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 الإىداء  
 "وأخر دعواىم أن الحمد لله رب العالمين."

د حمد الشاكرين الذاكرين، حمد ملء السماوات  الليم لك الحم
 والأرض

اميا، واحتضنتني ق لبيا قبل يدىا  إلى من جعل الله الجنة تحت أقد
لي الشدائد بدعائيا إلى الشمعة التي كانت لي   إلى من سيلت

 في الليالي المظلمات، إلى وىج حياتي " أمي الحبيبة"
 إلى من علمني أن الدنيا كف اح، وسلاحيا العلم والمعرفة إلى من

وقوتي    داعمي الأول في مسيرتي  ي مكارم الأخلاقغرس في روح
  " أبي العزيز"بعد الله

من شددت عضدي بيم إلى  إلا    على ضلعي الثابت وآمان أيامي
 وصفيانخبرة أيامي وصفوتيا أختي نورة وأسامة  

كم ىذا  السنين، وأصحاب الشدائد والأزمات أىديإلى رف اق  
مريم، تسعديت، سعيدة، الإنجاز ىو ثمرة نجاح الذي طالما تمنيتو )

 (كنزة وسمير
 وسام                                                     
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 الإىداء
أىدي ثمرة ىذا الجيد والعمل المتواضع إلى أمي وأبي وكل  

عائلتي من سير على تربيتي وتعليمي وأثنيا عمرييما من أجلي، 
بحبيما وتشجيعاتيما ولم يبخلا على شيء طوال حياتيما   وغمراني

 ئنان.كان في وسعيما إلى منبع الفخر والاطم
 أمي وأبي.

 وإلى كل أفراد عائلتي
كل الأصدق اء المخلصين، وكل من وقف سندا لي، سواء من بعيد  

 أو من قريب.
 

 مقران                                                   
 



 
 

   
 

 

  

 الشكر
 "من لم يشكر الناس لم يشكر الله" صلى الله عليه وسلميقول رسول الله  

نار طريقنا بالعلم، ووفقنا  ف الحمد والشكر لله العلي القدير الذي أ
لإنجاز ىذا العمل المتواضع، نتقدم بالشكر إلى الأستاذ المشرف" 

زاوش حسين" على كل التوجييات القيمة، الإرشادات البناءة لإتمام  
 ىذا العمل.

كما أتقدم بالشكر الخاص لمدير ثانوية المجاىد المرحوم لعدلاني  
 أعمر معاتقة .

 يمة ومعلوماتيم النيرةلمساعدتيم وتوجيياتيم الق
إلى كل من ساعدني في إتمام ىذا العمل ولو بكلمة طيبة، 

 وابتسامة صادقة، إليكم كل أخلص التشكرات.
 .وأشكر شكرا جزيلا أعضاء اللجنة على قبوليا لمناقشة ىذه الدراسة

 



 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 مقــــــــــــــدمة
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 مقدمة.
ا المؤسسات سمعتيا ك تعزز قدرتيا عمى الاستمرار ك مف الركائز الأساسية التي تبني عميي 

نجاح في بيئة العمؿ الحديثة ، نذكر أخلبقيات العمؿ، ك الالتزاـ بيذه الأخلبقيات ليس مجرد التزاـ 
قانكني أك اجتماعي بؿ ىك عنصر جكىرم يعزز ثقة المكظفيف ك أصحاب المصمحة في 

عمى النزاىة ك الشفافية فإف ذلؾ ينعكس ايجابا  المؤسسة، فحينما تتبنى المنظمة ممارسات قائمة
 عمى ثقافة العمؿ الداخمية ك أداء العامميف.

ك في ظؿ التحكلات السريعة ك المتزايدة التي تشيدىا المؤسسات يصبح التغيير التنظيمي 
ضركرة حتمية لمبقاء ك التطكر ك يعتمد ىذا الأخير عمى مدل التزاـ المؤسسات بالمعايير 

ة، فالتغيير بدكف اطار أخلبقي كاضح يمكف اف تقابمو مقاكمة داخمية ك تحديات تتعمؽ  الأخلبقي
‌بثقة ك مصداقية.

كىكذا نجد أف الإنساف لا يستطيع أف يعيش بدكف قيـ، فيك الكائف الكحيد في ىذا الككف  
كمف ىنا قيؿ  الحاجات الطبيعية إلى مجاؿ القيـ الأخلبقية الحقيقية، الذم يمكنو الانتقاؿ مف مرتبة

ؽ أف الإنساف حيكاف أخلبقي، كميما كانت الدرجة التي يمكف أف يصؿ إلييا مف التردم في الأخلب
بيف الكاقع عمى الرغـ مف ذلؾ كائنا أخلبقيا يمزج في حياتو  في كقت مف الأكقات، فإنو سيظؿ

الضمير الأخلبقي، كيجمع في سمككو بيف مرتبة الحاجات الغريزية كمرتبة ، المعاش كالمثؿ العميا
فصمة عف كمف ىنا كانت أىمية الدراسات الأخلبقية، فيي ليست مجرد دراسات نظرية جافة من

نما ىي دراسات بالحياة، بمختمؼ مجالاتيا الاجتماعية كالثقافية  مرتبطة ارتباطا كثيؽ الحياة، كا 
إيجابية كمنتجة، حيث كالعممية كالمينية. حيث تمعب الأخلبقيات دكرا حيكيا في تعزيز بيئة عمؿ 

  .الكظيفي، كتحسيف السمعة المؤسسة تساىـ في زيادة الرضى
ئيا كمف جية أخرل، يعتبر التغيير التنظيمي عممية ضركرية لتطكير المؤسسات كتحسيف أدا

جديدة، كتحسيف تطمب التغيير التنظيمي، التكييؼ مع الظركؼ المتغيرة، كتبنى استراتيجيات ي
ىنا يأتي دكر أخلبقيات العمؿ في تسييؿ ىذا التغيير، حيث تساىـ في تقميؿ  العمميات الداخمية

ء لا يتجزأ مف المقاكمة لمتغيير كزيادة الالتزاـ بو مف قبؿ المكظفيف عندما تككف أخلبقيات العمؿ جز 
نظيمي كيجعميا فإنيا تعزز التكاصؿ الفعاؿ كالشفافية، مما يسيؿ عممية التغيير الت ثقافة المؤسسة
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ء الفردم، بذلؾ يمكف القكؿ أف أخلبقيات العمؿ ليست فقط أداة لتعزيز الأدا ،ثر سلبمة كنجاحاأك
 في تحقيؽ التغيير التنظيمي الناجح. بؿ ىي أيضا عنصر أساسي

 أىمية الدراسة.
تبرز أىمية ىذه الدراسة مف خلبؿ محاكلة المساىمة كالمساعدة في فيـ كيفية تأثير  -

 ء المنظمة، كنجاح التغيير تنظيمي.أخلبقيات العمؿ عمى آدا
تساىـ ىذه الدراسة في تحديد الكاضح كالدقيؽ للؤىمية أخلبقيات العمؿ، كالتغيير التنظيمي  -

 التي ينبغي عمى المكظؼ الالتزاـ بيا.
تساىـ ىذه الدراسة عمى الالتزاـ بالأخلبقيات، يساعد في إدارة التغيير بفعالية مف خلبؿ  -

 ة بيف الإدارة كالمكظفيف.تعزيز الشفافية كالثق
 أىداف الدراسة 

 .تيدؼ دراسة أخلبقيات العمؿ في تعزيز القيـ كالمبادئ الأخلبقية داخؿ المنظمة -
تيدؼ الدراسة إلى فيـ كيؼ يمكف لأخلبقيات العمؿ أف تسيـ في تسييؿ عمميات التغيير  -

 التنظيمي.
 تسيـ في تسييؿ عمميات التغيير التنظيمي. -
 العمؿ في بناء سمعة جيدة لممنظمة في المجتمع كبيف أصحاب المصالح.تساىـ أخلبقيات  -

 الدراسة: مبررات
 الذاتية:الأسباب  . أ
 ككنيما ضمف ادارة المكارد البشرية. حث كالاستطلبع ليذيف المتغيريفالشخصي لمب الميؿ -
 اختيار المكضكع بإرادة شخصية. -
 الأسباب الموضوعية . ب
لميدانية في إطار الإمكانيات، الحاجة كالزمنية، يعد قابمية المكضكع لمدراسة النظرية كا -

 مكضكع أخلبقيات العمؿ مف المكاضيع الحساسة.
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اختيار مكضكع أخلبقيات العمؿ كآثارىا عمى التغيير التنظيمي يعكس أىمية فيـ كيؼ  -
يمكف لمقيـ الأخلبقية أف تؤثر بشكؿ إيجابي عمى التغيير داخؿ المؤسسات كىك مكضكع 

 كاستدامة المؤسسات في بيئة عمؿ متغيرة باستمرار.حيكم لنجاح 
 أدبيات الدراسة.

دور اخلاقيات الأعمال في تحقيق المسؤولية  :دراسة بن حمي فاطمة، قومي صفية -1
التعريؼ بمفيكـ شمكلي لأخلبقيات العمؿ، كالتعرؼ  : ىدفت ىذه الدراسة إلىالاجتماعية

أميف، كمدل إدراكيا لأىمية الالتزاـ عمى أىمية المسؤكلية الاجتماعية في شركات الت
الاجتماعية  كالمسؤكلية كممارستيابالأخلبؽ، كتكصمنا إلى نتائج أف أخلبقيات الأعماؿ 
، كخمؽ بيئة أخلبقية مرتبطة الالتزاـكذلؾ في شركات التأميف، تحقيؽ مستكل أعمى مف 

ركزت عمى أخلبقيات إذا  أف ىذه الدراسة تختمؼ عف دراستنابالمسؤكلية الاجتماعية. غير 
بينما ركزت دراستنا عمى أخلبقيات العمؿ كالتغيير  كالمسؤكلية الاجتماعية العمؿ

  التنظيمي.
، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ أثر التغيير التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية   -2

التسيير، ، كمية العمكـ الاقتصادية ك الاتجارية ك عمكـ 3شيادة الدكتكراه، جامعة الجزائر 
: حاكؿ الباحث مف خلبؿ ىذه 2012/2013قسـ عمكـ التسيير، تخصص ادارة اعماؿ 

الدراسة تجديد أثر التغيير التنظيمي عمى أداء المكارد البشرية ك تكصؿ الباحث الى أف 
 التغيير التنظيمي عمى أداء المكارد البشرية يظير مف خلبؿ :

الميارات  قتضيو التغيير التنظيمي سكاء كانت لتنميةالتغيير في البرامج التدريبية كفقا لما ي -
السمككية أك القدرات الفنية في العمؿ ، لأنو مف خلبؿ التدريب يمكف احداث التأثير في 

  معارؼ ك ميارات ك اتجاىات المتدربيف.
 اشكالية الدراسة.

 كيؼ تؤثر أخلبقيات العمؿ عمى نجاح التغيير التنظيمي داخؿ المؤسسات؟ -
 الفرعية. الأسئمة
 ما ىك مفيكـ أخلبقيات العمؿ كالتغيير التنظيمي؟ -
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 ما ىك دكر أخلبقيات العمؿ في التغيير التنظيمي؟ -
إلى أم مدل ساىمت أخلبقيات العمؿ في نجاح التغيير التنظيمي داخؿ ثانكية لعدلاني  -

  اعمر؟
 حدود الدراسة.

 .الحدود الزمنية . أ
  2024-2023عية تمت ىذه الدراسة مكضكعيا خلبؿ السنة الجام -
 الحدود المكانية. . ب
تقتصر حدكد الدراسة عمى العامميف في ثانكية المجاىد المرحكـ لعدلاني أعمر معاتقة  -

 بتيزم كزك.
 الفرضيات.

 تؤثر أخلبقيات العمؿ بشكؿ مباشر عمى نجاح التغيير التنظيمي داخؿ المؤسسة. -
ضحة حكؿ فكرة التغيير أدل كمما أتاحت المؤسسة لعملبئيا كمكظفييا معمكمات كافية ككا -

 ذلؾ إلى زيادة رضاىـ كتقبميـ ليا، كحفظ، كتقميؿ احتمالية مقاكمتيـ ليا.
 ساىمت أخلبقيات العمؿ في نجاح التغيير التنظيمي داخؿ ثانكية لعدلاني أعمر. -

 المناىج الدراسة
 :المناىج . أ
ضي ك مازالت يركز المنيج التاريخي عمى دراسة أحداث تمت في الما :المنيج التاريخي -

تحدث في الحاضر ليقكـ بتحميؿ ك تفسير بيانات ك معمكمات ك نتائج الدراسات التي نفذت 
 1.بخصكص ىذه الاحداث ك الظكاىر

اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج التاريخي، ككنو يتيح لنا تناكؿ الجانب التاريخي لنشأة 
 مفيكـ أخلبقيات العمؿ كالتغيير التنظيمي.

 

                                                           
 43-42محمد، أساليب الببحث العممي ، دار صفار لمنشر ك التكزيع، ص  عمياف ربحي مصطفى ك عنيـ عثماف  1
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ييتـ المنيج الكصفي بدراسة الظكاىر ك الأحادث، كما ىي  :الوصفي التحميميالمنيج  -
مف حيث خصائصيا ك أشكاليا ك العكامؿ المؤثرة في ذلؾ، حيث يقكـ عمى رصد ك متابعة 

 1.الظكاىر أك الحدث بدقة
استعانة بالمنيج الكصفي التحميمي عند تناكؿ مكضكع الدراسة لكصؼ كتحميؿ ظاىرة  

 عمؿ ككيفية تأثيرىا عمى التغيير التنظيمي داخؿ المؤسسة.أخلبقيات ال
: تيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة مستكل أخلبقيات العمؿ كالتغيير التنظيمي، دراسة حالة -

  كقياس أثر أخلبقيات العمؿ بأبعادىا المختمفة بالمؤسسة التربكية ثانكية لعدلاني أعمر.
 :قتراباتالإ . ب
المؤسسة ككحدة تحميؿ أساسية لتفسير ظكاىر السياسية يركز عمى :  الاقتراب المؤسسي -

 2باعتبار المؤسسة متغيرا مستقلب يؤثر عمى الفكاعؿ الأخرل.
دراسة أخلبقيات العمؿ كآثارىا عمى التغيير التنظيمي يركز عمى كيفية تأثير القيـ كالمبادئ 

 الأخلبقية عمى ىيكؿ كثقافة المنظمة.
 أدوات جمع البيانات. . ت
تبر المقابمة مف الأدكات الرئيسية لجمع المعمكمات ك البيانات في دراسة الأفراد تع: مقابمة -

ك الجماعات الانسانية . كما أنيا تعد مف أكثر كسائؿ جمع المعمكمات شيكعا عمى 
 3البيانات الضركرية لأم بحث ك المقابمة ليست بسيطة بؿ ىي مسألة فنية.

بدراسة ميدانية محؿ المكضكع، استعممنا  كلمقياـ تفاعؿ لفظي بيف شخصيف أك أكثر، 
المقابمة لمكصكؿ إلى نتيجة التي تبيف كيؼ تؤثر أخلبقيات العمؿ عمى نجاح التغيير 

 التنظيمي داخؿ ثانكية لعدلاني أعمر.
 

                                                           
 140العكش، فكزم عبد الله، البحث العممي، المناىج ك الاجراءات، ص  1
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‌66-65الجزائر، ص 



 مقدمة
 

 و‌
 

كسائؿ البحث العممية المستعممة مف طرؼ الباحث لجمع المعمكمات  ىك أحد: الاستبيان -
سئمة لاستنباط حقائؽ معينة تتعمؽ بإشكالية محددة ، مف أشخاص في شكؿ استمارة تضـ أ

ترسؿ أك تسمـ الى الاشخاص الذيف تـ اختيارىـ لمكضكع الدراسة ليقكمكا بتسجيؿ اجاباتيـ 
عف الأسئمة ك اعادتيا لمباحث. ك استعممنا الاستبياف لمكصكؿ الى نتائج التي تبيف كيفية 

 .داخؿ ثانكية لعدلاني أعمرظيمي تأثير أخلبقيات العمؿ عمى نجاح التغيير التن
  .صعوبة الدراسة

 : يتنا بعض الصعكبات أثناء الدراسةكاج
 محدكدية المراجع بالنظر لقمة تنكعيا. -
 عدد المؤسسات الإنتاجية التي تتكافؽ مع خطة الدراسة. -
 المتعمقة بالدراسة. عمى الحصكؿ عمى المعمكمات الخاصةصعكبة  -
 قيقة مف المؤسسة محؿ الدراسة.صعكبة الحصكؿ عمى المعمكمات د -

 ىيكمة الدراسة
تـ تقسيـ الدراسة إلى ثلبثة فصكؿ، حيث تناكلنا في الفصؿ الأكؿ المدخؿ مفاىيمي  

لأخلبقيات العمؿ كالتغيير التنظيمي، بإبراز نشأتيا كأىميتيا كأسبابيا كأىدافيا، ثـ تطرقنا في 
جاح التغيير التنظيمي داخؿ المؤسسة، مف الفصؿ الثاني إلى دراسة أثر أخلبقيات العمؿ عمى ن

إضافة إلى تناكؿ آثار  خلبؿ عرض كيفية المساىمة أخلبقيات العمؿ في تقميؿ المقاكمة التغيير،
السمكؾ الأخلبقي عمى الفاعمية التنظيمية، كتحديات أخلبقيات خلبؿ التغيير التنظيمي، كجاء 

لمؤسسة التربكية ثانكية المجاىد المرحكـ في ا أنجزنياالفصؿ الثالث في شكؿ دراسة ميدانية 
 لعدلاني أعمر.
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 تمييد:

تستحكذ الأخلبؽ عمى قدر كبير مف تفكير الانساف ك اىتمامو لأف أخلبقيات العمؿ ىي  
مجمكعة مف القيـ ك المبادئ التي تكجو تصرفات الأفراد في بيئة العمؿ. تمعب الأخلبقيات العمؿ 

سات، خاصة عندما تمر بعممية التغيير التنظيمي، عندما تككف دكرا ميما في نجاح مؤس
الأخلبقيات قكية ككاضحة يككف مف السيؿ عمى الأفراد التكيؼ مع المتغيرات لأنيـ يشعركف بالثقة 

 ك الاحتراـ داخؿ المؤسسة.

ك في ىذا الفصؿ سنستعرض عمى مختمؼ التعاريؼ أخلبقيات العمؿ ك التغيير التنظيمي   
ئ لمنظاـ الأخلبقي الميني ك الذم يميد لمتطكر ك الازدىار لممؤسسة التي تعرؼ كيؼ ك المباد

 تجسده ك تطبقو بشكؿ سميـ.

 ك تطرقنا في ىذا الفصؿ الى

 ماىية أخلبقيات العمؿ :كؿالمبحث الأ  -
 المبحث الثاني: ماىية التغيير التنظيمي -
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 أخلاقيات العمل.ماىية  :المبحث الأول

بدءا مف التطكر التاريخي  سنستعرض مختمؼ جكانب أخلبقيات العمؿ، في ىذا المبحث، 
، مركرا ب تعريفو كأىميتو كقد أصبحت أخلبقيات العمؿ مكضكعا شائعا في مؤسساتنا  ليذا المفيكـ
، نظرا لمفكائد العديدة التي تقدميا، سكاء عمى مستكل الفرد أك المجتمع أك المنظمة ككؿ  اليكـ

 ىذه الجكانب بشكؿ شامؿ.نحاكؿ التفصيؿ في كؿ 
 تعريف أخلاقيات العمل. المطمب الأول:

 أولا: مفيوم الأخلاق.

الأخلبؽ ىي مجمكعة مف القيـ كالقكانيف التي تحدد ما ىك صحيح كما ىك خير، كتيتـ  
أساسا بيا يجب أف يككف عميو السمكؾ، كما أنيا تتضمف مجمكعة مف القكاعد كالمبادئ المجردة 

الإنساف في تصرفاتو كيحتكـ إلييا في تقييـ سمككو، ىذه القكاعد تستمد أساسا مف التي يخضع ليا 
 تصكر فمسفي شامؿ يرتكز إما عمى العقؿ أك الديف أك كمييما معا.

" الأخلبؽ بأنيا القيـ التي يؤمف بيا الفرد أثناء قيامو بسمكؾ معيف في Gardenكقد عرؼ " 
رل أف الأخلبؽ ىي مجمكعة مف المبادئ دكنا، التي " الذم يNegrosمكقؼ محدد، كيتفؽ معو." 

تأمر كتنيي عف سمككيات معينة تحت ظركؼ محددة، كىي انعكاسات لمقيـ التي يتخذىا الأفراد، 
كما معايير تحكـ سمككيـ. كما تعرؼ الأخلبؽ أيضا بأنيا معايير لمتصرؼ كالسمكؾ التي تتكقع أف 

 1فعاؿ الفرد اليكمية.يتبعيا الناس كتتعمؽ الأخلبؽ الشخصية بأ

 ثانيا: تعريف الأخلاقيات
تشير الأخلبقيات بشكؿ تماـ إلى القيـ كالمعايير الأخلبقية التي يعتمد عمييا أفراد المجتمع  

كىي مجمكعة مف الصفات السمككية المشركعة التي  لمتمييز بيف ما ىك صحيح كما ىك خطأ،
كؿ كاضح عمى السمكؾ العاـ كالخاص، كحقؽ يتسـ بيا الشخص المسمـ )المكظؼ( كالتي تؤثر بش

                                                           
1
ارم، مجمة التنمية ك بدرانية حكرية، الالتزاـ بأخلبقيات العمؿ داخؿ المنظمة كأداة لمحد مف الفساد الاد صراع كريمة،‌ 

‌201، ص 04الاقتصاد التطبيقي، جامعة المسيمة، العدد
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مناصرة لمحؽ، كمناىضة لمباطف، داعمة لمعدؿ كالإحساف، كرافضة لمظمـ  كمانعة لمشرلمخير 
 كالطغياف في المجتمع.

 تعريف أخلاقيات العمل. .1
قبؿ الحديث عف أخلبؽ العمؿ مف منظكر إسلبمي، يحسف بنا أف تعرج عمى بعض  

كلكج عفنا ببعض الإضاءات الكاشفة عند ـ الاصطلبحية، عساىا أف تسالمعاني المغكية كالمفاىي
الأخلبؽ في المغة  أبكاب الحديث عف ىذا المكضكع الميـ، لذا عشاف ما كصمني فكؽ

نتعرؼ إلى مفيكـ العمؿ مف خلبؿ المنظكر الإسلبمي، تمييدا لمحديث عف كالاصطلبح، ثـ 
 أخلبقو التي ىي اليدؼ مف ىذا المبحث.

 .معنى الأخلاق في المغةأولا: 
إف الناظر في كتب المغة يجد أف كممة أخلبؽ تطمؽ كيراد بيا الطبع كالسجية كالمركءة  

كالمركءة آبادم الخمؽ بالضـ، كضمتيف السجية، كالطبع،  كدينا، كحكؿ ىذه المعاني، يقكؿ الفيركز
كالطبع كسككنيا الديف فيك بضـ الخاء، … . كالخمؽ السجية ؽمنظكر " الخم ابف، كيقكؿ كالديف

 .كالسجية
اف الباطنة، كىي نفسو منظكر ذلؾ بقكلو كحقيقتو، أم الخمؽ، أنو لصكرة الإنس ابفثـ يفسر  

معانييا المختصة بيا بمنزلة الخمؽ لصكرتو الظاىرة أكصافيا كمعانييا، كليما أكصاؼ كأكصافيا ك 
 1مؽ في الأصؿ شيء كاحد."حسنة كقبيحة. كفي ىذا المعنى يقكؿ الراغب الأصفياني "الخ

 الأخلاق في الاصطلاح. ثانيا:
عرؼ العمماء الأخلبؽ بتعريفات كثيرة لا يتسع المجاؿ لذكرىا، كلكف سنذكر أىـ تمؾ  

 التعريفات.
فقد عرؼ الأخلبؽ بأنيا" لا ركية، كىذه الحاؿ تنقسـ إلى قسميف: :  تعريف إبن مسكويو .1

كيييج  الإنساف الذم يحركو أدنى شيء، نحك غضب،منيا ما يككف طبيعيا مف أجؿ المزاج، ك
مف أقؿ سبب ككؿ إنساف الذم يجف مف أيسر شيئا كالذم يفزع مف أدنى صكت، يطرؽ 
سمعو، أك يرتاح مف خبر يسمعو، كالذم يضحؾ ضحكا مفرطا مف أم شيء يعجبو، ككالذم 

                                                           
‌203-202بدرانية حكرية، مرجع سابؽ، ص  صراع كريمة،‌ 1
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تدريب، كربما كاف مبدأه يغتـ يغتـ كيحزف مف أيسر شيء ينالو، كمنيا يككف مستفادا بالعادة كال
 فأكلا، حتى يصير ممكة، أك خمقا. الفكرة، ثـ يستمر عميو أكلا.

 ، حيث عرفيا بأنيا" ىيئة راسخة في النفس تصدر عنيا الأفعاؿ بيسر كسيكلةتعريف الغزالي .2
 1.مف غير الحاجة إلى فكر ك ركية"

 فابفإلى حد بعيد، كيلبحظ مف التعريفيف السابقيف أنو ما يجنح اف إلى منيج فمسفي  
فكير الأرسطي، بؿ كاف متأثرا في تفكير ىي الأخلبقي بالت فكا»دراز: مسككيو، كما يقكؿ عبد الله 

كلا أقكؿ إف أفكار أكلئؾ اف نسخة مف أفكار ىؤلاء في جميع … في ىذا التفكير تماما أرسطكيتبع 
"كمع ذلؾ، فإف  تفكيرىـ أيضا. نكاحييا، ذلؾ أف للئسلبـ كلجيكدىـ الفكرية أثر في بعض النكاحي،

التعريفيف قد كشؼ لنا معاني ميمة مف معاني الأخلبؽ، فيي صفات مستقرة في النفس الإنسانية، 
  تصدر عنيا الأفعاؿ، كردكدىا سريعة بطريقة تمقائية لا تكمؼ فييا، كبيذا تظير كالأخلبؽ.

مجمكعة مف المعاني  بقكلو "كيمكننا تعريؼ الأخلبؽ بأنيا عرفيا عبد الكريم زيدان .3
كميزانيا. يحسف الفعؿ في نظر الإنساف، أك يقبح،  ضكئياكالصفات المستقرة في النفس، كفي 
 كمف ثـ يقدـ عميو، أك يحجـ عنو.

كأف ىذا التعريؼ ىك نفسو تعريؼ الغزالي مع إضافات غير خافية، كتكمف إضافتو الحسنة  
ضابط لإقداـ كالأحجاـ عف الفعؿ بحسب حسنو أك بأف المعاني كالصفات المستقرة في النفس ىي ال

 2قبحو.

