،البعض ستفادة من خبرات بعضناولا يمكننا الإ
العمل  أخلاقياتيخص  أمرل كبر بين موظفينا ومديرنا مما يستوجب التعامل مع كأ أولويةالعمل  لأخلاقيات

 1الإدارية.بكل شدة مهما كانت رتبة الشخص المخالف ومكانته 
 العمل  أخلاقياتترسيخ  -ب 

 أنلا شك في أمراً مهماً، فترسيخها لا يقل أهمية عنه، إذ  إذا كان إرساء أخلاقيات العمل في المنظمة      
على ذلك من دل لا أ و ،الخاصأو  العام طاعفي القسواء  خلاقياتهذه الأما في تطبيق  هناك خللاً 

الخدماتية  أنواعهاختلاف إالعالمية والوطنية والمحلية في مختلف المنظمات والمؤسسات على  الإحصائيات
 والاقتصادية والتجارية ومثال ذلك:

  ضاء الدوام الرسمي لق أثناءفي عملهم يخرجون  يحكمهم الأنسيابالكثير من منتسبي الدوائر الحكومية
 .مصالح شخصية فضلا عن الخروج قبل نهاية الدوام

                                                 
 .000-000،ص10، العدد12لأعمال، المجلة العربية للإدارة،مجموعة(، أخلاقيات العمل في منشات ا0231بووي، نورمان ) 1
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  تسهم في ولا  أخلاقياتالعمل وليس لديها برنامج  لأخلاقياتالكثير من المنظمات لا تخصص موظفا
 .العمل الضرورية أخلاقياتتعلم ل الموظفين ةخدم

 لعملالخاص لا يثقون برؤسائهم في ا أوسواء في القطاع العام  الموظفينالكثير من  أن. 

  كالأقلامالمؤسسة   أومعهم معدات مكتبية تتبع للشركة  يأخذونوغيرهم  الإداريين الموظفينالكثير من 
 شخصية. لإغراض الآليستعمال الحاسب إفضلا عن  ،والكتب...الخ والأوراق

العمل حتى تضمن  أخلاقياتوسائل تساعد على ترسيخ  إيجادعلى  على المنظمة ولذلك كان لزاماً       
 ونذكر منها ما يلي: الأداءالنجاح وتحسين 

وهو  ،لو يراقبه المسؤ  أنتعالى قبل  سبحانه و فالموظف الناجح هو الذي يراقب الله تنمية الرقابة الذاتية: -0
 العاملون هذا المفهوم الكبير في نفس تكَ  فإذا ،الذي يراعي المصلحة الوطنية قبل المصلحة الشخصية

 .فستنجح المؤسسة بلا شك

الله عنه لتفقد رعيته في  رضيالمؤمنين  عمر بن الخطاب   أميرالرقابة الذاتية التي كانت تدفع       
ذلك الراعي الذي مر  بإيمانمسيراته اليلية المشهورة في المدينة المنورة والرقابة الذاتية التي كانت تدفع وترقي 

له  يأذنن مولاه لم أفاعتذر الراعي ب، نهايذبح له شاه ويعطيه ثم أنوطلب منه  ''عبد الله بن عمر''به 
هذه الرقابة  الله؟ فأينالذئب فقال الراعي  أكلهالك مولاك عنها قل له أس إذابن عمر يختبره إفقال له 

 أجرتهستبيان إففي  ،عالمللذا فهي من المقومات المتفق عليها في ا الأمانةتمنع من الخيانة وتعين على 
 ستقامةالإن أبالمئة منهم ب 59 جابأ عامل0011كثر من أالمحدودة على  هان انترناشيونال  روبرت 

 لوظائف.لكثر صفتان تعجبهم في المرشحين أوالنزاهة هما 
وجود الموطن الياباني رمز لالعمل هو  أنحيث  ،العمل أداءويشتهرون اليابانيون بجديتهم الذاتية في       

العمال عن  ولذا كانت نسبة غياب ،من خلال العمل ،اتللبحث عن الذ الذاتيةالنزعة بوهو ما يعرف 
 في ذلك، لرغبة بانية تخفيض ساعات العمل ففشلتوحاولت الحكومة اليا % 12في اليابان العمل

  1.طويلةاليومية لمدة بقاء ساعات العمل ب الموظفين 

                                                 
1

ص ، 0233الحاكم علي عبد الله ، واجبات و أخلاقيات الموظف العام وحقوقه في الإسلام و القوانين الوضعية، الإداري، سلطنة عمان،  
003. 
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 والإقناعس الوطني وتحمل المسؤولية وتعزيز الح 1القوي بالإيمانولتنمية الرقابة الذاتية وسائل كتقوى الله       
 بشكل صحيح. وأدائهاالوظيفة  بأهمية
غير  الأخلاقيةن الممارسات لأ: جتهادات الفردية الخاطئةالدقيقة التي تمنع الإ الأنظمةوضع  -2

 تخصيص مكتباً  المؤسسةعدم وضوحه ولذلك يجب على  أومن ضعف النظام  أحياناً السوية تنتج 
حيث يظهر مردود هذا المكتب على  الموظفينالمهنة يشرف علية مجموعة من  قبأخلاهتمام للإ خاصاً 

والمخالفات  الأفعالكما يجب وضع لائحة ظاهرة للجزاءات تشتمل على ،  العمل رائعا جدا أداء
 .لتزامات المكلف بها العاملوالإالأوامر وعدم تنفيذ 

 أولـيفهم كذلك من باب  ،المهنة بأخلاقم المدير وهو لا يلتز  إلى ينالعامل تنظر إن  :القدوة الحسنة -3
وليت عليكم وليست ''فقد قال خليفة المسلمين ابوبكر الصديق رضي الله عنه ، عنها يبتعدوا أن

. بكر لقد اتبعت من بعدك  أبارحمك الله يا  -عمر رضي الله عنه المؤمنين أميرفان فيه  بخيركم،
 .فالقدوة الحسنة أساس بقاء الأخلاق و تناميها

نه وسيلة للتنمية إن العمل عبادة و أقتنع العامل بإ فإذا: يح الفهم الديني والوطني للوظيفةتصح  -0
 .المهنة بأخلاقلتزام زدهار البلاد وتحسين مستوى الدخل زاد لديه الإإالوطنية و 

 بالأجهزةمن تطبيق النظام وهو ما يعرف  للتأكدلابد من المحاسبة : محاسبة المسؤولين والموظفين -5
 ولية إذارايتم ''أ ة:ـل الرعايأالرقابية التي تشرف على تطبيق النظام وقد كان عمر رضي الله عنه يس

نظر في عمله أقالوا نعم قال حتى  قضيت ما على؟ أأكونبالعدل  إمرتهعلم تم أعليكم خير من 
 ''.لا أم إمرتـهعمل بما أ

من يطور نفسه يقيم إذ  عملهم ذاتهو مما يحفز العاملين في عملهم ه: للموظفين قيم المستمرتال -1
 موظفيهيعين المسؤول على معرفة مستويات  والتقييمعلى ذلك  مكافأتهصحيحا وينال  تقيماً 

 .إبداعهم وكذا نقاط ضعفهموكفاءاتهم وموطن 

 

                                                 
 .003الحاكم علي عبد الله ، المرجع نفسه، ص 1

 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

76 

 أخلاقياتتطور وتنامي  أمام هناك عقبات قد تقف حاجزاً  أنومن خلال ما سبق ذكره يمكن القول       
 :يـالأت منهانذكر  المهنة

1 
كما يقول المثل والعقوبة لا تراد لذاتها بل لتقويم   الأدب أساءفمن امن العقوبة  عدم تطبيق العقوبات: -0

 .امـصورة عن الجدية في تطبيق النظ الآخرين وإعطاءوالمسؤولين المنحرفين  الأفرادسلوك 

 .غياب القدوة الحسنة -2

 .ضعف الحس الديني والوطني -3

 .تفعيل النظام أووضوح  أوعدم وجود  -0

 .فقدان روح التفاهم بين المسؤول والموظفين -5

 

 :ا : إعداد الموظفين لأخلاقيات العمل و أهميته في الإدارةـثالث
 تنعكسو ، و الخاص امـالع نـالقطاعي يــف الاداري صلاحالإ يــف ـاً جوهري دوراً  العمل خلاقياتأ تلعب      

، المصداقية و والمحاسبة، ،مثل الشفافية، المساءلة ساسيةالأ والممارسات ادئالمب من عدد على خلاقياتالأهذه 
هذه  لتزامإ من خلال في المنظمة المهنة خلاقياتأ ممارسة، و تتم المؤسسية ميةكالحا  بمبادئ يعرفأو ما 
 كـل أو بأخـر.معها بش  الزبائن و الموردين، و الممولين و جميع المتعاملين المجتمع، تجاه أخلاقياً الأخيرة 

 1- الإدارة أخلاقيات يـف الأساسية المشكلات. 

 في قراراتها الأخلاقية المشكلة عالجت قد المنظمات أن يعني الإدارة لا أخلاقيات مفهوم في التطور إن      

هذا  يعةطب حول التساؤلات من الكثير يثير المآزق والانتهاهات الأخلاقية في التزايد إن حيث الإدارية، وتصرفاتها
 صعيد علىالعمل  أخلاقيات تواجه لاتزال الأساسية التي والمشكلات الصعوبات إلى يشير وأبعاده،كما التطور

 :يـيأت فيما المشكلات والصعوبات هذه إلى نشير أن ويمكن يةلمالع المفاهيم والممارسات

 .المفاهيم ختلاطإ - أ
مفهوم  في الحال هو كما أخرى، صطلحاتوم يختلط بمفاهيم الإدارة أخلاقيات مفهوم إن حيث      

 لا بالقول إنها الأعمال أخلاقيات على استخدام عترضأ قد والبعض  (Business Ethics)الأعمال  أخلاقيات
 المنظمة في الإدارية الهيئة أعضاء تصرفات الأساس على في تعتمد الأعمال منظماتلأن أخلاقيات  تعني شيئاً،

 وليست الأفراد، بها يقوم والخاطئة أن الأعمال الصحيحة'' (R.W.Austin) ''نأوست روبرت ''وفي هذا يقول

                                                 
1

 002الحاكم علي عبد الله ، المرجع السابق، ص  



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

77 

 وهم فاسدين، أفراداً  توظف وإنما تكون فاسدة، أن يمكن لا فالمنظمة القانون، يخلقها التي عتباريةالشخصيات الإ

 1''.المجتمع قواعد ضد المنظمة يقومون بإدارة الذين
 وذلك الماضي، في أخلاقيات الإدارة من أوسع بشكل ستخدامهاإ شاع قد لأخلاقيات الأعما أن والواقع      

 تتأثر بدورها التي الداخلية المنظمة بيئة فإن الأفراد، وبالتالي على شديد تأثير البيئة ذات أن حقيقة من نطلاقاإ

 تكون فعندما الإدارية، اقراراتها وعملياته وعلى الإدارة على التأثير قوية تكون في السوق السائدة الأعمال ببيئة

 أن يمكن  منهم النية حتى حسني  الأفراد فإن خلاقي،اللأ التصرف على الأقل محفّزة على أو فاسدة البيئة

 إن'' الهند حكماء أحد فكما يقول ذلك، يدركوا أن دون الأحيان بعض وفي هذه التصرفات، مثل يرتكبوا

 المنافسة تكون فعندما ''أم لا منه تشرب كانت إن ما حول ؤالالس يمكن لا الماء الفاسد في الموجودة السمكة

 عالية، كلفة ذات الأخلاقية تصبح التصرفات فإن البيئة، في السائدة هي تعظيم الربح على القائمة الشديدة

 إذا كانت إلا البيئة مثل هذه في قبولها يمكن لا التكلفة هذه ومثل في السوق، التنافسية الميزة من وتحد

 من أكبر ذات عوائد تكون الأخلاقية التصرفات أن )أي مادي عائد يكون لها أن يمكن نفسها خلاقياتالأ

 تكاليفها(.
  (Profession Morality)ة،ـالمهنـد وآداب قواع عـم تختلط الإدارة اتـأخلاقي فإن أخرى وجهة ومن      
 التي المهنة مقومات أحد القواعد والآداب هذه تمثل والهندسة والقانون كالطب المهن التقليدية في أنه والواقع

 حرمانهم في سبباً  تكون أن الممكن بها فمن الالتزام عدم حالة وفي المرخصين، الممارسين من قبل بها لتزامالإ يجب

 لأن الحاضر، الوقت في الأقل على أي معنى لها يكون لا قد الإدارة وآداب قواعد ولكن ممارسة المهنة، من

 إن الإدارة حيث العربية، أقطارنا في خاص وبشكل الأخلاقي، بالمعنى مهنة منها ثركتزال وظيفة ألا الإدارة

من  تتحول لكي ضروري، هو ما إنجاز الإدارة يزال أمام ولا له، اختصاص لا من اختصاص تمثل لاتزال
 الممارسة. في حترافيةمهنة إ إلى والتدريب التعليم في وتأهيل اختصاص

 هذه إن الإدارة، حيث أخلاقيات تطوير في منها لابد قاعدة تمثل آداب المهنة و قواعد فإن ذلك ومع       

 رتقاء بالمهنةأجل الإ من بها الالتزام يجب التي المهنية القواعد مجموعة من وأوسع أعمق بعداً  تمثل الأخلاقيات

 والممارسة حيث المفهوم من لإدارةا بفلسفة عميق بشكل ترتبط أخلاقيات الإدارة أن الواضح ومن وسمعتها،

 فهي العملية، المهنية إلى الممارسة أقرب المهنة وآداب قواعد أن نجد بينما اليومي للمديرين، العمل في العملية

 أوسع هي أخلاقيات الإدارة أن إلى جانب هذا ،ايمارسونه التي المهنة أصحاب بمصالح رتباطاً وأكثر إ نطاقاً  أضيق
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 مختلفة وأنشطة مجالات فإنها تغطي وبالتالي ككل، المنظمة أخلاقيات تعني فهي المهنة، اتمن أخلاقي وأشمل

 عديدة. بأطراف علاقة ذات حالية ومستقبلية وأهدافاً 

 الإداري. السلوك وبين الإدارة أخلاقيات بين بالتفاوت المرتبطة الصعوبات - ب
 الناحية من المديرون يكون عليه أن ينبغي ما إلى أي تطلعاتنا، إلى تشير ما الإدارة عادة أخلاقياتأن       

 المجال هذا في الحقيقية أن العبرة حين الأكثر مثالية، في المدير سمات نحو تتجه تبدو وكأنها فهي لهذا الأخلاقية،

 نفإ الحال كذلك منها، وإنما فيما ينفذ القرارات في ليست العبرة أن فكما فعلًا، هو قائم كما المديرين بسلوك
 لتزامإ من المديرون به وما يصرح الأخلاقية القيم من ووردية جميلة لوائح من المنظماتتصدره  بما ليست العبرة

 في كله ذلك من يتجسد العبرة فيما وإنما ،منظمتهم معهم تتعامل التي الأخرى بمصالح الأطراف عال أخلاقي
 معلنة،  (Code of Ethics)مدونات أخلاقية ديهال المنظمات من فالكثير العملية، الفعلي والممارسة السلوك

 يقومون فيها المديرون يظل ومع ذلك بها، والعمل عليها الإطلاع على يـالكتاب والتأكيد بقراءتها العاملين وتلزم

 بيئة وفي  ،المكتوبة غير  وثقافتها السائدة المنظمة بيئة في المدونات، ولعل لهذه اللأخلاقية المنافية بالتصرفات

 هذه من المديرين سلوك في تأثيراً وأهمية أكثر هو ما بينها فيما المنظمات وعلاقة في السوق، السائدة الأعمال

 على الأخلاقية نتهاكاتالمخالفات والإ التي ترتكب المنظمات أعداد في تزايداً  نجد عجب أن فلا المدونات،

 الفجوة هذه عن تكشف التي ثيرةوالأمثلة ك ،معلنة ةأخلاقي مدونات لديها التي المنظماتتزايد أعداد  من الرغم

 .هذه التطلعات تجاوزالذي  الإداري السلوك وأنماط بين التطلعات ما
 ة.ـالإداري بالكفاءة الإدارة أخلاقيات ةـبعلاق المرتبطة الصعوبة -جـ   

 تمثل مؤشراً  (Efficiency) الكفاءة كانت الكفاءة فإذا على قيد وكأنها الأحيان أكثر في تبدو فالأولى      

 من تحد إضافية مربح، وتكلفة غير الأحيان عملاً  أكثر في تبدو الإدارة أخلاقيات الربح، فإن على تعظيم جيداً 

أن  دون بالكفاءة من الاهتمام طويلاً  تاريخاً  ثمة أن التأكيد على من دـولاب السوق، في التنافسية للشركة الميزة
اسم  هناك ليس الحديث الإداري التراث الإدارة، وفي العمل أو أهمية بأخلاقيات ووذ جدي هتمامإ ذلك يقابل
 لامعة أسماء لدينا أن برغم الإدارة في أخلاقيات جدية مساهمة أو جدياً  هتماماً إ إليه نعزو أن كبير يمكن واحد

 .ىـاءة أعلـكف أجل من تطبيقاً  و علماً  الإدارة في تطوير كثيرة ساهمت

على  تقوم الماضي القرن من الأولى في العقود الإدارة العلمية رواد قدمها التي الإدارة في الهندسية رؤيةال إن      
وجعلها   (F.W.Taylor)  ''تايلور'' عليها دـأك الفضلى التيحيدة الو  الطريقة وأن للربح، ةـآل هي المنظمة أن

أجل  من تعمل الرؤية كانت هذه وأن بالكفاءة، إلا لا تتسم طريقة هي كل عمل إنجاز في الجديد للعلم هدفاً 
مع  تتفق لاتزال الرؤية وهذه كفاءة، أكثر يكون العمل لكي في الخاصة ومعاييره وقيمه الإنسان تدخل إقصاء
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 ميلتون'' عنه عبر الذي الخاص للمشروع النموذج الاقتصادي في جتماعيةالإ ومسئوليتها الإدارة أخلاقيات
 ''فريدمان'' عتبرأ ، فقدم0000عام أصدره ' الذي'والحرية الرأسمالية'' كتاب في ( M. Friedman)''فريدمان

حملة  لصالح الربح تعظيم هي الأساسية وأن وظيفته الخاص، المشروع في العمل أساس يـه الدوافع الاقتصادية
 طبيعة المشروع من ليست اوأنه اقتصادية غير بدوافع فإنها ترتبط جتماعيةوالإ الأخلاقية المسئولية أما الأسهم،

 1.الخاص
 م''ـالأم روةـ''ث في كتاب (A. Smith)  ''سمث آدم'' إرجاعه إلى يمكن وإنما جديداً  ليس النموذج هذا أن والواقع

أن  هو رئيسي هدف لها المنظمة وأن والدولة، مسئولية الأفراد هو الثروة خلق أن فيه أكد الذي م 1776عام
 المال رأس وتحمي السوق إلى وتجلبها المادية السلع لتنتج  (Originator of Wealth)للثروة  تبقى كمنشئ

 في  (P. F. Dracker)''بيتر دراكر'' وـوه أعلام الإدارة المعاصرين أحد يشير السياق هذا وفي، 2وتعظّم الربح
 يبالون لا بطبيعتهم وهم ،الأعمال ملائكة كبار بإدارة إلى عهدنا لو أننا إلى الخاص للمشروع الرؤية هذه تأكيد

 التجار أكثر ةـوبمسئولي وإخلاص، ةـبتلهف ومواظب بالربحية يعنوا وأن ربحاً، يحققوا أن بدافع الربح، لتمنوا بشدة

 3.ة ـشراه
 والمسئولية الأول الواجب عن تساءل رؤيته عندما م1963 عام من مبكر وقت وفي ''دراكر'' أكد ولقد      

 في ''دراكر'' أن ح( إلاـالنتائج الاقتصادية )الرب أفضل أجل من يكافح بأن فأجاب عمال،الأ المستمرة لمدير
 الأكثر المدير مهمة أن إلى أشار المدير، حيث مهمة على المشروعية من مسحة اللاحقة سعى لإضفاء محاولاته

 الحياة نوعية ودعم مثمر، زمنج إلى والعامل شيء منتج، إلى العمل تحويل في الإدارة مشروعية وهي إعطاء أهمية

 المجتمع. في مقبولاً  ليكون
 من كاف بقدر نفسها الأعمال منظمةتقدم  أن إلى سعى ''دراكر'' أن بوضوح نلاحظ أن من ولابد      

)  المنظمة مواطنة اكتساب الأخلاقيات المقبولة( أو من الأدنى للقانون )الحد متثالالإ ظل سواء في المشروعية

Citizenship  Corporate) وجلب الربح تحقيق وهي ألا مسئوليتها الأولى، لتحقيق تعمل أن لها يسمح بما 

 ما وهو الكفاءة أساس على بهذه النظرة معها التعامل يتم أخلاقي( مبدأ )وهي هذه المشروعية النقود، أن

 وخاصة الاجتماعية، ليةوالمسئو  من الأخلاقيات إطار في وليس فيه وتتفوّق تبرع أن الأعمال منظمات تستطيع
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 إلى جيداً  مفتوحة وبعيون ويتفق معها، يشير المذكورة ''مان فريد'' رؤيـة على يثني ما بقدر نفسه ''دراكر'' أن

 قبل من إغفالها يمكن لا جتماعية خطيرةإ مشكلات هناك إن الربح، تحقيق في حترافيةالأعمال الإ مسئولية

 1.لا يتفقان مريض ومجتمع سليمة منظمات لأن ذلك مصلحتها ليس من وربما ،المنظمات
 أن الربح يمكن أجل من المحموم التجاري سعيها في المنظماتأن  حقيقة إلى الإشارة نغفل ألا ويجب      

الذي  اللاذع النقد عميقاً، ولنتذكر جتماعياً إ إضراراً  أو مضرةّ أخلاقية لا لتصرفات مصدر إلى بسهولة تتحول
 وهي يكا أمر أحوال يعكسون أنهم هوليوود نخبة تزعم'' قال حيث هوليوود إلى الأمريكيين الرؤساء أحد وجهه

 بصدد رائجتان، وهوليوود سلعتان والجنس فالعنف هي المريضة هوليود لأن المرآة في ينظرون أنهم وأرى مريضة،

 على عملت ساسية للحشمة،الأ المعايير مراعاة يـف مسئوليتها عن إذ تتخلى وهي ذلك، وراء من الأموال جمع

 إخضاعها فعلينا مراقبة نفسها، في هوليوود فشلت وإن ...دـبعي حد إلى المجتمع يـف المعايير تلك انهيار تعجيل

 معاييرها تأكيد و لصالح الكفاءة يعمل كان العريض الإداري التراث هذا أن أن نلاحظ ويمكن 2الحكومة'' لرقابة

 الإدارة. بأخلاقيات يرتبط ما ومنها خرى،والمعاييرالأ الأطراف حساب على
 التجربة هذه تمثله ما مع المنظمات في أخلاقيات الإدارة تجربة في محدوداً  يزال لا التطور فإن ذلك وبرغم      

 تدهور في ومكلفة سلبية نتائج من خلاقيةالتصرفات اللأ عن وما ينجم جهة، من الثقة تعزز مواقف أخلاقية من

 إضافة ثانية، جهة من المالية والغرامات الدعوات القضائية بسبب تتحملها التي الكبيرة والخسائر تالمنظماسمعة 

الطوعي  لتزام الا عدم عند الحكومية السلطات قبل بالقانون من والمفروضة المقيدة والوسائل بالقواعد إلى التلويح
 ويرتبط يتطور لايزال جديداً  منظوراً  فرضي أخذ هذا كله ولعل ثالثة، جهة من وذلك الشركات، جانب من بها

 : اـمقدمته يـف باستمرار تتعمق مهمة بالوعي بأسس

 الناحية الاقتصادية من حتى  تبريره يمكن لا بشكل  مكلفاً  يكون أن يمكن خلاقياللأ التصرف إن -0

 لها. آخر لا كبيرة قضائية وتعويضات دعوات في  الصرفة

 المنظمات قبل من  (Retaliation)والانتقام  الأرجح بالثأر على يواجه اللأخلاقـي التصرف إن -0

 غير مع الطرف التعامل عن يتوقفون الآخرين تجعل انتهاك الثقة نتيجة المتضررة السمعة وإن الأخرى،

 يخبروننا اللعبة ومنظمي الاقتصاديين وزميله إن  (Bhide and Stevenson)بايد  يقول لهذا به، الموثوق

 3والسمعة. الانتقام خلال من في السوق تعزز الثقة أن

                                                 
1
 .934، ص 0224القاهرة،  0يم، الدار الدولية للنشر و التوزيع،الجزء، الإدارة، ترجمة اللواء محمد عبد الكر ركدرا  بيترف 

2
 .246 ص ،0224عمان، والتوزيع، للنشر الأهلية الدار عباس، مالك ترجمة السلام، وراء ما ،نيكسون ريتشارد 
 

3
A. Bhide and H.H. Stevenson, Why Be Honest If Honesty Does Not Pay, HBR. Vol .(68) No.(5) , Sep-Oct, 1990. P. 211  
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 أن الأخلاق لمبدأ تقبلاً  أكثر أصبح -القديم التقليدي والمنظور للتفكير خلافاً  -الحديث المنظور إن -0

 في عليها ينفق ما أو يفوق مكافئ عائد لها يكون أن يمكن أي بالمال  Ethics Can Pay تعود أن يمكن
المدى  في الأرجح على سيكون ذلك فإن القصير المدى في ذلك يكن لم الأخلاقية إن التصرفات

 .الطويل

 مراعاتها أن حين الضيقة، في الذاتية بالمصلحة الإدارة تجاهل أخلاقيات يقرن أخذ الحديث المنظور إن -4

 إلى بحاجة المفهوم هذا أن والواقع (Enlightened Self-Interest)المستنيرة بالمصلحة الذاتية تقترن

 كلاهم، في وليس ذاتية مصلحة أو إيثاراً  أن يكون إما هو الخيار أن يرى البعض لأن تطويرالاهتمام وال

 .الاثنين بين للجمع المستنيرة تسعى الذاتية المصلحة أن حين

  إضافية تكلفة تتحمل أن لابد لا أخلاقي هو ما ارتكاب إلى لديها بالعاملين تدفع التي المنظمات أن -0

 الانتهاكات هذه لمثل ضحية هي نفسها تكون لا لكي العاملين لضبط  يةالذات خلاف المصلحة وهذا

 أنفسهم. العاملون هؤلاء بها أن يقوم يمكن التي

 في توجد أيضاً  أن يمكن الاقتصادي والنموذج الكفاءة  في توجد كما  (Rationality)الرشد سمة إن -0
 المعيار معياراً، وإن تكون خلاقفإن الأ معياراً  الكفاءة تكون الاجتماعي الأخلاقي فكما النموذج

 مصالح الأطراف بمراعاة تتسم التي الحديثة المتعددة للإدارة الأهداف لتحقيق جدوى الأكثر المزدوج هو

 الواحد. الطرف مصلحة فقط وليس المتعددة كذلك،

 القيم إلى أن تنتمي يمكن لا المقاييس بكل والجريمة جريمة، تكون قد اللأخلاقية الممارسات بعض إن -0

 .الاقتصاد مبادئ ولا إلى والاجتماعية الأخلاقية

 الأخلاقية من الخيارات الأكبر للقسم الشائكة بالطبيعة المرتبطة الصعوبة -د    
 لأن وأسود ''لا أخلاقي''، ''أخلاقي'' أبيض بتصنيف المسائل الأخلاقية كلها توضع أن التبسيط فمن      

 مصالح جهة، وتصارع من الخيارات لهذه الكبير التنوع ظل في ذلك بكثير من دأعق للإدارة الأخلاقية الخيارات

 الأمانة والامتثال كانت فإذا ،أخرى جهة من المختلفة المصالح للأطراف وتصارع ،المنظمة في الأفراد وقيم

 لكذبوالاختلاس وا الرشوة فإن وجلية، واضحة وفضائل مبادئ أخلاقية كلها الجمهور مع والصدق للقانون

ومليئة  واسعة (Grey Area) رمادية منطقة الاثنين وبين ذلك، فى شك لا أخلاقية لا رذائل الجمهور على
 للمديرين ويمكن بسهولة، عليها الحكم يمكن لا التي (Ambiguous Situations) الغامضة بالحالات

  لاأخلاقي. موقفهم نبأ للحكم عليهم كافية فرصة هناك تكون أن دون فيها، خلاقيين المناورةاللأ
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 أي والخاطئة، الصائبة المواقف بين ما يكتفون بالمقارنة لا الإدارة أخلاقيي أن الصعوبة هذه من يزيد ومما      

بين  )المقارنة صواباً  الأكثر والمواقف الصائبة بين المواقف المقارنة مسألة يطرحون وإنما فقط، الأبيض والأسود
الناحية  من خطأ الأكثر والمواقف الخاطئة مقارنـة المواقف في ذلك كنيمُ  ربماالناصع(، و  والأبيض الأبيض

يعمل  أن المدير على أن يرون الإدارة أخلاقيات فبعض دعاة الفاحم( والأسود الأسود بين الأخلاقية )المقارنة
 عمل الشيء في ةأخلاقي قيمة فثمة ذاته، حد فى لأنه الصواب وإنما ما، طرف مصلحة يخدم لأنه ليس الصواب،

 1.الصواب لأنهالصائب 

 " والمجتمع الأعمال مجلة" عقدتها  ندوة حديثة سادت التي الاتجاهات أحد الاتجاه هذا وقد كان      

 القيام أن على فيها كان التأكيد حيث ''الجيدة الأرباح يضمن الجيدة بالأخلاق القيام''عنوان  تحت

 الأخلاقي لأن الموقف كذلك، وإنما يكون أن تفرض الأعمال نلأ لا يكون أخلاقيا، أن يجب بالأعمال

 قطاع غير مستمدة من أسباب أجل من بالأعمال القيام تعني أخلاقيات الأعمال أن أي لنفسه، مطلوب

  المساءلة لتجنب الوسط من للعصا مسكاً  يكون ألا يجب الصواب فإن فعل أخرى ناحية ومن ،نفسه الأعمال
 .شيء قبل كل أخلاقي زامالت هو فقط، وإنما

 للمديرين يـالأخلاق الحس بضعف الخاصة الصعوبة -هـ     

 للقيم والمعايير المختلفة قراراتهم في استجابتهم من للمديرين يضعف الأخلاقي الحس أن ضعف       

 أكدت إحدى قدول الأخلاقية القيم أعمالهم أجندة على لا يضعون اليوم الأعمال عالم في فالمديرون الأخلاقية،

 المرتبة في تقع القيم الاقتصادية أن على العليا المستويات في المديرين التنفيذيين لدى القيم سلّم حول الدراسات

 رجال قيم كانت وخلاف ذلك لديهم المراتب أدنـى في والاجتماعية القيم الجمالية جاءت حين في الأولى،

 في القيم الاقتصادية يـولتأت الأولى، بالمراتب لية الجما ثم ماعية،الدينية، فالاجت القيم فيها جاءت التي الدين
 .القيمي السلّم في الأخيرة المرتبة

 
 
 
 

                                                 
1
 A.Stark, What Is The Matter With Business Ethics? Harvard Business Review Vol.(71) No.(3), May-

June 1993 . p 04 
 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

83 

 1.المديرون التنفيذيونو لدى رجال الدين  القيم ترتيب يوضح (:20) رقم الجدول
 

 الترتيب المديرون التنفيذيون رجال الدين
 10 القيم الإقتصادية القيم الدينية

 10 القيم النظرية م الإجتماعيةالقي

 10 القيم السياسية القيم الجمالية

 14 القيم الدينية القيم السياسية

 10 القيم الجمالية القيم النظرية

 10 القيم الإجتماعية القيم الإقتصادية

 رـهنج دـودافي نـوهلي اسـتوم : درـالمص
 الذين المديرين أن ظهر(A.B.Carroll)  كارول يأرش إعداد من الإدارة أخلاقيات حول دراسة وفي      

 ، وتشيرEthical ) (Awareness الأخلاقي الوعي ينقصهم الأعمال وأخلاقيات فلسفة عن مسئولين يكونون

 أخلاقيي ولا(Moral Managers)أخلاقيين إلى يصنفون لا المديرين أن إلى أخلاقياً  المديرين تصنيف في الدراسة

(Immoral Managers) ،الحس فاقدو المديرون هي هذا التصنيف مهمة في ثالثة فئة هناك وإنما فقط 

 الخيارات الأخلاقية بأن وتتسم أخلاقياً  خاملة الأخيرة الفئة وهذه  (Amoral Managers)الأخلاقي

 وهكذا2  الآخرين الفئتين على عددياً  تتفوق المديرين من هذه الفئة أن هو الأهم سواء ولعل لديها واللاأخلاقية

 ببرود الأخلاقية المسائل مع الذي يتعامل الأعمال قطاع في السائد المديرين نمط في هذه الصعوبة أبعاد تظهر

 .المدى قصيرة الإدارة وبنمط الأخلاقي الحس بفقدان إلا تبريره يمكن لا وتجاهل

 والبيئات. اختلاف الثقافات نتيجة الأخلاقيات باختلاف المرتبطة الصعوبة -و    
منظورهم  على يؤثر متباين قيم وسلّم متباينة خلفيات يكونون ذوي ما عادة مختلفة ثقافات من فالمديرون      

 و الحدود عبر الأعمال نحو المنظماتاتجاه  تزايد أن في فيها، ولاشك وقراراتهم للمشكلات الإداري

مارشال ماكلوهان  كان وإذا بة.الصعو  هذه لمثل تعرض المديرين من يزيد أخذ (Globalization)العولمة
(M.Mcluhan) في ذلك يتحقق عالمية صغيرة، قرية يكون لأن يتجه العالم أن الستينيات في أعلن قد 

 تتجه لأن متزايد وبشكلالمنظمات  أن ترى(R.M.Kanter)كانتر فإن روزابث الصناعية، الأقمار مع الثمانينيات

                                                 
1

 العامة، الإدارة الصباغ، معهد نعيم زهير و مرسي، الحميد عبد الاستراتيجية، ترجمة محمود الإدارة هنجر، ودافيد وهلين توماس 

 .004-144 ص ،0221الرياض،

 
2
 R.Kreitner, Management, Houghton Mifflin Co. Boston.2191 P. 772. 
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سيأتـي  النجاح فإن المستقبل في وتقول  (World Class      Companies) المستوى عالمية منظمات تكون
 1بالمعايير العالمية. تفي أن يمكن التي الصغيرة أو الكبيرة المنظمات لتلك
 وقطب (Globalization)العولمة قطب: قطبين بين تتراوح المديرين أمام المطروحة الخيارات أن ومع      

 بينهما الجمع هو الإدارة الدولية في التنظير صعيد على الأقل على بروزاً  كثرالأ أن الخيار إلا  (Locality)المحلية

 الاستفادة إلى وذلك بالسعي 2محلياً( واعمل عالمياً  )فكر واسع بشكل شاع استخدامه الذي الشعار خلال من

 نولوجيا والدرايةوالتك والاستراتيجية والأنظمة كالهياكل الأم المنظمةفي (Hard Factors) الصلبة  العوامل من

  (Soft Factors)ناعمة  عوامل من المحلية البيئة في ما مع أفضل الأكفأ التعامل على تساعد التي المتاحة الفنية
 تقدم لاتزال التي العالمية للشركات العملية في الممارسة الكافي مداها تجد لم فكرة لايزال الأسف مع هذا إلا أن

 المنظمات هذه من البعض كان وإذا والمجتمعات المضيفة، للدول الحضارية مالقي على التجاري قيم التعامل

 حضارتها تقويض في سلبي يساهم بشكل الآخر البعض فإن فيها، تعمل التي المجتمعات بية في بإيجا يساهم

 في العالمية المعايير في فرض الرشيدة الحركة من ضرب هي العولمة أن على ومع التأكيد، 3الأساسية وقيمها
 الصلبة العوامل محصورة في آثارها تبقي لن أيضاً  وبالتأكيد أنها إلا الخ،...والتسويق والتمويل والتصنيع التصميم

 أن عولمة في وتوجهاتهم أهدافهم يخفون لا العولمة دعاة من لأن الكثير وذلك والتكنولوجيا، المنظورة كالتجارة

 هو وهذا -ستؤدي التي المعيشة وأنماط الأذواق التماثل في قبتحقي كفيلة والأسواق المنتجات والتكنولوجيا

 المميزة والخصائص الأخلاقية، الاجتماعية، القيم التقاليد في أي الناعمة، العوامل في إلى العولمة -الأخطر

 فاتالاختلا أهمية من إلى التقليل البعض دفع الذي هو الناعمة الجوانب في للعولمة هذا التأثير ولعل ،للمجتمع

 يشير حول )عولمة الأسواق( المهمة دراسته في  (T.Levitt)''ليفيت ثيودور''وإن  الدولية، الأعمال في الثقافية

 يدفع بالتكاليف ذلك وأن المستوى، عالمية قياسية لمنتجات تخلق الأسواق التكنولوجيا أن على مؤكداً  ذلك إلى

 القياسية منتجاتها سيفضلون العملاء فإن لذا  الأعلى،إلى والغاية والوسيلة وبالجودة الأدنى إلى والأسعار

 في تتحكم متعارضة وقيم اتجاهات أمام تجعل المديرين العولمة عن الناجمة التأثيرات هذه أن والواقع 4عبرالعالم
 .من المديرين أنماط ثلاثة نميز أن يمكن التأثيرات هذه ضوء وفي قراراتهم الإدارية،

                                                 
1
 R.M.Kanter: Thriving Locally In The Global Economy, HBR.Vol. (73) , (4), Sep-Oct, 1995.        PP.  

151-160. 
2
 R.F.Maruca  : The Right Way To Go Global, HBR. Vol. (72), No.(3 ) , March-April.2110 PP.       135-

145. 
3
 .047، مرجع سابق، ص هنجر ودافيد وهلين توماس 

 
4
 T. Levitt: The Globalization of Markets, HBR. Vol.(61), N0.(3) May-June.2191 P. 97. 
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 لمحلي ا المدير :الأول النمط(Local Manager) ويكون العالمية، المنظمة في يعمل الذي المدير وهو 

 ذلك ويتحقق المضيفة للبيئة المتميزة الخصائص يجسد المضيف فهو البلد ومعايير قيم نحو موجهاً 

 يجعله أكثر مما العالمية،المنظمة  فرع فيه يعمل الذي المضيف أبناء البلد من المديرين وتطوير باستخدام

 يؤدي هذا أن إلا السلبية، فعلها لردود وأقل تعرضاً  بيئته، في والقيم المتميزة الخصائص مع انسجاماً 

 في داخلها التجانس عدم المتعددة نتيجة المدلولات ذات الفسيفساء لوحة تشبه أن العالمية إلىبالمنظمة 
 والفروع. المركز
 العالمي المدير :يـالثان النمط(Global Manager) تتخطى عالمية معايير وفق يعمل الذي المدير وهو 

 قيم هي المعايير العالمية تكون ما وعادة المضيفة، المحلية للبيئة والخصائص المميزة الأخلاقية والمعايير القيم

 نحو موجه النمط هذا في والمدير الخ،...والسعر والجودة بالتكلفة المرتبطة التجاري العمل

 العامة، القيم المشتركة إلى وأقرب الخاصة، والقيم الخصوصيات فوق فهو  (Oriented World)العالم

 القياسية، والصفقات والمنتجات خلق التصميمات والعمليات على التكنولوجية القدرة نتاج أيضا وهو

 النمط هذا أن والواقع بالتماثل النسبي، تتسم وسلوكيات وقيم واتجاهات إجراءات من يرتبط بها وما

 في أيضاً  النامية، وإنما الدول في وفروعها المتقدمة الدول في الأم بين الشركات فقط ليس ئداً سا لايزال
 1الأخرى. المتقدمة الدول في فروعها مع التعامل

 (A.Toffler) توفلر ألفين عنها تحدث التي الفكرة هي النمط هذا القصوى في الحالة ولعل      
 فهناك المجالات، من مجال كل في واحدة منظمة عالمية ستقبلالم في توجد لأن تسعى لأنها وانتقدها،

 قاعدة هي لتكون وأخرى للسياحة...الخ، للنقل، واحدة منظمة عالمية و للغذاء، واحدة منظمة عالمية

 على ومعايير واحدة قيم ثم ومن واحد، وأسلوب واحدة تكنولوجيا بالاعتماد على العالمي التماثل

 في الحياة لشروط الغني التنوع تستوعب الفكرة لا هذه أن ''توفلر مع'' رىن وإننا العالم، مستوى
 القياسية والتركيز العمليات والمنتجات وبفعل  أيضاً  وأنها وأديانها وأخلاقياتها، المجتمعات وثقافاتها

 2المتميزة. العميقة وخصائصها الثرى للمجتمعات التنوع تهديد ستعمل على  والإداري التكنولوجي

 العالمي  المدير المحلي وهو: الثالث لنمطا(Local-Global Manager) بين التوازن يحقق الذي 

 بيئة أو أساس كل على المستوى العالمية والخدمات المنتجات ينتج والعالمية، فهو المحلية والمعايير الأهداف

                                                 
1
 R. Kreitner, Op. Cit. P. 741 

2
  -361ص ،0221مصراته، والإعلان، والتوزيع للنشر الجماهيرية الدار قاسم، الشيخ عصام ترجمة الثالثة، الموجة حضارة، توفلر ألفن 

360. 
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 فعالة استجابة مع عالميةال بالمعايير متقدمة خلال تكنولوجيا محدداً( من سوقياً  قطاعا مجتمع )بوصفه

 1وبيئاتهم الخاصة. مجتمعاتهم في وقيمهم ومعاييرهم العملاء وعميقة لحاجات

 المديرين على المباشر وغير المباشر تلقي بتأثيرها العالميةالمنظمات  في السائدة الاتجاهات هذه فإن وأخيراً       

 تحديد في صعوبة يخلق الآخرين، مما الاتجاهين مع ذاك أو القدر بهذا يتعارض منها اتجاه أن كل وخاصة فيها،

 القرارات. وتقيم أساسها تتخذ على التي والمعايير القيم
 0- و الإسلاميـة. ي الـدول العربيـةـأخلاق العمل ف 

من نشأة الإنسان و طبيعة ظروفه البيئية، إلا أن الأهتمام بها في المجال الإداري أو نشأ أخلاق العمل ت      
ظيمي يعتبر حديث النشأة، و قد زايد الأهتمام به في الأونة الأخيرة خاصة في القطاع الحكومي، و ذلك التن

لأعتبار أن الوظيفة العامة في المجتمعات الحديثة خدمة وطنية يؤديها شاغل الوظيفة تتطلب أن يكون متحلياً 
 2ولية، فضلًا عن الاستقامة و الخلق.بخصال الأمانة و الصدق، و النزاهة و الشرف، و الثقة و تحمل المسؤ 

 حرصاً على سمو الوظيفة العامة و تغزيزاً لثقة الناس فيها، و هذا ما يتفق مع أداء العمل أو المهنة في الإسلام.
لذلك كان أحد شروط التعيين في الوظيفة في بعض الدول العربية و الإسلامية منبطق من هذا الأساس،       

لعامل حسن السيرة و السلوك، ومعناه أن يكون المرشح للوظيفة متصفاً بمجموعة من لذلك يجب أن يكون ا
الصفات تجعله موضع ثقة للمجتمع الذي ينتمي إليه، و تجنبـه مواضـع الشك و الريبة، لذلك يقول جل شأنه 

مة هي ترك كل و الاستقا 3واستقم كما أمرت و لا تتبع أهواءهمفي كتابه الكريم أمراً للمسلمين المؤمنين
'' الحلال بين و الحرام بين و بينهما أمور مشتبهات، لا ما يثير الشبهة و يجلب الشك و الريبة، يقول 

و مع أن تقدير هذا الأمر )حسن  4يعلمها كثير من الناس، فمن اتقى الشبهات فقد استبرأ لعرضه ودينه''
ب نوع الوظيفة و طبيعتها، إلا أن من الأهمية بمكان السيرة و السلوك( يرجع في الأصل إلى الجهة الإدارية بحس

 تقنين و تأصيل مثل هذه الصفات من خلال نظام أخلاقـي، أو ميثاق أخلاق شامل.
و قد أرجعت إحدى الباحثات الأمريكيات من خلال دراسة أجرتها على شخصيات ذوي خلفية علمية       

أخلاق العمل هي و جود عبئ عمل كبير و غير طبيعي، و  و عملية مختلفة أن العوامل التي تؤثر على فقدان

                                                 
1
 R. Kreitner, Op. Cit. P. 741 

2
 عتبر هذا الشرط أحد الشروط الأساسية للتعيين في الجهاز الحكومي في دولة الكويت. مثلاً ي 

 بتصرف. 000، ص 0237ويت، مطبعة جامعة الكويت، عام عادل الطبطبائي، القانون الجديد للخدمة المدنية في الك

3
 04سورة الشورى، الأية  

4
 .7033امع الصغير، رقم الحديث جزء من حديث صحيح من صحيح الج 
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قلق من عدم و ضوح نظام الأخور و الحوافز، و إختلاف الأتجاهات حول النظرة إلى المادية، و تملك المال 
 1حسب مجموعات السن و العرق، ووجود سياسات تتعارض و المصلحة العامة.

في الدول العربية و الإسلامية يجد أنها تفتقر إلى الضوابط و  و أن الناظر إلى أنظمة الخدمة المنظماتية      
الأسس الواضحة و العادلة للعديد من المواضيع المتعلقة بأخلاقيات العمل، واللازمة للعامل في المنظمة و التي 

لة تمس العديد من قضايا الأخلاق لديه، و فـي مقـدمتها إشكاليـة تعـارض المصـالح، و إستخدام سلطة الدو 
لتحقيق مصالح شخصية، و لمنع مثل هدا الأمر تركز مختلف القوانين و الأنظمة في هذه الدول على منع الجمع 
بين الوظيفتين و تعتبرها جريمة التربح من المال العام و يعاقب عليها القانون، و كذا التشدد في منع العاملين من 

النغماس و العمل في الأعمال التجارية، و إهمال العامل إستغلال النفوذ، و إساءة السلطة لمصالح شخصية، أو 
الموكل إليه، و إن أختلفوا في العقوبات المترتبة على فعل ذلك، وهل هي عقوبات إدراية أو قضائية أو الجمع 
بينهما، فمثلًا في بعض الدول الصناعية يستخدم مزيج من العقوبات الإدراية و القضائية عند إساءة إستخدام 

ة، كفرنسا و الولايات المتحدة الإمريكية، و إن كانت فرنسا تميل أكثر إلى العقوبات الإدارية على السلط
عكسما هو متبع في  الولايات المتحدة الأمريكية، و قد يكون مرجع ذلك إلى النشأة التاريخية للبلدين أما 

يامه بنشاطات أو أعمال تجارية خارج نطاق بريطانيا و كندا فنجد أن التشريعات لا تهتم كثيراً بالعامل العام و ق
العمل الحكومي، في حين أن أغلب تشريعات دول الخليج والمغرب العربـي تركز على منع الموظف الحكومي 
بالأشتغال بالأعمال التجارية بطريقة مباشرة أو غير مباشرة ، و يشمل ذلك أن يشتري أو يستأجر بالذات أو 

 2من الجهة الحكومية التي يؤدي فيها أعمال وظيفته.الوساطة عقارات أو منقولات 
أما من الناحية الإسلامية فإن الإسلام كان واضحاً في ذلك فأمر بترك كل ما يحك في نفس الفرد المسلم من 

و يؤكد ذلك  3{إذا حاك في نفسك شيء فدعه }عدم رضا و طمأنينة للشيئ، و يقول في ذلك 
عنه و أرضاه عندما رأى الخليفة أبي بكر الصديق رضي الله عنه و أرضاه إقتراح عمر بن الخطاب رضي الله 

ذهباً إلى السوق للتجارة، فأقترح أن يكون هناك راتباً للخليفة حتى لا تختلط أمور الحكم بأمور التجارة و 
 4المال.

