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 شكر‌وتقدٌر
الحمد‌والشكر‌لله‌العلً‌العظٌم‌الذي‌وفقنا‌على‌اتمام‌هذا‌البحث،‌و‌الصلاة‌والسلام‌على‌نبٌه‌

‌محمد‌المصطفى.

‌العزٌزٌن‌أطال‌الله‌فً‌عمرهم‌وأبلغهم‌مقصدهم‌فً‌الدارٌن.‌لأولٌاءنازٌل‌الشكر‌جو

والشكر‌الكبٌر‌و‌العمٌق‌لمن‌تفضل‌بقبول‌الاشراف‌على‌هذا‌العمل‌المتواضع‌الأستاذ‌

"‌الذي‌لم‌ٌبخل‌علٌنا‌لا‌بعلمه‌و‌لا‌بوقته،‌فجزاه‌الله‌ألف‌خٌر‌و‌أعلى‌مراتبه‌"حاديبي سمير

‌فً‌العلم‌والخٌر‌والعطاء.

‌ا‌أتوجه‌بالشكر‌لكل‌من‌ساندنا‌فً‌اتمام‌هذا‌البحث.كم
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 الاهداء

‌الى‌أعز‌ما‌نملك‌فً‌هذه‌الدنٌا‌نبع‌الحنان‌

‌العطاء‌"‌العزٌزٌن‌والصبر‌وأولٌاءنا"

‌الغالٌٌن‌على‌قلبٌن‌أطال‌الله‌فب‌عمرهما‌

‌حفظهما‌من‌كل‌مكروه‌وجعلهما‌الله‌لنا‌و

‌الأخلاققاموس‌العلم‌والقٌم‌و
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 ممخص الدراسة:

 يإداريػعلبقتيػا بالصػراع التنظيمػي لػدى اسة تحت عنواف القيـ التنظيمية و جاءت ىذه الدر 

 كمية العموـ الإنسانية والاجتماعيػة وكميػة العمػوـ التجريبيػة فػي جامعػة مولػود معمػري تيػزي وزو.

التحقػػؽ مػػف وجػػود علبقػػة بػػيف القػػيـ التنظيميػػة والصػػراع التنظيمػػي التػػي ىػػدفت الػػى الكشػػؼ و و 

العمػوـ التجريبيػة فػي جامعػة مولػود معمػري لدى إداريي كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية وكمية 

في قطب تامدة. و واقع القيـ التنظيمية السائدة لدى إداريػي لكميػة العمػوـ الإنسػانية والاجتماعيػة 

وكمية العموـ التجريبية في جامعة مولود معمري تيزي وزو. ايضا التعرؼ عمى مستوى الصػراع 

لاجتماعيػػػة والعمػػػوـ التجريبيػػػة فػػػي جامعػػػة مولػػػد التنظيمػػػي لػػػدى إداريػػػي كميػػػة العمػػػوـ الإنسػػػانية وا

معمري تيزي وزو. و الكشؼ عف المصادر المسببة لمصراع التنظيمي لدى إداريػي كميػة العمػوـ 

الإنسػػػانية والاجتماعيػػػة وكميػػػة العمػػػوـ التجريبيػػػة فػػػي جامعػػػة مولػػػود معمػػػري تيػػػزي وزو و كيػػػؼ  

 ر تمؾ القيـ عمى ظيور الصراع. يمكف لعماؿ مختمفيف في قيميـ أف يقوموا بعمميـ وتأثي

ايجػػاد كيفيػػة التقميػػػؿ مػػف حػػدة الصػػػراع وجعمػػو ايجابيػػا ومحاولػػػة إدارتػػو. و إعطػػاء نتػػػائج و 

جديػػدة فػػي المجػػاؿ التنظيمػػي والسػػموكي. و تحسػػيف ظػػروؼ عمػػؿ الإداريػػيف فػػي جامعػػة مولػػود 

 بيػدؼ الدراسػة طبيعػة مػع يتماشػى الػذيمعمػري. و تػـ اسػتخداـ المػنيج الوصػفي لأنػو ىػو 

 الموجودة  العلبقة عف الكشؼ ومحاولة ظاىرتي القيـ التنظيمية و الصراع التنظيمي،  وصؼ

 وتصػنيفيا الظػاىرتيف ىػاتيف حػوؿ والمعمومػات البيانػات تجميػع خػلبؿ مػف الواقػع فػي بينيمػا

 لمعرفػة وأساسػا البيانػات، لجمػع أساسػية كػأداة الاسػتبياف أسػموب وتحميميا. و تـ الاعتماد عمػى
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تػـ  الدراسػة فرضػيات واختبػار الإحصػائي التحميػؿ البحػث. و لأرػراض ةعينػ واتجاىػات أراء

 أسػاليب مػف العديػد الاجتماعيػة.  و تػـ اسػتخداـ العمػوـ فػي الإحصػائية الاعتمػاد عمػى الحزمػة

 :وىي الوصفي والتحميمي الإحصاء

 الدراسة.معامؿ الارتباط" بيرسوف" لحساب العلبقة الارتباطية بيف متغيرات  -

 و ذلؾ لتأكيد مف ثبات أداة جمع البيانات. كرونباخ" الثبات "ألفا معامؿ -

تجػاه القػيـ  المبحػوث المعيػاري لمعرفػة اتجاىػات إجابػات والانحػراؼ الحسػابي الوسػط -

 ىػؤلاء إجابػات فػي التجػانس أو التقػارب درجػة والصػراع التنظيمػي وكػذلؾ بأبعػاده التنظيميػة

 .المبحوثيف

 .الدراسة عينة خصائص لوصؼ المئوية والنسب اريالتكر  التوزيع -

 و مف أىـ النتائج المتحصمة عمييا في ىذه الدراسة:  

 توجد علبقة بيف القيـ السياسية و الصراع التنظيمي.  -

 لا توجد علبقة بيف القيـ الاقتصادية و الصراع التنظيمي. -

 لا توجد علبقة بيف القيـ الاجتماعية و الصراع التنظيمي. -

 توجد علبقة بيف القيـ الدينية و الصراع التنظيمي. لا -

 الكممات المفتاحية:

 .لصراع التنظيمي، االقيم التنظيمية -
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Abstract: 

This study came under the title of organizational values and their 

relationship to the organizational conflict among the administrators of the Faculty 

of Humanities and social sciences and the Faculty of experimental sciences at 

Mouloud Mammeri University in Tizi Ouzou. Which aimed to detect and verify 

the existence of a relationship between organizational values and organizational 

conflict among the administrators of the Faculty of Humanities and social 

sciences and the Faculty of experimental sciences at Mouloud Mammeri 

University in Tizi Ouzou? And the reality of the prevailing organizational values 

among the administrators of the Faculty of Humanities and social sciences and 

the Faculty of experimental sciences at Mouloud Mammeri University in Tizi 

Ouzou. Also ، to identify the level of organizational conflict among the 

administrators of the Faculty of Humanities ، Social Sciences and experimental 

sciences at the University of Mouloud Mammeri in Tizi Ouzou. And the 

disclosure of the sources causing the organizational conflict among the 

administrators of the Faculty of Humanities and social sciences and the Faculty of 

experimental sciences at the University of Mouloud Mammeri in Tizi Ouzou. 

And how different workers in their values can do their job and the influence of 

those values on the emergence of conflict. Find ways to reduce the intensity of the 

conflict and make it positive and try to manage it. And give new results in the 

organizational and behavioural field. And improving the working conditions of 

administrators at the University of Mouloud Mammeri. The descriptive approach 

was used because it is in line with the nature of the study in order to describe the 

phenomena of organizational values and organizational conflict ، and try to reveal 

the relationship between them in reality by collecting data and information about 

these phenomena ، classifying and analysing them. The questionnaire method was 

used as a basic tool for collecting data ، mainly to find out the opinions and trends 

of the research sample. For the purposes of statistical analysis and testing the 
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hypotheses of the study ، the statistical package in the Social Sciences was relied 

upon. A number of methods of descriptive and analytical statistics have been 

used ، namely: 

- Correlation coefficient Pearson for calculating the correlation relationship 

between the study variables. 

- Stability coefficient "Alpha Chronbach" to confirm the stability of the data 

collection tool. 

- Arithmetic mean and standard deviation to find out the trends of respondents  

answers towards organizational values with its dimensions and organizational 

conflict ، as well as the degree of convergence or homogeneity in the answers of 

these respondents. 

- Frequency distribution and percentages to describe the characteristics of the 

study sample. 

One of the most important results obtained in this study: 

- There is a relationship between political values and organizational conflict. 

- There is no relationship between economic values and organizational 

conflict. 

- There is no relationship between social values and organizational conflict. 

- There is no connection between religious values and organizational conflict. 

Key words: 

Organisationnel values ، Organisationnel conflict. 

 

 

 

 

 



‌ص  
 

 

 المقدمة:

 التي تراوالتغي ترافالتطو  جداؿ، بدوف التنظيمات عصر ىو نعيشو الذي العصر فا 

 الاقتصادية التكنولوجية، المعرفية، المجالات جميع في الحديثة المجتمعات في العالـ يشيدىا

 التنظيمية القيـ لموضوع كبيرة أىمية تولي المنظمات جعمت والسياسية والدينية والاجتماعية

 البشري الماؿ سرأب عرؼا يم أو البشري بالعنصر امستيراد تتعمؽ والتي والصراع التنظيمي

 مينية علبقات أو انسانية علبقات أكانت سواء التنظيـ داخؿ التفاعمية علبقاتو في الاجتماعي

 .إدارية أو

تجدر الاشارة الى أف الاىتمامات منصبة في وقتنا الحاضر عمى فيـ سموؾ الفرد  كما

لإدارة الانقسامات و الاختلبلات التي تعرقؿ الأداء  ،وكذا تحميمو باعتباره جزء مف التنظيـ

 الجيد

رد البشرية العاممة في المؤسسة وىذا بطبيعة الحاؿ راجع الى الفروؽ الموجودة بيف الموا

جتماعية و توقعاتيـ قافة التي يحممنيا و القيـ و العادات والتقاليد ونشأتيـ الاكذلؾ الثو 

 التي تعد خطوة أساسية في مسارىـ الاحترافي.المستقبمية و 

ولا يمكف  ، وتعتبر القيـ التنظيمية بمثابة موجو لسموؾ المورد البشري في المؤسسات

انكار الاضطرابات التنظيمية التي تظير مف حيف لأخر نتيجة لاختلبؼ وجيات النظر وتزايد 

حاجات الأفراد العامميف. وىذا يعتبر أمر طبيعي و لعؿ الصراعات الحاصمة بيف الأفراد في 
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 ناءويعد الصراع التنظيمي مف الثمار التي تظير مؤشراتيا أث ، بيئة العمؿ دليؿ عمى ذلؾ

 نتيجة لكؿ الفروؽ و القيـ التي تميز كؿ فرد مف أفراد العمؿ.   العمؿ اليومي و 

ؿ العلبقة بيف القيـ التنظيمية وبناءا عمى كؿ ما سبؽ ذكره تأتي الدراسة الحالية حو 

الصراع التنظيمي لدى اداريي كمية العموـ الانسانية والاجتماعية وكمية العموـ بجامعة مولود و 

 و.معمري تيزي وز 

وتضمف الجانب النظري  ، وجاءت ىذه الدراسة في جانبيف: الأوؿ نظري والثاني تطبيقي

أىميتيا وأىدافيا  ، فرضيات الدراسة، تناوؿ : اشكالية الدراسة ، فصلب أولا كمدخؿ لمدراسة

  والدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة ، والتعريفات الاجرائية لمصطمحات الدراسة

ف أىمية ىذا الموضوع في كونو يتناوؿ موضوعا ميما مف موضوعات السموؾ التنظيمي وتكم

 وىو التعرؼ عمى علبقة بيف القيـ التنظيمية و الصراع التنظيمي.

مف خلبؿ تحديد:  ،بحيث يتناوؿ الفصؿ الثاني موضوع القيـ التنظيمية، وفصميف أخريف

، مصادر القيـ ،كيفية تشكؿ القيـ، القيـوظائؼ ، أنواع القيـ، خصائص القيـ ،مفيوـ القيـ

 تطور القيـ التنظيمية.

ويتضمف الفصؿ الثالث موضوع الصراع التنظيمي مف حيث: مفيوـ القوة و مفيوـ 

أنواع الصراع  ،خصائص الصراع التنظيمي، ماىية الصراع التنظيمي، السياسة والعلبقة بينيـ

 ، أثار الصراع التنظيمي، راع التنظيميمراحؿ الص ،أسباب الصراع التنظيمي ، التنظيمي

 ،  أساليب ادارة الصراع التنظيمي.كيفية ادارة الصراع التنظيمي
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ويتضمف الجانب التطبيقي: الفصؿ الرابع المتمثؿ في الدراسة الميدانية الذي يشمؿ: 

أدوات جمع  ،حدود الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، منيج الدراسة ،الدراسة الاستطلبعية

 البيانات وأساليب جمع الاحصائية.

 كما اشتمؿ الفصؿ الخامس عمى: الاحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة.

مناقشة النتائج عمى ضوء ، واشتمؿ الفصؿ السادس عمى: الاحصاء الاستدلالي

 استنتاج عاـ واقتراحات الدراسة. ، الفرضيات
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 :إشكالية الدراسة -1

أعظـ و تعتبر الموارد البشرية في المنظمة أىـ عنصر أىـ مدخلبت النظاـ الإنتاجي 

لنجاحيا  الأساسية الدعامة، وىـ االقوى المؤثرة في تحديد ىوية المنظمة ورسـ معالـ مستقبمي

ولتحقيؽ الأىداؼ الخاصة بيا، وىـ الذيف تـ توظيفيـ في ىذه المنظمة لمقياـ بمياـ ووظائؼ 

 .مؾ المواردتوتوحد أنماط السموؾ ل وتضبطمختمفة تحت سقؼ قيميا التنظيمية والتي توضح 

 الأفراد لسموؾ دشر ىي محرؾ وم ةتعتبر القيـ بصفة عامة والقيـ التنظيمية بصفة خاص

 أساسيوتعتبر مصدر  تالسموكابرز محددات تمؾ أكونيا مف  إلى فبالإضافةالتنظيـ داخؿ 

 ،مرجعي لو في تنظيـ وتقييـ سموكو إطار ةبمثاب  وىي ،لما يصدر عف الفرد مف السموؾ

فريد  بياالتي قاـ  ةمتغيرا حاسما في سموؾ العامميف فالدراس ةوبالتالي تعتبر القيـ التنظيمي

نتائجيا  أىـكاف مف  المنظمة"، وفعالية كفاءةعمى  وأثارىا ةالقيـ التنظيمي"تناولت  (1981)

بمفردىا رير كاؼ لتطوير المنظمات  ة للئدارةالعممي والأسس والأصوؿالمبادئ  أفىو 

فشؿ ىذه المبادئ  أونسؽ القيـ الذي يحدد مدى نجاح  ةدراس الأمروتحديثيا بؿ يتطمب 

 نتيجة إلىخمصت  "،المجتمع ةالقيـ وبيئ "فمسفة تتناول( التي 1997)مصطفى  ودراسة

فتماسؾ القيـ يساعد عمى تماسؾ  الأفراد،القيـ ىي التي تتولى ضبط سموكيات  أفمفادىا 

 إتباع إلىيستوعبونيا مف خلبؿ تكريسيا وىذا يقودىـ  والأفرادداخؿ التنظيـ  ةالجماع

 .مضامينيا
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لمعمؿ  الأفرادالتي يعطييا  المكانةمف خلبؿ  والمنظمةالعامميف  أداءعمى  تأثيرالمقيـ  إف

والتشابؾ في  بيئتوعمى  ةرير مباشر  أومباشره  ةالتي تؤثر بطريق الشخصيةانطلبقا مف قيميـ 

اتفاؽ  إلىلا تؤدي دائما  المنظمةتفاعؿ العماؿ فيما بينيـ داخؿ  ةف ظاىر أو  المنظمة أنشطة

تجاه ىذه  الأيدي مكتوفةتبقى  ألا الإدارةى حدوث صراعات وعم إلىبؿ تؤدي  ،وتفاىـ

يجادبؿ يجب التدخؿ  التنظيميةالصراعات  حموؿ لمثؿ ىذه العوامؿ التي تعكر ظروؼ  وا 

 المنظمة.العمؿ وقيـ 

 أنياوطالما  المنظمة،داخؿ  ةالسائد الأساسيةوالصراع التنظيمي يعتبر مف المظاىر 

البشر الاتفاؽ في بعض  ةومف عاد ،يكوف ىناؾ صراع أفتتكوف مف البشر فمف البدييي 

 ،وقيميـ أفكارىـيختمفوف في  أنيـحيث  الأخرى،في بعض الجوانب  لبؼتخالجوانب والا

توصمت  الإداري"،التسيير  وفعاليةالصراع التنظيمي "التي تناولت  (2005)قاسمي  فدراسة

منيا  والأفقية الرأسيةوتوتر العلبقات الصراع  إلىىناؾ العديد مف العوامؿ التي تؤدي  إف إلى

 إلييايرمي  أىداؼتكوف لو وبالتالي رير معتمد  أويكوف معتمد  أف أماتعطيؿ المياـ الذي 

 المؤثرةالعوامؿ "سعود بف محمد النمر التي تناولت  ودراسةما وراء ذلؾ  جماعة أو أشخاص

عمى  أفراد العينةف أالنتائج ب أوضحت لإدارتو"، الملبئمةعمى نشوء الصراع التنظيمي وطرؽ 

ه بيف العامميف ءمف العوامؿ تساىـ في نشو  ةف ىناؾ مجموعأالصراع التنظيمي و  بظاىرةوعي 

 السمطة،رموض المسؤوليات وتوزيع  الترقيةفرص  المادية،فيما يتعمؽ بالعوامؿ  أىميا ،لدييـ

سنوات  ،تغيرات العمربيف م ةمعنوي إحصائيةظيور علبقات  إلىكذلؾ  الدراسة أشارتكما 
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بيف القيـ  العلبقة دراسة إلىييدؼ الباحث  الدراسةوفي ىذه  ،مستوى التعميميال الخدمة،

باعتبارىا متغير  الدينية( الاجتماعية، السياسية، الاقتصادية،القيـ )التي تشمؿ  التنظيمية

باعتباره متغيرا تابعا  (التنظيـ الجماعة، )الأفراد، الثلبثةمستقؿ والصراع التنظيمي بمستوياتو 

 :سؤاؿ الرئيسي التاليالفي  الدراسة إشكاليةتتجمى  ،ما سبؽ أساسوعمى 

والصراع التنظيمي لدى  التنظيميةبيف القيـ  إحصائيةذات دلالو  علبقةىؿ توجد  -

في جامعو مولود معمري  التجريبيةالعموـ  ةوكمي الإنسانية والاجتماعيةالعموـ  ةكمي إدارييف

  تامدة؟قطب 

 :الدراسةفرضيات  -2

 :كما يمي الدراسةمف خلبؿ السؤاؿ الذي طرحنو كانت فرضيات 

 :العامة الفرضية

 الإنسانيةالعموـ  ةكمي الإدارييفوالصراع التنظيمي لدى  التنظيميةبيف القيـ  علبقةتوجد  -

 تامدة.مولد معمري قطب  ةفي جامع التجريبيةالعموـ  ةوكمي والاجتماعية

 :ةالجزئي الفرضيات

والصراع التنظيمي لدى  ةبيف القيـ الاقتصادي ةاحصائي ةذات دلال ةتوجد علبق -1

مولود معمري  ةفي جامع ةالعموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةدارييف كميإ

 تامدة.قطب 
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والصراع التنظيمي لدى  ةبيف القيـ السياسي إحصائية ةذات دلال ةتوجد علبق  -2

مولد معمري قطب  ةفي جامع ةالعموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةكمي إدارييف

 تامدة

والصراع التنظيمي لدى  ةبيف القيـ الاجتماعي إحصائية ةذات دلال ةتوجد علبق -3

مولد معمري قطب  ةفي جامع ةالعموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةكمي إداريي

  تامدة.

 إدارييوالصراع التنظيمي لدى  ةبيف القيـ الديني إحصائية ةذات دلال ةتوجد علبق -4

 تامدة.مولود معمري قطب  ةفي جامع ةالعموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةكمي

 :اختيار الموضوع أسباب -3

 :التي جعمتنا نختار ىذا الموضوع ما يمي الأسبابمف بيف 

 .والصراع التنظيمي ةبيف القيـ التنظيمي ةف توجد علبقإ ةالسعي لمعرف -

 .مولود معمري ةموضوع البحث لجامع وأىميو ةفائد -

 .مولود معمري ةالدراسات التي تناولت ىذا الموضوع في جامع ةقم -

 .مولود معمري ةفي مجاؿ البحث والتخصص العممي في جامع ةالعممي الإضافة -

والصراع  ةبيف القيـ التنظيمي ةالعلبق ةدراسلمباحثيف وشغفيـ في  ةالشخصي ةالررب -

مولد  ةفي جامع ةالعموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةكمي إدارييالتنظيمي لدى 

 ة.معمري قطب تامد
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والصراع التنظيمي لدى  ةبيف القيـ التنظيمي ةوكشؼ رموض العلبق ةالوصوؿ لمحقيق -

في جامعو مولود معمري ة العموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةكمي إدارييف

 تامدة.قطب 

 :الدراسة ةأىمي -4

 ة:ىميتيا مف الجوانب التاليأ ةتستمد الدراس

  :العممية الأىمية 

 مولةالمؤ  ىداؼ والغاياتوذلؾ لتحقيؽ الأ ةالقيـ التنظيمي أىميةمف  ةالدراس أىميةتنبع  -

 .لتحقيقيا ةالتي تسعى التوجيات الحديث الإداريفي المجاؿ 

 )الأفراد، ةمستويات الصراع التنظيمي المختمف ةىميتيا مف خلبؿ دراسأ ةتستمد الدراس -

 ة.المنشود الأىداؼوضبط مستواه في مدى يحقؽ  (التنظيـ ة،الجماع

 التنظيميةفيما يخص ربط متغير القيـ  ةالكبير  ةىميمف خلبؿ الأ ةالدراس أىميةتزداد  -

مباشره لاختلبؼ القيـ التي يحمميا العماؿ داخؿ  كنتيجةبمتغير الصراع التنظيمي الذي يظير 

 المنظمة.

  :العممية الأىمية

وقد يستفيد  ،والصراع التنظيمي التنظيميةتساىـ في تكويف توصيات في مجاؿ القيـ  -

 ة.ليات العمؿ في المنظمآف في تطوير يمنيا المسؤول
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ثرىا في ظيور الصراع بينيـ أو  ةوالثقافات بيف العماؿ في المنظمبياف اختلبؼ القيـ  -

 .ضمف قيـ تنظيميو تحكميـ

عمى  الميدانية الدراسةمف خلبؿ  والمذىبية النظريةخمفيات الصراع  ةمعرف ةمحاول -

 .العماؿ المنفذيف

 :الدراسة أىداف5-

 :الكشؼ عف إلىعاـ  بشكؿ الدراسةتيدؼ 

العموـ  ةكمي إدارييوالصراع التنظيمي لدى  التنظيميةبيف القيـ  علبقةالتحقؽ مف وجود  -

 ة.مولود معمري في قطب تامد ةفي جامع ةالعموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانية

العموـ  ةوكمي ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةلكمي إدارييلدى  ةالسائد ةواقع القيـ التنظيمي -

  تامدة.لود معمري قطب مو  تامدة ةفي جامع ةالتجريبي

 ةوالاجتماعي الإنسانيةالعموـ  ةكمي إدارييالتعرؼ عمى مستوى الصراع التنظيمي لدى  -

  تامدة. مولد معمري قطب ةفي جامع ةوالعموـ التجريبي

 الإنسانيةالعموـ  ةكمي إدارييلمصراع التنظيمي لدى  ةالكشؼ عف المصادر المسبب -

  تامدة.مولد معمري قطب  ةفي جامع ةالعموـ التجريبي ةوكمي ةوالاجتماعي

تمؾ القيـ عمى ظيور  وتأثيريقوموا بعمميـ  أفكيؼ يمكف لعماؿ مختمفيف في قيميـ  -

  .الصراع

 .دارتوإ ةايجابيا ومحاول والصراع وجعم ةالتقميؿ مف حد ةكيفي -
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 .في المجاؿ التنظيمي والسموكي ةنتائج جديد إعطاء -

 .مولود معمري ةفي جامع الإدارييفتحسيف ظروؼ عمؿ  -

 

 

 :لمصطمحات البحث الإجرائيالتعريف 6-

تتصؿ بمستويات  ةانفعالي ةذات صيغ ةىي معايير اجتماعي :التنظيميةالقيم  -1

ويقيـ بيا موازيف يزيف بيا  ةمف بيئتو الخارجي دويستعمميا الفر  ةالتي تقدميا الجماع الأخلبقية

 (. 38، ص 2008 ،الغامدي) ةعف كؿ جنوح يحرمو الجماع يبعدهفعالو ويتخذىا مرشدا أ

جرائيا  ةالدراس ةعين أفراديقصد بو في ىذا البحث تمؾ الدرجات التي يتحصؿ عمييا  وا 

 ة،الاجتماعي ة،السياسي ة،الاقتصادي) وأبعاده ةجابتيـ عمى استبياف القيـ التنظيميإمف خلبؿ 

 ة(.الديني

الظروؼ  أساسيىو الموقؼ الذي تتعارض فيو بشكؿ  :الصراع التنظيمي -2

ي ذالنزاع ال أوالحؿ الخلبؼ  ةعمميإلى يشير مفيوـ الصراع  ة،ىداؼ المختمفلأوالممارسات وا

عمى  ةمنظم أوفراد أ ةمجموع أومعيف  دضغط كبير مف جانب فر  ةرد فعؿ لممارسكتتكوف 

وذلؾ بيدؼ  آخرفي ميداف مجتمعي  أوسواء داخؿ ميداف العمؿ  أفراد، ةمجموع أو أخر دفر 

 أو المجموعة أوقيـ ذلؾ الفرض  أومعايير  أوو ئتفي بي (يبسم وأ )إيجابيتغيير  إحداث

 (2005محمود سميماف العمياف ) المنظمة
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جرائيا  ةالدراس ةعين أفراديقصد بيا في ىذا البحث تمؾ الدرجات التي يتحصؿ عمييا  وا 

 (.التنظيـ ة،الجماع )الأفراد، بأبعادهلصراع التنظيمي عمى استبياف ا إجاباتيـمف خلبؿ 

 

 

 

 ة:الدراسات السابق7-

 :السابقة التي تناولت القيم التنظيميةالدراسات  -7-1

 :ةالعربيالدراسات  -7-1-1

 (:2009دراسة العتيبي )

تناولت ىذه الدراسة موضوع القيـ التنظيمية السائدة في مؤسسا التعميـ والتدريب العالي 

بالمدينة المنورة، طبقت ىذه الدراسة عمى جميع أعضاء الييئة التدريبية بكمية السياحة والميني 

فرد، وكاف ىدفيا التعرؼ عمى القيـ التنظيمية  53والفندقة بالمدينة المنورة والبالغ عددىـ 

السائدة في مؤسسات التعميـ والتدريب العالي والميني بالاعتماد عمى مقياس فرانسيس وودكوؾ 

 خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:وقد 

ترتيب القضايا الرئيسية لمقيـ التنظيمية السائدة في مجتمعيـ بشكؿ عاـ كانت كما يمي:  -

 إدارة العلبقات ثـ إدارة البيئة وكمتاىما بدرجة جيدة ثـ إدارة الميمة وكمتاىما بدرجة متوسطة.
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المبحوثيف حوؿ القيـ لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات إجابات  -

التنظيمية السائدة لمتغيرات الوظيفة أو المؤىؿ العممي أو القسـ العممي. )العتيبي تركي، 

 (1266-1215، ص.                                             2009

 (:2012) دراسة الصائغ منى

تراتيجي وكانت ثرىا في الخيار الاسأو  ةالقيـ التنظيمي تناولت دراسة الصائغ موضوع

في  ةالتعرؼ عمى القيـ التنظيمي إلىفي منظمات الاتصاؿ النقاؿ اليمف ىدفت  ةدانييم ةدراس

وقد  ةىذه القيـ في تحديد الخيار الاستراتيجي في المنظم وأثار ةالمنظمات الاتصاؿ النقال

في  الأقساـورؤساء  الإداراتمف مديروف العموـ ومديري  ةعمى عين ةيؽ الدراسبتمت تط

ىميا أنتائج  إلى ةوخمصت الدراس ،فردا 95 ةالدراس ةعين أفرادوبمغ  ةالاتصالات النقال ةمنظم

 ةاحصائي ةثير ذو دلالأواف ىناؾ الت ةداخؿ ىذه المنظمات جاءت متوسط ةف القيـ التنظيميأ

 (.52، ص 2012الصائغ منى ) ةفي الخيار الاستراتيجي لممنظم ةلمقيـ التنظيمي

 (:2012) الحراحشة ةدراس 

 ةلدى مدراء مدارس مديريات التربي ةالسائد ةالقيـ التنظيميتناولت ىذه الدراسة موضوع 

ثر كؿ أنظر معممييـ و  ةمف وجي ةالياشمي ةردنيالأ ةوالتعميـ في محافظو الحقوؽ في المممك

 362اميا قو  ةتضمنت عين ،التي يدرسونيا ةوالمرحم الخدمةمف النوع والمؤىؿ العممي وسنوات 

 أىميا:مف النتائج  ةمجموع ةظيرت الدراسأوقد  ة،معمـ ومعمم
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 إدارة الإدارة، )أسموب الأربعةبشكؿ كمي وبمجالاتو  ةالقيـ التنظيمي ةممارس ةف درجأ -

 ة.مرتفع ةممارس ةجاءت بدرج ة(البيئ إدارةالعلبقات  إدارة ة،الميم

 أفرادمف وجيو نظر  ةالقيـ التنظيمي ةممارس ةفي درج ةحصائيإ ةىنا فروؽ ذات دلال -

 (.84ص ،2012 ة،الحراحش)التي يدرسونيا  ةوفقا لمنوع والمرحم ةالعين

 (: 2013) وآخرونمراد  آلنوال يونس  دراسة

 ةالوظيفي وكانت دراس الأداءفي  ةثر القيـ التنظيميأ تناولت ىذه الدراسة موضوع

وي نفي ني ةالوسطى في عدد مف المستشفيات الحكومي الإداراتمف مديري  ةراء عينلآ ةتطبيقي

الوظيفي ثـ تطبقيا  الأداءعمى  وتأثيرىا ةالتعرؼ عمى القيـ التنظيمي إلى ةوقد ىدفت الدراس

والتخصصات في مختمؼ  الأقساـمديرا مف مختمؼ  35مف المديريف بمغ عددىـ  ةعمى عين

مستشفى الجميوري ومستشفى  ،مستشفى الخنساء :ي وىـنو ني ةالمستشفيات في محافظ

 :فأنتائج مفادىا  إلىوقد توصمت الدراسات  ،السلبـ

 .الوظيفي والأداء ةبيف القيـ التنظيمي ةارتباطي ةىناؾ علبق -

 (.30ص ، 2013 وآخروف،مراد )آؿ الوظيفي  والأداء ةبيف القيـ التنظيمي تأثيرىناؾ  -

 (:2015)ميمي صحمد بن عمي الدراسة أ

ر التنظيمي وكانت يعلبف التغيإودورىا في  ةالقيـ التنظيميتناولت ىذه الدراسة موضوع 

التعرؼ عمى دور القيـ  إلى ةوقد ىدفت الدراس ة،منيوالأ المدنيةمقارنو بيف المؤسسات  ةدراس
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عمى عينو مكونو مف  ةمنيوالأ يةلمدنافي المؤسسات  ةحداث التغيرات التنظيميإفي  ةالتنظيمي

 :مجتمعيف

خذت منيا عينو أ ا،ضابط 337وعددىـ  الأمنيةلممؾ فيد ا ةالضباط في كمي أولا:

 ا.ضابط 196 ػب ةمقدر  ةبسيط ةعشوائي

خذت منو عينو أمديرا وقد  214بالرياض وعددىـ  ةمياه الوطنيالمديريف في شركو  :ثانيا

المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ  احثواتبع الب ،مديرا 143مقدارىا  ةبسيط ةعشوائي

النتائج  إلى ةوقد خمصت الدراس ،لجمع البيانات ةداأك ةالمدخؿ المسحي باستخداـ الاستبان

 ة:التالي

 ةالمدني ةمنيفي المؤسسات الأ الأولىمراكز  الأربعاختمت نفس  ةربع قيـ تنظيميأىناؾ  -

 ة، العدالة(.النزاى ،قيمو التعاوف الأمانة،قيمو ) :تنازليا كالتالي ةوىي مرتب

التغيير التنظيمي  إحداثعمى  التأثيرفي  أىمية ةالقيـ التنظيمي أكثر إلىتـ التوصؿ  -

 ، ص أ(2015 يميمصال الإبداع(. ) ةوقيم الإجراءات ةقيمو عدال)ىي  ةالمدني ةفي المؤسس

  :ةالاجنبي بالمغة الدراسات -7-1-2

 : Penn (1973) ةدراس

كؿ مف  أفوجد  الأجياؿ،لقيـ والاتجاىات كمقياس لمفروؽ بيف الدراسة اتناولت ىذه 

 أكثر ةفي فروؽ تكاممي الأجياؿواف الفروؽ بيف  ،متماثؿقيمي والدييـ لدييـ نسؽ و الطلبب 

  (.61، ص 2001ة. )محمد الجزار، منيا اختلبفي
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  :Rand( 1985) ةدراس

لوالديو مما يدؿ عمى دور  إجراميبيف سوء توافؽ الطفؿ ووجود سجؿ  ةىناؾ علبق

، 2001محمد الجزار . )عمى التوافؽ التأثيرفي )اجتماعية، تربوية( امتصاص القيـ  ةعممي