كيقاؿ في المغة فلبف حسف الخمؽ، أم حسف الباطف كالظاىر، فالخمؽ ىك الصكرة الباطنة،  
  كالخمؽ ىك الصكرة الظاىرة، كأنكاع الخمؽ:

 

                                                           
أمينة مخمكفي، إكراـ بك سعيد" بيئة العمؿ كأثرىا في ممارسة أخلبقيات العمؿ" )مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، جامعة   1

 .49-48،( ص2020/2021ة كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية، قسـ العمكـ الاجتماعية، أدرار، كمية العمكـ الإنساني
 19: دار المسيرة لمنشر ك التكزيع ك الطباعة(، ص  بلبؿ حمؼ سكارنو، أخلبقيات العمؿ ) عماف  2
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 كىك الأدب كالفضيمة، كتنتج عنو أقكاؿ كأفعاؿ جميمة عقلب كشرعا.حسن: خمق  -
 الأدب كالرذيمة، كتنتج عنو أقكاؿ كأفعاؿ قبيحة عقلب كشرعا.سكء  :خمق سيء -

"التحمي بالمميح كالتخمي عف القبيح" كلا شؾ أف ىذا التعريؼ كقد عرفيا بعض العمماء بأنيا  
ىك أخطر مف التعريفات السابقة، كأقرب إلى الدلالة عمى المطمكب، كلكف لك قيد بحسب الشرع، 

ف كذلؾ غير مراد، فمك قيؿ "فعؿ قمبيح الميم تكىـ التحسيف كالتقبلكاف ذلؾ أحسف في نظرنا لتفاد
"لكف ذلؾ أكلى حتى ننأل بالتعريؼ عني المناىج ك ح كالتخمي عف القبيح، بحسب الشرع الممي

التعريفات الفمسفية كقد تنبو لذلؾ بعض الباحثيف الأفذاذ مثؿ الدكتكر "يالجف" فحدد مفيكـ الأخلبؽ 
يمكف تحديد مفيكـ الأخلبؽ في نظر الإسلبـ بأف الأخلبؽ عبارة عف عمـ  في الإسلبـ، بقكلو:"

الخبر كالشر كالحسف كالقبح، كلو قكاعده التي حددىا الكحي لتنظيـ حياة الإنساف كتحديد علبقتو 
بغيره عمى نحك يحقؽ الغاية مف كجكده في ىذا العالـ عمى أكمؿ كجو، كالملبحظ أف الأخلبؽ في 

ي لا تبتعد كثيرا عف المعنى المغكم، فنجد بينيما نسبا كصيرا) فالعمماء يريدكف المعنى الاصطلبح
بيا تمؾ الصفات التي تقكـ بالنفس عمى سبيؿ الرسكخ، كيستحؽ المكصكؼ بيا المدح أك الذـ ( كلا 
شؾ أف. كلا شؾ المعاني المغكية تدكر حكؿ ىذه المفاىيـ الأخلبقية الديف كالمركءة كيستحؽ مف 

يا الذنب كالعكس صحيح فإف الأخلبؽ الكريمة مما تدعك إلييا العقكؿ السميمة كالفطر اتصؼ ب
المستقيمة كليذا فإف الناس قد تعارفكا عمى أف الصدؽ كالأمانة، كالكفاء بالعمكد، كنحك ذلؾ ميناء 

ا الكذب كالغش كالخيانة مف الأخلبؽ الذميمة التي ترفضي لبؽ الكريمة، كما تعارفكا عمى أفالأخ
العقكؿ السميمة، كالفطر المستقيمة، ثـ جاءت الشريعة داعية إلى المعركؼ مف الأخلبؽ ناىية عف 

 1أخلبقيات العمؿ.

 كىناؾ تعريفات لأخلبقيات العمؿ نكتفي بذكر ثلبثة منيا:

س لمسمكؾ المستحب مف أفراد العمؿ يعرفيا الباحثكف بأنيا المبادئ كالمعايير التي تعتبر أسا .1
 اده بالالتزاـ بيا.كيتعيد أفر 

                                                           
‌20بلبؿ حمؼ سكارنو، مرجع سابؽ ، ص  1
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لمياقة، كىي قكاعد عامة للآداب كالسمكؾ الاجتماعي في  كلممينة آداب كسمكؾ أك آداب 
اعاتيا محيط المينة، حددتيا ألكاح كقكانيف المنظمة لمزاكلة ىذه المينة كمخالفتيا، أك عدـ مر 

 كالعقكبة عميواء يعرض صاحبيا لمنفكر كالنبذ مف الأعضاء الآخريف، بؿ يصؿ إلى حد تكقيع الجز 
 في بعض الأحياف.

ىي المبادئ كالمعايير التي تعد مرجع لمسمكؾ المطمكب لأفراد المينة الكاحدة، كالتي يعتمد  .2
 عمييا المجتمع في تقييـ أدائيـ إيجابا أك سمبا.

القرارات  اتخاذىي مجمكعة عامة مف المعتقدات كالقيـ كالمبادئ التي تحكـ سمكؾ الفرد في  .3
ف ما ىك صكاب أك خطأ جيد أك سيء، حلبؿ أك حراـ. كلا يمكف فصؿ أخلبقيات كتمييز بي

بؿ يجب عمى الفرد أف يتعامؿ مع مشاكؿ العمؿ مف … العمؿ عف الأخلبؽ العامة الفرد
 منطمؽ المعايير الأخلبقية العامة التي يؤمف بيا.

 :كمف ىذه القيـ ما يمي

 الأمانة -
 إطاعة النظـ. -
 احتراـ الآخريف. -
 دة كالتعاكف.المساع -
 الصدؽ. -
 العدؿ. -
 الرحمة. -
 الكلاء -
 التحكـ في النفس. -
 1الشجاعة. -

                                                           
‌21بلبؿ حمؼ سكارنو، مرجع سابؽ ص  1
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 "إنما بعثت لأتمـ مكارـ الأخلبؽ." صلى الله عليه وسلمكقد قاؿ 
بقكلو تعالى:"  بيا الله المؤمنيف فيحسف الخمؽ ىك مجمكعة مف الصفات التي كصؼ ك   ًَ  إََِّ

ٌَ ٱ ؤۡيُِىُ ًُ ٍَ ٱ نۡ ُ ٱإِذاَ ذكُِسَ  نَّرٌِ تهُُ وَجِهَتۡ قهُىُ للَّّ هِىۡ ءَاٌََٰ ٍۡ ٌَ  ۥبهُُىۡ وَإِذاَ تهٍُِتَۡ عَهَ ب وَعَهىََٰ زَبهِِّىۡ ٌَتىََكَّهىُ ُٗ ًََٰ شَادتَۡهُىۡ إٌِ

‌‌1[٢]سىزة الأَفبل, ٕ

ٌَ ٱ"وقىنه تعبنى ‌ ئِبىُ
َّٰٓ ََّٰ ٌَ ٱ نت بِدوُ ٌَ ٱ نۡعََٰ دوُ ًِ ٌَ ٱ نۡحََٰ َّٰٓئحُِى ٌَ ٱ نسََّٰ كِعىُ ٌَ ٱ نسََّٰ جِدوُ ٌَ ٱ نسََّٰ عۡسُوفِ ٱبِ  لۡأَّٰٓيِسُو ًَ  نۡ

ٌَ نٱوَ  ٍِ  َُّبهُى ُكَسِ ٱعَ ًُ ٌَ ٱوَ  نۡ فِظُى ِه ٱنِحُدوُدِ  نۡحََٰ سِ  للَّّ ٍَ ٱوَبَشِّ ؤۡيٍُِِ ًُ ‌‌2[١١٢]سىزة انتىبت, ٕٔٔ نۡ

‌تعالى‌‌ ٍِ ٱ وَعِببَدُ ولوله ًََٰ حۡ ٍَ ٱ نسَّ ٌَ عَهىَ  نَّرٌِ شُى ًۡ ب وَإذِاَ خَبطَبهَُىُ  لۡأزَۡضِ ٱٌَ َٗ ٌَ ٱهَىۡ هِهىُ قَبنىُاْ  نۡجََٰ

ب  ًٗ
‌3[٣٣بٌ,]سىزة انفسق ٣ٖسَهََٰ

كقد كرد في  مؽ، كفقد جميعيا علبمة سكء الخمؽفكجكد ىذه الصفات علبمة حسف الخ 
  حسف الخمؽ أحاديث كثيرة:

 الخمؽ عبادة لمحديث )إف المؤمف ليدرؾ بحسف الخمؽ درجة الصائـ القائـ( .1
"ما مف شيء أثقؿ في ميزاف  :صلى الله عليه وسلمفي حديث أبي الدرداء رضي الله عنو، عف النبي ركم  .2

 "ركاه الترمذم. يكـ القيامة مف حسف الخمؽ:المؤمف 
:"أنا  صلى الله عليه وسلمعالي الجناف، يسكنيا أصحاب الأخلبؽ العالية، جزاء كفاقا، قاؿ رسكؿ الله أف أ .3

 زعيـ بيت في الجنة لمف حسف خمقو" أخرجو أبك الدرداء.
أم المؤمنيف أفضؿ  صلى الله عليه وسلمبيف الإيماف كحسف الخمؽ، ففي الحديث لما سئؿ النبي صلى الله عليه وسلمكربط   .4

  أخلبقا" ـأحسني»قاؿ: إيمانا؟ 

 أما شكاىد جماؿ خمقو صمي الله عميو كسمـ:

 اختيار الله تبارؾ كتعالى لو. .1
نؾ لعمي خمؽ عظيـ". ثناء الله تبارؾ كتعالى لو، لقكلو تعالى: .2  "كا 
شيادة أصحابو لو بحسف الخمؽ. سأؿ سعد بف ىشاـ عائشة رضي الله عنيا أف خمؽ  .3

 كاف خمقو القرآف. "نعـ، كقالت: قاؿ: آف؟أما تقرأ القر  ، فقالت:" صلى الله عليه وسلمالرسكؿ 

                                                           
‌‌٢سىزة الأَفبل, 1
‌١١٢ىزة انتىبت,س 2
‌٣٣سىزة انفسقبٌ, 3
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إخباره بأنو بعث ليتمـ مكارـ الأخلبؽ، لقكلو صمى الله عميو كسمـ:"إنما بعثت لأتمـ مكارـ  .4
 الأخلبؽ.

 1دعكتو إلى مكارـ الأخلبؽ في مبدأ دعكتو. .5

 يعرفو الباحثكف، أنيا:

قرارات، كتميز بيف ما ىك ال اتخاذ"ىي مجمكعة المبادئ كالقيـ التي تحكـ سمكؾ الأفراد في  
 حلبؿ، حراـ أك ما ىك جيد سيء.

 المطمب الثاني: نشأة أخلاقيات العمل ومصادره.

 .نشأة عمم الأخلاقأولا: 
إحدل فضائؿ التاريخ ىي أنو يزكدنا باستمرار بمزيد مف المعرفة في كؿ مرة نعكد فييا  

عت قد زالت مع مركر الزمف، بالنظر إليو، كمع تطكر التاريخ، نجد مناجـ الفحـ كالحديد التي شا
إلى المستقبؿ في مكضكع أخلبقيات المؤسسة، رغـ ككنو ميـ، قد يككف أحيانا أقؿ أىمية بالنظر 
لمماضي، أم نظرة إلى المستقبؿ دكف تكجو كاضح قد يحكـ عميو بإعادة أخطاء الماضي، كعند 

 تطكره كنشأتو. تتبع مراحؿ تطكر عمـ الأخلبؽ يتضح أنو مر بمراحؿ عديدة في
ر بمراحؿ عديدة في نشأتو كمف خلبؿ تتبع المراحؿ التاريخية لعمـ الأخلبؽ، تبيف أنو م 

  2كتطكره.
 .الأخلاق في العصر اليوناني .1

ؽ.ـ(  309-489كيعد سقراط ) ت الميمة في تاريخ الفكر الفمسفيتعتبر إحدل المحطا 
أكؿ مف أسس ىذا العمـ، فقد أشار أكؿ مف بحث في عمـ الأخلبؽ مف منظكر فمسفي منظـ، ك 

                                                           
صافية قكمي، دكر أخلبقيات الأعماؿ في تحقيؽ المسؤكلية الاجتماعية )مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر، جامعة  فاطمة بف حمي،1

  44،46،47قسـ عمكـ التسيير( ص أحمد أضرار، كمية العمكـ التسيير،
السمكؾ التنظيمي لدل العامؿ الجزائرم )مذكرة مكممة لنيؿ الماجستير في محمكد الشيخاكم" أخلبقيات العمؿ، كأثارىا عمى ‌2

( ص 2014-2013عمـ الاجتماعي تنظيـ كعملبء، جامعة أدرار، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية، 
39- 42. 
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الفيمسكؼ " إيميؿ بترك" إلى أف سقراط كاف أكؿ مف أدرؾ أف عمـ الأخلبؽ يتميز عف التقاليد 
الدينية، كأنو لا يستند فقط إلى العادات كالغر ائر كالقدرة، بؿ يمكف استخلبص المبادئ الأخلبقية 

 مف خلبؿ الملبحظة اليقظة.
كأنو يمكف الكصكؿ لممعرفة الأخلبقية مف   مكف أف تعرؼ كتعمـرأل سقراط أف الفضيمة ي 

خلبؿ الحكار كالنقاش الفمسفي، كىذا يمثؿ تحكلا عف النظرة التقميدية التي كانت مف قبؿ تعتمد عمى 
حياة  الإنسانيالقكاعد الدينية كالأعراؼ الاجتماعية، ليؤكد أف العقؿ كالبحث الفمسفي يمكف أف يقكد 

اضمة بيذا كانت محاكلة سقراط أكؿ محاكلة جادة لتأسيس أخلبؽ عقمية حرة مبنية الأخلبقية الف
عمى المعرفة كالفيـ العميؽ لمطبيعة الإنسانية إف منيجو القائـ عمى الحكار كالسؤاؿ يسعى لتعريؼ 

تعتمد عمى التفكير الناس بالفضيمة مف خلبؿ استحلبلات العقمية، ما يمثؿ بداية لمدرسة فكرية 
 م كالمنطقي لمجاؿ الأخلبؽ.النقد

  .الأخلاق في العصر الجاىمي .2
لـ تتاح لمعرب في الجاىمية الفرصة لابتكار فمسفة أك نقميا عف غيرىـ، لكنيـ ترككا لنا  

العديد مف الآثار الشعرية كالنثرية التي تحتكم عمى مجمكعة مف الحكـ كالكصايا التي تتضمف 
، فجاءت تمؾ الرؤيا ممثمة لفمسفة عممية استمدىا حكماء نصائح أخلبقية تمتاز بالتفكير الفكرم

العرب مف بيئتيـ كتقاليدىـ الأخلبقية كالدينية، ككانت الفضيمة العميا تتمثؿ في المركءة التي تقكـ 
.  عمى الشجاعة كالكرـ

ف لا تفعؿ سرا، أمرا تستحي أف تفعمو جيرا، كيرل بعض الباحثيف أف أكقد ركد في المركءة  
ي الجاىمية قد عرفكا الصمة الكثيقة بيف العقؿ كالفضيمة، كىي تمؾ الفكرة التي كصؿ ليا العرب ف

 .1سقراط عمى الأقؿ، اقتربكا منيا، كيأخذ ذلؾ مف قكؿ زىير بف سممى
 الأخلاق في العصر الإسلامي. .3

جاء الإسلبـ برسالة حمميا الرسكؿ صمى الله عميو كسمـ، كالتي ركزت عمى الأخلبؽ،  
الأدب كتشريعات ساعدت في تكسيع مدارؾ الناس، كفتح عقكليـ عمى آفاؽ جديدة، مف  كتكمميا

 الفضائؿالعمـ كالمعرفة تتجسد معالـ الإسلبـ في القرآف الكريـ كالسنة النبكية المذاف داعية إلى 
                                                           

‌43، مرجع سابؽ ، ص محمكد الشيخاكم 1
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لشقاء بالفضائؿ، بينما يككف ا الالتزاـ مفمما يجعؿ سعادة الدنيا كالآخرة جزء  كالابتعاد عف الرذائؿ
 عنيا كتجنبيا. الابتعادنتيجة 

 
ٌَّ  يقكؿ الله تعالى:"  َ ٱ۞إِ ٍِ ٱوَ  نۡعَدۡلِ ٱٌأَۡيُسُ بِ  للَّّ حۡسََٰ ٍِ  نۡقسُۡبىََٰ ٱوَإٌِتبََّٰٓيِٕ ذِي  لِۡۡ هَىَٰ عَ ُۡ  نۡفحَۡشَبَّٰٓءِ ٱوٌََ

ُكَسِ ٱوَ  ًُ ٌَ  نۡبغًَِۡ  ٱوَ  نۡ ‌1" [٠٩]سىزة انُحم, ٠ٌٓعَِظُكُىۡ نعَهََّكُىۡ ترَكََّسُو

ٍۡ  أيضا في محكـ كتابو"كيقكؿ   ٍٞ فهََُحٍٍََُُِّۡهُ  يَ ٍ ذكََسٍ أوَۡ أَُثىََٰ وَهُىَ يُؤۡيِ هِحٗب يِّ مَ صََٰ ًِ ةٗ  ۥعَ حٍََىَٰ

 ٌَ هىُ ًَ ٍِ يَب كَبَىُاْ ٌعَۡ  وَنَُجَۡصٌََُِّهُىۡ أجَۡسَهُى بأِحَۡسَ
ٗۖ
‌2." ‌[٠٩]سىزة انُحم, ٠٩طٍَِّبتَٗ

. مف أخلبؽ عظيمة، كقد لخصيا الرسكؿ كما تنظمو كأخذ العرب في تدبر تعاليـ الإسلبـ، 
 3"إنما بعثت لأكمؿ مكارـ الأخلبؽ. قكلو:في عبارة جامعة في  صلى الله عليه وسلم
كقد نقؿ الإسلبـ بتعاليمو اىتماـ الناس بالتركيز عمى الجانب المادم في الإنساف الذم يقكـ  

في جكانب الإيثار  عمى الأنانية كالبغيضة إلى التأكيد عمى الجكانب الركحية كالإنسانية التي تتمثؿ
كالعطؼ كالرحمة، كيقكؿ صمى الله عميو كسمـ:" مثؿ المؤمنيف في نكادييـ، كتراحميـ كتعاطفيـ، 

 4 لو سائر الجسد بالسير كالحمى" مثؿ الجسد الكاحد، إذا إشتكى ميف ىك عضك تداعي
ىؿ السنة كمع تطكر الفكر الإسلبمي كنشأة مدارس عمـ الكلبـ، دار النقاش بيف المعتزلة كأ 

حكؿ المسألة تعتبر مف المسائؿ الأخلبقية العامة، كىي مسألة مدل قدرة العقؿ في التعرؼ عمى 
 الخير كالشر كالحسف كالقبح.

 الأخلاق في العصر الحديث. .4
في العصكر الكسطى، كاف الطابع الأخلبقي دينيا بحتا كاستمر ىذا الحاؿ في أكركبا حتى  

ـ حيث انفصمت الفمسفة عف سيطرة الكنيسة كرجاليا، ما أدل  16ك 15عصر النيضة في القرنيف 
إلى استقلبؿ عمـ الأخلبؽ عمي الديف، كبدأ الفلبسفة مجددا في الاعتماد عمى العقؿ لمبحث عف 

                                                           
 . 90سكرة النحؿ، الآية ‌1
 .97الآية النحؿ، سكرة ‌2
 ركاه الإماـ مالؾ في المكطأ ‌3
 مـ في كتابو البر كالصمة كالادب ركاه مس‌4
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نياية الإنساف مف أعمالو كاستخلبص المبادئ السمككية منيـ، سنشير بإيجاز إلى الاتجاىات 
 : 1الحديث مع ذكر إحدل ممثمي كؿ اتجاه المختمفة في عمـ الأخلبؽ في العصر

 .أخلاق ما بعد الطبيعة 
يمثؿ ىذا الاتجاه كؿ مف "ديكارت." ك "ماليزانش" "سبينكزا" كيرل أصحاب ىذا الاتجاه أف  

العقؿ ىك أساس الخمقية، لأنو يبيف لنا طريؽ الفضائؿ، كيكضح لنا الغاية التي يجب أف نعمؿ مف 
 لبليا تميز بيف الخير كالشر.أجميا، بالعقؿ نستطيع مف خ

 .أخلاق الواجب 
مؤسسو ىك "إيمانكيؿ، كانط"قاـ ببناء الأخلبؽ عمى فكرة الكاجب كحددىا، كعمى الإدارة  

التي تخضع لو دكف غيره، كىذا بعد أف كانت الأخلبؽ حتى أعصره تقكـ عمى الغرض الأسمى 
مع الاختلبؼ في جعؿ إحداىما سببا  منيا، كىك الكصكؿ إلى الخير الذم يشمؿ السعادة كالفضيمة

 للآخر.
 .الأخلاق النفسية 
يريد أصحابيا تأسيس أخلبؽ عمى أسس مف عمـ النفس، معتبريف أف النفس ىي التي  

تسعى لتحقيقيا الأخلبؽ، كيعتمد ىذا الاتجاه عمى المفاىيـ الغريزية أك الميؿ أك العاطفة كأساس 
فيما بينيـ نظرا لتنكع كاختلبؼ ىذا الأساس فقد رأينا للؤخلبؽ كقد اختمؼ أنصار ىذا الاتجاه 

"ىكبز" ك" ىمفسيكس" ك" كيتتاـ" ك " مؿ" يعبراف عف مذىب المنفعة بينما اتجو آخركف نحك مذىب 
 2. العاطفة أك كالحس الأخلبقي، مثؿ أمثاؿ: تسبرم" ك " ىاتشكف" ك " آدـ سميث"

 .الأخلاق الحيوية 
سر" ك" نيشتو" كىك عالـ كفيمسكؼ بريطاني ك " نيتشو ألماني" يمثؿ ىذا الاتجاه "ىربت سنب 

يارا أصحاب ىذا المذىب أف الأخلبؽ يمكف أف تقاـ عمى أساس عمـ الحياة "بيكلكجياّ بذلؾ، يمكف 
للؤخلبؽ أف تصبح عمما لو، منيجيتو كقكانينو العامة المستخمصة مف المظاىر المختمفة لمحياة 

                                                           
 48-45شيخاكم، المرجع السابؽ، ص  محمكد 1
 الإنسانيةأمينة مخمكفي، إكراـ بكسعيد: "بيئة العمؿ كأثرىا في ممارسة أخلبقيات العمؿ" )مذكرة لنيؿ شيادة الماستر. جامعة أدرار، كمية العمكـ  2

‌47( ص 2021-2022كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية، قسـ العمكـ الاجتماعية، 
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إنو مف الممكف استخداـ تطكر كانتخاب الأصمح الذم كضعو "داركيف"  كالأحياء، كيعتقد " سبنسر"
في تفسير كؿ شيء في الكجكد فيو التفسير الداخمي النفسي كالعالـ الخارجي كالاجتماعي، كتكسع " 

 1القانكف، كجعميـ بدء أنا رئيسي يسير عميو في الأخلبؽ.   سبنسر" في تطبيؽ ىذا
 .الأخلاق الاجتماعية 
ـ ظير اتجاه يحاكؿ بناء الأخلبؽ عمى حمـ الاجتماع، إذا أراد فريؽ 20ـ ك19ف في القرني 

مف الباحثيف الاجتماعييف أف يتحبطكا في الأخلبؽ إلى الكاقع الثابت، كرفضكا المبادئ غير 
 المسممة بيا، ميما كاف مصدرىا.

يس مف أرادكا جعؿ الأخلبؽ مثلب أعمى مستمدا مف أصؿ الجماعة التي تعيش فييا، كل 
 الديف كحده أك مف تفكير فمسفي بحت.

مؤسس الفمسفة الكضعية كعمـ الاجتماع الحديث أكؿ مف كجو   أكككست ككنت  كاف 
الدراسة الأخلبقية مف الناحية الاجتماعية طريؽ مف الفلبسفة الفرنسية، مثؿ."ايميؿ 

بناء أخلبؽ تستند إلى  أعاد صياغة ىذه الفكرة كطكرىا.ىؤلاء الفلبسفة سعكا إلى  الذل  كركايـ
حتياجاتيـ، معتبريف أف الأخلبؽ تتشكؿ كتتطكر مع تطكر المجتمعات.  المجتمع كظركفو كا 

 العمل.مصادر الأخلاقيات ثانيا: 
جديد مف المصادر التي تحكـ السمكؾ الأخلبقي للؤفراد العامميف كتستمد الميف أخلبقياتيا  

 مف ىذه المصادر كمف أىـ ىذه المصادر نجد:
 المصدر الديني. . أ

كيعتبر الديف أىـ مصدر للؤخلبؽ كأساسو، كمنو يستمد الإنساف جميع تصرفاتو كسمككاتو  
في الحياة، كفي الشريعة، فإف القرآف الكريـ مصدر أساسي مف مصادر الأخلبؽ، ككذلؾ أخلبؽ 

 .الصحابة، ككؿ ىذه تحكـ كتصرفات الفرد نحك الآخريف، كنحك القياـ بكاجباتو الكظيفية
كنجد كذلؾ الإيماف بكجكد الله سبحانو كتعالى، كالإيماف ىك أف تعبد الله كأنؾ تراه، فإف لـ  -

 تكف تراه فإنو يراؾ.

                                                           
1
 47، مرجع سابؽ ، أمينة مخمكفي، إكراـ بكسعيد 
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إتقاف العمؿ، كىذا يعني أف يؤدم الأفراد العامميف الأعماؿ التي كمفكا بيا عمى أكمؿ كجو،  -
  حدكـ عملب أف يتقنو."كقد قاؿ الرسكؿ صمى الله عميو كسمـ:"إف الله تعالي يحب إذا عمؿ أ

 حسنو الألباني.)صحيح، الجامع.(
استشعار رقابة الله سبحانو كتعالى، كىذا يعني الإحساس بالمسؤكلية لمقياـ بالأعماؿ بشكؿ  -

 متقف ككامؿ.
الجزاء عمى العمؿ، كيككف ذلؾ ب الثكاب أك العقاب، كىك أيضا يعني الخكؼ مف عذاب  -

ح نفسو كضميره، كمفسد لف يلبقي إلا نزيا في الدنيا، الله في الآخرة، فمتقف العمؿ ترتا
 كعقابا في الآخرة.

 الذات والضمير. . ب
الأخلبقي لمفرد العامؿ، نجد الذات كالضمير، كىي محاسبة الفرد  للبلتزاـكمف المصادر  

لنفسو، كىي نكع مف أنكاع الرقابة الذاتية، كالفرد الصالح السكم ىك مف يطبؽ ىذا النكع عمى 
الخاص، كىك يراقبو تصرفاتو بعد مراقبة الله سبحانو كتعالى لو، كيحكـ عمييا كيصمحيا سمككو 

اىتماما للؤخلبقيات العمؿ  كيحسنيا إذا ما لاحظ سكءا فييا، أما الفرد غير السكم فإنو لا يعبر
 .كسمككياتوكيككف ميت الضمير، كلا يحاسبو ذاتو عمى تصرفاتو، 

 المصدر الاجتماعي. . ت
كالتقاليد كالأعراؼ ليا دكر ميـ في اكتساب الأفراد العامميف قيما كمصدرا  في العادات 

لتصرفاتو، كأخلبقياتو في العمؿ، كدكره ينقؿ الفرض العامؿ كؿ ما كرثو مف قيـ، مف بيئتو إلى 
   منظمتو.
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 .العمل أخلاقياتالمطمب الثالث: أىمية 
 .أولا: أىمية الأخلاقيات

ي التي تميز سمكؾ الإنساف عف سمكؾ الكائنات الحية الأخرل في الأخلبقية ى السمككيات -
 تحقيؽ الحاجات الطبيعية. كفي علبقاتو مع الكائنات الأخرل.

 تحقيؽ السعادة في الحياة الفردية كالجماعية -
ىي كسيمة تضمف نجاح الإنساف في الحياة، فالشخص الغير الخمكؽ لا يحبو الناس كلا  -

 معو.يثقكف فيو، كلا يتعاممكف 
 نيكض كتطكر الأمـ، فسقكط الأمـ راجع لانييار أخلبقيا.ىي كسيمة  -

كقد سئؿ أحد كزراء الياباف ما سر تقدـ الياباف ىذا التقدـ؟ فقاؿ الكزير السر يرجع إلى  
 1تربيتنا الأخلبقية.

 أىمية الأخلاق بالنسبة لمفرد. .1
 تساعد الفرد في تشكيؿ شخصيتو كبناء حياتو. -
  نحراؼ.تقي الفرد مف الا -
 الخلبفات.  الأخلبؽ تجنب الأفراد مف الكقكع في -
 أىمية الأخلاق بالنسبة لممجتمع. .2
 تمعب دكرا ىاما في تحقيؽ التنمية لممجتمع. -
 تحقؽ الانضباط لمفرد كالجماعة. -
 تحدد أىداؼ المجتمع كمبادئو الثابتة، كتحفظ تماسكو. -
 أىمية الأخلاق بالنسبة للإدارة والمنظمة. .3
 اصؿ متينة بيف الإدارة كالمكاطف، أساسيا الثقة المتبادلة.تخمؽ سبؿ تك  -
 تساعد الأخلبؽ الإدارة في عممية صنع القرار. -

                                                           
أسامة محمد خميؿ الزيناتي، دكر أخلبقيات المينة في تعزيز المسؤكلية الاجتماعية في المستشفيات الحككمية الفمسطينية، ‌ 1

، 2014لادارة ، أكاديمية الادارة ك السياسة لمدراسات العميا بالمشاركة مع جامعة الاقصى ، رسالة  ماجستير القيادة ك ا
‌21ص
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  تساعد في تطكير المنظمات، كذلؾ مف خلبؿ إلزاميـ بالقيـ كالأخلبؽ. -
 تعزيز كتحسيف سمعة المنظمة عمى جميع الأصعدة. -
 1 اكتساب المنظمة ميزة تنافسية. -

 يات العمل.ثانيا: مبادئ أخلاق
تتميز أخلبقيات العمؿ بمبادئ أساسية تجعؿ العامؿ يمتزـ بيا، كيتبع نظاميا، مما يساعده  

  عمى الكصكؿ إلى مستكل مقبكؿ مف السمكؾ الميني نكجزىا فيما يمي:
 مبدأ الانضباط. .1

الكظيفي يعد مف أىـ العكامؿ التي تؤثر عمى أداء المكظؼ بشكؿ سمبي. عند  الانضباط 
مف خلبؿ جعؿ كظيفتو مف أكلكياتو  الانضباطكف لممكظؼ تحقيؽ أعمى مستكيات . يمالغياب

 الرئيسية، كمعرفة كاجيبتو، كالخطة الزمنية لإنجازىا.
 

