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 1إهداء
إلى من  هذا البحث الستهاضع إلى رمز الهفاء والعطاءأهدي 

الحياة والأمل، ومن عمسهني سمم الحياة بحكسة صبر،  هبهنيو 
 برا، وإحدانا، ووفاء لهسا: أمي العزيزة، وأبي العزيز.

إلى من وهبشي الله نعسة وجهدهم في حياتي وكانها عهنا لي في 
 ابشة خالتي شيساء ، رحمة بحثي: 

محمد مذري الأستاذ :  مرشدي و مذرفي كسا أهدي عسمي إلى
 الشاصر
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 شكر و عرفان
اشكر الله العمي القدير الذي انعم عميا بشعسة العقل و الدين القائل 

 عمم عميم" في معكم التشزيل "وفهق كل ذي
فخرا و  أدامهمحفظهم الله و  أميو  أبي إلىاهدي ثسرة جهدي 
تخرجي لكل صديقة و صديق  ورفيق  لأهديتاج عمى راسي 

في مختمف مراحل الدراسة والى أساتذتي و دكاترة جامعة الدرب 
محمد الذريف مداعدية الذين تعمسشا مشهم الكثير كسا اهدي شكري 

تي ساندتشي في مخاوفي و مراعبي إلى ابشتي خالتي شيساء ال
    فألف شكرا عمى مداعدتي التي جعمتشي أتسدك بالأمل و الشجاح 
كسا أتقدم بذكر الجزيل لأساتذة الأفاضل أعزاء لجشة السشاقذة 

 عمى قبهلهم مشحشا من وقتهم لسشاقذة وتقيم هذه السذكرة 
 كسا أشكر كل أساتذة الكمية عمهم التدير وجسيع عسال الكمية

ونذكر أيزا جسيع عسال مؤسدة إترالات الجزائر ولكل من 
ساهم من قريب أو من بعيد في إنجاز هذا العسل الستهاضع وله 

 بكمسة طيبة أو بدعهة بالتهفيق أقهل شكرا
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  : الدقدمة

يشكل مفهوـ أخلبقيات ابؼهنة أحد ابؼفاىيم ابغديثة التي حظيت بإىتماـ متزايد في العصر ابغافِ بتبب 
الإبتعاد عن وكذا النقد ابؼوجو بؽذه ابؼؤاتات بتبب إنتشار وتزايد الفضائح الأخلبقية في ابؼؤاتات 

تؤوليتها الأخلبقية العمل بأخلبقية إضافة إفُ إىتماـ ابؼؤاتات بابؼؤشرات الربحية على حتاب م
والإجتماعية حي: بست درااة و وتقدنً العديد من الأاس النظرية لتقيم التلوكيات الإدارية والأخلبقية 
فابؼؤاتات اليوـ تكاد تكوف بؾبرة على تنظيم أعمابؽا وفقا للرؤى الأخلبقية وكذا إدراج ىذه القيم في 

ية التي تشكل ابؼرتكزات الأاااية بؼؤاتة والتي بهب أنشطتها إذ أرادت النمو والإرتقاء بدواردىا البشر 
 ابغرص على تنميتها وإاتثمارىا بشكل بوقق ابؼنفعة بؽذه ابؼؤاتات . 

ويعتبر ترايخ ابؼبادئ الأخلبقية لدى العماؿ أمر ضروري بحي: يعمل على منع حدوث صراعات داخل 
بيئة العمل التي تؤدي إفُ الإحباط وضعف الثقة بالنفس وإبلفاض الروح ابؼعنوية ومتتواتت الرضاء نتيجة 

مرتكزات ضبط التلوؾ ابؼهتٍ التلبية التي تنتج عن ىذه الصراعات فالأخلبؽ ابؼهنية تعتبر بدثابة التلوكات 
 لدى العماؿ والإدارة ومن ىذا ابؼنطلق  فإف ىذه الدرااة جاءت لتطرح إشكالية تالية :

في عدة بؾالات فهي بؾموعة من  انتشرتإف أخلبقيات العمل من أىم ابؼواضيع التي  إشكالية الدراسة :
ابؼبادئ والقيم التي بهب توفرىا في العامل فهي توجو العامل وترام حدود للتعامل بتُ عامل وزملبئو بعض 

قيامهم  أثناءالنظر عن منصبو أو جاىو فالعلبقات التي تنشئ بتُ العماؿ نتيجة التواصل والتًابط بينهم 
 أابابالتواصل ينهم قد ينشأ عنو تشابك وخلبفات نتيجة لعدة بالعمل أو عندما بذمعهم مصافٌ، ىذا 

يتمى بالصراع وبتافِ  وجهات النظر ومن ثم ىذا الاختلبؼ داخل ابؼؤاتات يتولد عنو ما اختلبؼمنها 
ابؼهنة ضبط التلوؾ ابؼهتٍ  أخلبقياتفهنا دور  ،القرار ابزاذمن تعطيل  انطلبقاابؼؤاتة  أىداؼتعطيل 

اوؿ بذتيدىا في  ابعزائر تهتم بأخلبقيات ابؼهنة وبر أصبحت، فاليوـ تخلص من حدة الصراعلللعماؿ وبتافِ ا
برقيق التطور ونظرا لأبنية بؼؤاتات وبتافِ تقوية الاقتصاد و في بؾالات بـتلفة بغية تطوير اكافة ابؼؤاتات و 

 القياـ بعديد من موضوع أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي حاوؿ العديد من ابؼختصتُ
 يأتيالدرااات التي حاولت الوصوؿ إفُ فهم الظاىرة من عدة جوانب وتقدنً حلوؿ جيدة بؽا ومن ىنا 

 :فيالتتاؤؿ الرئيتي ابؼتمثل 

 إشكالية الدراسة :  .1

 ؟في مؤاتة اتصالات ابعزائر فرع اوؽ أىراس ما أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي 
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 ومن ىذه الإشكالية بيكن صياغة بعض التتاؤلات التالية : 

 ابعزائر ؟  اتصالاتلأخلبقيات العمل داخل مؤاتة  اىتماـىل يوجد  -
 ابعزائر ؟   اتصالاتبإدارة الصراع التنظيمي داخل مؤاتة  اىتماـىل يوجد  -
 اتصالاتىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة  -

 ابعزائر؟
 فرضيات الدراسة : .2
 .α= 0.05يوجد اىتماـ لأخلبقيات العمل داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  عند متتوى دلالة  -
–يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  -

 .α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس
 .α= 0.05يوجد اىتماـ بإدارة الصراع التنظيمي داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  عند متتوى دلالة  -
ابعنس، العمر، )فراد عينة الدرااة تعود للمتغتَات الشخصية لا يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بتُ أ -

 ....α=0.05متتوى دلالة  عند (ابؼتتوى العلمي، الوظيفة، ابغالة الاجتماعية، ابػبرة ابؼهنية
 أهمية الدراسة: .3

   التعرؼ على رأي ابؼوظفتُ حوؿ أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي _
أبنية  قلت الدرااات والبحوث العلمية التي ربطت بتُ أخلبقيات العمل والصراع التنظيمي وىو مايبتُ _

  الدرااات ابغالية كونها تقدـ رؤية جديدة في بح: ابؼوضوع 
جديدة وتطبيق تصورات نظرية على موضوع يتتم بابعد وابغداثة و الذي بيكن  بدفاىيمإثراء البح: العلمي _

 أف يكوف منطلق لدرااات أخرى .
 من خلبؿ كونها من ابؼواضيع ابغديثة_كما تكمن أبنية الدرااة 

لكل درااة أو بح: ىدؼ حتى تكوف ذات قيمة علمية وىذا ابؽدؼ يفهم عادة على أنو أىداف الدراسة: 
الناتج الذي من أجلو قاـ الباح: بإعداد ىذي الدرااة ،والبح: ابعيد ىو الذي بوقق أىداؼ ذات قيمة 

على ودلالة علمية وبؽذا على الباح: أف بودد أىدفو من الدرااة وابؽدؼ من درااة أثر أخلبقيات العمل 
 إدارة الصراع التنظيمي بيكن عرضو من خلبؿ : 

 .معرؼ أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي -
  .للعمل على إكتتاب طريقة علمية ومنهجية في إعداد البحوث -
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 .التعرؼ على طبيعة العلبقات التائدة بتُ العماؿ بدؤاتة وعلبقتها بأخلبقيات العمل -
 .الصراعالتعرؼ على أاباب حدوث  -
الكشف على مدى تنفيذ ابؼتؤولتُ لأخلبقيات ابؼهنة في إدارة وتتتَ العماؿ داخل ابؼؤاتة بفا ينتج عنو  -

  التخلص من حدة الصراع.
انطلبقا من طبيعة ىذه الدرااة وأىدافها، وبهدؼ الإجابة على تتاؤلات وإشكالية البح:، منهج الدراسة:  .4

 دوراتبعنا ابؼنهج الوصفي التحليلي باعتباره ابؼنااب وابؼلبئم لدرااة العلبقة بتُ ابؼتغتَات والظواىر، وبرليل 
حي: اعتمدنا على الااتبانة  ، بالإضافة إفُ أالوب درااة حالة بإدارة الصراع التنظيميأخلبقيات العمل 

كأداة بعمع البيانات عن متغتَات الدرااة، تضمنت ىذه الأختَة عبارات ااعدتنا في إعداد البح: والوصوؿ 
 إفُ نتائج واقتًاحات.

 حدود الدراسة:  .5
 ولاية اوؽ أىراس.  ،ابعزائر، بلدية اوؽ أىراس اتصالاتمؤاتة  الحدود الدكانية: -
 فتًة التًبص من شهر مارس إفُ شهر ماي. ت إمتدالحدود الزمانية:  -
 :أسباب إختيار الدوضوع .6

 :أسباب الشخصيةأ. 

 .علبقة البح: بالتخصص -
   .إثراء ابؼكتتبات ابؼتعلقة بدوضوع أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي -
  .الرغبة في درااة موضوع أثر أخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي -

 :الدوضوعية أسبابب. 

 .تزايد أبنية أخلبقيات العمل -
 .الفائدة الكبتَة ابؼكتتبة من ىذا ابؼوضوع -
 .الأبنية الكبتَة بؽذا القطاع -

.....  
 :معوقات الدراسة .7
  .قلة ابؼراجع وصعوبة الوصوؿ إليها -



 

4 
 

 .عدـ توفر الدرااات التابقة -
 .تتبع معظم ابؼؤاتات لطرؽ تقليدية دوف اللجوء لطرؽ العلمية -
 الدراسات السابقة: .8
 دراسات حول أخلاقيات العمل  . أ
 مذكرة لنيل شهادة ابؼاجتتتَ  "بودراع أمينة "دور أخلبقيات الأعماؿ في برتتُ أداء العاملتُ :لدراسة الأولىا

 ، بإشراؼ برحومة عبد ابغميد 2013/2012في علوـ التتيتَ، جامعة ابؼتيلة، ابعزائر، التنة ابعامعية 
إفُ التعرؼ على واقع أخلبقيات الأعماؿ في ابؼنظمات ومدى إدراكها لأبنية الإلتزاـ  ىدفت ىذه الدرااة

 التطرؽ إفُ العلبقة بتُ أخلبقيات الأعماؿ بصورة عامة وأثر ذلك على أداء العاملتُ في البنوؾ  ،بالأخلبؽ
الأعماؿ دورا أااايا  ابؼعابعة إشكالية الدرااة قامت الباحثة بصياغة فرضية رئيتية مفادىا أف الأخلبقيات

في برتتُ أداء العاملتُ لدى البنوؾ التجارية ابعزائرية وتتفرع عنها فرضيات ثانوية ىي بدثابة حلوؿ بؿتملة 
قابلة للبختبار بناء على الإشكالية ابؼوضوعة ىناؾ تفاوت في تبتٍ أخلبقيات الأعماؿ لدى ابؼنظمات و 

جارية بأخلبقيات الأعماؿ و ىناؾ علبقة إبهابية بتُ الالتزاـ ىناؾ التزاـ ملحوظ للعاملتُ في البنوؾ الت
بأخلبقيات الأعماؿ وأداء العاملتُ في البنوؾ التجارية ابعزائرية،اعتمدت الباحثة في ىذه الدرااة على نوعتُ 

 من ابؼناىج وىو ابؼنهج الوصفي ومنهج درااة ابغالة كأحد تطبيقاتو.
توصلت ىذه الدرااة إفُ عدة نتائج أبنها انو  ،وابؼقابلة الااتمارةوبنا  على أداتتُ للدرااة الباحثة اعتمدت

 ىناؾ علبقة إبهابية بتُ الالتزاـ بأخلبقيات الأعماؿ وأداء العاملتُ في البنوؾ التجارية ابعزائرية
 أخلبقيات العمل وأثرىا على التلوؾ التنظيمي لدى العامل ابعزائري" "شيخاوي لزمود : الدراسة الثانية

 2014التنظيم والعمل جامعة أدرار، ابعزائر  الاجتماعدرااة مقدمة لنيل شهادة ماجيتتتَ في علم 
ىدفت ىذه الدرااة إفُ إبراز أخلبقيات العمل التي يتحلى بها العامل ابعزائري داخل ابؼؤاتة، وتأثتَىا 

اعتمد الباح: على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، ، العامل وكيف ينعكس على أداءه للعمل وعلى الوكوعلى 
كأداة رئيتية، إضافة إفُ ابؼلبحظة وابؼقابلة متاعدة، عينة الدرااة: بسثلت في   الااتمارةااتخدـ الباح: 

عدد العماؿ الإبصافِ في  وبلغ ةعماؿ مديرية الكهرباء والغاز بأدرار وقد قاـ الباح: بتحب عينة حصصي
ىذه النتائج  عامل، توصلت ىذه الدرااة إفُ 130عامل حي: تم اختيار عينة تتكوف من  284ابؼؤاتة 

الأخلبقيات العمل أثر واضح وكبتَ على التلوؾ العملي والتنظيمي، التزاـ عماؿ اونلغاز أدرار بقواعد 
 .بالعمل خلبقية المحيطةوأخلبقيات العمل بشكل نتبي، وذلك لنقص ابؼعايتَ الأ

 



 

5 
 

 التنظيميالدراسات خاصة بصراع  . ب
 التنظيم  اجتماع"الصراع التنظيمي وفعالية التتتَ الإداري"راالة دكتوراه في علم  ناصر قاسمي :لدراسة الأولىا

بسثلت  2004/2005مصطفى بتفنوشت التنة ابعامعية  بإشراؼدرااة حالة ابعماعات المحلية بولاية ابعزائر 
التعاوف  وازدادابؼوظفتُ تراجع الصراع  والاجتماعيةفرضيات الدرااة في كلما بذانس ابػصائص الشخصية 

الباح: على  عتمداالباح: على ابؼنهج الوصفي ومنهج درااة ابغالة كأحد تطبيقاتو ، اعتمد ،التنظيمي
من النتائج التي توصلت بؽا ىذه الدرااة ىيا من الظروري  ،البح: العلمي أدواتة من وابؼقابلة كأدا الااتمارة

من خلبؿ  أيضافهم النظاـ الإداري ابعزائري وكيف يعمل فهو نظاـ مغلق على البيئة ابػارجية ومغلق داخليا 
 بتطبيق حرفية القوانتُ ونتياف برقيق الفعالية  والاىتماـ ااتشارتهاتهميش فئات معينة وعدـ 

 مذكرة لنيل ابؼاجتتتَ  ،عتُ ٱزاؿ اطيف "الصراع في ابؼؤاتة الإاتشفائية" صلاح عنتر: الدراسة الثانية
،بسثلت فرضيات الدرااة في يؤدي غموض الدور 2009/2010بإشراؼ العايش عبد العزيز التنة ابعامعية 

التداخل في ابؼهاـ يعتبر  أفإفُ صراع ابؼمرضتُ في ابؼؤاتة الإاتشفائية كما بسثلت نتائج ىذه الدرااة في 
الباح: على ابؼنهج الوصفي لدرااة الظاىرة   اعتمد، مؤشر قوات لعدـ وضوح الصلبحيات ويؤدي إفُ الصراع

  .إفُ ابؼلبحظة كأداة متاعدة إضافةكأداة رئيتية   الااتمارةالباح: على  اعتمدكما توجد في الواقع كما 
إف لصراعات الشخصية إنعكااات البية أبرزىا أنها تتاعد على ظهور ابؼصافٌ الشخصية وبروز الأنانية 

إفُ التعامل معو وإدارتو بطريقة أو منع ظهوره أمر في غاية الصعوبة لذالك تتعى الإدارة فالقضاء على الصراع 
 تتمح بتوظيفو بػدمة ابؼؤاتة وىذا توصلت إليو درااتنا ابغالية.
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 تمهيد:

إف اعتماد الباح: للمنهج العلمي في اعيو لدرااة موضوع ما يفرض عليو التقيد بخطوات بؿددة من أجل الوصوؿ إفُ 
بؽا صفة العلمية، وىذا ما يقتضي في بداية ىذه الدرااة القياـ بابػطوات ابؼنهجية التي بسكن من تقدنً فهم واضح نتائج 

عن ابؼوضوع ابؼراد درااتو، بدا يتمح من تبتٍ وجهة نظر معينة، وبسكتُ الباح: من إبراز حدود بحثو، ويكوف ذلك من 
موضوع، وشرحو لأىداؼ وأبنية الدرااة، مع الإشارة إفُ الصعوبات خلبؿ طرحو لإشكالية الدرااة ومبررات اختياره لل

  .التي واجهها في درااتو، وااتعرض مفاىيم الدرااة لتبياف ابؼعتٌ الذي يقصده منها
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 الدبحث الأول:مدخل إلى أخلاقيات العمل

تعتبر أخلبقيات ابؼهنة من التحداتت التي أصبحت تواجهها ابؼؤاتات في التنوات الأختَة، لذلك حظيت 
باىتماـ كبتَ في العافَ، حي: بدأت تتعافُ الأصوات التي تطالب بتطبيق وبفاراة أخلبقيات ابؼهنة في 

بؼؤبسرات والندوات لبح: ابؼؤاتات ويبرز ذلك في ظهور العديد من الدرااات في بؾاؿ الأعماؿ وانعقاد ا
ومناقشة ىذا ابؼوضوع، ونظرا بؼا يشهده العافَ من تدىور في الأخلبؽ ابؼهنية التي شهدتها ابؼؤاتات على 
متتوى دوؿ العافَ أصبحت اليوـ جزءا رئيتيا في صناعة النمو في ابؼؤاتات، وأصبح ىذا ابؼفهوـ من 

بر رقابة ذاتية للفرد إذ يتتطيع من خلبلو التمييز بتُ الأمور ابؼهمة لشغل الوظيفة في ابؼؤاتة لأنو يعت
الصواب وابػطأ في الوكو أثناء العمل، فأخلبقيات ابؼهنة تعد بدثابة المحرؾ الذي يقود ابؼؤاتات والأفراد 

 بكو الرقي والتقدـ. 

 الدطلب الأول : مفهوم وخصائص أخلاقيات العمل 

العمل بؼا بؽا من ضرورة إدارية في ابغياة ابؼهنية وتأثتَ تعددت ابؼفاىيم حوؿ مفهوـ وخصائص أخلبقيات 
 على أداء ابؼؤاتات 

 أولا: تعريف أخلاقيات العمل

أخلبقيات العمل بذد جذورىا بالفعل منذ الدرااة الإبتدائية وذالك بأف ينشأ الطالب على الغش في  إف
الإمتحانات أو نقل الواجبات ىي عملية لا يصح أف يقوـ بها الشخص التوي ويتم تعامل مع ىذا الأمر 

 لبقيات العمل.بصرامة وىو بوتـً فضيلة الصدؽ والعدؿ والأمانة وأداء الواجب وىذه ىي بؿاور أخ

 ق:مفهوم الأخلا .1

يتميز الإنتاف عن اائر ابؼخلوقات فهي زينة الإنتاف ،وتاج العلوـ وبها   حقيقيا بها معيار 1تعتبر الأخلبؽ
تتعد الأمم ،وترتقي فهي أعظم وايلة قامت بها الدوؿ فما من دولة عمل موظفوىا بأمانة وإخلبص إلا و 

الفتاد الأخلبقي في دولة من الدوؿ عمت فيها الفوضى وااد انتشر أصبح بؽا شأف ومقاـ بتُ الدوؿ ،وما 
 .وابؽواف الضعففيها الظلم وابعور وظهرت عليها أمارة 

                                                             
، ـ الوظيفة العامة وابؼوظف العاـ، أثر التطبيقات العربية بؼفهو العامة ، ورقة عمل عبد لله اعداف، التأديب في الوظيفة ية للتنمية الإداريةابؼنظمة العرب1

 . 349ص  ،2008 ،مصر ،القاىر
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وبؽذا أبصعت كل الأمم على فتح الأبواب أماـ النقاشات التي تنادي بضرورة ىيئات وطنية ودولية تعمل 
ىرة الفتاد التي أخلت بالبنية التحتية بؼختلف على وضع ترايخ بؾموعة من ابؼبادئ ابؽادفة للقضاء على ظا

 .  والتيااية  الاقتصاديةوالاجتماعيةالمجالات 
وابؼعايتَ التي تعتبر أاااا لتلوؾ أفراد ابؼهنة ابؼتتحب والتي يتعهدوف بالتزامها ومراعاتها وعدـ 1وىي ابؼبادئ

 ابػروج على أحكامها.
يتفق ويتعارؼ عليها الأفراد مهنة ما ىو حق وعدؿ في نظرىم وىي بؾموعة القيم والأعراؼ والتقاليد التي 

وما يعتبرونو أاااا لتعاملهم وتنظيم أمورىم والوكهم في إطار ابؼهنة ويعبر المجتمع عن ااتيائو وااتنكاره 
 لأي خروج عن ىذه الأخلبؽ بأشكاؿ بـتلفة تتًاوح بتُ عدـ الرضى وبتُ ابؼقاطعة والعقوبات ابؼادية.

2222222222 
تعرؼ ابؼنظمة الدولية للؤجهزة العليا للرقابة والمحاابة "الانتوااي" أخلبقيات ابؼهنة : ىي بياف شامل للقيم 

 2)الطبية( وابؼبادئ التي ينبغي أف توجو العمل اليومي للعامل في الوظيفة
 نفهم من ىذا التعريف أف القيم وابؼبادئ ابؼوجهة للعامل أثناء عملو بصفة يومية، مدونة بشكل ربظي. 

ىي تلك الواجبات ابؼطلوبة من صاحب ابؼهنة )ابؼوظف(، أف يتمتك بها ولا يتتطيع أف يؤدي مهنتو على 
 3الأكمل إلا من خلبؿ التحلي بها. 

 تبر واجبات العمل ىي نفتها أخلبؽيركز ىذا التعريف على الواجبات بحي: اع
يعبر عن بؾموعة من القيم والأعراؼ والتقاليد التي يتفق أو يتعارؼ عليها أفراد بؾتمع 4الوؾ مهتٍ وظيفي

 ما ىو حق وعدؿ في تنظيم أمورىم.ما ىو ختَ و 
 ىذا التعريف عاـ وشامل يتتم بالعرؼ لا الربظية.

بؽم  مهنة من ابؼهن ىي ابؼدونة التي بردد أعماؿ أعضائها وتعتُ ورد في ابؼواوعة العربية العابؼية: أخلبؽ
لكل مهنة مدونة خاصة تتطر الأعماؿ الواجب  أفيبتُ لنا ىذا التعريف ، ابؼتتوى ابؼطلوب من ابؼهنة

 القياـ بها عند متتو معتُ

                                                             
ابؼهنةمن وجهة نظرىم ،كلية الأداب ابعامعة  أخلبقياتدرجة الإلتزاـ ابؼشرفتُ التًبوين في بؿافظة غزة  ،اليماف بن البـ بن خليل الرومي1

 . 2008 ،الإالبمية
 
 .8ص، 1998، مونيفيديو الأرغواي، 16،مؤبسر الأنتوااي لانتوااي،أخلبقيات ابؼهنةا2
نايف  ،جامعة علوـ إدارية،راالة ماجتتًجامعة ابؼلك اعود،ي بؼؤاتاتعلبقتها بالرضاء الوظيف،أخلبقيات العمل و ىيا عبد الربضاف العقيلي3

 .15ص، 2014-2013،العربية
 .14، صالتعودية،، جامعة الطائفالآداب،كلية أخلبقيات ابؼهنة، محمد الشرعي أبو زيد -4
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لة التي بهب أف ورد كذلك في مقرر أخلبقيات ابؼهنة بعامعة الطائف": ىي بؾموعة القيم الأخلبقية الفاض
 تظهر على ابؼرء حتُ أدائو لعملو ابؼهتٍ ابؼشروع .

يصطبغ ىذا التعريف بالصبغة الدينية في كلمة العمل ابؼهتٍ ابؼشروع حي: كما يتميز بالعمومية في كلمة  
 ابؼرء بدؿ ابؼوظف أو ابؼهتٍ. 

فردية وتوفتَ الأااس على التصرفات ال1وحتب الباح: جبار" عبيد كاظم الدراجي ىي: تطبيق للقيم 
القانوني والأخلبقي للتلوؾ الفردي في بـتلف ابؼواقف والظروؼ، وتنعكس القوانتُ والتعليمات والقواعد 

 التلوؾ وابؼعايتَ ابؼهنية. 
 ىذا التعريف يؤكد على الصفة الفردية وابؼرجعية القانونية والأخلبقية للتلوؾ في ابؼواقف والظروؼ. 

: الطهارة والقداية عن طريق الصفات الأخلبقية للمهنة في بطس بؾموعات كالآتيوبيكن كذلك حصر 
 وجودة الأداءية والتلوكالتتَة  حتن

 وبيكن حصر الصفات الأخلبقية للمهنة في بؾموعات : 
 ق معاني الأخوة والاحتًاـ الااتقامة وما تقتضيو من ابؼشورة والوفاء والصدؽ التعاوف وما يتتلزمو من تعمي

 ؛والصبر
 ؛الأمانة وما تشملو من عدـ إفشاء التر والااتغلبؿ والكذب 
 .المحبة وما تشملو من معاني التواد والإحتاف والإيثار 

التصرؼ اللبئق أثناء بفاراة الأنشطة ابؼهنية ابؼختلفة. كما تعبر عن ضرورة  2وتهتم أخلبقيات ابؼهنة بكيفية 
 .تمع،  وابؼنظمة التي يشتغل فيهاالدولة الإقليم، المجأداء ابؼوظف بؼهامو في كل وقت وفق قانوف 

فأخلبقيات ابؼهنة عبارة عن ثقافة متتمدة من قيم الفرد تدفعو لأف يكوف متؤولا عن العمل الذي يقوـ  
بو، وقد تم برديد بؾموعة من ابػطوات بير فيها ابؼوظف حتى يصل إفُ ابؼتتوى ابؼقبوؿ من أخلبقيات ابؼهنة 

 وىي:
بحي: أف الغياب والتأخر يعد من أىم العوامل ابؼؤثرة على الأداء التلبي للموظف، وبيكن  باط:الانض -

للموظف الوصوؿ إفُ أعلى درجات الانضباط من خلبؿ جعل وظيفتو من أىم أولواتتو معرفة واجباتو 
 في حالة غيابو.وابػطة الزمنية لإبقازىا، ضبط الوقت، إعطاء لنفتو الراحة الكافية، وإعلبـ ابعهات ابؼعنية 

                                                             
،جامعة اانت  دكتوراء فلتفة إدارة العامة،العراقتُت العراقية من وجهة نظر في الوزرا بؼدراء،أخلبقيات العمل الإداري جبار عبيد كاظم الدراجي1

 .60ص، 2011 ،العراؽ ،،بغدادتس العابؼيةكليما
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: فابؼشرؼ يتوقع من ابؼوظفتُ التعاوف مع بعض لتحقيق أىداؼ العمل، ومن بتُ صفات الدوظف -
الصفات التي بهب على ابؼوظف أف بوتن علبقتو بابؼنظمة، بالوظيفة، وبزملبء العمل، ومن بتُ الصفات 

ادؿ والتعاوف في إبقاز ابؼهاـ الأمانة، التي بهب أف تتوفر في ابؼوظف: الولاء، الصدؽ، الثقة ابؼتبادلة، التب
 وروح ابؼتؤولية.

بحي: تضمن فرؽ العمل إبقاز ابؼهاـ بكفاءة وفعالية أكثر، برقيق أىداؼ ابؼنظمة وأىداؼ  :فرق العمل-
ابؼوظف من خلبؿ كتبو بؼعارؼ ومهارات جديدة، لذلك على ابؼوظف احتًاـ أعضاء فريق العمل الالتزاـ 

 . بفعالية ضمن عمل الفريق، روح التضحية
بكو ابؼتتهلك وبرقيق أىداؼ ابؼنظمة، التحلي فرص التعلم وإعطاء بؾاؿ للآخرين للتعلم التوجو 

بالتلوكيات الإبهابية في علبقة مع أعضاء فريق العمل، والثقة في الآخرين. ابؼظهر بحي: أف مظهر ابؼوظف 
 .يعطي صورة واضحة عن التزامو للوظيفة، للمنظمة، لزملبئو ابؼوظفتُ للجهات العليا، وللمتتهلكتُ

 فيجب أف تكوف للموظف مواقف إبهابية تعكس ثقتو في نفتو. :الدواقف
حي: بيكن للموظف من برتتُ إنتاجيتو من خلبؿ احتًاـ إجراءات العمل، إجراءات  :الإنتاجية -

 التلبمة، وطرؽ ااتخداـ موارد ابؼنظمة. 
 : إذ بهب على إدارة وقتو وتطوير مهاراتو من خلبؿ أداء مهاموالدهارات التنظيمية -
فلب بيكن أداء أي عمل مع الآخرين إذا فَ يدرؾ ابؼوظف ايااات احتًامو بؼن ىم أعلى أو أقل الاحترام  -

 منو في ابؼتتوى الوظيفيفي ابؼنظمة. 
فعلى ابؼوظف أف بيلك قدرات عالية على الاتصاؿ الفعاؿ مع الاخرين اواء كاف الاتصاؿ  الاتصال: -

حتًاـ والشعور بالآخرين. التعاوف من خلبؿ علبقات عمل جيدة لفظيا أو غتَ لفظي بحي: يظهر ثقافة الا
 تعتمد على فعالية إدارة تصادـ الأدوار وابغل

ابؼنصوص علي العمل بها ىي إدراج عامل الأخلبؽ داخل العمل في ابؼرافق والإدارات  1ومن أىم ابؼبادئ
  .العمومية ، وحتى في ابؼؤاتات ابػاصة وىذا مايعرؼ بأخلبقيات العمل

الوكية تنظم علبقات الناس فيما بينهم ومن  بضوابطإلا  بانتظاـويكمل اتَىا   ابغياة الإنتانية 2لاتتتقيم
 "''الأخلبؽ  الضوابطتلك  ضمن

                                                             
، ورقة مقدمة في ابؼلتقى الوطتٍ حوؿ حوكمة الفتاد الإداري في الدوؿ النامية، أخلبقيات العمل كأداة للحد من ظاىرة صوفي إبياف، قواري مرن1ً

 .01ص  ،2012ماي  07-06، بتكرة الفتاد ابؼافِ والإداري، جامعة محمد خيضرمن ظاىرة الشركات كآلية للحد 
، بدعهد الإدارة القطاع ابغكومي والأىلي ابؼنعقدة، ورقة مقدمة في ندوة حوؿ أخلبقيات العمل في ابعازي الشبيكي، أخلبقيات العمل الوظيفي2

 . 03ص  ،2008نوفمبر  15العامة للمملكة التعودية 
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الأخلبقي تتعلق بالأعماؿ التي توصف بابغتن أو القبح  قيمةالأخلبؽ: علم الأخلبؽ علم موضوعو أحكاـ 
 ىو ما يتفق وقواعد الأخلبؽ أو قواعد التلوؾ ابؼقررة في المجتمع 

يل القارئ الكرنً إفُ  لا بىتلف ابؼعتٌ اللغوي بؼفهوـ الأخلبؽ عن ابؼعتٌ الاصطلبحي وبالتافِ فإف الباح: بوح
دنا أف نتحدث عن لغة إلا أف ابغدي: ىنا بىتلف إذا أر ( الفقرة اللغوية ابؼبينة أعلبه وابؼعنونة )الأخلبؽ

 .أخلبقيات العمل أو أخلبقيات ابؼهنة أو أخلبقيات الوظيفة
مؤلف كتاب أخلبقيات  أد زكي راتب غوشوبيكن أف بقده في مرجع  مابؼفاىيولعل أفضل تعريف بؽذه 

 . الوظيفة في الإدارة العامة وىو أوؿ كتاب كتب باللغة العربية
الأكثر  أخلبقيات العمل بيكن الااتدلاؿ عليها من النشاطاتإف حتب علم ابؼؤلف حوؿ موضوع بحثا

 .قبولًا وملبئمة في ميداف العمل
إف أخلبقيات العمل بيكن تعريفها كما يلي: )ضرورة التزاـ ابؼوظف بواجباتو الوظيفية كما حددىا القانوف، 

 (..بأاس وقواعد العمل بصورة مباشرة فيعتبر ابؼوظف متقيداً 
معاملة حتنة وىو امر مقبوؿ ومعقوؿ  الأخلبقي القونً للموظف يعبر عنو في معاملة الناسإف التلوؾ 

 .بطبيعة ابغاؿ وىذا ما بهب أف يتحلى بو ابؼوظف ابػلوؽ الكف
قدماً في تعريفو الأخلبقيات العمل أو أخلبقيات الوظيفة العامة أو آداب ابؼهنة... ليقوؿ  وبعضي دغوشة

ظيفة كما حددىا القانوف يعتبر في جوىره ىو آداب ابؼهنة أو أخلبقيات العمل أو بأف القياـ بواجبات الو 
 أخلبقيات الوظيفة العامة وابػصائص الأاااية ابؼرتبطة بواجبات الوظيفة 

 ؛احتًاـ قيم وعادات المجتمع 
 ؛احتًاـ ابعمهور 
 ؛العدالة وعدـ التحيز 
 ُ؛احتًاـ الأنظمة والقوانت 
  ؛وابؼتؤولتُ احتًاـ وقت العمل والدواـ اليومياحتًاـ التلطة القيادية 
 ؛بذؿ ابعهد ابؼمكن بعد وإخلبص في العمل لتحقيق أكبر قدر 
 تنمية روح الانتماء للمؤاتة. 