 (.61ص

 :Ward collen (1992) ةدراس

 ،عمى التكويف النفس الاجتماعي ةالثقافي ةيويالالقيـ و  تأثير تناولت ىذه الدراسة موضوع

تعارض القيـ لـ  أفوما كاف منافيا لمتوقعات وىو  ةالنتائج بالشخصي ةت ىذه الدراسطفقد رب

 (.47ص ،2001، محمد الجزار)مع التكيؼ النفسي والاجتماعي  ةيكف مرتبطا بدلال

 :Vogds (2001) دراسة

في مختمؼ المستويات  ةوالثقافي ةالتنظيمي ةدراؾ القيمإ تناولت ىذه الدراسة موضوع

معينو حوؿ  ةت فئاتصور  فيالاختلبفات  ةمعرف إلى ةالدراسىذه ىدفت  ة،في المنظم الإدارية

وقد اعتمد الباحث  ة،لممؤسس ةفي المستويات الثلبث ةالسائد ةالتنظيمي يةوالثقاف ةالقيـ التنظيمي

 وأداءالتصورات لمقيـ  ةلدراس ةثـ جمع البيانات عف طريؽ المقابم ،المنيج الوصفي التحميمي

شخصا بواقع خمس  15بمغ عددىا  ةعمى عين ةكانت الدراس ة،التنظيمي ةالثقافلتقييـ  ةالاستبان

ف ىناؾ تصورات أظيرت النتائج أداري في المعيد التعميمي و إشخاص مف كؿ مستوى أ

وانو يوجد فروؽ في التصور  ةداخؿ المنظم ةالمختمف الإداريةقيـ بيف المستويات مل ةمختمف

 (64ص ،2014 ي،الوحيد) ةالمختمف الإداريةالثقافي بيف المستويات 
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 :Jackson (2010) دراسة

 إلى ةوقد ىدفت الدراس أفضؿبالقيـ ىؿ بعض القيـ  الإدارة موضوع ىذه الدراسة تناولت

عمؽ لمخصائص أبالقيـ وتطوير فيـ  الإدارةمف منظور  ةتوضيح مفيوـ القيـ التنظيمي

 ةبالقيـ كما قاـ الباحث بتحميؿ القيـ التنظيمي الإدارةضمف محتوى  ةالتي تعمؿ بكفاء ةالتنظيمي

أفراد و كلب مف  ةمكون ةالمنظم أفحيث  ،النظـ ةبالقيـ عبر استخداـ مدخؿ نظري والإدارة

يعتمد بعضيا عمى البعض في ذلؾ وتوصمت  ةلدييـ قيـ متداخم ة الأفرادالعنصريف المنظم

 ة:نتائج التاليال إلى ةىذه الدراس

فييا والتي تجعؿ مف ىذه  ةوالقيـ المقرر  ةعف القيـ التنظيمي ةىناؾ خصائص محدد -

 .بالقيـ الإدارةلتطبيؽ  ةفعالي أكثرالقيـ 

 ةالمحرك ةفي الطبق ةمحدده مف القيـ التنظيمي ةمع طبق فقط مؿبالقيـ تتعا الإدارة -

تكوف ذات دور فعاؿ فيما يتعمؽ  أفبالقيـ يجب  الإدارةمف منظور  ةالقيـ التنظيمي ةوالواضح

 ةبالرفاىي ةواف تكوف مرتبط ،الموظؼ فيما يتعمؽ بالسموؾ ةف تنظيـ شخصيأو  بالأساسيات،

 .فيما يتعمؽ بالبقاء الأخلبقيوالبحث 

 أو ةمف المدراء في رربتيـ لصيار ةىناؾ محاولات واضح أف ةالدراس أوضحتكما  -

 (.113ص ،2015 ي،ميمصال)في منظماتيـ  ةالقيـ التنظيمي ةمراجع

 :متغير الصراع التنظيميالسابقة التي تناولت الدراسات  -7-2

 :الدراسات العربية -7-2-1
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 (:1989)عمي غربي  دراسة

 ةسوسيولوجي ةفي مجتمع الصنع دراس ةالعلبقات الصناعي تناولت ىذه الدراسة موضوع

 .الجزائريتسيير الاشتراكي لممؤسسات بالشرؽ البيف الصراع الصناعي و  ةلمعلبق

 ةويدور حوؿ طبيع ةلمباحث تحت مجاؿ العلبقات الصناعي ةج موضوع الدراسر يند

 .بيف التسيير الاشتراكي لممؤسسات وحدوث الاضطرابات بالمجتمع الجزائري ةالعلبق

التي تربط بيف المتغيريف التسيير الاشتراكي  ةلموقوؼ عمى العلبق ةتسعى الدراس

لمصراع الصناعي  ةوضاع الواقعيوذلؾ بتشخيص الأ ة،عماليضرابات اللممؤسسات وحدوث الإ

في ضوء الشواىد ومبررات التي يمدنا بيا الواقع الاجتماعي الجزائري الذي ييدؼ تحولات 

 ةبطريق تـ اختيارىـعامؿ  (647)مف  ةالدراس ةتكونت عين ة،والسياسي ةواقتصادي ةاجتماعي

وقد  ،مف مؤسسات الشرؽ الجزائري ةؿ مؤسسمف واقع قوائـ المستخدميف بك ةطبقي ةعشوائي

 ة:لى النتائج التاليإ ةتوصمت الدراس

التسيير الاشتراكي لممؤسسات  ةضرابات وبيف فعاليليس ىناؾ ارتباط بيف تكرارات الإ -

تسيير الاشتراكي لممؤسسات في التخفيؼ مف الفقد كشفت عف عجز  ةالميداني ةواستنادا لمدراس

 .حدتيا

خرى تتمثؿ ألى عوامؿ إساسا أتعود  ةالجزائري ةالمنظمات الصناعيف الصراعات في إ -

 ة.الانتاجي ةبالعممي ةالمحيط الصعبة السيئةوالظروؼ  ةجور منخفضأفي 

 ة.والسياسي ةحباط في تحقيؽ طموحاتيـ الاجتماعيشعور العماؿ بالإ -
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في  ةلفئات معينو متعارف ةفيو استخداـ القو  والأساسيما العامؿ الجوىري أ -

 (.144، ص 2015بف صفية، )صالحيام

 (:1996)الشريف  دراسة

 ة،السعودي ةكاديميصراع التنظيمي في المؤسسات الأال موضوع ةدراستناولت ىذه ال

ساليب التي يتـ التعامؿ بيا مع سباب الصراع التنظيمي والأألى التعرؼ عمى إ ةىدفت الدراسو 

 ة.التدريس بالجامع ىيئةنظر  ةجيو ساليب مف كثر ىذه الأأالصراع و 

 ،( فردا80وأجريت ىذه الدراسة عمى عينة تتكوف مف  )منيج الوصفي ال ةالباحث واتبعت

 :فأىميا أمف النتائج  العديدلى إ ةوتوصمت الدراس ة،التدريس بالجامع ةعضاء ىيئمف أ

 ةالتدريس بالجامع ةعضاء ىيئأعوامؿ في حدوث الصراع التنظيمي بيف  ةىناؾ عد -1

ساليب كثر الأأسموب التعاوف ىو أف أوصراع الدور  ةالموارد وتفاوت الشخصي ةمنيا محدودي

 (2008. )طارؽ بف العتيبي، يستخدميا رئيس القسـ في التعامؿ مع الصراع داخؿ القسـالتي 

 (:2013)عبد الله صالح محمد  ةدراس

 ،في الكويت ةالصراع التنظيمي لدى المدارس الثانوي ةدار إنماط لأ ةتطرقت ىذه الدراس

 (109)تكونت مف  ةطبقي ةعشوائي عينةوتـ اختيار  ،واتبع فييا المنيج الوصفي المسحي

الصراع  إدارةنماط أاستبانو تناولت  بناءوتـ  ،الكويت ةبدول ةمناطؽ التعميميالفي  ةمديرا ومدير 

 ةوقد كشفت نتائج الدراس ،باتياثيا و دتتحقؽ مف موتـ ال ةعبار  (50)التنظيمي واشتممت عمى 
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 رة،خيالأ ةا جاء نمط التجنب بالمرتبمبين ،ولىالأ ةالتكامؿ والتعاوف جاء بالمرتب ينمط أفعف 

 :كما كشفت النتائج

نماط باستثناء ثر الجنس في جميع الأتعزى لأ ةاحصائي ةعدـ وجود فروؽ ذات دلال -

 (2013ناث. )عبد الله صالح محمد، الإوجاءت الفروؽ لصالح  ةالمجامم نمط

 : (2013)مال أاوي فزر  ةدراس

 ةدراس ،ثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعامميفتناولت ىذه الدراسة موضوع أ

واتبع الباحث المنيج الوصفي التحميمي وطبقت ىذه الدراسة  ةبسكر بفي مؤسسو الكوابؿ  ةميداني

( عامؿ ولغرض جمع البيانات اعتمد الباحث عمى الملبحظة 897تتكوف مف )عمى عينة 

 والمقابمة والاستبياف، وتوصمت نتائج ىذه الدراسة إلى:

التي  الإنسانيةالعلبقات  ةوىذا ما ذىبت لو مدرس ةموجود ةالجماعات رير الرسمي أف -

عف السموؾ الاجتماعي لمفرد وىذا ما ىو مبيف  ةناتج ةالتنظيـ الغير الرسمي ظاىر  أف أثبتت

تسبب العديد  ةداخؿ ىذه المؤسس ةالعلبقات رير الرسمي أفحيث  ةبسكر بالكوابؿ  ةفي مؤسس

 ةظيور مشكلبت تنظيمي إلىمف الصراعات وىذا يؤثر بشكؿ واضح عمى رضا العماؿ ويؤدي 

التفكير في  إلىلجوء العماؿ و  الأداءوانخفاض في معدلات  ،التغيب ،داخميا كدوراف العمؿ

 ،ف الصراع قد يفقدىـ مناصبيـ نيائياأيروف ب لأنيـتغيير مكاف عمميـ لميروب مف الصراع 

التسيير في  لأسموبرفضا  أخرى إلى ةعمى تنقؿ بعض العماؿ مف مصمح ةزياد أثارهوتجنب 

ومف  الإنتاجيةانخفاض في معدلات  أيضاويسبب  ةراح أكثربحثا عف عمؿ  ةالسابق ةالمصمح
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شكاؿ الصراع في أحد أليـ وىو  ةخير المياـ الموكمأسباب ظيور ىذه المشكلبت ىي تأ

 .وامر والتباطؤ في انجازىاوالذي يعبر عف عصياف الأ ةالمؤسس

 ،لى الشعور بالتيميشإدى أفي توزيع الحوافز وىذا ما  ةالتنظيمي ةرياب العدال -

القيـ  ةخرى والتي تبيف مراعاأطراؼ أعف طريؽ  ات التي يقوـ بيا بعض العماؿضالتحري

 ةالعمؿ تثير الصراعات الغير المقبول ةحوؿ طريق الأجنبيةفي طريؽ الشركات  ةالوافد ةالثقافي

ولذلؾ فيو  ،عيادفي المناسبات والأ ةالمشارك ةىميأالعامؿ الجزائري يركز دائما عمى  :مثلب

مع انخفاض  الأداءلى التغيب والى انخفاض إمنعو مف ذلؾ وىذا ما يؤدي  ةيرفض بشد

 الإنتاجية.

نيا فعاليا مف طرفو وىذا أوتفسيرىا عمى  ،المشرؼ مف طرؼ العماؿ ةعدـ فيـ لغ -

وىذا لا  ةشراؼ المتبع في المؤسسسموب الإأعدـ التكيؼ مع  ،يخمؽ جوا مف عدـ الرضا

شاعات حسب شار الإتداخؿ في خطوط الاتصاؿ وانت ةساس بالتبعييرضي العامؿ والأ

زرفاوي، ة.)المعمومات عف بعضيـ البعض يسبب الصراع وىذا يؤثر سمبا عمى داخؿ المؤسس

2013) 

 (:2014)مساعد السر  عثمان تاج دراسة 

صراع التنظيـ والرضا الوظيفي في البيف  ةلى الكشؼ عف العلبقإ ةالدراس سعت ىذه

 ةسباب الصراعات التنظيميأىـ عوامؿ و أ ةوذلؾ مف خلبؿ دراس ي،بالودا ةالمؤسسات العام

ىداؼ ألى إواعتمد الباحث في سبيؿ الوصوؿ  ،تمؾ الصراعات ةدار النمط المناسب لإ ةودراس
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عداد استبياف لغرض جمع إوتـ  ،سئمتيا عمى المنيج الوصفي التحميميأعف  ةجابوالإ ةالدراس

وتمت معالجة البيانات باستعماؿ الأساليب الإحصائية  ،فردا (80)البيانات تـ تطبيقو عمى 

 ة،للبستقلبلي كاؼ مربعلى استخداـ اختبار إ ةضافإ ،والتكرارات ةالنسب المئويالمتمثمة في 

بيف  ةاحصائي ةذات دلال ةقوي ةارتباطي ةىميا وجود علبقأنتائج  ةلى عدإوتوصؿ البحث 

الموارد  ةلصراع التنظيمي تتمثؿ في محدوديسباب اأىـ أالصراع التنظيمي والرضا الوظيفي و 

. )عثماف وعدـ وضوح الصلبحيات وعدـ وضوح المسؤوليات عمى التوالي ،ىداؼوتعارض الأ

 (2014تاج السر مساعد، 

  :ةجنبيالدراسات الأ -7-2-2

 :kamba( 1993) ةدراس 

 ةالصراع التنظيمي عند مديري مدارس الثانوي إدارةساليب تناولت ىذه الدراسة موضوع أ

 (209)مف  ةمكون ةعين طبقت عمى ،عمى مرحمتيف ةمريكا تمت الدراسأفي جنوب ررب 

 ة:ولى النتائج التاليالأ ةفي المرحم ةظيرت الدراسأوقد  مديرا،

الصراع  إدارةساليب أبيف مدراء في استخداـ  ةاحصائي ةليس ىناؾ فروؽ ذات دلال -

نيـ يديروف الصراعات بيف سموب وذلؾ لأبيذا الأ ةالتكامؿ لا يمتزموف بالضرور سموب أ

 (.21، ص 2015ة. )القفؿ سمية، ساليب متعددأالمعمميف ب
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 :Hankin wicton and Dee (2000) ةدراس

 ة،الذاتي الإدارةالصراع لدى مديري المدارس  إدارةساليب تناولت ىذه الدراسة موضوع أ

 ةلحؿ الصراع لدى مديري المدارس الواقع ةساليب المفضملى معرفو الأإ ةىدفت ىذه الدراس

نتائج اللى إ ةتوصمت الدراس ة،مريكيالأدة بجنوب شرؽ الولايات المتح ةفي المدف الحضاري

 ة:التالي

 ؿصالصراعات التي تح إدارةسموب التجنب في ألى استخداـ إالمديروف  أنادرا ما يمج  -

 في المدارس.

سموب التعاوف كمما زاد عدد المشاركيف أساليب استخداما مف قبؿ المديريف ىو كثر الأأ -

 .محؿلسموب أسموب التعاوف كألى إفي حؿ النزاع زاد المجوء 

 

 : hanh D. Nguyen jie yang (2012) ةدراس

الصراع التنظيمي بيف الموظفيف  إدارةاستراتيجيات  تناولت ىذه الدراسة موضوع

في  ةالصراعات التنظيمي إدارةنماط أعداد تصور مقترح عف إلى إ ةتطرقت الدراس ،الصينييف

المنيج الوصفي  ، واتبع الباحثطراؼ الصراع داخؿ المنظماتإبيف  ةالعلبقات اليرمي

 ،الصيفنحاء أموظؼ مف جميع (  704، وأجريت الدراسة عمى عينة تكونت مف )المسحي

 ة:القائم ةبدت النتائج الفرضيأوقد 
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نماط وتتسـ ىذه الأ ،الصراعات لإدارة ةنماط مباشر ألى استخداـ إف المشرفيف يميموف أ -

في  ةالمنطؽ والخبر  ،التعميـ ،بسبب متغيرات الجنس ةجاءت النتائج متباين ،والحسـ ةبالييمن

  ،العمؿ

في التعامؿ مع  ةلى استخداـ استراتيجيات رير مباشر إكثر سنا يميموف ف الموظفيف الأأ -

تبعا  ةنماط متفاوتأاستخدـ الموظفوف  ةالصراعات الشخصي ةما فيما يتعمؽ بتسويأالصراعات 

    ( hanh D. Nguyen jie yang, 2012, P 14 )ة.لمشخصي

 :Wu Hui Chi( 2018) ةدراس

 ةالتربي ةثير صراع الدور والنمط القيادي السائد لمديريأتتناولت ىذه الدراسة موضوع  

 ةوسعت الدراس التايوانية،نظر المعمميف في الجامعات  ةعمى الالتزاـ التنظيمي مف وجي ةالبدني

عمى  ةالبدني ةالتربي ةثير صراع الدور والنمط القيادي السائد لمديري كميأكشؼ عف تاللى إ

تـ استخداـ المنيج  ة،يوانيانظر المعمميف في الجامعات الت ةالالتزاـ التنظيمي مف وجي

وأجريت ىذه الدراسة عمى عينة تتكوف  ،افيالاستب واعتمد الباحث عمى ةوصفي في الدراسال

% و 63.1 ةمعمما بالنسب (199) :عمى النحو التالي (2017)عاـ  في ،فردا  (312مف )

تـ استخداـ معامؿ الارتباط بيرسوف ، ولغرض معالجة البيانات % 36.2 ةبنسب ةمعمم (113)

يؿ الاحصاءات ملى تحإ بالإضافة ةموضوع الدراس ةبيف الخصائص الديموررافي ةلتحديد العلبق

 ة:وبينت نتائج الدراس (SPSS) ةبطريق
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جاء دور والالتزاـ التنظيمي وصراع ال ةالتحويمي ةبيف نمط القياد ةف مستوى العلبقأ -

 (wu hui chin, 2018) .متوسط

 :Ahmet ayik tevfic uzun( 2019) ةدراس

الصراع التنظيمي  إدارةنماط أبيف ميارات التعامؿ و  ةالعلبقتناولت ىذه الدراسة موضوع 

 إدارةنماط أبيف ميارات التواصؿ و  ةالكشؼ عف العلبق ةاستيدفت الدراس ،لدى مديري المدارس

واتبع  ة،كثر فعاليأ ةالمدرس ةوذلؾ لجعؿ بيئ ،الصراع التنظيمي مف وجيو نظر المعمميف

الصراع  إدارةنماط أبتصميـ مقياس الاتصاؿ ومقياس  وتـ ،منيج الوصفي التحميميلاالباحثاف 

في  ةابتدائي ةمدرس 18معمما يعمموف في  (245عينة تكونت مف )تـ تطبيقو عمى و  ،التنظيمي

 :وكشفت النتائج عف ،تركيا ،زميرأ ،لاندوكيفاب ةمنطق

ظيرت أالصراع التنظيمي حيث  إدارةنماط أبيف ميارات الاتصاؿ و  ةموجب ةوجود علبق -

الصراع التنظيمي التي سوؼ  بإدارةف ميارات الاتصاؿ داخؿ المدارس تساعد عمى التنبؤ أ

 (ahmet ayik tevfic uzun, 2013). تتبع في المستقبؿ

 :ةالتعقيب عمى الدراسات السابق -8

بعدما قمنا بعرض مجموعة مف الدراسات السابقة التي ليا علبقة بمتغيرات الدراسة  

)القيـ التنظيمية والصراع التنظيمي( وفؽ تسمسؿ زمني مف الأقدـ إلى الأحدث، تبيف لنا أف 

ىذه الدراسات تتفؽ مع الدراسة الحالية في دراسة موضوع القيـ التنظيمية مف خلبؿ التركيز 

مف جية بالإضافة إلى ىذا فإنيا تناولت تقريبا نفس مجتمع الدراسة والمتمثؿ في عمى أبعادىا 
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إدارييف جامعييف ومؤسسات عامة أو خاصة. ومف جية أخرى تتفؽ الدراسات الحالية مع 

الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الصراع التنظيمي مف حيث تركيز معظميا عمى تحديد 

 مستوى الصراع التنظيمي.

ما يخص القيـ التنظيمية لقد حاولنا إلقاء الضوء عمى البعض مف ىذه الدراسات التي في

( وىي دراسة عربية 2009العتيبي ) ليا صمة بموضوع الدراسة الحالية مستيميف بذالؾ دراسة

قريبة في شقيا الأوؿ المتعمؽ بالقيـ التنظيمية التي خمصت إلى أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة 

متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ القيـ التنظيمية السائدة وفقا لمتغيرات  إحصائية بيف

(، بالإضافة 2012) ةالحراحشالوظيفية أو المرىؿ العممي أو القسـ العممي، ثـ أدرجنا دراسة 

( التي توصمت إلى أف القيـ التنظيمية لدييا تأثير في الخيار 2012إلى دراسة الصائغ )

( التي توصمت إلى أنو ىناؾ علبقة 2013وكذلؾ دراسة نواؿ يونس )الاستراتيجي لممنظمة، 

 ارتباطية بيف القيـ التنظيمية والأداء الوظيفي.

أما فيما يخص الصراع التنظيمي نجد أف معظـ الدراسات السابقة التي تناولت ىذا 

ربي الموضوع اىتمت بالإدارييف في مختمؼ المنظمات، ففي البداية تطرقنا مف دراسة عمي ر

( وتشترؾ مع دراستنا في علبقة بعض المتغيرات مع الصراع التنظيمي، ثـ أدرجنا 1989)

( الذي توصؿ إلى أف ىناؾ عدة عوامؿ تتدخؿ في حدوث الصراع 1996دراسة الشريؼ )

التي  (2013)عبد الله صالح محمد التنظيمي بيف أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة، أما دراسة 

ا جاء نمط التجنب مبين ،ولىالأ ةالتكامؿ والتعاوف جاء بالمرتب ينمط ىدفت إلى الكشؼ عف
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رياب ( التي توصمت إلى أف 2013رة، في حيف نجد دراسة زرفاوي نواؿ )خيالأ ةبالمرتب

ات التي يقوـ بيا ضالتحريو  ،الشعور بالتيميشيؤدي إلى في توزيع الحوافز  ةالتنظيمي ةالعدال

في طريؽ  ةالوافد ةالقيـ الثقافي ةوالتي تبيف مراعا خرىأطراؼ أبعض العماؿ عف طريؽ 

لى إوىذا ما يؤدي  ة،العمؿ تثير الصراعات الغير المقبول ةحوؿ طريق الأجنبيةالشركات 

عثماف تاج مساعد  الإنتاجية، كما نجد دراسةمع انخفاض  الأداءالتغيب والى انخفاض 

والرضا الوظيفي في  يالتنظيمصراع البيف  ةلى الكشؼ عف العلبق( التي سعت إ2014)

 ي.بالودا ةالمؤسسات العام

ومف خلبؿ ما سبؽ نلبحظ أف الدراسة الحالية تتميز في أف موضوعيا جديدا وميما 

ومفيدا لممجتمع عامة وللئدارييف خاصة حيث أنو ضـ عينة الإدارييف الذي لـ يتـ تناولو مف 

منا، كما كاف ليدؼ ىذه الدراسة الذي جانب القيـ التنظيمية والصراع التنظيمي عمى حد عم

يتميز بالكشؼ عف مستوى الصراع التنظيمي لدى الإدارييف لو مدلولات كثيرة تفيد المينييف 

 في المجاؿ النفسي والاجتماعي والإداري.

وقد لاحظنا عدـ تناوؿ متغيرات الدراسة الحالية إلا قميلب، فكانت الدراسة بمثابة أوؿ 

ربط بيف متغيرات الدراسة عمى حد عممنا، لذا نرجو أف تكوف ىذه الدراسة دراسة ميمة ومفيدة ت

مكممة لمدراسات العربية والمحمية والجيود التي بذلت في موضوع القيـ التنظيمية والصراع 

 التنظيمي وأف تقدـ معرفة جديدة مضافة إلى ميداف عمـ النفس بشكؿ خاص.
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 تمييد:

تعد القيـ الشخصية مف العناصر الأساسية لثقافة المنظمات، أو ما يطمؽ عمييا الثقافة 

التنظيمية، فيي تؤثر تأثيراً كبيراً في حياة الأفراد الخاصة، والعممية، بوصفيا أحد المكونات 

الأساسية لمشخصية، ويشمؿ تأثيرىا سموؾ الأفراد واتجاىاتيـ، وعلبقاتيـ، وىي بذلؾ توفر 

ميماً لتوجيو سموؾ الأفراد والجماعات وتنظيمو داخؿ المنظمات وخارجيا، إذ تقوـ بدور  إطاراً 

عده الفرد ميما، وذا قيمة يالقيمة ىي ما فالمراقب الداخمي الذي يراقب أفعاؿ الفرد وتصرفاتو، 

 قاً، ومتوافقاً مع ما يؤمف بو مف قيـ، ولذلؾسفي حياتو، ويسعى دائما إلى أف يكوف سموكو مت

يـ السموؾ التنظيمي فلا يمكف إرفاؿ دراسة القيـ الشخصية عند تحميؿ السموؾ الإنساني، و 

 .لدى المنظمات كميا

وتعد الأسرة ىي المصدر الأوؿ في تكويف قيـ الفرد واتجاىاتو، وعاداتو الاجتماعية فيي 

ء الذي يرشده التي تمده بالرصيد الأوؿ مف القيـ والعادات الاجتماعية، وىي بذلؾ تمده بالضو 

في سموكو وتصرفاتو، ففي الأسرة يتمقى الطفؿ أوؿ درس عف الحؽ والواجب والسموكيات 

فالأسرة ىي التي تمنح الطفؿ أوضاعو الاجتماعية،  ،والحسنة والقبيحة، الصائبة والخاطئة

 تحدد لو نوع الطعاـ الذي يأكمو، وكيؼ يفي ،وتحدد لو منذ البداية اتجاىات سموكو وخياراتو

ومتى يأكمو، والممبس الذي يمبسو في كؿ مناسبة، وتحدد لو الميوؿ السياسية التي يتبعيا، بؿ 

وتحدد لو الديف الذي يعتنقو، كما قاؿ الرسوؿ الكريـ : )كؿ مولود يولد عمى الفطرة، فأبواه 

 ييودانو، أو ينصرانو، أو يمجسانو(. 
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التنشئة الاجتماعية، مثؿ:  ويشترؾ عدد مف الجماعات الأخرى مع الأسرة في عممية

والييئات الدينية، والجماعات المينية ، والأندية الرياضية ،المدرسة، وثمة الأقراف والأصدقاء

والييئات السياسية.. الخ، وبالررـ مف أىمية دور الجماعات في التنشئة الاجتماعية، فإف 

 ا.عنيوظيفتيا تعد امتدادا لوظيفة الأسرة، وليست بديمة 
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 :Values Concept مفيوم القيم -1

دراسة القيـ تعد مف فالسموؾ الإيجابي، لذلؾ  تحديد وتوجيو يـ دوراً بارزاً فيقتمعب ال

امة والتي عمى الإدارة في التنظيـ ضرورة الاىتماـ بيا وتيذيبيا لتعزيز يالموضوعات ال

الإدارة بدراسة القيـ وأثرىا الياـ السموؾ الوظيفي المرروب بو، ومف ىذا المنطمؽ اىتـ عمماء 

عمى حياة المنظمات، وبالررـ مف ذلؾ تفاوتت الاجتيادات العممية لتحديد وتوضيح مفيوميا 

ومعانييا، فالقيـ تختمؼ مف فرد إلى آخر نتيجة للبختلبفات والفروقات الفردية والثقافية وكذلؾ 

الصعوبة إضافة إلى تداخميا مع  الاجتماعية الأمر الذي جعؿ دراستيا عمى درجة كبيرة مف

 (.2012)عساؼ،  .مفاىيـ الاتجاىات والإدراؾ

اولات عمماء الإدارة في دراستيـ لمقيـ، محونتيجة للبختلبؼ في ىذه المفاىيـ تفاوتت 

حيث خمط ىؤلاء العمماء في تناوليـ موضوع الاتجاىات وحاوؿ بعضيـ التمييز بينيا وبيف 

ستيا مف جانب القيـ والاتجاىات كموضوع واحد، وفي ذلؾ الاتجاىات، وحاوؿ البعض درا

(، إف دراسة كؿ منيما بشكؿ منفصؿ لا تترتب عميو فائدة كبيرة 2011يقوؿ )السممي، 

فكلبىما عبارة عف وجيات نظر وتصورات يكونيا الأفراد بناء عمى تجاربيـ وثقافتيـ، فيناؾ 

أف التفاعلبت بينالاتجاىات يؤدي إلى مف يحاوؿ الربط بيف المفيوميف، حيث يعتبر ىؤلاء 

( إف تفاعؿ عناصر الاتجاىات يساعد ايزبؾظيور ما يعرؼ بالقيـ، وفي ىذا الصدد يقوؿ )

 :عمى إيجاد مفاىيـ تعرؼ بالقيـ وفقاً لمتصورات الآتية

 قيـ          اتجاىات )تفاعؿ(         آراء )تفاعؿ(  
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ؿ عإلى خمؽ ما يعرؼ بالاتجاىات، كذلؾ تفافالتفاعؿ بيف الطروحات والآراء يؤدي 

ىذا التصور يشير إلى درجة الترابط والعلبقة  ،الاتجاىات يؤدي إلى خمؽ ما يعرؼ بالقيـ

بينيذه المفاىيـ وتفاعميا مع بعضيا البعض، الأمر الذي يجعؿ دراسة كؿ موضوع بشكؿ 

عف كؿ منيما، )عبد منفرد في راية الصعوبة لموصوؿ إلى تصور مفاىيمي واضح ومتكامؿ 

 (.2003 الباقي،

وىناؾ مف تناوؿ موضوع القيـ بمنظور آخر حيث ركز ىؤلاء عمى ضرورة دراسة وتحميؿ 

لما لذلؾ مف أىمية في ترسيخ أنماط سموكية إيجابية  ،كؿ مف القيـ والاتجاىات بشكؿ منفرد

ميف شخصيات يؤثر عمى حياة منظمات الأعماؿ نتيجة لتركيزىا عمى تحميؿ مفاىيـ ومضا

الأفراد، ومحاولة توجيييا بالاتجاه الصحيح، الأمر الذي يساعد عمى زيادة ومعرفة الجوانب 

بضرورة دراسة كؿ منيا Rokoachالسموكية ودراستيا بشكؿ دقيؽ وفاعؿ، وفي ذلؾ يرى العالـ

 بيدؼ محدد عكس مفيوـ الاتجاىات والتي ترتبط بأىداؼ محددة.

المفاىيـ بشكؿ فمسفي سوؼ يقود إلى حوارات فمسفية عميقة، إف عممية البحث في ىذه 

لذلؾ يمكف تعريؼ القيـ بأنيا عبارة عف معتقدات يؤمف بيا الأفراد ويمتزموف بيا كونيا وسيمة 

فاعمة في تحديد الأنماط السموكية المرروب بيا ورير المرروب بيا، وىذا يؤدي إلى تشكيؿ 

بياف ومعرفة ما ىو مرروب بو، وما عمى الإدارة إلا محاولة مفاىيـ وقيـ يعتمد عمييا الأفراد ل

تشجيع الأفراد عمى تبني الأنماط السموكية الإيجابية في محاولات لمتأثير عمى بعض القيـ 

 (.2001رير المرروب بيا، )الزبيدي، 
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المعتقدات التي يعقد أصحابيا بمضامينيا، أما ": بانيا (2012ي، تويعرفيا )القريو 

و خطأ، مقبوؿ أتصديؽ بما ىو صح  :فيعرفانيا بأنيا: (Ponser&monson)نسوفبونسرومو 

 ".مرروب فيو أو رير مرروب فيو ،عدؿ أو رير عدؿ ،أو رير مقبوؿ

عبارة عف المعتقدات التي :"واستناداً إلى ما سبؽ مف تعريفات يمكف تعريؼ القيـ بأنيا

يحمميا الفرد نحو الأشياء والمعاني وأوجو النشاط المختمفة، والتي تعمؿ عمى توجيو ررباتو 

لو السموؾ المقبوؿ والمرفوض والصواب والخطأ، وتتصؼ بالثبات  حددحوىا، تنتجاىاتو او 

 .النسبي

 :Valuescharacteristicsم خصائص القي -2

 :(2013بيا القيـ وىي كالآتي )العمياف ىناؾ عدة خصائص تتميز 

 إنيا إنسانية لا يمكف قياسيا كالموجودات.  .1

 إنيا صعبة الدراسة، دراسة عممية بسبب تعقيدىا. .2

إنيا نسبية، أي تختمؼ مف شخص لآخر بالنسبة لحاجاتو وررباتو وتربيتو وظروفو،  .3

 ومف زمف إلى زمف، ومف مكاف لآخر، ومف ثقافة الأخرى. 

 ليا.فتييمف بعض القيـ عمى ريرىا أو تخضع  ،ا بينيا ترتيباً ىرمياً تترتب فيم .4

 تؤثر القيـ في الاتجاىات والآراء والأنماط السموكية بيف الأفراد.  .5

 .ومعروفة لدى أفراد المجتمع ومرروبة اجتماعياً لأنيا تشبع حاجات الناس ةمألوف .6

 .فرضيب، كما أنيا تحرـ وتتثمرة لأنيا تعاقب و آأنيا ممتزما و  .7
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 :Classification of Valuesتصنيف القيم -3

الناس(  أنماط( في كتابو: )سبرانجرعد التصنيؼ الذي أورده عالـ الاجتماع الألماني )ي

مف أكثر التصنيفات استخداما في دراسة القيـ، حيث قسـ القيـ إلى ست مجموعات، ىي: 

القيـ الدينية، والقيـ السياسية، والقيـ الاجتماعية والقيـ النظرية، والقيـ الاقتصادية والقيـ 

 :(2006الجمالية، وسنوضح فيما يأتي ما تعنيو ىذه القيـ )المعايطة، 

ىي مجموعة القيـ التي تميز الفرد بإدراكو لمكوف، ويعبر عنيا اىتماـ  :القيم الدينية. 1

الفرد وميمو إلى معرفة ما وراء الطبيعة، فيو يررب في معرفة أصؿ الإنساف ومصيره، ويؤمف 

ويتميز  ،ويحاوؿ أف يربط نفسو بيذه القوة ،بأف ىناؾ قوة تسيطر عمى العالـ الذي يعيش فيو

 القيـ بالتمسؾ بالتعاليـ الدينية.معظـ مف تسود لديو ىذه 

: ىي مجموعة القيـ التي تميز الفرد باىتماماتو بالبحث عف الشيرة القيم السياسية. 2

والنفوذ في مجالات الحياة المختمفة، وليس بالضرورة في مجاؿ السياسة، ويتميز الفرد الذي 

 تسود لديو ىذه القيـ بدوافع القوة والمنافسة والقدرة عمى توجيو الآخريف والتحكـ في مستقبميـ. 

