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I 

 الإهداء
 

 أ هدي ثمرة جهدي .... 

 واخوات  الكريمي والديّ  الى  

 وياسمي   واسحاق ابناء اخوات ايناس    والى 

 

  



 
 

II 

 

 الشكر
 

نجاز على وأ عانني وجل عز  الله وفقني أ ن بعد  في يسعني لا المتواضع، العمل هذا ا 

لا البداية  .س بحانه فضل  من  فهو  عليه، أ نا ما كل على أ ولا الله أ شكر أ ن  ا 

 كل "على أ سماء يوسف لل س تاذة المشرفة "  والعرفان  الشكر بجزيل  أ تقدم  كما

 تبخلها لم التي والتوجيهات كل المساعدات لي وعلى قدمته  الذي  والس ند التعاون

لى   العمل هذا في مشواري  بداية منذ علّ   نهايتها 

 مؤسسة سونلغاز في  الدراسة هذه دعم من كل أ شكر

 .بعيد أ و قريب  من العون يد لي  قدم من كل أ شكر

 لوجهه  خالصا يكون وأ ن  العمل هذا مني يتقبل أ ن  القدير العل الله أ سأ ل وختاما

لى طريقا به لي ويسهل نافعا، علما يجعل وأ ن وتعالى، س بحانه  .الجنة ا 

 

 عيايشة أ سامة 

 

 



 الملخص 

III 

 الملخص: 
تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر جودة الحياة الوظيفية على صراع تنظيمي لدي موظفي مؤسسة سونلغاز حيث اقتصرت الدراسة  

استخدمنا المنهج الوصفي التحليلي لتحليل البيانات الواردة في الاستبانات المسترجعة عن طريق    (،33على عينة عشوائية قدرها )
الاجتماعي  للعلوم  الإحصائية  الحزمة  برنامج  الانحرافات  (  (SPSS26ةاستخدام  الحسابية،  المتوسطات  البيانات عن طريق  لمعالجة 
 لمتعدد التدريجي. المعيارية، معاملات الارتباط وتحليل الانحدار البسيط وا

 خلصت الدراسة للعديد من النتائج أهمها:  
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الصراع التنظيمي بناءً على المتغيرات الشخصية المدروسة؛  •
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي؛  •
 اة وظيفية مرتفعة يميلون إلى التعاون أكثر ويقل لديهم الصراع التنظيمي؛ أن العاملين الذين يتمتعون بجودة حي •
 تحسين ظروف العمل وجودة الحياة الوظيفية يمكن أن يقلل من الصراعات؛  •
 جودة الحياة الوظيفية تؤثر بشكل إيجابي في تقليل الصراع التنظيم.   •

 .التنظيمي، مؤسسة سونلغاز جودة الحياة الوظيفية، صراع  :الكلمات المفتاحية 

Abstract : 

This study aims to identify the impact of quality of work life on organizational conflict 

among employees of Sonelgaz. The study was limited to a random sample of 40 individuals, 

from which 33 

Valid questionnaires were retrieved for analysis. The descriptive-analytical approach 

was used to analyze the data obtained from the returned questionnaires, utilizing the SPSS 26 

software for data processing through means, standard deviations, correlation coefficients, and 

both simple and multiple stepwise regression analysis. 

The study reached several key findings, the most important of which are: 

• There are no statistically significant differences in the level of organizational 

conflict based on the examined personal variables; 

• There is a statistically significant relationship between quality of work life and 

organizational conflict; 

• Employees with a high quality of work life tend to be more cooperative and 

experience lower levels of organizational conflict; 

• Improving working conditions and quality of work life can reduce conflicts; 

• Quality of work life has a positive effect on reducing organizational conflict. 

Keywords: Quality of work life, Organizational conflict, Sonelgaz Company. 
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 المقدمــــة 

 أ  

 : توطئة  . أ

تعد جودة الحياة الوظيفية من الركائز الأساسية لنجاح المؤسسات في العصر الحديث، تلعب دوراً محوريًا في تحديد طبيعة العلاقات  
ال ظل  ففي  العمل.  بيئة  داخل  الصراعات  حدوث  ومدى  التغيرات  التنظيمية  مثل  المؤسسات،  تواجهها  التي  المتزايدة  تحديات 

التكنولوجية السريعة والضغوط التنافسية، أصبح من الضروري الاهتمام بتحسين ظروف العمل وتوفير بيئة وظيفية محفزة تقلل من  
   .التوترات والخلافات التنظيمية 

ى التي تسعى إلى تحقيق التوازن بين متطلبات الإنتاجية وجودة  في هذا السياق، تبرز مؤسسة "سونلغاز" كنموذج للمؤسسات الكبر 
دعي  الحياة الوظيفية لموظفيها. حيث يعُتبر الصراع التنظيمي أحد العوامل التي قد تعيق تقدم المؤسسة إذا لم تتم إدارته بفعالية، مما يست

   .هني، وضمان بيئة عمل عادلة وشاملةالبحث عن سبل تخفيفه من خلال تعزيز الرضا الوظيفي، وتوفير فرص النمو الم

من هذا المنطلق، تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أثر جودة الحياة الوظيفية على الصراع التنظيمي في مؤسسة "سونلغاز"، وذلك  
شخصية، والعلاقات  من خلال تحليل العوامل المؤثرة في جودة الحياة الوظيفية، مثل الأجور العادلة، والتوازن بين العمل والحياة ال

الإدارية الإيجابية، وكيفية انعكاسها على تقليل التوترات وخلق بيئة عمل تعاونية. إذ أن فهم هذه العلاقة يسهم في وضع استراتيجيات  
 فعّالة لتحسين المناخ التنظيمي وضمان استقرار المؤسسة وازدهارها في الأجل الطويل. 

 :مشكلة الدراسة . ب

رغم الاهتمام المتزايد بتحسين بيئة العمل وتعزيز جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الجزائرية، إلا أن العديد من المنظمات، ومن  
 بينها مؤسسة سونلغاز، لا تزال تواجه تحديات تتعلق بالصراعات التنظيمية التي تؤثر على أداء العاملين وتماسك الفريق.  

 :غة إشكالية الدراسة في التساؤل الرئيسي التال وعلى ضوء ذلك، يمكن صيا

 ؟ ورقلة  جودة الحياة الوظيفية على الصراع التنظيمي في مؤسسة سونلغاز أثرما 

 للإجابة على التساؤل الرئيسي ارتأيت تجزئته إلى أسئلة فرعية وهي: 

 ما هو واقع جودة الحياة الوظيفية لدى عمال مؤسسة سونلغاز؟  ✓
 الصراع التنظيمي السائد في مؤسسة سونلغاز؟ ما هو مستوى  ✓
 هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي؟  ✓
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الصراع التنظيمي تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، المستوى   ✓

 الوظيفي(؟ التعليمي، الخبرة المهنية، الموقع 
 فرضيات الدراسة:  . ج

في ضوء موضوع الدراسة واستجابة لمتطلبات تحقيق أهدافها وما أسفرت عنه الدراسات السابقة قمت بصياغة الفرضيات التالية       
 وذلك بهدف اختبار صحتها:  

 العاملين. توجد جودة حياة وظيفية في مؤسسة سونلغاز، ولكن بدرجات متفاوتة بين  الفرضية الأولى: 



 المقدمــــة 

 ب  

 يوجد صراع تنظيمي في مؤسسة سونلغاز، ويختلف مستواه حسب طبيعة العمل والعلاقات الوظيفية.  الفرضية الثانية: 

 توجد علاقة بين جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي في المؤسسة.  الثالثة: الفرضية  

، السن، المستوى  الجنس )لشخصية  لتنظيمي تعزى للمتغيرات  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الصراع ا  الرابعة:الفرضية  
 . المؤسسة(التعليمي، الخبرة المهنية، الوظيفة في 

 الدراسة: أهداف  . د
 تقييم واقع جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي في مؤسسة سونلغاز؛  -
 بالصراع التنظيمي؛  أثرهاتحديد العوامل المؤثرة في جودة الحياة الوظيفية  -
 تحليل مدى تأثير تحسين جودة الحياة الوظيفية في تقليل الصراعات داخل المؤسسة؛  -
 .تقديم توصيات عملية لتعزيز جودة الحياة الوظيفية وتقليل الصراعات التنظيمية  -

 أهمية الدراسة   .ه

 النظرية: من الناحية 

 اهم الدراسة في إثراء الأدبيات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي في المؤسسات الجزائرية؛ تس -
 تعُد من الدراسات القليلة التي تربط بين جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي في قطاع الطاقة؛  -
 .مية على بيئة العملتفتح المجال لمزيد من الأبحاث حول تأثير العوامل النفسية والتنظي -

 التطبيقية: من الناحية 

 توفير معلومات تساعد إدارة مؤسسة سونلغاز على تحسين بيئة العمل وتقليل الصراعات؛  -
 لفت انتباه المسؤولين إلى أهمية تعزيز جودة الحياة الوظيفية كاستراتيجية للحد من الصراعات؛  -
 إنتاجيتهم من خلال تحسين ظروف العمل؛ تقديم توصيات عملية لتحفيز العاملين وزيادة   -
 الدراسة. محاولة الوصول إلى مخرجات تفيد المؤسسة محل  -

 الموضوع: مبررات اختيار  .و

 موضوعية. تتجلى دوافع اختيار البحث في هذا الموضوع في مبررات شخصية وأخرى 

 مبررات موضوعية:  

 المؤسسات الكبرى؛ ارتباط الموضوع بالتحديات الإدارية المعاصرة في  -
 ندرة الدراسات التي تربط بين جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي في الجزائر؛  -
 .أهمية قطاع الطاقة )سونلغاز( وتأثيره على الاقتصاد الوطني -

 شخصية: مبررات 



 المقدمــــة 

 ج  

 الرغبة في دراسة موضوع تطبيقي ذي تأثير مباشر على بيئة العمل؛  -
 نظيمية للعاملين في المؤسسات الصناعية؛ الاهتمام بالجوانب النفسية والت -
 .الرغبة في تقديم حلول عملية لتحسين المناخ التنظيمي في سونلغاز -

 : منهج الدراسة  . ز

 :المنهج الوصفي التحليلي، باستخدام  ستعتمد الدراسة على 

 .من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة  :الجانب النظري 

 عبر تطبيق استبيان على عينة من عمال مؤسسة سونلغاز، وتحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة   الجانب الميداني: 

 الدراسة: حدود  . ح

 التال: يكون نطاق الدراسة على النحو 

 الدراسة على موضوع أثر جودة الحياة الوظيفية على صراع تنظيمي؛   تقتصر   الموضوعية:الحدود  ➢
 مستوى مؤسسة سونلغاز ناحية ورقلة؛  على  المكانية: الحدود  ➢
 ؛2024/2025امتدت فترة التربص من خلال الفصل الثاني من السنة الدراسة  الزمانية:الحدود  ➢
 الدراسة على عينة من موظفي مؤسسة سونلغاز.  ستتم البشرية: الحدود  ➢

 الدراسة: صعوبات  . ط

أهم صعوبة قد    إن كما هو معروف فإنه لا يخلى أي بحث أكاديمي من بعض الصعوبات والتي تواجه الباحث، ويمكن القول  
واجهتنا هي قلة مراجع التدفق المعرفي بداية وصعوبة التواجد طوال الأسبوع في الجامعة مما تعذر علينا اقتناء الكتب، وأخيرا كانت  

 . صعوبة الوصول لكل موظفي "مؤسسة سونلغاز" بغية إجراء مسح شامل

 

 الدراسة: هيكل  . ي

الفرضيات الموضوعة تم تقسيم الدراسة إلى فصلين حيث تطرفنا في كل    للإجابة على الإشكالية المطروحة والتأكد من صحة 
 إلى: فصل  

التنظيمي وقد قسم لمبحثين تناولنا في    والصراعوكان تحت عنوان الأدبيات النظرية والتطبيقية لجودة الحياة الوظيفية    الأول:الفصل  
الثاني فتناولنا الأدبيات التطبيقية حول جودة الحياة الوظيفية    التنظيمي، أما  والصراع الأول الأدبيات النظرية حول جودة الحياة الوظيفية  

 التنظيمي.  والصراع

تحت عنوان الدراسة الميدانية لأثر جودة الحياة الوظيفية على صراع التنظيمي وقد قسم هو الآخر لمبحثين تناولنا في    الثاني:الفصل  
   .الأول منهجية الدراسة والأدوات المستخدمة فيها، وفي الثاني قمنا بعرض النتائج وتحليلها ومناقشتها 
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 تمهيد 

شهدت المنظمات الحديثة تحولًا جذريًا في مفاهيم الإدارة والعلاقات التنظيمية، حيث لم يعد التركيز منصبًا فقط على  
تحقيق الكفاءة الإنتاجية، بل امتد ليشمل الاهتمام بالعنصر البشري كركيزة أساسية لنجاح المؤسسة. ومع تطور النظريات الإدارية،  

كعامل حاسم في تعزيز الانتماء الوظيفي، وتحسين الأداء، وتقليل التوترات التنظيمية. ففي ظل   ة الوظيفية جودة الحيا برز مفهوم 
التحديات المعاصرة، مثل ضغوط العمل وتزايد حدة المنافسة، أصبحت الصراعات التنظيمية واقعًا لا مفر منه، مما دفع المؤسسات  

 .نها تحسين جودة الحياة الوظيفية للعاملين إلى البحث عن آليات فعّالة لإدارتها، ومن بي

لقد أظهرت العديد من الدراسات أن هناك علاقة وثيقة بين مستوى جودة الحياة الوظيفية ودرجة الصراع داخل  
لنمو  المنظمات. فكلما توفرت بيئة عمل داعمة، قائمة على العدالة التنظيمية، والتوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وتوفير فرص ا

والتطوير، كلما انخفضت حدة الصراعات بين الأفراد أو الإدارات. على العكس من ذلك، فإن إهمال هذه الجوانب قد يؤدي إلى  
 .تفاقم التوترات، وتآكل الروح المعنوية، وبالتال تراجع الأداء العام 

التنظيمية وتأطير طبيعة العلاقات بين الأفراد  عاملاً محورياً في تشكيل البيئة  جودة الحياة الوظيفية في هذا الإطار، تعُد
والفرق داخل المؤسسة. فعندما يشعر الموظفون بالرضا عن ظروف عملهم، ويتمتعون بتوازن بين حياتهم المهنية والشخصية،  

وامل  المستحق، تتراجع حدة الصراعات بشكل ملحوظ. على الجانب الآخر، فإن غياب هذه الع  عترافوالاويحصلون على الدعم  
، فإن دراسة أثر جودة الحياة  ه وعلي .الجماعيقد يزيد من الاحتكاكات بين الإدارات، ويعزز المنافسة السلبية، ويُضعف روح العمل 

الوظيفية على الصراع التنظيمي تعُدّ من الموضوعات الحيوية التي تتيح للمنظمات فهم العوامل الكامنة وراء التوترات الداخلية،  
 .استراتيجيات استباقية لتحقيق التوازن بين مصالح الأفراد وأهداف المؤسسة، مما يضمن بيئة عمل أكثر إنتاجية واستدامةووضع 

وذلك بما يخدم الدراسة،   التنظيمي  وصراعلجودة الحياة الوظيفية وسنحاول في هذا الفصل التطرق إلى مختلف الأدبيات النظرية    
 التال: وفق التقسيم 

 : الأدبيات النظرية لجودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي. الأولالمبحث   ✓
 الأدبيات التطبيقية لجودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي. :المبحث الثاني ✓
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 التنظيمي.   والصراع المبحث الأول: الأدبيات النظرية حول جودة الحياة الوظيفية  

مما يســتدعي عرض مختصــر لبعض  جودة الحياة الوظيفية على الصــراع التنظيمي،    أثرتهدف هذه الدراســة الى التعرف على  
 يلي:المفاهيم المفسرة لذلك فيما 

   المفاهيمي لجودة الحياة الوظيفية  الإطارالمطلب الاول: 

 .الحياة الوظيفيةسنحاول من خلال هذا المطلب تحديد كل ما يتعلق بمفهوم جودة 

 الجودة:   تعريف - أولا
ويعني طبيعة الشــخص أو الشــيء، ودرجة المتانة، وكان (  Qualitasيعود مصــطلح الجودة الذي يعود أصــله إلى اللاتينية )

يعني الــدقــة والإتقــان، ولكن مع تطور علم الإدارة في الســــــــــــــنوات الأخيرة تغير المفهوم، واختلف مفهوم جودة الحيــاة العمليــة الــذي 
 -لاف الاختلافــات. حــدده العلمــاء والبــاحثون في هــذا الاتجــاه باختلاف الأهــداف والتوجهــات والاســــــــــــــتراتيجيــات. ويختلف باخت

من المزايا أو الخصـــائص التي يتمتع بها المنتج أو الخدمة والتي تســـاهم في تلبية طلبات المســـتهلكين مثل    بأنها” مجموعةفالبعض عرفّها  
 1السعر، والأمان، والتوافر، والموثوقية، واليقين، وسهولة الاستخدام.

ــ  أنها” نهجويرى آخرون    - ــامل لتحســـــــــــــين الأداء المؤســـــــــــــســـــــــــ ي من خلال بناء ثقافة عميقة للجودة وتطوير مجموعة من القيم  شـــــــــــ
ــةي. وهذا التعريف يميزها عن التعريفات   ــســــ ــي للمؤســــ ــاســــ ــمن إدراك ويع الموظفين أن الجودة هي الهدف الأســــ والمعتقدات التي تضــــ

 2السابقة ويحددها على أنها نهج شامل لتحسين المنظمة كهدف مرغوب فيه.

 : الحياة الوظيفيةعريف جودة ت -ثانيا

وتتنوع مفـاهيم  لا يوجـد تعريف واحـد لجودة الحيـاة العمليـة؛ فهي تســــــــــــــمى جودة الحيـاة العمليـة، وجودة بيئـة العمـل، وجودة الحيـاة،
 :وتعريفات جودة الحياة العملية وفقًا لوجهات نظر العلماء والباحثين في هذا المجال

المهنية والشـخصـية: تشـير جودة الحياة المهنية والشـخصـية إلى السـياسـات والإجراءات : جودة الحياة 2021: البلبيسـي  1التعريف  
 3.والعمليات التي تنفذها المؤسسة لتطوير وتحسين الحياة المهنية والشخصية لموظفيها

ن آثار تتمثل في زيادة  ، فإن تجديد الحياة المهنية والحياة العملية، بما يترتب عليه م1988: وفقًا لتعريف أندرســـــوم لعا   2التعريف  
مشاركة الموظفين في القرارات الإدارية، وتحسين السلامة والصحة المهنية وتقاسم الدخل والرضا الوظيفي، وزيادة الإنتاجية من خلال 

مثل  اســـتخدام أفضـــل لوشـــخاص وليس المال، ويركز الباحثون في تعريفاتهم على مشـــاركة الموظفين في اتخاذ القرارات والاســـتخدام الأ
 4لوشخاص وليس المال، متجاهلين الجوانب المادية مثل توفير الأدوات.

1 

 

   .16،  15ص  ،2015، الطبعة الثانية، دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف،  وخدمة العملاءإدارة الجودة الشاملة  مأموف سليماف الدرادكة،   1
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فإن جودة الحياة هي عملية تلبية احتياجات الموظفين من خلال  (،2013)  وواراســـــــــــوامي  (1983)  : وفقًا لشـــــــــــيلي3التعريف  
الحيـاة. وجودة الحيـاة العمليـة هي عمليـة تقوم بهـا المنظمـة  إنشـــــــــــــــاء آليـات تمنح الموظفين الفرصـــــــــــــــة الكـاملـة لاتخـاذ القرارات وتخطيط  

لضــــــــــمان رفاهية الموظفين، والأمن الوظيفي، والرضــــــــــا الوظيفي، وأنظمة المكافآت الجيدة، ورفاهية الموظفين، ومشــــــــــاركة الموظفين في 
. من خلال هـذا التعريف، يمكن ملاحظـة أن البـاحثين قـد عرفّوا جودة الحيـاة بأبعـادهـا. كمـا 5تحقيق الأهـداف التي تضــــــــــــــعهـا المنظمـة

 الوظيفيةعرفوها أيضًا بأنها عملية أو معاملة توفر فرصًا للموظفين لتخطيط حياتهم 

 -وحياة الموظفين  وهي أنها ويعها تركز على تحســــــــــــين بيئة العمل   -ويع هذه التعريفات تتفق على شــــــــــــيء واحد    إنيمكن القول  
بأنها اســــــةاتي ية أو علية تعمل على  ســــــو أو تعزيز جودة العلاقة بو الموظفو    الوظيفيةتعريف جودة الحياة  ويمكن تلخيص  

 .والظروف في بيئة العمل

  1 يمكن تلخيصها في النقاط التالية: تتميز جودة الحياة الوظيفية بعدة خصائص كما

ــة في  • ــســ ــام داخل المؤســ ــارك فيها ويع الأقســ ــر جودة الحياة الوظيفية على بعُد واحد، بل هي عملية متكاملة تشــ لا تقتصــ
 .إنشائها وتنفيذها، وتقع على عاتق قسم الموارد البشرية مسؤولية تنظيم فوائد هذه العملية للموظفين

ة الحياة الوظيفية مفهوماً شـــــاملًا يتضـــــمن تحقيق أهداف حوكمة الشـــــركات، ويعكس أهداف يجب أن يكون مفهوم جود •
 .2ومصالح الموظفين وأصحاب رؤوس الأموال، وزيادة الرضا الوظيفي للموظفين

ا احتياجات العملاء   • لا تســـاهم جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الأهداف الاســـتراتيجية للمؤســـســـة فحســـب، بل تلت أيضـــً
جودة الحياة الوظيفية ليســـــــــت برنامًجا ينتهي بعد فترة زمنية معينة، بل هي عملية مخطط لها، قصـــــــــيرة أو طويلة  -تمع.  والمج

  .الأجل، تتماشى مع استراتيجية المنظمة وتدعم تنفيذها بحيث تصبح جزءًا من ثقافة المنظمة وروح موظفيها

 :أبعاد جودة حياة الوظيفية 1- ثالثا
ــبــاع احتيــاجــات العــاملين الإداريين، وأن ارتفــاع جودة حيــاة العمــل يؤدى إلى جودة الحيــاة   الوظيفيــة لهــا دور كبير في إشــــــــــــ

تحســـين المهارات وتحســـن العلاقات الشـــخصـــية، وتحفيز العاملين الذين يســـعون جاهدين من أجل تنمية المســـار الوظيفي، أدى ذلك  
 :ما يليتوضيح ذلك ك ويمكن ،العمل إلى زيادة الحماس في بيئة

 

 

 

، ،الطبعة الأولى، القاهرة، ا موعة العربية للتدريب والنشر   TQMإدارة الجودة الشاملة فكر وفلسفة قبل أم يكوم تطبيق لزمود أحمد عبد الفتاح رضواف،   2
   12،14، ص  2012

جامعة ورقلة ،  لأعضاء هيئة التدريس بكلية العلوم الاقتصادية    أثر العوامل الشخصية والتنظيمية على جودة الحياة الوظيفيةباديس بوخلوة وحكيم بن جروة،   3
   8، ص  2018نوفمبر    14و    13السادس ح ول نموذج التنية الجديد وجودة الحياة، جامعة طاهري محمد بشار، يومي    الملتقى الدول