 تشجيع رغبة ابؼوظف من قبل ابؼتؤولتُ في التقدـ وتنمية مهاراتو الذاتية وتقوية حب ابؼعرفة في نفتو
تتشكل من مصادر بؿددة، وتصبح  التي الأاس والقواعد والضوابطموعة أما الأخلبؽ فتَى البعض أنها بؾ

إطارا مرجعيًا من ابؼعايتَ، بركم منهج تفكتَ وتصرؼ والوؾ الأفراد في ابؼنظمة، وذلك للتمييز بتُ ما ىو 
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مقبوؿ، وما ىو غتَ مقبوؿ، وما ىو مشروع، وما ىو غتَ مشروع، يتًتب عليو التلوؾ الوظيفي والإداري 
وابؼؤاتي ابؼنضبط أخلبقيا وقيميًا من وجهة نظر ابؼؤاتة. كما بيكن تعريف الأخلبؽ بأنها ما والقيادي 

بهب عليك أف تفعلو، وبتحديد أكثر: أف تعرؼ ما التصرؼ الصحيح وما التصرؼ ابػطأ ثم تفعل ما ىو 
 .صحيح، وربدا كاف التعريف الثاني أوضح وأبتط قليلبً 

، ولكن ابغياة العملية قد لا تتهل الااتفادة منو كثتَا، وذلك لأف  وصحيح أف ىذا التعريف بتيط وواضح
: التصرؼ الصحيح والتصرؼ ابػطأ قد يتداخلبف بل كثتَا ما يتداخلبف بدرجة تتًؾ الفرد في حتَة شديدة 

 بتُ البديلتُ، حي: قد يطلب منو عمليا الاختيار بتُ تصرفتُ يبدو أف كليهما صحيح
لعمل ىي : فعل كل ما ىو صحيح بعد معرفتو معرفة تامة دينيا وبؾتمعيًا، وعند لذلك أرى أف أخلبقيات ا

التعارض بتُ ابؼعرفتتُ، بهب فعل ما أشار إليو الدين دوف النظر إفُ ما اعتاد عليو المجتمع من الوؾ قد لا 
 .يتفق مع الشريعة التماوية

ة أو الغش أو القتل، فلب أحد يقر ىذه من ابؼؤكد أف غالبية التصرفات ابػاطئة تكوف واضحة مثل: الترق
التصرفات بالطبع، ولكن ابؼشكلة ليتت في ىذه ابغالات الواضحة، وإبما تكمن ابؼشكلة في ما الذي بهب 

 علينا أف نفعلو؟إف التؤاؿ الصعب حقيقة ىو   ما الذي بهب أف نفعلو؟ 
فعلى ابيل  الأفضلتَ إفُ :ىناؾ وجهات نضر عديدة حوؿ معتٌ العمل تغتَت بشكل كب1مفهوم العمل

ابؼثاؿ كاف العمل في روما القدبية لو معتٌ مهتٍ وكاف يعتبر نشاط مبتذلا لدرجة تشبيو العماؿ بابغيوانات ،  
كما كتب الكاتب الروماني ''كاتو الأكبر '' من حي: ابؼبدأ الأفضل في الإدارة '' ىو اف يعامل العبيد و 

القوة والقدرة على العمل الشاؽ وحينما تقدمت ابغضارة كانت ىناؾ  لإعطائهاابغيوانات جيدا بدا يكفي 
مشاعر أكثر إبهابية بذاه العمل الشاؽ وحينما تقدمت ابغضارة كانت ىناؾ مشاعر إجابية بذاه العمل ففي 

 .العمل الشاؽ على أااس متتُ من تعاليم فلبافة اليهودية وابؼتيحية فضائلالعصور الواطى بنيت 
كل الأمم على فتح الأبواب أماـ النقاشات التي تنادي بضرورة ىيئات وطنية ودولية تعمل   وبؽذا أبصعت

على وضع ترايخ بؾموعة من ابؼبادئ ابؽادفة للقضاء على ظاىرة الفتاد التي أخلت بالبنية التحتية بؼختلف 
 .والتيااية  والاجتماعية الاقتصاديةالمجالات 

افق والإدارات بها ىي إدراج عامل الأخلبؽ داخل العمل في ابؼر  ومن أىم ابؼبادئ ابؼنصوص علي العمل
 يعرؼ بأخلبقيات العمل.  ، وحتى في ابؼؤاتات ابػاصة وىذا ماالعمومية

 

                                                             
 10ص  ،، مكتبة وىبة، القاىرةابؼصري، مقومات العمل في الإالبـ عبد التميع1
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 مفهوم أخلاقيات الدهنة .2
إف وضع مفهوـ واضح وبؿدد الأخلبقيات ابؼهنة يعد أمرا صعبا لأنو يركز على مبادئ ومعايتَ بركم الوؾ 

 بيئات بـتلفة وايتم التطرؽ إفُ التعريفتُ الآتتُ: أخلبقيات ابؼهنةالأفراد في 
ىي بؾموعة القواعد والأصوؿ ابؼتعارؼ عليها عند أصحاب ابؼهنة الواحدة التي تتتلزـ من ابؼوظف الوكا 
معينا قائما على الإلتزاـ بها بحي: تكوف مراعاتها بؿافظة على ابؼهنة وشرفها والإخلبؿ بها خروجا عليها 

ابؼهنة أنها بؾموعة من الأاس والقواعد التي بهب على العامل  تأخلبقياوعلى شرفها. اعتبر ىذا التعريف 
 الالتزاـ بها للمحافظة على مهنتو. 

الوكية تنظم علبقات الناس فيما بينهم ومن  بضوابطإلا  بانتظاـويكمل اتَىا   لاتتتقيم ابغياة الإنتانية
 ىي  الأخلبؽ .   الضوابطتلك  ضمن

في   د. غوشةوإخلبص ( ومن خلبؿ ااتعراض ما تفضل بو أ.  أمانةالمحافظة على أارار الوظيفة بكل  
كتابو ابؼذكور أعلبه فإنتٍ أعتقد بأف الأخلبؽ ىي القواعد التي بوتكم إليها التلوؾ، أما أخلبؽ أو آداب 
ابؼهنة أو مهنة ما فهي تلك الواجبات ابؼطلوب من صاحب ابؼهنة أف يتمتك بها ولا يتتطيع أف يؤدي 

هنة معينة التحلي بالأخلبؽ مهنتو بالوجو الأكمل إلا من خلبؿ التحلي بها، ولكن لا بهوز لصاحب م
العامة دوف التحلي بأخلبؽ ابؼهنة، كما لا بهوز أف يتحلى صاحب ابؼهنة بأخلبؽ ابؼهنة لوحدىا دوف أف 

 يتحلى بالأخلبؽ العامة
على فتح أبواب تنادي بضرورة وضع ىيئات وطنية ودولية تعمل على ترايخ مبادئ  1كل الأمم  اجتمعت

 والاجتماعية الاقتصاديةاد التي أخلت بالبنية التحتية بؼختلف المجالات ىادفة لقضاء على ظاىرة الفت
والتيااية ومن أىم ابؼبادئ ابؼنصوص على العمل بها ىي إدراج عامل الأخلبؽ داخل العمل في ابؼرافق 

  2يعرؼ بأخلبقيات العمل والإدارات العمومية وحتى في ابؼؤاتات ابػاصة وىذا ما
ىي بطريقة او أخرى علم الواجبات حي: أف لكل مهنة قواعد الوؾ خاصة بها بهب  أخلاقيات الدهنة إن

الشخصية الفردية بطريقة صحيحة او  سكاإنعا وعدـ بذاوزىا وكترىا فهي تهدؼ إفُ البح: عن  احتًامها
 ويعتٍ ذالك ابغكمة في التتيتَخاطئة في 

                                                             
 .07ص  ،2009، ابعزائر ظبط، الطبعة الثانية دار ابؽومة، أخلبقيات ابؼهنية لأمناء الحتن الطاىري1
، العدد الثاني الإقتصادية والقانونيةشق للعلوـ ، بؾلة جامعة دمتلك الوظيفي والأخلبقيات ابؼهنية، إدارة ابؼوظفتُ للمعوض الغنزي، يعقوب العدن2ً

 .92ص ،2006
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إثر الثورة الفرنتية والتي  19خلبؿ القرف ثم تعمق  1828فمصطلح أخلبقيات ابؼهنة ظهر انة  ، العمل 
، النزاىة...( ىذه ابػصاؿ ىي نفتها ما يفيد دد من ابؼفاىيم الكبرى )الإجتهاد، الصدؽ، الطاعةجاءت بع

 معتٌ أخلبقيات ابؼهنة وىي تربصة 
 الواجب احتًاـ الوظيفة  لاحتًاـواقعية 

وأبنية العمل تغتَت بشكل كبتَ إفُ الأفضل، على مر التاريخ، كانت ىناؾ وجهات نظر عديدة حوؿ معتٌ 
فعلى ابيل ابؼثاؿ، كاف العمل في روما القدبية لو معتٌ مهتُ، وكاف يعتبر نشاطا مبتذلًا، لدرجة تشبيو 

وكانوا عبيدا في ىذا الوقت بابغيوانات، كما كتب الكاتب الروماني كاتو الأكبر(: من حي: ابؼبدأ  -العماؿ 
و أف يعامل العبيد وابغيوانات جيدا بدا يكفي لإعطائهما القوة والقدرة على العمل الأفضل في الإدارة: ى

الشاؽ. وحينما تقدمت ابغضارة، كانت ىناؾ مشاعر أكثر إبهابية بذاه العمل، ففي العصور الواطى، 
 بنيت فضائل العمل الشاؽ على أااس متتُ متتمد من تعاليم فلبافة اليهودية وابؼتيحية".

تصاديوف أف العمل ىو : كل جهد يبذلو الإنتاف  ذىتٍ أو بدني بػلق منفعة اقتصادية، أو. زاتدة يقوؿ الاق -
 .منفعة أو قيمة في شيء موجود

ويعتبر الرأبظاليوف ما يدفعونو من أجور للعماؿ جزءًا من مقومات القيمة ابؼضافة التي تتكوف من الأجور  -
قيمة ابؼنتج أو التلعة. ولذلك بورص الرأبظاليوف على أف يدفعوا  والأرباح والفوائد ابؼدفوعة، وتضاؼ أختَا إفُ

للعماؿ الأجر الذي يتعادؿ مع إنتاجيتهم ابغدية، وفي ظل ىذا النظاـ يشعر العامل بالغتُ، وبأف ما يتقاضاه 
 مع ما يبذلو من جهد. يتكافأمن أجر لا 
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 لتطور التاريخي لأخلاقيات العملا:ثانيا
لتطور التاربىي لأخلبقيات ابؼهنة تعتبر أخلبقيات ابؼهنة منطلقا للتمييز بتُ الصواب وابػطأ والصواب في ا

بؾاؿ العمل، وىي وايلة لتدريب الأفراد للتعامل مع التلوؾ ابؼنظم، فقد يتعدى الغرض من ىذه 
الأفراد بالأدوات اللبزمة  الأخلبقيات في بؾاؿ العمل من بؾرد تعلم الفروؽ بتُ الصواب وابػطأ إفُ تتليح
، وتعتبر ىذه الإاتًاتيجيةللتعامل مع تعقيد التلوؾ الأخلبقي وااتخدامها أثناء التطبيق الأخلبقي للقرارات 

 1الأخلبقيات وليدة ثقافة المجتمع 
بدثابة أوؿ مرشد أخلبقي يتجلو التاريخ، وقد أصبح ىذا ابؼيثاؽ بدا بوتويو أااس بفلكة  2ـ1780وضع عاـ 

بابليوف، وبالرغم من أف العديد من أحكامو قد تبدوا لنا وفقا بؼقاييس عابؼنا ابؼعاصر غتَ أخلبقية مثل تلك 
من القواعد التي أتاحت وجود ابؼتعلقة بالرؽ.. غتَ أف ذلك لا ينفي أف ىذا ابؼيثاؽ قد أراى بالفعل بؾموعة 

 التجارة وابغضارة.
قبل  500وقد قامت حضارات قدبية بوضع مواثيق ومبادئ خاصة بها مثل : إبقيل" كونفوشيوس" العاـ 

ففي الأداتف التماوية ولاايما  3ابؼيلبد، إضافة إفُ ابؼواثيق الإبؽية مثل الوصاات العشر بؼواى والقرآف الكرنً،
ودعا إفُ حرية الأعماؿ والتأكيد على اليد ابػفية التي تؤدي ابنيتها الإالبـ كانت ىناؾ إشارات واضحة على 

ومن ىنا  الأعماؿ من خلبؿ اعيها إفُ تعظيم الربحية، ومن خلبؿ ابؼنافتة ابغرةّ إفُ برقيق منافع المجتمع
إفُ إطلبؽ حرية الأعماؿ، وتشجيع ابؼنافتة بغض النظر عن الواائل ابؼتتخدمة  انطلقت الرأبظالية التي تدعوا

فيها. وببزوغ فجر الثورة الصناعية والتغتَات التي رافقت الأعماؿ ازدادت حدة ابؼشاكل الأخلبقية، وبسثل ذلك 
قيم في الااتخداـ التيئ للؤطفاؿ في العمالة، حي: اعت ابؼنظمات لتحقيق الربحية على حتاب ال

 الإنتانية، بفا أدى إفُ ظهور مدارس الفكر الإداري التي حاولت رام منهجية للعمل تتنااب وطبيعة ابؼرحلة  
وبحلوؿ ابغرب العابؼية الثانية، فَ تعد الإدارة العلمية كافية، بل وقدبية غتَ صابغة للتعامل مع احتياجات 

ت بديلة لتوجيو وإدارة العماؿ، وذلك خلبفاً بؼبادئ الصناعة، وىنا ظهر فكر ابؼدراة التلوكية لتقدنً نظرات
الإدارة العلمية، وقد أكدت ىذه ابؼدراة على أف العامل ليس كتولًا بطبعو، وإذا تم توفتَ الفرص والبيئة 
ابؼلبئمة في العمل، ايكوف خلبقاً ومبدعا، وفي ابيل ذلك أكدت على ضرورة إبهاد ابل بـتلفة لتحقيق 

                                                             
، درجة إلتزاـ معلمي اللغة العربية ومعلماتها بأخلبقيات مهنة التعليم من وجهة نظر مديري ابؼدارس ومدراتتها في التًبية والتعليم أديب ذاتب بضادنة1

 33ص  2013، 01العدد  09لوـ التًبوية، بؾلد لمحافظة ابؼفرؽ ، المجلة الأردنية في الع
 2013قتصادية والتجارية جامعة بؼتيلة، ابعزائر ، راالة ماجيتتً في العلوـ الإالأعماؿ في برتتُ أداء العاملتُ ، دور أخلبقياتأمينة بود راع 2

 .19ص 
 . 19، دور أخلبقيات الأعماؿ في برتتُ أداء العاملتُ مرجع ص أمينة بودراع3
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عمل للعماؿ، كما أكدت على أبنية العلبقات البشرية، وبذؿ ابعهود لإشعار العماؿ ابؼزيد من فرص ال
بأبنيتهم في العمل، ومنها ابؼلح، وابؼشاركة في ابؼناابات الاجتماعية للعماؿ، وتعد ىذه ابؼشاركة من الأدوات 

مل الأاااية فَ تتغتَ، ابؼهمة التي تتتخدمها الإدارة في برتتُ بيئة العمل، وبالرغم من ذلك فإف طبيعة الع
 .فلب تزاؿ العلبقة العدائية بتُ ابؼوظف وصاحب العمل متتمرة

بدأ العمل على بزصيب اليورانيوـ لتوفتَ الأااس اللبزـ لإحداث تغيتَات أاااية  1950وفي أواخر عاـ 
في العلبقات بتُ أصحاب العمل وابؼوظفتُ، ومن ىذه التغيتَات الأاااية الاىتماـ بعوامل مثل الإبقاز، 

جوىرات من عناصر الوظيفة،  والاعتًاؼ بابؼتئولية والنهوض بالعمل، وبمو الشخصية والتي اعتبرت عنصراً 
لأداء أفضل، بالإضافة إفُ العوامل الأخرى التي تتعلق بالشركة، ومنها زاتدة  العاملتُحي: بسيل إفُ برفيز 

 .ابؼرتبات وتطوير ايااات العمل بالشركة والعلبقات بتُ زملبء العمل
ـ ظهرت مفاىيم عمل جديدة من خلبؿ نظرية )مكجربهور(، ابزذت أالوبًا جديدًا 1960وفي عاـ 

ىناؾ نظرية )س( تدعو إفُ الأالوب  أصبحتللئدارة يفضي إفُ برقيق الإثراء الوظيفي للعاملتُ، وقد 
الوب الإدارة التلطوي في الإدارة، وىو الأالوب ابؼميز للئدارة العلمية، ونظرية "ص" التي تدعو إفُ أ

 .بابؼشاركة
أصحاب ابؼصانع إفُ اضطر وفي ظل إدارة الصناعات أصبح أكثر منهجية وتنظيما ،نتيجة زاتدة ابؼنافتة ، 

بهدؼ خفض التكاليف ،وقد اتتم ىذا النمط من الإدارة بالطابع التلطوي الذي فَ يعر  تإجراءا ابزاذ
اىتماما لأخلبقيات العمل بل إف العامل وصف في ىذا النموذج بأنو في ابؼتواط كتوؿ ،ودافعو للعمل يرتكز 

لذاتي ،أو ابؼوجة ذاتيا بالكامل في بصع ابؼاؿ ،وأنو لا توجد لديو القدرة ،أو بدعتٌ أدؽ غتَ قادر على ابغكم ا
للعمل .نتيجة لذلك تطوير مفهوـ الإدارة الصناعية ،لينتجو إفُ الإدارة العلمية التي تقوـ على التخصص 

زاتدة الإنتاج ،ومن ثم زاتدة الأجور ،لذلك   وتقتيم العمل في وظائف بتيطة نتبيا وابؽدؼ من ذالك ىو
 ف ابؼكتب ابؼادي لكليهما كاف عامل التحفيز الأوؿ . كانت مفيدة للعماؿ ،وكذلك للمصنع أو الشركة لأ

كما أصبح اف عوامل أخرى برفيزية للعاملتُ خاصة ابؼبتدئتُ منهم   انتشاراوقت أصبحت لإدارة العلمية أكثر 
يتتجيبوف بشكل جيد لإشراؼ الدقيق وغتَ ذالك من أااليب العمل ،وخاصة أف أالوب زاتدة  ،الذين لا

 .  عندما فشل في زاتدة الإنتاجيةاتفَ يعد بؾد الأجور
إف الإدارة بابؼشاركة ،وإشراؾ العاملتُ في إبزاذ القرارات ،قد قدمت متابنات قيمة كما عززت وضع ابؼوظف 
الذي أصبح أكثر راحة ،وذا معنواتت عالية لقد فتح أالوب الإدارة بابؼشاركة الطريق لأخلبقيات العمل 

 ااتمر النموذج التقليدي في الإدارة أمريكية ،للعامل المحبط . ،لتكوف ابؼصدر الأقوى ،ومع ذالك 
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 1أخلبقيات العمل في عصر ابؼعلومات 
لقد شهدت البشرية في أواخر القرف العشرين برولات ثقافية واجتماعية ىائلة، وذلك مع ظهور عصر 

عدـ اليقتُ بشأف وقد صاحب ذلك تغيتَات عديدة في بصيع القواعد ، فضلًب عن حالة من (۱ابؼعلومات
 .1956ابؼتتقبل، وذلك منذ عاـ 

لقد تفوقت وظائف ذوي الياقات البيضاء، ويقصد بها الوظائف الفنية والإدارية والكتابية، على وظائف 
، على أف بؾاؿ 1967العماؿ ذوي الياقات الزرقاء، وقد أكدت درااة لوزارة التجارة الأمريكية في عاـ 

من الدخل ابؼكتتب  53من الناتج القومي الإبصافِ، وأكثر من 46بيثل % إنتاج ابؼعلومات وحده أصبح
مقارنة مع الوظائف الإنتاجية الأخرى كما أف الصناعات التحويلية أصبحت أكثر تقنية، وتتتلزـ متتوى 

، في ربط الأعماؿ بأجهزة الكمبيوترعاليًا من التفكتَ بفا غتَ في شكل العمالة ابؼطلوبة، كما تم التواع 
وأجهزة التحكم، وقد نتج عن ذلك بروؿ في القيمة بالنتبة للوظيفة الصناعية، أماـ الوظيفة في عصر 

 ابؼعلومات. 
 ثالثا:خصائص أخلاقيات العمل. 2

تعد خصائص أخلبقيات العمل أداة لتحقيق الإبقازات على الصعيد ابؼؤاتي والشخصي ،والتي من بينها 
غوب في برقيقها ،والتي لابوصل عليها ابؼوظفتُ إلا من خلبؿ التًكيز العمل على الوصوؿ إفُ النتائج ابؼر 

،الشديد على الأىداؼ والتعي بتعب من أجل تتليم العمل ابؼراد تتليمو في الوقت المحدد لو فهناؾ عدة 
 :  2خصائص ىامة من شأنها أف تتلط الضوء على أخلبقيات العمل الوظيفي والتي توضحها كما يلي

:تأتي عدـ الثرثرة على رأس أولواتت أخلبقيات العمل في ابؼؤاتات إذ أف النميمة ىي عن النميمة  الابتعاد .1
بىتروف مقاعدىم في ابؼؤاتات وعلى صعيد أخر بقد أف النميمة بزلف التحزبات ,بفا  ابؼوظفتُالتي بذعل 

جمع ومتابعتهم أولا بأوؿ يؤدي إفُ رحيل ابؼوظفتُ التي لاترغب في ابػوض بتلك الأمور وبأف بول ىذا الت
 جهودىا فيهم .  وااتثمار

إدارة الوقتلصافٌ ابؼؤاتة ىو من أخلبقيات العمل الوظيفي ،إذف أف الوقت من أىم  إف عنصر إدارة الوقت : .2
 العناصر التي بذعل ابؼوظف قادر على على الإبقاز وبرقيق الأىداؼ ابؼرجوة على أكمل وجو 

                                                             
 2010أكتوبر 7، 76بؼكوف الرئيتي بغوكمة الشركات مطابع معهد الإدارة العامة ص جوف اوليفاف ، أخلبقيات العمل ا1
 com.04/02/202 www.mosoch:  https.ابؼواوعة العربية الشاملة ، خصائص أخلبقيات العمل ابؼوقع 2
 
 
 

http://www.mosoch/
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العمل الناجح ،فإذا ما برلى كل موظف أو إداري بإظهار الإحتًاـ وعدـ  :من أىم مقوماتالاحترامإظهار  .3
بسييز ابؼوظفتُ على بعظم البعض ،فإف ابؼؤاتة من شأنها أف تصل إفُ النجاح ،حي: أف الإحتًاـ وعدـ بسييز 

ات البعض ،فإف ابؼؤاتة من شأنها أف تصل إفُ النجاح ،حي: أف الإحتًاـ من أىم آلي بعضهمابؼوظفتُ على 
تطبيق لأخلبقيات العمل ابعماعي في الوظائف كافة ،فلب بيكن أف يعمل موظف في مكاف لابوتـً فيو أو أف 

من مكانتو أو توجيو بشكل غتَ لائق ،وفي ابؼقابل يبرز مدى برلي ابؼوظف بالأخلبقيات عن  الانتقاضيتم 
ذ تلك التعليمات ببتاطة وبوف بفاطلة طريق معاملتو رئيتية في العمل و الإنصات إفُ توجيهاتو ومن ثم تنفي

 معو أو التقليل من توجيهاتو . 
العديد من القواعد التي بهب أف يلتزـ بها ابؼوظفتُ أوبصع ،وبعد عدـ  مؤاتة: توجد في كل إتباع القواعد  .4

 الالتزاـوبهب أف نشتَ إفُ تلك القواعد التي تتمثل في  الانتقاداتغرضو للكثتَ من  بذعلوالإلتزاـ بها ىي التي 
قبل ابػروج من قواعد العمل الربظية ىي التي تهبر من أىم  الااتئذافوابغضور أو  الانصراؼبتتجيل موعد 

 مقومات ابؼوظف الناجح الذي يلتزـ وبوافظ على أخلبقيات العمل الوظيفي . 
:أاوء الشخصيات التي قد يواجهها ابؼدراء ىي الشخصيات ابغانقة على العمل والتي الإمتناع عن التذمر  .5

 بالتوء عن ابؼؤاتة أو ابؼدراء .  ثوالتحدعن التلبية  الامتناعلاترحب بأي قرارات جديدة،بهب 
في صية الشخر من أىم سمات الدوظف الناجح التخلي عن الخوض في الدشكلات أو التحدث عن الأمو  .6

يعانيو، وإنالإنصات إفُ الزملبء أو نصحهم فيما يتعلق بدشكلبتهم لا يعيد من الأمور التي تشعر العمل وما
 ابؼدراء بإجادة العمل الذي يقوـ بو ابؼوظف لذا أبقى بعيدة عن ابؼشاكل أو بذنبها . 

 الدطلب الثاني :أهمية وأنماط أخلاقيات العمل
اعاتها بؼتااها بحياة الإنتاف الإجتماعية والأخلبقية تعتبر أخلبقيات العمل أعظم الأمور التي بهب مر 

ولدورىا في تعظيم عملية التنمية الإقتصادية وإاتمرارىا من خلبؿ التوجيو التليم بؼوارد ابؼالية وحتن إدارتها 
 . 1من دوف أي فاقدة ،أوالتتريب ، عن طريق أبماط معينة 

:الأفراد وابعامعات ابؼختلفة تعتمد على بعضها البعض لأغراض متعددة ،مثل  أولا أهمية أخلاقيات العمل
تبادؿ ابؼعلومات، والرأي ،وابػبرة ،والتعاوف ،والتشاور، والإاتفتار، عن أمر ما وغتَىا وىذه الإعتمادية 

 كبتَة من بينهامايلي :   أبنيةبرتاج إفُ أخلبقيات العمل بؼا بؽا من 

                                                             
 .2011والمجتمع مصر القاىرة ، أبضد جابر حتنتُ علي ، أخلبقيات العمل بتُ الدين 1
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:يتاىم في برتتُ المجتمع بصفة عامة حي: تقتل ابؼماراات غتَ العادلة ،ويتمتع  ملالإلتزام بأخلاقيات الع .1
بشرة جهده ،أو يلتقي جزاء تقصتَه ،وتتند الأعماؿ الأكثر كفاءة  امرئالناس بتكافؤ الفرص ،وبوبتٍ كل 

ماـ المجتهدين ، كل وعلما وتوجو ابؼوارد بؼا ىو أنفع وتصنيف ابػناؽ على المحتالتُ والإنتهازين وتتتع الفرص أ
 ىذا وغتَه بتحقيق إذاإلتزـ ابعميع بالأخلبؽ . 

بتُ غالبية الناس حي: بوصل كل ذي حق  والااتقرارالاجتماعتُ: يدعم الرضاء الإلتزام بأخلاقيات العمل .2
لناس في وكل ذالك بهعل غالبية اوتوزيع الثروة افٍ  والااتنادعلى حقو، ويتوده العدؿ في التعاملبت والعقود 

 حالة رضاء وإاتقرار . 
دة على المجتمع ئوىو مايعود بالفا الإنتاجية: يدعم البيئة ابؼواتية لروح الفريق أو زاتدة الإلتزام بأخلاقيات العمل .3

. 
تقل وابعرائم ،تقل ،وابؼنازعات تقل ،حي:  ابؼخالفات:يقلل تعريض ابؼؤاتات للخطر لأف الإلتزام الأخلاقي .4

 يتمتك ابعميع بالقوانتُ التي ىي أولا وأختَا قيمة أخلبقية . 
يقلل تعريض ابؼؤاتات للخطر لأف ابؼخالفات تقل وابعرائم الذي ىو أولا وأختَا قيمة  الإلتزام الأخلاقي: .5

 أخلبقية. 
 التعامل إفُ ابعهات ابؼلتزمة أخلبقيا وبتافِ تنجح :على اللجوء في بمواثيق أخلاقيات صارمة الالتزاميشجع  .6

 ابؼماراات التيئة . 
 :يوفر ابؼرجع الذي يتحكم إليو الناس ليقرروا التلوؾ الذي وقع فعلب. وجود مواثيق أخلاقية معلنة .7
تقدـ  التي أصبحت ابؼطالب الأاااية للقضاء على الفتاد الإداري وابؼافِ وبتافِ التي إقرار مبدأ الشفافية : .8

واهولة إتاحة ابؼعلومات والبيانات ،  الاتصالاتالمجتمع ورقية خاصة لأنو في ظل التقدـ التكنولوجي في بؾاؿ 
قاصرا على الطلب ووصوبؽا بؼعنتُ بالأمر ،فَ يعد عرض البيانات وابؼعلومات قاصرا على الطلب من جهاتها 

شبكات الأنتًنيت وبتافِ بيكن لكل مواطن أف  ابؼعنية بل إمتداد إفُ فرض وضع البيانات وابؼعلومات على
يتعرؼ على كل مايريده من معلومات وبيانات وتتبلور أبنية أخلبقيات العمل في وجود تبريرات لتوء 

 أخلبقيات العمل .
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:ىناؾ بؾموعة من الأبماط التلوكية التي تكوف موجودة في العمل منها التلبي ثانيا أنماط أخلاقيات العمل
 :  1وىي على النحو التافِ والإبهابي

 نقل الإشاعات بتُ بؾموعات العمل. 
 مشاركة الزملبء والتعاوف معهم في إبقاز العمل. 
 من خلبؿ القنوات الربظية الاتصاؿ. 
 بابػطاء القنوات الربظية الاعتًاؼ. 
 الآخرينمن إبقازات  الااتفادة. 
 بدواعيد إبقاز ابؼهاـ الالتزاـ. 
  وابعماعاتتقدير مشاعر الأفراد. 
  ةبإبهابيالتعامل مع التغتَات. 
  بتبب ماتتخذه الآخرينإرباؾ. 
 دعم أفكار الآخرين بتبب ما تتخذه. 
  ابعديدة الآخريندعم أفكار وآراء. 
 ابغفاظ على أدوات وأجهزة العمل. 
 تنفيذ ايااة وإجراءات الوظيفية. 
 حل ابؼشاكل ابؼشتًكة بتُ الآخرين. 
  خاصة لأفراد امتيازاتإعطاء. 
 ابغفاظ على ابؼواثيق والأارار. 
 ابغفاظ على النظاـ حتى وإف يشمل أصدقائك 
 ابغفاظ على جوء و بيئة آمنة للعمل. 
  التعافِ غي بؿيط العملالتقليل من المحتوبية و. 

  

                                                             
 .48ص  ،عماف ،، دار ابؼتتَة لنشر وتوزيع والطباعةبلبؿ خلف التكارنة، أخلبقيات العمل1
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 الدطلب الثالث : أساسيات ومستويات أخلاقيات العمل 

الأااايات وابؼتتواتت التي بسثل الوؾ يرتكز مصطلح أخلبقيات العمل بؼؤاتة ما على بؾموعة من 
العاملتُ وتنبثق الأخلبؽ ابؼهنية في بؾملها من الأخلبؽ العامة التي تعلمها الإنتاف في بداية حياتو إذ ىي 

 بياف لأااايات التي ينبغي أف توجو العمل اليومي الذي يقومبو ابؼوظف.

 أساسيات قيام أخلاقيات العمل: أولا

 اايات الضرورية التي لابهب بذاوزىا لقياـ أخلبقيات العمل وابؼتمثلة في مايلي ىناؾ بؾموعة من الأا

عدـ وجود تضارب في ابؼصابغمثل أف تعمل في ابؼؤاتة وتعمل متتشار بؼورديها أو تتناقض ىداات أو أجر من  .1
 منافتيها أو عميل أو مورد للشركة التي أعمل بيها . 

ابؼدرين لابهوز بؽم بسلك مايزيد عن واحد في الألف من أاهم أي  أف:كريرزلرر المحددة في ميثاؽ شركة  من أمو  .2
 شركة منافتة أو موردة أو عملية . 

