
 الجسهورية الجزائرية الديسقراطية الذعبية

 سيوزارة التعميم العالي والبحث العم

 جامعة الذهيد حسة لخزر الوادي

 
 كمية العموم الاقترادية والتجارية وعموم التديير

 قدم عموم التديير

 شهادة ماستً أكادبيينيل مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات 

 ميداف العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير

 إدارة أعماؿالتخصص: 

 

 

 

 

 

 تحت اشراؼ الأستاذ:                                                   من اعداد الطالبات:      

 بن خيرة  سامي                                                             بسي ىاجر        

 بريك سناء        

                         بقاص خدبهة       

 :السادة أعضاء الدناقشة                                       

 الصفة الجامعة لقبالاسم وال
 رئيسا جامعة الشهيد تزو لخضر الوادي بن عيسى ريم
 مشرفا ومقررا جامعة الشهيد تزو لخضر الوادي بن ختَة سامي
 مناقشػػػا جامعة الشهيد تزو لخضر الوادي زلاسي سامر

 ىداءإ

 يميظأثر أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التن
 دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" بالوادي

 ـ2025ـ_2024 السنة الجامعية:



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الجسهورية الجزائرية الديسقراطية الذعبية

 وزارة التعميم العالي والبحث العمسي

 الذهيد حسة لخزر الوادي جامعة
 

  كمية العموم الاقترادية والتجارية وعموم التديير
 م عموم التدييرقد

 شهادة ماستً أكادبيينيل مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات 

 ميداف العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير

 : إدارة أعماؿالتخصص

 

 

 

 

 

 تحت اشراؼ الأستاذ:                                                   اعداد الطالبات:     من 

 بن خيرة  سامي                                                             بسي ىاجر        

 بريك سناء        

 بقاص خدبهة       

 أعضاء الدناقشة السادة:

 الصفة الجامعة الاسم واللقب
 رئيسا جامعة الشهيد تزو لخضر الوادي بن عيسى ريم
 قررامشرفا وم جامعة الشهيد تزو لخضر الوادي بن ختَة سامي
 مناقشػػػا جامعة الشهيد تزو لخضر الوادي زلاسي سامر

 يميظيات العمل على إدارة الصراع التنأثر أخلاق
 دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" بالوادي

 ـ2025ـ_2024 السنة الجامعية:



 

يزفع الله الذيه امنوا منكم والذيه ÷
أوتوا العلم درجات والله بما 

 × بيرتعملون خ



 بسي ىاجز 

 ىداءإ
 ن(وقل اعملوا فسيرى الله عملكم ورسولو والمؤمنوتعالى: )الله  ق ال  

إلذي لا يطيب الليل إلا بشكرؾ، ولا يطيب النهار إلا بطاعتك، ولا تطيب اللحظات إلا بذكرؾ، ولا تطيب             
 الآخرة إلا بعفوؾ، ولا تطيب الجنة إلا برؤيتك.

 الرحلة قصتَة، ولا كاف الطريق سهلًا، ولكن بفضل الله، ىا أنا اليوـ أحقق حلمًا طاؿ انتظاره.لم تكن 

النور الذي أضاء دربي، والدعلم الأوؿ، إلى من تزلت اسمو فخرًا، إلى من كاف السند في كل لحظة "الدكي بسي"  إلى أبي العزيز
 ضعف، إلى من أضاء لي الطريق بكلماتو وأفعالو.

الحناف الذي لا ينتهي، إلى من كانت دعواتها سر قوتي، والحب الذي لا يشتًى، إلى من كانت  "نورة نصتَة"  الغالية إلى أمي
 يدىا ترفعتٍ في كل لحظة، وأعينها التي ترى فّي القوة حينما أظن أنتٍ ضعيفة. لولاؾِ ما كنت اليوـ ىنا.

الذين كانوا نوراً في  "خولة، حليمة، الشيماء" وأخواتي الغاليات "بوالقاسمعمار، محمد الطاىر، محمد العيد، أ" إلى إخوتي الأعزاء
 حياتي وسندًا لي في كل الأوقات، إلى من كانوا الشركاء في فرحي وحزني، لكم كل الفضل في ىذا النجاح.

كر والتقدير لجهودؾ، الش كالذي علمتٍ أف العلم رسالة، وأف العطاء لا حدود لو، ل "بن ختَة سامي"  إلى أستاذي الفاضل
 وتفانيك، وصبرؾ، فلك في ىذا النجاح أثر لا ينُسى، وفضل لا يقُدّر.

ولرفقتكن التي لا تقُدّر بثمن، دمتن جزءًا تريلًا من  فشكرًا لقلوبكن، ، الذين شاركوني الضحكة والدمعة، صديقاتي العزيزات
 رحلة لا تنسى.

 كل من قدّـ كلمة، أو دعمًا، أو دعاء، لكل من آمن بي، شكرًا لكل من كانت لو بصمة في ىذا الطريق، ل

 ولو بكلمة عابرة، امتناني لكم تريعًا، فأنتم جزء من ىذا الإلصاز، 

 ولولاكم، ما اكتمل ىذا الحلم.



 
 بزيك سناء

 ىداءإ
 إلى أعظم نعمة في حياتي أمي وأبي وعائلتي الغالية:

، وأنا أحقق حلم التخرج، لا أرى ىذا الإ  لصاز إلا مرآة لتعبكم، دعواتكم، وحبكم الذي أحاطتٍ بكل خطوةاليوـ

أمي الحبيبة "عزيزة زغدي" كنت الحناف الذي احتواني والدعاء الذِي رفعتٍ في أصعب لحظاتي. كلماتك كانت بلسما لروحي، 
 وابتسامتك كانت نوري الذي يقودني مهما اشتدت ظلمة الطريق.

 بأفضلأثقاؿ الحياة دوف أف اشتكي، كنت السند الذي يقويتٍ والعتُ التي تراني دائما بي الغالي "سعد" يا من تزلت عتٍ أ
 صورة، علمتتٍ كيف اواجو التحديات بثقة وأصنع من كل عثرة سلما للنجاح.

دات وتريع أحفاد وحفي  ,صالحة ,ناف، ممبروكة ,عبد الواحد  وأخواتي: نعيمة ,عبد الكريم, توفيق, إلى إخوتي: الطالب ميلود
أنتم النبض الذي يعدني بالحياة، الضحكات , دنيا, وصديقاتي أمنة فاطيمة , مرزاقة ,سعيدة, كريمة :الغاليات اخوتيوزوجات 

التي تخفف أعبائي، والدعم الذي أشعر بو حتى في صمتكم. كنتم العائلة التي لا تهتز، والجدار الذي أستند عليو كلما شعرت 
د ورقة أو شهادة، بل ىو شهادة حب وامتناف لكل لحظة كنتم فيها بجانبي، ولكل كلمة رفعتم بالتعب. ىذا التخرج ليس لرر 

أحبكم , قلبي وروحيبها معنوياتي، ولكل دمعة فرح رأيتها في أعينكم اليوـ . أنتم ىديتي من الله وىذا النجاح أىديو إليكم ب
 ائما كما كنتم وستظلوف.د ليأكثر لشا تعبر عنو الكلمات ، واسأؿ الله أف يبقيكم سندا 

 سناء الغالية: ابنتكم



 
 بقاص خديجة

 ىداءإ

ىدي تذرة جهدي الدتواضع إلى من وىبوني الحياة والأمل، والنشأة على شغف الاطلاع والدعرفة، ومن علموني أف أرتقي سلّم أ
 الحياة بحكمة وصبر؛ برًا، وإحسائًً، ووفاء لذما: والدي العزيز، ووالدتي العزيزة.

 لّلّ نعمة وجودىم في حياتي إلى العقد الدتتُ من كانوا عونًا لي في رحلة بحثي: إخواني وأخواتي.إلى من وىبتٍ ا

إلى رفيق وصديق الأياـ تريعا بحلوىا ومرىا زوجي الغالي اشكرؾ على دعمك الدستمر إلى من كاف الأوؿ دوماً في مساندتي 
 وتشجيعي زوجي الغالي.

ى كل ما قدمو لنا من نصائح وتوجيهات، حرصا منو على إلصاز ىذا البحث وتقديمو إلى الأستاذ الكريم سامي بن ختَة عل
 ختَا وأدامو ذخرا للأمة. اللهبالصورة الدطلوبة فجزاه 

عونًا وسندًا فى ىذا الطريق .. للأصدقاء الأوفياء ورفقاء السنتُ وأصحاب الشدائد والأزمات، إلى من أفاضنوني  اإلى من كانو 
 هم الدخلصةبمشاعرىم ونصائح

وجل أف لغزي الجميع ختَ  وأختَا إلى كل من ساعدني، وكاف لو دور من قريب أو بعيد في إتداـ ىذه الدراسة، سائلة الدولى عز
 جزاء في الدنيا والآخرة.

 من علم ومعرفة. اللهثم إلى كل طالب علم سعى بعلمو، ليفيد الإسلاـ والدسلمتُ بكل ما أعطاه 



 

 الحمد لله الذي وفقنا لذذا العمل، وما كنا لنصل إليو لولا فضل الله علينا وتوفيقو، أما بعد:           

 نتقدـ بجزيل الشكر والعرفاف لكل من ساىم وساعدنا في إلصاز ىذه الدذكرة، ولطص بالذكر:               

، فلو منا أسمى عبارات الامتناف والتقدير الأستاذ الفاضل بن ختَة سامي، الذي كاف لنا نعم السند والداعم
على ما بذلو من جهد، وعلى توجيهاتو السديدة، ونصائحو القيمة، وملاحظاتو البنّاءة التي كاف لذا الدور الكبتَ 

 في إثراء ىذا العمل وتوجيهو لضو الأفضل جزاه الله عنا ختَ الجزاء وبارؾ في علمو وجهده.

الغالي والنفيس من أجل تربيتنا وتعليمنا، والدَينا الكريَمتُ حفظهما الله  كما نتوجو بالشكر إلى من قدما
 ورعالعا، وإلى كل أفراد العائلة الكريمة.

 إلى مدير مؤسسة سونلغاز بالوادي، وعماؿ مصالحها بصفة عامة، ومصلحة الدوارد البشرية بصفة خاصة.

العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ عامة، ينا بشرؼ التعلّم على أيديهم: أساتذة كلية ظإلى الذين ح
 وأساتذة قسم علوـ التسيتَ خاصة بجامعة الشهيد تزو لخضر بالوادي.

كما لا يفوتنا أف نشكر عماؿ إدارة قسم علوـ التسيتَ، وموظفي الدكتبة الدركزية، على ما قدموه من 
 تسهيلات.

خلاؿ ىذا الدشوار   أو بعيد، وكل من كاف لو الفضل عليناوأختَاً، نشكر كل من بسط لنا يد العوف من قريب 
 العلمي.

 شكز وعزفان



 ملخص الدراسة:

والغاز  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء
, واستخدمت الاستبياف ودراسة حالة نهج الوصفي التحليلياعتمدت الدراسة على ابؼ , حيث"سونلغاز" بولاية الوادي

استبياناً باستخداـ برنامج 50, حيث تم برليل ديريةمن عينة من موظفي ابؼ علوماتوابؼقابلة كأداتين رئيسيتين بعمع ابؼ
SPSS ,:لتنظيمي د أثر إبهابي لأبعاد أخلبقيات العمل في إدارة الصراع او جو  وتوصلت الدراسة إلى نتائج أبرزىا

لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية لإدارة و كما أنو بالوادي "سونلغاز" بدديرية توزيع الكهرباء والغاز 
ة في مديري بؼهنة(, اسنوات ابػبرة, ابؼؤىل العلمي, العمر ,)ابعنس الصراع التنظيمي تبعا للمتغيرات الدبيغرافية

ة لأخلبقيات العمل بهب الالتزاـ بها والتحلي بها من طرؼ ىناؾ مدون , وأف توزيع الكهرباء والغاز بالوادي
 بصيع عماؿ مؤسسة سونلغاز بالوادي.

 .بالوادي سونلغاز ديريةدارة الصراع التنظيمي, مإأخلبقيات العمل,  الكلمات الدفتاحية:

 

       Study Summary 

This study aimed to identify the impact of work ethics on organizational conflict 
management at the Electricity and Gas Distribution Directorate "Sonelgaz" in El Oued 
province. The study adopted the descriptive-analytical approach and case study 
methodology. A questionnaire and interviews were used as the main tools for data 
collection from a sample of the directorate’s employees. A total of 50 questionnaires 
were analyzed using SPSS software. The study reached several findings, most notably: a 
positive impact of the dimensions of work ethics on organizational conflict management 
at the Sonelgaz Electricity and Gas Distribution Directorate in El Oued. It also found 
that there are no statistically significant differences in conflict management based on 
demographic variables (gender, age, educational qualification, years of experience, 
profession). Furthermore, there is a code of work ethics that all employees at Sonelgaz El 
Oued must adhere to and uphold. 

   Keywords: Work ethics, organizational conflict management, Sonelgaz Directorate. 
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 أ 

 بسهيد:    

البة في عالم يشهد برولات تنظيمية متسارعة وبرديات متزايدة داخل بيئات العمل, أضحت ابؼؤسسات مط      
ليس فقط بتحقيق الكفاءة الإنتاجية, بل أيضًا بتًسيخ مناخ أخلبقي يضمن التوازف والاستقرار الداخلي, فابؼوارد 
البشرية لا بيكن تسييرىا بفعالية في غياب قيم واضحة بركم سلوؾ الأفراد وتوجو قراراتهم, كما تعُد أخلبقيات 

ا بؿوريًا في بناء ثقافة تنظيمية متوازنة, قادرة على مواجهة الأزمات العمل اليوـ من الركائز الأساسية التي تلعب دورً 
 والتقلبات, وفي مقدمتها الصراع التنظيمي الذي يعُد من الظواىر ابغتمية في أي مؤسسة.

التعدد في وجهات النظر, والتنوع في ابػلفيات والقيم, إلى جانب الضغط ابؼهني والوظيفي, كلها  أفكما       
د تؤدي إلى نشوء ما يعُرؼ بالصراع التنظيمي, وىو ظاىرة شائعة داخل ابؼؤسسات مهما بلغ مستوى عوامل ق

نضجها الإداري. وقد يكوف ىذا الصراع إبهابيًا عندما يدُار بوعي واحتًافية, وقد يتحوؿ إلى عامل تآكل داخلي 
 يؤدي إلى التوتر, تدني الأداء, وتفكك العلبقات ابؼهنية.

ذا الإطار, يبرز دور أخلبقيات العمل كركيزة أساسية في بناء بيئة تنظيمية متوازنة, قائمة على الاحتًاـ وفي ى       
ابؼتبادؿ, العدالة, والشفافية. فالأخلبقيات ليست فقط بؾموعة من القيم النظرية, بل ىي سلوؾ عملي يعكس 

علبقات داخل بؿيط العمل, ويعُتقد أف تعزيز ىذه مدى التزاـ الأفراد وابؼؤسسات بابؼعايير التي بركم التصرفات وال
القيم داخل ابؼؤسسات من شأنو أف يُسهم في تقليص حدة الصراعات التنظيمية وبرويلها إلى فرص للتطوير 

 والتحسين.

 الإشكالية الرئيسية:

ستوى الالتزاـ تسعى ىذه الدراسة إلى مقاربة ىذا التساؤؿ من زاوية علمية, من خلبؿ فهم العلبقة بين م      
الأخلبقي داخل ابؼؤسسات, والقدرة على إدارة الصراعات التنظيمية بشكل فعّاؿ, ومن ىنا نطرح اشكاليتنا ابؼتمثلة 

مديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" أخلاقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي داخل أثر  مافي: 
 ؟بالوادي

الفرعية من الإشكالية العامة, حيث قمنا بصياغة بؾموعة من التساؤلات التي تنطلق الأسئلة الأسئلة الفرعية: 
 توجو مسار الدراسة وتساعد في برليل ابؼوضوع بشكل أعمق حيث بسثلت ىذه التساؤلات في:

o ؟ما مستوى تواجد أبعاد أخلبقيات العمل في مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي 
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o  ؟ في مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي إدارة الصراع التنظيميد أبعاما مستوى تواجد 
o  ؟في ابؼؤسسة بؿل الدراسة دارة الصراع التنظيميإىل يوجد أثر لأخلبقيات العمل على 
o  ابعنس,  دارة الصراع التنظيمي تعزى ابؼتغيرات الشخصية والوظيفيةحصائية لإإىل توجد فروقات ذات دلالة(

 ؟(الوظيفة, سنوات ابػبرة, , ابؼؤىل العلميالعمر

قمنا بصياغة بؾموعة من الفرضيات التي تنبثق من الإشكالية ابؼطروحة, والتي نسعى من خلببؽا فرضيات الدراسة: 
 إلى تقدنً إجابات أولية يتم التحقق منها لاحقاً خلبؿ البحث, والتي بسثلت في:

o  بدديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" في إدارة الصراع التنظيمي يوجد أثر إبهابي لبعد أخلبقيات ابؼدير
 ؛بالوادي

o  بدديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" يوجد أثر إبهابي لبعد أخلبقيات العامل في إدارة الصراع التنظيمي
 ؛بالوادي

o  ؛وزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالواديبدديرية تيوجد أثر إبهابي لبعد ابؼسؤولية في إدارة الصراع التنظيمي 
o  بدديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" يوجد أثر إبهابي لبعد الالتزاـ بأخلبؽ العمل في إدارة الصراع التنظيمي

 ؛بالوادي
o  از" بدديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغيوجد أثر إبهابي لأبعاد أخلبقيات العمل في إدارة الصراع التنظيمي

 ؛بالوادي
o  ابعنس,  الدبيغرافيةللمتغيرات  مستوى إدارة الصراع التنظيمي تبعاتوجد فروقات ذات دلالة إحصائية في لا

 العمر, ابؼؤىل العلمي, سنوات ابػبرة, الوظيفة(.

لى إف اختيار مثل ىذا ابؼوضوع لم يأتي اعتباطا أو عن طريق الصدفة, إمنا جاء بناء عمبررات اختيار الدوضوع: 
 :عدة أسباب

 :مبررات ذاتية 
 : ما يليفيتتمثل 

o ؛الرغبة الشخصية في التعرؼ على كل ما يتعلق بجوانب ابؼوضوع 
o .تطابق موضوع الدراسة مع بزصصنا 
 :بسثلت في: مبررات موضوعية 
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o ؛بشكل كبير في تقليل ابػلبفات داخل ابؼؤسساتلأخلبؽ تساعد بحكم أف ا  
o  ؛ل منظمة, ولا بد من فهموالصراع موجود في كمن ابؼعروؼ أف 
o ن يدرس الإدارة أو يعمل في مؤسسة؛ىذا ابؼوضوع مهم لكل م 

تهدؼ ىذه الدراسة إلى برقيق بؾموعة من الأىداؼ العلمية وابؼعرفية ابؼرتبطة بجوانب ابؼوضوع أىداؼ الدراسة: 
 قيد البحث, والتي بسثلت في:

o ؛والصراع التنظيميمل برديد ابؼفاىيم النظرية ابؼرتبطة بأخلبقيات الع 
o  ؛سونلغاز" بالواديديرية توزيع الكهرباء والغاز "م فيالعمل  أخلبقياتالتعرؼ على مستوى 
o سونلغاز" بالوادي؛مديرية توزيع الكهرباء والغاز " في الصراع التنظيمي السائددارة التعرؼ على مستوى إ 
o مديرية توزيع ً ف  التنظيمي من عدموى إدارة الصراع العمل عل لأخلبقياتاولة الكشف عن وجود أثر بؿ

 ؛يلكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادا
o .ابػروج بنتائج وتوصيات تفيد ابؼؤسسة بؿل الدراسة 

تكمن أبنية ىذه الدراسة في مسابنتها في توسيع قاعدة ابؼعرفة حوؿ ابؼوضوع ابؼدروس, وكذا إغناء ألعية الدراسة: 
 كوف مفيدة للباحثين وابؼمارسين مستقبلب, وقد بػصت أبنيتو في:المجاؿ العلمي بنتائج ومقتًحات قد ت

o  ؛الصراع التنظيمي إدارةفي تتمثل أبنية ىذه الدراسة في الوقوؼ على أخلبقيات العمل ومدى تأثيرىا 
o ؛من ابؼواضيع ابؼهمة وابؼؤثرة في عمل الأفراد داخل ابؼؤسسة ت العمل وإدارة الصراع التنظيمي تعد أخلبقيا 
o بنية البالغةلأبية حوؿ موضوع يتسم بابنة في إثراء الأدبيات العر ابؼسا. 

للئجابة على الأسئلة ابؼطروحة والتوصل إلى النتائج ابؼرجوة فإف الدراسة ارتبطت بابغدود ابؼبينة حدود الدراسة: 
 فيما يلي: 

o  :ولاية الوادي.مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" ب اقتصرت الدراسة علىالحدود الدكانية 
o 2025 مارس 15لى إفيفري  15في الفتًة ابؼمتدة من بست الدراسة لحدود الزمانية: ا. 

بناء على طبيعة الإشكالية ابؼطروحة وبغية الوصوؿ إلى الأىداؼ ابؼرجوة من ىذا الدنهج والأدوات الدتبعة: 
أنو يعرؼ على الذي التحليلي  ابؼنهج الوصفياستخداـ , تم صد الإحاطة بجوانب موضوع الدراسةالبحث, وق

كافية ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع بؿدد من خلبؿ فتًة أو  أسلوب من أساليب التحليل ابؼرتكز على معلومات
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 من أجل ابغصوؿ على نتائج عملية يتم تفسيرىا بطريقة موضوعية وبدا ينسجم مع فتًات زمنية معلومة وذلك
تعتبر بحيث  مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالواديراسة حالة كما قمنا بد, ابؼعطيات الفعلية للظاىرة

 وقد تكوف ابغالة ابؼدروسة شخصاً  بـتلفة, دراسة ابغالة أحد أساليب البحث والتحليل الوصفي في بؾالات علمية
ندرسها من ابؼؤسسة كحالة للدراسة في بؾالات علمية بـتلفة, فقد  أو بصاعة أو مؤسسة أو مدينة, وقد تكوف

فقد قمنا بإتباع ابؼنهج الوصفي في الفصل النظري بؼوضوع الدراسة وذلك  أو ابؼالية أو الإنتاجية, الناحية البشرية
بالرجوع الى ابؼصادر وابؼعلومات الثانوية من كتب وبؾلبت ومؤبسرات ذات العلبقة بابؼوضوع, بالإضافة إلى استخداـ 

فقد تم الاعتماد عليو في  سة, أما ابؼنهج الإحصائيحة حوؿ موضوع الدراشبكة الإنتًنت بهدؼ إعطاء صورة واض
والوثائق  ابعزء التطبيقي للدراسة, وذلك من خلبؿ استمارة الإستبياف, كما اعتمدنا على ابؼقابلة وأسلوب ابؼلبحظة

مثل أدوات الإحصاء  , كما تم الاعتماد في التحليل على بعض الأساليب الإحصائيةالتي برصلنا عليها من ابؼديرية
 .SPSSالوصفي وبرنامج 

 :بموذج الدراسة الذي تم اعتماده لتحقيق أىداؼ البحث قدـنوفيما يلي  لظوذج الدراسة:

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 الالتزام بأخلاق العمل

 المتغير المستقل

 أخلاقيات العمل
 المتغير التابع

 إدارة الصراع التنظيمي

إدارة الصراع 

 التنظيمي:

 استراجيجيت التجنب

 اسراجيجيت التعاون 

 استراجيجيت التسويت

 أخلاقيات المدير

 المسؤولية

 أخلاقيات العامل

 المتغيرات الشخصية

 .الجنس.1

 .العمر.2

 الخبرة. .سنواث3

 الدرجت الوظيفيت..4

 .المؤهل العلمي.5

 يؤثر على
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 واجهتنا بعض الصعوبات أثناء تنفيذ ىذه الدراسة, من أبرزىا:صعوبات الدراسة: 

o  العمل وابقازه في الوقت المحددضيق الوقت والذي يؤثر سلبا على سير. 

تم تقسيم ىذه الدراسة إلى بؾموعة من الفصوؿ وابؼباحث, وفقًا لتدرج منطقي ومنهجي يراعي ىيكل الدراسة: 
 تسلسل الأفكار وبرقيق أىداؼ البحث, حيث كانت كما يلي:

o  :؛يميات العمل وإدارة الصراع التنظالأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلبقيالفصل الأوؿ 
o والتطرؽ للتوصيات والأفاؽ ابػاصة بالدراسة. : الدراسة ابؼيدانية وبرليل النتائجثانيالفصل ال 
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 تدهيد

عد النزاعات التنظيمية من الظواىر ابؼلبزمة لبيئات العمل ابغديثة, نظراً لتعدد الأدوار وتباين التوجهات ت     
ورغم ما قد تسببو من توتر وعرقلة في سير الأداء الوظيفي, إلا أف  , الأفراد داخل ابؼؤسسةواختلبؼ الأىداؼ بين

 إدارتها بأساليب منهجية وفعّالة بسثل مدخلًب لتعزيز التعاوف وبرقيق التطوير ابؼؤسسي.

بط التفاعلبت في ىذا السياؽ, تكتسب إدارة الصراع التنظيمي أبنية متزايدة بوصفها أداة استًاتيجية لضف     
وبُسثل أخلبقيات العمل أحد المحددات الأساسية في ىذا الإطار, بؼا بؽا من دور , وتوجيو ابػلبفات بكو حلوؿ بناءة

ومن ثم, فإف دراسة أثر الأخلبقيات ابؼهنية على  ,في تقنين السلوؾ ابؼهني وترسيخ مبادئ العدالة والاحتًاـ ابؼتبادؿ
 .طلبًا تنظيميًا ملحًا لتعزيز استقرار بيئة العمل ورفع كفاءتهاإدارة الصراع التنظيمي تعُد م
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 دارة الصراع التنظيمي:إو  الأوؿ: الأدبيات النظرية لأخلاقيات العمل الدبحث

بسثل الأدبيات النظرية لأخلبقيات العمل وإدارة الصراع التنظيمي إطارًا مهمًا لفهم السلوؾ داخل بيئات العمل. 
فهي تسلط الضوء على ابؼبادئ الأخلبقية التي توجو تصرفات الأفراد, وكيفية التعامل مع التوترات والنزاعات بين 

 .زف بين القيم الأخلبقية وبرقيق الأىداؼ التنظيميةابؼوظفين أو بين الأفراد وابؼنظمة, بدا بوقق التوا

 فاىيم الأساسية لأخلاقيات العملالأسس والدالدطلب الأوؿ: 

 الفرع الأوؿ: مفهوـ أخلاقيات العمل

 بؾموعة من الصفات ابغسنة, التي لابد من توافرىا في صاحب ابؼهنة ل على أنها: تعرؼ أخلبقيات العم     
 1.ليؤدي عملو على الوجو الأمثل

أخلبقيات العمل ىي عبارة عن منظومة متكاملة من السلوكيات السائدة خلبؿ العمل وفي بيئة  أف كما   
املة العاملين فيما بينهم أو بينهم وبين مدرائهم الأعماؿ التجارية وتعد شكلًب من الأشكاؿ التطبيقية من خلبؿ مع

 2أو حتى مع الزبائن إضافة إلى الالتزاـ بالولاء للمؤسسة.

كل بفارسة للمهنة بالشكل الذي يرضي بصيع الأطراؼ, وبدوف مسؤولية من شأنو أف يصبح كما تعرؼ على أنها  
ؽ عند ابزاذ القرارات, وفن ابقاز جسور بين تواطؤ أو إبناؿ في بفارسة ىذه ابؼهنة, وىي دراسة بغجم الأخلب

 3ابؼثالية والعالم ابغقيقي.

 الفرع الثاني: ألعية وأىداؼ أخلاقيات العمل

 ألعية أخلاقيات العمل (1
o  على ابؼنظمة تعزيز وتقوية بظعة ومكانة ابؼنظمة على مستوى البيئة المحلية والبيئة الإقليمية والبيئة الدولية وىذا"

بهابي, وتساىم في توليد مشاعر الثقة بالنفس لدى العاملين وكذلك مشاعر الفخر والاعتزاز أيضا لو مردود إ
 بالانتماء بؽذه ابؼنظمة التي تعتمد على ابؼعايير الأخلبقية.

                                                           
, ص 2010النشر, مكة ابؼكرمة, ابؼملكة العربية السعودية, , الإدارة العامة للثقافة و أخلاقيات العمل ضرورة تنموية ومصلحة شرعيةسعيد بن ناصر الغامدي,  1

33. 
 .29, ص 2021, دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع, عماف, الأردف, 1, ط، أخلاقيات العملمهدي صالح السامرائي 2
 .13, ص 2015ع, الأردف, , دار الاعصار العلمي للنشر والتوزي1, طأخلاقيات الدهنة الاعلاميةماىر عودة الشمايلة وآخروف,  3
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o ف ابغصوؿ على شهادات عابؼية مثل الإيزو وجوائز ابعودة الشاملة, يقتًف بالتزاـ ابؼنظمة بالعديد من ابؼعايير إ
 إطار الإنتاج والتوزيع والاستهلبؾ والاستخداـ والاعتًاؼ بابػصوصيات والعمل الصادؽ والثقة الأخلبقية في

 1ابؼتبادلة ودقة وصحة ابؼعلومة."
o .تسهل عملية صنع القرار وبرقق احتًاـ كل الأطراؼ سواء من داخل أو خارج ابؼؤسسة" 
o  كية داخل ابؼؤسسة, وخاصة ابعوانب يشكل ابؼناخ الأخلبقي ابؼرأة العاكسة بػفايا عمل وبفارسات سلو

الضمنية غير ابؼلموسة منها, وبالتالي ىذه ابؼرتكزات الأخلبقية تشكل الوعاء ابغيوي لتصميم ابؼؤسسة وتغيير 
 2سلوكها وسلوؾ إدارتها, وكذلك تعزيز روح الالتزاـ الأخلبقي بؼختلف مفردات العمل."

o  للمؤسسة بالالتزاـ بالأىداؼ ابؼرسومة بؽم بالاستناد إلى قيم تساعد بـتلف الشرائح ابؼكونة للموارد البشرية
ابؼؤسسة التي تؤثر فيهم, كما إف التوجهات ابغديثة ترى أف بذاىل الأخلبقيات في العمل ىو نزوح بكو 
ابؼصلحة الذاتية الضيقة, في حين أف الالتزاـ بالأبعاد الأخلبقية للعمل يضعها في إطار ابؼصلحة الذاتية 

ة ومن ابؼعلوـ أف ردود الفعل سلبية على التصرؼ اللبأخلبقي قد نشأ من قبل ابؼنافسين وابغكومة وبقية ابؼستنير 
 3فئات المجتمع, وىذا يؤدي إلى الإضرار بسمعة ابؼنظمة على ابؼدى البعيد.

 أىداؼ أخلاقيات العمل (2
  وضماف انضباطهم بدا "ضبط السلوؾ ابؼهني والشخصي الذي ينبغي أف يتحلى بو ابؼوظفوف لدى الدولة

 ينسجم ومقتضيات بفارسة الوظيفة العمومية, واطلبعهم على واجباتهم ابؼهنية في إطار أخلبقي.
  تطبيق نظاـ ابعزاءات الإبهابية والسلبية لتفادي بعض مظاىر الفساد الإداري, ضماف بـطط عقلبني لتسيير

 ئف.ابؼوارد البشرية يأخذ بعين الاعتبار مسارىم ابؼهني والوظا
 ".)4برقيق التوازف بين الأحكاـ الأخلبقية وحريات وحقوؽ ابؼوظفين بضبطها و تقنيتها 
 .ضبط العادات والاتفاقات وبؾموع القيم والأعراؼ والتقاليد ابؼتفق أو ابؼتعارؼ عليها في بؿيط ما" 

                                                           
, جامعة الوادي, 9, بؾلة الدراسات والبحوث الاجتماعي, العدد ، الدسؤولة الاجتماعية وأخلاقيات العمل دراسة  مفاىيميةسالم يعقوب, قوابظية العلمي 1

 .108, ص2021
, جامعة الوادي, 23بؾلة الدراسات والبحوث الاجتماعية, العدد  أخلاقيات العمل واشكالية الدمارسة في الدؤسسة الجزائرية،يعقوب سالم, زرفة بولقواس,  2

 .94, ص2017
أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه  أخلاقيات العمل الوظيفي ودورىا في بناء الذوية التنظيمية في الإدارة الجزائرية دراسة ميدانية ببلديات الوادي،يعقوب سالم,  3

 .48, ص2018قسم العلوـ الاجتماعية, كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية, جامعة محمد خيضر, بسكرة, في علم الاجتماع, بزصص إدارة وعمل, 
, جامعة السلطاف مولاي 12المجلة الدولية لنشر البحوث والدراسات, العدد  تأثتَ أخلاقيات الادارة على الدوظفتُ وعملية الاداء،مصطفى علي بوريطة,  4

 .36, ص2020,  سليماف, ابؼملكة ابؼغربية
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 فنية وبرفيز ابؼهارات تساعد أخلبقيات العمل على تقدنً النقد الذاتي لتحسين ابؼردودية, وبرصين الكفاءات ال
 ابؼهنية, وخلق جسور الثقة في الأىداؼ ابؼتبعة.

  ضرورة تغليب ابؼصلحة العامة على ابؼصلحة ابػاصة للموظف بشكل يتفق والأنظمة التشريعية والتنظيمية
 1السارية ابؼفعوؿ."

 الفرع الثالث: مصادر أخلاقيات العمل
 :ياف بستلك مقداراً مشتًكاً من الأخلبقيات مع اختلبفها في بفا لا شك فيو أف بصيع الأد "العقائد والدين

بعض الأخلبقيات واختصاصها بها, وبهذا يستمد كل فرد قيمو الأخلبقية الواجب إتباعها والسلوكيات التي 
 بهب بذنبها والابتعاد عنها باعتبارىا ضارة للؤفراد والمجتمع من الدين أو العقيدة التي يؤمن بها.

 ابؼتمثلة في بؾموع العادات والتقاليد والأعراؼ التي بركم في بؾتمع ما وتكونت  ية والاجتماعية:البيئة الثقاف
عبر التاريخ, وتستمد في غالب الأحياف من الدين الذي يدين بو أو ابؼعتقد الذي يؤمن بو, وكذا الأسرة التي 

عو خاصة مع زيادة أنواع وسائل نشأ فيها ىذا الإنساف وتعليمو والمحيط الذي يعيش فيو وتفاعلو مع بؾتم
الإعلبـ وسهولة الوصوؿ إليها, فكما يقاؿ الإنساف وليد بيئتو, فتتشكل لديو بؾموع من القيم ابػلقية التي 

 2تؤثر في سلوكياتو ابؼختلفة."
 :من ابعدير بالذكر أف أخلبقيات العمل والتعامل دخلت  "نظريات التنظيم والددارس الفكرية والفلسفية

ظريات التنظيم منذ أقدـ العصور, وأصبحت جزءا من تاريخ الفكر الإداري, وكاف بؼعظم ابغضارات إطار ن
ابؼتعاقبة أثر كبير على قيم بعضها البعض, كما كاف لبعض ىذه ابغضارات كابغضارة الإسلبمية أثر بليغ على 

 القيم ومسؤولية التشريعات والإدارة في وقتنا ابغاضر.
 :ما ىي إلا وثيقة يصدرىا التنظيم, برتوي على بصلة من القيم وابؼبادئ ذات العلبقة, و  الددونة الأخلاقية

 3توضح ما ىو مرغوب فيو من بفارسات وما ىو غير مرغوب فيو."

