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أحمد الله عزوجل على منه وعونه لاتمام هذا العمل،كما ٌسرنً ان اهدي ثمرة 

 "وبالوالدٌن احسانا"جهدي الى من قال فٌهما سبحانه وتعالى

 .الى رمز الحنان والعطاء الدائم أمً الغالٌة حفظها الله

ابً الغالً الذي أراد لً الفضل دائما ودفعنً لامضً قدما نحو مستقبل                                

 .منشود رعاه الله

 .الى رموز المحبة والتعاون الى نبض البٌت وفرحه كل باسمه أختً واخوتً

 ٌسرى:الى رفٌقة المشوار التً قاسمتنً لحظاته رعاهاالله

 احلام: الى رفٌقتً فالعمل

           الى من جمعنً بهم القدر بقلب طاهرصادقلاٌعرف النفاق 

 .الى كل هؤلاء أهدي ثمرة جهدي بكل فخر واعتزاز

                                                       حٌاة
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، كمن أجل "كحدة كرقلة"بدؤسسة ليند غازتهدؼ ىذه الدراسة الذ التعرؼ على علاقة أخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي 
 عامل، حيث تم 30ذلك استخدـ الباحثاف الاستبانة كأداة لجمع البيانات، كالتي طبقت على عينة عشوائية مكونة من 

بالاعتماد على  (spss)ئي  للعلوـ الاقتصادية برليل البيانات الواردة في الاستبيانات عن طريق استخداـ البرنامج الاحصا
الدتوسطات الحسابية، الالضرافات الدعيارية، معاملات الارتباط كبرليل الالضدار الدعاملات، كقد تم  استخداـ الدنهج الوصفي 

. التحليلي في الدراسة

:  تم برصيل الدراسة الذ عدة نتائج ألعها

كجود علاقة بتُ أخلاقيات العمل كالصراع التنظيمي كأف كلما زادت الاخلاؽ فالدؤسسة قلت حدة الصراع 
. لعية الأخلاؽ داخل الدؤسسة كالاحتًاـ الدتبادؿ بتُ العماؿ فيما بينهم كبتُ الدرؤكستُلأدرجة ىناؾالتنظيمي،

. أخلاقيات العمل ،صراع تنظيمي، خلاؼ، لشارسات أخلاقية: الكلمات المفتاحية

 

This study aims to identify the relationship of work ethics and organizational conflict in 

the Lind Gas Foundation, Ouargla, and for that, the researchers used the questionnaire as 

a tool for data collection that was applied to a random sample of 30 workers, where the 

data contained in the questionnaires were analyzed by using the statistical program for 

economic sciences. (spss) based on arithmetic means, standard deviations, correlation 

coefficients and regression analysis coefficients, and the descriptive analytical method 

was used in the study. The study resulted in several results, the most important ofwhich 

are: 

There is a relationship between work ethics and organizational conflict, and that the 

higher the ethics in the organization, the less severe the organizational conflict.                                                                                                                

The degree of importance of ethics within   the institution and the mutual respect 

between workers and between them and their subordinatesKeywords: work , 

organizational conflict, ethics disagreement. Ethical practices           

Keywords: work ethics, organizational conflict, disagreement, ethical   practices.    
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:   مقدمة
. يشكل مفهوـ اخلاقيات العمل احد الدفاىيم الحديثة التي حظيت باىتماـ متزايد في العصر الحالر

اضافة .  بسبب تزايد الفضائح الاخلاقية في الدؤسسات ككدا النقد الدوجو لذا بسبب الابتعاد عن العمل باخلاقية
حيث بست دراسة كتقدنً . الذ اىتماـ الدؤسسات بالدؤشرات الربحية على حساب مسؤكليتها الاخلاقية كالاجنماعية

فالدؤسسات اليوـ تكاد تكوف لربرة على تنظيم . العديد من الاسس النظرية لتقييم السلوكيات الادارية ك الاخلاقية
ككدا ادراج ىده القيم في انشطتها ادا . ك تشكيل ثقافتها كفقا للقيم الاخلاقية. اعمالذا كفقا للرؤل الاخلاقية

كالتي لغب الحرص على تنميتها . ارادت النمو كالارتقاء بدواردىا البشرية التي تشكل الدرتكزات الاساسية للموسسة
 .كاستثمارىا بشكل لػقق الدنفعة لذده الدؤسسات

كيعتبر ترسيخ الدبادلء الاخلاقية لدل العماؿ امر ضركرم بحيث يعمل على منع حدكث صراعات داخل 
التي قد تؤدم الاحباط كضعف الثقة فالنفس كالطفاض الركح الدعنوية كمستويات الرضا نتيجة . بيئة العمل

فالاخلاؽ الدهنية تعتبر بدثابة مرتكزات ضبط السلوؾ الدهتٍ . للسلوكيات السلبية التي تنتج عن ىده الصراعات
. لدل العماؿ كالادارة

 :ومن ىنا يتبادر الى ذىننا طرح الاشكالية التالية
: طرح الاشكالية

؟ "وحدة ورقلة"مامدى تأثير أخلاقيات العمل على الصراع التنظيمي في مؤسسة ليند غاز
: كيتدرج برت ىذا الاشكاؿ لرموعة من الاشكاليات الفرعية كالتي لؽكن صياغتها على النحو التالر

؟ "كحدة كرقلة"ماىو كاقع أخلاقيات العمل بالدؤسسة ليند غاز.1
؟ "كحدة كرقلة"ماىو كاقع الصراع التنظيمي بالدؤسسة ليند غاز.2
كحدة "ىل يوجد أثر ذك دلالة احصائية بتُ اخلاقيات العمل كالصراع التنظيمي على مستول الدؤسسة ليند غاز.3

؟ "كرقلة
ىل توجد فركؽ ذات دلالة احصائية لأثر اخلاقيات العمل في الصراع التنظيمي تعزل للمتغتَات الشخصية؟ .4

 :الفرضيات
: ككاجابة على الاشكاليات السابقة نقتًح جملة من الفرضيات كما يلي

ىناؾ مستول عاؿ لأخلاقيات العمل بالدؤسسة لزل الدراسة -



 المقذمة
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بوجود درجات منخفظة للصراع التنظيمي للعاملتُ في الدؤسسة لزل " كحدة كرقلة"تتميز مؤسسة ليند غاز-
الدراسة 

 احصائية بتُ أخلاقيات العمل كالصراع التنظيمي للعاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة داؿيوجد أثر - 
، الدسمى الجنس، ،نوع الوظيفة ): في الصراع التنظيمي تعزل الدتغتَات التاليةتوجد فركؽ ذات دلالة احصائية -

 .(الوظيفي،الدستول التعليمي،عدد سنوات العمل
 :اىداف الدراسة

: كتهدؼ ىذه الدراسة الذ مايلي
. تقدنً حوصلة لأىم الدفاىيم الدتعلقة بأخلاقيات العمل كالصراع التنظيمي-
". كحدة كرقلة"التعرؼ على كاقع أخلاقيات العمل لدل موظفي مؤسسة ليندغاز -
". كحدة كرقلة"التعرؼ على كاقع الصراع التنظيمي لدل موظفي مؤسسة ليند غاز-

" كحدة كرقلة"التعرؼ على مدل ابراز أثر أخلاقيات العمل على الصراع التنظيمي داخل مؤسسة ليند غاز - 
. ككذا لستلف الفعاليات كالانشطة التي تقوـ بها في سبيل برقيق ذلك

: أىمية الدراسة
تكمن ألعية الدراسة في كونها تعالج ألعية الدواضيع الادارية ألا كىو موضوع أثر أخلاقيات العمل على 

الصراع التنظيمي، حيث لد تعد أىداؼ الدنظمة تقتصر فقط لزيادة الانتاجية كالظا راحت تبحث عن كيفية كسب 
: انتماء ككلاء عامليها كعليو فلموضوعنا العيتتُ

تتمثل في زيادة الدعلومات كالدعارؼ فيما لؼص ىذا الدوضوع الذم يعتبر من الدواضيع الذامة : ألعية علمية
. في الادارة كلفت انتباه الباحثتُ كالدسؤكلتُ لدراسة ىذا الدوضوع كبرليل أبعاده

تتمثل في الوصوؿ الذ بعض النتائج التي من شأنها تعزيز الجوانب الالغابية التي تساعد على : ألعية عملية
. تبتٍ طرؽ كأساليب تنظيمية تساعد الدنظمات على زيادة معدلات أداء مواردىا البشرية

: مبررات و دوافع اختيار موضوع الدراسة
: يعود اختيار البحث لعدة مبررات كدكافع تتمثل في

. ارتباط الدوضوع بتخصصنا ادارة الاعماؿ-
. الرغبة في الاستطلاع لدعرفة أثر أخلاقيات العمل على الصراع التنظيمي-
. كسب معرفة نظرية كتطبيقية تفيدنا في المجاؿ العملي مستقبلا-
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: حدود الدراسة
: كتتمثل في

باستعماؿ أداة الدقابلة مع مدير " كحدة كرقلة"اقتصرت ىذه الدراسة على مؤسسة ليند غلز: الحدكد الدكانية-1
. مصلحة الدوارد البشرية ككذلك دراسة ميدانية على لرموعة من عماؿ الدؤسسة بالاعتماد على أداة الاستبياف

. 2022أجريت الدراسة خلاؿ شهر مارس : الحدكد الزمنية-2
:  مرجعية الدراسة

من أجل جمع الدعلومات الدتعلقة بدوضوع الدراسة اعتمدنا على لرموعة من الدراجع التي لذا علاقة 
الكتب، الدقالات، )بالدوضوع من اجل اقتباس الافكار التي تساعدنا في اجراء ىذا البحث كىذه الدراجع تتمثل في

. (مواقع الانتًتت، مذكرات
 :منهج البحث و الادوات المستعملة

للوصوؿ الذ الاىداؼ الدرجوة من ىذا البحث كاختبار الفرضيات التي تم تبنيها، تم الاعتماد بالنسبة 
لجانب الادبيات النظرية على الدنهج الوصفي التحليلي كقراءة لبعض الدراسات السابقة ىذا فيما لؼص الجانب 

النظرم، أما بالنسبة للجانب التطبيقي فتم الاعتماد على الاستبياف كأداة للدراسة من خلاؿ طرح تساؤلات على 
 لتحليل بيانات الاستبياف التي تم جمعها، كاجراء دراسة ميدانية للتعرؼ على spssالدوظفتُ، كتم استخداـ برنامج

 .دكر اخلاقيات العمل على الصراع التنظيمي كلستلف الانشطة التي تقوـ بها
 :ىيكل البحث

: تم تقسيم البحث الذ جانبتُ
كيتكوف من اربع مباحث، حيث أكلا تم التطرؽ الذ بعض الدفاىيم الدتعلقة باخلاقيات العمل : الجانب النظري

. كالصراع التنظيمي، كمن ثم العلاقة بتُ أخلاقيات العمل كالصراع التنظيمي
اما في الدبحث الاختَ فسنشتَ الذ أىم الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ كالتي لذا علاقة بالدوضوع، مبرزين 

. عرض الدراسات السابقة كالنتائج التي جاءت بها، كمن ثم عرض أكجو التشابو كالاختلاؼ
كىو يتكوف بدكره من مبحثتُ، ففي الاكؿ سنتحدث عن التعريف بالدؤسسة كمهامها كىيكلها : الجانب التطبيقي

 .التنظيمي، اما الدبحث الثاني لؼص بالدراسة التطبيقية حوؿ الدوضوع لزل الدراسة
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:       تمهيد
كىو مهم كاساسي في حياة الافراد كمند القدـ كاف .  يعد موضوع اخلاقيات العمل موضوع شائع في العالد

فهو لا يتعلق بالجوانب الفنية في . كالاسلاـ تطرؽ اليو من جميع نواحيو كلد يتًؾ دلك ابدا. اساس حياة الافراد
فهو حوار النفس قبل .  فهو لا لؼاطب العقل فقط بل الضمتَ كالوجداف ايضاقكالظا بالاساس الاخلاقي ؿ. العمل

علاكة على دلك انها . حوار الاخرين كمند القدـ اىتم بهدا كعليها تقوـ الحياة الاجتماعية كالسياسية كالاقتصادية
كثيقة الصلة بالعقيدة الاسلامية بل لا يقوـ الا بها كما سيظهر لنا خلاؿ الدبحث كتم تقسيمو حسب التًتيب 

التالر                                                                     
 

ماىية اخلاقيات العمل  1-1
الاسس النظرية لاخلاقيات العمل  1-2

الإطار المفاىيمي لأخلاقيات العمل : المبحث الأول
تلقى اخلاقيات العمل اىتماـ كبتَ فنجد الكثتَ من الجامعات تدرس مادـ اخلاقيات العمل كالادارة من اجل 

سيتم في ىدا الدبحث التعرؼ على الاطار الدفاىيمي . ترسيخ العيتها في قيم الافراد للعمل بو في حياتهم الدهنية
. لاخلاقيات العمل كاساليب ترسيخها

مفهوم اخلاقيات العمل واىميتها  : المطلب الأول
مفهوم اخلاقيات العمل :أولا 

 اف كضع مفهوـ كاضح كلزدد لأخلاقيات الدهنة يعد امرا صعبا لأنو يركز على مبادئ كمعايتَ بركم سلوؾ الافراد 
:  في بيئات لستلفة ك سيتم التطرؽ الذ التعريفتُ الآتيتُ 

  ىي لرموعة القواعد ك الاصوؿ الدتعارؼ عليها عند اصحاب الدهنة الواحدة التي تستلزـ من : اخلاقيات الدهنة
الدوظف سلوكا معينا قائما على الالتزاـ بها بحيث تكوف مراعاتها لزافظة على الدهنة كشرفها ك الاخلاؿ بها 

 1. خركجا كعليها كعلى شرفها
  اعتبر ىذا التعريف اخلاقيات الدهنة انها لرموعة من الاسس ك القواعد التي لغب على العامل الالتزاـ بها

 .للمحافظة على مهنتو

                                                             
1

، يٍ ٔجٓح َظر يدٌري انًدارش ٔ يدٌراتٓا فً يدٌرٌاخ درجت إلتسام هؼلوً اللغت و هؼلواتها بأخلاقٍاث ههنت التؼلٍنأدٌة ذٌاب دًادَح ، - 

 .33،ص01،2013، ػدد09انترتٍح ٔ انتؼهٍى نًذافظح انًفرق،انًجهح الاردٍَح فً انؼهٕو انترتٌٕح، يجهد 



الفصل الأول   الأدبيات النظرية لعلاقة أخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي 
 

3 
 

  بأنها لرموعة القيم ك الاعراؼ كالتقاليد التي يتفق كيتعارؼ عليها افراد مهنة ما حوؿ ماىو " كتعرؼ ايضا
 ختَ ك حق كعدؿ في نظرىم كما يعدكنو اساسا لتعاملهم

 1. كتنظيم امورىم كسلوكهم في اطار الدهنة 
  ىذا التعريف ينظر الذ اخلاقيات الدهنة بشكل اكسع من سابقو حيث يضيف بأف ىذه الاخلاقيات ىي

 .معيار للتمييز الصواب كالخطأ ، جيد اك سيئ حلاؿ اك حراـ 
اىمية اخلاقيات العمل : ثانيا

إف الإىتماـ بأخلاقيات الدهنة يعتبر من أىم أسباب التنمية كالتطور لأم مؤسسة ، كما أف عدـ الاكتًاث بهذه 
الأخلاقيات بعد من أىم عوائق النجاح كالإلصاز ، كذلك لدا لذا من ألعية في لراؿ العمل كالتي لؽكن إلغازىا في 

: النقاط الاتية
 

   أف الدؤسسة قد تتكلف الكثتَ نتيجة بذاىلها الالتزاـ بالدعايتَ الأخلاقية كبالتالر يأتي التصرؼ اللااخلاؽ
ليضع الدؤسسة في مواجهة الكثتَ من الدعاكم القضائية تعزيز سمعة الدؤسسة على صعيد البيئة المحلية 

 . كالإقليمية كالدكلية
  الحصوؿ على شهادات عالدية كامتيازات خاصة يقتًف بالتزاـ الدؤسسة بالعديد من الدعايتَ الأخلاقية في

إطار الإنتاج كالتوزيع كلاستخدامو لاعتًاؼ بالخصوصيات كالعمل الصادؽ كالثقة الدتبادلة كدقة كصحة 
 2.الدعلومات

. العوامل المؤثرة في السلوك الاخلاقيالمطلب الثاني
     من السهل الحديث عن الاخلاؽ في اطار كتاب علمي اك بحث علمي اك في ندكة ثقافية كلكن الامر لستلف 
بساما في كاقع الحياة العملية حيث يتعرض الددراء كالعاملوف لشتى الضغوط الخارجية التي تدفعهم الذ سلوكيات لا 

فقد اشارت احدل الدراسات في الولايات الدتحدة الامريكية اف . اخلاقية اك تتعارض مع بعض القواعد القانونية
بالدئة منهم قد ارتكب فعلا 48 بالدئة من العاملتُ يشعركف بضغوط قوية  لدمارسة سلوكيات غتَ اخلاقية كاف 56

لدلك يتطلب . افعالا تتضمن مساءلات قانونية اك تصرفات لا اخلاقية خلاؿ السنة السابقة في مكاف عملهم

                                                             
1

 .33 ، انًرجغ انساتك، صدرجت إلتسام هؼلوً اللغت الؼربٍت وهؼلوتها بأخلاقٍاث ههنت التؼلٍنأدٌة ذٌاب دًادَح ، - 
2
أسايح يذًد خهٍم انسٌُاتً،دٔر الاخلاق انًٍُٓح فً تؼسٌس انًسؤٔنٍح الاجتًاػٍح فً انًستشفٍاخ انذكٕيٍح تغسج،رسانح ياجستٍر اكادًٌٍح الادارج  

.17ص.2014.انسٍاسٍح نهدراساخ انؼهٍا، جايؼح الالصى،فهسطٍٍ  
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الامر من الدنظمات الاىتماـ بالبناء الاخلاقي السليم خاصة كاف الفرد يستمد سلوكو الاخلاقي متاثرا بثلاثة 
. عناصر اساسية مهمة كىي الشخص بداتو كالدنظمة التي يعمل فيها كالبيئة الخارجية

 the personالفرد-
فالقيم الدينية كالدعايتَ . يتاثر السلوؾ الاخلاقي للفرد بدجموعة من العوامل ترتبط بتكوينو العائلي كالشخصي

. الشخصية كالحاجات الفردية كتاثتَ العائلة كالدتطلبات الدالية كغتَىا تدفع الافراد الذ نوع اك اخر من السلوؾ
فالددير الدم ليس لديو قاعدة من الاخلاؽ الدكتسبة من العائلة كالدين كغتَىا لصد اف قراراتو تتارجح في الدواقف 

اما الدين يستندكف الذ القيم الاخلاقية التي تعطي الاكلية . الدختلفة في ضوء تعظيم مصلحتو الشخصية فقط
للنزاىة كالعدالة كالكرامة كالاستقالة كاحتًاـ النفس توفر دعائم للمديرين تسندىم في عملية ابزاد القرار كبذعلو اكثر 

. صوابا حتى لو كانت الظركؼ المحيطة غتَ كاضحة اك غامضة كالضغوطات كبتَة
 the organizationالمنظمة -

اف للمنظمة تاثتَا مهما في اخلاقيات مكاف العمل من خلاؿ الذيكل التنظيمي الدوجود كخطوط السلطة 
كدلك فاف المجامبع كالتنظيمات غتَ الرسمية . ككدلك قواعد العمل كالاجراءات كانظمة الحوافز كغتَىا

 organizationalكلعل الصقافة التنظيمية السائدة . الدوجودة لذا اثر في سلوكيات الافراد
culture - كالتي تعتٍ لرموعة القيم كالاعراؼ الدشتًكة التي تتحكم بالتفاعلات بتُ اعضاء الدنظمة

ىي مؤثر كبتَ كفاعل في السلوؾ سواء كاف – بعضهم مع بعض كمع الجهات الاخرل خارج الدنظمة 
اخلاقيا اك غتَ اخلاقي من خلاؿ اعتماد الفرد العامل اك الادارم على ىده الاعراؼ كالقيم كمدل 

. تاكيدىا على الالتزاـ اك عدـ الالتزاـ بسلوكيات معينة
  the environment        البيئة -

     تعمل منظمات الاعماؿ في بيئة تنافسية تتاثر بقوانتُ الحكومة كتشريعاتها ككدلك بالقيم كالاعراؼ 
في . فالقوانتُ تلزـ الدنظمات بسلوكيات معينة كتضع معايتَ لتصرفاتها كبحدكد معينة. الاجتماعية السائدة

. حتُ اف التشريعات تساعد الحكومة في التحكم بسلوؾ الدنظمات كجعلو متماشيا مع الدعايتَ الدقبولة
ككثتَا ما تتدخل الحكومة بسن تشريعات جديدة بناء على حصوؿ خركقات للقوانتُ اك عدـ الالتزاـ بها 

 في فضيحتها الاخلاقية الشهتَة كتدخل الحكومة enornمن قبل بعض الدنظمات كما حصل مع شركة 
اف لرمل التشريعات كالقوانتُ الحكومية ككدلك الاعراؼ . الامريكية بتشريعات معينة لدعالجة الوضع
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كالقيم الاجتماعية تعطي تصورا عن طبيعة الدناخ الاخلاقي السائد في صناعة معينة كىده تؤثر بدكرىا 
 1.بالسلوؾ بالسلوؾ الاخلاقي للمديرين

 مصادر اخلاقيات العمل:  المطلب الثالث
إف اخلاقيات العمل ىي احدل اىم الاساسيات التي لغب اف يتحلى بها الافراد العاملوف داخل ام تنظيم، كالتي 

يبتٌ عليها كل صرح مؤسساتي متتُ ، بإعتبارىا الاساس الدنظم للعلاقات داخل بيئة اك لزيط العمل بشكلها 
:  الرسمي اك غتَ الرسمي، غتَ اف ىذه الاختَة لذا مصادر عديدة كمتنوعة تستقى منها ، كىي كالاتي 

يعتبر الدصدر الديتٍ من أىم الدصادر التي تستمد منها أخلاقيات الأفراد ك سلوكياتهم : المصدر الديني: أولا 
. الالغابية في الحياة كالعمل كغتَىا 

فهو أىم مصدر يؤكد الناحية الاجتماعية الأخلاقية كيدعو إلذ تقول الله سبحانو كتعالذ ، كتستمد أيضا من  " 
 فالدين الإسلامي ىو ختَ مصدرا للأخلاؽ ، فهو يؤكد على الاخلاؽ الحسنة كالطيبة 2.السنة النبوية الشريفة 

التي يستطيع بها الانساف اف يكسب كد الاخرين ، كلػل كل ما يتعلق بالجوانب الانسانية للفرد في الحياة ، ككذا 
.  تنظيم العلاقات بتُ الافراد كالمجتمعات 

 يعتبر الدصدر القانوني ككذا التشريعات الدعموؿ بها داخل التنظيمات :(القانوني  )المصدر التشريعي : ثانيا 
مصدرا مهما من مصادر الاخلاقيات ، فهي بردد الصفات اك السمات التي لغب اف يتحلى بها العامل داخل 

فهي بردد للعماؿ الواجبات الاساسية الدطلوب تنفيذىا كالتحلي " مكاف العمل ، كالتي تفرض عليو التحلي بها ، 
 3. بها 

كبالتالر فإف القانوف لو صفة الالزاـ ، كلغب التحلي بو خلاؿ إتباع النصوص التشريعية كالقانونية التي 
.  بردد الاخلاقيات الدهنية التي لغب التحلي بها من قبل الافراد ، ىؤلاء الذين لغب عليهم تطبيقها ك الامتثاؿ لذا 

فالعائلة ىي الخلية الاساسية كالنواة الاكلذ التي تتولذ مهمة تكوين الافراد : العائلة و التربية البيئية : ثالثا 
كتنشئتهم الاجتماعية ، فالفرد يتعلم من الاسرة مبادئو الاكلية في السلوؾ ، كتتوقف سلامة ىذه السلوكيات 

حيث يبدأ الفرد صغتَا باكتساب سلوكو " الدكتسبة لدل الفرد على سلامة سلوكيات الاسرة كالتًبية الحسن لو 

                                                             
:87،صالادارة والاػوال: صانخ يٓدي يذسٍ انؼايري،طاْر يذسٍ يُصٕر انغانثً-

1
 

2
 .31 ،يرجغ ساتك ،صدرجت إلتسام هؼلوً اللغت الؼربٍت و هؼلواتها بأخلاقٍاث ههنت التؼلٍن: أدٌة ذٌاب دًادج - 

3
 .31 ، يرجغ ساتك ، ص درجت إلتسام هؼلوً اللغت الؼربٍت وهؼلواتها بأخلاقٍاث ههنت التؼلٍن:أدٌة ذٌاب دًادج-
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الحسن اك السيء من ىذا الدنبع الاكؿ ، فلا تتوقع من العوامل الدفككة كلا برتـً بعضها البعض كلا العمل الدشركع 
 1.كلا الكسب الحلاؿ اف تبتٍ فردا صالحا يتمتع بأخلاقيات ملتزمة في ميداف عملو 

كبطبيعة الحاؿ فإف الفرد في لراؿ العمل ، اك في لستلف لرالات حياتو ، الظا ىو مرآة عاكسة لطبيعة اسرتو ، ك 
لانها النواة الاكلذ التي تتولذ إكسابو السلوكيات كتعمل على تهيئتو لخوض مراحل حياتو بناء . آدابها ك سلوكياتها 

. على ما اكتسبو خلاؿ فتًة طفولتو من تربية ك اخلاؽ 
فبعد دكر العائلة في تكوين الفرد  ك إكسابو سلوكيات معينة ، يأتي دكر : ثقافة المجتمع وقيمو وعاداتو : رابعا 

ففي بداية احتكاؾ الفرد ." المجتمع المحيط بقيمو كعاداتو في اكسابو قيما ك سلوكيات معينة يأخذىا منهم 
بالجماعة تظهر لديو القابلية اف يأخذ من قيم الجماعة كتتشكل لديو ركح الانتماء كيصبح بذلك مدافعا عن قيمها 
كاعرافها ك تقاليدىا فإف ىذه الاعراؼ كاضحة  لدل الفرد كمنسجمة مع بناتو الاسرم الاكلذ نراىا تتجسد دائما 

 2.في سلوكياتو داخل مكاف العمل 
فإعتبار اف الانساف كائن اجتماعي بطبعو ، لػتك بأفراد لرتمعو ، فإنو يكتسب منهم  عادات كتقاليد 

تصبح مع الوقت شيئا من كيانو ك شخصيتو ، فهو بذلك يكتسب سلوكياتهم ك اخلاقهم التي تزرع فيو ك لؽارسها 
 .في لرالات حياتو ، ك بذلك يصدؽ الدثل القائل بأف الانساف سجتُ عادات لرتمعو

الجماعة الدرجعية بشكل عاـ كل شخص اك جماعة تعد بدثابة نقطة مقارنة اك : الجماعات المرجعية :  خامسا
فالجماعات الدرجعية ىي في حقيقتها مصدر مهم " مرجع لشخص ما في تشكيل قيمو ك سلوكياتو ك ابذاىاتو 

للسلوؾ الفردم  الاخلاقي اك غتَ الاخلاقي ، كقد يكوف التأثر بها سببا في ابزاذ قرارات كارثية احيانا ، كغالبا ما 
يقع الفرد في لرتمعاتنا برت تأثتَ اكثر من جماعة مرجعية كاحدة في نفس الوقت ، بذعلو في موقف لزتَ كمتناقض 

 3.ينعكس على شخصيتو ك قراراتو 
فالجماعة الدرجعية لذا تأيُر بليغ على سلوكيات الافراد ، اذ تدفع بالفرد الذ القياـ بسلوكيات معينة اك 

. التحلي بأخلاقيات معينة بإعتبارىا نقطة مقارنة اك مرجع يلجأ اليو كلػتكم اليو في اختيار سلوكايتو
انواع أخلاقيات العمل : المطلب الرابع