ي مجموعة القيـ التي يعبر عنيا اىتماـ الفرد بالعمـ والمعرفة والسعي ى :القيم النظرية. 3

وراء القوانيف التي تحكـ الأشياء بقصد معرفتيا، ومف الأفراد الذيف تبرز عندىـ ىذه القيـ 

 .الفلبسفة، والعمماء والمفكريف
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وبقدرتو  ىي مجموعة القيـ التي تميز الفرد باىتماماتو الاجتماعية، القيم الاجتماعية:. 4

عمى عمؿ علبقات اجتماعية والتطوع لخدمة الآخريف، ويتميز الفرد بقدرتو عمى العطاء مف 

 والإيثار.والشفقة وقتو وجيده ومالو الخدمة المجتمع، ويغمب عمى سموكو الود 

ىي مجموعة القيـ التي تميز الفرد بالاىتمامات العممية، وتجعمو  القيم الاقتصادية:. 5

يعطي الأولوية لتحقيؽ المنافع المادية، ويسعى لمحصوؿ عمى الثروة بكؿ الوسائؿ، وتبرز 

 ىذه القيـ لدى رجاؿ الماؿ والأعماؿ، وأصحاب المتاجر والمصانع.

ىتمامات الفنية والجمالية ىي مجموعة القيـ التي تميز الفرد بالا . القيم الجمالية:6

وبالبحث عف الجوانب الفنية في الحياة، وتجعؿ الفرد يجب التشكيؿ والتنسيؽ، وتسود ىذه 

 .القيـ عادة لدى اصحاب الإبداع الفني وتذوؽ الجماؿ

وتعد ىذه القيـ الست المشار إلييا قيماً أساسية )مركزية( تنبثؽ منيا العديد مف القيـ 

رع مف القيـ الدينية بعض القيـ الفرعية، مثؿ: قيمة الصدؽ، وقيمة الشخصية، فمثلب يتف

الأمانة، وقيمة الإخلبص، وقيمة الرحمة ... الخ ويتفرع مف القيـ النظرية قيـ عديدة منيا: 

قيمة التحصيؿ الأكاديمي، وقيمة الإنجاز، وقيمة الانضباط الذاتي... الخ، ولا يعني ىذا 

ورة خالصة إلى واحدة أو أكثر مف ىذه القيـ، فجميع القيـ توجد التقسيـ أف الإنساف ينتمي بص

 إلى آخر ومف جماعة لأخرى.شخص  لكنيا تختمؼ في تركيب أىميتيا مف د،لدى كؿ فر 
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 : The function of valuesوظائف القيم -4

تعد القيـ مف أىـ مكونات الشخصية، لذلؾ فيي تعمؿ عمى تشكيؿ الكياف النفسي لمفرد، 

 .(2005)الصيرفي، مف خلبؿ قياميا بالوظائؼ الآتية 

إنيا توفر الوسائؿ المطموبة لتحديد جدارة الأفراد والجماعات، فيي تساعد الفرد عمى ‌. أ

 معرفة موقعو في المجتمع عمى أساس تقويـ الناس لو. 

اعد القيـ الناس عمى تركيز اىتماميـ عمى العناصر المادية المرروبة والضرورية، تس‌. ب

فقيمة الأشياء ليست في ذاتيا فحسب، بؿ ىي نتيجة لما يضفيو المجتمع عمييا مف اىتماـ 

 وتثميف.

د في القيـ، وعمى ىذا سجتإف جميع الأساليب المثالية لمسموؾ والتفكير في المجتمع ت‌. ت

يـ اشبو بالخطط اليندسية لمسموؾ المقبوؿ اجتماعيا، بحيث يصبح الأفراد الأساس تصبح الق

 .قادريف عمى إدراؾ أفضؿ الطرؽ لمعمؿ والتفكير

ـ القيـ في توجيو الناس في اختيار الأدوار الاجتماعية والنيوض بيا، كما تسي ‌. ث

 تشجعيـ عمى القياـ بالأعباء المسندة إلييـ بشكؿ ينسجـ وتوقعات المجتمع.

لمقيـ دور كبير في تحقيؽ الضبط الاجتماعي، فيي تؤثر في الناس لكي يجعموا ‌. ج

سموكيـ مطابقا لمقواعد الأخلبقية، كما تعمؿ القيـ عمى كبح جماح العواطؼ السمبية التي قد 

جؿ في ختدفع إلى الانحراؼ والتمرد عمى نظـ المجتمع الأخلبقية وتولد الشعور بالذنب وال

 زىـ المعايير.نفوس الناس عند تجاو 
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قيـ تأثير واضح كأداة لمتضامف الإجتماعي، فوحدة الجماعات تستند إلى وجود القيـ لم‌. ح

المشتركة، مما يجعؿ الناس ينجذبوف لبعضيـ عندما يشعروف بتماثؿ الأخلبؽ والعقائد التي 

 يعتنقونيا. 

 :values formation ل القيميتشككيفية  -5

ومنسجمة مع الطبيعة البيولوجية والنفسية تعد قيـ الأفراد متصمة بشكؿ قوي 

والاجتماعية، والقيـ الموجودة ىي مزيج مف دافعيف: الأوؿ رريزي والثاني مكتسب، وقيـ 

شباع ىذه الحاجات ويؤكد مندؿ وجورداف عمى أف قوة القيمة لدى  ،الأفراد متصمة بحاجاتيـ وا 

تو وثقافتو الموروثة، حيث يوجد الإنساف ومدى تعرضيا لمتغيير يتصلبف بعلبقة الفرد بعائم

 :(1995)العديمي، عدد مف القواعد تشرح ىذه العلبقات وىي 

 سرياً وجماعيا وثقافياً. أو القيـ باقية وبشكؿ خاص في حالة تناسقيا تاريخياً ‌. أ

عندما يكوف الفرد متصلًب عاطفياً بموضوع ما، فإنو سيكوف مف الصعب إقناعو ‌. ب

 .يموقبتغيير 

الأفراد الذيف يعيشوف في منطقة معينة وخلبؿ فترة زمنية معينة تكوف قيميـ متشابية ‌. ت

. 

 الاختلبؼ في القيـ يعود إلى اختلبؼ الفئة الاجتماعية والروابط العرقية. ‌. ث

 يسعى الفرد إلى تحقيؽ الانسجاـ والتناسؽ ما بيف قيمو وقيـ الجماعة التي ينتمي إلييا. . ج



 القيم التنظيمية                                                         الفصل الثاني:      
 

40 
 

التي ينتمي  حد كبير عندما تكوف عناصر البيئة الاجتماعيةتكوف القيـ متشابية إلى . ح

 إلييا.

 موؾ عندما يتصؿ الوضع بالأخلبؽ.أكثر انسجاما ز قد تتعارض القيـ مع الس . خ

 .تتغير القيـ الشخصية نتيجة لتجارب عاطفية ميمة‌. د

 :sources of values مصادر القيم -6

قيمية انتيجيا الأفراد في حياتيـ عدة مصادر لمقيـ ساعدت عمى تشكيؿ منظومة ىناؾ 

 :(2012: ساعدت عمى فيـ ودراسة سموكيات الأفراد، وىذه المصادر تمثمت في )القريوتي

يمثؿ الديف المصدر الرئيسي لقيـ كثيرة، ومف الأمثمة عمى القيـ التي  :التعاليم الدينية .1

ى إتقاف العمؿ، قاؿ تتصؿ بالعمؿ في الديف الإسلبمي، الحديث النبوي الشريؼ الذي يحث عم

: إف الله يحب إذا عمؿ أحدكـ عملب أف يتقنو، وكذلؾ حث الرسوؿ الكريـ عمى  صلى الله عليه وسلمرسوؿ الله 

 عدـ الغش بقولو، مف رش فميس منا.

صمى وىناؾ أحاديث كثيرة تيدؼ إلى زرع القيـ الحميدة في الأفراد، ومنيا قوؿ الرسوؿ 

فحثنا الرسوؿ الكريـ عمى إعطاء أجر  ،عرقو : أعطوا الأجير أجره قبؿ أف يجؼالله عميو وسمـ

 العامؿ دوف تأخير وىذه تعتبر قيمة عظيمة للؤفراد. 

: يكتسب الفرد قيمة بشكؿ رئيسي مف قبؿ أفراد العائمة، وتشير التنشئة الاجتماعية .2

نظرية أريكسوف لمراحؿ النمو النفسي والاجتماعي إلى العلبقة الوثيقة بيف الفرد وأسرتو وتبدأ 

الأـ ثـ تتسع دائرة النمو الاجتماعي لمطفؿ لتشمؿ الأب والأخوة والجيراف وزملبء المعب،  مع
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فالأفراد يكتسبوف قيميـ مف خلبؿ تعايشيـ بيف أفراد الأسرة، وخلبؿ المراحؿ الدراسية المختمفة 

يف فراداً يفضموف العيش منعزلأومف خلبؿ اتصاليـ بأفراد المجتمع الذي يعيشوف فيو، وقد نجد 

 .عف المجتمع والعكس صحيح

: تعد خبرة الشخص ميمة وتظير في الأوزاف والقيـ التي يعطييا الخبرة السابقة  .3

للؤشياء فالسجيف الذي لـ يذؽ طعـ الحرية يفترض أف يقدر قيمة الحرية لأنو عانى مف كبت 

ىدار لحريتو، والشخص الأمي الذي لـ يتعمـ يعطي قيمة كبيرة لمتعميـ بسبب حرم  منو. انووا 

إف انتماء الفرد إلى جماعة معينة بعد مصدراً آخر  :الجماعة التي ينتمي إلييا الفرد  .4

وا أفالفرد قد يغير مف قيمو بسبب تأثير ضغوط الجماعة عميو، فنجد أحياناً أشخاصاً نش ،لمقيـ

نشأة دينية ونتيجة دخوليـ في جماعة رير دينية فإف قيميـ الدينية ستتغير، حيث تصبح 

 .يميـ متناسقة مع قيـ الجماعة الجديدةق

 :  Development of organizational valuesتطور القيم التنظيمية -7

عد القيـ انعكاساً لممناخ التنظيمي السائد، وبالتالي فيي تعبير عف الثقافة التنظيمية التي ت

ر الإشارة بو أف تحكـ طبيعة العلبقة بيف الأفراد داخؿ المنظمة وعلبقاتيـ معيا. ومما تجد

، لـ تكف ثابتة منذ القدـ، بؿ تغيرت ىذه القيـ مع تطور العموـ الإدارية، فقد القيـ التنظيمية

حدثت تغيرات أثرت في تشكيؿ ىذه القيـ التنظيمية وكاف أىميا التطورات المتلبحقة بالعموـ 

 سبعلقيـ الإدارية في الإدارية والمفاىيـ والقيـ الإدارية، وبالتالي فقد مر ىذا التطور في ا

 :مراحؿ عمى النحو الآتي
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 .مرحمة الثورة الصناعية :المرحمة الأولى

وفي ىذه المرحمة اعتبر الإنساف آلة بيولوجية يمكف لممديريف أف يتحكموا بو عف طريؽ 

الإرراء المادي، وأىممت الجوانب الإنسانية، وكاف فريدريؾ تايمور ىو صاحب ىذا المفيوـ 

أف مفاىيـ السمطة والتدرج اليرمي والإجراءات الرسمية ىي الوسائؿ التي يتـ حيث اعتبر 

 تصميميا لتأدية مياـ معقدة روتينية ومتكررة.

وقد كانت القيـ السائدة في ىذه المرحمة ىي التي تفترض أف الرجاؿ والنساء العامميف ىـ 

مف تغييرىا نظراً لأنيا وضعت مصادر يتـ تحفيزىـ بواسطة النقود، إلا أف ىذه القيـ كاف لا بد 

ووصفت  ،أنظمة الأجور التي تجعؿ العامؿ يبذؿ قصارى جيده عمى حساب صحتو وأسرتو

 (.2000)عبد الوىاب،  .الإنساف بأنو أناني لا يحب العمؿ إلا إذا أقتيد إليو

 .المرحمة الثانية: المرحمة السموكية

  مف قبؿ الباحث التوف مايوبدأت ىذه المرحمة بناءً عمى سمسمة دراسات ىورثوف 

(Elton Mayo ) ع مجموعة مف زملبئو، والتي حممت فيما تؤكد أف الإنساف ليس مجرد آلة م

نما لو مشاعر وأحاسيس وقوة إرادة تؤثر عمى الإنتاجية في المنظمة، ظيرت  يحفز مادياً، وا 

ىذه المرحمة كردة فعؿ عمى المرحمة الأولى وخاصة تمؾ الأفكار المتعمقة بالنظرة الدونية 

ة لتعالج ىذا الخمؿ في العلبقات الإنسانية داخؿ منظمة الأعماؿ، للئنساف، فجاءت ىذه المرحم

ولمتركيز عمى أىمية وقيمة الإنساف العامؿ، وكانت الفكرة الأولى التي قامت عمييا المرحمة 
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ف العمؿ ىو سنة الحياة والإنساف ىو محور  السموكية: إف المنظمة ىي مكاف لمعمؿ والحياة، وا 

 العممية الإنتاجية.

 .ة الثالثة: مرحمة المواجيةالمرحم

ظيرت ىذه المرحمة مف تطور القيـ التنظيمية استجابة لظيور الاتحادات المينية وليس 

 مف قبؿ الإدارة، فقد اكتسبت النقابات العمالية قوة بسبب الخسارات الكبيرة في المنظمات

 أساليبرير الناتجة عف الفوضى والتعطيؿ، فكاف لا بد للئدارة مف اتباع أساليب أخرى 

 ) العراؾ لمتوصؿ إلى حؿ لممشكلبت التي تواجييا فظيرت قيـ الحرية في بيئات الأعماؿ

 (.2008العامري، والغالي، 

 .يأالمرحمة الرابعة: مرحمة الإجماع في الر 

وظيرت في ىذه المرحمة قيـ الحرية في العمؿ، حيث انتقمت الإدارة الفعمية مف المديريف 

نظرية دوجلبس ماكريجور والتي أظيرت أىمية القيـ الإدارية مف خلبؿ  إلى العامميف، وظيرت

أف الفرد العامؿ  X و لا حيث تضمنت فرضية X تقسيمة لممعتقدات الإدارية إلى فرضيات

مفاىيـ وقيما مختمفة فأظيرت أف  Yكسوؿ ولا يحب العمؿ ويحفزه ماديا، بينما أظيرت فرضية 

 (.2009)الفريجات وآخرون، الإنساف كائف إيجابي يحب العمؿ وىو جدير بالثقة 

 .المرحمة الخامسة: مرحمة الإدارة بالأىداف

في ىذه المرحمة تقوـ الإدارة عمى أساس المسؤولية المشتركة بيف المديريف والعامميف أي 

ىي عممية مشتركة بيف الرئيس  ،نظيـ وتوجيو ورقابةأف العممية الإدارية مف تخطيط وت
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والمرؤوس في كؿ وحدات الإدارة وأقساميا ودوائرىا، وأف متطمبات فمسفة أسموب الإدارة 

، المتوفرة ومف ثـ تنفيذىا، )عباس بالأىداؼ تتبمور في تحديد الأىداؼ في ضوء الإمكانات

2012.) 

 .المرحمة السادسة: مرحمة التطوير التنظيمي

يعرؼ التطوير التنظيمي بأنو جيد مخطط عمى مستوى التنظيـ ككؿ تدعمو الإدارة العميا 

لزيادة الفاعمية التنظيمية مف خلبؿ تداخلبت مخططة في العمميات التي تجري في التنظيـ، 

 مستخدميف في ذلؾ المعارؼ التي تقدميا العموـ السموكية.

عمومات الإدارية والتي مف خلبليا يمكف وقد تميزت ىذه المرحمة بتحميؿ الأفكار والم

إيجاد تطوير تنظيمي مف خلبؿ فيـ واقع الحاؿ ووضع خطة مستقبمية لما تررب فيو المنظمة 

نشطة التطوير الذاتي والتي تركز عمى لأفي المستقبؿ، وقد صاحب ىذه المرحمة نمو سريع 

لأفراد، كما كاف الاىتماـ المتزايد عمؿ المعالجيف السيكولوجية، وييتـ بالعلبقات المتبادلة بيف ا

منصباً عمى نوعية ظروؼ العمؿ كجزء مف ىذه المرحمة، عندما بدا الإداريوف الاىتماـ بتحميؿ 

الجوانب رير الإنسانية والمسببة لمضغوط في بيئة العمؿ مف اجؿ العمؿ عمى تحسينيا 

 (.2015، )مساعدة

 .المرحمة السابعة: مرحمة الواقعية

عد تطور القيـ مزيجاً مؤلفاً مف المراحؿ السابقة، فبعد عقود مف يرحمة وفي ىذه الم

الاندفاع أو السير عمى رير ىدى، أدرؾ المديروف أنيـ يتحمموف ميمة صعبة فيما يتعمؽ 
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بالقيادة والضبط، ومع التنافس العالمي فإف ىناؾ مزيد مف التيديدات، وبالتالي فإف البقاء لف 

يرت ىذه المرحمة في بداية السبعينيات وكانت رد فعؿ لممراحؿ يكوف إلا للؤصمح، لقد ظ

السابقة أكثر مف كونيا مرحمة تقدمية، وقد انتشرت بعض القيـ مثؿ )لا شيء مجانا( )العمؿ 

 (.2008)عوض، الجاد يؤدي إلى النجاح( )المسؤولية الذاتية( 

وبناء عمى ما سبؽ فإف القيـ الفردية ىي عبارة عف أفكار ومعتقدات وفمسفة يعتنقيا 

العامموف، حيث تعكس ىذه القيـ درجة التماسؾ والتكامؿ بيف أعضاء التنظيـ، ونظراً لأىمية 

القيـ فقد أظيرت الدراسة والأبحاث أف ىناؾ أحدى عشرة قيمة موزعة عمى أربعة محاور 

 :(2010 ،رئيسية ىي )حمود 

 وتتضمف قيـ القوة والصفوة، والمكافاة. :أسموب الإدارة .1

 وتتضمف قيـ الفاعمية والكفاءة. :إدارة المينة .2

 .وتتضمف قيـ العدؿ، وفرؽ العمؿ، والقانوف :إدارة العلاقات الإنسانية .3

 .: وتتضمف قيـ الدفاع والإبداع والتنافسإدارة البيئة التنظيمية .4
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 خلاصة الفصل:

في ىذا الفصؿ مفيوـ القيـ التنظيمية في جانبو النظري ، وذلؾ بإيضاح مفيومو، لمسنا 

وتشريح الآراء المختمفة لمباحثيف، كما تطرقنا الى خصوصيتو وأىميتو وبعض التصنيفات التي 

تتعمؽ بدراستنا الحالية، دوف أف ننسى  المرور عمى مختمؼ المحطات التاريخية لنشأة 

، كما أبرزنا ا لمرجعيات النظرية المفسرة لو، و ىذه الخطوة التنظيرية ممزمة لأي باحث المفيوـ

لممرور الى الجانب الميداني لمدراسة، فيي تأشيرة الانتقاؿ الى الدراسة التطبيقية والتي 

 سنعرضيا في الفصوؿ الموالية.
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 تمييد:

عد السموؾ الإنساني محط اىتماـ الباحثيف، فلب تستطيع أي منظمة أف تعمؿ بنجاح وأف ي

تحقؽ أىدافيا بكفاءة وفاعمية بدوف التواصؿ بيف الأفراد والجماعات المختمفة عبر المستويات 

ف انتيجت نسقاً التنظيمية المختمفة،  فالمنظمة لا تبقى في سكوف وتوازف مستمر، فيي وا 

موجياً نحو تحقيؽ أىداؼ محددة، إلا أف ىذا النسؽ لا يفمت مف التغيير ولا يستطيع أف 

يتجنب صراعات حتمية لا بد أف يشيدىا خلبؿ تحقيقو لأىدافو، تمؾ حقيقة لا يمكف تجاىميا 

الأفراد والجماعات في المنظمات أمر شائع ومألوؼ مثؿ  أو التقميؿ مف أىميتيا، فالنزاع بيف

 شيوع التعاوف والتماسؾ، وىذا تبدو لنا أىمية دراسة مشكمتي الصراع والتغيير في التنظيـ

دوف دراستيما دراسة متعمقة واعية نفتقد فيـ أخطر مشكلبت التنظيمات الحديثة وبدوف بف

 ة مفررة تشكؿ حدودىا مفاىيـ النسؽ المتحيزة.تحميميما تحميلًب واقعياً نظؿ دائريف في حمق

والمشكمة ليست في وجود خلبفات مف عدمو في المنظمة، حيث إف ىذه الخلبفات 

ظاىرة طبيعية نتيجة الظروؼ أو علبقات العمؿ، ولكف الميـ ىو إدارة تمؾ الخلبفات بشكؿ 

رى مف تخطيط وتنظيـ فاعؿ، واعتبار إدارتيا وظيفة إدارية مثميا مثؿ أي وظيفة إدارية أخ

وتوجيو ورقابة، وررـ النتائج الإيجابية التي يمكف أف تترتب بسبب التناقضات مثؿ كثرة 

مكانية  الأفكار والمعمومات التي تطرح داخؿ المنظمة، وبالتالي تحسيف عممية اتخاذ القرارات وا 

راع أو عدـ إدارتو التعرؼ إلى المشكلبت المحتممة مستقبلًب ومحاولة تلبشييا، فإف إىماؿ الص

 .بشكؿ سميـ يمكف أف يؤدي إلى العديد مف النتائج السمبية
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 :Concept of OrganizationalConflictمفيوم الصراع التنظيمي -1

يعتبر الصراع أو النزاع أحد أنماط التفاعؿ الإنساني ويطمؽ عميو أيضاً الخلبؼ أو 

ع أف الطرؼ الآخر رريـ لو، التعارض فيو يدرؾ كؿ طرؼ مف أطراؼ الصراع أو النزا

ويعترض طريؽ تقدمو باتجاه اليدؼ الذي يريده، وتستخدـ كممتي الصراع والنزاع في أدبيات 

الصراع كمرادفتيف لكممة الخلبؼ والنزاع في المغة كما جاء في الصحاح )نازعو منازعة( أي 

 .لتخاصـجاذبو في الخصومة وبينيـ )نزاعة( بالفتح أي خصومة حؽ، والتنازع ىو ا

ولقد حظي الصراع باىتماـ واسع النطاؽ تجمى بتناولو مف قبؿ العديد مف الباحثيف ومف 

مختمؼ الاتجاىات الفكرية، وقد عكست المدارس الإدارية، بوجو عاـ، تبايناً كبيراً بشأف 

الصراع، ودوره في سموؾ الأفراد والمنظمات، واتجيت كؿ مدرسة فكرية إلى النظر لمصراع 

 .(2015، )مساعدةة تختمؼ عف الأخرى مف زاوي

، والتي تعني التطاحف معا (Conflicnus)ومصطمح الصراع مأخوذ مف الكممة اللبتينية

باستخداـ القوة وىي تدؿ عمى عدـ الاتفاؽ أو التنافر أو التعارض أو النزاع، أما استخداميا 

 (.1997)راشد، في المغة الإنجميزية القديمة فتعني العراؾ أو الخصاـ، 

 :تتعدد تعاريف الصراع التنظيمي بتعدد الباحثين واختلاف تخصصاتيم

 التنازع أو التناقض بأف الصراع ىو :(2000لقد جاء في معجـ العموـ الاجتماعية )

الذي يتراوح بيف الميف والفظاظة بيف طرفيف أو أكثر، أو مجموعات أو طبقات أو أشخاص 
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ات داخؿ نفس الشخص، وموضوع الصراع موجود في وأيضاً بيف جوانب واتجاىات أو مبرر 

 (.2011)شلابي، العموـ الإنسانية جميعيا ويتخذ مكانا لو في نظريات مختمفة 

عبارة عف تعارض الرربات معينة  :الصراع التنظيمي بأنو (2002)حريم، ويعتبر 

رى نتيجة وآخر، أو بيف مجموعة مف الأفراد وأخ، داخؿ الفرد، أو تعارض أو توتر بيف فرد

العدـ وجود توافؽ حقيقي أو مدرؾ ترقيات الفرد أو لأىداؼ الأفراد وأىداؼ المجموعات، أو 

 .نتيجة لعدـ التوافؽ عمى وسيمة تحقيؽ ىذه الأىداؼ والرربات

عف الصراع بوصفو: سموكاً مقصوداً لمحيمولة دوف تحقيؽ  ((Mullins ، 2005وعبر

 ) تكوف فرداً أو مجموعة أو منظمة، ووصؼجية أخرى لأىدافيا، وىذه الجية قد 

MCshare 2007 and Gilnow الصراع بأنو العممية التي يدرؾ مف خلبليا طرؼ ما أنو

بالصراع بأنو موقؼ تقود  Quick and Nelson 2009ميدد مف قبؿ طرؼ الآخر وقصد 

فقة أو التعارض فيو السموكيات أو المشاعر أو الاتجاىات أو الأىداؼ المتنافرة إلى عدـ الموا

لى الصراع بوصفو: إ  (slocum and Tiellriegel،  2009بيف طرفيف أو أكثر. وأشار )

عممية بموجبيا يدرؾ طرؼ معيف )فرد أو مجموعة( اف مصالحو الذاتية تتعارض أو تتأثر 

 .سمباً مف خلبؿ طرؼ آخر

ارض بمستوى وتنبغي الإشارة ىنا إلى أف ليس كؿ تعارض ىو صراع، فمتى ما كاف التع

 عدـ الموافقة القابمة لممناقشة والتفاوض بيف الطرفيف فإنو عندىا لف يكوف صراعاً.
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 :Characteristics of OrganizationalConflictخصائص الصراع التنظيمي -2

، )العميان ناؾ عدة خصائص أساسية لمصراع التنظيمي يمكف أف نجمميا في الآتي ى

2013 :) 

وجود أىداؼ أولية رير متكافئة لدى أطرافو، وتكوف عممية ينطوي الصراع عمى  .1

 الحوار الوسيمة المفضمة مف قبؿ ىذه الأطراؼ لموصوؿ إلى حالة مف التكافؤ في الأىداؼ.

إمكانية دخوؿ الأطراؼ  هيعتبر التوتر بعداً أساسياً لمصراع، وىو ما يطوي في ثنايا  .2

واحد أو أكثر مف الأطراؼ عمى قبوؿ  المعنية في نشاط عدائي ضد بعضيا البعض لإجبار

 بعض الحموؿ التي لا يررى بيا.

 يمثؿ الصراع وضعا مؤقتا، ررـ وجود الكثير مف الصراعات اللبزمة.  .3

ينطوي الصراع عمى محاولة مف جانب بعض الأطراؼ التي تستيدؼ إجبار اطراؼ   .4

 منافسة أخرى عمى قبوؿ حؿ أو اتفاقية قد لا تكوف الأطراؼ الأخيرة راربة فييا. 

يفرض الصراع أعباء وتكاليؼ باىظة عمى الأطراؼ المعنية بو طيمة فترة الصراع وىو  .5

 .إما بالطرؽ السممية أو القسريةررميا في النياية عمى حسـ الصراع يما 

الصراع بالقدرة عمى الإضرار ببعضيـ البعض وييدؼ كؿ طرؼ منيـ  أطراؼتمتع ي .6

لحيف إلى إعاقة اىداؼ الطرؼ الآخر، كما تظؿ نتائج الصراع رير معمومة لأي طرؼ 

 إنتياء الصراع.
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 :Types of OrganizationalConflict أنواع الصراع التنظيمي -3

يحدث الصراع في مؤسسات العمؿ في مستويات عدة، وانطلبقا منيا يمكف أف تحدد 

 الأنواع الآتية: 

 : IndividualLevelالصراع عمى مستوى الفرد. 1

نوع مف الصراع يقع بيف الفرد وذاتو وينعكس تأثيره عمى سموؾ الفرد وعلبقاتو في ىذا ال

فييا، كما يحدث ىذا الصراع عندما يستوجب العمؿ وتحقيقو لأىداؼ المنظمة التي ىو عضو 

عمى الفرد أف يختار بدائؿ متعارضة مع أىدافو أو توقعاتو، أو قيمو ومعتقداتو لكنو مجبر 

ضمف ىذا النوع مف الصراع كلب مف صراع اليدؼ وصراع الدور تعمى اختيار أحد البدائؿ، وي

 :(2009 ( )الشماع وحمود،2000)العتيبي، نوجزىا عمى النحو الآتي 

يجابية في  :صراع اليدف  - أ يحدث عندما يكوف لميدؼ المراد تحقيقو مظاىر سمبية وا 

الوقت نفسو، أو عندما يواجو الفرد الاختيار بيف ىدفيف أو أكثر وعميو اختيار واحد منيما 

 :ويأخذ إحدى الصور التالية

  إيجابييف لا يمكف الصراع بيف ىدفيف إيجابييف ىنا يواجو الفرد الاختيار بيف ىدفيف

تحققيما معا، ويزداد الموقؼ تعقيدا عندما يواجو فرد ما الاختيار بيف البقاء في وظيفتو الحالية 

 أو تحويمو لقسـ آخر.

 ينشأ ىذا النوع مف الصراع عندما  :الصراع بيف ىدفيف أحدىما إيجابي وآخر سمبي

سو، وعمى سبيؿ المثاؿ قد تمنح تواجو بعض العناصر الإيجابية العناصر السمبية في العمؿ نف
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الإدارة تعامؿ ما علبوة عمى راتبو الشيري عنصر إيجابي بيد أنيا تقرر لو ساعات إضافية 

 .عنصر سمي

 واجو الفرد الاختيار بيف ىدفيف لا يررب في تحقيؽ يىنا  :الصراع بيف ىدفيف سمبييف

يواجو الفرد الاختيار بيف نقمو أي منيما، وىنا يعمؿ عمى اختبار اليدؼ الأقؿ ضررا، فمثلب قد 

 لوظيفة أقؿ أو تحويمو لفرع ريفي آخر لممنظمة نفسيا.

لكؿ فرد عدد مف الأدوار المختمفة التي يقوـ بيا داخؿ المنظمة الأسرة  :صراع الدور . ب

 والمجتمع، فمجموعة الدور داخؿ المنظمة تتكوف مف: الإدارة، والزملبء، والرؤساء

وفي المجتمع تتكوف مجموعة الدور مف التنظيمات الدينية. والثقافية، والمرؤوسيف، والعملبء، 

والرياضية، والاجتماعية، وكؿ مجموعة مف ىذه المجموعات ليا توقعات محددة رسمية أو 

 رير رسمية لسموؾ الفرد.

 وىذه الوضعية ناجمة مف أف الفرد تعارض الدور أىمية بالغة في منظمات الأعماؿ،لو 

وفاعميتو، ويعتمد ىذا عمى مدى التطابؽ بيف ما يجب أف يؤديو الفرد وما بوديو  يتـ تقييـ أدائو

بالفعؿ داخؿ وظيفتو، ويؤثر التقييـ في مساءلة الفرد أو عقابو أو حصولو عمى حوافز ذات 

 حجـ معيف.

 : IndividualsLevelالصراع عمى مستوى الأفراد. 2

دراكو و  يتمثؿ ىذا الصراع بيف الأفراد، فكؿ شخص لو تجاريو وخبراتو، وتختمؼ نظرتو وا 

 :(2013ماىر، )slocum and Helirigal،  2009للؤمور، ومف أمثمة ذلؾ، 
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 .الصراع بيف المدير ومرؤوسيو‌. أ

 الصراع بيف المدير التنفيذي، والاستشاري. ‌. ب

 الصراع بيف العامؿ، والمشرؼ.‌. ت

 .والعامؿ الصراع بيف العامؿ‌. ث

ومف النماذج الشائعة لتحميؿ ديناميكية الصراع بيف الأفراد نموذج يعرؼ باسـ نافذة 

 .(Joseph Lana - HaryIngham) جوىاري نسبة إلى

 وىذه أفضؿ الحالات حيث إف الفرد  .الفرد يعرؼ نفسو ويعرؼ الآخريف :الحالة الأولى

دراكاتو ودوافعو وأيضاً بمشاعر الآخريف الذيف يتعامؿ معيـ مما يقمؿ مف  عمى بينة بمشاعره وا 

 .احتماؿ حدوث أي مشكلبت أو صراعات

 وتكمف المشكمة ىنا في عدـ معرفة الفرد  :: الفرد يعرؼ نفسو فقطالحالة الثانية

دراكات ودوافع الآخري ف الذيف يتفاعؿ معيـ ويتعامؿ معيـ، وىنا يعاني الفرد مف المشاعر وا 

الخوؼ والصراع الناجـ عف عدـ قدرتو عمى التفسير والتنبؤ والتحكـ في سموؾ الآخريف مف 

 .حولو لذا رالباً ما يكوف متردداً وحذراً في التعامؿ معيـ

 قد تتوافر معمومات ىنا عف الآخريف ولا  :: الفرد يعرؼ الآخريف فقطالحالة الثالثة

يعرؼ الفرد ما يخصو مف معمومات مما يجعمو يشعر بأنو عبء عمى الآخريف ويميؿ إلى 

 .الانطواء والانزواء بعيداً عف زملبئو في العمؿ
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  الحالة الرابعة: الفرد لا يعرؼ نفسو ولا يعرؼ الآخريف وىذه ىي أسوا الحالات حيث

ء الاتصاؿ، فينفجر الموقؼ بحالات حادة مف الصراعات بيف أعضاء يرتفع عدـ الفيـ وسو 

 الجماعة الواحدة. 

