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 مقدمـة :

بالعامل في بيئة  إن تطور المنظمات من وضعيا الأولي التقميدي إلى وضعيا الحالي أدى إلى الإىتمام
العمل، فبعد أن كان ينظر إلى المنظمة ككيان ماد ي بحت، أصبحت وحدة إجتماعية ىادفة، يشكل 
الإنسان فييا العنصر الأول الذي يعبر عن حيويتيا، وتفاعميا، فيي تمارس نشاطاتيا المختمفة في ظل 

طورة، وموقفيا المالي ممتازا، فإن تفاعلاتيا المتشابكة بين أفرادىا، فميما كانت تجييزات المنظمة مت
 مشاكل  العاممين  يمكن أن تأثر سمبا عمى أدائيا أو حتى القضاء عمييا تمام.

نطباعاتو  تجاىاتو وا  لذا إىتم الباحثون بدراسة المورد البشري في المنظمة من خلال دراسة سموكياتو وا 
 لاحقا بدراسة الفعل التنظيمي.حول ظروف العمل الإدرية، والإجتماعية السائدة، وىذا ما عرف 

ولعل أىم ما توصمت إليو ىذه الدراسات ىو أن لكل فرد أو مجموعة أفراد ،إتجاىات خاصة،وأىداف   
معينة، ىذا ما يدفعيم إلى تكوين جماعات، والتي أصبحت تعرف بالتنظيم غير الرسمي، ومع تعارض 

بيئة الداخمية لممنظمة يظير التنافس، والصراع الأىداف، والإتجاىات، ومحدودية الموارد المتاحة في ال
بين الأفراد أو الجماعات، فالصراع ظاىرة إجتماعية ناتجة عن تفاعلات إجتماعية، وينجم عن ىذا 

 الصراع آثار لعمى أىميا ما يسمى بفعالية أداء التنظيم، ودرجة في تحقيق المنظمة لأىدافيا.

المنظمة إلى الإىتمام بالجو انب الإجتماعية لعماليا، مثمما  فمن أجل تحقيق الفعالية في الأداء، سعت 
كانت تيتم بالجو انب المادية ليم، تحاول المنــظمة الوصول إلى توجيو أفرادىا لمشعور بالرضا الوظيفي، 

نتمائيم.  وتعزيز ولائيم، وا 

أساسا لزيادة فعالية، ومع مرور الوقت أصبح الرضا الوظيفي مطمبا أساسيا لبقاء وولاء الفرد لمنظمتو، و 
وكفاءة أدائو، فالدور الأساسي لممنظمة ىو د فع الأفراد والعمال لمشعور بالرضا الوظيفي و إستغلال 

 العوامل التنظيمية من  ورقابة لتحقيق ذلك.

 

 أ                                                 



                                                                  

الصراع، الذي أصبح ظاىرة طبيعية سائدة في  والجد ير بالذكر أن الرضا الوظيفي ليس بعزل عن آثار
كل المنظمات، ومن خلال العوامل التنظيمية المتاحة المتمثمة في القيادة، والإتصال، والرقابة، تسعى 

 المنظمة إلى جعل تأثير الصراع إيجابيا في الرضا الوظيفي، وىذا موضوع دراستنا .

سمبية، والإيجابية  لمصراع وتأثيره عمى الرضا فمن خلال ىذه الدارسة نحاول الكشف عن الآثار ال
الوظيفي لمعاممين كغاية، ووسيمة لممنظمة الحديثة، ولتحقيق الفعالية التنظيمية فييا، لذلك كان ىذا 

 البحث بعنوان " أثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين "

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ب                                                               



 الفصـــــــــــل الأول:
 

 الإطــــــــار المفـــــاهيمي 
 لمدراســــــة

 
 
 

 أسباب إختيار الموضوع  -

  أهداف الدراسة  -

 المصطمحات المتعمقة بالدراسة  -

 الإشكالية  -

 الفرضيات  -
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 : أولا: أسباب إختيار الموضوع

 *أسباب ذاتية:

التنظيـ  جتماعإالمواضيع الأساسية في عمـ  لأنو يعتبر مف رغبتنا في تناوؿ ىذا الموضوع -

 .والعمؿ

 أسباب موضوعية:

 .أىمية موضوع الصراع التنظيمي وعلبقتو بالرضا الوظيفي -

 إضافة بحثنا إلى قائمة البحوث الأكاديمية. -

 .معرفة مدى تأثير الصراع التنظيمي بالإيجاب أو بالسمب عمى الرضا الوظيفي لمعامميف -

 .صراع لممديرية محؿ الدراسةمعرفة نوع ال- 

 ؽ التالي:تيدؼ الدراسة إلى تحقي : ثانيا:أهداف الدراسة

 تقييـ مستوى الرضا الوظيفي لمعامميف داخؿ المديرية.-1- 

  الرضا الوظيفي لمعامميف بالمديرية. تحديد الأثر المتبادؿ بيف الصراع و -2-

 ؿ المديرية.إلقاء الضوء عمى أسباب الصراع بيف العامميف داخ -3-

مف شأنيا أف تكوف أساس لأبحاث مستقبمية في   إقتراحات محاولة الخروج بنتائج و -4-

   .ىذا الميداف
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 :المصطمحات المتعمقة بالدراسة:ثالثا

 :الصراع

 .الخصومة و المنافسة ، النزاع ، المشادة لغة :  

رفات مع بعضيا يشير إلى التفاعؿ الذي تتعارض فيو الكممات و التص : صطلاحاإ  

 1.مما يؤدي الى أثار تمزقية البعض 

و يعرفو فاروؽ مداس بأنو نزاع مباشر و مقصود بيف أفراد أو جماعات مف أجؿ ىدؼ   

 معيف ، و تعتبر ىزيمة الخصـ شرطا ضروريا لموصوؿ الى اليدؼ ، و يظير في عممية

 2. صراع الأشخاص بشكؿ واضح مف ظيور اليدؼ المباشر

ذا التعريؼ نرى أف الصراع ىو عممية إجتماعية و موقؼ يحاوؿ فيو إثناف أو ومف خلبؿ ى

تحقيؽ أكثر مف الكائنات البشرية أو الجماعات أف يحقؽ أىدافو لصالحو و منع الآخريف مف 

 .قتضى الأمر القضاء عميو أو تحطيموذلؾ و لو إ

  : الصراع التنظيمي

مف أجؿ الترقية المينية ، الأجر و الحوافز ،  يعرفو " كوسر" أنو : كفاح حوؿ القيـ و السعي

 3.» حيث ييدؼ المتصارعوف إلى تحييد خصوميـ ، أو القضاء عمييـ

                                           
 .221،ص  موسوعة عمم الإجتماع و مفاهيم السياسة و الإ تصال و الثـقافة العامةعبد المجيد لبصير ،  1
 .151،صقاموس مصطمحات عمم الاجتماعفاروؽ مداس، 2
 113، ص  مروان محمد نبي أحمد ،إدارة الصراع و الأزمات و ضغوط العمل و التغييرمعف محمد العياصرة،  3
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وضع تنافسي يكوف فيو أطراؼ الصراع مدركيف لمتعارض في :« و يعرفو " بولدنج" بأنو 

إمكانية الحصوؿ عمى المراكز المستقبمية ، و يرغب كؿ طرؼ في الحصوؿ عمى المركز 

 1. لذي يتعارض مع رغبة الطرؼ الآخرا

ومف ىذ ا المنطمؽ نرى أف الصراع ىنا ىو تمؾ العممية التي يحاوؿ الأفراد و الجماعات 

مناصب إدارية عميا أو  إلىإلحاؽ الضرر أو التخمص مف الطرؼ الآخر ، و ذلؾ لموصوؿ 

 . إمتيازات داخؿ التنظيـ

 الرضا الوظيفي:

عبير يطمؽ عمى مشاعر العامميف إتجاه أعماليـ ، و تعتمد فحسب محمد أحمد بيومي "ىو ت

 ىذه المشاعر بالرضا عمى المقارنة بيف ما يعتقده الإنساف بما يحققو العمؿ لو ، و بيف ما

  2يتطمع إليو الإنساف بأف تحققو لو وظيفتو ، وتطابؽ بيف ما ىو كائف و ما ينبغي أف يكوف

س و صالح الشنواي إلى أف الرضا الوظيفي و مف جيتيما ذىب كؿ مف أحمد فاضؿ عبا

ىو درجة الإشباع التي تتحقؽ لدى الفرد ،و النابعة مف حاجاتو الأساسية ىي المأكؿ و 

و أخيرا حاجتو إلى   المشرب ،و المسكف ، و حاجات الإنتماء ،و الحاجة إلى الإحتراـ

 .3تحقيؽ ذاتو

                                           
 .63،  صالسموك التنظيـمي في منـظمات الأعمالمحمود سميماف العمياف ،  1
 69، ص ماعيالقيم و موجهات السموك الإجتمحمد أحمد بيومي ،  2
 .10،ص ، صالح الشنواي ، مفاهيم أساسية في إدارة الأفـرادأحمد فاضؿ عباس 3
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فرد مع وظيفتو و عممو ، و يصبح إنسانا أما "ستوف" فيعرفو أنو الحالة التي يتكامؿ فييا ال

و التقدـ  وحو الوظيفي ، و رغبتو في النمو تستغرقو الوظيفة ، و يتفاعؿ معيا مف خلبؿ طم

 1.، و تحقيؽ أىدافو الإجتماعية مف خلبليا 

مما سبؽ ذكره لمتعاريؼ الإصطلبحية السابقة نستخمص إلى أف الرضا ىو مجموعة الأفكار 

قتو مع زملبء ير التي يرسميا الفرد حوؿ عممو و التي مف خلبليا يحدد علبو القيـ و المعاي

عممو و مع ظروؼ العمؿ التنظيمية ، و عمى أساسيا يحقؽ طموحو و رغباتو ، و تختمؼ 

ىذه الإشباعات مف فرد  لآخر و كذلؾ يختمؼ في طبيعتيا سواء كانت مادية أو إجتماعية 

 . ترتبط بالمكانة و المركز و الدور

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
 .19ص،  السموك التنظيـميمحمد سعيد أنور سمطاف ،  1
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 ::الإشكاليةرابعا

مما يجعؿ المختصوف يمحوف عمى الإىتماـ ،تولى المنظمات أىمية بالغة لمموارد البشرية     

 .       وازف بيف الأفراد داخؿ المؤسسات في إطار التفاعؿ الذي يسعى لتحقيؽ التبيا 

ي تحدده مجموعة الذأغمب المنظمات والتي تسعى إلى تحقيؽ الرضا و جاح مطمح يبقى الن 

عمى رفع أداء التي تعمؿ  مف الأسباب تحمؿ في مجمميا مجموعة مف الدوافع والحوافز

عندما يتعمؽ الأمر بتحديد النجاح أبعاده ونتائجو ا الوظيفي لو والرض ،وكفاءة الفرد

مف الإدارة ولكي تض ،موظفيف أمر بالغ الأىميةا الرض لى تعزيزالحاجة إإف  ،التنظيمي

 مفتض حتى، اء الأفراد العامميف بياعمييا أف توفر مختمؼ الوسائؿ لإرضظمتيا نجاح من

يمنع مف وجود إختلبؼ  وىذا لا ،ا الوظيفيفاءتيـ لتحقيؽ درجة عالية مف الرضولاءىـ وك

مما  ،يتعمؽ بالأمور الإدارية والتسييرية لممؤسسةعندما خاصة والمواقؼ في وجيات النظر 

والذي تتعدد داخؿ المؤسسات يعرؼ بالصراع  بروز ما إلىنا أحياالإختلبؼ يؤدي ىذا 

مابيف العامميف مف  وأبشكؿ عاـ مابيف المصالح والوحدات مف جية أوجيو وصوره فيكوف 

 بيف الرئيس والمرؤوسيف. ما وأ،جية أخرى

ظيفي أثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الو تناوؿ دراسة لذلؾ نحاوؿ مف خلبؿ ىذه ال

 مف مرحمة التسيير خؿ المؤسسة الجزائرية التي مرت بمراحؿ وتحولات بدايةلمعامميف دا

كيؼ كانت أثناء ىذه التحولات تعمؿ و  ،والخوصصة  لى مرحمة الإستقلبليةالذاتي وصولا إ

 استناوعميو سنحاوؿ في در ،لرضا الوظيفي عمى تخطي الصراعات وتجاوزىا ومحاولة بموغ ا

 ؿ التساؤؿ التالي :التركيز عمى ىذا الجانب مف خلب



 
 00 

 ؟أثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعامميف ىو ما -

 ياتض: الفر خامسا

فراد و الجماعات داخؿ بيف الأيؤثر الصراع التنظيمي في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف  -

 .المديرية محؿ الدراسة

  فاعؿ بيفيحدث مف ت عف طريؽ ما لمصراع التنظيمي ومصادرأسباب عدة د و وج -

 .مديرية التربية يالعامميف ف

 .جاه العامميف ورضاىـ سمبا كاف أـ إيجابا تإعمى  راثلو آ الصراع التنظيميإف  -
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 :يـــــــــالثان لــــــــالفص                                
 ميــــــراع التنظيــــالص                                

  
 

 تمهيد               

 طبيعة الصراع التنظيمي المبحث الأول:              

  .مفيوـ الصراع التنظيمي المطمب الأول:                       

 .الصراع التنظيمينواع أ المطمب الثاني:                      

 .الصراع التنظيمي مراحؿ الثالث: لمطمبا                      

        ونتائجالصراع التنظيمي و  مظاىر وأسباب المبحث الثاني:              

 .الصراع التنظيمي وأشكاؿ مظاىرالمطمب الأول:                          

  .الصراع التنظيمي آثارالمطمب الثاني:                          

   .أسباب الصراع ونتائجو الثالث: المطمب                         

 ة                                            ـــخلاص              

 
 
 
 
 

 تمهيد
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نتاج ، و تحقيؽ الفعالية الإولى في البحث عف سبيؿ زيادة الألقد صرؼ الباحثوف جيودىـ   

مات ، و لذلؾ ذىبوا مذاىب كثيرة أحيانا كانت متناقضة ، فمف إعتبار في أداء التنظي

نسانية الإنتباه الى الجوانب الإ إلىىتماـ بحاجاتو الجسمية الإ إلىلة شيئا واحدا الآنساف و الإ

   و ف لو مشاعر و أفكاره و طموحاتلأنساف كائنا يجب إشراكو ، و إستشارتو الإ عتبارإ إلى

لبئمة بتكار في حالة توفر شروط مالإبداع و الإو مبادرتو ، و جوانب واسعة مف إمكانية 

و لقد كاف أغمب الباحثيف  . مكاف عف كؿ ما يعيقيـالإ بتعاد قدرالإولوف لمعمؿ ، و يحا

       ظاىرة خطيرة تؤثر عمى إستمرار عتبروهإينظروف إلى الصراع بأنو ظاىرة سمبية ، و 

و لـ يكف الصراع التنظيمي ظاىرة معترفا بيا داخؿ التنظيـ بإعتباره  . ستقرار المنظمةو إ

عمييا ، و إعتبروه خمؿ في الييكؿ التنظيمي و في توزيع  ظاىرة عكسية يجب القضاء

  .المياـ

  :و في ىذا الفصؿ نحاوؿ البحث عف

 : مفيوـ الصراع التنظيمي  لاو أ

 ومراحمو ا: أنواع الصراع التنظيميثاني

 مظاىر وأثار الصراع التنظيمي ثالثا:

 أسباب الصراع التنظيمي ونتائجو رابعا:
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 -عة الصراع التنظيمي المبحث الأول: طبي 

  -المطمب الأول: مفهوم الصراع التنظيمي:  

      :الصراع التنظيمي مفهوم-ولاأ

الصراع ىو حقيقة مف حقائؽ الحياة التي يواجييا الفرد ويسعى لإيجاد طريقة لمتعامؿ مع  

ذه وعميو فيو ظاىرة طبيعية ورد فعؿ لمواجية التيديد والخطر الخارجي، حيث أف ى ،ؼالموق

الظاىرة يمكف ملبحظتيا في بيئة العمؿ والميداف الميني والتنظيمي ويطمؽ عمييا حسب 

المعنى المغوي لكممة ع التنظيمي، حيث أف سـ الصراإجتماع العمؿ والتنظيـ إ أدبيات عمـ

 »« " ، التنافر، أو الخلبؼ والشقاؽ، أما كممةفي المغة العربية بمعنى النزاع  الصراع

conflict  لخصاـ والصداـ،إذا فالصراع يعني مف أصؿ لاتيني، وتعني العراؾ أو افيي

   .التعار ض بيف المصالح والآراء أو الخلبؼ شتقاؽإ

تجيت مي لتبايف مدارسيـ الفكرية، لذا إلـ يتفؽ العمماء عمى تعريؼ موحد لمصراع التنظيو  

عتبرت المدرسة إمدرسة فكرية إلى النظر إلى الصراع مف زاوية عف الأخرى، فقد   كؿ

الصراع أمرا خطيرا، يعبر عف الظواىر السيئة التي غالبا ما تصيب  "التقميدية " الكلبسيكية 

فيو حالة غير طبيعية لابد مف التخمص مف أضرارىا  المنظمات أو جماعات العمؿ، 

  1.وتأثيراتيا السمبية عمى المنظمة

                                           
 .11، صالوظيفي الرضا عمى اھالصراعات التنظيمية وانعكاساتممدوح، أحمد يوسؼ أحمد، 1



 
 04 

ـ لمصراع التنظيمي، كما إختمفوا في أي في إعطاء مفيو  ختمفواإنجد أف العمماء و الباحثيف  

لإختلبؼ في س الفكرية التي ينتموف إلييا أو المدار  ختلبؼلإمفيوـ إداري آخر .وذلؾ 

.  ىلزاوية التي ينظروف مف خلبليا إلالجانب أو ا  ىذا المفيوـ

تخصصاتيـ، ويمكف ختلبؼ حيث تتعدد تعاريؼ الصراع التنظيمي بتعدد تعاريؼ الباحثيف وا  

  : ورد التعريفات التاليةأف ن

جاء في معجـ العموـ الاجتماعية ما يمي: " الصراع ىو تنازع أو تناقض الذي يتراوح بيف 

قات أو أشخاص، وأيضا بيف الميف والفضاضة بيف طرفيف أو أكثر، أو مجموعات أو طب

تجاىات أو مبررات داخؿ نفس الشخص، وموضوع الصراع موجود في جميع جوانب وا  

الصراع : Boulding ويعرؼ 1. " نظريات مختمفة الإنسانية ويتخذ مكانا لو في العموـ 

التنظيمي بأنو "وضع تنافسي يكوف فيو أطراؼ الصراع مدركيف لمتعارض في إمكانية 

الحصوؿ عمى المراكز المستقبمية ، ويرغب كؿ طرؼ في الحصوؿ عمى المركز الذي 

  2.مع رغبة الطرؼ الأخر يتعارض 

 

 

 

 

                                           
 .92، ص المنظمة الصراع التنظمي وا  دارةشلببي ، زىير بوجمعة ،  1
 . 363، ص ، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالالعمياف، محمود سمماف 2
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 وآخروف:  sekiou سيكيو يعرفو

الصراع ىو نتيجة تعارض أو تباعد في الأفكار، أوفي المصالح، أو في الإحتراـ بيف   

 ."، بينيما علبقة مباشرة في بيئة العمؿ)طرفيف أفراد

يرى ىذا التعريؼ أف الصراع ىو نتيجة لمختمؼ الأفكار أو الأىداؼ بيف طرفيف، توجد   

ذه العلبقة ىي التي تدفعيـ إلى ضرورة التعامؿ، وىذا ما بينيـ علبقة عمؿ، بحيث أف ى

 .يؤدي إؿ ظيور الصراع، غير أنو قد يكوف الإختلبؼ مبعثا لمتعاوف والإنسجاـ

 :أنواع الصراع التنظيمي الثانيالمطمب 

  : يمكف تقسيـ الصراع إلى ثلبثة أنواع رئيسية ىي أولا : أنواع الصراع التنظيمي:

تجاىات مختمفة في راع داخؿ الفرد الواحد فتتجاذبو إو يحدث ىذا الص الصراع الفردي: 1-

نفس الوقت، و ذلؾ لتعارض حاجتو مع القيود التنظيمية أو البيئة المحيطة، و يكوف ىذا 

و الأوامر، أو عندما يتوقع مف لشخص بنوع أو أكثر مف التوجييات أالصراع عندما يدفع ا

  .1وب مع ىذا التوقعالتجا الشخص دورا معينا لا يستطيع 

تي يواجييا الأفراد و يتضح بأف الصراع الفردي ينشأ بصورة عامة مف خلبؿ الصعوبات ال

تخاذ القرار لمواجية المشكلبت أو الظواىر المختمفة عمى الرغـ مف قدرتو عندما يقوـ بإ

كمف جتماعي لنتائجيا المتوقعة،و تأحيانا عمى معرفة البدائؿ المحتممة، و التوزيع الإ

 2. الصعوبة ىنا في عدـ تقبمو لمقرار أو صعوبة قيامو بالمقارنة بيف مختمؼ البدائؿ
                                           

 .210، ص السموك التنظيمي مدخل نفسي سموكي لتطوير القدراتعاطؼ، جابر طو عبد الرحيـ ، 1
 .29، ص نظرية المنظمةخميؿ محمد حسف الشماع و آخروف ،  2
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 الصراع بين الأفراد :  -2

ي وراء ىذا يقصد بو صراع الفرد مع الأفراد الآخروف داخؿ المنظمة، و يعود السبب الأساس

في الخمفية ختلبؼ الشخصيات الفردية، التي ىي حصيمة التبايف النوع مف الصراع إلى إ

 1.الثقافية و الاجتماعية و الاقتصادية بيف مختمؼ الأفراد و الفكرية 

    :ة للؤمور و مف أمثمة ذلؾلو تجاربو و خبراتو و تختمؼ نظرت فكؿ شخص 

  .الصراع بيف المدير و مرؤوسيو -

  .الصراع بيف المدير التنفيذي و الاستشاري -

 .الصراع بيف العامؿ و المشرؼ -

 2.ع بيف العامؿ و العامؿ الصرا -

و يحدث ىذا الصراع بيف مختمؼ أقساـ و إدارات المنظمة  الصراع بين الجماعات: 3-

الواحدة، و يطمؽ عميو الصراع داخؿ الجماعة و تتمثؿ أنواع الصراع داخؿ الجماعة فيما 

 : يمي

ماؿ و ختلبؼ توقعات الأفراد مما يؤديو الآخريف مف أعو ذلؾ عند إ صراع الدور: - 

   .والحفظ والأقساـ أدوار معينة ةأنشطة مثاؿ ذلؾ قسـ السكريتاري

                                           
  . 304، مرجع سابؽ، ص ية المنظمةنظر خميؿ ،محمد حسف الشماع و آخروف،  1
ــــــات محمػػػػػػد ،قاسػػػػػػـ القربػػػػػػوني،  2 ــــــي منظم ــــــاعي ف ــــــردي و الجم ــــــي دراســــــة الســــــموك الإنســــــاني الف الســــــموك التنظيم

 . 258ؿ،ص  الأعما
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ختلبؼ المعايير و : و يتضح ىذا النوع عند إتخاذ القرارات خاصة إصراع إصدار الأوامر -

 القيـ بيف الأفراد.

 1 .جتماعات مجمس الإدارةمثاؿ: ذلؾ ما يحدث في إ 

 ع التنظيميالمطمب الثالث : مراحل الصرا

ند النظر إلى الصراع كعممية ديناميكية ، أو النظر إليو كسمسمة مف الأحداث المتعاقبة ، ع  

  : و لذلؾ فالصراع يمر بمراحؿ نذكرىا كتالي

  : مرحمة الصراع الضمني 1-

 يكوف ىناؾ مصدر أو سبب لمصراع و يحتمؿ أف يتطور منو الصراع ، و لكنو لـ يحدث  

 2بعد ، و إنما لا يزاؿ مدفونا.

 حيث تنتج توترات عف طريؽ التواصؿ في النظاـ و بنائو ، أو في متغيرات شخصية   

 3.تتعمؽ بالأفراد العامميف

و في ىذه المرحمة  يدرؾ فييا الفرد وجود صراع ، و ذلؾ بعد الرضا عف الوضع الراىف ،  

ساسيات الإعتماد المتبادؿ في العمؿ والأ : و تختمؼ الفرص المناسبة لظيور الصراع مثؿ

                                           
 .305مرجع سابؽ، ص  نظرية المنظمة،خميؿ ،محمد حسف الشماع و أخروف،  1
 . 882، ص مرجع سابقحسف حريـ ،  2
 . 888، ص  مبادئ الإدارة المدرسية، محمد حسف العمايرة  3
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التنظيمية غير المحددة، و تعدد المياـ بالنسبة لمفرد الواحد ، و الإختلبؼ حوؿ الأىداؼ ، 

     1و صعوبات الإتصاؿ ، و قيـ أفراد التنظيـ .

 :مرحمة إدراك الصراع 2-

 يتولد الإحساس لدى مجموعة واحدة عمى الأقؿ بأف ىناؾ أحداث ما أو ظروؼ معينة تقود 

  2إلى خمؽ الصراع.

و في ىذه المرحمة يبدأ أطراؼ الصراع في إدراؾ وجود الصراع ، حيث أنا المعمومات تمعب 

   3 .دورا ىاما بيف الأفراد و الجماعات

    4و ذلؾ بسبب خمؿ في الإتصالات أو سوء الفيـ بيف الأفراد أو الجماعات حوؿ موقؼ ما.

حتى يقؿ التعاوف بيف في ىذه المرحمة يكبر الصراع  : مرحمة الشعور بالصراع3- 

  5الوحدات التنظيمية الأمر الذي ينعكس عمى الفعالية التنظيمية سمبا.

و تمثؿ ىذه المرحمة تداخلبت واضحا مع المرحمة السابقة ، و غالبا ما يصعب الفصؿ 

بينيما ، و تتولد فييا أشكاؿ القمؽ  المشجعة عمى الصراع ، و ىكذا يتبمور الصراع بشكؿ 

                                           
 .862،ص  إتجاهات حديثة في الإدارة المدرسية الحديثةسالمة عبد العظيـ حسيف ،  1
 .828، ص  السموك التنظيمي، جماؿ الديف محمد مرسي ، ثابت عبد الرحمف إدريس  2
 . 82، ص  ة، المناخ التنظيمي و إدارة الصراع في المؤسسات التربويواصؿ جميؿ المومني 3
 . 880، ص   تصميم المنظمة : الهيكل التنظيمي و إجراءات العملحسيف محمود حريـ ، 4
 . 828،ص إدارة السموك التنظيمي في عصر التغييرإحساف دىش جػلبب ،  5



 
 11 

تعبيرا عف طبيعتو و مسبباتو و ما سوؼ يؤدي إليو ، و في ضوء ذلؾ يحاوؿ أوضح و أكثر 

    1المتصارعوف التخفيؼ مف الآثار الناجمة عنو.

 

 :مرحمة الصراع العمني -  4

الصراع بشكؿ ظاىري و يتضح في عدة صور  ؿ ىناايمارس الفرد و مجموعة العم 

  .2رميا القواعد التنظيميةكالمجابية و العدوات و المشاحنات العمنية التي تح

حظ ىنا أف السموؾ الصادر عف كؿ طرؼ يدؿ عمى ظيور لبوتعتبر مرحمة قصيرة ، فالم

  . 3يتـ الصراع و تكوف فييا مطالب متباينة مشكمة متصارع عمييا،وىنا

خر ، و يتـ التعبير عف ىذا الصراع بطرؽ الآـ كؿ طرؼ بالرد عمنيا عمى الطرؼ حيث يقو 

     . 4شاحنات العمنية ، العدواف ، ووسائؿ دفاعية أخرىمختمفة ، الم

 

 

 

 
                                           

 .800، ص  خيضر كاظم حمود، نظرية المنظمةخميؿ حسف الشماع ،  1

 
 . 820، ص   مرجع سابقعامر عوض ،  2
 . 828ص  مرجع سابق،سميماف العمياف ، محمود  3
4 Uqu.edu.sa/files 2/tiny-mce/plugins/gf 
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 مظاهر وأسباب الصراع التنظيمي ونتائجه المبحث الثاني:

    :     الصراع التنظيميوأشكال المطمب الأول: مظاهر 

 الفرع الأول: أشكال الصراع 

  :راع ىالمص فرئيسي فيز شكميمكف أف نمنظمة عمى عدة أشكاؿ، ويميظير الصراع في ال

  :شكاؿ الظاىرة لمصراع نذكر ما يميمف أىـ الأشكال الظاهرة لمصراع: الأ -أ

    :ضراب: الإأولا

ضراب عممية الصراع، ونقصد بالإ يضراب الشكؿ السائد مف طرؼ العماؿ فثؿ الإمي

حتجاج أو ر عف إموعة مف العماؿ لمتعبيجقرر مف طرؼ ممؤقت عف العمؿ المالتوقؼ ال

 . 1لب معينةطامالتمسؾ ب

ويحدث الصراع غالبا بيف العماؿ والقيادة مف أجؿ الزيادة في الأجور أو تحقيؽ أىداؼ 

تخص العماؿ، ويعتبر  الإضراب ظاىرة مستمرة في المنظمات في ظؿ تعارض مصالح 

الجماعات، وبالتالي فإف السمطة تعتبر مصدرا أساسيا لمصراع وىذا ما يوضحو التعريؼ 

يث يشي إلى الضراب ىو كؿ حركة قيرية مف طرؼ مجموعة مف التالي للئضراب ح

 2. )الأشخاص مف أجؿ معارضة السمطات التي يخضعوف ليا

 

 
                                           

 . 48ص، الصراع داخل المؤسسة العمومية الصناعيةطاىر سواكري،  1
 .91، صدور التنظيم غير الرسمي في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين في المؤسسات الإقتصاديةخميمي أحمد،  2
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 :حتجاج ثانيا: التظاىر والإ

يث يمجأ أحد أطراؼ الصراع حو، بوثأعمى مستويات حد يرحمة يكوف الصراع فمىذه ال يف

رغاـ الطرؼ الآ ر التحرؾ لمتغي ىإل جؿ الرضوخ ( مف أدارة أو القيادةالإ)خر بالقوة وا 

جبار ل ماعة جال حقيؽ مطالب أو مصالحؿ الصراع وتحضرورة التفاوض ل ىىا إلمطالبيا وا 

 .قامت بالتظاىر يالت

  :فية لمصراع فيما يميخشكاؿ التتمثؿ الأ فية لمصراع :خشكال الالأ -ب

 :: التغيب أولا

سبب  رمنصب عممو بغي ىنظمة إلمال يضر الفرد العامؿ فحي نقصد بالتغيب عندما لا

العماؿ  فقة بي، وقد يكوف التغيب وسيمة لمتيرب مف جو العمؿ نتيجة سوء العلبرمبر 

ضراب، بديؿ عف الإ رتعتب يتاحة لمعماؿ، والتم، وغالبا ما يكوف التغيب الفرصة الفشرفيموال

    .عف أوضاعيـ رد العماؿ وسيمة لمتعبيجي وىذا عندما لا

  :بثانيا: التخري

ت سائؿ وآلاضرار بو اؽ الأحة مف أجؿ إلمنظما أفراد الييقوـ ب يتىي تمؾ السموكات ال

ي سراؼ فؿ الإبرة، ومف خلبمال رت غينظمة، والسرقات والتعطلبمال ينتاجية فمية الإالعم

 1 .وليةواد الأمستعماؿ الإ

 

 

                                           
1
 .19نفسه ,ص  
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  :ثالثا: ترؾ العمؿ

ؿ أفضؿ، وغالبا ما يكوف عمى ط عمػػيحػثا عف مػػحاىو التخمي النيائي عف منصب العمؿ ب

 .رؼ أو عدـ الرضا عف جو العمؿػشمؿ والػالعام فـ بيػستقالة بسبب سوء تفاىإشكؿ 

وجود ػمػعف الصراع ال رنظمة لمتعبيمػال يػاعات فػمجػفراد والساليب يمجا إلييا الأكؿ ىذه الأ 

ساليب شيوعا أكثر الأ رػبيػىذا التع رػبػوعف وجود عدـ الرضا عف العمؿ أو جو العمؿ ويعت

 .وتاتػمكبلمتفريغ والتنفيس عف ال

 مظاهر الصراعالفرع الثاني : 

 :تشكيل النقابات العمالية -

قات التوظيؼ ، تظير عف طريؽ تمؾ المطالب المتزايدة لبف الطبيعة الديناميكية لعإ     

    عات داخؿ التنظيـ ،نتشار الصرالبقات إلممزايا و الخدمات المتنوعة ، كما تظير ىذه الع

   . و ىذا ساعد عمى ظيور النقابات العمالية لمواجية الصراعات وتحقيؽ مطالب العماؿ

 :تعريف النقابة -

صرؼ تشمؿ جميع العماؿ الذيف ينتموف الى منظمة أو شركة ما أو صناعة معينة ، ب     

و يتصؼ بأنو يشمؿ العديد لييا ، و يعتبر ىذا التكويف رأسي النظر عف الميف التي ينتموف إ

مميف بصناعة مف الميارات المتجانسة مثؿ : نقابة العامميف بالغزؿ و النسيج ، نقابة العا

 1.نتماء لمصناعةالإالحديد و الصمب ، و أساس التجمع ىو 

                                           
1
 .19, ص نفسه  
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كما أنيا عبارة عف تجمع تنظيمي لكافة العامميف الذيف ينتموف لحرفة واحدة بصرؼ النظر    

جد أف أساس التكويف ىنا ىو لييا ، و لذلؾ نو الصناعات التي ينتموف إلشركات أعف ا

 1.طباء ، نقابة الميندسيف .....الخالأفقي ، مثؿ نقابة الأالمستوى 

 : دور النقابة -

    قتصادي ليـالإماف الأتحسيف أجور العماؿ و تحقيؽ . 

    ةرتجاليالإدارية التعسفية و الإحماية العماؿ مف القرارات . 

 مف لأاىذا كمو يزيد مف شعور العامؿ ب عضاء النقابة مف العماؿ ولأجتماعية الإلرعاية  ا 

  .2ويجعمو يشعر بقيمة عممو ، و أيضا فإف النقابة تمنح العامؿ فرصتو في القيادة و التزعـ

   لتزاـ بالقيـ و المعايير سواءالإعضاء و الأالمحافظة عمى صمة ودية و إجتماعية بيف 

  .داخؿ النقابة أو في مواقع العمؿ

ف النقابة تناقش مع العماؿ ؿ النقابات ، إذ ألبحيث يجد العامؿ نفسو راضيا عف عممو مف خ

 .3دارة عمييـالإتستمع الى شكواىـ ، و تمنع تعسؼ كيفية حؿ مشاكميـ ، كما 

 

 

                                           
 .  802،  802، ص  إدارة الأفراد بالمنظمات : مدخل وظيفيعبد الغفار حنفي ،  1
 . 82، ص ، عمم النفس المهني و الصناعيطارؽ كماؿ ،  2
 . 620، 628، ص  عمم إجتماع الصناعيإعتماد محمد عػلبـ ،  3
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يؤدي الى  مما سبؽ أف ذكرنا فإف التأزـ و الحرماف ، و عدـ إرضاء حاجات العامميف ،

يجاد لإدارة ، و ذلؾ الإيـ و الصراع القائـ بينيـ و بيف تشكؿ نقابات تناقش كيفية حؿ مشاكم

جتماعية و المادية ، و ذلؾ يؤدي الإموؿ مشتركة لضماف حقوؽ العماؿ و إشباع حاجاتيـ ح

 . الى الرضا عف العمؿ

 :ضرابات العماليةلإا - -2

المينية و التي تؤدي  لصراع التي تسود التنظيماتضراب مظيرا مف مظاىر حالة الإيشكؿ ا

  : ضرابلإتعريف ا  . حاجات العماؿ ءتسوى ضراب عندما لإعادة إلى ا

ت لاحب العمؿ كوسيمة لمحصوؿ عمى تناز ىو ذلؾ التوقؼ الوقتي عف تقديـ الخدمات لصا -

د أف ولة المفاوضات ، و بذلؾ نجكثر مما يعرضيا عمى طاحوؿ ظروؼ و شروط العمؿ أ

قتصادي عمى صاحب العمؿ لقبوؿ البحث في مطالب لإضراب ىو جزء مف الضغط الإا

ىماؿ التي يعيشيا العامؿ لإراب عف حالة الفوضى و التذمر و اضلإو يعبر ا .  العماؿ

ضراب ردا عف لإعدـ الرضا ، و يمجأ العماؿ الى اداخؿ المنظمة و غيرىا ، و يعبر عف 

عاكسا تطمعاتيـ لتحسيف  )شراؼ ، الترقية لإجر ، طرؽ الأا (الوضعية التي يعيشونيا 

 .1ظروفيـ أو المطالبة بالتغيير

 

 

 
                                           

 .888، ص  ، السموك التنظيمي و إدارة الموارد البشريةبدر الغفار حنفي  1
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   : ضرابلئو ىناؾ عدة أسباب ل 

 . دارة ىي المسؤولة عف تأزمولإإعتقاد العامؿ بأف ا -

 . جور و كثرة ساعات العمؿلأضعؼ ا  -

ع مف العدواف عتباره نو ضراب بإلإجتمعات المختمفة بحؽ العماؿ في اإقرار الم -

 1  .ضراباتلإي نقابات العماؿ ليذا النوع مف اتبن  المشروع والمصرح بو.