 :   كلؽكن تصنيف الاخلاقيات ضمن لرموعتتُ كما يلي 

                                                             
1

 .58الاردٌ، ص – ، دار انًٍسر نهُشر ، انطثؼح الأٔنى، ػًاٌ أخلاقٍاث الؼول:   تلال خهف انسكارَح
2

 .58 ،يرجغ ساتك ،صأخلاقٍاث الؼول: تلال خهف انسكارَح - 
3

 59 ، يرجغ ساتك ، ص أخلاقٍاث الؼول: تلال خهف انسكارَح - 
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تقوـ على القيم الدطلقة ك النهائية التي لا مسالعة ك لا مبادلة فيها سواء بتُ الصواب ك  : اخلاقيات المبدأ: أ
الخطأ اك بتُ صواب افضل من صواب اك بتُ خطأ  أىوف من خطأ كىذا النوع من الاخلاقيات ينشد الوصوؿ 
الذ أقصى درجات الكماؿ في القيم ، فالصدؽ مطلوب سواءا كاف ذلك على حساب الذات اك على حساب 

. الشركة اك المجتمع
تقوـ على القيم النسبية فالوسيلة كالاساس فيها ماىو لزدد في بيئتها المحدكدة، فهي : أخلاقيات الواجب:ب

مفهوـ تنظيمي قانوني بالنسبة للعاملتُ ،كيتعلق بدا بردده لوائح انظمة الشركة من كاجبات، كىي ترتبط بالدوازنة 
مابتُ الواجبات كالدسؤكلية، كمبادلة التكلفة كالعائد على مستول الفرد مقابل الشركة اك الشركة مقابل الشركات 

. الاخرل اك المجتمع، كالواقع اف اخلاقيات الواجب ىي التي تغلب على قطاع الاعماؿ كشركاتو
   فعند الحديث عن الولاء فاف اخلاقيات الواجب ترجع ىذا الولاء ليس الذ سمعة اك مبدأ في الجهة، كالظا الذ 
الدوازنة الدقيقة بتُ مالؼسره الفرد عند ترؾ الجهة بدا يربحو عند البقاء فيها كبذلك يصبح تعريف الولاء بانو بقاء 

. 1الفرد في الجهة الدرتبط بادراكو لتكاليف تركها
 وسائل ترسيخ اخلاقيات العمل: المطلب الخامس

 :كالآتي  نظرا للألعية الكبتَة التي برتلها أخلاقيات الدهنة في الدؤسسات، فإف أساليب ترسيخها تتعدد كتتنوع كىي
عليو  على أنها إحساس العامل بأنو مكلف بأداء العمل كمؤبسن"تعرؼ الرقابة الذاتية  : تنمية الرقابة الذاتية-1

"   دكف الحاجة إلذ مسئوؿ يذكره بدسؤكليتو كيراقبو في جميع تصرفاتو
يراقب الله تعالذ قبل أف يراقبو الدسئوؿ، كىو الذم يراعي الدصلحة الوطنية قبل       فالعامل الناجح ىو الذم

فإذا تكوف ىذا الدفهوـ الكبتَ في نفس الدوظف فستنجح الدؤسسة بلا شك، لأف العماؿ  الدصلحة الشخصية،
، أما في حالة غياب الرقابة الذاتية سيؤدم ذلك حتما لعدـ الخوؼ من الله تعالذ ك بالتالر انعداـ 2"لسلصوف لذا

 2.مراقبة الذات كمن ثم التمرد على الانظمة ك القوانتُ كغتَىا 
 إف الددير لغب أف يكوف ذك شخصية إلغابية كناجحة كمثمرة بأعمالذا كأخلاقها :القدوة الحسنة- 2 

من خلاؿ التحلي بالنزاىة كالشفافية في ابزاذ  كأف يكوف ختَ مثاؿ يقتدل بو. الدستويتُ الشخصي كالعملي على
بالسلوكيات كالصفات الحميدة كالدثابرة على العمل كالنجاح  القرارات لأف ذلك من شأنو أف ينتج عماؿ يتسموف

 3 .الصفات الدذمومة كالرشوة كالمحسوبية كالتسلط كغتَىا بعيدا عن الصفات السلبية، كأف يبتعد عن
                                                             

خلاقٍاثيذًد ػثد انْٕاب انؼسأي، يؼأٌح كرٌى انؼاًَ ، أ- 2 17-16، ػًاٌ ،الاردٌ،ص2017، الاٌاو نهُشر ٔانتٕزٌغ ، انطثؼح الأنى الإدارة  
2

 .66، يرجغ ساتك ، صاخلاقٍاث الؼولتلال خهف انسكارَح ،- 
3

 .67-66 ، انًرجغ انساتك ، صأخلاقٍاث الؼولتلال خهف انسكارَح ،- 
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 إف الإدارة السليمة كالناجحة ىي التي :وضع الأنظمة الدقيقة التي تمنع الاجتهادات الفردية الخاطئة- 3
لأف الدمارسات الأخلاقية غتَ السوية تنتج أحيانا من " الأسس السليمة لدمارسة كل شخص دكره  تدرج

مكاف ظاىر لائحة للجزاءات تشمل على  النظاـ أك عدـ كضوحو، كما بدكن للمؤسسة أف توضع في ضعف
، كىذا من شأنو توضيح الرؤية لدل  "العامل الأفعاؿ كالدخالفات كعدـ تنفيذ الأكامر كالالتزامات الدكلف بها

  .العامل عن الحدكد التي لا لغب عليو أف لؼرج عنها
إف غياب الرقابة كالدساءلة الدستمرة داخل الدؤسسة يقود بلا شك  : محاسبة المسؤولين والموظفين- 4
كىو  لابد من المحاسبة للتأكد من تطبيق النظاـ،" تفشي التقصتَ كاللامسوؤلية لدل العماؿ كالدسؤكلتُ لذلك  إلذ

ما يعرؼ بالأجهزة الرقابية التي تشرؼ على تطبيق النظاـ، فعدـ لزاسبة ىؤلاء الدسؤكلتُ كالعماؿ حتما 
إلذ انتشار ظاىرة التسيب كالخرؽ للقوانتُ الذم يرجع إلذ ضعف الرقابة كعدـ تطبيق لوائح الجزاءاتالإدارية  سيؤدم

 1. على الدخالفتُ
كالحكم   تستهدؼ ىذه العملية التعرؼ على مستول الأداء الذم يقدمو العماؿ:التقييم المستمر للموظفين- 5

على ذلك،  لشا لػفزىم على التطوير إذا علموا أف من يطور نفسو يقيم تقييما صحيحا، كيناؿ مكافأتو"عليو 
ألعية التقييم  أيضا في  ، كتتمثل "كالتقييم يعتُ الدسئوؿ على معرفة مستويات موظفيو ككفاءاتهم كمواطن إبداعهم

.  الدؤسسة كونو يقلل من تذمر العاملتُ من التفرقة بينهم كتعطيهم إحساس بعدالة إجراءات
أبعاد قياس أخلاقيات العمل : المطلب السادس

البعد الاول الاخلاص والاتقان  -1
فيجب على العامل الاخلاص في عملو كاتقانو لو من اجل اف يناؿ رضا . كلعا خلقاف ضركرياف في العمل

كقد حرصت الانظمة الادارية كاللوائح على برصتُ العمل من الفساد . رؤسائو كزملائو كيناؿ بذلك اجرا عند الله
فهو بذلك يصوف الدصلحة العامة للجماعة كالمجتمع فيحمي عملو . مثل الرياء كالنفاؽ بأف لغعل أساس العمل النية

. اك استغلاؿ عملو في برقيق مصلحتو الضخصية على حساب الدصلحة العامة. من الفساد
فبالاخلاص كالاتقاف يستطيع العماؿ برصتُ اعمالذم كبرقيق الذات كرفع الركح الدعنوية لدل ىؤلاء 

 2.العماؿ من خلاؿ تفانيهم فيو
البعد الثاني المسؤولية والالتزام -2

                                                             
1

 .68 ، ص أخلاقٍاث الؼولتلال خهف انسكارَح ،- 

.105ص.قٍن واخلاقٍاث الاػوال-الرضا والىلاء الىظٍفً.سٕسٍ ػثد انفتاح ْٔة. يذًد ادًد سهًٍاٌ
2 
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لغب على الدوظف اف يكرس كقتو لخدمة الدؤسسة التي يعمل بها كاف لا يضيع كقتا في اعماؿ لا تعود 
كايضا الالتزاـ . كالالتزاـ بالوقت المحدد كقت الحضور كالدغادرة كعدـ تاختَ اعماؿ الدواطنتُ. عليها بالنفع كالفائدة

بالقوانتُ كالتعليمات كالاجراءات الادارية  كالحفاظ على طابع السيادة العامة كلغب اف تتصف ىذه القوانتُ 
كعلى الدوظف اف يلتزـ باخلاقيات العمل الشاؽ الدتمثل في العمل . بالدركنة بسشيا مع متطلبات العمل كظركفو

 1.كعليو اف لغتهد مقدما كل مافي كسعو لالصاح عملو على الوجو الائق. الدؤكب كالجاد
البعد الثالث الامانة -3

   كىي قيمة عليا من القيم الانسانية التي لغب أف يتصف بها كل عامل كتعتٍ كل مالغب على العامل حفظو 
كحقوؽ الاخرين كالالتزاـ بالسر الدهتٍ كغتَىا كالاجتهاد في العمل كاف يؤدم ماعليو من مسؤكلية  على اكمل 

 2.فللامانة العية كبتَة في ميداف العمل حيث برفظ الحقوؽ كما تتضمن معرفة الواجب كالقياـ بو. كجو
البعد الرابع التعاون -4

.   كذلك من خلاؿ علاقات عمل جيدة تعتمد على فعالية ادارة تصادـ الادكار كالحل الجماعي لدشكلات العمل
فالتعاكف يضمن الصاز الدهاـ بكفاءة أكثر ككسب معارؼ كمهارات جديدة تؤدم الذ برقيق أىداؼ الدنظمة 

كالتحلي بالسلوكيات الالغابية في علاقتو مع . لذلك على العامل أف لػتـً أعضاء فريق العمل. كأىداؼ الدوظف 
 3.زملائو كالثقة في الاخرين

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
1

                                                 381ص.جايؼح الاسراء الاردٍَح.اخلاقٍاث الؼول واثرها فً هنظواث الاػوال.اندكتٕر تلال خهف انسكارَح

.32ص.يرجغ ساتك.اخلاقٍاث الؼول. تلال خهف انسكارَح
2

 

153ص.2014.دور أخلاقٍاث الوهنت فً تؼسٌس الوسؤولٍت الاجتواػٍت. أسايح يذًد خهٍم انسٌُاتً
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 :خلاصة 

ام اف الاىتماـ بها . من خلاؿ ما دكر سابقا لاحظنا اف لاخلاقيات العمل دكر فعاؿ في الدؤسسات
كمن ثم . يساعد الفرد على اكتشاؼ اخطائو كلزاكلة تصحيحها كالدضي قدما قصد الحصوؿ على مناصب اعلى

كبالتالر يساىم ىدا في برستُ اداء العاملتُ كخلق لديهم الرغبة في . تقدنً الافضل للمؤسسة لشا ينعكس الغابيا
لشا لؼلق اثر الغابي لدل الفرد العامل كلغعلو لزفزا لابراز . ابراز كل طرؼ مدل مقدرتو على الالتزاـ بواجب الدهنة

. جل قدراتو كطاقاتو قصد ارضاء الدرؤكستُ
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. مفهوم الصراع التنظيمي والمفاىيم دات الصلة: المبحث الثاني
تمهيد 

يستعمل الكثتَ مصطلحات عديدة لدلالة على ظاىرة الصراع التنظيمي كالتي من بينها  
. لانو في حتُ سماعنا لذدا الدصطلح قد يتهيأ لنا حالة من الفوضى كالعراؾ. الخ...النزاع كالتنافس اك الاختلاؼ

. كلكن ىده حالات متطرفو عنو كعليو كسيتم شرح ىدا الدصطلح كتوضيحو
 تعريف الصراع التنظيمي وابعاده: المطلب الاول

الصراع  : اولا
 :                                                                                                 لدل الصراع عدة مفاىيم نذكر منها مايلي

" اك " الضرب "فتعود الذ اصل لاتيتٍ كتعتٍ عملية conflict كاما كلمة " الخصومة "   كلمة الصراع لغة تعتٍ 
" . الخصاـ"اك " العراؾ" كجاء استخدامها في اللغة الالصليزية القدلؽة فتعتٍ " الطرؽ

". اشتقاقات  بدعتٌ التعارض بتُ الدصالح كالآراء"           أم اف الصراع 
      أما من الناحية الاصطلاحية ، فلا يوجد تعريف لزدد للصراع كمتفق عليو بتُ جميع الكتاب كاصحاب 

. الددارس الفكرية
. بانو سوء الفهم الذم قد لػدث بتُ ادارة كاخرل في الدنظمة لأسباب  متعددة :       فعرؼ الصراع

بانو ارباؾ اك تعطيل لعمل كلوسائل ابزاذ القرارات بشكل يؤدم الذ صعوبة الدفاضلة :"     كما يعرؼ ايضا 
". كالاختيار بتُ البدائل 

بانو النشاط الدعتمد الذم يقوـ بو الشخص بغية افساد جهود شخص اخر "      أما ركبيتً يعرؼ الصراع 
بواسطة شكل من اشكاؿ الاعاقة التي لؽكن اف تؤدم الذ احباط الشخص كتسبب في عدـ بسكنو من برقيق 

". اىدافو كمصالحو
العملية التي تبدأ عندما يشعر فرد أك جماعة معينة بنوع من الاحباط "      كما يعرؼ  الصراع ايضا على انو 

". نتيجة بذاكز احد الافراد أك الجماعات الأخرين لحقوؽ الاكؿ 
    كيشتَ مفهوـ الصراع بصفة عامة الذ عملية الخلاؼ أك التضارب التي تنشأ  كرد فعل لدمارسة ضغط كبتَ من 
جانب فرد معتُ أك لرموعة أك منظمة على فرد أخر أك لرموعة أك منظمة  سواء من داخل ميداف عملها أك في 
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ميداف لرتمعي أخر كذلك بهدؼ احداث تغيتَ الغابي أك سلبي في بنية اك معايتَ أك قيم ذلك الفرد أك تلك 
. 1المجموعة أك الدنظمة

 2ابعاد الصراع: ثانيا
كعلى ضوء ما سبق من لظاذج التعريفات التي تقدمها ادبيات الصراع بصدد التعريف كبأبعاده الدختلفة، 

 :                                                                                                                                                                                                                                                           لؽكن الانتهاء الذ التأكيد على الأبعاد الثلاثة التالية كمحاكر اساسية في التعريف بالصراع 
كيتعلق بالدوقف الصراعي ذاتو كيشتَ الذ اف مفهوـ الصراع يعبر عن موقف لو سماتو اك  : المحور الاول/ 1

شركطو المحددة ، فهو بداية يفتًض تناقض الدصالح أك القيم بتُ الطرفتُ أك أكثر، كىو ثانيا يشتًؾ ادراؾ أطراؼ 
الدوقف ككعيها بهذا التناقض، ثم ىو ثالثا يتطلب توافر أك برقق الرغبة من جانب طرؼ أك الأطراؼ في تبتٍ 

موقف لا يتفق بالضركرة مع رغبات الطرؼ الأخر أك الاطراؼ الاخرل ، بل اف ىذا الدوقف قد يتصادـ مع باقي 
.  ىذه الدواقف

كلؼتص بأطراؼ الدوقف الصراعي  بوجو عاـ ، فيمكن التمييز في الدوقف الصراعي من حيث :  المحور الثاني/2
: أطرافو بتُ مستويات ثلاثة 

كيتعلق بالصراعات الفردية التي يكوف اطراؼ الصراع فيها افرادا ،كمن ثم فاف دائرة مثل ىذا : المستوى الاول
. الصراع كموضوعو يتجهاف الذ اف يكونا لزدكدين بطبيعتهما

يكوف الصراع بتُ جماعات، كتتعدد انواع ىذا الصراع بتنوع أطرافو، كما اف دائرتو كلرالاتو : المستوى الثاني
. تكوف عادة أكثر اتساعا كتنوعا عن نظتَتها في دائرة الصراع الفردم

فانو لؼتص بالصراع بتُ الدكؿ، كالذم عادة يعرؼ أيضا بالصراع الدكلر ، كتكوف دائرة أك : المستوى الثالث
. دكائر الصراع فيو أكثر تعقيدا كاتساعا عن الدستويتُ السابقتُ

كيهتم بالصراع الدكلر، كىنا بذدر الاشارة الذ اف اتساع دائرة الدستول الثالث من الصراعات ، : المحور الثالث
عبر الدراحل التارلؼية الدتعاقبة للعلاقات الدكلية، كاف من شأنو توجيو كتكتيك قدرمتزايد لايستهاف بو من الجهود 

العلمية كالأكادلؽية لدراسة كتأصيل الظاىرة الصراعية ،كذلك بهدؼ تطوير التفستَات كالنظريات العلمية التي تيسر 
فهم أسبابو كلزدداتو ، كمن ثم تقد البدائل الدختلفة التي لؽكن من خلالذا التحكم في الظاىرة الصراعية، اك على 

كفي ىذا المجاؿ فاف الجهود . الاقل التقليل من الدخاطر الدرتبطة بها كالدتًتبة عليها، كبرديد أساليب التعامل معها
                                                             

1
الاردٌ، –ِ، ػًاٌ 1436-2015 ، دار ٔيكتثح انذايد نهُشر ٔانتٕزٌغ ،انطثؼح الأنى ادارة الصراع والازهاث التنظٍوٍتيصطفى ٌٕسف كافً، 

 121-11ص 
2

 .14-13، صهرجغ سابقيصطفى ٌٕسف كافً ، 
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العلمية قد أسفرت عن تراث غتٍ كأصيل من النظريات كالتفستَات، كلعل من بينها نظريات الدعرفة العقلانية، 
النظرية السلالية، نظريات القوة، نظريات صنع القرار، كالاتصالات كالنظم كغتَىا كثتَ من النظريات الدفسرة 

النفسية،الثقافية كالاجتماعية، البيولوجية،كالاقتصادية كالسياسية، كمؤخرا البيئة : للصراع في أبعاده الدختلفة
 .الحضارية

. مراحل الصراع التنظيمي: المطلب الثاني
دورة "متعاقبة يمكن أن يطلق عليها ؿ  عملية الصراع عملية ديناميكية تنشأ وتتطور عبر مراحتعد

ولا يمكن أن يظهر دون مقدمات أو من العدم حتى ، متعددةؿ ويمر الصراع بأطوار وسلاس، "حياة الصراع
.  دفهو نتيجة رواسبواختلافات وتفاعلات بين الأفرا، وإن ظهر فجأة

كيرل ماىر أف ادراؾ أطراؼ الصراع لوجود الصراع يولد حالة من التفكتَ كالانفعالات لدل أطراؼ 
الصراع، بذعلهم يفكركف في اتباع طريقة أك أػسلوب معتُ لكسب الدوقف، كيؤدم ىذا الذ سلوؾ فعلي من أحد 

الأطراؼ الدشتًكة في الصراع، كىذا السلوؾ الفعلي يقابلو رد فعل من الطرؼ الآخر للصراع، كتتكرر نفس مراحل 
. الصراع بنفس الطريقة

يوضح ىذه المراحل : 01والشكل 
 

 
   .ا

 
 
 
 
 
 

( 2002،271ماىر ): المصدر
: 1 خمس مراحل للصراع التنظيمي كما يلي(rahim ) كلقد حدد 

                                                             
.  17 ص2017، جايؼح الازْر، غسج ، استراتٍجٍاث إدارة الصراع التنظٍوً وأثرها ػلى الاداء الىظٍفً يٍسٌٕ إسًاػٍم يذًٕد انفمؼأي ، 

1 

أفكار أطراف  نشأة الصراع

 وانفعالاتهالصراع 

عقد النٌة على 

التصرف بأسلوب 

 عدائً

رد فعل الطرف الآخر 

 " الخصم"

القٌام بالسلوك العدائً 

فعلا من أحد أطراف 

 الصراع
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كتتضمن الظركؼ النتواجدة ماقبل الصراع بتُ الاطراؼ كالجماعات كتتمل : ظروف ماقبل الصراع -1
 .بالسلوكية، الدلؽغرافية كالذيكلية، كىذه الظركؼ قد تؤدم الذ نشوء صراع

الدرتفق  (الدتشدد )كبردث عند نشوء الصراع كالتي تشتَ الذ السلوؾ العدائي : التغيرات السلوكية -2
للأطراؼ الدتعارضة، كيتوجو اىتماـ المجموعة من الصاز الأىداؼ الذ الفوز، كيبدأ كل طرؼ أك حزب في 

ىذه الدرحلة بالنظر الذ الطرؼ الآخر الدعارض كعدك، كعندما يصلوف الذ حالة التطرؼ في تفاعلهم ينتقل 
 .الصراع الذ الدرحلة الثالثة

حيث يلجأ الأفراد الذ الاعتماد على القوانتُ كاللوائح كالاتصالات الدكتوبة كاستخداـ : تشكيل الهيكل -3
 .الألقاب الرسمية أك بعبارة أخرل يصبح الصراع مؤسساتيا

كتبدأ فيها الأطراؼ بإحلاؿ العمليات أك الذيكل في صنع القرارات بدلا من الطرؽ : عملية القرار -4
الدعتادة، مثاؿ ذلك الصراع بتُ الإدارة كالعاملتُ غالبا مالػل من خلاؿ التفاكض أك قد يتم اللجوء الذ 

 أطراؼ أخرل لحل الصراع
كفيها قد يتم الوصوؿ الذ حل يرضي الأطراؼ أك قد يشعر أحد الأطراؼ بالخسارة، كىذا : مابعد الصراع -5

 مايؤدم أيضا الذ صراع كامن
انواع الصراع التنظيمي : المطلب الثالث 

إف كجود كجهات نظر متباينةابذاه الصراع التنظيمي أكجد بطبيعة الحاؿ أنواعا عديدة من الصراعات التنظيمية ، 
 :كىذا كفقا للزاكية التي يتم تناكؿ ىذا الأختَ من خلالذا

 1:بحيث ينقسم إلذ صراعات داخلية كأخرل خارجية : أنواع الصراع التنظيمي وفقا للمستويات-1
 كىو صراع لػدث بتُ الفرد كذاتو ، كينعكس على سلوكو كعلاقاتو مع زملائو  : صراع ذاتي عند الفرد

ينشأ ىذا الصراع نتيجة عدـ قدرة الفرد على برقيق أىدافو أك تعدد أىدافو التي . " داخل بيئة العمل 
يسعى إلذ برقيقها ، ككذا عدـ قدرتو على برديد أكليات ىذه الأىداؼ ، كعموما لػدث الصراع عندما 

لغد الفرد نفسو لزل جذب لعوامل عدة برتم عليو اختيار أمدىا ، بحيث لا لؽكن برقيقها معان ، كيتضمن 
 2" .كلا من صراع الذدؼ ، كصراع الدكر 

                                                             
1

 .317 ، ص 2009 ، ػًاٌ ، الاردٌ 1 ، إثراء نهُشر ٔ انتٕزٌغ ، طالسلىك التنظٍوً هفاهٍن هؼاصرةخٍضر كاظى دًٕد انفرداخ ٔ اخرٌٔ ، - 
2

 .318،319 ، يرجغ ساتك ، ص السلىك التنظٍوً هفاهٍن هؼاصرةخٍضر كاظى دًٕد انفرٌذاخ ٔ اخرٌٔ ، - 
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 كبذدر الإشارة إلذ أنو لؽكن حدكث الصراع التنظيمي عند الفرد أيضا عندما يتوجب عليو أف لؼتار من 
 .بتُ  البدائل الدتعارضة مع الأىداؼ

 كيظهر " كيكوف ىذا الصراع بتُ فردين أك أكثر من أفراد الجماعة الواحدة ،  : الصراع بين الأفراد
  ، فقد لػدث 1"بسبب تعامل الأفراد مع بعضهم البعض كيرجع لاختلاؼ الإدراؾ كقدرات الاتصاؿ 

ىذا الصراع بتُ الفرد كزملائو ، أك رؤسائو ، أك مرؤكسيو ، بحيث تؤدم الدتغتَات الدعرفية كالإدراكية دكران 
كبتَان فيو ، كما لؽكن رده أيضا إلذ عدـ الاتفاؽ على الخطط كالسياسات كالتنفيذ ، أك الدسائل العاطفية 

 .كالغضب ، عدـ الثقة ، الدقاكمة كغتَىا
 2ىو صراع ينشأ بتُ لستلف الوحدات الإدارية كالمجموعات داخل الدنظمة  : " الصراع بين الجماعات ،

كذلك راجع إلذ تعارض الأىداؼ الفرعية ، التنافس على الدوارد المحدكدة ، تداخل العلاقات كعدـ 
 .كضوح الدهاـ

: فحسب الطبيعة الوظيفية ، لؽكن التمييز بتُ نوعتُ من الصراع : 3أنواع الصراع التنظيمي وفقا للوظيفة -1
 :صراع كظيفي كصراع غتَ كظيفي

 ىو ذلك الجانب الإلغابي للصراع الذم لؼدـ الدنظمة ، كيعمل على تشجيع الإبداع ،  : الصراع الوظيفي
كيساعد على ابتكار كسائل جديدة كسبل ناجعة لحل الدشكلات ، كيشجع الدبادرة الخلاقة كتطوير الأفكار 

، كىو ما يساعد على برستُ أكضاع الدنظمة كتطويرىا ، كذلك الصراع الذم يدعم أىداؼ الدنظمة أك 
الجماعة ، كيؤثر إلغابا على الدنظمة ، حيث يكوف بتُ لرموعات العمل ، أك على مستول الدنظمات ، 

 .4" تتطابق فيو أىداؼ الأطراؼ كتتجانس ، كينتج عنو أفكار كمقتًحات إبداعية بزدـ الدنظمة 
 كبصفة عامة فإف الصراع الوظيفي ينتج عن تطابق الأىداؼ لطرفتُ داخل التنظيم، أك على مستول 

 .الدنظمات، كذلك بهدؼ برستُ الأداء الوظيفي كتطويره
 ىو الجانب السلبي من الصراع الذم يسبب أضرارا للتنظيم ، كلؼلق اختلالا كظيفيا  : الصراع غير الوظيفي

في عمل الدنظمة ، كيعطل حركتها لضو برقيق أىدافها الدسطرة ، كيزيد من شدة الحقد كالضغينة كالسلوكيات 
كىو ذلك الصراع الذم يؤثر سلبان على أداء الجماعة ، كيتميز الصراع الوظيفي عن غتَ الوظيفي . العدكانية 

                                                             
 .267، ص 2003 ، اندار انجايؼٍح ، الإسكُدرٌح ، يصر ،  هدخل بناء الوهاراث–السلىك التنظٍوً أدًد ياْر ،-3
2

 .267 ، يرجغ ساتك ، ص السلىك التنظٍوً ، هدخل بناء الوهاراثأدًد ياْر ، - 
3

 .262، ص 2003، دار انشرٔق نهُشر ٔ انتٕزٌغ ، ػًاٌ ، الاردٌ ، 1 ، طسلىك الونظوت سلىك الفرد والجواػتياجدج انؼطٍح ، - 
4

 .26 ، انًرجغ انساتك  ، ص سلىك الونظوت سلىك الفرد و الجواػتياجدج انؼطٍح ، - 
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صراع الدهنة ، صراع العلاقات ، صراع : في شكل ، الصراع ، كىناؾ ثلاثة أنواع للصراعات كىي 
العملية،بحيث يرتبط صراع الدهنة بدحتول كأىداؼ العمل ، كيرتبط صراع العلاقات بالعلاقات بتُ الأفراد ، 

كلؽكن القوؿ أف الصراع غتَ الوظيفي ىو نتيجة تفاعل ".. بينما يرتبط صراع العملية بكيفية إلصاز العمل 
 1.طريقتُ لستلفتُ في الأىداؼ كالحلوؿ، بشكل يتًتب عليو بزريب كعرقلة لصاح الدنظمة في برقيق أىدافها

