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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 ورقلة -جامعة قاصدي مرباح 

 ييركلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التس
 قسم علوم التسيير

 أكاديمي مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر    
 يرالميدان علوم اقتصادية وعلوم تجارية وعلوم التسي                       

 التخصص:إدارة الأعمال                                      
 بعنـــوان:

 بعنوان
 
 

 
 

 من إعداد الطالبتين:                                        
 درويش هاجر وعماري هجيرة                                    

 06/2022 /11نوقشت وأجيزت علنا بتاريخ:                               
 :المكونة من السادةأمام اللجنة                                     

  رئيسا. (رباح ورقلةمقاصدي  جامعة –  اضرمح )أستاذ            وسف      ــماء يـــــــــــــــــــــأس ة:/الأستاذ
  قلة( مشرفا.اصدي مرباح ور ق جامعة – أ اضرمح) أستاذ               وة بــــــــاديس    ــــــــــــبوخل ة:الأستاذ/
  قاصدي مرباح ورقلة( مناقشا. امعةج – محاضر) أستاذ                 بوخلخال عبد الرحيم: ةالأستاذ/
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   وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 ورقلة -جامعة قاصدي مرباح 

 ييروعلوم التس ةكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجاري
 قسم علوم التسيير                                                  

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر أكاديمي
 اقتصادية وعلوم تجارية وعلوم التسييرالميدان علوم 

 عمالالأ دارةإالتخصص:
 بعنـــــوان:         

 بعنوان
 
 

 
 

 من إعداد الطالبتين:
 درويش هاجر وعماري هجيرة

 06/2022 /11نوقشت وأجيزت علنا بتاريخ: 
 أمام اللجنة المكونة من السادة

  ا.قاصدي مرباح ورقلة( رئيس جامعة – رمحاض )أستاذ                      أســـــماء يــــــوسف ة:/الأستاذ          
  رباح ورقلة( مشرفا.قاصدي م جامعة – أر محاض) أستاذ            بوخلوة بــــــــاديس           ة:الأستاذ/          
 قاصدي مرباح ورقلة( مناقشا. جامعة – محاضر) أستاذ                 : بوخلخال عبد الرحيمةالأستاذ/          

 
 
 
 

 2022-2021السنة الجامعية: 

 أثر أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي
- قرتو بت – دراسة ميدانية في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  



 

 

 الإهداء
الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء 

 والمرسلين اهدي هذا العمل إلى:
من ربتني وأنارت دربي وأعانتني بالصلوات والدعاء، إلى 

 أغلى إنسان في هذا الوجود أمي الحبيبة.
إلى من عمل وكد في سبيلي وعلمني معنى الكفاح وأوصلني 

 إلى ما أنا عليه أبي الغالي.
لى  أخواتي أحباب قلبي وروحيإ  

 إلى سندي ومصدر انسي في الحياة إخواني الأعزاء
 إلى نصفي الثاني وسندي في الحياة زوجي الغالي

 إلى نور فؤادي ابنتي حبيبتي أسينات
 إلى كل من كتبتهم قلبي ولم يكتبهم قلمي

كافة الأهل والأقارب والأحباب وكل من ساعدني في   إلى
 هذا العمل من قريب أو من بعيد

 هاجر



 

 الإهداء
من علمني العطاء وأنار لي دروب النجاح،  إلى

إلى من كان دعائهما سر نجاحي والدتي 
ووالدي حفظهما الله وأدام عليهما الصحة 

 والعافية
 إلى أخواتي وإخوتي على دعمهم المعنوي

إلى كل من ساندني وكان عونا لي لانجاز هذه 
 الدراسة.

 اهدي هذا الجهد المتواضع
 

 هجيرة
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 شكر وتقدير
 بسم الله الرحمن الرحيم

قال الله تعالى:"ربي أوزعني أن اشكر نعمتك علي وعلى والدي وان اعمل صالحا ترضاه 
  وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين"

سورة النمل. 19الآية   
بعد الثناء والحمد لله الذي وفقنا لإعداد هذه المذكرة، لا يسعنا إلا أن نتقدم بجزيل الشكر 

الأستاذ المشرف" بوخلوة باديس" الذي تحمل عناء وعظيم الامتنان وخالص تقدير إلى 
 الإشراف بالتوجيه النصائح القيمة خلال انجاز هذا العمل المتواضع.

ملين والمسيرين بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بتوقرت كما نتقدم بالشكر إلى جميع العا
 الذين لم يبخلوا علينا بالمعلومات.

كما نتقدم بالشكر والعرفان إلى كل من ساعدنا في إتمام هذا العمل ونخص بالذكر الأساتذة 
الكرام الذين قاموا بتحكيم استمارة الدراسة:" عرابة الحاج، مناصرية رشيد، تمجغدين نور 

لدين".ا  
كما لا ننسى كل أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قاصدي 

 مرباح والى جميع طلبة إدارة أعمال. 
 وفي الأخير نرجو من الله تعالى أن يجعله من صالح الأعمال التي ينفع بها الأجيال القادمة.



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

 ملخص:
أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي وكذلك معرفة أهم أساليب إدارة الصراع التي تلجأ تهدف الدراسة إلى التعرف على أثر       

 إليها المؤسسات من اجل التخفيف والحد من الصراعات التي  تؤدي إلى عرقلة السير الحسن للعمل كما أن المؤسسة تحث العاملين على التحلي
 بأخلاقيات العمل من اجل تفادي مثل هذه الصراعات التنظيمية.

الجوارية   للصحة في العاملين بالمؤسسة العموميةوعلى هذا الأساس قمنا بإجراء دراسة ميدانية على عينة من مجتمع الدراسة والمتمثلة 
وضوع والإجابة على الإشكالية واختبار صحة الفرضيات، قرت، واستخدمنا في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي من اجل الإحاطة بالمو بت

كأداة رئيسية لجمع البيانات، إذ تمكنا من   يه عل الاعتمادتم واعتمدنا في دراستنا على نموذج ليكارت الخماسي في إعداد الاستبيان حيث 
( بالإضافة Spss) الإحصائيبرنامج التحليل  ماستخداقمنا بتحليل هذه البيانات عن طريق  كماإستبيان صالح للتحليل الإحصائي،  200عجم

 .الإحصائية الأساليبإلى مجموعة من 
 توصلت هذه الدراسة: 

 .إلى أن مستوى توفر أخلاقيات العمل لدى العاملين بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت هو بدرجة عالية 
 قرت هو بدرجة متوسطةو الجوارية  تلمؤسسة العمومية للصحة مستوى إدارة الصراع التنظيمي با. 

أخلاقيات العمل، الصراع التنظيمي، أساليب، إدارة الصراع، مؤسسة العمومية،توقرت الكلمات المفتاحية:   
 

. 

 

Resume: 

L'étude vise à identifier l'impact de l'éthique du travail sur la gestion des conflits organisationnels, ainsi que la connaissance des 

méthodes de gestion des conflits les plus importantes auxquelles les institutions ont recours afin d'atténuer et de réduire les conflits 

qui conduisent à entraver le bon déroulement du travail organisationnel. 

Sur cette base, nous avons mené une étude de terrain sur un échantillon de la population d'étude, qui est représentée par les salariés 

de l'Institution Hospitalière de Santé Publique de Tougart, et nous avons utilisé dans cette étude la méthode analytique descriptive 

afin d'appréhender le sujet et répondre au problème et tester la validité des hypothèses, et nous nous sommes appuyés dans notre 

étude sur le modèle de Likert de cinq ans dans la préparation du questionnaire où il a été utilisé comme principal outil de collecte de 

données, car nous avons pu collecter 200 des questionnaires Valable pour l'analyse statistique, nous avons également analysé ces 

données en utilisant le programme d'analyse statistique (Spss) en plus d'un ensemble de méthodes statistiques. 

Cette étude a trouvé : 

 Le niveau de disponibilité de l'éthique du travail parmi les employés de l'Institution Publique de Santé de Quartier a été atteint à un 

degré élevé. 

 Le niveau de gestion des conflits organisationnels au sein de l'Etablissement Public de Santé de Quartier est moyennement stable. 

Mots-clés : éthique du travail, conflit organisationnel, méthodes, gestion des conflits, institution hospitalière, Touggourt 
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 مقدمة:
ورد حيث يلعب الم ،يةالإنتاجو دارية الركائز التي تقوم عليها المنظمة وجوهر مختلف العمليات الإالعنصر البشري من يعتبر 

هذه  ثروة بشرية كون لكه منتمبما  البشري دورا كبيرا في تحديد مسار المنظمة نحو التقدم أو التراجع، فالمنظمات تتميز
ي منظمة لأنها أ نجاح يات فيخلاقيات العمل من الأساسالأخيرة لها الفضل في لحاق المنظمة بركب التطور،حيث تعد أ

لمنظمة، عكس اهتمامها بانظمة وير المتعكس ثقة المجتمع في المنظمة التي تعمل فيه، والالتزام بالأخلاقيات يقود إلى تطوي
مرفوض أو  هو امصحيح  ول أوهو مقب الإطار الشامل الذي يحكم التصرفات والأفعال تجاه شيء ما وتوضح ما باعتبارها

 غير مرفوض بشكل نسبي في ضوء المعايير السائدة في المجتمع بحكم العرف والقانون.
 فيعنها من زيادة  ما ينتجلمة و تعد أخلاقيات العمل من الموضوعات الحديثة خاصة في ضوء الاتجاهات الحديثة نحو العو 

 صورة عامة.بنظمة والعاملين في الم بشريةير قادة الموارد الالمعرفة والتوسع الثقافي الذي نتج عنه إلى تطوير وتغيير في تطو 
لسلوك الإنساني  امظاهر  ديد منانتشار الع إلىأكثر منها إنتاجية مما أدى  اجتماعيةصار التعامل في المؤسسة كمؤسسة 

ق مسيرة تقدم يلتي تعاظاهر ،الصراع التنظيمي... من المالانضباطكدوران العمل،التغيب،تراجع مستويات الأداء،عدم 
ثقة لهزيمة وعدم اللشعور بامي اعندما ين ار مدم   افقد يكون الصراع سلبي ،المنظمة الصراع التنظيمي فهو سلاح ذو حدين

عتمد يوهذا  ،م الإبداعلد لديها يو وقد يكون إيجابيا عندما ينمي قدرات الأفراد ويحفز دافعيتهم مم ،ويزيد من سوء الفهم
 في المنظمات الصراع. والمسئولونعلى الطريقة التي يوجه بها الإداريون 

 : الإشكالية
ه بأطر با داخليا،وتزودديه رقيكل ل، حيث تش سلوك الفرد العامل في المنظماتتعد أخلاقيات العمل أهم الموجات المؤثرة في

فقا مع سجاما وتواناويكون أكثر  تلفة،قته بالآخرين،ومواقفه المخه وعلاءمرجعية ذاتية يسترشد بها في مجال عمله،وتقوي أدا
دد بموجب درجة نته يتحد لمهنفسه ومع الآخرين.والالتزام بتلك الأخلاقيات أمر ضروري وواجب، فمقدار انتماء الفر 

ت العمل لدى اهم معوقمن أ ممارسته لقواعد تلك الوظيفة وأخلاقياتها، كما يعتبر الصراع التنظيمي داخل المنظمة
اعات بين أفراد دة الصر حيادة ز المديرين،وهو ناتج عن عدم تطبيق المنظمات لأخلاقيات العمل مما ساهم بشكل كبير في 

طة ت والجهد في أنشذا الوقهتثمار ووقتها في مواجهتها وحلها بدلا من اس الإدارةالعمل وهذا ما يؤدي إلى استهلاك جهد 
 يق الأهداف.سار تحقعن م عكس سلبا على مستوى أداء العاملين وتشتت جهودهم بعيدابالإضافة إلى أنها تن ،منتجة

ف من الصراعات ى العنيلمستو وبخصوص المؤسسات الاستشفائية بصفة عامة فقد عرفت جملة من الاضطرابات والتي تمثل ا
 الناتجة عن عدم تطبيق لأخلاقيات العمل.

 كما يلي:  التساؤل الرئيس بناء على ما تقدم يمكننا طرح 
 عمومية بتقرت؟لصحة اللارية الصراع التنظيمي في المؤسسة الحو  إدارة*إلى أي مدى تؤثر أخلاقيات العمل على 

 التساؤلات الفرعية:
 هو مستوى أخلاقيات العمل في المؤسسة محل الدراسة؟ ما-1
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 الدراسة؟هو أسلوب الصراع التنظيمي السائد في المؤسسة محل  ما -2
 اع التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة؟الصر  إدارةهل يوجد أثر لأخلاقيات العمل على  -3
لشخصية المتغيرات الصراع التنظيمي بحيث تعزي إلى ا إدارةلدراسة حول اهل توجد فروق في تصور أفراد عينة -4

 والتنظيمية)الجنس، السن، المؤهل العلمي، الموقع الوظيفي(؟ 
  الفرضيات:

 استنادا إلى إشكالية الدراسة تمت صياغة الفرضيات التالية:
 بمستوى مرتفع؛لمؤسسة محل الدراسة تتميز أخلاقيات العمل با (1
 التعاون؛ أسلوبهو  الصراع التنظيمي السائد في المؤسسة محل الدراسة أسلوب (2
 ؛ الصراع التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة إدارةيوجد أثر لأخلاقيات العمل على  (3
إلى المتغيرات الشخصية  إدارة الصراع التنظيمي بحيث تعزىلا توجد فروق في تصور أفراد عينة الدراسة حول  (4

 .والتنظيمية)الجنس، السن، المؤهل العلمي، الموقع الوظيفي(
  : مبررات اختيار الموضوع

 أسباب: عدة على بناء جاء إنما الصدفة، طريق عن أو اعتباطا يأتي لم الموضوع هذا مثل اختيار إن
 عن قرب وفي  الظاهرة ن هذهيتمثل في الرغبة الشخصية لدراسة الموضوع وتعميق معارفنا حوله بمحاولة الكشف ع

 الواقع المعاش والتطرق لمختلف أخلاقيات العمل وعلى أسباب الصراع التنظيمي.
  لعمل. اخلاقيات علاقة الصراع التنظيمي بأ تحكم الضوابط التنظيمية التيالتعرف على مختلف خطوات 
 مي.لتنظيإدراك الأهمية البالغة التي يكتسبها موضوع أخلاقيات العمل وأثره على الصراع ا 

 أهمية البحث:
 يلي: تكمن أهمية دراستنا في ما

 *من الناحية النظرية:
 ظمة.خل المنلأفراد داأخلاقيات العمل والصراع التنظيمي من المواضيع المهمة والمؤثرة في عمل ا تعد-
 العمل بالصراع التنظيمي يوجد به نقص واضح في المكتبات. ربط أخلاقيات-

 *من الناحية العملية:
لعمل الإداري الاقيات ين أخبه لتحس ا المستشفيات لكي يستعينو في للمسئولين ستشكل هذه الدراسة إطارا مفاهيميا-

 مع معرفة أهم الأساليب المناسبة التي تستخدم لإدارة الصراع التنظيمي.
 اع.بع للحد من الصر ق التي تتمع توضيح الطر  اسة سوف تساهم في إبراز الآثار الجانبية للصراع التنظيمي،إن هذه الدر -
 المستشفيات. نظيمية فيالآثار السلبية للصراعات التهم نتائج هذه الدراسة في تقليل نأمل نحن كباحثين أن تسا-

 أهداف البحث:



 مقدمة
 

 
 ج

 : من خلال دراستنا سنحاول تحقيق جملة من الأهداف نلخص أهمها فيما يلي
 خلاقيات العمل في المؤسسة محل الدراسة ؛أالتعرف على مستوى  -1
 بيان أسلوب الصراع التنظيمي السائد في المؤسسة محل الدراسة ؛ت -2
 الدراسة؛ل ؤسسة محن عدمه في الممحاولة الكشف عن وجود أثر لأخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي م -3
ات عزي إلى المتغير ي بحيث تكانت هناك فروق في تصور أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظيم  إبراز ما إذا-4

 .وقع الوظيفي(الشخصية والتنظيمية)الجنس، السن، المؤهل العلمي، الم
 حدود الدراسة : 

 يلي:ة فيما المبين دودلحن الدراسة ارتبطت بانتائج المرجوة فإعلى الأسئلة المطروحة والتوصل إلى الللإجابة 
 قرت.تلاية و المؤسسة الجوارية للصحة العمومية ب: اقتصرت الدراسة على  الحدود المكانية

 .المؤسسة محل الدراسةعمال تم اختيار عينة عشوائية مكونة من الحدود البشرية:
 .2022فريلأمارس و  ي: تمت الدراسة شهر  الحدود الزمنية

ابع فكان ما المتغير التستقلا، أغيرا مباعتبارها مت الدراسة على أخلاقيات العمل تم التركيز في هذهالحدود الموضوعية: 
ستخدَمة في أداة الميير دق المعاصومدى  المستجوبيننتائج الدراسة تعتمد على دقَّة إجابات  أن، حيث الصراع التنظيمي

 .ناتالبيا جمع
 منهجية البحث والأدوات المستخدمة :

حاطة بجوانب قصد الإو بحث، بناء على طبيعة الإشكالية المطروحة وبغية الوصول إلى الأهداف  المرجوة من هذا ال
ئي والمنهج الإحصا لتحليليالوصفي ااستخدام المناهج المعتمدة في الدراسات وذلك بإتباع المنهج موضوع الدراسة حاولنا 

ات لمصادر والمعلومع إلى الرجو التحليلي، فقد قمنا بإتباع المنهج الوصفي في الفصل النظري لموضوع الدراسة وذلك با
دف إعطاء صورة بهنترنت كة الافة إلى استخدام شبالثانوية من كتب ومجلات ومؤتمرات ذات العلاقة بالموضوع، بالإضا

لك يقي للدراسة، وذء التطبالجز  واضحة حول موضوع الدراسة، أما المنهج الإحصائي التحليلي فقد تم الاعتماد عليه في
ت الإحصاء ثل أدوائية ممن خلال استمارة الاستبيان، كما تم الاعتماد في التحليل على بعض الأساليب الإحصا

 EXCEL، وبرنامجSPSS 26ي وبرنامجالوصف
 صعوبات البحث: 

 عدم الجدية في الرد على الاستبيانات الموزعة. -

 هيكل البحث:

لجانب لثاني لالفصل لقد تم دراسة الموضوع من خلال جانبين حيث خصصنا الفصل الأول للجانب النظري أما ا
 لدراسة:ا محل ابيئتهوالصراع التنظيمي و  التطبيقي تعرضنا في مقدمة بحثنا إلى مدخل حول أخلاقيات العمل
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 وقسم هذا الفصل لتنظيمياصراع الفصل الأول حيث نتطرق فيه إلى الأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلاقيات العمل وال
 إلى مبحثين:

 يمي.المبحث الأول تم التطرق فيه إلى الأدبيات النظرية لأخلاقيات العمل والصراع التنظ
 : التطرق فيه إلى، حيث تمتنظيميالتطرق فيه إلى الأدبيات التطبيقية لأخلاقيات العمل والصراع الالمبحث الثاني تم 

 لسابقة المتعلقة بأخلاقيات العمل والصراع التنظيمي.اعرض الدراسات -
 راسات السابقة.ما يميز الدراسة الحالية عن الد -

 قرت.عمومية للصحة الجوارية بتالفصل الثاني فقد خصصناه للدراسة الميدانية بالمؤسسة ال
 المبحث الأول عبارة عن الطريقة والأدوات المستخدمة في البحث.

 المبحث الثاني تم فيه مناقشة نتائج الدراسة وتحليلها للوصول إلى أهم النتائج.
قتراح الإضافة إلى ها بالنا إلي توصفي الأخير تطرقنا في هذا البحث إلى أهم نتائج الدراسة والتوصيات والاقتراحات التي

 أفاق مستقبلية البحث.
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الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية 
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  تمهيد للفصل:

 
 خل ضمن مفاهيمالتي تدارة و الصراع التنظيمي من الموضوعات الهامة في ميدان الإدتعتبر أخلاقيات العمل و 

سي في نجاح ر الأساالدو  التي تلعبالبشري بشكل كبير في المنظمات، و السلوك التنظيمي التي تمس العنصر 

هذا و ، أخرى من جهة لفردأهداف اة و رتها على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية من جهوتطوير المنظمات وقد

 .قيات العمل و الصراع التنظيميما دعانا للتعرف أكثر على أساسيات كل من أخلا
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 نظيميالأدبيات النظرية لأخلاقيات العمل و الصراع التالمبـحث الأول: 
 

 المطلب الأول: مفاهيم أساسية حول أخلاقيات العمل
لفضائح اليها بتزايد جة إموضوع أخلاقيات العمل من المواضيع الساخنة التي ازدادت الحايعد           

لاف ؤسسات على اختع و المالمجتمو  في حياة الفردالأخلاق لها أهمية كبيرة الأخلاقية وتراجع النظم القيمة، و 
حا يات كريمة موضعدة آ في كريمعُني بها القرآن الانا عظيما في الدين الإسلامي ، و أنواعها، فقد احتلت مك

لنبي صلى اقد كان و رات ، بها اهتماما فاق كل التصو فضائلها ،كذلك السنة النبوية قد اهتمت مكارمها و 
فظ لح عامة الأولىلاق الد الأختعتبرومكارمها، ودعا إلى التخلق بها، و  لتلك الأخلاق  سلم مثالاالله عليه و 

نظمة اعد المالقو ئ و المباد من أهم ية ، باعتبارهاوثيقا بالعملية التربو المجتمعات ، فهي تتصل اتصالا و الأمم 
لتوافق لفرد لتحقيق الة لنسبيلة باتنعكس الأخلاق على التزام الفرد بمهنته التي تعتبر وسللسلوك الإنساني ، و 

 المجتمع.و  ذلك بالنفع على الفردالاجتماعي بما يعود النفسي و 

  :العمل مفهوم أخلاقيات الأول:الفرع 
 تعريف أخلاقيات العمل: أولا

 :هنالك عدة تعريفات لأخلاقيات العمل نذكر منها
   المبادئ التي تحكم سلوك الفرد في اتخاذ القرارات و تحديد هي مجموعة عامة من المعتقدات والقيم و

 .(21، صفحة 2011)السكارنه، بين ما هو صواب أو خطأ جيدا أ سيئ حلال أو حرام
  مجموعة مبادئ مدونة تام راو تنهى عن سلوكيات معينة تحت ظروف معينة  بأنها الأخلاقياتوتعرف

 (2020)يوسف،  وهي انعكاس للقيم التي يتخذها الفرد كمعايير تحكم سلوكياته.
  المعايير التي تعد مرجع للسلوك المطلوب لأفراد المهنة الواحدة و التي يعتمد عليها المجتمع هي المبادئ و

 .   (21، صفحة 2011)السكارنه، في تقييم أدائهم اجابا أو سلبا
 قواعد و  سسبأ تقيداموظف نون، فيعتبر المضرورة التزام الموظف بواجباته الوظيفية كما حددها القا

 العمل صورة مباشرة .
 في معاملة الناس معاملة حسنة، وهو الأمر مقبول إن السلوك الأخلاقي القويم للموظف يعبر عنه 

، 2018)العلمي، هذا ما يجب أن يتحلى به الموظف الخلوق الكفءو  ومعقول بطبيعة الحال، 
 .  (15صفحة 
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  (أخلاقيات العمل بأنها : تمثل سلوك العاملين في إطار العمل الإداري، 1994يمين،يعرف )العثو
جتماعية فالسلوك الإداري ما هو إلا مظهر من مظاهر السلوك الإنساني الذي يتأثر بما يسود البيئة الا

تسعى دائماً إلى تحقيق الفضيلة ومكارم المجتمعات البشرية من أنظمة وقيم وتقاليد وعادات، و 
 . (24، صفحة 2020)عسيري و المعمري، إطار العمللأخلاق والتربية السليمة داخل المجتمع و ا
 لعاملون، أثناء تأديتهم القيم الخلقية التي يتحلى بها ايق و تعرف أخلاقيات العمل بأنها "تلك المواث

 ملهم مع المستفيدين من أفراد أو جماعات أو تنظيماتأثناء تعاأعمالهم وواجباتهم الوظيفية والمهنية،و 
الخدمات المتاحة في المجتمع". إن هذا التعريف قد نبه إلى أن أو مجتمعات في إطار المستويات و 

لضرورة إلى انعكاس ايجابي ألا وهو تحقيق المواثيق التي تؤدي باظيفية تحتم تطبيق، القوانين و الأعمال الو 
)سالم و  كل الفئات المتعاملة مع المؤسسات سواء الداخلية أو الخارجيةالانسجام بينالتوافق و 

 .   (93، صفحة 2017بولقواس، 
 تشترك التعاريف السابقة رغم اختلافها في مجموعة من العناصر التالية:

 فراد.يات الأسلوك تحكمالضوابط الأخلاقية التي تتعلق أخلاقيات العمل بالقيم والمبادئ و  -
 ا المختلفة.أعمالهو  نظمةتتعلق بنشاطات الملعمل في الإطار المهني للأفراد و تُمارس أخلاقيات ا -
 يط. المحفينشاطات المنظمة ضبط سلوك الأفراد و تهدف أخلاقيات العمل إلى تنظيم و  -

 :أهمية وأهداف أخلاقيات العمل ثانيا:

 أهمية أخلاقيات العمل:  
ذلك و مرارية الاست إلىالتي تسعى  الأعمالكبيرة خصوصا في منظمات   أهميةلدى أخلاقيات العمل 

 باختصار لان:
 إلىؤدي وسوف ت تتراكمسسعي الموظفين وراء رغباتهم ينتج عنه مفاسد كثيرة  أنالدراسات  أثبتت-

  ةالإداريلمفاسد لمجال لا حةإتاو ، وتنافر العاملين، ونفور العملاء، الأعمال، وتراكم الإفلاسو الخسارة 
ول المدى ومع ط ءلأسويااعلى حساب  الأسوياءوالرشوة والمحسوبية وتمكن الفاسدين وغير  كالإهمال

 صعوبة احترامها. إلىمضادا يؤدي  أمرايصبح انتهاك أخلاقيات العمل 
م عد أنما كؤسسات والمجتمعات،  تنمية وتطور الم أسباب أهمالعمل من  بأخلاقياتالاهتمام  -

 عوائق النجاح. أهمالاكتراث لها كذلك يعد من 
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وظيفا، وت هيلاوتأتدريبا  ريةالإداالاهتمامات  أعلىالعمل في  بأخلاقيات يكون الاهتمام أنيجب -
 .الأعمالكانت المؤسسة تبحث عن التميز والجودة في   إذا
يحد من  لأنهحقيقة مؤكدة، وذلك  الأعمالفي مجال  الأخلاقن تطبيق الربح والنفع حاصلان م إن -

 (2017)رشيد،  .الإداريالظلم والفساد 
 أخلاقيات العمل أهداف:  

 : (17، صفحة 2014)الزيتاني، تتمثل في النقاط التاليةو 
 لة.الدو  السلوك المهني الشخصي الذي يجب أن يتحلى به المؤتمنون على مصالح ضبط -
 وسائل الناجحةة من الوسيلالسلبية كذكير بنظام الجزاءات الإيجابية و التفهم الواجبات المعنوية و  -

 المحظورة.  السلكيةلتفادي بعض المظاهر 
 الإدارة. بتإزالة الطابع التسلطي الذي يمكن أن تتصف  -
 ملين.العا حقوقالتوازن بين الأحكام الأخلاقية وضرورة المحافظة على حريات و ضمان  -

 مصادر أخلاقيات العمل:ثالثا
ر مرجعي يعود إليه في التي تعتبر بمثابة إطا يستمد منها الفرد أخلاقياته، و هناك مجموعة من المصادر التي

، صفحة 2018)عمومن، ز هذه المصادر ما يليمن أبر المجتمع ككل، و  في عمله بالمنظمة أو دوره فيتعاملاته و 
85)  : 

 وضع الاجتماعيعكاس للان قه هيتعتبر النواة الأول لبناء السلوك الأخلاقي للفرد، فأخلا العائلة: .1
 الأخلاقي لعائلته.و 

 مع.بأفراد المجت ل تفاعلهخلان عاداته وتقاليده ممع و يتأثر سلوك الفرد بثقافة المجت ثقافة المجتمع: .2
ما يكتسبه لفرد، و قي لمن أهم مصادر السلوك الأخلاقي وغير الأخلا تعتبر الجماعات المرجعية: .3

 الفرد من أخلاقيات يختلف من جماعة لأخرى.
مؤسسات  تقاليد ات ويكتسب الفرد بعض الأخلاقيات النابعة من عاد المدرسة و نظام التعليم: .4

 ثر.و أك اره الدراسي منذ طفولته إلى حصوله على دراسات علياالتعليم من خلال مس
ى ايجابية وأخر  خلاقياتا أمل في طياتهيساهم الإعلام بشكل كبير في نشر ثقافات مختلفة تح الإعلام: .5

 ا كنا.ما مأفكار حيثلوجي لوسائل الإعلام تصلنا قيم و في ظل التطور التكنو سلبية، و 
المجتمع، يستمد قيما أخرى من مكان لتي يستمدها الفرد من العائلة و اعلاوة على القيم  مكان العمل: .6

لإدارة يكسبه أخلاقيات جديدة مثل: احترام ، فاحتكاكه بالعمل وابتاعمله أو المنظمة التي يعمل 



 لأخلاقيات العمل والصراع التنظيميالأدبيات النظرية والتطبيقية : الفصل الأول
 

 

6 

الوقت، العمل الجماعي، المشاركة في اتخاذ القرار، الولاء، الالتزام...الخ من العوامل التي تنعكس على 
 الفرد.

، خاصة إذا  لاقياتهمأخو د الحضاري دور في تحديد سلوكيات الأفراللموروث الثقافي و  شخصية الفرد: .7
 وثا جديدا.تسب مور إن اكة زمنية يعتبر مرجعا لديه حتى و كان هذا الموروث متأصلا في الفرد لفتر 

يه، حيث تتحدد لدلاقي أخي و سيا في تكوين نظام قيمتعتبر خبرة الفرد عاملا أسا الخبرة المتراكمة: .8
يضا ا تتجسد أإنمديه و لهني تقتصر على الجانب الم سلوكياته بأخلاقيات معينة، كما أن هذه الخبرة لا

 جهاتها.في خبرته الحياتية باختلاف و 
، بط محددةضواو أطر معينة  من خلال هذه المصادر يمكن القول أن المجتمع يكتسب أخلاقيات وفقو           

ئلة  العانما تعتبرليه، بيتمون إهذا الأخير يعكس طبيعة الأفراد الذين ينالفرد في المجتمع، و كس أخلاقيات تع
   كلها عوامل تتفاعل لخلق السلوك الأخلاقي. هي الوسيط بين الفرد والمجتمع، و 

 بيئة عمل توفيري و لشخصهني اتهدف أخلاقيات العمل بوحه عام إلى وضع ضوابط أخلاقية لضبط السلوك الم 
وضع ة، و أعضاء المؤسس بخدمات تعلقيا الثقة في المجتمع فيماجية، إضافة إلى بعث الطمأنينة و مواتية لزيادة الإنت

 مواثيق أخلاقية يتحكم إليها العمال للتقليل من النزاعات في العمل . 
 صادر أخلاقيات العملم:01الشكل رقم 

 

 

 

 

 القيم و المعتقدات الشخصية الذاتية

 

 

 

 (86، صفحة 2018)عمومن، : المصدر

 

 

 أخلاقيات العمل

الاجتماعية والأخلاقية نظام القيم 
 في المجتمع الخارجي

نظام القيم والمعتقدات 
 الشخصية الذاتية
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 صاحب العملالأخلاقيات المطلوبة في العامل و الفرع الثاني: 

 الأخلاقيات المطلوب في العامل: أولا: 

ن نفصل قبل أو  حد سواء صاحب العمل علىو  ق التي يجب توافرها في العامل، الأخلا العمل:نقصد بأخلاق 
 نقول:في ذلك 

وتنهى عن  لأخلاق،ارم االتي تدعو إلى مك إن الأصل في الإنسان المسلم أن يتمسك بالعقيدة الإسلامية
ك مع ذلك فإن ذلبيحة ، و والق بالتالي على المسلم أن يتعرف إلى الأخلاق الكريمة بشقيها الحسنةسفاسفها، و 

لاق العمل. منها أخها، و لسلوك الأخلاقي في حياته كلالعلم لا يكفي بل على الإنسان المسلم أن يسلك ا
 ضهما لا ينفكانيبعبطان مرتن من هذا المطلق يمكن القول أن الأخلاق المطلوب توافرها في العامل هما خلقاو 

مين .فسنتحدث ين المهلخلقيتكاد تندرج جميع أخلاق العمل أو معضهما تحت هذين اهما : القوة والأمانة، و 
  :تاليعلى النحو ال العامل ا فيرهعن هذين الخلقيين أولًا، ثم نتبعهما بعض أخلاق العمل الأخرى المطلوب تواف

 وة:ــــــــالقـــــ-1

 .ويستعمل ذلكبقوة.. تيناكمقوله )خذوا ما آ الأصل ضد الضعف "تستعمل تارة في معنى القدرة نحوالقوة في 
 . العملفيطلوبة مالمعنوية، فالقوة الأشياء المادية و في القلب...( أي تستعمل  في في البدن و 

 البدن، والقوة قوىال مالعا الإياب، فيختار لهفقوة العامل المكلف بعمل أشياء والسعي في أمور والذهاب و 
ه في عمله كمن قوتندس تالمه،فيهاقوة الصانع تكمن في معرفته بصنعته ومهارته الفلاح تكمن في بدنه، و 

نة  كل مهلقوة فين اهكذا فإبتخصصه وحسن تعليمه، و معرفته  قوته في المدرس تكمنطيطه، و حسن تخو 
الحرب  إمارة ها، فالقوة فيية بحسبل ولاالقوة في ك )و هذا يقول ابن تيمية رحمة اللهفي بحسبها قوة ومعرفة واتقاناً و 

ل دبالعدل الذي  لم العجع إلىالقوة في الحكم بين الناس تر ترجع إلى شجاة القلب وإلى الخبرة بالحروب .. و 
 إلى القدرة على تنفيذ الأحكام(عليه الكتاب والسنة، و 

من تحمل تلك الأمانة  أمانات فلينظر الإنسان موقعهبلا شك و   بعض الناس القيام بهاهذه الأعمال التي يتولىو 
 (31، صفحة 2011)السكارنه، 

 :ةــــــالأمان-2
لأمانة، انًا وصفوه باحوا إنسن يمتدإذا أرادوا أاعتز بها العرب قبله، فأن الأمانة خلق أوجبه الإسلام، و لا شك 

ن يحسن فاع بوقته، وأن الانتأن يحسو الناس لا تستقيم إلا بالأمانة، ومنها أن يخلص في عبادته، الواقع أن أمور و 
ة ليه من مسؤوليدي ما عأن يؤ الأمانة أن يحسن الموظف عمله، و  منهد فيه، و أن يجتالعامل، والتاجر عمله، و 

 الأمة جميعا.   و الدولة وتبعة تجاه المواطنين و 
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لقيام بعمله على الوجه الأكمل وهو الأمانة في شخص معين كان ذلك أحرى باة و وعليه فإذا اجتمعت القو  
اتصف بالأمانة، فإن قوة ير الأجراء من تمتع بقوة الجسم و يظهر مما سبق )أن خالأجدر بالعمل من غيره، و 

ان العمل ي يدفع العامل إلى إحسأن الأمانة هي الحافز الذم في هي العينة على أداء العمل وانجازه، و الجس
رت الإهمال" يا أبت استأجره إن خير من استأجوإتقانه وإجادته، وهي الخلق الذي يحول بينه وبين الغش و 

، صفحة 2011)السكارنه، لا يريدون من العامل أكثر من ذلك(القوى الأمين"ولا يطمح أصحاب العمل و 
 التالية:يمكن أن نلخص الأخلاقيات المطلوبة في العامل في النقاط . هذا و (32

 الالتــــزام بـالســـــر المهنــي. -
 أدائها على أكمل وجه.حفظ الحقوق و  -
 الأمانة في العمل .الالتـزام بالنزاهة و  -
 عدم استغلال المنصب لتحقيق مصالح شخصية. -
 التقيـد بـالتشريـع المعمـــول بـه. -
 ولية اتجاه العمل.الشعور بالمسؤ  -
 الأخلاقيات المطلوبة في صاحب العمل :: ثانيا 

ل بالنسبة إلى رب العمل هو كما يطلب من العامل أن يكون متخلقاً بأخلاق معينة كذلك الحا
 مطلوب فيه توافر أخلاق معينة و عليه واجبات يجب القيام بها حتى تستمر العلاقة علاقةالأخر 

 : (33،34، صفحة 2011)السكارنه، الأخلاق و الواجبات ما يليمن تلك إنسانية كريمة و 
 جر.الأنجازه مع بيان ما يتعلق بالمدة و أن يبين للعامل ماهية العمل المراد ا -
"ولا  عليه و سلم صلى اللهيقول (و (ع ه ا وُسْ لا  يُك لّفُ اللهُ ن ـفْساً إلاا أن لا يكلف فوق طاقته. لقوله تعالى )) -

 إذا كلفه فوق طاقته فعليه أن يعينه.تكلفوهم ما لا يطيقون" و 
عامل إنسانية، فال م فيهاانية يحتر أن يعامله بالحسنى فلابد أن تكون نظرة صاحب العمل إلى العامل نظرة إنس -

 مه.لا يظلقبل ذلك كله بكل خصائص الإنسانية فلا يهينه ولا يحتقره و إنسان يتمتع 

 ل.در العمقعلى  أن لا يبخسه حقه عند التعاقد على أي عمل من الأعمال فينبغي أن يكون الأجر-

حب العمل عنق صا أمانة فياطلة لأن هذا الحق أصبح ديناً و أن يعطيه حقه عند فراغه من عمله دون مم -
 عليه أن يؤديه.

