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 إىــــــجاء
 

بجأنا بأكثخ من يج و قاسيشا أكثخ من ىم و عانيشا الكثيخ من الرعهبات و ىا نحن 
اليهم و الحسج الله نطهي سيخ الميالي و تعب أعهام و خلاصة مذهارنا في ىحا العسل 

 الستهاضع .

 إلى مشارة العمم و الإمام السرطفي إلى سيج الخمق إلى رسهلشا الكخيم سيجنا محمد صمى
 الله عميو و سمم

 إلى ملاكي الحارس أمي و بطل طفهلتي أبي

 إلى أخهتي مرجر فخخي دوما

 إلى أساتحتي صشاع الغج

إلى رفقاء دربي الى احق الشاس برحبتي و حبي من شاركهني حمه الجراسة و مخىا 
 إلى أصجقائي و صجيقاتي

 إلى سشجي في ىحه السخحمة و رفيقة دربي خجيجة

 سانجني لإنجاز ىحا العسل إلى كل من دعسشي و

 

 ةإيسان حج

 



 

  

 

 إىــــــجاء
 

 الحسج لله الحي أعانشي عمي إتسام ىحا العسل والحي أىجي ثسختو الى:

من عمسشي  العطاء و إلى من احسل اسسو بكل افتخار و ارجه من الله ان 
يسج في عسخك لتخى ثسارا قج حان قطافيا بعج طهل انتظار "والجي العديد " و 

لاكي في الحياة و إلى معشى الحشان و إلى بدسة الحياة و إلى من إلى م
كان دعائيا سخ نجاحي "والجتي  الحبيبة ".إلي من اكتسمت سعادتي 

 )أسساء ،محمد ، نايمة،(بهجهدىم إخهتي

وإلى الحين يدعيم قمبي ولم تدعيم ورقتي وإلى من عذت معيم أيام 
 طفهلتي

تخبطشي بيا علاقة ندب رفيقة الشجاح  إلى كل أصجقائي وزملائي إلى من لم 
 "إيسان حجة "

 إلى كل من عمسشي حخفا من الابتجائي إلى ما بعج التجرج

 إلى كل باحث وطالب عــمم

 خجيجة

 



 

  

 شكخ وعخفان
لله كسا يشبغي لجال وجيو وعظيم سمطانو الحي وفقشا عمى  الحسج

البذخية إنجاز ىحا البحث الستهاضع وصل الميم عمى سيجنا محمد معمم 
الحي غخس في قمهبشا حب العمم والايسان وعمسشا القيم التي تبشى بيا 

 الحزارات وتختقي بيا الإندانية.

لابج لشا و نحن في خطهاتشا الأخيخة في الحياة الجامعية أن نتقجم 
بأسسى آيات الذكخ والامتشان والتقجيخ والسحبة لأساتحتشا الأفاضل، والحين 

السعخفة وأناروا دربشا في سيخة العمم والشجاح.ميجو لشا طخيق العمم و   

يدخنا ان نتقجم بخالص الذكخ والتقجيخ إلى الجكتهر السذخف: كسا 
معخاج ىهاري عبج القادر  بإشخافو عمى ىحا البحث، وتهجيياتو القيسة، 
كسا نحي فيو روح التهاضع والسعاممة الطيبة، فجداه الله عشا خيخ الجداء، 

لذكخ لكل من ساعجنا بالشرح والتهجيو من قخيب أو كسا نتهجو بخالص ا
 من بعيج عمى إنجاز ىحا البحث.

كسا نتقجم بجديل الذكخ مدبقا لأعزاء لجشة السشاقذة كل واحج 
باسسو، عمى الهقت والجيج الحي بحلهه لسطالعة ىحا البحث خجمة لمبحث 

لجراسي.، وإلى كل الدملاء والدميلات الحين وافقهنا في مذهارنا ايالعمس  
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 :الدلخ: 

توصلت الدراسة إلى أن مؤسسة الكهرباء والغاز تواجو برديات في الحفاظ على دورىا الذام في الاقتصاد الوطتٍ في 
صية في ظل تغتَات متسارعة وتعقيدات متزايدة. لصاح الدؤسسة يعتمد على كيفية التعامل مع الصراعات الشخ

مكان العمل، حيث لؽكن أن تؤثر إلغابيًا على الأداء التنظيمي من خلبل تعزيز التعاون والتفاىم بتُ أعضاء 
الفريق. وعلى الجانب الآخر، إذا لم يتم التعامل بشكل فعال مع الصراعات الشخصية، فإنها لؽكن أن تؤدي إلى 

 .تدىور العلبقات وتأثتَ سلبًا على الأداء والإنتاجية

تهدف الدراسة إلى استكشاف تأثتَ أساليب إدارة الصراعات الشخصية على الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء 
والغاز في بوىراوة، وتم جمع البيانات من خلبل استخدام استبيان على عينة عشوائية من العمال في الدؤسسة. تم 

سائل الإحصائية مثل الدتوسط الحسابي والالضراف في برليل البيانات باستخدام بعض الو  SPSS استخدام برنامج
 .الدعياري

  .اداء التنظيمي،، صراعالشخصي، ادارة الصراع   :الكلمات الدفتاحية 

Abstract :  

The electricity and gas company has gained significant importance in the national 

economy over the past decade. However, with the increasing speed and complexity of 

changes, ensuring the improvement and continuity of its role is subject to several challenges. 

The success of the company is linked to its effective application of personal conflict 

management methods, which can impact organizational performance in various ways. Some 

studies suggest that effectively dealing with personal conflicts in the workplace can lead to 

improved organizational performance by enhancing collaboration and understanding among 

team members. 

On the other hand, if personal conflicts are not effectively addressed, they can lead to 

deteriorating relationships among members and have a negative impact on organizational 

performance and productivity. Therefore, this study aims to identify the impact of personal 

conflict management methods on organizational performance in a sample from the electricity 

and gas company in Bouhraoua, Ghardaia province. The questionnaire was used as the 

primary data collection tool and was administered to a random sample of employees in the 

company. The SPSS software was utilized to process and analyze the study's data, employing 

statistical measures such as the mean and standard deviation. 

Keywords: personal conflict management, conflict, organizational performance. 
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 مقدمة

 أ‌

 التوطئة:  -1

ىا، فقد مع تطور الأحداث في الفتًة الأختَة وتأثر جميع القطاعات الاقتصادية بالعولدة والتكتلبت وغتَ          
أصبح من و تأثرت الدؤسسات الاقتصادية بهذه التغيتَات وقامت بتحقيق تغيتَات جذرية في ىيكلها وعملياتها. 

 الاىتمام بالعنصر البشري وأصبحالضروري التأقلم مع ىذه التحولات لتحقيق الاستمرارية والتقدم وبذنب التوقف. 
الدفتاح الأساسي  وىولية الإنتاج ولا لؽكن الاستغناء عنو. ؛ حيث يعد المحرك الأساسي في عمفي الدؤسسة ضروريا

التقدم في بيئة تتسم و  ،للنجاح وأحد أىم موارد الدنظمات، فهو يشكل ركيزتها في برقيق أىدافها وتنفيذ رؤيتها
 .بشدة التعقيد وسرعة التغيتَ وتعدد الدؤثرات وكثرة الصراعات التي ترافق التغيتَات في العلبقات السائدة

ومن الجدير بالذكر أن الصراع الشخصي يعُرف بأنو ظاىرة سلوكية تنظيمية لا بزلو منها إدارة الدنظمات،       
أمراً لا مفر منو داخل  كذلكحيث لػدث بأشكال متعددة كرد فعل للتفاعلبت بتُ الأفراد والجماعات. ويعُتبر  

ات العاملتُ ويتسبب في تعطيل القرارات وإضاعة منظمات الأعمال، حيث لُؽكن أن يؤثر سلبًا على أداء وعلبق
 .الوقت والدوارد، لشا ينعكس بشكل سلبي على الأداء التنظيمي وفاعلية الدنظمة

يعد الأداء التنظيمي القاسم الدشتًك لجهود الأفراد العاملتُ داخل أي منظمة، وىو مؤشر يقُيس مدى برقيق و      
 ىاتأثر خلبلذا تأثتَ وفعالية الدنظمة، والدعايتَ التي نقيس من  أىم أحد ىوو  الدنظمة لأىدافها الدوجهة لضو السوق.

 .، وينعكس عليو سلبًا لشا يؤدي إلى تدىور الأداءهابالصراعات التي بردث داخل

وكما ىو الحال في بيئة الأعمال العالدية، أصبحت منظمات الأعمال في الجزائر أكثر انفتاحًا على بيئة تنافسية 
ناشئة لستلفة عن الظروف التي نشأت فيها. إذ وجدت نفسها في مواجهة صراعات وبرديات ومواقف  وصراعات

 صعبة تتطلب منها إعادة بناء ىيكلها لضمان استمراريتها ولظوىا.

 الإشكالية:  . أ
 لدوضوعنا كما يلي:  الرئيسيةبناء على ما تقدم، لؽكن طرح الإشكالية 

 ؟ر على الأداء التنظيمي للعاملين في مؤسسة سونلغازددارة الصراع الشخصي أث ىل لأساليب

 

 



 مقدمة

 ب‌

 ذ الأسئلة الفرعية: . ب
وحتى نستطيع الإجابة على الإشكالية الرئيسية السالفة الذكر، سنحاول تقسيمها إلى عدة أسئلة فرعية كما 

 يلي:

 ؟توزيع الكهرباء و الغاز  صي التي تستخدمها مؤسسةأساليب ادارة الصراع الشخىي ما  .1
 ؟ التنظيمي على العاملتُ في مؤسسة تمثل العوامل الدؤثرة في الاداءفيما ت .2
 سسة ؟في مؤ  لوب الدنافسة  و الأداء التنظيميىل توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أس .3
 بتُ أسلوب الإقناع  و الأداء التنظيمي لدؤسسة ؟ معنوية ىل توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة .4
  أسلوب الوساطة و الأداء التنظيمي لدؤسسة ؟بتُ  معنوية دلالة ىل توجد علبقة تأثتَ ذات .5
 فرضيات الدراسة :‌. ت

، قمنا بصياغة لرموعة من الفرضيات الدنسجمة مع طبيعة وعدد من الرئيسيةللئجابة على الإشكالية 
 الأسئلة الفرعية وتتمثل ىذه الفرضيات فيما يلي:

I. :الفرضية الرئيسية الأولى 

ولاية ب سونلغازساليب ادارة الصراع الشخصي في الأداء التنظيمي في مؤسسة لأ يوجد ىناك تطبيق    
 غرداية .

II. : الفرضية الرئيسية الثانية 

في الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي أساليب إدارة  توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ
 ولاية غرداية .ب سونلغازمؤسسة 

 ننبثق الفرضيات الفرعية التالية: من خلبل الفرضية الرئيسية الثانية

 الفرضيات الفرعية

  توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أسلوب الدنافسة  و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز
 غرداية ؛



 مقدمة

 ج‌

  توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أسلوب الإقناع  و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز
 داية ؛غر 

 توجد علبقة ذات دلالة معنوية بتُ  أسلوب الوساطة و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز غرداية. 

III. : الفرضية الرئيسية الثالثة 

 سونلغازتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حول متغتَات الدراسة بدؤسسة 
 الدستوى العلمي. الجنس، السن، الأقدمية،تعود الى متغتَات 

 : أىداف الدراسة‌. ث
 :تسعى ىذه الدراسة للوصول إلى الأىداف التالية

 معالجة اشكالية الدراسة و التوصل الى نتائج و صياغة توصيات على ضوئها؛ 
  التعرف على أساليب إدارة الصراع الشخصي الدستخدمة في الدؤسسة الدشمولة بالدراسة، وبرديد أي من

 يقا؛الأساليب الأكثر تطب
 التعرف على أىم العوامل الدؤثرة على مستوى الاداء التنظيمي  للعاملتُ بالدؤسسة؛ 
 لزاول الإلدام ببعض الدفاىيم الدتعلقة بإدارة الصراع الشخصي  و الاداء التنظيمي. 
 أهمية الدراسة:‌. ج

 : تتجلى ألعية الدراسة في جوانب عديدة تتمثل في
  ؛سونلغازصيات البحث و تطبيقها على أرض الواقع في مؤسسة استفادة  متخذي القرار من نتائج و تو 
 ما يؤدي إلى رفع الأداء  تتمثل الألعية  العلمية  في لزاولة خلق جو وبنية خالية من الصراعات و ىذا

 ؛ يالتنظيم
 .إبراز ألعية أساليب إدارة الصراع في رفع الأداء التنظيمي 
 مبررات اختيار الدوضوع:‌. ح
  مبررات ذاتية: .1

 ا بدرجع جديد؛تسبتنكثراء مالدوضوع  و لزاولة التعمق فيو لإ ذالػتويو ىعرفة ما لد لنا الشخصي ميو  -



 مقدمة

 د‌

 معالجة موضوع ضمن التخصص وميدان الدراسة. -

 :موضوعيةمبررات  .2

 التعرف على إدارة الصراع الشخصي في الأداء التنظيمي ؛ -

 في برسي الاداء التنظيمي للمؤسسات .ندرة الدراجع خاصة الدتعلقة بإدارة الصراع الشخصي  و ألعيتو  -

 :حدود الدراسة‌. خ
 للئجابة على الإشكالية الدطروحة والتوصل إلى النتائج فإن الدراسة ارتبطت بالحدود الدكانية والزمانية كما

 يلي: 

ببوىراوة ولاية  سونلغازمؤسسة  عمالاقتصرت الدراسة ميدانيا على عينة من   الحدود الدكانية: -
 غرداية .

 2023 مارس25 غاية  الى مارس 05بست الدراسة من  :ود الزتمانيةالحد -

 منهجية الدراسة و الأدوات الدستخدمة :‌. د
بناءا على طبيعة الإشكالية الدطروحة وبغية الوصول إلى الأىداف الدرجوة من ىذه الدراسة وقصد الإحاطة بجوانب 

وذلك بإتباع الدنهج الوصفي والتحليلي، فقد قمنا  موضوع الدراسة، حاولنا استخدام الدناىج الدعتمدة في الدراسات
بإتباع الدنهج الوصفي في الفصل النظري لدوضوع الدراسة وذلك بالرجوع إلى الدصادر والدعلومات من كتب ولرلبت 
ذات علبقة بالدوضوع، بالإضافة إلى استخدام شبكة الانتًنت بهدف إعطاء صورة واضحة حول موضوع الدراسة، 

التحليلي فقد تم الاعتماد عليو في الجزء التطبيقي للدراسة وذلك من خلبل الدقابلبت الشخصية أما الدنهج 
واستمارة استبيان، كما تم الاعتماد في التحليل على بعض الأساليب الإحصائية مثل أدوات الإحصاء الوصفي 

 .EXCELوبرنامج   25SPSSوبرنامج 

 تقسيمات البحث:‌. ذ
ة ومعالجتها منهجيا، تم تقسيم ىذه الدراسة إلى فصلتُ: فصل نظري وفصل للئحاطة بالإشكالية الدطروح

ميدالٍ، تسبقهم مقدمة وتعقبهم خابسة، تضمنت تلخيص عام واختبار للفرضيات التي جاءت في مقدمة البحث، 
 بعض الاقتًاحات بالإضافة إلى آفاق البحث في الدوضوع. واستخلبصثم عرض للنتائج التي توصلنا إليها 



 مقدمة

 ه‌

" لأثر السابقة الإطار النظري للدراسة والدراسات التطبيقيةلنسبة للفصل الأول تطرقنا فيو إلى " با
أساليب إدارة الصراع الشخصي في الأداء التنظيمي ، وقد تم تقسيم ىذا الفصل إلى ثلبث مباحث حيث خصص 

قمنا بتعريف  الأداء التنظيمي ، الدبحث الأول لتقدلَ مفاىيم حول إدارة الصراع الشخصي ، أما الدبحث الثالٍ 
وبالنسبة للمبحث الثالث فقد تم عرض أىم الدراسات السابقة التي تناولت ىذا الدوضوع وما لؽيز ىذه الدراسة 

 عن الدراسات السابقة.

ببوىراوة ولاية  سونلغاز" وذلك لعينة من التطبيق الديداني لدوضوع الدراسةأما الفصل الثالٍ تطرقنا فيو إلى" 
رداية ، الذي يتضمن استطلبع رأي أفراد عينة الدراسة، وقد قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى ثلبث مباحث أيضا، غ

الدبحث الأول تناولنا تقدلَ عام للمؤسسة لزل الدراسة، أما بالنسبة للمبحث الثالٍ فقد تم التطرق إلى الطريقة 
برليل النتائج ومناقشتها والخروج فالأختَ بأىم النتائج فيعرض  والأدوات الدستخدمة في الدراسة وفي الدبحث الثالث

 والتوصيات الدقتًحة.

 نموذج الدراسة : . ر
 الدتغتَ الدستقل :إدارة الصراع الشخصي 

 داء التنظيمي الأالدتغتَ التابع :

 : البحثصعوبات ‌. ز
الكافية لإثراء  عند قيامنا بإلصاز دراستنا واجهتنا صعوبات وعوائق لم تسمح لنا بالحصول على الدعلومات

 البحث نذكر منها:

 عدم توافر الدراجع الكافية والدراسات السابقة خاصة الأجنبية منها حول موضوع إدارة الصراع الشخصي ؛

ت اناة منها لم تستًجع و وجود استبعدم الجدية في الاجابة على أسئلة الاستبيان و ىذا ما جعل نسبة كبتَ 
 غتَ صالحة .

 

  



 

 

  

 

 

   

 الفصل الأول
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 تدهيد:

اىتم بدوضوع الصراع كثتَ من علماء النفس و علماء الاجتماع و الادارة ،على اختلبف مدارسهم الفكرية 
،لان الصراع ظاىرة سلوكية لذا طرفان يدرك كل طرف موضوع الصراع و على علم و دراية بجوانبو الادارية الدشتًكة 

الصراع في أي موضوع من الدواضيع الدؤسسة لا بد  سواء كان الصراع بتُ الافراد أو الجماعات أو حتى الدنظمات .
لو من اسباب و لابد من مراحل لؽر بها ىذا الصراع ربدا يكون غتَ معلن ضمنيا او يتحول بعد ذلك الى صراع 

إذا الصراع في الدؤسسة الواحدة لابد منو و ذلك لزيادة أداء الجماعة و ذلك بسبب  معلن قبل ابزاد القرار .
لدشاركة بعد ادراك موطن الصراع في الدؤسسة و يتم بناء الصراع و معرفتو و ذلك حسب الظروف الدنافسة و ا

 الدسبقة و عن طريق الاتصال داخل الدؤسسة و خارجها .

و يعد موضوع الأداء التنظيمي من الدوضوعات الدهمة ، فهو القاسم الدشتًك لجهود الأفراد العاملتُ    
ية ىذا الدوضوع لأنو ينظر إلى الأداء الدتميز من خلبل إصرار على لشارسات إدارية داخل أي منظمة ، ازدادت ألع

 تصب في برستُ الأداء الكلي للمنظمة.

 لذلك سنحاول في ىذا الفصل التطرق إلى ثلبث مباحث لعا:

 الإطار النظري لإدارة الصراع و إدارة الصراع الشخصي  الدبحث الأول:

 الأداء التنظيمي عموميات حول  الدبحث الثاني:

 الدراسات السابقة الدبحث الثالث:
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  الدبحث الأول: الإطار النظري لإدارة الصراع وددارة الصراع الشخصي 

يعتبر ادارة الصراع  ظاىرة سلوكية تنظيمية لا بزلو منها إدارة من الإدارات ، فهي بردث بأشكال متعددة  
الدنظمة تسعى إلى برقيق أىدافها في البيئة التي توجد فيها من خلبل كرد فعل للتفاعل بتُ الأفراد والجماعات، ف

 تنظيم الأدوار والعلبقات والسلطات والدسؤوليات والدهام داخل بناء لزدد لو معايتَه وقوانينو الخاصة . 

 الدطلب الأول: تعريف و أهمية ادارة الصراع 

تشابكة بتُ الأفراد بعضهم البعض، حيث بذمعهم لقد أصبحت الإدارة بركمها لرموعة من العلبقات الد      
مصالح وأىداف لستلفة تؤدي في معظم الأحيان إلى وجود صراعات تؤثر على الإدارة. وقد اختلف الباحثتُ في 

 إعطاء مفهوم موحد للصراع  وىذا راجع للبختلبف والتعدد إلى طبيعة الأطراف التي يشملها الصراعات.

 دارة الصراع الفرع الاول :مفاىيم عن ا

 :مفهوم الصراع اولا 

 ان التحديد الاشتقاقي لكلمة الصراع في اللغة العربية ىو النزاع أو الخلبف أو الخصام و  الصراع لغة":
 فتعتٍ العراك أو الخصام و الصدقة  conflictالشقاق ".أما كلمة 

 أي ان الصراع :"اشتقاقات بدعتٌ التعرض بتُ الدصالح و أراء ".

 لا يوجد تعريف لزدد متفق بتُ الجميع الكتاب و اصحاب الددارس الفكرية و  صطلاحاالصراع ا:
 (1)أصحاب الفكر الواحد .

 بأنو : تعريف ادارة  الصراع :ثانيا 

 

 

                                                           
،دار الراية للنشر و التوزيع ،عمان 1،طضغوط العمل  أدارة الصراع و الازمات ود.معن لزمود عياصرة ،أ.مروان محمد بتٍ أحمد  (1)

 .18-17،ص2008،
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 تعرف الادارة  بصفة عامة على أنا " لرموعة الانشطة التي يتم بواسطتها برقيق التعريف الأول :
 (1)لأخرين أي مشاركة الاخرين  ".الأىداف من خلبل الاخرين أو مع ا

: يتم تعريف الإدارة عمومًا على أنها "لرموعة الأنشطة ، أي مشاركة الآخرين ، لتحقيق الأىداف  منو نستنتجو 
 من خلبل أو مع الآخرين"

 السبب الرئيسي أو هاموضوع حيث  من ماىية الصرعات  برليل ىي  الصراع إدارة: :"  التعريف الثاني 
 (2)،أو الدستوى الذي برصل فيو ،فردي ،جماعي ،او على مستوى التنظيمات الدختلفة ".لحدوثها 

إدارة الصراع ىي برليل ما ىو موضوع الصراع أو السبب الرئيسي للصراع ، أو الدستوى  :و منو نستنتج 
 الذي لػدث فيو الصراع ، بشكل فردي أو جماعي أو على مستويات تنظيمية لستلفة.

