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ُ بِاَ تَـعْمَلُ   {ونَ خَبِيرر وَالَّذِينَ أُوتُوا الْعِلْمَ دَرجََاتٍ ۚ وَاللََّّ
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 *حكمة*
 العلماء، فأحبلم تستطيع  نفا متعلما، لم تستطيع فكن  عالما.. فان"كن 

 " تبغضهملم تستطيع فلا  نفا
 
 

 
 
 



 هداء الا
 

بتوفيقه، تخرجت تخطيت هذه العقبات إلا   الحمدالله الذي ما تم جهد ولا ختم سعي إلا بفضله، وما
 ليس بجدي ولا باجتهادي وإنما بتوفيق من ربي. 

أهدي ثمرة جهدي إلى من أنجبتني إلى التي جعل الله تحت أقدامها الجنة إلى من مهدت لي طريق العلم 
 إلى من لا تنساني بالدعاء إلى من لا أجد كلمات تعبر عن قيمتها 

 "إلى والدتي الغالية حفظها الله ورعاها" 
تي ومثلي الذي أحسن تربيتي وغرس في روحي مكارم الاخلاق وضحى براحته من أجل إلى قدو 

 سعادتي
 "والدي العزيز أطال الله في عمره" 

 تي واإلى الداعمين لي أخ
 إلى يد العلم وسبغتها أساتذتي

 وإلى الجنود الخفية وكل من ساعد في إعداد هذا البحث. 
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 الاهداء
 

 
 الرحمان الرحيمبسم الله  

 ذا العمل هتمام  ل الحمد لك إذا رضيت، والحمد لك أن وفقتني  لك  اللهم لك الحمد حتى ترضى، و 
 إلى:  ه دي ثمرته المتواضع الذي أ

 الشمعة التي أنارت دربي وفتحت لي أبواب العلم والمعرفة، إلى الصدر الحنون والقلب الرفيق إلى أعز ما
 يهواها الوفية، ومعلمتي في الحياة، التي    الطاهرةأملك في الدنيا الحبيبة  
 أمي{}اها  أن يرع   وأسأل الله   قلبي

تربيتي وتعليمي لدا  هسعى جا و أسباب النجاح    منحنيو   لأرتاحسر نجاحي وبحر عطائي من ناضل من أجلي  
 {أبي}جانبي    وتوجيهي والوقوف

نعم   زملائي الذين كانوا ليو   م كالنور للعين أصدقائيه من  و رابة  كل من تجمعني معهم صلة الرحم والقإلى  
 الصحبة 

م في إنجاح هالى كل من علمني وساو ذا العمل، من قريب أو بعيد  هلى كل من قدم لي يد العون في إنجاز إ
 الأسطرقلمي، وإلى قارئ    نسيه قلبي و   أدركه وإلى كل من    مسيرتي العلمية، من معلم إلى أستاذ

 أعرفهم وكل من  
 
 
 
 
 
  
 

صهيب



 

VI 
 

 
 
  

صلاة والسلام على سيدنا محمد  العلى عظيم نعمته "و" نشكرهمد لله عزوجل اولا الح"
 وصحبه وسلم"  آلهوعلى 

ي شرفنا  ذال "عزيز نعومال عبد "الأستاذ نتقدم بخالص الشكر وعظيم التقدير والامتنان الى 
 كرة. ذ المهذه على  للأشرافبقبوله 

ي  ذال  "حجاج عبد السميع" الاسمنت عين التوتة كما اتقدم بالشكر الجزيل الى عامل شركة 
 الدراسة التطبيقية. لإنجازومات الكافية بالمعل أمدنا
 من قريب او بعيد في اتمام هدا العمل. ندنااوسكل من ساعدنا   لا أنسىكما 
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   الملخص: 
عتبار أن الثقافة التنظيمية أحد الاستراتيجيات المعتمدة في المؤسسات الناجحة والمتميزة في السوق هدفت هذه الدراسة  با

على   التعرف  التنظيمية اثر  إلى  التنظيمي   الثقافة  الصراعات  إدارة  مكوناته  ةعلى  أهم  إلى  وإلى كل  ابالتطرق  أنواعها  ، خصائصها، 
قمنا   دراستنا  أهداف  ولتحقيق  التنظيمي،  الصراع  على  أثرها  بيان  مع  خلقها  آليات  و  لبحثنا  بأمصادرها  مبدئية  معلومات  خذ 

البيانات اللازمة  لتحليل  و   منهجية في جمع البيانات،  كأداةستبانة  بالاستعانة بالمنهج الوصفي التحليلي لمعالجة الموضوع ولتصميم و الا
العاملين بالمؤسسة   ة والموزع  ، الدراسةفرضيات    ر ختبالإ الدراسة وهم  التجارية تقرت    على مجتمع  التوتة وحدة  البالغ  الاسمنت عين 

% من الاستبانات  78صالحة للتحليل اي بنسبةاستبانة  52واسترجعنا  مبحوثا، 67ار عينة قدرت ب  يبحيث تم اختعاملا  80  عددهم
 ليتم في الأخير التوصل إلى النتائج التالية:  spssالبيانات تم الاعتماد على برنامج الحزمة الاحصائية  ل الموزعة. ولتحلي
 

التنظيمية    ( لثقافةα  <   0.05)ايجابي ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة    أثرظهرت نتائج الدراسة وجود  أ ✓
 التنظيمي. في ادارة الصراع 

في بعد قيم جماعية العمل في شركة   متطلبات الثقافة التنظيمية المتمثلة  بتوفير إيجابا إن إدارة الصراع التنظيمي يتأثر ✓
 الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت. 

 ، مؤسسة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت. الثقافة التنظيمية، الصراع التنظيميالكلمات المفتاحية:  
Abstract : 
Since organizational culture is one of the strategies adopted in successful and privileged enterprises 
in the market, this study aims to recognize the impact of organizational culture on the 
management of organizational conflicts by addressing their most important components. Their 
characteristics, their types, their sources and the mechanisms they create, while demonstrating 
their impact on the organizational conflict in order to achieve the objectives of our study, we 
have taken preliminary information for our research using the analytical descriptive approach to 
the subject and to design and identify as a systematic tool in data collection, to analyze the data 
needed to test the hypotheses of the study, distributed to the study community. They are the 
employees of the Foundation of Cement and Berry Eye Commercial Unit approved the number 
of 78 workers, so that a sample estimated at 67 researchers, retrieved 52 valid for analysis, i.e., 
78% of the distributed questionnaires. In order to analyze the data, the SPSS statistical package 
program was relied upon to finally reach the following results: 
✓ The results of the study showed a positive statistically significant effect at the indicator level 

(0.05). > α) organizational culture in organizational conflict management. 
✓ The management of organizational conflict is positively influenced by the provision of the 

organizational culture requirements of after collective values working at the cement 
company Ain Al-Tuta Unity Taqkarat . 
 

Keywords: organizational culture, organizational conflict، Cement Foundation Eye Raspberry 
Certified Unit. 
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  ب
 

 : توطئة
تفرض عليها  التي  لقد أفرزت التطورات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والتكنولوجية المتسارعة تحديات جديدة أمام المنظمات  

ضرورة التكيف من أجل ضمان البقاء والإستمرارية، وذلك من خلال صياغة استراتيجيات محورها المورد البشري باعتباره مصدر  
عمق لسلوك  المالأمر الذي زاد من الاهتمام بهذا المورد حيث ظهرت دراسات وأبحاث تركز على فهم    ،نافسية الإبداع وتحقيق المزايا الت

 فراد والعوامل المؤثرة فيه من خلال دراسة اتجاهاتهم وقيمهم ومعتقداتهم وعاداتهم أو ما يعبر عنه بالثقافة التنظيمية. الأ
تحظى باهتمام واسع لكونها مرتبطة  التي  والحديثة في الأدبيات التنظيمية والإدارية  إن الثقافة التنظيمية هي أحد الموضوعات المهمة  

البشري، وقد تؤدي أدوار استراتيجية وحيوية في المنظمة وإنشاء علاقات عمل متوازنة باعتبار  جزء لا يتجزأ من    هابسلوك المورد 
يمان الجماعي والتماسك  الاوحدة مبنية على احترام المتبادل في نشر العقيدة التنظيمية والنظام العام للمنظمة في خلق هوية تنظيمية م

 التنظيمي. 
ما يسمى بالصراع  أدى الى    ومما وتناقضات    توباعتبار انا لكل فرد اهداف معينة تتعارض مع اهداف افراد اخرين ظهرت اختلافا     

رة إليه وأصبح يعتبر أمرا حتميا لابد  ظاليوم اختلفت الن التنظيمي الذي اعتبره الكلاسيكيون قوة سلبية يجب التخلص منها، لكن  
على المنظمة من إدارة فعالة له، ومن خلال التشخيص الجيد يجب التعرف على أسبابه ومصادره والعمل على جعله في الحد الذي  

 وذلك من خلال ثقافتها التنظيمية التي تعمل على إدارة الصراع التنظيمي.  ايحقق مصالحه 
 الية: طرح الشك

إن ما يطمح إليه عالم الأعمال المعاصر هو سرعة التغيير في بيئة الأعمال نتيجة لحدة المنافسة بين المنظمات خاصة التغييرات        
التي تسعى لتغييرها على المستوى الداخلي بسبب أهمية المورد البشري في العملية الإنتاجية، وللوصول لأهدافها وجب عليها إيجاد  

ظيمية صحيحة باعتبار أن هذه الثقافة تعتبر من المحددات الرئيسية لنجاح المنظمات أو فشلها. وتعتبر الموارد البشرية هي  ثقافة تن
 الدعامة الأساسية التي تستند إليها المؤسسات والإدارات لأنها مصدر الفكر والتطور على تشغيل وتوظيف باقي الموارد. 

البعض من أجل تبادل المعلومات و الخبرات وهذه الإعتمادية يمكن أن تؤدي إلى التماسك    فالأفراد والجماعات تعتمد على بعضها
و التعاون أو الصراع و التعارض ، وفي ظل هذه التحولات التي تحيط بالمؤسسات كالعولمة ، حركة رؤوس الأموال الأيدي العاملة و  

ت لتضمن النجاح و الاستمرارية ، فالاهتمام بالمورد البشري هو  ثورة المعلومات وجب على هذه المؤسسات التكيف مع هذه التغيرا
مفتاح النجاح هذا ما أدركته المؤسسات الناجحة على سبيل المثال المؤسسات اليابانية و الالمانية التي اعتمدت على التشكيلة الثقافية  

أهمية للقيم التنظيمية كقيم الانضباط ،الصرامة  و الاجتماعية هذا ما أدى الى تطابق أهداف الفرد مع أهداف المؤسسة كما أولت  
 ،التقدير ،الكفاءة وتشجيع الاقتراحات كل هذه العناصر تدخل ضمن الثقافة التنظيمية للمؤسسة. 

فالمنظمات لا تستطيع ان تعمل بكفاءة دون تفاعل الأفراد والجماعات في مختلف أجزاء المنظمة لتحقيق أهدافها هذا التفاعل يكون  
بشبكة معقدة من العلاقات الداخلية والخارجية والتي تؤدي بشكل او لآخر إلى وجود تناقضات تتطور من مرحلة الصراع بين  محكوم  

أفراد التنظيم الى مرحلة الصراع التنظيمي الذي يؤثر مباشرة في جو العمل السائد ومن هنا يأتي دور الثقافة التنظيمية لفض وحل هذه  
 ككل.  على التنظيم   الصراعات لإعادة التوازن 

 إشكالية دراستنا في التساؤل الرئيسي التالي:    ه حولتمحور و ذكره  ومأتم  ق ما سببناء على  
   ؟الاسمنت عين توته  المؤسسةفي  التنظيمي ثر الثقافة التنظيمية على إدارة الصراع  تؤ   كيف 

 تجزئة سؤال الإشكالية إلى الأسئلة الفرعية الموالية:  ن ويمك
 هل مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية مرتفع لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت؟  .1
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  ت
 

 هل مستوى إدارة الصراع التنظيمي مرتفع لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت؟  .2
في    في نظرة المبحوثين اتجاه الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي، تعزى لمتغير الجنس هل هناك فروق دالة إحصائيا   .3

 ؟ شركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت
شركة الإسمنت عين التوتة  ل  هل توجد علاقة دالة إحصائيا عند تطبيق مستويات الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي  .4

 رية تقرت؟ الوحدة التجا
 ما مدى تأثير الثقافة التنظيمية على إدارة الصراع التنظيمي؟  .5

 :دراسةال فرضيات

 . الثقافة التنظيمية على إدارة الصراع داخل المؤسسة  ثر ؤ تنعم العامة: الفرضية     
 نتوقع مستوى عال ومرتفع لأبعاد الثقافة التنظيمية لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت.   .1
 نتوقع مستوى عال ومرتفع لأبعاد إدارة الصراع التنظيمي لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت.   .2
توجد فروق دالة إحصائيا بشركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت بين مستويات الثقافة التنظيمية لإدارة الصراع   .3

 α = 0.05دلالة التنظيمي، تعزى لمتغير الجنس، عند مستوى  
  بين مستويات الثقافة التنظيمية والصراع التنظيمي   α = 0.05توجد علاقة ارتباطية طردية دالة إحصائيا عند مستوى دلالة   .4

 . شركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرتل
نت عين التوتة الوحدة التجارية  كل المستويات المطبقة في الثقافة التنظيمية تؤثر على إدارة الصراع التنظيمي بشركة الإسم  .5

 تقرت. 
  الدراسة: فأهدا

 ؛ الصراعاتعلى إدارة  معرفة الثقافة التنظيمية وأثرها  .1
 التعرف على الأسباب الحقيقية للصراع وتحديد مصادره؛  .2
 الإدارة؛ فشل الأساليب المستخدمة من طرف    أو  بنجاحالتوتة  الاسمنت عين  التعرف على مدى شعور العاملين في مؤسسة   .3
 ؛ أهداف المؤسسةتقديم توصيات للرؤساء بأهمية كل من الثقافة التنظيمية والصراع في تحقيق  .4

 :الدراسة أهمية

مجال الإدارة، حيث يمكن أن يستفيد مديرو   يمكن أن يقدم هذا البحث نتائج مفيدة يمكن تطبيقها على أرضية الواقع في  ✓
 الطرق المناسبة لإدارته من أجل تحسين أداء هذه المؤسسات؛ المؤسسات من معرفة أسباب الصراع وأهم 

 الصراعات؛ معرفة مدى قدرة المؤسسة على تبنيها ثقافة عمالها وجعلها أداة تسيير وحل  ✓
فهم واستيعاب الاسباب التي تؤدي الى خلق الصراعات   ومحاولة معرفة طبيعة الصراعات الموجودة في المؤسسة بصفة عامة   ✓

 ؛ وادارتها
 ؛ للموظفين الفردية   والثقافةالثقافة التنظيمية للمؤسسة في المعتقدات والقيم   تأثيرف على التعر  ✓

  :الدراسة  موضوع اختيار ودوافع اسباب
  :من بين الأسباب التي أدت إلى اختيار هذا الموضوع ما يلي
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  ث
 

 :الذاتية  الأسباب
 الأعمال؛  إدارةعتبر موضوع الثقافة التنظيمية من المواضيع الحديثة في مجال  ي ✓
الظاهرة ومدى انتشارها    معلومات حول هذه  لكسب  الرغبة في البحث ودراسة موضوع الثقافة التنظيمية والصراع التنظيمي  ✓

 ؛ الجزائرية  داخل المؤسسات 
داخل البناء  الرغبة في فهم نوع العلاقات التي تربط بين العاملين في إطار الفروق الثقافية والوظيفية والمعتقدات الشخصية   ✓

 ؛ التنظيمي
 الأسباب الموضوعية:   

 معرفة طريقة ظهور الصراع وطرق إدارته في المؤسسات الجزائرية؛  ✓
 ؛ بالمرونة الأحيانالميل المعرفي والعلمي نحو دراسة هذا الموضوع خصوصا انه يتمتع بالكثير من الديناميكية وفي بعض  ✓
 الأعمال والتي تمس نجاح المؤسسات؛ بروز موضوع الثقافة التنظيمية كإحدى المواضيع الحديثة في إدارة  ✓

 :الدراسة  حدود
 تتمثل حدود الدراسة في: 

 . هذه الدراسة على شركة عين التوتة وحدة التجارية تقرت  أجريت  المكانية:  الحدود
فترة    الزمنية:   الحدود من  الموضوع كانت  دراسة  غاية  2320  جانفي أما  إلى  التطبيقي    م،   2320ماي   م  التربص  مدة  أما 

 . رسما  06إلى غاية  فيفري فترة  لاستكمال الجانب النظري فكانت من 
 :الدراسة  أدواتمنهج و 

 :حسب جوانب الموضوع قمنا بالاعتماد على الأدوات التالية
،  جنبيةالمراجع المتمثلة في الكتب باللغة العربية والا  *المسح المكتبي وذلك في الجانب النظري حيث استعملنا فيه مجموعة من      

 والرسائل وبعض المواقع الإلكترونية.  المجلات، المقالات
وكذلك ملاحظة وثائق المؤسسة لمعرفة تاريخ ومجال   *أما فيما يخص الجانب التطبيقي فاعتمدنا في دراستنا على إجراء الاستبيان       

 التنظيمي.  والهيكل الاسمنت  عمال مؤسسةا
 : صعوبات الدراسة

 صعوبة توظيف مصطلحات العلمية لترابط بين عناصر وكلمات داخل الموضع.  ✓
 ترجمة الدارسات السابقة الأجنبية. صعوبة  ✓
 . حول الاستبيان  المحكمين الحصول على اراء  وتأخر ،العمال  صعوبة استرجاع الاستبانات بسب انشغال  ✓

 
 تقسيمات البحث: 

 المبحث الأول: الأدبيات النظرية للدراسة. 
 المطلب الأول: المرتكزات الفكرية للثقافة التنظيمية. 

 المرتكزات الفكرية لإدارة الصراع التنظيمي.المطلب الثاني:  



 ة ـــــــــــــــــة عـــــامــــــــمقــــدم
 

  ج
 

 المطلب الثالث: أثر أبعاد الثقافة التنظيمية على إدارة الصراع التنظيمي.  

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية للدراسة. 

 المطلب الأول: الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظيمية.

 التنظيمي.المطلب الثاني: الدراسات المتعلقة الصراع  

 المطلب الثالث: الدراسات التي تناولت العلاقة بين الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي.

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 

  
 
 
 

 النظرية الأدبياتالفصـل الأول: 
الثقافة التنظيمية  لدراسة والتطبيقية

 وإدارة صراع التنظيمي.



 . -تقرت-مؤسسة الاسمنت عين توتة  للدراسة في والتطبيقية  النظرية الأدبياتالفصـل الأول:  :الأولالفصل  
 

2 
 

 تمهيد: 
 المنظمة  يراعمال المنظمات المعاصرة بعد أن ظهرت كأسلوب جديد لتسيتعتبر الثقافة التنظيمية أحد الموضوعات الهامة في إدارة       

وإدارة افرادها. ويعكس هذا المفهوم معرفة القيم لدى مجتمع ما، وقد أصبحت الثقافة أحد المواضيع الساخنة في الإدارة منذ بداية  
 فسير سلوكها الإداري. الثمانينات، واتجهت الأنظار نحو اعتبارها مدخلا أساسيا في دراسة المنظمات وت 

وأنواعها   ومكوناتها  التنظيمية.  الثقافة  ماهية  يتناول  الفصل  هذا  فإن  والاهتمام  الأهمية  من  القدر  هذا  التنظيمية  للثقافة  أن  وبما 
نظمة واليات  وخصائصها، كما يتناول هذا الفصل ابعاد الثقافة التنظيمية وعناصرها ونظرياتها والاتجاهات المعاصرة لها. تأثيرها على الم

 خلقها والمحافظة عليها. 

 . . الأدبيات النظرية للثقافة التنظيمية والصراع التنظيميالمبحث الأول:  
لكل مؤسسة ثقافة خاصة بها تميزها عن باقي المؤسسات وتنشأ نتيجة تفاعل مجموعة من العوامل لتصبح أكثر وضوحا مع مرور       

 المفاهيم المقدمة لثقافة التنظيمية فكل شخص يراها من زاويته وهذا ما سنتطرق له في هذا المبحث: الزمن. لذلك تعددت وتباينت 

 : التنظيمية  للثقافة   الفكرية  المرتكزات الأول:  المطلب  

 :التنظيمية   مفهوم الثقافة أولا:  
التنظيمية والقيادة “هي عبارة عن فكرة مجردة تشمل    H-SHEINتعريف (1 الثقافة  قيم تم انشاؤها من  في كتابه 

خلال الأوضاع الاجتماعية والتنظيمية التي تساعد على التكيف الداخلي نجد مبدأ الاستماع للغير واحترام القواعد التي  
فعاليتها ومن تعليمها   اثبتت  الداخلي والتي  للتكيف الخارجي والاندماج  أثناء حل المشكلات  اكتشفوها أو طوروها 

 1للشعور بالمشكلات وإدراكها وفهمها".  للأعضاء الجدد كأحسن طريقة 

 2". توالافتراضا   كما تعرف الثقافة التنظيمية على أنها: "مجموع الإيديولوجيات والفلسفات والقيم والمعتقدات (2

عقد الذي يشمل المعرفة والعقيدة والفن والاخلاق والقانون والعادة  المبانها ذلك "تايلور" كما عرفها العالم شهير  (3
 3القدرات التي يكتسبها الانسان كعضو في المجتمع. و 

بأنها “الثقافة التي تنطوي على القيم التي تأخذ بها إدارة المؤسسة  " WILLIAM OUCHIعرفها ويليام اوشي "  (4
ون يفسرون ذلك النمط الفكري في الموظفين من خلال تصرفاتهم كما  والتي تحدد نمط النشاط والإجراء والسلوك فالمدير 
 4تتسرب هذه الأفكار إلى الأجيال من العاملين“. 

 
1 H-SHEINK, organizational Culture and Eldership, published by Jossey Bass A Wiley imprint, San 
Francisco.CQ.94103, p306 . 

 .13، ص2006مصر، ، الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، الثقافة التنظيمية والتغيير ، جمال الدين محمد القاسم  2
 . 309ص ، 2002عمان،  . دار وائل للنشرالسلوك التنظيمي في منظمات الاعمالالعميان محمود،  3
كلية   ، العلوم الاقتصادية أطروحة لنيل شهادة دكتوراه دولة في  ، حالة الجزائر الاقتصاديةعلى أداء المؤسسة العمومية  ةأثر البيئ علي عبد الله،  4

 .220 ، ص1992 جامعة الجزائر،  وعلوم التسيير،  الاقتصاديةالعلوم 
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كما يلي: ضمن منطق السلوك المنطقي بانها مجموعة منفردة  "  HUGANSKIو  BUCHANON"يعرفها   (5
وتمتد كذلك الى علم    ، والممارسات التي يساهم اعضاء المنظمة بهانسبيا تحمل معاني القيم والمعتقدات والعادات والتقاليد  

 5. رسميال والغيرتتولد نتيجة تفاعلهم ضمن مناخ العمل الرسمي و اكمة لسلوكات العاملين الح والشعائرالطقوس 
ة مجموعة من والقيم  من خلال هذه التعاريف يمكن أن نستنتج تعريفا شاملا للثقافة التنظيمية وهو: أن الثقافة التنظيمي       ✓

ت التي يتقاسمها الأفراد داخل المؤسسة ويطورونها مع مرور  اوالعادات والتقاليد والمعتقدات والقواعد المستمدة والأفكار والسلوك
النظام مع   يتكيف هذا  الإدارية والتكنولوجية حيث  نواحيه  للمنظمة بكل  نظام كامل  الوقت، بشكل يساعد على وجود 

 ية من اجل تحقيق التكامل الداخلي. المؤثرات الخارج
 الثقافة التنظيمية:   أهمية ثانيا:  
إن الثقافة التنظيمية إحدى عناصر هوية المنظمة وتتمثل في طريقة التفكير وأسلوب أداء العمليات، ليكتسب الأعضاء الجدد       

هم السباقين    ديل وآلن كيندي  تيرنسو  روبرت وترمان الثقافة التنظيمية لتحقيق الانتماء وضمان البقاء في المنظمة، وقد كان كل من  
قافية للتنظيم في نجاح المؤسسة والفاعلية التنظيمية، وتكمن أهمية الثقافة التنظيمية أيضا في أنها توفر إطارا ممتازا  في إبراز أهمية القيم الث

لتنظيم وتوجيه السلوك التنظيمي، بمعنى أن الثقافة التنظيمية تؤثر على العاملين وتشكل أنماط سلوكهم المطلوبة التي يسلكونها داخل  
 يه.  التنظيم الذي يعملون ف

 6الاتية: ويمكن تلخيص أهمية الثقافة التنظيمية في العناصر 
فالثقافة ذات الجذور العريقة تمثل منهجا تاريخيا تسرد فيه حكايات الأداء المتميز والعمل المثابر    بالتاريخ:بناء إحساس   ✓

 البارزين في المنظمة.   والأشخاص 
 القيم.  وتعززمعنى للأدوار  وتعطي د الثقافة السلوكات جحيث تو   بالتوحد:ايجاد شعور   ✓

وتعزز هذه العضوية من خلال مجموعة كبيرة من نظام العمل وتعطي استقرارا    والانتماء:تطوير الحساس بالعضوية   ✓
 تطويرهم.الصحيح للعاملين وتدريبهم و  الاختيارجوانب  وتوضح وظيفيا 

التبادل بين   ✓ تتسم بالوضوح    :الأعضاءزيدة  القوية  التنظيمية  الثقافة  أعضاء    ويتقاسم المحدد    والتعريفإن  مفرداتها 
 . بالمصالح العليا الرئيسية للمنظمة   والالتزامالتنظيم كذلك تشجع السلوك الايجابي والمثابر في العمل والإبداع  

 :7كما يوضح الشكل التالي 

 

 

 أهمية الثقافة التنظيمية (:  1الشكل )

 
 . 133ص  ، 2005، المنظمة العربية لتنمية الإدارة، مصر، إدارة التنوع الثقافي في الموارد البشريةعبد الناصر محمد علي حمود،  5
 . 511ص ، 2000 الاردن،  والتوزيع،  الشروق للنشر دار ، التنظيمي كالسلو ، القريوتي محمد القاسم  6
 .317، ص2013والطباعة عمان. ع، دار المسيرة للنشر والتوزي 01ط  -منظور كلي-إدارة المنظمات ماجد عبد المهدي المساعدة،  7
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  .بناء إحساس بالتاريخ 
   بالتوحد. ايجاد شعور 
 .تطوير الإحساس بالعضوية والانتماء  
  .زيادة التبادل بين الأعضاء 

 : أنواع الثقافة التنظيمية وخصائصها. ثالثا
 : الثقافة التنظيمية  ع أنوا   أولا:
أن أنواعها تختلف من   للثقافة التنظيمية العديد من الأنواع تختلف من مكان إلى آخر حسب التقسيم الذي يتم استخدامه، كما     

الثقافعلى وجود نوعين أساسين    اتفاق منظمة إلى أخرى ومن قطاع إلى آخر، إلا أن هناك شبه   القوي   ة هما:  والثقافة    ة التنظيمية 
 أبرز أنواعها ما يلي:   الضعيفة ومنالتنظيمية 

 : الثقافة القوية
قوية في حالة   ثقافة المنظمة  إن ويمكن القول  تمليه عليهم الإدارة"  يتبعون ما "الحد الذي يجعل الأعضاء  نها  تعرف الثقافة القوية بأ     
من القيم والمعتقدات والتقاليد    في مجموعة متجانسة   ن تنتشر وتحظى بالثقة والقبول مع جميع أو معظم أعضاء المنظمة ويشتركو   نها كو 

وتتمتع    القيم الأساسية قوية ويشترك فيها العاملون، الثقافة قوية كونداخل المنظمة مما يجعل  تهمواتجاها تهم والمعايير التي تحكم سلوكيا
 8: الثقافة القوية بمجموعة من الخصائص نذكر منها 

 .تشير الثقة إلى الدقة والتهذيب ووحدة الذهن والتي تعتبر عاملا مهما من عوامل تحقيق إنتاجية مرتفعة  الثقة: -

والمودة ان تتأتى من خلال إقامة علاقات متينة وحميمية مع الأفراد داخل المنظمة من خلال الاهتمام  يمكن للألفة    والمودة:الألفة  -
 .بهم ودعمهم وتحفيزهم

 :وتكون الثقافة القوية إذا كانت تعتمد على

 .ويرمز هذا العنصر إلى قوة تمسك اعضاء المنظمة بالقيم والمعتقدات  الشدة: عنصر   ✓

 
 البويرة ، جامعة أكلي محند أولحاج ، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر  التنافسية،  تعزيز الميزةفي  التنظيميةدور الثقافة ، غزيباون علي 8

 . 15ص، 2019/2020

 ثقافة تنظيمية قوية ومتماسكة 
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المشاركة لنفس الثقافة التنظيمية السائدة من قبل الأفراد من خلال تعريف الأفراد بالقيم   الجماع:عنصر   ✓
 .السائدة في المنظمة وما يحصلون عليه من مكافآت وحوافز جراء التزامهم

 الثقافة الضعيفة: 

  في   المنظمة   وتفتقر   من معظمهم،   الواسع   والقبول   بالثقة  تحظى   ولا   المنظمة   أعضاء   طرف   من   بقوة   اعتناقها  يتم   لا   التي   الثقافة   هي       
  المنظمة   مع والتوحد  التوافق  في  صعوبة  المنظمة أعضاء سيجد  وهنا  والمعتقدات  بالقيم  أعضائها  بين  المشترك  التماسك   إلى الحالة  هذه
  الرسمية المكتوبة،   والوثائق   واللوائح   بالقوانين   الإدارة  وتهتم   التوجيهات  إلى   العاملون   يحتاج   الضعيفة   الثقافة   حالة   ففي   9أهدافها،   مع  أو
  فيها   يتم  قد  كما   لدى العاملين،  الوظيفي   الرضا   يقل   الإنتاجية  تنخفض  وفيما  العائلي،   الإدارة  ونمط  الإدارة  ة نظما  في  تتجسد  كما

  ويشعر   للفرد   المعنى  عديمة  السائدة   والمعايير القيم،  تبدو  حيث  الاجتماعي  الاغتراب  ظاهرة  وهي  والمجتمع  الثقافة  عن  بالغربة   الشعور
 10بالإحباط. 

 :الثقافة التكيفية
مدخل موقفي للثقافة، أي تكييف الثقافة التنظيمية مع الظروف البيئية أي اختيار    دركاروكالوري  يقترح بعض الباحثين أمثال       

ذلك لأنها ثقافة مثالية تصلح لكل المنظمات   (Fit Way)ثقافة جيدة تتوقف على الظروف التي تمر بها المنظمة وفق اختيار مبدأ  
 . 11وفي كل الظروف البيئية 

 ثقافة الفرد: 
 .يز على المساواة بالإضافة إلى التوجه نحو الفرد إذ يتم التركيز على مستوى الإنجاز لدى العامل هذا النوع يتصف بالترك     

 :ثقافة العمليات
يتم التركيز هنا على طريقة إنجاز العمل والتركيز على النتائج، كما تعطي هذه الثقافة أهمية خاصة لاستخدام الموارد بطريقة مثالية        

وترتكز على الخبرة التي تلعب دورا بارزا في التأثير   النتائج بأقل تكلفة، وبالتالي فهي تحتوي على قواعد وأنظمة قليلة، لتحقيق أفضل  
 12على صناعة القرارات. 

 ثقافة التناسق والثبات: 
هي ثقافة تكون فيها القيم والكفاءات ممنهجة وعقلانية تدار بطريقة نظامية لضمان القيام بالأعمال وهي ثقافة تؤمن بها إدارة        

   13المنظمات جميعها لكنها تتطلب قدرا من التوازن ما بين الثابت والمتغير في الثقافة كما تتطلب السيطرة والعناية بطلبات البيئة كذلك. 
 

 لمساندة: الثقافة ا

 
 . 31 ص ، 2003 الأردن عمان،  وائل،  دار ، الأعمال منظمات في التنظيمي السلوك العميان،  سليمان محمد 9

 32، ص 1997الحديث، الإسكندرية،  المكتب الجامعي العلوم السلوكية في مجال الإدارة والإنتاج، رمضان محمد القذافي،  10
 . 373 ص  سابق،  مرجع العميان،  سليمان محمد 11
  تندرج رسالة ، بالرياض والتحقيق الرقابة هيئة على ميدانية دراسة  التنظيمي،  بالالتزام وعلاقتها التنظيمية الثقافة العوفي،  غالب بن محمد 12

 .12ص ، 2005، العليا الدراسات كلية العربية،  نايف جامعة  الماجستير،  شهادة نيل متطلبات ضمن
 . 328-327 ص ص ، 2013، نعما ، والتوزيع ، دار المسيرة للنشر 01ط  -منظور كلي-إدارة المنظمات ماجد عبد المهدي المساعدة،  13
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لثقة والمساواة ويكون التركيز  با تتميز بيئة العمل بالصداقة والمساعدة فيها بين العاملين فيسود جو الأسرة المتعاونة، وتوفر المنظمة   
 .على الجانب الإنساني فيها 

 ثقافة المهنة: 
ق العمل لهذا الغرض بالسعي لتحقيق هذا الهدف وإنجاز العمل  يتضمن قيام فر ي وهي التي تسعى لتحقيق مهمة محددة وغالبا ما         

 .ونهتم بالنتائج كما أنها تركز على خبرة العاملين في صنع القرارات الحيوية

 ثقافة النفوذ: 
 .بط هذه الأشعة بخيوط وظيفية متخصصة لتسهيل التنسيق بين الأعمالتمتد وتنتشر أشعة السيطرة والتأثير في أرجاء المنظمة، وترت 

 ثانيا: خصائص الثقافة التنظيمية. 
حيث يتكون من عدد من المكونات أو العناصر الفرعية التي تتفاعل مع بعضها البعض في تشكيل    الثقافة نظام مركب: .1

 : 14أو المنظمة، وتشمل الثقافة كنظام مركب العناصر الثلاث التالية   عثقافة. المجتم
 الجانب المعنوي: ويعني النسق المتكامل من القيم والأخلاق والمعتقدات والأفكار.  ✓
 دات وتقاليد أفراد المجتمع، الأدب والممارسات العملية المختلفة. الجانب السلوكي: عا  ✓
 الجانب المادي: كل ما ينتجه أعضاء المجتمع من أشياء ملموسة كالمباني والأدوات والمعدات.  ✓

لكونها تتجه باستمرار إلى خلق الانسجام بين عناصرها المختلفة، ومن ثم فأي تغيير يطرأ على    : الثقافة نظام متكامل .2
 .15أحد جوانب نمط الحياة بحيث ينعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي 

للأجيال    بحيث أن كل جيل من أجيال المنظمة يعمل على تسليمها  الثقافة التنظيمية نظام تراكمي متصل ومستمر:  .3
 اللاحقة فهي تعلم وتورث جيلا بعد جيل. 

التعلم    غريزية فطرية ولافهي ليست    لثقافة التنظيمية عملية مكتسبة: ا .4 يتم اكتسابها عن طريق  الفرد بل  تولد مع 
تصبح الثقافة جزءًا من سلوكيات الأفراد    وبالتالي  .العملوالتجربة والتفاعل والاحتكاك بين الأفراد في بيئة    والخبرةوالمحاكاة  

 داخل المنظمة كما تنتقل عبر الأجيال بشكل طبيعي وتلقائي. 

تغييرات    فهي نظام مرن له القدرة على التكيف مع ما يحدث من  التنظيمية نظام مرن لها خاصية التكيف: الثقافة   .5
 في محيط المنظمة الداخلي والخارجي وذلك بهدف تحقيق أهداف المنظمة واحتياجات أفرادها. 

وهي مجموعة التغيرات التي تحدث للثقافة التنظيمية بإضافة عناصر أو ملامح   :ومتطورالثقافة التنظيمية نظام متغير   .6
جديدة أو التخلي عن عناصر وملامح أخرى وذلك استجابة للتغيرات البيئية لذلك تعتبر من أصعب أنواع عمليات التغيير  

 داخل المنظمة. 

 : ابعاد الثقافة التنظيمية وعناصرها. رابعا

 
 . 121، ص 2007الأردن، ، دار وائل للنشر والتوزيع، بدون طبعة، الإدارة والأعمال صالح مهدي محسن العامري،  14
 . 373، ص 2004 الأردن،  دار الشروق، طبعة ثالثة،  والتنظيم، نظرية المنظمة محمد قاسم القريوتي،  15



 . -تقرت-مؤسسة الاسمنت عين توتة  للدراسة في والتطبيقية  النظرية الأدبياتالفصـل الأول:  :الأولالفصل  
 

7 
 

 الآتية: أبعاد ثقافة المنظمة في العناصر   صتلخ المنظمة: وت أبعاد ثقافة 
 المنظمة: لخصائص تلك  

 . التعامل مع الخطر  وأسلوب الإبداع   ✓
 . لعدائيةا ✓
 . التوجه نحو النتائج  ✓
 التوجه نحو الفريق.  ✓

 التوجه نحو الافراد.  ✓

 الاهتمام بالتفاصيل.  ✓

 الاستقرار.  ✓

 دلالة عناصر المنظمة: 
 الصريحة. القيم الصريحة والقيم غير  ✓

 لسلوك الأعضاء.  والإضافية التوقعات الضمنية   ✓

 الأعراف والتقاليد والطقوس والشعائر.  ✓

 المجموعة. القصص والاساطير حول تاريخ  ✓

 الرموز والتعبيرات المجازية المجسدة لحالات الوعي عند أعضاء المجموعة.  ✓

تساعد في تفسير أوجه ثقافة المنظمة   افتراضاتللحصول على   الخارجية:الإيمان بأهمية ربط المعرفة الضمنية الداخلية مع التساؤلات  
 . خفي وماما ظهر منها 

 : محيط المنظمة
 . 16سلوكي انتظام  ✓
 . القيم المهيمنة ✓
 والتقاليد. لأعراف ا ✓

 . القواعد  ✓

 عناصر الثقافة التنظيمية: 
 :17الثقافة التنظيمية مجموعة من العناصر ذات الأهمية، أبرزها ما يلي تتضمن  
ول ما هو مرغوب أو غير  حالقيم عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد    القيم التنظيمية: ✓

مكان أو بيئة العمل، بحيث  مرغوب، جيد أو غير جيد، مهم أو غير مهم...الخ. أما القيم التنظيمية فهي تمثل القيم في  

 
 . 324-323، ص  ص، 2013عمان.، ع ، دار المسيرة للنشر والتوزي 01ط  -منظور كلي-إدارة المنظمات ماجد عبد المهدي المساعدة،  16

17 https://cte.univ-setif2.dz/moodle/mod/book/view.php?id=6422&chapterid=1498 ، )2023 /03/29( . 
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تعمل هذه القيم على توجيه سلوك العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة. ومن هذه القيم: المساواة بين العاملين،  
 والاهتمام بإدارة الوقت، والاهتمام بالأداء واحترام الآخرين...الخ. 

الاجتماعية في بيئة العمل، وكيفية إنجاز   والحياة لعمل وهي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة ا   المعتقدات التنظيمية: ✓
  وأثر في العمل الجماعي    والمساهمة العمل والمهام التنظيمية، ومن هذه المعتقدات: أهمية المشاركة في عملية صنع القرارات،  

 ذلك في تحقيق الأهداف التنظيمية. 
في المنظمة على اعتبار أنها معايير مفيدة للمنظمة. مثال  وهي عبارة عن معايير يلتزم بها العاملون    الأعراف التنظيمية: ✓

في نفس المنظمة، ويفترض أن تكون هذه الأعراف غير مكتوبة وواجبة على    والابن ذلك التزام المنظمة بعدم تعيين الأب  
 المرؤوسين. 

التنظيمية: ✓ التنظيمية بالتعاقد غير المكتوب والذي يعني مجموعة    التوقعات  التوقعات  التوقعات يحددها أو  تتمثل  من 
من   الرؤساء  توقعات  ذلك  مثال  المنظمة.  في  الفرد  عمل  فترة  الآخر، خلال  من  منهما  المنظمة، كل  أو  الفرد  يتوقعها 

المتبادل، وتوفير بيئة تنظيمية ومناخ تنظيمي    والاحترامالمرؤوسين، والمرؤوسين من الرؤساء، والزملاء الآخرين والمتمثلة بالتقدير  
 . والاقتصادية النفسية  والعوامليدعم احتياجات الفرد يساعد و 

التنظيمية: ✓ والعادات  تلك الأحداث    الطقوس  ترتبط    والأنشطة يقصد بها  والتي  المنظمة  أفراد  يقوم بها  التي  المتكررة 
بأهداف معينة تسعى المؤسسة إلى تحقيقها، كما تعبر هذه الأنشطة المتكررة عن أفكار محددة وتعكس قيم رئيسية في  

ة اليومية  المنظمة، والتي تحاول تعزيزها بصورة دائمة عن طريق هذه العادات التنظيمية، حيث نجد مثلا أن فترات الاستراح
 لتناول القهوة أو الشاي توفر للمؤسسة فرص كبيرة لتقوية الروابط بين العمال. 

