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 شكر و عرفان

 شكر وعرفان

 الرحيم الرحمن الله بسم

 يمالكر  نبينا عمي السلام و الصلاة و

 وأعاننا   المعرفة و العمم درب لنا أنار   الذي تعالى الله بفضل عممنا لله الحمد و تم
 المتواضع العمل ليذا ووفقنا

 إنجاز عمى بعيد من أو قريب من ساعدنا من لكل الإمتنان و الشكر بجزيل نتوجو
 العمل ىذا عمى المشرف بالذكر وخصص العمل ىذا

 انصائحي و ابتوجيياتي عمينا بخلت لم يتال"  ة نمائمي حفيظ" ةالدكتور  ةالأستاذ
 عنا ايجازيي أن القدير العمي سألن العمل ىذا إتمام في لنا عوناً  كانت التي  القيمة

 .الجزاء خير

 دائما ودعمونا رافقونا الذين الدكاترة طاقم لكل والعرفان بالشكر نتقدم كما

 .جميعاً  لكم وتقدير إحترام تحية المنبر ىذا من
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ن ليا وأنا.  ناليا..  ليا أنا قال من  وامتنان وشكراً  حباً  لله الحمد بيا أتيت   عنيا رغماً  أبت وا 
مْد   أ نِ  د عْو اى مْ  و آخِر  ))  والختام البدء عمى  (( الْع ال مِين   ر ب   لِمَّوِ  الْح 
 الذي النور الى ، اروالإصر  بالصبر إلا يأتي لا النجاح أن وعممني جبينو العرق كمل من الى
 منو واستمديت والنفيس الغالي بذل من ، أبداً  بقمبي نوره ينطفي لا الذي والسراج دربي أنار
 ( العزيز والدي)  بذاتي واعتزازي قوتي
 العظيمة الانسانة الى ، بدعائيا الشدائد لي وسيمت أقداميا تحت الجنة الله جعل من الى
 ( الحبيبة والدتي)  كيذا يوم في ؤيتيبر  عينيا تقر أن تمنت طالما التي
 ، منيا أرتوي ينابيع لي فكانو بيم عضدي شددت من الى ، أيامي وأمان الثابت ضمعي الى
 الخفاء جنود إلى الغاليات وأخواتي الله رحمو أخي ، عيني قرة الى وصفوتيا أيامي خيرة الى

  صيري لي داعمين و سندا كانوا طالما الذين
 من الى ، السنين ورفقاء الأوفياء للأصدقاء...  الطريق ىذا في وسنداً  اً عون كان من لكل

  المخمصة ونصائحو بمشاعره أفاضني
 حفيظة نيائمي.د أستاذتي لنا مساعدتيا تقديم عمى تسير كانت التي مرشدتي و بوصمتي إلى
 لمين محمد  رفيقي ميامو اداء في يقصر لم الذي الإنجاز ىذا سفينة قبطان إلى
 تحت تظممنا و يدىم عمى تتممذنا طالما الذين الكرام الدكاترة المناقشة المجنة أعضاء ىإل

  جيمنا حر من عمميم
 ثمراتو أول أتممت اليوم أنا ىا ، تمنيتو لمطالما الذي نجاحي وثمرة الإنجاز ىذا أىديكم
 خير من يرزقنا أن المولى نسأل و ، وىبني ما عمى لله فالحمد ، وجل عز الله من بفضل
  نافعين لمناس لنكون خمقو مد عممو

            .نجيب محمد كيدار خريجكم
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 الرحيم الرحمن الله بسم
ات   الْعِمْم   أ وت وا و الَّذِين   مِنك مْ  آم ن وا الَّذِين   المَّو   ي رْف عِ “  " د ر ج 

 �فثب ت أتممت كما و مم  ف ت باركت   كما و ف بارك زدت   كما و ف زِدْ  أنعم ت   كم ا الم يم�
 وآخراً  أولاً  لله الحمد

 “ بالله إلا وماتوفيقي"
 عمم ماسترتخصص. شيادة لنيل تخرج بحث مناقشة  اتممت تعالى الله بفضل

 ..عمل و..تنظيم أجتماع
 تخرجي اىداء

 من إلى..  انتظار بدون العطاء عممني من الى.. والوقار بالييبة الله كممو من إلى
سمو أحمل  .. افتخار بكل ا 

 العزيز والدي
لى لى..  الحياة في ملاكي وا  لى الحب معنى ا   الحنان معنى وا 

 الغاليو امي
 الخير لنا تمنى من ولكل واصدقائي واقربائي واساتذتي اخوتي والى

 لي ومساندتكم عطائكم جميل رد عمى يعينني ان الله وادعو
     .خميل محمد لمين  خريجكم
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 مقدمة
ثقافي‌كالاجتماعي‌،‌كمع‌عزؼ‌العافَ‌العديد‌من‌التطورات‌على‌عديد‌الأصعدة:‌التكنولوجي،‌الإدارم،‌ال

التوسع‌الدؤسساتي‌الحاصل،‌أصبحت‌المجتمعات‌الدعاصرة‌عبارة‌عن‌"لرتمعات‌مؤسسات"‌كتعبتَ‌عن‌انتشار‌
‌ .العمل‌الدؤسسي‌في‌كل‌المجالات

فالفرد‌يود‌في‌مؤسسة‌ىي‌الدستشفى،‌كيتًعرع‌في‌مؤسسة‌الأسرة‌أك‌الزكضة،‌يدرس‌في‌مؤستسة‌الددرسة،‌‌
الدؤسسات‌الزياضية‌كالتًفيهية‌...‌كيعمل‌في‌مؤسسات‌صناعية‌أك‌خدمية.‌كىو‌ما‌جعل‌‌لؽارس‌ىواياتو‌في

الاىتماـ‌يتزايد‌لضو‌إدارة‌الدوارد‌البشرية،‌كالتًكيز‌على‌كظائفها‌داخل‌ىذه‌الدؤسسات‌الدختلفة‌لتحقق‌الأىداؼ‌
‌ .الدنوطة‌بها

شكلت‌إسهامات‌"فريدريك‌كنسلو‌فوظائف‌ىذه‌الوحدة‌الإدارية‌فَ‌تكن‌بالشكل‌الذم‌ىي‌عليو‌حيث‌‌
‌ تايلور"‌اللبنة‌الأكفُ‌لذا،‌لتتطور‌تدرلغيا‌مع‌ظهور‌مدرسة‌العلاقات‌الإنسانية‌التي‌أستست‌لتطور‌العلوـ

السلوكية،‌لتأخذ‌البعد‌الإستًاتيجي‌نتيجة‌زيادة‌حذة‌الدنافسة‌في‌الستوؽ،‌كقناعة‌الدستَين‌بأف‌العنصر‌البشرم‌‌
يص‌الفجوة‌في‌الدوارد‌الأخرل،‌ككذا‌برقيق‌الديزة‌التنافسية‌من‌خلاؿ‌ما‌لؽكن‌تقدلؽو‌ىو‌الستبيل‌الوحيدة‌لتقل

‌ .من‌أفكار‌كابداع‌كابتكارات
‌ليست‌بدعز‌عن‌تلك‌التغيزات‌التي‌يعرفها‌العافَ،‌كليست‌بعيدة‌عن‌التحولات‌‌ إف‌الدؤسسة‌الجزائرية‌اليوـ

ية‌فَ‌تعد‌تلك‌الدوارد‌التي‌تسم‌بالبساطة‌كعدـ‌التأىيل‌كنقص‌التوسيوثقافية‌كالتكنولوجية‌الذائلة،‌كمواردىا‌البشر‌
يستدعي‌من‌ىذه‌الدؤسسات‌إدارتو‌بشكل‌-الخبرة،‌فهي‌عبارة‌عن‌رأسماؿ‌بشرم‌بدا‌برملو‌الكلمة‌من‌معتٌ‌

إستًاتيجي‌يضمن‌لذا‌الاستفادة‌من‌خبراتو‌كأفكاره‌كطاقاتو‌بدا‌يكفل‌لذا‌بلوغ‌الديزة‌التنافسية‌كتقليص‌الذوة‌
‌ينها‌كبتُ‌منافساتها‌في‌السوؽ.‌ب

إذا‌كاف‌تقسيم‌العمل‌كاليد‌الخفية‌عند‌أدـ‌سميث‌من‌أىم‌الدوضوعات‌الددركسة‌التي‌ناؿ‌بها‌آدـ‌سميث‌رتبة‌
الريادة‌فاف‌ابن‌خلدكف‌قد‌أفاض‌قبلو‌بأربعة‌قركف‌في‌نفس‌الدوضوع،‌فكاف‌التعاكف‌أك‌التخصص‌كالحافز‌

‌.‌‌الاقتصادم‌من‌بتُ‌الكثتَ‌لشا‌قدمو
يعذ‌دكركانً‌الدؤسس‌الرئيسي‌لعلم‌الاجتماع‌بالدعتٌ‌الأكادلؽي‌كالجامعي،‌إذ‌بفضل‌جهوده‌كإصراره‌على‌فكرة‌‌‌

الاختلاؼ‌النوعي‌للدراسات‌الاجتماعية‌عن‌الدراسات‌الفلسفية‌كالنفسية،‌كعملو‌على‌تأسيس‌كرسي‌
في‌شكل‌مؤسسي.‌كلعلها‌نتيجة‌طبيعية‌‌أكادلؽي‌لعلم‌الاجتماع‌في‌الأكادلؽية‌الفرنسية،‌ظهر‌علم‌الاجتماع

الذم‌قدر‌لو‌أف‌يواجو‌ظركفا‌مرتبطة‌بالعمل‌الأكادلؽي‌-فرضتها‌تطلعات‌كأفكار‌دكركانً‌على‌الخصوص‌
الجامعي‌عكس‌سابقيو،‌ابن‌خلدكف‌كأكجست‌كونت،‌كماركس‌الذين‌كانوا‌رجاؿ‌فكر‌كرجاؿ‌حياة‌عامة.‌

ى‌يد‌آدـ‌سميث‌بأف‌العمل‌الإنساني‌ىو‌مصدر‌الثركة‌الحقيقية‌كلأكؿ‌مرة‌يقر‌الفكر‌الاقتصادم‌الأكربي‌عل‌
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للأمة،‌ىذه‌العبارة‌التي‌أحدثت‌انقلابا‌جذريا‌في‌دراسات‌الاقتصاد‌السياسي‌في‌العصر‌الحديث،‌سبقتها‌
بأربعة‌قركف‌عبارة‌ابن‌خلدكف‌التي‌تبتُ‌بكل‌كضوح‌بأف‌العمل‌الإنساني‌ىو‌مصدر‌كل‌ثركة‌كلو‌كانت‌في‌

‌ .تغائوتناكلو‌كاب
يقوؿ‌ابن‌خلدكف:‌"أعلم‌أف‌الكسب‌إلظا‌يكوف‌بالسعي‌في‌الاقتناء‌كالقصد‌في‌التحصيل‌فلا‌بد‌في‌الرزؽ‌من‌‌

‌  .سعي‌كعمل‌كلو‌في‌تناكلو‌كاقتنائو‌...‌فلا‌بد‌من‌الأعماؿ‌الإنسانية‌في‌كل‌مكسوب‌كمتموؿ
‌ت‌ ‌التي‌تنتج‌بكل‌اختلافاتها ‌أف‌الثركة رجع‌إفُ‌العمل‌الإنساني،‌كليس‌إفُ‌قول‌كيؤكد‌آدـ‌سميث‌منذ‌البداية

الطبيعة‌كما‌كاف‌سائدا‌في‌الفكر‌الاقتصادم‌السابق‌لو،‌كبدكف‌عمل‌الإنساف‌تظل‌ىذه‌القول‌كالأرض‌كما‌
بباطنها‌من‌كنوز‌كما‌فوقها‌من‌ختَات‌غتَ‌ذات‌نفع،‌فهي‌عبارة‌عن‌موارد‌كمواد‌أكلية‌لا‌يستطيع‌أف‌تشبع‌

بذؿ‌فيها‌عمل‌إنساني‌على‌سبيل‌الاستغلاؿ‌كاستخراج‌الدنافع.‌كالعمل‌في‌نظر‌رغبات‌كحاجات‌البشر‌إلا‌إذا‌
‌أدـ‌سميث‌ىو‌العمل‌الكلي‌للمجتمع.

ك‌بناءا‌على‌ما‌سبق‌فإف‌ىذه‌الدراسة‌تناكلت‌ىذا‌الدوظوع‌من‌خلاؿ‌خطة‌البحث‌التي‌ستشمل‌على‌مقدمة‌
‌كخمسة‌فصوؿ‌‌ك‌خابسة‌:

‌الدؤسسة‌في‌العامل‌دكرل:‌لسصص‌‌الفصل الثانيللدراسة,‌أما‌في‌على‌الجانب‌الدنهجي‌‌الفصل الأوللػتوم‌
إجراءات‌الدراسة‌:‌الفصل الرابع أما‌, "‌‌الدوظفتُ‌بتُ‌لصراعلخصص‌الفصل الثالث ",‌ك‌‌‌العمومية

 اختبار‌الفرضيات‌.‌خصصناه‌‌لتحليل‌ك‌مناقشة‌نتائج‌الدراسة‌كالفصل الخامس   الديدانية
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 الجانب النظري



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 :الأول الفصل
 للدراسة المنهجي الإطار
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 للدراسة المنهجيالفصل الاول الإطار 
 الاشكالية:-1.1

‌ك‌ ‌الاجتماعية ‌كالأنظمة ‌الذياكل ‌دراسة ‌لتسهيل ‌الاجتماعية ‌النظم ‌الاجتماع ‌كعلماء ‌الباحثوف درس
‌التغتَات‌التي‌ ‌كدراسة ‌البعض، ‌مع‌بعضها ‌كمقارنتها ‌الدختلفة، ‌النظم‌الدؤسساتية ‌تستخدـ ‌اذ بردث‌داخلها.

الاجتماعية‌لوصف‌الظواىر‌الاجتماعية‌من‌خلاؿ‌العديد‌من‌النظريات‌ذات‌مستويات‌متفاكتة‌من‌التعقيد،‌
كلكل‌مستول‌عناصر‌أك‌خصائص‌لزددة‌لؽكن‌العثور‌عليها‌في‌النظم‌الاجتماعية.‌كلؽكن‌استخدامو‌لوصف‌

دامو‌لوصف‌الوحدات‌الصغتَة‌مثل‌الأسر‌أك‌الدؤسسات‌‌أك‌التفاعلات‌بتُ‌نظامتُ‌أك‌أكثر،‌أك‌لؽكن‌استخ
‌.الدنظمات‌العمومية‌ك‌الاقتصادية

اف‌أم‌دارس‌للنظم‌الاجتماعية‌لا‌بد‌اف‌يعرج‌على‌الصراع‌كونو‌جانبان‌كجزءان‌مكونان‌في‌كل‌الأنساؽ‌  
‌إفُ ‌النظر ‌ ‌كلؽكن ‌الدؤسسات، ‌في ‌كالتفاعلات‌الوظيفية ‌في‌ذلك‌الأسرة ‌الدوظفتُ‌باعتبارىم‌كالتفاعلات‌بدا

‌البعض‌من‌أجل‌ ‌فهناؾ‌التنافس‌مع‌بعضهم ‌آخرل، ‌أحيانا ‌كالدتعارضة يواجهوف‌نوعان‌من‌الدتطلبات‌الدتوافقة
‌في‌ ‌فالدؤسسة ‌البعض‌من‌أجل‌الارتقاء، ‌مع‌بعضهم ‌كفى‌نفس‌الوقت‌الدشاركة ‌كالامتيازات، الربح‌كالانتاجية

نظامان‌يعمل‌على‌تقنتُ‌العلاقات‌الشخصية‌الدتبادلة‌كالوثيقة‌من‌ضوء‌ىذه‌النظم‌الاجتماعية‌كالدؤسساتية‌تعد‌
‌خلاؿ‌عمليات‌مستمرة‌من‌التعارض‌كحل‌الدشكلات‌كإدارة‌الصراع.

‌يكوف‌ لؽكن‌أف‌يؤدم‌عدـ‌كضوح‌الدكر‌في‌الدؤسسة‌العمومية‌إفُ‌ظهور‌الصراع‌بتُ‌العاملتُ.‌عندما
‌أ ‌لؽكن ‌كالصلاحيات، ‌الدسؤكليات ‌بشأف ‌كضوح ‌عدـ ‌الأىداؼ‌ىناؾ ‌في ‌كالتضارب ‌الالتباس ‌ينشأ ف

‌الذين‌ ‌بتُ‌الأفراد ‌أك ‌الوضوح‌في‌اندلاع‌الصراعات‌بتُ‌الفرؽ‌الوظيفية ‌لؽكن‌أف‌يتسبب‌ىذا كالتوجيهات.
‌.يشعركف‌بالتهميش‌أك‌الإلعاؿ

علاكة‌على‌ذلك،‌قد‌يؤدم‌عدـ‌فهم‌العاملتُ‌لدكرىم‌بشكل‌كاضح‌إفُ‌الطراطهم‌في‌صراعات‌سياسية‌
‌الدؤ‌ ‌بيئة‌داخل ‌فتتسم ‌الدكر ‌اليقتُ‌في ‌الغموض‌كعدـ ‌تشوبها ‌كالفرص. ‌الدوارد ‌على ‌حيث‌يتنافسوف سسة،

‌.العمل‌بالتوتر‌ك‌التعاكف‌كالفعالية‌التنظيمية
نظران‌لتباين‌مكانة‌الدوظفتُ‌داخل‌الدؤسسة،‌كتعدد‌الأدكار‌ك‌الوظائف‌الدنوطة‌‌بهم،‌لػدث‌صراع‌بتُ‌

‌ىذا‌الصراع‌‌فشل‌في‌أداء‌الدكر‌كبالتافِ‌يظهر‌الدشاكل‌الدؤسساتية.‌‌‌الدوظفتُ‌بسبب‌غموض‌الدكر‌فينتج‌عن
‌فريدة ‌العافَ‌إلؽيل‌دكركانً‌نظرة ‌العمل‌التي‌كضعها ‌تقسيم ‌نظرية ‌تنظيم‌كتسيتَ‌‌تقدـ ‌لكيفية ك‌حديثة

‌دكركانً‌بتقسيم‌العمل‌في‌الدؤ‌ سسة‌الدؤسسات‌العمومية‌كتأثتَ‌ذلك‌على‌ظهور‌الصراع‌بتُ‌العاملتُ.‌اذ‌يقوـ
إفُ‌كحدات‌أصغر‌تعرؼ‌باسم‌الوحدات‌الوظيفية،‌كىي‌مكونة‌من‌لرموعات‌من‌الأفراد‌الذين‌يشتًكوف‌في‌
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‌حيث‌يتم‌برديد‌ ‌انتاجيتها، ‌ك ‌الدؤسسة ‌في‌فعالية ‌التقسيم‌لػقق‌برسيننا ‌أف‌ىذا ‌يعتبر‌دكركانً ‌لزددة. مهاـ
‌.الدسؤكليات‌بوضوح‌كتنظيم‌العمل‌بشكل‌أفضل

كانً‌بوضوح‌ألعية‌كضوح‌الدكر‌في‌الدؤسسات‌العمومية‌لتجنب‌ظهور‌الصراعات.‌لذلك،‌يبرز‌إلؽيل‌دكر‌
لغب‌أف‌يكوف‌ىناؾ‌تركيز‌على‌توضيح‌الدسؤكليات‌كتوفتَ‌إطار‌عمل‌كاضح‌يساىم‌في‌برقيق‌التعاكف‌كالفعالية‌

 وحوض عدم يؤدي أن يمكن مدى أي إلىداخل‌الدؤسسة‌ك‌ما‌ىو‌ما‌سنتناكلو‌من‌خلاؿ‌التساؤؿ‌التافِ‌:‌
‌‌ العاملين؟ بين الصراع  ظهور إلى العمومية المؤسسة في الدور

‌التالية‌:‌  ك‌تتفرع‌من‌الاشكالية‌السابقة‌‌الأسئلة‌الفرعية
‌؟‌الدؤسسة‌لستَ‌الدنظمة‌القوانتُ‌خلاؿ‌من‌للعمل‌كاضح‌تقسيم‌ىناؾ‌ىل:‌‌1س
‌‌2س ‌‌من‌الصراع‌كثحد‌إفُ‌كظيفتو‌بدتطلبات‌عملو‌عدـ‌ك‌للموظف‌التكوين‌غياب‌يؤدم‌ىل:

 ؟‌الدهاـ‌تداخل‌خلاؿ
 :الفرضية العامة-2.1.

‌خلاؿ‌من‌الدوظفوف‌بتُ‌‌الصراع‌ظهور‌افُ‌يؤدم‌العمومية‌الدؤسسة‌في‌‌الدكر‌كضوح‌عدـ‌اف الفرضية العامة:
 مهامهم‌تداخل

  :الفرضيات الجزئية
 العاملتُ‌بتُ‌الصراع‌ظهور‌افُ‌يؤدم‌العمومية‌الدؤسسة‌في‌التنظيمية‌القانونية‌النصوص‌برديد‌عدـ‌‌‌
 بتُ‌الادكار‌تداخل‌خلاؿ‌من‌الصراع‌حدكث‌افُ‌يؤدم‌الدؤسسة‌داخل‌للموظف‌التكوين‌غياب‌

 .‌العمل‌كفريق‌الدوظف
 أسباب اختيار موضوع الدراسة:-3.1

تعتبر‌مرحلة‌اختيار‌الدوضوع‌من‌أىم‌مراحل‌البحث‌فهي‌تعكس‌مدل‌قدرات‌كطموحات‌الباحث،‌كترجع‌
إفُ‌عدة‌أسباب‌كمبررات‌منها‌ ظهور‌الصراعكتأثتَىا‌على‌الدكر‌الوظيفي‌في‌الدؤسسة‌‌لدوضوع‌‌أسباب‌اختيارنا

 :ما‌ىي‌موضوعية‌كأخرل‌ذاتية
 :المبررات الموضوعية-
 .داخل‌الدؤسسات‌الصراع‌التنظيميلزاكلة‌معرفة‌ك‌تشخيص‌ -
 قابلية‌الدراسة‌للبحث‌كإمكانية‌النزكؿ‌بو‌إفُ‌الديداف -
 ك‌تأثره‌بوضوح‌الدكر.‌الصراع‌الوظيفية‌الكبتَة‌التي‌يلعبها‌إبراز‌الألعي -
 :المبررات الذاتية-
 .التخصص‌العلمي‌الذم‌يدرس‌فيو‌الباحث -
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وع‌جديد‌ك‌متطور‌ناؿ‌‌اىتمامنا‌ك‌خاصة‌أنو‌لػدث‌فيو‌تطوير‌من‌طرؼ‌الوزارة‌حاليا‌ك‌تعمل‌على‌ضمو‌‌-
‌ترقيتو‌في‌الدسقبل

‌.اسة‌ىذا‌الدوضوع‌سواء‌من‌الجانب‌النظرم‌ك‌نظتَه‌في‌الجانب‌التطبيقيالاىتماـ‌ك‌الديوؿ‌الشخصي‌بدر‌ -
‌وع‌ك‌حداثتو‌دفعتنا‌افُ‌الاستمرار‌في‌البحث‌حوؿ‌تفاصيل‌ىذه‌الاشكاليةضجدية‌الدو‌-
‌.ظهور‌الصراع‌كالدكر‌الوظيفي‌في‌الدؤسسة‌‌قلة‌الدراسات‌السوسيولوجية‌‌التي‌‌‌ربطت‌بتُ‌-
‌ىذا‌الدوضوع‌‌في‌التخصص.شعور‌الباحث‌بقيمة‌كألعية‌ -

 أىداف الدراسة:-4.1
‌منهجية‌عادة‌إفُ‌الإجابة‌على‌بعض‌التساؤلات‌كبرقيقبعض‌الأىداؼ‌التي‌بزتلف‌ ‌علمية تهدؼ‌أم‌دراسة

 :باختلاؼ‌مشكلة‌الدوضوع،‌كلؽكن‌تلخيص‌أىم‌ىذه‌الأىداؼ
 ‌  .ظهور‌الصراعكعلاقتو‌الصراع‌الوظيفي‌‌طرح‌تصور‌نظرم‌كفكرم‌لدفهوـ
 من‌منظور‌سوسيولوجي‌الصراع‌ظهورموضوع‌ . 
 ُالاجتماعية‌ك‌الانسانية‌‌ ظهور‌الصراع‌ك‌الصراع‌الوظيفي‌‌توضيح‌العلاقة‌بت‌  .بكلية‌العلوـ
 الرغبة‌في‌التوصل‌إفُ‌مدل‌صدؽ‌كصحة‌الفرضيات‌الدوضوعة 
 تقدنً‌لبعض‌التوصيات‌لتطوير‌الدنصات‌الرقمية‌‌في‌الدنظمات‌كالدؤسسات‌الإدارية.‌

 ة الدراسة:أىمي-5.1
على‌أداء‌العاملتُ‌بها‌الصراع‌بكلية‌العلوـ‌الاجتماعية‌ك‌الانسانية‌‌كتأثتَه‌استهدؼ‌البحث‌الحافِ‌إبراز‌تأثتَ‌

 كذلك‌من‌خلاؿ:
‌الاجتماعية‌ك‌الانسانية‌التعرؼ‌على‌الدعوقات‌التي‌تواجو‌‌ -  في‌الوقت‌الحاضر.‌كلية‌العلوـ
‌االتنظيمي‌‌الصراعبرديد‌كاقع‌ -  .لاجتماعية‌ك‌الانسانية‌‌بكلية‌العلوـ
‌الاجتماعية‌ك‌الانسانية‌التنظيمي‌‌الاداءالتعرؼ‌على‌أىم‌دعائم‌ -  .‌في‌اطار‌الصراعاتبكلية‌العلوـ
 الكشف‌عن‌كيفية‌الارتقاء‌بالبيئة‌التنظيمية‌للمؤسسة‌التعليمية‌حتى‌يتحسن‌أداء‌العاملتُ‌بها. -

 صعوبات الدراسة :-6.1
‌الانسانية‌ك‌الاجتماعية‌بجامعة‌الجلفة‌كاجهتنا‌قليل‌خلاؿ‌دراستنا‌العلمية‌‌ك‌القيا ـ‌ببحثنا‌ىذا‌في‌كلية‌العلوـ
‌من‌الصعوبات‌نذكر‌منها‌:

 من‌الجانب‌السوسيولوجي‌الصراع‌التنظيميقلة‌الدراجع‌المحلية‌‌التي‌تناكلت‌ -
 من‌بتُ‌الصعوبات‌أيضا‌برفظ‌بع‌العاملتُ‌في‌ملئ‌الاستمارات‌ -
 في‌دراستنا‌افُ‌الوقت‌ك‌الجهد‌ك‌لػتاج‌الىعدد‌كبتَ‌من‌جامعي‌البيانات‌لػتاج‌الأسلوب‌الذم‌اتبعناه -
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 التي‌لضتاجها‌أثناء‌القياـ‌بجمع‌البيانات‌ىناؾ‌أيضا‌صعوبة‌في‌‌الامكانيات‌الدادية‌ -
 : المقاربة النظرية-7.1

كبناء‌عليو‌:‌أساس‌نظرم‌يتكوف‌من‌لرموعة‌من‌الدبادئ‌يتأسس‌عليها‌البرنامج‌أك‌الدنهاج‌،‌المقاربة ىي 
فالدقاربة‌ىي‌الطريقة‌التي‌يتناكؿ‌بها‌الدارس‌أك‌الباحث‌الدوضوع،‌أك‌ىي‌الطريقة‌التي‌يتقرب‌بو‌امن‌الشيء‌

‌دراستو. ‌من‌خلاؿ‌‌الدراد ‌من‌أجل‌التدخل، ‌ىي‌لزاكلة ‌السوسيولوجية ‌الدرجاف‌الدقاربة ‌لزمد ‌يقوؿ‌د. ك
تقدنً‌مقتًحات‌تفستَية‌بغرض‌إلغاد‌حل‌مقبوؿ‌اعتمادىا‌على‌الدناىج‌الدلائمة‌التي‌لؽكن‌أف‌تسهم‌في‌

لظاىرة‌أك‌مشكلة‌اجتماعية‌أثتَت‌في‌المجتمع،‌ك‌ىي‌تسعى‌إفُ‌تنظيم‌عافَ‌غتَ‌مرتب‌عبر‌البحث‌عن‌
‌.1القوانتُ‌التي‌تنظم‌الظاىرة‌ك‌آليات‌اشتغالذا‌ك‌أشكاؿ‌تطورىا‌ك‌التأثتَات‌التي‌بردثها

‌إفُ ‌فلسفة‌الفكر‌البنائي‌كالتي‌بسحورت‌حوؿ‌منهج‌فكرم‌يعافً‌تكوين‌إف‌النظرية‌البنائية‌تعود‌بكل‌لظاذجها
‌بتياراتها‌ ‌البنائية ‌الديادين‌تأثران‌بالفلسفة ‌أكثر ‌من ‌ ‌الإدارة ‌كتعتبر ،‌ ‌كالتكنولوجيا ‌بتُ‌التقنية الدعلومات‌كيدمج

‌الد ‌مع ‌تفاعلو ‌خلاؿ ‌من ‌نشط‌يبتٍ‌معارفو ‌الدوظف‌بأنو ‌إفُ ‌تنظر ‌فهي ،‌ ‌كالاجتماعية علومات‌كمع‌الدعرفية
السيد‌علي‌شنا:‌نظرية‌علم‌الاجتماع،‌)‌خبرات‌الآخرين‌،‌كليس‌من‌خلاؿ‌تكوين‌صور‌أك‌نسخ‌من‌الواقع‌.

 (288،‌ص‌1993الإسكندرية،‌مؤسسة‌شباب‌الجامعة،‌

‌الذم‌يتألف‌من‌أفراد‌ ‌الاجتماعي ‌في‌البناء ‌الذم‌يلعبو ‌اجتماعي‌يكمن‌في‌الدكر ‌أم‌نظاـ أف‌كظيفة
دة‌،كيتحقق‌استمرار‌ىذا‌يرتبطوف‌بعضهم‌ب ‌كاحد‌متماسك‌عن‌طريق‌علاقات‌اجتماعيَّة‌لزدَّ بعض‌في‌كلو

البناء‌بعمليَّة‌الحياة‌الاجتماعيَّة‌ذاتها.‌بدعتٌ‌أف‌الحياة‌الاجتماعيَّة‌في‌أم‌لرتمع‌ىي‌التي‌بزلق‌ذلك‌البناء‌ك‌
كظيفي،‌فليس‌ىو‌لررد‌بذمع‌برافظ‌على‌كيانو‌،‌ك‌تبعان‌لذذا‌التصور‌يكوف‌للنسق‌الاجتماعي‌كحده‌كياف‌

‌(50-49كسامالعثماف،الدرجع‌السابق،ص‌)أك‌حشد‌ك‌إلظا‌ىو‌كله‌متكامل.‌
 خلاصة الفصل :

‌لدوضوع‌دراستنا‌ىذه‌ ‌الجوانب‌الدهمة‌ ‌الذم‌يوضح‌لنا ‌إفُ‌طرح‌الإشكالية ‌الفصل‌ تنولنا‌في‌ىذا
م‌يستَ‌عليو‌الباحث‌في‌دراسة‌ك‌إضافة‌إفُ‌إفُ‌أسباب‌ك‌ألعية‌ك‌أىداؼ‌الدراسة‌التي‌ترسم‌الطريق‌الذ

‌لغة‌ك‌إصلاحا‌ك‌ ‌ك‌توضيحها توضيح‌مبتغاه‌الذم‌يسعى‌لتحقيقو‌‌‌برديد‌أىم‌الدفاىيم‌بدوضوع‌دراستنا
‌كاضحة‌ ‌أخذ‌فكرة ‌ك ‌بحثنا ‌لبداية ‌الدمهد ‌التي‌تعتبر‌بدثابة ‌بعد‌ذلك‌الدراسات‌السابقة ‌ك ‌ من‌ثم‌إجرائيا

‌بو‌في‌بحثنا‌,حيث‌ أننا‌أخذنا‌نظرة‌قبلية‌عن‌موضوعنا‌‌ك‌الجوانب‌التي‌تم‌‌تناكلذا‌فيو‌‌‌الدعافَ‌عن‌ما‌سنقوـ
 .كما‌تطرقنا‌أيضا‌إفُ‌الدقاربة‌النظرية‌البنائية‌الوظيفية‌بدا‌يتلائم‌مع‌موضوع‌بحثنا‌

                                                           

 50-49،ص 2002، 1،المدخل إلى الانثروبولوجيا،الأىالي،دمشق،طوسام العثمان1



 

 
 

 

 

 

 

 : الثاني الفصل
   العمومية المؤسسة في العامل دور



انعمىمية انمؤسسة في انعامم دورانفصم انثاني                                     
 

15 

 

   العمومية المؤسسة في العامل دور:   الثانيالفصل 
 تمهيد : 

‌الوقت‌الح ‌في ‌ ‌الوظيفة ‌ك ‌العمل ‌مفهوـ ‌اتسع ‌حتى‌لقد ‌كتنوعت‌أىدافو ‌ ‌العامل ‌بحيث‌تعددت‌مهاـ اضر
أصبحت‌الدؤسسات‌سواء‌كانت‌خدمية‌أك‌إنتاجية‌تركز‌على‌البيئة‌المحيطة‌بالعامل‌‌كمن‌ىنا‌توجو‌النظر‌لضو‌
بيئة‌الدؤسسة‌العصرية‌سواء‌كانت‌بيئة‌داخلية‌أك‌بيئة‌خارجية‌مع‌الأخذ‌في‌الاعتبار‌أف‌البيئة‌الداخلية‌تشمل‌

لتنظيمية‌كما‌برتويو‌من‌مسئوليات‌كصلاحيات‌للعاملتُ‌بالدؤسسة‌بالإضافة‌إفُ‌مناخ‌العمل،‌لاشك‌أف‌البيئة‌ا
العاملتُ‌الذين‌لػققوف‌النجاح‌لديهم‌سعي‌لضو‌النجاح‌دكف‌توقف‌لتحقيق‌ىدؼ‌معتُ،‌فمن‌لػب‌عملو‌

‌ ‌الذم ‌ىو ‌أكثر ‌ينشط ‌كمن ‌أكثر، ‌بحماس ‌يتمتع ‌كمن ‌أكثر، ‌بجد ‌عملو ‌لؽارس ‌كمن ‌النجاح‌أكثر، لػقق
‌بالتفوؽ،‌كمن‌لػشد‌كل‌طاقاتو‌لضو‌النجاح‌ىو‌الذم‌لػرزه ‌.الوظيفي،‌كمن‌يلتزـ

‌التصورات‌حوؿ‌التغيتَ‌ك‌موقع‌الإنساف‌فيو.‌حيث‌يتلخص‌ تتطور‌نظريات‌التنظيم‌الدؤسسي‌ك‌تتطور‌معها
ك‌الذم‌يعتبر‌"الطريق‌‌التصور‌الكلاسيكي‌لإدارة‌التغيتَ‌بالدؤسسات‌في‌فكرة‌تطبيق‌النموذج‌الإدارم‌العلمي

‌أدكارا‌ ‌ك ‌ضيقة ‌مكانة ‌إلا ‌الدنيا ‌الادارية ‌الدستويات ‌في ‌للعاملتُ ‌بسنح ‌لا ‌الإطار، ‌ىذا ‌في ‌الأمثل". الوحيد
‌بالأبعاد‌ ‌الاىتماـ ‌العشرين ‌القرف ‌من ‌الأختَة ‌العقود ‌ظهرت‌في ‌التي ‌التصورات ‌تعتَ ‌لذذا، ‌خلافا ىامشية.

تضع‌الإنساف‌في‌صميم‌التغيتَ‌ك‌تعتبره‌فاعلا‌أساسيا‌في‌ىذه‌العملية.‌الإنسانية‌كالاجتماعية.‌فضلا‌عن‌أنها‌
ك‌تبحث‌من‌خلاؿ‌ذلك‌عن‌برقيق‌أىم‌مقومات‌برستُ‌الأداء:‌الكفاية‌ك‌التحفيز.‌إلا‌أف‌الخطورة‌تكمن‌
في‌استغلاؿ‌شخصية‌الإنساف‌للوصوؿ‌إفُ‌الأىداؼ‌الاقتصادية،‌خصوصا‌عندما‌تغيب‌الضوابط‌الأخلاقية.‌

‌ك‌يسعى‌ا ‌افٍ. ‌الدشاعر، ‌الرغبات‌ك ‌ك ‌كالديوؿ ‌الداخلية ‌الفردم‌ك‌لزدداتو ‌السلوؾ ‌الحديث‌إفُ‌فهم لتدبتَ
تتجلى‌ألعية‌الدقاربة‌الأخلاقية‌باعتبارىا‌كمعايتَ‌للضبط‌ك‌الدراقبة‌الدعنوية،‌في‌كبح‌جماح‌الاستغلاؿ‌الفاحش‌

‌ .للأفراد
سيتُ‌:‌غياب‌الدنهجية‌العلمية‌في‌تدبتَ‌الوظيفة‌ك‌في‌ىذا‌الفصل‌‌يظهر‌جليا‌أف‌النواقص‌تلمس‌جانبتُ‌أسا

البيئة‌التنظيمية‌‌كغياب‌القيم‌ك‌مبادئ‌ك‌تورط‌الدؤسسة‌في‌الصراعات‌الاجتماعية‌مثلما‌أشار‌افُ‌ذلك‌إلؽيل‌
‌دكركانً‌.

‌من‌ ‌تشملو ‌الدوقف‌كما ‌ظركؼ ‌إفُ ‌بالإضافة ‌للفرد ‌الداخلي ‌التكوين ‌لػدده ‌الإنساني ‌السلوؾ ‌أف كلاشك
‌مسبب‌أم‌‌مؤثرات ‌فهو ‌مدفوع، ‌كسلوؾ ‌موجو، ‌كسلوؾ ‌مسبب، ‌الإنساني‌سلوؾ ‌السلوؾ ‌أف ‌كما لستلفة،

يقف‌كرائو‌سبب‌معتُ،‌كىو‌موجو‌بدعتٌ‌أنو‌يقصد‌من‌كرائو‌برقيق‌ىدؼ‌لزدد،‌كىو‌مدفوع‌بدعتٌ‌أنو‌لابد‌
‌من‌كجود‌دكافع‌أك‌حوافز‌تنشط‌ىذا‌السلوؾ.

‌
 مفاىيم حول العمل و الموظف في المؤسسة 

‏الوظيفي‏‏كالأداء‏العمل‏أف‏إذ‏كالدؤسساتي‏الدهتٍ‏الشط‏في‏الخاـ‏الدادة‏الوظيفي‏كالأداء‏العمل‏بريعت
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‏قبل‏من‏كمتابعة‏اىتماـ‏لراؿ‏في‏يقوماف‏أنهما‏كما:كالذدؼ‏الغاية‏حيث‏من‏متلازماف‏كمفهوماف
‏الضوء‏سيسلط‏لالفص‏ىذا‏فإف‏لذذا‏الوظيفي‏كالأداء‏العمل‏لعمليات‏كالدنظمتُ‏كالدهندستُ‏الخبراء‏

‏.‏الوظيفي‏الأداء‏كجوىر‏العمل‏لداىية‏بالنسبة‏الوظيفي‏كالأداء‏العمل‏لعا‏أساسياف‏شقتُ‏‏على
‏:‏العمل‏ماىية-1‏

‏العقد‏‏أنو‏على‏للعمل‏مفهوـ‏برديد‏إفُ‏ماركس‏كارؿ‏الألداني‏كالفيلسوؼ‏الإجتماع‏علم‏في‏الدفكر‏قاـ‏
‏في‏كلها‏يصنعها‏كاليداف‏كالسيقاف‏السواعد‏أم‏لجسده‏ةالدمنوح‏فالقول‏كالطبيعة‏الإنساف‏بتُ‏القائم

‏أف‏قبل‏العامل‏أف‏ماركس‏يؤكد‏العمل‏كبتُ‏.‏لحياتو‏منفعة‏ذا‏شكلا‏كاعطائها‏دمج‏إفُ‏تهدؼ‏حركة‏
‏عند‏العمل‏فإف‏كبالتافِ‏كالواقع‏الطبيعة‏‏على‏لغسده‏أف‏قبل‏ذىنو‏في‏كينجزه‏العمل‏يتصور‏فهو‏يعمل
‏(.‌ 8‏ص‏،‌2001،‌‌كماؿ‌عبد‌الحميد‌الزيات)‌.‏كالجسد‏ذىن‏من‏كل‏إبراد‏يساكم‏ماركس‏كارؿ

 :للعمل‏التاريخي‏التطور‏-‏2
‏الحضارات‏إفُ‏ككذلك‏العمل‏‏لظاىرة‏كالحديثة‏القدلؽة‏العصور‏إفُ‏الرجوع‏من‏لابد‏العمل‏ظاىرة‏لدعرفة‏
‏‏حسب‏أميا‏ككذلك‏كاقليميا‏لزليا‏لرتمعو‏في‏الإنساف‏شكلها‏التي‏لإنسانيةا
‏.‏حضارة‏كل‏

 العمل في عهد الحضارات القديمة: - 1-‏2
‏العبيد‏‏إفُ‏منو‏كبتَ‏جانب‏كل‏أك‏حيث‏الدادية‏الحاجات‏لتلبية‏ضركريا‏العمل‏الإغريق‏اعتبر:‏الإغريق‏عند-‏

‏أف‏الدرحلة‏‌‏ىذه‏في‏العمل‏إفُ‏ينظر‏كاف‏كما‏العبيد‏اختصاص‏نم‏ىي‏الشاقة‏الأعماؿ‏أف‏منطلق‏من‏كذلك
‏عاملا‏لشارسها‏‏يعد‏لا‏كالسياسة‏كالفلسفة‏الأخرل‏المجالات‏ككانت‏للحرية‏فاقدا‏يكوف‏أف‏لغب‏يعمل‏الذم
‏كأقدـ‏اليونانية‏الحضارة‏‏بناء‏في‏الإغريق‏لصح‏كالشرؼ،كعندما‏كالنبل‏الحرية‏مظاىر‏من‏مظهر‏عن‏يعبر‏ىو‏بل

‏يقوـ‏شاؽ‏عمل:‏كالآتي‏كىي‏‏ألظاط‏بثلاث‏العمل‏معتٌ‏كارتبط‏الديلاد‏قبل‏الخامس‏القرف‏منذ‏إنسانية‏حضارة
‏الفلاسفة‏بو‏يقوـ‏العقلي‏العمل‏كالرقيق،أما‏‏العبيد‏طبقة‏إفُ‏موكل‏الآخر‏ىو‏الزراعي‏العمل:كالرقيق‏العبيد‏بو

‏‏مينطو‌‏كاف‏العمل‏أف‏نستنتج‏كالحكم،كبهذا‏السياسة‏كرجاؿ
‏‏"كالنبلاء‏الأسياد‏طبقة"‏اليوناني‏المجتمع‏أكفُ‏العقلي،كقد‏العمل‏كلظط‏اليدكم‏العمل‏لظط‏مظهريتُ‏على‏
 2021/2020:‏مهدم‏عورـ)‌الطبقة‌‏نفس‏إفُ‏تعود‏الأرض‏ملكية‏أف‏كوف‏الزراعي‏للعمل‏بالغا‏اىتماما‏
‌(.‌7ص‌‌
‏الركمانية‏الحضارة‏في‏العمل-‏ ‏نفسها‏‏العمل‏نظرت‏كامتدت‏الركمانية‏الحضارة‏في‏كثتَا‏العمل‏معتٌ‏يتغتَ‏فَ:

‏العبرانيتُ‏‏لدل‏شقاء‏ىو‏العمل‏فكرة‏أف‏امتدت‏كالدملوكتُ،ككذلك‏العبيد‏اختصاص‏من‏ىو‏العمل‏فبأ‏القائلة
‏عن‏الإنساف‏‏بو‏يكفر‏تكفتَا‏الحضارة‏ىذه‏في‏العمل‏اعتبر‏كشقاء،كما‏سركر‏من‏شر‏أنو‏كعلى‏ظهر‏حيث
‏ىذه‏أكاخر‏‏في‏العمل‏حوؿ‏جديدة‏أفكار‏كظهر‏بدأت‏المجتمعات‏كازدىار‏تطور‏مع‏لكن‏أسلافو‏خطيئة
‏أغطتُ‏سانت"القديس‏أعلن‏حيث‏كدينية‏الاجتماعية‏القيم‏من‏بدجموعة‏كربط‏الحضارة ‏العمل‏عن‏‏دفعو"
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‏ساف‏القديس‏‏اعتبره‏كما‏كرامتو‏يهتُ‏استغلالا‏الإنساف‏فيو‏يستغل‏الذم‏العمل‏لا‏الناس‏عامة‏بو‏ينتفع‏الذم
‏.‏اجتماعية‏حاجة‏ىو‏العمل‏أف‏توماس

‏الإسلامية‏رةالحضا‏في‏العمل-‏ ‏كاعتبر‏‏الإنساف‏كرامة‏على‏لػافظ‏كونو‏للعمل‏بالغة‏ألعية‏الإسلاـ‏أعطى:
‏فانتشروا‏‏الصلاة‏قضيت‏فإذا"كجل‏عز‏الله‏قولو‏كرد‏حيث‏العبادة‏أشكاؿ‏من‏شكلا‏العمل‏الإسلامي‏الدين

‏صلى‏‏كالرسوؿ‌‌‌ 10‏الآية‏الجمعة،‏سورة"تفلحون‏لعلكم‏كثيرا‏الله‏واذكروا‏الله‏فضل‏من‏وابتغوا‏الأرض‏في
‌كما‏كبذنب‏كاتقانو‏بالعمل‏كأكصى‏كتاجرا‏راعيا‏كاف‏كسلم‏عليو‏الله ‏الاستغلاؿ‏‏الإسلاـ‏حارب‏الكسل،

‏.‏الإسلامية‏الشريعة‏مقاصد‏من‏كمقصد‏الأجتَ‏الحق‏على‏كاستيلاء
 العمل في العصور الحديثة:  - 2-‏2

‌ ‌التنظيمات ‌كأنواع ‌أشكاؿ ‌من ‌شكل ‌الطوائف ‌نظاـ ‌يعتبر ‌يعمل ‏حرفة‏في‏الأفراد‏من‏لرموعة‏فيها‏التي
‏كالصناع‏الدعلموف:ىي‏لرموعات‏ثلاث‏‏على‏الطوائف‏نظاـ‏يقوـ‏حيث....‏)‏‏ك،النسيج،الصباغة‏الحداد(معينة

‏في‏بعمق‏فيها‏كمدموجا‏الطائفة‏في‏متواجدا‏المجموعات‏‏ىذه‏من‏لرموعة‏كل‏في‏عضو‏كل‏كاف‏كقد‏كالصبياف
‏الأعماؿ‏طبيعة‏على‏مباشر‏انعكاس‏لذا‏كاف‏الفتًة‏ىذه‏‏في‏سادت‏التي‏جتماعيةكالا‏الاقتصادية‏الأنساؽ
‏‏نشأت‏التي‏كثيقة‏عاطفية‏ارتباطات‏عنو‏كنشأت

‏الصناعة‏‏حركة‏لبداية‏نتيجة‏الإضمحلاؿ‏في‏كبدأن‌‏تدرلغيا‏مكانتو‏يفقد‏بدأ‏النظاـ‏ىذا‏أف‏كأسرتو،غتَ‏الفرد‏بتُ‏
‌‌1789"الفرنسية‏الثورة‏أحدثتو‏لدا‏يجةنت‏ككذلك‏أكركبا‏في‏تنتشر‏بدأت‏التي ‌كعي‌للتحرر ‌من ‏لستلف‏من‏"

‌(.‌8‏ص‏سابق،‏مرجع:‏مهدم‏عورـ)‌.‏سائدة‏كانت‏التي‏القيود
 العمل في عهد الثورة الصناعية:- 3-‏2
‌‌‌ ‏جديد‏كمتغتَ‏العمل‏في‏الآلة‏بإستخداـ‏إرتبطت‏كاف‌للثورة‌الصناعية‌دكر‌كبتَ‌في‌تغيتَ‌النظرة‌للعمل،كما
 17‏القرف‏في)الصلتًا(‏ببريطانيا‏الصناعية‏الثورة‏ظهور‏بدأن‌‏كيصنعها،كقد‏‏لػولذا‏التي‏بالدادة‏الحرفي‏بالإنساف‏يطهابر‌
‌‌ ‌كرشات ‌ظهرت ‌حيث ‏الدورد‏،أما‏النسيجية‏كالصناعات‏كالصلب‏الحديد‏قطاع‏في‏خاصة‏العمل‏ميلادم

‏التخصص‏حسب‏موزعة‏إنتاج‏موعاتكلر‏طرؽ‏حسب‏مهيكلة‏كانت‏فقد‏الدرحلة‏‏ىذه‏في)العماؿ(‏البشرم
حيث‌يرل‌توـ‌‌ ‌18‏القرف‏في‏للمصنع،أما‏التنظيمي‏الذيكل‏داخل‏الذرمي‏البناء‏كفق‏كالورشات‏‏الدصانع‏داخل

‌كصار‌التًكيز‌على‌نوعية‌الإنتاج‌كاىتماـ‌‌ 1850‏عاـ‏انطلقت‏الصناعي‏التطور‏من‏الثانية‏الحقبة‏بتَنس‌أف‌
‏عملية‏‏لؽارس‏الذم‏البتَكقراطي‏الجهاز‏كاتساع‏الإدارم‏التنظيم‏زيادة‏إفُ‏أدل‏لشا‏يةكالكيميائ‏الغذائية‏بصناعات‏

‏الصناعية‏الثورة‏‌‏‏من‏الثانية‏الدرحلة‏ىذه‏ساعد‏كقد‏الإنتاج‏كدكائر‏للمصانع‏كالتسيتَ‏كالدرافقة‏كالرقابة‏التخصص
‏من‏كذلك‏الأكركبية‏الأقطار‏‏كبعض‏انياكألد‏فرنسا‏افُ‏الصناعية‏الثورة‏تصدير‏بعد‏الإنتاج‏على‏الدنافسة‏كثرة
‏صراعات‏عرفت‏الدرحلة‏ىذه‏في‏‏العمل‏بأف‏بذكر‏لغدر‏أكركبا،كما‏داخل‏كالاتصاؿ‏النقل‏كسائل‏إنتشار‏خلاؿ

‏داخل‏العمل‏كأصحاب‏كأرباب‏العماؿ‏‏طبقة‏بتُ‏الدوجود‏لتناقض‏الدصنع‏داخل‏عمالية‏احتجاجية‏كحركات
‌(11،‌ص‌ 1989‏،ناجي‏سفتَ)‌.‏الأكركبية‏اعيةالصن‏للمنشات‏التنظيمية‏الذياكل
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 العمل في عهد التطور التكنولوجي:- 4-‏2
‌‌ ‌لديداف‌العمل‌أسمى‌مرحلة ‌التكنولوجي ‌التطور ‏حيث‏الصناعات‏لراؿ‏في‏البشرم‏التطور‏عرفها‏بسثل‌مرحلة

‌الخمسينيات‌‌19(عشر‏التاسع‏القرف‏في‏‏العافَ‏شهدىا‏التي‏كالإتصالات‏الدعلومات‏ثورة‏أحدثت ‌في‌بداية )ـ
‌ ‌القرف ‌من ‌‌ 19كالستينيات ‌العمل ‌لراؿ ‌في ‌نوعية ‏الصناعات‏يوظف‏الإنساف‏صار‏حيث‏كالصناعة‏نقلة

‏بالصناعات‏يسمى‏ما‏ظهور‏الدرحلة‏ىذه‏عزز‏كقد‏‏كالإبتكار،‏الإنتاج‏عمليات‏في‏التطور‏عالية‏التكنولوجية
‏في‏ككذلك‏الصناعية‏كالأقمار‏الإتصاؿ‏لراؿ‏في‏لسيما‏‏الدقة‏ك‏الددل‏عافِ‏الإصطناعي‏كالذكاء‏الإلكتًكنية

‏‏الإنتاج‏تدكير‏على‏تعمل‏التي‏الدكننة‏لراؿ
‏اقتصادم‏الداؿ‏رؤكس‏تقدـ‏برقيق‏إستطاعت‏حقيقتها‏في‏الدرحلة‏ىذه‏أف‏كجيز،إلا‏كقت‏في‏ككثافتو‏
‏الإنساف‏لزل‏الآلة‏حلوؿ‏منها‏كثتَة‏جد‏مشاكل‏على‏كشفت‏أنها‏إلا‏كالعمل‏الإنتاج‏كسائل‏في‏كتكنولوجي‏
‏الأمم‏‏ثركات‏على‏كسيطرتها‏للقارات‏العابرة‏الأجنبية‏الشركات‏كظهور‏الداؿ‏رؤكس‏أصحاب‏بتُ‏التنافس‏كشدة‏

‏تدفق‏نتيجة‏‏العالدي‏الكساد‏نسب‏لظو‏ككذلك‏الشباب‏بتُ‏البطالة‏كتفشي‏فالإنسا‏اغتًاب‏ككذلك‏كالمجتمعات
‏الكائن‏حياة‏على‏%‌ككذلك‌ظهور‌الدشاكل‌الدناخية‌كالبيئية‌بالغة‌الخطورة‌‌23%‌سنويا‌إف13‌‌ُ‏بنسبة‏السلع
‌(.‌20‏ص‏سابق،‏مرجع:‏مهدم‏عوارـ).‏الحي

 مفاىيم مرتبطة بالعمل و العامل :
 مفهوم العمل:  - 1

‏مأجور،‏نشاط‏عن‏يعبر‏جسمي‏أك‏ذىتٍ‏كمكسب‏تلقائي‏كنشاط‏مقصود‏كفعل‏الدهنة‏ىو‏العمل‏لغة‏
‏يتضمن‏بدني‏أك‏عقلي‏إرادم‏لرهود‏أنو‏على‏الاجتماعية‏العلوـ‏معجم‏في‏العمل‏فيعرؼ‏اصطلاحا‏أما‏
‏مفيد‏اقتصادم‏ىدؼ‏لتحقيق‏الدادية‏كغتَ‏الدادية‏الأشياء‏عن‏التأثتَ‏ ‌‏الزيات،‏الحميد‏عبد‏كماؿ).

