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  :ملخص الدراسة

تطرقت الدراسة لموضوع هو أثر الصراع التنظیمي على فعالیة أداء العاملین وكان 

ما هي : بحث میداني بمدیریة التجارة لولایة الجلفة من خلال التساؤل الإشكالي التالي

وكیف تتأثر فعالیة أداء العاملین أبرز العوامل التي من شأنها إثارة الصراع التنظیمي 

بالمؤسسة الخدماتیة بالجزائر؟ وقد استعملنا في بحثنا هذا المنهج الوصفي مدعما 

وبعد  ،بالأسلوب الكمي وكانت الاستمارة هي الأداة الرئیسة المستخدمة في المسح الشامل

  : تحلیل البیانات المیدانیة توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها 

أنّ وضوح الدور الوظیفي لدى العاملین بمدیریة التجارة لولایة الجلفة من شأنه تقلیل  

  .نسبة الصراع

 .أنّ وضوح الدور یؤدي حتما إلى زیادة فعالیة أداء العاملین بالمدیریة 

أنّ هناك علاقة بین الصراع التنظیمي وفعالیة أداء العاملین بمدیریة التجارة لولایة  

كلما زادت شدة الصراع أدى ذلك إلى نقص فعالیة أداء الموظفین من  حیث أنّه ،الجلفة

 .خلال اختلال بین النسب المتعلقة بفعالیة الأداء

فكلما كان الدور  ،أنّ هناك علاقة طردیة بین غموض الدور والفعالیة التنظیمیة 

 .واضحا زادت فعالیة العاملین بالمدیریة والعكس كذلك

لثقافیة لدى عمال مدیریة الجلفة یؤدي بشكل طفیف إلى أنّ التنوع في الخلفیات ا 

تربى  یم والثقافات التي یعیش فیها أوتشكل الصراع التنظیمي بها وذلك راجع إلى الق

 .علیها أفراد مجتمع بحثنا

تبین لنا كذلك أنّ طبیعة العلاقات التي تسود مدیریة التجارة لولایة الجلفة هي علاقة  

 .من نسبة حدوث الصراع داخل المنظمةالتعاون وهذا ما أنقص 

تبین لنا أن وجود تكتلات أو جماعات غیر رسمیة داخل المدیریة لیس بالضرورة  

 .یخلق صراعا تنظیمیا

أنّ وجود الجماعات سابقة الذكر بالمؤسسة یعود في الغالب لتشاركهم نفس  

 . التخصص الدراسي
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Résumé de l'étude en français: 

      L’étude portait sur l’impact du conflit organisationnel sur l’efficacité de la 

performance des travailleurs.La direction commerciale de l’Etat de Djelfa a 

mené une étude de terrain sur la question problématique suivante: Quels sont 

les facteurs les plus importants pouvant susciter un conflit organisationnel et 

en quoi l’efficacité de la performance des employés de l’établissement de 

services est affectée en Algérie? Dans cette recherche, nous avons utilisé 

l'approche descriptive appuyée par la méthode quantitative: le questionnaire 

était le principal outil utilisé dans l'enquête complète. Après avoir analysé les 

données de terrain, l'étude a abouti à un certain nombre de résultats, dont les 

plus importants sont: 

 La clarté du rôle fonctionnel des travailleurs à la Direction du commerce 

de l’État de Djelfa permettra de réduire la proportion de conflits. 

 La clarté du rôle conduit inévitablement à une performance plus efficace 

du personnel de la direction. 

 Qu'il existe un lien entre le conflit organisationnel et la performance 

effective des travailleurs dans l'administration commerciale de l'état de 

Djelfa, où plus le conflit est intense, moins la performance du personnel 

est efficace du fait du déséquilibre entre les ratios liés à l'efficacité de la 

performance. 

 Qu'il existe une relation positive entre l'ambiguïté du rôle et l'efficacité 

organisationnelle, plus le rôle est clair, plus le personnel de la Direction 

est efficace, et inversement. 

 La diversité des antécédents culturels des travailleurs de la direction de 

Djelfa conduit légèrement à la formation d'un conflit organisationnel, en 

raison des valeurs et des cultures dans lesquelles vivent ou grandissent 

les membres de notre communauté de chercheurs. 

 Nous avons également constaté que la nature des relations qui prévalent 

à la Direction du commerce de l’État de Djelfa est la relation de 

coopération, ce qui a permis de réduire le nombre de conflits au sein de 

l’organisation. 

 Nous avons constaté que l’existence de blocs ou de groupes informels 

au sein de la Direction ne créait pas nécessairement un conflit 

d’organisation. 

 L’existence des groupes susmentionnés dans l’institution doit souvent 

partager la même spécialisation. 
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Summary of the study in English  :  

       This study  t tackles on the important subject which is the impact of the 

organizational struggle on the efficiency of workers performance, and the 

researchwas on field in the adminstration of djelfa province through this 

problematic question: what are the main factors can trigger and instigate the 

organizational struggle, and how the efficiency of workers performance is 

affected in services organization in Algeria? And we have used in our 

research the descriptive method supported by the quantitive style, and the 

questionnaire was the  main used means in the general scaning. After 

analyzing the feild data, the study ended with set of findings: 

 The clarity of functional role of the workers in the administration of 

Commerce in Djelfa province can reduce the struggle rate. 

 The clarity of the role leads to raise of performance efficiency to the 

workers in the administration. 

 There is a relation between the organizational struggle and the 

efficiency of performance of workers who work in administration of 

commerce in djelfa, in which whenever the intensity of conflict raises, it 

leads to the reduction of workers  performance efficiency through the 

disruption between the rates relating to performance efficiency. 

 There is relation between the ambiguity of the role and the 

organizational efficiency, in which, whenever the role is clear, the 

efficiency of workers will increase and vice versa. 

 The diversity of cultural backgrounds of workers leads lightly to the 

formation of organizational conflict and that’s because of cultures and 

values the individuals live in. 

 We have concluded that the nature of relationship that prevail the 

directorate of commerce of djelfa is a cooperative one and that’s what 

decreases the rate of conflict inside the organization. 

 We came up with that fact that there are unafficial groups inside the 

organization don’t necessary create organizational conflict. 

 The existence  of the previons groups in the organization is because 

mainly of they share the same sepeciality.   
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  :مقدمة

لتحقیق تعتبر المنظمة مجتمعا مصغرا تتكافل فیه الطاقات المادیة والبشریة         

أو حوافز، أو أهداف معینة، وفي مسار المتبعة لتحقیق ذلك قد یكون هناك معوقات 

أكبر لتحقیق صراعات قد تكون سلبیة تمنع تحقیق ذلك أو ایجابیة تؤدي لتحقیق فعالیة 

  .الهدف

سواء كانت صراعات أو علاقات إن أغلب الأحداث التي تنشأ داخل المنظمة        

للمنظمات صیغة خاصة ینتج اجتماعیة تكون ذات قیم وخلفیات ثقافیة لأفرادها تعطي 

  ..وكذلك أداء خاص بها خاصة بالمؤسسة  عنها ثقافة

وبما أن المؤسسات الجزائریة خاصة الخدماتیة منها هي من أكثر المؤسسات التي        

فرد فیها على ثقافات مختلفة داخلها لاختلاف أفرادها وبصیغ قانونیة تبین لكل تحتوي 

ختلال في فعالیة إلى ادوره والهدف المرجو منه ، لذا فإن أي غموض في ذلك قد یؤدي 

  .أدائهم 

یؤثر الصراع التنظیمي في فعالیة أداء لذا في دراستنا هذه سنحاول أن نعرف هل       

  لعدم وضوح أفراد المنظمة وغموض أدوارهم؟العاملین ، وهل یرجع سبب ذلك الصراع 

وهل اختلاف الخلفیات الثقافیة داخلها یؤدي لخلق صراع مما یؤدي إلى اضطراب في 

  ؟أدائهم

  :ومن هذا فإن بحثنا هذا احتوى على ثلاثة فصول      

  .وهو الإطار المنهجي للدراسة : الفصل الأول 

  : الإطار النظري للدراسة ویحتوي على محورین وهما  حول: والفصل الثاني 

 الصراع وفعالیة أداء العاملین داخل المنظمةسوسیولوجیا  :الصراع التنظیمي وثانیا: أولا

والتي كانت بالمؤسسة الخدماتیة مدیریة وهو الإطار المیداني لدراستنا : أما الفصل الثالث

           .التجارة بولایة الجلفة
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  :أسباب اختیار الموضوع .1

واختیار  ،إنّ البحث العلمي هو كزرع شجرة لتثمر علینا وعلى غیرنا من طیب فاكهتها 

الموضوع هو البذرة التي یتم اختیار لاختبارها و زرعها و یجب أن یتم الاختیار بعنایة 

لذا یكمن  ،علمیة منهجیة تقبل التقصي والتحقیق في موضوعها للوصول إلى نتائج

منها الذاتیة ومنها  ،اختیارنا لموضوع بحثنا في جملة من الأسباب والمبررات والدوافع

  .ضوعیة لتحدید موضوع بحثنا بدقة أكبرالعلمیة و المو 

تم اختیارنا لموضوع الصراع التنظیمي وعلاقته بفعالیة الأداء  :الأسباب الذاتیة  .أ 

وكذلك  ،الوظیفي لقناعة شخصیة بأهمیة هذا الموضوع في المنظمات بمختلف أشكالها

ي كیفیة فارتأینا البحث ف ،كون أن المجتمع الحالي متعدد الأدوار مما قد یخلق صراعا

وكون الموضوع مرتبط بمجال  ،الأفراد أداءالاستفادة من هذین المؤشرین لزیادة معدل 

 . تخصصنا

 : الأسباب الموضوعیة  .ب 

  یمثل الصراع ظاهرة مهمة ودائمة الاستمرار خصوصا داخل المنظمات التي تمتاز

 .بتنوع قیم وثقافات أفرادها مما قد یؤثر ذلك في أدائهم

  الموضوع من جوانب حدیثةمحاولة إثراء. 

  كون أن المجتمع الجزائري مجتمع نامي متشبع بقیم وثقافات مختلفة اندمجت داخل

مجتمع مصغر على شكل منظمات ومؤسسات مما أدى باحتكاك أفراده إلى تولد نوع 

 .جدید من الصراع

  یة وعدم ضعف الاهتمام بفعالیة أداء العاملین مقارنة بكفاءاتهم داخل المؤسسات الجزائر

 .معرفة الأسباب الراجعة لجودة أو نقص أدائهم
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   :أهداف الدراسة .2

  :تهدف الدراسة إلى 

  هل هناك تأثیر بین الصراع التنظیمي داخل المنظمة على أداء العاملین و مدى معرفة

 فعالیتهم

  معرفة أسباب وقوع الصراع التنظیمي داخل المنظمة 

  حدوث الصراع لزیادة فعالیة أداء العاملین بالمنظمةمحاولة معرفة كیفیة الاستفادة من.  

  :الإشكالیة  .3

والتطور التي أصبحت تمیز المنظمات في العصر الحالي، تحتم درجة التقدم  إن

  -بالأنساق الاجتماعیة  -على الأفراد كفاعلین داخل المنظمات التي یمكن أن نصفها 

في تأقلمها وتكیفها مع البیئة الخارجیة إیجاد الأسالیب الملائمة التي یمكنها أن تساهم 

وتحقیق البقاء والاستمراریة على الأقل، ومن ثمة بلوغ الأهداف التنظیمیة، وقد لا یتحقق 

 هذا المسعى إلا من خلال محاولة استغلال جمیع الموارد  المتاحة والتي نجد من أبرزها

  .  البشري العنصر

لجمیع نشاطات المنظمة ومصدر من یعد العنصر البشري المحرّك الأساسي 

مصادرها لتفاعله مع المتغیرات الداخلیة والخارجیة للمنظمة، وهو یمثل تلك الطاقة 

ا بالشكل الذي یزید من فعالیتها، فهو وكیفً  االرئیسیة التي تتسابق المنظمات لتوفیرها كمً 

ات كامنة، حتوى طاقوحده العنصر الذي یمتلك قدرات عالیة على العطاء المتجدد وی

تطمح ما الأمثل وتوجیهها لتحقیق أداء فعال وهو  الاستغلالستغلالها ا تستطیع المنظمة

  . إلیه كل مؤسسة

إن رغبة الفرد في العمل والتقدم في مساره المهني تعكس بالضرورة فعالیة أدائه،       

مة وهي بدون أدنى شك تصبح إحدى المهمات الصعبة التي تواجه الإدارة في المنظ
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وبالخصوص إدارة الأفراد والتي تنحصر في كیفیة إثارة رغبة الفرد وتوجیه السلوك الناتج 

  .عنها في الاتجاه الذي یحقق الأداء المطلوب 

 مختلف أشكالها ببعض التنظیمات القول أن قدرة  الأمر الذي یمكن من خلاله

" یة التجارة لولایة الجلفة مدیر "ومنها ) خاصة الخدماتیة منها (تحقیق أهدافها لوتوجهاتها 

یتوقف إلى حد كبیر على مدى نجاح الإدارة في خلق الظروف الملائمة وبث روح 

الوظائف التي تمنحها لموظفیها في مختلف  حسبالمسؤولیة والتحدي والتنافس 

المستویات التنظیمیة على غرار التعامل العقلاني مع تلك المظاهر المتعلقة بالصراع 

  .    ي أصبحت تسود الكثیر من مؤسساتناالتنظیمي الت

وعدم الاستقرار في الحراك في ظل بیئة تتمیز بالمنافسة التامة  إن بقاء المنظمات      

مرهون بمدى دراسة سلوك أفرادها والتأثیر فیهم بالشكل الذي یؤدي إلى زیادة ولائهم 

ورضاهم عن العمل ومن خلال إشباع حاجاتهم ورغباتهم، والتعامل معهم بما یضمن 

ولاء الأفراد العاملین في توجیه انفعالاتهم وجهودهم لخدمة أهداف المنظمة، كما أن 

 المتعلق ت ذلك الرضافي حدود ومجالا ونیتحرك همرضاهم عن العمل یجعل و المنظمة

على مستویات أدائهم  وفقا لدرجات تفاعلهم تنعكس بذلك و  مالمهام والأعمال المخولة إلیهب

  .مع الإدارة

الكثیر من المظاهر التي یمكن  إلىیؤدي غموض الدور  الأحیانففي الكثیر من      

ها بالسلبیة والتي تنعكس على مستوى المنظمة ككل بالسلب من بینها التداخل في وصف

ي حدوث صراعات داخلیة كالعنف المهام والصلاحیات والفوضى في العمل وبالتال

  .الخ.............. ،الجسدي ،اللفظي

تتعلق بالخلفیات الثقافیة والانتماءات  أخرىلمسالة  الإشارةفضلاً عن ذلك یمكن         

تؤثر على فعالیة أدائه و دافعیته  أنالتي یتمتع بها الفرد داخل التنظیم و التي من شأنها 

نصادف وجود بعض الصراعات التنظیمیة داخل المنظمات سببها وجود  للإنجاز فكثیرا ما
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. لا یمكن حصرها أخرىنوعة وعوامل ثقافات مختلفة وانتماءات متعددة وحتى جنسیات مت

یؤثر في مجمله على  ،حدوث صراع فكري ثقافي عرقي دیني إلىوهذا ما قد یؤدي 

لى عملیة اتخاذ القرار الذي من تخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابة كذلك ع الإدارةوظائف 

  .الإداریةیتخلل كل العملیات 

 الأساسیةالعناصر  أهمفمن هذا المنطلق نحاول من دراستنا الحالیة الوقوف على 

المسؤولة عن حدوث ظاهرة الصراع التنظیمي في منظمة مجال الدراسة كغموض الدور 

  .الأفرادداء آخر على فعالیة أد تؤثر بشكل أو بوتنوع الخلفیات الثقافیة للعاملین التي ق

  :وللإجابة عن ذلك حاولنا طرح الإشكالیة العامة للدراسة كما یلي      

   ما هي أبرز العوامل التي من شأنها إثارة الصراع التنظیمي وكیف تتأثر فعالیة أداء

 . بهذا الصراع ؟" مدیریة التجارة لولایة الجلفة " ـالعاملین بالمؤسسة الخدماتیة ب

  :التساؤلات الجزئیة  

الصراع التنظیمي داخل المؤسسة مما یؤثر على فعالیة  إلىهل یؤدي غموض الدور  .1

 أداء العاملین؟

هل یؤدي التنوع في الخلفیات الثقافیة لدى العاملین الى حدوث الصراع التنظیمي مما  .2

 یؤثر على فعالیة أدائهم ؟

   :الفرضیات  .4

 أداءحدوث الصراع داخل المؤسسة مما یؤثر على فعالیة  إلىیؤدي غموض الدور  .1

 .العامل

حدوث الصراع التنظیمي مما  إلىیؤدي التنوع في الخلفیات الثقافیة لدى العاملین  .2

 .أدائهمیؤثر على فعالیة 
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   :تحدید المفاهیم .5

  : مفهوم الدور

وقد تعرف  للأفرادالسلوكیات المتوقعة "  :وهي الأدوارالدور في الجمع هو         

الدور المتوقع والدور المدرك من  الفرد نفسه : وهي  الأدوارالعلماء على ثلاثة أنواع من 

  1"والدور الحقیقي الذي یقوم به الفرد نتیجة تفاعل النوعین السابقین 

دور معین یرتجى منه  أوعامل داخل منظمة وظیفة  أولكل فرد في المجتمع  أنوبما 

 أوعلى انه مجموعة السلوكیات  إجرائیانعرف الدور  أنفیمكننا  ،م بهتحقیقه أو القیا

الواجبات التي یقوم بها العامل داخل المنظمة لیحقق الهدف المرجو تحقیقه من هذا 

  .الدور

  : غموض الدور 

یعتبر غموض الدور من العوائق الرئیسیة في تحسین الدور المتوقع الى الدور       

  :الدور من التالي ینبع غموض المدرك و 

 .الفرد تجاه السلطة والمسؤولیة والمهام الموكلة له إدراكغموض  -

وجد عادة العلیا حیث ی الإدارة إلىالوسطى  أوالدنیا  الإدارةترقیة الفرد من مركز في  -

 الإدارةالمستویات الدنیا والوسطى ولكنها توجد للمراكز في  وصف وظیفي للمراكز في

  2.العلیا

هو عدم وضوح مدركات الفرد لواجبات الوظیفیة وحدود السلطة  ":له  آخرفي تعریف     

   3."والمسؤولیة المرتبطة بها

  

                                                           
ط   ،دار الفكر ناشرون وموزعون ،السلوك التنظیمي مفاهیم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظیم ،كامل مجمد المغربي - 1

  .183ص  ،2004 ،3
  .184 -183: ص  ،نفس المرجع السابق - 2
دراسة میدانیة بوحدات صحیة ( العلاقة بین صراع الأدوار و الضغط النفسي لدى الزوجة العاملة ،2007بوبكر عائشة  - 3

  .28ص  ،رسالة مقدمة لنیل شهادة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل و التنظیم ،لمدینة طولقة
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   1"إجراءات مدى وضوح أو غموض تنفیذ المهمة "   بأنهكما یعرفه هاوس 

العامل  إدراكعدم  لغموض الدور التالي هو الإجرائيمن كل هذا یمكننا استنتاج التعریف 

دوره الحقیقي داخل المنظمة و هذا ما  إدراك إلىللدور المتوقع منه القیامَ به مما یؤدي به 

  .بین وحدات الهیكل التنظیمي للمؤسسة أوبین العاملین  الأدوارقد یولد صراع 

  الفرق بین غموض الدور وصراع الدور :  

 والأدوارأي مؤسسة تنظیمیة تنشا من خلال تحدید مهام فاعلیها وهذه المهام  أن   

 إلىیؤدي  الأدوارالمؤسسة وأي غموض في هذه  أهدافالقصد من تحقیقها هو تحقیق 

. لذا فهناك فرق واضح وجلي بین غموض الدور وصراع الدور الأدوارصراع بین هته 

الفرد لدوره بشكل مختلف عما هو  اكإدر  إلىغموض الدور المتوقع یؤدي  أن"حیث 

  .2" متوقع و بالتالي ینتج صراع الدور

 أو بب الطلبات والتوجیهات المتعددة من شخصحینما تس"صراع الدور فیحدث  أما

  .3"لمن یؤدي  أومتى یؤدي  أوحالة الشك في ذهن الفرد حول ما یجب عمله  أكثر

أن صراع الدور في المنظمة هو نتاج تحطیم القاعدتین "هربرت فیرى  أما

وینتج عنه انخفاض الرضاء الشخصي . الأوامروتسلسل  ،وحدة الأوامر :التقلیدیتین

  . 4"وانخفاض في فعالیة المنظمة 

صراع  نّ صراع الدور وغموض الدور هو أ الفرق بین نّ أن نستنتج أومن هذا یمكن       

للعامل في نفس الوقت ووجوب الاستجابة وتنفیذ  أكثر أوالدور ینتج من وجود مهمتین 

یحدث له صراع  5ابمهام خارج وقت دوامه مم أسرة أبمثلا كتكلیف عامل  ،واحدة فقط

الفرد  أوالعامل  إرغاموقد ینتج كذلك عند  ،ودوره في العمل أسرتهاتجاه  الأبويبین دوره 

                                                           
  .179ص : مصر ،القاهرة ،السلوك القیادي و فعالیة الإدارة ، مكتبة غریب للطباعة  ،طریف شوقي - 1
 .184ص  ،مرجع سابق ،كامل محمد المغربي - 2
  .28ص  ،مرجع سابق ،)2007(بوبكر عائشة  - 3
 .368: ص ،3ط،الأردن ،دار وائل للنشر ،السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال ،محمود سلمان العمیان -4
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تتنافى مع  أوثقافته الفردیة  أوقیمه الشخصیة  أو أخلاقیاتهتعارض مع بممارسة مهام ت

  .المنظمة أهداف أماممجموعته  أهداف

متعلق بعدم وضوح المهام لدى العامل و  بأنهغموض الدور فهو كما عرفناه سابقا  أما   

كل  أنّ صراع الدور كون  إلىولهذا فان غموض الدور غالبا ما یؤدي  ،لدوره إدراكهعدم 

ذلك  إدراكخلل في  أيو المنظمة یتوقع منه القیام بدوره  تنظیم داخل أوفرد  أوعامل 

ضد مجموعة معینة  أوالفرد ضد زملائه  أوالفرد مع نفسه  سواءاً  ،صراع الدور إلىیؤدي 

ینتج عنه عدم تحقیق العامل لدوره الفعلي  وهذا ما ،داخل المنظمة أخرىمجموعة ضد  أو

  .المؤدى أویه البعض الحقیقي أو كما یسم

  :وصراع الدور مع غموض الدور  الأدوار أنواعالشكل التالي یمثل العلاقة بین      

  

  

 

 

  

    

  .الدور وعلاقتها ببعض أنواعمخطط یوضح ):  1( الشكل 

السلوك التنظیمي مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة  ،)2004(كامل المغربي :المصدر

  .184: ص ،في التنظیم

  

  

  

  