 18: عناصر الثقافة التنظيمية 01الجدول رقم
 الوصف  العنصر الظاهري

 المراسم 
(Ceremonies ) 

ثقافتهم  أساطير في    طقوس،   الأفراد بممارسة شعائر /  خاصة يقوم فيهاهي أحداث وأنشطة  
 اجراء احتفال سنوي لتكريم أفضل موظف(.   مثلا)

أحداث تفصيلية مخططة تدمج مظاهر ثقافية متنوعة في حدث معين يتم القيام به  مجموعة ( Ritesالشعائر: )
 .إلى نقل رسالة معينة أو إنجاز اغراض محددة  الاجتماعي، وتهدفمن خلال التفاعل  

أو اجتماع غداء أسبوعي   ترقية مسؤول،  أو   بالمؤسسة التحاق موظف جديد    مثلا: طقوس 
 (لتعميق الترابط والتكامل بين العاملين.Informalغير رسمي ) 

 .الرئيسية  القيم والمعاييراحتفالات متكررة تتم بصورة نمطية معيارية وتعزز بصورة دائمة    وهي ( Rituals)  الطقوس: 
العاملين، لتقوية الروابط بين    استراحة يومية لتناول القهوة أو الشاي توفر فرصة  مثلا: فترة 
 السنوي للمساهمين.   والاجتماع

 
 . 331ص  ، 2020دار الحامد للنشر والتوزيع، الأردن،  ، الأعمالالسلوك التنظيمي. سلوك الأفراد والجماعات في منظمات حسين حريم،  18
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القصص والأساطير: 
(stories & Myths ) 

بالقيم الثقافية   العاملون، وتذكرهم هي روايات لأحداث في الماضي يعرفها جيدا    القصص 
وهذه القصص تدور في الغالب حول المؤسسين   مزيج من الحقائق والخيال، للمنظمة، وهي

كما أنها توفر معلومات حول الأحداث التاريخية التي مرت بها المنظمة مما   ل للمنظمة، الأوائ
 .يساعد الموظفين على فهم الحاضر والتمسك بالثقافة والمحافظة عليها

قصة من نوع معين تعطي تفسيرا خياليا ولكن مقبول لحدث/شيء   : فهياما الأسطورة 
يقوم بعض أفراد المنظمة أحيانا بتأليف الروايات   وغامضا. فقد معين يبدو بخلاف ذلك محيرا  

نشأتها او تطورها التاريخي من أجل توفير إطار لتفسير   المنظمة، أوالخرافية حول مؤسسي  
 المنظمة. الأحداث الجارية في  

والأداء لباقي أعضاء    ويقدمون دورا ونموذجا في الأداء  وثقافتها،الأبطال هم أناس يتمسكون بقيم المنظمة   (Heroes) ال الأبط
 المنظمة. 

 superوم غير عاديين )نج
stars :) 

وهم شخصيات ثقافية غير عادية يتفوقون على زملائهم ويصبحون أحيانا رموزا للصناعة التي يعملون  
 بها. 

 symbols)  لغةالرموز وال
& language ) 

أحداث، أو علاقة تخدم كوسيلة لنقل المعاني )ترتبط بمعنى معين لدى    أشياء، أفعالعن    الرموز عبارة
أو اسمها التجاري، أو المصافحة بالأيدي التي تحمل معاني معينة    علمها، الناس( مثل شعار المؤسسة أو  
 .ترتبط بقيم المنظمة ومعاييرها 

اللغة هي منظومة من المعاني المشتركة بين أعضاء المنظمة يستخدمونها لنقل الأفكار والمعاني الثقافية،   
 نظمة. وفي كثير من المنظمات تعكس اللغة التي يستخدمها العاملون ثقافة تلك الم

الروايات الشعبية  
(folktale :) 

 وهي روايات محض خرافية ولا أساس لها. 

 روايات تاريخية تصف الإنجازات الفريدة لجماعة معينة وقيادتها.  وهي القصص البطولية: 

 physicalالمادية ) البيئة 
setting :) 

وتشير إلى الأشياء التي تحيط بالناس ماديا وتقدم لهم مثيرات حسية فورية أثناء القيام بأنشطة ثقافية  
توزيع البريد على    الفرد، وكذلك   الأثاث، وموقع تعبيرية وتتضمن كيفية تصميم المباني والمكاتب ونوع  

 والمكالمات الهاتفية والساعات المعلقة على الجدران.  العاملين، 
 
 
 

 : نظريت الثقافة التنظيمية والاتجاهات المعاصرة لها.خامسا

 :: نظريت الثقافة التنظيميةأولا
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وأدت      التنظيمي،  والسلوك  والشخصية  الثقافة  دراسات حول  العلماء  من  الكثير  من   أجرى  عدد  بلورة  إلى  الدراسات    هذه 
 والأفراد والجماعات والتنظيم. النظريات أو النماذج التي تفسر العلاقة بين الثقافة 

 : 19من النظريات  ةالمجموعوفي هذا السياق سنتطرق إلى 

انطلقت هذه النظرية من نقطة أساسية مفادها: أن الثقافة التنظيمية تنشأ نتيجة تفاعل الوظائف    نظرية التفاعل التنظيمي:  .1
التنظيمية )الهيكل التنظيمي العمليات التنظيمية القواعد والإجراءات(  الإدارية )التخطيط التنظيم، الرقابة ... الخ( مع المكونات  

إذا تنتقل سمات الثقافة التنظيمية والتي تشكلها الإدارة العليا طبعا )كيف يخططون أو يحفزون أو يراقبون؟( إلى طبيعة الأداء  
 أن المؤسسة هي التي تشكل نوع الثقافة التنظيمية.   ونوع الهيكل التنظيمي ومن خلال وجهــة نظـــــر نظرية التفاعل التنظيمي نجد

يرى أنصارها ندرة وجود مبدأ تكاملي واحد يسود الثقافة، وإنما الثقافة الواحدة، يسودها عدد محدود من    نظرية القيم: .2
لقوى التي  أن كل ثقافة توجد بها مجموعة من ا  Obler ويری   .القيم والاتجاهات تشكل الواقع لدى الحاملين لتلك الثقافة

   يؤكد أفراد الجماعة على أهميتها وتسيطر على تفاعل الأفراد وتحدد الكثير من أنماطهم الثقافية.
  تنطلق هذه النظرية من أن كل ثقافة مؤسسة تتميز بروح معينة تتمثل في مجموعة من الخصائص   : نظرية روح الثقافة .3

المعطيات الثقافية، وتسيطر تلك الروح على شخصيات القادة والعاملين  تحليل    ردة التي يمكن استخلاصها من والسمات المج
 المؤسسة.  في

النظرية على الطريقة التي يتعامل بها التنظيم مع من حولهم، والتي يعرف القائد   تعتمد هذه  :نظرية التفاعل مع الحياة .4
ويتمثل جوهر هذه    .يم دون التصادم مع غيرهبواسطتها كل فرد في وحدة القياد كما يؤدي القائد من خلالها دوره في التنظ

   .النظرية في أن أسلوب النظر إلى الحياة يختلف عن روح الجماعة، وعن أسلوب التفكير وعن الطابع القومي
وهو يمثل الصورة التي كونها أعضاء التنظيم عن الأشياء والأشخاص الذين يودون أدوارا مهمة في حياتهم الوظيفية وتعكس  

ة قيم الجماعة ودرجة تماسكها وأسلوب تعاملها مع القادة الزملاء داخل المؤسسة وهو اسلوب النظر إلى الحياة  هذه الصور 
 يعبر عن فكرة الإنسان عن العالم. 

 .الآتيك  وهيصائص جوهرية بخ وتتميز نظرية التفاعل مع الحياة 
 .عدم وجود فواصل بين الثقافة والمؤسسة •
 القيم الثقافية للمؤسسة دون محاولة تغييرها. يحافظ الفرد في المؤسسة على  •

تتمحور أفكار هذه النظرية حول الخبرة المكتسبة التي يعطيها اعضاء التنظيم    :20 )طبيعة)  الثقافةنظرية   .5
وتعبر هذه الخبرة عن الصيغة العاطفية للسلوك الذي يدور نمطه حول الحالة الاجتماعية   مشتركة، قيمة معينة  

أو يعبر عن مجموعة مشتركة، وتعبر هذه الخبرة عن صيغة عاطفية للسلوك الذي يدور نمطه حول الحالة 

 
 . 304، ص 2017، _جوان1العدد الثامن ج ، تاريخ العلوم ، مجلةالمؤسسةالثقافة التنظيمية وقيم حسين بن سليم،  19
 

-21صص ، 2015 الاردن.دار الأيام للنشر والتوزيع عمان:  01، طالثقافة التنظيمية والأداء في العلوم السلوكية والإدارية  ل، بوالشرش كما 20

24 . 
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سلوكي معظم  تؤثر في  التي  العالم  نحو  والعواطف  المشاعر  من  يعبر عن مجموعة  او  أفراد  الاجتماعية،  ات 
 المؤسسة.

و إن هذه الخبرة تنمو من خلال التدريب والممارسة اللذين يؤديان إلى تراكم مكوناتها لدى الفرد وينتج .عن هذا   
التراكم  شكل المهارة والمعرفة التي تحدد سلوك الفرد وتؤثر فيه، وتتجه عناصر الثقافة في هذه الخبرات إلى نوع من 

التنظيمية لا يمكن أن تكون معزولة عن الانسجام والتوافق مع القي م والاتجاهات في شخصيات الأفراد، فالثقافة 
المستويين الداخلي مختلف المستويات داخل المنظمة، بالإضافة إلى إعطاء هوية للمنظمة والهوية القوية للمنظمة تفضل 

 تلف المستويات.في مخ  دالأفراأن يكون الجو السائد في داخلها يسوده التماسك و الترابط بين  
 كالآتي: وهي     .21التنظيمية   ةلثقافلالمعاصرة    تالاتجاها  ثانيا:
إعطاء العاملين   يوه متزايد    واهتمامالتي حظيت بشعبية كبيرة    والمواضيع من القضايا   يوه  العاملين:تمكين   ✓

نتائج    وأن القرارات    وصنع  والتصرفالعمل    وحرية  الاستقلاليةمزيدا من    أعمالهم. يكونوا مسؤولين عن 
 .وأهمية  وقيمةفيشعر الفرد بأن عمله له معنى  

العمر و لأن تصبح القوى العاملة في المنظمات متنوعة )من حيث الجنس  متزايد    اتجاه هناك    المتعددة: الثقافة   ✓
المدير ثقافات الأفراد الذين يعملون معهم وأن   يتفهم  وأنيؤكد على أهمية تطبيق التعددية    وهذاالعرق(  و 

 تأخذ ثقافة المنظمة الرئيسية ذلك بعين الاعتبار. 

شكل ملحوظ في السنوات الأخيرة  بومنظمات الأعمال    والإدارةبالبعد الأخلاقي    الاهتمامتضاعف    الأخلاقية: الثقافة   ✓
واجتماعية فادحة    واقتصادية لسلوكيات أضرارا مادية  ألحقت هذه ا   وقدغير الأخلاقية    والأفعاللشيوع السلوكيات    وذلك 

 الوطني.  قتصاد لاعلى مستوى الأفراد والمجتمعات وا 

والنمو والازدهار في ظل    الاستمرارحيويا تستطيع أي منظمة  أمرا  والابتكارلقد أصبح الإبداع    البداعية: لثقافة  ا ✓
 التحديات الكبيرة التي تعيشها المنظمات المعاصرة. 

العملاء فضمان ولاء العميل  و فعالية المنظمات النجاح و ال  ومؤشرات من بين أهم مقومات   العملاء: ثقافة خدمة   ✓
 خصائص هذه  بين  ومن للعملاء. خدمة ممكنة  تقديم أفضل وترسخيتطلب وجود ثقافة تعزز  و   استقطابه، باستمرار 
 الثقافة: 

 وانطلاقة. وتعيين عاملين ذوي مودة   اختيار .1
 العملاء المتغيرة.  ة خدملدى العاملين حرية لمواكبة متطلبات   وقليلة.  مورودهالجامدة  والتعليمات: والقواعد الإجراءات  .2
 لدى العاملين المقدرة على الإصغاء وسائل العميل وفهمها.   الجيدة:مهارات الإصغاء  .3

 
  وتسيير تنمية تخصص  الاجتماع علم الماستر،  شهادة لنيل مكملة مذكرة ، التنظيميالصراع  إدارة في  ودورها التنظيمية الثقافةعابد فايزة،  21

 . 36-35صص  2017 ام البواقي ة، جامعالبشرية الموارد
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أن يؤدي إلى غموض    والذي يمكنالعاملون مقدمو الخدمة يعملون حلقة وصل بين المنظمة وعملائها  الدوار: وضوح  .4
 22. طريقة لإنجاز هذا الدور وأفضل كبيرين فالثقافة الموجهة لخدمة العملاء تقلل درجة غموض الفرد   وصراع

 
  لدارة الصراع التنظيمي:  الفكرية  المرتكزات: الثانيالمطلب  
بين الأفراد في بعض    الاختلافاتوالتعاون قد تظهر بعض    الاتفاقأو    الانسجامإن التفاعل بين العاملين لا يؤدي دائما إلى        

حينما    قضية أو   الأمور الشخصية أو التنظيمية مما يولد الصراع، ويحدث هذا الأخير عندما يكون هناك عدم اتفاق حول موضوع أو
تج  تن إنسانية   سلوكية ظاهرة  و الصراع الأفراد والجماعات خاصة التنظيم، مما ينشأ عنه الصراع التنظيمي،  بينالعدائية   انفعالات تولد 

والحاجات، أو بغية تحقيق مكاسب مادية أو معنوية، وعادة ما يرافق الصراع التنظيمي    الأدوار   صراع  أو  النظر  وجهات  لاختلاف
 تغيرات في العلاقات التنظيمية السائدة فيها. 

 الصراع التنظيمي:  م : مفهو أولا
 : مفهوم الصراع

العربية فقد اوضحت ان الصراع مشتق من فعل صارع. صرعا    الصراع لغة:  اللغة  بمعنى تصادم، خلاف،    ومصارعةوفق معاجم 
 تضارب. 
 " التي تعني العراك او خصام. conflictمن يراها اشتقاق مم كلمة "   وهناك

 23. والآراءالتعارض بين المصالح   بمعنى  الصراع:
   اصطلاحا: 

العلماء في تعريف الصراع ذلك لتباين مدارسهم الفكرية، فقد اعتبرت المدرسة الكلاسيكية الصراع امر  ر  ظن  ة لقد اختلفت وجه       
 .السلبي على المنظمة واثارهره  ااضر  ن خطير يعبر عن الظواهر البيئة التي غالبا ما تصيب المنظمات ولابد من تخلص م

التفاعلات الاجتماعية التي    أحدتلف جوانب حياة المنظمة فالصراع هو اما المدرسة الحديثة اعتبرت ان الصراع امر لا مفر منه في مخ 
 رسها الفرد بشكل علني او ضمني بغية تحقيق هدف معين. ايم

 أنه نزاع من أجل حصول الفرد على النتيجة المرغوبة مما يؤدي الى ظهور العداء".  على  (: Likert)  ليكرث عرفه   ✓
الذي تتعارض فيه بشكل أساس الظروف والممارسات والأهداف المختلفة    ف أنه: “الموقالصراع   (Smith) سميت يعرف   ✓

 . "  الاهدافو " ينظر سميت إلى صراع من زاوية تعارض الذي يحدث نتيجة الظروف الممارسات 
مختلف الأفراد    ينعرفه على أنه عملية التعارض أو المواجهة التي يمكن أن تحدث داخل المنظمة ب (  Wargneوارقن ) أما   ✓

 أو بين الجماعات المختلفة". 
 مفهوم الصراع التنظيمي: 

للتعارض في  :  Boulding  بولدينغ  تعريف ✓ المدركين  الصراع  أطراف  فيه  يكون  تنافسي  التنظيمي هو وضع  الصراع 
إمكانية الحصول على المراكز المستقبلية ويرغب كل من الطرفين في الحصول على المركز الذي يتعارض مع رغبة الطرف  

 الآخر. 

 
 . 324-321صص  ، 2020، دار الحامد للنشر والتوزيع الأردن، والجماعات في منظمات الأعمال راد السلوك التنظيمي سلوك الأفحسين حريم،  22
 . 363ص ، 2005 الأردن، الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر عمان،  السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، محمود سليمان العميان،  23
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والموارد النادرة، حيث يهدف المتصارعون  بأنه الكفاح حول القيم والسعي من أجل المكانة والقوة   :(Coser)يعرفه   ✓
 ."إلى تجسيد خصومهم أو القضاء عليها

 “. "عملية تبدأ لما يدرك أحد الأطراف أن الطرف الآخر لديه تأثير سلبي على شيء يهتم به الطرف الأول  بأنه:  ويعرف ✓
والعواطف والأفكار بين الأعضاء او  ة عدم الاتفاق على الاهداف  ج :التعارض الذي ينشا نتيSlocumسلوكم عرفه  ✓

 24مات. ظالفرق او الدوائر او المن
 وعلى الرغم من تباين واختلاف في معظم التعاريف، إلا أن هناك بعض العناصر المشتركة والتي تمثل عناصر الصراع الأساسية: 

 .تعارض أهداف الأفراد والجماعات  ✓
 وجود الحدث الذي يؤدي إلى التهديد.   ✓
 . التعارضإدراك هذا  ✓
 .اعتقاد كل طرف أن الطرف الآخر سيهدد أو يهدد بالفعل اهتمامات الطرف الآخر  ✓

مما سبق يمكن القول بأن الصراع التنظيمي ظاهرة اجتماعية سلوكية تحدث على مستوى التنظيمات بين الأفراد أو المجموعات، وهو  
 واختلاف القيم والاهتمامات. خلاف أو نزاع ينشأ بين الأطراف بسب تعارض الأهداف  

 : الصراع التنظيمي  ع ثانيا: أنوا 
 :25وينقسم إلى نوعين: الصراع من حيث الوظيفة

ويكون هدفه تحسين الأداء وتطويره   المؤسسة، وينشأ عن تشابه الأهداف لطرفين داخل التنظيم، أو على مستوى   الصراع الوظيفي:
  .وذلك من خلال تقديم أفكار ومقترحات فعالة وإبداعية تساعد على تحقيق اهداف المؤسسة

 وينتج عن اختلاف في الأهداف والمقترحات بشكل يترتب عليه عرقلة نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها.  : الصراع غير الوظيفي
 : وينقسم إلى نوعين   :الصراع من حيث التنظيم 

ويلجا فيه إلى   نفسها، وهو صراع يكون بطريقة منظمة من طرف مجموعة من الأفراد لها المطالب والأهداف   لصراع المنظم:ا
 الإضراب في حالة فشل المفاوضات في تحقيق مطالب وأهداف الأفراد. 

التأخر أو التغيب  و لتعبير عن الصراع مثل الشكوى والاحتجاج، ل ويكون تلقائيا، وتستخدم فيه وسائل فردية   الصراع غير المنظم:
 عن العمل. 

  الصراع من حيث المضمون: 
  العمال، وهي صراعات ظاهرة ومعلنة، وتتم بين طرفين لهما الصفة الرسمية كصراعات الإدارة مع الموظفين أو   الصراعات الرسمية:

 . أو أصحاب الأعمال النقابات 
ويكون هذا الصراع بمظاهر    الرسمية،تتم عن طريق الجماعات غير    داخلية،وهي صراعات مستترة وتكون    الصراعات غير الرسمية:

 26وكل فعل يدل على عدم الرضا.  العمل، تخريب ممتلكات المؤسسة، التغيب عن   الأعمال،از مختلفة كالبطء في إنج

 : الصراع التنظيمي  ص ثالثا: خصائ
 

 . 343ص، 2011 عمان،  ع العربي للنشر والتوزيع، تمالمج  مكتبة 1، طالمنظمات السلوك التنظيمي في  الرزاق، بد رحاحلة ع 24
 .76، ص2015 ، الاجتماع الماجستير، علممذكرة مكملة لنيل شهادة  ، القيم التنظيمية في الصراع داخل المؤسسة دورالقادر، شخاب عبد  25
 

 . 75-74 ص  ص ، الجزائر ،ديوان المطبوعات الجامعية المؤسسات، في  الصراع (، 2012) حجيلة رحالي 26
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 هناك عدة خصائص أساسية للصراع التنظيمي يمكن أن نجملها فيما يلي: 

ينطوي الصراع التنظيمي على وجود أهداف أولية غير متكافئة لدى أطرافه، وتكون عملية الحوار الوسيلة المفضلة من قبل   ✓
 . 27هذه الأطراف للوصول إلى حالة من التكافؤ في الأهداف  

ل  ظما تالصراع بالقدرة على الاضرار ببعضهم ويهدف كل طرف منهم الى إعاقة اهداف الطرف الاخر ك  أطراف يتمتع   ✓
 . 28الصراع نتائج الصراع غير معلومة لاي طرف لحين انتهاء 

 يمثل الصراع وضع مؤقت، رغم وجود الكثير من الصراعات اللازمة.  ✓
 .  29ا في النهاية على حسم الصراع إما بالطرق السليمة أو القسرية متكاليف وهو ما يرغمهالعباء و الأالصراع  يرفض طرفي  ✓
محاولة من جانب بعض الأطراف التي تستهدف إجبار أطراف منافسة أخرى على قبول حل أو اتفاقية  ينطوي الصراع على   ✓

 قد لا تكون الأطراف الأخرى راغبة فيها. 

 الصراع التنظيمي.  ل مراح  رابعا:
تلك المراحل ومدة كل  تمر الصراعات في المنظمة في الغالب بعدة مراحل لكن الباحثين لم يتوصلوا إلى اتفاق جامع على ماهية       

( الذي  Louis Pandeyلويس بوندي )   منها ومن بين النماذج الأوسع أو قبولا في هذا المجال هو النموذج الذي اقترحه الكاتب 
 ي على النحو التالي: حدد مراحل عملية الصراع التنظيم 

والتي غالبا ما    تتضمن هذه المرحلة الشروط أو الظروف المسببة لنشوء الصراع   )الخفي(:الضمني  مرحلة الصراع   ✓
غير ذلك من الأسباب التي    أو الجماعات أو   راد تتعلق بالتنافس على الموارد والتباين في الأهداف أو الاعتمادية بين الأف

 ل ضمني غير معلن. تسهم في ميلاد الصراع بشك
في هذه المرحلة يبدأ أطراف الصراع في إدراك أو ملاحظة وجود الصراع فيما بينهم وفي هذه    مرحلة الصراع المدرك:  ✓

المرحلة تلعب المعلومات دوار هاما في تغذية صور ومدركات الصراع حيث تنساب عبر قنوات الاتصال المتاحة بين الأفراد  
 والجماعات. 

القلق الفردي أو    بشكل أوضح حيث تتولد فيها أشكال من  الصراعفي هذه المرحلة يتبلور    :الصراعمرحلة الشعور   ✓
 أكثر وضوحا.   وتكون الرؤيا عن طبيعته ومسبباته وما سوف يؤدي إليه الصراعالجماعي المشجعة على 

  الصراع للتعبير عن  ح  ج الأسلوب العلني الصريفي هذه المرحلة يلجأ الفرد أو الجماعة الى انتها   العلني:  الصراع مرحلة   ✓
  الصراع والمشاحنات العلنية، وقد يأخذ    بطرق مختلفة مثل العدوان   الصراعف الأخرى ويتم التعبير عن هذا  اضد الأطر 

   صورة أخرى مثل الانسحاب اللامبالاة أو أي وسائل دفاعية أخرى. 
ف  ا ترضي جميع الأطر   بطريقة  الصراععلى أسلوب إدارته فإذا ما تمت إدارة    الصراعتتوقف نتائج    : الصراعمرحلة ما بعد   ✓

ولكن إذا ما تم كبت    المتصارعة،   ف افيعمل ذلك على تشجيع التعاون والتفاهم المتبادلين والتنسيق مستقبلا بين الأطر 
المحتمل أن تزداد الأمور    ( فمن رابحنتيجة خاسر أو  ) أو تجنبه أو إدارته بطريقة تؤدي إلى عدم رضا أحد الطرفين  الصراع

 
 . 287ص2011 الاردن ، الأولىالطبعة  ، دار المسيرة للنشر والتوزيع  ،التنظيمي السلوك ، الديري زاهد محمد  27
 . 290-289ص ص ، 2013، عمان ، ، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة01ط -منظور كلي- المنظمات، ، إدارة ماجد عبد المهدي المساعدة 28
 .94ص2008للنشر والتوزيع.العلمية،  يرزوياال  دار ، الأولى الطبعة  ، التنظيمي ادارة المنظمة الصراعشلابي، زهير بوجمعة  29
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ع  ا ع فإن الصر ا العاملون بالإحباط نتيجة الفشل في إدارة الصر   عات جديدة لاحقا، وإذا ما شعر اسوءا وأن تظهر صر 
كان عليه الوضع سابقا. وتجدر الإشارة هنا إلى أهمية ملاحظة وتتبع    المتجدد يمكن أن يشكل مشكلة أكبر بكثير مما

حل المتأخرة ومن  اع حينئذ سيكون أكثر سهولة مما سيكون عليه الوضع في المر ا الصر   ع لأن إدارة ا الصر حل الأولى في  االمر 
ع غير  ا ع خفي وأن الصر ا ع مكشوف وعلني في المنظمة لا يعني عدم وجود صر ا وجود حالات صر   ناحية أخرى فإن عدم 

 . 30موجود 
 .31التنظيمي ادارة الصراع    ة كيفي  خامسا:
حل ومدة  االمر   ماهية تلك  عات في المنظمات غالبا بعدة مراحل لكن الباحثين لم يتوصلوا الى اتفاق جامع علىاإدارة الصر تمر       

 : التنظيمي فيما يلي  عا حل إدارة الصر االذي حدد مر  II -ROCIرحيمكل منها ومن نماذج أكثر قبولا نموذج 
حيث أنها الخطوة    ع التنظيميا خطوات عملية إدارة الصر ع من أهم ا تعد خطوة التشخيص لمشكلات الصر  التشخيص: ✓

ض  اعر الاو ع  ا ة للصر ي الحقيق  وهي التي تحدد الأسباب   الصراع،ع الموجود ومدى شدة هذا  ا الأولى التي تحدد مقدار الصر 
 المعمقة مع العاملين في المنظمة.  ع وبالمقابلاتا عملية التشخيص باستخدام مقاييس الصر  ى تجر ف الناتجة عنه، 

 يأتي التدخل في الصراع من خلال إتباع أسلوبين هما:   التدخل: ✓
 ت والقيادة الفاعلة احيث تشمل على التدخل السلوكي بتفعيل الاتصال واتخاذ القرار :  العمليات الانسانية .1

   ع. ا والعمل على التغيير في ثقافة المنظمة وتعلم كيفية إدارة الصر 
والتحديث    ءات والفعالياتاترتيب وتوصيف الوظائف وتصنيفها وتبسيط الإجر وتعود إلى إعادة    البنية التقنية: .2

ترجو المنظمة    في العمل والتعديل في هيكل وبنية المنظمة كل ذلك للوصول إلى الكفاءة في تحقيق الأهداف التي
 والعاملين تحقيقها. 

ع  ا وصل إليها الصر  درجة الشدة التي  ع بشكل مباشر من خلال التعرف علىا في هذه الخطوة يتم مواجهة الصر   ع: ا الصر  ✓
القائمة بين المتعلق بالعلاقات  الوظيفي  المتعلق بالعمل والوجداني غير  الوظيفي  المنظمة، وقد يكون    بشقيه  العاملين في 

مستوى  هر للعيان. وفي حالة تدني  ايكون ظ  ع متباينا في مقدار شدته من المتدنية الى المتوسطة أو العالية وقد لاا الصر 
على التقليل منه في حالة زيادته عن الحد المعقول للمحافظة   ع تعمل على استثارته للزيادة من درجة شدته أو العملا الصر 

   ع الوجداني الانفعالي الذي يؤثر سلبا على المنظمة والعاملين. ا حدة الصر  على الحد المعتدل منه ولا بد من التقليل من
قائد إداري بعقلية    ع والذي يتطلب وجود ا ليم العاملين في المنظمة على كيفية إدارة الصر حيث يتم تع  التعلم والفاعلية: ✓

 المرؤوسين.  متفتحة قادر على إحداث التغيير في المنظمة وفي ثقافتها والقادر أيضا على التأثير في 
 :كما نوضح عملية إدارة الصراع التنظيمي في الشكل التالي 

 32إدارة الصراع التنظيمي (: عملية  2شكل رقم )

 
 . 118 -116ص،  زهير بوجمعة شلابي، مرجع سابق، ص 30
ص  ، 2008 الأردن،  عمان،  والتوزيع،  للنشر  -الحامد دار الأولى،  الطبعة ، والتغيير العمل وضغوط  والأزمات  عاالصر إدارة عياصرة،  محمود  31

 . 56-55ص: 
 اعداد الطلبة.   32
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 مرتفع          الاهتمام بالذات        منخفض                                

                                                                                               مرتفع 
 

                                                                                              الاهتمام 
                                                                                              بالآخرين

 
                                                                                              منخفض 

 
 

 
 : الصراع التنظيمي بأسبا سادسا:
 بشخصيات  متعلقة   تكون  قد  الأسباب   ولكن   الصراعات   ظهور   عن   دائما   مسؤولة   التنظيمية  العوامل   تكون  لا   وقد      
 :33يلي  ما  نذكر  الأسباب  تلك  ومن  واتجاهاتهم  الأفراد  بعض

 :للصراع  الشخصية الأسباب
 وهذه  انعزاليون  فرديون  أشخاص   فهناك  الآخرين،  مع  بالتعاون  ترغب   لا   التي   الأشخاص   بعض   وطبيعة   نمط ✓

 .جماعي  عمل   تعريف   بحكم هو   الذي   التنظيمي  العمل   متطلبات مع   تتناف   الشخصيات
 .34الثقافية والاجتماعية والتعليمية بين العاملين في المؤسسة تفاوت الخلفيات   ✓
 للأمور.   العلاقات الشخصية غير الطبيعية مع خصائص الآخرين وسوء إدراك الفرد لسلوكه وسوء تفسيره ✓
 المعنوية للأفراد وعدم مشاركتهم في اتخاذ القرار الإداري وذلك لعدم وجود اتصالات.   لروحضعف ا ✓
 المضايقات التي تحدث بين الجنسين في بيئة العمل من الموظفين للموظفات أو العكس.  ✓
في   الإحساس بالتهميش الذي يولد عدم الاستماع لمطالب الفرد في أي منظمة مما يؤدي إلى الدخول  ✓

 بذلك صراع.   إضراب وينشأ

 
 2003، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال محمود سليمان العميان،  33

 .264، ص 
 . 151، ص 2006الدار الجامعية للنشر والتوزيع والطباعة، الاسكندرية، بدون طبعة،  السلوك التنظيمي، أحمد ماهر،   34

التكامل التسامح

السيطرة التجنب

التوسط
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اعتقاد العمال بأن العنف هو السبيل الوحيد لتحقيق مطالبهم وبتعليل العمال في معظم هذه الحالات بأن  ✓
صراعاتهم مع الإدارة سببه الأجور وكثرة ساعات العمل بالرغم من أن الأسباب التي أدت إلى هذا الصراع 

 .35قد تكون مختلفة عن ذلك تماما 
 التنظيمية للصراع: الأسباب  

 ترجع هذه الأسباب إلى وجود بعض الظروف في المنظمة التي تؤدي إلى خلق حالة الصراع وأهمها:  
 المنافسة في الحصول على الموارد التي تتصف بالندرة.  ✓
 .غموض أو عدم وضوح المستويات ✓
 .المهام  اعتماد الإدارات والأقسام الداخلية على بعضها البعض في إنجاز بعض الأعمال أو ✓
 ة او المواجهة.نظام المرتبات والتعويضات التنافسي ✓
 .رغبة الإدارات أو الأقسام في التميز عن غيرها من الإدارات والأقسام أو الجماعات الأخرى ✓
 الصراع التنظيمي:  ثارا  سابعا:
 في  الصراع   أما  لمواجهة،   او   الغضب   صورة   للذهن   يحضر  إنه   العادي،   الحديث   في   سلبيا معنى  الصراع   لفظ   يحمل       
 او  سلبية  آثار  إلى  الصراع  يؤدي  أن  الممكن  فمن  لحدين،ا  ذو  السيف  مثل  المنظمات  في   يعمل  فانه  العمل  أماكن
 :36ة إيجابي

 للصراع:   الأثر إيجابي
 الكامنة في ظل الظروف العادية.   والاستعداداتالقدرات    ويبرز يولد الصراع التنظيمي الطاقة لدى الأفراد   ✓
التغيرات   اكتشافخلال هذا الحل يتم    ومن   مشكلات، لليتضمن الصراع الوظيفي عادة بحثا عن حل   ✓

 الضرورية لنظام المنظمة. 
 ذوي الميول العدوانية. وخاصةيساعد الصراع على إشباع الحاجات النفسية للأفراد   ✓
 . للاتصال  ودائمةق جديدة  الصراع يفتح طر   وحل  الاتصال، الصراع نوع من   ✓
 يمكن أن يكون خبرة تعليمية جديدة للأفراد العاملين.  ✓
 يعمل على فتح قضايا للمناقشة بطريقة المواجهة المباشرة.  ✓
 يعمل على توضيح القضايا الخلافية بين الأفراد. ✓

 الآثار السلبية للصراع: 
مصلحته على حساب المصلحة الكلية قد يدفع كل طرف من أطراف الصراع إلى التطرف في تقدير  ✓

 للمنظمة. 
 

 . 265ص.2003الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال، محمود سليمان العميان،   35
 . 120 ، ص2011مرجع سابق  شلابي 36
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 يحول الطاقة )الأفكار( والجهد عن المهمة الحقيقية في المنظمة.  ✓
 يهدم المعنويات ويهدر الوقت والجهد والمال مما يضعف من مستوى الكفاية والفاعلية.  ✓
 يستقطب الأفراد والجماعات وينجم عنه فقد الثقة بين الإدارة والعاملين.  ✓
 العمل التعاوني الجماعي. يعوق   ✓
 انخفاض الإنتاجية ويعاني الأداء من الجمود.  ✓

 الصراع التنظيمي والاليات التنظيمية للتعامل معه.   إدارة  بأسالي  ثامنا: 
 :37الصراع التنظيمي  إدارة  أساليب
التنظيمي  إدارة  أساليب  تصنيف  يمكن        أهداف وضع    الأولى  المجموعة  تتضمن  مجموعات  ثلاث  تحت  الصراع 
 عدد   تضمنتف  المجموعة الثالثة  أما  هيكلية  تغيرات  الثانية  المجموعة  وتتضمن  المتصارعة  الأطراف   عليها   تتفق  مشتركة 
 .والقانونية  والسلوكية  الإدارية  الأساليب   من

الصراع   لنشوء  الرئيسية  المصادر   من   الأهداف   تعارض   يعد   : الصراع التنظيمي  وإدارة   المشتركة  الأهداف .1
أطراف   عليها  تتفق   أهداف   وإيجاد  المتصارعة  المجموعات   بين  مشتركة   أرضية  الصراع إيجاد  إدارة  طرق   ومن 

في   تساهم  التي  الأنشطة  لمكافأة   الفرعية الحوافز نظام  استخدام  ويمكن بينهم، الاتصال  قنوات الصراع وفتح
 .النظام  هذا داخل  الفرعية  الأهداف  وليس  الكلي  التنظيم  أهداف   نجاح 

 يلي:   من أهم الطرق الهيكلية التي تستخدم في إدارة الصراع ما  الطرق الهيكلية في إدارة الصراع التنظيمي: .2
 إحالة الصراع إلى مختص أو مستشار يعالج الصراع بتحديد مسؤوليات الأطراف المتصارعة. ✓
الصراع تخفيف درجة الاعتمادية بين المجموعات وجعلها معتمدة على نفسها لأن فرص حدوث   ✓

 تتزايد بين المجموعات عند تزايد درجة الاعتمادية المتبادلة بينها.
 ويكسبهم  تفهمهم  من يزيد   أخرى  إلى  وحدة  من   الموظفين   انتقال  أن   حيث  الموظفين  تبادل ✓

 .خبرات جديدة
 .المنظمة  وأقسام   وحدات  بين  تنسيقية  وظائف   إيجاد  ✓

في   .3 والقانونية  والسلوكية  الإدارية  التنظيمي:الأساليب  الصراع  )  إدارة   Hodage andاستعرضت 
Anthony   :الطرق التالية لحل الصراع( 

وهذا  لحسم  كليهما  أو   السلطة  أو  القوة  استخدام ✓ لذا  يكبت  الأسلوب  الصراع  في   يشترك  فإنه  الصراع 
 .فعاليتها

 
 ، 2015الأردن،  عمان،  والتوزيع،  للنشر الحامدة دار الأولى،  الطبعة التنظيمية،  والأزمات التنظيميالصراع  إدارة ، كافي يوسف مصطفي 37
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 مؤثرة لإعادة  لغة   طريق   عن   وذلك   تهدئتهم  الصراع بغية  أطراف   مواساة   طريق  الصراع عن   تسكين   او  تلطيف ✓
 الصراع. أطراف  بين  السلمية   العلاقات

 من مجابهة   ينسحب  الصراع أو  عن  تركيزه  يبعد   أن   في  أكثر  أو  الأطراف  أحد  يعد   وهنا:  والانسجام   التجنب ✓
 .الصراع

 للتحريك الصراع    أطراف  على   للتأثير  الانسانية  تاالمهار   استخدام   طريق  عن   الصراع وذلك  أطراف   بين  التوفيق ✓
 .المعينة  الأطراف  من مقبولة وسط حلول  نحو
 .38الصراع وتحليلها   أطراف  بين  الحقائق  طرح طريق عن وذلك أسبابه  الصراع مع  معالجة   يتم  وهنا  المجابهة ✓
 (فيعرض الأساليب التالية لحل الصراع: Kellyاما )
وهي العملية التي يتم بموجبها جمع أطراف الصراع بهدف الوصول إلى حل تتفق عليه الأطراف   التفاوض: ✓

 المعينة.
ع يقوم بدور الوسيط بين الأطراف را وهي عملية اللجوء إلى طرف محايد للمساعدة في حل الصالتوسط:   ✓

 المعينة.
والتحكيم الإجباري يفرض بموجب القوانين وهناك نوعان من التحكيم، التحكيم الاختياري  التحكيم:   ✓

 والأنظمة.
مخططا له بعدان يحددان سلوك الفرد حيث   : (Thomas end Kilmannولقد استخدم توماس وكليمان )

 يمكن تصنيف هذا السلوك على طول هذين البعدين وهما: 
 إشباع  في   الفرد  يصلها  التي  الدرجة البعد   هذا   ويحدد   متعاون،  درجة   إلى  متعاون غير  درجة   من د ويمت   التعاون:  بعد 

 .الآخر  الطرف   حاجات
 إشباع  في الفرد  بها   التي يصل   الدرجة  البعد  هذا  ويحدد   حازم   درجة   إلى  حازم   غير   درجة   من   ويمتد  الحزم:   بعد 

 حاجاته.
 39كما هو موضح في الشكل الاتي: 

 وكليماننموذج توماس    ع ا أساليب إدارة الصر (  3)  رقمالشكل  
 

 متعاون                     (Accommodating)أسلوب التنازل                    Collabrorating)أسلوب التعاون )
 )تعاون ولاحزم(                                                         )تعاون وحزم(   

                               
 (Compromising)الحل الوسط                                      
 بعد التعاون  )التعاون والحزم معا بشكل جزئي(                                         

 
 81ص ، مرجع سابق ذكره كافي،  يوسف مصطفي 38
جامعة محمد  التسير، ، مذكرة مقدمة في شهادة ماستر علوم أثر الثقافة التنظيمية في إدارة الصراع التنظيميبوحبيلة عائشة، حميدوش إكرام،  39

 .87ص  الصديق بن يحيى، جيجل، 
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 (Avoiding)أسلوب التجنب                              (Competing)أسلوب المنافسة 

                                  )لاتعاون ولاحزم(                                                           )حزم ولا تعاون(       
          

 غير متعاون                                                                                                                              
 غير حازم                              بعد الحزم                                    م                  حاز 

 
 : الصراع التنظيميمع  الاليات التنظيمية للتعامل 

  وسائل   ليست  الصراع  مع  التعامل   وآليات  معه،  للتعامل  أولى  خطوة  أسبابه  على  والتعرف   التنظيمي  الصراع  تشخيص  يعتبر     
  التي   الآليات  ومن  والخمول،  الجمود  دون  ويحول  التفكير   يستثير  وفعالا  إيجابيا   ليكون  المناسبة  لوجهةل   وتوجيهه  لإدارته  بل  عليه  للقضاء
 :40يلي ما  الصراعات  إدارة  في  اعتمادها يمكن

  الأهداف  تعدد   الصراعات   إلى   تؤدي   التي   الحالات  من  أن   سبق  فيما   ذكرنا  :العليا  الأهداف  أولوية   على  التأكيد ✓
  من   الحل   يكون   أن   يمكن   الحالات   هذه  مثل   ففي  الخاصة،   لأهدافه  الأولوية   طرف فيها إعطاء  كل   ومحاولة  الفرعية 
 الصراعات.   ويحجم   نحوه  الجميع  أنظار  توجيه  في  يساهم  مما   العام،   بالهدف  والتذكير   وحدة التنظيم  على   التأكيد   خلال

 . لتداخل عملها  العلاقات فيما بين الوحدات الدارية المختلفة التي يثور الصراع بينها نتيجةالعمل على تقليل  ✓
مهمة بالغة    العمل على زيدة الموارد المتاحة أمام الجميع والتي تعتبر ندرتها أحد الأسباب في الصراع، وهذه ✓

 وتأثيرا. الأهمية وتميز المديرين الفعالين عن غيرهم ممن هم أقل فعالية 
 . 41في المصير  لأنها تشترك مما يجبر تلك الوحدات عن القواسم المشتركة للتعايش    دمج الوحدات الدارية المتصارعة: ✓
ويتعرف أيضا على طبيعة    حيث يسمح ذلك للموظف بالتعرف على الموظفين الآخرين،  زيدة التفاعل بين الموظفين:  ✓

التناقض فيما بينهم، كما أن أسلوب التناوب    الجميع لأعمال بعضهم البعض ويقللعمل الآخرين، مما يزيد من تفهم  
أخرى يساعد على زيادة حساسيتهم تجاه بعضهم البعض    إدارة إلى ونقل الموظفين من      Job Rotation  الوظيفي 