أفقي كآخر رأسي : ك يوجد فيو نوعاف من الصراع: الصراع وفقا للاتجاىات -2
 ينشأ ىذا " كالصراع الذم لػدث بتُ العاملتُ كالدكائر على الدستول التنظيمي نفسو ،  : الصراع الأفقي

النوع من الصراعات بتُ الجماعات كالوحدات الإدارية التي تقع في مستول تنظيمي كاحد ، كمن أمثلتها 
الصراع بتُ إدارة الإنتاج كإدارة البيع ، حيث تعتمد كل كحدة إلذ السلطة التي تسمح لذا بالسيطرة على 

فالصراع التنظيمي الأفقي لػدث بتُ أفراد أك جماعات تنتمي إلذ مستول تنظيمي كاحد ، "  . الأخرل 
 2.كتتميز غالبا بوجود علاقات اعتماد مشتًؾ بينها

 كىذا الصراع غالبا ما لػدث بتُ الدشرؼ كتابعيو في العمل بسبب عدـ الاتفاؽ على  : الصراع الرأسي
كيقع ىذا الصراع بتُ جماعات أك كحدات إدارية تنتمي إلذ مستويات " طريقة كاحدة لتحقيق الأىداؼ ، 

تنظيمية لستلفة مثل الصراع بتُ الإدارة العليا كالوسطى ، كيظهر بجلاء حتُ بزتص بعض الوظائف بدهاـ 
التنفيذ ، كتكوف صلاحياتها في صنع القرار ضيقة ، أما الوظائف الأخرل تكوف صلاحياتها أكسع ، كبزتص 

 3.بدهاـ التوجيو ، الرقابة ، ككذا صنع القرار
 فالصراعات الرأسية ىي صراعات بردث بتُ الدستويات في التسلسل الذرمي ، كبردث الصراعات الرأسية 

. عادة عندما يكوف ىناؾ سوء توافق أك عدـ ملائمة بتُ تلك الدستويات
:  صراع منظم، كآخر غتَ منظم:  ك ينقسم إلذ قسمتُ:أنواع الصراع التنظيمي من حيث درجة التنظيم

يستخدـ للتعبتَ عن الأفعاؿ التي تتطلب "  الصراع الدنظم ىو الصراع الدخطط لو من قبل ، :الصراع المنظم -1
تضامنا جماعيا ، كيستخدـ لحل ىذا النوع من الصراعات الدفاكضات الرسمية ، كفي حاؿ فشلها يتم اللجوء إلذ 

فالصراع الدنظم إذا يعتمد على كسائل . 4"العقوبات كالإضراب ، مثلا صراع النقابات العمالية مع إدارة الدنظمة 
.  رسمية ، كطرؽ شرعية كقانونية للتعبتَ عن الصراع ، كذلك بتضامن جميع الأفراد معان ، لتحقيق الأىداؼ 

                                                             
1

 .26 ، يرجغ ساتك ، ص سلىك الونظوت سلىك الفرد و الجواػتياجدج انؼطٍح ، - 
2

 .38،39 ، يرجغ ساتك ، ص إدارة الصراع و الأزهاث و ضغىط الؼول و التغٍٍريؼٍ يذًٕد ػٍاصرج ٔاخرٌٔ ،- 
3

 .39 ، انًرجغ انساتك ، صإدارة الصراع و الازهاث و ضغىط الؼولى التغٍٍريؼٍ يذًٕد ػٍاصرج ٔ اخرٌٔ ، - 
4

 .375 ، يرجغ ساتك ، ص السلىك التنظٍوً فً هنظواث الاػواليذًٕد سهًاٌ انؼًٍاٌ ، - 
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يستخدـ للتعبتَ عنو كسائل فردية مثل الشكول "  ىو صراع تلقائي غتَ لسطط لو :الصراع غير المنظم- 2
 1.كالتذمر، التأخر، كالتغيب عن العمل

 كىذا النوع من الصراع ىو صراع فردم، ك يتم بطرؽ غتَ قانونية لا برقق مصالح صاحبها، كقد تعود عليو 
.  بالسلب

إف اختلاؼ مصادر الصراع التنظيمي كتنوعها ، أدل إلذ كجود :  أنواع الصراع التنظيمي من حيث المصادر
 2:عدة أنواع للصراع التنظيمي كذلك حسب مصادره  كىي كالتالر 

لػدث عندما لا تتطابق كتنسجم مشاعر كانفعالات أطراؼ العلاقة : الصراع الانفعالي -1
 .لػدث عندما لؽلك كل طرؼ ىدفا مناقضا للطرؼ الآخر: الصراع من أجل الأىداف -2
 . لػدث لسبب ندرة الدوارد كلزدكديتها ، كتكوف ىذه الدوارد مادية أك معنوية: الصراع من أجل الموارد -3
لػدث عادة عندما بزتلف قيم الأطراؼ الدتصارعة حوؿ قضية معينة ، كاف : الصراع من أجل القيم -4

 . لؼتلف مديراف حوؿ إقامة حفل لحساب العماؿ لتحفيزىم كالاعتًاؼ بوجودىم 
 يظهر ىذا الصراع عندما بزتلف طريقة التفكتَ ، كلا تتوافق إدراكات : الصراع الفكري -5

  أطراؼ العلاقة ، خاصة بالدواضيع ذات العلاقة بصنع كابزاذ القرارات
  يبرز ىذا النوع من الصراع في حاؿ عدـ اتفاؽ أطراؼ العلاقة:صراع حول الضرورة -6

 . حوؿ ضركرة أك عدـ ضركرة أداء مهمة معينة
مصادر وأسباب الصراع التنظيمي  : المطلب الرابع 

مصادر الصراع التنظيمي  : أكلا
 3: شائعة ىي  ( 03 )ىناؾ العديد من مصادر الصراع في الدنظمات ، كمن ىذه الدصادر ىناؾ ثلاثة 

يتضمن تعارض الذدؼ ، الذم يعرؼ بالإختلاؼ حوؿ ابذاه نشاط الجماعة ، ك  : تعارض الأىداف -1
كىناؾ عاملاف . الدعيار الذم يتم بدوجبو تنظيم الآداء أك الإلصاز ، إنو من أكثر مصادر الصراع حدكثا 

. توجو الوقت ك الذدفالعوائق التي تقف دكف إلصاز الذدؼ : يساعداف على ظهور تعارض الذدؼ لعا 
تكنولوجي ػ  )، كالذدؼ  (طويلة الأمد مقابل قصتَة الأمد  )كينشأ عن الإختلاؼ في الفتًة الزمنية 

كعندما . حالة من التمايز بتُ جماعتتُ متفاعلتتُ أك أكثر  (إقتصادم ك الدرتبط بالسوؽ ، ك العلمي 
                                                             

1
 .375 ، يرجغ ساتك ، ص السلىك التنظٍوً فً هنظواث الاػواليذًٕد سهًاٌ انؼًٍاٌ ، -

2
 .32 ، يرجغ ساتك ص الصراػاث التنظٍوٍت و أسالٍب التؼاهل هؼهاالؼلىم الادارٌتطارق تٍ يٕسى انؼتٍثً ، - 

.32 ، انؼهٕو الادارٌح ، يرجغ ساتك ص الصراػاث التنظٍوٍت و أسالٍب التؼاهل هؼها    طارق تٍ يٕسى انؼتٍثً ، 
3
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 )، كالبحث  (إقتصادم قصتَ الددل – توجو تكنولوجي  )تتفاعل جماعتاف متمايزتاف مثل التصنيع 
فمن الدمكن أف تكوف حالة التمايز في توجو الوقت ك الذدؼ تلك مصدرا  (توجو علمي طويل الددل 

إذا اعتبر إلصاز إحدل لجماعات لأىدافها حائلا دكف إلصاز جماعات أخرل لأىدافها ، ينشأ . للصراع 
لنفرض أف إحدل شركات صناعة السيارات الكبرل مثلان ػ تفكر في . عن ذلك عوائق لإلصاز الأىداؼ 

ا " تطوير لزرؾ جديد لسياراتها الصغتَة الحجم ، ك حيث إف ىذا الدشركع الجديد يتطلب استثمار 
مثل  )رأسماليا كبتَا ، فقد قررت الإدارة العليا إدخاؿ المحرؾ الجديد في كاحد من أقسامها العديدة 

كبدا أف المحرؾ الجديد سيحقق ميزة  . (شيفركليو ، أك بونتياؾ ، أك أكلدزموبيل ، أك بيويك ، أك كديلاؾ 
تنافسية في السوؽ ، فقد يتطلع كل قسم من أقساـ الشركة إلذ المحرؾ الجديد ، غتَ أف قسما كاحدا من 

كبذلك تواجو الأقساـ الأخرل عوائق كبتَة في سبيل . بينها ىو الذم سيستلم المحرؾ في الددل القريب 
.  برقيق أىدافها 

يتعلق الدصدر الثاني المحتمل للصراع بتُ الجماعات بدتطلبات معينة لابزاذ  : متطلبات اتخاذ القرار -2
كىناؾ عاملاف يرتبطاف بدتطلبات ابزاذ القرارات . القرارات التي تستفيد منها كل من الجماعات الدتفاعلة 

في الدهاـ إلذ إحدل الخصائص  تشتَ درجة الغموض. توفر الدوارد . درجة الغموض في الدهاـ : لعا 
الرئيسية للسلوؾ داخل الجماعات ، ككما أشرنا سابقا فإف الدهاـ التي تؤدل بواسطة كل جماعة من 
الجماعات الدتفاعلة تتطلب قدرا من تدفق الدعلومات قبل أف تتخذ القرارات ، فكلما زادت درجة 
الغموض في كل مهمة زادت الحاجة إلذ معلومات إضافية ، كعلى ىذا لؽكن أف ينشأ صراع بتُ 

جماعتتُ متفاعلتتُ عندما برتاج إحدالعا إلذ معلومات إضافية فبل الوصولإلذ قرار ، كلػدث الصراع 
كذلك عندما تتنافس الجماعات الدتفاعلة حوؿ الدوارد المحدكدة ك التي برتاجها كل منها لإلصاز أىدافها 

، كيتعتُ أف تقوـ أم منظمة بتوزيع الدوارد الدالية ك الدعدات ك الدوارد البشرية المحدكدة بتُ الجماعات 
الدختلفة بالصورة ك التي ترل أنها كافية ك عادلة ، إلا أف ما تراه إحدل الجماعات فيا كعادلان قد لا 

يكوف كذلك بالنسبة للجماعات الأخرل كغالبا ما تصاب الجماعة التي ترل أنها لا تتلقى قسطا عادلان 
من موارد الدنظمة بالإحباط ، كتصبح نظرتها عدائية بذاه الدنظمة الجماعات الأخرل ، كقد يؤدم موقف 

الدضطرب كنشاطات أخرل غتَ صحية لنتطرؽ  حجب الدعلومات ك السلوؾ: كهذا إلذ آثار سلبية مثل 
فقد ك يطلب مدير البحث . في قسم البحث التطبيقي ك التطوير لإحدل الدؤسسات الصناعية الكبرل 

كمن . أثناء عملية إعداد ميزانية الدؤسسة ، بزصيص مبالغ إضافية ليتمكن من تعيتُ عشرة علماء جدد 
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المحتمل أف يطلب مدير التطوير أيضا الدوافقة على تعيتُ تسعة مهندسي تطوير ؛ غتَ أف الدنظمة توافق 
فإذا لد يكن ىناؾ . على تعيتُ تسعة مهندستُ كثلاثة باحثتُ فقط بسبب الإعتمادات الدالية المحدكدة 

اتفاؽ مشتًؾ بتُ الإدارة العليا ك القسمتُ الدعنيتُ، فقد يؤدم ىذا الدوقف إلذ إثارة العداء ك الصراع 
 .مستقبلا بتُ ىاتتُ الجماعتتُ 

يتعلق الدصدر الثالث للصراع بالدوقف الذم تؤثر فيو نشاطات أك آداء إحدل  : توقعات الآداء -3
فمثلان يقوـ الجراحوف في الدستشفيات بآداء . الجماعات على الأعماؿ اللاحقة للجماعات الأخرل 

عملهم بعد أف يكوف أخصائيو التخدير قد ألصزكا مهمتهم بنجاح ، كلا يتم تركيب الإطارات في 
السيارات في خط الإنتاج إلا بعد قياـ العماؿ بتًكيب الكوابح ، كما يقوـ النجاركف بتشييد ىيكل 

ترتبط توقعات الأداء في سلوؾ الجماعات بنوع الإعتماد الدتبادؿ . الدنزؿ بعد أف يتم بناء الأساسات 
كينتج عن طبيعة أنواع الإعتماد الدتبادؿ ك تزايد احتماؿ الصراع بتُ . القائم بتُ ىذه الجماعات 

الجماعات الدتفاعلة ، أم كلما تقدمت العلاقات بتُ الجماعات من الإعتماد الدتبادؿ الدشتًؾ إلذ 
الإعتماد التبادلر ، زادت درجة اعتماد إحدل الجماعات على الأخرل في آداء مهامها ، فحتُ تعجز 
جماعة عن آداء مهامها بالصورة الدطلوبة ، أك تفشل في مقابلة توقعات الآداء بالنسبة للجماعة الأخرل 

كيتعاظم احتماؿ نشوء الصراع مع الإعتماد التبادلر الذم نشأ . الدمكن أف ينشأ صراع بينهما  ، فمن
. بسبب كثافة التفاعلات بتُ الجماعات

 اسباب الصراع التنظيمي : ثانيا
      إف البحث عن طرؽ كأدكات علاج أم ظاىرة يتطلب معرفة الأسباب التي تقف كرائها كبذعلها كاقع كجب 

التعامل معو ، كالصراع التنظيمي أحد ىذه الظواىر ، كتفستَ ىذه الظاىرة يتطلب الإلداـ بجميع مسائلها التي 
تتعدد كتتنوع بحيث يصعب حصرىا ، كلقد أقر الباحثوف بوجود جملة من الأسباب التي تقف كراء حدكث الصراع 

.  التنظيمي لؽكن تصنيفها إلذ أسباب تنظيمية كأخرل شخصية 
 :تتمثل فيما يلي:  الأسباب التنظيمية -1
 كقلة  (الكفاءات البشرية  )كالدوارد البشرية  (الدعدات ، الآلات  )إف ندرة الدوارد الدالية  : محدودية الموارد

للحصوؿ . بخلق جوا من التنافس بتُ الأفراد كالجماعات داخل الدنظمة" فرص التكوين كالتدريب كالتًقية ، 
عليها ، ما قد لغعل الوضع يتطور ليبلع درجة الصراع بتُ لستلف الأطراؼ ، لأف كل طرؼ برل بأف 

أىدافو ككظيفتو أكثر ألعية من أىداؼ ككظائف باقي الأطراؼ ، كتتطلب حصص كبتَة من ىذه الدوارد 



الفصل الأول   الأدبيات النظرية لعلاقة أخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي 
 

20 
 

 ، فعندما تكوف ىناؾ رغبة من أحد الأطراؼ أك كليهما في 1"كبالتالر لو الأكلوية في الحصوؿ عليها 
 .الحصوؿ على نصيب في الدوارد النادرة كالمحدكدة فإف ذلك يزيد من حدة الصراع 

 تعتبر الصلاحيات لزل اىتماـ الأفراد داخل التنظيم كىذا ماجعل كجود  : عدم وضوح الصلاحيات
فالدرؤكستُ عادة ما يسعوف للحصوؿ على صلاحيات أكسع بسكنهم " الصراع بسببها أمر دائم الحدكث ، 

من أداء أعمالذم بدركنة كسهولة ، كما تدعم مكانتهم كسلسلتهم داخل التنظيم كتزيد من قدراتهم الإبداعية 
 2.، بالدقابل فإف الرؤساء يتشبثوف بالسلطة لعدـ ثقتهم في الدرؤكستُ أك للحد من نفوذىم كسيطرتهم

 الدسؤكليات ىي التًاـ من قبل الرؤساء بتأدية كاجباتهم كفقا للصيع القانونية  : عدم وضوح المسؤوليات
حيث عادة ما يؤدم سوء أك عدـ برديد الدسؤكليات بدقة إلذ فتح المجاؿ أماـ " كالأخلاقيات الدهنية ، 

مشكل تهرب بعض الجهات من مسؤكلياتها ، خاصة في أكقات الفشل كالطفاض مستويات الأداء ، ما 
لغعل الصراع أمر كاقع الحدكث ، فالصراع قد يتأجج بحجة أف الطرؼ الأكؿ قد دفع بأعماؿ ليست من 

، فعدـ التحديد الدقيق 3" اختصاصو كلا مسؤكليات الطرؼ الثاني ما لغعل ىذا الأختَ برت عبء كبتَ 
للمسؤكليات يؤدم إلذ عدـ القدرة على إبراد القرار الدناسب كفي الوقت الدناسب ، لشا يعيق العمل داخل 

 .الدؤسسة
 ىي اعتماد الأفراد على بعضهم البعض في نشاطاتهم كبرقيق أىدافهم ، كتعرؼ  : الاعتمادية المتبادلة

أنها مدل اعتماد الوحدات التنظيمية في عملها على بعضها البعض ، للحصوؿ على الدساعدة أك " أيضا 
كىذا الدوقف لػتاج " . الدعلومات أك الامتثاؿ أك أعماؿ تنسيقية لتتمكن من إلصاز أعمالذا الخاصة بفعالية 

كىذا الدوقف لػتاج إلذ التعاكف الدتبادؿ " . إلذ أعماؿ تنسيقية لتتمكن من إلصاز أعمالذا الخاصة بفعالية 
. " لإلصاز الأعماؿ إلا أنو قد ينشأ عنو صراعات قد تكوف حادة بحيث تؤدم إلذ التوتر كالقلق كالإحباط 

فالأعماؿ عادة تتم على مراحل كبخطوات متتابعة حيث لا يستطيع الفرد أك الوحدة الإدارية أداء أعمالذم 
إلا بعد أداء عماؿ أك كحدات أخرل لجزء من العمل الكلي ، فالصراع في ىذه الحالة يكوف نتيجة الإخلاؿ 

بالشركط الأساسية للعمل كالتعاكف ، التنسيق ، اختلاؼ سرعة كدقة أداء الدهاـ ، كما قد لػدث الصراع 

                                                             
1

 .362،364، ص 2008، دار ٔائم نهُسر ٔ انتٕزٌغ ، ػًاٌ ، الاردٌ ، 3 ، ط نظرٌت الونظوت و التنظٍنيذًد لاسى انمرٌٕتً ،-
2

 .249،ص1999 ، دار زْراٌ ، ػًاٌ ، الاردٌ السلىك الاداري فً الونظواث االوؼاصرةػثد انًؼطً يذًد ػساف ،- 
3

 ، دراسح يسذٍح نٕجٓاخ َظر ضثاط انًدٌرٌح انؼايح نهجٕزاخ تًدٌُح الصراػاث التنظٍوٍت و أسالٍب التؼاهل هؼهاطارق تٍ يٕسى انؼتٍثً ، - 

 .42،ص 2006انرٌاض ، رسانح نٍُم شٓادج انًاجستٍر فً انؼهٕو الادارٌح ، جايؼح َاٌف نهؼهٕو الايٍُح ، انرٌاض ، انًًهكح انؼرتٍح انسؼٕدٌح 
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 )في حالة انفراد بعض الوحدات الإدارية أك العمل بإلصاز الأعماؿ دكف الاعتماد على كحدات أخرل 
 1.(كبالتالر فكلما زادت العلاقة الاعتمادية بتُ الوحدات التنظيمية كلما زادت حدة الصراع التنظيمي

 يؤدم الاختلاؼ كعدـ الانسجاـ في الدراكز الإدارية إلذ  : اختلاف وعدم انسجام المراكز الإدارية
إشاعة الصراع ، لأف الدعايتَ كالقواعد السلوكية الدرتبطة بالدراكز الوظيفية الدختلفة تتعدد داخل الدنظمة 

الواحدة ، حيث تظهر اختلافات الدراكز عادة نتيجة أنظمة العمل ، فيسود جو من التوتر قد يعود إلذ 
، فالشخص ذك الدكانة "الصراع نتيجة التعارض حوؿ من لؽلك حق الدبادرة كمن لغب عليو الانصياع 

الأعلى لا يقبل أف ينفذ تعليمات كأكامر صادرة عن شخص ذك مكانة أقل منو كىنا لؼلق الصراع بتُ 
 .الأفراد

 يعتبر لظط ابزاذ القرار عامل أساسي في زيادة حدة الصراع أك التخفيف منو،  : نمط إتخاذ القرارات
 :كذلك حسب الطرؽ الدستخدمة لابزاذ القرارات كلؽكن التمييز بتُ لظطتُ لعا 

يقوـ على إبزاذ القرارات بشكل فردم كدكف الإعتماد على : " إبزاذ القرار فرديا  : النمط الأول (1
، كىذا النمط يكوف سبب لنشوء الصراع فعدـ إشراؾ العماؿ " الآخرين كإشراكهم في ىذه العملية 

في إبزاذ القرارات يشعرىم بعدـ ألعية أرائهم كاقتًاحاتهم كىذا ما يولد نوع من التوتر بتُ مستخدمي 
 2.القرار كالعماؿ

كأساسو إشراؾ جميع الأطراؼ في إبزاذ القرارات ، كسماع : " إبزاذ القرار جماعيا  : النمط الثاني (2
كجهات النظر الدختلفة للحصوؿ على أكبر قدر من البدائل ، كمن ثم الدفاضلة بينها كاختيار البديل 

، كلكن ىذا النمط يعتبر الاكثر استثارة للصراعات داخل الدنظمة لأف كل طرؼ لؼتلف "  الأفضل 
عن الطرؼ الآخر في القيم كالآراء ، كمن ثم تصعب الدفاضلة بينها ، فكل طرؼ لغب أف يفرض رأيو 

أم أف سعي الدرؤكستُ للحصوؿ على . على الأطراؼ الأخرل كىذا ما يزيد من حدة الصراع 
الصلاحيات كاحتكار الرؤساء للسلطة يولد الصراع بينهم، كلؼلق جوا متوترا من العلاقات التي تؤثر 

. على ستَ العمل في الدؤسسة
أم التي ترتبط بالتًكيبة النفسية كالشخصية للفرد في حد ذاتو كىي  : الأسباب الشخصية للصراعات -2

 :كالآتي

                                                             
1

 362 ، يرجغ ساتك ، ص نظرٌت الونظوت و التنظٍن: يذًد لاسى انمرٌٕتً -
2

 .363،364 ، يرجغ ساتك ، ص نظرٌت الونظوت و التنظٍنيذًد لاسى انمرٌٕتً ، - 



الفصل الأول   الأدبيات النظرية لعلاقة أخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي 
 

22 
 

 إف التنوع الثقافي لأفراد الدنظمة الواحدة خصوصا إذا كانت ىذه الثقافات  : الإختلاف والتنوع الثقافي
متضادة ، يساعد على ظهور ما يسمى بؤر التوتر كالدشاحنات بسبب رفض الأفكار الدختلفة ، فاختلاؼ 

الديانة أك الانتماء الإيديولوجي أك الحزبي ، يدفع الفرد للشعور بأنو لؽثل الجهة التي ينتمي إليها داخل 
 ، كلػاكؿ بذلك الثبات على مبادئو كالتمسك بها  ، إف ىذا النوع من الصراعات يعتبر الأخطر 1الدنظمة

لأنو لا يقبل الدساكمة ، كتزيد حدتو بزيادة بسسك الأفراد بدبادئهم ، كلزاكلة فرض الأفكار كالدعتقدات على 
 .الطرؼ الآخر

 فالتفاكت " تساىم شخصية الفرد بشكل كاضح في برديد سلوكو ،  : الخصائص والسمات الشخصية
كالتباين في السمات الشخصية سواء كانتمكتسبة أك موركثة مثل الفجوة العمرية ، الجنس ، اللوف ، الخبرة 

، كما أف إدراكات الفرد ابذاه أم موقف بزتلف عن " ،قد يكوف سببا في ظهور الصراعات كزيادة حدتها 
 .فرد آخر كىذا من شأنو أف لؼلق صراع بتُ الأفراد

 ىو السلوؾ " ىو لرموعة من الأنشطة الدتكاملة التي يقوـ بها شخص معتُ ، أك بدعتٌ أدؽ  :  الدور
الدتوقع من الفرد عندتفاعلو مع الآخرين فإذا كاف سلوكو بعيد عن توقعات الآخرين فإف ذلك سوؼ لؼلق 
صراع الدكر ، فالفرد لغب أف يعرؼ دكره من كجهة نظر الآخرين كليس كما يراه ىو فقط فعندما يكوف 

الدكر غتَ مفهوـ يولد صراع عند صاحب الدكر نفسو لعدـ قدرتو على إرضاء جميع الأطراؼ التي يتعامل 
 .معها
 كلما كاف ىناؾ تعارض للأىداؼ ينشأ الصراع كتزداد حدتو بزيادة ىذا التعارض بتُ : تعارض الأىداف

فمن الدعلوـ أنكل مؤسسة بسارس نشاطاتها في إطار الأىداؼ العامة " أىداؼ الفرد كأىداؼ الدؤسسة 
للمؤسسة، كىذه الأىداؼ بزتلف من حيث طبيعتها فقد تكوف تنظيمية بزص الدنظمة، أك الوحدات 
كالمجموعات الدشكلة لذا، أك شخصية مرتبطة بالأفراد، فالدنظمة لديها أىداؼ عامة تتشارؾ فيها جميع 
ىذا . الوحدات التنظيمية التي بدكرىا بسلك أىدافها الخاصة، كما لؽلك كل فرد في الدنظمة أىدافو الشخصية
الكم الذائل من الأىداؼ يعزز إمكانية تباينها كاختلافها رغم أف كل الأطراؼ تعمل في إطار الذدؼ 

، كيرجع ذلك إلذ تركيز الأفراد على أىدافهم الخاصة على حساب الأىداؼ العامة " 2الكلي للمنظمة 
 .للمؤسسة ، إضافة إلذ سوء فهم الأىداؼ العامة للمؤسسة

                                                             
1

 ز368 ، يرجغ ساتك ، ص السلىك التنظٍوً فً هنظواث الاػواليذًد سهًاٌ انؼًٍاٌ ، -
2

 .42،43انًرجغ ساتك ، ص  . الصراػاث التنظٍوٍت و اسالٍب التؼاهل هؼهاطارق تٍ يٕسى انؼتٍثً ، - 
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 يسعى العماؿ إلذ إمتلاؾ القوة كالسلطة داخل الدؤسسة لكي يتمكنوا من برقيق ،  : البحث عن النفوذ
يعتبر من أىم الظواىر السلبية التي تتفشى بتُ العماؿ ، فالبحث عن " أىدافهم لكن البحث عن النفوذ 

النفوذ كالتقرب إلذ القيادات العليا كربط علاقات معهم بسكنهم من برقيق مصالحهم ، كلو على حساب 
، كىذا ما لغعل الأشخاص الذين "الآخرين كإحتياجاتهم عن طريق الوشاية ، التملق ، الدديح كالذدايا 

يعارضوف مثل ىذه التصرفات يتصدكف بقوة لذؤلاء العماؿ ، كىذا ما لؼلق نوعا من التوتر بينهم ، كالذم 
يؤدم بدكره إلذ الصراع ، كلكن لا لؽكن إعتبار أف البحث عن النفوذ دائما أمر سلبي فهناؾ أشخاص .