 الدور الفعلي   الدور المدرك  الدور المتوقع

 صراع الدور   غموض الدور 
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  مفهوم التنظیم :   

اقتصادي مغلق ومنهم من یرى  نسق بأنهالتنظیم فهناك من یعرفه  اتتعددت تعریف     

هناك من یرى  أیضانسق اقتصادي تعاوني و  بأنهنه نسق تعاوني وكذلك نجد من یرى أ

  انه نسق اجتماعي مفتوح 

التي  Corporate Groueیعرف ماكس فیبر التنظیم بالجماعة المتضامنة "مثلا       

یتم تقویة   كما. تتصف بعلاقات اجتماعیة تقوم على قواعد منظمة تحدد شروط العضویة

لأفراد الجماعة من خلال الدور الذي یقوم به أفراد معینین في وظائف النظام الملزم 

  .1"الإداريرئاسیة وقیادیة وقد یجمع هؤلاء جهاز معین یتخذ شكل الجهاز 

* المال  رأسالطبیعة والعمل و  * عبارة عن عملیة الجمع بین" بأنهكذلك تم تعریفه      

  .2"و تسویق سلعة  أو إنتاج ،لخلق منفعة أو خدمة

جمیعها عن  الإدارةتتحدث كتب "هو أساس قیام أي مؤسسة حیث  وبما أن التنظیم      

الذي تجري فیه عملیة  الإطارضرورة قیام نوع من التنظیم یكون بمثابة التركیب أو 

  . 3"كلها الإداري الإشراف

بلقاسم سلاطنیة وآخرون بمعادلة "ومن ابسط التعریفات للتنظیم نجد تعریف        

  : التالي ریاضیة مبسطة على النحو 

  .4"نظم وإجراءات = سیاسات + إمكانیات = أفراد + أعمال = التنظیم  

                                                           
  .31ص  ،1994 ،1ط ،مصر ،مكتبة الأنجلو المصریة ،دراسات في علم الاجتماع التنظیمي ،اعتماد محمد علام - 1
 ،منشأة المعارف بالإسكندریة ،علم الاجتماع الإداري و مشكلات التنظیم في المؤسسات البیروقراطیة ،قباري محمد إسماعیل  - 2

  .307ص  ،1982 ،مصر
  .57ص  ،2002 ،القاهرة ،مكتبة و مطبعة الإشعاع ،إدارة الأعمال و سلوكیات كفایة الإنتاج سیكولوجیة ،كمال دسوقي - 3
 ،مصر ،القاهرة ،دار الفجر للنشر والتوزیع ،الفعالیة التنظیمیة في المؤسسة مدخل سوسیولوجي ،بلقاسم سلاطنیة وآخرون - 4

  . 17ص  ،2013 ،1ط
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تتكون من  إداریةعلى انه عملیة  إجرائیانعرف التنظیم  أنومن هذا یمكننا          

وأقسام  وهیاكل مبادئ أساسالمادیة والبشریة التي تقوم على  الإمكانیاتمجموعة من 

    .كفاءة وفعالیة بأفضلتحقیق وأداء مهام معینة  إلىتسعى 

 مفهوم الفعالیة التنظیمیة :   

مدى قدرة المنظمات المختلفة على تحقیق أهدافها في ظل الموارد "یقصد بالفعالیة      

مات أعمالها یحكمه مسارین أي أن الإطار الذي تمارس فیه تلك المنظ ،المحدودة المتاحة

  . 1" إنجاز الأهداف من خلال الموارد المحدودةو  ،تحقیق الأهداف: هما 

  . 2"صفة للسلوك الذي تبذل فیه طاقة و یترتب علیه أثر مرئي: " بأنهاویعرفها فروم      

الجهات صاحبة التأثیر  إرضاءمحصلة القدرة على  بأنها آخرونعرفها باحثون "كذلك  

  .3...."،الموظفون، الموردون ،منظمة واستمرارها مثل العملاءوالتي یعتمد علیها بقاء ال

 ،المنظمة أهدافإنجاز ":  بأنهاطریف شوقي من تعریف قدمه بیلوس  إجرائیاوعرفها 

 - والبعید المدى القریب على -في رفاهیة العاملین الإسهامو  ،حاجات الجماعة إشباعو 

  . 4"والمجتمع المحلي والعام الذي تعمل فیه تلك المنظمة

سسة الخدماتیة فان اقرب تعریف اخل المؤ العاملین د أداءموضوعنا یهتم بفعالیة  أنوبما 

الفعالیة التنظیمیة تعبر عن العلاقة  أن) Hermane.2004;2(  "لموضوعنا هو تعریف

المخططة وكلما كانت المخرجات أكثر  أهدافهبین المخرجات المتحققة للنظام وبین 

  .5" فاعلیة متطلبات تحقیق الفاعلیة التنظیمیة أكثرمساهمة في تحقیق الأهداف النظام 

                                                           
  .23ص  ،1990 ،دار الفكر العربي ،نظیمالسلوك الإنساني في الت ،محمد علي شهیب  - 1
  .193: ص ،القاهرة‘ مكتبة غریب للطباعة ،السلوك القیادي و فعالیة الإدارة ،طریف شوقي  - 2
  18: ص ،مرجع سابق ،بلقاسم سلاطنیة و آخرون  - 3
  .197:ص ،المرجع السابق ،طریف شوقي  - 4
كلیة الإدارة  ،)دراسة تطبیقیة(الإبداع التنظیمي لمنظمات الأعمال في إطار إدارة  ،د حمید احمد علي ،صبیحة قاسم  -5

  .128: ص ،21/20011العدد / 7المجلد / مجلة تكریت للعلوم الإداریة و الاقتصادیة  ،جامعة بغداد ،والاقتصاد
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 الأعمالتلك المهام و  بأنهاالتالي للفعالیة  الإجرائيومن هذا نستخلص التعریف     

المنجزة من طرف عمال المؤسسة التي تحقق أهداف المؤسسة وتعمل على تطویرها 

  .حاجیاتهم الشخصیة إشباعواستمراریتها وكذلك تعمل على 

  : مفهوم الأداء 

  1"قضاه  ،أتمه وأنجزه ،قام به: أدى عمله": لغة 

  .2"هو واجب ومستحق  دفع ما أوتسدید "وأداء كلمة مفردة و تعني 

إِنَّ (: من مرة و ذلك في قوله تعالى أكثرذكر في القران الكریم  أداءلفظ  أیضا أنّ نجد 

لِ إِنَّ اللَّهَ اللَّهَ یَأْمُرُكُمْ أَنْ تُؤَدُّوا الأَْمَانَاتِ إِلَى أَهْلِهَا وَإِذَا حَكَمْتُمْ بَیْنَ النَّاسِ أَنْ تَحْكُمُوا بِالْعَدْ 

  ) 58:الآیة،سورة النساء.()یَعِظُكُمْ بِهِ إِنَّ اللَّهَ كَانَ سَمِیعًا بَصِیرًانِعِمَّا 

 ،)18: الآیة ،سورة الدخان(  )أَمِینٌ  رَسُولٌ  إِنِّي لَكُمْ  اللَّهِ  عِبَادَ  إِلَيَّ  أَدُّوا أَنْ (:  و قوله تعالى

عَلَیْكُمُ الْقِصَاصُ فِي الْقَتْلَى الْحُرُّ بِالْحُرِّ یـا أَیُّهَا الَّذِینَ ءَامَنُواْ كُتِبَ (: في قوله تعالى أیضا

یْهِ وَالْعَبْدُ بِالْعَبْدِ وَالأنثَى بِالأنْثَى فَمَنْ عُفِيَ لَهُ مِنْ أَخِیهِ شَيْءٌ فَاتِّبَاعٌ بِالْمَعْرُوفِ وَأَدَآءٌ إِلَ 

بِّكُمْ وَرَحْمَةٌ فَمَنِ اعْتَدَ   ،سورة البقرة(  )ى بَعْدَ ذَلِكَ فَلَهُ عَذَابٌ ألیمبِإِحْسَانٍ ذَلِكَ تَخْفِیفٌ مِّن رَّ

  .)178: الآیة

أمر أو واجب أو عمل ما تنفیذ "اصطلاحا هو  الأداءومن هذا المنطلق فان تعریف 

  3"اسند إلى شخص أو مجموعة للقیام به

هو قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي : "وعرفه عبد المالیك مزهودة بأنه

الكیفیة التي یؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العملیات الإنتاجیة  كذلك منها عمله و  یتكون

                                                           
  .76: ص ،القاهرة ،عالم الكتب ،1ط ،المجلد الأول،معجم اللغة العربیة المعاصرة ،أحمد مختار عمر  -1
  .نفس الصفحة ،نفس المرجع السابق ،أحمد مختار عمر -2
 ،ط. ب ،الإسكندریة ،مؤسسة شباب الجامعة ،معجم مصطلحات القوى العاملة ،مصطفى كامل مصطفى ،أحمد زكي بدوي -3

  .166: ص ،1984
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 والإجراءات التحویلیة الكمیة والكیفیة الإنتاجوالعملیات المرافقة لها باستخدام وسائل 

  . 1"علیها الإنتاجیةالمناسبة لطبیعة العملیة 

ها الفرد المشارك في موقف ما جوفمان بأنه كل النشاطات التي یؤدی"كما عرفه كذلك 

  2"المشاركین الآخرین أو الأفرادوتساعده في التأثیر في 

 الأداءموضوعنا یشمل مصطلحي  أنو  أبعاد الأداء أهمالفعالیة هي  أنوبما         

یتمثل في قیام  الأداءوالفعالیة فإن التعریف الذي یمكننا استنتاجه لیخدم بحثنا هو أن 

المنظمة باستخدام  وأهدافالجماعة للمهام الموكلة لهم والتي تحقق نتائج  أووانجاز الفرد 

  .مواردها المتاحة

  التنظیمیة ةالثقافمفهوم:  

  والعادات ،والقیم ،والمعارف ،والمعاني ،ذلك النسق من الرموز"الثقافة هي       

الذي یوجه سلوك  ،الأخلاقیةو  ،والاقتصادیة والسیاسیة ،والنظم المادیة ،والفنون ،والتقالید

  .3"تعاملهم مع البیئة أسلوبالقیمیة و  أحكامهموتوقعاتهم و  الأفراد

 والأخلاقذلك الكل المعقد الذي یشمل المعرفة والعقیدة والفن " أنهاوعرفها تایلور     

  .4"كعضو في المجتمع الإنسانوالقانون والعادة وأیة قدرات یكتسبها 

نظریة في المعرفة ومنهجا " أنهادقة یمكننا القول  أكثراقل شمولا و  أخروفي تعریف     

  5"ومنهجیة في العمل والبناء ،في السلوك

                                                           
العدد  ،بسكرة،جامعة محمد خیضر ،مجلة العلوم الإنسانیة ،الأداء بین الكفاءة والفاعلیة مفهوم وتقییم ،عبد المالیك مزهودة -1

  .86: ص ،2001نوفمبر  ،الأول
 ،دار الحامد للنشر والتوزیع ،الصراع بین القیم الاجتماعیة والقیم التنظیمیة في الإدارة التربویة ،عبد االله عقله مجلي الخزاعلة -2

 .32: ص ،2009 ،1ط ،الأردن ،عمان
  .156: ص ،مرجع سابق ،طریف شوقي  -3
  .309: ص ،مرجع سابق ،سلمان العمیان محمود  -4
جانفي  ،مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة ،الثقافة في الرؤیة الوجودیة التوحیدیة ،عیسى بن حدوش. أ ،زهیر عبد السلام  -5

  .66: ص ،العدد السابع ،2012
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ة أفراد المنظمة وفاعلیها الثقافة التنظیمیة والتي هي عبارة عن نتاج تراكم ثقاف أما      

   . 1"مجموعة من المزایا تمیز المنظمة عن باقي المنظمات الأخرى"وهي أیضا 

نتاج  أنهاومما سبق یمكننا صیاغة المفهوم الإجرائي التالي للثقافة التنظیمیة على   

مجموعة من القیم والمعتقدات والأعراف لأعضاء المنظمة تعلم على زیادة فعالیة المنظمة 

  .كانت متنوعة إذاقد عمل على خلق صراع وتنافس بداخلها  أوإذا كانت موحدة 

 تعریف الصراع التنظیمي :  

وتنوع  الصراع التنظیمي فقد تعددت  أما ،الخلاف أوالصراع لغة هو النزاع و الخصام 

  تعریفه فنجد مثلا

عدم توافق بین السلوكیات والتصورات والأهداف أو : "یعرفه سواریز مارینز بأنه     

التأثیرات بین الأفراد والجماعات، والتي تحدد أهدافهم على أنها غیر متوافقة بشكل 

  .قد یكون أو لا یكون هناك تعبیر عدواني عن هذا التعارض الاجتماعي. متبادل

ذه هي الطریقة التي جزئیة، وهثر أنهما لدیهما مصالح متباینة أو یرى حزبان أو أك

الصراع هو العملیة التي یرى فیها أحد الطرفین :  J.A. Walls; Jrیعرّفه  .یعبران عنها

  .2"أن الطرف الآخر یعارض مصالحهما أو یؤثر سلبًا علیها

  .3"العداء بین شخصین یسعون إلى نفس الشيء ،الاختلاف" بأنهكذلك نجد من عرفه 

نلاحظ من التعریفات السابقة أنها اتفقت حول أن الصراع التنظیمي هو موقف       

سواء كان الموقف بین أفراد فیما بینهم أو مع مجموعة أو بین مجموعات أو بین تنافسي 

ن الصراع التنظیمي هو أب: وبهذا یمكننا صیاغة التعریف الإجرائي التالي ،منظمات

                                                           
  .311: ص ،نفس المرجع ،محمود سلمان العمیان  -1

2 -Carlos Alberto León Garrido، LA Getsión Del conflicto en las organizaciones complejas, universidad 

internacional de  Andalucía,  Andújar, Septiembre 2015, p: 6. 
3- Rahali Amina, Les relations de travail et la gestion des conflits dans l'entreprise : Gas de l'entreprise 
algerienne, Mémoire présente en vue de l'obtention du diplôme de Magister en management des ressources 
humaines, université Abou-bekr Belkaid, Tlemcen, p: 28. 
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الخلاف أفراد أو مجموعات أو تنظیمات تسعى كل منها لتحقیق أهدافها والدفاع عن 

  .أو هادما مدمرا لذا قد یكون بناءا ،وذلك بطریقة سلمیة أو عدائیة ،قیمها ورغباتها

  : المقاربة النظریة. 6

المقاربة هي إن " :في معرض حدیثها عن المقاربة النظریة تؤكد مادلین غرافیتز     

لا یطبقان بالجملة وإنما یستعملان لدراسة موضوعات  ،المنهج والتقنیة بدون حدود بینها

وكون دراستنا تحتوي على  . 1"بجرعات مناسبة لردود الأفعال غیر المتوقعة ،حساسة

كخلفیة  مدخل الصراعسنعتمد على فقد  الوظیفي الأداءو الصراع التنظیمي  يمتغیر 

  .نظریة

موضوع الصراع ظهر  أنالنظریات الاجتماعیة كون  أهمتعتبر نظریة الصراع من      

   أنواعهاالظهور داخل انساق التنظیمات بشتى  إلىكما انه امتد  الإنسانمع ظهور 

تحلیلها  أسلوبفهي تعتمد في .....  ،اجتماعیة ،دینیة ،سیاسیة ،سواء كانت اقتصادیة

لا توجد نظري صراعیة واحدة بل توجد عدة "لذا فإنه  ،)الماكرو( على التحلیل الكلي 

  . 2"نظریات صراعیة على جانب كبیر من الأهمیة و الفاعلیة

یمیل علماء الاجتماع الذین یطبقون نظریات الصراع إلى التأكید "نه أ أیضانجد 

نظریا " نموذجا "على أهمیة البنى في المجتمع مثلما یفعل الوظیفیون كما أنهم یطرحون 

غیر أن أصحاب النظریات الصراعیة یرفضون تأكید . شاملا لتفسیر عمل المجتمع

 ،على الإجماع و یبرزون بدلا عن ذلك أهمیة الخلاف والنزاع داخل المجتمع الوظیفیین

ویمیل هؤلاء إلى أن المجتمع . ویركزون بذلك على قضایا السلطة والتفاوت والنضال

متمیزة تسعى إلى تحقیق أهدافها الخاصة ووجود هذه المصالح یتألف من مجموعات 

                                                           
الترجمة  المركز العربي للتعریب و ،منطق البحث في العلوم الاجتماعیة: ترجمة مناهج العلوم الاجتماعیة ،مادلین غراویتز. د -1

 .12: ص ،1993 ،1ط ،دمشق ،و التألیف و النشر
دار وائل للنشر و  ،دراسة تحلیلیة في النظریات الاجتماعیة المعاصرة: النظریات الاجتماعیة المتقدمة ،إحسان محمد الحسن  -2

  .127: ص ،2015 ،3ط  ،الأردن ،عمان ،التوزیع
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وأن  ،الجماعات یظل قائما على الدوام المنفصلة یعني احتمال قیام الصراع بین هذه

  .1"بعضها قد ینتفع أكثر من غیره من استمرار الخلاف

نا لمتغیر الصراع على مؤشرین في فرضیاتنا وهما غموض تحلیل كوننا ركزنا فيو        

تساعدنا  أخرىبنظریات الدراسة الحالیة دعم فقد حاولنا مؤسسة البحث  أفرادثقافة الدور و 

نظریة الدور التي تعتبر من النظریات الحدیثة التي ظهرت في بدایة ها في التحلیل من بین

الذین یتمتعون  الأفرادالمجتمع كتلة متفاعلة من  أنالقرن العشرین وتنطلق من فكرة 

یتوقعون تصرفات بعضهم البعض وتقییمها مما قد  الأفرادبأدوار یمارسونها مما یجعل 

  .الیة أدائهمیزید في فع

نظریة الصراع مدعمین تحلیلنا  النظریة المتبعة في بحثنا هي أنومن هذا یمكننا القول  

  .الحدیثة وهي نظریة الدور ةنظریالب

   : الدراسات السابقة .7

إن إدراج عنصر الدراسات السابقة یعد أمرا لا بد منه في البحوث الاجتماعیة وترجع 

  :أهمیة ذلك لعدة عناصر من أهمها 

مراجعة الإنتاج الفكري السابق حول موضوع بالوقوف على ما قام به الباحثون  - "  

 .السابقون من الدراسات والمقارنات التي اتبعوها

 .تلاقي الصعوبات التي تعرض لها الباحثون السابقون و تجنب أخطائهم -   

 .2" تفادي التكرار في البحوث -   

  : ومن هذا وقع اختیارنا على الدراسات السابقة التالیة

  

                                                           
: ص ،2005أكتوبر  ،1لبنان، ط  ،المنظمة العربیة للترجمة، بیروت ،فایز الصباغ: ترجمة ،علم الاجتماع ،أنتوني غیدنز -1

75.  
 ،1ط ،2013/2014 ،الجلفة ،جامعة زیان عاشور ،LMDدلیل إعداد الرسائل و المذكرات لطلبة  ،و آخرون ،بكاي میلود -2

  .22: ص
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  :الدراسات المتعلقة بالصراع التنظیمي

الصراع داخل المنظمة : ناصر قاسیمي تحت عنوانوهي للباحث  1 :الأولىالدراسة 

رسالة دكتوراء  -دراسة حالة الجماعات المحلیة بولایة الجزائر -الإداريوفعالیة التسییر 

 ،2004/2005 ،جامعة الجزائر ،كلیة العلوم والاجتماعیة ،اجتماع التنظیمدولة في علم 

البحث عن عوامل  إلىوقد هدفت الدراسة  ،مصطفى بوتفنوشت: تحت إشراف الدكتور

ودرجة إسهام  الإداريجزائري وفي عوامل الصراع داخل التنظیم  إداريالصراع في تنظیم 

 لأعضاءوالتي منها الاشتراك في الخصائص الشخصیة  بعض العوامل في هذه الظاهرة

التنظیم والتي یوفرها  أعضاءوكذلك البحث في علاقة مختلف المصالح بین  ،التنظیم

  والجماعات  الأفرادالصراع بین  إثارةالتنظیم في 

وكیف   ،الجزائري الإداريهي عوامل الصراع داخل التنظیم  ما:  البحث إشكالیةتساؤل 

  .الصراع في فعالیة تسییر هذا التنظیم؟ الذي هو الجماعات المحلیة لولایة الجزائریؤثر 

  :فرضیات الدراسة

تسهم بعض أنماط السلوك الرسمیة وغیر الرسمیة في إثارة مظاهر الصراع داخل  -1

 .التنظیم والتي تؤثر في فعالیة التسییر

القرارات في اتخاذ  إشراكهمالموظفین و  إلىعن الاستماع  الإدارةكلما ابتعدت  -2

 .والاستفادة منها أدى ذلك إلى إثارة مظاهر الصراع

الصراع وازداد  كلما تجانست الخصائص الشخصیة والاجتماعیة للموظفین تراجع -3

   . التعاون التنظیمي

  

  

  

                                                           
رسالة دكتوراء  ،دراسة حالة الجماعات المحلیة بولایة الجزائر: الصراع داخل المنظمة وفعالیة التسییر الإداري  ،ناصر قاسیمي -1

 .2004/2005 ،جامعة الجزائر ،كلیة العلوم و الاجتماعیة ،دولة في علم اجتماع التنظیم
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  : الدراسة أدواتالعینة والمنهج و 

حسب  الأخرىتمت دراسة حالة الجماعات المحلیة لولایة الجزائر على غرار الولایات     

وكذلك  ،لموضوع الدراسة الإدارةزملاء یمكن الاستعانة بهم لتجاوز رفض الباحث لوجود 

 ،خاصة لوجود موظفین من مختلف الولایات وهذا ما یساعد على اختبار الفرضیة الثالثة

كما استعمل تقنیة المقابلة وكانت خاصة بحدوث صراع  ،مبحوثا 96وبلغ عدد العینة 

سؤالا ما بین سؤال  48الاستمارة التي احتوت على  أداةواستعمل  ،جماعي محتمل

  .وسؤال مفتوح ومغلق في آن واحد ،وسؤال مغلق ،مفتوح

  : النتائج أهممن   :نتائج الدراسة

المسؤول المباشر ازداد   للإدارةكلما كانت العصب التنظیمیة هي عصبیات ولاء   -"

 .حصوله على الامتیازات والمصالح المستهدفة وتدعیم مركزها داخل التنظیم

علیا ذات مراكز مسؤولیة هامة أعطى ذلك  إطاراتكلما كانت العصب التنظیمیة تضم  -

 .الأخرىاحتمال تفوقها على أطراف الصراع  وازداد ،التنظیمقوة ومكانة هامة وهیبة داخل 

كلما ازداد الشعور بالخطر داخل التنظیم ازداد البحث عن أشخاص ذوى نفوذ و مراكز  -

 .علیا من داخل و من خارج التنظیم للدفاع عن الذات و عن المصالح الخاصة

 بأشخاصالاستعانة  إلىمصالح معینة ازداد احتمال اللجوء  إلىكلما ازدادت الحاجة  -

 .التنظیم من اجل الحصول علیهامن داخل و من خارج 

و جماعات ذات نفوذ من داخل و من خارج  بأشخاصالصراع  أطرافكلما استعانت  -

 .الأخرىالمتصارعة  الأطرافالتنظیم ازداد تحفظ وتخوف وتراجع 

 .1"أدى ذلك الى تأثر فعالیة التسییركلما ازداد توسع الصراع المحول  -

  

  

                                                           
 - 479: ص ،2012 ،1ط  ،القاهرة ،اب الحدیثدار الكت ،الصراع داخل المنظمة و فعالیة التسییر الإداري ،ناصر قاسیمي  -1

480.  