 ىو عملية تشخيص بهدف برديد حجمو ليتم على ذلك ضوء ذلك برديد عملية لث : " التعريف الثا
 (3)التدخل ،بتقليلو إذا فاق حجمو الحد اللبزم لستَ الدنظمة ، و بإلغاد الصراع إذا كان منعدما ".

إذا  .تهدف عملية التشخيص إلى برديد حجم الدنظمة ، والتي بردد بعد ذلك عملية التدخلأي أنو: 
من ناحية أخرى ، إذا  .ز الحجم الحد الدطلوب لأداء الدنظمة بشكل صحيح ، يتم تقليلو وفقًا لذلكبذاو 

 .لم يكن ىناك تعارض ، يتم برديد واحد
  في للتعارض مدركتُ الصراع أطراف فيو يكون تنافسي وضع" بأنو الصراع يعرف :التعريف الرابع 

 رغبة مع يتعارض الذي الدركز على الحصول في طرف كل ويرغب الدستقبلية الدراكز الحصول على إمكانية
 (4)الآخر. الطرف

يشتَ مصطلح "الصراع" إلى سيناريو تدرك فيو أطراف متعددة مصالحها الدتعارضة وتسعى و منو فإن :
للوصول إلى مواقف تتعارض مع بعضها البعض.  في مثل ىذه الدواقف ، يتنافس كل طرف للحصول على 

 اليد العليا.

                                                           
 .4 ص ، 1999 مصر، الاسكندرية، الجامعية، الدار ،والادارة التنظيم  الدصري محمد سعيد (1)
،دارالشروق للدعاية و الاعلبن و  السلوك التنظيمي  دراسة السلوك الانساني  الفردي و الجماعات في الدنظمات الدختلفةالقريوتي محمد قاسم ، (2)

 .206ص1993الاردن ،–التسويق .عمان 
 .381،ص 2002و التوزيع  ،عمان ،دار وائل للنشر 1،ط السلوك التنظيمي في منظمات الاعمالالعميان ،لزمود سليمان ، (3)
 93ص ، 2016 اولتوزيع، للنشر اليازوري دار ،الدنظمة وددارة التنظيمي الصراع شلببي، بوجمعو زىتَ (4)
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أن الصراع  ينشأ في إطار تنظيمي بسبب الاختلبفات في الأفكار أو  القول نستطيع السابقة التعاريف خلبل من
الأىداف أو الدصالح.  ىذا لػد من التفاعل بتُ الأفراد والجماعات ، ولؽكن أن يكون إما قوة ىدامة تؤدي إلى 

اع على الدنظمة على كيفية التعامل معها ، وبالتالي الفشل ، أو وسيلة لتحفيز الإبداع والابتكار. يعتمد تأثتَ الصر 
 . لؽكن أن يكون لذا تأثتَ إلغابي أو سلبي على الفعالية التنظيمية

 (1):الفرع الثاني :أهمية ادارة الصراع 

  :ألعيتو ادارة الصراع حول النقاط ىذه بسيز نستطيع الصراع ألعية ادارة برديد في العلمية الدراجع اختلبف مع

 مواجهتو الإدارة على لػتم واكتشافو الدنظمة في الصراع وجود أن حيث  :والبقاء للتكيف أداة راعالص‌-أ 
 .ولظوىا بقائها استمرار بهدف والتكيف الدوائمة الدنظمة خلبلو من تتمكن الذي للتعبتَ يدفعها لشا ومعالجتو

الصراع في الوقت الحاضر مهمة  وإدار وتعد مواجهة :قدرات الددير الدعاصر الصراع أداة لتطوير وتحفيزت‌-ب 
 . الصراع وإدارتو أو كبح جماحو أساسية من مهام الددير الدعاصر الذي ينتظر منو مواجهة

 ىناك علبقة بتُ الصراع والأداء والإبداع فعندىا لا يكون ىنام صراع على الإطلبق: الصراع أداء للإبداع‌-ج 
الأفراد الدافعية  والدسيطر عليها فيمكن أن ينشأ لدى يعالٍ الأداء الجحود، إما برت ظروف الصراع المحدود

يصف العنف أو عدم التعاون أو  للمبادر والإبداع وفي نفس الوقت فإن الدستوى الدرتفع للصراع والذي
 . الإبداع اللبمبالاة الأمر الذي يؤثر سلبا في الأداء وبالتالي في

الحاضر بالصراع ليس لكونو من الإرباك  في الوقتيزداد الاىتمام   :الدنظمة الصراع أداة لتشغيل حركة‌-د 
اجتياز مرحلة  وانهيار الدنظمة فحسب، بل لكونو سببا في زياد فعالية الدنظمة وجعلها تعمل على  والفوضى

ما أحسن استثمارىا فإنها  القصور الذاتي وبرقيق أىدافها الدرسومة بكفاء حيث أن للصراع إلغابيات إذا
 . ة الدنظمة وبسكنها من بذاوز سلبياتهاستسهم في زياد فعالي

 

 

                                                           
 2008 الجزائر، ، 69 العدد ولاقتصاد، الإدارة لرلة ،الدنظمة أىداف تحقيق ودمكانية التنظيمي الصراع استراتيجية العبيدي، لزمود أمل (1)
 .80،ص
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  :مراحل ددارة الصراعالدطلب الثاني   

والأكثر شيوعا أو انتشارا لصد النموذج الذي اقتًحو الكاتب  بسر النزاعات في الغالب بعدة مراحل من النماذج
 : لويس بنودي ، و الذي يقتًح الدراحل التالية

  الاولى :الصراع الخفي  الدرحلة .1
 بعد لػدث لم ولكن ، صراع إلى يتطور أن ولػتمل ، للنزاع مصدر أو ىناك سبب يكون الدرحلة ذهى في
 (1).خفيا مدفونا أو يزال لا

  الشعور و الإدراك: الدرحلة الثانية .2
 (2).صراع إلى الخلبف يؤدي وقد لدصالحو بالنسبة ألعية الخلبف الأطراف أحد يدرك وىنا

  اعر بالص الشعور  :مرحلة الثالثة .3
 بالصراع ، وداخلي شخصي شعور أطراف الصراع، لدى عاطفي انفعال أو شعور يتولد الدرحلة ىذه في

 يسعى سلبا ،وحيث التنظيمية الفعالية على ينعكس الذي الأمر الوحدات التنظيمية بتُ التعاون فيو يقل
 (3).للمنظمة العامة الأىداف حساب على للفوز الدتصارعون

 الصراع العلنيالدرحلة الرابعة :  .4

 يسعى للفرد ،كما السلوك الوظيفي في يظهر حيث مكشوفا ويصبح للسطح، ويطفو الصراع يظهر الدرحلة ىذه في
 عند معالجتو ولغب مدمرا الصراع يكون الوضعية ىذه في التعاون، وعدم خصمو، إحباط إلى علبنية بصفة فرد كل
 (4).الدستوى ىذا

                                                           
العلوم الاجتماعية ،قسم العلوم الانسانية  غتَ منشورة ،كلية  ،مذكرة في الرضا الوظيفي تأثير الصراع التنظيميجلول كلثوم ،الكرولي عمر،  (1)

 .44،ص2020/2021،جامعة عبد الحميد ابن باديس ،مستغالً ،
الصحي  رسالة  القطاع عمال لدى الدهني بالتوافق وعلاقتها "انكولد"و"توماس" نموذج حسب التنظيمي الصراع ددارة أساليبخميس أسماء ، (2)
 الأرطفونيا، و التًبية وعلوم النفس علم قسم الاجتماعية و الانسانية العلوم كلية شهادة الداجستير في علم النفس و التنظيم   غير منشورة لنيل

 .42،ص2013/2014،سطيف ،2جامعة سطيف 
 393،ص1،2011الأردن،ط عمان التوزيع، و للنشر صفاء دار ،التغيير عصر في التنظيمي كالسلو  ددارة جلبب، دىش حسان (3)
 الجزتائري بالشرق الدؤسسات من عينة على ميدانية دراسة الجزتائرية الصناعية بالدؤسسة التنظيمي الصراع ددارة  دستراتيجياتشنة رضا محمد (4)

 العلوم البشرية ، كلية الدوارد وتنمية التنظيمي النفس علم في الداجستتَ شهادة على لللحصو  مقدمة مذكرة بسكرة – سطيف – قسنطينة : حالات
 .77،ص2006/2007قسنطينة، – منتوري الاجتماعية،جامعة العلوم و الإنسانية
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  صراعالما بعد تسوية :الخامسةالدرحلة  .5

 الأطراف ترضي جميع بطريقة الصراع إدارة بست فإذا ، ومعالجتو إدارتو أسلوب على الصراع نتائج تتوقف
 تم ما إذا ولكن ، مستقبلب الدتنازعة الأطراف بتُ والتنسيق الدتبادل والتفاىم التعاون تشجيع على ذلك فسيعمل

 أن و سوءا الأمور تزداد أن المحتمل فمن)رابح،خاسر( نتيجة إلى تؤدي بطريقة إدارتو أو بذنبو أو الصراع كبت
 الصراع فان ، الصراع إدارة في الفشل نتيجة بالإحباط العاملون شعر ما وإذا ، لاحقا جديدة صراعات تظهر

 الدراحل تتبع و ملبحظة جدا الدهم من و .أساسا الوضع عليو كان لشا بكثتَ اكبر مشكلة يشكل أن لؽكن الدتجدد
 من و الدتأخرة الدراحل في الوضع عليو سيكون لشا بكثتَ أسهل ،سيكون حينئذ الصراع حل لان الصراع في الأولى
 أن ليس و خفيا صراع أن ىناك عامة بصورة يعتٍ الدنظمة في مكشوف صراع عدم وجود ،فان أخرى ناحية

 (1).موجود غتَ الصراع

 الصراع  يوضح مراحل (1): الشكل

 

 

 

 

 

 

 الطالبتين  الدصدر: من دعداد

 

 

                                                           
 .37،ص 2014 الجامعية، الدطبوعات ،ديوان 1 ،طتطبيقية نظرية الدنظمات دراسة سوسيولوجياقاسمي، ناصر (1)

الصراع‌
 الخفً

إدراك‌
  الصراع

الشعور‌
 بالصراع

الصراع‌
المدرك‌
أو‌

  المكشوف

صراع‌ما‌
بعد‌
  التسوٌة
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    الدطلب الثالث :ادارة الصراع الشخصي 

 (1)الفرع الأول :مفهوم الصراع الشخصي  

باعتباره  الشخصي ىو تناقض يصعب حلو لػدث داخل الشخص. يشهد الفرد الصراع النفسي الشخصي الصراع
 .مشكلة خطتَة للمحتوى النفسي، الأمر الذي يتطلب حل مبكر

 :شخصيمفهوم الصراع الأولا : 

عبارة عن صدام بتُ  الدواجهة الداخلية للشخصية الدواجهة ، التي تنشأ داخل نفس الشخصية ، والتي ىي تسمى
النوع من الدواجهة لديو عدد من الديزات  الدوافع الدتضاربة والدوجهة في كثتَ من الأحيان بشكل معاكس ىذا

 .المحددة ملبمح الصراع الشخصي

  ىي عملية تنظيم وتوجيو التوترات والتضاربات الداخلية التي يواجهها  :يددارة الصراع الشخصتعريف
الفرد في حياتو. يشتَ إلى القدرة على التعامل بفعالية مع الصراعات الداخلية والتوترات الدختلفة التي 
تنشأ من تناقضات القيم والاحتياجات والأىداف والدعتقدات الشخصية. تعتبر إدارة الصراع الشخصي 

رة مهمة في تطوير النمو الشخصي والتحقيق في الرضا الذاتي وبرقيق التوازن في الحياة الشخصية مها
والدهنية. يشمل ذلك التعرف على الدشكلة، وبرليل أسباب الصراع، وتطوير استًاتيجيات فعالة للتعامل 

 نة.معها، مثل التواصل الفعال، وحل النزاعات، وإدارة التوترات، وابزاذ قرارات مواز 

 (1)أسباب الصراع الشخصي : ثانيا

 :النفسي الشخصي لو ثلبثة أنواع من الأسباب التي تثتَ حدوثو الصراع

 داخليًا ، أي أسباب كامنة في تناقضات الفرد ؛ 
 العوامل الخارجية بسبب وضع الفرد في المجتمع ؛ 
 العوامل الخارجية بسبب وضع الفرد في لرموعة اجتماعية معينة. 

                                                           
(1)

،لرلة الجامعة كركوك للعلوم الادارية و الاقتصادية  ددارة الصراع في الدنظمات دراسة نظرية لأسباب و مراحل الصرعاتي عبد المحسن مطر ،ىادم، 
‌.5،ص1،2014،العدد  4،لرلد 

(1)
‌10سابق ،صالمرجع  
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سبيل الدثال ، العوامل  نواع من الأسباب متًابطة ، ويعتبر التمييز بينها تعسفيًا إلى حد ما. علىىذه الأ كل
 .لرموعة ولرتمع ، ولا تظهر من أي مكان الداخلية التي تسبب الدواجهة ىي نتيجة تفاعل الفرد مع

تضارب بنيتها  خصية ، وفيالظروف الداخلية لظهور الدواجهة الشخصية في معارضة الدوافع الدختلفة للش تتجذر
الداخلي معقدًا ، ويتم تطوير مشاعر  الداخلية. يكون الشخص أكثر عرضة للنزاعات الداخلية عندما يكون عالدو

 القيمة والقدرة على التأمل.

 الدطلب الرابع :أساليب ادارة الصراع الشخصي  

الأساليب في  ل مع الصراع و يتم برديد ىذهالاساليب التي لؽكن ان يلجأ اليها الافراد للتعام ىناك العديد من
مقارنة برغبتو في برقيق رغبات الاخرين .و من ذلك لؽكن برديد الاساليب  رغباتو  ضوء مدى رغبة في برقيق

 : الصراع للتعامل مع

إلى القوة السلطة و الدركز و الحل الذي   يلجأ الددير في استخدامو لذذا الأسلوب : السلطة اسلوب  .1
الى لشارسة  ليو يكون في صالح أحد الأطراف فقط ، عندما يكون الصراع بتُ الزملبء يلجأ الدديرإ يتوصل

الدافعية للعمل ، و يتم  السلطة على الأطراف الأخرى و الاعتماد على ىذا الأسلوب لؼفف من
 (1). ضرورية استخدامو إذا كانت القضية طارئة و ابزاد تصرف سريع علمية

حيث أن السلبم سيد الاحكام  ىو لزاولة اقناع الاطراف الدتصارعة بالحلول السلمية و : أسلوب الإقناع .2
الى التصعيد الدوقف و الى زيادة الامر  و لا جدوى من التعنت و التصلب في الدواقف لأن ذلك يؤدي

غضبو  باللتُ فإنو بذلك لؽتص  يقابل شدة الطرف الاخر سوءا ، و لكن إن استطاع احد الاطراف ان
تبقى أسباب  لا أن استخدام ىذا الأسلوب لا يؤدي غلى حل جذري للخلبفات بتُ الطرفتُ حيثا

 (2) . النزاع كامنة و بذعل احتمالات تفجرىا من جديد امرا قائما

فيو الددير متعاونا بشكل كبتَ، ولكنو حازم ويهمل اىتماماتو الخاصة لإرضاء  ويكون :أسلوب الوساطة .3
 " عطاء أخذ و " من الوسائل التقليدية لحل النزاعات و التسوية، وىي عالقةالآخرين وىو  اىتمامات

                                                           
 87،ص2015الاردن ،–التوزيع ،عمان  ،دار الجامد للنشر و 1،ط التنظيمية ادارة الصراعات و الازماتد، مصطفى يوسف كافي ، (1)
،دار 1،ط مفاىيم معاصرة في ادارة الاستراتيجية و نظرية الدنظمة،م،م.نغم دايخ عبد علي ، أ،م،د.أكرم لزسن الياسري ،أ،د.علبء فرحان طالب (2)
 .115ص2015الاردن –عمان –للنشر و التوزيع ء صفا
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 منتصف الطريق "ىذا الأسلوب بـ متبادلة بتُ أطراف النزاع لا ينتج عنها رابح وخاسر و في الواقع تسمى
لكسب الوقت حتى إبسام الذدوء بتُ الأطراف  وتسعى الإدارة من وراء استخدام ىذا الأسلوب "

بينهم، كما يتضمن ىذا الأسلوب كذلك تسوية نقاط الاختلبف  ضة وبزف حدة الصراع والتوترالدتعار 
 النقاط الجوىرية لتبقى أو يتناقص خطرىا بدرور الوقت و لذذا الأسلوب طريقتان لعا الثانوية على أن تتًك

 (3).التخفيف والتسوية

ماتو مباشـرة ولا اىتمامـات الطــرف قيام أحد أطراف الصراع بدلبحقة اىتما ىو عدم :أسلوب التجنب .4
 لػاول معالجة الصراع، فصاحب ىذا النمط يتبع لظط السياسة في بذنب قضية ما وكذلك الآخر، ولا

وغتَ  تأجيلها حتى وقت آخر مناسب أو الانسحاب من موقف فيو تهديد لدصالحو، وىو غتَ حازم
 (1).تعاولٍ

أكثر مـن العائد، والتجنب ىنا  ما عندما تكون تكلفة التحديإن لزاولة بذنب الصراعات لؽكن أن يكون حكي
 .يكون أفضل عندما تكون فرص النجاح قليلة

الفرد أفضلية لدصلحة غتَه على مصلحتو وذلك بهدف الإبقاء على عالقات  يعطي : أسلوب التنازل .5
 ريق، فالدوافقةالأسلوب سلبي في حل الصراع لكونو ينطوي على مشاركة سلبية في عمل الف جيدة وىذا

ظل ىذا  العمياء على كل شيء من طرف العليا لا يساعد الفريق في الاستفادة من كل طاقتو و في
لدصالح واىتمامات الطرف  الددخل فإن الطرف الدبادر لحل الصراع يضع نصب عينيو برقيق الحد الأقصى

يسمى ىذا الددخل بددخل برقيق الحد الأدلٌ من مصالحة أو واىتماماتو و  الآخر بينما يسعى إلى
 .(2) الإيثار

 

 
                                                           

ص 2000والتوزيع للطباعة، دار الدستَة للنشر : عمان" ، اد و الجماعات في منظمات الاعمالسلوك الافر   : السلوك التنظيمي ، "حرلَ حستُ (3)
75. 

(1)
،مذكرة الداستً غتَ 2022 دراسة حالة بلدية غرداية ادارة الصراع التنظيمي و اثرىا على الاداء الدورد البشري،عيشاوي فاطمة ،  نقو جمعة 

 .18ص 2022بشرية ، منشورة بزصص ادارة موارد
التوزيع ،.  ،عمان : دار الفكر للنشر و و أسس سلوك الافراد و الجماعات في التنظيم  مفاىيم  : السلوك التنظيممحمد كامل ، الدغربي .  (2)

 .310،ص 2005
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 عواقب و حل أدارة الصراعات الشخصية : الدطلب الخامس: 
 الأول :عواقب ادارة الصراع الشخصي الفرع

 الصراع بتُ الأفراد ىو عنصر لا ينفصل في تشكيل النفس الفردية. لذلك ، لؽكن أن برمل ويعتقد أن 
وكذلك الجانب السلبي  ا )أي أن تكون مثمرًا( بالنسبة للشخصعواقب الدواجهات الداخلية جانبًا إلغابيً 

 ؛))أي تدمتَ الذياكل الشخصية
 واحدة  .إلغابية ، والتي لذا أقصى تطور للهياكل الدتعارضة وتتميز بأقل تكلفة شخصية لحلها تعتبر الدواجهة

الشخصية الدوضوع قادر على  من الأدوات اللبزمة لدواءمة التنمية الشخصية بشكل بناء التغلب على الدواجهة
 والصراعات الشخصية؛ التعرف على شخصيتو فقط من خلبل حل الدواجهة الداخلية

 الذات  الدواجهة بتُ الأفراد في تطوير تقديرٍ مناسبٍ للذات ، لشا يسهم بدوره في برقيق لؽكن أن تساعد
 الشخصي ومعرفة الذات؛

 أزمات أو   تؤدي إلى تفاقم انقسام الفرد ، أو الدخول فيالسلبية ىي الصراعات الداخلية التي الددمرة أو
 الدسالعة في تشكيل ردود الفعل ذات الطبيعة العصبية؛

 العلبقات في  الدواجهات الداخلية الحادة إلى تدمتَ التفاعلبت الشخصية القائمة في العمل أو غالبًا ما تؤدي
والقلق والتهيج في التواصل التواصلي.  نية والقلقدائرة الأسرة. كقاعدة عامة ، تصبح أسباب زيادة العدوا

 ذاتها تهديد الأداء؛ بزفي الدواجهة الشخصية الطويلة الددى في حد
 الشخصية بديل إلى التطور إلى صراعات عصبية. لؽكن أن تتحول الاضطرابات الخاصة تتميز الدواجهات 

 .ت الشخصيةبالنزاعات إلى مصدر للمرض إذا أصبحت مركزية في نظام العلبقا
 (1)دارة الصراع الشخصي  حل : الفرع الثاني

يشعر الطفل  لدعتقدات أ. أدلر ، فإن تطور شخصية الفرد لػدث قبل سن الخامسة. في ىذه الدرحلة ، وفقًا
في الحياة اللبحقة ، يكشف ىذا  .بتأثتَ العديد من العوامل غتَ الدواتية التي تؤدي إلى ظهور لرمع النقص

 .ثتَ كبتَ على الشخصية والنزاع الشخصيالمجمع عن تأ
عن  أدلر ليس فقط الآليات التي تشرح أصل ومظاىر الصراع بتُ الأشخاص ، ولكن أيضًا كشفت وصف

طريقتتُ من ىذا  طرق للتغلب على مثل ىذه التناقضات الداخلية )التعويض عن عقدة النقص(. حدد

                                                           
(1)

‌.17م، ىادي عبد المحسن الدطر،مرجع سبق ذكره،ص 
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النهاية ، يتجلى الشعور الاجتماعي الدتطور  مام. منذ فيالقبيل. الأول ىو تطوير الشعور الاجتماعي والاىت
 الدناسبة. في المجال الدهتٍ ، والعلبقات الشخصية