بالإضافة إلذ تلك " 1. يسعوف إلذ السلطة من أجل إثبات ذكاتهم كمن أجل القياـ بالدهاـ بكفاءة كفعالية 
الأسباب السابقة الذكر لؽكن إعتبار الرقابة أحد الأسباب كذلك فهي تعتٍ الكشف عن الأخطاء كالحد 

من حرية التصرؼ ، كلذلك يؤدم إلذ الصراع كلؽس بالعلاقات بتُ العماؿ كتدعم طرؼ ما على الأطراؼ 
ففي إحدل الدؤسسات الجزائرية أرادت الإدارة أف تضع نظاما : الأخرل ، كلؽكن إعطاء مثاؿ على ذلك 

لضبط الغيابات الدتكررة كالتأخر عن العمل بوضع آلة لتسجيل كرقابة الحضور حيث يضع كل موظف 
بطاقتو الدهنية في الآلة ليتم تسجيلو ، غتَ أف ىذا النظاـ أقلق أغلب الدوظفتُ كقيد الكثتَ من حرياتهم 

السابقة ، لذا لد لؽر أسبوع على عمل الآلة حيث تم تعطيلها ، ككل مرة يتم لزاكلة إدخاؿ ىذا النوع من 
كخلاصة القوؿ أف الصراع داخل الدنظمة لا يأتي من . الرقابة ، إلا كلغد الدوظفتُ الآليات الدناسبة لإفشالو

فراغ كإلظا ينشأ في ظل ظركؼ معينة ، سواء كانت تنظيمية أك شخصية فهذه الدتغتَات تعمل على تعميق 
. حدة الصراعات التنظيمية كتفاقمها

. الاثار الناتجة عن الصراع التنظيمي: المطلب الخامس
كلؽكن تقسيم ىده الاثار الذ قسمتُ لعا 

. اولا الاثار الايجابية
فالنزاع . ينمي النشاط كالحماس لدل الافراد للبحث عن الاساليب الافضل التي تؤدم الذ نتائج افضل -

. يشحد الذمم كيشد العزائم
. يعمل الصراع على اظهار الدشكلات بدؿ من اف تظل مكبوتة بحيث يتم مواجهتها كمعالجتها -
. يؤدم الذ تعميق الفهم الدتبادؿ بتُ الاطراؼ الدختلفة -
. عند حل الصراع يصبح الافراد اكثر التزاما ابذاه النتيجة -

                                                             
1

 .249 ، يرجغ ساتك ، ص السلىك الاداري فً الونظواث الوؼاصرةػثد انًؼطً يذًد ػساف ، - 
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. لؽكن اف يكوف اساسا لعملية الابداع كالابنكار كالحافز في الدنظمة -
. يكوف خبرة تعليمية للافراد العاملتُ -
. باعتبار الصراع نوع من الاتصاؿ فاف حل الصراع يفتح طرؽ عديدة كدائمة للاتضاؿ -
. يشبع بعض الغرائز لدكم الديوؿ العدكانية -
قد يستخدـ كاداة فعالة للرقابة بحيث اف جانب كبتَ من عملية الاشراؼ ماىو الا لزاكلة لرقابة الاخرين  -

مثل دلك التهديد بالعقاب لدنع سلوؾ غتَ مرغوب فهو لزاكلة لخلق . عن طريق الاستفادة من الصراع
. الصراع الادراكي للشخص مابتُ الحصوؿ على مايريد كالنجاة من العقاب

. الاثار السلبية. ثانيا
تتمثل في     و

. قد يدفع كل طرؼ من افراد الصراع الذ الاىتماـ بدصلحتو عن مصلحة الدنطمة -
. يهدـ الدعنويات كيهدر الوقت كالجهد كالداؿ لشا يضعف من مستول الكفاية كالفاعلية -
كاجوء الافراد الذ اعماؿ . يهدـ كلاء الافراد كالجماعات كينجم عنو فقد الثقة بتُ الادارة كالعاملتُ -

. الانتقاـ تتمثل في العاؿ الالات اك اخفاء الدعلومات
. يعوؽ العمل التعاكني الجماعي -
. يئدم الذ الطفاض الانتاجية كيعاني الاداء من الجمود -
الرصد الدقيق لنشاط الجماعة الاخرل كدلك ليس بهدؼ تقييم نشاطها بل التًكيز على عيوبها لتاكيد  -

 1.السلبيات عليها
 .الممارسات الاخلاقية للحد من الصراع التنظيمي: المطلب السادس

يتطلب الحد من الصراعات في العمل التي يسببها تضارب القيم، كجوب امتلاؾ القدرة على توضيح 
الأسباب الدؤدية لذذه الصراعات أكلا، فمن الضركرم أف يدرؾ الدستَ الصراعات في حاؿ كجودىا، مع كجوب 

بذاكز الدواقف الشخصية كالحكم الدسبق على الاخرين دكف سماع طرفي الصراع، كذلك لتخفيف التوتر كالاحباط 
.  كالشعور بالذنب

                                                             
، 2008انطثؼح انثاٍَح، ، ،  دار ٔائم نهُشر ٔانتٕزٌغالادارة والاػوال.صانخ يٓدي يذسٍ انؼايري ٔ طاْر يذسٍ يُصٕر انغانثً 

87-86ص ،الاردٌ، ػًاٌ 1 
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تقدـ الاخلاقيات التطبيقية طرقا ملموسة لحل الصراعات على افضل كجو لشكن، مع مراعاة الحقائق 
اف تضارب القيم ىو في الواقع العنصر الدركزم الدم تؤيده الدداكلات ". التداكؿ الاخلاقي كالحوار"الخاصة للموقف 

. في الاخلاؽ التطبيقية
لؽكن اف تساىم الدداكلات الاخلاقية في الحد من الصراع بقدر ما بذعل من صنع القرار القائم على حل 

تضارب القيم بشكل أكضح كمرضي اكثر لتوضيح الانزعاج كتقييم العناصر الدختلقة التي تشكل جزءا من الدشكلة 
قبل ابزاد قرار كبالتالر فاف الدداكلات الاخلاقية تتطلب التفكتَ في الدوقف كالدعايتَ الحالية . مع تقييم ألعيتها

كقبل كل شيء على القيم الدتعارضة كالقيم التي يرغب صانع القرار .كالعواقب المحتملة على صانع القرار كالاخرين
 1.في كضعها فيها، من أجل ابزاد افضل قرار لشكن في ظل الظركؼ القائمة

فمهما كاف ىامش الدناكرة ضعيف فاف لشارسة الاختبار في ىذه الحالة عموما أقل من الشعور بالعجز في 
الدواجهة، كذلك من خلاؿ الاعتًاؼ باستقلالية معينة لصانعالقراراك الفريق الدعتٍ، كالأخد بعتُ الاعتبار عناصر 

. لدأزؽ املموسة لستلفة لمحاكلة الخركج من
لشا تسمح الدداكلات الأخلاقية بتعظيم التزاـ الآخرين بقراره أك على الأقل لتقليل لساطر الطعن أك سوء 

الفهم، كذلك من خلاؿ ادراؾ القيم الدذكورة في الدوقف كالسعي للحصوؿ على أقل ضرر لشكن للقيم الأخرل التي 
كعلى سبيل الدثاؿ يسمح للمدير أف لؼتار التًكيز على الأداء كانهاء مهاـ موظف غتَ قادر على . تعتبر مهمة

كمع ذلك فاف ىذا لايعتٍ أف . الوفاء بدتطلبات كظيفتو، كأف لؼتار أيضا تنفيذ قراره بأكبر قدر لشكن من الاحتًاـ
. صانع القرار لديو الدهارات كالأدكات الكافية لدعم صنع القرار الأخلاقي

كما لؽكن أيضا بزفيف الدعاناة الناجمة عن تضارب القيم عن طريق الحوار، فمن منظور الدماراسات 
الاخلاقية يعتبر الحوار أكثر من لررد مناقشة أك طريقة لاقناع الشخص الآخر بوجهة نظره، لذلك لؽكن للموظف 

اك الددير أك الفريق مناقشة الصراعات مع الأطراؼ الدعنيتُ أك الزملاء أك الرؤساء لتوظيح القيم كابزاذ قرار أكثر 
.  استشارة بقبلو الجميع

 كما لؽكن للحوار أف يعيد القرار الذ مستول الفريق للتحستُ الدستمر للممارسات داخل الفريق مقللا 
من الفرص الدستقبلية لتضارب القيم كمن ثم الدعاناة، كأختَا فاف الدعاناة من تضارب القيم ىي أكثر من كونها 

مشكلة شخصية في الحياة التنظيمية، فلها آثار تنظيمية لستلفة لاسيما على جودة العمل كالعلاقات الشخصية 

                                                             
1Voire G.A.legault.op.cit.p280.pour un exemple de modele decisionnel fonde sur la delibirat 
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لذلك فهي مسألة مؤسسية ىامة كينبغي برمل الدسؤكلية عن الحد منها كمن آثارىا عل على جميع مستويات 
.  الدنظمة

كلؽكن للمنظور الأخلاقي أف يسمح في مثل ىذه الحالة بتحليل معاناة مقدمي الرعاية لفهم كيف يؤثر 
 1.ذلك على الغرض الذم تسعى اليو الدنظمة كأعضاءىا، ككيف لؽكن برستُ الحالة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
Nous empruntons cette idee a G.A.LEGAULT DANS Le cas de la souffrance des soignants1 
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خلاصة المبحث 
الصراع امرا طبيعيا في الدنظمة كعلى الادارة استغلالو كادارتو من اجل رفع اداء العاملتُ بدلا من لزاكلة مواجهتو 

كدلك لاف ىدا الدوضوع مهما كاف مصدره فهو يشكل اختلاؿ كظيفي في عمل الدنظمة نظرا للنتائج . كالحد منو
كعلى . كضعف الدقدرة على ابزاد القرارات كالتي تؤثر بدكرىا على فعالية الدنظمة. الناجمة عنو مثل القلق كالضغط

الرغم من دلك الا اننا لصد من جهة اخرل اف جهاز العلاقات العامة يعمل على التخفيف من حدتو من خلاؿ 
. الاستًاتيجيات كالاساليب التي يعتمد عليها في تسوية لستلف الصراعات
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 الدراسات السابقة: المبحث الثالث

الدراسات السابقة المتعلقة بأخلاقيات العمل والصراع التنظيمي : ولالمطلب الأ
 الأولىالدراسة *

مذكرة مستوى استخدام لاستراتيجيات ادارة الصراع )الجامعات الاردنية الخاصة  (2009)دراسة عيسى 
 (الإداريالتنظيمي ومعرفة العلاقة بين الاستراتيجيات وأخلاقيات العمل 

ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على درجة استخداـ رؤساء الأقساـ بكليات التمريض في الجامعات 
الأردنية الخاصة لاستًاتيجيات ادارة الصراع التنظيمي كمعرفة العلاقة بتُ الاستًاتيجيات كأخلاقيات العمل 

الادارم،تم استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي في ىذه الدراسة، كما تم توزيع استبانة على عينة من أعضاء ىيئة 
فرد، كذلك من خمس كليات بسريض في الجامعات الخاصة اختتَت عشوائيا، كقد توصلت  (85)التدريس بلغت

اف مستول أخلاقيات العمل اللادارم لرؤساء الأقساـ بكليات التمريض في : الدراسة الذ لرموعة من النتائج ألعها
الجامعات الاردنية الخاصة كانت مرتفعة، كجود علاقة الغابية ذات دلالة احصائية بتُ استًاتيجيات ادارة الصراع 

كأخلاقيات العمل الادارم، كلا يوجد علاقة ذات دلالة احصائية  (التعاكف، التوفيق، الاستًضاء، التجنب)الأربعة
بتُ استًاتيجية الذيمنة كلرالات أخلاقيات العمل، كلا يوجد علاقة ذات دلالة احصائية في استًاتيجيات ادارة 
الصراع التنظيمي لرؤساء الأقساـ تعزل لسنوات الخبرة كالرتبة الاكادلؽية كاف تأثتَ الجنس اقتصر على استًاتيجية 

 التعاكف كلصالح الأنثى
الدراسة الثانية -2

دراسة ميدانية  أثر استراتيجيات ادارة  )فلسطين– جامعة الازىر 31/07/2021محمد جودت فارس 
الصراع التنظيمي في أخلاقيات العمل الاداري لرؤساء الاقسام في جامعة الأزىر بغزة من وجهة نظر أعضاء 

 (الهيئة التدريسية
ىدفت الدراسة للتعرؼ إلذ أثر استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في أخلاقيات العمل الادارم لرؤساء 
الاقساـ في جامعة الأزىر بغزة من كجهة نظر أعضاء الذيئة التدريسية، كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم اعتماد الدنهج 

من أعضاء الذيئة التدريسية بجامعة الأزىر بغزة، كتوصلت 97 الكمي، كتم توزيع استبانة كأداة للدراسة على
الدراسة إلذ لرموعة من النتائج ألعها أف أكثر استًاتيجية إدارة صراع مستخدمة ىي استًاتيجية التعاكف تليها 

استًاتيجية الحلوؿ الوسط، فاستًاتيجية الاستًضاء، ثم استًاتيجية التجنب، كفي الدرتبة الاختَة استًاتيجية الذيمنة، 
كما أظهرت النتائج كجود أثر ذك دلالة . كأف مستو ل أخلاقيات العمل الادارم لدل افراد العينة كاف مرتفعا

إحصائية لاستًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في أخلاقيات العمل الادارم لرؤساء الأقساـ في جامعة الأزىر 
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بغزة، كقد أكصت الدراسة بتعزيز استخداـ استًاتيجية التعاكف من قبل رؤساء الأقساـ لالغاد أفضل الحلوؿ 
للمشاكل التي تواجو القسم في حالة نشوبصراع، كزيادة الاىتماـ من قبل الرؤساء في إدارةالصراع التنظيمي من 

 .خلاؿ الاستًاتيجية الدناسبة لحالة الصراع القائمة
الدراسات المتعلقة بأخلاقيات العمل  -2

 :الدراسة الأولى
مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علوم " دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين " بودراع أمينة 

  . ، بإشراف برحومة عبد الحميد2013/2012التسيير ، جامعة المسيلة ، الجزائر ، السنة الجامعية 
ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على كاقع أخلاقيات الأعماؿ في الدنظمات كمدل إدراكها لألعية الإلتزاـ 
كقد . بالأخلاؽ كالتطرؽ إلذ العلاقة بتُ أخلاقيات الأعماؿ بصورة عامة كأثر ذلك على أداء العاملتُ في البنوؾ 

 دكرا أساسيا في برستُ أداء العاملتُ لدل قامت الباحثة بصياغة فرضية رئيسية مفادىا أف لأخلاقيات الأعماؿ
البنوؾ التجارية الجزائرية كتتفرع عنها فرضيات ثانوية ىي بدثابة حلوؿ مكتملة قابلة للاختبار بناءا على الإشكالية 

ىناؾ التزاـ ماحوظ للعاملتُ في البنوؾ التجارية . الدوضوعة ىناؾ تفاكت في تبتٍ أخلاقيات العمل لدل الدنظمات
ىناؾ علاقة إلغابية بتُ الالتزاـ باخلافقيات الاعماؿ كأداء العاملتُ بالبنوؾ التجارية الجزارية، . لاخلاقيات العمل

حيث اعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة على نوعتُ من الدناىج كىو الدنهج الوصفي كدراسة الحالة كاحد 
كتوصلت ىذه الدراسة . أما أدكات الدراسة فقد تم الاعتماد على اداتتُ للدراسة كلعا الاستمارة كالدقابلة.تطبيقاتو

انو ىناؾ علاقة إلغابية بتُ الالتزاـ باخلاقيات العمل كأداء العاملتُ بالبنوؾ التجارية : الذ عدة نتائج ألعها
 .الجزائرية

 :الدراسة الثانية
مدى تأثير أخلاقيات مهنة محافظ الحسابات على جودة المراجعة " أيوب بوقرورة عبد العالي محمدي 

 ، وىدفت ىذه 2013دراسة ميدانية بجامعة الأغواط ، مذكرة ماجيستر، سنة " الخارجية في الجزائر 
  . الدراسة إلى إبراز أثر أخلاقيات مهنتو محافظ محاسبات على جودة المراجعة الخارجية

ىناؾ .  كجود علاقة إرتباطية قوية بتُ أخلاقيات الدهنة لزافظ الحسابات كجودة الدراجعة :فرضيات الدراسة 
اما . استخدـ الباحثاف الدنهج الوصفي التحليلي .علاقة ارتباط بتُ موضوعية لزافظ الحسابات كجودة الدراجعة

الأدكات الدستخدمة فقد استخدـ الباحث الاستمارة كأداة لجمع البيانات كتوصلت الدراسة الذ نتائج ىي تتمثل 
 .أخلاقيات العمل في سلوؾ الأفراد كتعاملاتهم مع الغتَ ، كمدل اعتماد ىذا السلوؾ على الدبادئ الأخلاقية 



الفصل الأول   الأدبيات النظرية لعلاقة أخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي 
 

30 
 

. تتضمن أخلاقيات العمل لدل لزافظ الحسابات لرموعتتُ لعا أخلاقيات أعماؿ مهنية -   أ 
تشمل الدوضوعية كالنزاىة كالكفاءة كالعناية الدهنية ك الحفاظ على السر الدهنيورا أساسيا في برستُ - ب

أداء العاملتُ لدل البنوؾ التجارية الجزائرية كتتفرع عنها فرضيات ثانوية ىي بدثابة حلوؿ لزتملة قابلة للاختبار بناء 
ىناؾ التزاـ ملحوظ للعاملتُ . على الإشكالية الدوضوعة ىناؾ تفاكت في تبتٍ أخلاقيات الأعماؿ لدل الدنظمات 

ىناؾ علاقة إلغابية بتُ الالتزاـ بأخلاقيات الأعماؿ كأداء العاملتُ في . في البنوؾ التجارية بأخلاقيات الأعماؿ 
اعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة على نوعتُ من الدناىج كىو الدنهج الوصفي حيث .البنوؾ التجارية الجزائرية 

اماأدكات الدراسة فقد تم الاعتماد على أداتتُ للدراسة كلعا الإستمارة . كمنهج دراسة الحالة كأحد تطبيقاتو 
توصلت ىذه الدراسة إلذ عدة نتائج ألعها انو ىناؾ علاقة إلغابية بتُ الالتزاـ بأخلاقيات الأعماؿ كأداء . كالدقابلة

. العاملتُ في البنوؾ التجارية الجزائرية
 :الدراسة الثالثة

دور أخلاقيات المهنة في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المستشفيات " أسامة محمد خليل الزيناتي 
مذكرة لنيل شهادة ماجستير ، جامعة الأقصى فلسطين ، دراسة ميدانية بمجمع " الحكومية الفلسطينية 

 . الشفاء.  ، بإشراف أحمد حسين المشهراوي 2014الطبي ، سنة 
ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مدل لشارسة أصحاب الدواقع الإشرافية لأخلاقيات الدهنة في لرمع 

كالتعرؼ مدل الوقوؼ على  الدعيقات التي بروؿ دكف لشارسة أصحاب الدواقع الإشرافية . الشفاء الطبي بقطاع غزة
حيث استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي لوصف . لأخلاقيات الدهنة في الشفاء الطبي بقطاع غزة 

كاشتملت عينة الدراسة على الدسح الشامل . اما  أدكات جمع البيانات فقد اعتمد الباحث على الاستمارة.الظاىرة
توصلت ىذه الدراسة إلذ عدة نتائج كىي أف يشارؾ الدسؤكلتُ الدوظفتُ في حل الدشكلات التي ك. لمجتمع البحث

لؼاطب الدسؤكلوف زملائهم بألفاظ لزتبة إليهم بشكل كبتَ ، . تواجههم أثناء العمل كتسود لديهم ركح الفريق 
يعتقد معظم أفراد العينة بأف الدسؤكلتُ يعملوف على تنفيذ . حيث أف المجتمع الفلسطيتٍ تغلب عليو ركح الأخوة 

لػاكؿ الدسؤكلوف بذؿ أقصى جهدىم لإلصاز العمل الذم تم تكليفهم بو لدا في ك. تعليمات رؤسائهم بشكل كبتَ 
ستفيد ىذه الدراسة الباحثتاف في صياغة الأىداؼ كحصر الدؤشرات ، إضافة إلذ اختيار .ذلك للمرضى كالدراجعتُ

. الدنهج كالأدكات الدناسبتُ لجمع البيانات من ميداف الدراسة 
 :الدراسة الرابعة
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دراسة مقدمة لنيل " شيخاوي محمود أخلاقيات العمل وأثرىا على السلوك التنظيمي لدى العامل الجزائري 
 .  2014شهادة ماجيستير في علم الإجتماع التنظيم والعمل ، جامعة أدرار ، الجزائر ، 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ إبراز أخلاقيات العمل التي يتحلى بها العامل الجزائرم داخل الدؤسسة ، كتأثتَىا 
.  على العامل ككيف ينعكس على أداءه للعمل كعلى سلوكو 
اما الأدكات الدستخدمة تم استخداـ  الإستمارة كأداة . فقد اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي

بسثلت عينة الدراسة في عماؿ مديرية الكهرباء كالغاز . رئيسية ، إضافة إلذ الدلاحظة كالدقابلة كأدكات مساعدة 
 عامل حيث تم 284بأدرار كقد قاـ الباحث بسحب عينة حصصيو كبلغ عدد العماؿ الإجمالر في الدؤسسة 

:  كقد توصلت ىذه الدراسة إلذ النتائج الأتية .  عامل130اختيار عينة تتكوف من 
للقيم البينية للعامل سواء . لأخلاقيات العمل أثر كاضح ككبتَ على السلوؾ العملي كالتنظيمي -      أ

.  الإجتماعية أك التنظيمية تأثتَ على سلوكو التنظيمي 
التزاـ عماؿ سونلغاز أدرار بقواعد كأخلاقيات العمل بشكل نسبي ، كذلك لنقص الدعايتَ الأخلاقية -   ب

ستساعد الدراسات الجزائرية الدتعلقة بأخلاقيات الدهنة الباحثتاف على صياغة الفرضيات . المحيطة بالعمل
كإلذ جانب .كبرديد الأىداؼ، إضافة إلذ حصر مؤشرات الدراسة الحالية، كبرديد العينة كالدنهج الدناسبتُ

كوف الدراسات السابقة تشكل خلفية ك تراث معرفي للدراسة الحالية فإنو تم توظيفها أيضا لدا تتيحو من 
إمكانيات للاستفادة منها لحصر مؤشرات الدراسة ، كبرديد أىدافها ، كبناء الفرضيات كصياغتها بشكل 

صحيح ككاضح ك مفهوـ ، بالاعتماد على الدؤشرات المحددة ، كما لؽكن للباحث أف يستفيد من 
الدراسات السابقة في اختيار الدنهج الدناسب للدراسة الحالية ، ك كيفية تطبيقو في ميدانها ، كأيضا في 

اختيار الأدكات الدناسبة ك طريقة استخدامها لجمع البيانات من لرتمع الدراسة ، كما سيستفاد منها في 
  .اختيار العينة الدناسبة للدراسة الحالية

 :خامسةالالدراسة 
احمد حسن عامر عسيري، كلية رشد للعلوم الادارية المملكة العربية السعودية ، ياسر حسن سالم 
المعمري قسم الادارة ونظم المعلومات كلية ادارة الاعمال جامعة حائل المملكة العربية السعودية 

 .(دراسة ميدانية واقع تطبيق اخلاقيات العمل في قطاع التعليم بمحافظة محايل عسيى ) 30/03/2020
ىدفت الدراسة الحالية إلذ التعرؼ على كاقع تطبيق أخلاقيات العمل في قطاع التعليم بدحافظة لزايل عستَ، ك 

التعرؼ على مدل تطبيق الدسئولية الدينية كالاخلاقية كالأمانة،  حيث ىدفت إلذ التعرؼ على مدل تطبيق النزاىة 
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حيث استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي، كتكوف . كالشفافية كالاستقلالية كالدوضوعية في القطاع أيضان 
 فرد 99لرتمع الدراسة الدوظفتُ العاملتُ في قطاع التعليم في لزافظة لزايل عستَ، ك اشتملت عينة الدراسة على 

كأظهرت الدراسة  عدة نتائج منها أنو يوجد تطبيق للمسؤكلية الدينية كالاخلاقية في . منهم لتمثيل لرتمع الدراسة
قطاع التعليم بدحافظة لزايل عستَ ، كأنو يوجد تطبيق للأمانة كالاستقامة في في قطاع التعليم بدحافظة لزايل 

عستَ، حيث أف معظم الدوظفتُ يقوموف بإعطاء الدراجعتُ معلومات صحيحة كمؤكدة، ٕ كأنهم يقوموف بتأدية الدهاـ 
كأظهرت الدراسة أيضان بعض النتائج من ألعها أنو يوجد تطبيق للنزاىة كالشفافية في قطاع . الدوكلة اليهم بأمانة

التعليم بدحافظة لزايل عستَ ، كما يوجد تطبيق للاستقلالية ك الدوضوعية في قطاع التعليم بدحافظة لزايل عستَ 
كيقتًح الباحث لرموعة من  . ،كاف معظم الدوظفتُ لػاكلوف مقاكمة التأثتَات الجانبية عند القياـ بتنفيذ الاعماؿ

التوصيات على ضوء النتائج السابقة من ألعها أنو لغب اف يكوف ىناؾ لزاضرات تشرح للموظفتُ عن العية 
تطبيق الدسئولية الدينية ك الاخلاقية ،بالإضافة إلذ العمل على تعزيز لشارسات كتطبيقات عمليات التحفيز 

للموظفتُ الذين يتمتعوف بالأخلاؽ الوظيفية ، كضركرة تبتٍ القطاع سياسة كاضحة كمعركفة للعاملتُ تعزز من 
تطبيق أخلاقيات العمل لديهم ، كتوفتَ بيئة العمل التي تتصف بالعمل الجماعي التي تساعد على تطبيق 

  .أخلاقيات العمل من خلاؿ التعاكف كالأداء الدرف بتُ العاملتُ
 الدراسات السابقة المتعلقة بالصراع التنظيمي-3

 :الدراسة الاولى
، دراسة " الصراع في المنظمات وتأثيره على الأداء : " دراسة عبد الوىاب عبد الرحمان عيسى الفقيو 

جامعة الملك عبد العزيز ، جامعة أم : ميدانية على أربع منظمات عامة بمنطقة مكة المكرمة وىي 
  .1998القرى، مستشفى الملك فيصل ، مستشفى النور التخصصي ، سنة 

كالتعرؼ على مدل . ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على كاقع تأثتَ ظهور الصراع بالدنظمات على الأداء
حيث اعتمد الباحث على . إتباع الدنظمات العامة لأنظمة ركاتب كحوافز متعددة التي تؤدم إلذ كجود الصراع بو

اما أدكات البحث فقد تم الاعتمادا على الاستمارة كاداة رئيسية . الدنهج الوصفي كالدنهج السلوكي: منهجتُ لعا 
قنوات الاتصاؿ في . كاظهرت الدراسة اف الصراع بالدنظمات اامة لو تأثتَ على أداء ىذه الدنظمات . لجمع البيانات

الدنظمات العامة تلعب دكرا كبتَا في التخفيف من حدة الصراع أك في تطويره تبعا لنوعية ىذه القنوات كمدل 
 .انسياب الدعلومات منها 

 : الدراسة الثانية*
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، رسالة دكتوراه دولة في علم اجتماع التنظيم، " ناصر قاسيمي ، الصراع التنظيمي وفعالية التسيير الإداري 
 / 2005.دراسة حالة الجماعات المحلية بولاية الجزائر ، بإشراف مصطفى بوتفنوشت السنة الجامعية  

2004. 
ىدفت ىاتو الدراسة الذ التعرؼ على مسالعة بعض ألظاط السلوؾ الرسمية كغتَ الرسمية في إثارة الصراع داخل 

كلما ابتعدت الإدارة عن الاستماع إلذ الدوظفتُ كإشراكهم في ابزاذ القرارات . التنظيم كالتي تؤثر في فعالية التسيتَ 
كلما بذانست الخصائص الشخصية كالاجتماعية للموظفتُ . كالاستفادة منها أدل ذلك إلذ إثارة مظاىر الصراع 

حيث اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي كمنهج دراسة الحالة كأحد . تراجع الصراع كازداد التعاكف التنظيمي
كاظهرت الدراسة اف من الضركرم فهم النظاـ .اما أدكات البحث فقد اشتملت على الاستمارة كالدقابلة . تطبيقاتو 

الإدارم الجزائرم ككيف يعمل فهو نظاـ مغلق على البيئة الخارجية ، كمغلق داخليا أيضا من خلاؿ تهميش فئات 
معينة ، كعدـ استشارتها ، كمن خصائصو السرية ، كثرة الإجراءات كتعددىا ككثرة الدرجة السلمية لدرجة لا 