 الخطأ. كرر منهتلو يكن ثمة تقصير و  لصفح عنه إذا لمايكون رحيما بالعمال حين الخطأ و  أن -
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 العمل:الفرع الثالث: العوامل المؤثرة في أخلاقيات 
 هي: و لمؤسسة اة في الأخلاقيات المهن هنالك العديد من العوامل التي تحول دون الوصول إلى تحقيق

 البيئة السياسية:  -1
راد الذين يمتلكون القوة سياسة ومدى تمتع الأفراد بحرية مع الأفوتتمثل في العلاقات بين المؤسسة والدولة و 

يمقراطية وشيوع الاستبداد السياسي إضافة إلى طبيعة النظام القائم في الدولة فضعف الممارسة الد التعبير، 
الدكتاتوري له دور في التخلي عن أخلاقيات العمل، بالإضافة إلى مدى فعالية الرقابة على أنماط السلوك و 

خلاقي، لذلك تعاقب السلوك الإداري أللأسلوك الإداري الأخلاقي أو تردع و ري للعامل، بحيث تحفز الالإدا
افتقار الدولة لمعايير الحساب، هذه العوامل كلها از القضائي وفساد السياسي و ضعف الجهفإن غياب الرقابة و 

العقاب، فيعم الفساد خلق من تسهل عملية التتساهم في انحراف سلوك العاملين وتزيد الخرق للقوانين و 
في ظل غياب الرقابة أيضا يبدي العامل أحيانا سلوكا إداريا يهدف إلى إرضاء رغبات السلطة الأخلاقي، و 

يعود السبب في ذلك إلى خوف العامل من هؤلاء الذين يمتلكون حق فيذية على حساب المصلحة العامة و التن
 . (19، صفحة 2014)الزيتاني، التعيين و الطرد 

 البيئة الاجتماعية: -2
تتمثل فيها شخصيته واتجاهاته والقيم التي يؤمن بها، و  تتحدددد فيها الصفات الوراثية للفرد و هي البيئة التي تتح

فة إلى المجتمع الذي في المؤسسات الاجتماعية على اختلافها كالأسرة، المسجد، الحي، مكان العمل، إضا
فعال في عملية التنشئة الاجتماعية، من و  ئة الاجتماعية تساهم بشكل مباشرلهذا نجد أن البييعيش فيه "و 
تكسبه على أن يكون أكثر إدراكا للناس والأشياء، و تساعد الفرد وتطوير السلوك الإنساني، و  خلال تنمية
مشاعر الاحترام اتجاه والعاطفة و ديه الكثير من الأحاسيس كالخوف كذلك تنمي لونفسه، و معرفة لغيره 

قيم اكتسبها  معه لمعتقدات و الوالدين". أي أن العامل عند التحاقه بالعمل في المؤسسة ما فإنه يكون حاملا
بالتالي يكون من الصعب عليه التخلي يئة الاجتماعية( الذي يعيش فيه و من الوسط الاجتماعي )الب

 .    (18، صفحة 2014اني، )الزيتعنها
 البيئة الاقتصادية :     -3

أجور  ت العمل فتدنيقياخلافقا لأالمتغيرات التي قد تنعكس سلبا أو إيجابا على العمل و هي المجموعة العوامل و 
لحاجات اته على تلبية عدم قدر شها و ة للأوضاع المزرية التي يعيانتشار الفقر مثلا قد يدفع العامل نتيجالعمال و 

نزاهة ق والمية كالصدالتنظي لقيمهذا ما يخل باق الغير أخلاقية لتحسين أوضاعه و الأساسية إلى اللجوء إلى الطر 
 يعيق الالتزام المهني للعمال .والتعاون و 

 في الحدإخلال الموظف بالقيم التنظيمية و ارتفاع المعيشة سببا في ن الأوضاع الاقتصادية المتدنية و يمكن اعتبار أ
لكن لا يمكن اعتبار والتقيد بالتشريع المعمول به، و التفاني في الأداء م المهني لدى العامل كالشفافية و من الالتزا

السيطرة ك أشخاص بطبيعتهم يحبون السلطة و أن الفقر هو السبب الوحيد للتخلي عن أخلاقيات المهنة فهنا
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لو كان ذلك بطرق غير ا ويريدون أكثر حتى و مراتبهم فإنهم لا يقتنعون به على زمام الأمور فمهما بلغت
 .  (19، صفحة 2014)الزيتاني، مشروعة فذلك أصبح عادة عندهم لا يستطيعون التخلي عنها

 العمـــــل:أبعــاد أخلاقيـــــات  الرابع:الفرع 
 الأخلاقية : : واقع المسؤولية الدينية و  لأولالبعد ا 

صلى الله يقول الرسول ته نظام حياة يتكون من العقيدة والشريعة والعبادات والأخلاق و الإسلام في حقيق يعد
قد أخذ الإسلام ما وجده من الأخلاق إسلامية سواء ما  و  إنما بعثت لأتمم مكارم الأخلاق: عليه و سلم

كان منها ثمرة للعقل الإنساني الراشد أو الفطرة البشرية أو الحميدة وعدها أخلاقا ما جاءت به الديانات 
 .(245، صفحة 2020)عسيري و المعمري، السماوية السابقة

  الاستقامة: والأمانة  :الثانيالبعد  
ة من أمانبه الإنسان عما ليس له به حق، ويؤدي ما  عليه من الحقوق" و  تعرف الأمانة على أنها "خلق يعفو 

أن  أدائه لوظيفته، و من أمانته أن يكون أميناً فيو  الأعراض التي لا تحل له،الإنسان أن يتعفف عن الأموال و 
يترفع عن كل ما ينقص من كيانه كخادم للأمة، أو يهز من ثقة الجمهور به كممثل للمنشأة الخاصة التي يعمل 

يجب على الموظف ألا يستخدم كاً له، بل هي تكليف لا تشريف، و فيها، فوظيفته التي يشغلها ليست مل
ا الاستخدام الشخصي للوظيفة الوظيفة لتحقيق مصالح خاصة سواء له أم لأقاربه أو معارفه، لأن في هذ

ونوُا الله  يا  أ يُـّه ا الَّذِين  آم نُوا لا  ت ُ تعالى في الخيانة  يحذرنا الله سبحانه و والاستغلال خيانة، و استغلالًا، 
تِكُمْ و  وُنوُا أ م انا  ، صفحة 2020)عسيري و المعمري، ( 27)الأنفال: الآية  أ نتُمْ ت ـعْل مُون  و الرَّسُول  و ت 

245)           . 
  والشفافية:النزاهة  :الثالثالبعد 

 واجباتؤوليات و على مس الحفاظفهي تعبر عن الترفع عن الدنيا، و الأخلاقية، ترتبط النزاهة القيم الروحية و 
م عمله، ند القيام بهاعخلاقية الأو  "مراعاة الموظف القيم الروحية الوظيفة دون محاباة أو محسوبية، فالنزاهة هي

ع ت ومنافمميزا عمن يستحقها للحصول علىدون منح امتيازات لمن لا يستحقها، أو حجب امتيازات 
ل دورها في من خلا شفافيةالتعليمات المنظمة للعمل، كما تظهر أهمية الو ذلك في إطار الأنظمة شخصية، و 

 اموإشاعة النظ هدافها،أل بين ة على جميع المستويات الإدارية والتنفيذية، وإحداث تكامالمنظمتحقيق ترابط 
الاجتماعية  الحقوق م معا ينسجتقوية الترابط المجتمعي بموالانضباط، والحرص والدقة والإنجاز والحس و 

 .اعد القانونيةاء القو  بنفيالإسهام قراطية، و تعميق أركان الديموالاقتصادية للفئات المهمشة والفقراء، و 
المستويات الإدارية و التبيان في كل مجالات العمل التي تتم بين الإدارة العليا ومفهوم الشفافية هو الوضوح و 

ذلك للاستفادة منها في أداء المهام متاحة للجميع كل حسب اختصاصه، و  الأخرى، بحيث تكون المعلومة
 .(245، صفحة 2020عسيري و المعمري، )المنوطة

 الموضوعية:  : الاستقلالية و البعد الرابع 
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 ري فيلال فكقتيتمتعون باسو  ن العاملين في الشركات محايدين وبعيدين عن أي تأثيرات جانبية،تعني أن يكو و 
و أنها تفقدهم قد تبد لاقاتعأن يتجنبوا أي ارضة، و ألا يكون لهم أي مصالح متعجميع ما يتعلق بأعمالهم، و 

 استقلالهم عند القيام بأعمالهم.موضوعيتهم و 
لة ب أن تظل مستقق يجقائن الحبأوجودا ماديا خارجيا في الواقع، والموضوعية هي الإيمان لموضوعات المعرفة و 

يع أن يصل هن يستطن الذأأو كذبها، و بأن ثمة حقائق عامة يمكن التأكد من صدقها عن قائلها ومدركها، و
يط بها أن بوسعه أن يحاملا، و اكا كالنفس المدركة( إدر  إلى إدراك الحقيقة الواقعية القائمة بذاتها )مستقلة عن

 بشكل كامل.
 مكاشفتها ؟الموضوعية يتطلب مراجعة الذات و  فهل اكتساب

 ن تجديد آلياتكننا ميد وتمية الفاعل أو المستفنعم، عقلنه لكل قرار نتخذه، فهي تدفعنا للتعالي عن وضع
 لها. ضحية الورطات التي يمكن أن نكونتفكيرنا وتساعدنا على استيعاب وفهم الانزلاقات و 

المادية بعزل عن الحساسية  و الموضوعية هي القدرة على فهم و فصل رهاناتنا النفسية من هنا ندرك الاستقلالية و 
ا في داعمة لن مواقفنا وقراراتنا، وهي أداة قوية وآلية متماسكة ومحددة لأهدافنا  و تؤثر فيالذاتية التي تتحكم و 

الثقة الذاتية بالنفس التي تساعد على أداء العمل تحمل مسؤولية اختياراتنا، وهي قاعدة وعماد للاعتداد و 
 . (246، صفحة 2020)عسيري و المعمري، بشكل جيد

 العمل:الفرع الخامس: وسائـل ترسيـخ أخلاقيـــــات 
 تنمية الرقابة الذاتية: أولا : 

هو الذي يراعي المصلحة الوطنية قبل تعالى قبل أن يراقبه المسئول، و  فالموظف الناجح هو الذي يراقب الله
شك، لأن الموظفين المصلحة الشخصية، فإذا تكون هذا المفهوم الكبير في نفس الموظف فستنجح المؤسسة بلا 

 .(65، صفحة 2011)السكارنه، مخلصون لها
 العالم. ليها فيفق عمات المتتعين على الأمانة، لذا فهي من المقو هذه الرقابة تمنع من الخيانة، و 

، والإقناع تحمل المسؤوليةو  لوطني،الحس ا والتقوى، وتعزيز من وسائل تنمية الرقابة الذاتية : كتقوية الإيمان باللهو 
 أدائها بشكل صحيح.بأهمية الوظيفة و 

 ة:  : وضع الأنظمة الدقيقة التي تمنع الاجتهادات الفردية الخاطئثانيا 
أن  ةيمكن للمؤسسو  ضوحه.لأن الممارسات الأخلاقية غير السوية تنتج أحيانًا من ضعف النظام، أو عدم و 

م هاتف خاص قر  لهذا الجهازو  يقوم عليه مجموعة من الموظفين، بأخلاق المهنة،تخصص مكتباً خاصاً للاهتمام 
 ساخن للتبليغ عن أي خلل في الأخلاق.

الأنظمة: ما ورد في نظام من وسائل التوعية بهذا ب على أداء العمل رائعاً جداً. و سيكون مردود هذا المكتو 
ون كل منها ام نظام العمل بجميع محتوياته، ليكالعامل معرفة أحكعلى صاحب العمل و العمال: يجب العمل و 
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سسة تستخدم ويجب فوق ذلك أن تضع في مكان ظاهر بكل مؤ  بما عليه.على بينة من أمره، وعالماً بما له و 
 عشرين عاملًا فأكثر.

والمخالفات وعدم تنفيذ  ى الأفعال كما يجب أن توضع في مكان ظاهر بالمؤسسة لائحة للجزاءات تشتمل عل
 .(66، صفحة 2011)السكارنه، لالتزامات المكلَّف بها العاملالأوامر وا

  ًالقدوة الحسنة:  ثالثا : 
ول ال الخليفة الأقد ق. و ب أولىالمهنة، فهم كذلك من باهو لا يلتزم بأخلاق فإذا نظر العاملون إلى المدير و 

إن أسأت وني، و ت فأعينن أحسن بخيركم، فإلستُ : ول ّْيتُ عليكم و  الله عليهرضي للمسلمين أبو بكر الصد يق 
 فقو  موني.   

رحمك الله يا أبا بكر، لقد أتعبت من  رضي الله عليه :لذا لما مات قال فيه أمير المؤمنين عمر 
 .(66، صفحة 2011)السكارنه، بعدك
  ًالوطني للوظيفةالديني و : تصحيح الفهم رابعا : 

تحسين مستوى الدخل و ازدهار البلد، لعمل الوسيلة للتنمية الوطنية، و أن ااقتنع العامل بأن العمل عبادة، و فإذا 
 .(66، صفحة 2011)السكارنه، زاد لديه الالتزام بأخلاق المهنة

  ًالموظفين:ولين و ؤ : محاسبة المسخامسا 
ة التي تشرف على تطبيق النظام، هو ما يعرف بالأجهزة الرقابياسبة للتأكد من تطبيق النظام، و فلا بد  من المح

يسأل الرعية: أرأيتم إذا استعملت عليكم خير من أعلم ثم أمرته بالعدل أكنتُ  رضي الله عليهقد كان عمر و 
؟ قالوا: نعم. قال: لا، حتى أنظر في عمله، أعم   ، صفحة 2011)السكارنه، ل بما أمرته أم لاقضيت ما علي 

66). 
  ًالتقييم المستمر للموظفين:سادسا : 

التقييم ر نفسه يقي  م تقييماً صحيحاً، وينال مكافأته على ذلك، و مما يحفز  هم على تطوير إذا علموا أن من يطو   
 .(67، صفحة 2011)السكارنه، مواطن إبداعهموكفاءاتهم و سئول على معرفة مستويات موظفيه يعين الم

 أما عقبات تطبيق أخلاقيات العمل:  
 : (67، صفحة 2011)السكارنه، تتمثل العقبات أخلاقيات العمل في ما يلي

ذاتها، بل د لة لا تراكما يقول المثل )والعقوب  –أساء الأدب عدم تطبيق العقوبات: فمن أمن العقوبة  .1
 يق النظام(. في تطب لجديةإعطاء الآخرين صورة عن التقويم سلوك الأفراد والمسئولين المنحرفين، و 

 غياب القدوة الحسنة. .2
 ة.تغليب المصلحة الشخصية على المصلحة العامضعف الحس  الديني والوطني: و  .3
 أو تفعيل النظام.عدم وجود، أو وضوح،  .4
 الموظفين.فقدان روح التفاهم بين المسئول و  .5
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 المطلب الثاني: أساسيات حول الصراع التنظيمي

، داء التنظيماتية في ألفعاللقد صرف الباحثون جهودهم الأولى في البحث عن سبيل لزيادة الإنتاج وتحقيق ا
نسانية، لى الجوانب الإنتباه إلى الابحاجاته الجسمية إفهناك من اعتبر الإنسان والآلة شيئا واحدا إلى الاهتمام 

 حاتإلى اعتبار الإنسان كائنا يجب إشراكه، واستشارته لان له مشاعر وأفكار وطمو 

يث نظر إليه حنظمات د والمكما عكست المدارس الإدارية تباينا واضحا بشان الصراع ودوره في سلوك الأفرا
ير غعلى انه أمر  سلوكيونيه التجنبه ومنع حدوثه قدر الإمكان، ونظر إل الكلاسيكيون على انه قوة سلبية يجب

 مرغوب فيه لكن اليوم اختلفت النظرة إلى الصراع بشكل ملحوظ.

بروه ء عليها، واعتب القضاية يجلم يكن الصراع التنظيمي ظاهرة معترفا بها داخل التنظيم باعتباره ظاهرة عكس
 ع المهام، وفي أنماط الاتصال.خلل في الهيكل التنظيمي وفي توزي

  مفهوم الصراع التنظيمي وتطورهالأول:الفرع 
 شرية، وهو احدعات البلمجتمايعتبر الصراع احد الظواهر الطبيعية التي تلازم الأفراد والجماعات في 
 جميع الأصعدة الي علىر الحالإفرازات الناتجة عن التغيرات الدائمة التي تشهدها المنظمات في العص

 الاجتماعية والسياسية والاقتصادية وغيرها.

 : مفهوم الصراع التنظيميأولا 

لباحثين يد من االعد يعد موضوع الصراع التنظيمي من المواضيع المعقدة والشائكة التي شغلت اهتمام
ره الفكري سب منظو كل ح  والدارسين، فقد لجا العديد من المفكرين والكتاب إلى تعريف الصراع التنظيمي

 لمدارس الفكرية التي ينتمي إليها.وا
إن المعنى اللغوي لكلمة صراع في اللغة العربية بمعنى النزاع والخصام أو الخلاف أو الجدل الصراع لغة : -أ

اك أو والتي تعني العر  Conflictوالشقاق، وان مصطلح الصراع مأخوذة من الكلمة اللاتينية 
)سارة، : التعارض بين المصالح والآراء أو الخلاف .فالصراع يعني اشتقاقا  الصدام أو الخصام، إذا

 (4، صفحة 2019
دارسهم، تباين مدلك للم يتفق العلماء على تعريف موحد للصراع التنظيمي و  الصراع اصطلاحا : -ب

 ولقد وردت عدة تعاريف منها : 
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 الدهان الصراع بأنه"وضع تنافسي يكون فيه أطراف الصراع مدركين للتعارض في إمكانية  عرفت
الحصول على المراكز المستقلة ويرغب كل طرف في أن يحصل على المركز الذي يتعارض مع رغبة الطرف 

 (61، صفحة 2007-2006)شنة، .الآخر"
   " كفاح حول القيم والسعي من اجل المكانة والقوة، والموارد النادرة أو المحدودة، كما عرفه العميان

 (47، صفحة 2010)الحسناوي، حيث يهدف المتصارعون إلى تحديد خصومهم أو القضاء عليهم".
  عرفهBorisof&Victor  ،وتؤدي إلى منع، أو "هو حالة تنشا من الأنشطة غير المتكافئة للأفراد

، 2014)رضا، ".كفاءتهعرقلة أو التدخل بطريقة ما في نشاط آخر، مما يؤدي التأثير سلبا على مستوى  
 (4صفحة 
  كما يعرفه المهدي وهيبة بأنه " ظاهرة طبيعية الحدوث في أي مؤسسة من المؤسسات التابعة

وآخر، أو بين فرد ومجموعة، أو بين المجموعات داخل المؤسسة، أو بين  للمجتمع، فقد تحدث بين فرد
المؤسسات المختلفة، وينشا الصراع من التضارب بين أهداف الأفراد والجماعات، أو بين  أهداف الأفراد 

 (24، صفحة 2012)العويوي، وأهداف المنظمة ككل".
 تعطل أو انهيار في سبل وميكانيزمات صنع القرار المعياري أو في تقنياته مما  يعرفه بوندي على انه"

 (3، صفحة 2018)عمر، يجعل الفرد يعيش صعوبة اختيار بدائل الفعل أو الأداء".
  يعرفهWargnerتحدث داخل المؤسسة بين  على انه "عملية التعارض أو المواجهة التي يمكن ان

 (116، صفحة 2016)القويزي، مختلف الأفراد أو بين الجماعات المختلفة والمتنوعة".
سعى فيها ينسانية إوكية ومن خلال التعريفات السابقة نرى أن الصراع التنظيمي داخل المنظمة ظاهرة سل

 خرى.ن خلال إلحاق الضرر أو التخلص من الأطراف الأالإنسان للمحافظة على مصالحه م
 : تطور مفهوم الصراع التنظيميثانيا

 لفهم تطور الصراع يجب التطرق إلى النظريات المختلفة حول الصراعات 
 النظرية الكلاسيكية )التقليدية(: .1

يرى أصحاب هده النظرة الكلاسيكية أن الصراع شيء غير مرغوب فيه ويجب تقليله أدنى حد ممكن،         
أو إزالته من خلال الاختيار السليم للإفراد، والتدريب وتوصيف الوظائف، وإعادة التنظيم وغالبا ما تساعد 

ب فيه، فالمفهوم التقليدي يرى في هده المبادئ على تقليل أو احتمال منع بعض أشكال الصراع غير المرغو 
الصراع انه عملية أو سلوك تنظيمي معطل وغير مرغوب فيه ناتج عن تعارض أو اختلاف أو خلاف بين 
الرئيس والعاملين، أو بين العاملين بعضهم بعضا، ويؤدي إلى تفتيت جهود العاملين، وخفض درجة التعاون 

عدلات دوران العمل، وعدم القدرة على تحقيق الرضا الوظيفي، فيما بينهم، وتقليل روح الجماعة، وارتفاع م
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وضعف الانتماء للمنظمة وارتفاع الخسائر المادية للمنظمة، ما يعوق تحقيق أهدافها ويهدد بقائها واستمرارها 
في نشاطها، وبحكم هدا المفهوم التقليدي فان الصراع التنظيمي يكون دائما سلبيا وغير فاعل وغير صحي، 

 ر الذي يتطلب من القيادة تجنبه والابتعاد عنه قدر الإمكان لتفادي التوتر والقلق.الأم
أن أصحاب تلك  1992وللأسف هذا المفهوم هو الأكثر شيوعا في منظماتنا المحلية ولقد أوضح الشرقاوي 

ما يؤدي هذا  النظرة يتناولون الصراع على انه نوع من النقص، والقصور الناتج عن الهيكل التنظيمي، وغالبا
الصراع إلى التأثير على كفاية وفعالية المنظمة، وبصفة عامة فان أصحاب هذه النظرة يرون أن علاج النتائج 
السلبية للصراع يكمن في معالجة جوانب القصور في الهيكل التنظيمي بالدرجة الأولى ويتضح من هذا الافتراض 

ب أن توجه إلى تحسين العديد من الأبعاد التنظيمية مثل : أن الجهود الإدارية لمعالجة الصراع التنظيمي يج
تحسين قنوات الاتصال، وتحديد المهام، والاختصاصات الوظيفية، والاهتمام بصياغة القوانين والإجراءات 
التنظيمية، كوسائل أساسية لعلاج الصراع، فعدم قدرة الإدارة على تكوين الهيكل التنظيمي المناسب يمكن أن 

 (303- 302)سعدوني، الصفحات تزايد حدة النتائج السلبية للصراع التنظيمي. يؤدي إلى
 النظرية الوظيفية)السلوكية(: .2

سادت المجتمع الإنساني منذ الخمسينات من القرن العشرين فقد نظرت للصراع على انه ظاهرة تفرزها         
وهو أمر حتمي وضروري في التنظيم ولا يمكن تجنبه إطلاقا، حيث سلمت مدرسة  التفاعلات الاجتماعية،

العلاقات الإنسانية بوجود الصراع وعدته نتيجة طبيعية للعلاقات بين الجماعات في المنظمات يتعذر اجتنابه، 
ن في حده الأدنى، فهو ليس بالضرورة ضارا، بل يحتمل أن يكون نافعا وقوة ايجابية لأداء الجماعة وعملها إذا كا
 -2017)صلاح، ويتفق أصحاب هذه المدرسة مع أصحاب المدرسة التقليدية على ضرورة إنهاء الصراع ".

 (44، صفحة 2018
لك حيث أمكن ذ نه إنميمكن القول بان المدرسة السلوكية أقرت بأهمية الصراع لكن مع ضرورة التخلص 

لح الطبقة دمة مصافي خ انبين المعنوي والإنساني داخل المؤسسة واستثمرت هذان الجانبانركزت على الج
د  منه، ولقد وى محدو  مستالمسيطرة، وبهذا الطرح خالفت المدرسة التقليدية للصراع بالاعتراف به لكن في
والعمل على  ب فيهغو وى مر تأسست نظرة مخالفة للمدرستين السابقتين ترى بالضرورة إثارة الصراع عند مست

 إدارته، وهذه هي المدرسة التفاعلية .
 النظرية الحديثة) التفاعلية (: .3
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يد من لى العدعنطوي يحيث يرى مفكروها إلى إن الصراع لم يكن أمرا حتميا في المنظمات فقط، وإنما 
لغربي ائيا، ويذكر انهغليه  لقضاءالجوانب الايجابية التي تحقق فوائد متعددة للتنظيم وليس في صالح التنظيم ا

 حالتين للصراع يمكن للإدارة إن تتدخل فيهما هما كالآتي :
تدخل لتخفيض رة أن تلإداإذا زاد مستوى الصراع عن المستوى المحدد والمرغوب فيه، فانه من واجب ا -أ

 الصراع إلى المستوى المقبول.
إلى  تقاء بهلار يطه وافي حالة انخفاض مستوى الصراع عما هو مرغوب، فمن واجب الإدارة تنش -ب

 المستوى المطلوب.
كار جديدة عن اءت بأفجنها من خلال ما جاءت به المدرسة التفاعلية في نظرتها للصراع، يمكن لنا القول بأ

يرين على جع المدنت تشمدارس الفكر الإداري التي سبقتها، حيث جاءت أفكارها تتضمن قبول الصراع وكا
في  ن تساهمأانها شمنظمات العمل أي خلق بيئة تنظيمية صحية من  خلق جو مقبول من الصراعات داخل

إذا ما  ا على الإدارةتوقف هذيلحال تفجير الطاقات والمواهب والكفاءات الفردية والجماعية للإداريين، وبطبيعة ا
سن ا لم تحمما إذا س تماأحسنت التعامل مع الصراع وإدارته في إطار تحقيق أهدافها، لكن قد يحدث العك

المفهوم  ن الإيجاب إلىلصراع مهوم االإدارة التعامل في مثل هذه المواقف التنظيمية )الصراع( وبالتالي يتغير مف
ا أثار معينة كل منهمضي ولالسلبي ومنه نستطيع القول إن لمفهوم الصراع جانبين هما الصراع الصحي والمر 

 حيث تتمثل أثار المفهوم الصحي في :
 لتي يخفيها الأفراد.الكشف عن المشاكل ا 
 .يحفز الأفراد لمعرفة الآخرين 
  ع ا ما يتوافق ميير وهذالتغو يساعد على تنمية المهارات والأفكار وكذلك يؤدي إلى الاهتمام بالإبداع

 لإبداع.لضروري  ن شرطما يراه كاتزوكاهن إن الصراع الذي يتحكم فيه من الناحية التنظيمية عبارة ع
  في كافة العمليات التنظيمية.مشاركة بناءة للأفراد 
 لمفهوم اا أثار ل أمالصراع يدعم متخذي القرار إلى تحدي مما يؤدي لدفعهم لإصدار قرارات أفض

 السلبي تتمثل فيما يلي :
 ضعف درجة الولاء التنظيمي، ويسعى كل فرد إلى تحقيق الأهداف الخاصة به.ت -
 ارته.فراد الشديد كل إلى إدالصراع يؤدي إلى تعصب الأ -
يعيق الصراع التنظيمي التنسيق ويقلل من كفاءة الأداء من حيث انه يضر بالمعنويات ويولد لدى العاملين  -

نوع من التوتر والغضب والكراهية ويظهر ذلك على سلوكياتهم مثل التهرب من المسؤولية والتغيب عن العمل 
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، 2007-2006)شنة، نظرة سلبية.والدوران الوظيفي ويتم ذلك من جراء نظرة كل فرد إلى الآخر 
 (64-63الصفحات 

 
  الصراع في المدارس الإدارية المختلفة :(1الجدول رقم )

(110، صفحة 2013)شلابي،   

 
ر فضل وان المديهي الأ لصراعمن خلال الجدول السابق تؤكد الباحثتين على أن النظرية التفاعلية الحديثة ل
ة صحية وايجابي و ظاهرةهصراع الفعال والفطن هو الذي يؤمن بالنظرية ويأخذ بها في المؤسسة لأنها تعتبر ال

 سسة.لارتقاء بالمؤ ن اجل امبداع لابتكار والإيجب الاستفادة منه لتنمية المهارات والأفكار كدافع للتغيير وا

 التنظيمي الصراع الفرع الثاني: أسباب،أنواع 
  تفقت لا أنها إلاي  التنظيم الصراع وأنواع أسباب الصراع بظاهرة المهتمة الأدبيات من العديد تناولت

   الفرع اهذ خلال من سيتم وعليه منها كل  نظر وجهات لاختلاف موحد تصنيف كلها على
 .مسهب بشكل تلك التصنيفات كل  توضيح

 التنظيمي الصراع حدوث : أسبابأولا

 البيان
الصراع طبيعة  

 النظرية التفاعلية النظرية السلوكية النظرية التقليدية
دخيل\غريب ل فيداخ \طبيعي    

 تركيب التنظيم
محرك \ ضروري  

 للإبداع
الصراع أسباب  
 

 عوامل موقفية عوامل تنظيمية عوامل شخصية
 وتنظيمية

مفيد \ضار  ضار خصائص الصراع ضار \مفيد    
 الجميع الجميع عرضة له مثيرو المتاعب أطراف الصراع
 تطوير تنافس تدمير نتائج الصراع

 التشجيع أحيانا القبول الرفض رد الفعل
المواجهة طريقة  كيفية الاستفادة منه علاج تفادي 

 السلطة دور الإدارة
 البيروقراطية

 التعاون التفاهم
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 :والإدارية التنظيمية الأسباب
 وتتمثل الصراع، حالة خلق إلى تؤدي التي المنظمة في الظروف بعض وجود إلى الأسباب هذه ترجع        

 :(57-56الصفحات ، 2015)أمينة، في هذه الأسباب
 وبأسل في نهج المشاركةم تطبيق شعبية فرغم: فةالمختل الإدارية المستويات في القرارات تضارب .1

 وه النمط ذاه إتباع من يسيالرئ لهدفا أنا ذلك التناقضات، لظهور مجالا يفتح ذلك أن إلا اتخاذ القرارات
 حوضو  وعدم سؤوليةالم غموض أن كما،بينها من للاختيار أكثر بدائل وعرض متباينة نظر سماع وجهات
 ارات.القر  واتخاذ شطةوالأن لواجبات مختلفا أداء عن الجماعات تحديد في الدقة عدم عنه السلطة ينجر

 ما هي فرد يعرف فلا دقيق: بشكل بالأفراد المناطة والاختصاصات الصلاحيات تحديد عدم .2
 من نوع لىإ بدورها تؤدي التي المهام تأدية في الازدواجية من كنوع  هنا يصبح وبالتالي حقوقه وواجباته،

 التناقضات.
وضع ب وانتهاءً الوظيفي،  والتوصيف والوصف التصميم مرحلة من بدءا :التنظيمية العملية في الخلل .3

ت الدرجا ثلتما رغم يميةالتنظ والارتباطات المستويات فيمتفاوتة   هنا تصبح بحيث التنظيمية، الهياكل
ة وصفي لعملية ذلك عيخض أن دون الأعمال في تداخل أو تشابكك هنا يحدث أن أو الوظيفية، والمسميات

 محددة.
 ماعاتوالج الأفراد بين نزاعات يثير الإدارية الرقابة أساليب تعدد إن :الإدارية الرقابة أساليب تعدد .4

 .الرقابية الأساليب هذه وجدوى مصداقية ومدى حول شرعية
وتنظيم  نسيقت إلى هدفالتي  الاتصال قنوات ضعف يشكل قد :الاتصال قنوات فعالية ضعف .5

لات اتصا قنوات وفرت يضعف حالات، ففي، التنظيمية الصراعات نشوء في هاما عاملا والأعمال الوظائف
ضاربة ومتاينة تبت مقرارا دئذعن تتخذ فقد المناسب وقتها في اللازمة المنظمة بالمعلومات أجزاء تغذي فعالة
 .المنظمة في الجماعات بين صراعات حدوث إلى بالتالي تؤدي

 صرف وفي الأداء تقييم في تبعةالم المعايير تفاوتت إذا :العوائد ونظم التقييم معايير في الاختلاف .6
 كل  اسأس على دوالعوائ لتقييمبا واهتمامها الإدارة تأكيد زاد فكلما الصراعات، لبروز يقود ذلك فإن العوائد
 .النزاع احتمالات زادت لمنظمة(، الموحد )العامل الأداء من بدلا منفردة، وحدة

 على نفس أكثر عتمدت عندما الصراعات احتمالات تزداد :مشتركة محدودة موارد على الاعتماد .7
 وغيرها.... والمكان، الطباعة السكرتارية، وخدماتها المالية، الموارد

 التغيير هذا ويكون ما، تغيير إحداث إلى الأطراف أحد مدتيع عندما الصراع ينشأ :التغيير إحداث .8
يولد  التغيير،مما هذا وتطبيق تنفيذ أجل من الأفراد من معينة مجموعة دعم إلى أو الآخر، الطرف دعم بحاجة إلى

 في المهام التغيير عملية يتقبلون المرؤوسين جعل إلى المديرين أحد يضطر قد فمثلا .للصراع ملائما جوا بالتالي
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 وبين الصراع بينهم يتولد أن يمكن التغيير، هذا يتقبل لم فإذا المستخدمة المعدات في حتى أو الإجراءات في أو
 المدير. هذا
 :والثقافية الاجتماعية الأسباب :ب

 :في الأسباب الثقافية والاجتماعيةتتمثل (58-57، الصفحات 2015)أمينة، 
 القائمة العلاقات ونوعية بيعةط تتنوع :المنظمة في والجماعات الأفراد بين القائمة العلاقات تباين .1

ي الإدار  وىالمست ذوي لأفرادا بين تقوم فقد عدة، مسالك تأخذ العلاقات وهذه العمل، بيئة في بين الجماعات
 لاقاتهذه الع ،لهم التابع داريالإ المستوى في مرؤوسيهم أو الأعلى الإداري المستوى في رؤسائهم وبين الواحد

 فرص تضييقو الإدارة  في لطيالتس الأسلوب ممارسة إلى الرئيس يلجأ فقد المتبع، الإداري الأسلوب على تؤثر
 مما حق، جهو  دون فرادالأ مع لتعاملا في والمفاضلة التمييز سياسة إتباعهو  الإدارية العملية في الأفراد مشاركة

 جو سودهايل الاجتماعية، الروابط تضمر وبالتالي بينهم، التنافر عللي وينم الصراع روح إذكاء على يعمل
 المنظمة. وأهداف بمصالح الضار والتشاحن العداء

 ولكن فحسب، نظيماتالت هذه وزيادة تعدد في ليست فالمشكلة : الرسمية غير التنظيمات تعدد .2
 سلوببأ معها والتعاون التنظيمات هذه احتواء على المنظمة إدارة قدرة عدم في تكمن الأساسيةالمشكلة 
 بين أو بعضال وبعضها رسميةال غير التنظيمات بين سواء تسود التي والتوترات الصراعات حدة يقلل من مناسب

 بية.سل الرسمية غير التنظيمات بعض كانت  إذا خاصة المنظمة إدارةو  التنظيمات هذه
القرارات  تقييم على يركز لعدالةا فمفهوم  :والمصداقية العدالةمفاهيم  تطبيق العليا الإدارة افتقار .3

واء س العوائدو  الأعباء زيعتو  عند والإنصاف للعدالة تحقيقها دىخلال م من المنظمة في الإدارية والأفعال
العليا  الإدارةالتزام  مدى عنيفي المصداقية مفهوم أما التنظيمية. الأقسام أو الجماعات أو للأفراد بالنسبة

 الجميع. ثقة محل تكون حتى معها والمتعاملين فيها العاملين تجاه بالصدق
في  رةوالقد القوة أو السلطة قعمو ين تمرتبط والهيبة المكانة كانت  لما  :والهيبة المكانة حول الصراع .4

 ة،من جه لطةالس موقع رأس لىإ الوصول أجل من الإدارية القيادات بين الصراع يحتدم أن يتوقع فإنه المنظمة،
 لبساطتسحب ا ةوبصور  لعاملين،ا جمهور أمام الفعلية السلطة لممارسة اللازمتين والقدرة القوة امتلاك إلى أو

 على حيا اين نموذجوالإداري شاريينالاست بين المستمر الصراع اعتبار ويمكن الرسمية، السلطة أقدام تحت من فعليا
 .غالبا ذلك

 سوبنف والدنيا الوسطى الإدارة مستوى على جليا النفوذ حول الصراع ويبدو النفوذ:  حول الصراع .5
 طيرب ستوياتالم هذه في لينالعام معظم أن اعتبار على وذلك، والهيبة المكانة حول للصراع الأثر والخطورة

 نم نهميمك الذي لنفوذا من قدراَ  امتلك كلما  تأثيرها أو القيادات تلك ود كسب  من صالحهمط منم ويحدد
مظاهر  أو التملق ظاهرم كل  بأن القول ويمكن واحتياجاتهم الآخرين مصالح حساب على ولوم تحقيق مصالحه

 الهدف. هذا مثل أصلا تستهدف الإدارة في السائدة والنميمة الوشاية
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 عن شئةالنا قاتبالعلا اديةالاعتم العلاقات تعرفالاعتمادية(:  العلاقات )أو المتبادل الاعتماد .6
  لصراعاتا يثير الذي رالأم أهدافهم وتحقيق نشاطاتهم في البعض بعضهم على والجماعات اعتماد الأفراد

ة جود أو وقتال حيث من هامهالم أكثر أو جماعة أداء يتوقف عندما العمل في المتبادل الاعتماد ويحدث بينهم.
 تحدده تحكمه أو قد ما ماعةلج الأداء مستوى أن بمعنى أكثر، أو أخرى جماعة به تقوم ما على الإنجاز وكمية

 .المنظمة داخل أخرى جماعات أو جماعة أنشطة
رها جذو  في تعود المعاصرة ماتالمنظ تعيشها الصراع التي حالات معظم إن :والقيم الثقافة في التباين .7

 القيم  وأ يولوجيةالأيد أو قائديةالع القيم في تتمثل التي وخاصة المتباينة القيم تشكلها التي الاختلافات إلى
 نهجيةإتباع م في الاختلاف إلى يؤدي العاملة الجماعات لأعضاء القيم فتباين السائدة الأعراف الاجتماعيةو 

 ماعات.هذه الج بين عاتالصراو  التناقضات تفاقم ذلك على يترتب وبالتالي بعضها، مع التعامل في واضحة
 تنقل قدف الصراعات، الةح نشوء إلى يؤدي: المنظمة داخل الوافدة العمالة من كبيرة  أعداد وجود .8

 جتماعيةالا توياتلمس وتفاوتا والتقاليد لعادات وتباينا عرقية اختلافات عن الناتج صراعها العمالة الوافدة
يمتد  قد واحدة،ال الدولة مالةع بين خلافات فتنشأ العمالة، لهذه المستخدمة البلاد إلى وغيرها والاقتصادية

وانخفاض  للتدهور عرضة عملال بيئة ويجعل العاملين أداء على يؤثر مما الوطنية، العمالة إلى الصراع ذلك
 الإنتاجية.

