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 ملخص الدراسة:

تهددددددددس الدراسدددددددة ثرددددددد  ال  ددددددد  عدددددددن أثدددددددر الصدددددددراع 

وقددد اعتمدددت   ،أداء العدداملين فددي جامعددة ذمددار فدديالتنظيمددي 

الدراسة عل  المنهج الوصفي التحليلي، وتم تطوير اسدببانة 

تكددون ممتمددب الدراسددة مددن جميددب و  ،شدداملة مجمددب البيانددات

( 140والبددالع عدددد م ) ،القيددادات الإداريددة فددي جامعددة ذمددار

 مدن القيدادات الإداريدة  123وقد شملت عينة الدراسة 
ً
فردا

لإحصددا ي باسددت دام وقددد تددم ثجددراء التحليدد  ا ،فددي امجامعددة

(، وك ددفت نتددال) التحليدد  الإحصددا ي  SPSS-V.26برنددام) ) 

عدددددن وجددددددود مسدددددتوا  متوسددددددي مددددددن الصدددددراع التنظيمددددددي فددددددي 

امجاندددددددي الإدارم بامجامعدددددددة مدددددددن وج دددددددة نظدددددددر أفدددددددراد عيندددددددة 

الدراسدددددددددددددددة وت دددددددددددددددر ذلددددددددددددددد  مدددددددددددددددن  ددددددددددددددد ل تددددددددددددددددا   الم دددددددددددددددام 

والا تصاصددددددددددددددات بددددددددددددددين الإدارات ، كمددددددددددددددا أن مسددددددددددددددتوا أداء 

أفدددددراد عيندددددة أفدددددراد العددددداملين جددددداء مرتفعدددددا مدددددن وج دددددة نظدددددر 

لدراسددددددددة، كمددددددددا أت ددددددددرت الدراسددددددددة عدددددددددم وجددددددددود أثدددددددددر دال ا

 لمسددددددتوا الصدددددددراع التنظيمددددددي لددددددددا العدددددداملين فدددددددي 
ً
ثحصدددددداليا

قدددددمت الدراسددددة ممموعددددة مددددن  جامعددددة ذمددددار علدددد  أدا هددددم.

التوصدددددديات أ م ددددددا دددددددرورة قيددددددام ثدارة امجامعددددددة بمراجعددددددة 

دقيقددددة لل ياكدددد  التنظيميددددة وتوصدددديفات الوتددددال  ل ددددمان 

ية والفصدد  بددين صدد حيات تحديددد وا ددط م طددوط المسدد ول

 .الإدارات والأقسام

داء العداملين . أالصدراع التنظيمدي . الكلمات المفتاحيدة  

 .القيادات الإدارية . جامعة ذمار

 

Abstract: 

The study aimed to reveal the impact of 

organizational conflict on employee performance at Thamar 

University. The study relied on the descriptive analytical 

approach, and a comprehensive questionnaire was 

developed to collect data. The study population consisted of 

all administrative leaders at Thamar University, numbering 

(180). The study sample included 123 individuals from the 

university's administrative leadership. Statistical analysis was 

conducted using the (SPSS-V.26) program. The results of the 

statistical analysis revealed a moderate level of 

organizational conflict in the administrative aspect of the 

university from the perspective of the study sample. This was 

evident through the overlap of tasks and responsibilities 

between departments. The level of employee performance 

was high from the perspective of the study sample. The study 

also showed that there was no statistically significant impact 

of the level of organizational conflict on employee 

performance at Thamar University. The study presented a set 

of recommendations, the most important of which was the 

need for the university administration to conduct a precise 

review of the organizational structures and job descriptions 

to ensure a clear definition of lines of responsibility and 

separation of powers between departments and sections. 

Keywords Organizational Conflict,  Employees’ 

Performance , Administrative Leadership, Dhamar University 
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 الإطار العام للدراسة والدراسات السابقة

 مقدمة: 

ح ا في تحقيق المورد الأ م والأكثر استدامة لأم منظمة، و و أساس نما العنصر البشري يمث  

أ داف ا الاستراتيمية،  اصة في ت  البيئات المعقدة التي تبسم بالتغير السريب والمستمر. تعتمد كفاءة 

 .وتعزيز حافزيتهم لمواج ة تحديات العم  بناء قدرات العاملينالإدارة امحديثة ب ك  أساس ي عل  

مف ومه حتمي في بيئة العم ، ثذ تتدا   المصامط وتبباين  ،ويمث  الصراع التنظيمي تا رة طبيعية

الآراء والتوج ات بين م تل  الأطراس الفاعلة مب تزايد تعقيدات بيئة الأعمال وتسارع وتيرة التغيرات في 

 للم سسات المعاصرة، لأن  ذه الصراعات 
ً
  طيرا

ً
المجال. وقد أصبحت ثدارة  ذه الصراعات ت ك  تحديا

ا لم يتم ثدارتها ب فاءة قد ت دم ثر  تد ور مناخ العم  وان فاض الإنتاجية وتسرب ال فاءات التنظيمية ثذ

 (.Ben Qassimi et al., 2024, 116العاملة من المنظمة   )

ويعد الصراع في الم سسات التعليمية حالة قالمة عل  ا ت س أنواعه ومستوياته؛ لأن الاستقرار في 

كون من الأمور المستحيلة، ثذ التغيير مستمر ودالم فيها، ثدافة ثر  ذل  أن  ذه الم سسات لا يم ن أن ي

الم سسات التعليمية لا يم ن أن تستمر في البقاء وهي في حالة من امجمود الدالم. ثذ أصبح التعام  مب 

صراع الصراع في الم سسات التعليمي من أ م الواجبات للقيادة الإدارية، فم   القالد بأساليي ثدارة ال

يعد م كلة كبيرة ت دم ثر  تفاقم حدته؛ لذا ينبغي عل  القالد بذل أقص ى امج ود في تحوي  الصراع 

 (.(Al-Ghamdi, 2024:94 التنظيمي ثر  قوة بناءة ذات أثر ثيمابي في تحفيز الإبداع للعملية التعليمية.

ونظرًا لأن أداء العاملين الإداريين في امجامعة يُ ك  الركيزة الأساسية ل مان كفاءة العمليات 

بالعوام  التنظيمية  آلية تأثر هذا الأداءالدا لية وجودة ام دمات المقدمة، يصبح من ال رورم ف م 

 .الصراع التنظيميالمحيطة به، وعل  رأس ا 

وأداء  الصراع التنظيميعل  است  اس الع قة بين  ةركزت هذه الدراسبناءً عل  ما تقدم، 

عل  أداء العاملين  استراتيجيات إدارته ذا الصراع، واست  اس  مدى تأثيرالعاملين، بهدس تحديد 

الإداريين في جامعة ذمار، وذل  لتقديم رؤا عملية تهدس ثر  تحسين جودة الأداء وفاعلية البيئة 

 .التنظيمية

 لاتها: مشكلة الدراسة وتساؤ 

يُعدّ الصراع التنظيمي من الظوا ر السلوكية المعقدة والم زمة لأم نظام ثدارم واجتماعي، بما في 

 
ً
 للقيادات، حيث يستهل  وقتا

ً
 محوريا

ً
  التعام  معه تحديا

ّ
ذل  المنظمات التعليمية )امجامعات(، ويُ ك

 يم ن توجيهه نحو الأن طة المنتمة  يتأتى  ذا الصراع من
ً
ت افر عوام  دا لية )مث  أساليي  وج دا

درة الموارد( وعوام   ارجية )كالتغيرات الاقتصادية والاجتماعية(.
ُ
 العم  ون



 

                                      410   
 
 
 

 د. عامر عبدالوهاب السنباني
طه محمد محمد الأكوع

 ISSN: 2617-4294  -المجلة العلمية لكلية التربية جامعة ذمار

 2022 ديسمبر ،2العدد،14المجلد

 Volume 14, Issue2, Doc 2025 

 

 لأن تحقيق النماح الم سس ي واستدامة التطوير في امجامعات يتطلي ثدارة فعالة ل ذا الصراع 
ً
ونظرا

للحد من آثاره السلبية وتعزيز الإنتاجية، وفي ت  عدم ودوح مدا تأثير مستويات الصراع السالدة عل  

، تببلور م كلة الدراسة في م
ً
حاولة تش يص وتحلي  الع قة أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار تحديدا

 ي أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار.فبين مستوا الصراع التنظيمي السالد وأثر ذل  

  لآتيةالبساؤلات الرليسة ا عنوبناءً عل  الم كلة المطروحة، تسع   ذه الدراسة للإجابة 

 فراد عينة الدراسة؟ما  و مستوا الصراع التنظيمي السالد في جامعة ذمار من وج ة نظر أ -

 ما  و مستوا أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار من وج ة نظر أفراد عينة الدراسة؟ -

 ما  و أثر الصراع التنظيمي عل  أداء العاملين في جامعة ذمار؟ -

 للمتغيرات    يوجد فروق  -
ً
في ثجابات عينة الدراسة لمستوا الصراع التنظيمي في امجامعة، وفقا

 ية)النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى الوتيفي، سنوات ام برة(.الديمغراف

 للمتغيرات  -
ً
   يوجد فروق في ثجابات عينة الدراسة لمستوا أداء العاملين في امجامعة، وفقا

 الديمغرافية)النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى الوتيفي، سنوات ام برة(.

 أهداف الدراسة:

  اع التنظيمي من وج ة نظر العاملين في جامعة ذمار؟التعرس عل  مستوا الصر 

 التعرس عل  مستوا أداء العاملين من وج ة نظر أفراد العينة في جامعة ذمار؟ 

 ال    عن تاثير الصراع التنظيمي عل  أداء العاملين في جامعة ذمار؟ 

  التعرس عل  الفروق في ثجابات عينة الدراسة لمستوا الصراع التنظيمي في امجام 
ً
عة، وفقا

 للمتغيرات الديمغرافية)النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى الوتيفي، سنوات ام برة(.

  
ً
التعرس عل  الفروق في ثجابات عينة الدراسة لمستوا أداء العاملين في امجامعة، وفقا

 للمتغيرات الديمغرافية)النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى الوتيفي، سنوات ام برة(.

 أهمية الدراسة: 

 الأ مية العلمية )النظرية(  وت من فيما يم ن أن تقدمه من 

المسا مة العلمية في المجالات البحثية في الصراع التنظيمي وأداء العاملين ما يساعد في تكوين ثطار -1

 مفا يمي عن متغيرات الدراسة.

راع التنظيمي، وأداء العاملين( والتي المسا مة في رفد الم تبة اليمنية والعربية بدراسة في ممال )الص -2

تم تناول ا في الدراسات السابقة عبر الربي المباشر بين متغيراتها بصورة قليلة جدا، حسي حدود 

 اط ع الباحثين.
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 :أتيالأهمية العملية )التطبيقية(: من خلال ما ي

 ق ا عل  جامعة ذمار.تحلي  الع قة بين متغيرات الدراسة وذل  في ثطار عملي ميداني، بتطبي  -1

 تس م نتال) الدراسة في ثفادة امجامعة بأ مية الصراع التنظيمي  وأثره عل   أداء العاملين. -2

 فرضيات الدراسة:

( للصراع التنظيمي عل  أداء العاملين في جامعة 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة ثحصالية عند مستوا ) .1

 ذمار.

لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية في متوسي ثجابات أفراد العينة المبحوثة حول مستوا الصراع  .2

 للمتغيرات الديمغرافية)النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى 
ً
التنظيمي في امجامعة، وفقا

 الوتيفي، سنوات ام برة(.

بحوثة حول مستوا أداء لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية في متوسي ثجابات أفراد العينة الم .3

 للمتغيرات الديمغرافية)النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى 
ً
العاملين في امجامعة، وفقا

 الوتيفي، سنوات ام برة(.

 الدراسات السابقة:

( بعنوان القيادة الأ  قية ودور ا في امحد من الصراع التنظيمي بحث 2022دراسة  )حبيي ،

لأقسام العلمية لكليات جامعة البصرة.  دس البحث ثر  دراسة تأثير القيادة استط عي لعينة من رؤساء ا

الأ  قية في امحد من الصراع التنظيمي دا   كليات جامعة البصرة. اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي 

كلية بامجامعة.  22رليس قسم في  114التحليلي، واست دمت الاسببانة كأداة رليسة مجمب البيانات من 

 رت النتال) وجود تأثير ذو دلالة ثحصالية لممارسات القيادة الأ  قية في تقلي  مستوا الصراع وأت

س م في تحسين بيئة العم  امجامعية. وأوصت تالتنظيمي. كما بينت النتال) أن تعزيز  ذه الممارسات 

اعتماد استراتيميات الباحثة ب رورة تطوير برام) تدريبية وورش عم  مستمرة لرؤساء الأقسام، ثر  جاني 

 وسياسات تشجب ال فافية والعدالة في التعام  مب أع اء ال يئة التدريسية.

( بعنوان   أثر القيادة التحويلية في استراتيمية ثدارة الصراع التنظيمي 2022 دراسة ) الظالمي،

 تالأشرس.  دفدراسة استط عية لآراء عينة من رؤساء الأقسام في معم  الألبسة الرجالية في النم  

الدراسة ثر  تحديد ع قة وتأثير القيادة التحويلية في استراتيميات ثدارة الصراع التنظيمي عل  مستوا 

( 42شرس، وتم است دام استمارة الاسببانة وتوزيع ا عل  )معم  الألبسة الرجالية امجا زة في النم  الأ 

حصا ي باست دام تحلي  الارتباط وتحلي  تحلي  الإ عينة من القيادات الإدارية في المعم ، وأشارت نتال) ال

ومن أبرز  ،الانحدار ثر  التحقق من فرديات الدراسة الرليسة والفرعية في المنظمة ) ممتمب( الدراسة

الاسبنماث  و نماح القيادة التحويلية مرتبي بعناصر ومواصفات سلوكية ومعرفية وأ  قية، وأن  ذا 

 لقيادية الم لمة لإدارة استراتيميات الصراع التنظيمي  .المف وم  و أكثر المفا يم ا
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( بعنوان استراتيميات ثدارة الصراع التنظيمي من وج ة نظر 2022 رون، آدراسة )البراشدية و 

أع اء  يئة التدريس في جامعة السلطان قابوس.  دفت الدراسة ثر  تحديد درجة ممارسة رؤساء الأقسام 

دارة الصراع التنظيمي من وج ة نظر أع اء  يئة التدريس في جامعة السلطان الأكاديمية لاستراتيميات ث

  ثر  مقترحات لتعزيز ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية لاستراتيميات ثدارة الصراع. قابوس، والتوص

ولتحقيق أ داس  ذه الدراسة؛ است دمت الباحثة اسببانة مقياس استراتيميات ثدارة الصراع التنظيمي 

ع و  يئة تدريس، وقد  200فقرة، موزعة عل   مس استراتيميات، وبلغت عيّنة الدراسة  24ونة من مك

ن درجة ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية لاستراتيميات ثدارة الصراع أأشارت نتال) الدراسة ثر   

 التنظيمي للأبعاد ككّ ؛ جاء بمستوا ممارسة متوسطة.