سلبية لستلفة من الصراع الشخصي:  لو أشكال "غتَ متطور" أيضا ، لؽكن للفرد تطوير شعور اجتماعي 
لفرد ، لتحقيق التفوق على البيئة. ىو برفيز إمكانات ا إدمان الكحول والجرلؽة وإدمان الدخدرات . والثالٍ

التالية من الدظاىر: التعويض الكافي )تزامن لزتوى الدصالح الاجتماعية مع  لؽكن أن يكون لو الأشكال
السائدة  التعويض الزائد )تنمية تضخم نوع واحد من القدرة( والتعويض الولعي )الدرض ، والظروف ، (التفوق

   .)على الفرد ، وتعويض عقدة الدونية أو العوامل الأخرى التي لا تعتمد
الدواجهة  ، مؤسس النهج التحفيزي للنزاع بتُ الأشخاص ، طرقاً للتغلب على M. Deutsch حدد

 الشخصية ،
 (1):نسب إليها الخاصة بهم ، والتي "لرالات الواقع" بدءًا من تفاصيل 
  ؛ الوضع الدوضوعي للمواجهة ، الذي ىو أساس التناقض 
  مواجهة الصراع الناشئة عن الوعي بحالة الصراع راع ، وىو وسيلة للتفاعل بتُ موضوعاتسلوك الص. 
 التغلب على الدواجهة الداخلية مفتوحة وكاملة طرق. 
 الدسارات الدفتوحة تقتًح: 
 ؛ ابزاذ قرار فردي 
 وقف الشك ؛ 
 مشكلة تثبيت على حل. 
 الأشكال الكامنة للصراع بتُ الأشخاص تشمل: 
 ، لعذاب ، الذستتَيا ؛ا المحاكاة 
 الطاقة النفسية إلى لرالات أخرى من العمل( ؛ التسامي )انتقال 
 الدوارد الدفقودة من خلبل الحصول على أىداف أخرى ، وبالتالي النتائج( ؛ التعويض )بذديد 
 التخيل ، الحلم( ؛( بذنب الواقع 
 َالمجال الدهتٍ ، مكان الإقامة( ؛ الرحل )تغيت 
 وىن عصبي . 
 الانفصال عن الواقع ، التجريد( ؛( يةالدثال 
 الرغبات ، نداء إلى الأشكال السلوكية البدائية ، بذنب الدسؤولية الالضدار )قمع( 

                                                           
(1)

‌.18-17،ص نفسوالدرجع  
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 متعة ، حالة بهيجة( ؛ نشوة )التظاىر 
 العقلي للؤفكار عن الدؤلف( ؛ التمايز )الفصل 
 أخرىفي بررير النفس من الصفات السلبية عن طريق نسبها إلى الإسقاط )الرغبة   (. 
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  الأداء التنظيميالدبحث الثاني: عموميات حول  
الدهمة ، فهو القاسم الدشتًك لجهود الأفراد العاملتُ  يعد موضوع الأداء التنظيمي من الدوضوعات   

على ىذا الدوضوع لأنو ينظر إلى الأداء الدتميز من خلبل إصرار  داخل أي منظمة ، ازدادت ألعية
في برستُ الأداء الكلي للمنظمة .ومن خلبل ىذا الدبحث سنحاول إعطاء  لشارسات إدارية تصب

 :الأداء التنظيمي و ىذا من خلبل التطرق إلى مفاىيم حول
     الدطلب الأول : تعريف الأداء و أهميتو 

 الفرع الأول : تعريف الأداء

 :كل باحث مهما كانت مكانتو و مستواه  التي يسعىيعتبر الأداء أحد الدفاىيم الذامة  التعريف الأول
لحد الآن من تقدلَ مفهوم دقيق و متفق عليو لذذا  التنظيمي إلى برسينو إلا أنو لم يتمكن الباحثون

الشكل لشيء ما , و  التي تعتٍ إعطاء كلية  performance اللبتيتٍ الدصطلح . فالأداء لغة في اللفظ
الكيفية التي يبلغ بها التنظيم  التي تعتٍ إلصاز العمل أو  performace الدشتقة من اللفظة الإلصليزية

 (1)أىدافو
 أيا ما كانت طبيعتها على فكرة بسيطة  :تقوم النظرة الدعاصرة لتحليل أداء الدنظمات التعريف الثاني

ىونا بددى  البشري ، باعتبار أن لصاح أي منظمة يبقى مر  مضمونها أن الأداء لػركو و ينشطو سلوك الدورد
 (2). أي أن استمرارية الدنظمة و بقاءىا يبقى مرتبطا بكفاءة موردىا البشري كفاءة و فعالية أداء عمالذا ،

إن النظرة الدعاصرة لتحليل الأداء التنظيمي ، مهما كانت طبيعتو ، تقوم على فكرة بسيطة مفادىا أن  " أي انو
بشرية ، حيث أن لصاح أي مؤسسة لا يزال يعتمد على كفاءة الأداء مدفوع ومفعل من خلبل تصرفات الدوارد ال

 وفعالية أداء الدوظف ، لا تزال استمرارية الدنظمة وبقائها مرتبطتُ بكفاءة مواردىا البشرية"

 
بأنو إلصاز الأعمال  (encyclopedic world dictionary)  :ورد مفهوم الأداء في التعريف الثالث.

الباحثتُ في التًكيز على إسهامات الفرد في برقيق  م مع إبذاه بعضكما لغب أن تنجز و ىذا ينسج
و إبسام مهام وظيفتو ، حيث يعبر الأداء عن السلوك الذي تقاس  أىداف الدنظمة من خلبل درجة برقيق

 . الإسهام في برقيق أىداف الدنظمة بو قدرة الفرد على
                                                           

  86. ، ص 2001،  1، لرلة العلوم الإنسانية ، العدد رقم  " لكفاءة و الفعاليةا بين الأداء " عبد الدليك مزىودة ، (1)
 .213، ص  2002الطبعة الأولى؛ دار وائل للنشر والتوزيع، عمان؛   "العمل التنظيم ودجراءات" موسى اللوزي ، (2) 
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وىو ما ينسجم مع ميل بعض الباحثتُ للتًكيز على  ىو استكمال العمل الذي لغب القيام بو ، " منو نستنتجو 
مسالعة الفرد في برقيق الأىداف التنظيمية من خلبل درجة إلصاز مهام العمل وإبسامها ، لأن الأداء يعبر عن 

 مقياس الفرد. الدسالعة في برقيق الأىداف التنظيمية سلوك القدرة".

 يشتَ التعريف الرابع : daft  عن الدسؤولية الكلية للمديرين أمام منظماتهم ، و   تعبتَإلى أن الأداء ىو ال
 (1)يقيم في إطار مدى إسهاماتو في برقيق أىداف الدنظمة. كذلك فأنو يشتَ إلى السلوك الذي

الأداء ىو مظهر من مظاىر برمل الدديرين الدسؤولية الكاملة أمام الدنظمة ويشتَ إلى السلوكيات التي يتم  و منو "
 ار درجة مسالعتهم في برقيق الأىداف التنظيمية".تقييمها في إط

الأداء ىو العمل الذي يؤديو الفرد و مدى تفهمو لدوره و اختصاصاتو و  و من خلبل التعاريف السابقة نستنتج :
للتوقعات الدطلوبة منو ، و مدى إتباعو لطريقة أو لأسلوب عمل الذي ترشد لو الإدارة عن طريق الدشرف  فهــمو

 الدباشر.

  أهمية الأداء : الفرع الثاني 

 : تتمثل ألعية الأداء في ما يلي

 على فهم أىداف الشركة ؛ جعل الدوظفتُ و الفرق قادرين . أ
 (2)؛ الدتوقعة من الدوظفتُ و القيم السلوكية توضيح عملية تقييم الأداء و معايتَ العمل . ب
الدستويات التي حددت كأىداف بتُ أدائها الفعلي و  إن أي مقياس لفاعلية الدنظمة لغب أن يربط . ت

 لذا ؛
. ث

التي تبتٌ عليها القرارات في الدسار الدهتٍ للفرد لارتباطهما  كما يعبر الأداء عن العوامل الأساسية 
 (3)لػقق الأىداف الدرسومة و الدرتبطة بالأداء؛ بدستقبلو الدهتٍ حيث

 ة الدنظمة و العاملتُ فيها ؛الدشتًك لجميع الجهود الدبذولة من قبل إدار  إن الأداء لؽثل القاسم . ج
                                                           

العلمي الدولي حول الأداء الدتميز للمنظمات الحكومية ، جامعة  الدؤبسر،  "التنافسية الديزتة و الإستراتيجي الأداء مظاىر" سناء عبد الكرلَ الخناق ، (1)
 .35، ص 2005 ورقلة ، جزائر ، مارس

،  92، العدد  22المجلد  ،  ، لرلة العلوم الاقتصادية و الإدارية " الدنظمي النجاح تحقيق في الأداء ددارة دور " فاضل حمد سلمان القيسي ، (2)
 .227، ص  2016

 43 ، ص 1993، الدار الجامعية ، لبنان ،  " البشرية الدوارد ددارة "  سعيد أنور سلطان ،محمد (3)
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 (1). العاملتُ يعمل على برديد العناصر غتَ الداىرة من . ح

 الدطلب الثاني : مفهوم الأداء التنظيمي و خصائصو      

  الفرع الاول  : مفهوم الأداء التنظيمي 

لبحظة التجريبية تنطوي على برديات تتعلق بالتفاعل بتُ النهج النظري و الد إن دراسة الأداء التنظيمي       
التنظيمي فقد ذكر كلب  و عليو نذكر بعضا من الدفاىيم الواردة في الأدبيات السابقة حول مفهوم الأداء. للمفهوم

الأداء التنظيمي مؤشر يقيس  أبسط تعريف لو على أن (  lin & kuo. Todin et al . jenatabadi ) من
  . مدى برقيق الدؤسسة لأىدافها

بددى برقيق الدنظمة لأىدافها  الى الأداء التنظيمي (  li et al) أشار بينما لتنظيمي :مفهوم الأداء ا -
الى  (gharakhani & mousakhani) الدوجهة لضو السوق و كذلك أىدافها الدالية كما ذكر
 (2). الأداء التنظيمي على أنو ظاىرة معقدة و متعددة الأبعاد

ي و تنوعت بتنوع وجهات نظر الكتاب و الدفكرين ، و فيما يلي التنظيم : تعددت تعاريف الأداء اصطلاحا
 : سنتطرق لألعها

 : (3). السلوكيات الفردية التي تساىم في برقيق الأىداف التنظيمية : ىو التعريف الأول 
 السلوك الفردي ىو الذي يساىم في تحقيق الأىداف التنظيمية". أي "

 : (4).مة التي من خلبلذا يتم قياس تأثتَ و فعالية الدنظمةالذا : أحد الدقاييس ىو التعريف الثاني 
 الدقاييس الرئيسية لقياس الأثر التنظيمي والفعالية". و منو "

 

                                                           
(1)

دراسة حالة ، مذكرة ماجستتَ ، جامعة بغداد /الإدارة  " ميسان ماء مديرية الدنظمي الأداء تقييم " ىنادي صكر مكطوف ، اشواق علي حستُ ، 
 .197، ص  2019بغداد ،  و الاقتصاد ،

 .107، ص  66، العدد  16، المجلة العراقية الإدارية ، المجلد  " التنظيمي الأداء في الدعرفية الأوركسترا تأثير " د حستُ منهل ،حم (2)
(3) Adam m . grant . the significance of task significace job performance effects . relational mechanisms. 

And boundary conditions.journal of applied psychology 2008 .vol.93.no.1. p109.  
(4)

 Abdul sattar fazely. A study on job perception. Job performance and job satisfaction of teachers of state 

agricultural universities in karnataka. Thesis submitted to university of agricultural sciences . bengaluru in 

the partial fulfillment for the award of the degree of doctor of philosophy in argricultural extension .2016.p01 
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الدتعلق بأعباء الوظيفة و الذي يؤديو الأفراد من خلبل قيامهم بواجباتهم  :ذلك النشاط : التعريف الثالث .1
وفقا  بهدف برقيق الأىداف الدرسومة من قبل الدنظمةو مسالعتهم في الدخرجات النهائية ،  التنظيمية

  (1).للمعايتَ الكمية و النوعية و الزمنية

" يتعلق ىذا بالدسؤوليات التي يتحملها الأفراد كجزء من واجباتهم التنظيمية ومسالعتهم في الناتج  أي أنو
 مية والنوعية والزمانية"النهائي.  الذدف النهائي ىو برقيق أىداف الدنظمة على أساس الدعايتَ الك

الأداء ىو النتيجة النهائية التي تهدف الدنظمة إلى برقيقها.  من خلال التعاريف السابقة نستنتج " 
يعتمد ىذا على الجوانب الإلغابية لنتائج الأداء ويفتًض قدرة الدنظمة على برقيق مستوى عالٍ من الأداء.  

لدختلفة التي تقوم بها.  يتم برديد قياس أدائها من خلبل أداء الدنظمة ىو نتيجة للؤنشطة والأعمال ا
 العوامل التي تؤثر عليو ومدى قدرة الدنظمة على برقيق أىدافها من خلبلذا".

  : خصائ: الأداء التنظيميالفرع الثاني 
 : يتميز الأداء التنظيمي بعدة خصائص ، و من ألعها نذكر ما يلي

 لغوز أن تتصف بالسكون أو بالمحافظة على ثبات العمل و ىو أداء حركي ، فالحياة الإدارية لا‌. أ
 استمراره فهو يعتمد على الخبرات ، و التجارب السابقة للمنظمة؛

إنو سلوك عقلبلٍ و رشيد ، حيث أنو من الضروري العمل في أية منظمة على ترشيد السلوكيات و ‌. ب
 ي الدمكن؛العلبقات التي بركم الدنظمة بإخضاعها للمنهج العلمي أو العقل

إنو سلوك متوازن ، و التوازن ىنا لا يتناقض مع قاعدة الحركية ، بل ىو توازن حركي يتوازن مع حركة ‌. ت
 ؛ الدنظمة

ترابط و ابراد الدنظمات الإدارية ، و بالتالي ألظاط الأداء التنظيمي بهدف أعلى ، أو غاية أرقى لا ‌. ث
 (2)؛ الفعالية التنظيمية لغب بذاىلها أو عدم أخذىا بعتُ الاعتبار و ىو برقيق

الاعتماد على الأداء الجماعي و ليس فقط على الأداء الفردي ، و استخدام الدشاركة في ابزاذ القرار ‌. ج
 ؛ من قبل خبراء و لستصتُ ، أي عدم ابزاذ القرار من قبل رئيس الدنظمة فقط

 . ري و الدالي للمنظمةإتباع سياسات و نظم و قوانتُ واضحة ، و ذلك للحفاظ على الاستقرار الإدا‌. ح
                                                           

 .118، ص  2022كليك للنشر و التوزيع ، الجزائر ،   ، الطبعة الأولى ، دار " الأعمال ددارة في الباحث دليل " كسنة محمد ، (1)
دراسة حالة حظتَة الحافلبت التابعة للمؤسسة العمومية للنقل  " التنظيمي الأداء تعزتيزت في دوره و البشري الدال رأس " اسي فاطمة الزىراء ،ط (2)

 .31،ص2022جامعة غرداية ،  غتَ منشورة ،ولاية غرداية  ، مذكرة ماستً   الحضري
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الاىتمام بالدورد البشري عن طريق تنميتو و تأىيلو باستمرار ، و استقطاب افضل الكفاءات و ‌. خ
  (1)الدهارات ، من خلبل تبتٍ سياسة توظيف سليمة و متطورة .

 التنظيمي الأداء أىداف و أهمية : الثالث الدطلب  

 الفرع الاول  : أهمية الأداء التنظيمي

ذلك أن الدنظمة  الأداء ىو الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة بالدنظمة فهي توليو مكانة خاصة ، و ارباعتب   
ىذا ما يفسر اىتمام الإدارة البالغ بالأداء ، و  تكون أكثر استقرارا و أطول بقاء حتُ يكون أداء العاملتُ متميزا و

 : نظمة نذكر ما يليلارتباطو بدورة حياة الد ترجع ألعية الأداء التنظيمي

الاستًاتيجية ، و التي  الأداء التنظيمي ذا ألعية في عدة جوانب ، حيث لؽثل الأداء مركز الإدارة يعتبر (1
بالأداء سواء بشكل ضمتٍ أو بشكل  برتوي جميع الدنطلقات الإدارية على مضامتُ و دلالات بزتص

يا للبستًاتيجية الدتبعة من قبل الإدارة، أما اختبارا زمن ظاىري ، و يرجع السبب في ذلك أن الأداء لؽثل
أغلب دراسات و بحوث الإدارة استًاتيجية  الناحية التجريبية فإن ألعية الأداء تظهر من خلبل استخدام

 (2)العمليات النابذة عنها؛ الأداء لاختيار الاستًاتيجيات الدختلفة و
النهائي  قيق النجاح و التقدم باعتباره الناتجالتنظيمي ألعية كبتَة داخل أية منظمة براول بر للؤداء   (2

 ؛ لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو الدنظمة
مستوى الدنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلى ألعية الأداء في لصاح  كما لا تتوقف ألعية الأداء التنظيمي على (3

 (3)؛ و الاجتماعية خطط التنمية الاقتصادية
 ؛ للتدخل في الأعمال الدتدىورة ة تعرف الوقت الدناسبضمان أن إدارة الدنظم   (4
 (4)؛ انسجام تقسيمات الذيكل في التنفيذ مناقشة  (5

                                                           
(1)

، لرلة اقتصاديات شمال  " جيجل " بولاية دراسة حالة لرموعة فنادق " التنظيمي الأداء على الإبداع أثر " فوزية مقراش ، فتَوز مصلح الضمور ، 
 .249، ص 2019،  20، العدد  15 اقتصاديات شمال افريقيا ، المجلد

 دات الإدارية بالدصاريفدراسة ميدانية على القيا " التنظيمي الأداء على الدعرفة ددارة أهمية و مفهوم ددراك أثر " حنان أبو بكر مليطان ، (2)
 .59، ص 2022،  3، المجلد الخامس ، العدد   التجارية العاملة بددينة مصراتو ، لرلة الدراسات الاقتصادية كلية الاقتصاد

شباب و الرياضة ، مذكرة ، دراسة ميدانية لدديرية ال " الرياضية الإدارة في التنظيمي الدناخ تنمية في الوظيفي الأداء أهمية "بونقاب ضياء الدين ،  (3)
 .6-5،ص2017/2018ماستً ، جامعة محمد بوضياف ، مسيلة ، 

، لرلة بحوث  " التنظيمي الأداء تطوير في دورىا و الدنظمات في الدالي و الإداري الفساد لعلاج مقترحة دراسة "صفاء محمد صلبح الدين ،  (4)
 .150،  2020)الجزء الثالٍ ( ،   57الشرق الأوسط ، العدد 
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 ؛ التميز و رضا العاملتُ برقيق   (6
 من أن القرارات التي يتم ابزاذىا تكون على أساس الحقائق و ليس العواطف أو الآراء التأكد    (7

 ؛ الشخصية
 (1).ء بالأىداف و الاستًاتيجيات للمنظمةفي ربط إدارة الأدا الدسالعة   (8

  الفرع الثاني : أىداف الأداء التنظيمي

 : في ما يلي يهدف الأداء التنظيمي لتحقيق جملة من الأىداف تتمثل

 ؛الحفاظ على مستوى مقبول من الأداء 
 ُ(2)؛ الأداء و اقتًاح التغيتَ في سلوك الدوظف برست 
 ؛ النقل و التسريح تًقية وابزاذ قرارات صائبة فيما يتعلق بال 
 ؛ الدوظفتُ ضمان الفعالية التنظيمية من خلبل تصحيح أخطاء 
 (3)؛ مساعدة الرؤساء على فهم الدرؤوستُ بشكل صحيح 
 التحليل مع مرور الوقت و في مدة زمنية ثابتة ، و  صممت أىداف الأداء من أجل القياس و التحستُ و

 (4).حل الدشكلبت الدهنية
 ع : أبعاد الأداء التنظيميالدطلب الراب  

ظهرت العديد من الدقاييس للتعرف على كيفية قياس الأداء التنظيمي و بزتلف ىذه الدقاييس وفقا لأىداف و 
 : توجهات الدنظمات و حددت أبعاد الأداء التنظيمي بالآتي

 الدعلومات  و الدالية وىذا البعد إلى معيار الرشد في استخدام الدوارد البشرية و الدادية  يشتَ : الكفاءة
إمكانية استمرار التدفق البشري و  الدتاحة ، حيث أن الدنظمة الذادفة للنمو و التطور لابد و ان تؤمن

                                                           
(1)

دراسة حالة _ الدديرية العملياتية لاتصالات الجزائر  " الدتعلمة للمنظمات التنظيمي الأداء على الدعرفة ددارة تكامل أثر "عبد الحميد بونقاب ،  
 .59،ص2022/ 2021بورقلة ، مذكرة ماستً ، جامعة غرداية ، 

(2)
 Abdul sattar fazely . op . p11 

(3)
 .  119، ص  بق ذكرهمرجع سكسنة محمد ،  

(4)
 Joson diamond arnold (17/1/2020) . the 3 types of organizational goals you need to achieve excellence . 

inspiresoftware . retrieved .17/1/2022.edited 
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و مستمر و بالتالي تسعى لضو برقيق الامثلية في  الدادي و الدالي و الدعلوماتي لكي تعمل بشكل فاعل
 .لزاولة برقيق الأىداف التي تسعى إليهاالدتوافرة لديها و  العمل سواء باستخدام الدوارد

 معيار فاعلية الدنظمة من الدؤشرات الدهمة في قياس مدى برقيق الدنظمة  يشتَ ىذا البعد الى : الفعالية
ترتبط  و تكييفا مع البيئة التي تعمل بها من خلبل استغلبل الدوارد الدتاحة و الفعالية لأىدافها انسجاما

قدرة الدنظمة على   إلى أن الفعالية تعتٍ برقيق أىدافها و بدرجات متفاوتة  أساسا بقدرة الدنظمة على
 (1).البقاء و التكييف و النمو ، بغض النظر عن الأىداف التي برققها