‏(2001
‏العقد"‏‏أنو‏على‏ماركس‏كارؿ‏عرفو‏حيث‏العمل‏لدفهوـ‏كالدفكرين‏الاجتماع‏علماء‏من‏العديد‏تناكؿ‏كقد‏‏

‏أم‏لجسده‏‏الدمنوحة‏فالقول‏الطبيعية‏القول‏إحدل‏دكر‏ذاتو‏الإنساف‏يلعب‏حيث‏كالطبيعة‏الإنساف‏بتُ‏القائم
‌".‏لحياتو‏‏منفعة‏ذا‏شكلا‏كاعطائها‏الدواد‏دمج‏إفُ‏تهدؼ‏حركة‏في‏كلها‏يضعها‏كاليداف‏كالسيقاف‏السواعد

‏(.‌6‏ص‏سابق،‏مرجع:‏الزيات‏الحميد‏عبد‏كماؿ)
‏هاعلي‏كالسيطرة‏الطبيعية‏القول‏لتحويل‏الدوجو‏النشاط"‏أنو‏على‏يعرفو‏حسن‏لزمد‏الباسط‏عبد‏أما‏
‏(7نفس‌الدرجع،‌ص)‌"الإنساف‏حاجيات‏تلبية‏أجل‏من‏
‌‏بالطبيعة‏لذا‏البشرم‏الجهد‏فعالية‏أداة‏أنو‏على"‏العمل‏لرتمع‏كتابو‏في‏التيلافِ‏مصطفى‏يعرفو‏كما‏
‏(7ص‏الدرجع،‏نفس)‌".‏كالتمدف‏للتأنيس‏مسخرة‏جعلت‏البيئة‏على‏إرادتو‏كفوز‏مصاعب‏من‏
‏كاعي‏إنساني‏نشاط‏أنو‏على"للعمل‏إجرائي‏مفهوـ‏إفُ‏صلطل‏التعاريف‏ىذه‏لرموع‏خلاؿ‏من‏
‏لدنتوج‏العامل‏تقدنً‏خلاؿ‏من‏العضلية‏أك‏الفكرية‏سواء‏لرهوداتو‏الإنساف‏خلالو‏من‏يبذؿ:‏كىادؼ‏
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‏.‏عليو‏متفق‏أجر‏على‏الحصوؿ‏بهدؼ‏مادم‏غتَ‏‏أك‏مادم
 مفهوم الإشراف:  - 2

‏الدشرؼ‏بتُ‏تتم‏تعاكنية‏عملية‏ىو‏الإشراؼ‏اصطلاحا‏أما‏كمتابعتو،‏بالشيء‏الإعتناء‏يعتٍ‏اللغة‏في‏
‏علم‏فى‏الباحثتُ‏عرؼ‏حيث‏الدؤسسات‏داخل‏الأداء‏مستول‏كبرستُ‏تطوير‏بها‏كيقصد‏عليو‏كالدشرؼ‏
‏الراىن‏الوضع‏دراسة‏على‏يعتمد‏موجو‏نشاط‏ىو‏الإشراؼ‏أف‏على‏حستُ‏حسن‏كسيد‏الاجتماع‏

‏الأفندم‏حامد‏عرفو‏كما‏‏مستواىم‏كرفع‏قدراتهم‏ؽلإطلا‏الدؤسسة‏أعضاء‏جميع‏خدمة‏‏إفُ‏كيهدؼ
‏الإشراؼ‏أف‏على"‏آدمز‏عرفو‏كما‏.‏كالإنتاج‏التأطتَ‏بعملتي‏النهوض‏اجل‏من‏الدتواصل‏العمل‏انو‏على
‏كالإنتاج‏التنظيم‏عملية‏‏برستُ‏إفُ‏يهدؼ‏الذم‏السليم‏التخطيط‏أساس‏على‏تقوـ‏فنية‏خدمة‏ىو

‏(.‌5،7‏ص‏ص‏سابق،‏مرجع:‏الزات‏كماؿ)‌".‏الدؤسسة‏داخل
‏إفُ‏تسعى‏فنية‏بطرؽ‏الدمنهجة‏التوجيهات‏من‏لرموعة‏ىو‏الإشراؼ‏لإجرائيا‏التعاريف‏ىذه‏خلاؿ‏من‏
‏.‏استقرارىا‏على‏كالمحافظة‏الدؤسسات‏أىداؼ‏برقيق‏

 مفهوم التوجيو :  - 3
‏توجيو‏من‏ااصطلاح‏أما‏نصحا،‏أك‏رشدا‏قدـ‏أم‏يوجو‏كجو‏لفظ‏من‏مشتق‏التوجيو‏مصدر‏اللغة‏في‏
‏ك‏اجتماعية‏علاقات‏من‏الحياة‏في‏معيارية‏بأمور‏تتعلق‏إرشادات‏ك‏نصح‏من‏مرؤكسيو‏إفُ‏الرئيس‏

‏لنشاطات‏إرشاد‏عملية‏ىو‏التوجيو‏بأف‏لؽي‏الجو‏عرفو‏كقد‏الحياة‏لرالات‏من‏غتَىا‏ك‏مهنية‏ك‏‏تكوينية
‏عبر‏لراؿ‏كل‏في‏الدنظمة‏لأقراد‏إرشاد‏ك‏نصح‏عملية‏ىو‏التوجيو‏إجرائيا‏‏الدنظمة‏كالغتَ‏الدنظمة‏‏الأفراد

‏.‏معينة‏شركط‏ك‏معايتَ‏‏ككفق‏التفاعل‏ك‏الاتصاؿ
 مفهوم المؤسسة:   -‏4

‏‏عن‏عبارة‏بأنها‏اتزيوني‏أميتاء‏عرفها:‏‏اصطلاحا‏أما‏أنشأن،‏بو‏يقصد‏ك‏تاسيسا‏يؤسس‏أسس‏من‏لغة‏
‏.‏معينة‏أىداؼ‏إفُ‏الوصوؿ‏بقصد‏تنشان‌‏بشرية‏بذمعات‏أك‏اجتماعية‏كحدات‏

‏‏بعضهم‏مع‏لرتمعتُ‏الأفراد‏من‏لرموعة‏بأنها‏الدؤسسة‏أف‏يعتبراف‏أرجريس‏ك‏باؾ‏عرفها‏كما‏
‏الدتاحة‏‏الدادية‏ك‏البشرية‏الدوارد‏لستلف‏على‏الحل‏ىذا‏في‏البعض‏بعضهم‏على‏معتمدين‏مشكلات‏لحل‏البعض‏

‏ابقائه‏ك‏الدؤسسة‏على‏الحفاظ‏شأنها‏من‏جماعية‏ك‏شخصية‏أىداؼ‏لتحقيق ‏علي‏اسماعيل‏سعيد). ر‌:
‏(2002
‏‏بارسونز‏تالكت‏الأمريكي‏الاجتماع‏عافَ‏لصد‏الدؤسسة‏لدفهوـ‏الدقيق‏السوسيولوجي‏البعد‏من‏أما‏

‏‏نسق‏عن‏عبارة‏كىو‏لزددة‏أىداؼ‏أك‏بذمعات‏عن‏عبارة‏كتنظيم‏الدؤسسة‏أف‏عللا‏الدؤسسة‏مفهوـ‏لػدد‏
‏.‏المحددة‏الأىداؼ‏من‏لرموعة‏أك‏ىدؼ‏الصاز‏لضو‏مسبقا‏يوجو‏اجتماعي‏

‏أىدافها‏‏لتحقيق‏تسعى‏لشيز‏عقلاني‏طابع‏ذك‏رسمي‏تنظيم‏عن‏عبارة‏بأنها‏إجرائيا‏الدؤسسة‏تعريف‏لؽكن‏
‏.‏‏أعضائها‏ك‏أفرادىا‏حاجات‏إشباع‏ك
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 مفهوم الكفاية الإنتاجية: -‏5
‏كقت‏في‏ك‏معتُ‏بدستول‏الإنتاج‏من‏قدر‏أكبر‏برقيق‏بهدؼ‏الإنتاج‏لعناصر‏مثلالأ‏الاستخداـ‏ىي‏
‏.‏لشكنة‏تكلفة‏بأقل‏معتُ‏
‏‏ك‏الآلات‏ك‏العمالة‏ك‏الدوارد‏ك‏للمدخلات‏الأمثل‏الاستخداـ‏أنها‏على‏عرفة‏أحمد‏يعرفها‏كما‏

‏التنظيم‏ك‏التخطيط‏في‏مثلامت‏الإدارة‏في‏العلمية‏الأساليب‏متضمنا‏الدخرجات‏أفضل‏على‏للحصوؿ‏الدعدات‏
‏.‏كالرقابة‏كالتوجيو‏

‏‏الدستخدمة‏الدوارد‏كمية‏بتُ‏العلاقة‏ىي‏شلبي‏سمية‏الصناعي‏اجتماع‏علم‏في‏الباحثة‏عرفتها‏كما‏
‏الناتج‏نسبة‏ارتفعت‏كلما‏الإنتاجية‏الكفاءة‏ترتفع‏بذلك‏ك‏العملية‏تلك‏من‏الناتج‏بتُ‏الإنتاجية‏العملية‏في‏

‏‏إفُ
‏(.‌ 51ص‌‌ 2016‏،‏شلبي‏سمية‏ك‏عرفة‏أحمد)‌الدوارد‏من‏الدستخدـ‏

‏‏موجهة‏الإنتاج‏عملية‏في‏الدستخدمة‏الدوارد‏لرموع‏بانها‏الإجرائي‏الإنتاجية‏الكفاية‏تعريف‏لؽكن‏
‏‏الإنتاج‏في‏فائض‏برقيق‏لضو‏

 مفهوم الأداء التنظيمي :  -6
‏‏فاعلية‏مستول‏رفع‏من‏الدؤسسة‏بسكن‏التي‏الخطط‏ك‏البرامج‏لستلف‏أنو‏على‏اصطلاحا‏يعرؼ‏

‌.‏العمل‏ابذاه‏العماؿ‏
‏‏يتأتى‏الفعاؿ‏الأداء‏يساكم‏التنظيمي‏الأداء‏أف‏إفُ‏اللوزم‏حمود‏الباحث‏التنظيمي‏الأداء‏يعرؼ‏كما‏

‏.‏كالتهديدات‏الفرصة‏كبرديد‏كالدنافسة‏كالتكنولوجية‏يئيةالب‏العوامل‏دراسة‏خلاؿ‏من‏
‏‏البديل‏اختيار‏ك‏البديلة‏الاستًاتيجيات‏ك‏الاستًاتيجيات‏رسم‏أنو‏على‏التنظيمي‏الأداء‏يعرؼ‏كما‏

‏‏الدافِ‏البعد‏ىي‏ك‏أبعاد‏ثلاثة‏خلاؿ‏من‏الأداء‏من‏مستول‏أعلى‏ك‏منفعة‏أفضل‏برقيق‏يضمن‏الذم‏
‏.‏كالتنظيمية‏يةكالفاعل‏كالتشغيلي‏

‏رفع‏أجل‏من‏للعمل‏الفعاؿ‏الأداء‏لضو‏استًاتيجيات‏بناء‏ىو‏التنظيمي‏للأداء‏الاجرائي‏التعريف‏أما‏
‏.‏التنظيمية‏الفاعلية‏مستول‏

 مفهوم التفاعل الاجتماعي:  -7
‏‏أنها‏على‏الفياض‏يعرفو‏الدنظمة‏أعضاء‏بتُ‏التفاىم‏ك‏التًابط‏ك‏الانسجاـ‏زيادة‏ىو‏اصطلاحا‏

‏.‏بينهم‏مشتًكة‏سمات‏أساس‏على‏كذلك‏ك‏لزددة‏أىداؼ‏على‏الأفراد‏توافق‏نتيجة‏ناشئة‏لاقةع‏
‏‏قوانتُ‏لذا‏الجماعات‏داخل‏السائدة‏الاجتماعية‏العلاقات‏ألظاط‏من‏لظط‏أنها‏على‏تعرؼ‏كما‏

‏الجماعة‏أعضاء‏بتُ‏عليها‏متعارؼ‏ ‏عليم‏ابو‏لزمد‏طالب)‌‏ ‏في‏التنظيمي‏الأداء‏في‏الادائرم‏التمكنية‏أثر:
‏في‏الداجستً‏درجة‏على‏للحصوؿ‏مقدمة‏رسالة‏النعيم،‏العاؿ‏عبد‏لزمد‏إشزؼ‏عماف،‏في‏الخاصة‏الدستشفيات

ص‌‌ 2014‏الأعماؿ‏كلية‏،‏الأكسط‏الشرؽ‏جامعة‏الأعماؿ‏كلية‏الاعماؿ،‏ادارة‏بزصيص‏الأعماؿ،‏ادارة



انعمىمية انمؤسسة في انعامم دورانفصم انثاني                                     
 

21 

 

‏(.‌ 26
‏‏ترابط‏خلاؿ‏من‏ينشأن‌‏الدنظمة‏داخل‏اجتماعي‏سلوؾ‏ىو‏الاجتماعي‏للتفاعل‏الإجرائي‏التعريف‏

‏.‏بينهم‏فيما‏الأعضاء‏مصافٌ‏كتشارؾ‏
 مفهوم الحقوق والواجبات  - 8
‏.‏الإنساني‏المجتمع‏في‏فرد‏كونو‏البشرية‏للذات‏الدلازمة‏الطبيعية‏الحقوؽ‏لستلف‏ىي‏إصطلاحا:‏الحقوؽ-‏

‏‏متعددة‏أبعاد‏عبر‏الآخرين‏قبل‏نم‏الإنساف‏يستحقو‏ما‏كل"أنها‏على‏الباحثتُ‏من‏الكثتَ‏عرفها‏كقد‏
‏التي‏الدكاسب‏تلك‏أنها"‏على‏رشواف‏أحمد‏عرفها‏كقد‏‏‏الإجتماعية‏كالرفاىية‏العمل‏بعد‏من‏أك‏الدواطنة‏كبعد‏

‏.‏القانوف‏‏كفالة‏برت‏بها‏مطالبتهم‏نتيجة‏الدنظمة‏لأفراد‏تعطي
‏.‏عمالو‏‏افُ‏العمل‏صاحب‏لؽنحها‏لتيا‏كالدنح‏كالإمتيازات‏الدزايا‏لستلف‏ىي‏للحقوؽ‏الإجرائي‏التعريف‏

‏‏الواجبات‏عرفت‏كقد‏الآخرين‏إبذاه‏عليو‏يتوجب‏كما‏إنساف‏كل‏على‏مسؤكليات‏ىي‏إصطلاحا:‏الواجبات-‏
‏.‏الإنساني‏النشاط‏مسألة‏في‏حتمية‏كنتيجة‏سبب‏ىو‏

‏‏ابذاه‏الأفراد‏بها‏يقوـ‏التي‏كالأفعاؿ‏الإلتزامات‏لستلف‏ىي:الإنساف‏لحقوؽ‏الدصرية‏ىيئة‏تعرفو‏كما‏
‏.(‌ 26‏ص‏سابق،‏مرجع:‏مصطفى‏لزمد‏أحمد)‌.كأكطانهم‏كلرتمعاتهم‏منظماتو‏

 مفهوم علاقات العمل:  -9
‌ىي‌لستلف‌الركابط‌الدوجودة‌في‌لراؿ‌العمل‌بشكل‌عاـ‌كتكوف‌بتُ‌العماؿ‌

‏‏كالجسور‏الركابط‏تلك‏أنها‏على‏ماركس‏كارؿ‏عرفها‏كقد‏العمل‏كأصحاب‏أرياب‏بتُ‏ككذلك‏ذاتهم‏بحد‏
‏.‏الدادية‏كالحاجات‏كالدصافٌ‏الإنتاجية‏العملية‏إيطار‏في‏الداؿ‏كرأس‏العماؿ‏بتُ‏كالدتضاربة‏الدتناقضة‏

‏‏الأطراؼ‏جميع‏بو‏يلتزـ‏الذم‏العمل‏كعقد‏الديثاؽ‏ذلك‏أنها‏على‏لدكلية‏العمل‏منظمة‏عرفتها‏كما‏
‏.‏كالجماعية‏الفردية‏صيغتها‏في)‏لعملا‏كأرباب‏العماؿ(‏الطرفتُ‏كلا‏ككاجبات‏حقوؽ‏على‏ينص‏كالذم‏

‏‏من‏تنشان‌‏أركانها‏في‏كالعمل‏الداؿ‏كرأس‏الدكلة‏بتُ‏التزاـ:‏أنها‏على‏الجزائرم‏الدشرع‏عرفها‏كما‏
‌(265،‌ص‌‌ 2013:‏مصطفى‏كماؿ‏لزمد).‏العمل‏مكاف‏داخل‏العماؿ‏تفاعل‏خلاؿ‏

‏‏من‏عديدة‏أطراؼ‏بالتقاء‏تنشأن‌‏التي‏كالألظاط‏الركابط‏لستلف‏ىي‏العمل‏لعلاقات‏الإجرائي‏التعريف‏
 .‏العمل‏مكاف‏داخل‏الداؿ‏كرأس‏العمل‏كأصحاب‏العماؿ‏ألعها‏

 القوانين و العلاقات التي  تضبط العمال –
‏العملية‏تعكسها‏التي‏الدخرجات‏عن‏البحث‏في‏يكمن‏العاـ‏كالدوظف‏العمل‏بتُ‏العلاقة‏جوىر‏برديد‏إف

‏للموظف‏السلويي‏كالجانب‏الوظيفي،‏بالأداء‏الدتعلقة‏‏الدهارات‏الدعرفة،‏تطوير‏تشمل‏ما‏غالبا‏كالتي‏التدريبية،
‏الخطوات‏سياؽ‏في‏المحور‏ىذا‏موفمض‏خلاؿ‏من‏سنعالجو‏كىوما‏الإدارم،‏‏التطوير‏متطلبات‏مواكبة‏قصد
‌.التالية
‏‏العام‏الموظف‏قدرات‏تطوير‏لعملية‏التعريفي‏الإطار:‏أولا
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‏لدنظومة‏التأسيس‏قصد‏العاـ‏للموظف‏مباشرة‏بصفة‏الدوجهة‏الإجراءات‏اك‏العملية‏ىو‏القدرات‏تطوير‏
‏لإدراؾ‏حدا‏على‏عنصر‏بكل‏ريفالتع‏كسنحاكؿ‏الدستقبلية،‏أك‏الآنية‏التغتَات‏لسرجات‏مع‏كمتفاعلة‏موازية
‏.‏العملية‏ىذه‏أبعاد

 الموظف العام   -‏1
‏الدشرع‏صورة‏في‏القانوني‏الابذاه‏الفقي،‏الابذاه‏تتضمن‏مستويات‏ثلاث‏عبر‏العاـ‏بالدوظف‏التعريف‏لؽكن‏

‏مدل‏يتضح‏أساسو‏كعلى‏العاـ‏الدوظف‏قيمة‏يعكس‏كونو‏الأىم‏كىو‏الفي‏الابذاه‏إفُ‏إضافة‏الجزائرم،
‏.‏قدراتو‏كتطوير‏بناء‏قصد‏للتدريب‏حاجتو

 التعريف الفقي   - 1-‏1
‏الفرنسي‏الإدارم‏الفقو‏رائد‏قدمو‏ما‏ألعها‏كلعل‏العاـ،‏الدوظف‏لدفهوـ‏المحددة‏الفقهية‏التعاريف‏تعددت‏

‏العامة‏الدصافٌ‏إحدل‏في‏الدائم‏الكادر‏في‏كظيفة‏يشغل‏من‏كل"‏بأنو‏العاـ‏الدوظف‏عرؼ‏حيث‏ىوريو‏موريس
،‌‌2018‏العيفاكم،("‏مساعدا‏أك‏عاملا‏أك‏مستخدما‏أك‏العامة‏السلطة‏عن‏نائبا‏كاف‏سواء‏الدكلة‏تديرىا‏التي

‌.‌)‌235صفحة‌
 .تعريف المشرع الجزائري   2. 1‏

‌‌ 04‏الدادة‏حددت‏كقد‏ ‌رقم ‌الأمر ‌في‌‌ 03-‌06من ‌الدؤرخ ‌العمومية ‌للوظيفة ‌العاـ ‌القانوف الدتضمن
الدوظف‌العاـ‌بأنو‌"يعتبر‌موظفا‌كل‌عوف‌عتُ‌في‌كظيفة‌عمومية‌دائمة‌كرسم‌في‌رتبة‌‌،‌صفة‌2006اجويلية‌‌5

‌.‌)‌4،‌صفحة‌‌03‌‌،2006-‌06الأمر(في‌السلم‌الإدارم"‌
 .التعريف الاصطلاحي   3- 1‏

‏جملة‏برددىا‏كالتي‏الدؤسسة‏داخل‏البشرم‏للمورد‏التنظيمية‏الصورة‏إلا‏ىو‏ما‏العاـ‏الدوظف‏مفهوـ‏إف‏
‏الدورد‏بأف‏العامة‏الإدارة‏حقل‏في‏إجماع‏ىناؾ‏أف‏حاركش‏الدين‏نور‏الأستاذ‏أكضح‏كقد‏كالقوانتُ،‏اءاتالإجر‌

‏الداؿ‏رأس‏لؽثل‏كونو‏للإدارة‏الأغلى‏الدورد‏كىو‏كالخدمات،‏الإنتاج‏عملية‏في‏الأساسي‏العنصر‏ىو‏البشرم
،‌‌2016‏البشرية،‏الدوارد‏إدارة‏حاركش،(‏للمنظمة‏كالخدماتية‏الإنتاجية‏العمليات‏في‏النابض‏كالقلب‏الفكرم
‌.‌)‌3صفحة‌

 تطوير القدرات   -‏2
‏التطوير‏مفهومي‏من‏كل‏مضموف‏بتحديد‏قياسا‏القدرات‏تطوير‏لعملية‏العلمية‏القراءة‏إدراؾ‏لؽكن‏

‏:‏التافِ‏النحو‏على‏كالقدرات
 التطوير   1- 2‏

‏برستُ‏على‏تساعدىم‏التي‏كالدعلومات‏براتبالخ‏الإداريتُ‏تزكيد‏عملية"‏أنو‏على‏التطوير‏تعريف‏لؽكن‏
‌)‌‌7،‌صفحة‌‌2010‏بدر،"‏(الإدارية‏الدشاكل‏مواجهة‏في‏كفاياتهم‏مستول‏كرفع‏العمل‏في‏أدائهم
‏الددل،‏القريب‏الذدؼ‏لؽثل‏الذم‏العاـ‏الدوظف‏كىو‏مباشر‏أحدلعا‏متغتَين،‏على‏يركز‏فالتطوير‏كبالتافِ‏
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‏يعكسو‏ما‏نتاج‏الإدارم‏الجهاز‏كلسرجات‏عمليات‏بذسده‏الذم‏الددل‏دالبعي‏الذدؼ‏كىو‏مباشر‏غتَ‏كالآخر
‏.‏الأفراد‏أداء
 القدرات   2- 2‏

‏الفرد‏ينجزه‏أف‏يستطيع‏ما‏إفُ‏كتشتَ‏عقليا،‏أـ‏حركيا‏عملا‏أكاف‏سواء‏معتُ‏عمل‏أداء‏على‏القدرة‏كتعي"‏
‏القدرات‏بتُ‏الاستعماؿ‏ىذا‏في‏فرؽ‏ىناؾ‏كليس‏الأداء‏في‏كالدقة‏السرعة‏أيضا‏كتشمل‏الأعماؿ،‏من‏بالفعل

‌).‌‌271،‌صفحة‌‌1990‏عيسوم،"‏(الفطرية‏كالقدرات‏الدكتسبة
‏تقاس‏فطرية،‏أك‏مكتسبة‏بدنية،‏أك‏ذىنية‏أكانت‏سواء‏الفرد‏ىا‏يتمتع‏التي‏الطاقات‏ىي‏فالقدرات‏إذف‏

‏.‏الوظيفي‏أدائو‏في‏الفرد‏يعكسو‏لدا‏تبعا‏قيمتها
‏‏كالإستًاتيجيات‏الأفكار‏الإجراءات،‏جملة‏عن‏تعبر‏راتالقد‏تطوير‏عملية‏فإف‏كعليو‏
‏كالتنفيذية،‏الإشراؼ‏القيادية‏الثلاث،‏بالدستويات‏الدوظفتُ‏ىا‏يتمتع‏التي‏كالإمكانات‏الطاقات‏لتنمية‏الدوجبة‏

‏إفُ‏كبرويلها‏الددخلات‏برليل‏عملية‏في‏كتفعيلها‏كالدهارات،‏الخبرات‏مستول‏زيادة‏أك‏تعديل‏أك‏لاكتساب
‏.‏كالرشادة‏الجودة‏طابع‏تكتسي‏رجاتلس
‏‏القدرات‏تطوير‏على‏الإداري‏التدريب‏عملية‏مخرجات‏انعكاسات:‏ثانيا‏

‏الإدارم،‏كجهازه‏الدوظف‏تطوير‏عملية‏لدباشرة‏كمدخل‏الإدارم‏التدريب‏ملاءمة‏مدل‏برديد‏معيار‏إف‏
‏الوظيفي‏الأداء‏قدرات‏الدعرفية،‏القدرات‏تطوير‏تتضمن‏ما‏غالبا‏التي‏التدريبية‏العملية‏لسرجات‏على‏بناء‏يقاس
‏إليو‏سنتطرؽ‏كىوما‏اللامتناىية،‏التطور‏مستويات‏كموازاة‏للتكيف‏كاستًاتيجية‏السلوكية،‏القدرات‏إفُ‏إضافة
‏:‏يلي‏فيما
 تطوير القدرات المعرفية -   1
‏من‏الدتدربتُ،‏للأفراد‏تيالدعلوما‏الدعرفي‏الجانب‏تنمية‏على‏التدريبية‏البرامج‏تركيز‏خلاؿ‏من‏ذلك‏كيكو‏

‏في‏بدا‏مؤسستهم،‏أىداؼ‏كخدمة‏كظائفهم‏إتقاف‏من‏لتمكينهم‏معلوماتهم،‏كنظم‏معارفهم‏كتطوير‏بناء‏خلاؿ
‏الفكرم‏أك‏العلي‏الجانب‏تتعدل‏الدعارؼ‏فتنمية‏كبالتافِ‏الدنظمة،‏داخل‏الإجرائي‏التنظيي‏الجانب‏إدراؾ‏ذلك

‌.‌)‌116،‌صفحة‌‌2016‏سافَ،(‏الدؤسسة‏في‏بو‏الدعموؿ‏التنظيي‏الإجرائي‏الجانب‏أيضا‏لتشمل
‏الدعرفي‏البناء‏تشكل‏أساسية‏نقاط‏على‏الدوظف‏لدل‏الدعرفي‏كالتطوير‏التنمية‏عملية‏في‏التدريب‏كيركز‏

‏الضحياف(‏يلي‏فيما‏إجمالذا‏لؽكن‏كالتي‏الإدارية‏الدعرفة‏كاستيعاب‏لإدراؾ‏الأساسي‏كالدعيار‏للمنظمة،‏كالدعلوماتي
  )‌44،‌صفحة‌‌2001‏غامدم،كال
‏.‏كسياساتها‏أىدافها‏نظامها،‏للمنظمة،‏التأرلؼية‏الدعرفة-‏
‏.‏إدارتها‏في‏الدنتهجة‏كالسياسات‏الدنظمة‏منتجات‏أك‏خدمات‏معرفة-‏
‏.‏الدنظمة‏في‏ىا‏الدعموؿ‏كالتنظيمات‏الإجراءات،‏القوانتُ،‏معرفة-‏
‏.‏تنفيذىا‏عمليات‏تواجو‏التي‏كالدشكلات‏الدنظمة‏برامج‏أك‏لسططات-‏
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‏.‏كالخدمات‏الدنتجات‏تقدنً‏كآليات‏لأساليب‏الفنية‏الدعرفة-‏
‏.‏القيادة‏كاستًاتيجيات‏الرئيسية،‏الإدارية‏الوظائف‏معرفة-‏

 تطوير قدرات ومهارات الأداء الوظيفي -   2
‏كالدؤسساتي،‏الفردم‏الدستويتُ‏على‏ألعية‏من‏للموظف‏الدعرفية‏القدرات‏تطوير‏عملية‏تكتسيو‏لشا‏الرغم‏على‏
‏بذمع‏عمليات‏لرموعة‏لؽثل‏ذاتو‏حد‏في‏الوظيفي‏الأداء‏أف‏إذ‏الأداء،‏لتطوير‏الدطلق‏الدعيار‏تشكل‏لا‏أنها‏إلا
‏الأفراد‏كقدرات‏مهارات‏بتطوير‏تتم‏التدريب‏فعملية‏كعليو‏القرار،‏كابزاذ‏التنفيذ‏التنسيق،‏التخطيط،‏بتُ‏ما

‌:‌)‌212،‌صفحة‌‌2000‏الباقي،‏عبد(‏يلي‏ما‏على‏زالتًكي‏خلاؿ‏من‏الوظائف‏ىذه‏لأداء
‏.‏الدتنوعة‏الفنية‏العمليات‏لتنفيذ‏الضركرية‏الدهارات-‏
‏.‏القيادية‏كالدهارات‏القدرات-‏
‏.‏القرار‏بابزاذ‏الخاصة‏كالقدرات‏كالأزمات،‏الدشاكل‏كبرليل‏بإدارة‏الدتعلقة‏القدرات‏-‏
‏.‏الوقت‏كإدارة‏العمل‏بتنظيم‏ككذا‏ندكات،كال‏الاجتماعات‏بإدارة‏الدتعلقة‏الدهارات-‏
‏‏الرقابة‏الإشراؼ،‏التنظيم،‏التخطيط،‏لعمليات‏الدتضمنة‏الإدارية‏كالدهارات‏القدرات‏-‏
‏.‏كالتنسيق‏كالاتصاؿ،‏

 تطوير القدرات السلوكية   -‏3
‏فعاليتو‏تنعكس‏لا‏قد‏للموظف‏الدعرفي‏التطوير‏جانب‏إفُ‏الوظيفي‏الأداء‏كمهارات‏قدرات‏كتطوير‏تنمية‏إف‏
‏الإطار‏يعد‏الذم‏للأفراد‏السلوكي‏الجانب‏بتطوير‏الاىتماـ‏يتم‏فَ‏ما‏إذا‏منظمتو،‏كتطلعات‏أىداؼ‏ترجمة‏في

‏‏الدعرفية‏الدكتسبات‏تكريس‏يضمن‏الذم
‏تسعى‏السلوكية‏القدرات‏تطوير‏كقصد‏لذلك‏العملي،‏الدستول‏على‏التدريبية‏البرامج‏من‏المحصلة‏كالقدرات‏

‏يلي‏فيما‏تتمثل‏كافِ‏الإدارية‏بيئتو‏داخل‏الفرد‏بسلوؾ‏الدتعلقة‏العناصر‏من‏لرموعة‏تنمية‏إفُ‏لتدريبا‏عملية
 :‌)‌48،‌صفحة‌‌2001‏كالغامدم،‏الضحياف(
‌الابذاه‌لتفضيل‌العمل‌في‌الدنظمة،‌كتأييد‌سياساتها‌كأىدافا.‌-
‏.‏الوظيفة‏لشارسة‏إفُ‏كالدافع‏الرغبة‏تنمية-‏
‏.‏كالدنيا‏الوسطى،‏العليا‏بدستوياتهم‏الدنظمة‏موظفي‏بتُ‏فالتعاك‌‏ركح‏تنمية-‏
‏.‏الأداء‏في‏الجماعية‏الركح‏تنمية-‏
‏.‏الوظيفية‏بالدسؤكلية‏الإحساس‏تنمية-‏
‏.‏الوظيفي‏كالتميز‏التفوؽ‏إفُ‏الدافع‏تنمية-‏
‏.‏كمنظمتو‏الدوظف‏بتُ‏الدنافع‏بتبادؿ‏الإحساس‏تنمية-‏

‏عامة،‏كالإدارية‏خاصة‏البشرية‏التنمية‏إفُ‏تهدؼ‏كافِ‏التدريب‏فلسفة‏من‏الدستقصات‏الدخرجات‏بعلى‏إذف‏
‏تأدية‏في‏للفرد‏الفنية‏الكفاية‏سيما‏كلا‏الكفاية‏من‏الدمكنة‏الدستويات‏أعلى‏برقيق‏في‏تساىم‏بأنها‏القوؿ‏لؽكن
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‏الذادم،‏عبد(‏لذا‏ستُالدؤس‏للأفراد‏الجماعية‏الركح‏على‏قائم‏كتنظيم‏الدنظمة‏كفاية‏كأيضا‏إليو،‏الدسندة‏الدهاـ
‌.‌)‌83،‌صفحة‌‌2008
‏الخاصة‏النصوص‏كافة‏عليو‏نصت‏ما‏كىذا‏كانت‏كسيلة‏بأية‏العمل‏عقد‏أك‏العمل‏علاقة‏إثبات‏لؽكن
‏ىذه‏انعقاد‏ككسائل‏طرؽ‏لاختلاؼ‏يعود‏ذلك‏في‏كالسبب‏العاشرة،‏الدادة‏كمنها‏العمل،‏علاقات‏بتنظيم
‏لحساب‏بالعمل‏شخص‏قياـ‏لمجرد‏قائمة‏كىي‏مكتوب،‏عقد‏بواسطة‏تتم‏لذا‏كاشرنا‏سبق‏كما‏كالتي‏العلاقة
‏العمل‏علاقات‏قانوف‏من‏التاسعة‏الدادة‏عليو‏نصت‏ما‏أخر،حسب‏شخص ‏بحسب‏العمل‏عقد‏يتم"
‏."‏الدتعاقدة‏الأطراؼ‏عليها‏تتفق‏التي‏الأشكاؿ

‏فإذا‏العلاقة،‏ىذه‏بها‏بست‏التي‏كالوسيلة‏الأداة‏إفُ‏بالنظر‏تتم‏العمل‏علاقة‏إثبات‏أف‏نستخلص‏ىذا‏كمن‏
‏في‏لذا‏مطابقة‏نسخة‏أك‏الأصلية‏سواء‏العقد‏كثيقة‏إفُ‏بالرجوع‏تكوف‏الإثبات‏أداة‏فإف‏مكتوب‏بعقد‏كانت
‏الدختلفة‏الإثبات‏كسائل‏كافة‏إفُ‏اللجوء‏لؽكن‏فإنو‏مكتوب‏غتَ‏العقد‏كاف‏إذا‏أما.‏الأصلية‏ضياع‏حالة

‏العملي‏الديداف‏فإف‏بالإضافة‏الوسائل،‏من‏كغتَىا‏الشهود‏كشهادة‏ليمتُ،كا‏كالقرائن،‏كالبينة،‏قانونا‏الدعركفة
‏كما‏العمل‏صاحب‏بو‏لػتفظ‏الذم‏العامل‏ملف‏بينها‏من‏قاطعة‏إثبات‏ككسائل‏أدكات‏لنا‏يقدـ‏ما‏كثتَا
‏بأصحاب‏علاقات‏لذا‏التي‏كالإدارات‏الدصاح‏بعض‏إفُ‏اللجوء‏إمكانية‏جانب‏إفُ‏لستلفة،‏كثائق‏من‏لػتويو
‏الدرتبات‏من‏الاقتطاعات‏بدفع‏العمل‏صاحب‏يلتزـ‏الذم‏الاجتماعي‏كالضماف‏الضرائب،‏مصاح‏مثل‏العمل

‏بتقدلؽها‏العمل‏صاحب‏يلتزـ‏التى‏الأجور‏قسيمة‏بواسطة‏العلاقة‏ىذه‏إثبات‏لؽكن‏كما‏شهر،‏كل‏الأجور‏ك
‏(.‌11/90قم‌من‌قانوف‌علاقات‌العمل‌الجزائرم‌ر‌‌ 8‌-9‌-10‏الدواد).‏للعامل‏شهريا

‏يقوـ‏لا‏ما‏كثتَا‏العمل‏صاحب‏لأف‏الدؤقت‏العمل‏حالة‏في‏خاصة‏ضمانها‏لؽكن‏لا‏الوسائل‏ىذه‏أف‏إلا‏
‏فإف‏لذلك‏الضرائب،‏كلدصافٌ‏لذا‏الدستحقة‏للأقساط‏دفعو‏كعدـ‏الاجتماعي،‏الضماف‏لدصاح‏بالتصريح
‏كبتُ‏بينو‏القائمة‏العمل‏لاقةع‏إثبات‏عليو‏يسهل‏لكي‏الكتابي‏العقد‏ىو‏العامل‏لحقوؽ‏ضماف‏انسب

‏.‏العمل‏صاحب
‏(124،ص‌‌ 1994أحمية‌سليماف‌:)‌:)العمل‏علاقة‏إنهاء(‏العمل‏علاقة‏الضلاؿ-‏6
‏شابو‏ما‏أك‏الدوت‏أك‏التقاعد‏إفُ‏الذىاب‏بدعى‏سلميا،‏العمل‏علاقة‏كإخاء‏لاؿالض‏يهمنا‏لا‏الدوضوع‏ىذا‏في‏
‏.‏الطبيعية‏الغتَ‏الأسباب‏عن‏الحديث‏يهمنا‏بل‏،)الطبيعية‏الأسباب(
‏لأداء‏عملو‏بدركز‏كالتحاقو‏بالعمل‏الدعتٍ‏الشخص‏تعيتُ‏بدجرد‏تبدأ‏العمل‏علاقة‏أف‏إفُ‏سابقا‏أشرنا‏لقد‏

‏الدهنية‏للحياة‏القانونية‏الددة‏نهاية‏غاية‏إفُ‏العادية‏الحالات‏في‏العلاقة‏ىذه‏كتستمر‏الدركز،‏ىذا‏الدرتبطة‏الدهاـ
‏العامل‏التزاـ‏بسنع‏الدعاصرة‏العمالية‏كالتشريعات‏القوانتُ‏كافة‏أف‏من‏الرغم‏التقاعد،كعلى‏على‏كالإحالة
‏بكرامة‏كالدساس‏الاستعباد،‏من‏نوعا‏يشكل‏الالتزاـ‏ىذا‏لكوف‏الحياة‏مدل‏العمل‏صاحب‏لدل‏بالعمل
‏الاستقرار‏من‏نوعا‏لديو‏لؼلق‏عملو‏مركز‏كضماف‏نفسها،‏بالدؤسسة‏العامل‏استمرار‏أف‏إلا‏العامل‏كإنسانية

‏يعمل‏التي‏للمؤسسة‏الولاء‏ك‏بالانتماء‏يشعر‏العامل‏لأف‏العمل،‏على‏قويا‏لزفزا‏يعد‏كالذم‏كالاطمئناف،
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‏بالإحالة‏إلا‏تنتهي‏لن‏العمل‏علاقة‏أف‏طالدا‏كإخلاص،‏إتقاف‏لبك‏العمل‏على‏يشجعو‏الذم‏الأمر‏فيها،
‏.‏عمل‏علاقة‏لكل‏الطبيعية‏النهاية‏كىي‏الدوت،‏أك‏التقاعد‏على

‏السياسية‏كحتى‏كالاجتماعية‏الاقتصادية‏كالظركؼ‏الدهنية‏كالحياة‏الواقع‏لاف‏دائما،‏يستمر‏لا‏ىذا‏لكن‏
‏داخل‏العمل‏لعلاقة‏حدا‏لتضع‏تتدخل‏كقد‏دكرا‏تلعب‏استثناءات‏دائما‏توجد‏أنو‏إفُ‏كتشتَ‏تتدخل

‏الإحالة‏غتَ‏أخرل‏لأسباب‏تنتهي‏قد‏العمل‏علاقة‏أف‏يعتٍ‏لشا‏مثلا‏للعماؿ‏الجماعي‏كالتسريح‏الدؤسسات
‏.‏الطرفتُ‏إرادة‏خارج‏معتُ‏ظرؼ‏حدكث‏بسبب‏معينة‏لددة‏تعلق‏قد‏أنها‏أك‏أكالدوت،‏التقاعد‏على

‏العملية‏ىذه‏من‏جعل‏أنو‏إلا‏عمالذا،‏تقليص‏في‏للمؤسسة‏منحها‏التي‏الحرية‏مكرغ‏الجزائرم‏فالدشرع‏لذلك‏
‏عليو‏تنص‏ما‏كىو‏ضررا،‏كأخف‏حدة‏أقل‏أخرل‏بدائل‏إلغاد‏على‏العمل‏من‏بد‏لا‏إذ‏الأختَ،‏الحل‏ىي
من‌قانوف‌علاقات‌العمل‌،‌كمن‌ىذه‌البدائل‌نذكر‌بزفيض‌ساعات‌العمل،‌العمل‌الجزئي‌كما‌ىو‌‌70‏الدادة

لزدد‌في‌نفس‌القانوف،‌الإحالة‌على‌التقاعد‌كفقا‌للتشريع‌الدعموؿ‌بو،‌برويل‌الدستخدمتُ‌إفُ‌أنشطة‌أخرل‌
‌...٠‌‌.‌

‏العادية‏كالأسباب‏الحالات‏لستلف‏إفُ‏تطرؽ‏عندما‏متميزا،‏إسهاما‏الجزائرم‏الدشرع‏إسهاـ‏كاف‏فقد‏لذلك‏
على‌أنو‌تنتهي‌علاقة‌العمل‌في‌الحالات‌‌ 11/90من‌قانوف‌علاقات‌‌ 66‏الدادة‏نص‏خلاؿ‏من‏كالعارضة،
‌(من‌علاقات‌العمل‌ 11/90‏القانوف‏انظر)‌التاليةن.‌

‏.‏القانوني‏الإلغاء‏أك‏البطلاف-‏1
‏.‏المحددة‏الددة‏ذم‏العمل‏عقد‏اجل‏انقضاء-‏2
‏.‏الاستقالة-‏3
‏.‏العزؿ-‏4
‏.‏التشريع‏في‏برديده‏كرد‏كما‏العمل‏عن‏الكامل‏العجز-‏5
‏.‏العماؿ‏عدد‏من‏لتقليصل‏التسريح-‏6
‏.‏الدستخدمة‏للهيئة‏القانوني‏النشاط‏إلظاء-‏7
‏.‏التقاعد-‏8
‏".‏الوفاة-‏9
‏حيث‏من‏بينها‏فيما‏بزتلف‏متعددة‏بأشكاؿ‏العمل‏علاقة‏إنهاء‏إفُ‏اختلافها‏على‏الأسباب‏ىذه‏كتؤدم‏

‏أف‏يلاحظ‏ما‏شكاؿ،الأ‏من‏شكل‏كل‏عن‏الدتًتبة‏كالآثار‏الإجراءات‏حيث‏من‏ككذا‏كشركطها‏ملابستها
‏العمل‏لقانوف‏الواردة‏الأسباب‏نفس‏ىي‏الطرفتُ‏بتُ‏العمل‏علاقة‏إىاء‏إفُ‏تؤدم‏التي‏الأسباب‏ىذه

‏ىذه‏تقسم‏أف‏كلؽكن.‏العربية‏العمل‏تشريعات‏أك‏مستويات‏بتُ‏بساثل‏ىناؾ‏أف‏على‏يدؿ‏ما‏،""الدصرم
الأسباب‌القانونية‌(نظيم‌القانوني‌لعلاقات‌العمل‌أنواع‌كما‌حددىا‌أمية‌سليماف‌في‌كتابو‌الت‌ 3‏إفُ‏الأسباب
‌ ‌-العادية ‌العارضة ‌الصغتَ‌بعلي‌في‌‌)الأسباب‌الاقتصادية-الأسباب‌القانونية ‌الدكتور‌لزمد ‌قسمها ‌بينما ،
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‌.‌)الحالات‌اللاإرادية-الحالات‌الإرادية‌(كتابو‌تشريع‌العمل‌في‌الجزائر‌إفُ‌قسمتُ‌ىا
‏‏الدادة‏منحى‏في‏تصميعها‏أنها‏إلا‏لتقسيماتا‏اختلاؼ‏رغم‏أنو‏ىنا‏كالدلاحظ‏
‏الذكر‏السالفة‏ ‌‌ 66‏الدادة( ‌العمل ‌علاقات ‌قانوف ‌‌11/90من ‏النجار‏لزسن‏لزمد)‌. ‌ص‌‌2000: ،

‌(.‌59إف54‌ُ
‌ت‌الإرادية:‌الأسباب‌العادية‌أك‌الحالا-‌1-‏6
‏أك‏العمل‏علاقة‏طرفي‏لإرادة‏أحيانا‏تعود‏كالتي‏العمل‏علاقة‏فيها‏تنتهي‏التي‏العادية‏الحالات‏كل‏بسثل‏كىي‏

‏الوفاة،‏الاستقالة،:‏يلي‏فيما‏الجزائرم‏الدشرع‏حددىا‏كما‏الحالات‏ىذه‏كتتمثل.‏أخرل‏لأسباب‏أك‏أحدىا
‏في‏العمل‏مدة‏انتهاء‏طارل،‏ظرؼ‏بسبب‏العمل‏عن‏ملالكا‏العمل،العجز‏لعقد‏الاتفاقي‏الفسخ‏التقاعد،
‏.‏الددة‏المحدد‏العقد

‏فتًة‏بعد‏عملو‏منصب‏ليغادر‏كتابة،‏استقالتو‏بتقدنً‏العمل‏علاقة‏فسخ‏أك‏إنهاء‏إفُ‏يلجان‌‏أف‏حقو‏فالعاملمن‏
‏تقوـ‏الذم‏لالعم‏حرية‏مبدا‏من‏انطلاقا‏كىذا‏الجماعية‏الاتفاقيات‏برددىا‏التى‏للشركط‏كفقا‏مسبق‏إشعار
‌‌)‌11/‌ 90قانوف‌علاقات‌العمل(من‌القانوف‌السابق‌‌ 68‏الدادة‏عليو‏نصت‏ما‏كىذا‏العلاقة،‏ىذه‏عليو

‏مهلة‏كمنحو‏الآخر‏الطرؼ‏إعلاـ‏فيو‏يشتًط‏الذم‏الاتفاقي،‏الفسخ‏طريق‏عن‏العمل‏علاقة‏تنتهي‏كماقد‏
‏التصرؼ‏ىذا‏كاف‏إذا‏حقوقو‏بكل‏العامل‏احتفاظ‏مع‏الجماعية،‏كالاتفاقيات‏النظم‏برددىا‏مسبق‏إخطار
‏.‏العامل‏من‏خطأن‌‏دكف‏العمل‏صاحب‏من‏انفراديا

‏من‏بد‏لا‏كصف‏الددة‏أف‏اعتبار‏على‏الددة،‏المحدد‏العمل‏عقد‏أجل‏بانتهاء‏كذلك‏العمل‏علاقة‏كماتنتهي‏
‏على‏الدتفق‏الفتًة‏خلاؿ‏سول‏القانونية‏آثاره‏ينتج‏لا‏فإنو‏الزمنية‏العقود‏من‏لكونو‏ك‏صراحة،‏عليو‏الاتفاؽ
‏ما‏ذلك‏الدتعاقدين،‏شريعة‏العقد‏بدبدأ‏عملا‏ك‏لإرادتهما‏احتًاما‏الطرفتُ،‏بتُ‏فيها‏التعاقدية‏العلاقة‏استمرار

‏‏عليو‏نص
،‌كما‌ذىب‌إليو‌كذلك‌التشريع‌العماف11/90‌‌ِمن‌قانوف‌علاقات‌العمل‌ 66الدادة‏بدوجب‏الجزائرم‏التشريع‏

‌بأف"‌:عقد‌العمل‌لزدد‌‌الفرنسي‌الذ‌ينص‌صراحة
‏(124-125،‌ص‌ 2004‏:‏ياستُ‏صارم‏ابن)"‏أجلو‏بانتهاء‏القانوف‏بقوة‏ينتهي‏الددة‏
‌سنة‌‌ 55سنة‌كالدرأة‌ببلوغها‌‌ 60‏الرجل‏ببلوغ‏بتقاعده‏أك‏العامل‏بوفاة‏العلاقة‏ىذه‏تنتهي‏كما-‏
‌الدتعلق‌بالتقاعد.‌‌12/‌ 83رقم‏القانوف‏حسب‏كذلك‏
‏للحرية‏سالبة‏بتهمة‏العامل‏إدانة‏صحية،‏لأسباب‏الكامل‏العجز‏بسبب‏العمل‏عقد‏يفسخ‏أف‏لؽكنكذلك‏

‏بالسجن‏عليو‏الحكم‏مثلا،‏احتياطي‏إيقاؼ‏ك‏قضائي‏حكم‏بسبب‏حريتو‏يفقد‏قد‏الأختَ‏ىذا‏أف‏ذلك
‏العلاقة‏ينهي‏أف‏العمل‏لصاحب‏لغوز‏كىنا‏التزاماتو،‏كأداء‏مهامو‏تنفيذ‏عليو‏يستحيل‏أين‏معينة‏لددة‏النافذ
‏.‏أكتعويض‏إخطار‏مهلة‏دكف

‏حالة‏في‏العامل‏فصل‏العمل‏صاحب‏حق‏من‏لأنو‏العمل‏علاقة‏تنتهي‏التأديبي‏التسريح‏حالة‏في‏كماأف‏
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من‌قانوف‌علاقات‌العمل‌حيث"‌‌ 73‏ادةالد‏عليو‏تنص‏ما‏كىو‏بعملو،‏قيامو‏أثناء‏جسيم‏مهتٍ‏خطأن‌‏ارتكابو
يتم‌العزؿ‌في‌حالة‌ارتكاب‌العامل‌أخطاء‌جسيمة،‌حسب‌الشركط‌المحددة‌في‌النظاـ‌الداخلي‌."‌...‌لكن‌

‏علاقة‏إنهاء‏في‏رغبتو‏يبدم‏الذم‏العامل‏على.‏للعامل‏بو‏معتًؼ‏حق‏الاستقالة"‏:فيها‏جاء‏كرغم‌أف‌حث
‏كفقا‏مسبق‏اشعار‏فتًة‏بعد‏عملو،‏منصب‏يغادر‏ك‏كتابتا،‏استقالتو‏يقدـ‏أف‏الدستخدمة‏الذينة‏مع‏العمل

‏"‏‏الجماعية‏الاتفاقات‏أك‏الاتفاقيات‏برددىا‏التي‏للشركط
‏حصرم‏بشكل‏الجسيمة‏الأخطاء‏حالات‏حدد‏أنو‏إلا‏الفصل‏حق‏العمل‏لصاحب‏منح‏قد‏الجزائرم‏الدشرع‏

‏فيمنع‏الأخطاء،‏بذسيم‏في‏كالتوسع‏العماؿ‏قوؽبح‏للتلاعب‏العمل‏صاحب‏أماـ‏المجاؿ‏يتًؾ‏لا‏حتى‏كلزدد
‏ربط‏الدشرع‏حاكؿ‏فقد‏لذذا‏التأديبية،‏العقوبات‏غطاء‏برت‏العماؿ‏بحقوؽ‏التلاعب‏أشكاؿ‏كل‏بذلك
‏:‏منها‏إجراءات‏بعدة‏التسريح‏‏عملية

‏في‏التسرع‏كعدـ‏ذلك‏إفُ‏أدت‏التي‏الحقيقية‏كالدكافع‏الدبررات‏كبحث‏الفعل،‏كقوع‏كملابسات‏مراعاةظركؼ‏
 1فقرة‌‌ 73‏الدادة‏عليو‏نصت‏ما‏كىذا‏نطاقو‏عن‏خارج‏يكوف‏قد‏التصرؼ‏ىذا‏أف‏ذلك‏القرارات،‏ابزاذ

  129/91الدضافة‌إفُ‌القانوف‌الجديد‌
‏.‏كثبوتو‏الجسيم‏الخطأن‌‏كقوع‏تأكيد‏بعد‏التأديب،‏لجنة‏طرؼ‏من‏القرار‏ابزاذ‏يتم‏أف-‏
‏.‏‏لالفص‏بقرار‏ككتابيا‏رسميا‏العامل‏إبلاغ-‏
‏:ىو‏الجسيم‏الخطان‌‏فإف‏العموـ‏كعلى‏ ‏صاحب‏مصاح‏أضرار‏فيلحق‏العامل‏بو‏يقوـ‏الذم‏التصرؼ‏ذلك"

‏أك‏العمل‏لصاحب‏إما‏أضرار،‏أك‏خسائر‏بو‏أكيلحق‏الدهنية‏التزاماتو‏إحدل‏بو‏لؼالف‏أك‏كلشتلكاتو،‏العمل
‏المحافظة‏بسبب‏كإما‏لخطورتو‏إما‏قبوؿ،م‏كغتَ‏متعذرا‏أمرا‏عملو‏في‏العامل‏استمرار‏لغعل‏لشا‏الآخرين‏للعماؿ
‏(285ص‏سابق،‏مرجع:‏سليماف‏احمية)‌‏العمل‏مكاف‏داخل‏كالاستقرار‏النظاـ‏على

‏قاـ‏أك‏الدهتٍ‏السر‏أفشى‏أك‏التعليمات‏تنفيذ‏رفض‏إذا‏العامل‏ضد‏كإجراء‏يتخذ‏ىنا‏التأديبي‏كالتسريح‏
‏مشركع‏غتَ‏إضراب(جماعي‏توقف‏في‏شارؾ‏أك‏العاـ،‏بالنظاـ‏بزل‏عنف‏بأعماؿ ‏بأم‏قاـ‏أك‏العمل‏عن)
‏(164،ص‌ 2002:‏كاضح‏رشيد)‌.‏العامة‏بالآداب‏لزل‏سلوؾ
 الأسباب غير العادية أو الحالات اللاإرادية:  - 2-‏6
‏العمل‏علاقة‏بدوجبها‏تنحل‏كالتي‏العمل‏صاحب‏إرادة‏عن‏الخارجة‏اللاإرادية‏كالأسباب‏الحالات‏بسثل‏كىي‏

‏"‏الزمن‏عامل‏ىو‏أساسي‏عامل‏إفُ‏الغالب‏في‏كتعود
‏أنو‏تنصعلى‏التي)‏ ‏الذم‏الجسيم‏الخطا‏كصف‏ك‏برديد‏عد‏الخصوص،‏على‏الدستخدـ،‏يراعي‏أف‏لغب"

‏ك‏ألحقو‏الذم‏الضرر‏ك‏خطورتو‏درجة‏ك‏اتساعو‏مدل‏ك‏الخطا‏فيها‏ارتكب‏التي‏الظركؼ‏العامل،‏يرتكبو
‌‏الدستخدمة‏ىيئتو‏لشتلكات‏ك‏عملو‏لضو‏الخطأن‌‏ارتكابو‏تاريخ‏حتى‏العامل‏يسلكها‏كاف‏التي‏الستَة‏كذلك

‏(47لزمد‌الصغتَ‌بعلي‌:‌مرجع‌سابق،‌ص)
‏عرضة‏أكثر‏أما‏كما‏التكنولوجي،‏بالتطور‏تأثرا‏أكثر‏أصبحت‏الحافِ‏الوقت‏في‏الصناعية‏فالدؤسسات‏
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‏كالاستعانة‏الدستجدات‏ىذه‏مع‏التكيف‏ضركرة‏يتطلب‏الذم‏الأمر‏كالتجارية،‏الدالية‏تصاديةالاق‏للأزمات
‏مستول‏برستُ‏ك‏الاقتصادية‏الصعوبات‏ىذه‏على‏التغلب‏من‏الدؤسسة‏بسكن‏التي‏كالوسائل‏الطرؽ‏بدختلف

‏كالسوؽ‏الدنافسة‏فَعا‏في‏الدخوؿ‏ثم‏الاقتصادية،‏الفعالية‏كبرقيق‏الدردكدية‏كزيادة‏ككيفا،‏كما‏الإنتاج‏
‏كتكاليف‏نفقات‏كبزفيض‏للمشاريع‏كالوظيفي‏الذيكلي‏التنظيم‏إعادة‏تتطلب‏الأمور‏ىذه‏كل‏الخارجية،
‏علاقات‏كميداف‏عامة‏الشغل‏عافَ‏في‏الجديدة‏التشريعات‏كلستلف‏الجزائرم‏بالدشرع‏دفع‏ما‏كىذا‏الإنتاج
‏كلما‏إبقائها‏أك‏العمل‏علاقة‏إنهاء‏في‏كاسعة‏كصلاحيات‏حرية‏العمل‏صاحب‏منح‏إفُ‏خاصة‏العمل

‏كمن‏مؤسستو،‏في‏كىيكلية‏تنظيمية‏تعديلات‏إدخاؿ‏عليو‏برتم‏كتقنية‏مالية‏صعوبة‏إفُ‏الدؤسسة‏تعرضت
‏من‏جزء‏عن‏الاستغناء‏شأتها‏من‏كالتي‏كالإنتاج‏التسيتَ‏في‏حديثة‏ككسائل‏طرؽ‏إدخاؿ‏بجد‏التعديلات‏ىذه

‏."‏اقتصادية‏لأسباب‏‏الجماعي‏التسريح"غطاء‏برت‏العماؿ
‏صعوبة:‏بجد‏العمل‏علاقة‏بدوجبها‏تنحل‏كالتي‏العمل‏صاحب‏إرادة‏عن‏الخارجة‏الظرفية‏الأسباب‏كمنهذه‏

‏في‏نفسها‏فرض‏من‏الدؤسسة‏بسكن‏عدـ‏أك‏النفقات،‏كتغطية‏الإنتاج‏تكاليف‏لسد‏القركض‏على‏الحصوؿ
‏غتَ‏إفُ...‏‏الأكلية،‏بالدواد‏التموين‏من‏بسكنها‏عدـ‏كأ‏الراىنة،‏الاقتصادية‏التحولات‏ظل‏في‏التنافسية‏السوؽ
‏.‏الراىن‏الوضع‏يفرزىا‏التي‏الاقتصادية‏الأسباب‏من‏ذلك

‏إنهاء‏إفُ‏النهاية‏في‏بو‏كتؤدم‏الظركؼ‏تضطره‏ريها‏العمل‏لصاحب‏اللاإرادية‏كالأسباب‏الحالات‏ىذه‏كل‏
‏الدباعة‏الدؤسسة‏تلك‏لعماؿ‏منو‏حماية‏الجزائرم‏شرعالد‏كىنا‏جديد،‏لدستخدـ‏كبيعها‏لدؤسستو‏القانوني‏النشاط‏

‌في‌‌ 74‏الدادة‏بدوجب‏حكما‏أكرد‏فقد ‌حدث‌تغيتَ ‌إذا ‌ب:" ‌كالذم‌يقتضي ‌علاقات‌العمل ‌قانوف من
‌التغيتَ‌قائمة‌بتُ‌الدستخدـ‌الجديد‌ك‌ الوضعية‌القانونية‌للهيئة‌الدستخدمة،‌تبقى‌جميع‌علاقات‌العمل‌بها‌يوـ

‌(.‌11/90‏الجزائرم‏العمل‏علاقات‏نوفقا‏انظر)‌العماؿ.‌
‌
 .الأسس ومبادئ العلاقات العامة بين العامل و زملائو و المؤسسة : 2
 ـ أسس ومبادئ العلاقات العامة:1ـ2

‌حتى‌يضمن‌ ‌كبتُ‌الدؤسسة ‌بينهم ‌أك ‌بتُ‌الأفػػػػػػػػػػػػػػػػػػراد ‌سواء ‌تطبيق ‌انها ‌سبق ‌لدا ‌كاستنادا ‌القوؿ كلؽكن
‌الد ‌للنشاط ‌لغب‌النجاح ‌ىذا ‌كعلى ‌كانت‌خصائصها ‌مهما ‌الجماىتَ ‌من ‌فئة ‌أكابذاه ‌الدؤسسة ‌في ‌إلصازه راد

‌توضيح‌أىم‌الأسس‌كالدبػػػػػػػػػػػػػادئ‌التي‌ترتكز‌عليها‌العلاقات‌العامػػػػػػة.
 ـ أسس العلاقات العامــــة:1ـ1ـ2

‌من‌بتُ‌الأسس‌التي‌لؽكن‌إدراجها‌في‌ىذا‌الإطار‌نذكر:
‌ت ‌العامة ‌مع‌*العلاقات ‌علاقاتها ‌بتحسيػػن ‌الدؤسسة ‌تبدأ ‌أف ‌الدنطقي ‌غتَ ‌لدن ‌أنو ‌الدؤسسػػػػػػة، ‌داخل ‌من بدأ

الجمهور‌الخارجي‌كعلاقاتها‌مع‌جمهورىا‌الداخلي‌ليست‌على‌ما‌يراـ‌فيجب‌أكلا‌خلق‌ركح‌الجماعة‌كالتعاكف‌
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‌التي‌تطبع‌في‌أذىاف‌ ‌الإدارية،فالصورة ‌على‌اختلاؼ‌مستوياتهم ‌الدؤسسة ‌الخارجي‌عن‌أية‌بتُ‌أفراد الجمهور
 مؤسسة‌ىي‌تلك‌التي‌يراىا‌في‌موظفيها‌كعمػػػػالذا‌كطريقة‌معاملاتهم‌للناس.

*مراعاة‌الصدؽ‌كالأمػػػػػػػانة‌كإتباع‌الأسلوب‌العلمي،‌لغب‌أف‌تتفق‌أعماؿ‌الدؤسسة‌مع‌أقوالذا‌كفقدت‌الثقة‌بتُ‌
ا‌لغب‌إتباع‌طريقة‌البحث‌العلمػػػػػػػػػػػػي‌من‌برليل‌دقيق‌جمهورىا‌الداخلي‌كالخارجي‌كلكي‌تبلغ‌الدؤسسة‌أىدافهػػػػػػػ

‌جميع‌ ‌في ‌الأخلاقية ‌بالقيم ‌العامة ‌العلاقػػػػػػػات ‌في ‌العاملوف ‌يلتزـ ‌أف ‌لغب ‌كما ‌الديداني، ‌الاستقصاء ككذا
 تصرفاتهم.

تولد‌عدـ‌‌*إتباع‌سياسة‌عدـ‌إخفاء‌الحقائق،‌إف‌ىذه‌السياسة‌كفيلة‌بأف‌تقتضي‌على‌الشائعات‌الضارة‌التي
 الثقة‌كتبتٍ‌جسرا‌من‌التفاىم‌كالتعاكف‌الدشتًؾ.

‌للمجتمع‌ ‌الأىداؼ‌العامة ‌ضوء ‌في ‌أىدافها ‌ىيئة ‌كل ‌تضع ‌لغب‌أف ‌المجتمع، ‌في‌رفاىية ‌الدؤسسة *مسالعة
 كبذلك‌تصبح‌عضوا‌نافعا‌فيو.

‌كتوجيو ‌بتُ‌الجمػػػػػػاىتَ ‌الوعي ‌على ‌العلاقات‌العامة ‌تقدـ ‌بتُ‌الجماىتَ، ‌الوعي ‌أجل‌‌*نشر ‌من ‌العاـ الرأم
 التعاكف‌لتحقيق‌الدصافٌ‌العامة‌للمجتمع.

‌عماؿ‌ ‌كلذلك‌لغب‌على ‌عنها، ‌الجمػػػاىتَ ‌بددل‌رضا ‌مرىوف ‌لصاح‌أم‌مؤسسة ‌إف ‌الجماىتَ، *كسب‌ثقة
الدؤسسة‌كالدكلفتُ‌بالعلاقات‌العامة‌القياـ‌بكل‌كاجباتهم‌كبرستُ‌أدائهم‌لخلق‌جو‌من‌الثقة‌بينهم‌ككسب‌ثقة‌

 الجمهور‌الواسع.كاحتًاـ‌
*تعاكف‌الدؤسسة‌مع‌الدؤسسات‌الأخرل،‌يعتبر‌التعاكف‌أحدد‌أسس‌النجاح‌في‌أم‌عمل‌لذلك‌على‌الدؤسسة‌

 أف‌لاتعمل‌الدؤسسات‌الأخرل‌كأف‌بزلف‌نشاطا‌تعاكنيا‌معها‌خاصة‌في‌برنامج‌العلاقات‌العامة.
 (.‌19.ص1980.)لزمد‌بهجت‌كشك"

‌العلاقػػػػػػػػػػػػػػات‌العامة‌في‌لستلف‌الدؤسسات‌ألظا‌تهدؼ‌إفُ‌ يلاحظ‌لشا‌سبق‌أف‌الأسس‌التي‌ترتكز‌عليها
‌كتقوية‌ركح‌العم ل‌كالإخلاص‌تقوية‌العلاقػػػػػػػػات‌كالركابط‌كتنوير‌الرأم‌الفػػػرد‌كالجماعػػػػػػػة‌العامليػػػػػػػن‌في‌الدنشأة

‌أثناء‌ ‌العلاقات‌العامة ‌تستعملها ‌فعالة ‌أداة ‌عن ‌الأسس‌عبارة ‌ىذه ‌أف ‌يفهم ‌أف ‌افَ، ‌يستطيع ‌كمنو لديهم،
‌أنشطتها‌الدختلفة.

‌‌‌‌‌ـ مبادئ العلاقات العامـــــــــة: 2ـ1ـ1
‌الدبادئ‌مقارنة‌بالأسس‌لسبب‌بسيط‌كىو‌أف‌جم يع‌في‌الحقيقة‌لا‌يوجد‌اختلاؼ‌كبتَ‌في‌معتٌ‌كمفهوـ

‌الدبادئ‌التي‌ ‌كمن ‌الدؤسسة ‌كتقوية ‌في‌تدعيػػػػم ‌كىي‌تلك‌الدتمثلة ‌كاحػػػػػػػدة ‌الخصػػػػػػػػػػػػائص‌تصب‌في‌بوتقة ىذه
‌لؽكن‌ذكرىا‌ما‌يلػػػػػػػػي:‌‌

‌على‌ ‌في‌شكػػػػػػػل‌كتيب‌لؽكن‌توزيعو ‌للمؤسسة ‌الدثل‌العليا ‌موضحة ‌للعلاقات‌العامة ‌أك‌كسيلة *إعداد‌خطة
 ث‌لؽكنهم‌أف‌يتفهموا‌أىداؼ‌الإدارة‌في‌العلاقات‌العامة.الدستخدمتُ‌بحي
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*تشكيل‌لرلس‌فرعػػػػػػػي‌للإدارة‌يتكوف‌من‌الصف‌الثاني‌للإداريتُ‌في‌كل‌إدارة‌من‌كل‌إدارة‌الذامة‌كبرميل‌ىذا‌
 المجلس‌مسؤكلية‌تنفيذ‌برنامج‌تقيمي‌للعلاقات‌العامة.
‌كالدسالع ‌الدستهلكتُ ‌سنوم‌يوزع‌على ‌تقرير ‌إفُ‌جانب‌تلخيص‌*إخراج ‌كبذاربها ‌الدؤسسة تُ‌يشرح‌سياسة

‌على‌ ‌لتوزيعو ‌للمؤسسة ‌الراىن ‌الدركز ‌عن ‌كمبسط ‌صريح ‌تفستَ ‌إعداد ‌مع ‌أحرزتها، ‌التي ‌التقدـ نواحي
 الدستخدمتُ‌مؤكدا‌الخدمة‌التي‌تؤديها‌الدؤسسػػػة‌بوجو‌عاـ‌كللمجتمع‌الدعتٍ‌بوجو‌خاص.‌

‌المحلية‌كالدنظمات‌الدينية‌*تشجيع‌الإداريتُ‌كعلى‌الخصوص‌مديرم‌ال ‌أنشطتهم‌بالأندية فركع‌في‌أف‌لؽارسوا
 كالأخوية،‌كبذلك‌تتزايد‌الإتصالات‌الشخصية‌بتُ‌الدؤسسة‌كالقػػػػػػػػػادة‌في‌المجتمع‌المحلي.

*تعريف‌مدير‌الدؤسسة‌ببعض‌البرامج‌الإنشائيػػػػػػػة‌في‌الإصلاح‌الاجتماعي‌كالتأكػػػد‌من‌أف‌الصحافة‌على‌علم‌
نشاطو،‌كتشجيع‌ىيئة‌الإدارة‌على‌التعاكف‌مع‌لزررم‌الصحف‌الدعنية‌بشؤكف‌الصناعة‌في‌إعداد‌موضوعات‌ب

 تتناكؿ‌سياسة‌الإدارة‌كأساليبها.
*استخداـ‌أنسب‌الطرؽ‌للإبقاء‌على‌رضا‌العملاء‌ليحسوا‌بالرضا‌عن‌أعماؿ‌الدؤسسة‌لأنهم‌يعتبركف‌في‌الواقع‌

‌كاسعة‌النطاؽ‌في‌أمور‌التشغيل‌لزركتُ‌قادرين‌على‌استمرار‌لصاح‌ا لدؤسسة،‌كما‌لغب‌المحػػػػافظة‌على‌سياسة
 دكف‌أم‌بسيز.

*أف‌بررص‌الدؤسسة‌على‌أف‌توجو‌دعايتها‌إفُ‌الخدمة‌العامة‌كإعلاـ‌الجمهور‌كإلّا‌تنحرؼ‌الدعاية‌إفُ‌الأنانية،‌‌
 إفُ‌ربح‌أكفى.كما‌أف‌عليها‌أف‌تضع‌دائما‌نصب‌أعينها‌أف‌الخدمػػػػػػػػػػػػة‌الأفضل‌تؤدم‌

*اختبار‌مكاف‌معتُ‌أك‌شعار‌معتُ‌يعطي‌للمؤسسة‌طابعا‌خاصا‌بها‌في‌أذىاف‌الجماىتَ.‌)حستُ‌عبد‌الحميد‌
 (.125‌.133.ص1993.رشواف

ىذه‌الأسس‌كالدبادئ‌ألظا‌استندت‌في‌كقت‌سابق‌إفُ‌فلسفة‌إف‌العلاقات‌العامػػػػػػػػة‌حينما‌ارتكزت‌على‌
مبنية‌على‌لرموعة‌من‌الحقائق‌يتميز‌بها‌الإنساف،‌ىذا‌الكائن‌‌الذم‌يتميز‌بكثتَ‌من‌الخصائص‌كالصفات‌التي‌
منها:‌الإنساف‌كائن‌اجتماعي‌بطبعو‌كلا‌لؽكنػػػػػو‌العيش‌بدعزؿ‌عن‌الآخرين،‌كما‌لو‌لرموعة‌من‌الاحتياجات‌

‌يولوجية‌كالنفسية‌الاجتماعية.الب
‌كالدبادئ‌‌ ‌ ‌الأسس‌ ‌ىذه ‌ارتكزت‌على ‌حينما ‌العلاقػػػػػػػػػػػػات‌العامة ‌يلاحظ‌أف ‌ذكره ‌سبق ‌أسػػػػػػػػػػاس‌ما كعلى
‌قصد‌القياـ‌بنشاطها‌ ‌الثقافية‌كىذا ‌كالتًبوية ‌الاجتماعية ‌النفسية كانت‌قد‌حاكلت‌فهم‌أكلا‌من‌كل‌جوانبو

‌النش ‌ىذا ‌العلاقات‌على‌أكمل‌كجو، ‌أيضا ‌بها اط‌الذم‌في‌الحقيقة‌يظهر‌في‌شكل‌كظائف‌كأىداؼ‌تتميز
‌العامة‌كالتي‌سنحاكؿ‌تبيانها‌فيما‌سيأتي‌من‌الجزء‌الدوافِ.