وبصفة عامة ينشأ الصراع بيف الأفراد لأسباب عقلبنية مثؿ عدـ الاتفاؽ عمى قواعد 

جراءات العمؿ، أو عف أسباب شخصية مثؿ حب السيطرة.  وا 

 :Groups Levelالصراع عمى مستوى الجماعات. 3

لذي ينشأ بيف مختمؼ الوحدات الإدارية داخؿ المنظمة ويأخذ ىذا المستوى ىو الصراع ا

 :(2011)شلابي،  شكميف رئيسييف،

: يقع ىذا النوع مف الصراع بيف الجماعات أو الوحدات الإدارية التي الصراع الأفقي‌. أ

تقع في مستوى تنظيمي واحد ومف الأمثمة عمى ىذا النوع مف الصراع ىو الصراع الذي ينشأ 

 بيف إدارتي الإنتاج والتسويؽ في المنظمة نفسيا.

يقع الصراع الراسي بيف جماعات أو وحدات إدارية تنتمي إلى  الصراع الرأسي:‌. ب

مستويات تنظيمية مختمفة كالصراع الذي ينشأ بيف الإدارة العميا والإدارة الدنيا، ومف الأمثمة 

 .عمى أسباب الصراع بيف الجماعات

 تتنافس جماعات العمؿ والأقساـ والإدارات عمى الموارد المتاحة،  :الصراع عمى الموارد

وعادة ما تكوف ىذه الموارد المتاحة نادرة كالأمواؿ والخدمات والأفراد الماىريف ىناؾ وقد يصؿ 

الأمر إلى تناحر الجماعات لمحصوؿ عمى أكبر قدر مف ىذه الموارد، ومف أشير الأمثمة عمى 



 الصراع التنظيمي                                                    :      لثالفصل الثا
 

57 
 

الإدارات في وقت إعداد الميزانيات التقديرية فالكؿ يبالغ في  ذلؾ التنافس الذي يحدث بيف

تحديد احتياجاتو المالية، فتتنازع ىذه الأقساـ عمى مبمغ محدد مف الأمواؿ، وعمى كؿ قسـ أف 

 يحاوؿ الخروج بنصيب الأسد.

  التنافس في الأداء: تعاني الجماعات التي تتشابو في وظائفيا مف الصراع إذ تيدؼ

ف ورائو إلى تمييز أدائيا عف أداء باقي الجماعات، فجماعات العمؿ قد تنافس كؿ جماعة م

 فيما بينيا عمى زيادة الإنتاج أو تخفيضو.

 يؤدي انتماء جماعات العمؿ إلى مستويات  :الاختلبؼ بيف المستويات التنظيمية

مف تنظيمية معينة إلى اصطباغ وجيات نظرىا للؤمور بطريقة تعكس مصالحيا وأىدافيا و 

الطبيعي أف ترى اختلبفاً بيف الجمعية العامة لممساىميف وبيف مجمس الإدارة كما نشاىد 

 .أو الإدارة( مف جية وبيف العماؿ مف جية أخرى ) صراعاً بيف المشرفيف

 تتنازع الإدارات عمى أداء الأعماؿ نفسيا ذلؾ أف طبيعة  :الصراع بيف الإدارات وظيفيا

إلى إمكانية قياـ أكثر مف جية بأدائيا، خذ مثالًا التنبؤ بالمبيعات الوظيفة ليذه الأعماؿ تشير 

يمكف أف تقوـ بو إدارة الإنتاج والمخازف ويتنازع في الإشراؼ عمييا كؿ مف إدارات المشتريات 

 .والإنتاج والتسويؽ

 عندما يواجو التنفيذيوف مشكلبت تحتاج إلى  :الصراع بيف التنفيذييف والاستشارييف

ف الخبراء الاستشارييف يسارع الآخروف بإشباع حاجاتيـ إلى تقديـ النصح تدخؿ في م

والمعمومات والمشورة، شيئاً قد يشابو القرار أو التصرؼ، مما يشجعيـ عمى ذلؾ أف التنفيذييف 
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بالغوف في طمب النصح، ومف الأمثمة عمى ذلؾ لجوء المديريف التنفيذييف إلى إدارة الأفراد 

ولجوء الكثير مف المديريف التنفيذييف إلى  ،مثؿ اختيار وتدريب العامميف لعلبج مشكلبت كثيرة

الإدارة المالية في وضع الميزانية التقديرية، أو حساب التكاليؼ او تخفيض العمميات المالية 

 ليا.

 : OrganizationLevelالصراع عمى مستوى المنظمات. 4

نما تحدث م ما لا شؾ فيو أف الصراعات ليست مقتصرة عمى داخؿ المنظمات فقط، وا 

بيف المنظمة وبيئتيا الخارجية، لأف المنظمة تتعامؿ مع جيات متعددة منيا جيات حكومية 

ومالكوف وعامموف ومستيمكوف، وموردوف، إضافة إلى المنظمات الأخرى الموجودة في 

فس معيا فيحصؿ الصراع بيف المديريف وبيف المالكيف الذيف المجتمع التي قد تتعاوف أو تتنا

يضغطوف عمى المديريف لجعؿ نمط سموكياتيـ يتلبءـ مع مطالبيـ، والمستيمكوف كذلؾ 

يضغطوف عمييـ لجعميـ في نمط السموؾ الذي يلبئميـ، في حيف أف ضغط الحكومة يتطمب 

الصراع بيف منظمتيف أو أكثر  منيـ أف يكوف نمط سموكياتيـ ملبئما لمتطمباتيـ، ويحدث

بسبب المنافسة أو الاستيلبء أو الاندماج أو الاكتساب والصراع بيف المنظمات قد يكوف بناء، 

عندما تسعى المنظمة الى تطوير جودة منتجاتيا في أجواء تسودىا المنافسة الصحيحة كما قد 

 . .Quick and Nelson،  2009يكوف رير بناء، 

راع والتنافس بيف المنظمة والمنظمات الأخرى أدى إلى ظيور ما ف بروز عممية الصإ

يسمى بنظرية الألعاب، وىي عبارة عف توصيؼ للؤوضاع المتنافسة والمتصارعة جميعيا بيف 
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المنظمة والمنظمات في البيئة التي تحيط بيا، فيحدث اتصاؿ وتفاىـ واتفاؽ بيف ىذه الأطراؼ 

ميعا، ويكوف ذلؾ عف طريؽ التفاوض الذي يؤدي إلى لمتوصؿ إلى قرار ما يخدـ مصالحيا ج

لصراعات ا الطرفيف المتفاوضيف وتكاد لا تختمؼ الحالة التي تظير بيا صورة نتيجة مرضية

بيف المنظمات المختمفة عف طبيعة الصراعات التي تنشأ بيف جماعات العمؿ نفسيا، حيث إف 

إلى المشكلبت الناتجة مف محدودية  التبايف في المدركات والأىداؼ وسبؿ تحقيقيا، إضافة

الأسواؽ المتاحة للبستثمار وأحجاميا وطبيعة ىياكؿ العرض والطمب والأسعار والقدرات 

الشرائية المتباينة، والمتاحة للؤفراد وشدة المنافسة، وحدتيا بيف منظمات الأعماؿ المختمفة، 

... إلخ، والتي رالبا ما تحمؿ بيف إضافة لمعديد مف العوامؿ الاقتصادية والاجتماعية والثقافية

، رفاعي ثناياىا آثاراً متعددة لخمؽ الصراع ولتحقيؽ أبعاده بيف المنظمات المختمفة، )

2004.) 

 :Sources of OrganizationalConflict أسباب الصراع التنظيمي -4

ناؾ أسباب عديدة لمصراع داخؿ المنظمة مف الصعب حصرىا، ويقترح كؿ مف ى

(1991 Hodge& Anthony)  (2009الفريجات وآخرون، )الأسباب الآتية لمصراع: 

ويحدث بسبب وجود مجموعتيف أو أكثر مف  :التعارض أو التغيير في الأدوار  .1

الضغوط التي يعاني منيا الفرد في الوقت نفسو، وبالاستجابة إلى مجموعة واحدة مف 

الضغوط فإف الشخص يجد صعوبة في الاستجابة إلى واحدة أو أكثر مف مجموعة الضغوط 

 الأخرى.
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الصلبحيات أو  التغير في الصلبحيات التي يتمتع بيا الفرد أو الجماعة: فزيادة  .2

 نقصيا يمكف أف تسبب صراعاً لمفرد أو الجماعة.

قد يسبب التغير في المركز الذي يشغمو الفرد في  :التغير في المركز أو الوضع  .3

 المنظمة صراعاً لمفرد واضطراباً في الييكؿ التنظيمي المتفؽ عميو.

أو أكثر  حدوث ازدواجية أو تداخؿ في العمؿ: ويقع ذلؾ عندما يطمب مف شخصيف  .4

 أف يقوموا بالعمؿ نفسو.

قد يحدث نوع مف المنافسة بيف أفراد المنظمة الواحدة أو بيف  :التنافس عمى الموارد  .5

 الإدارات عمى الموارد المتاحة نفسيا.

مجموعة القيـ والمعتقدات والافتراضات  :الاختلبؼ في الثقافة، تعرؼ الثقافة بأنيا .6

لفرد في منظمة معينة أو جماعة معينة ويكوف ليا تأثير والمعاني والتوقعات التي يحمميا ا

واضح عمى سموكو في تمؾ المنظمة أو تمؾ الجماعة، والأفراد في المنظمة يحمموف ثقافات 

 .متباينة رالباً ما تقود إلى صراعات بيف الأفراد أو الجماعات

 :Stages OrganizationalConflict مراحل الصراع التنظيمي -5

تفيـ الصراع بشكؿ أكثر وضوحاً مف خلبؿ النظر إليو بوصفو عممية متحركة  أفمكف ي

إلى Bandy)ديناميكية(، تمر عبر سمسمة متعاقبة مف المراحؿ التي تتولد باستمرار، وقد اثار

   Robbins 2003 (Vaneevich et al 2008 ))خمس مراحؿ يمر بيا الصراع ىي )



 الصراع التنظيمي                                                    :      لثالفصل الثا
 

61 
 

تضمف ىذه المرحمة الشروط أو  (Latent Conflict) مرحمة الصراع الضمني .1

الظروؼ الموضوعية لحدوث الصراع، والتي رالباً ما تتعمؽ بالتبايف في الأىداؼ، أو 

الاعتمادية بيف الأقساـ، ورير ذلؾ مف الأسباب التي تسيـ في خمؽ صور الصراع بشكؿ 

 ضمني ورير معمف.

وفي ىذه المرحمة  (Perceived Conflict) : مرحمة الصراع المدرك أو الملاحظ .2

يتـ إدراؾ أو ملبحظة الصراع بيف الأفراد أو الجماعات، وتمعب المعمومات المناسبة خلبؿ 

 .قنوات الاتصالات دوراً ميماً في تغذية صور ومدركات ىذا الصراع

تمثؿ ىذه المرحمة تداخلًب واضحاً مع  (: (FeltConflictمرحمة الشعور بالصراع  .3

ة، ورالباً ما يصعب الفصؿ بينيما، وتتولد فييا أشكاؿ مف القمؽ الفردي أو المرحمة السابق

الجماعي المشجعة عمى الصراع والإثارة الإدراكية، ورالباً ما يتبمور الصراع بشكؿ أوضح 

وأكثر تعبيراً عف طبيعتو ومسبباتو وما سوؼ يؤدي إليو، وفي ضوء ذلؾ يحاوؿ المتصارعوف 

 .مة عنو، وخاصة الخوؼ والقمؽالتخفيؼ مف الآثار الناج

يمارس الفرد أو الجماعة في ىذه : (ManifestConflict)مرحمة الصراع العمني  .4

ي الذي يمارسو نياً في الصراع أي أف الصراع يتبمور مف خلبؿ السموؾ العمنالمرحمة أسموباً عم

الفرد تجاه أقرانو، وبسبؿ مختمفة مثؿ العداوات والمشاحنات العمنية، وقد يأخذ الصراع صوراً 

عدائياً يعبر أسموباً أخرى مف اللبمبالاة أو الطاعة العمياء للؤوامر أو القواعد السائدة بوصفو 

 .عف العصياف
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تمثؿ ىذه : (After of PreviousConflict ) مرحمة ما بعد الصراع العمني  .5

المرحمة أعمى صور الصراع العمني بيف الأفراد أو الجماعات أو المنظمات، ويحصؿ ىذا أحد 

عد أساسياً ولا يمكف حمو أو معالجتو يأمريف، أوليما: إف الموقؼ الذي أدى إلى نشوء الصراع 

اليا. وثانييما: وىذا رالباً ما يؤدي إلى تفكيؾ المنظمة والإضرار بيا وبأىدافيا وربما إلى زو 

وتخفيؼ حدثو  وىو الأكثر احتمالًا، حيث يصار إلى اعتماد السبؿ الكفيمة بمعالجة الصراع

بيف الأطراؼ المتصارعة، ومحاولة تحقيؽ الرضا بينيما، فإذا ما حصؿ ذلؾ، فإنو قد يؤدي 

تكتـ عميو أو إلى زيادة التعاوف الوظيفي بيف الأفراد، أما إذا حاولت الإدارة خنؽ الصراع أو ال

أسيمت بإيجاد الحموؿ الوسط أو الحموؿ الإصلبحية رير الشاممة، فإف ىذا البديؿ سوؼ يزيد 

مف حدة الصراع، ويعيده مجدداً عمى وفؽ المراحؿ التي بدأ بيا مرحمتو الأولى، وىكذا لا بد 

 .وأىدافيا السبؿ لمعالجة الصراع والحيمولة دوف الإضرار بيا أنجح إتباعلإدارة المنظمة مف 

 :OrganizationalConflictOutcomesآثار الصراع التنظيمي -6

مكف أف تكوف لمصراع آثار سمبية وايجابية في المنظمة وخصوصاً تأثيره المباشر عمى ي

 الأداء الوظيفي، وذلؾ بحسب طبيعة الصراع وحسب إدارتو وىي كالآتي:

 .Advantagesأولًا: الآثار الإيجابية لمصراع

تضمف النتائج الإيجابية لمصراع التنظيمي في نشاط وأداء المنظمات ما يأتي يولد 

 (:2015)مساعده، 
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الصراع التنظيمي الطاقة لدى الأفراد ويبرز القدرات والاستعدادات الكامنة التي لا يولد  .1

 تبرز في ظؿ الظروؼ العادية.

ؿ ىذا الحؿ يتـ يتضمف الصراع الوظيفي عادة بحثا عف حؿ المشكلبت، ومف خلب  .2

 اكتشاؼ التغيرات الضرورية لنظاـ المنظمة.

 الصراع نوع مف الاتصاؿ، وحؿ الصراع يفتح طرقا جديدة ودائمة للبتصاؿ.   .3

 يساعد الصراع عمى إشباع الحاجات النفسية للؤفراد وخاصة ذوي الميوؿ العدوانية.  .4

عد في تشخيص قد يؤدي الصراع إلى إزاحة الستار عف حقائؽ ومعمومات قد تسا  .5

 بعض المشكلبت الفعمية في المنظمة.

 يمكف أف يكوف الصراع خبرة تعميمية جديدة للؤفراد العامميف.   .6

 يعمؿ الصراع عمى فتح قضايا لممناقشة بطريقة المواجية المباشرة.  .7

 يعمؿ الصراع عمى زيادة الإنتاجية وزيادة النمو.  .8

 الأفراد. يعمؿ الصراع عمى توضيح القضايا الخلبفية بيف  .9

 .يمكف أف يكوف الصراع أساسا لعمميات الإبداع والابتكار، والتحفيز في المنظمة .10

إف الإدارة الصحيحة لمصراع التنظيمي تحوؿ الطاقة المتولدة عف الصراع إلى قوة ليأخذ 

الطابع الإيجابي بدلًا مف السمبي، واليدؼ ىنا ليس القضاء عمى الصراع بؿ الاستفادة منو في 

وائد ونتائج جيدة لممنظمة وافرادىا، وكؿ فىذه الطاقة والأفكار مف أطراؼ الصراع إلى تحويؿ 
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ىذا يتـ بواسطة صراع الجدؿ الإيجابي والعصؼ الفكري، كما أف الصراع الخارجي يزيد مف 

 .التلبحـ في المنظمة

 : Disadvantagesثانياً: الآثار السمبية لمصراع

الررـ مف وجود الآثار الايجابية لوجود الصراع التنظيمي في المنظمات إلا أف لمصراع ب

 (vancevich and Malteson،  2008)آثار سمبية ومدمرة، يمكف إجماليا بالآتي. 

قد يدفع كؿ طرؼ مف أطراؼ الصراع إلى التطرؼ في تقدير مصمحتو عمى حساب  .1

 المصمحة الكمية لممنظمة.

 الطاقة )الأفكار ( والجيد عف الميمة الحقيقية في المنظمة. يحوؿ  .2

 .ييدـ المعنويات وييدر الوقت والجيد والماؿ ما يضعؼ مف مستوى الكفاية والفاعمية  .3

يستقطب الأفراد والجماعات وينجـ عنو فقد الثقة بيف الإدارة والعامميف، ولجوء الأفراد   .4

أو إخفاء المعمومات وعدـ التعاوف مع الإدارة أو  إلى أعماؿ انتقاـ تتمثؿ في تعطيؿ الآلات

 القياـ بترويج إشاعات كاذبة.

 يعوؽ العمؿ التعاوني الجماعي.  .5

 انخفاض الإنتاجية ويعاني الأداء مف الجمود.  .6

الشمؿ في التصرؼ يرافقو التوتر النفسي الذي يؤدي إلى الإحباط وعدـ التأكد وفقداف   .7

 ة.القدرة عمى الحزـ وضعؼ في الثق

 .إنو مرض لصحة المنظمة وىو نوع مف عدـ وجود ميارات قيادية  .8
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 : OrganizationalConflict Managementإدارة الصراع التنظيمي

عددت اجتيادات الدارسيف الإدارييف حوؿ سبؿ إدارة الصراع ليكوف في مجممو إيجابياً، ت

عبة يستطيع أف يرى فييا وحتى لا يكوف دوماً لعبة يربح فييا طرؼ ويخر الطرؼ الآخر بؿ ل

كؿ طرؼ أنو حقؽ بعض أىدافو، ويمكف تمخيص الطرؽ المختمفة في النظر لمصراع بأشكاؿ 

 :(Robbins ، 2003)ىي ثلبثة

: ينظر لمصراع مف وجية النظر التقميدية عمى أنو مرض يمكف أف النظرة التقميدية .1

والعلبج ىنا ىو التخمص  يحدث لمتنظيـ، ومف ىنا فالمرض بحكـ التعريؼ سمبي يجب علبجو

 .ياف الطرؼ الآخر المقابؿ للئدارةمف مسببو الذيف ىـ في أرمب الأح

النظرة السموكية: تعتبر النظرة السموكية تطويراً لمنظرة التقميدية، حيث ينظر لمصراع   .2

 أنو أمر حتمي ومتكرر وىو أمر سيء بالضرورة ولابد مف حمو أو تخفيضو وضبط حجمو.

يجابية، إذ ترى في  واقعيةتتميز النظرة الحديثة لمصراعات بأنيا  :ثةالنظرة الحدي  .3 وا 

الصراعات أمراً حتمياً لا يمكف تجنبو، ولكف الاختلبؼ ىو في النظر الييا عمى أنيا حيادية، 

 ويمكف أف تكوف سمبية أو إيجابية وفقاً لنمط التعامؿ معيا.

 :Conflict Management strategiesإستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي -7

حسف بنا قبؿ التطرؽ للآليات التنظيمية الممكف اتباعيا لمتعامؿ مع الصراعات ي

دارتيا، الإشارة بإيجاز  إستراتيجيات حؿ الصراع عمى المستوييف: الصراع بيف الأفراد  إلىوا 

 والصراع عمى مستوى المنظمة.
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 إستراتيجيات حل الصراع بين الأفراد: . أ

 يف الأفراد، وىيبات لمتعامؿ مع الصراع إتباعياىناؾ ثلبث إستراتيجيات يمكف 

:(Kreitner&kinik ، 2007) 

 .إستراتيجية يخسر فييا جميع أطراؼ الصراع 

  .إستراتيجية يكسب فييا طرؼ ويخسر فييا طرؼ آخر 

 .إستراتيجية يكسب فييا الجميع 

 وفيما يمي شرح مختصر ليذه الإستراتيجيات: 

 :خسارة جميع أطراف الصراع

 وتتميز ىذه الإستراتيجية بأنيا: 

 .لا تحقؽ لأحد مف أطراؼ الصراع ررباتو أو أىدافو الحقيقية 

 .تبقي الأسباب الحقيقية لمصراع عمى حاليا 

 الخسارة الطرف والمكسب لطرف آخر:

 وتتميز ىذه الإستراتيجية بالخصائص الآتية: 

 عمى حساب رربات أو أىداؼ الآخريف تحقؽ لأحد أطراؼ الصراع ررباتو. 

 ذور الصراع لـ تحؿ فإف ىناؾ احتمالا لتكراره في المستقبؿ. طالما أف ج 

 :إستراتيجية يكسب فييا الجميع

 وتتمثؿ ىذه الاستراتيجية بأنيا:
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 لأطرافوصراع مف منظور المصمحة المشتركة يتـ حؿ ال. 

  أطراؼ الصراع بأف ىناؾ شيئاً تعتمد أسموب مواجية المشاكؿ معاً، ويعترؼ جميع

 رير سميـ يتعيف الانتباه إليو.

 

 

 إستراتيجيات حل الصراع عمى مستوى المنظمة:ب. 

يمكف تمخيص الإستراتيجيات المختمفة لمتخفيؼ مف حدة الصراع ومعالجتو قبؿ أف 

 (: 2012ينعكس بآثاره السيئة عمى الأداء التنظيمي فيما يأتي )القريوتي 

  التجنب.إستراتيجية 

 .إستراتيجية استخداـ القوة 

 .إستراتيجية المواجية 

 : إستراتيجية التجنب

تتضمف ىذه الإستراتيجية بصفة عامة التغاضي عف أسباب الصراع، عمى أف يستمر 

ىذا الصراع تحت ظروؼ معينة ومحكمة والأساليب الممكف استخداميا في ىذه الاستراتيجية 

 ىي:
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الموقؼ كمو، عمى أمؿ أف يتحسف الموقؼ بعد فترة مف : يتـ ىنا تجاىؿ الإىمال  .1

الزمف مف تمقاء نفسو، ولكف يعاب عمى ىذا الأسموب أنو يمكف معو أف يزداد الأمر سوءاً 

 بمرور الزمف، حيث لـ يتـ تحديد مصادر وأسباب الصراع.

: ويعني ذلؾ إبعاد الأفراد أو المجموعات النزاع أطرافالفصل الجسدي بين  .2

ة عف بعضيا، انطلبقاً مف أف إنعداـ التفاعؿ بيف المجموعات يزيؿ الصراع، ولكف المتصارع

يؤخذ عمى ىذا الأسموب التأثير السمبي عمى الفاعمية الكمية لممنظمة في حالة وجود درجة 

 عالية مف الاعتمادية المتبادلة بيف الأفراد أو الجماعات.

التفاعؿ، حيث يتـ ذلؾ في مواقؼ ىنا بصورة محدودة مف  للؤفراد :التفاعل المحدود .3

رسمية فقط، مثؿ الاجتماعات الرسمية التي تحدد ليا جداوؿ أعماؿ دقيقة وصارمة، ولكف 

 .يعاب عميو نفس محاذير الأسموب السابؽ
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 خلاصة الفصل:

لمسنا في ىذا الفصؿ مفيوـ الصراع التنظيمي في جانبو النظري، وذلؾ بإيضاح   

مفيومو، وتشريح الآراء المختمفة لمباحثيف، كما تطرقنا الى خصوصيتو وأنواعو وأسبابو و 

مراحمو التي تتعمؽ بدراستنا الحالية، دوف أف ننسى أساليب ادارتو، كما أبرزنا المرجعيات 

و ىذه الخطوة التنظيرية ممزمة لأي باحث لممرور الى الجانب الميداني  النظرية المفسرة لو،

 لمدراسة، فيي تأشيرة الانتقاؿ الى الدراسة التطبيقية والتي سنعرضيا في الفصوؿ الموالية.
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 الجانب التطبيقي
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 الفصل الرابع: إجراءات المنيجية لمدراسة.

 تمييد

 الدراسة الإستطلبعية. -1

 منيج الدراسة. -2

 مجتمع وعينة الدراسة. -3

 حدود الدراسة. -4

 أدوات جمع البيانات. -5

 أساليب المعالجة الإحصائية. -6
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 :الاستطلاعية الدراسة .1

 دراسػتو أثنػاء الباحػث بيػا يقػوـ التػي الرئيسػية الخطػوات مػف الاسػتطلبعية الدراسػة تعػد

 تخػص التػي والحقػائؽ المعمومػات كػؿ جمػع عمػى الدراسػة ىػذه وتسػاعده معػيف، بحث لموضوع

 قيامنػا قبػؿ و الموضػوع دراسػة بواسػطتيا يػتـ التػي العمميػة الطػرؽ لػو تحػدد كما بحثو، موضوع

 مػف مجموعػة بتسطير قمنا المنيجي الطابع الدراسة ىذه تكتسي لكي و الاستطلبعية، بدراستنا

 :يمي فيما تتمثؿ الدراسة وىي ليذه الأىداؼ

 .الدراسة إجراء مكاف عمى التعرؼ -

 .البحث عينة تحديد -

 .المعمومات لجمع استخداميا يمكف التي البحث وسائؿ تحديد -

 فقػد العكػس عمػى بػؿ العمػاؿ، عمػى الاسػتبيانات تمريػر فػي صػعوبات أي تصػادفنا ولػـ

 . مسؤولو الكميتيف ذلؾ في ساعدنا

 بيػا يقػوـ العممػي، البحػث إعػداد فػي الأولػى الخطػوة الاسػتطلبعية الدراسػة تعتبػر كمػا

 جوانػب بجميػع والالمػاـ الاسػتطلبعية البحػث عينػة عمػى قػرب عػف التعػرؼ أجػؿ مػف الباحػث

 لمقياـ يسمح الذي الكافي العدد توفر ومدى العينة خصائص ومعرفة البحث ومشكمة الموضوع

 مػف يتكػوف الأوليػة صػورتو فػي اسػتبياف بتصػميـ الباحػث قػاـ ذلؾ وبعد الاستطلبعية، بالدراسة

الصػراع  متغيػر يقػيس ( بنػدا40مػف ) يتكػوف وآخػر التنظيميػة، القػيـمتغيػر  يقػيس ( بنػدا40)

 العمػؿ الػنفس عمػـ فػي المختصػيف الأسػاتذة بعػض عمػى الاسػتبياف عػرض وتػـ التنظيمػي،
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معمػري  مولػود بجامعػة والتنظيـ و تسػيير المػوارد البشػرية بكميػة العمػوـ الانسػانية و الاجتماعيػة 

 مػع مقارنػة الاسػتبياف ومضػموف شػكؿ حػوؿ الملبحػؽ( فػي أسػماؤىـ بتيػزي وزو )الموجػودة

 تخػدـ لا التػي البنػود بعػض ذؼوحػ تعػديؿ مػف الباحػث مكػف ممػا وفرضػياتيا، الدراسػة أىػداؼ

 .النيائي شكمو في الدراسة استبياف ضبط تـ ضوئيا عمى والتي البحث، فرضيات

  (موظػؼ20مػف ) مكونػة أوليػة عينػة عمػى الاسػتبياف توزيػع فػي الشػروع تػـ أخػرى كمرحمة

( موظػػػػؼ مػػػػف اداريػػػػي كميػػػػة العمػػػػوـ الانسػػػػانية و 10مجزئػػػػوف الػػػػى نصػػػػفيف عينػػػػة مكونػػػػة مػػػػف )

 اختيارىـ تـ ( موظؼ مف اداريي كمية العموـ ،10الاجتماعية و عينة أخرى مكونة أيضا مف )

 .الأساسية الدراسة عينة مف إبعادىـ تـ وبحيث عشوائية,  بطريقة

 :سةراالد منيج  .2

عمى العلبقة بيف القيـ التنظيمية والصػراع التنظيمػي لػدى  التعرؼ تستيدؼ الدراسة أف بما

 فقػد اداريي كمية العموـ الانسانية والاجتماعيػة وكميػة العمػوـ بجامعػة مولػود معمػري بتيػزي وزو.

 لأنػو ىػو الػذي الوصػفي، المػنيج الدراسػة ىػذه مػف التطبيقػي الجػزء إعػداد فػي الباحػث اسػتخدـ

 ظػاىرتي القػيـ التنظيميػة و الصػراع التنظيمػي، وصػؼ بيػدؼ الدراسػة طبيعػة مػع يتماشػى

 والمعمومات البيانات تجميع خلبؿ مف الواقع في الموجودة بينيما العلبقة عف الكشؼ ومحاولة

 المنػاىج اسػتعمالا أكثػر الوصػفي المػنيج لأف وتحميميػا، وتصػنيفيا الظػاىرتيف ىػاتيف حػوؿ

 وتحميػؿ تفسػير فػي تسػاعد بحث أدوات مف يقدمو الم والاجتماعية الانسانية العموـ في وشيوعا

 .البحث متغيرات ضوء في عمييا يتحصؿ التي والمعمومات البيانات
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 موضػوع أو لظػاىرة وتفصػيمي دقيػؽ وصػؼ عمػى يرتكػز الذي الوصفي المنيج يعتبر كما

 فتػرة فػي قػائـ وضػع عمػى المػنيج ىػذا يقتصػر وقػد رقميػة، كميػة أو نوعيػة صػورة عمػى محػدد

 (.46ص م،2001 آخرون، و عبيداتعدة ) زمنية فترات يشمؿ تطوير محددة؛أو زمنية

 :الدراسة وعينة مجتمع .3

 كامػؿ بو الأصمي(, و يقصد راسة الد مجتمع عميو يطمؽ مف بالمجتمع )وىنالؾ ويقصد

 مػف الدراسػة مجتمػع و يتكػوف .الدراسػة  أو البحػث موضػوع مشػاىدات أو أحػداث أو أفػراد

.موظؼ بكمية  (144)  العموـ الانسانية و الاجتماعية وكمية العموـ

 معينػة بطريقػة اختيارىػا يػتـ الدراسػة مجتمػع مػف جزئيػة مجموعػة عػف عبػارة ىػي والعينػة

جػراء  الدراسػة مجتمػع كامػؿ عمػى وتعميميػا النتػائج تمػؾ اسػتخداـ ثػـ ومػف عمييػا, الدراسػة وا 

 (.84ص م، 2001 وآخرون، عبيداتالأصمي. )

 العينػة وتعتبػر البسػيطة العشػوائية العينػة عمػى الدراسػة عينػة تحديػد فػي الباحػث اعتمػد

 ووصػفت ، المعنويػة، والإختبػارات الإحصػائية الأدوات لاسػتخداـ رئيسػياً  شػرطاً  العشػوائية

 كمية أو مدرسة في الطلبب عدد مثؿ المجتمع حجـ ولمعرفة تكوينيا، طريقة لسيولة بالبسيطة

 (.147ص ه،2008 الأشعري،جامعة ) أو

 (61.92%أكثرمف) يمثؿ ما وىو ( موظؼ لاجراء الدراسة،43الباحث بتحديد) قاـ وقد 

 .مقبولة نسبة وىي المفترضة الدراسة عينةمف 
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 حدود الدراسة: .4

 الحدود المكانية لمدراسة: 1.4

أجريت الدراسة بجامعة مولود معمري و تحديدا في كمية العمػوـ الانسػانية و الاجتماعيػة و 

, حيػػث سػػمحت مواصػػفات ىػػذا المكػػاف مػػف تطبيػػؽ موضػػوع الدراسػػة, و أجريػػت ىػػذه كميػػة  العمػػوـ

 الدراسة عمى اداريي الكميتيف.