 الربحية و زيادة النصيب السوقي لشركة التأمتُ يقيس ىذا البعد النمو و  :البعد الدالي.  
 رضا العملبء من الخدمات التي تقدمها الشركة يهتم ىذا البعد بتحقيق  :بعد العملاء.  
 العمليات التي بزلق بها الشركة قيمة لنفسها يقيس ىذا البعد فعالية  :بعد العمليات الداخلية.  
 بالدنظمات على التعلم و التطور و كذلك  يهتم ىذا البعد بتحليل قدرة الدديرين : النمو و التعلم بعد

 . بالدنافستُ ية و الدقارنةالبحث و برستُ الديزة التنافس
 الدسؤولية الاجتماعية و البيئية كهدف أساسي  يهتم ىذا البعد بإبراز ألعية : الاجتماعي و البيئي البعد

 (2). لشركات التأمتُ
 خصائص القيادة أن تكون ىنالك التزام متوازن و أن بسثل لظوذج إلغابي لباقي مكونات و من : القيادة 

كذلك عنصر الدتابعة  لديها القدرة العالية على التواصل و الاتصال مع الآخرين و الدنظمة ، و أن يكون
و ىي التًكيز على العملبء ، و متابعة  . كما أن القيادة ترسخ عدة مبادئ من أجل إدارة الجودة و التميز

 . قبةو منحهم الحريات مع الحفاظ على عنصر الدرا أنظمة الجودة ، و تعزيز عملية بسكتُ الأفراد
 مهم للوصول إلى أىداف و خطط الدنظمة فألعيتها تكمن في دورىا  يعتبر العنصر البشري  :بعد الأفراد

 إدارة الدنظمة و فعاليتها في أداء نشاطاتها و مدى قدرتها على الدنافسة داخلية و الرئيسي في رفع كفاءة
 . خارجية

                                                           
(1)

-327،ص2000ر و التوزيع و الطباعة ، عمان ، ، دار الديسرة للنش " الدنظمة نظرية "  حسن و حمود ، خضتَ كاظم الشماع ، خليل محمد 
.330 

ماجستتَ ، كلية  ، بالتطبيق على شركة ميتلبيف لتأمينات الحياة ، مذكرة " التنظيمي الأداء على التنظيمية الثقة أثر " عبده ، أسماء فتحي سيد (2)
 .2،ص2021التجارة ، مدينة السادات ، 
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 الداخلية التي  لرموعة الدمارسات و النشاطات يعبر ىذا الدفهوم أو ىذا البعد عن : الخدمات تديزت بعد
إلى منتجات و خدمات تلبي  بستاز بها الدؤسسة عن غتَىا من الدؤسسات حيث يتم من خلبلذا الوصول

 (1). الدنظمة رغبات العملبء و برقق طموحاتهم لشا يزيد من رضاىم عن أداء
 يبة على حقوق الدسالعتُ و حقوق الصافي بعد الضر  لػسب بقسمة الدخل  :العائد على حق الدلكية

و الأرباح المحتجزة و تقيس ىذه النسبة ربحية الدنظمة فيما يتعلق  الدلكية ىو رأس الدال و الاحتياطات
 العائد الذي لػققو الدسالعون على أموالذم الدستثمرة فاذا كانت ىذه النسبة مرتفعة بحقوق الدلكية ، أي

 . لى أداء أعلى لذامقارنة بدعدل الصناعة فأنهما تدل ع
 الدؤشرات لقياس أداء الدنظمات الذي حظي بتأكيد الكتاب و  يعد رضا الزبائن من أىم  :رضا الزتبائن

 في السنوات الأختَة باعتبار الحصول على الزبائن و المحافظة على ولائهم ىدف الباحثتُ في علوم الإدارة
زبائنها و  دى تلبية و إشباع الدنظمة حاجاتالدنظمات للمنافسة و الربحية و التطور و أنو يعكس م

لتفضيلبتهم او اولوياتهم افضل من الدنافستُ كتلبية حاجات الزبائن بشكل  وفقا  رغباتهم الددركة منهم
 . طريق تقدلَ خدمات تعليمية جامعية بأفضل خصائص لشكنو تنافسي عن

لشا يقدمو  ا خدمات جديدة ذات نوعية أفضلالرئيسية لتعزيز تنافسية الدنظمة ىو مواصلة تقدلؽه الطرق    
تكسب زبائن جدد يفضلون  الدنافسون لتلبية رغبات زبائنها أسرع من الدنافستُ و كسب ولائهم لذا فقد

 (2).التعامل مع الدنظمة الأفضل في الصناعة و تطور حصتها السوقية

 

 

 

 

 

 
                                                           

 379ص  ، ذكره مرجع سبق فيصل خالد مبارك الشمروخ ، (1)
(2)

 Prahald,c.k.&hamel,g. the core competence of the corporation harvard business review , vol .68,no.3,1990 
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 أبعاد الأداء التنظيمي التي ذكرناىا:الأبعاد، و ىو عبارة عن لظوذج لأىم  والشكل التالي يوضح ىذه

 : يوضح ابعاد الاداء التنظيمي(1-2)الشكل رقم

 الدصدر : من دعداد الطالبتين

 

 

 

 

 

ابعاد‌الأداء‌
 التنظٌمً‌

 الكفاءة
  الفعالية

 البعد الدالي 

 بعد العملبء 

بعد عمليات 
 الداخلية

بعد‌التعلم‌
البعد‌‌ و‌النمو

البٌئً‌و‌
 الاجتماعً

 القٌادة

 بعد‌الافراد

بعد‌تمٌز‌
 الخدمات‌

العائد‌على‌
 حق‌الملكٌة

رضا‌
 الزبائن‌
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 الدطلب الخامس : العوامل الدؤثرة على الأداء التنظيمي 

لرغم من الدمكن أن تؤثر على مستوى الأداء لديو ، و با ىناك بعض العوامل خارج نطاق سيطرة الفرد و التي من
 :لغب أن تؤخذ بعتُ الإعتبار لأنها حقيقة فعلب موجودة أنها تؤخذ كأعذار ، إلا أنها

 يكون لديها خطط شمولية و تفصيلية  تعمل دون ما إن الدنظمة التي : المحددة الأىداف غياب
 تستطيع أن براسب موظفيها على معدلات إنتاجهم و في ىذه للؤعمال و معدلات إنتاج لزددة ، لا

أو مؤشرات للئنتاج ، فيتساوى لديها الدوظف الذي يؤدي عملو و الذي  الحالة لا يكون لديها معايتَ
 . أو معدوما بساما يكون اداءه لزددا

 العمل الجماعي ضعف الشعور بالدسؤولية  ينتج عن ضعف الدشاركة و : عدم الدشاركة في الإدارة
ور بالرضى ، و الطفاض الحماس للعمل و الشع لتحقيق أىداف الدنظمة و ينشأ عن ذلك تدلٍ

 . معدلات الإنتاج
 مستوى أداء الدوظف و التًقيات و  انو كلما كان ىناك ارتباط واضح بتُ: الأداء مستويات اختلاف

عليها ، كلما كانت عوامل التشجيع على الأداء  العلبوات و الدكافآت و الحوافز الدالية التي لػصل
الدنتج و الدوظف متوسط الإنتاج و الدوظف غتَ الدنتج ، و ىذا ما  الدوظفمؤثرة و ىذا بالتميز بتُ 

 . الدوظفتُ للتنافس في الأداء يساىم في دفع
 ( من الظواىر الإدارية التي لذا تأثتَ كبتَ في الطفاض2006و يعتبر نوار )  :الإداري التسيب 

خارج  لعمل يقضيها الدسؤولمعدلات الأداء ، فالتسيب الإداري يعتٍ ضياع ساعات مهدورة من ا
 (1). نطاق العمل أو في أعمال ليس لذا صلة بو

 خلق جو من  يتًتب على ضعف الإشراف الطفاض الروح الدعنوية للعمال و  :الإشراف نطاق ضعف
الجديد الذي لػتاج إلى التوجيو  عدم الثقة ، و قد يؤثر انعدام الإشراف أو ضعفو بشكل كبتَ على العامل

أعمال قد يصادفها لأول مرة لا لؽلك عنها أية  الدستمرين ، قد لغد العامل نفسو أمامو التدريب 
 . يتولى مهمة إرشاده معلومات أو بذربة لذلك لػتاج إلى مشرف

                                                           
 2022 لرلة لظاء للئقتصاد و التجارة ، المجلد السادس ، العدد الثالٍ ، ، " التنظيمي الأداء على أثرىا و التسويقية القدرات " لزمود بولصباع ، (1)

 .119، ص 
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 للحوافز من شأنو أن يضعف الذمم و يؤثر على رغبة  إن غياب نظام واضح : ضعف نظام الحوافزت
 (1) . و حتى في درجة التزامهم و صدقهم في أعمالذم أو بأخرىمعارفهم ،  الأفراد في تنمية قدراتهم و

 التهرب من التقيد بالقوانتُ و الإجراءات الدعمول بها في  ينجم عنو غياب التنظيم : سوء ددارة الوقت ،
إن سوء إدارة الوقت تؤدي سرعة إلصاز الأعمال و الدهام لكن  ، (2)الأعمال الدنظمة و كذلك تراكم

 . لسرجاتها فقط و عدم أخذ بعتُ الإعتبار جودتها في لتخلص منهابكفاءة أقل ، 
 تعتبر الأساس  ، و  و الدبادئ الدشتًكة لأفراد الدنظمة و بسثل النمط العام للمعتقدات:  الثقافة التنظيمية

ر الأساسي للطاقات و القدرات لأنها تؤث لكثتَ من السلوكيات الرسمية و غتَ الرسمية ، و ىي بسثل المحرك
فكلما كانت الثقافة قوية بالدنظمة كلما    التميز بتُ الدنظمات بدرجة أولى على الأداء ، و تعتبر معيار

ىي  انتمائهم التنظيمي لشا لؼلق التحفيز و ينمي الدافعية للؤداء ، فالثقافة التنظيمية زاد إلؽان الأفراد و
الأفراد فيها و بناء سلوكاتهم  صية و بالتالي إشراكالتي برقق التوافق بتُ الدعتقدات التنظيمية و القيم الشخ

 (3).و طرق أدائهم وفقا لطموحات الدؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 ، لرلة الباحث في العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، المجلد الرابع ، " الحديثة الدنظمات في الوظيفي الأداء على العمل ضغوط تأثير " عدان نبيلة ، (1)

 .21، ص  2020،  12العدد 
 .92 - 91، ص  2001نشر و التوزيع ، دمشق ، لل ، الطبعة الأولى ، دار الرضا " الوقت ددارة علم و فن " حسن رعد الصرن ، (2)
مذكرة ماستً ،  ، دراسة حالة المجلس الشعبي البلدي لبلدية بسكرة ، " بالدنظمة الوظيفي الرضا تحقيق في البشري الأداء دور " صبرين مباركي ، (3)

 .10، ص  2014جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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 الدراسات السابقة :الدبحث الثالث  
برديد البناء البحثي السليم ، إذا  يعتبر تقدلَ و برليل الدراسات السابقة الدرتبطة بالدوضوع من أىم الدعايتَ

التي لذا علبقة بدوضوع دراستنا الحالية مقارنة  بي حول الدوضوع الددروستساىم في دعم الفهم الإلغا
أبرز الدراسات العربية و الأجنبية التي تلبمس أبعاد الدراسة الحالية  بالدراسات السابقة ، إذ سنقوم بعرض

 . التعرف على نقاط الاختلبف و التشابو وصولا إلى
 الدراسات العربية  :الدطلب الأول  

 : ول :الدراسات العربية الدتعلقة إددارة الصراع الشخصيالفرع الا

 : الدراسة الأولى

 "الجلفـة بلدية بمقر ميدانية دراسة القرار اتخاذ عملية في وتأثيره التنظيمي الصراع" سالم عمرالٍ ، أحمد التلي
 .2017/2018السياسية بزصص ادارة الدوارد البشرية  في العلوم ماجيستً مذكرة

وأثـره فـي عمليـة ابزـاذ القـر ار فـي بلديـة الجلفـة و التعـرف علـى  ذا البحـث التعـرف علـى الصـراع التنظيمييهـدف ىـ
بتُ مؤشرات الدراسة )الجنس،  الصـراع والآثـار الدتوقعـة لـو علـى عمليـة ابزـاذ القـرارات مـن خـلبل الـربط مسـتوى

 .العمر( الصـراع التنظيمي و عمليات إبزاد القرارات وات الخبرة،الحالة الاجتماعية، ، الدؤىل العلمي سن

وطبقـت الدراسـة علـى عينة عشوائية  عـاملب،) 35البالغ عددىم ) يتكون لرتمع الدراسة من فئة عمال بلدية الجلفة
 85.7 %. باستخدام أداة الدراسة وىي الاسـتبانو، وكانـت نسـبة الاسـتًداد فرد،) 30متكونة من )

التنظيمـي لـو بـالغ الأثـر فـي عمليـة ابزـاذ القـرارات لدى أفراد  التي خرجت بها الدراسة أن الصراع واىم النتائج
التنظيمي  أظهرت النتائج وجود مؤشرات تدل على ذلك ، كما بينـت أن ىنـاك علبقـة بـتُ الصراع العينة فقد

القرارات. أوصـت  اث حول تأثتَات الصراع في عملية ابزادالقرارات ا ، وإجراء الدزيد من الأبح دوعملية ابزا
 .الصـراع التنظيمـي وعمليـة ابزاد القرارات الدراسـة بدزيـد مـن الاىتمـام بـالدورد البشـري فيمـا لؼـص

 : الدراسة الثانية

وزارة الصحة  دراسات تطبيقية على" التنظيمي التطوير على أثرىا و الصراع ادارة أنماط "فوزي عبد الرحمن
 2008في ادارة الاعمال . الداجستتَ مذكرة . الفلسطينية في قطاع غزة
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لظط القوة و السيطرة ،لظط التعاون ،لظط التسوية ،لظط ( الخمسة ىدفت الدراسة الى التعرف على ألظاط ادارة الصراع
صحة ،و ما ىو النمط الدتبع في وزارة ال و مدى تطبيقها من قبل الادارة لحل الصراع في ) التجنب ،لظط التنازل

الافراد ( بدستوياتو الثلبث–ىذه الالظاط على التطوير التنظيمي  الوزارة ، و ىدفت ايضا الى معرفة مدى تأثتَ
 .)،جماعات العمل ،التنظيم

 نوزارة الصحة على عينة طبقية عشوائية من التقسيمات الدختلفة للعاملتُ في الوزارة م و قد اجريت الدراسة في
التي تم تقسيمها الى :مدير  فنيتُ مهنيتُ ،بالإضافة الى فئة الاداريتُ و -بسريض–صيادلة –اطباء اسنان –اطباء :
موظف من اربعة عشر مؤسسة تتبع (475)العينة اداري ،و بلغ عدد-رئيس شعبة–رئيس قسم -نائب مدير–

جمع البيانات و الدعلومات من خلبل استبيان على نطاق قطاع غزة ،و تم  )مستشفى و عيادة رعاية أولية( للوزارة
توصلت الدراسة و . خصيصا لذذه الغاية ،وقد استخدم الباحث الدنهج الوصفي التحليلي لإجراء الدراسة صمم
  :النتائج التالية الى

 طرة لظط القوة و السي(: ىي مرتبة تنازليا كالتالي تستخدم الادارة الالظاط الاربعة في التعامل مع الصراع و
الا ان نسبة استخدام الظاط الصراع ضعيفة ) التجنب ،لظط التنازل ،لظط التسوية ،لظط التعاون ،لظط

كانت منخفضة . اما النمط الخامس و ىو لظط التعاون غتَ واضح الاستخدام فلم  فجميع النسب
 .عليو افراد العينة و ىو يدل على الالعال في ىذا النمط يتعرف

 من اكثر الالظاط فعالية و الغابية في تأثتَه على  رغم كونو غتَ واضح الاستخدام الا انويعتبر لظط التعاون ب
 . التطوير التنظيمي

 التنظيم مهمل ،نسبة التطبيق ضعيفة جدا فملبلزو  التطوير التنظيمي على مستوى الافراد و الجماعات و
 . غتَ واضحة بالنسبة للموظفتُ

 الشخصية للمبحوثتُ على النمط الدستخدم  ية لدعظم الدتغتَاتكانت ىناك فروقات ذات دلالة احصائ
دلالة احصائية في تأثتَ النمط الدستخدم على التطوير  لإدارة الصراع و كذلك الحال كانت الفروق ذات

 .التنظيمي
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  :بالأداء التنظيمي الفرع الثاني : الدراسات العربية الدتعلقة 

   :الدراسة الأولى

 الإداري التمكين أثر " ، بجامعة عمان ، بعنوان 2014رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال  ليم ،دراسة محمد أبو ع
 ، تهدف ىذه الدراسة إلى التعرف على أثر التمكتُ في الأداء التنظيمي في الدستشفيات " التنظيمي الأداء في

الدعلومات الدطلوبة ،  إعطاء الخاصة في عمان ، و تهدف ىذه الدراسة إلى برديد أثر التمكتُ ) التدريب ،
بأبعاده ) خدمة الزبائن ، ولاء الزبائن ( ، و اعتمدت  التفويض ، الدشاركة ( ، و تم التعبتَ عن الأداء التنظيمي

فردا من فئة )مدير ، نائب مدير ، رئيس قسم ، مشرف ( ، و تم استعمال  250 ىذه العملية على عينة مؤلفة
 . السببي ع البيانات ، و قام الباحث باستعمال الدنهج الوصفي التحليليكأداة رئيسية لجم الاستبيان

 علبقة تشابكية خطية بتُ التمكتُ الإداري و متغتَات الأداء التنظيمي برت مستوى و تم استنتاج أنو يوجد
قد أوصت  التنظيمي ، و معنوية ، و كذلك يوجد أثر دلالة معنوية لدتغتَات التمكتُ الإداري على متغتَ الأداء

لو دور بارز في برستُ مستوى الأداء التنظيمي لدى  الدراسة بزيادة الاىتمام بعملية التمكتُ الإداري بأبعاده لدا
 . عام و الدستشفيات بشكل خاص العاملتُ في منظمات الأعمال بشكل

  : الدراسة الثانية

 الإلتزتام بين العلاقة " غزة ، بعنوان، بجامعة  2016الجماصي ، رسالة ماجستتَ  دراسة محمد إسماعيل داود
، تهدف الدراسة إلى  " غزتة بقطاع العسكرية الطبية الخدمات في العاملين لدى التنظيمي الأداء و التنظيمي

 الإلتزام التنظيمي و الأداء التنظيمي ، تهدف ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى الالتزام التعرف على العلبقة بتُ
العاملتُ في الخدمات الطبية العسكرية  العاطفي ، الإلتزام الاستمراري ، الإلتزام الدعياري ( لدى التنظيمي ) الإلتزام

 195العاملتُ ، و اعتمدت ىذه العملية على عينة مؤلفة من  بقطاع غزة ، قياس مستوى الأداء التنظيمي لدى
الباحث  رئيسية لجمع البيانات ، و قام، و تم إستعمال الإستبيان كأداة  181إستًداد عدد  موظفا و موظفة و تم

 . بإستعمال الدنهج الوصفي التحليلي

 كبتَ من الإلتزام التنظيمي بأبعاده لدى العاملتُ في الخدمات الطبية العسكرية بقطاع و تم إستنتاج وجود مستوى
ئية بتُ الإلتزام و إحصا غزة ، وجود مستوى كبتَ من الأداء التنظيمي لدى العاملتُ ، ووجود علبقة ذات دلالة

بإىتمام القائمتُ على إدارة مديرية الخدمات  الأداء التنظيمي ، و قد أوصت الدراسة بضرورة أن لػظى الدوضوع
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الأداء التنظيمي ، و الإستمرار في توطيد العلبقات ما بتُ الزملبء من جهة و  الطبية العسكرية لدا لذا من ألعية على
    . رىو الرؤساء من جهة أخ الزملبء

 الدراسات الأجنبية: الدطلب الثاني 

   الصراع الشخصي الفرع الأول :الدراسات الدتعلقة إددارة

 Agwu Conflict Management and Employee’s :  الدراسة الاولى
Performance in Julius Perger Nigeria Plc- Boony Island2013 

من وجهة  " الوظيفي والأداء الصراع ددارة استراتيجيات بين  العلاقة طبيعة" ىدفت الدراسة إلى التعرف على
  .جزيرة بولٍ –شركة جوليوس بتَقر نيجتَيا  نظر الإداريتُ والعاملتُ لدى

الأطراف الدعنية سوف يؤدي إلى تقليل الصراع لي برستُ أداء  وتفتًض الدراسة أن التداخل بتُ اىتمامات كافة
 .جتَيا وذلك اعتمادا على استًاتيجية إدارة الصراع التنظيمي الدلؽقراطيةبتَقر ني العاملتُ في شركة جوليوس

 .واعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي

الشركة. وتم استخدام الاستبانة كأداة  موظف من الإداريتُ وغتَ الإداريتُ في (50) وبسثلت عينة الدراسة من
 :كان من ألعها  ئج من النتاالدراسة إلى عدد  وقد توصلت .للدراسة

 إدارة الصراع وأداء الدوظفتُ ذات دلالة إحصائية بتُ استًاتيجيات  علبقة وجود.  
 استًاتيجيات إدارة  وجود اختلبف في وجهات نظر العامليتُ الإداريتُ وغتَ الإداريتُ حول فعالية عدم

 الصراع

  :، أوصتالدراسة من نتائجوفي ضوء ما توصلت إليو 

 النزاعات وحلها  تماعات دورية تضم الدوظفتُ الإداريتُ وغتَ الإداريتُ من أجل برديدإجراء اج بضرورة
  .التي تنشأ فيما بينهم

 ُالدعنية وإلغاد  الدلؽقراطية الصناعية من خلبل إلغاد مكان لػقق التفاعل الدتكافئ بتُ كافة الفئات برست
 .حلول للنزاعات التجارية
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 مراجعة منتظمة  لجماعية التي تتم بتُ إدارة الشركة وابراد العاملتُ وعملالتطبيق الجاد لاتفاقيات ا ضرورة
 .لسياسات إدارة الدوارد البشرية