عدـ الغش أو ابػداع و الكذب بأي نوع ومع أي جهة فلب بهوز لبائع أف بىدع ابؼشتًي ولا لشركة أف بزدع  .3
 أف يكذب على رئيتو أو العكس ػ  سوللمرؤو مورديها أولا للمتقدـ لوظيفة أف بىدع شركة التوظيف 

ابغفاظ على البيئة بدعتٌ عدـ تلوي: البيئة بدختلفات الإنتاج ويشمل عدـ تلوي: ابؽواء والبخار والأنهار   .4
والأرض لذلك بذد الشركات تشتَ في مواقعها على الشبكة الدولية بؼا توليو عن عناية بالبيئة وماتقوـ بو 

 المحافظة عليها. 
وتعويقا بؽم عن التعليم الإلزامي بالإضافة إفُ أنو غالبا مايشتمل على  ااتغلبلاطفاؿ باعتباره عدـ تشغيل الأ .5

 في أعماؿ غتَ آمنة .  ااتغلببؽمتعرض الأطفاؿ بؼخاطر أو 
معلومات غتَ متاحة للعامة لتحقيق مكااب من التجارة في البورصة وىو مايتمى بتجارة  ااتخداـعدـ   .6

فلببيكن للعامل في الإدارة ابؼالية لشركة أف يقوـ بالتخلص من أاهمو في الشركة بالبيع التعلم ببواطن الأمور،
حي: يعلم أف ابؼيزانية التي اوؼ تعلن عن ابؼتابنة في الشركة بالبيع حي: يعلم أنا ابؼيزانية التي اوؼ تعلن 

تابنتُ اتوضح ختارة الشركة ولا على ابؼتابنة في الشركة بالبيع حتُ يعلم أف ابؼيزانية التي اوؼ تعلن عن ابؼ
أخل  للعامة وبتافِمعلومات غتَ متاحة  للؤنهأاتغلمن ىذه ابؼعلومة بؼاذا؟  لااتفادةأف بىبر أحد بذالك 

 الفرص في اوؽ الأاهم ىذا أمر قد يؤدي إفُ التجن.  بتكافؤ
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فلب يتمح بنتخ البرامج الإلكتًونية  الاختًاعإحتًاـ حقوؽ ابؼلكية الفكرية مثل حقوؽ الطبع وحقوؽ براءات  .7
 الالتزاـمن كتاب بدوف توضيح ابعزء ابؼنقوؿ ومصدره عدـ  لولا بنقولا إعادة طبع الكتب بدوف إذف ابؼؤلف 

 بذلك قد يؤدي إفُ فصل الطالب من ابعامعة بل فصل الأاتاذ من ابعامعة .
ض الشركات قد تتمح للموظفتُ بقبوؿ عدـ حصوؿ ابؼوظفتُ على ابؽداات اوى ما تتمح بو اللوائح فبع .8

ىداات في حدود قيمة مالية بؿددة مثل عدد دولارات أو بدعتٌ أخر فإنو يتمح بقبوؿ ىداات رمزية فقط وأي 
 طرده من العمل.  يعتٌبـالفة لذلك تعتبر إخلبلا بالأمانة وقد يتًتب عليها فصل العامل 

 عدـ تقاضي رشوة وىذا آمر واضح.  .9
التوظيف والتًقية والتدريب وأي معاملة في العمل بناء على لوف أو نوع أو داتنة أو  عدـ التفرقة في .10

أصلو من بلد بؿدد طابؼا ىو يتمتع بحقوؽ العمل في ىذا البلد وكذلك لابيكن رفض شخص أوعدـ  ترقيتو لأنو  
 كبتَ في التن أو صغتَ في التن . 

وجود إعاقة غتَ مؤثرة في العمل بدعتٌ أنك لا عدـ التفريق في التعتُ والتًقيات وخلبفو بناء على  .11
تتتطيع رفض شخص تقدـ لوظيفة بتبب وجود إعاقة مافَ تكوف ىذه الإعاقة بسنعو من أداء العمل ولذلك 

 بـتلفة .  بؾالاتبذد في ابػارج معاقتُ يعملوف في 
مالية ىذا أمر قد يتًتب  الصدؽ والدقة في التقارير وأبنها تقارير الشركات التنوية وما برتويو من قوائم .12

لأنو عمل  اكتشافوكبتَ من العامة وعند   بااتهجافعلى بـالفتو الفصل والعقوبات مثل ابغبس ،ىذا أمر يقابل 
غتَ أخلبقي ويضر بدصافٌ الكثتَ من الناس الذين يتتثمروف ىذه الشركات ،لاحظ أف ابؼتتثمر ىناؾ تنحصر 

لذي يشتًي بصفة أاهم ىنا وىناؾ ىذا ابؼتتثمر يعتمد على في الأثراتء ولكنها تشمل الشخص العادي ا
 1القوائم ابؼالية لشركة في تقرير كاذبة فإف ىذا الشخص بىتر أموالو . 

 عظيم .  احتًاـابغفاظ على الأماف وصحة العاملتُ فتجد أنظمة آماف في العمل بؽا  .13
 إحتًاـ ارية بعض ابؼعلومات ابػاصة بابؼؤاتة في مصافٌ خاصة .  .14
 ابؼوارد ابؼؤاتة في ابؼصافٌ ابػاصة .  ااتخداـدـ ع .15
 . عدـ ارقة أو أخذ أمواؿ من الشركة أو ابؼؤاتة بغتَ حق .16

 

                                                             
 . 74-73، خلف التكارنو أخلبقيات العمل مرجع اابق ص بلبؿ1
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 ثانيا: مستويات أخلاقيات العمل

أخلبقيات العمل ىي بياف لقيم وابؼبادئ التي ينبغي أف توجو العمل اليومي الذي يقوـ بو ابؼوظف العاـ وتتم 
 نذكرىا في مايلي :  1وفق ثلبث متتواتت

:توجد نقطة خلبؼ حوؿ دور أخلبقيات عمل في تنظيم المجتمع على صعيد الدوفِ والمحلي الدستوى العام  .1
ابغر ،والغرض  الاقتصادوالتيااية مثل  الاجتماعيةفي النظم  لاختلبؼوأغلبها يتعلق بتقيم الفوائد النتبية 

ترتيبات أعماؿ ابؼنظمة ىوبرديد ابؼوقف الأخلبقي  اختلبؼأف يقوـ بو ، الاقتصاديالذي يتوقع من ابؼشروع 
 الوااع الذي اتقوـ بو وعلبقتو بهيكل أعماؿ ابؼنظمة الذي من خلبلو نتتطيع أف تعمل . 

ابؼنظمة عند صياغة وتطبيق  كيانات:ىو يتعلق بالنتائج والقضاات التي تواجو   الاجتماعيةمستوى الدسؤولية  .2
الإاتًابذية وىو يتعلق بابؼدى الذي بهب لأف تقوـ بو ابؼنظمة بتوفتَ أقل متتوى بفكن من الإلتزمات من 

 خلبؿ ابؼنظمة وكيف بيكن لذلك أف تؤثر على ااتمالة الطلب لأصحاب ابؼصافٌ ابؼختلفتُ . 
ابؼنظمة التي يعود آثار على أدائهم وبتافِ على أداء  ضمن:ىويتعلق الوؾ وأفعاؿ الأفراد الدستوى الفردي  .3

  ابؼؤاتة ككل وىذا ىو العنصر ابؼهم . 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

  259_258ص2021ديتمبر 04العدد  10بؾلة علوـ الإنتاف والمجتمع المجلد 1
-www.scv/elhics /practicing /fousaras/ buisiness/conference/presentation/busuness: //  http

2023 .10.1015/03/hitory .HTML . -ethic  

 

http://www.scv/elhics%20/practicing%20/fousaras/%20buisiness/conference/presentation/busuness-ethic%20-hitory%20.HTML%20.%2015/03/2023%20.10.10
http://www.scv/elhics%20/practicing%20/fousaras/%20buisiness/conference/presentation/busuness-ethic%20-hitory%20.HTML%20.%2015/03/2023%20.10.10
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لقد أصبحت أخلبقيات ابؼهنة تفرض نفتها في ابؼؤاتات بقوة نظرا لبروز التلوكيات الغتَ : خلاصة
والمحتوبية وغتَىا، حي: أصبح أخلبقية في العمل كالتقارير ابؼتيئة للغتَ والتعتف في ااتعماؿ والرشوة 

عافَ ابؼاؿ والأعماؿ مطالب أكثر من أي وقت مضى بأف يوفق بتُ ابؼبادئ الأخلبقية ومبادئ التتيتَ وبصع 
 .الثروة وتوزيعها فلم يعد بواع أي مؤاتة أف تهمل التلوكيات الأخلبقية عن برابؾها وخططها

ية ابؼهنة كما أف أخلبقيات ابؼهنة تنبع من أخلبقيات وبيكن القوؿ أف أخلبؽ المجتمع تعتبر أاااا لأخلبق
المجتمع وذلك لأف الأعماؿ لاتقوـ بدعزؿ عن المحيط بل ىي بيئة متفاعلة بتُ ابؼؤاتة وواطها ولذلك أحد 
قيم ىذه البيئة وبؿدداتها الأخلبقية بنظر الاعتبار في قرارات ابؼؤاتة ونشاطاتها ابؼختلفة. بهب أخذ قيم ىذه 

 بؿدداتها الأخلبقية بنظر الإعتبار في قرارات ابؼؤاتة ونشاطتها ابؼختلفة . اليئة و 
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 الدبحث الثاني: الصراع التنظيمي

يعتبر الصراع التنظيمي ظاىرة الوكية وإجرائية غالبا ماتعاني منها ابؼؤاتات، ويشمل بصيع ابؼتتواتت 
افية والرقابية وصولًا إفُ بؾلس إدارة ابؼؤاتة، الإدارية اواء بتُ العاملتُ فيما بينهم، أو مع ابعهات الإشر 

وذلك راجع لعدة أاباب كتعارض ابؼصافٌ والأىداؼ وعدـ وضوح ابؼتؤوليات، أو حتى الاختلبؼ في 
 .ابزاذ القرارات والتًاتب في ابؼؤاتة

وابعماعات من وبدا أف ابؼؤاتة تتكوف من شبكة علبقات داخلية، ىذه العلبقات تكوف نتاج تفاعل الأفراد 
خلبؿ ابؼهاـ ابؼوكلة بؽم، وىذا قصد برقيق أىداؼ ابؼنظمة، إضافة إفُ وجود علبقات بينها وبتُ منظمات 
أخرى، وكما أنها تتأثر بدتغتَات المجتمع الذي توجد فيو وبسارس فيو نشاطها. ونتيجة بؽذا التشابك في 

ابزاذ القرار بفا ينعكس الباً على أداء  العلبقات ينتج الصراع الذي يتتبب في تعطيل العمل وواائل
ابؼنظمة، ولأف القضاء على الصراع التنظيمي بشكل عاـ أو منعو من الظهور أمر في غاية الصعوبة، لذلك 

 . تتعى الإدارة إفُ التعامل معو وإدارتو بطريقة تتمح بتوظيفو بػدمة ابؼؤاتة
 الدطلب الأول : مفهوم وأساليب الصراع التنظيمي :

بزتلف أااليب ومفهوـ الصراع بناء على التياؽ والطبيعة الذي بودث فيو الصراع فالصراع جزاء أاااي 
 من ابغياة الإنتانية 

 أولا: مفهوم الصراع التنظيمي

تعدد تعاريف الصراع التنظيمي بتعدد تعاريف الباحثتُ وإختلبؼ بزصصاتهم ،وبيكن أف نوضحها في 
 تعاريف التالية 

لكلمة الصراع في اللغة العربية ىو النزاع وابػصاـ أو ابػلبؼ أما   1الاشتقاقي: إف التحديد  لصراع لغةا 
بتُ مصافٌ وآراء  اشتقاقالتعارض(فتعتٍ العراؾ أو النزاع وابػصاـ والصدمة،إذ يعتٍ أف الصراع confilictكلمة)

 أو خلبؼ . 
 

                                                             
 .636ص، 2005 ،دار وائل لنشر وتوزيع ،الأردفالثالثة،  التلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ طبعة ،بؿمود الماف العمياف1
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لتباين مداراهم ومن ىذه  1على تعريف موحد للصراع التنظيمي العلماءفَ يتفق  : اصطلاحاالصراع  
:الصراع التنظيمي بأنو العملية التي تتعى وحدات نظاـ ما لتحقيق مصابغها على ( fredlulhansالتعاريف: )

 حتاب مصافٌ وحدات أخرى . 
نية ابغصوؿ على على أنو وضع تنافتي يكوف فيو أطراؼ الصراع مدركتُ لتعارض في إمكا(boulding)يعرفو  

 ابؼراكز ابؼتتقبلية ويرغب كل طرؼ في ابغصوؿ على ابؼركز الذي يتعارض مع رغبة الطرؼ للؤخر . 
وايماف لصراع التنظيمي بأنو "إظطراب" أو تعطل في عملية إبزاذ القرار بحي:  march and simonيعرفو  

 بذد ابؼنظمة صعوبة في إختبار البديل عملية إبزاذ القرار بحي: بذد ابؼنظمة صعوبة في إختبار البديل . 
أف الطرؼ  اف الصراع التنظيمي بأنو عملية التي تبدأ عندما يرى أحد الطرفتُ ،ويدرؾ الطرؼkilmannيعرفو  

 .  اىتماماتوالأخر يعيق أو بوبط أو على وشك أف بوبط 

كما يعتبر الصراع أو النزاع أحد أبماط التفاعل الإنتاني ويطلق عليو أيضا ابؽاتف أو التعارض فيو يدرؾ كل 
طرؼ من أطراؼ الصراع أو النزاع أف الطرؼ الأخر غرنً لو ويتعرض طريق تقدمو بابذاه ابؽدؼ الذي يريده 
وتتتخدـ كلمتي الصراع والنزاع في أدبيات الصراع كمرادفتتُ لكلمة ابػلبؼ والنزاع في اللغة كما جاء في 
الصحاح منازعة أي جاذبو في ابػصومة و بينهم نزاعة بالفتح أي خصومة حق والتنازع ىو التخاصم 

مو وقوبؽم إختلف وبالعودة إفُ كلمة خلبؼ بقد أنها من خلف وىي يأتي شيئ بعد شيئ ٱخر يقوـ مقا
الناس في كذا والناس خافت بـتلفوف والإختلبؼ ضد الإتفاؽ كما أف ابػلبؼ أعم من الضد لأف كل 

 ضدين بـتلفتُ وليس كل بـتلفتُ ضداف
تعطيلك أو إنهيار في ابل وميكانيزمات صنع القرار 2الصراع بأنو  يعرف ىاني عبد الرحمان صالح الطويل 

  يعيش صعوبة إختيار بدائل الفعل والأداءابؼعياري بفا بهعل الفرد 
يعرؼ الصراع التنظيمي بأنو النشاط الذي يقوـ بو الشخص "أ" لإفتاد جهود الشخص "ب"  تعريف زايد 

بوااطة شكل من الأشكاؿ الإعاقة التي بيكن أف تؤدي إفُ إحباط الشخص "ب" والتي تتتبب في عدـ 
  . قدرتو على برقيق أىدافو أو مصابغو

 والاختيارالقرارات بفا يصعب ابؼفاضلة  ابزاذالصراع التنظيمي ىو إرباؾ أو تعطيلك لواائل القطحاني : تعريف 
  بتُ البدائل

                                                             
 .635مرجع اابق ص  ،بؿمود الماف العمياف1
 .365مرجع اابق ص ،بؿمود الماف العمياف2
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يعرؼ الصراع التنظيمي بأنو عبارة عن تعارض لرغبات معينة داخل الفرد أو تعارض أو توتر تعريف قدر  
أو بتُ بؾموعة من الأفراد و أخرى نتيجة لعدـ وجود توافق حقيقي أو مدرؾ لرغبات الفرد أو  وأخرفرد  بتُ

  والرغباتلأىداؼ الأفراد وأىداؼ المجموعات أو نتيجة لعدـ التوافق على وايلة برقيق ىذه الأىداؼ 
لى الصراع ىو موقف النظرة لصراع التنظيمي ،إلا أف ىذه التعريفات تتفق ع اختلبؼتبتُ التعاريف التابقة 

تنافتي بتُ فريقتُ أو تنظيمي أىداؼ متعارضة ، يكوف فيو أطراؼ الصراع ىو موقف تنافتي بتُ فريقتُ 
أو تنظيمي أىدافهما متعارضة ،يكوف أطراؼ الصراع مدركتُ ، لتعرض فيما بينهم في الوقت الذي يرغب 

غبة الطرؼ الأخر والصراع التنظيمي بيكن أف فيو كل طرفي بابغصوؿ على ابؼركز أو القوة بدا يتعراض مع ر 
 وقد يؤدي إفُ الإختلبؿ الوظيفي .يكوف ذا ىدؼ وظيفي ،

لقد تصدى العديد من الباحثتُ في بؾاؿ الإدارة بؼوضوع إدارة : ثانيا:أساليب إدارة الصراع التنظيمي
الصراع مؤكدين على ضرورة الإىتماـ بتطوير فهم أفضل بـتلف ابعهات ابؼتصارعة كي يتبلور لديها تبصر 
أفضل بنفتها وبذاتها وبعناصر الصراع ابغرجة التي نعيشها ،بحي: ينتهي الأمر إفُ التواصل إفُ حلوؿ برقق 

 الربح بؼختلف الأطراؼ . نوعا من 

عديدة ىي التي بردث في مواقع العمل ، إلا أف البعض منها بيكن منعها أو تفاديها  1فالصراعات والنزاعات 
 كمايلي : 

من الصراع أو التغاضي عنو لفتًة مؤقتة وتشمل إاتًابذية  الانتحاب: ويقصد بالتجنب عملية  التجنب .1
ضألة حجم ابؼشكلة :بحي: لاتتتحق الوقت وابعهد بؼواجهة الصراع _ضألةفرص -لتجنب ثلبث أااليب: 

 ابؼدير في الوصوؿ إفُ حل بتُ الأطراؼ لأاباب قد تتعلق بقدرات ابؼدير الذاتية. 

 ل أفضل من إمكانيات ابؼدير . وجود أطراؼ أخرى على إبهاد حل لصراع بشك

: يلجا ابؼدير أفُ أالوب التهدئة بتُ طرفي الصراع عن طريق ح: الطرفتُ على بذاوز خلبفاتهم  التهدئة .2
والعمل معا من اجل برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة وبذؿ درجات من التعاوف بزتلق جوا من الود والإخاء وىنا 

افُ ح: الطرفتُ على تنااب مابينهم وىذا  والابذاهى أي من الطرفتُ بواوؿ ابؼدير الإبتعاد عن إلقاء اللوـ عل
النوع من الأااليب قد يكوف مفيدا في ابغالات البتيطة إلا أنو قد لايصلح في التعامل مع الكثتَ من حالات 

راؼ الصراع لأف الإاتثمار فيو قد يزيد من مدة ابػلبؼ وينعكس بالتافِ على جو العلبقات القائمة بتُ الأط

                                                             
 .19ص، 1994،العزيز ابؼملكة العربية التعوديةبؾلة جامعة ابؼلك عبد  ،،عواملو وطرؽ إدارتوالصراع التنظيمي،أبمار اعود بن محمد1
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ابػلبؼ وينعكس بالتافِ على جو العلبقات القائمة بتُ الأطراؼ ذات العلبقة الأمر الذي يؤدي إفُ صعوبة 
 التواصل بغل ىذه ابػلبفات . 

ح لوجود حالة من الصراع عندما يكوف ىناؾ إعتًاؼ صري1: ويتم إاتخداـ ىذه الإاتًابذية الدواجهة .3
تعتبر من الإاتًابذيات الفعالة لإدارة الصراع التنظيمي وتتظمن  ،بتُ أي الأطراؼ داخل التنظيم إذالتنظيمي

ىذه الإاتًابذيات ثلبث أااليب ىي :تبادؿ ابؼوظفتُ،التًكيز على ابؽدؼ وابؼواجهة وبستاز ىذه الإاتًابذية 
 بالقبوؿ من أطراؼ الصراع إذ أف ابغلوؿ التي تصل إليها غالبا ما تكوف ذات فعالية وبؿققة لرغبات أطراؼ

 النزاع . 
:يلجأ ابؼدير في ىذا أالوب إفُ نهج وحلوؿ واطية برقق رغبات الطرفتُ بعض الشيئ فهو أالوب التوفيق .4

لابييل إفُ مصلحة طرؼ دوف آخر فجميع الأطراؼ متتاوية تقريبا في إجابيات والبيات ابغل التي يتواصل 
ت ذات ابعذور ألية وقد يكوف ىذا الأالوب مفيدا بغل الصراعات البتيطة ولكنو قد يفشل في الصراعا

الكبتَة كما أنو لايصلح في ابغالات التي لابزضع إفُ تشخيص دقيق من قبل ابؼدير فقد لايتتطيع إكتشاؼ 
ابغقائق التي يقوـ عليها الصراع ،فعاد لاتكوف ابؼتائل التي تثار في البداية ىي ابؼتائل الرئيتية إذ قد تكوف 

ىذه الترعة كما أف القوة عندما يتفوؽ طرؼ دوف آخر في ابغقائق متعمقة بتُ أطراؼ الصراع بحي: لاتظهر 
 القوة التي يتمتع بيها،إذ بييل الطرؼ الأقوى إفُ وضع حلوؿ من جانب واحد . 

: يعبر ىذا الأالوب عن إرادة في إبهاد حل نهائي وبأارع وقت بفكن للصراع بتُ الأطراؼ القوة .5
ب عندما يلجئ إفُ إاتخداـ القوة ابؼتمثلة في بـتلف واائل ابؼتنازعة،لذلك ترمى الإدارة بثقلها في ىذا ابعان

التلطة الربظية لإجبار الطرؼ أو الأطراؼ ابؼتنازعة على قبوؿ حل بؿدد،ونتيجة لتداخل الإرادة وبشكل واضح 
في الصراع فإنها تتحرى الدقة بواائلها ابؼختلفة لتعرؼ على بـتلف ابعوانب الصراع بشكل موضوعب حتى 

 الوصوا إفُ حلوؿ . تتمكن من 
 ن ابؼواجهة وابؽروب من ابؼتؤولية.يلجئ إفُ ىذا الأالوب عند العجز ع: الإنسحاب .6

111 

111 
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 الدطلب الثاني مستويات وآثار الصراع التنظيمي

 تنوعت متتويلت الصراع حي: ميز الباحثوف عدة أنواع ومتتواتت للصراع التنظيمي 

 أولا:مستويات الصراع التنظيمي

بالرغم من عدـ وجود إتفاؽ حوؿ تصنيفات الصراع التنظيمي أو برديد متتواتتو إلا أف الباحثتُ يتفقوف 
 متتواتت الصراع التنظيمي في ابؼنظمات 1على مايلي:نطلق من التتاؤؿ التافِ،ماىي 

 النزاع على مستوى الفرد  .1

ىذا النوع من الصراع يقع بتُ الفرد وذاتو وينعكس تأثتَه على الوؾ الفرد وعلبقتو في العمل وبرقيقة 
لأىداؼ ابؼنظمة الذي ىو عضو فيها ،وغالبا مابودث ىذا الصراع عندما بهد الفرد نفتو بؿل جذب 

 لعوامل التي تتاعد على نشوء ىذا النزاع لدى الأفراد ىي : 

تاف حالو إحباط:يواجو الإنتاف حالة إحباط حينما يقف عائق مادوف وصولو وبرقيقو : يواجو الإنالإحباط .أ 
بؽدؼ أو غاية معينة يتعى إليها بدافع تلبية حاجات معينة فحينما يشعر للفرد بنقص أو حاجة فإف الوكو 

 أو أفعالو تكوف مدفعة وموجهة صوب آىداؼ حافز معتُ لتلبة ىذه ابغاجة .
أما ابؼصدر الرئيتي الثاني للنزاع لدى الفرد والشائع أيضا فيتعلق بأىداؼ الفرد :تعارض أىداف الفرد  .ب 

 والإختلبؼ بتُ الإحباط وتعارض الأىداؼ فإف لدى الفرد دافعتُ أو أكثر يعيق أحدبنا الأخر . 
:غموض الدور يقع على عاتق ابؼشرؼ ابؼتؤولية وتوضيح مهاـ وجبات الفرد تعارض الأدوار وغموظها  .ج 

كد أف كل فرد يعمل معو وبرت إشرافو يتفهم ويتتوعب جيد أو بصورة كاملة وشاملة دوره وعلبقتو ىذا والتأ
 الدور بالأخرين. 

:يشعر الفرد يتعارض وتواتر الداخلي نتيجة لوجود بعض ابؼشكلبت في العمل ومن مثل مشكلات العمل  .د 
 ذالك ابؼشكلبت : 

 ؛عدـ قدرة الفرد على التحديد الواضح للمشكلة 
 ؛عدـ فهم التلبيات والعناصر ابؼكونة بؼشكلة 
 ؛عدـ قدرة الشخص على برديد بدائل ابغل 

                                                             
 . 21ص، 2009 ،طبعة الثانية ،الأردف ،بضادة لنشر والتوزيعدار ،التلوؾ التنظيمي الوؾ الأفراد وابعماعات الأعماؿ ،حرنً حتن1
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 ؛عدـ رضا العامل في عملو 
  ؛الفرد اعتقاداتالعمل مع  أااليبتعارض 
 ؛اياايات وظروؼ العمل 
  ُأدائو؛عدـ قدرة الفرد على برتت 
  . عوامل تتعلق بابؽيكل التنظيمي بؼنظمة 
 النزاع بين الأفراد ظمن الجماعة  .2

ىذا النوع من الصراع بودث بتُ فرد وآخر وين بؾموعة أفراد كصراع الذي يقع بتُ الفرد ورؤاائو وزملبئو 
ومروايو داخل ابؼنظمة ،وبودث لإختلبؼ حاجات الأفراد وأدوارىم التي يقموف بها نتيجة لإختلبؼ في 

ات الأفراد وأدوارىم التي يقوموف بها أو لإختلبؼ لشخصياتهم وجهات النظر فيما بينهم او لإختلبؼ حاج
 1أو إبذاىاتهم ودوافعهم ومعتقداتهم وأىدافهم . 

 ثانيا:آثار الصراع التنظيمي

بومل لفظ الصراع معتٌ البيا في ابغدي: العادي ،إلا أنو بوظر لذىن صورة الغضب و ابؼواجهة أما صراع 
ات مثل التيف ذو حدين ،فمن ابؼمكن أف يؤدي الصراع إفُ أثار في أماكن العمل فإنو يعمل في منظم

 البية أو إبهابية اعتماد على أاباب وجوده وكيفية ظهوره وبموه .

 ،على كيفية وأااليب إدارتو اعتمادا:ىذه الآثار تعتبر على أنو بيكن أف يكوف الصراع بناء وىذا الآثار الإيجابية .1
 2فيجب على ابؼنظمة أف يكوف لديها القدرة على برديد الصراع ولديها آليات جديدة بغل ىذا الصراع 

التي تكفل حل يأدي الصراع إفُ ظهور مواىب إبتكارية عندما يلجئ إطراؼ الصراع إفُ بح: الإاتًابذيات 
 ؛،وىذا ينمي قدرة الأفراد ومواىبهم بؼواجهة ابؼواقف الصعبةالصراع

راع إفُ حدوث تغتَ في الوضع القائم في ابؼنظمة وذالك بإاتغلبؿ ابػلبفات في جو تنافتي بوقق يؤدي الص
 ؛الفائد بؼنظمة

                                                             
( الصرعات التنظيمية وأااليب التعامل معها درااة متحية لوجهات النظر ضباط ابؼديرية بعوزات بؼدينة الراتض 2006العتيبي ، طارؽ مواى )1

 353ماجيتتً جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية ص
 381التنظيمي في منظمات الأعماؿ* مرجع اابق ص العمياف اليماف *التلوؾ 2
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قد يؤدي الصراع إفُ نشوء حالة من التعاوف والأنتجاـ بتُ الأفراد بعضهم البعضحي: يتعرؼ كل فرد على 
 ؛الأخر بشكل أقوى أثناء فتًة الصراع ويزداد تعاوف بينهم

 مكن أف تتتفيد من حل الصراعات بتكوين بؾموعة من ابؼعلومات تتتطيع الرجوع إليها متتقبلب . من ابؼ

يرى أصحاب ابؼدراة التقليدية ضرورة بذنب الصراع وبودث نتيجة بؼشاكل شخصية بتُ الأفراد  آثار السلبية  .2
ابؼنظمة إف   داخل ،وبىلف إاتقطاب في الإدراؾ وابؼشاعر والتلوؾ داخلب :1وينتج عنو ردود أفعاؿ غتَ اليمة

 حتىوظيفيا في عملببؼنظمة لزاتدة طاقتها ت الصراع التنظيمي مهما كاف مصدره ذو تأثتَ البي وبيثل إختلبلا
فيلبف برافظ علئ نفس متتوى الإنتاج التابق قبل حدوث الصراع لأف التوتر القلق إذا إاتمر في ابؼنظمة ك

 .بتمزيقها
 ومن آثار صراع التنظيمي السلبية ىي : 
  ؛وعدـ التأكد وضعف الثقة وفقدانهاالشلل في التصرؼ يرافق التوتر النفتي الذي يؤدي إفُ الإحباط والغظب 
  قد يؤدي إفُ حدوث آثار ضارة بالصحة النفتية وابعتمانية لأفراد بدا يؤدي إفُ إبذاىات والوكيات البية

 ؛وبعضهم بعض بذاه أفراد
  .قد يدفع طرؼ من أطراؼ الصراع إفُ التطرؽ في تقدير مصلحتو على حتاب مصلحتو فرد آخر 

 و ث:أنواع الصراع التنظيمي ونظرياتطلب الثالالد

بودث  الصراع في مؤاتات العمل بأنواع عدة ولقد مرت نظراتت الصراع التنظيمي في فكر الإداري 
 بدراحل عديدة 

 أولا :أنواع الصراع التنظيمي 

تعدد أنواع الصراع التنظيمي حتب وجهة النظر إليو والزاوية التي تناوؿ الصراع من خلببؽا وبيكن توضيح 
 أنواع الصراع التنظيمي كما يلي : 

 أبماط من الصراع على أااس مصادره وىي3أشار روبنز إفُ ىناؾ انواع الصراع وفقا لدصادره  .1

                                                             
 .384مرجع اابق ص ، التلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ ،العمياف اليماف1
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 صراع ابؼتعلق بدحتوى العمل وأىدافو ووجوده بدرجة منخفضة إفُ معتدلة يعد "صراع بناء"  : ىوصراع الذمات
 1يؤثر إبهابيا في أداء ابعماعة .

ىو الصراع ابؼتتند إفُ صراع العلبقات بتُ الأفراد ،ويعد صراعا "غتَ بناء "بتبب صراع العلاقات -
 في الشخصيات الأفراد .  الاختلبؼو ابؼتتم بالعداء بتُ الأفراد نتيجة التناقض  الاحتكاؾ

 صراعا وظيفيا مفيدا لأداء والإنتاجيةالأدنىويعزى إفُ كيفية أداء العمل ويعد وجوه بابغد  صراع العمليات،. 
 أنواع الصراع وفقا لتنظيمو .2

 يشتَ الدىاف إفُ نوعتُ من الصراع بنا : 

  للتعبتَ  ااتخداـ:وىو الصراع الذي يتتخدـ لتعبتَ عن الأفعاؿ التي تتطلب تظامنا بصاعيا ويتم الصراع الدنظم
ابؼفاوضات الربظية ،وحتُ تفشل في برقيق  تااتخدامإجراءاعن الأفعاؿ التي تتطلب تظامنا بصاعيا ويتم 
ى ىذا النوع من أو أي عقوبات بصاعية ومثاؿ عل الإضرابالأىداؼ ومثاؿ على ذالك يتم اللجوء إفُ 

 الصراعات ىو صراع النقابات العمالية مع ابؼنظمة . 
  وىو الصراع الذي يتتخدـ فيو الواائل الفردية للتعبتَ عن الصراع مثل الشكوى ، الصراع غير الدنظم:

 التذمر،التأخر عن العمل وترؾ العمل . 
 أنواع الصراع وفقا لتخطيط .3

 أماروف،وبتَس فيميزاف نوعاف التالتُ لصراع انة ألف وتتع مئة وتتع وبشانتُ : 

خطة موضوعة  ضمن: ىو الصراع ابؼقصود ،والذي يتم الدفاع عنو الصراع الدخطط أو الإستراتيجيأ/
،وينتج مثل ىذا الصراع عادة عن تعزيز ابؼصافٌ الشخصية للفرد أو المجموعة ويكوف ىناؾ ىدؼ واضح 

بغصوؿ عليو وكل من يتفق في ابيل برقيق ىذا ابؽدؼ يعتبر خصما،وابؽدؼ عادة ىو ابغصوؿ على بهب ا
 على ابػصم بالنتبة بؼوارد ابؼنظمة .  امتياز

:ىو الصراع العفوي غتَ ابؼقصود والذي ينتج ويتطور نتيجة لظروؼ و أوضاع الصراع غير الدخطط ب/
   مثل الصراع الوظيفي أو الصراع الشخصي . 

                                                             
1
Rue and byars 1989 . P248 rue land bayers L 1989 managment . theory and application * illinions . 

rihaardirwinginc 
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 إفُ أف الصراع بيكن تقتيمو وفقا لإبذاىتو إفُ ما يلي : 1: أشار العتيبي  أنواع الصراع وفقا لإتجاىتو .4
 الصراع التنظيمي الأفقي 
  بودث بتُ أطراؼ تنتمي إفُ وحدة واحدة تنظيمية أو بتُ وحدات تنظيمية بـتلفة تقع في متتوى تنظيمي

واحد ،دوف أف يكوف لإحدابنا ايطرة على الأخرى وتربط فيما بينها لأف يكوف لإحدابنا ايطرة على 
ن الصراعات الذي قد ينشاء الأخرى وترتبط فيما بينها غالبا علبقة إعتماد مشتًؾ ومن أمثلة على ىذا النوع م

 بتُ إدارتي الإنتاج والتتويق في نفس ابؼنظمة . 
  قد يقع ىذا الصراع بتُ أطراؼ تنتمي إفُ متتواتت الإدارة العليا والإدارة الدنيا . يالرئيسالصراع التنظيمي 

 ثانيا:نظريات الصراع الإداري 

الصراع ظاىرة إنتانية على متتوى الفرد أو متتوى ابعماعية ويعتبر الصراع أمر صحيا على بـتلف 
الأصعدة وابؼتتواتت ويتم عندما بوصل التفاعل بتُ الأدوار ابؼختلفة التي يقوـ بها الفرد اواء بشكل فردي 

تنظر إفُ الصراع أو بشكل بصاعي وبزتلف وجهات النظر حوؿ الصراع حي: ىناؾ إبذاىات تقليدات 
بإعتباره أمر طبيعي ابغدوث في تنظيمات ابؼختلفة كما أف ىناؾ نظرة حديثة لصراع على أنو حالة البية 
 وىناؾ نظرة حديثة للصراع بذد أف صراع شيئ بهب تشجيعو وفيمايلي إاتعراض لنظراتت ابؼتعلقة بالصراع. 