 .42على التفاهم والعمل على حل المشاكل  ويحفز الوحدات التنظيمية التي يعملون فيها
بحيث يتم اتخاذ الإجراءات الحاسمة بحق المعارضين من أجل المعارضة والذين لديهم    لرئيس لسلطته الرئاسية:ممارسة ا ✓

السلوك والتي لا علاقة لها بالتنظيم، فبعد استنفاذ الوسائل الأخرى الممكنة قد يكون ضروريا    أسبابهم الخاصة لذلك
 الإجراءات المختلفة بحقهم وقد يكون منها الاستغناء عن خدماتهم. الموظفين، أو اتخاذ  نقل مثل هؤلاء

ومن ذلك إيجاد أقسام أو وحدات إدارية تهتم بالتنسيق بين    الاهتمام بإيجاد آليات ثابتة للتعامل مع الصراعات: ✓
بصراعات أو    يشترك فيها المسؤولين، وتعقد اجتماعات دورية للبحث في أمور تتصل   مختلف الدوائر مثل المجالس التي
فهم كافة الأطراف طبيعة الصراع وتتخذ بذلك الإجراءات الكفيلة بالتعامل  ي على أن    مشاكل العامل، مما يساعد 

 .43معه 

 
 .364محمد قاسم القريوتي، مرجع سابق ذكره، ص  40
 . 561ص  ، 2005 الإسكندرية مصر،  الدار الجامعية،  مبادئ السلوك التنظيمي، الدين عبد الباقي، ح صلا  41
 الطبعة الأردن،  عمان،  والتوزيع،  للنشر الحامد ومكتبة دار ، التربوية المؤسسات في الصراع وإدارة التنظيمي المناخ ، واصل جميل المومني 42

 .153 ص ، 2006الأولى، 
 

 .683محمد قاسم القريوتي، مرجع سابق ذكره، ص   43
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 : التنظيمي   الصراع  إدارة   على  التنظيمية   الثقافة  أبعاد  المطلب الثالث: أثر
لابد على    بالمنظمة، لذاتحدث    والوقائع التي تعتبر الثقافة التنظيمية عاملا مهما في تكوين مفاهيم ومعاني عن مختلف الظواهر        

وتجعل من هذه الثقافة سبيلها في بناء    وجودها،بل  إدارة المنظمة أن تعمل على تكوين ثقافة تنظيمية تعترف بوجود الصراعات وتق
بالعمل على تشكيل ثقافة تنظيمية قوية تتضمن أساليب    إدارته، وذلك الصراع التنظيمي ووسيلتها في    مفاهيم وأفكار صحيحة عن 

 التعامل مع الصراع التنظيمي وإستراتيجيات إدارته. 
 الصراع التنظيمي بحدوث  الثقافة التنظيمية    الأول: علاقة الفرع  
الأسباب التي يمكن أن تودي إلى حدوث الصراع    أحد أهمأن الثقافة التنظيمية    استنتجناالتطرق إليه سابقا،    ما تممن خلال       

 : التاليتلخيصه في الشكل  ما تم التنظيمي، وذلك 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 علاقة الثقافة التنظيمية بحدوث الصراع التنظيمي (:4الشكل رقم ) 
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 يمهم عن القيم التنظيمية والأساسية السائدة بالمنظمة. ق عدم توافق أهداف العاملين مع أهداف المنظمة واختلاف  ✓
 44تعدد الثقافات الفرعية وإختلاف أهدافها عن أهداف الثقافة السائدة بالمنظمة.  ✓
 إختلاف العاملين في إدراك الوقائع وتفسير الأحداث اليومية التي تعيشها المنظمة.  ✓
 رض أفكار العاملين وإختلاف وجهات نظرهم.تعا ✓
 تفسيرات بعض العاملين الخاطئة لتصرفات وسلوكات زملائهم في العمل وعدم منحهم الفرصة لشرح مواقفهم.  ✓
 اختلاف العاملين من حيث المستوى الإجتماعي والتعليمي والثقافي.  ✓
  والأمر الذي يؤدي إلى صعوبة التفاهم والإنسجام وتوتر اختلاف جيل العاملين ما بين كبار السن والشباب في المنظمة  ✓

 العلاقات فيما بينهم وبالتالي نشوء الخلافات والصراعات بينهم، وهذا ما يعرف بصراع الأجيال. 
التفاعل المستمر بين الأفراد، وإرتفاع درجة الإعتماد بين جماعات العمل يفتح المجال لنشوء الخلافات وبالتالي إحتمال   ✓

 حدوث الصراعات. زيادة 
 عدم وضوح المبادئ والقيم الأساسية التي تعتنقها المنظمة وتلتزم بها.  ✓

 
، 2020أطروحة لنيل شهادة دكتوراه، جامعة اكلي محند اولحاج، أثر الثقافة التنظيمية في إدارة الصراع وتحقيق الولاء التنظيمي، طرش حياة،  44
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حدوث الصراع 
التنظيمي  السلبي

تعدد انتماءات العاملين 
العرقية والجغرافية

اختلاف عادات وتقايلد 
ومعتقدات العاملين

الرقابة الصارمة واالصيقة 
زوعدم فعالية عملية التحفي

ع التفسيرات الخاطئة للوقائ
والظواهر التنظيمية

عدم وضوح خطوط الاتصال 
وغموض المعلومات

اختلاف المستوى التعليمي 
والاجتماعي لعاملين

ضعف وجمود الثقافة 
التنظيمية

تعدد الثقافات الفرعية
وتعارض مصالخها

ع عدم التوفق قيم العاملين م
القيم التنظيمية

غموض القواعد الاخلاقية 
يةوالقيم التنظيمية الاساس

التعارض في الافكار و
وحهات النظر

الاحتلاف في ادراك 
المعاني والمفاهيم
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تقيد حرية العاملين عن طريق الرقابة الصارمة واللصيقة التي يمارسها مسؤولهم المباشر قد يلغي رغبتهم في حب الإستطلاع   ✓
 والتغير الذي يخدم مصلحة المنظمة. والبحث والإبداع وتقديم الأفكار التي يسعون من ورائها إلى التطور  

 حل الصراع التنظيمي: ستراتيجيات  الفرع الثاني: علاقة الثقافة التنظيمية با
تعد الثقافة التنظيمية عاملا حيوي في تفادي حدوث الصراعات السلبية من خلال تدارك تلك الأسباب المذكورة سابقا بالعمل       

تحظى بالإجماع والقبول الواسع لأعضاء المنظمة وتمسكهم الشديد لها واحتواء هذه الثقافة لأساليب  على تكوين ثقافة تنظيمية قوية  
التعامل مع قيمها من طرف جمع الصراع التنظيمي والأليات المساهمة في إدارته، إضافة إلى إعتراف أعضاء المنظمة بوجود الصراعات  

 إيجابية كما لها آثار سلبية.   وإعتبارها امرا طبيعيا وضروريا يترتب عنها نتائج
يمكن استخدام هذا الأسلوب في المواقف والحالات العادية، حيث تتجنب إدارة المنظمة التدخل والتجاهل    :45إستراتيجية التجنب 

في بعض الصراعات التي تكون أسباب حدوثها بسيطة ليست لها أثر كبير على الجانب التنظيمي في المدى القصير مع فرض رقابة  
استطلاعية من أجل التمكن من التدخل في الوقت المناسب والسيطرة على الوضع في حال فشل أطراف الصراع في حله بالطريقة  

 الصحيحة، وذلك لمنح العاملين فرصة حل هذه الصراعات التي تحدث بالمنظمة واكتسابهم الخبرة في حلها. 
والقوة كحل أخير لإجبار الأطراف المتصارعة على وقف الصراع وذلك في حال  استخدام أسلوب السلطة    إستراتيجية الجبار: 

امتناع أطرافه عن التعاون لإيجاد حل له أو رفضهم تدخل طرف محايد للتوفيق بينهم، يستخدم هذا الأسلوب كذلك لوقف الأفراد  
سريعة مثل حالات الصراع التي يمكن أن    الذين يقدمون على افتعال صراعات متعمدة، ويستخدم في المواقف التي تتطلب حلولا

 تشكل أزمة بالمنظمة فيكون حلها بشكل جذري وحاسم. 
تستخدم هذه الإستراتيجية كمحاولة من طرفي الصراع في إيجاد حل له، اي يتفق الطرفين لإيجاد حل وسط    إستراتيجية التسوية:

دخل طرف ثالث للتوفيق بين طرفيه وذلك لتفادي ارتفاع حدة  بينهما او يستخدم هذا الأسلوب لتشويه الصراع القائم عن طريق ت
يمكن أن يؤدي إلى العداوة وتكوين مشاعر الكراهية بين أطرافه، ومن جهة أخرى يمكن أن تتسبب هذه في تعطيل  والذي  الصراع  

 العمل والإضرار بمصالح المنظمة. 
وذلك    الإستراتيجية لتهدئة أطراف الصراع عن طريق إستعمال أسلوب الحوار، تستخدم إدارة المنظمة هذه   إستراتيجية التهدئة :

لفتح المجال أمام كل طرف ليوضح الأسباب والدوافع التي أدت به إلى الدخول في الصراع القائم ولنجاح هذه الإستراتيجية لابد من  
للعاملين وتدل   والاجتماعيت تلمس الجانب الإنساني  تمتع المسؤولين بأسلوب لبق في الحديث ومخاطبة الغير وذلك بإستخدام عبارا

ساهم في الحفاظ على العلاقات  الذي يحدة الصراع القائم و   انخفاضعلى علاقات الزمالة والمودة التي تربط بينهم .وهذا ما يؤدي إلى  
 التفاعل والإتصال فيما بينهم.  واستمرار الموجودة بين أطرافه  

الفريق و   لنجاح هذه  إستراتيجية التعاون: الإحترام بين    الإستراتيجية لابد من غرس قيم حب العمل والتعاون والتحلي بروح 
فالنجاح في إستخدام إستراتيجية التعاون في حل  الصراع التنظيمي يتوقف على معتقدات العامل بأن أهدافه تتوقف    أعضاء المنظمة، 

جزء من مشاكله وعليه السعي لإيجاد حلول من خلال التعاون مع الأخرين  مع أهداف المنظمة وأن المشاكل التي تحدث بالمنظمة هي  
وهنا يكمن دور المنظمة في تشكيل ثقافة تنظيمية قوية تشجع على العمل الجماعي والتفاعل الإيجابي بين العاملين والمشاركة في حل  

 . رق عقلانية وموضوعية المشاكل والتحلي بقيم الولاء للمنظمة والإلتزام بتحقيق أهدافها بأساليب وط 
 اليجابي:اثارة الصراع التنظيمي    بأساليبالثقافة التنظيمية  علاقة  

 
، 2020اكلي محند اولحاج،  ، جامعةهدكتورا أطروحة لنيل شهادة ، أثر الثقافة التنظيمية في إدارة الصراع وتحقيق الولاء التنظيميبلطرش حياة،  45
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فتح باب الحوار أمام العاملين لمنحهم فرصة تقديم إنتقاداتهم حول أساليب العمل وظروفه والإستفسار عن طريقة تعامل   ✓
الرضا وهذا ما يؤدي إلى إثارة نوع من الصراع البناء    المسؤولين معهم والعوامل التي تؤدي بهم إلى الإستياء والشعور بعدم

 بين العاملين وإدارة المنظمة. 
عقد اجتماعات بين المسؤولين الإداريين وممثلي العاملين للنظر في انشغالات العاملين وشكاويهم والعمل على مناقشتها   ✓

الدورية في الإهتمام بحقوق العاملين ودراسة مطالبهم  لإيجاد حلول لها، وعليه يمكن أن تساهم مثل هذه الإجتماعات  
 . 46والعمل على تحقيقها 

تشجيع العاملين على المنافسة النزيهة من خلال تحفيزهم ماديا ومعنويا على الأداء المتميز، وهذا ما ينعكس ايجابا على   ✓
 تلبية حاجات الإنجاز. ل روحهم المعنوية ومستوى ولائهم للمنظمة التي قدمت لهم الإهتمام والتحفيز وفرصة 

لعاملين عن مستوى أدائهم وطبيعة سلوكاتهم ونقاط ضعفهم، وذلك  استخدام العملية الاتصالية في إيصال معلومات إلى ا ✓
لاستغلالها في تسريب بعض المعلومات غير الصحيحة عن تسريح العاملين ذوي سلوكات السلبية والمستويات المتدنية من  

طيل في مهامهم والتباطؤ  الأداء، حيث يعتبر هذا الإجراء بمثابة إنذار للعاملين الذين يتصفون باللامبالاة في العمل وبالتع
في أدائها والاتكال على الغير، فتجعلهم مثل هذه الإشاعات أكثر اندفاعية نحو العمل وتحفزهم على تحسين سلوكاتهم  

 ورفع مستوى أدائهم، وذلك لإثبات أهمية دورهم وضرورة بقائهم في المنظمة. 
اء تغيير في أعضاء جماعات العمل والأقسام والوحدات  استخدام أسلوب التناوب الوظيفي )التدوير الوظيفي(، وذلك بإجر  ✓

عن طريق نقل العاملين من فترة لأخرى إلى مواقع عمل جديدة بهدف تحطيم تماسك الجماعات وكسر الروتين السائد  
يرة،  بينهم وإعادة الحيوية إلى المنظمة بفعل التغييرات الجديدة التي تؤدي إلى تكوين علاقات جديدة وحدوث تفاعلات مغا

كما يساهم هذا الإجراء في تبادل الخبرات والمعارف بين العاملين واكتسابهم للحنكة في مسايرة كل تغيير سواء في نوع  
 العمل وأسلوب أدائه أو حتى في طريقة التعامل والتفاعل مع الزملاء والتأقلم مع كل الظروف والعقبات التي تواجههم. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . التنظيمي  والصراع حول الثقافة التنظيمية   التطبيقية   الأدبياتالمبحث الثاني:  
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سات  اسات السابقة التي تناولت موضوع دراسة، حيث يتم التطرق في المطلب الأول إلى الدر اسنتطرق في هذا المبحث إلى الدر       
الدر  الثاني  المطلب  التنظيمية، وفي  الثقافة  المتمثل في  المستقل  المتعاالمتعلقة بالمتغير  الصراع  سات  إدارة  المتمثل في  التابع  لقة بالمتغير 

 . التنظيمي، وفي المطلب الثالث الدراسات التي تناولت العلاقة بين المتغيرين، وذلك باللغة العربية والأجنبية 
 المتعلقة بالثقافة التنظيمية   تالدراساالمطلب الأول:  

 الثقافة التنظيمية باللغة العربية والأجنبية. سات التي تناولت موضوع اسنتطرق في هذا المطلب إلى الدر 
 العربية:   تالدراسا  أولا:

دراسة ميدانية في مؤسسة ديوان الترقية  ) الالتزام الوظيفي وعلاقته بالثقافة التنظيمية عنوان  2015دراسة )ابتسام عاشوري(: .1
)دراسة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع تنظيم وعمل، غير منشورة، كلية العلوم الإنسانية    -الجلفة-  (  والتسيير العقاري 

والعلوم الاجتماعية، جامعة محمد خيضر )هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الالتزام التنظيمي والثقافة التنظيمية في مؤسسة ديوان  
ة تم الاعتماد على المنهج الوصفي وعلى الاستمارة والمقابلة كأداة لجمع المعلومات حيث تكون  الترقية والتسيير ولتحقيق هدف الدراس

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية  د عاملا. وق 70مجتمع الدراسة من 
 .وجود ثقافة تنظيمية قوية ومرنة يؤدي إلى ولاء العاملين لمؤسستهم وبالتالي التزامهم لها  ✓
بالمسؤوليات مأخذ الجد، بالإضافة إلى أنهم يقومون نوعا ما بتحمل العقاب على مخالفة تعليمات العمل.  يأخذ العمال   ✓

 .تفسر هذه النتيجة على أنه هناك درجة من الاهتمام والاستيعاب لدى العاملين بأهمية تحمل المسؤولية تجاه المؤسسة 
ستمرار في المؤسسة فالعاملون يقبلون بأي وظيفة يكلفون بها مقابل  الثقافة التنظيمية لها علاقة بتحقيق الرغبة في العمل والا ✓

 استمرارهم في العمل. 

  ميدانية  دراسة )   التمريض   بهيئة  التنظيمي  الولاء   على   التنظيمية الثقافة  تأثير   بعنوان   2017  زبير(:  محمد  خثير،   د محم)دراسة   .2
  الثقافة   أثر   لقياس   الدراسة   هدفت (  17  العدد   ، الباحث قبل مجلة   من   )نشرت   -الدفلى   عين -  ( الاستشفائية   العمومية   بالمؤسسات 
العاملين  التنظيمي  الولاء   مستوى   على   التنظيمية   المنهج   على  الدراسة   اعتمدت  حيث   الدفلى   عين  لولاية   الصحة  بقطاع   للأفراد 
  النتائج  إلى   الدراسة   توصلت   وقد   .البيانات   جمع  في   الاستمارة  على   الاعتماد   وتم  فرد   805  عددها  بلغ   عينة  على  طبقت  الوصفي، 
 :التالية 
 مع مستوى ولاء تنظيمي متوسط.   الدراسة وجود ثقافة تنظيمية نوعا ما في المؤسسات الاستشفائية محل  ✓
 .التنظيمي والولاء  التنظيمية  الثقافة  بين  ايجابية تأثير علاقة  وجود ✓
الانضباط، بعد    الولاء التنظيمي جأت بالترتيب التالي: بعد الدعم والتشجيع، بعدأبعاد الثقافة التنظيمية الأكثر تأثير في   ✓

 بعد أهداف المؤسسة.   االابتكار والابداع وأخير 
  ، اللكترونية  الدارة   تطبيق  نجاح   السائدة في  التنظيمية  الثقافة   أثر   بعنوان  2020:  الجودي(   علي  محمد   موسى،   بن   محمد)دراسة  .3

  ، 21  المجلد   ،1  باتنة  جامعة   والإنسانية  الاجتماعية   العلوم   قبل مجلة  من   نشرت)الجلفة    جامعة   الاقتصادية   العلوم   بكلية  دراسة ميدانية 
  حيث   الجلفة  الاقتصادية بجامعة  العلوم   كلية  في  الإلكترونية   والإدارة  التنظيمية   الثقافة   بين العلاقة  معرفة الدراسة إلى  ( هدفت 1  العدد

  توصلت   وقد  .الاستبيان  خلال   من   جمع البيانات   وتم   أستاذا   60  قدرها  عينة   على   وطبقت   الوصفي  المنهج   الدراسة على   اعتمدت
 :التالية  النتائج  الدراسة إلى 
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  بأبعادها   للثقافة التنظيمية   أثر  وجود  مع   الإلكترونية   الإدارة   تطبيق   على   حده   على   كل  التنظيمية  الثقافة  لأبعاد   أثر   وجود  ✓
 .مجتمعة 

 التنظيمية. وعدم معنوية بعدي القيم التنظيمية والمعتقدات  توالإجراءا معنوية أثر بعد السياسات  ✓
 الرقابة الذاتية التنظيمية على تطبيق الإدارة الإلكترونية.  ✓

دراسة ميدانية    جائحة فيروس كورونادور الثقافة التنظيمية في إدارة أزمة  بعنوان    2020دراسة )محمد طمار، الفضيل رتيمي(:  .4
(  2بمستشفى عين وسارة _البليدة_ )نشرت من قبل مخبر التنمية التنظيمية وإدارة الموارد البشرية جامعة البليدة  19بمصلحة كوفيد  

ا تم استخدام  هدفت هذه لدراسة إلى معرفة مدى مساهمة الثقافة التنظيمية في مواجهة جائحة فيروس كورونا والحد من آثارها ولهذ
طبيبا وطبيبة. وقد توصلت الدراسة إلى    42المنهج الوصفي التحليلي واستعمال الاستمارة كأداة لجمع المعلومات التي طبقت على  

 النتائج التالية: 
 ساهمت في مواجهة الجائحة والتصدي لها.  19وجود ثقافة تنظيمية قوية بمصلحة كوفيد  ✓
التنظيمية   ✓ الثقافة  الاستعجالي  ساهمت  الطب  إلى  العلاجي  الطب  من  والتحول  الجائحة  آثار  التقليل من  للمصلحة في 

 الوقائي. 
 ساهم في مواجهة الجائحة وإنقاذ حياة المرضى.  19سرعة تكيف الثقافة التنظيمية لمصلحة كوفيد  ✓

دراسة ميدانية  المائية   مديرية الموارد   موظفي  لدى  التنظيمية  الثقافة مستوى بعنوان    2021(:  معمري  حمزة   ريغي،   ربحة دراسة ).5
( هدفت هذه  2، العدد  12جامعة غرداية، المجلد    توالدراسا  للبحوث  أنسنة   مجلة )نشرت من قبل    _غرداية _  المائية   الموارد  بمديرية
  المتغيرات   حسب  الفروق  على  التعرف   وكذا  المائية غرداية  الموارد  مديرية   موظفي  لدى  التنظيمية   الثقافة  مستوى  على   التعرف  إلىلدراسة  
  وعلى   الوصفي،   بالمنهج  بدءا  المنهجية   الإجراءات   من   جملة  على  الاعتماد   الأهداف تم   هذه   ولتحقيق  الأقدمية  الجنس،   السن، :  التالية 
 :النتائج التالية. وقد توصلت الدراسة إلى وموظفة  موظف 84 من   مكونة  عينة على وتطبيقه  المعلومات الاستبيان  جمع  أداة

 أن مستوى الثقافة التنظيمية متوسط.  ✓
 )السن، الجنس، الأقدمية(.  اتمتغير لفي مستوى الثقافة التنظيمية ل  ةلا توجد فروق ذات دالة احصائي  ✓

رندة(:  .6 عائشة  الزهراء  فاطمة  )يمان  عنوان:    2022دراسة  في  تحت  الصحية  الخدمات  جودة  على  التنظيمية  الثقافة  أثر 
، دراسة ميدانية بالمصحة الاستشفائية ابن حيان )مذكرة مقدمة الاستكمال متطلبات شهادة  -الوادي    -في   يات الخاصة المستشف

ماستر أكاديمي في علوم التسيير تخصص: إدارة أعمال(، حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف أثر الثقافة التنظيمية على جودة  
يث تم الاعتماد على المنهج الوصفي والاستبيان كأداة لجمع المعلومات حيث تكون  الخدمات الصحية في المستشفيات الخاصة ح

 عاملا. توصل إلى النتائج التالية:  90مجتمع الدراسة من
 تعتبر الثقافة التنظيمية من أهم مكونات البيئة الداخلية للمنظمة والتي تؤثر على سلوك الأفراد؛  ✓
 نحو الانجاز؛ تشكل الثقافة التنظيمية دافعا مهما  ✓
 تعتبر من أهم محددات نجاح وفشل المنظمات.  ✓
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 ثانيا الدارسات الأجنبية: 
   بعنوان:  2004(:  :Peter lok and John grand fordدراسة ).1

 * The effect of Organisational culture and leadership style on job 
satisfaction and Organisational commitment* 

 في مؤسسات   دراسة)*  م الوظيفيا الثقافة التنظيمية وأسلوب القيادة على الرضا الوظيفي والالتز أثر *
 : من قبل  نشرت  ( والبنوكالاتصال 

(Journal of Management Development, volume 23, issue 4) . 
الوظيفي لدى عينة من    الرضا الوظيفي والالتزامهدفت هذه لدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية وأسل وب القيادة على  

على    في دراستهماوالبنوك، وقد اعتمد الباحثان    موظفا في مجال الاتصال  133ليا بلغ عددها  اء في كل من هونغ كونغ وأستر االمدر 
 المنهج الوصفي التحليلي. وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

  المنظمات   في   السائدة  الإنساني هي   والتعاطف  الإنجاز  ثقافة  أن  الدراسة   أظهرت ، وقدالدولتين   بين في الثقافة   فروق  وجود  ✓
 .والأدوار النظم  ثقافة  عليها فغلبت  كونغ  هونغ منظمات  في  الأسترالية، أما 

  :عنوانب 2022(Nabi Nazari) دراسة . 2
 *The Relationship Between Organizational Culture and Entrepreneuship* 

 :( نشرت من قبل ن ابجامعة أصفهان بإير  * )دراسة العلاقة بين الثقافة التنظيمية وريادة الأعمال*
(Quarterly Journal of Police Cultural studies, vol 8, No 31). 

لتنظيمية، منهج الدراسة وصفي  هو معرفة العلاقة بين الثقافة التنظيمية ومكونات ريادة الأعمال ا الدراسةهدفت الهدف من هذه 
الاستبيان، وقد توصلت الدراسة إلى النتائج   موظف بالجامعة ومن أجل جمع البيانات تم الاعتماد على   292بلغ حجم العينة 

 :التالية 
 .للموظفين   الأعمال التنظيمية ريادة ومكونات   التنظيمية الثقافة مكونات  بين  إيجابية علاقة  وجود -

  :بعنوان  2022(Peter O. Olayiwola and Olushola S. Akeke) دراسة . 3
 * Organizational Culture Dimensions and Employees'  Commitment* 

 :ن في ولاية لاغوس( نشرت من قبل ا* )دراسة في الشركة النيجيرية لمناولة الطير الموظفين م اوالتز  التنظيمية  الثقافة أبعاد *
(Journal Modern Management, vol 27, No 1). 

التنظيمية   الثقافة  التحقق من تأثير  التواصل، العمل الجماعي ) تسعى هذه الدراسة إلى  م  ا التز   ( على ودعم الإدارة  نظام المكافآت، 
الدراسة    تموظف. توصل   820وبلغ حجم العينة    الموظف حيث تم الاعتماد على المنهج الوصفي وعلى الاستبيان في جمع البيانات 

 :إلى النتائج التالية
 الموظفين.  تبالتزاماترتبط الثقافة التنظيمية ارتباطا وثيقا  ✓
مات  ابالتز   جميع مكونات الثقافة التنظيمية )نظام المكافآت، التواصل، العمل الجماعي ودعم الإدارة( ارتباطا وثيقا ✓

 الموظفين 
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 ثالثا: التعقيب على الدراسات السابقة: 
 للمتغير ثقافة التنظيمية  أوجه الاختلاف وتشابه   : يمثل 2جدول رقم 

 أوجه الاختلاف  أوجه التشابه  الدراسة  
دراسة )ابتسام  
 2015عاشوري(: 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي وعلى  
برنامج   وعلى  البيانات  لجمع    spasالاستبيان 

كأداة لتحليل المعلومات لكل من الدراسة السابقة  
مع   الحالية  الدراسة  تتفق  الحالية كما  والدراسة 

 الثقافة التنظيمية الدراسة السابقة في متغير الدراسة  

في   والم  الإطار إختلاف  أنجزت  الزماني  حيث  كاني 
على عينة من    الجلفة بولاية    2015الدراسة في سنة  

وتم الاعتماد    الديوان الترقية والتسيير العقاريقطاع  
والمقابلة على   وتناولت    الاستمارة  البيانات  لجمع 

متغير   السابقة  الوظيفيالدراسة  كمتغير    الالتزام 
 ستقل م

  د محمدراسة ) .
  زبير(: محمد خثير، 
2017 

برنامج   وعلى  الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم 
spss    من كل  في  المعلومات  لتحليل  كأداة 

الدراستين الحالية والسابقة كما تناولت الدراستين  
 كمتغير مستقل   الثقافة التنظيميةموضوع 

أنجزت   حيث  والمكاني  الزماني  الإطار  في  إختلاف 
عينة    علىعين الدفلة  بولاية ا  2017الدراسة في سنة  
قطاع   الاستشفائية من  العمومية  وتم    المؤسسات 

وتناولت   البيانات  لجمع  الاستمارة  على  الاعتماد 
 تابع كمتغير    الولاء التنظيميالدراسة السابقة متغير 

  بن  محمد )دراسة 
  علي محمد موسى، 
 2020: الجودي( 

الاستبيان    الوصفي وعلىتم الاعتماد على المنهج  
كأداة لتحليل    spssلجمع البيانات وعلى برنامج  

تناولت   الدراستين كما  من  في كل  المعلومات 
موضوع   التنظيميةالدراستين  كمتغير    الثقافة 

 مستقل 

  م كلية العلو   على  2020سنة  بالجلفة  أنجزت الدراسة  
التسيير وعلوم  والتجارية  الاعتماد    الاقتصادية  وتم 

لجمع   الاستمارة  الدراسة  و البيانات  على  تناولت 
إدارة ازمة جائحة فيروس كرونا كمتغير  السابقة متغير  

 تابع 
دراسة )محمد طمار،  
الفضيل رتيمي(:  

2020 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي وعلى  
لكل من    spssبرنامج   المعلومات  لتحليل  كأداة 

 الدراسة السابقة والدراسة الحالية كما تتفق 

الدراسة   دراسة    2020سنة  البليدة    ة بولايأنجزت 
بمستشفى عين وسارة    19بمصلحة الكوفيد  ة ميداني 
الإدارة  و  تطبيق  متغير  السابقة  الدراسة  تناولت 

 الالكترونية 
دراسة )ربحة ريغي،  
حمزة معمري(:  

2021 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي وعلى الاستبيان  
كأداة لتحليل    spssلجمع البيانات وعلى برنامج  

تناولت   الدراستين كما  من  في كل  المعلومات 
موضوع   التنظيمية  الدراستين  كمتغير  الثقافة 

 مستقل 

عينة    على   2021سنة    امعة غرداية بجأنجزت الدراسة  
 في مديرية الموارد المائية  

دراسة )يمان فاطمة  
الزهراء عائشة رندة(:  

2022 

الاستبيان    الوصفي وعلىتم الاعتماد على المنهج  
كأداة لتحليل    spssلجمع البيانات وعلى برنامج  

تناولت   الدراستين كما  من  في كل  المعلومات 
موضوع   التنظيميةالدراستين  كمتغير    الثقافة 

 مستقل  

الدراسة   حيان  أنجزت  ابن  الاستشفائية  بالمصلحة 
تناولت الدراسة السابقة متغير  و   2022سنة  بالوادي  

 جودة الخدمات الصحية كمتغير تابع
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 المطلب الثاني: الدراسات المتعلقة بإدارة الصراع التنظيمي 
 : سات العربيةاأولا: الدر 

  ه دولية في علم الاجتماع التنظيمي،ارسالة دكتور   التسييرع التنظيمي وفعالية  ا الصر بعنوان  2005دراسة )ناصر قسيمي(:   .1
 الجزائر - ئر احالة الجماعات المحلية بولاية الجز  دراسة 

  
التسيير  في فعالية    عا وكيف يؤثر هذا الصر   ، ئرياع داخل التنظيم الإداري الجز ا عوامل الصر   حول إلى تساؤلات  الدراسة  هدفت هذه   

توصلت الدراسة    وقد   ، موظف  90جمع البيانات وعينة حجمها    الاستمارة في المنهج الوصفي وعلى    ولأجل ذلك تم الاعتماد على 
 :إلى النتائج التالية

الاهتمام بتطبيق حرفية القانون ونسيان  الضرورية فهم النظام الإداري الجزائري حيث يتميز بكثرة الإجراءات وتعقدها او   ✓
تحقيق فعالية وتحويل أهداف التنظيم إلى أهداف خاصة وينعكس كل ذلك في إحدى أهم العمليات داخل التنظيم وهي  

 .التوجه نحو الصراع

حالة    دراسة  ، الوظيفي  ع التنظيمي في تحسين الأداءا دور إدارة الصر   بعنوان  2018عمر بن جيمة(:    لارقو، دراسة )خامسة  .2
البشائر الاقتصادية )   - بشار- بي بوجمعة  ا مستشفى تر  الدراسة إلى    ، (3العدد  ، 4جامعة طاهري محمد ببشار، المجلد   مجلة  هدفت 

ولأجل ذلك تم    ، بي بوجمعة بولاية بشار امستشفى تر  ع التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين فيا الكشف عن دور إدارة الصر 
توصلت الدراسة إلى النتائج    .مع الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي   في القطاع  ،عاملا   90على عينة مكونة  توزيع الاستبيان  

 التالية: 
 ع متوسطة بالمستشفى. ا حدة الصر  ✓
 ع التنظيمي وأداء العاملين. ا وجود علاقة بين إدارة الصر  ✓
 جنس العامل لا يؤثر في كفاءته.  ✓
 ع. را تحديد مستوى الصسي له دور في االمستوى الدر  ✓

اشكال إدارة الصراع التنظيمي في المنظمات من وجهة  بعنوان    2019  : مطامطلة(   بوعطيط، موسى دراسة )جلال الدين    .3
من قبل )مجلة آفاق علمية المجلد    نشرت  ،سكيكدة( -السود    الإسمنت حجر )دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج    ،نظر الطارات الوسطى 

إبراز مدى    الوسطى معهدفت الدراسة إلى التعرف على أشكال إدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر الإطارات    ،( 2د، العد11
  لى الوصفي وعالمنهج    الاعتماد علىفقد تم    ،الموضوع   لمفردات البحث لأجل ذلك وتماشيا مع طبيعة  استراتيجية بالنسبةأولوية كل  
 :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية .إطار104في جمع البيانات وكان حجم العينة   الاستبانة
 .الصراع التنظيمي إستراتيجيات إدارةاتباع المنظمات لمختلف  ✓
  .الحرص على إعطاء الأولوية لبعد التعاون في حل كافة أشكال الصراع  ✓

  ة دراس  ،التنظيمي ع  ا الصر   علاقة القيادة التحويلية بإدارة بعنوان    2019دراسة )إلياس سليماني، كمال برباوي، محمد حامد(:  .4
إلى  لدراسة    هذه   هدفت   ،( 1، العدد12والتسيير والعلوم التجارية، المجلد    )مجلة العلوم الاقتصادية   _ _بشار   ر الجزائ حالة اتصالات  
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المنهج الوصفي وعلى الاستبيان في جمع البيانات    تم الاعتماد على  ،التنظيمي ولأجل ذلك   الصراعتحديد علاقة القيادة التحويلية بإدارة  
 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية  دموظف. وق 110وعينة حجمها 

 .التنظيمي الصراع  وإدارة المثالي  التأثير  بين علاقة  توجد ✓
 .التنظيمي  الصراع وإدارة الإلهامية  الدافعية  بين  إحصائية دلالة  ذات  علاقة  توجد ✓
 .التنظيمي  عا الصر  وإدارة الفردية تا الاعتبار  بين  إحصائية دلالة  ذات  علاقة  توجد ✓

دراسة ميدانية    ،واقع ممارسة أساليب إدارة الصراع التنظيمي بالمؤسسات الخدماتيةبعنوان  2021  :دراسة )حبيبة العيداني( .5
هدفت هذه الدراسة إلى تقصي واقع    ، (1,العدد  12نشرت من قبل )مجلة الاقتصاد الجديد، المجلد    -فرع المدية-بمديرية الضرائب  

  ، ممارسة أساليب إدارة الصراع التنظيمي بالمؤسسات الجزائرية الخدماتية عن طريق إجراء دراسة ميدانية بمديرية الضرائب فرع المدية 
موظفا. وقد توصلت  90ل ذلك تم استخدام المنهج الوصفي ومع الاعتماد على الاستبيان في جمع البيانات وكان حجم العينة ولأج

 الدراسة إلى النتائج التالية: 
 وجود ممارسة لأساليب إدارة الصراع التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة.  ✓
إدارة الصراع    اد عينة الدراسة حول مستوى أساليبعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات أفر  ✓

 التنظيمي الممارسة من قبل موظفي المؤسسة تعزى لمتغيرات: الجنس والمستوى التعليمي. 
  

 ثانيا الدارسات الأجنبية: 
 بعنوان 2014, : (AyCa Bakmer)  دراسة.1

*The Relation Between Organizational Conflict Management Methods 
and Emotional Intelligence: A Design Engineering Sample* 

  الإلكترونيهندسة التصميم نشرت في موقع  نموذج العلاقة بين أساليب إدارة الصراع التنظيمي والذكاء العاطفي: 
(http://www.reseachgate.net/publication) 

  يتم   ، التنظيميالعاطفي وأي استراتيجيات إدارة الصراع    التنظيمي والذكاء العلاقة بين أساليب إدارة الصراع    إلى معرفة هدفت الدراسة  
يعملون في قسم هندسة التصميم    ،عامل   99أجريت الدراسة على عينة مكونة من    ولأجل ذلكتطبيقها في أقسام الهندسة التصميم  

وكانت    .التحليلياما المنهج المعتمد فقد كان المنهج الوصفي    الاستبيان على    الاعتماد المعلومات تم    بتركيا ولجمعفي شركة إسكيشهر  
 :نتائج الدراسة كما يلي

  .هناك علاقة ضعيفة بين أساليب إدارة الصراع التنظيمي والذكاء العاطفي ✓
  .طفيالعا على الذكاء العوامل الديموغرافية مثل العمر والجنس والحالة التعليمية ليس لها تأثير   ✓
احتلت طريقة إنشاء ثقافة تنظيمية يمكن من خلالها التعبير عن الأفكار بشكل مريح وتشجيع المناقشة المرتبة الأولى بين   ✓

 أساليب إدارة الصراع. 
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 بعنوان  ،2014  :(Christine. A. Nwuche, edwinah Amah)   دراسة  .2
"Organizational Conflict Management Styles and industrial harmony" 

  نشرت من قبل  النيجيرية( الصناعي )دراسة استقصائية بالشركات التصنيعيةأساليب إدارة الصراع التنظيمي والوئام 
(Journal of Business and Management. Volume 18, No) 

  240العلاقة بين أساليب إدارة الصراع التنظيمي والوئام الصناعي وذلك عن طريق توزيع الاستبيان على    إلى معرفة هدفت الدراسة  
 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية دوق  .الوصفيعلى المنهج  الاعتمادشركات تصنيعية وتم  10من   ،موظف 
 .الدراسةهناك استخدام متوسط لأساليب إدارة الصراع التنظيمي في الشركات محل  ✓
 التعاون. بشكل إيجابي بالوئام الصناعي خصوصا أسلوب    طالتنازل( ترتب   ، التعاون، التجنب)التنظيمي  أساليب إدارة الصراع   ✓

 بعنوان   ،2020 (özkan yalmaz)دراسة    .3
*A Study on the Relationship Between Organizational Citizenship Behaviour and 
Organizational Conflict Management * 

دراسة في المؤسسات الكبيرة في المنطقة الصناعية مانيسا  )التنظيمي المواطنة التنظيمية وإدارة الصراع  بين سلوك دراسة عن العلاقة 
 من قبل  بتركيا( نشرت 

(Journal of Business Research Turk, volume 12, No 1) 
  17رف على العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي حيث أجريت الدراسة في  هدفت هذه الدارسة إلى التع

في جمع البيانات وكان المنهج المستخدم    الاستبيانعلى    الاعتماد  موظف. تم   332مؤسسة كبيرة الحجم وعلى عينة كان عددها  
 :وكانت نتائج الدراسة كما يلي .المنهج الوصفي 

    .العثور على علاقة إيجابية بين سلوك المواطنة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي ✓
 تنظيمي. والضمير والمجاملة والفضيلة المدنية وإدارة الصراع ال ر البناء والإيثاوجود علاقة إيجابية بين بعد  ✓

 : السابقة  ساتاالدر   على التعقيب:  ثالثا
 للمتغير إدارة الصراع التنظيمي  : جدول يمثل أوجه الاختلاف والتشابه3جدول رقم 

 الاختلاف أوجه  التشابه أوجه  الدراسة  
دراسة )ناصر  
 2005قسيمي(: 

برنامج   وعلى  الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم 
spss    كأداة لتحليل المعلومات لكل من الدراسة

السابقة  السابقة والدراسة الحالية وتناولت الدراسة  
 مستقل   كمتغيرالصراع التنظيمي  موضوع 

ر  الجزائبولاية    بحالة الجماعات المحلية   أنجزت الدراسة 
وتناولت موضوع أداء المؤسسة كمتغير    2005سنة  
 فعالية التسير   تابع

دراسة )خامسة  
لارقو، عمر بن  

 2018جيمة(: 

التحليلي   الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم 
برنامج   المعلومات وعلى    spssوالاستبيان لجمع 

كأداة لتحليل المعلومات لكل من الدراسة السابقة  
موضوع  سابقة  والدراسة الحالية وتناولت الدراسة  

 كمتغير مستقل  دور الصراع التنظيمي

  في مستشفى ترابي بوجمعة بولاية بشار   أنجزت الدراسة
تحسين الأداء    وتناولت الدراسة موضوع  2018سنة  

 تابع متغير  الوظيفي  
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دراسة )جلال الدين  
بوعطيط، موسى  

 2019مطامطلة( 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي والاستبيان لجمع  
برنامج   وعلى  لتحليل    spssالمعلومات  كأداة 

والدراسة   السابقة  الدراسة  من  لكل  المعلومات 
موضوع   سابقة  الدراسة  وتناولت    اشكال الحالية 

 الصراع التنظيمي كمتغير مستقل إدارة 

الدراسة  حجر  في    أنجزت  الاسمنت  انتاج  بمؤسسة 
سكيكدة   بولاية  وتناولت    2019سنة  السود 

الوسطى في    الدراسة موضوع وجهة نظر الإطارات 
 تابع   متغيرالمنظمة 

دراسة )إلياس  
سليماني، كمال  
برباوي، محمد  

 2019حامد(: 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي والاستبيان لجمع  
برنامج   وعلى  لتحليل    spssالمعلومات  كأداة 

والدراسة   السابقة  الدراسة  من  لكل  المعلومات 
موضوع   سابقة  الدراسة  وتناولت    ادارةالحالية 

 تابع الصراع التنظيمي كمتغير  

الدراسة  بمؤسسة اتصالات الجزائر بولاية  في    أنجزت 
علاقة    وتناولت الدراسة موضوع  2019سنة  بشار  

 مستقل  متغير القيادة التحويلية 

دراسة )حبيبة  
 2021العيداني( 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي والاستبيان لجمع  
برنامج   وعلى  لتحليل    spssالمعلومات  كأداة 

والدراسة   السابقة  الدراسة  من  لكل  المعلومات 
دور   موضوع  سابقة  الدراسة  وتناولت  الحالية 

 الصراع التنظيمي كمتغير مستقل 

سنة  بمديرية الضرائب ولاية المدية  في    أنجزت الدراسة 
موضوع   2021 الدراسة  المؤسسات    وتناولت 
 تابع   متغير  ةالخدماتي 

 
 : التنظيمي  ع ا الصر   وإدارة  التنظيمية  الثقافة   بين  العلاقة  تناولت  التيالدراسات  :  الثالث  المطلب

 : العربية  تأولا: الدراسا
التنظيمية وعلاقتها مع    الثقافة بعنوان   2012(:  ثابت إحسان أحمد، خالد محمود عبد العزيز، علاء الدين عبد اللهدراسة )1.