   لمحة تاريخية عن جامعة مولود معمري: 1.1.4

بػػػثلبث مراحػػػؿ تمثمػػػت فػػػي مرحمػػػة  1977مػػػرت جامعػػػة مولػػػود معمػػػري منػػػذ نشػػػأتيا سػػػنة 

الػػى رايػػة ديسػػمبر  1977ف سػػبتمبر التػػي تبػػدأ مػػ C.U.T.O المركػػز الجػػامعي لتيػػزي وزو

الػى رايػة  1985مف جػانفي  I.N.E.S مرورا الى مرحمة العاىد الوطنية لمتعميـ العالي 1984

فتطبيقػػػا لمخارطػػػة الجامعيػػػة الجديػػػدة انقسػػػـ المركػػػز الجػػػامعي لتيػػػزي وزو إلػػػى  1989ديسػػػمبر 

ؽ اليندسػػػة المعماريػػػة تسػػػعة معاىػػػد ىػػػي العمػػػوـ الدقيقػػػة لغػػػات الآداب والعمػػػوـ الإنسػػػانية الحقػػػو 

العموـ الاقتصادية الإلكترونيػؾ و الاعػلبـ الآلػي، أمػا فيمػا يخػص العمػوـ الطبيعيػة فكانػت تابعػة 

لممعيػػػد الػػػوطني لمتعمػػػيـ العػػػالي لمعمػػػوـ الطبيػػػة بػػػالجزائر العاصػػػمة وصػػػولا الػػػى المرحمػػػة الثالثػػػة 

نػػػوعيف مػػػف  الػػػى يومنػػػا ىػػػذا الػػػذي عػػػرؼ 1989مػػػف  U.T.0المتمثمػػػة فػػػي مرحمػػػة الجامعػػػة 

 المنظمات ىما:

 .1998ديسمبر 01الى  1990منظمة الجامعة مع نسؽ المعاىد مف  .1

 .1998ديسمبر  02منظمة الجامعة مع نسؽ الكميات مف  .2
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الجامعة مولود معمري تيػزي وزو  .M.M.T.O تغيرت تسمية المؤسسة الى 1995و في 

معمػػري حيػػث قػػدرت الدفعػػة الطلببيػػة و ذلػػؾ مػػوازاة مػػع ذكػػرى وفػػاة رمػػز الثقافػػة البربريػػة مولػػود 

طالػػػب بطاقػػػة اشػػػراؼ  490بػػػالمركز الجػػػامعي لتيػػػزي وزو بػػػػ  1978-1977لمسػػػنة الجامعيػػػة 

 1979-1978مػػػػػنيـ أجنبػػػػػي، خػػػػلبؿ السػػػػػنة الجامعيػػػػػة  55،اسػػػػتاذ  82بيػػػػداروجي قػػػػػدرت بػػػػػػ 

أجنبػي فػي حػيف بمػغ عػدد الأسػاتذة  133طالػب مػنيـ  950تضاعفت عدد الطمبة حيػث وصػؿ 

لػـ يتوقػؼ تػدفؽ الطػلبب عػػف التزايػد مػف عػاـ الآخػر، لكػف حصػؿ تجميػػد  82بعػدما كػاف  110

المشروع بناء جامعة أيف ارتبطت الدراسة بمكتب أمريكي لمدراسة بعػد أحػداث الربيػع الأمػازيغي 

سػنة مػرت مػف  26، فبعد تجاوز تمؾ المرحمة عرفت الجامعة تطورا سريعا في مػدة 1980سنة 

عامػػػؿ فيمػػػا  1030الػػػى  50أسػػػتاذا، و مػػػف  1029الػػػى  82و مػػػف طالػػػب،  490الػػػى  297

يخػػػص الأعضػػػاء المركزيػػػة نجػػػد أف الجامعػػػة تضػػػـ كػػػؿ مػػػف مجمػػػس التوجيػػػو المجمػػػس العممػػػي 

 .لمجامعة و الرئاسة الجامعية

عػاملًب  1072أسػتاذا و  1443قدر عدد المسػتخدميف  2008و  2005أما الفترة ما بيف 

 .طالبا 41260موظفيف تقنييف و أعواف المصالح و أكثر مف  مينيا بينيـ موظفيف إدارييف و

اذف تعتبر كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية حديثة النشأة مقارنة بالكميػات الجامعػة مولػود 

تامػػػدة، افتتحػػػت بدايػػػة مػػػف الػػػدخوؿ الجػػػامعي  -معمػػػري، حيػػػث تتواجػػػد فػػػي القطػػػب الجػػػامعي 

العمػوـ الإنسػػانية والاجتماعيػة" تابعػة لكميػػة  ، كانػت تسػميتيا فػي الماضػػي "ميػداف2009/2008

الآداب والعمػػػػوـ الإنسػػػػانية برأسػػػػيا مسػػػػؤوؿ ميػػػػداف العمػػػػوـ الإنسػػػػانية والاجتماعيػػػػة، ثػػػػـ تطػػػػورت 
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المػؤرخ  10/308وأصبحت تسمى بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعيػة حسػب مقتضػى المرسػوـ 

 .2010ديسمبر  05في 

 الييكل التنظيمي لمكمية 2.1.4

 عريف بكمية العموم الإنسانية والاجتماعيةالت -

عزفت الكمية بأنيا وحدة لمتعميـ العالي والبحث  253/98حسب المرسوـ التنفيذي رقـ 

 .العاـ العممي في المجاؿ العممي والتكنولوجي، وتسير مف طرؼ العميد ونوابو والأميف

طرؼ  قسـ يسير مفكما تضـ الكمية مكتبة مركزية تابعة لمقطب وأقساـ إدارية، وكؿ 

 .رئيس القسـ ونائب لو

أما بالنسبة للئحصائيات، فقد عرفت تطورا سريعا، وقد أصبحت قدرتيا الاستيعابية في 

طالب  8000كما وصؿ عدد الطمبة فييا حوالي ،موظفا 105أستاذا و 224تضـ  2021عاـ 

 مستوى ليسانس ومستوى ماستر.

 ميام كمية العموم الإنسانية والاجتماعية: -

 :وتتمثؿ أىـ مياميا فيما يأتي

 تكويف في التدرج وما بعد التدرج. -

 .نشاطات البحث العممي -

 نشاطات التكويف المتواصؿ وتحسيف المستوى وتجديد المعارؼ. -
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 التنظيم الإداري لكمية العموم الإنسانية والاجتماعية -

 تسير الكمية مف طرؼ مجموعة مف الأعضاء، فكؿ مصمحة مف مصالحيا معنية

 .بتسييرىا وكؿ عنصر فييا لو دور فعاؿ في تطويرىا

 2003أوت  24مف الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية المؤرحة في  36حسب المادة 

 :تزود الكمية بما يمي 51ىػ العدد  1424جمادى الثانية عاـ  25ـ الموافؽ لػ 

 .مجمس الكمية -

 .المجمس العممي الكمية والمجنة العممي لمقسـ -

 :تسير الكمية أيضا مف طرؼ اليياكؿ اللبمركزية التي تتمثؿ في 

 .العميد -

 .نائب العميد المكمؼ بالدراسات والمسائؿ المرتبطة بالطمبة -

 .نائب العميد المكمؼ بالدراسات ما بعد التدرج والبحث العممي والعلبقات الخارجية -

 .مكتبة الكمية -

 .الأقساـ -

 الأمين العام -

 :الإدارية التاليةوىو مرتبط بالمصالح 

 .مصمحة المستخدميف -

 مصمحة الوسائؿ العامة والصيانة -
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 .مصمحة الميزانية والمحاسبة -

 ومف أىـ ميامو:

 ضماف تسيير المسار الجامعي احتراـ صلبحيات الكمية في ىذا -

 المجاؿ.

 تحضير ميزانية الكمية ومتابعة تنفيذىا. -

 السير عمى حسف سير المصالح المشتركة لمكمية -

 .متابعة وتمويؿ نشاطات وحدات البحثضماف  -

 .معالجة ممفات الأساتذة العامميف بالساعات الإضافية -

 تقديم المصمحة 3.1.4

 :تعريف مصمحة الامانة العامة -

 ىػػػػي مصػػػػمحة مختصػػػػة فػػػػي تسػػػػيير شػػػػؤوف الكميػػػػة ومتابعػػػػة مختمػػػػؼ النشػػػػاطات المتعمقػػػػة

 في الكمية.بالمصالح التي سوؼ تذكرىا، حيث تعد مصمحة ميمة وأساسية 

 :فروعيا -

 . مصمحة المستخدميف والإدارييف التقنييف والخدمات.1

 .مصمحة المحاسبة والميزانية .2

 مصمحة الوسائؿ والصيانة .3

 .مصمحة النشاطات العممية الرياضية والثقافية .4
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 وتعذر عمينا الممح الى كمية العموـ لعدـ ايجاد المعمومات الخاصة بالكمية.  

 :المبحوثين خصائص عرض .5

 و الدراسػة، مجتمػع خمفيػة خصػائص عمػى التعػرؼ إلػى لمبيانػات الوصػفي التحميػؿ ييػدؼ

 .الأولية لممتغيرات المئوية النسب و التكرارية التوزيعات باستخداـ ذلؾ

 متغير السن حسب الدراسة عينة أفراد (توزيع1) جدول

 %النسبة المئوية العدد سنال
 2,3 1 سنة 30الى  25مف
 16,3 7 سنة 35الى  31مف
 14 6 سنة 40الى  36مف 
 67,4 29 الى ما فوؽ 41مف

 %100 43 المجموع
الػى مػا فػوؽ بنسػبة  41مػف  العمريػة لمفئػة كانػت الكبػرى النسػبة ( أف1رقػـ ) الجدوؿ مف يتضح

الػى  36العمريػة مػف  الفئػة ( تمييػا16,3سػنة بنسػبة ) 35الػى  31مف  العمرية الفئة تمييا ( ،67,4)

 وتفسػير (2,3بنسػب ) سػنة 30الػى  25مف  العمرية الفئة تأتي ( و في الأخير14سنة بنسبة ) 40

 إلى ذلؾ يؤشر مما ، الكبار فئة مف ىـ تقريبا الدراسة شممتيـ أرمب موظفو الكميتيف والذيف أف ذلؾ

 مجمدة تقريبا. حيث أف فئة الشباب ضئيمة في الكميتيف.  التوظيؼ حركة أف
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 رسم بياني للأفراد عينة الدراسة حسب متغير السن( 1شكل)

 
 التعميمي المستوى متغير حسب الدارسة عينة أفراد توزيع(2) جدول

 
 %النسبة المئوية  العدد المستوى التعميمي

 18,6 8 ثانوي
 81,4 35 جامعي

 %100 43 المجموع
 عمػى لمحاصػميف كانػت الدراسػة عينػة أفػراد مػف الكبػرى النسػبة ( أف2رقػـ ) الجػدوؿ مػف يتضح

 ( مػا18,6بنسػبة ) مؤىػؿ الثػانوي عمى لمحاصميف الأقؿ النسبة وكانت (81,4بنسبة ) جامعي مؤىؿ

 كالثػانوي معتبػر عممػي مسػتوى ذوي الأفػراد توظيػؼ إلػى تميػؿ فػي رأيػي أف الكميتػيف ذلػؾ يػدؿ

 .والجامعي
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 التعميمي( رسم بياني للأفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى 2شكل )

 
 الأقدمية متغير حسب الدراسة عينة أفراد ( توزيع3جدول )

 
 %النسبة المئوية العدد الأقدمية

 27,9 12 سنة 10الى  5مف 
 46,5 20 سنة 15الى  11مف 
 18,6 8 سنة 20الى 16مف 
 7 3 سنة ما فوؽ 21مف 

 %100 43 المجموع
 سػنوات تتػراوح الػذيف الدراسػة عينػة أفػراد مػف الكبػرى النسػبة ( أف3رقػـ ) الجػدوؿ مػف يتضػح

 سنوات 10الى  5مف  خبرتيـ تتراوح الذيف فئة ( تمييا46,5بنسبة ) سنوات 15إلى  11مف  خبرتيـ

( و فػي الأخيػر 18,6بنسػبة ) سػنة 20الػى  16مػف  خبػرتيـ تتػراوح الػذيف فئػة تمييػا (27,9بنسػبة )
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 عماؿ أرمب أف رأيي في ذلؾ يدؿ (. ما7بنسبة ) ما فوؽ سنة 21مف  خبرتيـ الذيف تتراوح فئة تأتي

 .بطيئة التوظيؼ حركة وأف مينيا، مستقروف الكميتيف

 
 ( رسم بياني للأفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية3شكل )
 متغير الحالة العائمية حسب الدراسة عينة أفراد ( توزيع4جدول )

 %النسبة المئوية العدد الحالة العائمية
 23,3 10 أعزب
 69,8 30 متزوج
 2,3 1 مطمؽ
 4,7 2 أرمؿ

 %100 43 المجموع
بنسػبة  لممتػزوجيف كانػت الدراسػة عينػة أفػراد مػف الكبيػرة النسػبة ( أف4رقػـ ) الجػدوؿ مػف يتضػح

  ( وكانت4,7بنسبة ) الأرامؿ فئة ( تمييا23,3بنسبة ) الأعزب فئة ( تمييا69,8)

 ضػرورة العمػؿ بػأف رأيػي حسػب  ذلػؾ تفسػير ( ويمكػف2,3) لفئػة المطمقػيف بنسػبة الأقؿ النسبة

 واقتصادية. اجتماعية، نفسية، دينية، قيمة لو أف كما الحياة، ىذه في شخص لكؿ
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 ( رسم بياني للأفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة العائمية4شكل )

 
 :البيانات جمع أدوات -5

 :الاستبيان. 1.5
 أراء  لمعرفػة وأساسػا البيانػات، لجمػع أساسػية كػأداة الاسػتبياف أسػموب عمػى الباحػث اعتمػد

 فػي البيانػات لجمػع والأساسػية الميمػة الأدوات مػف الاسػتبياف يعتبػر حيػث البحػث، عينػة واتجاىػات

 مػف جمعيػا المػراد والحقػائؽ الأسػئمة فػي الباحػث تحكػـ إمكانيػة إلػى ذلػؾ ويعػود الميدانيػة، الدراسػة

 .البحث مجتمع

القػػيـ  القػػيـ السياسػػية ،اعتمػػد الباحػػث فػػي متغيػػر القػػيـ التنظيميػػة عمػػى:)القيـ الاقتصػػادية وقػػد

و فيمػػػػػا يتعمػػػػػؽ بمتغيػػػػػر الصػػػػػراع التنظيمػػػػػي اعتمػػػػػد عمػػػػػى مسػػػػػتوياتو  ،القػػػػػيـ الدينيػػػػػة( ،الاجتماعيػػػػػة

 :كالتالي أقساـ ثلبثة إلى الاستبياف تقسيـ تـ وقد. التنظيـ( ،الجماعة، الثلبثة:)الأفراد

 العائميػة، الحالػة العامميف:)السػف، عػف العامػة الأسػئمة مػف مجموعػة عػف عبػارة ؿ:الأو  القسػـ -

 العمؿ(. في الأقدمية التعميمي، المستوى
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 تتعمؽ محاور (04) عمى واشتمؿ الدراسة بفرضيات المتعمقة بالأسئمة الخاص  :الثاني القسـ -

 :كالتالي وىي مستقؿ، كمتغير تعتبر والتي التنظيمية، القيـ بأبعاد

 . بالقيـ الاقتصادية ( محددات تتعمؽ10تضمف ) ؿ: الأو  المحور -

 .تتعمؽ بالقيـ الاجتماعية محددات (10) تضمف: الثاني المحور -

 .بالقيـ الدينية تتعمؽ محددات (10) تضمف ث: الثال المحور -

 محددات تتعمؽ بالقيـ السياسية. (10) تضمف: الرابع المحور -

ىػو:  واحػد واشػتمؿ عمػى محػور بالصػراع التنظيمػي المتعمقػة بالأسػئمة الخػاص :الثالػث القسػـ -

 التابع. المتغير بمثابة وىو الصراع التنظيمي

 ،بشػدة موافػؽ) ليكػرت( لمقيػاس ) وفقػا مغمقػة إجابػات ذات الثػاني القسػـ فػي الإجابػات وكانػت

 بشدة(. معارض ،معارض ،محايد ،موافؽ

 بحيػث المسػتطاع, قػدر  والسػيولة البسػاطة الاسػتبياف لعبػارات صػيارتو فػي الباحػث وقد راعػى

 أف المبحػوث عمييػا يجيػب التػي لمعبػارات صػيارتو عنػد راعػى  المبحػوثيف, كمػا لعامػة مفيػوـ  يكوف

 .مقاس )ليكرت( الخماسي وفؽ تكوف

 مشػابو شػكؿ فػي الػواردة الأسػئمة عمػى العينة لإجابات المرجح المتوسط بحساب الباحث قاـ وقد

 كاف إذا المتوسط المرجح ويستخدـ .الاتجاىات قياس أساليب أفضؿ مف يعتبر حيث ليكرت، لمقياس

 بإعطاء وذلؾ الاعتبار في الأىمية ىذه أخذ يجب لذلؾ أىميتيا، حيث مف تختمؼ قيماً  يأخذ المتغير

 مػف عبػارة كػؿ لأىميػة الػوزف المناسػب بإعطػاء الباحػث فقػاـ لأىميتيػا، المناسػب الػوزف عبػارة كػؿ

 :الجدوؿ التالي في موضح ىو كما وذلؾ الاستبياف، عبارات
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 مقياس )ليكرت( وفق الإستبيان من بند كل وزن و ( خيار5جدول )
 

و 

لتحديػػػد 

بدايػػػػػػػػػػة 

كػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ 

خيػػػػػػػػار 

 .   (43ص.، م2001، شمبيفي مقياس ليكرت الخماسي تـ العمؿ الأتي:  )

 (4=1-5المقياس ) في قيمة أصغر مف قيمة أكبر بطرح وذلؾ المدى حساب تـ

 لكػؿ الفعمػي الطػوؿ تحديد ذلؾ مف (واليدؼ5) المقياس في قيمة أكبر (عمى4) المدى قسمة تـ

 (.0,8=4/5وكانت) خمية،

 0,8+  1) تكػوف الأولػى الخميػة نيايػة ( فػإف1العػدد ) مػف بػؿ الصػفر مف يبدأ لا المقياس ولأف

 الأولى الخمية ضمف ( يعد1,8) والقيمة (1) القيمة بيف يقع حسابي وسط أي أف يعني ( وىذا1,8= 

 بشدة". "معارض

 (،2,6=  0,8+1,8( و نيايتيا ) 1,8) مف أكبر ليكرت مقياس في الثانية الخمية بداية وتكوف

 معارض"." الثانية الخمية ضمف أنو عمى 2,6مف  وأقؿ مف أكبر حسابي وسط أي يعد وليذا

 0,8+  2,6تكػوف ) نيايتيػا و (2,6) مػف أكبػر ليكػرت مقيػاس فػي الثالثػة الخميػة بدايػة وتكػوف

 الخميػة ضػمف أنػو ( عمػى3,4( وأقػؿ مػف )2,6مػف ) أكبػر حسػابي وسػط أي يعػد وليػذا , (3,4=

 ."محايد" الثالثة 

 الوزن الخيار
 5 بشدة موافؽ
 4 موافؽ
 3 محايد

 2 معارض
 1 معارض بشدة
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+  3,4تكػوف ) ( ونيايتيا3,4) مف أكبر ليكرت مقياس في الرابعة الخمية بداية تكوف ىذا وعمى

 الخميػة ضػمف أنػو ( عمػى4,2( وأقػؿ مػف )3,4مػف ) أكبر حسابي وسط أي يعد ( وليذا4,2=  0,8

 .الرابعة  "موافؽ"

 0,8+  4,2تكػوف ) ( و نيايتيػا4,2) مػف أكبػر ليكرت مقياس في الخامسة الخمية بداية وتكوف

الخامسػة   الخميػة ضػمف أنػو ( عمػى5مػف ) أقػؿ( و 4,2مػف ) أكبػر حسػابي وسط أي يعد ( وليذا5= 

 "موافؽ بشدة".

 :التالي الجدوؿ في مبيف ىو كما البنود مف بند كؿ لإجابات المرجح الوزف يكوف وبذلؾ

 الدراسة عينة أفراد إجابات خيارات بين المدى أو المسافة (6) جدول

 
 
 

 

 

 

  :الأداة صدق

 الػذي الغػرض قيػاس مػف البيانػات جمػع أداة تمكنػت إذا أنػو عمػى الدراسػة أداة صػدؽ يعػرؼ

 التػي العناصػر لكػؿ الاسػتمارة شػموؿ" بالصػدؽ يقصػد كما .صادقة تكوف بذلؾ فإنيا لقياسو، صممت

 تكػوف بحيػث ثانيػة، ناحيػة مػف ومفرداتيػا رتيػا ا فػؽ ووضػوح ناحيػة، مػف التحميػؿ فػي تػدخؿ أف يجب

 (.160 .ص م، 2001 وآخرون، عبيدات) يستخدميا" مف لكؿ مفيومة

 الوزن الخيار
 5الى  4,3مف بشدة موافؽ
 4,2الى  3,5مف  موافؽ
 3,4الى  2,7مف  محايد

 2,6الى  1,9مف  معارض
 1,8الى  1مف  معارض بشدة
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 .الظاىري الصدؽ وىو الصدؽ أنواع مف نوع بواسطة الدراسة أداة صدؽ مف التأكد تـ وقد  

 المحكمين(: الظاىري )صدق الصدق

عمػى  المقيػاس بقػدرة يعػرؼ أنػو حيػث القياس في عمييا يُعتمد التي الأداة صدؽ أنواع أحد ويعد

 المتغيػر أبعػاد لقيػاس بنػوده ملبئمػة مػدى وتفحػص إليػو النظػر خػلبؿ مػف قياسػو ينبغػي مػا قيػاس"

 .(212-210ص ه،2000 آخرون، و القحطاني)"المختمفة

 بعػرض الباحػث قػاـ لأجمػو، وضػع مػا يقػيس وأنػو للبسػتبياف الظػاىري الصػدؽ مػف ولمتأكػد

 مػف أعضػاء والاختصػاص الخبػرة ذوي مػف المحكمػيف مػف عػدد عمػى الأوليػة صػورتو فػي الاسػتبياف

 ومقترحاتيـ ملبحظاتيـ بإبداء مشكوريف تفضموا وقد وزو، بتيزي معمري مولود بجامعة التدريس ىيئة

 المحكمػوف بيػا أوصػى التػي والإضػافات التعػديلبت بإجراء الباحث قاـ ثـ ، الاستبياف محتويات حوؿ

 .الملبحؽ قائمة في أسماؤىـ المذكورة

 ثبات الأداة:

يقصػػد بثبػػات الأداة مػػدى الدقػػة أو الاتسػػاؽ أو اسػػتقرار نتائجيػػا فيمػػا لػػو طبقػػت عمػػى عينػػة مػػف 

 (.152,ص1994)مقدم,الأفراد في مناسبتيف مختمفتيف

 ية, بتطبيؽ ألفا كرونباخ.وقد تـ التحقيؽ مف ثبات الأداة في الدراسة الحال

وتـ حساب ثبػات ىػذا المقيػاس بطريقػة التناسػؽ الػداخمي باسػتخداـ "ألفػا كرونبػاخ" والقائمػة عمػى 

أساس تقدير معدؿ ارتباطات البنود أو العبارات فيمػا بينيػا سػواء لكػؿ محػور أو لممقيػاس ككػؿ, حيػث 

(, و المحػػور الثػػاني 0,81ب) الاقتصييادية""القيييم قػػدر معامػػؿ "ألفػػا كرونبػػاخ" بالنسػػبة لممحػػور الأوؿ 

(,أمػا المحػور 0,72قػدر ب) القييم السياسيية"(, و المحػور الثالػث "0,63قػدر ب)القيم الاجتماعيية" "
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فقػد بمػغ معامػؿ "ألفػا  القييم التنظيميية"(, و بالنسػبة لممقيػاس "0,60فقػد قػدر ب) القيم الدينيية"الرابع "

(. 0,83فقػػد بمػػغ معامػػؿ " ألفػػا كرونبػػاخ")لصييراع التنظيمييي" ا(, و بالنسػػبة لمقيػػاس "0,86كرونبػػاخ")

 ومنو يمكف القوؿ بأف المقياس يتسـ بنسبة ثبات عالية كما ىو موضح في الجدوؿ الأتي:

( يمثل ثبات مقياس القيم التنظيمية و محاوره و مقياس الصراع التنظيمي عن طريق 7جدول)

 التناسق الداخمي

 معامل "ألفا كرونباخ" المحور
 0,81 المحور الأول "القيم الاقتصادية"

 0,63 المحور الثاني " القيم الاجتماعية"
 0,72 المحور الثالث "القيم السياسية"

 0,60 المحور الرابع "القيم الدينية"
 0,86 مقياس "القيم التنظيمية"

 0,83 مقياس "الصراع التنظيمي" 
 :الإحصائية المعالجة أساليب .6

 فػي الاحصػائية الحزمػة طريػؽ عػف الدراسػة فرضػيات واختبػار الإحصػائي التحميػؿ لأرػراض

 :وىي ،الوصفي والتحميمي الإحصاء أساليب مف العديد باستخداـ الاجتماعية قاـ الباحث العموـ

 معامؿ الارتباط" بيرسوف" لحساب العلبقة الارتباطية بيف متغيرات الدراسة. -

 ثبات أداة جمع البيانات.و ذلؾ لتأكيد مف  خ"كرونبا ألفا" الثبات معامؿ -

تجػػاه القػػيـ  المبحػػوثيف المعيػػاري  لمعرفػػة اتجاىػػات إجابػػات والانحػػراؼ الحسػػابي الوسػػط -

 ىػؤلاء إجابػات فػي التجػانس أو التقػارب درجػة وكػذلؾ والصػراع التنظيمػي  بأبعػاده التنظيميػة

 .المبحوثيف

 .الدراسة عينة خصائص لوصؼ المئوية والنسب التكراري التوزيع -
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 الدراسة نتائج وتحميل عرض: الخامس الفصل

 تمييد

 الدراسة لمتغيرات الوصفي الإحصاء .1
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 :تمييد

 تحقيػؽ فػي منيػا والاسػتفادة نتائجيػا وتفسػير عمميػاً  تحمػيلبً  الدراسػة ىػذه بيانػات لتحميػؿ

 حػوؿ الأىميػة رايػة فػي موضػوعاً  تتنػاوؿ وىػي فرضػياتيا واختبػار التػي بنيػت عمييػا أىػدافيا

لعمػػػوـ الانسػػػانية والاجتماعيػػػة  علبقػػػة القػػػيـ التنظيميػػػة و الصػػػراع التنظيمػػػي لػػػدى اداريػػػي كميػػػة ا

 الإحصػائي الأسػموب اسػتخداـ سػيتـ فإنػو بتيػزي وزو،كميػة العمػوـ بجامعػة مولػود معمػري و 

 المؤشػرات المعيػاري( لتفسػير والانحػراؼ الحسػابية، والمتوسػطات المئويػة، )النسػب الوصػفي

سػيتـ  الدراسػة فرضػيات ولاختبػار فرضػياتيا، حػوؿ الدراسػة عينػة بػآراء الخاصػة الإحصػائية

حيػػػػث اسػػػػتخداـ حسػػػػاب العلبقػػػػة لاختبػػػػار علبقػػػػة المتغيػػػػر المسػػػػتقؿ )القػػػػيـ  ، حسػػػػاب العلبقػػػػة

 التنظيمية بأبعاده( عمى المتغير التابع )الصراع التنظيمي  بمستوياتو(. 
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 :الدراسة لمتغيرات الوصفي الإحصاء .1

 قتصاديةلعبارات استبيان القيم الا ( يمثل الاحصاء الوصفي8جدول )

الاحصاءات الوصػفية لبنػود اسػتبياف القػيـ  ( الذي يوضح8نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

 الاقتصادية ما يمي:

الغاييية ميين أداء عممييي ىييو الحصييول عمييى منفعيية ( و التػػي مفادىػػا "1أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػػػػت %37,2( ونسػػػػبة)16" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار)خاصيييية

محور  القيم
 

الاقتصادية
 

           

 
 موافق
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 
 معارض

 
 معارض

 بشدة

المتوسط الحسابي
الانحراف المعياري 
 

الرتبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

1 5 11,6 16 37,2 5 11,6 11 25,6 6 14 3,07 1,29 35 
2 8 18,6 24 55,8 4 9,3 6 14 1 2,3 3,74 1 15 
3 9 20,9 25 58,1 6 14 2 4,7 1 2,3 3,91 0,86 10 
4 7 16,3 11 25,6 7 16,3 12 27,9 6 14 3,02 1,33 36 
5 6 14 16 37,2 5 11,6 8 18,6 8 18,6 3,09 1,37 33 
6 5 11,6 5 11,6 13 30,2 14 32,6 6 14 2,74 1,19 40 
7 6 14 12 27,9 9 20,9 14 32,6 2 4,7 3,14 1,16 31 
8 5 11,6 19 44,2 7 16,3 11 25,6 1 2,3 3,37 1,07 29 
9 5 11,6 12 27,9 11 25,6 12 27,9 3 7 3,09 1,15 34 

10 6 14 7 16,3 9 20,9 13 30,2 8 18,6 2,77 1,32 39 
 1,17 3,19  المجموع
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قوف عمػى أف الغايػة مػف أداء عمميػـ ىػو ( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة مواف35المرتبة)

 الحصوؿ عمى منفعة خاصة.

" قػد تتجنب ادارة الكمية صيرف أميوال لا ضيرورة فيييا( و التي مفادىا "2أف العبارة رقـ) -

( و 15( واحتمػػػت المرتبػػػة)%55,8( ونسػػػبة)24كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)

عمػػػى أف ادارة الكميػػػػة تتجنػػػب صػػػرؼ أمػػػػواؿ لا  منػػػو نسػػػتنتج أف أفػػػراد عينػػػػة الدراسػػػة موافقػػػوف

 ضرورة ليا.

" قػد تغير الادارة من سياستيا عندما تتراجع ميزانيتييا( والتي مفادىا "3أف العبارة رقـ)  -

( و 10( واحتمػػػت المرتبػػػة)%58,1( ونسػػػبة)25كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)

الادارة تغيػػػػر مػػػػف سياسػػػػتيا عنػػػػدما تتراجػػػػع  منػػػػو نسػػػػتنتج أف أفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة موافقػػػػوف أف

 ميزانيتيا. 

" قػد كانػت يكافأ الموظف عمى مسيتوى انجياز عمميو( و التي مفادىػا "4أف العبارة رقـ ) -

( و منػو 36( واحتمػت المرتبػة)%27,9( ونسػبة )12أعمػى نسػبة اجابػة فييػا بمعػارض بتكػرار )

 يكافأ عمى مستوى انجازه لمعمؿ. نستنتج أف أفراد عينة الدراسة معارضوف عمى أف الموظؼ

" تحرص المؤسسة عميى صيرف الرواتيب فيي أجالييا( و التي مفادىا "5أف العبارة رقـ ) -

( 33( واحتمػت المرتبػة )%37,2( ونسػبة )16قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافؽ بتكػرار )

ؼ الرواتػب و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمػى أف المؤسسػة تحػرص عمػى صػر 

 في أجاليا.
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أغير من طريقية عمميي عنيد رفيض الادارة اعطيائي ( و التي مفادىػا "6أف العبارة رقـ ) -

 32,6( ونسػبة)14" قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بمعػارض بتكػرار)أجرا معادلا لمجيوداتي

قػػة ( و منػو نسػتنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة معارضػوف عمػى تغييػر طري40( واحتمػت المرتبػة)%

 عمميـ عند رفض الادارة اعطائيـ أجرا معادلا لمجيوداتيـ.

" قػد الأجر الذي أتقاضاه ىو أىم شيء بالنسيبة ليي( و التي مفادىػا "7أف العبارة رقـ ) -

( و 31( واحتمػػت المرتبػػة)%32,6( ونسػػبة)14كانػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بمعػارض بتكػػرار)

 منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة

تحييرص المؤسسيية عمييى ضييمان المييداخيل المالييية ( و التػػي مفادىػػا "8ة رقػػـ )أف العبػػار  -

( %44,2( ونسػػبة)19" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار)الخاصيية بييالإداريين

( و منو نستنتج أف أفراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف المؤسسػة تحػرص 29واحتمت المرتبة)

 ة بالإدارييف.عمى ضماف المداخيؿ المالية الخاص

تقييوم الادارة بحييل المشيياكل المادييية التييي يواجييييا ( و التػػي مفادىػػا "9أف العبػػارة رقػػـ ) -

( %27,9( ونسػبة)12" قػد كانػت أعمػى نسػبة اجابػة فييػا بموافػؽ و بمعػارض بتكػرار)الاداريين

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة ىنػػاؾ مػػف ىػػو موافػػؽ و مػػف ىػػو 34واحتمػػت المرتبػػة)

 رض عمى أف الادارة تقوـ بحؿ المشاكؿ المادية التي يواجييا الادارييف.معا

تحييييرص المؤسسيييية عمييييى مكافييييأة الاداريييييين ( و التػػػػي مفادىػػػػا "10أف العبػػػػارة رقػػػػـ ) -

( واحتمػػت %30,2( ونسػػبة)13" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بمعػػارض بتكػػرار)المتميييزين
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راسػة معارضػوف عمػى أف المؤسسػة تحػرص عمػى ( و منو نستنتج أف أفػراد عينػة الد39المرتبة)

 مكافأة الادارييف المتميزيف.

 جتماعية( يمثل الاحصاء الوصفي لعبارات استبيان القيم الا9جدول )

 

( الذي يوضح الاحصاءات الوصػفية لبنػود اسػتبياف القػيـ 9نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

 الاجتماعية ما يمي:

محور القيم الاجتماعية
 

    

 
 موافق
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 
 معارض

 
 معارض

المتوسط الحسابي بشدة
الانحراف المعياري 
 

الرتبة
 

 
 

 تكرار

 
 

النسبة
% 
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
% 

11 13 30,2 21 48,8 7 16,3 2 4,7   4,05 0,81 7 
12 21 48,8 21 48,8   1 2,3   4,44 0,62 2 
13 13 30,2 23 53,5 6 14 1 2,3   4,12 0,73 6 
14 17 39,5 24 55,8 1 2,3 1 2,3   4,33 0,64 4 
15 5 11,6 20 46,5 8 18,6 9 20,9 1 2,3 3,44 1,03 25 
16 9 20,9 22 51,2 6 14 5 11,6 1 2,3 3,77 0,99 13 
17 13 30,2 18 41,9 8 186 4 9,3   3,93 0,93 8 
18 4 9,3 21 48,8 12 27,9 6 14   3,53 0,85 22 
19 3 7 16 37,2 7 16,3 13 30,2 4 9,3 3,02 1,16 37 
20 6 14 15 34,9 15 34,9 6 14 1 2,3 3,44 0,98 26 

 0,87 3,80  المجموع
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أرى أن العميل فيي جماعية يزييد مين الفعاليية فيي ( و التػي مفادىػا "11أف العبارة رقػـ ) -

( واحتمػػػػػت %48,8( ونسػػػػػبة)21كانػػػػػت أعمػػػػػى نسػػػػػبة اجابػػػػػة فييػػػػػا بموافػػػػػؽ بتكػػػػػرار)" قػػػػػد الاداء

( و منو نستنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف العمػؿ فػي جماعػة يزيػد مػف 7المرتبة)

 الفعالية في الاداء. 