عنوان الصراع التنظيمي كمتغير وسيي في الع قة بين سمات ( ب2022 رون، آدراسة ) سقراط و 

القالد وشعور العاملين بالبنوك امحكومية بالاغتراب الوتيفي،  دس البحث ثر  دراسة تأثير سمات القالد 

الاغتراب الوتيفي، وذل  من   ل دور الصراع التنظيمي  عل  شعور العاملين في البنوك امحكومية بد

تحقيق  ذا ال دس، است دم الباحثون المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم التطبيق عل  كمتغير وسيي. ول

 420عينة قوام ا )
ً
وقد أسفرت نتال)  يعملون في البنوك امحكومية دمن مستويات ثدارية م تلفة. ،( موتفا

وتيفي الدراسة عن وجود تأثير معنوم لسمات القالد عل  ك  من الصراع التنظيمي وم اعر الاغتراب ال

 في زيادة مستوا ال عور بالاغتراب 
ً
 م ثرا

ً
لدا العاملين. كما أكدت النتال) أن الصراع التنظيمي يلعي دورا

 الوتيفي. 

( بعنوان دور ثدارة الصراع في تحسين بيئة العم  التنظيمية  دراسة ,Khaled et al., 2025دراسة )

ثدارة الصراع في تعزيز بيئة العم  التنظيمية من  الدراسة ثر  تحلي  دور  تتطبيقية في جامعة ت ريت.  دف

  ل دراسة الع قة بين ثدارة الصراع وبيئة العم  التنظيمية. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 

 من جامعة  120باست دام الاستبيان كأداة رليسة مجمب البيانات من عينة مكونة من 
ً
 وأكاديميا

ً
موتفا

ل) عن وجود ع قة ثيمابية ذات دلالة ثحصالية بين ثدارة الصراع وتحسين بيئة ت ريت.  ك فت النتا

العم  التنظيمية. أت رت النتال) أن الإدارة الفعالة للصراع تس م في تعزيز التعاون، وزيادة الإنتاجية، 

دارة الصراع ودعم بيئة العم  الإيمابية. كما أكدت النتال) عل  أ مية دور الإدارة في دعم استراتيميات ث

 وتوفير التدريي المناسي لمعامجة التحديات الناشئة عن الصراعات في مكان العم .

( بعنوان استراتيميات ثدارة الصراع وتأثير ا عل  دافعية العاملين، 2024القادر،  دراسة )عبد وعبد

ن، حيث تبسم دارة الصراع وتأثير ا عل  دافعية العامليث دس البحث ثر  التعرس عل  استراتيميات 

الدراسة بأ مية كبيرة في دوء الأثر البارز الذم تلعبه استراتيميات ثدارة الصراع عل  دوافب العاملين في 

البيئات العملية، اعتمد الباحث عل  المنهج الوصفي، تكونت عينة البحث من العاملين ب ركة الصناعات 

( فقرة، وقد 22ستبيان من ث ثة بدال  و )، حيث تكونت استمارة الا ( عام 113الإل ترونية وعدد م )
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دارة الصراع عل  دافعية ثتوص  الباحثان ثر  ممموعة من النتال) أ م ا   نال  تأثير لاستراتيميات 

 العاملين في شركة الصناعات الإل ترونية.

  الدراسة ثر  دفتثدارة الصراع الش ص ي في مكان العم ،  (، بعنوانSaikrishna. 2025دراسة   )

باست دام  فحص المسارات الت ريرية الم دية ثر  ارتفاع وان فاض الصراع الش ص ي في مكان العم 

كسياق بحثي. بالاعتماد عل  نظرية التبادل الاجتماعي، تست    كي  تتفاع  القيادة  4شركات البيع 

الصراع الش ص ي في  الأ  قية، العدالة التفاعلية، الأمان النفس ي، تماس  الفريق وودوح الدور لب  ي 

 في  424مكان العم . تم است دام تصميم بحثي زمني متعدد الموجات، حيث تم جمب بيانات من 
ً
موتفا

في ت ينام، ال ند. ك فت النتال) أنه لا يوجد عام  واحد يتنبأ ب ك  مستق  بالصراع في  4شركات البيع 

العدالة ودينامي يات الفريق مستويات مكان العم ؛ ب  تحدد تركيبات م تلفة من القيادة، تصورات 

الصراع. يس م غياب العدالة التفاعلية، القيادة الأ  قية والأمان النفس ي باستمرار في ارتفاع الصراع في 

مكان العم . في المقاب ، يعد تماس  الفريق القوم وودوح الدور دروريين للحفاظ عل  الانسجام في مكان 

ل  التباين السببي، ما ي ير ثر  أن العوام  المسببة للصراع ليست بال رورة العم . تسلي النتال) ال وء ع

 ع س تل  التي ت ففه.

( بعنوان   ثدارة الصراع التنظيمي من   ل الوعي الاستراتيجي  بحث 2024دراسة )محمد ونورم، 

)مسب فى الفلوجة  وصفي تحليلي.  دس البحث ثر  ال    عن مدا ا تمام المسب فيات المبحوثة

والأطفال( بمتغيرات الدراسة ف   عن ا تبار ع قة الارتباط  ءالتعليمي ،ومسب فى الفلوجة للنسا

والتأثير بينهما، ثذ اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي في تحلي  البيانات التي تم جمع ا من   ل 

 ،موزعة عل  متغيرات الدراسة وأبعاد ا الفرعية ،( فقرة42الاعتماد عل  استمارة الاستبيان التي ت منت )

 من م تل  المستويات الإدارية00ثذ تم ا تيار عينة قصدية بواقب )
ً
ووزعت عليهم الاسببانة عل   ،( فردا

(، وتوص  الباحث 02حصا ي بمعدل استمابة )%( اسببانة صامحه للتحلي  الإ 43فقراتها واسترجعت منها)

د ع قة ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية بين الوعي الاستراتيجي بأبعاده وإدارة ثر  عدة نتال) أ م ا وجو 

الصراع التنظيمي بأبعاد ا، وكان الوعي الاستراتيجي الدا لي أكثر الأبعاد أ مية وتأثير عل  ثدارة الصراع 

 التنظيمي. 

لوك التنظيمي.  دس البحث (   بعنوان  دراسة تأثير ثدارة الصراع في تغيير السYi, Y. 2024دراسة   )

 ومن حيث طريقة  ديع ،ثر  التحقق من دور ثدارة الصراع في تغيير السلوك التنظيمي
ً
 ذا البحث تطبيقيا

جمب البيانات، ف و بحث وصفي ارتباطي. تكون المجتمب الإحصا ي ل ذا البحث من المديرين وام براء ال بار 

 كعينة ثحصالية مجمب البيانات. ت ير  00م ا تيار في ال ركات الناشطة في ممال التصدير، حيث ت
ً
ش صا

النتال) ثر  أن جميب استراتيميات ثدارة الصراع الفعالة، بما في ذل  استراتيمية المنافسة، استراتيمية 



 

                                      414   
 
 
 

 د. عامر عبدالوهاب السنباني
طه محمد محمد الأكوع

 ISSN: 2617-4294  -المجلة العلمية لكلية التربية جامعة ذمار

 2022 ديسمبر ،2العدد،14المجلد

 Volume 14, Issue2, Doc 2025 

 

التعاون، استراتيمية التمني، واستراتيمية البسوية، ت ثر في تغيير السلوك التنظيمي. بالإدافة ثر  ذل ، 

 تيمية التعاون هي أ م استراتيمية فعالة لإدارة الصراع في تغيير السلوك التنظيمي.فإن استرا

( بعنوان الع قة بين المناخ التنظيمي والصراع التنظيمي دراسة عل  2023دراسة )فتاح وبازيد، 

ية التقنية الصحّية 
ّ
فين في المع د التقني والكل

ّ
وتحديد  شي ان.  دفت الدراسة ثر  ك   \عيّنة من الموت

ية التقنية الصحّية بمدينة شي ان 
ّ
الع قة بين المناخ التنظيمي والصراع التنظيمي في المع د التقني والكل

واعتمدت الدراسة عل  الأسلوب الوصفي التحليلي للتعام  مب البيانات وتحليل ا وتوصيف ا. وقد توصّلت 

قة معنوية بين أبعاد المناخ التنظيمية الدراسة من   ل استعمال الأساليي الإحصالية ثر  وجود ع 

لة بد )ال يك  التنظيمي، ونظم العم  وإجراءاته، والاتصالات الإدارية، والعدالة التنظيمية(، وبين 
ّ
المتُمث

لة بد )أسلوب القوة والسلطة، وأسلوب التعاون، وأسلوب التمنّي، وأسلوب 
ّ
أساليي ثدارة الصراع والمتمث

 ة( وبدرجات متباينة من حيث درجة الارتباط وقوة الع قة بين  ذه المتغيّرات.التنازل، وأسلوب البسوي

( بعنوان دور الصراع التنظيمي في تعزيز الإبداع الوتيفي  دراسة حالة في 2023دراسة )جويد، 

ثذ  ،الدراسة ثر  است  اس الع قة بين الصراع التنظيمي والإبداع الوتيفي تمديرية تربية المثنى،  دف

 في مديرية تربية المثنى مب ا ت س تحصيل م العلمي. وقد توص  الباحث ثر  00غت عينة البحث )بل
ً
( موتفا

أبرز ا وجود ع قة ما بين الصراع التنظيمي والإبداع ، ممموعة من الاستنتاجات والتوصيات الم مة

 الوتيفي. وأن مستوا الصراع التنظيمي كان من ف ا لدا أفراد عينة الدراسة.

( بعنوان أثر جودة بيئة العم  في ثدارة الصراع التنظيمي  2022راسة )عبد الرزاق وامحسين، د

دراسة استط عية في مسب فى بلد العام.  دس  ذا البحث ثر  تحلي  مدا تأثير جودة بيئة العم  في ثدارة 

م. تم ا تيار عينة الصراع التنظيمي في مسب فى بلد العام. ً. تم تطبيق الدراسة في مسب فى بلد العا

 من العاملين في الإدارتين العليا والوسطى، ورؤساء الأقسام الطبية، 140ع والية تتأل  من )
ً
( فردا

 من  ،طباء، الممردين، الإداريين والم رفين عل  الأن طة الطبية في كافة أقسام المسب فىالأ 
ً
التي تمث  جزءا

لدراسة المنهج الوصفي التحليلي والمقاب ت الش صية، (. تم اعتماد ا220ممتمب الدراسة البالع عدده )

ارت نتال) تحلي  البيانات ثر  وجود أشبالإدافة ثر  استمارة الاسببانة كأداة رليسة في جمب البيانات وقد 

ع قة ارتباط ذات دلالة معنوية بين جودة بيئة العم  وإدارة الصراع التنظيمي. وتوصلت الدراسة ثر  

حصا ي أن ال) أ م ا  وجود تأثير معنوم لأبعاد جودة بيئة العم . أثببت نتال) التحلي  الإ نتمن الديد الع

الا تمام بمودة بيئة العم  كان بمستوا وسي مب وجود دعي  في تطبيق بعض أبعاد جودة بيئة العم  

 التي أدت ثر  زيادة الصراع التنظيمي بين الموتفين.

 :الدراسات السابقة حول أداء العاملين

( بعنوان  تأثير الإدارة بالتموال في تحسين أداء العاملين،  دفت الدراسة ثر  2022دراسة )عباس، 

ال    عن تأثير الإدارة بالتموال في تحسين أداء العاملين في كلية الإدارة والاقتصاد بامجامعة 
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( فقرة، وطبّقت عل  20المسبنصرية، وتم ثجراء دراسة استط عية باست دام استمارة استبيان مكونة من )

( فردًا من ممتمب الدراسة، شملت موتفين في الإدارات العليا والوسطى ذات 20عينة انتقالية بلع عدد ا )

كين وتحلي  النتال). الصلة والت صص. تم اعتماد مقياس لي رت ام ماس ي لقياس استمابات الم ار 

ا في أداء 
ً
وأت رت نتال) الدراسة أن الكلية المبحوثة التي تطبق الإدارة بالتموال ت  د تحسنًا ملحوت

العاملين. ت م  الفوالد الأساسية ل ذا الأسلوب تعزيز روح الفريق، وتقلي  الأ طاء الب غيلية، وتحسين 

س والالتزام الم سس ي. كما أو حت الدراسة أن سرعة الاستمابة للتحديات، وزيادة مستويات امحما

 الموتفين الذين يعملون تحت ثدارة تطبيق الإدارة بالتموال ت  د تحسنا ملحوتا في أداء العاملين.

( بعنوان "أثر التغيير التنظيمي في أداء العاملين في قطاع الاتصالات 2024دراسة )المتوك  والمجا د، 

حديد أثر التغيير التنظيمي بأبعاده )البعد الت نولوجي، البعد التنظيمي، اليمنية".  دفت الدراسة ثر  ت

البعد الب رم( في أداء العاملين، ومعرفة مستوا تطبيق التغيير التنظيمي ومستوا أداء العاملين في قطاع 

 (4124الاتصالات اليمنية. وقد شم  ممتمب البحث قطاع الاتصالات اليمنية بأمانة العاصمة وعدد م )

( مفردة. اعتمدت الدراسة المنهج 324مفردة، وتم ا تيار العينة بأسلوب العينة الع والية الطبقية من )

الوصفي التحليلي، و لصت ثر  وجود ع قة قوية وم مة بين التغيير التنظيمي وأداء العاملين، وأن مستوا 

 
ً
 نوعا

ً
 ما ب ك  عام. التغيير التنظيمي ومستوا أداء العاملين في القطاع كان مرتفعا

( بعنوان "أثر الاغتراب الوتيفي في أداء العاملين واستراتيمية 2024دراسة )القواص والفراج، 

التصدم له دراسة ميدانية عل  العاملين في جامعة دم ق". كان ال دس منها تحلي  أثر الاغتراب الوتيفي في 

ل ذه الظا رة. تكون ممتمب البحث من أداء العاملين في جامعة دم ق وبيان استراتيميات التصدم 

( مفردة، وتم ا تيار العينة بأسلوب العينة الع والية من 1104العاملين في جامعة دم ق وعدد م )

( مفردة. است دمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وأ م نتالم ا وجود أثر ذم دلالة معنوية 440)

 ي جامعة دم ق.لأبعاد الاغتراب الوتيفي في أداء العاملين ف

( بعنوان "الثقة التنظيمية وتأثير ا عل  أداء العاملين ب ركات 2024دراسة )ال يحة وآ رون، 

السياحة المصرية".  دفت الدراسة ثر  دراسة أثر تطبيق الثقة التنظيمية كمصطلط ثدارم معاصر عل  

ة المصرية، وتم ا تيار العينة أداء العاملين ب ركات السياحة المصرية. شم  ممتمب البحث شركات السياح

( مفردة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت ثر  وجود 420بأسلوب العينة الع والية من )

 الت زم والاتساق بين تطبيق الثقة التنظيمية لدا الموتفين ب ركات السياحة وأداء العاملين.