تعرؼ الدسؤكؿ عن ىذه الدهاـ أك تلك ، كالاىتماـ بتطبيق حرفية القوانتُ كنسياف برقيق الفعالية ، كبرويل أىداؼ 
التنظيم إلذ أىداؼ خاصة ، زيادة على ما يتولد من النسق التنظيمي من أشكاؿ خاصة من العلاقات ينعكس 

 .كل ذلك في إحدل أىم العمليات داخل التنظيم كىي التوجو لضو الصراع
 :الدراسة الثالثة

الصراعات الشخصية وانعكاساتها على الأمن الوظيفي دراسة " دراسة محمد بن عبد الله بن حمد الخرب 
مسحية لاتجاىات العاملين في ديوان وزارة التربية بمدينة الرياض ، بإشراف فهد بن صالح السلطان ، سنة 

2006 .  
كالتعرؼ على أسباب الصراعات . ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على مفهوـ الصراعات الشخصية 

 . التعرؼ على انعكاسات الصراعات الشخصية على الأمن الوظيفي. الشخصية 
فقد تم الاعتماد على : أدكات جمع البيانات اما.ث اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي الدسحي مح

حيث . عينة الدراسة على عينة عشوائية طبقية تناسبية كاشتملت . الاستمارة كأداة كاحدة لجمع البيانات 
توصلت ىذه الدراسة إلذ عدة نتائج ألعها أنو ىناؾ أسباب تؤثر بدرجة كبتَة على نشوء الصراعات الشخصية بتُ 

غياب الأسس العادلة في توزيع الدزايا الدادية ، عدـ العدالة في التعامل مع الدرؤكستُ ، غموض : الدوظفتُ كألعها 
أف للصراعات الشخصية انعكاسات سلبية أبرزىا أنها تساعد على ظهور الدصالح الشخصية كبركز . الدهاـ الدوكلة 
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سيتم الاستفادة من الدراستتُ في بناء الفرضيات ، كحصر مؤشرات الدراسة الحالية ، كبرديد أىدافها ، . الأنانية 
 .إضافة إلذ كيفية اختيار الدنهج كالأدكات الدناسبتُ لذا ، كما سيستفاد منهما في اختيار العينة الدناسبة للدراسة 

 الدراسة الرابعة*
مذكرة لنيل الماجستير، السنة - سطيف - صلاح عنتر الصراع في المؤسسة الاستشفائية لعين أزال 

  . 2010/2009الجامعية 
. يؤدم التنافس على الدصالح إلذ الصراع بتُ الدمرضتُ في الدؤسسة الاستشفائية : فرضيات الدراسة 

يؤدم عدـ كضوح الصلاحيات إلذ الصراع بتُ الدمرضتُ في الدؤسسة الاستشفائية ، يؤدم غموض الدكر إلذ 
توصلت ىاتو الدراسة الذ إف الدمرضتُ غتَ راضتُ عن بعضهم . الصراع بتُ الدمرضتُ في الدؤسسة الاستشفائية

البعض بسبب استخداـ النفوذ كاحتكار السلطة كاستخداـ الواسطة ، ككذلك التنافس على الامتيازات كل ىذا 
التداخل في الدهاـ يعتبر مؤشرا قويا لعدـ كضوح الصلاحيات . أدل إلذ عدـ الرضا كىذا يدؿ على كجود الصراع 

اما أدكات . كقد اعتمد الباحث علىى الدنهج الوصفي لدراسة الظاىرة كما توجد في الواقع. كيؤدم إلذ الصراع 
ستساعد ىتاف . جمع البيانات تم الاعتماد على الاستمارة كأداة رئيسية ، إضافة إلذ الدلاحظة كأداة مساعدة 

الدراستاف الباحثتاف على صياغة الفرضيات كحصر الدؤشرات ، إضافة إلذ اختيار الدنهج كالأدكات الدناسبتُ 
 .للدراسة الحالية

 : الدراسة الخامسة *
" الصراع والادارة الاستراتيجيةالعامة " جاءت ىذه الدراسة بعنوان " blauman " دراسة

أجريت ىذه الدراسة في الولايات الدتحدة الامريكية ككجد أف الصراع موجود كىو ظاىرة طبيعية بتُ أفراد 
التنظيم ، كىي تؤثر على الاداء كفعالية الدنظمة ، كالعلاقات العامة تعتبر عاملا مسالعا في الادارة الاستًاتيجية 
حيث تضمن لظوذج الاحتواء كالتجنب كالدساكمة كالتعاكف بشكل إلغابي كأف ىناؾ ألعية للإدارة العليا كاعتمادا 

على الخبرة كالتخطيط الاستًاتيجي لحل مشاكل الدنظمة كىذا بدكره لو صلة على الددل الطويل للخبرة الدتًاكمة 
. كالتحالف الدسيطر القائم على الدنطق كالثقة 

أوجو التشابو  والاختلاف بين الدراسات الحالية والدراسات السابقة : ثانيالمطلب ال
سنحاكؿ في ىذا الدطلب تقدنً مقارنة بتُ الدراسة الحالية كالدراسات السابقة كاستخراج أكجو التشابو كالاختلاؼ 

. بينهما
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من حيث أداة جمع : يكمن التشابو بتُ الدراسة الحالية كالدراسات السابقة فيما يلي: أوجو التشابو 1-1
 .البيانات فقد اعتمدت كل من الدراسة الحالية كالدرراسات السابقة على الاستبياف كالدقابلة

بالرغم من أكجو التشابو الا انها لا بزلو من الاختلاؼ بتُ الدراسة الحالية كالدراسات : أوجو الاختلاف 1-2
. الخ....السابقة من حيث الزماف كالدكاف كالعينة كالدتغتَات كالدنهج

-  يوضح أوجو التشابو والاختلاف بين الدراسات السابقة والحالية:01 الجدول -
   الدراسات السابقة      الدراسة الحالية  

بست الدراسة في كرقلة في موسم من حيث الزمان والمكان 
2021/2022 

بست الدراسات في بيئة عربية كاجنبية  
 الذ 1998بست في السنوات من 

2021 
تناكلت الدراسات السابقة عينات لستلفة  عامل 20تناكلت الدراسة من حيث العينة 

أكبر من الدراسة الحالية 
ىدفت ىذة الدراسة الىمعرقة علاقة من حيث متغيرات الدراسة 

اخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي 
، عيسى)تدراسات تناكلت نفس الدتغتَا-

". حسناء، لزمد، جودت فارس
" دراسات تناكلت متغتَ كاحد فقط-

احمد لزمد خليل، احمد عامر  
" الخ...عستَم،استجفارم لزمود

تناكلت الدراسة الحالية الدنهج الوصفي من حيث المنهج 
التحليلي 

تناكلت الدراسات السابقة الدنهج الوصفي 
كالتحليلي كبعض الدناىج الاخرل 

كالسلوكي كالكمي 
من حيث أبعاد متغيرات 

الدراسة 
تناكلت الدراسة بعد للمتغتَ الدستقل 

كبعد ...كالدتمثل في الدسؤكلية كالالتزاـ
في الدتغتَ التابع كىو الصراع بتُ 

.  جماعات العمل

تناكلت الدراسات السابقة أبعاد لستلفة 
لكل الدتغتَين الدستقل كالتابع 

ىدفت الدراسة الحالية الذ معرفة علاقة من حيث الهدف 
اخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي 

تناكلت الدراسات السابقة أىداؼ لستلفة 
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خلاصة الفصل  

لقد كاف الذدؼ الاساسي من ىده الدراسة ىو معرفة تاثتَ الصراع التنظيمي على اخلاقيات العمل كمن 
خلاؿ ماسبق دراستو كبرليلو توصلنا الذ  أف أخلاقيات العمل ىي لرموعة الدبادئ التي تعد أساسا للسلوؾ 

ك أيضا يتضح اف الصراع التنظيمي كاف اكثر حدة .الدطلوب لأفراد الدهنة من أجا تأدية العمل على أكمل كجو
كمن خلاؿ . كاجتناب العمل فيما بينهم. كتاثتَا على اخلاقيات العمل حيث تنتج عنو خلافات بتُ الدوظفتُ

عرض الدراسات السابقة تم الكشف عن مدل ألعية ىذه الدراسات، كلرمل القوؿ أف النظريات الدفسرة للصراع 
. التنظيمي كأخلاقيات العمل فاف رغم اختلاؼ تفستَاتها للموضوع الا أنها كانت نكملة لبعضها البعض

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
  

 

 

 

 
 

 

 

 :الثانيالفصل 
 الإطار التطبيقي لمدراسة
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 :تمهيد
طرقنا في الجانب النظرم إلذ الإطار الدفاىيمي لاخلاقيات العمل بالإضافة إلذ الصراع التنظيمي، لكن ت

الدارسة النظرية تبقى بحاجة لوجود تدعيمات كاقعية، كعليو سنتناكؿ في ىذا الفصل دارسة حالة تتعلق بواحدة من 
.  كلقد قسمنا ىذه الدارسة إلذ مبحثتُ كلعا-  كحدة كرقلة–مؤسسات الجزائر كىي مؤسسة ليند غاز 

المنهجية والادوات المستخدمة في الدراسة الميدانية  :المبحث الأول
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة وإختبار الفرضيات: المبحث الثاني
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المنهجية والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية : المبحث الاول 
تتطلب عملية الصاز  البحوث كالدراسات توفر لرموعة من الأدكات كالوسائل الدناسبة التي تستخدـ لجمع 

لذ كصف إالدعلومات التي بسكن الباحث من الوصوؿ الذ البيانات اللازمة، كمن ىنا سنتطرؽ في ىذا الدبحث 
. ىم الأدكات التي تم استخدامها في جمع كبرليل البياناتأكبرديد لرتمع كعينة الدراسة، ككذلك التعرؼ على 

 مجتمع وعينة الدراسة: المطلب الأول*
. سنتطرؽ في ىذا الدطلب الذ لرتمع كعينة الدراسة كبرديد متغتَات الدراسة

- وحدة ورقلة–ئرا تعريف ومهام مؤسسة ليند غاز الجز:أولا
كالتي ىي موضوع الدراسة باضافة اىم الدهاـ التي تقوـ - كحدة كرقلة–نتعرض لتعريف شركة ليند غاز 

. بها
- : وحدة ورقلة- تعريف مؤسسة ليند غاز الجزائر-1

LGA ىي مؤسسة تندرج برت شركة مسالعة "SPA مليوف دج،  كتتكوف من 1500 براسماؿ قدره 
الجزائر، عنابة ، :  كحدات9 عاملا، كىي مؤسسة متواجدة في جميع الضاء الوطن من خلاؿ شبكة تتالف من 50

قسنطينة ، رغاية ، طارؼ ، البويرة  ،سيدم بلعباس ، أرزيو ، سكيكدة ، كالعديد من نقاط البيع الدتواجدة في 
.  كلايات الوطن

:  كىي تتضمن إنتاج كتوزيع لستلف الغازات الصناعية كالطبية لدختلف القطاعات الاقتصادية مثل
. الرياضة، الصناعة ، الفلاحة ، كالبحوث التكنولوجية

تعتبر ىىذه الوحدة من أقدـ الدصانع في منطقة الجنوب الشرقي ، حيث انطلق الإنتاج بالوحدة في سنة 
 كانت الوحدة في ىذا التاريخ تقع خارج الددينة ، كلكن الددينة زحفت على الوحدة كشملتها، كالوحدة تقع 1960

تغطي ىذه .  متً مربع2455ػ كشملت 1993 متً مربع، كآخر توسع كاف سنة 11455حاليا على مساحة ػ
الوحدة الطلب على الغازات الصناعية في منطقة الجنوب من الوطن ، كعلى كجو التحديد تغطي طلب الولايات 

كتشرؼ على مركزين للتوزيع لعا مركز غرداية ، .غرداية ، الوادم، أدارر ، الأغواط ، بسنراست ، إليزم :التالية  
كما كانت تعتبر الدموف الوحيد لدؤسسات البتًكلية في حاسي مسعود كعتُ صالح كبركاكم كحاسي . كمركز تقرت

. الرمل، عتُ أميناس
 
 



  الإار الحطبيقي للذراسة  الفصل الثاني 
 

40 
 

 -                                             وحدة ورقلة-  مهام مؤسسة ليند غاز الجزائر-2
تكمن مهمة ليند غاز الجزائر كحدة كرقلة في إنتاج كتوزيع لرموعة متنوعة من الغازات الصناعية ، كتتمثل 

:                                                 في الدنتجات التالية 
  الوحدةالدنتجات الدنتجة على مستول   - 

.azote  الأزكت
  .oxygène  ُالأكسجت

 . co2بوفثاني أكسيد الكر 
  .acètylène  ُالأسيلت

 .argon    الأرغوف
ar/مزيج الأرغوف كثاني أكسيد الكربوف co2 

 الدنتجات الغازية التي يتم توزيعها بالوحدة                                                   -
 heliumالذليوـ  -
 hydrogeneلذيدركجتُ- -
 protoxyde d azoteاكؿ اكسيد الاكزكت -

 :يتم توزيع ىده الدنتجات كما يلي
. يتػم برويليا إلذ مستودعات الدشتًينالدنتجات التامة كيتم توزيعها في صهاريج متخصصة ك -
توزع في قاركارت مستًجعة معبأة لزفوظة من طرؼ الدؤسسة بتلبية حاجات لستلفة : الدنتجات الغازية -

.  القطاعات الاقتصادية كالاجتماعية السالفة الذكر 
كما تقومػ بتوزيع كبيع معدات كلواحق استعمالات الغاز الصناعي ، كمستلزمات التلحيم ككدا معدات 

. استعمالاتو الطبية كىدا بدختلف الانواع الانتاجية الدكلية
 2000الدؤسسة ىي احدل الدؤسسات الجزائرية الدتحصلة على شهادة الدواصفات الدكلية سنة 

iso9000v  كىي تعمل على الحصوؿ على شهادة 2004 مارس 19 في iso14000 .
-.  وحدة ورقلة-التنظيم الداخلي لمؤسسة ليند غاز الجزائر: ثانيا 

.   كيتضمن ىذا الدطلب الذيكل التنظيمي  للوحدة كلستلف الدصالح الدكونة لذا كمهاـ ىذه الأختَة
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 الهيكل التنظيمي  -أ
 الهيكل التنظيمي للوحدة: 02الشكل رقم 

 
. مصلحة الادارة كالدستخدمتُ بالوحدةالدصدر  
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نلاحظ بأف الدؤسسة تعتمد على - كحدة كرقلة-من خلاؿ عرض الذيكل التنظيمي لدؤسسة ليند غاز 
الذيكل التنظيمي الوظيفي كىو يتناسب مع الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة ، كحسب معيار حجم العمالة تصنف 

 .عامل50إلذ مؤسسة متوسطة ،لأف حجمػ العمالة بالدؤسسة ىو- كحدة كرقلة- مؤسسة ليند غاز
 :   مهام ومسؤوليات المصالح بالوحدة-ب
I-مدير الوحدة 

 يعمل برت سلطة الرئيس الددير العاـ لدؤسسة ليند غاز ، اذ يعمل من أجل برقيق الأىداؼ  التي 
برددىا الدديرية العامة لدؤسسة ليند غاز كذلك فيما لؼص سياساتها القصتَة كالدتوسطة كطويلة الأجل التي تعتبر 

:  امتداد لسياسات الدديرية العامة لدمؤسسة ، كلذذا لغب عليو أف يضمن للوحدة ما يلي
. زيادة الدردكدية بشكل مستمر -
. ظركؼ عمل مقبولة كمناسبة للعماؿ كالدوظفتُ -
احتًامػ كل العقود التي يفرضها لزيط الدؤسسة كالدتمثلة في احتًاـ ػ القانوف كالقواعد الجبائية  -
عليو الاندماج في سياسة الجودة للمؤسسة ، كذلك عن طريق برليل كفهم الأىداؼ الجديدة التي تؤدم  -

 الذ برستُ الجودة 
 يقدـ تقرير لرئيس الددير العاـ للمؤسسة حوؿ نظاـ الجودة بشكل دكرم ػ -
. يساىم في برضتَ الذيكل التنظيمي للوحدة -

II-مسؤول الجودة :
من الناحية الذيكلية ىو برت سلطة مدير الوحدة، لكن عمليا ىو تابع للمسؤكؿ العاـ للجودة على 

:  مستول الدديرية العامة، كذلك عبر الدسؤكؿ الجهوم للجودة فب اطار مهامو بزوؿ لو السلطات التالية
. تسيتَ نظاـ الجودة على مستول الوحدة -
. يوقف عمليات الانتاج اذا كانت غتَ مطابقة لشركط الجودة المحددة -
. يساىم في اعداد شركط جودة الدنتجات النتجة على مستول الوحدة -
. يدير كل الوثائق الداخلية كالخارجية الدرتبطة بالجودة -
يتابع التعديلات التي تطرأ على الدقياس كالخصائص كالنصوص كالتنظيمات الدتعلقة بالجودة في الوثائق  -

. الخارجية
. يقدـ تقرير لددير الوحدة ك الدسؤكؿ الجهوم للجودة في الاجتماعات الدكرية -
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III-مصلحة الاستغلال :
تعمل برت سلطة مدير الوحدة كبالتنسيق العملي مع مديرية الانتاج على مستول الدديرية العامة، يقوـ 

: رئيس الدصلحة الاستغلاؿ بالدهاـ التالية
:  قسم الانتاج-

يضمن الانتاجفي الوحدة حسب شركط الكفاءة كالتكلفة كالازمنة الدوجودة في الديزانية السنوية التقديرية  -
. للانتاج

. يشرؼ على مراقبة جودة الدادة الاكلية كالدنتجات التامة التابعة لدصلحتو -
. يساىم في اختيار كسائل الانتاج -
. يوفر يتابع كيستغل كل البيانات الاحصائية الدرتبطة بالانتاج -

بصفتو رئيس لدصلحة الاستغلاؿ على مستول الوحدة يعتبر مسؤكلا كمنسقا لنشاطات قسم الانتاج كقسم 
. التموين كقسم الصيانة

:  قسم الصيانة-
برت سلطة قسم الاستغلاؿ كبالتنسيق العملي مع مديرية الانتاج للمؤسسة، يقوـ رئيس قسم الصيانة 

: بالدهاـ التالية
. يستَ بطريقة مثلى كل الالات كالدعدات كبذهيزات الوسائل الاخرل الدستخدمة في الانتاج -
. لؼطط لعمليات الصيانة الوقائية مع الاخذ بعتُ الاعتبار حاجات مصلحة الاستغلاؿ -
. يستَ كيتابع حالة كل الة أك بذهيز على حدل، كذلك من خلاؿ مسك بطاقة تارلؼية في ملف كل الة -
. يساىم في اختيار الدؤسسات الدكلفة بالصيانة ،كيشرؼ على خدماتها في الدؤسسة -
. يوفر كيتابع كيستغل كل الدعطيات الاحصائية الدتعلقة بالصيانة كذلك بهدؼ تقليص التكلفة -
 .يساىم في اعداد لسطط الانتاج السنوم -
يعلم رئيس مصلحة الاستغلاؿ بحوصلة نشاط الصيانة عن طريق اللقاءات الخاصة من اجل متابعة  -

. الاىداؼ التي حددت لو
:  قسم التموين-

رئيس قسم التموين يعمل برت سلطة مصلحة الاستغلاؿ كبالتنسيق العملي مع دائرة التموين على 
: مستول الدديرية العامة، كيقوـ ىذا القسم بالدهاـ التالية
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كالدواد الاستهلاكية كفقا لدا ىو لزدد في الديزانية التقديرية . يلبي حاجات الوحدة من الدواد الاكلية كاللوازـ -
. للتموين

. لػدد بتعاكف مع لستلف مصالح كاقساـ الوحدة حاجات الوحدة من الدواد الواجب شرائها -
. لػدد قواعد الدخوؿ الذ الدخازف -
. يدير تدفق الدواد كقطع الغيار الازمة لاستمرارية النشاط -
. يدير الصفقات التجارية من ظهور الحاجة الذ تلبيتها من طرؼ الدستعمل -
: لغعل علاقة الجودة كتكلفة امثل مالؽكن بالنسبة للمواد الاكلية كالدوردين كالدشتًيات، كذلك عن طريق -

  تطبيق مقاييس الجودة الدطلوبة
  برديد الكميات اللازمة للنشاط
  اجراءات الصنع

لػدد الدستول الامثل لدخزكف الدواد كاللوازـ كالدشتًيات  -
يعلم رئيس مصلحة الاستغلاؿ بحوصلة نشاط قسم التموين عن طريق اللقاءات الخاصة من اجل متابعة  -

الاىداؼ المحددة للقسم 
. يعلم الدصلحة الدالية كدائرة التموين على مستول الدديرية العامة بنشاط القسم بواسطة تقارير دكرية -

IV-مصلحة الادارة والمستخدمين    :
برت سلطة مدير الوحدة كبالتنسيق العملي مع مديرية الدوارد البشرية في الدؤسسة يقوـ رئيس الدصلحة 

: الادارة كالدستخدمتُ بالدهاـ التالية
 .يبحث على الكفاءات اللازمة كالدتطابقة مع حاجات الوحدة -
 .يضمن متابعة ادارية لدلفات الدستخدمتُ كيستَ الاجور -
 .كيستَ النزاعات في الوحدة. يضمن كصوؿ الدعلومات العامة للمعنيتُ عم طريق الدعلقات -
 .لؼتار كيقوـ كيتابع كفاءة مقدمي خدمات التكوين للوحدة -
 .يقدـ شهريا لدديرية الدوارد البشرية على مستول الدؤسسة عوضا حوؿ مصلحة الادارة كالدستخدمتُ -

V-مصلحة المالية والمحاسبة :
برت سلطة مدير الوحدة كبالتنسيق العملي مع مدير الدالية في الدؤسسة تقوـ مصلحة الدالية كالمحاسبة 

: بالدهاـ التالية
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 .الاسهاـ في اعداد كمتابعة الديزانيات التقديرية -
 .يتابع تطور الخزينة كالعلاقات مع الذيئات الدالية -
 .يراقب الدعطيات الدالية كالمحاسبة على مستول الوحدة -
 .يقوـ بالدسلك المحاسبي لعمليات الوحدة كفقا لقواعد الدخطط المحاسبي الوطتٍ -
 .بعد تقارير ثلاثية كسنوية حوؿ النشاط الدالر للوحدة كيقدمها لدديرية الدالية في الدؤسسة -
 .يعد شهريا تقرير حوؿ خزينة الوحدة كيقدمو للمديرية الدالية للمؤسسة -
 1.  يساىم في برديد التكاليف كالنتائج الدستخلصة من تشخيص الوضعية الدالية للمؤسسة -

مجتمع الدراسة  : ثالثا
ف الذم تم اختياره - كحدة كرقلة–لقد تألف لرتمع الدراسة من خمسوف عاملا لدل مؤسسة ليند غاز 

بغية الاجابة عن - كحدة كرقلة–كنموذج للدراسة من خلاؿ توزيع استبياف كرقيا على عينة من عماؿ ليند غاز 
 .اشكالية البحث

عينة الدراسة  - 3
، حيث تم طرح -كحدة كرقلة- اشتملت عينة الدراسة على ثلاثوف عاملا من عماؿ مؤسسة ليند غاز

. الاستبياف على العماؿ كرقيا ككانتى الفتًة الدمتدة بتُ التوزيع كاستًداد الاجابات مدة ثلاث أياـ كاملة
 يوضح عينة الدراسة: 02الجدول رقم 

 النسبة عدد الاستبيان 
 بالدئة100 30 الموزعة

 بالدئة100 30 المسترجعة
 0 0 الملغاة

 بالدئة100 30 المجموع
 
 
 

                                                             
1
 ٔثائك يؼتًدج يٍ طرف انًؤسسح يذم اندراسح
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منهج الدراسة والأدوات المستخدمة : ثانيالمطلب ال
الاخلاص كالاتقاف،  ) لدراسة العلاقة بتُ أبعاد أخلاقيات العملالوصفي التحليلياعتمدنا على منهج

الصراع داخل الفرد، الصراع بتُ جماعات العمل ) كأبعاد الصراع التنظيمي (الأمانة، الدسؤكلية كالالتزاـ، التعاكف
، كقصد جمع الدمعلومات اللازمة لذذه الدراسة تم استخداـ كل من أسلوب الدقابلة (كالصراعات مع الادارة

. الشخصية كطرح الاستبياف كرقيا على عينة الدراسة
:   المقابلة الشخصية: أ

تم اجراء مقابلة شخصية مع احدل الاطارات في الدؤسسة بغرض جمع الدعلومات اللازمة حوؿ موضوع 
 .تم مناقشة نتائج الدقابلة لاحقاك. الدراسة، من خلاؿ طرح لرموعة من الأسئلة بزص موضوع بحثنا

: الاستبيان: ب
 سؤالا صممت للاجابة على فرضيات الدراسة كالتعرؼ على علاقة 39تم طرح استبياف كرقي متضمن 

: أخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي، كتم تقسيم ىذا الاستبياف الذ ثلاث لزاكر تتمثل في
 جزء خاص بالدتغتَات الدلؽغرافية لعينة الدراسة من خلاؿ طرح ثلاث أسئلة حوؿ : المحور الأول( 

 .(الجنس، العمر كالحالة الاجتماعية
 الاخلاص كالاتقاف، الأمانة، الدسؤكلية ) سؤالا حوؿ أبعاد أخلاقيات العمل 20تضمن : المحور الثاني

 .من أجل معلرفة مدل تطبيق العماؿ لأخلاقيات العمل داخل الدؤسسة (كالالتزاـ، التعاكف
 الصراع داخل الفرد، الصراع بتُ ) سؤالا حوؿ أبعاد الصراع التنظيمي 19تضمن : المحور الثالث

.  من أجل معرفة مدل تطبيق العماؿ لعملهم داخل الدؤسسة (جماعات العمل كالصراعات مع الادارة
:  كقد تم كضع العبارات على أساس سلم لكارت الخماسي ككزعت درجاتو على النحو التالر

: الطريقة المستخدمة للقياس

 تم اختيار ليكارث  SPSSخلاؿ تفريغ أسئلة الاستبياف كبرليلها من خلاؿ البرنامج الاحصائي 

الخماسي لتحديد ألعية كل فقرة من فقرات الاستبياف، كذلك لقياس استجوابات الدبحوثتُ لفقرات الاستبياف 

: حسب الجدكؿ التالر
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موافق  ) تي الخماسياستجابات حسب تدرج ليكار (05)تكوف سلم الاستجابة على فقرات الاستبانة من  -

: كىو كما موضح في الجدكؿ الاتي (بشدة، موافق، لزايد، غر موافق، غتَ موافق بشدة

 خماسييوضح مقياس ليكارث ال: 03 رقم الجدول

غير موافق بشدة موافق بشدة محايد غير موافق موافق بشدة 
5 4 3 2 1 

. من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على الدراسات السابقة:رلمصدا

 بعد اختيار عينة الدراسة سلمت ككزعت الأداة على أفراد عينة الدراسة؛-

 تم تبويب البيانات كترميزىا كمعالجتها إحصائيا؛ -

 :كلتحديد مستويات الدوافقة استخدمنا الأدكات الإحصائية التالية -

 .الدتوسط الحسابي بغية التعرؼ على متوسط إجابات الدبحوثتُ حوؿ عبارات الاستبياف كمقارنتها -

كالالضراؼ الدعيارم كيوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكلما اقتًبت قيمتو من الصفر فهذا يعتٍ تركز  -

 .الإجابات حوؿ درجة الدتوسط الحسابي كعدـ تشتتها

عدد الدستويات، كىذا / (لا اتفق بشدة )أدنى درجة  - (أعلى درجة اتفق بشدة)= الددل لتحديد طوؿ الفئة  -

 . (، مرتفعة،  منخفضة، متوسطة: لتحديد ابذاىاتهم لضو كل عبارة ىل ىم

 4= 1 -5=أقل قيمة – أكبر قيمة = برديد طوؿ الفئة باستخداـ الددل  -

إلذ الحد الأدنى للمقياس   (0.8)  كبعد ذلك يضاؼ إليها 0.8=4/5ثم قسمالددل على عدد الفئات  -