مجلة علوم  )  - العراق- محافظة نينوىالريضية   ملاك الداري والفني لبعض المنظمات ع التنظيمي من قبل  ا أساليب معالجة الصر 
التعرف على الثقافة  ( هدفت هذه لدراسة إلى  3العدد    ، 5ق، المجلد  اوالريضة، العر   التربية والريضة، جامعة الموصل، كلية التربية 

ع التنظيمي من قبل  ا في محافظة نينوى، ومدى فاعلية معالجة الصر ) الأندية والاتحادات  (المنظمات الرياضيةالتنظيمية لأعضاء بعض  
ع  ا علاقة الثقافة التنظيمية مع أساليب معالجة الصر   وكذلك ) المواجهة   ، الإجبار، التهدئة، المساواة، التجنب  (المنظمات أعضاء هذه  
  (،173وعلى عينة مكونة من  لمنهج الوصفي ببعض المنظمات الرياضية في محافظة نينوى، ولأجل ذلك تم الاعتماد على ا التنظيمي 

. وقد توصلت الدراسة إلى النتائج  .أجل جمع البيانات   عليها الاستبيانات من   وزعت ) الاتحاداتفرد من   87وفرد من الأندية   86
 :التالية 

 .عناصرها  أهمية يعكس   الرياضية والاتحادات الأندية  لأعضاء التنظيمية للثقافة  عالي  مستوى   ظهور •
 .التنظيمي  الصراع معالجة  في  الرياضية والاتحادات الأندية  لأعضاء فاعلية وجود •
  التجنب،  (الرياضية كالتالي:  والاتحادات   الأندية أعضاء نظر   وجهة من التنظيمي  عا الصر  معالجة  أساليب   في  تباين  وجود •

 ) .الإجبار المساواة، التهدئة، المواجهة، 
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  والاتحادات الأندية  لأعضاء  التنظيمية  والثقافة  التنظيمي عا الصر  معالجة  أساليب  بين  معنوية دلالة ذات  علاقة  وجود •
 .الرياضية

  الأندية  لأعضاء التنظيمية والثقافة  التنظيمي عا الصر  معالجة  في  الإجبار  أسلوب  بين  معنوية دلالة  ذات  علاقة  وجود عدم •
 .الرياضية  والاتحادات 

حالة مؤسسة  )دراسة  اثر الثقافة التنظيمية في ادارة الصراع التنظيمي  بعنوان    2022(  بوشملةزوليخة بن نجمة، عزيزة  دراسة )  2.
جامعة محمد الصديق    التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  من قبل )  نشرت_وحدة جيجل _(  الجزائرية للجلود و مشتقاته 

اثر الثقافة التنظيمية في ادارة الصراع التنظيمي حيث ركزت هذه الدراسة على العناصر  هدفت الدراسة إلى التعرف على    (بن يحي 
المنهج    الاعتماد على فقد تم    التالية كأبعاد للدراسة: القيم التنظيمية المعتقدات التنظيمية، التوقعات التنظيمية، الأعراف التنظيمية

 :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية  .عامل  123في جمع البيانات وكان حجم العينة   ستبانةالا وعلى  وصفي تحليلي ال

تعدد عناصر الثقافة التنظيمية حيث ركزت هذه الدراسة على العناصر التالية كأبعاد للدراسة: القيم التنظيمية المعتقدات   •
 التنظيمية، التوقعات التنظيمية، الأعراف التنظيمية. 

 .لمنظمات لتغيير ثقافتها استجابة للتغيرات الحاصلة في البيئة الخارجية من خلال مشاركة العاملين والعوائد والمكافآت تسعى ا •
التنظيمي، لذا   • التنظيمي والأداء  الصراع ظاهرة طبيعية تحدث في حياة الأفراد والجماعات والمنظمات، تؤثر في السلوك 

 قا من ثقافتها التنظيمية وما تشكله من قيم ومعتقدات وتوقعات وأعراف تنظيمية. فالمنظمات مطالبة بإدارة فعالة له انطلا
 : الأجنبية   اتالدراس:  ثانيا
 بعنوان  ، 2010  (Mahmood Ghorbani, Nazanin homaye Razavi) دراسة .1

" The study of the relationship Between Organizational Culture and 
Conflict Management" 

  نشرت (- ن اإير -  بوجنور  في  العالي  التعليم كز ر بِ  ميدانية دراسة )  التنظيمي  عا الصر  وإدارة   التنظيمية  الثقافة بين  العلاقة  دراسة
 الإلكتروني  الموقع في

(http://www.reseachgate.net/publication) 
  ن ا بإير   بوجنور  في   العالي  التعليم  كزا مر   في  المديرين  صراع  إدارة  وأساليب   التنظيمية  الثقافة  بين  العلاقة  معرفة  إلىالدراسة    هذه  هدفت
توصلت    د وق  ..موظفا   170  العينة  حجم   وكان   البيانات   جمع  في   الاستبيان   وعلى  الوصفي   المنهج  على   الاعتماد   تم  ذلك   ولأجل

 :الدراسة إلى النتائج التالية 
 .التنظيمي  صراعال وإدارة التشاركية  التنظيمية الثقافة بين  علاقة توجد  لا •
 .التنظيمي صراعال وإدارة الأيديولوجية التنظيمية الثقافة بين  علاقة توجد  لا •
 .التنظيمي صراعال  وإدارة الهرمية التنظيمية الثقافة  بين علاقة  توجد •
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 بعنوان  2018، (Betty aril sonti pakpahan)دراسة  .2
  "The impact of Organizational culture, Conflict management, and procedural 
justice towards normative commitment of human resource at stakpn tarutung" 

)دراسة   أثر الثقافة التنظيمية، إدارة الصراع التنظيمي، العدالة الجرائية تجاه الالتزام المعياري للموارد البشرية
 نشرت من قبل   ( -أندونيسيا- stakpn tarutungمعة  ميدانية بجا 

) International of English Literature and Social sciences, vol 3, 
Issue 2 ( 
هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي والعدالة الإجرائية نحو الالتزام المعياري بالموارد 

موظف وتم الاعتماد على الاستبيان في   110حيث كان حجم العينة    stakpn tarutungالبشرية في جامعة  
 عتمد في الدراسة. وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: جمع البيانات وكان المنهج الوصفي هو المنهج الم

 الثقافة التنظيمية لها تأثير كبير وإيجابي على الالتزام المعياري في مكان محل الدراسة.  •
 إدارة الصراع التنظيمي لها تأثير كبير على الالتزام المعياري في مكان محل الدراسة. •
 ير وإيجابي على الالتزام المعياري في مكان محل الدراسة. العدالة الإجرائية لها تأثير كب  •

 : السابقة  الدراسات  على التعقيب:  ثالثا
 أوجه التشابه والاختلاف لدراسات المتعلقة بالمتغيرين  ح يوض  :4جدول رقم

 أوجه الاختلاف  أوجه التشابه  الدراسة  
ثابت  دراسة ) 

إحسان أحمد، خالد  
محمود عبد العزيز،  

الدين عبد  علاء 
 2012(: الإله 

التحليلي   الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم 
برنامج   المعلومات وعلى    spssوالاستبيان لجمع 

كأداة لتحليل المعلومات لكل من الدراسة السابقة  
الثقافة  والدراسة الحالية وتناولت الدراسة موضوع  

 وتابع   مستقل   التنظيمية والصراع التنظيمي

المنظمات الرياضية محافظة نينوى    في  الدراسةأنجزت  
   2012سنة  بالعراق 

دراسة )زوليخة بن  
نجمة، عزيزة بوشملة(  

2022 

التحليلي   الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم 
برنامج   المعلومات وعلى    spssوالاستبيان لجمع 

كأداة لتحليل المعلومات لكل من الدراسة السابقة  
الثقافة  والدراسة الحالية وتناولت الدراسة موضوع  

 وتابع  مستقل   التنظيمية والصراع التنظيمي

مشتقاته  ا لمؤسسة الجزائرية للجلود  في أنجزت الدراسة 
 2220سنة  بولاية جيجل 
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 خلاصة الفصل: 
والوظائف التي تؤديها، فهي تعمل بمثابة الصمغ أو الإسمنت    تهاإن الدور الفعال والمهم الذي تقوم به الثقافة التنظيمية يستمد من أهمي 

الذي يربط أفراد المنظمة بعضهم ببعض، ويساعد على تعزيز السلوك المنسق الثابت في العمل، وبالتالي يظهر أثرها على المنظمة من  
 خلال علاقة ثقافة المنظمة بالهيكل التنظيمي، وفعالية المنظمة والأداء. 

  نظمة إلى أنواع متعددة من الصراعات إلى القلق والتوتر في جميع النشاطات، مما يجلب الضرر إلى جميع الأطراف، ولا يؤدي تعرض الم 
يوجد أسلوب محدد للقضاء على هذه الصراعات نهائيا، لأن الصراع ظاهرة مستمرة، ويمكن التخفيف من هذه الصراعات من خلال  

من خلال عقد    وذلك ما يقتضي إعادة بناء ترتيبها وفق أسس واقعية وعلمية،    وهذاالتعرف على الأسباب التنظيمية الشخصية،  
 للتعرف على ثقافة المنظمة التي تسمح بتخفيض الصراعات.   والتوعيةبرامج  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 يدانيةالم ةالثاني: الدراسالفصل 
لمؤسسة الاسمنت عين التوتة وحدة 

 -تقرت-التجارية 
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 تمهيد
عات التنظيمية في  االمتعلقة بالثقافة التنظيمية بصــــفة عامة، وأثرها على  إدارة الصــــر بعد أن تطرقنا لمختلف المفاهيم النظرية  

ــكالية   ــافة المرجوة، وتحويل المعرفة النظرية إلى معرفة تطبيقية، ومن أجل إعطاء الإشــــ ــة، ولغرض تقديم الإضــــ ــفة خاصــــ ــة بصــــ ــســــ المؤســــ
العلمي من الجانب النظري إلى الجانب الميداني، من خلال  المطروحة بعدًا أعمق، فإننا ســــــــنحاول في هذا الفصــــــــل الانتقال بالبحث  

ــادية العاملة في الجزائر مثلما هو الحال في   ــات الاقتصـ ــسـ ــادية، والوقوف على واقع المؤسـ ــة الاقتصـ ــسـ المعارف النظرية والتطبيقية بالمؤسـ
به هذه المؤســســات، ومســاهمتها في الاقتصــاد    شــركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت، وإيمانا منا بالدور الكبير الذي تقوم

 الوطني، فقد تم اختيارها كمجتمع لعينة دراستنا.
سـوف نتناول هذا الفصـل عرض البيانات التي تم الحصـول عليها بواسـطة الاسـتبانة الخاصـة بالدراسـة، حيث احتوت على 

عات التنظيمية في شـــــركة الإسمنت عين التوتة الوحدة االصـــــر مجموعة من الأســـــئلة، الغرض منها قياس أثر الثقافة التنظيمية على إدارة  
 ، من خلال الدراسة الإحصائية لما يلي:ذا الأثرالتجارية تقرت، وقد تم تحديد الأسلوب الإحصائي للتحقق من وجود ه

 فحص صدق المحكمين وصدق المحتوى وثبات بنود وفقرات الاستبانة. -

 الشخصية لعينة الدراسة.تحليل البيانات الخاصة بالسمات  -

 تحليل المحاور الرئيسية التي تضمنتها الاستبانة. -

 اختبار فرضيات الدراسة. -

 إلى مبحثين: (IMRADذلك قمنا بتقسيم الفصل حسب طريقة إمراد )وب

 .المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة          

 المبحث الثاني: نتائج الدراسة ومناقشتها.
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة.

بعينة الدراسة، والأدوات الإحصائية    نتناول في هذا المبحث الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة، حيث يتضمن التعريف
 والبرامج المستخدمة في الدراسة. 

 المطلب الأول: الطريقة المستعملة في الدراسة. 

خلال هذا المطلب التعرف على منهج الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، وفي الأخير خصائص عينة الدراسة، بغية  سيتم من  
عات في شركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت محل الدراسة من خلال  االوقوف على أثر الثقافة التنظيمية على إدارة الصر 

 مة بعد جمعها وتحليلها. الاعتماد على البيانات والمعلومات اللاز 

 الفرع الأول: منهج الدراسة. 

 لتحقيق الأهداف المرجوة في بحثنا، سنعتمد على كل من المناهج التالية: 

 المنهج الوصفي التحليلي  .أ

والذي يتم من خلاله جمع المعلومات والبيانات عن العينة محل الدراسة، ووصف النتائج التي تم التوصل اليها وتحليلها   
 وتفسيرها. 

 ب. المنهج الحصائي: 

يمكننا بواسطته استعمال الأدوات والأساليب الإحصائية في تحليل النتائج لاختبار صحة الفرضيات المطروحة، لتقييم الأثر  
عات التنظيمية في شركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت، من خلال عينة من عمال وموظفي  اتب على إدارة الصر المتر 

الشركة محل الدراسة، باستخدام معلومات تم الحصول عليها عن طريق تصميم الاستبانة والتي تم توزيعها على عينة من عمال وموظفي  
 الذكور. ث و الشركة آنا

 لثاني: مجتمع وعينة الدراسة: الفرع ا
 تمهيد:       

نشأت شركة الإسمنت منذ الاستعمار كملك خاص لصنع وبيع مواد البناء، وبعد الاستقلال تم إعادة هيكلتها فأصبحت تابعة   
 للقطاع العام لشركة وطنية لبيع مواد البناء ذات طابع صناعي وتجاري في نفس الوقت. 

م، وبعد ذلك أصبحت شركة وطنية  1967التجارية تقرت هي شركة تجارية اقتصادية بدأت نشاطها سنة  شركة الاسمنت الوحدة  
( البناء  الوطنية لمواد  الشركة  بتموين وتوزيع الإسمنت بأنواعه، حيث تعتبر  للقطاع  scimatتقوم  التابعة  ( من وأنشط المؤسسات 
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، ونشطت في مجال تصنيع وتسويق مواد البناء  1967/12/20في  المؤرخ 67/28الاقتصادي بالجزائر تأسست بموجب الأمر رقم 
(  scimatوهذا راجع للاندماج المتزايد للأسواق الوطنية في إطار عولمة الاقتصاد وتسارع التحديد التكنولوجي، ومن تم إعداد هيكلة )

 وقسمت إلى ثلاث شركات المتمثلة في:  1982/10/03المؤرخ في   82/322بالمرسوم رقم 
سسة الجهوية للإسمنت ومشتقاته بالشرق )قسنطينة(. المؤ  : ERCE 

 ERCC :المؤسسة الجهوية للإسمنت ومشتقاته بالوسط )الجزائر العاصمة(.
 ERCO :المؤسسة الجهوية للإسمنت ومشتقاته بالوسط )وهران(. 

 ".  GICAفي مجمع سيمي بالمجمع الصناعي للإسمنت الجزائري "   2010وبعد ذلك تم تجميعها في سنة 
 :-تقرت -  الفرع الأول: تعريف مؤسسة الاسمنت عين التوتة 

 برأس مال قدره (SPA) شركة الاسمنت شركة وطنية وهي شركة ذات أسهم )ش ذ ا(    
 دج  2.250.000.000.00

بحيث تعتبر الوحدة  تسعى هذه الشركة من خلال النشاط الذي تقوم به إلى تلبية حاجيات مختلف قطاعات البناء من مادة الاسمنت،  
التجارية التي تقوم بعملية التسويق الكاملة، وهي من بين أقدم الوحدات، التجارية. كانت هذه الشركة تسير من طرف الاستعمار  

  .م، هذه المؤسسة يتم تصنيفها ضمن المؤسسات المتوسطة   1970إلى غاية سنة 
يد عاملة نسائية،    51يد عاملة رجالية، و  65رجال كالتالي: منها  يد عاملة تابعة للشركة. قسمت بين نساء و   80تضم المؤسسة  

  .حيث يتم توزيعهم على مهام مختلفة في مراكز بيع مختلفة 
 (. شركة الأوراس للأمن من والخدمات. ASSيد عاملة تابعة للشركة فرع ) 45وتضم كذلك 
 أنواع الاسمنت:  الشركةمساحة  و   موقع الشركة الفرع الثاني:

 موقع الشركة: 
تقع هذه الشركة )شركة الاسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت( بولاية تقرت. يحدها شمالا المنطقة الصناعية، وجنوبا الضمان      

 الاجتماعي، وشرقا مؤسسة النقل "السكة الحديدية"، وغربا مؤسسة البرية للحافلات. 
 الشركة: مساحة  
هذه المؤسسة بتعبئة وتوزيع عدة أنواع من الاسمنت نظرا للحاجة الماسة   م (. تقو متر مربع )م  16000مساحة الشركة تبلغ       

 يلي: إليها متمثلة هذه الأنواع فيما 
بالإضافة إلى ذلك حجر الأسود وهكذا تقوم بتلبية حاجيات   الأبيض، ي الجير المائي الاسمنت ئ الاسمنت العادي. الاسمنت الما   -
 واطنين والمؤسسات وكذا متطلبات السوق الوطني. حيث أن: الم

 الاسمنت العادي: 
هو نوع يعرف بطلب كبير جدا في الأسواق، حيث تبدل كل ما في وسعها لتوفير الكميات المناسبة في وقتها المناسب. هذه       

بية حاجيات كل الطلبات، وذلك لأسباب  المؤسسة تل  ولكن في بعض الأحيان لا تستطيع  سبقا. الكميات التي يكون مبرمج لها  
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وأحيانا يكون عكس ذلك أي وجود فائض في الإنتاج مما يؤدي    المنتجة،توقف التموين من أحد المصانع    مثلا:   نطاقها،خارجة عن  
 .  47إلى وجود فائض في السلعة لدرجة تراكم الإنتاج 

 الاسمنت المائي: 
هو منتوج نادر نوعا ما يزيد هذا الطلب بكثرة في الصحراء، وهذا يعود لطبيعة البيئة الصحراوية، والتي يلائمها هذا النوع من       

 ولكن كيفية عرضه وتلبية طلباته تبقى ضعيفة من طرف المؤسسة الإنتاجية  الاسمنت، 

 حجر الأسود: 
ما يقال       الطلب عليه نفس  لقلة  يعتبر جد متوفر وبإمكان المؤسسة توفير  هو منتوج متوفر نظرا  عن الاسمنت الأبيض، فهو 

 . الكميات القليلة المطلوبة منه 

 عينة الدراسة 
تمثلت عينة الدراسة في مجموعة من عمال وموظفي شركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت، حيث تم مسح شامل  

(،  67بالشركة وقد بلغت العينة المسحوبة ) وتألفت من الموظفين والعاملين إليها،لكافة أفراد مجتمع الدراسة التي تمكنا من الوصول  
 تم توزيع استمارات الاستبانة عليهم وكانت المحصلة كما يلي: 

 

 شركة السمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت : محصلة توزيع الاستبانة في  05جدول رقم  

 %النسبة  العدد البيان             

 % 78 52 الاستمارات المسترجعة  

 % 22 15 الاستمارات غير المسترجعة

    %100        67 ةمجموع الاستمارات الموزع 

 2019المصدر: إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج اكسيل  

 

 
 عبد السميع حجاج مؤسسة الاسمنت عين التوتة. مؤسسة محل الدراسة.  47
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 التحليل 
استمارة تم توزيعها في المؤســـــســـة، وكانت محصلة   67من خلال الجدول والشكل البياني: نلاحظ أن حجم العينة الإجمالي يمثل        

%، وهي نسـبة جيدة، يمكننا الاعتماد  78اسـتمارة، بنسـبة اسـترجاع الاسـتبانة    52العينة المعتمدة في الدراسـة كما هو مبين أعلاه،  
 عليها في الدراسة. 

تمثل ثلث الدراســـــة وبالرغم من ذلك ولما كانت  % وهي نســـــبة  22اســـــتمارة، بمعدل    15أما الاســـــتمارات غير المســـــترجعة فعددها  
  .عموم الدراسة العينة في مجملها مقبولة تم الاعتماد عليها في

 الأدوات الحصائية المستخدمة في التحليل:   
وقد قمنا باسـتخدام أسـاليب إحصـائية، تمثلت في الإحصـاء الوصـفي، وحسـاب المتوسـطات، وكذا دراسـة العلاقة بين المتغيرات        

، وذلك من خلال اســــــتخدامنا  الثقافة التنظيمية على إدارة الصــــــراع التنظيميالمســــــتقلة والتابعة، وتحديد نوع العلاقة الارتباطية، وأثر  
، كمـا قمنـا بإجراء اختبـار آلفـا كرونبـاخ للثبـات من أجـل التحقق من ثبـات عبـارات  26نســــــــــــــختـه  ب  SPSSللبرنامج الإحصـــــــــــــــائي  

ــابي والانحراف المعياري لمعرفة توجيه   ــائية، وكذا الوســـــط الحســـ ــاب التكرارات الإحصـــ ــتبانة وقمنا بحســـ ــتبيان ومدى صـــــدق الاســـ الاســـ
 . الثلاثيالاستبانة وفق مقياس ليكارت 

 في الدراسة: المقياس الاحصائي المعتمد
 ذه على مقياس ليكارت الثلاثي وفق الجدول أدناه:اعتمدنا في دراستنا ه

الاستمارات المسترجعة 
78%

الاستمارات غير 
المسترجعة

22%

الوحدة توزيع الاستبانة في شركة السمنت عين التوتة( : 5)الشكل البياني رقم  
التجارية تقرت

يل برنامج أوفيس أكسإعداد الطلبة بناء على : المصدر
2019
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 أوزان واتجاه ومستويت مقياس ليكرت الثلاثي   06جدول رقم  

 المستوى  المتوسط الحسابي المرجح  الاتجاه  الرقم 

 مستوى منخفض  1,66إلى  1من  غير موافق 1

 مستوى متوسط  2,33إلى    1,67من  محايد 2

 مستوى عال 3إلى  2,34من  موافق 3

 
 

 بناء الاستبانة:  -1
ــئلة واضــــحة في متناول المبحوثين، وقد تضــــمنت هذه البنية       ــهلة حيث احتوت على أســ ــتبانة بطريقة مبســــطة وســ تم تصــــميم الاســ

 العناصر الآتية:
ــتبيان، وكانت مقدمتنا عبارة عن :  . مقدمة الاســـتبانة2-1 ــرورية في الاسـ ــات والأبحاث ضـ وهي تعد حســـب العديد من الدراسـ

رســــالة وجهت للمؤســــســــات وذلك لتقديم موضــــوع الدراســــة للمبحوثين، وتعريفهم بهدفها الأكاديمي ولتشــــجيعهم على المشــــاركة في  
هدفها هو دراســـــــــــة أثر الثقافة التنظيمية على إدارة الصـــــــــــراع  الموضـــــــــــوع، لذا قمنا بتقديم الدراســـــــــــة على أنها في إطار أكاديمي، وأن  

ــركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرتالتنظيمي في   ــتغرق وقتا  شـــــــ كبيرا، من أجل تفادي تركها    كما بينا أن الإجابة لا تســـــــ
 جانبا بحجة طول الاستبانة.

 لى أسئلة واضحة وسهلة قد قسمت إلى ثلاثة أجزاء:صممت الاستبانة بطريقة مبسطة واحتوت ع . محتوى الاستبانة:2-2
 تخص المستجيب على الاستبانة: وقد تضمن البيانات الشخصية للمستجوبين:   الجزء الأول: بيانات

 . الجنس -
 . السن -
 . الشهادات العلمية  -
 . الأقدمية في العمل -
 . الفئة الوظيفية الذي ينتسب فيها الموظف -
 . وقت الدوام في المؤسسة -

 
 الثاني: مستوى تطبيق الثقافة التنظيميةالجزء  

وقد شمل هذا الجزء جملة من الأبعاد اعتمدناها في هذه الدراســـة تمثلت في: القيم الهدفية، قيم الدعم والتشـــجيع، قيم الانضـــباط، قيم 
 جماعية العمل.
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 الجزء الثالث: تقييم ادارة الصراع التنظيمي
الأبعاد اعتمدناها في هذه الدراسة تمثلت في: صراع داخل الفرد، صراع داخل الجماعة، الصراع  وقد شمل هذا الجزء جملة من       

 بين الجماعات. 
وأغلب الأسئلة كانت لها أجوبة محددة حيث أننا اعتمدنا الأسئلة المغلقة حسب مقياس ليكرت الثلاثي من أجل تسهيل المعالجة  

 الإحصائية لها.  
(  28د محدد من الصفحات شملت المحاور والأبعاد في عينة الدراسة وقد تضمنت ثمانية وعشرين )كما احتوت الاستبانة على عد

 سؤالًا بدءًا من الأسئلة الأعم إلى الأسئلة الأكثر استراتيجية. 

 يعرض الشكل التالي أنموذج المعتمد في الدراسة حيث يبين متغيرات الدراسة على مستوى الابعاد متغيرات الدراسة: -2

 : المذكورة آنفا

 48(: يمثل متغيرات الدراسة والاثر المترتب الذي قد ينشأ عليها 6الشكل رقم ) 

 
 

 
 اعداد الطلبة  48

القيم الهدفية•
قيم الدعم والتشجيع•
قيم الانضباط•
قيم جماعية العمل•

المحور الاول الثقافة
المستقلالتنظيمية المتغير

صراع داخل الفرد•
صراع داخل الجماعة•
صراع بين الجماعات•

صراع المحور الثاني ادارة ال
لتابعالتنظيمي المتغير ا توجيه•

علاقة•
اثر•

مية على اثر الثقافة التنظي
يادارة الصراع التنظيم

المتغير 
المستقل

المتغير 
الاثرالتابع
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نحاول تســـــــــليط الضـــــــــوء على دراســـــــــة متغيرات الدراســـــــــة كل  على حدا وقياس العلاقة بينهما ومعرفة نوعها    من خلال هذا النموذج
ودرجتها من حيث القوة أو الضـــــــعف، وكذا الوقوف على الأثر المترتب عليها. وفيما يلي جدول نبين من خلاله توزيع محاور وأبعاد  

 الدراسة حسب المتغيرات المستقلة والتابعة.
 

 يمثل توزيع محاور وأبعاد الدراسة حسب المتغيرات المستقلة والتابعة  07م جدول رق
متغيرات  
 البعد  المحور  الدراسة 

عدد الفقرات في  
 البعد 

عدد الأبعاد في متغيرات محاور  
 الدراسة 

المحور الأول الثقافة   المتغير المستقل 
 التنظيمية 

 فقرات   4 القيم الهدفية 

  16المستقل بـ  أبعاد في المتغير    4
 فقرة 

قيم الدعم  
 فقرات   4 والتشجييع 

 فقرات   3 قيم الانضباط
 فقرات   5 قيم جماعية العمل

 المتغير التابع 
المحور الثاني إدارة  
 الصراع التنظيمي 

 فقرات   4 صراع داخل الفرد 

 فقرة  12أبعاد في المتغير التابع بـ    3
صراع داخل  

 الجماعة 
 فقرات   5

الصراع بين  
 الجماعات

 فقرات   3

 فقرة 28 مجموع فقرات المحاور )الأول والثاني( 
 المصدر: إعداد الطلبة 

وكما مرّ بنا آنفا فقد تلخصــت منهجية الدراســة حول المحاور التي تدور عليها التســاؤلات المبنية على الفرضــيات التي شملت موضـوع  
 :الدراسة ولا بأس بالتذكير بها

 الاشكالية الفرعية:
 هل مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية مرتفع لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت؟  -1
 هل مستوى إدارة الصراع التنظيمي مرتفع لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت؟  -2
 الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي، تعزى لمتغير الجنس؟ هل هناك فروق دالة إحصائيا في نظرة المبحوثين اتجاه  -3
 هل توجد علاقة دالة إحصائيا عند تطبيق مستويات الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي؟  -4
 ما مدى تأثير الثقافة التنظيمية على إدارة الصراع التنظيمي؟  -5
 

 الفرضيات الفرعية:
 نتوقع مستوى عال ومرتفع لأبعاد الثقافة التنظيمية لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت.  -1
 نتوقع مستوى عال ومرتفع لأبعاد إدارة الصراع التنظيمي لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت.  -2
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توتة الوحدة التجارية تقرت بين مســـــــتويات الثقافة التنظيمية لإدارة الصـــــــراع  توجد فروق دالة إحصـــــــائيا بشـــــــركة الإسمنت عين ال -3
 α = 0.05التنظيمي، تعزى لمتغير الجنس، عند مستوى دلالة 

 بين مستويات الثقافة التنظيمية والصراع التنظيمي. α = 0.05توجد علاقة ارتباطية طردية دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  -4
 طبقة في الثقافة التنظيمية تؤثر على إدارة الصراع التنظيمي بشركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت.كل المستويات الم-5

 المطلب الثاني: الأدوات والأساليب الحصائية المستخدمة:
للإجابة على الأسـئلة المطروحة، واختبار فرضـيات الدراسـة، قمنا باسـتخدام برنامج الحزمة الإحصـائية للعلوم الاجتماعية نسـخة        
26 SPSS (49)  

 وذلك من خلال: 
 صدق المحكمين -
المســـــــــــتخدمة في جمع  "، وذلك لقياس ثبات الأداة coefficient alpha Cronbach'sحســـــــــــاب معامل ألفا كرونباخ "  -

 المعلومات )الاستبيان(.
 حساب معاملات الارتباط بين الفقرات والدرجات الكلية لأبعاد الدراسة للأجل قياس الصدق الداخلي لأداة الدراسة، -
 الإحصاء الوصفي من خلال حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري، استخدام المنحنيات والرسومات البيانية.-
 للعينات المستقلة، للوقوف على الفروقات الإحصائية، T-testمنا باستخدام اختبار )ت( كما ق-
 Anouvaاستخدام اختبار التباين الأحادي -
 استخدام معامل الارتباط بيرسون لدراسة العلاقة بين لمتغيرات في الدراسة،-
الدراســــة، كما قمنا باســــتخدام برنامج الإكســــيل نســــخة  اســــتخدام معادلة خط الانحدار للوقوف على الأثر المترتب بين متغيرات    -

 ، في رسم الجداول وتمثيلها بيانيًا.2019

   SPSS. v 26الفرع الأول: الدراسة الحصائية ومخرجاتها باستخدام البرنامج الحصائي
 -أداة الدراسة-أولا: ثبات وصدق الاستبانة  

 وفقرات الاستبانة. فحص صدق المحكمين وصدق المحتوى وثبات بنود   -
لمعرفة صدق أداة الدراسة تم عرض الاستبيان على الأستاذ المشرف لمناقشته من حيث شموليته وإمكانيته لتحقيق الهدف الذي       

يرمي إليه، كما تم عرضه على أساتذة من أعضاء هيئة التدريس وقد طلبنا من المحكمين إبداء الرأي حول وضوح صياغة كل عبارة  
ات أداة الدراسة، ومدى ملائمة كل عبارة للمحور الذي تنتمي إليه، كما طلب من المحكمين إسداء النصح بإدخال أية  من عبار 

تعديلات على صياغة العبارات لتزداد وضوحا، أو إضافة أي عبارة جديدة ليزداد الاستبيان شمولا أو حذف أي عبارة مكررة أو غير  
 ضرورية. 

 
49 SPSS  :Statistical Package for the Social Sciences 
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 nbach's alpha Cro  (50)حساب معامل ألفا كرونباخ -
 تم احتساب معامل الصدق والثبات ألفا كرونباخ كما هو موضح في الجدول أدناه: ذه في دراستنا ه  

 : معامل الصدق والثبات ألفا كرونباخ8جدول رقم

 العدد الكلي لفقرات الاستبانة  (   (Cronbach's alphaمعامل ألفا كرونباخ حجم العينة 

 فقرة  28 0.79 52

    SPSS V 26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 التعليق: 
% لإجمالي فقرات الاستبيان  79( أي نسبة  0.79يتضح من خلال الجدول أن معامل الثبات العام للدراسة مرتفع حيث بلغ )    

الثبات يمكننا الاعتماد عليها في التطبيق الميداني الثماني والعشرين. وهذا يدل على أن أداة الدراسة الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من  
 كحد أدنى للثبات.   0.70الذي اعتمد معدل  (51)( Nunnally and Bernsteinللدراسة بحسب مقياس نانلي )

      
 
 
 الصدق والاتساق الداخلي   -

ــتبيان بحســــاب معامل ارتباط بيرســــون بين درجات كل فقرة من فقرات أبعاد   ــاق الداخلي للاســ وقد جرى التحقق من صــــدق الاتســ
نســـــــخة   SPSSالإحصـــــــائي  المحور الأول والثاني والدرجة الكلية لكل بُـعْدِ الذي تنتمي إليه الفقرة، وذلك باســـــــتخدام البرنامج 

 تباط بين كل فقرة من فقرات البعد والدرجة الكلية.، والجدول التالي يوضح معاملات الار 26
 
 
 
 
 
 

 
 118انظر الملحق رقم  50

51 Reliability, Validity and Uni-Dimensionality / Nunnally and Bernstein, 1994: 264–265 

وبذلك تم التأكد من صدق الدراسة وثباتها على جميع فقراتها، مما يدل على صلاحيتها لتحليل  
   .من عدمها  الإشكاليات المطروحة واختبار تحقق الفرضياتالنتائج والإجابة على  
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 (52)مستويت تطبيق الثقافة التنظيمية    أولاً: نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات أبعاد المحور الأول

 البعد الأول القيم الهدفية  نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات -

 الداخلي للبعد الأول القيم الهدفية   الاتساق 09جدول رقم: 

رقم  
 الفقرة 

معامل الارتباط ومستوى   الفقرة 
 الدلالة الحصائية 

درجة  
العلاقة  
 الارتباطية 

معدل الاتساق  
 الداخلي 

1 
اهداف مؤســــــــــــســــــــــــة الاسمنت عين التوتة  

 واضحة لجميع العاملين.

 **0.583 معامل ارتباط بيرسون 

58% 
 .Sigالدلالة الإحصائية  

(2-tailed) 
0.000 

2 
تركز مؤســــــــســــــــة الاسمنت عين التوتة على 
جودة الســــــلع والخدمات المقدمة بشــــــكل  

 دائم.

 *0.339 معامل ارتباط بيرسون 

34% 
 .Sigالدلالة الإحصائية  

(2-tailed) 
0.014 

3 
تركز مؤســــــــســــــــة الاسمنت عين التوتة على 

بأســـــــــعار اقل من تقديم ســـــــــلع وخدمات  
 أسعار المنافسين.

 **0.680 معامل ارتباط بيرسون 

68% 
 .Sigالدلالة الإحصائية  

(2-tailed) 
0.000 

4 
تهتم المؤســــســــة بمعتقدات وأهداف الأفراد 

 التي يرغبون في حدوثها.

 **0.690 معامل ارتباط بيرسون 

70% 
 .Sigالدلالة الإحصائية  

(2-tailed) 
0.000 

 52 ( Nالعينة )حجم 

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

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

 2019وبرنامج أوفيس أكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
 126انظر المحلق رقم  52
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 :  التعليق 
الســابق نجد أن جميع معاملات الارتباط بيرســون بين فقرات البعد الأول والدرجة الكلية للبعد دالة إحصــائيا  من خلال الجدول        

( حيث كان ارتباطها الداخلي يتمتع بقوة نوعا  4-3-1للفقرات )     0.01أقل من    Sig. (2-tailed)عند مســـتوى معنوية
  %58** بمعـدل اتســـــــــــــــاق داخلي  0.690**،  0.680 **،0.583مـا ولـه دلالـة إحصـــــــــــــــائيـة  ومعـامـل ارتبـاطهـا على التوالي:  

 0.014وكلها في اتجاه علاقة طردية قوية دالة إحصــائيا. و أما الفقرة الثانية فهيا دلة إحصــائية بمســتوى معنوية     70%،     68%
 ل على وجود علاقة.  *، وبالرغم من ضعفه إلا أن له دلالة إحصائية في البعد. ويد0.339ومعامل ارتباطها  0.05وهي أقل من  

 نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الثاني: قيم الدعم والتشجيع -
 الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الثاني: قيم الدعم والتشجيع   10 رقم: جدول  

رقم  
 الفقرة  

معمل الارتباط ومستوى   الفقرة 
 الدلالة الحصائية 

العلاقة   
 الارتباطية 

معدل  
الاتساق  
 الداخلي 

أجد تعليمات واضحة ومحددة حول اسلوب   1
 اداء العمل. 

 **0.674 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية     67%
(2-tailed ) 

0.000 

 **0.559 معامل ارتباط بيرسون  استخدم الاهداف كمعيار لقياس فعلية الأداء.  2

.  Sigمستوى المعنوية     56%
(2-tailed ) 

0.000 

تكرم مؤسسة الاسمنت عين التوتة المبتكرين   3
 وتحفزهم على أعمالهم. 

 **0.779 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية     78%
(2-tailed ) 

0.000 

أشجع من الادارة العليا على آراء والمقترحات   4
 العمل. 

 *0.337 بيرسون معامل ارتباط  

.  Sigمستوى المعنوية     34%
(2-tailed ) 

0.015 

 52 ( Nحجم العينة )

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

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 :  التعليق 
ــون بين فقرات البعد الأول والدرجة الكلية       ــابق نجد أن جميع معاملات الارتباط بيرســــــــ من خلال الجدول الســــــــ

( حيث كان  3-2-1للفقرات )  0.01أقل من   Sig. (2-tailed)للبعد دالة إحصــــائيا عند مســــتوى معنوية
**،  0.559  **،0.674ارتباطها الداخلي يتمتع بقوة نوعا ما وله دلالة إحصائية  ومعامل ارتباطها على التوالي:  

ــاق داخلي  0.779 ــائيا. و    %78،     %56  %67** بمعدل اتسـ وكلها في اتجاه علاقة طردية قوية دالة إحصـ
ــائية بمســــــــــتوى معنوية أما الفقرة الرابعة فلها د *،  0.337ومعامل ارتباطها 0.05وهي أقل من   0.015لة إحصــــــــ

 وبالرغم من ضعفه إلا أن له دلالة إحصائية في البعد. ويدل على وجود علاقة.  
 نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الثالث: قيم الانضباط -

  
 الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الثالث: قيم الانضباط 11جدول رقم :

معامل الارتباط   الفقرة  رقم الفقرة  
ومستوى الدلالة  

 الحصائية 

العلاقة   
 الارتباطية 

معدل  
الاتساق  
 الداخلي 

هناك اهتمام من قبل الموظفين بأهمية   1
 عامل الوقت لإنجاز المهام. 

 %72 **0.717 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

0.000 

 %76 **0.758 معامل ارتباط بيرسون  احرص على إدارة وقتي بشكل جيد. 2

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

0.000 

اعمل على حل المشكلات العمل في   3
سبيل تطوير مؤسسة الاسمنت عين  

 التوتة. 

 %59 **0.593 بيرسون معامل ارتباط  

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

 0.000 

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

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 التعليق: 
من خلال الجدول السابق نجد أن جميع معاملات الارتباط بيرسون بين فقرات البعد الثالث والدرجة الكلية للبعد دالة إحصائيا        

ــتوى معنوية   فيما  **  0.593حيث كان الحد الأدنى لمعامل الارتباط   0.01أقل من   Sig. (2-tailed)  0.000عند مســـــــــــ
وكلها في اتجاه علاقة طردية قوية دالة إحصــــائيا. وتعكس مدى الاتســــاق الداخلي **  0.758كان الحد الأعلى للارتباط يســــاوي  

 .%76 % و 59بين البعد والفقرات التي تنتمي إليه بنسب تتراوح بين 

 نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الرابع: قيم جماعية العمل-
 

 لفقرات البعد الرابع: قيم جماعية العمل الصدق والاتساق الداخلي  12جدول رقم: 

رقم  
 الفقرة  

معامل الارتباط ومستوى   الفقرة 
 الدلالة الحصائية 

درجة   
العلاقة  

 الارتباطية 

معدل  
الاتساق  
 الداخلي 

يضع الموظفون الاهداف بصورة جماعية ويعملون   1
 معا لتحقيقها. 

 *0.278 معامل ارتباط بيرسون 
.  Sigمستوى المعنوية     28%

(2-tailed ) 0.046 

تعمل مؤسسة الاسمنت عين التوتة بمبدأ المساواة   2
 بين جميع العاملين. 

 **0.580 معامل ارتباط بيرسون 
.  Sigمستوى المعنوية     58%

(2-tailed ) 0.000 

3 
اخضع لبرامج تدريبية واشارك في اتخاذ القرار اضافة  

الآخرين فهو يزيد ويساعد في  الى التنسيق مع 
 تحسين ادائي. 

 **0.785 معامل ارتباط بيرسون 
.  Sigمستوى المعنوية     79%

(2-tailed ) 
0.000 

تبذل جهود كبيرة من المسؤولين لتطوير مهارات   4
 العاملين في مؤسسة الاسمنت عين التوتة. 