أحرص عميى دعيم العاميل المبتيدئ بكيل ميا أممكيو ( و التي مفادىػا "12أف العبارة رقـ ) -

( 21د كانػػػػػػت أعمػػػػػػى نسػػػػػػبة اجابػػػػػػة فييػػػػػػا بموافػػػػػػؽ بشػػػػػػدة و بموافػػػػػػؽ بتكػػػػػػرار)" قػػػػػػميييييين خبييييييرات

( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة ىناؾ مف ىو موافػؽ 2( واحتمت المرتبة)%4,44ونسبة)

 بشدة و مف ىو موافؽ عمى الحرص عمى دعـ العامؿ المبتدئ بكؿ ما يممكونو مف خبرات.

فضيييل الاسييتماع لمشيياكل زملائيييي وأقتييرح لييييم أ( و التػػي مفادىػػا "13أف العبػػارة رقػػـ ) -

( 23" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار)الحمييييول المناسييييبة أثنيييياء العمييييل

( و منػو نسػتنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أنيػـ 6( واحتمت المرتبػة)%53,2ونسبة)

 أثناء العمؿ.  يفضموف الاستماع لمشاكؿ زملبئيـ و اقتراح ليـ الحموؿ المناسبة

أحيياول دائمييا تطييوير قييدراتي ميين خييلال الاحتكيياك ( و التػػي مفادىػػا "14أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػػػت %55,8( ونسػػػبة)24" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)بيييالأخرين

( و منػػػو نسػػػتنتج أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة موافقػػػوف عمػػػى أنيػػػـ يحػػػاولوف دائمػػػا تطػػػوير 4المرتبػػػة)

 تيـ مف خلبؿ احتكاكيـ بالأخريف.قدرا
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أعتميد عميى نفسيي فيي حيل أي مشيكمة تيواجيني ( و التػي مفادىػا "15أف العبارة رقـ ) -

( %46,5( ونسػػػبة)20" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)أثنييياء أداء عمميييي

دوف عمػػى ( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أنيػػـ يعتمػػ25واحتمػػت المرتبػػة)

 نفسيـ في حؿ أي مشكمة تواجييـ أثناء أداء عمميـ.

" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة أفضييل العمييل فييي جماعيية( و التػػي مفادىػػا "16أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػو نسػتنتج أف أفػراد 13( واحتمػت المرتبػة)%51,2( ونسػبة)22اجابة فييا بموافػؽ بتكػرار)

 جماعة. عينة الدراسة موافقوف عمى أىـ يفضموف العمؿ في

"  تيربط بيين أفيراد جماعية العميل علاقيات انسيانية( و التي مفادىػا "17أف العبارة رقـ ) -

( و 8( واحتمػػت المرتبػػة)%41,9( ونسػػبة)18قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار)

منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أنػػو تػػربط بػػيف أفػػراد جماعػػة العمػػؿ علبقػػات 

 ة.انساني

ييييتم اعتبيييارك فيييي الكميييية جيييزءا لا يتجيييزأ مييين ( و التػػػي مفادىػػػا "18أف العبػػػارة رقػػػـ ) -

( واحتمػػػت %48,8( ونسػػػبة)21" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)عضيييويتيا

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أنيػػـ يعتبػػروف جػػزءا لا يتجػػزأ 22المرتبػػة)

 مف عضوية الكمية.

تشيييارك المؤسسييية ادارييييييا فيييي عمميييية اتخييياذ ( و التػػػي مفادىػػػا "19أف العبػػػارة رقػػػـ ) -

( واحتمػت %37,2( ونسػبة)16" قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافؽ بتكرار)القرارات اليامة
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( و منػو نسػتنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف المؤسسػة تشػارؾ اداريييػا 37المرتبة)

 القرارات اليامة. في عممية اتخاذ

" قد كانػت تسود روح الفريق الواحد بين الموظفين( و التي مفادىا "20أف العبارة رقـ ) -

( و 26( واحتمػت المرتبػة)%34,9( ونسػبة)15أعمى نسبة اجابة فييا بموافؽ و بمحايد بتكػرار)

منػػػو نسػػػػتنتج أف أفػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة ىنػػػاؾ مػػػػف ىػػػػو موافػػػؽ و مػػػػف ىػػػػو محايػػػد عمػػػػى أف بػػػػيف 

 لموظفيف تسود روح الفريؽ الواحد.ا

 دينية( يمثل الاحصاء الوصفي لعبارات استبيان القيم ال10جدول )

محور القيم الدينية
 

    

 
 موافق
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 
 معارض

 
 معارض

 بشدة

المتوسط الحسابي
 

الانحراف
 

المعياري
 

الرتبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

21 31 72,1 12 27,9       4,72 0,45 1 
22 19 44,2 21 48,8 3 7     4,37 0,61 3 
23 16 37,2 22 51,2 2 4,7 2 4,7 1 2,3 4,16 0,89 5 
24 6 14 20 46,5 14 32,6 3 7   3,67 0,80 17 
25 4 9,3 18 41,9 13 30,2 8 18,6   3,42 0,90 28 
26 3 7 11 25,6 19 44,2 9 20,9 1 2,3 3,14 0,91 32 
27 8 18,6 13 30,2 15 34,9 6 14 1 2,3 3,49 1,03 23 
28 6 14 18 41,9 16 37,2 3 7   3,63 0,81 19 
29 8 18,6 17 39,5 13 30,2 3 7 2 4,7 3,60 1,02 21 
30 7 16,3 14 32,2 17 39,5 3 7 2 4,7 3,49 1 24 

 0,84 3,76  المجموع
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( الػذي يوضػح الاحصػاءات الوصػفية لبنػود اسػتبياف 10نلبحظ مػف خػلبؿ الجػدوؿ رقػـ )  

 القيـ الدينية ما يمي:

" قػد كانػت ألتزم بالأخلاق الحسنة في مكان عمميي( و التي مفادىا "21أف العبارة رقـ ) -

( و منػػو 1المرتبػػة)( واحتمػػت %72,1( ونسػػبة)31أعمػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بشػػدة بتكػػرار)

نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف بشػػدة عمػػى أنيػػـ يمتزمػػوف بػػالأخلبؽ الحسػػنة فػػي مكػػاف 

 عمميـ.

أنصيييح زملائيييي فيييي العميييل بضيييرورة التمسيييك ( و التػػػي مفادىػػػا "22أف العبػػػارة رقػػػـ ) -

( %48,8( ونسػػػبة)21" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)بيييالأخلاق الحسييينة

( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمػى أنيػـ ينصػحوف زملبئيػـ 3حتمت المرتبة)وا

 في العمؿ بضرورة التمسؾ بالأخلبؽ الحسنة.

ضعف العلاقيات تيؤدي اليى انتشيار القييم السيمبية ( و التي مفادىػا "23أف العبارة رقـ ) -

( %51,2( ونسػػبة)22بتكػػرار)" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بييين اداريييي الكمييية

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أف ضػػعؼ العلبقػػات 5واحتمػػت المرتبػػة)

 تؤدي الى انتشار القيـ السمبية بيف اداريي الكمية.

" قػػد كانػػت أعمػػى يوجييد تعيياون بييين اداريييي الكمييية( و التػػي مفادىػػا "24أف العبػارة رقػػـ ) -

( و منػو نسػتنتج أف 17( واحتمػت المرتبػة)%46,5( ونسػبة)20تكػرار)نسبة اجابة فييا بموافؽ ب

 أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى اف يوجد تعاوف بيف اداريي الكمية.
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" قػد كانػت تمتاز جماعة العمل بالصدق فيي القيول( و التي مفادىا "25أف العبارة رقـ ) -

( و منػػػو 28مػػػت المرتبػػػة)( واحت%41,9( ونسػػػبة)18أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)

 نستنتج أف أفراد عينة الدراسة عمى أف جماعة العمؿ تمتاز بالصدؽ في القوؿ.

" قػػد كانػػت تعامييل ادارة الكمييية موظفييييا باعتييدال( و التػػي مفادىػػا "26أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػػػو 32( واحتمػػػت المرتبػػػة)%44,2( ونسػػػبة)19أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بمحايػػػد بتكػػػرار)

 ف أفراد عينة الدراسة محايدوف عمى أف ادارة الكمية تعامؿ موظفييا باعتداؿ.نستنتج أ

ىناك غش في القيام بالعمل عند بعيض الادارييين ( و التي مفادىا "27أف العبارة رقـ ) -

( واحتمػػت %34,9( ونسػػبة)15" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بمحايػػد بتكػػرار)فييي الكمييية

أفػػراد عينػػة الدراسػػة محايػػدوف عمػػى أف ىنػػاؾ رػػش فػػي القيػػاـ ( و منػػو نسػػتنتج أف 23المرتبػػة)

 بالعمؿ عند بعض الادارييف في الكمية.

تسييود أجيواء التسيامح و الأمانيية فيي العميل لييدى ( و التػي مفادىػا "28أف العبػارة رقػـ ) -

( واحتمػت %41,9( ونسػبة)18" قد كانػت أعمػى نسػبة اجابػة فييػا بموافػؽ بتكػرار)اداريي الكمية

( و منػو نسػتنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف أجػواء التسػامح و الأمانػة 19المرتبة)

 في العمؿ تسود لدى اداريي الكمية.

" قػػد كانػت أعمػػى يمتيياز مسيؤولو الكمييية بالتواضيع( و التػػي مفادىػا "29أف العبػارة رقػـ ) -

منػو نسػتنتج أف ( و 21( واحتمػت المرتبػة)%39,5( ونسػبة)17نسبة اجابة فييا بموافؽ بتكػرار)

 أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف مسؤولو الكمية يمتازوف بالتواضع.
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يحييرص اداريييي الكمييية عمييى حسيين الاسييتماع و ( و التػػي مفادىػػا "30أف العبػػارة رقػػـ ) -

( %39,5( ونسػبة)17" قد كانت أعمى نسبة اجابة فييػا بمحايػد بتكػرار)الاصغاء لرأي الأخرين

منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة محايػػدوف عمػػى أف اداريػػي الكميػػة ( و 24واحتمػػت المرتبػػة)

 يحرصوف عمى حسف الاستماع و الاصغاء لرأي الأخريف.

 سياسيةلعبارات استبيان القيم ال ( يمثل الاحصاء الوصفي11جدول )

محور القيم السياسية
 

    

 
 موافق
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 
 معارض

 
 معارض

 بشدة

المتوسط الحسابي
الانحراف المعياري 
 

الرتبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 
 

 
 

 تكرار
 

 
 

 النسبة
 
 

 
 

 تكرار
 

 
 

 النسبة
 
 

 
 

 تكرار
 

 
 

 النسبة
 
 

 
 

 تكرار
 

 
 

 النسبة
 
 

31 11 25,6 20 46,5 10 23,3 2 4,7   3,93 0,82 9 
32 3 2,3 13 30,2 15 34,9 12 27,9   3,16 0,92 30 
33 1 2,3 10 23,3 18 41,9 12 27,9 2 4,7 2,91 0,89 38 
34 9 20,9 22 51,2 8 18,6 2 4,7 2  4,7 3,79 0,98 12 
35 11 25,6 18 41,9 7 16,3 6 14 1 2,3 3,74 1,07 14 
36 10 23,3 11 25,6 19 44,2 3 7   3,65 0,92 18 
37 6 14 17 39,5 8 18,6 11 25,6   3,43 1,03 27 
38 7 16,3 24 55,8 5 11,6 7 16,3   3,72 0,93 16 
39 8 18,6 22 51,2 11 25,6 2 4,7   3,84 0,79 11 
40 7 16,3 16 37,2 16 37,2 4 9,3   3,60 0,87 20 

 0,92 3,57  المجموع

( الػػذي يوضػػح الاحصػػاءات الوصػػفية لبنػػود اسػػتبياف 11نلبحػػظ مػػف خػػلبؿ الجػػدوؿ رقػػـ )

 القيـ السياسية ما يمي:
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تميييارس ادارة الكميييية ميامييييا وفيييق النصيييوص مفادىػػػا "( و التػػػي 31أف العبػػػارة رقػػػـ ) -

( واحتمػػػت %46,5( ونسػػػبة)20" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)القانونيييية

( و منػو نسػتنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف ادارة الكميػة تمػارس مياميػا 9المرتبة)

 وفؽ النصوص القانونية.

" قػد كانػت أعمػى تتدخل الكمية في شؤون اداريييياتي مفادىػا "( و ال32أف العبارة رقـ ) -

( و منػو نسػتنتج أف 30( واحتمػت المرتبػة)%34,9( ونسػبة)15نسبة اجابة فييا بمحايد بتكػرار)

 أفراد عينة الدراسة محايدوف عمى أف الكمية تتدخؿ في شؤوف اداريييا.

" قػد كانػت أعمػى نسػبة داريييياتتجاىل الكميية رأي ا( و التي مفادىا "33أف العبارة رقـ ) -

( و منػو نسػتنتج أف أفػراد 38( واحتمػت المرتبػة)%41,9( ونسػبة)18اجابة فييا بمحايػد بتكػرار)

 عينة الدراسة محايدوف عمى أف الكمية تتجاىؿ رأي اداريييا.

" قػػد كانػػت أعمػػى أشييعر بالحرييية فييي أداء عممييي( و التػػي مفادىػػا "34أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػو نسػتنتج أف 12( واحتمػت المرتبػة)%51,2( ونسػبة)22بموافؽ بتكػرار) نسبة اجابة فييا

 أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أنيـ يشعروف بالحرية في أداء عمميـ.

أشييعر بالأمييان فييي مكييان العمييل فييي ظييل قييانون ( و التػػي مفادىػػا "35أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػػػػت %41,9( ونسػػػػبة)18)" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرارالعمييييل

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أنيػػـ يشػػعروف بالأمػػاف فػػي 14المرتبػػة)

 مكاف العمؿ في ظؿ قانوف العمؿ.



 عرض وتحميل نتائج الدراسة                                        :      خامسالفصل ال
 

104 
 

لا تسيييمح ادارة الكميييية لموظفيييييا باليييدخول فيييي ( و التػػػي مفادىػػػا "36أف العبػػػارة رقػػػـ ) -

( %44,2( ونسػػػبة)19بمحايػػػد بتكػػػرار) " قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػاصيييراعات سياسيييية

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة محايػػدوف عمػػى أف ادارة الكميػػة لا 18واحتمػػت المرتبػػة)

 تسمح لموظفييا بالدخوؿ في صراعات سياسية.

تعميل ادارة الكميية بمبيدأ القيانون فيوق الجمييع و ( و التػي مفادىػا "37أف العبػارة رقػـ ) -

( %39,5( ونسػػبة)17كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار) " قػػدتسييعى الييى تحقيقييو

( و منو نستنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف ادارة الكميػة تعمػؿ 27واحتمت المرتبة)

 بمبدأ القانوف فوؽ الجميع وتسعى الى تحقيقو.

" قػػد كانػػت أتمتييع بحرييية التعبييير فييي مكييان العمييل( و التػػي مفادىػػا "38أف العبػارة رقػػـ ) -

( و منػػػو 16( واحتمػػػت المرتبػػػة)%51,2( ونسػػػبة)24أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)

 نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أنيـ يتمتعوف بحرية التعبير في مكاف العمؿ.

تعتبير ادارة الكميية الاضيرابات حقيا شيرعيا لييا ميا ( و التػي مفادىػا "39أف العبارة رقػـ ) -

( 22" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار)تحييت لييواء النقابييات العمالييية يمييارس

( و منػو نسػتنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف 11( واحتمت المرتبػة)%51,2ونسبة)

 ادارة الكمية تعتبر الاضرابات حقا شرعيا ليا ما يمارس تحت لواء النقابات العمالية.

تمعيب القييم السياسيية دورا ىاميا فيي تطيوير ادارة ( و التي مفادىػا "40أف العبارة رقـ ) -

( 16" قػػػػػػد كانػػػػػػت أعمػػػػػػى نسػػػػػػبة اجابػػػػػػة فييػػػػػػا بموافػػػػػػؽ و بمحايػػػػػػد بتكػػػػػػرار)الكمييييييية و تنميتيييييييا
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( و منػػػو نسػػػتنتج أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة ىنػػػاؾ مػػػف ىػػػـ 20( واحتمػػػت المرتبػػػة)%37,2ونسػػػبة)

سػية تمعػب دورا ىامػا فػي تطػوير ادارة الكميػة و موافقوف و مف ىـ محايدوف عمى أف القيـ السيا

 تنميتيا. 

   .  الاحصاء الوصفي لعبارات استبيان الصراع التنظيمي2.1

 ( يمثل الاحصاء الوصفي لعبارات استبيان الصراع التنظيمي12جدول )

محور الصراع التنظيمي
 

    

 
 موافق
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 
 معارض

 
 معارض

 بشدة

المتوسط الحسابي
الانحراف المعياري 
 

الرتبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 
 

 
 

 تكرار
 

 
 

 النسبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

 
 

 تكرار

 
 

 النسبة
 

1 2 4,7 14 32,6 14 32,6 12 27,9 1 2,3 3,09 0,94 31 
2 4 9,3 12 27,9 17 39,5 10 23,3   3,23 0,92 29 
3 7 16,3 15 34,9 15 34,9 6 14   3,53 0,93 17 
4 2 4,7 7 16,3 24 55,8 8 18,6 2 4,7 2,98 0,87 33 
5 2 4,7 20 46,5 12 27,9 8 18,6 1 2,3 3,33 0,91 26 
6 4 9,3 21 48,8 11 25,6 6 14 1 2,3 3,49 0,93 20 
7 6 14 21 48,8 13 30,2 3 7   3,70 0,80 11 
8 10 23,3 14 32,6 12 27,9 7 16,3   3,63 1,02 14 
9 7 16,3 9 20,9 13 30,2 12 27,9 2 4,7 3,16 1,15 30 

10 5 11,6 18 41,9 14 32,6 4 9,3 2 4,7 3,47 0,98 21 
11 6 14 14 32,6 14 32,6 7 16,3 2 4,7 3,35 1,06 25 
12 5 11,6 21 48,8 9 20,9 7 16,3 1 2,3 3,51 0,98 18 
13 4 9,3 23 53,5 11 25,6 5 11,6   3,60 0,82 16 
14 7 16,3 19 44,2 13 30,2 3 7 1 2,3 3,65 0.92 13 
15 3 7 21 68,8 14 32,6 5 11,6   3,51 0,79 19 
16 8 18,6 23 53,5 9 20,9 3 7   3,84 0,81 4 
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17 4 9,3 17 39,5 10 23,3 10 23,3 2 4,7 3,26 1,07 28 
18 4 9,3 21 48,8 9 20,9 7 16,3 2 4,7 3,42 1,02 23 
19 11 25,6 19 44,2 6 14 7 16,3   3,79 1,01 5 
20 6 14 14 32,6 14 32,6 5 11,6 4 9,3 3,30 1,14 27 
21 5 11,6 20 46,5 7 16,3 9 20,9 2 4,7 3,40 1,09 24 
22 9 20,9 20 46,5 8 18,6 6 14   3,74 0,95 8 
23 1 2,3 7 16,3 20 46,5 11 25,6 4 9,3 2,77 0,92 37 
24 7 16,3 21 48,8 11 25,6 3 7 1 2,3 3,70 0,91 10 
25 7 16,3 24 55,8 7 16,3 5 11,6   3,77 0,86 7 
26 2 4,7 8 18,6 19 44,2 12 27,9 2 4,7 2,91 0,92 35 
27 8 18,6 21 48,8 9 20,9 5 11,6   3,74 0,90 9 
28 9 20,9 21 48,8 8 18,6 5 11,6   3,79 0,91 6 
29 12 27,9 26 60,5 4 9,3 1 2,3   4,14 0,67 1 
30 4 9,3 4 9,3 13 30,2 18 41,9 4 9,3 2,67 1,08 38 
31 3 7,0 1 2,3 9 20,9 20 46,5 10 23,3 2,23 1,06 40 
32 2 4,7 5 11,6 9 20,9 19 44,2 8 18,6 2,40 1,07 39 
33 7 16,3 20 46,5 12 27,9 3 7 1 2,3 3,67 0,91 12 
34 4 9,3 22 51,2 8 18,6 7 16,3 2 4,7 3,44 1,03 22 
35 1 2,3 12 27,9 10 23,3 16 37,2 4 9,3 2,77 1,04 36 
36 14 32,6 22 51,2 3 7 3 7 1 2,3 4,05 0,95 2 
37 7 16,3 21 48,8 9 20,9 4 9,3 2 4,7 3,63 1,02 15 
38 2 4,7 13 30,2 16 37,2 10 23,3 2 4,7 3,07 0,96 32 
39 14 32,6 22 51,2 2 4,7 4 9,3 1 2,3 4,02 0,98 3 
40 1 2,3 12 27,9 17 39,5 11 25,6 2 4,7 2,98 0,91 34 

 0,93 3,39  المجموع

( الػػذي يوضػػح الاحصػػاءات الوصػػفية لبنػػود اسػػتبياف 12نلبحػػظ مػػف خػػلبؿ الجػػدوؿ رقػػـ )

 الصراع التنظيمي ما يمي:

ادارة يوجييد مشييكلات فييي التواصييل بييين الأفييراد و ( و التػػي مفادىػػا "41أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػت %32,6( ونسػبة)14" قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافػؽ و بمحايػد بتكػرار)الكمية
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( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة ىنػػاؾ مػػف ىػػـ موافقػػوف و مػػف ىػػـ  محايػػدوف 31المرتبػػة)

 عمى أنو يوجد مشكلبت في التواصؿ بيف الأفراد و ادارة الكمية.

" قد كانػت يترجم الأفراد الصراع عمى شكل تحالفاتتي مفادىا "( و ال42أف العبارة رقـ ) -

( و منػػػػو 29( واحتمػػػػت المرتبػػػػة)%39,5( ونسػػػػبة)17أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بمحايػػػػد بتكػػػػرار)

 الأفراد يترجمون الصراع عمى شكل تحالفات.نستنتج أف أفراد عينة الدراسة محايدوف عمى أف 

ك موظفي ادارة الكميية الصيراع وفقيا لفيمييم و يدر ( و التي مفادىػا "43أف العبارة رقـ ) -

( %34,9( ونسػػػبة)15" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ و بمحايػػػد بتكػػػرار)معيييرفتيم

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػػراد عينػػة الدراسػػة ىنػػاؾ مػػػف ىػػـ موافقػػوف و مػػف ىػػػـ 17واحتمػػت المرتبػػة)

 فيميـ و معرفتيـ.محايدوف عمى أف موظفي ادارة الكمية  يدركوف الصراع وفقا ل

" قػػد  يتييرجم الأفييراد الصييراع عمييى شييكل منافسييات( و التػػي مفادىػػا "44أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػو 33( واحتمػت المرتبػة)%55,8( ونسػبة)24كانت أعمى نسبة اجابػة فييػا بمحايػد بتكػرار)

 ات.الأفراد يترجمون الصراع عمى شكل منافسنستنتج أف أفراد عينة الدراسة محايدوف عمى أف 

اخييتلاف الأىييداف ميين شييخص لأخيير سييبب ميين ( و التػػي مفادىػػا "45أف العبػػارة رقػػـ ) -

( 20" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار) أسييييباب الصييييراع فييييي ادارة الكمييييية

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أف 26( واحتمػػت المرتبػػة)%46,5ونسػػبة)

 خر سبب مف أسباب الصراع في ادارة الكمية.اختلبؼ الأىداؼ مف شخص لأ
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اختلاف القيم من شيخص لأخير سيبب مين أسيباب ( و التي مفادىػا "46أف العبارة رقـ ) -

( %48,8( ونسػبة)21" قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافػؽ بتكػرار) الصراع في ادارة الكمية

فقػػوف عمػى أف اخػػتلبؼ القػيـ مػػف ( و منػو نسػػتنتج أف أفػراد عينػػة الدراسػة موا20واحتمػت المرتبػػة)

 شخص لأخر سبب مف أسباب الصراع في ادارة الكمية

تنقسييم اداريييي الكمييية فييي الييولاءات الوظيفييية و ( و التػػي مفادىػػا "47أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػػػػت %48,8( ونسػػػػبة)21" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار) المينييييية

أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف اداريػي الكميػة ينقسػموف فػي ( و منو نستنتج أف 11المرتبة)

 الولاءات الوظيفية و المينية.

يسعى الأفراد فيي الحصيول عميى مكانية بيارزة بيدلا ( و التي مفادىا "48أف العبارة رقـ ) -

( 14" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار) مييين التركييييز عميييى مصيييمحة الفرييييق

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أف 14واحتمػػت المرتبػػة) (%32,6ونسػػبة)

 الأفراد يسعوف في الحصوؿ عمى مكانة بارزة بدلا مف التركيز عمى مصمحة الفريؽ.

يرغيب كيل فيرد مين أفيراد العميل فيي السييطرة عميى ( و التي مفادىػا "49أف العبارة رقـ ) -

( واحتمػػت %30,2( ونسػػبة)13فييػػا بمحايػػد بتكػػرار) " قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػةفريييق العمييل

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة محايػػدوف عمػػى أف كػػؿ فػػرد مػػف أفػػراد العمػػؿ 30المرتبػػة)

 يررب في السيطرة عمى فريؽ العمؿ.
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" قػد كانػت  تمتاز جماعة العمل بالصدق في العمل( و التي مفادىػا "50أف العبارة رقـ ) -

( و منػػػػو 21( واحتمػػػػت المرتبػػػػة)%41,9( ونسػػػػبة)18ييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار)أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة ف

 نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف جماعة العمؿ تمتاز بالصدؽ في العمؿ.

" قػػد يسييعى كييل فييرد الييى تحقيييق أىييداف شخصييية( و التػػي مفادىػػا "51أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػػػػػػت %32,6( ونسػػػػػػبة)14كػػػػػػرار)كانػػػػػػت أعمػػػػػػى نسػػػػػػبة اجابػػػػػػة فييػػػػػػا بموافػػػػػػؽ و بمحايػػػػػػد بت

( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة محايػدوف عمػى أف كػؿ فػرد يسػعى الػى تحقيػؽ 25المرتبة)

 أىداؼ شخصية.

ينشأ الصراع بين أفراد الجماعية بسيبب الحيوافز و ( و التي مفادىا "52أف العبارة رقـ ) -

( 21" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار) الجوانييييب المادييييية بصييييفة عاميييية

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أف 18( واحتمػػت المرتبػػة)%48,8ونسػػبة)

 الصراع ينشأ بيف أفراد الجماعة بسبب الحوافز و الجوانب المادية بصفة عامة.

" قػػد كانػػت العمييل منيياخ تنافسييييسييود فييي بيئيية ( و التػػي مفادىػػا "53أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػػػػو 16( واحتمػػػػت المرتبػػػػة)%53,5( ونسػػػػبة)23أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار)

 نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف في بيئة العمؿ يسود مناخ تنافسي.

راع كثرة العلاقات الاعتمادية سبب من أسباب الصي( و التي مفادىا "54أف العبارة رقـ ) -

( واحتمػت %44,2( ونسػبة)19" قد كانت أعمػى نسػبة اجابػة فييػا بموافػؽ بتكػرار)في ادارة الكمية
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( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أف كثػػرة العلبقػػات الاعتماديػػة 13المرتبػػة)

 سبب مف أسباب الصراع في ادارة الكمية.

مة المسؤولين لمميوظفين صيراعات فيي تسبب معام( و التي مفادىػا "55أف العبارة رقـ ) -

( واحتمػػت %68,8( ونسػػبة)21" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار) ادارة الكمييية

( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف معاممة المسؤوليف لممػوظفيف 19المرتبة)

 تسبب صراعات في ادارة الكمية.

" يسييل عيدد الميوظفين فيي المكتيب انجياز المييامي مفادىػا "( و التػ56أف العبارة رقـ ) -

( و منػو 4( واحتمت المرتبػة)%53,5( ونسبة)23قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافؽ بتكرار)

 نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف عدد الموظفيف في المكتب يسيؿ انجاز المياـ.

" قػػد كانػػت أعمػػى توجييد خلافييات فييي محيييط العمييل"( و التػػي مفادىػػا 57أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػػو نسػػتنتج أف 28( واحتمػػت المرتبػػة)%39,5( ونسػػبة)17نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار)

 أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أنو توجد خلبفات في محيط العمؿ.

د كانػػت " قػػتتييدخل ادارة الكمييية فييي حييل النزاعييات( و التػػي مفادىػػا "58أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػػػػو 23( واحتمػػػػت المرتبػػػػة)%48,8( ونسػػػػبة)21أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار)

 ادارة الكمية تتدخل في حل النزاعاتنستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف 

الضييغط فيي العمييل سيبب مين أسييباب الصيراع فييي ( و التػي مفادىػا "59أف العبػارة رقػـ ) -

( واحتمػػػت %44,2( ونسػػػبة)19أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار) " قػػػد كانػػػتادارة الكميييية
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لضػغط فػي العمػؿ سػبب مػف ا( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسػة موافقػوف عمػى أف 5المرتبة)

 أسباب الصراع في ادارة الكمية.

أنييت راض عيين طييرق تسييوية النزاعييات فييي مكييان ( و التػػي مفادىػػا "60أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػت %32,6( ونسػبة)14انػت أعمػى نسػبة اجابػة فييػا بموافػؽ وبمحايػد بتكػرار)" قػد كعممك

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة ىنػػاؾ مػػف ىػػـ موافقػػوف و مػػف ىػػـ محايػػدوف 27المرتبػػة)

 عف طرؽ تسوية النزاعات في مكاف عمميـ.

" قػػد كانػػت اتسييتمع ادارة الكمييية لمطالييب موظفييي( و التػػي مفادىػػا "61أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػػػػو 24( واحتمػػػػت المرتبػػػػة)%46,5( ونسػػػػبة)20أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار)

 نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف ادارة الكمية تستمع لمطالب موظفيا.

يييؤثر عييدم اشييراك المييوظفين فييي القييرارات الياميية ( و التػػي مفادىػػا "62أف العبػػارة رقػػـ ) -

( %46,5( ونسػػػبة)20" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)ىمسيييمبا عميييى رضيييا

( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أف عدـ اشػراؾ المػوظفيف 8واحتمت المرتبة)

 في القرارات اليامة يؤثر سمبا عمى رضاىـ.

لح أحييييد أنيييييي الصييييراع أخييييذا بالاعتبييييار مصييييا( و التػػػػي مفادىػػػػا "63أف العبػػػػارة رقػػػػـ ) -

( واحتمػػػػت %46,5( ونسػػػػبة)20" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بمحايػػػػد بتكػػػػرار)الأطييييراف

( و منػػػو نسػػػتنتج أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة محايػػػدوف عمػػػى أنػػػـ ينيػػػوف الصػػػراع أخػػػذا 37المرتبػػػة)

 بالاعتبار مصالح أحد الأطراؼ.
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أسياس الصيراع فيي التعصيب القيائم بيين العياممين ( و التػي مفادىػا "64أف العبارة رقـ ) -

( واحتمػػػت %48,8( ونسػػػبة)21" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بموافػػػؽ بتكػػػرار)ادارة الكميييية

( و منػػػػو نسػػػػتنتج أف أفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة موافقػػػػوف عمػػػػى أف التعصػػػػب القػػػػائـ بػػػػيف 10المرتبػػػػة)

 العامميف أساس الصراع في ادارة الكمية.

صييب القييائم بييين العيياممين أسيياس الصييراع ان التع( و التػػي مفادىػػا "65أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػت %55,8( ونسػبة)21" قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافؽ بتكػرار) في ادارة الكمية

( و منو نستنتج أف أفراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أف التعصػب القػائـ بػيف العػامميف 7المرتبة)

 أساس الصراع في ادارة الكمية.

" قػػد كانػػت أعمػػى لا أىييتم بحاجييات أطييراف الصييراعو التػػي مفادىػػا " (66أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػو نسػتنتج  أف 35( واحتمػت المرتبػة)%44.2( ونسػبة)19نسبة اجابة فييا بمحايػد بتكػرار)

 أفراد عينة الدراسة محايدوف عمى أنيـ لا ييتموف بحاجات أطراؼ الصراع.

طييراف الصييراع للإبييداء وجيييات أتيييح الفرصيية لأ( و التػػي مفادىػػا "67أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػػػػػت %48,8( ونسػػػػػبة)21" قػػػػػد كانػػػػػت أعمػػػػػى نسػػػػػبة اجابػػػػػة فييػػػػػا بموافػػػػػؽ بتكػػػػػرار)نظيييييرىم

( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة موافقػػوف عمػػى أنيػػـ يتيحػػوف الفرصػػة لأطػػراؼ 9المرتبػػة)

 الصراع للئبداء وجيات نظرىـ.

الوقيييت المناسييب لحييل الصييراع بيييين  أتييدخل فييي( و التػػي مفادىػػا "68أف العبػػارة رقػػـ ) -

( %48,8( ونسػػبة)21" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار)الأطييراف المتصييارعة
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( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقػوف عمػى أنيػـ يتػدخموف فػي الوقػت 6واحتمت المرتبة)

 المناسب لحؿ الصراع بيف الأطراؼ المتصارعة.

" أتناقش مع الأخرين لموصول الى حميول لممشياكل( و التي مفادىا "69أف العبارة رقـ ) -

( و منػو 1( واحتمت المرتبػة)%60,5( ونسبة)26قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافؽ بتكرار)

يتناقشيون ميع الأخيرين لموصيول اليى حميول نستنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أنيػـ 

 لممشاكل.

أجبيير المييوظفين عمييى الامتثييال لوجييية نظييري و التػػي مفادىػػا " ( و70أف العبػػارة رقػػـ ) -

( واحتمػػت %41,9( ونسػػبة)18" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بمعػػارض بتكػػرار)مقترحيياتي

( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة معارضوف عمى أنيػـ يجبػروف المػوظفيف عمػى 38المرتبة)

 الامتثاؿ لوجية نظرىـ و مقترحاتيـ.