ة وتطوير أداء العاملين بالإدارات المدرسية". كان ( بعنوان "امحوكمة الإل تروني2024دراسة )  س، 

ال دس منها دراسة أثر تطبيق الثقة التنظيمية كمصطلط ثدارم معاصر عل  أداء العاملين ب ركات 

  ممتمب البحث 
ّ
السياحة المصرية )م حظة  ال دس المذكور لا يتطابق مب العنوان، ل نه يُنق  كما ورد(. تمث

(، وتم ا تيار العينة بأسلوب المسط ال ام  102لتربية والتعليم بالقا رة وعدد م )في العاملين بمديرية ا



 

                                      416   
 
 
 

 د. عامر عبدالوهاب السنباني
طه محمد محمد الأكوع

 ISSN: 2617-4294  -المجلة العلمية لكلية التربية جامعة ذمار

 2022 ديسمبر ،2العدد،14المجلد

 Volume 14, Issue2, Doc 2025 

 

( مفردة. است دمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وكانت أ م نتالم ا وجود ع قة طردية 102من )

 ذات دلالة ثحصالية بين امحوكمة الإل ترونية وتطوير أداء العاملين بالإدارات المدرسية.

( بعنوان "أثر المناخ التنظيمي عل  أداء العاملين في قطاع 2024)الذبحاني وشاوش،  دراسة

الاتصالات اليمنية".  دفت الدراسة ثر  تحديد أثر المناخ التنظيمي بأبعاده )ال يك  التنظيمي، نمي 

عل  أداء  القيادة، نمي الاتصال، ثجراءات العم ، الم اركة في ات اذ القرار، تنمية الموارد الب رية(

العاملين، والتعرس عل  واقب المناخ التنظيمي وواقب أداء العاملين في قطاع الاتصالات اليمنية. شم  ممتمب 

، وتم ا تيار العينة بأسلوب المسط 402البحث قطاع الاتصالات اليمنية أمانة العاصمة وعدد م )
ً
( موتفا

التحليلي، وأت رت النتال) وجود تأثير ذم دلالة  ( مفردة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي402ال ام  من )

ثحصالية للمناخ التنظيمي بأبعاد )نمي القيادة، نمي الاتصال، ثجراءات العم ، الم اركة في ات اذ القرار( 

 في أداء العاملين، بينما لم يوجد تأثير لك  من )ال يك  التنظيمي، وتنمية الموارد الب رية(.

عنوان "الع قة بين بيئة العم  الفيزيالية وأداء العاملين في الم سسة ( ب2024دراسة )العواجي، 

العامة للتدريي التقني والمهني بمدينة تبوك بالممل ة العربية السعودية". كان ال دس منها التعرس عل  أثر 

والمهني. تكون بيئة العم  الفيزيالية والتعرس عل  مستويات أداء العاملين في الم سسة العامة للتدريي التقني 

الممل ة العربية السعودية، -ممتمب البحث من موتفي الم سسة العامة للتدريي التقني والمهني بمدينة تبوك

. است دمت الدراسة المنهج الوصفي 44وتم ا تيار العينة بأسلوب العينة الع والية من )
ً
( موتفا

تحسنت بيئة العم  الفيزيالية، وكذل   التحليلي، و لصت ثر  أن عينة الدراسة يظ رون أداء أعل  كلما

( بين بيئة العم  الفيزيالية 0.02وجود ع قة ارتباط )موجبة( وذات دلالة ثحصالية عند مستوا الدلالة )

 ب ك  عام وأداء العاملين بالم سسة المبحوثة.

م  في سلطنة ( بعنوان "أثر التدوير الوتيفي عل  أداء العاملين في وزارة الع2023دراسة )الفراجية، 

عمان".  دفت الدراسة ثر  بيان أثر التدوير الوتيفي عل  أداء العاملين في وزارة العم  في سلطنة عمان. 

سلطنة عمان، وتم ا تيار العينة بأسلوب الطريقة الع والية من -وزارة العم  يشم  ممتمب البحث موتف

 عند ( مفردة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وأت422)
ً
 رت النتال) وجود ع قة دالة ثحصاليا

( بين عناصر التدوير الوتيفي )التدريي، استراتيمية التطوير الوتيفي، الإجراءات 0.01مستوا دلالة )

 والنظم، تصميم الوتال ( وأداء العاملين في وزارة العم .

لين في ال ركات الصناعية ( بعنوان "استراتيمية التدريي وأثر ا عل  أداء العام2023دراسة )معرفي، 

في دولة الكويت". كان ال دس منها معرفة أثر استراتيمية التدريي عل  أداء العاملين في ال ركات الصناعية 

في دولة الكويت، ومعرفة واقب استراتيمية التدريي ودرجة أداء العاملين في ال ركات الصناعية الكويبية. 

في دولة الكويت، وتم ا تيار العينة بأسلوب الطريقة  تكون ممتمب البحث من ال ركات الصناعية
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. است دمت الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي، وأ م نتالم ا وجود أثر ثيمابي 104الع والية من )
ً
( موتفا

 وبصورة كبيرة لاستراتيمية التدريي عل  أداء العاملين في ال ركات الصناعية الكويبية.

بعنوان "أثر بيئة العم  الدا لية عل  أداء العاملين دراسة  (2023دراسة )كليي والسفياني، 

تطبيقية عل  م تي الصحة وفروعه في محافظة تعز".  دفت الدراسة ثر  التعرس عل  أثر بيئة العم  

الدا لية بأبعاد ا )الأنظمة والإجراءات، التطوير الوتيفي، ثدماج الموتفين، ع قات العم ، تروس العم  

أداء العاملين. شم  ممتمب البحث م تي الصحة وفروعه في محافظة تعز، وتم ا تيار العينة المادية( عل  

. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وأ م نتالم ا وجود 140بأسلوب المسط ال ام  من )
ً
( موتفا

لين، وكان التأثير تأثير ذم دلالة ثحصالية لبيئة العم  الدا لية في الم تي مح  الدراسة عل  أداء العام

 لمتغيرم )الأنظمة والإجراءات، وتروس العم  المادية( عل  أداء العاملين، بينما بقية المتغيرات ليس 
ً
ثيمابيا

 ل ا تأثير.

( بعنوان "نظام امحوافز وانعكاساته )الإيمابية والسلبية( عل  أداء 2023دراسة )محمد، محمد، 

بغداد". كان ال دس منها بيان تأثير نظام امحوافز -البحرم العاملين، بحث في ال ركة العامة للنق  

وانعكاساته )الإيمابية والسلبية( ودور ا الم م والفعال في نتال) أداء العاملين. تكون ممتمب البحث من 

، وتم ا تيار العينة بأسلوب العينة الع والية 140بغداد وعدد م )-ال ركة العامة للنق  البحرم 
ً
( موتفا

. است دمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وأ م نتالم ا وجود ع قة ذات 114من ) البسيطة
ً
( موتفا

 من امحوافز المادية، 
ً
دلالة معنوية بين امحوافز الإيمابية المعنوية في أداء العاملين في ال ركة أكثر تأثيرا

 في أداء العاملين.بينما لا توجد ع قة تأثير بين امحوافز السلبية )المادية والمعنوية( 

( بعنوان "الثقافة التنظيمية وأثر ا عل  تحسين أداء الموت ". Munir & Arifin, 2021دراسة )

 دفت الدراسة ثر  تحلي  وتحديد تأثير الثقافة التنظيمية عل  أداء العاملين. شم  ممتمب البحث شركة 

. است دمت الدراسة المنهج 10من )تعم  من   ل وسال  الإع م عبر الإنترنت وتم ا تيار العينة 
ً
( موتفا

 المسحي الانحدار البسيي، وأت رت النتال) أن الثقافة التنظيمية ل ا تأثير ثيمابي وكبير عل  أداء الموتفين.

( بعنوان "ع قة ال فاءة الذاتية بتحسين أداء الموتفين. دراسة في مدينة Siregar, 2021دراسة )

فة دور الدافب كمتغير وسيي لمتغيرات ال فاءة الذاتية وأثر ا عل  أداء ميدان". كان ال دس منها معر 

. 242الموتفين. تكون ممتمب البحث من ست شركات مالية في مدينة ميدان وتم ا تيار العينة من )
ً
( موتفا

 في التأثير
ً
 وسيطا

ً
عل   اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وأ م نتالم ا ثبت أن الدافب يلعي دورا

 أداء العاملين.

( بعنوان "تأثير البنى التحتية لت نولوجيا المعلومات في تحسين الأداء 2021دراسة )الراشد، 

الوتيفي، الدور التفاعلي للدعم التنظيمي، دراسة تحليلية في ال ركة العامة لموانئ العراق".  دفت 
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المعلومات في تحسين الأداء الوتيفي من الدراسة ثر  ال    عن ع قة تأثير البنى التحتية لت نولوجيا 

  ل الدور التفاعلي للدعم التنظيمي. شم  ممتمب البحث ال ركة العامة لموانئ العراق وتتكون من 

، وتم ا تيار العينة بأسلوب العينة القصدية وهي مكونة من )4013)
ً
. اعتمدت الدراسة 344( فردا

ً
( فردا

أن است دام البنى التحتية لت نولوجيا المعلومات بما توفره من المنهج الوصفي التحليلي، و لصت ثر  

ثمكانات وقدرات تس م في تحسين أداء الم ام الموصوفة في الوص  الوتيفي، وتس ي  ان راط الموت  في 

 عن تقلي  أداله السلوكي المعاكس 
ً
سلوكيات الأداء السياقي كمساعدة الزم ء وإنماز م ام ثدافية ف  

يره. كما أت رت النتال) الدور الفاع  للدعم التنظيمي في رفب مستوا الاست دام الأمث  للبنى كالتغيي وغ

 التحتية لت نولوجيا المعلومات.

( بعنوان "تأثير التحفيز عل  أداء الموت ".  دفت الدراسة ثر  ثثبات أن Kuswati, 2020دراسة )

تمب البحث م تي التعليم في مامجالينمكا ريمنس ي العوام  التحفيزية ل ا تأثير عل  أداء الموت . شم  مم

 42وتم ا تيار العينة من ) ،( مس ول حكومي103وعدد م )
ً
است دمت الدراسة المنهج الوصفي  ،( ش صا

 ا.والمسحي، وأ م نتالم ا أن تأثير التحفيز عل  أداء الموتفين جيد جد

 الدراسات التي ربطت بين المتغيرين:

بعنوان  دراسة استراتيميات ثدارة الصراع التنظيمي وأثر ا عل  الأداء ( 2024دراسة )الرقي، 

الوتيفي لدا العاملين في المنظمات الأ لية الفلسطينية في قطاع غزة.  دفت الدراسة ثر  است  اس تأثير 

استراتيميات ثدارة الصراع التنظيمي عل  الأداء الوتيفي للعاملين في المنظمات الأ لية بقطاع غزة. 

توصلت الدراسة ثر  نتال) أ م ا وجود ع قة ثيمابية ذات دلالة ثحصالية بين استراتيميات ثدارة الصراع و 

 عل  تحسين الأداء 
ً
 ملحوتا

ً
 ثيمابيا

ً
ومستوا الأداء الوتيفي، كما أت رت استراتيمية التعاون تأثيرا

 الوتيفي.

اتيميات ثدارته وأثر ما في الأداء ( بعنوان عوام  الصراع التنظيمي واستر 2010دراسة )امحسناوم، 

 ذه الدراسة ثر  تناول ودراسة  سعتالاستراتيجي دراسة استط عية في المسب فيات امحكومية والأ لية.  

الصراع في المنظمات ) المتغير المستق  ( والتي شملت ك  من ) الا ت س في القيم ، الا ت س في   عوام 

ن الأقسام، التغيير التنظيمي ( واستراتيميات ثدارته  المتغير الوسيي ) الأ داس والمصامط، الاعتمادية بي

التمني ، الانسحاب، التنافس، التعاون ( وأثر ما في تحقيق الأداء الاستراتيجي المتغير المعتمد (. وقد تم 

 ذه  وتوصلت  في جمب البيانات المتعلقة بامجاني الميداني  أداة رليسة  است دام استمارة الاستبيان

تبباين المسب فيات المبحوثة في تبني متغيرات الدراسة . وجود ع قة   الدراسة ثر  عدة استنتاجات منها

ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية بين المتغيرات الرليسة للدراسة والمتمثلة بعوام  الصراع واستراتيميات 

 .ثدارته والأداء الاستراتيجي بم شراته
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 الدراسات السابقة:ما يميز الدراسة على 

عد  ذه الدراسة من البحوث الرالدة التي تبناول تحديد مستوا الصراع التنظيمي وتحلي  أثره  -1
ُ
ت

، ما يقدم بيانات أولية نادرة 
ً
المباشر عل  أداء العاملين الإداريين في جامعة يمنية )جامعة ذمار( تحديدا

 وم صصة ل ذه المنظمة.

في البيئة اليمنية، في حين أن معظم الدراسات السابقةطبقت في بيئات تتميز الدراسة بتطبيق ا  -2

. و ذا التمييز امجغرافي يثرم الأدبيات 
ً
عربية أو أجنبية ذات تروس اقتصادية وسياسية أكثر استقرارا

 بتمارب منظمات تعم  في بيئة عالية الم اطر.

 تم تنفيذ الدراسة في ت  الظروس الصعبة وغير الطبيعية ال -3
ً
تي تمر بها امجامعات اليمنية حاليا

 )مث  نقص التموي ، وال غوط الاقتصادية(، ما يمع  نتالم ا ذات دلالة استثنالية.                                .

اتبب الباحثان في دراستهما المنهج الوصفي التحليلي، حيث يعتمد  ذا  منهجية البحث وإجراءاته:

بهدس وص  الواقب واست  اس الع قات بين  ؛المنهج عل  جمب البيانات من أفراد الدراسة وتحليل ا

 .متغيرات البحث

جامعة ذمار ممن  الإدارية فيممتمب الدراسة في جميب القيادات    تمث وعينته الدراسة مجتمع

ي غلون الوتال  أمين عام، أمين عام مساعد، أمين كلية، أمين مركز، مدير عام، مدير عام مساعد، 

  د1444موتفا   ل العام امجامعي  140رليس قسم، والبالع عدد م ، مدير ثدارة

ست دام ( فردا من ممتمب الدراسة، تم ا تيار م با123  تكونت عينة الدراسة من )عينة الدراسة

العينة الع والية البسيطة، وذل  اعتمادًا عل  جدول كريمس ي ومورجان لتحديد حجم العينة المناسي 

 .( فردًا140من ممتمب يبلع حجمه )

 ( 1جدول) 

 توزيب العينة عل  ممتمب الدراسة 

أفراد المجتمب 
 الأصلي 

العينة المأ وذة 
 والاستبيان الموزعة

 الاستبيانات المستعادة
 الاستبيانات
 المسببعدة

الاسببانات ام ادعة 
 للتحلي 

140 123 
 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

103 83.8% 4 4.0% 00 78. 9% 

في دوء م كلة البحث وأ دافه وفردياته تم جمب البيانات ال زمة للدراسة   بناء أداة البحث:

 عن م لمتها مجمب 
ً
بواسطة أداة الاسببانة المنظمة، لم لمتها مجمب بيانات مقاييس مف وم الم كلة ف  

ات بيانات وصفية عن  صالص الموتفين الإداريين في امجامعة والتي تم تصميها اسبنادا لدراسة الدراس

ومن ثم تم عرد ا عل  الم رس لإجراء العديد من التغييرات  ،السابقة وبلورتها مب ال دس الأساس ي للبحث

 عليها لتبناسي مب أ داس البحث.
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 جزلين رليسين  ما   نموتكونت محاور الاسببانة 

لمجتمب ويحتوم عل  الصفات الآتية ، امجزء الأول  محور البيانات التعريفية لمفردات عينة البحث

 البحث 

 امجزء الثاني  محور البيانات الأساسية )ويحتوم عل  أسئلة القياس المتعلقة بالبحث( 

وت م  عل  محورين أساسين بحيث ي م  ك  محور ممموعة من العبارات ال زمة لقياس ما يمي    

 ن ثأن يتم قياسه بحيث 

  المحور الأول  ويحتوم عل  عدد من الفقرات أو العبارات الم تلفة ال زمة لقياس مستوا الصراع

 التنظيمي في امجامعة من وج ة نظر العاملين الإدرايين. 