 :والنفسية السلوكية الأسباب :ت
 (59، صفحة 2015)أمينة، التالية العناصر في وتتمثل

 مصادر أهم من وتعارضها الأهداف تجانس عدم عامل يعد وغموضها: الأهداف تجانس عدم .1
 على عملي وهذا لمنظمة.ا أهداف مع أنفسهم العاملين بين الأهداف واختلاف تباين إلى ذلك الصراع ويعود

 وأهدافهم. مصالحهم لتعارض بينهم الصراع إيجاد
إما تتوفر  اتية،ذ خصائص الجماعات وحتى الأفراد يمتلك :الشخصية والخصائص السمات تفاوت .2

هذا  شكلوي ،الشخصية برةوالخ والتجربة التدريب بطرق اكتسابها يتم أو الفطرة منذ طبيعية بصورة لديهم
سلوكه ب يميل من منهمف الصراع. مصادر منا مصدر ذاته  حد الأفراد في بين الشخصية السمات في التفاوت
 ساسيةلمزاج والحا بحدة يتسم نم ومنهم للعدوانية، بطبيعته يميل من ومنهم للآخرين والمودة والتعاطف للتعاون
 راعالص وعمق يجعل حدة مما لعملا حقل في الآخرين الأفراد مع التعامل في صعبا يجعله مما الآخرين مع المفرطة

 للفرد. والسيكولوجي النفسي البناء اختلاف نتيجة تزداد
 في متغيرات من يحدث ما ابواستيع فهم على قدراتهم في الأفراد يختلف  :الإدراكية القدرات تباين .3

 ظهور إلى الجماعات وحتى الأفراد بين القدرات الإدراكية اختلاف ويؤدي. إليها ينتمون التي بيئة العمل
عارضة المت ظراتالن وهذه لاجهاع إلى المنظمة تسعى التي القضايا نفس لمعالجة المنهجية حول اتجاهات متباينة

 .لمنظمة داخلا فعاليات من يجري ما مع التعامل في الصراع إلى تقضي
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 الوظيفي لمنصبه ارتياحه عدمو  إليه الموكل للعمل أدائه عن الفرد عند الرضا توفرانعدم   :الرضا عدم .4
 يميل ولا لعمل،ا عن ويتغيب اؤه،أد العمل، فيتدنى في التقاعس إلى فينزع ورئيسه، زملائه مع الصراع إلى يدفعه

 يجنيه اوم وقعاتهطموحاته وت بين قضالتنا تطور إذا للعمل تركه إلى النهاية في يؤدي مما زملائه، مع التعاون إلى
 .المنظمة في العمل رأس على بقائه استمرار من

 : أنواع الصراع التنظيمي ثانيا
الصراع  أنواع جميع حصر يصعب وقد العلاقة، وأطراف المواقف بتعدد التنظيمي الصراع أنواع تتعدد     

 يوجد لا أنه الإنساني والسلوك الإدارة في كتب  ما خلال من يتضح كما  الأحيان، من كثير  في التنظيمي
، 2015)أمينة، التالي الإجرائي التصنيف إلى التوصل تم أنه غير الباحثين، قبل من لها محدد تصنيف

 (63-61-60الصفحات 
 لمستويات حدوثه: وفقا الصراع (1

 :إلى حدوثه لمستويات وفقا الصراع تصنيف يمكن
 )الصراع داخل الفرد:)الصراع الفردي 

 لتحديد أي ماام به باالقي وينشا هذا الصراع عندما يكون هناك حالة من عدم معرفة الفرد لما ينبغي عليه
دة ب الفرد إلى عما ينجذو عندالفرد وتعارضها أ يسمى ب)صراع الدور( وينتج من تعدد الأدوار التي يقوم بها

 لهدف. راع اأهداف تحتم عليه اختيار احدها فقط حيث لا يمكن تحقيقها معا وهو ما يسمى بص
سيكسبه وما سيخسره في حالة اختيار دون آخر كان يختار الهدف ذا  هنا يلجا الفرد إلى محاولة المقارنة بين ما

الدورين أو الهدفين الايجابيين أو الاتجاه نحو الاختيار الأقل ضرر في حالة وجد نفسه الأهمية الأكبر له في حالة 
 (88، صفحة 2015)فائزة، أمام دورين أو هدفين سلبيين.

 :الصراع بين الأفراد 
اف آخرين، كما انه ليس يختلف هذا النوع عن سابقه، إذ أن نطاقه لا يقتصر على فرد واحد، بل يشمل أطر 

مستترا بل ظاهرا وملموسا ويترتب عليه سلوك أو مجموعة من التصرفات حيال الظاهرة موضوع الصراع، كما 
أن نتائجه لا تقتصر على أطراف العلاقة بل قد تمتد آثاره إلى أطراف أخرى، وعادة ما ينشا هذا النوع من 

وجهة نظره حول موضوع معين، وقد يحدث كذلك بين الفرد الصراع بين فردين أو أكثر بسبب تمسك كل فرد ب
ومجموعة من الأفراد نتيجة لتباين المواقف والاتجاهات حول ظاهرة معينة وتتعدد صور هذا النوع من الصراع، 
فقد يكون المدير ومرؤوسيه أو بين المدير التنفيذي أو الاستشاري، أو بين المرؤوس وزملائه وغيرها من الصور 

التي قد تكون مجالا للصراع بسبب رغبة طرف أو مجموعة م الأطراف في السلطة أو المكانة الاجتماعية  الأخرى
(، وبغض النظر عن أطراف العلاقة التي تشترك في 1990:256أو الحصول على المزايا المادية والمعنوية )النمر 

ثر أنواع الصراع انتشارا داخل هذا النوع من الصراع أو الأسباب التي أدت إلى نشوئه فهو يعد من أك
التنظيمات كما أن آثاره قد تعم أطرافا أخرى، وقد تكون نتائجه اشد وطأة على أطراف العلاقة وخاصة إذا لم 
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: 203-202تنجح الإدارة في وضع الاستراتيجيات المناسبة للسيطرة عليه والحد من انتشاره داخل المنظمة) 
 (50، صفحة 1994)النمر، (1988
 :الصراع بين الجماعات 

لشحيحة أو وارد الى المعصراع يحدث بين المجموعات أو الفرق أو الوحدات داخل المنظمة، مثل المنافسة 
ع ات هو أمر شائالجماع بين عالمكافآت، وربما أولئك الذين لديهم مشاكل العاطفية مع بعضها البعض. والصرا 
 ت. جدا في المنظمات، هذا النوع من الصراع معروف أيضا باسم الصراع بين الإدارا

تنظيمي على صراع الة وللويعرف أيضا بالصراع الذي ينشا بين مختلف الوحدات الإدارية داخل المنظم    
 مستوى الجماعة أسباب مختلفة يمكن إيجازها بما يلي: 

  ون  غالبا ما تكاحة التيد المتتتنافس جماعات العمل والأقسام والإدارات على الموار  الموارد:الصراع على
 محدودة كالأموال والمواد الخام.

 :عات من ذلك إلىف الجماتهد تعاني الجماعات التي تتشابه في وظائفها من الصراع، إذ التنافس في الأداء 
 تمييز أدائها عن أداء باقي الجماعات.

 يض الفاقد من أو تخف لإنتاجامثلا قد تتنافس فيما بينها على زيادة ت العمل داخل أقسام النسيج وجماعا
 العملية الإنتاجية.

 ا.تنظيمية معينة إلى اصطناع وجهات نظرها للأمور بطريقة تعكس مصالحها وأهدافه 
 لوظيفية لهذه اطبيعة لن اتتنازع بعض الإدارات على أداء نفس الأعمال لالصراع بين الإدارات وظيفيا:ا

لتسويق أو اقوم به إدارة كن أن تلا يمالأعمال تشير إلى إمكانية قيام أكثر من جهة بأدائها، فالتنبؤ بالمبيعات مث
 إدارة الإنتاج.

  :عندما يواجه التنفيذيون مشاكل تتطلب تدخلا فنيا من الخبراء الصراع بين التنفيذيين والاستشاريين
ع، فبينما ينظر التنفيذيون إلى الاستشاريين على أنهم أفراد منظورون لا يملكون الخبرة الاستشاريين يقع الصرا 

 (18، صفحة 2020)المنصور، الأكاديمية والخلفية العلمية التي تساعد على تحليل الموقف.
 الصراع داخل المنظمة :

 التالية:يأخذ هذا النوع من الصراع الصور 
 Vertical conflictالصراع الأفقي -أ

 Horizontal conflictالعمودي الصراع -ب
 : Line and staff conflictالصراع بين الاستشاريين والتنفيذيين  -ج

اذ و في مجال اتختاحة أارد المحول استخدام المو  التنفيذيين ويحصل هذا النوع من الصراع بين الاستشاريين و
 القرارات، المتعلقة أداء الأعمال الإنتاجية.

Roleconflictصراع الدور : 
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بيعة المنصب شا من طمله ينادوار متعددة في مجال أو نطاق ع بتأديةويحصل هذا الصراع نتيجة قيام الفرد 
 لها. ات الفردادراك الثلاثة للدور و بالأنواعوسياسة المؤسسة، فصراع الفرد مع منصب عمله يتعلق 

ذي يراه لدور الارؤوسين(أي المحدد للفرد من قبل الآخرين)الاقران، المشرفين، المAssigne :الدور  -
 د وعليه أن يؤديه حسب تصوراتهم.الاخرون مناط بالفر 

ذي عليه لدور الار لهذا : هو الفكرة التي يحملها الفرد حول الدور المناط به أو تصو Percuالدور -
 أن يؤديه.

 عمله.  منصبيقوم به العامل فعلا في الترجمة السلوكية للدور، أي ما الدور المؤدى: -

 الصراع بين المنظمات :
اع يحدث بين ذا الصر ه أن عن الصورة التي تظهر بها بين جماعات العمل، إلا هذه النزاعات لا تكاد تختلف

املون لكون وعة وماالمنظمة وبيئتها الخارجية فالمنظمة تتعامل مع جهات متعددة منها جهات حكومي
ن ما و تتنافس معهتعاون أتتي قد إلى المنظمات الأخرى المتواجدة في المجتمع، ال إضافتناومستهلكون وموردون، 

 اجل تحقيق الكفاءة والفعالية.
 في: ويتمثل و أكثرالصراع بين تنظيمين أ إحداث*لقد صنف" كينت بولدينج " ثلاثة شروط تعمل على 

 .التنظيم يجب أن يكون كل تنظيم من التنظيمات قائما في دهن وتصور صانع القرار في -
، 2014)زويتي، غير ملائم. الأخيرأن يؤثر قرار ما يتخذه تنظيم في وضع التنظيم الآخر بحيث يعتبره هذا 

 (84-83الصفحات 
 الصراع وفقا لاتجاهاته: 

 اعالصر  نماطأ من رئيسيين طيننم أو اتجاهين بين التمييز يمكن الصراع، أطراف بين العلاقة طبيعة من انطلاقا
 :وهما التنظيمي

 نظيمي.ستوى التفي الم ويحدث عادة بين الأقسام والشعب والوحدات التنظيمية المتماثلة:الأفقي الصراع -

ين نتيجة عمل المعوتابعيه في إطار ال ويحصل بين المشرف أو المسؤول:أو)العمودي( الرأسي الصراع -     
 .عدم الاتفاق على سبل الانجاز المستهدف للعمل مثلا

 :هما نوعين ويتضمنالصراع وفقا لنتائجه:  
                                                                           :)الوظيفي،البناء،الفعال(أو الصراع الإيجابي-أ

 وتأتي الإنتاجية، و  الإبداع يثير والذي العمل جوهر حول المنظمة في الجماعات بين يقع الذي الصراع هو
 المشاكل لحل والإبداعية البديلة الحلول وابتكار التعاون خلال من للمنظمة المطرد النمو إلى يقود كونه  في أهميته

 وقد للأداء، جديدة سبل عن للبحث الدافع ويعطي الأفراد والجماعات، بأداء يرتقي كونه  عن فضلا المتداولة،
 المشاكل جلب على ويعمل المنظمة، في مكانتهم لتوضيح والجماعات للأفراد ومفصليا ضروريا مطلبا يكون
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 وسيرها القرارات اتخاذ دقة في سببا وتكون الصراع أطراف ولجميع للعيان واضحة فتصبح السطح على المهمة
 والسليم الصحيح المسار عبر

لبناءة ا لصراعاتا استثارة لىع بالعمل الناجح للإداري الضروري منأصبح  وقد الاعتبارية، بالأهمية واتسامها
 والتحسين. والتجديد التغيير إلى بحاجة هي التي المواقف في
 الأداء في لهدرا إلى يؤدي الذي الصراع هو :(الفعال غير المدمر، الوظيفي، )غير أو السلبي الصراع-ب

 الأفراد لىع تأثيره من كبرأ بصورة الجماعة أداء مخرجات على تأثيره ويكون المنظمة، أو للجماعة الوظيفي
 عفبض العمل فيتصف السلبية المشاعر ترسيخ على ويعمل الأفراد بين الوجداني الصراع إلى يقود أنفسهم، وقد

 الرضا مستوى ويتدنى الأهداف. قيقتح من يعيق مما بينهم المتبادل التنافر ويظهر الأفراد، بين والتعاون التفاعل
 لجأي وأن ناء،غير الب للصراع ينتبه أن الإداري على لذا الإنتاجية؛ وتقل العمل عن التغيب ويزداد الوظيفي،

 دنى.الأ الحد إلى به للوصول حدته من التقليل على والعمل المبادرة أخذ إلى مباشرة
 إلى: وينقسمالتخطيط: حيث من الصراع (1

 جماعيا اتضامن تتطلب التي الأفعال عن للتعبير ميستخد والذي له، المخطط الصراع وهو :المنظم الصراع -أ
 لىإ اللجوء تمي قد المرجوة فتحقيق الأهدا في المفاوضات تفشل وحين لحله الرسمية المفاوضات استخدام ويتم

 .لمنظمةا مع العمالية تالنقابا صراع الصراع من النوع هذا ومثال وغيرها كالإضراب  الجماعية العقوبات
 ثلم الصراع عن للتعبير فردية وسائل يهف تستخدم الذي التلقائي الصراع وهو :المنظم غير الصراع-ب

 .العمل ترك أو عنه والغياب العمل عن والتأخر والتذمر الشكوى
 ي:و ه الصراع وفق مصادره إلى ثلاثة أنماط لقد صنف الصراع على أساس مصادره: (2
 درجة إلى نخفضةم درجة العمل و وجود وأهداف محتوى إلى العائد الصراع هو :المهمات صراع -أ

 بعض في المعتدل الصراع لأن املين؛الع أداء في إيجابي أثر لها التي البناءة الوظيفية الصراعات  من يعد معتدلة
 ضيق عند الأحيان ضبع في منخفضة درجة وجود ويفضل .الأداء من ويحسن الأفكار توالد يثير الأحيان
 .ينالعامل ينب المتبادلة ديةالاعتما وعند الدور، مهام حول وغموض لتباسا وجود عند أو العمل لإكمال الوقت

 ع غير وظيفيذا الصرا هلعلاقات بين الأفراد، وفي الغالب يعد :  هو صارع يستند إلى اصراع العلاقات-ب
الأفراد   شخصيةفيتلاف وغير فعال، بسبب الاحتكاك المتسم بالعداء بين الأفراد نتيجة التناقض والاخ

 .نظمةالم في نشودالم لشكل وفقا بها العمل المطلوب وفهمهم للأمور؛ مما  يؤثر في إنجاز المهام
 ومفيدا وظيفيا صراعا منه دنىالأ الحد وجود ويعد العمل، سير أداء كيفية  إلى عائد وهو :العمليات صراع-ت

 والإنتاجية. للأداء
 

 مراحل واهم نتائج الصراع التنظيمي: ،اتجاهاتالفرع الثالث: 
 أولا: اتجاهات الصراع التنظيمي:
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، صفحة 2017)الفقهاوي،  ذكـرت "العبيــدي " ثـلاثـة اتجـاهـات للصراع التنظيمـي علـى النحـو التالــي   
17): 
 الاتجاه الإيجابي أو البناء:  (1

نظمة الفرصة عطي المينزاع و ينظر فيه للصراع على أنه فرصة للمنظمة أن تحل مشاكلها بطريقة بناءة، فال
دارة الصراع إ بكما أن أسلو   للتفكير في مشاكلها و الإبداع في تقديم الأفكار المناسبة لحل تلك المشاكل،

لتنازع دي بجانب حل ااجحة تؤ الن ارة الصراعالناجح يزيد من عملية قبول الأفراد لأي تغيير تنشده المنظمة.و إد
ة التي تتحفز لطاقات الكامنلقوياً  ركاً إلى زيادة الإنتاجية و توثيق العلاقات بين المنظمة و فاعليتها و أنه يعد مح
يير خيراً تغأريقة بناءة و اتهم بطختلافبالمنافسة، و أنه يؤدي إلى الإبداع و التعبير و تماسك التعامل البناء مع ا

 تنظيمي بناء. 
 الاتجاه السلبي أو الهدم: (2

داف المنظمة،  قيق أهتحم عن و ينظر هنا للصراع على أساس إثارة السلبية و التي تشتت الجهود و تبعده    
ين صبح التعاون بيليهم و علعمل كما أن الصراع له أثر سلبي على الأفراد من الناحية النفسية، و زيادة ضغط ا

انبية، و قد جمشاكل  ضيع وبه مستحيل، كما أنه يتسبب في هدر الكثير من الطاقات في مواأفراد المنظمة ش
 تؤدي إلى حجب انسياب المعلومات الضرورية و تشويهها.

 الاتجاه المتوازن:  (3
حيان أغوب في ير مر غو ينظر له على أنه مرغوب به لما له من أثر جيد في بعض الأوقات و     

تها ب إدار عات يجلصراعات على أنه من الممكن تجاهلها و بعض الصراأخرى، كما ينظر لبعض ا
فظة على د ضرورة المحاراع تؤكة للصبطريقة فعالة، و ينظر الاتجاه المتوازن إلى النزاع. إن النظرة الحديث

 مستوى معتدل للصراع داخل المنظمة لكي تكون المنظمة فاعلة و خلاقة. 
 مراحل الصراع التنظيمي:ثانيا: 

ليها "دورة يطلق ع كن أنتعد عملية الصراع عملية ديناميكية تنشأ و تتطور عبر مراحل متعاقبة يم
أو من  مقدمات ر دونحياة الصراع"، و يمر الصراع بأطوار و سلاسل متعددة، و لا يمكن أن يظه

 ات.ماعد و الجلأفرااالعدم حتى و إن ظهر فجأة، فهو نتيجة رواسب و اختلافات و تفاعلات بين 
نموذجاً شهيراً أجمع عليه الكثير من الباحثين يوضح فيه خمس مراحل  لويس بونديو كما قدم 

 :(18، صفحة 2017)الفقهاوي،  للصراع التنظيمي و هي كالتالي
ق الباً ما تتعلالتي غ ع، وو تتضمن الشروط أو الظروف المسببة لنشوء الصرا  مرحلة الصراع الضمني: -1

و غير ذلك من اعات، أالجم بالتنافس على الموارد و التباين في الأهداف، أو الاعتمادية بين الأفراد أو
 الأسباب التي تسهم في ميلاد الصراع بشكل ضمني غير معلن.
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هنا تلعب  وحظته، و ملاالصراع في إدراك وجود الصراع أ حيث يبدأ أطراف مرحلة الصراع المدرك: -2
 المعلومات دوراً مهم اً في تغذية صوره و مدركاته.

دي و الجماعي لق الفر الق يتضح فيها الصراع و يتبلور، و تتولد أشكال من مرحلة الشعور بالصراع: -3
 المشجعة على الصراع.

لعلني الصريح الأسلوب هاج اأو الجماعة إلى انتفي هذه المرحلة يلجأ الفرد  مرحلة الصراع العلني: -4
ت ان و المشاحنال العدو فة مثللتعبير عن الصراع ضد الطرف الآخر. و يتم التعبير عن هذا الصراع بطرق مختل
 خرى.فاعية أائل دالعلنية، و قد يأخذ الصراع صوراً أخرى مثل الانسحاب، اللامبالاة، أو أي وس

مل معه  التعاواء تمسو هي تتعلق بظروف ما بعد ظهور الصراع  :مرحلة ما بعد الصراع العلني -5
و من التعاون يسود ج قع أنبالإيجاب أو بالكبت، فإذا كانت نتائج الصراع مرضية لطرفي الصراع فمن المتو 

 ين فسيؤدي ذلكي الطرفل يرضحيؤدي إلى تحسين أداء الأفراد و الجماعات، أما إذا انتهت إدارة الصراع إلى 
ال جديدة في أشك تراكمكبت كل طرف شعوره بالصراع، و هذه الحالات الكامنة من الصراع تتجمع و تأن ي

 و تظهر في النهاية في صورة أكثر خطورة. 
 

 

 ( مراحل الصراع التنظيمي02شكل رقم)
 

 
 

 

 
 

  

 (18، صفحة 2017)الفقهاوي،  المصدر:

 ثالثا: أهم نتائج الصراع التنظيمي

كان الاتجاه التقليدي في الإدارة ينظر إلى أن ظهور الصراع التنظيمي بين الأفراد والجماعات ظاهرة غير صحية 
 تقود إلى نتائج سلبية لابد من التصدي لها وتجنبها بشتى الوسائل. 

 

الصراع نشأة  
 

أفكار أطراف الصراع و 
 انفعالاته

 

عقد النية على التصرف 
 بأسلوب عدائي

 

القيام بالسلوك العدائي فعلًا من 
 أحد أطراف الصراع

 

رد فعل الطرف 
 الآخر "الخصم"
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ة طبيعي مي ظاهرةالتنظي لصراععلى عكس الاتجاه الحديث في الإدارة يعتبر مغايرا لهذا المفهوم، ففكرة أن ا
 عي للمنظمة، بل تزيد من فعاليتهاوحتمية تصاحب التكوين الاجتما

 أولا: النتائج الايجابية 
الفرد أو  نفع علىلتعود با قد تحقق الصراعات بين الأفراد والجماعات داخل التنظيمات فوائد ايجابية    

 بية الآتي:لنتائج الايجاامن أهم رفين و أثرا ايجابيا على الأهداف التي يراد تحقيقها من كلا الط يعكس مماالتنظيم، 
ن حيوية لافات مالخ يؤدي الصراع إلى حدوث تغيير في الوضع القائم في التنظيم، فقد تزيد هذه -1

 ة.لمنظموفعالية المنظمة وذلك باستغلال هذه الخلافات في جو تنافسي، يحقق الفائدة ل
 لطريقة.بهذه ا إلا إفراغ الأفراد لشحناتهم التي كانت سببا لضغوطاتهم وما كان لها أن تزول -2
غاهم صال مبتت إيالبحث عن أساليب أفضل ينمي حماس الأفراد ويشحذ طاقتهم، من خلال محاولا -3

 من خلال ما يعرضونه من حلول.
تأثير قدرته على ال من حيث يهاه كل فرد فمعرفة قوة التأثير للأفراد داخل الجماعة والوزن الذي يتمتع ب -4

 ومواجهة المشكلات على مستوى المنظمة.
يكشف الصراع على وجهات النظر المتباينة التي تدفع المنظمة نحو الأفضل بسبب الرصيد المعرفي  -5

تي تعتمد  المتنوع لأفرادها، والاستفادة من خبراتهم الممثلة في جملة من الأخطاء المصححة، وكشف الانحرافات ال
 (2019)سرار، كمعلومات لدى صانعي القرار. 

 ثانيا: النتائج السلبية للصراع التنظيمي:
 قد يؤدي الر انخفاض الأداء بسبب الخلاف بين المعلمين والمدير. -1
 قد يؤدي الصراع إلى حدوث أثار ضارة بالصحة النفسية والجسمية للأفراد. -2
 انخفاض الروح المعنوية للعاملين.قد يؤدي إلى  -3
 وعلاجه. قد يؤدي الصراع إلى إهدار الوقت، والجهد،والمال نتيجة محاولات إدارته، -4

وقد يدفع أطراف الصراع إلى التطرف في تقديم المصالح الشخصية على حساب المصلحة العامة، وهدر 
المعلومات وعدم التعاون مع الإدارة الوقت، وانخفاض المعنويات، وفقدان الثقة بين العاملين، وإخفاء 

(17، صفحة 2018)حفيظ، وترويج إشاعات كاذبة.  
( تلخيص الآثار الايجابية والسلبية للصراع التنظيمي03الشكل )  
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 .ربما أدى إلى انفعال سلبي أو إحباط 

 

 

 

 

 

 

 (2013)شلابي، 

 

 الفرع الرابع: إدارة الصراع التنظيمي و أساليب إدارته:

 الصراع التنظيمي:  أولا: إدارة-1

 .يضع المشكلة التي أهملت أمام البحث والوضوح 
 .يحفز العاملين على فهم موقف بعضهم لبعض 
 .يشجع الأفكار الجديدة، يسهل الابتكار والتغيير 
  ربما يحسن مستوى جودة القرار عن طريق إجبار

 الناس على تحدي فروضهم السابقة.
 .يحسن مستوى الالتزام التنظيمي 

  للتنسيق.يخفض مستوى الاتصالات اللازمة 
  يؤدي إلى التحول من نمط المشاركة إلى النمط

 السلطوي.
 .ربما نتج عنه قولبة سلبية 
 .يؤكد على الولاء لمجموعة معينة 

 أثار سلبية

 الصراع

 أثار ايجابية
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كة فقد أشار"عساف" إلى عدد من الدراسات تعد إدارة الصراع التنظيمي من الموضوعات المعقدة و المتشاب
، صفحة 2013)شلابي، توصلت إلى مجموعة من الافتراضات، ينبغي إدراكها في عملية إدارة الصراع و هي

132) : 
 الصراعات أمر واقعي لا يمكن تجنبه تماما. التناقضات و -1
 ات.لاهتماما و إن الصراعات هي انعكاس حتمي لعمليات التعبير و التجديد و تعارض المصالح -2
منظمة و دمرا للممرا إن الحد الأدنى من الصراع يمكن قبوله، و إذا كان ذا شدة عالية، يصبح أ -3

 لتقدمها.
 ها.يمكن إدارة الصراعات و التناقضات و حل -4

راع غير دوث الصحثارته و منع لقد عرفت إدارة الصراع بأنها عملية تحكم في الصراع الوظيفي و است        
ل و المثيرات م الحلو ستخدااالوظيفي و العمل على تخفيضه عند ظهوره، في حين عرفها "روبنز" أنها عملية 

ية الصراع تضمن أنموذجا لعملRahim 2001لتحقيق مستوى الصراع المرغوب فيه، و قد وضع رحيم
 أربعة خطوات هي:

 التشخيص. .1
 التدخــــل. .2
 الصراع. .3
 التعلم و الفعالية. .4

عض الشيء، رحيم ب نموذجأكما وضع كل من "كوك" و"منساكر" أنموذجا لعملية إدارة الصراع يختلف عن      
اع و تطبيقها دة الصر و وح تضمن بعض الخطوات التي تعين الإداري على اختيار الاستراتيجيات التي تتوافق

 عمليا لإدارة الصراع بفعالية، و هذه الخطوات هي:
 التعرف على كيفية حدوث الصراع و تطوره بين الأفراد و الجماعات. .1
 التعرف على أسباب و مصادر نشوء الصراع و تطوره بين الأفراد و الجماعات .2
 فحص نتائج الصراع السلبية و الإيجابية. .3
 ءلأداالعاملين و التي تأخذ مسارين: تحسن الأداء أو ضعف ا مراقبة حصيلة أداء .4

ات هي عبارة الجماع داخل و أوضح "روبنز" أن مراحل تطور حدوث الصراع بين الأفراد و الجماعات، و     
 :س هيعن عملية ديناميكية، و قد وضع أنموذجا يظهر عملية حدوث الصراع عبر مراحل خم

 التناقض.مراحل إمكانية التعارض و  .1
 مرحلة المعرفة الشخصية. .2
 مرحلة العزم. .3
 مرحلة السلوك. .4
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 مرحلة مخرجات الصراع. .5

 (: عملية إدارة الصراع.04الشكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 (135، صفحة 2013)شلابي، المصدر:

 نيا: أساليب التعامل مع الصراع التنظيمي:ثا-2

 

مراحل 
 الصراع

مراحل 
 الصراع

حصيلة  نتائج الصراع
 الأداء

 

الصراع الكامن:1مرحلة  -  
حول الأهداف و الموارد-  
المتبادلة.الاعتمادية -  
الصراع المدرك:2مرحلة  -  
إدراك المشكلة-  
إدراك الاختلاف و التباين-  
بدء التوتر-  
: شعور بالصراع3مرحلة -  
وجداني انفعالي-  
التركيز على الفروق-  
اهتمامات متعاكسة.-  
الصراع المعلن: 4مرحلة  -  
سلوكيات الصراع-  
اختلاف في الآراء-  
الهجوم اللفظي-  
عدوانية قصوى.-  
ما بعد الصراع :5مرحلة -  

 الأهدافتضارب  -

عدم استقرار الأهداف-  
قلة الموارد و نذرتها-  
تنفيذ الأهداف في أوقات -

 متضاربة.
 * التصميم الهيكلي:

الاعتمادية المتبادلة-  
نقص في الموارد-  
تفاوت السلطة.-  

 * التباين في توقعات الدور:
غموض الدور-  
صراع الدور-  
الريبة و الشك.-  

 * المناخ التنظيمي المتدهور:
الاتجاه للربح و الخسارة-  
الاختلاف في القيم و التوقعات-  
اختلاف ثقافات الأفراد-  

 

 :نتائج فعالية و عملية 

الوعي بالمشكلة -  
تماسك الجماعة-  

* نتائج غير بناءة و 
 خلل وظيفي:

أداء غير جيد-  
مشاعر سلبية-  
انحراف في الإدراك-  
السلبية المتكررة-  
.ضعف الاتصال-  

تحسين  -

 الأداء.

ضعف  -

 الأداء.

 

 إدارة الصـــــــــــــــــراع
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 هنالك عدة أساليب و من بينها نذكر:
ن بين الوحدة التعاو  رغبة فييتم إتباع هذه الطريق حينما لا يكون هناك أي شكل من أشكال ال لتجنب:ا-1

ا أي قدر من يس لديهة و لالتنظيمية و الوحدة الأخرى المتصارعة معها، كما أن الوحدة متخاذلة و مدافع
أو تعاون  ناك صلةكون هلا يالوضوح في طلباتها أو في طرق حل موضوع الصراع، و يأتي هذا الوضع حينما 
ما كا أو تأجيلها  تناسيه لة أومسبق بين الوحدتين المتصارعتين، و بالتالي يكون الحل هنا هو بعدم حل المشك
إن لأمور وقتيا فاتجميد  ان فيلو أن )الزمن كفيل بحلها( أو أن المشكلة ستحل تلقائيا، و حينما يرغب الطرف

ى الأمر إلى ولو أد ا حتىالوضع أيضا إلى رغبة الوحدتين إلى عدم حله تجنب الحل هو الأنسب، و قد يشير
دم ختلذلك يجب اس تفاقمها لاحقا، الأمر الذي قد يستدعي تدخل مستوى تنظيمي أعلى في وقت لاحق،

 هذه الطريقة بحذر و في أقل الظروف.

