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Abstract:         
The research aims primarily to diagnose and determine the role 

played by organizational conflict management methods with its 

dimensions (cooperation method, employee performance, 

avoidance method, compromise method, courtesy method) in 

employee performance. The research problem lies in determining 

how organizational conflict management can raise employee 

performance. The organization was chosen as the research field, 

which is one of the important organizations, to test the research 

hypotheses and the correlation and influence relationships between 

organizational conflict management methods as a dependent 

variable and employee performance as a dependent variable. (54) 

questionnaires were distributed to all employees in the office of the 

Electoral Commission in Maysan. The descriptive analytical 

approach and the statistical software SPSS25 were relied on to 

analyze and describe its results. The research concluded that there 

is a correlation and influence relationship between the research 

variables. 
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Conclusions: 
1. The results concluded that there is a strong correlation and impact relationship between 

organizational conflict management and employee performance. It was found that there is a 

strong, significant, and positive correlation between the research variables, which confirms the 

presence of harmony among the research sample—indicating the possibility of relying on this 

relationship. 

2. The variable of organizational conflict management achieved a high response level, indicating 

that it holds great importance according to the respondents’ answers. This result reflects the 

research sample’s conviction that the dimensions of this variable are present within the studied 

department. 

3. The employee performance variable achieved a moderate response level, which indicates that 

there is a good level of monitoring and follow-up of employee performance within the studied 

department. 

4. The research sample members highlighted that their management’s focus on institutionalizing 

and applying methods of organizational conflict management contributes to improving their 

performance. 

5. The management of the Electoral Commission Office in Maysan is concerned with studying and 

discussing problems and conflicts, which helps in presenting proposals from all parties to resolve 

conflicts through collective negotiations and dialogues. 
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عينة من موظفي مكتب مفوضية إدارة الصراع التنظيمي ودوره في اداء العاملين: بحث استطلاعي لآراء 
 الانتخابات في ميسان

 

 *سالم حيدر رسن

 الجامعة التقنية الجنوبية، العماره، العراق ، المعهد التقني

salem.alkaabi@stu.edu.iq 

 

 معلومات البحث: 

 04–05– 2025تاريخ استلام البحث:  •

 2025 –06–24تاريخ ارسال التعديلات:  •

  2025 –06–30تاريخ قبول النشر:  •

 2025 –12–25تاريخ النشر:  •

 المستخلص:
يهدف البحث بشكل اساسي الى تشخيص وتحديد الدور الذي تلعبه   إدارة  

التجنب،  اسلوب  العاملين،  اداء  التعاون،  )أسلوب  بأبعادها  التنظيمي  الصراع 

اسلوب التسوية، أسلوب المجاملة( في اداء العاملين،  تكمن مشكلة البحث في  

لعاملين ، تم اختيار تحديد كيف يمكن لإدارة للصراع التنظيمي ان ترفع اداء ا

المنظمة ميدان البحث وهي أحد المنظمات المهمة ، لاختبار فرضيات البحث و  

وأداء   تابع  كمتغير  التنظيمي  الصراع  إدارة  بين   والتأثير  الارتباط  علاقات 

( استبانة شملت جميع الموظفين في مكتب  54العاملين كمتغير تابع، وزعت )

ك  ، ميسان  في  الانتخابات  التحليلي، مفوضية  الوصفي  المنهج  على  اعتمد  ما 

البحث    SPSS25والبرمجية الاحصائية   وتوصل  نتائجها  تحليل ووصف  في 

الى وجود علاقة ارتباط وتأثير بين متغيرات البحث. وكانت أهم التوصيات هي  

ضرورة استخدام أساليب إدارة الصراع التنظيمي باعتبارها عاملا في التأثير 

 وتسهيل عملية إدارة الأداء. على اداء العاملين 

 

 ادارة الصراع التنظيمي، أداء العاملين. الكلمات المفتاحية:

 

 
 المؤلف المراسل:  *

 سالم حيدر رسن

salem.alkaabi@stu.edu.iq 

 

 

هذا العمل مرخص بموجب   

 دولي 4.0المشاع الابداعي نسب المصنف 

(CC BY 4.0) 

 

  المقدمة:

أداء العاملين يمثل حجر الزاوية في تحقيق التميز المؤسسي، حيث ينعكس تحسّنه مباشرةً على جودة المخرجات ورفع الكفاءة 

  التشغيلية وتعزيز القدرة التنافسية للمنظمة. في ظل التحديات البيئية المتسارعة وتزايد التحديات التنظيمية وتعقيد بيئات العمل الذي

يفرض تبني أساليب فعالة لإدارة الصراع، بما يسهم في تحسين أداء العاملين وتعزيز كفاءتهم الوظيفية تعُد   إدارة الصراع التنظيمي  

الع الأهداف أحد  تحقيق  نحو  المنظمات  داخل  الصراع   توجيه  في  حاسمًا  دورًا  تلعب  لانها    ، الأداء  تطوير  في  الأساسية  ناصر 

ت  الإستراتيجية بدلًا من أن تكون عائقًا أمام الإنتاجية، هنا تبرز إدارة الصراع التنظيمي كآلية استراتيجية لتحويل الخلافات من معوقا 

 .بتكار، مما يسهم في تعزيز أداء العاملين وتمكينهم من تحقيق الأهداف بكفاءة عاليةللإنتاجية إلى محركات للا

وهي بيئة حرجة تلتزم بضمان نزاهة  –تنبع أهمية هذا البحث من دراسة هذه العلاقة في مكتب مفوضية الانتخابات بمحافظة ميسان 

لول عملية لتحسين فاعلية إدارة الصراع، وبالتالي رفع أداء العاملين  حيث يتُوقع أن تسُهم نتائجه في تقديم ح   –العمليات الديمقراطية  

في القطاعات الحكومية ذات الطابع الاستراتيجي، ومن الضروري توفير بيئة عمل مستقرة وفعالة قادرة على التعامل مع التحديات 

لعلمية فيما اغرد المحث الثاني لتناول الخلفية للمنهجية االتنظيمية المختلفة، اشتمل البحث على أربعة مباحث خصص المبحث الأول 

 النظرية لمتغيرات البحث اما المبحث الثالث للجانب التطبيقي وأخيرا المبحث الرابع لتحديد الاستنتاجات ووضع التوصيات. 

 منهجية البحث المبحث الأول: 

  يساوتالمزايا وعدم    واالمناصب  عدة أمور مثل  التنافس على    نتيجة  اتالمنظم  العاملين فيصراعات بين  ال  تنشأ   :أولاً : مشكلة البحث 

بإدارة يتطلب من الادارة الاهتمام    مما اداء العاملين  سلبي على  التأثير  ال  ذوالصراع التنظيمي    حدوث  الى  يؤدي  ما الحقوق  الواجبات و

التنظيمي ل  في تقليل  للإسهامالعاملين  جميع    مناسبة بينوعلاقات ايجابية  توفير بيئة  ل   هذا الصراع  التنظيمي الأثر السلبي   لصراع 

مكتب  في  اداء العاملين    دوراً في  لصراع التنظيميلإدارة ا)هل  لذلك تكمن مشكلة البحث في السؤال الرئيسي    وتعزيز اثره الايجابي

 :الاتيةالتساؤلات  هذا ؟ وتتفرع عن (مفوضية الانتخابات في ميسان

 ؟  العاملين لتحسين اداءإدارة الصراع التنظيمي ب مكتب مفوضية الانتخابات في ميسان اهتمام ادارة درجةما  .1

  ميسان؟مكتب مفوضية الانتخابات في تنظيمي في الصراع ل إدارة ا تركيز على وجديهل  .2

 ميسان؟ الصراع التنظيمي واداء العاملين في مكتب مفوضية الانتخابات في  ادارةهل هناك علاقة ارتباط بين  .3

 ميسان؟ مكتب مفوضية الانتخابات في في اداء العاملين والصراع التنظيمي إدارة بين  تأثيرنماذج هل هناك  .4

اداء  في  الفعالة  إدارة الصراع التنظيمي       تلعبهالذي  دور  وتحديد الالى تشخيص    بشكل اساسي  البحثيهدف    :ثانياً: اهداف البحث 

، لذلك  اداء العاملينوإدارة الصراع التنظيمي لفهم الدقيق لكل من ل  إضافة للوصل، مكتب مفوضية الانتخابات في ميسانفي العاملين 

 هداف بالآتي: هذه الأتتجلى 

  ميسان.مكتب مفوضية الانتخابات في وأبعاده في اداء العاملين وإدارة الصراع التنظيمي ممارسة كل من تحديد واقع  .1

  ميسان.مكتب مفوضية الانتخابات في في تحسين اداء العاملين  فيإدارة الصراع التنظيمي لعبه تبيان الدور الذي  .2

 الصراع التنظيمي في اداء العاملين.  ادارةتشخيص طبيعة نماذج التأثير بين  .3
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 اداء العاملين.والصراع التنظيمي  ادارةتحديد طبيعة علاقة الارتباط بين  .4

اداء العاملين    وتحسين  إدارة الصراع التنظيمي  متغيرات المبحوثة  المن أهمية  الخاصة بالبحث    الأهميةتظهر  :  ثالثاً: اهمية البحث 

ثه في نشاطات وممارسات المنظمات  احدا التأثير الذي يمكن  الارتباط ومقدار    وتحديد  لبحثها احث  مواضيع مهمة يسعى الب  تمثلكونها  ل

قد تكون سبب في   لأنها لصراعات بأهمية الإدارة الفعالة لوعي زيادة الالمنظمات الى  ، حيث تحتاجنجاحها  الكبير علىتأثير ال، ما له 

ان لهذا البحث يمكن  لهذا، اداء العاملين على  التأثير، خصوصا ما يتعلق بمسألة كبيرة اذ لم تدار بشكل جيد وفعال تنظيمية مشكلات 

 ورفع كفاءة وفاعلية هذه المنظمات. اداء العاملين مستوى يضمن  بشكلإدارة الصراع التنظيمي  ستخداملاوعي الزيادة  يساعد في

الفرضي   المخطط  عملي يمكن اختباره، تم رسم المخطط الفرضي الذي يوضح شكل    بإطارمشكلة البحث    لعرض  للبحث:رابعاً: 