  المحور الثاني  ويحتوم عل  عدد من الفقرات أو العبارات الم تلفة ال زمة لقياس مستوا أداء

 العاملين.

 المست دمة  الأساليي الإحصالية

، وقد SPSSلقد تم است دام الرزمة الإحصالية للعلوم الإنسانية برنام) )
ً
( لمعامجة البيانات ثحصاليا

 ساليي الإحصالية الآتية تم تحليل ا بالأ 

 حساب المتوسطات امحسابية والانحرافات المعيارية والنسبة المئوية. (1

 محساب ثبات أداة الدراسة. معام  ألفا كرونباخ (2

 لعينتين مستقلتين  T-testا تبار )ت(  (3

 ( One way Anovaتحلي  التباين الأحادم ) (4

 ا تبار الانحدار ام طي البسيي لا تبار الفردية الأور  في البحث. (4

 حدود البحث: 

أداء العاملين في جامعة مث  امحدود المودوعية في  الصراع التنظيمي وأثره في تتامحدود المودوعية   .1

 ذمار.

 تمث  امحدود المكانية في جامعة ذمار والكالنة بمدينة ذمار.تامحدود المكانية   .2

ة  أمين عام، تيامحدود الب رية  اقتصرت الدراسة عل  الأفراد الذين ي غلون الوتال  الإدارية الآ .3

 رليس قسم. ،د، مدير ثدارةأمين مركز، مدير عام، مدير عام مساع ،أمين عام مساعد، أمين كلية

 التعريفات الإجرائية:

الصراع التنظيمي   "ام  س الذم ين أ نبيمة لتعارض الأ داس أو المصامط أو القيم بين الأفراد أو 

 (.334، 2022 رون، آالمجموعات الم تلفة )عبيد و 

 ثويعرس 
ً
بأنه تا رة تنظيمية تنت) عن وجود ا ت فات أو ت ارب في المصامط والأ داس  جراليا

 والقيم والمس وليات بين العاملين في امجامعة وتظ ر من   ل ممموعة من الم شرات السلوكية والوتيفية.
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 عل  أساس تحقيق ، أداء العاملين  سلوك يتماش ى مب الأ داس التنظيمية
ً
ويتم تقييمه عموما

 (.11، 2010ين ل ذه الأ داس )الس ر، العامل

  بأنه قدرة العاملين عل  تحقيق أ داس جامعة ذمار بال فاءة والفاعلية المطلوبة، 
ً
ويعرس ثجراليا

وقدرتهم عل  ثنماز أعمال م باق  مستوا من الأ طاء وفي الوقت المناسي، مب سعيهم لإيماد أفكار 

 تقديم المقترحات والأفكار لتحسين أدا هم.وأساليي جديدة مح  الم   ت، مب ا تمام م ب

عنى بالتعليم العاري والبحث العلمي، حكومية أو أ لية أو  اصة، 
ُ
امجامعة  ك  م سسة أكاديمية ت

تتكون من كليتين عل  الأق ، وشريطة ألا تق  مدة الدراسة فيها لمنح الدرجة امجامعية الأور  )البكالوريوس 

 دراسية. أو الليسانس( عن أربب سنوات 

 ثانيًا: الإطار النظري للبحث

: الصراع التنظيمي: 
ً
 أولا

و و جزء لا مفر منه  ،الصراعات التنظيمية أمرا شا عا في المنظمات دمف وم الصراع التنظيمي  تع

ذ لا تستطيب أم منظمة سواء كانت في القطاع ام اص أو القطاع العام م ما ا تل  ث ،في امحياة التنظيمية

لأن ك  منظمة مكونة من أفراد وجماعات  ؛شكل ا أو طبيعة عمل ا أن تستمر بعيدا عن الصراعأو حجم ا 

 أيحملون قيما و 
ً
 ما ت تل  أ داف م عن الآ رين ، دافا

ً
 والذم له دور في المنافسة بين بع  م  ،غالبا

ً
، بع ا

 2023  أ را )جويد، وإن طبيعة الصراعات التي تحدث في المنظمات م ما كان نوع ا ت تل  من منظمة ثر

( م تق من الكلمة Conflict(. الصراع في اللغة يعني ام صومة والمنازعة والم اجرة. ومصطلط )114

( والتي تعني التصادم أو الاصطدام. وهي تدل عل  عدم الاتفاق أو التنافر أو التعارض Conflictusال تينية )

(Al-Ghamdi, 2024:96،وفي الف ر الإدارم امحديث .)  يرا أن الصراع ش يء محتوم ويتعذر تمنبه، وإن

انعدام الصراع أو وجوده ب ك  من فض في الم سسة ي دم ثر  الركود، ومب الزمن يسبي ف ل ا. كما أن 

نه يصيي التعاون ب ل  كبير، لذا فإن القدر المعتدل من وجود الصراع لأ  ؛وجود الصراع بدرجة عالية دار

 (. Idris et al., 2024: 268-269في الم سسات  و المطلوب )

 )مفهوم الصراع التنظيمي
ً
 حتميا

ً
(. Idris et al., 2024: 268-269  يُعد الصراع في الم سسات أمرا

ويعرس الصراع بأنه تا رة سلوكية ثنسانية تن أ نبيمة تعارض الأ داس بين الأفراد وامجماعات وتحدث 

وذل  في سبي  تحقيق أ داس ، ق ال رر بالطرس الآ روي دم  ذا التعارض ثر  ثمحا، بين طرفين أو أكثر

 رون، آمث  الوصول ثر  المناصي الإدارية أو امحصول عل  امتيازات دا   التنظيم.)عبيد و  ،محددة

والذم يعد المصدر  ،( بأن الصراع حقيقة قالمة تحدث بالمنظمات114، 2021(. ويرا )جويد، 344، 2022

 الأساس

ن المنظمة لا تحقق التغيير لأ ؛ وأن غيابه يعد تا رة غير صحية، الإبداعللتغيير والتحفيز عل   

 لعدم وجود منافسة وصراع بينهم. ؛والإبداع عل  المستوا الفردم والتنظيمي
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كما ثن ثدارة الصراع التنظيمي هي عبارة عن أساليي سلوكية يتم التعام  بها من قب  المديرين مب 

وفي ذل  الصدد تعد الإدارة  .(Saleh et al., 2021:4) محد المرغوب فيهحالات الصراع للحفاظ عليه عند ا

 لتنمية أم ممتمب، لذل  فإن ثدارة الصراع التنظيمي تع
ً
 أساسيا

ً
 نهج دالفعالة للصراع أمرا

ً
 ااسبباقيً  ا

ارته للعم  والبناء في تقديم أف   ح  للصراع في المنظمة، وعندما ين أ الصراع نحتاج ثر  معرفة كيفية ثد

ب ك  صحيح، بحيث تصبح قوة ثيمابية، وليست سلبية، من شأنها أن تهدد الفرد أو المجموعة، فإذا 

ن أت الصراعات ولم تتم ثدارتها ب ك  صحيح، فسي دم ذل  ثر  تأ ير العم  وعدم الا تمام وقلة 

 .مللنظاالعم ، وفي امحالات القصوا قد ي دم ذل  ثر  انهيار كام  

 الصراع التنظيمي:أهمية إدارة 

 ،تعد أ مية ثدارة الصراع التنظيمي في المنظمة من أ م المزايا التي ثذا تم اسبثمار ا ب ك  جيد

وتقدير العم  المنفذ فيها. ومب ذل ، يمي أن يكون ل ذا  ا، وير وتط تس م في زيادة فاعلية أداء المنظمة

اء المنظمة وأ داف ا، ثذ تعد ثدارة الصراع الصراع مستوا معين للوقوس عليه حتى لا ي ثر سلبًا في أد

( أن  ناك ع قة ما بين الصراع والإبداع والأداء، Robinsonذكر روبنسون ) فقدالتنظيمي أداة للإبداع، 

 (. 22، 2022فعندما يكون  ناك صراع دا   المنظمة نرا نوعا من الإبداع لتحقيق الأ داس )الطوي   

وكما أشار ل ا بوندم أنها تحفز عل  الإبداع ، الفوالد الإيمابية ويحقق الصراع في المنظمات بعض

والت ي  وات اذ القرارات المناسبة. كما يس م في تشجيب واحترام التنويب في وج ات نظر الأفراد أو 

كأن يكون الصراع عل  مستوا  ،امجماعات في العم  التنظيمي، كما توجد بعض الآثار السلبية للصراع

وذل  لأن الصراع يكون عل  ، فأنه ي ثر عل  المستوا العام للمنظمة ،الأطراس المتنازعة الع قات بين

من ته حيث ثن الصراع الإيمابي في المنظمات يتم ثدار ، المستوا الش ص للأفراد وي دم العم  التنظيمي

بعض يرا أن امح  الوسيي، التمني والتهدلة( ثلا أن  ،جبارالإ  ،  ل  مس استراتيميات وهي المواج ة

 ( هي 210 2012الصراع التنظيمي يم ن ثدارته من   ل ث ثة أبعاد )الق يوم، 

من   ل مناق ة  ،صلحة الأطراس المتنازعةلميقصد بالتعاون توتي  الصراع  بعد التعاون:

و ذه الاستراتيمية تحتاج ثر  وقت  ،ام  فات التي تحدث بينهم ومعامجتها ب ك  فعال ومقبول من الطرفين

ويتم اللجوء ثر   ذه الاستراتيمية في  ،ف   الأساليي في معامجة الصراعأو و  ،يمي أن يوفره المدير، كاس

 ( 110، 2023حال كان الصراع ي ثر ب ك  سلبي عل  الأ داس الأساسية للمنظمة )جويد، 

من  ،اع الذم يحدث بين الأطراس المتنازعةيقصد بالتمني قيام المدير بتمني الصر بعد التجنب: 

رغم من أن  ذا الصراع ي ثر ، لفص  بينهم أو عدم ح ور اجتماع معينو ا  ل التأجي  أو التما   أ

ويتم اللجوء ل ذه الاستراتيمية في بعض الأحيان في حال قيام أحد العاملين ، ب ك  سلبي عل  الأ داس

 (.22، 2010)الآغا واللوح، بإدارة الصراع ب ك  أف   من المدير 
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يقصد بالتنافس قيام الأفراد بتحقيق الأ داس والمصامط ام اصة بهم عل  حساب  بعد التنافس:

كما  ،بغض النظر عن مصامح م، ثذ ثن الصراع قالم عل  أساس الفوز أو ام سارة بين الطرفين ،الآ رين

 ون و نا يدرك العامل ،ب مصامح م الش صيةيقوم المدير بإجبار العاملين عل  القيام بأعمال وأ داس م

الأور  ثذا كانت  ، داف م، حيث تكون  نال  وج ات نظر م تلفةأوجود ارتباط سلبي بين أ داس المدير و 

الأ داس م تركة بين الأفراد العاملين والمدير تصبح تعاونية، أما وج ة النظر الثانية ثذا كانت متعاردة 

ليثبتوا من  و الأف   بينهم أمام المدير في ثنماز الم ام الموكلة ثليهم ) الق يوم  ،فإن الأفراد يبنافسون بينهم

2012 210.) 

 مستويات الصراع التنظيمي:

و و الصراع الذم يحدث عل  مستوا الفرد نفسه )صراع ذاتي( بسبي عدم قدرته  الصراع الذاتي:

ه ومصامح أ دافه داس تتعارض مب ٦م  والاأم أن الم ام الموكلة ثليه بالع، في التعام  مب دوره بنماح

 (2، 2010الش صية( )امحيت و عبد العال 

يحدث  ذا بين فردين أو أكثر من أع اء المنظمة لنفس المستوا أو  الصراع على مستوى الأفراد:

مستويات متباينة وأن سبي  ذا الا ت س يحدث عندما يكون  ناك ا ت س بالأ داس والسلوكيات 

 (.110، 2023والمواق  والقيم بينهم ))جويد، 

قسام الم تلفة في يحدث الصراع في  ذا المستوا بين الإدارة والأ الصراع على مستوى الجماعة:

مما يولد ا ت س في العم  المنظمي الذم  ،ثذ لا تتفق  ذه الأقسام عل  تأدية العم ، المنظمة الواحدة

 يساعد عل  توفير مناخ م لم للصراع التنظيمي

يحدث الصراع في  ذا المستوا عندما تكون  ناك منافسة بين  الصراع على مستوى المنظمة:

ذا الا ت س يترتي عليه دفب المنظمة ثر  الابتكار والتطور في العم  التنظيمي   منظمة وأ را وفي د   

 (.110، 2023)جويد، 

: أداء العاملين:
ً
 ثانيا

عملية استراتيمية وحيوية للمنظمات، حيث ت من أ ميتها في أنها تم ن  تحسين أداء العاملين ديُع

التحسين ا وال ع  ومعامجته، ما ي من لتحديد جواني القوة وتعظيم  تشخيص الأداء الفعليمن 

عل  المستوا الفردم وال لي. لقد أصبح تطور الم سسات ونماح ا يقاس ب فاءة موارد ا الب رية،  المستمر

أف   وسيلة لتطوير العنصر الب رم. ثدافة ثر  ذل ، فإن  التدريبما يدفب الإدارات ثر  اعتبار ن اط 

ا رل عملية تقييم الأداء
ً
 في قياس ثنتاجية تمث  ن اط

ً
 محوريا

ً
يسًا لإدارة الموارد الب رية، وتلعي نتالمه دورا

الموت  وتوجيه وإعادة النظر في كافة السياسات امجو رية الأ را مث  التوتي ، الأجور، وامحوافز 

 .(43، 2020)ن ناش، 



 

                                      424   
 
 
 

 د. عامر عبدالوهاب السنباني
طه محمد محمد الأكوع

 ISSN: 2617-4294  -المجلة العلمية لكلية التربية جامعة ذمار

 2022 ديسمبر ،2العدد،14المجلد

 Volume 14, Issue2, Doc 2025 

 

فراد، بعد ذل    تعود أصول مصطلط الأداء واستعمالاته الأور  ثر  ممال مراقبة الأ مفهوم الأداء

تطور ثر  انتقالات ومعانٍ أ را م تلفة، منها ما ي ير ثر  القدرة عل  تحقيق الأ داس أو النبيمة الرقمية 