                                                 
1
 Strait, p, “Unethical Actions of public Sarvants: AVoyeur’s View”, a paper presented to the ASPA’s 

56th annual  National Conference on july 22-26,1995, pp 12-13.  
2

  للمعهد  49فؤاد عبد الله العمر، أخلاق العمل و سلوك العاملين في الخدمة العامة و الرقابة عليها من منظور إسلامي، بحث رقم  
م، 0222ة، البطبعة الأولى، سنة الإسلامي للبحوث و التدريب البنك الإسلامي للتنمية، فهرسة مكتبة الملك فهد الوطنية أثناء النشر، جد

 .39ص 

3
 .023حديث صحيح من صحيح الجامع الصغير: 

4
 .14عبد الحي الكتاني، نظام الحكومة النبوية المسمى التراتيب الإدارية، دار أحياء التراث الإسلامي، بيروت، الجزء الأول، ص  
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يخصص وقت العمل و مع إهتمام الدول الإسلامية بضرورة أن يؤدي العامل عمله بأمانة و إتقان، و إن       
الرسمي لأداء واجبات عمله أو وظيفته، و عدم إساءة إستخدام السلطة الممنوحة له، ألا أنه لا يمكن أن يتحقق 
ذلك من خلال إصدار القوانين و التشريعات الخاصة بذلك، بل لا بد من وضع معايير و أسس لأخلاقيات 

توضح من خلال إصدار ميثاق العمل أو بيان  العمل المطلوبة من العامل، و لعل هذه الأسس يمكن أن
لأخلاق العمل، مما يعطي الموظف إحساس بوحدة الهدف وشعوراً بالألتزام أتجاه مسؤولياته نحو وظيفته و نحو 
المجتمع الذي يعيش فيه، و تزداد أهمية هذه الأسس لعدم وجود قواعد واضحة و محددة لحل المشاكل المتعلقة 

ذلك نظراً لتنوعها و تعددها و أختلافها بأختلاف بيئة العمل و تراث المجتمع و قيمه، و  1بأخلاقيات العمل
من قانون الخدمة المدنية في الكويت على ضرورة أن يحافظ العامل أو الموظف على   90فمثلًا نصت المادة 

يوضح القانون أو ، و لكن لم 2كرامة و ظيفته، و أن يسلك في تصرفاته مسلكاً يتفق و الأحترام الواجب لها
مذكراته التفسيرية، ماهية هذا السلوك أو متطلباته، و حيث أن من الصعوبة تقنين و صياغة مثل هذا السلـوك 
الـذي يتعارض و كرامة العامل، فأن وجود خطوط عامة و أسس محددة للأخلاق المنشودة و إعداد العامل 

 ل على الألتزام بهذه التوجيهات.لكيفية التعامل معها في مختلف المواقف، يساعد العام
 1- .التحديات و التجارب في مجال الإعداد الأخلاقي في الدول الإسلامية 

لعل أكبر التحديات التي تواجه المنظمات الحديثة في الدول العربية و الإسلامية، في الإعداد الأخلاقي       
السلبية كالفسـاد الإداري، و عدم تكريس الجهد لعمالها و موظفيها، هي كيفية التعامل مـع كثير من الأخلاق 

، و سوء إستخدام السلطة و غيرها من الظواهر السلبية، فالوساطة والمحسوبية قد 3للقيام بمسؤوليات الوظيفة
أنتشرت كقيمة إجتماعية، لان المجتمع لم يكن متعوداً على التعامل مع النظم البيروقراطية والهيكل الهرمي 

الوساطة وسيلة لتفاديها و لتسهيل المعاملات، مما جعل الوساطة ظاهرة تستنكر من الجميع، للسلطة، فكانت 
و تمارس من الجميع أيضاً، و أما الفساد الإداري فقد أنتشر نتيجة لغموض اللوائح و تعقدها، مع وجود 

داري قد أستنكرته الكثير صلاحيات واسعة في أتخاذ القرارات الإدارية، دون رقابة أو تحكم، و مع أن الفساد الإ
من الدول الإسلامية، و تسعى إلى محاربته من خلال زيادة الوعي، و بإصدار القوانين و اللوائح الرادعة و 

                                                 
1
 Cadbury,A,” Ethical Managers Make their own Rules” Harvard Business Review,vol.5,p 70. 

2
 م.0232قانون الخدمة المدنية لدولة الكويت الصادر عام  

3
 تؤكد العديد من الدراسات أن مثل هذه الأنماط من السلوك، هي سمة عامة في العديد من الدول الإسلامية. 

 م.0224سل، الكويت، دراسة فؤدا عبد الله العمر، مراحل تطور البيروقراطية في الكويت، دار السلا -    
دراسة شيبان أمة اللطيف بنت شرف، أستخدام القوى العاملة بالهيئة الحكومية بسلطنة عمان و مشكلاته، معهد الإدارة العامة، سلطنة  -    

 م.0220عمان،
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الإجراءات المنظمة، إلا أن المحسوبية و الوساطة و تفضيل الأقارب لا تزال صعبة الضبط، نظراً لقوة و مكانة 
ية، و لأن المجتمع يمر بمرحلة تحول إنتقالية من مجتمع الأسرة و القبيلة إلى العائلة و تشابك العلاقات الأجتماع

 مجتمع نظم الدولة و النظم الديمقراطية.
ومن الأمور الأساسية التي تواجه الدول الإسلامية ضعف الإلتزام تجاه الوظيفة، و العمل على أستغلال       

طاء الأولوية لللمعاملات و النشاطات الخاصة، بدلًا من إنهاء المعدات و الأدوات في غير المصالح العامة، و إع
أن الله تعالى يحب من العامل إذا عمل أن }في ذلك  معاملات الناس و تصريف أعمالهم، و يقول

و الإحسان يكون في كل شيء، و لكن أكثرها أجراً أعظمها نفعاً للناس، و أما البعد عن سرقة  {يحسن
أن الله يأمركم أن تؤدوا الأمانات إلى لجهد للوظيفة فهو يدخل في قوله تعالـىأوقات العمل و تكريس ا

 1.أهلها وإذا حكمتم بين الناس أن تحكموا بالعدل أن الله نعما يعظكم به أن الله كان سميعا بصيراً 
زائدة في ومن التحديات كذلك التي تواجه الدول الإسلامية في مجال أخلاقيات العمل، وجود مركزية       

إدارة العمل مع تركيز السلطة، و هذان الأمران من الأمور التي لها تأثير على تزايد الأنحراف، و عدم الألتزام 
بأخلاقيات العمل، و يرى تقرير حكومي في دولة الكويت أن تركز السلطات قد أدى إلى قلة المبادرات 

الأقارب، مما شجع على الأنحراف الإداري، و الفردية، و ضعف الأبتكار، و بروز ظاهرة تعيين و تفضيل 
لذلك كان لا بد من تفعيل دور الإدارة وترشيد أنشطتها، لمعالجة أخلاق العمل السلبية التي تؤدي إلى زعزعة 
ثقة المواطن و الرأي العام بالموظف، و حرصاً على تفادي هذه الأخيرة سعت الإدارة إلى البناء الشخصي 

كون على أعلى مستوى من الألتزام الشخصي و الأمانة و العدالة، و ذلك من للموظف الذي يجب أن ي
  2خلال غرس القيم الإيجابية، و الإعداد الأخلاقي الشامل.

و حرصاً على هذا الإعداد الأخلاقي فقد سعت كثير من المؤسسات الكبرى، سواء أكانت خاصة أو       
يير للسلوك بالنسبة للعاملين فيها، هدفه إبراز أنماط السلوك عامة أو دولية، إلى و ضع ميثاق للعمل، و معا

الإيجابي المتوقع من العاملين، و توضيح توجهاتهم و ردود أفعالهم المتوقعة عند بروز مشكلة تتعلق بأخلاقيات 
 العمل، و ترى إحدى الدراسات الشاملة التي أعدتها الأمم المتحدة أن وجود ميثاق لأخلاقيات العمل يعتبر
من الوسائل الوقائية المهمة لمحاربة الفساد في الدول النامية، كما أن عيابه يساعد على أزدهار الفساد الإداري و 

                                                 
 .43سورة النساء، الأية  1

2
 .34-30، مرجع سابق، ص فؤاد عبد الله العمر 
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م من 0004و تعتبر كذلك معايير السلوك للموظف العام في المؤسسات الدوليـة التي صدرت عام  ،1إنتشاره
 الأمم المتحدة أحدى المحاولات الشاملة فـي هـذا الصـدد. 

أن وجود ميثاق أخلاقيات العمل، مع توافر القدرات المناسبة لتفعيله يعتبر من الأسالب الوقائية في محاربة       
الفسـاد الإداري، و لذلك سعت العديـد من المؤسسات و الهيئات فـي الدول العربيـة و الإسلامية في محاولات 

ى المحاولات الأولية في توضيح و تفصيل بعض منها إلى إصدار ميثاق عمل أو ميثاق مهنة، و لعل إحد
الواجبات و المحظورات السلوكية في الكويت، محاولة بيت الزكاة في دولة الكويت* حيث يفترض بالعاملين فيها 
أن يكون على مستوى عال من السلوك و الأنضباط أكثر من غيرهم، و قد تضمن هذا الميثاق ثمانية عشرة 

ل حوارات ولقاءات مطولة مع العاملين، تضمنت هذه البنود القضايا العملية للعامل، بنداً تم إعدادها من خلا
و الضوابط و التوجيهات السلوكية التي تضمن للعامل التعرف على حقوقه، إلى التعاون مع الزملاء في 

 العمل....الخ، إلا أنها تمحورت فـي أربعة أمور أساسيـة و هـي:
ه و زملائه من خلال التعاون بينهم و الطاعـة و أداء العمل و العلاقة بين العامل و رؤسائ  -0

 النصيحة )ستة بنود(.

توجيه و تشجيع أخلاقيات العمل الإيجابية كالإبداع، و حسن معاملة المراجعين، و إنجاز العمل و   -0
 عدم تأجيله )أربعة بنود(.

 نود(.حفظ حقوق العامل و ممتلكات المؤسسة، و عدم إفشاء الأسرار)ثلاثة ب  -0

البعد عن التطرفات المنافية للتعاليم الإسلامية، و للقوانين، و الأخلاق العامـة، و العرف و التقاليد   -4
 )خمسة بنود(.

و قد حاول هذا الميثاق و أن كان عملاً أولياً لم يستوجب كافة الجوانب اللازمة في مواثيق العمل، معالجة       
رض لها العامل، و تعطيه الأسس الواضحة لكيفية التعامل معها، كما أن و المواقف الأخلاقية التي يمكن أن يتع

ضع هذا الميثاق من خلال الحوار المطول مع العاملين أعطاه نوع من المصداقية و القبول للتطبيق من قبل 
 العاملين في المؤسسة.

 4- :برنامـج الإعـداد الأخلاقـي و خطواتـه 
من تركيز العديد من إستراتيجيات الإصلاح الإداري عليـه، و التـي منبعها  لاقـيالإعـداد الأختزداد أهمية       

أساساً إنحدار أخلاقيات العمل، فمثلًا برزت في العقد الماضي ما يعرف بحركة إطلاق صفارة الإنزار أو قرع 
فسـاد إداري فـي  جرس الخطر، التي تدعو إلى تبني العديد من الوسائل للتنبيه إلى و جود إنجراف أخلاقي أو

                                                 
1

   Hope, K “ politics, Bureaucratic Corruption  and Maladministration in the Third” International 

Review of public Administration, volume:51 P1-6. 
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المؤسسات، و للأعتراض على بعض الأفعال التي تتعارض و القيـم و المبادئ الأخلاقية، وما يزيد كذلك من 
هو أنه يوفر في حالة تطبيقه بصورة فاعلة نخبة إدارية قيادية واعية و ملتزمة، مما يبسط  الإعـداد الأخلاقـيأهمية 

العاملين ممن يعملون تحت سلطتهم، و هذا يؤدي بدوره إلى إلتزام الجهاز  تأثيرها المباشر على إلتزام و إنضباط
الإداري بأكمله بالنظم و القيم الأخلاقية، و قد أثبتت الدراسات الميدانية أن إلتزام القيادة السياسية و الإدارية 

، و هو ما 1البيروقراطية و سمو أخلاقها يؤدي دوراً حاسماً في القضاء على مظاهر الأنحراف والفساد الإداري في
أكدتـه الشريعة الإسلامية في إبراز دور القدوة في الإلتزام الأخلاقي، و لذلك قيل لعمر بن الخطاب رضي الله 

، و فساد القيم الأخلاقية في ميدان العمل لا يمكن 2عنه ''عففت فعفت الرعية، و لو رتعت لرتعت الرعية''
ريق تعديل القيم و طرائق السلوك لدى العاملين، ففي سنغفورة كان أكبر إستئصاله أو الوقاية منه، إلا عن ط

عامل في تطوير فاعلية البيروقراطية، هو تعديل أو تقويم توجهات و طرائق سلوك موظفي الدولة، من خلال 
 إنشاء مركز لتدريب الكوادر البشرية و إعدادها الإعداد الصحيح لمعالجة المسكلات التنظيمية، لذلك فإن
الإعداد الأخلاقي هو الركيزة الأساسية في ترشيد القيم و السلوك لدى العاملين. و يجب أن يشتمل الإعداد 

 الإخلاقي على نوعين من الإعداد:
 : الإلتزام بإجراءات و لوائح الإدارة في مجال الرقابة المالية، و الإدارية ، و التقنية، و التأكد من  أولا

 الإداري.حسن تنفيد إجراءات الضبط 

 إتخاذ القرارات الأخلاقية المناسبة من خلال الضمير و التفكير الأخلاقي في المواقف الطارئة و  ا :ـثاني
 المستحدثة.

و يتطلب نحاح أي أعداد أخلاقي متطلبات عديدة منها تأييد قيادة الدولة و مساندتها لهذا الإعداد، و       
يؤيد هذا الأمر، و وجود نظام تعليمي يستجيب لمتطلبات  توافر رأي عام مساند كذلك، و تيار سياسي

 الإدارة و البيئة، و توافر طاقة تدريبية مناسبة، و توجيه موارد كافية لعملية الإعداد الأخلاقي.
و لعل أي خطة للإعداد الأخلاقي بعد أخذها للأبعاد المذكورة أنفاً بعين الأعتبار، لا بد أن تحتوي       

طوات الأساسية و التي سنذكر بعضها على سبيل المثال لا الحصر و التي لاتشمل كل الخطوات العديد من الخ
 و لا تستوعب كل جوانب الإعداد الإخلاقي، و هي كالتالـي:
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Causes Causes, Consequences and ControlS. Manila: JMC press.  

2
 .074-074إبن كثير إسماعيل بن عمر، البداية و النهاية في التاريخ، دار الكتب العلمية، بيروت، لبنان، ص  
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 زيادة الوعي الأخلاقي و التحليل الأخلاقي للمشكلات: -1

ن خلال منهاج أخلاقي أو تعلم نضباط الإداري بصورة فاعلة ملا يمكن غرس القيم الأخلاقية، و الأ      
مثالي فقط، بل لا بد من وضع المعاير الأخلاقية و تطوير الأدوات التي تزيد من قدرة الموظفين على 
التحليل و إبداء الرأي من الناجية الأخلاقية في الموضوعات و المشكلات التي تواجههم، أو تستجد لهم،  

وأخلاق العمل المنفذة في بعض الدول المتقدمة و إخضاعها كما يمكن الإستفادة من المعايير الأخلاقية 
للتعديلات المناسبة للبيئة الإجتماعية و المحلية، كما يمكن تعميق الوعي الأخلاقي من خلال ترسيخ المبادئ 
العامة كالتعاطف مـع الرغبات و الحاجات العامـة و الحرص على تلبيتها، و العدالة في المعاملة، و التحكم 

لذت و في أفعالها من خلال التدريب العملي، و التنوع الإعلامي، و يمكن الإستفادة في ذلك من في ا
و الذي يركز على  م0000نظام خدمة العميل في الجهاز الحكومي الذي أصدرته الحكومة الماليزية في عام 

 1رفع مستوى الجدمة المقدمة للجمهور.
  تعميق مبدأ الخدمة العامة:  -0

، هو غياب مبدأ ير من الباحثين أن أحد أسباب التسيب و الفساد الإداري في الدول الناميةيرى كث      
الخدمة المدنية عن الجهاز الإداري، و الدول العربية و الإسلامية مثلها مثل الدول النامية تعاني من غياب 

إلا أن  2{م لعيالهأحب العباد إلى الله أنفعه}قالمفهوم الخدمة العامة، و مع أن الرسول الكريم 
الكثير من الموظفين في الدول الإسلامية لا يستوعب هذا المفهوم السامي، و لذلك كان لا بد من إعداد 

 الموظفين إعداداً مناسباً، و تهيئتهم لبيان واجباتههم و تحمل مسؤولياتهم إتجاه عامة الشعب.
 إعادة تشكيل و صياغة قيم و طرائق سلوك الموظفين:  -3

في الإعداد الأخلاقي، و ذلك من خلال تشكيل قيم العمـل و أخلاق  تعتبر من الأمور الأساسية إذ      
الوظيفة لدى العاملين، و تختلف مكونات الصياغة بأختلاف طبيعة المرحلـة العمريـة و الوظيفية، على أن 

تخاذ القرار، و قد يكون البعد الأخلاقي ضمن منهج و مقرارات الإدارة، كأحد الأبعاد الأساسية في أ
ضمن مناهجها التعليمية، و  هارفرد بإدخال الإعداد الأخلاقي أهتمت العديد من الجامعات مثل جامعة

خاصة في مجال الإدارة، أما الجامعات العربية فلا يزال معظمها يفتقر إلى البرامج و المناهج التي تهتم 
  3التعامل مع المشاكل المرتبطة بأخلاقيات العمل،بالتوعية بأخلاق العمل و المهنة، و تدرب الطلبة على 
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كما أن المراجعة المستمـرة للنظـام التعليمـي و البرامج التدريسية و المناهج التربوية لتلبي أحتياجات أخلاق 
 1العمل، هي إحدى الأدوات الرئيسية في الإعداد الأخلاقي المبكر للموظفين و صياغة طرائق سلوكهم.

 ضبط الإداري:إيجاد أدوات ال  -4

، إنشاء جهاز فيهمن الوسائل التي تساعد على فاعلية الإعداد الأخلاقي و تظهر جوانب النقص       
إداري مستقل يكون مسؤولًا عن و ظائف الرقابة الإدارية، مع متابعة تصرفات وسلوك العاملين داخل 

منها، كما أن إعادة النظر  ما هو سلبيالتنظيم، و العمل على إيجاد الوسائل و النظم الكفيلة بعدم تكرار 
بإجراءات الضبط الوظيفي و العقوبات، من الوسائل المفيدة في تفعيل الإعداد الأخلاقي و المساعدة على 
حسن تنفيذه، مما يمكن المديرين و المشرفين من بسط حد معقول من الضبط الوظيفي، و تنفيذ إجراءات 

مله، كما أن و جود هيئات و آليات مختلفة للمراجعة و التدقيق، رادعة في حق المخالفين أو من يسئ لع
 لها سلطات التحقيق و التدقيق تمنع إساءة إستعمال أي سلطات، أو إتخاذ أي إجراءات تضر بالعمل.

يد من الدول الإسلامية، بتأسيس هيئات للرقابة الإدارية و ذلك كجزء من خطة و قد قامت العد      
إلا أنه من الصعب تقدير أثره في تحقيق أهدافه أو رفع الإعداد الأخلاقي للموظفين  الإعداد الأخلاقي،

 داخل التنظيم.
 تشجيع الموظفين و العاملين على كشف الإنجراف و الفساد الإداري:  -5

ن الفساد الإداري، و لكنهم لا يستطيعون الذين يعانو من ذوي الإستقامة هناك العديد من العاملين       
ء حياله، لأن الإبلاغ عنه قد يؤدي إلى إنهاء جدماتهم، أو التضييق عليهم في معيشتهم،أو فعل شي

التشدد معهم، و لذلك تقترح إحدى الدراسات البحثية أن يكون هناك نظام يحمي الذين يبلغون عن 
يشابه ما  الإساءة للعمل، أو الإنحراف و الفساد الإداري، بل يعطى الحوافز على هذا الإبلاغ، و هذا ما

 2فعله عمر بن عبد العزيز رضي الله عنه عندما أعطى الأعطية لمن يرشد لأمراً يظهر حقاً، أو يبطل باطلاً.
وفي هذا الإطار يمكن تدريب العاملين على إكتشاف ظواهر الفساد الإداري و حسن التعامل معها،       

 كافآت الماديـة أو غير الماديـة.و تشجيعهم على إبلاغها لمسؤوليهم مع تقديرهم من خلال الم
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 خلاصة الفصل:

 له ليس ما وقت إلى عتبرأُ  العمل الذي أن جلياً  لنا يتضح ،وما أوردناه في هذا الفصل سبق ما ضوء على      

ال العمل في في مج  العالم عرفها التي و الفساد الفضائح أن عتبارإ على خاطئ، عتقادإ هو قبالأخلا علاقة
 ه.عملتة و لمهن ةتممارس على واضحاً  تأثيراً داخل المنظمة   العامل خلاقياتلأ أن على برهنت الأخيرة اتالسنو 
طريقة  على ملتأخلاقيات الأعمال تتعلق بسلوكيات الأفراد في نشاطاتهم العملية المختلفة وهذا يشو       

يجد البعض  أي شخص أخر ، و وأ يها،المؤسسة أو موريد زبائنمع  وأمع زملائهم  في العمل سواء تعاملهم
ن الأخلاق الشخصية تؤثر وتغطي خلاق الشخصية وأخلاقيات العمل، لأصعوبة كبيرة في تحديد أين تبدأ الأ

ي فالأخلاق هي السلوك ـعلى أخلاقيات العمال، ومن المهم أن نفرق بين السلوك الأخلاقي والسلوك القانون
، أو يكون قانونياً ولكنه غير أخلاقي فتتعامل مع الأفعال المطلوبة فهناك فعل قدالأفراد، أما القوانين  نالمتوقع م

 ي. ـأخلاقي ولكنه غير قانون
و تتماشى مع  ةـة ومناسبة وعادلـي تكون سليمـختيار التصرفات التإفالسلوك الأخلاقي يتضمن لذلك  

حول غير أن هناك إتفاق عام وجهات نظرهم  دائماً فيومع أن الأفراد يختلفون  القيم الإجتماعية و التنظيمية،
لجميع الأنظمة الأخلاقية وهو الاعتقاد بأن كل  مبدأ عام يعتبر أساساً  منصطلاحات القيم الأخلاقية إمعنى 

ن رغبة الفرد أذ إ ،جل خير ورفاهية غيره من أعضاء الجماعةأي جماعة يتحمل بعض المسؤولية من عضو في أ
اذن فأخلاقيات  ،جل رفاهة المجموعة تكون بمثابة قلب التصرف الأخلاقيأتية من ن يضحي بمصلحته الذاأفي 

ل بالتعامل مع تمثيالعمل تنحصر ضمن إطار سلوك الأفراد داخل الوحدة الاقتصادية أو في أي نشاط أخر 
 .الآخرين
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 الفصل: تمهيد
ك التنظيمي في المؤسسة تنبع من أهمية السلوك البشري ككل، لأن فهم سلوك الأخرين دراسة السلو أن       

أتخاذ السلوك الصحيح في المكان    يتيح لنا فهم تفكيرهم و منطلقاتهم و تصوراتهم و بالتالي مساعدتهم على 
 الوقت الصحيحين، مما يزيد من فرص النجاح في العمل.و 

ة سلوك الأخرين ليس بالأمر السهل و لا اليسير، لأننا نتعامل مع متغير يتغير و الحقيقة أن فهم و دراس      
بإستمرار نتيجة ظروف الحياة و ضغوط العمل، و العلاقات مع الأخرين، و لذلك كانت دراستنا هذه حول 

فالبيئتان السلوك العملي للعامل في محيط العمل و التي هي لا تبعد كثيراً عن سلوكه الإجتماعي خارج العمل، 
الإجتماعية و التنظيمية بيئتان متداخلتان لا تنفصر إحداهما عن الأخرى نتيجة العامل المشترك بينهما و هو 
   العامل، لذلك لنحاول في هذا الفصل إلقاء الضوء على مفهوم السلوك التنظيمـي و طبيعته، و أهم نظرياتـه،

 و محدداتـة، و أهم المفاهيم المرتبطة بـه.
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 ي.ـة السلوك التنظيمـدخل دراسـمأولا : 

 :السلوك التنظيمـيوم ـمفه  -0

قبل التطرق إلى مفهوم السلوك التنظيمي تجدر الإشارة بنا إلى مفهوم المنظمة و مفهوم التنظيم داخل       
 هذه المنظمة:

مجهوداتهم للوصول إلى تتعامل الإدارة مع مجموعة من الأفراد تشغلهم و تستثمر  ة:ـوم المنظمـمفه - أ
الهدف المنشود، و من تم فإن الإدارة تمارس أنشطاتها في جهاز أو هيكل مثل المؤسسة أو المدرسة 

 أو الوزارة أو الشركة أو المستشفى...الخ.

و يطلق على هذا الجهاز لفظ ''المنظمة'' و تعني المنظمة تلك ''الوحدة الإجتماعية فنية تضم       
راد يؤدون وظائف معينة لازمة لبلوغ الهدف''، كما تعرف كذلك ''بأنها وحدة محموعة من الأف

و يعني ذلك 1إجتماعية فنية تتكون من مجموعة من الأدوار المتداخلة اللازمة لتحقيق هدف معين''
أن للمنظمة جانبين أحدهما إنساني و الآخر فني أو تكنولوجي، و يلعب كل فرد في المنظمة دوراً 

 اعل مع الأدوار الأخرى لتحقيق الهدف المشترك. محدداً يتف

يعتر التنظيم موضوعاً من الموضوعات التي تجازبتها دراسات وقعت في نطاق علوم  مفهوم التنظيم: - ب
الإدارة و السياسة و الأقتصاد و التاريخ، إلا أن إحساساً ظل يتزايد حول الحاجة إلى مدخل جديد 

فهم طبيعته و بنائه ووظائفه و دوره في المجتمع الحديث، و قد يعالج قضايا التنظيم معالجة تحيط ب
دخل هذا الموضوع علم الأجتماع من مدخل علم الأجتماع الصناعي، و من خلال الأهتمام 
بأفكار ''ماكس فيبر'' عن البيروقراطية كنسق يتزايد أهميته  في الوصول إلى أقصى درجات الضبط، 

 2ز و مستوى الأداء.أو أبعد مدى في الكفاية و الإنجا

يشتمل التنظيم على تقسيم الأعمال إلى مجموعات تنضوي كل مجموعة منها في إدارة أو قسم أو 
شعبة، و توزع الأعمال في كل إدارة و قسم على الأفراد العاملين به، و تحديد واجباتهم، و تنسيق 

ط الأتصال بين الإدارات مجهوداتهم، و تحديد السلطة و المسؤلية و نطاق الإشراف و توضيح خطو 

                                                 
1

       عين  علي محمد عبد الوهاب، إستراتيجية التحفيز الفعال نحو أداء بشري متميز، دار التوزيع و النشر الإسلامية، كلية التجارة جامعة 
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و الأقسام و ذلك حتى يتسنى العمل بكفاءة و تسلسل خطواته و تناسق جزئياته حتى يتم أداؤه 
، و قد وردت عدة تعريفات للتنظيم نعرض منها على سبيل المثال لا 1بالدرجة الواجبة من الإتقان

 الحصر ما يلى:
ن ترتيب منظم للمناصب و الواجبات التي تحدد بأنه ''ضما 0240عام   (feertعرفه ''فيرت'')      

  3، و يعرفه ''بارسونز'' بأنه ''نسق إجتماعي منظم، أنشئ من أجل تحقيق أهداف محددة''.2سلسلة الأوامر''
كما عرفه ''إنتزيونـي'' مفاده أن التنظيمات هي ''وحدات إجتماعية يتم إنشاؤها من أجل تحقيق أهداف 

الوحدات حسبه جماعة الأصدقاء، الأسرة، فهذين الشكلين لا يدخلان ضمن معينة...و تستثنى من هذه 
 ، و ينقسم التنظيم إلى قسمين: التنظيم الرسمي، و التنظيم غير الرسمي.4مفهوم التنظيم''

: يعرفه كل من ''روثلسبرغر'' و ''ديكسون'' بأنه ''نماذج التفاعل داخل التنظيم بين التنظيم الرسمي      
لبشري و التنظيم التقني التي تفرضها القواعد و السياسات الواضحةللمنشأة، لتأمين التعاون الضروري التنظيم ا

، و يعرف كذلك بأنه ''مجموعة من القواعد و اللوائح و القوانين و التعليمات التي 5لإنجاز أهدافها الأقتصادية''
حدود الإدارات و الأقسام و تخصص الأدوار، و تسنها إدارة المنظمة لتحكم بها علاقات العاملين، و تعين بها 

 6تعرف الأختصاصات و السلطات و المسؤليات و تحدد قنوات الأتصال.
''روثلسبرغر'' و ''ديكسون'' بأنه ''العلاقة الشخصية الفعلية الموجودة بين  يعرفه ي:ـالتنظيم غير الرسم       

عرفها بشكل سيئ، و مقابل هذا التنظيم منطق العواطف أي أعضاء التنظيم التي لا يعرضها التنظيم الرسمي أو ي
 7تلك الأفكار و الأنتقادات التي توضح القيم الخاصة بالعلاقات البشرية في مختلف مجموعات المنشأة''.

 مفهوم السلوك التنظيمي:  -جـ      
ل إتصالاته و تفاعلاته مع يطلق مفهوم السلوك على مجموعة التعابير و الأفعال التي يمارسها الفرد خلا      

بني جنسه، و هو في هذه العملية يحمل في ذهنه معايير و قوالب يزن بها أفعاله، و بذلك يعرف السلوك بشكل 

                                                 
 .03، ص سابقمرجع  ،علي محمد عبد الوهاب 1

2
 .04، ص9سيلفرمان دافيد، الإطار السوسيولوجي لنظرية التنظيم، ترجمة مختار الهواري عادل، مكتبة نهضة الشرق، القاهرة، ط 

3
 .37م، ص 0220الإسكندرية،  ،تماع التنظيم، دار المعرفة الجامعيةالسيد الحسيني، علم الأج 

4
 .09حسن الجيلالي، التنظيم غير الرسمي في المؤسسات الصناعية، د.م.ج، الجزائر، ص  

5
 Bernard. Mottez : la sociolojie Industrielle, Edition pu.F. paris, 1975, p 23 

6
 .94-94م، ص ص 0234، القاهرة، 9ليلي، مكتبة عين شمس،جعلي محمد علي، إدارة الأفراد منهج تح 

7 B. Mottez, ibid : p 23.  
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أي تغيير في مستوى نشاط الفرد رداً على تنبيهات مباشرة أو غير مباشرة خضوعاً لإرادة البيئة ''عام على أنه 
  1''المحيطة به

تعريفات متعددة للسلوك التنظيمي  ''صلاح الدين عبد الباقي''أورد الدكتور  فقد: ك التنظيميأما السلو       
 :لا الحصر الـالمث منها على سبيل

، وذلك باعتبار أنّ بيئة المنظمة لها تأثير  ''ي المنظمةـدراسة سلوك وأداء العاملين فهو'' السلوك التنظيمي      
تفاعل '' ينصرف مفهوم السلوك التنظيمي إلىكما ،  ومن ثم إنتاجهم كبير على سلوك وتصرفات العاملين،

العنصر البشري مع العناصر الأخرى في المنظمة والتي تشمل التقنية المستخدمة فـي المنظمة، الهيكل التنظيمي، 
فة العلمية عن تطبيق جوانب المعر '' على أنه كذلك، و يعرفه  ''جتماعية خارج المنظمةوالبيئة الإ ،البيئة التنظيمية

 2.''نـة العامليـي المنظمة كأفراد وجماعات داخل المنظمة، وذلك لهدف زيادة إنتاجيـكيفية تفاعل العاملين ف

تلك الإستجابات  و:ـه يـالسلوك التنظيمأن عبد الباقي الدين و مما سبق يستخلص الدكتور صلاح       
شخصياتهم، دوافعهم للعمل، ، في دراكالإتفكير و الك أسلوب ل، ويشمل ذالصادرة عن العاملين في المنظمة

ة ـوقيمهم، وكذلك ممارساتهم كأفراد أو مجموعات، وتفاعل هذا السلوك مع بيئ اتجاهاتهمرضاهم الوظيفي، 
 3بغية تحقيق أهداف كل من العاملين و المنظمة في نفس الوقت. المنظمة
لوك التنظيمي على أنه''سوك الفرد الذي يفوق '' إلى تعريف السمحمد عبد الوهاب''علي و يذهب       

السلوك الرسمي المتوقع منه و المرغوب فيه من جانب المنظمة، و رغبة الفرد في إعطاء جزء من نفسه من أجل 
الإسهام في نجاح و إستمرارية المنظمة، كالإستعداد لبذل مجهود أكبر و القيام بأعمال تطوعية)سلوك المواطنة 

 .سلوك الأفراد داخل المنظماتهو السلوك التنظيمي  أي أنه يمكن القول أن 4ل المسؤلية.التنظيمي( و تحم
و نقصد بالسلوك هنا الإستجابات الصادرة عن الفرد بعد إحتكاكه بأفراد أخرين أو إتصاله بالبيئة       

وي أو المشاعر أو المحيطة به و تتمثل هـذه الإستيجابات فـي العمل الحركي أو التفكير أو السلوك اللغـ
 الأنفعالات أو الإدراك.

ـى تقديم منفعـة أو تلك المؤسسات التـي ينتمـي إليها الفرد، و التـي تهدف إل :كما نقصد بالمنظمات      
  خدمة للمجتمع أو قيمـة جديـدة في حياة الفرد.

                                                 
1
 Francois.Gresle.et.autre, Dictionnaire des science humaine ed, nathour, paris, 1990, p 109. 

 
2
 .72، ص9110، عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمة، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر الدين صلاح 
 

3
 .01مرجع سابق، ص  عبد الباقي،الدين صلاح  

4
 .43م، ص 0227، خطاب عايدة السيد، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية، مكتبة عين شمس، القاهرة، علي محمد عبد الوهاب 
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بفرد معين، و السلوك و يمكننا أن نميز بين نوعين من السلوك، السلوك الفردي و هو سلوك خاص       
أما لم الأجتماع، الأجتماعي و هو السلوك الذي يتمثل في علاقة الفرد بغيره من الجماعة، و الذي يهتم به ع

السلوك الذي تفاعل مع علم النفس و علم الأجتماع و علوم أخرى من أجل ''السلوك التنظيمي فهو ذلك 
ة، و دراسة المنظمة ـي المواقف التنظيميـوك الإنساني فـالسلي داخل التنظيم، أي دراسة ـدراسة السلوك الإنسان

ذاتها، و دراسة التفاعل بين السلوك الإنساني و المنظمة من ناحية و تفاعل المنظمة مع البيئة من ناحية 
 1''.أخرى
ستة و في الواقع فإن السلوك التنظيمي هو خليط من العلم و الفن، فهو علم لأنه يساعد من خلال درا      

نظريات السلوك التنظيمي على الإستفادة بهذه النظريات في تفسير السلوك الإنساني، و التنبؤ به، و التحكم 
يستفيد من حصيلة علمه و  فيه، و من جهة أخرى يمكن القول أن السلوك التنظيمي فن حيث يمكن للفرد أن

القول أن السلوك التنظيمي علم بجانب كونه  خبراته السابقة في كيفية تعامله مع الآخرين، و لهذا فإننا يمكن
 2فن.

 .السلوك التنظيمي هو ذلك العلم الذي يدرس سلوك الأفراد داخل المنظمات 

 .السلوك التنظيمي هو محصلة علوم أخرى أهمها علم النفس و علم الأجتماع 

 .السلوك التنظيمي هو علم و فن 
 ة:ـي المنظمـة و أهداف السلوك التنظيمي فـأهمي -0
النقاط فـي  المنظمة  يـوك التنظيمي فـيمكن تلخيص أهمية السل مية السلوك التنظيمي في المنظمة:أه - أ

  3التاليـــة:

نظراً لأهمية المورد البشري في المنظمة و فعاليته إستلزم ضرورة الإهتمام بدراسة و فهم سلوك الأفراد  -0
 داخل المنظمة.

عتباره أحد الدعائم الأساسية لتحقيق أهدافها جعل تغيير النظرة للمورد البشري في المنظمة، و إ -9
الإهتمام بتطويره و تحسين مهاراته لزيادة كفاءته أمراً ضرورياً، و من تم فإن الفهم الصحيح لسلوكه 

                                                 
1
 .14، ص 9119راوية حسن، السلوك التنظيمي المعاصر، الدر الجامعية، الإسكندرية، مصر،  

2
 .13رجع نفسة، ص الم 

3
 .70، ص9110صلاح عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمة، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  
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يمكن المنظمة من التعامل معه بشكل صحيح، و أتخاذ الإجراءات السلوكية التصحيحية كلما 
 تطلب الأمر ذلك.

ية و وجود الأختلافات الفردية التي تميز هذا السلوك مما يتطلب من المنظمة فهم و تعقد الطبيعة البشر  -7
تحليل هذه الأختلافات للوصول إلى طرق تعامل متمايزة تتناسب مع هذه الأختلافات، و هذا ما 
يزيد في التحكم أكثر فـي هذا السلوك، لأن الفرد يولـد و يترعرع و يكتسب ثروته و ينهي حياته 

نظمات، فكثير من أنشطة حياتنا تنظم من خلال المنظمات، و أن الكثير من الأفراد يمضون في الم
 أمتع أيام حياتهم يعملون في منظمات.

التأثير القوي للمنظمات على حياتنا مما يستوجب منا التعرف على هذه المنظمات و على كيفية  -0
ظمات تحتم علينا تبني دور من الأدوار عملها، و مختلف الأنشطة التي تقدمها، لأن علاقتنا مع المن

 العديدة، كأن نكون مستهلكين أو موردين أو عاملين.

توضيح العوامل التي تؤثر في إدارة المديرين لمنظمتهم، فيقوم السلوك التتظيمي على وصف البيئة  -4
اني حتى يمكن الإنسانية المعقدة التي يعمل فيها المديرين، كما يعُرف المشاكل المرتبطة بالسلوك الإنس

 فهمها، و أتخاذ الإجراءات السلوكية التصحيحية لزيادة فعالية هذا السلوك.

تقديم وجهات نظر و أراء محددة فيما يتعلق بالجانب الإنساني للإدارة: الأفراد كأفراد، الأفراد كموردين،  -4
 و الأفراد كمسيرين و مسؤولين...الخ.

س وظيفة تؤدى يومياً كباقي الوظائف المتعددة كالمحاسبة أو التسويق السلوك التنظيمي لي و بالرغم من أن      
أو التمويل، إلا أنه تغلغل في كل وظيفة تقريباً سوء على مستوى المنظمات، أو الأعمال، أو التخصصات، 
فكل فرد يشغل عملًا في منظمة ما لابد له من دراسة و فهم السلوك التنظيمي ليعرف كيف يتعامل مع 

 .الآخرين
وبذلك يتضح لنا مدى أهمية السلوك التنظيمي فهو يركز على فهم وتوجيه سلوكيات وتفاعلات العنصر       

البشري، والذي يعتبر أهم عناصر الإنتاج في المنظمة، ونجاح المنظمة مرهون بنجاح تفعيل العنصر البشري 
 .يـلوك الإنسانوتحسين أدائه ، وبجانب هذه الأهمية يجب أن نعترف بصعوبة إدارة الس
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 :ةـي المنظمـأهـداف السلـوك التنظيمـي ف - ب

تسعى المنظمات الكبرى ذات الفعالية العالية إلى تشجيع مديريها لدراسة مبادئ السلوك التنظيمي، لأن       
المعرفة هي أساس التفسير و التحليل لمختلف السلوك الحاصل في المنظمة، و هي إيضاً أساس التنبؤ به، و 

التوجيه و السيطرة على هذا السلوك، ووجود مديرين ذو خبرة و معرفة علمية بكيفية التفسير و التنبؤ  أساس
تمكنهم من تصميم أنظمة و قواعد ذات تأثير على سلوك العاملين داخل  بسلوك الآخرين و التحكم فيه

 1تنظيمي.التنظيم، و بناء على ذلك يمكن القول بأن هناك ثلاثة أهداف لدراسة السلوك ال
 التعرف على مسببات السلوك. -3

 التنبؤ بالسلوك في حالة التعرف على هذه المسبيبات. -0

 التوجيه و السيطرة و التحكم في السلوك من خلال التأثير في المسبيبات. -1

، و هل يمكـن التعرف على مسبيباتـه، و كيف و قد يتساءل الكثير حول إمكانية تفسير و تحليل السلوك      
 بيبات السلوك بالتأثير عليـه، وهل يمكن بالفعل التنبـؤ بهذا السلوك، و هل يمكن السيطرة عليـه.تعمل مس

إن الإجابة على هذه الأسئلة بصفة عامة يمكن أن تكون بالإيجاب، حيث أنه بالفعل يمكننا أن نتعرف       
يفية عمل مسبيبات السلوك في على مسبيبات السلوك و تفسيره و تحليل هذا السلوك، و التعرف إيضاً على ك

التأثير عليه، و يمكننا إيضاً التحكم في هذا السلوك، إلا أن هذا الإيجاب نسبي. ذلك لأن التعرف على 
مسبيبات السلوك و تفسيره و تحليله يتطلب وجـود نماذج و نظريات تقـدم المبادئ و الأصول التي يمكن من 

ظ فإن التقدم في العلوم السلوكية منذ بداية القرن العشرين و حتى خلالها تفسير و تحليل السلوك، ولحسن الح
، التي تمثل حصيلة من المعرفة الجيدة التي تساعد 2الأن، قد أستطاع أن يقدم العديد من النظريات و النماذج

دة  على معرفة سلوك العاملين داخل التنظيم، و تقديم العديد من مسبيباته، وكيف تعمل هذه المسبيبات منفر 
 كانت أو مجتمعة في التأثير على السلوك التنظيمي.

يهدف إلى تفسير، والتنبؤ، و بتنمية مهارات الأفراد،  يهتم السلوك التنظيميو بذلك يمكننا القول أن       
 3وذلك من خلال: والسيطرة والتحكم في السلوك التنظيمي

                                                 
1

 .74ص، مرجع سابقصلاح عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمة،  

2
 (.، نظرية ماسلو، نظرية هيرزبرغ،...الخ.y.xنظرية الدافع، نظرية السلوكية ) نظرياتال 

3
، 9117، دار الشروق، عمان، 7، ط-دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة -ي، السلوك التنظيميـالقريوت محمد 

 .002-003ص
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)لماذا( تصرف فرد ما أو جماعة من الأفراد عندما نسعى للإجابة على السؤال  تفسير السلوك التنظيمي: -0
بطريقة معينة، فنحن ندخل في مجال هدف التفسير للسلوك الإنساني، وقد يكون هذا الهدف هو أقل 
الأهداف الثلاثة أهمية من وجهة نظر الإدارة، لأنه يتم بعد حدوث الأمر أو الحدث، ولكن بالرغم من هذا، 

تفسير، ثم إستخدام هذا الفهم لتحديد سبب التصرف، فمثلًا إذا قدم عدد فإن فهم أي ظاهرة يبدأ بمحاولة ال
من الأفراد ذوي القيمة العالية بالنسبة للمنظمة طلب إستقالة جماعية، فإن الإدارة بالطبع تسعى لمعرفة السبب 

كن عندما لتحدد ما إذا كان من الممكن تجنبه في المستقبل، فالأفراد قد يتركون العمل لأسباب عديدة، ول
يفسر معدل ترك العمل العالي كنتيجة لإنخفاض الأجر، أو الروتين في العمل، فإن المديرين غالبًا ما يستطيعون 

 إتخاذ الإجراءات التصحيحية المناسبة في المستقبل.
بة يهدف التنبؤ إلى التركيز على الأحداث في المستقبل، فهو يسعى لتحديد النواتج المترت :التنبؤ بالسوك -9

على تصرف معين، وإعتمادًا على المعلومات و المعرفة المتوافرة من السلوك التنظيمي، يمكن للمدير أن يتنبأ 
بإستخدامات سلوكية تجاه التغيير، ويمكن للمدير من خلال التنبؤ بإستجابات الأفراد، أن يتعرف على المداخل 

 ن ثم يستطيع أن يتخذ المدير قراراته بطريقة صحيحة.التي يكون فيها أقل درجة من مقاومة الأفراد للتغيير، وم
يعد هدف السيطرة والتحكم في السلوك التنظيمي من أهم وأصعب  :السيطرة والتحكم في السلوك -7

الأهداف، فعندما يفكر المدير كيف يمكنه أن يجعل فرد من الأفراد يبذل جهدًا أكبر في العمل، فإن هذا المدير 
كم في السلوك، ومن وجهة نظر المديرين فإن أعظم إسهام للسلوك التنظيمي، يتمثل في يهتم بالسيطرة والتح

 تحقيق هدف السيطرة والتحكم في السلوك والذي يؤدي إلى تحقيق هدف الكفاءة والفعالية في أداء المهام.
 :تتمثل عناصر السلوك التنظيمي في كل من الفرد والجماعه:في المنظمة عناصر السلوك التنظيمي -1

 1فرد:ـى الـلإبالنسبه  -أ
: هو يعالج نظرت الفرد للناس من حوله و كيف يفسـر و يفهم الموقــف والأحداث من حوله و  الإدراك -0

 كيف يؤثر هذا الإدراك على حكمه وعلى الآخريـن وعلى اتخاذ القرارات.

يف يكسبون سلوكهم و هو الموضوع الذي يفيد المـدراء وأصحاب السلطـة والعاملين فـي فهم ك التعلم: -9
 أو كيف يتمكن من تقوية أو إضعاف أنماط معينة من السلوك.
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هو موضوع يفيد في فهم العناصر التي تؤثـر في رفع حماس و دافعــية لعاملين وبالتسلح ببعض  الدافعية: -7
 الأدوات و التي يمكن من خلالها حث العامليــن على رفـع حماسهم في أعمالهم.

ا يفيد المدير على فهم مكونات و خصائص الشخصية وتأثيرها على سلوك و هو أيض الشخصية:  -0
 الأفراد داخل أعمالهم و هو فهم ضروري يمكن المدراء مـن توجيه المرؤوسين للأداء السليم.

 : و ينقسم إلى ثلاث أقسام:الاتجاهات النفسية -4
 معلومات و تعلم وخبرة و ثقافة ن ـدى الفرد مـي )المعرفة و المعلومات(: إن ما يتوفر لـالعنصر المعرف

تساعد على تكوين معارف ومعتقدات الفرد أتجاه موضوع معين و هـي تساعد في تكوين ردود فعله في 
 مشاعره و تحركاته اتجاه هذا الموضوع.

   العنصر العاطفي )الوحدات والمشاعر(: بناء علـى معرفته ومعتقدأنه تتكون المشاعـر والتي تكون في
و عدم تفضيل و حب و كراهية و إعجاب أو عــدم إعجاب والارتياح أو عدم شكل تفضيل أ

 الارتياح.

  العنصر السلوكي )الميل السلوكي(: و يفهم ذلك في شكل التنبيه للتعرف بطريقة معينة حول الأشياء
 الموجودة في البيئة المحيطه.

كونة للسلوك الجماعي للأفراد و هي تلك المتغيرات و العناصر المؤثرة و الم ة:ـبالنسبة للجماع -ب
 1من خلال:والجماعات، ولمعرفة وفهم هذا السلوك والتنبؤ به وتوجيهه يتم 

: من خلالها يتم التعرف و الخوض في تكوين الجماعات و ظواهــر التماسك الجماعي جماعات العمل -0
 مل.وعلاقتها في سلوك العمل كما تتناول ظاهرة اتخاذ القــرارات داخل جماعات الع

و يساعد الموضوع في فهم التعرف على كيفية اكتساب التصرفات والأنمـاط القيادية المؤثرة في  القيادة:  -9
 سلوك الآخرين والظروف المحددة للتصرفات والأنماط القياديـة المناسبة.