 
                                                           

, المجلة أخلاقيات العمل الوظيفي ودورىا في الحد من الفساد الاداري لدى العاملتُ بمصرؼ الجمهورية فرع سوؽ الجمعةأبو عجيلة صالح سلبـ وآخروف,  1
 .   313, ليبيا, ص 2023, 2الأفريقية للعلوـ البحثية والتطبيقية, العدد 

مؤسسات لستارة من  -ت الأعماؿ كمدخل لضو الاستجابة للمسؤولية الاجتماعية وترسيخها في الدؤسسات الاقتصادية تبتٍ أخلاقياابتساـ منزري وآخروف,  2
عة ملتقى دولي حوؿ "ابؼسؤولية الاجتماعية وأخلبقيات الأعماؿ كدعامة لتعزيز الأداء الاجتماعي بؼنظمات الأعماؿ والتنمية ابؼستدامة, جام التجربة الأمريكية،

 .5, ص 2021ابػضر بضة بالوادي, الشهيد 
, أطروحة مقدمة لنيل دراسة ميدانية لعينة من الدؤسسات الإدارية –أخلاقيات العمل وتأثتَىا على الأداء الوظيفي في الدؤسسات العمومية نورالدين صراب,  3

لعلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيير, جامعة إبراىيم سلطاف شوط شهادة دكتوراه في علوـ التسيير, بزصص تسيير ابؼوارد البشرية, قسم علوـ التسيير, كلية ا
 .94, ص 2020, 3ابعزائر 
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 (: مصادر أخلاقيات العمل01_01الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 على الدراسات السابقة : من اعداد الطالبات بناءً الدصدر

 تشمل ما يلي: ع الرابع: أنواع أخلاقيات العمل:الفر    
 :وىي التي تقوـ على القيم ابؼطلقة والثابتة, حيث لا بؾاؿ للمساومة أو ابغلوؿ الوسط  أخلاقيات الدبدأ
(Tradeoff في ىذا الإطار, يتم ابزاذ القرارات وفقًا بؼعايير واضحة لا تقبل التأويل, سواء فيما يتعلق ,)

أو ابؼفاضلة بين القرار الأكثر صوابًا والقرار الصائب, أو حتى بين ابػطأ الأقل ضرراً وابػطأ بالصواب وابػطأ, 
ففي بيئة الأعماؿ, بيثل ىذا النهج التزامًا صارمًا بابؼبادئ الأخلبقية بغض النظر عن التحديات أو  1الأكبر.

كاف ذلك على حساب الربح الفوري الضغوط التجارية. فالصدؽ, والنزاىة, والشفافية تبقى أولوية, حتى لو  
 أو ابؼصالح الفردية, بفا يرسّخ الثقة داخل الشركة ويعزز بظعتها في المجتمع.

 :وىي تقوـ على القيم النسبية ابؼلزمة, والأساس فيها ما ىو بؿدد في بيئتها ابؼفروضة,  أخلاقيات الواجب
ده لوائح أنظمة الشركة من واجبات. وىي ترتبط فهي مفهوـ تنظيمي قانوني بالنسبة للعاملين, وتتعلق بدا برد

بابؼوازنة بين الالتزامات وابؼسؤولية, ومبادئ الكفاءة, والتكلفة, والعائد على مستوى الفرد مقابل الشركة أو 
ففي بيئة الأعماؿ, تعُد ىذه الأخلبقيات ضرورية لضماف الامتثاؿ  2الشركة مقابل الشركات الأخرى.

بؼهنية, بفا يساىم في تعزيز ابؼصداقية والاستقرار داخل ابؼؤسسات. كما تُشكل أساسًا للقوانين وابؼعايير ا
للعلبقات التجارية العادلة, حيث بركم العقود, الالتزامات الأخلبقية, وابؼسؤولية الاجتماعية للشركات, بفا 

 يسهم في بناء بظعة قوية واستدامة الأعماؿ على ابؼدى الطويل.
  ما يلي:فيتتمثل أساسيات أخلاقيات العمل: : الخامسالفرع    

                                                           
 49, ص 2013مؤسسة الوراؽ للنشر والتوزيع, عماف, الأردف,  أخلاقيات الادارة ومسؤولية الأعماؿ في شركات الأعماؿ،بقم عبود بقم,  1
بؾلة ابغقوؽ والعلوـ الإنسانية دراسات اقتصادية , العدد  يخها في الدؤسسة مع الإشارة الى بعض التجارب الدولية،أخلاقيات العمل وسبل ترسبلحاج فتيحة,  2
 . 211, ص 2023, جامعة زياف عاشور, ابعلفة, 2

 مصادر أخلاقيات العمل

الددونة 
 الأخلاقية

نظريات التنظيم والددارس 
 الفكرية والفلسفية

البيئة الثقافية 
 والاجتماعية

 العقائد والدين
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مثل أف تعمل في مؤسسة وتعمل مستشارا  Conflict of Interest"عدـ وجود تضارب في ابؼصالح _ 
بؼورديها أو تتقاضى ىدايا أو أجراً من منافسيها أو تتملك حصة في شركة تعمل كمنافس أو عميل أو مورد للشركة 

 التي أعمل بها.
لمحددة في ميثاؽ شركة كريزلر: أف ابؼديرين لا بهوز بؽم بسلك ما يزيد عن واحد في الألف من أسهم من الأمور ا_ 

 أي شركة منافسة أو موردة أو عميلة للشركة.
عدـ الغش وابػداع والكذب بأي نوع ومع أي جهة فلب بهوز للبائع أف بىدع ابؼشتًي ولا للشركة أف بزدع _ 

 1ف بىدع شركة التوظيف ولا للمرؤوس أف يكذب على رئيسو والعكس."مورديها ولا للمتقدـ لوظيفة أ
" برديد ما ىو أفضل للؤفراد داخل ابؼنظمة وخارجها, والتأكيد على إطاعة القوانين وابؼعايير ابؼهنية وعدـ _ 

 انتهاكها وىذا يعد اعتبارا أخلبقيا مهما في ابؼنظمة.
واعد والإجراءات والسياسات للمنظمة, والتًكيز على الأداء الالتزاـ بالقواعد ويشير إلى تعقب تلك الق _ 

 الوظيفي حيث يكوف ذلك من خلبؿ قياـ الأفراد ببذؿ ابعهود لتحقيق استفادة ابؼنظمة والنتائج ابؼتحققة فيها.
استقلبلية الأفراد وتتضمن استًشاد الأفراد بأخلبقياتهم الشخصية في ابؼنظمة ليقروا بأنفسهم ما ىو صحيح _ 

 2لإتباعو وما ىو خاطئ لتجنبو."
 الثاني: ترسيخ أخلاقيات العمل والتحديات الدؤثرة عليها الدطلب

 الفرع الأوؿ: عناصر أخلاقيات العمل ووسائل ترسيخها
  3تشمل ىذه العناصر كل من:أولا: عناصر أخلاقيات العمل: 

 :اء السلبي للموظف وبيكن للموظف إف الغياب والتأخر يعد من أىم العوامل ابؼؤثرة على الأد الانضباط
الوصوؿ إلى أعلى درجات الانضباط من خلبؿ جعل وظيفتو من أىم أولوياتو, معرفة واجباتو وابػطة الزمنية 

 لإبقازىا, ضبط الوقت, وإعلبـ ابعهات ابؼعينة في حالة غيابو.
 :علي ابؼوظف أف  فابؼشرؼ يتوقع من ابؼوظفين صياغة لتحقيق أىداؼ العمل لذلك بهب صفات الدوظف

بوسن علبقتو بابؼنظمة, بالوظيفة, وبزملبء العمل. ومن بين الصفات التي بهب أف تتوفر في ابؼوظف الولاء, 
 الصدؽ, الثقة ابؼتبادلة, التبادؿ والتعاوف في إبقاز ابؼهاـ الأمانة وروح ابؼسؤولية.

                                                           
 .73, ص 2008, دار ابؼسيرة لنشر والتوزيع والطباعة, عماف, الاردف, أخلاقيات العملبلبؿ خلف السكارنو,  1
 .71سالم, مرجع سبق ذكره, صيعقوب  2
 .313, مرجع سبق ذكره, ص أبو عجيلة صالح سلبـ وآخروف  3
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 :قيق أىداؼ ابؼنظمة وأىداؼ ابؼوظف تتضمن فرؽ العمل ابقاز ابؼهاـ بكفاءة وفعالية أكثر, بر فرؽ العمل
من خلبؿ كسبو ابؼعارؼ ومهارات جديدة, لذلك على ابؼوظف احتًاـ أعضاء فريق العمل الالتزاـ بفعالية 
ضمن عمل الفريق, روح التضحية, فتح فرص التعلم وإعطاء بؾاؿ للآخرين للتعلم والتوجو بكو ابؼستهلك 

 ت الإبهابية في علبقتو مع أعضاء فريق العمل, والثقة في الآخرين.وبرقيق أىداؼ ابؼنظمة والتحلي بالسلوكيا
 :إف مظهر ابؼوظف يعطي صورة واضحة عن التزامو واحتًامو للوظيفة, للمنظمة ولزملبئو ابؼوظفين,  الدظهر

 وللجهات العليا, وللمستهلكين.
 :بهب أف تكوف للموظف مواقف إبهابية تعكس ثقتو في نفسو.  الدواقف 
 بيكن للموظف من برسين إنتاجيتو من خلبؿ احتًاـ إجراءات العمل, وإجراءات السلبمة, وطرؽ  ة:الانتاجي

 .استخداـ موارد ابؼنظمة

 وسائل ترسيخ أخلاقيات العمل ثانيا :

o :ُبفا بوفز ابؼوظفين على تطوير أنفسهم إذا اعلموا أف من يطور نفسو يقيم تقييما  التقييم مستمر للموظفت
والتقييم يساعد ابؼسؤولين على معرفة  مستويات موظفيهم وكفاءتهم و ٫كافأتو على ذلك ويناؿ م ٫صحيحا

 1نقاط إبداعاتهم.
o :ُلزاسبة الدوظفتُ والدسؤولت 

إف ضعف أو انعداـ المحاسبة والرقابة في تنفيذ القوانين والتعليمات وابؼواثيق الأخلبقية, يؤدي إلى انتشار وتفشي 
ية داخل التنظيم وإساءة استخداـ ابؼسؤولية من طرؼ السلطات التقديرية وبذاوز الفساد والتجاوزات الأخلبق

حدود صلبحياتهم, وأكثر من ذلك العبث وفق ميولاتهم الشخصية, كاف لزاما على بؿاسبة ابؼسؤولين وابؼوظفين 
م بذاتو وليس على حد سوى, وذلك بتطبيق القوانين وسد الثغرات التنظيمية ويكوف ىذا بوجود نظاـ رقابة قائ

تابع لطرؼ, والذي من ابؼمكن أف يقلل أو بود من ىذه الاختلبلات التنظيمية وبرقيق مع ابؼوظفين ابؼنحرفين 
 2وابؼتجاوزين للقانوف وىذه ابؼواثيق الأخلبقية وفرض العقوبات التي يستحقونها عليهم ليكونوا عبرة للآخرين.

                                                           
دور أخلاقيات العمل في تعزبز فاعلية أمن الدعلومات دراسة استطلاعية في ترعية الذلاؿ الاتزر رياض ضياء عزيز الصفو, علبء عبد السلبـ مصطفى عباسي,  1

 .7, ص2016, جامعة ميساف, العراؽ , 21ادية والإدارية, العدد , بؾلة الكوت  العلوـ الاقتص العراقي
 .63يعقوب سالم, مرجع سبق ذكره, ص 2
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o   :امتنع العامل بأف العمل عبادة, وأف العمل وسيلة للتنمية فإذا تصحيح الفهم الديتٍ والوطتٍ للوظيفة
 1الوطنية, وازدىار البلد, وبرسين مستوى الدخل زاد لديو الالتزاـ بأخلبؽ ابؼهنة. 

o :ابؼوظف الناجح ىو الذي يراقب الله تعالى قبل أف يراقبو ابؼسئوؿ, وىو الذي يراعي   تنمية الرقابة الذاتية
صلحة الشخصية, فإذا تكوف ىذا ابؼفهوـ في نفس ابؼوظف فسوؼ ينجح وتنجح ابؼصلحة الوطنية قبل ابؼ

 2ابؼؤسسة بلب شك.
o  لاف ابؼمارسات غير السوية تنتج أحيانا من وضع الأنظمة الدقيقة التي تدنع الاجتهادات الفردية الخاطئة :

بؼهنة يشرؼ ضعف النظاـ أو عدـ وضوحو وبيكن للمؤسسة إف بزصص مكتبا خاصا للبىتماـ بأخلبؽ ا
 3عليو بؾموعة من ابؼوظفين, وبؽذا ابعهاز رقم خاص ساخن للتبليغ عن أي خلل في الأخلبؽ.

 (: وسائل ترسيخ أخلاقيات العمل02_02الشكل رقم )

 
   

 
 
 

, جامعة باجي بـتار, عنابة, 02بؾلة العلوـ الإنسانية, العدد ،-عنابة-واقع أخلاقيات العمل في ظل بعض الدتغتَات الديمغرافية بمستشفى ابن سينا رنً قابظي, الدصدر: 
 .12, ص 2021ابعزائر, 

 الفرع الثاني: مبادئ وأبعاد أخلاقيات العمل
 أولا: مبادئ  أخلاقيات العمل

  تراعي ابؼنظمات التي تطبق الأخلبقيات الإدارية التعامل مع كافة الأطراؼ بعدالة العدالة وعدـ التمييز :
ز ولا بوق لأي شخص ابغصوؿ على منافع مادية أو معنوية على حساب فرد آخر بشكل غير وعدـ بسيي

عادؿ سواء عن طريق التلبعب أو تشويو ابؼعلومات وابغقائق أو غيرىا من التصرفات أو ابؼمارسات غير 
 إدارة ما. العادلة, فالالتزاـ بابؼيثاؽ الأخلبقي يعمل على إزالة الطابع التسلطي الذي بيكن أف تتصف بو

                                                           
 .217بلحاج فتيحة, مرجع سبق ذكره,  ص 1
 .66بلبؿ خلف السكارنو, مرجع سبق ذكره, ص  2
, بؾلة ابغقيقة, ات العمل دراسة ميدانية في مديرية التًبية لولاية أدراردور وظائف إدارة موارد بشرية في إرساء أخلاقيأبضد لعريبي جامعة أدرار, العقبي الازىر,  3

 .266, ص 2017, جامعة أدرار, 39العدد 

سيخ أخلاقيات وسائل تر 
 العمل

 وضع الأنظمة التي تدنع الاجتهادات الفردية الخاطئة

تصحيح الفهم الديتٍ والوطتٍ 
 للوظيفة

 لزاسبة الدسئولتُ والدوظفتُ

 تنمية الرقابة الذاتية

 القدوة الحسنة

 التقييم الدستمر للموظفتُ
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  :وابؼقصود بالشفافية ىي أف بررص منظمات الأخلبؽ على أف تعلن عن رسالتها وأىدافها  النزاىة والشفافية
وسياستها ومركزىا ابؼالي ومعايير ابغكومة ابؼتبعة لديها وأف تتبع مبدأ ابؼساءلة عن أي تقصير. كذلك بهب 

لى بصيع أصحاب ابؼصلحة وكل من يتعامل مع أف تسود ابؼنظمة ثقافة تنظيمية تطبق مبدأ النزاىة ع
 1ابؼنظمة والبعد كل البعد عن الأىواء وابؼصالح الشخصية.

  :ُ2بهب أف تشمل القيادة الأخلبقية تطبيق بصيع القوانين المحلية و الوطنية. احتًاـ القوانت 
 خلاقيات العملأثانيا: أبعاد 

لقيادة في بؾاؿ الإدارة بأنها " ذلك النشاط الإبهابي الذي يقوـ : القيادة الأخلبقية تم تعريف اأخلاقيات القائد_ 
بو شخص بقرار ربظي تتوفر فيو بظات وخصائص قيادية", كما عرفها الطراونة بأنها" القيادة ىي التأثير في الأتباع 

بو القوانين لتحقيق الكفاءة والفعالية, وإبهاد مناخ تنظيمي منتج يسوده التعامل ضمن إطار أخلبقي وبدا تسمح 
 والأنظمة.

والقائد ىو الشخص الذي يتمتع بدجموعة من السمات التي بسكنو من حث الآخرين على إبقاز ابؼهمات ابؼوكلة 
إليهم, كما أف القيادة التي تتصف بابغيوية وابؼرونة بؽا أثر واضح في النتائج الإبهابية التي يتم برقيقها, فالقائد أو 

لبقي للمنظمة من خلبؿ ابؼمارسات والتصرفات والأفعاؿ التي يقوـ بها وابؼواقف التي يبديها ابؼدير بودد الابذاه الأخ
 من خلبؿ رفض أو تأييد أبماط معينة من السلوؾ داخل ابؼؤسسة.

, فهي تعني السلوؾ ابؼناسب من الناحية ؤسسةابؼويشكل موضوع القيادة الأخلبقية أحد أىم ركائز الأخلبقيات في 
خلبؿ الإجراءات الشخصية والعلبقات ما بين الأفراد, وتعزيز مثل ىذا السلوؾ بين الأتباع من خلبؿ  ابؼعيارية من

تعزيز عمليات الاتصاؿ وابزاذ القرار في الابذاىين ويتمثل الدور الأخلبقي الذي بيارسو ابؼدير أو القائد في ابؼنظمة 
أو يدعمها ويوافق عليها ويكافتها, إضافة إلى نبذ في دعم القيم الأخلبقية من خلبؿ التصرفات التي يقوـ بها 

 3السلوؾ غير الأخلبقي وعاقبة مرتكبيو.

                                                           
, معهد العباسية 02, المجلة العربية للئدارة, العدد أثر أخلاقيات اعماؿ على معدؿ دوراف بالتطبيق مع شركة أمازوف للتجارة الكتًونيةأمل محمد  مصطفى,  1

 .205, ص2024ت الآلية والعلوـ التجارية, بصهورية مصر العربية, للحاسبا
, وزارة الإدارة 02بؾلة العلوـ الانسانية و الطبيعية, العدد  ،2023أخلاقيات العمل ودورىا في تحستُ موظفي البلديات في الأردف ضحى أبضد محمد حباشنة,  2

 .924, ص 2023المحلية بلدية الكرؾ الكبرى, الأردف, 
, بؾلة البشائر ، أثر معايتَ حوكمة الدوارد البشرية على مكونات أخلاقيات العمل في منظمات الأعماؿ الجزائرية دراسة حالةومني يوسف, بوزادة براىيمم 3

 .174, ص2023, ابؼركز ابعامعي نور البشير البيض, 2الاقتصادية, العدد 
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اخلبقيات الفرد أف قياـ الفرد بالسلوكيات الأخلبقية ناتج عن قيم الفرد فيما الأخلبقية  أخلاقيات الفرد:_ 
تصرفات الأخلبقية للفرد ( التصرفات الأخلبقية بانها التفكير ابعماعي والذي يرتبط في الBishopوصف )

 1والذي يكوف معبراً عن القيم الفردية.

وىي إقرار ابؼرء بدا يصدر عنو من أفعاؿ واستعداده لتحمل نتائج التزاماتو وقراراتو واحتياجاتو العملية  الدسؤولية:_ 
في الدرجة الثانية, وأماـ  أماـ الله سبحانو وتعالى في الدرجة الأولى, وأماـ ضميره, 2من الناحية الإبهابية والسلبية

 المجتمع في الدرجة الثالثة.

أما عن ابؼسؤولية الوظيفية وىي إحدى أفرع ابؼسؤولية فيعرفها الباحث على أنها كوف ابؼوظف مسؤولًا في عملو عن 
لية في نتائج القرارات والتصرفات التي تصدر عنو في معرض قيامو بأعمالو ابؼوكلة إليو. وقد اىتم الإسلبـ بابؼسؤو 

"عن عبد الله بن عمر رضي الله عنهما قاؿ: بظعت رسوؿ صلى الله عليه وسلم: العمل وحض عليها, وفي ذلك حديث رسوؿ الله 
كلكم راع وكلكم مسئوؿ عن رعيتو الإماـ راع ومسئوؿ عن رعيتو، والرجل راع في أىلو وىو يقوؿ: )صلى الله عليه وسلم الله 

والخادـ راعٍ في ماؿ سيده ومسئوؿ عن  مسئوؿ عن رعيتو، والدرأة راعية في بيت زوجها ومسؤولة عن رعيتها،
لذلك لابد من ابؼوظف أف يستشعر حجم ابؼسؤولية أماـ الله والناس وأف بورص على  رعيتو(. )أخرجو الشيخاف(،

 3ىذه ابؼسؤولية العظيمة.

 الفرع الثالث: معوقات تطبيق أخلاقيات العمل والعوامل الدؤثرة في أخلاقيات العمل
 خلاقيات العملأولا: معوقات تطبيق أ

لعل أكبر التحديات التي تواجو ابؼنظمات بشكل عاـ, الإعداد الأخلبقي بؼوظفيها, وكيفية التعامل مع كثير من 
الأخلبؽ السلبية كالفساد الإداري, وعدـ تكريس ابعهود للقياـ بدسؤوليات الوظيفة, وسوء استخداـ السلطة 

 4التي تواجو أخلبقيات العمل فيما يلي: وغيرىا من الظواىر السلبية. وقد تتمثل العقبات

                                                           
, بؾلة  ة الخدمة الصحية دراسة تحليليو لآراء عينة من العاملتُ في مستشفيات لزافظة النجف الاشرؼأخلاقيات العمل وتأثتَىا في جودحاكم حسوني ابؼيالي,  1

 .266, ص 2021, جامعة الكوفة,  28كلية التًبية للبنات العلوـ الإنسانية, العدد 
, جامعة بوي 02, بؾلة الأصيل للبحوث الاقتصادية والادارية, العدد  -دراسة حالة مديرية الضرائب بالددية–أثر أخلاقيات العمل على الأداء الوظيفي بوسهوة نذير,  2

 .168, ص 2023فارس ابؼدية, 
دراسة مقدمة استكمالا بؼتطلبات  أخلاقيات الدهنة ودورىا في الأداء الوظيفي للعاملتُ في الدنظمات غتَ الحكومية بقطاع غزة،ابؼعتصم بالله ىاني علي أبو الكاس,  3

 .33, ص 2015ابؼاجستير في برنامج القيادة والادارة, أكادبيية الادارة والسياسة للدراسات العليا, جامعة الأقصى, فلسطين,  ابغصوؿ على درجة
بؾلة البحوث والدراسات التجارية,  واقع تطبيق أخلاقيات العمل في قطاع التعليم بمحافظة لزايل تستَ،أبضد حسن عامر عسيري, ياسر حسن سالم ابؼعمري,  4

 .247_ 246, ص ص 2020, جامعة حائل ابؼملكة العربية السعودية, 1العدد 
 



 الأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلبقيات العمل وإدارة الصراع التنظيمي ..........................الفصل الأوؿ.
 

 17 

o :إف التساىل في التجاوزات الأخلبقية, وعدـ تطبيق النظاـ ابؼتبع في إنزاؿ العقوبة على  عدـ تطبيق العقوبات
ابؼخالف يؤدي إلى تهاوف كبير في الالتزاـ بأخلبقيات الوظيفة, وتكرار الأخطاء والابكرافات السلوكية, نتيجة 

 قوـ بحمايتها وابغد من بذاوزىا.عدـ وجود رادع ي
o :القدوة ابغسنة بؽا أثر كبير في تربية الافراد وابعماعات ودور مهم في بناء المجتمعات  غياب القدوة الحسنة

وغيابها من قبل الإدارة يتًؾ المجاؿ مفتوحا أماـ ابؼوظفين لاختلبؽ الذرائع حوؿ عدـ الالتزاـ بأخلبقيات 
 ن الادارة العليا يلتزـ بأخلبقيات الوظيفة ويدعو للحفاظ عليها.الوظيفة لعدـ وجود بموذج م

o :ٍعند غياب شعور ابؼوظف بقيمة العمل الذي يقوـ بو, ودوره الكبير في التقرب  ضعف الحس الديتٍ والوطت
نو ذلك إلى الله سبحانو وتعالى بو ونيل مرضاتو بالالتزاـ بأخلبقياتو, وما لو من أثر في تنمية وتطور المجتمع, فإ

 سيحوؿ دوف التطبيق والالتزاـ بأخلبقيات الوظيفة.
o ُمن الأمور ابؼعلومة أف الثقة بين العاملين, والإدارة بؽا علبقة مباشرة اضطراب العلاقة بتُ الإدارة والعاملت :

د فإنو بزيادة إنتاجية العامل, فابؼوظف الذي يعلم أف إدارة ابؼنظمة ستقدر بؾهوداتو على ابؼدى القريب والبعي
يتفانى في عملو, ولكن عندما يشعر ابؼوظف بأف إدارة ابؼنظمة لا توفي بوعودىا للعاملين فإف ىذا يكوف أمراً 
غير بُؿفّز لو على تطوير العمل والإبداع وزيادة الأداء, لذلك فإف التزاـ ابؼديرين بالصدؽ والأمانة والعدؿ 

لين في الإدارة وىو ما يؤدي إلى برفيزه على العمل ويوفر كثيراً والوفاء والربضة مع العاملين يؤدي إلى ثقة العام
 .من الوقت الضائع في الشائعات والشكوؾ والتفاوض

 ثانيا: العوامل الدؤثرة في أخلاقيات العمل   

نشير ىنا أف الأخلبقيات عموما تستند إلى مصدرين أساسين بنا: القيم الاجتماعية والأخلبقية والقيم الشخصية  
عتقدات الدينية, من ىذا ابؼنطلق يذىب باحثوا علم الإدارة إلى بسثيل العوامل ابؼؤثرة في تشكيل السلوؾ وابؼ

 1الأخلبقي إلى:
تشكل منظومة الأخلبؽ والسلوؾ أىم عناصر الشخصية الإدارية والقيادية في ابؼؤسسة, فالأخلبؽ الفرد: _ 

( من العاملين 56ارت بعض الدراسات إلى أف )%جوىر العامل كما ىي جوىر الإنساف بشكل عاـ, فقد أش

                                                           
 2018, جامعة قاصدي مرباح ورقلة, 05, المجلة ابعزائرية  للتنمية الاقتصادية, العدد مقومات يناء السلوؾ الاخلاقي لدى منظمات الأعماؿسعدية سعيدي,  1

 .85, ص 
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( منهم قد ارتكب فعلب 48في الولايات ابؼتحدة يشعروف بضغوط قوية بؼمارسات سلوكية غير أخلبقية, وأف )%
 بفارسات تتضمن مساءلات قانونية وتصرفات غير أخلبقية.

والسلوؾ التي برددىا ابؼؤسسة صفة من من ىنا يعتبر التزـ القادة وابؼديرين وبصيع العاملين بقواعد الأخلبؽ  
 صفات بقاح ابؼنظمة, وىذا الالتزاـ سوؼ بوافظ على استقرار ابؼنظمة ومن بشة بموىا وتطورىا.

تشكل سياسات ابؼنظمة من توزيع الأدوار والصلبحيات في ابؽيكل التنظيمي, وقواعد العمل ونظاـ  الدنظمة:_ 
تشكيل أخلبقيات العمل, فهي مفردات بذسد سلوكيات أخلبقية أو ابؼكافآت في بؾملها القوى ابؼسابنة في 

 عكس ذلك. فهذه المجاميع بالإضافة إلى تنظيم الغير الربظي السائد في ابؼنظمة لو أثر كبير على سلوكيات العاملين. 

ترشيد السلوؾ  كما أف الثقافة التنظيمية ىي الإطار الأخلبقي والسلوكي الذي تعتمده ابؼنظمة بدثابة ابؼرجعية في
ابؼلبئم للعاملين, إذ تصدرىا منظمات الأعماؿ في شكل مدونات أخلبقية تتضمن بؾموعة القيم وابؼبادئ ابؼرتبطة 
بالسلوكيات ابؼقبولة وابؼرغوبة أو السلوكيات ابػاطئة وغير ابؼرغوبة داخل ابؼنظمة وتتوقع أف تلعب دورا مهما في 

 ين من التصرؼ للؤخلبقي.إطار بضاية كلب من ابؼديرين والعامل

أف منظمات الأعماؿ وىي تعمل في بيئة تنافسية فأنها تتأثر بدا يصدر من تعليمات وقوانين من  البيئة الخارجية:_ 
 قبل ابغكومة وكذا بدا يوجد في ىذه البيئة من أعراؼ وقيم وتقاليد اجتماعية سائدة.

قاليد ابؼقبولة في المجتمع وكل الأطراؼ ابؼشكلين للبيئة فالأنظمة ابغكومية وقوى السوؽ بالإضافة للؤعراؼ والت
ابػارجية للمؤسسة تسهم في تكوين أخلبقيات الأعماؿ وتوجيهها, فالقوانين التي تصدرىا الدولة تلتزـ مؤسسة بها 

شر أو وتعد معايير للتصرؼ وبردد السلوكيات ابؼقبولة قانونا. إذف البيئة ابػارجية بجميع أبعادىا تؤثر بشكل مبا
 غير مباشر في تشكيل السلوؾ الأخلبقي للؤعماؿ الناشطة في تلك البيئة.

فهذه العوامل ابؼذكورة أعلبه بدثابة بؿددات للممارسات ابؼلبئمة داخل ابؼنظمة عموما أو التعاملبت مع الغير, في 
 سبيل إرساء دعائم العمل من منظور قيمي وأخلبقي.
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 دارة الصراع التنظيميي لإطار النظر الدطلب الثالث: الإ
 الأوؿ: الصراع التنظيمي الفرع
 : مفهوـ الصراع التنظيميأولا

 "الصراع لغة : الصراع ىو النزاع أو ابػلبؼ أو ابػصاـ والشقاؽ.
وعرؼ الصراع بأنو: عمل مقصود من طرؼ ما للتأثير سلبيا على طرؼ آخر بشكل يؤثر سلبا على قدرة ذلك 

افو وخدمة مصابغة, وىو عملية تفاعل اجتماعي بين طرفين أو أكثر تبدأ عندما يدرؾ الطرؼ, ويعيق برقيق أىد
أحد أطرافها أف الطرؼ الآخر يعيق أىدافو بفا بىلق لديو شعورا بالإحباط يقوده إلى تفسير طبيعة ابؼوقف ومقاصد 

 تطورات أخرى واستمرار الطرؼ الآخر وبالتالي يدفعو إلى القياـ بسلوؾ معين, قد ينهي الصراع, أو يؤدي إلى
 1  ".الصراع

"ويعرؼ الصراع : بأنو عملية تبدأ عندما يدرؾ أحد الأطراؼ أف الطرؼ الآخر يؤثر عليو سلبًا أو قد يوشك على 
 ذلك في أمر يهم الطرؼ الأوؿ."

و عند كما يعرؼ أيضا بأنو "عملية تفاعلية تنشأ عند حدوث اختلبؼ أو تعارض بين الأفراد أو المجموعات, أ
تدخل أحد الأطراؼ في أنشطة الطرؼ الآخر, بفا بينعو من برقيق أىدافو, أو عندما تتباين ابذاىات الأطراؼ أو 

 2قيمهم أو مهاراتهم."
 : أسباب الصراع التنظيميثانيا

 للصراع التنظيمي العديد من الأسباب نذكر منها ما يلي:
 شخص لآخر, وىذه الأخيرة تعد مصدرا مألوفا : لكل منا شخصيتو وىي بزتلف من الفروؽ في الشخصية

للصراعات بين الأفراد, وىو ما يشار إليو بتنافر الشخصيات, حيث تنعدـ الثقة بين فردين ويتبادلاف الشك 
 لسبب من الأسباب فلب يعملبف معا.

 :وجهة  بودث ىذا النوع من النزاع عند وضع أنظمة ولوائح قد برمل أكثر من سوء فهم الأنظمة وتفستَىا
 3نظر وبالتالي قد يفسرىا كل فرد على بكو بىتلف فيو عن الآخر.

                                                           
 . 2 , ص2015, شبكة الألوكة, دبي, الامارات العربية ابؼتحدة,   زاعإدارة الصراع والنإبراىيم علي ربابعة , 1
, دراسة استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا على الأداء الوظيفي لدى العاملتُ في الدنظمات الأىلية الفلسطينية في قطاع غزةمحمد خليل محمد الرقب,  2

 .37, ص 2024, جامعة البطانة, فلسطين, 02دبؾلة دراسات متقدمة في ابؼالية والمحاسبة, العد
, ص 2014, جامعة الوادي, ابعزائر ,   42, بؾلة العلوـ الإنسانية, عدد  استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي بالدؤسسة الصناعية الجزائريةمحمد رضا شنة ,  3

 .1_2ص 
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 وىي العلبقات التي يعتمد فيها العاملين على بعضهم البعض في أدائهم لأنشطتهم, العلاقات الاعتمادية :
 وبرقيقهم لأىدافهم بفا يثير صعوبات ومشكلبت بينهم.

 :تتباين وبزتلف أفكار العاملين في ابؼؤسسة مع بعضهم  حيث إنو من ابؼمكن أف اختلاؼ الأفكار والدعتقدات
 1البعض بفا يساىم في حدوث مشکلبت بينهم.

 :وىناؾ أسباب للصراع تتمثل في خصائص ابعماعة )مثل تكوين المجموعات  تعدد التنظيمات غتَ الرسمية
دد وجود ابؼنظمة الصغيرة كلما زاد عدد التنظيمات غير الربظية كاف ذلك سبب للتنازع بينهم وذلك يه

 وفاعليتها.
 : مصادر الصراع التنظيمي ثالثا

 ىناؾ عوامل عديدة بؽا دور في ظهور الصراع داخل ابؼنظمة ومن بين ىذه الأسباب:
o  :مشكلات الاتصالات الإدارية 

ل معظم ابؼشكلبت تعود إلى سوء الفهم أو عدـ وضوح خطوط الاتصاؿ وقنراتو فالاتصاؿ ابعيد يساعد على التقلي
من ابؼخاطر وبهنب ابؼنظمات الإدارية ما قد يتًتب من نتائج سلبية ومن ابؼعوقات التي تواجو عمليات الاتصاؿ 
الإداري الفروقات بين الأفراد فقد بىتلف الأفراد في مستوى إدراكهم لعملية الاتصاؿ, وقد بىتلف الأفراد 

نطواء, وحبس ابؼعلومات, وابؼبالغة في بزطي خطوط باختلبؼ ابذاىاتهم, وتتضمن الابذاىات الأشكاؿ التالية: الا
 السلطة.
o  :معوقات التنظيم أو الدشكلات التي يسببها البناء التنظيمي 

وتتمثل ىذه ابؼعوقات بوجود ىياكل تنظيمية ضعيفة أو عدـ وجود ىذه ابؽياكل, بفا يتًتب عليو عدـ وضوح 
ومن ىذه ابؼعوقات ما بودث عادة بين وحدات الاختصاص والواجبات وابؼسؤوليات ابؼعطاة لكل وظيفة 

 2الاستشارة ووحدات التنفيذ أو ما يظهر نتيجة لعدـ وجود إدارة للمعلومات.

o :الدصادر الشخصية والسلوكية للصراع 
إف العوامل ابؼتعلقة بالعلبقات الشخصية تلعب دورا لا يقل أبنية عن الدور الذي تلعبو العوامل التنظيمية, حيث  

از أىم ابؼصادر الشخصية والسلوكية للصراع في الآتي: ) ابؼيل الطبيعي للصراع وإثارتو وحب السيطرة؛ بيكن إبه

                                                           
, المجلة الالكتًونية الدولية مي: دراسة تطبيقية بمدارس التعليم ما بعد الأساسي بسلطنة عمافدور القيادة الاستًاتيجية في إدارة الصراع التنظيفلبح البلوشي,  1

 .193ص , 2022, ابعامعة الاسلبمية العابؼية, ماليزيا, 22للتقدـ في العلوـ الاجتماعية, العدد 
 .69, ص 2015يع,  عماف, الأردف, , دار ابغامد للنشر والتوز 1, طإدارة الصراع والأزمات التنظيميةمصطفى يوسف كافي,  2
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التباين في ابؼستوى الثقافي والتعليمي بين العاملين بابؼنظمة؛ التفسيرات ابػاطئة لأسباب سلوؾ الآخرين وتصرفاتهم؛ 
بالإضافة إلى اختلبؼ تقييم الأفراد للمواقف بطرؽ  . ) عدـ الثقة بين الأفراد العاملين وابػوؼ من الآخرين

متعددة نتيجة تباين وجهات نظرىم, حيث بقد أف الصراع بودث حينما يعتقد الفرد بصحة وجهة نظره 
 1وموضوعيتها, مقارنة مع وجهات نظر الآخرين التي يعتبرىا متحيزة وىذا ما يسمى "بالواقعية الساذجة".

 التنظيمي: طرؽ مواجهة الصراع رابعا
 2أما فيما يتعلق بكيفية التعامل مع الصراع ففيما يلي بعضا من مبادئ ابغل البناء للصراع:

حاوؿ الانفعاؿ بدعقولية حتى مع شدة انفعاؿ الطرؼ الآخر, واعرض موقفك بوضوح وىدوء وكن  العقلانية:_ 
 بؾدا بابغقائق, ولا تعمم.

يفهمك, واسأؿ واستوضح ابحث عن جذور الصراع ىل ىي حاوؿ فهم الطرؼ الآخر حتى لو لم  التفاىم:_ 
 حوؿ ابغقائق, أـ القيم, أـ ابؼنهجية, أـ الأىداؼ؟

شاور الطرؼ الآخر قبل أخذ قرار يؤثر عليو إمداده بابؼعلومات سيشجع التواصل ويقلل مستوى  التواصل:_ 
 الصراع.