 Abdoulaye NIANGALY, Thème :             :   الدراسة الثانية
"Contribution à L'élaboration de la communication interne dans 
le cadre de la prévention et la gestion des conflits en entreprise: 

cas de la laiterie Nationale (SENEGAL) 2013 

 2013العليا في التسيتَ  الدراسات العليا في الدعهد الإفريقي للدراسات  مذكرة نهاية

اطار الوقاية و تسيتَ الصراعات كذلك   ىدفت الدراسة في معرفة و مسالعة و برستُ الاتصالات الداخلية في
 . الضوء على الالعية البالغة للبتصال الداخلي داخل الدؤسسة تسليط

 الدراسة  اىم النتائج : 

حدة الصراع و ىي احسن  التنوع في قنوات الاتصال استعمال جميع الظاطو يهدف و يساىم في تقليل حدة من
 . وسيلة التي تعنبر بدثابة نقاط قوة للمؤسسة

  التنظيمي لأداءالفرع الاول :الدراسات الدتعلقة با 

 : الدراسة الأولى

 "  organizational culture and perfomance بعنوان  YU LEE 2004 دراسة
الثقافة التنظيمية على الأداء التنظيمي في  ىدفت إلى التحفظ على أثر " التنظيمي الأداء و التنظيمية الثقافة

شركة  72قدمة و التأمتُ و الصحة ، و قد بلغ حجم العينة التكنولوجيا الدت الشركات السنغافورية العاملة في لرال
و قد أظهرت أيضا أن  أن الثقافة التنظيمية لذا تأثتَا قويا على الأداء التنظيمي ، نتائج الدراساتأظهرت  ، و قد

فة الإلصاز و الإنسالٍ و ثقافة شركة التأمتُ ىي ثقا نوع الثقافة الدنتشرة في الشركات التكنولوجيا ىي ثقافة التعاطف
 . الأداء ثقافة الدشافي ىي ثقافة نظم و
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 : الدراسة الثانية

، رسالة  MUSTAFFA YASMIN MUSMULIANA BINTI YATIM دراسة
 factors infeluencing ، بجامعة ماليزيا ، بعنوان 2012الدوارد البشرية  ماجستتَ في إدارة

organizational performance  " تهدف ىذه  " التنظيمي الأداء ىعل الدؤثرة العوامل ،
على  العوامل الدؤثرة على الأداء التنظيمي ، و فحص أداء الشركة و أىم العوامل التي تؤثر الدراسة الى التعرف على

موظف و  100و بلغ حجم العينة  ، ( الأداء )برفيز الدوظفتُ ، بيئة العمل ، التدرب و الدهارة ، مشاركة الإدارة
كاداة رئيسية لجمع البيانات ، و ظهرت النتائج البحث  إستبيان فقط ، و تم إستعمال الإستبيان 82تم إستًجاع 

 . العمل و التدريب و الدهارة و مشاركة الأداء مع الأداء التنظيمي وجود علبقة كبتَة بتُ بيئة

 مناقشة الدراسات السابقة : الدطلب الثالث 

  ة الدتعلقة بمتغير ددارة الصراع الشخصيالفرع الاول :التعقيب على الدراسات السابق

ألعية كبتَة فأي بحث إجتماعي و لدى الباحثتُ الأكادلؽتُ أو الدعاىد و الجامعات  لا شك أن للدراسات السابقة
الجهات البحثية  مراكز الأبحاث عند قيام بأي بحث علمي فقد يستفيد من ىذه الدراسات الباحثون أو ، و

الباحثون إلى النتائج و إستنتاجات و  ب إليها للئجابة عن تساؤلاتهم من خلبل توصلالأخرى ، من أجل التقر 
 . شأنها أن تثري النتائج التي توصلت إليها الدراسات السابقة مقتًحات قد تفيدىم في دراستهم ، و التي من

اع يتبتُ أنو تتشابو ىذه الصر  فمن خلبل الدراسات السابقة و التي قد تم التطرق إليها و الدتعلقة بدتغتَ إدارة
متغتَ إدارة الصراع كمتغتَ مستقل ، كما نسعى لتبتٍ  الدراسات مع دراستنا الحالية في تركيزىا على موضوع أو

ىذه الدراسات في دراستنا ىذه و الدتمثل في الدنهج الوصفي ، إضافة إلى كون  نفس الدنهج العلمي الدستخدم في
يوجد تشابو في  ت معظمها على أداة الإستمارة كأداة رئيسية في البحث ، كذلكالتي تم توظيفها إعتمد الدراسات

إجتماعية في لرال بزصصها في علم  بعض الدؤشرات الدراد دراستها ، و تتشابو في كونها تطرقت إلى مواضيع
 . اجتماع التنظيم و العمل

بها تتمثل في طبيعة الدتغتَ التابع ،   تقومأما فيما لؼص نقاط الإختلبف في ىذه الدراسات و دراستنا الحالية التي
التنظيمي كمتغتَ تابع ، في حتُ دراسة الباحث سالم عمرالٍ ، أحمد التلي  ففي دراستنا الحالية نعالج متغتَ الأداء

 2008عالجت متغتَ تأثتَه في عملية إبزاذ القرار ، كذلك لصد دراسة فوزي عبد الرحمن  2018/  2017



 الأدبيات النظرية لأثر أساليب ادارة الصراع الشخصي في الأداء التنظيمي         الفصل الأول 

36 

   AGWU في قطاع غزة ، و كذلك لصد دراسة  لتنظيمي عللى وزارة الصحة الفلسطينيةعالجت التطوير ا
 ABDOULAYE NIANGLAY دراسة عالجت متغتَالاداء الوظيفي ، و أختَا لصد 2013
الداخلية إضافة إلى الاختلبف القائم في حجم العينات و تنوع لرتمعات  تناولت متغتَ تطوير الاتصالات 2013

الدتوصل  إلى أخرى بالإضافة إلى فروض و أىداف كل دراسة ، كما أن ىناك تباين في النتائج سةالبحث من درا
 . مؤسسات عامة و خاصة إليها في دراستنا الحالية ، و كذلك الدراسات التي تم التطرق إليها كانت

  الفرع الثاني :التعقيب على الدراسات السابقة الدتعلقة بالأداء التنظيمي

السابقة و التي تطرقت لدتغتَ الدراسة الحالية و ىو الأداء التنظيمي ، تضح أنو  إستعراضنا للدراسات من خلبل   
الدستخدم و ىو  لرموعة من نقاط التشابو من خلبل تركيزىا في موضوع الأداء التنظيمي من حيث الدنهج ىناك

إضافة إلى إستخدام ىذه الدراسات إلى  ،الدنهج الوصفي التحليلي السببي و الذي سنعتمده في دراستنا الحالية 
على رأسها الإستمارة ، إضافة إلى تطرقها إلى مواضيع إجتماعية  لرموعة من الأدوات الدختلفة لجمع البيانات و

كذلك  أما بالنسبة إلى نقاط الإختلبف ىي الفرضيات التي تبنتها ىذه الدراسات ، و تتناسب مع التخصص
إليها ىذه الدراسات بطبيعة الحال  م العينة و لرتمع الدراسة و النتائج التي توصلتتكمن نقاط الإختلبف في حج

 . الحالية بزتلف عن النتائج التي توصلت إليها دراستنا
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 :خلاصة الفصل

ة الصراع لقد تطرقنا في ىذا الفصل الجانب النظري من الدراسة إلى توضيح مفهوم أثر أساليب ادار 
الشخصي في الاداء التنظيمي ، بحيث تم التطرق بالتفصيل إلى تعرف ادارة الصراع و ادارة الصراع الشخصي 
و ألعيتو و مراحلو و اساليب ادارة الصراع  و عواقبو و حل العواقب ، وصولا إلى الاداء التنظيمي من 

 لاداء التنظيمي.ا مفهومها وخصائصها واىدافها، العوامل الدؤثرة و ايضا ابعاد

وبهذا لؽكن أن نستخلص نظريا إلى أن أساليب ادارة الصراع الشخصي يساىم وبشكل كبتَ في الرفع من 
و أنو لنجاح الدنظمة وجب توفتَ أساليب لحل إدارة الصراع الشخصي من أجل أداء فاعلية الاداء التنظيمي ، 

 .تنظيمي فعال و متميز

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 

ثانيالفصل ال  

 دراسة ميدانية مؤسسة سونلغاز

 بوىراوة غرداية
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 تدهيد:

و الفاعلة   مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز من الدؤسسات التي تقوم و بتوزيع الكهرباء والغاز في منطقة الوسط تعتبر
 في الاقتصاد الوطتٍ لذا ىدف رئيسي تسعى لتحقيقو و ىو تغطية التًاب بالغاز و الكهرباء.

الصاز عدة مشاريع لتوسع نشاطها  وبدا ان مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مؤسسة استثمارية فهي تسعى دائما إلى
 ولذذا لصدىا تتعامل كثتَا مع الدوردين و الدؤسسات الأخرى لإنشاء تلك الدشاريع.

 و ستناول ىذا الفصل  ما يلي:

  تقدلَ عام للمؤسسة سونلغاز؛ 
  ؛برليل و تفستَ نتائج الاستبيان 
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 سونلغاز: مؤسسة الدبحث الاول: تقديم 

ل في ىذا الدبحث التعريف بدؤسسة سونلغاز ونشاطها وعملها وكذا طبيعة تنظيمها وكيفية نشاطها وسنتناو     
 و لستلف  الدنتجات التي تقوم بإنتاجها والذيكل التنظيمي لذا. 

  تقديم مديرية التوزيع غرداية:: الأول الدطلب 

 لذذه بسيطا عرضا فسنقدم توزيع بغردايةلل الجهوية الدديرية ستستهدف بعد فيما سيأتي كما دراستنا لكون نظراً 
 الجهوية للتوزيع. ىذه الدديرية تتبع وظائفها، لستلف ووصفا الوكالة

الدعد من طرف الدديرية العامة  478تم تأسيس الدديرية الجهوية للتوزيع بدقتضى القرار  2007ماي 16في     
لتوزيع الخاصة .حيث تنتمي الدديرية الجهوية لتوزيع والدتضمن إنشاء الدديريات الجهوية للتوزيع التابعة لفروع ا

التي تضم ىذه الأختَة ولايات الوسط التالية:  SDC -البليدة -الكهرباء و الغاز بغرداية إلى شركة توزيع الوسط 
ليزي( و )ولاية البليدة، تيزي وزو، البويرة، الددية، غرداية، الأغواط، ورقلة، الجلفة ، بسنراست، الوادي، بسكرة و إي

مليار دينار و يتلخص ىدفها الأساسي في تزويد تراب الولاية بالطاقة الكهربائية  15يقدر رأس مال الدديرية بـ : 
   (1)و الغاز،و يبلغ عدد عمالذا:

 عمال تنفيذ؛ 109عون بركم،   229ايطار، 99: 2014 *

 عمال تنفيذ؛ 98عون بركم،  215ايطار،  93:  2013*

 عمال تنفيذ؛ 102عون بركم،  204 ايطار، 92: 2012*

 ؛162432: رقم الدتعاملتُ 2012*

 ؛105291زبائن الكهرباء  *

 .57141زبائن الغاز  *

 

 
                                                           

(1)
 .‌5102مارس 22شرية، تعريف مصلحة الدوارد البشرية، شركة سونلغاز بوىراوة، بوسماحة نذير، رئيس إدراة الدوارد الب 



دراسة ميدانية مؤسسة سونلغاز بوىراوة                                                                                                                      الفصل الثاني 
 غرداية

41 

 للمؤسسة التنظيمي الذيكل :الفرع الأول
 الذيكل التنظيمي لدديرية توزيع الكهرباء والغاز غرداية .(:1-3الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .2016الدصدر: رئيس قسم تسيتَ الدوارد البشرية  

 مدير التوزيع 

 سكرتيرة 

 المكلف بالاتصال 

 مساعد الأمن الداخلي 

 مهندس الأمن 

شؤون القانونيةالمكلف بالمنازعات وال  

 قسم استغلال

 الغاز

 قسم استغلال

 الكهرباء
قسم العلاقات 

 التجارية 

 قسم  الدراسات 
 و تنفيذ الأشغال

قسم الموارد 

 البشرية

قسم  المالية 

 والمحاسبة

قسم تسيير نظام 

 الإعلام الآلي
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 :التنظيمي الذيكل شرح

و لؽثل الدديرية على الدستوى المحلي السيد الددير وتظم الدديرية  478تأسست الدديرية الجهوية بدقتضى القرار 
 مايلي:

 :مكتب الددير: و الدصالح و الأعوان الدتصلون مباشرة بو وىم 
 سكرتتَ التنفيذي 
 ون الدكلف بالاتصال على الدستوى الدديرية.الع 
  .العون الدكلف بالشؤون القانونية على الدستوى الدديرية 
  .العون الدكلف بالوقاية وامن الأشخاص على مستوى الدديرية 

 ونلخص مهام الدديرية بدايلي:  

 :ظيم الدبيعات،تع الخدمات الدقدمة، الدسالعة في ستَ سياسة الدديرية العامة للتنويع وسط لرال 
 برصيل الديون.

  .تطبيق السياسات التجارية للشركة على أكمل وجو 
  توفتَ كل الشروط الدلبئمة للتكفل بطلبات الزبائن في الدواعيد المحددة بالتكاليف المحددة أيضا و

 إرشادىم و توعيتهم.
  يانة بها.ضمان التسيتَ المحكم لشبكات الكهرباء والغاز وتطويرىا و لستلف عمليات الص 
 .وضع برنامج الأشغال و ضمان تنفيذىا 
 .تسيتَ الدوارد البشرية و توفتَىم بكل الإمكانات الدادية الضرورية لستَ مهامهم 
   ضمان امن الأشخاص و الدمتلكات التي لذا علبقة بالتوزيع و توعية الدواطنتُ بالقواعد الأمنية

 الضرورية.
   المحلي.ضمان أحسن بسثيل للشركة على الدستوى 
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 تقديم بقسم تسيير الدوارد البشرية : :الفرع الثاني

 وفي ىذا الدبحث سنتطرق الى تعريف مصلحة الدوارد البشرية وىيكلها التنظيمي واىم الدهام ونشاطات الدصلحة.

 بقسم تسيتَ الدوارد البشرية: تعريف أولا:

 الديدان التحكم بالدوارد البشرية  وىي مسؤولة ىي الدصلحة  الدسؤولة عن  تنفيذ  القواعد والإجراءات في    
أيضا عن:تعزيز الدهارات الدوجودة لتطوير أنشطة جديدة تأكد من مدى كفاية ىذه الدوارد البشرية )الدهارات 
والفرص(، وتطوير الأنشطة، تطوير الدعلومات، والاستماع والتشاور حول العلبقات الاجتماعية والدهنية وظروف 

ة نظام إدارة العمليات الدعتمدة من قبل الشركة،التنسيق أنشطة لستلفة من الدوظفتُ داخل فرع التوزيع، العمل،مراجع
بدا في ذلك التوظيف، والحث على التكامل، وتعيتُ والتًقية ونقل ...، وضع خطط سنوية للتجنيد والتدريب، 

 تطبيق سياسات إدارة الدوارد البشرية التي بدأتها الإدارة العليا.

 للمصلحة ادارة الدوارد البشرية: الذيكلي الدخطط: ثانيا

 .الذيكل التنظيمي لإدارة الدوارد البشرية(: 1-4الشكل رقم )                           
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 .2016الدصدر: رئيس ددارة الدوارد البشرية  

 رئيس قسم الدوارد البشرية

عون تسيير  مساعد رئيس القسم )
  (رئيسي للموظفين

مصلحة تنمية الدوارد البشرية و  وارد البشريةالدمصلحة تسيير 
 التكوين

 ددارة الدوارد البشرية 

 

 تنمية الدوارد البشرية والتكوين
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 شرح الذيكل التنظيمي لدصلحة إدارة الدوارد البشرية:: ثالثا

ا القسم من مصلحة التسيتَ الدوارد البشرية، مصلحة تنمية الدوارد البشرية وتكوين ادارة الدوارد البشرية، يتكون ىذ
 :تنمية الدوارد البشرية و التكوين، ويقوم ىذا القسم بدايلي

  اعداد و توجيو و مراقبة الدديرية لدختلف خطط الدستخدمتُ من حيث التوظيف والتكوين و
 التًقية.

 دمتُخيق و ترقية النشاطات الادارية و تسيتَ الدستضمان و تنس. 
   الاجور. متابعةاعداد و 
  .اعداد احتياجات الدديرية فيما لؼص تكوين العمال حسب برامج التكوين 

 :الدصلحة ونشاط مهام: الثالثالفرع 

 تتمثل مهامها في مايلي:       

  دة سجلبت الرواتب، ويدعي الدعالجة.ضمان إعداد وتشغيل خطط الأجور من العناصر الدتغتَة للعو 

 ،ضمان إنشاء الرواتب 

 ،ضمان التنظيم الإداري للؤفراد 

 .التأكد من الأطر الإدارية والدديرين التنفيذيتُ توزيع كبار الابذاه 

 .ُرصد وبرديث الدلفات المحوسبة الدوظفت 

 .ضمان الحفاظ على ملفات الدوظفتُ الإدارية 

 قة بأفعال الدهن وفقا للؤنظمة الدعمول بها.إعداد وتنفيذ العناصر الدتعل 

 .ُضمان ومراقبة والتحكم في ظروف تطبيق قواعد إدارة شؤون الدوظفت 

 ،ضمان التطبيق الدوحد للقواعد ومراقبة تنفيذىا 

 إرسال التشوىات التسلسل الذرمي و مواجهتها في تطبيق اللبئحة. - 
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 بي.التواصل مع العمل والخارجية وكالات الدركز الط - 

 إنشاء الديزانية، عقد إدارة ولوحة القيادة في إدارة الدوارد البشرية. - 

 ضمان إنشاء إحصاءات لدوظفي فرع التوزيع ومراقبة موثقيها. - 

 صيانة وبرديث السجلبت القانونية والعرفية. - 

 الدطلب الثاني: الدنهج الدستخدم  و عينة الدراسة 

 الفرع الأول: الدنهج الدستخدم   

ختيار منهج الدراسة معتُ لؼضع لطبيعة الدوضوع الددروس، كذلك الغاية منو و يعرف الدنهج على أنو ان ا
" الطريقة التي يتبعها الباحث في دراستو لاكتشاف الحقيقة و لإجابة على الأسئلة و الاستفسارات التي يثتَىا 

 (1).موضوع البحث"

 ج الوصفي الذي يعرف على أنو:و بالتالي اعتمدنا في موضوع بحثنا ىذا على الدنه

" لرموعة من الإجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاىرة اعتمادا على جمع الحقائق و البيانات و تصنيفها و 
معالجتها و برليلها برليلب كافيا و دقيقا لاستخلبص دلالتها و الوصول إلى نتائج عن الظاىرة أو الدوضوع لزل  

 (2).الدراسة"

نا على ىذا الدنهج لوصف دور التدريب في تنمية الابداع لدى عينة من موظفي الدؤسسة و و قد اعتمد
 برليل الدعلومات الدتحصل عليها .

 

 

 الفرع الثاني: عينة الدراسة و خصائصها

                                                           
(1)

 .30،ص1990، الدكتب الجامعي الحديث،مصر،الخطوات الدنهجية لإعداد البحوثمحمد شقيق، البحث العلمي،  
 .59، ص2000، دار الكتاب الحديث، -رؤية تطبيقية مبسطة – مناىج البحث التربويبشتَ صالح الرشيدي،  (2)
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  لرتمع الدراسة الديدانية 
لستلف تم اختيار الدراسة الديدانية من الأشخاص الذي لؽلكون مؤىلبت و مقدرة في التحكم على 

 إدارة الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي.العبارات الواردة في الاستبيان سواء الخاصة بدتغتَ 
 عينة الدراسة 

 50  ستبيان، حيث قمنا بتوزيع حواليلم يتم برديد حجم عينة دراسة بشكل مسبق قبل توزيع الا
 عينة.استبيان و قد اعتمدنا طريقة التسليم و الاستلبم الدباشر لدفردات ال

استبيان بسثل عينة   50استبيان من لرموع  40بعد عملية الفرز و التبويب و التنظيم، تقرر الإبقاء على 
استمارات لعدم الاجابة عليها من طرف بعض مفردات الدراسة و  10الدراسة، بعدما قمنا باستبعاد 

 الجدول التالي يبتُ الاحصائية الخاصة باستمارة الاستبيان.
 (: الإحصائية الخاصة باستمارات الاستبيان1-2) الجدول رقم

 الاستبيان البيان
 النسبة الدئوية العدد

 %100 50 عدد الاستمارات الدوزعة
 20% 10 عدد الاستمارات الغير لراب عليها

 80% 40 عدد الاستمارات الصالحة

 spssالدصدر: من اعداد طالبتين باعتماد على نتائج 
استمارة، كما تم الغاء  50(  أن عدد الاستمارات الدوزعة بلغت 1-2نلبحظ من خلبل الجدول رقم )

استمارة صالحة للتحليل لتمثل عينة الدراسة  40استمارات بسبب نقص الدعلومات فيها، و تم الابقاء على  10
 80%أي ما يعادل 

 الدستخدمة  الدطلب الثالث: أدوات جمع الدعلومات و الوسائل الإحصائية 

يتطلب أي بحث الاستعانة بدجموعة من الأدوات لجمع البينات و كذا الوسائل الاحصائية و تتمثل 
 الأدوات الدستخدمة في جمع الدعلومات و كذا الوسائل الإحصائية الدستخدمة في دراستنا في:

 

 الفرع الأول: أدوات جمع الدعلومات
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ستبيان كأداة لاستقصاء و جمع آراء و إجابات أفراد العينة حتى اعتمدنا في جمع الدعلومات على استمارة الا
بأثر أساليب إدارة الصراع يتستٌ لنا إبراز وجهات نظرىم حول الإطار العام الذي لػكم لرمل القضايا الدرتبطة  

لى ، و تعرف الاستمارة على أنها " عبارة عن لرموعة من الأسئلة التي توجو إالشخصي في الأداء التنظيمي
 (1).الدبحوثتُ في موقف مقابلة شخصية"

سؤالا مقسمة إلى ثلبثة أجزاء حيث يشمل الجزء الأول على البيانات الشخصية و  33تضمن الاستبيان 
 ل موزعة على لزورين رئيسيتُ لعا:سؤا 28أسئلة، أما الجزء الثالٍ فيحتوي على 5الذي لػتوي على 

 إدارة الصراع الشخصي :  المحور الأول -

  الأداء التنظيمي : ور الثانيالمح -

 الفرع الثاني: الوسائل الإحصائية الدستخدمة 

 لتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة تم استخدام الوسائل الإحصائية التالية:

 تهدف إلى التعرف على تكرار الإجابات عند أفراد العينة. التوزيعات التكرارية:

 راء الدستجوبتُ حول كل عبارات الاستمارة.و ذلك لدعرفة ابذاه آ الدتوسط الحسابي:

: تم استخدامو للتعرف على مدى الضراف إجابات أفراد العينة لكل عبارة عن متوسطها الالضراف الدعياري
 الحسابي، و يلبحظ أن الالضراف الدعياري يوضح التشتت في إجابات أفراد العينة.