ا فاعها و تخاذلهدرغم من ة بالالوحد في هذه الطريقة نجد أن هناك تعاونا متوسطا من لتساهل)التكييف(:ا-2
تؤثر على  الوحدة ومعه  في مطالبها، و بالتالي فمن الممكن أن تتساهل الوحدة في قبول أي حل و تتكيف

جة تعاونها ة في در الوحدنفسها فتقبل أول حل يطرح عليها، و تحاول الوحدة أن تتكيف معه، و بالتالي ف
كون أقوى تلبا ما تي غاطروح بواسطة الوحدة الأخرى، و الالمتوسط تستجيب و تخضع )على مضض( للحل الم

 من الوحدة الأولى.

، لة في طلباتهاا متخاذشكلة و لكنهحينما تكون الوحدة التنظيمية راغبة في التعاون لحل الملاستسلام:ا-3
ب في لسبيرجع ا عها،ومفمن المتوقع استسلامها عند أول ضغوط أو طلبات من الوحدة الأخرى المتصارعة 

ة، و ن الوحدعسئول التخاذل عن الطلبات لوجود نقاط ضعف لدى الوحدة الأول، منها ضعف المدير الم
دة كامل على الوحوحدة الية اللوجود ظروف قاهرة لدى العمليات و التشغيل و الموارد و المرؤوسين و لاعتماد

كل من أشكال ا أي شقبولهللديها و  الأخرى المتصارعة معها، و بالتالي يسهل الاستسلام لعدم وجود طلبات
و قوة و  ات نفوذعها ذالحلول، و يأتي الاستسلام أسهل و أسرع إذا كانت الوحدة الأخرى المتصارعة م

 سيطرة، و قادرة على الهجوم و فرض الرأي.

أن هذه حينما تكون الوحدة غير راغبة في التعاون و لا تود أن تمد جسور التفاهم بالإضافة إلى المنافسة:-4
الوحدة حاسمة فيما ترغبه و واضحة في مطالبها، فإنها تدخل حلبة الصراع بنوع من التحدي، و متحملة أي 
عواقب )للمكسب أو الخسارة( و إذا كان المدير صلب الرأي بسبب عدم تعاونه و إسراره على مطالبه فمن 
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صلب الرأي متسلطا فقد يؤدي الأمر  الممكن ان يكسب الجولة إذا كان مدير الوحدة الأخرى غير متعاون و
إلى ما لا يحمد عقباه، و على الوحدة التي تحاول أن تحل الصراع و هي في موقف عدم التعاون و في موقف 
الوضوح و الحسم في الطلبات الخاصة بها أن تضع قواعد أخلاقية للمناقشة و فض النزاع مع الوحدات 

 الأخرى.
 فيالحسم  ومن الوضوح  حينما تكون الوحدة في الوضع متوسط من التعاون، و في وضع :لتسويةا-5

لاتفاق و ليس نقاط ا ز علىالطلبات تميل الوحدة إلى الاعتدال لحل المشكلات و الصراعات و تحاول التركي
بين  يف الجولتلط على نقاط الاختلاف، و تحاول أن تقنع الطرف الآخر بذلك و التسوية هي محاولة

و د المشروعات أعلى أح شرافالوحدات المتصارعة، فعلى سبيل المثال إذا نجحت الوحدة الأولى في الفوز بالإ
لأخرى من الوحدات مع ا البرامج ضد الوحدات الكبرى، فتميل الوحدة الأولى بعد فوزها إلى تلطيف الجو

فوز الوحدة  كيف أن  ى، ووحدات الأخر خلال إقناعهم بطلباتها و كيف أن هذه الطلبات يمكنها أن تساعد ال
 الأولى يحقق الفائدة للجميع و المصلحة العامة.

ل، و ذلك إذا ل إلى حر للوصو تميل الوحدة إلى محاولة حل المشاكل و اشتراكها مع الطرف الآخالتعاون:-6
 حدة راغبة جدالو لك فاذم من توافرت الشروط اللازمة لذلك، فالوحدة التنظيمية لديها طلبات واضحة و بالرغ
دة لجلوس على مائاتها في ل رغبفي التعاون مع الطرف الآخر المتصارعة معه و تظهر الرغبة في التعاون من خلا

كون فيه يلى وضع وصل إالتفاوض، بل أكثر من هذا من خلال رغبتها في فهم الطرف الآخر، و محاولة الت
 الطرفين فائزين.
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 خلاصة:
 

ها اط جوانبيوطها و ارتبختعتبر الصراعات من المواضيع المعقدة من حيث تنوع أسبابها و تشابك         
 إيجاد الحلول واجهتها و مو  الاقتصادية و الاجتماعية و الإنسانية، مع ذلك نحن مرغمون على التعامل معها

ليل منها أن الق وئ بلالمناسبة لها، ليست كل الصراعات في مستوى واحد من الخطورة و ليست كلها مسا
يؤدي انعدام  ، بينمالأمامايكون في صالح التنظيم، و يساهم في تفاعله و دفع عجلة التغير و التكيف إلى 

م في عليه و التحك التعود راع والصراع بالتنظيم إلى الجمود و الخمول، لهذا علينا القبول بحد معقول من الص
 طرق مواجهته.   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
(بقةنظيمي )الدراسات الساصراع التالمبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لأخلاقيات العمل وال  
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قسمنا هذا المبحث إلى أربع مطالب تشمل الدراسات العلمية السابقة التي قامت بتناول موضوع الدراسة، كما 
 تناول المطلب الرابع موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة.

 :تنظيمي معا  راع الالص وول: عرض الدراسات السابقة المتعلقة بأخلاقيات العمل المطلب الأ
 العمل أخلاقيات في التنظيمي الصراع إدارة استراتيجيات أثر (2021)فارس، الدراسة الأولى:  (1

 :التدريسية الهيئة أعضاء نظر وجهة من بغزة الأزهر جامعة في الأقسام لرؤساء الإداري
ساء ل الإداري لرؤ ات العمخلاقيهدفت هذه الدراسة للتعرف إلى اثر  استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في أ

 اعتماد تملدراسة اأهداف  الهيئة التدريسية ولتحقيق أعضاءبغزة من وجهة نظر  الأزهرالأقسام في جامعة 
  بغزة. الأزهرالتدريسية بجامعة  الهيئة أعضاءمن  97على  للدراسة كأداة  استبانهالمنهج الكمي، حيث تم  توزيع 

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: حيث
ل الوسط ية الحلو ن أكثر إستراتيجية إدارة صراع مستخدمة هي استراتيجيه التعاون تليها إستراتيجإ -

 نة.يمية الهإستراتيجرتبة الأخيرة ،فإستراتيجية الاسترضاء ثم إستراتيجية التجنب وفي الم
 .خلاقيات العمل الإداري لدى أفراد العينة كان مرتفعاأن مستوى أ -
اء داري لرؤسلعمل الإا ارة الصراع التنظيمي في أخلاقياتستراتيجيات إدوجود أثر ذو دلالة إحصائية لإ -

 .الأقسام في جامعة الأزهر بغزة
:الدراسات المتعلقة بأخلاقيات العمل الثاني:المطلب   

العمل وٍأثرها على السلوك التنظيمي لدلى العامل  أخلاقياتتحت عنوان "(2014-2013)محمود، -1
 ".الجزائري دراسة ميدانية لمديرية توزيع الكهرباء والغاز بأدرار

لمؤسسة، اي داخل لجزائر اأخلاقيات العمل التي يتحلى بها العامل  إبرازحيث جاءت هذه الدراسة من اجل 
لدى  لأخلاقيةارسات للعمل، وعلى سلوكه، أي هل المما أدائهعلى العامل وكيف تنعكس على  وتأثيرها

 ؟ العامل الجزائري في مجال العمل تتوافق مع السلوك التنظيمي للمؤسسة
أكثر  حاطةالإن اجل ومر دراهوية لتوزيع الكهرباء والغاز بألجحيث اقتصرت هذه الدراسة على المديرية ا

ة لكمية المتعلقيفية وات الكبالموضوع تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي من خلال جمع البيانات والمعطيا
 وزيعحيث تم ت لعامللنظيمية والت بكل ما يتعلق بصيرورتها في البيئة الاجتماعية الإحاطة بالظاهرة المدروسة و

  عامل.130للدراسة على  كأداة   استبانه
 النتائج التالية: أهم إلىتوصلت الدراسة وعليه  

 .لأخلاقيات العمل اثر واضح وكبير على السلوك العملي والتنظيمي 
  يلتنظيماالتنظيمية تأثير على سلوكه  أوالقيم البينية للعامل سواء الاجتماعية. 
 لأخلاقية اعايير قص المبقواعد وأخلاقيات العمل بشكل نسبي وذلك لن التزام عمال سونلغاز ادرار

 المحيطة بالعمل.
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تحت عنوان "دور أخلاقيات المهنة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات  (2014)الزيناتي، -2
 الحكومية الفلسطينية دراسة ميدانية بمجمع الشفاء الطبي".

مع الشفاء مجهنة في الم قياتلأخلا الإشرافيةالمواقع  أصحابالتعرف على مدى ممارسة  إلىتسعى هذه الدراسة 
لشفاء الطبي ا مجمع فيتماعية بالمسؤولية الاج الإشرافيةدرجة الماما صحاب المواقع الطبي بقطاع غزة ورصد 

 لمهنة في مجمعا لاقياتلأخ فيةالإشراالمواقع  أصحابعلى المعيقات التي تحول دون ممارسة  بقطاع غزة والوقوف
رف ستشفيات والتعفي الم تماعيةالمهنة وتعزيز المسؤولية الاج أخلاقياتالشفاء، اكتشاف العلاقة بين ممارسة 

 الاجتماعية في سؤوليةزيز المالمهنة في تع أخلاقياتعلى العلاقة بين متوسطات استجابة المبحوثين حول دور 
دية وسياسية واقتصا ماعيةلطبي بغزة تعزى للمتغيرات الشخصية، ومن ثم استخدام مناهج اجتمجمع الشفاء ا

 استمارة.158واسترجاع 180حيث تم توزيع الاستمارة مكونة من  وتاريخية
 التالية:النتائج  إلىتوصلت الدراسة حيث 
  لاجتماعية في اسؤولية لميز اموجبة بين ممارسة أخلاقيات المهنة بأبعادها وتعز  ارتباطيهتوجد علاقة

 المستشفيات الحكومية بقطاع غزة.
 بلغت نسبة أفراد عينة الدراسة ذكور حوالي ثلاث أرباع العينة المختارة. 
 11هم من دة خدمتت موز معظم العاملين في المجال الصحي من حملة شهادة البكالوريوس والذين تجا 

 .فأكثر 16-عام
دراسة عينة من  العمل على تحقيق جودة الخدمة الصحية أخلاقياتتحت عنوان "أثر (2020)الحق،  -3

 مقدمي الخدمة الصحية في المؤسسة العمومية الاستشفائية الشلف أولاد محمد.
لعمومية ؤسسة افي الم اثر أخلاقيات العمل على تحقيق جودة الخدمة الصحية لإبرازتسعى هذه الدراسة 

خلاقيات ل وصف أن خلاالوصف، م بأداتهتشفائية بالشلف حيث تم الاعتماد على المنهج الاستنباطي الاس
المؤسسة  في صحيةمة الجميع مقدمي الخد من العمل وجودة الخدمة الصحية كما أن مجتمع الدراسة يتكون

تم اختيار عينة  بحيث عامل حيث استخدمت العينة القصدية 257الاستشفائية الشلف والبالغ عددهم 
  مفردة. 40مكونة من 

 النتائج التالية: إلىتوصلت الدراسة 
  تعاطف.وال مان، الضةلأخلاقيات العمل على تحقيق جودة مؤشر الاستجاب إحصائيايوجد اثر دالة 
  ية.لاعتمادوسة والأخلاقيات العمل على تحقيق جودة مؤشر الملم إحصائيالا يوجد اثر دالة 
  مهنية  قاأخلامد لا محيكتسب مقدمي الخدمة الصحية في المؤسسة العمومية الاستشفائية الشلف أو

قضايا ؤسسة لذه الملكن تأثيرها ضعيف على تحقيق جودة الخدمة الصحية ، وذلك راجع لإغفال ه
الأطباء  الح،نقصالمص عديدة متعلقة بمشاكل القدرة الاستيعابية،الضغط الكبير الذي تعرفه بعض

 .نقص المعدات والأجهزة "
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العمل في قطاع التعليم بمحافظة  أخلاقياتتحت عنوان "واقع تطبيق  (2020)عسيري و المعمري، -4
قطاع التعليم. محايل عسير  

ايل عسير، مححافظة يم بمهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع تطبيق أخلاقيات العمل في قطاع التعل
حافظة عسير،  بملتعليم ا قطاع فيوالاستقامة  والأمانة والأخلاقيةوالتعرف على مدى تطبيق المسؤولية الدينية 

ع أيضا، حيث  القطا في وعيةكما هدفت إلى التعرف على مدى تطبيق النزاهة والشفافية والاستقلالية والموض
 وتمافظة عسير، ليم بمحع التعالموظفين العاملين في قطا استخدم المنهج الوصفي التحليلي وتكون المجتمع من 

  فرد منهم لتمثيل مجتمع الدراسة. 99توزيع استبانة على 
 النتائج التالية : إلىتوصلت الدراسة 

  وجد تطبيق ى انه يعل نصتأظهرت النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى للدراسة قبول الفرضية والتي
 للمسؤولية الدينية والأخلاقية في قطاع التعليم بمحافظة محايل عسير.

  نه يوجد تطبيقانص على تالتي كما أظهرت النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية للدراسة قبول الفرضية و 
 للأمانة والاستقامة في قطاع التعليم بمحافظة محايل عسير.

 زاهة وجد تطبيق النيلى انه عتنص  بالفرضية الثالثة للدراسة قبول الفرضية والتي أظهرت النتائج المتعلقة
 والشفافية في قطاع التعليم بمحافظة محايل عسير.

 وجد تطبيق يلى انه عتنص  أظهرت النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة للدراسة قبول الفرضية والتي
 ظة محايل عسير.للاستقلالية والموضوعية في قطاع التعليم بمحاف

أخلاقيات المهنة ودورها في الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية (2015)الكاس، -5
 بقطاع غزة المنظمات غير الحكومية.

لمنظمات غير ين في العاملهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور أخلاقيات المهنة في الأداء الوظيفي ل
 تمع الدراسةحليلي لمجي التالحكومية بقطاع غزة، ومن اجل تحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصف

 833لغ عددهم ، والباغزة ية بقطاعالذي يتكون من العاملين في المنظمات غير الحكومية المحلية الاجتماع
لجمع وتحليل  اةكأدبانة  موظف حيث تم استخدام الاست 263موظف وتم اختيار عينة عشوائية عددها 

 البيانات
 النتائج التالية: إلىتوصلت الدراسة 

 83.34م بلغ كل عامستوى التزام العاملين في المنظمات غير الحكومية بأخلاقيات المهنة بش% 
 لغ بية بقطاع غزة  الحكومغيرات الالتزام باحترام القوانين والأنظمة من قبل العاملين في المنظم مستوى

87.3 
العمل على الرضا الوظيفي للأساتذة الجامعيين دراسة  أخلاقياتتأثير  "تحت عنوان (2019)قمري، -6

 ."حالة كلية العلوم الاقتصادية،التجارية وعلوم التسيير بجامعة الشلف
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الجامعيين  ذةللأسات لوظيفيالذي تلعبه أخلاقيات العمل على الرضا ا تأثيرهدفت الدراسة إلى التعرف على 
ة مفرد 116ة من الدراس عينة سيير بجامعة الشلف، حيث تكونتبكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم الت

الاستجابة  ،والأنظمةانين ام القو احتر  بالاعتماد على العينة الميسرة، وتم قياس أبعاد أخلاقيات العمل المتمثلة في
 م على وصفلذي يقو يلي وا. كما اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلوالمساواة، العدالة والإتقان

 عينة. 116خصائص عينة الدراسة ومتغيراتها حيث تم توزيع استبانة على 
النتائج التالية : إلىتوصلت الدراسة   

  الفرد  خلاقياتؤثر بأالعمل من مجموعة من المصادر التي تتأثر فيما بينها،وت أخلاقياتتتشكل
 اواة.ة والمسلعدالوالإتقان،ا وسلوكياته ، ومن بينها احترام القوانين والأنظمة،الاستجابة

  ظهرت  ليهاإتوصل بية الموحسب المتوسطات الحسا الدراسة،العلاقة بين الأساتذة داخل الكلية محل
ينظر  ل أستاذفك ة،الاجتماعيانه هناك علاقة عمل تتحكم فيها ظروف عمل أولا وبعدها الظروف 

 الآخر على انه زميل عمل فقط. إلى
  ومن هنا نجد العمل، رضا عنافز المعنوي غائب نوعا ما،وهذا ما يسبب عدم الالح أنتبين من النتائج

 الكلية تضع الجودة من بين أولوياتها. أنعنصر الجودة مفقود في حين 
  اتجاهاتهم ة وتحسينلمؤسسلالرضا الوظيفي يلعب دورا ومكانة مهمة في زيادة انتماء المورد البشري 

لاحظات طها بالمعند ربرضا بالكلية موجود بدرجة متوسطة ، و ال إليهالكن حسب النتائج المتوصل 
 للرضا لديهم. لمتوسطةاالنسب  ، وهذا ما عكستهبالانتماء يشعر والمقابلة مع الأساتذة بالكلية فهم لا

أثر أخلاقيات العمل في تحسين جودة حياة العمل دراسة استطلاعية  "تحت عنوان (2020)يوسف، -7
."للآراء العاملين في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز فرع البليدة  

ع الكهرباء سة توزيفي مؤس العمل على تحسين جودة حياة العمل أخلاقياتتحليل اثر  إلىتهدف هذه الدراسة 
وزيعها يم استبانة وتلال تصمخث من لبيانات والمعلومات المتعلقة بالبحوالغاز فرع ولاية البليدة، وقد تم جمع ا

 هاإليوصل تائج التي كانت ابرز النت  إحصائيةعامل، ومن خلال استعمال عدة وسائل  60على عينة ضمت 
ن مة عددا الدراس العمل على جودة حياة العمل، كما تضمنت لأخلاقياتمعنوي  تأثيرالباحث، وجود 

 لعمل.اة حياة العمل وتدعم دورها في تحسين جود أخلاقيات إرساءامة التي تشجع التوصيات اله
 ية: النتائج التال إلىصلت الدراسة تو 

 ئيسية لتحسين امل الر العو  اظهر الجانب النظري من الدراسة الأهمية البالغة لأخلاقيات العمل كأحد
 جودة حياة العمل 

  ل لدى العم تأخلاقياالعمل على وجود مستوى عالي من  أخلاقياتأظهرت نتائج تشخيص بعد
جود جودة و  لإحصائياليل العاملين داخل مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز"سونلغاز"كما تبين من التح

 حياة العمل بدرجة عالية في المؤسسة محل الدراسة.
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  ل في اة العمدة حيبينت نتائج اختبار الفرضيات وجود تأثير معنوي لأخلاقيات العمل على جو
والرفع من  ة العملسين بيئالعمل تلعب دور مهم في تح أخلاقيات أنالمؤسسة محل الدراسة،وهذا يعني 

 جودتها.
وظيفة العمليات  إطارالمسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمل في  "تحت عنوان (2016)حسين،  -8

."دراسة ميدانية على الشركات الصناعية المدرجة في سوق عمان المالية الأعمالوأثرها في أداء   
ظيفة الإنتاج و  إطار فيلعمل ا وأخلاقياتهدفت هذه الدراسة إلى تحديد مدى الالتزام بالمسؤولية الاجتماعية 

ولتحقيق  الي،مان المع سوق فيذلك على أداء الأعمال في الشركات الصناعية المدرجة  تأثيروالعمليات وقياس 
وق المدرجة في س لأردنيةاركات هدف الدراسة تم توزيع استبانة وزعت على العاملين في الإدارات الرئيسية للش

 تم توزيعها. 180 أصلصالحة للاستعمال من  132شركة وتم استرجاع  36عمان المالي والبالغ عددها 
 النتائج التالية: إلىتوصلت الدراسة حيث 
  الجديدة لمنتجاتطوير اتعالية بالمسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات العمل في : وجود درجة التزام 

لإنتاج واقع اداخلي لموالترتيب ال المشروع،موقع  والإنتاجية، واختياروتصميم العمل والطاقة 
 العمل. ، وتصميمالصيانة ، إدارةإدارة سلاسل التوريد والعمليات،

 الأعمالنتاج والعمليات على أداء وجود اثر ذي دلالة إحصائية لأنشطة الإ. 
 الجزائرية". المؤسسة في الممارسة وإشكالية العمل تحت عنوان"أخلاقيات:(2017)سالم و بولقواس،  -9

فضائح نطلق المن م تهدف هذه الدراسة إلى عرض و تحليل أهمية أخلاقيات العمل في المؤسسات عموما
وضحت أخلاقية  الأالأزمات الأخلاقية التي مست كبريات المؤسسات في العالم، هذه الممارسات غيرو 

ب و تكريس مذه انونية،ل القالانسياب الطوعي للرؤساء و المرؤوسين نحو الماديات و الغرق في مستنقع الحي
 الغاية تبرر الوسيلة.

الضامرة عن  لعيان ولاهرة الدراسة أيضا إلى تحليل خاص لواقع أخلاقيات العمل بإشكالاتها الظ دفكما ته
الوقوف  وضبة و هادفة، ورة مقتية بصالتاريخ صيرورتهاالمشاهدة في المؤسسة الجزائرية الاقتصادية و الإدارية عبر 

 ن، طالما تدخلالنقصا دة ويل و الزياعلى سبل تفعيلها على أساس قابلية أخلاقيات العمل للتعديل و التبد
 سسات. للمؤ  تحت سيطرة إرادة الإنسان و تتفاعل مع التطورات الحاصلة في البيئة الخارجية

 تحت عنوان" أخلاقيات العمل و دورها في توطين و تعزيز الالتزام التنظيمي".(2018)عمومن،   -10
سة لمؤسباتنظيمي ام الالدراسة إلى الكشف عن دور أخلاقيات العمل في تعزيز وتوطين الالتز  تهدف هذه

لذي تم توزيعه اراسة، للد ةكأداياف بورقلة، لذلك تم استخدام  الاستبيان  العمومية الاستشفائية محمد بوض
 الوصفي دام المنهجستخمفردة وذلك بهدف الحصول على بيانات الدراسة وتم ا 120على العينة مكونة من 

 التحليلي باعتباره المنهج الملائم لمثل هذه الدراسات.
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ل ضافة إلى عواممي بالإلتنظينستنتج من هذه الدراسة أن هناك أهمية لأخلاقيات العمل في تعزيز الالتزام ا
 أن تحقيقغير  لمؤسسة،مل باأخرى كالترقية و الأجور و العلاوات و مختلف التحفيزات التي تعزز تمسك العا

ص للمشاركة نحهم فر ة و مهذا الأخير بفعالية يتطلب من المؤسسة بذل جهود أكبر لدعم العمال في المؤسس
م في شعرهم بأهميتهين هذا م، لأبقراراتهم في رسم سياستها و تحديد أهدافها و السماع لمقترحاتهم و انشغالاته

 لمؤسسة. تحقيق الأهداف التنظيمية و يعزز تمسكهم و التزامهم با
 العمل. خلاقياتي و أو أظهرت نتائج الدراسة بأن هناك علاقة وثيقة بين الالتزام التنظيم   

الثالث: عرض الدراسات السابقة المتعلقة الصراع التنظيمي المطلب  
تحت عنوان " أثر الصراع التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين دراسة )انعام مالك المنصور( .دراسة1

 تطبيقية على ديوان شؤون الخدمة ولاية شمال كردفان".
 ن شؤون الخدمة بديوالعاملينلالوظيفي  والأداءإلى التعرف على العلاقة بين الصراع التنظيمي  هدفت الدراسة

ية وصممت لاحتمالاغير  صفي، واعتمدت الدراسة على العينةولاية شمال كردفان، حيث استخدم المنهج الو 
ختبار  لبيانات تم استخدام االاعتمادية في ا درجةمن  وللتأكدعينة  75استبانة لجمع البيانات، مكونة من 

 بقة.ات السالدراسا أدبياتكرونباخ الفا وتم بناء نموذج الدراسة وتطوير الفرضيات اعتمادا على 
 النتائج التالية : إلىتوصلت الدراسة 

  الإبداعيق ات وتحقلجماعوا الأفرادتوجد علاقة إيجابية ومعنوية بين إدارة الصراع التنظيمي بين. 
  اعالإبدوتحقيق  الأفرادتوجد علاقة سلبية بين إدارة الصراع التنظيمي بين. 
  نجاز.ات والالجماعوا الأفرادتوجد علاقة إيجابية ومعنوية بين إدارة الصراع التنظيمي بين 
 طرق إدارة و ساليب بأتعلق العمل على تدريب وتأهيل القيادات الإدارية بديوان شؤون الخدمة فيما ي

 الصراع التنظيمي حتى يمكنهم من التعامل معها.
2-)عمر، 2018( تحت عنوان " دور إدارة الصراع في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين مستشفى ترابي 

 بوجمعة بولاية بشار.
لين بمستشفى ي للعاملوظيفهدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن دور إدارة الصراع التنظيمي في تحسين أداء ا

 70ين متكونة من الموظف ة منان لعينترابي بوجمعة بولاية بشار، ولتحقيق أهداف الدراسة قمنا بتوزيع استبي
ستدلالي  في والاالوص ءالإحصاوالوسائل التي تم استخدامها في التحليل هي  الأدواتعاملا في القطاع. 

 .Spss. كالمتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية
  التالية:النتائج  إلىتوصلت الدراسة حيث 
  أداء العامليننظيمي و اع التوجود علاقة بين إدارة الصر  إلىحدة الصراع متوسطة بالمستشفى بالإضافة. 
  كذا نوع دارة و ط الإنموجود تأثير استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي على أداء العمال بحسب

 المستخدمة. الإستراتيجية
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  يد في تحد راسي دوروللمستوى الد كفاءتهجنس العامل لا يؤثر في   أن إلىكما توصلت الدراسة
 ظيفي.للخبرة دور في تطوير الكفاءات وتحسين الأداء الو  أنلصراع كما مستوى ا

تحت عنوان "أنماط إدارة الصراع التنظيمي وأثرها في تحقيق الرضا الوظيفي مستشفى (2019)سارة، -3
 خميس مليانة بولاية عين الدفلى.

 دى العاملين فيوظيفي لرضا الاثر أنماط إدارة الصراع التنظيمي على تحقيق ال إبرازتهدف هذه الدراسة إلى 
لي، التحلي لوصفيامؤسسة مستشفى خميس مليانة عين الدفلى، حيث اعتمدت هذه الدراسة على المنهج 

 استمارة. 45للدراسة وتم الاعتماد على  كأداةالدراسة تم تصميم استبانة   أغراضلتحقيق 
 النتائج التالية : إلىتوصلت الدراسة 

 قية باون ثم تليها ط التعرة ونموجود تنوع في أنماط إدارة الصراع التنظيمي تتمثل في نمط القوة والسيط
 الأنماط

 التجنب والتسوية التنازل،المتمثلة في 
 وجود علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين الأنماط 

 الوظيفي بالمستشفى.المتبعة في إدارة الصراع التنظيمي والرضا 
تحت عنوان " دراسة وتحليل إدارة الصراع التنظيمي في مديريات التربية والتعليم في (2012)العويوي، -4

.محافظة الخليل مديريات التربية والتعليم محافظة الخليل"  
ل، محافظة الخلي عليم فيوالت هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع الصراع التنظيمي في مديريات التربية

حيث تكونت  لدراسة،ذه االرئيسية له الأداةحيث استخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي وتمثل الاستبانة 
ن سة، والثاني تكون متمع الدرارئيس قسم يمثلون كافة مج 48عينة الدراسة من قسمين: الأول تكون من 

 مدير ومديرة مدرسة يمثلون كافة مجتمع الدراسة. 360
 النتائج التالية : إلىتوصلت الدراسة 

 رجة متوسطة.توفر بدليل ممستوى الصراع التنظيمي في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخ أن 
 فعة.انت مرتظيمي كأسباب الصراع التندرجة اتجاهات مديري المدارس ورؤساء الأقسام نحو  أن 
 أعلى نأث تبين سام حيأسباب الصراع التنظيمي من وجهة نظر مديري المدارس ورؤساء الأق أهم أن 

 (3.93هذه الأسباب )محدودية الموارد( بوسط حسابي مقداره)
 مي كانت ظياع التنالصر  درجة اتجاهات مديري المدارس ورؤساء الأقسام نحو استراتيجيات إدارة أن

 متوسطة.
-في التغيير الاستراتيجي للمنظمة وأثرهاتحت عنوان" إدارة الصراع التنظيمي (2013)عساف،  -5

 دراسة ميدانية".
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فيها،  أجريتتسعى هذه الدراسة إلى معالجة مجموعة من مشاكل منها العامة ومنها الخاصة في المجال التي 
حيث تهدف هذه الدراسة إلى بيان مدى وجود العلاقات بين الخصائص التنظيمية في المنظمة المبحوثة 

،  والإيجابوخصائص الصراع واستراتيجيات وأساليب إدارته، حيث يعد المحرك الضروري للمنظمة في السلب 
عنصرا  52المتمثلة في  ينة الدراسةع أراءكما تم اعتماد منهج البحث الوصفي باستخدام الاستبانة لاستقصاء 

مجتمع الدراسة في المديرية العامة لتربية الانبار.مع البيانات اللازمة حيث يتمثل لج  
 حيث توصلت الدراسة للنتائج التالية:

  سبيهارافية لدى منتة والجغعشائريالطائفية وال للأسبابيحصل الصراع في المديرية العامة لتربية الانبار 
 بمعدل عال.

 ان ف المحيطة لضمع الظرو كيف ميقود الصراع الحاصل في المديرية العامة لتربية الانبار إلى ضرورة الت
 البقاء بمعدل عال.

 لدى منتسبيها المصالحو هداف يحصل الصراع في المديرية العامة لتربية الانبار بسبب الاختلاف في الأ 
 بمعدل جيد جدا. 

استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرها في التخفيف من تحت عنوان "(2013/2014)فؤاد، -6 
 حدته في المؤسسة الصناعية دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية التل لإنتاج الحليب ومشتقاته،وحدة مزلوق

 بسطيف".
عرف على ذلك للتعية و تسعى هذه الدراسة إلى الوقوف على ظاهرة الصراعات التنظيمية بالمؤسسة الصنا

ن حدتها ملتخفيف في ا يبالأسالالتعامل معها ومدى مساهمة هذه  وأساليب وأسبابهامستويات هذه الظاهرة 
 ردا.ف 79لى عمارة ست، وقد تم توزيع االإحصائيحيث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والمنهج 

 التالية:النتائج  إلىتوصلت الدراسة كما 
 ال بينهمها العميسبب اتخاذ المبحوثين السلطة القانونية كقوة لقمع الصراعات والخلافات التي 
 بادل الأفكار خلال ت عة منأسلوب التفاوض والعمل على فتح مجال الحوار بين الأطراف المتناز  اتخاذ

 وتقريب وجهات النظر بين العاملين.
 لأسلوب اتلف عن سة يخأسلوب التعامل مع الصراعات التي تحدث في القسم الواحد في هذه المؤس ن

 فة.المختل لأقسامبين العمال في االذي يتخذه المبحوثون اتجاه الصراعات التي يواجهونها 
 المنظمة". في العامل على وأثرهي التنظيم تحت عنوان" الصراع:(2014)خيرة،  -7

في  سةالدرا فتكشيث  جاءت هذه الدراسة للكشف عن مدى وجود صراع في المنظمة وتأثيره على العامل ح
 فرد. 20ومثلت ب حدود العينة المدروسة



 لأخلاقيات العمل والصراع التنظيميالأدبيات النظرية والتطبيقية : الفصل الأول
 

 

42 

تهم ملين في حد ذااين العليس ب والمشكل المطروح في المؤسسة هو في طبيعة العلاقة بين الرئيس و العمال  أن  
ة اكل و هي راضيواجه مش لا تأن هناك فئتين داخل المؤسسة، الفئة الأولى هي الفئة التي توصلت الدراسة فقد

 لا بأس بها. بمكانة تحظى عن عملها في المؤسسة و لا تعاني ضغوط و الدليل على ذلك هو تمسكها بعملها و
لبا سجة أنها أثرت لى در إ ؤسسةأما الفئة الثانية من العمال فهي الفئة التي تعاني مشاكل و ضغوط في الم    

و  داتهاو جهبمهتمام دم الاعلى أدائها و حدت من مبادراتها و دافعيتها في العمل نظرا لتعصب الرئيس و ع
ة أنها أصبحت ها لدرجن عملاقتراحاتها التي تهدف إلى تحسين مردود المؤسسة و هذا ما جعلها غير راضية ع

 لرضا الوظيفي.الي عدم بالتا الجهوية داخل المؤسسة و راتالثغالذي تعانيه و  تفكر في ترك المنصب للتهميش

 الوظيفي الأداء على وأثرها التنظيمي الصراع إدارة ستراتيجياتاتحت عنوان "(2017)الفقهاوي،  -8
 غزة". قطاع في الفلسطينية الأهلية المنظمات في العاملين لدى

في لدى الوظي اءالأدلى الصراع التنظيمي ع إدارةالتعرف على اثر استراتيجيات  إلىهدفت هذه الدراسة 
ى ع التنظيمي علالصرا  رةإدايات الفلسطينية في قطاع غزة وتحديد اثر استراتيج الأهليةفي المنظمات  العاملين
على استبانة  ادلاعتميلي باالوظيفي، حيث تم استخدام في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحل الأداءمستوى 

استبانة وتم استرجاع  280وتم توزيع  4481 الأهليةفقرة كان عدد الموظفين في المنظمات  67مكونة من 
 استمارة. 371
 :النحو التالي على وذلك والتوصيات لنتائجا من مجموعة إلى الدراسة خلصتحيث 
 إدارة بلق من التنظيمي عالصرا  إدارة إستراتيجيات استخدام في واضح تنوع هناك أن الدراسة نتائج أظهرت

 ةإدار  في واحدة تراتيجيةإس استخدام على نيقتصرو  لا وأنهم غزة، قطاع في الفلسطينية الأهلية المنظمات
 الصراع إدارة إستراتيجيات" مجال حصول خلال من النتيجةه هذ اتضحت حيث ،التنظيميةات الصراع

 .متوسطة وبدرجة (% 63.58 ) نسبي زنو  على ككل "التنظيمي
 الوظيفي الأداء روتطوي رفعب متته غزة قطاع في الفلسطينية الأهلية المنظمات إدارةن أ نتائج الدراسة تر أظه-

 مرتفعة درجة لىع ككل "الوظيفي مجال الأداء حصول خلال من ذلك اتضح ، حيثلديها العاملين لدى
 (%79.51نسبي ) وبوزن

 لدى يفيالوظ والأداءي يمالتنظ الصراع إدارة إستراتيجيات بين إحصائية دلالة ذات طردية علاقة وجود -
 .ةغز  قطاع في الفلسطينية الأهلية المنظمات في لعاملينا

 التنظيمي". الصراع من الحد في وأثرها التنظيمية عنوان"العدالة تحت)عطا خ.(-9
هدفت الدراسة إلى الكشف عن اثر أبعاد العدالة التنظيمية في الحد من الصراع التنظيمي، و تحديد طبيعة 

 ييم الإحساس بالعدالة التنظيمية العلاقة الارتباطية بين العدالة التنظيمية بأبعادها و الصراع التنظيمي، و تق
تمثلت أداة في رئاسة الجامعة المستنصرية. و  ملينمستوى الاستراتيجيات اللازمة في الحد من الصراع لدى العاو 

موظفاً من مختلف المستويات و المؤهلات العلمية،  46الدراسة في استبانه موزعة على عينة عشوائية مكونة من 
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أما الأساليب الإحصائية المعتمدة لمعالجة البيانات تمثلت في: )الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل 
 النتائج التالية: إلى. و توصلت الدراسة  spss  معامل الانحدار، الفا كرونباخ( باستخدام برنامجالارتباط، 

 ،ًمستوى العدالة التنظيمية لدى موظفي رئاسة الجامعة المستنصرية مرتفعا 
  الحسابي لوسطامستوى الاهتمام بمتغيرات الصراع التنظيمي الرئيسية تتفاوت وفقاً لقيم، 
 ي. لصراع التنظيماتيجيات ستراوجود علاقة ارتباط و أثر معنوي بين كل من أنواع العدالة التنظيمية و ا 
 "الصراع التنظيمي في المؤسسة الاستشفائية".  تحت عنوان(2018 -2017)صلاح،  -10

ساؤل في الت البحث الاستشفائية خلالتطرقت الدراسة لموضوع مهم هو الصراع التنظيمي في المؤسسة 
اع التنظيمي قف الصر يل مو الإشكالي الذي مفاده: إلى أي حد أسهمت العوامل الثقافية و السياسية في تشك

ساؤل عام تشتق من مساؤل بين الإداريين في المؤسسة الاستشفائية ؟ و ما هي أساليب إدارته ؟ فهذا الت
شكل ثل ما يملصراع او هو: هل تشكيل السياقات الثقافية موقف يستمد افتراضاته من نظرية التشكيل 

ل باستخدام مدخ لسياسيةاية و الموقف هذه السياقات في الوقت نفسه ؟ بهذا الطرح ركزنا على العوامل الثقاف
ل الثقافي و دخم المستخدااالصراع الذي يتبنى فكرة أن أساس كل صراع هو التفاعل الاجتماعي، إضافة إلى 

ية المستخدمة الرئيس لأداةاالمنهج الوصفي مدعما بالأسلوب الكمي و كانت الاستمارة هي  لاسي، استعمالسي
 :    ئج هيفي المسح الشامل. و بعد تحليل البيانات الميدانية توصلت إلى جملة من النتا

 تشكيل موقف فيحد ما  إلى تساهم أن الثقافة المؤسسة بأبعادها التنظيمية و السلوكية و السيميائية 
 الصراع بين الإداريين في المؤسسة الاستشفائية.