 ما يكون 
ً
للمنظمة، أو ثنماز العم ، و ذا الأمر متغير من مدة ثر  أ را بين  ذه المسميات والمعاني. وغالبا

الطاقة المبذولة، بينما الأداء ي ير ثر  القياس بالاعتماد عل   ناك تدا   بين الأداء وامج د، فامج د يمث  

 (.42-41،  2021النتال) التي حقق ا الفرد )الغزاوم، 

فه  بأنه "سلوك يتماش ى مب الأ داس التنظيمية ويتم  (Cascio, 2016)مف وم أداء العاملين  عرَّ

 عل  أساس تحقيق العاملين ل ذه الأ داس")الس ر، 
ً
فه  (.11ص  2010تقييمه عموما  (F.W Nickolas)وعرَّ

"بأنه نتاج السلوك، فالسلوك  و الن اط الذم يقوم به الأفراد أما نتاجات السلوك فهي النتال) التي 

 (.22، 2021تم  ت عن ذل  السلوك". )نور الدين، عبد الله، 

  " بأنه درجة تحقيق الفرد العام  للم ام الموكلة ثليه من حيث امج د وامجودة والنوعية 
ً
س أي ا ويُعرَّ

 (.34 ،2023المحققة، مب العم  عل  ت فيض تكالي  الموارد المست دمة". )صارة، نبيلة، 

 أهمية أداء العاملين:

ر  ارتباطه بدورة حياة المنظمة في يحت  الأداء مكانة  اصة دا   أم منظمة، وتعود أ مية الأداء ث

م تل  مراحل ا، وهي مرحلة البقاء والاستمرارية، ومرحلة الاستقرار، ومرحلة السمعة والف ر، ومرحلة 

التميز، ثم مرحلة الريادة. ثن ت طي مرحلة ما من مراح  النمو والد ول في مرحلة أكثر تقدما يتوق  عل  

 من أ ميته  مستويات الأداء التي حققتها المنظمة
ً
، كما أنها توجه ا تمام الباحثين لمودوع الأداء انط قا

بالنسبة للمنظمة ، حيث تسع  ثر  تطوير موارد ا الب رية، فمستوا فاعلية الأداء يتوق  عل  درجة 

اسبيعاب الأفراد لوتالف م ومسا مة المنظمة في تحسينه، ودوره في رفب ثنتاجية المنظمات، وعادة ما يتم 

وتنميتها امحوافز من   ل معرفة مستوا الإنماز الذم يقوم به العاملون، ومحاولة تطوير قدراتهم منح 

للقيام بأعمال م من   ل تدريبهم، وذل  في سبي  الت طيي والمعرفة والابتكار والإبداع؛ ما يحقق أ داس 

 (.4 2024وارتقاء المنظمة. )القواص، والفراج، 

النات) النها ي لمحصلة  دأم منظمة تحاول تحقيق النماح والتقدم، ويعوللأداء أ مية كبيرة دا   

الأن طة جميع ا التي يقوم بها الفرد أو المنظمة، فإذا كان  ذا النات) مرتفعا فذل  يعد م شرا وا حا 

لنماح المنظمة واستقرار ا ومن ثم يصي في تحقيق أ داف ا، ويم ن القول ثن ا تمام ثدارة المنظمة 

ا بمستوا الأداء يفوق عادة ا تمام العاملين بها، فالأداء في أم مستوا تنظيمي دا   المنظمة وفي وقيادته

أم جزء منها لا يعد انعكاسا لقدرات ودوافب المرؤوسين فحسي، ب   و انعكاس لقدرات ودوافب الرؤساء 

، فالأداء ممموعة من الم رجات والأ داس التي تسع  ثر  تحقيق ا عن طريق 
ً
العاملين بها، ومن ثم ثما أي ا

 يمث  ممموعة 
ً
 يمث  ممموعة النتال) المرغوب فيها والمحددة للسلوك، أو سلبيا

ً
أن يكون أداء ثيمابيا

 (.240، 2023النتال) والسلوكيات غير المرغوب بها دا   الم سسة. )محمد، ومحمد، 
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منظمة يتحقق عن طريق بلوغ ما ويعد أداء العاملين من أ م محاور العم  المهني، لذا فإن نماح أم 

تصبو ثليه من أ داس يعتمد تحقيق ا ب ك  أساس عل  أداء المورد الب رم، ومن ثم ينبغي عل  المنظمات 

 يركز عل  تحفيز أداء العاملين عن طريق تنمية م اراتهم وتدريبهم. )جبار، 
ً
 (.42،  2021أن تببنى مد  

،  2021وتفين والمنظمة لعدة عوام ، بحسي )الراشد، وتعود أ مية أداء العاملين عل  مستوا الم

 (. هي 40-41

تربي أغلي ال ركات بين امحوافز وأداء العاملين مما يولد الدافعية لديهم لبذل المزيد من امج ود  -1

 وتحسين ثنتاجيتهم.

الم ام قياس مدا قدرة الموت  عل  أداء الم ام المنوطة به )نقاط القوة وال ع ( ومن ثم تحديد  -2

 الأ را التي سيكل  بها في المستقب .

يرتبي الأداء بامحاجة ثر  الأمان والاستقرار الوتيفي، فإذا ما تغيرت الأنظمة الإدارية أو الإدارة  -3

 بالاستغناء عن  دماته.
ً
 نفس ا، فإن الموت  ذا الأداء الوتيفي المتدني سيكون م ددا

شر للأداء الوتيفي في مستوا الردا الوتيفي لدا ت ير الدراسات ثر  التأثير الإيمابي والمبا -4

 الموتفين، و ذا يدحض ف رة أن الموتفين السعداء  م أكثر ثنتاجية.

 من مستوا الردا  -2
ً
الإجراءات التي تهدس ثر  تحسين الأداء ورفب مستواه يم ن أن ترفب أي ا

اض معدل الدوران، الوتيفي للموتفين، ونبيمة لذل ، قد تكون الفوالد المتحققة، مث   ان ف

والغياب )نبيمة لارتفاع الردا الوتيفي(، فقد تكون مفيدة في توجيه سياسات ال ركة ب ك  

 أساس ي نحو تحسين أداء العاملين. 

 العوامل المؤثرة في أداء العاملين:

( يتأثر الأداء بمملة من العوام  ت تل  با ت س الوتال ، 42-44،  2023بحسي )صارة، ونبيلة، 

 ننا الإشارة ثر  عاملين رليسين،  ما  ويم 

  العوام  الدا لية  وهي ك  ما تحتويه الم سسة من وتال  متعددة ووسال  م تلفة وتتكون 
ً
أولا

 من 

العنصر الب رم  والذم ي ك  أ م مورد في الم سسة؛ لما له من دور م ثر في جميب عمليات الإنتاج  -1

 الأساس في تحديد جودة الم رجات.د المواق ، ف و يعوات اذ القرارات وامحلول السريعة لم تل  

الإدارة  حيث ثنها المس ولة عن الاست دام الفعال مجميب الموارد التي تقب تحت سيطرة الم سسة،  -2

 % من زيادة معدلات الأداء يعتمد عل  أساليي الإدارة.02وإن أكثر من 

وتقسيم العم  وفقا للت صصات المس وليات و التنظيم  ي تم  عل  توزيب وتحديد الم ام  -3

 والسيطرة والتنسيق.
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بيئة العم   وهي ما ي م  البيئة الدا لية من ع قات اجتماعية تنظيمية أو ما يسمى بالعوام   -4

 المنظمة ل ا، ول ا تأثير بالع الأ مية عل  السلوك الأدا ي للموت .

ومقدار فرص النمو والترقية طبيعة العم   ت ير ثر  مدا أ مية الوتيفة التي ي ديها العام   -2

المتاحة ل اغل ا ومستوا الإشباع المترتي عن الوتيفة، فكلما زادت درجة التوافق بين الموت  

 ومن ثم تحسن أداؤه.، زادت دافعيته وولاؤه ،ووتيفته التي ي ديها

  العوام 
ً
 ام ارجية  وتت من العوام  ام ارجية الم ثرة عل  أداء الم سسات  ثانيا

الاجتماعية والثقافية  وت تم  عل  العادات والتقاليد الموروثة، والنزاعات الفردية في  البيئة -1

 المجتمب، ونسبة الأمية، وأنواع برام) التعليم المهني والفني.

البيئة السياسية والقانونية  وت تم  عل  طبيعة النظام السياس ي والاستقرار السياس ي، ومرونة  -2

 ات ام ارجية.الأنظمة والب ريعات، والسياس

 البيئة الاقتصادية  وت تم  عل  الإطار الاقتصادم للدولة، ومستوا الد  ، واستقرار الأسعار.  -3

 أبعاد أداء العاملين:

لقد ا تل  الباحثون في دراسة أبعاد أداء العاملين، فمنهم من بنى دراسته عل  أساس النتال) المحققة 

دة الأداء، حجم الأداء، المعرفة بمتطلبات العم (، فيما اتمه لأداء الم ام من   ل عناصر ا الث ثة )جو 

آ رون نحو دراسة أبعاد أداء العاملين من   ل سلوكيات العام  )أداء الم مة، الأداء السياقي، أداء 

السلوك المعاكس( أو ما يعرس بأداء العم  الفردم الذم يعد الأساس لتحقيق النتال) المطلوبة. )الراشد، 

2021  ،41.) 

 ( تم تناول أبعاد العاملين من حيث سلوكيات العام  وهي  04-01،  2021وبحسي دراسة )جبار، 

 أداء الم ام  ثن أداء الم ام يتميز عن طريق ث ثة افترادات رليسة، هي   -1

 ن الأن طة المرتبطة بأداء الم مة تكون متباينة بين الوتال .ث -

 بالقاب -
ً
 لية.يرتبي أداء الم ام ارتباطا وثيقا

 أداء الم مة يكون موصوفا من الناحية الوتيفية. -

س أداء الم ام  بأنه السلوكيات التي تس م في الأعمال الرليسة في المنظمة التي تقدم الدعم  ويُعرَّ

 بصورة غير مباشرة للعمليات الفنية الرليسة فيها.

عمليات عن طريق توليد أفكار الأداء الإبداعي  يُعرَّس عل  أنه عملية تغيير المنتمات وام دمات وال -2

 تس م في تعزيز مكانة المنظمة وديمومتها وتحقيق أ داف ا ب ك  أف  . ،جديدة ومفيدة

 من الم ام الرليسة التي  -3
ً
سلوك المواطنة التنظيمية  و و سلوك ا تيارم بطبيعته وليس جزءا

الدور الرسمي للعاملين، وأن عدم الإجادة في  ذا الدور وتأديته لا يحاسي عليه العام   يتطلبها

 كونه عم  ا تياريا وسلوكا يتماوز الواجبات المقررة ومتطلبات العم . 
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 ( تم تناول أبعاد العاملين من حيث سلوكيات العام  وهي 40-43،  2021وأما دراسة )الراشد، 

سلوك أداء الم ام ي ير ثر  السلوكيات التي تتوافق مب اللوالح التنظيمية أو أداء الم مة  و و أن  -1

 لتقييم أداء العاملين. ،الرسمية
ً
 ويم ن أن تكون أساسا

الأداء السياقي  أو أداء المواطنة، أو سلوك المواطنة التنظيمية، فمميع ا مصطلحات مترادفة، ثنه  -2

 من   ل أنظمة التعوي
ً
ض، ل نه يس م في الأداء الفعال للمنظمات، و و سلوك لا يكافأ رسميا

سلوك ثيمابي وتقديرم، ويم ن أن ي دم  ذا النوع من الأداء ثر  ت ثي  فاعلية المنظمة أو 

 أداء العاملين.في المجموعة والتأثير ب ك  أكبر 

 للغاية بالنسبة للمنظمات، فالموتفون الذين يتم -3
ً
ا لون الأداء السلوكي المعاكس  قد يكون مزعجا

، أو يتمردون دد القواعد التنظيمية المعقولة، أو 
ً
الإجراءات عندما يكونون غير مرتاحين ش صيا

ي  كون باستمرار في ح م الم رفين، أو يس رون من المنظمة، عبر التحدث لزم  هم الموتفين 

يات أن أو لأش اص  ارج المنظمة، ف  لاء يُس مون بالتأكيد في الم   ت، ويم ن ل ذه السلوك

 من جاني العام .
ً
 تقوِّّض ب ك   طير الفاعلية التنظيمية، ويكون  ذا السلوك متعمدا

 (.12،  2020ث ثة أبعاد لأداء العاملين، هي  )ال بيس ي، وال عبي،  (2014كما تناولت دراسة )امجبورم، 

ديم المنت) جودة الأداء  هي مستوا أداء العم  الذم يعني استراتيمية عم  أساسية تس م في تق -1

)سلب و دمات( للزبالن الدا ليين وام ارجيين وتحقق ردا م ب ك  كبير من   ل تلبية 

 توقعاتهم ال منية والصريحة.

حجم الأداء  يعني حجم العم  المنمز في الظروس العادية، وكما  و م طي له، عل  أن يبناسي  -2

 مب م ارات وقدرات العاملين عل  تحم  أعباء العم .

بمتطلبات العم   هي المعرفة والإلمام بالأدوار والم ارات وام برات التي تتطلبها وتيفة من المعرفة  -3

 الوتال  التي من   ل ا يتم تس ي  ثجراءات العم . 