   2015بمحافظات غزة وعلاقتها بمستوى أدائهم، مذكرة ماجستير في إدارة تربوية،    جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي الدرحلة الأساسية حسي  فؤاد الدحدوح،  4
  ص22،  
 11الوظيفي رسالة ماجستير ص  والمسارد عطاف وال جودة حياة العمل  محم 1
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 Opportunities for promotion and career :   فرص الةقي والتقد  الوظيفي .1

advancement 

ــفــاء الطــابع  فرص الترقي والتقــدم الوظيفي يتطلــب مجموعــة من الإبــداع والمهــارات، وخلق ثقــافــة تقوم على الثقــة وإضــــــــــــ
التدريب والتنمية، أو التعليم الذاتي، وتحســــــــــــــين مســــــــــــــتوى الأداء عن طريق  التنظيمي على نمط العمل التي توفرها المنظمة من خلال  

التفويض لفرد أكثر مهارة وكفاءة وقدرة على المســــؤولية، والتحســــين المســــتمر وتجنب التدرج الوظيفي الأفقي أو التخصــــص في عمل 
ــميم الوظائف من أجل تمهيد الطريق لنمو   ــتغلال المهارات طوال مدة الخدمة، لذلك يجب على المنظمة تصــــــــــ القدرات المحتملة واســــــــــ

 .الجديدة

وأيضاً التشجيع والتحسين المستمر للمسارات الوظيفية من خلال التعليم والتدريب المنظمة للإجراءات المرنة وإتاحة الفرص الوظيفية  
مة، وخلق الوحدة والثقة بين للفرد للترقي بنفســــــــه والتقدم في عمله للوصــــــــول إلى الأهداف المرجوة له وتحقيق اقصــــــــى إنتاجية للمنظ

بير  الموظفين وفريق العمل وعدم التمييز فيما بينهم، ودعم المنظمة أيضـاً نحو الشـعور بالالتزام التنظيمي، والمشـاركة في حرية الرأي والتع 
ة والعدل بين الموظفين،  عن المشـــــــــــاعر والأفكار، وتطبيق قوانين العمل واللوائح التنظيمية والمباد  التوجيهية داخل المنظمة والمســـــــــــاوا

وتنفيذ الإجراءات القانونية، لمعالجة الشــــــكاوى والاقتراحات وتوفير الطرق الملائمة لحرية التعبير في حدود الأنظمة المتبعة دون خوف 
 .أو قيد، والتزام المديرين بالقانون وإقامة الجلسات التدريبية

 :Supervision styleأسلوب الإشراف  .2

ــاعد في رفع الروح المعنوية للموظف وإعطاءه دافع للتفاني في العمل  ــرف الذي يســـ ــراف يتمثل في دور المشـــ ــلوب الإشـــ أســـ
ــراع ويعطى   ــكل أكثر كفاءة وقدرة على تحقيق التوازن بين الأداء والأدوار المتعددة في العمل، مما يؤدى ذلك إلى الحد من الصــــــــ بشــــــــ

ــية والقلق لدى الفرد من خلال إظهار المنظمة لفهم وتطبيق  صـــــــورة إيجابية عن المنظمة ويقلل من ال ــغوط النفســـــ توتر النفســـــــي والضـــــ
إســتراتيجية الحفاظ على موظفيها، ويعتبر أســلوب الإشــراف عنصــرا أســاســيا في جودة حياة العمل. كما أن الإشــراف عملية مشــتركة 

ــية، هذه العملية قائمة على التعاون والتفاهم والت ــراف هو علاقة  بين المشــــرف ومرؤوســ ــاد من قبل المشــــرف، لذلك الإشــ وجيه والإرشــ
ــيه، فالمدير يقوم بتوفير الفرص للفرد لأنه حلقة الوصـــل بين الفرد والإدارة، ولدية القدرة على معرفة   ــرية بين المشـــرف ومرؤوسـ أمنة وسـ

نحو المنظمة التي تلبى بدورها احتياجات فالمشـرف يقوم بدور التدعيم والتوجيه، والفرد يقوم بدوره   ومهارات، مرؤسـيهمسـتوى قدرات 
 الفرد وطموحاته.

  أم الإشراف يهدف إلى الآتي: Hughesويری 

 ؛تنمية العامل وفاعليته -
 ؛توفير تدريب مناسب وملائم للعامل -
 ؛تنمية القدرات والمهارات للعاملين الذين يتحملون مسؤولية العمل وحل المشاكل -
 .محترفتنمية العامل وتطويره كشخص  -
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يرتكز دور المشــرف في الماضــي على المشــاركة كمبدأ أســاســي، من خلال تشــكيل فرص العملم وأصــبح ذلك مطلباً أســاســياً لنجاح  
المنظمات وقدرتها على تحقيق النتائج والأهداف المرجوة، كما أصــــبحت التغيرات الســــريعة المعاصــــرة والدولية تتطلب تغيراً في فلســــفة  

 .الرقابة شاركة كمبدأ أساسي، ديمقراطية الإدارة التنمية هي هدف الإدارة وليسالإدارة يرتكز على الم

ــتطيع أن تعمل وتحقق الأهداف المرجوة بمعزل عن الأفراد كما كان متبعاً في   ، فنحن نعيش الآن عالما الماضـــــــــــيلذلك الإدارة لا تســـــــــ
عالمنا المعاصــر، برغم ما تمثله التغيرات المعاصــرة من صــعوبات.  متغيراً حتى أصــبح التغيير هو الســمة الأســاســية والوحيدة المســتقرة في  

كما يرى الباحث أن المدير لديه القدرة على معرفة مستوى قدرات الفرد ومهاراته فالمدير هو الذي يتمكن من إظهار تلك المهارات 
الإقناع(، مهارة   الاتصـــــال،صـــــال التحدث،  مثل مهارة حل المشـــــاكل مهارة التعامل مع المواقف الصـــــعبة، مهارة التحليل، مهارة الات

  .القرار اتخاذ

 :Wages and Rewards الأجور والمكافآت .3

ــبة عن  ــر يتطلب العدالة في التوزيع، من خلال تصـــــميم وتنفيذ نظام المرتبات العادلة والمناســـ تعتبر الأجور والمكافآت عنصـــ
ــاواة والتوافق بين الأجور والمكافآت ومعايير الحياة الاجتماعية المشــــــتركة، طريق تحليل الوظائف وتطبيق النظريات الدافعية، مثل   المســــ

ــراف المناســــــــــب على الرواتب والمكافآت من قبل القيادات في  ــب مقابل العمل، ودفع الرواتب في مواعيدها، والإشــــــــ والأجر المناســــــــ
 للموظفين المنظمة، مع النظر إلى ظروف العمل والخصائص المهنية والواجبات التنظيمية

أن اسـتراتيجية نظم الأجور تسـاعد على تقدير التكاليف المحتملة مسـتقبلا للوظائف، من حيث الحوافز والمكافآت، والتدريب، لكي 
تضـــــــــمن المنظمة للفرد حياة وظيفية أمنة، وتســـــــــعى المنظمات في وضـــــــــع برنامج لتنمية المســـــــــار الوظيفي الذي يعمل على الحد من 

 .1المباشرة الواضحة والتي تحتسب خلال ارتفاع مستويات التداول، كما يساعد في تجنب تدهور قدرات الفرد في المنظمةالتكاليف 

 :Job Satisfactionالرضا الوظيفي:  .4

أهمية  يعتبر الرضــــا الوظيفي من مجالات دراســــات الســــلوك التنظيمي وممارســــات إدارة الموارد البشــــرية، وهناك أهمية متزايدة نحو معرفة  
مفهوم الرضـا الوظيفي، وأن الرضـا الوظيفي ينتج عنه انخفاض معدلات الدوران في العمل، ويشـعر الموظفين بالولاء والانتماء لعملهم  

 وللمنظمة

كما يعُد الرضــــا الوظيفي واحد من المتغيرات الأســــاســــية التي تعتبر مؤشــــرا مهما في جودة حياة العمل، ويزداد شــــعور الأفراد بالرضــــا  
د تلبيـة احتيـاجـاتهم من خلال تجـاربهم وخبراتهم بالمنظمـة التي ينتمون لهـا، والمنظمـة تقوم بالاحتفـاظ بالمورد البشــــــــــــــرى الأكثر خبرة عنـ

ودراية ويكون الفرد أكثر تعلقا بالمنظمة وأكثر رضـــــا ببيئة العمل التي تقدم له الشـــــعور بالالتزام من أجل تحقيق الهدف المشـــــترك نحو 
  .يةتحسين الإنتاج

( أن الرضــــا الوظيفي ينتج عن تصــــميم الوظائف بطريقة صــــحيحة، وضــــع الرجل المناســــب في Swamy and Rashmiوأشــــار )م
فهو يعتمد على الحكم الذاتي وتنوع    إداريأكثر منه   ســلوكي، فالرضــا الوظيفي عنصــر  وظيفتهالمكان المناســب حتى يرضــى الفرد عن  

 
 نفس المرجع السابق.  1
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عدم مواجهة العاملين بالســـــياســـــات الشـــــخصـــــية غريبة    وبالتالالمهارات والقدرات لمعرفة هوية الفرد ومدى أهمية العمل بالنســـــبة له،  
 الأطوار والبقاء والوقوع تحت رحمة أصحاب العمل.

 :Organizational communication التنظيمي:الاتصال والتواصل  .5

التنظيمي ال تدفق وحفظ ونشـــــــر المعلومات والعوامل عبر القنوات الموجودة بالمنظمة،  تشـــــــير عملية الاتصـــــــال والتواصـــــــل  
بهدف التعاون بين الأفراد وبناء وتشــــــــــغيل الهيكل التنظيمي الجماعي من خلال الإدارة لربط كل أعضــــــــــاء التنظيم ببعض من خلال 

خلال المســــارات التي يحددها  القواعد التي تحكم المنظمة من  المعلومات والمشــــاركة في الأفكار والحقائق في إطار الاجتماعات وتبادل
 .الهيكل التنظيمي

وقد اهتمت المعلومات والاتصالات بنجاح البرامج الإدارية، والتي تقاس بها جودة حياة العمل على مدى التواصل التكنولوجي لهذه 
أى منظمة، ولا يتوقف نجاح أي منظمة على كفاءة أفرادها   المعلومات، والتي تؤثر بالفعل على دور الاتصــال والتواصــل التنظيمي في

وانما أيضــــــــــــاً على التعاون القائم بينهم وتحقيق العمل الجماعي، وتقوم بهذا الدور عملية الاتصــــــــــــال والتواصــــــــــــل التي تعمل على بناء  
 1.وتشغيل الهيكل التنظيمي

 الصراع التنظيميماهية : المطلب الثاني
، فهو موجود في كل جوانب الحياة، سواء على مستوى الأفراد أو المنظمات أو  الفرد يعد الصراع جزءًا لا يتجزأ من حياة 

 حتى بين الدول. ومن هنا، أصبح الصراع حقيقة لا مفر منها في تفاعلات البشر. 

لنظر إلى الصــــــراع من زاوية مختلفة، حيث بات ومع تطور الفكر البحثي، بدأ الباحثون في ا  ’ والعشــــــرين الأخيرة  الســــــنوات الخمسفي  
يعُتبر ليس فقط ظاهرة سلبية، بل أداة يمكن الاستفادة منها لتعزيز الأداء وتحفيز الابتكار داخل المنظمات، بشرط إدارة هذا الصراع  

 بطريقة فعالة.

 أولا: مفهو  الصراع التنظيمي 
عــة من التعريفــات التي تنــاولــت مفهوم الصــــــــــــــراع التنظيمي من جوانــب  ولفهم أعمق لهــذه الظــاهرة، لا بــد من الاطلاع على مجمو 

 .متعددة

 ممثلي المدرسة الوظيفية:  دأح (؛George Simme 1955تعريف )

يهدف إلى حل الثنائيات المتباينة، فهو وســيلة لتحقيق نوع من الوحدة، حل لو نام كلم من خلال القءــاء على “
 2أحد الأطراف.”

 
 نفس المرجع السابق  1

2  Bernard Omisore ،Organizational Conflicts: Causes, Effects and Remedies ،International Journal of Academic 

Research in Economics and Management Sciences ، Nov 2014, Vol. 3, No. 6 ،p120. 
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يعكس هذا التعريف النظرة التقليدية للصــــــراع كوســــــيلة حادة لحســــــم الخلافات، حيث يعُتبر وســــــيلة للقضــــــاء على التعدد  
 كان ذلك عبر الإلغاء أو الإقصاء.وتحقيق الانسجام، حتى وإن  

 (:Coser 1956)تعريف 

الخصــــــو   ييد المنافســــــو أو إلحا   هو صــــــراع القيط والمتطلبات بالمكانة والســــــلطة والموارد، حيث تكوم أهداف  “
 1الءرر بهط أو القءاء عليهط.”

يســـــــــــودها يوضـــــــــــح هذا التعريف الجانب العدائي للصـــــــــــراع، ويركّز على التنافس من أجل الموارد والمكانة، مما يعكس بيئة  
 الصراع السلت والانقسام.

 الاجتماع الأمريكي ومؤلف كتاب وظائف الصراع الاجتماعي:  عالم (؛Lewis Coser ,1967تعريف )

 2صراع القيط والمصالح والتوتر بو ما هو نائن وما تعتقد بعض الجماعات أنه ينبغي أم يكوم.”"

  لصـــراع يتجاوزيبرز هذا التعريف الصـــراع كصـــدام بين الواقع والرغبات أو القيم المثالية، ما يشـــير إلى بعد فكري وأخلاقي ل
 الجانب المادي فقط.

 :(Cross, Names and Beck 1979تعريف )

 3“اختلافات بو الأفراد، تنتج هذه الاختلافات نتي ة الصراع في القيط، الأهداف، الدوافع، الموارد، والأفكار.”

يظُهر هذا التعريف تنوع أســـــباب الصـــــراع، ويشـــــير إلى أنه ظاهرة طبيعية ناتجة عن تباين خلفيات الأفراد، مما يفتح المجال   
 لفهمه كحالة متعددة الأبعاد.

 (: Folger 1993)تعريف 

 4“تفاعل بو أشخاص مةابطو يدرنوم تقارب الأهداف وتداخلها في  قيقها.”

ــفه ناتًجا عن التفاعل داخل العلاقات التنظيمية، ويدمج بين الترابط    ــراع بوصــــــــ ــوء على الصــــــــ ــلط هذا التعريف الضــــــــ يســــــــ
 والتنافس، مما يعكس رؤية أكثر توازنًا.

 

 
1 Ch.C.Prasad, ORGANISATIONAL CONFLICT:mEANING, PROCESS AND TYPES ، Ambedkar Open 

University, Hyderabad ،https://egyankosh.ac.in/bitstream/123456789/83903/1/Unit-10.pdf ، 08april2025 3 :31 

,p120. 
2 Bernard Omisore ،Organizational Conflicts: Causes, Effects and Remedies ،p120  
3, Bernard Omisore ،Organizational Conflicts: Causes, Effects and Remedies ،p120  
4 Idem ,p120. 
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 (:2005Thomasتعريف)

الاحتياجات، “اختلاف في الآراء بو الأفراد أو المجموعات ناتج عن اختلاف في المواقف أو المعتقدات أو القيط أو  
 1ويعُزى كلم إلى عوامل مثل الخبرة، الشخصية، الجماعة، البيئة والوضع.”

يقدم هذا التعريف نظرة شــــاملة ومعاصــــرة للصــــراع التنظيمي، حيث يعتبره ناتًجا عن عوامل متعددة ومترابطة، ويقُرّ بتأثير    
 السياق التنظيمي والاجتماعي في تشكيل

التفاعل أو التوتر تنشأ   حالة مننه هو  أ:  ة المختلفة الزوايا ووجهات النظر نعرف الصراع التنظيميمن خلال هذه التعاريف السابق
ــالح أو الأهداف أو المعتقدات بو الأفراد أو الجماعات داخل المنظمة،   في الاختلاف    وهذانتي ة اختلاف في القيط أو المصـــــ

البنّاء الذي يســـاهط في تطوير الأداء،    متعددة، التنافس  أشـــكالًا انه يتخذ  ، الشـــخصـــيات، والبيئات التنظيمية. حيث  الخبرات
 او النزاع الهدّا  الذي يؤدي إلى عرقلة سير العمل، حسب طبيعة إدارته والتعامل معه داخل المنظمة.

 أنواع الصراع التنظيمي  ثانيا: 
يحدث فيه الصـــــراع    التنظيمي إلى عدة أنواع، بحســـــب طبيعة العلاقة بين الأطراف المتنازعة ومســـــتوى التنظيم الذي  يصـــــنف الصـــــراع

 ؛ 2الصراع التنظيمي اهم أنواعوفيما يلي سيتم التطرق إلى 

ــراع الشـــخصـــي ) ▪ (: يحدث الصــــراع الشــــخصــــي عندما تتعارض أهداف الشــــخص Intrapersonal Conflictالصـ
ــراع في   ــراع داخلي في ذهن الفرد. يتمثل هذا النوع من الصـــــــ ــراع  ورؤيته مع أهداف ورؤية منظمته، مما يؤدي إلى صـــــــ الصـــــــ

النفســــــي الذي يدور حول القيم والمباد  والمشــــــاعر والأفكار الشــــــخصــــــية. قد يتطور هذا الصــــــراع إلى صــــــراع دوري عند 
 .واقف تتطلب اتخاذ قرارات متناقضةمواجهة م

يحدث الصـــــــــــراع بين الأفراد داخل المنظمة نتيجة لاختلافات   (:Interpersonal Conflictالصـــــــــراع بو الأفراد ) ▪
ــانية ت تعلق بالشـــــــخصـــــــيات ووجهات النظر. فقد يؤدي اختلاف الأهداف أو الموارد المحدودة إلى نشـــــــوء صـــــــراع بين إنســـــ

 شخصين. كما يمكن أن ينشأ صراع بين الأفراد عندما يختلف الأعضاء حول أهداف المنظمة أو طرق تنفيذها؛

المجموعة يحدث عندما تنشــــــــأ خلافات بين   الصــــــــراع داخل(:  Intra-Group Conflictالصــــــراع داخل المجموعة ) ▪
الأفراد ضـمن نفس الفريق. هذه الصـراعات عادة ما تكون نتيجة لعدم التوافق بين الشـخصـيات أو اختلافات في الأفكار 

 والآراء. يمكن أن يحدث الصراع أيضًا عندما لا يتفق بعض أعضاء الفريق مع قرار واعي أو مسار العمل المتبع؛

يحدث الصـــــراع بين المجموعات عندما تنشـــــأ خلافات بين فرق    (:Intergroup Conflictلمجموعات )الصــــراع بو ا ▪
ــة بين هذه الفرق على الموارد قد تؤدي إلى  مختلفة ضـــــــــــمن المنظمة نتيجة لاختلاف أهدافها واهتماماتها. كما أن المنافســـــــــ

 صراع بينها؛

 
1Ibid,p121 . 
2 Anita Neupane, An overview of Organizational Conflict, Quest Journals Journal of Research in Business and 

Management,Volume 10 ~ Issue 8 (2022), p147  
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(: الصراع بين المنظمات هو الصراع الذي يحدث بين Inter-organizational Conflictالصراع بو المنظمات ) ▪
منظمات مختلفة. يمكن أن يكون هذا الصــراع ناتًجا عن المنافســة بين الشــركات التي تســعى لتحقيق أهداف متشــابهة. كما 

ومورّدة حول شــــروط    مشــــتريهيمكن أن يحدث عندما تكون المنظمات تعتمد على بعضــــها البعض، مثل صــــراع بين شــــركة  
 ة والجودة وأوقات التسليم.الكمي

ــراع   ــنيف آخر لأنواع الصـ ــراعات الغير وظيفية  التنظيمي، والذيومن جدير بالذكر انه يوجد تصـ ــراعات الوظيفية والصـ   1يميز بين الصـ
  .كثر حداثةأوالذي يعتبر 

يؤدي الصـراع إلى منافسـة صـحية  : الصـراع الوظيفي يدعم أهداف المجموعة ويسـاهم في تحسـين أدائها. قد  الصـراع الوظيفي أو البناء
بين الأفراد، مما يزيد من الإنتاجية ويعزز الأداء العام. هذا النوع من الصـــــراع يســـــاعد في التعرف على المشـــــكلات والفرص الجديدة، 

 لم والنمو الشخصي داخل المجموعة؛ويحفز التع

المجموعة، ويمنع تحقيق الأهداف التنظيمية. هذا النوع من الصــراع  : يحدث عندما يعوق الصــراع أداء  الصــراع  ير الوظيفي أو الهدا 
يخلق توترات قد تؤدي إلى تدمير العلاقات وعرقلة تبادل الأفكار والموارد بين الأفراد. في حالة الصـــــراع غير الوظيفي، غالبًا ما تكون  

 الإنتاجية والتعاون داخل الفريق. المصالح الفردية هي السائدة على حساب مصلحة المنظمة، مما ينعكس سلبًا على

   . أسباب الصراع التنظيمي ثالثا: 
ــدة بين الأفراد  ــاعلات معقـ ا تفـ ــً ــالبـ ــل، ويعكس غـ ــة عمـ ــد تظهر في أي بيئـ يعُتبر الصــــــــــــــراع التنظيمي من الظواهر التي قـ

طراف المختلفة؛ وفي ت بين الأوالجماعات. تنشــأ هذه الصــراعات نتيجة لعدة أســباب تتداخل فيما بينها، مما يؤدي إلى توتر العلاقا
 سنتطرق إلى أهم الأسباب التي تؤدي إلى نشوء الصراع التنظيمي وكيفية التعامل معها بشكل فعال؛ هذا السياق،

ينشــــأ الصــــراع نتيجة لعوامل هيكلية أو شــــخصــــية داخل المنظمة. تشــــمل العوامل الهيكلية التخصــــصــــات المختلفة، اســــتخدام الموارد 
ف الأهداف، علاقات السـلطة، الأدوار، التوقعات، والغموض في تحديد الحدود والصـلاحيات. فالمتخصـصـون غالبًا  المشـتركة، اختلا

ما يكون لديهم فهم محدود لمســـــؤوليات بعضـــــهم البعض، ويعتقدون أن إســـــهامهم أكثر أهمية من إســـــهام الآخرين، مما قد يؤدي إلى 
وارد المشـــــــــتركة في المنظمات تدفع الموظفين للتنافس عليها، مما يعزز من حدوث صـــــــــراعات بين الأقســـــــــام والعاملين. كما أن ندرة الم

ــام وقـد تكون غير متوافقـة، ممـا يؤدي إلى نزاعـات. وتعُتبر العلاقـات بين  صــــــــــــــراعـات. علاوة على ذلـك، قـد تختلف أهـداف الأقســــــــــــ
لصــــــراعات. كذلك، إذا كانت الأدوار غير محددة المديرين والموظفين، خاصــــــة في حالة المديرين المتســــــلطين، من المصــــــادر الرئيســــــية ل

بوضـــــــوح في علاقات التفوق والتبعية، يمكن أن تنشـــــــأ صـــــــراعات دورية. وأحيانًا، يؤدي الغموض في تحديد الصـــــــلاحيات أو معايير  
 2الأداء إلى تعقيد الوضع وزيادة الصراعات.