ف : ويساعد هذا الموضوع المدراء او العاملين في فهم كيف يتم الاتصــال داخل العمل و كيالاتصال  -7
يمكن جعله بدون معـوقات و كيف يمكن رفع مهـــارات الاتصال بالطرق المختلفة مثل الاستماع 

 المقابلات الشخصية والاجتماعية.
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ـا منهو رد ـتتعلق بالف ـا ماعلى عدد من عناصر منه علاه يتضح لنا أن السلوك التنظيمي يعتمدأمما تقدم       
أو شخصياتهم أو مدى ثقافاتهم أو على مستوى أدراك العاملين  أن أطلاع الاداره ة،الجماعبتتعلق  ما
 لوك نحو تحقيق أهدافهاتوجيه هذا الس ةلى التنبؤ المسبق بـسلوك الفرد ومحاولإمه المنظبتجاهاتهم النفسيه سيدفع إ

على  و ةرسميالير غالرسميه أو  لجماعاتو ااره على التنظيمات أخرى فأن أطلاع الاد ةومن جه ،هذا من جهه
نتاج وتحفيز لزياده عمليه الإ ة،يه هذا الصراع وتحويله الى منافسفيما بينها يمكّن الاداره من توج ائردال الصراع

 ا يخدم مصلحه التنظيم.بموخلق روح التعاون 
 ي:ـالسلوك التنظيمب علاقتها والتنظيميـة م ـالقي -1

 وليست الإنسان عند اللأوعي في رةمستق ''إنها أحاسيس الثقافة، في مستوى أعمق هي القيم      

 طبيعي عقلاني، غير أم عقلاني قبيح، أو جميل قذر، أو نظيف سيئ، أو جيد بما هو'' و تهتم  عرضةللمناقشة

القيم  هذه من العديد إن، الواحد أبناء المجتمع غالبية فيها يشترك الأحاسيس هذه ،فاجر أو مؤدب أو شاذ،
 والإفتراضات، والمعتقدات، المشتركة، الأعراف تتخلل بل مكتوبة غير معين مجتمع والأساسية في القوية

 يواجهها التي ومعالجة المشاكل تحليل وكيفية الغرباء، وإتجاه المجتمع أفراد بين والتصرف التفكير وأساليب

  1المجتمع''

 

 الدينية من المعتقدات هاجذور  تستمد وهذه الانساني السلوك ومعايير الأخلاقية المعايير تمثل القيم إن      
 الصحيح القرار إتخاذ نحوالمجتمع  في للفرد وتوجيها إرشادا تمثل مجموعها في والقيم للمجتمع، والإجتماعية

 .القويم غير السلوك عن والبعيد
و قد أورد المدهون و الجزراوي في تعريفهما للقيم التنظيمية بأنها تلك ''القيم التي تعكس أو تمثل القيم في 

 2مكان أو بيئة العمل بحيث تعمل هذه القيم على توجيه سلوك العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة''
كذلك بأنها ''مجموعة القوانين و المقاييس التي تنبثق من جماعة ما و تكون بمثابة   أحمد لطفي بركات و عرفها

 3تكون لها من القوة و التأثير على الجماعة''موجهات للحكم على الأعمال و الممارسات المادية و المعنوية، و 
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من خلال هذان التعريفان يتبين لنا أن للقيم التنظيمية دوراً هاماً في توجيه سلوك الأفراد داخل المنظمة،       
حيث ترتبط بالوضع الإجتماعي و التنظيمي للفرد، إذ تعتبر القيم كمقياس للإنتقاء يقيس به الفرد الأشياء و 

من حيث فعاليتها في تحقيق أهدافـه و مصالحـه، و بذلك تصبح القيم هي الدليل الموجه للسوك  الأفكار
الإنساني، حيث تؤثر على القرار التي يتخذها العامل أثناء مسيرته العملية و التي تنعكس في تصرفاته و أفعاله 

 سواء مع زملائه في العمل أو مع الإدارة و المسؤولين.
مر'' بأن القيم الأخلاقية إذا كانت راقية في التنظيم فإنها تجني عدداً من الفوائد العامـة، و و يرى ''سو       

تقلل من الأخطار في العمل حيث تساهم في خلق قواعد سلوكية تتماشى مع ثقافة المنظمة، كما أن أغلب 
سلوكه في العمل، حيث  الدارسين أتفقوا على أن هيكل القيم الشحصية يعد من أهم العوامل التي تؤثر على

 1يزداد التعارف بين الجماعات كلما زادت درجة التماثل في قيم هذه الجماعـة و يقل إذا كان العكس.
و يؤكد ''فيجان'' علو أهمية التمسك بالقيم و ذلك لتأثيرها و فعاليتها على السلوك التنظيمي داخل       

اً هاماً في تعزيز الكثير من العمليات الإجتماعية، كالتعاون و المنظمة، إذى تلعب الكثير من القيم الظاهرة دور 
     2العدل و الأحترام و الإخلاص، بالإضافة إلى الإستقامة الأخلاقية و عيرها.

 تطوره التاريخـي(.جذوره و ا : نظريات السلوك التنظيمـي )ـثاني
ي، و تأتي الأديان السماوية لتقدم ـالإنسانيحاول الإنسان منذ قديم الأزل أن يقدم تفسيراً متكاملًا للسلوك 

ي، إلّا أنّ الباحثين لم يستطيعوا حتى الآن وضعها في قالب ـلنا نظريات متكاملة لتوجيه السلوك الإنسان
 متكامل يخدم العمل الإداري و المديرين.

مثالًا لنموذج  إنّ التطور العلمي للسلوك التنظيمي لم يظهر إلّا في بداية القرن العشرين و سوف نعطي
ي في القرن السادس عشر و هو النموذج الميكيافيللي، ثمّ ـمن النظريات التي حاولت تفسير السلوك الإنسان

فنبدأ بالنظريات الكلاسيكية في السلوك التنظيمي، و التي يبدأ  ،ننتقل إلى مجموعة الدراسات المنظمة و العلمية
 مباشرة هاو بعد ،النموذج البيروقراطي لماكس فيبر ملية الإداريـة ، ثمّ ، ثـمّ نموذج العوريلابالإدارة العلمية لت

 أخيراً نظرية العلوم السلوكية أو النظرية الحديثة للسلوك التنظيمي.لتأتي نعرض نظرية العلاقات الإنسانية، 
 ي:ـميكيـافيلال النموذج -3

اس محفوف بعدم الثقة والشك، ي على أن سلوك النـي في تفسير السلوك الإنسانتعتمد نظرية ميكيافيل
وأن الأسلوب المناسب للسيطرة على السلوك هو القسوة والخداع، أو أي وسيلة أخرى يمكن من خلالها 
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في القرن السادس عشر لنيل رضا حاكم « الأمير» ه ـي كتابوقد كتب ميكيافيل ،السيطرة على هذا السلوك
وكان  ،الأمير الكفء ي كيف يجب أن يتصرف كيافيلوفي هذا الكتاب وصف مي ،إحدى الأمارات الإيطالية

وهذا يعني أن أي وسيلة تصرف حتى ولو كانت   « الغاية تبرر الوسيلة »المبدأ الأساسي في هذا الكتاب هو
توالت نصائح غير شريفة أو أخلاقية هي مشروعة، ويمكن الاعتماد عليها لتحقيق الغاية أو الهدف، وقد 

ورة والمراوغة ستخدام أساليب المكر والخداع والتدليس والدهاء والمناإبضرورة  للأمير الكفء يميكيافيل
 ،ستخدام القهر والعقاب والردع كأساليب لإحكام الرقابة على تصرفات وسلوك المرؤوسينإوالمساومة، بجانب 

  1ع.ستخدام أساليب الرد إلمكافآت، على أن يكون هذا في ظل هذا من استخدام الحوافز وا عو لا يمن
والغريب أن بعض هذه الأفكار موجودة جزئياً في بعض المديرين، أو بعض المنظمات على الأخص 

كما يمكن القول أن العمل السياسي والمنظمات السياسية والسياسيين يتبعون العديد من   ،السياسي منها
غير أخلاقية، وأساليب كـما أن بعض المنظمات النـاجحة تلجأ من وقـت لآخر لأساليب   ،مبادئ ميكيافيللي

إلا أنه يمكن القول بأن الاعتماد كلية  ،المراوغة والمناورة للحصول على عقد أو ميزة عن المنظمات الأخرى
 ي ثماره في الأجل الطويل.ـعلى هذا الأسلوب لا يؤت

 :ي(ـ)جـذور السلـوك التنظيم ةـة الكلاسيكيـالمدرس -0

تعرف بالمدرسة  نجد أن البدايات الأولى لها والتى كانت السلوكيو  من دراستنا لمدارس الفكر الإدارى      
وحركة المراحل أو الوظائف ، حركة الإدارة العملية لفريدريك تايلور فى أمريكا الكلاسيكية والتى تضمنت:

وقت واحد والذين ظهروا تقريبا فى ، والنظرية البيروقراطية لماكس ويبر فى ألمانيا، الإدارية لهنرى فايول فى فرنسا
 ايات القرن العشرين.تركز فى بد

وجه إليها  أن أهم ما إلاسهامات متميزة ه المدارس وما قدمته للإدارة من إورغم شهرة هذ      
أهتمام من جانب أصحاب هذه المدارس   والذى لم يكن يشغل أي ـى،نظرتها للعنصر الإنسان هو نتقاداتإ من

ما  ، وأن أهموإنما اعتبرت هذه المدارس الإنسان كالآلة عية معينة،إنسانية واجتما كإنسان وبشر له حاجات
الدافع الأساسى لكى ينتج  هوالجانب الفنى والأجر المادى باعتبار الأجر المادى  يعمل هو يحتاج إليه لكي

بأن الأفراد كسالى، وأنهم غير قادرين على تنظيم ويعطي، و هو ماجعلها تفترض على إختلاف نمازجها 
يط العمل، وأنهم غير عقلانيين، وإنهم انفعاليين، وأنه لهذه الأسباب فهم غير قادرين على أداء أعمالهم وتخط
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فتراضات هذه النماذج إى هذا السلوك غير الرشيد، فباتت وعليه وجب السيطرة عل ،بصورة سليمة وفعالة
لك في محـاولة السيطرة والتحكم الكلاسيكية تؤمن بضرورة فرض نموذج عقلاني ورشيد وقوي على العاملين، وذ

 1.في الـسلوك داخل المنظمات

لاهتمام ا تركز اهتمام أصحاب هذه المدرسة على زيادة وتحسين الانتاجية ومضاعفتها بأى ثمن دون لقد      
ق هذه المطلوب بالعنصر الإنساني الذي يعتبر محل إهتمام المسؤولين و المديرين و العاملين في الإدارة، إذ أن تحقي

الأخيرة لأهدافها بكفاية و فعالية يتطلب منها فهم سلوك الإنسان العامل داخل التنظيم، لأنه مهما توفر 
للمنظمة من موارد و إمكانات يبقى السلوك الإنساني العامل الحاسم في تحقيق النجاح أو الفشل لها، و لذلك 

ما يؤثر عليه سلباً أو إيجاباً، إذن السلوك حسب العلوم السلوكية لا بد من دراسة هذا السلوك و معرفة 
التنظيمي يتعلق بدراسة سلوك و إتجاهات و أداء العاملين، و تأثيرات البيئة على المنظمة و مواردها البشرية و 

 2أهدافها و كذلك تأثيرات العاملين على المنظمة و فاعليتها.
 .ومساعدوه ورـتايل فريديريكل العلمية الإدارة - أ

 لأنها مجال التنظيم، في منظمة علمية مدرسة ومساعدوه أول ''تايلور فريديريكالعلمية لـ '' الإدارة ةتعتبر مدرس

 فريديريك'' فيها أتبع فقد خطئه( أو اتجاهها صواب عن النظر )بغض تحليلي تجريبي علمي أساس على قامت

 الجوانب على مركزين النتائج وتحليل بةالتجر  ثم الوقائع وتسجيل الملاحظة على يقوم أسلوباً  ومعاونوه ''تايلور

 -العمل طرق وتحليل دراسة بمدرسة الكتابات، بعض في المدرسة هذه عرفت حتى - سواها دون للعمل الفنية
 3.زيادتها وسبل الإنتاجية مشكلة حينئذ أفكارهم تشغل كانت كما

 علمية دراسة يدرسه لم إلا أنه والتنظيم، الإدارة في البشري العنصر لأهمية مدركا كان ''تايلور'' أن ورغم      

 التي الرئيسية الفكرة كانت لقد ،والتحليل من البحث اللازم هتمامالإ يعطه ولم الفني، الجانب مع فعل كما

 4:قوامه علمي أسلوب إتباع طريق عن الإنتاجية الزيادة تحقيق يمكن العلمية، أنه الإدارة مدرسة منها انطلقت

 الفني التدريبو  التخصص. 

                                                 
1

 03، المرجع السابق، ص ولاسأندرودي سيزلاقي و مارك جي  

 

2
 .91ص أندرودي سيزلاقي و مارك جي ولاس، ترجمة أبو القاسم أحمد، السلوك التنظيمي و الأداء،  

3
 .90، ص 9110حسين عبد الحميد أحمد رشوان، علم إجتماع التنظيم، بـ ط، الإسكندارية،  

4
 الإداري، والتطوير للاستشارات سرفيس وايد ، مركز2 ط والإدارة، يمالتنظ في المعاصر الوهاب، الفكر عبد محمد وعلي عامر يس سعيد 
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 الذي والزمن حركاتها الأساسية تتحدد حتى حده على جزئية كل دراسة مع جزئياته إلى العمل تحليل 

 .أداؤها يستغرقه

 أعماله العامل لأداء وتحرك للآلات الخامات إنسياب يضمن الذي بالشكل المصنع تصميم. 

 أن يمكن التي والزيادة يات أدائهومستو  المطلوب العمل نوع على بناء والإضافية الأساسية الأجور تقرير 

  .فيه العامل يحققها

 طرقاً  عملهم أداء في يتبعها العمال التي الطرق أن ''تايلـور" لاحظ  لما الأسلوب، هذا ستنتاجإ تم لقد      

 كان زمنه في عتقادالإ لأن والأموال، الجهد في خسارة وتبذيراً  عليها يترتب مما الأحيان، أغلب في عقيمة
 والحركة الصحيحة المثمرة الطرق إلى نفسه تلقاء من العامل يصل بأن كفيلان الخبرة والتمرن أن على بينص

 غير. تدريجياً  العمل على والدخيلة الزائدة والضارة الحركات بإزالة وكفيلان بل (،والصواب الخطأ) لعمله اللازمة

 من بدلاً  ونصح به، يأخذ لم لذلك مطلق، كلبش( والصواب الخطأ)الرأي  بهذا يسلم لم نفسه  "تايلـور" أن

 كل تقوم في حيث. المراحل من مجموعة إلى بتقسيمه وذلك الصناعي للعمل ومنظمة دراسة دقيقة بإجراء ذلك

 ستبعادإ على سيساعدنا النتائج، وهذا ما ستخلاصوإ تحليلها ثم ومن عليها والتجريب بملاحظتها مرحلة

 الجمع ثم ،دقيقا تقديراً  وفعالة ضرورية حركة كل الذي تستغرقه اللازم الوقت تقدير ثم والطائشة الزائدة الحركات

 طريقة وأسرعها أنسب تكون بحيث مجموعات في الإنتاجية العمليات تتطلبها التي الحركات الضرورية كل بين

 عن النظر بصرف مله،لع أدائه عامل أثناء كل يتبعها أن يجب التي والوحيدة المثلى الطريقة وهي العمل، لأداء

 أمكن (التقنية وفق هذه) الإنتاجية زادت ما فإذا 1،الآخرين من العمال غيره عن تميزه التي المختلفة الفروق

 من المزيد على العمال الأرباح، ويحصل من المزيد على الأولى فتحصل ،فوائدها جني والعاملين المنظمة من لكل

  .والحوافز الأجور
 أن وهو، بحت أساس مادي على والعاملين المنظمة لدوافع نظريته بنى قد  "تايلور"  أن هنا، نلاحظ      

 يشترك بأن نادى فقد لذلك ،بينهما المشتركة تكمن المصلحة وفيه أكبر، عائد على الحصول في يطمع كليهما

أسماه  بما إلا (رأيه حسب) يتحقق لن وهذا الإنتاج، في الزيادة طريق عن العائد وتثمين هذا تضخيم في الطرفان
 العقلية، بالثورة ''تايلـور''قصد  وقد، " 2سواء حد على والعاملون الإدارة تتبناها أن يجب التي "العقلية الثورة

                                                 
1
 .43م، ص 0222الإسكندرية،  الحديث، الجامعي المكتب إدارتها، وأسس المنظمات كشك، الله جاد كشك محمد 
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 تمت فإذا ه،ـزيادت نحو أولاً  وطاقتهما هتماماهماإ وأن يوجها العائد، قتسامأ على التنازع عن الطرفان يتوقف أن

 .ماكل منه نصيب زاد الزيادة
 '' فريدريك تايلور'' '' بالإضافة إلىالزوجين فرانك وليليان جلبرتمثل ''قد حاول رواد الإدارة العلمية، و       

أن يفسروا السلوك الإنساني، ويتنبؤا به، ويسيطروا عليه من خلال الافتراضات السابقة المشار إليها، فظهرت 
التي يمكن إجمالها في أنه يمكن السيطرة على سلوك الناس داخل محاولتهم المتمثلة في مبادئ الإدارة العلمية، و 

و أنهّ عن طريق الدراسة العملية  (،مالية)أعمالهم من خلال تصميم مثالي للوظائف، ومن خلال حوافز أجرية 
 محاولة منظمة أول  ''فريدريك تايلور''اولات للوظائف، يمكن تصميم طريقة وحيدة و مثالية للعمل، و تعتبر مح

في الشركات التي عمل بها،  و قد كانت هذه المحاولات في شكل مجموعة من التجارب الإدارية ،في هـذا المجال
 1و هذه المبادئ هي: 0200و تبلورت هذه التجارب و المحاولات في كتابه  مبادئ الإدارة العلمية  عام 

 لأداء كل مهمة. يجب تجزئة وظيفة الفرد إلى مهام صغيرة و يجب معرفة أنسب الطرق -0
 .ة و السليمة ـيجب أن يختار الـفرد بطريقة تناسب العمل و يجب أن يـدرب علـيها بالطريـقة المصمم -9
و  يجب أن يتم تنظيم العمل في المنظمة بين الإدارة و العمال، و تضطلع الإدارة بمهام تصميم الوظائف -7

 لمهام الموكولة إليهم.الأجور و التعيين، و يضطلع العمال بأداء و تنفيذ ا
أساساً من  يجـب تـقديم المحفزات المادية للعاملين من خلال الأجور و الحوافز، هي ما يسعى إليه الفرد -0

 العمل، و يمكن دفعه للأداء من خلالها.
"بدراسات الحركة و ى ـتلى ذلك محـاولات ناجحة من الزوجين فـرانك وليليان جليرت فيما يسم

ك الدراسات التي تقوم ببحث أنواع الحركات التي يؤديها العامل في عمله و وقت كل حركة، و هي تل الوقت"
ختصاره أو يمكن إعادة إو يتبن من تحليل هذه الحركات أن بعضها يمكن حذفه و البعض الآخر يمكن دمجه أو 

فريقاً فيما بينهما  ترتيب الحركات بالشكل الذي يؤدي إلى أداء أسهل و أسرع. و استطاع الزوجان أن يكونا
لدراسة الحركة و الوقت لكثير من الشركات. ففتح الزوج مكتباً للاستشارات الإدارية، و حصلت الزوجة على 

 م.0204دكتوراه في علم النفس، و كان عنوان رسالتها   علم النفس الإداري  و ذلك في عام 
أن والدهم كان يطبق نفس الدراسات داخل  ''فرانك وليليان جلبرت''ومن الطريف أن يـذكر أبنـاء       

 ،يـثلاث ثوان يحتاج ذلك المنزل، فقد وجد أن إدخال زراير القميص في العراوى أسرع لو تم ذلك من أعلى و
كنتين ستخدم ما إثانية عندما  01ستطاع أن يختصر المدة إلى إاول أن يطبق ذلك على حلاقة ذقنه وعندما ح

                                                 
1

 .04الوهاب، مرجع سابق، ص  دعب محمد وعلي عامر يس سعيد 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

111 

أنه للأسف كان عليه أن ينفق دقيقتين كاملتين لتضميد جراح ذقنه. وعلى هذا  للحلاقة وحركات معينة، إلاّ 
 1يمكن القول أن أسرع الطرق ليس في كل الأحوال أكفأها.

 ممارسات في تطوير بها يستهان لا مساهمة ساهمت قد العلمية الإدارة مدرسة أن إلى من هذا كله ونخلص      

 التخمين أسلوب عن والإقلاع العلمي إلى الأسلوب المديرين تفكير وتحويل الإدارة مهنة ملامح وتكوين الإدارة

 من لكن،والتطور للفعالية مقياس هي والتي الإنتاجية زيادة على اهتمامهم وتركيز، والخطأ المحاولة أو التقليد أو

، الاعتبار في بعدها جاءت التي أخذتها المدارس التي هامة أمور عدة المدرسة هذه أغفلت فقد أخرى، جهة
 المورفولوجية الفروق ومنها العاملين بين الفردية الفروق أهمل ي، حيثـالإنسان الجانب الأمور هذه رأس وعلى

 الروحية وقيمه ورغباته ودوافعه الفرد أداء على العمل جماعات لتأثير إهماله إلى بالإضافة ، والذهنية والنفسية

 تحفيز في وحدها تساهم كدوافع المادية على الجوانب المفرط كيزهتر  تايلور على يعاب كماالخ،  ...والفكرية

 وجدت والانتقادات الملاحظات هذه كل،  المنظمات أهداف تحقيق طاقاتهم، بغية بأقصى العمل على العمال

 .حينها يـفعلى ذكر بعضها  يـسنأت ونظريات لها مدارس يقيم من
 لهنري فـابول. ةـالإداري ةـالعملي نموذج - ب

 ،''تايلور لفريديريك'' الإدارة العلمية مدرسة عليه سارت الذي الفكري النسق بين واضح ختلافإ هناك      
 للعملية التحليل بؤرة في ختلافالإ هذا تمثل جوليك''، فقد ولوثر فايول لـ ''هنري الإدارة نظريات وبين

لا   الإنتاج، مستوى على لفرد وخاصةالعامل ا على منصباً أساسا كان إهتمام تايلور لأن بكاملها، الإنتاجية
  العمل. رب يستفيد منها لسلع منتج ككائن وإنما وأحاسيسه، تجاهاتهوإ قيمه له يـإنسان بشري ككائن
 الفكر فيًً  بدا واضحا الذي النقص هذا لسد الآخرين والمنظرين المفكرين أعمال جاءت هنا من      

 من والترشيد الضبط مشكلة الأفكار أخرجت هذه لمية حيثالع الإدارة مدرسة عليه سارت الذي التنظيمي

  2ة.ـعام ةـبصف ةـالمختلف هـوعمليات التنظيم نطاق بناء الإنتاجية إلى الأقسام نطاق

ستندت إليها الـعملية الإدارية مع تلك الافتراضات التي استندت إليها إالافتراضـات التي  تـشابهو رغم       
رة سير السلوك الإنساني، إلّا أن الأسلوب الذي يمكن أن تتبعه المنظمات للسيطالإدارة العلمية حول تف

فإذا كانت الإدارة العلمية تركز على وجود تصميم  ،ختلف عن الإدارة العمليةإوالتحكم في السلوك الإنساني، 
ه يمكن السيطرة على مثالي أو حل لأداء العمل مع الحوافز الأجرية، فإن نموذج العملية الإدارية كان يفترض أن

أي أنه من خلال تصميم محكم للعمليات  ،السلوك الإنساني من خلال العملية الإدارية والقواعد والأوامر
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الإدارية كالتخطيط والتنظيم وإصدار الأوامر والتوجيه والرقابة، وأيـضاً مـن خلال وضع الإجـراءات واللوائح 
 داخل ةـالإداري الأنشطة فايول يحدد وحتى ي.ـالسلوك الإنسان والضوابط المحددة للأداء يمكن السيطرة على

 1:يـوه إحداها الإداري النشاط معتبراً  مجموعات ست إلى وقسمها الأنشطة المختلفة هذه بتحليل قام المنظمة،

o تكنولوجيـة. أو :فنية أنشطة 

o مبادلـة. شراء، بيع، :تجارية أنشطة 

o لـه. الأمثل تخداموالاس المال رأس عن البحث :مالية أنشطة 

o والممتلكات. الأشخاص : حمايـةالأمن أنشطة 

o والإحصاء. والتكاليف الميزانيـة وبيان الجرد : عملياتالمحاسبية الأنشطة 

o رقابـة. تنسيق، الأوامر، إصدار تنظيم، تخطيط، :الإدارية الأنشطة 
 المبادئ هذه أن عتقدإ ، حيثالتنظيم سماها مبادئ مبدأ عشر أربعة وضع وقد سعى '' فايول'' إلى      

 الإدارة فعالية يضمن بها لتزاموالإ تطبيقها أن الإدارية، بمعنى جميع المواقف على تطبيقها تعميم ويمكن صالحة

قد  التنظيمي، للبناء تحليله وفي فايول أن إلى أيضا أشير المبادئ، هذه ذكر ككل، وقبل خلالها التنظيم ومن
  .تايلور( مع الدائم )الخلاف أي من الأعلى إلى الأسفل القاعدة إلى القمة بدأ من

و القيام بأنشطة  الاضطلاعوبناء على هذه الأنشطة قام فايول بوضع أربعة عشر مبدأ إدارياً يمكن من خلالها 
 2فيما يلي:التي أجملها و  الإدارة على خير وجه

ين الناس بحيث يكونون : يمكن تحسين العمل من خلال تقسيم العمل بتقسيم العمل والتخصيص -0
 متخصصين فيه، أو تعيين متخصصين للقيام به.

وتعني السلطة الحق في إصدار الأوامر أما المسؤولية فتعني مقدار المساءلة الناجمة  السلطة والمسؤولية: -9
 عن التمتع بحق إصدار الأوامر.

ر أنظمة الجزاء : إن أفضل الطرق للحصول على الضبط والربط هي أن يطبق المديالضبط والربط -7
 والعقاب في حالة حدوث أخطاء على أن يتم التطبيق بصورة عادلة.

 : تعني أن كل فرد يحصل على أوامر من فرد واحد.وحـدة الأمـر -0
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                                                                                                                                            : وتعني أن كل وحدات التنظيم لابد أن تساهم أنشطتها في تحقيق أهداف المشروع.وحدة الهدف -4

: وهذا يعني أنه عندما تتعارض مصالح المنظمة مع أولوية المصالح العامة على المصالح الشخصية  -4
 مصالح الأفراد، تأتي مصالح المنظمة في ترتيب متقدم.

 ب أن يكون الأجر والمستحقات مناسبة لكل من العاملين والمنظمات.: يجعـوائـد العاملين  -3

إن التعامل مع الأفراد يمثل نوع من اللامركزية، في حين يمثل استخدام السلطات الإدارية  الـمركـزية: -3
 نوعاً من الحقوق المتمركزة لدى المديرين.

خطوط السلطة والاتصالات بين : لابد من وضوح التبعيات الرئاسية باعتبارها التسلسل الرئاسي  -2
 ة الاتصالات.ـي عمليـة فـذه الخطط بدقـالرؤساء والمرؤوسين، وعلى كل منهما أن يتبع ه

على الموارد مثل الخامات والأفراد والأدوات أن تكون في مكانها في الوقت المناسب لكي  الـنظــام: -01
 توفر استخداماً أمثل.

 عادلة لكل العاملين.لابد من توفير معاملة  الـعــدالـة:  -00

 : لابد من توفير العمال بطريقة سليمة حتى يمكن التقليل من احتمال تسربهم.ستقرار العمالةإ  -09

 لابد من تشجيع المبادأة والابتكار لضمان تطوير المشروع. الـمبـادأة: -07

 : يجب تنمية روح الجماعة والتوافق بين العاملين.تنمية روح الجماعة -00

 البشرية المجهودات كافة على تنطبقو وظائف  عناصر من يتكون بوصفها نشاطاً  لإدارةافايول إلى  نظروقد 

 الفكرة هذه إن .غير حكومية أو حكومية كانت سواء ،يةوالخدمات والتجارية منها المجالات الصناعية كافة وفي

 في الخاصة قاتللعلا علمي فهم لديه لم يكن" بأنـه  فايول على يحكم بدر مرسي الباحث من جعلت بالذات
إلى  نظر كما عموماً، المجتمع عن وتحدث المجردة المقولات على ركز الرأسمالي، حيث المجتمع داخل الإنتاج مجال

  1 ."جميعاً  للناس هادف تنظيم أنه على المجتمع
لدور أو و لذلك أعتبر فايول أن الإدارة عبارة عن مجموعة من الوظائف تمثل منهجاً مهماً لأنه يقيم وزناً ل

المنصب و لذا فمن الواضح أن فايول يعد الأنشطة الإدارية جزء من الأنشطة الإنسانيـة. حيث يقول في ذلك 
''أن جوهر الإدراة هو قوة التنبؤ قبل حدوث الأشياء فلا بد أن يكون لدى القائد بعـد النظـر و قدرة على 
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ها قد يقع و من تم يستعـد لـه'' و قال إيضاً فـي  توقيع المستقبل بحيث يقدر كل الإحتمالات و يقدر إن أصعب
 1كتابـه الشهير للإدارة ''إن معنى أن تدير هو أن تتنبأ، تخطط، و تنظم و تصدر الأوامر و تنسق و تراقب''

 لماكس فيبر. البيروقراطي النموذج -ج
لعمل. مما جعل يفترض النموذج البيروقراطي أن الناس غير عقلانيين وأنهم انفعاليون في أدائهم ل

عتبارات غير واردة إدة والعقلانية ات الموضوعية والحيالاعتبارات الشخصية هي السائدة في العمل، وأن الاعتبارا
ولذا انعكس ذلك على تفسير النموذج البيروقراطي لكيفية السيطرة على السلوك  ،وغير موجودة في أداء العمل

بأن ذلك سيتم من خلال وجود نظام صارم للقواعد  الإنساني داخل المنظمات، حيث تقول النظرية
 2.والإجراءات داخل المنظمة

ا الاتجاه من خلال تخذ هذ، قد ألإدارة والتنظيملدراسة  ويعتبر ماكس فيبر أشهر علماء هذه المدرسة      
اكمة في أسلوب الإدارة لعدم وجود قواعد ح فاقترين لسلطاتهم، وعدم الإستخدام المديملاحظته لسوء إ

 3ولهذا بنى ماكس فيبر نظريته في البيروقراطية على المبادئ التالية:للسلوك، 
 التخصيص وتقسيم العمل: هو أساس الأداء الناجح للأعمال والوظائف. -0

 التسلسل الرئاسي: ضروري لتحديد العلاقات بين المديرين ومرؤوسيهم. -9

 نـظـام الـقواعـد: مطلوب لتحديد واجبات وحقوق العاملين. -7

 نـظـام الإجراءات: ضروري لتحديد أسلوب التصرف في ظروف العمل المختلفة.  -0

 دة في التعامل.انظام من العلاقات غير الشخصية: مطلوب لشيوع الموضوعية والحي  -4

 نظام اختيار وترقية العاملين: يعتمد على الجدارة الفنية للقيام بالعمل. -4

وذلك بنمو وزيادة حجم هذه  ،استخدام هذه المبادئ فيويلاحظ أن هناك نزعة من قبل المنظمات       
إذ أن مبادئ البيروقراطية في ذاتها ليس فيها ما يعيبها، إلا أنه عند تطبيقها تجد العاملين يهابون من  المنظمات

أي تصرف نظراً للخوف من عدم وجود قاعدة أو إجراء تسمح بهذا التصرف مما قد يوقعهم في العقوبة، 
وقراطية الزائدة تؤدي إلى قتل روح الإبداع والابتكار، إذ يصير الهم الأكبر هو الالتزام بالقواعد ولذلك فالبير 
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 .09ص  ،9113إبراهيم بن علمي الملحم، علماء الإدارة و روادها في العالم، بدون دار النشر، الرياض، ب ط،  
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 .04، بـ ط، ص 9114رابح كعباش، علم الإجتماع تنظيم، مخبر علم إجتماع الأتصال، جامعة منتوري، الجزائر،  
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لهذا تبدأ عيوب النظام والإجراءات فقط، دون النظر إلى التجديد والابتكار ورفع الكفاءة وزيادة الفاعلية.   
 1ي: ـه هالبيروقراطي في الظهور وأهم عيوب

 ة.تضخم الأعباء الروتيني -0

 عدم الاعتناء بصالح المنظمات من قبل العاملين، واهتمامهم فقط باستيفاء الإجراءات. -9

 شعور العاملين بأنهم يعاملون كالآلات وانتقال نفس الشعور لمن يتعامل معهم. -7

تـشابه في شكل السلوك وتـوحده بسبب الالتزام بالإجراءات، مما يؤدي إلى تحجر السلوك وصعوبة  -0
 الأداء.

  على روح المبادأة والابتكار والنمو الشخصي.القضاء  -4

وقد أدى هذا النقد الموجه إلى النماذج المختلفة من المدرسة الكلاسيسكية إلى ظهور مدرسة جديدة تهتم 
بالعنصر البشري في المنظمات, وتعتبره إنساناً اجتماعياً وليس فقط إنساناً اقتصادياً, وقد ظهرت نظريات تبعاً 

 الإنسانية. العلاقات المدرسة ومن أبرزها و أشهرها مدرسةلافتراضات هذه 
 :رون(ــ)دراسات هوث ةـالإنساني العلاقات ةـمدرس -1

تجاه جديد يهتم بالعلاقات إفة للنظرية الكلاسيكية إلى ظهور أدى النقد الموجه إلى النماذج المختل      
ات الإنـسانية أن الإنسان مخلوق ة العلاقـفترضت نـظريإالنقيض من النظرية الكلاسيكية،  الإنسانية، فعلى

جتماعي، يسعى إلى علاقات أفضل مع الآخرين، وأن أفضل سمة إنسانية جماعية هي التعاون وليس التنافس. إ
 في نظرية العلاقات الإنسانية. وبناءاً عليه انعكس على كيفية تفسير السلوك الإنسـاني والتنبؤ به والتحكم فيه

 2ي:ــي ما يلـة فــة العلاقات الإنسانيــة أو نظريـة الكلاسيكية الحديثـبادئ النظريويمكن تلخيص أهم م
 حتياجاتهم الاجتماعية.إاس في سلوكهم داخل العمل بيتأثر الن -0
 جتماعية بالآخرين.يشعر الناس بأهميتهم وذواتهم من خلال العلاقات الإ  -9

نية في العمل تفقد هذا العمل تجاه إلى الآلية والروتيأن التخصص وتقسيم العمل والأ  -7
 جوانبه الاجتماعية مما يؤدي إلى الملل والسأم.
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 .79، ص 9113عة الأولى، القاهرة، دار الفجر الطب ي، التنظيم و الجماعات،ـحسان الجيلان 

2
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يتأثر الناس بعلاقاتهم الاجتماعية وزمـلائهم فـي العمل أكـثر من تأثرهم بنظم الرقابة   -0
 والحوافز المادية. الإدارية

 التعامل على الإدارة أن تأخذ المبادئ الأربعة السابقة في الحساب عند تصمم سياساتها في -4
 هتماما بمشاعر العاملين.إملين، على أن تظهر هذه السياسات مع العا

 شائع هو ما عكس المدرسة لهذه رائد أول Oliver Shildonشيلدون''  أوليفر "الإنجليزي يعتبرو       

 ام ـع الإدارة'' فلسفة "كتابه في ''شيلدون'' قال لها حيث مؤسس أول هو مايو'' التون"الأسترالـي أن من

 وإنسانية المادية الإنتاجية المخرجات بين الصحيح التوازن تحديد هي للصناعة الرئيسية المشكلة م إن1923

تايلور''،  ونسلو ''لفريديريك الإدارة العلمية على وقوي صريح رد القول هو هذا على أن نلاحظ الإنتاج،
 اقترح التقنية، و لقد والعمليات الماكينات نم مجموعة الرجال وليست من واحدة مجموعة الصناعة أعتبر حيث

 1:العمال لجميع بالنسبة التالية القواعد إتباع ''شيلدون''
 بهم. الخاصة العمل بيئة تصميم على مساعدتهم من بد لا 

 المعيشة. من مرتفع مستوى تحقيق وسائل يتلقوا أن بد لا 

  الذاتيـة. للتنميـة كاف وقت لديهم يكون أن بد لا 

 الإراديـة غير البطالـة ضـد تأمينهم من بـد لا 

 والعمال. الإدارة بين العلاقات في المساواة روح وجود من بد لا 

 لإسهاماتهم. طبقا الأرباح في يشتركوا أن بد لا 

 التي قالت '' Mary Parker Folletفوليت''  باركر ماري" الأمريكية  الاتجاه هذا أيدت لقد و      

 تلك الأخرى، وإحدى المجالات تدفعه في التي والرغبات والإحتياجات الدوافع بنفس ليعم عمله في الرجل إن

 ،التنظيم داخل مصيره يقرر الذي هو العامل أن بمعنى ،2''في وضعه التحكم من لدرجة الحاجة الاحتياجات،
 الفعالة. و الجيدة الإدارة جوهر هو التخويف وليس التنسيق أن تعتقد "ماري " كانت  كما

 الميدانية والتجارب الدراسات من بسلسلة للقيام Elton Mayo"مايو إلثون "الأسترالي دفع ما هذا      

 دراسة أهم تحسينه، ولعل إلى الإنتاج ولا في الزيادة إلى تؤدي لا وحدها المادية العوامل أن إثبات أجل من

                                                 
1

 .019، المرجع السابق، صعبد الله محمد عبد الرحمان 
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 .W ديكسو''  ''وليم و Roethlisber أمثال ''روثلسبرجر''  من وجماعته، الباحث منها انطلق أمبريقية

Dicksongerجامعــة ''هارفـارد'' مـنHarvard  هاوثؤرن " دراســات هــيHawthorne " الشهيرة 

 Western )، 1932 و 1927 سنتي بين دامت ''الويسترن إلكتريك'' والتي بمصانع أجريت التي

Electric Company ) الفيزيقية الظروف دراسة إلى فتهد البداية في الدراسات هذه كانت ، وقد 

 عن تنشأ التي المشكلات المختلفة وتصنيف وتلوث...( وضوضاء، وتهوية، )إنارة، بالإنتاج للعمل وعلاقتها

 للسلوك التنظيمي المحددة والاجتماعية النفسية العوامل لدراسة اهتمامها حولت أن لبثت ما العمل ثم مواقف

 الإنسانـي السلوك فهم محاولة تجرى بغرض ميدانية إمبريقية دراسة لأو  أنها على صنفت الأساس هذا وعلى

عن  الدائم البحث ضرورة وهي هامة نتيجة إلى الدراسات هذه خلصت الصناعية، وهكذا التنظيمات داخل
كائناً سيكولوجياً منعزلًا و لكنه عضواً  ليس العامل أن ذلك بعد أوضحت وسلوكهم، ثم العمال اتجاهات تغيير
 1جماعة تشكل سلوكه و تضبط تصرفاته من خلال القيم السائدة فيها و المعايير التي تحكمها.في 

تعتبر العلاقات الأنسانية من العوامل المهمة في توطيد الثقة في نفوس العاملين وتوفير بيئة عمل مناسبة و       
لى إاز، فالأنسان في طبيعته يميل تميز والمستوى العالي من الإنجومشجعة لممارسة الوظيفة بكل قدرة على ال

إنسانيته ويرغب أن تكون كل الأجواء والتعاملات في بيئته الحياتية والعملية تتم بصيغة ملؤها الروح الأنسانية 
 .البعيدة عن التشنج والتعالي وبرود التعامل

 هها على الأفراد أكثر مما تركز هتمامإتركز  كونهاتظهر الفعالية والحيوية في مفاهيم العلاقات الإنسانية  و       
، وهو أمر طبيعي لأن الأفراد هم من يمتلك الشعور والإحساس بالآخرين، والأفراد هم على الآلات أو التقنيات

من يديرون الآلة ويبدعون في تطويرها أو يستخدموها بكفاءة ليحصلون على إنتاج متميز، إضافة الى ذلك 
معنوياً عندما يحل ظرف طاريء بالمنظمة ليعملوا على تكاتف الجهود فالأفراد هم من يستجيب عاطفياً  و 

 .وإيجاد الحلول المناسبة التي تخرج المنظمة من هذا الظرف
، فمعظم المنظمات توفر للعاملين سبل لأداء أعمالهم تعتبر بيئة منظمة أن البيئة التي يجتمع فيها الأفراد      

لائمة ، وهذه النشاطات تعمل على تكوين الظروف المات فعالةجتماعي من خلال عدة نشاطالأتصال الأ
الواحد أو ما يسمى العمل ، والتي تعمل بدورها على تثبيت حالة العمل بروح الفريق لتوطيد العلاقات الأنسانية

، وإن روح الفريق الواحد تشجع المنظمة على زيادة الأهتمام بالعاملين بالشكل الذي سيحقق إشباع الجماعي
 .ة طلباتهم لأنهم أشتركوا بتفانيهم بتحقيق أهداف المنظمةـباتهم جميعهم وتلبيرغ
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وتعمل العلاقات الأنسانية على زيادة وتحفيز العاملين على بذل جهود تفوق الجهود المطلوبة لتحقيق       
الإيجابية التي  العمل وستكون محصلة هذه الجهود كبيرة لأنها ستنتج عن العمل الجماعي الذي نتج عن الظروف 

 1كونتها العلاقات الأنسانية .
قد تأكد أن العلاقات الإنسانية تظهر بشكل جلي في التعامل بين كل مستويات العاملين بالمنظمة و       

السلوك وسلامة النية في التعامل، الأدب والتقدير  حيث يتم تعميقها من خلال عدة تصرفات منها حسن
ويمكن  ،، تشجيع الآخرين على الإنجاز لغرض مكافئتهمعمل الذي يؤديه الآخرينبقيمة ال ، الشعورالمتبادل

أكيد عليه من الت لإدارة الموارد البشرية أن تتبنى عملية توطيد مبدأ العلاقات الإنسانية في بيئة العمل كما يمكنها
، كما يمكنها التأكيد التأكيد على تبادلها مع الآخرين، تحقيق الزيارات لأقسام المنظمة و خلال عقد المحاضرات

فإن الإدارات التي تتبع مبدأ  وبهذا، العمل وحث الجميع على ذلكبيئة على أداء الواجبات الإجتماعية خارج 
العلاقات الإنسانية ستجني ثمار ذلك من خلال حصولها على تقدير الآخرين ومودتهم بالإضافة الى إستفادتها 

 .م ومهاراتهم بمستوى أعلىن قدراتهم
، تعمل على دعمها ية أقوى بكثير من السلطة الرسميةإن العلاقات الإنسانية تحقق للإدارة سلطة غير رسم      

ومساعدتها على ممارسة القيادة الناجحة وتقبل الآخرين لها ولتوجيهاتها الهادفة والتي تسيطر عليها الصبغة 
 .الإنسانية

كما   نـة العمل والعامليـي بيئـي توفرها العلاقات الأنسانية فـأهم التغييرات أو الفعاليات التويمكن إيضاح       
 2يلـي:

 .إنها توفر للعاملين الرضا الوظيفي في المنظمة -0

إنها تعمل على زيادة حيوية العمل والقضاء على الأسلوب الروتيني المعتمد في أداءه والذي غالباً ما   -9
 .املين وبين كفاءتهم في الأداء بسبب الشعور بالملليكون حاجزاً بين الع

تعمل على التخفيف من ثقل الآليات التنظيمية المعتمدة في تسيير أمور العاملين وتنظيمهم ، فعندما  -7
يكون التنظيم مفرط بشكل لا يراعي إنسانية العاملين فسيكون عامل سلبي مؤثر على معنوياتهم 

 .ي على مستوى أدائهمـوبالتال
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ي لإثارة دوافع العاملين لحسن الأداء في العمل كما إنها تمنحهم الفرصة ـشكيلها العنصر الإيجابت  -0
 .از المتميز، والابداع في العملد من الجهود وتحقيق الإنجـالواسعة لبذل المزي

إنها تبعد العاملين عن الإحساس بالاضطرابات النفسية، أو حالات التشاحن والحقد والتحاسد لأن  -4
ي فهم سيكونون متساوون في ـقات الإنسانية كما أسلفنا توفر روح العمل الجماعي وبالتالالعلا

ع ـر الدوافـثييي وخصوصاً ما ـو إيجابـا هـفهي  ترفع من روحهم المعنوية لكل م، الحقوق والواجبات
 اج.ــل والإنتـللعم

ة العمل من الألفة،  ـي بيئـنية فإنها تؤجج الشعور بالانتماء للعمل بسبب ما تكونه العلاقات الإنسا  -4
 و الإخلاص. والمحبة والتعاون والصدق  والأمانة

 .التسيب في العملمن التي تتسبب بحالة  و المحابات إنها تمنع التصرفات السلبية مثل المجاملات -3

ات إنها من العوامل التي تؤدي الى إشباع الرغبات الثانوية للعاملين مثل توفير فرص التعبير عن الذ -3
الأنسانية لديهم أو النجاح في الأداء أو الإحساس بالأمن والأطمئنان والمكانة الأجتماعية، وهذا 

 يؤدي بدوره الى تحقيق الرغبات الأولية عندهم.ما 

 1:يـي أهدافها من خلال التالـة فـالعلاقات الأنساني وتبرز
في نواحي المجتمع من جهة أخرى لتعزيز . تحقيق مبدأ التعاون بين العاملين في بيئة العمل من جهة ، و 0

 الصلات الودية والتفاهم الوثيق وتقوية الثقة المتبادلة.
 . تحقيق زيادة الإنتاج والتي تكون كنتيجة متوقعة من زيادة التعاون .9
 . تحقيق الإشباع للحاجات المتنوعة للأفراد ، وتحقيق أهداف المنظمة التي يعملون فيها.7
 ة العالية بين الأفراد العاملين لكي يتوفر الجو النفسي العام لصالح العمل والإنتاج.. تحقيق المعنوي0

 2:أما أهم المبادئ الواجب توافرها بين العاملين والتي تبنى عليها العلاقات الأنسانية فهي
 .وهي صفة لابد من توفرها في المدراء وأصحاب المسؤولية التواضع: -0
 .له أن يختار من أساليب التشجيع ما يناسب العاملين معه فالمسؤول الجيد لابد التشجيع: -9

 .د منهمـه واحـد للمسؤول أن يعمل على تشجيع العاملين على العمل الجماعي وأنـفلاب التعاون:  -7

                                                 
1

 .09 ص مرجع سابق ، أحمد السيد الكردي، 

2
 .07مرجع سابق، ص  أحمد السيد الكردي، 
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للشورى أهمية كبيرة في العمل حيث أنه أسلوب يعمق جو العلاقات الإنسانية من خلال  الشورى:  -0
ين المسؤول والعاملين معه مما يؤدي الى تحقيق الرضا والطمأنينة التي توثيق رابطة الألفة والمحبة ب

 تؤديان إلى سرعة تقبل القرار والعمل على تنفيذه بالصورة المطلوبة.