 ن كافة ابؼعلومات ذات العلبقة.لا بزدع الطرؼ الآخر حتى لو حاوؿ خداعك واكشف ع الدوثوقية:_ 
اقبل الطرؼ الآخر وانظر فيما يطرحو من أفكار حتى لو قاـ ىو برفضك, كن ذا رغبة  القبوؿ والنوايا الحسنة:_ 

في التعلم, وقم بعمل ما فيو صالح العلبقة ابؼتبادلة ومصلحة الطرفين بغض النظر عن موقف الطرؼ الآخر, حافظ 
 لصا وأمينا.على كرامة الآخرين وكن بـ

 : أثار الصراع التنظيميخامسا
o  :تشمل:الأثار السلبية للصراع 

 قد تسبب الصراعات ابػارجية بين ابؼنظمة وابؼنظمات الأخرى زيادة حدة ابؼنافسة. 
للصراع عدة تكاليف مثل: النفقات القانونية )أتعاب المحاماة والتسوية وابلفاض الإنتاجية والغياب والوقت ابؼهدر  

 3بل الإدارة للتعامل مع الصراع.من ق

                                                           
, بؾلة مصادر الصراعات التنظيمية واستًاتيجيات ادارتها بتُ الدديرين في الدؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية بمؤسسة مناجم الفوسفات بتبسةعمر عمروش,  1

 .352, ص 2022, جامعة سطيف, 01اضافات اقتصادية , العدد 
, 1, ابؼنصة ابعزائرية للملبت العلمية, العدد يل ومناقشة أىم أساليب تسيتَ ظاىرة الصراعات العمالية في الدؤسسة الجزائريةتحلليتيم ناجي, فاتن سعدوني,  2

 .309.جامعة سكيكدة, ص 2016جامعة سكيكدة, 
, لأىلية العاملة في مدينة طرابلس )دراسة ميدانية(أثر أبعاد الثقافة التنظيمية على الصراع التنظيمي في شركات التأمتُ اعلي مفتاح محمد, أبضد علي مسعود,  3

 .188, ص2018, جامعة سرت, ليبيا, 3بؾلة الدراسات الاقتصادية, العدد 



 الأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلبقيات العمل وإدارة الصراع التنظيمي ..........................الفصل الأوؿ.
 

 22 

يقتل روح ابؼبادرة والإبداع, ويزيد من معدؿ دوراف العمل نتيجة تسرب العاملين وابلفاض نسبة الانتماء لدى  
 1العاملين وتراجع الرضا الوظيفي, وتدنى روحهم ابؼعنوية وميلهم إلى الأنانية والانطوائية.

o  :وتشمل:الأثار الإلغابية للصراع 
ملكات الإبداع والابتكار, وارتفاع نسبة اىتمامات الأفراد وابعماعات والقياـ بحل العقبات والصراعات إثارة 

 2وابؼشكلبت التي تواجو العاملين في العمل, والتوجو بكو استخداـ طرؽ وحلوؿ مبتكرة جديدة في العمل.
من التعاوف ابؼتبادؿ بين ابؼوظفين,  قد ينتج عن حل للصراع وتسويتو سواء بين الأفراد أو ابعماعات درجة أكبر

  3وقد يكوف الصراع أحد الأسباب الأساسية لإجراء تغييرات في ابؼنظمة بكو الأفضل.
قد يؤدي الصراع إلى إزاحة الستار عن ابغقائق وابؼعلومات التي تساعد في تشخيص بعض ابؼشاكل الفعلية في 

 ابؼنظمة.
واجهة ابؼباشرة, والصراع أساسو ىو التفاعل ما بين الأفراد وبالتالي يعمل على فتح قضايا للمناقشة بطريقة ابؼ 

 4فالصراع نوع من الاتصاؿ وحل ىذا الأخير يقتًح طرقا جديدة ودائمة الاتصاؿ.

 : إدارة الصراع التنظيميالدطلب الرابع

 الفرع الأوؿ: تعريف إدارة الصراع التنظيمي

يعػتمدىا ابؼديػر لتشخيص الصراع والتعامل معو وبؿاولة استثماره عرفت أنها: تلك الأساليب والإجراءات التي 
 5واستغلبلو قدر الإمكاف بدلا من القضاء عليو.

وعرفت على أنها: ذلك النشاط الذي تستهدؼ من خلبلو إدارة ابؼنظمة الوصوؿ بالصراعات إلي مستوى مرغوب 
زيادة فاعليو وكفاءة ابؼنظمة بكو برقيق أىدافها  فيو, وابغفاظ على ىذا ابؼستوى داخل ابغدود ابؼستهدفة, بهدؼ

 6وأىداؼ العاملين فيها.

                                                           
, جامعة 32بؾلة العلوـ التًبوية والإنسانية, العدد  واقع إدارة الصراع التنظيمي في مدارس التعليم العاـ بمنطقة مكة الدكرمة،تهاني بنت سعود بن عيد الغامدي,  1

 .99, ص 2024أـ القرى, ابؼملكة العربية السعودية, 
 .99نفس ابؼرجع السابق, ص  2
 .188علي مفتاح محمد, أبضد علي مسعود, مرجع سبق ذكره, ص  3
, 2014, جامعة الطارؼ, ابعزائر, 7 , بؾلة أبحاث نفسية وتربوية, العددالصراع التنظيمي: مصادره، مستوياتو، مراحلو، أثاره، وكيفية  التعامل معوسارة زويتي,  4

 .92ص
 .414, ص 2014, جامعة بغداد, العراؽ,  35, بؾلة البحوث و الدراسات الإسلبمية , العدد الصراع التنظيميوعد حبش أبضد ابغديدي,   5
, المجلة العلمية للبقتصاد شركة الدقاولوف العرب دور استخداـ استًاتيجيات إدارة الصراع في تحقيق جودة حياة العمل بالتطبيق علىإيناس أبضد ابظاعيل,  6

 .299, ص 2017, جامعة عين شمس, مصر, 3والتجارة, العدد 
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يقصد بها أيضاً بؾموعة الطرؽ والأساليب ابؼستخدمة في إدارة الصراع التي يتخذىا الفرد في أداء عملو, ويتأثر 
حين ينظر إليها  سلوؾ الصراع بين ابؼشاركين بتوجهات وميوؿ وأفكار ورغبة وطموح وأىداؼ الأطراؼ ابؼشاركة,

البعض على أنها التشخيص الكامل للصراع, والتدخل فيو من حيث قياس حجمو ومصادره, وأسبابو, وفاعليتو 
 1وأساليب معابعتو.

 الفرع الثاني: استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي

 تعددت استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي حيث شملت:

الانسحاب من إدارة الصراع, فأسلوب بذنب الصراع مع الطرؼ الآخر عن ويقصد بو  استًاتيجية التجنب:_ 
طريق التأجيل أو التجاىل أو الفصل بين الأطراؼ ابؼتنازعة, حيث يناسب ىذا الأسلوب القضايا الثانوية أو 

 2حينما تكوف تكلفة ابؼواجهة تفوؽ العوائد في حل ابؼشكلة.
ية وسيلة فاعلة للتفاعل مع الصراع, وفيها يتم التوصل إلى حل وسط تعد ىذه الاستًاتيج استًاتيجية التسوية:_ 

يرضي الأطراؼ ابؼتصارعة وقد بوقق لكل منهما مكاسب جزئية, وتكوف ىذه الاستًاتيجية ملبئمة إذا كانت 
ة الأىداؼ مهمة جداً وتتطلب حلولًا سريعة. إف مدخل التسوية لإدارة الصراع يعتبر بالأساس أحد أنواع ابؼساوم

Bargaining ( وقد أطلقFred & Gillette على عملية ابؼساومة باستًاتيجية )maxi . mini 
الغرض منها الوصوؿ إلى حل معقوؿ لكلب الطرفين ابؼتنازعين وذلك بناءاً على افتًاض إف الأفراد يرغبوف غالبا في 

 3ترؾ شيء ما من أجل ابغصوؿ والاحتفاظ بشيء آخر يكوف مفضلًب لديهم.
تتميز ىذه الاستًاتيجية بالذاتية والتعاوف بدرجة عالية, وفيها بواوؿ الفرد أف يعمل مع  تًاتيجية التعاوف:اس_ 

, كما توفر مكسباً لطرفي الصراع أو أطرافو, وبيكن 4الطرؼ الآخر في إبهاد حل مقبوؿ يلبي حاجات الطرفين

                                                           
 .18, ص 2015, جامعة الأزىر, 163بؾلة كلية التًبية, العدد  الاتجاىات الحديثة في إدارة الصراع بالدؤسسات التعليمية،فراج, حشمت عبد ابغكم محمدين,  1
 .89, ص 2015, جامعة ورقلة, 14, بؾلة دراسات نفسية وتربوية, العدد الاستًاتيجيات الخمس لإدارة الصراع التنظيمييشي, رونً فائزة, عبد الكرنً قر  2
, جامعة 02لعدد بؾلة التكامل في بحوث العلوـ الاجتماعية والرياضية, ا استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في الدنشأة الرياضية،بؿجوبي ياسين, بعيط عيسى,  3

 .148, ص 2022الأغواط,  
 
استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بأخلاقيات العمل الإداري لرؤساء الأقساـ بكليات التمريض في الجامعات ابراىيم عبد الفتاح زىدي عيسى,  4

ابغصوؿ على درجة ابؼاجستير في التًبية, بزصص الإدارة والقيادة التًبوية,  رسالة استكماؿ بؼتطلبات   الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء الذيئة التدريسية،
 .10, ص 2009جامعة الشرؽ الأوسط للدراسات العليا , مصر, 
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لب بوقق فائدة للجميع, وتكوف نوايا استخدامها عندما لا تعاني ىذه الأطراؼ من ضغط الوقت, وتريد ح
 1الأطراؼ في ابؼشاركة بغل ابؼشكلة والبحث لتحقيق نتائج مفيدة لكل الأطراؼ.

 (: استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي03_03الشكل رقم )

 
 
 
 
 

 لبات بناءا على الدراسات السابقةمن اعداد الطا الدصدر:

 دارة الصراع التنظيمي إرع الثالث: العوامل الدساعدة فيالف
عندما يصبح الصراع تهديداً صارخاً بووؿ دوبما استقرار ابؼنظمة يصبح من الضروري التحرُّؾ لتوقيفو أو التخفيف 

 2منو, وذلك من خلبؿ الاعتماد على بعض العوامل ابؼساعدة:
ة الاختلبفات بين الأفراد الاعتًاؼ من جانب الإدارة والأفراد بأف الصراع بيكن حدوثو, وىذا طبيعي نتيج_ 

 أنفسهم.
 تقبل الصراع كواقع بيكن حدوثو مع ضرورة مناقشتو بصراحة وفقاً لضرورة مبدأ احتًاـ آراء الآخرين._ 

 بسكين العاملين من إبداء آرائهم؛ وذلك للتقليل من حجم ابؼكبوتات ابؼولدة للتوترات. 
 ؼ النزاع."التوصل إلى حلوؿ حقيقة يكن أف تدعم من قبل أطرا_ 
التوصل إلى التكامل في أفكار الأطراؼ ابؼتنازعة وذلك بجمع الأفكار وإحداث تكامل بينها بدؿ من بؿاولة _ 

 ابؼساومة والتوصل بغل مقنع للصراع.
بؿاولة إعادة توجيو توترات الأفراد فيجب أف يبقى عند الأفراد وابعماعات مقدارا صحيا من التوتر, والتوترات _ 

 3نن بشكل ابهابي بىدـ مصلحة ابؼنظمة."بهب أف تق
 

                                                           
ستكماؿ , رسالة االأساليب الدتبعة في إدارة الصراع التنظيمي داخل الدنظمات غتَ الحكومية في قطاع غزة من وجهة نظر الددراءمؤمن خل عبد الواحد,  1

 .62, ص 2008بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستير في إدارة الاعماؿ, كلية التجارة, ابعامعة الإسلبمية, غزة, فلسطين, 
 .527, ص 2019, جامعة ابؼدية, ابعزائر, 03العدد   بؾلة الاقتصاد والتنمية البشرية, إدارة الصراع التنظيمي،عمر سرار,  2
 .803, ص 2022, جامعة البويرة, ابعزائر, 02العدد  , بؾلة معارؼ, الصراع التنظيمي في الدؤسسةأسس إدارة بصيلة أوشن,  3

استًاتيجيات إدارة الصراع 
 التنظيمي

 استًاتيجية التجنب

 استًاتيجية التسوية

 استًاتيجية التعاوف
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 " الدراسات السابقة " الأدبيات التطبيقية: الدبحث الثاني
بالاعتمػاد  يُصػطلح عليػومن أىم ابػصػائص الػتي يرتكػز عليهػا البحػث العلمػي أنػو يعتمػد علػى ابعهػود السػابقة فيمػا 

 كمػا أنػومنفصػل علػى جهػود البػاحثين السػابقين,  على التًاكمية في العلم وابؼعرفة, إذ لا بيكن تصور البحث العلمي 
 ابغػػالي والػػتًاثمػػن شػػروط الإجابػػة علػػى الإشػػكالية البحثيػػة ضػػرورة توضػػيح العلبقػػة الوظيفيػػة بػػين إشػػكالية البحػػث 

لاسػتعراض  ابؼبحػث الثػانيابؼعتمدة في ىذه ابؼذكرة خصػص " IMRADمنهجية " ليوالعلمي السابق, وارتباطا بدا بسُ 
العلبقػة بػين إشػكالية  بكػاوؿ إبػرازراسات التي تناولت جوانب بـتلفة متعلقة بدوضوع ابؼذكرة, ومػن ثم بؾموعة من الد

إلى برقيقهػػا مػػن خػػلبؿ ىػػذا  ننشػػدالعلميػػة الػػتي  والاخػػتلبؼ والإضػػافةالبحػػث والدراسػػات السػػابقة ونقػػاط التقػػاطع 
 .العمل

 السابقة الدتعلقة بأخلاقيات العمل الدطلب الأوؿ: الدراسات
 باللغة العربيةالدتعلقة بأخلاقيات العمل السابقة  الأوؿ: الدراسات لفرعا
عزالػػػدين دعػػػاس وعمػػػر تزػػادي، بعنػػػواف: دور العدالػػػة التنظيميػػػة في تعزيػػز أخلاقيػػػات العمػػػل لػػػدى  دراسػػة .1

العػػػدد (، 07لرلػػػة طبنػػػة للدراسػػػات الأكاديميػػػة، ا لػػػد )"، حالػػػة مؤسسػػػة الفػػػتح بريكػػػة  ةالدػػػوظفتُ "دراسػػػ
  .2024، الدركز الجامعي بريكة، الجزائر(، 02)

التعػرؼ علػى دور العدالػة التنظيميػة في تعزيػز أخلبقيػات العمػل لػدى ابؼػوظفين بابؼؤسسػة الصػناعية  افحاوؿ الباحث
الفتح بريكة, بالإضافة إلى تسليط الضوء على واقع تطبيق العدالة التنظيمية, والوقوؼ علػى مسػتويات أخلبقيػات 

 علبقة الارتباط بين العدالة التنظيمية وأخلبقيات العمل بابؼؤسسة بؿل الدراسة. العمل, واختبار 

عماؿ ابؼؤسسة, حيت تم توزيع ستبياف موجو إلى القياـ با, من خلبؿ والتجريبيالوصفي  يابؼنهج افاستخدـ الباحث
في  SPPS v27برنامج للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على صالح استبياف  60إستبياف وتم استًجاع 60

 .استخراج النتائج
وجود علبقة ارتباط طردية قوية بين العدالة التنظيمية وأخلبقيات ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 

 العمل, ووجود أثر لتطبيق بعد العدالة التفاعلية في تعزيز أخلبقيات العمل لدى ابؼوظفين بدؤسسة الفتح بريكة .

ينبغػي علػى مؤسسػة الفػتح مواكبػة التطػورات ابغديثػة في إدارة ابؼػوارد  دة توصيات أبنهػا:ولقد أوصت الدارسة بع  
البشرية كما بهب على مؤسسة الفػتح إيػلبء أبنيػة أكػبر لبعػدي العدالػة التوزيعيػة والعدالػة الإجرائيػة لتحقيػق العدالػة 

 التنظيمية بابؼؤسسة وابغفاظ على أداء وولاء عمابؽا.
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ومبػػػاركي صػػػفاء، بعنػػػواف: قيػػػاس مػػػدى تطبيػػػق أخلاقيػػػات العمػػػل مػػػن وجهػػػة نظػػػر  دراسػػػة بوجبيػػػار رانيػػػة .2
الأسػػاتذة الجػػامعيتُ "دراسػػة استكشػػافية لعينػػة مػػن الأسػػاتذة بكليػػة العلػػوـ الاقتصػػادية، التجاريػػة وعلػػوـ 

ر، جامعػة أـ البػواقي، الجزائػ(، 01)العدد (، 11التسيتَ، عنابة، لرلة الحوث الاقتصادية والدالية، ا لد )
2024. 

الكشف عن مدى تطبيق أخلبقيات العمل من طرؼ الأساتذة ابعػامعيين وعلػى وجػو ابػصػوص  ثتافالباح تاحاول
 أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية, التجارية وعلوـ التسيير بعنابة.

 توزيع لأساتذة الكلية حيث تمستبياف موجو القياـ با, من خلبؿ التحليليابؼنهج الوصفي  ثتافالباح ااستخدم 
صالح استبياف  70أستاذ في الكلية أي  190مفردة أي من أصل  70الاستبياف على عينة استطلبعية قوامها 
 .في استخراج النتائج   SPPSبرنامج للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على 

عينة الدارسة توفر كل أبعاد أخلبقيات العمل من وجهة نظر أفراد ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 
 عند مستوى ابؼعنوية.

تنظػػػيم يػػػوـ برسػػػيس في أخلبقيػػػات التعلػػػيم العػػػالي لفائػػػدة بصيػػػع  ولقػػػد أوصػػػت الدارسػػػة بعػػػدة توصػػػيات أبنهػػػا:  
الأسػػاتذة إذ يػػتم فيػػو شػػرح بصيػػع البنػػود ابؼطروحػػة في ابؼيثػػاؽ الأخلبقػػي ابػػػاص بابؼهنػػة, وابغػػرص علػػى ابزػػاذ قػػرارات 

 الظروؼ العملية للؤساتذة.وتدعيم تعليمات تتلبءـ مع 

دعاء محمد رستم حساف، بعنواف: دراسة العلاقة بتُ أخلاقيات العمػل في الإسػلاـ والأداء الػوظيفي  دراسة .3
لرلػة ا لػة "، في ظل "الدور الوسيط لرأس الداؿ النفسػي بالتطبيػق علػى الدػدارس الخاصػة بمحافظػة الجيػزة 

(، 03الجػزء )(، 02)العػدد (، 04يػة، كليػة التجػارة، ا لػد )العلمية للدراسػات والبحػوث الداليػة والتجار 
 .2023جامعة ديماط، مصر، 

التعػػرؼ إلى برديػػد العلبقػػة بػػين أخلبقيػػات العمػػل في الإسػػلبـ والأداء الػػوظيفي في ظػػل الػػدور إلى  ةالباحثػػ تحاولػػ 
 الوسيط لرأس ابؼاؿ النفسي.

ابؼدرسين العاملين بابؼدارس ستبياف موجو إلى لقياـ باا, من خلبؿ التحليليابؼنهج الوصفي  ةاستخدـ الباحث 
 277الإستبيانات عليهم , وتم إستًجاع 60مدرسا, تم توزيع  277ابػاصة بدحافظة ابعيزة , والبالغ عددىم 

 .في استخراج النتائج SPPS v26برنامج للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على صالح إستبياف 
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إلى وجود علبقة معنوية موجبة مباشرة بين أخلبقيات العمل في نتائج أبنها: ولقد توصلت الدراسة إلى عدة 
الإسلبـ وكل من رأس ابؼاؿ النفسي والأداء الوظيفي, وكذلك وجود دور وسيط لراس ابؼاؿ النفسي في العلبقة بين 

 أخلبقيات العمل في الإسلبـ والأداء الوظيفي.

جيو مديري ابؼدارس ابػاصة بكػو الاستًشػاد بأخلبقيػات العمػل في تو  ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها:  
الإسلبـ عند بفارسة وظائف إدارة ابؼوارد البشرية, وكذا استقطاب واختيار ابؼدرسين الذين يتمتعوف بدسػتوى مرتفػع 

 من الأخلبقيات.

ؤولية الاجتماعيػة أبو بكػر عػامر محمد لقمػة وتهػاني الرشػيد أتزػد تزػزة بعنػواف: الػدور الوسػيط للمسػ دراسة .4
في العلاقػػػة بػػػتُ أخلاقيػػػات العمػػػل الإداري والأداء الػػػوظيفي " دراسػػػة تطبيقيػػػة علػػػى الشػػػركة السػػػودانية 

جامعػة (، 04)العػدد (، 02لرلة إبن خلدوف للدراسات والأبحاث، ا لػد )"، للاتصالات ولاية الخرطوـ 
 .2021السلاـ، السوداف، 

لوسػػػيط للمسػػػؤولية الاجتماعيػػػة في العلبقػػػة بػػػين أخلبقػػػات العمػػػل الإداري التعػػػرؼ علػػػى الػػػدور ا ثػػػافحػػػاوؿ الباح 
والإداء الوظيفي وكذا دراسة أخلبقيات العمػل الإداري وابؼسػؤولية الاجتماعيػة الداخليػة ومػدى تأثيرىػا علػى الأداء 

 الوظيفي للعاملين.

عينة من ابؼوظفين في شركات إلى  ستبياف موجوالقياـ با, من خلبؿ التحليليابؼنهج الوصفي  ثافاستخدـ الباح 
, حيث تم توزيع  للتحليل صالح استبياف  170استبانة, وتم استًجاع  220الاتصالات العاملة بولاية ابػرطوـ

 .في استخراج النتائج  SPPSبرنامج والدراسة, حيث اعتمدت على 
العمل الإداري والأداء الوظيفي  إلى أف ىناؾ علبقة بين أخلبقياتولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 

بالشركة بؿل الدراس, وأف الشركة تشجع الاقتًاحات الإبداعية ابؼقدمة من طرؼ العاملين داخل الشركة, وأف 
 الشركة بسارس الشفافية الكاملة مع عدـ إخفاء ابؼعلومات عن العاملين.

الشػػركة لأثػر أخلبقيػػات العمػػل الإداري في علػى ضػػرورة إدراؾ إدارة  ولقػد أوصػػت الدارسػػة بعػدة توصػػيات أبنهػػا:  
الأداء الػػػػػوظيفي والتعامػػػػػل مػػػػػع أخلبقيػػػػػات العمػػػػػل الإداري كهػػػػػدؼ إسػػػػػتًاتيجي يػػػػػدعم الأداء الػػػػػوظيفي للعػػػػػاملين 
بالشػػركة, وأيضػػا علػػى الشػػركة أف تعقػػد ورش العمػػل ابؼكثفػػة لتحقيػػق التكيػػف مػػا بػػين العػػاملين الأصػػحاء وزملبئهػػم 

 من ذوي الاحتياجات ابػاصة.
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 دور الإدارة الإلكتًونيػػػة في ترسػػػيخ أخلاقيػػػات العمػػػل بالدؤسسػػػة" دراسػػػة بػػػن عبػػػد الرتزػػػاف تزػػػزة ،بعنػػػواف: .5
تخصػػػص علػػػم الاجتمػػػاع الدنظمػػػات  الػػػدكتوراهمقدمػػػة لنيػػػل شػػػهادة  "، مػػػذكرة ميدانيػػػة ببلديػػػة أدراردراسػػػة 

أبػػو القاسػػم  2عػػة الجزائػػر علػػم الاجتمػػاع والػػديموغرافيا ، جام والدناترنػػت، كليػػة العلػػوـ الاجتماعيػػة، قسػػم
 .0202 سعد الله، الجزائر،

حػػػاوؿ الباحػػػث التعػػػرؼ علػػػى موضػػػوع الإدارة الإلكتًونيػػػة في ترسػػػيخ أخلبقيػػػات العمػػػل بابؼؤسسػػػة دراسػػػة ميدانيػػػة 
لبلديػة أدرار, عػػن طريػػق تقػونً أخلبقيػػات العمػػل بإعتبػار أف الأخلبقيػػات تسػػاىم بدرجػة كبػػيرة في برقيػػق الأىػػداؼ 

 لمؤسسة وبذسيد تطبيقات الإدارة الإلكتًونية .التنظيمية ل

استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي, حيث تم الاعتماد على تقنية الاستمارات بعمع ابؼعلومات, وزعت على عينة 
للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت صالح منها  80عنصر على العاملين في بلدية أدرار, وتم استًجاع  85تبلغ 
 .استخراج النتائج في   SPPSبرنامج على 

ها: مسابنة الإدارة الإلكتًونية في ترسيخ أخلبقيات العمل لعماؿ بلدية ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبن
 أدرار والتي تعكس مدى بذسيد ىذه التطبيقة من خلبؿ التجهيزات والعتاد الإلكتًوني في مصالح البلدية.

ف الإدارة الإلكتًونيػػػة أصػػػبحت إحػػػدى أىػػػم المحػػػددات الطبيعيػػػة : أولقػػػد أوصػػػت الدارسػػػة بعػػػدة توصػػػيات أبنهػػػا  
 ابؼستوى الأخلبقي الذي يتمتع بو ابؼوارد البشرية بؽذه البلدية.

لػػػػدى أعضػػػػاء ىيئػػػػة  يأمػػػػاني بنػػػػت باني بػػػػن باني القحطػػػاني، بعنػػػػواف: أخلاقيػػػػات العمػػػػل الأكػػػاديمدراسػػػة  .6
العربيػػة لػػة ا "، لػػك سػػعود بمدينػػة الػػريا  ميدانيػػة علػػى جامعػػة الدحالػػة  ةالتػػدريس في الجامعػػات "دراسػػ

 .2019مصر، ، جامعة الدوؿ العربية(، 04)العدد (، 39للإدارة ا لد )

التعرؼ على واقع البعد غير أخلبقي في العمل الأكادبيي لدى أعضاء التدريس بجامعة ابؼلك إلى  ةالباحث تحاول 
هني من وجهة نظرىم وابؼنتشرة بين زملبئهم من أعضاء سعود, من خلبؿ التعرؼ على أبرز مظاىر السلوؾ غير ابؼ

ىيئة التدريس, بالإضافة إلى الوقوؼ على أىم العوامل التي تؤدي إلى ىذه ابؼمارسات غير ابؼعنية من وجهة نظرىم 
 أيضا.

أعضاء التدريس بجامعة ابؼلك استبياف موجو إلى القياـ و , من خلبؿ ابؼسحي الوصفياستخدـ الباحث ابؼنهج 
من أعضاء ىيئة التدريس لتمثل  364مدرسا, تم اختيار عينة عشوائية والتي تضم  5785 سعود, والتي تضم
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برنامج للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على  ةصابغاستبانة  324بؾتمع الدراسة وتم توزيعا عنهم, تم استًجع 
SPPS في استخراج النتائج. 

أف أفراد العينة غير موافقين غير بؿور أبرز مظاىر السلوؾ غير  ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها:
الأخلبقي في بعديو الأكادبيي والشخصي في ابؼقابل أورد أفراد العينة عددا من ابؼظاىر الأخرى للسلوكيات غير 

ع أخلبقية من وجهة نظرىم كاف أبنها النظرة الدونية للطالب, والتقليل من شأنو وعدـ إبداء أي تفهم لوض
 الطالب وابؼعاملة ابعافة لو.

أبنيػة العدالػة وابؼسػاواة في ابؼعاملػة بعميػع أعضػاء ىيئػة التػدريس مػن  ولقد أوصت الدارسػة بعػدة توصػيات أبنهػا:  
قبػػل رؤسػػائهم, والاجتمػػاع مػػع أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس بشػػكل دوري لاطلبعهػػم علػػى أخػػر ابؼسػػتجدات مػػن قػػرارات 

 اراتهم بخصوص العملية التعليمية وكيفية تطويرىا.إدارية وتعليمية والرد على استفس

دراسػػة شػػيماء عبػػد مطػػر التميمػػي وأثػػتَ عبػػد السػػادة حسػػتُ القريشػػي، بعنػػواف: دراسػػة واقػػع أخلاقيػػات  .7
العمػػل التًبػػوي لددرسػػي التًبيػػة الرياضػػية في مػػدارس بغػػداد مػػن وجهػػو نظػػر مػػدراس الدػػدارس، لرلػػة كليػػة 

  .2018جامعة الدستنصرية بغداد، (، 102)لعدد ا(، 24التًبية الأساسية، ا لد )

التعرؼ على أخلبقيات العمل التًبوي بؼدرسي التًبية الرياضية في بغداد من وجهة نظر بعض  ثافحاوؿ الباح 
 مدراء ابؼدارس وكذا تصميم مقياس لأخلبقيات العمل التًبوي بؼدرسي التًبية الرياضية في بغداد.

بؿافظة بغداد  تاختيار عينة عشوائية بؼتًبيا, من خلبؿ بالأسلوب ابؼسحيوصفي ابؼنهج ال ثافاستخدـ الباح 
مديرا 102مديرا والعينة الاستطلبعية لبناء ابؼقياس تكونت من 12وكانت عينة لتطبيق التجربة الاستطلبعية من 

مارات من العينة لعدـ است 4مديرا وتم إسقاط  146تم اختيارىم عشوائيا وعينة البحث التطبيقية بلغ عدد أفرادىا 
للتحليل والدراسة, حيث صالح استبياف  142مديرا, أي  142إكمابؽم الإجابات على ابؼقياس لتصبح العينة 

 .في استخراج النتائج  SPPSبرنامج اعتمدت على 
 بغداد أف مدرسي التًبية الرياضية في ابؼدارس ابؼتوسطة العاملوف فيولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 

بيتلكوف مستوى مرتفع بؿور ابؼودة والربضة بدقياس أخلبقيات العمل التًبوي لدى مدرسي التًبية الرياضية, وأيضا 
 وجود تباين بين مدرسي التًبية الرياضية في ابؼدارس ابؼتوسطة, العاملوف في بغداد بدحاور أخلبقيات العمل التًبوي.

إلى تنميػػة وتعزيػػز أخلبقيػػات العمػػل التًبػػوي لػػدى مدرسػػي التًبيػػة  ا:ولقػػد أوصػػت الدارسػػة بعػػدة توصػػيات أبنهػػ  
 الرياضية في ابؼدارس ابؼتوسطة العاملوف في بغداد, واعتماد مقياس أخلبقيات العمل التًبوي.



 الأدبيات النظرية والتطبيقية لأخلبقيات العمل وإدارة الصراع التنظيمي ..........................الفصل الأوؿ.
 

 30 

أخلاقيات العمػل الػوظيفي ودورىػا في بنػاء الذويػة التنظيميػة في الإدارة الجزائريػة  دراسة يعقوب سالم بعنواف: .8
تخصص إدارة وعمل، كليػة العلػوـ  الدكتوراهمقدمة لنيل شهادة  "، مذكرة ميدانية ببلديات الوادي" دراسة 

 .0276-0275خيضر بسكرة، الجزائر،  العلوـ الاجتماعية، جامعة محمد الإنسانية والاجتماعية، قسم
الأخلبقية القانونية, ومدى التعرؼ على مدى مواكبة البلديات لتطبيق الفعلي بؼواثيق وابؼدونات حاوؿ الباحث إلى 

ابؽوية  التابع أخلبقيات العمل, وابؼتغيرتطرؽ الباحث للمتغير ابؼستقل وىو  مسابنتها في بناء ابؽوية التنظيمية, أي
 التنظيمية.

استبياف موجو إلى الإطارات القياـ بابؼلبحظة وابؼقابلة و استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي, من خلبؿ 
موظفا ورغم طوعية اختيار العينة  288 بلديات حضرية بـتارة والتي تضم 06على وظائف ال بـتلف العاملين في

إستبيانا تم توزيعو على أفراد العينة, وبعد تفحص 300من أصل 278إلا أنو تبين أف عدد ابؼبحوثين ىو 
حيث اعتمدت على للتحليل والدراسة, صالح استبيانا  262منها ناقصة ليصبح العدد  22الإجابات وجد 

 .في استخراج النتائج SPPSبرنامج 
تساىم أشكاؿ أخلبقيات العمل في بناء ابؽوية التنظيمية للموظف في ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 

 الإدارة ابعزائرية, وكذا تعتبر أخلبقيات العمل عاملب قويا ومساعدا على تشكيل ابؽوية التنظيمية.

ضرورة توفير مواثيق أخلبقية تتماشى وطبيعة القوانين ابؼتعلقة  ارسة بعدة توصيات أبنها:ولقد أوصت الد  
بالقوانين الربظية لقانوف الوظيفة خاصة ابؼرونة في تطبيقها, وأيضا قد تظهر معالم ابؽوية التنظيمية في ابؼؤسسات 

عيها أكثر على ابؼؤسسات ة وتفابػاصة والتي بؽا التزامات متعددة بذاه أخلبقيات العمل, لكن بهب دراس
 .العمومية

" أخلاقيػػات العمػل وأثرىػا علػى السػػلوؾ التنظيمػي لػدى العامػل الجزائػػري  بعنػواف: دراسػة شػيخاوي لزمػود .9
مقدمػػػة لنيػػػل شػػػهادة  "، مػػػذكرة ميدانيػػػة لدديريػػػة توزيػػػع الكهػػػرباء والغػػػاز )سػػػونلغاز( بأدرار لظوذجػػػادراسػػػة 

يم والعمػل، كليػة العلػوـ الإنسػانية والاجتماعيػة والعلػوـ الإسػلامية، تخصص علم الاجتمػاع التنظػ الداجستتَ
 .0272-0271أدرار الجزائر، جامعة العلوـ الاجتماعية،  قسم

توزيػػع الكهػػرباء والغػػاز ؤسسػػة التعػػرؼ علػػى أىػػم الوظػػائف والعمليػػات الأساسػػية الػػتي تقػػوـ بهػػا محػػاوؿ الباحػػث إلى 
تسػػاىم مسػػابنة فعالػػة ومباشػػرة في برقيػػق متطلبػػات واحتياجػػات والػػزبائن  وعلػػى كيفيػػة تسػػييرىا خاصػػة وأنهػػا ،بأدرار
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ببعػديها في ابؼؤسسػة بؿػل الدراسػة, إذا   وأيضا التعرؼ على مػدى تأثػير أخلبقيػات العمػل علػى السػلوكيات التنظيميػة
 .كاف الأثر سلبي أو إبهابي

تبياف موجػػػو إلى الإطػػػارات العػػػاملين في اسػػػالقيػػػاـ بدقابلػػػة و اسػػػتخدـ الباحػػػث ابؼػػػنهج الوصػػػفي التحليلػػػي, مػػػن خػػػلبؿ 
اسػتبياف  028, وتم اسػتًداد الاسػتبياناتحيػث وزعػت علػيهم عامػل  028والبػالغ عػددىم ابؼؤسسػة بـتلف وظائف 
للتحليػػل والدراسػػة, حيػػث اعتمػػدت صػػالح اسػػتبياف  126اسػػتبيانات غػػير صػػابغة ليصػػبح العػػدد  04ولاحػػظ وجػػود 

 .جفي استخراج النتائ SPPSبرنامج على 
مػػدى ضػػعف التوجػػو الإعلبمػػي للمػػوارد البشػػرية داخػػل ابؼؤسسػػة مػػن ولقػػد توصػػلت الدراسػػة إلى عػػدة نتػػائج أبنهػػا: 

حيػػث إمكانيػػة العامػػل بأف الوظيفػػة ابغالػػة ىػػي الأفضػػل بالنسػػبة لػػو مػػن حيػػث طبيعػػة ابغػػوافز ابؼقدمػػة, وكػػذا في ظػػل 
خاصػة في ابغقػوؽ والواجبػات وىػو مهػم إذ يعتػبر ابؼنافسة ابػارجية للمؤسسات رد على ذلػك جهػل العمػاؿ بؼهنػتهم 

 عنصر من ابغوافز ابؼعنوية.
مػػػن الضػػػروري علػػػى أرباب العمػػػل بشػػػكل عػػػاـ وإدارة ابؼػػػوارد البشػػػرية ولقػػػد أوصػػػت الدارسػػػة بعػػػدة توصػػػيات أبنهػػػا: 

بهػذا بشكل خػاص الاىتمػاـ بتفعيػل العمػل وزيادة الاىتمػاـ بهػا, وذلػك مػن خػلبؿ بزصػيص أياـ دراسػية وبرسيسػية 
ابؼوضػػػوع, وكػػػذا زيادة الاىتمػػػاـ بالعامػػػل داخػػػل ابؼؤسسػػػة, وذلػػػك بػػػتفهم ظػػػروؼ عملػػػو داخػػػل ابؼؤسسػػػة مػػػن خػػػلبؿ 

 ابؼسائل التنظيمية, وخارجها من خلبؿ ظروفو الاجتماعية ومشاكلو ابػاصة.
 :الأجنبيةالدتعلقة بأخلاقيات العمل باللغة السابقة  : الدراساتلثانيا الفرع

1 – Jamileh Mahdi Zadeh, Mehdi Kahouei, Oman Chehmenour, and Sajjad 

Sangestani: WORK ETHICS, ORGANIZATIONAL ALIENATION AND 

JUSTICE AMONG HEALTH INFORMATION TECNOLOGY 

MANAGERS, Journal MATER SOCIOMED , Volume 26, No: 03,  

JUN2016. 