 مبدأ التعاون. .2
يمكننا بدء التعاكف مف خلبؿ بناء علبقات عمؿ جيدة تعتمد عمى إدارة فعالة لتصادـ  

 الأدكار كحؿ المشكلبت بشكؿ جماعي.
 لاحترام.مبدأ ا .3

مبدأ الاحتراـ أساسي في بيئة العمؿ، حيث لا يمكف تحقيؽ أم تعاكف فعاؿ بيف المكظفيف  
 دكف إدراؾ كؿ فرد لسياسات احتراـ الآخريف، سكاء كانكا في مناصب أعمى أك أقؿ منو كظيفيا.

 .مبدأ المساواة .4
ء عمى عرقو أك مبدأ المساكاة في العدالة يتحقؽ عندما يتعامؿ كؿ فرد دكف تمييز، بنا 

إلخ يتضمف ىذا المبدأ أيضا عدـ المحاباة كالتسريب المعمكمات … جنسو أك مكاف إقامتو 
 لأشخاص ميمة.

 
                                                           

أميف مخمكفي، إكراـ بك سعيد" بيئة العمؿ كآثارىا في ممارسة أخلبقيات العمؿ" )مذكرة لنيؿ شيادة الماستر. جامعة أدرار، ‌1
 .50.( ص2021 2020، قسـ العمكـ الاجتماعية.كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية
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 مبدأ الشفافية والنزاىة. .5
يعني أف يتصؼ العاممكف في الشركات بالعدؿ، كأف يتحمكا بالنزاىة كالعفة كالصدؽ في أداء  

 أنفسيـ في مكاقؼ قد تؤثر عمى حياتيـ، أك كاجباتيـ. يجب عمى العامميف أيضا تجنب كضع
 1تجعميـ عرضة لتأثير الآخريف. 

 مب الرابع: أبعاد أخلاقيات العملالمط
  لأخلبقيات العمؿ، عدة أبعاد، نذكر منيا ما يمي:

 الاستقلالية والموضوعية. .1
ف يعني أف يككف العامميف في الشركات محايديف كبعيديف عف أم تأثيرات جانبية، كيتمتعك  

باستقلبؿ فكرم في جميع ما يتعمؽ بأعماليـ، يجب أف لا يككف ليـ أم مصالح شخصية، كأف 
 يتجنبكا أم علبقات قد تبدك أنيا تفقدىـ مكضكعيتيـ كاستقلبليتيـ عند القياـ بأعماليـ.

 الأمانة والاستقلالية. .2
حؿ ثقة تعني تجرد العامميف في الشركات مف أم انحياز لمصمحة الشخصية، كأف يككف م 

 العملبء، كيحافظ عمى أسرارىـ.
 النزاىة والشفافية. .3

كتعني أف يتصؼ العامميف في شركات بالعدؿ، كأف يتحمكا عند قياميـ بأعماليـ، بالنزاىة  
كالعفة كالصدؽ في أداء كاجباتيـ، يجب أف يتجردكا مف مصالح الشخصية، كأف لا يضعكا أنفسيـ 

2عرضة لتأثير الآخريف. في مكاقؼ تؤثر عمى حيادىـ أك تجعميـ

                                                           
 .51أميف مخمكفي، إكراـ بك سعيد،المرجع السابؽ، ص‌1
سات الاقتصادية )غير خضرا. خرفي، أظير أخلبقيات الأعماؿ في تفعيؿ نظاـ الرقابة الداخمية في المؤس‌2

 .8، ص2016 2015محاسبة كجنائية ،عف تكتة  منشكر.(تخصص
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 الثاني: ماىية التغيير التنظيمي المبحث
التغيير التنظيمي ىك عممية تعديؿ أك تحسيف في ىيكؿ أك عمميات أك ثقافة المؤسسة  

بيدؼ التكيؼ مع التغيرات الداخمية كالخارجية. يمكف أف يشمؿ التغيير العديد مف الجكانب مثؿ 
 أك حتى الثقافة التنظيمية.التكنكلكجيا، العمميات السياسات 

 .المطمب الأول: تعريف التغيير التنظيمي
بجميع جكانب  لالتماسوالتغيير التنظيمي ىك أحد أىـ أنكاع التغيير في المنظمات الأعماؿ  

 1رسالتيا. المنظمة المتعددة، سكاء كانت رؤيتيا، أك
 تعريف التغيير والتنظيم. . أ

ر يعني استبداؿ الشيء، كجعمو عمى غير حالتو المنظك  لابفالتغيير في لساف العرب،  
السابقة، كلفظو "غير" تعني تبديؿ الشيء كتحكيمو عف حالتو الأصمية. كمف أمثمة ذلؾ قكلو 

نِكَ تعالى:"  ٌَّ  ذََٰ َ َ ٱبأِ هَب عَهىََٰ قَىۡوٍ حَتَّىَٰ ٌغٍَُسُِّواْ يَب بأََِفسُِهِىۡ وَأَ  للَّّ ًَ عَ َۡ تً أَ ًَ َ ٱٌَّ نىَۡ ٌكَُ يُغٍَسِّٗا َعِّۡ ٍعٌ عَهٍِىٞ  للَّّ ًِ سَ

 ‌2[٣٣]سىزة الأَفبل, ٣ٖ
حيث يشير ىذا إلى أف الله لا يغير نعمتو عمى قكـ حتى يبدلكليـ ما أمرىـ الله بو. كيقاؿ "  

، كما أف "المغير" ىك الشخص الذم اختمفتغير الامر" بمعنى حكؿ لو، كتغيرت الأشياء بمعنى 
 العبء عنو. لتحقيؽ يغيرهبغير عمى 

  أما اصطلبحا فتعددت التعاريؼ التغيير في أدبيات الإدارة، كفيما يمي سيتـ عرض منيا: 
يرل عمي عبد الكىاب أف التغيير ىك سنة الحياة، كضركرة تتكرر بشكؿ مستمر في حياتنا  

اليكمية. ىناؾ العديد مف العكامؿ المحيطية بنا التي تعكس الحاجة إلى التغيير، كتدفع نحك إحداثو 
ثقفيف، تسارع التطكر المؤىميف لمعمؿ، ارتفاع نسبة المنيا نمك عدد السكاف، زيادة عدد الأفراد كم

ترافؽ ذلؾ مع تطكر الأعماؿ كتنكع أساليبيا  الاقتصادم، كتقدـ العمكـ كالفنكف كالتكنكلكجية، كما
 كأدكاتيا.

                                                           
ر التنظيمي كعلبقتو بأداء المكارد البشرية" مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر، جامعة قاصدم مرباح مسعكدة شقة" التغيي‌1

 .3، 2كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير، قسـ تخصص إدارة أعماؿ، ص  كرقمة:
 .53سكرة الأنفاؿ، الآية ‌2
‌
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دؼ إلى إدخاؿ بناء عمى ىذا التعريؼ، يمكف القكؿ أف التغيير ىك عممية ديناميكية تي 
تحسينات عمى عنصر أك أكثر، كينظر إليو كسمسمة مف المراحؿ التي تؤدم إلى الانتقاؿ مف حالة 
غير مرغكبة إلى حالة أخرل أكثر إيجابية، كيتطمب تحقيؽ التغيير اعتمادا أساليب كطرؽ مبتكرة 

 1  ناتجة عف التقدـ المادم كالفكرم.
 التغيير التنظيمي. . ب

غيير التنظيمي كتختمؼ بحسب كجية نظر الباحثيف. فالبعض يعرؼ تتعدد مفاىيـ الت 
التغيير مف زاكية أسبابو، بينما يعرفو آخركف مف زاكية نتائجو، لذلؾ يظؿ مفيكـ التغيير غير 
كاضح تماما، حيث يمكف النظر إليو مف حيث طبيعة التغيير في المضمكف كالشكؿ، أك مف حيث 

كما يتأثر التغيير كيتفاعؿ  ، ككذلؾ مف حيث الأسباب كالنتائجبادؿعلبقاتو بالترابط كالتشابؾ كالت
 2مع اتجاىاتو كقابمتو لمتنفيذ التي تعتمد عمى مركنة تقبؿ التغيير. 

 :التغيير بأنو Bechard  تعريف بيكارد
المنظمة كيفؾ كلا يبدأ مف القمة بيدؼ زيادة  يشمؿ مخططالتغيير التنظيمي، بأنو جيد  

ـ عف طريؽ إدخاؿ تحسينات كتدخلبت مدركسة في عممية التنظيـ باستخداـ نظريات فعالية التنظي
 العمكـ السمككية.

يعرؼ التغيير التنظيمي بأنو عممية مدركسة كمخططة تستمر عادة لفترة زمنية طكيمة  
تيدؼ إلى التأثير عمى الخطط كالبيانات أك الييكؿ التنظيمي أك السمكؾ التنظيمي أك الثقافة 

 كظركؼ العمؿ، كغيرىا. الأداء ظيمية، ككذلؾ عمى التكنكلكجية كالتن
 
 
 
 

                                                           
  .40.(ص1968، 5مجمد إبف منظكر أبي الفضؿ لساف العرب )دار صادر بيركت، ال‌1
أحمد يكسؼ دكديف ، إدارة التغيير كالتطكير التنظيمي، عماف، جامعة الزرقاء، قسـ إدارة الأعماؿ، دار اليازكرم :د. أ ‌2

  .19-18، ص2014العممية لمنشر كالتكزيع، الطبعة العربية إصدار الثاني 
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 المطمب الثاني: نشأة التغيير التنظيمي ومصادره
 نشأة التغيير. أولا:

لفيـ نشأة التغيير التنظيمي، يجب أف تطرؽ إلى المساىمات الفكرية المتعمقة بيذا  
ى مراحؿ متعددة، مف بينيـ ىيكس الذم قسميا المكضكع. فقد قاـ الباحثكف بتقسيـ الفكرة الإدارية إل

 إلى أربع مراحؿ زمنية، كىي:
 مرحمة ما قبؿ الإدارة العممية )الإدارة التقميدية( -
 (1930 -1880مرحمة حركة الإدارة العممية ) -
 (1950-1930مرحمة العلبقات الإنسانية ) -
 إلى الآف(-1950مرحمة المدرسة السمككية ) -

فيا إلى مدارس كلبسيكية كحديثة، حيث أسيمت المدارس كما يكجد تقسيـ آخر يصن 
الإدارية الكلبسيكية في التنظير لعممية التغيير التنظيمي كقدمت المدارس الحديثة مفاىيـ أخرل 

 يمكف تمخيص بعض ىذه المفاىيـ في ما يمي:
 الكلاسيكي. مرحمة الفكر 
عمى زيادة الإنتاجية دكف إبلبء  في المرحمة الكلبسيكية لمفكر الإدارم، كاف التركيز منصبا 

أىمية كبيرة لمجانب الإنساني في الإدارة العممية لمعمؿ. تـ التركيز عمى تقسيـ العمؿ كتخصصو 
يساىـ في زيادة إنتاجية العامؿ، أما في  ككحدة الأمر، حيث كاف يعتقد أف تطبيؽ ىذه المبادئ.
السبيؿ الأمثؿ لزيادة فعالية المنظمة، في مدرسة البيركقراطية لماكس فيبر فقد كضع مبادئ تعتبر 

 المقابؿ، قدمتـ دراسات العلبقات الإنسانية أفكارا جديدة لمفيكـ التغيير التنظيمي.
حيث ركزت عمى المشاعر كالأحاسيس، كأبرزت عكامؿ أخرل تسيـ في زيادة الإنتاجية،  

سيكي في معالجة الجانب مثؿ القيادة، الدكافع، النظاـ، الاتصاؿ، منتجة لعصكر الفكر الكلب
 1الإنساني، ظير الفكر السمككي الذم اىتـ بدراسة سمكؾ الفرد كالجماعة مف أجؿ زيادة الإنتاجية.

 
                                                           

 
 https://elearning.centre -uniمكقع الالكتركني : ) نشاة ك مفيكـ ادارة التغيير التنظيمي عمى ال 02محاضرة  1

mila.dz 1، ص2/09/2024، تـ الاطلبع عميو يكـ 

https://elearning.centre/
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 مرحمة الفكر الحديث . أ
ساىمت الاتجاىات الحديثة في الإدارة بشكؿ كبير في إحداث تغييرات تنظيمية جذرية  

لمتغيير التنظيـ مف خلبؿ آداء التحميمية لدراسة قدمت مدرسة النظـ في الفكر الحديث مفاىيـ جديدة 
المنظمة بشكؿ متكامؿ، مما يتيح استيعاب جميع العناصر المؤثرة، فيما كجعميا نظاما مفتكحا 

إدارة  يركز عمى تكامؿ كترابط أجزاء المنظمة مف بيف الاتجاىات الحديثة، نجد إدارة المعرفة،
المتعددة، كالإدارة الإلكتركنية، بالإضافة إلى ذلؾ، يتضمف ذات الثقافات  الإبداع، إدارة فرؽ العمؿ

مدخؿ إدارة الجكدة كالإدارة بالأىداؼ مجمكعة مف المبادئ التي تشمؿ الرقابة الذاتية، العمؿ 
  الجماعي، كركح الفريؽ، التحسيف التنظيمي نتيجة لثلبثة مصادر رئيسية.

 .حركة التدريب المعممي 
تجارب تستخدـ فييا المجمكعات، لمناقشة تغيير السمكؾ  ، باستخداـ1946طكرت عاـ  

 الذم اكتسبو العامؿ في بيئتو المنزلية.
 )البحوث المسيحية وأساليب الاسترجاع )بحوث العمل 

كتتضمف بحكث العمؿ التي تستخدـ مجمكعة مف الاستشارييف في مركز بحكث ديناميكية،  
حكث إلى استرجاع المعمكمات كتحميؿ المجمكعات الذم أسسو كارت لكيف، تيدؼ ىذه الب
  1الاتجاىات مف خلبؿ التطبيؽ العممي في مجاؿ العمؿ.

 أسباب التغيير التنظيمي وأساليبوالمطمب الثالث: 
 أولا: أسباب التغيير التنظيمي.

إف تصاعد معدؿ التغيير أدل إلى حاجة متزايدة لإعادة التنظيـ، حيث يجب عمى  
ؼ الفكرم مع الظركؼ المعتبرة باستمرار ىذه الظاىرة لا تقتصر عمى المنظمات تككف مييئة لتكي

تأثيرات الحاضر فقط، بؿ تمتد لتشمؿ المستقبؿ أيضا، كيمكف تسميط الضكء عمى بعض الجكانب 
 التي تفسر ىذه الأسباب.

 

                                                           
1
‌65(، التطكير التنظيمي كالإدارم ،دار المسيرة لمنشر كالطباعة كالتكزيع الأردف، ص2009بلبؿ الخمؼ السكارنة )‌



 خل مفاىيمي لأخلاقيات العمل و التغيير التنظيميالفصل الأول: مد

 

27 
 

 الحاجة إلى التغيير التنظيمي .1
كتقدميا، كلـ يعد ينظر تعد الحاجة إلى التغيير اليكـ مف أىـ متطمبات تطكر المنظمات  

إليو كأداة يستخدميا بعض المنظمات استجابة لظركؼ معينة، تزكؿ بمركرىا، مما يعيد الجيكد 
المبذكلة إلى حالة مف الرككد كالاستقرار، بؿ عمى العكس ما نلبحظو الآف ىك تنافس كبير بيف 

لنشاط لمكاكبة التغيرات في دفعيا إلى حالة مستمرة مف ا اكالاستقرار ممالمنظمات لتحقيؽ النجاح 
محيطيا الخارجي، كمف ىنا أف تكلد الحاجة إلى التغيير التنظيمي بشكؿ دائـ، مع ضماف القدرة 

  عمى التكيؼ مع تمؾ التغيرات المتنكعة، كمف أبرزىا:
مثؿ التغيرات التكنكلكجية، الاقتصادية، الاجتماعية التي  التغييرات من البيئة الخارجية: . أ

 لمنظمات التكيؼ معيا لضماف البقاء كالنمك.تفرض عمى ا
نتاجيتيا مف خلبؿ : الحاجة إلى تحسين الأداء . ب كتسعى المنظمات إلى تحسيف كفاءتيا كا 

 إعادة ىيكمة العمميات كالأنظمة الداخمية.
تبني مناىج إدارية جديدة، أك تحسيف اليياكؿ التنظيمية لتمبية .: التطورات الإدارية . ت

 ماء.متطمبات السكؽ كالعم
الأزمات المالية أك الصحية قد تدفع المنظمات إلى إجراء تغييرات جذرية لضماف  :الأزمات . ث

 الاستمرارية.
: عمميات الاندماج كالاستحكاذ تؤدم إلى التغيرات في الييكؿ الاندماج والاستحواذ . ج

 التنظيمي كالعمميات الداخمية.
المنافسيف كالعملبء كالتي مثؿ الضغكط مف النقابات ك  الضغوط الداخمية والخارجية: . ح

 1 مب مف المنظمة التكييؼ كالتغييرتتط
 
 

                                                           
قاتو بأداء المكارد البشرية )مذكرا مكممة لنيؿ شيادة الماستر، جامعة قاصدم مرباح، كرقمة، كمية علب ك مسعكدة شقة"‌1

 4العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير ،قسـ تخصص إدارة أعماؿ،ص 
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  .ثانيا: اساليب التغيير التنظيمي
أساليب لتنمية العلبقات الشخصية الداخمية،  تكجد نكعيف مف الأساليب التغيير التنظيمي: 

 كأساليب خاصة بالتطكير الييكمي.
 : لعلبقات الشخصية الداخميةكمف بيف أساليب تنمية ا

 تدريب الحساسية. .1
تدريب  أك المعمؿكاحد مف أقدـ كأشير الأساليب المستخدمة يعرؼ أيضا بتدريب  

يعرؼ كتدريب الحساسية بأنو طريقة   المجمكعات كقد نشأ ىذا الأسمكب عمى يد كيرت ليفيف
 لتبادؿ الآراء بيف الأفراد كالمجمكعات الصغيرة بيدؼ التعمـ مف خلبؿ التفاعؿ بدلا مف نقؿ

 تنمية ميارات العلبقات الإنسانيةالمعمكمات. بشكؿ تقميدم. يعتبر ىذا الأسمكب أداة لتعزيز الثقة ك 
دراؾ علبقاتو مع الآخريف، كتأثيرىا المتبادؿ.  مما يساعد كؿ فرد عمى فيـ ذاتو كا 

يتـ اختبار أفراد البرنامج التدريبي مف منظمات متعددة، كيقدـ كؿ مف الآخريف دكف الكشؼ  
يتعايش المشارككف معا لمدة أسبكعيف، كمف خلبؿ   كظائفيـ أك منظمات التي ينتمكف إلييا عف

تفاعميـ اليكمي تصبح لكؿ متدرب فرصة لاكتشاؼ عيكبو الشخصية، مما يتيح لو رؤية كاضحة 
 لمتغيير كالتطكير.

 بناء الفريق. .2
يمي، حيث يركز عمى يعد بناء فرؽ العمؿ جزء أساسيا مف عممية التغيير كالتطكير التنظ 

تنظيـ ديناميكيات العمؿ داخؿ المجمكعات، كما يسعى إلى فيـ أساليب تحسيف أداء الفرؽ كتطكيره 
 1بيدؼ تعزيز مخرجات الفرؽ كالإدارات كزيادة إنتاجياتيا.

  داخل الجماعة  حل صراع .3
عض ض المصالح أك سعي بيعد جزء أساسيا مف الحياة التنظيمية كيحدث في في لا تعار  

تحقيؽ مكاسب عمى حساب الآخريف أك الرغبة في السيطرة كالتفكؽ أك التنافس عمى  إلىالأفراد 
الطرؽ يقبميا الآخريف. يؤدم ىذا النكع مف الصراعات إلى شعكر بالإحباط كعدـ الرضا، كزيادة 

                                                           
ـ الاقتصادية أسماء تصديمي، إدارة التغيير )مقياس التغيير التنظيمي، جامعة عبد الحفيظ بكالصكؼ، ميمة، كمية العمك ‌1

 .35، 34، 33(، ص 2022 2021قسـ عمكـ   كالتجارية كعمكـ التسيير،
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لتعاكف مف الشؾ، كفقداف الثقة بيف الأفراد، كارتفاع معدؿ دكراف المكظفيف، انخفاض ركح الفريؽ، كا
ما يسيـ في تراجع الأداء العاـ.لذلؾ، يصبح مف الضركرم احراء تغيرات فعالة لحؿ الصراع 

عادة التكازف داخؿ الجماعة.  كا 
 .أساليب خاصة بالتطوير الييكمي

 .الإدارة بالأىداف . أ
ىي نظرية كأسمكب إدارم يتـ فيو تحديد الأىداؼ بشكؿ جماعي لتحقيؽ أقصى مستكل مف  

ؿ فترة زمنية معينة مع تحديد العكامؿ التي تعيؽ تحقيؽ ىذه الأىداؼ لتفادييا عند نياية الآداء خلب
الفترة المحددة، يتـ مراجعة النتائج كتحميميا لتقييـ أداء المكظفيف كالتخمي عف الأىداؼ غير 

 المنافسيف بأقؿ جيد كتكمفةتمكف المؤسسة مف تحقيؽ نجاحيا قبؿ  المناسبة كاستبداليا بأىداؼ
تعتمد ىذه الطريقة عمى اشتراؾ العامميف في تحديد الأىداؼ، بغض النظر عف مسؤكلياتيـ  ممكنة

مف السمطات  حكؿ الأىداؼ كالنتائج المطمكبة. تعزز ىذه الطريقة المشاركة كتمكيف العامميف
 ضؿ.كتيدؼ الإدارة بالأىداؼ إلى تقميؿ المشاكؿ كالتكترات كتحقيؽ أداء أف كالصلبحيات كالمزايا

 الإثراء الوظيفي. . ب
يعد ىذا الأسمكب التحفيز مف الأساليب التي تركز عمى أىمية العمؿ الممتع كالمحفز،  

كيقترح إعادة تصميـ الكظائؼ مف خلبؿ دمج مياـ مف مستكيات تنظيمية أخرل، مما يزيد مف 
لاستقلبلية، تنكعيا كيضفي عمييا مزيدا مف التحدم، كما يتيح ىذا الأسمكب لممكظؼ المزيد مف ا

كيعزز شعكره بالفخر كالرضا، كبالتالي يساىـ الإثراء الكظيفي في تقميؿ الشعكر بالإحباط كالممؿ، 
 1كيعزز الدافعية كالرضا الكظيفي.

 
 
 
 
 

                                                           
‌36، مرجع سابؽ، ص أسماء تصديمي‌ 1
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 المطمب الرابع: أىمية التغيير التنظيمي.
تكمف في ككنو أحد المكاضيع التي تحظى باىتماـ كبير مف المتخصصيف كالفكريف في  

اؿ الإدارة نظرا لتأثيره الكاضح عمى فعالية المنظمة. يمكف تمخيص أىمية التغيير التنظيمي في مج
 النقاط التالية:

 الحفاظ عمى الحيوية الفاعمية .1
يعمؿ تغيير التنظيـ عمى تجديد الحيكية داخؿ المؤسسة، حيث يؤدم إلى التعايش الآماؿ كزيادة 

رات فردية كجماعية جديدة، كتقديـ آراء كاقتراحات مبتكرة، الركح التفاؤلية ىذا ينتج عنو ظيكر مباد
كالسمبية  ، كبالتالي تختفي ركح اللبمبالاةمما يعزز الإحساس بالأىمية كجدكل المشاركة الإيجابية

 1 قد تنتج عف الاستقرار الممتد لفترات طكيمة. التي
 تنمية القدرة عمى الابتكار .2

التنظيمي، سكاء مف خلبؿ التعامؿ الإيجابي كالتكيؼ مع  تتطمب جيدا مستمرا في مكاجية التغيير
التغيير، أك مف خلبؿ التعامؿ السمبي، كرفضو. يتطمب كلب النكعيف مف التعامؿ، ابتكار كسائؿ 

 2 كأدكات كطرؽ جديدة، كمف ثـ يعزز التغيير القدرة عمى الابتكار في الأساليب كشكؿ المضمكف.
 

  ، والارتقاء.إثارة الرغبة في تطوير والتحسين .3
في التطكير كالتحسيف كالارتقاء، مما يحفز عمى المطالبة  ساىمكا التغيير في أشغاؿ الرغبةي 

بالتقدـ كتنمية الدكافع لتحقيقو بتطمب ذلؾ تطكيرا، كتحسينا شاملب في كافة المجالات، مثؿ زيادة 
 الإنتاج، كتحسيف الأكضاع المادية كالمعنكية للؤفراد، كذلؾ مف خلبؿ:

 عممية الإصلبح كمعالجة العيكب، كالأخطاء التي كقعت، كحؿ المشاكؿ الناتجة عنيا. -
عممية التجديد كالإحلبؿ لاستبداؿ القكل الإنتاجية التي استيمكت كأصبحت غير قادرة عمى  -

 الإنتاج أك العمؿ.

                                                           
1
‌.24،( ص2006زيد منير عيكم "الاتجاىات الحديثة في المنظمات الإدارية" )دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع، ‌
 .25زيد منير عيكم، مرجع سابؽ، ص‌2
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التطكير الشامؿ كالمتكامؿ مف خلبؿ تطبيؽ أساليب إنتاج جديدة تعتمد عمى التكنكلكجيا  -
 1الحديثة. 

 التوافق مع المتغيرات الحياة. .4
القدرة عمى التكيؼ مع المتغيرات الحياة، كالزيادة التغير، كتعزز قدرة المنظمات عمى  

التكييؼ مع الظركؼ المختمفة كالمكاقؼ المتغيرة. تعيش المنظمات في بيئة تتفاعؿ فيياالعديد مف 
كاستجابة سريعة ليذه ما يستدعي منيا مركنة ، مكالقكل كالمصالحالعكامؿ كالأفكار كالاتجاىات 

 التغيرات. 
 زيادة مستوى التأىيل. .5

مستكل الأداء التنظيمي كالتشغيمي يجب التركيز عمى تعزيز التأىيؿ، يتحقؽ ذلؾ لتحسيف  
 مف خلبؿ:

 اكتشاؼ نقاط الضعؼ كالتغيرات التي أدت إلى انخفاض الأداء، مثؿ الإسراؼ. -
ا، مثؿ تحسيف بيئة العمؿ، كزيادة الرغبة في التفاعؿ الإيجابي مع نقاط القكة كتعزيزىمعرفة  -

 2الزملبء، كتعزيز الكلاء كالارتباط بالمؤسسة.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .26جع سابؽ، صزيد منير عيكم، مر ‌1
 2019عياد سيدم محمد" مقياس إدارة التغيير التنظيمي.)إدارة التغيير التنظيمي، جامعة أبي بكر بمقايد تممساف ‌2

 .11.( ص2020
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 خلاصة الفصل: 
تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ الى البعد النظرم لكؿ مف متغيرات الدراسة ك ىي أخلبقيات   

مفاىيـ ك المرتكزات ، يتبيف أف أخلبقيات العمؿ ك التغيير التنظيمي، ك حاكلنا التطرؽ لأىـ ال
العمؿ تمعب دكرا رئيسيا ك ميا في التغير التنظيمي داخؿ المؤسسة ك أخلبقيات العمؿ تمعب دكرا 
محكريا في تحقيؽ التغيير التنظيمي الفعاؿ، عندما تمتزـ المؤسسات بقيـ أخلبقية كاضحة فإنيا 

 يف ك الادارة مما يسيؿ تبني التغيرات المطمكبة.تخمؽ بيئة تعزز الثقة ك الاحتراـ بيف المكظف
اذا غرست ىذه الاخلبقيات في جميع جكانب العمؿ يسيـ في تحقيؽ تغيير التنظيمي   

 مستداـ مما يؤدم الى تحسيف الأداء ك الابتكار ك النمك المستداـ.
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 :تمييد

مكضكعا ىاما لمنقاش, بحيث تأثير أخلبقيات العمؿ عمى جميكر المنظمة كمكظفييا يمثؿ 

أف الأخلبقيات العممية ليا تأثير كبير عمى سمعة المنظمة ك مدل كصكليا لجميكرىا, حيث أف 

 الجميكر يبحث عف المنظمات التي تتمتع بسمعة جيدة ك تمتزـ بالقيـ الأخلبقية العالية.