 .إن الموضوعية والإبتعاد عن التحيز من أهم الصفات الأنسانية ة:ـالعدال  -4

 ن قدوة لمن هو أدنى منه.فلابد للمسؤول أن يتحلى بالسلوك الراقي ليكو  القدوة الحسنة: -4
 .إن الشعور بالمسئولية يؤدي إلى الإحساس بالإيثار وحب الآخرين ة:ـالمسؤولي -3
 .فالرحمة بين العاملين في مجال العمل تعتبر من أهم ركائز العلاقات الإنسانية ة:ــالرحم -3

افترضت لاسيكية حيث وبهذا يمكن القول أن مدرسة العلاقات الإنسانية على النقيض من المدرسة الك      
جتماعي، يسعى إلى إنشاء علاقات أفضل مع الآخرين، وأن أفضل صفة إنسانية جماعية بأن الإنسان مخلوق إ

ختلفت سياسات هذه النظرية عن سابقتها في التعامل مع العنصر البشري التعاون وليس التنافس، وبالتالي إهي 
القرارات ووضع قيادة الديموقراطية ومشاركة العاملين في اتخاذ للسيطرة على سلوكه، فاتجهت هذه النظرية إلى ال

جتماعية, ومن العيوب التي قد تتخذ على هذه النظرية أنظمة الشكاوى والإقتراحات والرحلات والحفلات الإ
 .جتماعية، الأمر الذي قد يصل في النهاية إلى تدليل العاملين وإفسادهمالاهتمام بالعلاقات الإأنها أفرطت في 

 :التنظيـم فـي السلوكـي تجــاهالأ -1

 جميع تحقيق في  -اقتصادية أو صناعية أو خدمية أو سياسية -نوعها كان مهما المنظمات نجاح إن      

 التنظيم، داخل وأدوارهم مراكزهم إلى النظر دون البشرية، مواردها وفعالية بكفاءة وثيقة بدرجة ترتبط أهدافها
 وقدرات فنية مهارات من يملكه بما منظمة أية عليه تقوم الذي الحقيقي والمورد المال رأس هو الإنسان لأن

 هتمامللإ الحديثة المنظمات تسعى ولهذا، يستخدمه من وصالح لصالحه والابتكار الإبداع على وعقلية فكرية

( أهميتها رغم) وحدها المتطورة التكنولوجيا على بالاعتماد يكون لن نجاحها أن أدركت لأنها البشري بالعنصر
 موضع أنه أحس إذا مبتغاها إلى يوصلها الذي هو الإنسان بأن( الخاصة مصالحها منطلق من)عترفتإ وإنما

 يـالإنسان السلوك ةـماهي بدقة حددنا إذا إلا هذا يتأتى ولن، مستخدميه أو رؤسائه قبل من وتقدير حترامإ
 .هـفي والتحكم هـتوجيه ةـكيفي يـوبالتال هـواتجاهات مصادره يـه وما التنظيمي،

 السلوك"  كتابيهما فيG.Gray '' غراي جيري''و  F.Stake  ''ستاك فريديريكد كلًا من ''أور و قد 

 "المنظمات داخل الأفراد سلوك" أنه على عرفاه حيثهوماً للسلوك التنظيمي ، مفم1988'' عام التنظيمي
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 السلوك، هذا نوع عن النظر بغض الأفراد عن يصدر ما كل هو التنظيمي السلوك أن التعريف هذا من ونفهم

 .العمال نـأوع الإداريين نـع صادراً  كان سواء مصدره، عن النظر وبغض، سلبيا أو إيجابيا كان واءـس

 تحديداً  وأكثر عمومية أقل أنه و الذي يعتقد F.Luthans '' لوطانس فريدالمفهوم الذي و ضعه '' أما      

 ومنها للمنظمة الأخرى المكونات مع البشري العنصر تفاعل هو'' التنظيمي السلوك أن رأى والذي ،سابقه من

 ''.الخارجية الاجتماعية والبيئة التنظيمية البيئة وكذا التنظيمي، والهيكل المنظمة داخل المستخدمة التكنولوجيا

 العلاقات كل جهة من فهو، تحديده يسهل حتى المتغيرات من مجموعة وضع التعريف، هذا أن يلاحظ      

 من مواقفهم وتحديد الأعضاء هؤلاء تفاعل ثانية جهة من وهو ،بينهم فيما التنظيم أعضاء وفقها يرتبط التي

 منها الإنسان موقف تحديد ومحاولة(، تكنولوجية) مادية كانت سواء بهم، المحيطة الأخرى والمؤثرات الأشياء

 .هـعلي اـوتأثيره واتجاهات قيم من هـتحتوي وما الخارجية منها اصةخ هـب ةـالمحيط البيئة أو لها، هـستيعابوإ

 ضرورة على مؤكدين التنظيمات، داخل الإنساني السلوك لطبيعة المحدثون المفكرون نظر إذن هكذا      

 ريظه لم به الاهتمام أن يعني لا وهذا ،المنظمات يخدم ابم وتوجيهه بمستقبله التنبؤ يتسنى حتى وفهمه دراسته
 ةـمدرس تبنته الذي للاتجاه مباشر فعل كرد الماضي القرن منتصف في ظهر بل الماضية، القليلة السنوات في إلا

 في ظهرت التي والعيوب القصور نتيجة وكذا و أتباعـه، F. Taylor '' تايلور فريديريك'' العلمية الإدارة
 العمل مشكلات بدراسة المفرط هتمامهاوإ ،هـوأتباعE.Mayo '' مايو التون'' الإنسانية العلاقات نظرية

  .المنظمات هذه على الخارجية البيئة أثر بدراسة هتمامهاإ وعدم فقط، المصانعأو  المنظمات داخل

 أو - التنظيم في السلوكي الاتجاه فإن الوهاب، عبد محمد علي و عامر يس سعيد يقول وكما لذلك      

 العلاقات ومدرسة، العلمية الإدارة مدرسة) سابقاتها عن تتميز -لآخرا البعض يسميها كما السلوكية المدرسة

 من وافراً  عدداً  عتبارهاإ في وتأخذ ،فيها يوجد التي البيئة من محيط في الإنسان سلوك إلى تنظر بأنها (الإنسانية

 البيئية والعوامل ،ناحية من والجماعي الفردي السلوك بين يحدث الذي الحركي التفاعل وتتناول المؤثرة، العوامل

 ودوافعه، ونشأته الفرد شخصية فتشمل والجماعي الفردي السلوك دراسة فأما ،ثانية ناحية من فيه المؤثرة

 العمل، وزملاء والأصدقاء والمدرسة كالأسرة به المحيطة الجماعات إلى بالإضافة تكوينه في تؤثر التي والعوامل
 الهامة العناصر هذه بين والتأثير التأثر يـنواح وتوضح ،متكاملة السلوك عن الصورة تكون حتى وذلك

 ظهرا أنهما اعتبار على التنظيمي والسلوك الإنسانية العلاقات اتجاه بين يفرق لم من هناك أن رغم، و المتداخلة

 جميع من العامل الإنسان يدرسان أنهما ذلك إلى أضف العلمية، الإدارة تبنته الذي الاتجاه على مباشر كرد
            1.الجوانب

                                                 
1

 .042، ص مرجع سابقبدر،  مرسي عيد سعد 
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 عوامل من الكبير، المجتمع في توجد التي البيئية العوامل لدراسة هتمامهاإ السلوكية المدرسة توجه كذلك      

 السلوكية الظواهر تفهم في الإدارة مساعد بذلك المدرسة هذه وتريد، وتعليمية جتماعيةوإ وتكنولوجية اقتصادية

 التي والإنسانية الإنتاجية الأهداف وتحقيق العاملين مع للتعامل الطرق لأفض إلى التوصل ثم ومن حولها من
 1.إليها تسعى
 هتماموالإ فهمال وبين التنظيم، وفعالية الأداء في النجاح بين قوي الارتباط فإن الاتجاه، هذا وحسب إذن      

 على نذكر المدرسة هذه رواد أبرز ومن، ةـبحت شخصية ةـمادي دوافع من نطلاقاإ تعمل لا التي البشرية بالموارد

'' وفريديريك ارجريس وكريس إمري ودافيد جريجور ماك ودوغلاس باك وايث'' من كل الحصر لا المثال سبيل
 التي -يـالإنسان السلوكتوافق  – الشهيرة نظريته Bakke  هرزبرغ باك عرض 1945 عام ففي  كثير وغيرهم

 على فيه أكد حيث Structure of Living الحياة بناء وهو تنظيميال للفكر بالنسبة جديد مفهوم على قامت

 يجب التي الفردي السلوك بأنماط اهتم أيضا ومنه، وتطويرها التنظيمات بناء نحو الأفراد لدى الدائمة النزعة
 2. الأهداف لتحقيق المتاحة والمادية البشرية الموارد من الاستفادة بغرض بها، الاهتمام

 اعتبر الذي المنظمات داخل الإنساني التفاعل مسألة على التركيز عن فشيئا شيئا الابتعاد بدأ هنا من      

 الإنتاج تطوير إلى بدورها تؤدي التي، الوظيفية السعادة من بنوع يحسون العاملين جعل في الرئيسي المتغير بمثابة

على  منصباً  بعدها هتمامالإ فأصبح -يةالإنسان العلاقات مدرسة إليه ذهبت ما وهذا - المادي الرخاء وتحقيق
 درجات إلى الوصول في الذين يرغبون والرؤساء المديرين يد في هامة أداة عتبارهوإ ي،ـالإنسان السلوك موضوع

 أفكاراً  التوجه هذا من نطلاقاإ السلوكية المدرسة أفرزت لقد، حقيقته على وفهمه تحليله بعد الفعالية من عالية

 القيادة وأهمية على والقدرة الدافعية'' مثل قبل، من واضحة تكن لم أساسية جوانب همف ساعدت على هامة

 الصراع حتى أو التكامل أو عتمادالإموضوع  إلى إضافة'' الفعال أدائهم نتيجة العمال عليها يحصل التي العوائد

 المدرسة هذه وفق إليها النظر تم المؤشرات هذه كل،المنظمة إلى الشعور بالانتماء وكذا والمرؤوسين، الرؤساء بين

 .بها عتناءالإ أو هتمامالإ الإداريين على يجب كعوامل رئيسية
 على يركز فسنجده MC. Grigor'' جريجور ماك''دوغلاس" قدمه الذي الإسهام إلى مثلا نظرنا فلو      

 بها يقوم التي الرسمية قيادةال في حددها الفعالة عندما القيادة لشروط تناوله أهمها، لعل القضايا من مجموعة

 نطلقأ لقد ،تنظيم أي في أصلا الموجودة الرسمية غير والقيادة المباشرين رؤساء العمال أو المشرفون أو المنفذون

 إشباع في رئيسه على يعتمد المرؤوس لأن، أو تكامل عتمادإ علاقة هي والعامل القائد بين العلاقة أن من فكرة

                                                 
1
 .90، صمرجع سابقالوهاب،  عبد محمد وعلي عامر يس سعيد 
2
 .933، ص 1980 القاهرة، المعارف، دار ،5 ط الاجتماع، علم ميادين :وآخرون الجوهري محمد 
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الأجر  زيادة ىـإل والحاجة الترقية على الحصول إلى الحاجة أو العمل في ستمرارللإاجة كالح حاجاته، من الكثير
 والتكامل الاعتماد أن  "ماك جريجور" عتبرأ فقد فحسب ذاـه وليس، وغيرها التنظيم داخل للأمن الحاجة أو

 التكامل أو عتمادكالإ ةالتنظيمي المستويات مختلف بين بل يوجد والعامل، الإداري المسؤول بين فقط يتحدد لا

 الأفكار ذهـه إن ،عمل ةـفرق ورئيس دـالمساع أو العام المدير بين أو المساعد، والمدير المدير العام بين الحاصل

 منها لشق رمز ه والتيـب ةخاص نظرية صياغة على "جريجور ماك" ساعدت ىـأول كبوادر اعتبارها يمكن

  y.1  رفـبح يـالثان للشق ورمز xبحرف
 2:أهمها من العامل الإنسان حول السلبية فتراضاتالإ من مجموعة فيها قدم فقد xنظرية  ماأ

 العمل على إجبار العامل الإدارة على يتوجب إذ التنظيمي، الضبط استراتيجيات على التأكيد 

 تحمل يكرهون العاملين لأن بالعمل، ضمان قيامه أجل من بالعقوبات وتهديده دقيق، بشكل ومراقبته

 .تفصيلي وبشكل مباشرة يتم توجيههم أن ويفضلون المسؤولية

 ويظهرون المادية وللحوافز في العمل الاستمرار أو الوظيفي الأمن لعنصر الأكبر الأهمية العاملون يعطي 

 شكل على جاءت الأولى، لأنها للافتراضات تماماً  مغايرة افتراضات الطموح إلى من متدنيا مستوى

 :همهاأ إيجابية افتراضات

 وضرورياً  طبيعياً  ويعتبرونه العمل العاملون يحب. 

 بتحقيق الأهداف. ويلتزمون يـالذات والضبط الرقابة ممارسة العاملون يفضل 

 تحملها. في والرغبة المسؤولية تحمل على القدرة العمال لدى تتوفر 

 على المديرين. فقط القدرات هذه تقتصر ولا إبداعية بقدرات العمال معظم يتمتع 

ونمط  سلوكهم أن يستند للمديرين الأفضل من أنه  "جريجور ماك " رأى الافتراضات، هذه على وبناء      
 ي.ـالهيكل التنظيم تصميم يـف لهم مرشداً  يكون ذلك الإنسان، وأن حول الإيجابية الافتراضات على إدارتهم
 ،تصورياً  إطاراً  حيث صاغ D. EMERY ''إمري دافيد''فهو السلوكي، للاتجاه الآخر الممثل أما      

 فوضع، أهدافها كل بلوغ من تمكنها التي العملية الفعالة الوسائل ببعض الإدارة إمداد على يساعد أنه عتقدأ

 الأمن قيم إلى نظر فقد وبنائه الإطار هذا فهم على مساعدة عتبرهاأالتي '' المسلمات'' هذا أجل من

                                                 
1

، 0224، 0، دار مجدلاوي للنشر و التوزيع، عمان، ط -إدارة و سلوك -مهدي حسان زويلف و علي محمد عمر العضايلة، إدارة المنظمة 
 .43-44ص
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 إلى العاملين تدفع التي الأولية العوامل تمثل أنها على التنظيم، إلى ءبالانتما والشعور و الإسهام والتحصيل

 موقف من تتغير قد أهميتها أن بمعنى قيم دينامية، عتبرهاأ كما جملته، في العمل نحو تجاههمإ وتحدد الجاد العمل

لتغير  نتيجة يكون التغير هذا وأن أخرى، جماعة إلى جماعة من مختلفة وهي كذلك نفسه للفرد بالنسبة آخر إلى
 .برمته للتنظيم بالنسبة الداخلية أو الخارجية الظروف
 جهودهم أقصى الأفراد سيبذلون أن مؤداها، نظرية قضية إلى المسلمات هذه على بناء " إمري" ويخلص      

 يةالعمل الأهداف تحقيق في الإسهام أن من أو تأكدوا أحسوا إذا التنظيم، عملية في ويساهمون العمل في

 تحقيق على العمل إلى يدفعهم ما وهذا وقت، أي في الخاصة عملهم لإشباع قيم وسيلة بمثابة هي لقسمهم

 فهم يفضلون ما لأنهم غالباً  القرارات تخاذإ في الفرصة لهم نحتمُ  ما إذا خاصة الإنتاجية، من أعلى مستوى

  1.صياغتها على ساعدوا أو شاركوا التي الأفكار وتأييد
 المنظمات داخل الإنساني السلوك تفسير محاولة في  C.Argris أرجريس كريس" ساهم فقد جهته، من      

 فردية عوامل تفاعل محصلة عن عبارة هو هذا السلوك أن أوضح حينما وذلك، فيه والتحكم التنبؤ بهدف

 .الرسمية غير الصغيرة بالجماعات تتعلق مع عوامل الإنسانية بالشخصية متصلة
 أو متطلبات بين أساسياً  هناك تناقضاً  أن من والتنظيم الفرد بين للعلاقة توضيحه في'' أرجريس'' نطلقإ لقد

 غير التنظيم وجود أن لاحظ كما،  الرسمي التنظيم المتجددة وخصائص أو النامية الإنسانية الشخصية رغبات

 المسلط عليه الضغط نتيجة نهيارالإ أو'' الانفجار'' من الفرد لحماية أساسية وسيلة تنظيم يعتبر أي في الرسمي

 بين التوازن المطلوب'' خلق" على يساعد لأنه ضروري الرسمي غير فالتنظيم إذن،  الرسمي التنظيم قبل من

 يؤدي التقليدي التنظيمي بالفكر أن التمسك على'' أرجريس''  أكد فقد ثانية جهة من، التنظيم وإدارة العامل

 الذي العادي الإنسان متطلبات مع وصراع تناقض عنه ينتج التنظيمات، مما حركة في الجمود من حالة إلى

 فقد قصد لذلك، والازدهار التقدم في أهدافه وتحقيق هـذات لتأكيد فرص عن إليه ينتمي التنظيم الذي في يبحث

 ارهآث من التخفيف حتى يستطيع الرسمي التنظيم عليها يقوم التي الأسس تعديل ضرورة هذه ملاحظاته من

 أقصى إلى والإدارة الفرد بين أي الطرفين بين للتقارب والتفاعل الفرصة إتاحة شأنه من وهذا الفرد، على السيئة

 لأفكار مباشرة الرسمي وكنتيجة غير والتنظيم الرسمي التنظيم بين ندماجإ على  بعد ذلك ، ما يساعدممكن حد
 الإدارة أو بالأهداف الإدارة بعد فيما سمي أوما الإداريالأداء  في العمال مشاركة فكرة نمت فقد '' أرجريس''

  2.بالنتائج
                                                 

1
 .47، ص1999 الإسكندرية، عية،الجام المعرفة دار التنظيم، جتماعإ علم، جلبي الرزاق عبد علي 

2
 .014، ص1999،الإسكندرية الحديث، الجامعي المكتب إدارتها، وأسس المنظمات، كشك الله جاد كشك محمد 
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 قادة بين من  "يونس الغفور عبد " صنفه فقد '' أرجريس كريس'' قدمها التي الأفكار هذه خلال ومن      

 ،اسالأجن معل و ،جتماعالإ وعلم ،النفس علم مبادئ إدخال أهدافهابين  من التي الحديثة السلوكية المدرسة
جتماعية الإ والعلوم التنظيمي السلوك بين العلاقة لتحديد التنظيمية، الإطارات السياسية داخل والعلوم

 .الأخرى والإنسانية

 .و كيفية إدارتـه فـي المنظمـةمبادئ و محددات السلوك التنظيمي ثالثـا : 

 ـم.ي التنظيـف ةـالسلوكيالمبادئ  -3

 الواجهة السلوكية وهي تطبق على جميع المنظمـات سواء كانت لقد بلغت المبادئ التنظيمية من      
 إنتاجية. أو منشأة أعمال ات خدماتيةمؤسس

 يعبر دائما عن نمط القيادة والسلطة بالتجمع الذي يعمل فيه. الذي التنظيم الإداري -0
يمكن أن ، ماتهناك علاقة متبادلة بين المجتمع والتنظيمات القائمة بها وأن الارتباك الذي يحدث بالمنظ -9

المؤسسة أو داخل  يؤدي إلى ارتباك المجتمع فيجب أن يكـون الإداري مدركا للتغيرات التي تحدث داخل
معتقداتهم فيشعرون بحاجات  المجتمع، ذلك لأن اتجاهات الإداري تتغير عندما يغير الأفراد من نظم

لمواجهتها بشكل كافي أو  الحالية جديدة ، أو مصادر ضغط جديدة لا تصلح الأنظمة الاجتماعية
 .التنظيمات القديمة عندما يكتشفون إشكالا من التنظيم الاجتماعي أصلح من

الأعمال ومن  إن العلاقات الغير رسمية بالمنظمة تفرض نوعا من السلوك الغير رسمي الـذي يسهم في أداء -7
وان يجعلها تتواءم مع  مةثّم فإن على الإداري أن يعترف بوجود التنظيم الاجتماعي غير الرسمي بمنظ

 .الأنماط الاجتماعية

 أن التنظيم الاداري شانه شئن التنظيم الاجتماعي عرضه لسوء التنظيم وللتفكـك الإداري ومن -0

عضو  مظاهره تعدد القادة ، الصراعات فيما بينهم وهذا يتطلب من الاداري أن يهتم وأن يتفهم كل
 .أداء الوظيفه المناطه بهفي المنشأه الدور الذي يمكن أن يلعبه في 

إن المواقف التي يتولد منها الضغط و التوتر داخل المؤسسة او المنظمة تتمثل في الخوف منفقدان  -4
الوظيفة أو النقل أو عدم الترقية ، كما قد تكون نتيجة تصرفات الرؤساء وسلوكهم المتقيدوعدم وضوح 

التنظيم الإداري   تقبل ومن هنا يتحتم تغييرالأهداف والحاجات والنوايا والشك فيمـا يحدث في المس
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التنظيمي الذي يوضع  كلما لم تطبق الإجراءات الإدارية لتحقيق هذا التوتر ، كما أن نمط التشكيل
 1لأي منشأة لابد أن يكون أنسب الأشكال لتحقيق أغراضها.

عليه بصوره مباشره أو غير  مبادئ تحكم هذه السلوك وتؤثر للسلوك التنظميعلاه نخلص أنه أمما تقدم       
مباشره فنوعيه القياده الاداريه داخل المنظمه ووجود التنظيمات الغير رسميه وعلاقات المنظمه بالبيئه الخارجيه 
وباقرانها من المنظمات الاخرى وما يمكن أن يحدث من أرباك في فشل المنظمه خصوصاً اذا ما علمنا أن أي 

ل وكذلك التخوف وضغوط العمل وما الى ذلك كلها تكون بمثابه مبادئ تنظيـم هو عرضه للصواب أو الفش
لتوجيه السلوك وبالتالي يكون التعرف عليها من قبل الاداره بمثابة تنبؤ مبكر لما يمكن ان ينتج من ردود أفعال 

 مهم للاداره في تطويرسلوكيات الافراد بما يخدم العمليه الانتاجيه. مختلفه لافرادها سيكون حافز
 

 .محـددات السلـوك التنظيمـي -0

تساهم عملية دراسة محددات وعناصر وأبعاد السلوك الإنساني للمنظمات في تحقيق مجموعة من       
 2. تعمل فيها المنظمةالأهداف سواء بالنسبة للفرد أو المنظمة وأيضا بالنسبة للبيئة التي

 تـي:نظيمي تحقيق الااسة السلوك التيمكن للمنظمة من خلال در  :ةـالمنظم :أولا  
  فهم وتفسير السلوك والممارسات والمبادرات وردود الأفعال التي تصدر من العامليـن من خلال فهم

طبيعة الدوافع والإدراك والقيم التي تحكم السلوك وأيضا معرفة طبيعة الضغوط ومجريات ووسائل 
 الاتصال المستخدمة ونمط القيادة المفضل.

  نحو تحقيق الهدف من خلال التدعيم الايجابي للسلوك المرغوب وبناء نظم  إدارة السلوك وتوجيهه
الحوافزوالدعم الملائم، وكذلك اختيار نمط الاتصال وأسـلوب القيــادة المناسب ومحاولة تهيئة مناخ 
وظروف العمل لتخفيف الضغوط وجعلها عند المسـتوى الفعال على نحو يساهم في تحقيق أهداف 

 المنظمة.

   ر والتنمية استراتيجيه مستقبلية لتنمية وتطوير سلوك الأفراد والجماعات واستراتيجيــات التطويوضع
 .المختلفة في المنظمة

                                                 
1

  .00، ص 0232ي حسن، علم المنظمة، مطابع جامعة الموصل، بغداد،ـمحمد حرب 

2
 .4أحمد السيد الكردي، مرجع سابق، ص 
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تحقق معرفة الفرد لمحددات وعناصر سلوكه مزايا كثيرة من أهمها تدعيم فرص الالتزام بالسلوك  رد:ـالف ا  ـثاني
لخاطئ للمواقف والتي تشـوه عملية الاتصال أو التعرض الصحيح وتجنب العوامل التي تؤدى إلى الإدراك ا

 لمستوى غير ملائم من الضغوط أو عدم التفاعل والاستجـابة الغير صحيحة للزملاء والإدارة.
تساهم دراسة السلوك التنظيمي في التعرف بشكل أكثر دقة وشمولا على البيئة المحيطة مما يساعد  ة:ـالبيئ ا  ـثالث

الإيجابي لها من خلال الاستجابة لمطالبها التي لا تتعارض مع مصالح المنظمة ، وأيضا تساعد فى تدعيم التفاعل 
في تجنب الآثار الضارة سواء كانت مباشرة أو غير مباشرة وأيضا تحسن دراسة السلوك التنظيمي من القدرة 

 التفاوضية للمنظمة مع البيئة من خلال توفير عناصر كثيرة من أهمها:
  ة الاستماع الجيد للآخرين من خلال تجنب هيمنة الافتراضات المسبقة الإلمام بأصول إقامة تنمية مهار

الحجج وكيفية استخدامها ايجابيا لصالح عملية التفاوض وإدراك طبيعة ودلالات هذه الأصول 
 والثقافات المختلفة.

  .التعرف على وظائف وديناميكيات الصمت في الحوار التفاوضي 

  لمخالطات والدفاع عن الأوضاع الخاطئة أو عدم الاعتراف بالخطأ إذا وقعنا فيه.تجنب أساليب ا 

  . تجنب التقوقع داخل الذات والخوض من المواجهة الإيجابية مع الآخرين 

  .تحديد أولويات التفاوض والوزن النسبي لكل عنصر متغير 

  ناء العملية التفاوضية والتكيف تقييم الموقف التفاوضي دائما للتعرف على المستجدات التي حدثت أث
 مع هذه المستجدات.

عتباره محصلة لتفاعل خصائص الفرد وخصـائص الجماعة والبيئة المنظمة إلذا سنتناول السلوك التنظيمي ب      
 تتناول:وان محددات السلوك التنظيمي المرتبطة بالفرد 

 دوافع العمل. - أ

 هيكل القيم الشخصية لدى العاملين.  - ب

 لدى الأفراد والعاملين بالمنظمة . ضغوط العمل - ت

 1نظيمي المرتبطة بالجماعة تتناول:ن محددات السلوك التأو 
                                                 

1
 .3سابق، ص أحمد السيد الكردي، مرجع  
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 عملية الإدراك. - أ

 أنماط القيادة. - ب

 طبيعة عملية صنع القرارات في المنظمة. - ت

 تنظيمي المرتبطة بالبيئة تتناول:في حين أن محددات السلوك ال
 المنظمة.إدارة التكنولوجي وطبيعة الهيكل التنظيمي في  - أ

 إدارة عملية التطوير التنظيمي في المنظمة.  - ب

ًً في لانظمي مححدات وموجهات يمكن من خمما تقدم أعلاه يظهر أن للسلوك الت       لها أن تلعب دوراً
ددات وأن أختلفت هذه المح ،وأخيراً  سلوك الفرد داخل التنظيم ضمن وتيره تقدم أهداف التنـظيم أولاً  ةأستمراري

 ةم في فلكها بغيأو ما كـان مرتبط بالبيئه الخارجيه أو الداخليه التي يسبح التنظي ةللفرد أو الجماعسواء كانت 
وامر والـذي قد زدواجيات والتدخلات في الأره والإالنجاح وتجاوز الخلاف والصراعات الضا ةلى مرحلإالوصول 

 .داريه داخل المنظمهنتاجيه والإيساهم في أرباك وتخلف العمليه الإ

 .لمنظماتي اـفالسلوك التنظيمى فوائـد دراسـة  -1

تعبر المنظمة عن مجموعة من الأفراد، يعملون معاً، لتحقيق هدف واحد مشترك و هو ما يوضح لنا أن       
د ـلتحقيق هدف واح ة من الناس يعملون معاً ـمجموع أي ود أفراد،ـوج أهم عنصر من عناصر المنظمة هو

 مشترك.
فكان من الضرورى  ؤلاء الأفراد طباع مختلفة وإتجاهات وقيم ودوافع مختلفة، وقدرات مختلفةولما كان له      

الجماعات حتى يمكن ضمان تحقيق  وجود علم منظم يساعد على تفهم تلك الإختلافات بين هؤلاء الأفراد أو
د على ذلك هو تعمق كأنهم فرداً واحد، والذى يساع درجة عالية من التفاهم والتناغم والتناسق بين عملهم

لهؤلاء الأفراد، وهذا هو هدف دراسة وتفهم السلوك الإنسانى فى المنظمات،  النواحى النفسية والإجتماعية
تنتمى إليها، أو النادي الرياضي الذي   التي  قد تكون أسرتك بإعتبار أن كل واحد منا عضو فى منظمة ما،
 مؤسسة تنتمى إليها أو تعمل بها، فلا غنى لأي منها  ، أو أيتشارك فيه، أو المصنع أو الشركة التي تعمل بها

الإنساني لكي يحرز نجاحاً مع من يتعامل معهم لكي يصل إلى  عن التعرف على مفاتيح فهم السلوك      
ي في المنظمات ـإن دراستنا للسلوك الإنسان أدائه، ومن هنا يتضح تماماً  أعلى درجات الكفاءة والفعالية فى
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المنظمات، و من هنا يمكن القول أن دراسة  تفهمه تعتبر أساسية من أساسيات العمل الحديث فى ومحاولة
 ي مهمة فى المنظمات نظراً للأتـي: ـالسلوك الإنسان

 آلات ومعدات. أن هذه المنظمات وغيرها إنما تتكون من مجموعة من الناس والبشر وليس من مجرد -0

 .الأفراد يعتبر محددا أساسيا للأداء أن الاستعداد النفسى فى العمل لهؤلاء -9

 في المنظمات. العلوم السلوكية تساعدنا على تفهم السلوك الإنسانيدراسة أن  -7

ويتعلمون في منظمات، ويكتسبون ثرواتهم  يولدون معظم الأفرادولما كان للمنظمة من أهمية في حياتنا نظراً لأن 
 مؤثر تأثيراً قوياً على حياتهالشيئ الذي يفي منظمات،  ينهون حياتهم كأعضاءو قد  المادية من المنظمات، 

يمكن أن تقدم و التي  هـتإدار  كيفية  و فى المنظمات الإنسانـي من الأهمة بمكان دراسة السلوك التنظيميه ـفإن
 1ـي:لمنظمات الأعمال ما يل

مصادر  رفةداخل المنظمات ومع  الإجابة على كثير من التساؤلات حول السلوك الفردي والجماعي -0
 .توجيهه إلى الأفضل  التأثير في هذا السلوك بغرض

 .معرفة الأسباب الحقيقية لاختلاف الأفراد في ردود أفعالهم تجاه المثيرات -9

 .معرفة الاسباب وراء نجاح المنظمات وتحقيق أهدافها والوقوف لتفهم بعض هذه الأسرار -7

 .جيتهمعرفة العوامل البيئية المؤثرة في سلوك الموظف وإنتا -0

 توجيه التنافس والنزاعات الداخلية واستثمارها لخدمة أهداف التنظيم. -4

 .معرفة أسباب التوتر والقلق الذي يحدث للعاملين ومحاولة التصدي لمنعه أو التخفيف من حدته -4

 .توجيه القيادة الى النمط الأكثر جاذبية وتأثيراً على العاملين -3

 .الحاجاتمعرفة أفضل السبل لتوجيه السلوك وتلبية  -3

 ...الخ.معنوية –معرفة الحوافز التي يمكن أن يكون لها تأثيراً أكبر عند كل مستوى إداري )مادية  -2

ومنسوبيها وما تقدمه من فرص   الوقوف بشكل أكبر وأعمق لمتطلبات البيئة وتأثيراتها على المنظمة -01
 وما تضعه من قيود.

 .التنظيم وجيه هذا السلوك لما يخدم مصلحةمعرفة اتجاهات العاملين والتنبؤ بسلوكهم ومحاولة ت -00

 .معرفة الفروق الفردية بين العاملين وقدراتهم يتيح مجالاً أكبر لوضعهم في الوظائف المناسبة لهم -09

                                                 
1

 .099، ص م9101 ،قسم الإدارة العامة ،العزيز جامعة الملك عبد ،كلية الاقتصاد والإدارة  ،السلوك التنظيمي ،عبد العزيز صديق جستنيه 
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من خلال النظريات ندرك أن للعاملين قابلية للنمو والتقدم ولابد للمنظمة إتاحة فرص التقدم  -07
 .والنمو لهم

 د أو ما يعرف بـ مبدأ السلوك الايجابي.تعزيز السلوك المستهدف للفر  -00

 .معرفة كيفية الاستفادة من التأثيرات الايجابية للتنظيمات غير الرسمية على العاملين -04

 التعامل مع العاملين.  الأخذ بالنظام المفتوح أو التخلي عن النظرة التقليدية في -04

دأة / الابتكار/ التجديد / التغيير الاستفادة من الأوجه الإيجابية للصراعات في التركيز على: المبا -03
  والتطوير، وهي أمور حتمية لبقاء واستمرار المنظمات.

 ه و مفهـوم النظـم.عناصر  يـوك التنظيمـالسل -0

 ي.ـوك التنظيمـر السلـعناص - أ
ي السلوك التنظيمي تشمل: الأفراد، الهيكل التنظيمي، التكنولوجيا المستخدمة، ـإن العناصر الأساسية ف 

فحينما يبدأ الأفراد في العمل في المنظمة ، فإنهم يسعون إلى تحقيق ، البيئة التي تعيش فيها المنظمةا وأخير 
أهداف معينة، وهنا تنشأ حاجة إلى وجود تنظيم يوضح علاقاتهم يبعضهم البعض، وأيضا هناك حاجة إلى 

وسوف ، التي تعمل فيها المنظمةالخارجية استخدام تكنولوجيا بدرجة معينة، وكل هذه العناصر تتأثر بالبيئة 
 نوضح ذلك بشكل أكثر تفصيلا فيما يلي:

يمثل الأفراد النظام الاجتماعي الداخلي للمنظمة، وهم يعملون كأفراد  ":Peopleالأفــراد " -0
ومجموعات سواء كانت رسمية أو غير رسمية ، وهؤلاء الأفراد حالات متغيرة و متطورة، فهم مختلفون في 

 مشاعرهم و تفكيرهم و دوافعهم. شخصياتهم و
يحدد الهيكل التنظيمي العلاقات الرسمية للأفراد داخل المنظمة،  ":Structureالهيكل التنـظيمي" -9

فهو يوضح أنواع الوظائف و علاقاتها و مستوياتها، و عادة ما تنشأ مشكلات متعددة تحتاج التنسيق و 
 ظمة.التعاون و اتخاذ القرارات لتحقيق أهداف المن

تمثل التكنولوجيا الأسلوب الذي يستخدمه العاملون في المنظمة،  ":Technologyالـتكنولـوجيا " -1
ي العمل و ـفالأفراد غالباً لا يعملون بأيديهم كل شيء، فهم يستخدمون الآلات و أساليب تكنولوجية معينة ف

ن و سلوكهم في العمل، و كذلك ـأثير على العاملية، كما أنّ لها تـة لها تأثير على الإنتاجيـالتكنولوجيا المستخدم
 لها تكلفتها و عوائدها في العمل.
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ة خاصة بها، و أيضاً في بيئة ـة المنظمات في بيئة داخليـتعمل كاف ":Environmentالـبيئــة " -4
خارجية خاصة بالمجتمع، و هذه الأخيرة تشمل الجوانب السياسية و الاجتماعية و التعليمية و 

ة و الاقتصادية عن المجتمع، و هذه البيئة الخارجية لها تأثير كبير على العاملين في المنظمة، الثقافي
فهي تؤثر في سلوكهم واتجاهاتهم وتؤثر في ظروف العمل، ودرجة المنافسة، وهذه يجب أخذها في 

 1الاعتبار عند دراسة السلوك الإنساني في المنظمات.

 الـبيئـة                      راد         الأفـ                             الـبيئة                      
 
 

             
 

 الهيكل التنظيمي                                          الهيكل التنظيمي                    
 
 

                                                          
                                          

         
 

 الـبيـئة                                                       
 
 
 
 
 

                                                 
1

 .094، المرجع السابق، ص عبد العزيز صديق جستنيه 

 

 المنظمة
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1يـي السلوك التنظيمـة فـالعناصر الهاميوضح (: 23الشكل رقم)
 

 م.ـوم النظـومفه التنظيميالسلوك  - ب
دة أجزاء، والإنسان في المنظمات يتأثر يقصد بمفهوم النظم وضع نماذج تتضمن علاقات مشتركة بين ع

سلوكه بالبيئة الداخلية والخارجية للمنظمة، وهو ما يطلق عليه بالنظام المفتوح، ويتكون النظام المفتوح من أجزاء 
 ة رئيسية ترتبط مع بعضها في تكامل وتناسق، وهي:ـثلاث

  . Inputsالمدخلات   -0

  .Processesالأنشطة والعمليات   -9

  .Outputs المخرجات   -7

 2ي.ـي، ويوضح الشكل التالي نموذج نظام السلوك الإنسانـويمكن تـطبيق مفهوم النموذج على السلوك الإنسان
                          

 المعلومات ستقبالإ                            
 )الـشعـور(                              

 
 
 

 يـنموذج نظام السلوك الإنسان (20رقم)  الشكل                                       
 .في المنظمة يـشرح المكونات الثلاثة لنموذج السلوك الإنساننقوم بوسوف 

وهي تمثل المثيرات الخارجية التي يستقبلها الإنسان من خلال وسائل استقبال المعلومات  الـمدخـلات: -0
ت إلى الذاكرة ووحدة التشغيل المركزي للنظام. وتعتبر الوظائف التي تؤديها وسائل المختلفة، ويتم إرسال المعلوما

 الاستقبال الخطوة الأولى للسلوك الإنساني هذه الوسائل تشمل:
 :إن كثير من المعلومات التي يستقبلها الإنسان من البيئة المحيطة تستقبلها العين، وتترجم عملية  الـبصـر

 ل الجهاز العصبي إلى شحنات كهربائية يدركها مخ الإنسان.الإبصار في النهاية داخ

                                                 
1

 .73، ص9110، مصر، صلاح عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمة، الدار الجامعية، الإسكندرية 

2
 72ص المرجع السابق،صلاح عبد الباقي،  
 

 المدخلات
 رةـــذاكـال          يرات(ث)الم

 تخزين المعلومات

 تشغيل المعلومات

 

 التصرفات
 المخرجات

 )الاستجابة(



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

133 

 :بالرغم من أهمية حاسة البصر في استقبال المثيرات، إلّا أن حاسة السمع لا تقل أهمية عنها،  الـسمـع
مدى ، يراتثمدى كثافة أو وحدة الم، يراتثمدى تكرار الم وهناك خصائص ثلاث للمثيرات السمعية وهي:

 يرات.ثتعقد الم

 .بجانب حاستي البصر والسمع هناك حواس أخرى مثل: الشم والتذوق واللمسو 

: بعد استقبال المعلومات، تتم عمليات تحليل وتفسير هذه التعامل )التشغيل المركزي( للمعلومات -9
 المعلومات وذلك عن طريق مجموعة من العمليات من أهمها:

 ة المؤثرة في السلوك التنظيمي، ويشير الإدراك إلى الإدراك: يعتبر الإدراك من أهم العمليات التفكيري
تفهم وتفسير المعلومات التي يتم استلامها من المثيرات الخارجية )المدخلات(، وتظهر أهمية الإدراك في أن 
عملية السلوك الإنساني لا تتم بمجرد استقبال المعلومات، بل لابد من تنظيمها وترتيبها والربط بينها ومن ثم 

 إلى معاني. تحويلها
  الـتفكـير: وهو يمثل الخطوة الثانية بعد عملية الإدراك، وهو يشمل عملية التعمق في دراسة المدركات

 والربط بين الماضي والحاضر والمستقبل والوصول إلى استنتاجات تمهيداً لحل المشكلات.
 ذلك المرحلة الأخيرة، حيث  اتخـاذ القرارات: ويقصد بها اختيار الحل أو البديل المناسب للتصرف، ويمثل

 يتم دراسة وتحليل الموقف، وتحديد الحلول أو البدائل، ثم تقييم البدائل واختيار أنسبها.
وهي تمثل الناتج النهائي للعمليات التي تمت حتى الآن، وتطلق عليها الاستجابات التي  الـمخرجـات: -7

 نماط السلوكية للمخرجات ما يلي:تـشمل طبيعة سـلوك الإنسان وتصرفاته الواضحة. ومن الأ
 :مثل العمل، الكلام، اللعب........ وغيرها من النشاطات التي يقوم بها الإنسان. الأفـعـال 
 وهي تتعلق بالعواطف التي تتم أثناء ممارسة الأفعال. اعر:الـمش 
 :وهي تشمل الاتصال بالغير والتبادل بين الأفراد. الـتفاعـل 
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 خلاصة الفصل:
إن الـسلوك التنظيمي هـو ذلك الـعلم الـذي يـدرس سلوك لال ما أوردناه في هذا الفصل يظهر لنا من خ

جتماع  أخرى أهمها علم النفس والإالأفراد داخل المنظمات، كما أن عـلم السلوك التنظيمي هـو محصلة علوم 
 يعتبر السلوك التنظيمي علم وفن.كما 

ة تقريباً على مستوى المنظمة، وعلى مستوى الأعمال، وعلى يتغلغل السلوك التنظيمي في كل وظيفو 
مستوى جميع التخصصات، فكل فرد يخطط لأن يشغل عملًا في أي منظمة، سواء كانت كبيرة أو صغيرة 

فالسلوك التنظيمي ، لوك التنظيمي ليتعامل مع الآخرينالحجم، عامة أو خاصة، لا بد أن يدرس ويفهم الس
فراد، وتعرفه على العلوم السلوكية الأخرى كعلم النفس وعلم الاجتماع وعلم يهتم بتنمية مهارات الأ

، و وك الفرد والجماعات داخل المنظمةيساعد القائمين على إدارة المنظمات على فهم سلكما  ،الأنتروبولوجيا
ث تشترك للسلوك التنظيمي عناصر ونماذج لدراسته، كما أن سلوك العاملين بالمنظمات يتميز بالتعقيد حي

مجموعة من العوامل في تشكيله وهي مجموعة العوامل الفردية التي ترجع إلى التكوين النفسي للفرد ومجموعة 
العوامل الجماعية التي ترجع إلى طبيعة الجماعات التي ينتمي إليها الفرد في المنظمة ومجموعة العوامل التنظيمية 

إن اهتمام المنظمة بدراسة السلوك التنظيمي ، وى المنظمةنظمة السلوكية على مستالتي ترجع إلى تفاعل الأ
سهل من إكساب كل فرد لمهارات يحتاجها وعلى وجه خاص كل مدير يود أن يحقق أهدافه من خلال 

 الآخرين. 
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 :مجـالاتــه و البحث دانـبمي التعريف -3

ني ـزمالحيز الذي تقام فيه الدراسة، و إطار ي و هو ـجغراف طارجتماعية بإترتبـط البحوث و الدراسات الإ      
ـة جتماعية و دقالذي يزيد من وضوح تلك البحوث الإالأمر  ،الذي يمثل الفترة المستغرقـة في إجراء الدراسة

ة إلى التعريف بها بشكل دقيق و عليه ـه الخاصة بحاجـجتماعي مجالاتنتائجها حيث يمكن القول أن لكل بحث إ
 يـد مجالات دراستنا كان كما يلـي:فتحد
ستقتصر دراستنا هاتـه على المديريـة الجهوية لتوزيع الكهرباء والغاز  المجـال الجغرافـي: - أ

بأدرار)سونلغاز(، التي تقع ضمن النسيج العمرانـي بوسط المدينة حيث يحدها شرقا مجمع إتصالات 
 073لـدي ومديريـة الثقافـة لولايـة أدرار، وجنوباً حـي الجزائر وغربا مسجـد الرحمـة وشمالًا المسبح الب

 930، وعدد إجمالي للعمال 9م7411مسكن، حيث تتربع هـذه المؤسسـة على مساحـة مقـدرة بـ 
. وهي إحدى ممثلي شركة سونلغاز على المستويين الوطني والمحلي، وسنتناول فـي دراستنا 1عاملاً 

 ؤسسـة و نشأتها. هذه تقديم تعريف مفصل عن هـذه الم

تعد المديرية الجهوية للتوزيع و الكهرباء )سونلغاز( بأدرار إحدى المديريات  التعريف بالمؤسسـة: - ب
بموجب مرسوم تنفيذي رقم  9114التابعة للمديرية العامة للتوزيع بوهران ،تأسست سنة 

از ضمن برنامج هيكلة قطاع توزيع الكهرباء والغ 71/10/9114في  خالمؤر  17/9114
وبموجب هذا القرار تحولت من مركز توزيع تابع لولاية بشار سابقا إلى مديرية جهوية تابعة مباشرة 

 إلى وهران، و العرض التالـي يوضح الهيكل التنظيمي للمديرية و يشتمل على:

 ه:  ـن مهامـوم :)المدير( ةـة الجهويـرئيس المديري -3

 الأمر بالصرف. 

 .إمضاء الشيكات 

 عقد الإجتماعات. 

 .) التنسيق مع الشركاء الإجتماعيين ) النقابة ،لجنة المشاركة 

 .إتخاذ القرارات  التسييرية وهو المسؤول الأول أمام المستويات العليا 
                                                 

1
 .9107مارس02مقابلة شخصية مع السيد بن عمرانـي، رئيس مصلحة التوظيف بمدرية الكهرباء والغاز بادرار، 
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 ة: وهي مكتب يساعد المدير على تأدية مهامه مثلـة العامـالأمان -0
 إستقبال زوار المدير وتحديد المواعيد. 

 لبريد الصادر وتسجيلهماإرسال ا إستقبال البريد الوارد و. 

 . مساعدة المدير في تحضير جداول أعمال الإجتماعات 
 ومن مهامه  مكلف بالإعلام والإتصال: -1
  يحضر ويعلم الموظفين والزبائن بكل المستجدات عن طريق )المنشورات ،الصحافة والإذاعة وغيرها (،حسب

 .السياسة المتبعة من طرف المؤسسة

 لمتعاقدينوضع وتنظيم العلاقات مع ا. 
 و من مهامــه: المكلف بالشؤون القانونية )القضائية ( -1
 يكلف بكل العلاقات الخاصة بالمديرية الجهوية. 

 متابعة تنفيذ القرارات القضائية ومقاييس تحصيل الديون في كل الحالات. 
 و من مهامــه المكلف بالحماية والأمن : -1
 تعملي الكهرباء والغاز)إقامة معارض(.يكلف بوضع البرامج السنوية التحسيسية لفائدة مس 

 تحضير جلسات لتوعية العمال ضد أخطار الكهرباء والغاز مع المصالح التقنية. 

 .)... زيارة المشاريع )الشبكات الحديدية ،التوصيلات 

 . توضيح ونشر أنواع الأخطار في ملصقات ،ووضع لائحة لعتاد الحماية 
 ه ـ: ومن مهام المكلف بالأمن الداخلي  -9
 ،والمصالح  وضع مخطط للمناوبة، لتطبيق الأمن الداخلي في المديرية الجهوية والمصالح التقنية للكهرباء والغاز

 .والمقاطعات التجارية

 إعلام مدير لمديرية بالطرق المستعملة في الحماية. 

 وضع تقارير حقيقية حول وضعية الأمن الداخلي في المديرية. 

 لمصالح المديرية لمراقبة الأمن الداخليالقيام بزيارات دورية في كل ا. 
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ويشمل  ويعتبر ذا أهمية بالغة كونه يمثل همزة وصل بين المديرية والزبون،قسم العلاقات التجارية:   -7
 القسم التجاري وقسم التحصيلات ،وكذا قسم مكلف بالزبائن والخزينة ومن مهامه:

 .إرسال الفواتير ومتابعة تحصيلها 

 بالغاز توصيل وربط الكهرباء. 

 تحصيل ديون المؤسسة. 

 الرد على شكاوي وإحتجاجات الزبائن. 
 ي ـويتمثل دوره ف قسم المالية والمحاسبة: -8
 ضبط العلاقات مع الضمان الإجتماعي والبريد والمواصلات. 

 المراقبة المالية من خلال صرف الأموال المخصصة للمشاريع وتحديد ميزانية المديرية. 

 از الميزانية السنوية للمؤسسةمراقبة الميزانية وإنج. 

 إستقبال فواتير الزبائن ، ومراقبة مدى تجسيد المعلومات الموجودة في الفاتورة. 

 إجراء عملية التسجيل المحاسبي للفواتير. 
 يـتتمثل مهامه الرئيسية ف قسم إستغلال الشبكات:  -6
 .صيانة الشبكات الكهربائية عن طريق المراقبة الدورية وأخذ القياسات 

 تحليل الأعطاب التي تتعرض لها الشبكة. 

 الحفاظ على أمن وسلامة الأشخاص والشبكات. 
وهو قسم حديث النشأة يعمل على معالجة الملومات والبيانات الواردة  قسم معالجة المعلومات: -32

 عن طريق المعالجة الآلية ومن مهامه
 إصدار فواتير الزبائن. 

 مال وجود نرعاتتخزين المعلومات في الأقراص لمواجهة إحت. 

 بالمديرية. صالات وضمان تحقيق ربط دائم لجميع أجهزة الإعلام الآليتتسيير الشبكة الداخلية للإ 
 : ويحتوي على نوعين من الوسائل هماقسم الوسائل -33
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  وسائل العمليات العامة والتي تعمل على تلبية إحتياجات المديرية من مكاتب تجهيزات مكتبية ووسائل
 .ةعمليات الصيان

  ، وسائل الخطر وتستعمل من أجل تسيير سيارات المديرية من حيث التصليح والصيانة ، شراء قطع الغيار
 .نقل العتاد

  :قسم الموارد البشرية -30

وهو القسم الذي يهتم بكل ما يتعلق بالعاملين منذ لحظة توظيفهم وحتى ما بعد التقاعد حيث           
إضافية، أجور، مكافآت ...(، بوضع مخططات التقويم  عطل، ساعاتتقوم بالإضافة للتسيير الإداري ) 

  .العاملين، وضمان علاقات دائمة مع طب العمل والنقابات العملية وغيرها

نتيجة للتغيير الذي شهدته الساحة الجزائرية على  ما يلي:من خلال  أكثر وسنتعرف على هذا القسم
على مختلف المنظمات ومنها الشركة الوطنية للكهرباء و المستوى السياسي و الاقتصادي و الذي أنعكس 

الغاز و ذلك من خلال إيجاد مصلحة لتسيير الموارد البشرية بدلا من مصلحة تسيير المستخدمين، و هذا 
إلى  ياً ري و أعتباره موردا هاما و ضرور ـة العنصر البشـمما يدل على مدى وعي الشركة بأهمي م9110إبتدا من 

 .و نجاحها تحقيق أهداف المنظمةلالأخرى  جانب الموارد

 : تنظيم قسم الموارد البشرية 30-3

إلى ذلك فإنه  إضافة عامل، 930والذين يقدر عددهم  يختص هذا القسم بتسيير شؤون الموظفين،      
ى يظهر من خلال الهيكل التنظيمي للمديرية الجهوية للتوزيع سابقا، أي أن لها نفس مستوى الأقسام الأخر 

 .، مما يؤكد إدراك المديرية الجهوية لفعالية هذا القسم
هذا فيما يخص موقع قسم الموارد البشرية في هيكل المديرية الجهوية، أما تنظيمها الداخلي فهو يعتمد على       

إن الأنشطة التي يمارسها قسم الموارد البشرية في تنظيمه، فهو يخصص لكل مصلحة مجموعة من الوظائف، وعليه ف
 ي :ـقسم الموارد البشرية يقوم بأداء مهامه وفق المخطط التال
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 1.ةـالهيكل التنظيمي الداخلي لقسم الموارد البشري :(21)رقم الشكل 
 
 
 
 
 

 
 

 من خلال المخطط يتضح أن مهام الموارد البشرية بالمديرية الجهوية للتوزيع تتمثل فيما يلي:
  وهو المشرف المباشر عن القسم ومن مهامه: شرية:قسم الموارد البرئيس مهام 

 القيام بالتنسيق بين المصالح. 