 :تناول البحث ث ثة أبعاد رليسة لأداء العاملين، هيفقد وفي دوء ما سبق 

اجبات الرسمية وإنماز الم ام الأساسية وي ير ثر  السلوكيات المرتبطة ببنفيذ الو  :أداء الم ام .1

 .ب فاءة والتزام

ويعبر عن السلوكيات الداعمة لبيئة العم  مث  التعاون، الالتزام،  :الأداء السياقي الإيمابي .2

 .الدافعية، والت طيي والتنظيم

 وي م  قدرة العاملين عل  تطوير العم  وامت ك م للمعرفة :التطوير المهني والمعرفة الوتيفية .3

 .والم ارات ال زمة لأداء م ام م بفاعلية
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 الإطار العملي للبحث

 صدق الأداة)الثبات(

 التأكد من صدق اتساق الفقرات مب بع  ا ومدا 
ً
وحتى يتم الوثوق بنتال) البحث كان لابد أولا

ألفا لا تبار ثبات  ثبات المعلومات التي تم امحصول عليها بمرور الزمن، فقد تم است دام معام  كرونباخ

   تيالأداة. وكانت عل  النحو المبين في امجدول الآ

 ( 2جدول رقم )

 لفاأيو ط قيمة معام  الثبات لفقرات الاسببانة بطريقة معام  كرونباخ 

 المتغيرات
عدد 

 الفقرات
 الصفة (Cronbach's Alphaقيمة معام  الثبات )

 عالية 0.816 11 مستوا الصراع التنظيمي في امجامعة

  0.903 11 مستوا أداء العاملين في امجامعة.
ً
 عالية جدا

 عالية 0.851 22 جميب المتغيرات

ويتضط من البيانات المو حة في امجدول أع ه أن جميب المتغيرات للبحث ذات معام  ثبات أكبر من 

تساق فقرات الأداة اثر   ما ي ير( 0.421(، حيث وقد بلع معام  الثبات ال لي لأداة البحث)0.00المستوا)

 للقياس. الأداةببع  ا وص حية 

 وصف خصائص عينة البحث

 (3جدول رقم )

 لل صالص الديمغرافية 
ً
 توزيب العينة وفقا

 النسبة المئوية الت رار الفئة ام صالص

 النوع

 %69 67 ذكر

 %31 30 ثناث

 %100 97 الإجماري

 العمر

 %23 22 سنة22أق  من 

 %45 44 سنة 32من  ثر  أق  22

 %26 25 سنة 42ثر  أق  من  32من 

 %5 5 سنة 22ثر  أق  من  42من 

 %1 1 سنة فأكثر22

 %100 97 الإجماري

 الم    العلمي

 %23 22 ثانوية عامة فما دون 

 %7 7 دبلوم متوسي

 %57 55 بكالوريوس
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 %4 4 دبلوم عاري

 %9 9 ماجستير

 %100 97 الإجماري

 %2 2 أمين عام مساعد 

 المسمى الوتيفي

 %12 12 مدير عام

 %12 12 كلية/ مركز مينأ

 %21 20 مدير عام مساعد

 %27 26 مدير ثدارة 

 %26 25 رليس قسم

 %100 97 الإجماري

 سنوات ام برة

 %22 21 سنوات 2أق  من 

 %32 31 سنوات 10من  ثر  أق  2من 

 %26 25 سنة 12ثر  أق  من  10من 

 %21 20 سنة فأكثر 12

 %100 97 الإجماري

 لفئات تصني  معينة، 
ً
 لل صالص الديمغرافية وفقا

ً
يو ط امجدول أع ه توزيب عينة البحث وفقا

 م اصية النوع ويتضط أن فئة )الذكور( تحص  عل  المرتبة الأور  أفي
ً
تي في البداية توزيب أفراد العينة وفقا

 %(.31فئة )الإناث( بنسبة )%(، يليهم 40بنسبة )

 م اصية العمر فيتضط أن فئة من تقب أعمار م بين) 
ً
ثر   22أما بالنسبة لتوزيب أفراد العينة وفقا

ثر   32%(، يليهم فئة أولئ  الذين تقب أعمار م بين) 42سنة(تحص  عل  المرتبة الأور  بنسبة) 32أق  من 

%(، 23سنة( بنسبة )22الذين تقب أعمار م بين)أق  من  %(، يليهم فئة أولئ 24سنة( بنسبة ) 42أق  من 

%(، يليهم فئة أولئ  الذين 2سنة( بنسبة ) 22ثر  أق  من  42يليهم فئة أولئ  الذين تقب أعمار م بين)من 

 %(.1سنة فأكثر( بنسبة )22تقب أعمار م بين)

 م اصية الم    العلمي فيتضط أن فئة  
ً
)بكالوريوس(تحص  عل  كذل  تم توزيب أفراد العينة وفقا

%(، يليهم فئة )ماجستير( بنسبة 23%(، يليهم فئة )ثانوية عامة فمادون( بنسبة )20المرتبة الأور  بنسبة )

 %(. 4%(، يليهم فئة )دبلوم عاري( بنسبة )0%(، يليهم فئة )دبلوم متوسي( بنسبة )0)

 م اصية المسمى الوتيفي فيتضط أن فئة 
ً
)مدير ثدارة( تحص  عل  المرتبة  توزيب أفراد العينة وفقا

%(، 21%(، يليهم فئة )مدير عام مساعد( بنسبة )24%(، يليهم فئة )رليس قسم( بنسبة )20الأور  بنسبة)

%(، يليهم فئة )أمين عام 12%(، يليهم فئة )أمين كلية/ مركز( بنسبة )12يليهم فئة )مدير عام( بنسبة )

 %(.2مساعد( بنسبة )
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 م اصية سنوات ام برة فيتضط أن فئة من لديهم مستوا  برة أما بالنسبة لتوزي 
ً
ب أفراد العينة وفقا

 12ثر  أق  من  10%(، يليهم فئة )من 32سنوات( تحص  عل  المرتبة الأور  بنسبة) 10ثر  أق  من  2بين )من 

نسبة سنة فأكثر( ب 12%(، يليهم فئة )22سنوات( بنسبة ) 2%(، يليهم فئة )أق  من 24سنة( بنسبة )

(21.)% 

 تحلي  ثجابات أفراد العينة عل  متغيرات البحث

، من ف ة،  
ً
تم تصني  ثجابات أفراد العينة حسي متوسط ا امحسابي ثر  من ف ة جدا

. حيث تم توزيب مدا الدرجات)
ً
عل   مسة  يارات من الموافقة،  4( =1-2متوسطة، مرتفعة، مرتفعة جدا

  تيفيصبح ك  مستوا عل  النحو الآ 0.4( =4/2يتضط لنا أن طول ك  مستوا)

  =1.40ثر  أق  من  1من 
ً
 من فض جدا

 من فض =2.40ثر  اق  من 1.40من 

 متوسي =3.40ثر  أق  من 2.40من 

 مرتفب =4.20ثر  أق  من 3.40من 

  =2ثر  أق  من  4.20من 
ً
 مرتفب جدا

  تيوبناءً عل  ذل  فقد تم تحلي  الإجابات عل  النحو الآ

 التنظيمي المتغير الأول الصراع 

 ( 4جدول رقم ) 

 أفراد العينة نحو الصراع التنظيمي في امجامعة  استماباتيو ط 

 م
عبارات القياس المتعلقة بمستوا الصراع 

 التنظيمي في امجامعة 

 ً دا
ج
ري 
عا

 

ري
عا

ي 
س
تو
م

ض 
 ف

من
  ً دا
ج
ض 

 ف
من

 

بي
سا
مح
ي ا

س
تو
الم

م   ر
عيا

الم
س 

حرا
لان
ا

 

ية
ئو
الم
ة 
سب

الن
  ً قا

وف
ا 
تو
س
الم

بي
سا
مح
ي ا

س
تو
لم
ل

 

ي
رتي
الت

 

% % % % % 

 1 عاري %72.20 1.00 3.61 0.00 15.46 29.89 31.95 22.68 وجود ا ت س بين الإدارات حول العم . 1

2 
ي تل  الموتفين حول كيفية أداء الم ام 

 الوتيفية.
 5 متوسي 65.00% 1.10 3.25 8.24 12.37 38.14 27.83 13.40

3 
تسود م اعر الغيرة وامحسد بين 

 الموتفين.
 6 متوسي 63.40% 1.13 3.17 8.24 19.58 30.92 28.86 12.37

4 
يسود التوتر في الع قات بين الموتفين 

 بسبي   ف م في العم .
 10 متوسي 58.40% 1.10 2.92 9.27 25.77 38.14 16.49 10.30

5 
يتم تنق  الموتفين وعدم استقرار م في 

 محددة.وتيفة 
 4 متوسي 65.40% 0.97 3.27 3.09 16.49 41.23 27.83 11.34

 9 متوسي %59.20 0.99 2.96 7.21 22.68 42.26 21.64 6.18تتأزم الع قات الش صية بين الموتفين  6
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 بسبي   فات العم .

7 
يوجد عدم توافق بين الرؤساء 

 والموتفين دا   امجامعة.
 2 متوسي 67.80% 1.13 3.39 6.18 16.49 25.77 35.05 16.49

8 
تتأزم الع قات لعدم قدرة الموتفين 

 عل  تحسين أدا هم.
 3 متوسي 66.00% 0.91 3.30 3.09 13.40 41.23 34.02 8.24

9 
يسود التوتر بين الموتفين بسبي 

 مقاومة التغيير والتطوير في امجامعة.
 7 متوسي 62.60% 0.96 3.13 3.09 20.61 46.39 19.58 10.30

 11 متوسي %57.20 1.28 2.86 18.55 21.64 26.80 20.61 12.37 أشعر بالتعارض في الإدارة التي أقوم بها. 10

11 
ي في الموتفين عدم ارتياح م لبع  م 

 البعض بسبي   فات العم .
 8 متوسي 60.60% 1.07 3.03 9.27 19.58 38.14 24.74 8.24

   متوسي %43.24 0.63 3.18 المتوسي امحسابي المرجط لإجابات أفراد العينة نحو مستوا الصراع التنظيمي 

يتضط من بيانات امجدول أع ه أن مستوا الصراع التنظيمي لدا عينة الموتفين في امجامعة 

قرات مستوا %(، وي كد عل  ذل  الوسي امحسابي المرجط مجميب ف43.24متوسي بنسبة بنسبة موافقة )

(، ما ي ير ثر  أن مستوا 0.43نحراس معيارم)با(، و 3.14) ما مقدارهالصراع التنظيمي في امجامعة والبالع 

 لك  يأالصراع التنظيمي في امجامعة متوسي من وج ة نظر الموتفين المبحوثين، وفيما 
ً
 وصفيا

ً
تي تحلي 

   تيفقرة وعل  النحو الآ

بين الإدارات حول العم ، أن مستوا  ا ت سعل   وجود  ( والتي تنص1أت رت الفقرة رقم)

%( عن وجود ا ت س بين الإدارات حول 24.43%(؛ حيث أكد ما نسبته)02.2الصراع)عال( بنسبة موافقة)

 وعال بنسبة) ةالعم ، موزع في المستوا عالي
ً
عل  التواري، وي كد ذل  الوسي  %(31.02%(، )22.44جدا

(، حيث بلع ممن يظ رون 1%( وبانحراس معيارم)3.41الفقرة والذم بلع)امحسابي الذم حصلت عليه 

 لم مون  ذه الفقرة ما نسبته)
ً
%( عن 12.44%(، في حين أكد ما نسبته)20.40مستوا صراع متوسي وفقا

 
ً
ان فاض مستوا الصراع في م مون  ذه الفقرة، وهي موزعة في المستوا من فض ومن فض جدا

 التواري. عل  %(0%(، )12.44بنسبة)

ت ير  ذه النبيمة ثر  أن الصراع في الم ام وال يك  بين الأقسام والإدارات  و المصدر الأكثر ودوحًا  

للصراع في امجامعة. و ذا يع س غالبًا عدم ودوح في توزيب الم ام أو تدا   في الص حيات بين الوحدات 

 التنظيمية.

ن ث( والتي تنص عل   يوجد عدم توافق بين الرؤساء والموتفين دا   امجامعة، 0تليها الفقرة رقم)

%(؛ حيث أكد ما 40.4مستوا عدم توافق بين الرؤساء والموتفين دا   امجامعة )متوسي( بنسبة موافقة)

 وعال %( عن عدم التوافق بين الرؤساء والموتفين دا   امجامعة، موزع في الم21.24نسبته)
ً
ستوا عال جدا

%(عل  التواري، وي كد ذل  الوسي امحسابي الذم حصلت عليه الفقرة والذم 32.02%(، )14.40بنسبة)

(، وقد بلع ممن يظ رون مستوا متوسي من عدم توافق بين الرؤساء 1.13%( وبانحراس معيارم)3.30بلع)
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%( عن ان فاض مستوا عدم 22.40ته)%(، في حين أكد ما نسب22.00والموتفين دا   امجامعة ما نسبته )

 
ً
التوافق بين الرؤساء والموتفين دا   امجامعة، وهي موزعة في المستوا من فض ومن فض جدا

يدل عل  وجود صراع عمودم وا ط )بين المستويات و ذا  %(عل  التواري.4.14%(، )14.40بنسبة)

نمي القيادة، أو ا ت س التوقعات بين الإدارية(، ما قد ينع س في م   ت الاتصال، أو عدم الردا عن 

 الإدارة والموتفين.

( والتي تنص عل   أشعر بالتعارض في الإدارة التي أقوم بها، أن مستوا 10في حين جاءت الفقرة رقم )

%( عن ارتفاع مستوا شعور م 32.04) %(؛ حيث أكد ما نسبته20.2) )متوسي( بنسبة موافقة الصراع

 وعالبالتعارض في الإدارة الت
ً
 ي يقومون بها، موزع في المستوا عال جدا

%(عل  التواري، وي كد ذل  الوسي امحسابي الذم حصلت عليه الفقرة 20.41%(، )12.30) بنسبة

(، حيث وقد بلع ممن يظ رون مستوا متوسي في شعور م 1.24%( وبانحراس معيارم)2.44) والذم بلع

%( عن ان فاض 40.10%(، في حين أكد ما نسبته)24.4) هبالتعارض في الإدارة التي يقومون بها ما نسبت

 
ً
مستوا شعور م بالتعارض في الإدارة التي يقومون بها، وهي موزعة في المستوا من فض ومن فض جدا

 %(عل  التواري.14.22%(، )21.44بنسبة)

ا يمي  ثر  التركيز عل  امجواني
ً
ال يكلية  ومما سبق يتضط أن امجامعة ت  د صراعًا تنظيميًا متوسط

والم امية بين الإدارات، يليه صراع ملحوظ بين الرؤساء والموتفين. وت كد  ذه النبيمة عل  درورة مراجعة 

ال ياك  التنظيمية، وتحديد الص حيات بودوح بين الإدارات، وتحسين قنوات الاتصال العمودم لت في  

 مصادر الصراع الأكثر تأثيرًا.