ة بتُ لزاور، و قوة العلبقة حيث يكون الارتباط قويا عند و ذلك لدعرفة ىل ىناك علبق معامل الارتباط بيرسون:
اقتًاب قيمتو من الواحد الصحيح، و ضعيفا عند اقتًابو من الصفر، و تكون قيمتو موجب عندما يكون الارتباط 

 طردي، و الارتباط العكسي عندما تكون القيمة سالبة.

ذي لػتمل خمسة إجابات، و ىذا من أجل إبراز و قد تم إعداد الأسئلة على أساس مقياس ليكارث الخماسي ال
آراء أفراد العينة في لستلف الأسئلة الدوجودة في الاستبيان من أجل تسهيل ترميز الإجابات كما ىو مبتُ في الجدول 

 التالي: 

                                                           
(1)

 .180، ص2002، دار الدعرفة الجامعية، مصر، مناىج البحث الاجتماعيعبد الله عبد الرحمان، علي بدون،  
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 (: مقياس ليكارث الخماسي2-2الجدول رقم )

 تداماغير موافق  غير موافق لزايد موافق تداماموافق  التصنيف

 1 2 3 4 5 لدرجةا

 SPSSالدصدر :  عزت عبد الفتاح  مقدمة في الإحصاء الوصفي و الاستدلالي باستخدام  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الدبحث الثاني: تحليل و تفسير نتائج الاستبيان 
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في ىذا الدبحث نتعرض إلى صدق و ثبات الاستبيان، عرض النتائج التي توصلت إليها الدراسة و إجراء برليل و 
 ستَ لذا بهدف اختبار صحة فرضيات الدراسة.تف

 الدطلب الأول: اختبار الاستبيان 

قبل عرض الاستبيان تم طرحو على لرموعة من الأساتذة من جامعة  غرداية من أجل التأكد من صحة العبارات 
و طريقة صياغتها و كذلك منهجية و شكل الاستبيان، و بعد الأخد بعتُ الاعتبار لستلف النصائح و 

 .التوصيات قمنا بإعداد الشكل النهائي للبستبيان
: يقصد بثبات الاستبانة أن يعطي ىذا الاستبيان نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعو أكثر من أولا/ ثبات الاستبانة

 مرة برت نفس الظروف و الشروط و يكون ذلك من خلبل حساب معامل الارتباط ألفا كرونباخ.

: إن معامل الارتباط ألفا من بتُ الطرق الدستخدمة لتقييم الثقة و الثبات في القياس و ثانيا/ معامل ألفا كرونباخ
تتسم بدرجة عالية من الدقة من حيث قدرتها على قياس درجة التوافق أو الاتساق فيما بتُ المحتويات الدتعددة 

 للمقياس الدستخدم.

 ملةكا (: يبين معامل ألفا كرو نباخ للاستبيان3-2الجدول رقم )

 33 عدد الأسئلة

 0.806 معامل ألفا كرونباخ

 spss25بالإعتماد على نتائج  الطالبالدصدر: من إعداد 
حيث يعتبر ذو مستوى جيد جدا من الثقة و  0.806( نلبحظ أن معامل ألفا يصل3-2من الجدول رقم )

ىا بشكل كبتَ في حتُ  لو تم إعادة الثبات و ىذا يعتٍ  ىناك استقرار بدرجة كبتَة في نتائج الاستبيان و عدم تغتَ 
 توزيع  ىذا الاستبيان على نفس العينة عدة مرات خلبل فتًات زمنية معينة.

 

 

 (: يبين معامل الفا كرونباخ لكل لزور4-2الجدول رقم )
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 المحور الثالٍ المحور الأول 

 15 18 عدد الأسئلة

 0.891 0.568 معامل ألفا كرونباخ

 25spssباعتماد على نتائج  البالطالدصدر: من اعداد 
أساليب إدارة و الدتعلق (  ان معامل الفاكرونباخ في لزور الاول من الاستبيان 4-2نلبحظ من الجدول رقم )

و الدتعلق بـ  في حتُ نرى ان المحور الثالٍ 0.50من الثقة و الثبات،  بحيث بزطى حاجز مقبولدو مستوى  الصراع
 . ذو مستوى جيد جدا من الثقة و الثبات 0.891حيث بلغ  الأداء التنظيمي

 ثالثاًّ/ العلاقة بين لزاور الاستبيان

 (: يبين العلاقة بين كل لزور و الاستبيان:5-2الجدول رقم )

 مستوى دلالة معامل بيرسون المحاور

 0.029 0.346 أساليب إدارة الصراع :المحور الاول

 0,000 0.963 الأداء التنظيمي: المحور الثالٍ

 spssالدصدر: من دعداد طالب باعتماد على نتائج 
أن معاملبت الارتباط بتَسون لكل لزور من لزاور الاستبيان مع المحور ( 5-2نلبحظ من خلبل الجدول رقم )

التي تقول انو  H1ومن خلبلا ذلك نقبل الفرضية البديلة 0.05الكلي لعباراتو ىي جميعها أقل من نسبة الدعنوية 
التي تقول انو لا بذود   H0بتُ المحور الدعتُ  والمحور الكلي للبستبيان، ونرفض الفرضية الصفرية يوجد إرتباط

 علبقة ارتباط بتُ المحور الدعتُ  والمحور الكلي للبستبيان ،ومن خلبل  قيمة معامل الإرتباط  التي برصلنا عليها 
لصد ان المحور الأول الدتعلق ب أساليب إدارة  بينما %96لصد أن ارتباط لزور الأداء التنظيمي قوي بأكثر من 

 . %34الصراع 

 

  الدطلب الثاني:  تحليل البيانات 
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 تحليل البينات الشخصية :الفرع الأول

 الدؤىل العلمي،  الخبرة الدهنية، الدركز الوظيفي، السنتتمثل البيانات الشخصية في الجنس، 

 : متغير الجنسأولا
 العينة من ذكور و دناث(: عدد أفراد 6-2الجدول رقم)

 %النسبة الدئوية التكرار الجنس
 77.5% 31 ذكر
 22.5% 09 أنثى

 100% 40 المجموع
 spssباعتماد على نتائج  تينالطالبالدصدر: من اعداد 

( و الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الجنس لصد  أن الغالبة من 6-2من خلبل الجدول رقم )
 .%22.5أما نسبة الإناث فتمثل  %77.5الذكور نسبة 

 Excelالدصدر : من لسرجات برنامج 

 

 متغير العمر ثانياً:

 ذكر
77% 

 أنثى
23% 

توزيع أفراد العينة حسب متغير ( 1-2)الشكل رقم 
 الجنس
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 السن( توزيع أفراد العينة حسب متغير 7-2الجدول رقم )

 

 

 spssباعتماد على نتائج  الطالبلدصدر: من اعداد ا

نلبحظ أن عدد أفراد العينة   السن( و الخاص بتوزيع عينة الدراسة حسب متغتَ 7-2من خلبل الجدول رقم ) 
دراسة في  من اجمالي العينة اي الفئة الاكثر  %40فرداً أي بنسبة  16سنة ىم  40الى  30الذي عمرىم من 

من  %30فرداً، أي بنسبة  12ىم  سنة  50الى  41مناعمارىم  وتتًواحالعينة  بينما عدد أفراد العينة الذين 
 تقلو أختَاً أفراد العينة الذين   %22.5أفراد بنسبة  9سنة ب  50و  الذين يتجاوزون  إجمالي أفراد العينة

 من إجمالي أفراد العينة. %7.5، أي ما يعادل  03سنة فكان عددىم  30عن اعمارىم 

 

 سنة‌30أقل‌من‌
‌40الى‌‌30من

‌50الى‌41من‌‌ سنة
 سنة‌50أكثر‌من‌ سنة

3 16 
12 

9 

7,5 

40 

30 

22,5 

 السنتوزيع العينة حسب متغير ( 2-2)الشكل رقم 
 

 النسبة   التكرار

 التكرار النسبي التكرار العمر
 %7.5 3 سنة 30أقل من 

 %40 16 سنة 40الى  30من
 %30 12 سنة 50الى  41من 

 %22.5 9 سنة 50أكثر من 
 %100 40 المجموع
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 Excelالدصدر : من لسرجات برنامج 

 : متغير الدركزت الوظيفيثالثا

 (:توزيع أفراد العينة حسب متغير الدركزت الوظيفي8-2الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار الدهنة
 %2.5 1 مدير

 %2.5 1 رئيس مديرية
 %5 2 رئيس دائرة

 %20 8 رئيس مصلحة
 %22.5 9 ليةرئيس خ

 %47.5 19 منصب أخر
 %100 40 المجموع

 spssباعتماد على نتائج  تينالدصدر: من اعداد الطالب
رئيس خلية بـ  (  توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا للوظيفة الدشغولة، فكانت مهنة9-2يوضح لنا الجدول رقم )

افراد  2بينما مهنة رئيس دائرة بـ  %20بنسبة أفراد و  8تليها مهنة رئيس مصلحة بـ   %22.5أفراد و بنسبة  9
وأختَا نلبحظ ان  من لذم مناصب  %2.5و مهنة مدير و رئيس مديرية بفرد واحد و بنسبة  %5و بنسبة 

 .%47.5فرد و بنسبة  19أخرى قدر بـ 

 
 منصب‌أخر رئٌس‌خلٌة رئٌس‌مصلحة رئٌس‌دائرة رئٌس‌مدٌرٌة مدٌر

1 1 2 8 9 
19 

2,5 2,5 5 

20 22,5 

47,5 

يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير ( 3-2)الشكل رقم 

 المركز الوظيفي

 النسبة التكرار
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 2010Excelالدصدر : من لسرجات برنامج

 ا: متغير الخبرة الدهنيةرابع

 فراد العينة حسب متغير الخبرة الدهنية(:توزيع أ9-2دول رقم )الج

 النسبة التكرار 
 %7.5 3 سنوات 5أقل من 

 %17.5 7 سنوات 10الى  6من 
 %27.5 11 سنة 15الى  11من 
 %17.5 7 سنة  20الى  16من 

 %30 12 ةسن 21أكثر من 
 %100 40 المجموع

 spssباعتماد على نتائج  تينالدصدر: من دعداد الطالب
 21خلبل الجدول ان افراد العينة الددروسة لذم خبرة كبتَة بحيث لصد ان من  يتجاوزون خبرة  نلبحظ من

و نلبحظ ان  %27.5فردا بنسبة  11سنة قدر بـ  15الى  11و من لذم  خبرة   %30فرد بنسبة  12سنة ىم 
فراد و نسبة أ 7سنة قدر بـ  20الى  16سنوات و من لذم خبرة من  10سنوات الى  6من لذم  خبرة من 

 .%7.5افراد و بنسبة  3سنوات بـ  5و أختَا لصد من لذم خبرة أقل من  17.5%

 
‌10الى‌‌6من سنوات‌5أقل‌من‌

 سنوات
‌15الى‌‌11من‌

 سنة
 سنة‌21اكقر‌من‌ سنة‌20الى‌‌16من

3 
7 

11 
7 

12 7,5 

17,5 

27,5 

17,5 

30 

 توزيع العينة حسب سنوات الخبرة( 4-2)الشكل رقم 

 النسبة‌المئوٌة التكرار
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 2010Excelالدصدر : من لسرجات برنامج 

  : متغير الدؤىلات العلميةخامسا

 الدؤىلات العلمية (:توزيع أفراد العينة حسب متغير10-2دول رقم )الج

 التكرار النسبي التكرار الدؤىل
 %12.5 5 ثانوي فأقل

 %17.5 7 بكالوريا
 %50 20 جامعي

 %20 8 دراسات عليا
 %100 40 المجموع

 spssباعتماد على نتائج  تينالدصدر: من دعداد الطالب
(  بأن الدستوى التعليمي لجميع العينة مرتفع، بحيث أن أغلبية أفراد 8-2نلبحظ من خلبل الجدول رقم )
أي  %50 جامعيفقد بلغت نسبة الدستجوبتُ الحاصلتُ على شهادة   العينة  لديهم مستوى جامعي فما فوق،

في حتُ بلغت نسبة الدستجوبتُ  %20أفراد  بنسبة  8إضافة لدن لذم دراسات عليا بـ فردً ،  20ما يعادل 
 مستوىأفراد، في حتُ بلغت نسبة الحاصلتُ على    7اي ما يعادل %17.5 بكالورياالحاصلتُ على مستوى 

 .أفراد  5أي ما يعادل  %12.5 ثانوي

 درسات‌علٌا جامعً بكالورٌا ثانوي‌فأقل 

5 7 

20 
8 

12,5 
17,5 

50 

20 

 توزيع  العينة حسب متغير المؤهلات العلمية( 5-2)الشكل رقم 

 النسبة‌المئوٌة التكرار
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 2010Excelالدصدر : من لسرجات برنامج 

 :الفرع الثاني: نتائج الإحصاء الوصفي

من خلبل ىذا العنصر سنحاول وصف و برليل إجابات عينة الدراسة بخصوص كل لزور من لزاور 
ى الأوزان الدرجحة لدقياس الدراسة، ثم استنتاج إبذاه العينة لكل سؤال من أسئلة الدراسة و ىذا بالاعتماد عل

 4ليكارت الخماسي، حيث قمنا بحساب طول الفئة و الذي يساوي حاصل قسمة عدد الدسافات و التي ىي 
مسافات على عدد الخيارات الدتاحة أمام الدستجوبتُ و التي ىي ) غتَ موافق بشدة، غتَ موافق، لزايد، موافق، 

 و بهذا يصبح توزيع الإجابات حسب الجدول التالي: 0،8=4/5موافق بشدة( و عليو يساوي طول الفئة 

 ( يمثل معايير تحديد الاجااه11-2الجدول رقم )

 بساماموافق  موافق لزايد غتَ موافق بساماغتَ موافق  الرأي

الدتوسط 
 الدرجح

الى 1من
1.80 

الى 2.61من 2.60الى1.81من
3.40 

الى  3.41من
4.20 

 4.21من
 5الى

  تينبالطالالدصدر: من دعداد 

 الأداء التنظيمي( : قياس  لزور 12-2الجدول رقم )

الالضراف  الدتوسط الحسابي العــبارة
 الدعياري

 ابذاه العينة

 غير موافق 947, 2,03  تقوم ادارة الدؤسسة على توفتَ بيئة عمل مناسبة

 غير موافق 874, 2,18  اختلبف اساليب ادارة الصراع لو تأثتَ على أدائك في الدؤسسة

 غير موافق 971, 2,33  ضعف أداء الدوظفتُ في الدؤسسة يرجع الى وجود صراعات

يوجد جو من الاحتًام و التعاون و التشاوربتُ الدوظفتُ للبستفادة 
 بتُ بعضهم البعض

 موافق 1,038 2,50
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 غير موافق 1,011 2,05  توفر لي وظيفتي فرصا لاكتساب مهارات و خبرات جديدة

 غير موافق 1,154 2,55  قيات و حوافز لزيادة الاداء لدى الدوظفتُتضع الدؤسسة  تر 

 غير موافق 952, 2,38  إلغاد أفكار جديدة و عملية لتحستُ اداء الدؤسسة

 غير موافق 1,181 2,20 اقتًاح طرق جديدة لزيادة خدمات الدؤسسة

 غير موافق تداما 899, 1,75 احتًامي لوقت العمل يساىم في رفع ادائي

 لزايد 1,214 2,75 توزيع الاعمال بتُ العاملتُ منصف و عادل

 غير موافق 1,125 2,38  الدهام الدطلوبة في العمل واضحة و مناسبة لساعات العمل

 غير موافق 1,219 2,53  تقوم الدؤسسة  بدورات تدريبية و تكوينية اضافية

 الاداء تعمل الادارة على برفيز الافراد ماديا و معنويا لزيادة في
 التنظيمي

 لزايد 1,219 2,73

 غير موافق 1,051 2,35  بزطط الدؤسسة من أجل التحستُ الدستمر في جميع المجالات

 غير موافق 1,099 2,35  بررص الدؤسسة على تنظيم خدمات تتصف بالجودة

 غير موافق 67389, 2,3350 لزور  الأداء التنظيمي

 spssاد على نتائج باعتم تينالطالبالدصدر: من دعداد 
 2.33المحور جاءت بدتوسط قدر بــ  ان العبارات نلبحظ الخاص بفقرات متغتَ الأداء التنظيمي من خلبل الجدول

أي ان افراد العينة غتَ موافقتُ على فقرات المحور الخاصة بالاداء التنظيمي، بحث لصد  0.673و الضراف معياري  
و الضراف  1.75لعمل يساىم في رفع ادائي" جاءات بادلٌ متوسط قدر بـ احتًامي لوقت ا" 9 ان العبارات رقم 

و الضراف  2.03"تقوم ادارة الدؤسسة على توفتَ بيئة عمل مناسبة" بدتوسط 1و العبارة رقم  0.899معياري 
"توفر لي وظيفتي فرصا لاكتساب مهارات و خبرات جديدة" بدتوسط قدره 5و العبارة رقم  0.971معياري 
. و ىم العبارات الأدلٌ متوسط في المحور  اما العباراة الأعلى متوسط حسابي  1.011و الضراف معياري 2.05
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  1.214و الضراف معياري 2.75" توزيع الاعمال بتُ العاملتُ منصف و عادل" بدتوسط  10ىي العبارة رقم 
 كاعلى متوسط في عبارات المحور.

 سمرنوف( -اختبار التوزيع الطبيعي)اختبار كولمجروف
سمرنوف نتعرف من خلبلو على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا وىو اختبار ضروري في  -اختبار كولمجروف

 حالة اختبار الفرضيات لان معظم الاختبارات الدعلمية تشتًط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا. 

لتوزيع الطبيعي أم لا )وىو اختبار ضروري في حالة  إجراء اختبار كولدنجروف_سمرنوف لدعرفة ىل البيانات تتبع اتم
اختبار الفرضيات لأن معظم الاختبارات  الإحصائية الدعلمية تشتًط أن يكون التوزيع الاحتمالي للبيانات 

حيث يعتبر من أىم التوزيعات في علم الإحصاء  ) Normal Distribuionالدستخدمة ىو التوزيع الطبيعي
 سنفتًض مايلي:

 : البيانات تتبع التوزيع الطبيعي. H0الصفرية الفرضية -

 : البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي.H1الفرضية البديلة  -

 Test de Kolmogorov-Smirnov à un (  لإختبار )13-2)جدول رقم 
échantillon) 

 الدعنوية Zإحصائية  المحور
 0.200 0.088 و الأداء التنظيمي الصراع الشخصي

 . spssبالاعتماد على لسرجات برنامج  تتُاد الطالبمن اعد الدصدر:

إذن البيانات بزضع للتوزيع  0.05أكبر من  sigو أن قيمة الدعنوية لـ  0.088ىي   Zنلبحظ أن إحصائية 
 الطبيعي ونقبل الفرضية الصفرية بأن البيانات بزضع للتوزيع الطبيعي ونرفض الفرضية البديلة.

 اتالفرع الثالث: دختبار الفرضي

 اختبار الفرضية الأولى: 

يوجد ىناك تطبيق أساليب ادارة الصراع الشخصي في الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز في ولاية 
 غرداية.
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 ( اختبار الفرضية أ14-2الجدول رقم )

 ( يبين العلاقة بين أساليب الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي:5-2الجدول رقم )

 مستوى دلالة بيرسون معامل المحاور

 0.701 0.63- لزور الأداء التنظيمي - 3السؤال

 0.008 0.414 الأداء التنظيمي -7السؤال

 0.196 0.209 الادائ التنظيمي – 8السؤال 

 spssالدصدر: من اعداد الطالبتين باعتماد على نتائج 
ىل بذد خلبفات داخل  " 3لعبارة رقم ان الفقرات الدتعلقة بالصراع الشخصي و ىم ا نلبحظ من خلبل الجدول 

 .0.701و مستوى دلالة  0.63-الدؤسسة بتُ الافراد" لذا ارتباط سالب قدر بـ 

 .0.008و الضراف معياري  %41معالجة ىذه الصراعات" بارتباط قرده اكثر من  "7و العبارة رقم 

ىو ردة فعلك" بارتباط قدره اكثر من  في حالة وجود مشكلة أو صراع مع زملبئك في العمل ما "8و العبارة رقم 
 .0.196و الضراف معياري  20%

I. : الفرضية الرئيسية الثانية 

توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و 
 الغاز في ولاية غرداية؟

نوية بتُ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي في لا توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة مع :(H0)الفرضية الصفرية 
 .0.05مؤسسة الكهرباء و الغاز في ولاية غرداية عند مستوى الدلالة 
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توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي في : (H1)الفرضية البديلة 
 .0.05لة مؤسسة الكهرباء و الغاز في ولاية غرداية عند مستوى الدلا

 

 : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة(2-15)الجدول رقم

 الدرجة التفسيرية معنوية نموذج الإلضدار

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدعنوية 
 الدقبول

معامل الإرتباط  معامل التحديد مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة 
R 

3.244 0.003 3.164 0.036 0.209 0457 

 09الدوضح في الدلحق رقم SPSSالبتين بالإعتماد على برنامج الدصدر: من دعداد الط

من خلبل الجدول السابق نلبحظ ان قيمة معامل الإرتباط الخطي وجدناىا موجبة وتقدر ب                          
R= 0.457  وىي علبقة إرتباطية موجبة قوي إحصائيا بتُ بعد فقرات الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي

الذي يبتُ نسبة التغتَ حيث يشتَ الى أن R2=0.209ما يفسره معدل التغتَ أو التحديد الذي يقدر ب وىذا
تفسرىا  %79.1تقريبا، وباقي النسبة التي تقدر ب %20.9الإستقلبلية تفسر التغتَ في التنمر الوظيفي بنسبة 

تدل علي جودة  فهي قيمة ضئيلة F=3.164لصد ان قيمة ANOVAعوامل أخرى، ومن خلبل إختبار 
 الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي، بينما قيمة إختبار لظوذج  ذو دالة إحصائيا يبرىن العلبقة بتُ 

T=3.244 ُالصراع الشخصي و الأداء التنظيمي وىذا من  فتشتَ الى انو يوجد تأثتَ ذو دلال إحصائية  بت
 . Tخلبل قيمة 

 0.05اقل من مستوى الدعنوية  sig =0.003ن مستوى الدلالة ومن حيث الدلالة الإحصائية فنجد أ         
=α وىو ما يؤدي بنا الى رفض الفرضية الصفريةH0 وقبول الفرضية البديلةH1  توجد التي تنص على أن بعد

علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز في ولاية 
 0.05ند مستوى الدلالة غرداية ع
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 الفرضيات الفرعية

  توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أسلوب الدنافسة  و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز
 غرداية ؛

  توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أسلوب الإقناع  و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز
 غرداية ؛

 علبقة ذات دلالة معنوية بتُ  أسلوب الوساطة و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و الغاز غرداية  توجد
. 