 تنفيذ البرامج العامة للتكوين والمسار الوظيفي. 

 التمثيل أمام السلطة السامية والشركاء الإجتماعيين والأقسام الداخلية والمصالح الخارجية.  . 

 و تقوم على: ة الإدارةـمصلح: 
 وظيفي للموظفين وتسيير الأجور والإمتيازات المالية لهم وتنفيذ القرارات المتعلقة بتسيير تتبع تطور المسار ال

 .الموارد البشرية في ذلك من المتعاقدين وذوي حقوق العمال

 تسيير إجراءات التوظيف والعلاقات مع الأمين الإجتماعي والعلاقات مع مصلحة الضرائب. 

 من المعطيات أهمها :وتقوم بدراسة مجموعة  :نـمصلحة التكوي 
  دراسة حاجيات العمال عن طريق تقديم طلبات فردية للتكوين ،أو عن طريق إقتراحات السلطة السلمية

 .للعمال أو في الإطارات

 .إدماج الموظفين الجدد 

 إدخال وسائل تكنولوجية جديدة في التسيير. 

                                                 
1
 .مستخرج من وثائق المؤسسة :المصدر  

 

 تطوير الموارد البشرية مصلحة التكوين مصلحة الإدارة

 رئيس قسم الموارد البشرية
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لأخذ بعين الإعتبار المؤهلات السابقة لأعوان على هذه العناصر يتم إعداد برنامج تكوين سنوي با وبناءاً        
الفئة المهيأة ويتم أخذ إجراءات التنسيق مع مراكز التكوين من أجل تنفيذ هذه البرامج أوعن طريق تكليف 
قسم المديرية الجهوية بالإشراف على عملية تكوين أعوانه في إطار مايعرف بالتكوين بالإمكانيات الخاصة 

 )التكوين الداخلي(.
 يقوم قسم الموارد البشرية في المديرية على إنجاز المهام التالية: :وظائف مصلحة الموارد البشرية 30-0

 :تتضمن هذه الوظيفة إعداد ميزانية الموارد البشرية والإشراف  إعداد عقود التسيير الخاصة بالمصلحة
 سلوك.على توظيف هذه الموارد وكذا تطبيق العقوبات على العاملين نتيجة سوء ال

  تسيير الحياة المهنية للعاملين: وهو مايعرف بالمسار الوظيفي والدي يقصد به حياة العامل في المؤسسة
 .من يوم تعيينه بالمديرية إلى غاية خروجه إما بالتسريح أو التقاعد أو الوفاة أو لأسباب أخرى

  م بتكوين العمال المؤهلين إعداد برامج التكوين والمتابعة: إن المديرية الجهوية ولصغر حجمها تقو
والتنفيذيين على مستواها، خاصة إذا كان التكوين بسيط ولا يحتاج إلى إمكانيات كبيرة وتلجأ إلى 
التكوين في مدارس الشركة الأم المتواجد على مستوى بلدية بن عكنون ،عين ميلة في حالة ضرورة 

يذيين بالمؤسسة ترسل هذه الكشوف إلى تكوين إطاراتها أو صعوبة تكوين العمال المؤهلين أو التنف
 .المنطقة التي تتولى جمع حاجات جميع المديريات للتكوين وتقرر المواضيع المقترحة عنها

 : إعداد التقييم السنوي للموارد البشرية :إن تقييم الموارد البشرية على مستوى المديرية يأخذ شكلين 

رد يقيمه فيه مسئوله المباشر، على أن يعاد الأول فردي ويكون عن طريق تكوين ملف خاص بكل ف
التقييم في كل فصل ، وقد إقتصرت هذه العملية في البداية على المسؤولين والإطارات، لكن المديرية 

والشكل الثاني للتقييم الجماعي  .قامت مؤخرا بتعميمها لتشمل جميع العمال ومن شتى المستويات
يق أهدافها الجزئية ومدى مساهمتها في تحقيق الأهداف العامة لعمال المصلحة الواحدة لمعرفة مدى تحق

 .للمديرية
 من خلال هذه الوظيفة تقوم المصلحة بإعداد الأجور منع الإشارة أنها تحسب طبقا التسيير الإداري :

لجدول تدريجي أي حسب الدرجات المحصل عليها من طرف كل عامل كما تقوم باتخاذ الإجراءات 
 لمرضية وحساب الساعات الإضافية وغيرها.فيما يخص العطل ا
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 بحكم المحيط الإجتماعي للمديرية فإن لها شركاء إجتماعيين نذكر منهم العلاقات الاجتماعية :
ولمصلحة الموارد البشرية علاقة وطيدة مع هؤلاء الشركاء وتتضح في  الضمان الإجتماعي وشركة التأمين،

فادة من منح التقاعد وإسترجاع بعض مصاريف العلاج التأمين على العمال، والسيارات ، والإست
 الخ....

 للمركز علاقة مع الأطباء الأخصائيين ، حيث يلجأ إليهم لمعاينة المترشحين العلاقة مع طب العمل :
 .للتوظيف أو المصابين بحوادث أثناء العمل وجميع العمال الحاليين بالمديرية الجهوية للتوزيع

 تقوم مفتشية العمل بدور رقابي من خلال حرصها على تطبيق تنظيمات  :العلاقة مع مفتش العمل
 .العمل من طرف المديرية إضافة إلى إجراء إحصائيات سنوية للقوى العاملة

لقسم الموارد البشرية علاقة وطيدة بالأقسام الأخرى  :علاقة قسم الموارد البشرية بالأقسام الأخرى 30-1
 :يـوتتجسد أساسا ف

 حيث تقوم بتوظيف، وتقييم وتدرب العمال المتواجدين على مستوى مختلف  :لتسييرالمتابعة وا
 .الأقسام بالإضافة إلى تتبع مسارهم الوظيفي

 وذلك بالمساعدة ة خدمات إستشارية للأقسام الأخرىيقدم قسم الموارد البشري :الإستشارة والتوجيه ،
، والعمال وضمان إستمرارية لات الأقسامالإستماع لإنشغا، و كذلك في تحديد المنصب المراد شغله

 .حصول العمال على رواتبهم في المدة القانونية المحددة بالمديرية

أن الحديث عن أهداف هذه الأخيرة هو الحديث نفسه عن  :ة للتوزيع بأدرارـة الجهويـأهداف المديري -ج
اهي سوى أداة في خدمة الأهداف العامة المؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز بوجه عام ،بإعتبار مديرية أدرار م

للمؤسسة الأم ، حيث تسعى لخدمة الإقتصاد الوطني ،وذلك من خلال تحقيق الأهداف المسطرة ،والمتمثلة 
 فيما يلي :

 من نقل وتوزيع  رفع مستوى المبيعات من خلال نشاطاتها المختلفة ،التي تلبي حاجيات الزبائن المتزايدة،
 .الكهرباء والغاز

 يق الشروط الأمنية من إستهلاك الكهرباء والغازتحق. 

 إستمرارية خدمة الإمداد وتحسين النوعية. 
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 تحقيق رفع رأسمال المؤسسة ،وتكوين مواردها البشرية. 

 تطوير إمكانياتها من خلال إتباع تقنيات توزيع جديدة. 

 رفع مستوى التحكم في التحصيل ، من خلال تسهيل إجراءات الدفع. 

 اية الشبكات الكهربائية والغازية وصيانتهاالسهر على حم. 

 تعميم التموين بالكهرباء والغاز على المستوى المحلي والجهوي. 

  محاولة تقديم خدمات بتكاليف متدنية ، بالحفاظ على الإستعمال العقلاني لتصريف الطاقة ، وتجنب
اء على إنتشار أساليب الغش من الأسباب المؤدية إلى تبديدها، كعدم فعالية أجهزة القياس والعد والقض

 .قبل الزبائن ،ورد إستهلاكاتهم بشكل جيد

  إستمرارية خدمة الإمداد وتحسين النوعية. 

 تحقيق رفع رأسمال المؤسسة ،وتكوين مواردها البشرية. 

 تطوير إمكانياتها من خلال إتباع تقنيات توزيع جديدة. 

  اءات الدفعرفع مستوى التحكم في التحصيل ، من خلال تسهيل إجر. 

 السهر على حماية الشبكات الكهربائية والغازية وصيانتها. 

 تعميم التموين بالكهرباء والغاز على المستوى المحلي والجهوي. 
هناك رأيان في هذا الأتجاه الرأي الأول يرى أن المجال الزمني للدراسة يبدأ منذ  المجـال الزمنـي للدراسـة: -ب

ه إلى غاية إستخلاص النتائج، في حين يرى أصحاب الرأي الثاني أن المجال الزمني إختيار الباحث لموضوع دراست
 للدراسة يبدأ من النزول للميدان إلى غاية إستخلاص النتائج.

فـي الدراسات العليا، و  الأول بحكم أنـه الأكثر شيوعا وتداولا،إلى تبني الرأي  ـي دراستنا هذه إتجهناوف      
ع الماجستير يتطلب سنـة كاملة يتم خلالها الوقوف على الجانب النظري و الجانب بحكم إن دراسة موضو 

ديرية توزيع الكهرباء والغاز كاملة، والقيام بجولة إستطلاعية لم  قصد الإلمام بجوانب البحثالميدانـي التطبيقي 
القيام بملاحظات )سونلغاز(، للإلتقاء بمسئوليها ومدرائها، وذلك قصد التعرف على المؤسسات و بأدرار

 إستطلاعيـة تفيدنا في المراحل القادمـة من الدراسـة.
ويمكن تقسيم هاته الفترة إلى  91/12/9107 ةـغاي إلى 93/13/9109قد استغرقت دراستنا فترة امتداد مابين و 

 مراحل أساسية كما يلي:
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بشكل غير رسمي و  درارـأللكهرباء والغاز ب تم في هذه المرحلة القيام بزيارة إلى المؤسسة الوطنية ى:ـة الأولـالمرحل
تقديم طلب للسيد مدير هذه المؤسسة يوضح رغبتي بإجراء دراسة ميدانية في إطار التحضير لمذكرة الماجستير 

إلى غايـة  00/01/9109مع توضيح عنوان الدراسة و الغرض منهـا و مدتها الزمنية، و كان ذلك من 
03/01/9109. 

بعد الموافقة على الطلب المقدم للسيد مدير مؤسسة سونلغاز و الحصول على ترخيص بإجراء  :الثانيـةة ـالمرحل
الدراسة تم إلحاق الموافقة بطلب رسمي من رئيس قسم علم الإجتماع جامعة أدرار، توجهت به مباشرة إلى 

ؤسسة عبر تراب الولاية، السيد رئيس قسم الموارد البشرية بالمؤسسة قصد التعرف على مختلف الفروع التابعة للم
يمكننا الحصول عليها من قصد الاستفادة من المساعدة التي   توضيح الخطوط العريضة للدراسةو للوقوف و 

 .90/01/9109يوم البحث وكان ذلك هذا انجاز  وتحقق الفئات العمالية  و التي نعول عليها ل

للمؤسسة محل الدراسة لمعرفة الدور الذي تقوم به  مع القيام ببحث إستطلاعي من خلال الزيارة ميدانية       
إجتماعياً، كما تم الإطلاع على مختلف العمليات التي تندرج ضمن النمط التنظيمي والتسييري الذي تعتمد 
عليه المؤسسة، كذلك تم الاستطلاع والتجول في محيط المؤسسة ومختلف المصالح والدوائر التي تضمنتها، تم أخذ 

تصور أولـي حول الموضوع المعالج والفرضيات التي يمكن صياغتها في دراستنا و تشخيصها، و ما صورة شاملة و 
 يتطابق ووقع المؤسسة، حيث أخذنا نظرة شاملة حول مجتمع البحث قيد الدراسـة.

) أدرار، تم في هذه المرحلة القيام بزيارات متعددة إلى المؤسسة و فروعها الستة عبر الولاية  المرحلـة الثالثـة:
زاوية كنته، رقان، أولف، تيميمون( بغرض إثراء بعض جوانب البحث سيما اذا تعلق الأمر منه إلى إجراء 
المقابلات بميري الفروع التابعة لهذه المؤسسة و الوقوف علـى كيفيـة عملها، والحصول علـى الوثائق الضروريـة 

(، واستغرقت هذه العملية ما بين  ذات الصلـة بأهداف البحث ) إحصائيات ،مقابلات ،وثائق
 .10/10/9107إلى  04/09/9109

تم في هذه المرحلة توزيع بعض الإستمارات التجريبية على بعض عمال المؤسسة المقدر  المرحلـة الرابعـة:
عاملاً، بغرض التأكد من مدى فهمهم للأسئلة المطروحة عليهم وتمت هذه العملية وفق التعداد  91عددهم بـ:

عمال التنفيذ(. وإمتدت هذه المرحلة  13عمال مهرة،  14أعوان الأمن،  10إطارات عمال، 17لـي )التا
 .09/10/9107إلى غايـة  9107/ 13/10مابين 
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 و كذا  على أساتذة محكمين من التخصص، النهائية ةفي هذه المرحلة تم توزيع الاستمار  المرحلـة الخامسـة:
إلى غايـة  9107/ 99/10وإمتدت هذه المرحلة مابين  1الـي:و التي كانت كالتالأستاذ المشرف 

09/14/9107. 

 ؤسسة سونلغازالإستمارات بهدف ملأها من قبل المبحوثين العاملين بم 071تم توزيع  المرحلـة السادسـة:
 ، وفق الجدول التالـي:00/14/9107إلى غاية  90/14/9107بأدرار، و كان ذلك بتاريخ 

 ة:ــع استمارات الدراسـح توزيــض( يو 21الجدول رقم )
عدد 

الإستمارات 
 الموزعة

عدد الإستمارات   نسبتها
 المسترجهة

عدد  نسبتها
الإستمارا

 ت المقبولة

عدد  نسبتها
الإستمارات 

 المرفوضة

 نسبتها

071 011

% 
071 011

% 
094 23% 10 17% 

 
وهي نسبة  %011قد بلغت وزعة للإستمارات الملاحظ من خلال الجدول أن نسبة ردود الإجابات ـن      

جد مقبولة في البحث الاجتماعي لتكون المعلومات المتحصل عليها أكثر تمثيلية لمجتمع الدراسة ومن ثم أكثر 
تم رفضها في التحليل و ذلك لعدم إحتوائها  من الإستمارات %17غير أن هناك  مصداقية ودقة في النتائج،

ذلك و  التفسير هي إستمارات قابلة للتحليل و %23الإستمارات على إجابات، في حين أن ما نسبته من 
 .ويعود ذلك لوعي العمال وحرص بعض الإطارات على نجاح هذا البحثدقة معلواتها لملئها و 

وفيها تم تبويب البيانات المحصل عليها من المبحوثين، بالأعتماد على برنامج الحزم  المرحلـة السابعـة:
( و ذلك بعد وضع الترميز لكل سؤال ضمن الإستمارة و عددها spssلإجتماعية )الإحصائية في العلوم ا

وذلك حتى يسهل الرجوع إليها عند الحاجة، ثم  094إلى  10سؤالًا، كما رقمت جميع الإستمارات من  03
بعد ذلك أدخلت المعلومات في الحاسوب إستمارة إستمارة حتى أصبحت جاهزة لإجراء مختلف العمليات 

، و إدراجها فـي شكل جـدول و عمليات حسابية و نسب مئويـة و قـد أمتـدت هـذه الفترة ما بيـن عليها
 .09/13/9107إلـى غايـة  91/14/9107

                                                 
1

 .(10ق رقم ـق )الملحـة الملاحـأنظر قائم 
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وفيها تم عرض مختلف المعلومات المعالجة ببرنامج الحزم الإحصائية في العلوم الإجتماعية  المرحلـة الثامنـة:
(spssو القيام بإستكشافها تم وص ) فها و تحليلها وتفسيرها لنصل بعدها إلى إستخلاص و إستنتاج نتائج

 .91/12/9107إلى غايـة  99/14/9107الدراسة، و كانت هذه المرحلة في الفترة ما بين 
 

 :هـاو تفسير اتـتحليل البيان -0

 

(: يوضح جنس المبحوثين40الجدول  رقم )  

النسبة  التكرار الجنس
 %المئوية

 34.0 24 ذكر

 90.4 70 أنثى

 011 094 المجموع

الذكور وذلك  نسبةة هي الغالبنسبة اليتضح لنا أن  أعلاه و المتمثل في جنس المبحوثين من خلال الجدول
وهذا حسب اعتبارنا راجع  ،من الإناثهي  %24.60النسبة المتبقية أن في حين  %75.40بنسبة تقدر بـ 
 ة وهي: ـلأسباب جوهري

 يغلب على نشاطها النشاط التطبيقي الميدانـي أكثر من النشاط الإداري المكتبي، طبيعة مؤسسة سونلغاز التي -0
وهو ما يستلزم وجود فئة ذكورية للقيام بهذا النشاط مثل ذوي الاختصاصات الكهربائية والتقنية مثلًا، وهذا 

 ما يخضع المؤسسة إلى فتح أكبر عدد من مناصب الشغل لذوي هذه الإختصاصات.

ة الإجتماعية للمجتمع والمنطقة على حد سواء، إذ أن أغلب اختصاصات سونلغاز تعمل خارج يرجع للخلفي -9
نطاق المؤسسة وأحياناً في أوقات متأخرة وخارج ساعات العمل الرسمية، مما يتعذر على الإناث ممارسة هذه 

حوايج، و حنا هنا  ( '' طبيعة المرأة تحتم عليها بزاف19الوظائف، إذ يقول أحد المبحوثين )المبحوث رقم
في المؤسسة لو كان ما جينا نعملوا في المؤسسة لداخل أنا وحده ما نقدرش نخدم برى و في الليل، ماشي 
غير لأني متزوجة فقط، بل حى العرف و الدين و طبيعة المنطقة و التربية أنتاعنا ترفض ذلك و بالتالي 

سة''، بالإضافة إلى هذا التربصات التي تقوم بها هداك علاش نوجدوا الرجال أكثر من النسا في هدي المؤس
المؤسسة بعيدة من مقر الولاية )مدرسة بن عكنون، مدرسة البليدة، مدرسة عين مليلة(، مما يدفع بالعديد 
من الطالبات بالعزوف عن هذه الاختصاصات، وبالتالي نسبة المشاركة في هذه الأخيرة ضئيلة جداً وهذا ما 
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و التي يقتصر وجودها على بعض المناصب الإدارية، و   %24.60ريحة والمقدرة بـ تأكده نسبة هذه الش
 كذا بعض الأعمال التي لا تتلائم إلا مع طبيعة المرأة مثل السكرتارية و المنظفة.

هناك بعض المظاهر إذ أن  ،ن المجتمع الجزائري مجتمع محافظ على قيمه وجذوره الحضارية المرتبط بالإسلامأ -7
 فهي في أخر الأمر محافظة على القيم التقليدية للمجتمع ..ة وتطورها في الجزائر..أبوضع المر المرتبطة 
 .الجزائري

 (: يوضح سن المبحوثين40الجدول رقم)

النسبة  التكرار الفئات
 %المئوية

91-71 04 73.4 

71-01 70 90.4 

01-41 74 93.3 

41-41 04 00.2 

 011 094 المجموع

هي أكثر ( 71-91)لجدول أعلاه الموضح لسن المبحوثين يتضح لنا أن الفئة العمرية منمن خلال ا       
، تليها بعد %93.31سنـة بنسبـة تقـدر بـ  (41-01)، تليها الفئـة من %74.31الفئات عدداً بنسبـة قدرت بـ 

تي يتراوح سنها من ، لتأتـي في الأخير الفئة ال%90.41سنة بنسبة تقدر بـ  (01-71)ذلك الفئة العمرية من 
 .%00.21سنة بنسبة تقدر بـ (41-41)

الأولى والثانية والمقدر  الفئتينتخص كل من  النسبتين التيوجود إن المتمعن لهذه النسب يلاحظ أن       
بأعتبار أن هذا العنصر  ،هي ترجمة إلى أن المؤسسة تتبنى سياسة تشبيب مواردها البشرية %41.71مجموعهما بـ 

فالإصلاحات المعاصرة للمؤسسة الجزائرية أصبحت تراعي الجوانب البشرية   ،فة بالمقارنة بالموارد الأخرىأكثر كل
ما يعطي فرصة أكبر للمؤسسة في تغيير نمط عملها و  ،كمتغيرات أكثر تأثير من باقي عوامل الإنتاج الأخرى

لى الموارد البشرية القديمة ذات الخبرة الكبيرة تحسينه وفق التغيرات المطلوبة في الوقت الراهن، مع الحفاظ طبعاً ع
ومن  في مجال عمل المؤسسة، و التي تعول عليها هذه الإخيرة في توجيه و تكوين الطاقات البشرية الجديدة،

مما  سنة 04 إلى سنة91فاغلبها من  إلى حداً ما، خلال معطيات الجدول نستنتج أن أعمار المبحوثين متقاربة
 داخل المؤسسة.بين العمال نسجام والتعاون وتقارب الأفكار نوع من الا يخلق
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 (: يوضح المستوى التعليمي لدى المبحوثين40الجدول رقم )

النسبة  التكرار المستوى التعليمي
 %المئوية

 91.4 94 متوسط

 41.0 34 ثانوي

 02 90 جامعي

 011 094 المجموع

 
المستوى الثانوي هو الغالب  لنا أنيتضح  لتعليمي لأفراد العينةو الموضح للمستوى ا أعلاهمن خلال الجدول       

، في حين أن %91.41بـ  ، ليأتي بعدها المستوى المتوسط بنسبة قدرت%41.71على أفراد العينة بنسبة قدرت بـ 
 ، في أن هناك غياب تام للمستوى الأبتدائـي.%02المستوى الجامعي جاء في الأخير بنسبة قدرت بـ 

كفاءات ال أستقطاب الذي يحتم عليها  المؤسسة طبيعة نشاطالنظر إلى هذه البيانات يمكن مردها إلى وب      
وإعطائها  المتوسطة و الحاملة للشهادات التقنية فـي مختلف المجالات )أعلام ألـي، الكهربـاء، الأمـن و الوقاية....الخ(

، في حين تتولى الموارد نمية وتدريب تخص هذه الفئاتفرصة للتكوين  وتطوير مستوها وقدراتها من خلال برامج ت
 و تساير الإشراف على مختلف المصالح و جعل المؤسسة تواكب التعليم الجامعي البشرية ذوي الشهادات العليا و

و القيام بها على بها  للعامل بفهم الوظيفة المكلفح خلق إستراتيجية تسم ومحاولت و العملية لتطورات العلميةا
 وجه أكمل
 

 (: يوضح الحالة العائلية للمبحوثين 40الجدول رقم )

النسبة  التكرار الحالة العائلية
 %المئوية

 77.7 09 أعزب

 40.0 33 متزوج

 7.9 10 مطلق

 9.0 17 أرمل
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 011 094 المجموع

الفئات جين هي أكثر يتضح لنا أن فئة المتزو  و المتمثل في الحالة العائلية للمبحوثين من خلال الجدول أعلاه      
 ةالأخير المرتبة ي في ـأتلت %33.30ـ تليها بعد ذلك فئة العزاب بنسبة تقدر ب ،%61.10 ت نسبتها بـقدر عدداً حيث 

 ي.ـعلى التوال 9.01 و %0201 ـبنسبة تقدر ب و الأرامل المطلقين فئتي
زوجين إذ تعبر عن معظم العمال الذين ومن خلال توزيع هذه النسب يظهر لنا أن الفئة الأكبر هي فئة المت      

لهم لبناء أسرة وهو ما يؤه (09) رقمالجدول اللاحق يتبين ذلك من خلال سسنوات كما  10تجاوزت مدة عملهم 
)الجدول رقم من  (41-01)تجاهها وهو ما يتوافق وسن المبحوثين الذين بلغوا سن الزواج الفئة وتحمل المسؤولية إ

سنوات  10ة العهد بالعمل أقل منـة الحديثـالعزاب قإنهم ومن دون شك يمثلون تلك الفئ أما بالنسبة لفئة (،10
( '' أحنا رانا جداد في الخدمة ما زال رانا نقولوا بسم الله. ما 10حيث يقول المبحوث )رقم  .(10)الجدول رقم 

يعاونونا إليق نتكلوا على رواحنا باش  وفرنا والوا كي نتزوجوان. الله غالب هدى قد الحال أباتنا ما عندهم والوا باش
(  بقوله ''أنا بالنسبة ليا راني نخدم على دارنا الله غالب ما كانش ألي يعاون 10نديرو حاخة'' و يتبعه المبحوث )رقم

شوية كل شيئ عليا لهاداك شحال من عريس تقدم لي و رفضتوا باغيا ندير بزاف حويج لدار باش نفكر في 
و أنها رهينه  ،القدرة على تحمل مسؤلية الزواج وتكاليفه مازالت لا تملك ر لنا أن هذه الفئةروحي'' من هنا يظه

( 10عن السن المبكر للزواج وهو ما يتطابق مع )الجدول رقم  فضلاً الظروف الأجتماعية و تحمل مسؤوليات الغير، 
والأرمل  يناللتان تمثلان  فئة  المطلق % 4.41 ـب أما الفئتان الثالثة والرابعة والمقدرة نسبتهما مجتمعة ،(01-01)الفئة 

العامل، وهو ما ينعكس  معيشةنتيجة الإستقرار في العمل وتحسين ظروف  ن نسبة ضعيفة جداً، و ذلكفإنهما تمثلا
 على حياته الزوجية  والإجتماعية.

 (: يوضح الفئة الوظيفية للمبحوثين40الجدول رقم )

ة النسب التكرار الفئة الوظيفية
 %المئوية

 4.4 13 الإطارات السامون
 09.3 04 الإطارات

 79.4 00 العمال المهرة
 94.9 77 العمال التنفيذيين

 97 92 أعوان الأمن
 011 094 المجموع
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الأكبر  الفئةيتجلى لنا أن  أعلاه و المبين للفئة الوظيفية للمبحوثينمن خلال البيانات المدرجة في الجدول       
، %94.91بـ نسبتها المقدرة  العمال التنفيذيين وفئة تليها ، %79.41بـ  نسبتها قدرت لعمال المهرةهي فئة ا
، ليأتـي فـي الأخير فئتـي الإطارات و الإطارات السامية بنسبتي %97أعـوان الأمـن بنسبة قدرت بـ  ةـلتليها فئ
 على التوالـي.  4.41%، 09.31%

ن ناقص النسب تدريجياً كما هو موضح، لأتت الأعلىتجهنا نحو أنه كلما أيلاحظ من خلال الجدول  ما       
، إذ (14) الجدول رقم الثانوي  المتوسط وهم من ذوي المستوى الدراسة  أغلب المبحوثين الذين أجريت معهم

( إذ 13وهو ما يعكس ويترجم الوظائف المبنية في الجدول رقم ) عن ذلك،من المبحوثين  % 31.21نسبة تكشف ال
فنلاحظ أنها فئات  (العمال المهرة و العمال التنفيذييـن و أعوان الأمن) فئاتوزع على ـتت %30.31 تهنسبما نجد أن 
 ،على تقديم أرقى و أجود الجدمات للزبائن سهريبالدرجة الأولى  القطاع كونه قطاع خدماتـيلتسيير هذه  ضرورية

وهي أصناف لحاملي  إطارات و إطارات سامون،د وزعت بين فنجدها ق (%97)من مجموع النسبة ما تبقى أما 
 درجة من الأصناف المذكورة أعلاه. أكبر عليا مستويات

 
 في العمل لدى المبحوثين الاقدمية(: يوضح 40الجدول رقم )

النسبة  التكرار الأقدمية
 %المئوية

 4.4 13 سنوات 4أقل من 

14-09 04 09.3 

07-91 00 79.4 

 94.9 77 فما فوق 91

 091 094 المجموع

 
يظهر من خلال الجدول أعلاه والمتمثل في مدة الخدمات في العمل لدى أفراد العينة يظهر لنا إن أغلب أفراد        

 ،سنة ( 00-01)خبرة مهنية ما بين أقدمية في العمل و لديهم  %41201ـ العينة بنسبة تقدر بلنا أن أغلب أفراد 
ذات  ، ليأتي بعدها الأفراد%00201بـ  سنوات بنسبة تقدر 10لذين لديهم خبرة أقل من فراد اليها بعد ذلك الأي
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الذين تفوق خبرتهم و مدة  الأفراد ، ليأتي في الأخير%00201ـ ب سنة و المقدرة نسبتهم (00-10)المهنية من  برةالخ
 .%00201سنة بنسبة تقدر بـ  01عملهم 
عهد بالعمل في هذه المؤسسة أي في ال هذا القطاع قديمي أغلب عمالويتضح لنا من خلال هذه النسب أن       
هو ما يتطلبه العمل في هذا القطاع الذي يعتمد على التقنية في التسيير و العمل، كونه  و ،سنة فما فوق 00نطاق 

ختلف العمال عمل ميداني يتمكن منه العامل أكثر فأكثر عن طريق الخبرة و سنوات العمل التي يحتك بها العامل بم
نشر على التوازن داخل المؤسسة من حيث نقل الخبرة والتوجه و في ذات التخصص، فضلًا عن محافظة هذه الفئة 

لذلك فوجود مثل هذه الفئة داخل المؤسسات تضمن لنا حلقة التواصل مابين الثقافة والنتظيمية للمؤسسة، 
( في هذا الصدد ''أحنا لقدام في هذه 10ث )رقم . حيث يقـول المبحو ذه المؤسسةـالاجيال المتعاقبة على ه

سنه جدمة و نحب نعاونوا الشباب الصغار الجدد بصح هاد الشباب أنتاع الوقت  04المؤسسة. أنا عندي أكثر من 
يحسبوا كل شي ساهل مالقري صح قاري بصح الخبرة اللي يلقاها عندي ما يلقهاش في الكتب نتاوعوا''، غير أنه و 

الذي  (10)البشرية وهو ما يتوافق والجدول رقم  هامواردوتشبيب  نجد أن المؤسسة تدعم تجديدمن جهة أخرى 
و الذين هم حديثي التكوين و العهد بالعمل، و ما  ،سنة(01-01)يوضح إن أغلب أفراد العينة هم من الشباب 

 .في هذه المؤسسة زالوا في طريقهم نحو إكتساب خبرات ومؤهلات مع تقدمهم في مهامهم وأداء وظائفهم
 

 .القانونية للعمال داخل المؤسسة الوضعية(: يوضح 14الجدول رقم )

النسبة  التكرار الوضعية القانونية
 %المئوية

 33 23 دائم

 97 92 متعاقد

 011 094 المجموع

 
 %33نسبته  الجدول أعلاه و المتمثل في الوضعية القانونية للعمال داخل المؤسسة نلاحظ أن ما من خلال       

 من الباقين هم مم من العمال المؤقتين)المتعاقدين(. %97من العمال دائمون في العمل، في حين أن 
و من خلال هذه النسب يظهر لنا أن المؤسسة لا تتبع سياسة العقود في إطار التوظبف لا سيما أن مختلف       

أو الخارجي هي أعمال تقنية تعتمد على التكنولوجية  الأعمال و الوظائف المتعلقة بها سواء على المستوى الداخلي
و التقنية في الأداء تحتاج إلى دقة و خبرة على مر سنوات العمل ما يتطلب أن يكون العامل ثابت في عمله ما يوفر 
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له الطمأنينة و الراحة في العمل، الشيىء الذي  يحفزه للعطاء و بذل جهد أكثر فأكثر، في حين نجد العمال 
عاقدين و التي تعتمد عليهم المؤسسة في تسيير الجهاز الأمني للمؤسسة و التي تقوم عليه شركة خاصة تتعاقد مع المت

 سونلغار لمدة محددة و معينة قابلة للتجديد من أجل توفير الأمن للمديرية و مختلف فروعها عبر الولاية.
 

 التي ينتمي إليها العامل العائلة(: يوضح نمط 11الجدول رقم)

النسبة  التكرار نوع العائلة
 %المئوية

 44.2 37 عائلة ممتدة

 70.0 07 عائلة نووية

 011 094 المجموع

 %44.21من الجدول أعلاه و المتمثل في نمط العائلة التي ينتمي إليها العامل يظهر لنا أن أغلب العمال بنسبة       
 من العمال ينتمون إلى العائلة النووية. %70.01ينتمون إلى العائلة الممتدة في حين أن ما نسبته 

ما يلاحظ من هذه النسب أن جل عمال هذه المؤسسة جلهم ينتمون إلى العائلات الممتدة بحكم نظام       
المنطقة الذي مازال يقوم على هذا النظام الممتد من الأبناء إلى الأباء فالأجداد فضـلًا عن الأعمـام و 

يشون في باحة واحدة و يأكلون من طبقاً واحداً وإن تعددت مساكنهم. و هذا حسب العمات...الخ، و الذين يع
'' أحنا كل العايلة تعيش في باحة وحدة كل واحد و دارو بصح يحكمنا بو واحد ونكلوا ( 10قول المبحوث )رقم 

ووية وذلك بحكم في قصعة واحدة'' ، غير أنه يلاحظ كذلك وجود عدداً من العمال ينتمون إلى نمط العائلة الن
تنقلهم للعمل و إبتعادهم عن البلدة الأم، أو رغبتهم في تأسيس عائلة فرعية خاصة بهم تتماشى و ظرفهم 

 الإجتماعية و الإقتصادية و البيئية.
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 (: يوضح  عدد الأطفال لدى الأفراد المبحوثين12الجدول رقم )

النسبة  التكرار عدد الأطفال
 %المئوية

 70.0 07 لا يوجد

 13.0 12 واحد

 00.2 04 إثنان

 09.3 04 ثلاثة

 70.0 07 أكثر من ثلاثة

 011 094 المجموع

يظهر لنا أن أغلب أفراد العينة عدد الأطفال لدى أفراد العينة المدروسة من خلال الجدول أعلاه والمتمثل في       
مال الذين لديهم أكثر من ثلاث أطفال، يليها ، و التي تتساوى مع الع%04201 ـليس لديهم أطفال بنسبة تقدر ب

ـ بنسبة قدرت ب ، ثم الأفراد الذين لديهم طفلان%00201ثلاث أطفال بنسبة تقدر بـ الأفراد الذين لديهم  بعد ذلك
 .%0201طفل واحد بنسبة قدرت بـ ي في الأخير الأفراد الذين لديهم ـليأت ،00201%
 و الذين أنجبوا( 10على أن أغلب أفراد العينة المبحوثة متزوجين )الجدول  دلمن خلال هذه النسب و التي ت       
و هو ما عبر  و الطمئنينـة و الأستقرار النفسـي و العاطفي،ئ من البسمة والفرح ـشي يملئها ما يجعل حياتهم أطفالاً 

خير الهنا و الصحة و الذريا ( في المقابلة بقوله ''و الله. الحمد لله. ربي نعم علينا بكل 14عنه )المبحوث رقم 
للعامل التي بدورها  الحياة الإجتماعية على بدوره كسهذا ما ينعو الصالحة. و الله ما يخصنا والوا. الحمد لله'' 

 .ه الإجتماعيةـفي حيات بالإستقرارنتيجة إحساسه في العمل  ه وتصرفات السلوكيـة والعملية  تنعكس  على حياتـه
  .إمكانية وجود من يتحمل المسؤولية مع العامل في نطاق العائلة(: يوضح 13الجدول رقم)

النسبة  التكرار تحمل المسؤولية
 %المئوية

 02.9 07 نعم

 41.3 12 لا

 011 094 المجموع
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نلاحظ أن  و المبين لإمكانية وجود من يتحمل المسؤولية مع العامل في نطاق العائلة من خلال الجدول أعلاه      
على التوالـي، ما يوحي على أن جل  %40201، %01241لذين أجابوا بـ ''لا'' و ''بنعم'' متكافئتين تقريباً النسبتين ل

حسب قول المبحوث  العمال لديهم ذاك الضغط الكبير و ذلك الحجم من المسؤولية الإجتماعية على عاتقهم
ألي يعاون شوية كل شيئ عليا ما كانش كي (  ''أنا بالنسبة ليا راني نخدم على دارنا الله غالب ما كانش 10)رقم

ندير و نفكر في روحي'' و هذا ما يؤثر لديهم على الإسقرار العاطفي و النفسي و الإجتماعي و حتى الإقتصادي 
و عملياً داخل المؤسسة في الإتجاه السلبي، ما يجعل تصرفاتهم  إجتماعياً و تنظيمياً ما ينعكس على سلوكهم 

ما يأثر بدوره على أخلاقياتـهم إتجاه  هو ينتج عنها عدم تحمل المسؤوليات إتجاه العمل، مضطربة ووسلوكياتهم 
 عملهم و زملائهم في العمل.

 (: يوضح نمط المسكن لدى عينة الدراسة10الجدول رقم )

النسبة  التكرار نمط المسكن
 %المئوية

 24.3 099 خاص

 17.9 10 وظيفي

 011 094 المجموع

لجدول أعلاه و المتمثل في نمط السكن عند عينة الدراسة يتضح لنا أن أغلب أفراد العينة من خلال ا      
عن لديهم سكن وظيفي، أما  %0201في حين أن ما نسبته  %00241لديهم مسكن خاص بنسبة قدرت بـ 

ضمن عينة  قاطنين مع عائلاتهم في المسكن العائلي، أو المتجهين نحو السكن الإيجار فلا ظهور لهمالالعمال 
 الدراسة.  

ومن خلال هذه النسب يظهر لنا أن معظم أفراد عينة الدراسة ليس لديهم مشكلة في السكن ما جعلهم       
(، و هذا ما يساعد في الإستقرار 10)الجدول رقم  %00201مستقرين نوعاً ما و هو ما تعكسه نسبة المتزوجين 

 وك العامل في بيئته الإجتماعية و التنظيمية على وجه الخصوص.الإجتماعي للعاملين الذي ينعكس بدوره على سل
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 (: يوضح نوع المسكن لدى عينة الدراسة10رقم ) الجدول

النسبة  التكرار نوع المسكن
 %المئوية

 011 094 عادي

 011 094 المجموع

يظهر  (00المكمل للجدول رقم )من خلال الجدول أعلاه و المتمثل في نوع المسكن لدى عينة الدراسة و       
ما يوحي إلى إن أغلب عمال هذه و هو ، %011لنا أن أفراد عينة الدراسة كلهم يملكون مسكن عادي ما نسبته 

المؤسسة هم من الفئة المتوسطة المتقاربة إجتماعياً و إقتصادياً) طبقات إجتماعية منسجمة( ما يخلق جو من 
ه على العمل داخل المؤسسة وعلى السلوك العملي و الأخلاقي للعاملين التواصل و التفاهم الذي ينعكس بدور 

 فيها.
 (: يوضح نمط نشأة العامل10الجدول رقم )

النسبة  التكرار نمط نشأة العامل
 %المئوية

 2.4 09 حضري

 34.0 44 ريفي

 0450 02 حضري ريفي

 011 094 المجموع

نشأة أفراد عينة الدراسة يتضح لنا أن أغلبهم نشؤا نشأة ريفية من خلال الجدول أعلاه و المتمثل في نمط       
من عينة الدراسة نشأتها مزدوجة )مختلطة( ما بين  %04.01، في حين أن ما نسبته %34.01بنسبة قدرت بـ 

، وتعزو هذه %2.41ريفي حضري، ليأتي في الأخير العمال الذين كانت نشأتهم حضرية بنسبة قدرت بـ 
غلب عمال المؤسسة محل الدراسة هم من الريف وما زال أكثرهم يقطن فيه )الجدول اللحق النسب إلى أن أ

 ، الموضح لذلك، و أنهم تحولوا للعيش في المدينة نتيجة العمل و لقمة العيش.(03رقم 
 
 
 

 الإقامة الحالية للعاملمكان (: يوضح 10الجدول رقم )
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النسبة  التكرار مكان الإقامة العامل
 %المئوية

 70.0 07 المدينة

 44.2 37 الريف

 011 094 المجموع

من خلال الجدول أعلاه و المتمثل في مكان الإقامة الحالية للعامل في المؤسسة نلاحظ أن جل العمال       
 تقيم في المدينة. %70.01، في حين أن النسبة المتبقية %44.21يقيمون في الريف بنسبة تقدر بـ 

( الموضح 03ب إلى إعتبار أن نشأة و إنتماء معظم العمال إلى الريف )الجدول رقم و تعزو هذه النس      
لنمط النشأة، و التي من خلالها يظهر لنا إمكانية تطابق فكر العاملين في هذه المؤسسة نتيجة العادات و 

ن نمط البيئة الواحدة، مما التقاليد المتشابهة و نمط التعليم و التفيكير المتقارب و حتى التربية و السلوك الحاصل م
 يعكس صورة واحدة للموسسة في ثقافتها و تعاملاتها مع زبائنها و مورديها.

 (: يوضح بعد مكان العمل عن المسكن10الجدول رقم ) 

النسبة  التكرار بعد مكان العمل
 %المئوية

4-91 07 70.0 

91-01 49 00.7 

 90.4 70 فما فوق 01

 011 094 المجموع

ن خلال الجدول أعلاه و المتمثل في مسافة بعد مكان العمل عن المسكن أو الإقامة يتضح لنا أن ما م      
كلم عن مكان العمل، يليها بعـد ذلك الأفـراد الذين يبعـدون 01 -91من العمال يبعـدون من  %00.71نسبته 

دون عن مقر عملهم بـ أكثر من ، ليأتـي في الأخير الأفراد الذين يبع%70.01كلم بنسبة تقدر بـ  91 -4من 
 .%90.41كلم بنسبة   01

ما يلاحظ من خلال تعبير هذه النسب على أن جل عمال هذه المؤسسة يقطنون على مسافة أقل من       
كيلو متر عن مقر العمل، ما يوحي أن جل العمال ليس لديهم مشكل في الوصول إلى مقر عملهم في  01

لتزاماً و إنضباطاً في موقيت العمل، وهو ما ينعكس بشكل إيجابي في سلوكهم و الوقت المحدد مايجعلهم أكثر إ
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ثقافتهم التنظيمية خاصة للعمال الحديثي العهـد بالمؤسسة، هذا من جهة و من جهة أخرى تبين هذه النسب 
ن و الموضح لنمط المسك (00)أن جل العمال لا يعانون من مشكلة الإسكان و هو ما يوضحه الجدول رقم 

 عند عينة الدراسة.
 يوضح نوع الطريق الذي يسلكه العامل للوصول للعمل(: 10الجدول رقم )

النسبة  التكرار نوع الطريق للعمل
 %المئوية

 011 094 معبد

من خلال الجدول أعلاه و الموضح لنوع الطريق التي يسلكها العامل للوصول إلى مقر عمله يتضح لنا أن        
 ،%011تثناء عبروا على أن الطريق الذي يسلكونـه هو طريق معبد و ذاك بنسبة قدرت بـ كل العمال بدون إس

و توحي هذه النسبة على أن جل العمال في المؤسسة لا يعانون مشكلة في الوصول إلى مقر عملهم في الوقت 
( 91للاحق )الجدول رقم المحـدد لأن الطريق المعبـدة و الجيـدة تسهل عليهم ذلك، و هـو ما سنراه فـي الجـدول ا

الخاص بوسيلة النقل التي يستعملها العامل للوصول إلى عمله، و الذي ينعكس على سلوكه داخل العمل، كما 
 المتمثل في مسافة بعد مكان العمل عن المسكن. (03)وضحه الجدول رقم 

 
 وسيلة النقل التي يستعملها العامل للذهاب إلى العمليوضح (: 24الجدول رقم )

النسبة  التكرار وع وسيلة النقلن
 %المئوية

 01.7 07 راجلاً 

 10.3 14 دراجة

 93.3 74 حافلة عامة

 41.3 40 سيارة خاصة

 4.7 13 سيارة أجرة

 011 094 المجموع
 

من خلال الجدول أعلاه و المبين لنوع وسيلة النقل التي يستعملها العامل للوصول إلى مقر عمله يظهر لنا       
، يليها بعد ذلك العمال %50.80عمال الذين يستعملون ''سيارتهم الخاصة'' هم الأكثر نسبة  قدرت  بـ إن ال



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

158 

ليأتي بعدها ذلك الراجلين  ،%27.80الذين يستعملون ''حافلة عامة'' للوصول إلى مقر عمله بنسبة قدرت بـ 
 الأخير أصحاب الدراجات و ، ليأتـي في%6.30يلي ذلك مستعملي سيارات الأجرة بنسبة قدرت بـ  ،10.3%

 .%0.31الدرجات النارية بنسبة قدرت بـ 
و من خلال تحيل هذه النسب يظهر لنا جلياً أن جل العمال ليس لديهم مشكلة في وسيلة النقل       

( الذي يبين 04للألتحاق بعملهم، ما يوحي بوصولهم في الوقت المحدد لذلك، وهذا ما يتطابق و الجدول رقم )
ظم العمال يسلكون طريق معبدة للوصول للعمل، ما يوحي بدوره بـ إمكانية قرب مسافة بعد مكان أن مع

 (.04العمل عن المسكن، وهو ما يوضحه الجدول رقم )
 

 (: يوضح تغطية الأجر لمختلف المصاريف21الجدول رقم )

النسبة  التكرار تغطية الأجر للمصاريف
 %المئوية

 34.0 24 يغطي المصاريف فقط

 90.4 70 أبقى مدان

 011 094 المجموع

من خلال الجدول أعلاه و المتمثل في تغطية الأجر لمختلف المصاريف يظهر لنا أن العمال الذين أجابوا       
، في حين أن العمال الذين أجابو بأن %34.01بأن الأجر ''يغطي المصاربف فقط'' هم الأكثر نسبة قدرت بـ 

 .%90.41بل أن العامل ''يبقى مدان'' قدرت نسبتهم بـ الأجر لا يكفي للمصاريف 
من خلال تحليلنا لهذه النسب يظهر لنا أن تغطية الأجر لمختلف المصاريف لدى العمال يختلف من       

عامل لأخر وهذا طبيعي لإختلاف الفئـة الوظيفيـة التي ينتمون إليها، وإختلاف الأجر الممنوح، و إجتلاف 
ماعية، غير أن جل العمال راضون عن الأجر الممنوح لهم و الذي يرون على أنـه كافـي لتلبيـة المسؤوليات الإجت

 حاجياتهم و يتناسب مع تغطيتة لمختلف المصاريف.  
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 إمكانية وجود دخل مادي أخر للعامل غير أجرهيوضح (: 22الجدول رقم )

النسبة  التكرار وجود دخل أخر
 %المئوية

 011 094 لا

 011 094 موعالمج

يتضح لنا أن كل أفراد  مكانية وجود دخل مادي أخر غير الأجرلإوضح الم أعلاه و الجدولمن خلال       
العينة العمال بدون إستثناء ليس لديهم دخل مادي أخر غير الأجر الذي يتقاضونـه من المؤسسة محل العمل و 

 .% 011هذا بنسبة 
عمال لا يعتمدون في تسيير شؤون حياتهم على دخل أخر غير أجرهم  ما من هذه النسب يظهر لنا أن ال      

يجعلهم يقدمون كل ما في وسعهم للقيام بأعمالهم على أحسن و أكمل وجه، كما يكنون بالولاء للمؤسسة 
الوحيد المحافطة على المؤسسة، و مصالحها، و هو  التي تضمن لهم لقمة عيشهم، ما يجهعلهم كتلة واحدة همهم

 يوحد إتجاهاتهم و تقافتهم و سلوكهم في العمل.ما 
 

 المهن التي زاولها العامل قبل إلتحاقه بالمؤسسةيوضح (: 23الجدول رقم )

النسبة  التكرار المهن المزاولة للعامل
 %المئوية

 34.0 24 لم أزاول أي مهن

 90.4 70 عقود الإدماج

 011 094 المجموع

تمثل في المهن التي زاولها العامل قبل إلتحاقه بالمؤسسة محل الدراسة فإننا من خلال الجدول أعلاه و الم      
من العمال عينة الدراسة لم يمتهنوا أيـة مهنة وهو ما يفسر إلتحاق الطاقات ، %34.01نلاحظ أن ما نسبته 

( المعبر 14م )الشابة بهذه المؤسسة في السنوات الأخيرة الحديثة العهد بالتخرج من مقاعد الدراسة الجدول رق
( المعبر عن الأقدمية في العمل، في حين أن ما تبقى من عينة الدراسة 12عن سن المبحوثين، و الجدول رقم )

 .%90.41هم من أصحاب ''عقود الإدماج في إطار عقود ما قبل التشغيل'' بنسبة يقدر بـ 
يزاولوا أية مهنة قبل إلتحقهم بهذه  و من خلال تحليلنا لهذه النسب يتضح لنا أن جل عمال المؤسسة لم      

المؤسسة، ما يجعل لديهم قابلية على العمل تأهلهم لإكتساب إمكانات و خبرات تساعدهم على العمل 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

160 

ما يخلق لديهم سلوك التعامل و الأنضباط وفق التعليمات و  نتيجة إحتكاكهم بالمسؤولين و الزملاء في العمل،
ين ثقافة تنظيمية و سلوك عملي يساعدهم على الأندماج الفعلي في المؤسسة القوانين الداخلية، إضافة إلى تكو 

 ما يأهلهم لممارسة أعمالهم بالشكل الصحيح.
 