  الإطار المنهجي للدراسة                              الفصل الأول                     

 

19 
 

   :الثانیةالدراسة 

 ،ستشفائیةالصراع التنظیمي في المؤسسة الإ :انهي للباحث عنتر صالح تحت عنو 

كلیة العلوم  ،الموارد البشریة إدارةالعلوم تخصص  هدكتورا أطروحةمقدمة لنیل  أطروحة

تحت  ،2017/2018 ،-2-دباغین سطیفجامعة محمد لمین  ،والاجتماعیة الإنسانیة

  1 :إلىوقد هدفت الدراسة  ،بلقاسم نویصر. د: شرافإ

 الإداریینمعرفة العوامل الثقافیة التي تساهم في تشكیل موقف الصراع التنظیمي بین  -

 .في المؤسسة میدان البحث

معرفة العوامل السیاسیة التي تساهم في تشكیل موقف الصراع التنظیمي في المؤسسة  -

 .میدان البحث

موقف الصراع التنظیمي الذي  إدارةفي  الإداریونیستخدمها التي  الأسالیبمعرفة  -

 .یحدث بینهم

   :تساؤل إشكالیة البحث

العوامل الثقافیة والسیاسیة في تشكیل موقف الصراع التنظیمي بین  أسهمتحد  أي إلى -

 ؟إدارته أسالیبهي  ستشفائیة؟ وماالإداریین في المؤسسة الإ

هل : من نظریة التشكیل وهووهذا التساؤل مشتق من تساؤل عام یستمد افتراضاته       

تشكل السیاقات الثقافیة موقف الصراع مثل ما یشكل الموقف هذه السیاقات في الوقت 

  .نفسه؟

   :فرضیات الدراسة

الإداریین في تساهم العوامل الثقافیة والسیاسیة في تشكیل موقف الصراع التنظیمي بین  -

 .الأهمیةحسب  إدارتهأسالیب متعددة في  الإداریونویستخدم  ،ئیةالمؤسسة الإستشفا

                                                           
كلیة العلوم  ،تخصص إدارة المارد البشریة ،، أطروحة دكتوراء العلومالصراع التنظیمي في المؤسسة الإستشفائیة ،عنتر صلاح  -1

  .2017/2018 ،2سطیف  ،جامعة محمد لمین دباغین ،الإنسانیة و الاجتماعیة
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الإداریین في المؤسسة تساهم العوامل الثقافیة في تشكیل موقف الصراع التنظیمي بین  -

 .ستشفائیة میدان البحثالإ

الإداریین في تساهم العوامل السیاسیة في تشكیل موقف الصراع التنظیمي بین  -

 .ستشفائیةالمؤسسة الإ

 .موقف الصراع الذي یحدث بینهم إدارةمتعددة في  أسالیب الإداریونیستخدم  -

بل اخذ جمیع على العینة لم یعتمد الباحث في دراسته   :الدراسة أدواتو  العینة والمنهج

تنوع نجد كذلك  ،واعتمد على المنهج الوصفي ،المؤسسة وبهذا فهو قام بمسح شامل أفراد

 ،الاستمارة وعلى الملاحظة بدون مشاركةعتمد على  الدراسة فقد ا لأسالیب هفي استعمال

مبحوثا مقسمین على ثلاث مؤسسات إستشفائیة وهي المؤسسة  76وكان عدد المبحوثین 

د بوضیاف محم ستشفائیةبرأس الماء والمؤسسة العمومیة الإستشفائیة المتخصصة الإ

 ،د النورستشفائي الجامعي سعادنة عبة فهي المركز الإالمؤسسة الثالث أما ،بعین ولمان

  .وجمیع هذه المؤسسات بولایة سطیف

   :نتائج الدراسة

حد ما في  إلىالتنظیمیة والسلوكیة والسیمیائیة تساهم  بأبعادهاثقافة المؤسسة  أن -

 .ستشفائیةالإداریین في المؤسسة الإتشكیل موقف الصراع بین 

: التنظیمیة و السلوكیة نجد بعد التنظیم یساهم في تشكیل الموقف ب الأبعادبخصوص  -

غموض في المسؤولیة غیاب  ،نقص التنسیق ،ضغوط العمل ،تداخل في الاختصاصات( 

 .حد ما في تشكیله إلىویساهم بعد سوء التسییر والبعد السلوكي ) الاستقلالیة في العمل 

 ،الإداريالبعد : الموقف هيما في تشكیل  حد إلىالسیمیائیة التي تساهم  الأبعادومن  -

 .، والمعاني والدلالاتالإعلامیة الإجراءاتوبعد غموض 

 .حد ما بعد اختلاف القیم إلىوالعصبیة و  الأبویةالقیم الثقافیة التي تساهم هي  أبعاد أن -
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العوامل السیاسیة التي تساهم في تشكیل الموقف هي بعد التسییس التنظیمي وبعد  أن -

 .والى حد ما بعد السلطة ،الشفافیة والمساءلة

 .الإداریینتسهم العوامل الثقافیة والسیاسیة في تشكیل موقف الصراع بین  -

وهي موقف الصراع الذي یحدث بینهم  إدارةفي  الأسالیبیستخدمون كل  الإداریین إن -

 أسلوب أخیراو  ،القوة ،التجنب ،التعاون ،التسویة أسلوب: كالآتي الأهمیةمرتبة حسب 

 .التنازل

اثر الصراع التنظیمي : تحت عنوان أمالزرفاوي : الباحثة إعدادمن  1:الدراسة الثالثة

مذكرة مكملة  -بسكرة -دراسة میدانیة في مؤسسة الكوابل ،على الرضا الوظیفي للعاملین

 الإنسانیةكلیة العلوم  ،شهادة ماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمللنیل 

السنة  ،العقبي الأزهر. د إشرافكانت تحت  ،بسكرة ،جامعة محمد خیضر ،والاجتماعیة

           :و قد هدفت الدراسة الى .2014/ 2013: الجامعیة

 .تقییم مستوى الرضا الوظیفي للعاملین داخل المنظمة .1

 .العوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بالمؤسسة أهمالتعرف على  .2

 .الصراع بین العاملین داخل المؤسسة أسبابالضوء على  إلقاء .3

الفروق  ،الاتصال ،الإشراف(تحلیل العلاقة التي تربط بین الصراع التنظیمي  .4

 .ومستوى الرضا الوظیفي)  الفروق الثقافیة ،الوظیفیة

مدى یؤثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي  أي إلى :إشكالیة البحثتساؤل 

  للعاملین؟

  :یمكن تلخیصها فیما یلي :فرضیات البحث

 .التنظیم داخل السائدة الصراع بحالات للعاملین الوظیفي الرضا یتأثر -

                                                           
مذكرة مكملة  ،- بسكرة -دراسة میدانیة في مؤسسة الكوابل ،التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملینأثر الصراع  ،زرفاوي أمال  -1

 ،بسكرة ،جامعة محمد خیضر ،كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة ،لنیل شهادة ماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل

2014 /2015.  
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 العاملین رضا على سلبا یؤثر القرارات اتخاذ عملیة في لمرؤوسیه الرئیس إشراك عدم -

   .  الوظیفة عن

   المؤسسة داخل العمال أداء مستوى انخفاض في یتسبب ما غالبا الاتصال مرونة عدم -

  .العمل عن التغیب ظاهرة زادت المؤسسة داخل الوظیفیة الفروق زادت كلما -

 .الإنتاجیة مستوى في انخفاض إلى تؤدي ما عادة العمل في الثقافیة الفروق -

واستعملت من  ،اعتمدت الباحثة على العینة القصدیة  :العینة والمنهج وأدوات الدراسة

تقنیة  أیضاكما استعملت المقابلة و  ،سؤال 43 أسئلتهاالاستمارة وكان عدد  الأدوات

  .مبحوثا 82الملاحظة المباشرة للمبحوثین الذین كان عددهم 

  .على المنهج الوصفي التحلیلي )120: الصفحة (تمدت كما ذكرت في مذكرتهاوقد اع

والمرؤوس  العلاقات الحسنة بین الرئیس: "أنلخصتها الباحثة في قولها   :نتائج الدراسة

ووضع المشرف مساحة للعامل للتعبیر عن رأیه في تسییر  ،والمبنیة على الاحترام والتقدیر

و وضوح خطوط الاتصال وتفهم العاملین لثقافات بعضهم البعض واحترام ذوي  ،العمل

حیث یصبح العامل یحس بالانتماء  ،المراكز الوظیفیة العالیة یساعد على تحقیق الرضا

  .صدق جمیع الفرضیات السابقة إثباتكما تم ". والولاء للمؤسسة

الباحث ناصر بن حمود تحت  إعدادمن وهي   1:الوظیفي بالأداءالمتعلقة  الدراسة

 –دراسة میدانیة بملبنة نومیدیا ( تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة : عنوان 

رسالة مكملة لنیل شهادة دكتوراء العلوم في علم الاجتماع، تخصص تنظیم  ،)-قسنطینة

كانت  ،2017/ 2016 ،-1-جامعة باتنة ،والاجتماعیة الإنسانیةكلیة العلوم  ،وعمل

  :إلىوهدفت الدراسة . مصطفى عوفي. د إشرافتحت 

                                                           
رسالة مكملة  ،- قسنطینة –دراسة میدانیة بملبنة نومیدیا : أداء الموارد البشریة  تأثیر الثقافة التنظیمیة على ،ناصر بن حمود -1

 ،-1-جامعة باتنة ،كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة ،لنیل شهادة دكتوراء العلوم في علم الاجتماع، تخصص تنظیم وعمل

2016 /2017،  
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الخصائص وممیزات الثقافة التنظیمیة داخل المنظمة الجزائریة على اعتبار  أهمتحدید   -

 .وروح الجماعة یتمتع بثقافة ایجابیة تعكس حب العمل أنأننا مجتمع مسلم یجب 

لموارد البشریة ومحاولة التعرف على كل من الثقافة التنظیمیة وأداء ا أبعادمعرفة  -

 .العلاقة الترابطیة بینهما

التعرف على العوامل المساعدة في ترسیخ ثقافة تنظیمیة قویة داخل المنظمات  -

 .على رفع مستویات أداء مواردها البشریةالجزائریة والتي تعمل 

 .ةتقدیم توضیحات قویة تعمل على دعم القدرات التنافسیة للمنظمات الجزائری -

   :الدراسة إشكالیةتساؤل 

 الموارد أداء في تؤثر وهل الجزائریة المنظمة داخل السائدة التنظیمیة الثقافة طبیعة ما -

 البشریة؟

 ؟ الجزائریة المنظمة داخل السائدة التنظیمیة الثقافة هي ما -

 ؟ الجزائریة المنظمة داخل السائدة التنظیمیة الثقافة سمات أهم هي ما -

 ؟                          الجزائریة بالمنظمة البشریة الموارد لدى الأداء مستویات هي ما -

   :فرضیات الدراسة

 البشریة الموارد أداء في وتؤثر الجزائریة المنظمة داخل الهرمیة التنظیمیة الثقافة تسود -

 .سلبا

 .الجزائریة المنظمة داخل الهرمیة التنظیمیة الثقافة تسود -

الرسمیة والمحافظة على  ،داخل المنظمة الجزائریة بالضعفتتسم الثقافة السائدة  -

 .القانونیة الإجراءات

 .الأداء من متوسطة مستویات البحث موضوع المنظمة تعرف -

  .البشریة الموارد بأداء وعكسیة قویة علاقة السائدة التنظیمیة الثقافة تربط -
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واتبع المنهج الوصفي في  عینة عشوائیة اختار الباحث :العینة والمنهج وأدوات الدراسة

ستمارة والمقابلة والوثائق متعددة منها الا بأدواتدراسته كما انه استعان في بحثه 

واستعملت على وحدة نومیدیا للحلیب ومشتقاته حیث  ،والسجلات الخاصة بمؤسسة البحث

  .مبحوثا 61كان عدد المبحوثین 

  : أهمهامن  :نتائج الدراسة

وبالتالي عدم  السوق،  ثقافة هي البحث موضوع المنظمة في السائدة التنظیمیة الثقافة -

 .المنظمة تسودها الثقافة الهرمیة أنالتي مفادها  الأولىثبوت صدق الفرضیة 

 عدم بالتاليو  ،السوق ثقافة هي البحث موضوع المنظمة في السائدة التنظیمیة الثقافة -

  .الهرمیة الثقافة تسودها المنظمة أن مفادها التي الأولى صدق الفرضیة ثبوت

 ومنه ،معارضة فرعیة ثقافات وجود وعدم القوة هي السائدة التنظیمیة الثقافة سمات أهم -

 .الثانیة الفرضیة صدق عدم ثبوت

 صدق عدم كذلك نستنتج ومنه جید، البشریة المنظمة موارد لدى الأداء مستوى -

 .الأداء من متوسطة مستویات إلى التي تشیر الثالثة الفرضیة

 وبالتالي وطردیة، قویة علاقة البشریة الموارد أداء بمستوى التنظیمیة الثقافة علاقة -

 التي العكسیة بدل طردیة علاقة إلى تشیر التي الأخیرة الفرضیة صدق عدم نلاحظ

 .الفرضیة إلیها أشارت

 أداءهم مستویات على وتأثیرها البشریة موارد المنظمة لدى السوق ثقافة سیادة تأكید -

) 0.630) (الأداء ومستوى ثقافة السوق ( بینهما الارتباط معامل بلغ قویة وبصورة إیجابیا

 ).0.01(عند مستوى الدلالة 
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   :معا الدراسات التي تناولت الصراع التنظیمي و الأداء

  :العاملین نجد  أداءمن الدراسات التي تناولت الصراع التنظیمي مع 

الصراع  إدارةاستراتیجیات : بعنوان ،محمود الفقعاوي إسماعیلمیسون :   للباحثةدراسة 

الفلسطینیة في قطاع  الأهلیةات مالوظیفي للعاملین في المنظ الأداءعلى  أثرهاالتنظیمي و 

كلیة الاقتصاد والعلوم  ،الأعمال إدارةبحث مقدم للحصول على درجة ماجستیر في  ،غزة

 ،وفیق حلمي الأغا. د: الدكتوران إشرافتحت  ،2017 ،غزة ،الأزهرجامعة  ،الإداریة

الصراع  إدارة استراتیجیاتالتعرف على اثر  إلىوهدفت الدراسة . نبیل عبد اللوح. ود

الفلسطینیة في قطاع  الأهلیةالوظیفي لدى العاملین في المنظمات  الأداءالتنظیمي على 

  1 .غزة

 مستوى على التنظیمي الصراع إدارة إستراتیجیات تطبیق أثر ما :البحث إشكالیةتساؤل 

 العاملین لدى غزة قطاع محافظات في الفلسطینیة الأهلیة داخل المنظمات الوظیفي الأداء

  .المنظمات؟ هذه في

 بین) α≥0.05(دلالة  مستوى عند إحصائیة دلالة ذات علاقة توجد :الدراسة فرضیة

 الأهلیة المنظمات في العاملین لدى الوظیفي والأداء التنظیمي إدارة الصراع إستراتیجیات

  .في قطاع غزة الفلسطینیة

اعتمدت على المنهج الوصفي  أنهاتذكر الباحثة  :الدراسة أدواتالعینة والمنهج و 

فقرة )  67(للدراسة مكونة من  كأداة استبانهالدراسة تم تصمیم  أغراضولتحقیق . التحلیلي

وقد تمثل  ،استخدمت الباحثة العینة العشوائیة الطبقیة. موزعة على متغیري الدراسة

                                                           
اع التنظیمي و أثرها على الأداء الوظیفي للعاملین في المنظمات استراتیجیات إدارة الصر  ،میسون إسماعیل محمود الفقعاوي  -1

 ،كلیة الاقتصاد و العلوم الإداریة ،بحث مقدم للحصول على درجة ماجستیر في إدارة الأعمال ،الأهلیة الفلسطینیة في قطاع غزة

 .2017 ،غزة ،جامعة الأزهر
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الفلسطینیة في قطاع غزة والبالغ  الأهلیةمجتمع الدراسة من جمیع العاملین في المنظمات 

  .نهاستبا) 371(حیث تم استرداد  ،كعینة) 380(تم توزیع  ،مفردة) 4481(عددهم 

    :نتائج الدراسة

رة إدا قبل من التنظیمي الصراع إدارة إستراتیجیات استخدام في واضحاً  تنوعاً  هناك أن -

 .)% 63،58(    بلغ  وبوزن غزة، قطاع في الفلسطینیة الأهلیةالمنظمات 

 المنظمات إدارة قبل من استخداماً  التنظیمي الصراع إدارة إستراتیجیات أكثر أن  -

 بلغت مرتفعة وبدرجة التعاون إستراتیجیة هي غزة قطاع في الفلسطینیة الأهلیة

)76،97% .( 

 المنظمات إدارة قبل من التنظیمي الصراع إدارة إستراتیجیات استخدام ترتیب جاء -

التنازل ( ،)الحل الوسط(التسویة  ،التعاون(  :تنازلیاً  غزة قطاع في الفلسطینیة الأهلیة

 ).التجنب ،السیطرة( ،)المجاملة

 في الفلسطینیة الأهلیة المنظمات في العاملین لدى الوظیفي للأداء عال مستوى وجود -

 ).%  79.51( نسبي وبوزن غزة، قطاع

 التنظیمي الصراع إدارة إستراتیجیات بین إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة وجود -

 .غزة قطاع في الفلسطینیة الأهلیة المنظمات في العاملین لدى الوظیفي والأداء

 العاملین لدى الوظیفي الأداء على التعاون لإستراتیجیة إحصائیة دلالة ذي أثر وجود -

  .غزة قطاع في الفلسطینیة الأهلیة في المنظمات

   :فائدة الدراسة السابقة وعلاقتها ببحثنا

أغلبیتها  أنوجدنا  ،بعد اطلاعنا على مضمون الدراسات السابقة لموضوع الصراع

تتمحور حول البحث عن أسباب الصراع التنظیمي وعن استراتیجیات تسییره داخل 

عن أبعاد ومؤشرات متغیرنا المستقل ألا  أكثروهذا ما ساعدنا في الاطلاع  ،المنظمات

بالنسبة للدراسة الوحیدة التي تطرقنا لنا حول المتغیر التابع ألا  أما ،وهو الصراع التنظیمي
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هذه  أنولذلك كون  ،الوظیفي رغم كثرة الموضوعات التي تناولت هذا المتغیر الأداءوهو 

الثقافة  مؤشرات فرضیتنا وهو أهمتناولت احد  لأنهاالدراسة كانت كافیة بالنسبة لنا 

  .كذلك كي لا نتجاوز عدد الصفات المسموح لنا به في رسالتنا ،التنظیمیة

الوظیفي والتي  الأداءت بین الصراع و أما دراسة الباحثة میسون إسماعیل التي جمع

وهذا ما ساعدنا في  ،هدفت إلى البحث عن اثر الصراع على الأداء الوظیفي للعاملین

  .الوظیفي الأداءالربط بین أبعاد الصراع ومحكمات 

 الدراسة الحالیة وتختلف دراستنا عما ذكرنا من الدراسات السابقة في مؤشرات فروض

وكذلك في میدان البحث والذي  ،المنظمة لأفرادوالمتمثلة غموض الدور والخلفیات الثقافیة 

  . یكون مؤسسة خدماتیة ووقع اختیارنا على مدیریة التجارة بالجلفة أناخترناه 
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  :تمهید

ولكون  ،نّ موضوع الصراع التنظیمي واسع ومتشعب لذا نال حظا وافرا من الدراساتإ 

الصراع له تأثیر على أداء العاملین سواء كان ایجابیا  أننتائجها  أكدتالدراسات السابقة 

لهذا  ،مدى فعالیتهم أو أفرادهابكفاءة في المنظمات یرتبط  الأداء أنوكون  ،سلبیا أو

  أكثرسنحاول في هذا الفصل تعمیق الفهم 

وكذلك محاولة فهم وربط سوسیولوجیا  ،الوظیفي الأداءفي ماهیة الصراع التنظیمي و 

  داخل المنظمة الأداءالصراع وفعالیة 

  الصراع التنظیمي : أولا

  أسباب الصراع التنظیمي ومراحله -1

 :يمظاهر وأسباب الصراع التنظیم -1-1

الصراع فكرة مشابهة جدا لفكرة الحیاة لان كلاهما لا یعرف  : مظاهر الصراع -1-1-1

وهذا التغیر راجع للعوامل التي  ،متغیر باستمرارالسكون والثبات بل كلاهما متجدد و 

 :ثلاثة مظاهر وهي إلىلذا فمظاهر یمكن تقسیمها  ،تخلق الصراع في مظهر جدید

المعاني  أوویكون باستعمال طرق غیر مباشرة مثل رموز الاتصال :  الصراع الخفي  .أ 

 أنلذا  یمكن  ،الآخرعیوب الطرف  إبرازمحاولة  أوالمنافسة الشدیدة  أوغیر المباشرة 

 ،1 "الإشاراتدراسة :" هي  السیمیائیة  أنّ نطلق علیه اسم الصراع السیمیائي كون 

 .والصراع الخفي جله إشارات تبرز الصراع بطریقة غیر مباشرة

سعیا  ،و یظهر من خلال جملة من السلوكیات السلبیة :المحول أوالصراع المؤجل    .ب 

ضرر مادي أو معنوي بین أطراف الصراع مثلا ككثرة التغیب  إلحاقلإشعار آخر أو 

افتعال حالات  أو الآلاتأو تعطیل المهام أو الإنتاج أو  ،والتأخر المتكرر عن العمل

 .مرضیة او التسیب في العمل وتضییع الوقت

                                                           
: ، ص2008، أكتوبر 1طلال هبة، المنظمة العربیة للترجمة، بیروت، لبنان، ط: دانیال تشاندلز، أسس السیمیائیة، ترجمة. د -1

27. 
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 ،مثلا كالإضراب وهو الصراع المباشر الذي یظهر للملأ :الصراع الظاهر أو الجلي  .ج 

 .......واستعمال العنف

وظروف  لأسبابالصراع یحدث  أنمما سبق نرى  :أسباب الصراع التنظیمي  -1-1-2

 1:التالیة للصراع الأسباب Hodge & Anthonyحیث یقترح كل من  ،معینة

  الأدوارالتغیر في  أوالتعارض. 

 فزیادة الصلاحیات أو . التغیر في الصلاحیات التي یتمتع بها الفرد أو الجماعة

 .نقصانها یمكن أن تسبب صراعا للفرد أو الجماعة

 التغیر في المركز أو الوضع. 