قبػػػة أخلبقيػػػات العمػػػل مػػػن قبػػػل مػػػديري تكنولوجيػػػا ابؼعلومػػػات حػػػاوؿ البػػػاحثوف التعػػػرؼ علػػػى مسػػػتوى التعلػػػيم ومرا
 الصحية, تقييم ابعوانب الأخلبقية وابؼعنوية للؤعماؿ وعلبقتها بالاغتًاب التنظيمي والعدالة.

استخدـ الباحثوف أسلوب التعداد , وكانت أداة الدراسة استبياف موجو إلى مديرو تقنية ابؼعلومات الصحية في 
استبيانا واستًجع  135ات الرعاية الصحية التابعة بعامعة بظناف للعلوـ الطبية في إيراف, وزع ابؼستشفيات ومؤسس

  استبياف قابل للدراسة. 112منو 
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أف موقف ابؼديرين بذاه العدالة وابؼساواة في ابؼنظمة بيكن أف يؤثر على ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 
بالتالي يكوف لو تأثير كبير على أخلبقيات العمل في بيئة العمل من ناحية أخرى مع التزاماىم التنظيمي وولائهم, و 

 ارتفاع ابؼستوى التعليمي للمديرين, ستًتفع توقعاتهم بشأف العدالة في ابؼنظمة وسيشعروف بغيابها.

وترشػدىم : تبني أساليب خاصػة تسػاعد ابؼػديرين علػى بذنػب التطػرؼ ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها  
 بكو ابؼسار ابؼستقيم وتقضي على أسباب الفساد وابؼخالفات في بيئة العمل.

 الدتعلقة بإدارة الصراع التنظيميالدطلب الثاني: الدراسات السابقة 
 الصراع التنظيمي باللغة العربية دارةالفرع الأوؿ: الدراسات السابقة الدتعلقة بإ

ف: إدارة الصػراع التنظيمػي بػتُ الدعلمػتُ وأسػاليب الدػػدير في دراسػة الجػازي مشػعل شػريده الشػريدة، بعنػػوا .1
(، جامعػػة طنطػػا، 1)الجػػزء (، 1)العػػدد  (91ا لػػد ) الدػػدارس الدتوسػػطة بدولػػة الكويػػت، لرلػػة كليػػة التًبويػػة،

 .2025مصر، 
يات حاوؿ الباحث إلى تقصي إدارة الصراع التنظيمي بابؼدارس ابؼتوسطة الكويت وكذا التوصل إلى بعض الأل

 ابؼقتًحة لتحسين إدارة الصراع التنظيمي بابؼدارس.
للمديرين العاملين بابؼدارس ابؼتوسطة ستبياف موجو القياـ بامن خلبؿ  التحليلي, ابؼنهج الوصفي ثاستخدـ الباح

للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على  ةصابغإستبانة 613عاملب, وتم استًجاع  613الكويت, والبالغ عددىم
 .في استخراج النتائج   SPPSبرنامج 

توافر أساليب الصراع التنظيمي لدى ابؼديرين العاملين بابؼدارس ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها:  
 ابؼتوسطة من ثلبث مناطق تعليمية ىي )العاصمة, الأبضدي, ابعهراء( بدولة الكويت.

ؽ والاجتماعات الدورية وبانتظاـ لتقييم ابؼستوى التدريب في فر : ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها  
ابغالي من الصراع التعاوني, والعمل على وضع خططا لإدارة صراعاتهم بشكل أكثر بناءة, وفهم ابػبرات ابؼتنوعة في 
إدارة الصراع داخل وبين الفرؽ القيادات, والعمل على تطوير طرقا ملموسة لتحسين إدارة الصراع التنظيمي 

 املة والتجنب.أسلوب المج

دراسػػػة محمد خليػػػل محمد الرقػػػب، بعنػػػواف: دراسػػػة إسػػػتًاتيجيات إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي وأثرىػػػا علػػػى الأداء  .2
الػػوظيفي لػػدى العػػاملتُ في الدنظمػػات الأىليػػة الفلسػػطينية في قطػػاع غػػزة، لرلػػة دراسػػات متقدمػػة في الداليػػة 

 .2024، فلسطتُ(، 02)العدد (، 07والمحاسبة، ا لد )
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ث التعػػػرؼ إلى استكشػػػاؼ تأثػػػير إسػػػتًاتيجيات الصػػػراع التنظيمػػػي علػػػى الأداء الػػػوظيفي للعػػػاملين في اوؿ الباحػػػحػػػ
 ابؼنظمات الأىلية بقطاع غزة.

للعاملين في ابؼنظمات الأىلية بغزة, ستبياف موجو القياـ با, من خلبؿ التحليليابؼنهج الوصفي  ثاستخدـ الباح 
 ةصابغاستبانة  371استبياف , وتم استًجاع  380عشوائية, حيث تم توزيع حيث تم استخداـ طريقة العينة ال

 .في استخراج النتائج   SPPSبرنامج للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على 
عن وجود علبقة إبهابية ذات دلالة إحصائية بين إستًاتيجيات إدارة ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 

 مستوى الأداء الوظيفي.الصراع مثل التعاوف, و 

بضػرورة تطػػوير مهػػارات ابؼػػديرين في إدارة الصػػراع عػػبر دورات تدريبيػػة  ولقػد أوصػػت الدارسػػة بعػػدة توصػػيات أبنهػػا:  
وورش عمػػل, وبرديػػد ابؼهػػاـ بدقػػة لتجنػػب تضػػارب الأدوار, وتشػػجيع العمػػل ابعمػػاعي, بالإضػػافة إلى تقػػدنً حػػوافز 

 تشجيعية لتعزيز الأداء ابؼؤسسي.
ة بػػػن زاوشػػػة فتحػػػي و بورمانػػػة عبػػػد القػػػادر، بعنػػػواف: تأثػػػتَ إسػػػتًاتيجيات إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي دراسػػػ .3

الدنتهجػة مػن طػػرؼ مػدراء الدؤسسػػات الصػحية في الجزائػػر علػى الالتػػزاـ التنظيمػي للمػػوارد البشػرية" دراسػػة 
الباحػث الاقتصػادي،  حالة بالدؤسسة العمومية للصحة الجواريػة سػيدي أمحمد بػن علػي  بولايػة غليػزاف، لرلػة

 .2024الجزائر، (، 01)العدد (، 11ا لد )
ثػػػاف التعػػػرؼ علػػػى مػػػدى تأثػػػير إسػػػتًاتيجيات إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي علػػػى الالتػػػزاـ التنظيمػػػي للمػػػوارد حػػػاوؿ الباح

 البشرية بابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية سيدي أمحمد بن علي بولاية غليزاف.

للعاملين بابؼؤسسة العمومية ابعوارية ستبياف موجو القياـ با, من خلبؿ التحليليالوصفي ابؼنهج  ثافاستخدـ الباح 
استبياف, وتم  205سيدي أمحمد بن علي بولاية غليزاف, حيث تم استخداـ طريقة العينة العشوائية, حيث تم توزيع 

 .في استخراج النتائج   SPPSبرنامج للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على  ةصابغاستبانة  183استًجاع 
عن وجود علبقة موجبة متوسطة بين إستًاتيجيات إدارة الصراع ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 

التنظيمي والالتزاـ التنظيمي للموارد البشرية, كما أظهرت على ضعف كل من إستًاتيجية التعاوف, إستًاتيجية 
التنافس على الالتزاـ التنظيمي للموارد البشرية في ابؼؤسسة العمومية التجنب, إستًاتيجية التنازؿ وإستًاتيجية 

 للصحة ابعوارية سيدي أمحمد بن علي بولاية غليزاف.
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إعطاء أبنية بالغة بؼوضوع البحث ىذا باعتباره يتلبءـ مع بيئة العمل : ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها  
ات العمومية ذات الطابع الإداري, بدراسة أبعاد أخرى لم يتم معابعتها في ظل الظروؼ ابؼهنية الراىنة في ابؼؤسس

 ضمن متغيرات الدراسة البحثية.

دراسػػة تهػػػاني بنػػػت سػػعود عيػػػد الغامػػػدي، بعنػػواف: واقػػػع إدارة الصػػػراع التنظيمػػي في مػػػدارس التعلػػػيم العػػػاـ  .4
التًبيػة، جامعػة أـ القػرى، الدملكػة  كليػة(،  32)العدد ، بمنطقة مكة الدكرمة، لرلة العلوـ التًبوية والإنسانية

 .2024العربية السعودية، 
حاولت الباحثة إلى التعرؼ على واقع إدارة الصراع التنظيمي في مدارس التعليم العاـ بدنطقة مكة ابؼكرمة, وكذا 

  التعرؼ على مستوى تطبيق الاستًاتيجيات في مدارس التعليم العاـ بدنطقة مكة ابؼكرمة.
للموظفين بددارس التعليم العاـ في ستبياف موجو القياـ با, من خلبؿ ابؼسحيابؼنهج الوصفي  ثةالباح تاستخدم

موظف وموظفة, ووزع الاستبياف عن طريق مواقع التواصل الاجتماعي 400منطقة مكة ابؼكرمة, والبالغ عددىم 
برنامج ة, حيث اعتمدت على للتحليل والدراس ةصابغإستبانة 400ابػاصة بأفراد عينة الدراسة , وتم استًجاع 

SPPS   في استخراج النتائج . 
وجود مستوى مرتفع من تطبيق إستًاتيجية التجنب كأحد أبعاد إدارة ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 

الصراع التنظيمي في مدارس منطقة مكة ابؼكرمة من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة, ووجود مستوى متوسط من 
 الصراع التنظيمي في مدارس منطقة مكة ابؼكرمة.إدارة 

ضرورة العمل على توفير البرامج والدورات التدريبية للعاملين في  :ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها  
 مدارس منطقة مكة ابؼكرمة لتعريفهم بالأساليب الإدارية ابغديثة في إدارة الصراع التنظيمي.

ولػواتي خاتدػة ورجػم خالػد، بعنػواف: إدارة الصػراع التنظيمػي كمػدخل لتحسػتُ دراسة منقوري مناؿ ابتسػاـ   .5
الأداء الػػوظيفي للعػػاملتُ " دراسػػة حالػػة مؤسسػػة سػػونلغاز بعػػتُ تدوشػػنت"، لرلػػة النمػػو الاقتصػػادي وريادة 

 .2022(، الجزائر، 2) د( العد5ا لد )، الأعماؿ
نظيمي في برسين الأداء الوظيفي بدؤسسة سونلغاز _عين حاولت الباحثوف إلى التعرؼ على دور إدارة الصراع الت

التي يتم من خلببؽا مواجهة إدارة الصراعات التنظيمية بابؼؤسسة بؿل  تبسوشنت _ وكذا معرفة الإستًاتيجيا
 الدارسة.
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 للموظفين بدؤسسة سونلغاز _عين بسوشنتستبياف موجو القياـ بامن خلبؿ  التحليلي, ـ ابؼنهج الوصفيااستخدتم 
برنامج للتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على  ةصابغإستبانة 40موظف, وتم استًجاع 41_ والبالغ عددىم 

SPPS   في استخراج النتائج. 
على أنو يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للمتغير ابؼستقل إدارة الصراع ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها:  

داء الوظيفي للعاملين في ابؼؤسسة ابؼدروسة حيث تبين وجود علبقة بين إستًاتيجية التنظيمي على ابؼتغير التابع الأ
التجنب, التعاوف, والسيطرة والأداء الوظيفي للعاملين بابؼؤسسة بؿل الدراسة وذلك خلبفا لإستًاتيجيتي المجاملة 

 والتسوية.
دارة الصػراعات التنظيميػة الكفيلػة بخلػق إلى ضػرورة تبػني ابؼؤسسػات لإ: ولقد أوصت الدارسة بعػدة توصػيات أبنهػا  

 ابؼنافسة والإبداع داخل ابؼنظمة ومنو برسين الأداء الوظيفي للعاملين.
دراسػػة أسػػية بػػوراس وعلػػي لفقػػتَ، بعنػػواف: أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي لػػدى مػػوظفي الػػدائرة، لرلػػة   .6

 البشػػتَ الإبراىيمػػي، بػػرج بػػوعريريج، ، جامعػػة محمد(11)العػػدد  الإبراىيمػػي للعلػػوـ الاجتماعيػػة والإنسػػانية،
 .2022الجزائر، 

حاوؿ الباحثاف إلى التعرؼ على أسلوب إدارة الصراع التنظيمي الأكثر استخداما لدى موظفي الدائرة, والتعرؼ 
أيضا عن إذا كانت أساليب إدارة الصراع التنظيمي بزتلف باختلبؼ كل من جنس ابؼوظفين وسنهم وسنوات 

  .أقدمية عملهم
بؼوظفي دائرة سيدي مزغيش بولاية ستبياف موجو القياـ بامن خلبؿ  التحليلي, ابؼنهج الوصفي ثافاستخدـ الباح

موظف وموظفة, وتم استًجاع  50سكيكدة , بالاعتماد على ابؼسح الشامل لأفراد بؾتمع الدراسة, والبالغ عددىم
 .في استخراج النتائج   SPPSمج برناللتحليل والدراسة, حيث اعتمدت على  ةصابغاستبانة  50

بأف أسلوب إدارة الصراع التنظيمي الأكثر استخداما لدى موظفي ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 
الدائرة ىو أسلوب التعاوف, ويأتي أسلوب التعاوف في ابؼرتبة الأولى من حيث ترتيب أساليب إدارة الصراع, ويليو 

 الثانية, وبعدبنا أسلوب التنافس في ابؼرتبة الثالثة.أسلوب التجنب في ابؼرتبة 

بضرورة اختيار أساليب إدارة الصراع التنظيمي الأكثر فعالية وقدرة  :ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها  
على القضاء على الصراع التنظيمي داخل ابؼنظمات وإدارتو بػلق جو مريح وىادئ مشجع على العمل, تسود فيو 

جيدة بين ابؼوظفين ورؤسائهم وىو ما يؤدي أيضا إلى بقاح ابؼنظمات في برقيق أىدافها وبالتالي برقيق  علبقات
 الاستمرار والتميز في أداء أعمابؽا.
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" دراسػػة الألظػػاط القياديػػة الحديثػػة ودورىػػا في إدارة الصػػراع التنظيمػػي  دراسػػة علػػي شػػريف يوسػػف بعنػػواف: .7
 الػدكتوراهمقدمػة لنيػل شػهادة  "، مػذكرة بحمػاـ الضػلعة ولايػة الدسػيلةميدانية بشركة الإسمنػت _ لافػارج _ 

 علػم الاجتمػاع، جامعػة محمد تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعيػة، قسػم
 .0207خيضر بسكرة، الجزائر، 

ع التنظيمػي بشػركة الإبظنػت " لافػاج" ث التعرؼ إلى تبياف دور الأبماط القيادية ابغديثػة في إدارة الصػرا حاوؿ الباح
 بحماـ الضلعة بابؼسيلة.

للعػاملين بشػركة الإبظنػت " لافػاج" سػتبياف موجػو القيػاـ با, من خػلبؿ التحليليابؼنهج الوصفي  ثاستخدـ الباح 
 عامػل حيػث تم اختيػار عينػة عشػوائية طبقيػة مػن العػاملين بلػغ إبصػالي466بحماـ الضلعة بابؼسيلة, والبالغ عددىم 

بػػػػرنامج للتحليػػػػل والدراسػػػػة, حيػػػػث اعتمػػػػدت علػػػػى  ةصػػػػابغاسػػػػتبانة  140عػػػػاملب, وتم اسػػػػتًجاع 140حجمهػػػػا 
SPPS   في استخراج النتائج. 

أف للقيػػػػادة التحويليػػػػة دور في إدارة الصػػػػراع التنظيمػػػػي باسػػػػتخداـ ولقػػػػد توصػػػػلت الدراسػػػػة إلى عػػػػدة نتػػػػائج أبنهػػػػا: 
بحمػػػاـ الضػػػلعة بابؼسػػػيلة, وأيضػػػا أف للقيػػػادة التبادليػػػة دور في إدارة إسػػػتًاتيجية التنػػػافس بشػػػركة الإبظنػػػت " لافػػػاج" 

 الصراع التنظيمي باستخداـ إستًاتيجية التكامل بشركة الإبظنت " لافاج" بحماـ الضلعة بابؼسيلة.

: التًكيز على ابؼورد البشري باعتباره دعامة أساسية داخل الشركة, ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها  
ا إثراء مبدأ ابؼشاركة العمالية في عملية التسيير وابؼسابنة في رسم السياسات ابؼستقبلية, عن طريق استخداـ فرؽ وكذ

 العمل وفتح بؾاؿ أوسع بؼشاركة العماؿ ومنحهم ابغرية أثناء العمل وفقا بؼا تسمح بو قوانين الشركة.

ارة الصػراع التنظيمػي في الدعاىػد الأزىريػة دراسة أتزد رشاد رجب محمد، بعنواف: مقتًحات تطػوير ألظػاط إد .8
 مصػػػر، (،02)(، الجػػػزء 14لرلػػػد ) ، بمحافظػػػة الدنيػػػا بمصػػػر، لرلػػػة جامعػػػة الفيػػػوـ للعلػػػوـ التًبويػػػة والنفسػػػية

2020. 
حاوؿ الباحث إلى التعرؼ على بعض الأسس النظرية لأبماط إدارة الصراع التنظيمي في ابؼؤسسات التعليمية 

اط إدارة الصراح التنظيمي لدى ابؼعلمين في ابؼعاىد الأزىرية بدحافظة ابؼنيا وتقدنً بعض وكذلك التعرؼ على أبم
  الاقتًاحات لتطويرىا.

معلمي ابؼعاىد الأزىرية بدحافظة ابؼنيا, على ستبياف موجو القياـ باابؼنهج الوصفي, من خلبؿ  ثاستخدـ الباح
 معلما. 328عينة عشوائية قوامها 
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أف بمطي التسوية والتعاوف يتحققاف بدرجة كبيرة بالإضافة إلى قصور إلى عدة نتائج أبنها:  ولقد توصلت الدراسة
 استخداـ بمطي ابؽيمنة والتجنب.

برفيز الأطراؼ ابؼتصارعة على الاستماع لبعضهم البعض وكذا : ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها  
 التقليل من أبنية الصراع غير ابؼرغوب فيو.

 الأجنبية:دارة الصراع التنظيمي باللغة : الدراسات السابقة الدتعلقة بإالثانيالفرع 

1-  Sanjeevan K. Maniendaran, Abd Rahman Ahmad, Arifha Mohamad, 

Noor Aslinda Abu Seman, Umi Kartini Rashid, Ashbie Mohamad, 

Managing Workplace Conflict for Enhancing Employee Satisfaction in 

MSMEs, Procedia Computer Science, Issue  ،Volume 253, NOV FGS 

Malaysia Sdn. Bhd ،Universiti Tun Hussein Onn Malaysia ،University Poly-

tech Malaysia ،Malaysia. 2025. ، 

خل ابؼؤسسات دؼ ىذه الدراسة إلى استكشاؼ الدور ابغاسم لإدارة الصراع في تشكيل رضا ابؼوظفين داته
(, مع التًكيز على أبنية استًاتيجيات حل الصراع الفعالة لتعزيز بيئة عمل MSMEsالصغيرة وابؼتوسطة )

, كما تم حيث تم الاعتماد على ابؼنهج الكمي لدراسة العلبقة بين تقنيات إدارة الصراع ورضا ابؼوظفين, متناغمة
عينة , أما بالنسبة للبؼختلفة على الروح ابؼعنوية ورضا ابؼوظفيناستبياف لقياس أثر تقنيات إدارة الصراع ااستخداـ 

وقد , (, دوف برديد عدد دقيق للعينة في ابؼلخصMSMEsوالمجتمع موظفو ابؼؤسسات الصغيرة وابؼتوسطة )
 توصلت إلى نتائج أبنها:

 .توجد علبقة إبهابية كبيرة بين إدارة الصراع ابؼنظمة وزيادة رضا ابؼوظفين 
 اليب تعاونية وداعمة في إدارة الصراع يعزز الأداء التنظيمي العاـ.اعتماد أس 
  إدارة الصراع الفعالة ضرورية بشكل خاص فيMSMEs  نظراً لتحدياتها ابؼرتبطة بدواردىا المحدودة 

 وىياكلها غير الربظية.
2- Anam Diana, Workplace Conflict and Performance of Organizations, 

International Journal of Research and Innovation in Social Science 

(IJRISS), Issue IX, Volume VIII, Catholic University of Eastern Africa, 

2024. 

تهدؼ ىذه الدراسة إلى مراجعة استًاتيجيات إدارة الصراع لتحقيق التنمية التنظيمية ابؼثلى, مع التًكيز على فهم 
مل وتأثيره على الأداء, وتقدنً حلوؿ لتعزيز بيئة عمل إبهابية, حيث تم الاعتماد على ابؼنهج الصراع في بيئة الع
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النظري التحليلي من خلبؿ مراجعة الأدبيات والنماذج السابقة ابؼتعلقة بإدارة الصراع والتنمية التنظيمية, وكانت 
ختلفة لإدارة الصراع, أما العينة والمجتمع لم يتم الأداة ابؼستخدمة للدراسة ىي برليل الدراسات السابقة والنماذج ابؼ

استخداـ عينة ميدانية؛ بل اعتمدت الدراسة على مراجعة نظرية للؤبحاث والنماذج ابؼتعلقة بالصراع التنظيمي, وقد 
 توصلت إلى نتائج أبنها:

   كيفية إدارتو.الصراع ظاىرة حتمية في بيئة العمل, وبيكن أف يؤثر سلبًا أو إبهابًا على الأداء حسب 
  .عدـ إدارة الصراع بشكل فعّاؿ يؤدي إلى خلق بيئة عدائية تؤثر سلبًا على الإنتاجية 
  القيادة التنظيمية تلعب دوراً حابظاً في وضع سياسات واستًاتيجيات فعّالة لرصد الصراعات والعداء

 وتعزيز التواصل الإبهابي عبر التدريب والتخطيط ابؼؤسسي.

3- Md. Jahangir Sadat, Israt Jahan, Murshid Alam, Impact of Conflict 

Management Strategies on Organizational Performance: A Study, 

Australian Journal of Business Science Design & Literature, Issue 1, 

Volume 15, Islamic University, Kushtia, Bangladesh, 2022. 

, سة إلى فحص تأثير استًاتيجيات إدارة الصراع على الأداء التنظيمي لشركة نسيج في بنغلبديشدؼ ىذه الدراته
والأداة , حيث تم الاعتماد على ابؼنهج الكمي باستخداـ الإحصاءات الوصفية والاستدلالية لتحليل البيانات

موظف من الشركة, وتم اعتماد  200  ةوقد شملت العين ابؼستخدمة للدراسة ىي استبياف مُنظم وُزع على ابؼشاركين
 وقد توصلت إلى نتائج أبنها:, استبيانًا صابغاً للتحليل باستخداـ تقنية العينة العشوائية الطبقية 150

  ,توجد علبقة ارتباط إبهابية كبيرة بين استًاتيجيات إدارة الصراع )التفاوض ابعماعي, ابؼواجهة, التسوية
 والتكيّف( والأداء التنظيمي.

  ستًاتيجيات غير الاندماجية لإدارة الصراع )ابؼنافسة والتجنب( بؽا تأثير سلبي على الأداء التنظيمي.الا 
 .أظهرت استًاتيجية التفاوض ابعماعي أعلى ارتباط إبهابي بالأداء التنظيمي وفقًا لتحليل الابكدار 

4- Andrea Caputo and Giacomo Marzi, Ten  years of conflict  management 

research 2007-2017 An update on themes concepts and relationships, 

Lincoln International Business School, University of Lincoln, Università 

degli Studi di Trieste Archivio della ricerca - postprint, Lincoln, UK, 2018 

من خلبؿ  2017-2007الفكري لمجاؿ إدارة الصراع خلبؿ الفتًة ىدفت ىذه الدراسة إلى رسم ابؽيكل     
( غطت الفتًة من 2008وآخروف,  Maبرديد ابؼواضيع وابؼفاىيم والعلبقات بينها, وبرديث دراسة سابقة )

, من أجل فهم تطور ىذا المجاؿ وزيادة الاىتماـ الأكادبيي بو, تم اتباع منهج برليل بيبليومتًي 1997-2006
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(Bibliometric Analysis وىو منهج كمي يستخدـ في برليل البيانات العلمية وابؼعلومات ابؼنشورة في ,)
, وىو أداة معروفة في التحليل البيبليومتًي لتصوير VOSviewerابؼقالات الأكادبيية, كما تم استخداـ برنامج 

مقالة علمية نُشرت  700أكثر من  العلبقات بين ابؼواضيع والكلمات ابؼفتاحية وابؼؤلفين والمجلبت, واستخدمت
, وقد توصلت نتائج الدراسة إلى: تطور المجاؿ إلى 2017إلى  2007في بؾاؿ إدارة الصراع خلبؿ الفتًة من 

تيارات أكثر تنوعًا تشمل: النوع الاجتماعي, ابؼشاعر والقوة, الثقافة, الثقة, ابغوكمة, والصراعات الاجتماعية, 
راع كمجاؿ بحثي مستقل وشرعي, مع وجود بؾلبت متخصصة مثل تأكيد نضج بؾاؿ إدارة الص

International Journal of Conflict Management مسابنة الدراسة في توضيح الابذاىات ,
 ابؼستقبلية وبؾالات البحث المحتملة في ىذا المجاؿ.

 دارة الصراع التنظيمي(:إالدطلب الثالث: الدراسات السابقة الدتعلقة بالدتغتَين معا )أخلاقيات العمل، 

 لسابقة الدتعلقة بالدتغتَين معا باللغة العربية:الدراسات االفرع الأوؿ: 

دراسػػة ذياب لبػػتٌ و بػػوعزة الصػػان، بعنػػواف : أخلاقيػػات العمػػل والصػػراع التنظيمػػي لػػدى أسػػاتذة التعلػػيم  .1
 .2024(، الجزائر، 02(، العدد ) 07الثانوي، لرلة الشامل للعلوـ التًبوية والاجتماعية، لرلد )

حػػاوؿ الباحثػػات التعػػرؼ إلى الكشػػف عػػن العلبقػػة بػػين أخلبقيػػات العمػػل والصػػراع التنظيمػػي لػػدى أسػػاتذة التعلػػيم 
 الثانوي بثانوية قندوز علي بسطيف.

اسػتخدـ الباحثػاف ابؼػػنهج الوصػفي, مػػن خػلبؿ القيػػاـ باسػتبياف موجػػو للؤسػاتذة التعلػػيم الثػانوي بثانويػػة قنػدوز علػػي  
 .أستاذ, وقد تم سحبهم بطريقة عشوائية بسيطة 30ف, وطبقت الدراسة ابؼيدانية على عينة قدرىا بسطي

على أنو توجد علبقة ارتباطية بين أخلبقيات العمل والصراع التنظيمي ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 
 لدى أساتذة التعليم الثانوي بثانوية قندوز علي بسطيف.

رفػػع مسػػتوى الػػوعي بأبنيػػة أخلبقيػػات ابؼهنػػة وىػػذا مػػن خػػلبؿ جعػػل : لدارسػػة بعػػدة توصػػيات أبنهػػاولقػػد أوصػػت ا  
 ابؼؤسسات تدرؾ فوائد الالتزاـ بابؼعايير الأخلبقية وتشجيع ابؼواىب والقدرات الفردية داخل الثانوية.

عمػػػل الإداري محمد جػػػودت فػػػارس، بعنػػػواف : أثػػػر اسػػػتًاتيجيات إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي في أخلاقيػػػات ال  .2
لرؤسػػاء الأقسػػاـ في جامعػػة الأزىػػر بغػػزة مػػن وجهػػة نظػػر أعضػػاء الذيئػػة التدريسػػية، ا لػػة العالديػػة للاقتصػػاد 

 .2021(، الأردف، 01(، العدد ) 11والأعماؿ، لرلد )
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ساـ حاوؿ الباحث التعرؼ إلى أثر استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في أخلبقيات العمل الإداري لرؤساء الأق 
 في جامعة الأزىر بغزة من وجهة نظر أعضاء ابؽيئة التدريسية.

مدرس من أعضاء ابؽيئة  97استخدـ الباحث ابؼنهج الكمي, من خلبؿ توزيع استبانة كأداة للدارسة على 
 التدريسية بجامعة الأزىر بغزة.

تخدمة ىي إستًاتيجية التعاوف أف أكثر إستًاتيجية إدارة صراع مس ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها: 
 ةتليها إستًاتيجية ابغلوؿ الوسط, فاستًاتيجية الاستًضاء ثم إستًاتيجية التجنب وفي ابؼرتبة الأخيرة إستًاتيجي

ابؽيمنة, وأف مستوى أخلبقيات العمل الإدارة لدى أفراد العينة كاف مرتفعا, كما أظهرت وجود استًاتيجيات إدارة 
 أخلبقيات العمل الإداري لرؤساء الأقساـ في جامعة الأزىر بغزة.الصراع التنظيمي في 

إلى تعزيز استخداـ استًاتيجيات التعاوف من قبل رؤساء الأقساـ  :ولقد أوصت الدارسة بعدة توصيات أبنها   
إدارة لإبهاد أفضل ابغلوؿ للمشاكل التي تواجو القسم في حالة نشوب صراع, وزيادة الاىتماـ من قبل الرؤساء في 

 الصراع التنظيمي من خلبؿ الإستًاتيجية ابؼناسبة بغالة الصراع القائمة.

 :الأجنبية: الدراسات السابقة الدتعلقة بالدتغتَين معا باللغة الثانيالفرع 

1- Josh Hyatt and Jeffrey Gruenglas, Ethical Considerations in 

Organizational Conflict, IntechOpen, London, United Kingdom, 2021. 

تهدؼ ىذه الدراسة إلى استكشاؼ أشكاؿ الصراعات التنظيمية ابؼتعلقة بالاعتبارات الأخلبقية, وكيفية التعامل 
حيث تم الاعتماد على ابؼنهج النظري والتحليلي, , مع ىذه التحديات لضماف بيئة عمل عادلة ومتوازنة أخلبقيًا

الأداة ابؼستخدمة للدراسة ىي برليل نظري مدعوـ , أما وعدسة عملية مع تناوؿ ابؼوضوع من خلبؿ أسس نظرية
لم بردد عينة بحث ميداني بؿددة, حيث ركزت الدراسة على برليل نظري  , وبإطار عمل عملي ودراسة حالة

 وقد توصلت إلى نتائج أبنها:, بؼواقف تنظيمية عامة مع تقدنً دراسة حالة تطبيقية

 تقييمًا أخلبقيًا لضماف العدالة وابؼساواة في بيئة العمل. الصراعات التنظيمية تتطلب 
 .التعامل مع التحديات الأخلبقية بهب أف يكوف مسؤولية مشتًكة بين بصيع أصحاب ابؼصلحة 
  .تعزيز السلوؾ الأخلبقي يتم عبر وضع وتطبيق مدونات سلوؾ وسياسات مؤسسية واضحة 

2- Mayowa T. Babalola, Jeroen Stouten, Martin C. Euwema, Franca 

Ovadje, The Relation Between Ethical Leadership and Workplace 

Conflicts: The Mediating Role of Employee Resolution Efficacy, Journal of 
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Management, Issue X, Volume XX, NEOMA Business School, University of 

Leuven, Lagos Business School, 2016.. 

تهدؼ ىذه الدراسة إلى فحص دور القيادة الأخلبقية في مواقف الصراع, مع التًكيز على كيفية تعزيزىا لكفاءة 
ابؼوظفين في التعامل مع الصراعات ابؼختلفة في مكاف العمل )العلبقات, ابؼهاـ, والعمليات(, حيث تم الاعتماد 

ر في أوروبا, وأخرى بتصميم من موجتين في إفريقيا, على ابؼنهج الكمي باستخداـ دراستين: واحدة متعددة ابؼصاد
أما الأداة ابؼستخدمة للدراسة ىي قياس متغيرات القيادة الأخلبقية وكفاءة حل الصراع عبر استبيانات موزعة على 
ابؼوظفين, وقد شملت العينة والمجتمع موظفوف من مؤسسات بـتلفة في أوروبا وإفريقيا )لم يتم ذكر العدد في 

 ص(, وقد توصلت إلى نتائج أبنها:ابؼلخ

 .القيادة الأخلبقية تعزز كفاءة ابؼوظفين في حل الصراعات 
  ,الكفاءة في إدارة الصراع ترتبط إبهابيًا بتحسين قدرة ابؼوظفين على التعامل مع صراعات العلبقات

 وصراعات ابؼهاـ, وصراعات العمليات.
  راع والقيادة الأخلبقية.النتائج توسع وتدمج النظريات ابؼوجودة حوؿ الص 

3- Afzalur Rahim, Jan Edward Garrett, Gabriel F. Buntzman, Ethics of 

Managing Interpersonal Conflict in Organizations, Journal of Business,  

Netherlands  Journal of Business.، ,  Netherlands, 1992. Volume 11. ، . 

 تقدنً إرشادات للمسؤولين في كيفية التعامل مع الصراعات الشخصية بين ابؼوظفين تهدؼ ىذه الدراسة إلى
حيث تم , بشكل أخلبقي وفعاؿ باستخداـ أساليب بـتلفة مثل: الاندماج, الإلزاـ, السيطرة, التجنب, والتسوية

ت والنماذج ابؼتعلقة والأداة ابؼستخدمة للدراسة ىي استعراض الأدبيا, الاعتماد على ابؼنهج التحليلي النظري
التًكيز كاف على ابؼسؤولين الذين يتعاملوف مع الصراعات في  , كما تم ابأساليب التعامل مع الصراع في بيئة العمل

 :وقد توصلت إلى نتائج أبنها, ابؼؤسسات

  كل أسلوب من أساليب التعامل مع الصراع يكوف مناسبًا إذا تم استخدامو لتحقيق الأىداؼ الصحيحة
 ظمة.للمن

  الصراعات تعُتبر جزءًا روتينيًا في العمل الإداري, وبوتاج ابؼسؤولوف إلى التعامل معها بشكل فعّاؿ
 وأخلبقي لتحقيق الأداء الأفضل للمنظمة.
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 مقارنة بتُ الدراسة الحالية والدراسات السابقة: الدطلب الرابع   

 والدراسات السابقة حيث سنوضح في ابعدوؿ ابؼوالي  سنتطرؽ في ىذا ابعزء الى ما بييز بين الدراسة ابغالية    
 نقاط التشابو والاختلبؼ:

 مقارنة بين الدراسة ابغالية والدراسات السابقة (:01جدوؿ رقم )

 الدراسات السابقة الدراسة الحالية 
, أما بالنسبة 2025أبقزت دراستنا في الفتًة الزمانية  من حيث الدكاف والزماف

توزيع الكهرباء والغاز فكانت في مؤسسة للحدود ابؼكانية 
 بولاية الوادي "سونلغاز"

بست في بيئات منها عربية ومنها أجنبية وكانت 
, حيث شملت 2024الى  2013خلبؿ السنوات 

بغداد, فلسطين, مصر,  عدة أماكن ىي: ابعزائر,
ابؼملكة نيجيريا, بنغلبدش, أما الأجنبية فكانت في 

 . ابؼتحدة وإيراف
اعتمدنا في دراستنا على ابؼسح الشامل, حيث تم توزيع  العينة من حيث

 عدد من الاستبيانات.
اعتمدت معظم الدراسات على العينة العشوائية,  

على ابؼسح الشامل في البعض كما تم الاعتماد 
 .الأخر

من حيث الدنهج والأدوات 
 الدستخدمة

اعتمدنا في دراستنا على ابؼنهج الوصفي التحليلي, كما 
  .ابؼلبحظةابؼقابلة و و ستخدمنا أداة الاستبياف ا

اختلفت الدراسات في اعتمادىا على ابؼنهج فقد تم 
الاعتماد على ابؼنهج الوصفي في بعضها وابؼنهج 
الكمي وابؼنهج ابؼسحي في البعض الأخر, كما 
 .اعتمدت معظمها على الاستبياف بعمع ابؼعلومات

الدراسات السابقة في القطاع العاـ أغلب كانت  خدماتية عمومية. استهدفت الدراسة مؤسسة من حيث القطاع
 .والبعض في القطاع ابػاص

أخلبقيات العمل  اعتمدنا في دراستنا على متغيرين وبنا:  من حيث الدتغتَات
 كمتغير مستقل وإدارة الصراع التنظيمي كمتغير تابع.