بشكؿ ايجابي  بالإضافة إلى ذلؾ, فاف  تبني الأخلبقيات العممية داخؿ المؤسسات يؤثر 

عمى مكظفييا, إذ يشعركف بالانتماء لممؤسسة ك يتعاكنكف بشكؿ أفضؿ في بيئة عمؿ ايجابية ك 

مسؤكلة. ك يؤدم ذلؾ إلى زيادة الإنتاجية ك تحسيف جكدة العمؿ, كما تعزز الثقة بيف المنظمة ك 

يرل الجميكر ك مكظفييا ك كذا جميكرىا, مما يساىـ في إنجاح المنظمة بشكؿ عاـ, بحيث عندما 

المكظفيف أف المؤسسة تتبنى الأخلبقيات المينية كلتغيير تنظيمي بناء, سيشعركف بالراحة ك الثقة 

في التعامؿ معيا, ك يصبحكف أكثر رغبة في التعاكف ك التعامؿ معيا بشكؿ عاـ. ك ىذا بدكره يزيد 

ؿ عمى حد سكل مما يحقؽ مف تحقيؽ المنظمة لأىدافيا ك نجاحيا في تحقيؽ رضا العملبء ك العما

 أرباحا لممؤسسة.

بالتالي, فاف تبني أخلبقيات العمؿ يعد عاملب ىاما في بناء علبقة مستدامة ك ثقة بيف 

المنظمة ك مكظفييا ك كذا جميكرىا بشكؿ عاـ. ك يمكف لممنظمات أف تعمؿ عمى نشر ىذه 

يف ك تشجيعيـ عمى التزاميا, الأخلبقيات بشكؿ مستمر عف طريؽ تكفير التدريب ك التثقيؼ لممكظف

ك كذلؾ العمؿ عمى إعلبنيا بشكؿ كاضح لمجميكر ك تكضيح كيفية تطبيقيا في كافة أنشطة ك 

 تغييرات المنظمة.
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 .يالمبحث الأول: دور أخلاقيات العمل في نجاح التغيير التنظيم

كالمبادئ  تمعب أخلبقيات العمؿ دكراَ حيكيا في نجاح التغيير التنظيمي، حيث تشكؿ القيـ

الأخلبقيات الأساس الذم يستند اليو سمكؾ الأفراد داخؿ المنظمة أثناء عممية التغيير، كعندما تبني 

المنظمة أخلبقيات عمؿ قكية فإف ذلؾ يعزز الثقة بيف المكظفيف ك الإدارة كيخمؽ بيئة مف التعاكف 

العمؿ الالتزاـ بالمعايير   كالشفافية التي تساىـ في تحقيؽ مقاكمة التغيير, كما تدعـ أخلبقيات

المينية مما يسيـ في تحسيف التكاصؿ كاتخاذ القرارات بصكرة عادلة كمنسقة ,كما أف كجكد 

أخلبقيات عمؿ قكية يجعؿ المكظفيف يشعركف أف التغيير ليس مجرد خطكة لتحقيؽ أرباح ,بؿ 

ؽ ثقافة تنظيمية إيجابية أيضا إلى تحقيؽ العدالة كالاحتراـ المتبادؿ داخؿ المنظمة كأيضا في خم

 تدعـ الاستدامة كالنجاح الطكيؿ الأمد لعمميات التغيير.

 المطمب الأول: مساىمة أخلاقيات العمل في تقميل مقاومة التغيير.

لممشاركة في التغيير, يحتاج كؿ ىياكؿ المنظمة الى فيـ سبب حدكثو ك الاىتماـ بو بشكؿ   

. يجب أف تككف ىناؾ رؤية مقنعة لمتغيير, حتى يفيـ كاؼ لإجرائو بشكؿ لازـ ك ملبئـ لمعمؿ

كما يجب فيـ ما يعنيو ىذا التغيير ليـ ك ما قد  جميع الأطراؼ المعنية بضركرتو ك سبب حدكثو,

يجتاحكف إلى القياـ بو بشكؿ مختمؼ ك أف يشعركا بدافعية ك اف يركا الفرص التي يكفرىا ذلؾ. مف 

لتغييرات ك يتبنكىا, خصكصا إذا شارككا في تشكيميا ك يشعركف المرجح أيضا أف يتفاعمكا مع ىذه ا

 بالتمكيف أثناء العممية.



 الفصل الثاني: أثر أخلاقيات العمل عمى التغيير التنظيمي  

 

36 
 

مف أجؿ التغيير الناجح, يحتاج القادة الى فيـ دكرىـ الأساسي في التأثير عمى عمميات ك  

سمككيات المكظفيف, بحيث يجب عمييـ أف يككنكا قدكة في بعث الأخلبقيات ك القيـ في العمؿ ك 

مكب بناء في إقناع المكظفيف بالتغيير ك تحفيزىـ عمى الأخذ بو ك تأييده بشكؿ كامؿ ك تبني أس

 دكف مقاكمة أك معارضة فيو.

كما تحتاج المؤسسات التي تمر بمرحمة تغيير إلى التأكد مف أف كؿ ىياكميا بإمكانيـ 

 1لمعمؿ بطرؽ جديدةإجراء التغييرات المطمكبة ك أف لدييـ المكارد ك الأنظمة ك الدعـ المناسبيف 

 ىك كسيمة فعالة لتعزيز فكرة التغيير ك الفكز بالارتباط التاـ في كؿ ىياكؿ المنظمة. فتمكيف التغيير

مما ذكر سابقا, يمكف القكؿ أف أخلبقيات العمؿ تعتبر عنصرا ىاما, فيي بمثابة حجر  

لا في التقميؿ الى الأساس لممؤسسات التي تسعى لضماف سمعة ك مصداقية, كما تمعب دكرا فعا

حد كبير مف مقاكمة ك معارضة التغيير المراد تطبيقو في المؤسسة ك مف ىنا نتطرؽ إلى بعض 

 الطرؽ ك الكسائؿ المعتمدة مف الأخلبؽ المينية لضماف تغيير تنظيمي ناجح ك بناء, نذكر ما يمي:

 إحاطتيـفكمما تـ المكظفيف بكؿ تفاصيؿ التغيير ك التكاصؿ معيـ,  إعلبـك ىي  :الشفافية ‌- أ

                                                                                                      التغيير. أىداؼك  أسبابيشمؿ  ىذا ك بتفاصيؿ التغيير كمما زاد تقبميـ لو

                                                                      في التقميؿ مف مخاكفيـ ك شكككيـ مف التغيير. أيضاكما تساعد 

                                                           
بسكرة)مذكرة‌ممدمة‌ضمن‌متطلبات‌-دراسة‌مٌدانٌة‌بمدٌرٌة‌سونلغاز-أثر التمكٌن الإداري فً مقاومة التغٌٌر التنظٌمًمروى‌بلً,‌ 1

بسكرة,كلٌة‌العلوم‌الالتصادٌة‌و‌التجارٌة‌و‌علوم‌التسٌٌر,‌لسم‌علوم‌التسٌٌر,‌-ادة‌الماستر‌فً‌علوم‌التسٌٌر,‌جامعة‌محمد‌خٌضرنٌل‌شه

ية, ꓽتخصص  ‌                                                                        54-53( ص 9107/9191تسيير الموارد البشر

‌



 الفصل الثاني: أثر أخلاقيات العمل عمى التغيير التنظيمي  

 

37 
 

الفرد في اتخاذ القرار يحكؿ دكف مقاكمتو ك  إشراؾ إف إلىتجدر الإشارة  :المشاركة والانخراط‌- ب

لف يقكمكا بمقاكمة قرارات شارككا في اتخاذىا ك ىذا يشمؿ  أنيـ الإفرادمف طبيعة  أفىذا يعني 

                                                                                                                            يقمؿ مف مقاكمة التغيير. أفنو أمف ش بشكؿ فعاؿ ك ىذا إشراكيـ

تقكـ عمى تدريب العامميف عمى ميارات جديدة تتناسب  الإستراتيجيةك ىذه  :التسييل و الدعم‌- ت

تغيير ك تقديـ الدعـ ليـ ك ىذا ما يقمؿ مف مخاكفيـ ك بالتالي التقميؿ مف مع متطمبات ال

احتمالية مقاكمتيـ لمتغيير ك ذالؾ مف خلبؿ تقديـ النصح ليـ ك ىذا ما يساعد عمى تكيفيـ ك 

                                                                                            .1تقبميـ لفكرة التغيير

ف يعطي شعكرا بالارتياح أنو أالعمؿ مف ش بأخلبقياتالتزاـ المؤسسة  إف :تعزيز الثقة‌- ث

ك ىذه الثقة تقمؿ مف مخاكؼ المكظفيف  الإدارةلمكظفييا ك ىذا ما ينتج عنو الثقة في قرارات 

                                .2م تغيير قد تقترحو المؤسسة مستقبلبأمف 

المؤسسة التي تتعامؿ مع جميع مكظفييا بشكؿ عادؿ خلبؿ عممية التغيير يكسبيا  :العدالة‌- ج

تفيما  أكثرالمكظؼ في المؤسسة يككف اقؿ مقاكمة ك  أكذلؾ قدرا ىائلب مف القبكؿ ليا, فالفرد 

   .3منصفة ك عادلة الأخيرةكانت ىذه  إذاك استجابة لعممية التغيير 
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 140، ص2006الكحدة العربية ، لبناف، 
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 عمى بناء الثقة خلال عمميات التغيير. تأثير الشفافية المطمب الثاني:

 مفيوم الشفافية: - أ

تعتبر الشفافية مفيكما حديثا ك متطكرا يتكجب عمى المؤسسات ك المنظمات الأخذ بو, لما 

ليا مف أىمية فائقة في إحداث تنمية تنظيمية ك إدارية ناجحة ك مساىمتيا في ترسيخ بناء تنظيمي 

ككف قادرا عمى مكاجية التحديات كمكاكبة التغييرات الحادثة سميـ ك متكافئ في المؤسسة ك الذم ي

 في المحبط الميني.

  :تعريف الشفافية لغة 

جاءت ىذه الكممة مف مصطمح شفاؼ الذم معناه صريح, كاضح ك جمي. ك ىي ما 

يستشؼ ما كراءه أم أف يبصر ما كراء الشيء ك بالتالي معرفة حقيقتو. ك تعني في قامكس 

قة الصريحة ك النزيية في عمؿ الأشياء ك التي تمكف الآخريف مف معرفة ما تقكـ ماكملبف: الطري

 1 .بو

 ك قد قاـ الباحث أكليفر بإيضاح مفيكميا كما يمي:

In other words, transparency. As currenttly defined. Is letting the truth be 

available for others to see if they so chose or perhaps think to look or have the 

time means. And skill to look. 

                                                           
1
الشيخ داكد، الشفافية ك مراقبة أعماؿ الندكة الفكرية حكؿ الفساد ك الحكـ الصالح في البلبد العربية، مركز دراسات  عماد‌  

 139، ص 2006الكحدة العربية ، لبناف، 
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أم إيجاد الحقيقة للآخريف لرؤيتيا متى اختاركا أك ربما فكركا بالاطلبع أك لدييـ الكقت لمتحقيؽ ك 

 الميارة للبطلبع. 

 :تعريف الشفافية اصطلاحا 

(, فاف POGARؿ العربية )كفقا لتعريؼ الأمـ المتحدة الإيمائي برنامج إدارة الحكـ في الدك 

ىذا المصطمح يعتبر تقاسـ المعمكمات ك التصرؼ بطريقة كاضحة ك مكشكفة فيي تسمح لمف 

 يتشارككف في ميمة ما أف يجمعكا المعمكمات المتعمقة بيا كتشاركيا بشكؿ صريح فيما بينيـ. 

المينية. الشفافية تعتبر مؤشرا ىاما ك حاسما في الكشؼ عف المساكئ ك حماية المصالح 

فيي تمزـ المنظمات ك المؤسسات بالإفصاح ك العلبنية ك الكضكح في ممارسة مياميا, كما تعرؼ 

الشفافية أيضا بكضكح التشريعات المعمكؿ بيا ك سيكلة فيميا, ك استمرارىا ك مكضكعيتيا ك 

 تطكرىا كفقا لمتغييرات المراد تطبيقيا في المؤسسة.

تبط بأربع مفاىيـ بناءة ليا ك ىي: المصداقية, الإفصاح, الكضكح يمكف القكؿ أف جكىر الشفافية مر 

 ك المشاركة. 

 مف بيف النقاط التي تتجمى في شفافية العمؿ, نذكر:   

 الكضكح في العمؿ, الكاجبات, المصادر ك سير المعاملبت ك سبؿ أداء المسؤكليف لدكرىـ. -

  1كضكح جميع المعطيات ك المعمكمات المتعمقة بالعمؿ. -

 

                                                           
‌139المرجع السابؽ، ص  عماد الشيخ داكد، 1
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 ىمية و متطمبات الشفافية:أ - ب

تعد الشفافية عنصرا ىاما ك مطمبا لازما تسعى لو كؿ المنظمات ك المؤسسات ك ذلؾ لشدة 

أىميتيا ك ايجابية تأثيرىا عمى مستكل ك إنتاجية ىذه المؤسسات بحيث تشجع عمى استثمار أفضؿ 

 1لكؿ مكارد ك فركع المنظمة ك تكظيؼ أكبر لقدرات المكظفيف.

الشفافية عمى تقميؿ الغمكض ك الضبابية في العمؿ كتضمف حقكؽ عامة ىياكؿ  كما تعمؿ 

المؤسسة في الفيـ ك المعرفة مف خلبؿ مشاركتيـ لممعمكمات ك إدارة العمميات في المؤسسة ك 

تسمح بتكعية الفرد ك اطلبعو عمى الخيالات المتاحة, ك تبني ركابط تكامؿ قكية بيف جميع 

 2أك تنظيمية في المنظمة.  المستكيات سكاء إدارية

 :أىمية الشفافية 

 تتمثؿ أىمية الشفافية في:

الشفافية تمثؿ أحد أىـ أركاف مقكمات كمحاكر نجاح التنمية ك التطكر المستداـ في  .1

المؤسسة, لأنيا تكفر بيئة عمؿ سميمة ك عادلة تتسـ بالشفافية ك الكضكح ك النزاىة التامة 

دة الأداء التنظيمي ك البشرم ك بالتالي تمكف المؤسسة ك في العمؿ فيؤدم ذلؾ إلى رفع جك 

عملبئيا مف الكصكؿ إلى الأىداؼ المرغكبة ك دفع عجمة التطكر كالنمك لممؤسسة نحك 

 الأماـ.

                                                           
  https:// talogy.com: 29/08/2024مكقع الكتركني، تـ الاطلبع عميو يكـ ‌‌ 1

 
2
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تعمؿ الشفافية غمى مشاركة جميع الأطراؼ في لمؤسسة عمى اتخاذ القرارات, مما يكسبيـ  .2

كعية عملبء المؤسسة ك اطلبعيـ عمى ثقة في أنفسيـ ك في مياميـ. كما تسمح في ت

 الخيارات المتاحة ليـ ك تحقؽ العدالة ك المساكاة المينية في تقييـ أداء المكظفيف.

تحارب الشفافية كؿ المعكقات التي مف شأنيا أبقاؼ أك الإخلبؿ بالأداء التنظيمي  .3

. كما أنيا لممؤسسة, بحيث تساعد في منع الانحراؼ ك تحد مف إمكانية خرؽ قكانيف العمؿ

 تبسط الإجراءات مما يزيد مف الكفاءة ك الفعالية في الأداء لدل العامميف في المؤسسة.

تحقؽ النزاىة ك الشفافية لممكظؼ مف شأنو أف يساىـ في تبسيط الييكؿ التنظيمي  .4

لممؤسسات ك يسيؿ إيصاؿ المعمكمات بيف كؿ أطراؼ المؤسسة ك بالتالي كجكد الشفافية ك 

 عمؿ يؤدم الى تنمية الثقة لدل كافة فئات المؤسسة ك المجتمع عامة.الكضكح في ال

الشفافية عنصر مطمكب كلازـ بيف القيادة ك المكظفيف في المؤسسة ك ذلؾ لتجنب غمكض  .5

قيادة ىذه الأخيرة في تكجيياتيا مما قد يسبب شعكر العامميف بعدـ الانتماء ليا. ليذا 

قيادة ك المكظفيف يعزز مف كلاءىـ ليا ك يزيد مف فإيضاح ك مشاركة تفاصيؿ العمؿ بيف ال

 إنتاجيتيـ.

الشفافية ك الانفتاح لدل كافة فئات المؤسسة ك تكفر المعمكمات عمى المياـ المطمكبة  .6

يجعؿ العامميف أكثر إيمانا بقدرتيـ عمى التأثير في نتائج العمؿ مما يحكؿ اىتماميـ مف 

  1ىتماـ بالأداء ك الإنتاج.التركيز عمى تحقيؽ الأماف الذاتي إلى الا

                                                           
)مذكرة مقدمة دور الشفافية و المساءلة في الحد من الفساد الإداري بالقطاعات الحكومية في الجزائر, أيكب لعمكدم,  1

كمية الحقكؽ ك العمكـ   -كرقمة  –معة قاصدم مرباح لاستكماؿ متطمبات شيادة الماستر في الحقكؽ ك العمكـ السياسية, جا
 34-26( ص2012/2013السياسية, قسـ العمكـ السياسية, تخصص: تنظيـ سياسي ك إدارم, 
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تمعب الشفافية دكرا ىاما في إنجاح خطط التغيير في المؤسسات, بحيث أف ىذا الأخير  .7

يمثؿ تحديا ىاما لممؤسسة. لإحداث ىذا التغيير تمجأ المؤسسة إلى معايير النزاىة ك 

ضامينو الكضكح ك ذلؾ مف خلبؿ مشاركة كؿ العامميف لحيثيات ىذا التغيير ك اقتناعيـ بم

ك دكاعيو. فتبني الإدارة ليذا الأسمكب تككف قد قمصت مف السمبيات التي قد تقاكـ ىذا 

 .1التغيير

تمنح الشفافية الإدارية الرقابة الذاتية بحيث يتمتع المكظفيف باستقلبلية أكثر أثناء أداء  .8

تخاذ مياميـ, لأف كؿ شيء كاضح بالنسبة ليـ, مما يعطي ليـ ما يكفي مف الصلبحيات لا

 القرارات الخاصة بنطاؽ عمميـ ضمف قكاعد العمؿ المعمكؿ بيا في المؤسسة.

تساىـ الشفافية في تطكير أداء كؿ كحدات العمؿ لدل المؤسسة بحيث يككف محققا بشكؿ  .9

أفضؿ ك أكضح ك بأكثر نزاىة ك ىذا ناتج عف الجيكد المشتركة لكؿ أفراد المؤسسة مما 

التكافؤ ك تضافر الجيكد ك كذا كضكح النتائج ك ىذا ثمرة  يؤدم إلى ترسيخ قيـ التعاكف ك

 المجيكد الجماعي المعتمد لدل العامميف.

تعد الشفافية ببيئة أكثر أمانا لممكظفيف ك تشجع عمى استغلبؿ أفضؿ لكؿ أصكؿ ك  .10

 ىياكؿ المؤسسة.
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 :متطمبات الشفافية 

عة مف المتطمبات التي تضمف مف أجؿ تطبيؽ مبدأ الشفافية, تحتاج ىذه الأخيرة إلى مجمك 

 تحقيقيا بشكؿ مستمر ك مستداـ, مف أىـ ىذه المتطمبات نذكر:

 تكفر الديمقراطية ك النزاىة. -

 الكضكح في الأنظمة ك الإجراءات ك إعلبنيا لممكظفيف ك عدـ الغمكض. -

 نشر الكعي لدل المكظفيف ك تكعيتيـ بحقكقيـ ك كاجباتيـ. -

 لمكظفيف.التنسيؽ الدائـ بيف الإدارة ك ا -

 انتداب الكفاءات المناسبة لمكظائؼ المعنية. -

 تطكير المعمكمات ك تسييؿ تدفقيا بيف فئات المؤسسة. -

 تعزيز دكر أجيزة الرقابة الإدارية ك المالية. -

 1تبسيط إجراءات العمؿ ك تطكير قدرات المكظفيف. -

 :تأثير الشفافية عمى بناء الثقة خلال عمميات التغيير‌-‌ج

ىرم في تعزيز ك بناء الثقة خاصة خلبؿ عممية التغيير, ك ىناؾ عدة الشفافية عنصر جك 

 :نقاط حكؿ ىذا المكضكع نذكر منيا

 تعزيز الولاء: 

إف تعزيز كلاء العملبء أساسو الشفافية, فكمما زاد اطلبع العملبء عمى تفاصيؿ ما يحدث 

خلبؿ فترات ك مراحؿ في المؤسسة كانكا أكثر استعدادا لدعميا ك البقاء ك مكاصمة العمؿ معيا 
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التغيير, إذ لا يعقؿ لمفرد اف يدعـ فكرة اك مشركع يجيؿ حيثياتو ك تفاصيمو ك ىذا مف شأنو أف 

 يزرع الشؾ ك القمؽ في نفسو.     

 بناء الثقة: 

المؤسسات التي تتمتع بقدر كبير مف الشفافية ىي تمؾ التي تبني علبقات متينة أساسيا 

 الأطراؼك ىذا يعني مشاركة المعمكمات بصدؽ ك كضكح مع كافة  الثقة مع مكظفييا ك عملبئيا

      العاممة في المؤسسة.                                    

 :تجنب العواقب السمبية 

إف الشفافية تحكؿ دكف كقكع المؤسسة في أم عكاقب قانكنية ك مشاكؿ قد تنتج عف سكء 

ما تتاح المعمكمات بصكرة كاضحة يككف مف السيؿ فيـ المعمكمات بصكرة كاضحة ك دقيقة, فعند

 1التعامؿ مع أم تحديات يمكف مكاجيتيا ك بشكؿ فعاؿ.
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 اثر السموك الأخلاقي عمى الفعالية التنظيمية. لثاني:المبحث ا

يعتبر السمكؾ الأخلبقي أحد العكامؿ الرئيسية التي تؤثر بشكؿ مباشر عمى الفعالية التنظيمية، عندما يمتزـ 

فراد داخؿ المنظمة سمككات أخلبقية يعكس النزاىة كالعدالة كالمسؤكلية، فإف ذلؾ يساىـ في تعزيز الثقة الأ

المتبادلة بيف المكظفيف كالإدارة كيقمؿ مف الصراعات الداخمية كسكء الفيـ، كما يعزز السمكؾ الأخلبقي 

نتاجية المكظفيف كيعزز  قدرتيـ بيئة العمؿ الصحية التي تشجع عمى التعاكف كالابتكار مما يزيد مف إ

عمى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية بكفاءة ,كما تتمتع المنظمات التي تمتزـ بأعمى المعايير الأخلبقية بسمعة 

 قكية مما يعزز قدرىا عمى جذب المكاىب كالحفاظ عمى العلبقات مع العملبء كالشركاء

 .تأثير أخلاقيات العمل عمى أداء المؤسسة المطمب الأول:

بالنظر إلى أخلبقيات العمؿ الإدارم مف حيث مفيكميا ك المصادر التي تأتي منيا سكاء 

كانت مصادر خارجية مثؿ المجتمع ك التشريعات ك المكائح ك الاقتداء ك قيـ الجماعة ك العمؿ, أك 

مصادر داخمية مثؿ الأخلبقيات الشخصية ك الديف ك خبرات الفرد ك ضميره, يمكف إيضاح أىمية 

الأخلبقيات مف حيث مساىمتيا في نجاح استراتيجيات المؤسسات ك المنظمات ك أىميتيا في  تمؾ

زيادة الثقة المتبادلة بيف الإدارة ك العامميف ك تصدير صكرة ايجابية عف المؤسسة, ك تـ بياف 

العكامؿ التي تسميـ في كضع معايير أخلبقيات العمؿ مثؿ ثقافة المؤسسة ك أنظمتيا ك القيـ 

يجابية التي تسعى الشركات لتعميميا لممكظفيف بيا ك الجميكر الخارجي المتمثؿ في الحككمات الا

 1ك العملبء ك السكؽ ككؿ.

                                                           
1 ‌ ‌لٌلى, ‌جٌلالً ‌حلوي, ‌و‌‌-لأخلاق المهنٌة و تأثٌرها على الأداء الوظٌفًا..حورٌة ‌الإنسانٌة ‌العلوم ‌بكلٌة دراسة

‌ابن‌خلدون ‌جامعة ‌الاجتماع‌العمل‌ -الاجتماعٌة, ‌فً‌علم ‌الثانً‌ل.م.د ‌الماستر‌الطور ‌لنٌل‌شهادة ‌مكملة تبارت,)مذكرة

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌57(‌ص‌9199/9195م‌علم‌الاجتماع,‌تبارت,‌كلٌة‌العلوم‌الإنسانٌة‌و‌الاجتماعٌة,‌لس‌-والتنظٌم,‌جامعة‌ابن‌خلدون

‌
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كمف ناحية أخرل, يمكف التطرؽ إلى الأداء التنظيمي ك مفيكمو كمساىمات العديد مف  

, ك كذلؾ مجالات الأداء التنظيمي مثؿ ربحية ال منظمة ك إنتاجيتيا ك العمماء في كضع ىذا المفيكـ

 المسؤكلية العامة تجاه المجتمع ك زيادة الحصة السكقية ك مجالات المكارد المالية ك التطكير

الادارم ك الأداء التنظيمي لمعامؿ ك إنتاجيتو, كذلؾ تـ سرد الإبعاد المختمفة للؤداء التنظيمي سكاء 

البعد الشامؿ للؤداء التنظيمي ك مف خلبؿ  البعد المالي لو أك التشغيمي أك الفاعمية التنظيمية ك ىي

جيكد الباحثيف في قياس ىذا الأداء ك الطرؽ المختمفة لقياسو ك الصعكبات التي تنبثؽ عند محاكلة 

 قياس درجة ىذا الأداء التنظيمي لمؤسسة أك منظمة ما. ك قد أثبتت دراساتيـ أف:

 ستكل الإنتاجي ك تحسيف الأداء الاىتماـ القيـ ك الأخلبقيات العممية يساىـ في رفع الم

 التنظيمي.

  .يساعد الأداء التنظيمي العالي المنظمة في تحقيؽ أىدافيا 

 .يزداد الأداء التنظيمي الفاعؿ بازدياد الالتزاـ بأخلبقيات العمؿ في المؤسسات 

د علبقة كما تكصمت ىذه الدراسات إلى كجكد تأثير معنكم بيف أخلبقيات العمؿ ك الأداء التنظيمي ك كجك 

 .1طردية متبادلة بينيما ك أىمية ىذه العلبقة في رفع المستكل الإنتاجي ك تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

 مف بيف النقاط الرئيسية حكؿ ىذا التأثير نذكر ما يمي:

 التأثير العائد عمى الفرد/الموظف:‌-أ 

 مف نتائج تأثير أخلبقيات العمؿ عمى الفرد نذكر:
                                                           

دراسة‌مٌدانٌة‌بمركب‌حلٌب‌الجزائر‌الرضا الوظٌفً لدى العمال الجزائرٌٌن بٌن القطاع العام و الخاص, عبد‌الرحمان‌عزٌزو,‌.. 1

‌الما ‌لنٌل‌شهادة ‌بالمسٌلة,)مذكرة ‌و‌مركب‌حلٌب‌الحضنة ‌جامعة‌محمد‌خٌضرببئر‌خادم ‌النفس, ‌العلوم‌-بسكرة‌-جستٌر‌فً‌علم كلٌة

‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌49-40(‌ص9102/9103الإنسانٌة‌و‌الاجتماعٌة,‌لسم‌العلوم‌الاجتماعٌة,‌تخصص‌علم‌النفس‌العمل‌و‌التنظٌم,

‌
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 :الشعور بالرضا 

ف يشعر المكظؼ بمكانتو في المؤسسة ك أف لو ثقؿ فييا كاف المؤسسة تيتـ لو ك ك ىذا معناه ا

لرأيو ك ذلؾ لأف ىذه الأخيرة تقكـ بإشراكو في كؿ قرارات التغيير ك تكعيتو بتفاصيؿ العمؿ ك ىذا ما 

 يشعره بالانتماء لمؤسستو.