  و یقع ذلك عندما یطلب من شخصین أو أكثر . أو تداخل في العمل ازدواجیةحدوث

 .أن یقوموا بنفس العمل

 التنافس على الموارد. 

 غالبا ما تقود فالأفراد في المنظمة یحملون ثقافات متباینة والتي . الاختلاف في الثقافة

 .إلى الصراع بین الأفراد أو الجماعات

غیر العقلانیة  الأسبابو  ،العقلانیة للصراع الأسباببین   Katz & Kahnو یمیز الباحثان"

  : العقلانیة یمكن تلخیصها فیما یلي فالأسباب. له

وهو الصراع الذي یحدث في المنظمة بین وظائفها المختلفة مثل . الصراع الوظیفي  - أ

 .وغیرها الأفرادأو  الإنتاجالتمویل أو 

 .الأداءالفرعیة داخل المنظمة على بعضها في  الأنظمةالاعتمادیة المتبادلة بین   - ب

في الصراع الهیكلي وهو الصراع الذي یحدث بین مجموعات المصالح المختلفة   - ت

 .منظمة على نظام المكافآت والمراكز والمكانة والحوافزال

                                                           
 .364: محمود سلمان العمیان، مرجع سابق، ص  -1
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 اللاعقلانیة فهي ناجمة عن العدوانیة في السلوك وتحریف المعلومات  الأسباب أما

  .1"وغیرها من العوامل الشخصیة والاجتماعیة للصراع

  :قسمین إلى الأسبابأما محمد قاسم القریوتي فقد قسم 

 :أسباب تنظیمیة و تضم )1

  القرارات بالمشاركةنمط اتخاذ. 

  والمهام للأدوارعدم وجود تقنین واضح. 

 تفاوت المعاییر المتبعة لتقییم الأداء وتحدید الكفاءات. 

 تعدد المستویات الإداریة 

 ترابط أو استقلال المهام بین الوحدات الإداریة والعاملین فیها. 

 محدودیة الموارد. 

 :الأسباب الشخصیة للصراعات )2

 لشخصیاتنمط و طبیعة بعض ا. 

 تفاوت الخلفیات الثقافیة والاجتماعیة والتعلیمیة بین العاملین. 

 عدم الرضا عن العمل لأسباب مختلفة. 

  :ومن هذا یمكن إجمال أسباب حدوث الصراع في المخطط المفهومي التالي

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .366-365: محمود سلمان العمیان، مرجع سابق، ص  -1
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  .أسباب الصراع التنظیميمخطط مفهومي یوضح  ):02(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  من إعداد الطالبتین: المصدر

  

  

  

  

  

  أسباب الصراع التنظیمي

 أسباب تنظیمیة أسباب شخصیة

تفاوت السمات الشخصیة *

 .المنظمةلأفراد 

تفاوت الخلفیة الثقافیة *

والاجتماعیة و التعلیمیة بین 

  .العاملین

نقص الاتصال الفعال داخل * 

  .المنظمة

 . انعدام الثقة داخل المنظمة*

الخلاف بین الأقسام التنفیذیة *

  .والاستشاریة

  .العلاقات الاعتمادیة*

  .صراع الأدوار*

  .تداخل الصلاحیات*

  .اختلال في نظام الحوافز*

  .نقص الموارد *

  .غموض الأدوار*

  .نقص الرقابة التنظیمیة*
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  :أنواع الصراع التنظیمي -1-2

 : التالیة للصراع الأنماط" أنتوني"و " هودج"حدد «

  أو  ،وهو الصراع الذي یحدث داخل الفرد بسبب إحباط یلحق به :الذاتيالصراع

 .بسبب تعارض أهدافه وأدواره أو بسبب مشكلات تواجهه في العمل

 لصراعمل هذا النمط على عدة مستویات من اویشت :الصراع المنظمي أو المؤسسي، 

وصراع  ،)رضةمثلا بین جماعة مؤیدة وجماعة معا(الجماعات منه صراع الأفراد وصراع 

 ).مثلا قسم التخطیط مع قسم التنفیذ ( الإداریةثالث یمكن أن یحدث بین الوحدات 

 وهو الذي یدور بین مؤسسات متشابهة الأهداف إجمالا :الصراع بین المؤسسات، 

 . 1»ولكنها تتزود من ذات المصدر

یمكن نلخصها في المخطط المفهومي  ،وهناك من قسم أنواع الصراع حسب مستویاته

       : التالي

   

      

  

  

                                                         

    

  

  

  

  

                                                           
  .134: ، ص2006، 1ط، دار الشروق للنشر و التوزیع، عمان، الأردن، قضایا معاصرة في الإدارة التربویةأحمد بطاح،  -1



   النظري للدراسة الإطار الثاني                                                  الفصل 

 

34 
 

  .مخطط مفهومي یوضح أنواع الصراع حسب مستویاته ):03( الشكل

  

            

  

  

  

                                                                                  

  

  

  

                          

  

  

  

  

  

  

: ص ،2005 ،محمود سلمان العمیان. من إعداد الطالبتین بالاستعانة بكتاب د: المصدر

  .374إلى  367من 

  

  

  

 أنواع الصراع حسب مستویاتھ

على مستوى 

 الفرد
الصراع على 

 مستوى الأفراد

على 

مستوى 

 الجماعات

على 

مستوى 

 المنظمات

صراع 

 الھدف
صراع 

 الدور

بین ھدفین 

  نایجابیی
بین ھدف 

ایجابي و 

 آخر سلبي

بین 

ھدفین 

 سلبیین

صراع 

 أفقي

صراع 

 رأسي

راجع للتنافس بین 

المنظمات ورغبة 

كل منھا في التطور 

یحدث في  البروزو 

مستوى 

 تنظیمي واحد

یحدث بین جماعات أو 

 وحدات تنظیمیة مختلفة
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   : إلىالصراع حسب التنظیم كما نجد كذلك من صنف أنواع 

أي الصراع المخطط له للتعبیر عن الأفعال تضامنیا مثل استعمال  :الصراع المنظم -

 .الإضراب من طرف النقابات العمالیة

وهو الذي تستعمل فیه وسائل فردیة للتعبیر عنه مثل الشكاوى  :الصراع غیر المنظم -

 .والتأخر

  .1" والخارجي ،وغیر الواقعي، والداخلي ،كروز الصراع لعدة أنواع فهناك الواقعي" ویقسم

أما  ،لجماعة الأساسیةبالقیم و الأهداف و المصالح الصراع الداخلي في نظره له علاقة 

أما الصراع الواقعي  ،الصراع الخارجي فیكون بین جماعتین أو أكثر مثل الصراع الطائفي

أما الصراع غیر الواقعي  ،للأفرادفهو صراع ناتج عن الحرمان والمطالب الاجتماعیة 

فیكون من أجل تخفیف وإزالة الضغوط التي تكون على الأقل عند أحد الأطراف 

  .المتنازعة

  :یقسم الصراع على حسب نتائجه إلىمن  وهناك أیضا

وخلق ابتكارات  ،وهو الصراع الذي یؤدي إلى تطویر وتعزیز الأداء: صراع إیجابي -

 .جدیدة في المنظمة

وهو الذي یترتب علیه إحداث أضرار للمنظمة أو إعاقتها عن تحقیق : صراع سلبي -

 .أهدافها

في النقاط یمتاز الصراع بجملة من الخصائص نلخصها : خصائص الصراع   -1-3

 :التالیة

 یمتاز بوجود أهداف غیر متكافئة لدى أطرافه 

 یمتاز بالتوتر مما قد یؤدي إلى نشاط عدواني بین أطرافه. 

  

                                                           
 .120، 119: مرجع سابق، صناصر قاسیمي،   -1
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  المعنیة مما  الأطرافو تكالیف ذلك على  أعباءكلما طالت فترة الصراع كلما زادت

 .القوةعن طریق استعمال حل له سواء كان سلمیا أو  إیجادقد یرغمهم إلى ضرورة 

 وجود طرفین أو أكثر متنازعة. 

 فهي في أي لحظة قد تؤدي بأطرافها للهدنة أو  ،الصراع عملیة مؤقتة مهما تأزمت

 .التنازل أو التعاون 

ومنه مهما یكن نوع الصراع أو مستواه وبأي مظهر كان فإنه الغرض منه تحقیق أهداف 

فهو عملیة هادفة تمتاز بالتوتر و تؤدي  ،معینة قد تخدم مصلحة البعض من الاطراف

  .و هذا ما سنوضحه في العنصر التالي ،إما سلبیة أو ایجابیة ،لنتائج معینة

 آثار الصراع -1-4

  : قسمین إلىتنقسم 

 وهي تعود بالنفع على الفرد والمنظمة من بینها  :آثار ایجابیة: 

  وذلك باستغلال  ،یؤدي الصراع إلى حدوث تغییر في الوضع القائم في المنظمة

 .الخلافات في الجو التنافسي یحقق الفائدة للمنظمة

   عندما یلجأ أطراف الصراع إلى بحث  ابتكاریهیؤدي الصراع إلى ظهور مواهب

التي تكفل حل الصراع وهذا ینمي قدرة الأفراد ومواهبهم لمواجهة المواقف  ،الإستراتیجیات

 .الصعبة

  بتكوین مجموعة من المعلومات  ،عات القائمةمن الممكن أن نستفید من حلّ الصرا

 .نستطیع الرجوع إلیها مستقبلا

  حیث  ،قد یؤدي الصراع إلى نشوء حالة من التعاون والانسجام بین أفراد المنظمة

وقد یؤدي هذا التعارف  ،یتعرف كل فرد على الآخر بشكل أقوى أثناء فترة الصراع

مما یخلق لنا ثقافة جدیدة تتماشى مع فائدة وقیم المختلفة  الأفراددمج ثقافة  إلىوالتعاون 

 .المنظمة
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   قد یعمل الصراع كأداة رقابیة فعالة تعزز من مستوى الحس بالمسؤولیة وتحسین

 .الأداءمستوى 

 منها ،المنظمة والمنظمة في حد ذاتها أفرادوهي تعود بالضرر على  :آثار سلبیة : 

  النفسیة والجسمیة للأفرادیؤدي الصراع إلى حدوث آثار ضارة بالصحة.  

 قد یؤدي إلى انخفاض الأداء بسبب الخلاف القائم. 

 قد یؤدي انخفاض الروح المعنویة للأطراف النزاع. 

 یؤدي الصراع إلى إهدار الوقت والجهد والمال نتیجة لمحاولة إدارته أو حله. 

 قد یؤدي إلى تقدیم المصالح الشخصیة على حساب المصلحة العامة. 

 فقدان الثقة بین العاملین إلى قد یؤدي. 

  سلوكیات عدوانیة مثل الشجار أو تحطیم الممتلكات إلىقد یؤدي. 

  النزاع  أطرافضعف الاتصال بین  إلىقد یؤدي. 

ومن كل هذا فإنه إن اشتد الصراع فهذا قد یؤدي إلى تقسیم الجماعات وأفراد المؤسسة 

  .مما قد یؤدي إلى  عدم استمراریة المؤسسة

 :الصراع التنظیمي آلیات -2

تبین لنا مما سبق أن وجود الصراع في المؤسسة ظاهرة طبیعیة لها آثار إما ایجابیة 

الصراع أن یدركوا وجوده وأن یتعاملوا وفق ما یساعد على  أطرافولهذا على  ،أو سلبیة

  .و ذلك إما بحله أو بإثارته أو منعه ،تحقیق أهداف المنظمة أو الجماعة

إثارة  ،منع الصراع ،إدارة الصراع: آلیات وهي أربعالقول للصراع  ومن هذا یمكننا  

  .هوسنتناول كل آلیة على حد ،حل الصراع ،الصراع
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 : إدارة الصراع -2-1

الصراع بین الأفراد على  بتحدید خمسة أسالیب لإدارة" موتون"و " بلیك"قام «          

وجعلا لكل  ،المنظمة والاهتمام بالإنتاجداخل  الاهتمام بالأفراد: الشبكة الإداریة لها بعدان

على النقاط الواقعة  ركز الباحثانوقد  ،تسعةمن هذین البعدین إحداثیا یمتد من صفر إلى 

وكذلك النقطة الواقعة في الوسط وبالتالي حددا الأسالیب الخمسة  ،على زوایا الشبكة

  . 1»التجنب والإجبار والحل الوسط والتهدئة والمواجهة: التالیة لإدارة الصراع وهي

كذلك یمكن تصنیف إدارة الصراع التنظیمي إلى ثلاث مجموعات حسب ما ذكره       

  :وهي) 384-383-382: ص ،2005 ،العمیان(

  :الأهداف المشتركة وإدارة الصراع التنظیمي:  أولا

من المصادر الرئیسیة لنشوء الصراع، ومن طرق إدارة الصراع  الأهدافیعد تعارض 

إیجاد أرضیة مشتركة بین المجموعات المتصارعة وإیجاد أهداف تتفق علیها أطراف 

ویمكن استخدام نظام الحوافز الفرعیة لمكافأة  ،و فتح قنوات الاتصال بینهمالصراع 

و لیس الأهداف الفرعیة داخل هذا  ،التي تساهم في نجاح أهداف التنظیم الكلي الأنشطة

  .النظام

  :الطرق الهیكلیة في إدارة الصراع التنظیمي : ثانیا

  :من أهم الطرق الهیكلیة التي تستخدم في إدارة الصراع ما یأتي  

إلى مختص أو مستشار یعالج الصراع بتحدید مسؤولیات الأطراف إحالة الصراع  -1

 .المتصارعة

لأن فرص  ،وجعلها معتمدة على نفسها ،بین المجموعات الاعتمادیةتخفیف درجة  -2

 .حدوث الصراع تتزاید بین المجموعات الاعتمادیة المتبادلة بینها

                                                           
، عمان، 1، دار الحامد للنشر و التوزیع، طالمناخ التنظیمي و إدارة الصراع في المؤسسات التربویةواصل جمیل المومني،  -1

 .51: ، ص2006الأردن، 
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ید من تفهمهم حیث أن انتقال الموظفین من وحدة إلى أخرى یز  ،تبادل الموظفین -3

 .ویكسبهم خبرات جدیدة

 .تنسیقیة بین وحدات وأقسام المنظمة إیجاد وظائف -4

  :الأسالیب الإداریة والسلوكیة والقانونیة في إدارة الصراع التنظیمي: ثالثا

  :الطرق التالیة لحل الصراع Hodage & Anthonyاستعرض 

 الأسلوب یكبت الصراع لذا و هذا .استخدام القوة والسلطة أو كلیهما لحسم الصراع

 .فإنه مشكوك في فعالیته

 تلطیف أو تسكین الصراع عن طریق مواساة أطراف الصراع بغیة تهدئتهم.  

 التجنب والانسحاب. 

 التوفیق بین أطراف الصراع . 

  المجابهة وهنا یتم معالجة الصراع مع أسبابه وذلك عن طریق طرح الحقائق بین

  . 1». أطراف الصراع وتحلیلها

المناخ التنظیمي وإدارة الصراع في المؤسسات "أما واصل جمیل فقد قد ذكر في كتابه 

أنه یتطلب تشخیص الصراع والتدخل فیه المحافظة على قدر معتدل من الصراع " التربویة

  .و لمساعدة أعضاء التنظیم على تعلّم أسالیب مختلفة للتعامل مع الأوضاع المتأزمة

  :الصراع وهي وقدم خمسة أسالیب لإدارة 

 ویستلزم ذلك تبادل المعلومات وتفحص الخلافات للتوصل إلى حل یرضي : الدمج

 .الطرفین

 و یحاول هذا الأسلوب التقلیل من أهمیة الخلافات والتأكید على القواسم  :الالتزام

 .المشتركة لإرضاء اهتمامات الطرف الآخر

 وهب إهمال الشخص حاجات الآخرین لتحقیق حاجاته :الهیمنة. 

                                                           
 .384 -383 -382: محمود سلمان العمیان، مرجع سابق، ص  -1
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 الانسحاب أو التجنب من الوضع الذي یشكل تهدیدا وقد یأخذ شكل  :التحاشي

 .التأجیل

 وهذا الأسلوب هو أسلوب وسیط بالاهتمام بالذات والآخرین حیث یتنازل  :التسویة

 1.كلا الطرفین من أجل التوصل إلى قرار مشترك

  : ووضح لنا هذه الفكرة في النموذج التالي

                            الاهتمام بالأفرادعالي                                

  منخفض

  عالي                     

  

  

  

  

  الاهتمام

  بالآخرین

  

  

  

  منخفض                   

  2.نموذج رحیم لحل الصراع): 04(الشكل 

  

  

                                                           
  .51: جمیل المومني، مرجع سابق، صواصل   -1
 .5:واصل جمیل المومني، ص  -2

  الدمج                                     الالتزام

  

  

  

  

  

  

  

 الھیمنة                                    التحاشي

 التسویة



   النظري للدراسة الإطار الثاني                                                  الفصل 

 

41 
 

  :فقد اقتراحا نموذجا بخمسة أبعاد یساعد في تشخیص الصراعأما ثوماس وكلمان 

 ویحدد هذا البعد  ،ویمتد من درجة غیر متعاون إلى درجة متعاون :بعد التعاون

 .الدرجة التي یصلها الفرد في إشباع حاجات الطرف الآخر

  ویحدد هذا البُعد الدرجة التي  ،ویمتد من درجة غیر حازم إلى درجة حازم :بعد الحزم

 1.یصل إلیها الفرد في إشباع حاجاته

الشكل وینتج من توحید هذین البُعدین خمسة أسالیب لإدارة الصراع كما هو موضح في 

 ):7(رقم 

  متعاون                   لالتناز أسلوب                                 سلوب التعاونأ 

  )تعاون و لا حزم(                             )تعاون و حزم (

بُعد                                       الحل الوسط                             

  التعاون

  )التعاون والحزم معاً بشكل جزئي(          

  غیر                   أسلوب المنافسة                                 أسلوب التجنب

  متعاون               )لا تعاون و لا حزم)                              (حزم و تعاون(

   

               غیر حازم              بُعد الحزم      حازم                                

  

  

  2.نموذج ثوماس وكلمان): 05(الشكل 

  

  

                                                           
  .385:محمود سلمان العمیان، مرجع سابق، ص  -1
 .385: محمود سلمان العمیان، مرجع سابق، ص -2
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ومما سبق یمكننا القول أن الإدارة الفعالة للصراع التي یمكن أن تتم من خلال     

 ،تتطلب حلا تسوده روح التشارك والالتزام ،التعامل مع الصراع على أنه مشكلة متوقعة

وأن إدارة الصراع بطریقة غیر صحیحة كأن یلجأ  ،فإنه یمكن أن یؤدي إلى نتائج إیجابیة

الإداري منذ البدایة إلى المعاقبة الصارمة، یمكن یزید من حدة الصراع ویؤثر تأثیرا سلبیا 

  .المنظمة ویخل في تحقیق أهدافها هیاكلو فعالیة أدائهم و  الأفرادعلى 

 : منع الصراع -2-2

بعض الاستراتیجیات التي تساعد على دارة بحاجة إلى أن تعرف أن هناك إنّ الإ    

  :أو منعه و یمكن الإشارة إلیها بإیجاز ،تجنب الصراع

 بفصل الإدارات المتصارعة إذا لم یكن بینهما عمل مشتركویتم هذا : الفصل الهیكلي. 

 الأدوار بصورة أي تحدید الصلاحیات وتوضیح : توفیر المهام المستقلة والمستقرة

 .فكلما كانت الواجبات واضحة ومحددة ومستقرة كلما كانت الصراعات حولها أقل ،أوضح

 فالصراع غالبا یحدث بسبب ندرة الموارد: زیادة الموارد. 