 ن:يالمتغير الثاني: أداء العامل

 ( 2جدول رقم )  

 يو ط استمابات أفراد العينة نحو مستوا أداء العاملين في امجامعة 

 م
عبارات القياس المتعلقة بمستوا 

دة أداء الموتفين في امجامعة 
 
ق ب

واف
م

 

ق
واف

م
 

دٍ 
ح
ر  
ق ث

واف
م

 ما

ق
واف

ر م
غي

ق  
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ن
 

ا 
تو
س
م

اء
لأد
ا

 

ي
رتي
الت

 

% % % % % 

1 
لدم قدرة عل  تحم  مس ولية 

 الأعباء اليومية للعم .
60.82 32.98 6.18 0.00 0.00 4.54 0.61 90.8%  

ً
 1 مرتفب جدا

2 
التزم ببنفيذ التعليمات والواجبات 

 المتعلقة بعملي.
61.85 30.92 6.18 1.03 0.00 4.53 0.66 90.6%  

ً
 2 مرتفب جدا

3 
بالتنسيق والتعاون مب  أقوم

 الآ رين لإنماز العم .
49.48 39.17 9.27 2.06 0.00 4.36 0.73 87.2%  

ً
 5 مرتفب جدا



 
 

 

433   
 
 

 الصراع التنظيمي وأثره في أداء العاملين
 دراسة ميدانية لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعة ذمار

 

 ISSN: 2617-4294  -المجلة العلمية لكلية التربية جامعة ذمار

 2022 ديسمبر ،2العدد،14المجلد

 Volume 14, Issue2, Doc 2025 

 

4 
لدم القدرة عل  تمديد وتطوير 

 العم .
51.54 31.95 15.46 1.03 0.00 4.34 0.77 86.8%  

ً
 6 مرتفب جدا

5 
أحافظ والتزم بوقت الدوام 

 الرسمي.
48.45 31.95 14.43 4.12 1.03 4.22 0.91 84.4%  

ً
 8 مرتفب جدا

6 
لدم رغبة وحماس لإنماز م ام 

 عملي.
 10 مرتفب 82.0% 0.97 4.10 2.06 5.15 14.43 37.11 41.23

7 
 للأعمال قب  القيام 

ً
أ طي جيدا

 ببنفيذ ا.
 9 مرتفب 83.8% 0.83 4.19 0.00 3.09 17.52 36.08 43.29

  %87.4 0.75 4.37 1.03 1.03 7.21 41.23 49.48 أنفذ الأعمال المطلوبة مني ب فاءة. 8
ً
 4 مرتفب جدا

9 
 ك  متطلبات 

ً
أعرس تماما

 الوتيفية التي أقوم بها.
 11 مرتفب 76.6% 1.10 3.83 5.15 6.18 20.61 36.08 31.95

10 
أقوم ببنفيذ م ام عملي في وقتها 

 دون تأ ير.
 مرتفب  84.6% 0.80 4.23 1.03 0.00 16.49 39.17 43.29

ً
 7 جدا

11 
أحرص عل  ثنماز المعام ت 

 بطريقة صحيحة من أول مرة.
54.63 31.95 12.37 0.00 1.03 4.39 0.78 87.8%  

ً
 3 مرتفب جدا

 %86 0.59 4.29 المتوسي امحسابي المرجط لإجابات أفراد العينة نحو مستوا أداء الموتفين 
مرتفعة 

 
ً
  جدا

 

أع ه أن ثجابات أفراد العينة نحو مستوا أداء الموتفين في ويتضط من البيانات الواردة في امجدول 

 بنسبة )
ً
%(، وي كد عل  ذل  الوسي امحسابي المرجط 44امجامعة كانت ذات مستوا أداء مرتفعة جدا

(، وقد 0.20(، وبانحراس معيارم)4.20والبالع ما مقداره) ،مجميب فقرات مستوا أداء الموتفين في امجامعة

( والتي تنص عل   لدم قدرة عل  تحم  مس ولية الأعباء اليومية للعم ، عل  درجة 1حصلت الفقرة رقم)

 ( بنسبة موافقة)
ً
%( موافقتهم عل  الفقرة، وهي 03.4%(؛ حيث أت ر ما نسبته)00.4موافقة) مرتفعة جدا

 عل  التواري، وي كد ذل  الوسي %(32.04%(، )40.42موزعة في المستوا موافق ب دة وموافق بنسبة)

(، حيث وقد بلغت نسبة 0.41%( وبانحراس معيارم)4.24امحسابي الذم حصلت عليه الفقرة والذم بلع)

( والتي تنص عل   التزم ببنفيذ التعليمات 2%(. كما حصلت الفقرة رقم)4.14نسبته)ما  ،الموافقين ثر  حدٍ ما

 ( بنسبة مواف
ً
%(؛ حيث أت ر ما 00.4قة)والواجبات المتعلقة بعملي، عل  درجة موافقة) مرتفعة جدا

%(، 41.42%( موافقتهم عل  الفقرة، وهي موزعة في المستوا موافق ب دة وموافق بنسبة)02.00نسبته)

%( 4.23%(عل  التواري، وي كد ذل  الوسي امحسابي الذم حصلت عليه الفقرة والذم بلع)30.02)

%(، في حين أت ر ما 4.14ا نسبته )م ،(، حيث بلغت نسبة الموافقين ثر  حدٍ ما0.44وبانحراس معيارم)

%( عدم موافقتهم عل  الفقرة، وهي موزعة في المستوا غير موافق وغير موافق ب دة 1.03نسبته)
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 ك  متطلبات 0%(عل  التواري. في حين حصلت الفقرة رقم)0%(، )1.03بنسبة)
ً
( والتي تنص عل   أعرس تماما

%(؛ حيث أت ر ما 04.4عة( بنسبة موافقة)الوتيفية التي أقوم بها، عل  درجة موافقة)مرتف

%(، 31.02%( موافقتهم عل  الفقرة، وهي موزعة في المستوا موافق ب دة وموافق بنسبة)44.03نسبته)

%( 3.43%(عل  التواري، وي كد ذل  الوسي امحسابي الذم حصلت عليه الفقرة والذم بلع)34.04)

%(، في حين أت ر ما 20.41ما نسبته) ،ثر  حدٍ ماوقد بلغت نسبة الموافقين  (،1.1وبانحراس معيارم)

%( عدم موافقتهم عل  الفقرة، وهي موزعة في المستوا غير موافق وغير موافق ب دة 11.33نسبته)

 %(عل  التواري.2.12%(، )4.14بنسبة)

يرت ز عل   ،وت كد النتال) من امجدول السابق أن الموتفين في امجامعة يتمتعون بأداء عالٍ جدًا 

 الامتثال، ال فاءة في التنفيذ، وتحم  المس ولية.

وبناءً عل  ما سبق يبدو أن مستوا الصراع التنظيمي في امجامعة يقب في المدا المتوسي كذل  نمد 

 في ثحداث ذل  الصراع من وج ة نظر الموتفين في العينة، كما نمد في 
ً
عد سببا

ُ
أن العوام  المودوعة ت

داء مرتفب، ول ن  ناك تساؤلات     يتم تعميم تل  النبيمة؟، و   يتم الوثوق بإجابات المقاب  مستوا أ

 أفراد العينة؟، و   تل  الإجابات ليست عالدة لا تيار أفراد لديهم آراء متوافقة عن طريق الصدفة؟

مدا وجود فإنه لا يتم تعميم تل  النبيمة حتى يتم التأكد من ، ولكي يتم الإجابة عل  تل  البساؤلات

نستطيب من   ل ا الاستدلال عل  وجود أو عدم وجود  ،تل  المتغيرات باست دام ا تبارات استدلالية

 في ثحداث الصراع  ،صراع تنظيمي في امجامعة
ً
وكذل  تحديد فيما ثذا كانت الأسباب المودوعة ت ك  أثرا

 دمن الإجابة التنظيمي في امجامعة أم  ناك عوام  أ را غير تا رة. وذل  ما تم ت
ً
تساؤلات  عنناوله لاحقا

 البحث. 

 اليقدم مل ص لآتيامجدول ا جاءوبعد أن تم تحلي  ثجابات أفراد العينة عل  متغيرات البحث 

 عل  النحو الآتي تساؤلات البحث وذل   عنللإجابة 

 ( 4جدول رقم )

 مل ص ثجابات أفراد العينة عل  متغيرات البحث
 المستوا حسي المتوسي الانحراس المعيارم  امحسابي المرجطالمتوسي  المتغيرات

 متوسي 0.6340 3.1780 مستوا الصراع التنظيمي في امجامعة

   0.5890 4.2860 مستوا أداء الموتفين في امجامعة
ً
 مرتفعة جدا

ويتضط من بيانات امجدول السابقة أن مستوا الصراع التنظيمي في جامعة ذمار متوسي من وج ة 

 العاملين فيها، وأ م تا رة من توا ر الصراع تتمث  في وجود ا ت س بين الإدارات حول العم .نظر 

، وأ م الظوا ر التي تم م حظتها في  ذا 
ً
وأن مستوا أداء العاملين الإداريين في امجامعة مرتفب جدا

ية الأعباء اليومية للعم ، المتغير من وج ة نظر العينة المبحوثة أن العاملين لديهم القدرة عل  تحم  مس ول
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والالتزام ببنفيذ التعليمات والواجبات المتعلقة بالعم ، وامحرص عل  ثنماز المعام ت بطريقة صحيحة من 

 أول مرة، وكفاءة تنفيذ م للأعمال.

 تساؤلات الدراسة المو حة في م كلة البحث. عنوبهذا نكون قد أتممنا الإجابة  

 البحث  فرضيات اختبار

( للصراع التنظيمي عل  0.05  لا يوجد أثر ذو دلالة ثحصالية عند مستوا )الأور ا تبار الفردية 

 أداء العاملين في جامعة ذمار.

البسيي وكانت عل  النحو المبين في  ،لا تبار  ذه الفردية تم است دم نموذج الانحدار ام طي

  تيامجدول الآ

 ( 7جدول رقم)

 ي البسيي لا تبار أثر مستوا الصراع التنظيمي عل  أداء العامليننتال) تحلي  الانحدار ام ط 
 T Sigقيمة  Beta ام طأ المعيارم  B المتغير المستق 

 0.743 -0.329- -0.034- 0.095 -0.031- مستوا الصراع التنظيمي

المعنوية و و أكبر من مستوا الدلالة  0.043ويتضط من بيانات امجدول السابق أن مستوا الدلالة =

 ( ما ي ير ثر  عدم وجود أثر لمستوا الصراع التنظيمي عل  أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار.0.02)

والتي تنص عل   لا يوجد أثر ذو دلالة  ،الأور  للبحث قبول الفرديةوبناءً عل  ما سبق، فقد تم 

 ي جامعة ذمار.( للصراع التنظيمي عل  أداء العاملين ف0.05ثحصالية عند مستوا )

يوجد فروق ذو دلالة إحصائية في متوسط إجابات أفراد العينة المبحوثة  اختبار الفرضية الثانية: لا

 للمتغيرات 
ً
افية حول مستوى الصراع التنظيمي في الجامعة، وفقا )النوع، العمر، المؤهل الديمغر

 العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(.

التنظيمي  أبعاد الصراعبالنسبة لإيماد الفروق في آراء أفراد عينة الدراسة حول مستوا ممارسة  .1

 لمتغير النوع.
ً
 في جامعة ذمار تبعا

ثر   والاسبناد( Compre Meansتحلي  مقارنة المتوسطات) أسلوبلا تبار  ذه الفردية تم است دام     

(، وقد كانت النبيمة عل  النحو 0.02( عند مستوا الدلالة)T)تحلي  التباين للعينات المستقلة قيمة ا تبار

 ( الآتي  12المبين في امجدول رقم)

 (4) جدول رقم

 لمتغير النوع Independent Samples Testيو ط نتال) ا تبار  
ً
 لدراسة الفروق وفقا

 النوع المتغير
عدد 

 (Nالعينة )

المتوسي 

 (Meanامحسابي )

 .Stdالانحراس المعيارم )

Deviation) 

قيمة 

(t) 

مستوا الدلالة 

(Sig. (2-tailed)) 

مستوا الصراع 

 التنظيمي

 0.661 3.15 67 ذكر
-.604- 0.547 

 0.573 3.24 30 ثناث
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 لمتغير النوع
ً
، ويتضط من بيانات امجدول أع ه عدم وجود فروق في مستوا الصراع التنظيمي وفقا

 عل  وجود فروق بين ثجابات  ي( وه0.240( ومستوا دلالتها )-404.-) (t)حيث بلغت قيمة 
ً
غير دالة ثحصاليا

لا ذكر وإناث نحو متغير مستوا الصراع التنظيمي، وبناءً عل  ذل  فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   

التنظيمي في  فروق ذو دلالة ثحصالية في متوسي ثجابات أفراد العينة المبحوثة حول مستوا الصراع يوجد

 لمتغير النوع.
ً
 امجامعة، وفقا

لا يوجد فروق ذو دلالة إحصائية في متوسط إجابات أفراد العينة المبحوثة حول مستوى  .2

 لمتغير العمر. 
ً
 الصراع التنظيمي في الجامعة، وفقا

( والاسبناد Compre Meansولا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة المتوسطات) 

( ومستوا الدلالة عند F( وقيمة ا تبار)one-Way ANOVAثر  تحلي  التباين الأحادم)

 ( الآتي 0(، وقد كانت النبيمة عل  النحو المبين في امجدول رقم)α≤0,05المستوا)

 ( 0جدول رقم ) 

( لإجابات أفراد العينة نحو متغير مستوا One-Way ANOVAيو ط نتال) تحلي  التباين الأحادم)

 لمتغير العمر
ً
 الصراع التنظيمي وفقا

 مصدر التباين البيان
ممموع المربعات 

(Sum of Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي 

المربعات 

(Mean 

Square) 

 (Fقيمة)

مستوا 

الدلالة 

(Sig). 

مستوا 

الصراع 

 التنظيمي 

 454. 923. 372. 4 1.488 بين المجموعات 

     403. 92 37.089 دا   المجموعات 

       38.577 96 (Total) الإجماري

( المحسوبة أق  من القيمة امجدولية ومستوا دلالتها أكبر من Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)  

 لمتغير العمر.α≤0,05مستوا الدلالة )
ً
 (، ما ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا الصراع التنظيمي وفقا

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية في متوسي  

 لمتغير العمر.
ً
 ثجابات أفراد العينة المبحوثة حول مستوا الصراع التنظيمي في امجامعة، وفقا

 لا يوجد فروق ذو دلالة إحصائية في متوسط إجابات أفراد العينة المبحوثة حول مستوى  .3

 لمتغير المؤهل العلمي.
ً
 الصراع التنظيمي في الجامعة، وفقا

( Compre Means)  لا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة المتوسطات     

( ومستوا الدلالة عند F( وقيمة ا تبار)one-Way ANOVAوالاسبناد ثر  تحلي  التباين الأحادم)

 ( الآتي 10ة عل  النحو المبين في امجدول رقم)(، وقد كانت النبيمα≤0,05المستوا)
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 (10جدول رقم )

( لإجابات أفراد العينة نحو متغير مستوا One-Way ANOVA) يو ط نتال) تحلي  التباين الأحادم 

 لمتغير الم    العلمي
ً
 الصراع التنظيمي وفقا

 مصدر التباين البيان
ممموع المربعات 

(Sum of Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي المربعات 

(Mean Square) 

قيمة

(F) 

مستوا 

الدلالة 

(Sig). 

مستوا 

الصراع 

 التنظيمي 

 528. 800. 324. 4 1.296 بين المجموعات 

     405. 92 37.281 دا   المجموعات 

       96 38.577 الإجماري

ومستوا دلالتها أكبر من ( المحسوبة أق  من القيمة امجدولية Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)

 لمتغير الم    α≤0,05مستوا الدلالة )
ً
(، ما ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا الصراع التنظيمي وفقا

 العلمي.

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية في  

 لمتغير الم     متوسي ثجابات أفراد العينة المبحوثة
ً
حول مستوا الصراع التنظيمي في امجامعة، وفقا

 العلمي.

لا يوجد فروق ذو دلالة إحصائية في متوسط إجابات أفراد العينة المبحوثة حول مستوى  .8

 لمتغير المسمى الوظيفي.
ً
 الصراع التنظيمي في الجامعة، وفقا

( والاسبناد Compre Means)  وسطاتلا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة المت

( ومستوا الدلالة عند F( وقيمة ا تبار)one-Way ANOVAثر  تحلي  التباين الأحادم)

 ( الآتي 11(، وقد كانت النبيمة عل  النحو المبين في امجدول رقم)α≤0,05المستوا)

 (11جدول رقم )

أفراد العينة نحو متغير مستوا ( لإجابات One-Way ANOVA) يو ط نتال) تحلي  التباين الأحادم 

 لمتغير المسمى الوتيفي
ً
 الصراع التنظيمي وفقا

 مصدر التباين البيان

ممموع المربعات 

(Sum of 

Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي المربعات 

(Mean Square) 
 (Fقيمة)

مستوا 

الدلالة 

(Sig). 