 الصراع التنظيمي، مثل: تسهم في حدوث 3بالإضافة إلى العوامل الهيكلية، توجد أسباب أخرى

 
1 Bernard Omisore ،Organizational Conflicts: Causes, Effects and Remedies ،p 124 
2 h.C.Prasad, ORGANISATIONAL CONFLICT:mEANING ، accessed April 8, 2025. ،p121 
3 Ibid,p121-122 
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عندما لا ينجح الموظفون في تلبية التوقعات التي يحددها لهم رؤســاؤهم ضــمن الإطار الزمني المحدد،   :توقعات الإدارة •
 يؤدي ذلك إلى صراع؛

تعد اضــطرابات التواصــل من الأســباب الرئيســية لظهور الصــراع في مكان العمل، فمثلًا إذا طلب   :انقطاع التواصــل •
 الموظفين معلومات من آخر ولم يحصل على رد مناسب، فإن ذلك يسبب توتراً قد يتحول إلى صراع؛أحد 

يمكن أن يؤدي ســوء تفســير المعلومات إلى نزاعات في المنظمة، فبعض المعلومات قد يتم فهمها بشــكل   سـوء الفهط: •
 خاطئ مما يؤدي إلى سلسلة من الصراعات؛

ــوح الم ياب المســـاءلة • ــؤولية، مما قد : في حال عدم وضـ ــعر الأفراد بعدم تحمل المسـ ــاء الفريق، يشـ ــؤوليات بين أعضـ سـ
 .يؤدي إلى نشوء صراعات داخل المجموعة

   الصراع(. مراحل الصراع التنظيمي )عملية  رابعا: 
ا لفهم كيف يتطور النزاع داخــل بيئــة العمــل. من خلال التعرف على هــذه  تعتبر مراحــل الصــــــــــــــراع التنظيمي إطــاراً مهمــً

  اويعـ المراحـل، يمكن للمـديرين اتخـاذ خطوات فعـّالـة للتعـامـل مع النزاعـات منـذ بـدايتهـا وحتى الوصــــــــــــــول إلى حلول تلت احتيـاجـات
 : 1يلي سيتم تطرق إلى مراحل الصراع التنظيمي فيما لأطراف؛ا

يتم التعرف على النزاع في هـذه : في هـذه المرحلـة، قـد يحـدث نزاع دون أن يـدرك الأطراف المعنيـة ذلـك. لا  المرحلـة الكـامنـة ▪
 ؛المرحلة، وبالتال لا يبدأ التصعيد أو التأثير على العلاقات بين الأطراف

ا. تبـدأ الأطراف في ملاحظـة المشــــــــــــــكلـة ويتم المرحلـة الـمدرنـة ▪ : في هـذه المرحلـة، يـدرك ويع الأطراف أن هنـاك نزاعـًا قـائمـً
 ؛أو الأطراف المسؤولة لحل النزاعإبلاغ المعنيين بها، مما يؤدي إلى تدخل الإدارة 

ــعورية ▪ ــلبية  المرحلة الشــ ــاعر الســـ ــبح المشـــ ــعر أحد الأطراف أو أكثر بالتوتر والقلق نتيجة النزاع. تصـــ : في هذه المرحلة، يشـــ
 ؛واضحة لدى الأطراف المعنية، مما يؤدي إلى مزيد من التوتر داخل البيئة التنظيمية

ا. تظهر آثار النزاع من خلال تفـاعلات واضــــــــــــــحـة بين : يصــــــــــــــبح النزاع في هـذه المرحلـة الظـاهرةا ▪ لمرحلـة مرئيًـا وواضــــــــــــــحـً
 ؛الأطراف، سواء كانت من خلال تواصل مباشر أو عبر وسائل أخرى، ويبدأ الآخرون في ملاحظة المشكلة

ــرار التي  مرحلة ما بعد النزاع ▪ ــويته. يهدف الأطراف إلى معالجة الأضـ ــببت فيها : في هذه المرحلة، يتم حل النزاع أو تسـ تسـ
 المشكلة واتخاذ الإجراءات اللازمة لضمان عدم تكرارها في المستقبل.

   . إدارة الصراع التنظيمي  تاسةاتي يا :خامسا
ــتراتيجيات   ــاهم الاســـ ــبة فيتســـ ــراعات إلىتحويل    مناســـ ــمن الحفاظ على بيئة عمل   الصـــ فرص للتطوير والنمو، مما يضـــ

 ؛2متناغمة ومثمرة وفيمايلي سيتم التطرق إلى مجموعة من االاستراتجيات لإدارة الصراع 

 
1 Anita Neupane, An overview of Organizational Conflict,p148. 

  2014  ، ديسمبر 7,  دقسنطينة، العدجامعة   -وتربويه، مجلة أبحاث نفسي    معه،التعامل    ةمصادره، مستوياته، مراحله، آثاره، وكيفي  التنظيمي:  زويتي، الصراعسارة   2
 95ص
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  : التغاضي عن أسباب الصراع على أن يستمر تحت ظروف محكومة من الأساليب الشائعة لتجنب الصراع: الت نب -1

 :؛ تجاهل الموقف لسيئ وإهمال التصرفات العدائية على أمل أن يتحسن الموقف بعد فترة  الإهمال 
 الصراع؛ ندما ينتهي التفاعل ينتهي : إبعاد المجموعات المتصارعة عن بعضها البعض فعالفصل الجسدي 
  بوجه عام في إطار  : يسمح فيها لأطراف الصراع بالتفاعل بشكل محدود وتتم التفاعلات بشكل محدود و التفاعل المحدود

 رسمي. 

: تســــعى إلى كســــب الوقت إلى أن تهدأ عواطف الأطراف لمتصــــارعة وتخف حدة الصــــراع بين الأطراف المتصــــارعة  التهدئة -2
 من أهم طرقها:

 هذا يتطلب تدخل الســلطة العليا أو الســياســية ولكن لا بفضــل اللجوء إلى هذا الأســلوب مباشــرة اســتخدا  القوة :
 ؛الأخير بعد استخدام الاسلوبين السابقينبل يكون في 

 أي محاولة التعرف على المصـــــــــالح المشـــــــــتركة بين الأطراف والتركيز عليها باســـــــــتخدام أنماط الاتصـــــــــال بين المواجهة :
ــا للتنظيم الإداري من خلال  العمــــال وتبــــادل وجهــــات النظر وطرح الأفكــــار ومن د التركيز على الأهــــداف العليــ

 ات الدورية.اللقاءات والاجتماع

 1ولقد اقترحت "فيوليت" ثلاثة طرق لحل النزاع هي:

أعلى من أطراف النزاع كرئيس أفراد الجماعة المتنازعين أو كمدير يرأس    تدخل ســــــلطةمن خلال    اســـــتخدا  القوة: (1
 ؛و مغلوبالوضع هنا بوجود غالب ونفوذه ويتميزرؤساء أقسام باستخدام قوته 

تدخل طرف ثالث يقوم بدور الوسـط أو يلعب دور الحكم بين الأطراف المتصـارعة  : من خلال  اسـتخدا  الوسـاطة (2
ــيط يذهب دائما إلى حل  ــراع لأن الوســ ــا أطراف الصــ ــراع قد نتهى ولكن لا رضــ ــل إلى الحل يكون الصــ وعندما يصــ

 ؛وسط

للمشـــــكلة  بتكرة  بالتعاون معا لمعرفة ابعاد الصـــــراع والتوصـــــل إلى حلول م  أطراف الصـــــراعيقوم    والتكامل:التنســــيق   (3
 الأطراف.ترضي ويع  بحيث

ــلبية كانت او  ــراع ســــــ ــراع هو الذي يحدد نتائج وآثار الصــــــ يبقى بيد الإدارة   إيجابية، وهذاالاختيار الجيد الاســــــــتراتجيات الإدارة الصــــــ
 المنظمة.والمسيرين داخل 

 . أبعاد الصراع التنظيمي :سادسا
ــام، التغيير   قـدم العـديـد من البـاحثين أبعـادًا مختلفـة للصــــــــــــــراع التنظيمي،: الاختلاف في الأهـداف، الاعتمـاديـة بين الأقســــــــــــ

 التنظيمي التنافس على الموارد 

 
 95-96السابق، صالمرجع    زويتي، نفسسارة   1
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 :ختلاف في الأهدافأولا: الإ

صــــــــراع الأمر الذي إن وجود أفراد لديهم أهداف وقيم متغايرة يؤدي إلى ظهور علاقات غير تعاونية يســــــــودها التناقض وال
 يؤدي إلى الحاق الاضرار بالمصالح العامة وكذلك الازدواجية العضوية أي أن الفرد الذي ينتمي الى واعتين تختلف

أهدافهما ســوف يزيد من فرص الصــراع، كما أن زيادة حدة المنافســة بين الافراد العاملين في الأقســام ذات الأهداف المختلفة تؤدي  
 ؛عالية احتماليةة الصراع وبدرجات لى بروز ظاهر الى تعرض المنظمة ا

 :بو الأقسا  عتماديةالاثانيا:  

 العلاقات القائمة على اعتماد الأفراد أو الجماعات في المنظمة بعضهم على البعض الآخر في تحقيق أهدافهم وهي

قســــم الإنتاج في تصــــنيع الســــلع ذات الجودة المرموقة  ونشــــاطاتهم الإنتاجية أو التســــويقية...إ . فمثلًا أن قســــم التســــويق يعتمد على  
في اشـتداد حدة  المسـؤوليات والأنشـطة ذات أثر كبير والمواصـفات القادرة على جذب المسـتهلكين مما يجعل صـور الإعتمادية في أداء

 ؛الصراعات القائمة بينهم أثناء أداء الواجبات والنشاطات المختلفة

 :ثالثا: التغيير التنظيمي

 التغيير المســـــــــــتمر في المنظمة صـــــــــــراعا للعامل واضـــــــــــطرابا في الهيكل التنظيمي المتفق عليه يؤدي إلى عدم تحديد  يســـــــــــبب
الصــــلاحيات والمســــؤوليات المطلوبة من أعضــــاء المنظمة حيث لا يعرف كل عامل حقوقه وواجباته وبالتال يحدث ازدواجية في تأدية  

كلي( على أن الصراع هو نتيجة جانبية للتغيير وأن   كثير من العلماء ومنهم )جويحيث أكد ال  ،م مما يؤدي لحدوث تناقضاتالمها
 المؤدية؛التغيير في الأهداف وفي الأدوار وفي الصلاحيات وفي المركز من الأسباب 

 :رابعا: التنافس على الموارد

الموارد المتاحة نادرة كالأموال والخامات تتنافس واعات العمل والأقســـــــــــام والإدارات على الموارد المتاحة، وعادة ما تكون  
ــول على أكبر قدر ممكن من هذه الموارد، ومن الأمثلة على ذلك   ــل الأمر إلى تناحر الجماعات للحصــــــ والأفراد الماهرين هنا قد يصــــــ

يــة، أو عنــد توزيع التنــافس الــذي يحــدث بين الإدارات في وقــت إعــداد الميزانيــات التقــديريــة فــالكــل يبــالل في تحــديــد احتيــاجــاتــه المــال
وكل قســـــــم يحاول الخروج  المخصـــــــصـــــــات المالية على أقســـــــام إحدى الإدارات هنا تتنازع هذه الأقســـــــام على مبلل محدد من الأموال

 .بنصيب أكبر
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 التنظيمي   والصراع المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية حول جودة الحياة الوظيفية  
ــابقة أحد   ــات الســــ ــتند عليه  تعتبر الدراســــ ــر بالغة الأهمية في خطوات إعداد البحث، حيث تعتبر المرجع الذي يســــ العناصــــ

الباحث في أغلب مراحل بحثه، وذلك باعتبارها توفر له خبرات وتجارب الباحثين الســابقين حتى يتســ  له الاســتفادة منها في تطوير  
لجودة  الموضــــوع المبحوث فيه ولهذا بعد التطرق للإطار النظري ل  تصــــوراته ومداخلته البحثية، وتحقق له الرؤية الشــــاملة لكافة جوانب

ــراع التنظيمي ــات التطبيقية التي عالجت المتغيرين معا أو مع بعض المتغيرات الحياة الوظيفية و الصــــ ــبح لزاماً علينا عرض الدراســــ ، أصــــ
ــلها الزمني ومن د التطرق إلى إبراز أهم نقاط ال ــلســ ــابقة  الإدارية الأخرى، وذلك حســــب تســ ــات الســ ــابه والاختلاف بين الدراســ تشــ

 ودراستنا وأخيرا أهم ما تم الاستفادة منه من الدراسات السابقة.

 المطلب الأول: عرض الدراسات السابقة 
 العربية    تأولا: الدراسا

الوظيفية في تقليل  نوام تأثير جودة الحياة  بع 2022جواد عبد الحســــو    وصــــفاءدراســــة خنســــاء عمد حســــن عبد الرزا   
 .الصراع التنظيمي

الى تحديد مدى تأثير جودة الحياة الوظيفية بأبعاده بيئة( العملم النمو والتطور الوظيفي( في تقليل الصراع    هدفت هذه الدراسة
عاملين بسـبب التنظيمي بأبعاده التسـويةم التعاون( ويعود اختيار موضـوع البحث الى ظهور خلافات وصـراعات داخل المنظمة بين ال

التنافس على المناصـــب والمزايا وعدم المســـاواة في الحقوق والواجبات الذي يؤدي الى الصـــراع التنظيمي الذي له تأثير ســـلت على اداء 
مسـتشـفى بلد العام وتلت عينة البحث موظفي مسـتشـفى بلد العام بكافة التخصـصـات واعتمد المنهج   الدراسـة  تتضـمن  ،العاملين

( واستردت  130لي( في البحث مستخدما الاستبانة كأداة لجمع البيانات والمعلومات وبلل عدد الاستبانات الموزعة )الوصفي التحلي
( ومن الاسـاليب الاحصـائية المسـتخدمة )الوسـط الحسـابيم والانحراف %96( ويعها صـالحة للتحليل بنسـبة اسـترجاع )  124منها )

و توصـــــــــلت الدراســـــــــة الى  وجود علاقة  ،  في تحليل البيانات SPSS - ver.24المعياريم ومعامل الاختلاف ) واســـــــــتخدم برنامج  
ــراع  ارتباط طردية ذات دلالة إحصــــائية معنوية بين جودة الحياة الوظيفية وأبعادها )بيئة العملم ال نمو والتطور الوظيفي ( وتقليل الصــ

)التســـــــويةم والتعاون( اي ان ادارة المســـــــتشـــــــفى كلما اهتمت بجودة حياة العمل تمكنت من تقليل الصـــــــراع    بأبعادهالتنظيمي المتمثل  
طور الوظيفي ( في تأثير ذو دلالـة معنويـة لجودة الحيـاة الوظيفيـة وابعـادهـا)بيئـة العمـلم النمو والت ، كمـا اشـــــــــــــــارت الى وجودالتنظيمي

ــراع التنظيمي ــر الى دور جودة حياة العمل في تقليل الصــــ ــويةم والتعاون ) مما يؤشــــ ــراع التنظيمي وابعاده التســــ من خلال ،  تقليل الصــــ
حســـــــــاب معامل الانحدار ( التأثير ) وجد أن البعد الأكثر تأثيرا في تقليل الصـــــــــراع التنظيمي هو بعد )بيئة العمل ( ، في حين جاء 

 .تيب الثاني بعد ) النمو والتطور الوظيفي(بالتر 

ــة شـــواف شـــرو  خد ة   ــراع التنظيمي    2022خد ة    وشـــرشـــافدراسـ ــا  وعلاقتهمذنرة بعنوام الصـ الوظيفي لدى    بالرضـ
 .العاملو مؤسسة نفطال ولاية تيارت

ــة    كشــــــفت    ــراع التنظيمي   عنهذه الدراســــ ــراع    بأبعادهطبيعة العلاقة الموجودة بين الصــــ ــراع داخل الفرد الصــــ الثلاثة )الصــــ
الوظيفي لدى العاملين في مؤســـــــــســـــــــة نفطال في ولاية تيارت. وقد تم   )والرضـــــــــاداخل الجماعة، الصـــــــــراع على مســـــــــتوى الجماعات  

عامل،   60ول على البيانات اللازمة، والذي تم توزيعه على  دام المنهج الوصـفي بالاعتماد على الاسـتبيان كأداة رئيسـية للحصـخاسـت
ــائية باعتماد برنامج ــائية باعتماد برنامج الحزم الإحصـــــ . وقد SPSS  وتم تحليل البيانات باســـــــتخدام مجموعة من الأســـــــاليب الإحصـــــ

: وجود علاقة ارتباطية دالة إحصــائيا بين الصــراع التنظيمي والرضــا الوظيفي لدى العاملين في مؤســســة ما يليالدراســة    نتائجأظهرت  
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معدل الخبرة المهنية    انهم مســـتقرون مهنيا.  أن غالبية العمال بمؤســـســـة نفطال ولاية تيارت هم كبار في الســـن مما يوحي  بتيارتنفطال  
نتائج الدراسة أن هناك اتجاها إيجابيا    وأظهرتوظفوا تقريبا مع فتح المؤسسة أبوابها.  لأغلب العمال كان كبيرا مما يدل على أنهم قد ت

ــوع. ــة للموضــ ــير ذلك إلى مدى الاهتمام الذي يعطيه أفراد عينة الدراســ ــة ويشــ ــارت الى   لدى المبحوثين نحو متغيرات الدراســ كما اشــ
 رضا الوظيفي لدى العاملين في مؤسسة نفطال ولاية تيارت.وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الصراع التنظيمي وال

برضــــــــا الوظيفي لدى عينة من عمال   وعلاقتهمذنرة بعنوام الصــــــــراع التنظيمي   2022نور الهدى    وتومينريوع فاطمة  
 بأ واط.مستشفى احمد بن ع يلة 

بن   حميدةهدفت الدراســة الى التعرف على العلاقة بين الصــراع التنظيمي والاداء الوظيفي لدى عينة من عمال مســتشــفى  
الدراســــة    ت( عاملا ، واعتمد39حيث تم الاعتماد على اســــلوب العينة العشــــوائية البســــيطة حيث بلل عددهم )  ،غواطعجيلة بالأ

لموضـــــوع، وتم وع البيانات بواســـــطة مقياســـــين هما مقياس الصـــــراع التنظيمي ومقياس  مع طبيعة ا  يتلاءمعلى المنهج الوصـــــفي الذي  
ــائية للعلوم الاجتماعية ) ــة بالاعتماد على حزمة البرامج الاحصــــــ ــفت(  SPSSالأداء الوظيفي، وقد تم تحليل بيانات الدراســــــ  ، كشــــــ

 حميدةوجود علاقة ذات دلالة احصـــائية بين الصـــراع التنظيمي والاداء الوظيفي لدى عينة من عمال مســـتشـــفى  عن     نتائج الدراســـة
بالأغواط، و بن عجيلة    حميدةمســتوى مرتفع للصــراع التنظيمي لدى عينة من عمال مســتشــفى بالأغواط، كما ان هناك  بن عجيلة  

وفي الاخير تجدر الاشـارة الى انه   بالأغواطبن عجيلة    حميدةتشـفى  وجود مسـتوى منخفض للاداء الوظيفي لدى عينة من عمال مسـ
ــة التي تبقى في اطار الحدود   ــتخدمت في هذه   المكانيةلا يمكن تعميم نتائج الدراســــ ــرية وادوات وع البيانات التي اســــ والزمانية والبشــــ

 . الدراسة

جودة الحياة الوظيفية في الاحةا  الوظيفي دراســــــة   إثربحث بعنوام    2022هيثط الخوري  وســــــلمىالياس  يفارا بوســــــكة  
  .حالة على العاملو في فرنس بنم سوريا

التوازن بين الحياة   -التأثير المباشــــر لأبعاد جودة الحياة لوظيفية ظروف العمل المادية  هدفت هذه الدراســــة الى التعرف على
الأمان والاسـتقرار    -المشـاركة في اتخاذ القرار   -ص للترقي والتقدم المهني  إتاحة الفر   -الأجور والمكافآت العدالة والمسـاواة   –والعمل  

ســوريا، اعتمدت هذه الدراســة على المنهج الوصــفي التحليلي في وع   -الوظيفي على الاحتراق الوظيفي والتي أجريت في فرنســبنك
ــتخدمن ــتمارة المعطيات والبيانات المتعلقة لظاهرة موضـــــوع البحث ولتحقيق هذا الهدف اســـ ــة وتم توزيع اســـ ــتبيان كأداة للدراســـ ا الاســـ

ــبنك   ــتبيان داخل فرنســ ــتبيان داخل البنوك على عينة قدرها )  –الاســ ــتمارة الاســ ــوريا حيث تم توزيع اســ ( وقد اعتمد في تحليل  53ســ
( ولاختبار الفرضــيات  Excel)( وبرنامج معالج الجداولSPSSبيانات الاســتبيان على برامج الحزمة الإحصــائية للعلوم الاجتماعية )

تم اســـــتخدام المتوســـــطات الحســـــابية الانحراف المعياري كما تم اســـــتخدام أســـــاليب تحليل الانحدار والارتباط لإثبات وجود علاقة بين 
،  سـوريا( متوسـطة وتميل للحياد.  -مسـتوى جودة الحياة الوظيفية في )فرنسـبنك    الدراسـة أن هناكنتائج  و أظهرت  متغيرات الدراسـة.