  بمختلف مستویاتهم التنظیمیة في حل  الأفرادفمشاركة : المشاركة في حل الصعاب

 .حدوث الصراع  احتمالالصراع و اتخاذ القرار یقلل من 

 : إثارة الصراع -2-3

أن هناك ثلاث طرق " نظریة المنظمة والتنظیم"یرى محمد قاسم القریوتي في كتابه    

         :لإثارة الصراع الایجابي للاستفادة منه وهي

 " وخلق تنافس فیما بینها عن طریق  ،الإداریةزیادة العلاقات الأفقیة بین الوحدات

 .مكافأة الانجاز

  إذ یشكل ذلك أیضا وسیلة لاستثارة . خبرات وقیم مختلفةموظفین بخلفیات و تعیین

 . التنافس وتغییر أنماط العمل
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 أو  أو الإشاعات حول إمكانیة إلغاء بعض الوحدات ،تمریر بعض الرسائل الغامضة

 ،إن من شأن ذلك استثارة ایجابیة للصراع. الأكفاءالاستغناء عن بعض الموظفین غیر 

  1".وإثبات الفعالیة و الأهمیة ،ووسیلة لتحسین الأداء لتبریر ضرورة البقاء

المواقف التنافسیة من خلال الحوافز  إیجادالصراع هو  إثارة أسالیبلذا فإن من أهم 

تصمیم الوظائف بحیث تكون  إعادةالطرق التقلیدیة في تنفیذ المهام و  إزالةومحاولة 

كذلك توظیف موظفین ذوي خلفیات ثقافیة  ،لمهامو تؤلف اعتمادیة في امتصلة بعض

وكل هذا  ،مختلفة وذوي خبرات في العمل قد یكون حافز لإظهار مهارات أطراف الصراع

  . یجعل الصراع ایجابیا ویزید من استمراریة المنظمة وتحسین أدائها

  :نظریات ونماذج تحلیل دینامیكیة الصراع -3

  :الصراعالمسار الماركسي لعلاقة  -3-1

یعتبر العالم الألماني كارل ماركس من أوائل من تحدث حول هذه ظاهرة الصراع و 

ذلك من خلال مؤلفاته و كتبه، فقد اهتم بتحلیل العلاقة بین ظروف الحیاة لأفراد المنظمة 

وبین الطبقة الحاكمة في المجتمع، حیث یرى بأن تاریخ البشریة هو تاریخ الصراع الطبقي 

، و بهذا ین طبقتین متخاصمتین و تكون إحداهما مستَغَلَةٌ و الأخرى مُسْتَغلَةالاجتماعي ب

فإنه یرى بأن السبب الرئیسي في ظهور الصراع الجانب المادي و ذلك لعدم وجود العدالة 

  .في توزیع الأرباح، لذا فإن الصراع حاجة حتمیة

قته السببیة في وقد صاغ ماركس أفكاره عن طبیعة العالم الاجتماعي، علا"      

  :المسلمات الآتیة

كلما ازداد الظلم الاجتماعي في توزیع الموارد النادرة داخل نسق ما ازداد صراع  -1

 .المصالح بین القطاعات المسیطرة والخاضعین داخل النسق

                                                           
 .366: ، ص2008، 3، دار وائل للنشر و التوزیع، عمان، الأردن، ط نظریة المنظمة و التنظیممحمد قاسم القریوتي،   -1
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كما ازداد وعي القطاعات الخاضعة لمصالحها الجمعیة الحقیقیة ازداد احتمال  -2

 و استمرار النمط السائد الذي یتولى توزیع الموارد النادرةتساؤلهم عن مدى شرعیة بقاء 

كلما ازداد وعي الخاضعین في نسق ما بمصالحهم الحقیقیة ازداد تساؤلهم عن شرعیة  -3

توزیع الموارد المتاحة النادرة، و ازدیاد احتمال تضامنهم المكشوف ضد المسیطرین داخل 

 صراع النسق 

 .ازداد احتمال بناء الزعامات السیاسیةكلما ازدادت الوحدة الإیدیولوجیة  -4

 كلما ازداد استقطاب الجماعات المسیطرة و المقهورة ازداد عنف الصراع  -5

كلما ازداد عنف الصراع ازدادت فرص إحداث التغیر البنائي للنسق و ازدادت القدرة  -6

 .1"على إعادة توزیع الموارد

ومن هذا یرى ماركس أنّ ظاهرة الصراع ظاهرة مستمرة و تؤدي إلى التغیر الاجتماعي    

فالمجتمعات تتحول من مجتمعات  عبودیة  إلى مجتمعات  إقطاعیة و منه إلى رأسمالیة 

ومن الرأسمالیة إلى الاشتراكیة، فبالنسبة له هناك مسار محدد لعلاقة الصراع، وضحه 

  :لتالي ناصر قاسیمي في الشكل ا

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
 . 94-93: ص, مرجع سابق, ناصر قاسیمي -1
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  أوضاع تجریبیة متداخلة بقوة في العالم التجریبي             

  

  

  

  

    

  

  . 1لعلاقة الصراعالمسار الماركسي ""   06 الشكل رقم        

      

یبین الشكل السابق المسار الماركسي  لعلاقة الصراع الذي یكون محركه عدم العدالة 

الاجتماعیة في توزیع الثروة من خلال هیمنة طبقة على باقي الطبقات الاجتماعیة ، غیر 

ن أن هناك طبقة أخرى تحاول تكسیر هذا الاحتكار للثروة في محاولة لإعادة توزیعها وم

بوادر تشكل هذه الطبقة تزاید وعیها الطبقي ووعیها بأوضاعها الذي یدفعها إلى تأطیر 

                                                           
  .101:ص, مرجع سابق, ناصر قاسیمي -1

  

  

  

  

  امتلاك الثروة

  

  

سیطرة الطبقة 

المالكة على 

 باقي الطبقات

معارضة طبقة 

اجتماعیة على توزیع 

 الثروة والسلطة

تزاید وعي الطبقة 

 المعدومة

اعادة توزیع الملكیة 

 والثروة

الصراع الثوري بین 

 الطبقات

 تنظیم سیاسي للطبقة الخاضعة

 وظهور طبقتین



   النظري للدراسة الإطار الثاني                                                  الفصل 

 

46 
 

نفسها في حركات سیاسیة لتكون طبقة ظاهرة  بكل خصائصها الطبقیة، وهذا ما یؤهلها 

  لخوض عملیة الصراع الثوري لتحقق في الأخیر هدفها الذي 

ین الطبقات الاقتصادیة وأهمل ومن هذا نرى أن ماركس ركز على الصراع ب         

جوانب كثیرة قد تؤدي إلى ظهور الصراع من بینها صراع القیم  والثقافات  وصراع نوع 

  ...الجنس أي الذكر والأنثى و كذلك صراع الأجیال وصراعات الجماعات الدینیة

رالف " وهذا ما أدى إلى ظهور منظورات حدیثة للصراع من أهم منظریها         

  .اللّذان سنتطرق لهما لاحقا" لویس كوزر" و " فدهرندور 

  :المسار الخلدوني لعلاقة الصراع -3-2

یرى ابن خلدون أنّ الصراع یحدث في المستوى الاجتماعي وتحدیدا في مستوى     

التنظیمات، وذلك راجع لردود أفعال كثیرة ومتكررة مثل الغضب والانعزال والتراجع 

  .والحساسیة المفرطة، ویرى كذلك بأن اختلاف في خصائص أفراد المنظمة یبرز الصراع

تعیین مشرف جدید أو حتى موظف عادي للعمل "ویرى أنه داخل أي تنظیم إن تم   

داخل التنظیم یجعل الموظفین والجماعات الاجتماعیة المختلفة تبحث في بطاقته 

الشخصیة وفي أصله الجغرافي واسمه ومكان إقامته و انتمائه السیاسي وتدینه وباقي 

الجماعات شهادته، وهي كلها معلومات هامة مهما كانت بسیطة إذ علیها یبني الأفراد و 

إستراتیجیتهم ورهاناتهم مع هذا الشخص، لذا یعمل كل طرف لكسبه عضوا جدیدا 

  .  1"لتدعیمه

      :الآتيویمكن أن نختصر المسار الخلدوني لعلاقة الصراع في الشكل    

  

  

  

                                                           
 .85: ص, مرجع سابق, ناصر قاسیمي -1
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 تغلب عصبیة تنظیمیة خارجیة -

 بقاء نفس العصب التنظیمیة  -

 تأثر وضع المتحالفین والحیادیین -

  حسب نتائج الصراع   

  1المسار الخلدوني لعلاقة الصراع 07:الشكل رقم 

ومن هذا فإن مسار الصراع في نظر ابن خلدون یرجع إلى الملوك ذوي السلطة       

ووسائلها مما یشكل العصب التنظیمیة وهذا یشكل عصب أخرى معارضة للعصبة 

السلطویة والعصبة الجدیدة تعتبر تنظیمیا غیر رسمي، وتكون نتیجة هذا الصراع سلبیة 

  .نظیمكانت أو إیجابیة هي نقطة بدأ جدیدة للت

یعتبر كوزر من رواد الماركسیة الحدیثة فهو ألماني  :لویس كوزر والصراع -3-3

الأصل، وكان من تلامذته روبرت میرتون، من اهتماماته علم اجتماع المعرفة وعلم 

اجتماع العلم، ومن أهم أعماله كتاب وظائف الصراع الاجتماعي حیث یعتبر أن الصراع 

الاجتماعیة داخل المنظمات وكما یحتاج الأشخاص عملیة ضروریة لفهم العلاقات 

الانسجام والاقتراب، یحتاجون أیضا إلى التنافر والابتعاد لتوطید علاقاتهم وتشكیل 

  .الجماعات، فهو ینظر الصراع بنظرة ایجابیة یكون نتائجها التغییر والتجدید

                                                           
  .101: ص, مرجع سابق, ناصر قاسیمي -1

امتلاك السلطة 

 ووسائل السلطة

عصبیة التنظیم سیطرة 

 الرسمي على باقي العصب

معارضة العصب لأخرى 

 أو التحالف أو الحیاد 

 ظهور عدة احتمالات
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الاجتماعیة عملیة اجتماعیة ضروریة لفهم العلاقات  :"حیث عرف كوزر الصراع بأنه

  1"واعتبارها نضالا وكفاحا حول القیم والمكافئات النادرة ومصادر القوة في المجتمع

ومن هذا فإنه یرى أن السبب الرئیسي للصراع هو سعي الأطراف المتنازعة في 

  .سبیل قیم محددة ومن أجل بلوغ السلطة والاستیلاء على الموارد النادرة

   2: ثلاثة أنواع وهي قسم كوزر الصراع إلى            

 .وله علاقة بالقیم والأهداف والمصالح الأساسیة للجماعة  :الصراع الداخلي  .أ 

ویكون بین جماعتین أو أكثر مثل الصراع الطائفي،أي بین  :الصراع الخارجي  .ب 

 .الجماعة والجماعة الخارجیة ویزید هذا الصراع من التماسك الداخلي لكل جماعة

فالصراع الواقعي یعبر عن الحرمان من المشاركة  :واقعيصراع واقعي وصراع غیر    .ج 

عدم القدرة على تحدید الأهداف،وهدف الأفراد من  في بعض المطالب الاجتماعیة أو

 .خلال هذا الصراع هو تحقیق أكبر قدر النتائج 

ویعبر الصراع غیر الواقعي عن فعل مشترك من مجموعة من الأفراد التوتر دون الوصول 

عدائیة بینهم ویمكننا تلخیص وظائف الصراع حسب وجهة نظر كوزر في  إلى منافسة

  :النقاط التالیة

 .یدعم بناء الجماعة وینهي شعور الانتماء لدى أفرادها 

 .یقدم الاستقرار والتماسك للعلاقات الاجتماعیة  

 .یهدف إلى تحقیق التوافق والتكیف الداخلي للمجتمع  

 .یحدث حركیة جدیدة داخل المنظمة  

ومن مسلماته الأساسیة في نظریة الصراع التي یعبر فیها عن منظوره للصراع من     

  حیث وظائف الصراع وشدته وأطرافه ومدته منها 

                                                           
  .118: ص, مرجع سابق, ناصر قاسیمي -1
 .119: ص, نفس المرجع -2
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هما أحد مصادر الصراع الاجتماعي، والصراع السیاسي عامل حاسم :القوة والسلطة" 

 . في التغیر الاجتماعي ولیس الصراع الطبقي

التنظیمات أشكالا من السلطة ففیها المالكین وغیر المالكین تحوي :دور التنظیمات 

 .لها، وعلى أساسها تتشكل جماعات المصالح التي تدخل في الصراع فیما بینها

المجتمع نظام یقوم على توازن القوى بین الجماعات :دور الصراع في المجتمع 

ة توزیعها وبسبب والتنظیمات المتصارعة ویتطور الصراع بسبب امتیازات السلطة وكیفی

ندرة الثروة وتعدد أطراف الصراع، إلى صراع الطبقات والصراع السیاسي، والدین، 

 . 1"والثقافي، وبین الأجیال وبین الریف والحضر

  2:و یرى كذلك أنّ شدة الصراع تزداد

 .كلما توفرت ظروف تفجیر الصراع زادت شدته )1

 .المشاركین في الصراع تزایدت شدتهكلما تزاید الارتباط العاطفي بین الأعضاء  )2

 .كلما زادت العلاقات الأولیة بین أطراف الصراع تزاید الارتباط العاطفي بینهم )3

كلما صغر حجم الجماعات الأولیة التي ینشب بینها الصراع تزایدت الارتباطات  )4

 .العاطفیة داخل الجماعة 

 .لعلاقة كلما تزاید استقرار العلاقات الأولیة قل جمود بناء هذه ا )5

 .كلما زادت العلاقات الثانویة ازداد تكرار الصراع )6

كلما ازداد جمود البناء الاجتماعي وقلت الوسائل التنظیمیة الممتصة للصراع ازدادت  )7

 .شدة الصراع 

 .  كلما ازدادت العلاقات بین المتصارعین ازداد جمود البناء  )8

 .ذه العلاقات كلما قل استقرار العلاقات الأولیة ازداد جمود بناء ه )9

                                                           
 .125: ص, مرجع سابق, ناصر قاسیمي -1
  .132-131: ص, نفس المرجع -2
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كلما ازدادت العلاقات الثانویة المعتمدة على التساند الوظیفي بین المتصارعین  )10

 . ازدادت قدرة الرسائل التنظیمیة الممتصة للصراع وضعف شدته

  .وبهذا فانه یرى أن شدة الصراع في علاقة طردیة مع حجم الجماعة

  :الصراع التنظیمي من منظور رالف دهرندورف -3-4

ساهم دهرندورف في تطویر الماركسیة و انتقد لویس كوزر المتأثر بالوظیفیة في تفسیره "  

للصراع، ورأى بأن فهم الصراع ینطلق من فهم الصراع ینطلق من فهم  جماعات 

  ".المصلحة المتنافسة في طبیعتها وخصائصها وسلوكها وبنائها 

مي السلطة والعلاقات السلطویة، ركز رالف في تفسیره لنظریة الصراع على مفهو        

أي أن أساس الصراع في نظره هو التفاوت في توزیع السلطة والمراكز السلطویة، وبهذا 

فإن جماعات المجتمع مجبرة على التجمع في صورة اتحاد تشكل منظمات رسمیة تشكل 

  : تجمعین مهمین هما

 .وهي الجماعة التي تملك السلطة وتأمر: جماعة السیادة  

 .وهي جماعة لا تملك السلطة وهي الجماعة المأمورة: ة الخضوعجماع 

ولكل جماعة من هاتین الجماعتین لها مصالح مختلفة سواء كانت فنیة أو سیاسیة أو   

  .اجتماعیة تكون كامنة، تتعارض فیما بینها لتشكل صراع طبقي

  :یحدد رالف وظائف الصراع بالنسبة لأطرافه في النقاط التالیة         

 .كلما اشتدت العداوة بین الجماعات وتكرر الصراع قلل احتمال إزالة الحواجز بینهما -

 .كلما اشتد الصراع وقل تكامل الجماعة ازداد تركز الاستبداد داخل كل الجماعة  -

 .كلما اشتد الصراع ازداد التكامل الداخلي لكل الجماعة  -

علق بالانحراف أو كلما اشتد الصراع وصغر حجم الجماعات قل التسامح المت -

 .الانقسام داخلها
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كلما اشتد الصراع وازداد تمثیل الجماعة لوضع الأقلیة داخل النسق ازداد التماسك  -

 .الداخلي 

كلما اشتد الصراع وازداد ارتباط الجماعة لأجل الدفاع عن الذات ازداد التماسك  -

 .الداخلي

  لویس كوزر  ابن خلدون  كارل ماركس  الصراع

  

  رالف دهرندورف

  أساسه

  

  

  

الصراع بین الطبقات 

  الاقتصادیة

  

  

  

صراع العصب 

التنظیمیة، صراع 

  السلطة

صراع اجتماعي 

حول القیم الثقافیة 

والاجتماعیة 

  والموارد

التفاوت في السلطة 

والمراكز التي تختلف عن 

  الموارد المادیة

  

  

  

  

أهدافه 

  ووظائفه

  

  

تحلیل العلاقة بین 

ظروف الحیاة وبین 

الطبقة  بین(الأفكار 

الكادحة والطبقة 

  الحاكمة

  

التقسیم العادل 

للسلطة 

ووسائلها بین 

طبقات المجتمع 

  المختلفة

جذب انتباه 

أصحاب المراكز 

القوة بأهمیة 

  الصراع

زیادة الترابط والتماسك 

الداخلي للجماعة 

والتخلص من الجانب 

  المنافس

  نتائجه

  

  

  

الصراع ظاهرة سلبیة 

  یمكن القضاء علیها

یعمل الصراع 

على بدأ نظام 

  جدید

ظاهرة إیجابیة 

  مستمرة

ظاهرة إیجابیة یمكن 

استغلالها وتنتهي 

  بانتهاء  المجتمع

یوضح أوجه الاختلاف في تحلیل الصراع لدى كارل ماكس،  ابن ) 01(جدول    

  من إعداد الطالبتین: المصدر  .خلدون، لویس كوزر ، رالف دهرندورف
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  سوسیولوجیا الصراع وفعالیة أداء العاملین داخل المنظمة :ثانیا

 :ماهیة الأداء الوظیفي -1

 :أهمیة تقییم الأداء الوظیفي  - 1-1

 ،لتقییم الأداء داخل المنظمات أهمیة كبیرة فهو قیاس فعلي للآداء في حد ذاته

ومرتبط باستخدام الموارد المتاحة داخل التنظیم وذلك قصد تحقیق أهدافها وأهداف 

 ،ویتم ذلك عن طریق تحدید جوانب القوة والضعف في أداء العاملین لدیها ،أفرادها

وتنمیة مهاراتهم وتحقیق ما یَصبونَ إلیه من ترقیة والحصول  ،ولتدارك أخطائهم وتجنبها

وبالنسبة للمنظمة تزید إنتاجیة أفرادها وفعالیة أدائهم وكذلك  ،على مكافآت ورفع معنویاتهم

  .وتضمن من هذا كله استمرارها وجودة أدائها ،الكشف عن الكفاءات الكامنة 

  :  خصائص الأداء -2

  :ائص التي یمكن إجمالها في النقاط التالیةیضم الأداء مجموعة من الخص

  :الأداء مفهوم واسع -2-1

یختلف مدلول الأداء باختلاف الجماعات أو الأفراد الذین یستخدمونه، فبالنسبة     

لمالكي المنظمة قد یعني الأرباح، أما بالنسبة للقائد الإداري فقد یعني المرد ودیة والقدرة 

د العامل فقد یعني الأجور الجیدة أو مناخ العمل اللائم، في التنافسیة، أما بالنسبة للفر 

حین قد یعني بالنسبة للزبون نوعیة الخدمات والمنتجات التي توفرها له المنظمة، لذا یبقى 

الأداء مسألة إدراك یختلف من فرد لآخر ومن جماعة لأخرى، ومن منظمة أخرى، وهذا 

معاییر معتمدة من جمیع الفاعلین داخل ما یطرح إشكالیة صعوبة ضبطه وقبوله وفقا ل

وخارج المنظمة، كما قد یمنع ذلك المنظمة من أن تكون في وضعیة جیدة على كل 

  .المعاییر
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  :الأداء مفهوم متطور -2-2

إن مكونات الأداء تتطور عبر الزمن، إذ أن المعاییر التي یتحدد الأداء على أساسها    

سواء كانت معاییر داخلیة للمنظمة أو تلك التي تحددها البیئة الخارجیة تكون متغیرة، 

  -الانطلاق -فالعوامل التي تتحكم في نجاح المنظمة في المرحلة الأولى لدخول السوق

ملائمة للحكم على أداء منظمة تمر بمرحلة النمو أو النضج، كما یمكن أن تكون غیر 

أنه قد توجد تولیفة معینة من العوامل البشریة، التقنیة، المالیة والتنظیمیة تجعل الأداء 

مرتفعا في موقف أو ظرف معین دون أن یكون ذلك في موقف أو ظروف أخرى، لأن 

لك فإن التحدي الأساسي الذي یواجه القادة ، لذ1هذه التولیفات متعددة ومتغیرة عبر الزمن

  .الإداریین هو إیجاد التولیفة المناسبة لتحقیق الأداء المرتفع

  : الأداء مفهوم شامل-2-3

یفضل بعض الباحثین استخدام مدخل شامل عند دراسة الأداء، لذلك یقترحون على     

ه، حیث یوضح بعضها القادة الإداریین مجموعة واسعة من المؤشرات المتكاملة لقیاس

البعض، وهي ذات علاقة بالأهداف العدیدة للمنظمة، إذ أن المعاییر المالیة وحدها غیر 

كاملة وغیر كافیة للتعبیر عن أداء المنظمة، لذلك على القادة الإداریین أن یستخدموا إلى 

كل جانبها معاییر غیر مالیة وخاصة المعاییر البشریة والاجتماعیة لتكملها، وهي تش

أساس النجاح في المستقبل لكونها توفر نظرة شاملة وضروریة عن الأداء في مجالات 

  .2متعددة

  :الأداء مفهوم غني بالتناقضات  -2-4

إن الأداء تحدده مجموعة من العوامل منها ما یكمل بعضها البعض، ومنها ما یكون      

متناقضا، ویظهر هذا التناقض مثلا عندما یسعى القادة الإداریون إلى تحقیق هدف 

خفض تكالیف الإنتاج، والسعي في نفس الوقت إلى تحقیق هدف تحسین النوعیة في 

                                                           
1.  M. GODET، Les dangers de la seul réactivité، Revue de gestion.                        
1. OP-CIT J. Y. SAULQUIN, P : 20 
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الیف وأعباء العاملین والحفاظ في نفس الوقت على الخدمات والسلع، أو السعي لخفض تك

الروح المعنویة العالیة لهم، لذلك فإن مكونات الأداء تتطلب تحكیما مستدیما، وبما أن 

مكونات الأداء لیس لدیها كلها نفس الأهمیة النسبیة، لذا على القائد الإداري أخذ 

  . 1نهاالأولویات بعین الاعتبار، إضافة إلى محاولة التوفیق بی

  :  الأداء ذو أثر رجعي على المنظمة -2-5

یؤثر أداء المنظمة على سلوكیات القادة الإداریین، فإذا كانت النتائج المحققة بعیدة     

عن الأهداف المسطرة، فإنه یتوجب علیهم إعادة النظر في البرامج  والخطط وحتى في 

طریق قیاسه وتقییمه یهدف إلى  الخیارات الإستراتیجیة، لذلك فمعرفة مستوى الأداء عن

  .   2اتخاذ الإجراءات التصحیحیة لبلوغ الأداء المستهدف

یمكن توضیحها في الشكل : وفعالیة الأداء) البناء المدمر(العلاقة بین بعدي الصراع -3

 :التالي

  

  

  

 

 

 

  )الصراع البناء والمدمر(بعدي الصراع  یوضح): 08(الشكل   

  RAHIL AMINA: المصدر

                                                           
1. Idem.                                                                                                                                                                        
1. H. OUACHRINE، Gestion de la force de vente et performance de la fonction commercial, 

Thèse de magistère, INC، Alger، 2003,  P : 337.                                                                                                                       

 
 صراع�بناء

 صراع�مدمر

 انخفاض ارتفاع�

  ايجا�ي

  

 �داء
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نلاحظ أنه كلما كان الصراع منخفض أو مرتفع جدا ینعدم الأداء  السابقمن خلال الشكل 

أو یكون سلبیا وعندما یكون الصراع معتدل الشدة یكون الأداء ایجابیا وبهذا یكون 

  .الصراع صراعا بناءا

وبما أن الریاضیات لیست الا وسیلة في خدمة الفرضیات المفسرة للواقع وهذا التفسیر لا 

فإنه یمكن القول بأن المنحنى الریاضي الذي اعتمده ." إلا معطیات نوعیةیقدم في الغالب 

داخل  الأفرادالكثیر من الباحثین ینافي ما هو موجود في الواقع، فلا یمكن أن ینعدم أداء 

والممثل المنظمات ونستشهد هذا الانعدام من خلال تقاطع المنحنى مع محور الفواصل 

قد یؤثر في فعالیة الأداء داخل المنظمة وكون أن  لمتغیر الصراع، وبما أن الصراع

  :فعالیة الأداء یعبر عنها من خلال المعادلة التالیة

  

  

  1:شروط فعالیة الأداء -4

من خلال  ،یمكن تقسیم السمات والكفاءات وأسالیب التفاعل والأداء الفعال

  :العناصر التالیة

 : و تتمثل في :استعدادات نفسیة -1

وبقدراتها  ،أول شيء یجب توفیره في الفرد الفعال هو الثقة بالنفس: الثقة بالنفس -

 .ذلك أن عدم تقدیر الفرد لذاته یؤدي به إلى الفشل في مهامه. وإمكانیاتها

هو عامل  ،إن الرغبة في العمل واعتماده كأسلوب لتحقیق الأهداف: الدافعیة للانجاز -

 .مساعد على الانجاز

 .الأحسنلرغبة في دفع الأمور إلى أي ا: الرغبة في تغییر الواقع -

                                                           
1

, )نشاط المصب كدراسة میدانیة بمؤسسة سونا طرا(بفعالیة الأداء استراتیجیات التصرف تجاه الضغوط المھنیة و علاقتھا , زریبي أحلام -
  . 92: ص, 2014-2013, جامعة وھران, كلیة العلوم الاجتماعیة, مذكرة لنیل شھادة الماجستیر في علم النفس العمل و التنظیم

  المخرجات المحققة   =  النتائج المحققة =  فعالیة الأداء

   المخرجات المسطرةالأهداف المسطرة                             
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والاعتقاد   ،أي عدم التهاون في الأعمال أو الاستخفاف بالأمور: أخذ الأمور بجدیة -

 .بسهولة تحقیق الأهداف

والسهر على تحقیق الأهداف وعدم التوقف  ،یجب الجد في السعي :عزیمة وإصرار -

 .على تحقیقه بل یجب الإیمان بالنجاح و الإصرار ،عند أول عائق أو صعوبة

وذلك عن طریق تحدید  :وضوح الأهداف والتخطیط والإعداد لإنجاح المهام  -2

سواء كانت قصیرة أو متوسطة أو بعیدة المدى  ،الأهداف ووضع الخطط القابلة للتجسید

 .وتكون واقعیة بحیث یعمل الفرد على توفیر شروط نجاحها و تنفیذها وتجسیدها

 :قدرات ومهارات -3

تسمح له بالتعامل  ،إیجابیة وفعالة ،یتمیز الفرد السلیم بشخصیة متوازنة: مهارات نفسیة -

 .مع مختلف المواقف الاجتماعیة والمهنیة بأسالیب وطرائق ناجحة

من حیث  ،والتحكم في آلیاته ومهاراته ،القدرة على الاتصال: مهارات اجتماعیة -

 .والتواصل عموما ،الاستماع والتعبیر

الفرد المعاصر التحكم في تقنیات و مهارات أحد المیادین  یتطلب من: مهارات تقنیة -

 .العلمیة أو المهنیة على الأقل

تفتح على الواقع التفاعل  ،قدرته على التصور والإبداع والتخطیط: مهارات تصوریة -

 .معه

 .تهیئة الظروف المناسبة وتوفیر الوسائل و الإمكانیات الضروریة لإنجاح المهام -4

 :الصرامة و عدم التهاون ،جدیة العمل ،فعالیة التدخلات -5

 .مباشرة إنجاز المهام دون تهاون أو تأجیل -

أو متابعة إنجازها في حالة  ،الاعتماد على النفس بالدرجة الأولى في إنجاز المهام -

 . الإشراف علیها
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حتى لا یكون الاتكال على  ،الاستقلالیة عن الغیر والاعتماد على النفس ما أمكن -

 .للتهاون في إنجاز المهامحجة  ،الآخرین

 .إتقان العمل بحیث یكون متمیزا -

 :تقییم العمل المنجز والاستفادة من الأخطاء -6

اعتماد طریقة التقییم كمحاسبة نفسه و تقییم نتائج أعماله و التعرف على  سلبیاته و  -

 .إیجابیاته

دائه و و الاستفادة منها لتحسین أ ،العمل على تدارك الأخطاء و معالجتها إن وجدت -

 .تجنبها مستقبلا

حتى یتمكن من التدخل  ،وهي الاستعدادات والمهارات الواجب توفرها في الفرد المعاصر

  .بفعالیة في انجاز مهامه
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  :نماذج لإدارة الأداء-5

  النموذج الأول

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

              إدارة الأداء في مجتمع البناء): 09(الشكل                    

  : المصدر 

Michael armstrog، Performance management، Kogan page، london and 

philadelhia. 3RD edition، p: 32.                        