  اخل في بـ:)تد لموقفابخصوص الأبعاد التنظيمية و السلوكية نجد بعد التنظيم يساهم في تشكيل
عمل( ة في القلالية، غياب الاستالاختصاصات، ضغوط العمل، نقص التنسيق، غموض في المسؤولي

 سوء التسيير و البعد السلوكي إلى حد ما في تشكيله.بعد  ساهموي
 و بعد  لإداري،البعد و من الأبعاد السيميائية التي تساهم إلى حد ما في تشكيل الموقف هي: ا

 غموض الإجراءات الإعلامية، و المعاني و الدلالات .
  القيم اختلاف ا بعدمإن أبعاد القيم الثقافية التي تساهم هي: الأبوية و العصبية و إلى حد 
 الشفافية  ي و بعدنظيملتسييس التإن العوامل السياسية التي تساهم في تشكيل الموقف هي البعد ا 

 المساءلة، و إلى حد ما بعد السلطة.و 
 تسهم العوامل الثقافية و السياسية في تشكيل موقف الصراع بين الإداريين.  
  بة حسب هي مرت ينهم والصراع الذي يحدث بإن الإداريين يستخدمون كل الأساليب في إدارة موقف

 تنازل.وب الالأهمية كالآتي: أسلوب التسوية، التعاون، التجنب، القوة، و أخيرا أسل

 من الدراسات السابقة ومقارنتها بالدراسة الحالية مجال الاستفادةالمطلب الرابع:  
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: مجال مناقشة الدراسات السابقةالأولالفرع   
العمل على  ياتأخلاقر وع اثبعد استعراضنا للدراسات السابقة العربية والأجنبية توصلت الباحثتان أن موض

موضوع  تناولت التي إدارة الصراع التنظيمي حظي باهتمام العديد من الباحثين، ومن خلال الدراسات
ع التنظيمي بالصرا  لاقتهوع العمل أخلاقياتالعمل ومتغيرات أخرى، وهناك دراسة تناولت موضوع  أخلاقيات

يث حغزة تختلف من ( حيث عولجت هذه الدراسة في جامعة الأزهر ب2021مثل دراسة )فارس محمد جودت 
: خرى مثلأتغيرات مع م العمل أخلاقياتالمكان عن دراستنا الحالية، كما نجد عدة دراسات عالجت موضوع 

سسات صناعية مثل ( كانت في الجامعة وتوجد دراسة في مؤ 2019 أنساعد رضوان, قمري حليمةدراسة )
الدراسات التي تناولت ( و 2016حسين أبو محمد الحارث الحواجرة، محمد كامل  عطياني، سليم مراد) دراسة

، كما توجد دراسات (2014المصطلحات المتعلقة بأخلاقيات العمل مثل دراسة )أسامة خليل الزيناتي 
 (2020سالم حسن ياسر, المعمري; عامر حسن أحمد, عسيريليم مثل دراسة )عولجت في قطاع التع

مستشفى في قد طبقت ف( 2019وهناك دراسات تناولت إدارة الصراع التنظيمي مثل: دراسة) مقراب سارة 
 الية، ودراسةستنا الحع دراحيث كانت محلية في مؤسسة استشفائية نفس قطا  خميس مليانة بولاية عين الدفلى

ونجد  ينية بقطاع غزة ،( فقد طبقت في المنظمات الأهلية الفلسط2017محمود إسماعيل ميسون ،لفقهاوي)ا
ة من دراسات مجموع(حيث كانت في قطاع إنتاجي صناعي،  حيث تناولت هذه ال2014د دراسة )رزاد فؤا

الجته الذي ع لمكاناالأساليب والاستراتيجيات لتخفيف والحد من الصراع التنظيمي واختلفت من حيث 
بشكل   لدراساتات هذه هماحيث نجد أن النتائج قد تختلف من حيث المكان ونوع القطاع وقد سدراستنا،  

عاد الخاصة هم الأبأمعرفة و العمل والصراع التنظيمي  أخلاقياتكبير على الإلمام بالجانب النظري لموضوع 
الاستبيان   تصميمبير فيك، كما ساعدت بشكل  بأخلاقيات العمل والصراع التنظيمي لدراسة العلاقة بينهما

ب ع على الأساليالاطلا دة فيمن خلال التطرق للجانب النظري واستمارة استبيانات للدراسة السابقة والمساع
سات ى نتائج الدراطلاع علا الاالإحصائية، من خلال معرفة المنهج المعتمد لدراستنا والأدوات المستعملة وكذ

 لأخذ نظرة أولية لنتائجنا.السابقة المختلفة 
لدراسة الحالية والدراسات السابقةالفرع الثاني: مقارنة بين ا  

سنتطرق في هذا المطلب إلى ما يميز بين الدراسة الحالية و الدراسات السابقة حيث سنوضح في الجدول الموالي 
 نقاط التشابه و الاختلاف:

 جدول رقم )02(: مقارنة بين الدراسات السابقة و الدراسة الحالية:
 الدراسات السابقة الدراسة الحالية 

 
من حيث المكان و 

 الزمان

0222أنجزت دراستنا في الفترة الزمانية   
 أما بالنسبة للحدود المكانية فكانت
 –في المؤسسة العمومية للصحة  الجوارية

إلى  2014في ســـنوات  تمـــت في بيئـــة عربيـــة و كانـــت
، حيـــث شملـــت الدراســـات الأمـــاكن التاليـــة:) 2021

( الأردنالعراق، السعودية، الجزائر، فلسطين،   
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 توقرت
 

 من حيث العينة
 
شملت دراستنا على عينة عشوائية قدرها 

موظف 200  

اعتمدت أغلب الدراسات على العينة العشوائية،  
 كما اعتمدت البعض على العينة القصدية

 
حيث المنهج  من

الأدوات و 
 المستخدمة

 
فيفي دراستنا على المنهج الوص نااعتمد  

 كما استخدمنا أداة الاستبانة

 اعتمدت كل الدراسات على المنهج الوصفي
ت كل الدراسات أداة الاستبانة، كما استخدم

بعض الدراسات استخدمت أداة المقابلة تدعيما و 
 لأداة الاستبانة

 
 من حيث القطاع

 
استهدفت الدراسة مؤسسة خدماتية 

 عمومية

 
تنوعت م و اكانت الدراسات السابقة في القطاع الع
 )خدماتية، صناعية، علمية(

 
 من حيث المتغيرات

 
 هما:عتمدنا في دراستنا على متغيرين و ا

الصراع أخلاقيات العمل كمتغير مستقل، و 
 التنظيمي كمتغير تابع

 دراسة شملت المتغيرين معاً  -
 ده عشر دراسة شملت متغير مستقل وح اثنا -
اثنا عشر دراسات تناولت أخلاقيات  -

اختلفت في و العمل كمتغير مستقل 
جودة  مي،المتغيرات التابعة )الالتزام التنظي

 حياة العمل، جودة الخدمة الصحية(
 دراسة واحدة شملت المتغير المستقل  -
ثلاثة عشر دراسات تناولت الصراع  -

اختلفت في و  التنظيمي كمتغير تابع
ة، المنظمالمتغيرات المستقلة )العمل في 

 (أداء العاملينالأداء الوظيفي، سلوك و 

 

قة بناء على الدراسات السابينإعداد الطالبتالمصدر: من   
 

 خلاصة الفصل
ع المعقدة من حيث تنوع أسبابها وتشابك خيوطها وارتباط جوانبها تعتبر الصراعات من المواضي         

إيجاد الحلول المناسبة غمون على التعامل معها ومواجهتها و الإنسانية، مع ذلك نحن مر الاقتصادية والاجتماعية و 
يل منها يكون في ليست كلها مساوئ بل أن القلاعات في مستوى واحد من الخطورة و لها، ليست كل الصر 
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 يمام، بينما يؤدي انعدام الصراع بالتنظيمالتكيف إلى الأصالح التنظيم، ويساهم في تفاعله ودفع عجلة التغير و 
 التحكم في طرق مواجهته.   نا القبول بحد معقول من الصراع والتعود عليه و الخمول، لهذا عليالجمود و  إلى

لبحث وضوع اسبة لمعرض الدراسات السابقة حيث تم الكشف عن مدى أهمية هذه الدراسات بالن كما تم
 عالج جوانب منتدراسات ذه الفمن غير الممكن تجاوز هذه المرحلة المهمة من مراحل البحث العلمي وبما أن ه

اثر  ج إجرائية حوللى نتائوصل إالموضوع فان النتائج المتوصل إليها تمكن من إثراء التراث النظري وكذلك الت
 أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي.

اتها للموضوع ف تفسير م اختلاالعمل والصراع التنظيمي انه رغ لأخلاقياتالمفسرة  النظريات أنومجمل القول 

 كانت مكملة لبعضها البعض.  أنها إلا

 

  
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 



 

   

 
 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية

 بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية



 الدراسة الميدانية: يالفصل الثان
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 خطة الفصل:
 دــــــــتمهي

 . المؤسسة محل الدراسة الميدانيةتقديم : الأولالمبحث 
 المنهجية للدراسة الميدانية.  الإجراءات: الثاني بحثالم

 المطلب الأول: منهج ومجتمع وعينة الدراسة

 الأدوات المستخدمة في الدراسةالمطلب الثاني: 
 المطلب الثالث: حساب صدق وثبات الاستبيان 

 : وعرض وتحليل نتائج المستجوبين واختبار الفرضيات لثالمبحث الثا
 عرض وتحليل الوصفي للبيانات الشخصية لأفراد العينةول: المطلب الأ

 عرض وتحليل الوصفي للبيانات المستجوبين نحو متغيرات الدراسةالمطلب الثاني: 
 .المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة

 خلاصة.
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 تمهيد :

المؤسسـة ترنا ، فقـد اخـسيتم في هذا الفصل إسقاط ما تم التطرق له في جانب النظري علـى الواقـع العملـي
خدام ذلـــك باســـتو ، لغـــرض الوصـــول إلى أهـــداف البحـــث، و تحقيـــق صـــحة الفرضـــيات  العموميـــة للصـــحة الجواريـــة

 . SPSSبرنامج 
 كالتالي:و عليه تم تقسيم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث رئيسية  

  .المبحث الأول: التعريف بالمؤسسة 
  المنهجية للدراسة الميدانية.  الإجراءات: الثانيالمبحث 
  المبحث الثاني: وعرض وتحليل نتائج المستجوبين واختبار الفرضيات 
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 -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجواريةالمبحث الأول: تقديم 
-توقرت  –: المؤسسة العمومية للصحة الجوارية الأولالمطلب   

جمادى الأول عام  2مؤرخ في  140-07وفق مرسوم تنفيذي رقم  المؤسسة العمومية للصحة الجوارية تنشأ

المؤسسات المؤسسات العمومية الاستشفائية و ، و الذي يتضمن إنشاء 2007مايو سنة  19الموافق  1428

سيرها ومية للصحة الجوارية و تنظيمها و العم  

 الفرع الأول: تعريف المؤسسة

ؤسسة ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية و الاستقلال المؤسسة العمومية للصحة الجوارية هي م      

المالي. و توضع تحت وصاية الوالي، تتكون من مجموعة عيادات متعددة الخدمات و قاعات العلاج و وحدات 

الصحية لتحقيق تغطية صحية على النطاق جغرافي معين، و ترتكز أبرز مهامها في العلاج الجواري و تنفيذ البرامج 

.  لطب الوقائي و العلاجات القاعديةطنية للصحة خاصة ما يتعلق بالطب و الصحة المدرسية، و كذا مهام االو 

 يشرف على تسيرها مدير و مجلس إدارة و هيئة استشارية تتمثل في المجلس الطبي.

 الفرع الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة:
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 المصدر: المديرية الفرعية للموارد البشرية للمؤسسة

 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة: (05)الشكل 

 
 

 المديـــــــــــر
 

 مكتب الاتصالات مكتب التنظيم العام

المديرية الفرعية  
 للمصالح الصحية

المديرية الفرعية لصيانة 
التجهيزات الطبية و 

 التجهيزات المرفقية

المديرية الفرعية للمالية 

 و الوسائل

المديرية الفرعية للموارد 

 البشرية

مكتب الوقاية و نظافة 
 المحيط

مكتب القبول و التعاقد و 
 حساب التكاليف

مكتب تنظيم النشاطات 
الصحية و متابعتها و 

 تقييمها

مكتب صيانة الأجهزة 

 الطبية

مكتب صيانة 

 الأجهزة المرافقة

الميزانية و مكتب 
 المحاسبة

مكتب الصفقات 

 العمومية

مكتب الوسائل 

 العامة

مكتب تسيير الموارد 

 البشرية و المنازعات

 

 مكتب التكوين
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 المنهجية للدراسة الميدانية. الإجراءات: الثانيالمبحث 

لتصورات اكن عرض لا يمالفائدة من البحث العلمي تكمن في تكامل كل من الجانب النظري والميداني، ف إن
 نظرية،لى دلالتها اللرجوع إبا إلاة ، ولا يمكن جمع المعطيات الميدانيصلتها بالواقع وربطها به إدراكالفكرية دون 

ناولت اثر تة التي لسابقالفصول النظرية ا وتكملة لخطوات الدراسة وتنسيقها على ضوء ما تمت مناقشته في
لى الإطار لتطرق إاداني أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي حيث سيتم من خلال هذا الجانب المي

 المنهجي للدراسة، الذي يعد محور الدراسة الميدانية في تصميم البحوث العلمية.
 المطلب الأول: منهج ومجتمع وعينة الدراسة

 منهج الدراسة أولًا:

 ، والـــــذي يعــــــرفبالمــــــنهج الوصـــــفي التحليلــــــيوتماشـــــيا مـــــع أهـــــداف وإشــــــكالية الدراســـــة تم الاســـــتعانة 
بأنه " طريقة لوصف الظاهرة المدروسة وتصويرها عن طريـق جمـع المعلومـات المقننـة عـن المشـكلة وتصـنيفها وتحليلهـا  

 .1وإخضاعها للدراسة الدقيقة"

بيــانات لظــاهرة لــى جمــع اللأنــه يتناســب وطبيعــة دراســتنا، كونــه لا يقتصــر فقــط عتم اســتخدامنا لهــذا المــنهج 
ا ة ونهـتم بوصـفهَ ن الظـاهر عـمعينة، بل يتنـاول تحليـل هـذه الظـاهرة ورصـدها، حيـث نقـوم بجمـع البيـانات والمعلومـات 

فقـــرات أو في بوكميـًـا ســواء  اا كيفيـًـوصــفًا تفســيريًا دقيقًــا مــن خـــلال البيــانات المجمعــة والمتــوفرة، ومعــبرين عنهـــا تعبــيرً 
 شكل رسوم بيانية أو في جداول رقمية وصفية.

 ثانيا: مجتمع الدراسة 

عبـــارة عـــن جميـــع الوحـــدات أو الأفـــراد أو المشـــاهدات أو الحـــالات الـــتي تشـــترك في صـــفة أو "  يعـــرف بأنـــه:
 2إليها".مجموعة من الصفات تميزها عن غيرها ويرغب الباحث في تعميم النتائج المتوصل 

 ثالثا: عينة الدراسة 

نتائج يمكن تعميم  إلىفي العينة يمكن الاكتفاء بعدد معين من وحدات المجتمع، ودراستهم وعند التوصل 
 3المجتمع، وباختصار فان العينة هي عبارة عن جزء أو قسم من المجتمع الدراسة. أفرادهذه النتائج على جميع 

                                                      
 32، ص 2000عمار بوحوش، واخرون، مناهج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث، ديوان المطبوعات الجامعية، بن عكنون، الجزائر.1
الأول، النشطططر الجطططامعي الجديطططد، الجطططز   -excelاطبيقطططات عمليطططة علطططو برنطططامج  –مصطططططو ططططويطيل الاحليططط  ايحصطططائي لبيانطططات ا  طططابيان  - 2

 .19، ص 2018الم ان، الجزائر 
 .20مصططو طويطي ط المرجع ال ابق، ص  3
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والجدول التالي  -توقرت  –العمومية للصحة الجوارية موظفي المؤسسةويتكون مجتمع الدراسة  من وعليه 
 يوضح آلية توزيع الاستبيانات على العينة الدراسة:

 العينة أفراد: يبين توزيع الاستمارات على 03جدول رقم 

 الاستبياناتعدد 
 الموزعة

عدد 
 الاستبيانات
 المسترجعة

عدد 
 الاستبيانات
 غير مسترجعة

غير  الاستبياناتعدد 
 الصالحة للدراسة

 للاستبياناتالعدد النهائي 
التي تم تفريغها والاعتماد 

 عليها في الدراسة
220 209 11 9 200 

100.00% 95.00% 5.00% 4.09% 90.91% 

 ناالمصدر من إعداد الطالبت
اســتبيان  209ســترجاع بعــد الضــبط النهــائي للاســتبيان، قمنــا بتوزيعــه علــى عينــة الدراســة إذ قمنــا باحيــث 

لتفصــيلي لجميــع اســتبيانات، وبعــد الفحــص ا 11اســتبيان مــوزع في حــين لم نــتمكن مــن اســترجاع  220مــن أصــل 
إجــابات علــى كامــل  الإكمــاســتبيانات غــير صــالحة للتحليــل لعــدم  11هنــاك  المســترجعة تبــين لنــا أن الاســتبيانات

تبيان، أي أن نســــبة اســــ 200ة للتحليــــل هــــو الصــــالح الاســــتبيانات، وبالتــــالي فــــإن إجمــــالي عــــدد  عبــــارات اســــتبيان
فريـــــــغ محتوياتهـــــــا في (  والـــــــتي قمنـــــــا بت90.91%الصـــــــالحة للمعالجـــــــة الإحصـــــــائية لبياناتهـــــــا بلغـــــــت ) الاســـــــتبيانات

 .للمعالجة الإحصائية  SPSSبرنامج

 الأدوات المستخدمة في الدراسةالمطلب الثاني: 
ى أداة ة، وتم علــــوالبيــــانات الــــتي تحــــيط بالظــــاهرة موضــــع الدراســــ أي دراســــة جمــــع  معلومــــات إعــــداديتطلــــب 

 .الاستبيان كأداة أساسية في الدراسة للحصول على البيانات المطلوبة 
'' يعتـبر الاسـتبيان الأداة الأكثـر اسـتخداما في البحـوث الاجتماعيــة والإنسـانية إذ يعتـبر وسـيلة لجمـع البيـانات مــن و

خـلال احتوائــه علـى مجموعــة مــن الأسـئلة أو العبــارات ويطلـب مــن المســتجوبين الإجابـة عليهــا ويـتم توزيــع الاســتبيان 
 .1تلبي الغرض المطلون من الاستبيان''  أخرىوسيلة  أوالمستجوبين عبر البريد  إلى إرسالهاعادة باليد أو من خلال 

لتصــميم الاســتبيان لا بــد مــن تحديــد أهــداف في ضــوء إشــكالية البحــث وتحويلهــا إلى مجموعــة مــن الأســئلة الفرعيــة؛ 
مــن أجــل حيــث يــرتبط كــل ســؤال فرعــي بجانــب مــن جوانــب الإشــكالية ثم يــتم إســقاطه علــى فرضــيات الدراســة، و 

عــن هــذه الفرضــيات  مــن خـلال تحليــل بيــانات الدراســة الميدانيــة وللحصـول علــى البيــانات وجمعهــا وتحليلهــا  الإجابـة

                                                      
، معامطد – “ إحصمايي منظمور–   الميدانيمة الدراسمات إعمداد و تصممي  أساليب” مو ومة بط  د.طويطي مصططو، د.وعي  ميلود، مطبوعة جامعية1
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فانه تم إعداد استبيان بشكل يساعد على جمع البيانات وروعـي في تصـميمه مـا تم تناولـه في الجانـب النظـري وأيضـا 
 ما تم طرحه من الدراسات السابقة .

  بوخلــوة باديــس الأســتاذالنقــاط كوضــوح العبــارات وســهولة فهمهــا، وتم عرضــه  ومراجعتــه مــع ومراعــاة  بعــض 
وتوجيهاته واقتراحاته بإجراء إضـافات وتغيـيرات في بعـض العبـارات وهـذا مـن أجـل دقـة  هئأراوقمنا ومن خلال 

 الصياغة اللفظية والعلمية لعبارات الاستبيان، ومدى شمولها لمشكل الدراسة  وتحقيق أهدافها.
  في  ولقــدتم تقســيمهعبــارة   40وفي الأخــير خلصــنا إلى بنــاء الاســتبيان ليصــبح في صــورته النهائيــة متكــون مــن

شكله النهائي إلى جزأين سبقتهما مقدمة تعريفية توضح للمستقصي الغرض مـن الدراسـة وتقـدم لـه إرشـادات 
وتعليمـــات لمـــلء الاســـتبيان، إضـــافة إلى طمأنتـــه علـــى ســـرية المعلومـــات واســـتخدامها لأغـــراض البحـــث العلمـــي 

 البحت.
  دول التالي:إلجوفيما يلي شرح مختصر  لتلك الأجزاء وفق 

  (: هيكل أداة الدراسة )الاستبيان(04رقم )الجدول 

 ينالطالبتالمصدر: من إعداد 
يبــين الجــدول أعــلاه الصــورة النهائيــة لأداة الدراســة المســتخدمة في اســتطلاع أراء المســتجوبين نحــو موضــوع 
الدراســـة حيـــث روعـــي في تصـــميم الاســـتبيان أن يكـــون متناســـقاً مـــن حيـــث الشـــكل )بـــنفس عـــدد العبـــارات(، ومـــن 

عينة حتى نتمكن من الحصول على حيث المضمون تم قياس المتغيرات من خلال العبارات واضحة ومفهومة لأفراد ال
البيـــانات دقيقـــة وصـــالحة للمعالجـــة الإحصـــائية. وقيـــاس مســـتوى تـــوفر وتطبيـــق واســـتخدام هـــذه المتغـــيرات في ميـــدان 

 الدراسة. 

 عدد العبارات  الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة الجزء الأول

 

 05عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الأول :احترام القوانين والأنظمة
 05عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الثاني :الإتقان

 05عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  الثالث: احترام الوقت البعد
 04عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الرابع : العمل كفريق

 عبارة 19 أخلاقيات العملالمحور الأول :
 04عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الأول :القوة والسيطرة

 04عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الثاني : التسوية
 04عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الثالث: التعاون

 04عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الرابع: التنازل
 05عبارة رقم  إلى 01من عبارة رقم  البعد الخامس: التجنب

 عبارة 21 إدارة الصراع التنظيميالمحور الثاني :
 ( عبارة40) مجموع عبارات الاستبيان
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ووفقًا للدراسات السابقة التي تطرقنا إليها في دراستنا الحالية، فإن معظمها تعتمد على مقياس 
بشدة،  موافقيث يقابل كل عبارة قائمة تحمل الاختيارات التالية: )الخماسي، بح) LikertScale)ليكارت

موافق بشدة( وفي دراستنا فانه استخدمنا نفس المقياس ويرمز لها رقميا غير موافق، غير ، محايد، موافق
 (:5،4،3،2،1( ب )spssالبيانات في برنامج ) إدخالخلال 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة بدائل القياس
 05 04 3 02   05 الدرجة/الترميز

 (LikertScale)بالاعتماد على مقياس ليكرتتان الطالبالمصدر: من إعداد 
تحليــل ومناقشــة أراء المســتجوبين نحــو مــدى مــوافقتهم أو عــدم الموافقــة علــى مــا تضــمنته عبــارات  ولتســهيل

ومحـــاور الاســـتبيان فإنـــه يـــتم إعـــداد دليـــل الموافقـــة لتحليـــل إجـــابات أفـــراد العينـــة الدراســـة وتم الاعتمـــاد علـــى أدوات 
 الإحصائية التالية: 

 .4( =1-5ني درجة في مقياس( =)أد -: وهو يساوي =)أعلى درجة في مقياسالمدى العام -
   0.8=4/5= المدى العام / عدد دراجات الموافقة وذلك على نحو التالي: طول الخلية -

 ( في كل مرة للحد الأدنى لدرجة الموافقة كما يلي:0.8وبإضافة هذه القيمة)
ضــعيفة جــدا   نحصــل علــى الحــد الأعلــى أي يصــبح مجــال الموافقــة  علــى العبــارة بدرجــة[ 1.80=0.80+1،  1] 

 .أدناهكما هو مبين   وهكذا مع باقي مجالات الموافقة [1.80   -1]كما يلي: 
وتفيد هذه العملية)تحديد مجالات الموافقة( في التعرف على الموقف المشترك لإجمالي إجابات  أفـراد العينـة علـى كـل  

  ؛عاليــة جــدا(  موافقــة ؛عاليــة موافقــة ؛متوســطة ؛منخفضــة ؛منخفضــة جــداعبــارة   وتحديــد مــدى مــوافقتهم هــل  موافقــة )
مسـتويات تـوفر  وأيضـاوفيما يلي مجالات المتوسط الحسابي لتحديد اتجاه موافقة المسـتجوبين نحـو عبـارات الاسـتبيان 

 المتغيرات الدراسة:

[1-   1.80] 
   -1]تراوحت قيمة المتوسط الحسابي لدرجة الموافقة حول أي عبارة من عبارات الاستبيان مـا بـين  إذا

 ؛فان هذا يعني أن درجة الموافقة عليها  تمثل درجة منخفضة جدا[ 1.80

 إذا تراوحـــــت قيمـــــة المتوســـــط الحســـــابي لدرجـــــة الموافقـــــة حـــــول أي عبـــــارة مـــــن عبـــــارات الاســـــتبيان مـــــا  [2.60   -1.81]
 [ فان هذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة منخفضة؛2.60   -1.81بين ]

 إذا تراوحـــــت قيمـــــة المتوســـــط الحســـــابي لدرجـــــة الموافقـــــة حـــــول أي عبـــــارة مـــــن عبـــــارات الاســـــتبيان مـــــا  [3.40   -2.61]
 [ فان هذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة متوسطة؛3.40   -2.61بين ]

 إذا تراوحـــــت قيمـــــة المتوســـــط الحســـــابي لدرجـــــة الموافقـــــة حـــــول أي عبـــــارة مـــــن عبـــــارات الاســـــتبيان مـــــا  [4.20   -3.41]
 [ فان هذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة عالية؛4.20   -3.41بين ]

 إذا تراوحـــــت قيمـــــة المتوســـــط الحســـــابي لدرجـــــة الموافقـــــة حـــــول أي عبـــــارة مـــــن عبـــــارات الاســـــتبيان مـــــا  [5     -4.21]
 [ فان هذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة عالية جدا.5     -4.21بين ]
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  :الأساليب المعالجة الإحصائية التوزيع الطبيعي وتحديد ثالثا: اختيار
 ( للبيانات Tests of Normality. اختبار كشف التوزيع الطبيعي )-01
أجل معالجة صحيحة لبيانات المستجوبين نحو متغيرات الدراسة ومن أجل اختيار الأساليب  من  

ها تتبع التوزيع لتي يتم دراستغيرات االمت الإحصائية المناسبة، فانه يجب أولًا تحديد ما إذا كان بيانات المستجوبين نحو
 الطبيعي أم من التوزيعات الاحتمالية أخرى.

الملائمة لتحليل البيانات  الإحصائيةع توزيع البيانات في اختيار  نوع الأساليب تفيد عملية تحديد نو  
 تشترط أن والتي يةمعلم ئيةإحصا: أساليب وهي   الإحصائيةواختبار الفرضيات  لأنه يوجد نوعين من الأساليب 

 علميةاللام إحصائيةيب وأسال. طبيعيتتبع البيانات المستجوبين نحو محاور الاستبيان )متغيرات الدراسة( للتوزيع ال
 زيع الطبيعي.ة( للتو لدراسوالتي لا تشترط أن تتبع البيانات المستجوبين نحو محاور الاستبيان )متغيرات ا

 1وهناك عدة طرق إحصائية للكشف عن نوع التوزيع البيانات الاستبيان منها :
( يستخدم إذا كان عدد Kolmogorov-Smirnovيمرنوف) س–طريقة اختبار كولومنجوروف  -أ

 . 50العينة أكبر أو يساوي من 
 .50ل من إذا كان عدد العينة أقيستخدم  (Shapiro-Wilkطريقة اختبار شابيرو ويلك )  -ب

بمقارنتها من خلالها يتم الحكم على نوع التوزيع وهذا  (sig)ولكل اختبار له قيمة احتمالية يرمز لها بالرمز 
 :2في حالة كشف عن نوع التوزيع البيانات هيكالقاعدة العامة المعمول بها :( حيث0.05مستوى الدلالة ) مع
 ( إذا كانت قيمةsig أقل من )فإن بيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي 0.05 ، 
  ( إذا كانت قيمةsig أكبر من )عي.الطبيتبع التوزيع ت، فإن بيانات العينة نحو متغيرات الدراسة 0.05 

 كشف نوع توزيع بيانات المستجوبين نحو متغيرات الدراسة:  جيلي نتائوفيما 
 
 
 
 

                                                      
 156، ص  2005، الرياض ، دار جرير للنشر والاوزيع ،  spssأبو زيد، محمد خير   ليم ، أ اليب الاحلي  ايحصائي با اخدام برمجية1
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 يبين نتائج اختبار نوع توزيع البيانات المستجوبين نحو المتغيرات للدراسة ( 05)جدول رقم
 SPSS بالاعتماد على مخرجات برنامج ينتالمصدر: من إعداد الطالب

فــرد فإننــا نســتدل ب  50مــن  اكــبر مــن أو تســاوي عينــة الدراســة  فــرادأومــن خــلال الجــدول أعــلاه نجــد : وبمــا أن 
(لبيـانات المسـتجوبين نحـو sigنتائجه أن القيمة الاحتمالية )   تظهرو (.  Kolmogorov-Smirnovاختبار )نتائج 

 (، حيث:0.05هي أكبر من ) الدراسة()متغيرات محاور الاستبيان

نجــد أن  قيمــة الاحتماليــة بلغــت قيمــة  (أخلاقيــات العمــل  )الأولبالنســبة لبيــانات المســتجوبين نحــو المحــور  -
(0.095=SIG وهــي أكــبر مــن مســتوى دلالــة )وعليــه ووفــق القاعــدة أعــلاه فــأن بيــانات العينــة  0.05

 نحو المحور الأول تتبع التوزيع الطبيعي.

نجــد أن  قيمــة الاحتماليــة بلغــت ( إدارة الصــراع التنظيمــي)الثــانيوبالنســبة لبيــانات المســتجوبين نحــو المحــور  -
وعليــه ووفــق القاعــدة أعــلاه فــأن بيــانات  0.05( وهــي أكــبر مــن مســتوى دلالــة SIG=0.134قيمــة )

 تتبع التوزيع الطبيعي.  الثانيالعينة نحو المحور 
سـاليب الإحصـائية في  دراسـتنا سنسـتخدم الأ فإنـه الطبيعـيالتوزيـع ن البيـانات المسـتجوبين تتبـع  أوبما  الاستنتاج:

وفيما يلي شرح للأسـاليب الإحصـائية المعلميـة فرد العينة واختبار الفرضيات الدراسة أالمعلمية لـ تحليل إجابات وأراء 
 المستخدمة في الدراسة.

 المعالجة الإحصائية لبيانات المستجوبين  أساليب. -02
تم إخضــــــاع البيــــــانات إلى عمليــــــة التحليــــــل الإحصــــــائي بالاســــــتعانة بــــــرنامج التحليــــــل الإحصــــــائي للعلــــــوم 

 SPSS: Statistical Package for the Social( SPSS: V26)الاجتماعيــة 
Sciences الإحصائية التاليةوتم الاعتماد على الأساليب: 

 لبيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة، الإحصائيلوصف  والنسب المئوية: التكرارات .1

 محاور الاستبيان

arnovSmi-Kolmogorov 

 يمرنوفس–كولومنجوروف اختبار

Shapiro-Wilk 

 نوع التوزيع اختبار شابيرو ويلك
القيمة  بيانات كل محور

الإحصائية 
 للاختبار

Df 
 درجة الحرية

Sig. 
القيمة 

 الاحتمالية

القيمة 
الإحصائية 

 للاختبار

Df 
 درجة الحرية

Sig. 
القيمة 

 الاحتمالية
 غيرالمحور الأول المتعلق بالمت

 المستقل
 يتبع التوزيع طبيعي 0.057 200 0.932 0.095 200 0.147

المحور الثاني المتعلق بالمتغير 
 التابع

 طبيعي يتبع التوزيع 0.540 200 0.970 0.134 200 0.141

 فان البيانات المستجوبين نحو ما تضمنه محور الاستبيان تتبع التوزيع الطبيعي 0.05اكبر من  sigكانت قيمة   إذاالقاعدة : 
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 ثر.أك المؤشرات الإحصائية بيانيا كي يسهل فهمهامن أجل عرض القيم الرسوم البيانية : .2
عـبر عـن تمركـز دها؛ فهـو يعـدهـو مجمـوع القـيم مقسـم علـى و وهـو أحـد مقـاييس النزعـة المركزيـة المتوسط الحسـابي: .3

بعــا لــدرجات المعطــاة لبــدائل لمقيــاس ت درجــات(05 -01مــن )إجــابات العينــة حــول قيمــة معينــة وتكــون محصــورة 
علــى عبــارات  مــوافقتهم تحديــد الاتجاهــات العينــة نحــو مــدى في أيضــاليكــارت المســتخدم في الاســتبيان. ويســتخدم. 