ضراب شكؿ مف أشكاؿ التعبير لإـ مؤشرات عدـ الرضا و التذمر، فاضراب مف أىلإيعتبر ا

يمجأ إليو العماؿ سواء كانوا مجموعة صغيرة أو عددىـ كبير لممطالبة ببعض الحقوؽ يروف 

و قد وضعية التي يعيشوف فييا و التي تعاكس طموحاتيـ و تطمعاتيـ، أنيا ميضومة و ال

 جور و تحسيف ظروؼ العمؿ أو المطالبة بتغييرتكوف ىذه المطالب مادية  كالزيادة في الأ

ضراب ىو شكؿ مف أشكاؿ لإنماط التسييرية لممؤسسة، إذف الأبعض المسيريف ، و ا

 .  حتجاج و التذمر و عدـ الرضالإا

 لثاني: أسباب الصراع التنظيمي ونتائجهالمطمب ا

المشاركيف في التنظيـ ، و بفضؿ  قات الصراع بيفلبتتبايف الظروؼ التي تسيؿ ظيور ع

    2نتاج و الثروة و القوةلإة و التعميـ ، و كذلؾ بوسائؿ افيـ في النوع و العمر و الثقافلبختإ

                                           
 .88، ص السموك التنظيمي ، ترجمة أبو القاسم أحمددي سيزالي أندرو ، مارؾ جي ،  1
2 Pondy L ,organizationalitional conflit : conceptsand and model 

, administrative science,1980,p 111. 
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ؼ في الممبس و المظير ، و لبختلإلب عف اضؿ أدوارىـ المتباينة و مكانتيـ ، فضو بف

 فراد تجاه تحصيؿلأؿ ىنا يكوف جراء عدـ ثقة و ضعؼ اذواؽ الترفييية ، و عدـ التكاملأا

 .دارةلإلممعمومات الضرورية عف ا

  .1خارجية خرىو أداخمية سباب في أسباب تنظيمية لأكف حصر او لذلؾ يم  

  : سباب الداخميةلأا -      - 1

حفة في حؽ العمؿ ، ظاـ البيروقراطي السائد الذي يفرض قواعد مجف المظير السمبي لمنإ

حاجاتيـ و طموحاتيـ في العمؿ ،  فراد داخؿ عمميـ و بتحقيؽلأيؤدي الى عدـ إرتياح ا

  ضافة الى بناء السمطة في المنظمة و كذلؾ مسائؿ متعمقة بالييئة التنظيمية و فرصإ

 . 2الترقية

 

 

 

 

 

 

 

                                           
 .92،  عمم إجتماع الصناعيعبد الرزاؽ جمبي ،  1
 .22، ص  ظيميتطور الفكر التنعمي السممي ،  2
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 ة ىنا :سباب الداخميلأو تتمثؿ ا

  تخاذ القرارنمط إ :  

نجاز و التنفيذ ، في ىتماـ بالعمؿ مف حيث الإلإتايمور " إلى أف العامؿ مطالب باأشار " 

 تخاذ القرار ، و تقدير كمية و نوعية العمؿ المطموب ، كما دارة بصناعة و إالإحيف تيتـ 

  .فىذه الوظيفة عمى المشرفيعمى نادى بمركزية إتخاذ القرار مركزا 

و أشار كؿ مف " مارش" و" سيموف" الى أف التنظيمات تقوـ عمى مبدأ تقسيـ العمؿ ، و 

ضافة لإالنسبة لممستويات العميا في رسـ إتخاذ القرار ، باالتخصص ، و ليذا المبدأ أىمية ب

ىميتو في المستويات الدنيا في رسـ السياسات التنظيمية ، و خاصة إشراكيا في عممية إلى أ

فعاؿ لأية ، و تحقيؽ أىدافيا ، و ضرورة إختيار االقرار ، حتى تكوف ليا الفاعمتخاذ إ

لبنية الحديثة ، دارة العقلإار النيائي ، و لدوره الياـ في االسميمة ، و أىمية الوصوؿ الى القر 

ر بدقة فائقة أىمية ني الرسمي ، و ثانيا عمى طابع الترشيد التي تختالبالطابع العق لاأو 

فراد ، و التركيز عمى أىمية لأ، حسب طبيعة ا ولاءمتيـعضاء ، و لأدى االتخصص ل

  عتبارهبدائؿ مف جانب صانعي القرار ، و إفضؿ لموسائؿ أو اللأختيار الإشباع و االإ

 1. فرادالأدارة و الإىامة بيف  وسيمة 

 

 

 

                                           
1
 .99نفسه , ص   
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مما كاف أف كوظيفية ، حيث وضح ـ " جولدنر " بدراسة الجوانب الخرى قاو مف ناحية أ  

نساف الى آلة الإؿ التنظيـ ، كمما أدى الى تحويؿ جراءات صارـ داخالإتطبيؽ القرارات ، و 

ؽ التنظيـ عمى ذاتو ، و عدـ تفاعمو لبنغنسانية ، مما يؤدي الى  إالإ، و إقصاء الجوانب 

عمى السطح مشاكؿ ، و ىنا يحدث صراع  جدات التي تحدث ، و بالتالي تطفو مع المست

 " يف متخذي القرار و منفذيو ، و ىذا يؤثر عمى رضا العامميف ، فعمى المنظمة حسب قائـ ب

دا ليذا الطرح ستناو إ . جولدنر " التنازؿ عف ممارسة الضبط عمى العمميات الفنية لمرؤوسيو

ىذا فإف تخاذ القرار داخؿ التنظيـ ، و بناء عمى سياـ و المكافأت ، و إالإيجب الموازنة بيف 

شباع ، يقضي تدريجيا عمى مستوى التنظيـ ، و بالتالي لإفراد بالرضا و الأاس اعدـ إحس

خذ في الحسباف مشاركة العماؿ في إتخاذ القرار لكي لا يحدث صراع لأء مف مراعاة و االبد

حباط ، و بالتالي تنشأ لإف العامؿ عندما يصبح مجرد آلة لتنفيذ القرارات فقط يشعر بالأ، 

رؤوسيف ، و ذلؾ لتجاىؿ حاجاتيـ ة العميا صاحبة القرار و بيف المدار الإعات بيف صرا

ي القرار ، و جتماعية و التنظيمية معا ، و ىذا يؤدي الى الشعور بعدـ التعاوف مع متخذلإا

حساس الفرد بعدـ الراحة داخؿ نتاجية ، و ىذا يؤدي الى إلإداء و الأبالتالي تؤثر عمى ا

 .1عمموالتنظيـ ، و يصبح غير راضي عف 

 

 

 
                                           

 .628، ص مرجع سابقعبد الرزاؽ جبمي ،  1
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ظيـ ، و ؤمو ، مع حاجات و أىداؼ التنؿ في الييكؿ التنظيمي ، و عدـ تلبو ىنا يرجع الخم

ؾ ظاىرة فراد ، و أدائيـ الجيد ، و ىو بذلحياف في رضا الأالأأف الصراع يؤثر في أغمب 

ات لبقالتقنية ، و إغفاؿ جوانب عدة مرتبطة بالع در المو ىتماـ باالإ إلىسمبية ، و ىذا نظرا 

ؼ في لبختالإة التي تتحكـ في السموؾ ، و ىذا نسانية ، و مختمؼ الجوانب الثقافيلإا

الى التحوؿ مف نمط المشاركة في التوجيات و الثقافات داخؿ التنظيـ ، يدفع بالقادة عادة 

فات بينيـ ، و لذلؾ تزيد حدة لبختلإسمطوي ، و ليذا يمجأ إلى تعظيـ ادارة إلى النمط اللإا

ح لمعمؿ ، ، و ىذا ما يؤدي بالقادة الى فرض سمطتيـ مما يؤدي الى مناخ غير مريالصراع 

ت داخؿ المنظمة ، و التفكؾ و التركيز عمى تحقيؽ أىداؼ إضافة إلى ظيور التكتلب

ت الناشئة مف الصراع ، مما يؤدي إلى حدوث الكثير مف المناوشات التي تسودىا قيـ لبالتكت

قدمية ، لأار لفوارؽ الخبرة و الميارة أو اثشى أية آلب، و تت غير رشيدة نية ، ولبغير عق

   . و ىذا يؤدي إلى عدـ الرضاالكراىية حقاد و تزداد لأفيكثر ا

ت أكبر و لاى إحتماؼ وظائفيا يؤدي اللبختإف تعدد الواجبات ، و إ :الفروق في القوة

   .بيف الوحدات عمى الموارد ىي الصراع 

شراؼ لتقييـ العمؿ ىي دراسة " الإلتي أجريت لمتعرؼ عمى نمط و مف أشير الدراسات ا

حتوت الدراسة عمى كؿ العامميف في المستويات ، حيث إ (أي ،بي، أـ) تد" في شركة ىوفس

ود أربعة أىداؼ الدنيا ، و المديريف في المستويات العميا ، و قد خمص "ىوفستد " الى وج

 : 1فات في القيـلبختالإأساسية تؤدي الى 

                                           
1

 .896, ص مرجع سابقعبد الرزاق جبلي ,  
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    التوزيع الغير عادؿ في مراكز القوة . 

   يشعر فيو أفراد المنظمة بالراحة لتعامميـ كوجود نب عدـ التأكد : ىو المدى الذي تج 

   . المرافؽ الغامضة

 : دوار الرجؿ و المرأة و تدعيـ سيطرةالتمييز بيف أ الثقافات المدعمة لقيم رجل إمرأة 

  . دوارالأتفرؽ بينيا و بيف الرجؿ في  لاالرجؿ ، في حيف أف المرأة 

 : 1عماؿ الجماعية داخؿ العمؿالأف المبادرات الفردية تخرؽ أحيث الفروق الجماعية 

  . وبالتالي يحدث توتر خاصة في المنظمات التي تؤمف بالقيـ الجماعية كالمنظمات اليابانية

يختمفوف  لامختمفة ، كؿ مف " لورنس بوؿ" و "لورش" أف أصحاب التخصصات الكما يرى 

ساس لأعتبر اف الحؿ الفاعؿ لمنزاع ير فحسب ، بؿ يختمفوف في القيـ و أفي طريقة التفكي

عدـ ترؾ  ت و لبؿ تيدئة المشكلبلمتكامؿ و يتـ فيو معالجة الصراع بواسطة المديريف مف خ

 .2خريفلآة بفرض حمو عمى االطرؼ الذي يتمتع بنفوذ كبير 

د و فرالألبؼ في مصالح اختف مصدر الصراع التنظيمي ىو الإأ كما يرى "زميؿ " عمى  

خريف ، الآعتداء عمى مصالح لإه المصالح يتـ اقيؽ ىذتعارضيا داخؿ المنظمة ، و لتح

كما يدخؿ  . قؿ قوة عمى الدخوؿ في صراع غير عادؿلأفراد الأقوياء يجبروف الأفراد الأفا

حتراـ لإفكار العامة ، و أنيـ يشعروف بالأو ا ع بإعتبارىـ ممثميف لمجماعاتفراد في صرالأا

                                           
 .666، ص  الصراع التنظيمي و إدارة المنظمةزىير بوجمعة شلببي ،  1
 . 688،688، ص  السموك التنظيمي المعاصرراوية حسف ،  2
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اؿ مف أجؿ مصمحة عميا ا يؤدي النضجؿ دوافع شخصية ، و ىكذ يعامموف مف ألا، و أنيـ 

  . ىتمامات الفرديةلإ، و التجرد مف ا

تجاه واحد ، و ميز" "زميؿ " الى تركيز كؿ القوى مف أجؿ عمؿ موحد في إ و تدعو فكرة

فراد فيو الأوف المشتركوف فيو أفراد محدديف ، و الصراع الذي يشترؾ زميؿ" الصراع الذي يك

 .1تلببإعتبارىـ ممثميف لجماعات أو تكت

 :سباب أساسية لمصراع التنظيميلبثة أو تكمـ "زميؿ " عف ث

  وؿ : صراع بيف أعضاء الييئة الفنية و التسمسؿ الرئاسي حيث يرتبط ىذالأالسبب ا 

مؿ أىميا : الفروؽ الوظيفية ، الفروؽ في العمر ، التعميـ الصراع بمجموعة مف العوا

    .الرسمي ، المكانة المينية

ؿ إف ظروؼ مزاولة عمؿ كؿ طرفيف داخ دارة العميالإالسبب الثاني : الصراع داخؿ ا

ؼ لبتساع الخلبؼ بيف الفريقيف ، و قد ساعد عمى إالمجمس أو خارجو ، يؤدي الى ظيور خ

معنيوف عضاء اللأعضاء المنتجيف ، ووجود الأدارية لدى بعض االإالكفاءة بينيما عدـ توافر 

دارة الإارية ، و يضاؼ الى ذلؾ أف تجربة إشراؾ العماؿ في دلإفي موقؼ ساندتو مناصبيـ ا

ؼ لبختإدارة ، مما يؤدي الى لإعضاء مجمس الأبمثابة تغيير في التكويف الطبقي تعتبر 

   . توترات و صراعاتتوازف تنظيـ المجمس ، و ظيور 

 يكوف كامنا منذ فترة  ىو صراع يمكف أف دارةلإب الثالث :الصراع بيف العماؿ و االسب

ى ربح ممكف ، و مف قصلبؿ طاقة العماؿ لتحقيؽ أستغدارة تيدؼ دوما الى إلإسابقة ، فا
                                           

 .822،822، ص  نظرية التنظيم ، مدخل نقديالإيديولوجية و سعد عبد مرسي بدر ،  1
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ماؿ دارة لـ تفمح في إستقطاب العلإأف ا تساع فجوة الصراع ىو العوامؿ التي أسيمت في إ

نو رغـ دروؼ " معضمة ىي أويبرز ىنا " رالؼ دارن 1. تيـلالصالحيا و إمتصاص إنفعا

تخاذ القرار قد تكوف ىذه الشرعية ضمف ظرؼ وة ممثمة في مفيوـ السمطة و نمط إشرعية الق

لح تتفؽ مع مصا لامف يممكوف القوة في الوقت نفسو  زماني مكاني ، لما يتفؽ و مصالح

ف تتدخؿ عوامؿ في تشكيؿ ء ليا مسألة ظرفية ، يمكف ألاعؿ قبوؿ ىؤو الخاضعيف ، مما يج

أوجو الصراع و طرؽ ووسائؿ التعبير عنو كوجود نظاـ يتضمف نظاـ طرؽ قانونية ، تؤطر 

ضرابات ، و عدـ لإفاوضات و المجوء الى القانوف ، ابدائؿ شرعية لفعؿ الصراع ، كالم

  .2عماؿ العنؼ أو حتى الثورةالى أ الشرعية يمكف أف يؤدي وجود ىذه البدائؿ 

و يميز "دارندروؼ" بيف السيطرة و الخضوع ، و ىما الثنائية التي تولد الصراع ، فالسيطرة 

رماف مف السمطة ، و بالتالي ينشأ أما الخضوع ىو الحتعني المشاركة في ممارسة السمطة ، 

و ىنا تجاىيا إ مواقع متعارضة في جوىرىا ، و فيصراع ، حيث أف مصالح ىذه ال

عف  فراد ، بفعؿ شيء ما ، و ليذا تمثؿ مصالح كامنة ، تختمؼ الأالمصالح ترتبط برغبة 

و مجمؿ القوؿ أف " رالؼ دارندروؼ  . 3المؤسساتيةضوعية المرتبطة بالمعايير المصالح المو 

ة الكبرى " يرى بأف تفاوت القوة المتمثمة في القوة المتمثمة في السمطة في التنظيمات الرسمي

                                           
،  الكفاءة التنظيمية و السموك الإنتاجي :مدخل في عمم إجتماع الصناعيمجدي أحمد بيومي ، محمد السيد لطفي ،  1

 . 28،28ص 
 .22- 28، ص  النظرية المعاصرة في عمم الإجتماعإبراىيـ عيسى عثماف ،  2
 .22،ص  ة المعاصرة في عمم الإجتماع، النظريمحمد عبد الكريـ الحوراني  3
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قات منظمة بيف مف يممكوف السمطة و لبر لمصراع ، فقد قسـ البناء في التنظيـ الى عيكمص

ذا ولى ، فعممية الصراع إالأوامر و قرارات الفئة لؤرسونيا مقابؿ الخاضعيف المنفذيف ليما

مساواة في توزيع السمطة ، فحؿ التنظيـ ، و ىي دائمة بدواـ اللب ترتبط بدرجة الوعي و

يمكف رؤية عممية ت و تناقضات جديدة ، و ىكذا لبت و التناقضات يولد دائما مشكلبمشكال

قات الجدلية بيف أطراؼ الصراع ، و في ىذه لبساسية مستمرة ، نتيجة العالتغيير كعممية أ

دارات في التميز عف غيرىا لإأي أف رغبة ا . الحالة بيف مف يممكوف السمطة و الخاضعيف

 ، يذىب بعض المشريفيف إعتماد أسموب الديموقراطية باخرى لأقساـ الأدارات و االإمف 

و سموب التسمطي ، و عدـ إشراؾ العامميف خر في إعتماد الألآضوابط ، و يذىب البعض اػل

دارة ، و بالتالي لإالقرارات المتعمقة بالعمؿ داخؿ اتخاذ عدـ إعطائيـ الحؽ المشاركة في إ

 .   فات و الصراعاتلبختلإسمبيا مما يؤدي الى االتنظيـ تأثيرا  قات داخؿلبػعػيؤثر ىذا عمى ال

 ت بيئة العمللامشك 

 "دارة عف تعارض بيف المصالح الشخصية و قد خمص " دالتوفلإينشأ الصراع داخؿ ا : 

التعميـ ، و الفرؽ في العمر ، و لفروؽ الوظيفية بيف الجماعتيف ، أفي ا ف الصراع ينشأالى أ

نتماء الى جماعات المكانة ، و كذلؾ حاجة أعضاء الييئة الفنية الى الإنية ، و و الييبة المي

فقة اوضاع فنية عالية ، يحصموف عمييا فقط بمو ر وجودىـ ، و الذيف يتطمعوف الى أتبري

 1.المديريف ذوي السمطة الرئاسية

 

                                           
1

 .99نفسه , ص  
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ء عمماكما يذىب "بيرنز"و "ستالكر" الى وجود عدة عوامؿ تسبب نقص التعاوف بيف ال 

بات التنظيمية ولى تتطمع دوما الى طميعة التغيير و الترتيالأالصناعييف و المديريف ، الفئة 

سموب أضافة الى ذلؾ فإف إ . ؿ الجماعتيفؼ التوجييات العامة لكلبختغير ملبئمة ، و إ

حظ لاو قد  . داريةالإقساـ لأالصراع خاصة صراعات داخمية بيف اداء يشجع عمى تقييـ الأ

المستوى  دنى و المديريف في لأينشأ بيف المديريف في المستوى ا ف العداءيمانتز" أ"كم

 1.عمىالأ

 عتمادية المتبادلة بيف أفراد الإعمى أف الصراع في التنظيـ مصدره و كذلؾ ركز " بوندي "  

 2   .التنظيـ و سيطرة الرؤساء و رد فعؿ المرؤوسيف ليا

اع و تطوره داخؿ وحدات التنظيـ مصدره متأصؿ في ف حدة الصر و يرى "رالؼ دارندروؼ" أ

ليد قوى تعمؿ عمى تكويف قواعد و قات الطريؽ الى تو لبقات السيطرة ، و تميد ىذه العلبع

رادة اولئؾ الذيف يشغموف جراءات إالإالصراع ، و تتمثؿ ىذه القواعد و جراءات تحد مف إ

راع يحدث بيف طبقة العماؿ الص مراكز القوة بغض النظر عف كيفية شغميـ ، حيث أف

    . 3التكنوقراطييف سماىـ "رالؼ دارندروؼ " بطبقة دارييف مف خريجي الجامعات الذيف ألإوا

                                           
 .682، 682، ص  عمم إجتماع التنظيم: مدخل لمتراث و المشكلات و الموضوع و المنهجمحمد عمي محمد ، 1
. 82، ص  أكاديمية السادات لمعموم الإداريةأسامة عمما ، الصراع ،  2

www.t1t.net/book/save.php?action=save&id 
 .686: دراسة تحميمية في النظريات الإجتماعية المعاصرة ،ص  النظريات الإجتماعية المتقدمةمحمد الحسف ، إحساف  3
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دارييف ، و الإسطى عريضة مف الموظفيف و صغار كما يرى "بيرنياـ" أف تكوف طبقة و 

 في نتماءاتيـ الى القوى السياسية ظروؼ بعض العماؿ الصناعييف ، و إ تحسف كذلؾ

  1 . المجتمع المعاصر ىو مصدر مف مصادر الصراع التنظيمي

 جتماعي و المستوى التعميميلإلاف في القيم و الوضع اختلإا 

فتراضات و المعاني و التوقعات التي يحمميا الفرد أو لإىي مجموعة المعتقدات و ا  : 

د داخؿ التنظيـ ، فرالأيكوف ليا تأثير واضح عمى سموؾ ا جماعة معينة داخؿ العمؿ ، و

و يعود ذلؾ الى تضارب ،  ء و مرؤوسيف و رؤساء ،لبحيث يقع صراع بيف العامميف مع زم

جتماعية و لإت و الخمفيات الفكرية و اتفاؽ في وجيات النظر نظرا لتبايف الثقافالإو عدـ ا

  . قتصاديةالإ

 توازف السمطة و ليو " والتوف " و " دوتوف " أف مصدر الصراع ىو عدـ و ىذا ما ذىب إ

  .2ىداؼلألبؼ في القيـ و اػختلإا

مف الصراعات خاصة عندما  جتماعية تزيدالإث " و "نيؿ"  أف الفروؽ كما يرى "جوف نور 

و كذلؾ يرى "داوس" و "ماسي" سنة  أف الفروؽ في  . مر بالسف و كذلؾ بالجنسلأيتعمؽ ا

فراد في العمؿ و ىذا ما يؤدي الى لألبقات بيف اسمبي عمى الع المستوى التعميمي لو تأثير 

  3  . صراعات بينيـ

                                           
 . 680، ص عمم إجتماع الصناعيسميـ العامودي ،  1
  .82، ص  مرجع سابقأسامة عمما ، الصراع ، 2
3 Song MichaelX , R.jeffley thieme , Ibid,p , 342, 2006       3 
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رتفاع حجـ إ أف تعدد الوظائؼ و تداخؿ الييكؿ التنظيمي و   و يرى "داوس" و "ماسي" 

 .الصراع بيف أفراد المنظمة

  ف في العمر و مدة العمل الحاليةلاختلإا: 

التوتر بينيـ و بيف مف ؼ في العمر و تسمـ بعض الشباب لمياـ رؤساء يسبب لبختالإإف   

 لدييـ أقدمية في العمؿ و أكثرىـ سنا ، لذلؾ ، ينشب صراع بينيـ الشيء الذي يجعميـ في 

 1مواقؼ متباينة فيما بينيـ.