العاملين فقد عد   اداءاما    بأبعادها متغيرا مستقلاً  إدارة الصراع التنظيمي  للعلاقات المنطقية للمتغيرات الرئيسة والفرعية واعتبرت  

 (. 1هذا يتضح بالشكل رقم ) كمتغير تابع،
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                   

بحث مخطط ال (1لشكل )ا   

 المصدر: من اعداد الباحث 
 

 : الاتيةوتحقيق اهدافه، تم صياغة الفرضيات  عليهواجابة التساؤلات المثارة  البحثستكمال متطلبات لا : البحث خامسا: فرضيات  

، هالمبحوث  الدائرةفي  العاملين    اداءوإدارة الصراع التنظيمي  بين  فيما  دلالة معنوية  بعلاقة ارتباط    لا توجد  الأولى:الرئيسية  الفرضية   .1

 وتنبثق منها الفرضيات الآتية: 

، وتنبثق هالصراع التنظيمي في اداء العاملين في الدائرة المبحوث لإدارةتأثير ذو دلالة معنوية لا توجد  الثانية:الفرضية الرئيسة  .2

 منها الفرضيات الآتية: 

مجتمع له،   هالعاملين فيجميع الموظفين ، وللبحثميدانا  مفوضية الانتخابات في ميسانمكتب  اختير  :وعينته البحث مجتمع  سادسا:

 من حجم المجتمع.  Activate Wind to (%61 بحجم موظف،(  54بلغ عددهم )عاملين باما العينة فتمثلت 

 : يأتيبما ة يرئيسال البحث حدود  تتمثللقد  : حدود البحث 

 .مكتب مفوضية الانتخابات في ميسانتم تطبيق الجانب العملي من البحث في  :حدود مكانية •

هذا البحث تمثل بمكتب مفوضية انتخابات   لأجراءوتم اختيار مجتمع    الانتخابات،تمثل ميدان البحث في مفوضية    :حدود بشرية •

ارية متمثلة بمدير عام المكتب، معاون المدير  ميسان، وتم اختيار عينة من هذا المجتمع تمثل بالموظفين في جميع المستويات الاد

 ( موظف.  54موظف(، وبلغت العينة النهائية ب )  67البالغ عددهم والعاملين )مديري الأقسام ومسؤولي الشعب 

بالتحليل    ت تحديد المشكلة وانتهببدأت    اذ،  2024/7/13ولغاية   2024/5/12الزمانية للمدة من    البحث  تمثلت حدود  :حدود زمانية •

 النتائج. واستخلاص

والدوريات الجامعية والكتب  والرسائل  مراجع عربية وأجنبية والاطاريح  في البالمتوفر    ةستعانتمت الا  سابعا : أساليب جمع البيانات:

يانات ين تضمن الأول بئبجز  البحثاهداف    حسب استبانة    متيتعلق بجانب العملي صم  بما الجانب النظري، اما    مادةللحصول على  

ب بمتغيرات  تعينة ، أما الجزء فتضمن فقرات  التعريفية خاصة  التنظيمي  ابعاد متغير    حصرتم    حيث،  البحثتعلق  إدارة الصراع 

 بالاعتماد على نموذج مجموعة اسئلة    فتم تحديداداء العاملين    (، اما متغيرThomas    &Kilman(، )55:  2005)المعشر،  بالاعتماد  

(Gaverea,corina,2011)  على فقرات الاستبانة. اتفي تحديد الإجاب الخماسيواعتمد مقياس ليكرت  

 لاختبار مدى استقرار وجدوى الاستبانة تم اتخاذ الإجراءات التالية:  الاستبانة: ثامنا: اختبار 

 للتأكد منها  كرو نباخالفا    معاملاختبار  ثبات الاستبانة تم اعتماد  و  البحث  معرفة صلاحية مقياسل  البحث:  اختبار ثبات استبانة .1

  اداءاما    (،0.841فقد بلغت )الصراع التنظيمي    مستوى إدارةقيمته على  بينما    (،0.854المستوى الإجمالي )ب  القيمة  تبلغ  حيث

 لاستبانة.  لثبات الى صحة علالسابقة وتدل القيم   (،0.05وهي قيمة معنوية عند مستوى )( 0.889فبلغت )العاملين 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 علاقة ارتباط 
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بين فقرات الاستبانة باستخدام  فيما  علاقات الارتباط    التحقق من  عن طريق  ذلك  من  التحقق  تم:  للاستبانة  اختبار الاتساق الداخلي  .2

يؤكد    ما   مؤشرات الاستبانة هذافقرات ومعنوية بين جميع  الرتباط  لاعلاقات ا  وجودالنتائج    وأظهرت  سيبرمانمعامل ارتباط  

 لاستبانة.ل محتوىالصحة 

 الاساليب الاحصائية المعتمدة   تاسعاً:

 يأتي:( كما Excel  2016)  و(  SPSS V25) يبرنامج  باستخدام ستخراج نتائج الجانب العملي لااعتمدت أساليب احصائية 

 . ((Cronbach Alphaمن خلال  البحثد ثبات مقياس يبهدف تأك البحث،اختبار الثبات المقياس  .1

 . بالوسط. الفرضيمقارنته و البحث بعينة الالوسط الحسابي لتشخيص متغيرات البحث في إجابات  .2

   العينة. تجانس إجابات درجةالتعرف على بهدف الانحراف المعياري  .3

 الاختلاف لفقرات المقياس.  حجم لتعرف علىلمعامل الاختلاف  .4

 .العلاقة بين المتغيرات ونمطس الارتباط لقيا  سيبرمانمعامل ارتباط بمتغيرات الاختبار علاقة ارتباط  .5

 .ها العلاقة بينطبيعة و المتغيرات معنوية معامل ارتباطوتحديد ( لاختبار Tاختبار) .6

 معنويته. معامل الانحدار والتأثير ومستوى ( لاختبار Fاختبار ) .7

 المعتمد. على المتغيرمعامل الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير المتغيرات المستقلة  .8

 لمتغير المعتمد على امعامل التحديد لمعرفة نسب تفسير المتغيرات المستقلة  .9

  هما:جانبين بتمت الاستفادة من الجهود المعرفية السابقة في البحث  :الجهود المعرفية السابقة عاشراً:

 أداء العاملين   والمتغير التابعالصراع التنظيمي    المستقل إدارةتم الاعتماد على الجهود المعرفية السابقة في اختيار ابعاد المتغير   .1

دراسة تلك  ل  والبحوث،دوريات  الو  الحديثةما تم اقتباسه منها فضلاً عن استدلال المصادر  بالنظري    الإطارناء  غساهمت في ا .2

 ، البحثلإغناء  ها بالمصادر والاستفادة 

 بجانبين: ويختلف هذا البحث عن الجهود المعرفية السابقة  

 . لدراسات السابقةلمسح المن خلال  ا البحثبين متغير ت دراسة ربطبحث او جد الباحث يلم  .1

إدارة   توفر  لمعرفة مدى   المهم القطاع  هذا  في    البحثولم يسبق إجراء مثل هذه    مكتب مفوضية انتخابات/ميسانفي    البحثاجري   .2

 . أداء العاملين وتأثيرها فيللصراع التنظيمي 

 

 مبحث الثاني: الجانب لنظريال
 الصراع التنظيمي  .1

والبحث  هتمام  لاحظي با موضوع الصراع التنظيمي    : المفهوم

ن الصراع امر لا مفر منه لا  ذلك  والكتاب،الباحثين  من قبل  

علىفي   لتعدد   والمنظمة  والجماعةفرد  لامستوى    الحياة 

قيم،  التجاهات ولاالنفسية وللتباين في االاجتماعية والمؤشرات  

وتعارض  لإضافة   بينهم.  الصلاحيات  والادوار  الاهداف 

لغ  المعنىف صراع  نزاع    وياً لكلمة   شقاق،او  خصام  وهو 

العميان،  اراء )  وايعني تعارض بين مصالح    اشتقاقيا والصراع  

عملية  ب  Robbins) ،2013:417(. عرفه روبنز )52:  2004

 على  سلبي أو بشكل  أن طرف آخر يؤثر  ب  طرف  يوقنتبدأ حين  

يفهم الصراع  كما  ما يهم الطرف الأول.  بسلبياً    التأثيروشك  

 بما عاملين النتيجة لمواقف يتصرف خلالها أحد  أنهبالتنظيمي 

  فيهاالتدخل  والعاملين  لبعضوظيفية  بأنشطةلإضرار  ليؤدي 

أو  ب يؤدي  المقاومتها  بما  لأنشطة النخفاض  لاتعارض  كفاءة 

 (. 112: 2008الخليل، ) الأهدافعدم قدرتها على تحقيق ب

من    هوعرف والشهابي،)كل  رباك  بالإ  (311:  2009كاظم 

متعددة  وتعطيل اتخاذ القرارات ما يصعب المفاضلة بين بدائل  

قدظمات،  منالبالتناقضات    وكثرة اختلاف    او  على  تقتصر 

والابتكار  يقود إلى الإبداع والتغيير    ما تعدد البدائل وهو  برأي  ال

 الراهن. وضعالجمود والالتزام بال بدل

(  Schermerhom et al,2016: 932 . 57) ويرى

افراد   بين  الاتفاق  عدم  الصراع  مادية  اما  أن  امور  على 

 مثلالامور العاطفية    واتوزيع مكافآت    واكتخصيص موارد  

الثقة  شخصيةالتناقضات  الو  الكراهية ووعدم   تتفقا. 