الحسـابي  بقـيم المتوسـط تم اسـتعانةو ومستويات توفر وتطبيق  المتغيرات في المؤسسة محل الدراسة الميدانية   الاستبيان 
مــة اد علــى أكــبر قيبالاعتمــذا وهــ مــن خــلال أهميتهــا في المحــور  الاســتبيان وأبعــادالمحــاور  ترتيــب العبــارات أيضــل في 

يمـة لاعتبـار أقـل قخـذ بعـين االحسـابي بـين عبـارتين فإنـه يأوعند تساوي المتوسـط  أو البعد  متوسط حسابي في المحور
 للانحراف معياري )أقل تشتت( بينهما

دات عينــة ابات مفــر وهــو مقيــاس مــن مقــاييس التشــتت، يســتخدم لقيــاس وبيــان تشــتت إجــ الانحــراف المعيــاري: .4
 . الدراسة حول وسطها الحسابي

ة أداة جمع البيانات المستخدمة )الاستبيان( في قياس : وذلك لاختبار مدى موثوقيمعامل الثبات ألفا كرو نباخ .5
 a<0.6 -: 1المجالات المختلفة لدرجة الثبات ل معامل الفا كرو نباخ هـي المتغيرات التي اشتملت عليها الدراسة؛

)مقبولــة  a>0.65<0.70)ضــعيفة(، إذا كانـت قيمــه بـين  a>0.6<0.65)غـير كافيــة(، إذا كانـت قيمــه بـين
)جيـدة(  a>0.85<0.90 )حسـنة( وإذا كانـت قيمـه بـين 0.70a<0.85<نوعـا مـا( وإذا كانـت قيمـه بـين 

 .تكون قيم الثبات ممتازة 0.9وإذا كانت أكبر من 
ـــــة تســـــتعمل لتحليـــــل العلاقـــــة (: Regressionanalysisتحليـــــل الانحـــــدار ) .6 أداة إحصـــــائية قويـــــة ومرن

 :2بين متغير تابع واحد أو أكثر من المتغيرات المستقلة ويستعمل الارتباطية
  ة؟ي هل توجد علاقلتابع: أالتحديد ما إذا كان المتغير المستقل قادر على شرح تغيرات معنوية في المتغير 
 قة؟ي ماهي قوة علاستقل: ألتحديد كمية الاختلاف في المتغير التابع التي يمكن شرحها بواسطة المتغير الم 
 ات ل أو عــدة متغــير  المســتقلتحديــد البنــاء أو شــكل العلاقــة: أي مــاهي المعادلــة الرياضــية الــتي تــربط المتغــير

 مستقلة مع المتغير التابع؟
 للتنبؤ بقيمة المتغير التابع 

 

                                                      
1 Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avec spss ,Edition PERSON ,2009, p53 

متـوفر علـى رابـط  211-210، ص ص 2002الطبعـة الأولى،  دليل البـاحثين في التحليـل الاحصـائي الاختبـار والتفسـير"،عايدة نخلة رزق الله، " 2
 https://www.4shared.com/office/Biam9Okyالالكتروني 

https://www.4shared.com/office/Biam9Oky/___________.html
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 المطلب الثالث: حساب صدق وثبات الاستبيان 
ن صـدق مـبالتأكـد  لقياسـه، وقمنـا؛ أن تقـيس عبـارات الاسـتبيان مـا وضـعت يقصد بصدق أداة الدراسة

 الاستبيان من خلال صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستبيان.
علــى أن يحقــق دائمــا فيشــير علــى مــدى ثبــات نتــائج الاســتبيان أي أن يكــون الاســتبيان قــادرا أمــا الثبــات  

 من مرة واحدة .  أكثرفيما لو كررت عمليات توزيع الاستبيان  نفس النتائج 
 اب صدق أداة الاستبيان:أولا: حس

الصــدق مــن خـلال  فنهـد البنــائيصـدق الاتسـاق وقمنـا بالتأكـد مــن صـدق عبـارات الاســتبيان مـن خــلال 
الـذي لمحـوره مـع الدرجـة الكليـة  بعـدلعلاقـة الارتباطيـة بـين الدرجـة الكليـة لكـل ل الإحصـائيةقيـاس  الدلالـة   البنائي

لقيــــاس الدلالــــة  وأيضــــا (بعباراتــــه علــــى قيــــاس وتمثيــــل المتغــــير الرئيســــيأي مــــدى قــــدرة المتغــــير الفرعــــي ) ينتمــــي إليــــه
. وإحصـائيا نعـبر لعبـارات الاسـتبيانمـع الدرجـة الكليـة  محـورللعلاقة الارتباطية بين الدرجة الكلية لكل  الإحصائية

 وهــــذا الأخــــير محصــــور Pearsonحســــاب معامــــل الارتبــــاط بيرســـون مــــن خـــلال  الاتســــاق البنــــائي عـــن الصــــدق
لمعامـل الارتبـاط بيرسـون وهـذا مـن خـلال مقارنـة  الإحصـائيةوعليه يتعين  علينا تفحص الدلالة (، 1( و)+1-بين)

 وفق القاعدة التالية:  ، 0.05لكل معامل ارتباط مع مستوى الدلالة المصاحبة  (  sigالقيمة الاحتمالية )

فإن معامل الارتباط بيرسـون ذا دلالـة إحصـائية   0.05( أقل من مستوى الدلالة: sigإذا كانت قيمة ) -
 .متســق لمــا وضــع لقياســه قصــاد البعــد، أي بعبــارة أخــرى أن  لمحــورهوالدرجــة الكليــة    البعــدأي توجــد علاقــة بــين 

غـــير ذلـــك فانـــه يـــتم النظـــر في فحـــص  (أي مـــدى قـــدرة المتغـــير الفرعـــي بعباراتـــه علـــى قيـــاس وتمثيـــل المتغـــير الرئيســـي)
والجـدول التاليـة تبـين نتـائج حسـاب العبارات المؤثرة علـى الصـدق الاسـتبيان ويـتم بعـد ذلـك حـذفها مـن الاسـتبيان. 

 الصدق الاتساق البنائي لعبارات ومحاور والاستبيان كما يلي: 
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 ( يوضح صدق الاتساق البنائي لأداة الدراسة06جدول رقم ) 

 SPSS.V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج تينالمصدر: من إعداد الطالب
بــين كــل البعــد والدرجــة الكليــة  PearsonCorrelationمعــاملات الارتبــاط  الجــدول نجــدمــن خــلال 

وأدنى قيمــــــة  0.717بــــــين أعلــــــى قيمــــــة بلغــــــت تراوحــــــت  المســــــتقل( )المتغــــــيرللإجمــــــالي عبــــــارات كــــــل محــــــور 
لكــل  ()القيمــة الاحتماليــة SIGقيمــة  .لان 0.05دالــة إحصــائيا عنــد مســتوى دلالــة  وهــي قــيم( 0.529بلغــت

البعـد فمثلا نجد لدى قيمة معامـل الارتبـاط لـدى ) ،0.05معامل ارتباط لدى كل بعد هي أقل من بمستوى دلالة 
( وهـي 0.000( بلغـت قيمـة )sigوان القيمـة الاحتماليـة) =0.529Rبلغـت  (القـوانين والأنظمـةالأول :احـترام 

البعــد )فــإن معامــل الارتبـاط بيرســون ذا دلالــة إحصــائية أي توجــد علاقــة بــين  ومنــه 0.05أقـل مــن مســتوى الدلالــة 
، أي بعبـارة أخـرى أن  (أخلاقيـات العمـلالمحـور الأول : )لمحـورهوالدرجـة الكليـة    (الأول :احترام القـوانين والأنظمـة

وبـذلك تعتـبر عبـارات هـذا (البعد لـه بعباراتـه  قـادر علـى قيـاس المتغـير أنأي ) .متسق لما وضع لقياسه قصاد البعد

 أبعاد ومحاور الاستبيان
 الارتباط مع الدرجة الكلية لمحاور

معامل ارتباط 
 بيرسون

 القيمة الاحتمالية
Sig 

 النتيجة

 )المتغير المستقل()الصدق البنائي للأبعاد( أي مدى جودة العلاقة الارتباطية بين البعد مع محوره:
 دال 0.000 **0.529 البعد الأول :احترام القوانين والأنظمة 1
 دال 0.000 **0.652 البعد الثاني :الإتقان 2
 دال 0.000 **0.702 البعد الثالث: احترام الوقت 3

 دال 0.000 **0.717 البعد الرابع : العمل كفريق 04
 )المتغير التابع()الصدق البنائي للأبعاد( أي مدى جودة العلاقة الارتباطية بين البعد مع محوره:

 دال 0.000 **0.448 القوة والسيطرةالبعد الأول : 1
 دال 0.000 **0.565 البعد الثاني : التسوية 2
 دال 0.000 **0.600 البعد الثالث: التعاون 3
 دال 0.000 **0.450 البعد الرابع: التنازل 4
 دال 0.000 **0.583 البعد الخامس: التجنب 5

 الارتباطية بين المحور مع الدرجة الكلية للاستبيان)الصدق البنائي للمحاور( أي مدى جودة العلاقة 
 دال 0.000 **0.668 المحور الأول :أخلاقيات العمل 01
 دال 0.000 **0.808 المحور الثاني :إدارة الصراع التنظيمي 02

 أي يوجد ارتباط معنوي بين العبارة والدرجة الكلية لمحورها :دال
 عبارات محاور الاستبيان  أي هناك اتساق بنائي بين البعد  والمحور ككل وإجمالي: أي يوجد ارتباط بين البعد  دال
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ونفس المقارنـة مـع باقـي .مـن التحليـل، البعـدلـن نسـتبعد أيـة عبـارة مـن عبـارات  القياسـه لـذصادقة لما وضـعت  البعد
 والمحاور الاستبيان. الأبعاد

أي أن صــادقة لمــا وضــعت لقياســه ، ةالمســتقل اتوالمتغــير  ةالتابعــ اتالمتغــير عبــارات وعليــه يمكننــا القــول بأن 
في تحليـل الاحصـائي لبيـانات  علـى عباراتـه ومتغيراتـه ثم يمكننا الاعتماد الصدق ومنالاستبيان على درجة عالية من 

 واختبار فرضيات الدراسة.  المستجوبين
 ثانيا: حساب ثبات لأداة الاستبيان:

وهـو Cronbach's Alphaخكـرو نبـا وهناك عدة طرق لقياس ثبات عبارات الاسـتبيان منهـا طريقـة ألفـا  
أكثــر اســتخداما مــن طــرف البــاحثين ، حيــث يقــيس درجــة ثبــات مجموعــة مــن عبــارات الاســتبيان، بمعــنى مــا نســبة 

 كثـر مـن مـرة.و أوفـق ظـروف مماثلـة  علـى نفـس العينـة النتائج فيمـا لـو أعيـد تطبيـق نفـس الأداةالحصول على نفس 
حقـق لمعامـل  إذاهـي  Cronbach's Alphaخكـرو نبـا ألفا  لمعامل  وتتفق معظم البحوث العلمية على قيم العتبة 

تتمتــع بالثبــات. وفيمــا يلــي  أو البعــد فنقــول أن عبــارات الاســتبيان ككــل أو عبــارات المحــور (.0.60)قيمــة أكــبر مــن 
 : خكرو نبا نتائج حساب قيم ألفا  

 للاستبيان Cronbach's Alpha(: يبين قيمة معامل   07جدول رقم ) 

 SPSS.V 2بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب

 أبعاد ومحاور الاستبيان
 القيم الإحصائية

 معامل ألفا 
 النتيجة عدد العبارات كرو نباخ

 ثابت 05 0.695 البعد الأول :احترام القوانين والأنظمة 1
 ثابت 05 0.657 البعد الثاني :الإتقان 2
 ثابت 05 0.621 البعد الثالث: احترام الوقت 3
 ثابت 04 0.709 البعد الرابع : العمل كفريق 4

 ثابت 19 0.763 أخلاقيات العمل  ثبات جميع عبارات المحور الأول: 
 ثابت 04 0.675 البعد الأول :القوة والسيطرة 1
 ثابت 04 0.694 الثاني : التسويةالبعد  2
 ثابت 04 0.679 البعد الثالث: التعاون 3
 ثابت 04 0.637 البعد الرابع: التنازل 4
 ثابت 05 0.657 البعد الخامس: التجنب 5

 ثابت 21 0.745 إدارة الصراع التنظيميثبات جميع عبارات المحور الثاني: 
 ثابت 40 0.815 ثبات جميع عبارات الاستبيان

أن أداة الدراسة تتميز بالثبـات في النتـائج  0.6القاعدة العامة: المعمول بها في الدراسات السابقة هي أنه إذا كان قيمة معامل الثبات أكبر من 
 فيما لو أعيد توزيعها لأكثر من مرة في نفس الظروف.

 أي يوجد ارتباط بين البعد وإجمالي عبارات محاور الاستبيان  أي هناك اتساق بنائي بين البعد  والمحور ككل دال :
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( لكــــل مجموعــــة مــــن العبــــارات Cronbach's Alphaيعــــرض الجــــدول أعــــلاه نتــــائج حســــاب قــــيم)
وكذا محاوره وهذا من أجل معرفة مدى تمتـع عبـارات كـل بعـد وكـل محـور بدرجـة الثبـات في  أي لكل بعد الاستبيان،

فإننـا نــتفحص قيمـة معامـل ألفــا  وعليـه  النتـائج فيمـا لــو أعيـد توزيـع الاســتبيان مـرة ثانيـة خــلال فـترات زمنيـة مختلفــة؛ 
كـرو ول أعلاه  على أن قـيم معامـل ألفـا  (، إذ دلت النتائج المعروضة في الجدCronbach's Alphaكرو نباخ)

 .(06جيدة ومقبولة إحصائيا، حيث أن كل قيم أكبر من العتبة) خنبا 
 19( والـذي يضـم 0.763بلغـت قيمـة معامـل الثبـات ) أخلاقيـات العمـل  للمحور المتعلـق بقيـاس  البنسبةف

ــــارة ــــاس مســــتوى  ، أمــــا بالنســــبةعب ــــغ ) إدارة الصــــراع التنظيمــــيللمحــــور المتعلــــق بقي ــــذي يضــــم 0.745بل  21( وال
عبــارة وهــي أكــبر مــن الحــد الأدنى  40بإجمــالي  0.815القيمــة إجماليــة لجميــع عبــارات الاســتبيان بلغــت  وأن،ةعبــار 

المتحصـل عليهـا، تـدل علـى ثبـات أداة الدراسـة وإمكانيـة الاعتمـاد علـى  كـرو نبـاخ.ومنه ومـن قـيم معامـل ألفـا  0.6
اتها  وأن الاسـتبيان الـذي قمنـا بأعـداده لدراسـتنا الحاليـة يكـون دائمـا قـادرا علـى أن بيانات الاستبيان في قياس متغير 

 يحقق دائما ثبات في النتائج فيما لو أعيد تطبيقه في نفس الظروف عبر أزمنة مختلفة.
مــن نتــائج حســاب قــيم مؤشــرات الصــدق والثبــات للاســتبيان نكــون قــد تأكــدنا مــن صــدق أداة  خلاصــة:

الدراســة  إشــكاليةالدراســة وثباتهــا، ممــا يجعلنــا علــى ثقــة بصــحة الاســتبيان وصــلاحيته لتحليــل النتــائج والإجابــة علــى 
 واختبار فرضياتها.

 يات المبحث الثاني: وعرض وتحليل نتائج المستجوبين واختبار الفرض
بعد عرض مختلـف الإجـراءات المنهجيـة المتبعـة في الدراسـة الميدانيـة، ففـي هـذا المبحـث سـيتم عـرض مختلـف  

تحديــد والانحــراف المعيـاري(  بهـدف  المتوسـط الحسـابينتـائج المسـتجوبين  باعتمــاد علـى أسـاليب الإحصــاء الوصفي)
 وفقًـا الموافقـة وأقـل درجـات أعلـى نحو المتغيرات الدراسة وعبارات الاستبيان وتحديد تلك الـتي حـازت علـى اتجاهاتهم

مفـــردات العينـــة وكـــذلك عـــرض تحلـــيلًا وصـــفياً للمتغـــيرات خصـــائص الديمغرافيـــة لأفـــراد العينـــة مـــن خـــلال  لإجـــابات
 .%التكرارات والنسبة

 لشخصية لأفراد العينةعرض وتحليل الوصفي للبيانات اول: المطلب الأ
 . بالنسبة لمتغير الجنس المستجوبين -01

 العينة حسب الجنس أفراد(: يبين توزيع 08جدول رقم )

 
 النسبة% التكرار

 الجنس
 34.0 68 ذكر
 66.0 132 أنثى

Total 200 100.0 
 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينمن إعداد الطالب المصدر:
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فــراد العينــة يتوزعــون أفــردا، نلاحــظ أن  200خــلال الجــدول أعــلاه وبالنظــر إلى تكــرارات العينــة البــالغ عــددها  مــن
 الـذكورفـراد العينـة وعـدد فئـة أوهـي تمثـل غالـب  الإناثلصـالح  %66.0وبنسـبة  132حسب متغير الجنس بعدد 

 أعلاه نمثلها رفي رسم بياني التالي: ونتائج  %34.0فرد و بنسبة  68بلغ 

 
 
 

 عينة الدراسة حسب متغير الجنس أفراد( يبين تمثيل بياني لتوزيع 06الشكل رقم )
 

 
 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب

 

 المستجوبين  العمر لمتغير سنوات. بالنسبة -2
 العمرالعينة حسب  أفراد( يبين توزيع 09جدول رقم )

 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
 109فــردا، أكــبر فئــة بعــدد  200خــلال الجــدول أعــلاه وبالنظــر إلى تكــرارات العينــة البــالغ عــددها  مــن 
لصـالح الفئـة  %22.00فـرد بنسـبة  44( وبعـدد سـنة 40-31مـن) العمريـةلصـالح الفئـة  %54.50فـرد وبنسـبة 

34.00

66.00

ذكر

أنثى

 
 النسبة% التكرار

 العمر

 22.0 44 سنة 30 أقلمن
 54.5 109 سنة 40-31من
 20.5 41 سنة50-41 من

 3.0 6 سنة50 من أكثر
Total 200 100.0 
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 مـن أكثـرولصـالح الفئـة ) (سـنة50-41 مـن) العمريـةلصـالح الفئـة %20.50( ونسـبة سـنة 30 أقلمـن) العمريـة
 ونتائج أعلاه نمثلها رفي رسم بياني التالي: 3.00( بنسبة سنة50

 العمرعينة الدراسة حسب متغير  أفراد( يبين تمثيل بياني لتوزيع 07الشكل رقم )

 
 

 Excel.201بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
 

 المستجوبين لمتغير الفئة المهنية بالنسبة -3
 الفئة المهنيةمتغير العينة حسب  أفراد(: يبين توزيع 10جدول رقم )

 النسبة% التكرار 

 10.0 20 طبيب 

 47.5 95 شبه طبي
 42.5 85 إداري

 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
العينــة يتوزعــون  أفــرادفــردا، نلاحــظ أن  200خــلال الجــدول أعــلاه وبالنظــر إلى تكــرارات العينــة البــالغ عــددها  مــن

( وهـــي أكـــبر نســـبة ولصـــالح الفئـــة شـــبه طـــبيلصـــالح ) %47.50فـــرد بنســـبة 95بعـــدد الفئـــة المهنيـــة حســـب متغـــير 
 ونتائج أعلاه نمثلها رفي رسم بياني التالي: %10.0نسبة  ب( طبيبولصالح الفئة ) %42.50نسبة  ـب( إداري)
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 الفئة المهنيةعينة الدراسة حسب متغير  أفراد( يبين تمثيل بياني لتوزيع 08الشكل رقم )

 
 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب

 المستجوبين  الخبرة المهنية لمتغير سنوات. بالنسبة -4
 سنوات الخبرة المهنيةالعينة حسب  أفراد( يبين توزيع 11جدول رقم )

  

 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
فــرد وبنســبة  77فــردا، أكــبر فئــة بعــدد  200مــن خــلال الجــدول أعــلاه وبالنظــر إلى تكــرارات العينــة البــالغ عــددها 

لصــالح الفئــة  %34.0فــرد بنســبة  68( وبعــدد ســنوات10 ســنوات إلى5مــن) الخــبرة المهنيــةلصــالح الفئــة 38.50%
لصـالح %10.00(ونسـبة سـنة15إلى11 مـن) الخـبرةلصـالح الفئـة %17.50( ونسـبة سـنوات 5 أقلمـن) سنوات الخبرة

 (ونتائج أعلاه نمثلها رفي رسم بياني التالي:سنة15من  أكثر) الخبرةالفئة 
 
 
 
 

0

10

47.5

42.5

0

طبيب شبه طبي

اداري

 
 النسبة% التكرار

 سنوات الخبرة المهنية

 34.0 68 سنوات 5 أقلمن
 38.5 77 سنوات10 سنوات إلى5من

 17.5 35 سنة15إلى11 من
 10.0 20 سنة 15 من أكثر

Total 200 100.0 
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 سنوات الخبرة المهنيةعينة الدراسة حسب متغير  أفراد( يبين تمثيل بياني لتوزيع 09الشكل رقم )

 

  

 المستجوبين  الحالة الاجتماعيةلمتغير بالنسبة -04
 الحالة الاجتماعيةالعينة حسب  أفراد( يبين توزيع 12جدول رقم )

 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
العينــة يتوزعــون  أفــرادفــردا، نلاحــظ أن  200مــن خــلال الجــدول أعــلاه وبالنظــر إلى تكــرارات العينــة البــالغ عــددها 

( وهي أكـبر فئة متزوجلصالح ) %66.50فرد بنسبة  133بعدد   متغير الحالة الاجتماعية  للمستجوبين:حسب 
ونتــائج أعــلاه نمثلهــا رفي رســم بيــاني  %5.5نســبةب(  غــير ذلــكولصــالح ) %28.0نســبة ب(  أعــزبنســبة ولصــالح )

 التالي:
 
 

34

38.5

17.5

10

سنوات5أقل من 

سنوات10سنوات إلى 5من

سنة15إلى11من 

سنة15أكثر من 

 
 النسبة% التكرار

 الحالة الاجتماعية

 28.0 56 أعزب
 66.5 133 متزوج
 5.5 11 مطلق

Total 200 100.0 
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 الحالة الاجتماعيةالعينة حسب  أفراد( يبين تمثيل توزيع 10الشكل رقم )

 
 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب

 
 عرض وتحليل الوصفي للبيانات المستجوبين نحو متغيرات الدراسةالمطلب الثاني: 

 نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات المتغير المستقل:أخلاقيات العمل( 13)جدول رقم 

28

66.5

5.5

أعزب

متزوج

مطلق

ترتي %الأهمية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات الرمز
ال  الاتجاه العام ب

 موافقة عالية جدا 01 86.6 0.751 4.33 ألتزم بأنظمة العمل 01

02 
واللقاءات الخاصة بإطار أحرص على حضور الاجتماعات 

 العمل.
 موافقة عالية  03 78.9 0.797 3.95

 موافقة عالية 02 81.5 0.783 4.08 ألتزم بالتعليمات الصادرة من الإدارة بشكل دائم  03

 موافقة متوسطة 05 64.7 0.967 3.24 لا تعاني المؤسسة من الانحرافات السلوكية للموظفين  04

 موافقة عالية 04 74.5 0.987 3.73 الأنظمة والقوانين الصادرة من الإدارةيطبق الموظفون  05

X01 بدرجة عالية 77.24 0.46652 3.8620 البعد الأول :احترام القوانين والأنظمة 

 موافقة عالية جدا 01 88.8 0.655 4.44 أقوم بإتقان عملي على أكمل وجه 01

 موافقة عالية جدا 05 84.9 0.661 4.25 أنجز عملي بالسرعة المطلوبة 02

 موافقة عالية جدا 02 88.8 0.768 4.44 التزم بتأدية مهام عملي في الوقت المحدد  03

 موافقة عالية جدا 04 85.3 0.799 4.27 احرص على إنجاز العمل المطلوب مني بأعلى كفاءة ممكنة 04

05 
اعمل على تنمية قدراتي العملية بهدف تحسين أدائي في 

 العمل
 موافقة عالية جدا 03 87.5 0.661 4.38

X02 بدرجة عالية جدا 87.06 0.39949 4.3530 البعد الثاني :الإتقان 
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 SPSS.V 26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الطالبتينالمصدر: من إعداد 
 

 أخلاقيات العملأولا: العرض والتحليل الوصفي لإجابات أفراد العينة نحو عبارات المحور الأول: 
يحتــوي هــذا الجــزء علــى وصــف وتقيــيم درجــات الموافقــة مــن خــلال معرفــة آراء واتجاهــات أفــراد العينــة نحــو 

. وفيمـا يلـي عـرض للنتـائج عبـارة 19إلى   01للعبارات مـن  الاستبيان وفقامن  الأولعلى عبارات المحور  إجاباتهم
 المتحصل عليها وفق الجداول التالية:

المتوســـط حســـابي الإجمـــالي لإجـــابات المســـتجوبين علـــى جميـــع العبـــارات  مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه نجـــد أن
وبانحــراف  4.20إلى  3.41مــن  عاليــة درجــة موافقــة  ضــمن مجــالالــذي يقــع و  4.0795المتغــير المســتقل بلــغ:

يشـير إلى تقـارب أراء الأفـراد وتمركزهـا حـول قيمـة المتوسـط الحسـابي وهو منخفض جدا مما  ، 0.319معياري قدره:
ولا يوجـــد تشـــتت كبـــير في  عـــام، وبالتـــالي فالمتوســـط الحســـابي الإجمـــالي يمثـــل مركـــز البيـــانات لاتجاهـــات أفـــراد العينـــةال

المؤسســة بـــ  أخلاقيــات العمــل لــدى المــوظفين العــاملين علــى أن مســتوى %81.58بنســبة و أي موافقــون  إجــاباتهم

 موافقة عالية جدا 03 85.2 0.772 4.26 احرص على احترام أوقات العمل  01

 موافقة عالية جدا 01 85.6 0.643 4.28 أحترم انشغال زملائي أثناء أوقات أدائهم لعملهم 02

03 
أحاول إيجاد حلول جديدة لإنجاز مهام عملي في وقت جد 

 قصير
 موافقة عالية جدا 02 85.2 0.765 4.26

 موافقة عالية 05 82.8 0.808 4.14 أخطط للأعمال التي سأقوم بها قبل مباشرة عملي 04

 موافقة عالية جدا 04 84.06 0.49418 4.2030 أنجز كل مهام عملي اليومية في أوقاتها دون تأجيلها 05

X03 بدرجة عالية 81.5 0.907 4.08 البعد الثالث: احترام الوقت 

01 
أتشارك مع زملائي المعلومات المتاحة من أجل تسهيل العمل 

 وتوفير الجهد
 موافقة عالية جدا 02 84.8 0.875 4.24

02 
أقدم المساعدة للموظف الجديد لكي يقوم بإنجاز مهامه 

 بشكل صحيح
 موافقة عالية جدا 01 84.9 0.985 4.25

03 
يتم توزيع المهام بين الموظفين لتنفيذ الأعمال المشتركة بيننا 

 بشكل جيد
 موافقة عالية 03 78.2 1.233 3.91

 موافقة متوسطة 04 60.5 1.063 3.03 تسود الروح الرياضية بين كافة الموظفين 04

X04 بدرجة عالية 77.1 0.62875 3.8550 البعد الرابع : العمل كفريق 

X :بدرجة عالية 81.589474 0.31956 4.0795 الدرجة الكلية للمتغير المستقل 

 5( /100الوزن النسبي للمتوسط الحسابي )%( = )المتوسط الحسابي *
 5إلى  4.21من  4.20إلى  3.41من  3.40إلى  2.61من  2.60إلى  1.81من  1.80إلى  01من  مجال المتوسط
 درجة عالية جدا درجة عالية درجة متوسطة درجة منخفضة درجة منخفضة جدا مستوى الموافقة

ياري )أقل رتين فإنه يأخذ بعين الاعتبار أقل قيمة للانحراف معنقوم ترتيب العبارات من خلال أهميتها في كل بعد بالاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابي في البعد وعند تساوي المتوسط الحسابي بين عبا
 تشتت( بينهما
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مستويات وتقييم وفيما يلي ترتيب  المستجوبين عالية من وجهة نظرهو بدرجة -توقرت  –العمومية للصحة الجوارية
 العينة المستجوبين: أفرادوهذا حسب وجهة نظر العمل  أبعاد أخلاقيات

 
 العمل  أبعاد أخلاقيات( يبين ترتيب 14جدول رقم )

 

الانحراف  المتوسط المتغيرات
 مستوى التطبيق/ التوفر الوزن النسبي % المعياري

 الترتيب
 المجال الدرجة

البعد الأول :احترام القوانين 
4.20إلى  3.41من  بدرجة عالية 77.24 0.46652 3.8620 والأنظمة  03 

4.20إلى  3.41من  بدرجة عالية 87.06 0.39949 4.3530 البعد الثاني :الإتقان  01 
4.20إلى  3.41من  بدرجة عالية 81.5 0.907 4.08 البعد الثالث: احترام الوقت  02 

الرابع : العمل كفريقالبعد  4.20إلى  3.41من  بدرجة عالية 77.1 0.62875 3.8550   04 
4.20إلى  3.41من  بدرجة عالية 81.589474 0.31956 4.0795 المتغير المستقل:  

 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينصدر: من إعداد الطالبالم
بــ بعـاده أخلاقيـات العمـل لـدى المـوظفين العـاملين متـوفرة يتضح مـن خـلال الجـدول أعـلاه أن: مسـتويات أ

بنسب عالية لدى المـوظفين العـاملين بالمؤسسـة  كمـا هـي موضـحة في -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية
( في المرتبــة الثانيــة يليــه %87.06في المرتبــة الأولى وبنســبة بلغــت) الإتقــان: 01الشــكل أدناه ، حيــث جــاء البعــد 

: العمــل كفريـــق 04( في المرتبــة الثالثـــة يليــه البعـــد %81.50:احــترام القـــوانين والأنظمــة وبنســـبة بلغــت) 01بعــد ال
وبنســـــبة  الأخـــــيرة: احـــــترام الوقـــــت جـــــاء في المرتبـــــة 03( . وفي الأخـــــير نجـــــد أن البعـــــد %77.24وبنســـــبة بلغـــــت)

 (.%77.1بلغت)
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 بعاد أخلاقيات العملأرسم بياني لترتيب مستويات تطبيق (11) الشكل رقم

 

 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
 إدارة الصراع التنظيمي: الثانيأولا: العرض والتحليل الوصفي لإجابات أفراد العينة نحو عبارات المحور 

يحتــوي هــذا الجــزء علــى وصــف وتقيــيم درجــات الموافقــة مــن خــلال معرفــة آراء واتجاهــات أفــراد العينــة نحــو 
. وفيمـا يلـي عـرض للنتـائج عبـارة 21إلى   01من الاستبيان وفقـا للعبـارات مـن  الثانيعلى عبارات المحور  إجاباتهم

 المتحصل عليها وفق الجداول التالية:
 :إدارة الصراع التنظيميتحليل إجابات أفراد العينة على عبارات المتغير المستقل(:  نتائج 15الجدول رقم ) 

ترتي %الأهمية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات الرمز
ال

 ب

 الاتجاه العام

01 
تعمل الإدارة على وضع الحلول الكفيلة بحل الصراعات 

 بالقوة والسيطرة
 موافقة متوسطة 04 59.1 1.166 2.96

02 
تقوم الإدارة بحل الصراعات بأوامر وتعليمات لإنهائها دون 

 السماح بمناقشتها
 موافقة متوسطة 03 67.6 1.197 3.38

03 
لا تعطي الإدارة الموظفين الفرصة لإعطاء حلول 

 للصراعات وتكتفي بالحلول التي قدمتها
 موافقة عالية 02 74.7 1.163 3.74

 موافقة عالية 01 75.8 1.045 3.79 في متابعة القرارات الإدارة حازمة 04

X01 بدرجة عالية 69.3 0.76062 3.4650 البعد الأول :القوة والسيطرة 

يتنازل الموظفون عن بعض الأشياء مقابل الحصول على  01
 أشياء أخرى

 موافقة متوسطة 01 63 1.164 3.15

الإدارة إلى أن تجد حلولا وسطية لأطراف الصراع  تسعى 02
 للحصول على رضا الجميع

 موافقة متوسطة 03 52.9 1.374 2.65

 موافقة متوسطة 02 59 1.295 2.95 لا تهتم الإدارة للصراعات والخلافات بين موظفيها 03

تسعى الإدارة للمساواة بين جميع الأطراف المتصارعة دون  04
 آخر الانحياز لطرف عن

 موافقة ضعيفة 04 50.3 1.160 2.52
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X02 بدرجة متوسطة 56.3 0.67681 2.8150 البعد الثاني : التسوية 

تهتم الإدارة بإيجاد حلول لجميع الخلافات القائمة بحيث  01
 تكون هذه الحلول مرضية للجميع

 موافقة متوسطة 01 58.8 1.279 2.94

 موافقة ضعيفة 04 44.8 1.108 2.24 تعمل الإدارة على تشجيع الموظفين 02

 موافقة متوسطة 03 54.4 1.038 2.72 تقوم الإدارة بتوجيه الموظفين في طرح أفكارهم  03

تكوين مناخ عمل قائم على التعاون بين  إلىتسعى الإدارة  04
 جميع الموظفين

 موافقة متوسطة 02 57.8 1.036 2.89

X03 بدرجة متوسطة 53.95 0.79910 2.6975 البعد الثالث: التعاون 

تتفادى الإدارة اتخاذ أي قرار أو موقف قد يؤدي إلى  01
 جدال بين الموظفين

 موافقة متوسطة 03 61.3 1.228 3.07

 موافقة متوسطة 01 67 1.206 3.35 تتراجع الإدارة أحيانا عن بعض القرارات التي أصدرتها  02

 موافقة متوسطة 04 59.6 1.152 2.98 تتنازل الإدارة عن بعض من رغباتها مقابل رغبات الموظفين  03

أسلوب التفاوض بين الأطراف المتنازعة من  الإدارةتتخذ  04
 خلال تبادل الأفكار وتقريب وجهات النظر بين العاملين

 موافقة متوسطة 02 62.2 1.147 3.11

X04 بدرجة متوسطة 62.525 0.68454 3.1263 البعد الرابع: التنازل 

يحاول الموظف الابتعاد عن مسببات الخلاف بينه وبين  01
 زملائه

 موافقة عالية 01 75 0.934 3.75

تتخذ الإدارة الإجراءات الضرورية لتجنب النزاعات بين  02
 الموظفين

 موافقة عالية 02 72.5 1.132 3.63

الإدارة تجاهل الصراع القائم بين الموظفين في  تفضل 03
 المؤسسة

 موافقة متوسطة 01 59 1.247 2.95

تتجنب الإدارة الصراع عندما يمكن للمتنافسين حل  04
 الصراع بصورة أحسن

 موافقة متوسطة 04 62.4 1.176 3.12

 موافقة متوسطة 03 63.5 1.072 3.18  05

X05 بدرجة متوسطة 66.48 0.56053 3.3240 البعد الخامس: التجنب 

X :بدرجة متوسطة 61.938 0.36548 3.0969 الدرجة الكلية للمتغير التابع 

 5( /100الوزن النسبي للمتوسط الحسابي )%( = )المتوسط الحسابي *
 5إلى  4.21من  4.20إلى  3.41من  3.40إلى  2.61من  2.60إلى  1.81من  1.80إلى  01من  مجال المتوسط
 درجة عالية جدا درجة عالية درجة متوسطة درجة منخفضة درجة منخفضة جدا مستوى الموافقة

فإنه يأخذ بعين الاعتبار أقل قيمة للانحراف معياري )أقل ترتيب العبارات من خلال أهميتها في كل بعد بالاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابي في البعد وعند تساوي المتوسط الحسابي بين عبارتين  نقوم
 تشتت( بينهما

 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه نجـــد أن المتوســـط حســـابي الإجمـــالي لإجـــابات المســـتجوبين علـــى جميـــع العبـــارات 

وبانحــراف  3.40إلى  2.61مــن  عاليــة درجــة موافقــة  ضــمن مجــالالــذي يقــع و  3.0969المتغــير المســتقل بلــغ:
وتمركزهـا حـول قيمـة المتوسـط الحسـابي يشـير إلى تقـارب أراء الأفـراد وهو منخفض جدا مما  ، 0.365معياري قدره:

ولا يوجـــد تشـــتت كبـــير في  العـــام، وبالتـــالي فالمتوســـط الحســـابي الإجمـــالي يمثـــل مركـــز البيـــانات لاتجاهـــات أفـــراد العينـــة
 –إدارة الصـــراع التنظيمـــي بالمؤسســـة العموميـــة للصـــحة الجواريـــةعلـــى أن %61.93بنســـبة و أي موافقـــون  إجـــاباتهم
إدارة  أبعــاد تطبيــقمســتويات وتقيــيم وفيمــا يلــي ترتيــب  طة مــن وجهــة نظــر المســتجوبينمتوســهــو بدرجــة  -تــوقرت 