 تقريبا كل الدراسات شملت متغيرين معا
متغير مستقل أخلبقيات  وىناؾ دراسات شملت

العمل ومتغير إدارة الصراع التنظيمي, وىناؾ من 
اختلفت في ابؼتغير التابع ) السلوؾ التنظيمي, ابؽوية 
التنظيمية, العدالة التنظيمية, ابؼسؤولية الاجتماعية, 

  الأداء الوظيفي(.
 من اعداد الطالبات بناءا على ما سبق. الدصدر:
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 خلاصة الفصل:

عندما تسود ف ,عد أخلبقيات العمل عنصراً حابظاً في التأثير على كيفية إدارة الصراعات داخل ابؼؤسساتتُ      
كما أف  ,القيم الأخلبقية بين الأفراد, تقل حدة الصراعات السلبية, ويصبح التعامل معها أكثر نضجاً وفعالية

اىم وسرعة الوصوؿ إلى حلوؿ في ابغد من سوء التف الأخلبؽ تعزز مناخاً من الاحتًاـ ابؼتبادؿ والشفافية, بفا يسهم
كلما كانت ف ,كما تُشجع على ابغوار ابؼفتوح والتفاوض البنّاء, بدلًا من التنافس العدائي أو التجاىل, عادلة

ابؼنظمة قائمة على أسس أخلبقية قوية, زادت قدرتها على احتواء ابػلبفات وبرويلها إلى فرص للتطوير والتحسين, 
 من أف تكوف مصدراً للتوتر والضعف. بدلاً 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 الفصل الثاني 

يع الإطار التطبيقي لدراسة حالة مؤسسة توز 
 الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي
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 هيد:ػػػػػػتد
دراسػػات السػػابقة في الفصػػل الأوؿ, حاولنػػا في ىػػذا الفصػػل لبعػػد الدراسػػة النظريػػة بؼوضػػوع البحػػث وعرضػػنا ل       

في ي دارة الصػراع التنظيمػإعلػى  أخلبقيػات العمػلر أثػإسقاط ما تضمنو ابعانب النظري على أرض الواقع, وتوضيح 
بالػوادي,  لفػرع مؤسسػة سػونلغازوىذا مػن خػلبؿ دراسػة ميدانيػة  مديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" بالوادي,

ابؼوزعػػة علػػى عينػػة مػػن بؾتمػػع الدراسػػة, وعػػرض الطريقػػة والأدوات ابؼسػػتخدمة اسػػتبانة إذ تم الاعتمػػاد علػػى اسػػتمارة 
 انات, وعليو قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى مبحثين كما يلي:بالإضافة إلى البرامج ابؼستخدمة في معابعة البي

 الدبحث الأوؿ: الطريقة والأدوات الدتبعة في الدراسة. 
 .الدبحث الثاني: عر  النتائج واختبار الفرضيات
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 الدبحث الأوؿ: الطريقة والأدوات الدتبعة في الدراسة

ؤسسػة بؿػل الدراسػة للتعريػف بهػا وبدهامهػا, وأىػدافها, كمػا سػنتطرؽ إلى في ىذا ابؼبحث سوؼ نقوـ بتقػدنً ابؼ      

 الإطار ابؼنهجي للدراسة كما يلي:

 الدراسةالدطلب الأوؿ: طريقة وأدوات 

حػػػوؿ مؤسسػػػة سػػػونلغاز  ولايػػػة نظػػػرة عامػػػة لى الأوؿ إحيػػػث تطرقنػػػا في الفػػػرع وؿ في ىػػػذا ابؼطلػػػب عػػػدة فػػػروع اتننسػػػ

 الدراسة. طريقةوالرابع  دافهاىأ  ثالثالتنظيمي والفرع ال اىيكلها في قدمن , أما الفرع الثانيالوادي

 نظرة عامة حوؿ مؤسسة سونلغازتقديم الفرع الأوؿ: 

 1955/09/17في ابؼػػؤرخ 280-95تأسسػػت ابؼؤسسػػة الوطنيػػة للكهػػرباء والغػػاز بدقتضػػى ابؼرسػػوـ التنفيػػذي      

وبذػاري, حيػث كػاف ابظهػا كهػرباء وغػاز ابعزائػر  ابع صػناعيوابؼتضمن القانوني الأساسي للمؤسسة العمومية ذات ط

EGA  فػػػرع عػػػبر كامػػػل  36سػػػونلغاز الشػػػركة الوطنيػػػة للكهػػػرباء والغػػػاز وقػػػد ضػػػمت  برولػػػت الى 1969وفي سػػػنة

في  تنشػط في نقػل الطاقػة وتوزيعهػا , ووفقػا " لقانونهػا الأساسػي ابعديػد يسػمح بؽػا بإمكانيػة التػدخل التًاب الػوطني,

ميداف تسويق الكهرباء والغػاز  رى من قطاعات الأنشطة ذات الأبنية بالنسبة الى ابؼؤسسة ولا سيما فيقطاعات اخ

 1بكو ابػارج.

 02/01تطبيقػػا لأحكػػاـ  ىػي احػػدى ابؼػديريات التابعػػة لشػػركة توزيػع الكهػػرباء والغػػاز للوسػط بالبليػػدة والػػتي انشػئت

 02_195رقػم  القنوات, وبدوجػب ابؼرسػوـ الريسػي از عبرابؼتعلق بالكهرباء وتوزيع الغ 2002/02/05ابؼؤرخ في 

ابؼتضػػمن القػػانوف الأساسػػي للشػػركة ابعزائريػػة للكهػػرباء والغػػاز ابؼسػػماة سػػونلغاز"  ,2002ابؼػػؤرخ في أوؿ يونيػػو سػػنة 

حيػػػث أوؿ مػػػا  مؤسسػػػة عموميػػػة ذات طػػػابع صػػػناعي وبذػػػاري الى شػػػركة مسػػػابنة برػػػوز الدولػػػة رأبظابؽػػػا. برولػػػت مػػػن

الثمانيػػػػات ومػػػػع ازدياد الكثافػػػػة ر ت عبػػػػارة عػػػػن مندوبيػػػػة تابعػػػػة بؼركػػػػز التوزيػػػع بولايػػػػة بسػػػػكرة, وفي اواخػػػػأنشػػػئت كانػػػػ

                                                           
 , ابؼتضمن القانوف الأساسي للشركة ابعزائرية للكهرباء والغاز "سونلغاز".2002ابؼؤرخ في  02/195ابؼرسوـ الريسي رقم  1
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, تم برويػل التسػمية الى مديريػة ابعهويػة 2006سػنة  السكانية بالوادي تم انشاء مركز للتوزيػع تابػع لولايػة ورقلػة حػتى

ع مقرىا في شارع محمد بطيستي الوادي تغطػي اقليميػا مديرية التوزيع بالوادي. يق برولت الى 2010بالوادي وفي سنة 

جامعػػػة  الدبيلػػػة, حاسػػػي خليفػػػة, ,, تغػػػزوت 2, الػػػوادي  1الػػػوادي )وكػػػالات بذاريػػػة  07حيػػػث بستلػػػك  بلديػػػة 30

ابؼوصػػػػػولوف بالغػػػػاز حػػػػػوالي  , وعػػػػػدد الػػػػزبائن156177ابؼغػػػػير ( يقػػػػػدر عػػػػدد الػػػػػزبائن ابؼوصػػػػولوف بالكهػػػػػرباء حػػػػوالي 

 .1363ب  , والتغطية بالغاز2709بالكهرباء فتقدر ب , أما التغطية 21400

 سونلغاز دراسة الذيكل التنظيمي لدؤسسة :ثانيالفرع ال

 التالي: ابؼخططفي  لوىو الشكتنظيم مهامها  والتنظيمي للشركة الذي يتم من خلبل ابؽيكلإف إعداد 

 بؼؤسسة سونلغازبـطط ابؽيكل التنظيمي  :(01-02)كل ش
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 .للمؤسسة من الوثائق الداخليةالدصدر: 
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 أىداؼ مؤسسة سونلغاز: ثالثرع الالف

الأىداؼ ولقد حددت سونلغاز  تسعى مؤسسة سونلغاز من خلبؿ ابؼهاـ التي بسارسها الى برقيق بؾموعة من

 1أىداؼ تسعى لبلوغها وىي كما يلي:

لصورة علبمتها وايصاؿ  التحكم مع الاستعماؿ الأمثل للوسائل والتقنيات تهدؼ للتًقية والتحسن الدائم_ 

 اقتين لأبعد نقطة في الولاية؛الط

 توصيل التكامل الوطني بتقوية الدعم للقواعد الصناعية وتوزيع منتجاتها؛_ 

 الزبوف النهائي؛ ابؼشاركة في ابقازات الصناعية والتجارية في ابػارج حتى تكوف بأقرب من_ 

 استقلبلية التسيير وادخاؿ قواعد ذات طابع بذاري؛_  

 العابؼي؛ ابغصوؿ على حصة السوؽ_ 

 زبوف"؛, مورد"فصل الأنشطة التقنية على الأنشطة التجارية قصد تطوير مفهوـ _ 

 وابؼمتلكات؛الأشخاص ضماف واستمرارية وجودة ابػدمة مع المحافظة على سلبمة _ 

 نقل الغاز لتلبية السوؽ الوطنية؛_ 

 .تطوير وتقدنً ابػدمات الطاقوية وترقيتها وتنميتها_ 

 ريقة الدراسةالفرع الرابع: ط
 :  لظوذج الدراسة .1

برقيقا لأىداؼ الدراسة ومعابعة الإشكالية ابؼطروحة, ووفق ما جاءت بو الأدبيات النظرية والدراسات    
 السابقة, فقد تم الإعتماد في بموذج الدراسة على ابؼتغيرات التالية:

 التالية: أخلبقيات ابؼدير )ابؼسؤوؿ أخلبقيات العمل الذي تم قياسو بناءا على الأبعاد  :الدتتغتَ الدستقل
 .ابؼباشر(, أخلبقيات العامل, ابؼسؤولية, الالتزاـ بأخلبؽ العمل

                                                           
 .2025/02/25ؤسسة سونلغاز الوادي بتاريخ مقابلة مع رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية ومدير الدراسات بد 1
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 إدارة الصراع التنظيمي الذي تم قياسو إعتمادا على ثلبث أبعاد ابؼتمثلة في استًاتيجية التجنب, : الدتغتَ التابع
 .استًاتيجية التعاوف, استًاتيجية التسوية

 تتمثل في ابعنس , العمر, ابؼؤىل العلمي, الدرجة الوظيفية, ابػبرة ابؼهنية.ية: الدتغتَات الشخص 
 لرتمع الدراسة.2

العػػػاملين في مديريػػػة توزيػػػع الكهػػػرباء والغػػػاز "سػػػونلغاز" بالػػػوادي وابؼقػػػدر يقصػػػد بدجتمػػػع الدراسػػػة: " بصيػػػع 
وابؼتغػػػػػيرات الػػػػػتي نػػػػػود  , حيػػػػػث يػػػػػتم برديػػػػػد وحػػػػػدة ابؼعينػػػػػة وابػصػػػػػائص الػػػػػتي نػػػػػود قياسػػػػػهاموظػػػػػف 80عػػػػػددىم بػػػػػػ 
 .مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي, فمجتمع ىذه الدراسة يتمثل في العاملين 1استخدامها"

 عينة الدراسة.3
تعد العينة الطريقة الأكثر شيوعا في معظم البحوث العلميػة, وتعػرؼ بأنهػا: "بموذجػا يشػمل ويعكػس جانبػا 

صلي ابؼعني بالبحث, تكوف بفثلة لو بحيث برمػل صػفاتو ابؼشػتًكة, وىػذا النمػوذج أو أو جزءا من وحدات المجتمع الأ
دراسػػة   اسػػتحالةو أابعػػزء يغػػني الباحػػث عػػن دراسػػة كػػل وحػػدات ومفػػردات المجتمػػع الأصػػل, خاصػػة في حالػػة صػػعوبة 

تم  لدراسػػة فقػػدأمػػا عينػػة اوقػػد تم الإختيػػار بطريقػػة عشػػوائية بسػػيطة ,, 2كػػل تلػػك وحػػدات المجتمػػع ابؼعػػني بالبحػػث"
ونظػرا , مديريػة توزيػع الكهػرباء والغػاز "سػونلغاز" بالػواديقتصرت على العاملين إ الإختيار بطريقة عشوائية بسيطة و

عامػل بدختلػف أقسػاـ ابؼؤسسػة وفروعهػا فقػد تم إختيػار جػزء  80لصعوبة دراسة بصيع أفراد بؾتمع البحػث ابؼقػدر بػػ 
 :  3ضيات البحث, وذلك بتطبيق معادلة إما سوكرافمن المجتمع الأصلي )عينة( لاختبار فر 

n =   ( )  ( ) (   )

( )  (   ) ( )    (   )
 

 ولتطبيق ابؼعادلة:
Z 1.96 = %95: مستوى الثقة 
p = :0.5: نسبة الاستجابة ابؼتوقعة أو التباين الأقصى 
e0.05ابػطأ ابؼقبوؿ =  ش: ىام 

N =80. 

                                                           
 .18, ص 2013, دار الأكادبييوف للنشر والتوزيع, الاردف, الدعاينة الإحصائية طرقها واستخداماتهافتحي ابضد عاروري,   1
 .186, ص 2013, دار اليازوري العلمية, الأردف, منهجية البحث العلميعامر إبراىيم قندبهلي,  2

3 Uma SEKARAN, Research Methods for Business Building Approache, John Wiley & Sons 

(Asia) Pte. LTD, Fourth Edition, Singapore,2003, P.294. 
3
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n=    (    )  (   ) (    )

(    )  (    ) (    )      (    )
 

n = 66 
 07 اسػػػتبعادوتم اسػػػتمارة,  55اسػػػتًجاع سػػػتمارة علػػػى بصيػػػع أفػػػراد العينػػػة, في حػػػين تم إ 55تم توزيػػػع قػػػد و 

 . وابعدوؿ التالي يوضح ذلك:استمارات
 جعة والدستبعدة والددروسة ستمارات الدوزعة والدستًجعة وغتَ الدستً (: عدد الإ01-02الجدوؿ رقم )

 الاستمارات الدوزعة
الاستمارات 
 الدستًجعة

 الاستمارات الدلغاة الاستمارات غتَ الدستًجعة
الاستمارات 
 الددروسة

 نسبة الردود

66 54 09 07 50 64.64% 

 .الطالباتمن إعداد الدصدر: 
 الأدوات الدطلب الثاني:

ئية ابؼسػتعملة ع ابؼعلومات وكذلك الػبرامج والأدوات الإحصػايشمل ىذا العنصر الأدوات ابؼستخدمة في بص
 في برليل الدراسة.

 الأدوات الدستخدمة في ترع الدعلومات-1
: " أداة بعمػع البيػانات ابؼتعلقػة بدوضػوع بحػث بأنها من أىم أدوات بصع ابؼعلومات, وتعرؼ الاستمارةتعتبر 

, وقػػد 1الأسػػئلة يطلػػب مػػن عينػػة الدراسػػة الإجابػػة عنهػػا"بؿػػدد وعػػادة مػػا تكػػوف عبػػارة عػػن بمػػوذج بوتػػوي عػػددا مػػن 
 ستمارة عدة مراحل ىي:تطلب بناء الإ

 مرحلة تصميم الاستمارة 1-1
, بحيػػػػث تغطػػػػي ىػػػػذه ابؼعلومػػػػات بدوضػػػػوع بحثنػػػػاسػػػػتمارة خصصػػػػت بعمػػػػع ابؼعلومػػػػات ابؼتعلّقػػػػة الإتم إعػػػػداد 

واضػػػػحة ومفهومػػػػة مػػػػن قبػػػػل الأفػػػػراد  جتهػػػػدنا علػػػػى أف تكػػػػوف ىػػػػذه ابؼعلومػػػػاتإفرضػػػػيات وأىػػػػداؼ الدراسػػػػة, وقػػػػد 
  ابؼستجوبين.

سػػػتمارة أىػػػم الأسػػػئلة الػػػتي بيكػػػن أف بذيػػػب علػػػى فرضػػػيات البحػػػث, حيػػػث شملػػػت ابؼعلومػػػات الػػػواردة في الإ
 ستمارة ترتيب المحاور والأسئلة بدا يتناسب مع ترتيب فرضيات الدراسة.راعينا أثناء إعداد الإ

وع البحث وابؽػدؼ منػو, مػع تقػدنً بـتصػر للشػهادة العلميػة ستمارة ديباجة تضمنت موضسبقت بؿاور الإ
ابؼػػػراد ابغصػػػوؿ عليهػػػا, وابؼؤسسػػػة ابعامعيػػػة ابؼابكػػػة بؽػػػذه الشػػػهادة والػػػتي ينتمػػػي إليهػػػا الباحػػػث, كمػػػا تم إعػػػلبـ الأفػػػراد 

بؽػم بأف سػتمارة بدقػة وموضػوعية, مػع التأكيػد ابؼستجوبين بأبنية رأيهم في ابؼوضػوع ورجػائهم للئجابػة علػى أسػئلة الإ
                                                           

 .205, ص 2011, دار ابؼناىج, الأردف, أساليب البحث العلمي: مدخل منهجي تطبيقيبؿمود حسين الوادي, علي فلبح الزعبي,  1
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سػتخدامها إلا في إطارىػا العلمػي فقػط, وفي الأخػير تم إابؼعلومات التي يقدموىا سػوؼ برظػى بالسػرية التامػة ولا يػتم 
 شكرىم على حسن تعاونهم.

 لزتوى الاستمارة 1-2
بػدائل  4حتوت الاستمارة على بؾموعة من الأسئلة يقوـ أفراد العينة بالإجابة عنها وفق اختيار بديل مػن إ

 موافق بشدة, غير موافق, بؿايد, موافق, موافق بشدة(, وقد تم تقسػيمها إلى جػزئين علػى النحػو التػالي: )أنظػر )غير
 (.80للملحق رقػػػم 

  :فقػرات )ابعػنس,  سػتةيتكوف من أسئلة عامة تتعلق بالبيانات الشخصية لأفراد العينة ويتكوف مػن الجزء الأوؿ
 (.الدرجة الوظيفية ,العمر, ابؼؤىل العلمي, ابػبرة ابؼهنية

  :يناقش فرضيات الدراسة وقد تم تقسيمو إلى بؿورين كما يلي:الجزء الثاني 
 :فقرة, مقسمة على أربعة أبعاد: 05(, ويتكوف من الدتغتَ الدستقل) أخلاقيات العمل المحور الأوؿ 
 فقرات؛ 04يتكوف من : أخلاقيات الدديرالبعد الأوؿ: -
 فقرات؛ 04يتكوف من : ملأخلاقيات العاالبعد الثاني: -
 فقرات؛ 04يتكوف من : الدسؤوليةالبعد الثالث: -
 فقرات؛ 04يتكوف من : الالتزاـ بأخلاؽ العملالبعد الرابع: -
  :أبعاد: ثلبثةفقرة, مقسمة على  01ويتكوف من  )الدتغتَ التابع(، إدارة الصراع التنظيميالمحور الثاني 
 فقرات؛ 04تكوف من ي: استًاتيجية التجنبالبعد الأوؿ: -
 فقرات؛ 04يتكوف من : استًاتيجية التعاوفالبعد الثاني: -
 .فقرات 04يتكوف من : استًاتيجية التسويةالبعد الثالث: -
 ةستمار الإوثبات مرحلة صدؽ 1-3
 ثبات الأداة1-3-1

س ابؼوثوقيػة ختبػار الفرضػيات قػاـ الباحػث بالتأكػد مػن موثوقيػة الأداة ابؼسػتخدمة في القيػاس, إذ تعكػإقبل 
تصػػاؼ عبػػارات إدرجػػة ثبػػات أداة القيػػاس: الثبػػات الػػداخلي والثبػػات ابػػػارجي؛ فالثبػػات الػػداخلي فيُقصػػد بػػو مػػدى 

قتصػرت ىػػذه إالقيػاس بالتناسػق الػداخلي, أمػا الثبػات ابػػارجي فيتعلػق بدرجػة ثبػات أداة القيػاس بدػرور الوقػت, وقػد 
مػػن  بؾموعػػةعتمػػاد علػى بركيمهػػا مػػن قبػػل بانة فقػػط, وذلػػك بالإسػػتختبػػار درجػػة الثبػػات الػداخلي للئإالدراسػة علػػى 

 الاساتذة وكذلك حساب معامل ألفا كرونباخ.
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 صدؽ الأداة1-3-2
سػػتمارة نتهػػاء مػػن تصػػميم الإبعػػد الإتم التحقػػق مػػن صػػدؽ أداة الدراسػػة بطريقػػة الصػػدؽ الظػػاىري وذلػػك 

مػن الأسػاتذة المحكمػين بغيػة التأكػد مػن سػلبمة  وصياغة الأسئلة التي بزدـ موضوع الدراسة, تم عرضػو علػى بؾموعػة
بنائػػػو, وتصػػػحيح الأخطػػػاء الػػػتي قػػػد برػػػوؿ دوف الوصػػػوؿ إلى برقيػػػق الأىػػػداؼ ابؼرجػػػوة مػػػن البحػػػث, وقػػػد تم الأخػػػذ 

 (  02ا:)انظر للملحق رقمبالتوجيهات ابؼقدمة من الأساتذة الذين قدموا عدة ملبحظات أبنه
  تكوف مفهومة من طرؼ الأفراد ابؼستجوبين؛إعادة صياغة بعض الأسئلة وتبسيطها حتى -
 الأسئلة ابؼركبة والطويلة. استخداـتفادي وبذنب  -
 ستبانة ولإبصالي فقراتها: مباخ لمحاور الإو فا كر أليظهر ابعدوؿ التالي معامل حساب معامل الفا كرومباخ: -ب

 معامل الثبات لفقرات الاستمارة )ألفا كرونباخ(.(: 02-02الجدوؿ رقم )
اور الاستبانةلز  الصدؽ الثبات عدد الفقرات 

أخلاقيات أبعاد المحور الأوؿ: 
 العمل

أخلاقيات الدديرالبعد الأوؿ:   04 0.866 0.930 
أخلاقيات العاملالبعد الثاني:   04 0.832 0.912 

الدسؤوليةالبعد الثالث:   04 0.898 0.947 
الالتزاـ بأخلاؽ العملالبعد الرابع:   04 0.922 0.96 

أخلاقيات العملالمحور الأوؿ:   16 0.931 0.964 

إدارة  :الثانيأبعاد المحور 
 الصراع التنظيمي

استًاتيجية التجنبالبعد الأوؿ:   04 0.653 0.808 
التعاوف ةاستًاتيجيالبعد الثاني:   04 0.832 0.912 
استًاتيجية التسويةالبعد الثالث:   04 0.811 0.9 

ة الصراع التنظيميإدار المحور الثاني:   12 0.879 0.937 
 0.971 0.944 28 الاستمارة كلها

 .(spssعتماد على بـرجات برنامج )بالإ طالباتالمن إعداد الدصدر: 

كلهػػا فػػػوؽ بصيػػػع المحػػاور تتمتػػع بدعػػػاملبت ثبػػات وصػػدؽ مرتفعػػػة )نلبحػػظ مػػن خػػػلبؿ ابعػػدوؿ السػػابق أف   
 قية الأداء.(, وىو ما يشير إلى بذانس الفقرات وموثو 0.6
 .ستبانة ككل أداة موثوقة وصادقة لقياس الأىداؼ البحثية ابؼتعلقة بهاعتبار الإإبيكن أف أنو   
 توزيع الاستمارة 1-4

سػػػتمارة جػػػاءت مرحلػػػة توزيعهػػػا علػػػى عينػػػة الدراسػػػة, وقػػػد بسػػػت ىػػػذه نتهػػػاء مػػػن تصػػػميم وإعػػػداد الإبعػػػد الإ
, مػػع حػػرص الباحػػث علػػى التواجػػد أثنػػاء عمليػػة ملئهػػا مػػن طػػرؼ تّصػػاؿ ابؼباشػػر بأفػػراد العينػػةالعمليػػة عػػن طريػػق الإ
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سػتمارة, وذلػك حػتى الأفراد ابؼعنيين من أجل إزالة اللبس والغموض اللذاف قػد يُصػادفاف الأفػراد أثنػاء عمليػة مػلء الإ
نػػاء سػػتمارات عنػػد بعػػض افػػراد العينػػة بسػػبب تعّػػذر ابغضػػور أثتكػػوف إجػػاباتهم أكثػػر دقػػة وموضػػوعية, كمػػا تم تػػرؾ الإ

   .عملية ملئها
سػػتخداـ مقيػػاس ليكػػرت ابػماسػػي ابؼكػػوف مػػن بطػػس درجػػات, وذلػػك لقيػػاس درجػػة إلقػػد تم : مقيػػاس ليكػػارت -1
 ستمارة, وابعدوؿ ابؼوالي يوضح ذلك:ستجابات أفراد العينة بؿل الدراسة لفقرات الإإ

 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي21-20الجدوؿ رقم )
 موافق بشدة موافق لزايد غتَ موافق غتَ موافق بشدة الاستجابة
 4 3 2 1 0 الوزف

 4-3.18 3.18-2.38 2.38-1.58 1.58-0.78 0.7-0 الدرجة

دار غيداء  ,موسوعة الدقاييس في العلوـ الاجتماعية والتًبوية والنفسية والإداريةمصلح أبضد الصالح أبو شقيف, الدصدر: 
 .185ص  ,2014للنشر, عماف, 

 لإحصائية والبرامج الدستخدمةثالثا: الأدوات ا
سػػتخداـ بؾموعػػة مػػن الأسػػاليب الإحصػػائية مػػن أجػػل القيػػاـ بقػػراءة ودراسػػة أجوبػػة عينػػة الدراسػػة حػػوؿ إتم 

 , ومن ىذه الأدوات بقد:موضوع الدراسة
يعرؼ بأنو: " بؾموع القراءات مقسوما على عددىا, وىػو أكثػر مقػاييس ابؼتوسػطات  الدتوسط الحسابي الدرجح: -

 .1استخداما"
مػن أىػم الفػروض في الاختبػارات الإحصػائية ابؼعلميػة أف يكػوف  :(Test Of Normality)اختبػار الطبيعػة  -

يعػػات في علػػم الإحصػػاء بػػل التوزيػػع الاحتمػػالي للبيػػانات ابؼسػػتخدمة ىػػو التوزيػػع الطبيعػػي حيػػث يعتػػبر مػػن أىػػم التوز 
يعتبر أساسا لكثير من النظريات الإحصائية الرياضية ويلعب دورا أساسػيا في اختبػارات الفػروض الإحصػائية وفػتًات 
الثقػة وغػػير ذلػك وأف الكثػػير مػن الصػػفات كػالطوؿ والػػوزف ومسػتوى الػػذكاء ومػا إلى ذلػػك إذا قيسػت لعػػدد كبػير مػػن 

لتوزيع الطبيعػي إف لم  يكػن يأخػذ صػورة التوزيػع الطبيعػي, ويعػرؼ بأبظػاء بـتلفػة ابؼشاىدات فإف توزيعها يقتًب من ا
 .2منها التوزيع ابعرسي لكوف شكلو يشبو ابعرس, وبدوف ذلك الشرط لا بيكن تطبيق الاختبار من الناحية العلمية

                                                           
 .96, ص2005, دار بؾدلاوي للنشر والتوزيع, الأردف, ساليب الإحصائية في اتخاذ القرار: تطبيقات في منظمات أعماؿ إنتاجية وخدميةالأحامد الشمرتي, 1
 .16, ص 2008, الندوة العابؼية للشباب الإسلبمي, SPSSتحليل بيانات الاستبياف باستخداـ البرنامج الإحصائي وليد عبد الربضاف الفرا,  2
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, أحػػد ىػػذه ابؼتغػػيرات ىػػو أداة رياضػػية تسػػتخدـ لتقػػدير العلبقػػة بػػين متغػػيرين أو أكثػػرالإلضػػدار الخطػػي البسػػيط:  -
يسػػمى متغػػيرا تابعػػا, وىػػو الػػذي تتػػأثر قيمػػة ابؼتغػػير ابؼسػػتقل ويسػػمى بابؼتغػػير الػػداؿ, والآخػػر يسػػمى بابؼتغػػير ابؼسػػتقبل 

 .1وىو يؤثر في قيمة ابؼتغير التابع ويسمى بابؼتغير ابؼفسر
ية مػػن خػػلبؿ أكثػػر مػػن متغػػير الػػذي يسػػتخدـ في التنبػػؤ بظػػاىرة مسػػتقبل الابكػػداروىػػو الإلضػػدار الخطػػي الدتعػػدد: -

 .2مستقل واحد
 البرامج الدستخدمة في معالجة البيانات:  -2

, حيػث كػاف في الاجتماعيػةوالػذي يعػني بػرنامج ابغزمػة الإحصػائية للعلػوـ  spss v21ستعماؿ برنامج إتم 
لأخػػرى نظػػرا بغاجػػة بادئ الأمػػر يسػػتعمل في دراسػػات العلػػوـ الاجتماعيػػة, إلا أنػػو تطػػور اسػػتخدامو في فػػروع العلػػم ا

 الباحثين لو وىو ما تم القياـ بو في دراستنا ىذه.
 
 

  

                                                           
 .132, ص 2016, دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع, عماف, الإحصاء الدطبق في العلوـ الاجتماعيةاوي, محمد دوة, محمد بد 1
, بؾلػة البحػث العلمػي في التًبيػة, العػدد دراسة نسػبة التبػاين الدفسػر في لظػوذج الالضػدار الدتعػدد التػدرلغي في ضػوء أحجػاـ عينػات لستلفػةفاتن عناف محمد عساس,  2

 .320ص , 2019, 20
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 نتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضياتالدبحث الثاني: 
 خصائص عينة الدراسة التطبيقية   : الأوؿالدطلب 

ابؼؤىػػل سػػيتم فيمػػا يلػػي برليػػل ابػصػػائص الدبيغرافيػػة للعينػػة بؿػػل الدراسػػة وذلػػك مػػن حيػػث ابعػػنس, العمػػر, 
 حيث تساعد ىذه ابػصائص في التحليل في مراحل لاحقة.الدرجة الوظيفية, العلمي, ابػبرة ابؼهنية, 

 تحليل خصائص أفراد حسب الجنس-1
 فراد العينة حسب ابعنس:أابعدوؿ ابؼوالي يبين توزيع   

 .(: توزيع العينة حسب الجنس04-02الجدوؿ رقم )
 النسبة التكرار البيػػػاف
 %73 42 ذكر

 %05 08 ثىأن

 %088 50 ا موع

 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) الطالباتمن إعداد الدصدر: 

يوُضػح جػدوؿ توزيػػع العينػة حسػػب ابعػنس أف الػذكور يُشػػكلوف النسػبة الأكػػبر مػن أفػراد العينػػة, حيػث بلػػغ 
شػػػػير ىػػػػذا التوزيػػػػع إلى أف %. ويُ 16فقػػػػط بنسػػػػبة  8%, في حػػػػين بلػػػػغ عػػػػدد الإناث 84فػػػػردًا بنسػػػػبة  42عػػػػددىم 

الػذكور ىػػم الغالبيػػة ضػمن بيئػػة العمػػل ابؼدروسػة, وىػػو مػػا قػد يعكػػس طبيعػػة القطػاع أو التخصػػص ابؼهػػني في مؤسسػػة 
 .سونلغاز

 (: توزيع العينة حسب الجنس.21-20الشكل رقم )

 
 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد ال الدصدر:

[ المئوية النسبة ] 

[ المئوية النسبة ] 

 ذكر

 انثى
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 العينة حسب العمر تحليل خصائص أفراد-2
 :ابعدوؿ ابؼوالي يبين توزيع افراد العينة حسب العمر  

 .(: توزيع أفراد العينة حسب العمر23-20الجدوؿ رقم )
 النسبة الدئوية التكرار البياف

 88 88 سنة 25قل من أ

 %28 04 سنة 35 قل منأ إلى 25من 

 %41 15 سنة 45 قل منأ الى 35من 

 %07 88  سنة 45من  كبرأ

 %088 48 ا موع

  .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) الباتمن إعداد الطالدصدر: 

( توزيػػػع أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة حسػػػب الفئػػػة العمريػػػة, حيػػػث يُلبحػػػظ أف الفئػػػة 05-02يبػػػين ابعػػػدوؿ رقػػػم )
سػػنة"  35مػػن إلى أقػػل  25%, تليهػػا فئػػة "مػػن 52سػػنة" بنسػػبة  45إلى أقػػل مػػن  35الأكثػػر بسثػػيلبً ىػػي فئػػة "مػػن 

سػنة" أي بسثيػل داخػل  25%. بينما لم تسجل فئػة "أقػل مػن 18سنة" بنسبة  45%, ثم فئة "أكبر من 30بنسبة 
 العينة. 