الصراع سلوك انساني    بأن  ذكر( مع ما  14:  2017الفقعاوي،)

من الفرد    نابع  للتباين    واالافراد    مع   يحدثداخل  الجماعات 

تؤثر  او قيم  معتقدات ومصالح    واوجهات النظر حول اهداف ب

 . جميعها على أحد الاطراف أو 

ارباك  ب  (,Henry  2020:  16)  هوعرف أو  اأنه  لعمل 

الفرد    نتيجةتعطيله،   يسلكها  افعال  تعرضه  بسبب  ردود 

 . ا التكيف معه يستطيعلا بحيث بيئية العوامل والثرات ؤلمل

ما   ن  تقدمتأسيسا على  التنظيمي  اعرف  يمكن ان  انه  بلصراع 

جهة اخرى    اتجاهالسلبي    التأثيربه  قصد  يسلوك من جهة معينة  

قدراته  الىبما    وإمكانياتها   ا على  تحقيق    يؤدي  هداف الاعدم 

 . اتجماعال الأشخاص اوون هذا السلوك بين يك

التنظيمي: الصراع  إدارة  ادارة  التنظيمي    تعني  الصراع 

تتبعها   ادارية  بهدف  اساليب  المشكلات  الإدارة  معالجة 

الصراع التنظيمي او   بداية تكون سبب في  يحتمل ان    التنظيمية

   (، 392: 2000حدوثه )مصطفى، احتمال زيادة 

انها عملية Judge,2013:392)    &(Robbinsعرفها  

الصراع المرغوب من  استخدام حلول لتحقيق مستوى  تتضمن  

  يجب   ان ادارة الصراعب( يرى  74:  2004اما قطيشات    .فيه

وي حفالت تتضمن  ان   المفيد  الز  وحل  بتشجيع  منع  التدخل  او 

  بان إدارة فقد أشار  (  56:  2003)سلطان،    اما ،  الهادمالصراع  

التنظيمي   يتم  الصراع  مع   بها عملية  عن مواجهته  ب  ه التعامل 

مناسبة  طريق   طريقة  اسبابباختيار   اها ير  .وابعاده  هفهم 

اسلوب يتخذه المدير لتوجيه   ا انهعلى  (  51:  2004  ،العميان)

بين العاملين  كان  أ  سوآءابين انماط السلوك  النزاع  او  الاختلاف  

 العاملين. أو مع 

( إدارةSaleh. et al,2021:4أوضح  الصراع    ( 

ن مع حالات وتعامل بها المديرياساليب سلوكية    بأنها التنظيمي  

  .عليه عند حد مرغوب فيه للإبقاءصراع 

( ان   ,Rahim) 2002:72أكد  ادارة  على ضرورة  تتضمن 

الجديدلنموذج  الفاعلة  لصراع  ا الكلي  ب   ةلتغيرات  المستوى 

وتقليل   الايجابي الجوهريلصراع لتشجيع  يوجد بأنلمنظمة ل

العاطفي   الفرد  بالصراع  بمختلف المجموعة  ومستوى 
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التنظيمية،   المنظمة    بتوجيهالمستويات  كيفية  حول  أعضاء 

  الصحيح.شكل الب اتالتعامل مع الصراع 

إدارة ,Lawani et al)2022:40)يشير   الصراع   بأن 

وعاطفية    وابناء  لتعمل  التنظيمي   عقلانية  قدرات  استخدام 

الصراع  النتائج  ال لتحقيق   من  ومثمرة  احتمال  الإيجابي  تقليل 

 . للمنظمة الضررتحقق  لمستويات هعدا تص

الصراع    أن إدارة  أتالتي ر   اكدت عدة وجهات نظرمن هنا  

  وجود يجب  لذلك  ،  المنظماتحياة  ب  اً حتمي  اً إجراءالتنظيمي  

التي تنشأ  ثار السلبية  لمنع الا  هتعمل على تحسين  لكي  له  إدارة

صياغة    ثمتقنيات لحلها،    واتوظيف أساليب  بالصراعات    عن

الصراع  لإ  ملاءمة  اتاستراتيجي   2018,10)  التنظيميةدارة 

,Alemu .) 

هي الصراع التنظيمي    إدارةتعريف  مما تقدم أعلاه يمكن  

لجودة   وفقا  تتغير  التي  والقرارات  الأساليب  من  مجموعة 

شدة  من  الحد  في  المديرون  يتبعها  المتنافسة  الوحدات 

عليها   والسيطرة  المنظمة،  داخل  تحدث  التي  الصراعات 

واعتمادها بطريقة تحقق فعالية أفضل للمنظمة. لذلك ظهرت  

نتيج  التنظيمية  للنزاعات  المختلفة  التعريفات  من  ة  العديد 

 التنظيمية.إدارة الصراع اختلاف وجهات نظر الباحثين حول 

التنظيمي الصراع  أدارة  اهمية  الفاعلة    : ثانياً:  الادارة  ان 

)محمد، ووهب،   حدد  اذ  كبيرة  اهمية  لها  التنظيمي  للصراع 

( دوره البارز على احداث التغيير الجوهري في 31:  2010

تطور الروح الابداعية  المنظمة من خلال تحفيز البرامج التي 

والتقدير المتبادل    للفرد والمجموعة، اضافة لتعزيز الاحترام 

فيما بين الجهات التي تشارك بحل الصراعات، لزيادة تماسك  

لزيادة   للمنظمة  التنظيمية  الجماعات  تحوز  .  الإنتاجيةوولاء 

التنظيمي    إدارة من  على أهمية كبيرة وفي المنظمة  الصراع 

تساهم    اً سوفجيد  فيها   ستثمارالاإذا تم  انه  هي    ها أهم مزايا 

المنظمة  تطوير  زيادة  ب أداء  المن  ومستوىفاعلية    جز العمل 

للوقوف  إيجابي مستوى من لهذا الصراع  لا بدومع ذلك ، فيها 

لا   حتى  بالتأثيرعليه  على    يتحول  المنظمالاسلبًا    ي داء 

  أداة للأبداع كدارة الصراع التنظيمي  لإعد  ما ا  إذاهداف،  الأو

والاداء  علاقة بين الصراع    بوجودذكر روبنسون    والابتكار.

  نمطا   نلمسالمنظمة    فيصراع  العندما يكون  حيث    والابداع،

اهداف لتحقيق  الابداع  ،)  تنظيمية  من  (.  55:  2022الطويل 

الإدارة  تتضح التنظيمي  اهمية  على  بتكمن    للصراع  الحفاظ 

حيث  ل  أفضمستوى   الصراع  لأغراض  ل  توجيهه  يتممن 

من  الصراع،  من  تحديد الجوانب الإيجابية المتوقعة  بالإنتاجية،  

اساليب  خلال   المنظمة  لتوظيف  قدرة  تحقيق  في  زيادة 

التنظالتقوية    أسلوباعتماد  بالأهداف،   لمنظمة ل مي  يتماسك 

الخيار نتاج   فهوالصراع  وإدارة  لتعامل  لالأفضل    باعتباره 

والأساليب  ل  يتفاعل  الأهداف  لمعيار  كلأفكار    بطريقة تحقيق 

( معظم  Schmidt    &Thomas,    1976:316أفضل   .)

التنظيمي    يرىالاحيان    تفضيسلبية    هظاهركانه  بالصراع 

ومشكلال اضطرابات  المنظمة،  تنظيمية    تزيادة   لذلكداخل 

أشار حيث    ةالتنظيمي  ياتالمستوبأهمية كبيرة    تحقق  تهفان ادار 

واحمد،   الصراع    لأهمية  (65  :2008)عياصرة،  إدارة 

 باعتباره يحقق المزايا التالية:التنظيمي 

 التنافس الايجابي. والعاملون في ونريالمد ةساعدم .1

 لتغيير.لفرص ال خلق .2

 ترتيب مشاعر العاملين.  بإعادةبتنسيق الجهود  .3

اسباب .4 صحيحة  اتالصراع  كشف  بطريقة   ومعالجتها 

 . والابتكار كالإبداعلاكتشاف المواهب والقدرات الجديدة 

بين  مشاعر  بناء .5 سعيلالعاملين    إيجابية  جهودهم    اً تنسيق 

 ة.يميظ تنهداف اللاتحقيق ال

الفعالة أمر أساسي  الصراع  ادارة    تبرالصدد تع  ذاتفي  

للعمل  كتعتبر  حيث  مجتمع،  اللتنمية   استباقي  بناء  على  نهج 

تكون هناك الصراع    يبدأعندما  فللصراع    ولحلالتقديم أفضل  و

صبح  لي بشكل صحيح،    بها   اريد   التي  كيفيةالإلى معرفة    حاجة

إيجابية المنظمة  قوة  سلبية    لتطور  أو    قدوليس  الفرد  تهدد 

فإذا  الجماعة ولم    بدأت،  بتالصراعات  صحيح،  الشكل  الدار 

تفس إلى  وف  وؤدي  الاهتمام  اما  ل،  ا عمالاانجاز  تأخير  قلة 

  21كامل )بشكل    المنظمة   نهيارلاؤدي  تقد  ف  القويةحالات  بال 

:2013(Nadum and Okey, . 

التنظيميأبعاد   الصراع  ة  يدعد  ابعاداً الباحثون    وضع:  ادارة 

الصراع تباينت  لك،  التنظيمي  لإدارة   ها مسمياتوأعدادها  بنها 

 تتراوح اذ  وفقاً لمدارس فكرية متعددة ينتمي إليها الباحثون،  

خمس  بعدينبين   ابعادإلى  قام  ة  مثلا   ،(Blake & 

Mouton,1974:37 )  خمس  بمفاهيمي  ال  هما بعرض مخطط

التنظيمي  لإ  ابعد الصراع  الإكراه   )وهي  العاملينبين  دارة 

تستند    حيث  (والانسحاب والتلطيف والتسوية وحل المشكلات

يعبران عن توجه المدير  أساسيين  بعدين  بايز عن بعضها  تمب

هما   للصراع  إدارته  بالإنتاجية)في  الاهتمام و  الاهتمام 

إدارة    لغرض  مكن استخدامها  ي  ابعادعدة    ولوجود.(بالعاملين

التنظيمي   يمكنبعد  د  ووج عدم  لوالصراع  ستخدم  ي  ان  واحد 

الدوام ظروف  ذلك  د  ا عتملا،  على  الصراع  واسباب  على 

تمالاطراف  ودوافع  عمل  الوطبيعة   في  ا اعتم  المتصارعة  د 

المعشر ، )وفقا لدراسات    البحث  خمسة ابعاد من نموذج لهذا

)عيسی،  55:  2005   ( 61:  2003)حريم  (و83:  2009( 

الواحد،  و فيما و(  66:  2008)الخالدي،  و(76:  2008)عبد 

 :هذه الابعاديلي شرح 

التعاون .1 متعارضة   أطراف  عدة  قيام  يعني:  اسلوب 

، الجميعحاجات  يرضيحل لللتوصل  فيما بينها بالتعاون 

 كل بما يخدمتوظيف الصراع  بهدفمناقشة الاختلافات ب

اهتمامه   الاسلوب  هذا  يميز    بالأفراد   العاليالاطراف، 

ل  . (44  :2005  )المعشر،والاداء   وجود  إضافة  عدم 

مع    أي طرفالاطراف مقابل مكسب  لاي من  خسارة  ال

جماعي    هو اساسي    امرعلى    التركيز عمل  النجاح  ان 

بين تعاون  اليعني  كما      .531):1995وليس فردي )زايد،  

إشباع   ثمملائم،  الحل  الإيجاد  غرض  أطراف الصراع لكل  

ونمط  باعتباره  الأطراف    كل  اهتمامات   ، حازمتعاوني 

ي شكل  توالتعاون  ليتعلم  ل  الاستثمارخذ  جميع لخلاف 

حكمة   من  الصراع  )المومني،  وخبرة  أطراف  بعضهم. 