أميييارس الضيييغوط عميييى أطيييراف الصيييراع أثنييياء ( و التػػػي مفادىػػػا "71ارة رقػػػـ )أف العبػػػ -

( واحتمػػػت %46,5( ونسػػػبة)20" قػػػد كانػػػت أعمػػػى نسػػػبة اجابػػػة فييػػػا بمعػػػارض بتكػػػرار)المناقشييية

( و منو نستنتج أف أفراد عينة الدراسة معارضوف عمى أنيـ يمارسوف الضػغوط عمػى 40المرتبة)

 أطراؼ الصراع أثناء المناقشة.

" قػػد كانػػت أعمػػى لا أىييتم بمشيياعر أطييراف الصييراع( و التػػي مفادىػػا "72العبػػارة رقػػـ )أف  -

( و منػػو نسػػتنتج 39( واحتمػػت المرتبػػة)%44,2( ونسػػبة )19نسػػبة اجابػػة فييػػا بمعػػارض بتكػػرار)

 أف أفراد عينة الدراسة معارضوف عمى أف لا ييتموف بمشاعر أطراؼ الصراع.
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" قػػد أنيييي الصييراع أخييذا بالاعتبييار مصييالح الادارة"( و التػػي مفادىػػا 73أف العبػػارة رقػػـ ) -

( و منػو 12( واحتمػت المرتبػة)%46,5( ونسػبة)20كانت أعمى نسبة اجابػة فييػا بموافػؽ بتكػرار)

 نستنتج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أنيـ ينيوف الصراع أخذا بالاعتبار مصالح الادارة.

ب ميين ادارة الصييراع عنييدما أواجييو قضييايا أنسييح( و التػػي مفادىػػا "74أف العبػػارة رقػػـ ) -

( 22" قػػػػػػد كانػػػػػػت أعمػػػػػػى نسػػػػػػبة اجابػػػػػػة فييػػػػػػا بموافػػػػػػؽ بتكػػػػػػرار)جدلييييييية تييييييؤدي الييييييى الخييييييلاف

( و منػو نسػتنتج أف أفػراد عينػة الدراسػة موافقػوف عمػى أنيػـ 22( واحتمت المرتبة)%51,2ونسبة)

 ادارة الصراع عندما يواجيوف قضايا جدلية تؤدي الى الخلبؼ.من ينسحبوف 

" أىميل مسيببات الصيراع و لا أعطيي الأمير أىميية( و التػي مفادىػا "75أف العبارة رقـ ) -

( و 36( واحتمػت المرتبػة)%37,2( ونسػبة)16قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بمعارض بتكرار)

منو نستنتج أف أفراد عينػة الدراسػة معارضػوف عمػى أنيػـ ييممػوف مسػببات الصػراع و لا يعطػوف 

 الأمر أىمية.

أتجنيييب الألفييياظ الغيييير الجييييدة ميييع الميييوظفين ( و التػػػي مفادىػػػا "76العبػػػارة رقػػػـ ) أف -

( واحتمػػػػت %51,2( ونسػػػػبة)22" قػػػػد كانػػػػت أعمػػػػى نسػػػػبة اجابػػػػة فييػػػػا بموافػػػػؽ بتكػػػػرار)الأخييييريين

( و منػػػو نسػػػتنتج أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة موافقػػػوف عمػػػى أنيػػػـ يتجنبػػػوف الألفػػػاظ الغيػػػر 2المرتبػػػة)

 خرييف. الجيدة مع الموظفيف الأ

تعمل ادارة الكميية عميى تمطييف جيو العميل فيي كيل ( و التي مفادىا "77أف العبارة رقـ ) -

( واحتمػػت %48,8( ونسػػبة)21" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بموافػػؽ بتكػػرار)فرصيية مواتييية



 عرض وتحميل نتائج الدراسة                                        :      خامسالفصل ال
 

115 
 

( و منػػػو نسػػػتنتج أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة موافقػػػوف عمػػػى أف ادارة الكميػػػة تعمػػػؿ عمػػػى 15المرتبػػػة)

 جو العمؿ في كؿ فرصة مواتية.تمطيؼ 

تنتيي العلاقة بيين العميال فيي أغميب الأحييان اليى ( و التي مفادىا "78أف العبارة رقـ ) -

( %37,2( ونسػػبة)16" قػػد كانػػت أعمػػى نسػػبة اجابػػة فييػػا بمعػػارض بتكػػرار)مشييكلات فييي العمييل

تنتيػػي العلبقػػة ( و منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة معارضػػوف عمػػى أنػػو 32واحتمػػت المرتبػػة)

 بيف العماؿ في أرمب الأحياف الى مشكلبت في العمؿ.

ىنياك تنيافس بيين العميال لموصيول اليى المناصيب ( و التي مفادىػا "79أف العبارة رقـ ) -

( 3( واحتمت المرتبػة)%51,2( ونسبة)22" قد كانت أعمى نسبة اجابة فييا بموافؽ بتكرار)العميا

ىنػػاؾ تنػػافس بػػيف العمػػاؿ لموصػػوؿ الػػى  سػػة موافقػػوف عمػػى أفو منػػو نسػػتنتج أف أفػػراد عينػػة الدرا

 المناصب العميا.  

" قػد تستفيد ادارة الكمية دائما من ايجابيات الصراع( و التي مفادىا "80أف العبارة رقـ ) -

( و منػو 34( واحتمػت المرتبػة)%39,5( ونسػبة)17كانت أعمى نسبة اجابػة فييػا بمحايػد بتكػرار)

الدراسػػػػة محايػػػػدوف عمػػػػى أف ادارة الكميػػػػة تسػػػػتفيد  دائمػػػػا مػػػػف ايجابيػػػػات نسػػػػتنتج أف أفػػػػراد عينػػػػة 

 الصراع.
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 الاحصاء الاستدلالي: .1
"توجييييد علاقيييية ذات دلاليييية  عػػػػرض و تفسػػػػير نتػػػػائج الفرضػػػػية الجزيػػػػة الأولػػػػى التػػػػي مفادىػػػػا: -

والاجتماعيية  احصائية بين القيم الاقتصادية و الصراع التنظيمي لدى اداريي كمية العميوم الانسيانية 

 و كمية العموم بجامعة مولود معمري تيزي وزو".

 ( يوضح نتائج معامل الارتباط الخاص بالفرضية الجزئية الاولى.13جدول رقم)

متغيرات 
 الدراسة

معامل  العينة
الارتباط 
 "Rبيرسون "

الدلالة 
 الاحصائية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الاحصائي

القيـ 
 الاقتصادية

 
43 

 
0,05 

 
0.74 
 
 

 
0,05 

 
 رير دالة

الصراع 
 التنظيمي

( الػػػذي تمثػػػؿ نتػػػائج معامػػػؿ الارتبػػػاط بيرسػػػوف الخاصػػػة 13نلبحػػػظ مػػػف خػػػلبؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ) -

توجيييد علاقييية ذات دلالييية احصيييائية بيييين القييييم الاقتصيييادية و الصيييراع بالفرضػػػية الجزئيػػػة الأولػػػى" 

والاجتماعيية  و كميية العميوم بجامعية موليود معميري التنظيمي لدى ادارييي كميية العميوم الانسيانية 

(, بينمػػػػا نجػػػػد أ، قيمػػػػة الدلالػػػػة 0,05" أف قيمػػػػة معامػػػػؿ الارتبػػػػاط بيرسػػػػوف قػػػػد قػػػػدرت ب)تيييييزي وزو

(, و عمػى ىػذا الأسػاس نػرفض الفرضػية 0,05(,و ىي أكبر مف مستوى الدلالػة )0,74الإحصائية )

" لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القيم ىا:( التي مفادH0البديمة و نقبؿ الفرضية الصفرية )

الاقتصيادية و الصييراع التنظيميي لييدى ادارييي كمييية العميوم الانسييانية والاجتماعيية  و كمييية العمييوم 

   بجامعة مولود معمري تيزي وزو".
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"توجد علاقة ذات دلالة احصائية  عرض و تفسير نتائج الفرضية الجزية الثانية التي مفادىا: -

القيم السياسية و الصراع التنظيمي لدى ادارييي كميية العميوم الانسيانية والاجتماعيية  و كميية بين 

 العموم بجامعة مولود معمري تيزي وزو".

 ( يوضح نتائج معامل الارتباط الخاص بالفرضية الجزئية الثانية.14جدول رقم)

متغيرات 
 الدراسة

معامل  العينة
الارتباط 
 "Rبيرسون "

الدلالة 
 الاحصائية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الاحصائي

القيـ 
 السياسية

 
43 

 
0,39 

 
0,01 
 

 
0,05 

 
 دالة

الصراع 
 التنظيمي

( الذي تمثؿ نتائج معامؿ الارتباط بيرسوف الخاصة بالفرضية 14نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)

و الصييراع التنظيمييي لييدى توجييد علاقيية ذات دلاليية احصييائية بييين القيييم السياسييية الجزئيػػة الثانيػػة" 

" أف اداريييي كمييية العمييوم الانسييانية والاجتماعييية  و كمييية العمييوم بجامعيية مولييود معمييري تيييزي وزو

(,و 0,01(, بينمػا نجػد أ، قيمػة الدلالػة الإحصػائية )0,39قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف قػد قػدرت ب)

 وؿ أف الفرضية تحققت.(, و عمى ىذا الأساس نق0,05ىي أصغر مف قيمة مستوى الدلالة )

"توجد علاقة ذات دلالة احصائية  عرض و تفسير نتائج الفرضية الجزية الثالثة التي مفادىا: -

بين القيم الاجتماعية و الصراع التنظيمي لدى اداريي كمية العموم الانسانية والاجتماعية  و كميية 

 العموم بجامعة مولود معمري تيزي وزو".
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 ائج معامل الارتباط الخاص بالفرضية الجزئية الثالثة.( يوضح نت15جدول رقم)

متغيرات 
 الدراسة

معامل  العينة
الارتباط 
 "Rبيرسون "

الدلالة 
 الاحصائية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الاحصائي

القيـ 
 الاجتماعية

 
43 

 
0,14 

 
0.36 
 
 

 
0,05 

 
 رير دالة

الصراع 
 التنظيمي
( الػػػذي تمثػػػؿ نتػػػائج معامػػػؿ الارتبػػػاط بيرسػػػوف الخاصػػػة 15نلبحػػػظ مػػػف خػػػلبؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ)  

توجيييد علاقييية ذات دلالييية احصيييائية بيييين القييييم الاجتماعيييية و الصيييراع بالفرضػػػية الجزئيػػػة الثالثػػػة" 

التنظيمييي لييدى اداريييي كمييية العمييوم الانسييانية والاجتماعييية  و كمييية العمييوم بجامعيية مولييود معمييري 

(, بينمػػػػا نجػػػػد أ، قيمػػػػة الدلالػػػػة 0,14سػػػػوف قػػػػد قػػػػدرت ب)" أف قيمػػػػة معامػػػػؿ الارتبػػػػاط بير تيييييزي وزو

(, و عمػى ىػذا الأسػاس نػرفض الفرضػية 0,05(,و ىي أكبػر مػف مسػتوى الدلالػة )0,36الإحصائية )

" لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القييم ( التي مفادىػا:H0البديمة و نقبؿ الفرضية الصفرية )

اريييي كمييية العمييوم الانسييانية والاجتماعييية  و كمييية العمييوم الاجتماعييية و الصييراع التنظيمييي لييدى اد

   بجامعة مولود معمري تيزي وزو".

"توجييييد علاقيييية ذات دلاليييية  عػػػػرض و تفسػػػػير نتػػػػائج الفرضػػػػية الجزيػػػػة الرابعػػػػة التػػػػي مفادىػػػػا: -

احصائية بين القيم الدينية و الصراع التنظيمي لدى اداريي كمية العموم الانسانية والاجتماعية  و 

 كمية العموم بجامعة مولود معمري تيزي وزو".
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 ( يوضح نتائج معامل الارتباط الخاص بالفرضية الجزئية الرابعة.16) جدول رقم

متغيرات 
 الدراسة

معامل  العينة
الارتباط 
 "Rبيرسون "

الدلالة 
 الاحصائية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الاحصائي

 القيـ
 الدينية

 
43 

 
0,19 

 
0.36 
 
 

 
0,05 

 
 دالة رير

الصراع 
 التنظيمي

( الذي تمثؿ نتائج معامؿ الارتباط بيرسوف الخاصة بالفرضية 16نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القيم الدينية و الصراع التنظيمي لدى ادارييي الجزئية الرابعة" 

" أف قيمة معامؿ بجامعة مولود معمري تيزي وزوكمية العموم الانسانية والاجتماعية  و كمية العموم 

(,و ىي أكبر مػف 0,36(, بينما نجد أ، قيمة الدلالة الإحصائية )0,19الارتباط بيرسوف قد قدرت ب)

(, و عمػػػى ىػػػذا الأسػػػاس نػػػرفض الفرضػػػية البديمػػػة و نقبػػػؿ الفرضػػػية الصػػػفرية 0,05مسػػػتوى الدلالػػػة )

(H0:التي مفادىا )ة احصائية بين القيم الدينية و الصراع التنظيمي لدى " لا توجد علاقة ذات دلال

   اداريي كمية العموم الانسانية والاجتماعية  و كمية العموم بجامعة مولود معمري تيزي وزو".

"توجيد علاقية ذات دلالية احصيائية بيين  عرض و تفسير نتائج الفرضية العامة التػي مفادىػا: -

اداريييي كمييية العمييوم الانسييانية والاجتماعييية  و كمييية القيييم التنظيمييية و الصييراع التنظيمييي لييدى 

 العموم بجامعة مولود معمري تيزي وزو".
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 ( يوضح نتائج معامل الارتباط الخاص بالفرضية العامة.17جدول رقم)

متغيرات 
 الدراسة

معامل  العينة
الارتباط 
 "Rبيرسون "

الدلالة 
 الاحصائية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الاحصائي

القيـ 
 التنظيمية

 
43 

 
0,23 

 
0.13 
 
 

 
0,05 

 
 رير دالة

الصراع 
 التنظيمي

( الػػػذي تمثػػػؿ نتػػػائج معامػػػؿ الارتبػػػاط بيرسػػػوف الخاصػػػة 17نلبحػػػظ مػػػف خػػػلبؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ) -

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيين القييم التنظيميية و الصيراع التنظيميي ليدى بالفرضية العامة" 

" أف الانسيانية والاجتماعيية  و كمييية العميوم بجامعية مولييود معميري تيييزي وزوادارييي كميية العمييوم 

(,و 0,13(, بينما نجد أ، قيمػة الدلالػة الإحصػائية )0,23قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف قد قدرت ب)

(, و عمى ىذا الأساس نرفض الفرضية البديمة و نقبػؿ الفرضػية 0,05ىي أكبر مف مستوى الدلالة )

الصيراع  " لا توجد علاقة ذات دلالية احصيائية بيين القييم التنظيميية والتي مفادىا: (H0الصفرية )

التنظيمي لدى ادارييي كميية العميوم الانسيانية والاجتماعيية  و كميية العميوم بجامعية موليود معميري 

   تيزي وزو".

 مناقشة نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات : .2

بعػػػد  تفريػػػغ البيانػػػات عمػػػى برنػػػامج الحرمػػػة الإحصػػػائية لمعمػػػوـ الإجتماعيػػػة تحصػػػمنا عمػػػى 

 نتائج تمکف مناقشتيا وتفسيرىا كما يمي : 
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مناقشػػة نتػػائج الفرضػػية الجزئيػػة الأولػػى : توجػػد علبقػػة ػذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف القػػيـ  -1

و الاجتماعيػة و كميػة العمػوـ  الإقتصادية والصراع التنظيمي لدى إداريػي كميػة العمػوـ الانسػانية 

وبعد تفريغ البيانػات تحصػمنا عمػى نتيجػة معادىػا أنػو لا توجػد علبقػة ذات دلالػة إحصػائية بػيف 

القػػيـ الإقتصػػادية والصػػراع التنظيمػػي لػػدى إداريػػي كميػػة العمػػوـ الانسػػانية و الاجتماعيػػة و كميػػة 

, حيث قدرت قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف ب ) ( أكبػر 0,74) لالة إحصائية( والد0,05العموـ

( و تكػػف القػػوؿ اسػػتنادًا إلػػى ىػػذه النتيجػػة أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة لا 0,05مػػف مسػػتوى الدلالػػة )

يرجعػػوف أسػػباب الصػػراع التنظيمػػي إلػػى قػػيـ أو عوامػػؿ اقتصػػادية. حيػػث أف الغايػػة مػػف أدائيػػـ 

ات لعمميـ ليس بالضرورة الحصوؿ عمى منفعة خاصة بؿ يروف أف المنفعة العامة مػف الأولويػ

الضػػرورية لػػػلؤداء, كمػػػا أف إدارة الكميػػػة تتفػػادى صػػػرؼ أمػػػواؿ لا ضػػػرورة ليػػا مػػػا يسػػػاعد عمػػػى 

تجنػػب الوقػػوع فػػي الصػػراعات بػػيف الإداريػػيف والمػػوظفيف بصػػفة عامػػة, كمػػا أنػػو تمكػػف لممكافػػأت 

التي تقػدميا الإدارة لموظفييػا لمحفػزات وىػذا مػا تػـ والتحقػؽ مػف مػف خػلبؿ الدراسػة الميدانيػة ، 

أو تحػػد بشػػكؿ كبيػػر مػػف قيػػاـ صػػراعات ترجػػع لمجانػػب المػػادي أو الإقتصػػادي لمموظػػؼ تقمػػؿ 

الإداري, بالاضػػافة إلػػى أف تصػػورات المػػوظفيف حػػوؿ الأجػػور داخػػؿ الكميػػة باعتبارىػػا محصػػمة 

ماليػػة و حػػؽ مػػف حقػػوؽ المػػوظفيف دوف إعطائػػو الأىميػػة المحتػػوى عمػػى حسػػاب مػػردود الكميػػة 

ارية وتحقيػػػؽ أىػػػداؼ عمػػػى المػػػدى البعيػػػد، ويرجػػػع أيضػػػا عػػػدـ باعتبارىػػػا تنظػػػيـ يسػػػعى للبسػػػتمر 

وجػػػػود علبقػػػػة بػػػػيف القػػػػيـ الإقتصػػػػادية والصػػػػراع  لػػػػدى إداريػػػػي كميػػػػة كميػػػػة العمػػػػوـ الانسػػػػانية و 

الاجتماعية و كمية العموـ كوف المؤسسة تحرص بشدة عمى ضماف المداخيؿ الماليػة لموظفييػا 
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ه خػػلبؿ جائحػػة كورونػػا حيػػث لػػـ تتػػأخر ولػػـ ميمػػا كانػػت الظػػروؼ والأسػػباب وىػػذا مػػا تػػـ تأكيػػد

تنقطػػع مػػداخيؿ المػػوظفيف ررػػـ ىػػذا الظػػرؼ ممػػا جعػػؿ مػػف احتماليػػة نشػػوب صػػراعات داخميػػة 

 لأسباب اقتصادية رير وارد.

وقد حاولنا جاىديف البحث عف دراسات سابقة حوؿ القيـ الإقتصادية إلػى أنػو تعسػر عمينػا 

دني فػي المناقشػة البنػاءة لمنتػائج المتحصػؿ عمييػا و العثور عمى مثػؿ ىػذه الدراسػات، كونيػا تفيػ

عمى ىذا الأساس تمكف القوؿ أف ىذه الدراسة قد تميزت مف خلبؿ التطرؽ إلى ىػذا البعػد القػيـ 

 الاقتصادية وعلبقتيا بالصراع التنظيمي تكوف دراسة يستند إلييا مستقبلب.

لالػػػة احصػػػائية بػػػيف القػػػيـ مناقشػػػة نتػػػائج الفرضػػػية الجزئيػػػة الثانيػػػة: توجػػػد علبقػػػة ذات د -2

السياسػػية والصػػراع التنظيمػػي الػػى اداريػػي كميػػة العمػػوـ الانسػػانية و الاجتماعيػػة و كميػػة العمػػوـ 

وبعد تفريغ البيانات تحصمنا عمى نتيجة مفدىا أنو توجد علبقػة ذات دلالػة إحصػائية بػيف القػيـ 

, السياسػػية والصػػراع التنظيمػػي لػػدى اداريػػي كميػػة العمػػوـ الانسػػانية و  الاجتماعيػػة و كميػػة العمػػوـ

( أصػغر مػف 0.01( و دلالة الاحصػائية )0,39حيث قدرت قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف ب)

( وتمكف القػوؿ اسػتنادا الػى ىػذه النتيجػة أف أفػراد عينػة الدراسػة يرجعػوف 0,05مستوى الدلالة )

لاتمػارس مياميػا  اسباب الصراع التنظيمػي الػى قػيـ أو عوامػؿ سياسػية ، حيػث أف ادارة الكميػة

وفػػػػؽ النصػػػػوص القانونيػػػػة ممػػػػا يخمػػػػؽ جػػػػو مػػػػف الصػػػػراعات فػػػػي الادارة كمػػػػا اف المػػػػوظفيف لا 

يشػعروف بالحريػة فػػي أداء عمميػـ واف الادارة تتػدخؿ فػػي شػؤوف إداريييػا وىػػذا يشػعر المػػوظفيف 

 بعػػدـ الأريحيػػة ويفقػػدىـ الثقػػة فػػي أداء عمػػييـ وىػػذا مػػا يسػػاعد عمػػى الوقػػوع فػػي الصػػراعات بػػيف
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الاداريػػيف والمػػوظفيف. كمػػا انػػو يخمػػؽ جػػو مػػف عػػدـ الشػػعور بالأمػػاف والارتبػػاؾ والتعصػػب, ممػػا 

يجعؿ الموظؼ كقنبمػة فػي أوؿ مناسػبة ينفجػر وبػذلؾ يػدخؿ فػي الصػراع التنظيمػي وىػذا مػا تػـ 

التحقػػؽ منػػو خػػلبؿ الدراسػػة الميدانيػػة أف قيػػاـ الصػػراعات ترجػػع لمجانػػب القػػانوني أو السياسػػي 

داري، بالاظافػة الػى اف تصػورات المػوظفيف حػوؿ الحريػة فػي الػرأي و التمييػز بػيف لمموظؼ الإ

المػػوظفيف داخػػؿ الكميػػة باعتبارىػػا حػػؽ مػػف الحقػػوؽ المػػوظفيف ويعطػػوف ليػػا أىميػػة كبيػػرة وىػػذا 

يوليػػو  15المػػؤرخ فػػي  03-06يػػدخؿ فػػي الضػػمانات و حقػػوؽ الموظػػؼ كمػػا بينػػو الأمػػر رقػػـ  

العاـ لموظيفة العمومية, مف الباب الثػاني, الفصػؿ الأوؿ مػف يتضمف القانوف الأساسي  2006

, حريػػة الػػرأي مضػػمونة لمموظػػؼ فػػي حػػدود احتػػراـ واجػػب الػػتحفظ الفػػروض منػػو  و 26المػػادة 

: لايجوز التمييز بيف الموظفيف بسبب أرائيـ او جنسػياتيـ أو أصػميـ أو بسػبب اي  27المادة 

اف الانسػػاف بصػػفتو الطبيعيػػة )الفطريػػة (  ظػػرؼ مػػف ظػػروؼ الشخصػػية أو الاجتماعيػػة. وكمػػا

حػػر فػػاف أي تػػأثير عمػػى ىػػذا الجانػػب يسػػبب ردة فعػػؿ ، وىػػذا مػػا يجعػػؿ مػػف احتماليػػة نشػػوب 

 صراعات داخمية لأسباب سياسية واردة.

وقػػد حولنػػا جاىػػديف البحػػث عػػف دراسػػات سػػابقة حػػوؿ القػػيـ السياسػػية الا انػػو تعسػػر عمينػػا 

نيػا تفيػدنى فػي المناقشػة البنػاءة لمنتػائج المتحصػؿ عمييػا  و العثور عمی مثػؿ ىػذه الدراسػات كو 

عمى ىذا الاساس تمكف القوؿ اف ىذه الدراسة قد تميزت مف خلبؿ التطرؽ الى ىػذا البعػد القػيـ 

 السياسية ووعلبقتيا بالصراع التنظيمي تكوف دراسة يستند الييا مستقبلب.



 مناقشة وتفسير نتائج الدراسة                                       :      سادسالفصل ال
 

125 
 

ة ذات دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف القػػػيـ مناقشػػػة نتػػػائج الفرضػػػية الجزئيػػػة الثالثػػػة: توجػػػد علبقػػػ -3

الاجتماعية والصراع التنظيمي لدى اداريػي كميػة العمػوـ الانسػانية و الاجتماعيػة و كميػة العمػوـ 

و بعد تفريغ البيانات تحصمنا عمػى نتيجػة مفادىػا أف لا توجػد علبقػة ذات دلالػة احصػائية بػيف 

مػوـ الانسػانية و الاجتماعيػة و كميػة القيـ الاجتماعية و الصراع التنظيمي لػدى اداريػي كميػة الع

( أكبػر 0,36( ودلالػة الاحصػائية)0,14العموـ . حيث قدرت قيمة عامػؿ الارتبػاط بيرسػوف بػػ )

( و تمكػف القػوؿ اسػتنادا الػى ىػذه النتيجػة أف أفػراد عينػة الدراسػة لا 0,05) مػف مسػتوى الدلالػة

، حيػػث أنيػػـ يػػروف أف العمػػؿ يرجعػػوف أسػػباب الصػػراع التنظيمػػي الػػى قػػيـ او عوامػػؿ اجتماعيػػة

فػػي الجماعػػة أفضػػؿ مػػف العمػػؿ فػػي عزلػػة وأف ىػػذا يزيػػد مػػف الفعاليػػة فػػي الأداء, كمػػا أف يسػػود 

روح الفريػػػؽ الواحػػػد بػػػيف المػػػوظفيف والحػػػرص عمػػػى دعػػػـ المػػػوظفيف الأخػػػريف خاصػػػة المبتػػػدئيف 

وظفيف حتػػى يمتمكػػوف الخبػػرة الكافيػػة و ىػػذا يسػػاعد عمػػى تجنػػب الوقػػوع فػػي صػػراعات بػػيف المػػ

بيػػنيـ وأيضػػا بػػيف الإدارة, كمػػا أف المػػوظفيف دائمػػا مػػا يطػػوروف قػػدراتيـ  مػػف خػػلبؿ أنفسػػيـ أو 

الاحتكػػاؾ بػػالأخريف وىػػذا مػػا يبػػرىف عمػػى حسػػف العلبقػػات التػػي توجػػد بػػيف المػػوظفيف و حسػػف 

 أداء عمميـ وتميزىـ بالتعاوف بينيـ, وىذا ما تـ التحقت منػو مػف خػلبؿ الدراسػة الميدانيػة، تقمػؿ

أو تحػػػػد بشػػػػكؿ كبيػػػػر مػػػػف قيػػػػاـ صػػػػراعات ترجػػػػع لمجانػػػػب العلبقػػػػاني او الاجتمػػػػاعي لمموظػػػػؼ 

الاداري، بالإضػػػافة الػػػى أف الادارة تشػػػارؾ اداريييػػػا فػػػي عمميػػػة اتخػػػاذ القػػػرارات اليامػػػة، يشػػػعر 

الموظػػػؼ بشػػػكؿ مػػػف الالتػػػزاـ لػػػلئدارة وعػػػدـ الػػػدخوؿ فػػػي صػػػراعات, ويرجػػػع أيضػػػا عػػػدـ وجػػػود 

ماعيػػػػػة والصػػػػػراع التنظيمػػػػػي لػػػػػدى اداريػػػػػي كميػػػػػة العمػػػػػوـ الانسػػػػػانية و علبقػػػػػة بػػػػػيف القػػػػػيـ الاجت



 مناقشة وتفسير نتائج الدراسة                                       :      سادسالفصل ال
 

126 
 

, كػػػوف المؤسسػػػة عبػػػارة عػػػف تنظػػػيـ فإنيػػػا عبػػػارة عػػػف مجموعػػػة مػػػف  الاجتماعيػػػة و كميػػػة العمػػػوـ

الأفػػػراد الػػػذيف يشػػػكمنيا وأف الموظػػػؼ يشػػػعر بالانتمػػػاء الييػػػا والكميػػػة تعتبػػػره جػػػزءا لا يتجػػػزأ مػػػف 

نظيمػػػي ممػػػا يجعػػػؿ مػػػف احتماليػػػة نشػػػوب الصػػػراعات عضػػػويتيا وىػػػذا يخمػػػؽ شػػػعور بػػػالولاء الت

 داخمية ولأسباب اجتماعية خير وارد.

( التػي 2015وفي ىذا الصدد تتوافؽ دراستنا الحالية مع دراسة أحمد بػف عمػي الصػميمي )

تناولػػػت موضػػػوع القػػػيـ التنظيميػػػة  و دوره فػػػي التغييػػػر التنظيمػػػي مػػػف خػػػلبؿ قيمتػػػي التعػػػاوف  و 

اجتماعيػػة تػػؤثر فػػي التغييػػر التنظيمػػي  وىػػذا مػػا لمسػػناه فػػي نتػػائج دراسػػتنا  العدالػػة باعتبارىػػا قػػيـ

 الحالية مف خلبؿ وجود علبقة سببية بيف القيـ الاجتماعية و الصراع التنظيمي.

مناقشػػػة نتػػػائج الفرضػػػية الجزئيػػػة الرابعػػػة : ثوجػػػد علبقػػػة ذات دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف القػػػيـ  -4

كميػػػة العمػػوـ الانسػػانية و الاجتماعيػػة و كميػػة العمػػػوـ الدينيػػة و الصػػراع التنظيمػػي لػػدى اداريػػي 

وبعػد تفريػغ البيانػات تحصػمنا عمػى نتيجػة مفادىػا أنػو لا توجػد علبقػة ذات دلالػة إحصػائية بػيف 

  , القيـ الدينية والصراع التنظيمي لدى اداريي كمية العموـ الانسانية و الاجتماعية و كمية العمػوـ

( اكبػػر مػػف 0,36( و دلالػػة الاحصػػائية )0,19يرسػػوف ب)حيػػث قػػدرت قيمػػة معامػػؿ الارتبػػاط ب

( وتمكػػػف القػػػوؿ اسػػػتنادا الػػػى ىػػػذه النتيجػػػة أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة لا 0,05) مسػػػتوى الدلالػػػة

يرجعػػػػوف أسػػػػباب الصػػػػراع التنظيمػػػػي الػػػػى قػػػػيـ او عوامػػػػؿ دينيػػػػة، حيػػػػث اف فػػػػي مكػػػػاف عمميػػػػـ 

ييف بالضرورة التسػمؾ بػالأخلبؽ يمتزموف بالأخلبؽ الحسنة بؿ أيضا ينصحوف الموظفيف الاخر 

الحسنة, وىذا يساعد عمى تجنب الوقوع في الصراع  بػيف الاداريػيف و المػوظفيف بصػفة عامػة, 
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كمػػا أف جماعػػة العمػػؿ تمتػػاز بالصػػدؽ فػػي القػػوؿ ممػػا يجعػػؿ وجػػود الثقػػة بػػنيـ وبػػيف الإدارة  و 

لمموظػػؼ الاداري  الحػػد بشػػكؿ كبيػػر مػػف وقػػوع الصػػراعات ترجػػع لمجانػػب الأخلبقػػي  أو الػػديني

وىػػذ مػػا تػػـ التحقػػؽ منػػو مػػف خػػلبؿ الدراسػػة الميدانيػػة، وايضػػا تصػػور اجػػواء التسػػامح والامانػػة 

بيػػنيـ وبػػذلؾ ررػػـ وقػػوع صػػراعات فإنيػػا تػػزوؿ بسػػرعة بمػػا أف مسػػؤولو الكميػػة متواضػػعوف وأنيػػـ 

يحوصػػوف عمػػى حسػػف الاسػػتماع والاصػػغاء لػػرأي الأخػػريف وىػػذا مػػا يجعػػؿ مػػف احتماليػػة تشػػوب 

 راعات داخمية لأسباب دينية رير وارد.ص

( 2015وفػػي ىػػذا الصػػدد تتوافػػؽ دراسػػتنا الحاليػػة مػػع دراسػػة أحمػػد بػػف عمػػي الصػػميمي )

التي تناولت موضوع القػيـ التنظيميػة  و دوره فػي التغييػر التنظيمػي مػف خػلبؿ قيمتػي النزاىػة و 

مػػا لمسػػناه فػػي نتػػائج دراسػػتنا  الأمانػػة باعتبارىػػا قػػيـ اجتماعيػػة تػػؤثر فػػي التغييػػر التنظيمػػي  وىػػذا

 الحالية مف خلبؿ وجود علبقة سببية بيف القيـ الاجتماعية و الصراع التنظيمي.