  حيث عرض  قة بيف التكنولوجيا و البناءات التنظيمية ،لبلتوضيح الع : التكنولوجيا

وسيولوجية لعامؿ ، و حسب وجية نظره الست التكنولوجية عمى الا"فيبميف " طبيعة سيطرة الآ

نتاج و الإى جانب دراسات "بمونر" الذي يرى أف التكنولوجيا تنظـ مية ، التظير أراءه التشاؤ 

  . غترابلإلي العماؿ داخؿ التنظيـ يحسوف بات التنظيمات ، و بالتالاالخدمات داخؿ مجا

نماط لألبقة التكنولوجيا باتـ بعىراسات "ثمبسوف" أكثر ثراء ، حيث إو كذلؾ كانت نتائج د

تخاذ القرارات و بالتالي فإف حديد طبيعة التنسيؽ و الضبط ، و إثرىا عمى تالتنظيمية و أ

ضافة الى ذلؾ تحدث توترات بيف العماؿ العامميف ولوجيا تؤدي الى تسريح العماؿ ، إالتكن

تصاؿ ي يحدث صراع في الإعمى التكنولوجيا و العامميف الغير مؤىميف لمعمؿ عمييا و بالتال

تضييع لموقت و الجيد ،  ؿ التوازف في المنظمة و بالتالي لبختبيف الوحدات التنظيمية ، و إ

  2. ىداؼ المنظمةو تعطيؿ إنجاز أ

                                           
1 Song MichaelX , R.jeffley thieme, Ibid , p 342, 2006 , 
 .820، ص  عمم النفس الإجتماعيعدناف يوسؼ العتوـ ،  2
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و ذىب "سايمز" الى أف التكنولوجيا تؤثر عمى التغيرات البنائية لمتنظيـ ، حيث يقوؿ بأف 

دارية الى أخرى ، يمكف أف يؤثر عمى تصرفات وحدة إفي الميارات و تباينيا مف  التفاوت

العماؿ و سموكيـ و حتى أىدافيـ المشتركة ، و ىذا يؤدي إلى ظيور أشكاؿ الصراع بيف 

 لاىذا التفاعؿ بيف أفراد التنظيـ  جماعات العمؿ ، مف أجؿ تحقيؽ أكبر قدر مف المنفعة ، و

    1ستقرار.الإإلى التكامؿ و التوازف ، و عدـ  يؤدي

ونر" الذي كشؼ عف حقيقة تأثير التكنولوجيا عمى التنظيمات ، مبو تأتي دراسة "روبرت 

غتراب لإإحساس بالضعؼ و شعورا متزايدا باحيث يرى أف التكنولوجيا تخمؽ لدى العامؿ 

قات إجتماعية و روابط لبعف ذاتو ، و حتى عف عممو ، و عدـ قدرتيا عمى تكويف ع

 2.ؿ التكنولوجيا كقوى مغتربة عنيـإنسانية  ، و بذلؾ تتحو 

جتماعية داخؿ محيط الإلبقات و مجمؿ القوؿ فإف تأثير التكنولوجيا عمى الروابط و الع 

لمتنظيـ ،  ةنماط الجديدالأئمة مع طبيعة لبجتماعية غير متالإلبقات العمؿ ، حيث تجعؿ الع

ديدة في العمؿ و التي لمطرؽ الجلبت تنظيمية ، تعبيرا عف رفض العماؿ و تتحوؿ إلى مشك

طالبو أفراد التنظيـ بإدخاؿ تغييرات عمى شروط ي إلى نشوب توترات و صراعات ، و تؤد

 .جتماعية و المادية ، و كذلؾ لتحقيؽ رضاىـالتي تساعدىا عمى تحسيف ظروفيا الإالعمؿ 

 لـعا في ليلآلبـ اعلإتوماتيكية  و الأقنيات الحديثة و الميكانيكية و اف دخوؿ التكما أ   

و ىذه التغيرات التقنية  واسعة عمى مستوى تنظيمات العمؿ ، الشغؿ قد أصبح ليا إنعكاسات

                                           
 .8008،  عمم إجتماع التنظيمعبد ىلب ؿ ،عبد الرحمف ، 1
   .88، ص  عمم الإجتماع و دراسة التغيير التنظيمي في المؤسسات الصناعيةيوسؼ سعدوف ،  2
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بنية التنظيمية ، و بالتالي تؤثر أصبحت تشمؿ شكؿ العمؿ و ما يصاحبيا تغيرات في الأ

و يتجمى ىذا   ،تحدث توترات بيف أفراد التنظيـ قد لبقات أفراد التنظيـ ،  بالتاليعمى ع

داء و بالتالي الأدوراف العمؿ ، و نقص في مستويات أثير في ظيور ظاىرة التغييب و الت

فيخمؽ مناخ نتاجية ، لإدورىا تؤدي الى نقص في مستويات اتتأثر فعالية المنظمة التي ب

ذي قد يؤدي و شعور بعدـ الرضا عف العمؿ ، الـ ، و ىذا يخمؽ توترات ، عمؿ غير ملبئ

   .خرعف عمؿ آ ى ترؾ العمؿ و البحثال

 :سباب الخارجيةلأا - 2-

 ؼ في تحديدلبختلإمنظمة يؤدي الى اف عدـ وضوح الرؤية في ممارسة المياـ في الإ  

وؽ الفردية بيف أفراد ىداؼ ، و ذلؾ لوجود الفر لأشياء ، و عدـ توافؽ في الأمفاىيـ ا

 و التنافس عمى  ضافة الى التعصب لمرأي ، و الحرص عمى المنافع الخاصة ،المنظمة ، إ

 1 . لى نشوء صراعات داخؿ التنظيـموارد محددة يؤدي إ

ر الشريؼ ، و غياب التعاوف ، و شوء الصراع الى سيادة جو مف التنافس غيو يؤدي ن

ىذا حتما يؤدي الى غياب الحراؾ تصاؿ المباشر بيف المجموعات و داخميا ، و الإ

 عتقداتيا و أفكارىا و بالتالي عد الرضا عف جتماعي و ذلؾ لمتبايف في قيـ الجماعة و ملإا

 2 . نشطتياالجماعة و أ

 

                                           
 .28،  28ص  ، إدارة و تنظيم الإجتماعات :لمدخل تطوير العمل بالمنظمةلنصر ، مدحت محمد أبو ا  1
 . 828ص  مرجع سابق ،عدناف يوسؼ العتوـ ،  2
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 :سباب الخارجية فيما يميلأو يمكف حصر ا

  داخؿ التنظيـ لدييـ موظفيف ىناؾ  : التفاوت في الصفات الشخصية و الثقافية

و ذلؾ  ستطيع العمؿ مع الجماعةت لامع متطمبات العمؿ التنظيمي ، و  شخصيات تتنافس

  1 بيف العامميف. مية يجتماعية و التعمالإفاوت في الخمفيات الثقافية و لمت

عتقدات ، تجاىات ، و الملإصية كالسف و الجنس ، و القيـ و اف التفاوت في الصفات الشخإ

ؼ في فيـ المعاني التي يعطييا الفرد لبختلإفراد ، و كذلؾ االأو المستوى الثقافي بيف 

نتماءات و الإالمعاني مف شخص إلى آخر بسبب التفاوت في و قد تختمؼ ىذه  لمظواىر ،

 . ـفراد التنظييف ألى الصراع بىداؼ ، و ىذا يؤدي إالأ

  لزدواجية و التداخل في العمالإ حدوث :  

يضا التغيير العامؿ القياـ بنفس العمؿ ، إضافة الى ذلؾ أيحدث الصراع ىنا عندما يطمب 

 ر في المنصب الذي يشغمو الفرد في المنظمة صراعافي المركز و الوضع يسبب ىذا تغيي

  . لممنظمة ضطرابا في الييكؿ التنظيمي مما يؤثر عمى السير الحسف لمعامؿ ، و إ

ؼ في السرعة و الدقة ، يؤدي الى ظيور أوضاع تنظيمية لبختالإعدـ التنسيؽ الكامؿ و 

مياـ طالما لدييا سمطة لدارية بإنجاز الإخاصة عندما تنفرد ببعض الوحدات امتناقضة ، 

أفراد التنظيـ ، و بالتالي قة تعتبر غير تعاونية بيف لبعماؿ ، و ىنا العلأكبيرة في إنجاز ا

 2مكانية ظيور صراعات.وضاع تحصؿ إلأىذه ا

                                           
 .668، ص  مرجع سابقزىير بوجمعة شلببي ،  1
 .86، ص  مرجع سابقمعف محمود عياصرة ، مرواف محمد نبي أحمد ،  2
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 :نتائج الصراع التنظيمي *-

ىو المحور الرئيسي الذي يعبر عف حركية المنظمة فإنو مف غير المتوقع المورد البشري   

بد مف أف تحدث لاستقرار و الوئاـ الدائـ ، لإلبقات المختمفة في حالة مف اأف تستمر الع

لى درجة الصراع داخؿ المنظمة ، و لذلؾ فإف الصرا ع التنظيمي ىو عممية لبفات ترقى إخ

  .1ؼ أو أىداؼ غير محققة ضمف التنظيـلبالتعبير عف عدـ الرضا ،الذي ىو تعبير عف خ

ؼ في لبختلإيرات العمر،و سنوات الخدمة ، و اإف متغ : وظيفيضعف الرضا ال-1- 

تجاىات و القيـ و التزاحـ عمى فرص لإلبؼ اختنشطة إلأالمستوى التعميمي و التداخؿ في ا

اعة القرارات تؤدي الترقية يخمؽ جوا مف التوتر داخؿ التنظيـ ، و عدـ إشراؾ العماؿ في صن

مى التداخؿ في توزيع عنوية و روح التعاوف ، زيادة عحباط و نقص الروح الملإالى شعورىـ با

لى عدـ يـ فإنو يحدث تصادـ، و عدـ وجود إتصاؿ فعاؿ ، يؤدي إفرد التنظالمياـ عمى أ

  . 2الرضا

إف عدـ الرضا عف الوظيفة ، أو عدـ الرضا عف التعميمات و الموائح المتعمقة بالوظيفة 

، و إلى عدـ إتقانو لعممو ، و إلى التغييب ، و و ئلبلى عدـ التعاوف مع زمبالموظؼ إ يؤدي

  3ىماؿ ميامو الوظيفية ، و قد يكوف عدـ الرضا شديدا لدرجة ترؾ العمؿ.إ

                                           
1    1Merchants Christina,dening “ conflit management systems “ sanfrancisco , 

josseu – bass puplishers , 1996 , p 04 2  
 .828،  828ص  مرجع سابق ،عامر عوض ،  2
  .868، ص  السموك التنظيميكامؿ محمد غربي ،  3
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ف المنظمة لأف العمؿ في المنظمة ظاىرة سمبية يعتبر معدؿ دورا : دوران العمل -2-

ذلؾ تنقؿ عامؿ مف  ادة عمىفراد الذيف سيتروكيا ، زيلأأو إستبداؿ ا ارةالخس تحمؿ تكاليؼست

    1.لى أخرى ، و ىذا تعبيرا عف عدـ رضاىـ عف الوظيفة التي يشغمونيامصمحة إ

لى لة في توزيع المكافآت و الحوافز إيؤدي عدـ العدا : فراد العاممينلأتدني أداء ا -3-

خريف ، الأئقة تؤثر في أداء لاظفيف سموكيات غير ظيار بعض المو إالصراع ، و ىذا بسبب 

  2ذا يؤدي بصفة عامة الى نقص في أداء المنظمة.و ى

ستياء عمؿ مف ردود الفعؿ التي تعبر عف إيعتبر التغيب عف ال : التغيب عن العمل -4-

لى ميعاد مع ؿ ، و يرجع العامؿ عممية التغيب إلى المرض ، أو إالعامميف مف ظروؼ العم

ـ كمنا فيي أسباب تعتبر غير الطبيب ، أو مجموعة مف المبررات القوية ، و لكف كما نعم

ضافية ، لإالخدمات و المزايا ا ملبئمةبسبب عدـ  تفشتية أو واىية ، و ىذه الظاىرة حقيق

  3عف العمؿ لعدـ رضاىـ عنو. دافعتييـبالتالي يفقد العماؿ 

  : نتاجيةالإ إنخفاض مستوى  --5

                                           
 .822، ص  مرجع سابقمحمد سعيد سمطاف ،  1
  .622، ص  مرجع سابقسالمة عبد العظيـ حسيف ، 2
  .822ص  مرجع سابق ،سعيد سمطاف، محمد  3
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ف بيا ، و تحقيؽ صؼ ىذا المصطمح درجة قدرة المنظمة عمى تحقيؽ تحفيز جيد لمعامميي

حالة مف الرضا ، لكف عدـ تطبيؽ نظاـ عمؿ مناسب ، وتشجيع العماؿ لتقديـ أفكار مبدعة 

  1نتاجية.لإدي الى حالة عدـ رضا و تتسبب في إنخفاض اسيؤ 

ف السياسة السمبية التي تتبعيا المؤسسة في تنظيـ العمؿ ىي التي تسبب الصراعات ، التي إ

لة تؤثر في الروح المعنوية لمعماؿ ، و فقدانيـ لمحماسة لمعمؿ تعتمد عمى كفاءة غير عاد

و ىذا يؤثر عمى أداءىـ ، و يؤدي إلى إنخفاض في مستوى يسبب حالة مف عدـ الرضا ، 

  . نتاجية و العكسالإىناؾ عدالة في العمؿ كمما زادت  نو كمما كانتلأنتاجية الإ

  ثار الصراع التنظيميآ: المطمب الثالث

يد مف المفكريف أف الصراع التنظيمي لو آثار سمبية تخؿ بفاعمية المنظمة و أنو لو ذكر العد

 آثار إيجابية تسعى الإدارة بأف تستفيد منو بأقصى درجة ممكنة مما يعود بالفائدة عمى

  .المنظمة

ف أصحاب الفكر الإداري يعترفوف بالأثر الإيجابي لمصراع التنظيمي إ الآثار الإيجابية :

قولوف " أف الصراع لا يمكف تجنبو وىو وليد ظروؼ وأوضاع في المنظمة و يعتبر عندما ي

عتبار أنو أساس التقدـ و الإبداع عميو فالصراع يفيد المنظمة، عمى إعنصرا فعاؿ لمتغير و 

 2.و تطويره للؤفكار الجديدة  و تشجيعو لممبادرة الخلبقة 

  
                                           

 .88، ص  مرجع سابقسميماف خالد عبيدات ،  1
 .20ص  ، إدارة الصراعات التنظيمية،حسيف، بورغدة 2
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 :و مف أىـ الآثار الإيجابية

ات عمى التفكير في حموؿ غير تقميدية لممشكلبت التي تواجييا تشجيع الصراع - 

  .دي ذلؾ إلى الحموؿ الإبتكارية الخلبقةت و يؤ المنظما

 .يساعد الصراع التنظيمي عمى إشباع الحاجات النفسية لدى بعض الأفراد -

قد يتيح الصراع الفرصة لمتنافس بيف أطراؼ الصراع بما قد يسيـ في تسييؿ عممية    -

 .يير الوضع القائـ مما ىو أفضؿتغ

ستبداؿ السموؾ الغير مرغوب فيو إلى إارا جديدة تعمؿ عمى تفاؽ يبرز أفكإف عدـ الإ - 

 .سموؾ يرضى عنو الجميع

يعمؿ الصراع التنظيمي عمى تماسؾ الجماعة عندما تكوف عمى خلبؼ مع الجماعات  - 

  .الأخرى

 .قد يساعد الصراع عمى زيادة الإنتاجية  - 

 .فإنو يوقظيـ و يحركيـ ،زيد مف الطاقة لدى الأفراد، حتى إف لـ تكف النتائج بناءةيولد م- 

  1حداث التغيرأساسيا لتحقيؽ البقاء التنظيمي وا  يعتبر الصراع  - 

ختلبلا وظيفيا نظرا للآثار صدره يمثؿ إف الصراع التنظيمي ميما كاف مإ : الآثار السمبية

تخاذ القرار والتي بدورىا إ عمىقداف إحتراـ الذات وضعؼ المقدرة فالسمبية الناتجة عنو،مثؿ 

تؤدي إلى التأثير عمى نتيجة المنظمة وتخفيض الروح المعنوية لمعامميف وىذا بدوره يؤثر 
                                           

 .88ص  الصراعات التنظيمية و أساليب التعامل معها ،العتبي، طارؽ،  1
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ضطرارىا لزيادة طاقتيا حتى تحافظ عمى نفس مستوى نظمة عف طريؽ إعمى فعالية الم

  .1الإنتاج السابؽ قبؿ حدوث الصراع

  :لآثار السمبيةومف ا

قد يدفع الصراع كؿ طرؼ مف أطرافو إلى التطرؼ في تقدير مصمحتو عمى حساب  -

  .المصمحة الكمية

 .تصاؿ بيف الأطراؼ المتصارعة يؤدي الصراع إلى إنخفاض كفاءة وضعية الإ - 

 .يؤدي الصراع إلى إعاقة العمؿ التعاوني داخؿ المنظمة  - 

    .اض الإنتاجية ويعاني الأداء مف الجمودنخفقد تؤدي الصراعات إلى إ - 

  .يعمؿ عمى نمو تيارات الخصومة والعداوة بيف العامميف   - 

ىدار الوقت والجيد والماؿ مما يضعؼ مف تحطيـ المعنويات وا  عمى  يعمؿ الصراع  - 

 2 .مستوى الكفاءة والفعالية

 

 

 

 

                                           
  ).  223،ص ) السموك التنظيمي في منظمات الأعمالالعمياف، سمماف محمود ،  1
،  أساليب إدارة الصراع التنظمي وتأثيرها عمى الأداء الوظيفي لدى العاممين في المكتبات الجامعيةبشيشي، بلبؿ،  2

 .28ص
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  :خلاصـة

القطاعات إلا أنيا تتفاوت مف مؤسسة  ف الصراعات التنظيمية ىي ظاىرة موجودة في كؿإ

شخص أو جية لتعطيؿ تحقيؽ ىدؼ آخر مما يعيؽ حيث أف ىذا الصراع يقوـ بو ،لأخرى

ولى تقميدية و التي تعتبره أمر ح حيث ينظر لمصراع مف زاويتيف الأىداؼ والمصالتحقيؽ الأ

ىذا الفصؿ تـ  سمبي وصار يجب وقفو، أما الثانية تفاعمية و ترى بأنو أمر صحيح ، وفي

 ونتائجو.أىميتو ومؤشرات قياسو التطرؽ إلى الأسباب المؤدية لمصراع وأنواعو و 
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  :ــــــــــــل الثالـــــــــــثـصـالف                            

 يـــــــــفيـــا الوظـالرض                        
 
 تمهيد   

 رضا الوظيفيالمبحث الأول:ماهية ال   

 الرضا الوظيفي المطمب الأول: مفهوم           

 الرضا الوظيفي المطمب الثاني: أنواع          

 المطمب الثالث: أهمية الرضا الوظيفي           

                                 ثاني:العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي ومؤشرات قياسهالالمبحث 

  العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي الأول: المطمب         

 الرضا الوظيفي المطمب الثاني:مؤشرات قياس         

 

 ةــــخلاص 
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 يدــــــتمه

ماع والعموـ الأخرى بموضوع الإجتىتـ الكثير مف الباحثيف في مجاؿ الإدارة وعمـ لقد إ      

ة معرفة الأسباب والعوامؿ التي الرضا الوظيفي لمفرد أو الجماعة في بيئة عمميـ لمحاول

المنظمة  وتؤدي إلى رضاىـ عف أعماليـ وتحقيؽ أىدافيـ ومف ثـ تقديـ أداء جيد تستفيد من

 لتحقيؽ أىدافيا المسطرة .