‌‌‌ـ وظائف وأىداف العلاقات العامـــــــــة:2
‌بدخ‌ ‌جيػػػػػػػػدة ‌رؤية ‌قصد ‌الألعية ‌بالغ ‌أمرا ‌يعتبر ‌العامة ‌العلاقات ‌ككظائف ‌أىداؼ ‌كضوح تلف‌أف

‌بها،‌كارتبطت‌ أنشطتها،ك‌ذلك‌فهناؾ‌لزاكلات‌عديدة‌لتحديد‌أىداؼ‌العلاقات‌العامة‌كالوظائف‌التي‌تقوـ
ىذه‌المحاكلات‌للأىداؼ‌الدقتًحة‌بالوظائف‌المحددة‌للعلاقات‌العامة‌كذلك‌في‌إطار‌الدؤسسة‌أكالذيئة‌التي‌تباشر‌
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‌النشاط‌كحجمها‌كحجم‌الجماىتَ‌التي‌تتعامل‌معها‌كألع ‌الدؤسسة‌أك‌ىذا ‌ابذاه ية‌كل‌منها‌كموقف‌كل‌منها
‌داخلو‌ ‌كالدناخ‌الاقتصادم‌كالاجتماعي‌كالسياسي‌الذم‌تعمل‌الذيئة ‌الدتػػػػػػػػػاحة ‌كحجم‌الإمكانات‌الدالية الذيئة

‌كما‌إفُ‌ذلك‌من‌العوامػػػػػػل‌الدتصلة‌بالمجتمع‌الذم‌تنتمي‌إليو‌أك‌بسارس‌نشاطهػػػػػػػػػػػا‌فيو.
 العلاقات العامـــــــــــة:ـ وظائف 1ـ2

‌في‌النقاط‌ ‌ ‌ ‌الدنشػػػػػػػػػأة ‌أك ‌تتلخص‌في‌الدؤسسة ‌السميع"كظائف‌العلاقػػػػػػػػػػػات‌العامة يرل‌الأستاذ"غريب‌عبد
‌التاليػػػػػػػػػة:

‌الدؤسسة‌ ‌بتُ ‌للاتصاؿ ‌الرئيسي ‌كالدنفذ ‌الوحدة ‌عن ‌للمعلومات ‌الرئيسي ‌الدصدر ‌ىي ‌العامة *العلاقات
 .كجماىتَىا

*استطلاع‌ابذاىات‌الجماىتَ‌من‌خلاؿ‌الوسائل‌الدناسبة‌كبذميع‌الحقائق‌التي‌لذا‌دلالتهػا‌ككذا‌الآراء‌كتفستَ‌ما‌
 تراه‌ضركريا‌لدعم‌يقظة‌الجمهور‌كإدراكو‌السياسات‌كالأفعاؿ.

 على‌حد‌سواء.‌‌-العاـ‌كالخاص‌منها‌–*تنسيق‌الأنشطة‌التي‌تؤثر‌في‌علاقات‌الدنشأة‌بالجماىتَ‌
 ميع‌كبرليل‌الدعلومات‌عن‌الإبذاىات‌الدتغتَة‌من‌جانب‌الجماعات‌الرئيسة‌بذاه‌الدنشأة.*بذ

 *بزطيط‌كإدارة‌برامج‌الدعلومات‌التي‌تصمم‌للوفاء‌بالدسؤكلية‌المحددة.
 *كضع‌برامج‌العلاقات‌العامة‌في‌لراؿ‌علاقة‌الدؤسسة‌بالدستهلكتُ‌العاملتُ،‌المجتمع‌كسائر‌المجالات‌الأخرل.

 راؼ‌على‌الصحف‌التي‌تصدرىا‌الوحدة.*الإش
 *مراجعة‌الوثائق‌الدنشورة‌عن‌الشركة‌من‌زاكية‌تطبيق‌العلاقات‌العامة.

*إعداد‌جميع‌الأخبار‌كالدقالات‌كالصور‌ككسائل‌التعبتَ‌الأخرل‌التي‌تنقل‌عن‌الوحدة‌من‌خلاؿ‌جميع‌كسائل‌
 لزماف‌.الإعلاـ‌غتَ‌تلك‌الوسائل‌الددفوع‌أجرىا‌سواء‌عن‌الدكاف‌أك‌ا

‌كإيضاح‌ ‌الدنشأة‌في‌شرح‌سياستها *نصح‌الإدارة‌في‌الدسائل‌الخاصة‌بعلاقة‌العاملتُ‌على‌لضو‌يكفل‌مساعدة
 (.158.ص1986.مشكلاتها.)غريب‌عبد‌السميع‌غريب"

‌د‌كظائف‌العلاقات‌العامة‌بدا‌يلي:‌كبناءا‌على‌ىذا‌لؽكن‌أف‌لضد
 كبسثل:‌أ/وظائف تتعلق بالجماىير النوعية: 

*تعريف‌الجماىتَ‌النوعية‌كإنتاجها‌أك‌خدمػػػػػػػػػػػػاتها‌بلغة‌سهلة‌ككاضحة‌لكسب‌تأييد‌الجمػػػػػػػػاىتَ‌‌‌إفُ‌جانب‌
 الدؤسسة‌كنشاطها‌كالتي‌تتضمن‌شرح‌رسالة‌الدنظمة‌كأىدافها‌للجماىتَ.

 يف‌الجماىتَ‌بسياسة‌الدنظمة‌كأىدافها‌للجماىتَ.*تعر‌
*مساعدة‌الجماىتَ‌على‌تكوين‌أفكػػػػػػػػػار‌سليمة‌عن‌الدؤسسة‌عن‌طريق‌تزكيدىا‌بالدعلومػػػػات‌الصادقة‌كالكاملة‌

 حتى‌يبتُ‌رأيها‌على‌أساس‌ىذه‌الحقائق.
 *التأكد‌من‌أف‌جميع‌الأخبار‌التي‌تنشر‌على‌الجماىتَ‌صحيحة‌ككاملة.
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لعمل‌على‌تهيئة‌جو‌صافٌ‌في‌الدنظمة‌بتُ‌جماىتَ‌الداخلية‌كالخارجية‌بحيث‌يتضمن‌ذلك‌تقريب‌كجهة‌النظر‌*ا
‌الفتاح‌ ‌عبد ‌.)لزمد ‌البعض ‌بعضهم ‌العاملتُ ‌بتُ ‌إلغابية ‌علاقات ‌كتكوين ‌كالعاملتُ ‌الإدارة بتُ

 (.36.ص‌1994.لزمد"
 كتشمل:‌ب/وظائف تتعلق بإدارة المؤسسة:

 *مد‌الإدارة‌للمؤسسة‌برد‌فعل‌سياستها‌في‌فئات‌الجماىتَ‌الدختلفة.
*بحث‌كبرليل‌كعرض‌الدوضوعات‌الدختلفة‌التي‌تهتم‌الإدارة‌العليا‌خاصة‌بنتػػػػػػػػػائج‌بحوث‌قياس‌الرأم‌العاـ‌أك‌ما‌

 أك‌ما‌يتًدد‌من‌موضوعات‌حوؿ‌نشاط‌الذيئة.تنشره‌الصحف‌
 *مساعدة‌كتشجيع‌الاتصاؿ‌بتُ‌مستويات‌الإدارة‌العليا‌كالدستويات‌الإدارية‌الأخرل‌كالعكس‌صحيح.

‌الإدارات‌ ‌بتُ‌ىذه ‌حتى‌يتحقق‌الانسجاـ ‌على‌تنسيق‌العمل‌بتُ‌الإدارات‌الدختلفة *تعمل‌العلاقات‌العامة
 كالخارجية.كبينها‌كبتُ‌جماىتَىا‌الداخلية‌

‌العلمية‌لأعضاء‌لرلس‌الإدارة‌كلجميع‌الدسئولتُ‌عن‌بزطيط‌السياسات‌ ‌العلاقات‌العامة‌بتقدنً‌الدشورة *تقوـ
 العامة‌كرسم‌أىداؼ‌الدؤسسة.

 كتشمل‌:‌ج/وظائف تتعلق بالمؤسسة كوحدة: 
‌لضوىا ‌العاـ ‌الرأم ‌ابذاىات ‌عن ‌تعبر ‌التي ‌كالبيانات ‌الدعلومات ‌بكافة ‌الدؤسسة ‌التطورات‌‌*تزكيد ككذلك

 كالتغتَات‌التي‌بردث‌على‌الرأم‌العاـ.
*حماية‌الدؤسسة‌من‌كل‌ىجوـ‌تتعرض‌لو‌بسبب‌نشر‌أخبار‌غتَ‌صحيحة‌عنها‌أك‌تركيػػج‌شائعات‌تؤثر‌على‌

 سمعتها.
 *التأكد‌من‌أف‌سياسات‌الدؤسسة‌كأىدافها‌كنشاطها‌بذد‌الاىتماـ‌الكافي‌من‌جانب‌جماىتَىا‌الدختلفة.

‌العرض‌ ‌أف‌نرل‌أف‌ىذه‌‌كمن ‌لؽكننا ‌لضو‌كظائف‌العلاقات‌العامة ‌الدختلفة ‌لوجهػػػػػػػػات‌النظر السابق
الوظائف‌تتًكز‌في‌دراسػػػػػػػػػػػة‌الرأم‌العاـ‌كقياس‌كبرليل‌ابذػػػػػػػػػػػػػاىاتو‌مستفيدة‌من‌الأساليب‌العلمية‌كالإحصائية‌

‌ى ‌من ‌كالاستفػػػػادة ‌لضوىا ‌للمسئولتُ ‌التقارير ‌العامة‌ككتابة ‌السياسات ‌رسم ‌في ‌كالدعلومات ‌السياسات ذه
‌الفتاح‌ ‌عبد ‌الجماىتَ.)لزمد ‌ابذاىات ‌مع ‌يتناسب ‌بدا ‌الدختلفػػػػػػػػػػػة ‌كلبرالرها ‌خططها ‌كضع ‌كفي للمنظمة

‌(.‌37لزمد.مرجع‌سابق.ص
‌ىي:) ‌منطقية ‌معادلة ‌في ‌كالنقاط ‌المحاكر ‌ىذه ‌تصاغ ‌أف ‌العامة"دا كلؽكن ‌خضر"العلاقات ‌أحمد ر‌جميل

‌(‌:12.ص‌،1998الدستَة.عماف.
‌
‌

الإعلام‌الصادق‌+التنسٌق‌الجٌد‌‌+ الاستعلام‌السلٌم‌=العلاقات‌العامة‌  
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‌من‌ ‌تؤدم‌كثتَا ‌إلظا ‌أف‌العلاقات‌العامة ‌نفهم ‌أف ‌نستطيع ‌الجزء ‌في‌ىذا ‌سبق‌ذكره كعلى‌أساس‌ما
‌لدشاريع‌ ‌خدمة ‌كىذا ‌كالخارجي ‌الداخلي ‌جمهورىا ‌إدارتها، ‌الدؤسسة، ‌لصافٌ ‌البالغة ‌الألعية ‌ذات الوظائف

‌لعامة‌أىداؼ‌كثتَة‌أيضا‌كىي‌التي‌نتعرض‌لذا‌في‌الجزء‌الدوالػػػػػػػػػػػػػي.الدؤسسة‌كبرقيقا‌لأىدافها،‌كلكن‌للعلاقات‌ا
 ـ أىداف العلاقات العامة:2ـ2

‌الأىداؼ‌توضح‌مسبقا،‌  ‌من ‌إفُ‌سلسلة ‌يستند ‌أف ‌ينبغي ‌العامة ‌العلاقات ‌برامج ‌من ‌برنامج كل
‌الدو‌ ‌الدعايتَ ‌كمن ‌الشامل، ‌الذدؼ ‌بلوغ ‌يتم ‌حتى ‌الآخر ‌تلو ‌ىدفا ‌منها ‌في‌فيتحقق ‌الواجب‌توافرىا ضوعية

‌أىداؼ‌العلاقات‌العامة:
 *أف‌يكوف‌الذدؼ‌عمليا‌كقابلا‌للتنفيذ.

 *أف‌يراعي‌الذدؼ‌ظركؼ‌البيئة‌كالجماىتَ‌التي‌تسعى‌إليو.
*أف‌تكوف‌الأىداؼ‌متماشية‌مع‌الإبذاىات‌الاقتصادية‌كالاجتماعية‌العريضة‌السػػػػػػػائدة‌بتُ‌الرأم‌العاـ،‌كمن‌

ك‌أف‌للأفراد‌موقفا‌معينا‌من‌التعليم‌كالحرية‌الفردية‌كتوزيع‌الأرباح‌كالابذاىات‌العامة‌إزاء‌ىذه‌الأمثلة‌عن‌ذل
الدشكلات‌كغتَىا‌من‌الدسائل‌الاجتماعية‌كالاقتصادية‌يتخلف‌من‌كقت‌لآخر،‌كالخطأ‌الجسيم‌ىو‌رسم‌خطة‌

 لا‌تراعي‌ىذه‌التغتَات‌كالتحولات‌التي‌تطرأ‌على‌السلوؾ‌العاـ.
‌لؼص‌كسائل‌برقيق‌الأىداؼ‌نذكر:‌أما‌فيما

*التحليل‌الذاتي‌الصحيح‌للمعلومات‌الدتاحة‌كجمع‌الآراء‌التي‌لذا‌صلة‌بالدوضػػػػوع‌لزل‌البحث‌كذلك‌باستطلاع‌
 الرأم‌العاـ‌كالداخلي‌كالخارجي.

‌المجالا ‌برديد ‌لؼتص‌بالأىداؼ‌أك ‌فيما ‌سواء ‌إليها ‌التوصل ‌تم ‌التي ‌النتائج ‌على ‌قائمة ‌سياسات ت‌*كضع
 كأسلوب‌العمل‌كلؽكن‌الوصوؿ‌إفُ‌خطط‌‌كبرامج‌كمشركعات‌تتناسب‌مع‌الجمػػػاىتَ‌داخل‌الدنشأة‌كخارجها.

‌الوسائل‌ ‌كمعرفة ‌الأىداؼ ‌برديد ‌بعد ‌مناسبة ‌كبرامج ‌خطط ‌لوضع ‌العلمي ‌التخطيط ‌أسلوب *استخداـ
‌الديزانية‌التي‌لؽكن‌بزص ‌الشيخ‌،سمر‌كالإمكانات‌كبرديد‌الوقت‌كتوزيع‌الاختصاصات‌في‌حدكد يصها.)كجيو

 (.‌113.114.ص‌1991.عبد‌الله"
 *كضع‌خطة‌تنفيذية‌للبرامج‌الدعتمدة‌كالقياـ‌بتنفيذىا‌في‌حدكدىا.

 *مساعدة‌أجهزة‌الدنشأة‌كإدارتها‌فيما‌لؼتص‌بوظائفها‌الدتصلة‌بالجمهور.
تُ‌عنها،‌كىذا‌لا‌لؽنع‌مشاركة‌العاملتُ‌في‌حدكد‌مرسومة‌لذم،‌فكل‌*تقع‌‌مسؤكلية‌بلوغ‌الأىداؼ‌على‌الدسئول

فرد‌الدنشأة‌لؽكنو‌أف‌يساىم‌في‌العلاقات‌العامة‌إذا‌أحسن‌عملو‌لاسيما‌عند‌اتصاؿ‌الجمهور‌بو.)كجيو‌الشيخ‌
 (.115،سمر‌عبد‌الله.مرجع‌سابق.ص.

‌العلاقات ‌رعاية ‌ىو ‌ألظا ‌ىدؼ‌العلاقات‌العامة ‌أف ‌في‌المجتمع‌‌قاؿ‌)حسن‌الحلبي( ‌السليمة ‌الإنسانية العامة
‌كبتُ‌الجماىتَ‌من‌جهة‌ ‌من‌جهة ‌كالاجتماعية ‌التفاىم‌بتُ‌الدؤسسات‌الاقتصادية ككسب‌الجماىتَ‌كضماف

‌(.19.ص1980.ثانية،كالتفاىم‌عملية‌متبادلة‌بدعتٌ‌أف‌الدؤسسات‌ينبغي‌أف‌الجماعات‌)حسن‌الحلبي"
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‌كما‌لؽكن‌معرفة‌الأىداؼ‌التي‌لتحقيقها‌العلاقات‌العامة‌فيما‌يلي:
 *برقيق‌التوافق‌كالانسجاـ‌بتُ‌الدؤسسة‌أك‌الذيئة‌كالجهور‌الداخلي‌كالخارجي.

 *زيادة‌فرص‌التفاىم‌بتُ‌الدؤسسة‌كالجماىتَ.
يقاؼ‌ىذا‌التطور‌كبالتافِ‌التأخر‌عن‌*الابذاىات‌الدوجودة‌لدل‌الجماىتَ‌تلعب‌دكرا‌كبتَا‌في‌تطوير‌المجتمع‌أك‌إ

 ركب‌الحضارة‌الإنسانية.
‌ىدؼ‌من‌أىداؼ‌العلاقات‌ ‌في‌الدسؤكليات‌الاجتماعيػػػػػػػػػة ‌على‌الدشاركة ‌بالدؤسسة ‌المحيطة *تدريب‌الجماىتَ

 العامة.
ساف‌لو‌حاجاتو‌الدادية‌كالصحية‌*الاىتماـ‌بالجمهور‌الداخلػػػي‌كبرستُ‌ظركؼ‌العمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل‌الاىتماـ‌بالعامل‌كإن

 (.‌40.ص1986.كالثقافية‌كالتًفيهية‌كالاجتماعية‌كالنفيسة.)بساـ‌الحػػػػػػػاج‌حستُ"
كفي‌بحث‌قامت‌بو‌كلية‌الإعلاـ‌بجامعة‌القاىرة‌على‌عينة‌بسثلت‌في‌عدد‌من‌الأجهزة‌الحكومية‌كالقطاع‌

‌كالدصافٌ‌التجارية‌كالصناعية‌في‌مصر‌أكضح‌بشكل‌عاـ‌أف‌أىداؼ‌العلاقات‌العامة‌ىػػػػػػػي:‌العاـ‌كالشركات
‌الدؤسسة‌ ‌النشاط‌كشرح‌سياسة ‌كلزاربة‌الشائعات‌الضارة‌بهذا *الإعلاـ‌عن‌أىداؼ‌الدؤسسة‌كأكجو‌نشاطها

 لجمهور‌كالدتعاملتُ‌معها.
ه‌بالدعلومات‌الصحيحة‌كالبيانات‌كالحقائق‌كالنشاط‌*العمل‌على‌كسب‌تأييد‌كثقة‌الرأم‌العاـ‌عن‌طريق‌إمداد

 كالخدمات‌التي‌تؤديها‌الدؤسسة‌كتنمية‌أسباب‌التفاىم‌الدتبادؿ‌مع‌جمهور‌الدؤسسة.
 *تقدنً‌الخدمات‌في‌المجاؿ‌الاجتماعي‌كالثقافي‌كالصحي‌كالرياضي‌للعاملتُ‌في‌الدؤسسة‌كمنشأتها.

 ؤسسات‌الأخرل‌بأجهزة‌الإعلاـ‌الدختلفة.*العمل‌على‌تدعيم‌العلاقة‌بتُ‌الدؤسسة‌كالد
‌‌–*التعرؼ‌على‌متطلبات‌الجماىتَ‌ ‌العليا‌كلزاكلة‌‌–جماىتَ‌الدؤسسة ‌إفُ‌الإدارة في‌الداخل‌كالخارج‌كرفعها

 ربط‌الإدارة‌بالعاملتُ‌بعلاقة‌كطيدة‌كخلق‌ركح‌التفاىم‌بينهم.
 .*تدعيم‌العلاقات‌العامة‌الإنسانية‌بتُ‌جميع‌العاملتُ‌بالدنشأة

 *نشر‌الوعي‌فيما‌يتعلق‌بنشاط‌الدؤسسة‌على‌الدستول‌القومي.
 *خلق‌درجة‌من‌التًابط‌بتُ‌الدؤسسة‌كالدنشآت‌كالأقساـ‌التابعة‌لذا‌التنسيق‌بينهما.

يتضح‌لشا‌تقدـ‌أف‌الذدؼ‌الرئيسي‌للعلاقػػػػػػػػػات‌العامة‌ىو‌اتصاؿ‌بابذاىتُ‌أم‌اتصاؿ‌داخلي‌كاتصاؿ‌
طيبة‌عن‌الدؤسسػػػػػػػػػػة‌كلكسب‌رضا‌الجمهػػػػػػػػػػور‌كتعاكنو‌كمن‌ىذا‌كمن‌البديهي‌أف‌خارجي،‌من‌أجل‌خلق‌سمعة‌

‌كتتضح‌ ‌الدعرفة ‌تنمو ‌خلالو ‌من ‌تدرلغي ‌لػتاج‌إفُ‌تطوير ‌كجمهورىا ‌بتُ‌الدؤسسة ‌طيبة ‌العلاقات‌عامة إقامة
‌الصا ‌الدستمر ‌كالتفاعل ‌كالدساعدات ‌الدمتازة ‌الأعماؿ ‌من ‌العديد ‌طريق ‌الجمهور)لبناف‌الصلات‌عن ‌مع دؽ

‌(.31.ص2001.ىاتف‌الشامي"
 تقسيم العمل داخل المؤسسة بين الموظفين  –

‌العمل‌افُ‌:‏علاقات‏أنواعلؽكن‌تقسيم‌



انعمىمية انمؤسسة في انعامم دورانفصم انثاني                                     
 

36 

 

‌.علاقات‌العمل‌الفردية‌‌1
‌الدتعلق‌بعلاقات‌العمل:‌‌1990أبريل‌‌ 21الدوافق‌ؿ‌ 1440رمضاف‌ 26الدؤرخ‌في‌‌ 11/90‏العمل‏قانوف‏
شهرا‌قبل‌تثبيت‌العامل‌في‌منصب‌‌ 12أشهر‌إفُ‌‌ 6:‌لؼضع‌توظيف‌العمل‌لفتًة‌تدريب‌لا‌تزيد‌عن‌‌18الدادة‏

‌الدادة‌ ‌القانونية‌للعمل‌22عملو، ‌العمل‌من‌‌ 44:‌الددة ساعة‌في‌الأسبوع‌أثناء‌ظركؼ‌العمل‌العادية.‌تنظيم
‌ك‌ ‌الليلي ‌العمل ‌خلاؿ ‌الدادة ‌ألتناكبي‌كالساعات‌الإضافية، ‌بتُ‌الساعة‌‌27العمل ‌ما ‌ينفذ ‌عمل ‌كل ‌يعتبر :

‌بردد‌قواعد‌كشركط‌العمل‌كالحقوؽ‌الدرتبطة‌بو‌عن‌طريق‌ ‌ليلا‌كالساعة‌الخامسة‌صباحا‌عملا‌ليليا. التاسعة
‌ ‏الجماعية‏الاتفاقيات‏أك‏الاتفاقيات ‏ك. ‏إفُ‏ليلا‏العاشرة‏الساعة‏بتُ‏لؽتد‏نشاط‏كل:الليلي‏العمل‏يعرؼ"

‏العلاقات‏كاقع‏عثماف،‏الصادؽ)‏.الثابتة‏الساعة‏أك‏الدتناكبة‏الساعات‏ضمن‏يدخل‏أف‏لؽكن‏صباحا‏الخامسة
‏بالدؤسسة‏ميدانية‏دراسة(‏الليلية‏الدداكمات‏أثناء‏الطبي‏الشبو‏السلك‏ك‏الطبي‏السلك‏عماؿ‏بتُ‏الاجتماعية
‏بزصص‏الاجتماع،‏علم‏في‏الدكتوراه‏شهادة‏لنيل‏مكملة‏رسالة‏،)أدرار‏كلاية‏برقاف‏الاستشفائية‏العمومية
‏العلوـ‏قسم‏الإسلامية،‏كالعلوـ‏كالاجتماعية‏الإنسانية‏العلوـ‏كلية‏ادرار،‏دراية‏أحمد‏جامعة‏كالعمل،‏التنظيم

‏(.‌8،‌ص‌‌2018/2017الاجتماعية،
‏كإما‏كاحدة‏كلدرة‏ثانية‏لفتًة‏إخضاعو‏يتم‏أك‏يرسم‏كبعدىا‏سنة‏لددة‏متًبصا‏الدوظف‏يكوف‏التعيتُ‏بعد:‏التًبص‏

‏.‏تعويض‏كدكف‏مسبق‏إشعار‏دكف‏التسريح
‏تأىيل‏برستُ‏ضماف‏قصد‏دائمة‏بصفة‏الدستول‏كبرستُ‏تكوين‏دكرات‏تنظم‏أف‏الإدارة‏على‏يتعتُ:‏التكوين‏

‏(266.،‌‌265،‌ص‌‏حاركش،‏الدين‏نور)‏.جديدة‏لدهاـ‏كتأىيلو‏الدهنية‏كترقيتو‏الدوظف
:‌تتجسد‌التًقية‌في‌التدرج‌داخل‌السلة‌التأىيل‌أكؿ‌داخل‌التًتيب‌الدهتٍ‌كتكوف‌حسب‌الدناصب‌‌ 61‏الدادة‏

ربيع‌‌ 15ة‌بتاريخ‌،‌الصادر‌‌17العدد‏الجزائرية،‏للجمهورية‏الرسمية‏الجريدة)‌الدتوفرة‌كتبعا‌لأىلية‌العامل‌كاستحقاقو
‏(.‌567،‌ 563،‌ص‌‌2011مارس‌‌ 20الدوافق‌ؿ‌‌ 1932الثاني‌

‏‏الجماعية‏العمل‏علاقات.‏‏2
  114‏الدادة‏في‏الجماعية‏العمل‏اتفاقية"‏الدشركع‏عرؼ‏حيث:‏الجماعية‏العمل‏اتفاقيات‏
‏لؼص‏فيما‏كالعمل‏التشغيل‏شركط‏لرموع‏يتضمن‏مدكف‏مكتوب‏اتفاؽ:‏"‏أنها‏على‏العمل‏علاقات‏قانوف‏من‏

‏كظركفو‏العمل‏لشركط‏الدشتًؾ‏أك‏الجماعي‏التنظيم‏ذلك:‏بأنها‏الفقو‏جانب‏كيعرفها.‏مهنية‏فئات‏عدة‏أك‏فئة
‏.أفضل‏ظركفا‏أك‏مزايا‏أك‏شركطا‏يكفل‏بدا‏العمل‏أصحاب‏أك‏العمل‏كصاحب‏للعماؿ‏النقابي‏التمثيل‏بتُ

‏(.‌115،‌ص‌‌ 2017/2016‏فاطمة،‏مرخوص)
‏من‏لذم‏الدمثل‏النقابي‏التنظيم‏أك‏العماؿ‏لرموعة‏بتُ‏يثور‏التي‏الخلافات‏تلك‏ىي:‏الجماعية‏العمل‏منازعات‏

‏قاعدة‏تنفيذ‏أك‏تفستَ‏حوؿ‏ثانية،‏جهة‏من‏الدمثل‏النقابي‏التنظيم‏أك‏ملالع‏أصحاب‏أك‏كصاحب‏جهة،
‏بالدسائل‏أك‏العمل،‏ظركؼ‏ك‏كأحكاـ‏بشركط‏‏تتعلق‏جماعية،‏اتفاقية‏أك‏أتفاؽ‏أك‏تنظيمية‏أك‏قانونية

‏لزمد،‏مقدكر‌)‏.الجماعية‏العمل‏علاقة‏أثار‏من‏أثر‏بأم‏أك‏بالعمل،‏الدتعلقة‏كالاقتصادية‏كالدهنية‏الاجتماعية
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‏الدؤسسات‏قانوف‏ماستً‏رسالة‏الجزائرم،‏التشريع‏في‏الجماعية‏العمل‏منازعات‏تسوية‏آليات‏لزمد،‏مبرككي
،‌‌ 2019/2018‏الحقوؽ،‏قسم‏السياسية،‏كالعلوـ‏الحقوؽ‏كلية‏ادرار،‏دراية‏أحمد‏جامعة‏الاقتصادية،

‏(.‌9ص
‏كالعماؿ،‏العمل‏أصحاب‏بتُ‏النظر‏كجهات‏ادؿكتب‏كالتفاىم‏الاتصاؿ‏طريق‏ىي:‏الجماعية‏العمل‏الدفاكضات‏

‏في‏النزاع‏بتسوية‏عادة‏كتنتهي‏بينهما،‏الصلات‏كتوثيق‏العلاقات‏استقرار‏ك‏الإنتاج‏طرفي‏تقارب‏إفُ‏يؤدم‏لشا
‏في‏مستندة‏أعضائها‏مصافٌ‏عن‏تدافع‏التي‏النقابات‏كليدة‏ىي‏الجماعية‏كالدفاكضة.‏مشتًؾ‏عمل‏عقد‏صورة
مصطفى‌أحمد‌أبو‌).‏القوانتُ‏ىذه‏تطبيق‏على‏الدشرفة‏التنفيذية‏كالسلطات‏الدوضوعة‏انتُقو‌‏على‏الأحياف‏بعض

‏(13،‌ص‌ 2005عمرك،‌
‏‏أخذ‏كقد‏النقب،‏الأصل‏في‏ىو‏للنقابة‏اللغوم‏الدصدر‏من‏اللغوم‏التعريف:‏العمالية‏النقابة‏
"‏بقولو‏لغويا‏مسعود‏جتَاف‏كيعرفها.‏اللغة‏بها‏سمحت‏التي‏الاشتقاقات‏بحسب‏كمتنوعة‏متعددة‏دلالات‏اللفظ‏

‏للدفاع‏منظمة‏ىيئات‏في‏غتَىم‏أك‏الواحدة‏الدهنة‏صحابأ‏أك‏العمل‏بذمع‏كتعتٍ‏نقب‏ىو‏النقابة‏مصدر‏أف
‏د.ج(‏كوؿ‏عرؼ‏لقد:‏عرفها‏الاصطلاح‏كفي.‏الدشتًكة‏مصالحهم‏ك‏حقوقهم‏عن ‏تتكوف‏ىيئة‏بأنها‏النقابة)
‏الناحية‏من‏كرعايتهم‏الأعضاء‏مصافٌ‏عن‏الدفاع‏أجل‏من‏أساسا‏أنشئت‏مهنة‏تضمنهم‏الذين‏العماؿ‏من

‏اليومية‏بحياتهم‏تربط‏التى‏الاقتصادية ‏إدارة-‏البشرية‏الدوارد‏تسيتَ‏في‏دراسات‏كآخركف،‏بوبكر‏بوخريسة).
‌(220ق،‌ص‌‌ 1429ـ/‌‌2008‏طر،‏الجزائر،‏المحمدية‏قرطبة،‏منشورات‏،‏-الأفراد

 نظرية دوركايم في تقسيم العمل  –
‏كتابو‏يتضمن‏حيث‏،كاملا‏مؤلفا‏لذا‏كخصص‏بحوثو‏في‏خاصا‏اىتماما‏العمل‏تقسيم‏بظاىرة‏درككانً‏اىتم

‏الثامن‏القرنتُ‏خلاؿ‏الطارئة‏التصورات‏حللت‏كالتي‏الاجتماع‏علم‏في‏الدنهجية‏النصوص‏أىم‏العمل‏تقسيم
‏من‏الوظيفية‏الدقاربة‏تطبيق‏إمكانات‏في‏رأيو‏ليوضح‏الكتاب‏دكركانً‏خصص‏لذا‏ميلادم،‏عشر‏كالتاسع‏عشر
‏ظاىرة‏أف‏درككانً‏يرل‏العمل؟‏تقسيم‏ظاىرة‏درككانً‏فسر‏يفك‏لكن.‏منهجيا‏نسبيا‏مبدأ‏الوظيفية‏يعتبر‏مبدان‌

‏الثامن‏القرف‏أكاخر‏في‏ظهورا‏أكثر‏كاف‏منها‏الاجتماعي‏الجانب‏لكن‏النشأة،‏حديثة‏ليست‏العمل‏تقسيم
‏الذم‏الابذاه‏لنا‏كشف‏حيث‏فرد،‏لكل‏ككاضحة‏عامة‏جعلها‏الذم‏الحد‏إفُ‏الظاىرة‏ىذه‏تطورت‏أين‏عشر،
‏الظاىرة‏كانتشار‏عمومية‏مدل‏بوضح‏الحديثة‏الصناعة‏ابزذتو ‏إفُ‏العمل‏تقسيم‏إفُ‏تهدؼ‏الصناعة‏أف‏كبدا.
‏ذاتو‏حد‏في‏إنتاج‏كل‏أصبح‏بل‏الدصنع‏داخل‏فقط‏ليست‏متخصصة‏منعزلة‏الدهن‏أصبحت‏الحدكد‏أبعد

‏لوظائفا‏في‏سواء‏المجتمع‏قطاعات‏معظم‏في‏‏كذلك‏أخرل،‏ناحية‏من‏غتَه‏على‏كمعتمدا‏ناحية‏من‏متخصصا
‏.‏كالمجتمعات‏العضوية‏الكائنات‏في‏أيضا‏لذلك‏شبيها‏كلصد‏غتَىا‏أك‏العلمية‏أك‏الإدارية

‏التفاعل‏كشدة‏السكاف،‏ككثافة‏المجتمع‏حجم‏باختلاؼ‏لؼتلف‏العمل‏تقسيم‏أف‏درككانً‏يعتقد‏لذلك‏
‏حسب‏-كذل‏على‏ترتب‏حيث‏العمل،‏لتقسيم‏الأساسي‏العامل‏ىو‏السكاف‏عدد‏فازدياد‏الاجتماعي،

‏التخصص‏ضركرة‏الناس‏على‏تفرض‏العدد‏فكثرة‏كالاستمرار،‏البقاء‏أجل‏من‏الصراع‏شدة‏-دائما‏دكركانً
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‏.‏الحياة‏كسائل‏على‏للحصوؿ‏أكسع‏فرص‏كيتيح‏الصراع‏حدة‏من‏يقلل‏الذم‏الأمر‏الدهتٍ،
‏كحقيقة‏كدراستو‏توكمقارن‏ملاحظتو‏من‏لابد‏العمل‏لتقسيم‏موضوعي‏تعريف‏إفُ‏نصل‏لكي‏أنو‏درككانً‏كيرل‏

‏ضركرم‏شرط‏فهو‏لذلك‏العامل‏كقدرة‏الإنتاجية‏القوة‏من‏كل‏يتضمن‏العمل‏تقسيم‏كاف‏كلدا‏موضوعية،
‏بالتضامن‏شعورا‏لؼلق‏أنو‏العمل‏لتقسيم‏الأساسية‏كالوظيفة‏ماديا،‏أك‏فكريا‏أكاف‏سواء‏المجتمعات‏لتقدـ

‏الدتخصصة‏الدقسمة‏الوظائف‏زيادة‏في‏ككاضح‏ملحوظ‏أثر‏لو‏ذلك‏على‏علاكة‏الأفراد‏بتُ‏كالتًابط‏كالتماسك
 134،أسس ولمولضولعات عمم الاجتماع، دار المعرفة الجامعية، ص 1999محمد أحمد بيومي،)
،711)‌.‌
‏المجتمع،‏ابذاه‏الالغابية‏كظيفة‏يؤدم‏الأفراد‏بتُ‏تباين‏من‏عليو‏يتًتب‏كما‏العمل‏تقسيم‏أف‏درككانً‏يرل‏كما‏

‏على‏الدتبادؿ‏التساند‏ىذا‏كينعكس‏المجتمع،‏أفراد‏بتُ‏الدتبادؿ‏التماسك‏من‏نوع‏تدعيم‏على‏يعمل‏حيث
‏ذاتها‏العضوم‏التضامن‏ظاىرة‏في‏يبرز‏أنو‏كما‏كالأخلاقيات،‏الإنسانية‏العقلية ‏التضامن‏ىذا‏إزداد‏ككلما.
‏مدني‏بقانوف‏عةراد‏جزاءات‏على‏القائم‏الجنائي‏القانوف‏يستبدؿ‏كىكذا‏الجمعي،‏الضمتَ‏ألعية‏قلت‏رسوخا
‏العقوبة‏من‏بدلا‏الآخرين‏حقوؽ‏حفظ‏إفُ‏يهدؼ‏إدارم ،  ، 2009عبد العزيز بن عمي الغريب،)‌‏

 ، 157ص
‌.‌لكن‌ما‌علاقة‌بتُ‌تقسيم‌العمل‌كالتضامن‌عند‌دكركانً؟‌(الرياض، المممكة العربية السعودية

‏‏دكركانً‏عند‏الاجتماعي‏العمل‏كتقسيم‏عيالجم‏الضمتَ‏-ثالثا‏
‏كالعواطف‏الدعتقدات‏من‏لرموعة"‏بأنو‏كيعرفو‏دكركانً‏فكر‏في‏الرئيسية‏مفاىيم‏من‏الجمعي‏الضمتَ‏مفهوـ‏

‏كيعتقد‏،"بو‏الخاصة‏حياتو‏لو‏لزددا‏اجتماعيا‏نظاما‏تشكل‏كالتي‏الواحد،‏المجتمع‏أعضاء‏متوسط‏لدل‏الدشتًكة
‏الضمتَ‏في‏الدوجودة‏كالدعتقدات‏كالعواطف‏الأحاسيس‏على‏كجوده‏في‏يعتمد‏لجمعيا‏الضمتَ‏أف‏دكركانً
‏الواقع‏في‏الاجتماعية‏كالأفكار‏الجمعي‏الضمتَ‏بتُ‏الدتبادؿ‏التأثتَ‏ذك‏الارتباط‏عنده‏يفسر‏ما‏كىو‏الفردم،

 2009لغريب،عبد العزيز بن عمي ا)‏أعضائو‏على‏الجمعي‏الضمتَ‏لؽارسها‏التي‏الضغوط‏نتيجة‏الاجتماعي
‌.‌(156، ص 

‏يعتٍ‏الذم‏الجمعي‏للضمتَ‏ملحوظا‏كلاء‏برمل‏الاجتماعي‏كالضبط‏كالأخلاؽ‏القانوف‏أف‏دكركانً‏يرل‏كما‏
‏كجوده‏الضمتَ‏لذذا‏خاصا،‏نسقا‏تكوف‏كالتي‏المجتمع،‏أعضاء‏بتُ‏العامة‏كالعواطف‏الدعتقدات‏من‏لرموعة
‏‏الضمتَ‏يعيش‏كما‏الأجياؿ،‏وحيدت‏على‏كيعمل‏الزمن‏عبر‏يدكـ‏فهو‏الدتميز‏الخاص

‏الأفراد‏بتُ‏التشابو‏درجة‏تزداد‏حينما‏كبخاصة‏كالاستقلاؿ‏بالقوة‏يتميز‏لكنو‏الأفراد،‏بتُ‏الجمعي‏ ‏كتعكس.
‏.‏الاجتماعي‏القهر‏عن‏نظريتو‏دكركانً‏عند‏الجمعي‏الضمتَ‏دراسة
‏‏دكركانً‏عند‏الاجتماعي‏العمل‏كتقسيم‏الاجتماعي‏التضامن‏-رابعا‏

‏للتضامن‏أساسيتُ‏لظوذجتُ‏كجود‏إفُ‏دكركانً‏انتهى‏المجتمع،‏تسود‏التي‏الاجتماعي‏التضامن‏لظاذج‏عن‏بحثو‏في‏
‏تربطها‏التي‏(التقليدية)‏البدائية‏المجتمعات‏في‏الأفِ‏التضامن‏يسود‏حيث‏العضوم،‏كالتضامن‏الآفِ‏التضامن‏لعا
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‏.‏العمل‏تقسيم‏فيها‏يزداد‏التي‏الحديثة‏معاتبالمجت‏العضوم‏التضامن‏يرتبط‏بينما‏قوية‏مشاعر‏أفرادىا
‏خاصة،‏اجتماعية‏بسمات‏يتميز‏انقسامي،‏لرتمع‏ىو‏الآفِ‏التضامن‏فيو‏ينتشر‏الذم‏المجتمع‏أف‏دكركانً‏يرل‏

‏كالضبط‏كالأخلاؽ‏القانوف‏يؤطر‏كما‏الاجتماعي،‏التجانس‏فيو‏الإنساني‏السلوؾ‏على‏يغلب‏حيث
‏كلاء‏المجتمع‏ىذا‏أفراد‏كلػمل‏كالجماعات،‏الأفراد‏كالسلوؾ‏كالآراء‏العاداتك‌‏كالدعتقدات‏الأفكار‏الاجتماعي
‏نسقا‏تكوف‏كالتي‏المجتمع،‏أعضاء‏بتُ‏العامة‏كالعواطف‏الدعتقدات‏لرموعة‏يعتٍ‏الذم‏الجمعي‏للضمتَ‏ملحوظا
‏الأجياؿ،‏توحيد‏على‏كيعمل‏الزمن،‏عبر‏يدكـ‏فهو‏الدتميز‏الخاص‏كجوده‏لو‏العاـ‏الضمتَ‏ىذا‏مثل‏خاصا،
‏بتُ‏التشابو‏أكجو‏تزداد‏حينما‏كبخاصة‏كالاستقلاؿ‏بالقوة‏يتميز‏لكنو‏الأفراد‏بتُ‏يعيش‏الجمعي‏كالضمتَ
‏.‏الأفراد

‏الحديثة،‏الصناعية‏المجتمعات‏في‏يسود‏الذم‏العمل،‏تقسيم‏لظاىرة‏الحتمية‏النتيجة‏فهو‏العضوم‏التضامن‏أما‏
‏‏عن‏منعزؿ‏بأنو‏الإحساس‏إفُ‏الفرد‏فيها‏كلؽيل‏نانية،كالأ‏للفردية‏مستمر‏تطور‏يستتبعها‏كالتي

‏بزصص‏بالضركرة‏عليو‏يتًتب‏معقد،‏عمل‏تقسيم‏على‏ينبتٍ‏تكاملي،‏العضوم‏فالتضامن‏الاجتماعية،‏الذيئة‏
‏المجتمعات‏ىذه‏في‏كبساسكهم‏الأفراد‏تضامن‏كيأتي.‏الآخرين‏مع‏التعاكف‏إفُ‏كحاجتو‏معتُ،‏لراؿ‏في‏فرد‏كل

‌‏التعاكني‏القانوف‏نصيب‏بتزايد‏يسمح‏ما‏كىو‏لتباينهم،‏نتاجا‏بوصفها
‌‌( 27-26،ص ص،  2013جينفر م.ليمان،)

‏‏دكركانً‏عند‏الاجتماعي‏العمل‏كتقسيم‏كالتطور‏التغتَ‏-خاما‏
‏كالتغتَ‏التطور‏في‏بارزة‏عوامل‏أخرل‏بالمجتمعات‏كالاتصاؿ‏العمل‏كتقسيم‏المجتمع،‏كثافة‏أف‏ركانًدك‌‏يعتقد‏

‏تابعا‏-الاقتصادم‏الواقع‏فقط‏ليس‏الدوضوعي‏الدادم‏الواقع‏يعتبر‏أنو‏ثانيا‏يتبتُ‏أف‏كيستطيع‏الإجتماعي،
ميل‌)‏الأفراد‏بتُ‏مشتًكة‏قيم‏دكجو‌‏في‏الدتمثل‏الجمعي‏الوعي‏لدظاىر‏عامة‏بصفة‏أك‏كالتصورات‏للأفكار

‌.‌(233-229. دكركانً،‌الدرجع‌السابق،‌ص‌ص
.‏الإنسانية‏البيئة‏بها‏كنعتٍ‏الكلمة،‏معتٌ‏بأتم‏الاجتماعية‏البيئة‏ىو‏المجتمع‏في‏يؤثر‏الذم‏الوحيد‏الفعاؿ‏العامل‏

‏الإنسانية‏البيئة‏ذهى‏خواص‏لستلف‏عن‏الكشف‏في‏الرئيسي‏لرهوده‏يبذؿ‏أف‏الإجتماع‏عافَ‏على‏لغب‏كحينئذ
‏فيها‏يتحقق‏التي‏الخواص‏من‏‏نوع‏إفُ‏الآف‏حتى‏اىتدينا‏كلقد.‏الاجتماعية‏الظواىر‏تطور‏في‏التأثتَ‏تستطيع‏التي

‏‏الاجتماعية‏الوحدات‏عدد"‏فهو‏الأكؿ‏النوع‏أما‏الوضوح،‏شديدة‏بصفة‏السابق‏الشرط ‏أف‏سبق‏ما‏أك"
"‌كأما‌النوع‌الثاني‌فهو‌درجة‌تركز"‌‌ Volume De La Societe‏-‏المجتمع‏حجم"‏‏أسم‏عليو‏أطلقنا

‌ ‌الديناميكية ‌"الكثافة ‌اسم ‌عليو ‌أطلقنا ‌أف ‌سبق ‌ما ‌أك "‌ ‌الاجتماعية  ‌La densitE-الكتلة
dynamiqueكلغب‌ألا‌يفهم‌ىذا‌الدصطلح‌الأختَ‌على‌أنو‌يعبر‌فحسب‌عن‌درجة‌التًكز‌الدادم‌التي‌لا‌‌‌"

عض‌الفجوات‌الركحية‌التي‌تفصل‌بالأفراد‌أك‌تفصل‌با‌لأحرل‌بدجموعات‌تؤثر‌تأثتَا‌كاضحا‌مادامت‌ىناؾ‌ب
‌التًكز‌ ‌التي‌لا‌يعد ‌الوثيقة ‌يعبر‌عن‌الصلات‌الركحية ‌على‌أنو ‌لدصطلح‌أيضا ‌بل‌لغب‌أف‌يفهم‌ىذا الأفراد،

‌لؽكن‌برديد‌الكثافة‌بعدد‌الأفراد‌الذين‌ ‌..‌كبهذا ‌أك‌بصفة‌عامة‌إحدل‌نتائجها ‌لذا يعيشوف‌الدادم‌إلا‌تابعا
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‌كليس‌من‌الدمكن‌أف‌تتأثر‌ ‌بينهم‌من‌تنافس. ‌يوجد ‌من‌خدمات‌كما ‌يتبادلونو ‌إفُ‌جانب‌ما ‌مشتًكة حياة
‌السبب‌كانت‌درجة‌ ‌كلذذا ‌الحياة، ‌في‌ىذه ‌فعليا ‌اشتًاكا ‌يشتًكوف ‌الذين ‌الأفراد ‌بعدد ‌إلا ‌الاجتماعية الحياة

‌ال ‌من ‌شعب ‌أم ‌منها ‌يتكوف ‌التي ‌الاجتماعية ‌بالأجزاء ‌كثافتو‌الالتئاـ ‌عن ‌تعبر ‌كسيلة ‌ختَ ‌ىي شعوب
‌ ‌البيئة ‌ىذه ‌عليها ‌توجد ‌التي ‌كالحالة ..‌ ‌-الديناميكية ‌لبعض‌-الاجتماعية ‌نفسها ‌ىي ‌بزضع ‌لحظة ‌كل في

‌ما‌يرجع‌ الأسباب‌الاجتماعية،‌كىذه‌الأسباب‌على‌نوع‌فمنها‌ما‌ىو‌جزء‌لا‌يتجزان‌من‌بقية‌المجتمع،‌كمنها
‌.‌(  48، صعاطف محمد غيث، )‌مع‌كبالمجتمعات‌التي‌بذاكره‌إفُ‌التأثتَ‌ا‌لدتبادؿ‌بهذا‌المجت

‏‏العمل‏تقسيم‏أسباب
‏‏في‏للبحث‏دكركانً‏الؽيل‏خصصو-الاجتماعي‏العمل‏تقيم‏في-‏كتابو‏من‏كامل‏فصل‏في‏
‏بتُ‏رت‏التي‏النظرية‏منها‏عدة‏لدفكرف‏النظرات‏من‏العديد‏من‏انطلق‏،‏العمل‏تقسيم‏أنتجت‏التي‏الأسباب‏

‏.‏السعادة‏برقيق‏في‏الإنساف‏رغبة‏ك‏العمل‏تقسيم
ك‌من‌الدعركؼ‌‌٠..‏‏باستمرار‏سعادتو‏يز‏أف‏في‏الإنساف‏رغبة‏عن‏إلا‏ينشا‏لا‏انو‏النظريات‏أكثر‏كترل:"‏قائلا‏

‌ارتفاعا ‌الإيراد ‌ازاد ‌كلما ‌العمل‌تقسيما ‌ازاد ‌كلما ‌فضلا‌عن‌أنها‌‌انو ‌بتُ‌أيدينا ‌التي‌يضعها ك‌كانت‌الدواف،
‌ازاد‌سعادة‌. ‌ازداد‌ما‌لؽلكو‌منها الؽيل‌دككانً،‌الؽيل‌دكركانً:في‌تقسيم‌‌)‏تصبح‌من‌نوعية‌أفضل‌...‌فكلما

 (268.،‌ص‌‌1982العمل‌الاجتماعي‌ت،حافظ‌الجمافِ.اللجنة‌اللبنانية‌لتًجمة‌الركائع،‌بتَكت،
‏نتيجة‏كاف‏العمل‏تقسيم‏أف‏تزل‏التي‏الدقولات‏من‏العديد‏ىناؾ‏انو‏،‏دكركانً‏الؽيل‏يبتُ‏الدوقف‏ىذا‏ففي‏

‏جودة‏من‏العمل‏تقسيم‏يقدمو‏ما‏كنك‏،‏الأراح‏ك‏الإنتاج‏زيادة‏حيث‏من‏،‏السعادة‏لتحقيق‏الإنساف‏لسعي
‏الآفء‏من‏كىنال‏انو‏كما.‏للسعادة‏تؤدم‏ىي‏الدوقف‏ىذا‏أصحاب‏رم‏كجهة‏من‏ىذه‏،ك‏السلع‏في‏ككفرة‏ك

‏البدائية‏الشعوب‏من‏عددا‏ىناؾ:‏"قائلا‏أمثلتو‏بتقدنً‏برليلاتو‏في‏يواصل‏دكركانً‏الؽيل‏لكن‏بالتقدـ‏رطها‏لشن
‏الأمر....‏‏العاـ‏للقانوف‏خاضعة‏سعادتها‏فاف‏ذلك‏مع‏،ك‏منها‏الخرج‏في‏تفكر‏لا‏ركود‏حالة‏في‏تعيش‏التي

‏ك‏التغيتَ،‏إفُ‏بحاجة‏الناس‏يشعر‏قلما‏ك‏ببطو‏إلا‏العمل‏تقسيم‏إف‏،‏الدتمدنة‏الشعوب‏دل‏الريف‏في‏كذلك
الؽيل‌‌)‏.النمو‏ىذا‏على‏لػث‏الذم‏السب‏ىو‏ليس‏فانو‏ذلك‏على‏ك....‏‏ببطو‏ينمو‏العمل‏تقيم‏فاف‏أختَا

‏(268دكركانً.‌مرجع‌سابق،‌ص
‏.‏الاطرحات‏ىذه‏دكركانً‏الؽيل‏يفك‏الطرقة‏كبهذه‏
‏‏المجتمعات‏أصبحت‏كلما‏انقساما‏يزاد‏العمل‏أف:‏‏وكقول‏أخزل‏أطركحات‏يضع‏بالدقابل‏ك‏
‏نتائج‏من‏نتيجة‏ىو‏العمل‏تقسيم‏أف‏أيضا‏ك‏التقدـ‏على‏الباعث‏أخرل‏مواقف‏في‏يضيف‏ك..‏‏حجما‏أعظم‏

‏.‏البقاء‏على‏التنازع
‏ذكر‏كفي.‏بالفعل‏قائم‏لرتمع‏أعضاء‏بتُ‏إلا‏يتم‏لا‏العمل‏تقسيم‏أف‏مفادىا‏،ك‏منها‏مفر‏لا‏حقيقة‏يؤؾ‏كما‏

‏الدعاش‏ك‏للكسب‏خصصو‏الذم‏فصلو‏في‏السعادة‏أسباب‏عن‏يبحث‏أيضا‏خدكف‏ابن‏ند‏،‏السعادة‏موضوع
‏ك‏السعادة‏إف:‏"يقوؿ‏حيث‏ما‏د‏إفُ‏دكركانً‏الؽيل‏موقف‏مع‏يتوفق‏طرحا‏أعطى‏قد‏انو‏نقوؿ‏اف‏لؽكن‏ك‏ر
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‏‏الخضوع‏لأىل‏غالبا‏لػصل‏الكسب
‌خلدكف،‌‌)‏.عادةالس‏أسباب‏من‏الخلق‏ىذا‏إف‏ك‏التملق‏ك‏ ‌ابن ‌لزمد ‌الرحماف ‌عد ‌الدين كفِ
 (266،ص2004،‌
‏ك‏العمزف‏لأحواؿ‏ملاحظاتو‏على‏بناءا‏ذلك‏ك‏السعادة‏أسباب‏من‏سببا‏،‏الطرقة‏بهذه‏خدكف‏ابن‏أعطى‏حث‏

‏.‏‏الدختلفة‏فئاتو‏ك‏أمصار،
‏ذؾ‏يرجع‏إلظا‏ك‏للسعادة‏سببا‏الكسب‏إفُ‏السعي‏أك‏التخصص‏لغعل‏فَ‏انو‏ىو‏رينا‏حسب‏لاتفاؽا‏ككجو‏

‏.‏‏العمزف‏فثات‏من‏بعض‏بها‏تتميز‏معينة‏لصفات
‏يبقى‏أف‏عوض‏العامل،‏من‏يفتًض‏العمل‏تقسيم‏أف‏مبينا‏،‏أخرل‏لحقيقة‏دكركانً‏الؽيل‏ينبو‏أخرل‏مواقف‏في‏

‏لا‏التي‏العمل‏تقسيم‏أشكاؿ‏جميع‏تكوف‏كىذا.‏معهم‏كالتفاعل‏متعاكنيو‏لضو‏بصر،‏التوجو‏مهمتو،‏على‏منكبا
‏)‏مرضية(‏باثولوجية‏أشكالا‏التعاكف‏عنها‏ينتج

‏‏منها‏الباتولوجية‏ك‏بالدرضية‏كصفها‏التي‏ك‏،‏العمل‏لتقسيم‏لستلفة‏أشكالا‏ذكر‏ك‏ ‏• ‏غتَ‏العمل‏تقسيم:
‏‏الدنتظم

‏‏الإكراىي‏العمل‏تقيم
‏(268الؽيل‌دكركانً.‌مرجع‌سابق،‌ص‌)‌غتًابالاك.‏أخرل‏كأشكاؿ
‏:‏قاؿ‏حتُ‏مهمة‏قضية‏على‏أيضا‏دكركانً‏الؽيل‏تكلم‏ك‏
‏الفن،(‏كاف‏إذا‏بالفعل،"‏ ‏فلن‏ىدؼ،‏بأم‏يقرنها‏افَ‏إذ‏منو،‏الدطلوبة‏العمليات‏تتجو‏أين‏إفُ‏يعرؼ‏لا)

،‏كل‏في.‏برتابة‏إلا‏بها‏القياـ‏يستطيع ‏فهمها‏أك‏بها‏الاىتماـ‏دكف‏لكن‏تب،ر‌‏بانتظاـ‏الحركات‏نفس‏يكرر‏يوـ
‏ ‏.... ‌مرجع‌سابق،‌‌)‌.الإنسانية‏للطبيعة‏الإذلاؿ‏ىذا‏حياؿ‏لامبالتُ‏نبقى‏أف‏نستطيع‏فلا" الؽيل‌دكركانً،

 (268ص
‏اسماه‏ما‏على‏النظر‏نغض‏أف‏لؽكن‏لا‏انو‏إلا‏،‏كثتَة‏الغابية‏انعكاسات‏لو‏كاف‏إف‏ك‏،‏العمل‏فتقسيم‏

‏رتابة‏ك‏بانتظاـ‏الحركات‏لنفس‏العامل‏أداء‏نتيجة‏،‏بالاغتًاب‏عليو‏يصطلح‏ما‏أك‏،‏يةالبشر‌‏للطبيعة‏بالإذلاؿ
‏ك‏بالاغتًاب‏شعوا‏الفن،‏دل‏لؼلق‏لؽكن‏ما‏ىو‏ك‏منهار‏الأحياف‏من‏كثتَ‏في‏الغاية‏يفهم‏أف‏دكف‏تكرر،‏ك

ماع‌العمل‌ك‌الدؤسسة،‌عائشة‌الثابت،‌النوع‌ك‌علم‌اجت‌)‌.صناعتو‏في‏يشارؾ‏الذم‏الدنتج‏بتُ‏ك‏بينو‏القطيعة
 (23.ص‌1منظمة‌الدراءة‌العرية‌مصر‌ط

.‌
‌
‌
‌
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 الأسس التنظيمية للمؤسسة  –
‌من‌ضمن‌أىم‌الاسس‌التنظمية‌في‌الدؤسسة‌:‌

   Organizational Environmentالبيئة التنظيمية-1
ا‌كثتَ‌من‌إف‌منظمات‌الأعماؿ‌لا‌تعيش‌في‌فراغ‌،‌كإلظا‌ىي‌أنظمة‌اجتماعية‌مفتوحة‌على‌بيئة‌خارجية‌فيه

‌ ‌)العامرم‌كالغافِ، ‌آخر ‌أك ‌بابذاه ‌الدنظمة ‌سلوؾ ‌التي‌توجو ‌كالدؤثرات‌ ‌كحتى‌تستطيع‌2008العناصر .‌ ـ(
الدنظمات‌أف‌تنمو‌كتتقدـ‌كتستمر‌في‌عملها‌فاف‌عليها‌ف‌تتكيف‌مع‌البيئة‌التي‌تعمل‌فيها‌،‌كعلى‌إداراتها‌أف‌

‌مسح ‌بعمل ‌ال‌ Scanningتقوـ ‌لتحديد ‌الخارجية ‌في‌تلك‌‌ Opportunitiesفرص‌لبيئتها الدوجودة
‌أيضا‌بفحص‌بيئتها‌‌ Threatsالبيئة‌بغرض‌الاستفادة‌منها‌،‌كالتهديدات‌ لتحييدىا‌أك‌مواجهتها.‌كما‌تقوـ

بهدؼ‌الاستفادة‌منها‌في‌استثمار‌الفرص‌كمواجهة‌التهديدات‌‌ Strengthsالداخلية‌لتحديد‌عناصر‌القوة‌
‌الض ‌كعناصر ‌الخارجية، ‌البيئة ‌في ‌على‌‌ Weaknessesعف ‌قادرة ‌الدنظمة ‌تكوف ‌حتى ‌معالجتها بهدؼ

بسكنها‌‌ Competitive Advantageالتكيف‌مع‌البيئة‌التي‌تعمل‌فيها‌،‌كتطور‌لنفسها‌ميزة‌تنافسية‌
‌التنظيمية‌بأنها‌لرموعة‌القول‌كالعناصر‌ـ(‌.‌2010من‌الدنافسة‌كالتفوؽ‌على‌الآخرين‌)حرنً،‌ كتعرؼ‌البيئة

مباشر‌أك‌غتَ‌مباشر‌على‌الطريقة‌التي‌تعمل‌بها‌،‌كتؤثر‌‌الدنظمة‌)داحل‌كخارج‌الدنظمة(‌كلذا‌تأثتَالتي‌بريط‌ب
‌السلع‌ ‌لإنتاج ‌الدؤىلوف ‌كالعماؿ ‌الخاـ، ‌الدواد ‌مثل ‌عملها ‌لاستمرار ‌اللازمة ‌الدوارد ‌على ‌حصولذا ‌طريقة في

‌أ ‌الدستخدمة ‌التكنولوجيا ‌لتحستُ ‌برتاجها ‌التي ‌كالدعلومات ‌كطرؽ‌كالخدمات، ‌التنافسية، ‌إستًابذيتها ‌تقرير ك
‌.(Jones،2004)جونز‌دعم‌أصحاب‌الدصافٌ‌الخارجيتُ‌في‌الدنظمة‌

‌أمثاؿ‌ ‌الباحثتُ‌كالكتاب ‌من ‌العديد ‌أف ‌الدنظمات‌إلا ‌فيها ‌تعمل ‌التي ‌للبيئة ‌تصنيفات‌عديدة ‌كجود كرغم
‌كىنجر)Jones،2004جونز) (،كثوميسوف‌Wheelen Hunger، 2002(،كيلتُ

(Thomposon،2004‌،ًعلى‌أف‌2009ـ(‌‌ك)القريوتي،‌2008ـ(‌ك)السافَ‌،‌ 2010(‌،‌ك)حرن‌)ـ
 بيئة‌الدنظمة‌تنقسم‌إفُ‌ثلاثة‌مستويات‌.‌‌

 General Environmentأولا : البيئة الخارجية العامة 
‌الدنظمات‌في‌البيئة‌العامة،‌ ‌الخارجية‌كالتي‌تؤثر‌على‌جميع ‌القول‌كالعناصر‌في‌البيئة مثل‌البيئة‌‌كىي‌لرموعة

‌كمعدؿ‌ ‌الفرد، ‌دخل ‌كمستول ‌القومي، ‌الناتج ‌معدؿ ‌مثل ‌الاقتصادية ‌العوامل ‌تتضمن ‌التي الاقتصادية
السلع‌ ،‌كسعر‌صرؼ‌العملة،‌كمعدؿ‌البطالة،....افٍ‌‌كالبيئة‌التكنولوجية‌مثل‌الآلات‌كالداكينات كالتضخم،

........،‌ ‌الاختًاع ‌كبراءات ‌كالابتكارات ‌الجديدة، ‌في‌كالخدمات ‌تؤثر ‌كالتي ‌كالقانونية ‌السياسية ‌كالبيئة افٍ
‌التعرفة‌ ‌ ‌إفُ‌القوانتُ‌كالتشريعات‌مثل‌رسوـ ‌إضافة ‌الدنظمات‌كأصحاب‌الدصافٌ‌فيها، ‌بذاه ‌الحكومة سياسة
الجمركية‌على‌الدستوردات،‌أك‌شركط‌احتًاـ‌البيئة‌الطبيعية‌،‌...‌افٍ‌‌كالبيئة‌الدلؽوغرافية‌كالثقافية‌كالاجتماعية‌

‌كلظط‌الحياة،‌كالقيم،‌كالدعايتَ،‌كالعادات‌كالتقاليد‌التي‌بركم‌علاقات‌الناس‌في‌‌مثل العمر،‌كمستول‌التعليم،
‌المجتمع‌الذم‌تعمل‌فيو‌الدنظمة‌.
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  Specific Environmentثانيا : البيئة الخارجية الخاصة 
مة‌)‌كالدنظمات‌الشبيهة(‌كتتكوف‌من‌كىي‌لرموعة‌العناصر‌في‌البيئة‌الخارجية‌كالتي‌لذا‌تأثتَ‌مباشر‌على‌الدنظ‌

‌الحكومية،‌ ‌كالدنظمات ‌الدهنية، ‌كالابرادات ‌كالدوردكف، ‌كالدنافسوف، ‌كالدوزعوف، ‌الزبائن، ‌مثل ‌الدصافٌ أصحاب
‌كجميع‌ىؤلاء‌بحكم‌مصالحهم‌الدتباينة‌في‌الدنظمة‌قادرين‌على‌لشارسة‌التأثتَ‌كالضغط‌على‌الدنظمة.