 :فتصبح كالآتي
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يوضح  مقياس ليكارت الخماسي : 04الجدول رقم  -

البديل مجال المتوسط الحسابي المرجح 
موافق بشدة  ( 5  – 4.2)من 
موافق  ( 4.2 – 3.4)من 
لزايد  ( 3.4 – 2.6)من 
غتَ موافق  ( 2.6 – 1.8)من 

غتَ موافق بشدة (  1.8 – 1)من 
 : ــــــ صدق وثبات الاستبيان

: تم إستخداـ التحكيم كإجراء الاختبارات للتحقق من صدؽ كثبات الاستبياف كما يوضح الجدكؿ التالر
يوضح  معامل الثبات باستخدام طريقة ألفا كرونباخ  : 05الجدول رقم 

معامل ألفا كرونباخ المقياس                           
 0.91 أخلاقيات العمل 

 0.86الصراع التنظيمي 
 %89المجموع 

 
 كىذه القيمة تشتَ إلذ أف الأداة تتمتع بدرجة ثبات جيدة تعد 0.89ركنباخ  ؾبلغت قيمة معامل ألفا 

ذات دلالة إحصائية عالية تفي بأغراض ىذه الدراسة كما يتضح لنا أف أكبر قيمة معامل ألفا كركنباخ كانت في 
 كىذا يعتٍ 0.86 كبلغت قيمة ألفا كركنباخ للمحور الثاني الصراع التنظيمي 0.91لزور أخلاقيات العمل كبلغت 

 .أف فقرات الاستبياف تتمتع بالإتساؽ الداخلي الدناسب كأف ىناؾ استقرار بدرجة عالية في نتائج ىذا الاستبياف
 : متغيرات الدراسة-ج

 الاخلاص كالاتقاف، الأمانة،  )لؽثل أخلاقيات العمل كبستقسيمو الذ أربع أبعاد كىي: المتغير المستقل
 (.الدسؤكلية كالالتزاـ، التعاكف

 الصراع داخل الفرد، الصراع  )لؽثل الصراع التنظيمي كتم تقسيمو اللا ثلاث أبعاد كىي: المتغير التابع
 (.بتُ جماعات العملن الصراعات مع الادارة

 كتتمثلفي الجنس، العمركالحالة الاجتماعية: المتغيرات الوسيطية. 
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الأساليب الاحصائية المستخدمة : ثالثالمطلب ال
بغية تسهيل عملية التحليل كعقب التجميع النهائي لإستمارات الاستبياف ، قمنا بتجميع البيانات 

 كذلك حسب طبيعة الدعلومة كما إعتمدنا على الأساليب spss ك excelالمحصلة كتفريغها في كل من برامج 
: التالية
 إختبار ألفا كركنباخ لقياس مستول الثبات في فقرات الإستبياف. 
 تم حساب التكرارات كالنسب الدئوية للتعرؼ على الفات السشخصية لعينة الدراسة. 
  الدتوسط الحسابي لدعرفة مدل إرتفاع كإلطفاض إجابات أفراد عينة الدراسة على كل فقرة من متغتَات

 .الدراسة من متوسطها الحسابي
 Cronbach`S Alphaعدد العبارات 

39 0,89 
 . SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات برنامج اؿ: المصدر

 بالدئة كىي نسبة تدؿ 89كقد بلغ معامل الثبات ألفا لأفراد العينة كوحدة كاحدة كللإستبياف يشكل عاـ 
على مستول قوم من الثبات كالدصداقية لأداة القياس، كبالتالر تعميم النتائج على مستول الدراسة، بدعتٌ لو تم 
إعادة طرح نفس الأسئلة على عينة الدراسة في ظل  نفس الظركؼ سنحصل على نفس الإجابات كىو ما يؤكد 

 .تكرارعلى ثبات أداة الدراسة
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة وإختبار الفرضيات: المبحثالثاني

 :كينقسم إلذ ثلاث مطالب
 مناقشة نتائج المقابلة: المطلب الأول 
 عرض وتحليل خصائص أفراد عينة الدراسة:المطلب الثاني. 
 إختبار صحة الفرصيات: المطلب الثالث 

 مناقشة نتائج المقابلة: المطلب الأول
من أجل التعرؼ على السياسات كالدمارسات التي تبنتها الدؤسسة لزل الدراسة من أجل ترسيخ 

الأخلاقيات في العمل كالحد من الصراع التنظيمي، قمنا بإجراء مقابلة شخصية مع مسؤكلة في الدؤسسة، حيث تم 
 : طرح عليها جملة من الأسئلة ككانت الإجابات عليها كما يلي
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 الحقوق والواجبات المتبعة من قبل المؤسسة لترسيخ الاخلاق والحد من الصراع التنظيمي :لفرع الأولا

 داخل المؤسسة

تتبع الدؤسسة بعض الحقوؽ كالواجبات الدفركضة على العامل لتًسيخ فكرة اخلاقيات العمل للحد من 

نظاـ داخلي كيشملالواجبات، العقوبات، القوانتُ كالاتفاقية : الصراعات داخلها كمن خلالذا تطبق نظامتُ كلعا

: كنذكر منها مايلي (الجماعية كتشمل حقوؽ العماؿ فقط

السرية في العمل أم مشاكل كالصراعات داخل الدؤسسة لالغب الافصاح عليها للخارج سواءا من طرؼ  -

 .الدسؤكلتُ أك العماؿ

 احتًاـ اكقات العمل -

التلبية الفورية للعامل اذا قاـ أحد الدسؤكلتُ باستدعاءه لعمل اضافي لأنها موجودة في القانوف الداخلي  -

 .للمؤسسة

 .احتًاـ الزبائن كالتحلي بالأخلاؽ الجيدة أمامهم كالتعامل معهم بكل شفافية -

 . ساعة24اذا حدث مشكل مع العامل تقوـ الدؤسسة باخبار عائلتو في ظرؼ أقل من   -

 LA FICHE DE )الامضاء عند دخوؿ الدؤسسة لكل العماؿ على كرقة التنقيط -

POINTAGE)  كام خركج  للعماؿ اك الدسؤكلتُ من الدؤسسة كقت العمل لغب الحصوؿ على

 .ترخيص بالخركج لتفادم بعض الدشاكل الدتوقعة

 .لغب أخذ العنواف الصحيح للعامل لأخذ الاحتياط لأم ظرؼ طارئ -

 .الحفاظ على أجهزة الدؤسسة فكل خسارة تكلف صاحبها استًجاعها -

منظم كيوجد لباس خاص للعماؿ كقت العمل لغب لبسو لتفادم العامل لغب أف يكوف ىنداـ العامل -

 .بعض الدشاكل

كللحد من الصراعات كتفاديها كتبتٍ الأخلاؽ كالاحتًاـ الدتبادؿ داخل الدؤسسة لغب تطبيق كل ىاتو 

.  الواجبات كالقوانتُ من قبل العامل لتفادم العقوبات الدوجهة لو في حالة عدـ تطبيقها
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 كيفية التحلي بالأخلاق في العملية البشرية للتخفيف من حدة الصراع التظيمي: ثانيالفرع ال
 (لما تكون ىناك أخلاق لا توجد صراعات )  

بردث الصراعات في الدؤسسة عندما لايوجد احتًاـ متبادؿ بتُ العماؿ كلا يوجد أخلاؽ، كالدؤسسة  -
تطبق عقوبات لكل شخص لايتحلى بالأخلاؽ داخلها سواءا كاف مسؤكؿ يهتُ العماؿ اك العماؿ فيما 

.  بعض، لذلك بزف الصراعات داخل الدؤسسة
كما أف خلق الجو الدلائم للعمل في الدؤسسة يؤدم الذ خلق جو من التلاحم للعماؿ كيزيد من الاحتًاـ  -

. الدتبادؿ فيما بينهم، كذلك يؤدم الذ التخفيف من الصراع داخل الدؤسسة
. يؤدم بو الذ حب العمل كالتمسك بو (الاطراء على العامل  )التحفيزات  -

 .تكوين العماؿ كل ستة أشهر في كيفية التعامل فيما بينهم كمع الزبائن، للتحلي بالاخلاؽ كالود بينهم-
:   عرض وتحليل خصائص أفراد عينة الدراسة:المطلب الثاني 

قصد بخصائص عينة الدراسة كل البيانات الشخصية الدتعلقة بأفراد عينة الدراسة الدستجوبتُ، بغرض ف
، كسنوضح -كحدة كرقلة-معرفة الخصائص الدلؽغرافية لذم، كتشمل برليل الصفات الشخصية لدل عماؿ ليند غاز

 :ذلك كما يلي 
 البيانات الشخصية :أولا 

وزيعالعينةحسب متغير العمر توضح ي: 06 لجدولرقما

 SPSSلررجات من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على :رلمصدا

النسبة المئوية التكرار العمر 

 22،2 6 سنة 30 إلىأقلمن 20 من
 25،9 7 سنة 40 إلىأقلمن 30 من
 18،5 5 سنة50إلىأقلمن 40 من

 33،3 9  سنةفأكثر 50
 100.0 27 المجموع
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 منها يتشكلوف من فئة العماؿ %33,33بتحليل عينة الدراسة حسب العمر،  لصدف أف منخلالالجدكؿ
 سنة كىو ما يشكل ثلث العينة، في حتُ تتوزع باقي القيم بتُ باقي الفئات 50الأكبر سنا كالذم يفوؽ عمرىم 

 إلذ أقل من 20 سنة، أما النسبة من 40 إلذ 30 كل فئة العماؿ من %25.9العمرية بنسب متقاربة، حيث 
 .%18.5 سنة بدا قدره 50 إلذ أقل من 40، كالنسبة الأقل تعلقت بالفئة من %22.2 سنة نسبتها 30

 :سنة، كىذامايوضحهالشكلالتالر30  إلذ 20من ىذه النسب تتبن لنا أف النسبة الغالبة من 
 يوضح توزيعالعينةحسب متغير العمر:03لشكلرقم ا

 

 
 توزيعالعينةحسبمتغير الجنس يوضح  :07الجدول رقم 

 SPSSلررجات من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على :رلمصدا

النسبة المئوية التكرار الجنس 

 77،8 21 ذكر
 22،2 6 أنثى

 100.0 27 المجموع

المئوٌةالنسبة

منأقلإلى 20من 30 
سنة

22.20%
22%

المئوٌةالنسبة

منأقلإلى 30من 40 
سنة

25.90%
26%

المئوٌةالنسبة

منأقلإلى 40من 50 
سنة

18.50%
19%

المئوٌةالنسبة

فأكثرسنة  50

33.30%
33%

منأقلإلى 20من سنة 30

منأقلإلى 30من سنة 40

منأقلإلى 40من سنة 50

فأكثرسنة  50
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 77.8منخلالقراءتناللجداكلأعلاه،كالذييمثلجنسالدبحوثينيتضح أننسبةالذكور فاقتنسبة الإناثحيثجاءت 
 كايضا ذلك ىذامالؽكنتفستَىبأننسبة الذكورغالبةعلىنسبةالإناث،% 22.2منأفرادالعينةذكور، أمانسبةالإناثبلغت%

 مابسثلهالدائرة النسبيةكىذا .لطبيعة نشاط الدؤسسة الذم يعتمد بشكل أكبر على العمالة من جنس الذكر
توزيعالعينةحسبمتغير الجنس  يوضح  :04الشكل رقم 

 
يوضح توزيعالعينةحسب متغير المؤىل العلمي  : 08الجدولرقم 

 SPSSلررجات من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على :رلمصدا
 من أفراد العينة دكف الدستول %62,9أف منخلالالجدكلأعلاىوالذييمثلالدستول الدراسي يتضحلنا

 فقط، كذلك راجع لطبيعة الأنشطة الدمارسة كالتي لا %37الجامعي، في حتُ شكلت فئة الجامعيتُ ما نسبتو 

 . تتطلب مستول تعليمي عالر، فقط البعض منها كىذا ما يفسره توزيع النسب بهذه الطريقة

النسبة المئوية التكرار المؤىل العلمي  
 37،0 10 ثانوي
 25،9 7 متوسط
 37،0 10 جامعي

 100.0 27 المجموع

النسبة المئوية التكرار  نوع الوظيفة

المئوٌةالنسبة

ذكر

77.8
78%

المئوٌةالنسبة

أنثى

22.2
22% ذكر

أنثى
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يوضح  توزيعالعينةحسب متغير نوع الوظيفة   : 09الجدولرقم

 SPSSلررجات من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على :رلمصدا

فإنها  (الغازات الصناعية)نظرا لطبيعة نشاط الدؤسسة منخلالالجدكلأعلاىوالذييمثلنوع الوظيفة يتضحلنا
في حتُ باقي الفئة كالتي تشكل لأف طبيعة الدؤسسة برتاج الذ تقنيتُ أكثر  من العمالة التقنية%51,9تعتمد على 

 . بزص فئة الإداريتُ%48.1ما نسبتو 
 يوضح توزيعالعينةحسب متغير نوع الوظيفة: 05الشكلرقم 

 

يوضح توزيعالعينةحسب متغير مسمى الوظيفة   :10 الجدولرقم

 SPSSلررجات من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على :رلمصدا

المئوٌةالنسبة 48.1 ;إداري ;

المئوٌةالنسبة 51.9 ;تقنً ;

المئوٌةالنسبة

 48،1 13 إداري
 51،9 14 تقني

 100.0 27 المجموع

النسبة المئوية التكرار مسمى الوظيفة 

 11،1 3 رئيسقسم
 25،9 7 مشرف
 63،0 17 موظف

 100.0 27 المجموع
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، فنجد نسبة عينة الدراسةمنخلالالجدكلأعلاىوالذييمثلمسمى الوظيفة يتضحلناأف النسبتتُ متباعدة على 
 لدشرؼ كالنتيجة الأقل %25.9نسبة  لفئة العينة ىي موظف نسبة عالية على لرمع الدراسة، تليها 63.0%

. نلاحظ أف نسبة الدوظفتُ أكثر من رئيس قسم كمشرؼ، كمنو %11.1ىي رئيس قسم بنسبة 
يوضح  توزيعالعينةحسب متغير مسمى الوظيفة  : 06الشكلرقم 

 
 

 يوضح توزيعالعينةحسب متغير عدد سنوات العمل  :11الجدولرقم 

 
 SPSSلررجات من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على :رلمصدا

منخلالالجدكلأعلاىوالذييمثلعدد سنوات العمل يتضحلناأف النسب العينة كما يلي، فنجد نسبتتُ  

 سنة فأكثر موظف نسبة عالية على كل الدراسة، 20 سنة ك20 إلذ أقل من 15 لفئة العينة ىي من 40.7%

المئوٌةالنسبة

قسمرئٌس

11.1
11%

النسبة

المئوٌة

مشرف

25.9
26%

المئوٌةالنسبة

موظف

63
63%

قسمرئٌس مشرف موظف

النسبة المئوية التكرار عدد سنوات العمل 
 7،4 2 سنوات 3 أقلمن

 7،4 2 سنوات 10 إلىأقلمن 3 من
 3،7 1 سنة15 إلىأقلمن 10 من
 40،7 11 سنة 20 إلىأقلمن 15 من

 40،7 11 سنةفأكثر 20
 100.0 27 المجموع
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 إلذ أقل 10 سنوات أما الأقل نسبة ىي من 10 إلذ أقل من 3 سنوات كمن 3 لأقل من %7.4نسبتتُ تليها 

 20 سنة إلذ 15نستنتج أف موظفي عينة البحث موجودين منذ من  بنسبة ضعيفة، كمنو %3.7 سنة بنسبة 15

 .سنة فأكثر

 سنة لشا يعتٍ أف الدؤسسة تعمد 15 موظف من عينة الدراسة تفوؽ سنوات عملهم 22كىذا يعتٍ أف

 .على المحافظة على عمالذا للاستفادة من خبراتهم كضماف الأداء الجيد لأنشطة الدؤسسة

يوضح توزيعالعينةحسب متغير عدد سنوات العمل  : 07الشكلرقم 

 

 :عرض نتائج الدراسة: ثانيا 
    في ىذا الدبحث سيتم عرض النتائج من خلاؿ اختبار فرضيات الدراسة كبرليلها من خلاؿ الدتوسطات 

. كالالضرافات الدعيارية لأبعاد موضوع الدراسة
 :النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى

 .ىناكمستوىعال لأخلاقيات العملبالمؤسسةمحلالدراسة ــ 1
للإجابة على ىذه الفرضية كالتأكد من صحتها أك عدمها، قامت الباحثتاف بحساب الدتوسطات الحسابية 

. كالالضرافات الدعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة على العبارات الدمثلة، كالتي تقيس اخلاقيات العمل
 
 

المئوٌةالنسبة
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 :الاخلاص والاتقان: البعد الأول
  يوضحقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الاخلاص والاتقان:12رقم الجدول 

بعد الاخلاص والاتقان 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب 
العبارات 

 3موافق  1.20 4.00 أتجنبالتقصيرفيأداءالمهامالموكلةلي
 2موافق بشدة  0.59 4.25 اسعىدائماالىمعرفةنقاطالضعففيماأقومبهمنعمل

 2 موافق بشدة 0.71 4.25 أعملبشكلمستمرعلىتحقيقنتائجأفضلفيالعمل

 2 موافق بشدة 0.81 4.25أعمللبلوغأعلىمراتبالإتقانفيعملي 
 1موافق بشدة  0.62 4.33 أتحرىالدقةفيإنجازعملي
// مرتفع جدا  0.62 4.22بعد الاخلاص والاتقان 

 (SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر
 

 أف بعد التًكيز على الإخلاص كالإتقاف يسعد الدوظفتُ في التًكيز على أداء 10نلاحظ من الجدكؿ
عملهم داخل الدؤسسة لزل الدراسة بدستول مرتفع جدا كيتضح ذلك من خلاؿ متوسطها الحسابي الذم بلغ 

بدتوسط " أبررىالدقةفيإلصازعملي " ، كما نلاحظ ذلك في العبارات التالية (0.62)كالضرافها الدعيارم  (4.22)
" ، ثم عبارة (4.25)بدتوسط حسابي " أعمللبلوغأعلىمراتبالإتقانفيعملي " ، تليها عبارة (4.33)حسابي 

" ،ثم تأتي عبارة(4.25)بدتوسط حسابي" أعملبشكلمستمرعلىتحقيقنتائجأفضلفيالعمل 
" ، كفي الأختَ عيارة(4.25)بدتوسط حسابي" اسعىدائماالىمعرفةنقاطالضعففيماأقومبهمنعمل 

، لشا يعتٍ أف أفراد عينة الدراسة يضعوف الإخلاص (4.00)بدتوسط حسابي " أبذنبالتقصتَفيأداءالدهامالدوكلةلر 
. كالإتقاف في الدرتبة الأكلذ في الدؤسسة لزل الدراسة بدرجة مرتفعة جدا
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 :الأمان: البعد الثاني
 وضح قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الاماني : 13 ؤقم الجدول

الامان 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب 
العبارات 

موافق  0.54 4.29 أحافظعلىالوسائلوالمعداتالتياستخدمهافيأداءعملي
بشدة  

2 

 4موافق   0.53 4.14أتجنبإشغالزملائيعنتأديةأعمالهم 
موافق  0.57 4.22 التزمبالمحافظةعلىالوقتالرسميللعمل

 بشدة
3 

موافق  0.48 4.33 أحافظعلىأسرارالعمل
 بشدة

1 

 5موافق   0.57 4.11 التزمبإنجازكلالمهامالتييتطلبها عملي
// مرتفع جدا  0.40 4.22 بعد الأمان

( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر
 

نلاحظ من الجدكؿ أعلاه أف بعد التًكيز على الأمانة تساعد الدوظفتُ في التًكيز على أداء عملهم داخل 
( 4.22)الدؤسسة لزل الدراسة بدستول مرتفع جدا  كيتضح ذلك من خلاؿ متوسطها الحسابي الذم بلغ 

:  كما سنلاحظ ذلك في العبارات التالية (0.40)كالضرافها الدعيارم 
" ، تليها عبارة (4.33)بدتوسط حسابي " أحافظعلىأسرارالعمل " 

" ، ثم عبارة (4.29)بدتوسط حسابي " أحافظعلىالوسائلوالدعداتالتياستخدمهافيأداءعملي 
" أبذنبإشغالزملائيعنتأديةأعمالذم " ، ثم تأتي عبارة(4.22)بدتوسط حسابي " التزمبالمحافظةعلىالوقتالرسميللعمل 

، لشا (4.11)بدتوسط حسابي " التزمبإلصازكلالدهامالتييتطلبها عملي " ، كفي الأختَ عبارة(4.14)بدتوسط حسابي 
يعتٍ أف أفراد عينة الدراسة يضعوف الأمانة في الدرتبة الأعلى لأداء عملهم في الدؤسسة لزل الدراسة بدرجة مرتفعة 

. جدا
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 :المسؤولية والالتزام: البعد الثالث
 يوضحقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد المسؤولية والالتزام : 14 رقم الجدول

بعد المسؤولية والالتزام 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب 
العبارات 

 5موافق  0.98 3.85 أتحملمشاقالمجهوداتالتييتطلبهاعملي
 2موافق بشدة  0.17 4.25 أبذلأفضلمالديفيأداءالعمل

 4 موافق  0.66 4.14 أواظبعلىأداءعمليعلىالوجو اللائق
 1 موافق بشدة 0.66 4.29 العملالذيأقومبو (مخرجات) أتحملنتائج

 3موافق بشدة  0.75 4.22 التزمبتطبيقكلالتعليماتوالأنظمةبالمؤسسة

// مرتفع  0.56 4.15 بعد المسؤولية والإلزام
( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر

 
نلاحظ من الجدكؿ أعلاه أف بعد التًكيز على الدسؤكلية كالإلتزاـ تساعد الدوظفتُ في التًكيز على أداء 

( 4.15)عملهم داخل الدؤسسة لزل الدراسة بدستول مرتفع كيتضح ذلك من خلاؿ متوسطها الحسابي الذم بلغ 
" العملالذيأقومبو (لسرجات) أبرملنتائج " كما سنلاحظ ذلك في العبارات التالية،  (0.56)كالضرافها الدعيارم 
" ، ثم عبارة (4.25)بدتوسط حسابي " أبذلأفضلمالديفيأداءالعمل " ، تليها عبارة (4.29)بدتوسط حسابي 

أكاظبعلىأداءعمليعلىالوجو " ، ثم تأتي عبارة(4.22)بدتوسط حسابي " التزمبتطبيقكلالتعليماتوالأنظمةبالدؤسسة 
بدتوسط حسابي " أبرملمشاقالمجهوداتالتييتطلبهاعملي " ، كفي الأختَ عيارة(4.14)بدتوسط حسابي " اللائق 

، لشا يعتٍ أف أفراد عينة الدراسة يضعوف الأمانة في الدرتبة الأعلى لأداء عملهم في الدؤسسة لزل الدراسة (4.11)
. بدرجة مرتفعة جدا
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 :التعاون: البعد الرابع
  يوضحقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التعاون  :15 رقم الجدول

العبارات بعد التعاون 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب 
العبارات 

موافق  9.82 6.00 أنسقمعزملائيأثناءأداءالعمل
بشدة 

1 

 2موافق  0.78 4.07 أتبادلمعزملائيبالمؤسسةالنصائحوالتوجيهاتحولالعمل

 3 موافق 0.89 3.88 يتمإشراككفياتخاذالقراراتالخاصةبالعمل
 4 موافق 1.01 3.81 أتشاركمعزملائيفيحلالمشاكلالمتعلقةبأداءالعمل

// مرتقع جدا  2.69 4.44 بعد التعاون 
( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر

 
نلاحظ من الجدكؿ أعلاه أف بعد التًكيز على التعاكف يساعد الدوظفتُ في التًكيز على أداء مهامهم 
داخل الدؤسسة بسرعة كلزبة كتشابك مع بعضهم البعض بدحل الدراسة بدستول مرتفع جدا كيتضح ذلك من 

كما سنلاحظ ذلك في العبارات التالية،  (2.69)كالضرافها الدعيارم  (4.44)خلاؿ متوسطها الحسابي الذم بلغ 
" ، تليها عبارة (5.00)بدتوسط حسابي " أنسقمعزملائيأثناءأداءالعمل " 

" ، ثم عبارة (4.07)بدتوسط حسابي " أتبادلدعزملائيبالدؤسسةالنصائحوالتوجيهابرولالعمل 
، كفي الأختَ عيارة (3.88)بدتوسط حسابي " يتمإشراككفيابزاذالقراراتالخاصةبالعمل 

، لشا يعتٍ أف أفراد عينة الدراسة (3.81)بدتوسط حسابي " أتشاركمعزملائيفيحلالدشاكلالدتعلقةبأداءالعمل "
. يضعوف التعاكف من ضمن أكلوياتهم لأداء عملهم في الدؤسسة لزل الدراسة بدرجة مرتفعة جدا

كمن نتائج الدراسة نستنتج أف بعد أخلاقيات العمل يساعد على أداء مهاـ الدؤسسة لزل الدراسة 
كيدؿ  (0.80)كالضرافها الدعيارم  (4.25)بدستول مرتفع جدا كيتضح ذلك من متوسطها الحسابي الذم بلغ 

. على كل بعد يكلم البعد الأخر لأداء مهاـ كالسرعة في الأداء لشا يسهل كيساعد على ستَ مهاـ الدعمل
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 :نتائج أبعادأخلاقيات العمل
 يوضحقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد أخلاقيات العمل: 16 رقم الجدول

الابعاد 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب العبارات 

 2مرتفع جدا  0.62 4.22بعد الاخلاص والاتقان 
 2مرتفع جدا  0.40 4.22 بعد الأمان

 3مرتفع  0.56 4.15 بعد المسؤولية والإلزام

 1مرتقع جدا  2.69 4.44 بعد التعاون

// مرتقع جدا  0.80 4.25أخلاقيات  العمل :  الأداة ككل
 0.000: الدلالة الاحصائة 26: درجة الحرية 14.00: (ت)قيمة 

( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر
 

 أقلمن sig ككانتالدلالةالإحصائية(26)عنددرجةحريةقدرىا(14)منخلالالجدكلالسابقنجدأنقيمةتقدرتب
 كعليهنقولبأنهتوجدفركقذاتدلالةإحصائيةفيأخلاقيات (0.05)

كىذايثبتوجوداخلاقيات عمل مرتفعة لدل (0.80)كالضرافمعياريقدره(4.25)العمل،حيثقدرمتوسطعينةالدراسةب
التي تنص على أف ىناكمستوىعاؿ لاخلاقيات تحققالفرضية الأولىأفراد عينةالدراسة، كىومايؤكد

 .العملبالدؤسسةلزلالدراسة
"  :النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية

 .بوجوددرجات منخفظة للصراع التنظيميللعاملينفيالمؤسسةمحلالدراسة"وحدة ورقلة"تتميزمؤسسة ليند غاز 
للإجابة على ىذه الفرضية كالتأكد من صحتها أك عدمها، قامت الباحثتتُ بحساب الدتوسطات الحسابية 

. كالالضرافات الدعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة على العبارات الدمثلة، كالتي تقيس الصراع التنظيمي 
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 :الصراع داخل الفرد: البعد الأول
 يوضحقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الصراع داخل الفرد: 17 رقم الجدول

عبارات بعد الصراع داخل الفرد 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب 
العبارات 

 1لزايد  1.05 3.25 غيابالاستقلاليةفيالعمليوترني

 4غتَ موافق  0.93 1.05 أفكرفيتغييرعملييلأننيغيرمرتاح

 2 لزايد 1.05 2.77 أعانيمنضغوطاتكبيرةفيعملي
 2 لزايد 1.28 2.77 المهامالتيأقومبهالاتتناسبمعمؤىليالعلمي

 2 موافق 1.20 3.07يزعجنيالقيامبمهامليستمناختصاصي 
// متوسط  0.72 2.88بعد الصراع داخل الفرد 

( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر
 

نلاحظ من الجدكؿ أعلاه أف بعد الصراع داخل الفرد داخل الدؤسسة يقلل كتتَة العمل بالنسبة للموظفتُ 
كلا يساعدىم في أداء مهامهم مع بعضهم البعض بدحل الدراسة بدستول متوسط كيتضح ذلك من خلاؿ 

: " كما سنلاحظ ذلك في العبارات التالية  (072)كالضرافها الدعيارم  (2.88)متوسطها الحسابي الذم بلغ 
" يزعجنيالقيامبمهامليستمناختصاصي" ، تليها عبارة (3.25)بدتوسط حسابي " غيابالاستقلاليةفيالعمليوترني 

، ثم (2.77)بدتوسط حسابي " الدهامالتيأقومبهالاتتناسبمعمؤىليالعلمي " ، ثم عبارة (3.07)بدتوسط حسابي 
أفكرفيتغيتَعملييلأننيغتَمرتاح " ، كفي الأختَ عيارة (2.77)بدتوسط حسابي " أعانيمنضغوطاتكبتَةفيعملي " عبارة 

، لشا يعتٍ أف أفراد عينة الدراسة يركف من الصراع داخل الفرد يضعف كيقلل من أداء (1.05)بدتوسط حسابي " 
 كبالتالر أظهرت النتائج كجود رضى عن العمل لدل العماؿ .عملهم في الدؤسسة لزل الدراسة بدرجة متوسط

كيشعركف بالراحة عند مزاكلتو بالرغم من معاناتهم نوعا ما من ضغوطات العمل كالتي لا بزلو من أم عمل،كما 
عبر البعض عن عدـ تناسب الوظائف التي يزاكلونها مع مستول مؤىلهمالعلمي،كالطفاض استقلاليتهم في أداء 
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العمل،كتذمر البعض من القياـ ببعض الدهاـ خارج اختصاصهم، الا اف ذلك لد يؤدم لتفكتَ العماؿ في ترؾ 
 .عملهم كتغيتَه

 :الصراع بين مجموعات العمل: البعد الثاني
يوضحقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الصراع  : 18 رقم الجدول

 بين جماعات العمل 

عبارات الصراع بين جماعات العمل 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب 
العبارات 

 6لزايد  0.87 2.66 يوجدمستوىعاليمنالتوتربينالموظفي
 5لزايد  0.98 2.74 يوجداختلافبينالموظفينحوولكيفيةالقيامبالأعمال

 4 لزايد 0.97 2.96 يوجداختلاففيالآراءبينالموظفينفيمايخصكيفيةالقيامبالأعمال

 2 لزايد 1.04 3.37 العلاقاتالشخصيةتلعبدورفيالصراعاتحولأداءمهاملعمل

 3 لزايد 1.21 3.11 إخفاءالمعلوماتتقودإلىصراعاتبينالموظفين

 1 موافق 1.01 3.51 غيابتوزيعالصلاحيةيقودإلىاختلاففيوجهاتالنظر
// متوسط  0.76 3.06بعد الصراع داخل جماعات العمل 
( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر

نلاحظ من الجدكؿ أعلاه أف بعد الصراع بتُ جماعات العمل داخل الدؤسسة يولد عداكة كبتَة بتُ 
الدوظفتُ من اختلاؼ في الآراء كلؼلق التوثر في العمل بالنسبة للموظفتُ كلا يساعدىم في أداء مهامهم مع 

( 3.06)بعضهم البعض بدحل الدراسة بدستول متوسط كيتضح ذلك من خلاؿ متوسطها الحسابي الذم بلغ 
: كما سنلاحظ ذلك في العبارات التالية  (0.76)كالضرافها الدعيارم 

" ، تليها عبارة (3.51)بدتوسط حسابي " غيابتوزيعالصلاحيةيقودإلىاختلاففيوجهاتالنظر " 
" ، ثم عبارة (3.37)بدتوسط حسابي " العلاقاتالشخصيةتلعبدكرفيالصراعابرولأداءمهاملعمل 

" ، ثم عبارة (3.11)بدتوسط حسابي " إخفاءالدعلوماتتقودإلىصراعاتبينالدوظفتُ 
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" ، ثم عبارة (2.96)بدتوسط حسابي " يوجداختلاففيالآراءبينالدوظفينفيمالؼصكيفيةالقيامبالأعماؿ 
" ، كفي الأختَ عيارة (2.66)بدتوسط حسابي " يوجداختلافبينالدوظفينحوكلكيفيةالقيامبالأعماؿ 

، لشا يعتٍ أف أفراد عينة الدراسة يركف من الصراع بتُ (1.05)بدتوسط حسابي " يوجدمستوىعاليمنالتوتربينالدوظفي 
. جماعات العمل يضعف كيقلل من أداء عملهم في الدؤسسة لزل الدراسة بدرجة متوسط

 :الصراع مع الإدارة: البعد الثالث
 قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الصراعات مع الإدارةيوضح :19 رقم الجدول

عبارات الصراعات مع الإدارة 
المتوسط 

الحسا
بي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجا
بة 

ترتيب 
العبارات 

 2موافق  0.85 3.25 تمنعالإدارةالعمالفرصاعادلةلسماعشكواىم
 1موافق  0.80 3.51 غيابتوزيعالصلاحياتبشكلعادلمنقبلالإدارةيقودإلىاختلافاتفيوجهاتالنظر

تحاولالإدارةتركأطرافالصراعلوحدىميتحملونمسؤوليةحلالصراعاتالتيتنشأفيمابينهم
  

 4 متوسط 0.84 2.88

 5 متوسط 0.99 2.92 قراراتالإدارةغيرمريضةفيحالةحلالصراعبينالأطرافالمتنازعة
 3 متوسط 0.80 3.01  تفتقرالإدارةلآلياتحلالنزاع
// متوسط  0.56 3.02بعد الصراعات مع الإدرة 

( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر
نلاحظ من الجدكؿ أعلاه أف بعد الصراعات مع الإدارة داخل الدؤسسة تؤثر بنسبة نسبيا على موظفيها 
في العمل بالنسبة للموظفتُ بدحل الدراسة بدستول متوسط كيتضح ذلك من خلاؿ متوسطها الحسابي الذم بلغ 

: كما سنلاحظ ذلك في العبارات التالية  (0.56)كالضرافها الدعيارم  (3.02)
، تليها (3.51)بدتوسط حسابي  " غيابتوزيعالصلاحياتبشكلعادلدنقبلالإدارةيقودإلىاختلافاتفيوجهاتالنظر" 

 تفتقرالإدارةلآليابرلالنزاع" ، ثم عبارة (3.25)بدتوسط حسابي  " بسنعالإدارةالعمالفرصاعادلةلسماعشكواىم" عبارة 
بدتوسط حسابي  " قراراتالإدارةغتَمريضةفيحالةحلالصراعبينالأطرافالدتنازعة" ، ثم عبارة (3.01)بدتوسط حسابي " 
بدتوسط "حاكلالإدارةتركأطرافالصراعلوحدلعيتحملولظسؤكليةحلالصراعاتالتيتنشأفيمابينهم " ، ثم عبارة (2.92)

 " التًقيةكالتقدمالوظيفييقومعلىأساسالعلاقاتالشخصيةفيالدؤسسةالتيأعملبها" ، كفي الأختَ عيارة (2.88)حسابي 
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، لشا يعتٍ أف أفراد عينة الدراسة يركف من الصراعات مع الإدارة كيقلل من أداء عملهم (2.51)بدتوسط حسابي 
. في الدؤسسة لزل الدراسة بدرجة متوسط

كمن نتائج الدراسة نستنتج أف بعد الصراعات التنظيمي لا يساعد على أداء مهاـ الدؤسسة لزل الدراسة بدستول 
كيدؿ على كل غياب  (0.54)كالضرافها الدعيارم  (2.99)متوسط كيتضح ذلك من متوسطها الحسابي الذم بلغ 

. قرارات الإدارة في لزاكلة إجازات للعماؿ مثل التًقية كالتقدـ الوظيفي للبعد الأخرل
:  عرض المتوسط العام لمتغيرة الصراع التنظيمي

 قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الصراع التنظيمييوضح :20 رقم الجدول

الأبعاد 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

مستوى 
الاجابة 

ترتيب 
العبارات 

متوسط  0.72 2.88 3الصراع داخل الفرد 
متوسط  0.76 3.06 1الصراع بين جماعات العمل 

متوسط  0.56 3.02 2الصراعات مع الإدارة 
//  0.54 2.99 2.99الصراع التنظيمي 

 0.465: الدلالة الاحصائة 26: درجة الحرية 0.742: (ت)قيمة 
( SPSS)من إعداد الطالبتُ كفقا لبرنامج :المصدر

)ككانتالدلالةالإحصائية(26)عنددرجةحريةقدرىا(0.742)منخلالالجدكلالسابقنجدأنقيمةتقدرتب
sig=0.465 )  كعليهنقولبأنو (0.05 ) مستول الدلالة كىي قيمة أكبر من 

لاتوجدفركقذاتدلالةإحصائيةفيالصراع 
كىذايثبتوجود صراع تنظيمي متوسط لدل (0.54)كالضرافمعياريقدره(2.99)التنظيمي،حيثقدرمتوسطعينةالدراسةب

كحدة "التي تنص على أنو تتميزمؤسسة ليند غاز عدمتحققالفرضية الثانيةأفراد عينةالدراسة، كىومايؤكد 
 .بوجوددرجة منخفظة للصراع التنظيميللعاملينفيالدؤسسةلزلالدراسة"كرقلة
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 :النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة
 .لمعاممينفيالمؤسسةمحلالدراسةأخلاقيات العمل والصراع التنظيمي حصائيةبينالإيوجدأثرد.  3

من أجل الحكم عمى (Enter) البسيط       لاختبار ىذه الفرضية استخدمنا تحميل الانحدار الخطي

 الذي يعتبر الصراع التنظيميصلاحية نموذج الانحدار الذي تم تطبيقو في ىذه الدراسة لمعلاقة بين 

.  الذي يعتبر المتغير المستقلأخلاقيات العملالمتغير التابع، وبين 

 :لمبياناتالتوزيع الطبيعي التحقق من شرط : أولا 

توزيع البياناتاعتدالية اختبار :يوضح (21)جدول رقم   
كولمجورفــ سمرنوف قيمة اختبار  المتغيرات  Sig مستوى المعنوية درجة الحرية 

(المتغير التابع)الصراع التنظيمي   0.114 27 .200* 

(المتغير المستقل)اخلاقيات العمل   0.123 27 .200* 

 

" ختبار لا (Sig)يتضح أن قيمة مستوى المعنوية (21)من  خلال البيانات الموضحة في الجدول رقم 

لكل من الصراع التنظيمي وأخلاقيات العمل كانت  ( Kolmogorov-Smirnov)" كولمجورف سمرنوف

 .مما يعني مطابقة البيانات لمتوزيع الطبيعي (0.05)وىي قيمة أكبر من  (*200.)تساوي

:  اختبار الفرضية: ثانيا

معامل الارتباط الخطي بين المتغير المستقل واخلاقيات العمل: يوضح( 22)جدول رقم   

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .454
a
 .206 .174 8.71742 

a. Predictors: (Constant), العمل_أخلاقٌات 

b. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع 
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تفسر يا َسثتّ نلاحظ أن المتغير المستقل المتمثل في أخلاقيات العمل  (22)من خلال الجدول رقم 

 70.4)والنسبةالمتبقية،(انصراع انتُظًًٍ)يٍ انتثاٌٍ فً انًتغٍر انتاتغ  (20.6%)

بعد أخلاقيات العمل كما أن العلاقة الإرتباطية بين  الصراع التنظيمي، ترجعمعواملأخرىالمؤثرةفي(%

تدل عمى أن العلاقة بين المتغيرين منخفظة نوعا ماووىي قيمة ، (0.454) بمغت الصراع التنظيميو

 .طردية قريبة من المتوسط

قيم تباين خط الانحدار : يوضح( 23)جدول رقم   

ANOVAa 
Model Sum of 

Squares 
Df Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 492.460 1 492.460 6.480 .017b 
Residual 1899.836 25 75.993   
Total 2392.296 26    

a. Dependent Variable: التنظيمي_الصراع 
b. Predictors: (Constant), العمل_أخلاقيات 
 

 أعلاه منخلالالجدول

ومجموعالمربعاتال(1899.836)ومجموعمربعاتالبواقييو(492.460)مجموعمربعاتالانحداريساوي:نجدمايمي

، وبمغ (25)ودرجةحريةالبواقييي (1)درجةحريةالانحدار، وبمغت (2392.296)كمييساوي

، وبمغت (75.993)ومعدلمربعاتالبواقييو(492.460)معدلمربعاتالانحدارىو

، (6.480)قيمةاختبارتحميلالتباينمخطالانحدارىو
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( 0.05)وىيأقممنمستوىدلالةالفرضيةالصفرية(0.017)مستوىدلالةالاختبار

 :فنرفضفرضيةالعدم،ونقبلالفرضالبديموبالتاليفانخطالانحداريلائمالمعطياتوالشكلالموالييوضحذلك

 
 .الرسمالبيانيممدىملائمةخطالانحدارلمعلاقةبينالمتغيرالتابعوالمتغيرالمستقل:يوضح (8 )الشكمرقم

البسيط المعاملات الانحدار خط معاملات قيم : يوضح( 24)جدول رقم  Coefficientsa 

 

Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
T Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 32.354 8.040  4.024 .000 

 017. 2.546 454. 133. 340. أخلاقيات العمل
a. Dependent Variable: التنظيمي_الصراع 

 
 

بمغت قيمتو بالنسبة لأخلاقيات العمل ( a)يتبين لنا من خلال الجدول السابق بأن ثابت الإنحدار 

 المستقل لممتغيروىو يدل عمى تأثير موجب ، (0.340)بمغت قيمتو  (b)وميل الانحدار  (32.354)

: ، ومنو فإن معادلة الإنحدار ستكون كما يمي(الصراع التنظيمي)عمى المتغير التابع  (أخلاقيات العمل)
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Y = 32.354+ 0.340) x( 

أقل من مستوى الدلالة لممتغير المستقل وىي  0.000 تساوي T لإختبار Sigكما أن الدلالة المعنوية 

0.05 = α الصراع التنظيميعمى لأخلاقيات العمل  مما يدل عمى أن ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية 

 .بالمؤسسة محل الدراسة

 (أخلاقيات العمل)المستقل متغير ال تمثل  X: حيث

:  تنص عمى أن( X)عمى  (Y)إنحدار  إن معادلة :تفسير معادلة الإنحدار- 

اخلاقيات العمل × 0.340 + 32.354 = الصراع التنظيمي  

بوحدة واحدة يؤدي لتغير في المتغير التابع   (أخلاقيات العمل )ـــ أي أن التغير في المتغير المستقل 
 %34بــ  (الصراع التنظيمي)

استخدمنا تحميل الانحدار ــــــ ولمعرفة تأثير كل بعد من أبعاد أخلاقيات العمل عمى الصراع التنظيمي 

 من أجل الحكم عمى صلاحية نموذج الانحدار الذي تم تطبيقو في  (Stepwise)التدريجي المتعدد الخطي 

 أبعادأخلاقيات العممكمتغيرات  الذي يعتبر المتغير التابع، وبينالصراع التنظيميىذه الدراسة لمعلاقة بين 

 .مستقمة

أبعاد اخلاقيات العمل والصراع التنظيميقيم معاملات الارتباط بين : يوضح  (25)جدول رقم   

 

 R Sigقيمة معامل  البعد الرقم

 0.019 *0.448 الاخلاص والاتقان 1

 0.329 0.195 الأمان 2

 0.478 0.143 المسؤولية والالتزام 3
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 0.076 0.347 التعاون 4

بعد الاخلاص والاتقان ىو البعد الوحيد الذي كان دال احصائيا أن  (25)نلاحظ من الخلال الجدول رقم 

 = R)أي وجود علاقة طردية قريبة من المتوسط،  حيث بمغت قيمة ، (0.05)عند مستوى الدلالة 

لمعلاقة بين بعد الاخلاص والاتقان والصراع التنظيمي، في حين بقية الأبعاد لم تكن دالة  (0.448

 .احصائيا

معامل الارتباط الخطي بين المتغير المستقل وأبعاد اخلاقيات العمل: يوضح( 26)جدول رقم   

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

448. الاخلاص والاتقان
a
 .200 .168 8.74717 

 

 المسؤولية –الأمان )نلاحظ أنو قد استبعد الابعاد الثلاثة لأخلاقيات العمل  (26)من خلال الجدول رقم 

من النموذج في ضوء نتائج استخدام أسموب الانحدار المتعدد التدريجي  (التعاون- والالتزام 

(Stepwise)  نضؼف تأثٍرْا ػهى انصراع انتُظًًٍ، فً دٍٍ تمً  تؼد  الاخلاص ٔالاتماٌ دٍث ٌفسر

 80)والنسبةالمتبقية،(انصراع انتُظًًٍ)يٍ انتثاٌٍ فً انًتغٍر انتاتغ  (% 20)يا َسثتّ 

 . الصراع التنظيميترجعمعواملأخرىالمؤثرةفي(%

وىي قيمة ، (0.448) بمغت الصراع التنظيمي وبعد الإخلاص والأمانكما أن العلاقة الإرتباطية بين 

. طردية قريبة من المتوسطتدل عمى أن العلاقة بين المتغيرين منخفظة نوعا ماو

قيم تباين خط الانحدار لمتغيرات الدراسة: يوضح( 27)جدول رقم   

ANOVAa 
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Model Sum of Squares Df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 

(الانحدار)  

479.470 1 479.470 6.267 .019
b
 

Residual (البقاٌا )   1912.827 25 76.513   

Total (الجموع)    2392.296 26    

 
 :نجدمايمي أعلاه منخلالالجدول

 ومجموعالمربعاتالك(1912.827)ومجموعمربعاتالبواقييو(479.470)مجموعمربعاتالانحداريساوي

 (2392.296)لييساوي

 (.25)ودرجةحريةالبواقييي (1)درجةحريةالانحدارىي 

 (.76.513)ومعدلمربعاتالبواقييو(479.470)معدلمربعاتالانحدارىو 

 (.6.267)قيمةاختبارتحميلالتباينمخطالانحدارىو 

 ( 0.05)وىيأقممنمستوىدلالةالفرضيةالصفرية(0.019)مستوىدلالةالاختبار

 .فنرفضفرضيةالعدم،ونقبلالفرضالبديموبالتاليفانخطالانحداريلائمالمعطيات
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 Coefficientsaالمتعدد المعاملات الانحدار خط معاملات قيم : يوضح( 28)جدول رقم 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 38.179 5.914  6.456 .000 

الاتقان_الاخلاص  .848 .339 .448 2.503 .019 

 
بمغت قيمتو بالنسبة لبعد الاخلاص والاتقان ( a)يتبين لنا من خلال الجدول السابق بأن ثابت الإنحدار 

لبعد الاخلاص وىو يدل عمى تأثير موجب ، (0.848)بمغت قيمتو  (b)وميل الانحدار  (38.179)

: ، ومنو فإن معادلة الإنحدار ستكون كما يمي(الصراع التنظيمي) عمى المتغير التابع والاتقان

Y = 38.179+0.848)x( 
 بعد الاخلاص والاتقان تمثل  X: حيث

:  تنص عمى أن( X)عمى  (Y)إنحدار  إن معادلة :تفسير معادلة الإنحدار- 

الاخلاص والاتقان × 0.848 + 38.179 = الصراع التنظيمي  

ـــ أي أن التغير في المتغير في بعد الاخلاص والاتقان بوحدة واحدة يؤدي لتغير في المتغير التابع  
 %84.8بــ  (الصراع التنظيمي)

أقل من مستوى لبعد الاخلاص والاتقان وىي  0.000 تساوي T لإختبار Sigكما أن الدلالة المعنوية 

 الصراع التنظيمي  عمى ليذا البعد مما يدل عمى أن ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية α = 0.05الدلالة 

 .بالمؤسسة محل الدراسة
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: النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة
الجنس،نوع الوظيفة، المسمى  ( توجدفروقذاتدلالةإحصائيةفيالصراع التنظيميتعزىللمتغياتالشخصية،

 (الوظيفي، المستوىالتعليمي، عدد سنوات العمل

في حالة الدتغتَ لػتمل على إجابتتُ، حيث يقوـ Teste( T)كلاختبار ىذه الفرضية قمنا بتطبيق اختبار

ىذا الاختبار على أساس بياف العلاقة بتُ الدتغتَ التابع كالدتغتَات الشخصية التي لا برمل إلا على اجابتتُ، ككذا 

 في حالة الدتغتَ لػتمل أكثر من إجابتتُ، يقوـ ىذا الاختبار على أساس بياف العلاقة بتُ ANOVAاختبار

 .الدتغتَ التابع كالدتغتَات الشخصية التي برمل أكثر من اجابتتُ

 .ANOVAتحليل التباين الأحادي :29 رقمالجدول

التنيجة مستوى الدلالة قيمة الاختبار الطريقة المعتمدة المتغير 

 غتَ دالة 0.927 0.088ػػػػ  t(test)اختبار الجنس 

 غتَ دالة 0.720  0.363ػػػػػ  t(test)اختبار نوع الوظيفة 

 غتَ دالة ANOVA 0.372 0.693المستوى الدراسي 

 غتَ دالة ANOVA 1.146 0.335المسمى الوظيفي 

 غتَ دالة ANOVA 0.648 0.634عدد سنوات العمل 

 spssمن إعداد الطالبتاف كفقا لدخرجات :المصدر

:  من خلاؿ الجدكؿ أعلاه نلاحظ

:  بالنسبة لمتغير الجنس . 1

لصراع للفركقبينإجاباتالعمالحولا (t test)نتيجةاختبارتلعينتتُ مستقلتتُ  (29)يوضح الجدكؿ رقم 

 Sig تبعا لدتغتَالجنس، حيث نلاحظأنقيمةالتنظيمي 
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حيثيتمقبولفرضيةالعدمأيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.927)قدرتب

 . بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَالجنس (α=0.05) توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

:  بالنسبة لمتغير نوع الوظيفة . 2

لصراع للفركقبينإجاباتالعمالحولا (t test)نتيجةاختبارتلعينتتُ مستقلتتُ  (29)يوضح الجدكؿ رقم 

 Sig تبعا لدتغتَنوع الوظيفة، حيث نلاحظأنقيمةالتنظيمي 

حيثيتمقبولفرضيةالعدمأيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.720)قدرتب

. بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَنوع الوظيفة (α=0.05)توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

:  بالنسبة لمتغير المستوى الدراسي . 3

( ANOVA)نتيجةاختباربرليل التباين الاحادم ( 29)ـ يوضح الجدكؿ رؽ

 Sig تبعا لدتغتَ الدستول الدراسي، حيث نلاحظأنقيمةلصراع التنظيمي للفركقبينإجاباتالعمالحولا

حيثيتمقبولفرضيةالعدـ،أيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.693)قدرتب

بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَ الدستول  (α=0.05)توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

. الدراسي

:  بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي . 4

( ANOVA)نتيجةاختباربرليل التباين الاحادم  (29 )يوضح الجدكؿ رقم

 Sig تبعا لدتغتَ الدسمى الوظيفي، حيث نلاحظأنقيمةلصراع التنظيمي للفركقبينإجاباتالعمالحولا

حيثيتمقبولفرضيةالعدـ،أيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.335)قدرتب

بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَ الدسمى  (α=0.05)توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

. الوظيفي
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:  بالنسبة لمتغير عدد سنوات العمل . 5

( ANOVA)نتيجةاختباربرليل التباين الاحادم  (29)يوضح الجدكؿ رقم 

 Sig تبعا لدتغتَ عدد سنوات العمل، حيث نلاحظأنقيمةلصراع التنظيمي للفركقبينإجاباتالعمالحولا

حيثيتمقبولفرضيةالعدـ،أيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.634)قدرتب

بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَ عدد ستوات  (α=0.05) توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

 .العمل

 إختبار صحة الفرضيات: لثالمطلب الثا
 :اختبار صحة الفرضية الاولى-

" كحدة كرقلة"أثبتت الدراسة اف ىناؾ اخلاقياتعمل سائدة بدرجة عالية في مؤسسة ليند غاز
من خلاؿ حساب الدتوسطات الحسابية لكل بعد من ابعاد اخلاقيات العمل على النحو 

كيدؿ ىذا اف كل بعد يكمل البعد  (0.80الضراؼ معيارم )،(4.25متوسط حسابي ):التالر
كالتي تنص على ىناؾ مستول ية الاكلذ ضكىذا ما يؤكد صحة الفر.الاخرلشا يسهل ستَكرة العمل 

 .عاؿ لأخلاقيات العمل بالدؤسسة لزل الدراسة
: اختبار صحة الفرضية الثانية-

.  للصراع التنظيمي للعاملتُ بالدؤسسةمتوسطة تتميز مؤسسة ليند غاز بوجود درجات 
 حساب الدتوسطات الحسابية لكل بعد من أبعاد الصراع التنظيمي كالتي كانت على النحو من خلاؿ

الصراع بتُ الجماعاتبمتوسط )،(2.88الصراعات داخل الفرد بدتوسط حسابي):التالر
لصد اف افراد عينة الدراسة يركف حيث  (3.02الصراعات مع الادارة بدتوسط حسابي)،(3.06حسابي

، حيث كلما قل الصراع 6العماؿ اف الصراع يضعف كيقلل من أدائهم في الدؤسسة بدرجة متوسط
داخل الدؤسسة قلت العداكة كالتوتر بتُ الدوظفتُ، كتكوف الاراء متقاربة،  
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تتميز مؤسسة ليند غاز بوجود درجو منخفضة  كالتي تنص على ا مايؤكد نفي الفرضية الثانيةذكه
 .للصراع التنظيمي للعاملين في المؤسسة

:  اختبار صحة الفرضية الثالثة-
أثر ذك دلالة احصائية بتُ اخلاقيات العمل كالصراع التنظيمي لا يوجد أثبتت الدراسة اف 

للعاملتُ في الدؤسسة لزل الدراسة كمن خلاؿ حساب الالضدار لاختبار العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل 
عند " كحدة كرقلة"اخلاقيات العمل كالدتغتَ التابع الصراع التنظيمي  لدل عماؿ مؤسسة ليند غاز

، كيعزز ىذا بقيمة معامل الارتبلط الخطي بتُ اخلاقيات العمل  0.05مستول دلالة أقل اك يساكم 
كمدل الدقة في تقدير ،ام ىناؾ ارتباط طردم متوسط بتُ الدتغتَين( 0.448)كالصراع التنظيمي ىو 

من الصراع االتنظيمي يعود لدمارسة أخلاقيات  (بالدئة16.8)،بدعتٌ أف(0.168)الدتغتَ التابع ىو
كىذا مايفسر . ترجع للعوامل الاخرل الدؤثرة في الصراع التنظيمي (بالدئة83.2)العمل كالنسبة الدتبقية

على أنو كلما تزيد أخلاقيات العمل لدل العماؿ بالدؤسسة تنخفض حدة الصراع التنظيمي  في 
. الدؤسسة لزل الدراسة
 دلالة احصائية بتُ يوجد أثر داؿ:" الفرضية الثالثة كالتي تنص على صحةكىذا ما يؤكد

". أخلاقيات العمل كالصراع التنظيمي للعاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة
: اختبار صحة الفرضية الرابعة-

 كأثبتت الدراسة أف  ANOVAتم اختبار صحة ىذه الفرضية عن طريق استعماؿ اختبار 
فركؽ ذات دلالة احصائية في تصور أفراد عينة الدراسة  حوؿ مستول أخلاقيات العمل يوجد  

الجنس، نوع الوظيفة،الدسمى )اؿ تعزل الذ الدتغتَات التاليةكمستول الصراع التنظيمي لدل العم
 .(الوظيفي، الدستول التعليمي،عدد سنوات العمل



  الإار الحطبيقي للذراسة  الفصل الثاني 
 

77 
 

كىي أكبر من 0.927 فدرت ب sigنلاحظ من خلاؿ الجدكؿ قيمة : بالنسبة لخاصية الجنس:اكلا