 النظرية التقليدية لصراع  .1

ظاىرة الصراع ىي ظاىرة البية ايئة وغتَ مربوة لذلك فقد إبذهت الإدارة  يعتبر أصحاب ىذا الإبذاه أف
إفُ ضرورة القضاء عليها لأو على الأقل بذنبها وعدـ ابغدي: عليها وبذاىلها وقد ظهر ىذا الابذاه 
التقليدي النصف الاوؿ من القرف ابؼاضي لاشك في اف مثل ىذا الابذاه بكو الصراع. وىذىالاراء بكوه تؤدي 
افِ اعاقة التعامل مع الصراع ابؼوجودة حكما داخل ابؼنظمات وبالتافِ عدـ القدرة علي حلها كلها وجود 
بصورة ابهابية تكفل مصلحة الفرد وابعماعة داخل التنظيم وتفرض ىذه النظرية باف الاداء الاداء التنظيمي 

 :راع وىوا مايتضح من الشكل التافِقد ابلفض بدعدؿ ثابت مع زاتدة الص

 

 

                                                             
 ؛ دار النوابغ لنشر والتوزيع القاىرة، مية مهارات القيادة الإداريةتن، ملبئكة عبد العزيز محمد1
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:تبتٌ أصحاب ىذه النظرية فكرة الصراع أمر ظروري في التنظيم والابيكن بذنبو ،وما النظرية السلوكية لصراع .2
 . 1على الإدارة إلا أف تتعرؼ عليو وبردد ابؼتتوى ابؼقبوؿ منو بدا بىدـ أىدافها في ظل ظروفها القائمة 

 : النظرية الحديثة "التفاعلية"لصراع .3

ة أف الصراع ظاىرة طبيعية ولذلك فهم يشجعونها بإعتبارىا مطلوبة وتعتبر إنعكااا يرى أنصار ىذه النظري
معتُ كما تؤكد ىذه النظرية متؤولية ابؼديرين في  بدتتوىإبهابيا بكو التجديد والإبداع في ابؼنظمة إذ مابست 

إدارة الصراع وتنشيطو بإعتبار أف الصراع يطور شيئا من التحدي والإثارة خاصة عندما بهد ابؼدرين أف ابؼنظمة 
وصلت إفُ درجة لاتوجد فيها أفكار جديدة تتتحق الإىتماـ ،أو عندما يلبحظ زاتدة التلبيات بتُ الأفراد 

اخل التنظيم وبيكن أف يتم الإاتفادة من الصراعات بشكل إبهابي يؤدي إفُ التقدـ والتطور وابعماعات د
 .  2والتغتَ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

ص  ،2016 ،لطبعة الأوفُا ،الأردف ،، دار اتفا العلمية للنشر والتوزيعراع التنظيمي على الرضاء الوظيفيأثر إدارة الص ،ىاني خلف خليل أطروانة1
34-36.    

2
JGMARCH . H-A . SIMOU LES ORGANIZATION :PROBLEMS PSYCHOSOCIOLOGIQUE 2 em 

édition : Tradvrirepar : J-C ROCHY ET G  - PRUMIER . BORDAS PARIS France PP126-127 
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 الدبحث الثالث: علاقة أخلاقيات العمل بالصراع التنظيمي1

بوظى مفهوـ الأداء بأبنية كبرى في تتيتَ ابؼؤاتات، لذا ناؿ ولا يزاؿ الاىتماـ ابؼتزايد من طرؼ الباحثتُ 
وابؼفكرين وابؼماراتُ في بؾاؿ الإدارة والتتيتَ، وىذا من منطلق أف الأداء بيثل الدافع الأاااي لوجود أية 

 ىدفها الرئيس ألا وىو البقاء والإاتمرارية مؤاتة من عدمو، كما يعتبر العامل الأكثر إاهاما في برقيق 

 أخلاقيات العمل وأثرىا على الأداء الوظيفي : الدطلب الأول

تتعلق أخلبقيات العمل بدجموعة القيم وابؼبادئ التي يتعتُ على العاملتُ احتًامها واتباعها في اياؽ عملهم. 
وابؼتؤولية والاحتًاـ والتعاوف والتضامن والإنصاؼ وتشمل ىذه الأخلبقيات مبادئ النزاىة والأمانة والصدؽ 

 .والتعامل بروح الفريق
بالإضافة إفُ ذلك، يتعتُ على العاملتُ أيضًا احتًاـ القوانتُ والتشريعات المحلية والدولية والتعامل بنزاىة 

 .وصدؽ مع الزملبء والعملبء والشركاء التجاريتُ وابؼوردين وبصيع الأطراؼ ابؼعنية
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 الأداء ومكوناتو مفهوم ولا:أ
الأداء ىو درجة برقيق وإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد فلو مكونات ومفاىيم عديدة لتحقيق الرضا لابد 

 من إبساـ الأداء بكفائة وفعالية 
 مفهوم الأداء .1

،حي: حظي يعتبر مفهوـ الأداء من ابؼفاىيم الأكثر شيوعا وإاتعمالا في حقل الإقتصاد وتتتَ ابؼؤاتات 
 بإىتماـ وااع من قبل الباحثتُ وابؼفكرين خاصة في علم الإقتصاد . 

يعتبر الأداء مؤشر أااايا للحكم على فعالية ابؼتتخدمتُ في ابؼؤاتة فهو اواء من الناحية النظرية أو من 
 الناحية التطبيقية قد إاتقطب العديد من الدرااات والبحوث التي تهدؼ في بؾملها إفُ تدقيق مفهومو . 

 لقد تعددت التعاريف حوؿ مصطلح مفهوـ الأداء وىي : 

بأف الاداء يشتَ افُ درجة برقيق وابساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية  "محمدحسن "1يعرفو
التي بوقق أو يشبع بها، متطلباتو الوظيفية. وغالبا ما بودث لبس وتداخل بتُ الاداء وابعهد، فابعهد يشتَ 

لفرد. فمثلب، الطالب قد يبدؿ جهدا  إفُ الطاقة ابؼبذولة اما الأداء فيقاس على اااس النتائج التي بوققها ا
كبتَا في الااتعداد للبمتحاف، ولكنو بوصل على درجات منخفضة. وفي مثل ىذه ابغالة يكوف ابعهد 

على أنو: " الأثر  مفهوم الاداء الوظيفيابؼبذوؿ عافِ بينما الأداء منخفض. ومن جهة ثانية بيكن برديد 
ادراؾ الدور أو ابؼهاـ، ويعتٍ ىذا اف الاداء معتُ بيكن اف ينتظر الصافي بعهود الفرد التي تبدا بالقدرات و 

يعرفو ويعرفو "اليو على أنو نتائج للعلبقة ابؼتداخلة بتُ كل من : ابعهد، القدرات، ادراؾ الدور، أو ابؼهاـ
بانو نشاط او الوؾ يؤدي افُ نتيجة وخاصة التلوؾ الذي يغتَ المحيط باي شكل من  مصطفى عشوي"

في كتابو : علبقات العمل في دوؿ العربية على انو: تأدية العمل تبعا 2وعرفو احمد زكي بدوي 3 الاشكاؿ
 لتوجيهات واشراؼ صاحب العمل، وفقا الاحكاـ القانوف وانظمةالعمل . 

                                                             
 . 20، ص1985، مصر ،الإاكندرية ،دار ابعامعة للطبع والتوزيع ،بدوف طبعة ،إدارة ابؼوارد البشرية رؤية متتقبلية ،رواية حتن1
ر التعليم ،دابدوف طبعة، إدارة ابؼوارد البشريةتنمية ابؼديرين تقيم الأداء ابؼتغتَات البيئية تعويضات الأفراد، ومحمد اعيد الطاف ،حتنراوية 2

 .201ص ،2014،الإاكندرية،ابعامعية
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الضوء على الاداء اذ يرى اف التلوؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد من اعماؿ في ابؼنظمة  ويلقي توماس جلبرت
الاداء ىو الرغبة والقدرة يتفاعلبف معا في برديد متتوى الاداء  1التي يعملوف بها. كما يرى علي التلمي":

 وابؼتتوى الأداء حي: اف ىناؾ علبقة متلبزمة ومتبادلة بتُ الرغبة وابؼقدرة في العمل
ومن خلبؿ بؾموعة التعاريف بيكن اف نقوؿ اف الاداء ىو ذلك النشاط او ابؼهارة او ابعهد ابؼبذوؿ من 
طرؼ الفرد اواء كاف ىذا ابعهد عضليا أو فكرات من أجل ابساـ مهاـ الوظيفة ابؼوكلة لو، حي: بقد ىذا 

 مةنظو الاىداؼ ابؼتطرة من قبل ابؼالتلوؾ تغيتَا بكفاءة وفعالية بوقق من خلبل
 أنواع الأداء الوظيفي  .2

 حتب معيار ابؼصدر ،إضافة إفُ معيار الشمولية  2بيكن تقتيم أنواع الأداء إفُ أنواع 

الأداء الداخلي والأداء  :وفق بؽذا ابؼعيار بيكن تقتيم الأداء إفُ نوعتُ اولا:حسب معيار الدصدر 
 .ابػارجي

ويطلق على ىذا النوع من الاداء اداء ،الوحدة اي انو ينتج ما بسلكو ابؼؤاتة من ابؼوارد فهو  الأداء الداخلي: .أ 
 :ينتج أاااا بفا يلي

 :ابؼؤاتة الذي بيكن اعتبار ىم موردا ااتًاتيجي قادر على صنع القيمة وبرقيق  أداءأفرادوىو الأداء البشري
 الافضلية التنافتية من خلبؿ تتيتَ مهاراتهم. 

 :ويتمثل في قدرة ابؼؤاتة على ااتعماؿ ااتثمارىا بشكل فعاؿ. الاداء ابؼافِ: ويكمن في فعالية  الاداء التقني
 تهيئة وااتخداـ الواائل ابؼالية ابؼتاحة. 

 :ويكمن في فعالية تهيئة وإاتخداـ الواائل ابؼالية ابؼتاحة . الأداء الدالي 
تَات التي بردث في المحيط ابػارجي فابؼؤاتة لا تتتبب في احداثو ىو الاداء الناتج عن ابؼتغ :الأداء الخارجي .ب 

ولكن المحيط ابػارجي ىو الذي يولده، فهذ النوع بصفة عامة يظهر في النتائج ابعيدة التي تتحصل عليها 
ابؼؤاتة كارتفاع اعر البيع، وكل ىذه التغتَات تنعكس على الاداء اواء بالإبهاب أو بالتلب ،وىذا النوع 

الاداء يفرض على ابؼؤاتة برليل نتائجها، وىذا مهم اذا تعلق الأمر بدتغتَات كمية اين بيكن قيااها من 
 .وبرديد أثرىا

                                                             
 .175، ص 2005 ،،مصرالدار ابعامعية،رية من الناحية العلمية والعمليةابؼوارد البش، صلبح الدين عبد الباقي1
 .358،ص 2018،الإاكندرية ،،دار وفاء لنشر والتوزيعالطبعة الأوفُ،التنظيمي داخل ابؼؤاتات الراتضيةالتلوؾ   ،ايد ىاشم حتن2
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: حتب ىذا ابؼعيار بيكن تقتيم الأداء افُ نوعتُ بنا الأداء الكلي والأداء  ثانيا:حسب معيار الشمولية
 ابعزئي 

الابقازات التي اابنت فيها بصيع العناصر والوظائف او الانظمة وىو الذي يتجتد من خلبؿ : الأداء الكلي .1
الفرعية للمؤاتة في برقيقها، ولا بيكن نتب ابقازىا افُ اي عنصر من دوف متابنة باقي العناصر في ىذا 
النوع من الاداء بيكن ابغدي: عن مدى وكيفيات بلوغ ابؼؤاتة اىدافها الشاملة كالااتمرارية والشمولية، 

 كما اف الاداء للمؤاتة في ابغقيقة ىو نتيجة تفاعل اداء انظمتها الفرعية ،والنموالربح 
وىو الذي يتحقق على متتوى الانظمة الفرعية للمؤاتة وينقتم بدوره افُ عدة انواع بزتلف  :الجزئي الأداء .2

باختلبؼ ابؼعيار ابؼعتمد لتقييم عناصر ابؼؤاتة، حي: بيكن اف تنقتم حتب ابؼعيار الوظيفي افُ اداء وظيفة 
  يفة التتويق.مالية أداء وظيفة الأفراد، اداء وظيفة التموين ، اداء وظيفة الانتاج، اداء وظ

 وأهميتو  الوظيفيالأداء لزددات ثانيا:
 ترتبط فاعلية أي منظمة بكفائة العنصر البشر وقدرتو على العمل ورغبتو فيو بإعتباره عنصر ابؼؤثر والفعاؿ 

ىو الأثر الصافي بعهود الفرد والتي تبدا بالقدرات، وادراؾ الدور 1اف الأداء الوظيفي لزددات الأداء الوظيفي:  .1
وابؼهاـ ويعتٍ ىذا اف الاداء ىو انتاج موقف معتُ بيكن النظر اليو على انو نتاج العلبقة ابؼتداخلة بتُ ابعهد 

 والقدرات وادراؾ الدور ابؽاـ للفرد". بؽذا بقد أف بؿددات الأداء تتوضح في مايلي : 
 د؛ذوؿ من طرؼ الفر ابعهد ابؼب

 ؛القدرات التي يتمتع بها الفرد لأداء ابؼنظمة 

 .بؼتطلبات وظيفتو إدراكومدى 

يشتَ ابعهد افُ الطاقة ابعتمانية والعقلية التي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتو أو وظيفتو وذلك للوصوؿ افُ : الجهد .أ 
 اعلى معدلات عطائو في بؾاؿ عملو.

 مهامو.  القدرات افُ ابػصائص الشخصية للفرد التي يتتخدمها الاداء وظيفتو او إفُ: تشتَ القدرات .ب 
ويعتٍ بو الابذاه الذي يعتقد الفرد انو من الضروري توجيو جهوده في العمل من خلبلو والشعور : ادراك الدور .ج 

مكوف من  بأبنيتو في اداءه ولتحقيق متتوى مرض من الاداء لابد من وجود حد ادنى من الاتقاف في كل
مكونات الاداء بدعتٌ اف الافراد عندما يبذلوف جهودا قائمة ويكوف لديهم قدرات متفوقة ولكنهم لا يفهموف 

                                                             
 .210،ص1999 ،، الإاكندريةدوف طبعة ،ابؼكتب ابعامعي ابغدي:،بإدارة ابؼوارد البشرية، راوية حتن1
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ادوارىم فاف ادائهم لن يكوف يكوف مقبولا من وجهة نظر الآخرين، فبالرغم من بذؿ ابعهد الكبتَ في العمل 
لطريقة فاف الفرد يعمل بجهد كبتَ ويفهم عملو فاف ىذا العمل لن يكوف موجها في الطريق الصحيح وبنفس ا

ولكنو تنقصو القدرات فعادة ما يقيم متتوى ادائو كأداء منخفض وىناؾ احتماؿ اختَ وىو أف الفرد قد يكوف 
لديو القدرات اللبزمة والفهم اللبزـ لكنو كتوؿ ولا يبذؿ جهدا كبتَا في العمل فيكوف اداء مثل ىذا الفرد 

يعة ابغاؿ اف اداء الفرد قد يكوف مرتفعا في مكوف من مكونات الاداء وضعيف في مكوف أيضا منخفضا، وبطب
من خلبؿ كل ىذا بيكننا القوؿ اف بؿددات الاداء الوظيفي ىي مزيج بتُ جهد الفرد ابؼبذوؿ لا بقاز  آخر

 .اعمالو وما يتمتع بو من مهارات معلومات وخبرات ومدى إدراكو بؼا يقوـ بو  في ابؼنظمة التي ينتمي إليها 
 أهمية قياس الأداء : ثانيا:

 بيكن إبقازىا في النقاط التالية :  1بنتبة لأبنية قياس الأداء

تركز عملية القياس على الإىتماـ على مابهب إبقازه وبو: ابؼؤاتات على توفتَ الوقت وابؼوارد الازمة لتحقيق  .1
الأىداؼ ،كما أف القياس يوفر التغذية العكتية حوؿ بؾراتت اتَ التقدـ بكو ابؽدؼ وإذا ماكانت النتائج 

الفجوات ابؼوجودة في الأداء وإجراء بزتلف عن الأىداؼ ، ليكوف بدقدور ابؼؤاتات أف تعمل على برليل 
 تعديلبت . 

 إف قياس الأداء يؤدي إفُ برتتُ إدارة ابؼنتجات و ابػدمات وعملية إيصابؽا افُ العملبء .  .2
إف قياس الأداء بوتن واقع الإتصالات الداخلية مابتُ العاملتُ ،فضلب عن الإتصالات ابػارجية ما بتُ  .3

أكيد على قياس وبرتتُ الأداء إفُ خلق مناخ جديد من شأنو التأثتَ على ابؼؤاتة وعملبئها ومعامليها ،فالت
بصيع عملبء ابؼؤاتة ومعامليها ،وتعتمد عملية بصع ومعابعة ابؼعلومات الدقيقة على فعالية إيصاؿ الأنشطة 

 وفق إاتًابذية ابؼؤاتة . 
 ىذا البرامج . إف قياس الأداء يتاعد على إعطاء توضيحات حوؿ التنفيذ للبرامج وتكاليف  .4
بيكن لقياس الأداء أف يبتُ بأف ابؼؤاتة تعافً إحتياجات المجتمع من خلبؿ إحراز التحقق بكو برقيق غااتت  .5

 إجتماعية . 
إف قياس الأداء يوفر بيانات حقيقية ملمواة بيكن الإاتناد عليها في إبزاذ القرارات اليمة حوؿ عمليات  .6

 ابؼؤاتتة . 

                                                             
 .36مرجع اابق ص، 2016 ،الطبعة الأوفُ ،عماف، دار بضادة لنشر والتوزيع ،إدارة الأداء ،مصطفى يواف1
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ؤاتة حي: يتم التعريف من خلبلو على المحاور التي برتاج إفُ الإىتماـ والتًكيز ولعلب القياس يزيد من تأثتَ ابؼ .7
 من ابؼمكن برقيق التأثتَ الإجابي في تلك المحاور . 

 لابيكن أف يكوف ىناؾ برتتُ دوف قياس ،فإذا ماكانت ابؼؤاتة لايعلم أين ىي الآف من حي: تريد .  .8
تطلب التأكيد من درجة كفاءة ابؼؤاتة في برقيق أىدافها ،أف يتم التأكيد من درجة كفأة الأداء :حي: ي .9

برديد ابؼوارد التي إاتنفذتها ابؼؤاتة في برقيق كل ىدؼ ، حي: أنو ليس من ضرورة الإاتخداـ الأمثل 
 للموارد في ظل مشكلة ندرتها أف تكوف ابؼوارد ابؼتتخدمة لإبقاز ابؽدؼ . 

الإقتصادية والإجتماعية ،وذالك عن طريق برقيق أكبر قدر من  بياف مدى متابنة ابؼؤاتة في التنمية .10
 الإنتاج بأقل التكاليف والتخلص من عوائد التبذير والضياع في ابؼوارد الإقتصادية . 

إبهاد نوع من ابؼنافتة بتُ الأقتاـ والإدارات ابؼتماثلة ،ونظاـ عادؿ للمكافئات وابغوافز بدا يدفعها  .11
 اجية العاملتُ لتحقيق أىداؼ ابؼؤاتة ابؼوجودة. لتحتتُ أدائها ،ورفع إنت

توفتَ الظروؼ ابؼناابة لفرص متاءلة أكثر ملبءمة وتطبيق نظاـ الإدارة الذي يتكامل مع نظم الإدارة  .12
 .ثم تقييم الأداء ككلالذي يتكامل مع نظم أداء للعاملتُ ،وبؼراكز ابؼتؤولية ومن 

 1فراد والدظمات ثالثا :تأثير أخلاقيات العمل على أداء الأ

تاثتَ اخلبقيات العمل على الاداء الوظيفي عن طريق التطرؽ بؼنظور الفكري الاالبمي ومعرفة كيفية تعامل  يتم معرفة
 الاالبـ مع أخلبقيات الوظيفية

 أخلاقيات العمل من منظور الفكر الإسلامي .1

والأمانة. ويقصد بأخلبقيات العمل الأحكاـ حصن الإالبـ الوظيفة العامة من الفتاد بإرااء قاعدني القوة 
القيمية التي تتعلق بالأفعاؿ الإنتانية من ناحية أنها ختَ أو شر والتلوؾ الأخلبقي ىو التلوؾ الذي عمل 
بو المجتمع وأقره ويتكوف ىذا التلوؾ من بؾموعة من القواعد التي تبتُ للؤفراد كيف يتصرفوف في ابغالات 

 .م دوف أف بىالفوا العرؼ التائد في بؾتمعهموابؼواقف التي تعرض بؽ
 من منظور الفكر الاسلامي تصنيف القيم الأخلاقية .2

 من تصنيف القيم الأخلبقية من منظور الفكر الإالبمي بيكن عرضها كما يلي : 2ىناؾ بؾموعتتُ 
  الذي يزاولوبؾموعة القيم الأخلبقية التي ينبغي أف يتحلى بها العامل ابؼتلم بغض النظر عن العمل 
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 ؛التقوى 
 ؛الأمانة 
 ؛الصدؽ 
 ؛البشاشة وحتن التعامل مع الآخرين 
 ؛الرقابة الذاتية 
  بؾموعة القيم الأخلبقية التي ترتبط بالعمل أاًت كاف نوعها أو درجتها أو شاغلوىابؾموعة من القيم الأخلبقية

منالفتادوتتمثل ىذه القيم الأخلبقية فيما والضوابط الشرعية بغماية عنصر العمل ليكوف عنصراً منتجاً وبؿصناً 
 يلي

 ؛العمل عبادة 
 ؛العمل مقياس للتفاضل في الإالبـ 
 ؛الإخلبص والإتقاف في العمل 
 ؛احتًاـ وقت العمل 

 الدطلب الثاني :تأثير أخلاقيات العمل على السلوك التنظيمي 

إف تطور ابؼنظمات من وضعها الأوفِ التقليدي إفُ وضعها ابغافِ أدى إفُ الاىتماـ ابؼتزايد بالتلوؾ 
ابعماعي والفردي في مواقع العمل فنوعية ابغياة ابؼهنية داخل ابؼنظمة قد يكوف مؤثرا البياً أـ إبهابيا على 

لذا إنو من الضروري مراعاة برتتُ العلبقات و   مدى الوصوؿ إفُ التلبية ابؼلبئمة الأىداؼ التنظيمية والفردية
الإنتانية بتُ الأفراد وابعماعات داخل ابؼنظمة والعاملتُ في كل ابؼتتواتت الإدارية منائر ابؼنظمات ىي قبل  

 كل شيء نظاـ اجتماعي ديناميكي يتعامل ويتكيف مع بؾتمع ديناميكي بوتاج أف يتتم بالتغتَ ابؼتتمر 

 .ماىية السلوك التنظيمي :أولا

التلوؾ التنظيمي ىو درااة كيفية تصرؼ الناس في الإعدادات التنظيمية، يتم تطبيق مبادئها بهدؼ جعل 
ابؼنظمات والناس فيها يعملوف بشكل أكثر فعالية معاكما بيكن أف تركز أبحاث التلوؾ التنظيمي على 

شياء ببعضها البعض وتؤثر على بعضها البعض،  التلوؾ الفردي داخل ابؼنظمة، وكيف ترتبط كل ىذه الأ
كما أف التلوؾ التنظيمي يقوـ بتفتتَ العلبقات بتُ الأشخاص وابؼؤاتة من حي: الشخص بأكملو، 
والمجموعة بأكملها، وابؼنظمة بأكملها، والنظاـ الإجتماعي بأكملو. والغرض منو ىو بناء علبقات أفضل من 

ىداؼ التنظيمية والأىداؼ الإجتماعية. والتلوؾ التنظيمي ىو؛ بؾاؿ خلبؿ برقيق الأىداؼ البشرية والأ
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درااي منفصل وليس بزصصا فقط، فهو نهج متعدد التخصصات العلم التطبيقي، العلوـ ابؼعيارية، نهج 
 إنتاني ، نهج النظاـ الشامل. 

 1مفهوم السلوك التنظيمي  .1

بـتلف العاملتُ في الإدارة لتبب بتيط الا وىو اف تعتبر درااة التلوؾ التنظيمي بؿل إىتماـ ابؼديرين و 
على الإدارة أف برقق الاىداؼ بكفاية وىذا من خلبؿ فهم جيد لتلوؾ الإنتاف الوظيفي فالالتزاـ بالتلوؾ 
التنظيمي ضرورة إدارية لا غتٌ عنها ولا ايما لكونها ترتبط بأىم أىداؼ التنظيم ولذا أف فهم ابؼؤثرات 

 على الوؾ الإنتاف ابؼوظف اواء كانت تلك ابؼؤثرات من داخل ابؼنظمة الإجاببة والتلبية
أـ خارجية من البيئة الإجتماعية التي ينتمي إليها يؤدي ىذا إفُ تتختَ عن الوكو عندما يكوف عضوا في 
بصاعة فابعماعات أعرافها وقيودىا التي بركم الوؾ الفرد وبذعلو أحيانا يعطي الأولوية بؼعايتَ ابعماعة 

 . حفاظا على عضويتو فيها 
فقد بح:)ايموف(  موضوع التلوؾ التنظيمي في كتاب أبظاه "التلوؾ الإداري" نفهمها لإعتبارات النفتية 
التي بركم العمل الإنتاني .وتهدؼ درااة التلوؾ الإداري إفُ درااة الوؾ العاملتُ على ضوء النظراتت 

صوؿ على أكبر قدر من التعاوف بينهم وليو الإدارة العليا وىذا وابؼفاىيم العلمية من أجل رفع معنوباتهم وابغ
عن طريق تأصيل القيم الإجاببة وتغيتَ التليية وعلى ابيل بذارب "ىوثورف" ابؼثاؿ بذارب ىوثورف التي 
إاتعانت بأااليب ابؼقابلة وابؼلبحظة ابؼباشرة لتلوؾ ابعماعات حددت مبادئ العلبقات الإنتانية داخل 

لتلوؾ ابعماعات إف بؿمور التلوؾ التنظيمي ىو أصلب درااة لتلوؾ الإنتاف الربظي وغتَ ابؼنظمات 
ويعتبر علم النفس وعلم الإجتماع من أىم العلوـ التي وتبح: في الوؾ _الربظي في التنظيمات الإجتماعية 

 اكو إبذاىو قيمو حوافزه ومؤثراتوىذا الإنتاف العامل إدر 
 مفهوم العلوم السلوكية .2

رغم إتصاؿ العلوـ الإجتماعية والعلوـ التلوكية بعضها ببعض وكونها تبح: في التلوؾ الإنتاني ابعماعي 
التلوكية ذات الصلبة الوثيقة بعلم التلوؾ التنظيمي في ثلبث 2والفري إلا أنو بيكن أف نصنف العلوـ 

  ميادين
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 علم الإنسان 
، ،الإبذاىات(التي تتود في المجتمعات البشرية ابؼختلفة وبردد ىذا العلم يهتم بدرااة الأبماط التلوكية )القيم 

 ابؼظاىر ابغضارية التي بسيزىا
 علم النفس 

الظروؼ التي تتبق أو تصاحب ذالك التلوؾ بفا يتاعد على ىذا العلم بدرااة الوؾ الإنتاف و يهتم 
وإنعكااها التلوكية فلهذا كثتَ من فهمو وزاتدة التنبؤ بو والتحكم فيو. فهو يهتم بتحليل الدوافع الإنتانية. 

مفاىيم التلوؾ التنظيمي ىي بالأااس مفاىيم علم النفس مطبقة على تصرفات الإنتاف داخل ابؼنظمات 
  قصد بؿاولة وإمكانية تنميط ىذا الإنتاف بشكل بىدـ أىداؼ التنظيم

ت إاتعماؿ وااع في بؾاؿ ولذالك فإف مفردات علم النفس من إدراؾ ،دوافع ،تعلم ،تقيم ،إبذاىات ىي ذا
 الوؾ الإنتاف التنظيمي

 علم الإجتماع 
 الاجتماعيةىذا العلم يهتم بدرااة المجتمع ،والنظم الإجتماعية ،وأبماط تفاعل ابعماعات ودينامية العلبقات 

 النظريات السلوك التنظيمي ثانيا: 
التي تبح: في تفتتَ ،والتنبؤ و التحكم في  والافتًاضاتتعتبر النظراتت بؾموعة من ابؼفاىيم وابؼصطلحات 

ابؼتغتَات ابؼختلفة بقصد فهم الظواىر التي ىي بؿل البح: .فالنظراتت الإدارية بإفتًاضاتها حوؿ الإنتاف 
تقتيم 1والوكو بردد بمط التعامل الواجب إتباعو مع ىذا الإنتاف لزاتدة إنتاج وبرتتُ الأداء .وبيكن 

 ي إفُ ثلبث مراحل وفقا لإفتًاضات حوؿ طبيعة التلوؾ الإنتاني مراحل تطور الفكر الإدار 

 الددرسة الكلاسيكية  .1

وينضوي برت لواء ىذا الإبذاه الفكري كل من مدراة الإدارة العلمية التي يعتبر تايلورأبرز بفثليها ،والنظرية 
البتَوقراطية التي جاء بها فيبر ونظرية ابؼبادئ الإدارية التي جا بها فايوؿ فقد إفتًضت ابؼدراة الكلبايكية أف 

 عوامل ابؼادية كافية لتفتتَ التلوؾ التنظيمي التلوؾ التنظيمي بؿكوـ بابغوافز ابؼادية ،وترى ال
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 لددرسة السلوكية ا .2
 من رواد ىذه ابؼدراة مايو التي قاـ بدا بظي بتجارب ىاوثورف التي وصلت إفُ النتائج التالية: 

 تلعب القيادة الإدارية الدبيقراطية دورا أااايا في التأثتَ على التلوؾ ابعماعات. 

 الإدارة كجماعاتتواجو العماؿ ايارات 

الوؾ التنظيمي ىو بؿصلة عوامل نفتية وإجتماعية ومادية معقدة وليس إاتجابة ميكانيكية للحوافز 
ابؼادية فقط تبر التنظيمات غتَ الربظية في التنظيم أالوبا فعالا في برقيق أىداؼ الإدارة من خلبؿ ابؼشاركة 

 في عملية إتهاذ القرار.