 سوريا( عال نوعاً ما. -مستوى الاحتراق الوظيفي في فرنسبنككما أن 

بعنوام أثر ضـــــغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية دراســـــة حالة مؤســـــســـــة   مقال 2021بروســـــلي    وفوزيةوفاء زوقار  
 باتنة.بوضياف الاستشفائية بريكة 

الدراسـة التعرف على أسـباب ضـغوط العمل وقياس أثرها على جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر العاملين    حاولت هذه
الدراســة واختبار فرضــياتها تم تصــميم اســتبانة موجهة إلى العاملين   ولتحقيق أهداف  بريكة،في المؤســســة الاســتشــفائية محمد بوضــياف  
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توصلت    عامل.(  45( فقرة لعينة مكونة من )56بالمؤسسة محل الدراسة؛ وبعد إجراء عملية التحليل لبيانات الاستبانة التي تلت )
عدم توافق    الدور،الهيكل التنظيمي، صــراع  هذه الدراســة إلى عدد من النتائج أهمها: ارتفاع شــعور العاملين بضــغوط العمل بســبب )

القدرات مع الوظائف التكنولوجيا، ظروف العمل المادية، الظروف الاقتصـــــــادية والاجتماعية(؛ تدني مســـــــتوى جودة الحياة الوظيفية  
 الأثر السلت لضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية. لديهم؛

تأثير جودة الحياة الوظيفية على الصـم  التنظيمي في جامعة   2018عبد الله الاشـول  وعمددراسـة زايد ناجي شـاشـو  
 اليمن.دار السلا  الدولية 

ــة الى تحديد تأثير جودة الحياة الوظيفية على الصـــمت التنظيمي لدى العاملين في جامعة دار الســـلام.   ــعت هذه الدراسـ سـ
خلال وع البيانات من مصـادرها الأولية والثانوية، وصـمم نموذج  وقد اسـتخدم المنهج الوصـفي التحليلي في إجراء هذه الدراسـة من  

استبانة خصيصاً لهذا الغرض، واستخدام الباحثان أبعاد جودة الحياة الوظيفية والتي تتمثل بـــــــــ )ظروف العمل العلاقات الاجتماعية،  
كأدوات لجمع البيانات  ( و  بين بعد الصمت التنظيميلقرارات و الأمان والاستقرار الوظيفي نظام المرتبات والحوافز المشاركة في اتخاذ ا

ن آراء أفراد عينة الدراســـــة في أ( .و اظهرت النتائج  SPSSوتم تحليل البيانات باســـــتخدام برنامج التحليل الإحصـــــائي )  في الدراســـــة
( والانحراف 2.81توسط الحسابي )إوال متغيرات الدراسة المتعلقة بمستوى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية كان متوسط، إذ بلل الم

ــتجابة المبحوثين في هذا المجال لم تكن متباينة بشـــــــــــــكل كبير وكانت متقاربة   (1)( أقل وهو من  0.75المعياري ) ويدل على أن اســـــــــــ
المسـتجيبين  أن مسـتوى توافر الصـمت التنظيمي لدى  (. يتضـح أيضـا  0.05حول متوسـطها الحسـابي، وعند مسـتوى دلالة أقل من )

ــابي ) ــعيفة بين أبعاد    (. وأن هناك0.77المعياري )  والانحراف  (2.76كان متوســـــط إذ بلل المتوســـــط الحســـ ــية ضـــ علاقة ارتباط عكســـ
جودة الحياة الوظيفية وبين الصـــــــمت التنظيمي. كما بينت نتائج تحليل الانحدار البســـــــيط أن هناك أثراً عكســـــــياً ذا دلالة إحصـــــــائية  

 ة الوظيفية ومستوى الصمت التنظيمي.لأبعاد جودة الحيا
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 الدراسات الاجنبية : ثانيا
 العمل حياة جودة على التأثير :والأسـرة العمل بو والصـراع التنظيمية التفاعلية العدالة بعنوام بحث 2024 القرنو كو

 .إندونيسيا ميدام، أوتارا، سومطرة جامعة النفس، علط نلية والتنظيمي، الصناعي النفس علط قسط

 شـــاملة دراســـة .العالمية قطر لمكتبة والأســـرة العمل بين والصـــراع التنظيمية العدالة تحديد كيفية الدراســـة هذه تحدد
 .وهدفها الدراسة خصائص على بناءً  المشاركين اختيار تم للقطاعات

ــة الدافع  على كبير بشـــــــكل تؤثر أن يمكن التي الحاسمة العوامل من العمل مكان في ونزاهتهم الموظفين رفاهية تعد :للدراســـ
 ؛العامة التنظيمية ونتائجهم وإنتاجيتهم الوظيفي رضاهم

 اسـتخدام تم .الزيت نخيل مزارع مسـؤول من 508 وإشـراك الاسـتبيانات باسـتخدام البيانات وع :البحث وطريقة تصـميط/نهج
 ؛.QWL محدد لمعرفة الهرمي الانحدار تحليل

 :النتائج

 بمســتويات والأســرة العمل بين الصــراع يرتبط .العالمية قطر مكتبة على مؤشــران هما والأســرة العمل بين والصــراع التنظيمية العدالة
 .العالمية قطر لمكتبة مؤشر أفضل الوقت على القائم والصراع التفاعلية العدالة كانت .QWL من منخفضة

 قائمة سـتنخفض النهاية، وفي للموظفين، الوظيفي الرضـا من والأسـرة العمل بين الصـراع ظهور سـيقلل :الإدارية /العملية الآثار
 .المؤهلة العمل

 نجاح إلى النهاية في تؤدي صــــحية عمل ثقافة لإدارة توجيهية مباد  النتائج هذه تكون أن يمكن :المءـــافة القيمة/المســـاهمة
 .المنظمة

تأثير جودة العمل والحياة والصــــراع بو العمل والأســــرة على الالتزا  التنظيمي وأداء  مقال بعنوام    2022  واخرومدجاوتو  
 .الموظفو في إندونيسيا

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل التأثير المباشر للنزاع بين العمل والحياة والعمل والأسرة على الالتزام التنظيمي وأداء الموظف 
إندونيســـــــــية محلية. كما بحثت في تأثير جودة حياة العمل على الأداء من خلال الالتزام التنظيمي كمتغير متداخل والتأثير  في شـــــــــركة  

 غير المباشر لأداء العمل والأسرة من خلال تنظيم الالتزام كمتغير متداخل

 عن عبارة بها الخاصــة العينات أخذ تقنية كانت .Sobel واختبار t واختبار F واختبار المســار تحليل الدراســة هذه اســتخدمت
 .المجيبين من 102 تلت والتي السكان، أفراد ويع باستخدام مشبعة عينة

 ســلبًا أثر والأســرة العمل بين الصــراع وأن الأداء على كبير إيجابي تأثير لها كان والحياة العمل جودة أن إلى الدراســة هذه أشــارت
 كبير تأثير أي والأسـرة العمل بين للصـراع يكن لم ؛التنظيمي الالتزام على كبير إيجابي تأثير والحياة العمل لجودة كان .الأداء على

ــلت ــر غير تأثير هناك كان .الأداء على كبير إيجابي تأثير التنظيمي للالتزام وكان التنظيمي، الالتزام على وســــ  جودة بين مباشــــ
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ــرة العمل بين للصـــراع مباشـــر غير تأثير هناك كان .التنظيمي الالتزام خلال من الأداء على والحياة العمل  من الأداء على والأسـ
 .التنظيمي الالتزام خلال

 :توصلت هذه الدراسة إلى عدة استنتاجات

ــتجعل الموظفين     ــل، ســـ ــركة أفضـــ أولًا، كان لنوعية الحياة العملية تأثير إيجابي وهام. كلما كانت جودة الحياة العملية المطبقة على الشـــ
 ؛يشعرون بالسعادة حتى يزداد أدائهم في القيام بعمل ما

لصــراع الأكبر بين العمل والأســرة الذي يعاني  ثانيًا، كان للنزاع بين العمل والأســرة تأثير ســلت وكبير على أداء الموظف. ســيتداخل ا  
  ؛منه الموظفون مع أنشطة العمل لتقليل أداء الموظف

مليـة إلى ثالثـاً، كـان لنوعيـة الحيـاة العمليـة تأثير إيجـابي وكبير على الالتزام التنظيمي. كـان من المتوقع أن يؤدي التنفيـذ الممتـاز للحيـاة الع
  ؛فهزيادة التزام الموظف بتحقيق أهدا

رابعاً، كان للصــــراع بين العمل والأســــرة تأثير ســــلت وضــــئيل على الالتزام التنظيمي. ســــتؤثر الاحترافية في عمل الموظفين على الالتزام  
 .التنظيمي العال

زاده   صاحب  الوظيفي بعنوام دراسة 2018 اخروم و شهناز  الرضا  على  والحياة  العمل  بو  الصراع   . تأثير 

ــا الوظيفي في القطاع المصــــرفي في كان الهدف من   ــراع بين العمل والحياة والرضــ ــتكشــــاف العلاقة بين الصــ ــة هو اســ الدراســ
باكسـتان. درسـت الدراسـات السـابقة تأثير الصـراع بين العمل والحياة على الرضـا الوظيفي. تقدم هذه الورقة مراجعة لودبيات وتولد  

 ة بين الصراع بين العمل والحياة والرضا الوظيفي. لدراسة هذه العلاقة،الخلفية النظرية التي تشير إلى وجود علاقة سلبي

ــتبيانين يتألفان من العمل للتدخل الأســـــــري، والتدخل الأســـــــري للعمل والرضـــــــا   اعتمدت الدراســـــــة التحليل الكمي باســـــــتخدام اســـــ
ــيات المقترحة. تم وع البيانات من أربعة بنوك في إســــــلام أباد وف ــل أباد. تم توزيع  الوظيفي لاختبار الفرضــــ ــتبيان لجمع   340يصــــ اســــ

 .%53استبيان بمعدل استجابة  181البيانات واستلام 

 ســـلبية علاقة هناك أن الوظيفي والرضـــا العمل في الأســـرة تدخل بين مهمة ولكنها ســـلبية علاقة وجود الارتباط نتائج أظهرت
ا النتائج هذه تتوافق .الوظيفي والرضـا العمل في الأسـرة تدخل بين ا سـيكون الوظيفي الرضـا أن بحث مع أيضـً  كان إذا منخفضـً

 لدى باكســــتان، في أنه هو لذلك المحتمل التفســــير يكون أن يمكن .صــــحيح والعكس مرتفعًا العمل إلى الأســــرة من التدخل
 .الأغلبية

للتدخل الأسـري والتدخل الأسـري للعمل. أظهرت  في هذه الدراسـة، المتغير التابع هو الرضـا الوظيفي والمتغيرات المسـتقلة هي العمل  
النتيجة وجود ارتباط ســــــلت كبير بين العمل والتدخل الأســــــري والرضــــــا الوظيفي وارتباط ســــــلت كبير بين الأســــــرة والتدخل في العمل  

العمل والأسـرة والتدخل    والرضـا الوظيفي. وبالتال، توجد علاقة سـلبية وهامة بين بعُدي الصـراع بين العمل والحياة )أي التدخل بين
بين الأسـرة والعمل( والرضـا الوظيفي. لزيادة الرضـا الوظيفي العام للموظفين، يجب تقليل تدخل العمل في الأسـرة وتدخل الأسـرة في 

 العمل
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OLABI ADEMOLA BENJAMIN 2015  ــا الوظيفي على   -العمل  . تأثيربعنوامبحث الصـــــــراع الأســـــــري والرضـــــ
 .جودة الحياة العملية

ــا الوظيفي على جودة حياة العمل. تم الحصــــــــول على  ــراع الأســــــــري والرضــــــ ــة التحقيق في تأثير الصــــــ حاولت هذه الدراســــــ
(  100المجيب المسـتخدم من )( مسـتجيب تم العثور فيها على مائة واانين تسـعة صـالحة للتحليل. يتكون  200البيانات من مائتين )

  .AdoMEkiti( عامل في كل من القطاعين العام والخاص، ويقيم المجيبون ويعملون في 89عاملة و )

 :نتائجال

 ؛ هناك تأثيراً كبيراً للصراع الأسري في العمل على جودة الحياة العملية -
 يتمتع العمل في الأســــــري النزاع في أعلى بخبرة يتمتع الذي الموظف أن النتيجة متوســــــط على فاحصــــــة نظرة تكشــــــف -

 ؛العمل في الأسري النزاع في أقل خبرة لديهم الذين بالموظفين مقارنة العملية الحياة جودة من أقل بمستوى

 اعتبارهما ويجب  كبير  بشكل العملية  الحياة جودة  على  يؤثران  العمل  غير الحياة  ومجالات  العمل بين  والتوازن بالعمل  المرتبط  الإجهاد
 . العملية  الحياة لجودة محددات  المفاهيمية  الناحية  من

 المقارنة بو الدراسات السابقة والدراسة الحالية   الثاني: المطلب 
 التاليتين: ونوجز ذلك في النقطتين  

 التشابه: أوجه   •

   يلي:   الحالية فيما يكمن التشابه بين الدراسات السابقة والدراسة  
   ؛ الدراسات السابقة   الحالية وأغلب وتم ذلك بالاعتماد على الاستبيان في الدراسة    البيانات: أداة وع   -

 ؛ تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي في كل الدراسات   حيث :  المستعمل المنهج   -

 . SPSSتم الاعتماد على برنامج التحليل الإحصائي    إنه : ويمكن القول  أداة تحليل المعلومات  -
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 : ه الاختلاف أوج  •

 : نا أن نلخص ذلك في الجدول التال ويمكن            

 أوجه الاختلاف بو الدراسات السابقة والدراسة : 1الجدول رقط  

 الدراسة الحالية  الدراسات السابقة  وجه الاختلاف 

 الزمان والمكان 
شـركات    مدارس،   منتجعات،   جامعات، تمت في أماكن مختلفة  

   ؛ 2018,2015  ، 2021،   2022  ، 2024في سنوات  
مديرية التوزيع ســونلغاز ورقلة    الحالية في ســتتم الدراســة  

 ؛ 2025في افريل  

 العينة 
  500إلى    30اختلفت أحجام عينات الدراســــة وتراوحت بين  

 ؛ شخص باختلاف مكان الدراسة 
  مؤسـسـة سـونلغاز تلت عينة الدراسـة الحالية موظفي  

   فرد؛   33

 متغيرات الدراسة 
مختلفة إلى جانب أحد    ت متغيرا تناولت الدراســــــــات الســــــــابقة  

الصــــــــــــمت    مثل: متغيري دراســــــــــــتي مع اختلاف مكان المتغير  
 ا ؛ ...   جودة الحياة العملية   ، احتراق الوظيف ،  التنظيمي 

ــة   ــتتناول الدراســـــ وهو    الحياة الوظيفي   الحالية جودة ســـــ
 ؛ وهو متغير تابع لصراع التنظيمي  متغير مستقل وا 

إلى جانب القطاع    العام، اغلب الدراســــــــــــات كانت في القطاع   القطاع المستهدف 
 ؛ الخاص 

 العام؛ في القطاع  تمت  الدراسة الحالية  

 من حيث الهدف 
كــــانــــت مختلفــــة بين التحقق من وجود أثر متغير في آخر أو  

 دراسة واقعه أو التحقق من تطبيق خاصية ما .... 
التنظيمي في  تقييم واقع جودة الحياة الوظيفية والصـراع  

 . مؤسسة 

 من إعداد الطالب   المصدر: 

 مجال الاستفادة من الدراسات السابقة  الثالث: المطلب 
الدراسات السابقة قد أفادتنا كثيرا باعتبارها أساس لمختلف الدراسات اللاحقة ومصدر جيد للمعلومات ويمكن أن    إن في هذا الصدد يمكننا القول      

 في: نلخص مجال إفادتنا  

 ؛إثراء الجانب النظري بمختلف المعلومات ✓
 الدراسة؛التعمق الجيد والأكثر في موضوع  ✓
 سئلة؛الأساهمت في شكل كبير في إعداد استبان البحث وكذا مختلف  ✓
 المتبعة؛في إعداد المنهجية  ساعدتني ✓
 الدراسة.ساهمت في حصر أبعاد متغيرات  ✓
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 الفصل: خلاصة  
وذلك من حيث    التنظيمي   والصراع جودة الحياة الوظيفية  حاولنا في هذا الفصل التطرق إلى الأدبيات النظرية لمتغيري الدراسة        

المتغيرين معا،    كما قمنا بعض مختلف الدراسات السابقة والتي تعرضت للمتغيرين وكذا الدراسة الوحيدة والتي تلت  والأبعاد،التعريف  
ي  وذلك محاولة منا للإلمام بمختلف الجوانب للمتغيرين لفتح المجال أو تمهيده أمام الفصل الموال والذي يتضمن الدراسة التطبيقية، والذ

لمؤسسة سونلغاز ورقلة سنحاول فيه دراسة العلاقة بين المتغيرين وذلك بدراسة ميدانية 
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 تمهيد: 
  الإشـــــكالية  على  وللإجابة  الأول،  الفصـــــل  في  إليه  التطرق  تم  الذي  النظري  للجانب  واســـــتكمالا  الدراســـــة  بموضـــــوعبغرض الإلمام      

لعينة من موظفي وموظفات    حالة  دراســــة  إجراء  خلال  من  وذلك  للموضــــوع،  التطبيقية  الدراســــة  الفصــــل هذا  في  ســــنتناول  الرئيســــية
 منهم، عينة على استبيان استمارة توزيع طريق عنمؤسسة سونلغاز 

 :أساسيين مبحثين إلى الفصل هذا تقسيم تم وقد

 الدراسة. في المستخدمة والأدوات الأول: الطريقة المبحث ➢
 .الدراسة نتائج ومناقشة عرض المبحث الثاني: ➢
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 . المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة
 إلى  بالإضـــــــــافة  الدراســـــــــة،  منهج  عرضو   لعينةا  تقديم  من  فيها  بما  الميدانية،  الدراســـــــــة  في  المعتمدة  الطريقة  المبحث هذا  يتضـــــــــمن      

 .وبرامج إحصائية أدوات من معالجتها وفي البيانات وع في المستخدمة الأدوات

 .الدراسة في  المعتمدة  الطريقة :الأول  المطلب 
 الدراسة أولا: منهج

 التي  المنهج الطريقة  ويمثل  الموضـوعة،  والأهداف  النتائج  إلى  للوصـول  دراسـته  في  الباحث  عليها  يعتمد  التي  الخطوات المنهج  يوضـح    
 الأهداف   تحقيق  أجل  ومن  لها،  حلول  وتقديم  أســـــــــــبابها  على  التعرف  بهدف  معين  موضـــــــــــوع  أو  ما، ظاهرة  لدراســـــــــــة  الباحث  يتبعها
 :يلي ما على نعتمد سوف في بحثنا المرجوة

 :الوصفي المنهج -1

  وتحليلها  إليها  التوصــــــــــــل  تم  التي  نتائجال  ووصــــــــــــف  الدراســــــــــــة  محل  الظاهرة  عن  والمعلومات  البيانات  وع  بواســــــــــــطته  يمكن  والذي    
 وتفسيرها.

 استمارة تتضمن مجموعة من الأسئلة المتعلقة بموضوع البحث تستعمل بغرض محاولة برهنة الفرضيات المطروحة. وهي الاستبيام:

 :الإحصائي المنهج -2

ــيات  صـــحة  اختبار  من  يمكننا  والذي بدوره ــتعمال  الفرضـ ــاليب  باسـ ــائية  والأدوات  الأسـ البيانات، للتمكن من معرفة    تحليل  في  الإحصـ
 المؤسـسـةوذلك من خلال عينة عشـوائية من موظفي وموظفات    مؤسـسـة سـونالغاز،في    الوظيفية على صـراع التنظيمياثرجودة الحياة  

 وهما:من خلال مصدرين 

 .المؤسسةوالتي تمثلت في الاستمارة التي صممت ووزعت على موظفي  الأولية: ➢
 .السابقة والدراسات الأبحاث وكذا المقالات والأجنبية، العربية المراجع والتي تمثلت في الثانوية: ➢
 الدراسة:متغيرات  -3

 هما:وكما هو موضح في عنوان الدراسة فإن لها متغيرين 
 .الوظيفيةالجودة الحياة  التابع: -
 الصراع تنظيمي. :المستقل -
 .الدراسةنيا: مجتمع وعينة ثا

 الدراسة.  مؤسسة  :الأول  الفرع 
بالجزائر، ومهامها الرئيســية هي إنتاج الكهرباء  الإمداد بالطاقة الكهربائية والغازيةســونلغاز هي المتعامل التاريخي في ميدان  
قنوات، وقانونها الأســاســي الجديد يســمح لها ةمكانية التدخل في قطاعات أخرى،  الونقلها وتوزيعها وكذلك نقل الغاز وتوزيعه عبر 

 التسويق للكهرباء والغاز نحو الخارج.فهذه القطاعات لها أهمية بالنسبة للمؤسسة ولاسيما في ميدان 
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د   والغـاز ( الشركة الجـزائرية للكـهرباء  EGAباسم )  1969/ 28/07في  59/69أنشـأت مـؤسسـة سـونلغـاز بمقتضى المـرسوم رقم
 إلـى مـؤسـسـة عـمـوميـة ذات طـابـع صـناعـي تجـاري.  01/1968/ 12-88تحـولـت بمقـتـضى قـانـون 

 ذات الأسـهـم.  والغـازوأصبحـت حـاليـا تسمى بالشركـة الجـزائـريـة للكهـربـاء  

 أهـم نشـاطـاتـها تتمثـل فـي:

 ؛إنتـاج، نقـل، تصديـر واستغـلال الكهربـاء -1

 التـراب الـوطـنـي.نقـل الغـاز الطبيعي عن طريـق القنـوات الثانويـة وتوزيعـه على مستـوى المنـازل والمنشـآت المـوجـودة عبـر  -2

 وتعـرف كتاجـر في تعـاملاتـها مـع المواطـن ومتعـامـل الخـاص. الـدولـة،تخضـع سونلغـاز لقـواعـد القـانـون العـام في عـلاقـاتـها مع 

، والتي أسند إليها احتكار (EGA)تم إنشاء المؤسسة العمومية "كهرباء وغاز الجزائر" المعروفة اختصارا بــ  1947في سنة  
وقد كانت تندرج تحت  والتوزيع،المؤســــــســــــات الســــــابقة للإنتاج   EGAإنتاج الكهرباء ونقلها وتوزيعها وكذلك توزيع الغاز. وتضــــــم  

ــي خاص ــاســـــ ــركائه    ((LEBONب لوبون   قانون أســـــ ــركة الجزائرية للكهرباء والغاز( د وقعت تحت مفعول قانون    SAEوشـــــ )الشـــــ
 .1946سنة درته الدولة الفرنسية التأمين الذي أص

ت في سـبيل التكوين  لوبفضـل مجهودات معتبرة بذ  ذألكفبعد بضـع سـنوات من    (،EGAتكفلت الدولة الجزائرية المسـتقلة بمؤسـسـة )
 المؤسسـة.للعاملين الجزائريين من تول هذه  في تأطير

وما لبثت أن أصـــــبحت    69-59طبقا للمرســـــوم  إلى ســـــونلغاز )الشـــــركة الوطنية للكهرباء والغاز(   9196في ســـــنة    (EGA)تحولت  
سسة عون، وكان الهدف المقصود من تحويل الشركة هو إعطاء المؤ   6000مؤسسة ذات حجم هام، فقد بلل عدد العاملين فيها نحو  

قدرات تنظـــــــــــــيمية و تسيريه لكي يكون في مقدورها مرافقة ومساندة التنمية الاقتصادية في البلاد، والمقصود بوجه خاص هو التنمية  
الصـــناعية وحصـــول عدد كبير من الســـكان على الطاقة الكهربائية )الإنارة الريفية( وهو مشـــروع يندرج في مخطط التنمية الذي أعدته  

  :كات فرعية لوشغال المتخصصة وهيبخمس شر  1983تزودت المؤسسة في سنة حيث السلطات العمومية.

 كهريف ـ للإنارة وإيصال الكهرباء. •
 كهركيب ـ للتركيبات والمنشآت الكهربائية. •
 قنا غاز ـ لإنجاز شبكات نقل الغاز. •
 إينرغا ـ للهندسة المدنية. •
 التركيب ـ للتركيب الصناعي. •

(AMC الوطنية لصنع العدادات وأجهزة القياسـ المؤسسة.) 