 (: يوضح توجيه الأدرة للعمال لمراكز عملهم و تلائمه مع قدراتهم و إمكاناتهم 20الجدول رقم )

النسبة  التكرار التوجيه للعمل و التلائم مع القدرات
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

من خلال الجدول أعلاه و الموضح لتوجيه الإدارة للعمال لمراكز عملهم و تلائمه مع قدراتهـم و       
إمكاناتهم يتبين لنا أن كل أفراد العينة راضون عن توجيه الإدارة لهم للعمل الذي يرون أنه يتلائم مع قدراتهم و 

كون العمل في هذا القطاع يتحكم فية التخصص، ما يوحي عن الرضى العام  ،%011إمكاناتهم و ذاك بنسبة 
يبدعون و يبذلون   لجل أفراد الموسسة بذلك، و الذي ينعكس بدوره على قابليتهم للعمل وحبهم له ما يجعلهم

وهو كل ما يستطعون من جهد من أجل تطويرة و إعطاءه الصورة التي تتناسب مع صورة المؤسسة في الخارج، 
 ما ينعكس على سلوك العاملين و على أخلاقياتهم في التعامل مع الزبائن و المتعاملين.

 
 (: يوضح مدى تلائم حجم العمل مع توزيع العمال على العمل20الجدول رقم)

التكرا التوجيه للعمل و التلائم مع القدرات
 ر

النسبة 
 %المئوية

00 يتلائم و حجم العمل

0 
21.4 

 2.4 09 العمل لا يتلائم و حجم

09 المجموع

4 
011 

في المؤسسة يظهر تلائم حجم العمل مع توزيع العمال على العمل ل من خلال الجدول أعلاه و الموضح      
لنا أن جل عمال أفراد العينة يرون أن هناك تلائماً بين عدد العمال و حجم العمل الممنوح لهم وهذا بنسبة 
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الذين يرون أنه لا يوجد تلائم بين العمل و عدد العمال عبروا عنها بنسبة ، في حين العمال %21.41قدرت بـ 
 .%2.41قدرت بـ 

و تعبر هذه النسب عن التوجيه الجيد التي تقوم به الإدارة للعمال لمراكز عملهم و تلائمه مع قدراتهم و       
ذي يقوم على دراسة مسبقة لنوع (، هذا التوجيه ال90إمكاناتهم، وهذا ما وضحة الجدول السابق )الجدول رقم 

العمل و حجمه و مدة إنجازه، الشيىء الذي يحدد عدد العمال القائمين على إنجازه ما يعطي فرصة للإدارة 
لقياس جهود كل العمال و تقييمها و إعطاء كل عامل حقه دون ما نقصان أو زيادة، لأن زيادة عدد العمال 

على حساب أخرى، و العكس من ذلك فزيادة حجم العمل على  عن العمل تودي إلى الإتكالية وعمل فئة
 عدد العمال تؤدي إلى إستغلال العمال و عدم إعطائهم حقهم كما يجب.

 
 (: يوضح  نمط العمل الذي يقوم به العامل20الجدول رقم)

النسبة  التكرار نمط العمل
 %المئوية

 44.2 37 معقد

 70.0 07 روتيني

 011 094 المجموع

من  %44.21من خلال الجدول أعلاه و الموضح لنمط العمل الذي يقوم به العامل نلاحظ أن ما نسبته       
العمال يرون أن العمل الذي يقومون به في هذه المؤسسة ''عمل معقد''، في حين أن ما تبقى من أفراد العينة 

، و تغزو هذه النسب إلى %70.01يرون أن العمل الذي يقومون به هو عمل روتيني و ذلك بنسبة قدرت بـ 
طبيعة العمل في هذا القطاع، الذي يتطلب تكوين خاصاً للعامل، حتى يتمكن من التغلب على بعض 
الصعاب التي تواجهه أثناء أدائه عمله، وهذا ما لمسناه  من خلال الإهتمام البالغ للمؤسسة بعملية التدريب و 

و الخارجي خاصة للعمال الجدد الذين تمنحهم تربص قبل التكوين التي تقوم بها على المستويين الداخلي 
الإلتحاق بالعمل، كل هذا من شأنه تعزيز الثقة بين المؤسسة و العامل فالمؤسسة تبذل كل ما في وسعها 
لتكوين و تدريب العامل و المحافظة عليه كمكسب مؤهل، و العامل يستشعر بإهتمام المؤسسة به و إعطائه 

ا يشعره بالإطمئنان على عمله و نفسه و بأن المؤسسة لن  تتخلى عنه أو تضحي به فرصة لإثبات ذاته م
 لسبب من الأسباب.  
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 (: يوضح الأجر الذي يتقاضاه العامل في المؤسسة20الجدول رقم )  

النسبة  التكرار أجر العامل
 %المئوية

04111.11-94111.11 94 91.4 
74111.11-04111.11 34 41.7 

 02 90 04111.11أكثر من 
 011 094 المجموع

من خلال الجدول والمتمثل في الأجر الذي يتقاضاه العامل يظهر لنا أن العمال الذين يتقاضون من       
، في حين العمال الذين يتقاضون من %41.71(دج هم الأكثر عدداً بنسبة تقدر بـ 04111.11 -74111.11)
، ليأتـي في الأخير العمال الذين يتقاضون أجراً %91.41(دج قدرت نسبتهم بـ 94111.11 -04111.11)

 .%02دج بنسبة تقدر بـ  04111.11أكثر من  

دج، و يعود  74111.11و من خلال هذه النسب و المعطيات يتبين لنا أن معظم العمال يفوق أجرهم       
ح المحققة، ما يعني أن نسبة كبيرة ذلك لطبيعة المؤسسة الإقتصادية التي تقوم على تحفيز العمال من خلال الأربا 

من العمال  أستطاعوا تحسين مستوى دخلهم على مر سنوات العمل في هذه المؤسسة، و هو ما يوضحه 
سنوات عمل لجل العمال، إضافة إلى أن  14( الذي يعبر عن الأقدمية في العمل و التي تفوق 12الجدول رقم)

لهم لأن يكونوا في الفئة الوظيفة التي تسمح لهم بالحصول على نسبة كبيرة من العمال ذو مستوى تعليمي يأه
 .14/13أجر مناسب يحقق لهم رغباتهم وتطلعاتهم، وهذا ما يوضحانه الجدولين رقم 

 
 (: يبين تناسب الأجر مع حجم العامل20الجدول رقم)

النسبة  التكرار تناسب الأجر مع العمل
 %المئوية

 70.0 07 يساوي
 44.2 37 أقل
 011 094 موعالمج
في المؤسسة يظهر لنا  تناسب الأجر مع حجم العمل الذي يبذله العاملمن خلال الجدول أعلاه والمبين ل      

من العمال يرون أن الأجر الممنوح لهم غير مساوي لحجم العمل الذي يقومون به، في  %44.21أن ما نسبته 
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أن الأجر الممنوح يتلائـم كلياً و مساوياً مع حجم العمل  حين أن ما تبقى مـن أفراد العينـة المدروسة يـرون
 .%70.01المكلفين بـه على مستوى المؤسسة، و هذا بنسبة قدرت بـ 

من هذه النسب يظهر أنه و رغم التوجيه الجيد للأفراد نحو العمل، و تلائم عددهم مع حجم هذا العمل       
لممنوح لهم نظير العمل الذي يقومون به، لأنهم يرون أن العمل إلا أن الكثير من العمال غير رضون عن الأجر ا

في هذا المؤسسة الإقتصادية و في هذا القطاع خصوصاً يعود بنسب و أرباح لابأس بها ما يُمكن من إمكانية 
منح العامل أجر يتوافق مع العمل الذي يقوم به، و يحفزه للعمل أكثر و للبقاء في هذه المؤسسة، هذا فضلًا 

 خطورة الإصابات التي يمكن أن يتعرض لها العامل في المؤسسة. عن
 

 (: يوضح لإستفادة العامل من ترقية خلال مساره المهني20الجدول رقم )

النسبة  التكرار الترقية
 %المئوية

 33 23 نعم

 97 92 لا

 011 094 المجموع
 

خلال مساره المهني، يتضح لنا معظم أفراد  من خلال الجدول أعلاه و الموضح لإستفادة العامل من ترقية      
، في حين أن ما %33عينة الدراسة أجابوا بأنهم تحصلوا على ترقية خلال مسارهم المهني وذلك بنسبة قدرت بـ 

تبقـى من عمال عينة الدراسـة أجابـوا بعـدم حصولهم على أي ترقيـة خـلال مسارهم المهنـي وقدرت نسبتهم بـ 
97% . 

ه النسب يظهر لنا إستفادة جل العمال المؤسسة عن عملية الترقية مرة واحدة على الأقل خلال من هذ      
المسار المهني، في حين يعتبر العمال الذين لم يستفيدوا من عملية الترقية أنهم لا يحقيقون سنوات عمل تأهلهم 

من العمال لديهم خبـرة  %79.41 ( الموضح للأقدميـة في العمل و الذي يمثل ما نسبتـه09لذلك )الجدول رقم 
 سنوات. 14أقل من 
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 (: يوضح نوع الترقية التي حصل عليها العامل خلال مساره المهني34الجدول رقم )

النسبة  التكرار نوع الترقية
 %المئوية

 73.0 03 بالأقدمية

 99.9 93 بالأختبار

 97 90 على أساس الشهادة

 / 92 لا
 011 094 المجموع

 

يظهر لنا أن  نوع الترقية التي حصل عليها العامل خلال مساره المهنيلوضح من خلال الجدول أعلاه و الم      
من الذين عبروا عن حصولهم على ترقية حصلوا عليها بـ ''الأقدمية'' في العمل، في حين أن  % 73.01مانسبته 
إجراء ''الإختبار''، لتأتـي بعدها الترقية من الذين حصلوا على ترقية حصلوا عليها عن طريق  %99.91ما نسبته 

، و في الأخير النسبة المعبرة عن الذين لم يتحصلوا على ترقية خلال %04.31على أساس الشهادة و تقدر بـ 
 .(92)كما هو معبر عنه في الجدول  97%مسارهم المهني بنسبة 

 و إن دل هذا على شيىء  لث المبحوثينث من هذه النسب يظهر لنا أن الترقية بالأقدمية تمثل أكثر من      
سنوات على  13عمل و أقدمية تفوق  هذا النوع من الترقية هم من لهم مدة ن المستفيدين منعلى أدل فإنما ي

من حيث المسار  لهموية معتبرة في مجال العمل، ما يحتم على المؤسسة إعطاء أولخبرة الأقل أي من لهم 
ستقامة ول الأعلى منه، حسب إلى المسؤ ول المباشر إالمسؤ  الذي يرصده وظيفي من خلال التنقيط السنويال

 اتيموالتعل من خلال التطبيق الفعال وتطبيق الأوامر ،حترام القرارات العليا، وإنضباطالعاملين، والإالأفراد 
 الرصيد المكتسب. حسب المستحقات المكتسبة أو العاملين ويتم ترتيب الأفراد

سنوات  10لا تقل عن خبرة فيه  يشترطهذا النوع من الترقية ف ''ختبار المهنية عن طريق ''الإأما عن الترقي      
ن خلال لك في مراكز متعاقد معها ذات صلة بطبيعة التخصص إداري أو تقني أو فني معمل، حيث يتم ذ

لإكمال  ظفها الحعلعمال التي لها رصيد معرفـي ولم يسبمعنى الفئة من ا ،مواضيع لها علاقة بالتخصص كذلك
  أعلى في الدراسة.مستويات 
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 العامل حصولعلى أساس الشهادة أي الفئة الثالثة من العمال المستفيدين من الترقية وهي فئة الترقية  اأم      
بحيث أن المؤسسة تفتح عدة مجالات لصالح تنمية المسار الوظيفي  ،على مستوى أعلى من المستوى الموظف به

وهي فئة تعتبر  %44.29ـ ب ت قدر و التي  ي نسبة الغير مستفيدين من الترقيةنسبة الأخيرة وهأما ال، للموظف
،كما أنها بحاجة إلى  بعد أو لم تتوفر فيها الشروط سالفاً،المذكورة  ر إستيفاء الشروط بين أنواع الترقياتفي طو 

 ط.الشرو  هذه تمامو سنوات عمل لإ  مدة زمنية 
 

 ح لمدى شعور العامل لتقدير المسؤولين له (: الموض31الجدول رقم)

النسبة  التكرار التقدير
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

من خلال الجدول و الموضح لمدى شعور العامل لتقدير المسؤولين له، نلاحظ أن كل أفراد عينة الدراسة       
، ما يمنح للعامل دافعية للعمل و %011نسبة أجابوا بأن المسؤولين يقدرون مجهوداتهم في العمل و ذلك ب

الإبداع، الشيء الذي يقوي العلاقة بينه و بين المسؤولين و المشرفين عل العمل، لأن العامل البسيط في هذه 
المؤسسة لا يسعى في حياته المهنية إلى تكريس شيء يعيق العمل والأنظمة المعمول بها في هذا الإطار، و إنما 

كون له كيان شخصي، و إحترام و شأن و إعتراف بالذات، الشيء الذي ينعكس في يسعى فقط لأن ي
 تصرفاته و سلوكياته مع المسؤولين و الزملاء في العمل، فضلاً عن إنجازه للعمل بكل ثقة و تفانـي. 

 
 (: الموضح لشعور العامل بالرضى أثناء تأديته عمله32الجدول رقم)

النسبة  التكرار رضى العامل 
 %ويةالمئ

 34.0 24 نعم

 90.4 70 لا

 011 094 المجموع
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من خلال الجدول أعلاه و الموضح لشعور العامل بالرضى أثناء تأديته عمله، نلاحظ أن ما نسبته       
 %90.41أجابو بـ ''نعم'' يشعرون بالرضى أثناء تأدية عملهم في هذه المؤسسة، في حين أن ما نسبته  34.01%

 أي لا يشعرون بالرضى أثناء تأديتهم لعملهم في هذه المؤسسة.أجابوا بـ ''لا'' 
من هذه النسب يظهر لنا أن معظم العمال ليس لديهم مشكلة في العمل، بل على العكس من هذا،       

الوسط المهني الجيد، و العلاقات الجيدة مع العمال، تجعلهم مرتاحون في تأدية عملهم، في حين يظهر أن 
م رضاهم عن العمل يُـرَدُون ذلك للوضع المادي الذي لا يتناسب مع ظروفهم و مسوؤليتهم الذين أبدوا عد

( 77الإجتماعيـة و الأسريـة، و ظروف العمل الصعبة أحياناً، وهـذا ما سنراه في الجـدول اللحق )الجدول رقم 
 الذي يوضح سبب عدم الرضى عن العمل.

 
 عمل(: يوضح سبب عدم الرضى عن ال33لجدول رقم)ا

النسبة  التكرار ظروف العمل 
 %المئوية

 44.7 30 ظروف العمل الصعبة

 07.3 44 تدنـي الأجر

 011 094 المجموع

الذي بين شعور العامل بالرضى أثناء تأديتة عمله، و الجدول أعلاه ( 79)بناء على الجدول السابق رقم       
من العمال الذين لا يشعرون  %44.71بته الموضح لسبب عدم الرضى عن هذا العمل، نلاحظ أن ما نس

من العمال  %07.3بالرضى أثناء تأدية عملهم يردون ذلك إلى ''ظروف العمل الصعبة''، في حين أن ما نسبته
الذين لا يشعرون بالرضى أثناء تأدية عملهم يردون ذلك إلى ''تدنـي الأجر''، في حين نلاحظ أن ''غياب 

 ور في الجدول، ما يوحي بأن العامل لا يعانـي أية مشكلة من هذا الجانب.إحترام العامل'' لم يكن له ظه
 

 و النمو الوظيفي للعامل في هذه المؤسسة  التقدم(: يوضح إمكانية 30الجدول رقم)

النسبة  التكرار التقدم الوظيفي 
 %المئوية

 011 094 ظروف العمل الصعبة

 011 094 تدنـي الأجر
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، يظهر لنا و النمو الوظيفي للعامل في هذه المؤسسة  التقدممكانية لإ لاه و الموضحمن خلال الجدول أع      
في هذه  و النمو الوظيفي لتقدمل و فرصة مكانيةمن عمال عينة الدراسة يرون أن لديهم إ %011أن ما نسبته 

أهتماماً بالغاً لعملية ، كون المؤسسة تولي (71)المؤسسة من خلال تنمبة المسار الوظيفي )الترقية( الجدول رقم 
لين و التقارير المرصودة من طرف المسؤ  بناء على التدربية عمليةالعمال من الجل ستفادة و سعيها لإ التدريب

يتم الإعداد حسب المبالغ أو الاعتمادات المالية المرسودة حيث  ،المباشرين حسب طبيعة المصالح التابعين لها
في وقت أي  ةلعملية التدريبيل عامل الزمنو ي سوق الخدمات ـتجدات فالمس عتباربعين الإ سنويا مع الأخذ

 .المؤسسة الخدمات المقدمة في هذهطبيعة تسمح بـه 
 

 ة العمل في المؤسسة إذا ما توفر له دخلاً كافياً لمعيشتهواصل(: يوضح إمكانية العامل م30الجدول رقم)

النسبة  التكرار موصلة العمل في المؤسسة 
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

 ة العمل في المؤسسة إذا ما توفر له دخلًا كافياً واصلالعامل م  مكانيةلإوضح الم أعلاه و الجدولمن خلال       
من العمال عينة الدراسة يفضلون موصلة العمل في هذه المؤسسة حتى  %011لمعيشته يتبين لنا أن ما نسبته 

ير الأجر الذي يتقاضونه، و هذا مايعبر على أن العامل في هذه المؤسسة لا ينظر وإن  توفر لهم دخلًا أخر غ
إلى الجانب المادي بقدر ما ينظر كذلك إلى الجانب المعنوي الذي يعبر عن الإطمئنان النفسي و الروحي للعامل 

كن، الشيىء في هذه المؤسسة ما يحفزه لبذل بكل ما في وسعه للقيام بأعماله على أحسن و أكمل وجه مم
الوحيد المحافطة على المؤسسة، و مصالحها، ما  الذي يقوي الولاء للمؤسسة و يجعل العمال كتلة واحدة همهم

 يوحد إتجاهاتهم و تقافتهم و سلوكهم في العمل.
  

 هعقيدت(: الموضح لإمكانية تخلي العامل عن القيم التي تأمر بها 30الجدول رقم)

النسبة  ارالتكر  تخلي العامل عن القيم 
 %المئوية

 011 094 لا

 011 094 المجموع
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نلاحظ أن ما  هعقيدتلإمكانية تخلي العامل عن القيم التي تأمر بها  وضحالم أعلاه و الجدولمن خلال       
من عمال عينة الدراسة، أجابوا ''لا'' لا يمكنهم التخلي عن القيم التي تأمرهم بها عقيدتهم و  %011نسبته 

إلى طبيعة التنشأة الدينية التي نشأ العاملون عليها، وإلى الثقافات الراسخة في الأذهان الناتجة عن هذا راجع 
( الموضح 39إحترام العقائد و التمسك بمبادئها و عدم الخروج عنها، و هو ما يوضحه الجدول اللحق رقم )

 للقيم التي تتحكم في النشاط المهني للعامل.
 

 للقيم التي تتحكم في نشاط العامل المهني(: الموضح 30الجدول رقم)

النسبة  التكرار القيم المتحكمة في النشاط 
 %المئوية

 40.0 33 القيم المستمدة من الدين

 04.3 90 القيم المستمدة من العادات و التقاليد

 99.9 93 القيم المستمدة من القوانين

 011 094 المجموع

أن ما نسبته  يتبين لنا  ح للقيم التي تتحكم في نشاط العامل المهنيالموضأعلاه و الجدول خلال من       
ما  ''، في حين أنالقيم المستمدة من الدينمن عينة الدراسة تتحكم في نشاطها المهني ''  40.01%
''، في حين أن ما تبقى من ةـالقيم المستمدة من القوانين الوضعييتحكم في نشاطها المهنـي '' %99.91نسبته
 العادات و التقاليد''.  القيم المستمدة من تتحكم في نشاطها المهني '' %04.31لنسبة و المقدرة بـ هذه ا
حياة العاملين في هذه المؤسسة، نتيجة طابع المنطقة الذي  دور  القيم الدينية فيوتعزو هذه النسب إلى       

شأته الأولى عن طريق التعليم في الكتاتيب و يقوم بالدرجة الأولى على هذه القيم و التي تغرس فى العامل منذ ن
يمكنه الانسلاخ  كد  أن العامل لاالمدارس القرآنية وعلى يد مشايخ الولاية الموزعين عبر ربوعها، وهذا ما يؤ 

و  تي بها من البيئة الخارجيةالمجتمعية التي يأ والعادات والتقاليد التي نشأ عليها و من الدينية والتجرد من القيم
افة التنظيمية الخاصة بالمؤسسة لتوجيه على الثقالكبير   ينقلها معه إلى البيئة التنظيمية، حيث يبقى العبئالتي
 سمي للمؤسسة ككل.التوازن و التوافق في ما يخدم الهدف الأث وإحد ل وتجديد سلوكه التنظيميالعام
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 للمبحوثين(: الموضح لبيانات تتعلق بإكتساب القيم الأخلاقية 30الجدول رقم)

النسبة  التكرار إكتساب القيم 
 %المئوية

 03.4 41 الأسرة

 90.4 70 الكتاتيب

 00.2 04 المدرسة

 04.2 91 المجتمع و تفاعلاته

 011 094 المجموع
 

من خلال الجـدول أعلاه و الموضح لبيانات تتعلق بإكتساب القيم الأخلاقية للمبحوثين يتبين لنا أن       
، يأتـي بعدها المبحوثين الذين %03.41ين اكتسبوا قيمهم الأخلاقية من الأسرة بنسبة تقدر بـ اغلب المبحوث

كتسبوا ليأتـي بعد ذلك المبحوثين الذين أ، %90.41اكتسبوا قيمهم الأخلاقية من الكتاتيب بنسبة تقدر بـ 
كتسبوا لأخير المبحوثين الذين أـي في ا، ليأت%04.21قيمهم الأخلاقية من المجتمع و تفاعلاتـه بنسبة قدرت بـ 

 .%00.21قيمهم الأخلاقية من المدرسة بنسبة قدرت بـ 
و من تحليلنا لهذه النسب  يظهر لنا أن للأسرة في المنطقة دور كبير في إكتساب القيم الأخلاقية وتفعيلها       

التنشئة سن مبكرة على أساليب  و تنميتها و ذلك لطبيعة هذه الأسر التي تتميز بتدريب أبنائها منذ الصغر وفي
لتأتي بعدها  ى الكتاتيب و المدارس القرآنيةـفضلًا عن توجيههم إل ،مع الأخرين و الأحترام و التربية و المعاملة

ل الأدوار و ـل كـيأتي المجتمع  وتفاعلاته  الذي يفعبعد ذلك المدرسة التي تكمل و تواصل ما بدأته الأسرة، 
د و القوانين تصبح ملزمة لأفراد المجتمع من منطلق ـة من القواعـليخلق منها مجموعيخلطها ببعضها البعض 

العادات و الأعراف التي لا يمكن لأحد الخروج عنها، كل هذا يُكونُ لدى العامل مجموعة من الأخلاقيات 
لتي تأثر بدرجة كبيرة يساهم في تكوينها و إكتسابها كل هذه الجهات مجتمعة لينقلها معه إلى بيئته التنظيمية و ا

 على نمط سلوكه و تعاملاته مع الزملاء و المسؤولين.
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 (: يوضح هدف العمال من العمل في هذه المؤسسة30الجدول رقم)

النسبة  التكرار هدف العمل 
 %المئوية

 44.7 30 الحصول على دخل لضمان العيش

 93 70 إعتباره واجباً 

 04.3 90 إعتباره ترفيه عن النفس

 011 094 المجموع
 

أن  يتضح لنا دف العمال من العمل في هذه المؤسسةأعلاه و المبين له من خلال النسب المبينة في الجدول      
هو ''الحصول على دخل لضمان العيش'' في حين أن ما نسبته  لعمللدافع الن ا عن أعبرو  %44.71 ما نسبته

عن  اعبرو '' في حين أن الذين واجباً إتجاه الوطـن والمجتمع''باره إعت هو عن ان دافع العمل اعبرو من الذين  93%
 .%04.31هو ''السعي إلى منصب و مكانة إجتماعية'' هم بنسبة قدرت بـ  لعمللدافع الان 

من هذه النسب يتبين لنا أن الدافع الأول للعمل بالنسبة لعينة البحث هو ''الحصول على دخل لضمان       
ة إلى الواقعية في الآراء الخاصة بدافع العمل وهي حاجات ـبية العينة المبحوثيبين إمتثال أغلالعيش'' و هو ما 

كما أن إعتبار العمل واجباً   ،المستمر داخل العمل نفسية يسعى الفرد إلى إشباعها وتلبيتها من خلال الأداء
بليتهم للإنفتاح و الإنسجام مع مدى الروح الوطنية لدى أفراد هذه الجماعة و قاين وطنياً و إجتماعياً يب
ن الفئة المعبرة الوطنية وهو يبين أ قيق الأهدافتح ، والبحث عن الفاعلية والإبداع لأجلالمتطلبات الإجتماعية

لوجود هذه التطلعات وهي دلالة  أرضية  لها وفرعن هذه النسب هي فئة لها مؤهلات و مستوى دراسي عالي 
 . المؤسسةالوطن و المجتمع و يخدم مستقبل  ام الأخلاقية و الاجتماعية بميقلك على تشبع أفراد العينة بالكذ

من عينة  عنها برةمعوهي نسبة ''السعي إلى منصب و مكانة إجتماعية''  الذي يعبر عن يرأما الخيار الأخ
المستوى هذا الخيار إلى المستوى التعليمي لكثير من العاملين ) توجه إلىالدراسة بحيث يمكن إرجاع سبب ال

عية مرموقة، وهي جتماإالفئة التطلع لمستويات عليا ومكانة  ههذعلى يحرم الذي  المتوسط، المستوى الثانوي(
 ''لفــراغ''ترفيه عن النفس وملئ ل ةبمثاب لالعم الذي يعتبر أن رعن الخيا، أما ـيدي برغماتنظرة ذات بعد ما

خارج العمل الرسمي بالمؤسسة عبرت عنه فئات لها  رىأخ ترفيهي أن هذه الفئة تمارس نشاطاتلنا يتبين 
 نشاطات علمية خاصة، و أن العمل الحكومي ما هو إلا لضمان حقوقاً لا يوفرها العمل الخاص.
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 (: يوضح المعايير التي يراعيها العامل عند أدائه عمله المهني04الجدول رقم)

النسبة  التكرار معايير العمل 
 %المئوية

 34.0 24 الوازع الديني

 90.4 70 التشريعات و القوانين

 011 094 المجموع

، يظهر لنا أن ما لمعايير التي يراعيها العامل عند أدائه عمله المهنيمن خلال الجدول أعلاه و الموضح ل      
ة يراعون عند ممارس %90.41يراعون عند ممارسة عملهم ''الوازع الديني'' في حين أن ما نسبته  %34.01نسبته 

 عملهم ''الخوف من القانون و التشريعات التأديبية''.

لي اللذان يوضحان إمكانية تخ( 74/73الجدولين رقم )و تعزو هذه النسب إلى أن نتائج الجداول السابقة       
، حيث أثبتا إن العامل تسيطر العامل عن القيم التي تأمره بها عقيدته، و القيم التي تتحكم في نشاطه المهني

ه عقيدته الدينية في تعاملاته و نشاطه المهني، و هذا نتيجـة التربيـة الأسريـة و المجتمع المتدين القائم على علي
المثل و القيم ، بالإضافة إلى القيم  و الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة محل العمل، لذلك العامل تسيطر 

، لأنه يعرف في قرارات نفسه أن هذا العمل أمانة و واجباً عليه الوازع الديني حتى و إن لم يظهر ذلك في عمله
  يأخد عليه أجراً مقابله و بالتالي عليه أن يأخذه بـحلاله.

 
 (: يوضح نوع الجزاء الذي ينتظره العامل من أدائه واجبه المهني01الجدول رقم)

النسبة  التكرار الجزاء 
 %المئوية

 41.3 40 الجزاء المادي

 04.0 02 الجزاء المعنوي

 70.0 07 كلاهما معاً 

 011 094 المجموع

من خلال الجدول أعلاه و الموضح لنوع الجزاء الذي ينتظره العامل من أدائـه واجبه المهني يظهر لنا أن ما       
من العينة  %70.01من العينة المدراسة ينتظرون الجزاء المادي مقابل أدائهم المهني، فيما ينتظر  %41.31نسبته 
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المدروسة ''الجزاء المادي و المعنوي'' مقابل أدائهم المهني، ليأتي في الأخير العمال الذين ينتظرون الجزاء الروحي و 
 .%04.01المعنوي مقابل أدائهم المعنوي بنسبة قدرت بـ 

 ومن خلال هذه النسب يظهر لنا أن الجزاء المادي يسيطر على تفكير جل العمال في هذه المؤسسة، و      
هذا أمر يتماشى مع طبيعة النفس البشرية التي تميل دائماً إلى الجانب المادي و هذا ما تجسد لدينا من خلال 

يوضح الذي  93و الجدول رقم  ،وجود دخل مادي أخر للعامل غير أجرهعدم يوضح الذي  99الجـدول رقم 
لعمال يرى بأن الجزاء المادي لا يكفي ، في حين أن هناك العديد من االأجر الذي يتقاضاه العامل في المؤسسة

الذي يعبر عن الإطمئنان النفسي و الروحي للعامل في هذه وحده و لا بد إلى جانب ذلك الجزاء المعنوي 
المؤسسة مايأهله للشعور بذاته وتقديرها الشيىء الذي يدفعة إلى بذل كل ما في وسعه للقيام بأعماله على 

ة واصليوضح إمكانية العامل مالذي  74عبر عنه من خلال الجدول رقم  و هو ماأحسن و أكمل وجه ممكن، 
 .العمل في المؤسسة إذا ما توفر له دخلاً كافياً لمعيشته

 
 (: الموضح لإمكانية تضامن العامل مع المؤسسة إذا ما أدعت الضرورة لذلك02الجدول رقم)

النسبة  التكرار التضامن
 %المئوية

 44.2 37 تتضامن معها

 70.0 07 تتضامن معهالا 

 011 094 المجموع

 لإمكانية تضامن العامل مع المؤسسة إذا ما أدعت الضرورة لذلك من خلال الجدول أعلاه و الموضح      
مع المؤسسة إذا ما أدعت الضرورة  من العمال عينة الدراسة لديهم القابلية للتضامن %44.21يظهر لنا أن 

ليست لديهم القابلية للتضامن مع المؤسسة إذا ما  %70.01لنسبة و تقديرها ، في حين أن ما تبقى من اذلك
 أدعت الضرورة لذلك. 

من هذه النسب يظهر لنا أن مديرية سونلغاز عملت طوال تواجدها على غرس مجموعة القيم الثقافية و       
ب عملهم، من خلال البرامج التنظيمية التي تجعل من عمالها  عمال متميزون في ثقافتهم و أخلاقهم و أسلو 

التدريبية التي لا تقوم على التدريب المهني العملي بقدر ما تقوم على التدريب الأخلاقي و السلوكي للعامل  
الذي يقوي إنضباط و ولائه للمؤسسة، و بالتالي إعتبارها جزء من حياته وإلغائها أو ضياعها يعتبر ضياع له و 
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 المؤسسة مؤسسته الخاصة و أي خسارة لها هي خساره له بالدرجة الأولى، هذا لحياته الشخصية، ما يجعله يعتبر
 ما يكرس فكرة التضامن مع المؤسسة في أزماتها والأوقات التي تتطلب ذلك.  

 
 (: يبين تحمل العامل المسؤولية إتجاه العمل الموكل إليه03الجدول رقم)

النسبة  التكرار تحمل المسؤولية
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

الموكل إليه يتضح لنا أن ما نسبته  تحمل العامل المسؤولية إتجاه العملمن خلال الجدول أعلاه و المبين ل      
من العمال عينة الدراسة يرون أن الأخلاق المهنية تحتم عليهم تحمل المسؤولية إتجاه العمل الموكل إليهم،  011%

ة لعمال المؤسسة ككل و التي تقوم على تحمل المسؤولية إتجاه العمل الواجب و هو ما يعكس الصوره العام
 الموكل إليهم. 

 
 (: المبين لنمط تحمل المسؤولية للعامل 00الجدول رقم)

النسبة  التكرار نمط تحمل المسؤولية
 %المئوية

 44.7 30 من خلال المبادرة لحل الخلافات العمالية

 07.3 44 هنةمن خلال عدم إفشاء أسرار الم

 011 094 المجموع

من عمال  %44.71نلاحظ أن ما نسبته  لنمط تحمل المسؤولية للعامل من خلال الجدول أعلاه و المبين      
من خلال المبادرة لحل الخلافات عينة الدراسة تحتم عليهم أخلاقهم المهنية تحمل المسؤولية إتجاه عملهم 

 من خلالتحتم عليهم أخلاقهم المهنية تحمل المسؤولية إتجاه عملهم  %07.31، في حين أن ما نسبته العمالية
 المهنية. عدم إفشاء الأسرار

من خلال النسب أعلاه نلاحظ أن جل العمال يتميزون بسلوكيات و أخلاق مهنية يجسدها كل عامل       
لخلافات العمالية وفض خلال المبادرة في حل ا هم من جسدها منمنف بطريقة تسمح له بالتأثير في زملائه

خلال   ، و منهم من جسدها منوالمعارف المكتسبة تهم من خلال الخبراتمساعد و بين العمالالنزاعات 
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ي ـ، وهذا ما يؤكد على الطابع التعاونالمؤسسة و الجماعة العماليةبما يخدم مصالح المهنية عدم إفشاء الأسرار 
 في هذه المؤسسة.يسود فريق العمل  يالذ
 
  لسعي العامل للحد من الفساد(: المبين 00دول رقم)الج

النسبة  التكرار الحد من الفساد
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

من  %011للحد من الفساد يتضح لنا أن ما نسبته العامل  من خلال الجدول أعلاه و المبين لسعي      
تم عليهم السعي للحد من الفساد فـي المؤسسة، و هو ما العمال عينة الدراسة يرون أن الأخلاق المهنية تح

يعكس الصوره العامة لعمال المؤسسة ككل و التي تقوم على سعيهم للمحاولة للحد من الفساد في المؤسسة 
 محل العمل.

 
  سعي العامل للحد من الفساد لنمط (: المبين00الجدول رقم)

النسبة  التكرار الحد من الفساد
 %المئوية

 90.4 70 لال الصدق و الشفافية في العملمن خ

 34.0 24 من خلال التعامل بأمانه و نزاهة 

 011 094 المجموع

من  %34.01سعي العامل للحد من الفساد نلاحظ أن ما نسبته لنمط  من خلال الجدول أعلاه و المبين      
الصدق و الشفافية من خلال ه عملهم عمال عينة الدراسة تحتم عليهم أخلاقهم المهنية الحد من الفساد إتجا

 من خلالالحد من الفساد إتجاه عملهم  تحتم عليهم أخلاقهم المهنية %90.41في العمل، في حين أن ما نسبته 
 التعامل بأمانة ونزاهة في العمل.

لسعي من العمال يدركون أن أخلاقيات المهنة تحتم عليهم ا من خلال النسب أعلاه يتضح لنا أن الكثير      
بينهم و بين الزمـلاء و المسؤولين من  ي العملـة فـإلى الحد من الفساد من خلال تعاملهم بالصدق والشفافي

لهذه ما يؤكد أن  من خلال التعامل بإمانة ونزاهة، أو جهة و بينهم و بين العملاء من جهة أخرى،
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ضامن الحقيقي  لعدم  تفشي الظواهر فهي تلعب دور الموجه  والد من الفساد، في الح فعال خلاقيات دورالأ
ها، و يساهم في بما يخدم مصالحإلى إعطاء الصورة الحسنة للمؤسسة بالإضافة    ،السلبية داخل  محيط العمل
 الرفع من مستوى تعاملاتها.

 
  لسعي العامل للمحافظة على المصلحة العامة (: المبين00الجدول رقم)

المصلحة 
 العامة

النسبة  التكرار
 %ويةالمئ

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

للمحافظة على المصلحة العامة يتضح لنا أن ما نسبته العامل  من خلال الجدول أعلاه و المبين لسعي      
من العمال عينة الدراسة يرون أن الأخلاق المهنية تحتم عليهم السعي للمحافظة على المصلحة العامة  011%

لصوره العامة لعمال المؤسسة ككل و التي تقوم على سعيهم للمحافظة على في المؤسسة، و هو ما يعكس ا
 المصلحة العامة في المؤسسة.

 
 سعي العامل للمحافظة على المصلحة العامة لنمط (: المبين00الجدول رقم)

النسبة  التكرار نمط السعي للمصلحة العامة
 %المئوية

 90.4 70 من خلال المحافظة على العمل كفريق واحد

 34.0 24 من خلال التمسك بإحترام القرارات

 011 094 المجموع

 من %34.01المحافظة على المصلحة العامة نلاحظ أن ما نسبته لنمط  من خلال الجدول أعلاه و المبين      
التمسك بإحترام من خلال عمال عينة الدراسة تحتم عليهم أخلاقهم المهنية المحافظة على المصلحة العامة 

تحتم عليهم أخلاقهم المهنية المحافظة على  %90.41رارات العليا في مجال العمل، في حين أن ما نسبته الق
 المحافظة على العمل كفريق واحد. من خلالالمصلحة العامة 

أكثر من لنا أن العمال يحرصون على المصلحة العامة للمؤسسة  النسب المبينة أعلاه يتضحمن خلال       
 التمسك بإحترام القرارات العليا الصادرة عن المسؤولين في مجال العمل،من خلال ية، و ذلك المصلحة الشخص
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يدل على نجاح المؤسسة  في إرساء قواعد  و كذلك من خلال المحافظة على العمل كفريق واحد، الشيىء الذي
يرفع مما  ها و التنظيمية، من الخاصة الإجتماعية  و العامل على السواء  وتراعي مصالحه تنظيمية تهتم بالعمل

لديه لهذه لمؤسسة الذي يسعى من خلالها  مع زملائه في العمل إلى العمل كفريق واحد يقوى  نسبة الولاء من
 على تحمل كل العقبات التي من شأنها أن تعرقـل نمو و تقدم هذه المؤسسة.

 
 ل(: يوضح تميز الرئيس في العمل بسلوك و أخلاقيات العم00الجدول رقم)

النسبة  التكرار تميز سلوك الرئيس في العمل
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

 %011من خلال الجدول أعلاه و المبين لسلوك و أخلاقيات رئيسك في العمل يتضح لنا أن ما نسبته       
اب و سلوك و أخلاقيات من العمال عينة الدراسة أجابوا بـ ''نعم'' يـرون أن رؤسائهم فـي العمل يتميزون بأد

و هو ما  مهنية تساعد على سير العمل و التحكم فيه من خلال جمـع العمال على رأي و كلمة واحدة،
 يعكس الصوره العامة لعمال المؤسسة ككل.

 
 (: يبين كيف تساعدك هذه الأخلاق و السلوكيات التي يتميز بها رئيسك على العمل 04الجدول رقم)

النسبة  التكرار على العملمساعدة سلوك الرئيس 
 %المئوية

 72.3 41 وفقاً للقوانين و تعليمات المشرف

 41.7 34 وفق الزمالة و إحترام المشرف

 011 094 المجموع

في  رئيسالهذه الأخلاق و السلوكيات التي يتميز بها  ةساعدم يةكيفمن خلال الجدول أعلاه و المبين ل      
من العمال عينة الدراسة يرون أنها تساعدهم  %72.31يظهر لنا أن ما نسبته العمل للعامل داخل المؤسسة، 

يرون أنها  %41.71على العمل وفقاً للقوانين و التعليمات الصادرة من المشرف، في حين أن ما نسبته 
 تساعدهم على بناء زمالة و صداقة مع المشرف تساعد على العمل.
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عمال في المؤسسة محل الدراسة يسعون إلى بناء علاقة صدقة مع من هذه النسب يتبين لنا أن جل ال      
المشرفين و المسؤولين فـي العمل القائمـة على الإحترام المتبادل مايسهل التواصل بين المسؤولين و العملين و نبذ 

 الخلافات الشخصية ما يخلق جو أفضل للسير بالعمل نحو الرقي و التقدم.
 

 ماذا تأدي الأخلاق و السلوكيات التي يتميز بها الرئيس في العمل(: يبين إلى 01الجدول رقم)

النسبة  التكرار نتاج سلوك الرؤساء
 %المئوية

 44.7 30 إتقان العمل

 90.4 70 عدم التغيب عن العمل

 2.4 09 زيادة الجهد في أداء العمل

 2.4 09 عدم التماطل في إنجاز العمل

 011 094 المجموع

إلى ماذا تأدي الأخلاق و السلوكيات التي يتميز بها أعلاه و المبينة بيانات الواردة في الجدول المن خلال       
و سلوكيات الرئيس في العمل من أخلاقيات ا على دور بية العينة المبحوثة أكدو ، يتبين إن أغلالرئيس في العمل

يب عن العمل'' بنسبة قدرت بـ ، و من خلال ''عدم التغ%44.71خلال ''أتقانهم للعمل'' بنسبة قدرت بـ 
 %2.41، و من خلال كذلك ''زيادة الجهد في العمل'' و ''عدم التماطل في إنجاز العمل'' بنسبة قدرت بـ 90.41%

لكل منهما، و يتضح من خلال هذه النسب مدى الإلتزام الوظيفي التي تعكسه الأخلاقيات و السلوكيات التي 
دالة من خلال الإحاطة بجميع المتطلبات  لعامل و العمل معاً، وهي مؤشراتيتميز بها الرئيس في العمل على ا

التي أن تميز بها العامل في المؤسسة غطت على جوانب كثيرة غير موجودة أو ناقصة في إطار السير الحسن  الوظيفية
 للعمل.

 
 البيئة السوقية(: يوضح إمكانية مساعدة الأخلاق على رسم و تحسين صورة المؤسسة في 02الجدول رقم)

النسبة  التكرار تحسين صورة المؤسسة
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع
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الأخلاق على رسم و تحسين صورة المؤسسة في مساعدة  من خلال الجدول أعلاه و الموضح لإمكانية      
في  الأخلاق ''نعم'' يرون أنمن العمال عينة الدراسة أجابوا بـ  %011، يتضح لنا أن ما نسبته البيئة السوقية

، لأن الصورة التي على رسم و تحسين صورة المؤسسة في البيئة السوقية المؤسسة و البيئة التنظيمية تساعد
يعكسها العامل من خلال سلوكه سواء في المؤسسة أو في خارجها هي نتيجة لأخلاق تتمتع بها ذاته الداخلية، 

الصورة العامة للعامل و للثقافة المؤسستية ككل، و هو ما عبر عنه  و تعكسها تصرفاته الخارجية، ما يعكس
 .في العمل الذي يعكس سلوك و أخلاقيات الرئيس (04)الجدول رقم

 
 مجال العمل  على ضبط و تفعيل السلوك التنظيمي في (: يوضح إمكانية مساعدة الأخلاق03الجدول رقم)

النسبة  التكرار تفعيل السلوك التنظيمي
 %ةالمئوي

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

 ضبط و تفعيل السلوك التنظيمي الأخلاق علىمساعدة  من خلال الجدول أعلاه و الموضح لإمكانية      
 من العمال عينة الدراسة أجابوا بـ ''نعم'' يرون أن %011لدي العامل في المؤسسة، يتضح لنا أن ما نسبته 

 .ضبط و تفعيل السلوك التنظيميعلى  البيئة التنظيمية تساعدلدى العامل في المؤسسة و  الأخلاق
ما يتميز به المسؤولون و العمال على حداً سواء من أداب و أخلاقيات مهنية تساعد على  وذلك من خلال

على المصلحة العامة  و السعي للحرص ،(40-02)سير العمل و التحكم فيه كما بين ذلك الجدولين رقم 
و  التمسك بإحترام القرارات العليا الصادرة عن المسؤولين،من خلال لمصلحة الشخصية، أكثر من اللمؤسسة 

منها و التنظيمية كما بين  الإجتماعيةللعامل الخاصة  المحافظة على العمل كفريق واحد، ومراعات المصلحه
سؤولين في العمل . هذا فضلًا عن  سعي العمال لبناء علاقة صدقة مع المشرفين و الم(03)ذلك الجدول رقم 

القائمة على الإحترام المتبادل مايسهل التواصل بينهم أكثر فأكثر. و محاوله نبذ الخلافات الشخصية ما يخلق 
بالصدق  التعاملالحد من الفساد من خلال  القائم على محاولة جو أفضل للسير بالعمل نحو الرقي و التقدم،

و هذا ما أكده المبحوث  .(04)نة ونزاهة كما بينها الجدول رقم و من خلال التعامل بإما ،والشفافية في العمل
( بقوله ''الواجهة نتاع العامل في المؤسسة هو العمل إذا برهن  و ثبت إنضباطُ و نجاحُ فيـه 01)المقابلة رقم 

 يكسب كل الود و الأحترام من الزملاء و المسؤولين. و يعطيه المكانه و لقدر اللي يتمناه''.  
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فهي تلعب دور الموجه  والضامن الحقيقي  د من الفساد، في الح فعال خلاقيات دورلهذه الأيؤكد أن ا م وهذا
بما يخدم إلى إعطاء الصورة الحسنة للمؤسسة بالإضافة    ،لعدم  تفشي الظواهر السلبية داخل  محيط العمل

 .(40)ها، و يساهم في الرفع من مستوى تعاملاتها الجدول رقم مصالح
 
 ساعد الأخلاق على ضبط و تفعيل السلوك التنظيمي للعامل م نمط(: يوضح 00دول رقم)الج 

النسبة  التكرار نمط تفعيل السلوك التنظيمي
 %المئوية

 00.7 49 حب العمل وروح الأنتماء

 2.4 09 عدم التأخر عن مواعيد العمل

 2.4 09 عدم التسرب من العمل

 04.0 02 تقديم المصلحة العامة على الخاصة

 90.4 70 عدم كشف أسرار المهنة

 011 094 المجموع

للعاملين  ضبط و تفعيل السلوك التنظيمي الأخلاق علىمن خلال الجدول أعلاه و الموضح نمط مساعدة       
ضبط و  علىمن العمال عينة الدراسة يرون أنه الأخلاق تساعد  %00.71في المؤسسة، يتضح لنا أن ما نسبته 

يرون أنها  %90.41، في حين أن ما نسبته حب العمل و روح الإنتماءمن خلال  وك التنظيميتفعيل السل
، ليأتـي بعد ذلك المؤسسة المهنة و عدم كشف أسرارتساعد  على ضبط و تفعيل السلوك التنظيمي من خلال 

 ةالمصلحة العامتقديم من خلال  التنظيميك ضبط و تفعيل السلو  العمال الذين يرون أن الأخلاق تساعد على
ضبط و تفعيل  ، ليأتـي في الأخير الأخلاق التي تساعد على%04.01بنسبة قـدرت بـ  الخاصةالمصلحة على 
بنفس النسبة و المقـدرة  لدم التسرب من العمـع و د العملـدم التأخر عن مواعيـعمن خلال  يـالتنظيمك السلو 

  .%2.04بـ 
ح الأنتماء و الولاء للمؤسسة و عدم الكشف عن أسرار المهنة هما وما يلاحظ من خلال الجدول أن رو       

من الأولويات السلوكية التي يتميز بها العاملون في المؤسسة و يسعون إلى الحفاظ عليها من لضبط و تفعيل 
السلوك التنظيمي، و هذا لا يقلل من بقية السلوكيات. بل على العكس من ذلك فالعامل الذي يتخلق 

الخصال لا يمكنه إلا أن يكون متشبعاً بمجموعة من المبادئ الأخلاقية التي لا تتكون عنده نتيجة  بإحدى هذه
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صدفة أو إحتكاك فى العمل بل هي عبارة عن تراكمات عبر الزمن بداية من التنشئة الإجتماعية و التربية 
 التي ينصهر فيها العامل داخل المؤسسة. المدرسية إلى التربية المجتمعية وصولاً إلى الثقافـة التنظيمية و العملية

 
 

 (: يبين إمكانية وجود قانون و نظام أخلاقي للعمل في المؤسسة محل لدراسة00الجدول رقم)

النسبة  التكرار وجود نظام أخلاقي
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

 أخلاقي للعمل في المؤسسة محل لدراسة مكانية وجود قانون و نظاممن خلال الجدول أعلاه و المبين لإ      
من العمال عينة الدراسة أجابوا بـ ''نعم'' يوجد قانون و نظام أخلاقي للعمل  %011يتضح لنا أن ما نسبته 

تعمل بـه المؤسسة، و الذي يساعد بدوره إضافـة إلى السلوكيات التي يتميز بها العامل و التي يأتـي بها عن طريق 
على ضبط و تفعيل السلوك التنظيمي لدى العامل، بمعنى أنـه إذا كانت الأخلاقيات و  البيئة الإجتماعية

السلوكيات التي يحملها العامل فـي ذاتـه و فـي نفسه و التي يعكسها مـن خلال تصرفاتـه فإنـه يضبطها و 
 يوجهها عن طريق النظام الأخلاقـي و القوانين السارية في المؤسسة محل الدراسة.