 **0.663 معامل ارتباط بيرسون 
.  Sigمستوى المعنوية     66%

(2-tailed ) 0.000 

 اعمل ضمن فريق يسوده روح التفاهم والتعاون.  5
 **0.583 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية     58%
(2-tailed ) 0.000 

 52 ( Nحجم العينة )
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* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 2019وبرنامج أوفيس أكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 التعليق: 
من خلال الجدول السابق نجد أن جميع معاملات الارتباط بيرسون بين فقرات البعد الثالث والدرجة الكلية للبعد دالة         

،  Sig. (2-tailed) = 0.05* وهو أقل من مستوى المعنوية 0.278إحصائيا حيث كان الحد الأدنى لمعامل الارتباط 
أقل من    Sig. (2-tailed)دال إحصائيا عند مستوى معنوية ** وهو 0.785فيما كان الحد الأعلى للارتباط يساوي 

وكلها في اتجاه علاقة طردية قوية دالة إحصائيا. وتعكس مدى الاتساق الداخلي بين البعد والفقرات التي تنتمي إليه   0.01
 %. 79% و  28بنسب تتراوح بين 

 لثقافة التنظيمية لأبعاد المحور الأول مستويت تطبيق ا  نتائج الصدق والاتساق الداخلي -

 الاتساق الداخلي للمحور الأول مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية بأبعاده الأربعة   13جدول رقم  
رقم  
 البعد 

معامل الارتباط ومستوى الدلالة   البعد  
 الحصائية 

العلاقة    درجة
 الارتباطية 

معدل الاتساق  
 الداخلي 

 %36 **0.360 معامل ارتباط بيرسون  القيم الهدفية  1
-Sig. (2الدلالة الإحصائية  

tailed) 
0.009 

 %71 **0.712 معامل ارتباط بيرسون  قيم الدعم والتشجيع  2
-Sig. (2الدلالة الإحصائية  

tailed) 
0.000 

 %66 **0.658 معامل ارتباط بيرسون  قيم الانضباط  3
-Sig. (2الدلالة الإحصائية  

tailed) 
0.000 

 %78 **0.783 معامل ارتباط بيرسون  جماعية العمل قيم  4
-Sig. (2الدلالة الإحصائية  

tailed) 
0.000 

  52 ( Nحجم العينة )
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
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 : التعليق 
من خلال الجدول السـابق نجد أن جميع أبعاد المحور الأول مسـتويات تطبيق الثقافة التنظيمية بشـركة الاسمنت عين التوتة وحدة       

ــتوى معنوية   ــائيا عند مسـ أقل   Sig. (2-tailed)  0.000 تقرت، متســـقة داخليا مع الدرجة الكلية للمحور وهي دالة إحصـ
، %78** ومعدل اتسـاق داخلي  0.783لنسـبة لبعد قيم جماعية العمل بمعامل ارتباط  وتدل على علاقة طردية قوية با  0.01من  
 .%72** ومعدل اتساق داخلي 0.712بمعامل ارتباط بعد قيم الدعم والتشجيع و 

ــباط بمعامل ارتباط   ــبة لبعد قيم الانضــ ــاق داخلي  0.658كما تدل النتائج على وجود علاقة طردية متوســــطة بالنســ ** ومعدل اتســ
، %36** ومعدل اتســــــــــاق داخلي  0.360، وتدل على علاقة طردية ضــــــــــعيفة بالنســــــــــبة لبعد القيم الهدفية بمعامل ارتباط  66%

 وبالرغم من ضعفها إلا أنها تدل على وجود علاقة طردية في البعد.
 (53)  إدارة الصراع التنظيمي  ثانيا: نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات أبعاد المحور الثاني

 نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الأول: صراع داخل الفرد -

 داخل الفرد  الأول: صراعالصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد  14جدول رقم :

رقم  
 الفقرة  الفقرة 

معامل الارتباط ومستوى الدلالة  
 الحصائية 

 درجة
 العلاقة الارتباطية 

معدل الاتساق  
 الداخلي 

بالضـــغط نتيجة ممارســتي  اشـــعر   1
 العديد من الأدوار.

 **0.621 معامل ارتباط بيرسون
62% 

 Sig( .2-tailed ) 0.000مستوى المعنوية 

أجـد صــــــــــــــعوبـة في اختيـار بين  2
 هدفين ارغب في تحقيقهما.

 **0.660 معامل ارتباط بيرسون
66% 

 Sig( .2-tailed ) 0.000مستوى المعنوية 

عملي مع قيمي تتعـارض مهـام   3
 ومعتقداتي.

 **0.722 معامل ارتباط بيرسون
72% 

 Sig( .2-tailed ) 0.000مستوى المعنوية 

في طريقــــة    ياختلف مع زملائ 4
 العمل.

 **0.642 معامل ارتباط بيرسون
64% 

 Sig( .2-tailed ) 0.000مستوى المعنوية 

 52 ( Nحجم العينة )

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

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 2019وبرنامج أوفيس أكسيل  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
 التعليق: 

من خلال الجدول الســابق نجد أن جميع معاملات الارتباط بيرســون بين فقرات البعد الأول والدرجة الكلية للبعد دالة إحصــائيا        
ــتوى معنوية   **  0.621حيث كان الحد الأدنى لمعامل الارتباط   0.01وهي أقل من   Sig. (2-tailed)  0.000عند مســـــــــ

ــاق داخلي   ــاوي  و  %62للفقرة الأولى بمعـدل اتســــــــــــ وكلهـا في اتجاه علاقة  ** للفقرة الثـالثـة  0.722كان الحد الأعلى للارتبـاط يســــــــــــ
 طردية بين القوية والمتوسطة وهي دالة إحصائيا. وتعكس مدى الاتساق الداخلي بين الفقرات و البعد التي تنتمي إليه. 

 نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الثاني: صراع داخل الجماعة -

 داخل الجماعة  الثاني: صراع الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد  15رقم :  جدول

معامل الارتباط ومستوى   الفقرة  رقم الفقرة  
 الدلالة الحصائية 

درجة العلاقة  
 الارتباطية 

معدل الاتساق  
 الداخلي 

أجد تضارب بين اهداف افراد فريق   1
العمـل الـذي أنتمي اليـه في الاسمنـت  

 التوتة.عين 

 %60 **0.599 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

0.000 

اتفادى اظهار مشـاعر الغضـب ضـد   2
 افراد فريق العمل.

 %38 **0.377 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

0.006 

ــاء   3 أجــد تبــاين في الآراء بين أعضــــــــــ
 اعمل معها.الجماعة التي 

 %47 **0.466 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

0.000 

 %66 **0.657 معامل ارتباط بيرسون  صعوبة في العمل مع الجماعة. أجد 4

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

0.000 

تحرص المؤسـسـة على معالجة الصـراع   5
تهـدئـة  بشـــــــــــكـل جـذري بـدل محـاولـة 

 أطراف الصراع.

 %73 **0.731 معامل ارتباط بيرسون 

.  Sigمستوى المعنوية    
(2-tailed ) 

0.000 
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** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 2019وبرنامج أوفيس أكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
 التعليق: 

من خلال الجدول السـابق نجد أن جميع معاملات الارتباط بيرسـون بين فقرات البعد الثاني والدرجة الكلية للبعد دالة إحصـائيا        
**  0.377حيـث كـان الحـد الأدنى لمعـامـل الارتبـاط 0.01وهي أقـل من   Sig. (2-tailed)  0.000عنـد مســــــــــــــتوى معنويـة  

ــائيا ولها علاقة طردية في بعدها، و  %38للفقرة الثانية بمعدل اتســـــاق داخلي   كان الحد الأعلى وبالرغم من ضـــــعفها فهي دالة إحصـــ
ــاوي   ــاق داخلي  0.731للارتباط يســـ ــة، بمعدل اتســـ ــائيا و  %73** للفقرة الخامســـ في اتجاه وأما باقي فقرات البعد فهي دالة إحصـــ

 قرات و البعد التي تنتمي إليه. علاقة طردية بين القوية والمتوسطة. وتعكس مدى الاتساق الداخلي بين الف
 نتائج الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد الثالث: الصراع بين الجماعات -

 بين الجماعات الثالث: الصراع الصدق والاتساق الداخلي لفقرات البعد   16جدول رقم: 

معامل الارتباط ومستوى  الفقرة  رقم الفقرة 
 الدلالة الحصائية 

درجة العلاقة  
 الارتباطية 

معدل الاتساق  
 الداخلي 

اعتقد ان مسـؤول يعامل جميع اعضـاء  1
 الفريق بمساواة.

 %73 **0.732 معامل ارتباط بيرسون 
ــة      المعنويـــ . Sigمســــــــــــــتوى 
(2-tailed) 

0.000 

ــراع   2 تعمل المؤســــــــســــــــة على إثارة الصــــــ
 المقبول من أجل خلق روح التنافس.

 %75 **0.751 معامل ارتباط بيرسون 
ــة      المعنويـــ . Sigمســــــــــــــتوى 
(2-tailed) 

0.000 

ــة   3 ــادلـ ــال فرصـــــــــــــــــا عـ تمنح الإدارة العمـ
لســـــــــماع شـــــــــكواهم وتفرض عقوبات  

 على المخالفين للإجراءات.

 %74 **0.743 معامل ارتباط بيرسون 
ــة      المعنويـــ . Sigمســــــــــــــتوى 
(2-tailed) 

0.000 

 52 ( Nحجم العينة )
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 التعليق: 
من خلال الجدول السـابق نجد أن جميع معاملات الارتباط بيرسـون بين فقرات البعد الثاني والدرجة الكلية للبعد دالة إحصـائيا        

**  0.732حيـث كـان الحـد الأدنى لمعـامـل الارتبـاط 0.01وهي أقـل من   Sig. (2-tailed)  0.000عنـد مســــــــــــــتوى معنويـة  
كان الحد الأعلى للارتباط يســــــــاوي  وهي دالة إحصــــــــائيا ولها علاقة طردية في بعدها، و   %73للفقرة الأولى بمعدل اتســــــــاق داخلي  

في اتجاه **  0.743وأما الفقرة الثالثة فهي دالة إحصــــــــائيا بمعامل ارتباط    %75** للفقرة الثانية، بمعدل اتســــــــاق داخلي  0.751
 البعد التي تنتمي إليه. علاقة طردية ثوية لحد ما، وتعكس مدى الاتساق الداخلي بين الفقرات و 

 لأبعاد المحور الثاني: إدارة الصراع التنظيمي   نتائج الصدق والاتساق الداخلي -

 الاتساق الداخلي للمحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي بأبعاده الثلاثة   17: جدول رقم
رقم  
 البعد 

معمل الارتباط ومستوى   البعد  
 الدلالة الحصائية 

العلاقة    درجة
 الارتباطية 

معدل الاتساق  
 الداخلي 

 %79 **0.788 معامل ارتباط بيرسون الصراع داخل الفرد 1
 .Sigالــدلالــة الإحصــــــــــــــــائيــة    

(2-tailed) 
0.000 

 %85 **0.848 معامل ارتباط بيرسون الصراع داخل الجماعة 2
 .Sigالــدلالــة الإحصــــــــــــــــائيــة    

(2-tailed) 
0.000 

 %78 **0.775 معامل ارتباط بيرسون الجماعاتالصراع بين  3
 .Sigالــدلالــة الإحصــــــــــــــــائيــة    

(2-tailed) 
0.000 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
 2019وبرنامج أوفيس أكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
 : التعليق 

من خلال الجدول الســـــــــابق نجد أن جميع أبعاد المحور الأول مســـــــــتويات تطبيق الثقافة التنظيمية بشـــــــــركة الاسمنت عين التوتة  
 Sig. (2-tailed)  0.000 وحدة تقرت، متسقة داخليا مع الدرجة الكلية للمحور وهي دالة إحصائيا عند مستوى معنوية   

ث أظهرت النتائج لمعامل الارتباط بيرســون كحد أدنى لبعد الصــراع بين الجماعات وتدل على علاقة طردية قوية حي 0.01أقل من  
** ، أما بعد   0.848بمعامل ارتباط طردي قوي    الصـــــــراع داخل الجماعةوكحد أعلى لبعد    **0.775بمعامل ارتباط طردي قوي  



 . - تقرت-الاسمنت عين توتة    الصراع التنظيمي لمؤسسةإدارة لأثر الثقافة التنظيمية على  الدراسة الميدانية   الثاني: الفصل  
 

56 
 

اتســـــــــاق داخلي قوي ولها علاقة طردية قوية كذلك.  ** وكل الأبعاد لها  0.788الصـــــــــراع داخل الفرد فمعامل ارتباطه قوي أيضـــــــــا  
 وكلها تقع في مجال العلاقة الطردية القوية. %85و %78بنسب تتراوح بين 

 تحليل البيانات حسب متغير النوع الاجتماعي -

 توزيع البيانات الشخصية على النوع الاجتماعي   18:جدول رقم

 المجموع  أنثى ذكر البيان

 52 14 38 التكرارات

 %100 %27 %73 النسب المئوية 

 SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج  

 
 
 

 
 
من خلال الجدول والشـكل البياني أعلاه، يتبين لنا أن عينة الدراسـة مقسـمة حسـب نوع الجنس إلى ذكور    التعليق: 

 %. 27بنسبة   14% من إجمالي العينة، وإناث بعدد  73بنسبة   38بعدد 
 المستوى والشهادات العلميةتحليل البيانات حسب  -

ذكر
73%

أنثى
27%

يمثل توزيع البيانات الشخصية على النوع الاجتماعي( 7)شكل بياني رقم 

SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
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 توزيع البيانات حسب المستوى والشهادات العلمية  19: جدول رقم

 البيان 

 الشهادات العلمية 

مستوى   حجم العينة 
ثانوي  
 فأقل

تقني  
 سامي

- ليسانس
 ماستر 

ماجستير،  
 دكتوراه 

 52 1 14 18 19 التكرارات 

 %100 %2 %27 %35 %37 النسب المئوية 

 SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
 
 

 التعليق:  
     ( أربعة  من  تتكون  تقرت  التوتة وحدة  الاسمنت عين  بشركة  البحثية  العينة  أن  البياني  الجدول وتمثيله  (  04يتضح من خلال 

 مستويات علمية وهي:  
 ماستر، ومستوى ماجستير أو دكتوراه.   –المستوى الثانوي فأقل، تقني سامي، ليسانس  

مستوى ثانوي فأقل
37%

تقني سامي
35%

ماستر-ليسانس
27%

ماجستير، دكتوراه
2%

توزيع البيانات حسب المستوى والشهادات العلمية(: 8)الشكل البياني رقم 

SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
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  - ، ثم مستوى ماستر%35، ثم يليها مستوى تقني سامي بنسبة  %37حيث أن النسبة الأعلى كانت لمستوى ثانوي فأقل، بـ    
 .  %2، وفي الأخير نجد مستوى الدكتوراه والماجستير بنسبة %27ليسانس بنسبة تقارب 

 الأقدمية  تحليل البيانات حسب  -

 توزيع البيانات حسب الأقدمية   20:جدول رقم
 النسبة المئوية  التكرار البيان

 %6 3 أقل من سنتين
 %42 22 سنوات 7  – 3
 %38 20 سنة 15 - 8
 %14 7 سنة فأكثر 16

 %100 52 المجموع
 SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج  

 
 التعليق:
(  04يتضــــــــــــــح من خلال الجـدول وتمثيلـه البيـاني أن العينـة البحثيـة بشــــــــــــــركـة الاسمنـت عين التوتـة وحـدة تقرت تتكون من أربعـة )      

 مستويات في الأقدمية، حيث:  

أقل من سنتين
6%

سنوات3-7
42%

سنة8-15
38%

سنة فأكثر16
14%

توزيع البيانات حسب الأقدمية(: 9)الشكل البياني رقم 

SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
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تتراوح  ، ثم تليها فئة العمال الذين  %42سنوات بــــــــــــ   7  – 3للعمال الذين تتراوح أقدميتهم ما بين   حيث أن النسبة الأعلى كانت
ووفي الأخير  %14ســنة فأكثر بمعدل   16، ثم فئة العمال الذين تتراوح أقدميتهم من  %38ســنة بـــــــــــــــــ   15  – 8أقدميتهم ما بين  

 .%6العمال الذين تتراوح أقدميتهم أقل من سنتين بمعدل 
 الفئة الوظيفيةالبيانات حسب تحليل   -

 

عون التنفيذ
13%

عون تحكم
60%

إطار
17%

إطار سامي
10%

توزيع البيانات حسب الفئة الوظيفية(: 10)الشكل البياني رقم 

SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 توزيع البيانات حسب الفئة الوظيفية   21: جدول رقم
 النسبة المئوية  التكرار  البيان 
عون  
 %13 7 التنفيذ 

عون  
 %60 31 تحكم

 %17 9 إطار 
إطار  
 %10 5 سامي 

 %100 52 المجموع
 SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
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 التعليق:
( فئات  04يتضـح من خلال الجدول وتمثيله البياني أن العينة البحثية بشـركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت تتكون من أربعة )      

 وظيفية، حيث:  
ــبـة الأعلى كـانـت لفئـة أعوان التحكم بمعـدل  ، ثم تليهـا فئـة  %17، ثم فئـة الإطـارات من الإداريين وغيرهم بمعـدل %60أن النســــــــــــ

 .%10، وفي الأخير فئة الإطارات السامون بمعدل %13التنفيذ بمعدل أعوان 
 متغير السن:تحليل البيانات حسب  -

 توزيع البيانات حسب السن   22: جدول رقم
 النسبة المئوية  التكرار  البيان 

 %35 18 سنة   30أقل 
 %35 18 سنة   40سنة إلى   31من 
 %30 16 سنة   50سنة إلى   41من 

 %100 52 المجموع
 SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 

 
 
 
 
 

سسنة30أقل 
35%

سنة40سنة إلى 31من 
35%

سنة50سنة إلى 41من 
31%

توزيع البيانات حسب السن(: 11)الشكل البياني رقم

SPSS v26إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
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 التعليق:
( فئات  03يتضح من خلال الجدول وتمثيله البياني أن العينة البحثية بشركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت تتكون من ثلاث )     

 عمرية كلها متقاربة الأعمار حيث:   
  سنة بنسبة   30سنة وكذلك فئة العمال الأقل من    40سنة إلى    31من  أن النسبة الأعلى كانت للعمال الذين تتراوح أعمارهم  

. %30سنة بنسبة  50سنة و  41، وفي الأخير فئة العمال الذين تتراوح أعمراهم بين 35%  . ومعدل الأعمار كله متقارب 

 نتائج الدراسة ومناقشتها.  المبحث الثاني:

 تحليل الاتجاه والمستوى والفروق لمتطلبات الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي   الأول: المطلب  
ــية التي         ــركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت، ولاختبار الفرضـــــــ ــتوى الثقافة التنظيمية وتطبيقها في شـــــــ للوقوف على درجة مســـــــ

نتوقع مســــتوى عال ومرتفع لأبعاد الثقافة التنظيمية لدى موظفي وعمال شــــركة الاسمنت عين التوتة  "    تضــــــمنت النص التالي:
  وحدة تقرت."

 طريق توجيه اتجاه العينة وفق مقياس ليكارت الثلاثي.قمنا باختبارها عن 
 الفرع الأول: تحليل اتجاه العينة وفق مقياس ليكارت الثلاثي

 تحليل اتجاه العينة للبعد الأول: القيم الهدفية. -
ــركـة الإسمنـت عين التوتـة وحـ      دة  يظهر الجـدول رقم: نتـائج إجـابات المبحوثين المتعلقـة ببعـد القيم الهـدفيـة في شــــــــــــ

 تقرت وفق مقياس ليكارت الثلاثي
 

 نتائج إجابات المبحوثين للبعد الأول القيم الهدفية وفق مقياس ليكارت الثلاثي   23جدول رقم: 
رقم  
 الفقرة

مقياس   بيان الفقرة 
ليكارت 
 الثلاثي 

النسبة  التكرار
 المئوية 

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

معدل  
الأهمية 
 النسبية 

ترتيب  
 الفقرة

مستوى  
 الفقرة

اتجاه 
 العينة 

اهــــــــــــــداف   1
مؤســـــــســـــــة  
ــنـــــــت   الاسمـ
عين التوتـة  
واضــــــــــــــحة  
ــيـــــــع   ــمـــــ لجـــــ
 العاملين

 %1,9 1 غير موافق 

فعة  2 86% 0,54 2,58
مرت

 

 موافق 

 %38,5 20 محايد
 %59,6 31 موافق 

تـــــــــــــــركـــــــــــــــز   2
مؤســـــــســـــــة  
ــنـــــــت   الاسمـ

 %0,0 0 غير موافق 
فعة  1 96% 0,35 2,87

مرت
 

 %13,5 7 محايد موافق 
 %86,5 45 موافق 



 . - تقرت-الاسمنت عين توتة    الصراع التنظيمي لمؤسسةإدارة لأثر الثقافة التنظيمية على  الدراسة الميدانية   الثاني: الفصل  
 

62 
 

عين التوتـة  
ــلــــــــــــــى  عــــــــــــ
ــودة  جــــــــــــــــــــ
الســــــــــــــــــلــــع 
والخـدمـات  
ــة   ــدمـــــ ــقـــــ المـ
بشــــــــــــــكــــل 

 دائم.
تـــــــــــــــركـــــــــــــــز   3

مؤســـــــســـــــة  
ــنـــــــت   الاسمـ
عين التوتـة  
على تقديم  
ســـــــــــــــــــــلـــــــع 
وخـــدمـــات 
بأســــــــــــــعــار  
مـــــن   ــل  اقـــــ
ــار   ــعــــ أســــــــــــ
 المنافسين.

 %7,7 4 غير موافق 

فعة  3 86% 0,64 2,58
مرت

 

 موافق 

 %26,9 14 محايد
 %65,4 34 موافق 

تهـــــــــــــــتـــــــــــــــم  4
المؤســــــســــــة 
بمعتقـــــدات  
وأهـــــــــداف 
الأفراد التي  
يرغبون في 
 حدوثها.

 %7,7 4 غير موافق 

فعة  4 84% 0,64 2,52
مرت

 

 موافق 

 %32,7 17 محايد
 %59,6 31 موافق 

 52حجم العينة  
ــائية للبعد   النتيجة الحصـــــــ

 موافق  مرتفع  %88 0,33 2,63 القيم الهدفية
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 التعليق:  
من خلال الجدول نلاحظ أن نتيجة بعد القيم الهدفية في الثقافة التنظيمية كانت باتجاه موافق وفق مقياس ليكارت الثلاثي،  

%. وهذا يدل  88وكانت درجة مستوى البعد الأول قيم الهدفية مرتفعة بمعدل أهمية    0.33وانحراف معياري    2.63بمتوسط حسابي  
  على أن الثقافة التنظيمية لبعد القيم الهدفية بالشركة محققة بقدر كبير، وتأتي في المقام الأول تركيز مؤسسة الاسمنت عين التوتة على 

في المقام الثاني اهداف مؤسسة الاسمنت عين التوتة واضحة لجميع  % و   96جودة السلع والخدمات المقدمة بشكل دائم. بمعدل  
% وفي المقام الثالث يأتي حرص الشركة على تقديم سلع وخدمات بأسعار أقل من أسعار المنافسين، وهذا إنما  86العاملين، بمعدل  

ى أن الشركة تحترم جميع الثقافات المتعلقة  يدل على وضوح الهدف حقيقة لدى جميع العاملين بالشركة. وكما يدل في المقام الأخير عل
  بالمعتقد. وهذا في حد ذاته يعكس القيم الهدفية المرجوة بين العمال والإدارة. ومنه فالقيمة الهدفية المحققة في هذا البعد تجسدت إلى 

 حد كبير بمستوى مرتفع. 

 تحليل اتجاه العينة للبعد الثاني: قيم الدعم والتشجيع 
ــركة الإسمنت عين التوتة وحدة تقرت   24يظهر الجدول رقم         ــجيع في شــــ نتائج إجابات المبحوثين المتعلقة ببعد قيم الدعم والتشــــ

 وفق مقياس ليكارت الثلاثي

 إجابات المبحوثين للبعد الثاني قيم الدعم والتشجيع وفق مقياس ليكارت الثلاثي  نتائج 24 :رقم جدول 

رقم  
 الفقرة 

 بيان الفقرة 
مقياس 
ليكارت  
 الثلاثي 

 التكرار
النسبة  
 المئوية

المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

معدل 
الأهمية  
 النسبية

ترتيب  
 الفقرة 

مستوى 
 الفقرة 

اتجاه  
 العينة

1 
تعليمات واضحة ومحددة  أجد  

 حول اسلوب اداء العمل. 

 %1,9 1 غير موافق 

فعة  1 88% 0,525 2,63
مرت

 

 %32,7 17 محايد  موافق 

 %65,4 34 موافق

2 
استخدم الاهداف كمعيار لقياس  

 فعلية الأداء. 

 %3,8 2 غير موافق 

فعة  2 85% 0,574 2,56
مرت

 

 %36,5 19 محايد  موافق 

 %59,6 31 موافق

3 
تكرم مؤسسة الاسمنت عين التوتة  
 المبتكرين وتحفزهم على أعمالهم. 

 %23,1 12 غير موافق 

سطة  4 77% 0,829 2,31
متو

 

 %23,1 12 محايد  محايد

 %53,8 28 موافق

4 
أشجع من الادارة العليا على آراء  

 والمقترحات العمل. 

 %5,8 3 غير موافق 

فعة  3 79% 0,595 2,37
مرت

 

 %51,9 27 محايد  موافق 

 %42,3 22 موافق

 52حجم العينة 
النتيجة الحصائية الثاني قيم الدعم  

 والتشجيع 
 موافق  مرتفع 82% 0,380 2,47
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 التعليق:
من خلال الجدول نلاحظ أن نتيجة بعد قيم الدعم والتشـــــــــــجيع في الثقافة التنظيمية لدى أفراد الشـــــــــــركة كانت باتجاه موافق،        

 .%82مرتفع بلغ بمستوى  0.380وانحراف معياري  2.47بمتوسط حسابي 
ويظهر من خلال مخرجات النتائج المتحصــــل عليها أن قيم الدعم والتشــــجيع في الثقافة التنظيمية ذات أهمية كبيرة من طرف الإدارة،  

 وذات أهمية كبيرة ومرتفعة لدى أفراد الشركة والعاملين بها.
ــتخدم الاهداف كمعيار لقياس     ــلوب اداء العمل. ويتم اســــ ــحة ومحددة حول اســــ ــركة يجدون تعليمات واضــــ حيث أن العاملين بالشــــ

فعلية الأداء، كما أن الشـــــركة تشـــــجع عامليها طرح آرائهم ومقترحاتهم في العمل، وتعمل كذلك على تكريمهم وتحفزهم على أعمالهم 
 المبتكرة.

 
 عد الثالث: قيم الانضباطتحليل اتجاه العينة للب -

ــركة الإسمنت عين التوتة وحدة تقرت وفق   25يظهر الجدول رقم       ــباط في شـــــــــــ نتائج إجابات المبحوثين المتعلقة ببعد قيم الانضـــــــــــ
 مقياس ليكارت الثلاثي

 نتائج إجابات المبحوثين للبعد الثالث قيم الانضباط وفق مقياس ليكارت الثلاثي  25رقم جدول 

رقم  
 الفقرة 

مقياس  بيان الفقرة 
ليكارت  
 الثلاثي 

المتوسط   النسبة المئوية  التكرار
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

معدل 
الأهمية  
 النسبية

ترتيب  
 الفقرة 

مستوى 
 الفقرة 

اتجاه  
 العينة

ــل  1 ــام من قبـ ــاك اهتمـ هنـ
الموظفين بأهميــــة عــــامــــل  
 الوقت لإنجاز المهام.

 3 %89 0,585 2,67 %5,8 2 غير موافق 

فعة 
مرت

 

 موافق 
 %21,2 2 محايد
 %73,1 3 موافق 

احرص على إدارة وقتي   2
 بشكل جيد.

 1 %95 0,460 2,85 %3,8 2 غير موافق 

فعة 
مرت

 

 موافق 
 %7,7 2 محايد
 %88,5 3 موافق 

ــل  3 حـــــ عـــــــلـــــــى  ــل  اعـــــــمـــــ
المشــــــــــــــكلات العمل في 
ســـــبيل تطوير مؤســـــســـــة 
 الاسمنت عين التوتة.

 2 %93 0,457 2,79 %1,9 1 غير موافق 

فعة 
مرت

 

 موافق 
 %17,3 3 محايد
 %80,8 3 موافق 

النتيجة الحصائية الثالث قيم               52حجم العينة  
 الانضباط 

 موافق  مرتفع  92% 0,346 2,77
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 التعليق:
خلال الجدول نلاحظ أن نتيجة بعد قيم الدعم والتشــــــــــــــجيع في الثقافة التنظيمية لدى أفراد الشــــــــــــــركة كانت باتجاه موافق،  من        

 .%92بمستوى مرتفع بلغ  0.346وانحراف معياري  2.77بمتوسط حسابي 
رأي المبحوثين معدل أهمية كبيرة جدا ويأتي في المقام الأول حرص العاملين بالشركة على إدارة أوقاتهم بشكل جيد، وقد بلغ حسب 

ــة والرقي بها. بلغت معدل أهمية  95% ــسـ ــبيل تطوير المؤسـ ــركة على حل مشـــكلات العمل في سـ ، وفي المقام الثاني يحرص عمال الشـ
 اهتمام بعامل الوقت لإنجاز المهام.، كما لهم %93كبيرة جدا 

 تحليل اتجاه العينة للبعد الرابع: قيم جماعية العمل -
 

 إجابات المبحوثين للبعد الرابع قيم جماعية العمل وفق مقياس ليكارت الثلاثي  نتائج 26جدول رقم 

رقم  
 الفقرة

مقياس   بيان الفقرة 
ليكارت 
 الثلاثي

النسبة   التكرار
 المئوية 

المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

معدل 
الأهمية  
 النسبية 

ترتيب 
 الفقرة

مستوى  
 الفقرة

اتجاه 
 العينة 

يضع الموظفون الاهداف بصورة جماعية   1
 ويعملون معا لتحقيقها.

 موافق مرتفعة 2 %86 0,605 2,58 %5,80 3 غير موافق

 %30,80 16 محايد

 %63,50 33 موافق

تعمل مؤسسة الاسمنت عين التوتة بمبدأ   2
 المساواة بين جميع العاملين. 

 محايد متوسطة 5 %72 0,668 2,15 %15,40 8 غير موافق

 %53,80 28 محايد

 %30,80 16 موافق

اخضع لبرامج تدريبية واشارك في اتخاذ   3
القرار اضافة الى التنسيق مع الآخرين  
 فهو يزيد ويساعد في تحسين ادائي.

 موافق مرتفعة 4 %81 0,725 2,44 %13,50 7 غير موافق

 %28,80 15 محايد

 %57,70 30 موافق

تبذل جهود كبيرة من المسؤولين لتطوير  4
مهارات العاملين في مؤسسة الاسمنت 

 عين التوتة. 

 موافق مرتفعة 3 %85 0,67 2,54 %9,60 5 غير موافق

 %26,90 14 محايد

 %63,50 33 موافق

التفاهم  اعمل ضمن فريق يسوده روح  5
 والتعاون.

 موافق مرتفعة 1 %90 0,572 2,71 %5,80 3 غير موافق

 %17,30 9 محايد

 %76,90 40 موافق

حجم   
العينة  

52             

النتيجة الحصائية البعد الرابع قيم    
 جماعية العمل

 موافق مرتفعة  83% 0,381 2,48
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 التعليق:
من خلال الجــدول نلاحظ أن نتيجــة بعــد قيم جمــاعيــة العمــل في الثقــافــة التنظيميــة لــدى أفراد الشــــــــــــــركــة كــانــت باتجــاه موافق،        

 .%83مرتفع بلغ بمستوى  0.381وانحراف معياري  2.48بمتوسط حسابي 
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ــركة بمعدل بلغ   ، ويضــــــــع الموظفون الاهداف بصــــــــورة جماعية  %90ويأتي في المقام الأول ثقافة العمل الجماعي لدى العاملين بالشــــــ
من اهتمـامـاتهم الجمـاعيـة في العمـل، كمـا نجـد كـذلـك ان مســــــــــــــؤولي   %86ويعملون معـا لتحقيقهـا. لـه أهميـة كبيرة جـدا لـديهم بلغـت  

في نشــر   % 85ودا كبيرة لتطوير مهارات العاملين في مؤســـســـة الاسمنت عين التوتة بلغ اهتمام المســـؤولين بذلك  الشـــركة يبذلون جه
ثقافة القيم الجماعية في العمل بين أفراد وعاملي الشـــــركة. وللغرض المنشـــــود توفر إدارة الشـــــركة برامج تدريبية واشـــــارك في اتخاذ القرار  

 يزيد ويساعد في تحسين أداء العاملين بالشركة لتحقيق الإضافة المرجوة. اضافة الى التنسيق مع الآخرين فهو
 المحور الأول مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية بشركة السمنت عين التوتة وحدة تقرت   نتيجة 

 نتيجة المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية وفق مقياس ليكارت الثلاثي   27رقم  جدول  

رقم  
 البعد 

أبعاد المحور الأول مستويت  
 الثقافة التنظيمية 

المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

معدل  
الأهمية  
 النسبية 

ترتيب  
 البعد 

مستوى  
 البعد 

 اتجاه البعد 

 موافق  مرتفع  2 %88 0,326 2,63 القيم الهدفية  1
 موافق  مرتفع  4 %82 0,380 2,47 قيم الدعم والتشجيع  2
 موافق  مرتفع  1 %92 0,346 2,77 قيم الانضباط 3

 موافق  مرتفع  3 %83 0,381 2,48 قيم جماعية العمل 4
نتيجة المحور الأول مستوى الثقافة  

 التنظيمية 
 موافق  مرتفع  86% 0,233 2,57

 
 2019وبرنامج أوفيس إكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 التعليق:  
من خلال الجدول الســـابق فقد خلصـــت نتائج المحور الأول مســـتوى تطبيق الثقافة التنظيمية بشـــركة الإسمنت عين التوتة وحدة       

ــابي  تقرت، وفق مقياس ليكارت الثلاثي إلى اتجاه عام   ــتوى  0.233وانحراف معياري   2.57موافق بمتوســـــــط حســـــ ، حيث أن مســـــ
وله أهمية كبيرة لدى المســــؤولين والعاملين بالشــــركة، ويأتي في   %86التطبيق للثقافة التنظيمية بالشــــركة كان عال جدا ومرتفع بمعدل  

، وفي المقام الثالث بعد  %88القيم الهدفية بمعدل أهمية  ، وفي المقام الثاني بعد  %92المقام الأول بعد قيم الانضــــــــــــــباط بمعدل أهمية  
 .%82، ويأتي في المقام الأخير بعد قيم الدعم والتشجيع بمعدل أهمية %83قيم جماعية العمل بمعدل أهمية 

ــية التي تنص   ــتطيع القول بان الفرضـــ ــ"  ومنه نســـ ركة  نتوقع مســــتوى عال ومرتفع لأبعاد الثقافة التنظيمية لدى موظفي وعمال شــ
  الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت."

 .. في تطبيق مستويات الثقافة التنظيمية بالشركة%86قد تحققت بمعدل مرتفع وعالي بلغ  
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 الاتجاه والفروق لمتطلبات إدارة الصراع التنظيمي   تحليل 
وحدة تقرت، ولاختبار الفرضـية التي تضـمنت  للوقوف على درجة مسـتوى إدارة الصـراع التنظيمي في شـركة الاسمنت عين التوتة        

نتوقع مســــــــتوى عال ومرتفع لأبعاد إدارة الصــــــــراع التنظيمي لدى موظفي وعمال شــــــــركة الاسمنت عين التوتة  "    النص التالي:
  وحدة تقرت."

 قمنا باختبارها عن طريق توجيه اتجاه العينة وفق مقياس ليكارت الثلاثي.
 العينة وفق مقياس ليكارت الثلاثيالفرع الأول: تحليل اتجاه 

 تحليل اتجاه العينة للبعد الأول: الصراع داخل الفرد. -
نتائج إجابات المبحوثين المتعلقة ببعد الصــــــــراع داخل الفرد في شــــــــركة الإسمنت عين التوتة وحدة تقرت   28يظهر الجدول رقم       

 وفق مقياس ليكارت الثلاثي

 نتائج إجابات المبحوثين للبعد الأول الصراع داخل الفرد وفق مقياس ليكارت الثلاثي  28رقم جدول 

رقم  
 الفقرة

مقياس   بيان الفقرة 
ليكارت 
 الثلاثي 

النسبة  التكرار
 المئوية 

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

معدل  
الأهمية 
 النسبية 

ترتيب  
 الفقرة

مستوى  
 الفقرة

اتجاه 
 العينة 

اشـــــعر بالضـــــغط  1
نتيجة ممارســـــــــــتي 
مــــــن  الــــــعـــــــديـــــــد 

 الأدوار.

 1 %81 0,64 2,44 %7,7 4 غير موافق 

فعة 
مرت

 

 موافق

 %40,4 21 محايد 

 %51,9 27 موافق

ــعوبة في  2 أجد صـــ
بــــــين  اخــــــتــــــيـــــــار 
ارغــــــب   هــــــدفين 
 في تحقيقهما.

 2 %77 0,67 2,31 %11,5 6 غير موافق 

سطة 
متو

 

 محايد 

 %46,2 24 محايد 

 %42,3 22 موافق

تتعــــــارض مهــــــام   3
عملي مع قيمي 

 ومعتقداتي.

 4 %63 0,81 1,88 %38,5 20 غير موافق 

سطة 
متو

 

 محايد 

 %34,6 18 محايد 

 %26,9 14 موافق

مــــــع  4 اخــــــتــــــلــــــف 
في  زمــــــــــلائــــــــــك 
 طريقة العمل.

 3 %72 0,7 2,15 %17,3 9 غير موافق 

سطة 
متو

 

 محايد 

 %50,0 26 محايد 

 %32,7 17 موافق

النتيجة الحصائية للبعد الصراع              52حجم العينة  
 داخل الفرد

 محايد  متوسط  73% 0,468 2,20

 2019أوفيس إكسيل  وبرنامج SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 



 . - تقرت-الاسمنت عين توتة    الصراع التنظيمي لمؤسسةإدارة لأثر الثقافة التنظيمية على  الدراسة الميدانية   الثاني: الفصل  
 

68 
 

 التعليق:  
ــابي         ــراع داخل الفرد لدى أفراد الشـــركة كانت باتجاه محايد، بمتوســـط حسـ  2.20من خلال الجدول نلاحظ أن نتيجة بعد الصـ

 من درجة الحياد.  %73بمستوى متوسط بلغ  0.468وانحراف معياري 
وإذا مـا تأملنـا نســـــــــــــــب الإجـابات لـدى المبحوثين وفق ترتيـب مقيـاس ليكـارت فـإننـا نجـد أن الفقرة الأولى كـانـت باتجـاه موافق بمعـدل  

يث مثلت  مرتفع وهي تنص على أن صـراع الافراد كان نتيجة شـعورهم بالضـغط نتيجة ممارسـتي العديد من الأدوار بشـكل واضـح. ح
أفراد من إجمـالي العينـة لا يعـانون من    4بينمـا نجـد   %  52فردا من إجمـالي العينـة يعـاني من نوع هـذا الصــــــــــــــراع. بمعـدل يقـارب    27

 الضغط نتيجة ممارسة عدة أدوار في العمل. 
ــعوبة اختيار بين هدفين فقد كانت نتيجة الحياد والموافقة متقاربة جدا بين أفراد العينة المد ــركة. مما جعلها قريبة  واما صـــ ــة في الشـــ روســـ

 جدا من الموافقة حسب مقياس ليكارت. 
مما يدعوا إلى   %73ومهما يكن من أمر فنتيجة البعد كانت في الحياد بدرجة متوســـطة بلغت أهمية حياد الدراســـة في الشـــركة نســـبة  

 إعادة النظر في معرفة صراع الافراد. 
 داخل الجماعة.  تحليل اتجاه العينة للبعد الأول: الصراع -

إجابات المبحوثين المتعلقة ببعد الصــراع داخل الفرد في شــركة الإسمنت عين التوتة   نتائج  29رقم  يظهر الجدول      
 وحدة تقرت وفق مقياس ليكارت الثلاثي

 إجابات المبحوثين للبعد الثاني الصراع داخل الجماعة وفق مقياس ليكارت الثلاثي  نتائج 29جدول رقم 

رقم  
 الفقرة

مقياس ليكارت   بيان الفقرة 
 الثلاثي 

المتوسط  النسبة المئوية التكرار 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

معدل 
الأهمية 
 النسبية 

ترتيب  
 الفقرة

مستوى 
 الفقرة

 اتجاه العينة 

بين اهداف افراد فريق أجد تضارب  1
العمل الذي أنتمي اليه في الاسمنت 

 عين التوتة. 

 5 %61 0,785 1,83 %40,4 21 غير موافق

سطة 
متو

 

 محايد 

 %36,5 19 محايد

 %23,1 12 موافق

اتفادى اظهار مشاعر الغضب ضد   2
 افراد فريق العمل.

 2 %80 0,774 2,40 %17,3 9 غير موافق

فعة 
مرت

 

 موافق

 %25,0 13 محايد

 %57,7 30 موافق

أجد تباين في الآراء بين أعضاء   3
 الجماعة التي اعمل معها. 

 1 %89 0,550 2,67 %3,8 2 غير موافق

فعة 
مرت

 

 موافق

 %25,0 13 محايد

 %71,2 37 موافق

 4 %72 0,810 2,17 %25,0 13 موافقغير  أجد صعوبة في العمل مع الجماعة 4

سطة 
متو

 

 محايد 

 %32,7 17 محايد

 %42,3 22 موافق

تحرص المؤسسة على معالجة الصراع  5
بشكل جذري بدل محاولة تهدئة  

 أطراف الصراع. 