 Internal Environmentثالثا : البيئة الداخلية 
‌كالضعف‌في‌ ‌القوة ‌عناصر ‌كبردد ‌الدنظمة ‌عمل ‌في ‌تؤثر ‌التي ‌الداخلية ‌كالقول ‌العوامل ‌لرموعة ‌من كتتكوف

‌التنظيمية الدوارد‌الدتاحة‌من‌موارد‌مالية،‌،‌ك‌الدنظمات،‌كتتكوف‌من‌البناء‌التنظيمي‌)‌الذيكل‌التنظيمي(،‌كالثقافة
‌البحث‌كالتطوير،‌كنظم‌الدعلومات‌الإدارية‌.كموارد‌بشرية،‌كموارد‌تسويقية،‌كموارد‌

‌
 Organizational Structureالهيكل التنظيمي -2

تعددت‌التعاريف‌الخاصة‌بالبناء‌التنظيمي‌بتُ‌مؤلف‌ك‌آخر،‌إلا‌أف‌القاسم‌الدشتًؾ‌بينهم‌جميعا‌ىو‌إف‌البناء‌
‌التي ‌الدتكاملة ‌بالأدكار ‌الخاصة ‌الإدارية ‌الألظاط ‌لػدد ‌للمؤسسة ‌الدستويات‌التنظيمي ‌ضمن ‌الأفراد ‌ ‌يؤديها

الإدارية‌الدختلفة،‌كما‌لػدد‌الدسؤكليات‌كالصلاحيات‌كتنظيمها‌بحيث‌تتوحد‌الجهود‌الجماعية‌للمنظمة‌بابذاه‌
‌)القطامتُ، ‌الدؤسسة ‌أىداؼ ‌الذيكل‌2002برقيق ‌بواسطة ‌لؽثل ‌ما ‌عادة ‌للمؤسسة ‌التنظيمي ‌البناء ‌إف ـ(

‌ىيكلا ‌يكوف ‌أف ‌لؽكن ‌الذم ‌العمل‌‌التنظيمي ‌كحدات ‌حسب ‌أك ‌الوظائف ‌حسب ‌مقسما ‌أك بسيطا
.‌كقد‌أدت‌الدتغتَات‌(Thompson and Strickland ،1993)الإستًاتيجية‌ثومبسوف‌كستًكلاند‌

البيئية‌العالدية‌إفُ‌ظهور‌أشكاؿ‌تنظيمية‌أكثر‌قدرة‌على‌التكيف‌مع‌البيئة‌الدينامكية‌مثل‌ىيكل‌الدصفوفة‌أك‌
‌(.‌Miles and Snow 1992)‌ميلز‌ك‌سنو‌ىيكل‌الشبكة

كالذيكل‌التنظيمي‌ىو‌الشكل‌العاـ‌للمنظمة‌كالذم‌لػدد‌اسمها‌كشكلها‌كاختصاصها‌كلراؿ‌عملها‌كتقسيمها‌
‌كطبيعة‌العلاقات‌الوظيفية‌‌بتُ‌العاملتُ‌كالرؤساء‌كالدرؤكستُ‌كبتُ‌الإدارات‌ الإدارم‌كبزصصات‌العاملتُ‌بها

‌الإدارم ـ(.‌كيعتبر‌الذيكل‌1992بالدنظمات‌الأعلى‌كالدنظمات‌الدوازية‌)رشيد،‌‌كالأقساـ‌الدختلفة،‌كارتباطها
‌كاستيعابو‌ ‌كبزصصها ‌الدنظمة ‌عمل ‌لراؿ ‌مع ‌تناسبو ‌حيث ‌من ‌الداخلية ‌البيئة ‌عناصر ‌أىم ‌من التنظيمي
‌من‌الوظائف‌كالتخصصات‌كقدرتو‌على‌الوفاء‌باحتياجات‌العمل‌مع‌العلاقة‌الوظيفية‌كمسالعتو‌ لاحتياجاتها

‌إفُ‌في‌ت ‌العليا ‌كالتوجيهات‌من‌الإدارة ‌في‌انسياب‌القرارات‌كالأكامر بسيط‌إجراءات‌العمل‌كبرقيق‌السلاسة
‌كالإدارات‌ ‌التنفيذيتُ ‌من ‌كالأفعاؿ ‌الاقتًاحات ‌انسياب ‌ككذلك ‌كالتنفيذية ‌كالإشرافية ‌الوسطى الإدارات

التنظيمي.‌أما‌إذا‌كاف‌يساىم‌بسلبية‌‌كلدسالعتو‌في‌برقيق‌ىذه‌الأىداؼ‌تتجلى‌ألعيتو‌كعنصر‌الغابي‌في‌الدناخ
ـ(،‌ككلما‌كانت‌الذياكل‌التنظيمية‌2003سي،‌ر‌في‌برقيق‌ىذه‌الأىداؼ‌فانو‌يعتبر‌عنصرا‌تنظيميا‌معوقا‌)الد

‌كالإبداع‌ ‌الخلق ‌على ‌مشجعة ‌تكوف ‌فإنها ‌للموقف ‌كمتفهمو ‌للظركؼ ‌كمستوعبو ‌كمفتوحة ‌مرنة للمنظمة
‌ ‌خصائص‌الذيكل‌العضوم)ـ1998كالتكيف‌مع‌الحالات‌)الكبيسي، ‌كىذه )Organic structure‌)
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الذم‌يكوف‌مفلطحا‌كبأقل‌عدد‌من‌الدستويات‌الإدارية‌كلؽتاز‌بدرجة‌تعقيد‌قليلة،‌أما‌الجمود‌كالركتتُ‌كالدركزية‌‌
عل‌في‌ابزاذ‌القرارت،‌‌كالرسمية‌في‌الإجراءات‌كأداء‌الوظائف‌إضافة‌إفُ‌الذرمية‌ككثرة‌الدستويات‌الإدارية‌التي‌بذ

(‌ ‌الآفِ ‌الوظيفي ‌الذرـ ‌ ‌خصائص ‌من ‌فهي ‌تعقيدا ‌أكثر ‌جونز‌Mechanistic structureالذرـ )
(Jones،2003:ِكما‌يظهر‌في‌الشكل‌التاف‌)‌
‌

 (   طبيعة الهيكل التنظيمي1الشكل رقم )
‌
 

 الذيكل‌البسيط‌  الذيكل‌الدعقد‌‌‌‌‌‌‌
Complex structure 

Simple Structure 
‌لا‌مركزية‌‌‌مركزية‌‌‌‌‌‌‌

Centralization decentralization 
 التسوية‌الدتبادلة يةالدعيار‌

Standardization Mutual adjustment 
‌

 Jones R Gareth،2004،Organizational Theory: Designتم‌اقتباس‌ىذا‌الشكل‌من
and Change،p121))‌

‌
‌
‌ Organizational Cultureالثقافة‌التنظيمية‌ .1

‌ت ‌فقد‌عرؼ‌لا‌يوجد .‌ ‌لستلفة ‌كنواحي ‌من‌زكايا ‌الثقافة ‌كقد‌تم‌تناكؿ‌مفهوـ ‌التنظيمية، ‌للثقافة عريف‌كاحد
‌كالأخلاؽ،‌ ‌كالقانوف، ‌كالفن، ‌كالدعتقدات، ‌الدعلومات، ‌من ‌لرموعة ‌يشمل ‌معقد ‌كل ‌بأنها ‌الثقافة تايلور

ئة‌الاجتماعية،‌أم‌كل‌ما‌كالعادات،‌كأم‌قدرات‌أخرل‌اكتسبها‌الانساف‌كعقلو‌من‌اشياء‌كمن‌مظاىر‌في‌البي
‌كالدؤسسات‌الاجتماعية،‌ ‌كالعادات‌كالتقاليد، ‌كاللغة، ‌الاجتماعية، ‌العملية ‌دكر‌في ‌ككاف‌لو ‌الإنساف اختًعو

(‌ ‌كقد‌عرؼ‌اسواثابا ‌الكل‌الذم‌يتضمن‌الدعرفة،‌‌‌Asswathappa ،2003)كالدفاىيم. ‌انها ‌على الثقافة
قدرات‌أخرل‌بالاضافة‌افُ‌العادات‌الدكتسبة‌في‌المجتمع.‌أما‌كولينز‌كالفنوف،‌كالاخلاؽ،‌كالقوانتُ،‌كالعادات،‌ك‌

‌التي‌Collins and Porras،2000كبوراس‌) ‌من‌الدعاني‌الدشتًكة ‌افُ‌منظومة ‌تعود ‌الثقافة ‌اف ‌فاعتبر )
فقد‌‌(Hellriegle ،2001)‌ىيلريغل‌لػملها‌الأفراد‌كبسيز‌منظمتهم‌عن‌الدنظمات‌الاخرل‌"‌كبالنسبة‌ؿ

 المعقيد 

   Complexity  

 المركزٌة

 Centralization 

 

Mechanistic Structure  Organic Structure  
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‌اف ‌التي‌‌اعتبر ‌الثقافية ‌كالرموز ‌السلوكيات‌الدشتًكة، ‌الثقافية، ‌القيم ‌الافتًاضات‌الدشتًكة، ‌من ‌تتشكل الثقافة
(‌ ‌ ‌كحسب‌ركبنز ‌الدنظمة، ‌اعضاء ‌طريق‌Robbins،2001بذمع ‌عن ‌الدوظفتُ ‌عبر ‌تتنقل ‌الثقافة ‌فاف )

(‌ ‌)Storiesالركايات ‌كالطقوس ‌كالشعائر ،)Rituals'(‌ ‌كالرموز ،)Symbolsكاللغ‌ ات‌(،
(Languages.‌)‌

باف‌العوامل‌التي‌تؤثر‌في‌تشكيل‌ثقافة‌الدنظمة‌ىي‌Jones ،2004) في‌كتابة‌نظرية‌الدنظمة‌فقد‌ذكر‌جونز‌)
‌على‌النحو‌التافِ:‌

‌ Property rightsحقوؽ‌الدلكية‌ .1
  Characteristics of Peopleخصائص‌الناس‌العاملتُ‌في‌الدنظمة‌ .2
  Organizational Structureالذيكل‌التنظيمي‌ .3
  Ethicsالاخلاؽ‌التنظيمية‌ .4

‌البعض‌ىو‌ ‌كتفاعل‌العوامل‌الدختلفة‌مع‌بعضها ‌العوامل‌داخل‌الدنظمة، كاعتبر‌اف‌طبيعة‌كل‌عامل‌من‌ىذه
الذم‌يولد‌الثقافات‌الدختلفة،‌كيدفع‌افُ‌حصوؿ‌التغيتَ‌في‌الثقافة‌عبر‌الزمن،‌كما‌أشار‌إفُ‌أف‌الناس‌الذين‌

‌المحصلة‌النهائية‌الدصدر‌الاساسي‌لثقافة‌تلك‌الدنظمات.‌يعملوف‌في‌الدنظمات‌ىم‌في
كبالرغم‌من‌اف‌الكتاب‌كالباحثتُ‌كالعاملتُ‌في‌الثقافة‌قد‌قاموا‌بعمل‌تطبيقات‌عديدة‌للثقافة‌التنظيمية‌كانواع‌
‌تتدرج‌ ‌تعددت‌كمهما‌كثر‌تصنيفها،‌فانها ‌الثقافات‌مهما ‌ترل‌أف‌جميع ‌الثقافات،‌إلا‌اف‌دراستنا‌ىذه ىذه

‌ت‌لظطتُ‌رئيستُ‌من‌الثقافة:‌بر
1. ‌ ‌التقليدية ‌ Traditional Cultureالثقافة ‌الكلاسيكية ‌الثقافة ‌ايضا  Classicalكتسمى

Culture‌ ‌المحافظة ‌الثقافة ‌كالبعض‌يسميها ،Conservative Culture اخرل‌‌ ‌مواقع ‌كفي ،
قيم‌كالقوانتُ‌الرسمية،‌"‌كىذه‌الثقافة‌تتبتٌ‌الBureaucratic Cultureتسمى‌الثقافة‌البتَكقراطية‌"‌

‌ ‌الرسمية ‌العمل ‌اجراءات ‌كفق ‌الدوظفوف ‌بها ‌يعمل  Standard Operatingكالتي
Procedures(Sops) ‌(كتدعو‌ىذه‌الثقافة‌افُ‌المحافظة‌على‌الواقع‌القائم‌Keeping Status 

Queue"كالثبات‌‌ )Stability كفي‌ى‌ ‌الشركة. ‌كتنميط‌الدنتجات‌كالخدمات‌التي‌تطورىا ‌بل ذه‌"
الثقافة‌يعود‌الدوظفوف‌افُ‌التعليمات‌الدكتوبة‌كالقوانتُ‌الرسمية‌كتكوف‌صلاحيات‌ابزاذ‌القرار‌مركزه‌في‌يد‌
الدستويات‌الادارية‌العليا،‌كيكوف‌مستول‌الرقابة‌مرتفع‌كىذه‌الثقافة‌لا‌تراعي‌جماعات‌العمل‌غتَ‌الرسمية‌

التغتَ‌كالتجديد‌في‌الدنظمة‌كلا‌بسنحها‌الفرصة‌كلا‌برب‌اف‌ترل‌الصراع‌التنظيمي‌بل‌تقمعو،‌كتعيق‌قول‌
‌للنمو‌كالازدىار.

2. ‌ "‌ ‌الدعاصرة ‌)Contemporary Cultureالثقافة ‌التغيتَ ‌ثقافة ‌ايضا ‌كتسمى "Change 
Culture(‌ ‌الجودة ‌ثقافة ‌ ‌أيضا ‌تسمى ‌كما )Quality Culture ‌ُالتحست‌ ‌على ‌تركز ‌لانها )

تَات‌البيئية‌كبراكؿ‌فهمها‌كالتكيف‌معها،‌حتى‌تكوف‌الدنظمة‌الدستمر،‌كىي‌الثقافة‌التي‌تتعامل‌مع‌الدتغ
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‌ ‌بالانفتاح) ‌الثقافة (‌كقبوؿ‌Opennessقادرة‌على‌الاستمرار‌كالنمو.‌كبستاز‌الدنظمات‌التي‌تتبتٌ‌ىذه
‌ ‌الابتكار ‌الدوظفتُ‌على ‌كتشجيع ‌الدائم، ‌كالتغيتَ ‌الجديدة، ‌الدخاطر‌‌ Innovationالافكار كبرمل

Risk Taking الدوظفوف‌في‌الدراتب‌الادارية‌الادنى‌كتت‌‌ صف‌طريقة‌ابزاذ‌القرارات‌باللامركزية‌كيقوـ
‌لطلبات‌ ‌الاستجابة ‌على ‌بظركؼ‌عملهم‌كاقدر ‌دراية ‌أكثر ‌لأنهم ‌القرارات‌التي‌تتعلق‌باعمالذم، بابزاذ

‌كتشجع ‌الرسمي ‌غتَ ‌بالتنظيم ‌كتؤمن ‌كالتمايز ‌الالصاز ‌قيم ‌تشجع ‌الثقافة ‌ىذه ‌اف ‌كما على‌‌الزبائن،
‌الاختلاؼ‌كالتنافس‌كتؤمن‌بالصراع‌كادارتو‌بدا‌لؼدـ‌عمل‌الدنظمة.

كتلعب‌الثقافة‌دكرا‌حيويا‌في‌التاثتَ‌على‌الافراد‌العاملتُ‌في‌الدنظمة،‌فهي‌بزلق‌ضغوطا‌على‌الافراد‌العاملتُ‌
ىم‌في‌الغاد‌الذوية‌بالدنظمة‌للمضي‌قدما‌في‌التفكتَ‌بطريقة‌تنسجم‌كتتناسب‌مع‌الثقافة‌السائدة.‌فالثقافة‌تسا

الدستقلة‌لاعضاء‌الدنظمة‌كتساىم‌في‌خلق‌الالتزاـ‌بتُ‌العاملتُ‌كتعمل‌كمرشد‌للسلوؾ‌الدلائم‌كتعزز‌استقرار‌
الدنظمة‌كنظاـ‌‌اجتماعي،‌كاختَا‌تعمل‌الثقافة‌التنظيمية‌كاطار‌مرجعي‌للحكم‌على‌السلوؾ‌التنظيمي‌كتفسر‌

‌)الرخيمي، ‌الاجتماعية ‌،كبح‌ـ(2000الانشطة ‌)القريوتي ‌يعطوف‌2000سب ‌الدديرين ‌من ‌الكثتَ ‌فاف ـ(
الاكلوية‌القصول‌كالاىتماـ‌الكافي‌للثقافة‌التظيمية‌في‌منظماتهم‌لانهم‌يعتبركف‌الثقافة‌من‌اىم‌مكونات‌الدنظمة‌
‌كالتصرؼ‌ ‌التفكتَ ‌في ‌مقدما ‌العاملتُ‌للمضي ‌على ‌ضغوطا ‌تولد ‌انها ‌الكتاب‌على ‌من ‌العديد بحيث‌لغمع

‌سجم‌كتتناسب‌مع‌اىداؼ‌الدنظمة.‌بطريقة‌تن
‌‌المناخ التنظيمي‌–
‏:‏التنظيمي‏الدناخ‏مفهوـ/‏أكلا

‏سنو‏إفُ‏يعود‏كاسع‏بشكل‏التنظيمي‏الدناخ‏مفهوـ‏استخداـ‏بدايات‏أف‏إفُ‏الباحثتُ‏أكثر‏اتفق‏
1940 ‌‌ ‌‌2012)الخناؽ، ،315‌‌ ‌عاـ ‌في ‌ذلك، ‌بعد .)1968(‌ ‌ستًينجر ،Stringerالدناخ‌‌‌ ‌فسرت )

‌على‌تصورات‌جماعية‌للعاملتُ‌التنظي مي‌باعتباره‌لرموعة‌من‌الخصائص‌القابلة‌للقياس‌لبيئة‌العمل‌التي‌تقوـ
(‌ ‌البشرية ‌الدوارد ‌كأداء ‌كسلوؾ ‌دكافع ‌على ‌التأثتَ ‌مستول ‌لدعرفة ‌منها ‌كالتحقق ‌البيئة  & Laghariفي

Goraya، 2015الدناخ‌التنظيمي‌مع‌الاىتماـ‌بالتحليل‌ا‌‌ لنفسي‌على‌الدستول‌الفردم‌(.‌كقد‌تطور‌مفهوـ
‌أماكن‌ ‌في ‌الإنساني ‌السلوؾ ‌لفهم ‌ىامة ‌انعكاسات‌كآثار ‌ىادؼ‌يتًؾ ‌بناء ‌ىو ‌الدناخ ‌اف ‌باعتبار للعاملتُ

‌الدنظمات‌) ‌في ‌إف‌‌Allen، 2003عملهم ‌إذ ‌التنظيمية. ‌الثقافة ‌عن ‌التنظيمي ‌الدناخ ‌لؼتلف‌مفهوـ ‌ك .)
‌ك ‌للمعتقدات‌كالقيم ‌نظاـ ‌ىي ‌التنظيمية ‌في‌‌الثقافة ‌الأفراد ‌ككاجبات ‌مهاـ ‌التي‌تشكل التصورات‌كالدشاعر

‌(.‌‌1998‌‌،70الدنظمة‌كبركم‌سلوؾ‌أفرادىا‌)الكبيسي،‌
‌ ‌العمل‌تعمل‌على ‌لبيئة ‌عن‌خصائص‌لشيزة ‌عبارة ‌ىو  & Laghari).في‌حتُ‌الدناخ‌التنظيمي

Goraya، 2015) إثارة‌سلوؾ‌الأفراد‌كتعتبر‌لزدد‌مهم‌للدافعية‌كالسلوؾ‌‌‌
‏العلاقات‏عن‏كالدسؤكؿ‏التنظيم‏عن‏السائدة‏الفلسفة‏ركح‏عن‏عبارة‏بأنو‏التظيمي‏الدناخ‏رؼكيع‏
‏كالتي‏التنظيم‏شخصية‏بطبيعة‏الدفهوـ‏ىذا‏كيرتبط‏التنظيمي،‏الذيكل‏لرموعها‏يشكل‏كالتي‏الأفراد،‏بتُ‏القائمة
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‌‌2015‏لقاضي،ا)‏التنظيم‏لديثاؽ‏طبقان‌‏الأدكار‏توزيع‏كالقوانتُ،‏اللوائح‏تطبيق‏يعكسها ‌كعرفو‌‌167، .)
(‌ ‌Stringer، 2002ستًينجر ‌ألظاط ‌من ‌لرموعة ‌عن ‌عبارة ‌بأنو )Schneider، )في‌المحددات‌البيئية‌‌

(‌الدناخ‌التنظيمي‌على‌انو‌تصورات‌‌2008،‌ 375الداخلية‌يؤثر‌على‌سلوؾ‌الفرد‌التنظيمي.‌كيعرؼ‌شنايدر‌
رسمية‌كالدمارسات‌كالاجراءات‌داخل‌الدنظمة.‌كمع‌انو‌لا‌يوجد‌لدل‌الأفراد‌العاملتُ‌للسياسات‌الرسمية‌كغتَ‌ال

تعريف‌دقيق‌كموحد‌للمناخ‌التنظيمي،‌إلا‌اف‌اغلب‌الباحثتُ‌يتفقوف‌بوجود‌بعض‌الخصائص‌التي‌تصف‌بناء‌
‌‌ (Castro & Martins، 2010) :‌‌الدناخ‌التنظيمي

‌كبسيزه‌عن‌مفاىيم‌أخرل‌في‌لراؿ‌إدارة‌الدوارد‌البشرية‌كىي‌
‏.‏الوظيفي‏الولاء‏ظهور‏مصدر‏كىو‏الأفراد‏سلوؾ‏في‏يؤثر‏التنظيمي‏الدناخ.‏1
‏.‏الأفراد‏بتُ‏الآراء‏في‏توافق‏إفُ‏تؤدم‏أف‏لؽكن‏كسيلة‏بأنو‏الدنظمة‏أعضاء‏قبل‏من‏إليو‏ينظر.‏‏2
‏.‏يالتنظيم‏كالذيكل‏القوانتُ‏ك‏السياسات‏مع‏التفاعل‏خلاؿ‏من‏للمنظمة‏العامة‏الانطباعات‏من‏يتألف.‏‏3
‏".‏بالدنظمة‏الشعور"‏عن‏عبارة‏بأنو‏التنظيمي‏الدناخ‏كيشتَ.‏‏4
‏:‏التنظيمي‏الدناخ‏ألعية/‏ثانيا‏

‏من‏سياسات‏لبناء‏الدختلفة‏بأبعاده‏ما‏منظمة‏في‏السائد‏التنظيمي‏الدناخ‏ماىية‏على‏التعرؼ‏ألعية‏إف‏
‏كبركحهم‏فيها،‏للعاملتُ‏النفسية‏بالصحة‏كالارتقاء‏السلبية،‏النواحي‏كتصويب‏الإلغابية،‏النواحي‏تعزيز‏شأنها

‏كالجماعية‏الفردية‏كالرغبات‏الحاجات‏كاشباع‏الدنظمة،‏أىداؼ‏برقيق‏على‏إلغابيا‏ينعكس‏لشا‏الدعنوية،
‌‌2015‏القاضي،) ‌الانفراد‌في‌‌169، ‌اف‌للمناخ‌التنظيمي‌السائد‌تأثتَ‌كبتَ‌على‌قابلية ‌كىناؾ‌من‌يؤكد .)

‌لذم‌ ‌الدهمات‌الدوكلة ‌ادعاء ‌لذم)القحطاني، ‌الدتحققة ‌‌2008كبالتافِ‌على‌مستويات‌الإلصاز ‌كيرل‌‌231، .)
(‌أف‌كجود‌الدناخ‌التنظيمي‌الدلائم‌يهيئ‌بيئة‌ملائمة‌للإبداع‌من‌خلاؿ‌العمل‌الدشتًؾ،‌‌2012‌‌،98)اسحق،‌

(‌اف‌‌2000‌‌،2إذ‌يتكاتف‌الأفراد‌لإلغاد‌طرؽ‌جديدة‌لإلصاز‌الدهاـ‌بشكل‌مبدع‌كابتكارم.‌ك‌يرل‌القطامنة‌(
‌أف‌التحكم‌كالسيطرة‌على‌أبعاد‌الدناخ‌التنظيمي‌ ‌التطوير‌التنظيمي‌كما للمناخ‌التنظيمي‌دكران‌ىامان‌في‌عملية

‌بسكن‌إدارة‌الدنظمة‌من‌برفيز‌الأفراد‌كدفعهم‌لضو‌برقيق‌أىداؼ‌الدنظمة.‌
‏‏1 ‏التنظيمي‏الذيكل. ‏بتُ‏شتى‏بطرؽ‏الأفراد‏يعتوز‌‏خلالو‏من‏يتم‏الذم‏الشكل‏أك‏البناء‏عن‏عبارة‏كىو:

‏كطبيعة‏شكل‏لػدد‏الذم‏التنظيمية‏الوحدات‏بتُ‏كالعلاقات‏كالدساءلة‏للسلطة‏نظاـ‏كلػدد‏الإدارية‏الوظائف
(‌الذيكل‌التنظيمي‌بأنو‌المحصلة‌‌131 2015(.‌كيعرؼ‌(القاضي،‌‌2010‏العمياف،(‏للمنظمة‏اللازـ‏العمل

‌الإطا )‌كالذم‌ىي‌عبارة‌عن‌لرموعة‌الظركؼ‌الدوقفية‌‌Contextر‌(التي‌تتفاعل‌بتُ‌عنصرين‌أساسيتُ‌لعا
‌كالدتغتَات‌الثقافية.‌كالنماذج‌) ‌الدنظمة‌كالحجم‌كالبيئة (‌كىي‌الخيارات‌الإستًاتيجية‌‌Lisignالتي‌تعمل‌فيها

‌التي‌تعتمد‌عليها‌الدنظمة‌كالتعامل‌مع‌عناصر‌ىذا‌الإطار.‌
‏كىي.‏الدنظمة‏أىداؼ‏برقيق‏في‏الأساسية‏ككسيلتها‏الإدارية‏العملية‏جوىر‏الاتصالات‏تعد:‏الاتصالات.‏‏2

‏في‏البعض‏بعضهم‏كبتُ‏الأفراد‏بتُ‏مستمرة‏بصفة‏كالأفكار‏الدعلومات‏إيصاؿ‏طريقها‏عن‏يتم‏عملية‏عن‏عبارة
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‏شبكة‏ىي‏أم‏كالدديرين،‏الدوظفتُ‏كبتُ‏العليا،‏الإدارة‏كبتُ‏التنظيمتُ‏الدديرين‏بتُ‏التنظيمية‏الدستويات‏كل
‌‌2015‏القاضي،)‏تغيتَ‏أحداث‏بقصد‏التنظيمي‏الذيكل‏في‏التنظيم‏أعضاء‏كل‏تربط ‌كيرل‌‌206، .)

(‌ ‌‌2008القحطاني ‌آراء،‌‌230، ‌أفكار، ‌حقائق، ‌بيانات، ‌معلومات، ‌نقل ‌تعتٍ ‌الاتصاؿ ‌عملية ‌بأف )
‌)مصد ‌معتُ ‌فرد ‌كتعليمات‌من ‌أكامر ‌كجهات‌نظر، ‌ابذاىات، ‌مواقف، ‌رغبات، ‌شكاكل، ر‌استفسارات،

‌الرسالة(‌إفُ‌فرد‌أخر‌أك‌لرموعة‌من‌الأفراد‌(مستقبل‌الرسالة)‌باستخداـ‌كسيلة‌معينة‌للاتصاؿ.‌
‏القرارات‏ابزاذ‏في‏الدشاركو.‏‏3 ‏يتم‏التي‏القرارات‏في‏الأفراد‏إشراؾ‏مدل‏تعتٍ‏القرارات‏ابزاذ‏في‏الدشاركة‏إف:

‏طرؽ‏برستُ‏للعاملتُ،‏الدعنوية‏الركح‏رفع‏إفُ‏تؤدم‏التي‏الذامة‏العوامل‏أحد‏كتعد‏الدنظمة،‏داخل‏ابزاذىا
‌‌2012‏اسحق،)‏للمنظمة‏انتمائهم‏كتعميق‏الصراع،‏تقليص‏العمل، ‌الاشتًاؾ‌‌101، ‌يعرؼ‌بأنها ‌كما .)

‌كلػملو‌ ‌الأىداؼ‌الجماعية ‌لتحقيق ‌كالدسالعة ‌الدشاركة ‌على ‌يشجعو ‌في‌موقف‌جماعي ‌للفرد ‌كالعقلي الفعلي
‌(.‌‌2003‌‌،129)اللوزم،‌‌الدسؤكلية‌عن‌برقيق‌تلك‌الأىداؼ

 البيئة التنظيمية ومتغيراتها :
بسثل‌البيئة‌التنظيمية‌الإطار‌العاـ‌الذم‌تعمل‌فيو‌كحدات‌الددرسة‌داخلو‌كتشتَ‌إفُ‌أف‌ىناؾ‌لرموعة‌من‌

‌إفُ‌) ‌تقسيمها ‌كلؽكن ‌فيها، ‌الدؤسسة‌الدتغتَات‌التي‌تؤثر ‌الإبداع‌في ‌كمناخ ‌التنظيمية ‌الثقافة :‌ ‌إسماعيل حساـ
‌(.43-42،‌ص‌ص2004،‌جامعة‌الدنصورة،‌10،‌مج32لتعليمية،‌لرلة‌مستقبل‌التًبية‌العربية،‌عا

 :كتتمثل‌في‌القوانتُ‌كالتشريعات‌كاللوائح‌التي‌تؤثر‌في‌العلاقات‌التنظيمية‌بتُ‌‌المتغيرات الأساسية
‌كحدات‌الددرسة،‌بالإضافة‌إفُ‌تأثتَ‌النقابات‌كالأحزاب‌على‌متخذم‌القرار‌بها.

 التدخل‌‌غيرات الإدارية:المت‌ ‌ككيفية ‌إدارتو، ‌كأسلوب ‌بالددرسة ‌الإدارم ‌الذيكل ‌طبيعة ‌في كتتمثل
‌الحكومي‌في‌قراراتها.

 :كتتمثل‌في‌علاقات‌السلطة‌كطبيعة‌القيم‌كالدعتقدات‌الثقافية‌كالدينية‌السائدة‌‌المتغيرات التنظيمية
‌قدات.في‌الددرسة،‌كدكرىا‌بذاه‌ىذه‌الدنظومة‌من‌العلاقات‌كالدعت

 :التي‌‌المتغيرات التكنولوجية‌ ‌الدادية ‌كالوسائل ‌كالأدكات ‌كالدعدات ‌الأجهزة ‌لرموعة ‌في كتتمثل
‌تستخدـ‌في‌سرعة‌الإلصاز،‌كدقة‌الإلصاز،‌كتقليل‌الذدر،‌كمن‌ثم‌تتحقق‌جودة‌أداء‌أعماؿ‌الددرسة.

 :ريقة‌تركيبو‌من‌حيث‌كتتمثل‌في‌الظركؼ‌البشرية‌كالذيكل‌السكاني‌بالمجتمع‌كط‌المتغيرات السكانية
‌العمر،‌الجنس،‌الحالة‌التعليمية،‌الحالة‌الصحية،‌كانعكاساتها‌على‌أعماؿ‌الددرسة.

 :كتتمثل‌في‌الظركؼ‌الطبيعية‌كالدكانية،‌المحيطة‌بالددرسة‌كعلاقاتها‌بالدؤسسات‌‌المتغيرات الجغرافية
‌الأخرل‌الدوجودة‌في‌المجتمع‌.

توفتَ‌نظاـ‌دقيق‌للمعلومات‌من‌أجل‌ملاحقة‌كمتابعة‌تأثتَ‌‌كمثل‌ىذه‌الدتغتَات‌تفرض‌على‌الددرسة
‌الدتغتَات،‌كلا‌ ‌أىم‌كسائل‌التكيف‌مع‌ىذه ‌الدتغتَات،‌مع‌التًكيز‌على‌العمل‌الجماعي‌على‌اعتبار‌أنو ىذه
‌النحو‌ ‌على ‌بسثيلها ‌لؽكن ‌لرموعات ‌إفُ ‌تصنيفو ‌لؽكن ‌عليها ‌كيؤثر ‌الددرسة ‌خارج ‌يقع ‌شئ ‌كل ‌أف شك
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‌الدعرفة‌كجودة‌الخدمة،‌دار‌صفاء‌للنشر‌كالتوزيع،‌عماف،‌ربحي‌مص)التافِ: ‌إدارة ،‌ص‌2008طفى‌علياف‌:
‌(.105-104ص

 :موارد‌‌المجموعة الأولى‌ ‌معنوية، ‌موارد ‌مادية، ‌موارد ‌بشرية، ‌موارد ‌برتها ‌كيندرج ‌الدوارد لرموعة
 معلوماتية.

 :الدد‌المجموعة الثانية(‌ ‌الأكلية ‌الدواد ‌برتها ‌كيندرج ‌السوؽ ‌المجتمعية،‌لرموعة ‌الظركؼ خلات(،
 الظركؼ‌الاقتصادية،‌الظركؼ‌السياسية.

 :لرموعة‌الإدارة‌كيندرج‌برتها‌التقنية،‌الثقافة،‌القانوف.‌المجموعة الثالثة‌
ككل‌لرموعة‌من‌ىذه‌المجموعات‌السابقة‌تتكوف‌من‌عدد‌من‌العناصر‌التي‌لؽكن‌أف‌يكوف‌لذا‌تأثتَ‌

اكم،‌فالسوؽ‌كمجموعة‌تتضمن‌الزبائن‌كالعملاء‌كالدستفيدين‌من‌معتُ‌على‌الددرسة‌كلكن‌بشكل‌غتَ‌متس
‌لتحقيق‌الأىداؼ‌التي‌تسعى‌إليها‌ ‌الإدارة‌تتضمن‌التقنية‌كدرجة‌جودتها‌ككيفية‌توظيفها الخدمات،‌كلرموعة

‌بدسح‌كبرليل‌تلك‌المجموعات‌البيئية‌للوقوؼ‌على‌تأثتَاتها‌الدتباينة. ‌الددرسة،‌لذا‌فعليها‌أف‌تقوـ
‌دار‌‌)من يقسم البيئة التنظيمية الخارجية إلى بيئتين ىما:وىناك  ‌الجودة، ‌إدارة منتَ‌زيد‌عبوم‌:

 (.75-74،‌ص‌ص2006كنوز‌الدعرفة‌للنشر‌كالتوزيع،‌عماف،‌
 :النظاـ‌‌البيئة الخارجية العامة‌ ‌ككذلك ‌كالثقافية ‌كالاجتماعية ‌كالاقتصادية ‌السياسية ‌قطاعات كتشمل

‌كأىم‌ما ‌إفُ‌أف‌‌القانوني‌كالتعليمي، ‌إضافة ‌الدؤسسات‌بشكل‌متباين، ‌تؤثر‌في‌جميع ‌أف‌عناصرىا لؽيزىا
 قدرة‌الددرسة‌في‌التأثتَ‌على‌بيئتها‌العامة‌اقل‌من‌قدرتها‌على‌التأثتَ‌في‌بيئتها‌الخاصة.

 :الذين‌تتفاعل‌‌البيئة الخارجية الخاصة‌ ‌من‌الدؤسسات‌كالأفراد ‌الدهمة‌كتتكوف‌عادة كتسمى‌أيضان‌بيئة
عهم‌مباشرة،‌كفي‌الوقت‌الذم‌تكاد‌تتساكل‌تأثتَات‌البيئة‌العامة‌على‌جميع‌الدؤسسات‌في‌قطاع‌الددرسة‌م

‌البيئة‌ ‌أف ‌ملاحظة ‌نفس‌القطاع.مع ‌ضمن ‌لأخرل ‌مديرية ‌من ‌تتباين ‌الخاصة ‌البيئة ‌تأثتَات ‌فاف معتُ
 تأثتَا‌على‌الددرسة.الخاصة‌ىي‌جزء‌من‌البيئة‌العامة،‌إلا‌أنها‌بسثل‌ذلك‌الجزء‌الأكثر‌التصاقا‌كتفاعلا‌ك‌

 ‌كىناؾ‌من‌يقسم‌البيئة‌التي‌تواجو‌الددرسة‌إفُ‌أربعة‌أنواع‌بناء‌على‌درجة‌تعقيد‌البيئة،‌كىي:‌
 :كفيها‌يستخدـ‌الدديركف‌الخطأ‌كالصواب،‌الأسلوب‌التجريبي‌كالتكتيكات‌الآنية.‌البيئة العشوائية الهادئة 
 :ت‌متجمعة،‌لذلك‌فاف‌كجود‌الإستًاتيجية‌أمران‌ىامان‌كتشمل‌الفرص‌كالتهديدا‌البيئة المتجمعة الهادئة

 حيث‌لػاكؿ‌من‌خلالذا‌الدديرين‌برقيق‌نتائج‌مقبولة‌من‌خلاؿ‌أخذ‌الجيد‌كبذنب‌السيئ.
  :كبذنب‌البيئة الانعكاسية المضطربة‌ ‌الفرص ‌لاغتناـ ‌الإستًاتيجية ‌استخداـ ‌الدديركف ‌لػاكؿ كفيها

 إستًاتيجية‌الربح‌كالخسارة.التهديدات،‌كما‌لػاكلوف‌خداع‌منافسيهم‌ب
 :كفيها‌يتم‌الاعتماد‌الدتبادؿ‌بتُ‌عناصر‌البيئة‌العامة،‌كأنشطة‌البحث‌كالتطوير‌الدكثفة،‌‌البيئة المضطربة

كذلك‌يقود‌إفُ‌مستويات‌عالية‌من‌التغيتَ‌كعدـ‌التأكد‌كالمجهوؿ،‌لشا‌لغعل‌من‌الصعب‌تدبر‌الأمور،‌لذا‌
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،‌2006عبد‌الستار‌على‌:‌)مع‌الدؤسسات‌الدنافسة‌لتقليل‌المجهوؿ.‌تكوف‌استجابة‌الددرسة‌لضو‌التعاكف
‌(.118-117ص‌ص

 وظيفة فريق العمل في توجيو أداء الموظف  –
‌السياس ة‌خطة‌كتعبر‌عن‌الإطار‌العاـ‌الذم‌تستَ‌على‌نهجو‌حتى‌برقق‌الأىداؼ‌الدنوطة‌بها،‌كلذذه

‌الدوارد‌ ‌بزصيص ‌مع ‌خطوة، ‌كل ‌لإلصاز ‌اللازـ ‌الزمتٍ ‌كالخطوات‌كالإجراءات‌كالبرنامج ‌البنود ‌توضح إجرائية
اللازمة‌لذلك،‌سواء‌كانت‌موارد‌بشرية‌أك‌موارد‌مادية،‌معتٌ‌ذلك‌أنو‌لؽكن‌اعتبار‌سياستها‌بدثابة‌خطة‌طويلة‌

ونتها،‌كاستمرارىا‌مع‌لزاكلة‌الارتقاء‌بها،‌كلؽكن‌أف‌الأجل‌تتضافر‌خلالذا‌كل‌الجهود‌من‌أجل‌الحفاظ‌على‌كين
‌الأسس‌ ‌فيها ‌تتحقق ‌عندما ‌التنظيمي ‌التعليم ‌دعائم ‌من ‌أساسية ‌دعامة ‌)الجامعة( ‌الدؤسسة ‌سياسة تكوف

‌الدعلومات،‌الإسكندرية،‌)التالية: ‌السلوؾ‌التنظيمي،‌مكتبة‌السبكي‌لتكنولوجيا صلاح‌عبد‌الباقي‌كآخركف‌:
 (.13‌،14،‌ص‌ص2008

  :كتعتٍ‌أف‌تشمل‌سياسة‌الدؤسسة‌كل‌لرالات‌العمل‌بها.الشمولية 
  :كتعتٍ‌توخي‌الدقة‌مع‌عدـ‌التحيز‌لأم‌لراؿ‌فيها‌على‌حساب‌آخر.الموضوعية 
  :بعيدان‌عن‌التخبط‌الأعمى‌أك‌العقلانية‌ كتعتٍ‌استخداـ‌الدنهج‌العلمي‌في‌رصد‌الأطر‌العامة‌لسياستها

 العشوائي.
  :عتماد‌على‌كل‌الكوادر‌البشرية‌الدؤىلة‌كالددربة‌عند‌تنفيذ‌سياستها.كتعتٍ‌الاالاعتمادية 
  :برت‌شعار‌فكر‌عالديان‌كنفذ‌العالمية‌ ‌عند‌كضع‌سياستها ‌الرائدة كتعتٍ‌الاستفادة‌من‌التجارب‌العالدية

 لزليان.
  :ى‌أف‌يساند‌‌كتعتٍ‌استخداـ‌الدؤسسة‌لفرؽ‌العمل‌الدتعاكنة‌كالدتكاملة‌عند‌تنفيذ‌سياستها،‌علالتساندية

 كل‌فريق‌الفريق‌الآخر‌برت‌شعار‌الدصلحة‌العامة‌أبقى‌كأىم‌من‌الدصلحة‌الفردية‌أك‌الشخصية.
‌فإف‌قيامو‌بدكره‌الأكمل‌روح الجماعة:  -1 ‌الفرد‌لؽثل‌العنصر‌الأساسي‌في‌بناء‌المجتمع،‌لذا نظران‌لأف

لرتمع‌الريادة،‌حيث‌يتعاكف‌كل‌يعتٍ‌تعاكنو‌مع‌بقية‌أفراد‌المجتمع،‌فالمجتمع‌الذم‌يتعاكف‌أفراده‌ىو‌
فرد‌من‌أجل‌أف‌يضيف‌إفُ‌الآخر‌إضافة‌جديدة،‌كمن‌ثم‌تتوحد‌الأفكار‌كالدمارسات‌من‌أجل‌برقيق‌

 رسالة‌المجتمع.
كتعتٍ‌لرموعة‌العلاقات‌التي‌تنشأ‌بتُ‌العاملتُ‌في‌كل‌كحدة‌من‌كحداتها،‌كبتُ‌العلاقات الإنسانية:  -2

‌أف‌يتً‌ ‌البعض‌شريطة ‌كبعضها ‌الجماعي‌من‌كحداتها ‌التفاعل‌الإلغابي‌كالعمل ‌العلاقة تب‌على‌ىذه
‌جيد‌ ‌كاتصاؿ ‌كاضح، ‌ىدؼ ‌من ‌تنطلق ‌الفاعلة ‌الإنسانية ‌كالعلاقات ‌مشتًؾ، ‌ىدؼ ‌برقيق أجل

‌العلاقات‌الإنسانية‌الفاعلة‌على‌عدة‌مقومات‌ألعها:  كقيادة‌موجهة،‌كمصلحة‌عامة،‌كتقوـ
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  :رد‌في‌الدؤسسة‌لزميلو‌بصرؼ‌النظر‌عن‌الدركز‌الوظيفي‌كتركز‌على‌احتًاـ‌كل‌فالكرامة الإنسانية
 الذم‌يشغلو.

  :كتعتٍ‌مراعاة‌الفركؽ‌الفردية‌الدوجودة‌بتُ‌العاملتُ‌ككضعها‌في‌عتُ‌الاعتبار‌عند‌الفروق الفردية
 التعامل‌معهم،‌كعند‌توجيههم‌كحل‌مشاكلهم.

  :للالمصلحة المشتركة‌ تجمع‌كالتعاكف‌مع‌الآخرين‌كتعتٍ‌تلك‌الدصلحة‌التي‌بذعل‌الفرد‌ميالان
 من‌أجل‌مشاركتهم‌كبرقيق‌ىذه‌الدصلحة.

  :أك‌الحوافز‌ ‌الحافز ‌على ‌لكي‌لػصل ‌معهم، ‌كالتعاكف ‌الآخرين ‌لدشاركة ‌يسعى ‌الفرد ‌أف كتعتٍ
)صلاح‌عبد‌الباقي‌:‌السلوؾ‌الفعاؿ‌في‌الدنظمات،‌‌العائد‌من‌كراء‌ىذه‌الدشاركة‌كىذا‌التعاكف.

 .(17‌،18،‌‌ص‌ص2004ية،‌الدار‌الجامعية،‌الإسكندر‌
يعد‌رضا‌العاملتُ‌عن‌كظائفهم‌مؤشران‌إلغابيان‌على‌السلوؾ‌الإدارم‌الناجح‌من‌قبل‌الرضا الوظيفي:  -3

‌العامل‌عن‌عملو‌يتم‌عندما‌ إدارتها‌بذاه‌العاملتُ‌بها،‌كىذا‌يعتٍ‌زيادة‌كلائهم‌لذا،‌كلا‌شك‌أف‌رضا
ا‌الوظيفي‌يبتُ‌التناسب‌بتُ‌توقعات‌العامل‌من‌لغد‌توافقان‌بتُ‌خصائص‌عملو‌كرغباتو،‌كما‌أف‌الرض

عملو‌كبتُ‌العائد‌الذم‌لؽكن‌الحصوؿ‌عليو‌من‌ىذا‌العمل،‌كلؽكن‌اعتبار‌الرضا‌الوظيفي‌برىانان‌على‌
‌العمل،‌ ‌ارتفاع‌جودة ‌العمل، ‌ارتفاع‌مستول‌أداء ‌عن‌طريق، ‌كيتأتي‌ذلك‌الرضا ‌للوظيفة قبوؿ‌الفرد

‌الزملاء،‌زيادة‌القدرات‌الشخصية،‌تلقي‌الثناء،‌تعلم‌مهارات‌جديدة،‌العمل‌ضمن‌فر‌ يق،‌مساعدة
‌لدل‌الفرد،‌ ‌الإبداعية ‌القدرة ‌الانطلاؽ‌بحماس‌لضو‌العمل،‌زيادة ‌الوظيفي‌في‌: ‌الرضا كتكمن‌ألعية
الشعور‌بالسعادة‌في‌العمل،‌إسعاد‌إدارتها،‌بناء‌علاقات‌أفضل‌مع‌الزملاء،‌بناء‌علاقات‌إلغابية‌مع‌

 إنتاجيتها،‌كبالتافِ‌تتحقق‌زيادة‌الولاء‌للمؤسسة.إدارتها،‌كزيادة‌
‌‌‌كىناؾ‌لرموعة‌من‌العوامل‌التي‌تؤثر‌في‌رضا‌العاملتُ‌عن‌أعمالذم‌أك‌كظائفهم‌كمنها

(C. I. Berger، ،2009) 
  :مع‌الأىداف المتبادلة والمشتركة‌ ‌تفاعلو ‌يكوف ‌عندما ‌عملو ‌الدوظف‌عن ‌رضا كتعتٍ‌زيادة

 الزملاء‌لػقق‌منافع‌متبادلة.
  :كتعتٍ‌أنو‌كلما‌ازداد‌توقع‌الدوظف‌بألعية‌الجهد‌الدشتًؾ‌في‌برقيق‌الأىداؼ‌‌احتمالات النجاح

 ت‌النجاح.كلما‌زاد‌رضاه‌عن‌العمل،‌كبرزت‌مؤشرا
  :كيعتٍ‌أنو‌إذا‌توافق‌مضموف‌العمل‌مع‌دكافع‌الدوظف‌كلما‌كاف‌ذلك‌عبء العمل ومضمونو

 سببان‌في‌ارتفاع‌مستول‌رضاه‌عن‌العمل.
 :زاد‌‌نوع الإشراف ونمط الإدارة‌ ‌الدوظف‌كلما ‌مع ‌توافق‌لظط‌الإشراؼ‌إلغابيان ‌إذا ‌أنو كيعتٍ

 تها.رضاه‌عن‌العمل‌كشارؾ‌بفاعلية‌في‌مواجهة‌برديا
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 :كعلاقات‌‌المناخ المؤسسي‌ ‌كإشراؼ‌كأنشطة ‌من‌إدارة ‌يشملو لاشك‌أف‌الدناخ‌الدؤسسي‌بدا
 كنظم‌كسياسات‌تؤثر‌على‌رضا‌الدوظف‌عن‌عملو.

  :كلما‌كاف‌الدوظف‌في‌موضع‌تقدير‌كاحتًاـ‌من‌جانب‌المكانة الاجتماعية وتقدير الآخرين
 عن‌العمل.الآخرين‌في‌المجتمع‌كلما‌كاف‌ذلك‌باعثان‌على‌رضاه‌

 :كيعتٍ‌أنو‌كلما‌كانت‌مدركات‌الدوظف‌من‌الأجر‌الذم‌لػصل‌عليو‌‌العائد المادي والبدلات
‌الأجر‌ ‌حيث‌أف ‌العمل، ‌عن ‌الرضا ‌برقق‌لو ‌كلما ‌الأجر ‌ىذا ‌من ‌توقعاتو ‌مع ‌متفقة من‌عملو

 كسيلة‌لإشباع‌الرغبات،‌كمن‌ثم‌يعطي‌الدوظف‌الشعور‌بالأمن‌كالدكانة‌الاجتماعية.
 الدوظف،‌عمل وأوقات الراحة: ساعات ال‌ ‌عمل ‌ساعات ‌بتُ ‌توافق ‌حدث ‌كلما ‌أنو كتعتٍ

 كأكقات‌راحتو‌كلما‌برقق‌لو‌الرضا‌عن‌العمل.
 :كيعتٍ‌أنو‌كلما‌كاف‌الدوظف‌مستقران‌في‌ظركؼ‌معيشتو‌كلما‌كاف‌راضيان‌‌تحمل الفرد للإحباط

 عن‌عملو.
خذ‌في‌الاعتبار‌أف‌الرضا‌الوظيفي‌يركز‌على‌كىنا‌يزداد‌الولاء‌للمؤسسة‌من‌قبل‌العاملتُ‌فيها،‌مع‌الأ

الشعور‌بالاكتماؿ‌كالإلصاز‌النابع‌من‌العمل،‌مع‌العلم‌أف‌ىذا‌الشعور‌ليس‌لو‌علاقة‌بالنفوذ‌أك‌الدميزات‌كإلظا‌
‌ذاتو. ‌العمل ‌من ‌النابع ‌بالارتياح ‌الشعور ‌على  ،C. I. Berger، L.L. Cummings)‌يدؿ

"Organizational Structure، Attitudes، and behaviors"، Organizational 
Behavior and human Performance، vol. 23، No. 3،2009.)‌

 ظاىرة تقسيم العمل و أبعادىا 
‌لػث‌القيادة الرشيدة:  ‌أف ‌يستطيع ‌حتى ‌الددير ‌في ‌تتوافر ‌التي ‌كالسلوكيات ‌القدرات ‌لرموعة كتعتٍ

‌برقيق‌ىدؼ‌لزد ‌الجماعي‌من‌أجل ‌العمل ‌أركاف‌الدرؤكستُ‌على ‌على‌أربعة ‌الرشيدة ‌القيادة ‌كتعتمد د،
 ىي:
 :كىو‌ذلك‌الشخص‌الذم‌يوجو‌الإتباع‌لضو‌الذدؼ.‌القائد 
  :كىم‌لرموعة‌من‌البشر‌لذا‌ىدؼ‌مشتًؾ.الإتباع 
  :كىو‌نقطة‌الالتقاء‌التي‌يتجمع‌فيها‌القائد‌مع‌الإتباع،‌كمنو‌يبدأ‌التفاعل.الموقف 
 :لػتضن‌القائد‌كالإتباع‌كالدوقف.‌كىي‌تلك‌البيئة‌التي‌البيئة المحيطة 
‌(‌ ‌الأساليب‌كالدميزات،‌دار‌اليازكرم‌للنشر‌كالتوزيع،‌عماف، ‌العامة ‌الإدارة ،‌2004مؤيد‌الفضل‌:

 (.87-86ص‌ص
 وتركز القيادة الرشيدة على الأمور التالية:

 .العمل‌على‌برقيق‌رغبات‌العاملتُ‌كإشباع‌حاجاتهم‌
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 افز‌الداخلية‌لنشاط‌كل‌فرد.الانتفاع‌من‌البواعث‌الذاتية‌كالحو‌ 
 .ُالاعتماد‌على‌سياسة‌الدساكاة‌بتُ‌العاملت 
 .تدعيم‌مبدأ‌الثواب‌كالعقاب‌بدا‌يكفل‌المحافظة‌على‌الانضباط‌كالنظاـ 
 .تنسيق‌أدكار‌العاملتُ‌كحسن‌توزيعها‌مع‌مراعاة‌بذنب‌الصراع 
(Davidson، Michael، "Does Organizational Climate add Service 

Quality in Hotel"، The International Journal of Contemporary 
Hospitality management،www. emeraldinsight. corn/ htt://  

researchregister.2003) 
،‌فهي‌علم‌على‌اعتبار‌أنها‌بستلك‌الدفاىيم‌كالأساليب‌تعتبر‌الإدارة‌علم‌كفن‌كفلسفةالإدارة بالمشاركة : 

‌الأخرل،‌كىي‌فن‌على‌اعتبار‌أنها‌تركز‌على‌التعامل‌ كالنظريات‌العلمية،‌شأنها‌في‌ذلك‌كشأف‌بقية‌العلوـ
مع‌البشر،‌كىؤلاء‌البشر‌لػتاجوف‌إفُ‌فن‌عند‌التعامل‌معهم‌لأنهم‌لستلفتُ‌في‌الطبائع‌كالسلوؾ‌كالفكر،‌

نها‌تركز‌على‌الإطار‌العاـ‌للمؤسسة‌ككيفية‌الحركة‌داخلو‌سواء‌كانت‌ىذه‌الحركة‌فردية‌أك‌كىي‌فلسفة‌لأ
جماعية،‌فإذا‌كانت‌حركة‌الإدارة‌داخل‌الدؤسسة‌تتسم‌بالفردية‌أك‌الدركزية‌فهي‌إدارة‌تسلطية‌أك‌بتَكقراطية‌

‌ ‌الجماعية ‌بالدشاركة ‌تتسم ‌داخل‌الدؤسسة ‌الإدارة ‌كانت‌حركة ‌إذا ‌أما ‌عند‌مستبدة، كركح‌الفريق‌كخاصة
 صنع‌كابزاذ‌القرار،‌كىنا‌تبرز‌ألعية‌الإدارة‌بالدشاركة‌على‌اعتبار‌أنها‌برقق‌الدزايا‌التالية:

 .سرعة‌إلغاد‌حلوؿ‌عملية‌للمشكلات‌التي‌تواجو‌الدؤسسة 
 .تدعيم‌ركح‌الفريق‌كالعمل‌الجماعي 
 .ُتدعيم‌مبدأ‌برمل‌الدسئولية‌لكل‌العاملت 
 سلطة‌مع‌الدسئولية‌لكل‌العاملتُ.برقيق‌مبدأ‌تكافؤ‌ال 
 .)تدعيم‌ركح‌الدلؽقراطية‌)التعبتَ‌عن‌الرأم‌كاحتًاـ‌الرأم‌الآخر 
(E.T.  Moran،  J.V.  Volkwein:  "The  Cultural Approach  of 

Organizational Climate"، Human Relations، Vol. 1، No:4، 
2002.) 