 مدرسة النظم  .3

بابعهود العلمية ابؽادفة إفُ إبهاد نوع من التأمل بتُ فكر ابؼدراة  1 الإبذاىات الإدارية ابغديثةتتمثل 
التقليدية وفكر مدراة العلبقات الإنتانية وتعتبر مدراة النظم لعنواف الرئيتي بؽذه الإبذاىات .إذا أكدت 

ـ مفتوحا يتكوف من عدة أنظمة فرعية ىذه ابؼدراة على ضرورة الأخذ بالنظرة لشمولية الإدارة إعتبارىا نظا
وكذالك فمن واجب الإدارة اف ترى نفتها نظاما فرعيا في نظاـ إجتماعي اكبر )البيئة ابػارجية ( .فالعملية 

 من 2الإدارية وفق ىذا ابؼنظور تتكوف 

 ارات بهدؼ مادية بشرية معنوية تكنولوجيا النشاطات او العمليات وىي ما تقوـ بو ابؼنظمة من قر  الددخلات
 . إاتعماؿ ابؼدخلبت وبرويلها إفُ بـرجات حتب ابػطة ابؼقررة 

وىي نتائج للمدخلبت تم برويلها لبيئة وتشمل البيئة ابػارجية التنظيم ابؼناخ الداخلي وابؼؤثرات  :الدخراجات
 الإجتماعية ابػارجية

 وتشمل البيئة ابػارجية التنظيم ابؼناخ الداخلي وابؼؤثرات الإجتماعية ابػارجية   :البيئة 
 وىي الطريقة التي بيكن من خلببؽا قياس مدى برقيق الأىداؼ ابؼطلوبة بهدؼ التعلم وتصحيح :لتغذية الراجعة

 العمل الإداري بحي: تصبح ابؼعلومات ابعديدة جزءا من ابؼدخلبت في العملية الإدارية
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 9بصاؿ الدين لعويتات مرجع اابق ص 2



 الفصل الاول...................................................الفصل النظري
 

46 
 

 تأثير أخلاقيات العمل على السلوك التنظيمي :ثالثا 
يعتبر الوصوؿ إفُ بناء منظومة النزاىة في العمل العاـ ابؽدؼ الأااس لبناء قطاع عاـ فعاؿ بوظى بإحتًاـ 
ابؼوظفتُ ،إذ من خلبؿ ىذه ابؼنظومة بيكن برصتُ المجتمع ضد ظاىرة الفتاد وتوفتَ الآليات الفعالة للتعامل 

ظواىره وإاتعداد ابؼواطنتُ للعمل بدوجب قيم النزاىة ومبادئ الشفافية إظافة إفُ إحتًاـ القانوف وأحكامو مع 
 متعددة نذكرىا في مايلي 1خلبقية وإحتًاـ زملبئو ابؼوظفتُ ويتم ذالكعن طريق مرتكزات الوكية وواجبات أ

 الحيادية الوظيفية .1
دات بعيدا عن الفئوية ابغزبية أو التعصب في ابؼعتقا أحافظ على تقدنً ابػدمات للجمهور بشكل حيادي -

 ؛ابػاصة والاىتماماتوابؼصافٌ 
أبزذ قراري بناء على ابغقائق وابعوانب ابؼوضوعية للقضية ،وأعطي الأاباب التي دفعتتٍ إفُ إبزاذ القرار معتُ  -

 ؛إذا طلب متٍ ذالك
 ؛ابؼعلومات أو برريفها أو تأختَىاألتزـ بعرض ابغقائق دوف أية إعتبارات خاصة ودوف إخفاء  -
 . يارات وابغقائق بشكل اليم ودقيق،وأعرض ابػمات بناء على الأدلة دوف أي بريزأقدـ ابؼعلو  -
 الحيادية السياسية  .2
أقوـ بخدمة ابغكومة،بغض النظر عن توجيهات التيااية ومعتقداتها،بأفضل شكل بفكن وبطريقة تظمن  -

شى مع متطلبات القواعد التلوؾ ىذا بعيدا عن معتقداتي التيااية و ابغفاظ على ابغياد التيااي،وتتما
 ؛الشخصية

بثقة ابؼتؤولتُ وفي الوقت ذاتو أحاوؿ ضماف القدرة على إنشاء نفس  بالاحتفاظأتصرؼ بطريقة جديرة  -
 ؛العلبقة مع أشخاص قد يطلب إفُ العمل معهم في ابغكومات ابؼتتقبلية

 ؛ابؼفروضة على النشاطات التيااية لبعض ابؼناصب الإدارية،وفي مكاف العمل وأوقاتوأحتـً القيود القانونية  -
أحرص على عدـ التماح لآرائي التيااية الشخصية بتحديد طبيعة النصح وابؼشورة ابؼقدمة من قبلي  -

 ؛ابؼتؤولتُ أو أف تؤثر على أعمافِ وأفعافِ
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 تضارب الدصالح  .3
لتي أحصل عليها خلبؿ أداء الوظيفة أو بعد ترؾ العمل لتحقيق ا1ابؼعلومات  ااتخداـأحرص على عدـ  -

 ؛ابؼصافٌ ابػاصة
 ؛أمتنع عن ابعمع بتُ وظيفتي وبتُ أي عمل أخر يتعارض ومهاـ عملي -
موقعي الوظيفي لتحقيق مصافٌ الشخصية أو عائلية أو بؼكااب مادية أو قبوؿ  ااتغلبؿأحرص على عدـ  -

 ؛منحة أو ىدية اواء أثناء تأديتي ابػدمة أو بعد تركي للعمل غي قطاع العاـ
أعمل على إعلبـ ابعهة ابؼتؤولة في دائرتي عن أي تعارض في ابؼصافٌ قد ينشاء أثناء شغلي وظيفتي ،بحي:  -

صلحة مباشرة أو غتَ مباشرة في إتفاقات أو عقود خارجية تتصل بأعماؿ الدائرة أو في لابهوز أف تكوف فِ م
 ؛قرارات تعتُ أو تقييم

أقدـ بدا يتوافق مع منصبي الربظي وبالقدر الذي يقتضيو القانوف ،إقرار بالذمة ابؼالية ابػاصة بي  وبزوجي  -
 .وبأولادي

 العلاقة مع زملاء العمل   .4
في إتصالاتي الوظيفية، وأنفذ ما يصدر إفِ من أوامر وتعليمات في حدود القوانتُ  أحتـً التتلتل الإداري -

 ؛واللوائح النافذة
 ؛وتقدير،وأكوف متتعدا للعمل كأحد أفراد الفريق إذا تطلب العمل ذالك باحتًاـأعامل زملبئي  -
 ؛مابؽموتأدية أع بالتزاماتهمأعمل على متاندة ودعم جهود زملبئي بشكل بيكنهم من الوفاء  -
 ؛أحتـً كافة القوانتُ واللوائح والتعليمات الصادرة بدوجبها ،وأحدث ابؼواطنتُ على إحتًامها -

 الدطلب الثالث :أخلاقيات العمل والصراع التنظيمي 
ترتبط الصراع بأخلبقيات العمل بشكل وثيق، حي: يتعلق الأمر بطريقة تعامل الأفراد مع الصراعات التي 

 تنشأ في بؿيط العمل
في الواقع، بيكن أف بودث الصراع في أي مكاف من مكاف العمل مثل بتُ الزملبء أو بتُ الإدارة وابؼوظفتُ 
أو بتُ ابؼوظفتُ والعملبء أو ابؼوردين. وبدا أف الصراع ينشأ بتُ مصافٌ متعارضة، فإف التعامل مع الصراع 

 .يتطلب احتًاـ مبادئ الأخلبقيات العملية
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 ة ضرورة إدارية أولا:أخلاقيات الدهن
 تعتبر أخلبقيات ابؼهنة ضرورة إدارية ينبغي على كل عامل التحلي بها وبؽذا بهب على إدارة

 بؾموعة1ابؼؤاتة أف تضع ضوابط وجزاءات بذعل العماؿ يلتزموف بها، وتظهر ىذه الضرورة من خلبؿ 
 العلبقات داخل ابؼؤاتة وىي كالاتي 

إف إقامة علبقات جيدة بتُ العاملتُ ورؤاائهم على أااس الثقة والعدالة في  العلاقة بين العاملين والإدارة: .1
التعامل والتعاوف والشفافية في إبزاذ القرار وتقدير ابعهود يتاىم في زاتدة التزاـ العماؿ بالقانوف وىذا ما 

ا للعاملتُ فإف ىذا ينعكس إبهابا على إنتاجيتهم  ولكن عندما يشعر العامل بأف إدارة ابؼؤاتة لا تفي بوعودى
يكوف أمرا غتَ بؿفز بؽم على تطوير العمل والإيداع وزاتدة الكفاءة لذلك فإف التزاـ ابؼديرين بالصدؽ والأمانة 
والعدؿ والوفاء والربضة مع العاملتُ يؤدي إفُ ثقة العاملتُ في الإدارة وىو ما يؤدي إفُ برفيزىم على العمل 

شاعات والشكوؾ والتفاوض  وبالتافِ فأالوب تعامل الإدارة مع العاملتُ ويوفر كثتَا من الوقت الضائع والإ
ىو الذي بودد درجة التزامهم بالقيم التنظيمية كالتعاوف والنزاىة وبودد نوع العلبقة بينها وبتُ العاملتُ وىذا 

يقة أخلبقية مع موظفيها الأمر بيتد تأثتَه إفُ العمالة التي قد تتقدـ لوظائف ابؼؤاتة، فابؼؤاتة التي تتعامل بطر 
بذتذب كفاءات اوؽ العمالة بينما ابؼؤاتة التي لا تبافِ بهذه الأمور تفقد الكثتَ من تلك الكفاءات، ونتائج 
ذلك على قدرات ابؼؤاتة غنية عن التفصيل، كذلك فإف أالوب تعامل ابؼؤاتة مع ابؼتقدمتُ للوظائف 

والتي تتقدـ بؽا متتقبلب لذلك على إدارة ابؼؤاتة التعامل  ينعكس على الكفاءات التي تقبل التوظيف بها بل
مع ابؼتًشحتُ بطريقة أخلبقية والابتعاد عن المحاباة والوااطة في عملية التوظيف لأف ذلك ينعكس البا على 

 أداء ابؼؤاتة. 
العادلة من الرؤااء بتُ الزملبء في العمل ىو ابؼعاملة 2إف أكثر ما بينع ابؼشاكل  العلاقة بين العاملين: .2

واىتمامهم بالعمل في ابؼقاـ الأوؿ وليس بالوشاية والنميمة والتقارير ابؼتيئة للغتَ، كما أف للمحاباة والوااطة 
دور في فتح المجاؿ للغتَة والتًبص بأخطاء الآخرين فتنقلب بيئة العمل من بيئة تنافتية من أجل مصلحة العمل  

الشخصية وبؿاولة ابغصوؿ على أكبر قدر بفكن من ابؼكااب بأقل بؾهود ككل إلا بيئة بفلوءة بالصراعات 
بفكن ولكن عندما يكوف الصدؽ والتعاوف والاحتًاـ والأمانة ىي الأخلبقيات ابؼنتشرة بتُ العاملتُ فإف ىذا 

 يؤدي إفُ تفجر طاقات العاملتُ لصافٌ العمل
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عتُ بنظر الاعتبار إدارة ابؼؤاتة ىو إبهاد جو وعليو بيكن القوؿ أنو من الضرورات التي بهب أف تأخذىا ب
عمل بو بفاراات تتفق وأخلبقيات ابؼهنة لدى العماؿ بدا يتاىم في برقيق الااتقرار الداخلي للمؤاتة من 
حي: العلبقات بتُ العماؿ في إطار إبقاز ابؼهاـ ومراحل اتَورة العمل بصفة عامة بعيدا عن حدوث 

تؤدي إفُ نشوء الصراع الذي يعتبر بدثابة تهديد للباتقرار الداخلي صدمات وخلبفات التي بيكن أف 
 .للمؤاتة

  تراجع أخلاقيات العمل الدسبب لصراع التنظيمي بأسباثانيا: 
مع يقييننا أف الشريعة الإالبمية كل لا يتجرأ وأنها منهج ونظاـ حياة كما تقدـ إلا أف القارئ التاريخ بهد 

يتنافى وأخلبؽ العمل إما عمدا أو في غفلة من إبيانو وفَ يلتزـ إلتزاما كاملب بابؼعاني أف ىناؾ من الك الوكا 
الأخلبقية التي دعت إليها الشريعة الإالبمية ولكنها لاتشكل ظاىرة وليتت ىي نادرة فذالك أمر يتتحق 

  في الأمور التالية 1الوقوؼ عنده والكشف أابابو فما ىي تلك الأاباب
  التلوث العقيدي .1

تعتٍ بالتلوث العقدي عدـ الإلتزاـ بالعقيدة الإالبمية الصحيحة أو التخلي عن بعض مبتدئها إف عمدا واف 
 جهلب بتبب ما يطرأ من الإبكراؼ بتبب الشبهات والشهوات ووااوس الشيطاف وإغراءاتو وبكو ذلك

إتباع ابؼنهج الأقوـ الذي ولاشك في أف ىذا التلوث العقيدي يؤدي إفُ تلوث ابغياة إذ البمتها تكمن في 
دعا إفُ التمتك بدادئ الأخلبؽ ومنها أخلبؽ العمل ولا جدا في أف كل بـالفة لأوامر الدين تعتبر بـالفة 

 دينية وأخلبقية في نفس الوقت
وقد نتندؿ لذالك العنواف بدا روى عنو صلي الله عليو و الم أف قاؿ "أيها الناس قد آف لكم أف تنتهوا عن 

 من أصاب من ىذه القاذورات شيئا فليتتتً يتار الله فإنو من يبدي لنا صفحتو نقم عليو كتاب حدود الله
الله"وجاء من حدي: أخر قولو صلى الله عليو و الم "اللهم نقتٍ من ابػطاات كما ينقى الثوب الأبيض من 

  الدنس
قاف بدعتٌ التلوث ،ولاشك في أف فقد ورد في ابغديثتُ لفظ 'القاذورات' ولفض 'الدنس' وبنا قريباف بل لصي

وصف ىذه الأعماؿ بتلك الأوصاؼ فيو التنفتَ من الوقوع في ابؼخالفات مايكفي بؼن كاف لو فِ بييز بو 
ابغتن والقبيح،وعليو فإف كل بـالفة لأخلبؽ العمل كترقة والتزوير والغش وأكل أمواؿ الناس بالباطل 

تببو التلوث العقدي فلو أمن الإنتاف بأف بك كل ذلك وتضيع الأوقات وتعطيل مصافٌ الناس وبكو ذل
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العقيدة بررـ كل ذللك بؼا أقدـ عليو فما وقع من كثتَ من ابؼتلمتُ من الغش والكذب وابػيانة في 
  ابؼعاملبت فإف ىؤلاء ابؼتلمتُ نقصوا من إالبمهم وإبيانهم بقدر ماخالفوا الشريعة فيو من ىذه ابؼعاملبت

 التلوث الفكري .2
بنيت العقيدة الإالبمية علبقة الإنتاف بالكوف وبخالق الكوف وبالغاية التي من أجلها خلق الإنتاف لقد 

فهذا التصور الشامل بؼعتٌ الكوف وابغياة يكوف فكرا نظيفا خاليا من ابؼلوثات الفكرية التي بزرج بالإنتاف 
  عن ىدفو وغايتو فيضر نفتو ويضر غتَه

:إف الله خلق الإنتاف لعبادتو بابؼعتٌ الوااع للعبادة وجعلو من أفضل بـلوقاتو ونزيد ىذا ابؼعتٌ وضوحا فنقوؿ
واخر لو مافي التموات وما في الأرض لينتفع بو في حدود ما شرعو الله لو، وصولا لتلك الغاية ويتر لو 

و غاية في حد التبل للوصوؿ إليها ،وعليو فإف ابؼاؿ ما ىو إلا وايلة للتحقيق تلك الغاية فليس ابؼاؿ وبصع
  ذاتو

فالإنتاف إذا ااتحضر ىذا في ذىنو ايعرؼ مركزه ابغقيقي في الدنيا وعلبقتو بها وغايتو في ابغياة وبالتافِ 
  يتتقبل بنفس راضية بصيع الضوابط والتنظيمات التي جاء بها الشرع الإالبمي

ي: يقاؿ :ىذا العصر عصر ابؼادة فإذا تلوث ىذا الفكر بأف كاف ابؼاؿ غاية في حد ذاتو كما نتمع اليوـ ح
،وبكو ذالك حتى كرس بعض الناس حياتهم بعمع ابؼادة فأصبحت مالكة بؽم لامالكتُ بؽا فأصبح بعضهم  

 من خ  كعبيد للمادة كما قيل،عياذا بالله ،وبتافِ قد بزتلف واائل بصع ابؼاؿ
غياب الفهم الصحيح حراـ وحلبؿ ولاشك أف ىذه إنتكااة فكرية ولاشك أف تلوث الفكري اببو 

الفهم الذي يؤدي إفُ التلوث الفكري تتلوث ابغياة   والتصور الإالبمي الكوف وابغياة وفي ظل غياب ىذا
بتبب التلوكيات ابػاطئة وللمعاملبت التيئة وبفاراة الأخلبؽ الفاادة كالترقة والغش والتزوير وأكل 

الأعماؿ والأقواؿ والأخلبؽ التي منعها الإالبـ ورتب ك من بالباطل وتعطيل مصابغهم وبكو ذل أمواؿ الناس
 .ابعزاء على مقتًفها في الدنيا والٱخرة

 التلوث القيمي .3
والتلوث القيمي أحد أىم أابابهما ىو التلوث العقدي كما أف التلوث 1لاشك في أف التلوث الفكري 

  الفكري والقيمي يؤداتف إفُ التلوث العقدي فهي أمور متلبزمة
لوـ أف القيم الأخلبقية التي جاءت بها الشريعة الإالبمية ثابتة لاتتغتَ ولا تتبدؿ مادامت التموات ومن الع

والأرض فابػتَ والشر وابغق و الباطل مايزاؿ في مفهومو الأصيل منذ أنزؿ الكتب والرال ،ولن يصبح ابغق 
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لأخلبؽ الإالبمية لأنها في مواجهة باطلب و الباطل حقا واف يغتَ الزمن في حركتو وتطوره من ثبات القيم وا
  الفطرة التي لاتتغتَ

ولكن ىناؾ أفكار ىدامة حاولت وبكاوؿ عزو ىذه القيم الإالبمية بتفريغها من مضامينها تارة وبقلب 
 معانيها تارة أخرى ااعيو جهدا

 ثالثا:الأساليب الأخلاقية لدعالجة حدة الصراع التنظيمي: 
وىي الطرؽ والتلوكيات التي تتتخدـ بؼواجهة الصراع ومعابعتو وتتألف من مهارات بؿددة يتتعملها الفرد 

نذكر أالوب ابؼنافتة، التنازؿ، 1لإدارة الصراع وبؿاولة ابغد منو وىناؾ عدة أااليب، من ىذه الأااليب 
 التعاوف التجنب التتوية.

:يتم إتباع ىذه الطريقة حينما لايكوف ىناؾ أي شكل من أشكاؿ الرغبة في التعاوف بتُ الوحدة التجنب .1
التنظيمية والوحدة الأخرى ابؼتصارعة معها كما أف الوحدة متخاذلة ومدافعة وليس أي قدر من الوضوح في 

و تعاوف متبق أو طلباتها أو في طرؽ حل ابؼوضوع الصراع ويأتي ىذا الوضع حينما لايكوف ىناؾ صلة أ
وحينما يرغب الطرفاف في  تلقائياتناايها أو تأجيلها كما لو أف )الزمن كفيل بوبها ( أو أف ابؼشكلة اتحل 

الأمور وقتيا فإف اجنبي ابغل ىو الأنتب وقد يشتَ الوضع أيضا إفُ الرغبة الوحدتتُ إفُ عدـ حلها   بذميد
تنظيمي أعلى في وقت لاحق لذالك بهب إاتخداـ  حتى ولو أدى الأمر الذي قد يتتدعي تدخل متتوى

 .ىذه الطريقة بحذر وفي أقل الظروؼ
في ىذي الطريقة بذد أف ىناؾ تعاونا متواطا من الوحدة بالرغم من دفاعها وبزاذىا في . التساىل:2

ل أوؿ فتقب مطالبها وبالتافِ فمن ابؼمكن أف تتتاىل الوحدة في قبوؿ أي حل معو والوحدة تؤثر على نفتها
ف نتكيف معو وبالتافِ فالوحدة في درجة تعاونها ابؼتواط تتتجيب وبزضع للحل حل يطرح عليها وبكاولأ

 ابؼطروح بوااطة الوحدة الأخرى والتي غالبا ماتكوف أقوى من الوحدة الأوفُ
حينما تكوف الوحدة التنظيميةراغبة في التعاوف بغل ابؼشكلة ولكنها متخاذلة في طلباتها م: الاستسلا. 3

عند أوؿ ضغوط أو طلبات من الوحدة الأخرى ابؼتصارعة معها ،ويرجع التبب في   فمن ابؼتوقع ااتتلبمها
دة لوجود التخاذؿ عن الطائرات لوجود نقاط الضعف لدى الأوفُ ،ومنها ضعف ابؼدير ابؼتؤوؿ عن الوح

روؼ قاىرة لدى العمليات والتشغيل وابؼوارد وابؼرؤواتُ و لاعتمادية الوحدة الكامل على الوحدة الأخرى ظ
لعدـ وجود طلبات لديها ولقبوبؽا بأي شكل من أشكاؿ ابغلوؿ  الااتتلبـابؼتصارعة معها وبالتافِ يتهل 
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رعة معها ذات نفوذ وقوة وايطرة ،وقادرة ويأتي الااتتلبـ أاهل وأارع إذا كانت الوحدة الأخرى ابؼتصا
  على ابؽجوـ وفروض الرأي

حينما تكوف الوحدة غتَ راغبة في التعاوف ولا نود أف بسد جتور التفاىم بالإضافة إفُ أف : الدنافسة. 4
الوحدة حابظة فيما ترغبو وواضحة في مطالبها فإنها تدخل حلبة الصراع بنوع من التحدي ومتحملة أي 

للمكتب وابػتارة وإذا كاف ابؼدير صلب الرأي بتبب عدـ تعاونو وإاراره على مطالبة فمن عواقب 
ابؼمكن أف يكتب ابعولة إذا كاف مدير الوحدة الأخرى غتَ متعاوف وصلب الرأي متتلطا فقد يؤدي الأمر 

موقف  إفُ مالا بومد عقباه وعلى الوحدة التي بكاوؿ أف برل الصراع وىي في موقف عدـ تعاوف وفي
 الوضوح وابعتم في الطلبات ابػاصة بدا أف تضع قواعد أخلبقية ابؼناقشة وفض النزاع مع الوحدات الأخرى

حينما تكوف الوحدة في وضع متواط من التعاوف وفي وضع من الوضوح وابغتم في الطلبات . التسوية:5
وليس على نقاط  الاتفاؽالنقاط  بسيل الوحدة إفُ الاعتداؿ بغل ابؼشكلبت والصراعات وبكاوؿ التًكيز على

التتوية ىي بؿاولة لتلطيف ابعو بتُ الوحدات ابؼتصارعة   وبكاوؿ أف تقنع الطرؼ الٱخر بذالك الاختلبؼ
أو برامج ضد   فعلى ابيل ابؼثاؿ إذا بقحت الوحدة الأوفُ في الفوز بالإشراؼ على أحد ابؼشروعات

ىا إفُ تلطيف ابعو مع الوحدات الأخرى من خلبؿ إقناعهم الوحدات الكبرى فتميل الوحدة الأوفُ بعد فوز 
وكيف أف ىذه الطلبات بيكننا أف تتاعد الوحدات الأخرى وكيف أف فوز الوحدة الأوفُ بوقق  بطلباتها

 الفائدة للجميع وابؼصلحة العامة
حل وذالك إذا  بؿاولة حل ابؼشاكل وإشتًاكها مع الطرؼ الٱخر للوصوؿ إف1ُبسيل الوحدة إفُ : التعاون. 6

توافرت الشروط الٱزمة لذالك فالوحدة التنظيمية لديها طلبات واضحة وبالرغم من ذللك فالوحدة راغبة 
جدا في التعاوف مع الطرؼ الٱخر ابؼتصارعة معو وتظهر الرغبة في التعاوف من خلبؿ رغبتها في ابعلوس على 

طرؼ الٱخر وبؿاولة التوصل إفُ وضع يكوف فيو مائدة التفاض بل أكثر من ىذا من خلبؿ رغبتها في فهم ال
 الطرفتُ فائزين

بؼاؿ ااتعمالاينبغي على ابؼوظف العاـ عند قيامو بواجبات أف يضمن عدـ إااءة :. الاقتصاد والفاعلية 7
،وأف يدبر كل أشكاؿ ابؼوارد العامة كابؼوارد البشرية وابؼادية وابؼعنوية بطريقة تؤدي إفُ بطريقة غتَ اليمة

 .والإيرادات العامة مع ضماف تقدنً ابػدمة بفعالية وجودة عالية  ابغفاظ على ابؼمتلكات
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من خلبؿ كل ماابق يتضح أف أخلبقيات ابؼهنة ىي بؾموعة ابؼبادئ التي تعد أاااا للتلوؾ : خلاصة 1
الإدارة في تقييم ابؼطلوب لأفراد ابؼهنة من أجل تأدية العمل على أكمل وجو، وابؼعايتَ التي تعتمد عليها 

أدائهم إبهابا أو البا، وىي بذلك ضرورة مهمة وبؽا أثر بالغ على إحداث تنمية شاملة في ابؼنظم، ورفع ثقة 
الأفراد في أنفتهم وزملبئهم، حي: تعتبر كل من القوة والصدؽ والأمانة من بتُ أىم الأخلبقيات ابؼهنية 

كن اعتبارىا بدثابة رقابة ذاتية بؽم، وبالتافِ فهي تفرض الضرورية والتي بهب على كل فرد التحلي بو، وبي
نفتها في بيئة العمل، فلب بيكن تصور أي تنظيم أو بيئة عمل بدعزؿ عن أخلبقيات تنظم اتَ الأمور 

 .داخلو
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 تمهيد:

 الوقوؼ من نتمكن حتى ميدانية، بدرااة دعمها من لابد كاف للدرااة، النظري ابعانب من الانتهاء بعد
 على الضوء تتليط خلبؿ من التنظيمي الصراع إدارة على العمل أخلبقيات لتأثتَ العملي التطبيق واقع على

وذلك  للتطبيق بؾالا لتكوف أىراس بتوؽ ابعزائرية الاتصالات شركة اختًنا لقد الاقتصادية، ابؼؤاتات بعض
 .بؿل الدرااة ؤاتةابؼتبعا للمؤىلبت وابؼواصفات التي بستاز بها 

 :مباح: ثلبثة إفُ الفصل تقتيم من بسكنا التطبيقي، بابعانب أكثر وللئبؼاـ

 ؛ابعزائر اتصالات بؼؤاتة عاـ تقدنً :الأول الدبحث

 ؛ابؼيدانية للدرااة ابؼنهجي الإطار :الثاني الدبحث

  .الدرااة نتائج وبرليل عرض :الثالث الدبحث
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 .الجزائر اتصالات لدؤسسة عام تقدنً: الأول الدبحث

 .الجزائر اتصالات مؤسسة تعريف:  الأول الدطلب

 صبغة ذات خدماتية مؤاتة الوقت نفس وفي عمومية إدارة فهي الدولة طرؼ من بؿتكرة شركة عن عبارة
  بؽا التابعة التجارية الوكالات كل بتُ والتنتيق ابؼهامات من بجملة تقوـ حي: تنظيمية وحدة بذارية

 إفُ العودة دوف بنفتها أنشطتها تتتَ من لتمكنها الطتها و مهامها زاتدة و توايع إفُ تتعى الدولة فإف
 الكلي الأداء برتتُ إفُ يؤدي ما وىذا بؽا تابعة مفوضية 12 و العاصمة مقرىا والتي الإقليمية ابؼديرية

 .للمؤاتة

  .الجزائر اتصالات نشأة: الثاني الدطلب

 الدولة باشرت الاتصاؿ و الإعلبـ تكنولوجيات في ابغاصل ابؼذىل التطور يفرضها التي بالتحداتت منها وعيا
 الإصلبحات ىذه بذتدت قد و ابؼواصلبت و البريد قطاع في عميقة بإصلبحات 1999 انة منذ ابعزائرية

 2000 أوت شهر في للقطاع جديد قانوف ان في

 نشاطي بتُ الفصل كرس و ابؼواصلبت و البريد نشاطات على الدولة احتكار لإنهاء القانوف ىذا جاء
 و وماليا إدارات متتقلة ضبط الطة إنشاء تم ابؼبدأ بؽذا تطبيقا و الشبكات تتيتَ و وااتغلبؿ التنظيم

 «ابعزائر بريد مؤاتة في متمثلة البريدية ابؼالية ابػدمات و البريدية بالنشاطات يتكفل أحدبنا متعاملتُ
 .«ابعزائر اتصالات» في بفثلة بالاتصالات وثانيهما

 شبكة ااتغلبؿ و لإقامة رخصة بيع 2001 جواف شهر في تم للمنافتة الاتصالات اوؽ فتح إطار في و
 vast بشبكات تتعلق رخص بيع تم حي: أخرى فروع ليشمل التوؽ فتح برنامج ااتمرار و النقاؿ للهاتف
 ..1الريفية ابؼناطق في المحلي الربط وشبكة

 و 2004 في ابغضرية ابؼناطق في المحلي والربط 2003 في الدولية الإدارات كذلك التوؽ فتح شمل كما
 و الشفافية بؼبدأ دقيق احتًاـ ظل في وذلك 2005 في بساما مفتوحة الاتصالات اوؽ أصبحت بالتافِ

                                                             
 وثائق مؤاتة اتصالات ابعزائر 1
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 ابؼنشآت متتوى تأىيل على يرمي النطاؽ وااع برنامج في الشروع تم الوقت نفس وفي ابؼنافتة لقواعد
 .ابؼتًاكم التأخر تدارؾ على اعتمادا الأاااية

 الجزائر: اتصالات وميلاد 03/2000 قانون  
 القرار ىذا بدوجب تم حي: ابؼواصلبت و البريد قطاع ااتقلبلية عن أوت 5 في ابؼؤرخ 2000/3 القرار نص

 التي ابعزائر اتصالات مؤاتة وكذلك البريد قطاع بتتيتَ تكفلت التي و ابعزائر اتصالات بريد مؤاتة إنشاء
 اتصالات أصبحت القرار ىذا بعد و إذ ابعزائر في الاتصالات شبكات تطوير متؤولية عاتقها على بضلت
 ابعزائر اتصالات لتصبح ابؼراقبة مهمة بؽا أوكلت الأختَ ىذه البريد وزارة عن تتتَىا في متتقلة ابعزائر

 و عامتُ من أزيد بعد الاتصالات بؾاؿ في تنشط اجتماعي ماؿ برأس أاهم ذات اقتصادية عمومية مؤاتة
 أضحت 2000/03 القرار تبعت الاتصاؿ و الإعلبـ تكنولوجيات و البريد وزارة بها قامت درااات بعد

 2003 انة جتدت حقيقة ابعزائر اتصالات

 01 الجزائر: اتصالات لمجمع الرسمية الانطلاقة 2003 جانفي 
 إبساـ في الشركة تبدأ لكي 2003 جانفي من الفاتح حتى الانتظار إطاراتها و ابعزائر اتصالات على كاف

 أصبحت حي: التاريخ، ىذا قبل عليو كانت بؼا بساما مغايرة برؤى لكن الااتقلبؿ منذ بدأتو الذي مشوارىا
 فيها البقاء و شراة فيو ابؼنافتة عافَ في إثباتها وجود على بؾبرة و البريد وزارة عن تتيتَىا في متتقلة الشركة
 .1ابؼنافتة على الاتصالات اوؽ فتح مع خاصة الأجدر و للؤقوى

 .الجزائر لاتصالات التنظيمي الذيكل: الثالث الدطلب

 متتقلة بتتيتَ منتقة و بؿددة تنظيمية وحدة ىو و وابؼهاـ الوظائف فيو تنجز إطار ىو ابؼؤاتة ىيكل
 موضح أىراس اوؽ فرع ابعزائر اتصالات بؼؤاتة التنظيمي ابؽيكل و لتنظيم فرعية بأنظمة تتمى و بذاتها

 .أافلو الشكل في

                                                             
 وثائق مؤاتة اتصالات ابعزائر 1
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 .الجزائر اتصالات مؤسسة وأىداف وأهمية التنظيمي الذيكل شرح: الرابع الدطلب

 .الجزائر اتصالات لدؤسسة التنظيمي الذيكل شرح .أ 
 :الجزائر لاتصالات العامة الدديرية . أ

 وميزانية مالية بالااتقلبلية تتمتع عملية وحدة وىي ابعزائر اتصالات لوحدة التنظيمي ابؽيكل قمة في بقدىا
 .بؽا التابعة والتجارية التقنية الوحدات بتتيتَ وتقوـ

 نظاـ حامل القانونية، الشؤوف مكتب ابؼتاعد وىي بابؼدير مباشرة مرتبطة أقتاـ بتتة مهيكلة وىي
 .الإدارية الرقابة تقرير اتصاؿ، خلية والصيانة، الأمن قتم ابؼعلومات،

 :الوسائل و الأملاك مصلحة . ب
 ابؼؤاتة؛ بفتلكات بضاية و تتيتَ تضمن -
 التيارات؛ و للمعدات ابؼادي ابعزء تضمن -
 .ابؼصلحة عماؿ وتأىيل تكوين تضمن -
 :مالية مصلحة . ج
 ابعزائر؛ لاتصالات العامة ابؼديرية ميزانية إعداد -
 ابؼعلومات؛ إعداد تضمن -
 البنكية؛ ابغتابات تتيتَ -
 ابػزينة؛ عمليات على ابؼصادقة -
 المحاابية؛ والكتابات التتجيلبت إبقاز -
 .لتجلبت المحاابة الوثائق بردي: -
 :التقنية الدصلحة .د 

 للوصوؿ؛ الشبكات ااتغلبؿ تضمن -
 الوصوؿ؛ شبكات تتختَ تضمن -
 وتوايعها؛ ابعديدة للمشاريع الاتصاؿ شبكات تطوير و درااة تضمن -
 ؛«الأمن الوقاية ابغماية التكيف النظافة، معمارية ىنداة» الاتصاؿ معدات و أماكن برضتَ تضمن -
 .القاعدية ابؽياكل صيانة تضمن -
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 التجارية: الدصلحة .ه 
 والتقنية؛ التجارية الوحدات طريق عن الزبائن إرضاء على بررص -
  التجارية؛ أىدافها لتبليغ والتجارية التقنية بالواجهة العاـ التكفل على بررص -
  التجارية؛ الوحدات وبتُ بينهم وتتدخل الزبائن احتياجات تعافً -
 ابؼصلحة؛ عماؿ وتأىيل تكوين -
 التجارية؛ الأىداؼ لبلوغ ضرورية واائل برديد -
 الزبائن؛ الوؾ لتحليل الزبائن رضا ااتطلبعات تنجز -
 .ودية بطريقة الديوف ومعابعة وبرصيل فواتتَ إعداد -
 الفاتورة؛ ميزانية إعداد -
 .الديوف برصيل -
 :البشرية الدوارد مصلحة .و 

 :إفُ وتنقتم فيها والعاملتُ ابؼنظمة فعالية في ابؼؤثرة الوظيفية بالعلبقات ابػاصة القرارات التلة

 والتكوين: التسيير قسم 
 التكوين؛ متطلبات وبردد تنظم -
 التكوين؛ برامج برديد -
 التكوين؛ مؤاتات مع اتفاقيات ومتابعة بإجراء تقوـ -
 ؛HR ACCESS البشرية ابؼوارد تتيتَ معلومات نظاـ بردي: -
 ؛(البيداغوجي تقونً) البيداغوجية ابؼيزانية إبقاز -
 التكوين؛ لغرض ابؼتوقعة ابؼيزانية وتنجز بردد -
 .التكوين مشاكل حوؿ تقارير إعداد( FEAD BACK) العكتية التغذية -

 :الدهنية العلاقات قسم 
 التأديب؛ بعنة أعضاء اجتماع برديد -
 العقوبات؛ قضاات بـتلف تتبع. الشأف بؽذا المحاضر برضتَ -
 مصافٌ بـتلف بتتيتَ ابؼتعلقة الشؤوف لتنظيم العامة ابؼديرية الوصاية من الواردة التعليمات بصيع متابعة -