 3 %76 0,795 2,27 %21,2 11 غير موافق

سطة 
متو

 

 محايد 

 %30,8 16 محايد

 %48,1 25 موافق
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الصراع داخل   الحصائية الثانيالنتيجة              52حجم العينة  
 الجماعة

 محايد  متوسط  76% 0,426 2,27

 2019أوفيس إكسيل  وبرنامج  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج  

 التعليق:
من خلال الجدول نلاحظ أن نتيجة بعد الصراع داخل الجماعة لدى أفراد الشركة كانت باتجاه محايد، بمتوسط حسابي         
 % من درجة الحياد.  76بمستوى متوسط بلغ   0.426وانحراف معياري  2.27

لى كانت باتجاه موافق بمعدل  وإذا ما تأملنا نسب الإجابات لدى المبحوثين وفق ترتيب مقياس ليكارت فإننا نجد أن الفقرة الأو 
فردا من إجمالي   37مرتفع وهي تنص على أن صراع الجماعة كان نتيجة تباين الآراء بين أعضاء الجماعة في العمل. حيث مثلت 

اء  أفراد من إجمالي العينة لا يعانون من تباين الآراء بين أعض  2% بينما نجد  71العينة يعاني من نوع هذا الصراع. بمعدل يقارب 
الجماعة في العمل. ونجد أن الفقرة الثانية كانت باتجاه موافق بمعدل مرتفع وهي تنص على تفادي اظهار مشاعر الغضب في  

أفراد من إجمالي العينة   9% بينما نجد  58فردا من إجمالي العينة يعاني من نوع هذا الصراع. بمعدل يقارب  30العمل. حيث مثل 
 لغضب في العمل.  لا يعانون من اظهار مشاعر ا

واما حرص المؤسسة على معالجة الصراع بشكل جدري فقد كانت نتيجة الحياد والموافقة متقاربة جدا بين أفراد العينة المدروسة في  
 الشركة. مما جعلها قريبة جدا من الموافقة حسب مقياس ليكارت.  

% مما يدعوا إلى  76أهمية حياد الدراســـة في الشـــركة نســـبة  ومهما يكن من أمر فنتيجة البعد كانت في الحياد بدرجة متوســـطة بلغت  
 إعادة النظر في معرفة صراع داخل الجماعة. 

 تحليل اتجاه العينة للبعد الأول: الصراع بين الجماعات. -
نتائج إجابات المبحوثين المتعلقة ببعد الصـــــــــراع داخل الفرد في شـــــــــركة الإسمنت عين التوتة 30يظهر الجدول رقم     

 وحدة تقرت وفق مقياس ليكارت الثلاثي
 إجابات المبحوثين للبعد الثالث الصراع بين الجماعات وفق مقياس ليكارت الثلاثي  نتائج 30جدول رقم 

رقم  
 الفقرة 

 بيان الفقرة 
مقياس 
ليكارت  
 الثلاثي 

 النسبة المئوية  التكرار
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

  معدل الأهمية
 النسبية

ترتيب  
 الفقرة 

مستوى 
 الفقرة 

 اتجاه العينة 

1 
اعتقــد ان مســــــــــــــؤول يعــامــل 
 جميع اعضاء الفريق بمساواة.

 %25,0 13 غير موافق 
سطة  3 73% 0,817 2,19
متو

 

 %30,8 16 محايد  محايد
 %44,2 23 موافق

2 
تعمل المؤســـــــــســـــــــة على إثارة  
المقبول من أجــــل   الصــــــــــــــراع 

 التنافس.خلق روح 

 %13,5 7 غير موافق 
فعة  1 81% 0,723 2,42

مرت
 

 %30,8 16 محايد  موافق 
 %55,8 29 موافق

3 

تمنح الإدارة العمـال فرصـــــــــــــــا  
عادلة لســــــــــــــماع شــــــــــــــكواهم  
عـــــلـــــى   عـــــقـــــوبات  وتـــــفـــــرض 

 المخالفين للإجراءات.

 %5,8 3 غير موافق 

فعة  2 89% 0,585 2,67
مرت

 

 %21,2 11 محايد  موافق 

 %73,1 38 موافق

             52حجم العينة  
النتيجة الحصائية الثالث الصراع بين  

 الجماعات 
 موافق  مرتفع 81% 0,525 2,43

 2019أوفيس إكسيل  وبرنامج SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
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 التعليق:   
  2.43من خلال الجدول نلاحظ أن نتيجة بعد الصراع بين الجماعات لدى أفراد الشركة كانت باتجاه موفق، بمتوسط حسابي      

 % من درجة الموفقة.  81بمستوى متوسط بلغ   0.525وانحراف معياري 
فردا   29ح التنافس. حيث مثل ونجد أن الفقرة الثانية كانت باتجاه موافق بمعدل مرتفع وهي تنص على اثارة صراع مقبول لخلق رو 

أفراد من إجمالي العينة لا يوجد اثارة صراع مقبول    7% بينما نجد  56من إجمالي العينة يعاني من نوع هذا الصراع. بمعدل يقارب 
 بينهم. 
ة في الشركة. مما جعلها  واما معاملة المسؤول جميع أعضاء الفريق بمساوة فقد كانت والموافقة مرتفعة جدا بين أفراد العينة المدروس    

 قريبة جدا من الموافقة حسب مقياس ليكارت.  
ــبة    في اتجاهومهما يكن من أمر فنتيجة البعد كانت   ــركة نســـ % مما يدل على أن  81موافق بدرجة مرتفعة بلغت أهمية موافقة في الشـــ

 متطلبات إدارة الصراع بين الجماعات متوفرة بشكل كبير.

 الصراع التنظيمي بشركة السمنت عين التوتة وحدة تقرت   نتيجة المحور الثاني إدارة  -
 نتيجة المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي وفق مقياس ليكارت الثلاثي  31: رقمجدول  

رقم  
 البعد 

أبعاد المحور الثاني إدارة الصراع  
 التنظيمي 

المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

معدل  
  الأهمية
 النسبية 

ترتيب  
 البعد 

مستوى  
 البعد 

اتجاه  
 البعد 

 محايد متوسط  3 %73 0,468 2,20 صراع داخل الفرد  1

 محايد متوسط  2 %76 0,426 2,27 صراع داخل الجماعة  2

 موافق  مرتفع  1 %81 0,525 2,43 الصراع بين الجماعات  3

 محايد  متوسط %76 0,375 2,29 نتيجة المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي

 2019أوفيس إكسيل   وبرنامج  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج  
 التعليق:
من خلال الجدول السابق فقد خلصت نتائج المحور الثاني مستوى تطبيق إدارة الصراع التنظيمي بشركة الإسمنت عين التوتة       

، ويأتي في المقام  0.375وانحراف معياري   2.29محايد بمتوسط حسابي وحدة تقرت، وفق مقياس ليكارت الثلاثي إلى اتجاه عام 
%، وفي المقام  76%، وفي المقام الثاني بعد صراع داخل الجماعة بمعدل أهمية 81الأول بعد الصراع بين الجماعات بمعدل أهمية 
 %. 73الثالث بعد قيم جماعية العمل بمعدل أهمية 

تنص " نتوقع مستوى عال ومرتفع لأبعاد إدارة الصراع التنظيمي لدى موظفي وعمال شركة   ومنه نستطيع القول بان الفرضية التي
%، بينما بعد الصراع داخل الفرد  81الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت."  قد تحققت في بعد الصراع بين الجماعات بمعدل موافقة 
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الصراع التنظيمي المتعلقة بهما لم تحض بتايد إيجابي كامل ولا   والصراع داخل الجماعة فكان باتجاه الحياد بمعنى أن متطلبات إدارة
برفض كامل من وجهة نظر المبحوثين ومع ذلك فهي قريبة على درجة الموافقة حسب مقياس ليكارت الثلاثي، فإن درجة الموافقة  

 أعلى.   3أدني ومتوسط حسابي  2.34مجالها محصور بين المتوسط حسابي  
  0.07بفارق عن الموافق    2.27والصراع داخل الجماعة متوسطه    0.14، بفارق عن الموافق  2.20وسطه  فالصراع داخل الفرد مت

الفرد وداخل الجماعة تحتاج إلى   % من    14% من المتطلبات للصراع داخل الجماعة. و7ما يدل على أن إدارة الصراع داخل 
 المتطلبات داخل الفرد.  

في جزئها   الأولى  الفرعية  الفرضية  النتائج  ومنه  الفرد كانت  داخل  الصراع  إدارة  لمتطلبات  فبالنسبة  جزئيا  تتحقق  لم  الثاني 
الحصائية بالحياد، ومتطلبات إدارة الصراع داخل الجماعة كانت أيضا بالحياد، بينما متطلبات إدارة الصراع بين الجماعات  

 كانت محققة.  
ت صياغتها بنا على المشكلات البحثية، سواء كانت فرضية رئيسية أو  في هذا الجزء قمنا باختبار فرضيات الدراسة التي تم     

فرضيات متفرعة عنها، وقبل التطرق لدراستها واختيار الأسلوب الإحصائي الأمثل قمنا بدراسة توزيع المتغيرات البحثية وهل هي  
 تتبع التوزيع الطبيعي أم لا؟ 

 طبيعة توزيع متغيرات الدراسة: -
الالتواء   معامل  على  الاعتماد  خلال  من  للبيانات  الطبيعي  التوزيع  باختبار  التفلطح    Skewnessقمنا     Kurtosisومعامل 

 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة   32جدول
  Kurtosisمعامل التفلطح   Skewnessمعامل الالتواء   المتغير 

 1,368- 0,225- القيم الهدفية
 1,010- 0,493- الدعم والتشجيعقيم  

 4,498 1,860- قيم الانضباط
 0,501 0,800- قيم جماعية العمل 
 0,166- 0,445- صراع داخل الفرد 
 0,722- 0,132- صراع داخل الجماعة 
 0,187- 0,718- الصراع بين الجماعات 

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل    SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج  
(،  3و +  3-( وهو ينتمي إلى )0,132-( و)1,860-من خلال الجدول أعلاه، يتضـــــح ان معامل الالتواء محصـــــور بين )      

 . 20( وهو أقل من 4,498( و)1,368-ومعامل التفلطح محصور بين )
إذا كان معامل الاتواء    Cao and Dawlatshhi (2005)ومنه فإن متغيرات الدراسـة تتبع التوزيع الطبيعي، فحسـب دراسـة  

فــإن متغيرات الــدراســــــــــــــــة تتبع التوزيع الطبيعي، وبالتــالي يمكن اختبــار    20(، ومعــامــل التفلطح أقــل من  3-و  3محصــــــــــــــور بين )+
 الفرضيات باستخدام الاختبارات العلمية.

لذي  ا Kolmogorov-Smirnovوندعم الدراســـــــــــة باختبار التوزيع الطبيعي من خلال اســـــــــــتخدام اختبار كلوموقروف سميرنوف  
  .50من  أكبريستخدم في حالة كانت العينة 
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 الثقافة التنظيمية التوزيع الطبيعي لمتطلبات 33رقم: جدول
Tests of Normality 

ظيمية 
 الثقافة التن

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

القيمة  

  الاحتمالية

Statistic 

 

درجة 

الحرية 

df 

مستوى 

المعنو

 .Sigية 

القيمة  

  الاحتمالية

Statistic 

 

درجة 

الحرية 

df 

مستوى 

المعنوية 

Sig. 

.120 52 .058 .979 52 .407 

a. Lilliefors Significance Correction 

 التعليق: 
وهو بقيمة احتمالية    aSmirnov-Kolmogorov( فإننا نختار اختبار  50 > 25)  50بما أن عينة الدراســة أكبر من  

ومنه فإن البيانات تتبع    α  0.05من مســــــــتوى الدلالة    أكبروهي    Sig  0.058بمســــــــتوى دلالة   52عند درجة حرية   0.120
 . الثقافة التنظيميةالتوزيع الطبيعي. وعليه يتسنى لنا اختيار الأسلوب الإحصائي المناسب لاختبار فرضية قياس مستوى متطلبات 

   (T-testالواحدة ))ت( للعينة  اختباروعليه فإننا سنستخدم 
 *simrnov-Kolmoنتائج اختبار   21شكل البياني رقم: 

 
 وكانت النتائج المتحصل عليها كما يلي: 

 

 لأبعاد المحور الأول الثقافة التنظيمية  T-testيبين اختبار ت  34رقم جدول 
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قيمة اختبار ت   أبعاد المحور الأول الثقافة التنظيمية
(T-test ) 

درجة الحرية  
(Df ) 

قيمة اختبار ت  
(T-test  )

 المجدولة 

قيمة الدلالة  
الحصائية  

(Sig - 
tailled 2 ) 

 النتيجة 

 14.021 بعد القيم الهدفية 

51 2.008 

 دال إحصائيا  0.000
 دال إحصائيا  0.000 8.841 بعد قيم الدعم والتشجيع 

 دال إحصائيا  0.000 16.013 بعد قيم الانضباط 
 دال إحصائيا  0.000 9.182 بعد قيم جماعية العمل 

 دال إحصائيا  0.000 17.678 الثقافة التنظيميةنتيجة المحور الأول  

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
 
 

  (T-test -One Simple)من خلال الجدول وتمثيله البياني يتضــح جلي ا أن جميع قيم اختبار )ت( للعينة الواحدة          
ــباط، بعد قيم جماعية   ــبة لأبعاد المحور الأول الثقافة التنظيمية )بعد القيم الهدفية، بعد قيم الدعم والتشـــــــــجيع، بعد قيم الانضـــــــ بالنســـــــ

( حيث أن قيمتها المحســوبة أكبر من القيمة المجدولة عند 0H منطقة رفض الفرض الصــفري )العمل( فهي تقع وفق اختبار )ت( في
  2.008حيث أن القيمة المجدول تساوي  test -Tكما هو موضح في جدول اختبار )ت(   51 (DF)درجة حرية 

  α= 0.05ومستوى معنوية  51 (DF)عند درجة حرية 
المحســـــــــــوبة لبعد القيم الهدفية وبعد قيم الدعم والتشـــــــــــجيع وبعد قيم الانضـــــــــــباط وبعد قيم جماعية   T- testوعليه فإن قيم اختبار  

  α= 0.05أقل من  Sig0.000))العمل، دالة  إحصائيا عند مستوى معنوية 
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(، عند 2.008  > 16,013المجدولة ) T- testيمة  المحسـوبة لبعد قيم الانضـباط أكبر من ق T- testفنجد أن قيمة اختبار    
( ثم يليها بعد قيم جماعية  14,021>2.008ثم يليها بعد القيم الهدفية )،  α= 0.05أقل من    Sig0.000)مســـتوى معنوية )

 (. 8,841 > 2.008( ثم بعد قيم الدعم والتشجيع )9,182 > 2.008العمل )
(  17.678>2.008المحســــــــــــــوبة ) T- testالتنظيمية دال إحصــــــــــــــائيا وقيمة اختبار  كما تظهر النتائج أن المحور الأول الثقافة  

  0.05بمستوى مرتفع عند مستوى معنوية أقل من 
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 0.05عند مستوى الدلالة  test-Tتمثيل البياني لاختبارات 31شكل البياني رقم: 
 

 
 ( ومنه نقول:  0Hالفرض الصفري )وعليه فجميع الأبعاد كما ذكرنا آنفا فهي تقع في منطقة رفض   

البديل)0Hنرفض الفرض الصفري )  التنظيمية  1H( ونقبل الفرض  الثقافة  ( والنتيجة التي تم التوصل لها هي أن تطبيق مستوى 
بأبعادها القيمية عالية  لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت. وبذلك تحققت الفرضية الفرعية الأولى التي  

 "  لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت   " نتوقع مستوى عالٍ للثقافة التنظيميةنص:  ت
 قياس مستوى إدارة الصراع لدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت -

ومرتفع لإدارة الصراع التنظيمي لدى  الفرضية الفرعية الثانية التي تنص على " نتوقع مستوى عال  في هذا العنصر سنقوم باختبار  
 موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت." 

 لذلك فإننا نفترض ما يلي:  (T-test -one simple) ولمعرفة ذلك، قمنا بإجراء اختبار)ت( للعينة الواحد
0H  ٍالاسمنت عين التوتة وحدة تقرتلدى موظفي وعمال شركة    لدارة الصراع التنظيمي: لا نتوقع مستوى عال   
1H  ٍلدى موظفي وعمال شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت لدارة الصراع التنظيمي : نتوقع مستوى عال   

فإننا سنقوم   الفرد، الصراع داخل الجماعة، الصراع بين الجماعات(،  إدارة الصراع تحتوي على ثلاثة أبعادٍ )الصراع داخل  وبما أنّ 
 توى كل بعدٍ من أبعادها للوقوف على دلالته الإحصائية من حيث العلو أو عدمه.  باختبار مس
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 لأبعاد المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي  T-testيبين اختبار ت  35رقم جدول 

أبعاد المحور الثاني إدارة الصراع 
 التنظيمي 

-Tقيمة اختبار ت )
test المحسوبة ) 

درجة 
الحرية 

(Df) 

اختبار ت قيمة 
(T-test )

 المجدولة 

قيمة الدلالة 
الحصائية  

(Sig - 
tailled 2 ) 

 النتيجة 

 3.038 الصراع داخل الفرد

51 2.008 

 دال إحصائيا  0.004

 دال إحصائيا  0.000 4.554 الصراع داخل الجماعة 

 دال إحصائيا  0.000 5.895 الصراع بين الجماعات 

الصراع نتيجة المحور الثاني إدارة 
 دال إحصائيا  0.000 5.480 التنظيمي 

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
 

  (T-test -One Simple)من خلال الجـدول وتمثيلـه البيـاني يتضــــــــــــــح أن جميع قيم اختبـار )ت( للعينـة الواحـدة          
بالنسـبة لأبعاد المحور الثاني إدارة الصـراع التنظيمي )بعد صـراع داخل الفرد، بعد الصـراع داخل الجماعة، بعد الصـراع بين الجماعات(  

( حيث أن قيمتها المحســـــوبة أكبر من القيمة المجدولة عند درجة حرية  0Hالصـــــفري )تقع وفق اختبار )ت( في منطقة رفض الفرض  
(DF) 51    )كما هو موضـــــــــــــح في جدول اختبار )تtest -T   عند درجة حرية   2.008حيث أن القيمة المجدول تســـــــــــــاوي
(DF) 51    ومســتوى معنويةα= 0.05.    وعليه فإن قيم اختبارT- test   المحســوبة لجميع الأبعاد، دالة  إحصــائيا عند مســتوى
  α= 0.05أقل من  Sig0.000))معنوية 

وهي أكبر من   T- testالمحســــــــــــوبة لبعد الصــــــــــــراع بين الجماعات هي الأكبر قيمة في اختبار   T- testفنجد أن قيمة اختبار    
ثم يليها بعد الصـــراع داخل الجماعة  ،  α= 0.05أقل من    Sig0.000)(، عند مســـتوى معنوية )2.008  > 5.895المجدولة )

 0.05أقل من 0.004( وهو بمستوى دلالة 3,038 > 2.008( ثم بعد الصراع داخل الفرد )4.554 >2.008)
ــائيا عند مســــــــتوى معنوية   وأن قيمة   0.05أقل من   0.000كما تظهر النتائج أن المحور الثاني إدارة الصــــــــراع التنظيمي دال إحصــــــ

 ( بمستوى مرتفع.5.480>2.008المحسوبة ) T - test  اختبار 
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 ثاني إدارة الصراع التنظيميور اللمحا  لأبعادT-testاختبار 14رقم:شكل بياني  

 
 

( ومنه نقول: نرفض الفرض الصـــفري  0Hوعليه فجميع الأبعاد كما ذكرنا آنفا فهي تقع في منطقة رفض الفرض الصـــفري )        
(0H  ونقبل الفرض )(1البديلH  ــتوى عالٍ ومرتفع ــراع التنظيمي بأبعادها هي بمســــ ــل لها هي أن إدارة الصــــ ( والنتيجة التي تم التوصــــ

" نتوقع مســــتوى  لدى موظفي وعمال شـــــركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت. وبذلك تحققت الفرضـــــية الفرعية الثانية التي تنص:  
 ." ة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرتلدى موظفي وعمال شرك عالٍ لدارة الصراع التنظيمي

الثقافة التنظيمية  توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية بين مســــــتويت  اختبار الفرضــــــية الفرعية الثالثة:   ✓
 .في شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت  تعزي لمتغير الجنس

يشـــترط في تطبيق اختبار المقارنة بين متوســـطات أو قياس مســـتوى المتغيرات خضـــوع بيانات كل   قبل اختبار هذه الفرضـــية        
في حالة كان    .Shapiro-Wilkمجموعة لاختبار التوزيع الطبيعي، وللتحقق من ذلك قمنا باســـــــتخدام اختبارين هما: اختبار  

ا كــان عــدد أفراد المجموعــة أكبر أو إذ  Kolmogrov-Smirnov(، واختبــار  50عــدد أفراد المجموعــة أقــل من  ســــــــــــــين )
 (، والجدول التالي يوضح نتائج اختبار التوزيع الطبيعي حسب المتغيرات الديمغرافية.50يساوي )
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 اختبار التوزيع الطبيعي حسب متغير الجنس حول الثقافة التنظيمية: -
 والاناث حول الثقافة التنظيمية اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات متغيري الذكور  36 رقم جدول

 الجنس المتغير 
   Shapiro-Wilkاختبار    Kolmogorov-Smirnovاختبار 
القيمة  

 مستوى الدلالة  درجة الحرية القيمة الاحتمالية  مستوى الدلالة  درجة الحرية الاحتمالية 

مستوى الثقافة  
 التنظيمية 

 0,261 38 0,964 0,150 38 0,124 ذكر  

 0,579 14 0,951 0,200 14 0,181 أنثى 
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لكلا الجنسين لأن عدد الأفراد أقل من    Shapiro-Wilkللحكم على خضوع البيانات للتوزيع الطبيعي نستخدم نتيجة اختبار  
لجنس الذكور بلغ    Shapiro-Wilk( حيث يتضح من الجدول أن مستوى الدلالة لاختبار  14والإناث    38 سين )الذكور  

 ، وعليه فإن بيانات جنس الذكور تتبع للتوزيع الطبيعي.  α 0.05( أكبر من مستوى المعتمد المقدر بـــ 0.261)

( أكبر من مستوى  0.579لجنس الإناث بلغ ) Shapiro-Wilkدول كذلك أن مستوى الدلالة لاختبار كما نلاحظ من الج
 ، وعليه فإن بيانات جنس الإناث تتبع للتوزيع الطبيعي.  α 0.05المعتمد المقدر بـــ 

 دراسة الفروق الحصائية عند تطبيق مستويت الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير الجنس:

 للتحقق من وجود فروق إحصائية أو عدمها نفترض ما يلي: 
الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستويت  0Hالفرض الصفري  

 . في شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت  الجنس
في  الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير الجنستوجد فروق ذات دلالة إحصـــائية بين مســـتويت  : 1Hالفرض البديل  

 .شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت
  لتحديد  Two Independent Sampleللتحقق من صـــــــــحة هذا الفرض تم اســـــــــتخدام اختبار )ت( لعينتين مســـــــــتقلتين  

 الفروق بين متوسطات مستويات الثقافة التنظيمية تبعا لمتغير الجنس
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 لأبعاد المحور الأول الثقافة التنظيمية حسب متغير الجنس T-testاختبار ت  يبين 37جدول رقم 

أبعاد المحور الأول 
 العدد النوع  الثقافة التنظيمية 

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

قيمة  
اختبار ت  

(T-
test )

 المحسوبة 

درجة 
الحرية 

(Df) 

قيمة اختبار  
-Tت )

test )
 المجدولة 

قيمة الدلالة 
الحصائية  

(Sig - 
tailed 2 ) 

 النتيجة 

 القيم الهدفية 
 0.321 2.66 38 ذكور 

0.845 

50 2.009 

غير دالة   0.402
 0.346 2.57 14 إناث إحصائيا 

 قيم الدعم والتشجيع 
 0.380 2.47 38 ذكور 

غير دالة   0.821 0.227
 0.394 2.45 14 إناث إحصائيا 

 قيم الانضباط 
 0.363 2.76 38 ذكور 

غير دالة   0.837 0.206-
 0.310 2.79 14 إناث إحصائيا 

 قيم جماعية العمل
 0.333 2.55 38 ذكور 

 دالة إحصائيا   0.032 2.202
 0.449 2.30 14 إناث
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 اختبار البعد الأول لمحور الجنس   51شكل بياني رقم:

 

المحســـوبة لبعد القيم الهدفية وبعد   لعينتين مســـتقلتين حســـب متغير الجنس T- testمن خلال الجدول وتمثيله البياني فإن قيم اختبار
ومعنى هذا أنه لا   α= 0.05أكبر من    Sig))قيم الدعم والتشــــجيع وبعد قيم الانضــــباط غير دالة إحصــــائيا عند مســــتوى معنوية  

  يوجد فروق دالة بين جنس الذكور وجنس الاناث. في مســــــــــــــتويات الثقـافة التنظيميـة للأبعـاد القيم الهدفيـة الدعم والتشــــــــــــــجيع وبعد
 الانضباط. 
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المحسوبة أكبر من قيمتها الجدولية عند درجة    T- testبينما نجدها دالة عند بعد قيم جماعية العمل لصالح الذكور، حيث ان اختبار
 α  0.05وهي أقل من  0.032( = Sig - tailed 2)ومستوى معنوية  2.202بـ  DF 50حرية 
ل يتميز فيها الذكور عن الاناث. بينما باقي القيم في الثقافة التنظيمية يتساوى فيها  والنتيجة التي تم التوصل لها أن قيم جماعية العم 

الذكور والاناث. فالمسؤول في إدارة شركة الاسمنت إذا أراد اتخاذ قرارات بشأن العمل الجماعي فعليه التركيز على فئة العاملين من  
 وعليه إعادة النظر في جماعية العمل لدى فئة الاناث.   الذكور دون الاناث لما لهم من فاعليه في العمل الجماعي.

ومنه فالفرضية محققه جزئيا، فبالنسبة لبعد قيم جماعية العمل فهي محققة وتوجد فروق دالة إحصائيا لصالح الذكور، وغير محققة جزئيا  
 ة إحصائيا. بالنسبة لبعد القيم الهدفية، وبعد الدعم والتشجيع، وبعد الانضباط. فلا توجد فروق دال 

 فمتخذ القرار في الشركة لا يفرق بين الذكور والإناث في القيم الهدفية، وبعد الدعم والتشجيع، وبعد الانضباط.  
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 دراسة الفروق الحصائية حول إدارة الصراع التنظيمي تعزي لمتغير الجنس:
 التنظيمياختبار التوزيع الطبيعي حسب متغير الجنس حول إدارة الصراع   -

 ختبار التوزيع الطبيعي لبيانات متغيري الذكور والاناث حول إدارة الصراع التنظيميا  38: رقم  جدول

 الجنس  المتغير 
   Shapiro-Wilkاختبار    Kolmogorov-Smirnovاختبار  

 مستوى الدلالة   درجة الحرية  القيمة الاحتمالية   مستوى الدلالة   درجة الحرية  القيمة الاحتمالية  
إدارة    

الصراع  
 التنظيمي 

 0,642 38 0,978 0,200 38 0,102 ذكر  

 0,065 14 0,883 0,034 14 0,235 أنثى 
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من خلال الجدول يتبين لنا ان البيانات متغير الجنس حول إدارة الصــــــراع التنظيمي بالنســــــبة للذكور فهي تتبع للتوزيع الطبيعي        
ــة أكبر من   ــارين أن البيـــانات تتبع التوزيع الطبيعي بمســــــــــــــتوى دلالـ ــائج وفق الاختبـ ــار    0.05حيـــث أظهرت النتـ فحســـــــــــــــــب اختبـ

Kolmogorov-Smirnov    وحســــب اختبار  0.05وهي أكبر من    0.200بلغ مســــتوى الدلالة ،Shapiro-Wilk  
 .0.05وهي أكبر من  0.642بلغ مستوى الدلالة 
 بينما نجد البيانات 

وهي أقل   0.034بلغ مسـتوى الدلالة    Kolmogorov-Smirnovبالنسـبة للإناث لا تتبع التوزيع الطبيعي حسـب اختبار  
وهي أكبر من   0.065فهي تتبع التوزيع الطبيعي حيث بلغ مســـــتوى الدلالة    Shapiro-Wilk، وحســـــب اختبار  0.05من  

0.05. 
ولتفـادي    50يمكننـا الاعتمـاد عليـه لأن العينـة في المجموعتين )الـذكور والإناث( أقـل من   Shapiro-Wilkوحســـــــــــــــب اختبـار  

 (.Kruskal- Wallisالاختلاف فإننا نقوم باستخدام اختبار كروسكال واليس )
 دراسة الفروق الحصائية حول تطبيق الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير الشهادة العلمية:

 اختبار التوزيع الطبعي حسب متغير الشهادة العلمية حول الثقافة التنظيمية
 اختبار التوزيع الطبيعي حسب متغير الشهادة العلمية39رقم: جدول  

 متغير الشهادة العلمية  المتغير 
   Shapiro-Wilkاختبار    Kolmogorov-Smirnovaاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية 

مستوى الدلالة  درجة الحرية
Sig   

القيمة  
 الاحتمالية 

مستوى الدلالة  درجة الحرية
Sig   

 الثقافة التنظيمية 
 0,620 19 0,962 *200. 19 0,148 ثانوي فأقل 
 0,903 18 0,976 *200. 18 0,133 تقني سامي 
 0,529 14 0,948 *200. 14 0,182 ماستر  -ليسانس 

*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 
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 2019وبرنامج أوفيس إكسيل  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 التعليق:
كـانـت بقيمـة احتمـاليـة    Kolmogorov-Smirnovمن خلال الجـدول أعلاه يتبين أن النتـائج الإحصـــــــــــــــائيـة لاختبـار       

ــتوى ثانوي فأقل عند درجة حرية   0.148 ــتوى دلالة   19لمســ  0.133، وبقيمة احتمالية  α 0.05وهي أكبر من   0.200بمســ
عند درجة   0.182. وبقيمة احتمالية  α  0.05بر من  وهي أك 0.200لمســتوى تقني ســامي بمســتوى دلالة   18عند درجة حرية  

  α 0.05وهي أكبر من  0.200ماستر بمستوى دلالة  -حرية لمستوى ليسانس 
اختبار التباين الأحادي   ومنه فالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي لجميع المسـتويات حسـب متغير الشـهادة العلمية ومنه فإننا سـنسـتخدم  

Anova  
 لمتغير الشهادة العلمية المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية  ANOVA التباين الأحادياختبار  40رقم جدول 

 التكرار  المستوى العلمي 
Mean 

Std. 
Deviation F Sig. 

الدلالة  
المتوسط   الحصائية  

 الحسابي 
الانحراف  
 المعياري

قيمة اختبار  
F   

 مستوى المعنوية 

 0,214 2,55 19 ثانوي فأقل 

0,704 0,554 
غير دال  
 إحصائيا

 0,225 2,61 18 تقني سامي 
 0,272 2,54 14 ماستر   -ليسانس 
  - ماجستير 
 / 2,81 1 دكتوراه 

 0,233 2,57 52 المجموع
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 التعليق: 

ــائية خلصــــــــــــــت إلى أنه لا توجد فروق ذات دلالة  يوضــــــــــــــح   الجدول أعلاه، نتائج تحليل التباين الأحادي الاتجاه، ونتيجته الإحصــــــــــــ
( هي Fإحصــــائية في الشــــهادات العلمية لدى موظفي وعمال شــــركة الإسمنت تبعا لمتغير الشــــهادة العلمية، حيث أن قيمة اختبار )

 وهو غير دال إحصائيا ويدل على عدم وجود فروق. α = 0.05وهو أكبر من  0.554بمستوى معنوية  0,704

 دراسة الفروق الحصائية حول تطبيق الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير الفئة الوظيفية:

 اختبار التوزيع الطبعي حسب متغير الشهادة العلمية حول الثقافة التنظيمية-
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 الفئة الوظيفيةاختبار التوزيع الطبيعي حسب متغير 41رقم: جدول  

متغير الفئة   المتغير 
 الوظيفية 

-Kolmogorovاختبار  
Smirnova   

   Shapiro-Wilkاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية  

درجة  
 الحرية 

مستوى  
   Sigالدلالة 

القيمة  
 الاحتمالية  

درجة  
 الحرية 

مستوى  
   Sigالدلالة 

مستوى الثقافة   
 التنظيمية 

 0,666 7 0,943 *200. 7 0,212 عون التنفيذ
 0,446 31 0,967 *200. 31 0,122 عون تحكم

 0,304 9 0,908 *200. 9 0,214 إطار
 0,135 5 0,828 0,022 5 0,372 إطار سامي

*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 التعليق: 
كـانـت بقيمـة احتمـاليـة    Kolmogorov-Smirnovمن خلال الجـدول أعلاه يتبين أن النتـائج الإحصـــــــــــــــائيـة لاختبـار       

ــتوى دلالة   7لفئة أعوان التنفيذ عند درجة حرية   0.212 ــائيا بمســـــ ــتوى   0.200وهي دالة إحصـــــ .  α 0.05وهي أكبر من مســـــ
.  α 0.05وهي أكبر من مســــــــــتوى   0.200لفئة أعوان التحكم بمســــــــــتوى دلالة   31عند درجة حرية   0.122وبقيمة احتمالية  
. وبقيمة  α  0.05وهي أكبر من مســــــــتوى    0.200لفئة الإطارات بمســــــــتوى دلالة   9حرية    عند درجة 0.214وبقيمة احتمالية  

 .α 0.05وهي أقل من مستوى  0.022بمستوى دلالة  يةلفئة الإطارات السام  5عند درجة حرية  0.372احتمالية 
ــبـة لفئـة أعوان التنفيـذ، وأعوان التحكم والإطـارات، ولا   تتبع التوزيع الطبيعي بالنســــــــــــــبة   ومنـه فـالبيـانات تتبع التوزيع الطبيعي بالنســــــــــــ

ــام ــتخدمية  للإطارات الســــــــــ ــنســــــــــ ــتقلة   وبما أنه يوجد فئة لا تتبع التوزيع الطبيعي فإننا ســــــــــ اختبار كروســــــــــــكال واليس للعينات المســــــــــ
Kruskal-Wallis 

 حسب متغير الفئة الوظيفية  الثقافة التنظيمية(  Kruskal- Wallisكروسكال واليس )  يبين اختبار  42م  رق  جدول
         

الفئة   المتغير
 الوظيفية 

 التكرار
متوسط    
 Meanالرتب

Rank 

القيمة الاحتمالية    
اختبار كروسكال  

واليس  
(Kruskal- 

Wallis ) 

درجة 
 الحرية 

مستوى  
الدلالة 
Sig   

 Eta 
Squared 
  حجم التأثير

 الملاحظة

الثقافة  
 التنظيمية 

عون  
 التنفيذ 

7 18,36 

تأثير كبير  21% 0,019 3 9,895
 جدا 

 28,03 31 عون تحكم 
 18,94 9 إطار 

 42,00 5 إطار سامي
 2019أوفيس إكسيل    وبرنامج  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج  
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 التعليق: 
ــائية لاختبار كروســـكال واليس )        9.895( تســـاوي  Kruskal- Wallisمن خلال الجدول أعلاه يتبين أن النتائج الإحصـ

ــائيا عند مســـــــتوى   يســـــــتدعي الأمر إجراء اختبارات المقارنة    مما α 0.05، وهي أقل من  3ودرجة حرية    0.019وهي دالة إحصـــــ
البعـديـة. ويبين الجـدول أنـه توجـد فروق ذات دلالـة إحصـــــــــــــــائيـة في تطبيق الثقـافـة التنظيميـة تعزى لمتغير الفئـة الوظيفيـة وهـذا يعني أننـا  

 وىتوجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــائية عند مســـــــــتالذي ينص على أنه:    H1 ونقبل الفرض البديلH0 نرفض الفرض الصـــــــــفري
0.05< α التنظيمية تعزى لمتغير الفئة الوظيفية. تجاه الثقافةنظرة المبحوثين  في 

بالشــــركة وقد   لثقافة التنظيميةاكما تظهر النتائج حجم التأثير لاختبار كروســــكال واليس لمتغير الفئة الوظيفية على  الدلالة العملية:  
ذو تأثير كبير حيث كانت   0.210قمنا بحسـابه باسـتخدام مربع إيتا لأننا نتعامل مع عينات مسـتقلة، حيث كان مربع إيتا يسـاوي  

 ( وفق مقياس تفسير حجم التأثير لإيتا مربع.  0.14النتيجة أكبر من )
ــكال د  اختبار المقارنات المتعددة البعدية: ــتلزم علينا  بما أننا وجدنا قيمة كروســـ ــائيا ما يســـ إجراء المقارنات    التنظيميةلثقافة  الة إحصـــ

  بين عينتين مستقلتين كما يلي: تنيالبعدية المتعددة وذلك باستخدام اختبار مان وي
   مجموعة أعوان التنفيذ اختبار المقارنات المتعددة البعدية -

 البعدية لمتغير الفئة الوظيفية مجموعة أعوان التنفيذ   للمقارنات Mann-Whitney Uوتني  اختبار مان   43رقم  جدول  
          

المتغير  
 الوظيفي 

 الفئة الوظيفية
التكرا 

 ر

متوسط ا   
Meaالرتب 

n Rank 

Sum of 
Ranks 

 مجموع الرتب 

القيمة  
الاحتمالية  

  لاختبار
Mann-
Whitne

y U   

القيمة  
الاحتمالية  

  لاختبار
Wilcoxo

n 

النسبة الحرجة  
Z 

Asymptot
ic Sig. (2-
sided test) 

الدلالة  
  الحصائية

 الملاحظة

فيذ 
 التن
عون

 
 92.00 13.14 7 عون التنفيذ 

 غير دال إحصائيا  0.092 1.686- 92.000 64.000
 649.00 20.94 31 عون تحكم 

 62.5 8.93 7 عون التنفيذ 
 إحصائيا غير دال  0.750 0.319- 73.500 28.500

 73.5 8.17 9 إطار  

 30 4.29 7 عون التنفيذ 
 دال إحصائيا  0.011 2.539- 30.000 2.000

 48 9.6 5 إطار سامي 
 2019وبرنامج أوفيس إكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
 

 : التعليق 
ــائيا لدى المبحوثين حول الثقافة   - ــتوى الدلالة لاختبار    ةالتنظيميلا توجد فروق دالة إحصــــ تعزى لأعوان التحكم. حيث أن مســــ

  0.05وهو أكبر من  0.092مان ونيتي 
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تعزى للإطارات. حيث أن مســــــــتوى الدلالة لاختبار مان    ةالتنظيميبحوثين حول الثقافة  لدى الملا توجد فروق دالة إحصــــــــائيا   -
  0.05وهو أكبر من  0.750ونيتي 

ــام  ةالتنظيميمبحوثين حول الثقافة  لل توجد فروق دالة إحصـــائيا - ــتوى الدلالة لاختبار مان    يةتعزى للإطارات السـ حيث أن مسـ
 رتبها أكبر من أعوان التنفيذ.لأن متوسط  يةوالفرق لصالح الإطارات السام 0.05وهو أقل من  0.011 تنيو 

 مجموعة أعوان التحكم  اختبار المقارنات المتعددة البعدية -

 البعدية لمتغير الفئة الوظيفية مجموعة أعوان التحكم  للمقارنات Mann-Whitney Uوتني ختبار مان 44رقم : جدول
          

المتغير  
الوظي 
 في

الفئة  
 الوظيفية 

التكرا 
 ر

متوسط ا   
Meanالرتب 

 Rank 

Sum 
of 

Ranks 
مجموع 
 الرتب 

القيمة  
الاحتمالية  

  لاختبار
Mann-
Whitne

y U   

القيمة  
الاحتمالية  

  لاختبار
Wilcoxo

n 

النسبة الحرجة  
Z 

Asymptoti
c Sig. (2-
sided test) 
  الدلالة الحصائية

 الملاحظة

كم 
لتح
ون ا
ع

 

 682.00 22.00 31 عون تحكم 
93.000 138.000 -1.515 0.130 

غير دال  
 138.00 15.33 9 إطار   إحصائيا 

 530.00 17.10 31 عون تحكم 
إطار   دال إحصائيا  0.045 2.003- 530.000 34.000

 135.00 27.20 5 سامي

 2019أوفيس إكسيل  وبرنامج SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 التعليق:  
ة تعزى للإطارات. حيث أن مستوى الدلالة لاختبار مان ونيتي  يلا توجد فروق دالة إحصائيا لدى المبحوثين حول الثقافة التنظيم -

  0.05وهو أكبر من  0.130
ــاميةة تعزى للإطارات  يحول الثقافة التنظيم  المبحوثينلدى  توجد فروق دالة إحصـــــائيا  - ــتوى الدلالة لاختبار    الســــ حيث أن مســــ

 لأن متوسط رتبها أكبر من أعوان التحكم. الساميةوالفرق لصالح الإطارات  0.05وهو أقل من  0.045مان ونيتي 
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 مجموعة الطارات اختبار المقارنات المتعددة البعدية -

 البعدية لمتغير الفئة الوظيفية مجموعة الطارات   للمقارنات Mann-Whitney Uوتني اختبار مان  45: جدول رقم
          

المتغير  
 الوظيفي 

الفئة  
 التكرار الوظيفية 

متوسط ا   
Meanالرتب

 Rank 

Sum of 
Ranks 
مجموع  
 الرتب

القيمة  
الاحتمالية  

  لاختبار
Mann

-
Whitn
ey U   

القيمة  
الاحتمالية  

  لاختبار
Wilcoxo

n 

النسبة  
 Zالحرجة  

Asymptot
ic Sig. (2-
sided test) 

الدلالة 
  الحصائية

 الملاحظة

طار
ال

 

 49.00 5.44 9 إطار  
 دال إحصائيا 0.013 2.483- 49.000 4.000

 56.00 11.20 5 إطار سامي

 2019أوفيس إكسيل    وبرنامج  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج  
 

 التعليق:  
حيث أن مســتوى الدلالة لاختبار مان    يةة تعزى للإطارات الســاميالمبحوثين حول الثقافة التنظيملدى  إحصــائيا  توجد فروق دالة   -

 .لأن متوسط رتبها أكبر من الإطارات يةوالفرق لصالح الإطارات السام 0.05وهو أقل من  0.013ونيتي 

 : السن دراسة الفروق الحصائية حول تطبيق الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير   -
 . للبيانات حسب متغبر السن عي ي اختبار التوزيع الطب -

 

 للبيانات حسب متغبر السنعي ياختبار التوزيع الطب46 رقم: جدول

Tests of Normality  

ة 
اف

ثق
ال
ى 

و
ست

 م
ل
و
لأ
 ا
ور

ح
لم

ا

ية 
يم

ظ
تن

ال
 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk السن 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

سنة 30أقل    .157 18 .200* .918 18 .120 

سـنة   31من  

سنة 40إلى    

.115 18 .200* .966 18 .716 

سـنة   41من  

سنة 50إلى    

.137 16 .200* .945 16 .422 
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*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

-  

 التعليق: 
أظهرت أنها    Kolmogorov-Smirnovالإحصـــــــائية لاختبار    فإن البيانات حســـــــب النتائج  من خلال الجدول أعلاه      

 0.05مستوى وهي أكبر من  Sig   0.200دلالةتتبع التوزيع الطبيعي حسب متغير السن وكلها دالة إحصائيا عند مستوى 
  Anova testتحليل التباين لأحادي  نوفاا ستومنه فإن الاختبار الاحصائي المناسب هو اختبار ت

 
 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية  السنلمتغير  ANOVA التباين الأحادياختبار  47 : جدول رقم

 التكرار  السن 
Mean Std. 