  الدتوسطات الحسابية والالضرافات لاستجابة أفراد عينة الدراسة الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي
 تعزتى لدتغير الأقدمية

 افسة  و الأداء التنظيمي في مؤسسة الكهرباء و توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين أسلوب الدن
 الغاز غرداية ؛

 الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي العدد الفئة
 73443, 2,5212 11 اسلوب السلطة
 74158, 2,2745 17 اسلوب الاقناع
 . 2,6000 1 اسلوب الوساطة

 38490, 2,6000 4 اسلوب حل الدشاكل
 49889, 2,0000 7 التعاون و التضامن

 67389, 2,3350 40 المجموع
 
  الفرضية الفرعية (2-16)الجدول رقم: 

لرموع  البيان
 الدربعات

 الدلالة الاحصائية fقيمة  متوسط الدربعات درجات الحرية
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 499, 857, 395, 4 1,580 بين المجموعات
داخل 

 المجموعات 
16,131 35 ,461   

    39 17,711 المجموع
تعزى لدتغتَ الدسمى  0,05تبتُ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية من خلبل الجدول ي

 f 0.084السن على الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي ، حيث بلغت قيمة 

مستوى الدلالة الإحصائية الدعتمدة، و منو نقبل  0.05ىو أكبر من  SIG =0.968و بدا أن مستوى الدلالة 
 0,05، أي أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  H1الفرضية ،ونرفض  H0الفرضية 

أساليب  و الأداء التنظيمي تعزى لدتغتَ  أساليب الصراع الشخصيبتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول 
 الصراع

H0 الدراسة بتُ متوسطات إجابات عينة  0,05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 حول  إدارة الصراع و الأداء التنظيمي.

H1 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول  0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 إدارة الصراع و الأداء التنظيمي.

 نقول نقبل الفرض الصفري ونرفض الفرض البديل.

II. : الفرضية الرئيسية الثالثة 

إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حول متغتَات الدراسة بدؤسسة سونالغاز  توجد فروق ذات دلالة
 الجنس، السن، الأقدمية، الدستوى العلمي.تعود الى متغتَات 

 اختبار الفرضية الثانية: 

توجد فروق ذات دلالة دحصائية بين متوسطات الاجابات حول متغيرات الدراسة بمؤسسة سونالغاز  
  ية ) الجنس  السن  الاقدمية  الدستوى العلمي(  تغزتى لدتغيرات الديمغراف
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توجد فروق ذات دلالة دحصائية بين متوسطات الاجابات حول متغيرات الدراسة بمؤسسة سونالغاز تغزتى  أ:
 لدتغيرات الديمغرافية الجنس.

H0 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة 0,05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 بدؤسسة سونلغاز تعزى لدتغتَ الجنس.

H1 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة بدؤسسة  0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 سونلغاز تعزى لدتغتَ الجنس.

 الجنس –لعينتين مستقلتين "  - T " نتائج اختبار(2-17)الجدول رقم  -

الدتوسط  العدد الجنس
 الحسابي

مستوى  T لدعياريالالضراف ا
 الدلالة

 0.711 0.373 0.34129 1.9894 31 ذكر
 0.43099 1.9383 09 أنثى

 .(SPSS25)الدصدر: من دعداد الطالبتين بناء على لسرجات نظام 

( بإلضراف معياري 1.9894من خلبل الجدول أعلبه يتضح أن الدتوسط الحسابي للذكور البالغ ) -
( ،  0.43099( بإلضراف معياري )1.9383للئناث بلغ )( و ىو أعلى من متوسط 0.34129)

وعند   (،0.711الدلالة ) مستوى ( عند0.373لدتغتَ "الجنس" ) (T)كما جاءت قيمة المحسوبة 
(، وعلى ىذا 0.05(، يتضح بأنها أكبر من )0.05مقارنتها مع مستوى الدلالة الإحصائية الدعتمدة )

( بتُ 0.05ات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية )الأساس لؽكن القول بأنو لا يوجد فروق ذ
متوسطات إجابات عينة الدراسة حول الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي تغزى لدتغتَات الدلؽغرافية 

 الجنس.

وعليو نرفض الفرضية البحثية التي تنص بأن " توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -
ينة الدراسة بدؤسسة سونلغاز تعزى لدتغتَ الجنس ". لتصبح " لا توجد بتُ متوسطات إجابات ع 0,05

بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة بدؤسسة  0,05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 سونلغاز تعزى لدتغتَ الجنس ".
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سونالغاز توجد فروق ذات دلالة دحصائية بين متوسطات الاجابات حول متغيرات الدراسة بمؤسسة  ب:
 تغزتى لدتغيرات الديمغرافية السن.

- H0 بتُ متوسطات إجابات عينة  0,05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 الدراسة بدؤسسة سونلغاز تعزى لدتغتَ السن.

- H1 بتُ متوسطات إجابات عينة  0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 سونلغاز تعزى لدتغتَ السنالدراسة بدؤسسة 

 : Anovaاختبار تحليل التباين 
 و منو نقسم الفرضية إلى فرضيات فرعية التي بسس جانب الدتغتَات  السن و الأقدمية و الدستوى التعليمي 

بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة  0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -1
 غتَ العمر. بدؤسسة سونلغاز تعزى لدت

بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة  0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -2
 بدؤسسة سونلغاز تعزى  لعدد سنوات الخبرة.

بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة  0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -3
 .بدؤسسة سونلغاز تعزى لدتغتَ الدؤىل العلمي

الدتوسطات الحسابية والالضرافات لاستجابة أفراد عينة الدراسة لبصراع الشخصي  (2-18)الجدول رقم 
 و الأداء التنظيمي  تعزتى لدتغير العمر

 الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي العدد الفئة 
 1,07290 2,2667 03 سنة  30أقل من 

 78210, 2,2792 16 سنة40الى  30من 
 57099, 2,3944 12 سنة 50الى  41من 

 56174, 2,3778 09 سنة50أكثر من 
 67389, 2,3350 40 المجموع
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الصراع الشخصي و الأداء  على ادارة  العمرتحليل التباين الأحادي لأثر الدسمى :(2-18)الجدول رقم 
 التنظيمي

 يةالدلالة الاحصائ fقيمة  متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات البيان
 0.968 0.084 041, 3 123, بين المجموعات

داخل 
 المجموعات 

17,588 36 ,489   

    39 17,711 المجموع
تعزى لدتغتَ الدسمى  0,05من خلبل الجدول يتبتُ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 f 0.084، حيث بلغت قيمة  الصراع الشخصي و الأداء التنظيميعلى  السن

مستوى الدلالة الإحصائية الدعتمدة، و منو نقبل  0.05من  أكبرىو  SIG =0.968و بدا أن مستوى الدلالة 
 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا ، أي أنو  H1،ونرفض الفرضية  H0الفرضية 

 .العمرتعزى لدتغتَ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول 

H0 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة  0,05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .تعزى لدتغتَ العمر إدارة الصراع و الأداء التنظيمي حول 

H1 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول  0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .العمرتعزى لدتغتَ رة الصراع و الأداء التنظيمي إدا

 .البديلونرفض الفرض  الصفرينقول نقبل الفرض 

الصراع الشخصي و الدتوسطات الحسابية والالضرافات لاستجابة أفراد عينة الدراسة (2-19)الجدول رقم 
 الأقدميةتعزتى لدتغير الأداء التنظيمي 

 الدعياريالالضراف  الدتوسط الحسابي العدد الفئة
 56699, 1,9111 3 سنوات  5أقل من 

 1,08047 2,4000 7 سنوات 10الى  6من 
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 54108, 2,4303 11 سنة 15الى  11من 
 62114, 2,3429 7 سنة 20الى  16من 

 61387, 2,3111 12 سنة 20أكثر من 
 67389, 2,3350 40 المجموع

 صراع الشخصي و الأداء التنظيميالادارة  على  الاقدميةبرليل التباين الأحادي لأثر 

لرموع  البيان
 الدربعات

 الدلالة الاحصائية fقيمة  متوسط الدربعات درجات الحرية

 0.844 0.347 169, 4 676, بين المجموعات
داخل 

 المجموعات 
17,035 35 ,487   

    39 17,711 المجموع
 

 الاقدمية  تعزى لدتغتَ 0,05د مستوى معنوية نمن خلبل الجدول يتبتُ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع
 f 0.347، حيث بلغت قيمة الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي على 

مستوى الدلالة الإحصائية الدعتمدة، و منو نقبل  0.05من  أكبرىو  SIG =0.844و بدا أن مستوى الدلالة 
 0,05لة إحصائية عند مستوى معنوية توجد فروق ذات دلا لا ، أي أنو H1،ونرفض الفرضية  H0الفرضية 

 الأقدمية.تعزى لدتغتَ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول 

H0 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة  0,05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .الأقدمية غتَتعزى لدتالصراع الشخصي و الأداء التنظيمي حول 

H1 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول  0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .الأقدميةتعزى لدتغتَ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي 

 .البديلونرفض الفرض  الصفرينقول نقبل الفرض 
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الصراع الشخصي و ابة أفراد عينة الدراسة الدتوسطات الحسابية والالضرافات لاستج:(2-20)الجدول رقم  
 العلمي الدستوىتعزتى لدتغير الأداء التنظيمي 

 الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي العدد الفئة
 65081, 2,2400 5 ثانوي فأقل

 36253, 2,1810 7 بكالوريا
 85290, 2,3933 20 جامعي

 39801, 2,3833 8 دراسات عليا
 67389, 2,3350 40 المجموع

ددارة الصراع و الأداء تحليل التباين الأحادي لأثر الدسمى الدؤىل العلمي على (2-21 )الجدول رقم :
 التنظيمي

لرموع  البيان
 الدربعات

 الدلالة الاحصائية fقيمة  متوسط الدربعات درجات الحرية

 892, 205, 099, 3 298, بين المجموعات
داخل 

 المجموعات 
17,413 36 ,484   

    39 17,711 لمجموعا
 الدستوىتعزى لدتغتَ  0,05من خلبل الجدول يتبتُ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 f 0.205، حيث بلغت قيمة الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي العلمي على 

ية الدعتمدة، و منو مستوى الدلالة الإحصائ 0.05من  أكبرىو  SIG =0.0.892و بدا أن مستوى الدلالة 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  لا ، أي أنو H1،ونرفض الفرضية  H0نقبل الفرضية 

 الدستوىتعزى لدتغتَ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول  0,05
 العلمي.
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H0 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة  0,05معنوية : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى
 تعزى لدتغتَ  الدؤىل العلمي.الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي حول 

H1 بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حول  0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .تعزى لدتغتَ  الدؤىل العلميالصراع الشخصي و الأداء التنظيمي 

 .البديلونرفض الفرض  الصفرينقول نقبل الفرض 

 مناقشة النتائجالدطلب الثالث : 

 نستخلص من خلبل ما سبق أىم نتائج الدراسة و الدتمثلة في النقاط التالية : 

بالنسبة للفرضية الأولى  و الدتمثلة في " يوجد ىناك تطبيق أساليب ادارة الصراع الشخصي في الأداء التنظيمي في 
ة الكهرباء و الغاز في ولاية غرداية ." حيث وصلنا إلى نتيجة  متباينة  في وجود   تطبيق لاساليب الصراع مؤسس

 الشخصي في الأداء التنظيمي .

أما بالنسبة للفرضية الثانية: توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي في 
 لاية غرداية.مؤسسة الكهرباء و الغاز في و 

وصلنا إلى أن بعد توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي في مؤسسة 
 0.05الكهرباء و الغاز في ولاية غرداية عند مستوى الدلالة 

لدراسة اما بالنسبة للفرضية الثالثة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات الاجابات حول متغتَات ا
 بدؤسسة سونالغاز تعود الى متغتَات الجنس، السن، الأقدمية، الدستوى العلمي

 وصلنا إلى أن لا وجود لفروق دو دلالة إحصائية بتُ متوسطات العينة تعزى لدتغتَ الجنس 

بتُ متوسطات إجابات عينة  0,05و وصلنا أيضا إلى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 دراسة حول  إدارة الصراع و الأداء التنظيمي تعزى لدتغتَ العمر و الاقدمية و الدستوى العلمي.ال
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 :الفصل خلاصة

 نظرة خاطفة على ىيكلها التنظيمي،تطرقنا في ىذا الفصل الى تعريف  بالشركة و لشا تتكون أىم فروعها و نلقي 
تبيان، وقد تم معالجة الدراسة الإحصائية باستخدام تطرقنا فيو لعملية إلصاز الدراسة و ذلك بإعداد اسكما 

اختبارات الالضراف الدعياري و الدتوسط الحسابي و النسب و التكرارات  و برليلها بغرض الوصول إلى أىداف 
الدراسة، و خصصنا ىذا الفصل إلى استعراض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي تم بذميعها بواسطة 

اثر  ىناك و من خلبل دراستنا وجدنا أن  سونلغاز ة الدراسة، و الدكونة من عمال مؤسسة الاستبيان من عين
 .على مؤسسة سونلغاز غردايةإدارة الصراع الشخصي  في الأداء التنظيمي  لأساليب
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 الخاتدة:

يمي. أولًا، لغب تعزيز التواصل من النقاط الدهمة في إدارة الصراع الشخصي في الأداء التنظ العديدةبست مناقشة 
الفعال بتُ الأفراد، وذلك من خلبل التعبتَ الصريح عن الآراء والدخاوف والاستماع الفعّال لوجهات نظر 
الآخرين. ثانيًا، ينبغي التًكيز على الاحتياجات والاىتمامات الدشتًكة، لشا يعزز الفهم الدتبادل ويساعد على تقليل 

 تعزيز التعاون والعمل الجماعي بتُ الأفراد، حيث يسهم ذلك في بناء الثقة والاحتًام الصراع. وأختَاً، يتعتُ
 .الدتبادل

وتشتَ النتائج والشواىد الكمية للدراسة إلى أن العلبقات الحسنة والاحتًام والتقدير ووضوح خطوط الاتصال 
بل، تؤدي العلبقات السيئة والصراعات وتفهم العاملتُ لبعضهم البعض تساىم في زيادة الأداء التنظيمي. بالدقا

 .الدستمرة إلى التوترات وتنخفض مستويات الأداء والإنتاجية
وفي الدراسة الديدانية التي بست في مؤسسة الكهرباء والغاز، لوحظ تأثتَ إدارة الصراع الشخصي على أداء الدوظفتُ 

 .والتحستُ في البيئة العملية وإنتاجيتهم. يعكس ىذا التحليل التزام القطاع بالتطوير الدستمر

بشكل عام، إدارة الصراع الشخصي في الأداء التنظيمي تعد عملية ىامة لتعزيز التعاون والعمل الجماعي وبرقيق 
أىداف الدؤسسة بشكل أفضل. عن طريق اتباع الأساليب الدناسبة لإدارة الصراع وتعزيز الاتصال والتفاىم، لؽكن 

 اء التنظيمي.تعزيز العمل الجماعي والأد

 نتائج اختبار الفرضيات : أولا

بسكنا من خلبل الدراسة الديدانية للموضوع اختبار الفروض التي تم اعتمادىا في بداية البحث وذلك من خلبل 
 :برليلنا لمحاور الاستبيان، فكانت كالآتي

 ؤسسة سونلغاز؛توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أسلوب الدنافسة و الأداء التنظيمي في م -

 توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أسلوب الإقناع و الأداء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز؛ -

 توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة معنوية بتُ أسلوب الوساطة و الأداء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز. -
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 نتائج الدراسة : ثانيا :

 ري مايلي :لقد تبتُ لنا من خلبل بحثنا في جانبو النظ

 ىناك عدة أساليب لإدارة الصراع الشخصي في الدنظمة ؛ 
  ىناك دور أساسي و إستًاتيجي لؽكن أن تلعبو إدارة الصراع الشخصي في برستُ أو إلطفاض الأداء

 التنظيمي ؛
 توصلنا في بحثنا أن أساليب إدارة الصراع الشخصي تؤثر على الأداء التنظيمي ؛ 
  ا ؛لكل منظمة صراعات خاصة به 
  وجود علبقة إرتباط قوية بتُ الصراع الشخصي و الأداء التنظيمي ، حيث تبدو ملبمح الصراع في

 الصراعات الشخصية .

 ثالثا :الاقتراحات 

 التقرب من العمال من أجل معرفة انشغالاتهم و مناقشتها؛ 
 طراف الصراع؛زيادة الاىتمام ادارة سونلغاز بإدارة الصراعات دون تأختَىا أو العال لشكاوى ا 
 زيادة إىتمام ادارة في رفع و تطوير الأداء التنظيمي للعاملتُ لديها ؛ 
 بذنب الاعتبارات لشخصية في فرص التًقية. 

 توصيات  :رابعا

  ضرورة تشخيص الصراع من قبل الادارة قبل بدأ في اختيار أسلوب الذي سيتم ادارة الصراع من
 خلبلو ؛

  ة الصراع الشخصي و تقييم الأداء ؛استخدام طرق عادلة لأساليب ادار 
  لغب الحرص على تنويع عملية التدريب و التكوين لأنها أداة لتحستُ اداء العاملتُ و الإرتقاء

 بالدؤسسة من خلبل تطبيق العاملتُ الدعارف و الدهارات التي كتسبوىا من التكوين و التدريب ؛
 العمل و الاستقرار لأن الحوافز الدادية تقدلَ الحوافز معنوية لتشجيع العمال على الدبادرة في 

 وحدىا لا تكفي ؛
 .  ىاتو الدراسة تبقى لزل نقاش و تبقى النتائج خاصة بالزمان و الدكان للدراسة  
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 :أفاق الدراسة  خامسا

 إدارة الصراع الشخصي بشكل فعال يتطلب تطوير مهارات التواصل الفعالة. الدراسات تحسين التواصل :
 ؛ستُ جودة التواصل بتُ الأفراد يؤدي إلى برستُ العلبقات وتقليل الصراعتشتَ إلى أن بر

 تعلم أساليب فعالة لحل الدشكلبت وابزاذ القرارات يساعد على تقليل تطوير مهارات حل الدشكلات :
الصراعات الشخصية وتعزيز الأداء التنظيمي. لؽكن استخدام تقنيات مثل التفكتَ النقدي وبرليل 

 ؛ذرية لتطوير ىذه الدهاراتالأسباب الج
 تعتبر التعاونية وبناء التفاىم أساسًا لإدارة الصراعات الشخصية. عندما يعمل تعزتيزت التفاىم والتعاون :

 ؛الأفراد سويًا ويسعون لفهم وجهات نظر بعضهم البعض، يتم تعزيز العلبقات وتقليل الاحتكاكات
 الجيد في العواطف دوراً ىامًا في إدارة الصراعات : يلعب التحكم تطوير القدرة على التحكم بالعواطف

الشخصية. فهم تأثتَ العواطف على التفاعلبت الشخصية واستخدام أساليب فعالة للتحكم فيها يساىم 
 ؛في برستُ الأداء التنظيمي

 :القادة الذين لؽتلكون مهارات إدارة الصراعات الشخصية الجيدة لؽكنهم أن  تطوير القيادة الشخصية
نوا لظوذجًا للآخرين ويشجعون على التعاون وحل النزاعات بشكل فعال. بناء قدرات القيادة يكو 

 .الأداء التنظيمي والدناخ العام في الدنظمة الشخصية لؽكن أن يؤثر إلغابيًا على
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 : الكتب .1
 معاصرة في ادارة  ،د.أكرم لزسن الياسري ،أ،د.علبء فرحان طالب ،م،م.نغم دايخ عبد علي ،مفاىيم أ

 .2015الاردن –عمان –،دار صفاء للنشر و التوزيع 1الاستًاتيجية و نظرية الدنظمة ،ط
   2000، دار الكتاب الحديث، -رؤية تطبيقية مبسطة –بشتَ صالح الرشيدي، مناىج البحث التًبوي. 
 عمان : دار  حرلَ حستُ" ، السلوك التنظيمي :  سلوك الافراد و الجماعات في منظمات الاعمال" ،

 .2000الدستَة للنشر والتوزيع للطباعة،
   حسان دىش جلبب، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيتَ، دار صفاء للنشر و التوزيع، عمان

 .1،2011الأردن،ط
   ، حسن رعد الصرن ، " فن و علم إدارة الوقت " ، الطبعة الأولى ، دار الرضا للنشر و التوزيع ، دمشق

2001 . 
 دار الراية ،1ضغوط العمل،ط أحمد ،أدارة الصراع و الازمات و.معن لزمود عياصرة ،أ.مروان محمد بتٍ د

 .2008للنشر و التوزيع ،عمان ،
 دار الجامد للنشر و التوزيع  1د، مصطفى يوسف كافي ،ادارة الصراعات و الازمات التنظيمية ،ط،

 .2015الاردن ،–،عمان 
 2016لتنظيمي وإدارة الدنظمة، دار اليازوري للنشر اولتوزيع، زىتَ بوجمعو شلببي، الصراع ا . 
  ،1999سعيد محمد الدصري، التنظيم والادارة، الدار الجامعية، الاسكندرية، مصر . 
   الشماع ، خليل محمد حسن و حمود ، خضتَ كاظم ،" نظرية الدنظمة " ، دار الديسرة للنشر و التوزيع و

 .2000الطباعة ، عمان ، 
  2002ن، مناىج البحث الاجتماعي، دار الدعرفة الجامعية، مصر، اد الله عبد الرحمان، علي بدو عب. 
 دار وائل للنشر و التوزيع  ،عمان 1العميان ،لزمود سليمان ،السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال ،ط،

2002. 
   الجماعات في الدنظمات القريوتي محمد قاسم ،السلوك التنظيمي ،دراسة السلوك الانسالٍ ،الفردي و

 .1993الاردن .–الدختلفة ،دارالشروق للدعاية و الاعلبن و التسويق .عمان 
  ، كسنة محمد ، " دليل الباحث في إدارة الأعمال " ، الطبعة الأولى ، دار  كليك للنشر و التوزيع ، الجزائر

2022 . 
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 1993لجامعية ، لبنان ، محمد سعيد أنور سلطان ، " إدارة الدوارد البشرية " ، الدار ا . 
  محمد شقيق، البحث العلمي، الخطوات الدنهجية لإعداد البحوث، الدكتب الجامعي

 .1990الحديث،مصر،
  و أسس سلوك الافراد و الجماعات في التنظيم ،عمان :   مفاىيم  :محمد كامل ، الدغربي . السلوك التنظيم

 .2005دار الفكر للنشر و التوزيع ،. 
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 .2021ت ، لتأمينات الحياة ، مذكرة ماجستتَ ، كلية التجارة ، مدينة السادا
  بونقاب ضياء الدين ، " ألعية الأداء الوظيفي في تنمية الدناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية " ، دراسة

 .2017/2018ميدانية لدديرية الشباب و الرياضة ، مذكرة ماستً ، جامعة محمد بوضياف ، مسيلة ، 
 يفي ،مذكرة  غتَ منشورة ،كلية العلوم جلول كلثوم ،الكرولي عمر، تأثتَ الصراع التنظيمي في الرضا الوظ

 .2020/2021الاجتماعية ،قسم العلوم الانسانية ،جامعة عبد الحميد ابن باديس ،مستغالً ،
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ستتَ في علم النفس و التنظيم ، غتَ منشورة كلية العلوم لدى عمال القطاع الصحي، رسالة لنيل شهادة الداج
،سطيف 2الانسانية و الاجتماعية قسم علم النفس وعلوم التًبية و الأرطفونيا، جامعة سطيف 

،2013/2014. 
  صبرين مباركي ، " دور الأداء البشري في برقيق الرضا الوظيفي بالدنظمة " ، دراسة حالة المجلس الشعبي

 . 2014ة بسكرة ، مذكرة ماستً ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، البلدي لبلدي
 ، دراسة حالة حظتَة  " التنظيمي الأداء تعزيز في دوره و البشري الدال رأس " طاسي فاطمة الزىراء

جامعة غرداية ،  غتَ منشورة ،ولاية غرداية  ، مذكرة ماستً   الحافلبت التابعة للمؤسسة العمومية للنقل الحضري
2022. 