 
 (: يبين أهمية السلوك الأخلاقي و أعتباره ضرورة ملحة في الحياة العملية00ل رقم)الجدو

النسبة  التكرار أهمية السلوك الأخلاقي
 %المئوية

 011 094 نعم

 011 094 المجموع

 ةـي الحياة العمليـي و أعتباره ضرورة ملحة فـهمية السلوك الأخلاقمن خلال الجدول أعـلاه و المبين لأ      
ي ضرورة ـالسلوك الأخلاقيعتبرون أن  من العمال عينـة الـدراسة أجابـوا بـ ''نعم'' %011يتضح لنا أن ما نسبتـه

. و ذلك لكون العمود الذي يقوم عليه شريان المعاملات في الحياة، و لأن العمل عبارة ةـي الحياة العمليـملحة ف
ضرورية  لبناء أي علاقة بين لوك الأخلاقي حتمية عن تعاون و معاملات بين الأفراد والمؤسسات فإن الس

( بقولهما '' العمل اللي 14/13الأفـراد و المؤسسات. و هو ما عبر عنه المبحوثان في المقابلة )مقابلة رقم  هؤلاء
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ما فيهش لقدر هو ما شي خدمة، لقدر للعامل و المسؤول على العمل.و لقدر يجـي من خلال الأنضباط في 
 حد يخدم خدمته، و يحترم العمل أنتاعوا''.العمل وكل وا

 
 .علاقة بين الجنس والهدف من العمليوضح ال: (00)الجدول رقم 

من الهدف 
 العمل

 

 الجنس

 الحصول
على 
المال 

لضمان 
 العيش

% 

 

اعتباره 
 واجبا
 وطني

% 

 

الترفيه 
عن 

 النفس

% 

 

 % المجموع

 04.57 100 %15 74 %34 34 %51 51 ذكور

 05.47 26 23.07 06 - - 76.93 07 إناث

 777 704 16.66 21 28.33 34 56.35 71 المجموع

 %76.93، تدعمه مباشرة نسبة %56.35 تؤكد البيانات الموجودة في الجدول أن الاتجاه العام هو بالنسبة      
 ثم وقد أكدت كلا النسبتين على أن الهدف من أعمالهم الحصول على المال لضمان العيش، ،لجنس الإناث

، ونجد أيضا أن ما نسبته وطني العمل واجباأن ين اعتبروا ذالو تمثل عدد الذكور التي  %05النسبة  تأتي
 عتبرت أن الهدف من عملها هو الترفيه عن النفس.أفئة الإناث قد من  00.70%

على المال لضمان  والتي تركزت أعلاها عند كلا الجنسين على الحصول ،المزكورةنطلاقا من النسب المئوية إ      
وهذا يعود بالدرجة الأولى إلى ضعف القدرة الشرائية  العيش كهدف للعمل الذي يمارسه كل واحد منهم،

للمواطن برغم من رفع الأجور، وذلك عائد إلى ارتفاع أسعار المواد الاستهلاكية من جهة والتضخم من جهة 
وله'' يزيدوك شويه في الخلصة من جهة و يزيدو في ( بق77و هو ما عبر عنه المبحوث في المقابلة )رقم أخرى

 ''؟ ما فهمناش كيفاش هاديالسلع من جهة ثانية
 لأنهم المعنيون بأمور الأسرة و %05 و الملاحظ أيضا هو أن اعتبار العمل واجبا خاصة عند الذكور بنسبة      

سيف علينا لازم نخدموا ما راناش غير ( ''ب70يقول في ذلك المبحوث في المقابلة )رقم سؤولياتهام واجباتها و
سبحانه ن الله لأعتبار العمل واجبا من الأمور الشرعية بالإضافة إلى إ ،وحدنا عندنا عايلة لازم تاكل و تلبس''

إِلَى عَالِمِ  وَق لْ اعْمَل وا فَسَيـَرَى اللَّه  عَمَلَك مْ وَرَس ول ه  وَالْم ؤْمِن ونَ وَسَت ـرَدُّونَ  تعالى يقول في كتابه الكريم و 
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نَبِّئ ك مْ بِمَا ك نت مْ تَـعْمَل ونَ" المثابرة على  و من خلال السعي الإسلام عليه حث ما وهو ، 1الْغَيْبِ وَالشَّهَادَةِ فَـي ـ
  كسب الرزق.

مجتمعة  % 16.66أما الذين يعتبرون العمل صورة من صور الترفيه عن النفس ،فإنهم يمثلون نسبة       
لأنهما يستطيعان البقاء على قيد الحياة دون ممارسة أي عمل، ولأنهما يملكان مصادر رزق  ين،بالنسبة للجنس

هذه مجمل الدوافع التي جعلت من عمال هذه المؤسسة يمارسون  .يعتمدان عليها لمواجهة مطالب الحياة
ه عن النية التي لان فصل العمل عن سببه الأول ،أي سلخ'' ومنه لا يمكن فصل العمل عن الهدف  ،أعمالهم

أنجبته، إنما هو حرمان من أية دلالة وإرجاعه إلى مجرد تغير مادي ،لينفي في أخرا الأمر...وان الفعل لا يكون 
...والتي تقع بين الأخلاقية للأفعال مرتبطة بالنيةصالحا إلا بالنية التي حثت على تنفيذه...ولذا فتحديد القيمة 

ة جمال بعنوان أخلاقيات المهنة ومدى التزام مديري المدارس الثانوية بها ،تم وفي دراس ،2''منزلة الفكر والفعل
 التوصل بان لمتغير الجنس تأثير في درجة أخلاق المهنة لكن لفئة الإناث عكس ما نجده في دراستنا للجدول.

 
 ( يبين الحالة العائلية وعلاقتها بالهدف من العمل:00الجدول رقم )

 من الهدف
 العمل

 الحصول
على المال 

لضمان 
 العيش

 اعتباره %
  واجبا
 وطنياً 

الترفيه  %
عن 

 النفس

 % المجموع %

الحالة 
 الاجتماعية

 00.00 50 04.07 77 00.00 75 57.50 70 أعزب

 47.77 00 70.70 70 07.02 74 07.70 45 متزوج

 70.72 75 - - 777 75 - - مطلق

 70.02 70 - - 777 70 - - أرمل

 777 704 74.44 07 04.02 05 44.04 07 وعالمجم

والتي تهدف من وراء القيام بالعمل هو  لغالبية العظمى من مجموع أفراد الدراسة،ا %44.04النسبةتمثل       
أما الذين يعتبرون العمل  ،%07.70الحصول على المال لضمان العيش، تؤيدها مباشرة فئة المتزوجين بنسبة 

 .%00.00بنسبة  بالعمال العزاواجبا،هم 
                                                 

774.1ة ـلايا ،ةـسورة التوب 
  

2
 .009، ص دمشق ،العربية للصحافة والطباعة والنشرالشركة  ،القيم الأخلاقية، عادل العوا  
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وتقترب النظرة إلى الهدف من العمل في هذا الجدول ,من الجدول السابق المتعلق بالجنس والهدف من       
ولهذا فإن القول بأن الهدف من العمل هو الحصول على  تختلف باختلاف المؤشرات، غير أن الأسباب ،العمل

،وبهذا يعطي العامل الجزائري أهمية كبيرة  للعيش لةووسي ذلك أن المال مصدر الثروة، المال لضمان العيش،
وتزداد هذه القيمة للمال عند العزاب ، ولا يعيره اهتماما للإبعاد المخفية وراء قيمة العمل المنتج للمال،

 فهم يسعون جاهدين لجمعه بشتى الوسائل. الحياة، وعلى بناء اسر، بإعتبارهم مقبلين على
واجب عند فئة المتزوجين لأنهم قد وقفوا على النظرة الحقيقية للحياة وهذا يشمل ويبدو اعتبار العمل ك      

الفئات الأخرى لكن بدرجات متفاوت، هذا ما يقودنا الى القول ان للترفيه عن النفس كهدف من العمل 
 مقارنة بالأهداف الأخرى التي يترجاها الناس من وراء أشغالهم. %74.44يشغل نسبة 

 
 يبين علاقة الأصل الجغرافي بمجال تشكل القيم الأخلاقية :(00الجدول رقم )

 % المجموع % المدينة % الريف يـالأصل الجعراف

 تشكل القيم

 50.40 47 07.44 70 42.00 57 من خلال الأسرة

 77.07 74 44.44 77 00.00 74 من خلال المدرسة

 05.47 07 00.70 70 07.00 00 من خلال الكتاتيب

 74.22 07 - - 777 07 لال المجتمعمن خ

 777 704 05.77 50 44.07 20 المجموع

% 42.00ويدعمها %50.40يتضح من خلال الجدول أن الاتجاه العام نحوى تشكل قيم في الأسرة بنسبة      

 نيةالكتاتيب القرآالأخر دور  على في حين أكد البعض % 07.44تليها الفئة الحضرية بنسبة  ،الأصل الريف ذو
تليها % 00.70والحضريين  % 07.00بين الريف بنسبة حيث أنقسم  %05.47في عملية تشكل القيم بنسبة 

ذلك ظهر التوزيع الإحصائي يُ حيث  %74.22في عملية تشكل القيم بنسبة  المجتمعتأكيد على أهمية بعد ذلك 
في تشكيل القيم لدى  المجتمعية الاتجاه نحو القول بأهميوضح هو و  للأصل الريفي، %777بنسبة  في الجدول

 بنسبةهذه العملية تعطي الأولوية للمدرسة في % 77.07 في المقابل نلاحظ أن النسبة عمال هذه المؤسسة،
 الريفي. عند العمال ذوي الأصل %00.00و  عند العمال ذوي الأصل الحضري 44.44%
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وهذا ما  الأخلاقية لدى الأفراد بالدرجة الأولى،يبرز الدور الواضح والجلي للأسرة في عملية غرس القيم       
يشير إلى أن خلية الأسرة ما تزال تحتفظ بدورها في عملية تربية النشء عبر الأجيال المتعاقبة ،لان الوالدين في 

 .داف الوجود البشري لأبنائهمفي توضيح معالم وأه هذه المرحلة يساهمان بطريقة مباشرة
 للكتاتيب كي يندمجوا في الحياة  الاجتماعية وبالتالي المهنية، كما نجد   للأولادتحضير  فالتربية الأسرية هي      

في هي مكون الفرد الكتاتيب القرآنية من مجموع النسب الكلية، ذلك أن  %05.47دور، إذا شكلت نسبة
المنتشرة بكثرة في هذه  المنطقة الأدرارية، فمنذ الصغر تعمل الأسرة على توجيه أبنائها إلى الكتاتيب و الزوايا

على التمييز بين السلوكات  ةقدر الولاية،قبل التوجيه إلى المدرسة النظامية، فينشأ الطفل نشأة أخلاقية تعطيه ال
ه ـى كذلك المجتمع و المدرسة فالمجتمع بتقاليده و عاداته و قيمـ، دون أن ننسدـعها للنقاخضإوالأفعال ...و 

الأخلاقية و د وضمانها من الإنحراف، و المدرسة تعمل على تقويم الأفعال يعمل على توجيه أخلاقيات الفر 
، و منه يمكن القول أن للبيئة العقل المتزن الذي يكتسبه الفرد من خلال تعليمه على مر السنين تدعيمها بمنطق

 الإجتماعية للعامل دور مهم في توجيه سلوكه خاصة في البيئة التنظيمية و مجال العمل. 
 

 (: يبين العلاقة يبن الأصل الجغرافي للأفراد  بالجزاء04ول رقم )الجد

 طبيعة الجزاء

 

جزاء 
 مادي

جزاء  %
 روحي

 % المجموع % كلاهما %

 الأصل
 الجغرافي

 44.07 20 07.00 04 75.54 70 45.00 54 الريف

 05.77 50 00.45 70 74.02 70 55.72 70 المدينة

 777 704 05.70 50 74.72 70 47.00 45 المجموع

للاتفاق الحاصل حول تقبل الجزاء المادي  %50.79الاتجاه العام هو النسبة  أنفي هذا الجدول يظهر       
الروحي المادي و ويمثل الجزاء ، %45.00بنسبة  ييدعمه مباشرة العمال ذو الأصل الريف لدى مجموع الأفراد،

 عند نفس الفئة الأخرى. %07.00نسبة 
ن اقتران أعند العمال الحضريين  %00.45الروحي بنسبة المادي و كن ما يلاحظ هو الجمع بين الجزائين ل      

في الجزاء المادي يفسر بالحاجة الماسة إلى الحصول على المكافئات المالية إضافة الى الآجر المقابل للجهد المبذول 
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ي الإنتاج وعندما ننتقل من ـه الى بذل طاقة اكبر فالمقدمة بصورة واقعية للعامل تدفع ب تلك المكافئات العمل،
بتشجيع  نصل إلى الجزاء الروحي أو المعنوي سواء تعلق الأمر هذا الجزاء المادي المتميز بالآنية وبما هو حاضر،

من  أو تعدى ذلك ليصل إلى الجزاء الذي يناله في الحياة الأخروية، العامل من طرف مرؤوسيه بطريقة شفوية،
     . عز و جلاللهقبل 

بهذا الأخير كونهم أفراد ذوي عادات  ن العمال الريفيوا الأصل هم أكثر تمسكاً أناء على ما سبق  نجد وب      
 .و القيـم الإجتماعيـة و الثقافية ي محافظون على المبادئأ ...ولهم فيما بينهم مصالح مشتركة وتقاليد

 

 الحالية و مدى تلائمها مع مؤهلاته (: يبين رضى العامل عن الوظيفة01جدول رقم )

 % المجموع % لا % نعم  الرضى عن الوظيفة

 المؤهلات

 72.04 00 40.70 70 50.20 77 إطارات

 04.07 00 00.00 70 00.00 05 عمال تنفيذيين

 00.45 57 - - 777 57 عمال مهرة

 00.77 00 05.52 77 44.40 70 أعوان الأمن

 777 704 05.47 07 04.57 04 المجموع

من  %777كد أالية تتلائم مع مؤهلاتهم حيث يرون بان الوظيفة الح ،%04.57يوضح الجدول أن نسبة       
في  ،%02.04 ـب نـأعوان الأمة ـوفئ ،%00.00 ةـبنسبالعمال التنفيذيين ة ـتليها فئ ،على ذلك المهرةفئة العمال 
، %05.52ة ـبنسبوان ـالأعتليها فئة ، %40.70بنسبة  راتالإطاالعكس ،بحيث جاءت فئة  %05.47حين يرى 

 .% 77 ـهرة بوالعمال الم % 00.00ـة العمال التنفيذييـن بـالأخير فئي ـي فـلتأت

رضى العامل عن الوضعية المهنية له في المؤسسة و التي جاءت متباينة بين تعكس هذه النسب مدى  و      
روف كل عامل و مكانته المهنية، غير أن النسبة الكبيرة من العمال مختلف الفئات العمالية و ذلك حسب ظ

يعبرون عن رضاهم بالوظيفة المشغولة و يرون أنها تتلائم و قدراتهم العلمية و البدنية، و هو ما ينعكس على 
على  تصرفاتهم و معاملاتهم داخل المؤسسة من خلال تجسيد الأخلاقيات المهنية المتمثلة خصوصاً في المحافظة
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المصلحة العامة و الأسرار المهنية، و العمل كفريق واحد، و السعي للوصول بالمؤسسة إلى تحقيق نجاحات 
 أفضل.

 

 ( يبين علاقة الأصل الجغرافي بالقبول بالتضامن مع المؤسسة.02الجدول رقم )

أتضامن  التطوع
 معها

 % المجموع % لا أتضامن %

 الأصل الجغرافي

 44.07 20 07.52 70 00.40 44 أصل ريفي

 05.77 50 47.50 04 00.40 70 أصل حضري

 777 707 05.77 50 44.07 20 المجموع

 %44.07حيث نجد ان نسبة  تمثل صفة القبول بالعمل التطوعي لدى جميع مجتمع البحث اكبر نسبة،      
ثل نسبة .وتم%00.40الريفي بنسبة الأصل ى يدعمها مباشرة العمال ذو  تمثل أعلى نسبة في المجاميع الأفقية،

وعليه فالعمل التطوعي قيمة ايجابية تنتج ، عند العمال ذوي الأصل الحضري% 47.50المعارضة للعمل التطوعي
الأصل كونهم متعودون بحكم الصيرورة على هذه الصفة  اويتصف بها العمال الريفيو  عن روح المبادرة الذاتية،

ويأخذ  ويصبح هذا العمل التطوعي حافزا لعملية الاشتراك في تأدية المهام، ،''التنشئة الاجتماعية'' الحسنة
جتماعية ،فإذا إريف على وجه الخصوص لأنه  ضرورة شكل تعاون لمواجهة المتطلبات الظرفية للحياة في ال

 ة هيئتها،تعاون أفراد الجماعة الواحدة على ما فيه مصلحة أفرادها أو مصلحة مجموعها،نالت ما ترجوه من ترقي
في   ،ن العمالأورفع ش وتوفير الخير لأفرادها ...لذلك كان من الضروري أن تربى الجماعة على تعاون أفرادها

المتخذة من  .كونه تربى في محيط يشجع النزعة الفردية،''الحضري'' الفئة الثانية من مجتمع الدراسة  ضتر عت حين 
، والتي تعتمده ضف إلى ذلك طابع تقسيم العمل في المهن ،الاعتماد على النفس سبيلا للحصول على العيش

 المؤسسات المعاصرة و تفرضه الظروف و المهام و البيئة الداخلية و الخارجية للعمل.
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 (: يبين العلاقة بين الجنس و إمكانية التضامن مع المؤسسة.03جدول رقم)

 % المجموع % أنثى % ذكر الجنس  

 سسةالتضامن مع المؤ 

                                    44.07  20 07.70 04 40.22 42 تتضامن معها

 05.77 50 70.04 74 24.75 00 لا تتضامن معها

 777 704 05.47 07 04.57 04 المجموع
 

خاصة عند  التضامن مع المؤسسةالنازع نحو إمكانية  تشكل الاتجاه العام%  44.07نلاحظ أن نسبة 
 07.70تقدر بـ نسبة  و هو نفسه الأتجاه الذي ذهب إليه  الطرف الأخر) الإناث( ،% 40.22بنسبة الذكور 

%. 
على أساس اجتماعية تميز المجتمع  التضامن مع المؤسسةإمكانية ب مويمكن تقسيم هذا الاتجاه القائ

ف إلى ذلك شبابية الفئة العاملة عند المواقف و الحاجة، ضالذي يتحمل فيه المسؤولية ذكوراً و إناثاً و  الجزائري
في مؤسسة سونلغاز)الجدول رقم( و التي مازالت حديثة العهد بالعمل وتسعى جاهدة لإثبات ذتها من خلال 

 مواقفها الحميدة.  
 
 .المهني نمط النشأة و القيم المتحكمة في النشاط(: يبين العلاقة بين 00جدول رقم)

 نمط النشأة  

 

 حضري % ريفي % حضري

 يفير 

 % المجموع %

 القيم المتحكمة

 47.77 00 70.00 77 00.00 47 0.70 70 من الدينالمستمدة 

 74.07 07 75.00 70 04.70 74 0.40 70 من العادات و ت 

 00.07 02 07.50 74 40.24 70 77.07 70 من القوانين الوضعية

 777 704 74.77 70 04.57 04 0.47 70 المجموع
 

للعاملين داخل  القيم المتحكمة في النشاط المهنيالنازع نحو  تشكل الاتجاه العام%  47.77نسبة  نلاحظ أن
، ليأتي بعدها القيم المستمدة %  00.00خاصة عند ذوي النشأة الريفية بنسبة  المستمدة من الدينالمؤسسة و 
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، ليأتي في الأخير القيم المستمدة من  % 40.24، لنفس النمط و الفئة الريفية بـ %  00.07من القوانين الوضعية 
 .% 04.70بـ  الريفية، لنفس النمط و الفئة %  74.07العادات و التقاليد للمنطقة بـ 

و من خلال النسب أعلاه نلاحظ أن القيم الدينية هي المتحكم الأول في النشاط المهني في مؤسسة سونلغاز 
اراتها و التي تغرس في العامل منذ نشأته الأولى خاصة عند أهل بإعتبار أن القيم الدينية في المنطقة لها إعتب

(، و الذين يتجهون 74الأرياف ذات الطابع البسيط و بأعتبار أن جل العمال ذات النشأة الريفية )الجدول رقم
ا العامل إلى الكتاتيب القرأنية و المدارس لتلقي المبادئ و القيم السلوكية في المعاملات و غيرها، و هو ما ينقله

معه لبيئته العمالية الأمر الذي ينعكس بالدرجة الأولى على أخلاقياته العملية و على سلوكه و تصرفاته داخل 
 المؤسسة. 

 
 و إمكانية التضامن مع المؤسسة. السن(: يبين العلاقة بين 00جدول رقم)

 

تتضامن  سسةالتضامن مع المؤ 
 معها

لا تتضامن  %
 معها

 % المجموع %

 السن

07-07 05 04.44 77 05.55 54 04.07 

07-57 07 45.40 77 04.52 07 05.47 

57-47 00 40.24 70 00.75 04 00.27 

47-47 70 54.40 72 40.00 74 77.07 

 777 704 05.77 50 44.07 20 المجموع

 

، أحتلت فيها الفئة 44.07العامة لإمكانية التضامن مع المؤسسة كانت بـ من الجدول أعلاه نلاحظ أن النسبة 
هي الفئة الأقل  47-47، في حين نلاحظ في الأتجاه المعاكس أن الفئة من 04.44أكبر نسبة بـ  07-07من 

.ما يبين لنا أنه كلما زادت أقدمية العامل في المؤسسة كلما قل تضامنه معها 40.00تضامنا مع المؤسسة بنسبة 
 و العكس صحيح.

أكثر الفئات تضامنا مع المؤسسة، لحاجتها بالعمل و لسعيها لإثبات  الشابه وتدل هذه النسب على أن الفئة
مكانتها بالمؤسسة، خاصة و أن هذه الفئة متفهمة و مقدرة للظروف و الأمور العملية، نتيجة المستوى 
التعليمي الذي تتمتع به من جهة ، و تقارب السن بينها و بين المسؤولين من جهة أخرى، ما يسهل عملية 
التقارب و التفاهم بين الجهة المسؤولة في المؤسسة و بين العمال، و على العكس من ذلك نلاحظ أن الفئة 
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العمرية الكبيرة السن في المؤسسة أصبحت لا تجد نفسها ضمن التركيبة العمالية الجديدة لذلك فهي لم تعد 
أصبح منكب على إتمام سنوات العمل  تهتم بما يسمى التضامن مع المؤسسة و العمل الجماعي ...الخ، و همها

 القانونية و الخروج على التقاعد براتب يضمن لها حياة إجتماعية مقبولة. 
 

 .و إمكانية التضامن مع المؤسسة نمط النشأة(: يبين العلاقة بين 00جدول رقم)
إمكانية 
 التضامن

تتضامن 
 معها

لا تتضامن  %
 معها

 % المجموع %

 نمط النشأة

 0.47 70 42.00 70 57.40 74 حضري

 04.57 04 07.42 07 42.50 44 ريفي

حضري 
 ريفي

70 42.50 74 07.42 70 74.77 

 777 704 05.77 50 44.07 20 المجموع

 

إمكانية تضامن العمال مـع المؤسسة و النازع نحو  تشكل الاتجاه العام% 04.57نلاحظ أن نسبة       
و التربية القائمة على المساعدة للأخرين و التضامن عند الحاجة خاصة عند  التنشأة الإجتماعيةالمستمدة من 

في حين نرى في الأتجاه الثاني أن ذوي النشأة ، %42.50ذوي النشأة الريفية أو النشأة الريفية الحضرية بنسبة 
 .%42.00الحضرية هم المعبرون على عدم تضامنهم مع المؤسسة عند الضرورة بنسبة 

عبرت هذه النسب على شيئ فإنما تعبر على تأثير نمط النشأة الإجتماعية علـى سلوكيات و و أن       
أخلاقيات العاملين في المؤسسة بإعتبار أن للقيم الإجتماعية و التربية الدينية و الأسرية التي يحملها العامل من 

للمؤسسة قائمة على الود و التعاون  خلال بيئته الإجتماعية إلى بيئة العمل من شأنها الإسهام في إرساء ثقافة
 و التضامن، الشيء الذي يضمن بقاء المؤسسة و إستمراريتها.

 
 للدراسـة: نتائج  -3

أخلاقيات العمل و تأثيرها على السلوك التنظيمي للعامل ''ستقصاءات الرأي حول موضوع إمن خلال       
تمكنا من الوقوف على ، الدراسة الميدانية خلال منوعلى ضوء البيانات التي تحصلنا عليها ، ''داخل المؤسسة
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السلوك التنظيمي لأخلاقيات العمل تأيثير على  ''التي مفادها  النتائج المتعلقة بفرضيات البحثمجموعة من 
ي ـللقيم البيئية )الإجتماعية و التنظيمية( للعامل تأثير على سلوكه التنظيمي ف لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية.

د و أخلاقيات العمل من خلال)تحمل المسؤلية، ـاز بأدرار إلتزام بقواعـة سونلغـللعامل بمؤسس سسة الجزائري.المؤ 
و السعي للمحافظة على المصلحة العامة، و إنجاز العمل بدقة و إتقان و في وقته المحدد، و العمل على عدم 

، و الأمانة و النزاهة في لعمالية و الحد من الفسـادإفشاء أسرار المهنة، و السعي إلى المبادرة إلى حل الخلافات ا
 العمل('' و التي جاءت كالتالـي

ي و العمل السلوكيمكن إدراجها تحت قيمة أساسية تتمثل في  ة،المهني الأخلاقن القيم المتحكمة في أ - أ
 تضمن القيم الفرعية التالية:ت حب العمل و الإخلاص في أدائه و

حوثين وتبعا لانتمائهم الجنسي على أنهم يعملون للحصول على المال الهدف من العمل: يجمع المب -0
ولا يتغير  %(على حساب اعتبار ذلك واجبا او كوسيلة للترفيه  عن النفس51.35لضمان العيش)

 .%01.09والمتزوجون %91.03العزاب  هدا الاتجاه مع مؤشر الحالة المدينة ،خاصة لدى

تملك نسبة  ، و%20.11بنسبة لدى المبحوثين عن العمل يب تتفوق سمة اللا تغ التغيب عن العمل: -0
، و وبعد مقر الإقامة وقلة وسائل النقل العائلية و الصحية و الظروفك  ،بررات الكافية لذلكالمالتغيب 

  عدم توفير موصلات للعمال...الخ.

لمادية في سبيل قوقهم ابحينفي عمال هده المؤسسة إمكانية التضحية  و التضامن مع المؤسسة: التضحية -0
لك لعدم ذو الإناث و ألذكور بالنسبة لسواء  %13.11 يعملون به بالمؤسسة التيالتنمية الخاصة 

هذه ، كما يشترط في العمل بها آدا كانت شاملة لجميع موظفي ايمكنهم التضحية به قوقاً لح إمتلاكهم
 . المؤسسة

بنسبة  ذلكو مر ممكنا إذا استدعى منهم القبول بالعمل التطوعي: صرح معظم أفراد البحث بان هذا الأ -4
 .% 01.29ضري الأصل الح ،خاصة عند العمال ذو(37)الجدول رقم 15.17%

)الجدول رقم  %51.31لدى نسبة عالية من المبحوثين  و هو ما عبر عنه: في العمل مراعاة الإتقان -0
 % 95.01لديني( ( و ذلك راجع إلى  المعايير التي يتخذها العامل لأداء عمله )الوازع ا09

 (.01)الجدول رقم  %011( وكذا سعي العامل لتحمل المسؤلية بنسبة 39)الجدول رقم



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

191 

سلوك الروئساء في العمل: يعتبر سلوك الرئيس في العمل المحفز الخفي لسير العمل إذ أن أغلب  -0
قي المبحوثين يرون أن سلوكيات المسؤول  الجيدة تعمل على خلق سلوكيات لدى العملين تتمثل 

 .%20.11، و من خلال التغيب عن العمل بنسبة %51.31''إتقان العمل'' بنسبة 

الأخلاقية ومدى تأثيرها على الفاعلين  قيم و السلوكاتيتعلق الحديث هنا بالنتائج المتعلقة بال - ب
 تضمن القيم الفرعية التالية:ت والاجتماعيين بالمؤسسة المدروسة 

ؤسسة التربوية الأكثر تأثيرا على العامل فيما يخص تزويده بالقيم مجال تشكل القيم : تعتبر الأسرة الم -0
% والعمال 19.33وخاصة العمال ذووا الأصل الريفي ( 51)الجدول رقم  %09.02الأخلاقية 

)من % 20.11يليها دور الكتاتيب في تشكل القيم بنسبة  %،30.11الحضري الأصل بنسبة 
والجلي للأسرة في عملية غرس القيم الأخلاقية لدى الأفراد  يبرز الدور الواضحنفس الجدول( وهذا ما 

تحتفظ بدورها في عملية تربية النشء عبر  تما يشير إلى أن خلية الأسرة ما تزالهو و  بالدرجة الأولى،
في المنطقة الأدرارية، فمنذ الصغر تعمل هي مكون الفرد الكتاتيب القرآنية ذلك أن ، الأجيال المتعاقبة

توجيه أبنائهـا إلى الكتاتيب و الزوايا المنتشرة بكثرة في هذه الولاية، قبل التوجيه إلى المدرسة  الأسرة على
 .على التمييز بين السلوكات والأفعال ةقدر النظامية، فينشأ الطفل نشأة أخلاقية تعطيه ال

اوبفئات السن  إمكانية التخلي عن القيم العقيدية: سواء تعلق الأمر بالأصل الجغرافي للمبحوثينعدم  -0
 .(33)الجدول رقم %011بنسبة  بعدم إمكانهم ذلك ؤمنون يأو بالجنس فإنهم فإنهم 

مـن الله و الوازع الديني ذه المؤسسة إلى أن الخوف ـال هـالمعايير المراعاة عند ممارسة العمل: يذهب عم -0
 أتـي بعد ذلكيثم ( 39)الجدول رقم  %95.10 بنسبة هو المسيطر على توجيه طاقاتهم المهنية

القانون و التشريعات التأديبية، و هذا راجع إلى الطابع الديني للمنطقة و التنشأة الأسرية الخوف من 
من نفس الجدول، المبنية على الخوف من الله عز و  %20.11ودورها في غرس القيم الدينية بنسبة 

خاصة العمل الذي يكسب منه قوته جل و مراعاته في جميع التصرفات و الأعمال التي يقوم بها العامل 
 وقوت أبنائه.

قيم و % 01.91 القيم المتحكمة في النشاط المهني: ان القيم الداخلة تحت كل من العادات والتقاليد -4
،إلى % لها دور كبير في التحكم في النشاط المهني لدي عمال هده المؤسسة22.21 القوانين الوضعية
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صة الأكبر في التحكم في النشاط المهني للعاملين في هذه المؤسسة التي تشكل الح القيم الدينية  جانب
 .%10.01بنسبة

للجزاء المادي تأثير كبير على القيام بالواجبات المهنية المناط بكل العاملين بهذه  الواجب وطبيعة الجزاء: -0
 العلاقةنجد أن الريفيوا الأصل أكثر تدعيما لهذه  وعند ربطه بالأصل الجغرافي، %51.97المؤسسة 
 %.05.19ولا يشكل الجزاء الروحي )المعنوي( عند المبحوثين سوى %،50.22

تحمل المسؤولية إتجاه العمل: يسعى العامل داخل مؤسسة سونلغـاز إلى تحمل مسؤولياتـه و القيام  -0
في  %011بواجباته المهنية، إذ يرى أن ذلك واجباً مهنياً و أخلاقياً، و ذلك بنسبة معبر عنها بـ 

، من خلال السعي و المبادرة لحل الخلافات العمالية التي تحدث في مجال العمل عبر 03دول رقم الج
و التي تتطلب تدخلا سريعا لإخمادها لأنها تعرقل السير  %51.31بنسبة  00عنها الجدول رقم 

التي الحس للعمل و تعطله حيث عبر عن ذلك ما نسبته ، و كذلك من خلال إفشاء الأسرار المهنية و 
 . %03.91تعتبر سر بقاء أية مؤسسة و بقائها بنسبة 

سعى العامل للحد من الفساد: يسعى العامل في مؤسسة سونلغاز إلى محاولة الحد من الفساد، و هذا  -0
( إذ أن ما 05ما تحتمه عليه ثقافته و أخلاقه المهنية و التربوية، و هذا حسب ما بينه )الجدول رقم 

ؤسسة يرون ضرورة للحد من الفساد القائم على مستوى المؤسسة وذلك من عمال الم %011نسبته 
من خلال التعامل بأمانة و نزاهة في جميع مجالات العمل سواء كان  العمال و المسؤولين و الزبائن بـــــ 

 (.01)الجدول رقم  %20.11، أو من خلال الصدق و الشفافية في العمل بنسبة  95.01%

على المصلحة العامة: إن العامل في مؤسسة سونلغاز و حسب ما بينه )الجدول سعي العامل للمحافظة  -4
( يسعى بجدية للمحافظة على المصلحة العامة، أو بالأحرى المحافظة على مصلحته الشخصية 09رقم 

يؤيدون ذلك ، من خلال التمسك بإحترام المسؤولين و  %011في ظل المصلحة العامة، إذ أن 
، و السعي للمحافظة على العمل كفريف واحد بنسبة %95.01هم بنسبة القرارات الصادرة من

 (. 09)الجدول رقم  % 20.11
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تغلب القيمة الايجابية القائلة بضرورة السلوك الأخلاقي في الحياة المهنية  ضرورة السلوك الأخلاقي: -0
يساعد على وذلك لأنه يعمل على تدعيم العلاقات الحسنة بين العمال و  %،011ـ لدى الأغلبية ب
 و العملية. إضافة إلى انه يعتبر أساس الحياة الاجتماعية رفع وتيرة الأداء

للدراسـة نوردها فـي  نتائـج عامـةومن خـلال هـذه النتائج المتعلقـة بفرضيات الدراسـة يمكننا الوصول إلى       
 الأتـي:
 ،انه يتشكل من نسبة عالية من والتي اثبثتها الدراسة من الصفات العامة المميزة لجمهور البحث ،

 (.75)الجدول رقم  %05.47في حين الإناث بنسبة  %04.57الذكور 

  سنه و الذين يشكلون نسبة  01-91الشابة المقدرة أعمارهم ما بين فئات على جمهور البحث اليغلب
 (.14من عينة الدراسة )الجدول رقم  33.01%

 وينحدرون من أصل جغرافي  ،(14)الجدول رقم  %41.71 ذو المستوى ثانوي كما أن معظم العمال
 (.04)الجدول رقم  %34.01ريفي 

  (، 01)الجدول رقم  %33كذلك يتبين لنا من خلال الدراسة أن جل العمال دائمون في العمل بنسبة
 (.12سنوات )الجدول رقم  09و ذات أقدمية أقل من 

 ما يجعلهم يتحملون مسؤلية   %44.21 (كما أن جل العمال ينتمون إلى عائلات ممتدة )الجدول رقم
(، و أتجاه عائلاتهم الصغيرة 07)الجدول رقم %41.31كبيرة إتجاه عائلتهم الكبيرة )الممتدة( من جهة 

 70.01)النووية( من جهة أخرى عدد الأولاد أكثر من ثلاثة بنسبة 
  دج بنسبة  74111.11و رغم أن المؤسسة إقتصادية و معظم العمال فيها يفوق أجرهم يتضح كما

(، إلا أن معظم العمال يرون أن هذا الأجر غير كافي أي لا يتناسب و 93)الجدول رقم 32.71%
 .%34.01 (90(، و لا يغطي إلا المصاريف فقط )الجدول رقم 93)الجدول رقم %44.21حجم العمل 

  ع العامل بان من حيث إمكانية اقتنا  داخل المؤسسةمدى ضعف التوجيه الإعلامي للموارد البشرية
ل المنافسة الخارجية ظفي  كذاو  ،طبيعة الحوافز المقدمةمن حيث الوظيفة الحالية هي الأفضل بالنسب له 

يعتبر  ، زد على ذلك جهل العمال لمهنتهم خاصة في الحقوق والواجبات وهو أمر مهم إذللمؤسسات
 .عنصر من الحوافز المعنوية
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  ًسي على أنهم يعملون للحصول على المال لضمان العيش على لانتمائهم الجن يجمع المبحوثين وتبعا
 ة،ينالمد ولا يتغير هدا الاتجاه مع مؤشر الحالة، وسيلة للترفيه  عن النفسو أ عتبار ذلك واجباً إحساب 

 .خاصة لدى العزاب والمتزوجون

 لذلك  لكن نسبة التغيب تملك مبررات الكافية، تتفوق سمة اللا تغيب عن العمل لدى المبحوثين
 العمل ..الخ. ،كالمشاكل العائلية والظروف الصحية و

  بالمؤسسة مقر ينفي عمال هده المؤسسة إمكانية التضحية في حقوقهم المادية في سبيل التنمية الخاصة
كما  ،ايمكنهم التضحية به نهم لا يملكون حقوقاً لألك ذو الإناث و ألذكور لنسبة بالسواء  ،العمل

 شاملة لجميع موظفي الدولة.  ونأن تك ذلك يشترطون في

  أن أغلب المبحوثين يرون أن سلوكيات المسؤول  الجيدة تعمل على خلق سلوكيات لدى العملين تمثلت
 .و الإنضباط التغيب عن العملعدم أساساً قي ''إتقان العمل''   و 

  ًخاصة  لقيم الأخلاقية،فيما يخص تزويده با، على العامل تعتبر الأسرة المؤسسة التربوية الأكثر تأثيرا
 حضري الأصل.والعمال  ةل الريفيو الأص ويالعمال ذ

 ،ثم ياتي  يذهب عمال هذه المؤسسة إلى أن الخوف من الله هو المسيطر على توجيه طاقاتهم المهنية
 .المسؤولينالخوف من  خيراً أالقانون ،و من الخوف 

 كبير في التحكم في النشاط المهني لدي لها دور  ، ن القيم الداخلة تحت كل من العادات والتقاليدأ
أي القيم الخاصة  دور القيم الدينية، وفي الأخير قيم القوانين الوضعية، يأتـيثم  عمال هده المؤسسة،
  .بقوانين تنظيم العمل

 وعند ربطه ، للجزاء المادي تأثير كبير على القيام بالواجبات المهنية المناط بكل العاملين بهذه المؤسسة
 .لهذه العلاقة نجد أن الريفيوا الأصل أكثر تدعيماً  ل الجغرافيبالأص

  يسعى العامل داخل مؤسسة سونلغاز إلى تحمل مسؤولياته و القيام بواجباته المهنية، إذ يرى أن ذلك
ي العمل من خلال التعاون و الأنتماء إلى ـد على الطابع الجماعي فـواجباً مهنياً و أخلاقياً، ما يؤك

 .الجماعة
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  ه و أخلاقه ـيسعى العامل في مؤسسة سونلغاز إلى محاولة الحد من الفساد، و هذا ما تحتمه عليه ثقافت
قي للسلوك، و الضامن المهنية و التربوية، ما يؤكد أن لهذه الأخلاقيات دور فعال إذ تعتبر الموجه الحقي

 الحسنة للمؤسسة. لإعطاء الصورة

 عيه للمحافظة على المصلحة العامة، يبين إهتمام المؤسسة إن العامل في مؤسسة سونلغاز من خلال س
 لائهفي إرساء قواعد إخلاقية تنظيمية تهتم بالعمل و العامل على السواء و تراعي مصالحه مما يرفع من و 

 للمؤسسة.

 وذلك لأنه  ة بضرورة السلوك الأخلاقي في الحياة المهنية لدى الأغلبية،ميجابية القائتغلب القيمة الإ
نه يعتبر أإضافة إلى  ويساعد على رفع وتيرة الأداء، ل على تدعيم العلاقات الحسنة بين العمال،يعم

 .و العملية أساس الحياة الاجتماعية

رغم وجودها  إليها تشير إلى نقص في المعايير الأخلاقية المحيطة بالعمل، توصلالمج ـعموما فان النتائو       
الإجتماعية و  والجوهري لها ولدورها في الحياة نهم لم يستوعبوا المعنى الحقيقيلأ ،كتصورات مجردةبأذهان العمال  

 إضافة إلى تأثرهم بالماديات إلى درجة كبيرة. ،العملية

العمل  أن وهذا ما يوصلنا إلى خلاصة نستشفها من خلال هذه الدراسة في مؤسسة سونلغاز بأدرار إلى      
هو نتاج الفساد ال العمل في مج الفساد الإداري أن عتبارإ علىقص الذي لا تعتريه الأخلاق هو عمل نا

، و بالتالي عملتـة و اللمهنا ممارسة على واضحاً  راً ـتأثي العامل خلاقياتلأ أن على الأخلاقي، و هـو ما يبرهن
 و ،اً معمو  العربية بلداننا في الأعمال أخلاقيات على السلوك العملي و التنظيمي للعامل داخل المؤسسة، و

 :ةـالتالي قتراحاتالإ عبر بالضرورة يمر الخصوص، وجه على الجزائر
 بالمعايير التزامه واجب العامل على تضع و المهنة لأخلاقيات بالنسبة الجوهرية القيمة تعد النزاهة  -0

 .الوظيفة ستغلالإ عدم و التشريعات فهم و السلوكية
 العامل موضوعية ة وـستقلاليإ من دـيزي الذي التصرف و السلوك يتوخى بأن ة،ـالموضوعي و ةـستقلاليالإ  -0

 .الشفافية و التجرد مفاهيم ضمن و

 .المهني التطوير و الكفاءة و المهنية السرية مفاهيم على التأكيد  -0
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 المكان يـف المناسب ووضع الشخص تمييز أي من مطلقة نزاهة و بشفافية يتم أن يجب الموظفين تعيين  -4

 .المناسب

 .رأي العامل على تؤثر التي الضغط أشكال جميع منع  -0

 و للحوافز خلال نظام من الإغراء مظاهر من مظهر أي ضد للعاملين ةـالحصان و ةـالحماي وسائل توفير  -0
 .المكافآت

 .ملائماً  ذلك يكون عندما الجماعي العمل مبدأ تعزيز  -0

 الوظائف يـالفصل ف عملية في التساهل عدم يضمن بما المؤسسات، في الداخلية ةـالرقاب أنظمة تطوير  -4

 لدى العاملين دورها العمل أخلاقيات قواعد تعزيز على المهنة، للعمل لأخلاقيات لجنة تشكيل ضرورة  -0

 دراسة على العمل كذلك و ة تطويرهاـمتابع و ةـالمهن أخلاقيات دـقواع تعزيز على العمل: الأساسي

 العاملين. بحق المقدمة الشكاوي

 المختصة الهيئات غرار على المهنة لأخلاقيات معايير إصدار في تختص دولية هيئات إنشاء في التفكير -01

 الدولية. المعايير إصدار في

كما لا يفوتنا  في إعطاء هذا الموضوع حقه من التحليل، ، في أن نكون قد وفقنا إلى حد ماأملنا كبير و      
توضيحا و إثراء ودقة  فقها مفتوحا لتناولات أخرى تزيدهإلى أن الدراسة في هذا المجال يبقى ا إن نلفت الانتباه،

التمكن  لدرجة وذلك تبعاً المذكرة، ، وهي فيما يبدو لنا قد تختلف أو توافق ما ذهبنا إليه في هذه في النتائج
فقد نكون قد قصرنا في بعض ، وللاهتمامات والميول الشخصية من جهة أخرى ،العلمي والثقافي من جهة

ي مثل هذه المواضيع ذات الصلة الوثيقة بالرموز ـخاصة فعنا،  يها غيرنا بمنظار يختلف تماماينظر إل النواحي التي
 .ةـوالنماذج المثالي
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 :عامــة  خاتمــة

 التي يتناولونها، يجد معظم الباحثين في ميدان العلوم الاجتماعية صعوبة عدم إمكانية الحصر للموضوعات     
فهم يشتكون في كثير من الأحيان من الصعوبات ترجع أساسا إلى قلة ، لأنها تتصف بالشمولية والتعقيد

مما يؤثر ، التي تؤسس عليها بحوثهم وأعملهم العلمية -المصادر والمراجع- د الأوليةاالإمكانيات، وتقص المو 
 نهاية المطاف.نتائج التي يتوصلون إليها في البصورة واضحة على 

لك فقد حاولنا قدر ذورغم  ،في زمرة هؤلاء، فقد عرضتنا نفس المشاكل تقريبا وبما إننا نشكل طرفاً      
و تأثيرها على السلوك الإنسانـي و التنظيمي في المؤسسة الجزائرية،  الإمكان معالجة موضوع الأخلاقيات المهنة

أن الحديث عن  ، إضافةالتنظيم و العملجتماع لم الإوموضوع في هذا المستوى يشكل أهمية كبيرة في ع
أخلاقيات العمل أمر هام وواسع الجوانب لدرجة تتجاوز هذه الدراسة، كما أنها تتسم أحيانا بالخصوصية أي 

 الموظفـة. ع طبيعة العامل والمؤسسةيتلاءم م معيناً  أن إدراك أبعادها يتطلب تصميماً 

من قيم، فهو قيمة  ةبكل ما يحمل  ظمة أو مؤسسة هو العامل البشريأية منجوهر  و رغم ذلك يبقى     
و  هتتطور و تتجدد هذه القيم من خلال دور و سلوكية إنتاجية، و اقتصادية، و روحية، و كذلك أخلاقية 

 فـي المؤسسة. هاتحتلالتي ة تمكان

عنصر الإنسانـي إحدى أهم عناصر إلى إبراز أهمية الفي بحثنا هذا  سعينا فقد  القيمةوإنطلاقا من هذه      
ومن تم ''ضرورة إهتمام إدارة المؤسسة بالعنصر الإنسانـي من أجل تحقيق التعاون  ،الإنتاج في المؤسسة الجزائريـة

إذ يعتبر هذا الأخير من بين أهم الركائز التي تعتمد عليها الادارة  و الوئام بين الأفراد العاملين في التنظيم''
مورد بشري لا تستطيع المؤسسة تحقيق ما تصبوا إليه. غير أن  ل إلى تحقيق الوثبة التنافسية فبدونالحديثة للوصو 

لدى المؤسسة يعمل على ضمان إبراز و تفعيل وجود نظام أخلاقي فعال ذلك لا يتحقق إلا من خلال 
 رج المؤسسة.و كيف تنعكس على عمله داخل وخاالعنصر هذا يتحلى به السلوكيات و الأخلاقيات التي  

نقص في المعايير و رغم أن العامل في مؤسسة سونلغاز بأدرار كغيرة من عمال المؤسسات الجزائرية يعتريه       
نموذج  -لطابع المؤسسة-إلا أنه يبقى مع ذلك  بالماديات إلى درجة كبيرة. هتأثر و  الأخلاقية المحيطة بالعمل،

ل و قيامه بمسؤلياته، فقد لاحظنا من خلال تواجدنا بالمؤسسة إن للعامل الجزائري، من خلال إنضباطه في العم
نظام العمل في مؤسسة سونلغاز يختلف عن نظام العمل في كثير من المؤسسات الأخرى فهو يقوم بالدرجة 

 الأولى على العمل الميداني خارج المؤسسة ما يتطلب رقابة دائمة سواء للعامل أوالعمل.
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ات العامل و سلوكياته حيث أن العامل في هذه المؤسسة يعتمد على نظام تسييري و هنا تظهر أخلاقي      
ذاتـي، فهو يتجه يومياً إلى مكان العمل الميدانـي مباشرة دون ما الذهاب إلى مقر المؤسسة و إثبات حضوره، 

ياء في نظره هي وإنتظار زملائـه فـي العمل، و المشرف و سيارة العمل لتنقله إلى مكان العمل، كل هذه الأش
مضيعة للوقت، خصوصاً و أن العمل الخارجي للمؤسسة كثيراً ما  يتطلب تدخلاً عاجلاً لأصلاحه، لأنه يرتبط 

 مباشرة بالزبون. و الذي تقوم عليه دعامة المؤسسة و بقائها.