مستوا 

الصراع 

 التنظيمي 

 836. 417. 173. 5 864. بين المجموعات 

     414. 91 37.713 دا   المجموعات 

       96 38.577 الإجماري
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( المحسوبة أق  من القيمة امجدولية ومستوا دلالتها أكبر من Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)

 لمتغير المسمى α≤0,05مستوا الدلالة )
ً
(، ما ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا الصراع التنظيمي وفقا

 الوتيفي.

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية في متوسي  

 لمتغير المسمى الوتيفي.
ً
 ثجابات أفراد العينة المبحوثة حول مستوا الصراع التنظيمي في امجامعة، وفقا

المبحوثة حول مستوى لا يوجد فروق ذو دلالة إحصائية في متوسط إجابات أفراد العينة  .5

 لمتغير سنوات الخبرة. 
ً
 الصراع التنظيمي في الجامعة، وفقا

( والاسبناد ثر  Compre Means)  لا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة المتوسطات

د كانت (، وقα≤0,05( ومستوا الدلالة عند المستوا)F( وقيمة ا تبار)one-Way ANOVAتحلي  التباين الأحادم)

 ( الآتي 12النبيمة عل  النحو المبين في امجدول رقم)

 (   12جدول رقم  ) 

( لإجابات أفراد العينة نحو متغير مستوا الصراع One-Way ANOVAيو ط نتال) تحلي  التباين الأحادم)

 لمتغير سنوات ام برة
ً
 التنظيمي وفقا

 مصدر التباين البيان
ممموع المربعات 

(Sum of Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي المربعات 

(Mean Square) 
 (Fقيمة)

مستوا 

الدلالة 

(Sig). 

الصراع 

 التنظيمي 

 107. 2.087 811. 3 2.433 بين المجموعات 

     389. 93 36.144 دا   المجموعات 

       96 38.577  الإجماري

امجدولية ومستوا دلالتها أكبر من مستوا ( المحسوبة أق  من القيمة Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)

 لمتغير سنوات ام برة.α≤0,05الدلالة )
ً
 (، ما ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا الصراع التنظيمي وفقا

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية في متوسي  

 لمتغير سنوات ام برة.ثجابات أفراد العينة المبحوثة ح
ً
 ول مستوا الصراع التنظيمي في امجامعة، وفقا

يوجد فروق ذو دلالة إحصائية بين مستوى أداء العاملين الإداريين في جامعة  الثالثة: لا اختبار الفرضية 

افية )النوع، العمر، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(.  للمتغيرات الديمغر
ً
 ذمار، وفقا

 لمتغير  .1
ً
لا يوجد فروق ذو دلالة إحصائية بين مستوى أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

 النوع.

( والاسبناد ثر  تحلي  Compre Means) لا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة المتوسطات    

(، وقد كانت النبيمة عل  النحو المبين في 0.02( عند مستوا الدلالة)Tالتباين للعينات المستقلة قيمة ا تبار)

 ( الآتي  13امجدول رقم)
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 (  13جدول رقم )  

 لمتغير النوع Independent Samples Testيو ط نتال) ا تبار 
ً
 لدراسة الفروق وفقا

 النوع المتغير

عدد 

العينة 

(N) 

المتوسي 

 امحسابي 
 مستوا الدلالة  (tقيمة ) الانحراس المعيارم 

مستوا أداء 

 الموتفين

 0.597 4.27 67 ذكر
-.428- 0.670 

 0.576 4.32 30 ثناث

 لمتغير النوع
ً
حيث ، ويتضط من بيانات امجدول أع ه عدم وجود فروق في مستوا أداء الموتفين وفقا

 عل  وجود فروق بين ثجابات ذكر  ي( وه0.40( ومستوا دلالتها )-424.-) (t)بلغت قيمة 
ً
غير دالة ثحصاليا

وإناث نحو متغير مستوا أداء الموتفين، وبناءً عل  ذل  فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد 

 لمتغير النوع.
ً
 فروق ذو دلالة ثحصالية بين مستوا أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

  لا يوجد فروق ذو دلالة-2
ً
إحصائية بين مستوى أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

 لمتغير العمر. 

( والاسبناد Compre Means)  لا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة المتوسطات

( ومستوا الدلالة عند F( وقيمة ا تبار)one-Way ANOVAثر  تحلي  التباين الأحادم)

 ( الآتي 14، وقد كانت النبيمة عل  النحو المبين في امجدول رقم)(α≤0,05المستوا)

  (14جدول رقم )

( لإجابات أفراد العينة نحو متغير مستوا أداء One-Way ANOVA)الأحادم يو ط نتال) تحلي  التباين 

 لمتغير العمر
ً
 الموتفين وفقا

 مصدر التباين البيان
ممموع المربعات 

(Sum of Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي المربعات 

(Mean Square) 
 (Fقيمة)

مستوا 

 .(Sigالدلالة )

أداء 

 الموتفين 

 471. 894. 311. 4 1.246 بين المجموعات 

     348. 92 32.060 دا   المجموعات 

       96 33.306 الإجماري 

ومستوا دلالتها أكبر من ( المحسوبة أق  من القيمة امجدولية Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)

 لمتغير العمر.α≤0,05مستوا الدلالة )
ً
 (، ما ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا أداء الموتفين وفقا

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية بين  

 لم
ً
 تغير العمر.مستوا أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا
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 لمتغير -3
ً
لا يوجد فروق ذو دلالة إحصائية بين مستوى أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

 المؤهل العلمي.

( والاسبناد ثر  Compre Means)المتوسطات لا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة     

(، وقد كانت α≤0,05( ومستوا الدلالة عند المستوا)Fوقيمة ا تبار)( one-Way ANOVA)الأحادم تحلي  التباين 

 ( الآتي 12النبيمة عل  النحو المبين في امجدول رقم)

 (  12جدول رقم ) 

( لإجابات أفراد العينة نحو متغير مستوا أداء One-Way ANOVAيو ط نتال) تحلي  التباين الأحادم)

 لمتغير الم    العلمي
ً
 الموتفين وفقا

 مصدر التباين البيان
ممموع المربعات 

(Sum of Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي المربعات 

(Mean Square) 
 (Fقيمة)

مستوا 

 .(Sigالدلالة )

مستوا أداء 

 الموتفين 

 242. 1.395 476. 4 1.905 بين المجموعات 

     341. 92 31.401 دا   المجموعات

       96 33.306 الإجماري 

( المحسوبة أق  من القيمة امجدولية ومستوا دلالتها أكبر من مستوا Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)

 لمتغير الم    العلمي.α≤0,05الدلالة )
ً
 (، ما ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا أداء الموتفين وفقا

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية بين  

 لمتغير الم    العلمي.
ً
 مستوا أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

8- 
ً
لا يوجد فروق ذو دلالة إحصائية بين مستوى أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

 سمى الوظيفي.لمتغير الم

( والاسبناد ثر  Compre Meansالمتوسطات)لا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة    

(، وقد كانت α≤0,05( ومستوا الدلالة عند المستوا)F( وقيمة ا تبار)one-Way ANOVAتحلي  التباين الأحادم)

 ( الآتي 14النبيمة عل  النحو المبين في امجدول رقم)

 (14جدول رقم )   

( لإجابات أفراد العينة نحو متغير مستوا أداء One-Way ANOVAيو ط نتال) تحلي  التباين الأحادم) 

 لمتغير المسمى الوتيفي
ً
 الموتفين وفقا

 مصدر التباين البيان
ممموع المربعات 

(Sum of Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي المربعات 

(Mean Square) 
 (Fقيمة)

 مستوا 

الدلالة 

(Sig). 

مستوا 

أداء 

 الموتفين 

 621. 706. 249. 5 1.243 بين المجموعات 

     352. 91 32.062 دا   المجموعات

       96 33.306 الإجماري 
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( المحسوبة أق  من القيمة امجدولية ومستوا دلالتها أكبر من Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)

 لمتغير المسمى (، ما α≤0,05مستوا الدلالة )
ً
ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا أداء الموتفين وفقا

 الوتيفي.

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية بين  

 لمتغير المسمى الوتيفي.
ً
 مستوا أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

 لا يوجد فروق ذو دلا-5
ً
لة إحصائية بين مستوى أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

 لمتغير سنوات الخبرة. 

( والاسبناد Compre Meansلا تبار  ذه الفردية تم است دام أسلوب تحلي  مقارنة المتوسطات) 

( ومستوا الدلالة عند F( وقيمة ا تبار)one-Way ANOVAثر  تحلي  التباين الأحادم)

 ( الآتي 10(، وقد كانت النبيمة عل  النحو المبين في امجدول رقم)α≤0,05ا)المستو 

 ( 10جدول رقم )

( لإجابات أفراد العينة نحو متغير مستوا أداء One-Way ANOVAيو ط نتال) تحلي  التباين الأحادم)

 لمتغير سنوات ام برة
ً
 الموتفين وفقا

 مصدر التباين البيان
ممموع المربعات 

(Sum of Squares) 

درجات 

 (dfامحرية)

متوسي المربعات 

(Mean Square) 
 (Fقيمة)

مستوا 

الدلالة 

(Sig). 

مستوا أداء 

 الموتفين 

 112. 2.054 690. 3 2.070 بين المجموعات 

     336. 93 31.236 دا   المجموعات 

       96 33.306 الإجماري 

من القيمة امجدولية ومستوا دلالتها أكبر من  ( المحسوبة أق Fويتضط من امجدول أع ه أن قيمة)

 لمتغير سنوات α≤0,05مستوا الدلالة )
ً
(، ما ي ير ثر  عدم وجود فروق في مستوا أداء الموتفين وفقا

 ام برة.

وبناءً عل  ما سبق فقد تم قبول الفردية التي تنص عل   لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية بين  

 لمتغير سنوات ام برة.مستوا أداء العاملين الإدار 
ً
 يين في جامعة ذمار، وفقا

 :
ً
 :الاستنتاجاتأولا

ن مستوا الصراع التنظيمي في جامعة ذمار متوسي من وج ة نظر العاملين فيها، وأ م تا رة من ث -

 توا ر الصراع تتمث  في وجود ا ت س بين الإدارات حول العم .

 م ا، عدم توفر امحوافز المادية، وعدم أ ،وجود أسباب عديدة وراء عملية الصراع التنظيمي -

البساوم في فرص الترقية، وعدم العدالة في التعام  مب الموتفين، وعدم است دام أسس علمية 

 لتوزيب الموارد بين الإدارات.
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، وأ م الظوا ر التي تم م حظتها في  ذا المتغير من ث -
ً
ن مستوا أداء العاملين في امجامعة مرتفب جدا

ينة أن العاملين لديهم القدرة عل  تحم  مس ولية الأعباء اليومية للعم ، والالتزام وج ة نظر الع

ببنفيذ التعليمات والواجبات المتعلقة بالعم ، وامحرص عل  ثنماز المعام ت بطريقة صحيحة من 

 أول مرة، وكفاءة تنفيذ م للأعمال.

 لمستوا الصراع التنظيمي لدا العا -
ً
 ملين في جامعة ذمار عل  أدا هم.عدم وجود أثر دال ثحصاليا

لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية في متوسي ثجابات أفراد العينة حول مستوا الصراع التنظيمي  -

 للمتغيرات الديمغرافية)النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى الوتيفي، سنوات 
ً
في امجامعة، وفقا

 ام برة(.

 لا يوجد فروق ذو دلالة ثحصالية بين مستوا  -
ً
أداء العاملين الإداريين في جامعة ذمار، وفقا

 للمتغيرات الديمغرافية )النوع، العمر، الم    العلمي، المسمى الوتيفي، سنوات ام برة(.

: التوصيات
ً
 :ثانيا

من ح ل تنظيم دورات تدريبية في م ارات ثدارة تدريب القيادات الإدارية على إدارة الصراع: 

 .والاتصال الفعال ل مان قدرة القيادات عل  التعام  الإيمابي مب المواق  ام  فيةالصراع، والتفاوض، 

درورة قيام ثدارة امجامعة بمراجعة  مراجعة وتوضيح الهياكل التنظيمية )الصراع الهيكلي(:

دقيقة لل ياك  التنظيمية وتوصيفات الوتال  ل مان تحديد وا ط م طوط المس ولية والفص  بين 

 دارات والأقسام. ص حيات الإ 

يمي صياغة ميثاق تعاون يحدد آليات التنسيق الم ترك بين الإدارات )الصراع الأفقي(، وذل  للحد 

 من "ا ت س الإدارات حول العم " الذم ت ر كأبرز تا رة للصراع.

افز   يمي عل  ثدارة امجامعة ودب نظام شام  للحوافز تعزيز العدالة التنظيمية وتطوير الحو

 والمك
ً
 رليسا

ً
افآت المادية يبسم بال فافية والعدالة المودوعية، لتقلي  الإحساس بامحرمان الذم يعد سببا

 لزيادة الصراع.

درورة تطبيق أسس علمية ووا حة لتوزيب الموارد المالية والب رية عل  الإدارات الم تلفة، وتمني 

 ع النات) عن تنافس غير عادل عل  الموارد.القرارات الع والية ل مان العدالة التنظيمية وامحد من الصرا

العم  عل  ثقرار معايير ترقية مودوعية وعلنية لا تعتمد عل  التقدير الش ص ي، وت من البساوم 

في فرص الترقية والارتقاء الوتيفي بين جميب العاملين ذوم ال فاءات الم  لة، ما يقل  من م اعر الغيرة 

 لوتيفي.وامحسد والصراع المرتبي بالمسار ا

 )من حيث تحم   استدامة وتثمين الأداء العالي )الالتزام والكفاءة(:
ً
بما أن أداء العاملين مرتفب جدا

المس ولية، الالتزام، وال فاءة في الإنماز(، يُوص ى بربي نظام امحوافز والمكافآت امجديدة ب ك  مباشر 



 
 

 

443   
 
 

 الصراع التنظيمي وأثره في أداء العاملين
 دراسة ميدانية لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعة ذمار

 

 ISSN: 2617-4294  -المجلة العلمية لكلية التربية جامعة ذمار

 2022 ديسمبر ،2العدد،14المجلد

 Volume 14, Issue2, Doc 2025 

 

ل مان استمرار  ذا الأداء المتميز وتحويله ثر  بمقاييس امجودة وال فاءة العالية التي أت ر ا الموتفون، 

 ثقافة تنظيمية راس ة.

  يمي عل  الإدارة أن تببنى استراتيمية لبشجيب الصراع الوتيفي إدارة الصراع الوظيفي البناء

(Task Conflict ( الذم يركز عل  مناق ة وتقييم أساليي العم  وتحسينها، مب توفير برام) تدريبية

م ارات تحوي  ام  فات ثر  حوارات بنّاءة لمنب تحول الصراع ثر  صراع ع قات ش ص ي للمديرين عل  

  دّام.

يمي أن تكون جميب السياسات والبرام) الإدارية الموج ة  تطوير سياسات شاملة وغير تمييزية -

طبق بالبساوم عل  جميب العاملين دون استهداس فئ
ُ
 ة معينة.لمعامجة الصراع أو تطوير الأداء شاملة وت
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