Deviation 
F Sig. 

الدلالة  
المتوسط   الحصائية  

 الحسابي 
الانحراف  
 المعياري

قيمة اختبار  
F   

 مستوى المعنوية 

 0.182 2.60 18 سنة  30أقل 

غير دال   0.677 0.393
 إحصائيا

 40سنة إلى  31من 

 0.187 2.53 18 سنة 
 50سنة إلى  41من 

 0.323 2.57 16 سنة 
 0.233 2.57 52 المجموع

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
 

 التعليق: 
ــركة. حيث  من خلال         ــن حول الثقافة التنظيمية بالشــ ــائية لمتغير الســ الجدول أعلاه ينبين لنا أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصــ

 وهو غير دال إحصائيا.  α 0.05وهو أكبر من  0.677أن مستوى الدلالة 
 :الأقدميةدراسة الفروق الحصائية حول تطبيق الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير  -
 للبيانات حسب متغبر الأقدميةعي  يالطب  اختبار التوزيع -
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 للبيانات حسب متغبر الأقدميةعي ياختبار التوزيع الطب 48:جدول
Tests of Normality 

ية 
يم

ظ
تن
 ال

فة
قا
لث
 ا
ى

تو
س

 م
ول

لأ
 ا
ور

ح
لم

 ا

 الأقدمية 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 726. 3 980. . 3 232. سنتينأقل من  

 941. 22 982. *200. 22 122. سنوات  7 - 3

 116. 20 924. 020. 20 211. سنة  15 - 8

 502. 7 924. *200. 7 208. سنة فأكثر  16

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

a. Lilliefors Significance Correction 

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 التعليق: 

في فئة  الطبيعي    لا التوزيعفإن البيانات    ومنه  Kolmogorov-Smirnovمن خلال الجدول أعلاه فإن نتائج اختبار        
،  α 0.05أصـغر من    0.020سـنة بمسـتوى دلالة    15إلى   8فهي غير دالة إحصـائيا، وفي فئة الأقدمية    أقل من سـنتينالأقدمية  

  .α 0.05أكبر من  0.200باقي الفئات تتبع التوزيع الطبيعي بمستوى دلالة  وفي
 الثقافة التنظيمية.وعليه فإننا سنستخدم اختبار كروسكال واليس لمعرفة الفروق الإحصائية الموزعة في الاقدمية حول 

 (Kruskal- Wallisختبار كروسكال واليس )ا 49جدول رقم: 
        

 التكرار  الأقدمية  المتغير 
متوسط   

 Meanالرتب
Rank 

القيمة  
الاحتمالية    

اختبار كروسكال  
واليس  

(Kruskal- 
Wallis ) 

درجة  
 الحرية 

مستوى  
الدلالة  
Sig   

 الملاحظة 

الثقافة  
 التنظيمية 

 27.67 3 سنتينأقل من  

 غير دال إحصائيا  0.999 3 0.022
 26.55 22 سنوات 7 - 3

 26.38 20 سنة 15 - 8
 26.21 7 فأكثر  سنة 16
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 التعليق: 
حول الثقافة التنظيمية بالشركة. حيث    الأقدميةالجدول أعلاه ينبين لنا أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير  من خلال        

 وهو غير دال إحصائيا.  α 0.05وهو أكبر من  0.999أن مستوى الدلالة 

 العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة:  دراسة:  نيالثاالمطلب 

ــراع التنظيمي الثقافة التنظيمية بين العلاقة تحليل - ــهما وأبعاد وإدارة الصـ ــركة الاسمنت عين  قياسـ في شـ
 التوتة وحدة تقرت

 للوقوف على تحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة فقد قمنا بدراستها وفق ثلاث خطوات:
 الأولى: دراسة استقلالية المتغيراتالخطوة 

ومعرفة ما إذا   2K  (Square-Chi)وقد قمنا بالتحقق من اســــــــــــــتقلالية المتغيرات من خلال اســــــــــــــتخدام اختبار كاي تربيع  
 كانت هناك علاقة بين المتغيرين أم لا؟

 وتكون فرضيات الاختبار كالتالي:

متغير الثقافة التنظيمية ومتغير إدارة الصـراع التنظيمي مسـتقلان في العينة محل الدراسـة، أي:    :0Hالفرض الصـفري   -
 لا توجد علاقة بين المتغيرين.

متغير الثقافة التنظيمية ومتغير إدارة الصــراع التنظيمي غير مســتقلين في العينة محل الدراســة،    :1Hالفرض الصــفري   -
 أي: توجد علاقة بين المتغيرين.

   K2يبين اختبار كاي تربيع  50رقم :جدول  

 المتغير 
 K2اختبار كاي تربيع 

 النتيجة  
 مستوى الدلالة   درجة الحرية  القيمة الاحتمالية  

الثقافة التنظيمية وإدارة  
 الصراع التنظيمي 

 دال إحصائيا  0,016 238 287,289
 

  2019وبرنامج أوفيس إكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
بمســـتوى دلالة    287.289بأنها دالة احصـــائيا بقيمة    K2كاي تربيع  من خلال الجدول أعلاه يتبين لنا حســـب نتائج اختبار        

وهو أن المتغيرين الثقـافـة   1Hونقبـل الفرض البـديـل   0Hومعنـاه أننـا نرفض الفرض الصــــــــــــــفري .  α 0.05وهي أقـل من   0.016
 وبينهما علاقة ارتباطيةالتنظيمية وإدارة الصراع التنظيمي في شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت، متغيران غير مستقلين 



 - تقرت-لمؤسسة الاسمنت عين التوتة وحدة التجارية   دراسة التطبيقيةال :الثانيالفصل  
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 الارتباطية ودرجتها الخطية بين أفراد الأبعاد المستقلة وأفراد الأبعاد التابعةالخطوة الثانية: دراسة نوعية العلاقة 
0H    في شــركة الاسمنت عين التوتة   وإدارة الصــراع التنظيمي الثقافة التنظيمية بين: لا توجد هناك علاقة طردية ذات دلالة إحصــائية

 وحدة تقرت
1H    في شــــــركة الاسمنت عين التوتة   وإدارة الصــــــراع التنظيمي الثقافة التنظيمية بين: توجد هناك علاقة طردية ذات دلالة إحصــــــائية

 وحدة تقرت.
ــتخدام معامل ارتباط بيرســـــــــــون لمعرفة العلاقة ونوعها ومدى قوتها وكانت مخرجات النتائج     للتحقق من صـــــــــــحة هذا الفرض تم اســـــــــ

 كما يلي:   SPSS v26ل برنامج المتحصل عليها من خلا
 يبين علاقة الارتباط بين المتغير المستقل الثقافة التنظيمية والمتغير التابع إدارة الصراع التنظيمي   51: جدول رقم

 الأسلوب الحصائي المتبع   المتغير المستقل 

الدرجة   المتغير التابع 
الكلية  
للمتغير  
 التابع  

الصراع  
داخل  
 الفرد 

الصراع  
داخل  
 الجماعة 

الصراع بين  
 الجماعات

 البعد الأول القيم الهدفية 
 0,204 0,161 **0,369 0,065- معامل ارتباط بيرسون 

 sig 2- tailled 0,648 0,007 0,253 0,147مستوى الدلالة 

 البعد الثاني قيم الدعم والتشجيع 
 *0,343 0,213 0,238 **0,375 معامل ارتباط بيرسون 

 sig 2- tailled 0,006 0,089 0,130 0,013مستوى الدلالة 

 البعد الثالث قيم الانضباط  
 *0,315 *0,292 0,199 *0,286 معامل ارتباط بيرسون 

 sig 2- tailled 0,040 0,158 0,036 0,023مستوى الدلالة 

 البعد الرابع قيم جماعية العمل 
 **0,386 **0,455 0,215 *0,301 معامل ارتباط بيرسون 

 sig 2- tailled 0,030 0,127 0,010 0,005مستوى الدلالة 
نتيجة علاقة الارتباط المتغير  

 المستقل الثقافة التنظيمية 
 ** 0,497 ** 0,457 ** 0,391 ** 0,364 معامل ارتباط بيرسون

 sig 2- tailled 0,008 0,004 0,001 0,000مستوى الدلالة 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 )bilatéral(. 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 )bilatéral(. 

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
ــتقـل الثقـافـة التنظيميـة والمتغير التـابع إدارة من خلال الجـدول أعلاه نلاحظ أنـه توجـد علاقـة   ارتبـاط طرديـة بين المتغير المســــــــــــ

 0.001وهي أقل من   0.000**، بمســـــــتوى دلالة  0.497بمعامل ارتباط طردي    %49.7الصـــــــراع التنظيمي بدرجة متوســـــــطة  
الثقافة التنظيمية وإدارة   بين طردية علاقة هناك أن يعني مما  1H  البديل بالفرض ونقبل0H وعليه فإننا نرفض الفرض الصــــــــفري  

 الصراع التنظيمي.
 وكانت المحصلة الإحصائية لكل بعد مستقل مع الدرجة الكلية للمتغير التابع كما يلي: 
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ــراع التنظيمي =   - وهي تدل على عدم  0.204علاقة الارتباط بيرســـــــــــون لبعد القيم الهدفية بالمتغير التابع إدارة الصـــــــــ
 .0.05وهي أكبر من  0.147ارتباطية حيث أن مستوى المعنوية بلغ وجود علاقة 

* 0.343علاقة الارتباط بيرسـون لبعد القيم الدعم والتشـجيع بالمتغير التابع إدارة الصـراع التنظيمي بمعامل ارتباط =  -
 .0.05وهي أقل من  0.013وهي تدل على وجود علاقة ارتباطية ضعيفة حيث أن مستوى المعنوية بلغ 

* وهي  0.315لاقة الارتباط بيرســــون لبعد قيم الانضــــباط بالمتغير التابع إدارة الصــــراع التنظيمي بمعامل ارتباط =  ع -
 .0.05وهي أقل من  0.023تدل على وجود علاقة ارتباطية ضعيفة حيث أن مستوى المعنوية بلغ 

ــراع التنظيمي بمعامل ارتباط =  علاقة الارتباط بيرســــــــون لبعد قيم جماعية العمل بالمتغير التابع إدارة ال - ** 0.386صــــــ
ــتوى المعنوية بلغ    αوهي أقل من   0.005وهي تدل على وجود علاقة ارتباطية قريبة من المتوســــــــــط حيث أن مســــــــ

0.01. 
ــراع       ــراع التنظيمي ككل ولا توجد بينه وبين إدارة الصـــــ داخل   ومنه فإن بعد القيم الهدفية للثقافة التنظيمية غير دال في إدارة الصـــــ

 الفرد وإدارة الصراع بين الجماعات علاقة بالكلية مما يدعو الشركة إلى إعادة النظر في القيم الهدفية لإدارة الصراع التنظيمي. 
في الصـراع    α 0.01وهي أقل من   0.007** بمسـتوى دلالة  0,369وقد ظهرت له علاقة ارتباطية طردية ضـعيفة بمعامل ارتباط  

يتطلـب إعـادة النظر في درجـة العلاقـة من جهـة وفي وجودهـا من جهـة أخرى لأجـل تحقيق أهـدفهـا في إدارة   داخـل الجمـاعـة. غير أنـه
 الصراع.

ــراع التنظيمي هي علاقة     ــتقل الثقافة التنظيمية في المتغير التابع إدارة الصـ وبشـــكل عام فإن نتيجة علاقة ارتباط المتغير المسـ
 بع، وترتيبها من حيث العلاقة والدلالة كما يلي:طردية متوسطة في جميع أبعاد المتغير التا

** 0,386يأتي في المقـام الأول بعـد قيم جمـاعيـة العمـل حيـث كـان يمثـل العلاقـة الطرديـة الأولى بمعـامـل ارتبـاط طردي   -
  α 0.01وهي أقل من  0.005وبمستوى دلالة 

 αوهي أقل من   0.013بمســــتوى دلالة  * 0.343ثم يأتي البعد الثاني قيم الدعم والتشــــجيع بمعامل ارتباط طردي   -
0.05   

 .α 0.05وهي أقل من  0.023* بمستوى دلالة 0.315ثم البعد الثالث قيم الانضباط بمعامل ارتباط طردي  -
 أما ترتيبها من حيث المحور ككل في أبعاد إدارة الصراع التنظيمي فكانت كما يلي: 

علاقة ارتباط المتغير المســــــــتقل الثقافة التنظيمية بالمتغير التابع الصــــــــراع بين الجماعات بمعامل ارتباط طردي قريب من  -
 .0.01أقل من  0.001** بمستوى معنوية 0,457المتوسط 

طردي ضــــــــعيف  علاقة ارتباط المتغير المســــــــتقل الثقافة التنظيمية بالمتغير التابع الصــــــــراع داخل الجماعة بمعامل ارتباط   -
 .0.01أقل من  0.004** بمستوى معنوية 0,391

ــراع   - ــتقل الثقافة التنظيمية بالمتغير التابع الصـــــــــــ ــعيف    داخل الفردعلاقة ارتباط المتغير المســـــــــــ بمعامل ارتباط طردي ضـــــــــــ
 .0.01أقل من  0.008** بمستوى معنوية 0,364

ــية قد تحققت في وجود علاقة طردية   بدرجة متوســــــطة لكنها ذات دلالة في المتغير  ومنه نســــــتطيع القول بأن الفرضــــ
 التابع إدارة الصراع التنظيمي في أبعاد جماعية العمل ثم الدعم والتشجيع ثم الانضباط. ولم تتحقق في بعد القيم الهدفية. 
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ومجموعة   المستقلة،  المشتركة  الأبعاد  مجموعة  بين  القانوني  الارتباط  علاقة  دراسة  الثالثة:  التابعة الخطوة  المشتركة   الأبعاد 

ع  لما كانت متغيرات الدراسة تتضمن مجموعة عناصر في المتغير المستقل الثقافة التنظيمية، ومجموعة عناصر في المتغير التابع إدارة الصرا  
 على حدا، حيث أننا  التنظيمي، فإنه من الصعب الوقوف على العلاقة بين أبعاد الثقافة التنظيمية وأبعاد إدارة الصراع التنظيمي. كل  

ومعرفة  مثلًا، لابد لنا من معرفة العلاقة بين بعد القيم الهدفية مع جميع أبعاد الثقافة التنظيمية ومع جميع أبعاد إدارة الصراع التنظيمي.  
خرى فإننا نقيس العلاقة  العلاقة بين بعد القيم الهدفية والمجموعة التي تنتمي إليها المتغيرات التابعة ككل. وهكذا في بقية الأبعاد الأ

بين كل بعد مع كل بعد في المجموعة التابعة على حدا ثم العلاقة بينها وبين المجموعة ككل. فتنشأ عندنا مصفوفة العلاقة الارتباطية  
موعات وبين العناصر  والتباين بين كل أبعاد المجموعتين والتباين المشترك بين المجموعتين. والنموذج التالي يوضح علاقة الترابط بين المج

 فيما بينها: 
 (: تمثيل بياني لعلاقة الارتباط القانوني في المجموعات المستقلة والتابعة 16الشكل رقم ) 
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والأســلوب الاحصــائي المســتخدم لمعرفة ذلك هو اختبار علاقة الارتباط القانوني وكانت المحصــلة الحصــائية حســب مخرجات 
 كما يلي:    SPSS.V26البرنامج الحصائي 

 يبين إعدادات علاقة الارتباط القانوني   52: جدول رقم

 القيم   تقسيم المجموعات

 الهدفية، الدعم والتشجيع، الانضباط، جماعية العملالقيم  متغيرات المجموعة الأولى

المجموعة  
المستقلة الأولى  
المشتركة القيم  
الهدفية، الدعم 

والشجيع، 
الانضباط، 
 جماعية العمل

 Aالقيم الهدفية 

المجموعة التابعة 
الثانية المشتركة 
الصراع داخل 
الفرد، الصراع 
داخل الجماعة 
الصراع داخل 

 الجماعات 

 B قيم الدعم والتشجيع

 Cقيم الانضباط 

 Dقيم جماعية العمل 

قيم الصراع داخل  
 Eالفرد 

قيم الصراع داخل  
 Fالجماعة 

قيم الصراع بين 
 G الجماعات
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 الصراع داخل الفرد، الصراع داخل الجماعة، الصراع بين الجماعات  متغيرات المجموعة الثانية 

 ( ارتباطات 3ثلاثة ) الارتباطات القانونية المستخدمة لتحقيق العلاقة  

 2019وبرنامج أوفيس إكسيل  SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 
 

من خلال الجـدول أعلاه الـذي يمثـل إعـدادات الارتبـاط القـانوني، فقـد تم تجزئـة متغيرات الـدراســـــــــــــــة إلى مجموعتين لقيـاس  
. المجموعة المشتركة القيم الهدفية، الدعم والتشجيع، الانضباط، جماعية العملذلك، المجموعة المشتركة الأولى تتضمن الأبعاد المستقلة  

 .الصراع داخل الفرد، الصراع داخل الجماعة، الصراع بين الجماعاتتابعة الثانية تتضمن الأبعاد ال
 وعلى هذا الأساس فقد اقتراح البرنامج ثلاث ارتباطات قانونية لاختبار العلاقة بين المجموعتين.  

 قياس قيمة الارتباط القانوني وتحديد مستوى معنويته الحصائية   53:جدول يمثل 

 Eigevalue الارتباط  نماذج الارتباط القانوني 
 القيم الذاتية 

Wilks 
Statistic   إختبار

 ويلكس 
مستوى المعنوية   Fالتباين 

Sig 

 0,004 2,610 0,540 0,366 0,517 النموذج الأول 
 0,026 2,526 0,737 0,247 0,445 النموذج الثاني 

     0,919 0,088 0,284 الثالث  جالنموذ 
H0 pour le test de Wilkes signifie que les corrélations de la ligne en cours 

et des lignes suivantes sont égales à zéro. 
 2019وبرنامج أوفيس إكسيل   SPSS V26المصدر: إعداد الطلبة بناء على مخرجات برنامج 

 
ــائية، نلاحظ أن الجدول        ــتوى معنويته الإحصــــــــ من خلال الجدول أعلاه، الذي يمثل قياس قيمة الارتباط القانوني وتحديد مســــــــ

 يتكون من ثلاثة نماذج ارتباطية وقيمها الذاتية واختبار ويلكس والتباين ومستوى دلالة كل نموذج ارتباطي. 
ذج الثلاثة، وكانت النتيجة الإحصــــائية اختيار النموذج الأول والثاني وهما وحســــب مخرجات البرنامج الاحصــــائي، فقد تم قياس النما
 Sig، للنموذج الأول، وهو دال  إحصـــــــــــائيا بمســـــــــــتوى معنوية  0.517يحققان علاقة الارتباط بين المجموعتين بقيمة ارتباطية قدرها 

 0.01وهي أقل من  0.004
 0.05وهي أقل من  Sig 0.026يا بمستوى معنوية وهو دال إحصائ 0.445وقيمة ارتباطية للنموذج الثاني 

وهو غير دال إحصـــــــــــــــائيـا. وعليـه فـإنـه تم رفض النموذج الثـالـث، إذ لا يعبر عن  0.284أمـا النموذج الثـالـث فعلاقـة الارتبـاط هي    
وهذا أقصـــــى ما وصـــــلت له   %51.7العلاقة الارتباطية بين المجموعتين. فالنموذج الارتباطي الأول هو الأكثر وأقوى دلالة. بمعدل  

 تقلة والمتغيرات التابعة في المجموعتين.العلاقة بين المتغيرات المس
 وعليه فقد خلصت النتائج إلى تحقق الفرضية الرابعة التي تقول: 

إدارة   الثقافة التنظيمية بين  0.05توجد هناك علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أقل من  
 في شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت الصراع التنظيمي
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 ذلك من خلال الخطوتين:و 
وهي  0.01أهل من   0.000** وهي عند مســـــــتوى معنوية  0.497احتســـــــاب علاقة خط الارتباط بيرســـــــون وقدرها   -

 علاقة طردية بين الثقافة التنظيمية إدارة الصراع التنظيمي.
 التنظيمية إدارة الصراع التنظيمي.وهي علاقة طردية بين الثقافة  0.517احتساب علاقة خط الارتباط القانوني وقدرها  -

 والارتباط القانوني هو أقصى ما يمكن الوصول إليه في العلاقة الارتباطية بين المتغيرين المستقل والتابع.  

اختبار الفرضـية الفرعية الخامسـة كل المسـتويت المطبقة في الثقافة التنظيمية تؤثر على إدارة الصـراع التنظيمي  
 التوتة الوحدة التجارية تقرت. بشركة السمنت عين

 تحليل أثر الثقافة التنظيمية على إدارة الصراع التنظيمي
 لقياس أثر الثقافة التنظيمية المترتب على إدارة الصراع التنظيمي نفترض فرضين: 

0H    ــائية للمتغير المســــــــــــــتقل )الثقافة التنظيمية بأبعادها( على المتغير التابع )إدارة الصــــــــــــــراع : لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصــــــــــــ
 التنظيمي بأبعاده( 

1H  مي  : يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصــــائية للمتغير المســــتقل )الثقافة التنظيمية بأبعادها( على المتغير التابع )إدارة الصــــراع التنظي
 بأبعاده( 

باختباره عن طريق معادلة خط الانحدار التدريجي وكانت المحصــــــلة    SPSS.V26للقيام باختبار هذين الفرضــــــين قمنا وفق برنامج  
 كما يلي:

 aيبين المتغيرات التي تم إدخالها في معادلة خط الانحدار   54جدول رقم: 

 نموذج 
المتغيرات المدخلة في معادلة خط  

 المتغيرات المستبعدة  الانحدار 
طريقة الدخال في معادلة  

 الانحدار 
 الانحدار التدريجي  / قيم جماعية العمل   1

 A- Variable dépendante : الصراع التنظيمي  المحور الثاني إدارة 
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  aمعادلة خط الانحدار   55جدول رقم: 

 
وضــــــــح الجدول أعلاه أسماء المتغيرات التي أدخلت في معادلة الانحدار ودراســــــــة أثرها على المتغير التابع قد تم إدخالها وهو 

ــتبعـاد المتغيرات بطريقـة الانحـدار المتعـدد  متغير قيم جمـاعيـة العمـل. وتشــــــــــــــير طريقـة الادخـال في معـادلـة خط  الانحـدار إلى طريقـة اســــــــــــ
 التدريجي

من خلال الجـدول أعلاه الـذي يمثـل نتـائج معـادلـة خط الانحـدار المتعـدد لـدراســـــــــــــــة أثر المتغير المســــــــــــــتقـل الثقـافـة التنظيميـة  
ــائية حســـــــب مخرجات البرنامج الإحصـــــــائي  بأبعادها، على المتغير التابع إدارة الصـــــــراع التنظيمي بأبعاده، فقد كانت النتائج   الإحصـــــ

SPSS.V26   :كما يلي  
. ولدراسة الأثر  0.381رة لها بعد جماعية العمل علاقة طردية قدرها  فسكانت العلاقة بين الثقافة التنظيمية والمتغيرات الم

اعتبر فيه متغير بعد جماعية العمل کمتغير  فقد تم استخدام نموذج الانحدار الخطي التدريجي المتعدد حسب الجدول أعلاه، والذي  
تفسيري ومتغير إدارة الصراع التنظيمي كمتغير تابع، أظهرت النتائج الإحصائية الاستدلالية أنَّ نموذج الانحدار معنوي وذلك من  

وتبين لنا أن    (،α 0.01أصغر من مستوى المعنوية )وهل    Sig  0.005  بدلالة إحصائية   8.748( البالغة  Fخلال قيمة التباين )
 (. R square% وذلك بالنظر إلى معامل الارتباط المربع )14.9المتغيرات التنبئية تفسر الأثر على إدارة الصراع التنظيمي بنسبة 

كما أظهرت النتائج أنَّ الأبعاد التنبئية المؤثرة في إدارة الصراع التنظيمي دالة إحصائيا عند بعد قيم جماعية العمل فقط،  
وأما الأبعاد الأخرى فغير دالة  (،  α 0.01أصغر من مستوى المعنوية )وهل    Sig  0.005بمستوى دلالة    0.381دره  بمعامل ق

( مما يبين لنا أنّ بعد قيم جماعية العمل هو المؤثر الوحيد على إدارة الصراع التنظيمي  α  0,05إحصائيا وهي بمستوى أكبر من ) 
     % 38.1بمعدل قدره 

الدعم والتشجيع وقيم الانضباط، لا تؤثر على إدارة الصراع التنظيمي في    وقيمأن أبعاد القيم الهدفية  كما أظهرت النتائج  
بمعنوية   اختبار )ت(  عليها  دل  الإحصائية كما  دلالتها  ارتباطها وعدم  بسبب ضعف  فقد تم    . 0.05من    أكبر الشركة،  وعليه 

 استبعادها من معادلة خط الانحدار.  
( التي توضح العلاقة بين الثقافة التنظيمية والمتغيرات المفسرة والتنبئية لها  Betaكما أظهرت النتائج الإحصائية قيمة بيتا )

  2.952)اختبار ت(  ذات دلالة إحصائية حيت يمكن استنتاج ذلك من قيمة  في بعد قيم جماعية العمل،( 0,386وهي بقيمة )
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والدلالة المرتبطة بها، ويعني ذلك أنه كلما تحسنت قيم جماعية العمل بمقدار وحدة واحدة فإن مستوى إدارة الصراع التنظيمي يتحسن  
 وحدة. ( 0,386بمقدار )
الب    العظمى لإحصائية  القيمة  أن  النتيجة  الخطية حيث كشفت  التعددية  اختبار  نتائج  الجدول كذلك  يوضح  واقي  كما 

Distance de Mahalanobis  ( 8.121للنموذج كان  ) ( عند درجة حرية  16.67أقل من القيمة الحرجة كاي تربيع )
DF = 3 ،    مما يشير إلى عدم وجود مشكلة تعددية خطية بين متغيرات النموذج، ولا وجود للقيم المتطرفة متعددة التغيرات، وهو

 د. شرط  من شروط تطبيق تحليل الانحدار المتعد
 كما نستطيع كتابة معادلة الانحدار كالتالي:    

 )بعد قيم جماعية العمل(   0.381+  1.341إدارة الصراع التنظيمي المتوقع = 
𝒚 = 𝟏, 𝟑𝟒𝟏 + 𝟎, 𝟑𝟖𝟏𝒙 

في بعد قيم  متطلبات الثقافة التنظيمية المتمثلة بتوفير إيجابا إن إدارة الصـــــــــراع التنظيمي يتأثر القول يمكن وبالتالي
 جماعية العمل في شركة الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت.

 الذي يقول بأنه:   1Hونقبل الفرض البديلH 0وعليه فإننا نرفض الفرض الصفري 
ه(  يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للمتغير المستقل )الثقافة التنظيمية بأبعادها( على المتغير التابع )إدارة الصراع التنظيمي بأبعاد

 المذكورة أعلاه.  𝒚وفق المعادلة   0.381خلال بعد قيم جماعية العمل فقط بمعامل تأثير قدره  وذلك من
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 خلاصة الفصل: 
من خلال تعريفها والتعرف    سمنت عين التوتة ولاية تقرت من خلال درستنا نم تعرف على تعرفنا في هذا الفصل على المؤسسة الا      

كما قمنا بعرض و تحليل    مؤسسة انتاجية على نشأتها وموقعها الجغرافي، وإبراز دورها والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها، باعتبارها  
(  SPSSجات )الصراع التنظيمي، وذلك بالاعتماد على مخر   نتائج آراء عينة الدراسة و الخاصة بكل من أبعاد الثقافة التنظيمية و إدارة

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري و خلصنا إلى معرفة درجة قوة الثقافة التنظيمية و مدى قدرة   و المؤشرات الإحصائية المتمثلة في
على إدارة الصراع التنظيمي، ثم قمنا باختبار فرضيات الدراسة، حيث تم التأكد من وجود    تقرت  حدةسمنت عين التوتة و المؤسسة الا 

 أثر لأبعاد الثقافة التنظيمية مجتمعة في إدارة الصراع التنظيمي. 
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التنظيمي والتقصي حول مدى توفرها  لأهم الأدبيات النظرية المتعلقة بمتغيري الثقافة التنظيمية وإدارة الصراع  ستنا  اخلال در من  
"، والتي تم إجراءها في المؤسسة  ة في المؤسسة التنظيمي  اتميدانيا، خلصت هذه الدراسة المعنونة بـ "أثر الثقافة التنظيمية في إدارة الصراع

من    وانطلاقا IMRAD عبر فصلين باستخدام منهجية  الإشكالية إلى معالجة هذه    الأمرولقد اقتضى بنا    الاسمنت عين التوتة
جعة ما جاء في الكتب  رام  خلال  من  الثقافة التنظيمية الإطار المفاهيمي    الأول الفرضيات المقترحة في المقدمة حيث تناولنا في الفصل  

نا من  تكن م، كما تناولنا بعض الدراسات السابقة التي لها عالقة بالموضوع والتي  وإدارة الصراع التنظيمي  ا حوله  والمقالات   والأبحاث 
،  الاقتصادية المؤسسات    الثقافة التنظيميةسة حاولنا إبراز مدى أهمية  اهذه الدر   خلالومن   لى مفهوم اعمق لمتغيرات الدراسة، الحصول ع

 الاقتراحات  مجموعة من النتائج و توصلنا إلىحيث و ، الصراع التنظيمي  لإدارةوالمتطلبات الضرورية 
 : نتائج الدراسة
 نتائج النظرية: 

 .تسعى المنظمة لتغير ثقافتها استجابة لتغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية أو الداخلية للمنظمة  ✓
منظمة إلى أخرى وهذا ما يفسر قدرة المنظمة على استجابة للمتغيرات الحاصلة في    التنظيمية منتختلف خصائص الثقافة  ✓

 .البيئة الخارجية
المتمثلة في القيم والعادات والتقاليد والأعراف المشتركة تنتجها المؤسسة وتسعى    من العناصر الثقافة التنظيمية هي مجموعة   ✓

 .الإدارة إلى ترسخيها في أفراد العاملين بها 
 .داخل المؤسسة الواحدة وهذا ما يجعل صراع حدث حتمي   من أفكاراب الصراع تواجد العديد  من اسب ✓
 .الصراع حالة منافسة بين أفراد والجامعات  ✓
 تشكل الثقافة التنظيمية دافع مهم نحو إنجاز  ✓
 .طبيعية في حياة أفراد والجماعات والمنظمات  التنظيمي ظاهرةالصراع  ✓

 نتائج التطبيقية: 
نتائج الدراسة أن نسبة عمال ذكور أكثر من نسبة اناث في مؤسسة الإسمنت عين توتة وهذا راجع إلى أن نسبة  أظهرت   ✓

 %. 27% اما إناث بنسبة 73الذكور في مؤسسة ب 
 أظهرت نتائج الدراسة أن المؤسسة توظف عمال ذو مستوى تعليمي منخفض نظرا لطبيعة نشاطها.  ✓
سنوات هي اعلى فئة اما اقل من    7فئة أفراد الذين سنوات عملهم اقل من  أظهرت الدراسة حسب سنوات العمل أن   ✓

 سنتين هي أدنى فئة. 
 أظهرت نتائج الدراسة حسب الفئة الوظيفية أن أعوان التنفيذ كانوا أقل فئة وأعوان التحكم كانوا أكبر فئة.  ✓
إدار   ✓ التنظيمية في  لثقافة  أثر ذو دلالة إحصائية  التنظيمي عند مستوى الدلالة    أوضحت نتائج الدراسة وجود  ة الصراع 

0.05 α 
  متطلبات الثقافة التنظيمية متوفر بشركة الإسمنت عين التوتة وحدة تقرت قد الفرضية الفرعية الأولى التي تنص على أن   ✓

 .%86تحققت بمعدل مرتفع وعالي بلغ 
للإطارات السامية حيث أن مستوى الدلالة لاختبار مان  توجد فروق دالة إحصائيا المبحوثين حول الثقافة التنظيمية تعزى   ✓

 والفرق لصالح الإطارات السامية لأن متوسط رتبها أكبر من أعوان التنفيذ.  0.05وهو أقل من  0.011وتني 
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  **0.386وجود علاقة ارتباطية بيرسون لبعد قيم جماعية العمل بالمتغير التابع إدارة الصراع التنظيمي بمعامل ارتباط =   ✓
   .α 0.01وهي أقل من   0.005قريبة من المتوسط حيث أن مستوى المعنوية بلغ 

 يمكن تحديد التوصيات الآتية:بناءا على نتائج الدراسة    توصيات الدراسة:

 . الاسمنت عين التوتة وحدة تقرت   العمل على ان يكون هناك دور أكبر لثقافة التنظيمية داخل مؤسسة ✓
 احترام التعددية الفكرية والمعتقدات بين العاملين.  ✓

 محاولة بناء علاقة جيدة ومتينة بين العاملين فيما بينهم وبين رئيسهم من اجل تجنب الخلافات.  ✓

 الكشف عن أسباب حدوث الصراع بمختلف مستوياته من اجل التحكم فيه.  ✓

 للزمة لإشباع حاجة العمال لتحقيق الرضا وبدل المزيد من الجهد. ا والتحفيزات منح المكافأة   ✓
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 جامعة قاصدي مرباح ورقلة 

التجارية وعلوم التسيير العلوم  كلية العلوم الاقتصادية و   
 التسيير قسم علوم  

 

 
 

 سيداتي وسادتي تحية طيبة بعد؛ 
أكاديمي  يسعدني جداً أن أقدم لكم هذه الاستمارة التي بين أيديكم والتي تعد جزءا من متطلبات اعداد مذكرة ماستر  

راجين منكم حسن تعاونكم  (  الثقافة التنظيمية على ادارة الصراعات التنظيمية في المؤسسة  أثرتخصص إدارة اعمال والمعنونة ب: ) 
ونعاهدكم    .معنا وضرورة الإجابة على جميع الأسئلة الواردة في الاستمارة بكل صراحة ووضوح وموضوعية وإرجاعها بأسرع ما يمكن 

 من معلومات وآراء ستعامل بسرية تامة ولا تستخدم إلا لأغراض هذا البحث. أن ما تدلون به 
 .وأشكركم سلفا عن تقديركم لأهمية البحث العلمي وتعاونكم معنا للوصول لنتائج هذا البحث  

 :  من إعداد الطالبين
  نايلي محمد عمار.    
  البنة صهيب.          

 نعوم عبد العزيز   المشرف: 
 ملاحظة هامة:  

 ( في المكان المناسب الذي يتفق مع رأيك بدقة.  xيرجى قراءة العبارات بدقة وتمعن والاجابة على كل فقرة بوضع إشارة ) ⬧
 لا يوجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، نحن نطلب رأيك الصريح والدقيق اتجاه كل عبارة.   ⬧
 للتحليل.  يرجى الإجابة على جميع العبارات لتصبح الاستمارة صالحة   ⬧

 وشكرا على تعاملكم معنا.  
 

 
 

 . 2022/2023الموسم الجامعي:  
 

 استمارة استبيان 
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 الجزء الأول:  بيانات تخص المستجيب على الاستبانة. 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

 
 
 

  انثى  ذكر  الجنس  -1

شهادات  ال -2
 العلمية 

 شهادة جامعية  تقني سامي  ثانوي فأقل 
 ماستر( -)ليسانس

 دراسات عليا 
 )ماجستير، دكتوراه( 

    

 سنة فأكثر  16 سنة  15-8 سنوات  7-3 أقل من سنتين  الأقدمية  -3
    

 الفئة  -4
  :الوظيفية 

 إطار سامي  إطار  عون تحكم  عون تنفيذ 
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 حيث تتعلق العبارات التالية بمدى اهتمام المؤسسة بتحقيق هذه الابعاد : 1ة التنظيمي مستوى تطبيق الثقافة   الجزء الثاني:

 
: تلعب الثقافة التنظيمية دور رئيسي على جميع المستويات والأنشطة داخل التنظيم الإداري، حيث تساهم في خلق المناخ  الثقافة التنظيمية 1

 كل ملائم وفعال، مما يساعد على تحقيق الأهداف الفردية والجماعية والتنظيمية. التنظيمي الملائم، الذي يعمل على تحسين وتطوير الأداء بش

 إلى أقل من  31من  سنة  30أقل من  العمر -5
 سنة  40

  سنة 50إلى  41من 
 فأكثر 

   

غير   القيم الهدفية  الأبعاد 
 موافق   

 موافق   محايد 

 الاول

. واضحة لجميع العاملين مؤسسة الاسمنت عين التوتةاهداف  01     

جودة السلع والخدمات   مؤسسة الاسمنت عين التوتة علىتركز  02
    . قدمة بشكل دائمالم

  وخدمات  سلع  تقديم على مؤسسة الاسمنت عين التوتة  تركز 03
أسعار المنافسين.  من  اقل  بأسعار      

في   يرغبون  التي  الأفراد وأهداف  المؤسسة بمعتقدات تهتم 04
    حدوثها. 

    قيم الدعم والتشجيع   

 الثاني 

العمل.  اداء  اسلوب حول ومحددة  واضحة   تعليمات أجد 05     
الأداء.  فعلية لقياس  ر كمعيا  الاهداف استخدم  06     

  على  وتحفزهم  المبتكرين مؤسسة الاسمنت عين التوتة  تكرم  07
    أعمالهم. 

    والمقترحات العمل.   على آراء العليا  من الادارة  أشجع 08
    قيم الانضباط    

 الثالث 

    لإنجاز المهام.  الوقت  عامل بأهمية  الموظفين قبل   من  اهتمام هناك 09
    جيد. بشكل  وقتي إدارة  على احرص 10

مؤسسة    تطوير في سبيل   العمل  المشكلات  حل على عملا     11
    الاسمنت عين التوتة. 

العمل  جماعية قيم       

 الرابع 
. ويعملون معا لتحقيقهايضع الموظفون الاهداف بصورة جماعية   12     

  بين جميع المساواة بمبدأ   مؤسسة الاسمنت عين التوتة  تعمل  13
. العاملين     
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حيث تتعلق العبارات التالية بمدى فعالية هذه الأبعاد في تحقيق إدارة الصراع   :1الجزء الثالث: تقييم ادارة الصراع التنظيمي 

 التنظيمي في المؤسسة. 
 

 
 
 

 
مفهوم الصراع التنظيمي هو عملية الخلاف أو النزاع التي تكون كرد فعل لممارسة ضغط كبير من جانب فرد معين أو  ادارة الصراع التنظيمي: 1

اء من داخل ميدان العمل أو في ميدان مجتمع آخر وذلك بهدف إحداث تغيير في بنية  مجموعة أفراد، أو منظمة على فرد آخر أو مجموعة أفراد، سو

 أو معايير، أو قيم ذلك الفرد أو تلك المجموعة، أو المنظمة. 

  التنسيق  الى القرار اضافة  اتخاذ في  واشارك   تدريبية لبرامج  اخضع 14
    تحسين ادائي.   في  ويساعد  فهو يزيد الآخرين مع

  العاملين في مهارات لتطوير  المسؤولين  من كبيرة   جهود تبذل 15
    مؤسسة الاسمنت عين التوتة. 

    . سوده روح التفاهم والتعاونيعمل ضمن فريق ا 16

غير   صراع داخل الفرد  الأبعاد 
 موافق   محايد  موافق   

 الاول

الأدوار. العديد من  شعر بالضغط نتيجة ممارستيا 01     
. رغب في تحقيقهما ا صعوبة في اختيار بين هدفين  أجد 02     
. ومعتقداتي ي مع قيم  يتتعارض مهام عمل 03     
. في طريقة العمل  ي ختلف مع زملائا 04     

الجماعة   صراع داخل       

 الثاني  

  اليه أنتميي  ذافراد فريق العمل ال اهداف تضارب بين أجد 05
    في الاسمنت عين التوتة. 

. فريق العمل  الغضب ضد افراد تفادى اظهار مشاعر ا 06     
    . عمل معها االتي  بين أعضاء الجماعةتباين في الآراء   أجد 07
    أجد صعوبة في العمل مع الجماعة  08

  بدل  جذري  الصراع بشكل معالجة  على  المؤسسة  تحرص 09
    الصراع. أطراف  تهدئة   محاولة

الجماعات  الصراع بين       

 الثالث 

    اعتقد ان مسؤول يعامل جميع اعضاء الفريق بمساواة.  10

  روح خلق  أجل  من  إثارة الصراع المقبول  على المؤسسة  تعمل  11
    التنافس. 