)خوين    (.2002:53   ي سعب(  372  :2015اضاف 

  ت إلى التعاون بينهم لحل المشكلا  ةرعاصمتطراف اللاا

الذي   والمفتاحفالعمل الجماعي  الطرفين    ةحل يلبي حاج 

الافكار  بيسهم   لذ لتعميق  الصراع  طرفي    تبر يع  لككلا 

اسلوب   ر  ا فكايعزز    لأنهلمنظمات،  ل  أفضلالتعاون 

متناغمة أكثر  المنشودة كونها ن الاهداف بشأ المرؤوسين 

 لمنظمةاوظف الصراع لصالح  ي ، ثم  متقاطعة  كونها   من

بان الطرف   ( 250  : 2017)فارس وآخرون،    أكد   .العام

ويعد اسلوب    للأوامر،الذي يتنازل يتسم بالكرم والاطاعة  

والتعاضد. بالتآزر  يتصف  لكن  له  كما    حازم  يشار 
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اتباع هذه وحل المشكلات والإقناع والتعاون،  وبمواجهة  

تحديد مصدر الصراع ومناقشه وتحديد مصالح لالطريقة 

المتنازعة   وتركيزها،  الأطراف  معرفة  والمشتركة 

الصراع    المؤديةاب  الأسب بلإلى  والحلها   وضوحالدقة 

أي  لعدم،  المطلوب  المتصارعة،الأطراف  من    إثارة 

 الجميع  بينفيما  نظر لتحسين العلاقات  الجمع وجهات  و

، الكريم  أوضح  (.  68:  2018)عبد 

(2019:20,Soubaglehبان الى يشير  التعاون    ( 

والشفافية   والبحث تبادل  الفي  والانفتاح  التكامل 

البدائل    يتا المعلوم الاختلافات  لعن  حل بغرض  دراسة 

ب المتصارعة.لكل  مقبولة  الطريقة  الالصراع   الأطراف 

تعاون   هوان التعاون    يمكن القول  سبق ذكرهاستناد الى ما  

مشكلةجميع   حل  اجل  من   الصراعات  الاطراف 

التعمشكلة  باعتبارها   سوية  ل  ونا تستوجب  وليس    حلها 

 وز بها. الف يجبمعركة 

اهتمامات كل  وسط يرضي   ايجاد حلاً يقصد به : التسوية .2

منتصف  أو  الحل الوسط  ويسمى بأسلوب    اً طرف جزئيالا

الوقت  الطريق   هو كسب  استخدامه  من  الهدف   لحين، 

وحدة    تقليل اطراف    التوترالصراع    الصراع بين 

 (Rahim, 2002:220) أشار  (.49:  2005  ،)المعشر

 طرفان اذ  بين  يتضمن اخذ وعطاءالى ان هذا الأسلوب  

 يعدن،  ا جعله مقبول للطرف يعن شيء ما لاحدهما  يتخلى  

مفيد اطراف  هناك  كون  يعندما  اً  الأسلوب  أهداف 

قد ن بنفس القوة ا متصارعة متبادلة أو عندما يكون الطرف

يمكن استخدام  حيث    طريق مسدود في التفاوض،لوصلوا  

الأطراف    موافقةالتوصل إلى    يةنا مكعدم ا  عند  التسوية

للمشكلة.  على مؤقت  الكلاسيكية    حل  الاساليب  من  يعد 

كما  خاسر  او  رابح  عنه  ينتج  لا  الصراع  وادارة  لحل 

الجهات  قوة  وتساوي  توازن  عند  الاسلوب  هذا  يتلاءم 

  55) (. ذكر55:  2004،  والمرسىالمتصارعة )إدريس  

:2006  Starks,  الصراع    أطرف( انه موقف يتفق فيه

رضي جميع  الذي يوسط  الحل  البعض القضايا ما ينتج    في

 Lam et,  2007  :89)  المتصارعة. أوضح  الأطراف

al)  ي  ان أسلوب  مستوهذا  على  من  ى  نطوي  متوسط 

لكل   الاهتماماتهذا النمط  في  يولي    والإيجابية،التعاون  

ومصالحمصالح  المن     عن   ينتج  الآخرين  الشخصية 

حيب  وسط،موقف   منطقة  وسط  ا إيجاد  أو    إحدى هي  ود 

قديم تنازلات بتالاستراتيجية    لهذهستخدم  مال  الفردسمات  

التركيز  .نطرفيالمن   وابقاء الثانوية  نقاط  التسوية  ل  ثم 

خطرها بمرور  ويتناقص  يخف للخلاف لالنقاط الاساسية 

ر يوفتالاساسية في  هذا الاسلوب  قت وميزة  مدة من الو

طرف رابح او    وجود وعدم  العمل  حل لمعظم صراعات

 (. 272: 2010خاسر )الشريف، وعبد العليم، 

( التسوية  (  Colquit et al,  2013:442أشار  ان  الى 

شكال  لاأكثر ا يالصراع وه لفضحل وسط لايجاد تعني 

ل تكون  شيوعا  الصراعات  ارباح   واخسائر  فيها  حل 

بين  طيبة حافظ على علاقات وي متعادلةع اصرلا أطراف

التسوية  139  : 2014،  وبرسيم)عطا    العاملين. وضح  )

بالقيامهدئة  بالت   جميع   مع والتناقش  بالحوار    للصراع 

طريقهدئتهم  لتأطرافه   ا  عن  مؤثرة الساليب  لااستخدام 

 Oz Yildirim  )&   بينهم. ذكر  ةطيبالالعلاقة    لإرجاع

5 178: 2017 ,Kayikci  )  التسوية قبأن  م يا تعني 

أي  ال بالتفاوض  تنازلايقدتطرفان  البعضم  لبعضهم  ،  ت 

جل ارضاء لأيضحي بها  لاهتماماته  كل منهم  أن يترك  ب

انها ب  (Abioro et al.  2019  :24)  اخر. اضافطرف  

تعتمدقنيا ت  تضم سبب  لالادارة    ها ت  الصراع  معرفة 

  الطرفين على   لأقناعالتسوية    اسلوب   تعتمد   ثم ،    يالرئيس

من تقديم بعضبحل الصراع   جعل الطرفين  لالتنازلات    اً 

  حل   تعنيان التسوية  بويمكن القول    المستوى.  في نفس

الاطراف المتصارعة   كل تقريب وجهات نظر  بالصراع  

مثل  و  باستخدامتفاق  للاللتوصل   الوساطة سائل 

الرغبة   عندضروري    الاسلوب  اأن هذكما    المفاوضات.و

 التناسق والاستقرار. وفريق بقاء روح الب

التجنب  .3 به  : اسلوب  الاسلوب يقصد  تجاهل واهمال    ذا 

عن  بمواجهة  ال وتغاضي   بإهماله،  بسبا االصراع 

ظل  و  هرفيطاهتمامات   في  الصراع  باستمرار  السماح 

)  مواقف   . (Klein    &Johnson,  1997:  277معينة 

أطراف  من  أحد  أي  عدم قيام  ب  (58:  2002بينه )المومني،  

  طرف   اهتماماتواهمال    اهتماماته  بتتبعالصراع  

مالآخر،    الصراع عدم    الصراع، معالجة    ةحاولمع 

المسايسة    الاسلوبهذا    فممتلك ما ليتبع  قضية  تجنب 

هدد  يمن موقف    الانسحاب  مع وقت مناسب    الىتأجيلها  ب

  Robbins    &(Judge,2013 (478:أوضحمصالحه.  

الاسلوب   دون بالصراع    منلخروج  لمحاولة  بأنه  هذا 

اخرين،   مع  تأجيل  ويأخذتصادم  تأخير  شكل  ويعد  ،  او 

  واحدة ينتمون لمنظمة    لأفراد  اً محايد يعكس صور  اسلوب

الكن   نوع  انعدمع  أي  بينهم. لاتصال  لم  ينُظر   فيما 

(1976:79  ،Thomas and Schmidt  أسلوب إلى   )

الإصرار   ناحيةمن أنه منخفض بإدارة الصراع بتجنب ال

يعلم الشخص  اذ  الصراع،    حالةالتشديد على    في  ملالتعا و

معه  يلكنه    صراعبوجود   والتجاوز  بتعامل  او التجاهل 

مع المشكلة  من  الالتزام  الانسحاب   به  عدم 

(2016:135,Momanyi كما .)  أسلوب التجنب  يشتمل 

لانسحاب ليميل  ووبالآخرين    بالنفساهتمام منخفض    على

الصراع   )اومن  حياد  على    2015:269 ,لبقاء 

Wanyonyi et al ( . 