فبفضــــل هذه الشــــركات المتفرعة أصــــبحت "ســــونلغاز" تمتلك حاليا منشــــآت أســــاســــية كهربائيـــــــــــــــــــة وغازية تفي باحتياجات التنمية  
تحولت ســـــونلغاز إلى مؤســـــســـــة عمومية ذات  91-475وطبقا للمرســـــوم رقم  1991-12-14الاقتصـــــادية والاجتماعية للبلاد، وفي  

 (.EPICصناعي وتجاري )طابع 
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إن إعادة النظر في القانون الأســــاســــي يثبت أن للمؤســــســــة مهمة الخدمة العمومية الذي يطرح ضــــرورة التســــيير الاقتصــــادي  
فهذا التغيير منح  (،(SPAشـــركة مســـاهمة   2002والتكفل بالجانب التجاري، وضـــمن الهدف نفســـه أصـــبحت المؤســـســـة في ســـنة  

ــونلغاز"   ــة "سـ ــسـ ــمل ميادين أخرى تابعة لقطاع الطاقة كما أتاح لها إمكانية التدخل خارج حدود لمؤسـ ــاطها ليشـ ــيع نشـ إمكانية توسـ
الجزائر، وباعتبارها شـــــركة مســـــاهمة فإنه يتعين عليها حيازة حافظة أســـــهم وقيم أخرى منقولة مع إمكانية امتلاك أســـــهم في شـــــركات 

 ا أو شركة قابضة )هولدينل( .أخرى ، وهذا ما ينبئ عن تطورها، حيث أصبحت مجمع

ــنوات من   ــونلغاز( خلال السـ ــركات متفرعة حيث أن هذه   2006إلى    2004قامت )سـ ــها في شـــكل شـ ةعادة هيكلة نفسـ
 وهي:الفروع مكلفة بالنشاطات الأساسية للمؤسسة 

 (.(SPEسونلغاز إنتاج الكهرباء  •

 .((GRTEمسير شبكة نقل الكهرباء •

 .((XDمسير شبكة التوزيع •

 فرعية:تمت هيكلة وظيفة التوزيع في أربع شركات  2005وفي سنة  

  .(SDA)توزيع الجزائر  ز: سونلغاالعاصمةالجزائر  •

 (.SDC) الوسطتوزيع  الوسط: سونلغازمنطقة  •

 (.SDEتوزيع الشرق ) الشرق: سونلغازمنطقة  •

 (SDEتوزيع الغرب ) الغرب: سونلغازمنطقة  •

 :المؤسسـةأهـداف والتزامـات 

 ؛إنتاج الكهرباء ونقلها وتوزيعها داخل وخارج الجزائر 
 ؛نقل الغاز الطبيعي عن طريق القنوات الثانوية وتوزيعه على مستوى المنازل والمنشآت عبر التراب الوطني 
 زائر وخارجها التنمية بكل الوسـائل وبكل النشـاطات التي لها علاقة مباشـرة مع تصـنيع الكهرباء والغاز بشـتى الطرق في الج

 ؛بشراكة مؤسسات جزائرية وأخرى أجنبية
  ؛كتاجر في تعاملاتها مع المواطن والمتعامل الخاص  الدول، وتعرفتخضع سونلغاز لقواعد القانون العام في علاقاتها مع 

 :يليالتزاماتهــــا بالنظر لاحتكار الشرنة لهذا النشاط وجب عليها الالتزا  بما 

   الشروط المطلوبة لضمان الجودة ومواصلة العمل والأمان لكل طلبات التغذية بالكهرباء والغاز حيث الاستجابة في حدود
 ؛توفر الشبكات
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   ضــــــــمان التحكم الفعال في برامج التنمية والمنشــــــــآت الكهربائية والغازية خصــــــــوصــــــــا برامج مد الكهرباء والتوزيع العمومي
 ؛للغاز
  خاصة:تطبيق شروط معروفة بصرامة المساواة في معالجة كل ما يخص بالزبون 

 بالمرسوم. التسعيرة المنصوص عليها   -
 دفتر يتضمن البنود العامة التي تحدد الشروط العامة لتوصيل وإنشاء الطاقة.  -

يحــدد العلاقــات نحو الاتجــاهــات الأربعــة. الأعلى الأســــــــــــــفــل  يتميز الهيكــل التنظيمي بمبــدأ التــدرج الــذي :التنظيميتعريف الهيكـل  
الجانبين، وقد يظهر على أســاس التســلســل القيادي وقد يكون على أســاس وظيفي يحدد مجال مختلف المناصــب ويمكن تمثيل الهيكل 

  التنظيمي للمجمع والهيكل التنظيمي للمؤسسة كما يلي:

وراء هذا التطور    حضـــــري. ومنن بين هذه الفروع ســـــتكون دراســـــتنا بالمديرية الجهوية لتوزيع الوســـــط ســـــونلغاز بمركز التوزيع ورقلة  وم
ــ )سونلغاز( وذلك لأن توسيع مجال أنشطتها وتحسين نمط تسييرها الاقتصادي   يبقى ضمان الخدمة العمومية هي المهمة الجوهرية لــــــــــــ

 ه المهمة التي تشكل الأساس الراسخ لثقافتها كمؤسسة.يفيدان في المقام الأول هذ

 الهيكل التنظيمي لمدرية التوزيع ورقلة حءري : 1الشكل رقط  

 

 المؤسسة طرف من مقدمة وثائق :المصدر
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                              التنظيمي:شرح الهيكل 

ــط العلاقات الت ارية: ــم هذا يلعب  قسـ ــركة في هاما دورا القســ ــركة عليه تعتمد حيث الشــ ــبة الشــ  ويع مع ويتعامل % 60 بنســ
ــمان مع الخدمات بتوفير يقوم حيث الزبائن ــير ضـ ــن السـ ــم   لمختلف الحسـ ــتخدمة في هذا القسـ ــرات المسـ ــطة وتتمثل المؤشـ  فيماالأنشـ
 يلي:

 ؛استقبال الزبائن لتلبية طلباتهم ➢
 ؛الطلب إلى الربطمتابعة إنجاز الأعمال من  ➢
 ؛إعداد ومتابعة تنفيذ الميزانية التجارية ➢
 ؛المتابعة الدورية لديون الزبائن ➢
 ؛تقديم نصائح للزبائن حول الطرق ترشيد استهلاك الطاقة والغاز واختيار التجهيزات المناسبة ➢
 .الإشراف على العلاقات مع الغرفة التجارية ➢

ــة بالطاقة الكهربائية والغازية وتتمثل مهامهما  القســـمين  : يختصوالغازقســـط اســـتغلال الكهرباء   ــؤون الخاصـ ــيير الشـ ــات وتسـ  بدراسـ
 فيما يلي:

 ؛إطلاق الكهرباء والغاز في المشاريع المنجزة بطلب من قسم العلاقات التجارية ➢
 ؛يقوم بدراسة عمليات صيانة الشبكات ➢
 المتابعة الدورية لعمليات الإمداد للطاقة الكهربائية والغازية. ➢

 : تتولى مجموعة من الوظائف والمتمثلة فيما يلي:الشؤوم العامة شعبة

 ؛تسيير الزبائن ذوي التوتر والضغط ➢
 ؛الدفاتر المحاسبية اليومية إلى قسم العلاقات التجارية ةرسالتقوم  ➢
 تتلقى الفواتير من قسم العلاقات التجارية. ➢

هذا القسـم على كل ما يتعلق بالمسـتخدمين من حيث تكوينهم وتنظيم مسـابقات التوظيف من خلال   يسـهر  البشـرية:قسـط الموارد  
إحصــاء المناســب الشــاغرة لمختلف الوظائف ســنويا ومتابعة حوادث العمل والســاعات الإضــافية والمردودية الســنوية والمتابعة المســتمرة 

، فهي تقوم بتسـيير المورد البشـري الذي يعتبر محور تطور .... ا ية والمرضـيةلليسـار المهني للمسـتخدمين والترقية وتسـيير العطل السـنو 
 ؛المؤسسة وذلك من خلال رفع أدائه المهني إلى أعلى مستوى يمكن

ــط الأمن: يقوم هذا القســـــــــم بعدة مهام تتمحور حول أمن وســـــــــلامة العمال أثناء أداء مهامهم حيث يقوم بمختلف العمليات    قســـــ
 ؛الأمنية والمتعلقة بالحوادث المفاجئة، والأمراض المحتملة لعمال...ا 

بع كل ما يتعلق بالمؤسـسـة من : يعتبر هذا القسـم بمثابة العصـب الرئيسـي للمؤسـسـة سـونلغاز حيث يشـرف ويتاقسـط المالية والمحاسـبة  
عمليات محاســبية ومالية كما ينظم هذه العمليات من شــراء وبيع كما يعتبره همزة وصــل بين ســونلغاز والمؤســســات المالية والمؤســســات 

 يلي: فيماالأخرى كما يتابع التدفقات المالية داخل المؤسسة بالإضافة لعمليات أخرى تتمثل 
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 اليومية في الدفاتر المحاسبية.تسجيل العمليات  ➢
 والبنكية.تسيير ومتابعة الحسابات البريدية  ➢
 القيام بعمليات الجرد السنوية. ➢

 الةنيبة البشرية للمؤسسة:

 :كالآتيفئات وهي مصنفة   3تتشكل التركيبة العمالية للشركة من     

 ؛وهم الحاملين للشهادات الجامعية )ليسانس مماستر مدكتوراه ممهندس( الإطارات:

 ؛وهم الحاملين لشهادة التقني سامي أو شهادة الدراسات التطبيقية التحكط:أعوام 

 وهم العمال الحاصلين على شهادة التقني وذو المستوى التعليمي المتوسط. التنفيذ:أعوام 

 :المؤسسة الماضية فيلثلاث سنوات نستعرض تطور العمال    

 2020- 2018تطور العمال بمديرية توزيع ورقلة : 2الجدول رقط  

 شرنة سونلغاز توزيع ورقلة المؤسسة

 2020 2019 2018 الإحصاءسنة 

 725 727 712 عدد العمال

 
 

 توزيع العمال

 186 187 184 الإطارات

 335 338 342 أعوان التحكم

 204 202 182 أعوان التنفيذ

 
 توزيع نست للعمال

 26% 26% %26 الإطارات

 %46 % 46 48% أعوان التحكم

 %28 %28 %26 أعوان التنفيذ

 100% 100% 100% النست للعمالالتوزيع 

 استنادا إلى التقارير لإدارة الموارد البشرية. الطالبالمصدر: من إعداد 

م بينما    ( عامل712)العمال  بلغة نســـبة   2018نلاحظ من خلال الجدول أن العمال في تطور مســـتمرم حيث في ســـنة  
ــنة   ــبة  فقد تطور عدد    2019في ســـ ــنة  (727حيث بلل عددهم )  (،%10)العمال بنســـ ــبة العمال في ســـ عاملام ونلاحظ تدني نســـ

ــبة )  ( عاملا، أي725)عددهم بحيث بلل   2020 ــبة الأكبر من ناحية صـــــنف العمال نجدها في   (.%01تراجع بنســـ كما إن النســـ
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 ات، وهذاالاســــتراتيجيو اف رات التي تســــهر على وضــــع الأهدأعوان التحكم نظرا لطبيعة المؤســــســــةم د تليها اعوان التنفيذ د الإطا
 .طبقا لاحتياجات المؤسسة

 الدراسة:  عينة .1

أن عدد الاستبيانات التي تم توزيعها  سونلغاز ورقلة حيث    بالنسبة لعينة الدراسة فقد تم سحب عينة عشوائية بسيطة من مؤسسة
نسبة جيدة تعكس تعاون    وهي  ، 82.5%استبيانًا منها، بنسبة استرجاع قدرها   33استبيانًا، تم استرجاع   40على عينة الدراسة بلل  

من      17.5%استبيانات، أي بنسبة   7في المقابل، بلل عدد الاستبيانات غير المسترجعة      .الدراسةبموضوع    اهتمامهمو الموظفين  
 .ل إوال الاستبيانات الموزعة، بينما لم يتم تسجيل أي استبيان غير صالح للتحلي
هو   الإحصائي  للتحليل  الصالحة  للاستبيانات  النهائي  العدد  فإن  تمثل   33وبالتال  بنسبة  العينة    من 82.5%استبيانًا،  إوال 

المستهدفة. يمكن اعتبار هذه النسبة كافية من الناحية الإحصائية لإجراء التحليل، واستخلاص مؤشرات يمكن تعميمها بدرجة معقولة  
 والجدول أدناه يوضح توزيع عينة الدراسة.  على مجتمع الدراسة 

 توزيع عينة الدراسة: 3الجدول رقط  

 الفئة العدد سبة المئويةالن
 الاستبيانات الموزعة 40 %100
 الاستبيانات المسةجعة 33 %82.5
 الاستبيانات  ير المسةجعة 7 %17.5

 الاستبيانات  ير الصالحة 0 %0
 الاستبيانات الصالحة للتحليل 33 %82.5

 .الاستبيانات لتوزيع وفقاالطالب  إعداد من :درالمص

 المستخدمة في الدراسة   دواتالأالمطلب الثاني: 
 :أداة الدراسة .1

تم اعتماد الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات الميدانية المتعلقة بموضوع الدراسة، وذلك نظراً لفعاليته في الوصول إلى أكبر عدد  
بالاستفادة من مجموعة من الدراسات السابقة ذات  ممكن من أفراد العينة في وقت وجيز وبأقل التكاليف. وقد تم إعداد الاستبيان  

 .الصلة، مع إجراء التعديلات اللازمة ليتماشى مع طبيعة البيئة التنظيمية لمؤسسة سونلغاز بورقلة 

 :تم تصميم الاستبيان وفقًا لمقياس ليكرت الخماسي الذي تدرجت فيه بدائل الإجابة كما يلي 

 . غير موافق بشدة ، موافقغير ،  غير متأكد، موافق، موافق بشدة

 :وقد تضمن الاستبيان ثلاثة أقسام رئيسية 
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، المســــــــــتوى التعليمي، ســــــــــنوات الخبرة، المســــــــــمى العمريخص البيانات الديموغرافية للمســــــــــتجوبين )الجنس،   :القســـــــط الأول •
 .الوظيفي(

ــط الثاني • ــيم :القســ ــتقل وهو جودة الحياة الوظيفية، وقد تم تقســـ ــيةيتعلق بقياس المتغير المســـ ــة أبعاد رئيســـ وتل هذا   ه إلى خمســـ
  كم يوضح الجدول التال:  عبارة موزعة بالتساوي على هذه الأبعاد (25)المحور 

 العبارات الي تقيس أبعاد جودة الحياة الوظيفية : 4الجدول رقط  

 البعد رقط العبارة
 فرص الةقية والتقد  الوظيفي 5إلى  1
 أسلوب الإشراف 10إلى  6

 الأجور والمكافآت 15إلى  11
 الرضا الوظيفي 20إلى  16
 الاتصال والتواصل التنظيمي 25إلى  21

 .بالاعتماد على معطيات الدراسة الطالبمن إعداد  :المصدر
عبارة  (20)وقد تل هذا المحور    أبعاديتناول المتغير التابع وهو الصـراع التنظيمي، والذي تم تقسـيمه إلى أربعة   :القسـط الثالث

 كما يوضح الجدول التال:  موزعة على أبعاده الأربعة

 العبارات الي تقيس أبعاد الصراع التنظيمي : 5الجدول رقط  

 البعد  رقط العبارة
 الاختلاف في الأهداف  5إلى  1
 الاعتمادية بو الأقسا   10إلى  6

 التغيير التنظيمي 15إلى   11
 التنافس على الموارد  20إلى   16

 .بالاعتماد على معطيات الدراسة الطالبمن إعداد  :المصدر

    :الدراسة أداة صد  .2

من أجل التأكد من صـــدق محاور الاســـتبيان تم عرض الاســـتبيان على مجموعة من المحكمين البالل عددهم ثلاثة أســـاتذة مختصـــين في 
الأعمال بكلية العلوم الاقتصــــادية والتجارية وعلوم التســــيير بجامعة قاصــــدي مرباح ورقلة كما هو موضــــح في الملحق وتم تعديل  إدارة  

 .الاستبيان وفق توجيهاتهم واقتراحاتهم قبل إخراجه في صورته النهائية
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 :ثبات أداة الدراسة .3

من أجل اختبار مصــداقية وثبات الاســتبيان للتأكد من مصــداقية المســتجوبين في الإجابة على أســئلة الاســتبيان تم اســتخدام معامل  
ــحيح،  ثفكلما كانت قيمة المعامل أقرب للواحد كان هناك    1 -0ألفا كرو نباخ الذي يأخذ قيم بين   بات في الفقرات والعكس صــــــ

 :دول التالفجاءت قيمه كما هي موضحة في الج

 ثبات الأداة حسب المعامل )الفا نروتباخ( : 6الجدول رقط  

 معامل ألفا نرو نباخ عدد الفقرات
44 0 ,952 

 .spssبرنامج  لمخرجات وفقا الطالب إعداد من :المصدر

مرتفعة جدًا وتشـــــــير إلى أن أداة الاســـــــتبيان تتمتع بدرجة  ، وهي قيمة  (0.952) يتضـــــــح من الجدول أن قيمة معامل ألفا كرونباخ بلغت
 .من الثبات والاتساق الداخلي، مما يعزز من موثوقية النتائج التي سيتم التوصل إليها بناءً على البيانات المجموعة عالية

 أو ثبات من التحقق أجل من الإحصــائية الأســاليب من مجموعة باســتخدام الدراســة هذه فيقمنا   :الإحصــائية المعالجة أســاليب .4
 :هي الأساليب وهذه الدراسة، فرضيات واختبار الدراسة أداة صدق
 ؛الدراسة أداة ثبات معامل لتحديد كرونباخ ألفا معامل .1
ــاء مقاييس .2 ــفي الإحصــ ــة مجتمع لوصــــف كوذل الوصــ ــها، وإظهار الدراســ ــائصــ ــاليب وهذه خصــ ــابي  المتوســــط هي الأســ  الحســ

 ؛تنازليا متغير كل عبارات وترتيب الدراسة أسئلة عن للإجابة المعيارية والانحرافات
 ؛التابع المتغير على المستقل المتغير أثر لقياس وذلك المتعدد الانحدار معامل .3
 ؛التابع المتغير على الجنس المستقل المتغير تأثير لاختبار Teste-T اختبار .4
 ؛التابع المتغير على الأخرى المستقلة المتغيرات تأثيرات لاختبار One way ANOVAاختبار  .5
  الخماسي. ليكارث مقياساستخدام تم  كما .6

 درجات الموافقة حسب مقياس لكارت الخماسي. : 7الجدول رقط  

 مجال المتوسط المرجح الاتجاه العا  البيانات درجة الموافقة
 [ 1.80-1.00] منخفض جدا 1 بشدة  ير موافق  

 [ 2.60-1.81] منخفض  2  ير موافق 

 [ 3.40-2.61] متوسط  3 عايد 

 [ 4.20-3.41] مرتفع  4 موافق 

 [ 5.00-4.21] مرتفع جدا  5 موافق بشدة 

ــاســــــي باســــــتخدام    بالاعتماد على المرجع: محفوظ  الطلبة: من إعداد  المصـــــدر ــائي الأســــ ، دار وائل  SPSSجودة، التحليل الإحصــــ
 .23، ص. 2008للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 
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 :الخماسي قسمت لخمسة مجالات ليكارثنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن مقياس     

 ؛الذي يمثل درجة موافقة " غير موافق بشدة" [1.80-1.00المجال الأول من ] 

 ؛الذي يمثل غير موافق [2.60-1.81]ال من المج 

  ؛الذي يمثل درجة موافقة " محايد" [3.40-2.61]المجال من 

 "؛يمثل درجة موافقة " موافق [4.20-3.41]المجال من 

  .يمثل درجة موافق " موافق بشدة" [5.00-4.21]المجال من 

 . الدراسةالمبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج  
 .ومناقشتهاتحليلها  د SPSSسيتم عرض نتائج الدراسة المتحصل عليها من خلال معالجة البيانات ببرنامج 

 المطلب الأول: التحليل الوصفي للبيانات الخاصة بأفراد العينة  
 التحليل الوصفي للبيانات الشخصية لأفراد العينة  الفرع الأول:  

 :الجنس .1

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس في المؤسسة. : 8الجدول رقط  

المــبــحــوثــو  تــوزيــع 
 حسب الجنس

 النسبة المئوية التكرارات العينة
 84,8 28 كنر

 15,2 5 أنثى

 100,0 33 المجموع

 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر
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 توزيع أفراد العينة حسب الجنس.: 2الشكل رقط 

 

 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر

 

، في 28  بتعداد %84,8أن أغلبية أفراد العينة من الذكور، حيث بلغت نسـبتهم    (2الشـكل )  (8)يتبين من خلال الجدول رقم  
 أفراد.5 بتعداد%15,2حين أن نسبة الإناث لم تتجاوز 

 العمر .2

 توزيع أفراد العينة حسب العمر : 9الجدول رقط  

المــــبــــحــــوثــــو   تــــوزيــــع 
 حسب العمر

 المئويةالنسبة  التكرارات العينة
 33,3 11 سنة 40الى  30من 

 30,3 10 سنة 50الى  40من 

 36,4 12 فما اكثر 50

 100,0 33 المجموع

 SPSS : من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجاتالمصدر

 توزيع العينة حسب العمر: 3الشكل رقط  

 
 .SPSSبالاعتماد على مخرجات: من إعداد الطالب المصدر

العينة

ذكر أنثى

العينة

سنة40الى 30من 

سنة50الى 40من 

فما اكثر50
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سنة فما فوق تمثل النسبة الأكبر من أفراد العينة، حيث بلغت   50أن الفئة العمرية  3الشكل رقم و9يتبين من خلال الجدول رقم 
سنة   50إلى   40مبحوثا، د فئة من  11بالمئة بعدد  33.3سنة بنسبة   40إلى  30مبحوثا، تليها الفئة من   12بالمئة بعدد  36.4
 .مبحوثين  10بالمئة بعدد   30.3بنسبة 

 المؤهل العلمي  .3

 توزيع العينة حسب المؤهل العلمي :  10الجدول رقط  

المــــبــــحــــوثــــو   تــــوزيــــع 
المــؤهــــــل  حســــــــــــــــب  

 العلمي

 النسبة المئوية التكرارات العينة
 15,2 5 ثانوي

 36,4 12 تقني سامي

 15,2 5 ليسانس

 33,3 11 دراسات عليا

 100,0 33 المجموع

  SPSSمن اعداد الطالب بالاعتماد على :المصدر

 توزيع العينة حسب المؤهل العلمي : 4الشكل رقط  

 
 .SPSSمن اعداد الطالب بالاعتماد على :المصدر

بالمئة، يليهم   36.4ن أغلب أفراد العينة يحملون شهادة تقني سامي بنسبة  والأ4والشكل   10ورقم يتبين من خلال الجدول 
بالمئة، د كل من حملة شهادة الليسانس وشهادة التعليم الثانوي بنسبة متساوية بلغت   33.3الحاصلون على دراسات عليا بنسبة 

 .بالمئة لكل فئة 15.2

 

 

 

 

العينة

ثانوي

تقني سامي

ليسانس

دراسات عليا
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 :المسمى الوظيفي .4

 توزيع العينة حسب المسمى الوظيفي :  11الجدول رقط  

المــــبــــحــــوثــــو   تــــوزيــــع 
المســـــــــــمى حســـــــــــب 
 الوظيفي

 النسبة المئوية التكرارات العينة

 36,4 12 إطار

 30,3 10 عون تحكم

 33,3 11 عون تنفيذ 

 100,0 33 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالب باعتماد على مخرجات  :المصدر

 توزيع العينة حسب المسمى الوظيفي : 5الشكل رقط  

 

 SPSSمن إعداد الطالب باعتماد على مخرجات : المصدر

بالمئة، تليها فئة أعوان   36.4أن فئة الإطارات تمثل النسبة الأكبر من العينة بنسبة  5والشكل 11يتبين من خلال الجدول رقم 
 بالمئة.   30.3بالمئة، د فئة أعوان التحكم بنسبة  33.3التنفيذ بنسبة 

 

 

 

 

 

 

 

العينة

اطار عون تحكم عون تنفيذ
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 سنوات الخبرة .5