في نفسو ك عف كظيفتو  كما يساىـ الالتزاـ بالقيـ الأخلبقية في العمؿ في شعكر الفرد بالرضا

 لميامو أك يعزز لديو الثقة في نفسو كفي تصرفاتو. وبسبب شعكره بالنزاىة ك الأمانة أثناء تأديت

 بناء سمعة جيدة 

السمعة معناىا اف يككف لمفرد اسما جيدا سكاء كاف ذلؾ عمى المستكل الداخمي اك الخارجي. 

 ى إنتاجيتو.فكمما كانت سمعتو جيدة عاد ذلؾ ايجابيا عميو ك عم

فمف أكبر مكاسب الإنساف أف يحظى بسمعة جيدة ك بككف لمعركؼ عنو أنو شخص ممتزـ ك 

لديو معايير أخلبقية عالية, ك بالتالي يككف محؿ ثقة زملبئو في العمؿ ك يمدىـ بشعكر بالراحة عندما 

 1يتعاممكف معو.

 :بناء علاقات قوية 

سميـ ك متكافئ بيف فئات المؤسسة, بحيث تحث تعد العلبقات عنصرا ىاما في بناء مناخ عمؿ 

عمى فكرة العمؿ الجماعي ك التعاكف بيف جميع ىياكؿ المنظمة ك ىذا مف شأنو أف يعكد بنتائج ايجابية 

عمى مردكد المؤسسة ك يساىـ في رفع معنكيات ك تحفيز العماؿ عمى الاستدامة ك الاستمرار في العمؿ ك 

 الأداء الرفيع المستكل.

                                                           
‌49عبد‌الرحمان‌عزٌزو,‌مرجع‌سابك،‌ص‌ 1
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اعد الأخلبقيات في بناء علبقات قكية ك مستدامة مع الزملبء ك العملبء, فعندما يتصرؼ كما تس

الأفراد بصدؽ ك احتراـ يزيد ذلؾ مف تككيف ك بناء شبكة علبقات قكية ك مستدامة بينيـ ك ىذا يعكد 

  الإيجاب سكاء عمى الفرد أك عمى المؤسسة بشكؿ عاـ.

 التأثير العائد عمى المؤسسة: ‌-ب 

 المينية  في المؤسسة في: ؽتائج تأثير الأخلبتتجمى ن

 :ثقة العملاء 

يعتبر العملبء الفئة المساىمة ك التي تتعامؿ مع المؤسسة. فكثرة العملبء الذيف يتعاممكف 

مع المؤسسة يعني كجكد ثقة متبادلة بينيما ك يدؿ أيضا عمى كفاءة المؤسسة في أداء مياميا مما 

 قبؿ عملبئيا ك المساىميف فييا.يكسبيا ىذه الثقة الكبيرة مف 

ك ىذا التأثير يعكد الإيجاب عمى علبقة المؤسسة مع ىؤلاء العملبء ك يساىـ في تحسينيا 

ك تقكيتيا ك تعزز مف ىذه الثقة المتبادلة بينيما. كما يميد إلى انضماـ المزيد مف العملبء إلييا ك 

مكمات المقدمة ليـ, مما يكصؿ الطرفيف ىذا راجع إلى كجكد الشفافية ك الكضكح ك الدقة في المع

 1إلى بمكغ أىدافيما.

فالالتزاـ بأخلبقيات العمؿ يساىـ في بناء سمعة جيدة لمشركة, ك تحظى عمى ثقة العملبء 

بشكؿ أكبر بسبب أف المؤسسة تعمؿ كفقا لمبادئ ك قيـ أخلبقية عالية ك التالي يككنكف أكثر 

 استعدادا لمتعامؿ معيا.

                                                           
‌6ارة‌الموارد‌البشرٌة‌من‌منظور‌استراتٌجً،‌دار‌النهضة‌العربٌة،‌بٌروت‌،‌لبنان،‌ص‌(،‌اد9119بلوط‌حسن‌)‌ 1
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 فريق:تعزيز روح ال 

العمؿ ضمف فريؽ يمنح أداء ك إنتاجية أكثر, كما يفتح المجاؿ لأفكار ك اقتراحات جديدة 

مف شأنيا تطكير العمؿ ك رفع مستكل الأداء في المنظمة ك كذا ترسيخ علبقات قكية بيف الأفراد 

 مما يعزز استمرارية العمؿ ك استدامة في رفع مستكل الإنتاج ك الأداء في المؤسسة.

سؾ بأخلبقيات العمؿ يعزز مف التعاكف ك العمؿ الجماعي في المؤسسات حيث إتباع فالتم

الأخلبؽ يعمؿ عمى تنمية الركابط ك العلبقات بيف المكظفيف, ك يسير العمؿ الجماعي بينيـ بشكؿ 

 مف التناغـ ك التفاىـ فيما بينيـ, مما يزيد مف الإنتاجية.

 بيئة عمل صحية: 

مؿ في خمؽ بيئة عمؿ ايجابية ك صحية بسبب التعامؿ بيف يساىـ إتباع أخلبقيات الع

الإفراد ك الإدارة بنزاىة ك احتراـ ك عدالة, مما يعمؿ عمى تحفيز المكظفيف ك شعكرىـ بالرضا ك 

 1الكلاء لمشركة.

 :استدامة العمل 

 الشركات التي تمتزـ بالأخلبؽ المينية تتمتع ببيئة عمؿ مستدامة, لأف الالتزاـ بالأخلبقيات

يعمؿ عمى تقميؿ النزاعات ك المشاكؿ داخؿ المؤسسة ك بالتالي تعزيز الاستقرار ك الاستمرارية في 

 العمؿ. 

                                                           
‌7مرجع‌سابك،‌ص‌‌(،9119بلوط‌حسن‌) 1
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الاشارة إلى أف المؤسسات تتكبد خسائر معتبرة مف دكراف كىذا مف شأنو أف يؤثر عمى  ك يجدر

 سمعتيا ك إنتاجيتيا.            

كانت معاممتيا ك تسييرىا لمعمؿ سيئة ك  في المجمؿ تتأثر سمعة المؤسسة كتتزعزع كمما

غير سميمة, ك عمى نقيض ذلؾ أم إف طبقت المؤسسة معايير أخلبقية صحية ك سميمة أدل ذلؾ 

       1إلى رفع إنتاجيتيا ك سمعتيا. 

 دور القيم الأخلاقية في تشكيل ثقافة تنظيمية جديدة. المطمب الثاني:

لمؤسسة الجانب الأكثر تحديا في التغيير التنظيمي يعتبر تشكيؿ ثقافة تنظيمية جديدة في ا

لأنو يتطمب تغييرات في طريقة تفكير الأفراد ك شعكرىـ ك كذا تصرفيـ, ك ىذا يتطمب تغيير 

 . 2المعتقدات الأساسية المعمكؿ بيا مسبقا

 ةلتحقيؽ ىذا التغيير في الثقافة التنظيمية لمؤسسة, تتمثؿ الخطكة الأكلى في مكاءم

يجية التنظيمية مع الثقافة عف طريؽ صياغة الثقافة المرغكبة ك التي ستدعـ إستراتيجية الإسترات

العمؿ, عمى سبيؿ المثاؿ, إذا أرادت مؤسسة ما في تطكير كلاء العملبء ك ثقتيـ, ستحتاج إلى 

تبنييا  الانتقاؿ مف ثقافة السيطرة اليرمية إلى ثقافة التمكيف ك الثقة في الخط الأمامي لمثقافة المراد

ك ىذا ما يعرؼ بالتكيؼ ك التلبؤـ لمتطمبات الطرفيف حيث يضمف ذلؾ تمتعيـ بمركنة أكبر 

 يمكنيـ بيا مف الاستجابة بسرعة لاحتياجات العملبء ك متطمباتيـ.

                                                           
‌7(،مرجع‌سابك‌،‌ص9119بلوط‌حسن‌) 1
ئٌة‌وهٌبة‌عٌساوي،‌أثر‌الثمافة‌التنظٌمٌة‌على‌الرضا‌الوظٌفً،‌دراسة‌حالة‌فئة‌الافراد‌الشبه‌طبٌٌن‌بالمؤسسة‌الاستشفا‌ 2

‌54،‌ص‌9109-9100العمومٌة‌"‌ترابً‌بوجمعة‌ببشار"‌،‌رسالة‌نٌل‌شهادة‌الماجستٌر‌
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ك بمجرد أف يتضح ىذا, فاف الخطكة التالية ىي تكضيح الأنظمة ك العمميات ك السمككيات 

مؿ ك التي ستعتمدىا ىذه الثقافة الجديدة ليياكؿ المنظمة أك ك المعتقدات بشكؿ كاضح ك شا

المكظفيف ك كذا نقاش طرؽ تنفيذىا معيـ ك ىذا يؤدم إلى كسب ثقتيـ مف خلبؿ تحفيزىـ ك 

 إشراكيـ في العمؿ مما يؤدم إلى تبني ىذه الثقافة ك يغرس معتقداتيا ك سمككياتيا فييـ.

 ية في تشكيؿ ىذه الثقافة, نذكر:مف النقاط التي تثبت دكر الأخلبؽ المين

مف أىـ العكامؿ التي تساعد عمى الابتكار ك الإبداع ىي شعكر الفرد اك  تحفيز الابتكار:‌-أ 

المكظؼ بالدعـ ك الارتياح ك الاحتراـ في عممو بحيث يككف عمى استعداد دائـ ك تاـ 

           لتقديـ أفكار ك اقتراحات مف شانيا رفع سمعة ك إنتاجية مؤسستو.       

تمتع المؤسسة بقيـ أخلبقية يساىـ في رفع كتيرة الأداء فييا ك  :تحسين الأداء العام‌-ب 

 الارتقاء بسمعتيا ك تطكرىا.                

قمة حدكث النزاعات في العمؿ سببو كجكد قيـ أخلبقية في المؤسسة, إذ  تقميل النزاعات:‌-ج 

                                                                                            1ية بعيدا عف كؿ ما قد يعرقؿ ذلؾ.يقكـ كؿ فرد بما أككؿ إليو مف مياـ بجدية عال

ك ىذا يعني أف كجكد ثقافة تنظيمية مثالية ك سميمة تتميز بقدرة تأثير  :التكيف و التلاؤم‌-د 

مؤسسة ما ك بيذا فيي لازمة اك عمؿ جماعي ك بالإمكاف مف خلبؿ ىذا تنمية ثقافة 

 لمتسيير الجديد لكؿ منظمة.   

                                                          

                                                           
‌477بلدٌة‌رحاب‌الجدٌدة‌ص‌‌التغٌٌر التنظٌمً و مقاومة التغٌٌر,لانا‌خالد‌خلف‌الحسبان,‌ 1
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لابد مف أف تككف لمفرد أك المكظؼ القدرة عمى تحديد مكقع نشاطات ك  :لمشتركالعمل ا‌-ق 

 1 مياـ عاـ لممنظمة ك تحديد ميامو الخاصة بو مف كؿ ذلؾ, أم مف الكؿ.

 تحديات أخلاقيات العمل خلال التغيير التنظيمي.المبحث الثالث: 

تكاجو المنظمات العديد مف التحديات المتعمقة بأخلبقيات العمؿ فترات التغيير التنظيمي في ظؿ 

التحكلات الكبيرة قد تتعارض مصالح الأراد مع مصالح المنظمة ما يؤدم الى انتشار سمككيات 

ب بالمعمكمات، أك تجاىؿ حقكؽ المكظفيف، أك اتخاذ قرارات تؤدم الى غير أخلبقية مثؿ: التلبع

تضارب المصالح، كمف التحديات الرئيسية ىك كيفية الحفاظ عمى الشفافية كالعدالة في اتخاذ 

القرارات التي تؤثر عمى المكظفيف, كقد يشعر المكظفكف بالخكؼ نتيجة التغييرات مما يدع البعض 

ية لحماية مصالحيـ الشخصية, كمف ناحية أخرل قد تكاجو الإدارة لمتعرؼ بطرؽ غير أخلبق

ضغكطا لتحقيؽ نتائج سريعة مما يدفعيا لتجاىؿ المعايير الأخلبقية في التعامؿ مع المكظفيف 

كلمتعامؿ مع ىذه التحديات يتطمب مف المنظمة تعزيز ثقافة أخلبقية قكية ككجكد أساسيات كاضحة 

 قية أثناء التغيير.لمتعامؿ مع القضايا الأخلب

 

 

 

 
                                                           

‌478مرجع‌سابك‌،‌ص‌..لانا‌خالد‌خلف‌الحسبان,‌ 1
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 القضايا المتعمقة بعدم الشفافية خلال عمميات التغيير و حموليا. المطمب الأول:

 القضايا المتعمقة بعدم الشفافية خلال عمميات التغيير: .1

عاملب حاسما لنجاح أم عممية تحكؿ في  يتعد الشفافية خلبؿ عمميات التغيير التنظيم 

أف يؤدم إلى مشكلبت كبيرة مف شأنيا أف تعيؽ تنفيذ التغيير المؤسسات. عدـ الشفافية بمكف 

 المرغكب في المؤسسة.  

                                                                                                                                     ذكر مف بيف ىذه القضايا ما يمي:ك ن

غياب المعمكمات أك عدـ كضكحيا قد يؤدم إلى شعكر المكظفيف بعدـ  :انعدام الثقة‌-أ 

الأماف ك فقداف الثقة في الإدارة. ىذا يجعميـ يشعركف بأنيـ غير ميميف أك يتـ تجاىميـ 

 مما قد يعكد سمبا عمى مستكل إنتاجيتيـ ك يخفض مف ركحيـ المعنكية في العمؿ. 

لكاضحة ك الشفافة ك يميؿ المكظفكف الى في ظؿ غياب المعمكمات ا: انتشار الشائعات‌-ب 

ممئ الفراغات بالمعمكمات غير الرسمية أك الشائعات. يمكف أف يؤدم ذلؾ إلى زيادة القمؽ 

 بيف المكظفيف حكؿ مصداقية عمميـ ك إحداث الارتباؾ في الكسط الميني.                                                    

انعداـ الشفافية ك الخكؼ مف فقداف الكظيفة ك أيضا عدـ كجكد  :زيادة مقاومة التغيير -ج 

معمكمات كافية ك القمؽ مف فقداف الخبرات السابقة ك بعض الامتيازات يؤدم إلى الشعكر 

                1بعدـ الأماف ك بذلؾ ينتج عنو الزيادة في مقاكمة المكظفيف لمتغيير.

                                                           
,)مذكرة‌ممدمة‌ضمن‌متطلبات‌نٌل‌شهادة‌الماستر‌ة التغٌٌر التنظٌمًدور فرق العمل فً الحد من مقاومسلسبٌل‌بركات,‌ 1

‌تخصص‌ ‌العلوم‌الالتصادٌة, ‌لسم ‌الالتصادٌة, ‌الحموق‌و‌العلوم ‌معهد ‌المركز‌الجامعً‌سً‌الحواس‌برٌكة, طور‌ثانً,
‌53(‌ص2021/2022الموارد‌البشرٌة,‌
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كف أف يؤدم عدـ كضكح المعمكمات المتعمقة يم :خفاض الروح المعنوية و الإنتاجيةان‌-د 

بالتغيير إلى شعكر المكظفيف الإحباط. مما يؤثر سمبا عمى مستكيات الركح المعنكية ك 

يشعر العامميف بأف جيكدىـ ليست مقدرة أك أف مستقبميـ في المؤسسة بات غير  . قدةالإنتاجي

يـ ك يخفض مف معنكياتيـ في مضمكنا ك مستقرا ك ىذا يبعث شعكر القمؽ كالخكؼ عمى كظائف

 العمؿ. 

عدـ الشفافية يزيد مف فرص فشؿ التغييرات التنظيمية, حيث أف فشل التغيير التنظيمي: ‌-ق 

مشاركة المكظفيف ك تفيميـ لمرؤية الجديدة ىي عناصر أساسية لضماف نجاح ىذا التغيير 

 ك إف غابت زادت نسبة المقاكمة ليذا التغيير مما يؤدم إلى فشمو. 

ك يعد ىذا الشعكر الأكؿ الذم ينتاب المكظؼ ك في بادئ الأمر  :صدمة و الإنكارال‌-ك 

يككف كىميا حتى تفاجئكف بو ك مف ثـ تنتابيـ تساؤلات ك شككؾ حكؿ صدؽ الأمر ك في 

                                                                                                       ىذه المرحمة تظير مقاكمتيـ في شكؿ قمة الإنتاجية ك عدـ الالتزاـ ك الجدية في العمؿ.                           

يتجمى انعكاس عدـ الشفافية إلى تدىكر ك تردم الأداء العاـ لممؤسسة, ك  :تدىور الأداء‌-ز 

 عدـ التزاـ المكظؼ بأىداؼ المؤسسة

 :يةالحمول المقترحة لتجنب مشكلات عدم الشفاف .2

 مف الحمكؿ التي يمكف لممؤسسة اعتمادىا لتجنب عدـ الشفافية في العمؿ, نذكر:

 يجب عمى الإدارة أف تقدـ لممكظفيف المعمكمات بانتظاـ ك : التواصل المستمر و الواضح

 باستمرار ك تكضح ليـ أىداؼ ك دكاعي التغيير ك آثاره المتكقعة.
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 يقمؿ أشراؾ المكظفيف في عممية التغيير ك يمكف أف : إشراك الموظفين في عممية التغيير

 .أخذ آرائيـ حكؿ المكضكع مف مقاكمتيـ ك يعزز شعكرىـ بالانتماء ك الممكية

 :ك ذلؾ يسمح لممكظفيف بالتعبير عف  فتح قنوات لمتغذية الراجعة أو اجتماعات استماع

 ر الشائعات. مخاكفيـ ك مقترحاتيـ ك ىذا يمكف أف يساعد في بناء الثقة ك يقمؿ مف انتشا

بإتباع ىذه الخطكات, يمكف لممؤسسات التغمب عمى التحديات الناتجة عف عدـ الشفافية في 

 1عمميات التغيير التنظيمي.

 مقاومة التغيير الناتج عن عدم الثقة في القيادة و حموليا. المطمب الثاني:

 مقاومة التغيير الناتج عن عدم الثقة في القيادة: .1

نظيمي الناتجة عف عدـ الثقة في القيادة تعد مف أكبر التحديات التي مقاكمة التغيير الت

ة. مف تكاجو المؤسسات أثناء عمميات التحكؿ. فينالؾ عدة أسباب رئيسية ليذا النكع مف المقاكم

                                                                                                ابرز الأسباب نذكر ما يمي:

إف مف الطبيعي أف الإنساف يمنع حدكث أمر يجيؿ  :سوء الفيم و انعدام الشفافية‌-أ 

يقاكـ التغيير ك ىذا راجع إلى تراكـ مخاكفو  نتائجو ك ىذا بدييي, فالمكظؼ في مؤسستو

حكلو ك نتيجة لقمقو مف غمكض تفاصيؿ عممية التغيير. فغياب الكضكح حكؿ أىداؼ 

التغيير ك كيؼ سيؤثر ذلؾ عمى المكظفيف يكلد شعكرا بعدـ الأماف ك الخكؼ حكؿ إمكانية 

التغيير ك خطكاتو,  سمبية تأثير التغيير عمييـ. إذا لـ تكف القيادة صريحة حكؿ أسباب

 سيشعر العامميف بأف ىناؾ شيء مخفي أك أف التغيير قد يككف ضارا ليـ.
                                                           

‌54،‌المرجع‌السابك‌،‌ص‌سلسبٌل‌بركات 1
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إذا كانت القيادة قد فشمت في تنفيذ تغييرات سابقة بشكؿ : سوء إدارة التغيير في الماضي‌-ب 

شفاؼ ك كاضح. فمف المرجح أف يشعر المكظفيف بعدـ الثقة في قدرة الإدارة عمى تنفيذ 

ظيمي الجديد. التجارب السمبية السابقة تخمؽ شكككا حكؿ نكايا القيادة ك قدرتيا التغيير التن

                             1عمى تحقيؽ التغييرات بشكؿ صحيح.

عندما تتخذ القيادة قرارات التغيير بشكؿ منفرد  اتخاذ قرارات دون استشارة الموظفين:‌-ج 

, يشعر المكظفكف بأنيـ لا يتـ تقديرىـ أك أف دكف إشراؾ المكظفيف اك الاستماع إلى آرائيـ

 آرائيـ غير ميمة, مما يؤدم إلى تقميؿ ثقتيـ في قيادة المؤسسة.

إذا لـ يشعر المكظفكف بأف القيادة تدعميـ أثناء  :عدم وجود دعم واضح لمموظفين‌-د 

يزيد  عممية التغيير أك تكفر ليـ المكارد المناسبة ك اللبزمة لمتكيؼ مع التغيير. فاف ذلؾ

 مف شعكرىـ بعدـ الأماف ك فقداف الثقة.

عندما تعد القيادة بأشياء معينة ك لا تفي بيا أك عندما  :التناقض بين الأفعال و الأقوال‌-ق 

تقكؿ شيئا ك تفعؿ عكسو, يتسبب ذلؾ في تآكؿ الثقة بيف المكظفيف ك القيادة. فيذا النكع 

 مف التناقض يكلد شعكرا بالخداع ك الريبة. 

إذا شعر المكظفكف أف التغيير سيؤثر سمبا عمى  ر السمبي لمتغيير عمى الموظفين:التأثي‌-ك 

مصالحيـ, مثؿ فقداف الكظائؼ أك تغيير الأدكار بشكؿ غير مرغكب فيو, فإنيـ قد يركف 

                                                        أف القيادة غير ميتمة بمصمحتيـ ك يبدؤكف في مقاكمة التغيير.                                               

 الحمول المقترحة لتعزيز الثقة خلال التغيير:  .2

                                                           
‌72،‌ادارة‌التغٌٌر،‌الأردن،‌دار‌الحامد‌للنشر‌و‌التوزٌع،‌ص9114العطٌات،‌‌محمد‌ٌوسف‌و‌النمران‌ 1
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 مف بيف الحمكؿ التي يمكف لمقيادة اعتمادىا لتقكية ثقة المكظفيف فييا, نذكر:

  :يجب أف تككف القيادة شفافة ك صادقة بشأف الأىداؼ ك التواصل المفتوح و المستمر

 1ت المتكقعة مف التغيير.التحديا

 :دعكة المكظفيف لممشاركة في اتخاذ القرارات  إشراك الموظفين في عممية التغيير

 المتعمقة بالتغيير سيعزز مف شعكرىـ بالممكية ك الالتزاـ.

 :تحقيؽ بعض النجاحات الصغيرة ك المستدامة في التغييرات  بناء تاريخ من النجاح

 لمدل البعيد.يمكف أف يعيد بناء الثقة عمى ا

 يجب عمى القيادة أف تككف متاحة لدعـ المكظفيف ك تقديـ  :التواجد و الدعم القيادي

 2الإجابات عمى تساؤلاتيـ ك شكاغميـ.

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

‌73محمد‌ٌوسف‌و‌النمران‌العطٌات،‌ص‌ 1
‌74محمد‌ٌوسف‌و‌النمران‌العطٌات،‌مرجع‌سابك‌ص‌ 2
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 خلاصة الفصل:

عمميات التغيير  نجاحيا في حكر ؿ أف أخلبقيات العمؿ تمعب دكرا مصمف خذؿ ىذا الف صحين
في بيف جميع الأطراؼ المعنية سكاء كانكا مكظفيف ي قالأخلبالسمكؾ  كما يعزز المنظمات،ؿ داخ

 أك إدارة أك أصحاب مصمحة مما يساىـ في تسييؿ عممية التغيير كتقميؿ المقاكمة.

كما يضمف الالتزاـ بالقيـ الأخلبقية مثؿ: الشفافية العدالة كالنزاىة أف تككف القرارات المتعمقة 
ة كالاحتراـ المتبادؿ. كىذا لا يؤدم فقط الى تحسيف بالتغيير مبنية عمى أساس مف المصداقي

العلبقات الداخمية كلكف أيضا يعزز التنمية الخارجية المنظمة كبالمقابؿ غياب الاخلبقيات أك 
تجاىميا خلبؿ فترات التغيير يؤدم الى تفاقـ الصراعات الداخمية كزيادة الشككؾ بيف مكظفيف مما 

 سمبا عمى الأداء التنظيمي. يمكف أ، يعطؿ مسار التغيير كيؤثر

كباختصار، تعد أخلبقيات العمؿ عنصر أساسيا لضماف نجاح التغيير التنظيمي حيث تساىـ في 
 بناء بيئة عمؿ صحية كمنتظمة تدعـ التحكلات الإيجابية داخؿ المنظمة



 

‌ 
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 معاتقة.  -ثانوية لعدلاني أعمر –الفصل الثالث: دراسة حالة 

انكية لعدلاني أعمر يعد جزءا محكريا في البحث، حيث يركز عمى تحميؿ جكانب إف دراسة حالة ث

محددة مف الدراسة  مثؿ الييكؿ التنظيمي ك الممارسات الادارية، يتـ في ىذا الفصؿ تسميط الضكء 

   عمى الكضع الراىف لمثانكية مف خلبؿ جمع البيانات ك المعمكمات التي تساىـ في تقييـ فعاليتيا.

   الأول: التعريف بالمؤسسة. المبحث

 سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى التعريؼ بيذه المؤسسة ك إلى مختمؼ ىياكميا.

 .المطمب الأول: لمحة عن المؤسسة

تخميدا لو, ك تـ افتتاح المؤسسة في  -لعدلاني أعمر –تـ تسمية الثانكية باسـ الشييد المرحكـ 

إناث ,كما  299تمميذا منيـ  517نكية نحك ,ك يبمغ عدد التلبميذ في ىذه الثا1994 -11-09

   1أستاذا ك عدد المكظفيف الإدارييف ك العماؿ المينييف 44يبمغ عدد الأساتذة فييا نحك 

 نحك؟؟؟                                                                                       

 :فكجا منيا 21كما نجد فييا نحك     

 5  اج لمسنكات الأكلى.أفك 

 7 .أفكاج لمسنكات الثانية 

 9 .أفكاج لمسنكات الثالثة 

 مخابر مجيزة ككرشة اليندسة الميكانيكية.    3قاعة عادية لمتدريس ك  18ك يكجد أيضا 
                                                           

‌تٌزي‌وزو‌–مصلحة‌‌الموارد‌البشرٌة‌لثانوٌة‌لعدلانً‌أعمر‌معاتمة‌‌ 1
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 المطمب الثاني: الييكل التنظيمي لممؤسسة.

 تتككف الثانكية مف مصمحتيف ك ىما :

 الناظر كىي تتككف مف: :ىي تحت إشراؼ المصمحة البيداغوجية‌. أ

 .الاستشارة التربكية : الخاصة بشؤكف التلبميذ ك ىي تحت إشراؼ مستشار التربية.1

 .مستشار التكجيو ك الإرشاد المدرسي ك الميني.2

 .الأساتذة ك المتككنة مف:3

   .أستاذ مككف 

 . أستاذ رئيسي 

 .أستاذ تعميـ ثانكم 

 . المخابر.4

 . المكتبة.5

 ية : المدير.. مديرية الثانك 6

 . تسيير الثانكية عف طريؽ المجالس ك ىي تضـ :7

    .مجالس التكجيو ك التسيير 

 . مجمس التنسيؽ الإدارم 

 .1مجمس التعميـ 

                                                           
‌تٌزي‌وزو‌–نً‌أعمر‌معاتمة‌مصلحة‌‌الموارد‌البشرٌة‌لثانوٌة‌لعدلا‌ 1
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 .مجمس القسـ 

 .مجمس القبكؿ ك التكجيو 

 .مجمس التأديب 

 كما يتـ تنصيب :

  تحت متابعة لجنة الإصغاء: كىي تختص بدراسة الحالات السمككية ك الاستماع لمتلبميذ

 مستشار التكجيو ك الإرشاد المدرسي الميني .