 الإدارة؛
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 العماؿ؛ بتًقية ابؼتعلقة ابؼنظومة عملية على الإشراؼ -
 الصحية. ابؼصافٌ مع اتفاقية بإبراـ وذلك الطبية الزاترات عملية متابعة -
 :الدوظفين شؤون تسيير .ي 

 الأجور؛ وبرضتَ للعماؿ الإداري التتيتَ تضمن -
 بالعماؿ؛ ابػاصة الإحصائية والتقارير ابؼعطيات تقونً -
 .البشرية للموارد ابؼعلومات نظاـ تتيتَ -
 :الجزائر اتصالات مؤسسة أىداف و أهمية .2

 :الجزائر اتصالات مؤسسة أىداف .أ 
 ابؽاتفية؛ الشبكة إفُ النفاذ ضماف -
 الشاملة؛ ابػدمة ااتمرارية لضماف العمومية بالشبكات الوصوؿ -
 معقولة؛ بأاعار تعريفو برديد -
 متميزة؛ تقنية بذارية خدمة نوعية -
 ابعزائر؛ اتصالات لدى ابؼتوفرة وابػدمات ابؼنتجات ترقية -
 ابعديدة؛ التكنولوجيا على والانفتاح ابؼبادرة وتشجيع الصلبحيات تنازع مشكلة على القضاء -
 ابعزائر؛ اتصالات اوؽ من أكبر حصص على ابغصوؿ أجل من التعي -
 .ابؼتتمر التحتتُ أجل من والتجهيزات الشبكات فعالة صيانة -
 الجزائر: اتصالات مؤسسة أهمية .ب 

 ابعزائر؛ في الإعلبمي المجتمع تنمية في ابؼتابنة -
 ابعزائر؛ لاتصالات والدوفِ الوطتٍ الصعيدين على والتتليم النقل في ابؼتابنة -
 .اقتصادي طابع ذات لأنها البلبد اقتصاد رفع في ابؼتابنة -
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 .الديدانية للدراسة الدنهجي الإطار: الثاني الدبحث

 التنظيمي، الصراع إدارة على العمل أخلبقيات تأثتَ وبرليل درااة على أاااي بشكل ابؼيدانية الدرااة تركز
 .بالدرااة ابؼتعلقة البيانات بصع في ابؼتتخدمة والأدوات الطريقة برديد ابؼوضوع ىذا يشمل حي:

 .الدراسة لعينة الوصفي التحليل: الأول الدطلب

 ابؼتعلقة النتائج إفُ في النهاية للوصوؿ الباح: قبل من ابؼتبع الأالوب ىو الدرااة منهج اعتبار بيكن
 العلم فإف ذلك، إفُ بالإضافة البح:، مشكلة بغل ابؼتتخدمة ابؼنهجية الطريقة وىي الدرااة، قيد بابؼوضوع

 .العلمي البح: إجراء كيفية مع يتعامل الذي ىو

 إدارة في العمل أخلبقيات أثر توضيح بهدؼ التحليلي الوصفي ابؼنهج ااتخداـ تم الدرااة أىداؼ ولتحقيق
 .الدرااة قيد ابؼؤاتة في التنظيمي الصراع

 :يلي كما كانت ثانوية ومصادر أولية مصادر طريق عن البيانات على ابغصوؿ تم :البيانات مصادر .1
 :الأولية البيانات مصادر . أ

 مفردات بعض لدرااة وذلك الدرااة، عينة على توزيعو ثم ومن ااتبياف تصميم من ابؼصادر ىذه تكونت
 التحليل بااتخداـ وبرليلها إفراغها ثم البح:، موضوع حوؿ اللبزمة ابؼعلومات وبصع وحصرىا البح:

 وابؼؤشرات ابؼؤشرات إفُ الوصوؿ أجل من ابؼناابة الإحصائية الاختبارات وااتخداـ ،spss الإحصائي برنامج
 .الدرااة موضوع تدعم التي القيمة

 :الثانوية البيانات مصادر . ب
 والأدوات والواائل من لدينا توفر وما مقدرتنا حتب نقوـ حي: النظري، ابعانب من ابؼعطيات في متمثلة

 تتعلق والتي ودرااتها الدرااة قيد بابؼوضوع ابؼتعلقة وابؼطبوعات وابؼذكرات الكتب ابؼتمثلة في بحوزتنا التي
 .ناوضوعبد

 

 

 



...................................................الفصل التطبيقي   
 

63 
 

 :الدراسة وعينة لرتمع .2
 :الدراسة لرتمع . أ

 اختيار على الباح: حرص وقد اتصالات ابعزائر بتوؽ أىراس،من موظفي مؤاتة  الدرااة بؾتمع يتألف
 بناء في عليها الاعتماد بيكن مصداقية وذات دقيقة إجابات على للحصوؿ وذلك بعناية العينة أفراد

 .الااتنتاجات

 الدراسة: عينة . ب
 ااتبانة 30 ااتًجاع تم وبعدىا ىذا العينة أفراد بعض على الااتمارة توزيع تم فردا 30 العينة حجم بلغ لقد
 .للتحليل قابلة

 :جمعها وطرق الدراسة بيانات .3
 من كبتَ بعدد الاتصاؿ الباح: على تتهل التي العملية الوايلة تعتبر أنها كما الااتبانة في أاااا تتمثل

 الأائلة من عددا يتضمن كشف، أو صحيفة: أنها على تعرؼ والتي تكلفة، وبأقل وجيزة مدة في ابؼبحوثتُ
 وقد ثقافي، أو فتٍ أو اجتماعي أو اقتصادي بنشاط متعلقة ظاىرة أية بخصائص أو الرأي بااتطلبع تتصل

 ،اتصالات ابعزائر بؼوظفي التنظيمي الصراع إدارة في العمل أخلبقيات أثر للدرااة الااتبانة بموذج صممنا
 : قتمتُ من تتكوف أىراس اوؽ لولاية

 العلمي، ابؼتتوى العمر، ابعنس،) للمبحوثتُ والوظيفية الشخصية البيانات يتضمن :الأول القسم . أ
 ( ابؼهنية ابػبرةابغالة الاجتماعية،  ،الوظيفة

 :  يلي كما توضيحهما بيكن حي: ،بؿورين يشمل :الثاني القسم . ب
القيم الشخصية )عبارة مقتمة إفُ أربعة أبعاد  25 على يشتمل: أخلبقيات العمل الأول: المحور 

 06ويتكوف من  ابؼتؤولية والأمانةعبارات،  80عبارات، التنظيم الإداري ويتكوف من  80ويتكوف من 
 .(عبارات 04عبارات، الترية ويتكوف من 

 .عبارة 15 على يشتمل حي:: إدارة الصراع التنظيمي :الثاني المحور 
 ليكارت بؼقياس وفقا مرتبة الدرجات من بؾموعة بؿورين يتضمن الذي الثاني القتم عبارات قابل قد

 : ذلك يوضح التافِ وابعدوؿ ابػمااي،
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 توزيع درجات عبارات وفقا لدقياس ليكارت الخماسي:  (10) الجدول رقم

 موافق بشدة موافق  لزايد غير موافق غير موافق بشدة

0 2 3 4 5 
Source:Uma Sekaran, research methods for business skill building approach, 4

th 
dition johan 

wiley and son, inc new York,2004, p 197. 
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  )الاستبانة( اختبار أداة الدراسة :الثاني الدطلب

  الاستبانة صدق .1
 وبعد ، درااتنا موضوع في وابؼعرفة ابػبرة ذوي الأااتذة من بؾموعة إفُ الأوفِ بشكلو الااتبياف قدمنا

 لأجلو، وضعت بؼا قيااها ومدى بؿورىا، إفُ انتمائها ومدى العبارات وضوح حوؿ ملبحظات إعطائنا
 والعمل الضرورية بالتعديلبت قمنا التحليل، وبعدىا في دخوبؽا الواجب العناصر لكل شاملة ىي ومعرفة إذ

 ووضوحا دلالة أكثر وجعلها العبارات جودة لتحتتُ ضرورية أنها المحكمتُ رأي التي بابؼلبحظات
 (.01) رقم ابؼلحق في موضح ىو بؼا وفقا النهائية صورتها في الااتبانة الأختَ في وقدمنا للمبحوثتُ،

 ثبات الاستبيان:  .2

 ،1"بفاثلة ظروؼ برت مرة من أكثر ااتخدـ إذا بااتمرار، النتائج نفس الاختبار يعطي أف:" بالثبات يقصد
 ومعامل العينة نفس على مرة من لأكثر الاختبار كرر ولو حتى نفتها تبقى العينة أفراد إجابات فإف وعليو

 كاف الواحد من قيمتو اقتًبت فكلما والواحد، الصفر بتُ تتًاوح قيما يأخذ Alphas  Cronbach الثبات
 بدرجة تتمتع بأنها الااتبانة على ابغكم بيكننا حي: منخفضا، كاف الصفر من اقتًبت وكلما مرتفعا، الثبات
 ذلك من وللتأكد ،0.60 من أكبر Alphas  Cronbach الثبات معامل قيمة كانت إذا الثبات من عالية
 ىو كما للباتبانة الكلي الثبات وكذا ابؼتغتَين، من لكل Spss بااتخداـ الثبات معامل بحتاب قمنا

 : التافِ ابعدوؿ في موضح

 

 

 

 

 

 
                                                             

، 2002الإاكندرية، الطبعة الثانية، ، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية،سس ومبادئ البحث العلميفاطمة عوض صابر، متَفت علي خفاجة، أ 1
 .165ص
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 الدراسة( :معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات لزاور أداة 02الجدول رقم )

 نسبة الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور  الرقم

 %9664 0.964 25 أخلاقيات العمل الأول 

 %9460 0.941 15 إدارة الصراع التنظيمي الثاني

 %9766 0.976 40 معامل الثبات الكلي 

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 نلبحظ من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه أف: 

 معامل Alphas Cronbach ( بذاوز أخلبقيات العملبالنتبة للمحور الأوؿ )حي: بلغ%90 
 .عاليةبدعتٌ أف معدؿ ثبات المحور الأوؿ يتمتع بدرجة ثبات  96.4%

 معامل Alphas Cronbach ( بذاوزإدارة الصراع التنظيميبالنتبة للمحور الثاني ) حي: بلغ 90 %
 .عاليةيتمتع بدرجة ثبات  الثاني% بدعتٌ أف معدؿ ثبات المحور 94.1

 معامل Alphas Cronbach  حي: بلغ 90 ( بذاوزللباتبياف) معامل الثبات الكليبالنتبة %
 .جيدةو  عالية جدا يتمتع بدرجة ثبات للباتيباف ككل% بدعتٌ أف معدؿ ثبات 97.6

اتبانة تتمتع بدرجة ثبات عالية ومنو بيكن الاعتماد على ىذه القوؿ أف الاومن خلبؿ ىذا التحليل بيكننا 
 .اتبانة كأداة بؽذه الدرااةالا

 الدراسة لبيانات الإحصائية الدعالجة أساليب: الثالث الدطلب

 Statitical Package for Social) لغرض برقيق أىداؼ وفرضيات البح: تم ااتخداـ النظاـ الإحصائي

Science) (SPSS)، .وىو عبارة عن نظاـ خاص يقوـ بالتحليلبت الإحصائية البتيطة منها وابؼعقدة 

 وقد ااتخدـ في ىذه الدرااة الواائل الإحصائية التالية:
 الددى: .1

 فقط ابؼتطرفة القيم على يعتمد لأنو للتشتت دقيق غتَ مقياس أنو إلا ،وحتاب وبتاطة اهولة من بالرغم
 على اعتمدنا ولأننا ابؼعنية، البيانات بتُ قيمة وأصغر قيمة أكبر بتُ الفرؽ وبيثل بينها، القيم باقي ويتجاىل
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 ذلك ويتاعدنا ،1.8 تتاوي ثابتة قيمة إفُ النطاؽ وصل فقد ،درجات بطس من ابؼكوف ليكرت مقياس
 .إليها ينتمي التي الفئة أو المجاؿ معرفة خلبؿ من ابغتابي ابؼتواط أبنية على ابغكم في

وبؼعرفة وبرديد ابؼتواط ابغتابي للعينة والذي يعتبر أحد ابؼؤشرات الإحصائية، بهب أولا وضع ابغدود العليا 
 ابػمااي، وىذا بحتاب ابؼدى بتُ أكبر قيمة وأصغر قيمة في القياس Likertوالدنيا بؼقياس 

 الأدنى الحد/عدد الفئات = الأهمية النسبية، –الأعلى الحد 

  5-1/5=0.8 

 : ابػمااي كما ىو موضح في ابعدوؿ ابؼوافِ Likertوعليو تتحدد فئات مقياس 

 ودلالاتها الخماسي Likert (: فئات مقياس02الجدول رقم )111111111

 [ 5 -4620 ] [ 4621 -3640 ] [ 3641 -2660 ] [ 2661 - 0680] [0681 -0 ] الفئة

 5 4 3 2 1  الدرجة

 موافق بشدة موافق  لزايد غير موافق  غير موافق بشدة  الدرجات

 قوي جدا قوي متوسطة ضعيف ضعيف جدا الدوافقة مستوى

 .ةمن إعداد الطالب الدصدر :

وىذا بؼعرفة نتبة بؾتمع الدرااة الذين اختاروا كل بديل من بدائل أائلة الااتبانة،  النسب الدئوية: .2
 وبرتب بقتمة عدد التكرارات ابؼوافقة لعبارة ما على عدد أفراد المجتمع.

إف الواط ابغتابي ىو القيمة التي تقع في منتصف البيانات، بحي: يكوف بؾموع  الوسط الحسابي: .3
 . وات لمجموع القيم الواقعة بعدهالقيم الواقعة قبلو متا

ىو بؾموعة من البيانات ىو ابعذر التًبيعي ابؼوجب للتباين، وبذلك فإف وحدات  الانحراف الدعياري: .4
، وغالبا يفضل ااتخداـ الابكراؼ Sالابكراؼ ابؼعياري ىي نفس وحدات البيانات الأصلية ويرمز لو بالرمز 

أف يكوف لو نفس وحدات القراءات الأصلية وىر متحقق في حالة ابؼعياري لأف مقياس التشتت ابؼطلق بهب 
 الابكراؼ ابؼعياري ويتتعمل من أجل معرفة مدى تشتت الإجابات لدى أفراد العينة عن واطها

 .لقياس قوة وابذاه العلبقة ابػطية بتُ ابؼتغتَات ابؼتتقلة والتابعة (:Pearsonمعامل الارتباط ) .5
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 الااتبانة. بؿاورتم ااتخدامو للتأكد من ثبات  : معامل ألفا كرومباخ .6

 الاعتمادتأثتَ متغتَ متتقل على ابؼتغتَ التابع ولقد تم  الاعتباريأخذ بعتُ  :بسيط الانحدار الخطي ال .7
، ومن ثم اختبار الفرضيات ابؼتعلقة بهذا إدارة الصراع التنظيميعلى  ابأبعادى أخلبقيات العملعليو بؼعرفة أثر 

  ابػصوص.

 بؼعرفة نوع البيانات ىل تتبع توزيعا طبيعيا أـ لا. ختبار التوزيع الطبيعي:ا .8
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 ومناقشتها الدبحث الثالث: عرض وتحليل إجابات لرتمع الدراسة
 اختبار مع الدرااة، بؾتمع لأفراد والوظيفية الشخصية ابػصائص على التعرؼ نرىا ابؼبح: ىذا خلبؿ من

 .الدرااة وكناقشة فرضيات الدرااة برليل وكذلك الطبيعي، التوزيع

 الدراسة عينة خصائص تحليل: الدطلب الأول

نوعية وكمية متعلقة بابؼتغتَات الشخصية والوظيفية  ،يتضمن ابعزء الأوؿ من الااتبانة بيانات موضوعية
 وايتم التطرؽ بؽا وبرليلها

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس .1

 العينة حسب متغير الجنستوزيع أفراد : (13)الجدول رقم 
 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير

 

 الجنس
 %41 12 ذكر

 %61 18 أنثى

 %100 30  المجموع

 الجنس حسب العينة أفراد توزيع: (80)رقم الشكل

 
 excel و. (V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

، في حتُ بلغ %60بنتبة  18من ابعدوؿ والرام البياني يتضح أف أغلب أفراد العينة ىم إناث وعددىم 
  من بؾموع أفراد العينة. %08بنتبة  20عدد الذكور 

 الجنس

 ذكور

 إناث
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 :العمر حسب العينة أفراد توزيع .1
 العمرتوزيع أفراد العينة حسب متغير : (14)الجدول رقم 

 الدئوية النسبة التكرار فئات الدتغير الدتغير

 

 

 العمر

 %3.3 1 انة 25أقل من 

 %46.7 14 انة 35إفُ  25 من

 %36.7 11 انة 45إفُ أقل من  36من

 %13.3 4 انة 45أكبر من 

 %100 30 المجموع

 العمر حسب العينة أفراد توزيع: (80)رقم الشكل

 
 excel و. (V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 %0.60بنتبة  انة 35إفُ  25 من الفئتتُ من كانوا الدرااة عينة أفراد معظم فإف العمر بؼتغتَ بالنتبة أما
في حتُ اجلت  ،%0.60فرد بنتبة  11 ػب وقدر انة 45إفُ أقل من  36 منتليها فئة  فرد، 20وقدروا بػ 

بفرد  عددىم وقدر انة 25فئة أقل من  وأيضا ،%2060انة بػ  45نتبة ضئيلة للفئة العمرية أكبر من 
  .الشباب فئة من الأفراد أغلبية أف ذلك ويوضح ،%060واحد بنتبة 

 العمر
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 :الدستوى العلمي حسب العينة أفراد توزيع .2
 العلميالدستوى توزيع أفراد العينة حسب متغير : (15)الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير

 

 

 الدستوى العلمي

 %363 01 ثانوي

 %8363 25 جامعي

 %0363 04 اجستير/دكتوراهم

 - - دراسات عليا

 %100 30 المجموع

 الدستوى العلمي حسب العينة أفراد توزيع: (80)رقم الشكل

 
 excelو. (V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 فردا 83.3 عددىم بلغ حي: جامعيتُ العينة أفراد أغلبية: كالتافِ التعليمي ابؼتتوى متغتَ يتوزع فيما
 وفي ،%13.3بنتبة  أفراد 04 ػب ماجتتتَ/دكتوراه ابؼتتوى ذو يليهم ثم ،%83.3وقدرت نتبتهم بػ 

  ، في حتُ فَ تتجل أي موظف ذو متتوى درااات عليا.واحد بفرد% 3.3 بنتبة ثانوي متتوى الأختَ

 الدستوى العلمي

 ثانوي

 جامعً

 دكتوراه/ماحستٌر

 دراسات علٌا
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 :الوظيفة حسب العينة أفراد توزيع .3
 الوظيفةتوزيع أفراد العينة حسب متغير : (16)الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير

 
 

 الوظيفة

 %0363 04 إطار

 %61 18 مساعد إداري

 %2667 08 مساعد تنفيذي

 %100 30 المجموع

 الوظيفة حسب العينة أفراد توزيع: (80)رقم الشكل

 
 excelو. (V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 بؼتاعد إداري تعود اكبر بشكل للدرااة ابػاضعة العينة أف نلبحظ الوظيفة حتب الأفراد لتوزع بالنتبة
 عددىم وبلغ ،%26.7 بنتبة متاعد تنفذي يليها ثم موظف، 18 ػب عددىم قدر حي: ،%60 بنتبة
 .%13.3 ػب تقدر نتبة ويشكلوف 04 وعددىم إطار في ابؼؤاتة بعدىا ويأتي ،موظفتُ 08
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 :الحالة الاجتماعية حسب العينة أفراد توزيع .4
 الحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد العينة حسب متغير : (17)الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير
 

 

 الحالة الاجتماعية

 %41 12 أعزب

 %61 18 متزوج

 %100 30 المجموع

 الحالة الاجتماعية حسب العينة أفراد توزيع: (.8)رقم الشكل

 
 excelو. (V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

، أما متزوج موظف 18 بػ %60 بنتبةأغلب أفراد العينة ابؼتزوجتُ أف  أعلبه ابعدوؿخلبؿ يتضح من 
 متزوجتُيتضح أف أغلب أفراد العينة ىم ، موظف عزاب 12 بػ %40 ػبنتبتهم  بلغتفقد  للعزاببالنتبة 

 أفراد العينة. إبصافِمن 

  

 الحالة الاجتماعية

 أعزب

 متزوج
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 :الخبرة الدهنية حسب العينة أفراد توزيع .5
 الخبرة الدهنيةتوزيع أفراد العينة حسب متغير : (18)الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير

 
 

 الخبرة الدهنية

 %2363 7 سنوات 05أقل من 

 %3363 10 سنة 10إلى أقل من   05من 

 %4363 13 سنة 15إلى أقل من  10من 

 - - سنة فأكثر 15 

 %100 30 المجموع

 الخبرة الدهنية حسب العينة أفراد توزيع: (80)رقم الشكل

 
 excelو. (V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 كانت نتبة أكبر أف العمل داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر في ابػبرة انوات عدد بؼتغتَ بالنتبة نلبحظ
 الأفراد يليها ثم ،%43.3 بنتبةانة  15إفُ أقل من  انوات 10 من أقل خبرة بيتلكوف الذين للؤفراد
 خبرة ذو والباقي ،%33.3موظفتُ وقدرت نتبتهم  10 بعددانوات  10-05 من تتًاوح خبرتهم الذين

 .جيدة خبرة متتوى لديهم الأفراد أغلبية أف ذلك ويوضح ،موظفتُ 07 ػب انوات 05أقل من 
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 تحليل لزاور الاستبيان :الثاني الدطلب

 عبارات المحور الأول "أخلاقيات العمل" حول الدراسة عينة أفراد استجابات وتفسير تحليل .1
 ":الشخصيةالقيم فقرات البعد الأول: " حول الدراسة عينة أفراد استجابات وتفسير تحليل .أ 

 "القيم الشخصيةالبعد الأول: " عبارات تحليل نتائج :(09) رقم جدول

 مستوى الدوافقة الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارات الرقم

 قوي 0,874 3,833 .لا تتدخل في متؤوليات ابؼرؤواتُ من أجل خدمة مصابغك 01

 قوي 0,739 3,733 .والعلبقات التلمية والوديةتقوـ العلبقة على أااس الاحتًاـ ابؼتبادؿ  02

 قوي 0,894 3,600 تقوؿ ابغقيقة حتى في ابؼواقف التي تتعارض مع اىتماماتك الشخصية. 03

 قوي 0,937 3,866 يلتزـ العماؿ بالصدؽ وعدـ الغش في أداء عملهم 04

 قوي 1,014 3,733 عندما ترتكب انتهاكات في عملك، فإنك تقبل العقوبة عليها 05

 قوي 1,008 3,500 تقم بعملك دوف ابغاجة إفُ بعض الإشراؼ 06

 قوي 1,037 3,600 أحافظ على الأارار ابؼهنية للمنظمة. 07

 قوي 1,040 3,566 أقدـ عملي في الوقت المحدد. 08

 قوي 0,857 3,700 جميع عبارات البعد

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

( 3.70من ابؼوافقة حي: يقدر ابؼتواط الكلي ب: ) قويةعلى درجة  "القيم الشخصيةالأوؿ: "جاء البعد 
عماؿ ، وبناء على آراء أفراد عينة الدرااة فإنو ىناؾ اىتماـ من طرؼ  (3.00) وىو يفوؽ ابؼتواط ابؼعتمد
لتلوؾ با، نتيجة بؼعاقبة ابؼديرية لغتَ ابؼلتزمتُ قويةوالتي تعتبر عندىم  -اوؽ أىراس–مؤاتة اتصالات ابعزائر 

الأخلبقي، وتتعى ابؼديرية إفُ ترايخ التلوكيات الأخلبقية بتُ موظفيها، وىذا ما يتاعد على خلق وتعزيز 
 .مبادئ أخلبقيات العمل
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يلتزـ العماؿ بالصدؽ وعدـ ( )04للعبارة رقم ) (3.86) ػابغتابي تقدر بكانت أعلى قيمة للمتواط و 
تشتتها،  وعدـ الإجابات بسركز إفُ يشتَ الذي (0.93) ػ( بابكراؼ معياري يقدر بالغش في أداء عملهم

  ةودرجة ابؼوافقة على ىذه العبارة كانت قوي

تقم بعملك دوف ( )06للعبارة رقم ) كاف(3.50) ػأما بالنتبة للمتواط ابغتابي الأقل قدر ب......
 الإجابات بسركز عدـ إفُ يشتَ الذي (1.00) ( بابكراؼ معياري قدر بابغاجة إفُ بعض الإشراؼ

  .قويةودرجة ابؼوافقة كانت  ،تشتتهاو 

 ":التنظيم الإداريفقرات البعد الثاني: " حول الدراسة عينة أفراد استجابات وتفسير تحليل .ب 
 "التنظيم الإداريالبعد الثاني: " عبارات تحليل نتائج :(10) رقم جدول

 مستوى الدوافقة الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارات الرقم

 قوي 0,819 3,466 لا بينحتٍ ابؼدير ابؼباشر الفرصة للتدخل في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بعملي. 09

 قوي 0,907 3,733 مع مؤىلبت ابؼوظف.في كثتَ من الأحياف، لا يتوافق منصب التًقية  10

 قوي 0,961 3,800 .أشارؾ بتقدنً اقتًاحات بغل مشاكل العمل 11

 قوي 1,048 3,733 يتبع ابؼدير ايااات واضحة في عملية مراقبة ابغالات ومتابعتها. 12

 قوي 0,844 3,666 يقوـ ابؼدير بتعيتُ ابؼوظفتُ للعمل بناءً على قدراتهم ومهاراتهم. 13

 قوي 0,749 3,700 تعتمد الإدارة على نظاـ اتصاؿ فعاؿ لتتهيل إجراءات العمل. 14

 قوي 0,773 3,766 لا توجد فرص متتاوية بتُ ابؼوظفتُ في عملية التًقية. 15

 قوي 0,703 3,616 جميع عبارات البعد

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

، (2..0)من ابؼوافقة حي: يقدر ابؼتواط الكلي ب قوية"على درجة التنظيم الإداري" ثانيجاء البعد ال
وبناء على آراء أفراد عينة  ،تشتتها وعدـ الإجابات بسركز إفُ يشتَ الذي (0.70)وابكراؼ معيار قدر بػ 

نتيجة تتبع ابؼدير ايااات واضحة في عمليات الرقابة ومتابعة  قويفي تصورىم  فإف التنظيم الإداريالدرااة 
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اعتماد ابؼديرية على نظاـ اتصاؿ فعاؿ في  الأعماؿ، والإبلبغ عن الوكيات التي تتعارض مع قوانتُ ابؼديرية، و
 تتهيل إجراءات العمل، وىذا ما يوفر مناخ ملبئم لبذؿ بؾهود أكثر لتحقيق أىداؼ ابؼديرية.

أشارؾ بتقدنً اقتًاحات بغل ( )11للعبارة رقم ) (3.80) ػقيمة للمتواط ابغتابي تقدر بكانت أعلى و  
ودرجة تشتتها،  وعدـ الإجابات بسركز إفُ يشتَ الذي (0.96) ػ( بابكراؼ معياري يقدر بمشاكل العمل

 .ةابؼوافقة على ىذه العبارة كانت قوي

لا بينحتٍ ابؼدير ابؼباشر ( )09كاف للعبارة رقم )(3.46) ػأما بالنتبة للمتواط ابغتابي الأقل قدر ب......
 بسركز إفُ يشتَ الذي (0.81) ( بابكراؼ معياري قدر بالفرصة للتدخل في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بعملي

 .قويةودرجة ابؼوافقة كانت  ،تشتتها وعدـ الإجابات

 ":الدسؤولية والأمانةفقرات البعد الثالث: " حول الدراسة عينة أفراد استجابات وتفسير تحليل .ج 
 "الدسؤولية والأمانةالبعد الثالث: " عبارات تحليل نتائج :(11) رقم جدول

 مستوى الدوافقة الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارات الرقم

 قوي 1,002 3,561 أحرص على برمل متؤولية ابؼهاـ ابؼوكلة إفِّ  16

 متوسطة 0,855 3,400 ابؼؤاتة وأنا ملتزـ بتنفيذ مهمتهاأىتم بدتتقبل  17

 قوي 0,971 3,433 قدـ عملًب إضافيًا للتقدـ والنمو في الأعماؿ 18

 قوي 0,764 3,633 أتأكد من تقدنً صورة إبهابية عن للمؤاتة. 19

 قوي 0,849 3,710 احتفظ بابؼمتلكات ابؼادية وغتَ ابؼادية وأدوات العمل 20

 قوي 0,897 3,766 بالندـ عندما لا أقوـ بعمليأشعر  21

 قوي 0,823 3,666 جميع عبارات البعد

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

وىو (...0)من ابؼوافقة حي: يقدر ابؼتواط الكلي ب قوية" على درجة ابؼتؤولية والأمانة" الثال:جاء البعد 
نتيجة  قويةلديهم  ابؼتؤولية والأمانةوبناء على آراء أفراد عينة الدرااة فإف ، (3.00)يفوؽ ابؼتواط ابؼعتمد
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والمحافظة على بفتلكات ابؼؤاتة،  عملهم بأمانة مهنية، والتزامهم بالشعور بالندـ عند التفاني في العملعلى 
  .ع طبيعة العمل وكذلك مع زملبئهموىذا ما يتاعدىم على التكيف م وتقدنً صورة إبهابية بؽا،

( أشعر بالندـ عندما لا أقوـ بعملي( )21للعبارة رقم ) (3.76) ػكانت أعلى قيمة للمتواط ابغتابي تقدر بو 
ودرجة ابؼوافقة على ىذه تشتتها،  وعدـ الإجابات بسركز إفُ يشتَ الذي (0.89) ػبابكراؼ معياري يقدر ب

 .ةالعبارة كانت قوي

أىتم بدتتقبل ابؼؤاتة وأنا ملتزـ ( )17كاف للعبارة رقم )(3.40) ػللمتواط ابغتابي الأقل قدر ب أما بالنتبة
ودرجة  ،تشتتها وعدـ الإجابات بسركز إفُ يشتَ الذي (0.85) بابكراؼ معياري قدر ب (بتنفيذ مهمتها
 .متواطةابؼوافقة كانت 

 ":السريةفقرات البعد الرابع: " حول الدراسة عينة أفراد استجابات وتفسير تحليل .د 
 "السريةالبعد الرابع: " عبارات تحليل نتائج :(12) رقم جدول

الدتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

 مستوى الدوافقة الانحراف الدعياري

 قوي 0,668 4,033 حافظ على ارية التعليمات والتقارير من الآخرين 22

يحتمح فِ بذلك حتب ابغاجة ولغرض أعطي معلومات صحيحة ومؤكدة عندما  23
 فقط

3,633 0,850  

 قوي

 قوي 0,783 3,466 أبتعد عن فضوؿ النظر إفُ ابؼعلومات التي لا تهمتٍ في العمل 24

 قوي 1,033 3,366 ألتزـ بإجراءات أمن ابؼعلومات التجارية ابػاصة والعامة 25

 قوي 0,624 3,700 جميع عبارات البعد

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

وىو يفوؽ (0.08)من ابؼوافقة حي: يقدر ابؼتواط الكلي ب قوية" على درجة الترية" الرابعجاء البعد 
على ابغفاظ نتيجة على  قويةلديهم  التريةوبناء على آراء أفراد عينة الدرااة فإف ، (3.00)ابؼتواط ابؼعتمد

ابؼعلومات التجارية عملهم بأمانة ، والتزامهم بارية النعلومات وتقارير الابتعاد عن أشياء لا تهمهم في العمل
 والعامة.
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حافظ على ارية التعليمات ( )22للعبارة رقم ) (4.03) ػكانت أعلى قيمة للمتواط ابغتابي تقدر بو 
تشتتها،  وعدـ الإجابات بسركز إفُ يشتَ الذي (0.66) ػ( بابكراؼ معياري يقدر بوالتقارير من الآخرين

 .ةودرجة ابؼوافقة على ىذه العبارة كانت قوي

ألتزـ بإجراءات أمن ابؼعلومات ( )25كاف للعبارة رقم )(3.36) ػأما بالنتبة للمتواط ابغتابي الأقل قدر ب
 ،تشتتهاو  الإجابات بسركز عدـ إفُ يشتَ الذي (1.03) ػبابكراؼ معياري قدر ب (التجارية ابػاصة والعامة

 .متواطةودرجة ابؼوافقة كانت 
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 عبارات المحور الثاني "إدارة الصراع التنظيمي" حول الدراسة عينة أفراد استجابات وتفسير تحليل  .2
 "المحور الثاني: "إدارة الصراع التنظيمي عبارات تحليل نتائج :(13) رقم جدول

 مستوى الدوافقة الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارات الرقم

 قوي 0,952 3,700 أنا أاعى بااتمرار لتحقيق أىدافي. 01

 ااتخدـ القواعد واللوائح لإدارة الصراع في مكاف العمل 02
3,633 0,850 

 

 قوي

 قوي 1,006 3,766 أناقش بشكل مباشر أاباب الصراع مع ابؼوظفتُ. 03

 قوي 0,949 3,833 أنقل أفكاري للموظفتُ بوضوح 04

 قوي 0,884 3,666 تقدنً ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية للموظفتُ. 05

 بهب على ابؼوظفتُ برمل متؤولية إدارة الصراع 06
3,866 0,774 

 

 قوي

 قوي 1,048 3,733 اطلب من ابؼوظفتُ ابؼتاعدة في إدارة الصراع. 07

 قوي 1,053 3,533 أقدـ بعض التنازلات عند إدارة الصراع. 08

 قوي 0,897 3,766 أنا أصر على ابغفاظ على وجهة نظري. 09

 قوي 0,907 3,733 أفتح قنوات اتصاؿ مباشرة مع ابؼوظفتُ 10

 قوي 1,095 3,800 أقم بإنهاء الصراع بااتخداـ الأوامر والتعليمات. 11

 أشجع ابؼوظفتُ على ااتخداـ الأااليب العلمية في إدارة الصراع.  12
3,566 1,165 

 

 قوي

 قوي 0,889 3,433 متأكد من أف الصراع ليس مصدر قلق. 13

 قوي 1,101 3,600 أطلب ابؼتاعدة من ابؼتخصصتُ في حل النزاعات. 14

 .ااتخداـ التعارضات ابؼوجودة بؼصلحة العمل 15
3,933 0,980 

 

 قوي

 قوي 0,817 3,733 جميع عبارات البعد
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 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

  : نلبحظ )( ابعدوؿ رقممن خلبؿ 

ااتخداـ التعارضات ابؼوجودة ) ،(15للعبارة رقم ) (3.93) ػكانت أعلى قيمة للمتواط ابغتابي تقدر ب
يشتَ ىذا على  قويةودرجة ابؼوافقة على ىذه العبارة كانت  (0.980) ػ( بابكراؼ معياري يقدر ببؼصلحة العمل

 عدـ تشتت أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة وكانت إجاباتهم موافقتُ أو موافقتُ بشدة.