، فيه التنظيمي  حل الصراعل  سلبياسلوب    يعد:  المجاملة .4

فاعلية   للأخرين،الشخصية  لمصلحة  ل  الأولويةالفرد    يمنح

قليلة   الاسلوب  المشكلابا هذا  مع  يشجع  اذ  ،  تلتعامل 

اخفاء   على  الفرد  ومشاعر،  الالاطراف  تطلعات يتابع 

تطلعاته    الخاصة  الاخرينواهتمامات   حساب  على 

يمثل هذا    .449:2000) مصطفى،الخاصة )واهتماماته  

طرفي الصراع مقابل    أحد  اهتماماتالبعد الإعراض عن  

بالتضحية   الاخر  الطرف  لرغبة   لإرضاءخضوع 

الحزم   وعدم  الاخرين  رغبات  بقبول  ويتميز  الاخرين 

،  والمرسى)إدريس    اوضح  (. 15:  2002)المومني،  

في ظل هذا الاسلوب فإن المبادر في حل    ( انه37:  2004

حد من نصب عينيه تحقيق اقصى    يقوم بوضعالصراع  

أدنى  تحقيق ليسعى  في حين ينالآخر واهتماماتمصالح 

مصالحه   من  هذا  كما    واهتماماتهحد    الاسلوب يسمى 

أنبالإيثار  بأسلوب   الاستسلامكيبدو    هرغم  أو   محاولة 

إيجابي مفيداً    اسلوبهناك مواقف يعد فيها    لكن  خلي،الت

  هذا يمثل  حيث    ةهامشيال  يع ضاالمو  مثل،  اتلحل الصراع 

أو  بعض الجماعات    إضافة الى ان  الإيجابية،عن  موقف  ال
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عند   على  ا حست  للاتفاقالتوصل  الأفراد  علاقات الفظ 

 تنازل.العلى حساب  حتىيجابية الا

 أداء العاملين  .2

  في   اً كبير   اهتماما   التي اثارتالمفاهيم    احديعتبر الاداء  

الاعمال  دراسات   عام  إدارة  البشرية  وإدارة  بشكل  الموارد 

للفرد والمنظمة    بالغة    ما يشكله المفهوم من أهمية ل،    ةخاص

فمعظم الباحثين عبروا عن الاداء بمدى النجاح الذي تصل اليه  

اهدافها  لتحقيق  ،    المنظمة  باحثين    عدة تناول    حيث وغاياتها 

  و )   ( Tabin    &Nura,   2013:  248)  ومنهم مفهوم الاداء  

يمثل مجموعة  تحسين اداء العاملين  ( أن  21:  2010بلال ،  

تساهم   سلوكية  ،  بنتائج  المنظمة  أهداف  خلالتحقيق   من 

العلاقات  كتوفر متغيرات اخرى  بلموارد المتاحة ،  لستخدام  الا

 المناسبة.العمل الجيدة والالتزام وتوفر بيئة 

( الاداء    (Mubbsher et.al ,.  2012,  69يرى  أن 

ضوء    علىاليه من الادارة    الموكلة  ونمجموع واجبات العامل

القدرة  والالتزام  والفاعلية  والكفاءة  مثل  ير  يمعا   عدةتوفر  

 ةمجموعب(  36:  2013  غازي،)  هكما عرف  العمل.في  والرغبة  

العامل يمتلكها  ومهارات  واجبات  ونقدرات  لأداء   همتأهلهم 

 لديهم.توفير الدافع لالمنظمة  في هم ومهام

يرى  ضاي الاداء  :20Korschun, et al., 2014)ا  أن   )

  الانتاج للحصول عمليات والتحسين المستمر لعملية  عبارة عن  

بال  على والمخرجات    فرق   ستخدامبا المطلوبة  فاعلية  الكفاء 

 الجماعية.  العمل

( الاداءGavrea,    2011  :287عرف  قدرة    (  بانه 

مواردها    في  اتالمنظم الداخلية  استغلال  واستغلالها وبيئتها 

 .في سبيل الوصول الى تحقيق الاهداف

الاداء Jabbouri, Zahari ,   2014  : 131بين )كما    )  

كشركاء   ونعمليوالذين  ونريمرنة تشمل المد عملية مستمرةب

اطرق  ال  أفضلد  يحدلت  بإطار النتائج  لإنجاز  لتحقيق  لعمل 

  المرغوبة.

انه مفهوم  بتحسين اداء العاملين    :10) 2013  )مبروك،ذكر  

داخلية وخارجية تعكس قوة المنظمة  اً يتضمن عناصروسع  او

الزبائن  كالعاملون و أطرفلعدة متعددة الحتياجات الاتلبية  في

 والمساهمون. 

انه  تحسين اداء العاملين    ( 160  : 2007  )البغدادي،  عرف

للموارد البشرية  التعين  ال فعالة    اتوجود ادار ب  والماديةفعال 

رسم خطط مع  لمهام  وا   للأعمال  قادرة على توزيع مناسبو

   وسليمه.  واضحة إستراتيجية

طريقة منظمة    ( أداء العاملون انهNickolas,  2012  :3بين )

استعمال طرائق  من خلال    العمل  إنتاجية وكفاءةتحسين  في  

نقاط دراك  لإ  تللمشكلا  ولالحل  لإيجادواجراءات وإستراتيجية  

 .  العاملونذات علاقة بأداء  صفرالقوة وال

  العاملين بالارتقاء تحسين اداء  (  47:2017  ،وضح )الربيعي

علمي مخطط مسبقا    بمنهجاداريا  وماليا  وب العمل فنيا  يلا بأس

وتبادل  التدريب    باعتمادبيئة  اليتلاءم مع متغيرات  وينسجم و

تعاون فاعل بين المنظمة   إضافة الى  ،المعرفةتراكم  والخبرات  

الرئيسهي  المنظمة    لان  والعاملون أداء  لتحفيز    يالداعم 

 . الجميععكس على الذي ينلتحسين وتميز الأداء  نوعاملال

اما الاداء التنظيمي فيعرف بانه هدف تطمح المنظمة الوصول 

الباحثون  وا  له، من زوايا  بختلف  الاداء  الى  ومناظير  النظر 

 من اداء فريق  او اليه من اداء الفرد بعضهم نظر حيث مختلفة 

 واخرون،  )آمالاداء للمنظمة ككل  اخرون انه  راه  وي،  العمل

2014: 37 .) 

التعاريف   يعرف    اعلاه،ومن  ان  انه بالاداء  يمكن 

من  مجموع العامل  و اقدرات    وامهارات  ة  يمتلكها  ن ودوافع 

أداء مهام    فيتساعدهم    وإنجازهم،وتؤثر بفاعلية على سلوكهم  

تقديم افكار جديدة ومشاركة في  ل أضافة    وكفاءة،العمل بفاعلية  

 . التنظيميةتحقيق الاهداف 

 طور التاريخي لأداء العاملين ثانياً: النشأة والت

أنها   الموظفين  أداء  تقييم  لعملية  التاريخي  التتبع  يظهر 

ممارسة قديمة معروفة في الحضارات القديمة، تطور مفهومها  

مع تطور أساليب القياس والتطور الإداري بشكل عام، فهي  

ما   في  يفكر  الشخص  بدأ  أن  بعد  بدأت  العملية  أن  إلى  تشير 

ور الحياة  يحدث من حوله عند مشاهدة الآخرين يعملون مع تط

وظهور وتطور الحضارات القديمة ، وقد أصبح استخدام هذه  

العملية يتزايد بشكل كبير مع تطور أساليب القياس والتطور  

الحضارة في وادي بلاد ما بين النهرين في العراق،  والإداري  

تظهر الوثائق أن السومريين القدماء مارسوا الأداء هي إدارة 

كل موظف. اعتمادا على طبيعة  ومتابعة أداء المؤسسة ومهام

العمل الموكل إليها. تقييم الأداء: هو تقييم لما إذا كان العمل قد  

تم بالطريقة الصحيحة، والذي يقيم كفاءة وأسلوب الموظف في 

 أداء هذا العمل. 

تشير الآثار التاريخية لعملية تقييم أداء العمال إلى أنها  كما  

لقديمة، تطور مفهومها  ممارسة قديمة معروفة في الحضارات ا

الإدارة وتطور  القياس  طرق  تطور  يبدأ   مع   ، عام  بشكل 

الشخص في التفكير فيما يحدث من حوله ويصدر إشارة قبول  

أو رفض عند مشاهدة عمل الآخرين مقارنة أداء الآخرين وفقا  

الحياة وظهور   لتصورهم تطور  مع  أنه  يدل على   ، الخاص 

ا توسع  القديمة،  الحضارات  في وتطور  العملية  هذه  ستخدام 

استخدم   ، العراق  في  النهرين  بين  ما  بلاد  وادي  حضارة 

والإجراءات  الأساليب  سلسلة  القدماء  السومريون 

الفرص   تحقيق  بهدف  المشكلات  لحل  والاستراتيجيات 

والإنتاجية والكفاءة التي لها علاقة بأداء الناس بتعبير أدق ،  

يم. تطوير وتنفيذ وتقييم إنها عملية الاختيار والتحليل والتصم

أكثر البرامج فعالية من حيث التكلفة والتي تؤثر بشكل إيجابي  

(. كما  Nickolas  ،2012:  3على السلوك والإنجاز البشري )

يعني تطوير أساليب العمل الفنية والمالية والإدارية(، اعتمادا 

والمعرفة  التدريب  تبادل  القائمة على  البيئية  المتغيرات  على 

مخطط    رة،والخب علمي  منهج  القيادة   مسبقا،مع  أن  حيث 

  التنظيمية هي الداعم الرئيسي لتحفيز الموظفين على تحسين 

والمجتمع والمنظمات  والأفراد  التميز  في  والتفكير    . الأداء 

إدارة الأداء هي عملية إدارية   لذلك فإن (47:2017 )الربيعي

حيث  مصممة لربط الأهداف التنظيمية والأهداف الشخصية ب

قدر   موحدة  التنظيمية  والأهداف  الفردية  الأهداف  تكون 

الإمكان، وعملية إدارة الأداء ليست عصا سحرية لحل جميع  

ولكنها عصا سحرية في أي    المنظمة،المشاكل التي تواجهها  

منظمة إذا كنت ترغب في تحقيق النجاح على مستوى قريب 

يجب   التي  الأنظمة  أهم  أحد  يمثل  إنه  الطويل.  المدى  من 

 .استخدامها بكفاءة

   العاملينثالثا: أهمية أداء 

 يلي: فيما تكمن أهمية تقييم أداء الموظف 

الفكرية   المهارات  تطوير  على  والمشرفين  المديرين  تشجيع 

وبناء علاقات جيدة مع   المدير،وإمكانات زيادة الإبداع. تحفيز  



 

65 

 مجلة الريادة للمال والاعمال 
 73 - 58الصفحات  ،( 04)، العدد  المجلد السادس ، 2025

المرؤوسين والاقتراب منهم لتحديد مشاكلهم تحديد التخلف عن  

والتطوير  أداء الموظفين والعمل على تطوير التدريب والبحث  

 الرضا الوظيفي للموظف.تحسين ل (78: 2012 ،الربيعي)

هذا يعني أنه يساعد على وضع الشخص المناسب في المكان  

الموارد   إدارة  الأنشطة  موضوعي  أساس  توفير  المناسب. 