 توزيع افراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة :  12الجدول رقط  

المــــبــــحــــوثــــو   تــــوزيــــع 
عدد سـنوات حسـب 
 الخبرة

 النسبة المئوية التكرارات العينة

 3,0 1 سنوات 5اقل من 

 10النننى    5منننن  

 سنوات

6 18,2 

 42,4 14 سنة 15الى  10من 

 36,4 12 سنة 15من  أكثر

 100,0 33 المجموع

 .SPSS: من اعداد الطالب باعتماد على المصدر

 توزيع العينة حسب عدد سنوات الخبرة : 6الشكل رقط  

 
 .SPSS: من اعداد الطالب باعتماد على المصدر

سنة بنسبة   15إلى  10أن أكبر نسبة من أفراد العينة تملك خبرة مهنية تتراوح بين  6والشكل 12يتضح من خلال الجدول رقم 
بالمئة،   18.2سنوات بنسبة  10إلى   5بالمئة، د فئة من  36.4سنة خبرة بنسبة  15بالمئة، تليها فئة الذين يملكون أكثر من  42.4

 .بالمئة فقط  3.0سنوات بنسبة  5وأخيراً فئة أقل من 

 

 

العينة

سنوات5اقل من 

سنوات10الى 5من 

سنة15الى 10من 

سنة15اكثر من 
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 الفرع الثاني: التحليل الوصفي لفقرات الاستبيام  
  ول جودة الحياة الوظيفيةالأالمحور 
 فرص الةقية والتقد  الوظيفيالبعد الأول:  

 عراء أفراد العينة في بعد فرص الةقية والتقد  : 13الجدول رقط  

الانحـــــــــــــــــــــــــــراف   المتوسط الحسابي المتغيرات الرقط
 المعياري

ــتــــــــوى   مســــــــــــــــ
 الموافق

 الةتيب

مبدأ وضـــــــــع الشـــــــــخص   المؤســـــــــســـــــــةتعتمد   01
 المناسب في المكان المناسب

 3 محايد 992, 3,21

ــتثنــائيــة على أســـــــــــــــاس   02 تمنح الترقيــات الاســــــــــــ
 الكفاءة

 5 محايد 1,116 2,94

ظمــة الترقيــة والتقــدم الوظيفي على نتعتمــد أ 03
 عاملأساس معايير واضحة لكل 

 2 محايد 990, 3,33

بين   وإنصــــافتمنح الترقيات الوظيفية بعدالة   04
 ويع العاملين

 4 محايد 1,053 3,12

الـعـلـمـي   05 مـؤهـلـي  بـين  ــابي  ايجـــــ تـوافـق  ــد  يـوجـــــ
 وقدراتي العملية ودرجتي الوظيفية

 1 محايد 906, 3,52

 
 محايد 851, 3,22 فرص الترقية والتقدم الوظيفي الأول:البعد 

 (SPSS26وفقا لبرنامج ) الطالب: من إعداد المصدر

والانحراف  (  3.22من خلال نتائج الجدول المتعلق بالبعد الأول "فرص الترقية والتقدم الوظيفي"، تبيّن أن المتوسط الحسابي العام بلل )
وهو ما يعكس مستوى محايد في آراء المبحوثين حول هذا البعد. وقد جاءت أعلى استجابة للعبارة المتعلقة    (،0.851المعياري )

( بمتوسط  الوظيفية  والدرجة  العملية  والقدرات  العلمي  المؤهل  بين  إيجابي  توافق  لملاءمة  3.52بوجود  نست  إدراك  إلى  يشير  ما   ،)
(، مما قد  2.94المتعلقة بمنح الترقيات الاستثنائية على أساس الكفاءة أدنى متوسط )  المؤهلات للمناصب. في المقابل، سجلت العبارة

  يدل على غياب الثقة الكاملة في عدالة نظام الترقية. وعليه، فإن هذه النتائج توحي بضرورة تعزيز الشفافية والعدالة في أنظمة الترقية 
 .لوظيفي داخل المؤسسة بما يضمن تحفيز العاملين وتحقيق الرضا ا 
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 .شرافأسلوب الإ الثاني:البعد  

 عراء أفراد العينة في بعد أسلوب الإشراف : 14الجدول رقط  

المـــــــتـــــــوســـــــــــــــــط  المتغيرات الرقط
 الحسابي

الانحـــــــــــــــــــــــــــراف  
 المعياري

ــتــــوى   مســــــــــــ
 الموافق

 الةتيب

ــةتحرص   01 ــســــ ــاركة العاملين في اتخاذ   المؤســــ على مشــــ
 القرارات

 5 محايد 992, 2,79

يعتمـــد المســــــــــــــؤولون أســــــــــــــلوب الحوار الهـــاد  في  02
 تعاملهم مع العاملين

 2 محايد 1,042 3,09

يشــــــــــــــــارك العــاملون في بنــاء الخطط لتطوير عمــل  03
 المؤسسة

 3 محايد 810, 3,03

ــافيـــة في اتخـــاذ القرارات على مختلف   04 ــفـ توجـــد شــــــــــــ
 المؤسسةالمستويات في 

 4 محايد 906, 2,85

ــاركـــة في اتخـــاذ  05 لـــدى العـــاملين القـــدرة على المشــــــــــــــ
 القرارات

 1 محايد 939, 3,15

 
 محايد 730, 2,98 أسلوب الأشراف الثاني:البعد 

 (SPSS26وفقا لبرنامج ) الطالب: من إعداد المصدر
( مع انحراف معياري قدره 2.98نتائج الجدول المتعلق بالبعد الثاني "أســــلوب الإشــــراف" إلى أن المتوســــط الحســــابي العام بلل )تشــــير  

ــاركة في (، 0.730) ــلت عبارة "لدى العاملين القدرة على المشـــ ــتوى محايد في تقييم المبحوثين لهذا البعد. وقد حصـــ ما يدل على مســـ
ــاركة. بالمقابل، جاءت العبارة 3.15ســــــــــط )اتخاذ القرارات" على أعلى متو  ــبيًا لوجود بعض الفرص للمشــــــــ (، مما يعكس إدراكًا نســــــــ

(، مما يشـير إلى ضـعف واضـح في إشـراك 2.79"تحرص المؤسـسـة على مشـاركة العاملين في اتخاذ القرارات" في المرتبة الأخيرة بمتوسـط )
ط الإشـراف في مؤسـسـة سـونلغاز يقُيدم بدرجة متوسـطة من قبل العاملين،  العاملين في صـنع القرار داخل المؤسـسـة. ويمكن القول إن نم

ما يبرز الحاجة إلى تبني أســــاليب إشــــراف أكثر تشــــاركية وشــــفافة تعزز من تفاعل الموظفين وتحفزهم على الانخراط الفعّال في مختلف 
 .جوانب العمل
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 البعد الثالث: الأجور والمكافآت.

 عراء أفراد العينة في بعد الأجور والمكافآت : 15الجدول رقط  

المـــــــتـــــــوســـــــــــــــــط  المتغيرات الرقط
 الحسابي

الانحــــــــــــــــــــراف  
 المعياري

مســـــــــــتوى  
 الموافق

 الةتيب

المكافآت بناء على التميز في   المؤســـــــــســـــــــةتحدد وتقدم   01
 الأداء

 4 محايد 1,045 2,97

ــ 02 بأن المكافآت توزع على ة  ســــيشــــعر العاملون في المؤســ
 من يستحقها

 4 محايد 1,104 2,97

 المؤسسةيتم تحديد نظام الأجور والمكافآت المعتمد في   03
 على أساس مبدأ العدالة

 2 محايد 927, 3,21

ــا عن العلاوات والزيادات التي   04 ــعر العاملون بالرضـــــ يشـــــ
 تضاف على الأجور سنويا

 3 محايد 1,093 3,15

العاملون بالثقة التامة بأن أجورهم مهما تأخرت  يشعر   05
 أو تجزأت فإن الالتزام بدفعها مضمون حتما

 1 موافق 1,001 3,76

 
  محايد 825, 3,21 البعد الثالث: الأجور والمكافآت

 (SPSS26: من إعداد الطالب وفقا لبرنامج )المصدر

( بانحراف معياري قدره  3.21والمكافآت" أن المتوسط الحسابي العام بلل )أظهرت نتائج الجدول المتعلق بالبعد الثالث "الأجور 
(، ما يشير إلى أن تقييم العاملين لهذا البعد جاء محايدًا بشكل عام. وقد سجلت العبارة "يشعر العاملون بالثقة التامة بأن  0.825)

( وهو ما يعكس مستوى موافقة  3.76سط حسابي )أجورهم مهما تأخرت أو تجزأت فإن الالتزام بدفعها مضمون حتما" أعلى متو 
واضح، ويدل على ثقة الموظفين في انتظام صرف أجورهم، حتى إن تأخر الدفع. في المقابل، جاءت عبارتا "تحدد وتقدم المؤسسة  

رتبة الأخيرة  المكافآت بناء على التميز في الأداء" و"يشعر العاملون في المؤسسة بأن المكافآت توزع على من يستحقها" في الم
 .(، ما يعكس تشكيكًا في عدالة توزيع المكافآت أو ربطها الحقيقي بالأداء2.97بمتوسط )
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 البعد الرابع: الرضا الوظيفي

 عراء أفراد العينة حول بعد الرضا الوظيفي : 16الجدول رقط  

المـــــــتـــــــوســـــــــــــــــط  المتغيرات الرقط
 الحسابي

الانحـــــــــــــــــــــــــــراف  
 المعياري

 الةتيب مستوى الموافق

يشـعر العاملون بالأمان الوظيفي لعدم اسـتغناء   01
 المؤسسة عن خدماتهم

 2 محايد 977, 3,27

التدريب    إتباع أســــــلوبعلى   المؤســــــســــــةتعمل   02
 للاحتفاظ بالعاملين المهرة

 1 محايد 994, 3,36

ــم المناخ 03 التنظيمي بالأمان والثقة المتبادلة    يتســـــــــ
 بين ويع أطراف العمل

 2 محايد 1,039 3,27

 2 محايد 1,008 3,27 اشغلها تيأتوقع مستقبلا أفضل في الوظيفة ال 04

ــة    بالارتيــــاح فياشــــــــــــــعر   05 عملي وليس ل رغبــ
مســـــــــتقبلية في البحث عن فرصـــــــــة عمل بديلة  

 المؤسسةخارج 

 1 محايد 1,113 3,36

 
 حايدم 862, 3,31 الرضا الوظيفي الرابع:البعد 

 (SPSS26: من إعداد الطالب وفقا لبرنامج )المصدر

، ما  (0.862)بانحراف معياري قدره  (3.31)يوضح الجدول الخاص بالبعد الرابع "الرضا الوظيفي" أن المتوسط الحسابي العام بلل 
يدل على أن مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين جاء محايدًا بشكل عام. وسجلت عبارتا "تعمل المؤسسة على اتباع أسلوب  

رة" و"أشعر بالارتياح في عملي وليس ل رغبة مستقبلية في البحث عن فرصة عمل بديلة خارج  التدريب للاحتفاظ بالعاملين المه
 .(، مما يعكس اتجاهًا إيجابيًا نسبيًا نحو الشعور بالاستقرار والراحة في بيئة العمل3.36المؤسسة" أعلى متوسط )

التنظيمي بالأمان والثقة المتبادلة"، و"أتوقع مستقبلًا   بينما تساوت العبارات "يشعر العاملون بالأمان الوظيفي"، و"يتسم المناخ
(، وهي نتائج تبقى في إطار الحياد، وتشير إلى تردد نست في تأكيد العاملين  3.27أفضل في الوظيفة"، في متوسط حسابي بلل )

 .على شعورهم بالأمان والثقة المستقبلية في وظائفهم 
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 .يميالبعد الخامس: الاتصال والتواصل التنظ 

 عراء أفراد العينة حول البعد الاتصال والتواصل التنظيمي : 17الجدول رقط  

ــوســـــــــــــــط  المتغيرات الرقط ــتــ المــ
 الحسابي

الانحـــــــــــــراف  
 المعياري

مســـــتوى  
 الموافق

 الةتيب

العاملين في المؤســــــســــــة على    تتاح فرص التفاعل والتواصــــــل مع 01
 كافة المستويات

 2 موافق 834, 3,48

يســــــــــود بين العاملين في المؤســــــــــســــــــــة جو التعاون وروح الفريق   02
 الواحد

 1 موافق 869, 3,55

تعمل المؤســـــــــــســـــــــــة على تعزيز مباد  التضـــــــــــامن والتعاون بين   03
 العاملين

 3 موافق 833, 3,45

 4 موافق 1,001 3,42 والمرؤوسينالمتبادل بين الرؤساء  المؤسسة بالاحترامتتسم  04

يتميز مناخ العمل في المؤسـسـة بسـهولة الاتصـال والتواصـل بين   05
 الرؤساء والمرؤوسين

 4 موافق 1,001 3,42

 
 موافق 758, 3,47 الاتصال والتواصل التنظيمي الخامس:البعد 

 (SPSS26): من إعداد الطالب وفقا لبرنامج المصدر

مع انحراف معياري   (3.47)يظهر الجدول الخاص بالبعد الخامس "الاتصـــــال والتواصـــــل التنظيمي" أن المتوســـــط الحســـــابي العام بلل  
بشـكل عام. وتصـدر العبارة "يسـود   "، مما يشـير إلى أن مسـتوى الاتصـال والتواصـل في المؤسـسـة هو بمسـتوى "موافق(0.758)قدره 

مما يعكس روح التعاون والعمل   (،3.55اون وروح الفريق الواحد" أعلى المتوســــــطات الحســــــابية )بين العاملين في المؤســــــســــــة جو التع
 .الجماعي الجيدة بين العاملين

، مما يشـير (3.48)كما سـجلت عبارة "تتاح فرص التفاعل والتواصـل مع العاملين في المؤسـسـة على كافة المسـتويات" متوسـطاً قدره 
ــتويات المؤســـســـةإلى وجود تفاعل جيد وتواصـــل بين ــامن   . مختلف مسـ ــبة لعبارات "تعمل المؤســـســـة على تعزيز مباد  التضـ أما بالنسـ

والتعاون بين العاملين"، و"تتســــم المؤســــســــة بالاحترام المتبادل بين الرؤســــاء والمرؤوســــين"، و"يتميز مناخ العمل في المؤســــســــة بســــهولة  
 3.42يعها مســــــتويات متقاربة في المتوســــــط الحســــــابي، تتراوح بين  الاتصــــــال والتواصــــــل بين الرؤســــــاء والمرؤوســــــين"، فقد أظهرت و

 .يدل على احترام متبادل بين العاملين والرؤساء وسهولة التواصل بين الجميع مما ،3.45و
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 الثاني الصراع التنظيمي المحور 
 البعد الأول: الاختلاف في الأهداف

 عراء أفراد العينة حول بعد الاختلاف في الاهداف: 18الجدول رقط  

 
 الرقط

المـــــــتـــــــوســـــــــــــــــط   المتغيرات
 الحسابي

الانحـــــــــــــراف  
 المعياري

ــتــوى   مســــــــــ
 الموافق

 الةتيب

تتعـارض أهـداف إدارتي )مثـل الإنتـاج/التوزيع( مع أهـداف   01
 الإدارات الأخرى في سونالغاز

 5 محايد 890, 2,67

توجد منافســــة غير صــــحية بين الموظفين بســــبب اختلاف   02
 أولويات الإدارات

 3 محايد 960, 2,79

ــبب تباين   03 ــعب تحقيق التكامل بين فرق العمل بســـــــــــ يصـــــــــــ
 أهداف المشاريع

 2 محايد 933, 2,94

أهدافي الوظيفية لا تتوافق دائمًا مع الاســـــــــــــتراتيجية العامة   04
 لسونالغاز

 4 محايد 902, 2,76

يؤدي اختلاف توقعــات المــديرين عن العمــال إلى توترات   05
 متكررة

 1 محايد 1,004 3,15

 
 محايد 796, 2,86 الاختلاف في الأهداف الأول:البعد 

 (SPSS26): من إعداد الطالب وفقا لبرنامج المصدر

مع انحراف معياري قدره  (2.86)يشــــير الجدول الخاص بالبعد الأول "الاختلاف في الأهداف" إلى أن المتوســــط الحســــابي العام بلل  
ــتوى "محايد(0.796) ــة ســــــونلغاز هو مســــ ــتوى الاختلاف في الأهداف بين الإدارات في مؤســــــســــ بشــــــكل عام.   "، مما يعني أن مســــ

ــدرت العبارة "يؤدي اختلاف توقعات الم ــابية )وتصـ ــطات الحسـ ــير (،  3.15ديرين عن العمال إلى توترات متكررة" أعلى المتوسـ مما يشـ
 .إلى أن اختلاف التوقعات بين المديرين والعمال يعد مصدراً رئيسيًا للتوتر

يعكس  ، مما (2.94)كما أظهرت العبارة "يصـــــعب تحقيق التكامل بين فرق العمل بســـــبب تباين أهداف المشـــــاريع" متوســـــطاً قدره 
أما بالنسـبة لعبارات "تتعارض أهداف إدارتي )مثل الإنتاج/التوزيع( مع  .وجود صـعوبة في التنسـيق بين الفرق بسـبب تباين الأهداف

ا مع الاســــــــــــــتراتيجيـة العـامـة  ســــــــــــــونلغـازأهـداف الإدارات الأخرى في   "، فقـد أظهرت  لســــــــــــــونلغـاز" و"أهـدافي الوظيفيـة لا تتوافق دائمـً
يدل على أن التعارض بين الأهداف يعد أمراً موجودًا ولكن    مما  ،2.76و 2.67لمتوسـط الحسـابي، تتراوح بين  مسـتويات متقاربة في ا

 .بمستوى أقل
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 البعد الثاني: الاعتمادية بو الأقسا 

 عراء أفراد العينة حول الاعتمادية بو الأقسا  : 19الجدول رقط  

ــوســـــــــــــــط  المتغيرات الرقط ــتــ المــ
 الحسابي

الانحـــــــــــــــــــــــــــراف  
 المعياري

ــتوى   مســـــ
 الموافق

 الةتيب

 3 محايد 1,015 2,70 يتأخر تنفيذ مهام إدارتي بسبب تقصير الإدارات الداعمة 01

  المشــــتركة يســــببعدم وضــــوح أدوار الأقســــام في المشــــاريع   02
 سوء تفاهم

 2 محايد 960, 2,79

)مثل فرع   ســـــــونلغازيوجد ضـــــــعف في التواصـــــــل بين فروع   03
 الجزائر العاصمة ووهران(

 4 محايد 1,001 2,76

على ســـــــــرعة اتخاذ القرارات    ســـــــــونلغازتؤثر البيروقراطية في   04
 .بين الإدارات

 1 محايد 1,219 2,88

ــيق بين  05 لا توجد اجتماعات دورية فعالة لتحســــــــــين التنســــــــ
 الإدارات

 5 محايد 1,113 2,64

 
 محايد 946, 2,75 بين الأقسام الثاني: الاعتماديةالبعد 

 (SPSS26: من إعداد الطالب وفقا لبرنامج )المصدر

مع انحراف معياري قدره  (2.75)أن المتوســــــــــط الحســــــــــابي العام بلل   "الاعتمادية بين الأقســــــــــام"يظهر الجدول الخاص بالبعد الثاني  
وقد تصـدرت العبارة "تؤثر   ."مسـتوى الاعتمادية بين الأقسـام في مؤسـسـة سـونلغاز هو مسـتوى "محايد، مما يدل على أن  (0.946)

ــابي قدره   ســـونلغازالبيروقراطية في   ، مما يشـــير إلى أن البيروقراطية تعد (2.88)على ســـرعة اتخاذ القرارات بين الإدارات" بمتوســـط حسـ
 .ام، وبالتال يمكن أن يكون لها تأثير على سرعة الأداء المؤسسيعاملًا مؤثراً في تأخير اتخاذ القرارات بين الأقس

، مما يعكس وجود تأخير (2.70)كما أظهرت العبارة "يتأخر تنفيذ مهام إدارتي بســــــبب تقصــــــير الإدارات الداعمة" متوســــــطاً قدره 
في المشــــاريع المشــــتركة يســــبب ســــوء    معتدل في تنفيذ المهام بســــبب تقصــــير بعض الإدارات. أما العبارة "عدم وضــــوح أدوار الأقســــام

ــام بســـــبب عدم وضـــــوح الأدوار يعد مصـــــدراً (2.79)تفاهم" فقد أظهرت متوســـــطاً قدره   ، مما يدل على أن ســـــوء الفهم بين الأقســـ
 .معتدلًا للاختلافات

، (2.76))مثل فرع الجزائر العاصــمة ووهران(" فقد حصــلت على متوســط    ســونلغازأما العبارة "يوجد ضــعف في التواصــل بين فروع  
وأخيراً، أظهرت العبارة "لا توجد اجتماعات دورية فعالة لتحســـين التنســـيق بين  .مما يشـــير إلى وجود ضـــعف في التواصـــل بين الفروع

لفعالة يعد أحد العوامل التي تعيق  ، مما يوضـــــــــــح أن غياب الاجتماعات الدورية ا(2.64)الإدارات" أدنى متوســـــــــــط حســـــــــــابي قدره 
 .التنسيق بين الأقسام
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 التغيير التنظيمي البعد الثالث:

 عراء أفراد العينة حول بعد التغيير التنظيمي: 20الجدول رقط  

المــــتــــوســـــــــــــــط  المتغيرات الرقط
 الحسابي

ــراف   الانحـــــــــــ
 المعياري

ــتــــوى   مســــــــــــ
 الموافق

 الةتيب

ــام أو   01 التغييرات في الهيكــل الإداري )مثــل دمج أقســــــــــــــ
 إنشاء فروع جديدة( تسبب ارتباكًا في الصلاحيات

 1 محايد 1,015 2,70

التعديلات في ســــياســــات العمل )مثل أنظمة الســــلامة(   02
 لا تُشرح بوضوح للموظفين

 2 محايد 1,088 2,61

إلى مقاومة من بعض    ســونلغازيؤدي التحول الرقمي في   03
 الموظفين القدامى

 4 محايد 1,091 2,42

التغييرات في الإدارة العليـا تؤثر ســــــــــــــلبًـا على اســــــــــــــتقرار   04
 العاملين

 2 محايد 1,059 2,61

  3 محايد 869, 2,55 لا تقُددم تدريبات كافية للتكيف مع التقنيات الجديدة 05
 محايد  844, 2,58 التنظيمي الثالث: التغييرالبعد 

 (SPSS26: من إعداد الطالب وفقا لبرنامج )المصدر
مع انحراف معياري   (2.58)، يظهر أن المتوسـط الحسـابي العام لهذا البعد هو  "التغيير التنظيمي"وفقًا للجدول الخاص بالبعد الثالث  

تشــــير إلى التغييرات في   التي  العبارة، مما يشــــير إلى أن مســــتوى التغيير التنظيمي في ســــونلغاز هو محايد بشــــكل عام.  (0.844)قدره 
،  (2.70)الهيكل الإداري )مثل دمج أقسـام أو إنشـاء فروع جديدة( تسـبب ارتباكًا في الصـلاحيات جاءت في المرتبة الأولى بمتوسـط  