إذف الرضا الوظيفي ىو تعبير عف حالة الفرد لتحقيؽ أىدافو داخؿ المنظمة والعكس يولد 

ستياء وعدـ رضا د ينعكس في صورة إؼ، وقالصراع لمفرد بما يعارض تحقيؽ تمؾ الأىدا

  .عف الوظيفة وسنتعرض في ىذا الفصؿ إلى كؿ مؿ يتعمؽ بالرضا الوظيفي لمفرد

 .وأىـ عواممو ومؤشراتو و سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى ماىية الرضا الوظيفي
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 المبحث الأول: ماهية الرضا الوظيفي 

  المطمب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي

 :مفهوم الرضا الوظيفي -

نفعالية يصعب قياسيا كثر مفاىيـ غموضا ذلؾ لأنو حالة إيعتبر الرضا الوظيفي أ     

ودراستيا بكؿ موضوعية ولعؿ غموض ىذا المفيوـ ىو الذي أدى إلى ظيور المئات مف 

 3350إلى ظيور أكثر مف   1976البحوث والدراسات حوؿ ىذا الموضوع فقد أشار " لوؾ" 

تفاؽ الباحثيف عمى تعريؼ دقيؽ لمرضا المتحدة فقط ويرجع ىذا إلى عدـ إ سة في الولاياتدرا

الوظيفي مما أدى إلى وجود تعار يؼ كثيرة خاصة الإجرائية إلى جانب تداخؿ ىذا المفيوـ 

وسنحاوؿ في ىذا  كولوجية أخرى كالروح المعنوية والدافعية سيولوجية وسيمع مفاىيـ سي

 . 1أىـ التعاريؼ التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي الفصؿ إلى إعطاء

الرفاعي:ىو ذلؾ الحماس لدى العماؿ نحو العمؿ الذي ينبع مف قوة داخمية قائمة عمى 

 شعور داخمي لدى العامؿ حيث يمكف إرجاع ىذا الشعور إلى جيات ثلبثة :

دارة والعلبقة بيف والعلبقة بيف العامؿ والإ، وموقفو مف عممو العلبقة بيف العامؿ و عممو

 2 .العامؿ وزملبئو

                                           
 118.، ص بومنقار مراد، المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفيلوكيا، الياشمي؛  1
 البريد مؤسسة عمال لدى اھعيلمحددات الرضا الوظيفي وأساليب تفكريمة، بف مبارؾ؛ سمفاوي أماؿ ، 2

 . 12،صاصلاتوالمو 
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وؿ :ىو الشعور النفسي بالقناعػة و السػرور والارتيػاح والػذي يسػتمده الموظػؼ مػف أما شا

مػف مزايػا  وظيفتػو، و جماعػة العمػؿ ) رؤسػاء، زمػلبء، مرؤوسػي وممػا تػوفره لػو ىػذه الوظيفػة

ة المباشرة الإشراؼ ومف فرص النمو الميني والتقدـ الإدار  سػتقرار(، ومػفماديػة و معنويػة، وا  

 .الوظيفي

يجابي لاتجاه نحو العمؿ، ومف مكونات الإتجاه الإحساس الإأما الصراؼ وآخروف فيروا أف ا

العمؿ ، أو التصور  تأدية ثناءوظيفية أو المينة"، أو الشعور الإيجابي أال'نحو العمؿ 

خر لمرضا الوظيفي لتوتر والقمؽ. وىناؾ جانب آؿ مف االايجابي لمعمؿ ،وخمو محيط العم

الرضا الوظيفي ىو سموؾ الفرد المعبر عف مستوى الإشباع الذي تتيحو " 1.ىو الولاء لممينة

لو العناصر والجوانب المختمفة لمعمؿ" . ولو تعريؼ آخر حيث يعبر عف الرضا عف العمؿ 

  :بالمعادلة التالية

+ الرضا عف محتوى العمؿ + الرضا عف فرص  الرضا عف العمؿ = الرضا عف الأجر

الإشراؼ + الرضا عف جماعة العمؿ + الرضا عف ساعات العمؿ +  الترقية + الرضا عف 

 2 .الرضا عف ظروؼ العمؿ

 

 

 

                                           
 . 87ص،الوظيفي بالرضا اھوعلاقت القيادة،الرزاؽ عبد عادؿ شاـ،ھ 1
 .2ص،سابق مرجع،لمعامميف الوظيفي الرضا عمى اھعسمي، نورالديف.إدارة الصراع وآثار 2
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    : نواع الرضا الوظيفيأالمطمب الثاني : 

 1  : يوجد نوعاف مف الرضا الوظيفي ىما

 الرضا العام :  -أ-

نحو العمؿ الذي يقوـ بو، فيكوف إما راضي أو غير راضي  العاـ لمفردتجاه يعرؼ بأنو الإ

صلب الجوانب النوعية التي يرضى عنيا أبطبيعة العمؿ لا يسمح بتحديد  فالمؤشر الأوؿ

  . لقاء النظرة عامة عمى موقؼ العامؿ نحو عممويفيد إالفرد، وىذا السبب 

 الرضا النوعي :  -ب -

ب مف جو انب عممو، و تتضمف ىذه الجوانب مثؿ سياسة جان لى رضا الفرد عفيشير إ

صة الترقية، الرعاية الصحية و الإجتماعية، ظروؼ العمؿ، شراؼ، فر المنظمة، الأجور، الإ

ث سباب حدو ظمة و العلبقات مع زملبءه ويمكف أف تكوف أتصاؿ داخؿ المنأساليب الإ

 . صابات ىو تعبير غير مباشر مف عدـ الرغبة مف عمؿ ذاتوإ

      : أهمية الرضا الوظيفيالثالث المطمب

رتفاع شعور الموظفيف بالرضا الوظيفي بالإيجاب عمى ينعكس إ بالنسبة لممؤسسة:  *

 :  المؤسسة في صورة

 .رتفاع في مستوى الفاعميةإ -

 .رتفاع في الإنتاجيةإ -

                                           
 .200، ص زائرمحددات الرضا الوظيفي لدى أساتدة التعميم الثانوي في الجسفاري ميمود ،  1
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 تخفيض تكاليؼ الإنتاج.  -

 رتفاع مستوى الولاء لممؤسسة. إ -

  ظف:بالنسبة لممو *

رتفاع شعور الموظؼ بالرضا الوظيفي يؤدي إلى القدرة عمى التكيؼ مع بيئة العمؿ حيث إ -

أف الوظيفة النفسية المريحة التي تتمتع بيا الموارد البشرية تعطي إمكانية أكبر لمتحكـ في 

 .عمميا وما يحيط بو 

اتو المادية مف أكؿ، بتكار : فعندما يشعر الموظؼ بأف جميع حاجالرغبة في الإبداع و الإ -

حتراـ، وأمشرب، سكف .....الخ وحاجات غير مادية  لخ، مشبعة إ ف وظيفي...مف تقدير وا 

الرغبة في تأدية الأعماؿ بطريقة مميزة، زيادة مستوى الطموح والتقدـ،  بشكؿ كافي تزيد لديو

 .ميا الوظيفي فالموارد البشرية التي تتمتع بالرضا الوظيفي تكوف أكبر رغبة في تطوير مستقب

حيث أف المزايا المادية وغير المادية التي تو فرىا الوظيفة لمموظفيف  :الرضا عف الحياة -

 1.تساعد عمى مقابمة متطمبات الحياة 

 

 

 

 

                                           
 . 192،ص تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الإقتصاديةنور الديف، شنوفي،  1
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 .الأىمية العامة لمرضا الوظيفي   

 .إشباع حاجات الفرد إشباعا كاملب في العمؿ  -

  .لفرد وطاقتو الكامنة في محيط العمؿتحقيؽ أقصى قدر ممكف مف إمكانات وقدرات ا -

خمؽ التوازف بيف قدرات الفرد الخاصة والمينة لموصوؿ إلى قمة الإبداع التي تريد  - 

دة تزيد رضاه عف المنظمة تحقيقيا، فبقدر ما تمثؿ وظيفتو مصدر إشباع ومنافع متعد

  1.بيا رتباطو الوظيفة ويزداد إ

يبقى العنصر البشري عمى ىذه الدرجة الكبيرة مف بالرغـ مف المعدات والتكنولوجيا  - 

الأىمية، لذلؾ تسعى المنظمة لأف يكوف ر اضيا عف عممو، فيو يصنع الاستراتيجيات، 

ويرسـ الأىداؼ وينفذىا وىو الذي يتابع ويقيـ، تقديـ المساعدة لممديريف والمشرفيف عمى 

الموظفيف، والإبقاء عمييـ في تصميـ بيئة عمؿ مناسبة ونظاـ حوافز فعاؿ يساعد عمى حفظ 

 2 . مجاؿ العمؿ وزيادة فعاليتيـ وأدائيـ الوظيفي

 

 

 

 

                                           
 .249،ص، الجوانب السموكية في الإدارة المدرسيةأحمد، إبراىيـ أحمد  1
 .89-88،صالقيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفيعادؿ، عبد الرزاؽ ىاشـ،  2
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وادث، نخفاض ممموس وواضح في مستوى الغيابات والتعارض ودوراف العمؿ والحإ  -

  .نخفاض في السرقة والغدر والضياع والصراع وتوقؼ العمؿوتحقيؽ مستوى أماف عالي، وا  

  .والإحباط في العمؿ مما ينعكس إيجابا عمى المنظمةنخفاض الشكاوى والتظمـ إ - 

العمؿ وتحسيف البيئة  تعمـ ميارات جديدة بحيث تستثمرىا المنظمة في تطوير مجالات - 

  .نجاز اليدؼالملبئمة لإ

ا يعزز الدور الفعاؿ جتماعي في ميداف العمؿ، وىذسـ المنظمة بالتماسؾ والتفاعؿ الإتت - 

  .ء في مجالات العمؿ كافةىنجاز الكففي تحقيؽ الإ

  .زيادة روح الثقة والتعاوف بيف القيادة الإدارية والمرؤوسيف وبيف العامميف - 

  .يجد الفرد رضاه عف عممو منفذا مناسبا لقدراتو وميولو وسمات شخصيتو وقيمتو - 

 1 .يجابية التي يحققيا العمؿ لمفردالقيـ الإ - 

 غؿ وظائفيـ فمف الأىمية أف يبحثومف حياتيـ في ش أف معظـ الأفراد يقضوف جزءا كبيرا

ريؽ دراسة الرضا، عف الرضا الوظيفي ودوره في حياتيـ المينية والشخصية ، وعف ط

نو يساعد عمى إلى العمؿ الخلبؽ والتجديد، كما ألية، كما يؤدي ذلؾ والشعور بالمسؤو 

الي زيادة في الإنتاجية، كما أف التوافؽ الميني لمفرد الذي يؤدي إلى النجاح في العمؿ، وبالت

ورىـ بالرضا تفيـ دوافع العامميف، بحيث يمكف لممنظمة التوفيؽ بيف أىداؼ العامميف وشع

 2 .ستياء والتوتر داخؿ العمؿوالتغمب عمى شعور الإ

                                           
  .119، ص السموك التنظيمي: مفاهيم معاصرةيجات وآخر وف، خيضر، كاضػـ حمود الفر  1
 . 134، صالرضا الوظيفي: قيم وأخلاقيات الأعمالمحمد ،أحمد سميماف؛ سوسف عبد الفتاح،  2
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 قياسه ومؤشرات : العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفيالمبحث الثاني

 لرضا الوظيفي المطمب الأول: العوامل المؤثرة في ا

ىناؾ عدة عوامؿ مؤثرة في الرضا الوظيفي لمعامميف، فمنيا العوامؿ المادية و العوامؿ 

  .الإجتماعية و العوامؿ التنظيمية

يعمؿ الفرد جاىدا دوما لمحفاظ عمى جو مريح و مرضي داخؿ  : العوامل المادية -1-

مف أجؿ إنجاح عممو الذي يعود المؤسسة التي يعمؿ بيا و حتى يتسنى لو بذؿ الجيد اللبزـ 

 عميو و عمى المؤسسة و المجتمع بصفة عامة بالرضا و الرفاىية المادية. 

 وىنا نوضح تأثير العوامؿ المادية عمى الرضا الوظيفي لمعامميف :

  .1ىو المصدر الأساسي لإشباع حاجاتو و رفع مستوى معيشتو :الأجر -

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                    
 
 .395، ص التنظيم الإجتماعي في المجتمععبد الباسط، محمد حسف، 1
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 ،ذي يؤديو و يشارؾ بو في العممية الإنتاجية لممؤسسةحيث يتقاضى أجرا مقابؿ العمؿ ال 

لروح لعامؿ ودفعو لز يادة الإنتاجية، وذلؾ مف خلبؿ رفع ااستقرار فالأجر ىنا يعبر عف إ

ستقرار في العمؿ. وىذا ما ء إلى المؤسسة وبالتالي تحقيؽ الإنتماالمعنوية وزيادة الولاء والإ

والدافعية لدى العماؿ وذلؾ مف خلبؿ دراسة الوقت أشار إليو تايمور عند دراستو لمتنظيـ 

مية في عمالعامؿ وقياسيا بالأجور والمر دودية، و برغـ مف أف تايمور كاف مدركاف لأىمية 

ىتماـ اللبزـ مف البحث والتحميؿ حيث لاحظ أف الطرؽ التي الإنتاج إلا أنو لـ يعطيو الإ

الأحياف مما يترتب عمييا خسارة وتبذير  غمبماؿ في أداء عمميـ طرؽ عقيمة في أيتبعيا الع

في الجيد والأمواؿ، ولذلؾ جمع بيف الحركات الضرور ية التي تتطمبيا العممية الإنتاجية، 

فإذا ما زادت الإنتاجية أمكف لكؿ مف المنظمة والعامميف جني فوائدىا فتحصؿ الأولى عمى 

 1 .والحوافزرباح، ويحصؿ العماؿ عمى المزيد مف الأجور لأالمزيد مف ا

لا شؾ أف مدرسة العلبقات الإنسانية تمثؿ بداية تحوؿ ىاـ في  :جتماعيةالعوامل الإ -2-

الفكر الإداري، وكاف لدراسة شيرة قدميا مجموعة مف الباحثيف التي كانت مف نتائجيا أف 

راد والأداء الأفضؿ، فحاجات الأف.الحافز المعنوي لو تأثير كبير عمى دافعية الأفراد لمعمؿ 

ليست جميعيا مادية، لذلؾ لابد مف الحوافز المعنوية إلى جانب الحوافز المادية، لإحداث 

 2.إشباع الحاجات الإنسانية ومف ثـ تحقيؽ الرضا لمعامميف

                                           
 .187،ص ، فعالية التنظيم في المؤسسات الصناعيةصالح، بف نوار 1
 . 2014، صالمناخ التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفيلوكيا، الياشمي؛ بومنقار مراد،  2
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نطلبقا مف ىذا فإ ف نظرية العلبقات الإنسانية في الإدارة تستيدؼ تحقيؽ أفضؿ إنتاج وا 

شباع حاجات الأفراد الإجتماعية بجوار ينبني عمى إممكف لمتنظيـ، غير أف أسموبيا في ذلؾ 

 1.حتياجات المادية لموصوؿ إلى أفضؿ حالات الرضا الوظيفي لمعامميفالإ

جتماعية، ؿ التنظيـ مشكلب علبقات إنسانية إتصاؿ مع غيره مف الأفراد داخفالعامؿ عمى إ

ا مف خلبلو الرض جتماعي يتحقؽإ لتعاوف مع بعضيـ، لذلؾ يخمؽ جووليذا تقوـ علبقات ا

نطلبقا مف تصنيؼ المشكلبت المختمفة التي تنشا داخؿ عف العمؿ لدى أفراد المنظمة،وا  

التنظيـ، ولذلؾ تـ إثبات أف العوامؿ المادية وحدىا لا تؤدي إلى الزيادة في الإنتاج ولا إلى 

 2.تحسينو

لفرد مي الذي يعمؿ بو اتمثؿ العوامؿ التنظيمية إبعاد المجاؿ التنظي العوامل التنظيمية: -3-

جراءاتو والييكؿ التنظيمي والمراكز الوظيفية وأسموب الإدارة  وا   ؿػويشمؿ ذلؾ سياسات العم

التي توجييـ لبذؿ مجيودا أكثر لتحقيؽ أىداؼ المنظمة وليا تأثير عمى الرضا الوظيفي 

 3:لمعامميف وىذه العوامؿ تشمؿ

 

 

 

                                           
  . 145، ص قضايا إدارية معاصرةحافظ ، فرج أحمد،  1
 . ) 86-69، ص ) عمم إجتماع التنظيمحسيف ،عبد الحميد أحمد رشواف،   2
 .38ص  الإدارة الحديثة لممكتبات،وىيبة، غرارمي،  3
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  :يفة: وىناؾ عدة أنماط لمقيادة واتخاذ القرار وىينمط الإشراؼ وأثره عمى الرضا عف الوظ أ/

 القيادة الفردية   -

 القيادة الديمقراطية  -

 القيادة المساىمة  -

 القيادة الغير موجية ) الفوضوية -

 . ب/ نمط القيادة وأثره عمى تحقيؽ الرضا

  : مؤشرات قياس الرضا الوظيفيالثاني طمبالم

يعتبر الرضا الوظيفي مجموعة أفكار وقيـ ومعايير يرسميا الفرد حوؿ عممو والتي مف 

نو يمكف حالة وجدانية، إلا أ خلبليا يحدد علبقتو مع زملبء عممو، وبالتالي فالرضا الوظيفي

 التعرؼ عميو مف خلبؿ مؤشرات قابمة لمقياس 

تي تؤثر عمى دوراف العمؿ سمبا توجد العديد مف العوامؿ والمتغيرات الدوران العمل:  1--

أو إيجابا، ومف بينيا الرضا الوظيفي، إذ تبيف أف ىناؾ علبقة عكسية بيف الرضا الوظيفي 

ودوراف العمؿ، إذ أكثر الذيف يتركوف عمميـ ويبحثوف عف أعماؿ أخرى في منظمات أخرى 

يكوف أكثر   يتمتع برضا عف عمموىـ مف ذوي الرضا الوظيفي المنخفض، فالموظؼ الذي لا

  1  .ستجابة لدوراف العمؿ عف غيره مف أفراد المنظمةإ

                                           
 .354، ص عباس حسين جواد، الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشريةاالله العزاوي؛ نجـ،عبد  1
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قصد بو تمؾ التحركات العمالية داخؿ الميف بنا أف نؤكد عمى أف دوراف العمؿ نوىنا يجدر 

مع عممو والمراكز المختمفة بالمنطقة، تمؾ التحركات الناجمة عف صعوبة تكييؼ العامؿ 

و تنظيمية، ولذلؾ فإننا سنتناوؿ دوراف العمؿ كمظير جتماعية ألظروؼ قد تكوف مادية أو إ

  .مف مظاىر دوراف العمؿ

 مستويات الأداء:  --2

كؿ  لف تستطيع المنظمة تحقيؽ أىدافيا دوف قياـ العامميف فييا بالأعماؿ والمياـ الموكمة إلى

بالعمؿ  اـنجاز المياـ فحسب بؿ القيني القياـ بالأعماؿ أو إػمنيـ، إلا أف كممة أداء لا تع

يائية لمنشاط ولا شؾ ستخداـ موارد المنظمة فالأداء ىو النتيجة النبأكبر كفاءة وفعالية في إ