الغربي  )البشرية مثل التوظيف والتدريب والتطوير وهلم جرا.  

تقديم 139)  2017وآخرون،   في  العاملين  كفاءة  زيادة   )

ات الفردية للعمال يلعب دورا  الخدمات السياحية، ورفع المهار

  ( السياحية  الحركة  تحفيز  في    2016،الشبلاوي  رئيسيا 

الغرض  416:  2018  ،مناصريه)  و (156: أن  على   )

الأساسي من عملية تقييم أداء تنص على وجوب الموظفين هو  

وسلوك   أداء  عن  وصادقة  واقعية  معلومات  على  الحصول 

م إلى الاستفادة منها  الأفراد العاملين ، والتي تهدف بشكل عا 

في تحقيق من الإدارة ، وأن الأساس والقواعد التي تبنى عليها  

نستخدم عملية   الأداء  الخصوص  وجه  وعلى  الإدارة،  عملية 

التقييم والحضارة لموظفي وادي النيل العاملين مع الموظفين. 

كانت  التي  القوانين  تمنحها  والتي  رئيسهم،  سلطة  هي  هذه 

وقت. تستخدم الإدارة العلمية عملية قياس مستخدمة في ذلك ال

العمل   تصميم  إعادة  وسائل  كإحدى  الموظفين  أداء  وتقييم 

وتعزيز استخدام الأساليب العلمية في الأداء، مع التركيز بشكل 

أساسي على تصميم العمل، وتعكس كلية العلاقات الإنسانية  

وتقييم   الأداء  إدارة  بعملية  خاصا    إيمانا  الأداء،اهتماما 

 بالمبادئ، يمكنك:

 معرفة تنظيم مستوى الأداء العام لجميع العاملين فيه .1

التقييم لتحديد سبب    .2 استخدم المعلومات المقدمة في عملية 

 انخفاض مستوى الأداء. 

 معرفة الأفراد الأكثر احتياجا لتحسين مستويات أدائهم.  .3

 والمرؤوسين. . تحسين عملية الاتصال بين الرؤساء 4

تقديم ملاحظات الأداء للموظفين حتى يتمكنوا من تحسين   .5

 مستمر. 

 رابعا: العوامل المؤثرة على أداء الموظف  

التالي النحو  على  العوامل  هذه  أهم  تحديد   الكردي،)  يمكن 

2010: 3) : 

وجود أهداف محددة منظمة ليس لديها خطة مفصلة   . عدم1

غير قادرة  لأدائها:المطلوب  ومعدل الإنتاج  وأهدافها،لعملها 

كن مستوى أداء    المسؤولية.على قياس ما تم تحقيقه أو تحمل  

موظفيها لعدم وجود معايير محددة مسبقا لذلك، فإن المنظمة  

يكن   لم  إذا  الجيد.  والأداء  للإنتاج  ومؤشرات  معايير  لديها 

الموظف يعاني من مرض ضعيف، فإن الموظف ذو الأداء 

 الجيد سيكون مساويا للموظف المصاب بمرض ضعيف. 

كة الموظفين  عدم مشار  يسهمفي الإدارة    الاشتراكعدم    .2

التخطيط وصنع القرار في    سواءمختلف المستويات الإدارية  ب

  الأدنى، الفجوة بين القيادة الإدارية والموظفين من المستوى  

بالمسؤولية  يوبالتالي   الشعور  الجماعي    و اضعف  العمل 

يؤدي هذا إلى انخفاض مستوى  ولتحقيق الأهداف التنظيمية  

الموظفين   لهؤلاء  يش لا  الأداء  يشاركون  نهم  لا  أنهم  عرون 

تحقيقها أو حل المشكلات في الأداء    المطلوبتحديد الأهداف  ب

 وقد يعتقدون أنهم مهمشون داخل المنظمة.

أداء   .3 مستويات أداء مختلفة أحد العوامل التي تؤثر على 

تربط   التي  الإدارة  أساليب  في  النجاح  عدم  هو  الموظف 

إذا كان   المستلمة،ية  معدلات الأداء بالعوائد المادية والمعنو

مستوى أداء الموظف مرتبطا بالترقيات والمكافآت والحوافز  

فإن المزيد من عوامل الحوافز ستكون عديمة    يتلقاها،التي  

أداء  لتقييم  واضحا  نظاما  يتطلب  وهذا  للموظف.  الفائدة 

الموظفين للتمييز بشكل فعال بين الموظفين المجتهدين ذوي  

النج عدم  العالي  تربط  الأداء  التي  الإدارة  أساليب  في  اح 

معدلات الأداء بالعوائد المادية والمعنوية المستلمة. إذا كان  

مستوى أداء الموظف مرتبطا بالترقيات والمكافآت والحوافز  

يتلقاها، فإن المزيد من عوامل الحوافز ستكون عديمة   التي 

أداء  لتقييم  واضحا  نظاما  يتطلب  وهذا  للموظف  الفائدة 

للتمييز بشكل فعال بين الموظفين المجتهدين ذوي    الموظفين

المتوسط   الأداء  ذوي  المجتهدين  والموظفين  العالي  الأداء 

 والموظفين الكسالى والموظفين غير المنتجين. 

قضايا الرضا الوظيفي: الرضا الوظيفي هو أحد العوامل   .1

وعدم   الموظف،  أداء  مستوى  على  تؤثر  التي  الرئيسية 

الأداء  ضعف  إلى  يؤدي  انخفاضه  أو  الوظيفي  الرضا 

بعدد كبير  العمل  الرضا عن  يتأثر  الإنتاجية.  وانخفاض 

والشخصية   التنظيمية  العوامل  مثل    للموظفين،من 

ثل العمر والخلفية التعليمية والجنس  العوامل الاجتماعية م

المسؤوليات  مثل  التنظيمية  والعوامل  والتقاليد  والعادات 

والحوافز   الترقية  ونظام  الغذائي  والنظام  المنظمة  داخل 

الأسباب الإدارية: الكسل الإداري المنظمة يعني ضياع  

غير   مشاكل  في  العمل  أن    منتجة،ساعات  يمكن  والتي 

ويمكن أن يحدث    الآخرين،لموظفين  تؤثر سلبا على أداء ا

أو   القيادة  لأسلوب  نتيجة  الإداري  أو    الإشرافالكسل 

 الثقافة التنظيمية بشكل عام داخل المنظمة. 

 خامسا: العناصر والوسائل المتاحة لتحسين أداء الموظفين: 

التعامل مع صور  تعتمد فكرة تحسين أداء الموظف على 

ناجمة عن أحد العناصر    الأداء والانحرافات، والتي قد تكون

 التالية الأداء الموظف:

معرفة متطلبات الوظيفة: تتكون من كل ما يتعلق بالعمل  .1

من حيث المهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة للعمل 

 وجميع المجالات ذات الصلة.

ورغبته  .2 عمله  عن  الموظف  يدركه  ما  العمل  جودة 

أداء   على  وقدرته  الفنية  دون ومهاراته  المعين  العمل 

 ارتكاب أخطاء.

للموظف   .3 يمكن  الذي  العمل  مقدار  المنجز:  العمل  مقدار 

 إكماله في ظل الظروف العادية وسرعة الإنجاز. 

وقدرة .4 العمل،  في  التفاني  والجدية:  والموثوقية   المثابرة 

الموظفين على تحمل المسؤولية عن العمل وإنجازه في  

لإشراف والتوجيه من ودرجة الحاجة إلى ا  المحدد،الوقت  

لتقييم نتائج العملة وتحسين الأداء، ليس   المشرفين،قبل  

العمل توزيع  على  المشرفين  لمساعدة  بطريقة   فقط 

ولكن أيضا لمساعدة العمال على معرفة واجبات  منظمة، 

 ومسؤوليات عملهم وما يحتاجون إلى القيام به.

توحيد  على  بناء  فئات  في  العمال  تجميع  الضروري  من 

أداء  ا لتحسين  والمسؤوليات.  من    الموظفين، لواجبات 

أهمها:   الوسائل  من  مجموعة  توفير  الضروري 

 (43: 2019،)الجعبري

الوسيلة الأولى لهذا الإجراء هي التأكد. إيجابي تجاه العامل  

من  أوجه  جميع  على  القضاء  المستحيل  من  أنه  إدراك  من 

مع التركيز على   العامل،اتخاذ اتجاه القصور والضعف لدى 

نقاط القوة لدى العامل. هذا يعني أن موهبة الموظفين موثوقة  

 ومتطورة
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أداء الموظف من خلال منح   يتم تحقيق  هنا،الوسيلة الثانية:  

الموظفين حرية أداء العمال الذين يريدونهم، وهو ما يتوافق  

من خلال إظهار والتأكيد على أن  ،  مع مؤهلاتهم ومهاراتهم

يتم  الفوائد،التحسين المنشود في الأداء يساهم في تحقيق هذه 

تحسين أداء العمال من خلال تحقيق الارتباط بين الأهداف  

للع وأداء  الشخصية  في    العملةمال  التحسن  تحقيق  من  يزيد 

 أداء العمال.

الموظفين:  .2 أداء  لتحسين  التي    خطوات  التدابير  وأوضح 

ينبغي أن تكون متاحة لتحسين أداء الموظفين على النحو التالي  

 (: 35: 2017 جاسم،)

 التركيز على نقاط القوة لدى الموظفين. . أ

ربط الأداء والرغبة وإعطاء الموظفين حرية الوصول   .  ب

 إلى الأداء الممتاز.