 .تؤدي إلى ارتباك في فهم الصلاحيات داخل المؤسسةمما يدل على أن التغييرات الهيكلية 

ــ التعديلات في سياسات العمل )مثل أنظمة السلامة( لا تُشرح بوضوح للموظفين، فقد حصلت على متوسط   أما العبارة المتعلقة بــــــ
العبارة مما يعكس عدم وضـــــــــوح التواصـــــــــل فيما يخص التعديلات الســـــــــياســـــــــية للعاملين. كذلك، أظهرت  ، (2.61)حســـــــــابي قدره 

ــتقرار العاملين" متوســــــطاً قدره  ــلبًا على اســــ ، مما يشــــــير إلى أن التغييرات في الإدارة العليا  (2.61)"التغييرات في الإدارة العليا تؤثر ســــ
 .يمكن أن تكون لها تأثيرات سلبية على الاستقرار النفسي للعاملين

، مما يشــــــير إلى وجود نقص في (2.55)يات الجديدة" متوســــــطاً قدره كما أظهرت العبارة "لا تقُددم تدريبات كافية للتكيف مع التقن
أظهر مقاومة من بعض الموظفين القدامى بمتوســـــط    ســــــونلغازالتدريب للتكيف مع التغييرات التكنولوجية. أخيراً، التحول الرقمي في  

 .الرقمي، مما يشير إلى أن بعض العاملين قد يواجهون صعوبة في التكيف مع التحول (2.42)
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 البعد الرابع: التنافس على الموارد

 عراء أفراد العينة حول بعد التنافس على الموارد : 21الجدول رقط  

 الةتيب  مستوى الموافق الانحراف المعياري المتوسط الحسابي  المتغيرات الرقط
ــة قوية بين الإدارات على    01 الموارد  توجد منافسـ

 المالية خلال وضع الميزانيات
 4 محايد 957, 2,67

ــين(  02 ــرية )مثل المهندســــــــ يتم توزيع الموارد البشــــــــ
 بشكل غير متوازن بين الفروع

 3 محايد 1,053 2,79

يفضــــــــــــــــــل بعض المـــــديرين توجيـــــه الموارد إلى   03
 مشاريع ظاهرة على حساب مشاريع أساسية

 2 محايد 769, 2,82

التنافس على الترقيات أو المكافآت إلى  يؤدي   04
 توتر العلاقات بين الزملاء

 1 محايد 1,156 2,91

 محايد 779, 2,80 على الموارد الرابع: التنافسالبعد  05
 (SPSS26: من إعداد الطالب وفقا لبرنامج )المصدر

مع انحراف معياري   (2.80)، يظهر أن المتوسط الحسابي العام لهذا البعد هو  "التنافس على الموارد "وفقًا للجدول الخاص بالبعد الرابع  
 .، مما يشير إلى أن مستوى التنافس على الموارد في سونلغاز يعد محايدًا بشكل عام(0.779)قدره 

،  (2.67)المرتبة الرابعة بمتوسط    جاءت في "منافسة قوية بين الإدارات على الموارد المالية خلال وضع الميزانيات "العبارة المتعلقة بوجود  
 .مما يعكس وجود تنافس معتدل على الموارد المالية، لكنه ليس شديدًا بما يكفي لتسبب مشاكل حادة في العمليات الإدارية 

يشير إلى   ، مما(2.79)كما أظهرت العبارة "يتم توزيع الموارد البشرية )مثل المهندسين( بشكل غير متوازن بين الفروع" متوسطاً قدره 
 .وجود اختلافات ملحوظة في توزيع الموارد البشرية، لكن هذه الاختلافات لا تصل إلى درجة تسبب توترات كبيرة بين الفروع 

، مما  (2.82)سجلت متوسطاً قدره   "يفضل بعض المديرين توجيه الموارد إلى مشاريع ظاهرة على حساب مشاريع أساسية "العبارة  
 .وزيع الموارد بين المشاريع، رغم أنها لا تؤدي إلى مشكلات كبيرة في التوازن بين المشاريع المختلفة يعكس وجود تفضيلات في ت

،  (2.91)سجلت متوسطاً قدره  "التنافس على الترقيات أو المكافآت يؤدي إلى توتر العلاقات بين الزملاء "أخيراً، العبارة المتعلقة بـ 
 .والترقيات قد يؤدي إلى توترات في العلاقات بين الزملاء، وإن كان هذا التوتر غير شديدمما يشير إلى أن التنافس على المكافآت  
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 المطلب الثاني: اختبار صحة فرضيات الدراسة ومناقشتها
 الفرع الأول: اختبار صحة الفرضيات 
 المعيارية لمتغيري الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات  :  22الجدول رقط  

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغيرات الرقط
الحــــــــيــــــــاة  01 جــــــــودة  الاول  المحــــــــور 

 الوظيفية
33 3,24 

 2,75 33 المحور الثاني الصراع التنظيمي 02

 (SPSS26)وفقا لبرنامج  الطالبمن إعداد  المصدر

، مما يشير إلى أن جودة الحياة 3,24من خلال نتائج الجدول، يظهر أن المتوسط الحسابي للمتغير الأول "جودة الحياة الوظيفية" بلل  
الوظيفية في المؤســـــــســـــــة تعتبر مقبولة بشـــــــكل عام، لكنها قد تختلف حســـــــب آراء المشـــــــاركين. أما بالنســـــــبة للمتغير الثاني "الصـــــــراع  

، مما يعكس وجود صـراع تنظيمي معتدل في المؤسـسـة، مع تفاوت بين الأفراد في تقدير  2,75توسـط الحسـابي  التنظيمي"، فقد بلل الم
 .هذا الصراع

  كما نلاحظ من الانحرافات المعيارية أن هناك تفاوتًا معتدلًا في الآراء حول "جودة الحياة الوظيفية"، بينما تتسم الآراء حول "الصراع
 .، مما يدل على تقارب الرؤى بين الأفراد حول هذا الصراعالتنظيمي" بدرجة تفاوت أقل

 نتائج معامل الانحدار الخطي المتعدد :  23الجدول رقط  

 (SPSS26وفقا لبرنامج ) الطالبمن إعداد  المصدر

يبين الجدول التال نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد لاختبار العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والصــــــــــــــراع التنظيمي. حيث تظهر  
عندما   1,882، مما يعني أن الصـــــراع التنظيمي ســـــيكون بمقدار  1,882النتائج أن قيمة المعامل الثابت )باقي العوامل الأخرى( تبلل  

، مما يشــــــير إلى 0,267ل الأخرى ثابتة. كما يظهر أن معامل الانحدار للمحور الأول )جودة الحياة الوظيفية( بلل  تكون ويع العوام
وجود علاقة إيجابية بين جودة الحياة الوظيفية والصـراع التنظيمي، ولكن هذه العلاقة لم تكن ذات دلالة إحصـائية حيث كانت قيمة  

 .(0,05) وهو ما يزيد عن مستوى الدلالة المقبول ،0,116لة ومستوى الدلا 1,617تساوي  (T) اختبار

معــامــل التحــديــد  (Tاختبار ) (Fاختبار ) معادلة الانحدار 
(2R) 

ــعـــــــامــــــلات  المــــ
(B) 

الخـــــــــــــــطـــــــــــــــأ 
 المعياري

ــتـــــــوى   (Fقيمة ) مســــــــــــــــــ
 الدلالة

ــتـــــوى   (Tقيمة ) مســـــــــــــــــ
 الدلالة

,078 

ــابــ  )باقي العوامــل  الث
 الأخرى(

1,882 ,547 2,614 b,116 3,439 ,002 

جـــــــودة   الاول  المحـــــــور 
 الحياة الوظيفية

,267 ,165 1,617 ,116 
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مما يدل على أن النموذج لا يتناســب بشــكل جيد ، 0,116مع مســتوى دلالة    2,614، فقد بلغت قيمته  (F) أما بالنســبة لاختبار
ــراع ال% 7,8، مما يعني أن  0,078 (R²) مع البيانات. كما كان معامل التحديد تنظيمي يمكن تفســــــــــــيره  فقط من التباين في الصــــــــــ

 .  بواسطة جودة الحياة الوظيفية

 الفرو  في مستوى الصراع التنظيمي يعزى لمتغير الجنس :  24الجدول رقط  

 القرار مستوى الدلالة المحسوبةTقيمة  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الجنس
 )لا توجد فرو  ير دال  287, 411, 726, 2,77 كنر
 544, 484, 2,63 أنثى

 (SPSS26وفقا لبرنامج ) الطالبمن إعداد  المصدر

ــابي للذكور بلل   ــط الحسـ ــراع التنظيمي. حيث يظهر أن المتوسـ ــتوى الصـ  2,77يبين الجدول التال الفروق بين الذكور والإناث في مسـ

ــابي للإناث  0,726والانحراف المعياري   ــط الحسـ ــوبة كانت  T . قيمة0,484مع انحراف معياري قدره   2,63، بينما بلل المتوسـ المحسـ
ــتوى الدلا0,411 ــتوى الدلالة المعتاد  0,287لة  ، بينما كان مسـ ، مما يعني أن الفروق بين الذكور والإناث  0,05، وهو أكبر من مسـ

 .غير دالة إحصائيًا
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المهنية،  الفرو  في مستوى الصراع التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية )العمر، المستوى التعليمي، الخبرة  :  25الجدول رقط  
 الوظيفة في المؤسسة( 

 (SPSS26وفقا لبرنامج ) الطالب: من إعداد المصدر

الشــــــخصــــــية )العمر، المســــــتوى التعليمي، الخبرة المهنية،  الجدول رقم يوضــــــح الفروق في مســــــتوى الصــــــراع التنظيمي تعزى للمتغيرات  
ــة( ــســــــ ــراع التنظيمي بناءً على المتغيرات  .الوظيفة في المؤســــــ ــتوى الصــــــ ــائية في مســــــ يبين الجدول أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــ

مما يشير إلى عدم وجود ،  0,905ومستوى الدلالة    0,338الشخصية المدروسة. فبالنسبة للمتغير العمر، كانت قيمة "ف" المحسوبة  
ومســـــــــتوى   0,602فروق ذات دلالة بين المجموعات العمرية. أما بالنســـــــــبة للمتغير المؤهل العلمي، فقد كانت قيمة "ف" المحســـــــــوبة  

ــبة للمتغير المســـــــــمى 0,793الدلالة   ــتوى التعليمي. بالنســـــــ ، مما يدل على عدم وجود فروق بين المجموعات المختلفة من حيث المســـــــ
، مما يعني عدم وجود فروق دالة في الصـراع التنظيمي حسـب 0,587ومسـتوى الدلالة    1,450كانت قيمة "ف" المحسـوبة  الوظيفي،  

مجــــــــــــمــــــــــــوع    
 المربعات

درجـــــــــــات  
 الحرية

ــط   ــوســـــــــــ ــتـ مـ
 المربعات

قــــــيــــــمــــــة  
 "ف"

مســــــــــــتـوى  
 الدلالة

 القرار

بـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــين  العمر
 المجموعات

)لا  905, 338, 676, 31 20,970 دال   ــــــير 
 توجد فرو (

ــل  داخـــــــــــــــــــــــــــــــــ
 المجموعات

2,000 1 2,000 

  32 22,970 المجموع

المــــــــــــؤهــــــــــــل  
 العلمي

بـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــين 
 المجموعات

)لا  793, 602, 1,204 31 37,333 دال   ــــــير 
 توجد فرو (

ــل  داخـــــــــــــــــــــــــــــــــ
 المجموعات

2,000 1 2,000 

  32 39,333 المجموع
ــمـــــى   المســـــــــــــ

 الوظيفي
بـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــين 
 المجموعات

)لا  587, 1,450 725, 31 22,470 دال  غـــــــــير 
 توجد فروق(

ــل  داخـــــــــــــــــــــــــــــــــ
 المجموعات

,500 1 ,500 

  32 22,970 المجموع
عدد سـنوات  

 الخبرة
بـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــين 
 المجموعات

)لا  916, 315, 630, 31 19,515 دال  غـــــــــير 
 توجد فروق(

ــل  داخـــــــــــــــــــــــــــــــــ
 المجموعات

2,000 1 2,000 

  32 21,515 المجموع
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، مما 0,916ومســــتوى الدلالة    0,315المســــمى الوظيفي. وأخيراً، بالنســــبة للمتغير عدد ســــنوات الخبرة، كانت قيمة "ف" المحســــوبة  
 .يشير أيضًا إلى عدم وجود فروق ذات دلالة بين المجموعات المختلفة من حيث سنوات الخبرة

 مناقشة الفرضيات  الفرع الثاني:  
 .، ولكن بدرجات متفاوتة بو العاملوسونلغازاة وظيفية في مؤسسة : توجد جودة حيالفرضية الأولى

نتائج تحليل البيانات تؤكد صــــــحة هذه الفرضــــــية، حيث أظهرت نتائج المتوســــــطات الحســــــابية والانحرافات المعيارية للمحاور المتعلقة  
ــة في مختلف   الأبعـاد. مثلًا، أظهرت الأبعـاد المتعلقـة بفرص الترقيـة،  بجودة الحيـاة الوظيفيـة أن هنـاك تبـاينـاً بين العـاملين في المؤســــــــــــــســــــــــــ

أســلوب الإشــراف، الأجور والمكافآت، الرضــا الوظيفي، والاتصــال والتواصــل التنظيمي مســتويات متفاوتة من الرضــا، مما يبرز وجود 
 .اختلافات في جودة الحياة الوظيفية بين العاملين في المؤسسة

 .يمي في مؤسسة سونالغاز، ويختلف مستواه حسب طبيعة العمل والعلاقات الوظيفية: يوجد صراع تنظالفرضية الثانية

وفقًا لتحليل البيانات، يمكن الاستنتاج أن هذه الفرضية قد تكون صحيحة جزئياً. على الرغم من وجود صراع تنظيمي في المؤسسة،  
ــتوى الصــــــراع ليس دائمًا مرتبطاً   بشــــــكل كبير بطبيعة العمل أو العلاقات الوظيفية. قد تكون هناك إلا أن النتائج تشــــــير إلى أن مســــ

 .عوامل أخرى غير تلك المذكورة تؤثر في مستوى الصراع، مثل أساليب الإدارة وطرق التواصل داخل المؤسسة

 .: توجد علاقة بو جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي في المؤسسةالفرضية الثالثة

التنظيمي أظهرت وجود علاقة إيجابية ضــــعيفة بين المتغيرين،    والصــــراعالخطي المتعدد بين جودة الحياة الوظيفية    نتائج معامل الانحدار
من التباين في الصـراع التنظيمي.   %7.8، مما يدل على أن جودة الحياة الوظيفية تفسـر فقط  0.078تسـاوي   R²حيث كانت قيمة  

ورغم أن العلاقة موجودة، إلا أنها ليســــــــــــــت قوية بما فيـه الكفـاية لتكون ذات تأثير كبير، وهو ما يشــــــــــــــير إلى أن هنـاك عوامل أخرى 
 .تساهم في مستوى الصراع التنظيمي بجانب جودة الحياة الوظيفية

سـتوى الصـراع التنظيمي تعزى للمتغيرات الشـخصـية )الجنس، السـن،  توجد فرو  كات دلالة إحصـائية في م  الفرضـية الرابعة: 
 .المستوى التعليمي، الخبرة المهنية، الوظيفة في المؤسسة(

من خلال تحليل النتائج الخاصـة بكل من هذه المتغيرات الشـخصـية، تبين أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية في مسـتوى الصراع  
، كانت مســــــــتويات الدلالة لجميع المتغيرات )الجنس،  ANOVA رالمتغيرات المدروســــــــة. فحســــــــب نتائج اختباالتنظيمي بناءً على  

، مما يدل على أنه لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصــائية  0.05الســن، المســتوى التعليمي، الخبرة المهنية، الوظيفة في المؤســســة( أعلى من  
ؤســســة. هذا يشــير إلى أن الفروق بين العاملين من حيث هذه المتغيرات لا تســاهم لهذه المتغيرات في مســتوى الصــراع التنظيمي في الم

 .بشكل معنوي في اختلاف مستويات الصراع التنظيمي
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 المطلب الثالث: مناقشة النتائج ومقارنتها مع الدراسات السابقة 
بالنتائج التي تم التوصــــــــل إليها في الدراســــــــات في هذا المطلب، ســــــــنناقش النتائج التي توصــــــــلت إليها الدراســــــــة الحالية، مع مقارنتها  

 .السابقة، بهدف تسليط الضوء على أوجه التشابه والاختلاف بين النتائج واستخلاص الفوائد العملية لهذه المقارنة

 أولًا: مناقشة نتائج الدراسة الحالية
يمي في مؤســســة ســونلغاز بورقلة. أظهرت الدراســة وجود تمثل نتائج الدراســة الحالية في تأثير جودة الحياة الوظيفية على الصــراع التنظ

علاقة ذات دلالة إحصـــائية بين جودة الحياة الوظيفية والصـــراع التنظيمي، حيث تبين أن تحســـين بيئة العمل والنمو والتطور الوظيفي  
يتمتعون بجودة حياة وظيفية  يمكن أن يســــهم بشــــكل كبير في تقليل الصــــراع داخل المنظمة. كما أظهرت الدراســــة أن العاملين الذين  

مرتفعة يميلون إلى التعاون أكثر ويقل لديهم الصــراع التنظيمي. هذا يتماشــى مع النتائج التي أظهرتها الدراســات الســابقة التي أشــارت  
 .إلى أن تحسين بيئة العمل والفرص الوظيفية يمكن أن يساعد في تقليل النزاعات بين الموظفين

 مع الدراسات السابقة  ثانياً: مقارنة النتائج 
 دراسة خنساء عمد حسن عبد الرزا  وصفاء جواد عبد الحسو

التي توصـــــلت إليها هذه الدراســـــة تتفق مع نتائج الدراســـــة الحالية في أن جودة الحياة الوظيفية تؤثر    النتائج :التشـــــابهأوجه  
بشـــــــكل إيجابي في تقليل الصـــــــراع التنظيمي. حيث أظهرت الدراســـــــة أن بعد "بيئة العمل" له تأثير كبير في تقليل الصـــــــراع  

 .علاقة بين جودة بيئة العمل والصراع التنظيميالتنظيمي، وهو ما يتماشى مع نتائج دراستنا التي أظهرت نفس ال

ــتنـا، قـد يكون التركيز أكثر على دور التحفيز المهني والتطوير الوظيفي مقـارنـة بالبيئـة المـاديـة   :أوجـه الاختلاف في دراســــــــــــ
 .للعمل، بينما في دراسة خنساء وزميلتها، كان التركيز على البيئة المادية وظروف العمل أكثر تحديدًا

 :خد ةشواف شرو  خد ة وشرشاف دراسة 

دراســة شــواف وشــرشــاف تناولت علاقة الصــراع التنظيمي بالرضــا الوظيفي، وأظهرت أن الصــراع التنظيمي   :أوجه التشــابه
ــتنا التي بينت أن تحســــن جودة الحياة الوظيفية   يرتبط بشــــكل مباشــــر بمســــتوى الرضــــا الوظيفي. هذا يتوافق مع نتائج دراســ

 .تقليل الصراع التنظيمي وبالتال تحسين الأداء والرضا الوظيفييؤدي إلى 

دراسة شواف وشرشاف ركزت على العلاقة بين الصراع التنظيمي والرضا الوظيفي، بينما في دراستنا، تم  :أوجه الاختلاف
 .التركيز بشكل أكبر على العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي على وجه التحديد

 :عبد الله الأشول وعمدراسة زايد ناجي شاشو  د

هذه الدراســــة تناولت تأثير جودة الحياة الوظيفية على الصــــمت التنظيمي، وأظهرت وجود علاقة عكســــية   :أوجه التشــــابه
النتيجة  بين جودة الحياة الوظيفية والصــــــــمت التنظيمي، أي أن تحســــــــين جودة الحياة يقلل من الصــــــــمت التنظيمي. هذه 

تشــبه النتائج التي توصــلنا إليها، حيث أن تحســين ظروف العمل وجودة الحياة الوظيفية يمكن أن يقلل من الصــراعات التي 
 .تؤثر على تفاعل الموظفين داخل المنظمة
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ركزنا في دراسـتنا على الصـراع التنظيمي كمتغير رئيسـي، ركزت دراسـة زايد والأشـول على الصـمت    بينما  الاختلاف:أوجه  
 .التنظيمي كمتغير مترابط، مما يجعل التركيز مختلفًا بين الدراستين

  OLABI ADEMOLA BENJAMIN :دراسة

جودة الحياة العملية، وأظهرت نتائج  أكدت هذه الدراســــــــة على تأثير الصــــــــراع بين العمل والأســــــــرة على  :  أوجه التشــــــــابه
الدراسـة أن النزاع بين العمل والأسـرة يؤثر بشـكل سـلت على جودة الحياة. هذا يتماشـى مع دراسـتنا التي بينت أن الصـراع  

 .التنظيمي يؤثر سلبًا على جودة الحياة الوظيفية

والأســرة، ركزت دراســتنا على الصــراع داخل المنظمة  في حين تناولت دراســة بنجامين الصــراع بين العمل  :  أوجه الاختلاف
 .وأثره المباشر على جودة الحياة الوظيفية

 :وعخرومدراسة دجاوتو 

نتائج هذه الدراسـة أظهرت أن الصـراع بين العمل والأسـرة يؤثر سـلبًا على أداء الموظفين، في حين أن جودة  :أوجه التشـابه
لى الأداء. في دراسـتنا، توصـلنا إلى أن تحسـين جودة الحياة الوظيفية يقلل من الصـراع  الحياة الوظيفية كان لها تأثير إيجابي ع

 .التنظيمي وبالتال يزيد من أداء الموظفين

ــرة وأثره على الأداء التنظيمي، تم التركيز في  :أوجه الاختلاف ــراع بين العمل والأســــــ ــة على الصــــــ بينما ركزت هذه الدراســــــ
 .داخل المؤسسة وأثره المباشر على أداء الموظفيندراستنا على الصراع التنظيمي 

 

 ثالثاً: الاستفادة من الدراسات السابقة 
 :من خلال مقارنة نتائج الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة، يمكن الاستفادة من النقاط التالية

وتعزيز الفرص الوظيفية للمسـاهمة في تقليل  يجب على إدارة المؤسـسـات التركيز على تحسـين بيئة العمل   :تعزيز بيئة العمل .1
 .الصراع التنظيمي وزيادة التعاون بين الموظفين

الاســـتفادة من الدراســـات التي تناولت الصـــراع بين العمل والأســـرة )مثل   :تفعيل التوازم بو الحياة العملية والشــخصــية .2
خصــــــــية، مما يقلل من مســــــــتويات الإجهاد دراســــــــة بنجامين( لتشــــــــجيع الموظفين على التوازن بين عملهم وحياتهم الشــــــــ

 .والصراع

ــتمر .3 الاســــــتمرار في دراســــــة تأثيرات جودة الحياة الوظيفية على جوانب أخرى مثل الرضــــــا الوظيفي،   : فيز البحث المســ
 .الأداء، والتفاعل الاجتماعي بين الموظفين لتحقيق بيئة عمل أكثر تناغمًا
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 خاتمة: 

حيث تم التطرق   ،ورقلة ولاية   سونلغازفي مؤسسة   أثر جودة الحياة الوظيفية على صراع تنظيميلقد هدفت هذه الدراسة إلى إظهار 
تعريف كل من   الوظيفيةإلى  الحياة  الاجتماعي    التنظيمي   والصراع  جودة  التفاعل  مسألة ناوة عن  التنظيمي  الصراع  يعتبر  حيث 

الوظيفية  وتعتبر جودة الحياة  والعلاقات الشخصية بين الأفراد والجماعات والتي يكون لها تأثير مباشر على تحقيق أهداف المؤسسة.  
ئم الرئيسية للرفع من مستوى الأداء العملي والتنظيمي، لذلك وجب على المؤسسة الاهتمام بمختلف الظروف والعوامل التي  الدعا  من 

 تحيط بمواردها البشرية وتؤثر في مستوى شعورها بالرضا الوظيفي. 