 .الجمعية الثقافية ك الرياضية: ك ىي نكادم ثقافية ك رياضية 

 1 : كىي تحت إشراؼ المدير المالي )المقصد(.المصمحة المالية‌. ب

 المطمب الثالث: تحميل نتائج الدراسة الميدانية.

نا, كما سنقكـ باختبار فرضياتيا حسب سنسعى مف خلبؿ ىذا المطمب تقييـ نمكذج دراست 

 نتائج الدراسة الميدانية, خدمة لأىداؼ الدراسة ك تعزيزا لنتائجيا النظرية.

 كممة المقابمة يمكف اف تشير الى عدة معاني ك قد تشير الى: :تعريف المقابمة .1

ىي لقاء يتـ بيف شخصيف اك اكثر لغرض معينك مثؿ مقابمة عمؿ : المقابمة الشخصية‌. أ

 2يقكـ صاحب العمؿ أك ممثؿ عنو بطرح أسئمة عمى المرشح لتقييمو. حيث

                                                           
‌تٌزي‌وزو‌–مصلحة‌‌الموارد‌البشرٌة‌لثانوٌة‌لعدلانً‌أعمر‌معاتمة‌‌ 1
‌032،‌ص‌2،‌أصول‌البحث‌العلمً‌و‌مناهجه،‌وكالة‌المطبوعات،‌الكوٌت،‌ط0756أحمد‌بدر‌،‌‌ 2
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ك ىي لقاء يتـ بيف صحفي ك شخصية عامة أك خبير أك فرد ذك  :المقابمة الصحافية‌. ب

أىمية معينة لمحصكؿ عمى معمكمات حكؿ مكضكع معينك يتـ نشرىا لاحقا في كسائؿ 

 الإعلبـ.

راسة اك بحث يتـ فييا طرح أسئمة عمى قد تككف مقابمة ضمف د المقابمة الأكاديمية:‌. ت

 المشاركيف لإغراض بحثية.

حيث تتـ استضافة شخصيات مشيكرة أك مؤثرة في  :المقابمة التمفزيونية أو الإذاعية‌. ث

 برامج حكارية. 

يعتمد اليدؼ مف المقابمة عمى نكعيا ك سياقيا ك نذكر منيا بعض  :اليدف من المقابمة .2

 الأىداؼ حسب أنكاع المقابلبت:

 ك نذكر مف أىدافيا ما يمي:: مقابمة العمل 

 .تقييـ ميارات ك خبرات المرشح 

 .التأكد مف ملبئمة المرشح لمثقافة المؤسسية 

 .تحديد ما اذا كاف المرشح مناسبا لمكظيفة المطمكبة 

 ك مف أىدافيا نذكر: : المقابمة الصحفية 

 مكضكع معيف. الحصكؿ عمى معمكمات أك آراء مف شخصيات معركفة اك مختصيف حكؿ 

 1نشر ىذه المعمكمات لجميكر كاسع بيدؼ التكعية ك التحميؿ. 

  ك اليدؼ منيا ىك::المقابمة الأكاديمية او البحثية 
                                                           

رونٌة‌،‌دار‌الٌازوري‌العلمٌة‌،‌البحث‌العلمً‌و‌مصادر‌استخدام‌المعلومات‌التملٌدٌة‌و‌الالكت9116عامر‌لندٌلجً،‌‌‌ 1

‌053للنشر‌و‌التوزٌع،‌عمان،‌ص‌
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 .جمع بيانات نكعية اك كمية مف المشاركيف لدعـ فرضيات البحث 

 .فيـ عميؽ لظاىرة معينة اك سمكؾ معيف 

 تحميل نتائج المقابمة: .3

مب إتباع خطكات منيجية لمحصكؿ عمى استنتاجات مفيدة مف تحميؿ نتائج المقابمة يتط

 المعمكمات التي تـ جمعيا ك نذكر فيما يمي الخطكات الأساسية:

 :تنظيم البيانات‌. أ

 . البدء بتجميع البيانات المحصكؿ عمييا خلبؿ المقابمة 

 .تصنيؼ البيانات حسب المكاضيع أك الفئات الرئيسية التي تـ تناكليا 

 و الاتجاىات: تحديد الأنماط  . ب

 .البحث عف الاتجاىات المشتركة اك الاختلبفات في إجابات المشاركيف 

 ملبحظة اف كاف ىناؾ مكضكعات متكررة اك محددة تتكرر عبر المقابلبت 

 : التحميل الكيفي . ج

  في المقابلبت المفتكحة اك البحثية يككف التحميؿ نكعيا غالبا حيث تحتاج إلى تقييـ المعاني

 اء الإجابات.ك الدلالات كر 

 .1استخراج المفاىيـ الأساسية أك الرؤل الجديدة التي تـ تقديميا مف خلبؿ الحكار 
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 : التخميل الكميد. 

  في خالة كجكد أسئمة مغمقة أك فقياس لمردكد يمكف استخداـ التحميؿ الكمي مثؿ إحصاء

 عدد الإجابات أك حساب النسب المئكية الردكد المختمفة.

 لأىداف:مقارنة لنتائج با . ح

  اف كانت المقابمة جزء مف عممية تكظيؼ يتـ مراجعة ما ا كاف المرشح يمبي معايير

 الكظيفة. 

  ا كانت المقابمة جزء مف بحث أك دراسة يتـ النظر الى كيفية تدعيـ النتائج لفرضيات

 الدراسة.

 التفسير و الاستنتاج:  . خ

 اجو مف المقابمة.بعد تحميؿ البيانات يتـ تقديـ التفسيرات ك ما يمكف استنت 

  كضع استنتاجات كاضحة بناءا عمى البيانات ك تحديد ما إذا كاف يجب اتخاذ إم قرارات

 اك خطكات تالية بناءا عمى النتائج.
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 تحميل نتائج المقابمة مع مدير الثانوية: .4

سنتطرؽ في ىذا العنصر إلى الأسئمة المطركحة حكؿ أخلبقيات العمؿ ك تحميؿ الإجابات 

 دمة مف قبؿ مدير الثانكية , ك سنقكـ بتحميميا كما يمي:المق

 ىل يمكنك التعريف بنفسك و ماىية وظيفتك؟ .1

  السيد ؾ. سايت أستاذ تعميـ ثانكم ثـ بعد ذلؾ ناظر ثانكية, ثـ مدير ثانكية.الإجابة : 

 كيف تقيم مستوى الالتزام بأخلاقيات العمل في مختمف أقسام المؤسسة؟ .2

 لتزاـ بأخلبقيات العمؿ في مؤسستنا جيد ك مقبكؿ إلى حد بعيد.مستكل الاالإجابة: 

تشير الإجابة إلى إف مستكل الالتزاـ بأخلبقيات العمؿ في الثانكية يعتبر مقبكلا ك جيدا : التحميل

 بشكؿ عاـ ,ك ذلؾ مف خلبؿ كجكد:

  ت كىدا يكحي اف المؤسسة تتمتع بمستكل معقكؿ مف الالتزاـ بأخلبقيا :ايجابية عامة

 "جيد" ك "مقبكؿ" يبيف ذلؾ. العمؿ ك استعماؿ كممتي 

 تكحي عبارة "إلى حد بعيد" إلى كجكد بعض المجالات القابمة لمتحسيف : إمكانية التحسين

 أكثر ك ىذا يعني إف الالتزاـ ليس مثاليا.

 كصؼ الالتزاـ بعبارة "مقبكؿ" قد يشير إلى كجكد اختلبفات في معايير : مرونة التقييم

 1ـ داخؿ المؤسسة اك بيف الإفراد.التقيي

                                                           
أخلاقٌات العمل و أثرها على التغٌٌر ممابلة‌مع‌السٌد‌ن,‌ساٌت‌مدٌر‌ثانوٌة‌لعدلانً‌أعمر‌معاتمة‌حول‌موضوع:‌ 1
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ك بالمجمؿ فاف الالتزاـ في المؤسسة ليس سيئا ك لكنو يحتاج الى تحسيف اك تعديؿ ك التعزيز 

 لبعض الجكانب.

 ىل سبق ان واجيت مؤسستكم تحديات أخلاقية نتيجة التغيير التنظيمي ؟ .3

كظفيف لمنظر فيو ك مناقشتو يتـ التعامؿ مع إم تحد بعقد اجتماعات ك مشاكرات مع المالإجابة: 

 ك السعي لإيجاد حؿ لو.

 مف خلبؿ الإجابة يككف التعامؿ مع ام تحد تكاجيو المؤسسة بالنظر في عدة جكانب:: التحميل

  مف خلبؿ جممة "الاجتماعات ك المشاكرات مع  :المشاركةنيج التعاون و

مع التحديات المكظفيف"تشير الإجابة إلى كجكد نيج تعاكني ك مفتكح في التعامؿ 

,حيث يتـ دعكة المكظفيف لممشاركة في حؿ المشكلبت ك ىذا النكع مف المشاركة يمكف 

 أف يعزز الركح الجماعية ك يزيد مف الالتزاـ.

  مف خلبؿ الاجتماعات المنعقدة لحؿ الأزمة في المؤسسة  :إدارة الأزمات و التحديات

تكح ك الشفافية في التعامؿ مع ك يشير ذلؾ إلى أف الثانكية تعتمد عمى النقاش المف

التحديات ك ىذا يكحي إلى انيا تتعامؿ مع التحديات بطريقة منيجية بدلا مف اتخاذ 

 قرارات فردية ك عشكائية.
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 ىل ىناك احترام و التزام بالقوانين المنصوص عمييا في المؤسسة ؟ .4

 1مؤسسة .نعـ ىناؾ احتراـ ك التزاـ بالقكانيف المنصكص عمييا في الالإجابة: 

تعكس الإجابة كجكد نظاـ معيف داخؿ المؤسسة حيث يتـ احتراـ القكانيف ك الالتزاـ بيا التحميل: 

 ,ك ىذا يدؿ عمى إف ىناؾ ثقافة قانكنية سميمة ك ىذا يمكف اف يساىـ في تحسيف الأداء ك التنظيـ.

 ك مف الأسئمة المقدمة حكؿ التغيير التنظيمي نجد:  

 سات التي تعرف إضرابات متكررة؟ىل مؤسستكم من المؤس .1

 لا ,مؤسستنا لا تعاني مف إضرابات متكررة.الإجابة: 

 تدؿ الإجابة عمى أف المؤسسة تشعر بالاستقرار ك لا تكاجو مشاكؿ متكررة ك تعكس:: التحميل

  :ك ىذا يعني أف العمؿ يسير بسلبسة ك أف ىناؾ إدارة عمؿ فعالة.استقرار الأداء 

 :ذا يدؿ عمى أف المؤسسة قد قامت بكضع خطط إستراتيجية تمنع ك ى التخطيط الجيد

 حدكث الإضرابات .

 قد يعني أبضا أف المؤسسة قادرة عمى التعامؿ مع المشكلبت التي قد  :استجابة سريعة

 تطرأ بشكؿ فعاؿ.

 

 

                                                           
أخلاقٌات العمل و أثرها على التغٌٌر ممابلة‌مع‌السٌد‌ن,‌ساٌت‌مدٌر‌ثانوٌة‌لعدلانً‌أعمر‌معاتمة‌حول‌موضوع:‌ 1
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 ؟ ىل سبق و مرت مؤسستكم بإضرابات .2

ات التلبميذ أما إضرابات الأساتذة نعـ مرت المؤسسة بإضرابات لكف أغمبيتيا كانت إضراب :الإجابة

 فيي نادرة الحدكث.

 التحميل :

  تدؿ كممة "نعـ" عمى كجكد اعتراؼ بكجكد إضرابات في المؤسسة ك ىذا إف دؿ عمى شيء

فانو يدؿ عمى كجكد بعض الحالات التي يحدث فييا خمؿ أك مشكمة تؤثر عمى الأداء في 

 المؤسسة.

 ى ندرتيا ك يدؿ عمى أنيا ليست متكررة أك شائعة رغـ حدكث الإضرابات فيناؾ تأكيد عم

 الحدكث في المؤسسة.

  تدؿ عبارة "نادرة الحدكث" أف رغـ كجكد الإضرابات فاف ىذا لا يمثؿ مشكمة دائمة أك كبيرة

 ك ىذا يكحي إلى اف العمؿ في المؤسسة يسير بانتظاـ ك استقرار بشكؿ عاـ.

للأشخاص المعنيين في حال قررتم ىل تعمل إدارتكم عمى توضيح أىداف التغيير  .3

 إحداثو؟

نعـ تسعى المؤسسة بشكؿ دائـ إلى تكضيح أىداؼ التغيير لإفرادىا في حاؿ تقرر إحداث : الإجابة

 1تغيير ك ذلؾ في إطار المجالس ك الاجتماعات التنسيقية.

                                                           
أخلاقٌات العمل و أثرها على التغٌٌر مر‌معاتمة‌حول‌موضوع:‌ممابلة‌مع‌السٌد‌ن,‌ساٌت‌مدٌر‌ثانوٌة‌لعدلانً‌أع 1
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يدؿ عمى تكضح الإجابة مدل التزاـ المؤسسة بشكؿ كامؿ بتكضيح أىداؼ التغيير ك ىذا التحميل: 

كجكد كعي كامؿ لأىمية التكاصؿ الشفاؼ مع العامميف , ك نذكر أبضا إدراؾ المؤسسة أف العامميف 

ىـ محكر نجاح التغيير ,ك كذلؾ تكضيح الأىداؼ مف خلبؿ استخداـ المجالس ك الاجتماعات 

 التنسيقية كأدكات لمتكاصؿ.

لتغيير في المؤسسة بحيث أنيا في المجمؿ تظير الإجابة كجكد نيج منظـ ك شامؿ في إدارة ا

 تعطي الأكلكية لمتكاصؿ الكاضح مع المكظفيف لإنجاح التغيير.

ىل ىناك سعي من إدارة مؤسستكم لتقديم أفكار جديدة في العمل من شانيا أن  .4

 تطور ميارات العاممين؟

ف تساىـ نعـ ىناؾ سعي دائـ مف طرؼ الإدارة لتقديـ أفكار جديدة في العمؿ مف شانيا أ الإجابة:

 في تطكير ميارات المكظفيف.

مف خلبؿ ىذه الإجابة يتضح لنا كجكد الايجابية في العمؿ ك ىي تعبر عف مكقؼ التحميل: 

ايجابي مف طرؼ الإدارة ك ىي تشير الى كجكد جيكد مستمرة مبذكلة مف طرؼ الإدارة لتقديـ 

ميارات  المكظفيف,كما نجد  أفكار جديدة ك اليدؼ الأساسي منيا ىك تحسيف بيئة العمؿ ك تطكير

أنيا تركز عمى إنماء الابتكار ك ضماف الاستمرارية ك ىذا كمو يعكس كجكد بيئة داعمة تسعى 

 1لتحسيف الميارات.

 

                                                           
أخلاقٌات العمل و أثرها على التغٌٌر ممابلة‌مع‌السٌد‌ن,‌ساٌت‌مدٌر‌ثانوٌة‌لعدلانً‌أعمر‌معاتمة‌حول‌موضوع:‌ 1
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 ؟كيف ىي ردة فعل إدارتكم عمى أي سموك قد يعرقل سير العمل .5

معني ك إشعاره في حاؿ حدكث سمكؾ قد يعرقؿ سير العمؿ في المؤسسة ,يتـ استدعاء ال:  الإجابة

 بالعكدة لمنظاـ .

السمكؾ المتبع في المؤسسة في حاؿ حدكث عائؽ لسير العمؿ فييا ىك استدعاء المعني : التحميل

 ك إشعاره بضركرة العكدة الى النظاـ ك ىذا يعني:

 تشير الجممة إلى أىمية التدخؿ السريع في حاؿ حدكث سمكؾ : الوقاية و التدخل المبكر

 قؿ سير العمؿ ك ىذا يعزز بيئة العمؿ المنضبطة.غير ملبئـ قد يعر 

 إشعار المعني يدؿ عمى تمتع المؤسسة بالشفافية ك التكاصؿ  :الشفافية و التواصل

 المباشر لحؿ المشكلبت.
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 تحميل البيانات الشخصية لعينة الدراسة

 حسب الشيادةتوزيع افراد العينة  -1
 الشيادة(: توزيع أفراد العينة حسب 01شكل رقم ) الشيادة(: توزيع أفراد العينة حسب 01جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 شيادة ميندس دولة 2 15,4%

 شيادة الدراسات التطبيقية 1 7,7%

 شيادة ليسانس 2 15,4%

 شيادة ماستر 8 61,5%

 المجموع 13 100,0%
  

 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

ػا فػي المػؤىلبت العمميػة بػيف  تشير نتائج تكزيع أفػراد العينػة حسػب الشػيادة إلػى أف ىنػاؾ تنكعن
%، تتكػػكف مػػف حػػاممي شػػيادة الماسػػتر، ممػػا يػػدؿ عمػػى 61.5المشػػاركيف. حيػػث أف النسػػبة الأكبػػر، 
رتفعػػػة مػػػف المػػػكظفيف ذكم المػػػؤىلبت العميػػػا، كىػػػك مػػػا يمكػػػف أف أف المؤسسػػػة تحتػػػكم عمػػػى نسػػػبة م

 .يعكس اىتمامنا بالتعميـ كالتطكير الميني لدل المكظفيف
% مف المشاركيف يمتمككف شيادة ميندس دكلػة، كنفػس النسػبة تمثػؿ حػاممي شػيادة 15.4أما 

ممػا يسػاىـ الميسانس، مما يشير إلى كجػكد مجمكعػة جيػدة مػف المتخصصػيف فػي مجػالات مختمفػة، 
 .في تنكع الخبرات كالمعارؼ في بيئة العمؿ

% فقػػط، ممػػا يشػػير إلػػى أف 7.7كفيمػػا يتعمػػؽ بشػػيادة الدراسػػات التطبيقيػػة، فقػػد كانػػت النسػػبة 
 .عدد المكظفيف الذيف يمتمككف ىذه الشيادة أقؿ مقارنة بالدرجات العممية الأخرل
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 توزيع افراد العينة حسب الخبرة المينية  -2

 
 الخبرة المينية(: توزيع أفراد العينة حسب 02شكل رقم ) الخبرة المينية(: توزيع أفراد العينة حسب 02رقم ) جدول

 الإجابة التكرار النسبة

 سنوات 5أقل من  4 30,8%

53,8% 7 
 10سنوات إلى  5من 

 سنوات

 سنوات 10أكثر من  2 15,4%

 المجموع 14 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: من إعداد الطالب 

تشير نتائج تكزيع أفراد العينة حسب الخبػرة المينيػة إلػى كجػكد تنػكع فػي مسػتكيات الخبػرة بػيف 
 10إلػػػى  5% مػػػف الأفػػػراد الػػػذيف يمتمكػػػكف خبػػػرة تتػػػراكح بػػػيف 53.8المشػػػاركيف. حيػػػث تشػػػكؿ نسػػػبة 

سػػنكات، ممػػا يػػدؿ عمػػى كجػػكد قاعػػدة مػػف المػػكظفيف ذكم الخبػػرة المتكسػػطة، الػػذيف يمكػػف أف يسػػيمكا 
 .بشكؿ فعاؿ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بفضؿ معرفتيـ السابقة كمياراتيـ المكتسبة

% مف العينة، مما يشير إلػى 30.8سنكات نسبة  5بينما يمثؿ المكظفكف ذكك الخبرة أقؿ مف 
ا نس ػا أف ىناؾ أيضن بة جيدة مػف المػكظفيف الجػدد أك حػديثي التخػرج، كىػك مػا يمكػف أف يعكػس فرصن

ا دعمنا إضافينا لضماف تكيفيـ مع بيئة العمؿ  .لمتدريب كالتطكير، كلكنو قد يتطمب أيضن
سػػنكات، فتػػدؿ عمػػى كجػػكد  10% مػػف الأفػػراد الػػذيف يمتمكػػكف خبػػرة تزيػػد عػػف 15.4أمػػا نسػػبة 

رشػػادنا لممػػكظفيف الجػػدد. ىػػؤلاء الأفػػراد يمكػػف أف  خبػػرات متقدمػػة يمكػػف أف تػػكفر رؤل اسػػتراتيجية كا 
 يمعبكا دكرنا حاسمنا في نقؿ المعرفة كالخبرات، كبالتالي تعزيز ثقافة التعمـ المستمر داخؿ المؤسسة.
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  المادة التي يدرسونياتوزيع افراد العينة حسب  -3
 

 المادة التي يدرسونيا(: توزيع أفراد العينة حسب 03شكل رقم ) درسونياالمادة التي ي(: توزيع أفراد العينة حسب 03جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة
 الأدب العربي 1 7,7%
 تاريخ وجغرافيا 3 23,1%
 المغة الأمازيغية 2 15,4%
 رياضيات 2 15,4%
 فمسفة 1 7,7%
 عموم إسلامية 1 7,7%
 ىندسة ميكانيكية 1 7,7%

7,7% 
1 

ية مستشارة ترب
 )موظفة(

 المعموماتية 1 7,7%
 المجموع 14 100,0%

 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

تشير نتػائج تكزيػع أفػراد العينػة حسػب المػادة التػي يدرسػكنيا إلػى تنػكع كبيػر فػي التخصصػات 
ديميػػة بػػيف المشػػاركيف. حيػػث تمثػػؿ مػػادة "تػػاريخ كجغرافيػػا" النسػػبة الأكبػػر، حيػػث حصػػمت عمػػى الأكا

ػػا ممحكظنػػا بيػػذه المػػادة كيعطػػي دلالػػة عمػػى أىميػػة فيػػـ 23.1 % مػػف الإجابػػات، ممػػا يعكػػس اىتمامن
 .السياقات التاريخية كالجغرافية في البيئة التعميمية

لمغػػػة الأمازيغيػػة" ك"رياضػػيات" حصػػمت كػػػؿ كمػػا تظيػػر نتػػائج الدراسػػػة أف مػػكاد أخػػرل مثػػؿ "ا
%، مما يػدؿ عمػى تنػكع اىتمامػات الطػلبب كأىميػة ىػذه المػكاد فػي تكػكينيـ 15.4منيما عمى نسبة 

الأكاديمي. أما المكاد الأخرل مثؿ "الأدب العربي" ك"الفمسفة" ك"العمكـ الإسلبمية" كىندسة ميكانيكية 
%، ممػا يشػػير إلػى تكاجػػد بعػض التخصصػػات 7.7كالمعمكماتيػة، فقػد حصػػمت كػؿ منيػػا عمػى نسػػبة 

 .الأقؿ تمثيلبن في العينة، كلكف لا تزاؿ ميمة لتعزيز الفيـ الشامؿ
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 تحميل الاستبيان 

 ؟ ىل تشعرون أن مؤسستكم تولي أىمية كافية لأخلاقيات العمل -1
 

 1إجابتيم عمى سلعينة حسب (:توزيع أفراد ا04شكل رقم )  1إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 04جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 10 76,9%

 لا 0 0,0%

 في حد ما 3 23,1%

 المجموع 13 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

 
%، يشعركف أف مؤسستيـ تكلي 76.9أف غالبية أفراد العينة، بنسبة  تُظيِر نتائج ىذه الدراسة

أىمية كافية لأخلبقيات العمؿ، مما يشير إلى رضا عاـ في ىذا المجاؿ. ىذا يؤكػد أف المؤسسػة قػد 
نجحت في ترسيخ قيـ أخلبقيات العمؿ لدل المكظفيف أك عمػى الأقػؿ فػي إظيػار التػزاـ كاضػح تجػاه 

الآخػػر، لا يكجػػد أم فػػرد مػػف العينػػة يػػرل أف المؤسسػػة لا تيػػتـ بأخلبقيػػات ىػػذه القػػيـ. عمػػى الجانػػب 
العمػػؿ، ممػػا يُعػػد مؤشػػرنا إيجابينػػا عمػػى غيػػاب الاعتراضػػات الحػػادة فػػي ىػػذا الجانػػب. كمػػع ذلػػؾ، فػػإف 

ػا بأخلبقيػات العمػؿ "فػي حػد مػا"، كىػك مػا 23.1نسبة  % مػف المسػتجيبيف يعتقػدكف أف ىنػاؾ اىتمامن
ظات أك الترددات. يمكف أف تككف ىذه النسبة الأخيػرة إشػارة إلػى أف ىنػاؾ يعكس كجكد بعض التحف

حاجػػػة لتعزيػػػز الجيػػػكد أك تحسػػػيف التكاصػػػؿ حػػػكؿ أىميػػػة أخلبقيػػػات العمػػػؿ فػػػي المؤسسػػػة لضػػػماف 
اسػػتيعابيا بشػػكؿ كامػػؿ بػػيف جميػػع المػػكظفيف. تػػكحي ىػػذه النتػػائج بشػػكؿ عػػاـ بكجػػكد بيئػػة مؤسسػػية 

ػا كجػكد فرصػة لتحسػيف الشػفافية أك التكجيػو  إيجابية فيما يتعمؽ بأخلبقيات العمػؿ، لكنيػا تُظيػر أيضن
 في ىذا المجاؿ لضماف التزاـ أكبر لدل جميع أفراد المؤسسة.