           

  

  

  

  

  

 تخطیط الأداء تخطیط التنمیة الفردیة

المدیر 

 كمدرب

تحدید الأھداف  إطار التنمیة

 المشتركة

 خطة الأداء الفردیة خطة التنمیة الفردیة

 الأداء الفردي
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   وهو لمؤسسة أدویة وكان كالتالي :النموذج الثاني 

  إدارة الأداء في شركة أدویة): 10(الشكل 

  

                                                                  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                                                       )p32)   Michael armstrog ،: المصدر

  المرحلة الأولى

 أدوار العمل

  المرحلة الثانیة

 التخطیط

  المرحلة الثالثة

 الأداء تطویر

  المرحلة الرابعة

 تحسین الأداء

 الخطة

الفعل  

 )التطبیق(

 التقییم
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  :تمهید

وكذلك  ،الإشكالیةبعد صیاغة  التساؤلاتفي الجانب النظري إلى طرح  تعرضنا بعد

محور حول الصراع والمتوالنظریات التي تتناول موضوع بحثنا   الأطروضع كل 

سوف نتطرق لدراسة حالة بمدیریة التجارة لولایة  لذا ،التنظیمي وأثره على الأداء الوظیفي

المیداني للدراسة من خلال شرح اختیار  للإطارالجلفة وسیكون هذا الفصل المخصص 

  .و كذلك الأسالیب الإحصائیة المتبعة في تحلیلناالمنهج المتبع وأدوات الدراسة 

أما  ،تقدیم لمدیریة التجارة بالجلفة وفیه الأول ،أقسامثلاثة  إلىوقد قسمنا هذا الفصل 

خیر یحتوي على عرض والثالث والأ ،الثاني فیحتوي على المنهج المتبع وتقنیات الدراسة

  .وتحلیل البیانات الخاصة بفرضیات الدراسة
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 :تقدیم مدیریة التجارة لولایة الجلفة -1

 :نبذة تاریخیة عن نشأة مدیریة التجارة - 1-1

 1424رمضان  10في   المؤرخ  409 – 03المرسوم التنفیذي رقم   وفقا لأحكام       

المصالح الخارجیة  الذي ینص على تنظیم ومهام 2003نوفمبر  05 لـ الموافق

مهام المدیریة الولائیة للتجارة تتمثل في تنفیذ السیاسة الوطنیة المقررة في  فإن للوزارة

ــــــة والجودة وتنظیم النشاطات التجاریة والمهن المقننة میادین التجارة الخارجیة والمنافســـــ

  هذا المرسوم حدد مهام وهیكلة المصالح الخارجیة للوزارة . والرقابـــة الاقتصادیة وقمع الغش

 :أقسام وفروع مدیریة التجارة ومهامهم 

   :تتوزع مدیریة التجارة على خمسة مصالح كما یلي 

  :مصلحة الإدارة والوسائل / 1

القیام، بالتنسیق مع الإدارة المركزیة بعملیات التوظیف وفقا للقوانین والتنظیمات  -

  .المعمول بها 

  .القیام بعملیة التنقیط الدوریة للموظفین -

التكفل وبصفة منتظمة بإعداد جداول الترقیة الخاصة بالموظفین بتكفل من اللجنة -

دوریا على مستوى المدیریة، وكذا الملفات المتساویة الأعضاء التي یتم انتخابها وتجدیدها 

  .الخاصة بأصحاب المناصب العلیا وشروط الالتحاق بها وفقا للتنظیم المعمول به

متابعة المسار العام للموظفین من توظیف، تنصیب، تثبیت، تكوین وترقیة إلى غایة  -

  .یرهماالتقاعد أو الإحالة إلى حالات خاصة أخرى كالعطل المرضیة، الاستیداع وغ

التعامل مع مجمل المصالح المركزیة أو الخارجیة فیما یخص المسار المهني للموظفین، -

  .كمدیریة الوظیفة العمومیة، المراقب المالي، الخزینة وغیرها من المصالح

  .وكل الجوانب المادیة للإدارة...) سیارات، أجهزة، مكاتب (التكفل بجانب إدارة الوسائل -
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ام مصلحة الإدارة والوسائل تكمن في تتبع المسار المهني للموظفین وبصفة عامة فإن مه

بكل جوانبه وكذا إدارة كل الوسائل المادیة والسهر على راحة العمال والموظفین على 

  .مستوى الإدارة

  : لحة المنازعات والشؤون القانونیةمص/2

  .السهر على تطبیق سیاسة الرقابة الاقتصادیة وقمع الغش -

سییر الشؤون القانونیة والمنازعات المرتبطة بنشاط المراقبة ومتابعة تطبیق تنظیم ت -

  .قرارات العدالة والتكفل بها، عند الاقتضاء

  .القیام بالتحقیقات ذات الطابع الاقتصادي، بالاتصال مع الهیاكل المعنیة -

  :مصلحة حمایة المستهلك وقمع الغش/ 3

ین والجماعات والمستعملین والمستهلكین في میدان تقدیم المساعدة للمتعاملین الاقتصادی -

  .الجودة وأمن المنتوجات

  .تطویر الإعلام وتحسیس المهنیین والمستهلكین، بالتنسیق مع جمعیاتهم -

اقتراح جمیع الإجراءات الرامیة إلى تحسین وترقیة جودة السلع والخدمات المطروحة في  -

  .السوق وكذا حمایة المستهلك

ع الهیئات المعنیة في جمیع الدراسات والتحقیقات وأعمال صیاغة المقاییس المشاركة م -

العامة والخاصة في مجال الجودة والنظافة الصحیة والأمن المطبقة على المنتوجات 

  والخدمات

  :مصلحة التجارة الخارجیة/ 4

  :قطـــــاع التصدیر) 1

المستوى المحلي بالتنسیق مع المساهمة في ترقیة الصادرات خارج المحروقات علـى  -

الغرفة المحلیة للتجارة والصناعة عن طریق برمجة لقاءات و أیام دراسیة لفائدة المتعاملین 

  .الاقتصادیین لتوعیتهم وإرشادهم إلى اقتحام مجال التصدیر
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إحصاء ومتابعة عملیات التصدیر خارج المحروقات ومعالجة ملفـات الصادرات  -

  .ط، وغیر الخاضعة لدفتر الشروطالخاضعة لدفتر الشرو 

  :قطــــاع الاستیراد) 2

متابعة عملیات الإستیراد وإعداد قائمة قاعدة معلوماتیة تتضمن المعطیات الإحصائیة  -

  .حول المستوردین

  .إعداد قائمة المتعاملین المسجلین الذین أنجزوا عملیات الاستیراد شهریا -

  .هذا المجال شهریا إعداد قائمة المتعاملین المسجلین في -

القیام بالتحقیقات الاقتصادیة الهادفة لتطهیر التجارة الخارجیة و السهر على احترام  -

شـروط ممارسة النشاط وكذا احترام قواعد وشفافیة الممارسات التجاریة واتخاذ كل التدابیر 

قیف تو -تقدیم طلبات الشطب من السجل التجاري-المنع من التوطین البنكي(الوقائیة 

  ...)البضائع المستوردة إلى غایة تسویة الوضعیة

إعداد تقاریر وإرسال الحصائل الدوریة المتضمنة نتائج عملیات المراقبة وأهـم  -

  .الإجراءات التحفظیة المتخذة ضد المخالفین

  :مصلحة ملاحظة السوق والإعلام الاقتصادیة/ 5

متعلقة بالمنافسة وتنظیم السهر على تطبیق النصوص التنظیمیة والتشریعیة ال -

  .النشاطات التجاریة والمهن المقننة واقتراح كل التدابیر المناسبة 

السهر على احترام القوانین المتعلقة بالمنافسة لأجل ضمان منافسة نزیهة بین  -

  .المتعاملین الاقتصادیین

اج، المساهمة في تطویر وترقیة المنافسة على مستوى نشاط جمیع القطاعات الإنت -

  .التوزیع والخدمات

الإنتاج، التوزیع (المتابعة المستمرة للتموین وتطور الأسعار على مختلف المراحل  -

  ).للمواد الواسعة الاستهلاك والإستراتجیة

  .وضع نظام معلوماتي حول وضعیة السوق -
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  .متابعة وتنظیم سوق الجملة للخضر والفواكه  -

 )أسواق البلدیات(والفضاءات التجاریة متابعة وتنظیم الأنشطة التجاریة  -

 2012الموارد البشریة بعنوان   

إن مدیریة التجارة تعد من بین الإدارات التي تستقطب عددا كبیرا من الموظفین و ذلك  

من اجل تجسید سیاسة الدولة الرامیة إلى تفعیل دور الرقابة و حمایة المستهلك حیث یقدر 

 184أي  15بینما المتعاقدین بـ  169بـ  2012سنة  عدد الموظفین الدائمین بعنوان

 111كما یقدر عدد الموظفین الذین یحملون شهادات جامعیة بـ   نساء 75موظف منهم 

 التالیة الأسلاكمقسمین حسب 

  الأسلاك المشتركة    -

  النوعیة وقمع الغش    -

  المنافسة و التحقیقات الاقتصادیة    -

  .المتعاقدین   -

  توزیع الموظفین حسب الأسلاك )02( ولدج 

  الأسلاك

 

عدد 

 الموظفین

 النساء الجامعیون

 05 12 32 الأسلاك المشتركة

 24 58 77 النوعیة وقمع الغش

 19 48 70 المنافسة والتحقیقات الاقتصادیة

 04 / 15 المتعاقدون

 52 118 184 المجموع
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 :الهیكل التنظیمي لمدیریة التجارة بولایة الجلفة - 1-2

  :موضح في الصورة التالیة
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 :  المنهج المتبع وتقنیات الدراسة -2

 : المنهج المتبع في الدراسة - 2-1

الدراسة هو الطریقة العلمیة التي یتبعها الباحث لیصل في اخر بحثه إلى ان منهج 

بحثنا هذا سنعتمد على المنهج الوصفي وفي  ،نتائج متعلقة بمتغیرات موضوع دراسته

  المعطیات لیصل إلى وصف الظاهرة بصفة دقیقةالذي یعتمد على تحلیل 

 : طرق جمع البیانات  - 2-2

الاولى وهي إعتماد إستمارة بیانات  ،ن على طریقتین لجمع البیاناتتااعتمدت الباحث

تتمحور على أسئلة متنوعة ما بین اسئلة مغلقة وأسئلة مفتوحة وأسئلة مغلقة و مفتوحة في 

واستخدمتا لدعم البحث بنتائج كمیة النسب المئویة للمقارنة بین القیم الاحصائیة  ،آن واحد

  .في اجابة المبحوثین

ثانویة بمراجعة والاطلاع على الكتب والمجلات أما الطریقة الثانیة فهي البیانات ال

  .والمنشورات الخاصة بموضوع الدراسة

  :مجتمع وعینة الدراسة - 2-3

والتي یبلغ عدد موظفیها  ،الدراسة من العاملین بمدیریة التجارة لولایة الجلفةیتكون مجتمع 

الذین جمیع اقسام هیاكلها التنظیمیة ناهیك عن الموظفین عامل موزعین على  110

  .یشتغلون بفروعها في دوائر تابعة لولایة الجلفة

تم توزیع وكون ان بحثنا تمحور حول دراسة حالة بمقر المدیریة فقد قمنا بمسح شامح و 

أهمها ان  و ذلك راجع لاسباب عدة  ،استمارة  78استمارة اسئلة لم نرجع منها سواء  110

ذلك  ،الفترة الزمنیة التي وزعنا بها الاستمارة كانت المؤسسة في اضراب وطني عام 

  .2019ماي 29الى غایة  2019ماي  26ابتداءا من یوم 

الاولى هي إشعار بالاضراب عن العمل والثانیة  ،وقد دعمنا حجتنا هذه بوثیقتین رسمیتین

   .البیان النقابي الذي یدعو لذلك
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  : عرض وتحلیل البیانات -3

  :البیانات الشخصیة -3-1

  توزیع أفراد مجتمع البحث حسب الجنس): 1(الجدول  

 % النسبة المئویة  التكرار    الجنس

  57،69  45  ذكر  

  42،31  33  أنثى 

  100  78  المجموع
  

الذكور أنّ الاتجاه العام والذي یوضح أنّ نسبة في الجدول أعلاه تشیر البیانات الرقمیة 

وهي الفئة  ،مبحوثا) 78(مبحوث من بین ) 45(وبمجموع ) %58(والمقدرة بما یقارب 

   .مبحوثة 33وبمجموع ) %42(والتي تمثل نسبتها  بالإناثالمهیمنة مقارنة 

لماذا نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث في  :وهذا ما أدى بنا لطرح السؤال التالي  

  .مجتمع بحثنا؟

   :مخطط التحلیل

  لماذا نسبة الذكور أكبر

من نسبة الإناث في مجتمع 

  لبحث؟ا

  .طبیعة المجتمع العربي كونه مجتمع ذكوري

  .ثقافة المجتمع تفضل عمل الرجل في التنظیمات الإداریة على عمل المرأة فیها

  .المنصب أولیة عن المرأة والتي تعطیه  تمیزهالإمكانیات الفیزیولوجیة للرجل التي 

یتضح لنا عن متغیر الجنس من خلال الجدول السابق  الإحصائیة بناءا على المعطیات  

من مجتمع الدراسة  )%58( یقارب  فردا یعملون في الإدارة هناك ما 78أنّ من بین 

 ) %42(تقریبامقارنة بنسبة الإناث التي تمثل  ،فردا 45تمثل فئة الذكور أي ما یعادل 

  .فرداً  33من مجتمع البحث بما یعادل 

ویرجع السبب لكون نسبة الذكور أكبر من الإناث لطبیعة المجتمع الجزائري الذي یفضل 

عمل الرجل في التنظیمات الإداریة وكذلك البنیة الجسدیة للرجل التي تختلف عن بنیة 

  .المرأة و التي تخوّله بالعمل في وظائف لا یمكن للمرأة القیام بها
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 أنكون ،فردا 12بما یعادل  15،38ث أنّ الفارق بینهما أما تقارب النسبتین حی     

مما أدى بالقانون الجزائري سن  ،المجتمعات الحدیثة تنادي بالمساواة بین الرجل و المرأة

  :مثلاً  ،قوانین تعطي فرص متساویة للجنسین في مناصب العمل

  والواجباتتنص على أن المواطنین من الجنسین لهم نفس الحقوق : 12المادة. 

  أنه من أهداف الجمهوریة الجزائریة مقاومة كل " فقد نصت على  5الفقرة : 10المادة

 ".القائم على أساس الجنس والدین التمییزنوع من أنواع 

 ألذكوريویرجع كذلك أنّ نسبة نجاح العنصر النسوي في الدراسة على العنصر        

على حساب  الإناثع الدیموغرافي  لنسبة وأیضا الارتفا ،مما یتیح لهم فصل عمل أكبر

للخروج للعمل ومساعدة  المرأةالتي أجبرت  الاقتصادیةوقد یرجع أیضا للظروف  ،الذكور

  .والدها أو زوجها لتحسین الظروف المعیشیة

ورغم كل هذا فإن نسبة الذكور دائما هي الأكبر كون مجتمعنا العربي تسوده الثقافة    

  .الذكوریة

   توزیع العینة حسب السن)  2:( رقمالجدول 

  )%(النسبة المئویة   التكرار  )سنة(فئات العمر 

]20 – 30 ]  6  7،69  

]30 – 40 ]  44  56،41  

]40 – 50 ]  16  20،51  

  15.39  12  فما فوق 50

  100  78  المجموع

 حیث أن الفئة الأولى ،من خلال الجدول السابق نلاحظ أن هناك أربع فئات عمریة     

فرد  44یقدر عددهم  والذین سنة 40و  30التي تتراوح أعمارهم ما بین تمثل عدد العمال 

هي فئة العمال الذین تتراوح أعمارهم ما بین  أما الفئة الثانیة ،)%56 ( بنسبة تقارب

 و الفئة الثالثة .)%21(فردا بنسبة تقارب  16یقدر عددهم ب سنة و الذین  50و 40
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مع فردا من مجت 12سنة ویقدر عددهم ب 50ن أعمارهم تفوق تمثل عدد العمال الذی

العمال الذین تقل أعمارهم عن  والفئة الرابعة هي فئة .تقریبا %15البحث ویمثلون نسبة 

ویقدر عددهم بستة عمال من إجمالي عدد أفراد مجتمع  ،سنة 20سنة وتتجاوز  30

  .)%8(رب تقا أي بنسبة ،البحث

لماذا هذا التفاوت في  :تفاوتا في النسب لذا طرحنا السؤال التاليلاحظنا من النتائج أعلاه 

  نسب أعمار أفراد العینة في مجتمع بحثنا؟

  : مخطط التحلیل

     

لماذا هناك تفاوت 

في نسب أعمار 

  أفراد العینة؟

  المجتمع الجزائري مجتمع شبابي

الید العاملة للمؤسسات الأزمة الاقتصادیة التي تمر بها الجزائر مؤخرا مما منع إضافة 

  .الخدماتیة

  .شرط الخدمة الوطنیة بالنسبة للذكور مما أخرهم في الالتحاق بالوظائف

وجود جماعات تآزریة داخل المنظمة تحافظ على أفرادها مما یمنع دخول أفراد جدد وأقل سننا 

  .للمنظمة

  .تزید من عمر المبحوثینشرط عامل الخبرة في التوظیف والذي یستغرق سنوات من العمل 

   

الموظفین تتراوح  أغلبیةأن  یتضح لناالسابقة بناءا على المعطیات الإحصائیة 

وذلك  %57تقارب  موظف أي بنسبة 44سنة و یبلغ عددهم  40و 30أعمارهم ما بین 

التي مرت بها البلاد مؤخرا و  الأزمةراجع لأسباب عدیدة منها الاقتصادیة والمتمثلة في 

أدى ذلك لعدم فتح مناصب عمل في المؤسسات الخدماتیة من بینهم مدیریة التجارة لولایة 

و كون أن هذه الفئة تعد في مجتمعنا أكثر بحثنا عن  ،الجلفة و التي تمثل مجتمع بحثنا

في البحث الاستقرار الاجتماعي و ذات مسؤولیات عائلیة مما یضطرها أكثر من غیرها 

  .عن الاستقرار الوظیفي

 16سنة وعددهم  50و 40الفئة التي تتراوح أعمارهم ما بین  ،وتلي هذه الفئة       

  .ویمتازون بالخبرة و الكفاءة في العمل غالبا )%21( نسبة تقاربموظفا ب
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 موظفا ویمثلون نسبة 12ة وعددهم سن 50یأتي بعدها الفئة التي تتجاوز أعمارهم        

نسبة الموظفین و تمتاز هذه الفئة بالخبرة وحسن التعامل مع  إجماليمن ) 15%(

  .غالبا ما یحتلون مناصب إداریة قیادیة داخل المنظمة أنهمفي العمل كما  الآخرین

سنة  30إلى 20أما الفئة الرابعة و هي فئة الموظفین الذین تتراوح أعمرهم ما بین        

من مجتمع البحث وعدد أفراد هذه الفئة هو )  %8(تقارب حیث تمثل نسبة  ،وهي اقل فئة

و ترجع قلة عدد هذه الفئة لنظام التوظیف الذي تتخذه الجزائر وكذلك لقلة  ،ستة موظفین

الأولى وأكثر حیویة فإن النظام الحازم الذي الفئة شبابیة بالدرجة خبرتهم و كون أن هذه 

  .إبداعاتهمتیة منها قد یعیق حریتهم ورغباتهم و تتخذه المؤسسات خاصة الخدما

داخل المنظمات قد یخلق  الأعمارومن هذا كله نستنتج أن الاختلاف والتباین في       

وذلك لاختلاف قیمهم الثقافیة ومبادئهم وكفاءاتهم وفعالیتهم داخل المنظمة  أجیالصراع 

  .أهدافهم لاختلافوذلك 

  أفراد مجتمع البحث حسب مكان الولادةتوزیع : ) 03(الجدول رقم  

  )%( النسبة المئویة  التكرارات  مكان الولادة

  82  64  حضري

  18  14  ریفي

  100  78  المجموع

المدینة هو في داخل الأفراد المولودین إنّ الاتجاه العام للجدول أعلاه یبین أنّ نسبة      