الصراع ليس متأكد من أف ) ،(13كاف للعبارة رقم ) (3.43)أما بالنتبة للمتواط ابغتابي الأقل قدر ب
متواطة وىذا يشتَ على عدـ تشتت ودرجة ابؼوافقة كانت  (0.889) ػ( بابكراؼ معياري قدر بمصدر قلق

  .أفراد العينة حوؿ الإجابة على ىذه العبارة

وىذا ما  (0.817)ػ ( بابكراؼ معياري قدر ب3.73أما بالنتبة للبعد ككل قدرت قيمة ابؼتواط ابغتابي )
أىم التبل التي بررص عليها مؤاتة اتصالات ابعزائر  من إدارة الصراع التنظيميى أف يعتٍ أف عينة الدرااة تر 

 قوية. موافقة بدرجةبتوؽ أىراس 

 الفرضيات اختبار: الثالث الدطلب

 :ةنبيعي للعياختبار التوزيع الط .1
 ىذا يتتخدـ Kolmogorov- Smirnov بظرنوؼ كولمجروؼ اختبار أي الطبيعي التوزيع اختبار إف .2

 فرضيات اختبار تطبيق في البدء قبل وذلك لا، أـ الطبيعي للتوزيع بزضع البيانات كانت إذ ما بؼعرفة الاختبار
 اختبار بااتخداـ( Normal Distribution) الطبيعي التوزيع بيانات إتباع من التأكد تم فقد الدرااة

(Kolmogorov One Sample)، إليو التوصل ما تم تبتُ التالية النتائج و : 
 Kolmogorov-Smirnov اختبار التوزيع الطبيعي:  (04)الجدول رقم 

  Sigمستوى الدعنوية  Statistique لزتوى المحور لزاور الدراسة

 0.074 0.251  أخلاقيات العمل

 0.085 0.139 إدارة الصراع التنظيمي

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 



...................................................الفصل التطبيقي   
 

82 
 

إدارة أخلبقيات العمل" و"" ورالمحل الدلالة متتوى قيمة أف حي: الاختبار، نتائج)(  رقم ابعدوؿ يوضح
 الظاىرة بيانات أف على يدؿ وىذا ،(sig>0.05) من متتوى ابؼعنوية ابؼعتمد أي أكبر الصراع التنظيمي"

 .ومنو بيكننا اختبار فرضيات الدرااة الطبيعي للتوزيع بزضع ابؼدرواة

 :الأولى الفرضية الرئيسيةاختبار 111

 .α= 0.05يوجد اىتماـ لأخلبقيات العمل داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  عند متتوى دلالة 

 :  يلي كما صياغتها بيكن والتي

- H0 اىتماـ لأخلبقيات العمل داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  عند متتوى دلالة  يوجد لا
0.05=α. 

- H1 داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  عند متتوى دلالة اىتماـ لأخلبقيات العمل وجد ي
0.05=α. 

لإجابات أفراد العينة على إجمالي  ̅يوضح الفرق بين الدتوسط الحسابي  (05)الجدول رقم  -
 µ=3عبارات المحور الأول والدتوسط الفرضي 

Test value = 3 

اىتمام لأخلاقيات العمل داخل 
 مؤسسة اتصالات الجزائر  

حجم 
 العينة

 SIG درجة الحرية المحسوبة µ T=3و  ̅ الفرق بين الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي

30 3.600 0.844 0.600 3.890 29 0.001 

 DF=29ودرجة حرية  0.05عند مستوى دلالة   Ttab= 2.042الجدولية : Tقيمة 

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه تبتُ لنا: أف ابؼتواط ابغتابي لإجابات أفراد العينة على إبصافِ عبارات المحور الأوؿ 
̅ ) بلغ  بابؼؤاتة بأخلبقيات العملابؼتعلق  σوابكراؼ معياري بلغ ) (       ( وىو أكبر       

̅̅̅  ) موجب والفرؽ بينهما (µ=0)من ابؼتواط ابغتابي الفرضي اىتماـ  يوجد أي أنو         
بؿل الدرااة ونتائج إجابات العينة داؿ إحصائيا حي: أف لأخلبقيات العمل داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  

أقل  SIG ، كما أف قيمة Ttab=2.042ةابعدولي( Tاكبر من القيمة ) Tcal=3.890 ( المحتوبةTقيمة )
 0.05من متتوى الدلالة 
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وعليو نقوؿ أنو   H1وقبوؿ الفرضية البديلةH0 برفض الفرضية الصفرية  النهائي القرارومنو بيكننا ابزاذ 
 ."α= 0.05يوجد اىتمام لأخلاقيات العمل داخل مؤسسة اتصالات الجزائر  عند مستوى دلالة "

 :الثانية اختبار الفرضية الرئيسية1

 .α= 0.05ابعزائر  عند متتوى دلالة يوجد اىتماـ بإدارة الصراع التنظيمي داخل مؤاتة اتصالات 

 :  يلي كما صياغتها بيكن والتي

- H0 اىتماـ بإدارة الصراع التنظيمي داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر عند متتوى دلالة يوجد  لا
0.05=α. 

- H1 اىتماـ بإدارة الصراع التنظيمي داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  عند متتوى دلالة وجد ي
0.05=α. 

لإجابات أفراد العينة على إجمالي  ̅يوضح الفرق بين الدتوسط الحسابي  (06)الجدول رقم  -
 µ=3والدتوسط الفرضي  الثانيعبارات المحور 

Test value = 3 

اىتمام بإدارة 
الصراع التنظيمي 
داخل مؤسسة 

 اتصالات الجزائر  

حجم 
 العينة

الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

و  ̅ الفرق بين
3=µ 

T درجة الحرية المحسوبة SIG 

30 3.733 0.817 0.733 4.915 29 0.000 

 DF=29ودرجة حرية  0.05عند مستوى دلالة   Ttab= 2.042الجدولية : Tقيمة 

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 الثانيمن خلبؿ ابعدوؿ أعلبه تبتُ لنا: أف ابؼتواط ابغتابي لإجابات أفراد العينة على إبصافِ عبارات المحور 
̅ ) بلغ  بابؼؤاتة بإدارة الصراع التنظيميابؼتعلق  σوابكراؼ معياري بلغ ) (       ( وىو       

̅̅̅  ) موجب والفرؽ بينهما (µ=0)أكبر من ابؼتواط ابغتابي الفرضي اىتماـ وجد يأي أنو          
بؿل الدرااة ونتائج إجابات العينة داؿ إحصائيا حي: بإدارة الصراع التنظيمي داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  
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 SIG ، كما أف قيمة Ttab=2.042ةابعدولي( Tاكبر من القيمة ) Tcal=4.915 ( المحتوبةTأف قيمة )
 0.05أقل من متتوى الدلالة 

وعليو نقوؿ أنو   H1وقبوؿ الفرضية البديلةH0 برفض الفرضية الصفرية  النهائي ابزاذ القرارومنو بيكننا 
 0.05داخل مؤسسة اتصالات الجزائر  عند مستوى دلالة  التنظيمياىتمام بإدارة الصراع يوجد "
=α". 
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 :الثالثة اختبار الفرضية الرئيسية .3

لدى مؤاتة  لأخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية تنص الفرضية
 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

لقبوؿ أو رفض فرضيات الدرااة ااتخدمنا الابكدار ابػطي البتيط وقاعدة الرفض أو القبوؿ ىي إذا كانت 
عند  Spssفي بـرجات  Sig، أو بالنظر إفُ قيمة (1.98)المجدولة  Fالمحتوبة أكبر من قيمة  Fقيمة 

 .H1ونرفض    H0فإننا نقبل  %5متتوى دلالة 

 نفرض :

- H0  لدى مؤاتة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيميلا
 α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

- H1  لأخلبقيات العمل على إدارة الصراع يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  التنظيمي

 الثالث لاختبار الفرضيةالبسيط  ( : نتائج تحليل الانحدار17ل رقم )الجدو 
 أخلاقيات العمل وإدارة الصراع التنظيمينتائج تحليل علاقة الارتباط بين 

 

 العملأخلاقيات 
 Pearson                                                               0.627معامل الارتباط 
 SIG                                                                    0.000مستوى الدعنوية 

 الصراع التنظيميإدارة على أخلاقيات العمل البسيط لقياس أثر  الانحدارنتائج تحليل 

 0.64801الدعياري للتقدير= الخطأ                                                                                                                R2  =0.393معامل التحديد 

 0.000مستوى الدعنوية         F = 18.120قيمة 

 T معنوية  Tقيمة    b Seb الدتغير

 0.006 2.947 - 0.526 1.551 الثابت

 0.000 4.257 0.627 0.142 0.606 أخلاقيات العمل

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 
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وىو يدؿ على متابنة ابؼتغتَ  (0.393)بلغت   R2أف قيمة معامل التحديد  )(نلبحظ من ابعدوؿ رقم 
أي أف  %39.3" بنتبة إدارة الصراع التنظيميابؼتتقل "أخلبقيات العمل" في الوؾ ابؼتغتَ التابع "

يعود إفُ عوامل  بدؤاتة اتصالات ابعزائر بتوؽ أىراس إدارة الصراع التنظيميمن التأثتَ في  60.7%
عند  (1.98)المجدولة التي تقدر بػ  Fمن قيمة  أكثر (18.120)المحتوبة البالغة  Fأخرى، وأف قيمة 

 (0.05)متتوى الدلالة ابؼعتمد  أقل من وىي معنوية لأنها sig (80.00)متتوى دلالة 

يلبحظ أف معامل  إدارة الصراع التنظيميو  أخلبقيات العملمن خلبؿ نتائج برليل علبقة الارتباط بتُ 
أقل من  (80.00)وىي قيمة ذات دلالة إحصائية لأف قيمة احتماؿ ابؼعنوية ىي  (86.00) الارتباط

بؿل  وإدارة الصراع التنظيمي أخلبقيات العملطردية قوية بتُ  ارتباطية، بفا يعتٍ وجود علبقة (0.05)
 الدرااة.

 وبيكننا بسثيل ىذا الأثر وفقا بؼعادلة الابكدار التالية :

 

........... 

ومنو بيكن القوؿ أنو كلما زادت قيمة ابؼتغتَ ابؼتتقل "أخلبقيات العمل "بوحدة واحدة  تتبعو زاتدة في قيمة 
 .(.8..8) ربدقدا "إدارة الصراع التنظيميابؼتغتَ التابع "

يوجد أثر وعليو نقوؿ أنو : "  H1وقبوؿ الفرضية البديلة H0 ومنو بيكننا ابزاذ القرار برفض الفرضية الصفرية 
اوؽ –لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  ذو دلالة إحصائية لأخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي

 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -أىراس

 اختبار الفرضيات الفرعية: .4
 الفرضية الفرعية الأولى: .أ 

قيم الشخصية على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة للتنص الفرضية: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 
 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

 نفرض :
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- H0  لدى مؤاتة  على إدارة الصراع التنظيميقيم الشخصية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لللا
 α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

- H1  على إدارة الصراع التنظيميقيم الشخصية دلالة إحصائية لليوجد أثر ذو 
 .α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر 

 الفرعية الأولى لاختبار الفرضيةالبسيط  ( : نتائج تحليل الانحدار18ل رقم )الجدو 
 وإدارة الصراع التنظيمي القيم الشخصيةنتائج تحليل علاقة الارتباط بين 

 

 القيم الشخصية
 Pearson                                                               0.756معامل الارتباط 
 SIG                                                                    0.000مستوى الدعنوية 

 إدارة الصراع التنظيميعلى  القيم الشخصية البسيط لقياس أثر الانحدارنتائج تحليل 

 0.54460الدعياري للتقدير= الخطأ                                                                                                                R2  =0.571معامل التحديد 

 0.000مستوى الدعنوية         F =37.297قيمة 

 T معنوية  Tقيمة    b Seb الدتغير

 0.024 2.383 - 0.448 1.067 الثابت

 0.000 6.107 0.756 0.118 0.721 القيم الشخصية

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

وىو يدؿ على متابنة ابؼتغتَ  (0.571)بلغت   R2أف قيمة معامل التحديد  )(نلبحظ من ابعدوؿ رقم 
أي أف  %57.1" بنتبة إدارة الصراع التنظيمي" في الوؾ ابؼتغتَ التابع "القيم الشخصيةابؼتتقل "

يعود إفُ عوامل  بدؤاتة اتصالات ابعزائر بتوؽ أىراس إدارة الصراع التنظيميمن التأثتَ في  42.9%
عند  (1.98)المجدولة التي تقدر بػ  Fأكثر من قيمة  (37.297)المحتوبة البالغة  Fأخرى، وأف قيمة 

 (0.05)متتوى الدلالة ابؼعتمد  أقل من وىي معنوية لأنها sig (80.00)متتوى دلالة 

يلبحظ أف معامل  التنظيميإدارة الصراع و  القيم الشخصيةمن خلبؿ نتائج برليل علبقة الارتباط بتُ 
أقل من  (80.00)وىي قيمة ذات دلالة إحصائية لأف قيمة احتماؿ ابؼعنوية ىي  (.8600) الارتباط

بؿل  القيم الشخصية وإدارة الصراع التنظيميطردية قوية بتُ  ارتباطية، بفا يعتٍ وجود علبقة (0.05)
 الدرااة.
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 ار التالية :وبيكننا بسثيل ىذا الأثر وفقا بؼعادلة الابكد

 

........... 

"بوحدة واحدة  تتبعو زاتدة في قيمة القيم الشخصيةومنو بيكن القوؿ أنو كلما زادت قيمة ابؼتغتَ ابؼتتقل "
 .(86002) ربدقدا "إدارة الصراع التنظيميابؼتغتَ التابع "

يوجد أثر وعليو نقوؿ أنو : "  H1وقبوؿ الفرضية البديلة H0 ومنو بيكننا ابزاذ القرار برفض الفرضية الصفرية 
اوؽ –لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  ذو دلالة إحصائية للقيم الشخصية على إدارة الصراع التنظيمي

 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -أىراس

 :الثانيةالفرضية الفرعية  .ب 
على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة  لتنظيم الإداريتنص الفرضية: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

 نفرض :

- H0  لدى مؤاتة  على إدارة الصراع التنظيمي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتنظيم الإداريلا
 α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

- H1  على إدارة الصراع التنظيمي إحصائية لتنظيم الإدارييوجد أثر ذو دلالة 
 .α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر 

 الفرعية الثانية لاختبار الفرضيةالبسيط  ( : نتائج تحليل الانحدار19ل رقم )الجدو 
 التنظيميوإدارة الصراع  لتنظيم الإداريانتائج تحليل علاقة الارتباط بين 

 

 لتنظيم الإداريا
 Pearson                                                               0.686معامل الارتباط 
 SIG                                                                    0.000مستوى الدعنوية 

 إدارة الصراع التنظيميعلى  الإداري لتنظيما البسيط لقياس أثر الانحدارنتائج تحليل 

 0.60509الدعياري للتقدير= الخطأ                                                                                                                R2  =0.471معامل التحديد 
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 0.000مستوى الدعنوية         F =24.894قيمة 

 T معنوية  Tقيمة    b Seb الدتغير

 0.160 1.445 - 0.588 0.850 الثابت

 0.000 4.989 0.686 0.160 0.797 لتنظيم الإداريا

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

وىو يدؿ على متابنة ابؼتغتَ  (0.471)بلغت   R2أف قيمة معامل التحديد  )(نلبحظ من ابعدوؿ رقم 
 %52.9أي أف  %47.1" بنتبة إدارة الصراع التنظيمي" في الوؾ ابؼتغتَ التابع "لتنظيم الإدارياابؼتتقل "

يعود إفُ عوامل أخرى، وأف  بدؤاتة اتصالات ابعزائر بتوؽ أىراس إدارة الصراع التنظيميمن التأثتَ في 
عند متتوى دلالة  (1.98)المجدولة التي تقدر بػ  Fأكثر من قيمة  (24.894)المحتوبة البالغة  Fقيمة 

(80.00) sig (0.05)متتوى الدلالة ابؼعتمد  أقل من وىي معنوية لأنها 

 يلبحظ أف معامل الارتباط إدارة الصراع التنظيميو  لتنظيم الإداريامن خلبؿ نتائج برليل علبقة الارتباط بتُ 
، (0.05)أقل من  (80.00)وىي قيمة ذات دلالة إحصائية لأف قيمة احتماؿ ابؼعنوية ىي  (.86.0)

 بؿل الدرااة. وإدارة الصراع التنظيمي لتنظيم الإدارياطردية قوية بتُ  ارتباطيةبفا يعتٍ وجود علبقة 

 وبيكننا بسثيل ىذا الأثر وفقا بؼعادلة الابكدار التالية :

 

........... 

"بوحدة واحدة  تتبعو زاتدة في قيمة لتنظيم الإدارياومنو بيكن القوؿ أنو كلما زادت قيمة ابؼتغتَ ابؼتتقل "
 .(860.0) ربدقدا "إدارة الصراع التنظيميابؼتغتَ التابع "

يوجد أثر وعليو نقوؿ أنو : "  H1وقبوؿ الفرضية البديلة H0 ومنو بيكننا ابزاذ القرار برفض الفرضية الصفرية 
 -اوؽ أىراس–لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  على إدارة الصراع التنظيمي لتنظيم الإداريذو دلالة إحصائية 
 ".α=0.05عند متتوى دلالة 
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 :الثالثةالفرضية الفرعية  .ج 
على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة  للمتؤولية والأمانةتنص الفرضية: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

 نفرض :

- H0  لدى مؤاتة  على إدارة الصراع التنظيمي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمتؤولية والأمانةلا
 α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–اتصالات ابعزائر 

- H1  على إدارة الصراع  إحصائية للمتؤولية والأمانةيوجد أثر ذو دلالة
 .α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  التنظيمي

 الفرعية الثالثة لاختبار الفرضيةالبسيط  ( : نتائج تحليل الانحدار20ل رقم )الجدو 11
 الصراع التنظيميوإدارة الدسؤولية والأمانة نتائج تحليل علاقة الارتباط بين 

 

 الدسؤولية والأمانة
 Pearson                                                               0.760معامل الارتباط 
 SIG                                                                    0.000مستوى الدعنوية 

 إدارة الصراع التنظيميعلى الدسؤولية والأمانة  البسيط لقياس أثر الانحدارنتائج تحليل 

 0.54046الدعياري للتقدير= الخطأ                                                                                                                R2  =0.578معامل التحديد 

 0.000مستوى الدعنوية         F =38.301قيمة 

 T معنوية  Tقيمة    b Seb الدتغير

 0.043 2.115 - 0.458 0.968 الثابت

 0.000 6.189 0.760 0.122 0.754 الدسؤولية والأمانة

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

وىو يدؿ على متابنة ابؼتغتَ  (0.578)بلغت   R2أف قيمة معامل التحديد  )(نلبحظ من ابعدوؿ رقم 
أي أف  %57.8" بنتبة إدارة الصراع التنظيمي" في الوؾ ابؼتغتَ التابع "ابؼتؤولية والأمانةابؼتتقل "

يعود إفُ عوامل  بدؤاتة اتصالات ابعزائر بتوؽ أىراس إدارة الصراع التنظيميمن التأثتَ في  42.2%
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عند  (1.98)المجدولة التي تقدر بػ  Fأكثر من قيمة  (38.301)المحتوبة البالغة  Fأخرى، وأف قيمة 
 (0.05)متتوى الدلالة ابؼعتمد  أقل من وىي معنوية لأنها sig (80.00)متتوى دلالة 

يلبحظ أف معامل  إدارة الصراع التنظيميو  ابؼتؤولية والأمانةمن خلبؿ نتائج برليل علبقة الارتباط بتُ 
أقل من  (80.00)وىي قيمة ذات دلالة إحصائية لأف قيمة احتماؿ ابؼعنوية ىي  (860.8) الارتباط

بؿل  وإدارة الصراع التنظيمي ابؼتؤولية والأمانةطردية قوية بتُ  ارتباطية، بفا يعتٍ وجود علبقة (0.05)
 الدرااة.

 التالية :وبيكننا بسثيل ىذا الأثر وفقا بؼعادلة الابكدار 

 

........... 

"بوحدة واحدة  تتبعو زاتدة في قيمة ابؼتؤولية والأمانةومنو بيكن القوؿ أنو كلما زادت قيمة ابؼتغتَ ابؼتتقل "
 .(86000) ربدقدا "إدارة الصراع التنظيميابؼتغتَ التابع "

يوجد أثر وعليو نقوؿ أنو : "  H1وقبوؿ الفرضية البديلة H0 ومنو بيكننا ابزاذ القرار برفض الفرضية الصفرية 
اوؽ –لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  على إدارة الصراع التنظيمي ابؼتؤولية والأمانةذو دلالة إحصائية 

 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -أىراس

 :الرابعةالفرضية الفرعية  .د 
على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة اتصالات  لتريةتنص الفرضية: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

 ".α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–ابعزائر 

 نفرض :

- H0  لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  على إدارة الصراع التنظيمي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتريةلا
 α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–

- H1 لدى  على إدارة الصراع التنظيمي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لترية
 .α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–مؤاتة اتصالات ابعزائر 
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 الفرعية الرابعة لاختبار الفرضيةالبسيط  ( : نتائج تحليل الانحدار21ل رقم )الجدو 
 وإدارة الصراع التنظيمي السريةنتائج تحليل علاقة الارتباط بين 

 

 السرية
 Pearson                                                               0.176معامل الارتباط 
 SIG                                                                    0.000مستوى الدعنوية 

 إدارة الصراع التنظيميعلى  السرية البسيط لقياس أثر الانحدارنتائج تحليل 

 0.81872الدعياري للتقدير= الخطأ                                                                                                                R2  =0.031معامل التحديد 

 0.353مستوى الدعنوية         F =0.892قيمة 

 T معنوية  Tقيمة    b Seb الدتغير

 0.004 3.155 - 0.913 2.882 الثابت

 0.353 0.945 0.176 0.244 0.230 السرية

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

وىو يدؿ على متابنة ابؼتغتَ  (0.031)بلغت   R2أف قيمة معامل التحديد  )(نلبحظ من ابعدوؿ رقم 
من التأثتَ  %96.9أي أف  %3.1" بنتبة إدارة الصراع التنظيمي" في الوؾ ابؼتغتَ التابع "التريةابؼتتقل "

 Fيعود إفُ عوامل أخرى، وأف قيمة  بدؤاتة اتصالات ابعزائر بتوؽ أىراس إدارة الصراع التنظيميفي 
 (86000)عند متتوى دلالة  (1.98)المجدولة التي تقدر بػ  Fمن قيمة  أصغر (0.892)المحتوبة البالغة 

sig (0.05)متتوى الدلالة ابؼعتمد  أكبر من معنوية لأنها غتَ وىي 

 يلبحظ أف معامل الارتباط إدارة الصراع التنظيميو  التريةمن خلبؿ نتائج برليل علبقة الارتباط بتُ 
، بفا (0.05)من  أكبر (86000)لة إحصائية لأف قيمة احتماؿ ابؼعنوية ىي اد غتَوىي قيمة  (.8620)

 بؿل الدرااة. وإدارة الصراع التنظيمي التريةبتُ  ارتباطيةوجود علبقة عدـ يعتٍ 

 وبيكننا بسثيل ىذا الأثر وفقا بؼعادلة الابكدار التالية :

 

........... 
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"بوحدة واحدة  تتبعو زاتدة في قيمة ابؼتغتَ التابع التريةأنو كلما زادت قيمة ابؼتغتَ ابؼتتقل " ومنو بيكن القوؿ
 .(86008) ربدقدا "إدارة الصراع التنظيمي"

لايوجد وعليو نقوؿ أنو : "  H1الفرضية البديلة  ورفضH0 الفرضية الصفرية  بقيوؿومنو بيكننا ابزاذ القرار 
 -اوؽ أىراس–لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  على إدارة الصراع التنظيمي التريةأثر ذو دلالة إحصائية 

 ".α=0.05عند متتوى دلالة 

 :الرابعة اختبار الفرضية الرئيسية .5

لا يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين أفراد عينة الدراسة تعود بسثلت الفرضية الرئيتية الثانية في : "
 عند (الدهنية الخبرةالحالة الاجتماعية، الجنس، العمر، الدستوى العلمي، الوظيفة، )للمتغيرات الشخصية 

 ".α=0.05مستوى دلالة 

- H0  ابعنس، )توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد عينة الدرااة تعود للمتغتَات الشخصية لا
 .α=0.05متتوى دلالة  عند (العمر، ابؼتتوى العلمي، الوظيفة، ابغالة الاجتماعية، ابػبرة ابؼهنية

- H1  ابعنس، )توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد عينة الدرااة تعود للمتغتَات الشخصية
 .α=0.05متتوى دلالة  عند(العمر، ابؼتتوى العلمي، الوظيفة، ابغالة الاجتماعية، ابػبرة ابؼهنية
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 للفروق في الإجابات التي تعود إلى الخصائص الشخصية ANOVA: إختبار  (22)الجدول رقم 

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

تقدر بػػػػػ  تيالمجدولة ال F وىي أقل من قيمة  (0.755)المحتوبة قدرت بػػػػػػ Fتوضح نتائج ابعدوؿ أف قيمة 
 .α=0.05وىي أكبر من متتوى الدلالة ابؼعتمد  (0.480)ى دلالة عند متتو  (4.20)

 :  وبالتافِ

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد عينة  H0رفض الفرضية البديلة وقبوؿ الفرضية الصفرية  -
 الدرااة تعود للمتغتَات الشخصية.

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى :  -1

- H0  0.05متتوى دلالة عند   الدرااةتغتَ ابعنس لكل بؿاور تأثتَ بؼ وجد يلا=α. 

- H1 0.05متتوى دلالة عند   الدرااةتغتَ ابعنس لكل بؿاور تأثتَ بؼ وجد ي=α. 

   الدراسةتغير الجنس لكل لزاور تأثير لد Student اختبار: (23)الجدول رقم

 الفروق sig الاحتمال F قيمة الانحراف الدعياري الوسيط الحسابي التكرار الجنس البيان
 

 أخلاقيات العمل
  0.961 3.666 12 ذكر

0.001 
 

0.978 
 لا يوجد

 لا يوجد 0.783 3.555 18 أنثى
 

 يإدارة الصراع التنظيم
  0.941 3.750 12 ذكر

0.127 
 

0.724 
 لا يوجد

 لا يوجد 0.822 3.666 18 أنثى

الخصائص  المحاور
 الشخصية

لرموع  مصدر التباين
 الدربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الدربعات

مستوى  Fقيمة 
 sigالدلالة 

أخلاقيات 
إدارة العمل و 

الصراع 
 النظيمي

الخصائص 
 الشخصية

خارج 
 المجموعة

1.163 02 0.582  

0.755 

 

0.480 
 0.771 27 20.804 بين المجموعة

 - 29 21.967 المجموع
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 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

ىو على  يأخلبقيات العمل وإدارة الصراع التنظيممن خلبؿ ابعدوؿ نلبحظ أف متتوى الدلالة لكل من 
، ومنو نرفض الفرضية α=0.05وكليهما أكبر من متتوى الدلالة ابؼعتمد  (86000)، (0.978)التوافِ : 

متتوى عند   الدرااةتغتَ ابعنس لكل بؿاور تأثتَ بؼ وجد يلا البديلة ونقبل الفرضية الصفرية التي تنص على: "
 ".α=0.05دلالة 

 :الثانيةاختبار الفرضية الفرعية  -2

أخلبقيات ) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد لا(: H0) العدـ "الصفرية" فرضية 
 على العينة إجابات على العمر بؼتغتَ تأثتَ يوجد لا أو ،العمر بؼتغتَ تبعا( إدارة الصراع التنظيمي)و( العمل
 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور

 تبعا( R2) و( R1) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد: "(H1) ة:البديل فرضية
 عندما الفرضية ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة إجابات على العمر بؼتغتَ تأثتَ يوجد أو ،العمر بؼتغتَ
 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف

 لتأثير العمر ANOVA ONE WAYنتائج اختبار  :(24)الجدول رقم

 sig مستوى الدعنوية درجة الحرية F قيمة 

 0.257 29 1.428 أخلاقيات العمل

 0.296 29 1.298 التنظيميإدارة الصراع 

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 :يلي ما نلبحظ أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من

إدارة الصراع ) الأوؿ المحور على العينة إجابات على العمر متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.257 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 . أخلبقيات العمل لمحور بالنتبة العينة إجابات على العمر صفة ابؼتغتَ
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( إدارة الصراع التنظيمي) الثاني المحور على العينة إجابات على العمر متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 ابؼتغتَ تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.296 للقيمة وابؼتاوية

 .إدارة الصراع التنظيمي لمحور بالنتبة العينة إجابات على العمر
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 :الثالثةاختبار الفرضية الفرعية   -3

أخلبقيات ) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد لا(: H0) العدـ "الصفرية" فرضية 
 على العلمي ابؼتتوى بؼتغتَ تأثتَ يوجد لا أو ،العلمي ابؼتتوى بؼتغتَ تبعا( إدارة الصراع التنظيمي)و( العمل

  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة إجابات
0.05=α. 