ستخداـ الموارد الخاصة ؼ المنظمة مف خلبؿ إلية النيائية ىي تحقيؽ أىدافي أف المسؤو 

 1.ء ىبطريقة فعالة وكف بالمنظمة 

نو عممي يؤدي لدرجة بموغ الفريؽ، كما أيؤدي بيا الفرد أو  يعبر عف الطريقة التي لأداء او 

نجاز بكفاءة وفعالية ويعكس الأداء مدى ريؽ للؤىداؼ المخططة، أي درجة الإالفرد أو الف

يعكس النتائج المحققة والمطابقة للؤىداؼ بات العمؿ أو الميمة، و وفاء الموظؼ لمتطم

 2 . النتائج عالية الجيد المبذوؿ لبموغفلمدى كفاءة و  المخطط ليا، وىذا وفقا

 

                                           
  . 85، ص الثقافة التنظيميةوىيبة ،عيساوي ، 1
 80، ص الإدارة: أصالة المبادئ ووظائف المنشأة مع حداثة وتحديات القرن الحادي والعشرينكامؿ، محمد المغربي، 2

. 
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  :ف مثؿ ىذه الظواىر ذات تأثير مف زاويتيفإ

د رتفاع التكاليؼ مف جراء محاولة المؤسسة تغطية العجز الذي يحصؿ أثر تجسيد أحإ  -

  . رتفاع التكاليؼالظواىر السابقة مما يؤدي إلى إ

لتكاليؼ وتعد االأفعاؿ جراءات محددة لتقميؿ مف ىذه إرتفاع تكاليؼ تنفيذ تدابير وا    -

الناتجة عف حالة عدـ الرضا، الأفراد تكاليؼ خفية تتحمميا المؤسسة وتؤثر عمييا بشكؿ 

سمبي، لذا يجب عمى الإدارة تدارؾ الأمر وبذؿ الجيد في سبيؿ تحقيؽ رضا أفرادىا لمحد ما 

 أمكف مف تراكـ التكاليؼ الخفية وتفادي المظاىر الناتجة عف حالة عدـ الرضا والمتمثمة في

:  

 .الوصوؿ المتأخر والمتكرر إلى مكاف العمؿ - 

  .تدىور الإنتاجية - 

تخاذ القرار بشأف عممية المغادرة النيائية في المؤسسة التمارض لتسييؿ عممية الغياب إ -

 1.لتسييؿ عممية الغياب

اتية ، و الخدمنتاجية و لإتفشت ظاىرة التغيب في مؤسساتنا القد  : ت التغيبلامعد -3-

جتماعية و إقتصادية و ثقافية و غالبا ما تمثؿ جة لمتغيرات إخيرة نتيلأونة الآفي ا غيرىا

   .ت عدـ الرضا لدى العامميفلالوجود حا مؤشرا 

                                           
  . 20، ص  عمم إجتماع الصناعيي ، عبد المنعـ عبد الح 1
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يعرفو " سارجيت فمورانس " بأنو الوقت الضائع في التنظيمات بسبب  : تعريف التغيب -

 1 .جتنابويمكف إ التغيب الذي

كاف في  : تخمؼ العامؿ عف الحضور الى العمؿ في ظروؼبراىيـ بأنو و يعرفو طمعت إ

 2. مكانو أف يتحكـ فيياإ

ف العامؿ المؤىؿ جيدا يصاحبو إنخفاض في التغييب ، بمعنى أف الرضا في العمؿ يزداد إ

يتأثر بالمياـ الموكمة إليو ، و بالتالي يخمؽ  لبقؿ تأىيلأيادة مستوى التأىيؿ ، و العامؿ ابز 

الرضا عف عممو و ينتج تبعا ليذا التغيب و إعطاء المبررات الواىية لغيابو لديو شعور بعدـ 

 3.عف العمؿ

 

 

 

 

 

 

 

                                           
  .36، ص  عمم إجتماع الصناعيطمعت إبراىيـ ،  1
 . 26، ص  تنظيم القوى العاممة في المؤسسات الصناعية الجزائريةبشاينية سعد ،  2
 .66،65، ص ، نزاعات العمل في ظل التحولات السوسيو إقتصادية في الجزائرخالد حامد  3



 
 51 

 

يتأثر بعوامؿ مختمفة ، مينية  ف التغيب مف المظاىر اليامة لنزاعات العمؿ و ذلؾ كونوكما أ

التعبير عف عدـ رضاه عف  و لذلؾ يقوـ العامؿ في الغالب عف جتماعية ،و إقتصادية  و إ

التغيب عنده كظاىرة مرضية تثير  عمؿ أو عدـ تكييفو مع الوسط الميني ، مما يجعؿال

 :ىتماـ الباحثيف ،و تشمؿ ظاىرة التغيب ما يميإ

  التأخر عف العمؿ أو التغيب الجزئي. 

  ت لاتقميدية لمتغييب يعبر عف وجود حاالتغيب غير المبرر الذي ينظر إليو كظاىرة

 .و عدـ التكييؼ الصراع

 التغيب قصير المدة الذي يدعي فيو العامؿ المرض مبررا ذلؾ بشيادة طبية . 

و مف ىنا نرى أف التغيب فعؿ قصدي يمجأ إليو العامؿ لمتعبير عف عدـ رضاه عف ظروؼ 

ف العامؿ عندما يتغيب لأية أو إجتماعية ، أو إقتصادية ، العمؿ المختمفة ، سواء كانت فيزيق

 .تأخر عف العمؿو بأت إما التقصير في الواجبا

حتى يتضح لنا ىذا المفيوـ بشكؿ جمي يجب أف نفرؽ بيف  : الفرق بين الغياب و التغيب  

 1   " . مفيوـ التغيب و الغياب

 

 

                                           
 .20، ص  مرجع سابق، عبد المنعـ عبد الحي  1
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ي حيف نجد الغياب نقطاع عف العمؿ ، فالإرادة الفردية في الإالتغيب مفيوـ يحوي توفر  

 اؿ ، أو وقوع حادث لمعامؿ ، و ىو في رادة الفرد كتعطؿ حافمة العمبسبب خارجي عف إ

   .طريقو الى العمؿ

عدد أياـ العمؿ لكؿ  011× عدد أياـ الغياب في السنة معدؿ الغياب =  : معدل الغياب -

 :تيلآلعامميف يستخدـ معدؿ الغياب في اا

التعرؼ عمى مدى إنخفاض الروح المعنوية ، فكمما إرتفع معدؿ الغياب كمما كاف ىذا  -  

  . را عمى إنخفاض الرضا و الروح المعنويةمؤش

 1 . ؿ الفترة القادمةلبالتنبؤ بعدد أياـ الغياب خ - 

  .التنبؤ في التعرؼ عمى عدد العامميف المطموبيف لمواجية الغياب المحتمؿ

نتاجية عبارة عف عممية يمارس فييا الناس المرتبطوف لإإف ا : نتاجيةلإ مستويات ا - -4

ؾ لبمعينة إنتاج الخيرات المادية عمى شكؿ وسائؿ إنتاج وسمع إستيقات إنتاجية لببع

نتاجية يكيؼ الناس موارد طبيعية لإية مف أجؿ وجودىـ ، وفي عمميات اشخصي ضرور 

تيا الفيزيائية أو الكيميائية حسب حاجاتيـ وذلؾ عبر تغيير أشكاؿ ىذه الموارد أو تغيير بني

  2 .عتماد عمى أدوات عمؿلإبا

 

                                           
1  .com www.hrdiscussion 
 .93، ص الترشيد الإقتصادي لمطاقات الإنتاجية في المؤسسةأحمد طرطار ،  2
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نتاج يعني الوصوؿ إلى لإتاج ، إف تعزيز عممية انلإنتاجية إلى تعزيز عممية الإر اكما تشي

 ت في حيف أفلبت والمخرجات ذلؾ أف تخفيض المدخلبنتيجة أو مقارنة جيدة بيف المدخ

نتاجية ، كما أف زيادة المخرجات في حيف إبقاء لإالمخرجات ثابتة يعني تحسيف في ا

لات أعمى مف نتاجية ، كذلؾ فإف زيادة المخرجات بمعدلإدة البت ثابتة يؤدي إلى زياالمدخ

نتاجية بشكؿ أوسع عمى لإنتاجية ، كما أنو يمكف تعريؼ الإزيادة المدخلبت يعني زيادة في ا

فراد والمكائف والمنظمات والمجتمعات لأفاعمية إستخداـ المصادر مف قبؿ اأنيا طريقة لقياس 

تحسيف وبشكؿ صوري الوسائؿ أو المصادر ل ، وعمى كؿ مف ىذه العناصر أف يحدد

فإف ىذا يعني إعادة التدريب أو  ،فراد للؤيستطيع فإنو يفشؿ وبالنسبة  لانتاجية ومف لإا

ستغناء عف الماكنة ، أما بالنسبة لإفإف ىذا يعني إعادة التصميـ أو االتقاعد ، ولممكائف 

عماؿ ، وأخيرا فيما يتعمؽ لأـ اادة الييكمة أو الخروج مف عاللمشركات فإف ىذا يعني إع

 .1جتماعية والسياسيةلإ سيما لمنواحي الاات فإف ىذا يعني إعادة التنظيـ و بالمجتمع
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نتاجية عندىا عمى مستوى عالي ىي المجموعات الموجية مف قبؿ لإالمجموعات التي تكوف ا

شراؼ الصارـ لديو لإنيا فرصة لممشاركة في التوجيو ، أما امشرفيف متسامحيف نسبيا و يعطو 

حساس التبعية لمعامميف ، و نتاج المزيد ، لكف يستطيع أيضا إلإيف ستقطاب المرؤوسىدؼ إ

نتاجية أساسا لإلبؿ نتائج دراسات النظريات نجد أف المؤثر في ابيذا يتـ تحفيزىـ ، فمف خ

ما عطاء القرار فيالمشرؼ الذي يعطي فرصة لمعماؿ إ فشراؼ ، حيث ألإواضح و يكوف ا

عمى المشرؼ ، و ىذه الطرؽ قادرة يخص العمؿ ، يكوف العماؿ ىنا راضوف عمى العمؿ و 

 .نتاجية عاليةأف تعطي إ

نتاجية ىو أف رؤساء العماؿ يكونوف ميتميف أكثر الإر المؤثر في يخلأما العامؿ اأ    

بنسب   ؼ رؤساء العماؿ الذيف ييتموفلبنتاجية عمى خلإبعماليـ أكثر مف العمؿ فترتفع ا

نتاجية و ىو أسموب التأطير ، حيث أف و العامؿ الثالث الذي يؤثر في الإ . نتاج فقطالإ

مدى القصير و الطويؿ كثر في تنظيـ العمؿ عمى الكثر إنتاجية يمضوف وقتيـ ألأالمشرفيف ا

التناسب بيف قؿ مف نصؼ وقتو في التأطير ، و لذلؾ فقؿ إنتاجية يعطي أالأ، و المشرؼ 

 .1 نتاجالإفراد في لأنتاجية يزيد مف إرادة الإلعمؿ و بيف اتنظيـ ا

 

 

                                           
1 Pierre desmarez , la sociologie  industrielle aux états-unis ,armand colin editeur, paris , 

France ,1986,p 101 ,102 . 
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نو يتحقؽ عندما تتوفر في بيئة العمؿ نتاجية، فإلإلبقة وثيقة باالرضا الوظيفي يرتبط بع

مور المادية والمعنوية. أما إذا كانت المنظمة تدار لأدالة، والمساواة، والتقدير، في امبادئ الع

ف ية، فإيطر عمييا المعايير الشخصية، والضوابط غير المينساليب غير موضوعية، وتسبأ

نتاجية، أو إنسحاب الموظؼ الى بيئة عمؿ لإداء والأيجة ىي إما التأثير السمبي عمى االنت

سباب لأإف أحد ا .خرى بحثاً عف التقدير، والعدالة، والفرص التي يحقؽ فييا ذاتو وطموحاتوأ

وؿ، وبيف العامميف، وىي لأد فجوة بيف المسؤوؿ الوضع ىو وجو التي تؤدي الى مثؿ ىذا ا

نظمة وفقاً لمعاييره ساليبو الخاصة توجيو المد يممؤىا شخص واحد فقط، يستطيع بأفجوة ق

ىذه الفجوة تعني عدـ وجود ف خريف وحقوقيـ إلآاء ومسؤوليات ار الخاصة دوف إعتبار آ

التي تمر بيا كافة القرارات،  ىيف قناة واحدة فقط قنوات إتصاؿ بيف الرئيس والمرؤوس وأ

تيا بالدىشة، والحوار حوليا خمؼ نتظار ىذه القرارات ومقابمأماميـ سوى إ ما البقية فميسأ

  .بواب مغمقةأ

مف  لعدد محدود جدا  لا تحقؽ الرضا الوظيفي، إلالب شؾ بيئة ف مثؿ ىذه البيئة ىي بمف أ

  1. يضعيا وينفذىا شخص واحد العامميف الذيف تنطبؽ عمييـ المعايير الخاصة التي
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جراءات العمؿ ، أو تبسيط طرؽ و إ ؿ تحسيفلبنتاجية فقط مف خلإلات ايمكف رفع معد لا

جتماعية لمعامميف لإىتماـ بالجوانب االإمر أيضا لأداء ، و إنما يتطمب الأمعايير ا أو ترشيد

ه تيـ ، فكمما زادت ىذشباع حاجامعنوية لزيادة رضاىـ وفقا لدرجة إوذلؾ يرفع روحيـ ال

 ت التي تكوف موضعا لرضا الفرد في العمؿ مثؿ : فرصلاالدرجة مف الرضا و تتعدد المجا

قة لبشراؼ ، ظروؼ العمؿ المادية ، و صحية العمؿ و العلإالتدريب ، فرص الترقية ، ا

 .معيا

أسيـ ذلؾ  بو كمما أشبعت حاجات الفرد في مجاؿ العمؿ ، و قدـ لو مزيج الحوافز المناس  

 ف الرضا ىو محصمة لكؿداء الفاعؿ ، كما أالأفي رضائو و ساعد عمى إثارة دافعيتو نحو 

 نتاجية الإلعدالتيا ، و بالتالي يكوف معدؿ دراؾ الفرد مف قيمة الحوافز المشبعة و مدى إ

  .1 مرتفع
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 :خلاصة

مجتمعات ، فيو الأساس الذي وفي الأخير يتبيف لنا مدى أىمية الرضا الوظيفي للؤفراد و ال 

لمعامميف ويساعد عمى حسف الأداء كما يعد المعيار الموضوعي والضماف يحقؽ التوافؽ 

ذا ما زادت قوة إلنجاح  ستياءه مف العمؿ فإف ذلؾ يظير الفرد في مختمؼ جوانب حياتو وا 

مف  بدرجة عالية أي مؤسسة و، ومنو فالرضا الوظيفي يؤدي إلى تحقيؽ أىداؼأعمالعمى 

 .الكفاءة
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:ــعــــالفصــــل الرابــ  
ةــــــالــــــدراسات السابق  

 
 

مهيـــــــدت                         

لمبحث الأول:الدراسات المتعمقة بمتغير الرضا الوظيفيا                

لمطمب الأول:الدراسات المحميةا                     

لمطمب الثاني: الدراسات العربيةا                     

لمبحث الثاني: الدراسات المتعمقة بمتغير الصراع التنظيميا             

لمطمب الأول: الدراسات المحميةا                   

لمطمب الثاني: الدراسات العربيةا                  

لمطمب الثالث: الدراسات الأجنبيةا            

لدراسات السابقةقييم ات             

  
 

 
 
 
 



 
 61 

 
 تمهيد

الفصؿ عوض الجانب التطبيقي الى الدراسات السابقة والتي تعرؼ ىده  ذالجأنا في ى  

مف الأشكاؿ بشرط بأنيا كؿ الدراسات المتصمة بالموضوع مما تـ نشرىا بأي شكؿ  الأخيرة

 ات قيمة عممية .ذأف تكوف مساىمة 

عة صوتا وصورة،أو تقديميا لمذالأحاديث اوقد يكوف النشر بواسطة المحاضرات أو ا

لمؤسسة عممية لمحصوؿ عمى درجة عممية أو عمى مقابؿ مادي أو لمجرد الرغبة في 

  المساىمة العممية.

التي مست العالـ ككؿ والجزائر خاصة،مما أدى الى 19ودلؾ نظرا الى جائحة كورونا كوفيد 

افريف وفرض إجراءات صحية غمؽ أغمب المؤسسات وغمؽ خطوط النقؿ العمومي لممس

 الكمامة....إلخ. ارتداء التعقيـ، التباعد الجسدي، صارمة كالحجر المنزلي،

بإعتبار أف دراستنا المعنونة ب*أثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعامميف* لـ    

نجد ليا دراسات مطابقة إنما دراسات مشابية،إما تحتوي عمى المتغير الأوؿ)الصراع 

مف الدراسات السابقة تعتبر منطمؽ  وانطلبقاتنظيمي(،أو المتغير الثاني)الرضا الوظيفي(، ال

 بمجموعة مف الدراسات المتمثمة في الآتي: بالاستعانةالبحوث الأكاديمية قمنا 
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 (:الرضا الوظيفي)الدراسات المتعمقة بمتغير

  :(الجزائرية)  المحمية الدراسات*
 

  : الأولى الدراسة

الرضا "بعنواف  . بالمركز الجامعي خنشمة دراسة ميدانية "عمر حمداوي"بيا الطالب قاـ 

 .2002/2003السنة الجامعية   -الوظيفي و دوره في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة" 

 : جاءت الدراسة في خمسة فصوؿ

 . الفصؿ الأوؿ : موضوع الدراسة

 . لوالفصؿ الثاني: ماىية الرضا الوظيفي و الاتجاىات المفسرة 

 . الفصؿ الثالث : المنظور السوسيولوجي لممؤسسة الجامعية

 . الفصؿ الرابع: الإجراءات الميدانية و التقنيات

 . الفصؿ الخامس: تحميؿ البيانات و عرض نتائج الدراسة

 ما دور الرضا الوظيفي في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة تناولت الإشكالية سؤال رئيسي : -

 الجامعية؟

 : الفرعية التالية التساؤلاتبصياغة  و قام الباحث 

 الاوؿ : ما دور الأجور في زيادة رضا الأستاذ الجامعي ؟ التساؤؿ

 الثاني : ما دور إشباع الحاجات الفردية في شعور الأستاذ الجامعي بالرضا التساؤؿ

 الوظيفي ؟
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 ذالثالث : ما ىي أىداؼ المركز التي تمكف تحقيقيا مف خلبؿ رضا الأستا التساؤؿ

 الجامعي؟

 : أهمية الدراسة 

 تتجمى أىمية الرضا في أنيا تعتبر باعث أساسيا و محركا لطاقات و رغبات الأفراد في    

 العمؿ كونيا تتيح لمموظؼ مزيد مف الارتياح النفسي و الاستقرار الاجتماعي ، و المزايا

 عيشتو ، كما أفالمادية و المعنوية مما يؤدي إلى الرضا عف وظيفتو و عف نفسو و عف م

 . غياب الرضا أو عدـ فعالية نظامو ينعكس سمبا عمى النفسية و الاجتماعية لمموظؼ

 . أساتذة الجامعة :عينة البحث  -

 .المنيج الوصفي : المنهج المستخدم -

 : نتائج الدراسة -

 ـبيف الرضا و عدـ الرضا و أف درجة عدـ الرضا العا الانقساـتميؿ مفردات الدراسة الى 

 . تزيد عند الأساتذة المبتدئيف أكثر مف غيرىـ

 عف الجوانب المادية وخاصة –خنشمة  –عدـ رضا أغمب الأساتذة في المركز الجامعي 

 .الأجر الذي يتقاضونو

كشفت الدراسة عف أف الظروؼ المادية المحيطة بالعمؿ متوسطة عمى العموـ فيي لا 

 .كؿ جيدتساعد بعض الأساتذة عمى تأدية مياميـ بش
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 التعميق عمى الدراسة:

عينة قدرىا  الاستعانةلؾ مف خلبؿ ذث ىدا عمى متغير الرضا الوظيفي و تـ التركيز في البح

ببعض أدوات البحث  استعافبالمئة والتي كانت كافية لإثبات صحة الفرضيات، وقد 10

ة مف النتائج التي ، وفي الأخير توصؿ الى مجموعالاستبانة المقابمة، المتمثمة في الملبحظة،

 تجيب عف تساؤلاتو.