 العينة المستجوبين: أفرادوهذا حسب وجهة نظر الصراع التنظيمي 
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 الصراع التنظيمي أبعاد إدارةمستويات ( يبين ترتيب 16جدول رقم )

الانحراف  المتوسط المتغيرات
 المعياري

الوزن النسبي 
% 

التطبيق/ التوفر مستوى  
 الترتيب

 المجال الدرجة
القوة والسيطرةالأول:البعد  4.20إلى  3.41من  بدرجة عالية 69.3 0.76062 3.4650   01 

التسوية الثاني:البعد  3.40إلى  2.61من  بدرجة متوسطة 56.3 0.67681 2.8150   04 
متوسطة بدرجة 53.95 0.79910 2.6975 البعد الثالث: التعاون 3.40إلى  2.61من    05 
3.40إلى  2.61من  بدرجة متوسطة 62.525 0.68454 3.1263 البعد الرابع: التنازل  03 

3.40إلى  2.61من  بدرجة متوسطة 66.48 0.56053 3.3240 البعد الخامس: التجنب  02 

:المتغير التابع 3.40إلى  2.61من  بدرجة متوسطة 61.938 0.36548 3.0969   

 
 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب

يتضح مـن خـلال الجـدول أعـلاه أن: مسـتوى الإجمـالي لتطبيـق أبعـاد إدارة الصـراع التنظيمـي حسـب وجهـة 
هــــو بدرجــــة متوســــطة وبنســــبة  - تــــوقرت –نظــــر عينــــة مــــن المســــتجوبين  ب المؤسســــة العموميــــة للصــــحة الجواريــــة 

 ( ومـــن حيـــث ترتيـــب أبعـــاده نجـــد أنهـــا مطبقـــة بنســـب متقاربـــة كمـــا هـــي موضـــحة في الشـــكل%61.938بلغـــت)
 البعد الخـامس: التجنـب( يليه %69.30في المرتبة الأولى وبنسبة ) البعد الأول :القوة والسيطرةأدناه ، حيث جاء 

يليــه  الثالثــة(. في المرتبــة %62.52وبنســبة بلغــت) بعــد الرابــع: التنــازلال( في المرتبــة الثانيــة يليــه %66.48بنســبة )
بنســــبة  البعــــد الثالــــث: التعــــاونوفي الأخــــير  الرابعــــة(. في المرتبــــة %56.30وبنســــبة بلغــــت) الثــــاني: التســــويةالبعــــد 
 (%53.95بلغت)

 الصراع التنظيمي أبعاد إدارةرسم بياني لترتيب أهمية ومستوى تطبيق (12) الشكل رقم

 

 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
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القوة :البعد الأول 
والسيطرة

التجنب: البعد الخامس التنازل: البعد الرابع يةالتسو: البعد الثاني  التعاون: البعد الثالث
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 المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة
 وإبعـاده ذات تأثير ايجابي بين المتغير المسـتقل  ارتباطيهفي كشف عن مدى وجود علاقة  فرضيات الدراسةتتمحور 

، البعـد الأول :احـترام القـوانين والأنظمـةالعمـل بأبعادها) أخلاقيـاتوالمتغير التابع  أي بـين متغـير مسـتقل المتمثـل في 
إدارة في والمتغـــير التـــابع المتمثـــل  (البعـــد الرابـــع : العمـــل كفريـــق، البعـــد الثالـــث: احـــترام الوقـــت، البعـــد الثـــاني :الإتقـــان

، البعـد الرابـع: التنـازل، نالبعد الثالـث: التعـاو ، البعد الثاني : التسوية، البعد الأول :القوة والسيطرة)الصراع التنظيمي
وعليــه وللإجابــة عــن الفرضــيات فانــه ســيتم دراســة علاقــة التــأثير بينهمــا باســتخدام تحليــل (البعــد الخــامس: التجنــب

الانحدار الخطي لكشف علـى وجـود ارتبـاط بـين المتغـيرات وكـذلك عـن مـدى تأثـير ومسـاهمة ودور متغـير مسـتقل في 
بـــين  التـــأثيرخـــلال حســـاب  معادلـــة الانحـــدار الخطـــي للعلاقـــة مـــن التـــابع  حيـــث  و التغـــيرات الـــتي تحـــدث في المتغـــير 

نقـدم شـرح مـوجز لهـا حـتى نـتمكن تفسر لنا هذه العلاقـة وفيمـا يلـي  المتغيرين فإن نتحصل على مؤشرات إحصائية 
 من تفسير النتائج المتحصل عليها:

خدم لقياس اتجاه وقوة العلاقة ، ويست (Correlation de Pearson.معامل الارتباط بيرسون )-
وهذه القيمة تدل على قوة أو ضعف العلاقة بين  1+ إلى 1-الخطية بين المتغيرين وتقع قيمة معامل الارتباط بين 

كنت القيمة كبيرة كافية بغض النظر عن الإشارة فإن العلاقة بين المتغيرين قوية، أما إشارة معامل   فإذاالمتغيرين، 
كانت الإشارة موجبة فان زيادة قيم أحد المتغيرات ترافقها   فإذادل على اتجاه العلاقة بين المتغيرين الارتباط فإنها ت

 زيادة في المتغير الأخر أي العلاقة بينهما طردية والعكس صحيح، ويمكن تقسيم  مجالات قيمة معامل الارتباط 
 ضعيفة 0.30يساوي  أوأقل 
 متوسطة 0.7 إلى 0.3من 

 عالية 0.7أكبر من 

من اجل معنوية العلاقة بين متغير المستقل والمتغير التابع للعلاقة المدروسة يمكن معرفة  F (F-test:). اختبار-
فإذا كانت قيمة  (F-test)المرافقة للاختبار sigالمعنوية أو الدلالة الإحصائية للعلاقة المدروسة من خلال قيمة 

SIG  فان العلاقة المدروسة بين متغيرين ذات دلالة إحصائية: 0.05أقل من 
فهو قيمة التي 1Bومعامل  0b الثابت  إنيمثل مقدر الثابت  ذلك  0b: حيث ، 0bو 1B. معامل الانحدار -

 المستقل .عند زيادة وحدة واحدة في المتغير  التابعيزيد بها المتغير 
ويستخدم لاختبار معنوية تأثير المستقل في ( من اجل معنوية التأثير بين المتغيرين، T-test) T. اختبار -

للنموذج الانحدار وهذا من مقارنة قيمة  (0b،1b)التابع، بكلمة أخرى يستخدم لتحقق من معنوية معاملات 
sig المرافقة للاختبار(T-test)  حيث إذا كانت قيمة  0.05مع مستوى الدلالةSIG  فان  0.05أقل من

يختلف عن الصفر ومنه له تأثير معنوي ويضم في نموذج الانحدار الممثل للعلاقة  (0b،1b)معامل الانحدار
 المدروسة.



 

 

74 

ويمثل النسبة المئوية للتباين التي يتم تفسيرها بواسطة المتغير أو المتغيرات   2Rويرمز له بالرمز قيمة معامل التفسير:
يعني ارتفاع درجة  1. فكلما اقتربت من 2R≥ 0≤ 1أي بين:  1و 0المستقلة التي يتضمنها النموذج وتقع بين 
 .التفسير متغير التابع من قبل متغير المستقل

 : اختبار الفرضية الرئيسية-01
 لـــ أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي ب  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة : البحثنص الفرضية 

 -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 

الفرضـية  إلىوعليـه نقـوم بإعـادة صـياغتها  0.05تتم اختبار فرضية عند مستوى الدلالة  :الإحصائيةنص الفرضية 
   كما يلي:H والفرضية البديلة H1الصفرية 0

ـــ أخلاقيــات العمــل  0.05عنــد مســتوى الدلالــة  إحصــائيةيوجــد تأثــير ذو دلالــة لا  :(𝑯𝟎)الفرضــية الصــفرية  لــ
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية على إدارة الصراع التنظيمي 

لـــ أخلاقيات العمل على  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة :(𝑯𝟏)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية إدارة الصراع التنظيمي 

البعــد الأول :احــترام القــوانين أخلاقيــات العمــل )أبعــاد تم اســتخدام الانحــدار المتعــدد لمعرفــة تأثــير المتغــيرات المســتقلة 
إدارة على المتغـير التـابع: (البعـد الرابـع : العمـل كفريـق، الوقـتالبعد الثالث: احترام ، البعد الثاني :الإتقان، والأنظمة

 وأيهما له تأثير في المتغير التابع وأيهما ليس له أي تأثير في وجود باقي المتغيرات المستقلة الأخرى.الصراع التنظيمي
تقل )المـؤثرة( والتـابع مـن أجـل دراسـة العلاقـة بـين المتغـير )المسـ صياغة النموذج الانحـدار الخطـي المتعـدد للفرضـية:

 )المتأثر( نعتمد على المعادلة التالية:
𝑦 = 𝐵0 + 𝐵1(𝑥1) + 𝐵2(𝑥2) + 𝐵3(𝑥3) + +𝐵4(𝑥4) + εi 

εi: يمثل الأخطاء العشوائية 
B0: المعامل الثابت 

B1:  (𝑥1) ( احترام القوانين والأنظمةالبعد الأول : المعامل الانحدار للمتغير المستقل )  
B2:  (𝑥2) (الإتقانالبعد الثاني: للمتغير المستقل )المعامل الانحدار   
B3:  (𝑥3) (احترام الوقتالبعد الثالث: المعامل الانحدار للمتغير المستقل )  
B4:  (𝑥4) (العمل كفريقالبعد الثالث: المعامل الانحدار للمتغير المستقل )  

𝑦 (إدارة الصراع التنظيميمتغير التابع )  
 وهي SPSSوالجدول التالي هو ملخص للجداول مخرجات تحليل الانحدار المتعد بالاستعانة ببرنامج 

، النتائج  الدلالة الإحصائية لمعاملات  ANOVA(، تحليل التباين  2R ،r)ملخص نموذج الانحدار ) 
 .spss( (.... انظر ملحق مخرجات برنامج bالانحدار )

 نموذج الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسيةيبين نتائج : (17)جدول رقم
 القدرة التفسيرية للنموذج

R معامل الارتباط المتعدد R Square معامل التفسير 
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0.611 0.373 
 ANOVA  معنوية الكلية لنموذج حسب نتائج تحليل 

 p مستوى المعنوية أو احتمال الخطأ  .F (F-test) Sigاختبار 
28.997 0.000 

 المعنوية الجزئية، لمعاملات

 B المتغيرات المستقلة
 قيم معاملات الانحدار

 
 قيم اختبار
T 

Sig 
القيمة 
 .الاحتمالية

تشخيص مشكلة 
التداخل الخطي بين 

 المتغيرات المستقلة

VIF 
 0B= 0.808 2.841 0.05 (Constant)الثابت 

 1B= 0.164 3.616 0.000 1.0444 مةالبعد الأول :احترام القوانين والأنظ

 2B= 0.267 4.719 0.000 1.190 البعد الثاني :الإتقان

 3B= 0.113 2.396 0.018 1.256 البعد الثالث: احترام الوقت

 4B= 0.157 4.304 0.000 1.222 البعد الرابع : العمل كفريق

 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينمن إعداد الطالب المصدر:
  من جدول تحليل الانحدار المتعدد ما يلي:ينعلى الجدول: يتبالتعليق 

 : ( في النموذجلتفسيريةالارتباط الخطي )الازدواج الخطي( بين المتغيرات المستقلة)ا تشخيص مشكلة .-
تحليل نتائج الانحدار الخطي المتعدد ولـ بناء النموذج الفرضية للعلاقة بين المتغيرات محل الدراسة في  قبل

من استقلالية المتغيرات المستقلة وعدم التداخل الخطي فيما بينها أو  :ضوء أسس إحصائية دقيقة يجب التأكد أولًا 
من خلال استخدام معامل تضخم التباين  ما يعرف بتشخيص مشكلة الارتباط الخطي المتعدد. ويتم هذا

(VIF( :ويجب أن وتكون قيمة )VIF تكون أقل )5.1 
البعد الأول )غيرات المستقلة( لجميع المتVIF: أن قيمة معامل تضخم التباين )ويتبين من الجدول أعلاه

هي  (ريقبع : العمل كفبعد الراال، وقتالبعد الثالث: احترام ال، البعد الثاني :الإتقان، :احترام القوانين والأنظمة
مة وأدنى قيمة أعلى قي1.256( للمتغيرات المستقلة محصورة بين )VIF. حيث نجد أن قيم )5أقل من 
دار ئج نموذج الانحمنه نتاقلة و (، مما يبين أنه لا توجد مشكلة التعدد الخطي في بيانات المتغيرات المست1.044

 ا وتفسيرها. تحليله ن أجلمرئيسية. ستكون دقيقة ونعتمد على نتائجها المتعدد المتعلق باختبار الفرضية ال
مـــن خـــلال معرفـــة معنويـــة وهـــذا نمـــوذج الانحـــدار المتعـــدد باقـــي المؤشـــرات الإحصـــائية ل نمـــر الآن إلى تحليـــل 

لمتغـيرات المسـتقلة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع ونسبة مساهمة وتفسـير ا العلاقةنموذج الانحدار الممثل لدراسة 
                                                      

عبططد الناصططر ال ططيد عططامرل نماجططة المعادلططة البنائيططة للعلططوم النط ططية وا جاماعيططة عالأ ططس والاطبيقططات والق ططايا،، الجططز   -1
 54، ص 2018الثاني، دار جامعة نايف للنشر،
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في التغيرات التي تؤدي إلى تفعيل المتغير التابع   وأيضا مـن خـلال تحليـل معـاملات الانحـدار المتغـيرات المسـتقلة كـل 
 كما يلي:  على حدا ومدى التأثير المعنوي لكل منهما على المتغير التابع

معنويـة  إلىوهـي القيمـة الـتي تشـير F (test-F :). معنوية نمـوذج الانحـدار مـن خـلال قـيم اختبـار -
بــين المتغــيرات المســتقلة في المتغــير التــابع ويــتم الحكــم علــى معنويــة العلاقــة مــن خــلال  العلاقــةنمــوذج الانحــدار لدراســة 

علاقــة معنويــة. ومــن الفــان  0.05أقــل مــن  Sigكانــت قيمــة   فــإذا F( المصــاحبة لقيمــة Sigقيمــة احتمــال الخطــأ )
أن : يتبــــين مــــن الجــــدول أعــــلاه. حيــــث أو رفــــض الفرضــــية الإحصــــائية قبــــول الفرضــــية خلالــــه يــــتم الحكــــم علــــى

هـي أقـل مـن مسـتوى ( Fالمصـاحبة لقيمـة )SIG = 0.000وأن قيمـة (calF=28.997)المحسـوبة بلغـتFقيمـة
ـــ   إحصــائيادال   وجــود تأثــير( وهــذا يشــير إلى 0.05الدلالــة ) أو علــى أقــل واحــد مــن هــذه  المتغــيرات المســتقلةلــ

 :الرئيسية وعليه نستنتج قرار اختبار الفرضية المتغير التابع المتغيرات مع
عنــد مســتوى  إحصــائيةيوجــد تأثــير ذو دلالــة :(𝑯𝟏)ونقبــل الفرضــية البديلــة(𝑯𝟎)نــرفض الفرضــية الصــفرية :

 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية لـــ أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي  0.05الدلالة 
=  Rخلال معامل الارتباط بيرسون الذي بلغت قيمته:  من (R. تفسير قيمة معامل ارتباط بيرسون )-
( أقل من مستوى الدلالة sig  =0.000( وقيمته موجبة ودالة إحصائياً، لأن قيمة المستوى المعنوية )0.611)

 ،البعد الأول :احترام القوانين والأنظمةأخلاقيات العمل)أبعاد  ذلك أن العلاقة بين المتغيرات . ويدل0.05

 (إدارة الصـراع التنظيمـي)والمتغـير   (البعـد الرابـع : العمـل كفريـق، البعد الثالث: احترام الوقت، البعد الثاني :الإتقان
إدارة الصــــراع ذلــــك إلى زيادة في  العمــــل يــــؤديأخلاقيــــات تطبيــــق أبعــــاد  زيادة فيكــــل   وطرديــــة )موجبــــة(، أي إن 

بنـاءً علـى  وهذه النتيجة منطقية من حيـث اتجـاه وهـذا-توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية التنظيمي لدى
 ما تطرقنا له في الجانب النظري للدراسة.

مــن خــلال الجــدول أعــلاه نجــد قيمــة معامــل التحديــد  ( )نســبة التفســير(:2R. تفســير قيمــة معامــل التحديــد )-
أي أن %  37.30 حيـــث بلغـــت وهـــي تُوضـــح أن القـــوة التفســـيرية لنمـــوذج الانحـــدار2R =0.373المقـــدرة بــــ
ـــة التنظيمـــي لـــدىإدارة الصـــراع مـــن التغـــيرات الحاصـــلة في متغـــير 37.30% ـــة للصـــحة الجواري  –المؤسســـة العمومي
، البعــد الأول :احــترام القــوانين والأنظمــةأخلاقيــات العمل)ترجــع إلى تأثــير التغــير في قــيم متغــيرات أبعــاد ، -تــوقرت 

مــــن وجهــــة نظــــر معــــاً وهــــذا (البعــــد الرابــــع : العمــــل كفريق، البعــــد الثالــــث: احــــترام الوقــــت، البعــــد الثــــاني :الإتقــــان
في  %  37.30بعبــارة أخــرى أن أخلاقيــات العمــل تســاهم  بنســية والبــاقي يرجــع إلى عوامــل أخــرى.المســتجوبين 
 .عوامل أخرى إلىوباقي النسبة راجع ، -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية التنظيمي لدىإدارة الصراع 

تأثير )تأثير معنوي(  وأيهما له المتغير التابع المستقلة في( للمتغيرات B تفسير قيمة التأثير )معامل الانحدار. -
وأيهمـــا لـــيس لـــه أي أثـــر )تأثـــير غـــير معنـــوي( ومـــن ثم اســـتبعاده مـــن النمـــوذج الانحـــدار )معادلـــة الانحـــدار المتعـــدد( 

مـــن مســـتوى الدلالـــة قـــل أوالمبينـــة في الجـــدول أعـــلاه  )sig(هـــي إذا كانـــت قيمـــة مســـتوى المعنويـــة  :وقاعـــدة تقيـــيم
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معنويـة أي )تضـم الانحـدار  معامـلقيمة فــإنBالمحسوبة   للمعامـل ’ tة ' ملــ قيالمقابلة  0.05المعتمد في الدراسة   
البعــد الأول أخلاقيــات العمل)أبعــاد كــل   وتشــير قــيم معامــل الانحــدار المــذكورة في الجــدول أعــلاه أن إلى النمــوذج(. 

لهـا تأثـير (البعد الرابع : العمل كفريق، البعد الثالث: احترام الوقت، البعد الثاني :الإتقان، :احترام القوانين والأنظمة
 حيث: -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية التنظيمي لدىإدارة الصراع معنوي على المتغير التابع 

( B=0.164( قيمة )البعد الأول :احترام القوانين والأنظمة. بلغ معامل الانحدار للمتغير المستقل )-01
( وأن calT=3.616( المحسوبة بلغت( Tنجد أن قيمة )حيث دالة إحصائيا إيجابي( و وهي قيمة موجبة )تأثير 

)البعد الأول :احترام  تأثير متغيرويمكن أن نفسر ذلك أن  0.05قل من مستوى الدلالة أSig) =0.000قيمة )
(. وهذا يعني بأن كل تغير مقداره درجة واحدة في تطبيق البعد الأول إحصائياالقوانين والأنظمة( معنوي )دالة 

المؤسسة العمومية للصحة  التنظيمي لدىإدارة الصراع تغير إيجابي في زيادة إلي:احترام القوانين والأنظمة ، سيؤدي 
 إحصائياوهي قيم مقبولة  0.164بقيمة -توقرت  –الجوارية

وهي قيمة موجبة ( B=0.267( قيمة )البعد الثاني :الإتقانالمستقل ). بلغ معامل الانحدار للمتغير -02
(. إحصائيا)البعد الثاني :الإتقان( معنوي )دالة  تأثير متغيردالة إحصائيا ويمكن أن نفسر ذلك أن )تأثير إيجابي( و 

إدارة  إيجابي في زيادةتغير إليوهذا يعني بأن كل تغير مقداره درجة واحدة في تطبيق البعد الثاني :الإتقان ، سيؤدي 
 0.267بقيمة -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية التنظيمي لدىالصراع 

وهي قيمة ( B=0.113( قيمة )البعد الثالث: احترام الوقت. بلغ معامل الانحدار للمتغير المستقل )-03
)البعد الثالث: احترام الوقت( معنوي  تأثير متغيردالة إحصائيا ويمكن أن نفسر ذلك أن موجبة )تأثير إيجابي( و 

 إلي(. وهذا يعني بأن كل تغير مقداره درجة واحدة في تطبيق البعد الثالث: احترام الوقت ، سيؤدي إحصائيا)دالة 
 .0.113بقيمة -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية التنظيمي لدىإدارة الصراع تغير إيجابي في زيادة

وهي قيمة ( B=0.157( قيمة )البعد الرابع : العمل كفريقالانحدار للمتغير المستقل ). بلغ معامل -04
)البعد الرابع : العمل كفريق( معنوي  تأثير متغيردالة إحصائيا ويمكن أن نفسر ذلك أن موجبة )تأثير إيجابي( و 

 إلي(. وهذا يعني بأن كل تغير مقداره درجة واحدة في تطبيق البعد الرابع : العمل كفريق ، سيؤدي إحصائيا)دالة 
 0.157بقيمة -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية التنظيمي لدىإدارة الصراع تغير إيجابي في زيادة

مسـاهمة أخلاقيـات العمـل في : ق ب دراسةومنه النموذج الانحدار الخطي المتعدد والمطابق لبيانات العينة والمتعل
( مـن وجهـة 0.05عنـد مسـتوى دلالـة )-تـوقرت  –لدى المؤسسة العموميـة للصـحة الجواريـةإدارة الصراع التنظيمي 

 هو: المستجوبيننظر 
( احترام الوقت)0.113( +الإتقان)0.267(+احترام القوانين والأنظمة) 0.164+0.808=أخلاقيات العمل

(كفريقالعمل  )0.157+  
 –إدارة الصـراع التنظيمـي المؤسسـة العموميـة للصـحة الجواريـةوهي تعُبر عـن قيمـة (0B=0.808)قيمة ثابت بلغت 

إدارة  )محـــل الدراســـة( مـــا يفســـر وجـــود حـــد أدنى مـــنأخلاقيـــات العمـــل بالمؤسســـة في حالـــة انعـــدام تطبيـــق -تـــوقرت 
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 التنظيمـي بالمؤسسـةأي أن إدارة الصـراع . تـتحكم فيـه عوامـل أخـرى غـير تلـك المـذكورة في دراسـتنا الصراع التنظيمي
 متغيرات الدراسة الحالية.  إلىتساهم فيه أيضا متغيرات أخرى إضافة 

 يبين نموذج الميداني للدراسة: (13)لشكل رقما
  

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 البعد الأول أخلاقيات العمل أخلاقيات العمل) أبعادتطبيق  إن: نجد  تعليق على نموذج الدراسة
البعد الرابع : العمل  ، البعد الثالث: احترام الوقت، البعد الثاني :الإتقان، :احترام القوانين والأنظمة

المؤسسة العمومية للصحة  التنظيميإدارة الصراع في التغيرات التي تحدث في   %37.30تساهم ب معاً (كفريق
البعد الثاني ، البعد الأول :احترام القوانين والأنظمة)الأبعادومن بين هذه عالية  وهي نسبة -توقرت  –الجوارية

إدارة الصراع التنظيمي الأكثر تأثيرا على (البعد الرابع : العمل كفريق، البعد الثالث: احترام الوقت، :الإتقان
  احترام الوقتوفي الأخير   احترام القوانين والأنظمةيليه  احترام القوانين والأنظمةيليه الإتقانخلق هو بالمؤسسة 

 كما هو مبين في الشكل  التالي: 
 
 
 

 التنظيميإدارة الصراع  العمل علىأخلاقيات  أبعادرسم بياني لترتيب أهمية تأثير  ( 41الشكل رقم )
 -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية

 R2=0.373 المتغير التابع المتغير المستقل
 

المؤسسة العمومية 
 للصحة الجوارية

 B=0.267 البعد الثاني :الإتقان -توقرت  –

 B=0.164 البعد الأول :احترام القوانين والأنظمة

 B=0.113 البعد الثالث: احترام الوقت

 B=0.157 البعد الرابع : العمل كفريق

نتائج اختبار الفرضيات إلىبالاستناد  الطالبتانالمصدر: من إعداد   
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 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب

 : اختبار الفرضيات الفرعية للدراسة02
، الثاني :الإتقانالبعد ، البعد الأول :احترام القوانين والأنظمةلمعرفة مدى وجود علاقة تأثير المتغيرات المستقلة )

 (إدارة الصراع التنظيميعلى المتغير التابع) كلًا على حدا( البعد الرابع : العمل كفريق، البعد الثالث: احترام الوقت
سيتم دراسة علاقة بينهما باستخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط لكشف على وجود ارتباط بين المتغيرات 

متغير مستقل في التغيرات التي تحدث في  كل المتغير التابع على حدا  وكذلك عن مدى تأثير ومساهمة ودور 
البسيط وهو ملخص للجداول )ملخص   والجدول التالي يعرض النتائج المؤشرات الإحصائية للانحدار الخطي

 ( b، النتائج الدلالة الإحصائية لمعاملات الانحدار )ANOVA(، تحليل التباين 2R ،rنموذج الانحدار )
يبين نتائج اختبار الفرضيات الفرعية :(81)رقم جدول  

اختبار 
الفرضية 
 الفرعية

 متغير التابع المتغير المستقل
معنوية الكلية لنموذج 

 الانحدار البسيط
 القدرة التفسيرية

نتيجة 
 الفرضية

 معنوية معامل الانحدار

 B T sig قبول  F (SIG) r 2Rقيمة 

القوانين  احترام 1الفرضية 
إدارة  والأنظمة

الصراع 
 التنظيمي

47.47 0.000 0.440 0.193 (𝑯𝟏) 0.272 5.55 0.000 

 0.418 7.22 0.000 (𝑯𝟏) 0.209 0.457 0.000 52.2 الإتقان 02الفرعية 

 0.243 4.59 0.000 (𝑯𝟏) 0.096 0.310 0.000 21.10 احترام الوقت 03الفرعية 

 0.256 6.89 0.000 (𝑯𝟏) 0.135 0.367 0.000 30.00 العمل كفريق 04الفرعية 

 SPSS.V 26بالاعتماد على مخرجات برنامج  تينالمصدر: من إعداد الطالب
:01.اختبار الفرضية الفرعية رقم-02-01  

الإتقان:البعد الثاني 

احترام القوانين:البعد الأول 
قالعمل كفري: البعد الرابع والأنظمة

تاحترام الوق: البعد الثالث
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 ـعلى إدارة الصراع التنظيمي ب احترام القوانين والأنظمةلـــ   إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة : نص الفرضية البحث
 -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 

الفرضية  إلىوعليه نقوم بإعادة صياغتها  0.05تتم اختبار فرضية عند مستوى الدلالة  :الإحصائيةنص الفرضية 
   كما يلي:H والفرضية البديلة H1الصفرية 0

ــــ  0.05عنـــد مســـتوى الدلالـــة  إحصـــائيةيوجـــد تأثـــير ذو دلالـــة لا  :(𝑯𝟎)الفرضـــية الصـــفرية  احـــترام القـــوانين لــ
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية على إدارة الصراع التنظيمي  والأنظمة

 احترام القوانين والأنظمةلـــ  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة :(𝑯𝟏)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية على إدارة الصراع التنظيمي 

 من خلال الجدول أعلاه نجد:
وهي R =0.440قيمة ( إدارة الصراع التنظيمي والأنظمةاحترام القوانين لـــ بلغ معامل الارتباط بيرسون بين ) -

المصاحبة لقيمة   sig=0.000( وأن قيمة F=47.47المحسوبة بلغت )Fحيث نجد قيمة إحصائياقيمة دالة 
(F( هي أكبر من مستوى الدلالة  )وهذا يشير إلى وجود علاقة دالة 0.05 )بينهما  إحصائيا . 
وهي قيمة دالة B =0.272قيمة ( احترام القوانين والأنظمةلـــ بلغ معامل الانحدار للمتغير المستقل بين ) و -

(  هي Tالمصاحبة لقيمة )  sig=0.000قيمة  ( وأنT=5.55المحسوبة بلغت )Tحيث نجد قيمة إحصائيا
احترام القوانين لـــ للمتغير ) إحصائيادالة  تأثير( وهذا يشير إلى أنه يوجد 0.05أقل من مستوى الدلالة )

 قرار اختبار الفرضية: وعليه نستنتجإدارة الصراع التنظيمي في بلدية عين تالوت.على  ( والأنظمة
 0.05عنـد مسـتوى الدلالـة  : يوجد تأثـير ذو دلالـة احصـائية(𝐻1)الفرضية البديلة نرفض الفرضية الصفرية ونقبل

 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية على إدارة الصراع التنظيمي  احترام القوانين والأنظمةلـــ 
 

 :02 .اختبار الفرضية الفرعية رقم-02-02
المؤسسة العمومية  على إدارة الصراع التنظيمي ب الإتقانلـــ   إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة : نص الفرضية البحث

 -توقرت  –للصحة الجوارية 

الفرضية  إلىوعليه نقوم بإعادة صياغتها  0.05تتم اختبار فرضية عند مستوى الدلالة  :الإحصائيةنص الفرضية 
 كما يلي:  1Hوالفرضية البديلة  0Hالصفرية 

على إدارة الإتقان لـــ  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة لا  :(𝑯𝟎)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية الصراع التنظيمي 
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على إدارة  الإتقانلـــ  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة :(𝑯𝟏)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية الصراع التنظيمي 

 من خلال الجدول أعلاه نجد:
وهي قيمة دالة R =0.457قيمة ( إدارة الصراع التنظيميالإتقان و لـــ . بلغ معامل الارتباط بيرسون بين )-

(  هي أكبر Fالمصاحبة لقيمة )  sig=0.000( وأن قيمة F=52.2المحسوبة بلغت )Fحيث نجد قيمة إحصائيا
 . بينهما  إحصائيا( وهذا يشير إلى وجود علاقة دالة 0.05من مستوى الدلالة )

حيث نجد  إحصائياوهي قيمة دالة B =0.418قيمة ( الإتقانلـــ بلغ معامل الانحدار للمتغير المستقل بين ) و. -
(  هي أقل من مستوى الدلالة Tالمصاحبة لقيمة )  sig=0.000( وأن قيمة T=7.22المحسوبة بلغت )Tقيمة

إدارة الصراع التنظيمي في بلدية على  ( الإتقان لـــللمتغير ) إحصائيادالة  تأثير( وهذا يشير إلى أنه يوجد 0.05)
 قرار اختبار الفرضية: وعليه نستنتجعين تالوت.

 0.05عند مستوى الدلالة  : يوجد تأثير ذو دلالة احصائية(𝐻1)نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية على إدارة الصراع التنظيمي  الإتقانلـــ 
 

 :03 .اختبار الفرضية الفرعية رقم-02-03
المؤسسة  على إدارة الصراع التنظيمي ب احترام الوقتلـــ   إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة : نص الفرضية البحث

 -توقرت  –العمومية للصحة الجوارية 

الفرضية  إلىوعليه نقوم بإعادة صياغتها  0.05تتم اختبار فرضية عند مستوى الدلالة  :الإحصائيةنص الفرضية 
 كما يلي:  1Hوالفرضية البديلة  0Hالصفرية 

على  احترام الوقتلـــ  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة لا  :(𝑯𝟎)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية إدارة الصراع التنظيمي 

على إدارة  احترام الوقتلـــ  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة :(𝑯𝟏)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –الجوارية ب المؤسسة العمومية للصحة الصراع التنظيمي 

 من خلال الجدول أعلاه نجد:
وهي قيمة R =0.310قيمة ( إدارة الصراع التنظيمياحترام الوقت و لـــ . بلغ معامل الارتباط بيرسون بين )-

(  Fالمصاحبة لقيمة )  sig=0.000( وأن قيمة F=21.10المحسوبة بلغت )Fحيث نجد قيمة إحصائيادالة 
 . بينهما  إحصائيا( وهذا يشير إلى وجود علاقة دالة 0.05هي أكبر من مستوى الدلالة )

 إحصائياوهي قيمة دالة B =0.243قيمة ( احترام الوقتلـــ بلغ معامل الانحدار للمتغير المستقل بين ) و. -
(  هي أقل من Tالمصاحبة لقيمة )  sig=0.000( وأن قيمة T=4.59المحسوبة بلغت )Tحيث نجد قيمة
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إدارة على  ( احترام الوقت لـــللمتغير ) إحصائيادالة  تأثير( وهذا يشير إلى أنه يوجد 0.05مستوى الدلالة )
 قرار اختبار الفرضية: وعليه نستنتجالصراع التنظيمي في بلدية عين تالوت.