مهمات كما لاخظت من خلال تتبع حركه بعض العمال في هذه المؤسسة أن هناك فرق عمالية تخرج في       
قد تستغرق عدة أيام على حسب نوع العطل الذي ذهبت لإصلاحه، و بالتالـي هذه الجماعة لا تخضع لرقابة 
المؤسسة في هذه الفترة و إنما لرقابتها الذتية، ما ينم عن صدقها و أمانتها في العمل الناتج عن أخلاق نفسها 

 وحسن سلوكها و تصرفها.   

ف على خصوصية المنطقة في مجال الأخلاقيات التي تتميز بها لاحظنا أن المنطقة كما أننا ومن خلال الوقو       
تتميز بخصائص إجتماعية و ثقافية و دينية و تربوية و عادات و تقاليد يمكن توظفها توظيفا يدفع بالمنظمة نحو 

بالبقاء ضمن الركب الرقي و التقدم الذي ينعكس على كيفية وكمية و نوعية الخدمة المقدمة ما يسمح للمنظمة 
 و مسايرة الواقـع

رغم وجودها بأذهان العمال   ،تحتاج إلى تدعيم المعايير الأخلاقية المحيطة بالعملالقول  وخلاصة      
هذا و الإجتماعية و العملية.  والجوهري لها ولدورها في الحياة لأنهم لم يستوعبوا المعنى الحقيقي ،كتصورات مجردة

محل الدراسة، أو في المحيط الأجتماعي  المؤسسة سواء في   ضعف العملية التوجيهيةإلىيرجع  عتقادناإحسب 
 و الأفعال و التصرفات التي تتماشىبناء للسلوكيات  التي تتواجد فيه هذه المؤسسة، و الذي يجب أن يقوم على

 تركيبه فكرية مستوحات من ، و هذا ربما في إعتقادي راجع إلىتنظيمية أو البيئة المنظمتيةمع القيم و الثقافة ال
أو في المجتمع المحلي   ليس فقط لدى العمال و المسؤولين في هذه المؤسسة أو ماض تاريخي إجتماعية خلفية
كما أن العامل بمنطقة أدرار تتنازعه   ل في كل المؤسسات الجزائرية و المجتمع الجزائري بصفة عامة،ب ،ككل

يرة تدخل في نمط حياته اليومية هي محصلة لتنشئه إجتماعية عاشها و معايير و معتقدات و عادات و تقاليد كث
نقلها معه إلى بيئته التنظيمية، و التي تؤثر على العمل بشكل مباشر ) مثل الزيارات في المنطقة، و مناسبات 

ضف ونياً، فالعامل الذي لديه هذه الزيارة في قصرة يأخذ عطلة إستثنائية وكأن الأمر أصبح قان الحج...الخ(،  
على كافة المستويات )الاقتصادية والسياسية  الأخلاقيةإلى ذلك جميع الأسباب ذات الصلة بالأزمة 

ه لكافة ـالقيام بإجراءات تغييري، وهو ما يتطلب في الوقت الراهن ،..الخ(. ، و التربويةوالاجتماعية والثقافية
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في  نوعيو الي ـعل من الإنسان الفاعل الايجابتج ،جديدةنطلاق في مرحلة لذكر قصد الإالجوانب السالفة ا
 .و السلوكية الدينية و الإخلاقية أخذة بعين الاعتبار القيم المجتمع

و في الأخير يمكننا القول بأن مفهوم الأخلاقيات المهنية و السلوك التنظيمي من المواضيع التي تحتاج إلى       
فسيرها و توضيحها مرهون و لصيق بالتنشئة الأجتماعية و المهنية الدراسة و التوضيح أكثر فأكثر، بإعتبار أن ت

للعامل الجزائري، و بإعتبار كذلك أن السلوك البشري ليس سلوكاً مستقراً و ثابتاً، فبقاء العامل في مهنته و 
في عمله طيلة اليوم و عمله مدة ساعات الدوام ليس مؤشراً كافياً على إنضباطه، كما أن إستقراره النفسي 

العمل و رضاه عن الأجر في فترة من الفترات ليست مؤشراً لإستقراره و رضاه طيلة مساره المهني،  و لذلك 
فمواضيع مثل الأخلاقيات المهنية و السلوك التنظيمي مواضيع واسعة النطاق و متغيرة من مكان إلى مكان و 

 هذه المؤسسة في هذه الفترة ليس من زمان إلى زمان و من جيل إلى جيل، لذلك فنتائج هذ الدراسة في
بالضرورة أن تكون نفس النتائج في فترة لاحقة، لذلك فموضوع الأخلاقيات المهنية و السلوك التنظيمي في 

. و هو ما نتركه المؤسسات موضوع متشعب و متداخل يحتاج دوماً إلى دراسات جديدة لتقويمه و تفسيره
 . المجـاللدراسات لاحقة لباحثين أخرين فـي هـذا 

تهدف إلى تعزيز دور أخلاقية العمل في إرساء السلوك و من خلال هذه كله خلصنا إلى توصيات بسيطه       
التنظيمي لدى عمال مؤسسة سونلغاز موجهة لكل عمال هذه المؤسسة خاصة المسؤلين فيها لأنها تشكل مبدأ 

 .المؤسسةداخل هذه ضبط معايير السلوك لدى العامل أساسياً في 
من الضروري على أرباب العمل بشكل عام وإدارة الموارد البشرية بشكل خاص الاهتمام بتفعيل  -10

 أخلاقيات العمل وزيادة الاهتمام بها، وذلك من خلال تخصيص أيام دراسية وتحسيسية بهذا الموضوع.

لمسائل زيادة الاهتمام بالعامل داخل المؤسسة، وذلك بتفهم ظروف عمله داخل المؤسسة من خلال ا -10
 التنظيمية ، وخارجها من خلال ظروفه الاجتماعية ومشاكله الخاصة.

من الضروري القضاء على الصراع الداخلي في المؤسسة  وذلك من خلال  زيادة الاهتمام بدور  -10
 أخلاقيات العمل وتفعليها داخل العمل لتجنب الصراعات حتى ولو كانت صراعات خفيفة.

الخاصة بالمسار المهني للعامل داخل المؤسسة وذلك من خلال توضيح زيادة الاهتمام بتوضيح الأسس  -14
العمليات الخاصة بهذا الموضوع حتى يتسنى للعامل حتى يتسنى للعامل معرفة مالة و ما عليه ما يجنب 

 الصرعات و الأحتجاجات داخل العمل.
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ك من خلال تفعيلها إعادة الاعتبار للمؤهلات الأخرى التي يتحصل عليها العامل بعد التوظيف وذل -10
 وإعطائها أهمية في عملية الترقية.

الاهتمام بالجانب المعنوي للعامل عند إنجازه عمل ما، ما يوصف بالامتياز من حيث الأداء، وهذا ما  -10
 يزيد في تحفيز العامل على الأداء بأكثر دقة وفعالية.

ل إعطاء أهمية كبرى للقيم الأخلاقية إعادة الاعتبار في المعايير الخاصة باختيار الأفراد، وذلك من خلا -10
 التي تتماش وقيم العمل السائدة في المؤسسة.

زيادة الاهتمام بأخلاقيات العمل من خلال دمجه في البرامج التدريبية التي تقوم بها المؤسسة، كون  -14
 البرامج التدريبية الحالية تعطي أولوية للجانب التقني أكثر.

حي للعامل، وذلك من خلال توفير الوسائل الأمنية والوقائية، وزيادة الاهتمام بالجانب الأمني  والص -10
 تكثيف الفحوصات الطبية، ما يوفر للعامل الأهتمام بالعمل بدلاً من الأهتمام بأموره الخاصة.

 الاهتمام أكثر بموضوع حوادث العمل، لتحسس العمال أكثر بتفادي الأخطاء المهنية. -01

 ائل الخاصة  بالأداء التقني، وذلك من خلال مسايرة التطور.زيادة الاهتمام بالأدوات والوس -00

العمل على زيادة تفعيل الآليات المؤثرة في ضبط أخلاقيات العمل وذلك من خلال اعتماد مبدأ  -00
 العدل والمساواة بين العاملين وزيادة إشراكهم في اتخاذ القرارات.

ك خبرة مهنية متميزة، و هي فرصة لها لإعادة تحتوي شركة سونلغاز بأدرار على طاقة بشرية معتبرة تمتل -00
بناء تنظيمها في السوق الذي يخلوا حالياً من المنافسة و هو ما لا يضمنه المستقبل لها خصوصاً في ظل 

 إنفتاح الجزائر على السوق العالمية.
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I. :قائمـة المصـادر 
 القـرآن الكريـــم. 

  يفالحديث النبوي الشر. 

II. :قائمـة المراجـع 

 العربية:اللغة الكتب ب -1

 الكتب: - أ

 .1112 ،مصر، الدار الجامعية للطباعة والنشر بالإسكندرية، يـالسلوك التنظيم، رـد ماهـأحم -2

 م.1112أحمد عياد، مدخل لمنهجية البحث الأجتماعي، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  -1

ة معاصرة لسلوك الناس في العمل، القاهرة، ـرؤي ،إدارة السلوك التنظيميأحمد سيد مصطفى،  -3
 م.1112

 .2929، بيروت ،2مكتبة لبنان، ط  معجم مصلحات العلوم الاجتماعية، ،حمد زكي بدويأ -1

، القاهرةوالإعلام، المنظمة العربية للتربية والثقافة  ،الأساسيالمعجم العربي  وآخرون،حمد العايد أ -4
0232. 

 .0110ك التنظيمي، المكتبة العصرية للمنصورة، مصر، أحمد جاد عبد الوهاب، السلو  -0

 .0242أحمد أمين، الأخلاق، بيروت، سنة  -3

 .م0100أحمد السيد الكردي، إدارة السلوك التنظيمي، -4

، بدون 0110حمد عبد الله الصباب، أساسيات الإدارة الحديثة، خوارزم العملية ناشرون مكتبات، أ -0
 طبعة.

س، ترجمة أبو القاسم أحمد، السلوك التنظيمي و الأداء، معهد أندرودي سيزلاقي و مارك جي ولا -01
 م.0000المملكة العربية السعودية، الإدارة العامة، 

والتوزيع  للنشر الجماهيرية الدار قاسم، الشيخ عصام ترجمة الثالثة، الموجة توفلر، حضارة ألفن -00
 م.0221والإعلان، مصراته،
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، تحقيق الاعراق وتطهير الاخلاق تهذيب، الرازي يعقوب بن محمد بن احمد علي ابو إبن مسكويه، -21
 هـ .2111، سنة 2عماد الهلالي، طليعة النور للطباعة و النشر، إيران، الطبعة 

 .الرياض،مكتبة الرياض الحديثة، لتبيان في أقسام القرآنإبن القيم الجوزية، ا -23

 (.مادة عمل )مادة الخلق،إبن منظور، لسان العرب. -21

 .الميم ، فصل اللام إبن منظور، باب -22

 .م0249إبراهيم مدكور، دروس في تاريخ الفلسفة، المطبعة الأميرية  -21

 .0234،الاسكندرية، الهيئة المصرية للكتاب معجم العلوم الاجتماعية،، إبراهيم مدكور -22

 .9113، إبراهيم بن علمي الملحم، علماء الإدارة و روادها في العالم، بدون دار النشر، الرياض -03

 .0242وية، تهذيب الأخلاق لإبن مسكوية، مكتبة محمد علي صبيح ، سنة إبن مسك -02

 الكتب العلمية، بيروت، لبنان. إبن كثير إسماعيل بن عمر، البداية و النهاية في التاريخ، دار -91

 القاهرة، بدون سنة.إبن الجوزي جمال الدين، سيرة عمر بن عبد العزيز،  -12

 ،دار الصحوة ،أبي اليزيد العجمي، تحقيق و دراسة  شريعةالذريعة إلى مكارم ال الراغب الأصفهاني، -11
  هـ.2112، 2ط ،القاهرة

 .2ط، الفيروزا بادى، فصل العين باب اللام -13

، معهد الإدارة العامة، عدد مة العامة، دورية الإدارة العامةالصباغ زهير، البعد الأخلاقي في الخد -90
 .0220 ، الرياض، سنة03

ات و أخلاقيات الموظف العام وحقوقه في الإسلام و القوانين الحاكم علي عبد الله ، واجب -94
 .0233الوضعية، الإداري، سلطنة عمان، 

 .م0004السيد الحسيني، علم الأجتماع التنظيم، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية،  -00

 م.1985 القاهرة، ،5 ط المعارف، دار التنظيم، ودراسة الاجتماعية النظرية الحسيني، السيد -00

 الهيئة المصرية العامة للكتاب، صليب بطرس، ترجمة الإدارة و التكنولوجيا و المجتمع، ترف دراكر،بي -19

 .0234القاهرة،
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القاهرة،  0بيترف دراكر،الإدارة، ترجمة اللواء محمد عبد الكريم، الدار الدولية للنشر و التوزيع،الجزء -19
0224. 

 .تاج العروس من جواهر القاموس -31

 نعيم زهير و مرسي، الحميد عبد الاستراتيجية، ترجمة محمود الإدارة هنجر، ودافيد وهلين توماس -70

 .0221الرياض، العامة، الإدارة الصباغ، معهد

، 0220ثيودور ليفت، الإدارة الحديثة، ترجمة نيفين غراب، الدار الدولية للنشر و التوزيع، سنة -31
 القاهرة.

لتنظيم، دارالمريخ للنشر، المملكة العربية حامـد السوادي عطيـة، دليل الباحثين في الإدارة وا -33
 السعوديـة.

سلوك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال''، دار و مكتبة ''حريم حسين، السلوك التنظيمي:  -70
 م.9110حامد، عمان، 

 .ي، التنظيم غير الرسمي في المؤسسات الصناعية، د.م.ج، الجزائرـحسن الجيلال -00

 م.0114دار الفجر الطبعة الأولى، القاهرة،  الجماعات،حسان الجيلانـي، التنظيم و  -00

، بدون 0114باب الجامعة، ، مؤسسة شعلم الأجتماع التنظيم حسين عبد الحميد أحمد رشوان، -00
 .04طبعة، ص 

، ، جامعة منتوري قسنطينة، الجزائررابح كعباش، علم الإجتماع تنظيم، مخبر علم إجتماع الأتصال -04
 م.0110 ،بـ ط

 ار، محاضرات فـي منهجية البحث الإجتماعي، ديـوان المطبوعات الجامعيـة،الجزائـر.خير الله عص -39

 ،مصر، الإسكندرية ،0ط، دار المعرفة الجامعية، دستور أخلاق في القران ،محمد عبد الله، دراز -01
0237. 

 .0244رابو برت، مبادئ الفلسفة، ترجمة أحمد أمين، مكتبة النهضة المصرية، سنة  -00

 .1111لسلوك التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، راوية حسن، ا -11
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 .رجب منصور، تأملات في فلسفة الأخلاق -13

، رشيد زرواتي، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الإجتماعية، مطبعة دار هومة -00
 .9119الجزائر ، الطبعة الأولى، 

 .م1،2992 ط،عمان الأردن ،دار الفكر ،هنةأخلاقيات الم ،رشيد عبدالحميد ومحمود الحياري -12

نهرت، سياسات وإستراتيجيات -ل-روبرت أوستن، دليل سلوك المديـرين، ترجمة عالي السلمي، ود -04
 .الإدارة في الدول النامية، مكتبة غريب، القاهرة 

 والتوزيع، للنشر الأهلية الدار مالك عباس، ترجمة السلام، وراء ما نيكسون، ريتشارد -12

 .0224عمان،

سليم حداد،المؤسسة الجامعية : ترجمة،المعجم النقي لعلم الاجتماع، ريمون بودون وفرانسوا بوريكو -03
 .0234،لبنان ،0ط ،للدراسات والنشر والتوزيع

زكـتي غوشـة، أخلاقيات وقيم المسؤولية العامة فـي الإدارة العامة العربيـة، ماجستير، بالأردن، سنـة  -19
 م.2992

 الجامعية، مصر، المعرفة دار نقدي، مدخل التنظيم، ونظرية ، الأيديولوجيةبدر مرسي عيد سعد -01

 م.2000

 .9112سعيد مقدم ، أخلاقيات الوظيفة العمومية  ، ديوان المطبوعات الجامعية، -22

سعيـد مقـدم، الوظيفة العمومية بين التطور و التحول، من منظور تسييرالموارد البشرية و أخلاقيات  -21
 .1121-1119طبوعات الجامعية،المهنة، ديوان الم

 وايد ، مركز2ط والإدارة، التنظيم في المعاصر الوهاب، الفكر عبد محمد وعلي عامر يس سعيد -00

 م.1998 مصر، الإداري، والتطوير للاستشارات سرفيس

 وايد مركز ،2 ط والإدارة، التنظيم في المعاصر الوهاب، الفكر عبد محمد وعلي عامر يس سعيد -40

 م.1998 مصر، الإداري، والتطوير اراتللاستش سرفيس

 سليمان محمد طماوي، مبادئ القانون الإداري، دار الفكر العربي، الطبعة الثالثة. -22

 .2992سيـد علـي شـتا، المنهج العلمي و العلـوم الإجتماعية، مكتبـة الأشعـة الفنيـة، مصـر،  -21
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مختار الهواري عادل، مكتبة نهضة سيلفرمان دافيد، الإطار السوسيولوجي لنظرية التنظيم، ترجمة  -00
 .0الشرق، القاهرة، ط

الشركة الوطنية للنشر ، الاتصال اليوم والغد، أصوات متعة وعالم واحد، شون مالبرايد وآخرون -43
 .0230،الجزائر، والتوزيع

عادل الطبطبائي، القانون الجديد للخدمة المدنية في الكويت، مطبعة جامعة الكويت، عام  -42
 م.0237

 .دمشق الشركة العربية للصحافة والطباعة والنشر، القيم الأخلاقية،، عواعادل ال -01

الإسلامي، ي، نظام الحكومة النبوية المسمى التراتيب الإدارية، دار أحياء التراث ـعبد الحي الكتان -40
 بيروت، الجزء الأول، بدون سنة.

قيات الموظف العام، بحثا عبد الرحمان الحسن عثمان، المسؤولية الإدارية فـي إطار القيم و أخلا -11
 م.2991مكتبيا، مصر،سنة

 .0231عبد الرحمن البدوي، الأخلاق النظرية، الكويت، سنة  -47

 ،العزيز جامعة الملك عبد ،كلية الاقتصاد والإدارة  ،السلوك التنظيمي ،عبد العزيز صديق جستنيه -04
 .م0101 ،قسم الإدارة العامة

إطار القيم و أخلاقيات الموظف العام، دورية الإدارة عثمان عبد الرحمن، المسؤولية الإدارية في  -44
 .0230، سنة07العامة ،معهد الإدارة العامة، الرياض،عدد

 .1999 الإسكندرية، الجامعية، المعرفة دار التنظيم، إجتماع جلبي، علم الرزاق عبد علي -11

لتوزيع و النشر علي محمد عبد الوهاب، إستراتيجية التحفيز الفعال نحو أداء بشري متميز، دار ا -00
 .الإسلامية، كلية التجارة جامعة عين شمس، القاهرة

علي محمد عبد الوهاب، خطاب عايدة السيد، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية، مكتبة عين  -04
 .م0000شمس، القاهرة، 

  .م0000، القاهرة، 0علي محمد علي، إدارة الأفراد منهج تحليلي، مكتبة عين شمس،ج -00
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 .م1111، 2112، عمان، 21 ط ،نحو ثقافة إسلامية أصيلة، دار النفائس ،عمر الأشقر -21

 م.1119بيروت،اعية، دار المعرفة الجامعية،إدارة المؤسسات الإجتم عبد الله محمد عبد الرحمان، -30

عبد الله محمد عبد الرحمان، علم الأجتماع الصناعي النشأة و التطورات الحديثة، دار المعرفة  -39
 م.9110، 9رية، ط الجامعية، الإسكند

عبد الغفار حنفي عبد السلام أبو قحف، أساسيات تنظيم و إدارة الأعمال، الدار الجامعية زكريا  -37
 م.9110-9117غنيم الإبراهيمية، الأسكندرية، 

ج البحث العلمي )تصميم البحث والتحليل ـــفريـد كامل أوزينة، محمد وليد البطش، مناه -21
 .1112، 2،الأردن، الطبعة  الإحصائي (،جامعة عمان العربية

فضيل دليو ،علي غرابي واخرون: أسس المنهجية في العلوم الاجتماعية ،سلسلة العلوم الاجتماعية  -22
 .2999، منشورات قسنطينة الجزائر.

 م.0224ويت، ـالكوقراطيـة فـي الكويت، دار السلاسـل، الله العمر، مراحل تطور البير فـؤدا عبد  -21

)نقلًا عن الأخلاق لأحمد أمين، حمد لطفي السيد، الجزء الثاني، ترجمة أ، الأخلاق لأرسطوكتاب  -33
 (.0242بيروت،

 إبن دار الفني، للإنتاج قرطبة الخليجي، الإبداع :النشر دور المؤسسي، العمل العدلوني، اكرم محمد -33

 37 .ص ، 2002 لبنان، بيروت، الأولى، الطبعة حزم،

 م.1980 القاهرة، المعارف، دار ،5 ط ماع،الاجت علم ميادين :وآخرون الجوهري محمد -00

 .0240محمد الغزالي، ميزان العمل، تحقيق د سليمان دنيا، القاهرة، سنة  -31

ي، السلوك التنظيمي، دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات ـمحمد القريوت -40
 م.0110، دار الشروق، عمان، 0المختلفة، ط

(، يتم العمل و الالتزام الوظيفي، دار 9117عن ) سلامة،محمد حسن محمد حمادات ، نقلا  -39
 .9114، عمان ، 0الحامد للنشر و التوزيع ، طبعة 

محمد حسين محمد حمادات :قيم العمل والالتزام الوظيفي، دار ومكتبة الحامد للنشر و التوزيع ،  -93
 ،عمان.1111، 2ط

 .0237ت، الطبعة الثانية، سنة محمد حمدي زقزوق، مقدمة في علم الأخلاق، دار القلم، الكوي -30
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 .1111محمد سليمان المشوخي، تقنيات ومناهج البحث العلمي،منشأة المعارف، الإسكندرية، -92

محمـد شفيق، البحث العلمـي لخطوات المنهجية لأعداد البحوث الاجتماعيـة، المكتبة الجامعية  -91
 .م2992، 1الحديثة، الطبعة 

نهجية لإعداد البحوث الأجتماعية، دار المعرفة الجامعية محمد شفيق، البحث العلمي، الخطوات الم -92
 .م2992، 2الأسكندرية، الطبعة 

 .0232،دار المعرفة الجامعية،الاسكنرية قاموس علم الاجتماع، ،محمد عاطف غيث -33

 .0231محمد عبد الله دراز، دراسات إسلامية، دار القلم الكويت، سنة  -32

، دار وائل للنشر، عمان، 1نهجية البحث العلمي، طمحمد عبيدات، محمد أبو نصار و أخرون، م -91
 .م2999

محمد كامل المغربـي، السلوك التنظيمي مفاهيم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظيم ، دار  -00
 .0الفكر للنشر و التوزيع، عمان، الطبعة 

ية، الإسكندر  الحديث، الجامعي المكتب إدارتها، وأسس المنظمات كشك، الله جاد كشك محمد -00
 م.0000

 الحديث، الجامعي المكتب إدارتها، وأسس كشك، المنظمات الله جاد كشك محمد -27

 م.1999الإسكندرية،

 .0247محمد يوسف موسى، تاريخ الأخلاق، مكتبة محمد علي صبيح ، سنة  -20

محمد يوسف موسى، فلسفة الأخلاق في الإسلام، )نقلًا عن تاريخ العرب قبل الإسلام للدكتور  -24
 .0247مؤسسة الخانجي، سنة  جواد علي(، 

 .0207محمد يوسف موسى، مباحث في فلسفة الأخلاق، مطبعة الأزهر، سنة  -24

محمد حمدي زقزوق، مترجم عن الألمانية، ممكتبة  مدخل إلى العلم الفلسفي ليوخنسكي، ترجم -23
 .0231الأنجلو المصرية، الطبعة الثانية،

 .919/92النشر مصطفى شريف، أعوان الدولة، بدون دار النشر، رقم  -99
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مفردات ألفاظ القرآن، الحسين بن مفضل المعروف بالراغب الأصفهاني، تحقيق صفوان عدنان  -99
 .هـ2121، 1دار الشامية، بيروت، ط دار القلم، دمشق ،داودي

، دار مجدلاوي -إدارة و سلوك -مهدي حسان زويلف و علي محمد عمر العضايلة، إدارة المنظمة -211
 .12-11، ص2991، 2ط للنشر و التوزيع، عمان، 

المستخدمين بمدرية الكهرباء والغاز ، رئيس مصلحة صالح'' بن عمرانـي''مقابلة شخصية مع السيد  -010
 .0100مارس00 درار،بأ

، منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، ترجمة بوزيد صحراوي وآخرون، دار موريس أنجرس -019
 .9110القصبة للنشر، الجزائر، 

 .00، ص 0232علم المنظمة، مطابع جامعة الموصل، بغداد، محمد حربي حسن، -017

ناصر دادي عدوان، إدارة الموارد البشرية و السلوك التنظيمي'' دراسة نظرية تطبيقية ''، دار المحمدية  -014
 .000، ص 0114العامة، الجزائر، 

 م.1998الجزائر، ، 1ط العامة، المحمدية دار المؤسسة، قتصادعدون، إ دادي ناصر -212

الدين عبد الباقي، السلوك التنظيمي، مجموعة النيل العربية طباعة نشر توزيع، مصر، صلاح  -211
1112. 

  .م2992أخلاقيات في الإدارة، خوارزم العلمية للنشر والتوزيع، ، محمد عبد الفتاح ،ياغي -212

 

 المجـــلات: - ب

جامعة ،ماعية العلوم الإجتة ـمجل ،''ي علم الاجتماعـبحوث ودراسات متخصصة ف'' ،هـر معمريـبشي  -0
 .073، ص9113 ،9: جةـباتن

، ''ثقافة المؤسسة كموجه للسلوك الأجتماعي في المنظمة الإقتصادية الحديثة''بن عيسى محمد الهادي،   -9
 .9110، 17، جامعة ورقلة، عدد ة الباحثــمجل

، 12مجموعة ،المجلة العربية للإدارة، ''أخلاقيات العمل في منشات الأعمال''، بووي، نورمان  -3
 م.0231 .سنة10العدد
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ة ـمجل ،''الإعداد الأخلاقي وأهميته في الادارة الحكومية في الكويت ودول الخليج'' ،العمر فؤاد عبد الله  -0
 .0224،الكويت ،37العدد  ،ةـدراسات الخليج والجزيرة العربي

 م.0224، المجلة العربية للعلوم الإنسانيةالعمر فؤاد عبد الله ،   -4
 

 ديمية:الدراسات الأكا - ت

، غير منشورة غوشـة، أخلاقيات وقيم المسؤولية العامة فـي الإدارة العامة العربيـة، ماجستير زكـي -2
 م.2992بالأردن، سنـة 

المدينة و المؤسسة الصناعية تخصص ة، واقع جماعات العمل: سلوك و تصرفات، ماجستير ـسماش نادي -9
 م.1119جامعة وهران، الجزائر، غير منشورة، في الجزائر،

شيبان أمة اللطيف بنت شرف، أستخدام القوى العاملة بالهيئة الحكومية بسلطنة عمان و مشكلاته،  -7
 م.0220معهد الإدارة العامة، سلطنة عمان،

ي و الأهلي، دراسة ميدنية مقارنة صالح تركي، واقع القيم التنظيمية في مستشفيات القطاعين الحكوم -1
 هـ.2111ود، ورة، الرياض، جامعة الملك سعـر منشـ غييرقيم في مدينة الرياض، رسالة ماجستال
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 23الملحق رقم:               الجمهوريـــة الــجزائرية الــديمقراطية الـــشعبية 
 وزارة التعليم العالي والبحث العــــــلمي

 رارالجامعة الأفريقية بأد
 الإسلاميةالعلوم  الاجتماعية والإنسانية و ة العلوم ـكلي

 قسم علم الاجتماع والديمغرافيا

 وانـستمارة بحث بعنإ

 

 

 -مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم و عملمذكرة  -
 

 كمطالإجابة عن أسئلة هذه الاستمارة، ونحي خلال منلنا نود من سيادتكم مد يد العون 
 

 فقط.و لأغراض علمية إلا ستخدم لن تهذه الاستمارة  تكم ستحظى بالسرية التامة، و أن معلوماتأن أجوب ا  علم
 

 ولكم منا جزيل الشكر والعرفان.
 

 في الخانة المناسبة. (x)ة ملاحظة: ضع علام محمود                                                                                    الطالب: شيخاوي 

  0231-0230الـــسنة الدراســــية:

 

 المحور الأول: بيانات شخصية

 ...............السن:-30

 

 ى             ـــأنث            ر ـــذك                                           الجنس:  -00

                                  

 دراسات عليا             جامعي           ثانوي            متوسط           ابتدائي                              المستوى التعليمي: -10

 ل ـأرم           مطلق             متزوج              أعزب                                  الحالة العائلية: -10

 إطــارات سامية           إطارات           العمال المهرة            العمال التنفيذيون            أعوان الأمن    لوظيفية:الفئة ا -10

 :)الأقدميـــــة(مدة الخدمة في العمل -90

 سنة91إلى  07من              واتـــــسن 4ن ـــل مـأق                                              

 

 ــوقـــفما ف 90من    سنوات           09إلى  4ن ـــم                                                           

. 
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 ؤقتـــم                          م  ـــــدائعقد العمل القانونـي بالمؤسسة:                             -07

 

 

  .و التنظيمـي للعامل ماعـــــيالبعـد الأجتالمحور الثاني: 

  

  عائلة نووية                     عائلة ممتدة :                                نمط العائلة التي تنتمي إليها -28

 17أكثر من                17                19            10                                          ديك:ـــال لـــدد الأطفــــــــــع -26

 لا             نعم هل لديك من يتحمل معك المسؤولية في نطاق العائلة:            -32

 

 وظيفي            إيجار            خاصهـل لديـك مسكــن:                                                    -33

 المسكن: هـذا وعـــــن اـن خاص فمــان لك مسكـإذا ك  -30

 فـــيلا            عادي            قصديري                                                                                   

               

 ريفــــي           ريفي حضري          حضري:                                        التي نشأتهاالتنشئة نمط   -31

 

 في الريف            في المدينةمكــان الإقامـة الحالـــــي:                                       -31

 

 متر كيلو 01إلى  91من             رـــمت وــكيل 4ن ـل مـأقمسافة بعد مكان العمل عن السكن:           -31

                      فما فوق متركيلو 01من            متر  كيلو 91إلى  4من                                                              

 دـــر معبـــغي           د  ـــــــــــمعب           ل:ـه للعمــــذي تسلكــــق الـوع الطريـنما هو  -39

 ةــارة خاصـسي             ـلاا ــــــــراج  للذهاب للعمل: االتــــي تستعملهما هى وسيلـة النقـل  -37

 ـرةـــارة أجـسي            ـة ـــــــدراج                            

 ةـة المؤسسـحافل             حافلة عامـة                            

 يغطي المصاريف فقط   هل أجرك يتناسب مع تكاليف المعيشة:    -38

 ى الفائض منهـــــــيبق                                                             

 دان  ـــــــــــى مــــــــأبق                                                             

 نعم               لا                            رك:ــــر أجـمادي أخر غي دخلهل لديك  -36

 ةـــم أزاول أي مهنـل هل زاولت مهن قبل إلتحاقك بالعمل في هذه بالمؤس              02

 يــــــــــــعامل يوم                                                                                   

 عقود إدماج في إطار ما قبل التشغيل                                                                                   
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 عقود في إطار الشبكة الإجتماعيـــة                                                                                   

 عقــود فـي إطار الإدماج المهنــــي 

 نعم              لا                                                :                         مع قدراتهم و إمكاناتهم يتلائم الأدرة للعمال لمراكز عملهم جيه تو هل -03

 العمل حجــــــــــمم و ـــلائـيتهل توزيع العمال علـــى أماكن العمـــــل:                                                    -00

 العمل حجــــــم عــلائم مـلا يت                                                                                                            

 يـــروتين           د ــــمعق               هل العمل الذي تقــــــوم بـــــــــه:                                                  -01

         04111.11مــــــــــــــن  لــــأقما هو الأجر الذي يتقاضاه العامل على عمله في المؤسسة:  -01

 94111.11إلى  04111.11من                                                                                 

 74111.11إلى  94111.11من                                                                                 

 04111.11إلى  74111.11من                                                                                 

                                                                                                              04111.11ن ــــــــــــــر مــــأكث                                                                                

 وقـــــيف                                                :هل أجرك يتناسب مع حجم العمل الذي تبذله -01

 اويــيس                                                                                                               

 لـــــــأق                                                                                                               

 

 لا               نعمهل حصلت على ترقية خــلال مسارك المهنـــــــــــي:                         -09

 ةــة بالأقدميــــالترقي:                                      ـ )نعم( فهل كانتـإذا كانت الإجابة ب 

 ارـــة بالأختبــــالترقي                                                                                               

 ادةـــة  بالشهـــالترقي                                                                                               

 

 لا               نعم             هل تشعر أن المسؤولين عنك في العمل يقدرون مجهودك:       -07

  لا               نعمهل أنت بالرضى لتأدية عملك في هــذه المؤسســـــــــــة:                     -08

 

 ظروف العمل الصعبة -                      :إذا كنت غير راضي عن عملك في هذه المؤسسة هل يعود ذلك إلى -06

 ور ــــــــــــي الأجـــتدن -                                                                                                                

 لـــامغياب إحترام الع -                                                                                                                

  لا              نعم هـل هناك فرصة للتطور و النمــو الوظيفـــي:                                                       -12

 نعم                لا           لمعيشتك هل تواصل العمل في هذه المؤسسة: في حالة ما إذا كان لك دخلا  كافيا   -13
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 الثقافة التنظيمية والقيم السلوكية والأخلاق للعامل: لث:المحور الثا

 أحياناا                 لا             نعم  هل يمكنك أن تتخلى عن القيم التي تأمرك بها عقيدتك:                                            -10

 القيم المستمدة مـــــــــــن الديـــــــن -                  ي: ـــــــــي نشاطك المهنــم فــي تتحكــم التــي القيــماه -11

 القيم المستمدة من العادات و التقاليـد -                                                                                             

 القيم المستمدة من القوانين الوضعية  -                                                                                             

  ة ــــــدرســــن المــــــم            رةــمن الأسإكتسابك لقيمك الأخلاقية و السلوكية يعود:                            -11

  من المجتمع و تفاعلاته           من الكتاتيب                                                                                        

 شــــالحصول على دخل لضمان العي -ما هو هدفك من العمل الذي تقوم بـه:                                         -11

 إعتباره واجباا أتجاه الوطن و المجتمع -                                                                                             

 السعي إلى منصب و مكانه إجتماعية -                                                                                             

 راغـــــــئ الفـالترفيه عن النفس و مل -                                                                                             

  الـــــــوازع الـــــدينــــــــــــــــــــي -ما هي المعايير التي تراعيها عند ممارسة عملك:                          -19

 ـــــــــؤولــــالخـــوف من المســــــ -                                                                                             

 التأديبــــــة اتـــــالقانون و التشريع -                                                                                             

            الجزاء الروحي                                    عند القيام بواجباتك المهنية هل تنتظر:   -17

           الجزاء المادي                                                                                             

 اا ـــكلاهما مع                                                                                              

 تتضامن معهـــا من الأزمات هل:                                           ة ـإلى أزمالمؤسسة تعرضت في حالة  -18

 لا تتضامن معها                                                                                                                      

 لا                 نعم  هل يحتم عليك أخلاقك و سلوكك بتحمل المسئولية إتجاة العمل:                           -16

 :من خلال المبادرة لحل الخلافات العمالية                              إذا كانت إجابتك بـ )نعم( فهل يتم ذلك 

 من خلال عدم إفشاء أسرار المهنـــــــــة                                                                                         

 لا               نعمأخلاقك و سلوكك السعي إلى محاربة الفســـاد الإداري:                       هل يحتم عليك -12

 مــن خلال الصدق و الشفافية في العمل                                تم ذلك: إذا كانت إجابتك بـ )نعم( فهل ي 

             مــن خلال التعامل بأمانــــة و نزاهــــة                                                                                           

 نعم              لا المحافظة على المصلحة العامة:                              أخلاقك و سلوكك  هل يحتم عليك -13
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  :من خـــلال المحافظــة علــى العمل كفريق واحــــد                 إذا كانت إجابتك بـ )نعم( فهل يتم ذلك 

 من خلال التمسك بإحترام القرارات العليا في العمل                                                                             

 لا                نعم هل يتحلى مرؤسيك في العمل بأخلاقيات و سلوك العمـــــــــل:                                  -10

 وفق للقوانين و تعليمات المشرف  -                    إذا كانت إجابتك بـ )نعم( فهل هذه الأخلاقيات تساعدك على العمل؟ 

   وفق الزمالة و الأحترام للمشرف                                  -                                                                                                      

                            وقتــــــــي الـــــــــور فـــــــــــــالحضذلك إلى:     الأخلاق تساعدك على العمل فهل يؤدي بك إذا كانت هذه -11

                                                                        لــــــــــــــــــان العمــــــــــــــــــــــتإتق                                                                                

 لـــــن العمـــــــدم التغيب عـــــــــــــع                                                                                

 ل ـــــي العمــــــــل الوقت فلاــــــــإستغ                                                                                

                                  لـــــي العمـــــــــــــد فــــــــيادة الجهز                                                                                

 عــــــــــدم تبــــــــــــــذير المـــــــــواد                                                                                    

 تجنب تعمــــــــــد أرتكاب الأخطــــاء                                                                                 

 عــدم التماطل فــــــي إنجـــــاز العمــل                                                                                

 عـــــــــــــدم التسرب من العمــــــــــل                                                                                 

 لا               نعمسة في البيئة السوقية:   هل ترى أن الأخلاق في مجال العمل تساعد على رسم و تحسين صورة المؤس -11

 لا               نعمهل ترى أن الأخلاق في مجال العمل تساعد على ضبط و تفعيل الثقافة التنظيمية لدى للعامـــل:            -11

 :اءــــــــــل و روح الإنتمــالعم حب                            إذا كانت الإجابة بـ )نعم( فهل يكون ذلك من خـــــــــــلال 

   لـــــــالعم دـمواعي نـع عدم التأخر                                                                                                               

 ن العمل                                                       ـــــــــــدم التسرب مــــــــع                                                                                                               

 مصلحة العامة على الخاصةتقديم ال                                                                                                                

 م       ــــــالمحافظة على ممتلكات التنظي                                                                                                                

 ددـــــإنجاز الأعمال في وقتها المح                                                                                                                

 رـــــعدم مخالفة التعليمات و الأوام                                                                                                    
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 لا               نعمهل تحتوي المؤسسة على قانـــــون داخلي للعمل ) نظام أخلاقــــي (:                      -19

 نعم               لا هنيـة:                               هل تعتبر السلوك الأخلاقي ضرورة ملحة في الحياة الم -17
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 ؟أخلاقيات العمل و تأثيرها على السلوك التنظيمي للعامل داخل مؤسستكمماذا تقترح بخصوص  -18

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

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

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

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 أخلاقيات العمل و أثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري

 

 

221 

 20الملحق رقم:                                                                                             دليـل المقـابـلـة
 .………………….   السن  -0

 .……………………منصب العمل  -9

 .…………………………المستوى التعليمي  -7

 ..…………………………رفي للولدينالأصل الجغ  -0

 ...................تاريخ الألتحاق بالمؤسسة -4

 ..………………العمل السابق قبل الألتحاق بمؤسسة سونلغاز.    -4

 ..……………………………هل حدث و أن تغيبت عن العمل متعمداً   -3

 ..……………………………جهتك صعوبة في عملك داخل المؤسسةهل وا  -3

 .............................................................الصعوبة ما نوع هذه  -2

 …………………………وبة خلال مسارك المهني في هذه المؤسسةقهل تعرصت لع -01

 ...……………………………كيف تتصرف في حالة عدم الحصول على حقوقك -00

 ...………………………………ماهي أكثر الأمور التي تتحدثون عنها في العمل -09

ل على ترقية أو مكافئة و تجد نفسك أنك تستحقها أكثر كيف تتصرف إذا ما حصل زميل لك في نفس العم -07
 .منه

 كيف يمكن لك أن تقوم بتحمل المسؤولية أتجاه عملك و أتجاه زملائك في العمل -00

 …………………كيف يمكن لك أن تقف على محاربة الفساد في مؤسستك -04

 …كيف يمكن لك أن تتحقق المحافظة على مصلحتك في ظل المصلحة العامة للمؤسسة -04

 …نظر للأخلاق في مجال العمل، و هل وجودها ضروري لإنجاز العملكيف ت -03

 ...كيف يمكن للعامل أن يكتسب أخلاقيات سلوكية من خلال المجالالذي يعمل فيه -03

 …هل للثقافة التنظيمية للمؤسسة دور في التحلي بأخلاقيات مهنية تساعد على العمل -02

 …ل على ترسيخ أخلاقيات العملهل ترى أنه من الضروري وجود نظام داخلي للمؤسسة يعم -91

 …هل ترى أن الأخلاق التي يأتي بها العامل من بيئته الإجتماعية كفيلة وحدها بترسيخ أخلاقيات العمل -90
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 جـدول المقابــلات:
رقم 

 المبحوث
المستوى  السن الجنس

 التعليمي
الحالة 
 العائلية

مقر 
 العمل

الفئة 
 الوظيفية

الأصل 
 الجغرافي

نمط 
 العائلة

عدد 
 الأولاد

فرع  متزوج ثانوي 00 ذكر 10
 أدرار

عامل 
 تنفيذي

 17 ممتدة ريفي

فرع  متزوجة جامعي 79 أنثى 19
 تيميمون

 10 نووية حضري إطار

فرع  عزباء ثانوي 93 أنثى 17
 أدرار

عمال 
 المهرة

 / ممتدة حضري

فرع  أعزب متوسط 93 ذكر 10
 أولف

 / ممتدة ريفي عون أمن

فرع  متزوج جامعي 04 ذكر 14
 أدرار

 17 نووية ريفي إطار

فرع  عزباء جامعي 94 أنثى 14
 أدرار

 / نووية حضري عامل المهرة

فرع  متزوج ثانوي 73 ذكر 13
 ز/كنته

 19 نووية ريفي عون أمن

فرع  متزوج متوسط 71 ذكر 13
 رقان

عامل 
 تنفيذي

 / ممتدة ريفي

فرع  أعزب ثانوي 94 ذكر 12
 تيميمون

عامل 
 تنفيذي

 / دةممت حضري

فرع  متزوج متوسط 79 ذكر 01
 أولف

 10 ممتدة ريفي عون أمن
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                      21الملحق رقم:                                                :ةار ـستملإل محكميـنالساتـذة قـائمـة الأ    
 .)ًجامعة وهران الأستاذ الدكتور: حجيج الجنيـد )مشرفاً و مقررا 

 جامعة أدرارلأستاذ الدكتور: لعلى بوكميش )علم الأجتماع(.ا 

 جامعة أدرار اع(.ـالدكتور: رضا نعيجة )علم الأجتم 

 جامعة أدرار اع(.ـم الأجتمـي )علـراب علـ: أعأ 

 جامعة أدرار : بن خالد عبد الكريم )علم الأجتماع(.أ 

 جامعة أدرار : بوهناف عبد الكريم )علم الأجتماع(.أ 

 جامعة أدرار اع(.ـ)علم الأجتم عبد المجيدبوقرة : أ 

 جامعة أدرار اع(.ـودي محمد )علم الأجتمـميل: أ 

 جامعة أدرار ة )علم الأجتماع(.ـبن سالم خديج: أ 

 جامعة أدرار اع(.ـة )علم الأجتمـأغيات سامي: أ 

 جامعة أدرار اع(.ـد )علم الأجتمـريبي أحمـلع: أ 

 امعة أدرارج اع(.ـد )علم الأجتمــمولاي محم: أ 

 جامعة أدرار اع(.ـرحمونـي بومدين)علم الأجتم: أ 
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 21الملحق رقم:                                                                                

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 

 أدرارالهيكـل التنظيمـي لمؤسسـة سـونلغـاز بـمخطط 

        رئيس المديرية الجهوية

 المديـــــــر

 المكلف بالشؤون القضائية

 المكلف بالإعلام والإتصال

 المكلف بالأمن والحماية

 بالأمن الداخليالمكلف 

 الأمانة العامة

قسم الدراسات وتنفيذ 

 أشغال الكهرباء والغاز

 الشبكات قسم إستغلال

 
 الكهرباء قسم إستغلال قسم العلاقات التجارية

 

 

 قسم الموارد البشرية قسم الوسائل والمحاسبةقسم المالية  قسم تسيير المعلوماتية
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 ةـؤسسـق المـن وثائـدر: مـالمص
 


	 هل لأخلاقيات العمل لدى العامل الجزائري تأثير على سلوكه داخل المؤسسة؟
	 هل يوجود نظام أخلاقي للعمل له تأثير على السلوك التنظيمي للعامل في المؤسسة الجزائري؟
	 هل للعامل بمؤسسة سونلغاز بأدرار إلتزام بقواعد و أخلاقيات العمل؟
	 هل لأخلاقيات العمل لدى العامل الجزائري تأثير على سلوكه داخل المؤسسة؟
	 هل يوجود نظام أخلاقي للعمل يأثير على السلوك التنظيمي للعامل في المؤسسة الجزائري؟
	 هل للعامل بمؤسسة سونلغاز بأدرار إلتزام بقواعد و أخلاقيات العمل؟
	تظهر أهمية أخلاق العمل في الأخلاق في حد ذاتها سواء تعلق الأمر بالعامل أو بصاحب العمل، في مجال العمل أو خارجه، لأن الأصل في الإنسان المسلم أن يتمسك بالعقيدة الإسلامية التي تدعو إلى مكارم الأخلاق، وبالتالي يحتم على الإنسان المسلم التعرف إلى الأخلا...
	والأخلاق الكريمة تدعو إليها الفطرة السليمة، فالبشر كانوا ولا يزالون يعدّون الصدق والوفاء بالعهد والجود والشجاعة والصبر أخلاقاً أصيلة يستحق صاحبها الثناء والتكريم، و لا يزالون يعدّون الكذب والغدر والجبن أخلاقاً سيئة ترفضها العقول السليمة، وتذم صا...