مبحوث هي المهیمنة مقارنة بنسبة  64وبمجموع ) %82( أكبر نسبة والمقدرة ب

  .موظف14وبمجموع ) %18(الذین ولدوا في مناطق ریفیة والذین یمثلون نسبة الموظفین 

هذا ما أدى بنا لطرح السؤال  ،نلاحظ أنّ هناك فرق شاسع بین النسبتین السابقتین    

ئة ریفیة من المولودین في بیلماذا عدد الموظفین المولودین في بیئة حضریة أكثر : التالي

  داخل مجتمع بحثنا ؟ 

  : مخطط التحلیل
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لماذا عدد الموظفین 

المولودین في بیئة 

حضاریة أكثر من 

المولودین في بیئة 

 ؟ریفیة

  

  .نقص وسائل الاتصال في المناطق الریفیة مما یفوت أفرادها أخبار التوظیف

  .خاصة بعد العشریة السوداء عدد سكان المدن أكثر من سكان الریف في الجزائر

طبیعة ثقافة أفراد الریف التي تفضل العمل الحر أو الحرفي أو الزراعي على العمل البیروقراطي 

  .داخل المنظمات

  سیاسة الدولة في الدعم الریفي لإنعاش القطاع الزراعي

  .رفض المجتمع الریفي بالجزائر لعمل المرأة و فكرة اختلاطها مع الأجانب

  طبیعة العمل الریفي القائمة على علاقات اجتماعیة بسیطة

بناءا على المعطیات الإحصائیة یتضح أن نسبة العمال المولودین في المدینة من   

مبحوث أكبر بكثیر مقارنة بزملائهم  64بمجموع ) %82(مجتمع بحثنا والمقدرین بنسبة 

وهذا الفارق الشاسع  ،موظف 14وبمجموع ) %18(المولودین في الریف المقدرین ب 

مما الریف  أن تكنولوجیا الاتصال في المدن أفضل بكثیر من راجع لعدة أسباب منها 

كذلك كون مجتمع دراستنا أغلبه من الفئة  ،یتیح لهم معرفة أخبار مسابقات التوظیف

م إنهم یعیشون في عال.... ،وهم یرفضون الأشكال التقلیدیة للضبط الاجتماعي" الشبابیة 

لذا یفضلون العمل في القطاعات الإداریة مقارنة بالعمل في الأریاف التي  ،1"غیر مستقر

  .تمتاز ببیئة عمل تقلیدیة و بسیطة 

      ین بمناطق ریفیة مجتمع البحث المولود أفرادأما بالنسبة للفئة القلیلة التي تمثل       

فترجع قلتهم لرفض أصحاب الریف فكرة العمل الاقتصادي ) %18(والمعبر عنهم بنسبة 

وكذلك لسیاسة الدولة التي دعمت  ثقافیا موروثاوالاهتمام بالقطاع الفلاحي الذي یعد 

من  إلیهمن خلال نقل قطاع الخدمات  للأریافالقطاع الفلاحي ومحاولتها لنقل التحضّر 

 .ائهم في الأریافوهذا ما أدى لبق ،خدمات صحیة والمؤسسات التعلیمیة والمواصلات

  .قائم على العلاقات الاجتماعیة التقلیدیة البسیطة الأریافوكذلك كون أن العمل في 

  

  

                                                           
1

, 1ط,الجزائر, تلمسان,دار كنوز للإنتاج و النشر و التوزیع, الرعیل الأول ,و العمل في الجزائر تالتنظیماعلماء اجتماع , محمد بشیر -
 .64- 63: ص, 2018
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     توزیع أفراد العینة حسب مكان الإقامة): 04(الجدول رقم 

  )%(النسبة المئویة   التكرارات  الإقامةمكان 

  92.30  72  داخل الولایة

  7.70  6  خارج الولایة

  100  78  المجموع

الذي یقول أن نسبة الموظفین الذین  من الجدول أعلاه یتبین لنا أن الاتجاه العام     

     )%92(و ذلك تقریبا بنسبة یقیمون داخل الولایة أي بالمقرب من المؤسسة المبحوثة 

مقارنة بعدد المبحوثین الذین یقیمون بعیداً عن  مبحوث هي المهیمنة جداً 72والمقدرة ب 

بستة والمقدرة ) %8(مقر الولایة وعن مؤسسة البحث والذین یقدرون بنسبة تقارب 

  .موظفین

لماذا فئة أفراد العینة القاطنین داخل الولایة هي : ومن هذا نطرح السؤال التالي   

  المهیمنة؟

  : مخطط التحلیل

لماذا فئة أفراد العینة 

القاطنین داخل الولایة 

 هي المهیمنة؟

  

  .من شروط التوظیف سابقا شهادة الإقامة

  .نقص المواصلات

الأجر القاعدي للموظفین لا یسمح لهم بدفع تكلفة النقل الیومیة أو اقتناء وسیلة تنقل 

  .تساعدهم في التنقل

والذي یقول أن نسبة المبحوثین  فانه یرجع الفارق فیها من خلال المعطیات الإحصائیة 

الذین یقیمون بالقرب من مؤسسة البحث وهي مدیریة التجارة لولایة الجلفة راجع لكون أن 

للعمل  الأكبركان یشترط على شهادة الإقامة مما أتاح الفرص نظام التوظیف سابقا 

وكذلك أن الفارق في المؤسسة قد یؤدي لتأخر العامل عن العمل  ،بالمؤسسة لسكان الولایة

وكون  ،إلى نقص فعالیة أدائه وینتج عن هذا تأخر في تحقیق أهداف المنظمةمما یؤدي 

أن المدیریة تابعة للوظیف العمومي والأجر القاعدي لهذه الفئة لا یسمح لهم غالبا في 

  .لعملفي التنقل إلى اوسیلة نقل تساعدهم  اقتناء 
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والذین یمثلون نسبة وبالنسبة للموظفین المقیمین خارج الولایة ویداومون بالمدیریة      

وكذلك قد یعود راجع لمشكلة السكن التي تقریبا فهم أصحاب كفاءات خاصة ) 8%(

لم یتمكن من التأقلم مع النمط وقد یرجع كذلك لثقافة الفرد العامل الذي  ،تعاني منها البلاد

في المكان الذي ترعرع فیه أو في مكان  إماالمعیشي والثقافي لولایة الجلفة ویفضل البقاء 

  .ونمط معیشتهوثقافته  مع میولاته توافق ی

      .یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي): 05(الجدول رقم 

  ) %(المئویة النسب   التكرارات  المستوى التعلیمي

  10.26  8  ثانوي

  56.41  44  جامعي

  33.33  26  ما بعد التدرج

  100  78  المجموع

أعلاه لإجابات أفراد مجتمع البحث حول ) 05(رقم نلاحظ من خلال الجدول 

تمثل العمال مبحوثا  44والمقدرة ب ) %56(بیاناتهم الشخصیة أنّ نسبة تقارب 

أي  ،في حین أنّ نسبة المتحصلین على شهادات علیا ،على شهادات جامعیةالمتحصلین 

 الأقلأما النسبة  ،مبحوثا 26والمقدرة ب ) %33(ما بعد التدرج فیمثلون نسبة تقارب 

والمقدرة بثمانیة ) %10(فترجع إلى المبحوثین ذوي مستوى الثالثة ثانوي وتقارب 

  .مبحوثین

لقة بالمستوى التعلیمي لأفراد العینة كون أن النسبة المهیمنة في نتائج البیانات المتع  

   :ما أدى بنا إلى طرح السؤال التالي ،تعود إلى العمال المتحصلین على شهادات جامعیة

  ذوي المستوى الجامعي أكبر من غیرهم في مجتمع بحثنا؟ لماذا نسبة
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  :مخطط التحلیل

لماذا نسبة ذوي 

المستوى الجامعي 

 أكبر من غیرها؟ 

  

  .طلبا للعمللأنهم أكثر 

  .لأن شهاداتهم تضمن لهم المنصب النوعي

  .لأن تأهیلهم العلمي أعطاهم الكفاءة اللازمة لتولي الوظیفة

  .الحكومة تضمن لموظفیها حق إكمال الدراسة ومن هذا الحق في الترقیة

نلاحظ أنّ الفئة المهیمنة في مجتمع بحثنا من  حیث من خلال استقرائنا لهذا الجدول     

أن هذه الفئة  كون) %57(التعلیمي هي فئة الجامعیین المقدرین بنسبة تقارب مستواهم 

        ،نوعیةلها الأولویة في التوظیف لتأهیلهم العلمي الذي یرشحهم للعمل في مناصب 

الحكومة الجزائریة تضمن لهم حق إكمال مشوارهم الدراسي خلال فترة  أنوكذلك كون 

المؤرخ  03-06من الأمر  208وذلك وفق المادة مزاولتهم للعمل داخل مؤسسات الدولة

من  الاستفادة ،یمكن الموظف شریطة تقدیم مبرر مسبق" : على 1والذي ینص 2006في 

  : رخص للتغیب دن فقدان الراتب في الحالات الآتیة

الأسبوع ساعات في ) 4(في حدود أربع  ،لمتابعة دراسات ترتبط بنشاطاته الممارسة -

ي أو المسابقات لفترة تساو  أو للمشاركة في الامتحانات ،تتماشى مع ضرورات المصلحة

  "الفترة التي تستغرقها

 مشوارهم للحصول على الترقیة إلى أعلى درجات إكمالرغبة الموظفین في یرجع لوكذلك 

  .سلم التوظیف

تلي هذه الفئة فئة الموظفین المتحصلین على دراسات علیا أي ما بعد التدرج بنسبة    

المتحصلة على أقل فأما الفئة  ،و هم ذوي مناصب نوعیة داخل المنظمة) %33(تقارب 

  .فهم المبحوثین المتحصلین على مستوى الثالثة ثانوي) %10(نسبة وتقارب 

  

  

  

                                                           
1

 .18:ص, 2006, 46العدد / الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة, 208المادة  -
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  یبین تقسیم العینة حسب المسمى الوظیفي: )06(الجدول رقم 

  )%(النسب المئویة   التكرارات  

  64.10  50  إطار

  8.98  7  عون تحكم

  26.92  21  عون تنفیذ

  100  78  المجموع

 ،موظفا 78أن العدد الكلي لمجتمع البحث و البالغ ) 06(خلال الجدول رقم من     

هي أعلى نسبة  الإطاراتحیث نجد أن فئة  ،إداریةموزعین على ثلاث فئات في وظائف 

و         فئة أعوان التنفیذ  مبحوثا، تلیها مباشرة 50بمجموع ) %64(والمقدرة تقریبا ب 

وأصغر فئة لدینا هي فئة أعوان التحكم  ،موظفا 21و بمجموع ) %27(المقدرة تقریبا ب 

  .سبعة  مبحوثینو بمجموع ) %9(والمقدرة تقریبا ب 

  :وهذا التفاوت في النسب جعلنا نطرح السؤال التالي   

 مستواهم الوظیفي؟لماذا هذا التفاوت في نسب العمال حسب 

  :مخطط التحلیل

لماذا التفاوت في نسب العمال 

  حسب مستواهم الوظیفي؟

  .راجع لطبیعة المؤسسة كونها خدماتیة

  .بسبب تقسیم المهام حسب الحاجة لتحقیق أهداف المؤسسة

تعود لشاغلي  الأكبریتبین لنا أن النسبة  من خلال المعطیات الإحصائیة السابقة  

سة  كونها لطبیعة المؤسوذلك راجع ) %64(تقارب بالمدیریة وذلك بنسبة  إطارمنصب 

أكثر من غیرهم وكذلك یرجع كون أغلبیة العمال ذوي   إطاراتخدماتیة أي تحتاج 

أعوان التنفیذ بما ونجد أنّ النسبة التي تلیها هي  ،شهادات جامعیة مما یؤهلهم للتأطیر

والمتمثلین في العمال المهنیین والحراس  ،مجتمع البحث إجماليمن ) %27(یقارب 

و المتمثلة في أعوان التحكم ) %9(والمقدرة بما یقارب  الأقلأما النسبة  ،.... السائقینو 
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والذین هم مؤهلون لشغل مناصب  ،ملحقین إداریینو  إدارةوالذین یشغلون مناصب أعوان 

  .تأطیر في المستقبل

  یبین وضعیة المبحوثین في مناصبهم): 07(الجدول رقم 

  )%(النسب المئویة   التكرارات  

  88.46  69  عمل دائم

  8.98  7  في إطار الإدماج المهني

  2.56  2  في إطار العقود

  100  78  المجموع

من الجدول أعلاه یتبین لنا أنّ الاتجاه العام الذي یقول أنّ نسبة الموظفین الدائمین 

مبحوث هي الفئة المهیمنة  69و بمجموع ) %88(في المدیریة والمقدرین بنسبة تقارب 

وتلیها نسبة الموظفین المستفیدین من اطار الإدماج المهني الذي  ،مقارنة بالفئات الأخرى

 ،موظفینسبعة وبمجموع ) %9(اعتمدته الدولة لتشغیل الشباب والمقدرین بنسبة تقارب 

الموظفین المستفیدین من عقود العمل  إلىأما اقل نسبة والتي تعتبر ضئیلة جدا تعود 

  .اثنین فقطو بمجموع موظفین ) %3(والمقدرین بحوالي 

  :ومما سبق طرحنا السؤال التالي  

 مال دائمین؟لما أغلب موظفي المدیریة ع

  :مخطط التحلیل

لما أغلب موظفي 

المدیریة عمال 

 دائمین؟

   

  الراتب الشهري للفئات الأخرى ضئیل لا یسد حاجات الموظف

  .الأخیرة بالجزائرتوقیف إدماج الشباب في المؤسسات الخدماتیة بسبب الأزمة الاقتصادیة 

ترسیم جمیع الموظفین من فئتي الإدماج و العقود بعد اجتیازهم فترة اختبارهم زاد من نسبة 

  .العمال الدائمین

تحلیلنا للبیانات الإحصائیة لمتغیر وضعیة المبحوثین في مناصب عملهم من خلال 

وذلك راجع لخبرتهم  )%88(أن الفئة المهیمنة هم العمال الدائمون وذلك بنسبة تقارب 

المهني  الإدماج إطارفئة العمال في وتلیها  ،الدائمة لهم الإدارةوكفاءتهم و كذلك حاجة 
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 إدماجو نقص هذه النسبة راجع لسیاسة الدولة التي توقفت عن ) %9(بنسبة تقارب 

 لتجارة لولایة الجلفةوالتي تعتبر مدیریة ا ،خصوصا الخدماتیة منها هاالشباب في مؤسسات

والتي  الأخیرةأما الفئة  ،جزءا منها بسبب الأزمة الاقتصادیة التي مرت بها الجزائر مؤخرا

فیرجع لكون راتب هذه الأخیرة ) %3(تعتبر ضئیلة بالنسبة لمجتمع بحثنا وتقارب نسبتها 

ضئیل مما لا یستهوي منصبها انضمام العمال لها كونه لا یلبي سوى جزء من حاجیاتهم 

  .الضروریة 

  :حسب الأقدمیة یبین توزیع العینة): 08(الجدول رقم 

  )%(النسب المئویة   التكرارات  

 ]0- 5 ]  15  19.23  

]5 -10]  34  43.59  

]10-15]  13  16.67  

  20.51  16  سنة15أكثر من 

  100  78  المجموع

 ،الاقدمیة لدیهمجابات المبحوثین حول متغیر إانطلاقا من الجدول أعلاه والذي یمثل      

نسبتهم سنوات  10ما بین خمس والذین یتمتعون بأقدمیة أكبر  الأفرادفیتبین لنا أن نسبة 

فئة تلیها  ،مبحوثا هي الفئة أكثر هیمنة في مجتمع بحثنا 34بمجموع ) %44(تقارب 

) %21( سنة عملا داخل المدیریة والمقدرین بنسبة تقارب 15المبحوثین الذین تجاوزوا 

تلیها الفئة الثالثة وهي الفئة التي سنوات خبرتها لا تفوق خمس  ،مبحوثا 16بمجموع 

أما الفئة الأخیرة فهي فئة  ،مبحوثا 15وبمجموع ) %19(سنوات والمقدرة بنسبة تقارب 

سنة والمقدرین بنسبة تقارب  15و 10الموظفین الذین تتراوح سنوات خبرتهم ما بین 

    .مبحوثا 13بمجموع ) 17%(
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  : القائلة المتعلقة بالفرضیة الأولى: المحور الثانيبیانات  -3-2

یؤدي غموض الدور إلى حدوث الصراع داخل المؤسسة مما یؤثر على فعالیة أداء 

 .العاملین

  .یبین إجابات المبحوثین حول وجود صراع داخل المنظمة): 09(الجدول رقم 

  )%(النسب المئویة   التكرارات  

  35.89  28  نعم

  64.11  50  لا

  100  78  المجموع

إن كان هناك صراع داخل  یبین الجدول أعلاه أن الاتجاه العام حول إجابة المبحوثین  

في حین أن هناك  ،مبحوثا 50بمجموع ) %64(المؤسسة هو في نفي ذلك بنسبة تقارب 

  .مبحوثا28بمجموع ) %36(وذلك بنسبة تقارب من صرح بوجود صراع داخل المنظمة 

المبحوثین   إجاباتوالتي وضحت لنا من خلال  الإحصائیةمن خلال تحلیل معطیاتنا   

من  ذلك راجع لعدة أسباب منها أن أغلبهم ،نفى وجود صراع داخل المؤسسة أغلبیتهمأن 

نفس المنطقة و یمتازون بقیم وثقافة متشابهة تجعل هدفهم موحد لتحقیق وحدة وهدف 

 )%36(وثین الذین أقرّوا بوجود صراع وذلك بنسبة تقارب أما المبح ،الجماعة والمؤسسة

لمعرفتها من خلال تحلیلنا للجداول  أكثرویرجع ذلك لعدة أسباب سنحاول التطرق 

  .المتبقیة
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  .یبین علاقة متغیر وضعیة المنصب بوجود صراع داخل المؤسسة):10(الجدول رقم 

 وضعیة منصب

  الحالي

  

  صراع وجود

  عمل دائم

  

  المجموع  العقود إطارفي   الإدماج إطارفي 

 %  ت %  ت %  ت %  التكرارات

  35.89  28      2.57  2  33.33  26  نعم

  64.11  50  2.57  2  6.41  5  55.13  43  لا

  100  78  2.57  2  8.97  7  88.46  69  المجموع

أغلب الموظفین و هم ذوي عمل دائم و یُقرّون أعلاه أنّ ) 10(یبین الجدول رقم 

 ـمبحوثین یقدر ببعدد ) %55(داخل المؤسسة و ذلك بنسبة تقارب وجود للصراع  بأنه لا

 ین من نفس الفئة وهي فئة العمال الدائمین في حین تلي هذه النسبة المبحوث ،مبحوثا 43

مبحوث من  26و بمجموع ) %33(الذین یرون أن هناك صراع والمقدرین بنسبة تقارب 

الإدماج بنسبة تقارب  إطارویلیهم مباشرة نسبة المبحوثین الذین هم في  ،مبحوثا78بین 

التي ) %2.57(ثم یأتي بعدهم النسبة  ،الذین ینفون وجود صراع داخل المؤسسة) 6%(

والعمال في إطار العقود  الذین یرون أن هناك صراع الإدماجكانت متساویة بین عمال 

العقود لم  إطارفي حین أن فئة العمال في  ،الذین ینفون وجود صراع داخل المؤسسة

وكان  ،عدم وجود ذلك اختارواوجود صراع داخل المؤسسة لان جمیعهم  إجابةیختاروا 

عدد  إجماليمبحوثا وهو  78عددهم المبحوثین في هذه الفئة مبحوثان فقط من مجموع 

  .أفراد مجتمع بحثنا

نلاحظ أن هناك علاقة بین وضعیة المنصب  الإحصائیةومن خلال معطیاتنا 

الدائم أقل تواجدا ذوي المنصب  فالأشخاص. للأفراد بوجود الصراع بینهم وداخل المؤسسة

 للأجروقد یعود ذلك للاستقرار المادي كذلك و  ،في أماكن الصراع مقارنة بغیره من العمال

  .الدائم مقارنة بغیرهم
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  صراعبوجود  علاقة منصب العمل): 11(الجدول رقم 

  المسمى الوظیفي  

  

 

  وجود صراع

  المجموع  أعوان تنفیذ  أعوان تحكم  إطارات

 %  ت %  ت %  ت %  ت

  35.89  28  8.97  7  3.84  3  23.08  18  نعم

  64.11  50  17.95  14  5.13  4  41.03  32  لا

  100  78  26.92  21  8.97  7  64.11  50  المجموع

نفس المسمى الوظیفي و هناك الصراع من أنواع الصراع هناك الصراع الأفقي بین       

حاولنا البحث في ) 11(ومن خلال الجدول رقم  ،العمودي بین الرؤساء والمرؤوسین

حیث تظهر النتائج  ،العلاقة بین المستوى الوظیفي ووجود الصراع داخل المؤسسة

بعدم وجود صراع داخل الذین أجابوا  طاراتالإأن الاتجاه العام هو في فئة  الإحصائیة

فیما یرى أصحاب نفس الفئة  ،مبحوثا 32وبمجموع  )%41(المؤسسة وذلك بنسبة تقارب 

فیما  ،مبحوث 18بمجموع ) %23(ألا وهم الإطارات بوجود صراع وكانت نسبتهم تقارب 

ة وذلك بنسبة تلیهم فئة أعوان التنفیذ الذین یروّن أنه لا وجود للصراع داخل المؤسس

فیما نجد أن الباقي من نفس الفئة والذین أجابوا  ،مبحوثا 14و بتعداد ) %18(تقارب 

من ) %9(أي بنسبة تقارب  ،سبعة مبحوثینبوجود صراع داخل المؤسسة وكان عددهم 

   ،إجمالي مجتمع البحث

عددهم سبعة بنسبة  أنكون  الإجابةفي  الأقلأما أعوان التحكم فكانت لهم النسبة 

وأقل  ،رأت بأنه لا وجود للصراع داخل المؤسسة) %5(نسبة تقارب ففیهم ) %9(تقارب 

هناك صراع وبمجموع ثلاثة مبحوثین ورأت أن ) %4(نسبة هي لنفس الفئة بنسبة تقارب 

ویرجع هذا التفاوت في نسب إجابات المبحوثین للاختلاف في عدد ، داخل المؤسسة

  .مستویاتهم الوظیفیةالمبحوثین في 

  



الإطار المیداني للدراسة                                                                                                الفصل الثالث      
 

  
82 

 

  یبین أسباب وجود صراع بین الموظفین): 12(الجدول رقم 

  الاحتمالات                      

  وجود الصراع

  النسب المئویة  التكرارات

  