 

 :الدراسة الثانية

 قاـ بيا الطالب " قويدر حوة " مف جامعة زياف عاشور بالجمفة بعنواف علبقة الرضا الوظيفي

التنظيـ والعمؿ  اجتماعفي عمـ  بأداء العامميف )دراسة ميدانية بمديرية التجارة بولاية الجمفة( 

 .2016-2015لسنة 

 :لدراسةإشكالية ا -

 ىؿ ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف إشباع الحاجات المادية والمعنوية وأداء العامميف-

 في المؤسسة؟

 :فروض الدراسة

 :الفرضية العامة-

 لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الرضا الوظيفي وأداء العامميف داخؿ مؤسسة مديرية

 .التجارة لولاية الجمفة

 :عيةالفرضيات الفر  -
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 توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف إشباع الحاجات المادية لمعامميف في المؤسسة؟ لا3-

 توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف التنظيـ الرسمي والأداء الوظيفي؟ لا3-

 

 :أهداف الدراسة

 .أىمية الموضوع والرغبة الشخصية في تناولو -

زالة الغموض عن -  .و ومعرفة ومكوناتوالتعريؼ بالرضا الوظيفي وا 

شباع حاجاتو المادية والمعنوية -  .تحسيس الإدارة بدور المورد البشري وا 

 .معرفة الموجود بيف المفاىيـ النظرية والواقع العممي -

 .التعريؼ بنظاـ الحوافز وكيفية صياغة نظاـ ملبئـ لممؤسسة -

 .دراسة العلبقة بيف الرضا الوظيفي والأداء -

 .العامؿ استقرارتنظيـ الرسمي في تحقيؽ إبراز أىمية ال -

( 60( عامؿ وكاف عدد العينة  ) 184وكاف عدد مجتمع البحث الكمي الخاص بدراسة )

الطالب بإستمارة الإستبياف كأداة لجمع  استعافوقد 30%أي عينة عشوائية بسيطة  عامؿ

 :وتوصل إلى النتائج التالية البيانات

 ة صفرية وىي عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيفإنطمقنا في دراستنا ىذه مف فرضي

 الرضا الوظيفي وأداء العامميف بمديرية التجارة لولاية الجمفة وبعد عرض النتائج وتحميميا

 إحصائيا وسيسيولوجيا والتطرؽ إلى الفرضيات الجزئية والتي مف خلبليا توصمنا إلى عدـ

 اجات المادية والمعنوية وأداء العامميف وأيضاوجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف إشباع الح
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( والذي يوضح  09عدـ وجود علبقة بيف التنظيـ الرسمي وأداء العامميف وحسب الجدوؿ )

 بالمئة11بدرجة حرية  0,07معامؿ الإرتباط بيف الأداء والرضا الوظيفي والتي تساوي  قيمة

 .العامميف رضا الوظيفي وأداءتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف ال يتضح لنا أنو لا

 : الدراسات العربية*

 : الدراسة الثالثة 

  قاـ بيا الطالب " حبيب سميح خواـ "مف الإكاديمية العربية البريطانية لمتعميـ العالي بعنواف

" الرضا الوظيفي لدى العامميف وآثاره عمى الأداء الوظيفي ) دراسة تطبيقية شبكة الجزيرة 

 . طروحة تحضيرية إدارة الأعماؿالفضائية " وىي أ

 : فروض الدراسة -

 الفرضية الرئيسية : توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في ارتفاع درجة أداء الموظفيف تعزى

 .إلى زيادة معدؿ الرضا الوظيفي

 : الفرضيات الفرعية 

 ؿتوجد فروقات ذات دلالة إحصائية في زيادة معدؿ أداء الموظفيف تعزى إلى مدى قبو 1-

  .( الموظؼ النفسي عف وظيفتو ) مدى شعور بالنجاح ، وأىمية وظيفتو

 فروقات ذات دلالة إحصائية في زيادة معدؿ أداء الموظفيف تعزى إلى بيئة العمؿ توجد2-

 .( الداخمية ) مكاف العمؿ والعلبقة بيف الموظفيف والعلبقة بيف الموظفيف ومرؤوسييـ

 في زيادة معدؿ أداء الموظفيف تعزى إلى مدى رضاهتوجد فروقات ذات دلالة إحصائية 3-

 عف الأجر والحوافز والترقيات.
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 : أهداف الدراسة 

 التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفيف العامميف بشبكة.1-

 التعرؼ عمى أسباب الفروقات في الأداء الوظيفي بيف الموظفيف.2-

 نسبة الأداء الوظيفي لدى الموظفيف قياس مدى إرتباط زيادة مستوى الرضا بزيادة3-

 عامؿ مف المجتمع الأصمي100قد شمؿ مجتمع البحث عينة عشوائية مكونة مف 4-

 وصحفييف ومدراء ومشرفيف ..الخ وىـ عماؿ القناة داخؿ ومذيعيفعامؿ ) إعلبمييف 1000

 إلى نتائجالبيانات وتوصل دولة قطر فقط( وقد إستعاف الباحث بإستمارة إستبياف كأداة لجمع 

 : التالية

 : وسوؼ نمخص نتائج التي توصؿ ليا الباحث في النقاط التالية 

 ىناؾ شعور واضح لدى الموظفيف في الشبكة بأنيـ يقدموف لمعمؿ أفضؿ ما عندىـ. -

ىناؾ موظفيف في الشبكة أصحاب خبرات كثيرة مع الرغـ أف العمؿ داخؿ لجزيرة التي  -

 رات الموظؼ في كثير مف المجالات.صرح إعلبمي عالمي يزيد خب ىي

ىناؾ إدراؾ لدى الموظفيف بأف طبيعة الوظيفة في الشبكة الجزيرة تحقؽ ليـ صورة  -

 . جيدة إجتماعية

 أف لمعامؿ دور كبير ومساعد في الأداء الوظيفي ، حيث أننا قمنا ببحث مسألة -

 رأي واحد في الراحة النفسية لمموظؼ مع زملبئو في العمؿ وتبيف أف معظميـ لو

 ذلؾ.

 ىناؾ شعور بعدـ الرضا تجاه سياسة الترقية المتبعة لدى المؤسسة. -
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 ىناؾ شعور بأف سياسة الشركة تقوـ عمى التمييز في المعاممة بيف الموظفيف وىذا الشعور -

 .يتشارؾ بو نسبة كبيرة مف الموظفيف

 

 

 التعميق عمى الدراسة:

ا الوظيفي لمعامميف وأثره عمى الأداء الوظيفي،حيث سعت ىده الدراسة الى التعرؼ عمى الرض

لؾ بالإستعانة بمنيج البحث المتمثؿ في ذعنيا و  للئجابةتـ تحديد مجموعة تساؤلات سعى 

 المنيج الوصفي التحميمي، مما توصؿ الى النتائج المرجوة.

 

 (:الصراع التنظيمي)الدراسات المتعمقة بمتغير

 :)الجزائرية(*الدراسات المحمية 

 الدراسة الرابعة:

الصراع "دراسة حالة الجماعات المحمية بولاية الجزائر، بعنواف  "ناصر قاسمي"قاـ بيا 

.أطروحة دكتوراه دولة في عمـ إجتماع التنظيـ "التنظيمي وفعالية التسيير الإداري

2004/2002  . 

العلبقة بيف  ىدفت الدراسة إلى معرفة عوامؿ الصراع التنظيمي،أي مناقشةأهداف الدراسة: 

 ظاىرة الصراع وفعالية التنظيـ الإداري.
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 تحت التساؤؿ: إشكالية الدراسة

 ماىي عوامؿ الصراع وأثرىا في الفعالية التنظيمية ؟

 : وأسئمة جزئية تحت

 ماىي عوامؿ الصراع داخؿ التنظيـ الإداري الجزائري؟ -

ماعات المحمية لولاية كيؼ يؤثر الصراع في فعالية تسيير ىذا التنظيـ الذي ىو الج -

 الجزائر؟

 طرح الباحث فرضيات هي:

:تسيـ بعض الأفعاؿ الرسمية والغير رسمية في إثارة مظاىر الصراع داخؿ *الفرضية الأولى

 التنظيـ والتي تؤثر في فعالية التسيير. 

شراكيـ في إتخاذ القرار  فلمموظفيكمما إبتعدت الإدارة عف الإستماع *الفرضية الثانية: وا 

 الإستفادة منيا أدى ذلؾ إلى إثارة مظاىر الصراع.و 

تراجع الصراع  لمموظفيفكمما تجانسة الخصائص الشخصية والإجتماعية *الفرضية الثالثة:

زداد التعاوف التنظيمي.  وا 

ختار العينة بالصدفة. 96شممت عينة الدراسة :  مبحوثا وا 

العصبيات القائمة عمى  أف عوامؿ الصراع التنظيمي ىي تناقض مصالحنتائج الدراسة:

الولاء والحماية والتوصية كقيـ إجتماعية تتداخؿ مع قيـ التنظيـ وتكوف ىذه العصبياتّ إما 

 قرابية أو جيوية أو مف نفس التكويف داخؿ التنظيـ أو خارجو كالعشائر.

 تناقض التعميمات وتداخؿ الصلبحيات وتعقد الإجراءات القانونية وغموضيا.
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حتكار المعمومات والتفرد بالقرار.قصور قنوات الإت  صاؿ وا 

كما بينت ىذه الدراسة أف الصراع قد يكوف بيف المدير ونائبو وبيف التقنييف والإدارييف،وبيف 

 الإطارات والرؤساء وبيف الأجياؿ المختمفة وبيف الفاقديف لمسمطة والمالكيف ليا.

 التعميق عمى الدراسة:

ة بشكؿ عاـ وحممت بعض القيـ الإجتماعية المستمدة مف ركزت الدراسة عمى الأبعاد التنظيمي

البنية العصبية والعشائرية لممجتمع الجزائري،حيث توصمت إلى نتائج ميمة بإتباع التحميؿ 

عدـ إستخداـ المدخؿ السياسي بشكؿ واضح غير  ذلؾضؼ الى  الخمدوني لمفيوـ العصبية،

سمطة والولاء والتحزب،المصالح ال  يدعمى بعض العوامؿ السياسية تحد أنيا إعتمدت

الشخصية.....،وربطتيا بحدوث الصراع التنظيمي مستخدمتا التحميؿ الإستراتيجي لمشيؿ 

 كروزيو.

   

 الدراسة الخامسة:

 –قاـ بيا الطالب "صلبح" عنتر بعنواف "الصراع في المؤسسة الإستشقائية لعيف أزاؿ 

 . 2009- 2010.السنة الجامعية  -سطيؼ

  لرئيسي :ل االتساؤ

 ما ىي أسباب الصراع بيف الممرضيف في المؤسسة الإستشفائية ؟ -

 : الفرضيات

 يؤدي التنافس عمى المصالح الى الصراع بيف الممرضيف في المؤسسة : الفرضية الأولى
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 .الإستشفائية 

 يؤدي عدـ و ضوح الصلبحيات الى الصراع بيف الممرضيف في :الفرضية الثانية 

 . ائيةالمؤسسة الإستشف

 يؤدي غموض الدور الى الصراع بيف الممرضيف في المؤسسة :الفرضية الثالثة 

 . الإستشفائية

 يؤدي التفاوت في الصفات الشخصية الى الصراع بيف الممرضيف في :الفرضية الرابعة 

 . المؤسسة الإستشفائية

 : أهمية الدراسة

 ، و يعالج ىذا البحث تبحث ىذه الدراسة في ظاىرة إنسانية جد ىامة " الصراع "

 الصراعات لفئة سوسيومينية ميمة و ىي فئة الممرضيف ، و كذلؾ لمعرفة الأسباب

 الحقيقية لمصراع يمكف الإدارة مف رسـ أساليب معينة لإدارتو بصورة عممية لمحفاظ عمى

 توازف المؤسسة ، و منو تساىـ الدراسة أيضا في زيادة وعي إدارتنا بأىمية الصراع أي

 . وعنا أىمية عمميةلموض

 -سطيؼ –فئة الممرضيف في مستشفى عيف أزاؿ  : العينة

 المنيج الوصفي لدراسة الظاىرة كما توجد في الواقع ووصفيا وصفا دقيقا. :المنهج المتبع 

 . الإستمارة و الملبحظة : أدوات جمع البيانات

 : نتائج الدراسة

إستخداـ النفوذ و إحتكار السمطة أف الممرضيف غير راضيف عف بعضيـ البعض بسبب  - 
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ستخداـ الواسطة ، و كذلؾ التنافس عمى الإمتيازات ، كؿ ىذا أدى الى عدـ الرضا ىذا  وا 

 . عمى وجود الصراع يدؿ

 . التداخؿ في المياـ يعتبر مؤشرا قويا لعدـ وضوح الصلبحيات و يؤدي الى الصراع -

السف ، و عموما فالمعارضة تعني  الإتجاىات بيف الشباب و الكيوؿ بسبب الفارؽ في -

 . وجود الصراع الكامف ضمنيا

 . تعارض الإىتمامات ووجود الخلبؼ بيف الجنس و السف يؤدي الى الصراع -

 التعميق عمى الدراسة:

نجد أف ىده الدراسة عمدة عمى إيجاد عدة نتائج بعدة تساؤلات طرحيا الباحث ودلؾ 

 لإستمارة والملبحظة..بالإستعانة بمنيج وصفي وأدوات بحث كا

  :*الدراسات العربية

 : الدراسة السادسة

""بعنواف الصراعات التنظيمية و إنعكاساتيا عمى  "أحمد يوسؼ أحمد الموح قاـ بيا الطالب

   و الإسلبمية. دراسة مقارنة لوجيات نظر العامميف في جامعتي الازىر. الوظيفي" الرضا

 في الجامعة الاسلبمية بغزة –كمية التجارة  –عماؿ وىي مدكرة لنيؿ ماجستير في إدارة الأ

 2002  .    السنة الجامعية.

ما مدى تأثير الصراعات " ::مف خلبؿ الإجابة عمى السؤاؿ الرئيس التالي مشكمة الدراسة 

التنظيمية عمى الرضا الوظيفي لدى العامميف في كؿٍ مف الجامعة الإسلبمية وجامعة الأزىر 
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 "بغزة؟

  :مف ىذا السؤاؿ الأسئمة الفرعية التالية لبحثا تساؤلات

 ما ىي مستويات الصراع التنظيمي في كؿ مف الجامعتيف ؟ - 

 ما ىي أسباب الصراع التنظيمي في كؿ مف الجامعتيف ؟ -

 ما ىي إستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي التي يتبعيا العامموف في كؿ مف الجامعتيف ؟ -

 : فرضيات الدراسة

ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف مستويات الصراع التنظيمية و بيف  :ية الاولى الفرض

 . الرضا الوظيفي

 ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف أسباب الصراعات التنظيمية و بيف :الفرضية الثانية 

 . الرضا الوظيفي

 لمتبعة في إدارةىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الاستراتيجيات ا :الفرضية الثالثة 

 . الصراعات التنظيمية و بيف الرضا الوظيفي

 ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف إجابات العامميف تعزى لممتغيرات :الفرضية الرابعة 

الجنس ، العمر ، الحالة الاجتماعية ، المؤىؿ العممي  :الديموغرافية التالية الشخصية 

 . ، مكاف العمؿ،المستوى الوظيفي ، عدد سنوات الخبرة 

 . المنيج الوصفي التحميمي :المنهج المتبع 

 الإستمارة. :أدوات البحث 
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 مجتمع وعينة الدراسة:

يتكوف مجتمع الدراسة مف فئة الأكاديمييف والإدارييف في كؿٍ مػف الجامعػة الإسػلبمية وجامعة 

  819عػة الإسػلبمية الأزىر بغزة، حيث يبمغ إجمالي عدد الأكاديمييف والإدارييف فػي الجام

موظفاً، وبػذلؾ يبمغ  519موظفاً، بينما يبمغ عدد الأكاديمييف والإدارييف في جامعة الأزىر

 موظفاً.  1338العدد الإجمالي لأفراد مجتمع الدراسة 

 : نتائج الدراسة

أف مستويات الصراع التنظيمي داخؿ جامعتي الأزىر و الإسلبمية منخفضة . 

 التنظيمي ىي أسباب ضعيفة ، و لا تؤدي إلى صراع بيف العامميف فيأف أسباب الصراع 

 المؤسسات التعميمية : حيث تبرز ىذه الأسباب في : محدودية الموارد ، عدـ تحديد

 . الصلبحيات ، تعارض الأىداؼ

إف ىناؾ إستخداما متوسطا لإستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي ، حيث حمت ىذه 

الي : إستراتيجية التنازؿ ، فإستراتيجية التعاوف ، فإستراتيجية التسوية الإستراتيجيات كالت

 . ،فإستراتيجية التجنب ، فإستراتيجية التنافس

 أف ىناؾ رضا وظيفي لدى العامميف داخؿ الجامعتيف حسب الترتيب : الرضا عف العمؿ

رؤوسيف ،الرضا ،الرضا عف الإمكانات و الأدوات ، الرضا عف العلبقات بيف الرؤساء و الم

 عف الراتب ، الرضا عف المزايا التي تقدميا الجامعة

 التعميق عمى الدراسة:
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كانت الدراسة تسعى لتعرؼ عمى إنعكاسات الصراع عمى رضا العامميف بجامعتي الأزىر 

والإسلبمية والتي إنطمقت مف مجموع تساؤلات التي قاـ بيا الباحث بإختيار عينة متكونة مف 

اف وقد يالمجتمع الأصمي وقد إستعاف بأداة البحث المتمثمة في الإستبموظؼ أي 1338

 المطروحة. ةبالأسئمتوصؿ في الأخير إلى مجموع الإجابات المتعمقة 

 الدراسة السادسة:

" دراسة تطبيقية في وزارة التربية في  " أثر إدارة الصراع عمى الرضا الوظيفي بعنواف   

 .2006 لسنة ماجستير اليمف ،وىي مذكرة لنيؿ

 :الإشكالية 

 ومف خلبؿ المظاىر المختمفة لمصراع التنظيمي والرضا الوظيفي؛ يمكف صياغة

 -:مشكمة الدراسة بصورة بسيطة عمى النحو الأتي

 ىناؾ إنخفاض في مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف في مكاتب التربية والتعميـ، فما ىي

 مسبباتو؟ 

 ي وأساليب إدارتو؟وىؿ لو علبقة بالصراع التنظيم

 : فروض البحث

في  حتى يمكف التعرؼ عمى أنواع الصراعات التنظيمية الموجودة بإدارات التربية والتعميـ

لمعامميف في  اليمف، وأكثرىا حدة وكيفية التوصؿ إلى إدارتيا؛ إستيدافا لزيادة الرضا الوظيفي

رتفاع إنتاجيتيـ.   تمؾ المكاتب وا 
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 :ليةيفترض البحث الفروض التا

 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى درجة الرضا الوظيفي لدى المستويات-

 .الإدارية المختمفة

 .أساليب إدارة الصراع المتبعة في مكاتب التربية والتعميـ ترضي كثيراً مف العامميف -

 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى رضا العامميف عف أساليب إدارة الصراع -

 التنظيمي؛ وفقاً لمتغيرات الدراسة ) المستوى الوظيفي، والجية، والعمر، والخبرة، والمؤىؿ(.