يشػير ىػػذا إلى أف أغلػػب ابؼبحػػوثين ينتمػػوف إلى الفئػػة العمريػػة ابؼتوسػطة, مػػا قػػد يعكػػس خػػبرة مهنيػػة متًاكمػػة 
 .في بيئة العمل قيد الدراسة

 توزيع العينة حسب العمر (: 04-02الشكل رقم )

 
 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الالدصدر: 
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 تحليل خصائص أفراد العينة حسب الدؤىل العلمي -3

 ابعدوؿ ابؼوالي يبين توزيع افراد العينة حسب ابؼؤىل العلمي:  
 (: توزيع أفراد العينة حسب الدؤىل العلمي06-02الجدوؿ رقم )

 النسبة الدئوية التكرار فالبيا
 %17 03 قلأتقتٍ سامي أو 

 %18 08 ليسػػػػػػػػػػػػانس

 %01 85 مهندس

 %25 07 ماستً/ماجيستػػػػتَ

 %83 81 شهػػػػػػػػػػػػادة أخرى

 %088 48 ا موع

 (.spssبالإعتماد على بـرجات برنامج )البات من إعداد الطالدصدر: 

أفراد العينة حسب ابؼؤىػل العلمػي أف أكػبر نسػبة مػن ابؼبحػوثين بوملػوف شػهادة يبُيّن ابعدوؿ ابػاص بتوزيع 
%, يلػػيهم بضلػػة شػػهادة تقػػني سػػامي أو أقػػل بنسػػبة 36فػػردًا بنسػػبة  18ابؼاسػػتً أو ابؼاجسػػتير, حيػػث بلػػغ عػػددىم 

%, وسُػػجلت نسػػبة ضػػئيلة 12%, في حػػين بلغػػت نسػػبة ابؼهندسػػين 20%, ثم بضلػة شػػهادة الليسػػانس بنسػػبة 28
% فقػػط. ىػػذا التوزيػػع يظُهػػر أف العينػػة برتػػوي علػػى تنػػوع في ابؼسػػتويات التعليميػػة, 4املي شػػهادات أخػػرى بلغػػت بغػ

مػػع تركّػػز واضػػح في فئػػة ذوي الشػػهادات العليػػا, وىػػو مػػا قػػد يػػنعكس علػػى وعػػيهم التنظيمػػي وإدراكهػػم ابؼهػػني بذػػاه 
 .موضوع الدراسة

 علمي(: توزيع العينة حسب الدؤىل ال05-02الشكل رقم )

 
 (.spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد ال الدصدر:
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 تحليل خصائص أفراد العينة حسب سنوات الخبرة-4

 ابعدوؿ ابؼوالي يبين توزيع افراد العينة حسب سنوات ابػبرة:  
 (: توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة25-20الجدوؿ رقم )

 ةالنسبة الدئوي التكرار البياف
 %01 06 سنوات 05قل من أ

 %27 19 سنوات 10 أقل من الى 05من 

 %28 15 سنة 15إلى  10من 

 %18 10 سنة 15كثر من أ

 %088 50 ا موع

 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج )طالبات من إعداد الالدصدر: 

إلى أقػل مػن  5 ىػي فئػة "مػن يوُضح جدوؿ توزيع أفراد العينػة حسػب سػنوات ابػػبرة أف الفئػة الأكثػر بسثػيلًب 
%, ثم فئػة 30سػنة" بنسػبة  15إلى  10%, تليها فئة "مػن 38بنسبة  19سنوات", حيث بلغ عدد أفرادىا  10

سػػنوات فقػػد شػػكلت أقػػل نسػػبة, وبلغػػت  5%. أمػػا الفئػػة الػػتي تقػػل خبرتهػػا عػػن 20سػػنة" بنسػػبة  15"أكثػػر مػػن 
تمتعػوف بخػبرة مهنيػة متوسػطة إلى طويلػة, مػا يعػزز مػن مصػداقية %. ويُشير ىذا التوزيع إلى أف أغلب ابؼبحوثين ي12

 .آرائهم حوؿ موضوع الدراسة ابؼرتبط بأخلبقيات العمل والصراع التنظيمي
 (: توزيع العينة حسب سنوات الخبرة06-02الشكل رقم )

 
 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) الباتمن إعداد الطالدصدر: 
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 الدرجة الوظيفيةالعينة حسب تحليل خصائص أفراد -5

 :الدرجة الوظيفيةابعدوؿ ابؼوالي يبين توزيع افراد العينة حسب   
 الدرجة الوظيفية(: توزيع أفراد العينة حسب 26-20الجدوؿ رقم )

 النسبة الدئوية التكرار البياف
 %57 34 إطارات 

 %11 11 أعواف تحكم

 %08 05 أعواف تنفيذ

 %088 50 ا موع

 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الر: الدصد

يبُػػيّن جػػدوؿ توزيػػع العينػػة حسػػب الدرجػػة الوظيفيػػة أف فئػػة الإطػػارات ىػػي الأكثػػر بسثػػيلًب, حيػػث بلػػغ عػػدد 
%. ىػػذا التوزيػػع 10%, ثم أعػػواف التنفيػػذ بنسػػبة 22%, تليهػػا فئػػة أعػػواف الػػتحكم بنسػػبة 68بنسػػبة  34أفرادىػػا 

ف غالبيػػػة ابؼشػػاركين يشػػػغلوف مناصػػػب إشػػرافية أو قياديػػػة, وىػػو مػػػا يعُػػػزز مػػن أبنيػػػة آرائهػػم حػػػوؿ موضػػػوع يُشػػير إلى أ
الدراسػة, نظػػراً بؼػػا بيتلكونػػو مػػن خػػبرة تنظيميػػة واطػلبع علػػى ديناميكيػػات العمػػل الػػداخلي, خاصػػة فيمػػا يتعلػػق بإدارة 

 .الصراعات والسلوكيات الأخلبقية في ابؼؤسسة
 الدرجة الوظيفيةوزيع العينة حسب (: ت07-02الشكل رقم )

 
 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) الباتمن إعداد الطالدصدر: 

 
 
 

[ المئوية النسبة ] 

[ المئوية النسبة ] 

[ المئوية النسبة ] 

 إطارات 

 أعوان تحكم

 أعوان تنفٌذ
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 : تفستَ وتحليل اتجاىات أفراد العينة لضو متغتَات الدراسة الثانيالدطلب 
الدراسػة,  سيتم من خلبؿ ىذا ابؼطلب تفسير وبرليل ابذاىات أفراد العينة ابػاصة بالاسػتبياف بكػو متغػيرات

 وذلك بحساب ابؼتوسطات ابغسابية, وابذاه كل فقرة لكل بؿور وذلك اعتمادا على مقياس ليكارت ابػماسي.
 أخلاقيات العملتفستَ وتحليل اتجاىات فقرات المحور الأوؿ:  -1

 .أخلبقيات العمل الأربعةسيتم فيما يلي تفسير وبرليل ابذاىات فقرات ابعاد بؿور  
  أخلاقيات الدديراتجاىات فقرات البعد الأوؿ:  تفستَ وتحليل 1-1

 أخلبقيات ابؼديروابذاه فقرات البعد الأوؿ: وابكرافات متوسطات فيما يلي جدوؿ يوضح  
 أخلاقيات الدديرواتجاه فقرات البعد الأوؿ: والضرافات (: متوسطات 27-20الجدوؿ رقم )

الدتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الاتجاه تًتيبال

 موافق 04 1.010 3.6 يتم معاملة ابعميع في مؤسستكم بعدؿ 80

 موافق 03 0.774 3.82 ابؼدير بوتـً أراء ابؼوظفين 81
 موافق 02 0.718 3.88 ابؼدير يطبق القوانين بإنصاؼ 82

 موافق 01 0.684 3.98 ابؼدير يشجع العمل النزيو 83
 موافق 0.681 3.82 يرأخلاقيات الددلرموع البعد الأوؿ: 
 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج )البات من إعداد الطالدصدر: 

تبين نتائج البعد الأوؿ ابؼرتبط بأخلبقيات ابؼػدير أف آراء أفػراد العينػة بسيػل بشػكل عػاـ إلى الإبهابيػة, حيػث 
لػػى إدراؾ عػػاـ لػػدى ابؼػػوظفين جػػاءت بصيػػع ابؼتوسػػطات ابغسػػابية لفقػػرات ىػػذا البعػػد ضػػمن فئػػة "موافػػق", مػػا يػػدؿ ع

بوجود مسػتوى جيػد مػن السػلوؾ الأخلبقػي لػدى ابؼػديرين في ابؼؤسسػة بؿػل الدراسػة. وقػد تراوحػت ابؼتوسػطات بػين 
 (, وىي مؤشرات تعكس اتفاقاً نسبيًا على السمات الأخلبقية للئدارة.3.98( و)3.60)

( وابكػػراؼ معيػػاري 3.98توسػػط حسػػابي قػػدره )احتلػت عبػػارة "ابؼػػدير يشػػجع العمػػل النزيػػو" ابؼرتبػػة الأولى بد
(, بفا يدؿ علػى وجػود توافػق واسػع بػين أفػراد العينػة حػوؿ ىػذه السػمة, وىػو مؤشػر إبهػابي علػى 0.684منخفض )

(, مػا يُشػير 3.88تشجيع الإدارة لقيم النزاىة في بيئة العمل. تلتها عبارة "ابؼدير يطبق القوانين بإنصاؼ" بدتوسػط )
 يرين بالعدالة في تطبيق القوانين, وىي صفة أساسية في تعزيز الثقة بين ابؼوظفين والإدارة.إلى التزاـ ابؼد

(, مػػػا يعكػػػس توجهًػػػا إداريا 3.82أمػػػا عبػػػارة "ابؼػػػدير بوػػػتـً آراء ابؼػػػوظفين" فقػػػد سػػػجلت متوسػػػطا قػػػدره )
لػػة ابعميػػع في مؤسسػػتكم يشػػجع علػػى التفاعػػل والتواصػػل الإبهػػابي مػػع ابؼػػوظفين. في ابؼقابػػل, جػػاءت عبػػارة "يػػتم معام

(, وىػػو الأعلػػى بػػين الفقػػرات, مػػا قػػد يُشػػير 1.010( وابكػػراؼ معيػػاري )3.60بعػػدؿ" في ابؼرتبػػة الأخػػيرة بدتوسػػط )
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إلى تبػاين في آراء ابؼػػوظفين بشػػأف مػػدى العدالػػة الفعليػػة في ابؼعاملػػة داخػػل ابؼؤسسػػة, ويسػػتدعي ىػػذا ابعانػػب اىتمامًػػا 
 أكبر من الإدارة.

(, يتضػػح أف ىنػػاؾ تصػػورا عامػػا 0.681( مػػع ابكػػراؼ معيػػاري )3.82توسػػط البعػػد ككػػل )وبالنظػػر إلى م
إبهابيػػا لأخلبقيػػات ابؼػػديرين لػػدى غالبيػػة أفػػراد العينػػة, خاصػػة فيمػػا يتعلػػق بتشػػجيع النزاىػػة واحػػتًاـ القػػوانين, وىػػو مػػا 

شػػػػوء الصػػػػراعات بيكػػػػن أف يُسػػػػهم في خلػػػػق بيئػػػػة عمػػػػل مسػػػػتقرة ومشػػػػجعة علػػػػى الأداء ابعيػػػػد, ويقلػػػػل مػػػػن فػػػػرص ن
 .التنظيمية

 أخلاقيات العاملتفستَ وتحليل اتجاىات فقرات البعد الثاني:  1-2
 أخلبقيات العاملوابذاه فقرات البعد الثاني:  وابكرافات متوسطاتفيما يلي جدوؿ يوضح  

 .أخلاقيات العاملواتجاه فقرات البعد الثاني: والضرافات (: متوسطات 72-20الجدوؿ رقم )

 عباراتال الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الاتجاه التًتيب الدعياري

 موافق 04 0.878 3.62 بوافظ ابعميع على بيئة عمل إبهابية 80
 موافق 02 0.707 4.1 أتعامل بصدؽ مع زملبئي 81

 موافق 03 0.67 4 أحتـً وقت العمل دائما 82
 موافق 01 0.691 4.18 أؤدي مهامي بإخلبص 83

 موافق 0.604 3.97 الثاني: أخلاقيات العامل لرموع البعد
 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد ال الدصدر:

تظهػػػر نتػػػائج البعػػػد الثػػػاني ابػػػػاص بأخلبقيػػػات العامػػػل أف ابؼبحػػػوثين عػػػبروا عػػػن مسػػػتوى مرتفػػػع مػػػن الالتػػػزاـ 
( 3.62ابغسػػابية لفقػػرات ىػػذا البعػػد بػػين ) بالسػػلوكيات الأخلبقيػػة داخػػل بيئػػة العمػػل, حيػػث تراوحػػت ابؼتوسػػطات

(, وبصيعهػا تقػػع ضػمن فئػػة "موافػق", بفػػا يعكػس اتفاقػًػا عامًػػا بػين أفػػراد العينػة حػػوؿ تػوفر أخلبقيػػات مهنيػػة 4.18و)
 إبهابية.

( وابكػػػراؼ 4.18وقػػػد جػػػاءت عبػػػارة "أؤدي مهػػػامي بإخػػػلبص" في ابؼرتبػػػة الأولى بدتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره )
ؿ علػى درجػػة عاليػة مػن التوافػق والاسػتقرار في آراء ابؼشػػاركين حػوؿ مػدى التػزامهم بإبسػػاـ (, مػا يػد0.691معيػاري )

 مهامهم بأمانة. ىذه النتيجة تعكس حضورا قويا لقيمة الإخلبص كعنصر مركزي في أداء ابؼوظفين.
 (, مػا يشػير إلى أف0.707( وابكػراؼ معيػاري )4.10تلتها عبارة "أتعامل بصدؽ مػع زملبئػي" بدتوسػط )

 ثل سلوكا شائعًا في العلبقات ابؼهنية, وىو عنصر أساسي في بناء الثقة داخل فرؽ العمل.الصدؽ في التعامل بي
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(, بفػػا يعكػػس التزامًػػا 4.00أمػػا عبػػارة "أحػػتـً وقػػت العمػػل دائمًػػا" فقػػد جػػاءت في ابؼرتبػػة الثالثػػة بدتوسػػط )
 سين الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة.ىم في برازمنياً واضحًا واحتًاما لقواعد الانضباط, وىو ما يس

(, رغػم أنهػا تبقػى 3.62وفي ابؼرتبة الأخيرة جاءت عبارة "بوافظ ابعميػع علػى بيئػة عمػل إبهابيػة" بدتوسػط )
ضمن فئة ابؼوافقة, إلا أنها تبرز أف ابغفاظ على بيئة عمل مربوة ومشجعة قد لا بيارس بػنفس درجػة الانتظػاـ مقارنػة 

يستدعي اىتمامًا إداريا أكػبر لتعزيػز ىػذا ابعانػب مػن خػلبؿ الأنشػطة ابعماعيػة أو التحفيػز  ببقية السلوكيات, بفا قد
 ابؼعنوي.

(, بيكػػن القػػوؿ إف أفػػراد 0.604( وابكػػراؼ معيػػاري مػػنخفض )3.97وبالنظػػر إلى متوسػػط البعػػد ككػػل )
والانضػػباط, وىػػي العينػػة يظهػػروف مسػػتوى مرتفعػػا مػػن الالتػػزاـ الأخلبقػػي, خاصػػة علػػى مسػػتوى الإخػػلبص والصػػدؽ 

 .عوامل جوىرية في برقيق الانسجاـ الوظيفي وتقليل مظاىر الصراع أو التوتر داخل ابؼؤسسة
 الدسؤوليةتفستَ وتحليل اتجاىات فقرات البعد الثالث:  1-3

 ابؼسؤوليةوابذاه فقرات البعد الثالث:  وابكرافات متوسطاتفيما يلي جدوؿ يوضح  
 .الدسؤوليةواتجاه فقرات البعد الثالث:  والضرافات (: متوسطات77-20الجدوؿ رقم )

الدتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الاتجاه التًتيب

 موافق 80 8.56 3.1 أبرمل مسؤولية أخطائي. 80

 موافق 81 8.578 3.01 ألتزـ بوعودي في العمل.  81
 موافق 83 8.523 3.87 أدعم زملبئي بدا يعزز بيئة العمل. 82

 موافق 82 8.607 3.01 .أبذؿ أفضل ما لدي في أداء العمل 83
 موافق 2.371 2.71 لرموع البعد الثالث: الدسؤولية

 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الالدصدر: 

ليػة مػن الالتػزاـ بالسػلوؾ تبرز نتائج البعد الثالث ابؼتعلق بابؼسؤولية ابؼهنية أف أفراد العينة عبروا عػن درجػة عا
(, وىي بصيعها تقػع ضػمن 4.20( و)4.08ابؼسؤوؿ داخل بيئة العمل, حيث تراوحت ابؼتوسطات ابغسابية بين )

 فئة "موافق", ما يدؿ على وجود إدراؾ قوي لدى العاملين بأبنية برمّل ابؼسؤولية في بؿيطهم ابؼهني.
( وابكػراؼ معيػاري 4.20تبػة الأولى بدتوسػط حسػابي )وقد جاءت عبػارة "أبرمػل مسػؤولية أخطػائي" في ابؼر 

(, وىػػو مػػا يعكػػس اسػػتعدادا واضػػحا لػػدى ابؼػػوظفين للبعػػتًاؼ بالأخطػػاء وبرمػػل نتائجهػػا, الأمػػر 0.67مػػنخفض )
 الذي يعُدّ أحد أىم مؤشرات النضج ابؼهني والسلوؾ الأخلبقي ابؼسؤوؿ.
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لػدي في أداء العمػل" بدتوسػطين متقػاربين بلػغ كػل تلتها عبارتا "ألتزـ بوعودي في العمل" و"أبذؿ أفضل مػا 
( علػػػى التػػػوالي, مػػػا يػػػدؿ علػػػى مسػػػتوى جيػػػد مػػػن 0.718( و)0.689(, مػػػع ابكػػػرافين معيػػػاريين )4.12منهمػػػا )

 التناسق في استجابات ابؼبحوثين بخصوص التزامهم بالوفاء بالالتزامات ابؼهنية وبذؿ ابعهد لتحقيق نتائج إبهابية.
(, لكنهػا رغػم 4.08ملبئي بدا يعزز بيئة العمل" فقػد جػاءت في ابؼرتبػة الأخػيرة بدتوسػط )أما عبارة "أدعم ز 

ذلػػك تبقػػى ضػػمن الابذػػاه الإبهػػابي, بفػػا يشػػير إلى وجػػود روح تعػػاوف بػػين الػػزملبء داخػػل ابؼؤسسػػة, وإف بدرجػػة أقػػل 
 نسبيًا من مظاىر الالتزاـ الفردي ابؼباشر.

( وجػػود 0.593( وابكػػراؼ معيػػاري مػػنخفض نسػػبيا )4.13وبشػػكل عػػاـ, يظهػػر متوسػػط البعػػد ككػػل )
مسػتوى مرتفػع مػن الإحسػػاس بابؼسػؤولية لػدى أفػراد العينػػة, وىػو مػا يعُػػد مؤشػرا إبهابيػا يعػزز منػػاخ العمػل ويقلػل مػػن 
احتمػػػالات حػػػػدوث صػػػراعات تنظيميػػػػة, خاصػػػػة عنػػػدما تقػػػػتًف ىػػػذه ابؼسػػػػؤولية بػػػػروح الاعػػػتًاؼ بابػطػػػػأ, والالتػػػػزاـ, 

 وابؼبادرة
 الالتزاـ بأخلاؽ العملستَ وتحليل اتجاىات فقرات البعد الرابع: تف 1-4

 الالتزاـ بأخلبؽ العملوابذاه فقرات البعد الرابع: وابكرافات متوسطات فيما يلي جدوؿ يوضح  
 .الالتزاـ بأخلاؽ العملواتجاه فقرات البعد الرابع:  والضرافات (: متوسطات70-20الجدوؿ رقم )

سط الدتو  العبارات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الاتجاه التًتيب

 80 8.602 3.21 أرفض الغش في العمل. 80
موافق 
 بشدة

 موافق 83 8.607 3.01 ألتزـ بالقوانين والأنظمة. 81

 موافق 82 8.56 3.03 أحتـً حقوؽ الآخرين دائما. 82

 81 8.505 3.11 أحتـً القيم وابؼبادئ ابؼهنية. 83
موافق 
 بشدة

 موافق 2.470 2.0 وع البعد الرابع: الالتزاـ بأخلاؽ العماؿلرم
 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الالدصدر: 

تعكس نتائج البعد الرابع, ابػاص بالالتزاـ بأخلبؽ العمل, إدراكا مرتفعػا لػدى أفػراد العينػة بأبنيػة التصػرؼ 
(, 4.32( و)4.12وحػػت ابؼتوسػػطات ابغسػػابية لفقػػرات ىػػذا البعػػد بػػين )وفػػق القػػيم الأخلبقيػػة وابؼهنيػػة, حيػػث ترا

وبصيعهػػا تقػػع ضػػمن فئػػتي "موافػػق" و"موافػػق بشػػدة", وىػػو مػػا يػػدؿ علػػى وعػػي كبػػير بأبنيػػة الالتػػزاـ الأخلبقػػي داخػػل 
 ابؼؤسسة.
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( مػػع ابكػػراؼ معيػػاري 4.32وقػػد حصػػلت عبػػارة "أرفػػض الغػػش في العمػػل" علػػى أعلػػى متوسػػط حسػػابي )
مػا يػػدؿ علػػى وجػود موقػػف حاسػػم وواضػػح لػدى ابؼػػوظفين بذػػاه السػػلوكيات غػير الأخلبقيػػة, ويعػػد ىػػذا  (,0.713)

( وابكػػػراؼ معيػػػاري 4.22مػػػن أبػػػرز مؤشػػػرات النزاىػػػة ابؼهنيػػػة. تلتهػػػا عبػػػارة "أحػػػتـً القػػػيم وابؼبػػػادئ ابؼهنيػػػة" بدتوسػػػط )
اـ ابؼبػادئ ابؼهنيػة في بـتلػف ابؼمارسػات (, ما يُشير إلى وجود اتفػاؽ قػوي بػين أفػراد العينػة علػى أبنيػة احػتً 0.616)

 اليومية.
أما عبارتا "أحػتـً حقػوؽ الآخػرين دائمًػا" و"ألتػزـ بالقػوانين والأنظمػة" فقػد سػجلتا متوسػطين متقػاربين بلػغ 

زز الصػػػورة العامػػػة الػػػتي تفيػػػد بتمسػػػك الأفػػػراد بالتصػػػرفات الأخلبقيػػػة عػػػ(, وىػػػو مػػػا ي4.12( والثػػػاني )4.14الأوؿ )
داخل بيئة العمل, كما أف الابكرافات ابؼعياريػة بقيػت منخفضػة نسػبيًا, بفػا يعكػس بذانسػا في الػرأي داخػل والقانونية 

 العينة.
(, بيكػػن القػػوؿ إف ىنػػاؾ التزامػػا 0.612( مػػع ابكػػراؼ معيػػاري )4.20وبالنظػػر إلى متوسػػط البعػػد ككػػل )

نضػػػػباط, إلى جانػػػػب إواللب قػػػػويا لػػػػدى ابؼػػػػوظفين بأخلبقيػػػػات العمػػػػل, حيػػػػث يظهػػػػروف مواقػػػػف واضػػػػحة ضػػػػد الغػػػػش
احتًامهم للمبادئ وابغقػوؽ ابؼهنيػة. ىػذا ابؼسػتوى ابؼرتفػع مػن الالتػزاـ يعػد داعمًػا رئيسػيا لبنػاء ثقافػة مؤسسػية إبهابيػة 

 ومستقرة, تقُلل من فرص النزاعات والصراعات داخل ابؼؤسسة.
 إدارة الصراع التنظيميتفستَ وتحليل اتجاىات فقرات المحور الثاني: -2

 .الثلبثة إدارة الصراع التنظيميسيتم فيما يلي تفسير وبرليل ابذاىات فقرات ابعاد  
 استًاتيجية التجنبتفستَ وتحليل اتجاىات فقرات البعد الأوؿ: 2-1

 استًاتيجية التجنبوابذاه فقرات البعد الأوؿ:  وابكرافات متوسطاتفيما يلي جدوؿ يوضح  
 استًاتيجية التجنبواتجاه فقرات البعد الأوؿ:  اتوالضراف (: متوسطات72-20الجدوؿ رقم )

الدتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الاتجاه التًتيب

 موافق 01 0.795 4.02 أبذنب الصراعات في العمل. 80

 موافق 02 0.829 3.92 أبتعد عن الخلافات دائما 81

 موافق 04 1.002 3.34 أؤجل حل الدشاكل أحيانا 82

 موافق 03 0.653 3.68 تتخذ الإدارة الإجراءات الضرورية لتجنب النزاعات بتُ الدوظفتُ 83

 موافق 0.58 3.74 لرموع البعد الأولى: استًاتيجية التجنب
 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الالدصدر: 
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اد العينػػة يتبنػػوف بشػػكل عػػاـ سػػلوكا بييػػل إلى تظهػػر نتػػائج البعػػد الأوؿ ابػػػاص باسػػتًاتيجية التجنػػب أف أفػػر 
(, وكلهػػا تقػػع 4.02( و)3.34تفػػادي الصػػراعات داخػػل بيئػػة العمػػل, حيػػث تراوحػػت ابؼتوسػػطات ابغسػػابية بػػين )

ضػػمن فئػػة "موافػػق", مػػا يػػدؿ علػػى وجػػود توجػػو معتػػدؿ إلى قػػوي بكػػو اسػػتخداـ أسػػلوب التجنػػب كإحػػدى آليػػات 
 التعامل مع ابػلبفات التنظيمية.

( وابكػػػراؼ معيػػػاري 4.02لػػػت عبػػػارة "أبذنػػػب الصػػػراعات في العمػػػل" ابؼرتبػػػة الأولى بدتوسػػػط حسػػػابي )احت
(, مػػػا يشػػػير إلى ميػػػل واضػػػح لػػػدى ابؼػػػوظفين إلى الابتعػػػاد عػػػن مواقػػػف النػػػزاع مباشػػػرة, وىػػػي بظػػػة غالبػػػا مػػػا 0.795)

عػد عػن ابػلبفػات دائمًػا" بدتوسػط تعكس رغبة في ابغفاظ على العلبقات ابؼهنية أو بذنػب التصػعيد. تلتهػا عبػارة "أبت
 (, بفا يؤُكد استمرار ىذا النمط السلوكي لدى غالبية أفراد العينة.0.829( وابكراؼ معياري )3.92)

أما عبارة "تتخذ الإدارة الإجراءات الضػرورية لتجنػب النزاعػات بػين ابؼػوظفين" فقػد جػاءت في ابؼرتبػة الثالثػة 
ا نسػػبي حػػوؿ دور الإدارة في الوقايػػة مػػن الصػػراعات, رغػػم أف ابؼتوسػػط (, وىػػو مػػا يظهػػر وجػػود رضػػ3.68بدتوسػػط )

 يشير إلى درجة أقل مقارنة بالعبارات ابؼتعلقة بسلوؾ الأفراد أنفسهم.
( مػع ابكػراؼ معيػاري مرتفػع 3.34في ابؼقابل, سػجلت عبػارة "أؤجػل حػل ابؼشػاكل أحيػانًا" أقػل متوسػط )

ىم في ا الآراء بشػأف ىػذا السػلوؾ, فقػد يػرى الػبعض أف التأجيػل يسػ(, ما يدؿ على وجود تباين في1.002نسبيًا )
 تهدئة الأمور, بينما قد يراه آخروف سببا في تفاقم الصراع.

(, بيكػػن الاسػػتنتاج أف العينػػة تظهػػر 0.58( وابكػػراؼ معيػػاري )3.74وبالنظػػر إلى متوسػػط البعػػد ككػػل )
صراعات, سػواء علػى ابؼسػتوى الفػردي أو ابؼؤسسػي, لكػن ميلب عاما إلى استخداـ استًاتيجية التجنب في مواجهة ال

بدرجػػة لا بزلػػو مػػن التفػػاوت, خاصػػة فيمػػا يتعلػػق بتأجيػػل حػػل ابؼشػػكلبت. ىػػذا الػػنمط قػػد يكػػوف مفيػػدا في بعػػض 
 السياقات لاحتواء التوتر, إلا أف الاعتماد ابؼفرط عليو قد يفُضي إلى تراكم ابػلبفات دوف معابعة فعلية.

 استًاتيجية التعاوفاتجاىات فقرات البعد الثاني:  تفستَ وتحليل 2-2
 استًاتيجية التعاوفوابذاه فقرات البعد الثاني: وابكرافات متوسطات فيما يلي جدوؿ يوضح  

 استًاتيجية التعاوفواتجاه فقرات البعد الثاني:  والضرافات (: متوسطات73-20الجدوؿ رقم )

 العبارات الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الاتجاه التًتيب الدعياري

 موافق 04 0.883 3.42 أبحث عن حلوؿ للجميع 80
 موافق 03 0.716 3.76 أسعى للتعاوف لتحقيق الأىداؼ.  81

 موافق 02 0.627 3.88 استمع لوجهات النظر ابؼختلفة. 82
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 موافق 01 0.727 4.04 أؤمن بأبنية العمل ابعماعي. 83
 موافق 0.606 3.77 جية التعاوفلرموع البعد الثانية: استًاتي

 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الالدصدر: 

تعكس نتائج البعد الثاني ابؼتعلق باستًاتيجية التعاوف وجود توجو إبهابي لدى أفراد العينػة بكػو تبػني أسػاليب 
(, 4.04( و)3.42توسػطات ابغسػابية بػػين )تعاونيػة في التعامػل مػػع ابػلبفػات داخػل بيئػػة العمػل. وقػد تراوحػػت ابؼ

وكلهػػا ضػػمن فئػػة "موافػػق", مػػا يػػدؿ علػػى أف ابؼػػوظفين يعتًفػػوف بأبنيػػة التعػػاوف كوسػػيلة فعالػػة بغػػل الصػػراعات وبرقيػػق 
 الانسجاـ الوظيفي.

( مػػع ابكػػراؼ معيػػاري 4.04حصػػلت عبػػارة "أؤمػػن بأبنيػػة العمػػل ابعمػػاعي" علػػى أعلػػى متوسػػط حسػػابي )
 إلى وعػػي قػػوي لػػدى أفػػراد العينػػة بقيمػػة العمػػل ابعمػػاعي كعنصػػر أساسػػي في بذنػػب النزاعػػات (, بفػػا يشػػير0.727)

(, مػػػا يعكػػػس تػػػوفر 3.88وبرقيػػػق الأىػػػداؼ ابؼشػػػتًكة. تليهػػػا عبػػػارة "أسػػػتمع لوجهػػػات النظػػػر ابؼختلفػػػة" بدتوسػػػط )
 عتمد على التعاوف.مستوى جيد من الانفتاح الفكري وتقبّل آراء الآخرين, وىي مهارات ضرورية في بيئة عمل ت

(, ما يبرز اسػتعداد ابؼػوظفين 3.76كما سجلت عبارة "أسعى للتعاوف لتحقيق الأىداؼ" متوسطا قدره )
لبػػذؿ ابعهػػد ابعمػػاعي مػػن أجػػل برقيػػق النتػػائج ابؼشػػتًكة. في ابؼقابػػل, جػػاءت عبػػارة "أبحػػث عػػن حلػػوؿ للجميػػع" في 

(, وىػػي أدنى قيمػػة بػػين الفقػػرات, وقػػد تعكػػس تػػرددا 0.883( وابكػػراؼ معيػػاري )3.42ابؼرتبػػة الأخػػيرة بدتوسػػط )
 نسبيًا لدى بعض ابؼوظفين في برمل عبء ابؼبادرة لإبهاد حلوؿ ترضي بصيع الأطراؼ.

(, فػػػإف أفػػػراد العينػػػة يظهػػػػروف 0.606( مػػػع ابكػػػراؼ معيػػػاري )3.77وبالنظػػػر إلى متوسػػػط البعػػػد ككػػػل )
رة الصراع التنظيمػي. ويعػد ىػذا مؤشػرا إبهابيػا علػى وجػود ثقافػة مستوى جيدًا من ابؼيل بكو التعاوف كاستًاتيجية لإدا

ىم في تقليػػل حػػدة ابػلبفػػات وبرويلهػػا إلى فػػرص للتفػػاىم امهنيػػة قائمػػة علػػى ابغػػوار والتكامػػل, وىػػو مػػا بيكػػن أف يسػػ
 والعمل ابؼشتًؾ.

 استًاتيجية التسويةتفستَ وتحليل اتجاىات فقرات البعد الثالث:  2-3
 استًاتيجية التسويةوابذاه فقرات البعد الثالث: وابكرافات متوسطات ضح فيما يلي جدوؿ يو  

 استًاتيجية التسويةواتجاه فقرات البعد الثالث:  والضرافات (: متوسطات74-20الجدوؿ رقم )

 العبارات الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الاتجاه التًتيب الدعياري

 موافق 01 0.849 3.88 أسعى بغل وسط يناسب ابعميع. 80
 موافق 03 0.814 3.52 تتغاضى الإدارة عن بعض الأمور بغل الصراع. 81
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82 
تعمل الإدارة على التوفيق بين أراء أطراؼ الصراع لتحصل على رضا 

 موافق 04 0.707 3.52 ابعميع. 

 موافق 02 0.731 3.58 تعتمد الإدارة ابؼرونة في القرارات للوصوؿ الى تسوية مرضية.  83
 موافق 0.621 3.62 موع البعد الثالث: استًاتيجية التسويةلر

 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الالدصدر: 

واضػػحا لػػدى ابؼػػوظفين وابؼؤسسػػة  تظهػػر نتػػائج البعػػد الثالػػث, ابؼتعلػػق باسػػتًاتيجية التسػػوية, أف ىنػػاؾ مػػيلب
( 3.52لبفػات التنظيميػة. فقػد تراوحػت ابؼتوسػطات ابغسػابية بػين )عند التعامل مػع ابػ ةتسويعمومًا بكو تبنّي نهج 

(, وكلهػػا ضػػمن فئػػة "موافػػق", بفػػا يعكػػس توافقًػػا عامًػػا بػػين أفػػراد العينػػة حػػوؿ أبنيػػة ابؼرونػػة والتنػػازؿ ابؼتبػػادؿ  3.88و)
 كوسيلة بؼعابعة النزاعات.

( وابكػػػراؼ 3.88حسػػػابي )جػػػاءت عبػػػارة "أسػػػعى بغػػػل وسػػػط يناسػػػب ابعميػػػع" في ابؼرتبػػػة الأولى بدتوسػػػط 
(, وىػػو مػػا يػػدؿ علػػى توجػػو شخصػػي إبهػػابي لػػدى ابؼػػوظفين بكػػو تقػػدنً تنػػازلات متبادلػػة بهػػدؼ 0.849معيػػاري )

برقيػػػق التػػػوازف وتقليػػػل التػػػوترات. وتػػػبرز ىػػػذه النتيجػػػة إدراكػػػا لقيمػػػة ابغلػػػوؿ الوسػػػطى في بيئػػػات العمػػػل الػػػتي تتطلػػػب 
 مستمرا بين أطراؼ متعددة. تفاعلب

"تعتمػػد الإدارة ابؼرونػة في القػرارات للوصػػوؿ إلى تسػوية مرضػية" فجػػاءت في ابؼرتبػة الثانيػة بدتوسػػط  أمػا عبػارة
(, ما يشػير إلى وجػود درجػة مقبولػة مػن ابؼرونػة الإداريػة, وإف كانػت أقػل مػن تلػك ابؼرتبطػة بالسػلوؾ الفػردي 3.58)

 للموظف.
لصػراع" و"تعمػل الإدارة علػى التوفيػق بػين في حين سجلت عبارتا "تتغاضى الإدارة عػن بعػض الأمػور بغػل ا

( 0.814(, مػع ابكػرافين معيػػاريين )3.52بلػغ ) آراء أطػراؼ الصػراع لتحصػل علػػى رضػا ابعميػع" متوسػطا متسػػاويا
( على التوالي, وىو مػا قػد يُشػير إلى وجػود تفػاوت في تقيػيم فاعليػة الإدارة في معابعػة الصػراعات بطريقػة 0.707و)

 ترضي بصيع الأطراؼ.
(, نسػتنتج أف أفػراد العينػة بييلػوف 0.621( مػع ابكػراؼ معيػاري )3.62وبالنظر إلى متوسط البعػد ككػل )

إلى القبػػوؿ بالتسػػوية كحػػل واقعػػي ومنطقػػي لتفػػادي اسػػتمرار النػػزاع, سػػواء علػػى ابؼسػػتوى الفػػردي أو الإداري. ويعُػػد 
ق بػػػين الأطػػػراؼ, إلا أنػػػو قػػػد يعكػػػس أيضػػػا ىػػػذا التوجػػػو مفيػػػدا في بيئػػػة تتطلػػػب ابغفػػػاظ علػػػى ابغػػػد الأدنى مػػػن التوافػػػ

 بؿدودية في استخداـ أساليب أكثر فاعلية, مثل التعاوف أو ابغسم, في بعض ابغالات التي تتطلب قرارات صارمة.
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 الدطلب الرابع: اختبار الفرضيات
سػػيتم مػػن خػػلبؿ ىػػذا ابؼطلػػب اختبػػار صػػحة الفرضػػيات, حيػػت سػػيتم اختبػػار مػػدى موافقػػة او رفػػض كػػل 

 .منها
 إختبار الفرضية الأولى-1

 والتي تنص على:
 يتميز بدستوى مرتفع.في مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي  أخلبقيات العملمستوى تواجد أبعاد -

تم مديريػػػة توزيػػػع الكهػػػرباء والغػػػاز "سػػػونلغاز" بالػػػوادي بؼعرفػػػة مسػػػتوى تواجػػػد أبعػػػاد أخلبقيػػػات العمػػػل في  
مسػػتوى مػػنخفض,  2.6الى  1.81مسػػتوى ضػػعيف, مػػن  1.8الى  1الفئػػات كالتػػالي: )مػػن الاعتمػػاد علػػى طػػوؿ 

مسػػػتوى مرتفػػػع  5الى  4.21مسػػػتوى مرتفػػػع, مػػػن  4.2الى  3.41مسػػػتوى متوسػػػط, مػػػن  3.4الى  2.61مػػػن 
 جدا(.