‌السلوؾ‌الإ ‌أف‌تفهم ‌استطاعت‌الدؤسسة ‌آنذاؾ‌يزداد‌كإذا ‌كحسن‌استغلالو ‌كبراكؿ‌توظيفو، نساني،
‌لزددات‌ ‌بذاىلت ‌الدؤسسة ‌أف ‌بدعتٌ ‌العكس ‌حدث ‌كإذا ‌إبداعو ‌كيتحقق ‌يقظتو، ‌كتزداد ‌الإنساف، طموح
‌على‌عكس‌الحالة‌الأكفُ‌كالتي‌ السلوؾ‌الإنساني‌كخصائصو‌فإف‌الفرد‌آنذاؾ‌يشعر‌بالإحباط‌كيقل‌كلائو‌لذا

 ا،‌كخلاصة‌القوؿ‌فإف‌الشخصية‌الإنسانية‌بستلك‌ثلاثة‌جوانب‌ىي:يزداد‌فيها‌كلاء‌الفرد‌لذ
  :كيتعلق‌بخصائص‌الإنساف‌الجسمية‌كتركيبو‌البيولوجي.الجانب المادي 
  :كيتعلق‌بدكر‌الإنساف‌كعلاقتو‌مع‌الآخرين‌داخل‌الدؤسسة.الجانب الاجتماعي 

http://www.emeraldinsight.corn/researchregister.2003
http://www.emeraldinsight.corn/researchregister.2003
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  :اىيم‌الدوجودة‌عند‌الإنساف،‌كيتعلق‌بدجموعة‌القيم‌كالدعاني‌كالأعراؼ‌كالدفالجانب الحضاري
‌الإنساف‌ ‌في ‌تغرس ‌أف ‌كبراكؿ ‌فائقة ‌بعناية ‌الجوانب ‌ىذه ‌تدرس ‌أف ‌العصرية ‌الدؤسسة كعلى
‌كبزلصو‌من‌التوتر‌كالإحباط‌عن‌طريق‌إشباع‌ىذه‌الجوانب،‌كمن‌ثم‌ينطلق‌الفرد‌لضو‌ الطموح،

مؤسسة‌كالعكس‌صحيح،‌إلصاز‌الذدؼ‌بإتباع‌سلوؾ‌سول‌كىنا‌يكوف‌الأداء‌جيد‌كيزداد‌الولاء‌لل
‌لزاسبة‌الدسئولتُ‌كمكافحة‌الالضراؼ‌ ‌فإف‌الشفافية‌تعد‌كسيلة‌ىامة‌يتم‌عن‌طريقها كعلى‌ىذا
‌لدراجعة‌ ‌فرصة ‌ككجود ‌الدفتوحة، ‌الاجتماعات ‌في ‌الشفافية ‌مظاىر ‌كتتمثل ‌كالفساد، الإدارم

‌كالنقاش، ‌للحوار ‌فرصة ‌ككجود ‌جدكؿ‌الأعماؿ، ‌لدراجعة ‌فرصة ‌ككجود ‌مشاركة‌‌الديزانية، ككجود
‌الدلؽقراطية‌ ‌كتدعيم ‌السياسية، ‌العملية ‌في ‌الجماىتَ ‌مشاركة ‌مع ‌المجتمعية، ‌الحياة ‌في يومية
التشاركية،‌بالإضافة‌إفُ‌رفض‌القرارات‌الدصنوعة‌خلف‌الأبواب‌الدغلقة،‌كحرية‌تناكؿ‌الدعلومات،‌

‌يتح ‌ثم ‌كمن ‌بالأداء ‌كترتقي ‌الدؤسسي ‌الولاء ‌تدعم ‌الشفافية ‌أف ‌الذدؼ‌الدنشود‌معتٌ‌ذلك قق
‌حتى‌ ‌الدواطن ‌أماـ ‌الفرصة ‌إتاحة ‌كتعتٍ ‌العلنية ‌في ‌الشفافية ‌عناصر ‌كتتمثل ‌كالمجتمع، للمؤسسة
‌الدرنة‌ ‌الأنظمة ‌كتعتٍ‌كجود ‌كالقانونية ‌الدكلة، ‌في‌لستلف‌مؤسسات ‌أعماؿ ‌لغرم‌من يعرؼ‌ما

‌كتبسيط‌الإجراءات،‌كالتعليمات‌الكافية‌التي‌تضمن‌مراعاة‌الصافٌ‌العاـ‌مع‌القضاء‌على‌الركتتُ
‌كالحث‌على‌ ‌الإدارم، ‌برارب‌الفساد ‌قوية ‌إرادة ‌فتتمثل‌في‌توافر ‌لصاح‌الشفافية ‌عن‌عوامل أما
تقدنً‌أفضل‌خدمة‌للمواطن،‌كبرجيم‌لشارسات‌الفساد‌الإدارم،‌كالتعاكف‌الدشتًؾ‌بتُ‌الدؤسسة‌

ليات‌دلؽقراطية‌في‌لرتمع‌كالعاملتُ،‌كالانفتاح‌على‌الآخرين،‌بالإضافة‌إفُ‌تداكؿ‌السلطة‌ضمن‌آ
 متحضر.
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 خلاصة الفصل 
من‌خلاؿ‌ىذا‌الفصل‌كجدنا‌اف‌جماعة‌العمل‌تشتًؾ‌كلها‌في‌معالجة‌أمورىا‌الوظيفية‌كالإجتماعية‌في‌
الدرحلة‌السابقة‌لتقسيم‌العمل‌بينما‌يتغتَ‌الأمر‌بعد‌ذلك‌بظهور‌التخصص‌الوظيفي‌السياسي‌كظهور‌التنظيم‌

‌الوظيفي‌بتُ‌الدشرفتُ‌كع ‌العمل‌‌ . ماؿ‌الدؤسسة ‌كانً‌إفِ‌أف‌ىناؾ‌تأثتَان‌مباشران‌لتقسيم ‌ينتهي‌دكر كىكذا
كعامل‌اجتماعي‌علي‌الجوانب‌الدختلفة‌للحياة‌الإجتماعية‌كالنفسية‌كىي‌نتيجة‌توضح‌لنا‌كيف‌أف‌دكركانً‌

ستنا‌عرجنا‌افُ‌أىم‌من‌خلاؿ‌درا. بهذه‌الدراسة‌كاف‌متأثران‌بدبدأ‌خضوع‌الظواىر‌النفسية‌للظواىر‌الإجتماعية
الدفاىيم‌التي‌يبحثها‌دكركانً‌في‌الجزء‌الثاني‌من‌الكتاب‌عن‌الأسباب‌التي‌تدعو‌إفِ‌ازدياد‌تقسيم‌العمل‌نفسو‌
‌في‌ ‌الزيادة ‌في‌ذلك‌ىو ‌العوامل‌الذامة ‌الذم‌انتهي‌إفِ‌أف‌أحد ‌التقسيم‌؟، ‌التغتَ‌في‌ىذا ‌معامل ‌ىو ‌ما أك

افتهم‌كأثر‌ذلك‌في‌تركيب‌المجتمع‌،‌ذلك‌لأف‌ىذه‌الزيادة‌تدعو‌إفِ‌السكاف‌مع‌ما‌يصاحبها‌من‌زيادة‌في‌كث
زيادة‌الصراع‌من‌أجل‌الحياة‌،‌فلو‌أف‌كل‌أفراد‌المجتمع‌قاموا‌بعمل‌كاحد‌قلت‌فرصتهم‌في‌الحصوؿ‌علي‌ما‌
‌يعيشوف‌عليو‌لأف‌الدنافسة‌ستكوف‌علي‌أشدىا‌بتُ‌ما‌يقوموف‌بو‌من‌عمل‌كاحد‌.‌أما‌إذا‌اختلف‌الأفراد‌في
أعمالذم‌بسكنوا‌من‌الدعيشة‌معان‌دكف‌صراع‌كبتَ‌كما‌تزداد‌فرصتهم‌في‌الحصوؿ‌علي‌ما‌يعيشوف‌عليو‌.‌كعلي‌
‌في‌ ‌تأثتَ ‌إفِ ‌تدعو ‌الزيادة ‌كىذه ،‌ ‌العمل ‌تقسيم ‌في ‌الزيادة ‌إفِ ‌تدعو ‌السكاف ‌كثافة ‌في ‌الزيادة ‌فإف ذلك

‌للأف ‌النفسية ‌كالنواحي ‌الإجتماعي ‌كالتنظيم ‌الإجتماعية ‌من‌العمليات ‌الأكؿ ‌الجزء ‌في ‌ذلك ‌كضح ‌كما راد
‌الكتاب‌.
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 : الثالث الفصل
 الموظفين بين الصراع
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 الموظفين بين الصراع:  الثالثالفصل 
 

 تمييد : 
 و مستمر توازن و دائم سكون في المنظمة أذ لا تزال  التنظيمي الصراع دراسة إلى ىذا االفصل يدفي
 يؤدي قد مما ، بالإدارة المتعمقة الأمور يخص فيما خاصة النظر وجيات اختلاف وجود من تخموا لا

 فمن أيضا والمرؤوسين الرئيس بين ينشاً  قد الذي و الإدارية، المصالح و الوحدات بين صراع إلى
 الصراع إلى ينظرون الباحثين أغمب كان لقد و العمل، بيئة في الأعضاء بين الصراع تجنب الصعب
 اعتباره و لو، الإنسانية الجوانب مراعاة دون آلة مجرد سانالإن كاعتبار سمبية ظاىرة بأنو التنظيمي

 :  لممنظمة العامة المصمحة يخدم بالتالي و المنظمة استقرار و استمرار عمى تؤثر خطيرة ظاىرة كذلك
 :التنظيمي الصراع مفاىيمي مدخل:أولا 
 التنظيمي الصراع مستويات ، مصادر:  ثانيا   

  : يالتنظيم الصراع مراحل:  ثالثا
  :التنظيمي الصراع أنواع: رابعا 

 التنظيمي الصراع خصائص و أىمية: خامسا
  التنظيمي الصراع مظاىر: سادسا

 : التنظيمي الصراع نظريات:  سابعا 
  :استراتيجياتو و التنظيمي الصراع  نتائج: ثامنا 
  

 :التنظيمي الصراع مدخل مفاىيمي:أولا
 :  التنظيمي الصراع مفيوم - أولا 

 مواقفيم ليم كان الذين السموك وعمماء والإداريين الباحثين من الكثير باىتمام الصراع موضوع حظي
 . الموضوع ىذا حول المتباينة

 :لغة. أ 
عوىي  onflit كممة من مشتقة الصراع وكممة والشقاق، الخلاف والخصام، النزاع يعني الصراع كممة 

 من أصل اللاتيني وتعني العراك والخصام. 
فاروق مداس: قاموس ) .والخلاف والآراء المصالح بين التعارض يعني إشتقاق فالصراع إذن 

 (150م، ص 2003مصطمحات عمم الإجتماع، دار المدني لمنشر والتوزيع، د.ط، الجزائر، 
 ب. إصطلاخا: 

 الوقت في بينيم فيما لمتعارض مدركين الصراع أطراف فيو يكون تنافسي وضع بأنو الصراع يعرف
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 الطرف رغبة مع يتعارض بما الإمتيازات أو الصلاحيات عمى الحصول في طرف كل يرغب الذي
نعكاستيا التنظيمي الصراع إدارة أنماط: شايين نوال). الأخر  في لمعاممين الوظيفي الأمن عمى وا 

 (1389م، ص 2021، جامعة باتنة،  01، العدد 6 المجك الإنساني، للأمن الجزائرية المجمة المنظمة،
":أن الصراع ىو نتيجة جانبية لمتغيير، وأنو من الممكن أن يتم الإستفادة منو  kelyكيمي" يعرفو حيث  

ووضعو تحت السيطرة المنظمة، ويمكن أن يكون الصراع ىادفا وفعالًا بحيث أنو يؤدي إلى تفجير 
 (. 372م، ص 2006 : الصيرفي ميد') الطاقات والمواىب والكفاءات الفردية والجماعية الكامنة.

 إلى والوصول الأىداف تحقيق أجل من أكثر أو طرفين بين التعارض من حالة ىو الصراع أن بمعنى
 . السمطة

 : مفيوم الصراع حسب العمماء. ج 
  يتصف موقف: بأنو" بوندج" عرفو فقد مدارسيم تباينل تعريف عمى العمماء يتفق لم
 تحقيق إلى منيا طرف كل يسعى و ، بتناقضيا وعي عمى المتصارعة الأطراف فيو تصبح ، بالمنافسة 

 حالة" بأنو الإداريون عرفة الذي الصراع عن تنتج العدوانية وأن. الآخر الطرف حساب عمى غاية
 داخل أو بينيم فيما الأفراد داخل الانسحاب عدم أو ختلافالا أو الاتفاق عم عند تظير تفاعمية

 (493، ص  1999:  نسح دمحم العمايرة)". بينيم فيم الجماعات
 التي ريةالفك المدارس لاختلاف ذلك و التنظيمي، الصراع تعريف في الباحثين و العمماء اختمف 

 نجد حيث ، المفيوم ىذا إلى خلاليا من ينظرون التي الزاوية أو الجانب لاختلاف أو إلييا ينتمون
 :  تعريفاتيم لبعض عرضا

 :  بأنو عرفو فالقريوتي 
 و الطرف، ذلك قدرة عمى سمبا يؤثر بشكل آخر، طرف عمى سمبا لمتأثير ما طرف من مقصود عمل 

 في تباين المختمفة الفرعية الوحدات و العاممين لدى ينشاً  إذ صالحة،م خدمة و أىدافو تحقيق يعيق
 يحدث عندما و الأخرى الجماعات بيا تقوم التى الأعمال و أعماليم، إلى بيا ينظرون التي الطرق
 أو صراع لنشوء احتمال ىناك يكون اليومية الأعمال خلال من المختمفة الجماعات ىذه بين التفاعل
 (.  34،   2008:  دأحم بني نحد مروان ، صرةعيا مجد معن') .بينيا تناقض

 بين أو البعض بعضيا بين الإدارات أو الأقسام بين يحدث الذي التناقض ىو التنظيمي الصراع إذن 
 . القسم نفس خلدا العمل جماعات

 أن كما المبادئ في التضارب و الاحترام و الكفاح و المقاومة أو القتال فكرة أنو عمى أيضا يعرف كما 
 . المعاصرة التنظيمات داخل التعددية فكرة يوضح الصراع

 الوحدات و الأقسام أو الجماعات بين يحدث الذي الخلاف أو الصراع ىو:  التنظيمي الصراع 
 (493، ص  2011:  محمود الغاني عبد الدين علاء) .التنظيم داخل موجودةال المختمفة
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 الفرقاء  يستيدف حيث النادرة والمكانة والقوة المصادر وأحقية قيم حول نضال بأنو":لويسكوزر"  يعرفو
 . منيم التخمص أو بيم ضرارأوالإ منافسييم تحديد خلال من المتخاصمين

 يمثل الإجتماعيكما لمبناء المعرقمة الإجتماعية العمميات إحدى ىو: الصراع تعريف أن القول ويمكن 
 عموما وىو الإستقرار، وحتى والتطور التغير مظاىر لنا تفسر أن شأنيا من أساسية محورية ظاىرة
-16م، ص  2018/2017،  نتر صلاح: 'ع). أكثر أو طرفين بين مضطرية علاقة وجود إلى يشير
15 .) 

 عدم عنو ينتج وتوتر واختلاف تعارض إلى يؤدي أكثر أو قوتين بين نزاع ىو الصراع أن بمعنى 
 . والممارسات الأنشطة في الإنسجام وعدم والقيم والأىداف النظر وجيات في الإنفاق

 الإجتماعي التفاعل عممية عن الناتجة الديناميكية الوضعية تمك: أنو عمى التنظيمي الصراع ويعرف 
 أو الرسمي المستوى في أكثر أو جماعتين بين أو أكثر أو فردين بين تكو والتي التنظيم، في الضروري

 . التنظيم  عمى والسمبية الإيجابية ونتائجو ووسائمو ودوافعو أطرافو تنظيمي صراع ولكل الرسمي، غير
  بسبب أو النادرة المصادر عمى الشديدة المنافسة بسبب ينشا طبيعي تنظيمي سموك وىو 
 الوصول يمكن لا بحيث التخويف، منيا وسائل عدة إستعمال خلال من التسيير طرق حول الإختلاف 

 (12ص : قاسيمي ناصر) .إزالتو أو الطرفيين أحد ىزيمة خلال من إلا للأىداف
فسي يكون فيو أطراف الصراع مدركين "الصراع التنظيمي: بأنو وضع تنا  Bouldingبولدينغ' يعرف 

 لمتعارض وامكانية الحصول عمى المراكز المستقبمية ويرغب كل طرف في الحصول عمى المراكز الذي 
 . الآخر الطرف رغبة مع يتعارض 
": بأنو إضطراب أو تعطل في عممية إتخاد القرارات بحيث تجد المنظمة   March / Simon"  ويعرفو 

محمود سميمان العميان: السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار ) البديل.صعوبة في إختيار 
 (363م، ص 2002، الأن،  1وائل لمشر والتوزيع، ط

 حيث متعارضة أىدافيم وجماعات أفراد بين تنافسي موقف الصراع أن يبرز التعريفات ىذه خلال ومن 
 يصل وقد الآخرين حساب عمى القوة وأ والصلاحيات والسمطة المراكز عمى بالحصول كلاىما يرغب
 . بو الضرر إلحاق لدرجة

 أو أكثر أو جماعة أو أكثر أو شخص يوجدىا التي واللإاستقرار التوتر من حالة ىو التنظمي فالصراع 
 المادية والإمتيازات السمطة مصادر إلى الوصول فى طرف كل رغبة بسبب ذاتو التنظيم حتى

 التسيير عممية في التحكم عن التنظيمي البناء عجز وبسبب التنظيم، في نادرة تعتبر التي والمعنوية
 أداء فعالية عمى وايجابا سمتا ذلك ينعكس العلاقات وسوء والمشاعر التعميمات تناقض وبسبب
 تنظيمية سوسيولوجية مقارة تسيير، واستراتيجية التنظيمي الصراع: زرمان الكريم عب).· التنظيم
، جامعة باتنة، الجزائر،  5 العدد الإنساني، للأمن الجزائرية المجمة جامعة،ال في الصراع لظاىرة
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 (. 263 -  262م، ص  2015جانفي، 
 تسود التي العلاقات لبعض نتيجة تأتي سموكية ظاىرة ىو: التنظيمي الصراع بأن" العيديمي"  يعرف 

 لإختلاف كمدى لصراعا وينتج والمؤسسات المنظمات في أو الأسرة في أو العمل في الجماعات
 أو المادي الكسب أو السمطة عن البحث أو والرغبات والحاجات الأدوار صراع أو النظر وجيات
 . المعنوي

 أو عميو يؤثر الآخر الطرف بأن الأطراف أحد يدرك حين يبدأ التنظيمي الصراع بأن":  روبينز"  ويرى 
/  1429: الموح أحمد يوسف أحمد) .رالآخ الطرف بو ييتم شيءما في سمبا عميو يؤثر أن يوشك

 (. 12م، ص 2008
  د.التؼريف الإجرائي: 
  حياة في الحدوث حتمية طبيعية ظاىرة الصراع أن القول يمكن التعاريف مختمف عرض خلال من 
 داخل والجماعات الأفراد بين تحدث التي المنافسة عن ناتجة سواء، حد عمى والمؤسسات الأفراد 

 تحقيق أجل من نزاع ىو أو المعتقدات، وحتى والقيم والمصالح الأىداف لتعارض نتيجة التنظيم
 أو الأطراف أحد عمى بالإيجاب أو بالسمب تؤثر حيث آخر طرف بإزالة طرف فييا يقوم حيث السمطة
 . كلاىما

 
 المنظمة، في أكثر أو طرفين بين ينشاً  توافق وعدم مدرك، خلاف أنو عمى التنظيمي الصراع ويعرف 

 لأسباب الأخر الطرف ومصالح أىداف إعاقة إلى أحدىما ىيسع بحيث التوتر من حالة عنو ينتج قد
 يؤدي وقد الأىداف، تعارض أو والمسؤوليات، الصلاحيات تحديد عدم أو الموارد، بمحدودية تتعمق

 (.  2006  موسى، بن طارق العتيبي،) إدارتو أحسنت إذا ايجابية نتائج إلى الصراع
 أو الأفراد مصالح تعارض عن ينشأً  الذي الاجتماعي التفاعل أنماط أحد أنو عمى يعرف كما 

 إلى سبيل لا أنو ويدرك منافسو فسينالمتنا من كل بو يعرف الذي التنافسي الموقف وىو الجماعات،
 كل يعمل حيث صراع، إلى بينيما المنافسة فتنقمب الأخر، الطرف ومصالح مصالحو بين التوفيق
 (.  1998 بدر، إبراىيم شياب،) عميو والتفوق الأخر الطرف تحطيم إلى منيما

 تسود التي العلاقات بعض عن تنجم سموكية ظاىرة أنو عمى التنظيمي الصراع تعريف يمكن كما 
 عن البحث أو والرغبات، والحاجات الأدوار صراع أو النظر، وجيات اختلاف بفعل العمل جماعات
 الالكترونية، لمطباعة مرام لتنظيمي،ا السموك إدارة محمد، ناصر العديمي،) المعنوي أو المادي المكسب
 (.  343، ص:  1993 ، السعودية-الرياض

 من العديد ىناك بل فراغ، من تنبع لا التنظيمية الصراعات أن القول نستطيع السابقة التعريفات ومن 
 تكون لا قد المعمنة الصراع أسباب أن ملاحظة ويجب الصراعات، تنشئ التي والمصادر المسببات
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 والنوايا الدوافع لإخفاء صحيحة غير حججا الصراع أطراف يدعي وقد لمصراع، الفعمية الأسباب ىي
  خضير، عامر الكبيسي،) المناصب عمى والصراع لمفساد الرئيسي المصدر تشكل التي الحقيقية
،  1998 ، قطر الدوحة لمنشر، الشروق دار الأولى، الطبعة والمعاصرة، التقميد بين الحكومي التنظيم
 (.  2006( ذكر في دراسة )العتيبي،  22ص: 

 المصالح و لموحدات تضارب عن عبارة ىو التنظيمي فالصراع تعاريف من ورد ما خلال من و 
 . الرغبات أو الأىداف لتحقيق  وسيمة عمى الاتفاق لعدم العمل جماعات بين و التنظيمية أو الإدارية

 . التنظيمي الصراع أسباب -ثانيا
  وأخر ذاتو بالفرد متعمق شخصي ىو ما منيا الأسباب من العديد نتيجة التنظيمي الصراع ينشاً  
 : بينيا من المؤسسة داخل العمل بظروف متعمق تنظيمى 

 عمى لمحصول وتتنافس تسعى والوحدات نادرة الموارد أن حيث: الموارد عمى الوحدات بين الصراع -
 أكثرىا عمى لمحصول الوحدات تسعى موارد كميا والخامات اتوالمعد فالأموالوالأفراد منيا، قدر أكبر

 . وأفضميا
 الوحدات عن مختمف بمنظار الأمور ترى قد الأعمى فالوحدات: التنظيمية المستويات بين التنافس 

 الدليل التنظيم: ماىر أحمد) .النظر وجيات لاختلاف نتيجة إتفاق وعدم خلاف يخمق ما ىذا الأدنى،
 (430م، ص 2007 الإسكندرية، ،.د الجامعية الدار التنظيمية، والممارسات اليياكل لتصميم العممي

 عن أىدافيم إختلاف يمنع لا منظمة إلى الجماعات أو الأفراد إنتماء أن حيث: الأىداف إختلاف -
 بغرض الغربية أوروبا دول في العمال بيا يقوم التي الإضرابات: ذلك مثال لممنظمة العامة الأىداف

جبار الإنتاج طيلتع  أىداف عمى متعارضة تكون ما غالبا التي مطالبيم تحقيق عمى الإدارة وا 
 . المنظمة

 فيو يرفض صراع حدوث إلى يؤدي قد الأجيال بصراع يعرف ما أو: الأجيال بين الزمنية الفجوة  -
 يرى حين في جديين غير الشباب أن يرون الكبار أن ويلاحظ والعكس، الكبار أفكار تقبل الشباب
 . بالقيم ويتمسكون لمتغيير مقاومون الكبار أن الشباب

 كنقص عوامل لعدة نتيجة غيرىم من أكثر لمصراع تعرضيم الأفراد لبعض: العدوانية الشخصية  -
 العمل بيئة واستغلال الآخرين شأن من بالحط النقص ذلك تعويض وبذلك المجتمع، طرف من التقدير

  .ذلك في
لوىاب: السموك التنظيمي لدراسة سموك الأفراد و الجماعات داخل المنظمات العمال، أحمد جاد عبد ا)

 (. 147م، ص 2002المكتبة العصرية بالمنصورة، د.ط، مصر، 
 الغموض حول المسؤولية يجعل الأفراد غير مدركين من ىو صاحب السمطة.  -
 فعل رد عنو ينتج ما ىذا يكون يدق ما لشخص الموجو النقذ فأحيانا الأفراد بين الإتصال في خطاً  -



انمىظفين بين انصراعانفصم انثانث                                                              
 

62 

 

 ط،.د الجديدة، الجامعة دار التنظيمي، السموك: سمطان أنور سعد مد)أح. لمصراع يصل سمبي
 (. 321 - 318م، ص  2003 الإسكندرية،

. الأداء في غيرىا عمى التفوق منيا كل تحاول أعماليا تتشابو التي فالجماعات الأداء، في التنافس  -
 ن الشخصيات. التصادم بي   -
 . والسمطة القوة عمى المنافسة -
 .(المنزلة) المكانة ييدد خطر وجود -
  تغييرات تنظيمية.  -
 (. 181 - 179م، ص  2004: حريم حسين)
 :شخصية وأخرى صراعلم تنظيمية أسباب توجد كما -
 .أسباب تنظيمية:  1
 إتخاذ أسموب في المشاركة نيج تطبيق شعبية من الرغم فعمى: بالمشاركة القرارات إتخاذ نمط. أ 

 ىو النمط ىذا إتباع من الرئيسي اليدف أن ذلك التناقضات، لظيور مجالا يفتح ذلك أن إلى القرارات
 . بينيا من لاختيارل أكثر بدائل وعرض متباينة نظر وجيات سماع

 : لمعاممين الإجتماعية المراكز وتفاوت التنظيم في الإدارية الوحدات تعدد.ب 
 منيا كل لتمسك أكبر إحتمالات إلى يؤدي وظائفيا واختلاف الإدارية الوحدات أو الأقسام تعدد إن 

 فبطبيعة تنظيم،لم العامة الأىداف مع التناقض إلى ذلك يؤدي أن إمكانية ووجود الخاصة، بأىدافو
 إحتمالية يوجد مما الفرعية الإدارية الوحدات نظر أولوية ذات تكون لا قد العامة الأىداف فإن الحال
  .لمعاممين والوظيفية الإجتماعية المراكز تفاوت إلى بالإضافة الصراعات، ظيور

 (. 251م، ص 2003: القريوتي قاسم مجد)
 (320ص ، السابق المرجع ، سمطان سعد مجد):  التنظيمي لمصراع التنظيمية الأسباب أىم

 توجد فلا ، المحدودة الموارد عمى التنافس ىو المنظمة داخل لمصراع الأسباب أىم من أن الواضح من 
 أو المالية الموارد تخصيص أو توزيع عمى غالبا تحدث الصراعات و حدودةم غير موارد لدييا منظمة
 من عادل نصيب إلى يصل لكي لممنظمة يقدمو ما في المبالغة يحاول فرد فكل ، الأفراد أو المعدات
 .  المتاحة الموارد

 . العمل عن المسؤول ىو من مدركين غير الأفراد يجعل المسؤولية حول الغموض- 
 . السمطة صاحب ىو من مدركين غير الأفراد يجعل السمطة ولح الغموض- 
 يوضح الأسباب التنظيمية لمصراع  01 الشكل 
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 .  321ص ذكره، سبق:  سمطان سعيد محمد:  المصدر 

 
 : الشخصية الأسباب. 2
 : والثقافية الشخصية الصفات في التفاوت. أ 
 العمل يستطيعون ولا التنظيمي العمل متطمبات مع تتنافس شخصيات لدييم التنظيم داخل أفراد ىناك 

 في العاممين،فالتفاوت بين والتعميمية والإجتماعية الثقافية الخمفيات في لمتفاوت وذلك الجماعة، مع
 وكذلك الأفراد بين الثقافي والمستوى والمعتقدات والإتجاىات والقيم والجنس كالسن الشخصية الصفات

 التفاوت بسبب أخر إلى شخص من واختلافيا لمظواىر الفرد يعطييا التي المعاني فيم في الإختلاف
 . التنظيم أفراد بين الصراع إلى يؤدي والأىداف الإنتماءات في
 : الأعمال في والتداخل الإزدواجية حدوث. ب 
 أيضا ذلك إلى إضافة العمل بنفس لمقيام واحد فرد من أكثر من يطمب عندما ىنا الصراع يحدث 

 لمفرد صراعا المنظمة في الفرد يشغمو الذي المنصب في التغيير ىذا يسبب والوضع المركز في التغيير
 الصراع أثر: أمال زرقاوي'). لممنظمة الحسن السير عمى يؤثر ما التنظيمي الييكل في واضطرابا
 الإجتماع عمم في الماجستير شيادة لنيل مكممة منكن( لمعاممين، الوظيفي الرضا عمى التنظيمي

 (104م، ص  2014/2013 بسكن، خيضر، مميد جامعة ،)وعمل تنظيم إجتماع عمم خصصت
 (434ص :  مصطفى دمحم أحمد):  التنظيمي لمصراع شخصية أخرىاسباب  
 وجيات تصادم أو وتعارض احناتالمش يثير الذي ،الأمر وأخلاقياتيم قيميم و الأفراد تباينشخصيات 

الصراع‌
 التنظٌمً

التنافس‌على‌
الموارد‌
 المحدودة‌

 التمٌٌز‌

أنظمة‌
العوائد‌
 التنافسٌة‌

الاتمادٌة‌
المتبادلة‌بٌن‌
 وحدات‌العمل‌

الغموض‌
حول‌السلطة‌
 أو‌المسؤولة‌

الفروق‌
ً‌القوة‌  ف
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 . النظر
 .  المصالح و الأىداف تعارض أو اختلاف- 
  عابئ غير لمصالحو الكامل الانحياز إلى أكثر أو طرف يسعى حيث:  الأنانية- 
 .  عمييا متعديا أو الآخر الطرف بمصالح 
 .  الصراع إلى امؤدي سببا بدورىا تمثل ، عصبية و توتر من تسببو ما و العمل و ضغوطالوقت 
 .  ىكذا الآخرون يتصرف بماذا ييتم ما عادة فالفرد الآخرين تصرفات لأسباب التفسيراتالخاطئة 
 فعل رد فيكون بناءا ليس و ىداما يكون ما أحيانا لمفرد الموجو النقد أن بمعنى ، الاتصال الخطأفي 

 سعد مميد).  الصراعات و لافاتالخ من كثير إلى يؤدي مما سمبي فعل رد النقد ىذا تجاه الفرد
 (321، ص  2002 ، سمطان

 الخصائص من و الأفراد بين العلاقات من ينبع المنظمات داخل الصراع أن ذلك خلال من ونلاحظ 
 . التنظيمي الييكل إلى بالإضافة ، للأفراد الشخصية

 التنظيمي ، مستويات الصراع مصادر: ثانيا   
  :الصراع مصادر -أولا 

  ومصادر شخصية مصادر إلى تقسيميا ويمكن المؤسسة داخل التنظيمي الصراع مصادر تتعدد 
 . سموكية وأخرى تنظيمية 

 ينتج لمصراع الأساسية المسببات أن المديرين من كبير عدد يرى: الشخصية الإتصالات مصادر.  1
 الإتصالات عممية عرفنا أننا فمو المنظمة، في العاممين بين الشخصية الإتصالات عممية سوء عن

 شيئا يعتبر الفعال الإتصال فتحقيق المرسل، يقصده لما دقيقة ذىنية صورة رسم عممية بأنيا الشخصية
  نادر

 تساىم التي المتغيرات من العديد ىناك الفرد إدراك في الذاتية القصور جوانب إلى بالإضافة الحدوث، 
 الشخصية الإتصالات سوء عن الناتج فالصراع لذا الغموض، أو التفسير صعوبة أو الفيم سوء في

 . حمو وسيولة الصراع ىذا نتائج عمى سمبا يؤثر
 فيما إجماليا يمكن التي المتغيرات من العديد التنظيمية المصادر تتضمن: التنظيمية المصادر.  2

 . الحجم صغيرة المنظمات في منو أعمى الحجم كبيرة المنظمات في الصراع: ظمةالمن حجم. أ: يمي
 إلى) والقيم السمطة حيث من( المنظمة أعضاء تجانس عدم يؤدي: المنظمة أعضاء تجانس عدم. ب 

 مساعدا عاملا يكون قد) التجانس عدم( التنافر فيذا ذلك من الرغم عمى لكن بينيم، صراعات وجود
  نتاجالإ زيادة عمى

 يقمل أن يمكن القرارات إتخاذ في العاممين مشاركة أن يعتقد البعض أن من الرغم عمى: المشاركة. ج 
 مشاركة تؤدي الحالات من الكثير ففي ذلك، عكس أكدوا الباحثين من العديد أن إلا الصراعات، من
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  العاممين
 الإختلاقات تعمق العالية المشاركة أن إلى ذلك ويرجع بينيم الصراع زيادة إلى القرارات صياغة في 

 . السطح عمى الصراعات تطفو ثم ومن التنظيم أعضاء بين الفردية
 يمكن الشركة داخل الوظيفية المجموعات بين والحوافز الأجور نظم إختلاف: والحوافز الأجور نظم. د 

 . المجموعات تمك بين صراع حدوث إلى يؤدي أن
  ممكن قدر أكبر عمى لمحصول بينيا فيما المجموعات وتتصارع تنافست: التنظيمية الموارد مشاركة.ه 
 . المتاحة التنظيمية الموارد من 
 بسبب أو مختمفة بطرق لممواقف الأفراد تقييم إختلاف إلى المصادر ىذه ترجع: سموكية مصادر. و 

  للأفراد المختمفة الفكرية البناءات طبيعة إن الآخرين، مع وصراعات خلافات خمق في الدائمة رغبتيم
 في المعالم واضحة إختلافات يخمق أن شأنو من والثقافية التربوية الإتجاىات واختلاف والجماعات 

 .المنظمة داخل الصراعات تمك لخمق بدوره يؤدي مما والجماعات، للأفراد السموكية الممارسات
 (. 243 - 241م، ص 2010: الشيخ منير ورون حمود كاظم خيضر')

 :  التنظيمي الصراع مستويات -ثانيا
 . التنظيم مستوى عمى أو الجماعات بين أو الفرد مستوى عمى يحدث قد المنظمات في الصراع 

 :  الفردي المستوى عمى الصراع- 1
 لصعوبات دوما بسيولة رغباتو و حاجاتو يشبع و اتوطموح و أىدافو يحقق أن ما فرد يستطيع ما نادرا 

 . الداخمي الصراع و بالتعارض شعورا الفرد لدى تسبب معوقات أو
 :  مستويات ثلاث عمى الأفراد بين الصراع ينشأً  حيث 
 إمكانية بعدم شعوره و الجماعة داخل يمعبو الذي الدور في بتعارض الفرد شعور:  الدور تعارض 

 في الجماعات و الأفراد سموك التنظيمي السموك:  حسين حريم) .الجماعة خلال من لحاجاتو إشباع
  (.  175، ص   2004 ، بك دون ، التوزيع و لمنشر الحامد دار ط، دون ، الأعمال منظمات

 ناحية موجو و مدفوع سموك ينتج حاجاتو إحدى في بنقص الفرد يشعر عندما:  الحاجات إشباع عدم 
 الشعور إلى يؤدي ما وىذا بالإحباط يصاب اليدف تحقيق يتعارض عندما و ينمع حافز أو ىدف

 . بالصراع
 من نوعين بين التفريق في تتسبب البعض بعضيا مع الأىداف تتعارض عندما:  الأىداف تعارض 

 :  الأىداف بين التعارض
 . فقط مزايا ذات متعارضة أىداف- 
 الإدارية القرارات اتخاذ في التربوية القيادة ميارات:  يريالحر  رافدة). فقط عيوب ذات متعارضة أىداف 
 (.  286، ص   2008 ، عمان ، التوزيع و لمنشز المناىج دار ط، دون ،
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 التي القرارات و السموك نتائج خلال من إلا الصراع ملاحظة يمكن لا انو ذلك خلال من نلاحظ 
 قدرة عدم عن ناتج لمموقف مناسبتيا أو اصوابي فعدم.  لا أم صائبة كانت إن ما العامل يتخذىا
 بصراع يسمى ما ىو و ، الأىداف تعارض و لاختلاف سواء المناسب البديل اختيار عمى العامل
 . الدور صراع في وقوعو أو.  اليدف

 :  الجماعي المستوى عمى - 2
 قد كما العمل اتآلي في أو الأىداف و الآراء في التنظيم أفراد بين اختلاف ىناك يكون عندما يظير
 . العمال بعض نجد ليذا.  لحاجاتيم إشباعيم في الجماعات أفراد إدراك في اختلاف من ينشاً 

 لا أنيم كما العمل يخص فيما أراثيم عرض عمى القدرة يممكون لا لأنيم نسبي حرمان من يعانون 
 (.  17 - 16، ص   2006:  ماىر احمد). أىدافيم تحقيق إلى يصمون

 تبادل تشجيع و لمعمل المناسب الجو خمق مسؤولية المؤسسة عمى أن المستوى ىذا خلال من نستنتج 
 الجماعي أو الفردي المستوى عمى سواء ، التنظيمية المستويات مختمف في الأطراف جميع بين الثقة
 . اليدامة الصراعات عن بعيدا البناء التنافس و التعاون عمى العمل
 : يوضح الصراع التنظيمي عمى المستوى الجماعي  02 الشكل

 

 
 

 16المصدر أحمد ماىر ، المرجع السابق ، ص 
 المعرفية المتغيرات وتمعب المنظمة داخل ومرؤوسيو وزملائو ورؤساءه الفرد بين يقع الذي الصراع وىو 

 القائم بالصراع الأطراف وعي تحدد حيث المنظمة، داخل الأفراد بين الصراع في كبيرا دورا والإدراكية
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 (384. - 383، ص 2007: الصيرفي امجد). الصراع ىذا اتجاه مشاعرىم تحدد كما بينيم
 المستويات أو المستوى نفس في المؤسسة أعضاء من أكثر أو إثمين بين الصراع من النوع ىذا يحدث 

 والمواقف، والسموكيات والقيم الأىداف في إختلافا ىناك يكون عندما الصراعات ىذه تنشأً  المختمفة،
 رين،والأخ الأفراد بين التعامل ديناميكية تحميل في الشائعة النماذج من" جوىاري نافدة" نموذج ويعتبر
 عن المتاحة والمعمومات) الأنا( الذات عن المتاحة المعمومات من نوعين النافدة ىذه تظير حيث

 : التالي النحو عمى وذلك)أنت(الآخرين
  جوىاري نافدة 
  للأخرين معروفة غير للأخرين معروفة 
 :أن نلاحظ الشكل ومن 
 لا ثم ومن الأطراف لجميع بالنسبة فةمعرو  والأفكار السموك يكون: الحر النشاط بالنسبةلمنطقة. أ 

 . نفسي بيا أر التي بالطريقة الناس يراني حيث الصراع يحدث
 بسبب المعمومات الفرد يخفي حيث الآخرين، يراه ولا ننفسو الفرد يرى: المختفية لممنطقة بالنسبة.ب 

 .الصراع لحدوث مالالإحت ىذا يوجو وبالتالي والسيطرة القوة في الرغبة أو أفعاليم ردود من خوفو
 للأخرين معروفة ولكنيا لمفرد معروفة الغير والأفكار السموك تمثل وىي: المظممة لممنطقة بالنسبة.ج 
 . الصراع لحدوث إحتمال ىنالك فإن ثم ومن ذلك يدرك أن دون الآخرين لغضب مثيرا الفرد يكون قد
 وبالنسبة لمفرد بالنسبة معروفة الغير لأقكاروا السموك إلى تشير فيي: معروفة الغير لممنطقة بالنسبة. د 

 بسبب ىنا الصراع يحدث وبالتالي اللاوعي في المكبوتة والميارات المشاعر تشمل أنيا أي للاخرين،
 . والآخرين الفرد بين يحدث الذي الفيم سوء

: فيالصري امي) .الأفراد بين الصراع نشوء إحتمالات عمى التعرف في جوىاري نافدة ساىمت فقد 
 (385ص السابق، المرجع ،)الإنسانية العلاقات( الإداري السموك

 
 :  التنظيم مستوى عمى الصراع أ.
 (.  31-34، ص   2012:  رضوان الفتاح عبد محمود) : التالية الأشكال أحد يأخذ و
 . نفسو التنظيمي المستوى من الدوائر أو العاممين بين يحدث:  الأفقي الصراع 
 المناسبة الطريقة عمى يتفقون لا الذين العمل في تابعيو و المشرف بين يحدث:  العمودي الصراع 

 .  الأىداف لتحقيق
 .  القرار تخاذا في المشاركة أو الموارد حول يحدث و: الاستشاريين و الموظفين بين الصراع 
 .  عممو مجال في متعددة أدوارا الشخص تأدية نتيجة ويحدث:  الدور صراع 
  و ظروف بإيجاد المنظمات إحدى قيام حالة في يظير:  المنظمات بين الصراع 
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 .  الموردين أو التسويق أو بالإنتاج يتعمق فيما أخرى لمنظمة معوقات و صعوبات 
 اكرم)) إلى نوعين من الصراع ىما :  Invancevich a Matteson   ،2002، (يشير كما  
 الصراع( المنظمة نظرية و الإستراتيجية الإدارة في معاصرة مفاىيم:  أخزون ،و الياسيري محن

، دار صفاء لمنشز   1ط ،) الأول الجزء( ،)الاستراتيجي الأداء ، الصراع إدارة استراتيجيات ، التنظيمي
 (2015و التوزيع ، عمان ، 

 و ، جماعيا تضامنا تتطمب التي الأفعال عن لمتعبير يستخدم الذي الصراع ىو و: المنظم الصراع- 1
 .  المنظمة مع العمالية النقابات صراع الصراع من ذلك مثال
 الصراع عن لمتعبير الفردية الوسائل فيو تستخدم الذي التمقائي الصراع وىو:  منظم الغير الصراع - 2

 نوعين ىناك أن كما. تركو أو كمو العمل عن الغياب و ، العمل عن التأخر و تذمر،ال و الشكوى مثل
 :  ىما الصراع من آخرين

 خطة ضمن عنو الدفاع يتم الذي و المقصود الصراع ىو و:  الإستراتيجي أو المخطط الصراع- أ
 . المجموعة أو لمفرد الشخصية لممصالح تعزيز عادة عنو وينتج ، موضوعية

 نتيجة ويتطور ينتج الذي و المقصود غير العفوي الصراع ىو و:  مخطط الغير راعالص - ب
 . الشخصي الصراع أو الوظيفي الصراع مثل ، الأوضاع و لمظروف

 الوسط مع دائم تعامل في المنظمة لان الخارجية بيئتيا و المنظمة بين يحث النوع ىذا فإن منو و 
 مطالبيا و أىدافيا تحقيق  تحاول حيث ، ىذا عمى مجبرة ىي و.  سواء حد عمى الخارجي و الداخمي

 إنتاجية أو خدماتية مؤسسة كانت إن سواء. لمحيطيا البيئية الخصائص و الاجتماعية القيم مراعاة مع
 . 
 : يوضح مستويات الصراع التنظيمي في المنظمات المختمفة   03 الشكل 
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 "، Sources : Judit R.Gordon د عبد الفتاح رضوان :نقلا عن محمو   Adignostic approach 

to organizational behavior " ، 1993 p.304.  
 التنظيم في المشاركين بين نشاً  حيث عدة، مستويات في العمل مؤسسات في التنظيمي الصراع يحدث

 مستويات عمى الإدارة كتاب معظم اتفق حيث العميا، المكانات إلى والوصول اليدف تحقيق أجل من
 : التالية الصراع

 : الفرد مستوى عمى الصراع.  1
 وتحقيقو العمل في وعلاقتو الفرد سموك عمى تأثيره وينعكس وذاتو الفرد بين يقع الصراع من النوع ىذا 

 يختار أن الفرد عمى يستوجب عندما الصراع ىذا يحدث كما فييا، عضو ىو التي المنظمة للأىداف
  البدائل أحد إختيار عمى مجبر لكنو ومعتقداتو، قيمو أو توقعاتو أو أىدافو مع المتعارضة البدائل

. أ: التالي النحو عمى نوجزىا الدور وصراع اليدف صراع من كل الصراع من النوع ىذا ويتضمن 
 : اليدف صراع

 الفرد يواجو عندما أو الوقت نفس في وايجابية سمبية مظاىر تحقيقو المراد لميدف يكون عندما يحدث 
 : التالية الصور أحد ويأخذ منيما واحد إختيار وعميو أكثر أو ىدفين بين ختيارالإ
 : إيجابيين ىدفين بين الصراع- 
 يواجو عندما تعقيدا الموقف ويزداد مغا تحقيقيما يمكن لا إيجابيين ىدفين بين الإختيار الفرد يواجو ىنا 

: شلابي بوجمعة زىير). آخر لمنصب موتحوي أو الحالية وظيفتو في البقاء بين الإختيار ما فرد
دارة التنظيمي الصراع ،  2011، الأرن، عمان،  1ط والتوزيع، لمنشر اليازوري دار المنظمة، وا 

 الصراع‌الفردي

 الصراع‌بٌن‌الافراد

 الصراع‌بٌن‌المجموعات‌

 الصراع‌الجماعً‌

 الصراع‌المنظمً

 الصراع‌بٌن‌المنظمات
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 (. 98ص
 : سمبي وأخر إيجابي ىدفين بين الصراع- 
  نفس في السمبية العناصر الإيجابية العناصر بعض تواجو عندما الصراع من النوع ىذا ينشأً  
 حين في" إيجابي عنصر" الشيري راتبو في علاوة ما لعامل الإدارة تمنح قد المثال سبيل وعمى العمل 

 ". سمبي عنصر"  إضافية ساعات لو تقرر أنيا
 : سمبيين ىدفين بين الصراع- 
  اختيار عمى الفرد يعمل وىنا منيما أي تحقيق في يرغب لا ىدفين بين الاختيار الفرد يواجو ىنا 
 أخر ريفي لفرع تحويمو أو أقل وظيفة من نقمو بين الاختيار الفرد يواجو قد فمثلا ضرز، لالأق اليدف 

دارة التنظيمي الصراع: بوجمعة زىير') .المنظمة لنفس  (. 99ص السابق، المرجع المنظمة، وا 
 : الدور صراع.ب 
 الأدوار فمجموعة مع،والمجت والأسرة المنظمة داخل بيا يقوم التي المختمفة الأدوار من عدد فرد لكل 

 تتكون المجتمع وفي والأسرة والعملاء والمرؤوسين والرؤساء والزملاء الإدارة من تتكون المنظمة داخل
 ىذه من مجموعة كل والاجتماعية، والرياضية والثقافية الدينية التنظيمات من الأدوار مجموعة

 وىذا التوقعات ىذه تتضارب ما وغالبا الفرد لسموك رسمية وغير رسمية محددة توقعات ليا المجموعات
 . الدور صراع عنو ينشأً  ما
)أن صراع الدور في المنظمة ىو نتاج تحطيم القاعدتين التقميديتين وحدة  Harbert" (ىريرت" ويرى 

 الأوامر وتسمسل الأوامر وينتج عنو إنخفاض في فعالية المنظمة. 
 : ورالد لصراع رئيسية حالات خمس بين التمييز ويمكن 

إتباع سموك دور معين سيتعارض   -. والقوانين القواعد بعض مخالفة دون شيء عمل لمفرد يمكن لا  -
 مع سموك دور الآخر. 

: مذكر التنظيمي، بالصراع وعلاقتيا التنظيمية القيم: قدور عثمان). واحد أن في بدورين القيام   -
 قسنطينة، ، منتوري جامعة التنظيمي، سموكوال العمل النفس عمم في الماجستير شيادة لنيل مقدمة

 (67، ص 2009/2008
 . وأخلاقياتو قيمو مع تتعارض وأخلاقيات قيم ممارسة عمى الفرد إرغام   -
 وصراع. الأولوية لو يكون أن يجب منيا أيا يعرف ولا أدوار بعدة الشخص يقوم بحيث الأدوار تعدد  -

 : منيا عدة أسباب لو المؤسسة في الدور
 فالييكل المنظمة، داخل الدور بصراع الأفراد شعور في الأول السبب يعتبر والذي: الييكلالتنظيمي 

 أحيانا متقارية تكون قد وأوامر وقرارات وسياسات والأىداف الظروف تييئة عمى يعمل التنظيمي
  فالكثير
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 . تسمسميا وعدم السمطة منإزدواجية تعاني المنظمات من 
 

 بعض يعاني حيث لو، ذاتيا صراعا المنظمة في الفرد يشغمو الذي الوظيفي كزالمر  يسبب:المركز 
 الدور صراع من المشرف يعاني كأن المتقاربة لممتطمبات الإستجابة عمى قدرتيم عدم من الموظفين

  إتجاه
 . مرؤوسيو وتوقعات مديره توقعات 
 الدور صراع مصادر من رئيسيا مصدرا المنظمة داخل المتبع الإشراف أسموب يعد: أسموبالإشراف 

 ىذه بتوصيل يقوم لا أو لمرؤوسيو العامل أداء عن الكافية المعمومات بتوفير المشرف يقوم لا فعندما
 المشرف يعتمد قد وكذلك ذاتو، مع الصراع من بنوع يشعر المرؤوس فإن المطموبة بالصورة المعمومات

 . لدييم والتوتر القمق من نوع لحدوث يؤدي مما يموامكانيات قدراتيم تفوق بميام مرؤوسيو تكميف عمى
 الصراع عمى مستوى الجماعات: ب.
 الأعمال وعن أعماليم عن محددة نظر وجيات تكون التي والأدوات الأقسام العمل جماعات تطورت 

  الجماعات تتفاعل وعندما الجماعات نظر وجيات بين إختلاف ىناك يكون ما وعادة الأخرى،
 : في والمتمثمة السطح عمى فاتالإختلا تظير 
 ما وعادة المتاحة الموارد عمى والإدارات والأقسام العمل جماعات تتنافس: الموارد عمى الصراع. أ 

 الجماعات تشاجر إلى الأمر يصل قد وىنا الماىرين والأفراد كالأموال نادرة المتاحة الموارد تكون
 . الموارد ىذه من قدر أكبر عمى لمحصول

 فالكل التقديرية الميزانيات إعداد وقت في الإدارات بين يحدث الذي التنافس ذلك عن الأممة شيرأ ومن 
 ىنا الإدارات إحدى أقسام عمى المالية المخصصات توزيع عند أو المالية إحتياجاتو تحديد في يبالغ
 . الأسد بنصيب الخروج يحاول قسم فكل الأموال من محدد مبمغ عمى الأقسام ىذه تتنازع

 ورائو من لجماعات اليدف صراع من وظائفيا تتشابو التي الجماعات تعاني: الأداء عمى التنافس.ب 
 المصانع إحدى في النسيج معمل داخل العمل فجماعات الجماعات، باقي أداء عن أدائيا تميز التي
 . الإنتاجية العممية من الفائض تخفيض أو الإنتاج زيادة عمى بينيا فيما تتنافس قد
 : التنظيمية المستويات من الإختلاف.ج 

 بطريقة للأمور نظرىا وجيات إنطباع إلى معينة تنظيمية مستويات في العمل جماعات انتماء يؤدي
  الجمعية بين إختلافا نرى أن العادي ومن وأىدافيا مصالحيا تعكس

  نشاىد كما ليا، التالي اريالإد المستوى وبين الأخيرة ىذه وبين الإدارة مجمس وبين لممساىمين العامة 
 تسيطر كيف: ماىر اأحمد) .أخرى جية في العمال وبين جية في الإدارة أو  المشرفين بين الصراع 

 (. 27 - 26، ص 2006 الإسكندرية، ط،.د الجامعية، الدار العمل، صراعات عمى
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 .الصراع عمى مستوى التنظيم:  4
  التنظيم داخل المصالح مختمف بين يكون وقد التنظيمي، السمم مستويات بين الصراع يحدث 
 مما التنظيم فئات لمختمف الممنوحة والإمتيازات السمطة حول الإختلاف نتيجة يحدث الصراع وكذلك 

 الوسائل بمختمف الرضا وعدم سخطيا عن التعبير وبالتالي الأخرى الفئات رضا عدم إلى يؤدي
  الحوافز لنظام نتيجة وكذلك ناقصة كانت إذا الخاصة الموارد حول الصراع نتيجة يحدث كما. المتاحة

 . المنظمة في المطبق 
 : التالية الصور ىنا الصراع ويأخذ 
 المستوى في المتماثمة التنظيمية الوحدات أو الأقسام بين الصراع ىذا ويحدث: الأفقي الصراع•  

  التنظيمي
 عدم نتيجة المعين العمل إطار في وتابعو المسؤول أو المشرف بين الصراع يعمل: العمودي الصراع•  

  لمعمل المستيدف الإنجاز سبيل عمى الإتفاق
  المنظمة في مجالات عدة في قسم أو الإدارة مثل التنظيمية الوحدات بين الصراع يظير كما 
 : أىميا 
 . يفيةالوظ الإدارات بين الصراع). <التنفيذية الوسطى، العميا،( السمطة مستويات بين الصراع<  
 . التنفيذية الوظائف بين الصراع< 
 . والمرؤوسين الرؤساء بين الصراع. <نفسو التنظيم في أخرى الإدارة أو ورئيسو الموظف بين الصراع< 
 أو الإنتاجي بالأداء المتعمقة القرارات إتخاذ مجال في أو المتاحة الموارد إستخدام حول الصراع ويحدث 

 (35، ص 2013/  2012: العويدي ساىر فراس مجد) .إنجازه وسبل لمعمل التشغيمي
 :  التنظيمي الصراع مراحل:  3
 لمفكر التاريخية المراحل عبر التنظيمي الصراع مفيوم تحديد حول الآراء و النظر وجيات اختمفت كما 

 بينما ضروري، أمر الإدارية المنظمات في الصراع تجنب أن يرى التقميدي الإداري فالفكر الإداري،
 أن فيرون طبيعي أمر الإدارية المنظمات داخل الصراع أن السموكي الفكر رواد و أصحاب يري

 .  بفعالية الميام لإنجاز ميم و ضروري لصراعا
 الذي الاتجاه مع الصراع حول المرحمة ىذه في المنتظمة المفاىيم تتطابق:  التقميدية المرحمة:  أولا 

بسبب ما قدمو ىورثون من تجارب أشار إلى أن   1940 - 1930 الفترة في السموك عن سائدا كان
الأفراد في بيئات العمل و عن عدم قدرة الإدارة عن إشباع الصراع ناتج عن الاتصال الضعيف بين 

، الأكاديميون لمنشر و   1ط الفعالة، القيادة:  القاضي يوسف ممجد) حاجات الأفراد و تحقيق أىدافيم.
  (361، ص   2015التوزيع ، الأردن ، 

 . العقاب و خوفال و بالرعب يرتبط الصراع أن أساس عمى سمبي المرحمة ىذه خلال لمصراع فالنظر 
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 العلاقات مدرسة قدمتو لما مطابقا يكون المرحمة ىذه في التوجو يكاد: السموكي الفكر مرحمة: ثانيا 
 عمى تعود كبيرة فوائد لمصراع أن اعتبرت حيث ، الصراع كذلك و لمسموك مفيوميا حول الإنسانية
 .  التنظيم

 عمى المديرين تشجيع إلى تدعوا فيي الصراع قبول حول أفكارىا تتضمن: التفاعمية المدرسة:  ثالثا 
  لزيادة كوسيمة الأعمال منظمات داخل الصراعات من مقبول جو خمق

 :منيا معينة أثار مفيوم كل عمى يترتب و لمصراع مفيومين ىناك و التجديد، و الميارة و الكفاءة 
 ، التوزيع و لمنشر وائل ردا ط، دون ، حديثة مفاىيم و أساسيات التنظيمي التطوير:  الوزي موسى)

  (350 ص ، نشز سنة دون ، الأردن
 :  الإيجابي المفيوم آثار.  1
 .  التنظيمية العمميات في كافة الأفراد من بناءة مشاركة- 
 .  الإبداع و الأفكار و الميارات تنمية عمى يساعد- 
 .  الأفراد كذلك و لممنظمة الأفضل البديل اختيار عمى يساعد- 

 :  السمبي المفيوم ارآث.  2
 .  إبداعاتيم و عمميم عمى سمبا ينعكس العاممين نظر جيات و معرفة في الإدارة رغبة- 
  أىدافو تحقيق إلى فرد كل يسعى ثم من و الإدارية لممنظمة الانتماء عامل من يقمل - 
 .  الخاصة 
 ، ذكره سبق:  رضوان تاحالف عب محمود). كافة التنظيم مستويات إلى الصراع انتشار من الخوف- 

 (.  30 ص
.  التفاعمي و السموكي المنحى لأفكار معاكسة التقميدي المنى أفكار أن المراحل ىذه خلال من نلاحظ 
 إلى الصراع مراحل تقسيم يمكننا لذا و معو، التعامل طريقة و عدمو، من الصراع تجنب في ذلك و

 أمر باعتباره الصراع تجاىل إلى تدعو التي و شاؤميةالت النظرة ىي و التقميدية، النظرة أولا قسمين
 تفاؤلية نظرة ىي و الحديثة النظرة ثانيا أما. ككل المنظمة و الجماعات و للأفراد مشتتا و مدمر،
 الميارات و الكفاءة تطوير و دفع في يسيم حيث. معقولة بدرجة و مقبولة فكرة باعتباره. لمصراع
 . العمالية

 بين ومن المراحل، ىذه في الكتاب واختمف مراحل بعدة الغالب في لمنظماتا في الصراعات تمر
 عممية مراحل حدد الذي" بوندي لويس" الكاتب إقترحو الذي النموذج وقبولا لإنتشارا الأكثر النماذج
 : التالي النحو عمى التنظيمي الصراع

ناك سبب/ مصدر لمصراع ): في ىذه المرحمة يكون ى Latent conflit( الخفي الصراع مرحمة) 1
نما لا يزال مدفونا.   ويحتمل أن يتطور منو صراع، ولكنو لم يحدث بعد، وا 
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):وىنا يدرك أحد أطراف الصراع أىمية  Rercevied  canf Lict( الصراع إدراك مرحمة)  2 
 الخلاف بالنسبة 

 . الصراع إلى الخلاف يؤدي وبيذا لمصالحو، 
): في ىذه المرحمة ينشأً شعور/ إنفعال عاطفي لدى  Felt Can Lict( بالصراع الشعور مرحمة)  3

أطراف الصراع، شعور شخصي وداخمي بالصراع (مثل القمق والتوتر والغضب) ويصبح كل منيم 
 طرفا في الصراع يسعى لمفوز عمى حساب الأىداف العامة لممنظمة. 

الصراع إلى العمن، ويصبح ): وىنا يظير  Manifest Cant Lict( المكشوف الصراع مرحمة)  4
مكشوفا ويتم التعبير عنو سموكيا، ومن خلال سعي كل طرف لإحباط فيمو وعدم التعاون والتخريب، 

 وىذا السموك مدمر مما يستوجب الصراع عند ىذا المستوى. 
): تتوقف نتائج الصراع  can Flict Mangement Af Tenmath( الصراع إدارة بعد ما مرحمة)  5

ب إدارتو فإذا تمت إدارة الصراع بطريقة ترضي جميع الأطراف فيستعمل ذلك عمى تشجيع عمى أسمو 
التعاون والتفاىم المتبادلين والتنسيق مستقبلا بين الأطراف المتصارعة، ولكن إذا ما تم كبت الصراع أ 

مل أن وتجنبو أو إدارتو بطريقة تؤدي إلى عدم رضا أحد الطرفين (نتيجة خاسر/ رابح)، فمن المحت
 تزداد الأمور 

 إدارة في الفشل نتيجة بالإحباط العاممون شعر مما واذا لاحقا، جديدة صراعات تظير وأن سواء 
: حريم حسين) .سابقا الوضع عميو كان مما أكبر مشكمة يشكل أن يمكن الجديد الصراع فإن الصراع

 (. 244م، ص 2009ن، ، عما 2ط والتوزيع، لمنشر الحامد دار ،)كمي منظر( المنظمات إدارة
  تظير لا ديناميكية عممية كونو التنظيمي لصراع أخر تصنيف ىناك أنو يرى من المفكرين من وىناك 
 : كالتالي وىي بمراحل تمر بل فجأة 

 : التالية الفرعية المراحل وتشمل: الصراع عممية قبل ما مرحمة. 1
 لا أطرافو ولكن الصراع حدوث إلى تؤدي وأسباب ظروف فيو توجد الذي وىو: الكامن الصراع - 1.1

 . الصراع وجود فيو يدركون
 إلى ذلك يؤدي لا ولكن الصراع إمكانية الصراع أطراف فيو يدرك الذي وىو: المدرك الصراع - 2.1

 . الشديد بالتوتر الشعور
 يدالشد التوتر يظير حيث حدتيا، وتزداد العدوانية المشاعر تثار ىنا: المحسوس الصراع - 3.1
  نزاعات إلى يؤدي بشكل الصراع فييا يظير لا الصراع عممية قبل ما مرحمة أن القول ويمكن. والقمق

 . قوية وخلافات 
 : نفسيا الصراع عممية مرحمة.  2

 معو المتصارع الطرف مع لينسجم وضعو لتعديل يسعى طرف كل إن: الصراع حالة ديناميكية- 1.2
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. متشابية القوة أن بإفتراض نضالا أكثر يكون أن سيحاول رفالط فيذا نضالا، أكثر طرف كل فإن
مجال الصراع: يتسع مجال الصراع أو يتقمص حسب ديناميكية الصراع ومن النادر أن يقتصر  - 2.2

عمى الأطراف الأساسية في الصراع، بل تنشاً تحالفات وتشكل إختلافات داخل المنظمة في محاولة 
 لكسب الصراع. 

  الصراع مع التعامل أساليب إستخدام طريق عن: الصراع مع لمتعامل دارةالإ تدخل - 3.2
 يرتبط وحاسم فعمي بقرار الصراع أصحاب فييا يدخل نفسيا الصراع مرحمة أن القول وخلاصة 

 تتدخل حتى ويتسع الصراع يستمر أن ويستطيع الأقل عمى طرفين بين الصراع يكون فقد بسموكياتيم،
 مرضية بطريقة إما الصراع ينتيي المرحمة ىذه ففي معو، لمتفاعل تعتمدىا وطرق أساليب بواسطة إدارة

 في المفيوم في قراءات التنظيمي الصراع: خالد بن والحاج خالد بن جمال) .مرضية غير أو لأطرافو
،  2021،  11، المجد 02العد والإنسانية، الإجتماعية العموم في مجمة الجزائرية، التجرية ظل
 (. 1227 - 1226ص

 : التنظيمي الصراع أنواع: 4 
 يطمق أن يمكن متعاقبة، سلاسل أو أنواع عبر يتطور و ينشأً  ديناميكية عممية التنظيمي الصراع يعتبر 

 إلا طبيعتيا أو الأنواع ىذه عدد حول الباحثين بين محدد اتفاق ىناك ليس و الصراع حياة دورة عمييا
 و من بين تمك النماذج نموذج   (Pondy) :. الأنواع يذهل تصورىم تبين متعددة نماذج ىناك أن
 " أن الصراع يمر بخمس أنواع ىي:   Pondy" يرى 

 يدرك لا التي و الصراع لنشؤ مسببة ظروف المرحمة ىذه في يكون) : الضمني( الكامن الصراع- 1
 في التباين و ينالمورد عمى بالتنافس تتعمق فيي مقدمات ىناك أن غير الصراع وجود الأطراف فييا

 ضمني بشكل الصراع وجود في تسيم التي العمل في الاستقلال إلى حاجة وجود كذلك و الأىداف
 . معمن غير
 الأطراف احد يتخذ ىنا و الصراع وملاحظة بادراك الأفراد ييدأ المرحمة ىذه في:  الصراع إدراك - 2

 إدارة إستراتيجية:  ثنية رضا مميد) كافية غير أو صحيحة غير معمومات عمى معتمدا معينا موقفا
 بالشرق المؤسسات من عينة عمى ميدانية دراسة ، الجزائرية الصناعية بالمؤسسة التنظيمي الصراع
 الموارد تنمية و التنظيمي النفس عمم في ماجستير شيادة ، بسكرة- سطيف- قسنطينة - الجزائري
 (.  77، ص  2007 ، البثرية

 و المجابية و العدوانية مثل لمصراع إدراك ىناك يكون قد وىنا): محسوسال( بالصراع الشعور - 3
 بأن المدير لدى شعور ىناك يكون أن دون لكن و العصيان من كنوع لمقواعد مراعاة حتى أو اللامبالاة

 .  توتر و قمق حالات ىناك
 أىداف عطيلت أو لإعاقة عمني بشكل تناضل جماعة وكل مفتوح، بشكل ويظير: الصراع إظيار - 4
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 و عميو السيطرة يتم لم إذ بيئتيا مع التكيف من المنظمة يمنع و التغيير يعيق وىذا الأخرى، الجماعة
 إدارة ، الفتاح عد محمود رضوان) الصراع لحل الملائمة الإستراتيجيات باستخدام كفؤ بشكل إدارتو

، ص   2012و النثر ، القاىرة ،  ، المجموعة العربية لمتدريب  1ط ، العمل في الصراعات و النزاعات
37  .) 
 كانت فإذا ، الكبت أو بالإيجاب معو التعامل و الصراع إدارة عممية تبدأً  وىنا:  الصراع بعد ما- 5

ذا ، بينيم التعاون جو يسود فسوف الصراع لأطراف مرضية نتائج ذات الصراع إدارة  نتائج كانت وا 
 المرحمة إلى يعاد و بالصراع شعوره طرف كل كبت إلى لكذ سيؤدي مرضية وغير سمبية الصراع إدارة

 السموك:  العميان سميمان محمود) . المستقبل في خطورة أكثر يكون و أسبابو تتعاظم ثم ومن الأولى
، ص   2005الأردن ،  -، دار وائل لنشر و التوزيع ، عمان   3ط ، الأعمال منظمات في التنظيمي

377  .) 
 تسود أو ، تعاون يعقبو لمطرفين مرض حل إلى التوصل فإما الصراع مخرجات النوع ىذه تمثل حيث 

 أعمى الصراع مخرجات مرحمة وتمثل لمصراع الكامنة الحالة تتفاقم بالتالي و ، الرضا عدم من حالة
  المنظمات أو الجماعات أو الأفراد بين العمني الصراع صور

4-  
) أنواع الصراع  04الشكل (  (Pondy):  التالي لشكلا في ورد لما وفقا الأنواع ىذه توضيح ويمكن 

 التنظيمي ل 

 
r iO  ea N: " tDz  fg Ofa  e oN  tfaD  العميان سميمان محمود:  عن نقلا  

 "or h DlauDO gaeeNzN ruoefb NDb، ASU، 2001 :r.455 .  
 التنظيمي الصراع أىمية و خصائص: 5

  التنظيمي الصراع أىمية -أولا
 إيجاز ويمكن خاص بشكل المنظمات وفي عام بشكل المجتمعات في بالغة أىمية التنظيمي لمصراع 

 : التالية النقاط في الأىمية ىذه
 الإدارة عمى يحتم واكتشافو المنظمة في الصراع وجود أن حيث: والبقاء لمتكيف أداة الصراع.  1

 بيدف والتكيف المواجية من خلالو من المنظمة تتمكن الذي لمتغيير يدفعو مما ومعالجتو، مواجيتو
  بقائيا إستمرار

 . ونموىا 

الصراع‌
 الكامن‌

الصراع‌
 المدرك‌

الصراع‌
 المحسوس

 ما‌بعد‌الصراع الصراعالعلنً‌



انمىظفين بين انصراعانفصم انثانث                                                              
 

77 

 

دارة مواجية وتعد: المعاصر المدير قدرات وتحفيز لتطوير أداة الصراع.  2  الوقت في الصراع وا 
دارتو الصراع مواجية منو ينتظر الذي المدير ميام من أساسية ميمة الحاضر  . وا 

 لا فعندما والإبداع، والأداء الصراع بين علاقة ىناك أن" نروبنس" ذكر لقد: الإبداع أداة الصراع.  3
 والمسيطر المحدودة الصراع ظروف تحت إما الجمود، الأداء يعاني الإطلاق عمى صراع ىناك يكون
 المرتفع المستوى فإنو الوقت نفس وفي والإبداع لممبادرة الدافعية الأفراد لدى ينشاً  أن فيمكن عمييا

 . والإبداع الأداء في سمبا يؤثر أواللامبالاة التعاون عدم أو بالعنف يتميز والذي لمصراع
 من لكونو ليس بالصراع الحاضر وقتنا في الإىتمام يزداد: المنظمة حركة لتشغيل أداة الصراع.  4

 إجتياز عمى تعمل وجعميا المنظمة فعالية زيادة في سببا كذلك لكونو بل فحسب والفوضى الإرباك
 الموان، في التنوع تسيير: القويزي القايمة)بكفاءة المرسومة أىدافيا وتحقيق لذاتيا القصور مرحمة
، جامعة البميدة  1العدد والمجتمع، الإنسان عموم مجمة التنظيمي، الصراع لتجنب كمطمب البشرية

 (. 118-119م، ص  2016(الجزائر)، جوان 
 عمى والمديرين العاممين تحفيز-: التالية ياالمزا خلال من تكمن الصراع أىمية فإن ذلك إلى بالإضافة 

 . الإيجابي التنافس
 وفرص الأفراد بين والتنافس الإيجابية واشاعة معالجتيا يسيل بحيث الصراع مسببات إكتشاف- 

 . العمل
 .الإدارية الوحدات بين الأفقية العلاقات وزيادة الإبداعية والقدرات المواىب واكتشاف ظيور- 
 في التنظيمي الصراع تخفيف في ودورىا التنظيمي التغيير إستراتجية: نادية حيوصال نول شاين)

 (. 191، ص  3، جامعة الجزائر 4 العدد والإجتماعية، النفسية لدراسات قيس مجمة المنظمة،
  التنظيمي الصراع خصائص -ثانيا 
 موقف تضمني أن: • يمي فيما تمخيصيا يمكن الخصائص من بمجموعة التنظيمي الصراع يتسم 

 . أكثر أو متنازعين طرفين الصراع
 . الصراع حدوث إلى تؤدي وظروف أسباب وجود 

دراك وعي عمى الصراع أطراف أن ه. الصراع أطراف بين التوتر من وحالة توافق عدم وجود  وا 
 . الأخرى بالأطراف

 إعاقة إلى منيم طرف كل وييدف البعض ببعضيم الإضرار عمى بالقدرة الصراع أطراف يتمتع•  
 . الآخر الطرف أىداف

الصراع إنتياء لحين طرف لأي معمومة غير الصراع نتائج تظمل . 
الوسيمة الحوار عممية وتكون أطرافو لدى متكافئة غير أولية أىداف وجود عمى الصراع ينطوي 

  ).المشتركة المصمحة( الأىداف فى التكافئ من حالة إلى لموصول الأطراف ىذه قبل من المفضمة
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  •في المعنية الأطراف دخول إمكانية ثناياه في ينطوي ما وىو الصراع، في أساسي بعدا التوتر يعتبر 
 لا التي الحمول بعض قبول عمى الأطراف من أكثر أو واحد لإجبار البعض بعضيا ضد عدائي نشاط

 . بيا يرضي 
المزمنة الصراعات من الكثير وجود رغم مؤقتا وضعا الصراع يمثل . 
أخرى منافسة أطراف إجبار تستيدف التي الأطراف بعض جانب من محاولة عمى الصراع ويينط 

  .فييا راغبة الأخيرة الأطراف تكون لا قد إتفاقية أو حل قبول عمى
  يرغميا ما وىو الصراع فترة طيمة بو المعنية الأطراف عمى باىظة وتكاليف أعباء الصراع يفرض 
 . القيرية بالقوة أو سممية بطرق اإم الصراع حسم عمى النياية في
  ذاتية أو بيئية مؤثرات نتيجة يحدث الصراع . 
  وجماعات أفراد يشمل وانما ذاتو الفرد عمى يقتصر لا الصراع . 