 0.05عند مستوى الدلالة  إحصائية: يوجد تأثير ذو دلالة (𝐻1)نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية على إدارة الصراع التنظيمي  احترام الوقتلـــ 

 :04 .اختبار الفرضية الفرعية رقم-02-04
المؤسسة  على إدارة الصراع التنظيمي ب العمل كفريقلـــ   إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة : نص الفرضية البحث

 -توقرت  –العمومية للصحة الجوارية 

الفرضية  إلىوعليه نقوم بإعادة صياغتها  0.05تتم اختبار فرضية عند مستوى الدلالة  :الإحصائيةنص الفرضية 
 كما يلي:  1Hوالفرضية البديلة  0Hالصفرية 

على  العمل كفريقلـــ  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة لا  :(𝑯𝟎)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية إدارة الصراع التنظيمي 

على إدارة  العمل كفريقلـــ  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة :(𝑯𝟏)الفرضية الصفرية 
 .توقرت –الجوارية ب المؤسسة العمومية للصحة الصراع التنظيمي 

 من خلال الجدول أعلاه نجد:
وهي قيمة دالة R =0.367قيمة ( إدارة الصراع التنظيميالعمل كفريق و لـــ . بلغ معامل الارتباط بيرسون بين )-

(  هي Fالمصاحبة لقيمة )  sig=0.000( وأن قيمة F=30.00المحسوبة بلغت )Fحيث نجد قيمة إحصائيا
 . بينهما  إحصائيا( وهذا يشير إلى وجود علاقة دالة 0.05أكبر من مستوى الدلالة )

حيث  إحصائياوهي قيمة دالة B =0.256قيمة( العمل كفريقلـــ بلغ معامل الانحدار للمتغير المستقل بين ) و. -
(  هي أقل من مستوى Tالمصاحبة لقيمة )  sig=0.000( وأن قيمة T=6.89المحسوبة بلغت )Tنجد قيمة
إدارة الصراع على  ( العمل كفريق لـــللمتغير ) إحصائيادالة  تأثير( وهذا يشير إلى أنه يوجد 0.05الدلالة )

 قرار اختبار الفرضية: وعليه نستنتجالتنظيمي في بلدية عين تالوت.
  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائية: يوجد تأثير ذو دلالة (𝐻1)نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة

 توقرت –ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية على إدارة الصراع التنظيمي  العمل كفريقلـــ 
 تاختبار فرضيا الدراسة الميدانية و ملخص نتائج.-3
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اختبار فرضيات الدراسة الميدانية و : يبين ملخص نتائج(19)جدول رقم  

 القرار نتيجة  الفرضية

 وتطبيقمستوى توفر 
المتغيرات المؤسسة ميدان 

 الدراسة

 –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية لدى العاملين ب  مستوى  توفر أخلاقيات العمل
 توقرت هو بدرجة عالية

توقرت هو بدرجة  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية ب مستوى إدارة الصراع التنظيمي 
 متوسطة

اختبار  نتائج
 الفرضيات

 الرئيسية
ــة  ـــ أخلاقيــات  0.05عنــد مســتوى الدلالــة  إحصــائيةيوجــد تأثــير ذو دلال العمــل لــ

 .توقرت –إدارة الصراع التنظيمي ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  على
قبول الفرضية 

 (1Hالبديلة )

 01ف
ــــ  0.05عنـــد مســـتوى الدلالـــة  إحصـــائيةيوجـــد تأثـــير ذو دلالـــة  احـــترام القـــوانين لــ

 –علــى إدارة الصــراع التنظيمــي ب المؤسســة العموميــة للصــحة الجواريــة  والأنظمــة
 .توقرت

قبول الفرضية 
 (1Hالبديلة )

 02ف
ـــ  0.05عنــد مســتوى الدلالــة  إحصــائيةيوجــد تأثــير ذو دلالــة  علــى إدارة  الإتقــانلــ

 توقرت. –الصراع التنظيمي ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
قبول الفرضية 

 (1Hالبديلة )

 03ف
علـى  احـترام الوقـتلــــ  0.05عنـد مسـتوى الدلالـة  إحصـائيةيوجد تأثـير ذو دلالـة 

 توقرت. –إدارة الصراع التنظيمي ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
قبول الفرضية 

 (1Hالبديلة )

 03ف
علــى  العمــل كفريــقلـــــ  0.05مســتوى الدلالــة  عنــد إحصــائيةيوجــد تأثــير ذو دلالــة 

 توقرت. –إدارة الصراع التنظيمي ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
قبول الفرضية 

 (1Hالبديلة )

الإتقــان، البعــد الثالــث: الثاني:احــترام القــوانين والأنظمــة، البعـد الأول:البعـد أخلاقيــات العمل) أبعــادتطبيــق  أنوجـدنا 
في التغـــيرات الـــتي تحـــدث في  إدارة الصـــراع  %37.30معـــاً تســـاهم ب العمـــل كفريق( الرابـــع:احـــترام الوقـــت، البعـــد 

أخلاقيـات  أبعـادومـن بـين هـذه   إحصائياوهي نسبة مقبولة  -توقرت  –المؤسسة العمومية للصحة الجوارية التنظيمي
العمــل  يليــه  القــوانين والأنظمــة احــترام ايليهــ الإتقــانالعمــل  الأكثــر تأثــيرا علــى إدارة الصــراع التنظيمــي بالمؤسســة هــو 

 . احترام الوقت وفي الأخير  كفريق

ة الميدانيةعتماد على نتائج الدراسلابا ينتالطالب إعدادالمصدر من   
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 خلاصة الفصل:
المؤسسة العمومية للصحة في بـ الموظفينفي هدا الفصل اعتمدنا على الاستبيان الذي تم توزيعه على 

 وتضمن الاستبيان محورين أساسين يقيسان متغيرات الدراسة، وعند استرجاع الاستبيانات ،-توقرت  –الجوارية

. ثم بالاعتماد على الاختبارات -SPSS-26الإحصائيثم تفريغه وتحليل بياناته بالاستعانة على برنامج  

الإحصائية اللازمة للإجابة على إشكالية الدراسة،ومن خلال تحليل إجابات الأفراد العينة وتفسيرها توصلنا إلى 

 توقرت –أخلاقيات العمل لها دور ايجابي في  إدارة الصراع التنظيمي ب المؤسسة العمومية للصحة الجواريةأنه: 
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 خاتمة:
راع ارة الصعلى إد أثرهاو قيات العمل الرئيسية لهذا الموضوع هو التعرف على أخلا الأهدافلقد كان من بين 

 لإجاباتبق س فيها تمحليل الذي وفي ضوء الت -تقرت-التنظيمي لدى موظفي المؤسسة العمومية للصحة الجوارية
 الإشكاليةى عل إجابةك  يهاإلعينة الدراسة من خلال الاستبيان، سنتناول عرض لمجمل النتائج المتوصل  أفراد

 لتوصيات.اددا من عدمنا ق إليهاالتي توصلنا  والفرضيات التي بنيت عليها الدراسة، وعلى ضوء هذه النتائج
 أيإلى تالي: لنحو العلى ا التي تمت معالجتها في هذه الدراسة والتي طرحت الإشكاليةمما سبق اتضحت معالم 

 وقرت؟ت-واريةحة الجة للصمدى تؤثر أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي في المؤسسة العمومي
كان تحت   الأولل ، الفصتم تقسيم البحث إلى فصلين، فصل نظري وفصل تطبيقي اليةالإشكعلى هذه  وللإجابة

فاهيم لتطرق فيه للمي، تم االتنظيم على إدارة الصراع وأثرهاالعمل  لأخلاقياتنظرية والتطبيقية ال الأدبيات عنوان
 اءبإجر قمنا فيه  لتطبيقيالجانب ا أماالعمل والصراع التنظيمي والدراسات السابقة،  بأخلاقياتالمتعلقة  الأساسية

 -وقرتت-موظف بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية 200دراسة ميدانية على 
كننا والتطبيقي يم النظري بشقيه من نتائج لهذا الموضوع إليه: نتائج اختبار الفرضيات: من خلال ما توصلنا أولا

 :رضهاسيتم ع فرضيات، التي فيما يلي أربعةاختبار الفرضيات كالتالي: لقد قامت دراستنا على 
 -توقرت-لجواريةصحة امستوى أخلاقيات العمل مرتفع لدى موظفي المؤسسة العمومية لل :الأولىالفرضية 

-ة الجواريةية للصحلعموما*أثبتت نتائج الدراسة إن مستوى أخلاقيات العمل كان مرتفع لدى موظفي المؤسسة 
 .الأولىتوقرت، مما يؤكد صحة الفرضية 

 أسلوبو ه -توقرت-يةلجوار االصراع التنظيمي السائد في المؤسسة العمومية للصحة  أسلوب الفرضية الثانية:
 التعاون.
القوة  أسلوب وه -توقرت-الصراع السائد في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية أسلوبالدراسة إن *أثبتت 

 صحة الفرضية الثانية. مما ينفيوالسيطرة، 
ة العمومية للصح لمؤسسةيمي باالصراع التنظ وإدارةتوجد علاقة طردية بين أخلاقيات العمل  الثالثة: الفرضية
 خلاقيات العمل كلما زادت إدارة الصراع التنظيمي.كلما زادت أ  أي-توقرت-الجوارية

وظفي المؤسسة ممي لدى لتنظياالصراع  وإدارة*أثبتت نتائج الدراسة إن هناك علاقة طردية بين أخلاقيات العمل 
 ا يؤكد صحة الفرضية.مم -وقرتت-العمومية للصحة الجوارية
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يث راع التنظيمي بحمل والصات الععينة الدراسة حول محور أخلاقي أفرادتوجد فروق في تصور  لا الفرضية الرابعة:
 يفي(الوظ تعرب إلى المتغيرات الشخصية والتنظيمية )الجنس، السن، المؤهل العلمي، الموقع

 صراع التنظيميعمل والال قياتأخلاالعينة حول المحور  أفراد لإجابات*أثبتت نتائج الدراسة انه لا توجد فروق 
 تعزى إلى المتغيرات الشخصية، مما يؤكد صحة الفرضية الرابعة.

 :ةه ثم التوصل إلى النتائج التاليعليو 
 النتائج الميدانية

 توقرت هو  –ة واريمستوى  توفر أخلاقيات العمل  لدى العاملين ب المؤسسة العمومية للصحة الج
 بدرجة عالية

  وسطةدرجة متتوقرت هو ب –مستوى إدارة الصراع التنظيمي ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
  مل  على إدارة الصراع لـــ أخلاقيات الع 0.05مستوى الدلالة  عند إحصائيةيوجد تأثير ذو دلالة

 وقرت.ت –التنظيمي ب المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
 وارية مومية للصحة الجسسة العالمؤ  يوجد تأثير لـــ احترام القوانين والأنظمة على إدارة الصراع التنظيمي ب

 توقرت. –
 وقرت.ت –رية ة الجواللصح صراع التنظيمي ب المؤسسة العموميةيوجد تأثير لـــ الإتقان على إدارة ال 
 توقرت. –لجوارية اللصحة  موميةيوجد تأثير لـــ احترام الوقت على إدارة الصراع التنظيمي ب المؤسسة الع 
 توقرت. –وارية لصحة الجلومية يوجد تأثير لـــ العمل كفريق على إدارة الصراع التنظيمي ب المؤسسة العم 

 تراحات الاق
 وفقا للنتائج التي تم التوصل إليها نتقدم ببعض الاقتراحات: 

رض فرة على قد كثرالأبحيث يكون القانون هو  الأخلاقوضع القوانين والمدونات الخاصة بقواعد  -
 العمل. بأخلاقياتالامتثال 

  شكل دوري الذي بالعمل  لاقياتبأخومدى الالتزام  الأداءبناء نظام تقييم متقدم للاعتماد عليه في تقييم  -
 التحسين المستمر. إمكانيةيعزز  إنمن شانه 

 نها.ليل مفرض الرقابة على الموظفين لمنع حدوث التجاوزات في أخلاقيات العمل والتق -

الذي يقوم  ن العملعناتجة المكان الذي يتناسب مع خبرته ومؤهلاته لتفادي الأخطاء الوضع العامل في  -
 به.
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 .أوقاتهو لعمل امتساوي لتقليل من الخلافات حول ممارسات  ل بشكل عادل وضرورة تقسيم العم -

 الدراسة: أفاق
 لية.سة الحالم تشتملها الدرا وأبعاددراسات مستقبلية باستخدام متغيرات  إجراءنقترح  -

تي تعاني من ال ائيةستشفالمزيد البحوث والدراسات حول واقع أخلاقيات العمل في المؤسسات الا إعداد -
 .التسيب في أخلاقيات العمل
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 :قائمة المراجع والمصادر بالعربية -
 الكتب:

،  2005، الـرياض ، دار جريـر للنشـر والتوزيـع ،  spssأبو زيد، محمد خير  سليم ، أساليب التحليل الإحصـائي باسـتخدام برمجيـة
 156ص 

 عمان: دار المسيرة للنشر و التوزيع و الطباعة. أخلاقيات العمل.(. 2011بلال خلف السكارنه. ) .1

(. استراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي لدى مديري المدارس الاساسية الحكومية في العاصمة الجزائر 2018ايمان حفيظ. ) .2
 .17، جامعة الشرق الاوسطوعلاقتها بالاتصال الفعال من وجهة نطر المعلمين. 

عبد الناصر السيد عامر: نمذجـة المعادلـة البنائيـة للعلـوم النفسـية والاجتماعيـة )الأسـس والتطبيقـات والقضـايا(، الجـزء الثـاني،  - .3
 54، ص 2018دار جامعة نايف للنشر،

 
 الأردن: دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع.-عمان الصراع التنظيمي و إدارة المنظمة.(. 2013زهير بو جمعة شلابي. ) .4

 المقالات:
 2005، الرياض ، دار جريـر للنشـر والتوزيـع ،  spssأبو زيد، محمد خير  سليم ، أساليب التحليل الإحصائي باستخدام برمجية.1

 156، ص 
 (.16)دراسة ميدانية لمؤسسة سونلغاز بورقلة(. الصراع التنظيمي و أثره على العامل في المنظمة. 2014.بغدادي خيرة. )2

دراسة عينة من (. أثر أخلاقيات العمل على تحقيق جودة الخدمة الصحية. 2020بلعلياء خديجة، و جدادو عبد الحق. ) .3
 (.23)16مقدمي الخدمة الصحية في المؤسسة العمومية الاستشفائية الشلف أولاد محمد، 

مجلة علوم الانسان (. تسيير التنوع في الموارد البشرية كمطلب لتجنب الصراع التنظيمي. 2016االقايمة القويزي. )جوان,  .4
 .116، صفحة 19والمجتمع، العدد 

مجلة الريادة الاقتصاديات الاعمال (. اثر اخلاقيات العمل في تحسين جودة حياة العمل . 2020المهدي هجالة يوسف. ) .5
04العدد  06المجلد   

مجلة اقتصاديات شمال (. اثر اخلاقيات العمل على تحقيق جودة الخدمة الصحية. 2020بلعلياء خديجة، جدادو عبد الحق. ) .6
 .406-397ص  23العدد  16المجلد  ا افريقي

ها في الحد من الصراع (. العدالة التنظيمية و أثر 2014.خالدية مصطفى عطا، مها عارفة برسيم، و سامي احمد عباس. )7 
 (.23)دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في رئاسة الجامعة المستنصريةالتنظيمي. 

مجلة الادارة (. تاثير اخلاقيات العمل على الرضا الوظيفي للاساتذة الجامعيين. 2019رضوان انساعد، حليمة قمري. ) .8
 .183-163ص  02العدد /08والتنمية للبحوث والدراسات المجلد 
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مجلة ابحاث نفسية (. الصراع التنظيمي: مصادره،مستوياته،مراحله،اثاره وكيفية التعامل معه. 2014سارة زويتي. )ديسمبر,  .9
 .84، صفحة 7وتربوية، العدد

، د والادارةمجلة جامعة الملك عبد العزيز: الاقتصا(. الصراع التنظيمي:عوامله وطرق ادارته. 1994سعود بن محمد النمر. ) .10
 .50صفحة 

مجلة العلوم الانسانية، عدد (. استراتيجيات ادارة الصراع التظيمي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية. 2014شنة محمد رضا. ) .11
.4، صفحة 42  
جامعة قاصدي مرباح ورقلة  الاستراتيجيات الخمس لادارة الصراع التنظيمي.(. 2015. عبد الكريم قريشي ، رويم فائزة. )12

 )الجزائر(.
 مجلة البشائر الاقتصادية،(. دور ادارة الصراع في تحسين الاداء الوظيفي للعاملين. 2018لارقو خامسة، بن جيمة عمر. ) .13

 .3، صفحة 3المجلد الرابع العدد 

ظاهرة الصراعات العمالية في المؤسسة الجزائرية. ليتيم ناجي، فاتن سعدوني. )بلا تاريخ(. تحليل ومناقشة اهم اساليب تسيير .14
 .303-302الصفحات 

. محمد ابكر،ادم يعقوب،ابكر حماد،انعام مالك المنصور. )بلا تاريخ(. اثر الصراع التنظيمي على الاداء الوظيفي للعاملين. 15
 .31-14، الصفحات ص  1عدد  2مجلة بحوث الادارة والاقتصاد مجلد

(. أثر استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في أخلاقيات العمل الإداري لرؤساء الأقسام في 2021محمد جودت فارس. ) .16
 .11جامعة الأزهر بغزة من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية. 

واخلاقيات العمل في  (. المسؤولية الاجتماعية2016مراد سليم عطياني، كامل محمد الحواجرة، الحارث محمد ابو حسين. ).17
 .01العدد  43دراسات العلوم الادارية المجلد اطار وظيفة العمليات واثرها في اداء الاعمال . 

(. اثر الصراع التنظيمي على 2020, 03 22مصطفى ادم محمد ابكر، ادم يعقوب ابكر حماد، انعام مالك المنصور. ).18
 .18(، صفحة  02)مجلد01والاقتصاد، مجلة بحوث الادارة الاداء الوظيفي  للعاملين. 

المجلد  02مجلة الاقتصاد الجديد، (. انماط ادارة الصراع التنظيمي ولثرها في تحقيق الرضا الوظيفي. 2019مقراب سارة. ) .19
 .4، صفحة 10

 (. عمان: الابتكار للنشر و التوزيع.2018)المجلد  أخلاقيات العمل و القيم الوظيفية(. 2018.مهدي فكري العلمي. )20

دراسة ميدانية بالمؤسسة (. أخلاقيات العمل و دورها في توطين و تعزيز الالتزام التنظيمي. 2018.محمد البخاري عمومن. )21
 (.1)العمومية الاستشفائية محمد بوضياف ورقلة

(، 23يات العمل و إشكالية الممارسة في المؤسسة الجزائرية. )(. أخلاق2017, 09 01يعقوب سالم، و زرفة بولقواس. ) .22
 .93صفحة 

 المذكرات:
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دور أخلاقيات المهنة في تعزيز المسؤؤولية الإجتماعية في المستشفيات (. 2014أسامة محمد خليل الزيتاني. ) .1
شهادة الماجستير تخصص قيادة أكاديمية الادارة و السياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى،غزة،  الحكوميةالفلسطينية.

 فلسطين.

أطروحة لنيل شهادة (. الصراعات التنظيمية و تأثيرها على سلوك و أداء العاملين في المنظمة. 2015أمينة قهواجي. ) .2
 .الدكتواه في شعبة: علوم التسيير تخصص تسيير المنظمات

(. اخلاقيات المهنة ودورها في الاداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير 2015المعتصم بالله هاني، علي ابو الكاس. ) .3
 .قدمت هذه الدراسة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في برنامج القيادة والادارةالحكومية بقطاع غزة. 

مذكرة مكملة عمل واثرها على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري. (. اخلاقيات ال2014-2013شيخاوي محمود. ) .4
 .لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع والتنظيم والعمل

(. استراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي واثرها في التخفيف من حدته في المؤسسة الصناعية. 2013/2014زرار فؤاد. ) .5
 ةفي علم الاجتماع التنظيم والادار مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير 

اطروحــة دكتــوراه العلــوم تخصــص ادارة المــوار (. الصــراع التنظيمــي في المؤسســة الاستشــفائية. 2018 -2017عنــتر صــلاح. ) .6
 .44، البشرية

ـــــة، بـــــن عكنـــــون،  إعـــــداد، منـــــاهج البحـــــث العلمـــــي وطـــــرق وآخـــــرونعمـــــار بوحـــــوش،  .7 البحـــــوث، ديـــــوان المطبوعـــــات الجامعي
 32، ص 2000الجزائر.

أطروحة لنيل شهادة (. الصراعات التنظيمية و تأثيرها على السلوك و أداء العاملين في المنظة. 2015قهواجي أمينة. ) .8
 .57-56، الصفحات الدكتوراه في شعبة علوم تسيير

(. دراسة وتحليل ادارة الصراع التنظيمي في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليل. 2012محمد فراس شاهر العويوي. ) .9
 .24، رسالة مقدمة لاستكمال متطلبات درجة الماجستير في ادارة الاعمال

(. إستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي و أثرها على الأداء الوظيفي لدى العاملين 2017ميسون إسماعيل محمود الفقعاوي. ) .10
 .17، صفحة قسم إدارة الأعمال -رسالة الماجستير في إدارة الأعمال في المنظمات الأهلية الفلسطينية في قطاع غزة. 

امل الصراع التنظيمي واستراتيجيات ادارته واثرها على الاداء الاستراتيجي. (. عو 2010نغم دايخ عبد علي الحسناوي. ) .11
47. 

 :منشورات جامعية
–  الميدانيـــة الدراســـات إعـــداد و تصـــميم أســـاليب” موســـومة بــــ  د.طـــويطي مصـــطفى، د.وعيـــل ميلـــود، مطبوعـــة جامعيـــة .1

جامعـــة  –الإقتصـــادية ، التجاريـــة و علـــوم التســـيير ، معتمـــد مـــن طـــرف المجلـــس العلمـــي بكليـــة العلـــوم – “ إحصـــائي منظـــور 
  28ص  .2014جوان  30البويرة، بتاريخ 

 :النصوص القانونية والوثائق الرسمية
 ،2007مايو سنة  19الموافق  1428جمادى الأول عام  2مؤرخ في  140-07الجريدة الرسمية، مرسوم تنفيذي رقم 
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 المواقع الالكترونية:
 -) المعلميةالإحصائيةمهارات أساسية اختبارات الفروض -SPSS أسامة ربيع أمين، التحليل الإحصائي باستخدام برنامج  .1

https://www.noor-، رابط )121، ص 2008اللامعلمية(، الجزء الأول  الدار العالمية، القاهرة، مصر ، 
/book.com 

الجزء الأول، النشر  -Excelتطبيقات عملية على برنامج  –مصطفى طويطي: التحليل الإحصائي لبيانات الاستبيان .2
 .19، ص2018الجامعي الجديد، تلمسان، الجزائر 

-210، ص ص 2002الطبعة الأولى،  الاختبار والتفسير"، الإحصائيدليل الباحثين في التحليل عايدة نخلة رزق الله، " .3
 https://www.4shared.com/office/Biam9Okyمتوفر على رابط الالكتروني  211

 :الأجنبيةمصادر بالغة 
Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avec spss ,Edition 
PERSON ,2009, p53 
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 المحكمين الأساتذة: قائمة 01الملحق رقم 
 الدرجة العلمية   الأساتذة أسماء الرقم
 التعليم العاليأستاذ  مناصرية رشيد  01
 -أ  -أستاذ محاضر عرابة الحاج  02
 -أ  -أستاذ محاضر تمجغدين نور الدين  03
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  :: الاستبيان الورقي02الملحق رقم 
  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

-ورقلة–جامعة قاصدي مرباح   
 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير، تخصص ثانية ماستر إدارة أعمال

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

الفاضلة:أخي الفاضل، أختي   
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

في علوم التسيير تصص إدارة أعمال تحت عنوان: أثر أخلاقيات العمل  في إطار التحضير لمذكرة التخرج لنيل شهادة الماستر
 على إدارة الصراع التنظيمي دراسة ميدانية في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية.

ن ونظرا لأهمية رأيكم في هذا المجال فإننا نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبيان بدقة، حيث أن صحة نتائج الاستبيا
الإستبيان اهتمامكم،علما بأن  تعتمد بدرجة كبيرة على دقة إجابتكم وموضوعية رأيكم،لذلك نهيب بكم أن تولوا هذا

 المعلومات الواردة في هذه الاستبيان ستعامل بسرية تامة وتستخدم لأغراض البحث العلمي فقط.
 ونحن شاكرين لكم لتفهمكم وحسن تعاونكم.

 

 ملاحظة:
في الخانة التي تناسب إجابتك.    ×( يرجى وضع العلامة) -  
لايتم كتابة الاسم واللقب. -   

يرجى التأكد من الإجابة على كافة العبارات. -  
 

 إشراف الأستاذ:                                                                     من إعداد الطالبتين:
 بوخلوة باديس *                                                                   درويش هاجر             -
  عماري هجيرة-

 استبيان
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 المحور الأول : البيانات الشخصية
 

ذكر                           أنثى                :الجنس .1  
 

 سنة50أكثر من              سنة       50-41سنة          من  40-31سنة          من 30أقل من   السن:.2
 

 إداري شبه طي       طبيب            المهنية:الفئة .3
  

 (أرمل)ة مطلق)ة(                  أعزب )ة(               متزوج )ة(                   .الحالة العائلية:4

 
 سنوات        10سنوات إلى 5سنوات                من 5أقل من  قدمية في المهنة :.الأ5

 سنة 15أكثر من                            سنة       15إلى11من 

 
 

 

 المحور الثاني: أخلاقيات العمل
 

 موافق  الفقرة الترتيب
 بشدة

غير موافق  غير موافق محايد موافق
 بشدة

احترام القوانين والأنظمةالأول:البعد   
 

      ألتزم بأنظمة العمل 1

أحرص على حضور الاجتماعات واللقاءات الخاصة بإطار  2
 العمل.

     

      لا تعاني المؤسسة من الانحرافات السلوكية للموظفين 3

      الإدارةيطبق الموظفون الأنظمة والقوانين الصادرة من  4

 الإتقانالثاني:البعد 

      أقوم بإتقان عملي على أكمل وجه 1

      أنجز عملي بالسرعة المطلوبة 2

      التزم بتأدية مهام عملي في الوقت المحدد  3
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      احرص على إنجاز العمل المطلوب مني بأعلى كفاءة ممكنة 4

      اعمل على تنمية قدراتي العملية بهدف تحسين أدائي في العمل 5

الثالث:احترام الوقت البعد  
 

 احرص على احترام أوقات العمل  1
 

     

      أحترم انشغال زملائي أثناء أوقات أدائهم لعملهم 2

أحاول إيجاد حلول جديدة لإنجاز مهام عملي في وقت جد  3
 قصير

     

      أخطط للأعمال التي سأقوم بها قبل مباشرة عملي 4

      مهام عملي اليومية في أوقاتها دون تأجيلها أنجز كل 5

 البعد الرابع : العمل كفريق
 

أتشارك مع زملائي المعلومات المتاحة من أجل تسهيل العمل  1
 وتوفير الجهد

     

أقدم المساعدة للموظف الجديد لكي يقوم بإنجاز مهامه  2
 بشكل صحيح

     

يتم توزيع المهام بين الموظفين لتنفيذ الأعمال المشتركة بيننا  3
 بشكل جيد

     

 تسود الروح الرياضية بين كافة الموظفين 4
 

     

:إدارة الصراع التنظيميالمحور الثالث  
 

 البعد الأول :القوة والسيطرة
 

تعمل الإدارة على وضع الحلول الكفيلة بحل الصراعات بالقوة  1
 والسيطرة

     

تقوم الإدارة بحل الصراعات بأوامر وتعليمات لإنهائها دون  2
 السماح بمناقشتها

     

لا تعطي الإدارة الموظفين الفرصة لإعطاء حلول للصراعات  3
 وتكتفي بالحلول التي قدمتها
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      الإدارة حازمة في متابعة القرارات 4

 البعد الثاني : التسوية

الموظفون عن بعض الأشياء مقابل الحصول على أشياء يتنازل  1
 أخرى

     

تسعى الإدارة إلى أن تجد حلولا وسطية لأطراف الصراع  2
 للحصول على رضا الجميع

     

      لا تهتم الإدارة للصراعات والخلافات بين موظفيها 3

تسعى الإدارة للمساواة بين جميع الأطراف المتصارعة دون  4
لطرف عن آخر الانحياز  

     

 البعد الثالث: التعاون
 

تهتم الإدارة بإيجاد حلول لجميع الخلافات القائمة بحيث تكون  1
 هذه الحلول مرضية للجميع

     

      تعمل الإدارة على تشجيع الموظفين 2

      تقوم الإدارة بتوجيه الموظفين في طرح أفكارهم 3

تكوين مناخ عمل قائم على التعاون بين  إلىتسعى الإدارة  4
 جميع الموظفين

     

 البعد الرابع: التنازل
 

تتفادى الإدارة اتخاذ أي قرار أو موقف قد يؤدي إلى جدال  1
 بين الموظفين

     

      تتراجع الإدارة أحيانا عن بعض القرارات التي أصدرتها 2

رغبات الموظفينتتنازل الإدارة عن بعض من رغباتها مقابل  3       

أسلوب التفاوض بين الأطراف المتنازعة من  الإدارةتتخذ  4
 خلال تبادل الأفكار وتقريب وجهات النظر بين العاملين

     

 البعد الخامس: التجنب
 

      يحاول الموظفون تخفيف حدة الخلافات عن طريق تجاهلها 1

بينه وبين زملائهيحاول الموظف الابتعاد عن مسببات الخلاف  2       

     تتخذ الإدارة الإجراءات الضرورية لتجنب النزاعات بين  3
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 الموظفين

      تفضل الإدارة تجاهل الصراع القائم بين الموظفين في المؤسسة 4

تتجنب الإدارة الصراع عندما يمكن للمتنافسين حل الصراع  5
 بصورة أحسن
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 للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةيتضمن مخرجات برنامج الحزمة  03ملحق رقم 
spss  (26 إصدار) 

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences 
COMPUTE X01=MEAN(xa1 TO xa5). 
EXECUTE. 
COMPUTE X02=MEAN(xB1 TO xB5). 
EXECUTE. 
COMPUTE X03=MEAN(xC1 TO xC5). 
EXECUTE. 
COMPUTE X034=MEAN(xD1 TO xD4). 
EXECUTE. 
COMPUTE XXX=MEAN(xa1 TO xD4). 
EXECUTE. 
COMPUTE Y01=MEAN(ya1 TO ya4). 
EXECUTE. 
COMPUTE Y02=MEAN(yb1 TO yb4). 
EXECUTE. 
COMPUTE Y03=MEAN(yc1 TO yc4). 
EXECUTE. 
COMPUTE Y04=MEAN(yd1 TO yd4). 
EXECUTE. 
COMPUTE Y05=MEAN(ye1 TO ye5). 
EXECUTE. 
COMPUTE YYY=MEAN(ya1 TO ye5). 
EXECUTE. 
COMPUTE TOTAL=MEAN(xa1 TO ye5). 
EXECUTE. 
 

 :الاستبيان نوع توزيع البيانات المستجوبين نحو محاور تتعلق بكشف:SPSSبرنامج مخرجات
 

Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 057. 200 932. 095. 200 147. أخلاقيات العمل : المحورالأول

 540. 200 970. 134. 200 141. إدارة الصراع التنظيمي : المحور الثاني

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 :الاستبيان البنائي لمحاورصدق الاتساق تتعلق بحساب:SPSSمخرجات برنامج.-*
 

Correlations 

 
احترام القوانين : البعد الأول

 الإتقان: البعد الثاني والأنظمة

احترام  :البعدالثالث

 أخلاقيات العمل : المحورالأول العمل كفريق : البعد الرابع الوقت

 Pearson Correlation .529** .652** .702** .717** 1 أخلاقيات العمل : المحورالأول

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 200 200 200 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 

 
Correlations 

 التجنب :البعد الخامس التنازل :البعد الرابع التعاون :البعدالثالث التسوية : البعد الثاني القوة والسيطرة: البعد الأول 

إدارة الصراع  : المحور الثاني

 التنظيمي

 Pearson Correlation .448** .565** .600** .450** .583** 1 إدارة الصراع التنظيمي : المحور الثاني

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 200 200 200 200 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

Correlations 
 TOTAL إدارة الصراع التنظيمي : المحور الثاني أخلاقيات العمل : المحورالأول 

TOTAL Pearson Correlation .668** .808** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  
N 200 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 Cronbach'sالثبات عبارات الاستبيان باستخدام طريقة تتعلق بحساب:SPSSمخرجات برنامج.-*
Alpha 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=xa1 xa2 xa3 xa4 xa5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.695 5 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=xb1 xb2 xb3 xb4 xb5 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.657 5 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=xc1 xc2 xc3 xc4 xc5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
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  /MODEL=ALPHA. 
 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.621 5 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=xd1 xd2 xd3 xd4 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.709 4 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=xa1 xa2 xa3 xa4 xa5 xb1 xb2 xb3 xb4 xb5 xc1 xc2 xc3 xc4 xc5 xd1 xd2 xd3 xd4 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.763 19 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ya1 ya2 ya3 ya4 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.675 4 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=yb1 yb2 yb3 yb4 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.694 4 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=yc1 yc2 yc3 yc4 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.679 4 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=yd1 yd2 yd3 yd4 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.637 4 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ye1 ye2 ye3 ye4 ye5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.657 5 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ya1 ya2 ya3 ya4 yb1 yb2 yb3 yb4 yc1 yc2 yc3 yc4 yd1 yd2 yd3 yd4 ye1 ye2 ye3 ye4 ye5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.745 21 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=xa1 xa2 xa3 xa4 xa5 xb1 xb2 xb3 xb4 xb5 xc1 xc2 xc3 xc4 xc5 xd1 xd2 xd3 xd4 ya1 ya2 
    ya3 ya4 yb1 yb2 yb3 yb4 yc1 yc2 yc3 yc4 yd1 yd2 yd3 yd4 ye1 ye2 ye3 ye4 ye5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.815 40 

 
 
 عرض وتحليل الوصفي للبيانات الشخصية لأفراد العينةتتعلق بحساب:SPSSمخرجات برنامج*

 

 للبيانات المستجوبين نحو عبارات المحور الأول:بتحليل الوصفي تتعلق بحساب:SPSSمخرجات برنامج*
 
 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

xa1 200 1 5 4.33 .751 

xa2 200 1 5 3.94 .797 

xa3 200 1 5 4.08 .783 

xa4 200 1 5 3.24 .967 

xa5 200 1 5 3.72 .987 

 46652. 3.8620 4.80 2.00 200 احترام القوانين والأنظمة: البعد الأول

xb1 200 2 5 4.44 .655 

xb2 200 2 5 4.25 .661 

xb3 200 2 5 4.44 .768 

xb4 200 2 5 4.26 .799 

xb5 200 2 5 4.37 .661 

 39949. 4.3530 5.00 3.00 200 الإتقان: البعد الثاني

xc1 200 2 5 4.26 .772 

xc2 200 2 5 4.28 .643 

xc3 200 2 5 4.26 .765 

xc4 200 1 5 4.14 .808 

 49418. 4.2030 5.00 2.40 200 احترام الوقت :البعدالثالث

xc5 200 1 5 4.08 .907 

xd1 200 2 5 4.24 .875 

xd2 200 1 5 4.24 .985 

xd3 200 1 5 3.91 1.233 

xd4 200 1 5 3.03 1.063 

 62875. 3.8550 5.00 2.00 200 العمل كفريق : البعد الرابع

 31956. 4.0795 4.79 3.16 200 أخلاقيات العمل : المحورالأول

Valid N (listwise) 200     
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 :02للبيانات المستجوبين نحو عبارات المحور بتحليل الوصفي تتعلق بحساب:SPSSمخرجات برنامج*
 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ya1 200 1 5 2.95 1.166 

ya2 200 1 5 3.38 1.197 

ya3 200 1 5 3.74 1.163 

ya4 200 1 5 3.79 1.045 

 76062. 3.4650 5.00 1.00 200 القوة والسيطرة: البعد الأول

yb1 200 1 5 3.15 1.164 

yb2 200 1 5 2.64 1.374 

yb3 200 1 5 2.95 1.295 

yb4 200 1 5 2.52 1.160 

 67681. 2.8150 4.50 1.50 200 التسوية : البعد الثاني

yc1 200 1 5 2.94 1.279 

yc2 200 1 5 2.24 1.108 

yc3 200 1 5 2.72 1.038 

yc4 200 1 5 2.89 1.036 

 79910. 2.6975 5.00 1.00 200 التعاون :البعدالثالث

yd1 200 1 5 3.06 1.228 

yd2 200 1 5 3.35 1.206 

yd3 200 1 5 2.98 1.152 

yd4 200 1 5 3.11 1.147 

 68454. 3.1262 4.75 1.75 200 التنازل :البعد الرابع

ye1 200 1 5 3.75 .934 

ye2 200 1 5 3.63 1.132 

ye3 200 1 5 2.95 1.247 

ye4 200 1 5 3.12 1.176 

ye5 200 1 5 3.18 1.072 

 56053. 3.3240 4.60 2.00 200 التجنب :البعد الخامس

 36548. 3.0969 3.81 2.00 200 إدارة الصراع التنظيمي : المحور الثاني

Valid N (listwise) 200     
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسيةتتعلق بحساب:SPSSمخرجات برنامج*

 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT y 
  /METHOD=ENTER X01 X02 X03 X034. 
 

 
 
Regression 
 
 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

 البعد الأول ,العمل كفريق : البعد الرابع 1

 البعد الثاني ,احترام القوانين والأنظمة:

 bاحترام الوقت : البعد الثالث,الإتقان:

. Enter 

a. Dependent Variable: y 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .611a .373 .360 .29263 

a. Predictors: (Constant), احترام الوقت :البعدالثالث ,الإتقان: البعد الثاني ,احترام القوانين والأنظمة: البعد الأول ,العمل كفريق : البعد الرابع 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9.932 4 2.483 28.997 .000b 

Residual 16.698 195 .086   
Total 26.631 199    

a. Dependent Variable: y 

b. Predictors: (Constant), احترام الوقت :البعدالثالث ,الإتقان: البعد الثاني ,احترام القوانين والأنظمة: البعد الأول ,العمل كفريق : البعد الرابع 

 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. Collinearity Statistics 
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B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .808 .284  2.841 .005   
 1.044 958. 000. 3.616 210. 045. 164. احترام القوانين والأنظمة: البعد الأول

 1.190 841. 000. 4.719 292. 057. 267. الإتقان: البعد الثاني

 1.256 796. 018. 2.396 152. 047. 113. احترام الوقت :البعدالثالث

 1.222 818. 000. 4.304 270. 036. 157. العمل كفريق : البعد الرابع

a. Dependent Variable: y 

 
 
 