 لأبعاد أخلاقيات العمل T-test(: اختبار 17-02الجدوؿ رقم )
 الدلالة الإحصائية سابيالدتوسط الح درجة الحرية ا دولة tقيمة  

 0.000 3.82 49 39.638 أخلاقيات الددير
 0.000 3.97 49 46.496 أخلاقيات العامل

 0.000 4.13 49 49.177 الدسؤولية
 0.000 4.2 49 48.497 الالتزاـ بأخلاؽ العمل

 0.000 4.03 49 55.775 أبعاد أخلاقيات العمل لرتمعة
 .(spssعتماد على بـرجات برنامج )بالا طالباتمن إعداد الالدصدر: 

مديرية توزيع الكهػرباء في  أخلبقيات العمل والمحور كلهاإلى أف مستوى تواجد أبعاد  Tتشير نتائج اختبار 
ت , حيػث بلغػػ0.05يقػع عنػد مسػتوى مرتفػػع, وىػو داؿ إحصػائيا عنػد مسػتوى معنويػة والغػاز "سػونلغاز" بالػوادي 
, وىػػي الفئػػة ذات مسػػتوى مرتفػػع (4.2 – 3.41في الفئػػة ) كلهػػا  قػػعوت, 4.2و 3.82ابؼتوسػػطات ابغسػػابية بػػين 

ديريػػػة توزيػػػع الكهػػػرباء والغػػػاز "سػػػونلغاز" بأف مسػػػتوى أبعػػػاد أخلبقيػػػات العمػػػل بدبفػػػا يػػػدعم صػػػحة الفرضػػػية القائلػػػة 
 بيتاز بدستوى مرتفع.بالوادي 

 اختبار الفرضية الثانية-2
 والتي تنص على:
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يتميػػز بدسػػتوى في مديريػػة توزيػػع الكهػػرباء والغػػاز "سػػونلغاز" بالػػوادي  صػػراع التنظيمػػيإدارة المسػػتوى تواجػػد أبعػػاد -
 عالي

تم مديريػة توزيػع الكهػرباء والغػاز "سػونلغاز" بالػػوادي في  بؼعرفػة مسػتوى تواجػد أبعػاد إدارة الصػراع التنظيمػػي 
مسػػتوى مػػنخفض,  2.6الى  1.81مسػػتوى ضػػعيف, مػػن  1.8الى  1الاعتمػػاد علػػى طػػوؿ الفئػػات كالتػػالي: )مػػن 

مسػػػتوى مرتفػػػع  5الى  4.21مسػػػتوى مرتفػػػع, مػػػن  4.2الى  3.41مسػػػتوى متوسػػػط, مػػػن  3.4الى  2.61مػػػن 
 جدا(.

 لأبعاد إدارة الصراع التنظيمي T-test(: اختبار 18-02الجدوؿ رقم )
 الدلالة الإحصائية الدتوسط الحسابي درجة الحرية ا دولة tقيمة  

 0.000 3.74 49 45.58 استًاتيجية التجنب
 0.000 3.77 49 44.003 استًاتيجية التعاوف
 0.000 3.62 49 41.266 استًاتيجية التسوية
أبعاد إدارة الصراع 
 التنظيمي لرتمعة

51.08 49 3.71 0.000 

 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد الالدصدر: 

مديريػػة توزيػػع في  والمحػػور كلهػػا يإدارة الصػػراع التنظيمػػعػػاد إلى أف مسػػتوى تواجػػد أب Tتشػػير نتػػائج اختبػػار 
, 0.05يقػػػع عنػػػد مسػػػتوى مرتفػػػع, وىػػػو داؿ إحصػػػائيا عنػػػد مسػػػتوى معنويػػػة الكهػػػرباء والغػػػاز "سػػػونلغاز" بالػػػوادي 

(, بفػا يػدعم 3.77 – 3.62في الفئػة العليػا ) كلهػا  قػعوت, 3.77و 3.62ت ابؼتوسػطات ابغسػابية بػين حيث بلغ
 ديريػػة توزيػػع الكهػػرباء والغػػاز "سػػونلغاز" بالػػواديبأف مسػػتوى أبعػػاد إدارة الصػػراع التنظيمػػي بدلقائلػػة صػػحة الفرضػػية ا

 بيتاز بدستوى مرتفع.
 : اختبار الفرضية الثالثة-1

 وابؼتمثلة في: 
ز" بدديريػػػة توزيػػػع الكهػػػرباء والغػػػاز "سػػػونلغايوجػػػد أثػػػر إبهػػػابي لأبعػػػاد أخلبقيػػػات العمػػػل في إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي -

 بالوادي
 ولتحقيق ذلك تم صياغة فرضية فرعية لكل بعد كما يلي: 
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 نتائج اختبار الفرضية الجزئية الأولى    -
بدديريػػة توزيػػع الكهػػرباء والغػػاز في إدارة الصػػراع التنظيمػػي يوجػػد أثػػر إبهػػابي لبعػػد أخلبقيػػات ابؼػػدير : نػػص الفرضػػية-

 ."سونلغاز" بالوادي
 للفرضية الفرعية الأولى  البسيط الخطي تحليل الارتباط والالضدار نتائج (:19-02رقم ) الجدوؿ

 الارتباط معامل
R)) 

معامل 
 Fقيمة  R² التفستَ

مستوى 
 (sigمستوى الدلالة ) t قيمة الالضدار  تمعاملا (sigالدلالة )

0.34 0.116 6.276 0.016 
a 2.734 6.883 0.000 

b 0.257 2.505 0.016 

 وذج الالضدار البسيط:معادلة لظ
 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) الباتمن إعداد الط الدصدر:

ويػدؿ ذلػك أف ابذػاه العلبقػة بػين وىػو موجػب  r=0.34 قيمتػو: من خلبؿ معامل الارتباط بيرسوف الذي بلغػت -
حيػػث كلمػػا  إدارة الصػػراع التنظيمػي تأثػػرا إبهابيػػا علػىلػو  بعػػد أخلبقيػات ابؼػػديرأي أف قويػػة  ابؼتغػيرين طرديػػة )موجبػة(

 .زيادة في إدارة الصراع التنظيمييعَقُبو  البعد أخلبقيات ابؼديرمستويات تطبيق  ازدادت
من التغيرات  %11.6)فعاليتو( بػ  تفسر أخلبقيات ابؼديريتضح بأف , حيث 0.116معامل التحديد ابؼعدؿ -

 .ستجوبين والباقي راجع إلى عوامل أخرىابؼ ءلآرا ذاوى أخلبقيات ابؼديرالتي بردث في درجة 
بفا يعني رفض فرضية العدـ  0.016كما أف مستوى الدلالة يساوي   6.276المحسوبة بلغت  Fقيمة الاختبار -

 .أخلبقيات ابؼدير وإدارة الصراع التنظيميوقبوؿ الفرضية البديلة, أي توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين البعد 
 تأثير يوجد (1H)نقبل الفرضية البديلة ( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  بار الفرضية الأولى:قرار اختبناءا عليو 

بدديرية توزيع لبعد أخلبقيات ابؼدير في إدارة الصراع التنظيمي  0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو
 .الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي

 الثانية الجزئيةنتائج اختبار الفرضية -

بدديريػػة توزيػػع الكهػػرباء والغػػاز يوجػػد أثػػر إبهػػابي لبعػػد أخلبقيػػات العامػػل في إدارة الصػػراع التنظيمػػي : نػػص الفرضػػية-
 ."سونلغاز" بالوادي

 
 
 

Y= 2.734+0.257x1+ei  
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 للفرضية الفرعية الثانية  البسيط الخطي تحليل الارتباط والالضدار نتائج (:20-02رقم ) الجدوؿ
 الارتباط معامل

R)) 
معامل 
 R² التفستَ

مستوى  Fقيمة 
 (sigالدلالة )

 (sigمستوى الدلالة ) t قيمة الالضدار  تمعاملا

0.655 0.429 36.093 0.000 
a 1.499 4.022 8.888 

b 0.557 6.008 8.888 

 معادلة لظوذج الالضدار البسيط:
 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) الباتمن إعداد الط الدصدر:

ويػدؿ ذلػػك أف ابذػاه العلبقػػة وىػػو موجػب  r=0.655 قيمتػػو: ط بيرسػوف الػػذي بلغػتمػن خػلبؿ معامػػل الارتبػا -
حيػث   إدارة الصػراع التنظيمػي تأثػرا إبهابيػا علػىلػو  بعد أخلبقيػات العامػلأي أف مرتفع  بين ابؼتغيرين طردية )موجبة(

 .تنظيميزيادة في إدارة الصراع اليعَقُبو  البعد أخلبقيات العاملمستويات تطبيق  ازدادتكلما 
من التغيرات  %42.9)فعاليتو( بػ  تفسر أخلبقيات العامليتضح بأف , حيث 0.429معامل التحديد ابؼعدؿ -

 .ابؼستجوبين والباقي راجع إلى عوامل أخرى ءلآرا ذاوىإدارة الصراع التنظيمي التي بردث في درجة 
بفا يعني رفض فرضية  0.000ي كما أف مستوى الدلالة يساو   36.093المحسوبة بلغت  Fقيمة الاختبار -

العامل وإدارة الصراع  تالعدـ وقبوؿ الفرضية البديلة, أي توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين البعد أخلبقيا
 التنظيمي.

 تأثير يوجد (1H)نقبل الفرضية البديلة ( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  :الثانيةقرار اختبار الفرضية بناءا عليو 
بدديرية توزيع لبعد أخلبقيات العامل في إدارة الصراع التنظيمي  0.05 معنوية مستوى عند ةإحصائي دلالة ذو

 .الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي
 الثالثة الجزئيةنتائج اختبار الفرضية -

"سػونلغاز" بدديريػة توزيػع الكهػرباء والغػاز يوجد أثر إبهابي لبعد ابؼسؤولية في إدارة الصراع التنظيمي : نص الفرضية-
 .بالوادي

 للفرضية الفرعية الثالثة  البسيط الخطي تحليل الارتباط والالضدار نتائج (:21-02رقم ) الجدوؿ
 الارتباط معامل

R)) 
معامل 
 Fقيمة  R² التفستَ

مستوى 
 (sigمستوى الدلالة ) t قيمة الالضدار  تمعاملا (sigالدلالة )

0.693 0.48 44.319 0.000 
a 1.236 3.29 0.002 

b 0.6 6.657 0.000 

 معادلة لظوذج الالضدار البسيط:
 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) الباتمن إعداد الط الدصدر:

Y= 1.499+0.557x1+ei  

Y= 1.236+0.6x1+ei  
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ويػدؿ ذلػػك أف ابذػاه العلبقػػة وىػػو موجػب  r=0.693 قيمتػػو: مػن خػلبؿ معامػػل الارتبػاط بيرسػوف الػػذي بلغػت -
حيػػػث كلمػػػا  إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي تأثػػػراً إبهابيػػػا علػػػىلػػػو  ابؼسػػػؤولية بعػػػدأي أف قويػػػة  بػػػين ابؼتغػػػيرين طرديػػػة )موجبػػػة(

 .زيادة في إدارة الصراع التنظيمييعَقُبو بعد مسؤولية مستويات تطبيق  ازدادت
من التغيرات التي بردث في  %48)فعاليتو( بػ  تفسر ابؼسؤوليةيتضح بأف , حيث 0.48معامل التحديد ابؼعدؿ -

 .ابؼستجوبين والباقي راجع إلى عوامل أخرى ءلآرا ذاوىنظيمي إدارة الصراع التدرجة 
بفا يعني رفض فرضية  0.000كما أف مستوى الدلالة يساوي   44.319المحسوبة بلغت  Fقيمة الاختبار -

 .ابؼسؤولية وإدارة الصراع التنظيميالعدـ وقبوؿ الفرضية البديلة, أي توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين البعد 
 تأثير يوجد (1H)نقبل الفرضية البديلة ( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  :الثالثةقرار اختبار الفرضية ا عليو بناء
بدديرية توزيع الكهرباء في إدارة الصراع التنظيمي  لبعد ابؼسؤولية 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو

 .والغاز "سونلغاز" بالوادي
 الرابعة الجزئيةنتائج اختبار الفرضية -

بدديريػػة توزيػػع الكهػػرباء يوجػػد أثػػر إبهػػابي لبعػػد الالتػػزاـ بأخػػلبؽ العمػػل في إدارة الصػػراع التنظيمػػي : نػػص الفرضػػية-
 .والغاز "سونلغاز" بالوادي

 للفرضية الفرعية الرابعة  البسيط الخطي تحليل الارتباط والالضدار نتائج (:22-02رقم ) الجدوؿ
 الارتباط معامل

R)) 
معامل 

 R² فستَالت
مستوى  Fقيمة 

 (sigالدلالة )
 (sigمستوى الدلالة ) t قيمة الالضدار  تمعاملا

0.676 0.457 40.432 8.888 
a 1.33 3.51 0.001 

b 0.568 6.359 0.000 

 معادلة لظوذج الالضدار البسيط:
 .(spssبالإعتماد على بـرجات برنامج ) الباتمن إعداد الط الدصدر:

ويػدؿ ذلػػك أف ابذػاه العلبقػػة وىػػو موجػب  r=0.676 قيمتػػو: امػػل الارتبػاط بيرسػوف الػػذي بلغػتمػن خػلبؿ مع -
 إدارة الصػػراع التنظيمػػي تأثػػراً إبهابيػػا علػػىلػػو  بعػػد الالتػػزاـ بأخػػلبؽ العمػػلأي أف قويػػة  بػػين ابؼتغػػيرين طرديػػة )موجبػػة(

 .إدارة الصراع التنظيمييادة في ز يعَقُبو  الالتزاـ بأخلبؽ العملالبعد مستويات تطبيق  ازدادتحيث كلما 
من  %45.7)فعاليتو( بػ  تفسر الالتزاـ بأخلبؽ العمليتضح بأف , حيث 0.457معامل التحديد ابؼعدؿ -

 .ابؼستجوبين والباقي راجع إلى عوامل أخرى ءلآرا ذاوى إدارة الصراع التنظيميالتغيرات التي بردث في درجة 

Y= 1.33+0.568x1+ei  
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بفا يعني رفض فرضية  0.000كما أف مستوى الدلالة يساوي   40.432المحسوبة بلغت  Fقيمة الاختبار -
وإدارة الصراع  الالتزاـ بأخلبؽ العملالعدـ وقبوؿ الفرضية البديلة, أي توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين البعد 

 .التنظيمي
 تأثير يوجد (1H)يلة نقبل الفرضية البد( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  :الرابعةقرار اختبار الفرضية بناءا عليو 

بدديرية توزيع  في إدارة الصراع التنظيمي لبعد الالتزاـ بأخلبؽ العمل 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو
 .الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي

 امسةالجزئية الخنتائج اختبار الفرضية -

بدديريػة توزيػع الكهػرباء والغػاز ة الصػراع التنظيمػي يوجد أثػر إبهػابي لأبعػاد أخلبقيػات العمػل في إدار  :نص الفرضية-
 ."سونلغاز" بالوادي
 للفرضية الفرعية الخامسة البسيط الخطي تحليل الارتباط والالضدار نتائج (:23-02رقم ) الجدوؿ

 الارتباط معامل
R) 

 معامل التفستَ
R²  قيمةF 

مستوى الدلالة 
( sig) قيمة الالضدار تمعاملا t 

مستوى الدلالة 
(sig) 

8.616 8.418 01.522 8.888 

A 8.764 1.857 8.833 

b0 8.857 8.68 8.322 

b2 8.048 8.835 8.238 

b3 8.280 0.686 8.884 

b4 8.057 8.728 8.385 

 SPSS.V25بالاعتماد على بـرجات برنامج  لطالباتامن إعداد الدصدر: 
أخلبقيػػػات ) الأربعػػػة أبعػػػاد أخلبقيػػػات العمػػػلعلبقػػػة قويػػػة بػػػين  تشػػػير البيػػػانات الإحصػػػائية في ابعػػػدوؿ إلى

إدارة ( كمتغػػيرات مسػػتقلة وتأثيرىػػا علػػى ابؼتغػػير التػػابع )زاـ بأخػػلبؽ العمػػلابؼػدير, أخلبقيػػات العامػػل, ابؼسػػؤولية والالتػػ
ضػػافة . بالإقويػػة( بفػػا يشػػير إلى وجػػود علبقػػة R=0.727(. حيػػث بلغػػت قيمػػة معامػػل الارتبػػاط )الصػػراع التنظيمػػي

% مػن 52.9( يوضػح أف ابؼتغػيرات ابؼسػتقلة بؾتمعػة تفسػر بحػوالي R²=0.529إلى ذلك, فػإف معامػل التحديػد )
 التغيرات في ابؼتغير التابع, بفا يعكس قدرة كبيرة للنموذج على تفسير الظاىرة ابؼدروسة.

 Sig = 0.000كمػػا أظهػػر اختبػػار برليػػل التبػػاين أف النمػػوذج الإحصػػائي معنػػوي, حيػػث كانػػت قيمػػة 
 تظهر النتائج التالية: أما الأبعاد , ومع ذلك عن فحص معاملبت الابكدار,0.05وىي أقل من 

 وجود تأثير داؿ إحصائيا. عدـ , بفا يعكس0.433( كاف مستوى دلالتو أخلبقيات ابؼديرالبعد الأوؿ )-
 ود تأثير داؿ إحصائيا.وج عدـ , بفا يعكس0.349( كاف مستوى دلالتو أخلبقيات العاملالبعد الثاني )-
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 وجود تأثير داؿ إحصائيا. عدـ , بفا يعكس0.095( كاف مستوى دلالتو ابؼسؤوليةالبعد الثالث )-
 وجود تأثير داؿ إحصائيا. عدـ , بفا يعكس0.406( كاف مستوى دلالتو الالتزاـ بأخلبؽ العمل) الرابعالبعد -

ى وجػود تأثػير ذو دلالػة إحصػائية عنػد مسػتوى معنويػة بناءً على النتائج, بيكن قبوؿ الفرضية التي تػنص علػ
 . بالوادي بدديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" لأخلبقيات العمل في إدارة الصراع التنظيمي  0.05

يوجد  (0H) الصفريةالفرضية  ونرفض( 1H) البديلةالفرضية  نقبل :السادسةقرار اختبار الفرضية بناءا عليو 
بدديرية توزيع  لأخلبقيات العمل في إدارة الصراع التنظيمي 0.05إحصائية عند مستوى معنوية  تأثير ذو دلالة

 .الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي
 اختبار الفرضية الرابعة:-4

 وابؼتمثلة في:
للمتغػػػيرات  مسػػػتوى إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي تبعػػػاتوجػػػد فروقػػػات ذات دلالػػػة إحصػػػائية في (= H0فرضػػػية العػػػدـ )

 .%5عند مستوى الدلالة  لدبيغرافيةا
للمتغػيرات  مسػتوى إدارة الصػراع التنظيمػي تبعػاتوجد فروقات ذات دلالػة إحصػائية في لا  =H1)الفرضية البديلة )

 .%5عند مستوى الدلالة  الدبيغرافية
-Independent Samples Tللتحقػق مػن ىػذه الفرضػية قمنػا بإجػراء اختبػار )ت( للعينػات ابؼسػتقلة 

test واختبػػار التبػػاين الأحػػادي الإبذػػػاه One-Way ANOVA  ,وفقػػػا لكػػل مػػن متغػػػير ابعػػنس, الفئػػة العمريػػػة
 .ابؼستوى الدراسي, ابؼهنة

 وبتُ متغتَ الجنسدارة الصراع التنظيمي إبتُ لزور  T-testاختبار التباين الثنائي (: 24-03الجدوؿ رقم )

إدارة الصراع 
 التنظيمي

 الدتغتَات
الدتوسط 
 fقيمة  الحسابي

القيمة 
 الاحتمالية

الدلالة 
 الاحصائية

 الجنس
 3.71 ذكر

غير داؿ  0.352 0.885
 3.72 أنثى احصائيا

 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد ال الدصدر:

بؼتغػػير  اتبعػػ إدارة الصػػراع التنظيمػػيلفحػػص الفػػرؽ في  T-testيبػػين ابعػػدوؿ نتػػائج إختبػػار التبػػاين الثنػػائي 
دالػة إحصػائيا لأنهػا غػير وىػي  (0.352بدلالػة إحصػائية بلغػت ) (0.88كانت ) Fابعنس حيث يتضح لنا قيمة 

 .(0.05من القيمة ابؼعنوية ) أكبر
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بتُ لزور إدارة الصراع التنظيمي  One-Way ANOVA(: اختبار التباين الأحادي الاتجاه 25-03الجدوؿ رقم )
 وبتُ متغتَ الفئة العمرية

دارة الصراع إ
 التنظيمي

الدتوسط  الدتغتَات
القيمة  fقيمة  الحسابي

 الاحتمالية
الدلالة 
 الاحصائية

الفئة العمرية
 3.877 سنة 25أقل من   

1.285 0.286 
غير داؿ 
 إحصائيا

سنة إلى أقل  25من 
 سنة 35من 

3.67 

 3.55 سنة 45إلى  35من 
 3.71 سنة 45أكثر من 

 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج )البات من إعداد الط الدصدر:

ذات دلالػػػػة برليػػػػل التبػػػػاين أحػػػػادي الابذػػػػاه والػػػػتي تؤكػػػػد عػػػػدـ وجػػػػود فروقػػػػات  اختبػػػػاريبػػػػين ابعػػػػدوؿ نتػػػػائج 
, حيػث جػاءت قيمػة الفئػة العمريػةتبعػاً بؼتغػير  بإدارة الصػراع التنظيمػيإحصائية لإجابات ابؼبحوثين في المحور ابػػاص 

F وىي غير دالة إحصائياً  (0.05أكبر من القيمة ابؼعنوية ) (0.286قدرىا ) احتماليةبقيمة  (1.285) ػػب. 
بتُ لزور إدارة الصراع  One-Way ANOVA(: يوضح اختبار التباين الأحادي الاتجاه 26-03الجدوؿ رقم )

 التنظيمي وبتُ متغتَ الدؤىل العلمي

إدارة الصراع 
 التنظيمي

سط الدتو  الدتغتَات
 الحسابي

القيمة  fقيمة 
 الاحتمالية

الدلالة 
 الاحصائية

الدؤىل العلمي
 3.73 تقتٍ سامي أو أقل 

غير داؿ  0.536 0.793
 إحصائيا

 3.49 ليسانس
 3.94 مهندس

 3.72 ماستً/ماجستتَ
 3.83 شهادة أخرى

 .(spss) بالاعتماد على بـرجات برنامج الباتمن إعداد الط الدصدر:

ذات دلالػػة إحصػػائية برليػػل التبػػاين أحػػادي الابذػػاه والػػتي تؤكػػد وجػػود فروقػػات  اختبػػاريبػػين ابعػػدوؿ نتػػائج 
 ػػػػب F, حيػػث جػػاءت قيمػػة ابؼؤىػػل العلمػػيتبعػػاً بؼتغػػير  بإدارة الصػػراع التنظيمػػيلإجػػابات ابؼبحػػوثين في المحػػور ابػػػاص 

 .دالة إحصائياً غير وىي  (0.05يمة ابؼعنوية )من الق أكبر (0.536قدرىا ) احتماليةبقيمة  (0.793)
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بتُ لزور إدارة الصراع التنظيمي  One-Way ANOVA(: اختبار التباين الأحادي الاتجاه 27-03الجدوؿ رقم )
 وبتُ متغتَ سنوات الخبرة

إدارة الصراع 
 التنظيمي

الدتوسط  الدتغتَات
القيمة  fقيمة  الحسابي

 الاحتمالية
الدلالة 
 الاحصائية

سنوات الخبرة
 3.7 سنوات 5أقل من  

غير داؿ  0.985 0.5
 إحصائيا

 3.73 سنوات 10الى  5من 
 7.72 سنة 15إلى  10من 

 3.66 سنة 15أكثر من 
 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد ال الدصدر:

ذات دلالػػة إحصػػائية اه والػػتي تؤكػػد وجػػود فروقػػات برليػػل التبػػاين أحػػادي الابذػػ اختبػػاريبػػين ابعػػدوؿ نتػػائج 
 ػػػػب F, حيػػث جػػاءت قيمػػة سػػنوات ابػػػبرةتبعػػاً بؼتغػػير  بإدارة الصػػراع التنظيمػػيلإجػػابات ابؼبحػػوثين في المحػػور ابػػػاص 

 .دالة إحصائياً  غير وىي (0.05من القيمة ابؼعنوية ) أكبر (0.985قدرىا ) احتماليةبقيمة  (0.5)
بتُ لزور إدارة الصراع التنظيمي  One-Way ANOVAاختبار التباين الأحادي الاتجاه  (:28-03الجدوؿ رقم )

 وبتُ متغتَ مستوى الدرجة الوظيفية

إدارة الصراع 
 التنظيمي

الدتوسط  الدتغتَات
 الحسابي

القيمة  fقيمة 
 الاحتمالية

الدلالة 
 الاحصائية

الوظيفة
 3.73 إطار 

غير داؿ  0.881 0.127
 3.64 تحكمعوف  إحصائيا

 3.71 عوف تنفيذ
 .(spssبالاعتماد على بـرجات برنامج ) طالباتمن إعداد ال الدصدر:

ذات دلالػػة إحصػػائية برليػػل التبػػاين أحػػادي الابذػػاه والػػتي تؤكػػد وجػػود فروقػػات  اختبػػاريبػػين ابعػػدوؿ نتػػائج 
 F, حيػث جػاءت قيمػة مسػتوى الدرجػة الوظيفيػة تبعػاً بؼتغػير بالالتزاـ التنظيميلإجابات ابؼبحوثين في المحور ابػاص 

 .دالة إحصائياً غير  وىي (0.05من القيمة ابؼعنوية ) أقل (0.881قدرىا ) احتماليةبقيمة  (0.127) ػػب
 مسػػتوى إدارة الصػػراع التنظيمػػي تبعػػاتوجػػد فروقػػات ذات دلالػػة إحصػػائية في لا نسػػتنتج بفػػا سػػبق بأف 

 .%5دلالة عند مستوى ال الديمغرافيةللمتغتَات 
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 "سػونلغازومػدير الدراسػات بمديريػة توزيػع الكهػرباء والغػاز " الدقابلة الديدانية مع مدير مصػلحة الدػوارد البشػرية
 :الوادي

مصػلحة ابؼػوارد البشػرية بدديريػة  يفي إطار دعم ابعانب التطبيقػي بؼػذكرتنا, قمنػا بإجػراء مقابلػة ميدانيػة مػع مػدير      
بػين ابؼػوظفين مػن منظػور أخلبقػي بـتلف الصػراعات مع ديرية التعرؼ على كيفية تعامل ابؼلوادي, بهدؼ باسونلغاز 
 1فيما يلي نص ابؼقابلة:و  ,وتنظيمي
 بتُ الدوظفتُ؟ صراعات: ما دور أخلاقيات الددير في حل ال1السؤاؿ 
أخلبقيػًا ومهنيػًا بتجسػيد ىػذه , وىػو ملػزـ ديريةيعُتبر ابؼدير ابؼسؤوؿ الأوؿ عن تطبيق القوانين الداخلية للمالجواب: 

التػػزاـ ابؼػػدير بالأخلبقيػػات يضػػمن معابعػػة النزاعػػات بنزاىػػة وشػػفافية دوف بريػّػز, بفػػا كمػػا أف  ,القػػوانين بعػػدؿ وحيػػاد
 يعزز الثقة بين ابؼوظفين ويقلل من حدة الصراعات داخل بيئة العمل.

 : كيف تؤثر أخلاقيات العامل على بيئة العمل؟2السؤاؿ 
, يػنعكس ذلػك إبهابيػًا علػى منػاخ العمػل مػن خػلبؿ ديريػةندما يلتزـ العامل بأخلبقيات العمل وقػوانين ابؼعالجواب: 

أمػا غيػاب الالتػزاـ الأخلبقػي, فيػؤدي  ,تعزيز الاحتًاـ ابؼتبادؿ والانضباط, بفا يرفع مستوى الأداء الفػردي وابعمػاعي
 ا على الإنتاجية.إلى بيئة سلبية مليئة بالتوترات وابػلبفات التي تؤثر سلبً 

 ؟ديرية: ما علاقة تحمل الدسؤولية بحل النزاعات داخل الد3السؤاؿ 
برمػػل العامػػل بؼسػػؤولياتو وأدائػػو للمهػػاـ ابؼكلػػف بهػػا بدقػػة ووضػػوح يسػػاىم بشػػكل كبػػير في الوقايػػة مػػن ف إالجػػواب: 
داخل والصػراعات علػى ابؼهػاـ, تحديػد الأدوار بدقػة بينػع التػ, وذلػك بأو معابعتها عنػد نشػوبها والصراعات النزاعات

 وبىلق بيئة عمل أكثر تنظيمًا واستقراراً.
 بتُ الدوظفتُ؟ صراعاتسونلغاز في حل ال ديرية: ما الاستًاتيجيات التي تستخدمها م4السؤاؿ 
سػػونلغاز عػػدة اسػػتًاتيجيات تبػػدأ بإجػػراء التهدئػػة كخطػػوة أولى, ثم تلجػػأ إلى وسػػائل أخػػرى  ديريػػةتعتمػػد مالجػػواب: 

اختيػػػػػار ف ,التجنػػػػػب, التعػػػػػاوف, التسػػػػػوية, التفػػػػػاوض, الوسػػػػػاطة, وأخػػػػػيراً التحكػػػػػيم في حالػػػػػة النزاعػػػػػات ابغػػػػػادةمثػػػػػل 
الاستًاتيجية يتم وفق طبيعة النزاع وحدّتو مع التًكيز دائمًا على ابغلوؿ السلمية قبل اللجوء إلى الإجػراءات القانونيػة 

 أو العقوبات.
 
 

                                                           
 .2025/03/05مقابلة مع مدير مصلحة ابؼوارد البشرية ومدير الدراسات بدؤسسة سونلغاز الوادي بتاريخ  1
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 ؟اعات التنظيميةصر : ما دور التسوية في حل ال5السؤاؿ 
تهػدؼ إلى إبهػاد  كونهػابأقل الأضرار ابؼمكنػة بعميػع الأطػراؼ,   صراعاتتعُد التسوية وسيلة فعالة بؼعابعة الالجواب: 

خسػػائر قػػد تنػػػتج عػػن تفػػػاقم ديريػػػة حلػػوؿ وسػػط ترضػػػي بصيػػع ابؼعنيػػين, بفػػػا بوػػافظ علػػى العلبقػػػات ابؼهنيػػة وبهنػػب ابؼ
 بظية.الصراعات أو اللجوء إلى العقوبات الر 

 ؟صراعات التنظيمية: ما دور استًاتيجية التجنب في حل ال6السؤاؿ 
التجنػػب يُسػػتخدـ كوسػػيلة لتفػػادي الصػػراع ابؼباشػػر, حيػػث بىتػػار أحػػد الأطػػراؼ أو كلببنػػا الابتعػػاد عػػػن الجػػواب: 

ؤدي تػػلػػتي قػػد البسػػيطة أو ا صػػراعاتتعتػػبر ىػػذه الاسػػتًاتيجية مناسػػبة خاصػػة في الف ,النػػزاع مؤقتػًػا حػػتى تهػػدأ الأوضػػاع
 تدخل مباشر فيها إلى تصعيد ابؼوقف بدلًا من حلو.

 : ما دور الحوار الدفتوح في تحقيق التعاوف الفعاؿ أثناء الصراع؟7السؤاؿ 
بفعالية, حيث يسمح للموظفين بالتعبير عػن مشػاكلهم  صراعاتابغوار ابؼفتوح يعُد الوسيلة ابؼثلى لإدارة الالجواب: 

تماعات دورية, بفا يعزز من التفاىم ابؼتبادؿ, يدعم روح الفريق, ويسػاىم في برسػين الأداء ومقتًحاتهم من خلبؿ اج
 ابعماعي من خلبؿ مشاركة ابغلوؿ والتجارب العملية بين الزملبء.

 ؟صراعاتسونلغاز في تطبيق أخلاقيات العمل لحل ال ديرية: ما ىي التحديات التي تواجو م8السؤاؿ 
الػتي تواجههػا سػونلغاز في الفروقػات الفرديػة بػين سػلوكيات ابؼػوظفين, والتػأثيرات السػلبية تتمثل التحػديات الجواب: 

للبيئة ابػارجية مثل الضغوط الاجتماعية أو الاقتصادية, بالإضافة إلى القيود ابؼفروضػة بدوجػب قػانوف العقػوبات, بفػا 
  دقيقًا.بهعل الالتزاـ بالأخلبقيات في كل ابغالات برديًا مستمراً يتطلب توازناً 

 بطريقة عادلة؟ صراعات: ما مدى تأثتَ القيادة الأخلاقية في حل ال9السؤاؿ 
بشػكل عػادؿ وشػفاؼ, حيػث بوػرص القائػد الأخلبقػي  صػراعالقيادة الأخلبقية بؽا تأثػير حاسػم في إدارة الالجواب: 

نصػاؼ وبرػافظ علػى اسػتقرار على الاستماع بعميع الأطػراؼ دوف بريػّز, ويعمػل علػى ابزػاذ قػرارات متوازنػة برقػق الإ
 بيئة العمل واستمرارية الأداء ابؼؤسسي بكفاءة.
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:)أنظر ملحػق رقػم مدونة أخلاقيات العمل في مؤسسة سػونلغاز: إطػار تنظيمػي لتعزيػز السػلوؾ الدهػتٍ الدسػؤوؿ
03) 

ا يرمػي إلى تعزيػز ابؼبػادئ الوادي, مرجعًا تنظيميًا وأخلبقيػً بولاية تشكل مدونة أخلبقيات العمل في مؤسسة سونلغاز
ابؼهنية والقيم الإنسانية داخل بيئة العمل. وتأتي ىذه ابؼدونة كآلية للتنمية الأخلبقيػة, ىػدفها توجيػو سػلوؾ ابؼػوظفين 

 وابؼتعاملين بدا ينسجم مع القوانين والتشريعات, ويكرس الشفافية, النزاىة, والاحتًاـ في بصيع مستويات ابؼؤسسة.
 :نة وآلية التنبيو. أىداؼ الددو 1

تهػػػدؼ ابؼدونػػػة إلى ابغفػػػاظ علػػػى صػػػورة ابؼؤسسػػػة وتعزيػػػز ثقػػػة ابؼػػػواطنين بهػػػا مػػػن خػػػلبؿ ترسػػػيخ ابؼبػػػادئ الأخلبقيػػػة, 
وتدعو إلى الالتزاـ بالقػيم الػتي تضػمن بيئػة عمػل , كما ومكافحة بصيع أشكاؿ الفساد وسوء السلوؾ الإداري وابؼهني

 آمنة, منصفة ومسؤولة.
 في ىػػػذا الإطػػػار علػػػى آليػػػة تنبيػػػو بسػػػيطة وسػػػرية بسكّػػػن ابؼػػػوظفين وابؼػػػواطنين مػػػن الإبػػػلبغ عػػػن أي وتعتمػػػد ابؼؤسسػػػة

 بفارسات غير قانونية أو لا أخلبقية, قد تضر بسمعة ابؼؤسسة أو بسس بحقوؽ الغير.
 :. لجنة أخلاقيات العمل وصلاحياتها2

 تقباؿ ومعابعػة التنبيهػات الػواردة عػبر القنػواتتتولى بعنػة أخلبقيػات العمػل علػى مسػتوى الوحػدة الإقليميػة مهمػة اسػ
ابؼخصصة, كما تقوـ بدراسة ابغالات وابزاذ الإجراءات ابؼناسبة في حاؿ وجود بذػاوزات, مػع ضػماف السػرية وبضايػة 

 وتعتبر ىذه اللجنة صلة وصل بين الإدارة العليا وابؼيداف في ما بىص احتًاـ ابؼبادئ الأخلبقية. ,ابؼبلغين
 :الدشمولة بالتنبيو . الحالات3

تشػػمل التنبيهػػات ابؼمكنػػة حػػالات مثػػل: اسػػتغلبؿ ابؼنصػػب لتحقيػػق مصػػالح شخصػػية, التمييػػز داخػػل بيئػػة العمػػل, 
التحػػرش, الاحتيػػاؿ, الفسػػاد الإداري أو ابؼػػالي, إسػػاءة اسػػتخداـ الوسػػائل التابعػػة للمؤسسػػة, وغيرىػػا مػػن السػػلوكيات 

 أو العاملين بها. غير الأخلبقية التي قد بسس بدصلحة الشركة
 :. آلية التنبيو والإبلاغ4

تتُاح إمكانية الإبلبغ عن طريق البريد الإلكتًوني, الفاكس, أو ابؽاتف, ويُسمح للمبلغ بعدـ كشف ىويتػو في حػاؿ 
 بسر التنبيهات بدرحلة تقييم أولي ثم برقيق داخلي مػن قبػل اللجنػة, , كمارغب بذلك, مع التزاـ اللجنة بالسرية التامة

 وقد بُواؿ ابؼلف إلى ابعهات العليا في حاؿ ثبوت التجاوزات.
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 :. ضمانات الحماية والتكتم5
تؤكػػػد ابؼدونػػػة علػػػى ضػػػماف ابغمايػػػة القانونيػػػة وابؼعنويػػػة للمبلغػػػين, مػػػع حفػػػظ سػػػرية ابؼعلومػػػات ابؼتعلقػػػة بالوقػػػائع ابؼبل ػػػغ 

 مناخ العمل.عنها, وذلك لتشجيع روح ابؼسؤولية وابؼسابنة ابعماعية في برسين 
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 خلاصة الفصػػػل الثاني
أثػػػر مػػػن الدراسػػػة التطبيقيػػػة الػػػتي تم القيػػػاـ بهػػػا عػػػن طريػػػق اعػػػداد اسػػػتمارة اسػػػتبياف والػػػتي تهػػػدؼ إلى معرفػػػة   

ديريػػػة توزيػػػع الكهػػػرباء بد, حيػػػث تم توزيعهػػػا علػػػى عينػػػة مػػػن العػػػاملين أخلبقيػػػات العمػػػل علػػػى إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي
والتطػرؽ إلى  (Spss)وابؼدرجػة في بػرنامج  الاسػتمارةوبعد بصع البيانات التي جاءت بهػا , غاز "سونلغاز" بالواديوال

 صػل إليهػا ومعابعتهػا, وإختبػار صػحةابؼنهجية والأدوات ابؼستخدمة في الدراسة ابؼيدانية, وبرليل وتفسير النتػائج ابؼتو 
 ة, تم التوصل إلى النتائج التالية:فرضيات الدراسة التي تم وضعها في مقدمة الدراس

 سػػػونلغاز" بالػػػوادي يتميػػػز بدسػػػتوى مسػػػتوى تواجػػػد أبعػػػاد أخلبقيػػػات العمػػػل في مديريػػػة توزيػػػع الكهػػػرباء والغػػػاز" 
 ؛مرتفع
  مستوى تواجد أبعاد إدارة الصراع التنظيمي في مديرية توزيػع الكهػرباء والغػاز "سػونلغاز" بالػوادي يتميػز بدسػتوى

 ؛عالي
 لبعػػد أخلبقيػػات ابؼػػدير في إدارة الصػػراع التنظيمػػي  0.05ذو دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى معنويػػة  يوجػػد تأثػػير

 ؛بدديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي
  لبعػػد أخلبقيػػات العامػػل في إدارة الصػػراع التنظيمػػي  0.05يوجػػد تأثػػير ذو دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى معنويػػة

 ؛لغاز "سونلغاز" بالواديبدديرية توزيع الكهرباء وا
  لبعػػد ابؼسػػؤولية في إدارة الصػػراع التنظيمػػي بدديريػػػة  0.05يوجػػد تأثػػير ذو دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػػتوى معنويػػة

 ؛توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي
  لبعػػػػد الالتػػػػزاـ بأخػػػػلبؽ العمػػػػل في إدارة الصػػػػراع  0.05يوجػػػػد تأثػػػػير ذو دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتوى معنويػػػػة

 ؛التنظيمي بدديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي
  لأخلبقيات العمل في إدارة الصػراع التنظيمػي بدديريػة  0.05يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 ؛توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بالوادي
 ابعػػنس, نظيمػػي تبعػػا للمتغػػيرات الدبيغرافيػػة لا توجػػد فروقػػات ذات دلالػػة إحصػػائية في مسػػتوى إدارة الصػػراع الت(

 %.5عند مستوى الدلالة  (وظيفةالعمر, ابؼؤىل العلمي, سنوات ابػبرة, ال
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أصبحت أخلبقيات العمل ذات أبنية كبيرة في بـتلف ابؼؤسسات بؼا بؽا من دور في التخفيف من حدة      
واحدة فالأخلبؽ أساس الأفعاؿ وركيزتها وعدـ ثبات ىذه القيم يؤثر الصراع وتعزيز العلبقات بين أفراد ابؼؤسسة ال

 في سلوؾ الفرد أثناء تأديتو لعملو وأيضا في علبقتو مع الأفراد العاملين معو.