 (α=0.05) حيثيتمقبولفرضيةالعدمأيلا توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالةقيمة الدلالة حيث 

 . بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَالجنس

( t test)نتيجةاختبارتلعينتتُ مستقلتتُ  (29)يوضح الجدكؿ رقم : بالنسبة لخاصية نوع الوظيفة:ثانيا

 Sig تبعا لدتغتَنوع الوظيفة، حيث نلاحظأنقيمةلصراع التنظيمي للفركقبينإجاباتالعمالحولا

حيثيتمقبولفرضيةالعدمأيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.720)قدرتب

. بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَنوع الوظيفة (α=0.05)توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

 :بالنسبة لخاصية الدستول الدراسي: ثالثا

لصراع للفركقبينإجاباتالعمالحولا (ANOVA)نتيجةاختباربرليل التباين الاحادم  (29)يوضح الجدكؿ رقم 

 Sig تبعا لدتغتَ الدستول الدراسي، حيث نلاحظأنقيمةالتنظيمي 

حيثيتمقبولفرضيةالعدـ،أيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.693)قدرتب

بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَ الدستول  (α=0.05)توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

 ..الدراسي

( ANOVA)نتيجةاختباربرليل التباين الاحادم  ()يوضح الجدكؿ رقم : الدسمى الوظيفي لخاصيةبالنسبة:رابعا

 Sig تبعا لدتغتَ الدسمى الوظيفي، حيث نلاحظأنقيمةلصراع التنظيمي للفركقبينإجاباتالعمالحولا

حيثيتمقبولفرضيةالعدـ،أيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.335)قدرتب

بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَ الدسمى  (α=0.05)توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

 .الوظيفي
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نتيجةاختباربرليل التباين الاحادم  ()يوضح الجدكؿ رقم :بالنسبة لخاصية عدد سنوات العمل:خامسا

(ANOVA) تبعا لدتغتَ عدد سنوات العمل، حيث نلاحظأنقيمةلصراع التنظيمي للفركقبينإجاباتالعمالحولا 

Sig حيثيتمقبولفرضيةالعدـ،أيلا (0.05)كىيأكبرمنقيمةالدلالة(0.634)قدرتب

بينإجاباتالعمالحولالصراع التنظيميتبعالدتغتَ عدد ستوات  (α=0.05) توجدفركقذاتدلالةإحصائيةعندمستوىالدلالة

. العمل

 ذات دلالة احصائية كالصراع فركؽكجد م:"الفرضية الرابعة كالتي تنص على نفي كىذا يؤكد
الجنس، توع الوظيفة،الدسمى الوظيفي،الدستول التعليمي،عدد )للمتغتَات التاليةالتنظيمي تعزل 
 (سنوات العمل
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 خلاصة الفصل

كحدة "تناكلنا من خلاؿ ىذا الفصل دراسة ميدانية على عينة من العاملتُ بدؤسسة ليند غاز 
 ".كرقلة

الدبحث الاكؿ تطرقنا فيو الذ تقدنً عاـ للمؤسسة اما الدبحث الثاني برليل كمناقشة الاجراءات 
 خ. الدتبعة في الدراسة الديدانية

 كما حاكلنا من خلاؿ ىذا الفصل الاجابة على اشكالية الدراسة الدتمثلة في مدل تأثتَ 
، من خلاؿ الاعتماد على "كحدة كرقلة"أخلاقيات العمل في الصراع التنظيمي لدل مؤسسة ليند غاز

 :على الدراسة الديدانية
بحيث اتضح أف ىناؾ مستول عاؿ من اخلاقيات العمل بالدؤسسة كىذا راجع الذ اىتماـ 

الدؤسسة بالعوامل التي ترفع من القيم التنظيمية، كاتضح بأنو ىناؾ تأثتَ قوم لأخلاقيات العمل على 
 .الصراع التنظيمي
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يعتبر الدورد البشرم أحد العناصر الرئيسية الذامة التي تهتم بها الدنظمات كونها الركيزة الاساسية في تطور 
الدنظمة من خلاؿ رفع درجة الاخلاؽ لدل العماؿ كبرفيزىم لتحقيق الاستمرارية كالفعالية داخل الدنظمة، كلا 

يقتصر الامر فقط على الدورد البشرم بل أيضا على ابزاذ القرارات السليمة تساعد الدنظمة على بذنب الصراعات، 
كبذدر الاشارة الذ موضوع الصراع التنظيمي اف بعض الدديرين اك الدسؤكلتُ لا يلجأ الذ حل بعض الخلافات 

بطريقة عملية كبرليل الصراع، كنرل من خلاؿ بحثنا الدتواضع اف أغلب الحلوؿ التي قدمها الباحثوف لادارة الصراع 
كىو . تركز على ضركرة الدهارات الانسانية كاستخداـ الدنطق كالعقلانية للتوصل الذ حلوؿ ترضي جميع الاطراؼ

،كالتي سعينا من "مامدى تأثير أخلاقيات العمل على الصراع التنظيمي  ":مادفعنا الذ طرح الاشكالية التالية
خلاؿ ىذه الدراسة للاجابة عنها،حيث تبرز ىذه الدراسة أبعاد أخلاقيات العمل كأثرىا على الصراع التنظيمي في 

،حيث تعتبر ىذه الدراسةفي منطلقها دراسة احصائية كصفية "كحدة كرقلة"الدؤسسة لزل الدراسة كىي ليند غاز
لاخلاقيات العمل السائدة في الدؤسسة لزل الدراسةمن حيث التعرؼ على أىم ابعادىا ككذا مستول الصراع 

التنظيمي للعماؿ كىي دراسة ارتباطية كونها تكتشف عن مدل كجود علاقة بتُ اخلاقيات العمل كالصراع 
. التنظيمي لدل عماؿ الدؤسسة لزل الدراسة

من خلاؿ ىذه المحاكر تم طرح فرضيات لذذه الدراسة،كقد أظهرت نتائج الدراسة الاحصائية التي اعتمدت 
الدتوسط الحسابي،الالضراؼ الدعيارم،النسب )برليلها على لرموعة من الدؤشرات كالاساليب الاحصائية الدتمثلة في 

 :، كنستنتج مايلي(....الدئوية،كمعامل الارتباط

: نتائج الدراسة

 .إلتزاـ الدؤسسة بتلبية رغبات العماؿ -
نستنتج أف أخلاقيات العمل أسفرت عن كجود مستول مرتفع من إحتًاـ العماؿ، كىذه الدبادلء  -

 .كضبطها ضمن القانوف الداخلي الدؤسسة كىذا ما تأكدنا منو من خلاؿ نتائج الدقابلة
لصد أف الصراع التنظيمي من خلاؿ توسطو الحسابي كاف مرتفعا، أم أف الصراعات داخل الدؤسسة  -

 .منخفض
لا يوجد إختلاؼ فيما لؼص حدة الصراع التنظيمي تعزل الدتغتَات الشخصية، بل تتأثر كبزتلف في  -

 (الجنس، العمر، الدستول الوظيفي)الدتغتَات الوسيطة
 .عند رفع الأخلاؽ في الدؤسسة قلت حدة الصراع التنظيمي بالدؤسسة لزل الدراسة -
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 .الدؤسسة تلزـ الدوظفتُ بأعماؿ خارج نطاؽ العمل لشا يزيد من الصراع بتُ العماؿ كالدرؤكستُ أحيانا -
. الصراع التنظيمي أكثر تأثتَا كحدة من أخلاقيات العمل، لأف تنتج منو خلافات بتُ الدوظفتُ -

 :اقتراحات وتوصيات الدراسة

    في صدد نتائج الدراسة التي تم التوصل إليها حاكلنا كضع لرموعة من التوصيات كالإقتًاحات للمؤسسة بسثلت 
: فيما يلي

نقتًح على الدؤسسة حل الصراعات بشكل شخصي أحسن من اللجوء الذ مديرية التشغيل لحل بعض  -
 .الدشاكل بتُ العماؿ كالدرؤكستُ لأف أغلبية الصراعات داخل الدؤسسة تافهة لا برتاج الذ شكول رسمية

ضركرة تعزيز الأخلاؽ من خلاؿ إعطاء فرص للعماؿ في عملية إبزاذ القرارات التي بزص مصلحة  -
 الدؤسسة كالعماؿ في آف كاحد، كذلك للحد من الصراعات داخل الدؤسسة كذلك من خلاؿ 

 . إعطاء مكافآت للعماؿ عند مسالعتهم في بعض القرارات كالتي تكوف صائبة

 تنمية مهارات العماؿ كتوصيتهم بالإلتزاـ بالأخلاؽ داخل كخارج الدؤسسة حتى مع الزبائن .

  التكثيف من الدكرات التدريبية للعماؿ لأف دكرة في عاـ أك عامتُ قليلة على الأقل لغب أف تكوف
 . أشهر دكرة لتعزيز الأخلاؽ ككيفية التعامل مع بعضهم كمع الزبائن6 أك 3كل 

 ضركرة الإىتماـ بالدورد البشرم اكثر كمراقبتهم بشكل مستمر. 

: أفاق الدراسة

: كفي الأختَ نقتًح بعض الدواضيع التي لؽكن معالجتها مستقبلا لاكماؿ البحث على سبيل الدثاؿ

علاقة أخلاقيات العمل ك أثرىا على أداء الدوارد البشرية؛ -

أثر تقييم أداء العاملتُ على أخلاقيات العمل؛ -

دكر أدارة أخلاقيات العمل في لزاربة الفساد الادارم؛ -

كاقع الصراع التنظيمي بالدؤسسات الاقتصادية الجزائرية؛ -
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: باللغة العربية*

أديب نياب حمادنة، درجة الالتزاـ معلمي اللغة بأخلاقيات مهنة التعليم، من كجهة نظرم مديرم الددارس -1
. 2013،01،عدد09كمديراتها في مديريات التًبية كالتعليم لمحافظة الدفرؽ،المجلة الاردنية في العلوـ التًبوية، لرلد

أسامة لزمد خليل الزيناتي،دكر الأخلاؽ الدهنية في تعزيز الدسؤكلية الاجتماعية في الدستشفيات الحكومية -2
. 2014بغزة،رسالة ماجستتَ اكادلؽية الادارة السياسية للدراسات العليا،جامعة الاقصى،فلسطتُ،

صالح مهدم لزسن العامرم،طاىر لزسن منصور الغالبي،الادارة كالاعماؿ،دار كائل للنشر كالتوزيع،الطبعة -3
. 2008الثانية،

الطبعة  جامعة الاسراء، ،دار الديسر للنشر، كأثرىا في منظمات الاعماؿبلاؿ خلف السكارنة،أخلاقيات العمل-4
. الاردف.الاكلذ،عماف

لزمد عبد الوىاب العزاكم،معاكية كرنً العاني،أخلاقيات الادارة،دار الاياـ للنشر كالتوزيع،الطبعة -5
. 2016الاكلذ

. قيم كاخلاقيات العمل.لزمد أحمد سليماف،سوسن عبد الفتاح كىب،الرضا كالولاء الوظيفي-6

مصطفى يوسف كافي،ادارة الصراع كالازمات التنظيمية،دار كمكتبة الحامد للنشر كالتوزيع،الطبعة الاكلذ -7
. الاردف-،عماف1436ػ2015

ميسوف اسماعيل لزمود الفقعاكم،استًاتيجيات ادارة الصراع التنظيمي كأثرىا على الاداء الوظيفي،جامعة -8
. 2017الازىر،غزة،

خيضر كاظم حمود الفرحات كاخركف،السلوؾ التنظيمي مفاىيم معاصرة،اثراء للنشر -9
. 2009،عماف،الاردف،1كالتوزيع،ط

. مدخل بناء الدهارات،الدار الجامعية،الاسكندرية،مصر-أحمد ماىر،السلوؾ التنظيمي-10

. 2003،دار الشركؽ للنشر كالتوزيع،عماف،الاردف،1ماجدة العطية،سلوؾ الدنظمة سلوؾ الفرد كالجماعة،ط-11
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. معن لزمود عياصرة كاخركف،ادارة الصراع كالازمات كضغوط العمل كالتغيتَ-12

طارؽ بن موسى العتيتٍ،الصراعات التنظيمية كأساليب التعامل معها، العلوـ الادارية، -13

. لزمود سلماف العمياف،السلوؾ التنظيميي منظمات الاعماؿ-14

. 2008،دار كائل للنشر كالتوزيع،عماف،الاردف،3لزمد قاسم القريوتي،نظرية الدنظمة كالتنظيم،ط-15

. 1999عبد الدعطي لزمد عساؼ،السلوؾ الادارم في الدنظمات الدعاصرة،دار زىراف،عماف،الاردف،-16

 :الدراجع الأجنبية*

1- Diene girard, "conflits de valeurs et souffrances au travail, Ethique, 
vol, 11, N2, 2000. 
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 قائمة الأساتذة المحكمين: 01الملحق

الرتبة  الأستاذ

أستاذ تعليم عالر جامعة كرقلة  مناصرية رشيد 

أستاذ تعليم عالر أ جامعة كرقلة  عرابة الحاج 

أستاذ لزاضرأ جامعة سطيف الرجم خالد 

أستادة لزاضرة جامعة كرقلة سلامي منتَة 
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 الإستبٌان:02الملحق

اصدي مرباح ورقمـــــــــــة ــجـامعة ق
كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير   

قسم عموم التسيير 
 عمالتخصص إدارة الأ

 2022 ــ 2021: الموسم الجامعي 

 ة بحث أكاديمياستبان
-علاقةأخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي لدى عمال ليند غاز )مذكرة ماستربعنوان في إطـــار إعداد 

ضع بين أيديكم ىذا الاستبيان راجين منكم التعـــاون معنا بغرض إفادتنا في يطيب لنا أن ن، (-وحدة ورقمة
وذلك ا الاستبيان جمع المعمومات ذات الصمة ببحثنا، فالرجاء التكرم بمنحنا جزءا من وقتكم في ملء ىذ

تدلون بو من إجابات سيحاط بالسرية سونحيطكم عمما بأن ما المناسبة في الخانة )×( بوضع علامة 
.  نشكر لكم تعاونكم و نتمنى لكم دوام التوفيق كما ،  يستخدم إلا لأغراض البحث العممينالتامة ول

:  المناسبفي المربع ()الرجاء وضع علامة : البيـانات الأولية

: العمـر – 1

 سنة  20أقل من  – 1
 سنة       30 إلى أقل من 20 من – 2    

 سنة       40 إلى أقل من 30من  – 3
 سنة   50 إلى أقل من 40من  – 4    

 سنة فأكثر        50 –5
  ــ انثى 2 ــ ذكر 1:الجنس – 2
: المؤهل العممي-3

 ثانوي –1
 متوسط-2
 جامعي-  3

: نوع الوظيفة –4
تقني  -  2إداري      –1
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: مسمى الوظيفة –5
موظف        – 4مشرف         – 3رئيس قسم        – 2مدير إدارة          – 1

 :    العمل عدد سنوات – 6
 سنوات              3أقل من  -1
 سنوات    10 إلى أقل من 3من  -2
  سنة15 إلى أقل من 10من  -3
  سنة 20 إلى أقل من 15من  -4
سنة فأكثر  20 -      5

 ــأخلاقيات العمل1
غير موافق العبارات الرقم 

 بشدة
غير 

موافق 
 موافقموافق محايد 

 بشدة

 الإخلاصوالإتقان

       لرالدوكلةىاـالتقصتَفيأداءالدأبذنب 1

      فيماأقومبهمنعملاسعى دائما الذ معرفة نقاط الضعف  2

     أعملبشكلمستمرعلىتحقيقنتائجأفضلفيالعمل  3

      أعمللبلوغأعلىمراتبالإتقانفيعملي 4

      أبررىالدقةفيإلصازعملي 5

 الأمانة

      التياستخدمهافيأداءعملي كالدعداتأحافظعلىالوسائل 6

      إشغالزملائيعنتأديةأعمالذمأبذنب 7

      التزمبالمحافظةعلىالوقتالرسميللعمل 8

      أحافظعلىأسرارالعمل 9

      عملييتطلبهاالتزمبإلصازكلالدهامالتي 10

      التزمبالمحافظةعلىالوقتالرسميللعمل 11

المسؤولية والالتزام 

      عملييتطلبهامشاقالمجهوداتالتيأبرمل 12
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      أبذلأفضلمالديفيأداءالعمل 13

      أكاظبعلىأداءعمليعلىالوجهاللائق 14

      العملالذيأقومبو )لسرجات( أبرملنتائج 15

      التزـ بتطبيق كل التعليمات كالأنظمة بالدؤسسة 16

التعاون 

      أنسقمعزملائيأثناءأداءالعمل 17

      أتبادلدعزملائيبالدؤسسةالنصائحوالتوجيهابرولالعمل 18

     يتمإشراككفيابزاذالقراراتالخاصةبالعمل  19

     شاكلالدتعلقةبأداءالعمل لدفيحلامزملائأتشارؾ مع 20

 
 :ــــ الصراع التنظيمي2

غير موافق العبارات الرقم 
 بشدة

غير 
موافق 

 موافقموافق محايد 
 بشدة

 الصراع داخل الفرد

      غياب الاستقلالية في العمل يوترني 1

       لانتٍ غتَ مرتاحأفكر في تغيتَ عملي 2

      من ضغوطات كبتَة في عملي أعاني 3

     الدهاـ التي أقوـ بها لا تتناسب مع مؤىلي العلمي  4

      يزعجتٍ القياـ بدهاـ ليست من اختصاصي 5

 الصراع بين جماعاتالعمل

     يوجدمستوىعاليمنالتوتربينالدوظفتُ  6

     يوجداختلاؼ بتُ الدوظفتُ حولالأدكارأكالدهامالدوزعة  7

     فيمالؼصكيفيةالقيامبالأعماؿ  الدوظفتُين بيوجداختلاففيالآراء 8

      كلأداءمهامالعملالصراعاتحالعلاقاتالشخصيةتلعبدكرفي 9
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      بينالدوظفتُصراعاتإخفاءالدعلوماتتقودإلذ 10

      اختلافاتفيوجهاتالنظرإلذغيابتوزيعالصلاحياتيقود 11

 الصراعات معالإدارة

      بسنح الادارة العماؿ فرصا عادلة لسماع شكواىم  14

ف قبل الإدارة  بشكل عادلدغيابتوزيعالصلاحيات 15
اختلافاتفيوجهاتالنظر ليقودإؿ

     

براكؿ  16
الإدارةتركأطرافالصراعلوحدلعيتحملولظسؤكليةحلالصراعاتالتي

تنشأفيمابينهم 

     

قرارات الإدارة غتَ مرضية في حالة حل الصراع بتُ الأطراؼ  17
الدتنازعة 

     

     تفتقر الإدارة لآليات حل النزاع   18

      تتميز الادارة بالمحبة كالرعاية في تعاملها مع العاملتُ  19
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 spssنتائج التحميل الإحصائي ال: 03الممحق رقم

:الفرضية الأولى  

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 1.71093 8.89028 83.9630 27 العمل_اخلاقٌات

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 60 

T df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 27.4798 20.4461 23.96296 000. 26 14.006 العمل_اخلاقٌات

:الفرضية الثانية  

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 1.84603 9.59226 52.3704 27 التنظٌمً_الصراع

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 51 

T df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 5.1649 -2.4242- 1.37037 465. 26 742. التنظٌمً_الصراع
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. :الفرضية الثالثة  

Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الاتقان_الاخلاص 1  . Stepwise 

(Criteria: 

Probability-of-F-

to-enter <= .050, 

Probability-of-F-

to-remove >= 

.100). 

 

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع  

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .448
a
 .200 .168 8.74717 

 

a. Predictors: (Constant), الاتقان_الاخلاص  

b. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع  

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 479.470 1 479.470 6.267 .019
b
 

Residual 1912.827 25 76.513   

Total 2392.296 26    

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع  

b. Predictors: (Constant), الاتقان_الاخلاص  
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 38.179 5.914  6.456 .000 

الاتقان_الاخلاص  .848 .339 .448 2.503 .019 

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع  

Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

132. الامان 1
b
 .724 .476 .146 .978 

والالتزام_المسؤولٌة  -.129-
b
 -.605- .551 -.122- .723 

270. التعاون
b
 1.386 .178 .272 .812 

 

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع  

b. Predictors in the Model: (Constant), الاتقان_الاخلاص  

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 43.2651 63.6106 52.3704 4.29431 27 

Residual -15.11286- 17.95304 .00000 8.57731 27 

Std. Predicted Value -2.120- 2.617 .000 1.000 27 

Std. Residual -1.728- 2.052 .000 .981 27 

 

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع  
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Charts 
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 النتائج الوتؼلقت بالانحدار البسٍط
Descriptives 

 Statistic Std. Error 

 Mean 52.3704 1.84603 التنظٌمً_الصراع

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 48.5758  

Upper Bound 56.1649  

5% Trimmed Mean 52.7428  

Median 52.0000  

Variance 92.011  

Std. Deviation 9.59226  

Minimum 29.00  

Maximum 68.00  

Range 39.00  

Interquartile Range 14.00  

Skewness -.466- .448 

Kurtosis .374 .872 

 Mean 58.9259 2.46568 العمل_أخلاقٌات

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 53.8577  

Upper Bound 63.9942  

5% Trimmed Mean 58.5000  

Median 59.0000  

Variance 164.148  

Std. Deviation 12.81203  

Minimum 40.00  

Maximum 85.00  

Range 45.00  
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Interquartile Range 20.00  

Skewness .432 .448 

Kurtosis -.642- .872 

 
 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

200. 27 114. التنظٌمً_الصراع
*
 .965 27 .485 

200. 27 123. العمل_أخلاقٌات
*
 .952 27 .241 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

 

Correlation 

 التنظٌمً_الصراع التعاون والالتزام_المسؤولٌة الأمان والاتقان_الاخلاص 

Pearson Correlation 1 .147 .526 والاتقان_الاخلاص
**
 .352 .448

*
 

Sig. (2-tailed)  .464 .005 .071 .019 

N 27 27 27 27 27 

 Pearson Correlation .147 1 -.089- .150 .195 الأمان

Sig. (2-tailed) .464  .660 .454 .329 

N 27 27 27 27 27 

Pearson Correlation .526 والالتزام_المسؤولٌة
**
 -.089- 1 .598

**
 .143 

Sig. (2-tailed) .005 .660  .001 .478 

N 27 27 27 27 27 

Pearson Correlation .352 .150 .598 التعاون
**
 1 .347 

Sig. (2-tailed) .071 .454 .001  .076 

N 27 27 27 27 27 

Pearson Correlation .448 التنظٌمً_الصراع
*
 .195 .143 .347 1 

Sig. (2-tailed) .019 .329 .478 .076  

N 27 27 27 27 27 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 

Variables Entered/Removeda 
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Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

العمل_أخلاقٌات 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .454
a
 .206 .174 8.71742 

a. Predictors: (Constant), العمل_أخلاقٌات 

b. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع 

 

 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 492.460 1 492.460 6.480 .017
b
 

Residual 1899.836 25 75.993   

Total 2392.296 26    

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع 

b. Predictors: (Constant), العمل_أخلاقٌات 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 32.354 8.040  4.024 .000 

 017. 2.546 454. 133. 340. العمل_أخلاقٌات

a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع 

 
 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 45.9414 61.2274 52.3704 4.35210 27 

Residual -18.30020- 17.64260 .00000 8.54813 27 

Std. Predicted Value -1.477- 2.035 .000 1.000 27 

Std. Residual -2.099- 2.024 .000 .981 27 
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a. Dependent Variable: التنظٌمً_الصراع 

 

:الفرضية الرابعة  

:الجنس  
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 2.32560 10.13707 52.2632 19 ذكر التنظٌمً_الصراع

 3.11068 8.79834 52.6250 8 أنثى

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

_الصراع
 التنظٌمً

Equal variances 
assumed 

.004 .951 -.088- 25 .931 -.36184- 4.12222 -8.85170- 8.12802 

Equal variances 
not assumed   

-.093- 15.169 .927 -.36184- 3.88391 -8.63218- 7.90849 

: نوع الوظيفة  
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الوظٌفة_نوع 

 2.39603 8.96513 51.7143 14 اداري التنظٌمً_الصراع

 2.92527 10.54721 53.0769 13 تقنً

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

_الصراع
 التنظٌمً

Equal variances 
assumed 

.869 .360 -.363- 25 .720 -1.36264- 3.75789 -9.10217- 6.37689 

Equal variances 
not assumed   

-.360- 23.669 .722 -1.36264- 3.78129 -9.17262- 6.44735 

 

:المستوى الدراسي  
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Descriptives 
 التنظٌمً_الصراع

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound Upper Bound 

 63.00 29.00 57.8248 45.4479 2.77742 9.21165 51.6364 11 متوسط

 60.00 33.00 61.3931 39.2735 4.30245 10.53882 50.3333 6 ثانوي

 68.00 42.00 61.6185 47.1815 3.19096 10.09070 54.4000 10 جامعً

Total 27 52.3704 9.59226 1.84603 48.5758 56.1649 29.00 68.00 

 

 
ANOVA 

 التنظٌمً_الصراع
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 72.018 2 36.009 .372 .693 

Within Groups 2320.279 24 96.678   
Total 2392.296 26    

 

 
Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   التنظٌمً_الصراع 
Tukey HSD   

(I) العلمً_المؤهل (J) العلمً_المؤهل 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 13.7650 -11.1589- 963. 4.99019 1.30303 ثانوي متوسط

 7.9650 -13.4923- 798. 4.29613 -2.76364- جامعً

 11.1589 -13.7650- 963. 4.99019 -1.30303- متوسط ثانوي

 8.6133 -16.7466- 706. 5.07749 -4.06667- جامعً

 13.4923 -7.9650- 798. 4.29613 2.76364 متوسط جامعً

 16.7466 -8.6133- 706. 5.07749 4.06667 ثانوي

 

 

 

 
 التنظٌمً_الصراع

Tukey HSD
a,b 

 N العلمً_المؤهل

Subset for alpha 
= 0.05 

1 

 50.3333 6 ثانوي

 51.6364 11 متوسط

 54.4000 10 جامعً

Sig.  .678 

Means for groups in homogeneous subsets 
are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 
8.390. 
b. The group sizes are unequal. The 
harmonic mean of the group sizes is used. 
Type I error levels are not guaranteed. 
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:المسمى الوظيفي  
 

 

 

 
Descriptives 

 التنظٌمً_الصراع

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence Interval for Mean 
Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 68.00 29.00 72.8869 21.1131 8.13429 16.26858 47.0000 4 رئٌسقسم

 68.00 45.00 63.3601 48.6399 3.00793 7.95822 56.0000 7 مشرفموظف

 66.00 33.00 56.4970 47.7530 2.05117 8.20467 52.1250 16 موظف

Total 27 52.3704 9.59226 1.84603 48.5758 56.1649 29.00 68.00 

 

 

 

 
ANOVA 

 التنظٌمً_الصراع
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 208.546 2 104.273 1.146 .335 

Within Groups 2183.750 24 90.990   
Total 2392.296 26    

 

 عدد سنوات العمل
 

Descriptives 
 التنظٌمً_الصراع

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Minim
um 

Maxim
um 

Lower 
Bound Upper Bound 

 48.00 48.00 . . . . 48.0000 1 سنوات 3 افلمن

 68.00 29.00 64.7486 45.8514 4.17679 13.20816 55.3000 10 سنوات 10 الىاقلمن 3 من

 45.00 43.00 56.7062 31.2938 1.00000 1.41421 44.0000 2 سنوات 15 الىاقلمن 10 من

 52.00 49.00 55.3027 46.6973 1.00000 1.73205 51.0000 3 سنة 20 الىاقلمن 15 من

 60.00 33.00 57.0363 46.9637 2.26033 7.49667 52.0000 11 سنةفاكثر 20 من

Total 27 52.3704 9.59226 1.84603 48.5758 56.1649 29.00 68.00 

 

 

 
ANOVA 

 التنظٌمً_الصراع
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 252.196 4 63.049 .648 .634 

Within Groups 2140.100 22 97.277   
Total 2392.296 26    
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