  عبد الحميد بونقاب ، " أثر تكامل إدارة الدعرفة على الأداء التنظيمي للمنظمات الدتعلمة " دراسة حالة
 .2022/ 2021_ الدديرية العملياتية لاتصالات الجزائر بورقلة ، مذكرة ماستً ، جامعة غرداية ، 
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 عينة على ميدانية دراسة زائريةالج الصناعية بالدؤسسة التنظيمي الصراع إدارة شنة،إستًاتيجيات رضا محمد 
 شهادة على للحصول مقدمة مذكرة بسكرة – سطيف – قسنطينة : حالات الجزائري بالشرق الدؤسسات من
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 دراسة حالة بلدية  ،عيشاوي فاطمة ،ادارة الصراع التنظيمي و اثرىا على الاداء الدورد البشري  عةنقو جم

 .2022بشرية ، ،مذكرة الداستً غتَ منشورة بزصص ادارة موارد2022 غرداية
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 : الدقال الدنشور .3
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   16التنظيمي " ، المجلة العراقية الإدارية ، المجلد حمد حستُ منهل ، " تأثتَ الأوركستًا الدعرفية في الأداء 

 . 66، العدد 
  حنان أبو بكر مليطان ، " أثر إدراك مفهوم و ألعية إدارة الدعرفة على الأداء التنظيمي " دراسة ميدانية على

الاقتصاد  ، القيادات الإدارية بالدصاريف التجارية العاملة بددينة مصراتو ، لرلة الدراسات الاقتصادية كلية 
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 . 2016،  92، العدد  22الإدارية  ، المجلد 
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  فوزية مقراش ، فتَوز مصلح الضمور ، " أثر الإبداع على الأداء التنظيمي " دراسة حالة لرموعة فنادق
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 . 2005للمنظمات الحكومية ، جامعة ورقلة ، جزائر ، مارس 
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 جامعة غرداية

 علوم الاقتصادية والتجارية، وعلوم التسيتَكلية ال

 قسم العلوم التسيتَ

 بزصص: ادارة الدوارد البشرية

 استبيان )استمارة(

 

" دراسة حالة بدديرية التنظيمي الأداء في الشخصي الصراع ددارة أساليب أثر: تعبئة إستبيان مذكرة ماستً حول "  الدوضوع
 ية غرداية .ولا –توزيع الكهرباء و الغاز ببوىراوة 

 السلبم عليكم و رحمة الله تعالى و بركاتو

 أخي الكرلَ / أختي الكرلؽة

 الأداء في الشخصي الصراع ددارة أساليب أثريشرفتٍ أن أتقدم لسيادتكم المحتًمة بهذا الإستبيان لإلصاز دراسة برمل عنوان " 
الدوارد البشرية كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم  " و التي ىي جزء من متطلبات نيل شهادة الداستً في إدارة التنظيمي

 التسيتَ في جامعة غرداية .

نرجو منكم التكرم بالإجابة على جميع فقرات ىذا الإستبيان بدقة و عناية و موضوعية و أن تكون الإجابات معبرة عن أرائكم . 
 ي ، و ستحظى بالسرية التامة.و لضيطكم علما أن إجابتكم لن تستخدم سوى لأغراض البحث العلم

 وفي الأختَ لكم منا فائق الإحتًام و التقدير و الشكر الجزيل على وقتكم و جهدكم و حسن تعاونكم .

 

 

 الطالبتين :                                                                                دشراف:

                    د.أ/ الدعراج عبد القادر ىواري                                      بوحميدة إلؽان حدة 
 قديسي خدلغة 
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 القسم الأول: البيانات الديمغرافية

 لو تكرمت بذكر بعض الدعلومات العامة الآتية من أجل استكمال البيانات الخاصة بالبحث وىي:

 ذكر               أنثى     الجنس: -1
 

 سنة فأكثر 50سنة             50-41سنة           40-30سنة            30أقل من  العمر: -2
 

 : ثانوي فأقل         بكالوريا              جامعي             دراسات علياالدستوى التعليمي -3
 

 سنوات 10-6سنوات فاقل                  5 سنوات الخدمة: -4

 سنة فاكثر 21سنة                 20-16سنة                    11-15

 مدير         نائب مدير          رئيس مديرية         رئيس دائرة الدسمى الوظيفي: -5

 رئيس مصلحة          رئيس خلية           منصب أخر: .....................................أذكره.

 القسم الثاني: ادارة الصراع الشخصي

 قتك مع زملبئك في العمل ؟كيف ىي علب .1

 عادية                                    سيئة                               جيدة 

 ىل يهمك تكوين علبقات مع زملبئك في العمل ؟ .2
 نعم                            لا

 إذا كانت اجابتك بـ"نعم "لداذا ؟ 
 لخلق جو تعاون 
 عزلةلتخفيف من الشعور بال 
 للقيام بعمل متكامل 

 ىل بذد خلبفات داخل الدؤسسة بتُ الافراد ؟ .3
 نعم                                  لا

 إذاكانت اجابتك "نعم "ما ىي  اسباب ظهور ىذا الصراع لرأيك ؟ 
 وجود مصالح و اىداف متعارضة 
 النفود و حب السبطة 



 لاحقالد

82 

 خلل في لظط القيادة 
 الحوافز و الدكافأت غياب العدالة في توزيع 
 الاشاعات و الاتصالات غتَ الرسمية 

 ىل توجد جماعات لذا مصالح داخل الدؤسسة داخل الدؤسسة ؟ .4
 نعم                                      لا

 اذا كانت إجابتك " نعم" ما ىو اسباب ظهور ىذا الصراع يرأيك ؟ 
 تبادل الدصالح 
 الانتماء العرقي و الجغرافي 
 بسبب وجود خلبفات في العمل 
 حب النفود و السلطة 

 مع لرموعة العمل؟ ما ىي طريقة تعامل مديرك .5
 دلؽقراطي                   فردي              متساىل               فوضوي

 ىل يوجد شخص في المجموعة يؤثر على أدائك و ابذاىاتك اكثر من مديرك؟ .6

 لا            نعم                       

 كيف تتم معالجة ىذه الصراعات ؟ .7
 النقاش و الحوار 
 الوساطة 
 القائد يفرض رأيو 
 في حالة وجود مشكلة أو صراع مع زملبئك في العمل ما ىو ردة فعلك ؟ .8
                                 اخبار قائدك الدباشر-إجراء إتصال لحلو 

    ارغامو على قبول رأيك   -           طلب التوسط اليو بأحد الزملبء 
 عدم الاىتمام 

 طريق عن العمال خلبفات معالجة تفضل ىل .9
 القانونية سلطةال 
 الحوار 
 الأفكار تبادل 

 كيف يتعامل زملبئك مع اخطائك ؟ .10
 ينصحونك بتصحيحها و يتضامنون معك 
 ُيبلغونو مسؤولت 
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 لا يبالون بها اصلب 
 لخلبفات؟ا لحل التسلط أسلوب تستخدم ىل .11

 إذا كانت إجبتك "نعم" تستخدمها 
 الطارئة الظروف في 
 تصدرىا الّتي القرارات صحّة من تأكّدكم عند 
 دائم نزاع حالة في 

 ىل تظن أن  ضعف أداء الدوظفتُ يرجع  الى وجود صراعات ؟ .12
 نعم                                لا

 مستوى الجماعات ؟أي الاساليب ألصع لادارة ىذه الصراعات على  .13
 اسلوب حل الدشاكل-وب السلطة                           لأس 
                             التعاون و التضامن-اسلوب الاقناع 
 اسلوب الوساطة 

 ىل أختلبف اساليب ادارة الصراع يؤثر على اداءك في الدؤسسة .14

 نعم                                    لا

 لة الاجابة بـ"نعم "ىل ىو ؟في حا 

 الغابي                 سلبي

 ىل أنت راض عن أساليب ادارة الصراع في الدؤسسة .15

 نعم                               لا

 إذا كانت إجابتك "لا" لداذا ؟ 

....................................................................................................................
.... 

 العمال؟ جانب من لنفسك الكراىية جلب عدم على تعمل ىل .16
 غالبا                             أحيانا                 أبدا

 
 مشتًكة؟ أىدافهم بأنّ  الدتصارعة للؤطراف توضح ىل .17

 بداغالبا                     احيانا                     ا
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 لو عرض عليك ترك الدؤسسة و العمل بأخرى أحسن ىل تفعل ؟ .18

 نعم                              لا

 إذا كانت "نعم  " الى ما يرجع ذلك الى ؟ 

....................................................................................................................
.............................................. 

.................................................................................................. 

 اذا كانت "لا" فهذا راجع الى؟ 
 عدم وجود صراعات 
 احساسك بروح الانتماء 
 لان الدؤسسة تشبع حاجاتك 
 ستقرارلأن الدؤسسة توفر لك الا 

 الاداء التنظيمي القسم الثالث:

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

غتَ  لزايد موافق
 موافق

غتَ 
موافق 
 بشدة
الأداء التنظيمي: ىو نتاج لعملية صياغة الاستًاتيجية التي تسعى الدنظمة من خلبلذا برقيق رسالتها و ذلك بجعل الأداء متميزا عن 

 منافسيها
      ى توفتَ بيئة عمل مناسبةتقوم ادارة الدؤسسة عل 01
      اختلبف اساليب ادارة الصراع لو تأثتَ على أدائك في الدؤسسة 02
      ضعف أداء الدوظفتُ في الدؤسسة يرجع الى وجود صراعات 03
يوجد جو من الاحتًام و التعاون و التشاوربتُ الدوظفتُ للبستفادة بتُ  04

 بعضهم البعض
     

      فتي فرصا لاكتساب مهارات و خبرات جديدةتوفر لي وظي 05
      تضع الدؤسسة  ترقيات و حوافز لزيادة الاداء لدى الدوظفتُ 06
      إلغاد أفكار جديدة و عملية لتحستُ اداء الدؤسسة 07
      اقتًاح طرق جديدة لزيادة خدمات الدؤسسة 08
      ادائي رفع في يساىم العمل لوقت احتًامي 09
      توزيع الاعمال بتُ العاملتُ منصف و عادل 10
      الدهام الدطلوبة في العمل واضحة و مناسبة لساعات العمل 11
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      تقوم الدؤسسة  بدورات تدريبية و تكوينية اضافية 12
      تعمل الادارة على برفيز الافراد ماديا و معنويا لزيادة في الاداء التنظيمي 13
      لدؤسسة من أجل التحستُ الدستمر في جميع المجالاتبزطط ا 14
      بررص الدؤسسة على تنظيم خدمات تتصف بالجودة 15

 

 في الختام، نسعد بقراءة ملبحظاتكم واقتًاحاتكم حول الدوضوع:

....................................................................................................................
....................................................................................................................
....................................................................................................................

....................................... 

 شكرا لتعاونكم.
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 :02الدلحق رقم 

 قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان

 الدؤسسة أسماء المحكمين

 جامعة غرداية أ،بوقرة إلؽان

 جامعة غرداية أ،بن الزين حمزة

 جامعة غرداية أ،قمبور عبد الرؤوف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 لاحقالد

87 

 (spssلسرجات برنامج الإحصاءات )  :03الدلحق رقم 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,806 33 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,568 18 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,891 15 

 
 

Correlations 
 الكلي_المحور الثالٍ_المحور الأول_المحور 

 Pearson Correlation 1 ,081 ,346 الأول_المحور

Sig. (2-tailed)  ,621 ,029 

N 40 40 40 

 Pearson Correlation ,081 1 ,963 الثالٍ_المحور

Sig. (2-tailed) ,621  ,000 

N 40 40 40 

 Pearson Correlation ,346 ,963 1 الكلي_المحور

Sig. (2-tailed) ,029 ,000  
N 40 40 40 

 
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 77,5 77,5 77,5 31 ذكر 

 100,0 22,5 22,5 9 أنثى

Total 40 100,0 100,0  
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 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 30 من اقل نةس  3 7,5 7,5 7,5 

 47,5 40,0 40,0 16 سنة30-40

 77,5 30,0 30,0 12 سنة41-50

 100,0 22,5 22,5 9 فأكثر سنة50

Total 40 100,0 100,0  
 
 

 التعليمي_الدستوى

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 12,5 12,5 12,5 5 فأقل ثانوي 

 30,0 17,5 17,5 7 بكالوريا

 80,0 50,0 50,0 20 جامعي

 100,0 20,0 20,0 8 عليا دراسات

Total 40 100,0 100,0  
 
 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 57,5 7,5 7,5 3 فأقل سنوات 

 25,0 17,5 17,5 7 سنوات6-10

 52,5 27,5 27,5 11 سنة11-15

16-20 ةسن  7 17,5 17,5 70,0 

 100,0 30,0 30,0 12 فأكثر سنة21

Total 40 100,0 100,0  
 
 

 الوظيفة

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 2,5 2,5 2,5 1 مدير 

 5,0 2,5 2,5 1 مديرية رئيس

 10,0 5,0 5,0 2 دائرة رئيس
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  20,0 8 مصلحة رئيس
20,0 

30,0 

ئيسر   52,5 22,5 22,5 9 خلية 

 100,0 47,5 47,5 19 أخر منصب

Total 40 100,0 100,0  
 

 
 

Correlations 
 الثالٍ_المحور 8س 7س 3س 

 Pearson Correlation 1 -,257 -,101 -,063 3س

Sig. (2-tailed)  ,109 ,534 ,701 

N 40 40 40 40 

 **Pearson Correlation -,257 1 ,062 ,414 7س

Sig. (2-tailed) ,109  ,705 ,008 

N 40 40 40 40 

 Pearson Correlation -,101 ,062 1 ,209 8س

Sig. (2-tailed) ,534 ,705  ,196 

N 40 40 40 40 

 Pearson Correlation -,063 ,414** ,209 1 الثالٍ_المحور

Sig. (2-tailed) ,701 ,008 ,196  
N 40 40 40 40 

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

 
 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

 3b . Enterس ,7س ,8س 1

a. Dependent Variable: الثالٍ_المحور 
b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,457a ,209 ,143 ,62396 

a. Predictors: (Constant), 3س ,7س ,8س 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,695 3 1,232 3,164 ,036b 

Residual 14,016 36 ,389   
Total 17,711 39    

a. Dependent Variable: الثالٍ_المحور 
b. Predictors: (Constant), 3س ,7س ,8س 

 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,461 ,450  3,244 ,003 

 679, 418, 064, 205, 086, 3س

 010, 2,726 419, 146, 398, 7س

 212, 1,270 189, 078, 099, 8س

a. Dependent Variable: الثالٍ_المحور 

 
 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 06130, 34129, 1,9894 31 ذكر الكلي_المحور

 14366, 43099, 1,9383 9 أنثى

 
 

Independent Samples Test 

 

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

F Sig. T df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

 Equal variances assumed 2,292 ,138 ,373 38 ,711 ,05115 ,13708 -,22634 ,32865 الكلي_المحور

Equal variances not assumed   ,328 11,080 ,749 ,05115 ,15619 -,29232 ,39463 

 
 

Descriptives 
   الثالٍ_المحور

 N Mean Std. Deviation Std. Error 
95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 
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 3,40 1,27 4,9319 3986,- 61944, 1,07290 2,2667 3 سنة30 من اقل

 4,27 1,40 2,6959 1,8624 19553, 78210, 2,2792 16 سنة30-40

 3,33 1,73 2,7572 2,0317 16483, 57099, 2,3944 12 سنة41-50

 3,07 1,53 2,8096 1,9460 18725, 56174, 2,3778 9 فأكثر سنة50

Total 40 2,3350 ,67389 ,10655 2,1195 2,5505 1,27 4,27 

 
 

ANOVA 
   الثالٍ_المحور
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,123 3 ,041 ,084 ,968 

Within Groups 17,588 36 ,489   
Total 17,711 39    

 
 

Descriptives 
   الثالٍ_المحور

 N Mean Std. Deviation Std. Error 
95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 3,07 1,53 3,0481 1,4319 29105, 65081, 2,2400 5 فأقل ثانوي

 2,60 1,80 2,5162 1,8457 13702, 36253, 2,1810 7 بكالوريا

 4,27 1,27 2,7925 1,9942 19071, 85290, 2,3933 20 جامعي

 3,00 1,93 2,7161 2,0506 14072, 39801, 2,3833 8 عليا دراسات

Total 40 2,3350 ,67389 ,10655 2,1195 2,5505 1,27 4,27 

 
 

ANOVA 
   الثالٍ_المحور
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,298 3 ,099 ,205 ,892 

Within Groups 17,413 36 ,484   
Total 17,711 39    

 
 

Descriptives 
   الثالٍ_المحور

 N Mean Std. Deviation Std. Error 
95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 2,33 1,27 3,3196 5026, 32735, 56699, 1,9111 3 فأقل سنوات5
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6-10 تسنوا  7 2,4000 1,08047 ,40838 1,4007 3,3993 1,40 4,27 

 3,33 1,87 2,7938 2,0668 16314, 54108, 2,4303 11 سنة11-15

 3,00 1,53 2,9173 1,7684 23477, 62114, 2,3429 7 سنة16-20

 3,60 1,73 2,7011 1,9211 17721, 61387, 2,3111 12 فأكثر سنة21

Total 40 2,3350 ,67389 ,10655 2,1195 2,5505 1,27 4,27 

 
 

ANOVA 
   الثالٍ_المحور
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,676 4 ,169 ,347 ,844 

Within Groups 17,035 35 ,487   
Total 17,711 39    

 
 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 الكلي_المحور 

N 40 

Normal Parametersa,b Mean 1,9779 

Std. Deviation ,35801 

Most Extreme Differences Absolute ,088 

Positive ,087 

Negative -,088 

Test Statistic ,088 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

 
 

Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 

 947, 2,03 40 1د

 874, 2,18 40 2د

 971, 2,33 40 3د

 1,038 2,50 40 4د

 1,011 2,05 40 5د
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 1,154 2,55 40 6د

 952, 2,38 40 7د

 1,181 2,20 40 8د

 899, 1,75 40 9د

 1,214 2,75 40 10د

 1,125 2,38 40 11د

 1,219 2,53 40 12د

 1,219 2,73 40 13د

 1,051 2,35 40 14د

 1,099 2,35 40 15د

Valid N (listwise) 40   
 
 

Descriptives 
   الثالٍ_المحور

 N Mean Std. Deviation Std. Error 
95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 3,60 1,40 3,0146 2,0278 22144, 73443, 2,5212 11 السلطة اسلوب

 4,27 1,53 2,6558 1,8932 17986, 74158, 2,2745 17 الاقناع اسلوب

 2,60 2,60 . . . . 2,6000 1 الوساطة اسلوب

 3,07 2,13 3,2125 1,9875 19245, 38490, 2,6000 4 الدشاكل حل اسلوب

 2,67 1,27 2,4614 1,5386 18856, 49889, 2,0000 7 التضامن و التعاون

Total 40 2,3350 ,67389 ,10655 2,1195 2,5505 1,27 4,27 

 
 

ANOVA 
   الثالٍ_المحور
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,580 4 ,395 ,857 ,499 

Within Groups 16,131 35 ,461   
Total 17,711 39    
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