على الصراع التنظيمي في مؤسسة  جودة الحياة الوظيفية    ما اثر  حول ومن هذا المنطلق تم طرح إشكالية بحثنا والتي تمحورت      
تقسيم هذا البحث   خلال  من   الجوهري   السؤال  من  المنبثقة  التساؤلات  عن   الإجابة  البحث  هذا  خلال   من وحاولنا ؟ورقلة سونلغاز

إلى فصلين حيث تناولنا في الفصل الأول الأدبيات النظرية للمتغيرين بالإضافة لبعض الدراسات السابقة في سياق الموضوع، أما في  
فيها بمختلف الأدوات    ااستعنن  مؤسسة سونلغاز ورقلةالفصل الثاني فقد تناولنا الدراسة التطبيقية حول الموضوع وقمنا بتطبيقها في  

 . SPSSوالبرامج الإحصائية وخاصة الاستبانة وبرنامج 

 : توصلت هذه الدراسة إلى ولة من النتائج نذكر منها النتائج:  ❖
 ؛ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الصراع التنظيمي بناءً على المتغيرات الشخصية المدروسة  ✓
 ؛ الوظيفية والصراع التنظيميوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة الحياة  ✓
 ؛ أن العاملين الذين يتمتعون بجودة حياة وظيفية مرتفعة يميلون إلى التعاون أكثر ويقل لديهم الصراع التنظيمي ✓
 ؛ تحسين ظروف العمل وجودة الحياة الوظيفية يمكن أن يقلل من الصراعات ✓
 . مجودة الحياة الوظيفية تؤثر بشكل إيجابي في تقليل الصراع التنظي  ✓

 نتائج اختبار الفرضيات:  

 . ، ولكن بدرجات متفاوتة بو العاملو سونلغاز: توجد جودة حياة وظيفية في مؤسسة الفرضية الأولى

أظهرت الأبعاد المتعلقة بفرص الترقية، أسلوب الإشراف، الأجور والمكافآت، الرضا الوظيفي، والاتصال والتواصل التنظيمي مستويات  
 . يؤند صحة هذه الفرضية امم .المؤسسة متفاوتة من الرضا، مما يبرز وجود اختلافات في جودة الحياة الوظيفية بين العاملين في 

 ، ويختلف مستواه حسب طبيعة العمل والعلاقات الوظيفية سونلغاز : يوجد صراع تنظيمي في مؤسسة الثانيةالفرضية  
وجود صراع تنظيمي في المؤسسة، إلا أن النتائج تشير إلى أن مستوى الصراع ليس دائمًا مرتبطاً بشكل كبير بطبيعة العمل أو العلاقات  

 .جزئيا يمكن قبول الفرضية ، الوظيفية 
 : توجد علاقة بو جودة الحياة الوظيفية والصراع التنظيمي في المؤسسة الفرضية الثالثة

ورغم أن العلاقة موجودة، إلا أنها ليست قوية بما فيه الكفاية لتكون ذات تأثير كبير، وهو ما يشير إلى أن هناك عوامل أخرى تساهم  
 ،  في مستوى الصراع التنظيمي بجانب جودة الحياة الوظيفية 

توجد فرو  كات دلالة إحصائية في مستوى الصراع التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس، السن،    الفرضية الرابعة: 
 .المستوى التعليمي، الخبرة المهنية، الوظيفة في المؤسسة( 
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 . مما يثب  صحة هذه الفرضية ،  المدروسةالشخصية    توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الصراع التنظيمي بناءً على المتغيرات
 الاقةاحات:  ❖
 ؛ تدريبات كافية للتكيف مع التقنيات الجديدة تقديم  ✓
 ؛ الاجتماعات الدورية الفعالة يعد أحد العوامل التي تعيق التنسيق بين الأقسام ✓
 ؛ إشراك العاملين في صنع القرار داخل المؤسسة  ✓
 من خلال وضع معايير واضحة وشفافة.   الثقة في عدالة نظام الترقية ضرورة العمل على تعزيز  ✓
 : أفا  الدراسة  ❖
 ؛ اقتراح برنامج لتحسن جودة الحياة داخل المؤسسات وتقليل حدة الصراعات بين العاملين ✓
 ؛ تحليل تأثير كل بعد من أبعاد الجودة الوظيفية على نوع محدد من الصراع ✓

 . وقطاعات أخرىتوسيع الدراسة لتشمل مؤسسات 
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 الملاحق
 

 استمارة أسماء المحكمو: 1الملحق 

 الدرجة العلمية  ستاك اسط الأ

 تعليم عال أستاذ  الحاج عرابة 

 مساعدأ استاذة   مخرمش عبلة 

 

 استمارة الاستبيام : 2الملحق 

 
 ورقلة   –جامعة قاصدي مرباح  

 نلية العلو  الاقتصادية والعلو  الت ارية وعلو  التسيير 
 قسط علو  التسيير 

 استبيام 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

: يشرفني أن أتقدم إلى سيادتكم المحترمة مديرية ورقلة والغازالشرنة الجزائرية للكهرباء    إطارات موظفو  والسيداتالسادة  
جودة الحياة   ب “إثر  والمعنونةتخصص ادارة اعمال  أكاديميبهذه الاستمارة التي تدخل ضمن متطلبات انجاز مذكرة ماستر  

 ولنالتامة    وبالسرية  ،طرفكم تحظى بالأهمية البالغة لدينا أن الإجابات المقدمة من  أعلمكم“، والوظيفية على الصراع التنظيمي  
 نشكركم شكرا جزيلا على مساهمتكم الجادة بالإجابة على العبارات المرفقة.   .تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

 عيايشة اسامة   :الطالب
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 في الخانة الي ترى أنها مناسبة.   Xالرجاء وضع علامة  
 

 الخانة المناسبة     في (x)ضع علامة  ملاحظة: البيانات الشخصية                     الأول: الجزء  
 المتغير   الفئة   الإجابة  

 كنر    
 الجنس  

 أنثى    
 سنة   30اقل من    

 العمر  
 سنة   40إلى   30من    
 سنة   50إلى   41من    
 سنة   50أنثر من    
 ثانوي    

 المؤهل العلمي  
 تقني سامي    
 ليسانس    
 دراسات عليا    
 أخرى    
 إطار    

 عوم  كط     المسمى الوظيفي  
 عوم تنفيذ    
 سنوات   5اقل من    

 سنوات الخبرة  
 سنوات   10إلى   5من    
 سنة   20إلى   11من    
 سنة   20أنثر من    
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 الحياة الوظيفية الأول: جودة المحور  
 الخانة المناسبة    في (x)ضع علامة  ملاحظة:

 موافق   

 بشدة 
 موافق 

  ير  
 متأند  

 ير  
 موافق 

  ير  
 موافق  
 بشدة  

 الرقط  العبارة  

  فرص الةقية والتقد  الوظيفي   الأول: البعد      

 1  مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب   المؤسسة تعتمد           
 2  تمنح الترقيات الاستثنائية على أساس الكفاءة            
الترقية والتقدم الوظيفي على أساس معايير واضحة لكل   أنظمة تعتمد           

 عامل  
 3 

 4  بين ويع العاملين   وإنصافتمنح الترقيات الوظيفية بعدالة           
هناك توافق إيجابي بين مؤهلاتي الأكاديمية ومهاراتي المهنية            

 ومستواي الوظيفي. 
 5 

  أسلوب الأشراف   الثاني: البعد      

 6  على مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات    المؤسسة تحرص           
 7 يعتمد المسؤولون أسلوب الحوار الهاد  في تعاملهم مع العاملين             
 8    المؤسسةيشارك العاملون في بناء الخطط لتطوير عمل           
 9   المؤسسةتوجد شفافية في اتخاذ القرارات على مختلف المستويات في           
 10  لدى العاملين القدرة على المشاركة في اتخاذ القرارات            

  الأجور والمكافآت    الثالث:البعد      

 11  الأداء   التميز فيالمكافآت بناء على  المؤسسة تحدد وتقدم           
 12  من يستحقها    على ع توز بأن المكافآت    المؤسسةيشعر العاملون في           
على أساس   المؤسسة المعتمد في   والمكافآت يتم تحديد نظام الأجور           

 مبدأ العدالة   
 13 

يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات التي تضاف على            
 الأجور سنويا  

 14 

يشعر العاملون بالثقة التامة بأن أجورهم مهما تأخرت أو تجزأت فإن            
 الالتزام بدفعها مضمون حتما  

 15 
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  الرضا الوظيفي   الرابع: البعد      

ب الأمان الوظيفي لعدم الاستغناء عن خدماتهم   يشعرالموظفون          
 .في المؤسسة 

 16 

التدريب للاحتفاظ بالعاملين   أسلوب إتباع على   المؤسسة تعمل           
 المهرة 

 17 

التنظيمي بالأمان والثقة المتبادلة بين ويع أطراف   يتسم المناخ           
 العمل  

 18 

 19  ثقافة المؤسسة تعزز العمل الجماعي والاحترام المتبادل           
عملي وليس ل رغبة مستقبلية في البحث عن فرصة   بالارتياح في اشعر            

   المؤسسةعمل بديلة خارج 
 20 

 الاتصال والتواصل التنظيمي    الخامس:البعد  
على كافة   المؤسسة التفاعل والتواصل مع العاملين في  تتاح فرص          

 المستويات  
 21 

 22  الواحد   وروح الفريقجو التعاون  المؤسسةيسود بين العاملين في           
 23  على تعزيز مباد  التضامن والتعاون بين العاملين   المؤسسة تعمل           
 24     والمرؤوسينالمتبادل بين الرؤساء   المؤسسة بالاحترام تتسم           
بسهولة الاتصال والتواصل بين    المؤسسةيتميز مناخ العمل في           

 الرؤساء والمرؤوسين   
 25 
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 المحور الثاني: الصراع التنظيمي 

 الخانة المناسبة    في (x)ضع علامة  ملاحظة:

 موافق   

 بشدة 
 موافق 

  ير  
 متأند  

 ير  
 موافق 

  ير  
 موافق  
 بشدة  

 الرقط  العبارة  

  الاختلاف في الأهداف الأول: البعد      

تتعارض أهداف إدارتي )مثل الإنتاج/التوزيع( مع أهداف الإدارات            
 الأخرى في المؤسسة 

 1 

توجد منافسة غير صحية بين الموظفين بسبب اختلاف أولويات            
  الإدارات

 2 

 3  أهداف المشاريع يصعب تحقيق التكامل بين فرق العمل بسبب تباين           
 4  أهدافي الوظيفية لا تتوافق دائمًا مع الاستراتيجية العامة للمؤسسة           
 5  يؤدي اختلاف توقعات المديرين عن العمال إلى توترات متكررة           

  الاعتمادية بو الأقسا الثاني: البعد      

 6  تقصير الإدارات الداعمة يتأخر تنفيذ مهام إدارتي بسبب           
 7 يسبب سوء تفاهم  المشتركةعدم وضوح أدوار الأقسام في المشاريع           
 8  يوجد ضعف في التواصل بين فروع المؤسسة          
 9 .تؤثر البيروقراطية في سونلغاز على سرعة اتخاذ القرارات بين الإدارات          
 10  اجتماعات دورية فعالة لتحسين التنسيق بين الإدارات لا توجد           

  التغيير التنظيمي الثالث:  البعد      

التغييرات في الهيكل الإداري )مثل دمج أقسام أو إنشاء فروع جديدة(             
 تسبب ارتباكًا في الصلاحيات 

 11 

السلامة( لا تُشرح بوضوح  التعديلات في سياسات العمل )مثل أنظمة           
 للموظفين 

 12 

يؤدي التحول الرقمي في المؤسسة إلى مقاومة من بعض الموظفين            
 القدامى 

 13 

 14  التغييرات في الإدارة العليا تؤثر سلبًا على استقرار العاملين           
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 15   الجديدةلا تقُددم تدريبات كافية للتكيف مع التقنيات           

  التنافس على الموارد الرابع: البعد      

توجد منافسة قوية بين الإدارات على الموارد المالية خلال             
 وضع الميزانيات 

 16 

يتم توزيع الموارد البشرية )مثل المهندسين( بشكل غير متوازن            
 بين الفروع 

 17 

المديرين توجيه الموارد إلى مشاريع ظاهرة على  يفضل بعض           
 حساب مشاريع أساسية 

 18 

 19  يؤدي التنافس على الترقيات أو المكافآت إلى توتر العلاقات بين الزملاء           
  

 شكرا لتعاونكط
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 سونلغاز الهيكل التنظيمي لمجمع لشرنة : 3الملحق 
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 مخرجات خاصة بالاستبيام: 4الملحق 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,952 44 

 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 84,8 84,8 84,8 28 ذكر 

 100,0 15,2 15,2 5 انثى

Total 33 100,0 100,0  

 

 العمر 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  33,3 33,3 33,3 11 سنة 40الى  30من 

 63,6 30,3 30,3 10 سنة 50الى  40من 

 100,0 36,4 36,4 12 فما اكثر  50

Total 33 100,0 100,0  

 

 

 

 

 العلمي   المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  15,2 15,2 15,2 5 ثانوي 

 51,5 36,4 36,4 12 تقني سامي

 66,7 15,2 15,2 5 ليسانس

 100,0 33,3 33,3 11 دراسات عليا 

Total 33 100,0 100,0  

 

 الوظيفي   المسمى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  36,4 36,4 36,4 12 إطار 

 66,7 30,3 30,3 10 عون تحكم 

 100,0 33,3 33,3 11 عون تنفيذ 

Total 33 100,0 100,0  
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 الخبرة  سنوات عدد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  3,0 3,0 3,0 1 سنوات  5اقل من 

 21,2 18,2 18,2 6 سنوات   10الى  5من 

 63,6 42,4 42,4 14 سنة 15الى  10من 

 100,0 36,4 36,4 12 سنة  15من   أكثر

Total 33 100,0 100,0  

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

تعتمد المؤسسسة مبدأ وضع الشخص المناسب  

 في المكان المناسب 

33 3,21 ,992 

 1,116 2,94 33 الترقيات الاستثنائية على أساس الكفاءة تمنح 

تعتمد ألظمة الترقية والتقدم الوظيفي على أساس  

 معايير واضحة لكل عامل

33 3,33 ,990 

بين  وإنصافتمنح الترقيات الوظيفية بعدالة 

 جميع العاملين

33 3,12 1,053 

يوجد توافق ايجابي بين مؤهلي العلمي وقدراتي 

 العملية ودرجتي الوظيفية

33 3,52 ,906 

 851, 3,22 33 فرص الترقية والتقدم الوظيفي  الأول:البعد 

Valid N (listwise) 33   

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

تحرص المؤسسسة على مشاركة العاملين في 

 اتخاذ القرارات 

33 2,79 ,992 

المسؤولون أسلوب الحوار الهادئ في يعتمد 

 تعاملهم مع العاملين

33 3,09 1,042 

يشارك العاملون في بناء الخطط لتطوير عمل 

 المؤسسسة

33 3,03 ,810 

توجد شفافية في اتخاذ القرارات على مختلف 

 المستويات في المؤسسسة 

33 2,85 ,906 

لدى العاملين القدرة على المشاركة في اتخاذ 

 القرارات 

33 3,15 ,939 

 730, 2,98 33 أسلوب الأشراف  الثاني:البعد 

Valid N (listwise) 33   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

التميز تحدد وتقدم المؤسسسة المكافآت بناء على 

 الأداء  في

33 2,97 1,045 

يشعر العاملون في المؤسسسة بأن المكافآت  

 من يستحقها  توزع على

33 2,97 1,104 

المعتمد في  والمكافآت يتم تحديد نظام الأجور 

 المؤسسسة على أساس مبدأ العدالة 

33 3,21 ,927 

يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات  

 التي تضاف على الأجور سنويا

33 3,15 1,093 

العاملون بالثقة التامة بأن أجورهم مهما يشعر 

تأخرت أو تجزأت فإن الالتزام بدفعها مضمون  

 حتما

33 3,76 1,001 

 825, 3,21 33 الأجور والمكافآت  الثالث: البعد 

Valid N (listwise) 33   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

لعدم استغناء يشعر العاملون بالأمان الوظيفي 

 المؤسسسة عن خدماتهم

33 3,27 ,977 

التدريب  إتباع أسلوبتعمل المؤسسسة على  

 للاحتفاظ بالعاملين المهرة 

33 3,36 ,994 

التنظيمي بالأمان والثقة المتبادلة  يتسم المناخ

 بين جميع أطراف العمل 

33 3,27 1,039 

 1,008 3,27 33 أتوقع مستقبلا أفضل في الوظيفة الو اشغلها 

عملي وليس لي رغبة   بالارتياح فياشعر 

مستقبلية في البحث عن فرصة عمل بديلة 

 خارج المؤسسسة 

33 3,36 1,113 

 862, 3,31 33 الرضا الوظيفي الرابع:البعد 

Valid N (listwise) 33   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

التفاعل والتواصل مع العاملين في  تتاح فرص

 المؤسسسة على كافة المستويات 

33 3,48 ,834 

يسود بين العاملين في المؤسسسة جو التعاون 

 الواحد  وروح الفريق

33 3,55 ,869 

تعمل المؤسسسة على تعزيز مبادئ التضامن 

 والتعاون بين العاملين

33 3,45 ,833 

المتبادل بين الرؤساء   المؤسسسة بالاحترامتتسم 

 والمرؤوسين

33 3,42 1,001 
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يتميز مناخ العمل في المؤسسسة بسهولة  

 الاتصال والتواصل بين الرؤساء والمرؤوسين 

33 3,42 1,001 

 758, 3,47 33 الاتصال والتواصل التنظيمي   الخامس:البعد 

Valid N (listwise) 33   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

تتعارض أهداف إدارتي )مثل الإنتاج/التوزيع( 

 مع أهداف الإدارات الأخرى في سونالغاز 

33 2,67 ,890 

توجد منافسة غير صحية بين الموظفين بسبب  

 اختلاف أولويات الإدارات 

33 2,79 ,960 

يصعب تحقيق التكامل بين فرق العمل بسبب  

 تباين أهداف المشاريع 

33 2,94 ,933 

أهدافي الوظيفية لا تتوافق دائمًا مع  

 الاستراتيجية العامة لسونالغاز 

33 2,76 ,902 

يؤدي اختلاف توقعات المديرين عن العمال إلى  

 توترات متكررة 

33 3,15 1,004 

 796, 2,86 33 الاختلاف في الأهداف  الأول:البعد 

Valid N (listwise) 33   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

يتأخر تنفيذ مهام إدارتي بسبب تقصير الإدارات  

 الداعمة 

33 2,70 1,015 

عدم وضوح أدوار الأقسام في المشاريع  

 سوء تفاهم  المشتركة يسبب

33 2,79 ,960 

يوجد ضعف في التواصل بين فروع سونالغاز 

 )مثل فرع الجزائر العاصمة ووهران(

33 2,76 1,001 

تؤثر البيروقراطية في سونالغاز على سرعة 

 .اتخاذ القرارات بين الإدارات

33 2,88 1,219 

لا توجد اجتماعات دورية فعالة لتحسين التنسيق 

 بين الإدارات 

33 2,64 1,113 

 946, 2,75 33 بين الأقسام  الثاني: الاعتماديةالبعد 

Valid N (listwise) 33   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

التغييرات في الهيكل الإداري )مثل دمج أقسام  

أو إنشاء فروع جديدة( تسبب ارتباكًا في  

 الصلاحيات 

33 2,70 1,015 
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التعديلات في سياسات العمل )مثل أنظمة  

 السلامة( لا تشُرح بوضوح للموظفين

33 2,61 1,088 

التحول الرقمي في سونالغاز إلى مقاومة يؤدي 

 من بعض الموظفين القدامى 

33 2,42 1,091 

التغييرات في الإدارة العليا تؤثر سلباً على 

 استقرار العاملين

33 2,61 1,059 

لا تقُدَّم تدريبات كافية للتكيف مع التقنيات  

 الجديدة

33 2,55 ,869 

 844, 2,58 33 التنظيمي الثالث: التغييرالبعد 

Valid N (listwise) 33   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

توجد منافسة قوية بين الإدارات على الموارد  

 المالية خلال وضع الميزانيات 

33 2,67 ,957 

يتم توزيع الموارد البشرية )مثل المهندسين( 

 بشكل غير متوازن بين الفروع 

33 2,79 1,053 

يفضل بعض المديرين توجيه الموارد إلى  

 مشاريع ظاهرة على حساب مشاريع أساسية 

33 2,82 ,769 

يؤدي التنافس على الترقيات أو المكافآت إلى 

 توتر العلاقات بين الزملاء 

33 2,91 1,156 

 779, 2,80 33 على الموارد  الرابع: التنافسالبعد 

Valid N (listwise) 33   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 721, 3,24 33 المحور الاول جودة الحياة الوظيفية 

 690, 2,75 33 المحور الثاني الصراع التنظيمي 

Valid N (listwise) 33   

 
aVariables Entered/Removed 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

المحور الاول جودة الحياة  1

 bالوظيفية

. Enter 

a. Dependent Variable:  المحور الثاني الصراع التنظيمي 

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 
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1 a,279 ,078 ,048 ,673 

a. Predictors: (Constant),  المحور الاول جودة الحياة الوظيفية 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,185 1 1,185 2,614 b,116 

Residual 14,057 31 ,453   

Total 15,243 32    

a. Dependent Variable:  التنظيمي المحور الثاني الصراع 

b. Predictors: (Constant),  المحور الاول جودة الحياة الوظيفية 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,882 ,547  3,439 ,002 

 116, 1,617 279, 165, 267, الوظيفية المحور الاول جودة الحياة 

a. Dependent Variable:  المحور الثاني الصراع التنظيمي 

 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس  

 137, 726, 2,77 28 ذكر المحور الثاني الصراع التنظيمي 

 216, 484, 2,63 5 انثى

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

ثاني المحور ال

 الصراع التنظيمي

Equal 

variances 

assumed 

1,172 ,287 ,411 31 ,684 ,139 ,340 -,553 ,832 

Equal 

variances not 

assumed 

  

,544 7,677 ,602 ,139 ,256 -,456 ,735 
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ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 20,970 31 ,676 ,338 ,905 العمر 

Within Groups 2,000 1 2,000   

Total 22,970 32    

 Between Groups 37,333 31 1,204 ,602 ,793 المؤهلالعلمي 

Within Groups 2,000 1 2,000   

Total 39,333 32    

 Between Groups 22,470 31 ,725 1,450 ,587 المسمىالوظيفي 

Within Groups ,500 1 ,500   

Total 22,970 32    

 Between Groups 19,515 31 ,630 ,315 ,916 عددسنواتالخبرة

Within Groups 2,000 1 2,000   

Total 21,515 32    
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