 تحقيق الارتباط بين الأهداف الشخصية للعامل وأداء عمله. 

ل بالنسبة  )أما  نعمل 36:  2018،حيدرـ  ونحن  تغيير   (  على 

 -المدخلات  مثل  مختلفة لذلكسلوك الموظف وتطبيق أساليب  

والحوافز   مب  -التدريب  بشكل  أداء  تؤثر  تحسين  على  اشر 

الأهداف   الموظف، لتحقيق  الموظف  الدافع  توليد  وهو 

)طويل لـ  بالنسبة  أما  فكرة  (301:  2018،التنظيمية.   فإن 

تحسين الأداء غالبا ما تستند إلى معالجة عيوب الأداء الفعلية ب

 والانحرافات عما يتم استهدافه.

داخل    .ج العضوية  أهمية  تشمل  الوظيفة:  المنظمة  تحسين 

 تمكين وسائل الموظف وإقناعها.

العمل  .د استقرار    :وظروفه  تحسين  طريق  عن  يتم  والذي 

الأهداف وإدارة  خلال  ،العمل  من  العمل  بيئة  مناخ   تحسين 

العمل  جو  تلطيف  أي عن طريق  الاعتبارات،  من  مجموعة 

 وتحسين ظروف العمل.

 

 المبحث الثالث: الجانب التطبيقي للبحث
 اولا : الإحصاء الوصفي : يهدف هذا المبحث الى عرض 

 ووصف المؤشرات  الإحصائية لمتغيرات البحث لتوضيح 

 مستوى توافر المتغيرات والفقرات التي اعتمدت في بناء 

 الانموذج من  خلال التكرارات واوساط  حسابية وانحرافات 

  معيارية ومعامل  الاختلاف وشدة  الاجابة لقياس استجابة 

 : العينة المبحوثة على الاستبانة وكالاتي

 وصف وتشخيص إجابات افراد العينة على ابعاد متغير .أ

 : ادارة الصراع التنظيمي

 

 متغير ادارة الصراع  التنظيمي ( يوضح استجابات أفراد العينة على 1فيما يأتي جدول )

 شدة الإجابة% Cv النحراف المعياري  الوسط الحسابي  الفقرة

x1 3.28 1.166 36 66 

x2 3.30 0.924 28 66 

x3 3.70 0.969 26 74 

x4 3.87 1.027 27 77 

x5 3.53 0.609 17 71 

x6 3.60 1.093 31 69 

x7 2.98 1.412 47 60 

x8 2.85 1.171 41 57 

x9 3.19 1.201 38 64 

x10 3.12 0.916 29 62 

x11 3.17 1.102 35 63 

x12 3.51 1.011 29 70 

x13 3.70 0.969 26 74 

x14 2.98 1.412 47 61 

x15 3.12 0.916 29 62 

x16 2.79 1.316 334 65 

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات الحاسوب.  
 

( قد سجلت اعلى  x4( بأن الفقرة )1يتبين من الجدول )

)وسط   وقدره  )3.87حسابي  معياري  وبانحراف   )1.027  )

( مما يدل على 77كما سجلت شدة الإجابة بنسبة مئوية قدرها )

وجود انسجام بين استجابات افراد العينة تجاه تلك الفقرة، وفيما  

(  2.79اقل وسط حسابي وقدره ) ت سجل( x16) يتعلق بالفقرة

( كما سجلت شدة الإجابة بنسبة 1.316وبانحراف معياري )

( مما يدل على وجود انسجام بين استجابات  65مئوية قدرها )

 افراد العينة تجاه تلك الفقرة ايضاً. 

 ب  .وصف وتشخيص إجابات  افراد العينة حول  متغير اداء 

 العاملين: فيما  يأتي جدول يوضح الاستجابات على متغير اداء 

 . العاملين

 

 ( توضيح استجابات أفراد العينة على متغير اداء العاملين2جدول )

 شدة الإجابة% cv النحراف المعياري  الوسط الحسابي  الفقرة

x17 4.02 1.024 25 80.4 

x18 3.87 0.893 23 77.5 

x19 3.79 1.292 34 75.7 
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x20 2.45 1.401 57 48.9 

x21 4.04 0.992 25 80.9 

x22 3.81 1.201 32 76.2 

x23 4.23 0.859 20 84.7 

x24 4.45 0.711 16 88.9 

x25 3.89 1.019 26 77.9 

x26 3.7 1.012 27 74 

x27 2 0.993 50 40 

x28 4.4 1.049 24 88.1 

X29 3.89 1.019 26 77.9 

X30 3.7 1.012 27 74 

X31 4.04 0.992 25 80.9 

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات الحاسوب.  
 

 بأن الفقرات(2)يتبين من الجدول

(x24,x31,x17,x21,x23)   قد سجلت اعلى الاوساط 

 الحسابية وبلغت اكثر من(4.01 )وبانحراف معياري تراوح 

 بين )0.992 و  1.049 (كما  سجلت شدة الإجابة بنسبة مئوية 

  تراوحت بين )80.9 و 88.9(مما  يدل على وجود انسجام

 كبير جدا   بين استجابات افراد العينة تجاه تلك الفقرات، وفيما

 فقد  (x20,x27)يتعلق بالفقرات ،  وفيما  يتعلق  بالفقرات

 سجلت اقل الاوساط الحسابية ,وبلغت )2.00 و2.45

 وبانحراف معياري تراوح بين )0.993 و 1.401 (كما (

 سجلت شدة الإجابة بنسبة مئوية تراوحت بين )40 و

 مما  يدل على عدم وجود  انسجام  بين استجابات افراد (48.9

 .العينة تجاه تلك الفقرات

ا  :اختبار  فرضيات  البحث   ثانيا

 ( الأولى الرئيسية   الفرضية) اختبار علاقات  الرتباط .1

 لغرض تحديد العلاقات لابد من وضع الفرضيات موضع 

 الاختبار والتحليل، والتي هي فرضية رئيسية تمثل

 العلاقة ان الفرضية المتعلقة باختبار العلاقة بين  إدارة

 الصراع التنظيمي مع متغير اداء  العاملين والتي تسمى

 :هي كما  يلي H₀ بالفرضية الصفرية ويرمز لها  بالرمز

H₀:  لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة 

 الصراع التنظيمي و اداء العاملين .مقابل الفرضية البديلة 

 H₁:  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية  بين إدارة الصراع 

 .التنظيمي و اداء العاملين

 لقد تم احتساب قيمة الارتباط بين المتغيرين وكانت مساوية  

معنوية  دلالة  ذو  طردي الارتباط ان وتبين **.4710 الى 

 sig.=0 تحت مستوى دلالة احصائية 1 %وذلك لان قيمة

 كانت اقل من 1 %وبذلك يقبل الباحث الفرضية البديلة 

 ويستنتج وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية  بين

 .إدارة الصراع التنظيمي واداء العاملين

 لغرض الكشف عن قوة ونوع العلاقة ومعنويتها  بين متغيرات

 البحث يتم الاعتماد على مستوى الارتباطات في ذلك، ويتم 

 استخلاص قيم الارتباطات والحكم اما  بمعنويتها  او  بعدمها 

 اعتمادا على هذه الاختبارات، والجدول (3) يتضمن

 : الارتباطات بين متغيري البحث ومعنوية  كل ارتباط
 

 يبين الرتباطات  بين إدارة الصراع التنظيمي  ومتغير  اداء العاملين ( الجدول  (3

 الرتباطات 

 ادارة الصراع  التنظيمي  أسلوب  المجاملة  اسلوب  التسوية  اسلوب  التجنب  أسلوب  التعاون  

 اداء

 العاملين 

Pearson 

Correlation 

0**.513 0**.293 0**.309 0**.382 0**.471 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 54 54 54 54 54 

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

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات الحاسوب.  
 

( الجدول  من   بوجود علاقة  ارتباط إيجابية(3تبين 

 ومعنوية  بين ابعاد المتغيرين، فيما  عدا ان هناك ضعفا   في 

 ارتباط بعد التجنب، كما  يتضح وجود تباين كبير في قوة

 .الارتباطات بين إدارة الصراع التنظيمي واداء العاملين

 :(اختبار علاقات التأثير(الفرضية الرئيسية الثانية .1

 اختبار تأثير متغير إدارة الصراع التنظيمي على متغير اداء

  العاملين

 تم هنا  اختبار الفرضية الثانية والفرضيات الفرعية التابعة لها 

 حول تأثير متغير إدارة الصراع التنظيمي ابعادها  على متغير 

 . اداء العاملين

  اختبار تأثير إدارة الصراع التنظيمي  على  اداء العاملين

 H₀ ان الفرضية المراد اختبارها  هنا  هي الفرضية الصفرية

  :التالية

H₀:  لا يوجد تأثير ذو  دلالة معنوية  لإدارة الصراع التنظيمي 

  على اداء العاملين

 مقابل الفرضية البديلة

H₁:  يوجد تأثير ذو  دلالة معنوية  لإدارة الصراع التنظيمي 

 . على اداء العاملين

 المعلومات المطلوبة لتحليل الذي يتضمن كافة (4الجدول ) 

 التأثير حيث احتوى على المؤشرات الاحصائية المهمة في 

 :  تحليل الانحدار وتفسيره
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 ومعنويتها  وقيمة دربن  واتسون لمتغير إدارة الصراع التنظيمي  على  متغير  t  الجدول  (4) معامل التحديد  وقيمة معلمة  النحدار

 اداء العاملين 

 القرار بوجود مشكلة الارتباط الذاتي  واتسون-قيمة دربن المعنوية  tقيمة  المحسوبة  tقيمة 

 لا توجد مشكلة  1.654 % 5معنوي تحت مستوى دلالة  6.482

 القياسية معلمة الانحدار غير   معامل التحديد المصحح  R2معامل التحديد 

.45310 .43420 .460 

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات الحاسوب.  
 