مناقشػػة نتػػائج الفرضػػية العامػػة: توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة احصػػائية بػػيف القػػيـ التنظيميػػة  -5

, حيػػػث   والصػػػراع التنظيمػػػي لػػػدى اداريػػػي كميػػػة العمػػػوـ الانسػػػانية و الاجتماعيػػػة و كميػػػة العمػػػوـ

( أكبػػػر مػػػف مسػػػتو  0,13( و دلالػػػة احصػػػائية )0,23قػػػدرت قيمػػػة معامػػػؿ الارتبػػػاط بيرسػػػوف )

( وتمكػػػف القػػػوؿ اسػػػتنادا الػػػى ىػػػذه النتيجػػػة أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة لا يرجعػػػوف 0,05الدلالػػػة )

أسػباب الصػػراع التنظيمػػي الػػى القػػيـ التنظيميػػة حيػػث يػػروف أف لا يوجػػد مشػػكلبت فػػي التواصػػؿ 

دارة الكميػػة بػػؿ يػػروف أف الاتصػػاؿ بيػػنيـ يمشػػي بشػػكؿ جيػػد وىػػذا يسػػاعد عمػػى بػػيف المػػوظفي ف وا 

تجنب الوقوع في الصراعات بيف الاداريػيف و المػوظفيف امػا أنػو لا يسػعى كػؿ فػرد الػى تحقيػؽ 
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أىدافػػو الشخصػػية بػػؿ يػػروف أف كػػؿ فػػرد يسػػعى الػػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ العامػػة, و تجنػػب الػػدخوؿ 

مػا أف الادارة تسػػعى الػػى ايجػػاد طػرؽ لتسػػوية النزاعػػات وارضػػاء فػي صػػراعات لا فائػػدة منيػػا, ك

كؿ طرؼ مف اطراؼ الصراع, ويرجع ايضا عػدـ وجػود علبقػة بػيف القيمػة التنظيميػة والصػراع 

,  كػوف المػوظفيف لا  التنظيمي لدى  اداريي كميػة العمػوـ الانسػانية و الاجتماعيػة و كميػة العمػوـ

ة عامة ىي الغاية مف أدائيـ لعمميـ بؿ يػروف اف المنفعػة يروف الحوافز والجوانب المادية بصف

العامػػة مػػف الأولويػػات الضػػرورية لػػلؤداء . كمػػا اف الادارة تسػػتمع لمطالػػب موظفييػػا, فػػاف ىػػذا 

يحػػد مػػف احتمػػاؿ وقػػوع صػػراعات داخميػػة فػػي الكميػػة, كمػػا أف يسػػود روح التعػػاوف  و التسػػامح  

سػنة يقمػؿ او يحػد بشػكؿ كبيػر مػف نشػوب صػراعات بيف أفػراد الجماعػة والتػزاميـ بػالأخلبؽ الح

 تنظيمية رير وارد.
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 الاستنتاج العام: .3

اف دراسػػػػة الظػػػػواىر الانسػػػػانية فػػػػي المجػػػػاؿ التنظيمػػػػي أصػػػػبح فػػػػي وقتنػػػػا الحاضػػػػر أحػػػػد 

الأىػػداؼ المسػػػطرة سػػػابقا مػػف طػػػرؼ المختصػػػيف التنظيميػػػيف و عممػػاء الادارة ذلػػػؾ ايمانػػػا مػػػنيـ 

 الموارد البشرية داخؿ المنظمات ميما كاف حجميا و نشاطيا.بإنجازات و عطاءات 

اف محاولتنػػػا لدراسػػػة القػػػيـ التنظيميػػػة وعلبقتيػػػا بالصػػػراع التنظيمػػػي يعتبػػػر مسػػػاىمة أخػػػرى 

ذلػػؾ لأنيػػا  ، و لكػػف دراسػػة القػػيـ لػػيس بػػالأمر السػػيؿ ، تضػػاؼ الػػى ميػػداف السػػموؾ التنظيمػػي

و ليػػػذا اقتصػػػرت ىػػػذه الدراسػػػة عمػػػى أربعػػػة أصػػػناؼ مػػػف القػػػيـ: القػػػيـ  ، تتسػػػـ بالثبػػػات النسػػػبي

القػػيـ الدينيػػة وعلبقتيمػػا بالصػػراع التنظيمػػي.                       ، القػػيـ الاجتماعيػػة ، القػػيـ السياسػػية ، الاقتصػػادية

 وعميو أكدت الدراسة الميدانية صحة فرضية الدراسة وىي أف لمقيـ السياسية علبقة    بالصػراع

عمػػى ذلػػؾ فقػػد تػػـ التوصػػؿ الػػى أف القػػيـ السياسػػية جػػاءت فػػي المرتبػػة الأولػػى مػػف و  ، التنظيمػػي 

 حيث أنيا مسببة لظاىرة الصراع التنظيمي.
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 الاقتراحات: .4

 . اجراء دراسات عف القيـ التنظيمية في المؤسسات رير المؤسسات التعميـ العالي -1

التنظيميػػة مػػف خػػلبؿ تجميػػع لجميػػع النمػػاذج اجػػراء دراسػػات عػػف نمػػوذج تكػػاممي لمقػػيـ  -2

 المتوصؿ الييا لمفيوـ القيـ التنظيمية.

 زيادة الاىتماـ بالقيـ داخؿ التنظيمات المختمفة و اعتماد الادارة بالقيـ بصورة خاصة. -3

اقامة دورات تكوينية لممػورد البشػري سػواء لممػوظفيف حػديثي التوظيػؼ أو الػذيف عنػدىـ   -4

تيػػتـ بالجانػػب القيمػػي داخػػػؿ التنظػػيـ و اكسػػابيـ القػػيـ التػػي تريػػد المنظمػػػة  ، الأقدميػػة و الخبػػرة

 اكسابيا لموظفييا.

ضػػػػرورة أف تقػػػػػوـ الادارة عمػػػػػى نشػػػػػر القػػػػػيـ السياسػػػػػية بينيػػػػػا و بػػػػػيف المػػػػػوظفيف و بػػػػػيف  -5

 كونيا رالبا ما تكوف سبب الصراع. ، الموظفيف بعضيـ البعض

    بسيطة التي تؤدي الى الصراعات.     ضرورة اىتماـ ادارة الكمية بتصحيح الأخطاء ال  -6
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 (: إستبيان الدراسة.01رقم )الممحق 
 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 تيزي وزو -مولود معمري-جامعة 

 
 –تامدة–كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 قسم عمم النفس
 اختصاص: عمم نفس العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية

 
 استبيان

 
في إطار إنجاز مذكرة الماستر تخصص: عمـ النفس العمؿ والتنظيـ وتسيير الموارد 

"، أقدّـ لكـ سيدي، القيم التنظيمية وعلاقتيا بالصراع التنظيميالبشرية والتي تحمؿ عنواف " 
( في المكاف الذي تراه Xسيدتي، ىذا الاستبياف لغرض الإجابة عف بنوده وذلؾ بوضع إشارة )

 مناسبا.

 
 ركـ عمى حسف تعاونكـ وتقبموا مني فائؽ عبارات التقدير والاحتراـ.أشك

 

 ليماف محند أرزقي -الطالبيف: 
 مراد طارؽ -                                                 
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 البيانات الشخصية. الجزء الأول:‌‌

 سنة 35إلى  31مف          سنة                  30إلى  25: مف السن

 سنة إلى ما فوؽ  41سنة                          مف  40إلى  36مف        

 : ثانوي            جامعي المستوى التعميمي

 سنة   15إلى  11سنوات                   مف  10إلى  5مف  الأقدمية:

 سنة فما فوؽ 21مف    سنة                  20إلى  16مف           

 أرمؿ )ة(        مطمؽ )ة(          متزوج )ة(       : أعزب )ة(         الحالة العائمية

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌: يتضمف بنود القيـ الاقتصادية وىي كما يمي: الجزء الثاني

الر
 قم

 موافق البنود
 بشدة

 معارض محايد موافق
 

 معارض
 بشدة

الغاية مف أداء عممي ىو الحصوؿ  01
 عمى منفعة خاصة.

        

تتجنب إدارة الكمية صرؼ أمواؿ لا  02
 ضرورة ليا.

     

تُغير الإدارة مف سياستيا عندما  03
 تتراجع ميزانيتيا.

     

يكافأ الموظؼ عمى مستوى إنجازه  04
 لمعمؿ.

     

تحرص المؤسسة عمى صرؼ  05
 الرواتب في آجاليا.

     

     أرير طريقة عممي عند رفض  06



 

  

الإدارة اعطائي أجرا معادلا 
 لمجيوداتي.

الأجر الذي أتقاضاه ىو أىـ شيء  07
 بالنسبة لي.

     

تحرص المؤسسة عمى ضماف  08
 الخاصة بالإدارييف.المداخيؿ المالية 

     

تقوـ الإدارة بحؿ المشاكؿ المادية  09
 التي يواجييا الادارييف.

     

تحرص المؤسسة عمى مكافأة  10
 الإدارييف المتميزيف.

     

 يتضمف بنود القيـ الاجتماعية وىي كما يمي:الجزء الثالث: 
أرى أف العمؿ في جماعة يزيد مف  11

 الفعالية في الأداء.
     

أحرص عمى دعـ العامؿ المبتدئ  12
 بكؿ ما أممكو مف خبرات.

     

أفضؿ الاستماع لمشاكؿ زملبئي  13
وأقترح ليـ الحموؿ المناسبة أثناء 

 العمؿ. 

     

أحاوؿ دائما تطوير قدراتي مف  14
 خلبؿ الاحتكاؾ بالآخريف.

     

أعتمد عمى نفسي في حؿ أي  15
 عمميمشكمة تواجيني أثناء أداء 

     

      أفضؿ العمؿ في جماعة. 16
تربط بيف أفراد جماعة العمؿ  17

 علبقات إنسانية.
     



 

  

يتـ اعتبارؾ في الكمية جزءا لا يتجزأ  18
 مف عضويتيا.

     

تشارؾ المؤسسة اداريييا في عممية  19
 اتخاذ القرارات اليامة.

     

تسود روح الفريؽ الواحد بيف  20
 الموظفيف.

     

 يتضمف بنود القيـ الدينية وىي كما يمي: الجزء الرابع:
ألتزـ بالأخلبؽ الحسنة في مكاف  21

 عممي.
     

أنصح زملبئي في العمؿ بضرورة  22
 التمسؾ بالأخلبؽ  الحسنة.

     

ضعؼ العلبقات تؤدي إلى انتشار  23
 القيـ السمبية بيف الاداريي الكمية.

     

      اداريي الكمية.يوجد تعاوف بيف  24
تمتاز جماعة العمؿ بالصدؽ في  25

 القوؿ.
     

      تعامؿ إدارة الكمية موظفييا باعتداؿ. 26
ىناؾ رش في القياـ بالعمؿ عند  27

 بعض الإدارييف في الكمية.
     

تسود أجواء التسامح و الأمانة في  28
 العمؿ لدى ادارييي الكمية.

     

      الكمية بالتواضع.يمتاز مسؤولو  29
يحرص اداريي الكمية عمى حسف  30

 الاستماع والإصغاء لرأي الآخريف.
     

 : يتضمف بنود القيـ السياسية وىي كما يمي:الجزء الخامس



 

  

تمارس إدارة الكمية مياميا وفؽ  31
 النصوص القانونية.

     

      تتدخؿ الكمية في شؤوف اداريييا. 32
      الكمية رأي اداريييا.تتجاىؿ  33
      أشعر بالحرية في أداء عممي. 34
أشعر بالأماف في مكاف العمؿ في  35

 ظؿ قانوف العمؿ.
     

لا تسمح إدارة الكمية لموظفييا  36
 بالدخوؿ في صراعات سياسية.

     

تعمؿ إدارة الكمية بمبدأ القانوف فوؽ  37
 الجميع وتسعى إلى تحقيقيو.

     

أتمتع بحرية التعبير في مكاف  38
 العمؿ.

     

تعتبر‌إدارة‌الكلٌة‌الإضرابات‌حقا‌ 39
شرعٌا‌لها‌لما‌ٌمارس‌تحت‌لواء‌

‌النقابات‌العمالٌة.

     

تمعب القيـ السياسية دورا ىاما في  40
 تطوير إدارة الكمية وتنميتيا.

                    

 يتضمف بنود الصراع التنظيمي وىي كما يمي: الجزء السادس:
يوجد مشكلبت في التواصؿ بيف  41

 الأفراد و إدارة الكمية.
     

يترجـ الأفراد الصراع عمى شكؿ  42
 تحالفات.

     

يدرؾ موظفي إدارة الكمية الصراع  43
 وفقا لفيميـ ومعرفتيـ.

     

     يترجـ الأفراد الصراع عمى شكؿ  44



 

  

 منافسات. 
اختلبؼ الأىداؼ مف شخص لأخر  45

سبب مف أسباب الصراع في إدارة 
 الكمية.

     

اختلبؼ القيـ مف شخص لأخر  46
سبب مف أسباب الصراع في إدارة 

 الكمية.

     

ينقسـ اداريي الكمية في الولاءات  47
 الوظيفية والمينية.

     

يسعى الأفراد في الحصوؿ عمى  48
التركيز عمى  مكانة بارزة بدلا مف

 مصمحة الفريؽ.

     

يررب كؿ فرد مف أفراد العمؿ في  49
 السيطرة عمى فريؽ العمؿ.

     

تمتاز جماعة العمؿ بالصدؽ في  50
 العمؿ.

     

يسعى كؿ فرد إلى تحقيؽ أىداؼ  51
 شخصية.

     

ينشأ الصراع بيف أفراد الجماعة  52
بسبب الحوافز والجوانب المادية 

 عامة.بصفة 

     

      يسود في بيئة العمؿ مناخ تنافسي. 53
كثرة العلبقات الاعتمادية سبب مف  54

 أسباب الصراع في إدارة الكمية.
     

تسبب معاممة المسؤوليف لمموظفيف  55
 صراعات في ادارة الكمية.

     



 

  

يُسيؿ عدد الموظفيف في المكتب  56
 انجاز المياـ.

     

      في محيط العمؿ.توجد خلبفات  57
تتدخؿ إدارة الكمية في حؿ  58

 النزاعات.
     

الضغط في العمؿ سبب مف أسباب  59
 الصراع في إدارة الكمية.

   
 

 
 

 
 

أنت راض عف طرؽ تسوية  60
 النزاعات في مكاف عممؾ.

   
 

 
 

 
 

      تستمع إدارة الكمية لمطالب موظفيا. 61
في اتخاذ  يُؤثر عدـ إشراؾ المُوظفيف 62

 القرارات اليامة سمبا عمى رضاىـ.
      

أنيي الصراع أخذا بالاعتبار  63
 مصالح أحد الأطراؼ.

   
 

 
 

 
 

التعصب القائـ بيف العامميف أساس  64
 الصراع في إدارة الكمية.

     

إف الحساسية بيف العماؿ ىي نتيجة  65
 شعور العامؿ بعدـ المساواة.

     

    بحاجات أطراؼ الصراع.لا اىتـ  66
 

 
 

 
 

أتيح الفرصة لأطراؼ الصراع لإبداء  67
 وجيات نظرىـ.

     

أتدخؿ في الوقت المناسب لحؿ  68
 الصراع بيف الأطراؼ المتصارعة.

     

     أتناقش مع الآخريف لموصوؿ إلى  69



 

  

 حموؿ لممشكلبت.
أجبر الموظفيف عمى الامتثاؿ لوجية  70

 نظري ومقترحاتي.
     

أمارس الضغوط عمى أطراؼ  71
 الصراع أثناء المناقشة.

     

      لا اىتـ بمشاعر أطراؼ الصراع. 72
أنيي الصراع أخذا بالاعتبار  73

 مصالح الإدارة.
   

 
 

 
 

 
أنسحب مف ادارة الصراع عندما  74

أواجو قضايا جدلية تؤدي الى 
 الخلبؼ.

     

مسببات الصراع و لا أعطي  أىمؿ 75
 الأمر أىمية.

     

أتجنب الالفاظ الغير الجيدة مع  76
 الموظفيف الأخريف.

     

تعمؿ إدارة الكمية عمى تمطيؼ جو  77
 العمؿ في كؿ فرصة مواتية.

     

تنتيي العلبقة بيف العماؿ في أرمب  78
 الأحياف إلى مشكلبت في العمؿ.

     

العماؿ لموصوؿ ىناؾ تنافس بيف  79
 إلى المناصب العميا.

     

تستفيد إدارة الكمية دائما مف  80
 إيجابيات الصراع.

     

  

 



 

  

 

 

 (: الأساتذة المحكمين للإستبيان.02الممحق رقم )

 أسماء الأساتذة المحكمين للإستبيان.

 الجامعة التخصص الدرجة العممية إسم ولقب الأستاذ الرقم
عمـ النفس  دكتورأستاذ  إيدير عبد الرزاؽ 1

 العمؿ وتنظيـ
جامعة مولود معمري 

 تيزي وزو
عمـ النفس  دكتورأستاذ  رشيد خمفاف 2

 العمؿ وتنظيـ
جامعة مولود معمري 

 تيزي وزو
عمـ النفس  أ أستاذ محاضر حمر العيف عبد الرزاؽ 3

 العمؿ وتنظيـ
جامعة مولود معمري 

 تيزي وزو
النفس  عمـ ب أستاذ محاضر عمو زوىير 4

 العمؿ وتنظيـ
جامعة مولود معمري 

 تيزي وزو
عمـ النفس  ب أستاذ محاضر كمتيف أحلبـ 5

 العمؿ وتنظيـ
جامعة مولود معمري 

 تيزي وزو
 

 

 

 

 

 



 

  

 

 



 

  

 (: الييكل التنظيمي لكمية العموم الإنسانية والإجتماعية بتيزي وزو.03الممحق رقم )

 



 

  

 SPSS(: نتائج الي 04الممحق رقم )

 ثبات الاستبيان:

 

 )القيم الاقتصادية(: ثبات المحور الأول

 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 43 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 43 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,813 10 

 

 

 )القيم الجتماعية(: ثبات المحور الثاني
 

‌

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 43 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 43 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 



 

  

,635 10 

 

 )القيم السياسية( ثبات المحور الثالث
 

‌

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 43 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 43 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,727 10 

 
 

 ثبات المحور الرابع )القيم الدينية(

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 42 97,7 

Excluded
a
 1 2,3 

Total 43 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,600 10 



 

  

 

 

 ثبات مقياس )القيم التنظيمية(

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 42 97,7 

Excluded
a
 1 2,3 

Total 43 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,862 40 

 

 ثبات مقياس )الصراع التنظيمي(

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 43 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 43 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,831 40 

 

 



 

  

 

 

 الاحصاء الوصفي:

 خصائص المبحوثين:

 

 

Age 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

25-30ans 1 2,3 2,3 2,3 

31-35 7 16,3 16,3 18,6 

36-40 6 14,0 14,0 32,6 

41+ 29 67,4 67,4 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

Nvs 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

seconder 8 18,6 18,6 18,6 

univ 35 81,4 81,4 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

Exp 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

5_10ans 12 27,9 27,9 27,9 

11-15 20 46,5 46,5 74,4 

16-20 8 18,6 18,6 93,0 

21+ 3 7,0 7,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 



 

  

 

Sf 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

celib 10 23,3 23,3 23,3 

marie 30 69,8 69,8 93,0 

devorce 1 2,3 2,3 95,3 

veuf 2 4,7 4,7 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 التكرارات و النسب المئوية للاستبيان القيم التنظيمية بمحاوره الأربعة:

 محور القيم الاقتصادية:

a1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 6 14,0 14,0 14,0 

nepasdaccord 11 25,6 25,6 39,5 

neutr 5 11,6 11,6 51,2 

daccord 16 37,2 37,2 88,4 

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

a2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 16,3 

neutr 4 9,3 9,3 25,6 

daccord 24 55,8 55,8 81,4 

toutafaidaccord 8 18,6 18,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

a3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 



 

  

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 2 4,7 4,7 7,0 

neutr 6 14,0 14,0 20,9 

daccord 25 58,1 58,1 79,1 

toutafaidaccord 9 20,9 20,9 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

a4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 6 14,0 14,0 14,0 

nepasdaccord 12 27,9 27,9 41,9 

neutr 7 16,3 16,3 58,1 

daccord 11 25,6 25,6 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

a5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 8 18,6 18,6 18,6 

nepasdaccord 8 18,6 18,6 37,2 

neutr 5 11,6 11,6 48,8 

daccord 16 37,2 37,2 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

a6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 6 14,0 14,0 14,0 

nepasdaccord 14 32,6 32,6 46,5 

neutr 13 30,2 30,2 76,7 

daccord 5 11,6 11,6 88,4 

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 



 

  

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

 

a7 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 14 32,6 32,6 37,2 

neutr 9 20,9 20,9 58,1 

daccord 12 27,9 27,9 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

a8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 11 25,6 25,6 27,9 

neutr 7 16,3 16,3 44,2 

daccord 19 44,2 44,2 88,4 

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

a9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 3 7,0 7,0 7,0 

nepasdaccord 12 27,9 27,9 34,9 

neutr 11 25,6 25,6 60,5 

daccord 12 27,9 27,9 88,4 

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

a10 



 

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 8 18,6 18,6 18,6 

nepasdaccord 13 30,2 30,2 48,8 

neutr 9 20,9 20,9 69,8 

daccord 7 16,3 16,3 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 محور القيم الاجتماعية:
 

b1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 2 4,7 4,7 4,7 

neutr 7 16,3 16,3 20,9 

daccord 21 48,8 48,8 69,8 

toutafaidaccord 13 30,2 30,2 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

b2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 1 2,3 2,3 2,3 

daccord 21 48,8 48,8 51,2 

toutafaidaccord 21 48,8 48,8 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

b3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 1 2,3 2,3 2,3 

Neutr 6 14,0 14,0 16,3 

Daccord 23 53,5 53,5 69,8 

toutafaidaccord 13 30,2 30,2 100,0 

Total 43 100,0 100,0  



 

  

 

 

b4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 1 2,3 2,3 2,3 

Neutr 1 2,3 2,3 4,7 

daccord 24 55,8 55,8 60,5 

toutafaidaccord 17 39,5 39,5 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

b5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 9 20,9 20,9 23,3 

neutr 8 18,6 18,6 41,9 

daccord 20 46,5 46,5 88,4 

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

b6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 5 11,6 11,6 14,0 

neutr 6 14,0 14,0 27,9 

daccord 22 51,2 51,2 79,1 

toutafaidaccord 9 20,9 20,9 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

b7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
nepasdaccord 4 9,3 9,3 9,3 

neutr 8 18,6 18,6 27,9 



 

  

daccord 18 41,9 41,9 69,8 

toutafaidaccord 13 30,2 30,2 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

b8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 14,0 

neutr 12 27,9 27,9 41,9 

daccord 21 48,8 48,8 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

b9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 4 9,3 9,3 9,3 

nepasdaccord 13 30,2 30,2 39,5 

neutr 7 16,3 16,3 55,8 

daccord 16 37,2 37,2 93,0 

toutafaidaccord 3 7,0 7,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

b10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 16,3 

neutr 15 34,9 34,9 51,2 

daccord 15 34,9 34,9 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 محور القيم السياسية:
c1 



 

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

daccord 12 27,9 27,9 27,9 

toutafaidaccord 31 72,1 72,1 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

c2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

neutr 3 7,0 7,0 7,0 

daccord 21 48,8 48,8 55,8 

toutafaidaccord 19 44,2 44,2 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

c3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 2 4,7 4,7 7,0 

neutr 2 4,7 4,7 11,6 

daccord 22 51,2 51,2 62,8 

toutafaidaccord 16 37,2 37,2 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

c4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 7,0 

neutr 14 32,6 32,6 39,5 

daccord 20 46,5 46,5 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

c5 



 

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 8 18,6 18,6 18,6 

neutr 13 30,2 30,2 48,8 

daccord 18 41,9 41,9 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

c6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 9 20,9 20,9 23,3 

neutr 19 44,2 44,2 67,4 

daccord 11 25,6 25,6 93,0 

toutafaidaccord 3 7,0 7,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

c7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 16,3 

neutr 15 34,9 34,9 51,2 

daccord 13 30,2 30,2 81,4 

toutafaidaccord 8 18,6 18,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

c8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 7,0 

neutr 16 37,2 37,2 44,2 

daccord 18 41,9 41,9 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 



 

  

 

c9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 11,6 

neutr 13 30,2 30,2 41,9 

daccord 17 39,5 39,5 81,4 

toutafaidaccord 8 18,6 18,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

c10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 11,6 

neutr 17 39,5 39,5 51,2 

daccord 14 32,6 32,6 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 محور القيم الدينية:
d1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 2 4,7 4,7 4,7 

neutr 10 23,3 23,3 27,9 

daccord 20 46,5 46,5 74,4 

toutafaidaccord 11 25,6 25,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

d2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
nepasdaccord 12 27,9 27,9 27,9 

neutr 15 34,9 34,9 62,8 



 

  

daccord 13 30,2 30,2 93,0 

toutafaidaccord 3 7,0 7,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

d3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 12 27,9 27,9 32,6 

neutr 18 41,9 41,9 74,4 

daccord 10 23,3 23,3 97,7 

toutafaidaccord 1 2,3 2,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

d4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 2 4,7 4,7 9,3 

neutr 8 18,6 18,6 27,9 

daccord 22 51,2 51,2 79,1 

toutafaidaccord 9 20,9 20,9 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

d5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 16,3 

neutr 7 16,3 16,3 32,6 

daccord 18 41,9 41,9 74,4 

toutafaidaccord 11 25,6 25,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

d6 



 

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 7,0 

neutr 19 44,2 44,2 51,2 

daccord 11 25,6 25,6 76,7 

toutafaidaccord 10 23,3 23,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

d7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 11 25,6 26,2 26,2 

neutr 8 18,6 19,0 45,2 

daccord 17 39,5 40,5 85,7 

toutafaidaccord 6 14,0 14,3 100,0 

Total 42 97,7 100,0  

Missing System 1 2,3   

Total 43 100,0   

 

 

d8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 7 16,3 16,3 16,3 

neutr 5 11,6 11,6 27,9 

daccord 24 55,8 55,8 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

d9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 2 4,7 4,7 4,7 

neutr 11 25,6 25,6 30,2 

daccord 22 51,2 51,2 81,4 

toutafaidaccord 8 18,6 18,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 



 

  

d10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 4 9,3 9,3 9,3 

neutr 16 37,2 37,2 46,5 

daccord 16 37,2 37,2 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 التنظيمي: صراعالتكرارات و النسب المئوية للاستبيان ال

 

f1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 12 27,9 27,9 30,2 

neutr 14 32,6 32,6 62,8 

daccord 14 32,6 32,6 95,3 

toutafaidaccord 2 4,7 4,7 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 10 23,3 23,3 23,3 

neutr 17 39,5 39,5 62,8 

daccord 12 27,9 27,9 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 14,0 

neutr 15 34,9 34,9 48,8 

daccord 15 34,9 34,9 83,7 



 

  

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 8 18,6 18,6 23,3 

neutr 24 55,8 55,8 79,1 

daccord 7 16,3 16,3 95,3 

toutafaidaccord 2 4,7 4,7 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 8 18,6 18,6 20,9 

neutr 12 27,9 27,9 48,8 

daccord 20 46,5 46,5 95,3 

toutafaidaccord 2 4,7 4,7 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 16,3 

neutr 11 25,6 25,6 41,9 

daccord 21 48,8 48,8 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f7 



 

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 7,0 

neutr 13 30,2 30,2 37,2 

daccord 21 48,8 48,8 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

f8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 7 16,3 16,3 16,3 

neutr 12 27,9 27,9 44,2 

daccord 14 32,6 32,6 76,7 

toutafaidaccord 10 23,3 23,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 12 27,9 27,9 32,6 

neutr 13 30,2 30,2 62,8 

daccord 9 20,9 20,9 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

f10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 4 9,3 9,3 14,0 

neutr 14 32,6 32,6 46,5 

daccord 18 41,9 41,9 88,4 



 

  

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 7 16,3 16,3 20,9 

neutr 14 32,6 32,6 53,5 

daccord 14 32,6 32,6 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 7 16,3 16,3 18,6 

neutr 9 20,9 20,9 39,5 

daccord 21 48,8 48,8 88,4 

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 5 11,6 11,6 11,6 

neutr 11 25,6 25,6 37,2 

daccord 23 53,5 53,5 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f14 



 

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 9,3 

neutr 13 30,2 30,2 39,5 

daccord 19 44,2 44,2 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

f15 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 5 11,6 11,6 11,6 

neutr 14 32,6 32,6 44,2 

daccord 21 48,8 48,8 93,0 

toutafaidaccord 3 7,0 7,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f16 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 7,0 

neutr 9 20,9 20,9 27,9 

daccord 23 53,5 53,5 81,4 

toutafaidaccord 8 18,6 18,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f17 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 10 23,3 23,3 27,9 

neutr 10 23,3 23,3 51,2 

daccord 17 39,5 39,5 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 



 

  

 

 

f18 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 7 16,3 16,3 20,9 

neutr 9 20,9 20,9 41,9 

daccord 21 48,8 48,8 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f19 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 7 16,3 16,3 16,3 

neutr 6 14,0 14,0 30,2 

daccord 19 44,2 44,2 74,4 

toutafaidaccord 11 25,6 25,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f20 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 4 9,3 9,3 9,3 

nepasdaccord 5 11,6 11,6 20,9 

neutr 14 32,6 32,6 53,5 

daccord 14 32,6 32,6 86,0 

toutafaidaccord 6 14,0 14,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

f21 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 



 

  

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 9 20,9 20,9 25,6 

neutr 7 16,3 16,3 41,9 

daccord 20 46,5 46,5 88,4 

toutafaidaccord 5 11,6 11,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f22 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 6 14,0 14,0 14,0 

neutr 8 18,6 18,6 32,6 

daccord 20 46,5 46,5 79,1 

toutafaidaccord 9 20,9 20,9 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f23 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 4 9,3 9,3 9,3 

nepasdaccord 11 25,6 25,6 34,9 

neutr 20 46,5 46,5 81,4 

daccord 7 16,3 16,3 97,7 

toutafaidaccord 1 2,3 2,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

f24 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 9,3 

neutr 11 25,6 25,6 34,9 

daccord 21 48,8 48,8 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  



 

  

 

 

 

f25 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 5 11,6 11,6 11,6 

neutr 7 16,3 16,3 27,9 

daccord 24 55,8 55,8 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

f26 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 12 27,9 27,9 32,6 

neutr 19 44,2 44,2 76,7 

daccord 8 18,6 18,6 95,3 

toutafaidaccord 2 4,7 4,7 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f27 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 5 11,6 11,6 11,6 

neutr 9 20,9 20,9 32,6 

daccord 21 48,8 48,8 81,4 

toutafaidaccord 8 18,6 18,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f28 



 

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 5 11,6 11,6 11,6 

neutr 8 18,6 18,6 30,2 

daccord 21 48,8 48,8 79,1 

toutafaidaccord 9 20,9 20,9 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f29 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccord 1 2,3 2,3 2,3 

neutr 4 9,3 9,3 11,6 

daccord 26 60,5 60,5 72,1 

toutafaidaccord 12 27,9 27,9 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

f30 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 4 9,3 9,3 9,3 

nepasdaccord 18 41,9 41,9 51,2 

neutr 13 30,2 30,2 81,4 

daccord 4 9,3 9,3 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f31 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 10 23,3 23,3 23,3 

nepasdaccord 20 46,5 46,5 69,8 

neutr 9 20,9 20,9 90,7 

daccord 1 2,3 2,3 93,0 



 

  

toutafaidaccord 3 7,0 7,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

f32 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 8 18,6 18,6 18,6 

nepasdaccord 19 44,2 44,2 62,8 

neutr 9 20,9 20,9 83,7 

daccord 5 11,6 11,6 95,3 

toutafaidaccord 2 4,7 4,7 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f33 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 9,3 

neutr 12 27,9 27,9 37,2 

daccord 20 46,5 46,5 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f34 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 7 16,3 16,3 20,9 

neutr 8 18,6 18,6 39,5 

daccord 22 51,2 51,2 90,7 

toutafaidaccord 4 9,3 9,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f35 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 



 

  

Valid 

nepasdaccorddutou 4 9,3 9,3 9,3 

nepasdaccord 16 37,2 37,2 46,5 

neutr 10 23,3 23,3 69,8 

daccord 12 27,9 27,9 97,7 

toutafaidaccord 1 2,3 2,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f36 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 3 7,0 7,0 9,3 

neutr 3 7,0 7,0 16,3 

daccord 22 51,2 51,2 67,4 

toutafaidaccord 14 32,6 32,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

f37 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 4 9,3 9,3 14,0 

neutr 9 20,9 20,9 34,9 

daccord 21 48,8 48,8 83,7 

toutafaidaccord 7 16,3 16,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

f38 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 10 23,3 23,3 27,9 

neutr 16 37,2 37,2 65,1 

daccord 13 30,2 30,2 95,3 

toutafaidaccord 2 4,7 4,7 100,0 



 

  

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

f39 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 1 2,3 2,3 2,3 

nepasdaccord 4 9,3 9,3 11,6 

neutr 2 4,7 4,7 16,3 

daccord 22 51,2 51,2 67,4 

toutafaidaccord 14 32,6 32,6 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

f40 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

nepasdaccorddutou 2 4,7 4,7 4,7 

nepasdaccord 11 25,6 25,6 30,2 

neutr 17 39,5 39,5 69,8 

daccord 12 27,9 27,9 97,7 

toutafaidaccord 1 2,3 2,3 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 

 نتائج الاحصاء الاستدلالي:

 اختبار الفرضيات:

 الفرضية الجزئية الاولى:

 

Correlations 

 kiamiktisadya sira3 

kiamiktisadya Pearson Correlation 1 ,052 



 

  

Sig. (2-tailed)  ,740 

N 43 43 

sira3 

Pearson Correlation ,052 1 

Sig. (2-tailed) ,740  

N 43 43 

 

 الفرضية الجزئية الثانية:

Correlations 

 sira3 kiamijtimaia 

sira3 

Pearson Correlation 1 ,141 

Sig. (2-tailed)  ,367 

N 43 43 

kiamijtimaia 

Pearson Correlation ,141 1 

Sig. (2-tailed) ,367  

N 43 43 

 

 الفرضية الجزئية الثالثة:
 

Correlations 

 sira3 kiamdinya 

sira3 

Pearson Correlation 1 ,196 

Sig. (2-tailed)  ,207 

N 43 43 

kiamdinya 

Pearson Correlation ,196 1 

Sig. (2-tailed) ,207  

N 43 43 

 

 الفرضية الجزئية الرابعة:
 

Correlations 

 sira3 kiamciasya 

sira3 

Pearson Correlation 1 ,391
*
 

Sig. (2-tailed)  ,010 

N 43 42 

kiamciasya 

Pearson Correlation ,391
*
 1 

Sig. (2-tailed) ,010  

N 42 42 

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



 

  

 

 الفرضية العامة:

 

Correlations 

 sira3 alkkyam 

sira3 

Pearson Correlation 1 ,234 

Sig. (2-tailed)  ,136 

N 43 42 

alkkyam 

Pearson Correlation ,234 1 

Sig. (2-tailed) ,136  

N 42 42 

 

 