 مجمة الجزائرية، المؤسسة في تسييره واليات التنظيمي الصراع مفيوم في تحميمة قراءة: ىبة )مقرون
 ( 218-219، جامعة زيان عاشور، الجمفة، ص  02/36 إقتصادية اساتدر  الإنسانية، والعموم الحقوق

  التنظيمي الصراع مظاىر: 6
  لمبطالة ويتعرضون وقاسية صعبة ظروف في يعممون العاممون كان: العمالية النقابات تشكيل. 1
 ة،والسمط بالقوة يتمتعون الذين العمل أصحاب أمام والضعف بالعجز ويشعرون الدورية والأزمات 

 عمى وتدافع مصالحيم، ترعى قوية تنظيمات في والإشتراك التضامن إلى حاجة في أنفسيم فوجدوا
 بإعتبارىا العمالية النقابات نشأت ثم ومن بمفرده، تحقيقو عن يعجز ما منيم فرد لكل وتحقق حقوقيم

  تمكن وسيمة أنيا
  شكاوي وتسوية العمل مسائل حول العمالية النزاعات وحل العادل، الأجر عمى الحصول من العمال  
 . العمال 

 التي التنظيمات داخل الصراع مظاىر من مظير العمالية الإضرابات تعتبر: العمالية الإضرابات.  2
  يعبر

 مما لمتخفيف الإضراب يختارون فالعمال التنظيمات، داخل العمل عن رضاىم عدم عن العاممون بيا 
 المصادر مختمفة وتوترات أسباب إلى الإضراب ويرجع صادرالم مختمفة وتوترات تأزمات يعانون
 : منيا عدة أسباب إلى الإضراب ويرجع

حباط تأزم عن مسؤولة الإدارة بأن العامل إعتقاد ه   بد فلا العقبات، واقامة العمل نطاق في حاجات وا 
 . ذلك إلى المثمرة الطريقة ىو والإضراب العقبات ىذه تحطيم من
 التنظيمي، الصراع: حامد شحاتة حممي شيماء) .العمل ساعات وخفض الأجور برفع المطالبة ه 

 (.  9-  8 ص السابق، المرجع
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 : التنظيمي الصراع نظريات:  7 
 :  الماركسية النظرية - أولا 
 :  المنظمة في الصراع نظرية في ماركس كارل إسيامات- 
 المنظمات في يؤثر الممكية نظام ةخاص الاقتصادي النظام أن بدء ماركس كارل أفترض لقد 

 إلى أدى ما وىذا العقدية و القيمية و الثقافية الأخرى النظم يحدد الذي ىو بحيث ، الاجتماعية
 عن الاجتماعية العلاقات تكشف و الصراع تولد ضرورية قوى بوجود يقول الذي الثاني الافتراض

 و سمات عن و المتصارعة، المصالحب ارتباطيا من بالرغم الأنساق داخل منظمة صور و سمات
 لمصراع المفجرة ىي الاجتماعية الأنساق أن الحقيقة ىذه وتكشف الأنساق، داخل منظمة صور

 سوء بسبب عادة الصراع ويحدث ، المصالح بين الثنائي التعارض خلال من يتضح الذي باستمرار
 .ذاتيا الأنساق داخل الصراع عمى ينعكس الذي السمطة توزيع سوء خاصة النادرة الموارد توزيع

 ، المعارف دار ، طبعة دون ، محمد فرج سعد ترجمة ، الاجتماع عمم نظرة بناء:  تيرر ، جوتان')
  (  109.، ص   2000 ، القاىن

 : الاجتماعي العمم طبيعة عن أفكاره ماركس صاغ قد و 
 بين المصالح صراع ازداد اكمم نسق داخل النادرة الموارد توزيع في الاجتماعي الظمم زاد كمما 

 . المسيطرة القطاعات
 مدى عن تساؤليم احتمال ازداد الحقيقية الجمعية بمصالحيا الخاضعة القطاعات وعي ازداد كمما 

 . النادرة الموارد توزيع يتولى الذي السائد النمط استمرار و بقاء شرعية
 . السياسية اماتالزع بناء احتمال ازداد الإيديولوجية الوحدة ازدادت كمما 
 . الصراع عنف ازداد المسيطرة الجماعات استقطاب ازداد كمما 
 توزيع إعادة عمى القدرة ازدادت و لمنسق البنائي التغير إحداث فرص ازدادت الصراع عنف ازداد كمما 

، ديون   1ط ،)  تطبيقية و نظرية درسات( المنظمات سوسيولوجيا:  قاسيمي ناصر) .الموارد
 (55، ص  2014ت الجامعية ، المطبوعا

 فكرة عمى تركيزه أنصب لمصراع التاريخية لمجذور تتبعو خلال من ماركس أن نلاحظ سبق مما 
 المجتمع يصبح ثم من و الاشتراكية المجتمعات قيام بعد سيزول الصراع ىذا و التغير، و الصراع
 . الصراع من خاليا

 :  المعاصرة النظرية - ثانيا 
 :  كروزية لميشال السوسيولوجي يلالتحم مقاربة 
 في قام كما التنظيمات الاجتماع عمم مركز بتأسيس قام لمتنظيمات، الفرنسية المدرسة مؤسس يعتبر 

" بأبحاث ودراسات إمبريقية  ISSl" لمعمل الاجتماعية العموم معيد و السوسيولوجية الدراسات مركز
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لتنظيمات البيروقراطية و أنماط التفاعل بين الأفراد بحث فييا عن طبيعة العلاقات الاجتماعية داخل ا
 حالة درسة ، المنتخبة المحمية الييئات في لمصرع سوسيولوجي تحميل:  عبسى عون الزير) .

 الاجتماع عمم في الماجستير شيادة لنيل مقدمة: مذك ، الأغواط بولاية المنتخبة الشعبية المجالس
،   2012- 2011 ، ورقمة مراح، قاصدي جامعة ، لاجتماعيةا العموم قسم ، المنظمات في الاتصال

 (, غير منشورة 133ص 
 الصداقة وعلاقات المستخدمين بين التفاعل في نقص لاحظ أنو نجده الميدانية ملاحظاتو بين من و 

 و الكراىية و الغل و الحقد شيوع و التعاون و التضامن نقص و ، التبادلية العممية في نقص ولاحظ
 ·  المسيرين اتجاه الصراع و انيةالعدو 

 مثل المشاكل و الظروف من جممة بسبب المستخدمين كرحيل بالمصنع اجتماعي حراك لاحظأيضا 
 المناداة و مصالحيم عن الدفاع لعدم نتيجة المستخدمين تيميش و بالعمال الإدارة قبل من اللامبالاة
 بمؤسسة ميدانية درسة ، كرزيو ميشال طروحاتلأ الامبرقي الصدق إشكالية:  وىيبة روبح) .بحقوقيم
 و الاجتماع عمم قسم ، البشرية الموان، تنمية في الماجستير شيادة لنيل مكممة مذكر ، بسكيكدة نفطال

 (.  29، ص   2007 ، قسنطينة جامعة ، الديمغرافيا
 :  في تتمثل ساسيةأ مسممات ثلاث عمى ركز الذي"  الاستراتيجي التحميل"  نموذج إلى توصمكروزييو 
 طرف من المسطرة المنظمة أىداف لتحقيق تستغل كوسائل يعامموا أن أبدا يتقبمون لا الأفراد إن 

 لأىداف لا أم معارضة تكون أن يمكن التي ، الخاصة طموحاتو و أىدافو، فرد لكل إنما و المسؤولين،
 . ليا المكونين أفراد أىداف تعدد ضوء عمى تسير الأخيرة ىذه و منظمة

 فييا يمارسون الحرية من مجالا يممكون الفاعمين ، التنظيمات من نوع إي في لمفاعل الحريةالنسبية 
 .  الاختيار من نوع

الزير عون ) . محدودة العقلانية ىذه تكون أن بشرط العقلانية من دوما تنبثق ، الفاعل إستراتيجية- 
 (, غير منشورة 134عيى : مرجع سابق ، ص

 وجو في الوقوف و العمال بين التعاون عمميات عمى ىذا اثر فقد المشاكل ىذه وجود لخلا فمن 
 . وفعاليتو التنظيم سير عمى سمبا أثر ما ىذا و ، التنظيمية السمطة

 يبنون المنظمات داخل الاجتماعيين الفاعمين أن استنتج قد كروزييو ميشال أن سبق مما نلاحظ 
 من متفاوتة التحالفات من أنساقاً  يقيمون و فعمية سمطات يؤسسون و تحالفية و ودية استراتيجيات

 . لممنظمة عامة بصفة الجماعية الأىداف تحقيق
 :  الاجتماعي التبادل نظرية - ثالثا 
 :  ىومنز جورج 
 ىذه وردت قد و ، أساسية نقاط أربع تمخيصيا يمكن جديدة معمومات ىومنز جورج أضاف لقد 
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م و الذي يأخذ عنوان "السموك الاجتماعي و   1959 عام ىومنز نشره ذيال الكتاب في الإضافات
 أشكالو الأولية"، و الإضافات التي وىبيا ىومنز لنظرية التبادل الاجتماعي تقع في النقاط التالية : 

 يؤكد أن لابد ىذا فإن الواحدة الجماعة أفراد بين العلاقات و الاتصالات و التفاعلات تكررت إذا- 1
 بين التفاعلات كمية زيادة إلى تقود العواطف ىذه ومثل ، التكالف و التعاون و الحب عواطف عمى

 .  الجماعة أعضاء
 فإن معنوية أو مادية بمكافئة مصحوبة الجماعة في الفرد بيا يقوم التي الفعالية أو النشاط كان إذا - 2

 المكافآت من المزيد عمى لحصولا في رغبة الفعالية ىذه سيكرر النشاط أو الفعالية صاحب الفرد
  (23 ص ذكر، سبق: وىيبة روبح') . المعنوية و المادية

 النشاط بأداء يقومون الذين أو الاجتماعية العلاقات يكونون الذين للأفراد المكافات منح إن- 3
  المؤسسة أغراض خدمة إلى تؤدي التي ، العلاقات ىذه يقوي أن لابد الاجتماعي

 التي الجية لان واحدة جية من تعطى ألا يجب المكافآت ىذه أن ىومنز يعني ىنا و.  المجتمع أو 
 .  الثانية لمجية تردىا أن يجب المكافآت تستمم

 يجب الاجتماعية العلاقة تكاليف أن إذ" التوزيعية العدالة" مبدأ ىو جديد مبداً  عمى ىومنز يعتمد - 4
 و التكاليف بين التوازن اختل إذا و.  الجانبين لالك العلاقة مردودات أو لأرباح مساوية تكون أن

 العدالة أن كما.  الاجتماعية العلاقات  في الاجتماعي التعسف و الظمم إلى سيقود ىذا فإن الأرباح
 الحن محمد إحسان) .الدول و الأفراد بين النزاعات و الخصومات حالة في تستخدم أن يجب التوزيعية

-  189، ص   2005، دار وائل لمنشر و التوزيع ، عمان   1ط ، دمةالمتق الاجتماعية النظرية: 
190) 

 لمجانب الوعيد أو التيديد مع يتقابل أن يجب جانب بو يقوم الذي الوعيد و التيديد أن يعني وىذا 
 إلى يقود أن لابد ىذا فإن الثاني الجانب ضد القوة و العنف الأول الجانب يستخدم لم فإذا ، الآخر
 الجماعة و الإنسان كرامة مبدأ و" التوزيعية العدالة" مبدأ مع يتفق لا وىذا.  الأول الجانب حقوق ىدر
 .  المتفاعمين الأشخاص لدن من بمثمو يقابل الوعيد و التيديد و السلام يقابل السلام أن آخر بمعنى. 
ال في المنظمات ، صلاح الدين محمد عد الباقي : السموك الفع) : التنظيمي الصراع نتائج:  سابعا 

 (262، ص  2004بدون ط، اار الجامعية ، الإسكندرة ، 
 المنظمة في الصراع وجود أن إلى الصراع بدراسة الميتمين الخبراء و العمماء و الكتاب معظم أشار 

 إلى الصراع وصول ولكن ، الجماعات و للأفراد إيجابيا حافزا أو مصدرا يعتبر معين مستوى عند
 . النتائج السمبية :  1:  إيجابية منيا أكثر سمبية آثار عميو يترتب قد عال مستوى

 اتجاىات إلى يؤدي نما.  للأفراد الجسمانية و النفسية بالصحة ضارة أثار حدوث إلى الصراع يؤدي قد 
 .  البعض بعضيم و الأفراد اتجاه سمبية سموكيات و
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 ضعف و التأكد عدم و الغضب و الإحباط إلى يؤدي الذي النفيس التوتر يرافق التصرف في الشمل 
 .  النفس

 الكمية المصمحة حساب عمى مصمحة تقدير في التطرف إلى الصراع أطراف من طرف كل يدفع قد 
 .  لممنظمة

 الروح انخفاض إلى ذلك يؤدي و ، الصراع بينيم ينشا الذين الأشخاص دى بالرضا الشعور عدم 
 الصراعات تؤدي قد  الجماعي التعاون العمل يعوق بذلك و احدالو  الفريق روح تحقيق عدم و المعنوية

 .  المنظمة في العاممين و الإدارة بين صراع لحدوث نتيجة الإنتاجية و الأداء انخفاض إلى
 و العمال، أو الأفراد بين كبيرة أضرار حدوث إلى يؤدي قد المنظمة داخل السمبي فالصراع إذا منو و 

 الروح انخفاض و التسيب شيوع و تصرفاتيم كيفية و العاممين فسيةن عمى كبير بشكل يؤثر قد
 .  نفسية منيا أكثر و جسمانية أضرار كذلك و المعنوية

 :  الايجابية النتائج.  2
 :  لمصراع الايجابية النتائج بين من 
 .  العدوانية الميول ذوى خاصة و للأفراد النفيسة الحاجات إشباع عمى يساعد 
 ليمحوا الناس طاقات يشحذ فالصراع أفضل أساليب عن لمبحث النشاط و الحماس فرادالأ لدى ينمو 

 في تبرز لا التي الكامنة الاستعدادات و القدرات يبرز و الأفراد لدى الطاقة يولد انو إي ، معين مبدأً 
 . العادية الظروف ظل

 . مةالمنظ في العاممين لأقراد جديدة تعميمية خبرة يكون أن لمصراع يمكن 
 بذلك و مواجيتيا تتم حيث السطح عمى تطفوا أن يمكن مدفونة و مكبوتة تكون قد التي المشكلات 

 . المنظمة لنظام الضرورية التغيرات اكتشاف يتم حل عن بحثا عادة الصراع يتضمن
 . حميا في مشاركتيم خلال من النتيجة اتجاه التزاما أكثر الأفراد يصبح الصراع لحل نتيجة و 
 زيادة عمى أيضا الصراع يساعد. المستمر التحسين و لمتغير فرص اكتشاف عل الصراع اعديس 

، دار أسامة ،   1ط ، التنظيمي الإداري السموك:  سالم عامر') .المنظمة نمو عمى يعمل و الإنتاجية
 (.  273، ص   2007عمان ، 

 سمبيا، يعتبر بالضرورة ليس كنو،ول المنظمات كل في واقعية حقيقة الصراع أن ذلك خلال من ويتضح 
 يكون أيضا لكنو و سمبيا يكون أن يمكن حدين ذو فالصراع ، لممنظمة ايجابية قيمة ذا أحيانا انو بل

 . العمل بدائل عمى يتوقف ىذا و ايجابيا
   
 :  الفصل خلاصة 
 داخل التوتر و القمق و الإرباك إلى ىذا يؤدي الصراعات من متعددة أنواع إلى المنظمة تعرض إن 
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 لمقضاء محددة قواعد أو مثالي نموذج يرد فلا الأطراف جميع إلى الضرر يجمب مما التنظيمية المرافق
 القضاء عمى بالعمل ذلك و منو التخفيف يمكن لكن و مستمرة، ظاىرة الصراع لان منو الحدة أو عميو

 بشكل تركيبة بناء إعادة لىإ يقضي العمل ىذا مثل ، الصراع ظيور إلى تؤدي التي الأسباب عمى و
 قات، الفرو من التخفيض و الخلافات عن التخمي و العمل مثل العلاقات تحسين و أسس ووفق عممي
 . التثقيف و التوعية برامج عقد و الثقافي المستوى زيادة خلال من ذلك يتم حيث

 
 
   

 : التنظيمي و استراتيجياتو الصراع نتائج  ثامنا:
 تجنبيا الاستحالة من واقعية وحقيقة المؤسسات في انتشارا الظواىر أكثر من يميالتنظ الصراع يعتبر

 ظيور إلى يؤدي والأىداف القيم حيث من واختلافيم باستمرار الأفراد تفاعل أن وذلك وتفادييا
 الأخير ىذا ويحدث والجماعة، الفرد مستوى وعمى الإدارية المستويات جميع في بينيم فيما صراعات

 بين العلاقات في التوتر من حالة ونشوء التنظيم، داخل والممارسات الأنشطة في الإنسجام عدمل نتيجة
 . فيو الفاعمة الأطراف

 ومستويات ومراحل أسباب في والمتمثمة التنظيمي الصراع جوانب أىم الفصل ىذا في تطرقنا وقد 
 . إدارتو وأساليب تراتجياتالإس أىم إلى أشرنا وأخيراً  الناجمة الآثار إلى بالإضافة الصراع،

 : التنظيمي الصراع آثار -أولا 
 بتحميل الإىتمام المؤسسة إدارة من يتطمب الأمر وىذا سمبية وأخرى إيجابية أثار التنظيمي لمصراع 

 لا ولكنو وتطوره، الفرد خصائص عمى إيجابية أثار لو الصراع بأن الإيمان ومع وتقييمو الصراع آثار
 . للإحباط الفرد تدفع قد لسمبيةا الآثار من يخمو

 : يمي فيما التنظيمي لصراع والسمبية الإيجابية الآثار متابعة ويمكن 
 الصراع وأن إيجابية آثار لمصراع بأن يعتبرون الحديث الإداري الفكر أصحاب إن: الإيجابية الآثار. 1
 حيث والإبداع، التقدم سأسا أنو عمى مؤسسة أي داخل الحدوث حتمية ظاىرة أنو أي تجنبو يمكن لا

 التنظيمي الصراع يتضمن حيث الجديدة، للأفكار وتطويره والإستمرار البقاء تحقيق في فاعلا يعتبر
 : يمي فيما تتضمن والتي الإيجابية الآثار من مجموعة عمى

 في زتبر  لا التي الكامنة والإستعدادات القدرات ويبرز الأفراد لدى الطاقة التنظيمي الصراع يولد•  
 . العادية الظروف

  الضرورية التغيرات إكتشاف يتم الحل ىذا خلال ومن مشكمة حل عن البحث إعادة الصراع يتضمن•  
 . المنظمة لنظام 
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زدىار أكبر بجدية والعمل والإبتكار، الإبداع عمى التحفيز عمى الصراع يعمل•    والقدرات المواىب وا 
 . ظيفىالو  الأداء نوعية تحسين عمى تعمل التي
والإدارات الأفراد من التنسيق تحسين إلى يؤدي . 
الأنا واحترام والعدوان الييمنة: مثل النفسية الحاجات بعض ترضى . 
  المشاكل بعض تشخيص في تساعد قد والمعمومات الحقائق عن الستار إزاحة إلى الصراع يؤدي قد ه 
 لمنشر الحامد دار التنظيمية، والأزمات الصراع إدارة: سكافي يوسف مصطفى). المؤسسة في الفعمية 

 (77. -  76، ص  2015، الأردن، عمان،  1ط ولتوزيع،
الأفراد بين الخلاف مثل القضايا توضيح عمى يعمل . 
التنظيمي لصراع السمبية الآثار ا.المؤسسة في والنمو الإنتاج زيادة عمى تساعد : 
 أصحاب يراه ما وىذا التنظيم أفراد بين والتعاون دالو  علاقات عمى المؤسسة داخل العلاقات يقتصر لا 

 عنو وينتج الأفراد بين الشخصية لمشاكل نتيجة ويحدث الصراع، تجنب ضرورة إلى التقميدية المدرسة
  فعالية عمى بدور يؤثر ما وىذا والاستقرار والتوتر النزاعات من ومجموعة سممية غير فعل ردود

 : يمي ما التنظيمي صراعلم السمبية الآثار ومن المؤسسة 
 الكمية المصمحة حساب عمى مصمحتو تقدير في التطرف في الصراع أطراف من طرف كل يدفع قد•  

 . لممنظمة
المنظمة في الحقيقة الميمة عن والجيد) الأفكار( الطاقة يحول . 
والفعالية الكفاءة مستوى من يضعف مما والمال، والجيد الوقت وييدر المعنويات ييدم . 
أعمال إلى الأفراد ولجوء والعاممين الإدارة بين الثقة فقد عنو وينجم والجماعات الأفراد تستقطب 

 إشاعات بترويج القيام أو الإدارة مع التعاون وعدم المعمومات إخفاء أو الآلات تعطيل في الانتقام
 . كاذبة

الجماعي التعاوني العمل يعوق . 
الجمود من الأداء ويعاني الإنتاجية إنخفاض . 
 عمى القدرة وفقدان التأكد وعدم الإحباط إلى تؤدي الذي النفسي التوتر يرافقو التصرف في الشمل ه 

 . الثقة في وضعف الحزم
 إدارة: الميدي عبد ماجد). قيادية ميارات وجود عدم من نوع وىو المنظمة لمحة مرض أنو ه 

 (299، ص 2013، عمان،  1ط والتوزيع، لمنشر: المسير دار المنظمات،
 
 : التنظيمي الصراع إدارة استراتيجيات -ثانيا 
 التعامل وكيفية التنظيمي الصراع إدارة في والباحثون العمماء إلييا أشار التي الاستراتيجيات تنوعت 
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 الصراع إىمال وعدم وقائية إجراءات ممارسة عمى التركيز وجوب إلى الباحثين أحد يشير حيث معو
 إتجاه الحديثة النظرة في وىذه المجموعات، أو الأفراد بين القائمة العلاقات متابعة عبر وذلك التنظيمي
 : يمي ما التنظيمي الصراع قضايا مع التعامل في المستخدمة الاستراتيجيات ومن الموضوع،

 بحيث المتصارعين الطرفين بين التعاون عمى وتقوم:التسوية أو الوسط وحمول التيدئة إستراتيجية. أ 
 لمقضايا وتسويات حمول إلى والمجوء الأوضاع، بتيدئة ويقومان بينيما، الطيبة العلاقات عمى افظانيح

 . المشكمة حدة من التخفيف مثل بخصوصيما، حمول إلى التوصل يمكن التي
 الإنسحاب ثم ومن أسبابو، واىمال الصراع تجاىل عمى الإستراتيجية ىذه تقوم: التجنب إستراتيجية. ب 

 إما أسموبين، إستخدام يمكن الإستراتيجية ىذه ضوء وفي المصالح عن والتنازل الثاني طرفال أمام
 . المتصارعين الطرفين بين الفصل أسموب أو الإىمال الأسموب

 الطرفين أحد يتنازل حيث التنظيمي، الصراع قضايا لمعالجة أسموب ىي: التنازل إستراتيجية. ج 
 . تأخير أو عطل دون المطموب إنجاز بضرورة قناعتو نم إنطلاقا مصالحو، متجاىلا للأخر

 الرغبة إلى يميلان المتصارعين الطرفين أن يرون عندما الإداريون يستخدميا: التعاون إستراتيجية. د 
  في
 الإستراتيجية ىذه وضمن الطيبة النيات لدييما تتوافر حيث متعاونان، وأنيما المرجوة، الفائدة تحقيق 

  يمكن
 . المتتالية والمقاءات الحوار مثل عدة، أساليب إستخدام 
 أحدىما ويصر الطرفين، بين الخلاف يشتد عندما الإداريون يستخدميا:الجبرية القوة إستراتيجية. ه 

 ولا لمعمل ومفيد ميم طرف أنو الإدارة وترى أخر، حمول أية عمى موافقة أو تنازل دون موقفو عمى
  .إضعافو أو إحباطو يجوز

 الإقتصاد مجمة الوظيفي، الرضا عمى وثر التنظيمي الصراع إدارة: السيمي شنار بن سيف بن ناصر)
 (٠186-  172، ص  2020،  02، عدد  11 المجمد الجزائر، جامعة الجديد،

 : أخرى إستراتيجيات توجد كما 
 : مشتركة أىداف وضع•  
  الرأي وتبادل لمتنسيق كبيرا عدادإست ويبدى عالية، بدرجة التعاون في الراغب الفرد يكون عندما 
 الطرف أمام مشتركة أىداف وضع إلى يميل الحالة ىذه في بحقوقو، مطالبا حازما ويكون والإتصال 

  .الأخر
 ط،.د الجامعية، الدار العمل، صراعات عمى تسيطر كيف عمى وتدرب ميارك إبن ماىر، اأحمد)

 (48.م، ص  2006 ،)مصر( الإسكندرية
  الصراع وحل لمتعاون كثيرة سبل إلى التوصل فبالإمكان اليدف ىذا عمى متفقان فينالطر  أن حيث 
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دارة) العمال دخل في زيادة تود( العمل نقابة بين صراع: ذلك مثال  ) الإنتاج في زيادة تود( الشركة وا 
 يزيد حينما مثلا بينيما مشترك وأكبر أسمى ىدف وضع تم إذا لكن ومتعارضان مختمفان فيدفاىما
 بين مشترك ىدف أصبح الإنتاج فزيادة والنقابة الإدارة بين إقتسامو يمكن العائد فإن العمال إنتاجية

  ما الطرفين،
 . المشترك ىدفيما لتحقيق والتنسيق التعاون عمى والتركيز الخلافات لنسيان يدفعيما 
 : المشكمة حل في المشاركة ه 
 كان إذا وذلك النزاع في الآخر الطرف مع المشكمة حل في المشاركة أسموب إستخدام إلى الفرد يميل 

  خلال من ذلك في الرغبة وتظير الآخر، الطرف مع والتفاىم والتنسيق لمتعاون كبيرة بدرجة مستعد
 الطرفان منيا يعاني التي المشكمة عمى لمتعرف محاولة في والإجتماعات المقابلات في جموسيما 

تخاد الأفضل، الحل إلى والوصول الحمول وتقييم الحل دائلوب المشكمة أسباب إيجاد ومحاولة  وا 
دارة النقابة بين صراع( السابق المثال إلى الرجوع تم فإذا الحل، تنفيذ إجراءات  فإذا ،)الشركة وا 

 من الرغم عمى النظر وجيات تقريب محاولة نية بحسن إجتماعات في تجمس أن النقابة إستطاعت
 يرضي مشترك حل إلى التوصل فبالإمكان كلاىما أو الآخر عمى الطرفين أحد وىجوم إستفزاز

 التنسيق يمكن فإنو وتحقيقو، الريح تعظيم الإدارة وىدف الأجور، زيادة النقابة ىدف كان فإنو الطرفين،
لى) الريح تحقيق( الإنتاج زيادة إلى يؤدي الذي الأمر بالإنتاج، الأجر ريط خلال من  أجور زيادة وا 

 السابق، المرجع العمل، صراعات عمى تسيطر كيف عمى وتدرب ميارتك إبن: ماىر حمدأ). العاممين
 (. 53-  52 ص

 : وىي التنظيمي الصراع لإدارة إستراتيجيات خمس"وكيممان توماس وضع كما 
 المكسب نحو بالتوجو وتتميز تعاونية، وغير عالية بدرجة بالذاتية تتصف:المنافسة إستراتيجية. 1

 . أىدافو لتحقيق الطرق جميع يسمك فالمدير شخصية، مكاسب لتحقيق القصري بالسموك أو والخسارة
 المدير فيضحي بالأخرين، كبير واىتمام بالنفس متدني بإىتمام تتصف: الإسترضاء إستراتيجية.  2  

 . رغباتيم وتحقيق الآخرين إرضاء سيبل في وحاجاتو بإىتماماتو
 بالإنسحاب إرتباط الإستراتيجية وليذه متدنية بدرجة والتعاون تيةبالذا تتصف: التجنب إستراتيجية.  3

 . خطورة أشد بصورة يظير وقد كامنا يبقى لكنو يغيب لا فييا والصراع الصراع، مواجية من واليروب
  يتمى حيث والعطاء الأخذ مبدأ وتتضمن والتعاون الذاتية بين بالوسطية تتصف: التوفيق إستراتيجية.  4
 . الطرفين يرضى حل إلى لمصول معين مكسب أو شىء عن طرفينال من كم 

 الطرفين ترضى مجيودات إلى وتقود عالية بدرجة والتعاون بالذاتية تتميز: التعاون إستراتيجية.  5
 حمول إلى يؤدي الذي المشكلات حل بأسموب مرتبطة فيي مشترك حل خلال من المتصارعين

 في التنظيمي الإلزام تعيق سموكية كاستجابة التنظيمي راعالص: معمري وحمز صبرينة غربي')خلاقة
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 السيكولوجي التناول بين العمل في المعاناة ظاىر حول الثاني الدولي الممتقى الحديثة، المنظمات
 (٠71 -  70م، ص  2013جانفي   17/15 ولسوسيولوجي،

 تتضمن والتي بيا إىتماميم ولواي أن المدراء عمى ينبغي الصراع للإدارة مباشرة غير أساليب توجد كما 
 : يمي ما
 : الأطراف بين المباشرة"  الإعتمادية"  علاقة تقميل. 1
 بين صدمة مخفف أو عازل إستخدام.ب. الصراع أطراف فييا يشتبك التي العمل إجراءات إختزال. أ 

 . الأطراف بين إتصال ضابط أو منسق وضع. ج. الصراع أطراف
  :مشتركة أىداف إبراز.  2
 . الأطراف جميع من مرغوبة نتائج عل والإنتباه التركيز. أ 
لى مشترك عمل إطار إلى النزاع بنقاط الإرتقاء. ب   . مشتركة مصمحة وا 
. الرجوع إلى  3. الموقف لتحسين الشخصية المسؤولية إتخاد نحو والمبادرة الإيجابي الإتجاه تشجيع. ج 

 الرئاسات الأعمى: 
 . فاعميتو يفقد الأسموب ىذا إستمرار كنل أحيانا يفيد قد. أ 
 بل الصراع يحل لا قد: الرئاسة تعميمات عمى بناةا بأخر، المشكلات موضع الشخص إستبدال إن. ب 

 . الصراع أسباب تشخيص في خطاً  إلى يشير
 فيظل الرئاسات، إلى الصراع تصعيد عن المرؤوسين عزوف السطحية الحمول بعض ومن. ج   

 . كبرى مشكلات في أخيرا ينفجر حتى مقمعا أو مختفيا الصراع
 : التنظيمية الييكمة إعادة.  4
 أن بمعنى التنظيم في سوء عمى يدل قد والمجموعات الأفراد بين اليدامة الصراعات إستمرار إن 

 عمى كثيرا المجوء أن كما إستراتيجياتيا، يحقق ولا المنظمة، إحتياجات يمبي لا التنظيمي الييكل
 المطموبة السرعة أمام معوقا أيضا يكون المختمفة الوحدات بين إتصال ضابط أو منسق مإستخدا
  الفرص لإنتياز

  مع ومواءمتيا الإتصال وقنوات وخطوط التنظيمي الييكل في النظر إعادة فيمكن ذلك وعمى المتاحة، 
 . لممنظمة والخارجية الداخمية البيئة 

 : وكوالسم والأقوال النصوص أكميشييات. 5
 والسموكيات الأقوال بعض خلال من مؤقتة سطحية أو روتينية بطريقة أحيانا الصراع معالجة يتم قد 

 حقيقة الصراع تحل لا الروتينية فالطرق الخلاف، لأطراف الإنفعالات بتخفيف يسمح ما الشائعة
 والأزمات الصراع إدارة: أحمد بني محمد ومروان عياصرة مميد معن). الكبيرة الصراعات خاصة

 (54 -55.م، ص  2008، عمان (الأرن)،  1ط الحامد، دار العمل، وضغوط
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 :  التنظيمي الصراع ادارة اليات -ثالثا

 تساعد التي الأساليب بعض استحداث عن الماضية السنوات في التنظيمي السموك عمماء جيود أثمرت 
 حدة زيادة بسبب الأساليب بيذه مااىتما الأعمال، منظمات أبدت ولقد الصراع تخفيف عمى المنظمات
 الكفيمة السبل من العديد لإيجاد مصدر أىم الميدانية الدراسات وتعتبر العمل، أماكن في التوترات
 لتحديد أساسية كخطوات الصراع إدارة عممية بيا تمر التي المراحل  أىم وتحديد الصراع، بمعالجة

 دار الإداري، ولتطور التنظيمي السموك العويات، ينالد جمال)الصراع لتخفيف المناسبة الاستراتيجية
 . (. 6، ص 2002 الجزئر، ىومو،

 الصريح الدخول عمى تعتمد بأنيا الاستراتيجية ىذه تتميز التنظيمي الصراع لإدارة التفاوض الية  -1
 إيجاد أجل من الجميع بين الجيود وبذل وعناية بدقة الخلاف نقاط ودراسة النزاع أطراف بين والمباشر
 تكون عندما الاستراتيجية ىذه وتستخدم القائمة، لمصراعات وتسوية ا الفصل تمييد جزئيو لكل الحمول

 من مجموعة لفاء ىي والمفاوضة الأطراف مختمف لدى خسائر حدوث إلى أدت قد الصراعات
 اتالمقاء ىذه خلال ومن البعض بعضيم مع التفاوض طاولة عمى والجموس متفاىمة غير الأطراف

 حسين). نظره وجيات نفي أو تأكيد لو يمكن الأخر والطرف فأكثر أكثر ستتحسن العلاقات فإن
،  2005 الخامس، العدد التسيير، وعموم الاقتصادية العموم مجمة التنظيمية، الصرعات إدارة بورغدة،

 (. 155ص
 قصوى، درجة التفاعل عمميات فييا تبمغ القرار اتخاذ عممية في تصب اجتماعية علاقة ىي المفاوضة 

  والانفعال والغضب التوتر فييا ويزداد الاتصالية العمميات فييا وتتكثف
 منيا، قدر أكبر تحقيق الإمكان قدر ويحاول ورغباتو وطموحاتو أفكاره عن طرف كل فييا يعبر بحيث 

 لضروريا من ليس بمراحل وتمر بالحوار، خاصة وقواعد وطرق اتصال نظام المفاوضات تتبع ولذلك
 أن أو بمطالبو طرف كل وتمسك التوتر بسبب مسدود طريق إلى تصل قد بل الطرفين، ترضي ان

 أو الطرفين بين لوجو وجيا المقاء ىي والمفاوضات واحد طرف صالح في أو الطرفين صالح في تكون
 في سممية طريقة وىي الصراع، أطراف بين الاختلافية المسائل ومناقشة لتدارس وساطة طريق عن

 صعوبة أشد فيي أخطاً  فقد سيمة يتصورىا ومن إلييا، المجوء في إخلاصيما حالة في الطرفين صالح
 الطرفان يراىن وقد الكثير، طاقاتيما ومن وقتيما من فتستيمك وسنوات أيام وعدة جولات  لعدة تدوم  فقد
 أو الاستسلام إلى عوودف الآخر الطرف لإرىاق المفاوضة جولات من والإكثار صبره عمى أحدىما أو
 . صموخ  صالح في تكون الأخطاء من أي ارتكاب إلى أو التنازلات من المزيد إلى

 الخبرة أصحاب المساعدون والأشخاص تقودىا التي المناسبة الشخصية اختيار المفاوضات وتستمزم 
  سرعة المفاوضة الشخصية في يشترط كما المفاوضة، بممف والدراية
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 الخصم مراوغات إلى والتفطن والإنصات الفيم وحسن الإجابة ودقة الجيدة والذاكرة والذكاء البديية 
 والنية بينيما الثقة حالة في خاصة الطرفين يرضي الصحيح طريقيا في المفاوضات وسير وحيمو،
 من نوعان وىناك مصالحيما، توازن عمى تحافظ والتي ليما المناسبة الحمول إيجاد في الحسنة

 تحديدىا تتطمب كمشكمة الخلاف معالجة من فتنطمق الواقعية فأما واقعية وغير قعيةوا المفاوضة
 بمصالح وتعترف والرىانات المشكل بتحديد لمطرفين تسمح لأنيا واقعية الانطلاقة وىذه أولا جماعيا

 تدعوه بل اليجوم عمى تعتمد ولا واختياراتو وبأرائو وبحاجاتو الآخر لمطرف معينة بشرعية أي الطرفين،
لى والتفكير المحاورة إلى  ديوان ، ممحم ، الإجتماع عمم ، ىنري مندرس،) .لممشكل مشترك حل وا 

 (161 ص ، ،دس الجزئر ، الجامعية المطبوعات
 وتقصي القوية بانطلاقتيا نتميز والتي انتشارا الأكثر المفاوضات من فيي الواقعية غير المفاوضة وأما 

 وطنى تنظيم أو نقابة أو ما جماعة أو ما شخص قيمة ىو فاوضةالم رىان ويكون الآخر الطرف
 ىذه تفقد حيث والانتصار الآخر  منيما الواحد ىزيمة بيدف الطرفين بين المواجية وتكون معين،
 يعني فيذا الآخر الطرف وىاجم بموقفو طرف كل تمسك حالة في الامتيازات من الكثير الطريقة
 نظرا محرجة ضعف نقطة اعتبارىا يمكن المفاوضة في تنازلات تقديم اأم اللاعقلانية، داخل الانغلاق
 والعناد والتوتر الثقة وعدم بالشك مشوبة المستقبمية العلاقة  وتكون الريادة، فقدان خطر لوجود

 تفيم في تقدم أي يحدث لا فإنو متطرفة مواقف من كان المفاوضة  انطلاقة أن وبما والتصمب،
 منطق وفي ىدفيما في محصوران يبقيان لانيما مصالحيما تحقيق في ولا نيايحممو   التي الرىانات

  مغمق
 عمى سمبا وينعكس فعال وغير واقعي غير المفاوضة من النوع وىذا الحرب، منطق وىو ومسدود 

ناصر قاسيمي، الصراع التنظيمي وفعالية التسيير الاداري، مذكرة ) .الطرفين بين العلاقة استمرار
 شيادة  مقدمة لنيل

 ،2004-2005الدكتوراه، تخصص عمم اجتماع التنظيم ، كمية العموم الاجتماعية ، جامعة الجزائر، . 
  (. 170 ص

   
 جميع جيود استنفاذ بعد الاستراتيجية ىذه إلى المجوء يتم: التنظيمي الصراع لإدارة التحكيم الية -2

 لمصراعات تسوية إيجاد في السابقة اتالاستراتيجي مختمف فشل وبعد بالصراع، المينية الأطراف
 بيا تقوم ما وعادة الصراعات التسوية والوسائل التدابير من جممة في يتمثل فالتحكم القائمة، التنظيمية

 ممزما ويعتبر الييئة ىذه وقرار المختصة المحاكم تفادي أجل من الصراع أطراف يفوضيا رسمية ىيئة
 . الصراعات لتسوية وحياديا رشيدا القرار ىذا يكون أن ويجب الصراع، لأطراف أو لمطرفين

  عمى المؤسسة يساعد الإستراتيجيات ىذه من أكثر أو واحد استخدام فإن الأخير وفي 
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 عالم في وبقائيا وتطورىا نموىا عمى تحافظ وبالتالي فييا، تستفحل قد التي المشاكل من العديد تجنب 
دارة ةمعالج دون الصراع استمرار لأن الأعمال،  سيؤثر والذي المؤسسة تدىور إلى سيؤدي إيجابية وا 

 لما كنتيجة وينخفض ويقل التكاليف وتزيد الإنجاز ويضعف الأفراد دافعية تقل حيث نشاطاتيا، عمى
 داخل الصرع من الحد في ودورىا التنظيمية الثقافة حياة ، درزفي)التنظيمية والفعالية الأداء سبق

 إدارة تخصص التسيير، عموم قسم ،:البوير الماستر، شيادة نيل متطمبات ضمن تدرج مذكرة المؤسسة،
 .(56، ص 2014- 2013 الأعمال،

 : الفصل خلاصة 
 تنظيم أي منو يخمو لا طبيعي أمر وىي الحدوث حتمية ظاىرة الصراع أن يتضح سبق ما خلال من 

 الإختلاف وىذا المؤسسة أىداف اوكذ الأفراد ومتطمبات الأىداف في والإختلافات لمتناقضات نتاج وىو
  أدائيم عمى بدوره يؤثر ما الأفراد طرف من فييا مرغوب غير سموكيات حدوث إلى يؤدي قد
 .المؤسسة إستقرار وعمى 

 الصراع حل إلى يمجا لا المسؤولين و المديرين من البعض أن إلى الموضوع ىذا في الإشارة وتجدر
 انسحابيا كان فإن شخصيتو، نمط حسب الصراع يدير ولكنو الصراع تحميل طريق عن عممية بطريقة

ن الصراع تجنب بأسموب أخذ ن الإجبار بأسموب أخذ قوياً  كان وا   التكيف بأسموب أخذ ضعيفاً  كان وا 
ن ن التوفيق بأسموب أخذ أصولياً  كان وا   الصراع طبيعة أن إلا. التعاون بأسموب أخذ واقعياً  كان وا 

 ميمة عوامل ىي المتصارعين الأشخاص طبيعة و الموقف وطبيعة ولياح المتنازع القضية و ونوعو
 وأغب. القائم الصراع مع التعامل في الاستراتيجية أو الأسموب اختيار كيفية بدقة يحدد منيا كل

 و المنطق استخدام و الانسانية الميارات ضرورة عمى تركز الصراع لإدارة الباحثون قدميا التي الحمول
 إلى لمتوصل المتنازعة الأطراف بين النقاش و الحوار مجال فتح و التأثير عمى لقدرةا و العقلانية

 .  الأطراف ىذه لجميع الرضا تحقق حمول

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 الباب الثاني الجانب التطبيقي

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الباب الثاني
 الجانب التطبيقي
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 الميدانية الدراسة إجراءات
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 إجراءات الدراسة الميدانية: الرابعالفصل 
 تمهيد : 

‏القانونية‏الفوضى‏من‏ناجمة‏مشتقة‏ظواىر‏أخا‏كما...‏‏الإيديولوجيات،‏لتطور‏ختبارا‏أرضية‏ىي‏اف‌النزاعات
‏من‏حالة‏إفُ‏عادة‏معرضة‏كمفتوحة،‏معقدة‏باعتبارىا‏الاجتماعية‏النظم‏أف‏كبدا‏الأزمات،‏فتًات‏في‏تتسع‏التي
‏معارضة‏تتضمن‏لعملا‏في‏النزاعات‏الحاؿ‏ىو‏كما‏للفاعلتُ،«‏‏مشاكل»‏‏الدقدار‏بنفس‏تشكل‏التوازف،‏‏عدـ

،‌من‌خلاؿ‌ىذا‌الفصل‌سندرس‌كاقع‌الدكر‌الوظيفي‌ك‌الصراع‌في‌كلية‌.العمل‏علاقات‏بركم‏التي‏‌‏القواعد
‌الاجتاماعية‌ك‌الانسانية‌،‌جامعة‌زياف‌عاشور‌بالجلفة‌. ‌العلوـ

 منهج و أدوات الدراسة : .1
 . المنهج المتبع :1.1

‌على‌كشف‌الظاىرة‌ك‌برليل‌نتائجها‌ك‌تفستَىا‌‌اعتمدنا‌في‌دراستنا‌على‌استخدا‌الدنهج الوصفي‌الذم‌يقوـ
لاستخلاص‌دلالتها‌للتعرؼ‌على‌جوىر‌موضوعها‌للوصوؿ‌افُ‌نتيجة‌كاضحة,حيث‌يعتمد‌على‌دراسة‌
الظاىرة‌كما‌توجد‌في‌الواقع‌,‌ك‌يهتم‌بوصفها‌كصفا‌دقيقا‌ك‌يعبر‌عن‌الظاىرة‌كيفيا‌بوصفها‌ك‌تبياف‌

عطائها‌كصفا‌رقميا‌من‌خلاؿ‌الأرقاـ‌الدوجةدة‌في‌الجداكؿ‌لتوضيح‌مقدار‌ىذه‌الظاىرة‌خصائصها‌,‌ك‌كميا‌بإ
‌أك‌حجمها‌أك‌درجة‌ارتباطها‌مع‌الظواىر‌الأخرل‌,‌ك‌ىذا‌من‌خلاؿ:

 برديد‌مشكلة‌البحث‌‌ك‌جمع‌الدعلومات‌عنها‌ 
 صياغة‌مشكلة‌البحث‌على‌شكل‌تساؤلات‌ 
 كضع‌فرضيات‌كحلوؿ‌مبدئية‌للمشكلة‌ 
 العينة‌التي‌ستجرل‌عليها‌الدراسة‌مع‌تبيتُ‌حجم‌العينة‌ك‌أسلوب‌اختيارىا‌اختيار‌ 
 القياـ‌بجمع‌الدعلومات‌الدطلوبة‌بطريقة‌دقيقة‌ك‌منتظمة 
 الوصوؿ‌إفُ‌النتائج‌ك‌تفستَىا‌ك‌استخلاص‌التعميمات‌‌

 . مجتمع و عينة الدراسة 2.1
 الان: مجتمع الدراسة‌ سانية‌ك‌الاجتماعية‌بجامعة‌الجلفة‌عبر‌لؽثل‌لرتمع‌الدراسة‌موظفي‌كلية‌العلوـ

 .لستلف‌الدصافٌ‌ك‌الاقساـ
موظف‌الكلية‌بالجلفة‌من‌لستلف‌الاقساـ‌ك‌مصافٌ‌‌حيث‌تم‌‌38شملت‌عينة‌البحث‌: عينة الدراسة

 استمارة‌.‌35ك‌بست‌الاجابة‌على‌‌38ستًجع‌منها‌إستمارة‌ك‌إ‌40توزيع‌
 :أسلوب جمع البيانات 3.1

نات‌تتطلب‌برديد‌الأسلوب‌الدناسب‌لجمعها‌,‌ك‌برديد‌الأسلوب‌الدناسب‌ليس‌بالأمر‌إف‌عملية‌جمع‌البيا 
‌مشكلة‌يواجهها‌مصمم‌البحث‌,ك‌ىنالك‌عدة‌معايتَ‌لاختبار‌الأسلوب‌الدناسب‌,‌من‌بينها‌: السهل‌ك‌ىي
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 الدقة‌الدطلوبة‌ 
 مدل‌بذانس‌الوحدات‌الإحصائية‌ 
 الإمكانيات‌الدادية‌‌ك‌البشرية‌الدتوافرة 
 وقت‌الدخصص‌للبحث‌ال 

ك‌قد‌استخدمنا‌في‌دراستنا‌ىذه‌أسلوب‌الحصر‌الشامل‌‌أك‌الدسح‌الشامل‌ك‌ىو‌أسلوب‌جمع‌البيانات‌من‌كل‌
‌الوحدات‌الاحصائية‌)كحدات‌المجتمع‌‌لزل‌الدراسة‌(‌دكف‌استثناء,‌

 متغيرات الدراسة  : 4.1
 يتمثل‌في‌الدنصات‌الرقمية‌: متغير المستقل . 
 كىو‌الاداء‌الوظيفي‌. : متغير التابع 

 أدوات الدراسة   .2
 الانسانية‌بجامعة‌الجلفة‌: المقابلات الشخصية‌ عملنا‌على‌مقابلة‌بعض‌مدراء‌الاقساـ‌في‌كلية‌العلوـ

تاحت‌ىذه‌الدقابلات‌شرح‌ك‌توضيح‌الاسئلة‌الدتعلقة‌أجراء‌‌ىذه‌الدراسة‌كما‌إبالجلفة‌كىذا‌بهدؼ‌
 الدعلومات‌.جل‌جمع‌أبدراسة‌ك‌فهمها‌ك‌ذالك‌من‌

 الانسانية‌ك‌الاجتماعية‌إعتمدنا‌في‌دراستنا‌على‌الوثائق‌الداخلية‌الدعموؿ‌في‌‌: الوثائق‌ كلية‌العلوـ
‌.عركض‌الخدمات‌التي‌تقدمها‌الالكلية،‌ك‌أيضا‌موقعها‌الإلكتًكني‌على‌شبكة‌الأنتًنت

 ارة‌من‌ما‌يليغراض‌الدراسة‌حيث‌تتكوف‌الاستمأعداد‌الاستبياف‌بشكل‌لؼدـ‌إتم‌: لإستبيانا‌: 
فُ‌التعرؼ‌على‌خصائص‌عينة‌إتهدؼ‌‌،كىو‌لزور‌‌يتضمن‌معلومات‌شخصية: جزء الاول -

‌أسئلة‌7موظفتُ‌من‌جنس‌ك‌سن‌‌ك‌الحالة‌الاجتماعية‌‌كمستول‌التعليمي‌ك‌خبرة‌‌.‌ك‌تناكلنا‌فيها‌
 :‌لعا‌ينقسم‌افُ‌لزورين‌،كسؤاؿ‌‌23كىو‌لزور‌الدراسة‌الذم‌‌لػتوم‌عىلى‌: جزء الثاني -

‌.الصراع‌في‌الدؤسسةيتضمن‌عبارات‌تقيس‌‌: * محورالاول
‌ك‌أثره‌على‌الصراع‌من‌خلاؿ‌الاداء‌الوظيفي‌‌: * محور الثاني يتضمن‌عبارات‌تقيس‌كضوح‌الدكر
‌بالكلية‌لزل‌الدراسة‌.

 . مجالات الدراسة 1.2
 .المجال الزماني :1.1.2

‌الدراسة‌الديدانية‌في‌‌‌شهر‌أفريل‌‌ ‌‌بدساعدة‌‌2024بست‌ىذه ‌قد‌اختًنا‌موضوع‌البحث‌مسبقا حيث‌كنا
‌اشكالية‌ ‌بناء ‌البحث‌قصد ‌لمجتمع ‌اختيارنا ‌بعد ‌استطلاعية ‌بجولة ‌قمنا ‌قد ‌ك ‌لحداثتو ‌نظرا ‌الدشرفة الاستاذة
‌,ك‌بعد‌ذالك‌قمنا‌ ‌ك‌بعد‌ذالك‌معرفة‌حجم‌العينة‌ك‌طريقة‌الدعاينة‌التي‌سنتبعها الدراسة‌ك‌صياغة‌فرضياتها
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‌الدرة‌اختبار‌ك‌تعديل‌الأسئلة‌‌ك‌بعد‌ذالك‌قمنا‌بصياغة‌اسئل ‌افُ‌الديداف‌ك‌ىذه ة‌الاستمارة‌الأكلية‌‌ك‌نزلنا
‌بتحكيمها‌,

ك‌بعد‌التعديل‌في‌بعض‌‌30/04/2024ك‌افُ‌الفتًة‌‌15/03/2024ك‌كاف‌ذالك‌في‌الفتًة‌الدمتدة‌بتُ‌‌
‌أخرل‌افُ‌الديداف‌بتاريخ‌ ‌مرة ‌نزلنا ‌الاستمارة ‌ملئ‌الاستمارات‌بعد‌‌ك‌05/05/2024اسئلة ذالك‌قصد‌

استمارة‌تم‌توزيعها‌على‌موظفي‌الكلية‌بكل‌اقسامها‌ك‌عمادتها‌ك‌تم‌جمعها‌‌50تعديلها‌نهائيا‌حيث‌تم‌اعداد‌
‌إجابة‌ك‌الباقي‌فَ‌لضصل‌على‌اجابات‌.‌35ك‌حصلنا‌على‌قدر‌‌‌07/05/2024في‌

 .المجال المكاني :2.1.2
‌الانسانية‌ك‌الاج ‌تماعية‌بجامعة‌الجلفة‌:موقع‌كلية‌العلوـ

‌يقع‌مقرىا‌ ‌ك ‌الاجتماعية ‌ك ‌الانسانية ‌العلوـ ‌على‌مستول‌كلية ‌الجلفة ‌في‌جامعة ‌الديدانية ‌الدراسة بست‌ىذه
‌جامعة‌زياف‌عاشور‌بالجلفة‌.‌–جويلية‌طريق‌لربارة‌‌05شرؽ‌الدركب‌الرياضي‌‌بالجلفة‌حي‌

‌الانسانية‌ك‌الاجتماع ‌ية‌في‌:ك‌تتمثل‌مهاـ‌ادارة‌كلية‌الاعلوـ
 السهر‌على‌التنظيم‌الجيد‌للمنظومة‌البيداغوجية‌ 
 إعداد‌ك‌تنسيق‌برامج‌الامتحانات‌متابعة‌‌ 
 متابعة‌ك‌تنسيق‌الدوارد‌البيداغوجية‌ 

‌متاعبة‌ك‌لظسيق‌الدوارد‌‌لدا‌بعد‌التدرج‌
 .الهيكل التنظيمي للكلية :3

‌العميد
 طلبة‌‌نيابة‌العميد‌الدكلف‌بالدراسات‌ك‌الدسائل‌الدرتبطة‌بال 
 مصلحة‌التدريس‌ 
 الاحصائيات‌ك‌الإعلاـ‌ك‌التوجيو‌ 
 مصلحة‌متابعة‌التعليم‌ك‌التقييم‌‌

 نيابة‌العميد‌الدكلف‌بدا‌بعد‌التدرج‌ك‌البحث‌العلمي‌ك‌العلاقات‌الخارجية‌ 
 مصلحة‌التكوين‌فيما‌بعد‌التدرج‌‌
 مصلحة‌أنشطة‌البحث 
 التعاكف‌‌ك‌العلاقات‌الخارجية‌ 

 الأمانة‌العامة‌ 
 ة‌الديزانية‌ك‌المحاسبةمصلح 
 مصلحة‌الوسائل‌ك‌الصيانة‌ 
 ‌ُمصلحة‌الدستخدمت 
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 مصلحة‌النشاطات‌الثقافية‌ك‌الرياضية‌ 
 مكتب‌الأمن‌الولائي 
 الشبكات 

 الدكتبة‌ 
 مسؤكؿ‌الدكتبة‌ 
 مصلحة‌التسيتَ‌الرصيد‌‌الوثائقي‌ 
 التوجيو‌ك‌البحث‌البيداغوجي 
 فرع‌الديزانية‌ 
 فرع‌المحاسبة‌ 
 ‌ُالاداريتُ‌ك‌التقنيتُ‌ك‌أعواف‌الدمصافٌ‌فرع‌الدستخدمت 
 فرع‌الدستخدمتُ‌ك‌الاساتذة 
 فرع‌الوسائل‌ 
 فرع‌الصيانة‌ 

 رئيس‌القسم
 الامانة‌ 
 رئيس‌اللجنة‌العلمية‌ 
 )نائب‌رئيس‌القسم‌الدكلف‌بالبيداغوجي‌)‌مصلحة‌التدريس‌ 
 التدرج(نائب‌رئيس‌القسم‌الدكلف‌بالدراسات‌العليا‌‌)مصلحة‌التدريس‌للتكوين‌ما‌بعد‌‌

 . عرض و تحليل نتائج الاستبيان4
 . .المعالجة الإحصائية المستخدمة في الدراسة1.4

استخدمنا‌في‌دراستنا‌ىذه‌لرموعة‌من‌الاختبارات‌الإحصائية‌الدساعدة‌على‌استخلاص‌أفضل‌النتائج‌
‌كىي‌:

  . النسب المئوية والتكرارات
)اختبار ألفاكرونباخ )صدق وثبات فقرات الاستبيان 
المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري 

 SPSSوكل ىذا خلال تفريغ أسئلة الاستبيان وتحليلها من خلال البرنامجي الإحصائي
   Excel و  24الإصدار
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 .الصدؽ‌الظاىرم‌:‌2.4
للتأكد‌من‌صدؽ‌الظاىرم‌لأداة‌الدراسة‌قمنا‌بعرض‌الاستبياف‌على‌الاستاذ‌الدشرؼ‌ك‌لرموعة‌من‌

‌الاساتذة‌في‌الت خصص‌,‌حيث‌تم‌اقتًاح‌لرموعة‌من‌الاقتًاحات‌,‌كقد‌قمنا‌بحذؼ‌كتعديل‌ما‌يلزـ
من‌حذؼ‌كتعديل‌ك‌تطبيق‌كلمن‌اقتًاحات‌الاساتذة‌المحكمتُ‌ليخرج‌الاستبياف‌في‌صورتو‌النهائية‌

‌للتطبيقو‌على‌عينة‌الدراسة.
 الثبات الكلي لمتغيرات الدراسة :ك .الاتساؽ‌الداخلي3.4

إفُ‌التحقق‌من‌إمكانية‌الحصوؿ‌على‌نفس‌البيانات‌في‌حالة‌توزيعها‌على‌نفس‌العينة‌كفي‌‌يرمي‌ثبات‌الأداة
نفس‌الظركؼ‌,‌كىناؾ‌العديد‌من‌الاختبارات‌التي‌تسمح‌بقياس‌صدؽ‌كثبات‌الاستبياف‌منها‌تقنية‌التجزئة‌‌

كومباخ,‌أحد‌أىم‌النصفية‌,‌كتقنية‌الأشكاؿ‌البديلة‌,‌كفي‌ىذا‌الصدد‌يعد‌معامل‌الثبات‌الداخلي‌ألفا‌
 اختبارات‌

 .قياس الثبات والصدق :4.4
معامل‌الثبات‌ألفا‌يأخذ‌قيمة‌تتًاكح‌بنه‌الصفر‌كالواحد‌الصحيح‌,‌فإذا‌فَ‌يكن‌ىنالك‌ثبات‌في‌البيانات‌
فإنقيمة‌الدعامل‌ستكوف‌مساكية‌للصفر‌,‌كعلى‌العكس‌إذا‌كاف‌ىناؾ‌ثبات‌تاـ‌تكوف‌قيمة‌الدعامل‌تساكم‌

,‌ككلما‌اقتًبت‌قيمة‌الدعامل‌من‌الواحد‌كلما‌كاف‌الثبات‌مرتفعا‌ككلما‌اقتًب‌من‌الصفر‌كاف‌الواحد‌الصحيح‌
‌الثبات‌منخفضا.