 
 

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

80,0%

‌نعم ‌لا ‌فً‌حد‌ما

76,9% 

0,0% 

23,1% 



 ة  معاتق -ثانوية لعدلاني أعمر  –الفصل الثالث: دراسة حالة 

 

76 
 

 ؟ ىل تشعرون أن قيم أخلاقيات العمل لمؤسستكم تنعكس في سموك الموظفين -2
 

 2إجابتيم عمى سوزيع أفراد العينة حسب (:ت05شكل رقم )  2إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 05جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 11 84,6%

 لا 1 7,7%

 في حد ما 1 7,7%

 المجموع 13 100%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

% مػف أفػراد العينػة يشػعركف بػأف قػيـ أخلبقيػات العمػؿ 84.6لدراسة إلى أف تشير نتائج ىذه ا
فػػػي مؤسسػػػتيـ تػػػنعكس فػػػي سػػػمكؾ المػػػكظفيف، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف الغالبيػػػة العظمػػػى مػػػف المػػػكظفيف 
يطبقكف فعمينا ىذه القيـ في ممارساتيـ اليكمية. ىذه النتيجة تُعزز الانطباع بأف المؤسسة لا تقتصػر 

يات العمؿ كشعارات، بؿ تعكسيا في تصرفات مكظفييا، مما يعػزز منػاخ الثقػة عمى تبني قيـ أخلبق
 .كالالتزاـ داخؿ بيئة العمؿ

% مػػف العينػػة يػػركف أف ىػػذه القػػيـ لا تػػنعكس فػػي سػػمكؾ 7.7عمػػى الجانػػب الآخػػر، نجػػد أف 
يػر المكظفيف، مما يشير إلػى كجػكد بعػض التباينػات الفرديػة أك الحػالات التػي قػد تكػكف فييػا القػيـ غ

%(، يعتقد بعض الأفػراد أف القػيـ تػنعكس 7.7متماشية مع السمكؾ اليكمي لمبعض. كبنفس النسبة )
"فػػي حػػد مػػا"، ممػػا قػػد يعكػػس تجربػػة مختمطػػة أك مكاقػػؼ تختمػػؼ فييػػا الالتػػزاـ بأخلبقيػػات العمػػؿ بنػػاءن 

 .عمى الظركؼ أك المكاقؼ
ت العمػػػؿ مػػػف قبػػػؿ أغمػػػب بشػػػكؿ عػػػاـ، النتػػػائج إيجابيػػػة كتشػػػير إلػػػى تطبيػػػؽ فعّػػػاؿ لأخلبقيػػػا

المػػػكظفيف، كلكنيػػػا فػػػي نفػػػس الكقػػػت تسػػػمط الضػػػكء عمػػػى كجػػػكد حاجػػػة لتحسػػػيف مسػػػتكل الالتػػػزاـ أك 
 .الكضكح في تطبيؽ ىذه القيـ لدل عدد قميؿ مف المكظفيف
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 ؟ ىل تم إشراككم في قرار سياسات تتعمق بأخلاقيات العمل -3
 

 3إجابتيم عمى س(:توزيع أفراد العينة حسب 06شكل رقم )  3ى سإجابتيم عم(: توزيع أفراد العينة حسب 06جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 9 69,2%

 لا 1 7,7%

 في حد ما 3 23,1%

 المجموع 13 69,2%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

% مػف أفػراد العينػة يشػعركف بػأنيـ تػـ إشػراكيـ فػي قػرارات 69.2تشير نتػائج الدراسػة إلػى أف 
تتعمؽ بسياسات أخلبقيات العمؿ في مؤسستيـ، مما يعكس تكجينا إيجابينا نحك إشراؾ المكظفيف فػي 

ية تشػجع عمػى صنع القرارات المرتبطة بالقيـ الأخلبقية. ىذا يُعد مؤشرنا قكينا عمى كجكد ثقافة مؤسس
 .المشاركة كالتعاكف في اتخاذ القرارات، مما يعزز الشعكر بالمسؤكلية كالالتزاـ لدل المكظفيف

% مػػف العينػػة أشػػاركا إلػػى أنيػػـ لػػـ يػػتـ إشػػراكيـ فػػي ىػػذه القػػرارات، 7.7كمػػع ذلػػؾ، فػػإف نسػػبة 
لمكاقػؼ. كىك ما قد يعكس بعػض حػالات التيمػيش أك عػدـ التكاصػؿ الفعّػاؿ فػي بعػض الأقسػاـ أك ا

% مػػف المسػػتجيبيف الػػذيف شػػعركا بػػأنيـ تػػـ إشػػراكيـ "فػػي حػػد مػػا"، 23.1بالإضػػافة إلػػى ذلػػؾ، ىنػػاؾ 
ممػػا يشػػير إلػػى كجػػكد شػػعكر غيػػر مكتمػػؿ بػػالتمكيف أك المشػػاركة الفعالػػة فػػي صػػنع القػػرارات المتعمقػػة 

 .بأخلبقيات العمؿ
فيف فػي صػنع السياسػػات بصػفة عامػة، تعكػس ىػذه النتػائج تكجينػا إيجابينػا نحػك مشػاركة المػكظ

الأخلبقيػػة، إلا أف ىنػػاؾ حاجػػة لتحسػػيف التفاعػػؿ كضػػماف أف تكػػكف عمميػػة المشػػاركة شػػاممة كمتسػػقة 
 لجميع المكظفيف، مما يعزز مف شمكلية كقكة ىذه القيـ في جميع مستكيات المؤسسة.
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ىل تؤمنون بوجود تأثير مباشر لمسارعة القيم الأخلاقية في تحسين أداء  -4
 ؟ العمل

 4إجابتيم عمى س(:توزيع أفراد العينة حسب 07شكل رقم )  4إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 07جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 10 76,9%

 لا 0 0,0%

 في حد ما 3 23,1%

 المجموع 13 100%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

% مف أفراد العينػة يؤمنػكف بكجػكد تػأثير مباشػر لمسػارعة القػيـ 76.9تُظير نتائج الدراسة أف 
الأخلبقيػة فػػي تحسػػيف أداء العمػػؿ، ممػا يشػػير إلػػى قناعػػة كاسػػعة بػأف الالتػػزاـ بػػالقيـ الأخلبقيػػة يعػػزز 

سػػة. ىػػذه النتيجػػة تػػدؿ عمػػى أف القػػيـ الأخلبقيػػة ليسػػت مجػػرد مفػػاىيـ الإنتاجيػػة كالجػػكدة داخػػؿ المؤس
نظريػػة بالنسػػبة لممػػكظفيف، بػػؿ تُعتبػػر عكامػػؿ محكريػػة تسػػيـ فػػي تحسػػيف الأداء كتطػػكير بيئػػة العمػػؿ 

 .بشكؿ مممكس
% مف المسػتجيبيف يػركف أف تػأثير القػيـ الأخلبقيػة عمػى الأداء 23.1كمف الملبحظ أف نسبة 

ممػػا يشػػير إلػػى أف ىنػػاؾ بعػػض التحفظػػات أك ربمػػا تجػػارب عمميػػة لا تتطػػابؽ  مكجػػكد "فػػي حػػد مػػا"،
% مف العينة أشاركا إلى عدـ كجكد تأثير لمقػيـ 0بشكؿ كامؿ مع ىذا الرأم. مف الجدير بالذكر أف 

الأخلبقيػػػة عمػػػى أداء العمػػػؿ، كىػػػك مػػػا يعػػػزز الفرضػػػية العامػػػة بػػػأف القػػػيـ الأخلبقيػػػة تُعتبػػػر ضػػػركرية 
 .لمثاليلتحقيؽ الأداء ا

بشكؿ عاـ، تبُرز النتائج تكافقنا كبيرنا بػيف أفػراد العينػة حػكؿ أىميػة القػيـ الأخلبقيػة فػي تحسػيف 
الأداء، مػػع كجػػكد بعػػض الاختلبفػػات فػػي مػػدل قػػكة التػػأثير، كىػػك مػػا قػػد يتطمػػب دراسػػة معمقػػة لفيػػـ 

 .العمؿالعكامؿ المؤثرة في ىذه التحفظات كتعزيز دكر القيـ الأخلبقية في جميع جكانب 
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 ؟ ىل يتم توجيو الموظفين لمتفكير في القيم الأخلاقية في العمل -5
 

 5إجابتيم عمى س(:توزيع أفراد العينة حسب 08شكل رقم )  5إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 08جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 3 23,1%

 لا 4 30,8%

 في حد ما 6 46,2%

 جموعالم 13 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

% فقط مف أفراد العينػة يشػعركف بػأنيـ يػتـ تػكجيييـ بشػكؿ 23.1تشير نتائج الدراسة إلى أف 
نسػبة منخفضػة نسػبينا، ممػا يػدؿ عمػى أف تكجيػو  فعّاؿ لمتفكير في القيـ الأخلبقية أثناء العمػؿ، كىػي

المػػكظفيف نحػػك القػػيـ الأخلبقيػػة قػػد لا يكػػكف بقػػدر كػػاؼؤ أك كاضػػح فػػي المؤسسػػة. مػػف ناحيػػة أخػػرل، 
% مف العينة يػركف أف المؤسسػة لا تقػكـ بتػكجيييـ لمتفكيػر فػي القػيـ الأخلبقيػة، ممػا 30.8نجد أف 

 .ستراتيجيات التكاصؿ المتعمقة بيذه القيـقد يعكس غيابنا في الإرشاد المؤسسي أك في ا
%، يشعركف بأنيـ يػتـ تػكجيييـ "فػي حػد مػا" لمتفكيػر فػي القػيـ 46.2الأغمبية النسبية، بنسبة 

الأخلبقيػػة، كىػػك مػػا يشػػير إلػػى كجػػكد بعػػض الجيػػكد المبذكلػػة، لكنيػػا قػػد تكػػكف غيػػر متسػػقة أك غيػػر 
ف ىنػاؾ حاجػة ممحػة لتعزيػز الإرشػاد كالتػدريب كافية لتحقيؽ التأثير المطمكب. ىذه النتػائج تكضػح أ

المتعمػػؽ بػػالقيـ الأخلبقيػػة فػػي المؤسسػػة، كضػػماف دمجيػػا بشػػكؿ كاضػػح فػػي سياسػػات العمػػؿ اليػػكمي 
 .كالتكجيو المستمر لممكظفيف

بصػػكرة عامػػػة، يمكػػف القػػػكؿ إف ىنػػاؾ فرصػػػة لتحسػػيف كعػػػي المػػكظفيف كتػػػكجيييـ نحػػك القػػػيـ 
قػكة كاسػتدامة، ممػا سيسػاىـ فػي تعزيػز البيئػة الأخلبقيػة كتحسػيف الأخلبقية مف خلبؿ مبادرات أكثر 

 .الأداء بشكؿ شامؿ
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 ؟ ىؿ يتـ إشراككـ في القرارات المتعمقة بالتغيير التنظيمي -6
 

 6إجابتيم عمى س(:توزيع أفراد العينة حسب 09شكل رقم ) 6إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 09جدول رقم )

 لإجابةا التكرار النسبة

 نعم 2 15,4%

 لا 10 76,9%

 في حد ما 1 7,7%

 المجموع 13 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

ف بػػأنيـ يػػػتـ %، يشػػػعرك 15.4تُظيػػر نتػػائج الدراسػػػة أف نسػػبة ضػػػئيمة فقػػط مػػف أفػػػراد العينػػة، 
إشراكيـ في القرارات المتعمقة بالتغيير التنظيمي داخؿ المؤسسة، كىك مؤشر عمى ضػعؼ المشػاركة 
الفعالػة فػػي عمميػة صػػنع القػرار فػػي ىػذا الجانػػب اليػػاـ. مػف ناحيػػة أخػرل، فػػإف الغالبيػة العظمػػى مػػف 

ػػا  %، يػػركف أنيػػـ لا يػػتـ إشػػراكيـ فػػي ىػػذه القػػرارات، ممػػا76.9المسػػتجيبيف، بنسػػبة  يعكػػس إحساسن
 .بالانعزاؿ أك التيميش فيما يتعمؽ بالتغييرات التنظيمية

% مف العينة يركف أنيـ يُشرككف "في حد ما" فػي ىػذه القػرارات، ممػا يشػير 7.7كما أف نسبة 
إلػػػى كجػػػكد بعػػػض المشػػػاركات المحػػػدكدة، لكنيػػػا قػػػد تكػػػكف غيػػػر كافيػػػة أك غيػػػر كاضػػػحة بمػػػا يكفػػػي 

 .لإحداث تأثير مممكس
ه النتائج أف ىناؾ فجكة كاضحة في إشراؾ المكظفيف في قرارات التغييػر التنظيمػي، تكضح ىذ

كىػػػك مػػػا قػػػد يػػػؤدم إلػػػى ضػػػعؼ التكاصػػػؿ الػػػداخمي كانخفػػػاض التػػػزاـ المػػػكظفيف بػػػالتغييرات التػػػي يػػػتـ 
تنفيػذىا. لتعزيػػز فعاليػة التغييػػر التنظيمػػي، ينبغػي عمػػى المؤسسػة النظػػر فػػي تبنػي سياسػػات تشػػاركية 

ة تتػػػيح لممػػػكظفيف فرصػػػة التعبيػػػر عػػػف آرائيػػػـ كالمسػػػاىمة فػػػي صػػػنع القػػػرارات، ممػػػا قػػػد أكثػػػر شػػػمكلي
 .ينعكس إيجابينا عمى مستكل الرضا كالالتزاـ بالتغيير
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 ؟ ىل تم توفير ورشات تدريب لدعم القيم الكفيمة مع التغيرات الجديدة -7
 

 7إجابتيم عمى س(:توزيع أفراد العينة حسب 10شكل رقم ) 7إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 10جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 2 15,4%

 لا 7 53,8%

 في حد ما 4 30,8%

 المجموع 13 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

% فقػػط، قػػد أفػػادكا بأنػػو تػػـ 15.4الدراسػػة إلػػى أف نسػػبة ضػػئيمة مػػف أفػػراد العينػػة،  تشػػير نتػػائج
تػػكفير كرشػػات تػػدريب لػػدعـ القػػيـ المرتبطػػة بػػالتغيرات الجديػػدة، ممػػا يشػػير إلػػى أف جيػػكد التػػدريب 

% مػػف 53.8كالتأىيػػؿ المتعمػػؽ بيػػذه القػػيـ لػػـ تكػػف كاسػػعة أك شػػاممة بمػػا يكفػػي. فػػي المقابػػؿ، يػػرل 
ف المؤسسػػة لػػـ تػػكفر ليػػـ ىػػذه الكرشػػات، ممػػا يعكػػس فجػػكة كبيػػرة فػػي الإعػػداد كالتأىيػػؿ المسػػتجيبيف أ

 .اللبزميف لمكاكبة التغيرات التنظيمية
% الذيف أشاركا إلى أف الكرشات التدريبية تـ تكفيرىا "فػي حػد مػا"، فقػد يكػكف 30.8أما نسبة 

أف الجيػػكد المبذكلػػة قػػد تكػػكف لػػدييـ تجربػػة غيػػر مكتممػػة أك جزئيػػة مػػع ىػػذه التػػدريبات، ممػػا يعنػػي 
 .مكجكدة كلكف غير كافية لتمبية احتياجات جميع المكظفيف أك لتحقيؽ التأثير المرجك

تسػػػمط ىػػػذه النتػػػائج الضػػػكء عمػػػى ضػػػركرة تعزيػػػز بػػػرامج التػػػدريب كالتطػػػكير داخػػػؿ المؤسسػػػة، 
خػػػلبؿ تػػػكفير  خاصػػػةن تمػػػؾ المتعمقػػػة بػػػالقيـ كالكفػػػاءات الضػػػركرية لمكاكبػػػة التغيػػػرات التنظيميػػػة. مػػػف

كرشات تدريبية شاممة كفعالة، يمكف تعزيز التػزاـ المػكظفيف بػالقيـ المؤسسػية، كتمكيػنيـ مػف التكيػؼ 
 .بشكؿ أفضؿ مع أم تغييرات تنظيمية قد تحدث، مما يعزز مف فعالية المؤسسة كأدائيا العاـ
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 ؟ عملكيف تصنفون مؤسستكم إنيا من بين المؤسسات الأكثر اىتماما بأخلاقيات ال -8
 

 8إجابتيم عمى س(:توزيع أفراد العينة حسب 11شكل رقم ) 8إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 11جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 7 53,8%

 لا 2 15,4%

 في حد ما 4 30,8%

 المجموع 13 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

% مػػف أفػػراد العينػػة يصػػنفكف مؤسسػػتيـ ضػػمف المؤسسػػات 53.8تشػػير نتػػائج الدراسػػة إلػػى أف 
ػػػا بأخلبقيػػػات العمػػػؿ، ممػػػا يعكػػػس نظػػػرة إيجابيػػػة مػػػف غالبيػػػة المػػػكظفيف حػػػكؿ مسػػػتكل  الأكثػػػر اىتمامن

سسة. ىذا التصنيؼ يعزز مف سمعة المؤسسة فيما يتعمؽ بتبنييػا الالتزاـ بالقيـ الأخلبقية داخؿ المؤ 
 .لممارسات أخلبقية كخمؽ بيئة عمؿ تركز عمى المبادئ الأخلبقية

% مف المستجيبيف أف مؤسستيـ لا تعتبر مف بيف المؤسسات الأكثػر 15.4في المقابؿ، يرل 
ك الانتقػادات المتعمقػة بتطبيػؽ اىتمامنا بأخلبقيات العمؿ، مما يشير إلى أف ىناؾ بعض التحفظات أ

 .أك فعالية ىذه القيـ في الممارسات اليكمية
% الذيف يػركف أف المؤسسػة تيػتـ "فػي حػد مػا" بأخلبقيػات العمػؿ، فقػد يعكػس 30.8أما نسبة 

ذلؾ كجكد تجربة مختمطة أك عدـ كضكح كاؼؤ في المبادرات الأخلبقية المتبعة، كىك مػا قػد يتطمػب 
ا أكبر أك تعز   .يزنا لجيكد التكاصؿ كالتدريب بشأف أىمية القيـ الأخلبقيةتكضيحن

بشػػػػكؿ عػػػػاـ، تظيػػػػر النتػػػػائج تبايننػػػػا فػػػػي تصػػػػكرات المػػػػكظفيف حػػػػكؿ مػػػػدل اىتمػػػػاـ المؤسسػػػػة 
بأخلبقيات العمؿ، مما يشير إلى الحاجة إلى تعزيز ىذه القيـ عمى نطاؽ أكسع كضماف تكافقيا مػع 

 تكقعات جميع المكظفيف.
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 ؟ أن دوركم أو مسؤوليتكم تأثرت نتيجة لتغيير التنظيميىل سبق وشعرتم  -9
 

 9إجابتيم عمى س(:توزيع أفراد العينة حسب 12شكل رقم ) 9إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 12جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 7 53,8%

 لا 4 30,8%

 في حد ما 2 15,4%

 المجموع 13 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمصدر: 

% مف أفراد العينػة شػعركا بػأف دكرىػـ أك مسػؤكليتيـ تػأثرت 53.8تشير نتائج الدراسة إلى أف 
اشػػػر بتغييػػػرات داخػػػؿ نتيجػػػة لمتغييػػػر التنظيمػػػي، ممػػػا يعكػػػس أف غالبيػػػة المػػػكظفيف تػػػأثركا بشػػػكؿ مب

المؤسسػة، سػػكاء كػاف ىػػذا التػػأثير إيجابينػا أك سػػمبينا. ىػذه النسػػبة تُظيػػر أف التغييػرات التنظيميػػة التػػي 
ػػا عمػػى ميػػاـ كمسػػؤكليات المػػكظفيف، كىػػك مػػا يسػػتدعي  حػػدثت فػػي المؤسسػػة قػػد أحػػدثت تػػأثيرنا مممكسن

 .ف الآثار السمبية المحتممةدراسة كيفية إدارة التغيير بشكؿ يضمف دعـ المكظفيف كالتخفيؼ م
% مف المستجيبيف لـ يشعركا بأم تػأثير عمػى دكرىػـ أك مسػؤكليتيـ نتيجػة 30.8في المقابؿ، 

لمتغييرات، مما قد يشير إلى أف بعض الأقساـ أك الكظائؼ قد تككف محصنة أك مستقرة بشكؿ أكبر 
ثرىػا "فػي حػد مػا"، فقػد تعكػس % مف العينة التي أشارت إلى تأ15.4في مكاجية التغيير. أما نسبة 

 .تجربة مختمطة، حيث قد يككف التأثير محدكدنا أك غير مممكس بشكؿ كبير
بشكؿ عاـ، تعكس ىذه النتائج أف التغيير التنظيمي في المؤسسة كاف لػو تػأثير متفػاكت عمػى 
المػػكظفيف، حيػػث تػػأثر أكثػػر مػػف نصػػفيـ بشػػكؿ ممحػػكظ، ممػػا يشػػير إلػػى ضػػركرة تحسػػيف التكاصػػؿ 

 .عـ أثناء فترات التغيير لضماف انتقاؿ سمس كتعزيز استقرار الأدكار كالمسؤكلياتكالد
. 
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ىل ىناك سعي من طرف مؤسستكم لتبني أفكار جديدة في العمل من شأنيا  -10
 ؟ دفع وتطوير أداء الموظفين

 

 10إجابتيم عمى سحسب (:توزيع أفراد العينة 13شكل رقم ) 10إجابتيم عمى س(: توزيع أفراد العينة حسب 13جدول رقم )

 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 7 53,8%

 لا 5 38,5%

 في حد ما 1 7,7%

 المجموع 13 100,0%
 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج   SPSS .V 27المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برنامج

مػػف أفػػراد العينػػة يعتقػػدكف أف مؤسسػػتيـ تسػػعى لتبنػػي  %53.8تشػػير نتػػائج الدراسػػة إلػػى أف 
أفكػػػار جديػػػدة تيػػػدؼ إلػػػى دفػػػع كتطػػػكير أداء المػػػكظفيف، ممػػػا يعكػػػس كجػػػكد جيػػػكد مسػػػتمرة لتشػػػجيع 
الابتكػػار كتحسػػيف بيئػػة العمػػؿ. ىػػذا يؤكػػد أف المؤسسػػة تعمػػؿ عمػػى تعزيػػز أداء مكظفييػػا مػػف خػػلبؿ 

 .تبني مبادرات أك استراتيجيات جديدة
% مػػف المسػػتجيبيف يػػركف أف المؤسسػػة لا تبػػذؿ جيػػكدنا كافيػػة فػػي ىػػذا 38.5إف كمػػع ذلػػؾ، فػػ

الاتجاه، مما يشير إلى كجػكد بعػض الانتقػادات أك التحفظػات حػكؿ اسػتراتيجيات التطػكير كالابتكػار 
المتبعػػة. ىػػذه النسػػبة تُظيػػر أف ىنػػاؾ فجػػكة بػػيف التكقعػػات كالممارسػػات الفعميػػة فػػي بعػػض أقسػػاـ أك 

 .مجالات المؤسسة
% التي تعتقد أف المؤسسة تسعى "فػي حػد مػا" لتبنػي أفكػار جديػدة، فقػد تعكػس 7.7أما نسبة 

تجربػة مختمطػػة أك غيػر مكتممػػة، حيػث قػػد تكػكف الجيػػكد مكجػكدة كلكنيػػا ليسػت كافيػػة لتحقيػؽ تػػأثير 
 .مممكس عمى الأداء

داء، إلا أف بصػػػفة عامػػػة، تُظيػػػر النتػػػائج أف ىنػػػاؾ تكجينػػػا إيجابينػػػا نحػػػك الابتكػػػار كتطػػػكير الأ
المؤسسة قد تحتاج إلى تعزيز ىذا التكجو كتكسيع نطاقو ليشمؿ جميع المكظفيف، كضماف أف تككف 

 .المبادرات الجديدة كاضحة كشاممة لتحقيؽ التأثير المرجك عمى الأداء العاـ
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 نتائج الدراسة: 

 يمكف تمخيص النتائج المحصؿ عمييا مف المقابمة فيما يمي:

 القيـ الأخلبقية في قيادة المؤسسة التعميمية. التأكيد عمى أىمية 

 .الإشارة إلى أف الصدؽ ك النزاىة, ك الالتزاـ ىي أسس يعتمد عمييا في الإدارة 

 .الإشارة الى أف القيادة الشفافة ك النزيية تشكؿ قدكة لمطاقـ التعميمي 

 سسة.داخؿ المؤ  طالتكضيح أف أخلبقيات العمؿ الايجابية تساىـ في تعزيز الانضبا 

  العلبقة بيف الطاقـ التعميمي ك الإدارم تعتبر أكثر كضكحا ك شفافية مما يسيؿ حؿ

 المشكلبت ك تحسيف الأداء.

  السعي الدائـ لإتاحة المعمكمات اللبزمة حكؿ مكضكع التغيير بيف أطراؼ المؤسسة في

 حاؿ تقرر إحداث التغيير.

 كظفيف في المؤسسة مما يسيؿ تعامؿ اعتماد مبدأ التكاصؿ ك المشاكرات بيف الإدارة ك الم

 مع أم مشكؿ قد يعرقؿ سير العمؿ في المؤسسة.

  السعي الدائـ مف طرؼ المؤسسة لتقديـ أفكار جديدة ك ىادفة مف شأنيا تحسيف ميارات

 1المكظفيف في المؤسسة.

 

 

 

                                                           
أخلاقٌات العمل و أثرها على التغٌٌر ممابلة‌مع‌السٌد‌ن,‌ساٌت‌مدٌر‌ثانوٌة‌لعدلانً‌أعمر‌معاتمة‌حول‌موضوع:‌ 1

‌على‌الساعة‌العاشرة‌صباحا.‌06/17/9192فً‌ممر‌الثانوٌة‌بتارٌخ:‌التنظٌمً فً المؤسسة, 
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 الاستنتاج: 

مؿ مع ىناؾ تطبيؽ لأخلبقيات العمؿ مف طرؼ إدارة المؤسسة ك مكظفييا ك كجكد تعا
المكظفيف عمى أسس أخلبقية ك ىذا ما حسف مف الأداء العاـ لممؤسسة ك اكتسابيا سمعة جيدة لـ 

 يأتي مف العدـ بؿ نتيجة التمسؾ المعايير الأخلبقية في العمؿ.

ك منو الفرضية القائمة أف كمما طبقت المؤسسة لممعايير الأخلبقية في تعامميا مع مكظفييا 
ك ديناميكية العمؿ فييا ك الارتقاء بسمعتيا محققة ك صحيحة إلى حد  أدل ذلؾ إلى رفع كتيرة

 بعيد.

ك نذكر أيضا أف ىناؾ سعي حثيث مف إدارة المؤسسة إلى إتاحة المعمكمات ك مشاركتيا 
مع المكظفيف حكؿ فكرة التغيير ك أىدافيا ك دكاعييا ك ىذا اكسبيا رضاىـ ك قبكليـ ليا بشكؿ 

 مقاكمتيـ ليا.كبير ك قمؿ مف احتمالية 

ك منو الفرضية القائمة أف كمما أحاطت المؤسسة لمكظفييا معمكمات كافية حكت فكرة 
   1التغيير أدل ذلؾ إلى زيادة رضاىـ ك تقبميـ ليا ك خفض ك قمؿ احتمالية مقاكمتيـ ليا.

      

 

 

 

 

 
                                                           

‌06/17/9192فً‌ممر‌الثانوٌة‌بتارٌخ:‌أخلاقٌات العمل و أثرها على التغٌٌر التنظٌمً فً المؤسسة, ممابلة‌مع‌السٌد‌ن,‌ساٌت‌مدٌر‌ثانوٌة‌لعدلانً‌أعمر‌معاتمة‌حول‌موضوع:‌ 1

 على‌الساعة‌العاشرة‌صباحا.
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 لخلاصة الفص

مي كأخلبقيات العمؿ عمى بيئة تتناكؿ دراسة حالة ثانكية "لعدلاني أعمر" تأثير التغيير التنظي
المدرسة مع التركيز عمى كيفية إدارة التحديات الأخلبقية كالتنظيمية التي تنشأ خلبؿ مراحؿ التغيير 
كتمحكر الفصؿ حكؿ المدرسة بكصفيا نمكذجا مصغرا يعكس كيفية تطبيؽ مبادئ أخلبقيات العمؿ 

 التغييرات.في المؤسسات التعميمية ككيفية تأثير ىذه المبادئ عمى 

تيدؼ ىذه التغييرات الى تحسيف كفاءة الأداء الأكاديمي كالإدارم مف خلبؿ تعزيز الشفافية 
كتحقيؽ إدارم أكثر فعالية لممكارد كالتأكد مف أف القرارات التعميمية تتماشى مع المعايير الأخلبقية 

ثقة المجتمع المحمي في  كالمينية، ككانت الأىداؼ تتعمؽ بزيادة رضا المعمميف كالتلبميذ كتعزيز
 المدرسة.

كفي خضـ التغيير التنظيمي، كانت ىناؾ ضركرة قصكل لمحفاظ عمى المعايير الأخلبقية في 
جميع مراحؿ العممية، الإدارة حاكلت التمسؾ بمبادئ النزاىة كالشفافية في التعامؿ مع المكظفيف 

بشكؿ عادؿ لمضماف تقميؿ المقاكمة لو كالتلبميذ كتـ التركيز عمى أف يككف التغيير كاضحا لمجميع 
دارية جديدة كتغيير بعض  دخاؿ أنظمة تعميمية كا  كىذا التغيير تمثؿ في إعادة ىيكمة الأقساـ كا 

 المناصب القيادية.

كما عممت إدارة الثانكية عمى اشتراؾ كافة الأطراؼ في عممية التغيير مف خلبؿ التكاصؿ المفتكح 
ة لشرح عممية كأسباب التغيير ككيؼ سيؤثر ذلؾ إيجاباَ عمى كتـ عقد اجتماعات مع الأساتذ

المؤسسة, كما كانت القيادة حريصة عمى تحمؿ المسؤكلية عف نتائج التغيير حيث أنشئت آليات 
كاضحة لممسائمة كالمراجعة لضماف أف كؿ خطكة في عممية التغيير تسير كفؽ القيـ الأخلبقية 

حالة ثانكية لعدلاني أعمر أف الالتزاـ بأخلبقيات العمؿ مثؿ   المتفؽ عمييا كمنو فقد أظيرت دراسة
: الشفافية كالعدالة ك المسؤكلية يمعب دكراَ حاسما في نجاح التغيير التنظيمي كرغـ التحديات التي 

 كاجيتيا فقد ساىمت الأخلبقيات في تقميؿ المقاكمة كتعزيز بيئة العمؿ فييا.



 

‌ 
 

 

خـــــــــــــاتمةال  
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 :خاتمةال

إغفاؿ الدكر الحاسـ الذم تمعبو أخلبقيات لعمؿ في تحقيؽ التغيير التنظيمي كلا يمكف  في الختاـ 

الناجح كالمستداـ، فالأخلبقيات ليست مجرد مجمكعة مف القكاعد السمككية التي تنظـ العلبقة بيف الأفراد 

 داخؿ المؤسسة، بؿ ىي جكىر الثقافة التنظيمية التي تكجو سمكؾ الأفراد كالجماعات، كتشكؿ الأساس

الذم يبنى عميو النجاح في مكاجية التحديات كالتحكلات التي تعرفيا بيئات العمؿ التي تتميز بالتغير 

 الدائـ كالمستمر.