 تبعا( R2) و( R1) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد: "(H1) ة:البديل فرضية
 تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة إجابات على العلمي ابؼتتوى بؼتغتَ تأثتَ يوجد أو ،العلمي ابؼتتوى بؼتغتَ
 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية ىذه

 لتأثير الدستوى العلمي ANOVA ONE WAYنتائج اختبار  :(25)الجدول رقم

 sig مستوى الدعنوية درجة الحرية F قيمة 

 0.640 29 0.453 أخلاقيات العمل

 0.907 29 0.098 إدارة الصراع التنظيمي

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 :يلي ما نلبحظ أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من

إدارة الصراع ) الأوؿ المحور على العينة إجابات على العلمي ابؼتتوى متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.640 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 . أخلبقيات العمل لمحور بالنتبة العينة إجابات على العلمي ابؼتتوى صفة ابؼتغتَ

إدارة الصراع ) الثاني المحور على العينة إجابات على العلمي ابؼتتوى متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.907 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 .إدارة الصراع التنظيمي لمحور بالنتبة العينة إجابات على العلمي ابؼتتوى ابؼتغتَ
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 :الرابعةاختبار الفرضية الفرعية  -4

أخلبقيات ) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد لا(: H0) العدـ "الصفرية" فرضية 
 على العينة إجابات على الوظيفة بؼتغتَ تأثتَ يوجد لا أو ،الوظيفة بؼتغتَ تبعا( إدارة الصراع التنظيمي)و( العمل
 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور

 تبعا( R2) و( R1) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد: "(H1) ة:البديل فرضية
 الفرضية ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة إجابات على الوظيفة بؼتغتَ تأثتَ يوجد أو ،الوظيفة بؼتغتَ

 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما

 الوظيفةلتأثير  ANOVA ONE WAYنتائج اختبار  :(26)الجدول رقم

 sig مستوى الدعنوية درجة الحرية F قيمة 

 0.684 29 0.386 أخلاقيات العمل

 0.294 29 1.282 إدارة الصراع التنظيمي

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 :يلي ما نلبحظ أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من

إدارة الصراع ) الأوؿ المحور على العينة إجابات على الوظيفة متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.684 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 . أخلبقيات العمل لمحور بالنتبة العينة إجابات على الوظيفة صفة ابؼتغتَ

الصراع  إدارة) الثاني المحور على العينة إجابات على الوظيفة متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.294 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 .إدارة الصراع التنظيمي لمحور بالنتبة العينة إجابات على الوظيفة ابؼتغتَ
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 :الخامسةاختبار الفرضية الفرعية  -5

أخلبقيات ) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد لا(: H0) العدـ "الصفرية" فرضية 
 إجابات على ابغالة العائلية بؼتغتَ تأثتَ يوجد لا أو ،ابغالة العائلية بؼتغتَ تبعا( إدارة الصراع التنظيمي)و( العمل
 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة

 تبعا( R2) و( R1) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد: "(H1) ة:البديل فرضية
 ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة إجابات على ابغالة العائلية بؼتغتَ تأثتَ يوجد أو ،ابغالة العائلية بؼتغتَ

 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية

 الحالة العائليةلتأثير  ANOVA ONE WAYنتائج اختبار  :(27)الجدول رقم

 sig مستوى الدعنوية درجة الحرية F قيمة 

 0.932 29 0.008 أخلاقيات العمل

 0.224 29 1.545 إدارة الصراع التنظيمي

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 :يلي ما نلبحظ أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من

إدارة الصراع ) الأوؿ المحور على العينة إجابات على ابغالة العائلية متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.932 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 . أخلبقيات العمل لمحور بالنتبة العينة إجابات على ابغالة العائلية صفة ابؼتغتَ

إدارة الصراع ) الثاني المحور على العينة إجابات على ابغالة العائلية متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.224 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 .إدارة الصراع التنظيمي لمحور بالنتبة العينة إجابات على ابغالة العائلية ابؼتغتَ
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 :السادسةاختبار الفرضية الفرعية  -6

أخلبقيات ) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد لا(: H0) العدـ "الصفرية" فرضية 
 إجابات على ابػبرة ابؼهنية بؼتغتَ تأثتَ يوجد لا أو ،ابػبرة ابؼهنية بؼتغتَ تبعا( إدارة الصراع التنظيمي)و( العمل
 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة

 تبعا( R2) و( R1) الدرااة بؿاور على العينة إجابات متواطات بتُ فروؽ توجد: "(H1) ة:البديل فرضية
 ىذه تقبل بحي: الدرااة بؿاور على العينة إجابات على ابػبرة ابؼهنية بؼتغتَ تأثتَ يوجد أو ،ابػبرة ابؼهنية بؼتغتَ

 .α=0.05  القيمة من أكبر ابؼعنوية متتوى يكوف عندما الفرضية

 الخبرة الدهنيةلتأثير  ANOVA ONE WAYنتائج اختبار  :(28)الجدول رقم

 sig مستوى الدعنوية الحرية درجة F قيمة 

 0.795 29 0.231 أخلاقيات العمل

 0.672 29 0.403 إدارة الصراع التنظيمي

 .(V.22) الإحصائي spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر : 

 :يلي ما نلبحظ أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من

إدارة الصراع ) الأوؿ المحور على العينة إجابات على ابؼهنيةابػبرة  متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.795 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

 . أخلبقيات العمل لمحور بالنتبة العينة إجابات على ابػبرة ابؼهنية صفة ابؼتغتَ

إدارة الصراع ) الثاني المحور على العينة إجابات على ابػبرة ابؼهنية متغتَ لتأثتَ بالنتبة ابؼعنوية متتوى قيمة
 تأثتَ يوجد لا بدعتٌ( Ho) الفرضية نقبل وبالتافِ 0.05 من أكبر أي 0.672 للقيمة وابؼتاوية( التنظيمي

  .إدارة الصراع التنظيمي لمحور بالنتبة العينة إجابات على ابػبرة ابؼهنية ابؼتغتَ
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 خلاصة الفصل:

أثر  معرفةحاولنا من خلبؿ ىذا الفصل  -اوؽ أىراس-مؤاتة اتصالات ابعزائربعد تقدنً نبذة عن 
في ابغصوؿ على البيانات  نا، حي: اعتمدبؿل الدرااة إدارة الصراع التنظيمي بابؼؤاتةلأخلبقيات العمل في 

، والتي تتضمن بؿورين )أخلبقيات ؤاتةبؼبا ابؼوظفتُعلى الااتبانة التي تم توزيع نتخ منها على عينة من 
 البرنامجبااتخداـ بيناتها (، وبعد ااتًجاع الااتبانات ابؼوزعة، تم تفريغها وبرليل إدارة الصراع التنظيميالعمل، 

، ليتم بعد ذلك عرض وبرليل وتفتتَ نتائج الدرااة ابؼيدانية واختبار الفرضيات،  v.22 spssالإحصائي
متتوى من  قويوتوصلنا إفُ صحة وقبوؿ الفرضيات التي وضعناىا كما أفرزت النتائج وجود متتوى 

إدارة الصراع كذلك جاء متتوى   -اوؽ أىراس- مؤاتة اتصالات ابعزائرلدى موظفي أخلبقيات العمل 
وتوصلت ىذه النتائج إفُ وجدود علبقة ارتباط وتأثتَ بتُ أخلبقيات العمل ، قوات ابؼوظفتُلدى  التنظيمي

  ، وايتم تفصيل النتائج ابؼتوصل إليها في ابػابسة.وإدارة الصراع التنظيمي
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 الخاتمة  
ابؼدخلبت ابؼعتمدة حاولت ىذه الدرااة تقدنً طرح حوؿ أخلبقيات ابؼهنة باعتماد الصراع التنظيمي كأحد 

وابؼختلفة، حي: يتضح جليا من خلبؿ ىذه الدرااة في جانبها النظري وابؼيداني أف أخلبقيات ابؼهنة تعد 
 من أىم القضاات التي يحثار حوبؽا النقاش العلمي وذلك راجع إفُ حداثتها كموضوع للدرااة والتقصي

عيش بدعزؿ عن الآخرين، فلببد من التعايش معهم وباعتبار أف الإنتاف مدني بطبعو في أنو لا يتتطيع أف ي
والاختلبط بهم، وىذا الأمر قد يتًتب عنو بعض ابػلبفات التي قد تتطور إفُ بروز صراعات داخل بيئة 
العمل وىذا يعيق العمل التعاوني وبىل بالروابط بتُ العماؿ بفا ينعكس البا على الأداء وىو ما يتنافى 

 وأخلبقيات ابؼهنة
وفي العلوـ الأخرى ذات العلبقة بدوضوع الدرااة،  التتتَجب الإاتناد إفُ التًاث النظري في علم ولذلك و 

وأيضا اللجوء إفُ ابؼيداف للتأكد من صدؽ الفروض ابؼوضوعة للدرااة، وفق خطة منهجية وأدوات بح: 
لبقيات ابؼهنة على إدارة أثر أخمتاعدة على القياـ بها، وقد تم التوصل إفُ نتائج بؽا عديد الدلالات بشأف 

وذلك باعتماد مؤشرات بـتارة لدرااة ابؼوضوع  كما أف ىذه النتائج تم تفتتَىا وبرليلها  الصراع التنظيمي
ومناقشتها بفا أفضى إفُ التأكد من الفرض الذي وضعت لأجلو فروض الدرااة وموقعها في البناء النظري 

 تائج الدرااة  نابؼعتمد بؽا ومدى ارتباطها وتقاطعها مع ال
 نتائج الدراسة .1

 نتائج نظرية  .أ 
 ؛أخلبقيات العمل ضرورة إدارية  -
 ؛الإدارية وذالك راجع لعدة أاباب كتعارض ابؼصافٌ والأىداؼ -
أف القضاء على الصراع التنظيمي بشكل عاـ أو منعو من الظهور أمر في غاية الصعوبة، لذلك تتعى  -

 ؛تتمح بتوظيفو بػدمة ابؼؤاتةالتعامل معو وإدارتو بطريقة  الإدارة إفُ
 التجنب التنازؿ، التعاوف، من الأااليب الأخلبقية بؼعابعة الصراع التنظيمي منها أالوب ابؼنافتة، -

 ؛التتوية
 ؛ضرورة تبتٍ ابؼؤاتات لأخلبقيات العمل للحد من الصراع  الإداري -
 ؛ابؼؤاتة بؿل الدرااةمن خلبؿ الدرااة ابؼيدانية وجدنا عدـ تطبيق أخلبقيات العمل في  -
 د؛إجراءات صارمة من طرؼ الدولة من أجل بذتيد أخلبقيات العمل وبؿاربة الفتا ابزاذضرورة  -
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الإمكانيات في بـتلف  ااتثماربؿدد لفرص  باعتبارىابأخلبقيات العمل  الالتزاـبهب على الإدارة  -
 ؛أنشطتو

 :نتائج تطبيقية .ب 
في إجابات أفراد عينة الدرااة في  قويةىناؾ وعي بأخلبقيات العمل بدرجات أظهرت نتائج برليل أف  -

ويرجع التبب في ذلك حتب أراء أفراد العينة إفُ القيم التائدة في اوؽ أىراس، -مؤاتة اتصالات ابعزائر
 ابؼؤاتة بؿل الدرااة؛

كانت  التنظيمي إدارة الصراعنتائج الدرااة أف متتوى تقييم مفردات عينة الدرااة  كما أظهرت -
 اوؽ أىراس؛-لدى موظفي مؤاتة اتصالات ابعزائر، قوية
وجود اىتماـ لأخلبقيات العمل داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر عند  توصلت نتائج الدرااة إفُ -

 ؛α= 0.05متتوى دلالة 

ند وجود اىتماـ بإدارة الصراع التنظيمي داخل مؤاتة اتصالات ابعزائر  ع توصلت نتائج الدرااة إفُ -
 ؛α= 0.05متتوى دلالة 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأخلبقيات العمل على إدارة الصراع التنظيمي أظهرت نتائج برليل أنو  -
 ؛α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيم الشخصية على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة اتصالات  -
 ؛α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–ابعزائر 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتنظيم الإداري على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة اتصالات  -
 ؛α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–ابعزائر 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمتؤولية والأمانة على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة اتصالات  -
 ؛α=0.05عند متتوى دلالة  -اوؽ أىراس–ابعزائر 

اوؽ –يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لترية على إدارة الصراع التنظيمي لدى مؤاتة اتصالات ابعزائر  -
 ؛α=0.05عند متتوى دلالة  -أىراس

لا يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بتُ أفراد عينة الدرااة تعود للمتغتَات أثبت الدرااة أنو  -
متتوى دلالة  عند (ابعنس، العمر، ابؼتتوى العلمي، الوظيفة، ابغالة الاجتماعية، ابػبرة ابؼهنية)الشخصية 

0.05=α. 
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 التوصيات   44
 ؛الصراع  الإداريضرورة تبتٍ ابؼؤاتات لأخلبقيات العمل للحد من  -
 ؛من خلبؿ الدرااة ابؼيدانية وجدنا عدـ تطبيق أخلبقيات العمل في ابؼؤاتة بؿل الدرااة -
  ؛إجراءات صارمة من طرؼ الدولة من أجل بذتيد أخلبقيات العمل وبؿاربة الفتاد ابزاذضرورة  -
كانيات في بـتلف الإم ااتثماربؿدد لفرص  باعتبارىابأخلبقيات العمل  الالتزاـبهب على الإدارة  -

 .أنشطتو
التًكيز على ابغلوؿ البناءة حاوؿ البح: التًكيز عن حلوؿ بناءة تعمل على التقليل من الصراع  -

 وبرتتُ العلبقات بتُ الأفراد 
 ضرورة الإحتًاـ والتعاطف من أجل فهم وجهات نظر ابعميع للتخلص من حدة الصراع  -
 أفاق الدراسة  .2
 ؛صورة ابؼؤاتة أثر أخلبقيات العمل على برتتُ -
 ؛أثر أخلبقيات العمل على الفعالية التنظيمية -
 ؛علبقة أخلبقيات العمل بأداء الوظيفي -
 .علبقة أخلبقيات العمل بألتزاـ الوظيفي -
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 قائمة المراجع
ابؼنظمة العربية لتنمية الإدارية التأديب في الوظيفة العامة ،ورقة عمل عبد الله اعيداف ،أثر التطبيقات العربية بؼفهوـ الوضيفة 1

 349ص 2008عاـ ،القاىرة مصرانةالعامة وابؼوظف ال

اليماف بن البـ بن خليل الرومي، درجة الإلتزاـ ابؼشرفتُ التًبوين في بؿافظة غزة اخلبقيات ابؼهنةمن وجهة نظرىم كلية 2
 2008الأداب ابعامعة الإالبمية 

 
 8ص1998مونيفيديو الأرغواي 16الانتوااي ،أخلبقيات ابؼهنة ،مؤبسر الأنتوااي 3
الربضاف العقيلي ،أخلبقيات العمل وعلبقتها بالرضاء الوظيفي بؼؤاتات ،جامعة ابؼلك اعود ،راالة ماجتتار علوـ ىيا عبد 4

 15ص2014-2013إدارية ،جامعة نايف العربية ،
 14محمد الشرعي أبو زيدف أخلبقيات ابؼهنة ،كلية الأداب، جامعة الطائف ،التعودية ص5

العمل الإداري بؼداراء في الوزرات العراقية من وجهة نظر العراقتُ ،دكتوراء فلتفة إدارة  جبار عبيد كاظم الدراجي ،أخلبقيات6
 60ص2011العامة ،جامعة اانت كليماتس العابؼية ،بغداد العراؽ 

 

لتقى صوفي إبياف ، فواري مرنً ، أخلبقيات العمل كأداة للحد من ظاىرة الفتاد الإداري في الدوؿ النامية ، ورقة مقدمة في ابؼ7
 1ص2012الوطتٍ حوؿ حكومة الشركات كآلية للحد من ظاىرة الفتاد ابؼافِ والإداري ، جامعة محمد خيضر ، بتكرة 

 
ابعازي الشبكي ، أخلبقيات العمل الوظيفي ، ورقة مقدمة في ندوة حوؿ أخلبقيات العمل في القطاع ابغكومي والأىلي 8

 3ص2008نوفمبر  15تعودية ابؼنعقدة ، بدعهد الإدارة العامة للمملكة ال

عوض الغنزي ، يعقوب العدنً ، إدارة ابؼوظفتُ للمتلك الوظيفي والأخلبقيات ابؼهنية ، بؾلة جامعة دمشق للعلوـ 9
 92ص 2006الاقتصادية والقانونية ، العدد الثاني 

 
 07ص  2009ئر حتن الطاىري ، أخلبقيات ابؼهنية لأمناء الظبط ، الطبعة الثانية دار ابؽومة ، ابعزا10
أديب ذاتب بضادنة ، درجة التزاـ معلمي اللغة العربية ومعلماتها بأخلبقيات مهنة التعليم من وجهة نظر مديري ابؼدارس 11

 2013،  01العدد  09ومدراتتها في التًبية والتعليم لمحافظة ابؼفرؽ ، المجلة الأردنية في العلوـ التًبوية ، بؾلد 
 

أخلبقيات الأعماؿ في برتتُ أداء العاملتُ ، راالة ماجيتتً في العلوـ الاقتصادية والتجارية جامعة أمينة بود راع ، دور 12
 2013بؼتيلة ، ابعزائر 

 76ص2010أكتوبر 7جوف اوليفاف ، أخلبقيات العمل ابؼكوف الرئيتي للحوكمة الشركات مطابع معهد الإدارة العامة ،19
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 https : .com.04/02/202ابؼواوعة العربية الشاملة ، خصائص أخلبقيات العمل ابؼوقع 20
 

 259-258ص2021ديتمبر 04العدد  10بؾلة علوـ الإنتاف والمجتمع المجلد 21
-www.scv/elhics /practicing /fousaras/ buisiness/conference/presentation/busuness: //  http 

.HTML . 15/03/2023 .10.10 hitory-ethic  

محمد الماف العمياف التلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ طبعة الثالثة الأردف دار وائل لنشر والتوزيع  22
   635ص2010

 381محمد الماف العمياف،التلوؾ التنظيمي،مرجع اابق 23

 384محمد الماف العمياف،التلوؾ التنظيمي،مرجع اابق 24

  ،الصراع التنظيمي ،عواملو وطرؽ إدارتو بؾلة جامعة ابؼلك عبد العزيز ابؼملكة العربية التعودية ،أبمار اعود بن محمد25
 19ص 1994

راالة بؾتتار إدارة أعماؿ  ،ظيمي وأثرىا على التطور التنظيميفوزي عبد الربضاف أبو العتاكر ،أبماط إدارة الصراع التن26
 32ص2008غزة

دار بضادة لنشر والتوزيع الأردف طبعة الثانية  'الوؾ الأفراد وابعماعات الأعماؿ "حرنً حتن التلوؾ التنظيمي 27
 21ص2009

( الصراعات التنظيمية وأااليب التعامل معها درااة متحية لوجهات النظر ضباط ابؼديرية 2006العتيبي ، طارؽ مواى )28
 353ةصبعوازات بؼدينة الراتض ماجيتتً جامعة نايف العربية للعلوـ الأمني

ىاني خلف خليل أطروانة * أثر إدارة الصراع التنظيمي على الرضاء الوظيفي ، دار اتفا العلمية للنشر والتوزيع الأردف 29
  2016الطبعة الأوفُ

دار ابعامعة للطبع والتوزيع الإاكندرية مصر ’بدوف طبعة ’رواية حتن إدارة ابؼوارد البشرية رؤية متتقبلية 30
 20ص1985

تن ومحمد اعيد الطاف :إدارة ابؼوارد البشرية"تنمية ابؼديرين تقيم الأداء ابؼتغتَات البيئية تعويضات الأفراد"بدوف طبعة راوية ح31
 201ص 2014،دار التعليم ابعامعية الإاكندرية

 48ص2009بلبؿ خلف التكارنة أخلبقيات العمل ،طبعة الأوفُ ،دار ابؼتتَة لنشر،عماف الأردف، 32
 65ص مرجع اابق تكارنة أخلبقياتبلبؿ خلف ال33
 78ص مرجع اابق خلف التكارنة أخلبقيات بلبؿ34  

ايد ىاشم حتن  التلوؾ التنظيمي داخل ابؼؤاتات الراتضية ،الطبعة الأوفُ ،دار وفاء لنشر والتوزيع  35
 358ص2008الإاكندرية

http://www.scv/elhics%20/practicing%20/fousaras/%20buisiness/conference/presentation/busuness-%20ethic%20-hitory%20.HTML%20.%2015/03/2023%20.10.10
http://www.scv/elhics%20/practicing%20/fousaras/%20buisiness/conference/presentation/busuness-%20ethic%20-hitory%20.HTML%20.%2015/03/2023%20.10.10
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 :ملخص
تعتبر ظاىرة أخلبقيات ابؼهنة من بتُ التحداتت التي أصبحت تواجهها ابؼؤاتات في التنوات الأختَة نتيجة بؼا تشهده 

وقد جاءت ىذه الدرااة لتتلط الضوء على ظاىرة الصراع التنظيمي  ،ىذه ابؼؤاتات من خروج عن أخلبقيات ابؼهنة
لإبراز أثر أخلبقيات ابؼهنة على إدارة الصراع التنظيمي حي: تعتبر ىذه الظاىرة من بتُ ابؼشاكل التي تعاني منها أغلب 

على إدارة الصراع  ابؼؤاتات بؼابؽا من بـرجات البية . ىدفت ىذه الدرااة على معرفة مدى تأثتَ أخلبقيات العمل
أفراد العينة تبع لعدة متغتَات ومن أجل برقيق أىداؼ الدرااة قاـ الباح:  ااتجاباتالتنظيمي والكشف عن الفروؽ في 

ابؼنااب وابؼلبئم لدرااة العلبقة بتُ ابؼتغتَات والظواىر وبرليل دور أخلبقيات  باعتباره ابؼنهج الوصفي التحليلي، بااتخداـ
على  اعتمدناإفُ أالوب درااة ابغالة حي:  اعتمدنالصراع التنظيمي بإضافة إفُ أالوب درااة ابغالة العمل بإدارة ا

ت ىذه الأختَة عبارات ااعدتنا في إعداد البح: والوصوؿ إفُ نمظالبيانات عن ابؼتغتَات الدرااة تالإاتبانة كأداة بعمع 
الابكدار ،الواط ابغتابي، الابكراؼ  ختبارات من بينها اختباربااتعماؿ عدة ا ،حي: تم برليل ابؼعلوماتواقتًاحاتنتائج 

لتي تم التوصل إليها تقدـ الباح: بعدد من التوصيات،ضرورة تبتٍ ابؼؤاتات ابؼعياري، اختبار التوزيع الطبيعي،ومن النتائج ا
 ااتثماربؿدد لفرص  باعتبارىابأخلبقيات العمل  الالتزاـأخلبقيات العمل للحد من الصراع الإداري كما بهب على الإدارة 

،ضرورة ابزاذ إجراءات صارمة من طرؼ الدولة من أجل بذتيد أخلبقيات العمل وبؿاربة الإمكانيات في بـتلف أنشطتها
 الفتاد

 ابؼهنة،أخلبقيات، الصراع  الكلمات الدفتاحية:

 

summary 

The phenomenon of professional ethics is considered among the challenges that 

organizations have faced in recent years due to the departure from professional ethics that 

these institutions are witnessing.  Most of them suffer because of their negative 

outcomes. This study aimed to know the extent of the impact of work ethics on the 

management of organizational conflict and to detect differences in the responses of the 

sample members according to several variables.  In addition to the case study method, 

where we relied on the questionnaire as a tool for collecting data on the variables of the 

study, the latter included phrases that helped us prepare the research and reach results and 

suggestions, as the information was analyzed using several tests, including regression, 

the arithmetic mean, standard deviation, and the normal distribution test.Among the 

results that were reached, the researcher made a number of recommendations, the need 

for institutions to adopt work ethics to reduce administrative conflict, and the 

administration must adhere to work ethics as a determinant of opportunities to invest 

capabilities in its various activities, and the need to take strict measures by the state in 

order to embody work ethics and fight  corruption. 
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 لمحاور الاستبانة Alphas Cronbach معامل الثبات ألفا كرونباخ  02الدلحق رقم 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,946 25 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,964 41 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,964 64 

 

 : اختبار التوزيع الطبيعي 13الدلحق رقم 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 التنظٌمً.الصراع.إدارة العمل.أخلاقٌات 

N 30 30 

Paramètres normaux
a,b

 Moyenne 3,6000 3,7333 

Ecart type ,84486 ,81720 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,282 ,195 

Positif ,251 ,139 

Négatif -,282 -,195 

Statistiques de test ,282 ,195 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,066
c

 ,085
c
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a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

 : البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة 14الدلحق رقم 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40,0 40,0 38,7 12 ذكر 

 100,0 60,0 58,1 18 أنثى

Total 30 96,8 100,0  

Manquant Système 1 3,2   

Total 31 100,0   

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,2 1 سنة 25 من أقل 

 50,0 46,7 45,2 14 سنة 35 إلى سنة 25 من

 86,7 36,7 35,5 11 سنة 45 إلى سنة 35 من

 100,0 13,3 12,9 4 45 من أكبر

Total 30 96,8 100,0  

Manquant Système 1 3,2   

Total 31 100,0   

 

 العلمي.المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,2 1 ثانوي 
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 86,7 83,3 80,6 25 جامعً

 100,0 13,3 12,9 4 دكتوراه/ماجستٌر

Total 30 96,8 100,0  

Manquant Système 1 3,2   

Total 31 100,0   

 

 الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,3 13,3 12,9 4 إطار 

 73,3 60,0 58,1 18 إداري مساعد

 100,0 26,7 25,8 8 تنفٌذي مساعد

Total 30 96,8 100,0  

Manquant Système 1 3,2   

Total 31 100,0   

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

 الاجتماعية.الحالة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40,0 40,0 38,7 12 أعزب 

 100,0 60,0 58,1 18 متزوج
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Total 30 96,8 100,0  

Manquant Système 1 3,2   

Total 31 100,0   

 

 المهنية.الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 23,3 23,3 22,6 7 5 من أقل 

 56,7 33,3 32,3 10 سنة 10 إلى سنوات 5 من

 100,0 43,3 41,9 13 سنة 15 إلى سنة 10 من

Total 30 96,8 100,0  

Manquant Système 1 3,2   

Total 31 100,0   

 :الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية لعبارات الاستبانة 14الدلحق رقم 1

 أخلاقيات العمل المحور الأول :

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

x1 30 1,00 5,00 3,8333 ,87428 

x2 30 1,00 5,00 3,7333 ,73968 

x3 30 1,00 5,00 3,6000 ,89443 

x4 30 1,00 5,00 3,8667 ,93710 

x5 30 1,00 5,00 3,7333 1,01483 

x6 30 1,00 5,00 3,5000 1,00858 

x7 30 1,00 5,00 3,6000 1,03724 

x8 30 1,00 5,00 3,5667 1,04000 

 85702, 3,7000 5,00 1,00 30 الشخصٌة.القٌم

N valide (liste) 30     
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1Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

x9 30 2,00 5,00 3,4667 ,81931 

x10 30 1,00 5,00 3,7333 ,90719 

x11 30 1,00 5,00 3,8000 ,96132 

x12 30 1,00 5,00 3,7333 1,04826 

x13 30 1,00 5,00 3,6667 ,84418 

x14 30 1,00 5,00 3,7000 ,74971 

x15 30 1,00 5,00 3,7667 ,77385 

 70324, 3,6167 5,00 1,50 30 الإداري.التنظٌم

N valide (liste) 30     

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

X16 30 1,00 5,00 3,5647 1,00230 

X17 30 1,00 5,00 3,4000 ,85501 

X18 30 1,00 5,00 3,4333 ,97143 

X19 30 1,00 5,00 3,6333 ,76489 

X20 30 2,00 5,00 3,7400 ,84971 

X21 30 1,00 5,00 3,7667 ,89763 

 82351, 3,6667 5,00 1,00 30 والأمانة.المسؤولٌة

N valide (liste) 30     

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

X22 30 2,00 5,00 4,0333 ,66868 

X23 30 2,00 5,00 3,6333 ,85029 

X24 30 1,00 5,00 3,6667 ,68335 
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X25 30 1,00 5,00 3,3667 1,03335 

 62422, 3,7000 5,00 2,50 30 السرٌة

N valide (liste) 30     

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 85702, 3,7000 5,00 1,00 30 الشخصٌة.القٌم

 70324, 3,6167 5,00 1,50 30 الإداري.التنظٌم

 82351, 3,6667 5,00 1,00 30 والأمانة.المسؤولٌة

 62422, 3,7000 5,00 2,50 30 السرٌة

 84486, 3,6000 5,00 1,00 30 العمل.أخلاقٌات

N valide (liste) 30     

11111111111 

 التنظيميإدارة الصراع  المحور الثاني :

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

y1 30 1,00 5,00 3,7000 ,95231 

y2 30 1,00 5,00 3,6333 ,85029 

y3 30 1,00 5,00 3,7667 1,00630 

y4 30 1,00 5,00 3,8333 ,94989 

y5 30 1,00 5,00 3,6667 ,88409 

y6 30 1,00 5,00 3,8443 ,67428 

y7 30 1,00 5,00 3,7333 1,04826 

y8 30 1,00 5,00 3,8333 1,05318 

y9 30 1,00 5,00 3,7667 ,89763 

y10 30 1,00 5,00 3,7333 ,90719 

y11 30 1,00 5,00 3,8000 1,09545 
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Y12 30 1,00 5,00 3,5667 1,16511 

Y13 30 1,00 5,00 3,6333 ,88992 

Y14 30 1,00 5,00 3,6000 1,10172 

Y15 30 1,00 5,00 3,9333 ,98027 

 81720, 3,7333 5,00 1,00 30 التنظٌمً.الصراع.إدارة

N valide (liste) 30     

 : نتائج اختبار الفرضيات 16الدلحق رقم 

 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 15425, 84486, 3,6000 30 العمل.أخلاقٌات

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 9155, 2845, 60000, 001, 29 3,890 العمل.أخلاقٌات

0 

1 

11 

1 

1 

1 

 اختبار الفرضية الثانية

Statistiques sur échantillon uniques 
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 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 14920, 81720, 3,7333 30 التنظٌمً.الصراع.إدارة

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1,0385 4282, 73333, 000, 29 4,915 التنظٌمً.الصراع.إدارة

 اختبار الفرضية الثالثة

1 Variables introduites/éliminées
a

 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

العمل.أخلاقٌات 1
b

 . Introduire 

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,627
a

 ,393 ,371 ,64801 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل.أخلاقٌات 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,609 1 7,609 18,120 ,000
b

 

Résidus 11,758 28 ,420   

Total 19,367 29    
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a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل.أخلاقٌات 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,551 ,526  2,947 ,006 

 000, 4,257 627, 142, 606, العمل.أخلاقٌات

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

 الفرضية الفرعية الأولى1
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,756
a

 ,571 ,556 ,54460 

a. Prédicteurs : (Constante), الشخصٌة.القٌم 

 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 11,062 1 11,062 37,297 ,000
b

 

Résidus 8,305 28 ,297   

Total 19,367 29    

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

b. Prédicteurs : (Constante), الشخصٌة.القٌم 

 

Coefficients
a

 

Modèle Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 
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B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,067 ,448  2,383 ,024 

 000, 6,107 756, 118, 721, الشخصٌة.القٌم

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

 الفرضية الفرعية الثانية
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,686
a

 ,471 ,452 ,60509 

a. Prédicteurs : (Constante), الإداري.التنظٌم 

 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 9,115 1 9,115 24,894 ,000
b

 

Résidus 10,252 28 ,366   

Total 19,367 29    

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

b. Prédicteurs : (Constante), الإداري.التنظٌم 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,850 ,588  1,445 ,160 

 000, 4,989 686, 160, 797, الإداري.التنظٌم

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 
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 الفرضية الفرعية الثالثة
1 Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,760
a

 ,578 ,563 ,54046 

a. Prédicteurs : (Constante), والأمانة.المسؤولٌة 

 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 11,188 1 11,188 38,301 ,000
b

 

Résidus 8,179 28 ,292   

Total 19,367 29    

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

b. Prédicteurs : (Constante), والأمانة.المسؤولٌة 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,968 ,458  2,115 ,043 

 000, 6,189 760, 122, 754, والأمانة.المسؤولٌة

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

 

 

1 
111111 
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111 

1111 

1111 

 الفرضية الفرعية الرابعة
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,176
a

 ,031 -,004 ,81872 

a. Prédicteurs : (Constante), السرٌة 

 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,598 1 ,598 ,892 ,353
b

 

Résidus 18,768 28 ,670   

Total 19,367 29    

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

b. Prédicteurs : (Constante), السرٌة 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 2,882 ,913  3,155 ,004 

 353, 945, 176, 244, 230, السرٌة

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الصراع.إدارة 

 اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة
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ANOVA 

   الكلٌة.الدرجة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,163 2 ,582 ,755 ,480 

Intragroupes 20,804 27 ,771   

Total 21,967 29    

 للمتغير الجنس T STUDENTاختبار الفروقات 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 27753, 96138, 3,6667 12 ذكر العمل.أخلاقٌات

 18475, 78382, 3,5556 18 أنثى

 27178, 94147, 3,7500 12 ذكر الشخصٌة.القٌم

 19386, 82248, 3,6667 18 أنثى

 

Test des échantillons indépendants 

 

 العمل.أخلاقٌات

Hypothèse de 

variances 

égales 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

Test de Levene sur l'égalité 

des variances 

F ,001  

Sig. ,978  

Test t pour égalité des 

moyennes 

t ,347 ,333 

ddl 28 20,327 

Sig. (bilatéral) ,731 ,742 

Différence moyenne ,11111 ,11111 

Différence erreur standard ,31975 ,33340 
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Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur -,54386 -,58362 

Supérieur ,76608 ,80585 

 

Test des échantillons indépendants 

 

 التنظٌمً.الصراع.إدارة

Hypothèse de 

variances 

égales 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

Test de Levene sur l'égalité 

des variances 

F ,127  

Sig. ,724  

Test t pour égalité des 

moyennes 

t -1,051 -1,018 

ddl 28 21,127 

Sig. (bilatéral) ,302 ,320 

Différence moyenne -,31944 -,31944 

Différence erreur standard ,30401 ,31383 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur -,94217 -,97186 

Supérieur ,30329 ,33297 

1 

1 

1 

1 

 الفروقات في الإجابات لدتغير العمر11
ONEWAY الكليت.الدرجت BY العمر 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

ANOVA 
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Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 2,929 3 ,976 1,428 ,257 العمل.أخلاقٌات

Intragroupes 17,771 26 ,684   

Total 20,700 29    

 Intergroupes 2,523 3 ,841 1,298 ,296 التنظٌمً.الصراع.إدارة

Intragroupes 16,843 26 ,648   

Total 19,367 29    

 الفروقات في الإجابات لدتغير الدستوى العلمي
ONEWAY الكليت.الدرجت BY العلمي.المستوى 

  /MISSING ANALYSIS. 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes ,672 2 ,336 ,453 ,640 العمل.أخلاقٌات

Intragroupes 20,028 27 ,742   

Total 20,700 29    

 Intergroupes ,139 2 ,070 ,098 ,907 التنظٌمً.الصراع.إدارة

Intragroupes 19,228 27 ,712   

Total 19,367 29    

 الفروقات في الإجابات لدتغير الوظيفة
ONEWAY الكليت.الدرجت BY الوظيفت 

  /MISSING ANALYSIS. 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes ,575 2 ,287 ,386 ,684 العمل.أخلاقٌات

Intragroupes 20,125 27 ,745   
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Total 20,700 29    

 Intergroupes 1,679 2 ,840 1,282 ,294 التنظٌمً.الصراع.إدارة

Intragroupes 17,688 27 ,655   

Total 19,367 29    

1 

1 

 الفروقات في الإجابات لدتغير الحالة العائلية
ONEWAY الكليت.الدرجت BY الاجتماعيت.الحالت 

  /MISSING ANALYSIS. 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes ,006 1 ,006 ,008 ,932 العمل.أخلاقٌات

Intragroupes 20,694 28 ,739   

Total 20,700 29    

 Intergroupes 1,013 1 1,013 1,545 ,224 التنظٌمً.الصراع.إدارة

Intragroupes 18,354 28 ,656   

Total 19,367 29    

 الفروقات في الإجابات لدتغير الخبرة الدهنية
ONEWAY الكليت.الدرجت BY المهنيت.الخبرة 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

 

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes ,349 2 ,174 ,231 ,795 العمل.أخلاقٌات

Intragroupes 20,351 27 ,754   
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Total 20,700 29    

 Intergroupes ,561 2 ,281 ,403 ,672 التنظٌمً.الصراع.إدارة

Intragroupes 18,805 27 ,696   

Total 19,367 29    
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