وتفرض   تمنح الإدارة العمال فرصا عادلة لسماع شكواهم 12
    عقوبات على المخالفين للإجراءات. 
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 : قائمة الأساتذة المحكمين1  رقم الملحق 
 الهيئة التابع لها  الاستاذولقب   إسم

 جامعة ورقلة  بوخلوة باديس 
 جامعة ورقلة  الحاج عرابة  
 ادي  جامعة و  دفرور نعيم
 جامعة ورقلة  أسماء يوسف 
 جامعة ورقلة  مكاوي محمد 

 
 
 

Reliability 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:01:07 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all 

cases with valid data for all 

variables in the procedure. 
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Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=a1 a2 a3 a4 

b1 b2 b3 b4 c1 c2 c3 d1 d2 

d3 d4 d5 e1 e2 e3 e4 f1 f2 f3 

f4 f5 g1 g2 g3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 

ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

 

 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 52 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 52 100.0 
 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.790 28 

 
Correlations 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:18:12 

Comments  
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Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=A a1 a2 a3 

a4 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 

 

 
Correlations 

 
القيم  

 الهدفية 

اهداف مؤسسة  

الاسمنت عين 

التوتة واضحة 

 .لجميع العاملين

تركز مؤسسة  

الاسمنت عين 

التوتة على جودة 

السلع والخدمات  

المقدمة بشكل  

 .دائم

  

 Pearson القيم الهدفية

Correlation 

1 .583** .339* 
  

Sig. (2-tailed)  .000 .014 
  

N 52 52 52 
  

اهداف مؤسسة الاسمنت عين 

التوتة واضحة لجميع  

 .العاملين

Pearson 

Correlation 

.583** 1 .110 
  

Sig. (2-tailed) .000  .437 
  

N 52 52 52 
  

Pearson 

Correlation 

.339* .110 1 
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تركز مؤسسة الاسمنت عين 

التوتة على جودة السلع  

 .والخدمات المقدمة بشكل دائم

Sig. (2-tailed) .014 .437    

N 52 52 52 
  

تركز مؤسسة الاسمنت عين 

التوتة على تقديم سلع وخدمات  

بأسعار اقل من أسعار  

 .المنافسين

Pearson 

Correlation 

.680** .040 .182 
  

Sig. (2-tailed) .000 .780 .196 
  

N 52 52 52 
  

تهتم المؤسسة بمعتقدات  

وأهداف الأفراد التي يرغبون  

 .في حدوثها

Pearson 

Correlation 

.690** .252 -.121- 
  

Sig. (2-tailed) .000 .072 .392 
  

N 52 52 52 
  

 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=B b1 b2 b3 b4 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 
 
Correlations 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:18:28 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

أداء  الصراع  الثقافة التنظيمية على 

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 
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Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=B b1 b2 b3 

b4 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 

 

 
Correlations 

 
قيم الدعم  

 والتشجيع 

أجد تعليمات  

واضحة ومحددة 

حول اسلوب اداء  

 .العمل

استخدم الاهداف  

كمعيار لقياس  

 .فعلية الأداء 

  

 Pearson قيم الدعم والتشجيع

Correlation 

1 .674** .559** 
  

Sig. (2-tailed)  .000 .000 
  

N 52 52 52 
  

أجد تعليمات واضحة ومحددة 

 .حول اسلوب اداء العمل

Pearson 

Correlation 

.674** 1 .364** 
  

Sig. (2-tailed) .000  .008 
  

N 52 52 52 
  

استخدم الاهداف كمعيار لقياس  

 .فعلية الأداء 

Pearson 

Correlation 

.559** .364** 1 
  

Sig. (2-tailed) .000 .008    

N 52 52 52 
  

تكرم مؤسسة الاسمنت عين 

التوتة المبتكرين وتحفزهم  

 .على أعمالهم

Pearson 

Correlation 

.779** .308* .291* 
  

Sig. (2-tailed) .000 .026 .036 
  

N 52 52 52 
  

أشجع من الادارة العليا على 

 .آراء ومقترحات العمل 

Pearson 

Correlation 

.337* .059 -.264- 
  

Sig. (2-tailed) .015 .677 .059 
  

N 52 52 52 
  

 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=C c1 c2 c3 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
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Correlations 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:18:50 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=C c1 c2 c3 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 

 

 
Correlations 

 قيم الانضباط  

هناك اهتمام من قبل 

الموظفين بأهمية 

عامل الوقت لإنجاز  

 .المهام

احرص على إدارة  

 .وقتي بشكل جيد

 

 Pearson قيم الانضباط 

Correlation 

1 .717** .758** 
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 
 

N 52 52 52 
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هناك اهتمام من قبل الموظفين 

 .بأهمية عامل الوقت لإنجاز المهام

Pearson 

Correlation 

.717** 1 .320* 
 

Sig. (2-tailed) .000  .021 
 

N 52 52 52 
 

احرص على إدارة وقتي بشكل  

 .جيد

Pearson 

Correlation 

.758** .320* 1 
 

Sig. (2-tailed) .000 .021   

N 52 52 52 
 

اعمل على حل المشكلات العمل  

في سبيل تطوير مؤسسة الاسمنت  

 .عين التوتة

Pearson 

Correlation 

.593** .030 .309* 
 

Sig. (2-tailed) .000 .835 .026 
 

N 52 52 52 
 

 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=D d1 d2 d3 d4 d5 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 
 
Correlations 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:19:10 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 
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Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=D d1 d2 d3 

d4 d5 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,02 

 

 
Correlations 

 
قيم جماعية  

 العمل 

يضع 

الموظفون 

الاهداف  

بصورة  

جماعية 

ويعملون معا  

 .لتحقيقها

تعمل مؤسسة  

الاسمنت عين 

التوتة بمبدأ 

المساواة بين 

 .جميع العاملين

   

 Pearson قيم جماعية العمل 

Correlation 

1 .278* .580** 
   

Sig. (2-tailed)  .046 .000 
   

N 52 52 52 
   

يضع الموظفون الاهداف  

بصورة جماعية ويعملون 

 .معا لتحقيقها

Pearson 

Correlation 

.278* 1 -.078- 
   

Sig. (2-tailed) .046  .581 
   

N 52 52 52 
   

تعمل مؤسسة الاسمنت  

عين التوتة بمبدأ المساواة 

 .بين جميع العاملين

Pearson 

Correlation 

.580** -.078- 1 
   

Sig. (2-tailed) .000 .581     

N 52 52 52 
   

اخضع لبرامج تدريبية 

واشارك في اتخاذ القرار  

اضافة الى التنسيق مع  

الآخرين فهو يزيد ويساعد  

 .في تحسين ادائي

Pearson 

Correlation 

.785** -.146- .423** 
   

Sig. (2-tailed) .000 .302 .002 
   

N 52 52 52 
   

تبذل جهود كبيرة من 

المسؤولين لتطوير مهارات  

Pearson 

Correlation 

.663** -.056- .293* 
   

Sig. (2-tailed) .000 .695 .035 
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العاملين في مؤسسة  

 .الاسمنت عين التوتة

N 52 52 52 
   

اعمل ضمن فريق يسوده 

 .روح التفاهم والتعاون

Pearson 

Correlation 

.583** .207 -.036- 
   

Sig. (2-tailed) .000 .141 .803 
   

N 52 52 52 
   

 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=E e1 e2 e3 e4 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 
 
Correlations 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:19:30 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=E e1 e2 e3 

e4 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 
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Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

 

 
Correlations 

 
صراع داخل  

 الفرد

اشعر بالضغط  

نتيجة ممارستي 

العديد من  

 .الأدوار

أجد صعوبة في 

اختيار بين  

هدفين ارغب في 

 .تحقيقهما

  

 Pearson صراع داخل الفرد 

Correlation 

1 .621** .660** 
  

Sig. (2-tailed)  .000 .000 
  

N 52 52 52 
  

اشعر بالضغط نتيجة ممارستي 

 .العديد من الأدوار

Pearson 

Correlation 

.621** 1 .270 
  

Sig. (2-tailed) .000  .053 
  

N 52 52 52 
  

اختيار بين  أجد صعوبة في 

 .هدفين ارغب في تحقيقهما

Pearson 

Correlation 

.660** .270 1 
  

Sig. (2-tailed) .000 .053    

N 52 52 52 
  

تتعارض مهام عملي مع قيمي  

 .ومعتقداتي

Pearson 

Correlation 

.722** .291* .247 
  

Sig. (2-tailed) .000 .037 .078 
  

N 52 52 52 
  

زملائي في طريقة  اختلف مع 

 .العمل

Pearson 

Correlation 

.642** .152 .273* 
  

Sig. (2-tailed) .000 .281 .050 
  

N 52 52 52 
  

 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=F f1 f2 f3 f4 f5 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 
 
Correlations 
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Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:19:43 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=F f1 f2 f3 f4 f5 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,01 

 

 
Correlations 

 
صراع داخل  

 الجماعة

أجد تضارب  

بين اهداف 

افراد فريق  

العمل الذي  

أنتمي اليه في  

مؤسسة 

الاسمنت عين 

 .التوتة

اتفادى اظهار  

مشاعر 

الغضب ضد 

افراد فريق  

 .العمل

   

 Pearson صراع داخل الجماعة

Correlation 

1 .599** .377** 
   

Sig. (2-tailed)  .000 .006 
   

N 52 52 52 
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أجد تضارب بين اهداف  

افراد فريق العمل الذي  

أنتمي اليه في مؤسسة  

 .الاسمنت عين التوتة

Pearson 

Correlation 

.599** 1 .085 
   

Sig. (2-tailed) .000  .549 
   

N 52 52 52 
   

اتفادى اظهار مشاعر  

الغضب ضد افراد فريق  

 .العمل

Pearson 

Correlation 

.377** .085 1 
   

Sig. (2-tailed) .006 .549     

N 52 52 52 
   

أجد تباين في الآراء بين 

الجماعة التي اعمل  أعضاء 

 .معها

Pearson 

Correlation 

.466** .275* -.237- 
   

Sig. (2-tailed) .000 .049 .091 
   

N 52 52 52 
   

اختلف مع زملائي في 

 .طريقة العمل

Pearson 

Correlation 

.657** .171 -.051- 
   

Sig. (2-tailed) .000 .224 .719 
   

N 52 52 52 
   

المؤسسة على  تحرص 

معالجة الصراع بشكل  

جذري بدل محاولة تهدئة 

 .أطراف الصراع

Pearson 

Correlation 

.731** .170 .170 
   

Sig. (2-tailed) .000 .227 .227 
   

N 52 52 52 
   

 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=G g1 g2 g3 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 
 
Correlations 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:20:00 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 
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Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=G g1 g2 g3 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

 

 
Correlations 

 
الصراع بين 

 الجماعات

اعتقد ان مسؤول 

يعامل جميع اعضاء 

 .الفريق بمساواة

تعمل المؤسسة على  

إثارة الصراع  

المقبول من أجل  

 .خلق روح التنافس

 

 Pearson الصراع بين الجماعات 

Correlation 

1 .732** .751** 
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 
 

N 52 52 52 
 

اعتقد ان مسؤول يعامل جميع  

 .اعضاء الفريق بمساواة

Pearson 

Correlation 

.732** 1 .224 
 

Sig. (2-tailed) .000  .110 
 

N 52 52 52 
 

تعمل المؤسسة على إثارة الصراع  

المقبول من أجل خلق روح 

 .التنافس

Pearson 

Correlation 

.751** .224 1 
 

Sig. (2-tailed) .000 .110   

N 52 52 52 
 

تمنح الإدارة العمال فرصا عادلة 

شكواهم وتفرض عقوبات لسماع 

 .على المخالفين للإجراءات

Pearson 

Correlation 

.743** .298* .472** 
 

Sig. (2-tailed) .000 .032 .000 
 

N 52 52 52 
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NPar Tests 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:57:43 

Comments  

Input Data F:\spss   أثار  \التنظيميةأثر الثقافة

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH1 BY 1)الفئة_الوظيفية 

2) 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 
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Mann-Whitney Test 
 

 

 
Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks الفئة_الوظيفية  

 92.00 13.14 7 ذ عون التنفي المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 649.00 20.94 31 عون تحكم 

Total 38   

 

 
Test Statisticsa 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Mann-Whitney U 64.000 

Wilcoxon W 92.000 

Z -1.686- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .092 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] .098b 
 

a. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

b. Not corrected for ties. 

 
NPAR TESTS 
  /M-W= CH1 BY الوظيفيةالفئة_ (1 3) 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

 
 
Explore 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:30:40 

Comments  
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Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

for dependent variables are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases 

with no missing values for 

any dependent variable or 

factor used. 

Syntax EXAMINE VARIABLES=CH1 

BY  النوع 

  /PLOT BOXPLOT 

HISTOGRAM NPPLOT 

  /COMPARE GROUPS 

  /STATISTICS 

DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00,69 

Elapsed Time 00:00:00,68 

 

 
 
 النوع 
 

 

 
Case Processing Summary 

 

 النوع

Cases 
 

Valid Missing Total 
 

N Percent N Percent N 
 

المحور الأول مستوى الثقافة  

 التنظيمية

 38 %0.0 0 %100.0 38 ذكر
 

 14 %0.0 0 %100.0 14 أنثى
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Descriptives 

 Statistic Std. Error النوع 

 Mean 2.60 .038 ذكر المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 2.52  

Upper Bound 2.68  

5% Trimmed Mean 2.61  

Median 2.63  

Variance .055  

Std. Deviation .235  

Minimum 2  

Maximum 3  

Range 1  

Interquartile Range 0  

Skewness -.607- .383 

Kurtosis .590 .750 

 Mean 2.50 .058 أنثى

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 2.37  

Upper Bound 2.62  

5% Trimmed Mean 2.50  

Median 2.50  

Variance .048  

Std. Deviation .219  

Minimum 2  

Maximum 3  

Range 1  

Interquartile Range 0  

Skewness -.523- .597 

Kurtosis -.344- 1.154 

 

 
Tests of Normality 

 
 النوع

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 

Statistic df Sig. Statistic df 
 

مستوى الثقافة  المحور الأول  

 التنظيمية

 38 964. 150. 38 124. ذكر
 

 14 951. *200. 14 181. أنثى
 

 

 
 



 لاحق الم 
 

126 
 

 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية 
 

 

 
 
Histograms 
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Normal Q-Q Plots 
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Detrended Normal Q-Q Plots 
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NPar Tests 
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Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:58:07 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH1 BY 1)الفئة_الوظيفية 

3) 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 

 

 
 
Mann-Whitney Test 
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Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks الفئة_الوظيفية  

التنظيميةالمحور الأول مستوى الثقافة    62.50 8.93 7 ذ عون التنفي 

 73.50 8.17 9 إطار 

Total 16   

 

 
Test Statisticsa 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Mann-Whitney U 28.500 

Wilcoxon W 73.500 

Z -.319- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .750 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] .758b 
 

a. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

b. Not corrected for ties. 

 
NPAR TESTS 
  /M-W= CH1 BY الوظيفيةالفئة_ (1 4) 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

 

 
 
NPar Tests 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:58:22 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 
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Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH1 BY 1)الفئة_الوظيفية 

4) 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 

 

 
 
Mann-Whitney Test 
 

 

 
Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks الفئة_الوظيفية  

 30.00 4.29 7 ذ عون التنفي المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 48.00 9.60 5 إطار سامي

Total 12   
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Test Statisticsa 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Mann-Whitney U 2.000 

Wilcoxon W 30.000 

Z -2.539- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .011 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] .010b 
 

a. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

b. Not corrected for ties. 

 
NPAR TESTS 
  /M-W= CH1 BY الوظيفيةالفئة_ (2 3) 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

 

 
 
NPar Tests 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:58:40 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 
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Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH1 BY 2)الفئة_الوظيفية 

3) 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 

 

 
 
Mann-Whitney Test 
 

 

 
Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks الفئة_الوظيفية  

 682.00 22.00 31 عون تحكم  المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 138.00 15.33 9 إطار 

Total 40   

 

 
Test Statisticsa 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Mann-Whitney U 93.000 

Wilcoxon W 138.000 
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Z -1.515- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .130 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] .138b 
 

a. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

b. Not corrected for ties. 

 
NPAR TESTS 
  /M-W= CH1 BY الوظيفيةالفئة_ (2 4) 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

 

 
 
NPar Tests 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:58:55 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 



 لاحق الم 
 

136 
 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH1 BY 2)الفئة_الوظيفية 

4) 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 

 

 
 
Mann-Whitney Test 
 

 

 
Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks الفئة_الوظيفية  

 530.00 17.10 31 عون تحكم  المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 136.00 27.20 5 إطار سامي

Total 36   

 

 
Test Statisticsa 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Mann-Whitney U 34.000 

Wilcoxon W 530.000 

Z -2.003- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .045 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] .047b 
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a. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

b. Not corrected for ties. 

 
NPAR TESTS 
  /K-W=CH1 BY  الوظيفيةالفئة_ (2 3) 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

 

 
 
NPar Tests 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:59:24 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /K-W=CH1 BY 2)الفئة_الوظيفية 

3) 

  /STATISTICS 

DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

Number of Cases Alloweda 449389 
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a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 

 

 
 
Kruskal-Wallis Test 
 

 

 
Ranks 

 N Mean Rank الفئة_الوظيفية  

 22.00 31 عون تحكم  المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 15.33 9 إطار 

Total 40  

 

 
Test Statisticsa,b 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Kruskal-Wallis H 2.296 

df 1 

Asymp. Sig. .130 
 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

 
NPAR TESTS 
  /M-W= CH1 BY الوظيفيةالفئة_ (2 4) 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

 

 
 
NPar Tests 
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Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:59:55 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH1 BY 2)الفئة_الوظيفية 

4) 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 

 

 



 لاحق الم 
 

140 
 

 
Mann-Whitney Test 
 

 

 
Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks الفئة_الوظيفية  

 530.00 17.10 31 عون تحكم  المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 136.00 27.20 5 إطار سامي

Total 36   

 

 
Test Statisticsa 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Mann-Whitney U 34.000 

Wilcoxon W 530.000 

Z -2.003- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .045 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] .047b 
 

a. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

b. Not corrected for ties. 

 
NPAR TESTS 
  /M-W= CH1 BY الوظيفيةالفئة_ (3 4) 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
 

 

 
 
NPar Tests 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 13:00:15 

Comments  
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Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH1 BY 3)الفئة_الوظيفية 

4) 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 2 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 4 1 807. 2.23 52 الفئة_الوظيفية 

 

 
 
Mann-Whitney Test 
 

 

 
Ranks 
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 N Mean Rank Sum of Ranks الفئة_الوظيفية  

 49.00 5.44 9 إطار  المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 56.00 11.20 5 إطار سامي

Total 14   

 

 
Test Statisticsa 

 
المحور الأول مستوى 

 الثقافة التنظيمية

Mann-Whitney U 4.000 

Wilcoxon W 49.000 

Z -2.483- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .013 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] .012b 
 

a. Grouping Variable: الفئة_الوظيفية 

b. Not corrected for ties. 

 

 
 
Canonical Correlations 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 13:03:10 

Comments  

Input Data F:\spss   أثار  \التنظيميةأثر الثقافة

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

Syntax BEGIN PROGRAM '# 

 '. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,17 

 
 
[DataSet2] F:\spss  أثار الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع التنظيمي\أثر الثقافة التنظيمية .sav الأصلية.sav 
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Canonical Correlations Settings 

 Values 

Set 1 Variables A B C D 

Set 2 Variables E F G 

Centered Dataset None 

Scoring Syntax None 

Correlations Used for Scoring 3 

 

 
Canonical Correlations 

 Correlation Eigenvalue Wilks Statistic F Num D.F Denom D.F. Sig. 

1 .517 .366 .540 2.610 12.000 119.350 .004 

2 .445 .247 .737 2.526 6.000 92.000 .026 

3 .284 .088 .919 . . . . 
 

H0 for Wilks test is that the correlations in the current and following rows are zero 

 

 
Set 1 Standardized Canonical 

Correlation Coefficients 

Variable 1 2 3 

A .379 .928 -.063- 

B .206 -.069- -1.038- 

C .261 -.187- -.008- 

D .669 -.253- .721 

 

 
Set 2 Standardized Canonical 

Correlation Coefficients 

Variable 1 2 3 

E .196 -.870- -.754- 

F .285 1.062 -.554- 

G .706 -.251- .948 

 

 
Set 1 Unstandardized Canonical 

Correlation Coefficients 
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Variable 1 2 3 

A 1.163 2.844 -.194- 

B .541 -.181- -2.730- 

C .754 -.540- -.024- 

D 1.758 -.664- 1.896 

 

 
Set 2 Unstandardized Canonical 

Correlation Coefficients 

Variable 1 2 3 

E .420 -1.860- -1.612- 

F .669 2.491 -1.299- 

G 1.344 -.478- 1.805 

 

 
Set 1 Canonical Loadings 

Variable 1 2 3 

A .399 .915 -.008- 

B .564 -.285- -.751- 

C .617 -.250- -.173- 

D .854 -.334- .303 

 

 
Set 2 Canonical Loadings 

Variable 1 2 3 

E .635 -.484- -.602- 

F .743 .526 -.414- 

G .939 -.078- .334 

 

 
Set 1 Cross Loadings 

Variable 1 2 3 

A .206 .407 -.002- 

B .292 -.127- -.213- 

C .319 -.111- -.049- 

D .442 -.148- .086 

 

 
Set 2 Cross Loadings 
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Variable 1 2 3 

E .329 -.216- -.171- 

F .384 .234 -.118- 

G .486 -.035- .095 

 

 
Proportion of Variance Explained 

Canonical Variable Set 1 by Self Set 1 by Set 2 Set 2 by Self Set 2 by Set 1 

1 .397 .106 .612 .164 

2 .273 .054 .173 .034 

3 .171 .014 .215 .017 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:28:49 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

for dependent variables are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases 

with no missing values for 

any dependent variable or 

factor used. 

Syntax EXAMINE VARIABLES=CH1 

  /PLOT BOXPLOT 

HISTOGRAM NPPLOT 

  /COMPARE GROUPS 

  /STATISTICS 

DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 
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Resources Processor Time 00:00:00,39 

Elapsed Time 00:00:00,35 

 

 
Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 52 %0.0 0 %100.0 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 

 
Descriptives 

 Statistic Std. Error 

 Mean 2.57 .032 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 2.51  

Upper Bound 2.64  

5% Trimmed Mean 2.58  

Median 2.63  

Variance .054  

Std. Deviation .233  

Minimum 2  

Maximum 3  

Range 1  

Interquartile Range 0  

Skewness -.503- .330 

Kurtosis .196 .650 

 

 
Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 234. 52 971. 058. 52 120. المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية
 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 
 
 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية 
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T-Test 
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Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:24:02 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الصراع  الثقافة التنظيمية على أداء   

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each analysis 

are based on the cases with 

no missing or out-of-range 

data for any variable in the 

analysis. 

Syntax T-TEST 

  /TESTVAL=2 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=CH1 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,01 

 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 032. 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 

 
One-Sample Test 

 

Test Value = 2 
 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower 
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المحور الأول مستوى الثقافة  

 التنظيمية

17.678 51 .000 .571 .51 
 

 
T-TEST 
  /TESTVAL=2 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=CH1 A B C D 
  /CRITERIA=CI(.95). 
 

 

 
 
T-Test 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:24:57 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each analysis 

are based on the cases with 

no missing or out-of-range 

data for any variable in the 

analysis. 

Syntax T-TEST 

  /TESTVAL=2 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=CH1 A B C D 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 032. 233. 2.57 52 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

 045. 326. 2.63 52 القيم الهدفية

 053. 380. 2.47 52 قيم الدعم والتشجيع

 048. 346. 2.77 52 قيم الانضباط 

 053. 381. 2.48 52 قيم جماعية العمل 

 

 
One-Sample Test 

 

Test Value = 2 
 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower 
 

المحور الأول مستوى الثقافة  

 التنظيمية

17.678 51 .000 .571 .51 
 

 54. 635. 000. 51 14.021 القيم الهدفية
 

 36. 466. 000. 51 8.841 قيم الدعم والتشجيع
 

 67. 769. 000. 51 16.013 قيم الانضباط 
 

 38. 485. 000. 51 9.182 قيم جماعية العمل 
 

 
T-TEST 
  /TESTVAL=2 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=CH2 E F G 
  /CRITERIA=CI(.95). 
 

 

 
 
T-Test 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:26:25 

Comments  
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Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الصراع  الثقافة التنظيمية على أداء   

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each analysis 

are based on the cases with 

no missing or out-of-range 

data for any variable in the 

analysis. 

Syntax T-TEST 

  /TESTVAL=2 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=CH2 E F G 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,00 

 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 052. 375. 2.29 52 المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

 065. 468. 2.20 52 صراع داخل الفرد 

 059. 426. 2.27 52 صراع داخل الجماعة

الجماعات الصراع بين   52 2.43 .525 .073 

 

 
One-Sample Test 

 

Test Value = 2 
 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower 
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المحور الثاني إدارة الصراع  

 التنظيمي 

5.480 51 .000 .285 .18 
 

 07. 197. 004. 51 3.038 صراع داخل الفرد 
 

 15. 269. 000. 51 4.554 صراع داخل الجماعة
 

 28. 429. 000. 51 5.895 الصراع بين الجماعات 
 

 
 
Frequencies 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:02:30 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الصراع  الثقافة التنظيمية على أداء   

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all 

cases with valid data. 

Syntax FREQUENCIES 

VARIABLES=  النوع السن

 الشهادات_العلمية الأقدمية الفئة_الوظيفية

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,02 

 

 
Statistics 

 الفئة_الوظيفية  الأقدمية الشهادات_العلمية السن  النوع 

N Valid 52 52 52 52 52 

Missing 0 0 0 0 0 
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Frequency Table 
 

 

 
 النوع 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 73.1 73.1 73.1 38 ذكر 

 100.0 26.9 26.9 14 أنثى

Total 52 100.0 100.0  

 

 
 السن 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سسنة  30أقل  18 34.6 34.6 34.6 

سنة 40سنة إلى  31من   18 34.6 34.6 69.2 

سنة 50سنة إلى  41من   16 30.8 30.8 100.0 

Total 52 100.0 100.0  

 

 
 الشهادات_العلمية 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  36.5 36.5 36.5 19 ثانوي فأقل 

 71.2 34.6 34.6 18 تقني سامي

ماستر  -ليسانس   14 26.9 26.9 98.1 

دكتوراه  -ماجستير   1 1.9 1.9 100.0 

Total 52 100.0 100.0  

 

 
 الأقدمية 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.8 5.8 5.8 3 أقل من سنتين 

 48.1 42.3 42.3 22 سنوات  7 - 3

 86.5 38.5 38.5 20 سنة 15 - 8

 100.0 13.5 13.5 7 سنة فأكثر  16

Total 52 100.0 100.0  
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 الفئة_الوظيفية 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13.5 13.5 13.5 7 ذ عون التنفي 

 73.1 59.6 59.6 31 عون تحكم 

 90.4 17.3 17.3 9 إطار 

 100.0 9.6 9.6 5 إطار سامي

Total 52 100.0 100.0  

 

 
 
NPar Tests 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 12:37:43 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

أداء  الصراع  الثقافة التنظيمية على 

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are 

based on all cases with valid 

data for the variable(s) used 

in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /M-W= CH2 BY (2 1)النوع 

  

/STATISTICS=DESCRIPTIV

ES 

  /MISSING ANALYSIS. 
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Resources Processor Time 00:00:00,00 

Elapsed Time 00:00:00,02 

Number of Cases Alloweda 449389 
 

a. Based on availability of workspace memory. 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 3 1 375. 2.29 52 المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

 2 1 448. 1.27 52 النوع

 

 
Mann-Whitney Test 
 

 

 
Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks النوع 

 1062.00 27.95 38 ذكر المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

 316.00 22.57 14 أنثى

Total 52   

 

 
Test Statisticsa 

 
المحور الثاني إدارة  

 الصراع التنظيمي

Mann-Whitney U 211.000 

Wilcoxon W 316.000 

Z -1.140- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .254 
 

a. Grouping Variable:  النوع 

 

 
 
Crosstabs 
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Notes 

Output Created 25-MAY-2023 13:08:12 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الصراع  الثقافة التنظيمية على أداء   

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each table are 

based on all the cases with 

valid data in the specified 

range(s) for all variables in 

each table. 

Syntax CROSSTABS 

  /TABLES=CH1 BY CH2 

  /FORMAT=AVALUE 

TABLES 

  /STATISTICS=CHISQ 

  /CELLS=COUNT 

  /COUNT ROUND CELL 

  /BARCHART. 

Resources Processor Time 00:00:00,14 

Elapsed Time 00:00:00,14 

Dimensions Requested 2 

Cells Available 524245 

 

 
Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

مستوى الثقافة التنظيمية *  المحور الأول  

 المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

52 100.0% 0 0.0% 52 100.0% 
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 Crosstabulation المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية * المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي

Count   

 

المحور الثاني إدارة الصراع  

 التنظيمي 

              

1 2 2 2 2 
              

المحور الأول  

مستوى 

الثقافة  

 التنظيمية

2 0 1 0 0 0 
              

2 0 1 0 0 0 
              

2 0 0 0 0 0 
              

2 0 0 0 1 1 
              

2 0 0 0 0 0 
              

2 0 0 0 0 1 
              

2 0 0 1 0 0 
              

3 0 0 1 0 0 
              

3 1 0 0 1 1 
              

3 0 0 0 0 0 
              

3 0 0 0 0 0 
              

3 0 0 0 0 0 
              

3 0 0 0 0 0 
              

3 0 0 0 0 0 
              

3 0 0 0 0 0 
              

Total 1 2 2 2 3 
              

 

 
Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 287.289a 238 .016 

Likelihood Ratio 157.685 238 1.000 

Linear-by-Linear Association 12.576 1 .000 

N of Valid Cases 52   
 
a. 270 cells (100.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .02. 
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Oneway 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 15:31:08 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 
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Cases Used Statistics for each analysis 

are based on cases with no 

missing data for any variable 

in the analysis. 

Syntax ONEWAY CH1 BY  السن 

  /STATISTICS 

DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00,02 

Elapsed Time 00:00:00,03 

 

 
Descriptives 

   المحور الأول مستوى الثقافة  التنظيمية

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% 

Confidenc

e Interval 

for Mean 

   

Lower 

Bound 

   

سسنة  30أقل   18 2.60 .182 .043 2.51 
   

سنة إلى   31من 

سنة 40  

18 2.53 .187 .044 2.44 
   

سنة إلى   41من 

سنة 50  

16 2.57 .323 .081 2.40 
   

Total 52 2.57 .233 .032 2.51 
   

 

 
ANOVA 

   المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .044 2 .022 .393 .677 

Within Groups 2.722 49 .056   

Total 2.766 51    

 

 
 
Explore 
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Notes 

Output Created 25-MAY-2023 15:42:09 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

for dependent variables are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases 

with no missing values for 

any dependent variable or 

factor used. 

Syntax EXAMINE VARIABLES=CH1 

BY الأقدمية 

  /PLOT BOXPLOT 

HISTOGRAM NPPLOT 

  /COMPARE GROUPS 

  /STATISTICS 

DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:01,09 

Elapsed Time 00:00:01,05 

 

 
 
 الأقدمية 
 

 

 
Case Processing Summary 

 Cases الأقدمية 
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Valid Missing Total 
 

N Percent N Percent N 
 

المحور الأول مستوى الثقافة  

 التنظيمية

 3 %0.0 0 %100.0 3 أقل من سنتين
 

 22 %0.0 0 %100.0 22 سنوات  7 - 3
 

 20 %0.0 0 %100.0 20 سنة 15 - 8
 

 7 %0.0 0 %100.0 7 سنة فأكثر  16
 

 

 
Descriptives 

 Statistic Std. Error الأقدمية 

 Mean 2.58 .146 أقل من سنتين المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية

95% Confidence Interval 

for Mean 

Lower Bound 1.96  

Upper Bound 3.21  

5% Trimmed Mean .  

Median 2.63  

Variance .064  

Std. Deviation .253  

Minimum 2  

Maximum 3  

Range 1  

Interquartile Range .  

Skewness -.722- 1.225 

Kurtosis . . 

 Mean 2.59 .036 سنوات  7 - 3

95% Confidence Interval 

for Mean 

Lower Bound 2.51  

Upper Bound 2.66  

5% Trimmed Mean 2.59  

Median 2.56  

Variance .029  

Std. Deviation .171  

Minimum 2  

Maximum 3  

Range 1  

Interquartile Range 0  

Skewness -.168- .491 

Kurtosis .412 .953 

 Mean 2.55 .057 سنة 15 - 8

95% Confidence Interval 

for Mean 

Lower Bound 2.43  

Upper Bound 2.67  

5% Trimmed Mean 2.56  
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Median 2.63  

Variance .065  

Std. Deviation .255  

Minimum 2  

Maximum 3  

Range 1  

Interquartile Range 0  

Skewness -.814- .512 

Kurtosis .522 .992 

 Mean 2.56 .136 سنة فأكثر  16

95% Confidence Interval 

for Mean 

Lower Bound 2.23  

Upper Bound 2.89  

5% Trimmed Mean 2.57  

Median 2.44  

Variance .129  

Std. Deviation .359  

Minimum 2  

Maximum 3  

Range 1  

Interquartile Range 1  

Skewness -.037- .794 

Kurtosis -1.669- 1.587 

 

 
Tests of Normality 

 
 الأقدمية

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 

Statistic df Sig. Statistic df 
 

المحور الأول مستوى الثقافة  

 التنظيمية

 3 980. . 3 232. أقل من سنتين
 

 22 982. *200. 22 122. سنوات  7 - 3
 

 20 924. 020. 20 211. سنة 15 - 8
 

 7 924. *200. 7 208. سنة فأكثر  16
 

 

 
 
 المحور الأول مستوى الثقافة التنظيمية 
 

 

 
 
Histograms 
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Normal Q-Q Plots 
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Detrended Normal Q-Q Plots 
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Regression 
 

 

 
Notes 

Output Created 25-MAY-2023 13:05:46 

Comments  

Input Data F:\spss  أثار  \أثر الثقافة التنظيمية

الثقافة التنظيمية على أداء  الصراع  

 sav.الأصلية sav.التنظيمي

Active Dataset DataSet2 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

52 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases 

with no missing values for 

any variable used. 
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Syntax REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN 

STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT CH2 

  /METHOD=STEPWISE A B 

C D 

  /SCATTERPLOT=(*ZRESID 

,*ZPRED) 

  /RESIDUALS 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE 

PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3) 

  /SAVE MAHAL. 

Resources Processor Time 00:00:00,30 

Elapsed Time 00:00:00,32 

Memory Required 6272 bytes 

Additional Memory Required 

for Residual Plots 

632 bytes 

Variables Created or 

Modified 

MAH_5 Mahalanobis Distance 

 

 
Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 52 375. 2.29 المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

 52 326. 2.63 القيم الهدفية

 52 380. 2.47 قيم الدعم والتشجيع

 52 346. 2.77 قيم الانضباط 

 52 381. 2.48 قيم جماعية العمل 

 

 
Correlations 
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المحور الثاني 

إدارة الصراع  

 القيم الهدفية التنظيمي 

قيم الدعم  

 والتشجيع 

  

Pearson 

Correlation 

المحور الثاني إدارة الصراع  

 التنظيمي 

1.000 .204 .343 
  

 -042.- 1.000 204. القيم الهدفية
  

 1.000 -042.- 343. قيم الدعم والتشجيع
  

الانضباط قيم   .315 .063 .411 
  

 399. 017. 386. قيم جماعية العمل 
  

Sig. (1-tailed)   المحور الثاني إدارة الصراع

 التنظيمي 

. .074 .006 
  

 384. . 074. القيم الهدفية
  

 . 384. 006. قيم الدعم والتشجيع
  

 001. 328. 011. قيم الانضباط 
  

 002. 452. 002. قيم جماعية العمل 
  

N   المحور الثاني إدارة الصراع

 التنظيمي 

52 52 52 
  

 52 52 52 القيم الهدفية
  

 52 52 52 قيم الدعم والتشجيع
  

 52 52 52 قيم الانضباط 
  

 52 52 52 قيم جماعية العمل 
  

 

 
Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 Stepwise . قيم جماعية العمل  1

(Criteria: 

Probability-of-F-

to-enter <= .050, 

Probability-of-F-

to-remove >= 

.100). 
 

a. Dependent Variable:  المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

 

 
Model Summaryb 

Mod

el R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 
   

R Square 

Change 

F 

Change 
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1 .386a .149 .132 .350 .149 8.748 
   

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.070 1 1.070 8.748 .005b 

Residual 6.115 50 .122   

Total 7.185 51    
 
a. Dependent Variable:  المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

b. Predictors: (Constant),  قيم جماعية العمل 

 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.340 .323  4.143 .000 

جماعية العمل قيم   .381 .129 .386 2.958 .005 
 

a. Dependent Variable:  المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

 

 
Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 197b 1.533 .132 .214 1.000. القيم الهدفية 1

 225b 1.606 .115 .224 .841. قيم الدعم والتشجيع

 200b 1.439 .156 .201 .864. قيم الانضباط 
 

a. Dependent Variable:  المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

b. Predictors in the Model: (Constant),  قيم جماعية العمل 

 

 
Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 1.87 2.48 2.29 .145 52 

Std. Predicted Value -2.850- 1.354 .000 1.000 52 

Standard Error of Predicted 

Value 

.050 .148 .066 .020 52 
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Adjusted Predicted Value 1.84 2.51 2.29 .145 52 

Residual -.989- .656 .000 .346 52 

Std. Residual -2.827- 1.877 .000 .990 52 

Stud. Residual -2.874- 1.906 .000 1.008 52 

Deleted Residual -1.022- .677 .000 .359 52 

Stud. Deleted Residual -3.114- 1.959 -.004- 1.031 52 

Mahal. Distance .049 8.121 .981 1.515 52 

Cook's Distance .000 .140 .019 .027 52 

Centered Leverage Value .001 .159 .019 .030 52 
 

a. Dependent Variable:  المحور الثاني إدارة الصراع التنظيمي 

 

 
 
Charts 
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   شركة الإسمنت عين التوتة الوحدة التجارية تقرت.                        :إسم الشركة   * 

 .تقرت،  52، ص ب  جويلية 05شارع                      : عنوان الشركة * 

 دج 225000000.00رقم اعمال الشركة :               *

 2023بطـــــاقة فنية 
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 . شركة الأسهم         :الشكل القانوني للشركة   *

 . تجـــاري                  :  الشركةقطاع نشاط   *

 . تعبئة وتوزيع الإسمنت                        :نوعية النشاط   *

 . والواديتغطي الوحدة كل من ولايات : ورقلة ، إيليزي                         :توزيع النشاط *

  مراكز بيع وهي :  اثنى عشرة تتكون الوحدة من                    :مراكز البيع *

دبداب   برج عمر إدريس، برج الحواس، عين أميناس، ورقلة ، إليزي ، جانت، (                                                    
    ، المغير

  . )البرمة ، الحجيرة و جامعة ، حاسي مسعود                                                     

      تابعين  47تابع للشركة و  عامل 78تشغل الوحدة عدد عمال يقدر بـ :                  :   عدد العمال *

 على النحو التالي :    ASSلشركة الاوراس للأمن و الخدمات              
 

العمال التابعيين للشركة 
59

4

2

4

1

1

1

1

1

1

0

0

2

77

إليزي

العمال التابعين للشركة فرع ASSمركز البيع 
تقرت
ورقلة

33

14

جانت
المغير
جامعة
دبداب

برج عمر ادريس 

الحجيرة
المجموع

البرمة

برج الحواس
عين أميناس

حاسي مسعود

47
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 : العمال حسب الجنستوزيع  

الجنس دائمين مؤقتين دائمين مؤقتين دائمين مؤقتين

رجال 15 0 40 2 8 0 65 25 0

نساء 0 0 10 2 0 0 12 2 0

المجموع 15 0 50 4 8 0 77 27 0

اطارات تأهيل تنفيذ

المجموع تمهين

    ادماج 

مهني 

DAIP/C

TA

  

  *جانب الجودة و البيئة و الصحة و سلامة المهنيين:
 :  منحت الوحدة التجارية تقرت شهادات مطابقة للمواصفات التالية    

1. ISO 9001:2015 نظام ادارة الجودة  . 

2. ISO 14001:2015 نظام ادارة البيئة . 

3. OHSAS 45001:2018  ادارة الصحة و السلامة المهنية. نظام 

4. 2018:50001 ISO  قةنظام الطا. 

حيث تتعهد الوحدة بكل شفافية بتلبية حاجيات السوق وما تقتضيه متطلبات كافة العملاء وبمختلف أصنافهم من زبائن  
 ثما وجدت. وموردين ومتطلبات المحيط في هذا الميدان والسلطات ومستخدميها التابعين لها عبر كافة وحداتها حي

 وذلك خلال دمج نظام متكامل للتسيير وفقا للمواصفات السابقة حيث تعمل على:  
 احترام كافة التشريعات والقوانين المنظمة لأنشطتها والقيام بكافة المستلزمات ذات الصلة بنشاطها.  ✓
الحفاظ على الموارد  التقليص من الانبعاثات الملوثة للغلاف الجوي و  -عن طريق:  التلوثالوقاية من  ✓
 الطبيعية 

 التحكم في إدارة وتسيير النفايات. -                                       
 الاستماع بصفة دائمة الى انشغالات جميع الأطراف المعنية. ✓
 . TEDJالسهر على مدى مطابقة منتجاتها للعلامة الوطنية تــاج  ✓
 الحفاظ على صحة وسلامة الأشخاص والممتلكات.  ✓
القضاء على الانبعاثات الملوثة  السيطرة على الضوضاء و:بــ كفي  المخاطر وذل الى التحكمالسعي الدائم  ✓

 .للهواء
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