إف المؤسسات التي تعتمد عمى قيـ أخلبقية قكية تتميز بقدرتيا عمى إدارة التغيير بشكؿ أكثر فاعمية، 
لعدالة، مما يعزز الثقة بيف جميع الأطراؼ المعينة، حيث تتسـ عممياتيا الداخمية بالشفافية كالمسؤكلية كا

كىذا الجك مف الثقة يعزز التعاكف بيف المكظفيف كالإدارة كيشجعيـ عمى المشاركة الفعالة في تبني 
التغيرات كالابتكارات المطمكبة. الأخلبقيات تساىـ في تقميؿ المقاكمة لمتغيير غالبا ما تككف نابعة مف 

، حيث يشعر المكظفكف أف مصالحيـ تحترـ كأف التغيير يتـ بما يخدـ المصمحة الخكؼ أك عدـ اليقيف
 العامة.

علبكة عمى ذلؾ تمعب القيادة الأخلبقية دكراَ محكرياَ في إحداث التغيير التنظيمي، فالقادة الذيف يتسمكف 
لممكظفيف كيعززكف  بالنزاىة كالعدؿ كيطبقكف القيـ الأخلبقية في قراراتيـ اليكمية، يعتبركف مصدر إلياـ

 مف شعكرىـ بالانتماء كالالتزاـ تجاه المؤسسة.

القيادة الأخلبقية تخمؽ بيئة مف الثقة كالتفاني حيث يتبنى الأفراد القيـ التنظيمية كيعممكف مف أجؿ تحقيؽ 
سة أىداؼ مشتركة. مف ناحية أخرل فإف تأثير أخلبقيات العمؿ يمتد ليشمؿ تأثيراَ عميقا عمى ثقافة المؤس

ككؿ، كالمؤسسات التي تبني ثقافة تنظيمية قائمة عمى الأخلبؽ تككف أكثر استعداد لمتكيؼ مع التغيرات 
التنظيمية، لأنيا تمتمؾ بيئة تدعـ التعاكف كالابتكار المستمر، كىذه الثقافة الأخلبقية تضمف أف عممية 

جي طكيؿ الأجؿ ييدؼ الى تعزيز التغيير ليست مجرد خطكة تكتيكية قصيرة المدل، بؿ ىي مسار استراتي
 النمك المؤسسي كتحقيؽ الاستدامة.

كمف الزاكية الاجتماعية، تسيـ أخلبقيات العمؿ في تحسيف الصكرة العامة لممؤسسة كتعزيز سمعتيا، 
فالمؤسسات التي تظير التزاما قكيا بالقيـ الأخلبقية تجذب المكظفيف المكىكبيف كتبني علبقات قكية مع 

ذه العلبقة التكاممية بيف الأخلبؽ كالتغيير التنظيمي تضمف أف المؤسسة ليست فقط قادرة عمى المجتمع كى
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تحقيؽ أىداؼ قصيرة المدل كلكف أيضا قادرة عمى مكاجية تحديات المستقبؿ كالقدرة عمى الابتكار 
 كالتطكر المستمر.

التنظيمي الناجح، فيي تكفر  كفي النياية يمكف القكؿ إف أخلبقيات العمؿ ىي العمكد الفقرم لمتغيير
الأسس القيمية التي تمكف المؤسسات مف التعامؿ مع التحديات الداخمية كالخارجية بكفاءة كمركنة، كما 

أنيا تسيـ في بناء ثقافة تنظيمية قكية، كتعزز الكلاء كالالتزاـ كتدفع الأفراد نحك الابتكار كالمشاركة 
ابط الكثيؽ بيف الأخلبؽ كالتغيير التنظيمي ستككف أكثر استعدادا الفعالة، كالمؤسسات التي تدرؾ ىذا التر 

 لمكاكبة التغيرات كأكثر قدرة عمى الاستمرار في تحقيؽ النجاح كالنمك المستداـ في عالـ الأعماؿ الحديث.

نستنتج أ، ىناؾ تطبيؽ لأخلبقيات العمؿ مف طرؼ إدارة المؤسسة ككجكد تعامؿ مع المكظفيف عمى أسس 
كىذا ما حسف مف الأداء العاـ لممؤسسة كاكتسابيا شمعة جيدة لـ يأتي ف العدـ بؿ نتيجة التمسؾ  أخلبقية

 بالمعايير الأخلبقية في العمؿ.

 كمنو فالفرضية القائمة أف:

  كمما طبقت المؤسسة لممعايير الأخلبقية في تعامميا مع مكظفييا أدل ذلؾ رفع كتيرة كديناميكية
 الى حد بعيد. العمؿ فييا محققة كصحيحة

كنذكر أيضا أف ىناؾ سعي حثيث كصارـ مف إدارة المؤسسة الى إتاحة المعمكمات كمشاركتيا مع 
المكظفيف حكؿ فكرة التغيير كأىدافيا كدكاعييا كىذا ما أكسبيا رضاىـ كقبكليـ ليا بشكؿ كبير كقمؿ مف 

 احتمالية مقاكمتيـ ليا.

 كمنو الفرضية القائمة أف:

  سسة لمكظفييا معمكمات كافية حكؿ فكرة التغيير أدل ذلؾ الى زيادة رضاىـ كمما أحاطت المؤ
 كتقبميـ ليا كخفض كقمؿ احتمالية مقاكمتيـ ليا مقبكلة كصحيحة كمحققة.

 كمما تـ التكصؿ لو، يمكف تمخيص النتائج المحصؿ عمييا فيما يمي:نتائج الدراسة: 

 سمكؾ أفراد كالمؤسسات في بيئة العمؿ. أخلبقيات العمؿ تتعمؽ بالمبادئ كالقيـ التي تكجو 
 .تساىـ أخلبقيات العمؿ في بناء بيئة عمؿ إيجابية كمستدامة 
  يشير التقييـ التنظيمي الى التحكلات التي تجرييا المنظمات مف أجؿ تحسيف الأداء أك التكييؼ

 مع المتغيرات في البيئة الخارجية.
 يذ التغيير التنظيمي.تؤثر أخلبقيات العمؿ بشكؿ كبير عمى كيفية تنف 
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 .يساىـ الالتزاـ بأخلبقيات العمؿ في خمؽ بيئة عمؿ أكثر استقرارَ خلبؿ فترات التغيير 
  مف أبرز نتائج الالتزاـ بأخلبقيات لعمؿ أثناء التغيير التنظيمي ىك بناء الثقة بيف المكظفيف

 كالإدارة.
 ى التخفيؼ مف المخاكؼ كالتكترات التي الالتزاـ بالقيـ الأخلبقية مثؿ الشفافية كالعدالة يساعد عم

 قد تنشأ خلبؿ فترات التغيير.
 .تدعـ أخلبقيات العمؿ عممية اتخاذ القرارات العادلة كالمسؤكلة 

 كمف النتائج الدراسية )المقابمة( نجد:

 .التأكيد عمى أىمية القيـ الأخلبقية في قيادة المؤسسة التعميمية 
 ارم تعتبر أكثر كضكحا كشفافية مما يسيؿ حؿ المشكلبت العلبقة بيف الطاقـ التعميمي كالإد

 كتحسيف الأداء.
  تسعى المؤسسة بشكؿ دائـ الى تقديـ أفكار جديدة كىادفة مف شأنيا تحسيف ميارات المكظفيف

 فييا.
 .الإشارة الى أ، القيادة الشفافة كالنزيية تشكؿ قدكة لمطاقـ التعميمي 
 س يعتمد عمييا في الإدارة.الإشارة الى اف الصدؽ كالنزاىة ىي أس 

 التوصيات:

 كمف خلبؿ ما تـ التكصؿ إليو، نذكر مف التكصيات ما يمي:

 .لابد مف تعزيز القادة لأخلبقيات العمؿ خلبؿ التغيير 
 .ضركرة كجكد تدريب مستمر عمى أخلبقيات العمؿ في المؤسسات كمتابعتيا بشكؿ دائـ كمستمر 
 التغيير. لابد مف كجكد تاـ لمشفافية في عممية 
 .نشاء قنكات لمتغذية الرابعة كالمسائمة  كجكد كا 
 .ضركرة تقدير المكظفيف كتحفيزىـ خلبؿ التغيير 
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 قائمة المراجع :

 القرآن الكريم 
 :الكتب 
قسـ أ،د، أحمد يكسؼ دكديف ، إدارة التغيير كالتطكير التنظيمي، عماف، جامعة الزرقاء،  -

 ، 2014إدارة الأعماؿ، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، الطبعة العربية إصدار الثاني 
 .(1968، 5إبف منظكر أبي الفضؿ لساف العرب )دار صادر بيركت، المجمد  -
(، التطكير التنظيمي كالإدارم ،دار المسيرة لمنشر كالطباعة 2009بلبؿ الخمؼ السكارنة ) -

 كالتكزيع الأردف، 
،‌ادارة‌الموارد‌البشرٌة‌من‌منظور‌استراتٌجً،‌دار‌النهضة‌العربٌة،‌2002بلوط‌حسن،‌ -

 بٌروت‌،‌لبنان
خضرا. خرفي، أظير أخلبقيات الأعماؿ في تفعيؿ نظاـ الرقابة الداخمية في المؤسسات  -

 ،2016 2015محاسبة كجنائية ،عف تكتة  الاقتصادية )غير منشكر.(تخصص
الحديثة في المنظمات الإدارية" )دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع،  زيد منير عيكم "الاتجاىات -

2006 )،‌

 العكش‌فوزي‌محمد‌عبد‌الله،‌البحث‌العلمً،‌المناهج‌و‌الالاجراءات. -
علٌان‌ربحً‌مصطفى‌و‌عنٌم‌عثمان‌محمد،‌أسالٌب‌البحث‌العلمً،‌دار‌صفر‌للنشر‌و‌ -

 التوزٌع.
ندوة‌الفكرٌة‌حول‌الفساد‌و‌الحكم‌الصالح‌عماد‌الشٌخ‌داوود،‌الشفافٌة‌و‌مرالبة‌اعمال‌ال -

 فً‌البلاد‌العربٌة‌،‌مركز‌دراسات‌الوحدة‌العربٌة‌،‌لبنان.
عمر‌بوحوش‌،‌محمد‌محمود‌،‌مناهج‌البحث‌العلمً‌و‌الطرق‌اعداد‌البحوث،‌دٌوان‌ -

 ،‌الجزائر.1995المطبوعات‌الجامعٌة،‌د‌ط،‌
 بلدٌة‌رحاب‌الجدٌدة‌‌التغٌٌر,التغٌٌر التنظٌمً و مقاومة لانا‌خالد‌خلف‌الحسبان,‌ -
،‌ادارة‌التغٌٌر،‌الأردن،‌دار‌الحامد‌للنشر‌و‌2006محمد‌ٌوسف‌و‌النمران‌العطٌات،‌ -

 التوزٌع.
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 المجلات 
أسماء تصديمي، إدارة التغيير )مقياس التغيير التنظيمي، جامعة عبد الحفيظ بكالصكؼ،  -

 (،.2022 2021قسـ عمكـ   ،ميمة، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير
عياد سيدم محمد" مقياس إدارة التغيير التنظيمي.)إدارة التغيير التنظيمي، جامعة أبي بكر  -

 .( 2020 2019بمقايد تممساف 
صراع كريمة، بدراينة حكرية ، الالتزاـ بالاخلبقيات العمؿ داخؿ المنظمة كاداة لمحد منت  -

 .04اد التطبيقي، جامعة مسيمة ، العدد الفساد الادارم، مجمة التنمية ك الاقتص
 الأطروحات و الرسائل الجامعية و المذكرات 
وهٌبة‌عٌساوي،‌أثر‌الثمافة‌التنظٌمٌة‌على‌الرضا‌الوظٌفً،‌دراسة‌حالة،‌فئة‌الأفراد‌شبه‌ -

الطبٌٌن‌بالمؤسسة‌الاستشفائٌة‌العمومٌة‌"‌ترابً‌بوجمعة‌ببشار"‌،‌رسالة‌لنٌل‌شهادة‌

 2012-2011الماجستٌر‌
دور الشفافية و المساءلة في الحد من الفساد الإداري بالقطاعات أيكب لعمكدم,  -

)مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة الماستر في الحقكؽ ك الحكومية في الجزائر, 
كمية الحقكؽ ك العمكـ السياسية, قسـ   -كرقمة  –العمكـ السياسية, جامعة قاصدم مرباح 

 (2012/2013تنظيـ سياسي ك إدارم,  العمكـ السياسية, تخصص:
محمكد الشيخاكم" أخلبقيات العمؿ، كأثارىا عمى السمكؾ التنظيمي لدل العامؿ الجزائرم  -

)مذكرة مكممة لنيؿ الماجستير في عمـ الاجتماعي تنظيـ كعملبء، جامعة أدرار، كمية 
 (.2014-2013العمكـ الإنسانية كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية، 

محدد الخميؿ الزيناتي، دكر أخلبقيات المينة في تعزيز المسؤكلية الاجتماعية في أسامة  -
المستشفيات الحككمية الفمسطينية ، رسالة ماجستير القيادة ك الادارة، أكاديمية الادارة ك 

 السياسة لمدراسات العميا بالمشاركة مع جامعة الأقصى.
الجزائريين بين القطاع العام و  الرضا الوظيفي لدى العمالعبد الرحماف عزيزك,    -

دراسة ميدانية بمركب حميب الجزائر ببئر خادـ ك مركب حميب الحضنة الخاص, 
كمية -بسكرة -بالمسيمة,)مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس, جامعة محمد خيضر

العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية, قسـ العمكـ الاجتماعية, تخصص عمـ النفس العمؿ ك 
 (2014/2015التنظيـ,
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دراسة ميدانية بمديرية -أثر التمكين الإداري في مقاومة التغيير التنظيميمركل بمي,  -
بسكرة)مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير, جامعة -سكنمغاز

كمية العمكـ الاقتصادية ك التجارية ك عمكـ التسيير, قسـ عمكـ  بسكرة,-محمد خيضر
 ( 2019/2020تسيير المكارد البشرية, : سيير, تخصصالت

أمينة مخمكفي، إكراـ بك سعيد" بيئة العمؿ كأثرىا في ممارسة أخلبقيات العمؿ" )مذكرة لنيؿ  -
شيادة الماستر، جامعة أدرار، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية، قسـ 

 ،( 2020/2021العمكـ الاجتماعية، 

,)مذكرة مقدمة دور فرق العمل في الحد من مقاومة التغيير التنظيميبركات, سمسبيؿ  -
ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر طكر ثاني, المركز الجامعي سي الحكاس بريكة, معيد 

الحقكؽ ك العمكـ الاقتصادية, قسـ العمكـ الاقتصادية, تخصص المكارد البشرية, 
2021/2022 ) 

-  
دراسة بكمية  -الأخلاق المينية و تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي حكرية حمكم, جيلبلي ليمى, -

تبارت,)مذكرة مكممة لنيؿ شيادة  -العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية, جامعة ابف خمدكف
تبارت,  -الماستر الطكر الثاني ؿ.ـ.د في عمـ الاجتماع العمؿ كالتنظيـ, جامعة ابف خمدكف

 ( 2022/2023قسـ عمـ الاجتماع, كمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية, 
صافية قكمي، دكر أخلبقيات الأعماؿ في تحقيؽ المسؤكلية الاجتماعية  فاطمة بف حمي، -

قسـ عمكـ  )مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر، جامعة أحمد أضرار، كمية العمكـ التسيير،
  التسيير(

مذكرة مكممة لنيؿ شيادة مسعكدة شقة" التغيير التنظيمي كعلبقتو بأداء المكارد البشرية"  -
كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير،   الماستر، جامعة قاصدم مرباح كرقمة:

 قسـ تخصص إدارة أعماؿ، 
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  :المقابلات 
أخلاقيات مقابمة مع السيد ؾ, سايت مدير ثانكية لعدلاني أعمر معاتقة حكؿ مكضكع:  -

في مقر الثانكية بتاريخ: ي المؤسسة, العمل و أثرىا عمى التغيير التنظيمي ف
 عمى الساعة العاشرة صباحا. 18/09/2024

 مصمحة المكارد البشرية لثانكية لعدلاني أعمر معاتقة تيزم كزك . -
 :المحاضرات 
 : https: نشأة ك مفيكـ ادارة التغيير التنظيمي عمى المكقع الالكتركني. 2محاضرة  -

elearning.centre uni – milla.dz. 

 

 وقع الأنترنت م: 

        //:www.e3melbusiness.com https 28/08/2024:تـ الاطلبع عمية يكـ المكقع الالكتركني: -
  //:l.comwww.mostaq https   28/08/2024:تـ الاطلبع عمية يكـ المكقع الالكتركني: -
  //:www.talogy.comhttps 29/08/2024:تـ الاطلبع عمية يكـ المكقع الالكتركني: -
  //:www.businessbelarabi.comhttps 29/08/2024:تـ الاطلبع عمية يكـ المكقع الالكتركني: -

 

http://www.e3melbusiness.com/
http://www.mostaql.com/
http://www.talogy.com/
http://www.businessbelarabi.com/


 

 
 

لاحقـــــــــــــالم  
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 –تيزي وزو  –جامعة مولود معمري 

 كمية الحقوق و العموم السياسية

 قسم العموم السياسية

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبين:

 شاشة وسام -

 نازي مقران -

اعتمدنا عمى المقابمة التي تـ اجراؤىا مع مدير المؤسسة ، تضمنت المقابمة تقديـ أسئمة في 

 اطار مكضكع الدراسة

 

 

  

مقابمة مع مدير ثانوية لعلامي أعمر حول موضوع 
و أثرىا عمى التغيير التنظيمي أخلاقيات العمل  

 مع السيد:-

 ك. سايت  -
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 الملاحق:

 :مدير الثانكيةمطركحة حكؿ أخلبقيات العمؿ  المقدمة لة الالأسئم  -

 ىؿ يمكنؾ التعريؼ بنفسؾ ك ماىية كظيفتؾ؟ -1

 كيؼ تقيـ مستكل الالتزاـ بأخلبقيات العمؿ في مختمؼ أقساـ المؤسسة؟ -2

 ىؿ سبؽ اف كاجيت مؤسستكـ تحديات أخلبقية نتيجة التغيير التنظيمي ؟ -3

 صكص عمييا في المؤسسة ؟ىؿ ىناؾ احتراـ ك التزاـ بالقكانيف المن -4

 ىؿ مؤسستكـ مف المؤسسات التي تعرؼ إضرابات متكررة؟ -ا

 ىؿ سبؽ ك مرت مؤسستكـ بإضرابات ؟ -ب 

ىؿ تعمؿ إدارتكـ عمى تكضيح أىداؼ التغيير للؤشخاص المعنييف في حاؿ قررتـ  -ج 

 إحداثو؟

شانيا أف تطكر ىؿ ىناؾ سعي مف إدارة مؤسستكـ لتقديـ أفكار جديدة في العمؿ مف  -ك

 ميارات العامميف؟

 ؟كيؼ ىي ردة فعؿ إدارتكـ عمى أم سمكؾ قد يعرقؿ سير العمؿ‌- م
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 –تيزي وزو  –جامعة مولود معمري 

 كمية الحقوق و العموم السياسية

 قسم العموم السياسية

 

 

 

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبين:

 شاشة وسام -

 نازي مقران -

 

  

 مف الاستبياف جمع معمكمات حكؿ مكضكع البحث الغرض  

 

 

و أثرىا عمى  حول موضوع أخلاقيات العمل  استبيان
 التغيير التنظيمي
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 :الاستبيان

 ؟خلاقيات العملكافيا لأ اىتمامان مؤسستكم تولي أتشعرون ىل   -1
 لى حد ما إ             لا                                   نعم

       
 ؟خلبقية لمؤسستكـ تنعكس في سمكؾ المكظفيفف القيـ الأأتعتقدكف ىؿ   -2

 لى حد ما إ                          لا                               نعـ         

 ؟خلبقي عمى معايير السمكؾ الأأدارة مؤسستكـ تمتزـ بإف أتعتقدكف ىؿ   -3
 لى حد ما إ                             لا                            ـنع

 ؟خلبقيات العمؿأتؤيدكف كجكد عقكبات صارمة لمف يخالؼ ىؿ    -4

 لى حد ما إ                            لا                            نعـ        

 ؟خلبقية في العمؿالأيتـ تكجيو المكظفيف لمتفكير في القيـ ىؿ   -5

 الى حد ما                            لا                        نعـ          

 ؟يتـ اشراككـ في القرارات المتعمقة بالتغيير التنظيميىؿ   -6

 الى حد ما                             لا                      نعـ        

 ؟يتـ تكفير الدعـ ك التدريب الكافي لكـ لمتكيؼ مع التغيرات الجديدةىؿ    -7

 الى حد ما                           لا                         نعـ      

 ؟خلبقيات العمؿأكثر التزاما بنيا مف بيف المؤسسات الأأيمكف تصنيؼ مؤسستكـ ىؿ   -8

 الى حد ما                              لا                    نعـ        

 ؟ثرت نتيجة التغيير التنظيميأف دكركـ ك مسؤكلياتكـ تأسبؽ ك شعرتـ ىؿ   -9

 الى حد ما                               لا                     نعـ      
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نيا رفع ك أفكار جديدة في العمؿ مف شأىناؾ سعي مف طرؼ مؤسستكـ لتقديـ ىؿ  -10
 ؟داء العامميفأتطكير 

 الى حد ما                             لا                                 نعـ 
‌

 



 

‌ 
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 فهرس المحتويات:

 شكر

 إهداء

 أ‌ ....................................................................................................................................................... مقدمة.

 ب‌ ........................................................................................................................................... أىمية الدراسة.

 ب‌ ............................................................................................................................................ أىداف الدراسة

 ب‌ .......................................................................................................................................... مبررات الدراسة:

 ج‌ ............................................................................................................................................ دراسة.أدبيات ال

 ج‌ .......................................................................................................................................... اشكالية الدراسة.

 د‌ .............................................................................................................................................. حدود الدراسة.

 د‌ ................................................................................................................................................... الفرضيات.

 د‌ ............................................................................................................................................ المناىج الدراسة

 و‌ ........................................................................................................................................... صعوبة الدراسة.

‌و‌ .............................................................................................................................................. ىيكمة الدراسة

 خلاقٌات العمل و التغٌٌر التنظٌمًمدخل مفاهٌمً لأالفصل الأول: 

 5 ................................................................................................................................................... تمييد:

 6 ........................................................................................................... المبحث الأول: ماىية أخلاقيات العمل.

 6 ....................................................................................................... يف أخلاقيات العمل.المطمب الأول: تعر 

 6 ..................................................................................................................................... أولا: مفيوم الأخلاق.

 6 ................................................................................................................................. ثانيا: تعريف الأخلاقيات

 02 ........................................................................................... المطمب الثاني: نشأة أخلاقيات العمل ومصادره.

 02 ............................................................................................................................... أولا: نشأة عمم الأخلاق.

 91 ..................................................................................................... المطمب الثالث: أىمية أخلاقيات العمل.

 91 ................................................................................................................................ أولا: أىمية الأخلاقيات.

 99 .........................................................................................................المطمب الرابع: أبعاد أخلاقيات العمل

 95 ........................................................................................................ الثاني: ماىية التغيير التنظيمي المبحث

 95 ................................................................................................... المطمب الأول: تعريف التغيير التنظيمي.
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 93 .......................................................................................... المطمب الثاني: نشأة التغيير التنظيمي ومصادره

 93 ...................................................................................................................................... أولا: نشأة التغيير.

 94 ........................................................................................ المطمب الثالث: أسباب التغيير التنظيمي وأساليبو

 94 ........................................................................................................................ أولا: أسباب التغيير التنظيمي.

 96 ...................................................................................................................... ثانيا: اساليب التغيير التنظيمي.

 51 .................................................................................................... المطمب الرابع: أىمية التغيير التنظيمي.

‌59 ...................................................................................................................................... خلاصة الفصل:

 خلاقٌات العمل على التغٌٌر التنظٌمًأثر أ :الفصل الثانً

 52 ................................................................................................................................................. تمييد:

 53 .......................................................................... تنظيمي.المبحث الأول: دور أخلاقيات العمل في نجاح التغيير ال

 53 .................................................................... المطمب الأول: مساىمة أخلاقيات العمل في تقميل مقاومة التغيير.

 56 ................................................................ يات التغيير.المطمب الثاني: تأثير الشفافية عمى بناء الثقة خلال عمم

 23 ............................................................................. اثر السموك الأخلاقي عمى الفعالية التنظيمية. المبحث الثاني:

 23 .............................................................................. ة.المطمب الأول: تأثير أخلاقيات العمل عمى أداء المؤسس

 31 ................................................................ المطمب الثاني: دور القيم الأخلاقية في تشكيل ثقافة تنظيمية جديدة.

 39 .......................................................................... ظيمي.المبحث الثالث: تحديات أخلاقيات العمل خلال التغيير التن

 35 ................................................... المطمب الأول: القضايا المتعمقة بعدم الشفافية خلال عمميات التغيير و حموليا.

 33 ......................................................... دم الثقة في القيادة و حموليا.المطمب الثاني: مقاومة التغيير الناتج عن ع

‌36 .......................................................................................................................................... خلاصة الفصل:

  معاتقة -ثانوٌة لعدلانً أعمر –الفصل الثالث: دراسة حالة 

 41 ............................................................................................................. المبحث الأول: التعريف بالمؤسسة.

 41 ........................................................................................................ المطمب الأول: لمحة عن المؤسسة.

 40 ............................................................................................... المطمب الثاني: الييكل التنظيمي لممؤسسة.

 49 ............................................................................................ المطمب الثالث: تحميل نتائج الدراسة الميدانية.

53 ...................................................................................................................................... تحميل الاستبيان‌ 

‌:63 ................................................................................................................................. . .نتائج الدراسة 

 64 ............................................................................................................................................ الاستنتاج:

 67 .................................................................................................................................................. :الخاتمة



 فيرس المحتويات

 

106 
 

 75 .......................................................................................................................................... قائمة المراجع :

 77 ..................................................................................................................................................الملاحق:

‌012 ................................................................................................................................... ت:فهرس المحتوٌا

 016............................................................................................................‌:شكالفهرس الجداول و الأ

 000 .................................................................................................................................................. ممخص

 

 

 

 

 

 



 

‌ 
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 فيرس الجداول:

 

  

 الصفحة العنوان رقم الجدول
 72 تكزيع أفراد العينة حسب الشيادة 01
 73 تكزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية 02
 74 ع أفراد العينة حسب المادة التي يدرسكنياتكزي 03
 75 01تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 04
 76 02تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 05
 77 03تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 06
 78 04تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 07
 79 05أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ تكزيع 08
 80 06تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 09
 81 07تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 10
 82 08تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 11
 83 09تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 12
 84 10أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿتكزيع  13
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 فيرس الأشكال:

 

 

 

 الصفحة العنوان الشكلرقم 
 72 تكزيع أفراد العينة حسب الشيادة 01
 73 تكزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية 02
 74 تكزيع أفراد العينة حسب المادة التي يدرسكنيا 03
 75 01السؤاؿ تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى 04
 76 02تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 05
 77 03تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 06
 78 04تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 07
 79 05تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 08
 80 06السؤاؿتكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى  09
 81 07تكزيع أفراد العينة حسب إجابتيـ عمى السؤاؿ 10
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 ملخص 

التنظ�مي    حاولنا من خلال هذه الدراسة تناول موضوع أخلاق�ات العمل وتأثیره على التغییر 

لنشأتها   �عرض شامل  بدأنا  المتغیر�ن، حیث  لهذین  مفاه�م عامة  وتقد�م  �شرحه،  المؤسسة  داخل 

أخلاق�ات العمل على التغییر التنظ�مي  لنصل إلى محاولة توض�ح أثر    وأهمیتها وأ�عادها ومصدرها

داخل المؤسسة، ثم جاءت نتائج الدراسة المیدان�ة في ثانو�ة لتحقیق أو تنفي صحة الفرض�ات بنجاح  

 والسلبي على التغییر التنظ�مي داخل المؤسسة.  أخلاق�ات العمل في التأثیر الإ�جابي
Abstract  
 Through this study, we tried to address the topic of work ethics and its impact on 

organizational change within the institution by explaining it and presenting general concepts 

for these two variables. We started with a comprehensive presentation of its origin, importance, 

dimensions and source to reach an attempt to clarify the impact of work ethics on organizational 

change within the institution. Then came the results of the field study in secondary school to 

achieve or deny the validity of the hypotheses of the success of work ethics in the positive and 

negative impact on organizational change within the institution . 
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