 توجد علبقة إرتباط عكسية بيف أسموب التجنب)عدـ التدخؿ( في إدارة الصراع والرضا -

 .الوظيفي

 .توجد علبقة إرتباط عكسية بيف أسموب القوة أو السمطة ) الإجبار( والرضا الوظيفي -

 :حدود البحثـ 

 .وقد إقتصرت الدراسة عمى نوعيف مف الحدود ىما الحدود الجغرافية والحدود الموضوعية

 :أهمية البحث

 إف ىذه الدراسة تمثؿ أىمية تطبيقية؛ حيث تعتبر أداة تشخيصيو ميمة، وتقدـ حمولاً 

 ستفيدعمميو لمشاكمنا الواقعية بصفة عامة في مجالات الأعماؿ المختمفة، حيث يمكف أف ي

 المديروف منيا في معرفة أشكاؿ وأساليب إدارة الصراعات الشخصية والتنظيمية الموجودة،

 .وتأثيرىا عمى الرضا الوظيفي؛ حتى يمكف زيادة فعالية المنظمة

 وتكتسب ىذه الدراسة أىمية خاصة مف أىمية قطاع التعميـ في حياة الشعوب ىذا

فالتعميـ يعتبر مفتاح التقدـ والنمو لأي القطاع الذي ستتـ ىذه الدراسة مف خلبلو؛ 
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مجتمع،والأساس في تحضره ورقيو، وبإعتبار التعميـ نظاـ مفتوح يؤثر ويتأثر بالبيئة 

المحيطة، فقد إنتيجت الحكومة اليمنية سياسة دمج المؤسسات التعميمية، وتوحيد المناىج 

التربية والتعميـ تحمؿ  ـ، وبناً عمى ذلؾ أصبحت وزارة2001الدراسية في شير يوليو عاـ 

مسئولية التعميـ الأساسي والثانوي، ويحتؾ بيا جميع المواطنيف تقريباً،  عمى عاتقيا

التعميمية تعاني الآف مف مقاومة ىذا الدمج والتوحيد، الذي يعتبر أحد العوامؿ  والمؤسسات

 نتائج مثؿ ىذهلمصراع التنظيمي بيف العامميف بيا وعدـ رضائيـ، وىنا تأتي أىمية  المسببة

حمولا  الدراسات؛ والتي نتوقع أف تحدد العلبقة بيف الصراع التنظيمي والرضا الوظيفي، وتقدـ

مستوى الأداء  عممية لترشيد الصراع التنظيمي، بما يخدـ تحقيؽ الرضا الوظيفي، بيدؼ رفع

 .والنيوض بأجيزتنا التعميمية؛ لتحقؽ أىدافيا السامية بأعمى كفاءة وفعالية

  :جية الدراسةمنه

ثبات صحة فروضو عمى المنيج الوصفي  أعتمد ىذا البحث لتحقيؽ أىدافو، وا 

 .التحميمي

 يشمؿ مجتمع البحث العامميف في عموـ مكاتب التربية والتعميـ باليمف :العينة

 . الإستمارة ، المقابمة : أدوات البحث

 : نتائج الدراسة

ذا إستطاعت ىذه الصراعات التكيؼ مع البيئ  ة الخارجية، وتمكنت مف رفع مستوىوا 

 الرضا الوظيفي لدى العامميف في البيئة الداخمية، مف خلبؿ إدراؾ الأىداؼ الشخصية

 والطموحات المستقبمية، قد يكوف دافعا جديداً للؤداء المتميز، فرضا الفرد عف عممو يحدث
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جتماعيا لديو لإرتباطو بالنجاح في العمؿ، ولكف ىذا   لا يعني أف ىذه الدراسةتوافقا نفسيا وا 

 ستركز عمى علبقة الرضا بالأداء أو علبقة الصراع التنظيمي بالأداء لأف الكثير مف

 الدراسات والأبحاث قد خاضت في ىذه المواضيع بإستفاضة، ولكنيا ستركز عمى دراسة

 علبقة الصراع التنظيمي بالرضا الوظيفي، كوف ىذا الموضوع لـ يأخذ حقو مف البحث

يطرؽ  سة، وىناؾ إفتقاراً عمى مستوى الماجستير والدكتوراه، وخصوصاً في اليمف فمـوالدرا

السابقة،  موضوع الصراع التنظيمي، عدا رسالة واحدة؛ أشار الباحث إلييا في الدراسات

جوانبو، لذلؾ  وكذلؾ موضوع الرضا الوظيفي لـ يأخذ حقو مف الإىتماـ بحيث يغطي جميع

التنظيمي  الدراسات والأبحاث؛ لمكشؼ عف أشكاؿ الصراعفالحاجة ماسة لمثؿ ىذه 

 .والأساليب المختمفة لإدارتو، وتأثيرىا عمى درجة الرضا الوظيفي لمعامميف

 التعميق عمى الدراسة:

نلبحظ أف الباحث ركز عمى أثر إدارة الصراع عمى الرضا الوظيفي في وزارة التربية 

مف جميع العامميف في مكاتب التربية  باليمف،والتي إعتمد فييا عمى عينة متكونة

والتعميـ،فإعتمد عمى المسح الشامؿ ولأف موضوع الدراسة يتعمؽ بدراسة الصراع 

 التنظيمي،فإنو كاف لزاما التعرض الى جميع الفئات السسيومينية التي تشكؿ مجتمع الدراسة.

 

 الدراسات الأجنبية:*

مـ بقمة المعمومات لدلؾ سنعرض الدراسات في الأخير سنعرض الدراسات الأجنبية مع الع    

 الأجنبية في شكؿ ممخص:
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 لقد حضيت مشكمة الصراع التنظيمي بإىتماـ الباحثيف الغربييف، حيث تنػاوؿ ىػذا   

 :الموضوع مجموعة مف المفكريف المختصيف في المجالات التنظيمية، ومف ىذه الدراسات

 الدراسة السابعة:

الصراع والإدارة الإستراتيجية والعلاقات " :بعنواف        (  Plowman, 2005) دراسة

 ."العامة

عاملًب  وقد أُجريت الدراسة في الولايات المتحدة الأمريكية، ووجد أف العلبقات العامػة تعتبػر

مساىماً للئدارة الإستراتيجية، حيث تضمف ىذا النموذج الإحتواء والتجنػب 

ىناؾ أىمية لػلئدارة العميػا إعتمػاداً عمػى الخبػرة  أفوالمػساومة،والتعاوف بشكؿٍ إيجابي، و 

الإستراتيجي لحؿ مشاكؿ المنظمة، وىذا بدوره لو صمة عمى المدى الطويؿ لمخبػرة  والتخطػيط

 .والتحالؼ المسيطر القائـ عمى المنطؽ والثقة المتراكمة

 : تقييم الدراسات السابقة*

اؽ المشاريع التنموية المختمفة في المؤسسات ، مف خلبؿ الدراسات السابقة نجد أف سبب إخف

 ىو عدـ مراعاة البعد الإنساني و الإجتماعي  لمفرد داخؿ التنظيـ خاصة في المؤسسات

 الجزائرية التي تستورد التكنولوجيا ، و معيا أساليب التسيير التي ىي خاصة ببيئة عمؿ ذات

 ساليب التنظيمية تلبءـ محيط العمؿمستوى عممي و ثقافي معيف ، و بالتالي لـ تكف ىذه الأ

  في إدارة الأفراد و الجماعات في المؤسسات الجزائرية

 : ففي الدراسات المتعمقة بالرضا الوظيفي كشفت عف        
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 أف العلبقة بيف المشرؼ و مرؤوسيو ، إذا كانت مبنية عمى أساس الإحتراـ المتبادؿ و

 الإطمئناف و الرضا عمى المشرؼ و عمى التفاىـ و التشاور يساعد عمى خمؽ جو مف

 الوظيفة ، و إذا إتسمت ىذه العلبقة بسوء التفاىـ و عدـ الحوار فسيضفي ىذا الوضع الى

بيئة عمؿ مشحونة بالتوتر و التذمر ، و تؤثر سمبا عمى الرضا الوظيفي لمعامميف، و أف 

 خؿ المؤسسة .المشاركة في إتخاذ القرارات تزيد مف شعور العامؿ بالإنتماء دا

 : أما في الدراسات المتعمقة بالصراع التنظيمي كشفت عمى النتائج التالية  

 أف إحتكار السمطة و النفوذ و التداخؿ في المياـ و الإتجاىات بيف الشباب و الكيوؿ بسبب

الفارؽ في السف و تعارض الإىتمامات ووجود الخلبؼ بيف الجنسيف يؤدي الى الصراع 

كثرة الإجراءات ، و كثرة الدرجات السممية ، و الإىتماـ بحرفية القوانيف ،و  ،زيادة عمى ذلؾ

 نسياف تحقيؽ الفعالية ، يؤدي الى تحويؿ أىداؼ المنظمة الى أىداؼ خاصة ، و ىذا

 ينعكس عمى العمميات داخؿ التنظيكـ و ىي التوجو نحو الصراع .

 سساتيـ ضعيفة ، و يظير الصراعو في الدراسات العربية أثبتت أف أسباب الصراع في مؤ  

،و ىذا راجع  فقط في : محدودية الموارد ، و في عدـ تحديد الصلبحيات ، تعارض الأىداؼ

 . الى طبيعة المجتمع العربي

 و في الدراسات الغربية فقد جرى التوصؿ الى أف الصراع حتمية داخؿ المنظمات و أنو 

 . ة لأنيا تؤثر عمى الأداء و الفعالية عمينا تتبع إدارة إستراتيجية لحؿ ىذه المشكم
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 : خـاتـمــة 

إف مواكبة التطورات السريعة لمبيئة الخارجية ومع تزايد المنافسة فرض عمى كؿ مؤسسة في 

يعتبر الإىتماـ بالعنصر البشري الحالي ضرورة إتخاذ أحسف الأساليب لمتصدي ليا، و  الوقت

و، أحد أىـ الركائز التي تعتمد عمييا المنظمة في تحقيؽ التغيير والتقدـ، خصوصا العماؿ من

تفاعؿ الفرد مع زملبئو في العمؿ مف خلبؿ العمؿ التنظيمي والذي ينقسـ بدوره  ولا شؾ أف

 .الصراع، لو أثر إيجاب أو سمب عمى أداء ورضا الفرد عف عممو إؿ قسميف إما التعاوف أو

ا الإلماـ بفكرة وجود علبقة تأثير بيف  الصراع والرضا الوظيفي، مف خلبؿ بحثنا ىذا حاولن

وذلؾ  دراسات سابقةمنيا نظرية والثالث كاف  فقسمنا بحثنا ىذا إلى ثلبثة فصوؿ إثني وقد

ييتـ بجانبيف أساسييف ىما الجانب الإقتصادي وىو تحسيف  مراعاة لطبيعة الموضوع والذي

الإجتماعي حيث يجب الإىتماـ بالفرد ككائف  ف الجانبدور المنظمة ودورتيا الإنتاجية، وم

 .إجتماعي تعتمد عميو المؤسسة في أدائيا

ففي الجزء النظري تطرقنا في الفصؿ الأوؿ إلى المفاىيـ الأساسية لتغيرات الدراسة والذي 

براز أىـ الأسباب الكامنة قسمناه إلى ثلب ثة مباحث بحيث تناولنا الصراع مف خلبؿ تعرفو وا 

نظمة، ثـ إلى مراحؿ حدوثو إذ يعتبر الصراع عممية تتـ بصفة ماء تواجده وظيوره في الور 

ثار السمبية والإيجابية لوجود الصراع أىـ الآ مرحمية متسمسمة وليس دفعة واحدة، ثـ أظيرنا

سسة، ثـ تناولنا  الصراع مف خلبؿ تعريؼ الصراع بصفة عامة و الصراع بصفة ؤ داخؿ الم

نظري لمرضا الوظيفي مف خلبؿ تعريفو وأىـ العوامؿ  حاولنا إعطاء بعد خاصة ، بعد ذلؾ

 .المؤثرة فيو ثـ آثار الرضا وعدمو عمى الفرد والمؤسسة
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الفصؿ الثالث والذي حاولنا فيو التحقؽ مف كؿ الفرضيات النظرية بالمرو إلى  يأما ف

إلا أنو تعدر دلؾ بسبب  يةجراء دراسة ميدانوقد إخترنا مديرية التربية لإ دراسات السابقةال

  جائحة كورونا.

نقدـ في الأخير لقد إنطمقنا في بحثنا ىذا مف مجموعة مف الفرضيات ، ومف الضروري أف 

 .دراسات السابقةالنظرية وال الفرضيات مف خلبؿ الدراسة نتيجة إختبار ىذه

ف طريؽ ما والتي تشير إلى وجود عدة أسباب، ومصادر لمصراع ع ىبداية بالفرضية الأول

يحدث مف تفاعؿ بيف أفراد وجماعات المنظمة، وىذا ما أظير تو الدارسة في جانبيا النظري 

المؤدية لحدوث الصراع إؿ قسميف أولا عوامؿ تنظيمية ومتمثمة أساسا  إذ يتـ تقسيـ العوامؿ

 .لفردفي البيئة الداخمية لممنظمة وثانيا عوامؿ شخصية متعمقة بالفرد والمتمثمة في شخصية ا

أما الفرضية الثانية والتي ترى أف الصراع لو آثار عمى إتجاه  العماؿ ورضاىـ الوظيفي،سمبا 

 ابا وذلؾ حسب ىذا الصراع، وقد تـ إثباتيا مف خلبؿ إجراء الدراسة النظريةجكاف أو إي

معا ففي الجانب النظري توصمنا إؿ وجود أثر كبير لصراع كظاىرة  في  دراسات السابقةوال

الرضا الوظيفي لمعامميف، الذيف يخضع رضاىـ الوظيفي لكؿ المؤثرات  نظمة عمىالم

 .الموجودة في المنظمة

أما الفرضية الثالثة ىي الأخرى تـ إثباتيا فتأثير الصراع في مستوى الرضا الوظيفي 

طريؽ ما يحدث مف علبقات إجتماعية بيف الأفراد والجماعات في المنظمة،  لمعامميف، عف

مما يجعميا تحتؿ مرتبة ميمة في قائمة العوامؿ المؤثرة في  سمة ملبزمة  لمصراعىو أىـ 

 الرضا الوظيفي. 
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في الأخير يبقى تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعنصر البشري في المؤسسة أحد أىـ مطالب 

تعزيز قدرات أداء العامؿ وولائو لممنظمة و مف ثـ  ىمف خلبلو إل الإدارة الحديثة التي تسعى

 .عمى مكانتيا و تعزيز دورىا ومنافسة المنظمات الأخرى في نفس المجاؿ الحفاظ

ة ليذا الموضوع إكتشفنا عدة جوانب لو إلا أف الوباء المنشر لدراسات سابقمف خلبؿ تناولنا 

دوف تناوليا و إرتأينا أف نقترح كعناويف لأبحاث و  في الجزائر خصوصا والعالـ عامة  حاؿ

 :مف ىذه المواضيع ما يمي ناوليا و إفادة المجتمع بيا ونذكرمذكرات يمكف لمباحثيف ت

 .البشري في المؤسسة أثر  الصراع عمى تسيير العنصر -

 .في خمؽ الصراع في المؤسسات العمومية ةالبيروقراطيدور  - 

 .علبقة المناخ التنظيمي بنمط إدارة الصراع في المنظمة -
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مة أبو القا سـ ػرجػ. تالسموك التنظيمي.1991جي والاس. ،أندرو، مارؾ،د ي سيزالي  -

 .د، معيد الإدارة العامة السعوديةػمػأح

.قسػنطينة : دار الفػائز 2ط  .ـات الصـناعيةفعالية التنظـيم فـي المؤسس .صالح، بف نػوار -

 لمنشػروالتوزی. 

القاىرة: مكتبة  .. التنظيم الاجتماعي في المجتمع1978 عبد الباسط، محمد حسف. -

 .غريب 
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.المنـاخ التنظيمـي وعلاقتـه بالرضـا   2014مػراد.،بومنقػار  ،لوكيػا، الياشػمي -

 توزيع.الأردف: دار الأيػاـ لمنشر وال.الـوظيفي

د ط. الجزائػػػر: الػػػديواف  .دارة الحديثـــــة لممكتبـــــاتالإ.   2010  .وىيبػػػة، غرارمػػػي  -

 الجامعية. الػػػوطني لممطبوعػػػات

دراسػة ..   الصـراعات التنظيميـة و أسـاليب التعامـل معهـا 2002  .العتبػي، طػارؽ- 

لعامػػة لمجػػوازات بمدينػػة الريػػاض:رسػػالة ماجسػػتير : مسػحية لوجيػات نظػرضػػباط المديريػػة ا

 كميػػة الإدارة : جامعػػة نػػايؼ.

.  الصــراعات التنظيميـة وانعكاسـاتها عمــى الرضـا 2008  .أحمػد يوسػؼ ،المػوح -

 دراسػة مقارنػةلوجيات نظر العامميف في جامعتي الأزىر والإسلبمية . :الــوظيفي 

الســموك التنظيمــي مــدخل نفســي ســموكي .. 2009   ػابر طػػو عبػػد الػػرحيـعػاطؼ، جػ -

 مصر: الدار الجامعية..لتطــوير القــدرات

.  الإدارة: أصـالة المبـادئ ووظـائف المنشـأة مـع حداثـة 2007 .كامػؿ، محمػد المغربػي -

 لمنشر والتزيع. . الاردف: دار الفكر 1ط .الحادي والعشرين وتحـديات القـرن

الأردف: دار .. القيادة وعلاقتها بالرضا الـوظيفي2010 .ىشاـ، عادؿ عبد الرزاؽ -

  اليػازوري العمميػة لمنشػروالتوزيع.

د ط.القػاىرة: .. الجوانــب الســموكية فــي الإدارة المدرســية2000   . إبػراىيـ أحمػد ،أحمػد-

 دار الفكرالعربػػي .
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 2، طإدارة الموارد البشرية، رؤية إستراتيجية معاصرة ..2008  .مصطفى، أحمد -

 ر: دارالفكر العربي بالقاىرة.ػصػ.م

 :راتـمذكـالرسائل و ال

دراسة مسحية  الصراعات التنظيمية و أساليب التعامل معها :. 2002العتبي، طارؽ.  -

ير : كمية الإدارة لوجيات نظر ضباط المديرية العامة لمجوازات بمدينة الرياض:رسالة ماجست

  .: جامعة نايؼ

دراسة  :. إدارة الصراع وأثرها عمى الرضا الوظيفي لمعاممين2009  .عسمي، نورالديف -

  .مذكرة ماجستير:قسـ عموـ التسيير.الجزائر:جامعة الجزائر.ةحالة مؤسسةمطاحف الحضن

ليب تفعيمها . محددات الرضا الوظيفي وأسا .  2012 كريمة، بف مبارؾ؛ سمفاوي أماؿ -

مذكرة ماجستير: قسـ عمـ النفس. ورقمة: جامعة . صلاتامؤسسة البريد والمو  لدى عمال

 .قاصدي مرباح

يرها عمى الأداء الوظيفي ـأثـأساليب إدارة الصراع التنظمي وت.  2015بشيشي، بلبؿ.  -

ة العربي مذكرة ماستر : قسـ المكتبات. تبسة : جامع .لدى العاممين في المكتبات الجامعية

 التبسي .

م أداء العامل في المؤسسة العمومية ـييـ.  تفعيل نظام تق2005  .نور الديف، شنوفي -

 الدكتوراة:العموـ الاقتصادية . جامعة الجزائر . مذكرة.الإقتصادية 

مذكرة  .الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي. 2012  .وىيبة، عيساوي  -

 الماجستير.جامعة تممساف.
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 :عاجم و القواميسالم

عبد المجيد لبصير ، موسوعة عمـ الإجتماع و مفاىيـ في السياسة و الإقتصاد و الثقافة -

 العامة . الجزائر دار اليدى بعيف مميمة .

 فاروؽ مداس ، قاموس مصطمحات عمـ الإجتماع ، الجزائر: دار مدني. -

 

 :المجلات

مية، مجمة العموـ الاقتصادية وعموـ . إدارة الصراعات التنظي  2005حسيف، بورغدة.  -

 ..سطيؼ: جامعة سطيؼ  5التسيير. مجمة العموـ الاقتصادية و عموـ التسيير. العدد 
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