 : كالجدكؿ‌الدكافِ‌يبنه‌ذالكSPSSكقد‌تم‌حساب‌)ألفا‌كركنباخ‌(‌باستخداـ‌البرنامج‌الإحصائي
 ( معاملات الثبات حسب معادلة ألفا كرونباخ01جدول رقم )

‌معامل‌ثبات‌الفا‌كركنباخ‌دد‌الفقرات‌ع‌لزاكر‌الدراسة‌
‌‌30‌0,895لزاكر‌الدراسة‌ككل‌

 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات البرنامج 
من‌العينة‌‌%‌90 على‌درجات‌من‌الدوافقة‌,‌أمتحتوي 0,895معامل‌الفا‌كركنباخ‌لمحاكر‌الدراسة‌ككل‌

من‌جديد‌كىذا‌يعبر‌عن‌نسبة‌ثبات‌عالية‌كلشتازة‌جدا‌للأداة‌سيعيدكف‌نفس‌إجاباتهم‌إذا‌تم‌استجوابهم‌
‌.الدستخدمة‌في‌الدراسة‌يعطي‌أكثر‌مصداقية‌للنتائج.

‌
‌
‌
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 . تحليل و عرض نتائج الاستبيان 5
  : .البيانات الشخصية1.5

 :  يوضح توزيع العينة حسب الجنس 02جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  
 74,3 26 ذكر
 25,7 9 أنثى

 100,0 35 موعالمج

‌
%‌بػ‌أنهم‌ذكور‌أما‌من‌أجابوا‌بػ‌‌74من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌أعلاه‌الذم‌يوضح‌الجنس‌أجاب‌الدستجوبوف‌بنسبة‌

‌%.26انهم‌إناث‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌
‌

 :  يوضح توزيع العينة حسب السن 03جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  
20- 29 5 14,3 

30-39 14 40,0 

40-49        10 28,6 

 17,1 6 فما‌فوؽ‌‌50
 100,0 35 المجموع

74% 

26% 

‌ذكر

‌أنثى
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‌
أما‌البالغتُ‌من‌‌‌‌29-20%‌بػ‌‌14من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌أعلاه‌الذم‌يوضح‌العمر‌أجاب‌الدستجوبوف‌بنسبة‌

%،‌أما‌‌29فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌‌‌‌‌‌‌‌49-40%،‌أما‌البالغتُ‌‌سن‌40فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌30-39
 %.‌17فما‌فوؽ‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌50البالغتُ‌‌سن‌
 :  يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعليمي 04جدول رقم 

 النسبة‌% التكرار  
 11,4 4 ثانوم‌‌‌‌‌‌‌

 14,3 5 دراسات‌تطبيقية‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 20,0 7 جامعي(‌ليسانس/‌ماستً‌/مهندس
- دراسات‌عليا)ماجيستار               (
           (دكتوراه

19 54,3 

 100,0 35 المجموع
‌

14% 

40% 
29% 

17% 

20- 29

30-39

40-49

‌فما‌فوق‌‌50
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‌
%‌ذكم‌الدستول‌ثانوم‌‌‌‌‌‌‌‌‌11من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌أعلاه‌الذم‌يوضح‌الدستول‌التعليمي‌‌الدستجوبوف‌بنسبة‌

%،‌أما‌ذكم‌الشهادات‌جامعي(‌ليسانس/‌14أما‌الدتحصلتُ‌على‌‌دراسات‌تطبيقية‌‌‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌
دكتوراه(‌‌‌فقد‌-جيستار‌%،‌أما‌ذكم‌الدستول‌‌(‌‌‌دراسات‌عليا)ما‌20ماستً‌/مهندس‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌

 %.‌54بلغت‌نسبتهم‌
 :  يوضح توزيع العينة حسب الوظيفة 05جدول رقم 

 النسبة‌% التكرار  
 2,9 1 عميد

 2,9 1 نائب‌

 2,9 1 عميد/مساعد‌

 11,4 4 رئيس‌مكتب

 51,4 18 عوف‌تنفيذ‌

 11,4 4 رئيس‌مصلحة

 11,4 4 الامانة‌

 5,7 2 مسؤكؿ‌مكتبة

 100,0 35 المجموع

12% 

14% 

20% 
54% 

‌ثانوي‌‌‌‌‌‌‌

‌دراسات‌تطبٌقٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ماستر‌/‌لٌسانس(‌جامعً
‌مهندس/

دراسات‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دكتوراه-ماجٌستار‌)علٌا
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‌
%‌أصحاب‌الاقدمية‌في‌العمل‌‌عميد‌‌3من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌أعلاه‌الذم‌يوضح‌الوظيفة‌‌الدستجوبوف‌بنسبة‌

%،‌أما‌‌3%،‌أما‌ىؤلاء‌‌عميد/مساعد‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌3أما‌ذكم‌الاقدمية‌‌نائب‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌
ف‌تنفيذ‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌%،‌أما‌الذين‌تراكحت‌عو‌‌12ذكم‌الاقدمية‌‌‌رئيس‌مكتب‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌

‌%.‌11%،‌أما‌من‌بلغوا‌‌رئيس‌مصلحة‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌51
 أ :  يوضح توزيع العينة حسب القسم - 05جدول رقم 

 النسبة‌% التكرار  
‌اجتماعية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌  45,7 16 علوـ

‌انسانية‌  31,4 11 علوـ
 22,9 8 شعب‌اخرل‌
 100,0 35 المجموع

‌

3% 3% 3% 

11% 

52% 

11% 

11% 
6% 

‌عمٌد

‌نائب‌

‌مساعد‌/عمٌد

‌رئٌس‌مكتب

‌عون‌تنفٌذ‌

‌رئٌس‌مصلحة

‌الامانة‌

‌مسؤول‌مكتبة

46% 

31% 

23% 

‌علوم‌اجتماعٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌علوم‌انسانٌة‌

‌شعب‌اخرى‌
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‌اجتماعية‌‌‌أما‌من‌‌46لاه‌الذم‌يوضح‌القسم‌‌أجاب‌الدستجوبوف‌بنسبة‌من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌أع %‌بػ‌علوـ
‌انسانية‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌ ‌23%،‌أما‌من‌أجابوا‌بػ‌شعب‌اخرل‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌31أجابوا‌بػ‌علوـ

.% 
 :  يوضح توزيع العينة حسب طريقة الاتحاق بالوظيفة 06جدول رقم 

 النسبة‌% التكرار  
 20,0 7 إدماج

 14,3 5 شهادة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 65,7 23 مسابقة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 100,0 35 المجموع

%‌بػ‌إدماج‌أما‌من‌أجابوا‌بػ‌‌20من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌أعلاه‌الذم‌يوضح‌التوظيف‌أجاب‌الدستجوبوف‌بنسبة‌
‌%.‌66%،‌أما‌من‌أجابوا‌بػ‌مسابقة‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌14شهادة‌‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌

 :  يوضح توزيع العينة حسب الخبرة المهنية 07رقم  جدول
 النسبة‌% التكرار  

 17,1 6 سنوات‌5اقل‌من‌
 25,7 9 10-06من‌
 22,9 8 15-11من‌
 14,3 5 ‌20-16من
 5,7 2 25-21من‌

 14,3 5 سنة25اكثر‌من
 100,0 35 المجموع

‌

17% 

26% 

23% 

14% 

‌سنوات‌5اقل‌من‌ 14% 6%

‌10-06من‌

‌15-11من‌

‌‌20-16من

‌25-21من‌

‌سنة25اكثر‌من
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%‌أصحاب‌الاقدمية‌في‌‌17بوف‌بنسبة‌من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌أعلاه‌الذم‌يوضح‌الأقدمية‌في‌العمل‌‌الدستجو‌
-11%،‌أما‌ىؤلاء‌‌من‌26فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌10-06سنوات‌أما‌ذكم‌الاقدمية‌‌من‌‌5العمل‌‌اقل‌من‌

%،‌أما‌الذين‌‌14فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌‌20-16%،‌أما‌ذكم‌الاقدمية‌‌‌من‌23فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌15
‌%.‌14سنة‌فقد‌بلغت‌نسبتهم‌25اكثر‌من%،‌أما‌من‌بلغوا‌‌‌6فقد‌بلغت‌نسبتهم‌‌25-21تراكحت‌من‌

 ظهور الصراع في الكلية   المحور الاول :
 :  توافق الخبرات مع طبيعة المنصب  08جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 40.0 14 نعم
 60.0 21 لا

 100.0 35 المجموع
%‌40.0جينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائيا‌كتفستَه‌سوسيولو‌

%‌منهم‌أنها‌لا‌تتناسب.‌يُلاحظ‌60.0من‌الأفراد‌كافقوا‌على‌توافق‌الخبرات‌مع‌طبيعة‌الدنصب،‌بينما‌اعتبر‌
ا‌بتُ‌الأفراد‌الذين‌كافقوا‌كالذين‌فَ‌يوافقوا‌على‌ىذا‌التوافق من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌.أف‌ىناؾ‌تفاكتنا‌كاضحن

‌النتائج ‌تعكس‌تباينات‌في‌بذارب‌الأفراد‌كتفاعلهم‌مع‌بيئتهم‌العملية.‌لؽكن‌أف‌‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه على‌أنها
تكوف‌ىذه‌الاختلافات‌نابذة‌عن‌اختلافات‌في‌القيم‌كالدعتقدات‌الاجتماعية،‌ككذلك‌عن‌عوامل‌مثل‌الثقافة‌

وزيعنا‌معيننا‌للردكد‌من‌الناحية‌الإحصائية،‌يُظهر‌الجدكؿ‌ت.الدؤسسية‌كالتفاعلات‌الاجتماعية‌داخل‌بيئة‌العمل
بنسبة‌مئوية،‌حيث‌أظهرت‌النتائج‌نسبة‌أعلى‌لدن‌رفضوا‌التوافق.‌ىذا‌يشتَ‌إفُ‌ألعية‌دراسة‌العوامل‌التي‌تؤثر‌
‌على‌السلوؾ‌الاجتماعي‌كالتفاعلات‌داخل‌ ‌حياتهم‌في‌سياؽ‌العمل‌ككيفية‌تأثتَىا ‌الأفراد‌لجودة على‌تقييم

‌.المجتمع‌العملي

‌
‌

40% 

60% 
‌نعم

‌لا
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 كتسبت علاقات جيدة مع العمال والإدارة من خلال عملك بالمؤسسة::  ا  09جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار        

 48.6 17 نعم
 51.4 18 لا

 100.0 35 المجموع
%‌48.6بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائيا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

%‌51.4قات‌جيدة‌مع‌العماؿ‌كالإدارة‌خلاؿ‌عملهم‌بالدؤسسة،‌بينما‌أكد‌من‌الأفراد‌أكدكا‌اكتساب‌علا
‌العلاقات ‌اكتساب‌ىذه ‌عدـ ‌مئوية،‌.منهم ‌بنسبة ‌للردكد ‌معيننا ‌الجدكؿ‌توزيعنا ‌يُظهر ‌الإحصائية، من‌الناحية

بتُ‌حيث‌أظهرت‌النتائج‌نسبة‌أعلى‌لدن‌أكدكا‌اكتساب‌العلاقات‌الجيدة.‌ىذا‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌تفاكت‌كاضح‌
‌العمل ‌بيئة ‌في ‌لعلاقاتهم ‌تقييمهم ‌في ‌أنها‌.الأفراد ‌على ‌النتائج ‌ىذه ‌تفستَ ‌لؽكن ‌السوسيولوجية، ‌الناحية من

‌عن‌ ‌الاختلافات‌نابذة ‌لؽكن‌أف‌تكوف‌ىذه ‌العملية. ‌بيئتهم ‌كتفاعلهم‌مع تعكس‌تباينات‌في‌بذارب‌الأفراد
ئة‌العمل،‌كأيضنا‌عن‌مهارات‌التواصل‌كالتفاكض‌عوامل‌مثل‌الثقافة‌الدؤسسية،‌كالتفاعلات‌الاجتماعية‌داخل‌بي

‌التحليل‌الإحصائي‌كالتفستَ‌السوسيولوجي‌لو‌على‌أنو‌يعكس‌تباينات‌.الشخصية باختصار،‌لؽكن‌فهم‌ىذا
‌العوامل‌ ‌دراسة ‌ألعية ‌إفُ ‌كيشتَ ‌العمل، ‌بيئة ‌في ‌كالإدارة ‌العماؿ ‌مع ‌لعلاقاتهم ‌الأفراد ‌تقييم ‌في كاضحة

‌.برديد‌تلك‌التقييمات‌الاجتماعية‌كالثقافية‌في

‌
‌
‌
‌

49% 
51% 

‌نعم

‌لا
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    :  ىل ترى أن ظروف العمل داخل المؤسسة ملائمة ؟ 10جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 20.0 7 نعم
 80.0 28 لا

 100.0 35 المجموع
%‌20.0بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائيا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

‌اعتبر‌فقط‌م ‌أف‌ظركؼ‌العمل‌داخل‌الدؤسسة‌ملائمة،‌بينما %‌منهم‌أنها‌غتَ‌ملائمة.‌80.0ن‌الأفراد‌رأكا
من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌.ىذا‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌تفاكت‌كبتَ‌بتُ‌الأفراد‌في‌تقييمهم‌لظركؼ‌العمل

ىذا‌التوزيع‌غتَ‌متوازف‌يشتَ‌إفُ‌%(‌فَ‌يركا‌ملاءمة‌ظركؼ‌العمل‌داخل‌الدؤسسة.‌80.0أف‌غالبية‌الأفراد‌)
من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌.كجود‌مشكلات‌أك‌قصور‌في‌بيئة‌العمل‌من‌كجهة‌نظر‌الدوظفتُ

النتائج‌على‌أنها‌تعكس‌تباينات‌في‌بذارب‌الأفراد‌كتفاعلهم‌مع‌بيئة‌العمل.‌قد‌تكوف‌ىذه‌الاختلافات‌نابذة‌
كفقنا‌لدنظمة‌.،‌كظركؼ‌العمل‌الدادية،‌كالتفاعلات‌الاجتماعية‌داخل‌بيئة‌العملعن‌عوامل‌مثل‌الثقافة‌الدؤسسية

‌بإصدار‌ ‌الحكومات ‌كتلزـ ‌العمل، ‌في ‌أساسي ‌مبدأ ‌ىو ‌كصحية ‌آمنة ‌عمل ‌بيئة ‌توفتَ ‌فإف ‌العربية، العمل
‌ذلك ‌لضماف ‌برستُ‌ .تشريعات‌كطنية ‌على ‌كالعمل ‌بعناية ‌النتائج ‌ىذه ‌دراسة ‌الدؤسسة ‌لغب‌على لذلك،

‌.كؼ‌العمل‌لتلبية‌احتياجات‌الدوظفتُ‌كتعزيز‌رضاىم‌الوظيفيظر‌

‌
‌
‌
‌
‌

20% 

80% 

‌نعم

‌لا
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 :  ىل سبق ووقع نزاع داخل المؤسسة  11جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 71.4 25 نعم
 28.6 10 لا

 100.0 35 المجموع
%‌71.4الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائيا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌

‌ ‌أكد ‌بينما ‌الدؤسسة، ‌داخل ‌نزاع ‌كقوع ‌أكدكا ‌الأفراد ‌نزاع28.6من ‌أم ‌كقوع ‌عدـ ‌الناحية‌.%‌منهم من
‌التوزيع‌غت71.4‌َالإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌غالبية‌الأفراد‌) ‌نزاعات‌داخل‌الدؤسسة.‌ىذا %(‌قد‌كاجهوا

‌العلاقات‌دا ‌توترات‌في ‌أك ‌مشكلات ‌كجود ‌إفُ ‌يشتَ ‌الدوظفتُمتوازف ‌نظر ‌كجهة ‌من ‌العمل ‌بيئة من‌.خل
الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أنها‌تعكس‌تباينات‌في‌بذارب‌الأفراد‌كتفاعلهم‌مع‌بيئة‌
‌داخل‌بيئة‌ ‌كالتفاعلات‌الاجتماعية ‌الدؤسسية، ‌عن‌عوامل‌مثل‌الثقافة ‌النزاعات‌نابذة ‌قد‌تكوف‌ىذه العمل.

‌عن‌مها ‌كأيضنا ‌الاجتماعي‌.رات‌التواصل‌كالتفاكض‌الشخصيةالعمل، ‌فإف‌الحوار ‌العمل‌العربية، ‌لدنظمة كفقنا
‌للشركاء‌ ‌الفعالة ‌كالدشاركة ‌التوافق ‌بناء ‌يعزز ‌حيث ‌كصحية، ‌آمنة ‌عمل ‌بيئة ‌توفتَ ‌في ‌أساسية أداة

‌ .الاجتماعيتُ ‌العمل ‌بيئة ‌على‌برستُ ‌كالعمل ‌بعناية ‌النتائج ‌ىذه ‌دراسة ‌الدؤسسة ‌لغب‌على كتعزيز‌لذلك،
‌.مهارات‌التواصل‌لتقليل‌النزاعات‌كتعزيز‌التعاكف‌بتُ‌الدوظفتُ

‌
‌
‌
‌
‌

71% 

29% 

‌نعم

‌لا
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 :  ىل يحاول العمال خلق مشاكل ونزاعات لتوقفك عن العمل؟  12جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 51.4 18 نعم
 48.6 17 لا

 100.0 35 المجموع
%‌51.4ائيا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحص

‌يعتقد‌ %‌منهم‌48.6من‌الأفراد‌يركف‌أف‌العماؿ‌لػاكلوف‌خلق‌مشاكل‌كنزاعات‌لتوقفهم‌عن‌العمل،‌بينما
من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌توزيعنا‌غتَ‌متوازف،‌حيث‌يعتقد‌نسبة‌أكبر‌من‌.عدـ‌صحة‌ىذا‌الادعاء

‌أف‌العما ‌لسلوؾ‌العماؿ‌الأفراد ‌الأفراد ‌تباين‌في‌تقييم ‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ‌كجود ‌ىذا ؿ‌لػاكلوف‌خلق‌مشاكل.
من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أنها‌تعكس‌تباينات‌في‌بذارب‌الأفراد‌.داخل‌الدؤسسة

‌ ‌عوامل ‌عن ‌الاعتقادات‌نابذة ‌ىذه ‌تكوف ‌قد ‌العمل. ‌بيئة ‌في ‌زملائهم ‌مع ‌الدؤسسية،‌كتفاعلهم ‌الثقافة مثل
باختصار،‌لؽكن‌.كالتفاعلات‌الاجتماعية‌داخل‌بيئة‌العمل،‌كأيضنا‌عن‌بذارب‌سابقة‌قد‌تؤثر‌على‌تصوراتهم

‌الأفراد‌ ‌تقييم ‌في ‌يعكس‌تباينات‌كاضحة ‌أنو ‌على ‌لو ‌السوسيولوجي ‌كالتفستَ ‌الإحصائي ‌التحليل ‌ىذا فهم
م‌الديناميات‌الاجتماعية‌كالثقافية‌التي‌تلعب‌دكرنا‌في‌تكوين‌لسلوؾ‌العماؿ‌داخل‌الدؤسسة،‌كيشتَ‌إفُ‌ألعية‌فه

‌.تلك‌الاعتقادات

‌
‌
‌
‌
‌

51% 
49% 

‌نعم

‌لا
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 :  متى تحدث ىذه النزاعات ؟ 13جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 57.1 20 يوميا‌
 5.7 2 اسبوعيا
 8.6 3 شهريا
 14.3 5 أحيانا‌

 14.3 5 لا‌بردث‌
 100.0 35 المجموع

%‌57.1قدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائيا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيانات‌الد
%‌8.6%‌منهم‌حدكثها‌أسبوعينا،‌ك5.7من‌الأفراد‌أكدكا‌حدكث‌نزاعات‌يومينا‌داخل‌الدؤسسة،‌بينما‌أكد‌

‌ ‌أكد ‌كما ‌14.3شهرينا. ‌أكد ‌بينما ‌أحياننا، ‌بردث ‌حدكث‌أم‌نزاعات14.3%‌أنها ‌عدـ ن‌م.%‌أيضنا
%(‌يواجهوف‌نزاعات‌يومية‌داخل‌الدؤسسة.‌ىذا‌57.1الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌غالبية‌الأفراد‌)

التوزيع‌غتَ‌متوازف‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌مشكلات‌أك‌توترات‌متكررة‌في‌العلاقات‌داخل‌بيئة‌العمل‌من‌كجهة‌نظر‌
‌عل.الدوظفتُ ‌النتائج ‌ىذه ‌تفستَ ‌لؽكن ‌السوسيولوجية، ‌الناحية ‌الأفراد‌من ‌بذارب ‌تعكس‌تباينات‌في ‌أنها ى

كتفاعلهم‌مع‌بيئة‌العمل.‌قد‌تكوف‌ىذه‌النزاعات‌اليومية‌نابذة‌عن‌عوامل‌مثل‌الثقافة‌الدؤسسية،‌كالتفاعلات‌
‌عن‌مهارات‌التواصل‌كالتفاكض‌الشخصية ‌كأيضنا ‌العمل، ‌داخل‌بيئة ‌العمل‌العربية،‌.الاجتماعية ‌لدنظمة كفقنا

أداة‌أساسية‌في‌توفتَ‌بيئة‌عمل‌آمنة‌كصحية،‌حيث‌يعزز‌بناء‌التوافق‌كالدشاركة‌الفعالة‌‌فإف‌الحوار‌الاجتماعي
‌الاجتماعيتُ ‌العمل‌ .للشركاء ‌كالعمل‌على‌برستُ‌بيئة ‌النتائج‌بعناية ‌ىذه ‌دراسة ‌لغب‌على‌الدؤسسة لذلك،

‌.كتعزيز‌مهارات‌التواصل‌لتقليل‌النزاعات‌اليومية‌كتعزيز‌التعاكف‌بتُ‌الدوظفتُ

‌
‌

57% 

6% 

9% 

14% 

14% 

‌ٌومٌا‌

‌اسبوعٌا

‌شهرٌا

‌‌‌أحٌانا

‌‌‌لا‌تحدث
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   :  في حالة نشوب نزاع ىل تتدخل الإدارة ؟ 14جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 14.3 5 نعم
 34.3 12 احيانا‌

 51.4 18 لا
 100.0 35 المجموع

%‌51.4بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌
‌عدـ ‌أكدكا ‌الأفراد ‌‌من ‌أكد ‌بينما ‌نشوب‌نزاع، ‌في‌حالة ‌الإدارة ‌تتدخل‌34.3تدخل ‌الإدارة ‌أف %‌منهم

‌ك ا14.3أحياننا، ‌دائمن ‌تدخل‌الإدارة ‌الأفراد‌.%‌فقط‌أكدكا ‌النتائج‌أف‌غالبية ‌تُظهر ‌الإحصائية، من‌الناحية
وازف‌يشتَ‌%(‌يركف‌أف‌الإدارة‌لا‌تتدخل‌في‌حالة‌نشوب‌نزاعات‌داخل‌الدؤسسة.‌ىذا‌التوزيع‌غتَ‌مت51.4)

من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌.إفُ‌كجود‌قصور‌في‌آليات‌إدارة‌النزاعات‌من‌كجهة‌نظر‌الدوظفتُ
‌ىذه‌ ‌تكوف ‌قد ‌العمل. ‌بيئة ‌في ‌الإدارة ‌مع ‌كتفاعلهم ‌الأفراد ‌بذارب ‌في ‌تباينات ‌تعكس ‌أنها ‌على النتائج

‌كسياس ‌الدؤسسية، ‌عن‌عوامل‌مثل‌الثقافة ‌عن‌بذارب‌الاعتقادات‌نابذة ‌كأيضنا ‌النزاعات، ‌في‌إدارة ات‌الإدارة
‌على‌تصوراتهم ‌الشفافية‌.سابقة‌قد‌تؤثر كفقنا‌لأفضل‌لشارسات‌إدارة‌الأداء‌الوظيفي،‌لغب‌على‌الإدارة‌تعزيز

لذلك،‌لغب‌على‌الدؤسسة‌دراسة‌ .كالتواصل‌الدفتوح‌مع‌الدوظفتُ،‌كاستخداـ‌تقنيات‌متقدمة‌في‌إدارة‌النزاعات
‌.ج‌بعناية‌كالعمل‌على‌برستُ‌آليات‌إدارة‌النزاعات‌كتعزيز‌دكر‌الإدارة‌في‌التدخل‌لحلها‌بشكل‌فعاؿىذه‌النتائ

‌
‌
‌
‌

14% 

34% 

‌نعم 52%

‌‌‌احٌانا

‌لا
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 :  ىل عدم مشاركة العمال في اتخاذ القرارات يخلق نزاعات داخل المؤسسة  15جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 54.3 19 نعم
 45.7 16 لا

 100.0 35 المجموع
%‌54.3نات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيا

%‌45.7من‌الأفراد‌يركف‌أف‌عدـ‌مشاركة‌العماؿ‌في‌ابزاذ‌القرارات‌لؼلق‌نزاعات‌داخل‌الدؤسسة،‌بينما‌يعتقد‌
‌الادعاء ‌ىذا ‌صحة ‌عدـ ‌ن.منهم ‌ىناؾ ‌أف ‌النتائج ‌تُظهر ‌الإحصائية، ‌الناحية ‌الأفراد‌من ‌من ‌أعلى سبة

‌نزاعات‌داخل‌54.3) ‌إفُ‌نشوء ‌يؤدم ‌أف ‌القرارات‌لؽكن ‌ابزاذ ‌في ‌العماؿ ‌مشاركة ‌عدـ ‌أف ‌يعتقدكف )%
الدؤسسة.‌ىذا‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌اعتقادات‌متباينة‌بتُ‌الأفراد‌حوؿ‌دكر‌الدشاركة‌في‌ابزاذ‌القرارات‌كتأثتَىا‌

احية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أف‌عدـ‌مشاركة‌من‌الن.على‌العلاقات‌داخل‌البيئة‌العملية
العماؿ‌في‌ابزاذ‌القرارات‌لؽكن‌أف‌يؤدم‌إفُ‌شعور‌بعدـ‌الانتماء‌كالاستبداد‌داخل‌الدؤسسة.‌قد‌تكوف‌ىذه‌

يكيات‌النزاعات‌نابذة‌عن‌عدـ‌الشفافية‌كعدـ‌الشعور‌بالدساكاة‌في‌عملية‌ابزاذ‌القرارات،‌لشا‌يؤثر‌على‌الدينام
باختصار،‌لؽكن‌فهم‌ىذا‌التحليل‌الإحصائي‌كالتفستَ‌السوسيولوجي‌لو‌على‌.الاجتماعية‌داخل‌الفريق‌العامل

أنو‌يعكس‌تباينات‌كاضحة‌في‌تقييم‌الأفراد‌لتأثتَ‌عدـ‌مشاركة‌العماؿ‌في‌ابزاذ‌القرارات‌على‌نشوء‌النزاعات‌
‌.شفافية‌في‌تعزيز‌العلاقات‌العملية‌كتقليل‌التوتراتداخل‌الدؤسسة،‌كيشتَ‌إفُ‌ألعية‌دراسة‌دكر‌الدشاركة‌كال

‌
‌
‌
‌

54% 

46% 

‌نعم

‌لا
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 :  ىل تطالبون الادارة بتقسيم العمل 16جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 62.9 22 نعم
 37.1 13 لا

 100.0 35 المجموع
%‌62.9ؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدك‌

من‌الناحية‌الإحصائية،‌.%‌منهم‌ىذا‌الطلب37.1من‌الأفراد‌يطالبوف‌الإدارة‌بتقسيم‌العمل،‌بينما‌يعارض‌
%(‌يرغبوف‌في‌تقسيم‌العمل‌كتوزيعو‌بشكل‌أفضل.‌ىذا‌62.9تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌أعلى‌من‌الأفراد‌)

من‌.لدوظفتُ‌بشأف‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدسؤكلياتالتوزيع‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌احتياجات‌كتوقعات‌لزددة‌من‌قبل‌ا
‌أفضل‌للعمل‌ ‌تعكس‌احتياجات‌الدوظفتُ‌لتنظيم ‌النتائج‌على‌أنها ‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه ‌السوسيولوجية، الناحية
‌عن‌ ‌نابذة ‌الطلبات ‌ىذه ‌تكوف ‌قد ‌العمل. ‌بيئة ‌كبرستُ ‌الإنتاجية ‌زيادة ‌في ‌يسهم ‌بشكل ‌الدهاـ كتوزيع

باختصار،‌لؽكن‌فهم‌ىذا‌التحليل‌.الداخلي‌كبرقيق‌التوازف‌بتُ‌العمل‌كالدسؤكلياتاحتياجات‌لتحستُ‌التنظيم‌
‌كتوزيع‌ ‌للعمل ‌أفضل ‌لتنظيم ‌الدوظفتُ ‌احتياجات ‌يعكس ‌أنو ‌على ‌لو ‌السوسيولوجي ‌كالتفستَ الإحصائي

‌.الدسؤكليات‌بشكل‌يلبي‌تطلعاتهم‌كيسهم‌في‌برستُ‌أداءىم‌كرضاىم‌الوظيفي

‌
‌
‌
‌
 

63% 

37% 

‌نعم

‌لا
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 تقييم تقسيم داخل المؤسسة  :  كيف 17جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 22.9 8 جيد‌‌
 28.6 10 مقبوؿ‌‌‌‌‌

 48.6 17 سيئ‌‌
 100.0 35 المجموع

%‌48.6بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌
‌الدؤس ‌داخل ‌العمل ‌تقسيم ‌يقيموف ‌الأفراد ‌من ‌اعتبره ‌بينما ‌سيئ، ‌أنو ‌على ‌مقبولان،‌28.6سة ‌منهم %

%(‌يركف‌48.6من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌غالبية‌الأفراد‌).%‌فقط‌قيموه‌على‌أنو‌جيد22.9ك
أف‌تقسيم‌العمل‌داخل‌الدؤسسة‌سيئ.‌ىذا‌التوزيع‌غتَ‌الدتوازف‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌مشكلات‌أك‌قصور‌في‌تنظيم‌

‌الد ‌الدوظفتُالعمل‌كتوزيع ‌نظر ‌من‌كجهة ‌أنها‌.هاـ ‌على ‌النتائج ‌ىذه ‌تفستَ ‌لؽكن ‌السوسيولوجية، من‌الناحية
تعكس‌تباينات‌في‌بذارب‌الأفراد‌كتفاعلهم‌مع‌بيئة‌العمل.‌قد‌تكوف‌ىذه‌التقييمات‌السلبية‌نابذة‌عن‌عوامل‌

قنا‌لأفضل‌لشارسات‌إدارة‌كف.مثل‌الثقافة‌الدؤسسية،‌كطرؽ‌تنظيم‌العمل،‌كتوزيع‌الدسؤكليات‌بشكل‌غتَ‌عادؿ
‌الدتاحة ‌كتراعي‌ظركؼ‌الوقت‌كالدوارد ‌للتنفيذ ‌قابلة ‌العمل ‌تقسيم ‌ىيكلية ‌تكوف ‌لغب‌أف لذلك،‌ .الدشاريع،

‌يلبي‌ ‌بشكل ‌الدهاـ ‌كتوزيع ‌العمل ‌على‌برستُ‌تنظيم ‌كالعمل ‌بعناية ‌النتائج ‌ىذه ‌دراسة ‌الدؤسسة لغب‌على
‌.احتياجات‌الدوظفتُ‌كيعزز‌من‌رضاىم‌الوظيفي

‌
‌
‌
‌
‌

23% 

29% 

48% 
‌جٌد‌‌

‌مقبول‌‌‌‌‌

‌سٌئ‌‌
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‌على‌:‌:  ىل تعتقد أن أداء الوظائف الحالي باستخدام الطرق التقليدية يساعد 18جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 20.0 7 برستُ‌ظركؼ‌العمل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 22.9 8 تقدنً‌الخدمات‌بسرعة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ك‌ ‌الخدمات تنظيم
 إنقاص‌الجهد‌‌

20 57.1 

 100.0 35 المجموع
%‌57.1بيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌ال

%‌منهم‌22.9من‌الأفراد‌يركف‌أف‌تنظيم‌الخدمات‌كإنقاص‌الجهد‌يساعد‌على‌برستُ‌الأداء،‌بينما‌يعتقد‌
من‌.اىم‌في‌ذلك%‌يركف‌أف‌برستُ‌ظركؼ‌العمل‌يس20.0أف‌تقدنً‌الخدمات‌بسرعة‌يلعب‌ىذا‌الدكر،‌ك

%(‌يركف‌أف‌تنظيم‌الخدمات‌كإنقاص‌الجهد‌يلعب‌57.1الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌غالبية‌الأفراد‌)
‌تنظيم‌العمل‌كبرستُ‌الكفاءة‌من‌كجهة‌نظر‌الدوظفتُ ‌يشتَ‌إفُ‌ألعية ‌ىذا ا‌في‌برستُ‌الأداء. ‌مهمن من‌.دكرنا

على‌أف‌تنظيم‌الخدمات‌كتقليل‌الجهد‌يعكس‌برستُ‌في‌بيئة‌‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج
العمل‌كزيادة‌الإنتاجية.‌قد‌تكوف‌ىذه‌الاعتقادات‌نابذة‌عن‌تأثتَ‌البيئة‌العملية‌على‌أداء‌الدوظفتُ‌كرضاىم‌

‌الخدمات‌.الوظيفي ‌أف‌تنظيم ‌على ‌الإحصائي‌كالتفستَ‌السوسيولوجي‌لو ‌التحليل ‌ىذا ‌لؽكن‌فهم باختصار،
‌العمل‌كتنظيم‌كتقليل‌ا ‌برستُ‌بيئة ‌ألعية ‌يبرز ‌لشا ‌الدوظفتُ، ‌كرفاىية ‌في‌برستُ‌الأداء ‌حيوينا ‌يلعب‌دكرنا لجهد

‌.الخدمات‌لتعزيز‌الإنتاجية‌كرضا‌العاملتُ

‌
‌
 

20% 

23% 57% 
‌تحسٌن‌ظروف‌العمل‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌تقدٌم‌الخدمات‌بسرعة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌تنظٌم‌الخدمات‌و‌إنقاص‌الجهد‌‌
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 :  ما ىي أىم مطالب العمال من خلال تقسيم العمل: 19جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 17.1 6 ‌‌رفع‌الانتاجية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 14.3 5 تقليل‌‌الجهد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 42.9 15 ااختصار‌الوقت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 25.7 9 كلها‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 100.0 35 المجموع

%‌42.9ينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوج
%‌25.7من‌الأفراد‌يركف‌أف‌اختصار‌الوقت‌ىو‌أىم‌مطالب‌العماؿ‌من‌خلاؿ‌تقسيم‌العمل،‌بينما‌يعتقد‌

%‌يعتقدكف‌أف‌14.3%‌يركف‌أف‌رفع‌الانتاجية‌ىو‌الأىم،‌ك17.1منهم‌أف‌كلها‌من‌الدطالب‌ىي‌مهمة،‌ك
%(‌يركف‌42.9النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌أعلى‌من‌الأفراد‌)‌من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر.تقليل‌الجهد‌ىو‌الأىم

أف‌اختصار‌الوقت‌ىو‌أىم‌مطالب‌العماؿ‌من‌خلاؿ‌تقسيم‌العمل.‌ىذا‌يشتَ‌إفُ‌ألعية‌كفاءة‌الوقت‌في‌بيئة‌
من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أنها‌تعكس‌تباينات‌.العمل‌من‌كجهة‌نظر‌الدوظفتُ

‌الدؤسسية،‌في‌بذارب‌الأ ‌الدطالب‌نابذة‌عن‌عوامل‌مثل‌الثقافة ‌بيئة‌العمل.‌قد‌تكوف‌ىذه ‌كتفاعلهم‌مع فراد
‌الدسؤكليات ‌كتوزيع ‌العمل، ‌تقسيم‌.كطرؽ‌تنظيم ‌لغب‌أف‌تكوف‌ىيكلية ‌الأداء، ‌لأفضل‌لشارسات‌إدارة كفقنا

سة‌دراسة‌ىذه‌النتائج‌بعناية‌لذلك،‌لغب‌على‌الدؤس .العمل‌قابلة‌للتنفيذ‌كتراعي‌ظركؼ‌الوقت‌كالدوارد‌الدتاحة
‌.كالعمل‌على‌برستُ‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌يلبي‌احتياجات‌الدوظفتُ‌كيعزز‌من‌رضاىم‌الوظيفي

‌
‌
‌

17% 

14% 

43% 

26% 

‌رفع‌الانتاجٌة

‌تقلٌل‌‌الجهد

‌ااختصار‌الوقت‌

‌كلها
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‌:‌‌ىل‌يساىم‌تقسيم‌الاعماؿ‌في‌الأداء‌الصحيح‌‌ك‌الدقيق‌أثناء‌الصاز‌مهامك‌الإدارية‌‌20جدكؿ‌رقم‌
 النسبة‌% التكرار  

 68.6 24 نعم
 31.4 11 لا

 100.0 35 المجموع
%‌68.6بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

من‌الأفراد‌يركف‌أف‌تقسيم‌الأعماؿ‌يساىم‌في‌الأداء‌الصحيح‌كالدقيق‌أثناء‌إلصاز‌الدهاـ‌الإدارية،‌بينما‌يعتقد‌
‌التأثتَ%‌منهم‌عدـ‌كجود‌ىذ31.4 من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌أعلى‌من‌الأفراد‌.ا

%(‌يؤكدكف‌على‌ألعية‌تقسيم‌الأعماؿ‌في‌برستُ‌الأداء‌الوظيفي.‌ىذا‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌اعتقاد‌68.6)
من‌.يح‌كالدقيقسائد‌بتُ‌الدوظفتُ‌بأف‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌فعاؿ‌يساىم‌في‌برقيق‌الأداء‌الصح

الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أف‌تقسيم‌الأعماؿ‌يعكس‌برستُ‌في‌بيئة‌العمل‌كزيادة‌
ا‌.الإنتاجية.‌قد‌تكوف‌ىذه‌الاعتقادات‌نابذة‌عن‌تأثتَ‌البيئة‌العملية‌على‌أداء‌الدوظفتُ‌كرضاىم‌الوظيفي كفقن

ف‌تتبتٌ‌الدؤسسات‌تقنيات‌متقدمة‌لتسهيل‌عملية‌تقييم‌الأداء‌لأفضل‌لشارسات‌إدارة‌الأداء‌الوظيفي،‌لغب‌أ
‌بالدهاـ‌الوظيفية‌ .كإدارتو‌بكفاءة‌عالية ‌أف‌استخداـ‌الأىداؼ‌الذكية‌في‌برديد‌الأىداؼ‌الفردية‌كربطها كما

‌أف‌.يساىم‌في‌برستُ‌الأداء ‌على ‌لو ‌السوسيولوجي ‌الإحصائي‌كالتفستَ ‌التحليل ‌لؽكن‌فهم‌ىذا باختصار،
الأعماؿ‌يلعب‌دكرنا‌حيوينا‌في‌برستُ‌الأداء‌الوظيفي‌كرفاىية‌الدوظفتُ،‌لشا‌يبرز‌ألعية‌برستُ‌بيئة‌العمل‌تقسيم‌

‌.كتنظيم‌الدهاـ‌لتعزيز‌الإنتاجية‌كرضا‌العاملتُ

‌
‌

69% 

31% 

‌نعم

‌لا
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 تحسين الاداء و الدور في ظل الصراع     المحور الثاني :
‌ك‌م‌الدصادر‌التي‌تساعدؾ‌في‌برستُ‌أدائھ:‌‌ما‌21جدكؿ‌رقم‌

 النسبة‌% التكرار  
 37.1 13 مكاف‌العمل‌‌‌‌
 8.6 3 خارج‌العمل‌

 54.3 19 العلاقات‌مع‌الاخرين‌
 100.0 35 المجموع

%‌54.3بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌
%‌منهم‌أف‌مكاف‌37.1ساعدىم‌في‌برستُ‌أدائهم،‌بينما‌يعتقد‌من‌الأفراد‌يركف‌أف‌العلاقات‌مع‌الآخرين‌ت

‌ك ‌الدكر، ‌يلعب‌ىذا ‌الأداء8.6العمل ‌برستُ ‌في ‌تساىم ‌العمل ‌العلاقات‌خارج ‌أف ‌الناحية‌.%‌يركف من
%(‌يركف‌أف‌العلاقات‌مع‌الآخرين‌تلعب‌54.3الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌أعلى‌من‌الأفراد‌)

من‌.ستُ‌الأداء.‌ىذا‌يشتَ‌إفُ‌ألعية‌بناء‌علاقات‌إلغابية‌كتعاكنية‌مع‌الآخرين‌في‌بيئة‌العملدكرنا‌مهمنا‌في‌بر
‌حيوينا‌في‌برستُ‌ ‌النتائج‌على‌أف‌العلاقات‌الاجتماعية‌تلعب‌دكرنا ‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه الناحية

‌دعم‌نفسي‌كاجتماعي‌ ‌العلاقات‌مصدر ‌قد‌تكوف‌ىذه ‌الدوظفتُ. ‌كرفاىية ‌الإنتاجية‌الأداء يساىم‌في‌تعزيز
‌العاملتُ ‌العلاقات‌.كرضا ‌أف ‌على ‌لو ‌السوسيولوجي ‌كالتفستَ ‌الإحصائي ‌التحليل ‌ىذا ‌فهم ‌لؽكن باختصار،

الاجتماعية‌تلعب‌دكرنا‌حيوينا‌في‌برستُ‌الأداء‌كالرفاىية‌العاملية،‌لشا‌يبرز‌ألعية‌بناء‌علاقات‌إلغابية‌كتعاكنية‌في‌
‌.بيئة‌العمل

‌
 

37% 

9% 

54% 
‌مكان‌العمل‌‌‌‌

‌خارج‌العمل‌

‌العلاقات‌مع‌الاخرٌن‌
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‌:‌‌ىل‌أنت‌راض‌عن‌عملك‌داخل‌الدؤسسة‌؟‌22جدكؿ‌رقم‌
 النسبة‌% التكرار  

 80.0 28 نعم
 20.0 7 لا

 100.0 35 المجموع
%‌80.0بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

من‌الناحية‌الإحصائية،‌.%‌منهم‌غتَ‌راضت20.0ُمن‌الأفراد‌راضوف‌عن‌عملهم‌داخل‌الدؤسسة،‌بينما‌يعتبر‌
‌التوزيع‌غتَ‌متوازف‌يشت80.0‌َتُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌أعلى‌من‌الأفراد‌) %(‌راضوف‌عن‌عملهم.‌ىذا

من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌.إفُ‌كجود‌مستول‌عاؿ‌من‌الرضا‌الوظيفي‌بتُ‌الدوظفتُ
‌عوا ‌تعكس‌تأثتَ ‌أنها ‌بالثقافة‌على ‌متعلقة ‌العوامل ‌ىذه ‌تكوف ‌قد ‌للأفراد. ‌الوظيفي ‌الرضا ‌على ‌لستلفة مل

كفقنا‌لأفضل‌لشارسات‌إدارة‌الأداء‌الوظيفي،‌.الدؤسسية،‌كطبيعة‌العمل،‌كالعلاقات‌الاجتماعية‌داخل‌بيئة‌العمل
كما‌أف‌استخداـ‌ .يلغب‌على‌الدؤسسات‌تعزيز‌الشفافية‌كالتواصل‌الدفتوح‌مع‌الدوظفتُ‌لتحستُ‌الرضا‌الوظيف

باختصار،‌لؽكن‌فهم‌ىذا‌التحليل‌الإحصائي‌.تقنيات‌متقدمة‌في‌تقييم‌الأداء‌يساىم‌في‌زيادة‌الرضا‌كالإنتاجية
كالتفستَ‌السوسيولوجي‌لو‌على‌أنو‌يعكس‌مستول‌عاؿ‌من‌الرضا‌الوظيفي‌بتُ‌الدوظفتُ،‌لشا‌يشتَ‌إفُ‌ألعية‌

‌.على‌الرضا‌الوظيفيبرستُ‌بيئة‌العمل‌كتعزيز‌العوامل‌الدؤثرة‌

‌
‌
‌
‌
 

80% 

20% 

‌نعم

‌لا
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‌:‌‌السبب‌في‌عدـ‌كفاءة‌الخدمات‌التي‌تقدمها‌الدؤسسة‌؟‌‌‌23جدكؿ‌رقم‌
 النسبة‌% التكرار  

 42.9 15 نقص‌التجهيز‌
 5.7 2 سوء‌التسيتَ‌كالتنظيم‌

 51.4 18 بساـ‌الدسؤلتُ‌بالعماؿ‌‌‌ھعدـ‌ا
 100.0 35 المجموع

%‌51.4،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ
من‌الأفراد‌يركف‌أف‌عدـ‌اىتماـ‌الدسؤكلتُ‌بالعماؿ‌ىو‌السبب‌الرئيسي‌في‌عدـ‌كفاءة‌الخدمات‌التي‌تقدمها‌

‌يعتقد‌ ‌بينما ‌ك42.9الدؤسسة، ‌السبب، %‌فقط‌يركف‌أف‌سوء‌التسيت5.7‌َ%‌منهم‌أف‌نقص‌التجهيز‌ىو
%(‌يركف‌51.4من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌أعلى‌من‌الأفراد‌).ظيم‌ىو‌السببكالتن

‌اعتقادنا‌ ‌التوزيع‌غتَ‌متوازف‌يشتَ‌إفُ‌أف‌ىناؾ ‌ىذا ‌السبب‌الرئيسي. ‌ىو ‌الدسؤكلتُ‌بالعماؿ ‌اىتماـ أف‌عدـ
من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌.م‌كظركفهمسائدنا‌بتُ‌الدوظفتُ‌بأف‌الإدارة‌لا‌توفِ‌اىتمامنا‌كافينا‌لاحتياجاته

تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أنها‌تعكس‌تأثتَ‌العلاقة‌بتُ‌الإدارة‌كالدوظفتُ‌على‌جودة‌الخدمات‌الدقدمة.‌قد‌يكوف‌
‌الأداء‌ ‌على ‌سلبنا ‌ينعكس ‌لشا ‌الطرفتُ، ‌بتُ ‌كالتفاعل ‌التواصل ‌ضعف ‌عن ‌نابذنا ‌بالعماؿ ‌الاىتماـ عدـ

لشارسات‌إدارة‌الأداء‌الوظيفي،‌لغب‌على‌الدؤسسات‌تعزيز‌الشفافية‌كالتواصل‌الدفتوح‌‌كفقنا‌لأفضل.كالإنتاجية
كما‌أف‌برديد‌الأىداؼ‌الذكية‌كربطها‌بالدهاـ‌الوظيفية‌يساىم‌في‌زيادة‌الإنتاجية‌ .مع‌الدوظفتُ‌لتحستُ‌الأداء
‌الخدمات‌الدقدمة ‌ال.كجودة ‌الإحصائي‌كالتفستَ ‌التحليل ‌لؽكن‌فهم‌ىذا ‌أنو‌باختصار، ‌على ‌لو سوسيولوجي

‌جودة‌ ‌ضعف ‌في ‌الرئيسي ‌السبب ‌ىو ‌بهم ‌الإدارة ‌اىتماـ ‌عدـ ‌بأف ‌الدوظفتُ ‌بتُ ا ‌سائدن ‌اعتقادنا يعكس
‌.الخدمات،‌لشا‌يشتَ‌إفُ‌ألعية‌برستُ‌العلاقة‌بتُ‌الطرفتُ‌كتعزيز‌التواصل‌كالاىتماـ‌بظركؼ‌العماؿ

‌

43% 

6% 

‌نقص‌التجهٌز‌ 51%

‌سوء‌التسٌٌر‌والتنظٌم‌

‌عدم‌اهتمام‌المسؤلٌن‌بالعمال‌‌‌



انميدانية اندراسة إجراءاتانفصم انرابع                                                             
 

119 
 

‌صحيح‌‌ك‌الدقيق‌أثناء‌الصاز‌مهامك‌الإدارية‌ىل‌يساىم‌تقسيم‌الاعماؿ‌في‌الأداء‌ال:   24جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 85.7 30 نعم
 14.3 5 لا

 100.0 35 المجموع
%‌85.7بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

الصحيح‌كالدقيق‌أثناء‌إلصاز‌الدهاـ‌الإدارية،‌بينما‌يعتقد‌من‌الأفراد‌يركف‌أف‌تقسيم‌الأعماؿ‌يساىم‌في‌الأداء‌
من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌عالية‌من‌الأفراد‌.%‌منهم‌عدـ‌كجود‌ىذا‌التأثت14.3َ

ا‌في‌برقيق‌الأداء‌الصحيح‌كالدقيق.‌ىذا‌التوزيع‌يشت85.7‌َ) %(‌يركف‌أف‌تقسيم‌الأعماؿ‌يلعب‌دكرنا‌مهمن
من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌.ية‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌فعاؿ‌لضماف‌برقيق‌الأداء‌الدثافِإفُ‌ألع

‌قد‌تكوف‌ىذه‌ ‌الإنتاجية. ‌العمل‌كزيادة ‌النتائج‌على‌أف‌تقسيم‌الأعماؿ‌يعكس‌برستُ‌في‌بيئة تفستَ‌ىذه
‌كرضاىم ‌الدوظفتُ ‌أداء ‌على ‌العملية ‌البيئة ‌تأثتَ ‌عن ‌نابذة ‌ىذا‌.الوظيفي‌الاعتقادات ‌فهم ‌لؽكن باختصار،

‌في‌برستُ‌الأداء‌ ‌حيوينا ‌الأعماؿ‌يلعب‌دكرنا ‌أف‌تقسيم ‌على ‌السوسيولوجي‌لو ‌كالتفستَ التحليل‌الإحصائي
‌يبرز‌ألعية‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌يلبي‌احتياجات‌الدوظفتُ‌كيعزز‌من‌رضاىم‌ ‌الوظيفي،‌لشا كالرضا

‌.الوظيفي

‌
‌
‌
‌
‌

86% 

14% 

‌نعم

‌لا
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‌تقسيم‌العمل‌يعمل‌على‌زيادة‌‌جودة‌العمل‌أثناء‌أداء‌مهامهم؟‌ :  25جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 77.1 27 نعم
 22.9 8 لا

 100.0 35 المجموع
%‌77.1بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

‌العمل‌ي ‌يعتقد‌من‌الأفراد‌يركف‌أف‌تقسيم ‌بينما ‌العمل‌أثناء‌أداء‌مهامهم، %‌22.9عمل‌على‌زيادة‌جودة
%(‌77.1من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌عالية‌من‌الأفراد‌).منهم‌عدـ‌كجود‌ىذا‌التأثتَ

‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ‌ألعية‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌ا ‌ىذا ‌العمل. ‌العمل‌يساىم‌في‌زيادة‌جودة لدهاـ‌يركف‌أف‌تقسيم
‌النتائج‌على‌أف‌.بشكل‌فعاؿ‌لتحقيق‌أداء‌متميز‌كجودة‌عالية ‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه من‌الناحية

تقسيم‌العمل‌يعكس‌برستُ‌في‌بيئة‌العمل‌كزيادة‌الإنتاجية.‌قد‌تكوف‌ىذه‌الاعتقادات‌نابذة‌عن‌تأثتَ‌البيئة‌
‌الوظيفي ‌كرضاىم ‌الدوظفتُ ‌أداء ‌على ‌.العملية ‌لؽكن ‌كالتفستَ‌باختصار، ‌الإحصائي ‌التحليل ‌ىذا فهم

السوسيولوجي‌لو‌على‌أف‌تقسيم‌العمل‌يلعب‌دكرنا‌حيوينا‌في‌زيادة‌جودة‌العمل‌كبرستُ‌الأداء،‌لشا‌يبرز‌ألعية‌
‌.تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌يلبي‌احتياجات‌الدوظفتُ‌كيعزز‌من‌رضاىم‌الوظيفي

‌
‌
‌
‌
‌

77% 

23% 

‌نعم

‌لا
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‌يم‌العمل‌في‌أداء‌كظيفتهم؟‌‌‌‌‌‌لػرص‌العاملتُ‌على‌تقس:   26جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 74.3 26 نعم
 25.7 9 لا

 100.0 35 المجموع
%‌74.3بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

‌يعت ‌بينما ‌كظيفتهم، ‌أداء ‌في ‌العمل ‌تقسيم ‌على ‌لػرصوف ‌الأفراد ‌من ‌الحرص‌على‌25.7قد ‌عدـ %‌منهم
%(‌لػرصوف‌على‌تقسيم‌74.3من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌عالية‌من‌الأفراد‌).ذلك

العمل‌في‌أداء‌كظيفتهم.‌ىذا‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌اىتماـ‌ككعي‌من‌قبل‌الدوظفتُ‌بألعية‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌
‌فعاؿ ‌بشكل ‌ال.الدهاـ ‌الناحية ‌بتقسيم‌من ‌العاملتُ ‌اىتماـ ‌أف ‌على ‌النتائج ‌ىذه ‌تفستَ ‌لؽكن سوسيولوجية،

‌العناية‌بتقسيم‌العمل‌نابذة‌عن‌ ‌التنظيم‌كالتًتيب‌في‌بيئة‌العمل.‌قد‌تكوف‌ىذه العمل‌يعكس‌تفهمهم‌لألعية
‌العمل ‌جودة ‌كبرستُ ‌الإنتاجية ‌زيادة ‌في ‌كالتفستَ‌.رغبتهم ‌الإحصائي ‌التحليل ‌ىذا ‌فهم ‌لؽكن باختصار،

السوسيولوجي‌لو‌على‌أنو‌يعكس‌اىتماـ‌الدوظفتُ‌بتقسيم‌العمل‌كوسيلة‌لتحستُ‌أداءىم‌كزيادة‌كفاءتهم‌في‌
‌.بيئة‌العمل،‌لشا‌يبرز‌ألعية‌التنظيم‌كالتًتيب‌في‌سياؽ‌العمل‌الاجتماعي

‌
‌
‌
‌
‌
‌

74% 

26% 

‌نعم

‌لا
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‌تتاح‌لكافة‌العاملتُ‌في‌الدؤسسة‌الراحة‌من‌خلاؿ‌تقسيم‌العمل؟‌‌:   27جدول رقم 
 النسبة‌% رالتكرا  

 68.6 24 نعم
 31.4 11 لا

 100.0 35 المجموع
%‌68.6بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

%‌منهم‌عدـ‌31.4من‌الأفراد‌يركف‌أف‌تقسيم‌العمل‌يتيح‌الراحة‌لكافة‌العاملتُ‌في‌الدؤسسة،‌بينما‌يعتقد‌
‌التأثتَكج %(‌يؤكدكف‌68.6من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌عالية‌من‌الأفراد‌).ود‌ىذا

على‌أف‌تقسيم‌العمل‌يساىم‌في‌توفتَ‌الراحة‌للموظفتُ.‌ىذا‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌اعتقاد‌سائد‌بتُ‌الدوظفتُ‌
من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌.احة‌كالرضا‌الوظيفيبأف‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌فعاؿ‌يؤدم‌إفُ‌برقيق‌الر‌

لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أف‌تقسيم‌العمل‌يعكس‌برستُ‌في‌بيئة‌العمل‌كزيادة‌الإنتاجية.‌قد‌تكوف‌ىذه‌
‌الوظيفي ‌الدوظفتُ‌كرضاىم ‌أداء ‌على ‌العملية ‌البيئة ‌تأثتَ ‌عن ‌لشارسات‌إدارة‌.الاعتقادات‌نابذة ‌لأفضل كفقنا

‌البشرية ‌الأداءالدوارد ‌كبرستُ ‌الإنتاجية ‌زيادة ‌في ‌يساىم ‌للموظفتُ ‌مرلػة ‌عمل ‌بيئة ‌توفتَ ‌فإف ‌أف‌ .، كما
‌الوظيفي ‌كالرضا ‌الراحة ‌يساعد‌في‌برقيق ‌الدهاـ ‌كتوزيع ‌العمل ‌في‌تنظيم ‌تقنيات‌متقدمة باختصار،‌.استخداـ

‌الد ‌يعكس‌اعتقاد ‌على‌أنو ‌لو ‌التحليل‌الإحصائي‌كالتفستَ‌السوسيولوجي وظفتُ‌بأف‌تقسيم‌لؽكن‌فهم‌ىذا
العمل‌يلعب‌دكرنا‌حيوينا‌في‌توفتَ‌الراحة‌كالرضا‌الوظيفي،‌لشا‌يبرز‌ألعية‌برستُ‌بيئة‌العمل‌كتنظيم‌الدهاـ‌بشكل‌

‌.يلبي‌احتياجات‌الدوظفتُ

‌
‌
‌

69% 

31% 

‌نعم

‌لا
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‌ىل‌يوجد‌نزاع‌بتُ‌العماؿ‌من‌خلاؿ‌تقسيم‌الدهاـ‌:   28جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 94.3 33 نعم
 5.7 2 لا

 100.0 35 المجموع
%‌94.3بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

%‌فقط‌منهم‌عدـ‌كجود‌ىذا‌5.7من‌الأفراد‌يركف‌أف‌تقسيم‌الدهاـ‌يؤدم‌إفُ‌نزاع‌بتُ‌العماؿ،‌بينما‌يعتقد‌
%(‌يؤكدكف‌على‌أف‌94.3تائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌عالية‌جدنا‌من‌الأفراد‌)من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌الن.التأثتَ

‌سائد‌بتُ‌الدوظفتُ‌ ‌التوزيع‌غتَ‌الدتوازف‌يشتَ‌إفُ‌كجود‌اعتقاد تقسيم‌الدهاـ‌يسبب‌نزاعات‌بتُ‌العماؿ.‌ىذا
‌العمل ‌الدهاـ‌بشكل‌غتَ‌عادؿ‌يؤدم‌إفُ‌توترات‌كصراعات‌داخل‌بيئة ‌العمل‌كتوزيع ة‌من‌الناحي.بأف‌تنظيم

‌الدهاـ‌بطريقة‌غتَ‌عادلة‌يعكس‌خلل‌في‌العلاقات‌ ‌النتائج‌على‌أف‌تقسيم السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه
الاجتماعية‌داخل‌الدؤسسة.‌قد‌تكوف‌ىذه‌النزاعات‌نابذة‌عن‌عوامل‌مثل‌الثقافة‌الدؤسسية،‌كسياسات‌الإدارة‌

كفقنا‌لأفضل‌لشارسات‌إدارة‌الدوارد‌البشرية،‌.فتُفي‌توزيع‌الدهاـ،‌كأيضنا‌عن‌مهارات‌التواصل‌كالتفاكض‌بتُ‌الدوظ
‌الدهاـ‌لتجنب‌النزاعات ‌العمل‌ .لغب‌على‌الدؤسسات‌تعزيز‌الشفافية‌كالعدالة‌في‌تقسيم ‌أف‌برستُ‌بيئة كما

‌كالصراعات ‌التوترات ‌تقليل ‌في ‌يساىم ‌الدوظفتُ ‌بتُ ‌التواصل ‌التحليل‌.كتعزيز ‌ىذا ‌فهم ‌لؽكن باختصار،
‌ال ‌غتَ‌عادلة‌الإحصائي‌كالتفستَ ‌بطريقة ‌الدهاـ ‌الدوظفتُ‌بأف‌تقسيم ‌يعكس‌اعتقاد ‌على‌أنو سوسيولوجي‌لو

‌العلاقات‌الاجتماعية‌ ‌كتعزيز ‌برستُ‌سياسات‌الإدارة ‌ألعية ‌يبرز ‌لشا ‌في‌نشوب‌النزاعات، ‌حيوينا يلعب‌دكرنا
‌.داخل‌الدؤسسة

‌
‌

94% 

6% 

‌نعم

‌لا
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‌ك‌الوظيفي‌؟ما‌مدل‌فعالية‌تأثتَ‌تقسيم‌العمل‌ك‌الدهاـ‌على‌أدائ:   29جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 82.9 29 نعم
 17.1 6 لا

 100.0 35 المجموع
%‌82.9بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

%‌منهم‌17.1يعتقد‌يركف‌أف‌تقسيم‌العمل‌كالدهاـ‌يؤثر‌بشكل‌فعاؿ‌على‌أدائهم‌الوظيفي،‌بينما‌‌من‌الأفراد
%(‌يركف‌82.9من‌الناحية‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌عالية‌من‌الأفراد‌).عدـ‌كجود‌ىذا‌التأثتَ

‌العمل‌ ‌تنظيم ‌ألعية ‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ ‌ىذا ‌الوظيفي. ‌بشكل‌فعاؿ‌على‌أدائهم ‌يؤثر ‌العمل‌كالدهاـ أف‌تقسيم
من‌الناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أف‌.كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌مناسب‌لتحقيق‌أداء‌متميز

‌الوظيفي‌كالإنتاجية.‌قد‌يؤدم‌تنظيم‌العمل‌بشكل‌فعاؿ‌إفُ‌ تقسيم‌العمل‌كالدهاـ‌يعكس‌تأثتَه‌على‌الرضا
‌العمل‌بشكل‌غتَ‌فعاؿ‌إفُ‌تشتت‌كتباين‌في‌ ‌قد‌يؤدم‌تقسيم برستُ‌الأداء‌كرفع‌مستول‌الإنتاجية،‌بينما

ا‌للمصادر‌الدقدمة،‌يظهر‌أف‌أفضل‌لشارسات‌إدارة‌الأداء‌الوظيفي‌تشمل‌تعزيز‌الشفافية‌كاستخداـ‌كفقن‌.الأداء
‌الراحة‌ ‌كتوفتَ ‌العمل ‌برستُ‌بيئة ‌يشتَ‌البحث‌إفُ‌ألعية ‌كما ‌الدوظفتُ. ‌لتحستُ‌أداء تقنيات‌تقييم‌متقدمة

‌الوظيفي ‌كالرضا ‌الإنتاجية ‌لتعزيز ‌التح.للموظفتُ ‌ىذا ‌فهم ‌لؽكن ‌كالتفستَ‌باختصار، ‌الإحصائي ليل
‌مستول‌ ‌كرفع ‌الدوظفتُ ‌أداء ‌برستُ ‌في ‌حيوينا ‌يلعب‌دكرنا ‌كالدهاـ ‌العمل ‌تقسيم ‌أف ‌على ‌لو السوسيولوجي

‌.الإنتاجية،‌لشا‌يبرز‌ألعية‌تنظيم‌العمل‌بشكل‌فعاؿ‌لتحقيق‌أداء‌متميز‌كرضا‌العاملتُ

‌
‌
‌

83% 

17% 

‌نعم

‌لا
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‌عمل‌‌؟‌‌ىل‌لؽثل‌تقسيم‌العمل‌حل‌للنزاعات‌أثناء‌ال:   30جدول رقم 
 النسبة‌% التكرار  

 97.1 34 نعم
 2.9 1 لا

 100.0 35 المجموع
%‌97.1بناءن‌على‌البيانات‌الدقدمة‌في‌الجدكؿ،‌لؽكن‌برليلو‌إحصائينا‌كتفستَه‌سوسيولوجينا.‌يُظهر‌الجدكؿ‌أف‌

منهم‌عدـ‌كجود‌%‌فقط‌2.9من‌الأفراد‌يركف‌أف‌تقسيم‌العمل‌لؽثل‌حلان‌للنزاعات‌أثناء‌العمل،‌بينما‌يعتقد‌
‌التأثتَ ‌من‌الأفراد‌).ىذا ا ‌الإحصائية،‌تُظهر‌النتائج‌أف‌ىناؾ‌نسبة‌عالية‌جدن %(‌يركف‌أف‌97.1من‌الناحية

تقسيم‌العمل‌يعمل‌كحل‌للنزاعات‌أثناء‌العمل.‌ىذا‌التوزيع‌يشتَ‌إفُ‌ألعية‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌
لناحية‌السوسيولوجية،‌لؽكن‌تفستَ‌ىذه‌النتائج‌على‌أف‌تقسيم‌من‌ا.فعاؿ‌لتجنب‌النزاعات‌كبرستُ‌بيئة‌العمل

العمل‌يلعب‌دكرنا‌حيوينا‌في‌تقليل‌النزاعات‌كبرستُ‌التعاكف‌بتُ‌العاملتُ.‌قد‌يكوف‌تنظيم‌العمل‌بشكل‌جيد‌
باختصار،‌لؽكن‌فهم‌ىذا‌.كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌عادؿ‌يساىم‌في‌تعزيز‌الفهم‌الدشتًؾ‌كبرقيق‌الأىداؼ‌بكفاءة

تحليل‌الإحصائي‌كالتفستَ‌السوسيولوجي‌لو‌على‌أف‌تقسيم‌العمل‌يعتبر‌حلان‌فعالان‌للنزاعات‌أثناء‌العمل،‌لشا‌ال
‌.يبرز‌ألعية‌تنظيم‌العمل‌كتوزيع‌الدهاـ‌بشكل‌يعزز‌التعاكف‌كيقلل‌من‌التوترات‌في‌بيئة‌العمل

‌
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 رضياتعرض و مناقشة نتائج الدراسة و اختبار الف
 الكلية )التوزيع الطبيعي(: .عرض متغيرات الدراسة بالنسبة للعاملين في1

كمن‌أجل‌برديد‌مدل‌العاملتُ‌للمتغتَات‌لإجابات‌العينة‌الددركسة‌بالنسبة‌لفقرات‌الصراع‌بتُ‌الدوظفتُ‌)المحور‌
،‌(.Sig)(‌أف‌القيمة‌الاحتمالية‌الاكؿ‌(‌‌كالدتغتَ‌الدستقل‌كضوح‌الدكر‌في‌الكلية‌‌كالاداء‌الوظيفي‌)المحور‌الثاني

(،‌كعليو‌لؽكننا‌القوؿ‌بأف‌بيانات‌الدراسة‌بزضع‌α = 0.05لدتغتَات‌الدراسة‌أعلى‌من‌مستول‌الدلالة‌)
‌للتوزيع‌الطبيعي،‌الأمر‌الذم‌يدعونا‌إفُ‌اعتماد‌ىذه‌النتائج‌كذلك‌للإجابة‌على‌فرضيات‌الدراسة.