من خلبؿ ما تطرقنا إليو في دراستنا عن آثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤسسة          
از "سونلغاز" بالوادي ومن خلبؿ التحليل الذي تم بناء على إجابات أفراد عينة الدراسة من توزيع الكهرباء والغ

خلبؿ الاستبياف, ابؼقابلة وابؼلبحظة ,وقمنا بدعابعة ىذه الدراسة من خلبؿ التساؤؿ ابؼركزي وابؼتمثل في ما ىو أثر 
 أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي؟ 

التساؤؿ ابؼطروح سابقا ثم تقسيم الدراسة إلى فصلين فصل نظري وفصل تطبيقي , الفصل وللئجابة على         
الأوؿ كاف بعنواف الإطار النظري لأخلبقيات العمل وإدارة الصراع التنظيمي تم التطرؽ فيو للمفاىيم الأساسية 

ب التطبيقي قمنا فيو بدراسة ابؼتعلقة بأخلبقيات العمل وإدارة الصراع التنظيمي والدراسات السابقة, أما ابعان
 موظف بدؤسسة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز " بالوادي. 80ميدانية على عدد عينة 

 مستوى تواجد أبعاد أخلبقيات العمل في مديرية توزيع الكهرباء والغاز بالوادي ؟  : ماالفرضية الأولى
توزيع الكهرباء والغاز  ات العمل في مديريةمستوى أبعاد أخلبقي تشير النتائج أف : علبقة مرتفعة.النتيجة
  ؛مرتفع بالوادي

  :؟ة توزيع الكهرباء والغاز بالواديستوى تواجد أبعاد إدراة الصراع التنظيمي في مديريم ماالفرضية الثانية 
توزيع  أبعاد إدراة الصراع التنظيمي في مديرية تواجد مستوى فتشير النتائج أف : علبقة مرتفعة.النتيجة

 ؛مرتفعكهرباء والغاز بالوادي ال

  :يوجد أثر إبهابي لأبعاد أخلبقيات العمل في إدارة الصراع التنظيمي في مديرية توزيع ىل الفرضية الثالثة
الكهرباء والغاز بالوادي ؟ النتيجة يوجد أثر إبهابي لأبعاد أخلبقيات العمل في مديرية توزيع الكهرباء 

 .والغاز بالوادي

 ىل توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إدارة الصراع التنظيمي تبعاً للمتغيرات الفرضية الرابعة :
النتيجة: لا توجد فروقات ذات  (؟وظيفةالدبيغرافية )ابعنس, العمر, ابؼؤىل العلمي, سنوات ابػبرة, ال

 .دلالة إحصائية
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  :أثرعدد من النتائج التي توضح  بعد برليل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة, تم التوصل إلىنتائج الدراسة 
إدارة الصراع التنظيمي, والتي تسهم في فهم أعمق لدور القيم والسلوكيات الأخلبقية على أخلبقيات العمل 

 لى:إوالتي انقسمت  في ابغد من حدة الصراعات داخل بيئة العمل
o :النتائج النظرية 

التي بركم وتضبط وتوجو سلوؾ الفرد بفا ينعكس ضرورة الإلتزاـ بددونة الأخلبؽ داخل ابؼؤسسة لأنها ىي _ 
 إبهابا على بقاح ابؼؤسسة وبىفف من حدة الصراع؛

 ؛القوانين احتًاـ ٬النزاىة وشفافية٬من مبادئ أخلبقيات العمل: العدالة وعدـ التميز _ 

  الفرد و ابؼنظمة والبيئة ابػارجية؛لعمل تتأثر أخلبقيات ا_      

      العلبقات  ٬سوء الفهم الأنظمة وتفسيرىا٬سباب أبنها :الفروقات الشخصية لوجود الصراع عدة أ_    
 تعدد التنظيمات غير ربظية؛ ٬الأفكار وابؼعتقدات  الاختلبؼ ٬ الاعتمادية

 القبوؿ والنوايا ابغسنة؛ ٬ابؼوثوقية ٬التواصل ٬التفاىم ٬العقلبنية من بين طرؽ مواجهة الصراع:_     

ولكل موقف  ٬التعاوف  ٬التسوية ٬التجنب  ةالتنظيمي: إستًاتيجيالصراع  إدارة تيجياتاستًامن بين _     
 .إستًاتيجية خاصة بو

o :النتائج الديدانية 

 بالوادي مرتفع ؛"سونلغاز" مستوى تواجد أبعاد أخلبقيات العمل في مديرية توزيع الكهرباء والغاز  _

 بالوادي مرتفع ؛"سونلغاز" مديرية توزيع الكهرباء والغاز ستوى تواجد أبعاد إدراة الصراع التنظيمي في م _

"سونلغاز" يوجد أثر إبهابي لأبعاد أخلبقيات العمل في إدارة الصراع التنظيمي بدديرية توزيع الكهرباء والغاز  _
 بالوادي ؛

ابؼؤىل , العمر ,ابعنس) لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية لإدارة الصراع التنظيمي تبعا للمتغيرات الدبيغرافية _
 ؛%5في مديرية توزيع الكهرباء والغاز بالوادي عند مستوى دلالة إحصائية  (الوظيفة, سنوات ابػبرة, العلمي

 لوادي_ ىناؾ مدونة لأخلبقيات العمل بهب الالتزاـ بها والتحلي بها من طرؼ بصيع عماؿ مؤسسة سونلغاز با
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  :ها الدراسة حوؿ أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي, في ضوء النتائج التي توصلت إليالتوصيات
بيكن اقتًاح بؾموعة من التوصيات التي قد تُسهم في تعزيز أخلبقيات العمل داخل ابؼؤسسات وتطوير آليات 

 في:, والتي بػصت أكثر فاعلية لإدارة الصراعات التنظيمية, بدا ينعكس إبهابًا على بيئة العمل وأداء العاملين

 العمل على حل ابؼشكلبت فور ظهورىا وعدـ تأجيلها بفا يساىم في تعزيز الكفاءات ابؼهنية والشخصية؛_ 

 بؿاولة البحث عن حلوؿ مرضية للجميع بفا يعكس العدالة في معابعة التحديات؛_ 

 العمل على توفر بيئة تتسم بالعمل ابعماعي من خلبؿ التعاوف والأداء ابؼرف بين العاملين؛_ 

 الصراع التنظيمي؛ إدارة استًاتيجياتحوؿ  ابؼديرينإجراء تكوينات ودورات تدريبية لرفع كفاءة _ 

 الفهم الدقيق بؼهاـ وابؼسؤوليات ابؼوكلة للموظفين لتجنب الصراعات بين ابؼوظفين؛_ 

 . الإستًاتيجية ابؼناسبة التي تتناسب معو استخداـتشخيص الصراع وبرديد أسبابو قبل _ 

  تفتح ىذه الدراسة عدة آفاؽ علمية وعملية بيكن البناء عليها مستقبلًب, سواء على مستوى الدراسة: آفاؽ
 البحث الأكادبيي أو ابؼمارسة ابؼهنية داخل ابؼؤسسات. ومن بين أبرز ىذه الآفاؽ:

 ؛القطاع ابؼهني على دور الأخلبقيات في بزفيف الصراعات التنظيمية أثر_ 

 ؛ادية الأخلبقية في معابعة الأزمات داخل ابؼؤسساتفعالية النماذج القي_ 

 ؛دور اللجاف الداخلية في تعزيز السلوؾ الأخلبقي وابغد من الصراعات_ 

 ؛أثر دمج أخلبقيات العمل في التكوين على برسين بيئة العمل_ 

 .دراسة العلبقة بين الأخلبقيات التنظيمية ومستوى الرضا والانتماء والإبداع ابؼهني_ 
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دراسة ميدانية لعينة  –نورالدين صراب, أخلبقيات العمل وتأثيرىا على الأداء الوظيفي في ابؼؤسسات العمومية  .18

ة, أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في علوـ التسيير, بزصص تسيير ابؼوارد البشرية, من ابؼؤسسات الإداري
قسم علوـ التسيير, كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيير, جامعة إبراىيم سلطاف شوط ابعزائر 

3 ,2020. 
يمية في الإدارة ابعزائرية دراسة ميدانية يعقوب سالم, أخلبقيات العمل الوظيفي ودورىا في بناء ابؽوية التنظ .19

ببلديات الوادي, أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في علم الاجتماع, بزصص إدارة وعمل, قسم العلوـ 
 .2018الاجتماعية, كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية, جامعة محمد خيضر, بسكرة, 

 :ا لات 
عماؿ كمدخل بكو الاستجابة للمسؤولية الاجتماعية وترسيخها في ابتساـ منزري وآخروف, تبني أخلبقيات الأ .20

مؤسسات بـتارة من التجربة الأمريكية, ملتقى دولي حوؿ "ابؼسؤولية الاجتماعية  -ابؼؤسسات الاقتصادية 
وأخلبقيات الأعماؿ كدعامة لتعزيز الأداء الاجتماعي بؼنظمات الأعماؿ والتنمية ابؼستدامة, جامعة الشهيد 

 .2021ر بضة بالوادي, ابػض
أبو عجيلة صالح سلبـ وآخروف, أخلبقيات العمل الوظيفي ودورىا في ابغد من الفساد الاداري لدى  .21

ليبيا, , 2الأفريقية للعلوـ البحثية والتطبيقية, العدد  ةالعاملين بدصرؼ ابعمهورية فرع سوؽ ابعمعة, المجل
2023.    
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عمري, واقع تطبيق أخلبقيات العمل في قطاع التعليم بدحافظة أبضد حسن عامر عسيري, ياسر حسن سالم ابؼ .22
 .2020, جامعة حائل ابؼملكة العربية السعودية, 1بؿايل تسير, بؾلة البحوث والدراسات التجارية, العدد 

أبضد لعريبي جامعة أدرار, العقبي الازىر, دور وظائف إدارة موارد بشرية في إرساء أخلبقيات العمل دراسة  .23
 .2017, جامعة أدرار, 39ية في مديرية التًبية لولاية أدرار, بؾل ابغقيقة, العدد ميدان

أمل محمد  مصطفى, أثر أخلبقيات اعماؿ على معدؿ دوراف بالتطبيق مع شركة أمازوف للتجارة الكتًونية,  .24
ورية مصر العربية, , معهد العباسية للحاسبات الآلية والعلوـ التجارية, بصه02المجلة العربية للئدارة, العدد 

2024. 
بلحاج فتيحة, أخلبقيات العمل وسبل ترسيخها في ابؼؤسسة مع الإشارة الى بعض التجارب الدولية, بؾلة  .25

 .2023, جامعة زياف عاشور, ابعلفة, 2ابغقوؽ والعلوـ الإنسانية دراسات اقتصادية , العدد 
, بؾلة  -اسة حالة مديرية الضرائب بابؼديةدر –وسهوة نذير, أثر أخلبقيات العمل على الأداء الوظيفي ب  .26

 .2023, جامعة بوي فارس ابؼدية, 02الأصيل للبحوث الاقتصادية والادارية, العدد 
تهاني بنت سعود بن عيد الغامدي, واقع إدارة الصراع التنظيمي في مدارس التعليم العاـ بدنطقة مكة ابؼكرمة,  .27

 .2024, جامعة أـ القرى, ابؼملكة العربية السعودية, 32بؾلة العلوـ التًبوية والإنسانية, العدد 
, جامعة البويرة, ابعزائر, 02العدد  بصيلة أوشن, أسس إدارة الصراع التنظيمي في ابؼؤسسة, بؾلة معارؼ,  .28

2022. 
حاكم حسوني ابؼيالي, أخلبقيات العمل وتأثيرىا في جودة ابػدمة الصحية دراسة برليليو لآراء عينة من  .29

, 28في مستشفيات بؿافظة النجف الاشرؼ, بؾلة كلية التًبية للبنات العلوـ الإنسانية, العدد  العاملين
 . 2021جامعة الكوفة,  

رياض ضياء عزيز الصفو, علبء عبد السلبـ مصطفى عباسي, دور أخلبقيات العمل في تعزبز فاعلية أمن  .30
, بؾلة الكوت  العلوـ الاقتصادية والإدارية, ابؼعلومات دراسة استطلبعية في بصعية ابؽلبؿ الابضر العراقي 

 .2016, جامعة ميساف, العراؽ , 21العدد 
, بؾلة العلوـ -عنابة-واقع أخلبقيات العمل في ظل بعض ابؼتغيرات الدبيغرافية بدستشفى ابن سينا رنً قابظي,  .31

 .2021, جامعة باجي بـتار, عنابة, ابعزائر, 02الإنسانية, العدد
صراع التنظيمي: مصادره, مستوياتو, مراحلو, أثاره, وكيفية  التعامل معو, بؾلة أبحاث نفسية سارة زويتي, ال .32

 .2014, جامعة الطارؼ, ابعزائر, 7وتربوية, العدد 
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سالم يعقوب, قوابظية العلمي, ابؼسؤولة الاجتماعية وأخلبقيات العمل دراسة  مفاىيمية, بؾلة الدراسات  .33
 .2021الوادي,  ةجامع, 9والبحوث الاجتماعي, العدد 

سعدية سعيدي, مقومات يناء السلوؾ الاخلبقي لدى منظمات الأعماؿ, المجلة ابعزائرية  للتنمية  .34
 .2018, جامعة قاصدي مرباح ورقلة, 05الاقتصادية, العدد 

, بؾلة 2023ضحى أبضد محمد حباشنة, أخلبقيات العمل ودورىا في برسين موظفي البلديات في الأردف  .35
 . 2023, وزارة الإدارة المحلية بلدية الكرؾ الكبرى, الأردف, 02الانسانية و الطبيعية, العدد العلوـ 

عبد الكرنً قريشي, رونً فائزة, الاستًاتيجيات ابػمس لإدارة الصراع التنظيمي, بؾلة دراسات نفسية وتربوية,  .36
 .2015, جامعة ورقلة, 14العدد 

بعاد الثقافة التنظيمية على الصراع التنظيمي في شركات التأمين علي مفتاح محمد, أبضد علي مسعود, أثر أ .37
, جامعة سرت, 3الأىلية العاملة في مدينة طرابلس )دراسة ميدانية(, بؾلة الدراسات الاقتصادية, العدد 

 .2018ليبيا, 
ابعزائر,  , جامعة ابؼدية,03العدد  عمر سرار, إدارة الصراع التنظيمي, بؾلة الاقتصاد والتنمية البشرية, .38

2019. 
عمر عمروش, مصادر الصراعات التنظيمية واستًاتيجيات ادارتها بين ابؼديرين في ابؼؤسسة الاقتصادية دراسة  .39

 .2022, جامعة سطيف, 01ميدانية بدؤسسة مناجم الفوسفات بتبسة, بؾلة اضافات اقتصادية , العدد 
وذج الابكدار ابؼتعدد التدربهي في ضوء أحجاـ فاتن عناف محمد عساس, دراسة نسبة التباين ابؼفسر في بم   .40

 .2019, 20عينات بـتلفة, بؾلة البحث العلمي في التًبية, العدد 
فراج, حشمت عبد ابغكم محمدين, الابذاىات ابغديثة في إدارة الصراع بابؼؤسسات التعليمية, بؾلة كلية التًبية,  .41

 .2015, جامعة الأزىر, 163العدد 
لقيادة الاستًاتيجية في إدارة الصراع التنظيمي: دراسة تطبيقية بددارس التعليم ما بعد فلبح البلوشي, دور ا .42

, ابعامعة 22الأساسي بسلطنة عماف, المجلة الالكتًونية الدولية للتقدـ في العلوـ الاجتماعية, العدد 
 .2022الاسلبمية العابؼية, ماليزيا, 

ساليب تسيير ظاىرة الصراعات العمالية في ابؼؤسسة ليتيم ناجي, فاتن سعدوني, برليل ومناقشة أىم أ .43
 .2016, جامعة سكيكدة, 1ابؼنصة ابعزائرية للملبت العلمية, العدد ابعزائرية, 
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بؿجوبي ياسين, بعيط عيسى, استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في ابؼنشأة الرياضية, بؾلة التكامل في  .44
, جامعة بغداد, العراؽ,  35د 2022, جامعة الأغواط,  02بحوث العلوـ الاجتماعية والرياضية, العدد 

2014. 
محمد خليل محمد الرقب, دراسة استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا على الأداء الوظيفي لدى العاملين  .45

عة , جام02في ابؼنظمات الأىلية الفلسطينية في قطاع غزة, بؾلة دراسات متقدمة في ابؼالية والمحاسبة, العدد
 .2024البطانة, فلسطين, 

محمد رضا شنة , استًاتيجيات إدارة الصراع التنظيمي بابؼؤسسة الصناعية ابعزائرية , بؾلة العلوـ الإنسانية, عدد  .46
 .2014, جامعة الوادي, ابعزائر ,   42

البحوث  مصطفى علي بوريطة, تأثير أخلبقيات الادارة على ابؼوظفين وعملية الاداء, المجلة الدولية لنشر .47
 .2020, جامعة السلطاف مولاي سليماف, ابؼملكة ابؼغربية,  12والدراسات, العدد 

مومني يوسف, بوزادة براىيم, أثر معايير حوكمة ابؼوارد البشرية على مكونات أخلبقيات العمل في منظمات  .48
نور البشير البيض,  , ابؼركز ابعامعي2الأعماؿ ابعزائرية دراسة حالة, بؾلة البشائر الاقتصادية, العدد 

2023. 
إيناس أبضد  وعد حبش أبضد ابغديدي, الصراع التنظيمي, بؾلة البحوث و الدراسات الإسلبمية , العد  .49

ابظاعيل, دور استخداـ استًاتيجيات إدارة الصراع في برقيق جودة حياة العمل بالتطبيق على شركة ابؼقاولوف 
 .2017, جامعة عين شمس, مصر, 3العدد العرب, المجلة العلمية للبقتصاد والتجارة, 

يعقوب سالم, زرفة بولقواس, أخلبقيات العمل واشكالية ابؼمارسة في ابؼؤسسة ابعزائرية, بؾلة الدراسات  .50
 .2017, جامعة الوادي, 23والبحوث الاجتماعية, العدد 

 :مراجع أجنبية 
51. Uma SEKARAN, Research Methods for Business Building 

Approache, John Wiley & Sons (Asia) Pte. LTD, Fourth Edition, 
Singapore,2003.. 

 :مراجع أخرى 
, ابؼتضمن القانوف الأساسي للشركة ابعزائرية للكهرباء 2002ابؼؤرخ في  02/195ابؼرسوـ الريسي رقم  .52

 والغاز "سونلغاز".
 ـ.2025_03_20از الوادي بتاريخ مقابلة مع رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية ومدير الدراسات بدؤسسة سونلغ .53
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, الندوة العابؼية للشباب SPSSوليد عبد الربضاف الفرا, برليل بيانات الاستبياف باستخداـ البرنامج الإحصائي  .54
 .2008الإسلبمي, 
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 (: الاستبياف الورقي الخاص بالدراسة.01الدلحق رقم )
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 (: قائمة الأساتذة المحكمتُ.02الدلحق رقم )

 مكاف العمل اسم ولقب الأستاذ الرقم
 جامعة الوادي بن علي عبد الرزاؽ 01
 جامعة الوادي شاىد عبد ابغكيم 02
 جامعة الوادي ضو نصر 03
 جامعة الوادي باي محمد 04
 جامعة الوادي  ربيي عقبة 05
 الوادي جامعة عابي خاليدة 06
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 مدونة أخلاقيات العمل الخاصة بالدؤسسة لزل الدراسة.(: 03الدلحق رقم )                
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 جزء من القانوف الداخلي للمؤسسة لزل الدراسة (: 04الدلحق رقم )               
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 SPSSلسرجات برنامج (: 05الدلحق رقم )
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.866 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.832 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.898 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.922 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.931 16 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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.653 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.832 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.811 4 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.944 28 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.879 12 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 84.0 84.0 84.0 42 ذكر 

 100.0 16.0 16.0 8 انثى

Total 50 100.0 100.0  

 

 لعمرا
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 المؤهل العلمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 28.0 28.0 28.0 14 تمنً سامً أو ألل 

 48.0 20.0 20.0 10 لٌسانس

 60.0 12.0 12.0 6 مهندس

 96.0 36.0 36.0 18 ماستر/ماجستٌر

 100.0 4.0 4.0 2 اخرى

Total 50 100.0 100.0  

 

 سنوات الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  12.0 12.0 12.0 6 سنوات 5ألل من 

 01الى الل من  5من 

 سنوات

19 38.0 38.0 50.0 

 80.0 30.0 30.0 15 سنة 05الى  01من 

 100.0 20.0 20.0 10 سنة 05أكثر من 

Total 50 100.0 100.0  

 

 المهنية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  55الى الل من  55من 

 سنة

15 30.0 30.0 30.0 

 82.0 52.0 52.0 26 سن 55الى  55من 

 100.0 18.0 18.0 9 سنة 55اكثر من 

Total 50 100.0 100.0  
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 68.0 68.0 68.0 34 ارإط 

 90.0 22.0 22.0 11 عون تحكم

 100.0 10.0 10.0 5 عون تنفٌذ

Total 50 100.0 100.0  

 

Statistics 

 Mean Std. Deviation 

ٌتم معاملة الجمٌع فً مؤسستكم 

 .بعدل

3.60 1.010 

 774. 3.82 .المدٌر ٌحترم أراء الموظفٌن

 718. 3.88 .المدٌر ٌطبك الموانٌن بإنصاف

 6848. 3.980 .المدٌر ٌشجع العمل النزٌه

ٌحافظ الجمٌع على بٌئة عمل 

 .إٌجابٌة

3.62 .878 

 707. 4.10 .أتعامل بصدق مع زملائً

 670. 4.00 .أحترم ولت العمل دائما

 691. 4.18 .أؤدي مهامً بإخلاص

 670. 4.20 .أتحمل مسؤولٌة أخطائً

 689. 4.12 .ألتزم بوعودي فً العمل

 634. 4.08 .أدعم زملائً بما ٌعزز بٌئة العمل

 718. 4.12 . أبذل أفضل ما لدي فً أداء العمل

 713. 4.32 .أرفض الغش فً العمل

 718. 4.12 .ألتزم بالموانٌن والأنظمة

 670. 4.14 .أحترم حموق الآخرٌن دائما

 616. 4.22 .أحترم المٌم والمبادئ المهنٌة

 795. 4.02 .العملأتجنب الصراعات فً 
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 829. 3.92 .أبتعد عن الخلافات دائما

 1.002 3.34 .أؤجل حل المشاكل أحٌانا

تتخذ الإدارة الإجراءات الضرورٌة 

 . لتجنب النزاعات بٌن الموظفٌن

3.68 .653 

 883. 3.42 .أبحث عن حلول للجمٌع

 716. 3.76 .أسعى للتعاون لتحمٌك الأهداف

 627. 3.88 .مختلفةاستمع لوجهات النظر ال

 727. 4.04 .أؤمن بأهمٌة العمل الجماعً

 849. 3.88 .أسعى لحل وسط ٌناسب الجمٌع

تتغاضى الإدارة عن بعض الأمور 

 . لحل الصراع

3.52 .814 

تعمل الإدارة على التوفٌك بٌن أراء 

أطراف الصراع لتحصل على رضا 

 الجمٌع

3.52 .707 

ارات تعتمد الإدارة المرونة فً المر

 للوصول الى تسوٌة مرضٌة

3.58 .731 

 68146. 3.8200 اخلالٌات_المدٌر

 60451. 3.9750 اخلالات_العامل

 59385. 4.1300 المسؤولٌة

 61237. 4.2000 الالتزام_باخلاق_العمل

 51402. 3.7133 ادارة_الصراع_التنظٌمً

 51108. 4.0313 اخلالٌات_العمل

 

Statistics 

 التسوٌة نالتعاو التجنب 

N Valid 50 50 50 

Missing 0 0 0 

Mean 3.7400 3.7750 3.6250 

Std. Deviation .58020 .60662 .62116 
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 09637. 68146. 3.8200 50 اخلالٌات_المدٌر

 08549. 60451. 3.9750 50 اخلالات_العامل

 08398. 59385. 4.1300 50 مسؤولٌةال

 08660. 61237. 4.2000 50 الالتزام_باخلاق_العمل

ادارة_الصراع_التنظٌم

 ي

50 3.7133 .51402 .07269 

 07228. 51108. 4.0313 50 اخلالٌات_العمل

 06704. 47406. 3.8723 50 الاستمارة

 08205. 58020. 3.7400 50 التجنب

 08579. 60662. 3.7750 50 التعاون

 08785. 62116. 3.6250 50 التسوٌة

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

 3.6263 3.82000 000. 49 39.638 اخلالٌات_المدٌر

 3.8032 3.97500 000. 49 46.496 اخلالات_العامل

 3.9612 4.13000 000. 49 49.177 المسؤولٌة

 4.0260 4.20000 000. 49 48.497 الالتزام_باخلاق_العمل

ادارة_الصراع_التنظٌم

 ي

51.082 49 .000 3.71333 3.5673 

 3.8860 4.03125 000. 49 55.775 اخلالٌات_العمل

 3.7376 3.87229 000. 49 57.759 الاستمارة

 3.5751 3.74000 000. 49 45.580 التجنب
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 3.6026 3.77500 000. 49 44.003 التعاون

 3.4485 3.62500 000. 49 41.266 التسوٌة

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

95% Confidence Interval of the Difference 

Upper 

 4.0137 اخلالٌات_المدٌر

 4.1468 اخلالات_العامل

 4.2988 المسؤولٌة

 4.3740 لالتزام_باخلاق_العملا

 3.8594 ادارة_الصراع_التنظٌمً

 4.1765 اخلالٌات_العمل

 4.0070 الاستمارة

 3.9049 التجنب

 3.9474 التعاون

 3.8015 التسوٌة

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterاخلالٌات_المدٌر 1

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 
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Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .340a .116 .097 .48840 

 

a. Predictors: (Constant), اخلالٌات_المدٌر 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.497 1 1.497 6.276 .016b 

Residual 11.450 48 .239   

Total 12.947 49    

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. Predictors: (Constant), اخلالٌات_المدٌر 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.734 .397  6.883 .000 

 016. 2.505 340. 102. 257. اخلالٌات_المدٌر

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterاخلالات_العامل 1
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a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .655a .429 .417 .39237 

 

a. Predictors: (Constant), لالات_العاملاخ 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.557 1 5.557 36.093 .000b 

Residual 7.390 48 .154   

Total 12.947 49    

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. Predictors: (Constant), اخلالات_العامل 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.499 .373  4.022 .000 

 000. 6.008 655. 093. 557. اخلالات_العامل

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

  /DEPENDENT   ٌمًادارة_الصراع_التنظ         

  /METHOD=ENTER   المسؤولٌة          
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Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterالمسؤولٌة 1

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .693a .480 .469 .37448 

 

a. Predictors: (Constant), المسؤولٌة 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.215 1 6.215 44.319 .000b 

Residual 6.731 48 .140   

Total 12.947 49    

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. Predictors: (Constant), المسؤولٌة 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.236 .376  3.290 .002 
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 000. 6.657 693. 090. 600. المسؤولٌة

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الالتزام_باخلاق_الع 1

 bمل

. Enter 

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .676a .457 .446 .38263 

 

a. Predictors: (Constant), الالتزام_باخلاق_العمل 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.919 1 5.919 40.432 .000b 

Residual 7.027 48 .146   

Total 12.947 49    

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. Predictors: (Constant), الالتزام_باخلاق_العمل 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.330 .379  3.510 .001 

 000. 6.359 676. 089. 568. الالتزام_باخلاق_العمل

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الالتزام_باخلاق_الع 1

مل, 

دٌر, اخلالٌات_الم

اخلالات_العامل, 

 bالمسؤولٌة

. Enter 

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .727a .529 .487 .36813 

 

a. Predictors: (Constant),  ,الالتزام_باخلاق_العمل, اخلالٌات_المدٌر

 اخلالات_العامل, المسؤولٌة

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
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1 Regression 6.848 4 1.712 12.633 .000b 

Residual 6.099 45 .136   

Total 12.947 49    

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

b. Predictors: (Constant), الالتزام_باخلاق_العمل, اخلالٌات_المدٌر, اخلالات_العامل, المسؤولٌة 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .875 .423  2.068 .044 

 433. 790. 090. 086. 068. اخلالٌات_المدٌر

 349. 946. 187. 168. 159. اخلالات_العامل

 095. 1.707 348. 176. 301. المسؤولٌة

 406. 839. 200. 200. 168. الالتزام_باخلاق_العمل

 

a. Dependent Variable: ًادارة_الصراع_التنظٌم 

T-Test 

 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

ادارة_الصراع_التنظٌم

 ي

 08354. 54139. 3.7103 42 ذكر

 12867. 36392. 3.7292 8 انثى

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 
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F Sig. t 

ادارة_الصراع_التنظٌم

 ي

Equal variances assumed .885 .352 -.094- 

Equal variances not 

assumed 
  

-.123- 

 

Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

 -Equal variances assumed 48 .925 -.01885 ادارة_الصراع_التنظٌمً

Equal variances not assumed 13.729 .904 -.01885- 

 

Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances assumed .20032 -.42163- .38393 ادارة_الصراع_التنظٌمً

Equal variances not 

assumed 

.15341 -.34848- .31079 

 

Descriptives 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence 

Interval for 

Mean 

Lower Bound 

 55الى الل من  55من 

 سنة

15 3.8778 .56420 .14568 3.5653 
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 3.4885 08962. 45700. 3.6731 26 سن 55الى  55من 

 3.1176 18993. 56978. 3.5556 9 سنة 55اكثر من 

Total 50 3.7133 .51402 .07269 3.5673 

 

Descriptives 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Minimum Maximum Upper Bound 

 5.00 3.00 4.1902 سنة 55الى الل من  55من 

 4.75 3.00 3.8577 سن 55الى  55من 

 4.17 2.33 3.9935 سنة 55اكثر من 

Total 3.8594 2.33 5.00 

 

ANOVA 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .672 2 .336 1.286 .286 

Within Groups 12.275 47 .261   

Total 12.947 49    

 

Descriptives 

   اع_التنظٌمًادارة_الصر

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound Upper Bound 

 4.0029 3.4733 12257. 45860. 3.7381 14 تمنً سامً أو ألل

 3.8163 3.1670 14351. 45381. 3.4917 10 لٌسانس
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 4.1634 3.7255 08517. 20861. 3.9444 6 مهندس

 4.0512 3.4025 15375. 65230. 3.7269 18 ماستر/ماجستٌر

 5.9510 1.7156 16667. 23570. 3.8333 2 اخرى

Total 50 3.7133 .51402 .07269 3.5673 3.8594 

 

Descriptives 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 Minimum Maximum 

 4.75 3.00 تمنً سامً أو ألل

 4.17 3.00 لٌسانس

 4.17 3.58 سمهند

 5.00 2.33 ماستر/ماجستٌر

 4.00 3.67 اخرى

Total 2.33 5.00 

 

ANOVA 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .853 4 .213 .793 .536 

Within Groups 12.094 45 .269   

Total 12.947 49    

 

Descriptives 

   صراع_التنظٌمًادارة_ال

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence 

Interval for 

Mean 
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Lower Bound 

 3.0071 27280. 66823. 3.7083 6 سنوات 5ألل من 

 01الى الل من  5من 

 سنوات

19 3.7368 .49866 .11440 3.4965 

 3.4363 13330. 51627. 3.7222 15 سنة 05الى  01من 

 3.2840 16548. 52330. 3.6583 10 سنة 05كثر من أ

Total 50 3.7133 .51402 .07269 3.5673 

 

Descriptives 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Minimum Maximum Upper Bound 

 4.92 3.00 4.4096 سنوات 5ألل من 

 5.00 3.00 3.9772 سنوات 01الى الل من  5من 

 4.75 3.00 4.0081 سنة 05الى  01من 

 4.17 2.33 4.0327 سنة 05أكثر من 

Total 3.8594 2.33 5.00 

 

ANOVA 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .042 3 .014 .050 .985 

Within Groups 12.905 46 .281   

Total 12.947 49    

 

Descriptives 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً
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 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound Upper Bound 

 3.9179 3.5527 08973. 52323. 3.7353 34 إطار

 4.0111 3.2767 16480. 54657. 3.6439 11 عون تحكم

 4.2909 3.1424 20683. 46248. 3.7167 5 عون تنفٌذ

Total 50 3.7133 .51402 .07269 3.5673 3.8594 

 

Descriptives 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 Minimum Maximum 

 5.00 2.33 إطار

 4.75 3.00 عون تحكم

 4.17 3.00 عون تنفٌذ

Total 2.33 5.00 

 

ANOVA 

   ادارة_الصراع_التنظٌمً

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .069 2 .035 .127 .881 

Within Groups 12.877 47 .274   

Total 12.947 49    
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 وبحمدهتم 



 

 126 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