 يلاحظ من الجدول(4)  ان قيمة  دربن-واتسون 1.654

 تقع ضمن النطاق )1.5 - 2.5 (لذلك لا توجد مشكلة ارتباط 

 ذاتي، كما  ان قيمة معامل التحديد 0.4531 ومعامل التحديد

 المصحح هو 0.4342 هذا يعني ان متغير إدارة الصراع 

 التنظيمي استطاع ان يفسر ما  مقداره 45 %من الانحرافات 

 في متغير اداء العاملين والباقي فسر من قبل متغيرات اخرى 

 .غير مضمنة في هذا البحث

 t قد بلغت قيمة معلمة  الانحدار البسيط 0.46 بقيمة اختبار

 مقدارها  6.482 وهي  قيمة ذات دلالة  معنوية  عند مستوى 

 كانت اقل من مستوى  الدلالة sig.= 0.002 بسبب  ان 5%

 وبالتالي يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية  5%

 البديلة ونستنتج وجود تأثير ذو دلالة معنوية  احصائية لمتغير 

 إدارة الصراع التنظيمي على متغير اداء  العاملين، بكلام اخر

 ان ارتفاع قيمة متغير إدارة الصراع التنظيمي بمقدار وحدة

 واحدة يؤدي الى ارتفاع قيمة متغير اداء العاملين بمقدار 

%46. 

 

 ت الستنتاجات والتوصيا 
 يتضمن هذا المبحث استعراض أهم استنتاجاتالاستنتاجات:   

 : البحث الاتي
 خلصت النتائج الى وجود قوة  في علاقات الارتباط .1

 والتأثير بين إدارة الصراع التنظيمي وأداء العاملين، اذ 

 اتضح ان هناك علاقة ارتباط قوية ومعنوية  وطردية بين 

 متغيرات البحث، الامر الذي يؤكد ان هناك تناغم بين

 . عينة البحث ما  يعني امكانية الاعتماد على هذه العلاقة

 حقق متغير إدارة الصراع التنظيمي مستوى  اجابة مرتفع  .2

 يشير هذا إلى حيازتهُ على أهمية مرتفعة بحسب اجابات

 العينة، هذ النتيجة تشير لاقتناع عينة البحث بتوفر ابعاده 

 .في الدائرة المبحوثة

 حقق متغير أداء العاملين مستوى إجابة معتدل وهذا  .3

 يشير لوجود مستوى  جيد من المتابعة لأداء العاملين في 

 .الدائرة المبحوثة

 سلط أفراد عينة البحث الضوء على تركيز واهتمام .4

 ادارتهم على ان تأصيل وتطبيق أساليب إدارة الصراع 

 . التنظيمي من شأنه أن يسهم في تحسين أدائهم

 تهتم اداره مكتب مفوضية الانتخابات في ميسان بدراسة .5

 ومناقشة المشكلات والصراعات ما  يساعد تقديم 

 مقترحات من جميع الاطراف لحل الصراعات بأجراء

 .مفاوضات وحوارات جماعية

 التوصيات 

 أكد البحث أن أداء العاملين في الدائرة المبحوثة متوسط 

 ولكن هذا لا يعني عدم إمكانية وضع توصيات لتحسين الاداء 

 : وتجنب انخفاضه بين القوى العاملة ومنها  ما  يأتي

 نظرا   لقوة العلاقة بين متغيرات البحث فأن هناك ضرورة .1

 لرفع الروح المعنوية والراحة بين للعاملين، من خلال

 أعادة النظر في ظروف العمل ومسببات الصراع 

 التنظيمي من خلال تحفيز العلاقات الاجتماعية والعمل

 . التعاوني بروح الفريق

 تحديد وتعريف مجموعة من الممارسات اضافة لإقامة .2

 اجتماعات بهدف التعريف بالممارسات الثقافية الملائمة

 والمطلوبة والمفضلة مستقبلا بغية  تطويرها  بهدف 

 . التحسين المستمر في أداء العاملين

 السعي الى تطوير ورفع المستوى  الثقافي والمعرفي .3

 للموظفين عن طريق اشراكهم في  الدورات التطويرية

 والبرامج التدريبية التي من شأنها  أن تضيف لهم  جوانب 

 ايجابية تؤثر في زيادة ادائهم وولاءهم وانتمائهم للدائرة 

 .  ونقلل من شعورهم بالاستنزاف او تمنع دوافعه

 بقاء الإدارة طرفا   محايدا   في اي صراع ات تحدث بين .4

 الموظفين بدراسة اسبابه ثم  اختيار حلول مناسبة له لتقليل

 الأدنى.  الخسائر الى الحد

 يجب عدم الاكتفاء بأنهاء الصراع ات او تهدئتها  بل يجب  .5

 معرفة اسبابها  الرئيسية والفرعية ومعالجتها  والقضاء

 عليها  لإزالة التوتر والصراعات داخل الدائرة لما  لها  من

 .الاثار السلبية الكبيرة على الأداء

 من الضروري على ادارة المكتب ان تتبع اليات وانظمة  .6

 دقيقة ومصممة  وفق اسس  ومعايير تتوافق مع طبيعة 

 .العمل في الدائرة

 لا بد من العمل بمبدأ  محايد فيما  بين جميع الاطراف من .7

 الموظفين وتتجنب الانحياز الى أي طرف ومحاولة

 . تخفيف الصراع بإدارته بالأسلوب العقلاني الصحيح

 

 توافر البيانات:  
تضمين   في  تم  الدراسة  هذه  نتائج  لدعم  المستخدمة  البيانات 

 المقالة. 

 

 تضارب المصالح: 
 يعلن المؤلفون أنه ليس لديهم تضارب في المصالح. 
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 لم يتم تلقي اي دعم مالي.
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 الجامعة التقنية الجنوبية/لمعهد التقني /العمارة  

                              الإدارة الصحية قسم تقنيات 

 م/ استمارة استبيان 

 السيدات والسادة المحترمون تحية طيبة... 

إدارة الصراع التنظيمي ودوره في اداء العاملين:  )اضع بين أيديكم الكريمة الاستبانة التي أعُدَّت لقياس متغيرات البحث الموسوم      

، لَّكونكم المعنيون بهذا الأمر، والأقدر في ادراكه، (بحث استطلاعي لآراء عينة من موظفي مكتب مفوضية الانتخابات في ميسان

 -ى فقراتها بموضوعية وبدقة، بعد التفضل قراءة الملاحظات: نرجو إجابتكم عل

 إجابتكم سوف تستخدم لغرض البحث العلمي ولا داعي لذكـر أي اســــــم. .1

 وجهة النظر الموضوعية هي المطلوبة، حيث ليس هناك إجابة صحيحة أو خاطئة. .2

 اتفق، لا اتفق تماما(.   اتفق لحداً ما، لا أمام كلِّّ الفقرات بدائلَ بين )اتفق تماما، اتفق، .3
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                                                              الباحث على أتم الاستعداد للإجابة عن الاستفسارات التي تطرحوها حــول عبارات الاستبانة. .4

 الباحث/م. سالم حيدر رسن                                                                                                                              

          
 ( امام البديل الذي يتفق مع المواقف التي واجهتك أثناء عملك حدد رأيك المناسب بوضع علامة ) 
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 الأسئلة

اتفق  

 تماما 
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ن
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      يتعاون المدراء والعاملون للوصول للقرارات المقبولة للجميع

      يتعاون العاملون لإيجاد الحلول للخلافات وتكون الحلول مناسبة للجميع 2 

      مناقشة المشاكل مع العاملين للوصول لحلول مرضية للجميعيتم  3 

      يحث المدراء كل أطراف الصراع على التعاون لحل كل المشكلات 4 

 5 

ب
جن
الت
ب 

لو
س
ا

 

 

      يرفض المدراء الانحياز الى أحد أطراف الصراع  

      يستخدم المدراء سياسات وإجراءات لتجنب الصراعات  6

      تؤجل مواجهة الصراعات لمدة ليتم السيطرة عليها 7

      تتجنب ادارتنا اتخاذ قرارات تؤدي الى صراعات  8 

 9 

ية 
سو

الت
ب 

لو
س
ا

 

 

      تشجع ادارتنا على سياسة المرونة للوصول الى الحلول الوسطية

      تعمل ادارتنا لتحقيق التوفيق بين الاطراف المتصارعة  10

      تفضل ادارتنا الحلول الوسطية للتعامل مع الصراعات بين موظفينا 11

      تتبع ادارتنا الاسلوب الحواري البناء وصولاً لتسوية ترضي أطراف الصراع  12

13 

لة
ام
ج
لم
 ا
ب
لو
س
أ

 

 

      تتجنب ادارتنا أي اجراءات يمكن ان تؤدي الى صراعات 

ترحب ادارتنا بوجهات النظر من الموظفين بإعطائهم الفرص مشاركة في حل   14

 الصراعات 

     

      تراجع ادارتنا احياناً عن قرارات ممكن ان تحدث صراعات بين الموظفين 15

      افكار واراء الاطراف المتصارعة لتحقق الرضا بينهمتسعى ادارتنا للتوفيق بين  16

17 

ن 
لي
ام

لع
 ا
ء
دا

أ
 

      تعمل ادارتنا على تحديد الطرق الافضل لأداء العمل

      يتم في دائرتنا انجاز المهام والواجبات وفق الاجراءات المحددة  18

      تقوم ادارتنا بمتابعة مستوى جودة الاداء بشكل دوري  19

      الشكاوى والتذمر من تحسين اداء العاملين قليلة في دائرتنا 20

      في دائرتنا يتم التخطيط للعمل قبل بدأ عملية ادانه  21

      في دائرتنا ينجز العمل وفقا لما هو مخطط له  22

      تعمل ادارتنا على استعمال التكنولوجيا لرفع مستوى العمل الأداء  23

      يمتلك موظفينا مهارات كافية لزيادة دقة أداء الاعمال المطلوبة   24

      يمتلك موظفينا الخبرة لزيادة الادراك والفهم لكيفية اداء العمل  25

      توجد في دائرتنا ميول لتحقيق انسيابية وتحسين لأداء العمل 26

      تقوم ادارتنا بتغيير انواع المهام والانشطة المنوطة للعاملين  27

      يوجد رضا لدى موظفينا عن مستوى اداء المهام والاعمال 28

      يتم منح فرصة لموظفينا لعرض مشكلات اداء العمل دون تردد  29

      يتم تقييم أداء الموظفين بشكل دوري  30

      الاداء يساعدني على تحسين ادائي للعمل مستقبلاً تقييم  31