 .اختبار الفرضيات :2
 ظهور الى يؤدي العمومية المؤسسة في التنظيمية القانونية النصوص تحديد عدم .الفرضية الأولى:1.2

 .العاملين بين الصراع
H0لبعد‌كضوح‌الدكر‌في‌الكلية‌‌في‌التأثت0,05‌‌َ:‌لا‌يوجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستول‌الدلالة‌

‌.الدوظفتُعلى‌الصراع‌بتُ‌
H1التأثتَ‌على‌لبعد‌كضوح‌الدكر‌في‌الكلية‌‌في‌0,05:‌يوجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستول‌الدلالة‌‌

‌.الدوظفتُالصراع‌بتُ‌
‌كلإثبات‌صحة‌ىذه‌الفرضية‌قمنا‌بإجراء‌اختبار‌الالضدار‌الخطي‌البسيط‌ك‌كانت‌النتائج‌كما‌يلي‌:

درجة  مصدر التباين
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 (F)قيمة  المربعات

 معامل التحديد
 (R2) 

مستوى 
 الدلالة
(F)  0,0154 0,207 2,095 10,411 10,411 1 الإنحدار 

    4,969 233,548 47 الخطأ

     243,959 48 المجموع

 spss: من إعداد الطالبين بناءا عمى مخرجات برنامج المصدر

 (α =0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )*(
 (،1.1054)والبالغة  (،F)يتضح أن قيمة  مستوى الدلالة ، الجدول من خلال النتائج الواردة في 

(، وبناء عميو نستنتج أن النموذج صالح α =0.05)وىو أقل من مستوى الدلالة المفروض والذي يبمغ 
، يفسر ما وضوح الدور في الكمية  لاختبار ىذه الفرضية. ويتضح كذلك من خلال الجدول أن بعد 

نو يوجد أثراً ، مما يدل أقوة تفسيرية ، من التباين في الصراع بين الموظفين. وىي %(7107)مقداره 
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: يوجد أثر ذو H1(، و بالتالي نقبل الفرضية الاول α =0.05)ميماً عن مستوى الدلالة الإحصائية 
لبعد وضوح الدور في الكمية  في التأثير عمى الصراع بين  0,05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 يؤدي أن يمكن واضحة وتنظيمية قانونية نصوص وجود عدم‌.الموظفين و نرفض الفرضية الصفرية 
 العمومية، المؤسسات في. منيم متوقع ىو ما حول العاممين بين مختمفة وتفسيرات مفي سوء إلى

 النصوص ىذه تكون عندما. المسؤوليات وتحديد العمل تنظيم من أساسيًا جزءًا تعد والموائح القوانين
 إلى يؤدي مما والميام، الأدوار فيم في تباينات في ذلك يتسبب موجودة، غير أو محددة غير

 بين وتكتلات تحالفات لخمق تستغل أن يمكن الغموض من بيئة تخمق القانونية الفجوة ىذه. النزاعات
  .الصراعات حدة من يزيد مما الموظفين،

 خلال من الصراع حدوث الى يؤدي المؤسسة داخل للموظف التكوين غياب :ةيناثلا.الفرضية 2.2
 .العمل وفريق الموظف بين الادوار تداخل
H0نيو‌كتلا‌ك‌لبعد‌كضوح‌الدكر‌في‌الكلية‌0,05:‌لا‌يوجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستول‌الدلالة‌‌

‌.الدوظفتُفي‌التأثتَ‌على‌الصراع‌بتُ‌‌‌فظو‌ملل
H1نيو‌كتلا‌كلبعد‌كضوح‌الدكر‌في‌الكلية‌‌‌0,05:‌يوجد‌أثر‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستول‌الدلالة‌‌

‌.الدوظفتُ‌التأثتَ‌على‌الصراع‌بتُ‌في‌‌فظو‌ملل

المحسو (T)قيمة (ß) المتغير المستقل
 بة

 الارتباط 
(R) 

معامل 
 التحديد
(R2) 

مستوى 
 (T) الدلالة

وجود 
 الأثر

  0,000 / / 1,447 7,799 الثابت
 يوجد أُثر 0,0154 0,207 0,43 7,637 0,216 الصراع بين الموظفين

 Y=7,799+0,216x1 + ε المعادلة
(ε)ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )*( الخطأ المعياري(α =0.05) 

 spssلسرجات‌برنامج‌‌الدصدر‌:‌من‌اعداد‌الطالبتُ‌بناءا‌على‌

كضوح‌الدكر‌ك‌الاداء‌‌على‌الصراع‌بتُ‌‌أف‌يوجد‌تأثتَ‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌لبعد،يتضح‌من‌خلاؿ‌الجدكؿ‌
‌الانسانية‌ك‌الاجتماعية‌جامعة‌زياف‌عاشور‌‌لزل‌الدراسة،‌كذلك‌استنادا‌إفُ‌أف‌‌الدوظفتُ‌لدل كلية‌العلوـ

(،‌بالإضافة‌إفُ‌أف‌7,637(،‌أكبر‌من‌قيمتها‌المجدكلة‌كالبالغة‌)1,447(‌المحسوبة،‌كالبالغة‌)Tة‌)قيم
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(،‌كىو‌أصغر‌‌من‌مستول‌الدعنوية‌0,0154بلغ‌‌)استخداـ‌الصراع‌بتُ‌الدوظفتُ‌مستول‌الدعنوية‌لبعد‌
(،‌أم‌0,43تغتَين‌بلغت‌)(،‌إفُ‌أف‌قوة‌الارتباط‌بتُ‌الدR(،‌كما‌تشتَ‌قيمة‌)α =0.05الدفركض‌كالبالغ‌)

%(،‌من‌20,7ما‌مقداره‌)‌أف‌ىناؾ‌علاقة‌طردية‌بتُ‌الدتغتَين،‌فيما‌فسر‌كضوح‌الدكر‌الدنوط‌بالدوظفتُ‌
،‌كأف‌الدتبقي‌من‌ىذه‌النسبة‌يعود‌إفُ‌عوامل‌أخرل‌فَ‌تظهر‌في‌الصراع‌بتُ‌الدوظفتُ‌التباين‌في‌الدتغتَ‌التابع‌

لا‌يوجد‌جيدة،‌كطبقان‌لذذه‌النتائج‌فهناؾ‌مبرر‌برفض‌الفرضية‌كالتي‌مفادىا‌‌النموذج،‌كبالتافِ‌فهي‌قوة‌تفستَية
كتقبل‌الفرضية‌على‌الصراع‌بتُ‌الدوظفتُ‌‌‌نيو‌كتلالبعد‌‌0,05أثر‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستول‌الدلالة‌

التكوين‌كالتدريب‌الوظيفي‌من‌العوامل‌الأساسية‌لضماف‌أداء‌الدوظفتُ‌لأدكارىم‌بكفاءة‌كفعالية.‌‌.البديلة
غياب‌التكوين‌يؤدم‌إفُ‌نقص‌في‌الدهارات‌كالدعرفة‌اللازمة‌لأداء‌الدهاـ‌الدطلوبة،‌لشا‌يزيد‌من‌فرص‌تداخل‌

تنفيذ‌أدكارىم،‌لػدث‌التداخل‌في‌الأدكار‌كالدسؤكليات.‌عندما‌لا‌يكوف‌الدوظفوف‌لرهزين‌بشكل‌جيد‌لفهم‌ك‌
الدهاـ،‌لشا‌لؼلق‌بيئة‌من‌الفوضى‌كالصراع.‌التكوين‌الجيد‌يساعد‌في‌توضيح‌الأدكار‌كتعزيز‌التعاكف‌بتُ‌أعضاء‌

‌.الفريق،‌كتقليل‌النزاعات‌النابذة‌عن‌سوء‌الفهم‌كتداخل‌الأدكار

 من الموظفين بين الصراع ظهور إلى يؤدي العمومية المؤسسة في الدور وضوح عدم: الرئيسية الفرضية
 مهامهم تداخل خلال

.‌الدوظفتُ‌بتُ‌كصراعات‌فوضى‌يسبب‌أف‌لؽكن‌العمومية‌الدؤسسات‌في‌الوظيفية‌الأدكار‌كضوح‌عدـ
‌في‌التداخل‌بذنب‌الصعب‌من‌يصبح‌موظف،‌كل‌لدسؤكليات‌ككاضح‌دقيق‌تعريف‌ىناؾ‌يكوف‌لا‌عندما
‌لؽكن‌كىذا‌مسؤكلياتهم،‌حدكد‌عن‌يتساءلوف‌الدوظفتُ‌تتًؾ‌المحددة‌غتَ‌الأدكار.‌النزاعات‌إفُ‌يؤدم‌لشا‌الدهاـ،

‌الدوظفوف‌يشعر‌قد‌ذلك،‌إفُ‌إضافة.‌معينة‌مهاـ‌يؤدم‌أف‌لغب‌من‌حوؿ‌كمشاحنات‌توتر‌إفُ‌يؤدم‌أف
‌احتمالية‌من‌يزيد‌لشا‌بوضوح،‌لزددة‌غتَ‌أك‌إضافية‌مهاـ‌أداء‌إفُ‌الاضطرار‌بسبب‌كالإرىاؽ‌بالإحباط
.الصراع
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 خاتمة

‏الدراسة‏خلاؿ‏من‌ن‌النتائج‌من‌ذلك‌,على‌ضوء‌ما‌سبق‌,خلصت‌ىذه‌الدراسة‌البحثية‌إفُ‌لرموعة‌م
‏مستول‏على‏ميدانية‏دراسة"‏للعاملتُ‏الوظيفي‏الرضا‏على‏تأثتَه‏ك‏التنظيمي‏الصراع"‏عنواف‏برت‏بها‏قمنا‏التي

‌ ‌عاشور ‌زياف ‌جامعة ‌الاجتماعية ‌ك ‌الانسانية ‌العلوـ ‏من‏العديد‏جاءت‏فقد‏الدراسة‏لألعية‏نظرا‏كبكلية
‏الدسائل‏ك‏القضايا‏لستلق‏لدناقشة‏مفصل‏بعرض‏قمنا‏لذا‏الدوضوع‏ىذا‏من‏نبجوا‏عدة‏في‏للبحث‏الدراسات
‏الدتعلقة‏الدتغتَات‏على‏للتعرؼ‏ذلك‏ك‏الوظيفي،‏الدكر‏ك‏التنظيمي‏الصراع‏من‏كل‏عالجت‏التي‏الإمبريقية
‏.‏الوظيفي‏الدكر‏على‏تأثتَه‏مدل‏ك‏التوجيو،‏ك‏الاتصاؿ‏كذا‏ك‏الإشراؼ‏بطبيعة

‏من‏مؤسسة‏إم‏بزلو‏لا‏حيث‏،‏الدراسة‏من‏عليها‏الدتحصل‏النتائج‏خلاؿ‏كمن‏الأساس‏ىذا‏على‏ك‏
‏يوجد‏قد‏فالصراع‏شدتو،‏اختلفت‏إف‏ك‏الدستويات‏كل‏على‏موجود‏أنو‏كما‏التنظيمي‏الصراع‏من‏الدؤسسات

‌جامعالجماعات‌على‌مستول‌‏بتُ‏ك‏الأفراد‏بتُ‏الفرد،‏مستول‏على ‌الاجتماعية ‌ك ‌الانسانية ‌العلوـ ة‌بكلية
‏.‏زياف‌عاشور‌

‏منخفض‏بدستول‏كجوده‏أك‏الصراع‏انعداـ‏أف‏تبتُ‏حيث‏شدتو،‏باختلاؼ‏بزتلف‏انعكاساتو‏أف‏ذلك‏
‏كجود‏أف‏كما‏سلبا،‏يتاثر‏للعماؿ‏الوظيفي‏الدكر‏لغعل‏لشا‏التًاخي،‏ك‏التكاسل‏من‏جو‏لؼلق‏ك‏الدنظمة‏يشل

‏يدفع‏كما‏الاستقرار،‏عدـ‏من‏جو‏لؼلق‏ك‏التنظيم‏داخل‏العلاقات‏لػطم‏عاؿ‏بدستول‏التنظيمي‏الصراع
‏التنظيمي‏الصراع‏يبقى‏ذلك‏رغم‏لذم،‏الدوكلة‏الأنشطة‏ك‏الدهاـ‏حساب‏على‏الصراع‏موقف‏لكسب‏بالعماؿ
‏من‏جو‏في‏أفضل‏بشكل‏أعمالذم‏أداء‏لضو‏يدفعهم‏ك‏العماؿ‏حماس‏من‏يزيد‏حيث‏منها‏يستفد‏سلوكية‏ظاىرة

‏.‏‏الدقبوؿ‏التعارض

‏‏أىم‏من‏الدكر‌الوظيفي‏يعد‏حيث‏،‏بالغة‏بألعية‏لػظى‏الوظيفي‏ضاالر‌‏أف‏تبتُ‏كما‏

‌الانسانية‌كالاجتماعية‌جامعة‌‏داخل‏الإنسانية‏السعادة‏مشاعر‏ك‏الأفراد‏أداء‏لتعزيز‏الذامة‏العوامل‏ ة‌العلوـ
‌ ‌عاشور ‏برقيق‏ك‏التقدـ‏ك‏النمو‏في‏كالرغبة‏الوظيفة‏من‏عليو‏لػصلوا‏أف‏ينبغي‏لدا‏انطلاقا‏ذلك‏ك‏،زياف

‏ك‏كفاعتهم‏رفع‏أجل‏من‏التًقيات"،‏الإشراؼ،‏ك‏العمل‏طبيعة‏العمل،‏ظركؼ‏،‏"الأجر‏الاجتماعية‏الأىداؼ
‏.‏بالعمل‏القياـ‏في‏قدراتهم

‌‏الوظيفي‏الدكر‏ك‏التنظيمي‏الصراع‏عن‏دراستنا‏في‏تناكلناه‏لشا‏الدراسة‏نتائج‏أثبتت‏قد‏ك‏ ‌العلوـ بكلية
‏ك‏منخفض‏أك‏مرتفع‏كاف‏سواء‏التنظيمي‏الصراع‏أف‏تبتُ‏حيث‏،ياف‌عاشور‌الانسانية‌ك‌الاجتماعية‌جامعة‌ز‌
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‏.العمل‏في‏الجهود‏بأقصى‏العطاء‏ك‏الجهد‏بذؿ‏إفُ‏الفرد‏دفع‏في‏يسهماف‏الوظيفي‏الرضا‏كذلك

‏حدكث‏من‏بالرغم‏عملة‏عن‏رضاه‏مدل‏على‏دليل‏العمل‏في‏الفرد‏كفاءة‏أف‏جليا‏لنا‏اتضح‏حيث‏
‏ما‏بتُ‏بالتوافق‏العمل‏في‏عطاءه‏ك‏الفرد‏ازدياد‏أف‏إلا‏العمل،‏صفو‏تعكر‏التي‏اتالنزاع‏ك‏الصراعات‏بعض
‏تدفع‏التي‏العوامل‏في‏يتمثل‏الوظيفي‏الرضا‏أف‏ك‏العمل،‏من‏‏فعلا‏عليو‏يتحصل‏ما‏مقدار‏ك‏عملو‏من‏يتوقعو
‌على‏ك‏العمل‏إفُ‏الفرد ‏بالجانب‏أكثر‏الاىتماـ‏ك‏العماؿ،‏حاجات‏ك‏برغبات‏الاىتماـ‏الدؤسسة‏الإلصاز

‌.‏الجماعة‏ك‏الفرد‏على‏الإلغابي‏التأثتَ‏لبلوع‏خاصة‏التنظيمي،‏الصراع‏مع‏التعامل‏في‏الإنساني

‏العاـ‏الرضا‏كلػقق‏الفريق‏بركح‏العمل‏يعزز‏بدكره‏الذم‏التعاكف،‏أسلوب‏باستخداـ‏الاىتماـ‏زيادة‏ضركرة"‏
‏.‏للجميع

‏‏ ‏ك‏التعاكف‏فكرة‏تثبيت‏ك‏جذرية،‏حلوؿ‏عن‏البحث‏ك‏البعض،‏بعضهم‏فهم‏على‏العماؿ‏تشجيع•
‏.‏بينهم‏الدشاركة

‏‏ ‏ك‏الدادية‏العمل‏ظركؼ‏برستُ‏ك‏الدكافآت‏ك‏الركاتب‏ك‏كالأجور‏الدتغتَات‏ك‏بالعوامل‏الاىتماـ•
‏‏الخدمات‏توفتَ‏ك‏بالدرؤكستُ‏الرؤساء‏علاقات‏برستُ‏ك‏الوظيفية

‏في‏سيسهم‏الرؤساء‏ك‏الزملاء‏مع‏الشخصية‏مشكلاتهم‏حل‏ك‏العماؿ‏لشكاكم‏الاستماع‏ك‏الإرشادية‏
‏.‏أخرل‏لوظائف‏تسربهم‏دكف‏لػوؿ‏ك‏بوظائفهم‏بسسكهم‏من‏يزد‏ك‏لإدارتهم‏انتمائهم‏ك‏كلائهم‏تقوية

‏مكافأة‏ك‏الدتقاعستُ‏الدقصرين‏لزاسبة‏ك‏الدباشر‏الرئيس‏طريق‏عن‏الداخلية‏الدتابعة‏ك‏بالدراقبة‏الاىتماـ•‏‏
‏‏التوازف‏خلاؿ‏من‏لعملا‏في‏الدثابرين‏ك‏المجدين

‏.‏العقاب‏ك‏الثواب‏لدبدأن‌‏برقيقا‏السلبية‏ك‏الإلغابية‏ك‏الحوافز‏بتُ‏

‏‏ ‏سد‏ك‏الدعنوية‏الركح‏رفع‏في‏تسهم‏كسائل‏باعتبارىا‏الدعنوية‏الحوافز‏ك‏الدادية‏بالحوافز‏الاىتماـ‏توفِ"
‏.‏الدادية‏الاحتياجات

‏‏.التًقية‏فرص‏إتاحة‏في‏العاملتُ‏بتُ‏العدالة•‏‏

‏التي‏الدهاـ‏في‏الدكر‏غموض‏تزيل‏لوائح‏كضع.‏"مشاكرتهم‏ك‏القرارات‏ابزاذ‏في‏العاملتُ‏مشاركة‏تشجيع"‏
 .للعاملتُ‏توكل
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،‌دار‌صفاء‌للنشز‌ك‌التوزيع‌،‌عماف‌،‌‌ 1ط‏،)‏الأكؿ‏الجزء(‏،)الاستًاتيجي‏الأداء‏،‏الصراع‏إدارة‏استًاتيجيات

2015 
 26العدد‌ 8/‏-‏المجلد/كلاقتصادية‏الدارية‏للعلوـ‏تكريت‏لرلة.‏نينول‏لزافظة‏في‏الطبية‏كالدستلزمات‏الدكية‏ 

 .‌‌114-92ص‌:-‌
 كائل‌للنشر،‌الطبعة‌الخامسة،‌‌،‌السلوؾ‌التنظيمي‌في‌منظمات‌الاعتماؿ،‌دار‌‌2010‏لزمود،‏العمياف،‏
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‌عماف،‌الأردف.‌
 1طالأردف.‌‌-السلوؾ‌التنظيمي.‌الأكادلؽيوف‌للنشر‌كالتوزيع،‌عماف‌‌‌2015‏يوسف‏لزمد‏القاضي،‏‌.‌
 إدارة‌الدوارد‌البشرية.‌الرياض:‌مكتبة‌العبيكاف،‌الطبعة‌الثانية.‌‌‌2008‏دليم‏بن‏لزمد‏القحطاني،‏‌
 الإسكندرية،‌مصر،‌‌1ط‏كالتوزيع،‏النشر‏لدنيا‏الوفاء‏دار‏الإنسانية،‏العلاقات‏الإدارم،‏السلوؾ:‏الصتَفي‏الرد‌،

2007‌‌، 
 ،1982الؽيل‌دككانً،‌في‌تقسيم‌العمل‌الاجتماعي‌ت،حافظ‌الجمافِ.اللجنة‌اللبنانية‌لتًجمة‌الركائع،‌بتَكت‌‌‌،.

 268ص
 حستُ"الوجيز‌في‌العلاقات‌العامة‌كالإعلاـ"دمشق..1986بساـ‌الحػػػػػػػاج‌‌
 ‏الجزائر،‏المحمدية‏قرطبة،‏منشورات‏،‏-الأفراد‏إدارة-‏البشرية‏الدوارد‏تسيتَ‏في‏دراسات‏كآخركف،‏بوبكر‏بوخريسة

 .‌220ق،‌ص‌‌ 1429ـ/‌‌2008‏طر،
 مارس‌‌ 20الدوافق‌ؿ‌‌ 1932ربيع‌الثاني‌‌ 15،‌الصادرة‌بتاريخ‌‌17العدد‏الجزائرية،‏للجمهورية‏الرسمية‏الجريدة

 .‌567،‌ 563،‌ص‌‌2011
 2002‏الجزئر،‏ىومو،‏دار‏الإدارم،‏كلتطور‏التنظيمي‏السلوؾ‏العويات،‏الدين‏جماؿ‌‌، 
 ‏لوـالع‏في‏لرلة‏الجزائرية،‏التجرية‏ظل‏في‏الدفهوـ‏في‏قراءات‏التنظيمي‏الصراع:‏خالد‏بن‏كالحاج‏خالد‏بن‏جماؿ

 ،‌11‌‌،2021،‌المجد‌02العد‏كالإنسانية،‏الإجتماعية
 العلاقات‌العامة"دار‌الدستَة.عماف..1998جميل‌أحمد‌خضر"‌
 ‏،‏القاىن‏،‏الدعارؼ‏دار‏،‏طبعة‏دكف‏،‏لزمد‏فرج‏سعد‏ترجمة‏،‏الاجتماع‏علم‏نظرة‏بناء:‏‏تتَر‏،‏جوتاف

2000 ‌‌، 
 ،ت:‌لزمود‌أحمد‌عبد‌الله،‌الدركزد‌بعد‌بنيومتفكيك‌دكلركانً:‌نقد‌ما‌بع،‌‌2013جينفر‌ـ.ليماف‌، 

 ،القاىرة،‌مصر‌27-26،ص‌ص‌1القومي‌لدتًجمة،‌ط
 ً‏للنشر‏الحامد‏دار‏ط،‏دكف‏،‏الأعماؿ‏منظمات‏في‏الجماعات‏ك‏الأفراد‏سلوؾ‏التنظيمي‏السلوؾ:‏‏حستُ‏حرن

 ،‌‌ 2004‏،‏بك‏دكف‏،‏التوزيع‏ك
 ،‌ُالدنظمات‌:‌منظور‌ك2009حرنً،‌حست‌ ‌الثانية‌،عماف‌،‌.‌"إدارة لي‌"‌دار‌حامد‌للنشر‌كالتوزيع‌،‌الطبعة

‌الأردف.‌
 32حسػػػاـ‌إسماعيػػػػل‌:‌الثقافػػػػة‌التنظيميػػػػة‌كمنػػػػاخ‌الإبػػػػداع‌في‌الدؤسسػػػػة‌التعليميػػػػة،‌لرلػػػػة‌مسػػػػتقبل‌التًبيػػػػة‌العربيػػػػة،‌ع‌،

‌.43-42،‌ص‌ص2004،‌جامعة‌الدنصورة،‌10مج
 ُ2005‏الخامس،‏العدد‏التسيتَ،‏كعلوـ‏قتصاديةالا‏العلوـ‏لرلة‏التنظيمية،‏الصرعات‏إدارة‏بورغدة،‏حست‌‌، 
 ُـ‌2009،‌عماف،‌‌2ط‏كالتوزيع،‏للنشر‏الحامد‏دار‏،)كلي‏منظر(‏الدنظمات‏إدارة:‏حرنً‏حست 
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 ُ‏كالتوزيع،‏للنشر‏الحامد‏دار‏أعماؿ،‏منظمات‏في‏كالجماعات‏الأفراد‏سلوؾ‏التنظيمي‏السلوؾ:‏حرنً‏حست
 ـ‌2004‏عماف،‏ط،.د

 العلاقات‌العامة‌من‌منظور‌علم‌الاجتماع".الدكتب‌الجامعي‌1993رشواف‌حستُ‌عبد‌الحميد"
‌الحديث.الإسكندرية.القاىرة..

 عماف،‌الأف،‌‌1ط‏للنشر،‏الصفاء‏دار‏الدتميز،‏الدنظمات‏في‏الجودة‏إدارة:‏الشيخ‏منتَ‏كركف‏حمود‏كاظم‏خيضر‌،
 ـ‌2010

 ‏نيل‏متطلبات‏ضمن‏تدرج‏مذكرة‏الدؤسسة،‏داخل‏الصرع‏من‏الحد‏في‏كدكرىا‏التنظيمية‏الثقافة‏حياة‏،‏درزفي
 2013‌-2014‏الأعماؿ،‏إدارة‏بزصص‏التسيتَ،‏علوـ‏قسم‏،:البوير‏الداستً،‏شهادة

 ‏،‏التوزيع‏ك‏للنشز‏الدناىج‏دار‏ط،‏دكف‏،‏الإدارية‏القرارات‏ابزاذ‏في‏التًبوية‏القيادة‏مهارات:‏‏الحريرم‏رافدة
 ،‌‌ 2008‏،‏عماف

 104،‌ص‌ص2008دارة‌الدعرفػة‌كجػػودة‌الخدمػة،‌دار‌صػفاء‌للنشػػر‌كالتوزيػع،‌عمػػاف،‌ربحػي‌مصػطفى‌عليػػاف‌:‌إ-
105.‌

 دكر‌الثقافػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌التنظيميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌في‌تطبيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػق‌ادارة‌الجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػودة‌الشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاملة‌2000الرخيمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي،‌لشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدكح‌جػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاؿ‌‌.
علػػػػػػػػػػػى‌قطػػػػػػػػػػػاع‌الصػػػػػػػػػػػاعات‌الكيماكيػػػػػػػػػػػة‌بدحافظػػػػػػػػػػػة‌جػػػػػػػػػػػدة،‌رسػػػػػػػػػػػالة‌ماجسػػػػػػػػػػػتتَ‌غػػػػػػػػػػػتَ‌منشػػػػػػػػػػػورة،‌جامعػػػػػػػػػػػة‌الدلػػػػػػػػػػػك‌

 ية‌السعودية.عبدالعزيز،‌الدملكة‌العرب
 164،ص‌ 2002‏الجزائر،‏ىومة،‏دار‏،‏التطبيق‏ك‏النظرية‏بتُ‏الجزائرم‏التشريع‏في‏الدؤسسة:‏كاضح‏رشيد 
 المجموعة‌العربية‌للتدريب‌ك‌النثر‌،‌‌ 1ط‏،‏العمل‏في‏الصراعات‏ك‏النزاعات‏إدارة‏،‏الفتاح‏عد‏لزمود‏رضواف‌،

  2012القاىرة‌،‌
 ‏علم‏في‏الداجستتَ‏شهادة‏لنيل‏مكملة‏منكن(‏للعاملتُ،‏الوظيفي‏الرضا‏على‏يالتنظيم‏الصراع‏أثر:‏أماؿ‏زرقاكم

 ـ‌ 2014/2013‏بسكن،‏خيضر،‏لشهد‏جامعة‏،)كعمل‏تنظيم‏إجتماع‏علم‏بزصص‏الإجتماع
 َ2011،‌الأرف،‌عماف،‌‌1ط‏كالتوزيع،‏للنشر‏اليازكرم‏دار‏الدنظمة،‏كإدارة‏التنظيمي‏الصراع:‏شلابي‏بوجمعة‏زىت‌ 
 ‏الدنتخبة‏الشعبية‏المجالس‏حالة‏درسة‏،‏الدنتخبة‏المحلية‏الذيئات‏في‏للصرع‏سوسيولوجي‏برليل:‏‏عبسى‏فعو‌‏الزير

‏،‏الاجتماعية‏العلوـ‏قسم‏،‏الدنظمات‏في‏الاتصاؿ‏الاجتماع‏علم‏في‏الداجستتَ‏شهادة‏ةحك‌ر‌طا‏،‏الأغواط‏بولاية
 ،‌ 2011‌-2012‏،‏كرقلة‏مرباح،‏قاصدم‏جامعة

 ،‌َنظريػػػػػػػػػػػػػػػة‌الدنظمػػػػػػػػػػػػػػػة‌:‌الذيكػػػػػػػػػػػػػػػػل‌كالتصػػػػػػػػػػػػػػػميم‌‌،‌دار‌كائػػػػػػػػػػػػػػػل‌للطباعػػػػػػػػػػػػػػػػة‌2008مؤيػػػػػػػػػػػػػػػد‌سػػػػػػػػػػػػػػػػعيد‌‌‌السػػػػػػػػػػػػػػػاف‌‌،‌.
‌كالنشر،‌عماف‌،‌الطبعة‌الثالثة.

 2002القاىرة‌مصر‌‌ 1ط‏للنشر‏الكتاب‏عافَ‏تطور،‏ك‏التًبوم‏الفكر‏نشأة:‏علي‏اسماعيل‏سعيد‌. 
 َ‏الدطبوعات‏ديواف‏بغنبو،‏الأزىر‏رجمةت‏التنمية،‏ك‏الصناعة‏التشغيل‏الاجتماعي‏التحليل‏في‏لزلات:‏ناجي‏سفت

 11،‌ص‌ 1989‏الجزئر،‏الجامعية،
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 ‏قيس‏لرلة‏الدنظمة،‏في‏التنظيمي‏الصراع‏بزفيف‏في‏كدكرىا‏التنظيمي‏التغيتَ‏إستًابذية:‏نادية‏كصالحي‏نوؿ‏شاين
 3،‌جامعة‌الجزائر‌4‏العدد‏كالإجتماعية،‏النفسية‏لدراسات

 دارة‌العامة،‌الطبعة‌الأكفُ،‌مؤسسة‌الرسالة‌للطباعة‌كالنشر‌كالتوزيع،‌شهاب،‌إبراىيم‌بدر،‌معجم‌مصطلحات‌الإ
 1998بتَكت‌لبناف‌

 ‏الدداكمات‏أثناء‏الطبي‏الشبو‏السلك‏ك‏الطبي‏السلك‏عماؿ‏بتُ‏الاجتماعية‏العلاقات‏كاقع‏عثماف،‏الصادؽ
‏في‏الدكتوراه‏شهادة‏لنيل‏مكملة‏ةرسال‏أدرار،‏كلاية‏برقاف‏الاستشفائية‏العمومية‏بالدؤسسة‏ميدانية‏دراسة‏الليلية
‏كالعلوـ‏كالاجتماعية‏الإنسانية‏العلوـ‏كلية‏ادرار،‏دراية‏أحمد‏جامعة‏كالعمل،‏التنظيم‏بزصص‏الاجتماع،‏علم

 .‌8،‌ص‌‌2018/2017الاجتماعية،‏العلوـ‏قسم‏الإسلامية،
 2004معية‌،‌الإسكندرة‌،‌صلاح‌الدين‌لزمد‌عد‌الباقي‌:‌السلوؾ‌الفعاؿ‌في‌الدنظمات‌،‌بدكف‌ط،‌اار‌الجا ‌‌، 
 ‌،2004صلاح‌عبد‌الباقي‌:‌السلوؾ‌الفعاؿ‌في‌الدنظمات،‌الدار‌الجامعية،‌الإسكندرية‌،‌
 ‌،2008صلاح‌عبد‌الباقي‌كآخركف‌:‌السلوؾ‌التنظيمي،‌مكتبة‌السبكي‌لتكنولوجيا‌الدعلومات،‌الإسكندرية‌، 
 نظيمي،‌حورس‌للنشر‌ك‌التوزيع،‌الإسكندرية.‌السلوؾ‌الت‌‌2005‏لزمد‏الصتَفي،‏‌
 ‏لزمد‏إشزؼ‏عماف،‏في‏الخاصة‏الدستشفيات‏في‏التنظيمي‏الأداء‏في‏الادائرم‏التمكنية‏أثر:‏عليم‏ابو‏لزمد‏طالب

‏كلية‏الاعماؿ،‏ادارة‏بزصيص‏الأعماؿ،‏ادارة‏في‏الداجستً‏درجة‏على‏للحصوؿ‏مقدمة‏رسالة‏النعيم،‏العاؿ‏عبد
 .‌ 26ص‌‌ 2014‏الأعماؿ‏كلية‏،‏الأكسط‏الشرؽ‏جامعة‏الأعماؿ

 رة،‌بدكف‌ط،‌ى،‌دار‌القاالدنهج‌م‌الاجتماع:‌النظرية‌ك‌لععاطف‌لزمد‌غيث،‌بدكف‌سنة‌ 
 2007،‌دار‌أسامة‌،‌عماف‌،‌‌ 1ط‏،‏التنظيمي‏الإدارم‏السلوؾ:‏‏سافَ‏عامر ‌‌، 
 ‌،ؿ‌"‌دار‌كائػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل‌للطباعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌كالنشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر،‌الطبعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌.‌"‌الإدارة‌كالأعمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا‌2008العػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامرم‌كالغػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالبي‌

 الثانية،‌عماف،‌الأردف،
 1عائشة‌الثابت،‌النوع‌ك‌علم‌اجتماع‌العمل‌ك‌الدؤسسة،‌منظمة‌الدراءة‌العرية‌مصر‌ط. 
 ‏الجامعة،‏في‏الصراع‏لظاىرة‏تنظيمية‏سوسيولوجية‏مقارة‏تسيتَ،‏كاستًاتيجية‏التنظيمي‏الصراع:‏زرماف‏الكرنً‏عب

 ـ‌2015،‌جامعة‌باتنة،‌الجزائر،‌جانفي،‌‌5‏العدد‏الإنساني،‏للأمن‏ائريةالجز‌‏المجلة
 ‌،118-117،‌ص‌ص2006عبد‌الستار‌على‌:‌مدخل‌إفُ‌إدارة‌الدعرفة،‌دار‌الدستَة‌للنشر‌كالتوزيع،‌عماف.‌
 ،مكتبة‌الدلك‌فهد‌الوطنية،‌نظريات‌علم‌الاجتماع،‌2009عبد‌العزيز‌بن‌عمي‌الغريب‌،، 

 كة‌العربية‌السعوديةلمالرياض،‌الد
 العتيبي،‌طارؽ‌بن‌موسى،‌‌الصراعات‌التنظيمية‌كأساليب‌التعامل‌معها:‌دراسة‌مسحية‌لوجهات‌نظر‌ضباط‌

‌الأمنية‌،  2006‏لدديرية‌العامة‌للجوازات‌بددينة‌الرياض،‌رسالة‌ماجستتَ‌،‌جامعة‌نايف‌العربية‌للعلوـ
 ‏النفس‏علم‏في‏الداجستتَ‏شهادة‏لنيل‏مقدمة:‏مذكر‏التنظيمي،‏بالصراع‏كعلاقتها‏التنظيمية‏القيم:‏قدكر‏عثماف

 ،‌‌2009/2008‏قسنطينة،‏،‏منتورم‏جامعة‏التنظيمي،‏كالسلوؾ‏العمل
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 1993‏السعودية‌،-العديلي،‌ناصر‌لزمد،‌إدارة‌السلوؾ‌التنظيمي،‌مراـ‌للطباعة‌الالكتًكنية،‌الرياض‌‌، 
 2011،‌دار‌صفاء‌للنشر‌ك‌التوزيع‌،‌عماف‌،‌‌ 1ط‏،‏الدنظمات‏إدارة:‏‏لزمود‏الغاني‏عبد‏الدين‏علاء ‌‌، 
 1999‏،‏عماف‏،‏التوزيع‏ك‏للنشر‏الستَة‏دار‏ط،‏بوف‏،‏الددرسية‏الإدارة‏مبادئ:‏‏حن‏لشهد‏العمايرة ‌ 
 ،دار‌كائل‌للنشر،‌‌4"‌السلوؾ‌التنظيمي‌في‌منظمات‌الأعماؿ"،‌الطبعة‌‌2008‏سلماف‏لزمود‏العمياف‌،

‌الأردف.‌
 :بزصص‌‌عنتً‌صلاح‌، الصراع‌التنظيمي‌في‌الدؤسسات‌الإستشفائية،‌أطركحة‌مقدمة‌لنيل‌شهادة‌دكتوراه‌العلوـ

‌الإنسانية‌كالإجتماعية،‌جامعة‌مهد‌لدتُ‌دباغتُ،‌سطيف ،‌‌2إدارة‌الدوارد‌البشرية،‌كلية‌العلوـ
 ـ،‌2018/2017

‏علم‏ماستً‏الثانية‏السنة‏لطلبة‏مقدمة‏لزاضرات‏الجزئر،‏في‏العمل‏سيسولوجيا‏حوؿ‏درسات:‏مهدم‏عورـ
‏بوعريريج‏برج‏،‏الابراىيمي‏البشتَ‏لزمد‏جامعة‏،‏الاجتماعية‏ك‏الانسانية‏العلوـ‏كلية‏كلعمل،‏التنظيم‏الاجتماع

 .‌7ص‌‌ 2021/2020‏السنة‏الجزئر
 ‌،46-45،‌ص‌ص2005عوض‌حداد‌:‌الإدارة‌كالتنظيم،‌الدنظمة‌العربية‌للتنمية‌الإدارية،‌القاىرة. 
 ‏الحديثة،‏الدنظمات‏في‏التنظيمي‏الإلزاـ‏تعيق‏سلوكية‏كاستجابة‏التنظيمي‏الصراع:‏معمرم‏كحمز‏ينةصبر‌‏غربي

جانفي‌‌ 17/15‏كلسوسيولوجي،‏السيكولوجي‏التناكؿ‏بتُ‏العمل‏في‏الدعاناة‏ظاىر‏حوؿ‏الثاني‏الدكفِ‏الدلتقى
 ـ،‌‌2013

 تمع‌الدعاصػػػػػػر"مؤسسة‌شباب‌الجامعة‌"الاتصالات‌كالعلاقات‌العامة‌في‌المج1996غريب‌عبد‌السميع‌غريب‌
‌‌.الإسكندرية.‌القاىرة..

 ‌،ـ‌2003فاركؽ‌مداس:‌قاموس‌مصطلحات‌علم‌الإجتماع،‌دار‌الددني‌للنشر‌كالتوزيع،‌د.ط،‌الجزائر 
 من‌علاقات‌العمل.‌ 11/90‏القانوف 
 11/90‏الجزائرم‏العمل‏علاقات‏قانوف‌. 
 ‏كالمجتمع،‏الإنساف‏علوـ‏لرلة‏يمي،التنظ‏الصراع‏لتجنب‏كمطلب‏البشرية‏الدواف،‏في‏التنوع‏تسيتَ:‏القويزم‏القالؽة

 ـ،‌2016،‌جامعة‌البليدة‌(الجزائر)،‌جواف‌‌1العدد
 أثػػػػػػػػػػػر‌بيئػػػػػػػػػػػػة‌العمػػػػػػػػػػػػل‌الداخليػػػػػػػػػػػة‌علػػػػػػػػػػػػى‌الػػػػػػػػػػػولاء‌التنظيمػػػػػػػػػػػػي‌دراسػػػػػػػػػػػػة‌2002القحطػػػػػػػػػػػاني،‌لزمػػػػػػػػػػػػد‌علػػػػػػػػػػػي‌مػػػػػػػػػػػػانع"‌.

تطبيقيػػػػػػػػػػػػة‌علػػػػػػػػػػػػػى‌ضػػػػػػػػػػػػػباط‌حػػػػػػػػػػػػػرس‌الحػػػػػػػػػػػػػدكد‌بالدنطقػػػػػػػػػػػػػة‌الشػػػػػػػػػػػػػرقية"،‌رسػػػػػػػػػػػػػالة‌ماجسػػػػػػػػػػػػػتتَ‌غػػػػػػػػػػػػػتَ‌منشػػػػػػػػػػػػػورة،‌كليػػػػػػػػػػػػػة‌
‌الأمنية،‌الرياض،‌الدراسات‌العليا،‌أ  الدملكة‌العربية‌السعودية.كادلؽية‌نايف‌للعلوـ

 ‏قانوف‏ماستً‏رسالة‏الجزائرم،‏التشريع‏في‏الجماعية‏العمل‏منازعات‏تسوية‏آليات‏لزمد،‏مبرككي‏لزمد،‏قدكرم
‏الحقوؽ،‏قسم‏السياسية،‏كالعلوـ‏الحقوؽ‏كلية‏ادرار،‏دراية‏أحمد‏جامعة‏الاقتصادية،‏الدؤسسات

 .‌9،‌ص‌ 2019/2018
 نظرية‌الدنظمة‌كالتنظيم،‌دار‌كائل‌للطباعة‌كالنشر،‌عماف.2000القريوتي،‌لزمد‌قاسم‌‌. 
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 الادارة‌الاسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتًاتيجية:‌‌مفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاىيم‌كحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالات‌تطبيقيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة،‌دار‌لرػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدلاكم‌2002القطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامتُ،‌احمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد‌.
‌للنشر‌كالتوزيع،‌الطبعة‌الاكفُ،‌عماف.

 خضتَ،‌‌التنظيم‌الحكومي‌بتُ‌التقليد‌كالدعاصرة،‌الطبعة‌الأكفُ،‌دار‌الشركؽ‌للنشر،‌الدكحة‌‌الكبيسي،‌عامر
 ،‌‌1998‏قطر‌،

 التطػػػػػػػػػػػػػػػػور‌التنظيمػػػػػػػػػػػػػػػػػي‌كقضػػػػػػػػػػػػػػػػايا‌معاصػػػػػػػػػػػػػػػػػرة‌،‌دار‌الشػػػػػػػػػػػػػػػػرؽ‌للطباعػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌كالنشػػػػػػػػػػػػػػػػػر‌1998الكبيسػػػػػػػػػػػػػػػػي،‌عػػػػػػػػػػػػػػػػػامر‌.
 كالتوزيع،‌الدكحة.

 1ط‏مصر،‏القاىرة،‏كالتوزيع،‏للنشر‏غريب‏دار‏الدهتٍ،‏الإجتماع‏كعلم‏العمل‏الزيات،‏الحميد‏عبد‏كماؿ‌‌،
2001‌

 1ط‏مصر،‏القاىرة،‏كالتوزيع،‏للنشر‏غريب‏دار‏الدهتٍ،‏الإجتماع‏كعلم‏العمل‏الزيات،‏الحميد‏عبد‏كماؿ‌‌،
‌.‌ 5ص‌‌،‌‌2001

 العلاقات‌العامة.الأسس‌كالدبادئ"دار‌اليازكرم‌العلمية.عماف..2001لبناف‌ىاتف‌الشامي"‌
 2013،‌عماف،‌‌1ط‏كالتوزيع،‏للنشر:‏الدستَ‏دار‏لدنظمات،ا‏إدارة:‏الدهدم‏عبد‏ماجد‌‌، 
 ‏الرسالة‏ىذه‏قدمت‏كالتعليم،‏التًبية‏مديريات‏في‏التنظيمي‏الصراع‏إدارة‏كبرليل‏دراسة:‏العويدم‏ساىر‏فراس‏لرد

/‌‌2012‏الخليل،‏جامعة‏العليا،‏الدراسات‏كلية‏الأعماؿ،‏إدارة‏في‏الداجستتَ‏درجة‏لدتطلبات‏إستكمالا
2013‌‌، 

 ‏للنشر‏الشركؽ‏دار‏،‏الدختلفة‏الدنظمات‏في‏كالجماعي‏الفردم‏التنظيمي‌دراسة‏السلوؾ:‏القريوتي‏قاسم‏لرد
 ـ‌2003،‌عماف،‌‌4ط‏كالتوزيع،

 اثػػػػػػػػػػػػػػػػر‌العوامػػػػػػػػػػػػػػػل‌الشخصػػػػػػػػػػػػػػػػية‌في‌الدنػػػػػػػػػػػػػػػػاخ‌التنظيمػػػػػػػػػػػػػػػػي:‌دراسػػػػػػػػػػػػػػػػة‌2001المحاسػػػػػػػػػػػػػػػنة،‌لزمػػػػػػػػػػػػػػػػد‌عبػػػػػػػػػػػػػػػػد‌الػػػػػػػػػػػػػػػػرحيم"‌.
تػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌للبحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوث‌كالدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات،‌المجلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد‌ميدانيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌في‌الدؤسسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌العامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة‌للضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػماف‌الاجتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعي"،‌مؤ‌

‌السادس‌عشر،‌العدد‌السادس،‌الكرؾ،‌الدملكة‌الأردنية‌الذاشمية.
 ،134‌،711،أسس‌كلدولضولعات‌عمم‌الاجتماع،‌دار‌الدعرفة‌الجامعية،‌ص‌1999لزمد‌أحمد‌بيومي‌
 كندرية‌"العلاقات‌العامة‌في‌الخدمة‌الاجتماعية"‌مكتب‌الجامعي‌.‌الحديث‌.الإس1980لزمد‌بهجت‌كشك‌

 .القاىرة..
 ‏من‏عينة‏على‏ميدانية‏دراسة‏،‏الجزائرية‏الصناعية‏بالدؤسسة‏التنظيمي‏الصراع‏إدارة‏إستًاتيجية:‏‏ثنية‏رضا‏لزمد

‏تنمية‏ك‏التنظيمي‏النفس‏علم‏في‏ماجستتَ‏شهادة‏،‏بسكرة-‏سطيف-‏قسنطينة‏-‏الجزائرم‏بالشرؽ‏الدؤسسات
 ،‌‌ 2007‏،‏البثرية‏الدوارد

 العلاقػػػػػػات‌العامة‌في‌الدؤسسات‌الاجتماعية،أسس‌كمبادئ‌"‌منشأة‌1994تاح‌لزمدلزمد‌عبد‌الف"
‌الدعارؼ.الإسكندرية.القاىرة.
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 ‏الدهنية‏الخبرت‏مركز‏كلإستخداـ،‏كلتنمية‏التخطيط‏البشرية.‏الدور‏الدصطلحات‏معجم:‏مصطفى‏كماؿ‏لزمد
 .‌ 265،‌ص‌‌ 2013،‌القاىر:‌مصر‌‌ 1ط‏كالتوزيع‏للنشر‏لؽيك‏لإدارة

 ‏الفنية،‏الإشعاع‏كمطبعة‏مكتبة‏الخصخصة،‏ضوء‏فى‏للعاملتُ‏القانونية‏الضمانات:‏النجار‏لزسن‏لزمد
 ،‌‌2000‏الاسكندرية،

 دار‌كائل‌لنشر‌ك‌التوزيع‌،‌عماف‌‌ 3ط‏،‏الأعماؿ‏منظمات‏في‏التنظيمي‏السلوؾ:‏‏العمياف‏سليماف‏لزمود‌،-‌
 ،‌ 2005الأردف‌،‌

 الأف،‌‌1العمياف:‌السلوؾ‌التنظيمي‌في‌منظمات‌الأعماؿ،‌دار‌كائل‌للشر‌كالتوزيع،‌طلزمود‌سليماف‌‌،
 ـ،‌2002

 المجموعة‌العربية‌للدريب‌ك‌النشر‌،‌‌ 1ط‏،‏العمل‏في‏الصراعات‏ك‏النزاعات‏إدارة:‏‏رضواف‏الفتاح‏عبد‏لزمود‌،
 ،‌‌ 2012مصز‌،‌-القاىرة‌

 ‏جامعة‏للأعماؿ،‏الجنائي‏قانوف‏في‏الدكتوراه‏رسالة‏العمل،‏قاتعلا‏إطار‏في‏الجزائية‏الدسؤكلية‏فاطمة،‏مرخوص
 ،‌‌ 2017/2016‏السياسية،‏كالعلوـ‏الحقوؽ‏كلية‏،‏تلمساف‏بلقاد‏بكر‏أبي

 الإدارة‌الإسػػػػػػػػػػػػػػػػػتًاتيجية‌للمػػػػػػػػػػػػػػػػػوارد‌البشػػػػػػػػػػػػػػػػػرية:‌مػػػػػػػػػػػػػػػػػدخل‌لتحقيػػػػػػػػػػػػػػػػػق‌الديػػػػػػػػػػػػػػػػػزة‌2003الدرسػػػػػػػػػػػػػػػػػي،‌جمػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ‌لزمػػػػػػػػػػػػػػػػػد‌.
‌دار‌الجامعية،‌الإسكندرية.التنافسية‌لدنظمة‌القرف‌الحادم‌كالعشرين‌،‌ال

 ‌،مصر‌ 
 مصطفى‌أحمد‌أبو‌عمرك،‌علاقات‌العمل‌الجماعية‌الدفاكضة‌الجماعية‌ك‌النقابات‌العمالية‌اتفاقية‌العمل‌الجماعية‌

الإضراب،‌الإغلاؽ،‌التحكم،‌الوساطة،‌الدفاكضة،‌جامعة‌طنطا،‌دار‌الجامعة‌الجديدة‌للنشر،‌كلية‌الحقوؽ،‌
2005 ‌‌، 

 الأردف،‌عماف،‌‌1ط‏كلتوزيع،‏للنشر‏الحامد‏دار‏التنظيمية،‏كالأزمات‏الصراع‏إدارة:‏سكافي‏يوسف‏فىمصط‌،
2015‌‌، 

 'دار‌‌ 1ط‏،‏التغيتَ‏ك‏العمل‏ضغوط‏ك‏الأزمات‏ك‏الصراع‏إدارة:‏‏أحمت‏بتٍ‏لضد‏مركاف‏،‏صرة‏عيا‏لرد‏معن‌،
 ،‌‌ 2008الأردف‌،‌‌-حامد‌للنشر‌ك‌التوزيع‌،‌عماف‌

 عماف‌‌1ط‏الحامد،‏دار‏العمل،‏كضغوط‏كالأزمات‏الصراع‏إدارة:‏أحمد‏بتٍ‏لزمد‏كمركاف‏عياصرة‏لشهد‏معن‌،
 ـ‌2008(الأرف)،‌

 ‏كالعلوـ‏الحقوؽ‏لرلة‏الجزائرية،‏الدؤسسة‏في‏تسيتَه‏كاليات‏التنظيمي‏الصراع‏مفهوـ‏في‏برليلة‏قراءة:‏ىبة‏مقركف
 ور،‌الجلفة،‌جامعة‌زياف‌عاش‌02/36‏إقتصادية‏دراسات‏الإنسانية،

 2015،‌الأكادلؽيوف‌للنشر‌ك‌التوزيع‌،‌الأردف‌،‌‌ 1ط‏الفعالة،‏القيادة:‏‏القاضي‏يوسف‏لشجد  
 2002‏،‏مصر‏،‏الجديدة‏الجامعة‏دار‏ط،‏دكف‏،‏الدنظمات‏في‏الإنساني‏السلوؾ‏،‏سلطاف‏سعد‏لشهد ‌‌، 
 2006،‌منتَ‌زيد‌عبوم‌:‌إدارة‌الجودة،‌دار‌كنوز‌الدعرفة‌للنشر‌كالتوزيع،‌عماف‌،‌
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 الإسكندرية،‌‌1ط‏كالنشر،‏لطباعة‏الدنيا‏الوفاء،‏دار‏،)‏الإنسانية‏العلاقات(‏‏الإدارم‏السلوؾ:‏الصتَفي‏مهد‌،
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 الملاحق
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة زيان عاشور الجمفة
 كمية العموم الاجتماعية و الانسانية

 الإستبيان
 في قراءة -الصراع ظيور عمى وتأثيره العمومية المؤسسة في الدور وضوح عدم

 ( دوركايم إيميل)ل العمل تقسيم نظرية
 مذكرة تخرج لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع تنظيم و عمل

 

 
 

 

 

 الجزء الأول : البيانات الشخصية 
 □ى       انث□                                    الجنس:     ذكر   -1
 □   سنة 50اكبر من□      49-40     □  39-30من □       سنة 29-20العمر: -2
 □  أرمل□               مطمق      □ متزوج       □الحالة الشخصية:     أعزب  -3
       □( ماستر/ليسانس)جامعي □   س  ميند□  دراسات تطبيقية □   ثانوي  المستوى الدراسي:-4

 □(   دكتوراه /ماجستير) ادراسات عمي
    □ نائبرئيس قسم/ □ أمين عاو  □   عميد/مساعد نائب  □ميد ع :المينة أو المنصب -5

 □مسؤول انمكتبة   □    الأمانة□   /ادارة/ راقن/ كاتب(  تنفيذ)عون □  مصمحة  رئيس

 □   بروفيسىر□     أستاذ محاضر أ□     أستاذ محاضر ب

 □إدارة الكمية           □عموم انسانية       □م اجتماعية   عمو  :  قسمفي اي      
 □    دماج إ□             شيادة □                  مسابقة       ظيفة :لتحاقك بالو إ -6

ىذا الاستبيان لاستكمال متطمبات بحثنا، ونود  إعدادتم  بعد: أماخت الكريمة /الأخ الكريم الأ
لممساىمة في  الاستمارةىذه  أيديكمنية في الكمية و ليذا نضع بين اميد دراسة بصدد إعلامكم بأننا

ن أ،كما نحيطكم عمما ةحسئمة المقتر وعية عن الأضو المو  وع بأجوبتكم الصادقةضثراء ىذاالمو إ
مع شكرنا  ، جاباتكم تحظى بالسرية التامة و لن يتم استخداميا الا لأغراض البحث العممي فقطإ

( في الخانة التي تراىا مناسبة، Xضع علامة )، فضلا  ىذه الدراسة إثراءالمسبق لتعاونكم معنا في 
 ..مسبقا عمى ىذا الجميل الشكر  دون ذكر اسمك الكريم، ولك  جزيل



 

 
 

                       □  15الى  11من       □ 10 الى 6  من      □ سنوات  5:اقل من  المينية الخبرة-7

 □فأكثر  16□              20الى  61من 

 محاور الدراسة     الجزء الثاني : 
 المحور الاول :

 ؟ المنصب طبيعة مع الخبرات توافق/ 8
 □     لا                        □    نعم
 :بالمؤسسة ؟ عممك خلال من والإدارة العمال مع جيدة علاقات اكتسبت ىل/ 9

 □     لا                        □    نعم       
 .......................................؟.............................. لا لماذا إذا -

 □     لا         □    نعم   ؟ ملائمة المؤسسة داخل العمل ظروف أن ترى ىل/ 10
 □     لا                        □    نعم     ؟ المؤسسة داخل نزاع ووقع سبق ىل/ 11
 ؟ نوعو ما نعم: ب الإجابة حالة في
 مشاكل خمق العمال يحاول ىل‌/12              □  جماعي نزاع                      □   فردي نزاع  

 □     لا    □    نعم العمل؟ عن لتوقفك ونزاعات
 ؟متى تحدث ىذه النزاعات /13

 □تحدث  لا        □ اأحيان         □شيريا □           اسبوعيا□            يوميا 
 □     لا        □ احيانا    □  نعم   ؟ الإدارة تتدخل ىل نزاع نشوب حالة في/ 14
  المؤسسة داخل نزاعات يخمق القرارات اتخاذ في العمال مشاركة عدم ىل /15
 □     لا                        □    نعم
 ؟ ذلك كيف نعم: ب الإجابة حالة في

 □            الاضراب و الاحتجاج□    تعطيل العمل      □                   خمق مشاكل     

 أخري .................................................................................................

 بتقسيم العمل تطالبون الادارة ىل/ 16
 □     لا            □                          نعم             

 □سيئ  □      مقبول       □    جيد     ؟ المؤسسة داخل تقسيم تقييم كيف/ 17
 يساعد عمى : الطرق التقميديةباستخدام  الحاليأداء الوظائف  أنىل تعتقد ‌/18

 □ لا  □  نعم             تحسين ظروف العمل



 

 
 

 □ لا  □  نعم              تقديم الخدمات بسرعة
 □ لا  □  نعم    الجيد إنقاصنظيم الخدمات و ت

 :تقسيم العمل خلال من العمال مطالب أىم ىي ما/ 19
 □رفع الانتاجية                          
 □تقميل  الجيد                           
 □ااختصار الوقت                        

 □    كهها                                        

      ؟ الإداريةانجاز ميامك  أثناءو الدقيق  حيح الأداء الصفي  يساىم تقسيم الاعمال/ ىل 20
 □     لا              □    نعم

      : المحور الثاني
       ؟ أدائك؟ تحسين في تساعدك التي المصادر يھما/ 21

 □الؼلاقات هغ الاخرين □                  العمل  خارج            □    العمل مكان

 أخري .................................................................................................

 ؟ المؤسسة داخل عممك عن راض أنت ىل /22
  □     لا□                     نعم                       

   ؟ المؤسسة تقدميا التي الخدمات كفاءة عدم في السبب وھما/ 23
    □بالعمال    المسؤلين تمامھا عدم□    والتنظيم التسيير سوء  □  التجييز  نقص    
      ؟ الإداريةانجاز ميامك  أثناءو الدقيق  حيح الأداء الصفي  يساىم تقسيم الاعمال/ ىل 24
 □     لا              □    نعم

 □     لا     □  نعم  ؟مياميم أداء أثناء العمل جودة  يعمل عمى زيادة تقسيم العمل/  25

 □     لا         □    نعم      ؟وظيفتيم أداء في تقسيم العمل عمى العاممين يحرص/ 26

 □     لا      □ نعم  ؟تقسيم العمل خلال الراحة من المؤسسة في العاممين لكافة تتاح/ 27

 □     لا     □  نعم  ؟الميام  تقسيمالعمال من خلال  بين نزاع يوجد ىل/  28

 مدى فعالية تأثير تقسيم العمل و الميام عمى أدائك الوظيفي ؟ما / 29
 □ضعيف   □                  متىسط  □                جيد                   

 □     لا      □ نعم  ؟تقسيم العمل حل لمنزاعات أثناء العمل   يمثل ىل/ 30

 كيف ذنك :

........................................................................................................................

........................................................................................................................ 
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