  

  

  نعم

  

  6.41  5  مشكلة في التنسیق

  3.84  3  عدم الإدراك لقیمة منجزاتي

  7.69  6  مشكلة في نقص التوجیه المناسب

  17.95  14 الوظیفیة الأعباءاختلاف في 

  35.89  28  المجموع

  64.11  50  لا

  100  78  المجموع الكلي

حیث أنّ  ،كان وجودا إذاأسباب وجود الصراع داخل المؤسسة ) 12(یبین الجدول      

فئة العمال الذین ینكرون وجود الصراع داخل المؤسسة العام في جدولنا یوضح  الاتجاه

نسبة الأفراد الذین یرون أنّ وتلیه  ،مبحوثا 50وبمجموع ) %64(تقارب وذلك بنسبة 

) %18(هناك صراع داخل المؤسسة وذلك بسبب اختلاف الأعباء الوظیفیة بنسبة تقارب 

تلیه مباشرة نفس الفئة التي ترى بوجود صراع لكن لسبب في  ،مبحوثا 14وبمجموع 

ونجد نسبة  ،مبحوثین وبمجموع ستُ  )%8(مشكلة التوجیه المناسب وذلك بنسبة تقارب 

لوجود الصراع في نظرهم لمشكلة في وبمجموع خمس مبحوثین ویرجع السبب ) 7%(

  .التنسیق بین افراد  المؤسسة وبین أقسام هیكلها التنظیمي

للذین یرون بوجود الصراع بسبب عدم تقییم وإدراك قیمة فیما ترجع أقل فئة 

  .وبمجموع ثلاثة مبحوثین) %4(ونسبتهم تقارب  ،منجزاتهم

الاختلاف في الأعباء ووجود مشاكل في توجیه من القراءة الإحصائیة نستنتج أن  

دوار العاملین في المؤسسة غالبا ما یؤدي للصراع داخل المؤسسة وهذا راجع لغموض أ

  .الأفراد بداخلها
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  یبین علاقة متغیر الأقدمیة بوجود الصراع): 13(الجدول رقم 

  الأقدمیة

  

  وجود الصراع

  

  المجموع  سنة15أكثر من   [15 - 10[  [10 - 5[  [5 - 0[

 %  ت %  ت %  ت %  ت %  ت

  35.89  28  6.41  5  7.69  6  17.95  14  3.84  3  نعم

  64.11  50  14.10  11  8.97  7  25.64  20  15.39  12  لا

  100  78  20.51  16  16.66  13  43.59  34  19.23  15  المجموع

 ،ؤسسةالعلاقة بین متغیر الأقدمیة و وجود الصراع داخل المیبین لنا ) 13(الجدول رقم   

النسبة الغالبة هي للمبحوثین الذین تتراوح سنوات خبرتهم  أننرى فمن خلال قرأتنا للجدول 

) %26(تقارب وذلك بنسبة  ،سنوات 10بالمؤسسة بین خمس سنوات و اقل من 

تلیها مباشرة من نفس  ،العملالتي ترى بعدم وجود مشاكل داخل و  ،مبحوثا 20وبمجموع 

 ،)%18(الفئة الذین یرون بأنّ هناك صراع داخل المؤسسة و ذلك بنسبة تقارب 

ویرجع كبر النسبة لهذه الفئة كونها الفئة المسیطرة في مجتمع  ،مبحوث  14بمجموع و 

تلي هذه الفئة فئة العمال الذین تقل سنوات  ،مبحوثا 78فردا من بین  34بحثنا بمجموع 

مبحوثا والذین یرون  12بتعداد ) %15(خمس سنوات ب نسبة تقارب لدیهم  قدمیةالأ

  . عدم وجود مشاكل داخل المؤسسة

 سنة15مبحوثین الذین یرون عدم وجود صراع وسنوات خبرتهم أكثر من یلیها ال

بعدها مباشرة تأتي فئة المبحوثین الذین تتراوح سنوات  ،)%14(وذلك بنسبة تقارب 

سنة والذین یرون انه لا وجود للصراع داخل  15سنوات وأقل من 10م تفوق لدیه الأقدمیة

یرون ) %8(وفي نفس الفئة نجب أن نسبة ما یقارب  ،)%9(المؤسسة ونسبتهم تقارب 

  .أن هناك صراع ومشاكل داخل المؤسسة

ویرون سنة  15الذین تفوق سنوات أقدمیتهم أما النسب القلیلة فهي تعود لفئة المبحوثین 

ویرجع ذلك لخبرتهم داخل ) %6(بعدم وجود مشاكل داخل المؤسسة ونسبتهم تقارب 
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تلیها نسبة المبحوثین  ،المؤسسة مما یساعدهم في تجنب الصراع أو حله أو الاستفادة منه

ولذلك كونهم مازالوا ) %4(سنوات خبرتهم عن خمس سنوات والمقدرة تقریبا ب  الذین تقل

محاولة البحث عن الفئة داخل المؤسسة وعن  الاستقرارفي طور التأقلم و البحث عن 

  .التي تسعى للانضمام لها لتعزز مكانتها

  بالصراع دواریبین علاقة توزیع الأ): 14(الجدول رقم 

 المتكافئ توزیعال

  دوارللأ

  الصراع وجود

  المجموع  غیر موجود  موجود

 %  ت % ت %  ت

  35.89  28  28.20  22  7.69  6  نعم

  64.11  50  24.36  19  39.75  31  لا

  100  78  52.56  41  47.44  37  المجموع

المبحوثین حول العلاقة بین توزیع الأدوار و وجود  إجابات) 14(یبین الجدول رقم      

جابتهم و التي أن التوزیع المتكافئ للأدوار وكان الاتجاه العام لإ ،الصراع داخل المؤسسة

حیث أن في هذه ) %64(تقارب  ذلك بنسبةو أو عدمه لا علاقة له بوجود الصراع 

من مجتمع بحثنا یرون أن هناك توزیع متكافئ للأدوار لكن لا ) %40(النسبة ما یقارب 

والتي حوثا مب22بما یقارب ) %28(نسبة تقارب وتلیها  ،وجود للصراع داخل المنظمة

  .افئ للأدوارترى بأن هناك صراع داخل المنظمة ولیس هناك توزیع متك

مجتمع البحث التي ترى بعدم وجود  أفرادیأتي بعد النسبتین السابقتین مباشرة الفئة من   

 )%24(مشاكل في العمل لكن یوجد توزیع غیر متكافئ للأدوار وذلك بنسبة تقارب 

هي للمبحوثین الذین یرون أن هناك صراع  الأقلأما الفئة . مبحوثا 19وبمجموع 

  .بالمؤسسة وكذلك یوجد تقسیم متكافئ للأدوار

وغن دلت هذه النتائج فإنما تدل على وجود علاقة وطیدة بین الصراع توزیع الأدوار داخل 

  .المنظمات الإداریة
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  مدى إثارة الصراع بتكلیف العاملین بأعمال لیست من مهامهم یبین): 15(الجدول رقم 

  الاحتمالات

  تكلیف العاملین بأعمال لیست من مهامهم

  )%( النسب المئویة  التكرارات

  71.79  56  یثیر الصراع

  28.21  22  لا یثیر الصراع

  100  78  المجموع

مدى إمكانیة إثارة الصراع بتكلیف العاملین بمهام لیست من ) 15(یبین الجدول رقم      

للمبحوثین الذین یرون أن فتظهر لنا نتائج الجدول أن الفئة الغالبة هي  ،اختصاصهم

) %72(تكلیف العاملین بأعمال لیست من مهامهم یثیر الصراع وذلك بنسبة تقارب 

فیما ترى الفئة الثانیة بأن تكلیف العاملین بأعمال لیست من  ،مبحوثا 56وبمجموع 

مبحوثا من أفراد  22وبمجموع ) %28(لا یثیر الصراع وذلك بنسبة تقارب مهامهم 

  .مجتمع بحثنا

بمهامهم  الأفرادنرى أن هناك علاقة بین تكلیف  الإحصائیةءتنا ومن خلال قرا

وبین إثارة  ،یقة مهامهم وغموضهالیست من اختصاصهم مما یولد لدیهم غموض في حق

  .الصراع داخل المنظمة
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  العلاقة بین زملاء العمل یبین طبیعة): 16(الجدول 

  الفئات المهنیة

  

  

  العلاقة طبیعة

  المجموع  أعوان تنفیذ  أعوان تحكم  إطارات

 %  ت %  ت %  ت %  ت

  82.05  64  20.51  16  7.69  6  53.85  42  تعاون

  5.13  4  3.85  3      1.28  1  تنافس

  2.56  2          2.56  2  صراع

  10.26  8  2.56  2  1.28  1  6.41  5  لا مبالاة

  100  78  26.92  21  8.97  7  64.10  50  المجموع

والذي یحاول دراسة طبیعة العلاقة بین ) 16( من خلال بیانات الجدول رقمیتبین    

البحث هي علاقة تعاون أنّ الاتجاه العام لطبیعة العلاقة بین أفراد مجتمع بحوثین مال

فئة فیها كانت للإطارات  أعلىو  ،مبحوثا  64بمجموع ) %82(وذلك بنسبة كبیرة تقارب 

وبعدها نجد في  ،) %21(أعوان التنفیذ بنسبة تقارب  یلیها مباشرة ،)%54(بنسبة تقارب 

في المستویات الأخرى  أما، )%8 (نفس مستوى التعاون فئة أعوان التحكم بنسبة تقارب 

 ،)%6 (تقارب  التينسبة الإطارات التي تتبع سیاسة اللامبالاة لطبیعة العلاقة نجد 

 ،وهي لأعوان التنفیذ والذین یتبعون سیاسة المنافسة مع زملائهم) %4(ویلیها نسبة تقارب 

 أنالذین یرون  الإطاراتفئة : وهي للفئتین التالیتین) %3(نسبة متساویة تقارب ثم نجد 

صراع وفئة أعوان التنفیذ الذین یعتمدون في طبیعة العلاقة مع زملائهم هي علاقة 

   .علاقاتهم مع زملائهم اللامبالاة

تتبع سیاسة التنافس بینها وبین زملائها وذلك  الأقل فهي فئة الإطارات التيأما الفئة 

أعوان كما نجد عدم وجود إجابات بالنسبة لطبیعة التنافس لدى  ،)%1(ب بنسبة تقار 

  .طبیعة الصراع لدى أعوان التحكم وأعوان التنفیذو كذلك  ،التحكم
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بأن طبیعة العلاقة السائدة بین أفراد مجتمع نستنتج من خلال قراءتنا الإحصائیة      

مستویات الأخرى لطبیعة العلاقة لكن هذا لا یعني عدم وجود ال ،بحثنا هي علاقة التعاون

  .بینهم

  مع موقف الصراع حول كیفیة تعاملهم العاملینإجابات یبین ): 17(الجدول رقم 

   المسمى الوظیفي 

  حل الصراع أسلوب 

  المجموع  أعوان تنفیذ  أعوان تحكم  إطارات

 %  ت %  ت %  ت %  ت

  5.12  4  1.28  1  1.28  1  2.56  2  أدافع عن حقوقي بكل قوة

  25.65  20  7.70  6      17.95  14  التعاون

  28.21  22  6.41  5  3.85  3  17.95  14  استخدام سیاسة الأخذ والعطاء

  الابتعاد عن

  مسببات الصراع

10  12.82  3  3.85  4  5.12  17  21.79  

  التصادم مع الابتعاد عن

  الآخرین

10  12.82      5  6.41  15  19.23  

  100  78  26.92  21  8.97  7  64.10  50  المجموع

لأسلوب حل الصراع داخل أن الاتجاه العام ) 17(تبین قراءتنا الإحصائیة للجدول رقم   

و هو أسلوب التسویة و ذلك بنسبة  مؤسسة بحثنا هو استخدام أسلوب الأخذ و العطاء

ا تعود للفئتین في إحصائیاتن) %18(التي تقارب  فنجد أن النسبة الغالبة ،)%28(تقارب 

  :التالیتین

 .لحل الصراع خذ والعطاءالأ أسلوبالتي تتبع  الإطاراتفئة  -

 .والفئة الثانیة هي فئة الإطارات التي تتبع أسلوب التعاون -

وهما فئة ) %13(تلي الفئتین السابقتین الفئتین اللتان تساوتا في النسبة بتقریب   

 الإطاراتوفئة  ،عن مسببات الصراع أسلوب التجنب الابتعادالتي تتبع طریقة  الإطارات

  .وهو أسلوب التنازلالتصادم مع الآخرین الابتعاد عن  التي تتبع أسلوب 

التعاون في حل وهي لأعوان التنفیذ الذین یتبعون ) %7(بعدهم نسبة تقارب  یأتي   

عن  الابتعادولحل الصراع بطریقتین وهما  ذثم نسبة متعادلة لدى أعوان التنفی. الصراع

  . )%6(الأخذ والعطاء وذلك بنسبة تقارب أسلوب  استخدامالتصادم و 
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المتبع لحل الصراع داخل المؤسسة هو  الأسلوب أننرى  الإحصائیةومن خلال قراءتنا   

خذ والعطاء وهو أسلوب التسویة حیث یحاول أطراف النزاع فیه حلول سیاسة الأ استخدام

  .مقبولة تكون حلول وسط ترضي أطراف النزاع

  :الثالث المتعلق بالفرضیة الثانیةمحور بیانات ال -3- 3

یؤدي التنوع في الخلفیات الثقافیة لدى العاملین إلى حدوث الصراع التنظیمي مما یؤثر 

  .على فعالیة أدائهم

  العاملین حول كیفیة الالتحاق بمنصبهم الحالي إجاباتیبین ): 18(الجدول رقم 

  الوظیفي المسمى

  

  الالتحاق كیفیة

  المجموع  أعوان تنفیذ  أعوان تحكم  إطارات

 %  ت %  ت %  ت %  ت

  47.44  37  14.10  11  3.84  3  29.48  23  على أساس الاختبار

  52.56  41  12.82  10  5.13  4  34.62  27  على أساس الشهادة

  100  78  26.92  21  8.97  7  64.10  50  المجموع

  .المبحوثین حول كیفیة الالتحاق بمناصبهم الحالیة إجابات) 18(یبین الجدول 

نسبة تعود ل الالتحاق بالمنصب الحالي على أساس الشهادة وذلك بنسبة  أعلىنرى أن 

الذین التحقوا بمنصب عملهم على  للإطاراتهي ونجد أن أعلى نسبة  ،) %53(تقارب 

والنسبة التي تلیها تعود  ،مبحوثا 27وبمجموع ) %35(أساس الشهادة بنسبة تقارب 

ونجد كذلك نسبة  ،)%29( تقارب  بعملهم على أساس الاختبار التحقواالذین  للإطارات

 ،تعود لأعوان التنفیذ الذین التحقوا بمنصب عملهم على أساس الاختبار) %14(تقارب 

التنفیذ الذین التحقوا بمناصب عملهم على  لأعوانتعود ) %13(وكذلك نسبة تقارب 

  .أساس الشهادة

وهم من التحقوا ) %5(النسبة الغالبة لدیهم تقارب  أنوبالنسبة لأعوان التحكم نرى 

واقل نسبة تعود لهذه الفئة  وللمبحوثین منها  ،الشهادة  أساسعلى بمنصب عملهم هذا 

  ).%4(من التحقوا بمنصب عملهم على أساس الاختبار وتقارب 
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  .رضا العمال على وضعیتهم داخل المؤسسةیبین نسبة ): 19(  الجدول رقم

  الإجابات                        

  على وضعیتهم رضا العمال 

  )%(النسبة المئویة   التكرارات

  

  

  نعم

  

  25.64  20 وصلت للمنصب النوعي

جیدةعلاقات العمل   12  15.38  

  19.23  15 هیكل تنظیمي منظم

  60.25  47 المجموع

  

  

  لا

  

على من المنصب الحاليأكفاءة و خبرة   14  17.95  

  3.85  3  العمل سیئة علاقات

  17.95  14  اللاعدل بین العمال

  39.75  31  المجموع

  100  78  المجموع الكلي

 ،یبین الجدول أعلاه رضا العمال عن وضعیتهم داخل المؤسسة من عدم رضاهم

تعود لرضا المبحوثین على وضعیتهم الحالیة  الإجاباتنسبة من  أعلى أنوبینت النتائج 

مقارنة بزملائهم الذین عبروا  ،مبحوث 47وبمجموع ) %60( داخل المؤسسة بنسبة تقارب

  .مبحوثا 31وبمجموع ) %40(قارب عن عدم رضاهم بذلك بنسبة ت

كانت هذه أنهم وصلوا للمنصب النوعي و  أهمها لأسباببنعم  وكانت إجاباتهم

بأن الهیكل التنظیمي داخل  إجابتهمتلیها ) %26(راجعة للمبحوثین بنسبة تقارب  الإجابة

تعود للذین استحسنوا علاقات العمل  آخرهمو ) %19(المنظمة واضح ومنظم بنسبة تقارب

  ).%16(داخل المؤسسة ونسبتهم تقارب 

المؤسسة وذلك بنسبة أما عن العمال الذین صرحوا بعدم رضاهم عن وضعیتهم داخل 

خبرتهم أعلى من المنصب الحالي أن كفاءة المبحوثین و : للسببین التالیین) %18(تقارب 

  .وعدم وجود العدل والمساواة بین الموظفین داخل المؤسسة

 وتعود أصغر نسبة للمبحوثین الذین عبروا عن عدم رضاهم عن وضعیتهم الحالیة بسبب

  .)%4(علاقات العمل داخلها سیئة وذلك بنسبة تقارب  أن
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وعلاقتها بمكان  العمل يالمبحوثین حول وجود أقاربهم ف إجابةیبین ): 20(الجدول رقم 

  ولادتهم

  مكان الولادة       

  أقارب وجود

  المجموع  ریفي  حضري

 %  ت %  ت %  ت

  

  

  نعم

ك عند غیابكیعوضون  2  2.56      2  2.56  

  3.85  3  1.28  1  2.56  2 یساعدونك في أداء عمل مستعجل

في عمل لا تعرفهیساعدونك   5  6.41      5  6.41  

  3.85  3  1.28  1  2.56  2  شخصیةتتعاونون لحل مشاكل 

  2.56  2  1.28  1  1.28  1 لا تتعاونون مع بعض

  19.23  15  3.85  3  15.38  12 المجموع

  80.77  63  14.10  11  66.67  52  لا

  100  78  17.95  14  82.05  64  المجموع الكلي

وربطنا  قارب لهم داخل المؤسسةأالمبحوثین أن كان یوجد  إجاباتیبین الجدول أعلاه   

 ثقافة الأفراد كانت توجد علاقة  إن بین هذا السؤال وبین مكان ولادة المبحوثین لنرى

  كیف ستكون طبیعة العلاقة بینهم داخل المؤسسة الأقارب ف وإن وجد ،وتأثیرها على أدائهم

 لإجاباتنلاحظ أن الاتجاه العام یعود المبینة بالجدول  الإحصائیةمن خلال المعطیات 

  ) %81(لهم داخل المؤسسة والمقدرة بنسبة تقارب  أقاربالمبحوثین بعدم وجود 

داخل المؤسسة وكانت أقاربهم هناك عدد من المبحوثین أقر بوجود أحد  أنكما 

  .تقریبا) %19(تقدر بنسبتهم 

تعود  ،أقارب بعد عدم وجود نسبة أعلى أنونرى كذلك من خلال قراءتنا للجدول أعلاه 

لمبحوثین الذین ولدوا في منطقة حضریة و یستفیدون من خبرات أقاربهم داخل المؤسسة ل

  ).%6(بنسبة تقارب 
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  یبین مدى توافق طبیعة العمل مع ساعات العمل): 21(الجدول رقم 

  )%(المئویة النسب   التكرارات  

  58.97  46  نعم

  6.41  5  لا

  64.62  27  أحیانا

  100  78  المجموع

فمن خلال قراءتنا  ،طبعة العمل مع ساعات القیام به یبین الجدول أعلاه مدى توافق  

أحیانا تتوافق طبیعة العمل مع ساعات  بأنهأغلب المبحوثین أجابوا  أنّ للجدول یتضح 

الذین )%59(تلیها نسبة تقارب  ،مبحوثا 27بمجموع و ) %65(العمل بنسبة تقارب 

واصغر نسبة تعود للعمال الذین  ،بنعم تتوافق ساعات العمل مع طبیعة العمل أجابوا

ة وبمجموع خمس) %6(ساعات عملهم لا تتوافق مع طبیعة عملهم بنسبة تقارب  أنیرون 

  مبحوثین
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  المؤسسة في خلق الصراع مدى تأثیر الجماعات داخل): 22(الجدول رقم 

  )%(النسب المئویة   التكرارات  الإجابات 

  

  

  

  

  نعم

  14.10  11 نفس التخصص الدراسي

  5.13  4 من منطقة واحدة

  11.54  9 نفس الجیل

  6.41  5  من نفس العرش أو العشیرة

 -الثقافیة -السیاسیة - النقابیة: نفس الجمعیة

 الریاضیة

3  3.85  

  41.03  32 المجموع

  58.97  46  لا

  100  78  المجموع

كان هناك جماعات أو ما یسمیه ابن خلدون العصبة داخل  إذایبین لنا الجدول أعلاه 

عدم  إلى الاتجاه العام في الجدول یؤول فكان. المؤسسة ومدى تأثیرها لخلق الصراع 

  .مبحوثا 46تقریبا و بمجموع ) %59(وجود هذه الجماعات بنسبة إجابة تقدر ب 

 32تقریبا وبمجموع ) %41(ول وجود الجماعات تقدر بح إجابتهمفي حین أن نسبة 

ویرجع سبب وجود هذه الجماعات حسب رایهم الى كون المبحوثین من الجماعة  ،مبحوثا

تلیها ) %14(ي الأعلى نسبة و تقدر تقریبا ب الواحدة ولهم نفس التخصص الدراسي ه

و بعدها مباشرة تشكل الجماعات من نفس )%12(جماعة من نفس الجیل بنسبة تقارب 

الجمعیة وأقل نسبة تعود للذین ینتمون إلى نفس  ،)%7(العرش أو العشیرة بنسبة تقارب 

  .و بمجموع ثلاثة مبحوثین) %4(وذلك بنسبة تقارب.... ،الثقافیة أوالسیاسیة  أوالنقابیة 
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  : نتائج البحث -3-4

  :مجموعة من النتائج یمكن تلخیصها في النقاط التالیة إلىخلصت الدراسة  

تقلیل وضوح الدور الوظیفي لدى العاملین بمدیریة التجارة لولایة الجلفة من شأنه  أن 

 .نسبة الصراع 

 .زیادة فعالیة أداء العاملین بالمدیریة إلىأن وضوح الدور یؤدي حتما  

بمدیریة التجارة لولایة  اء العاملینأن هناك علاقة  بین الصراع التنظیمي و فعالیة أد 

نقص فعالیة أداء الموظفین من  إلىحیث أنه كلما زادت شدت الصراع أدى ذلك  ،الجلفة

  . الأداءخلال اختلال  بین النسب المتعلقة بفعالیة 

فكلما كان الدور  ،أن هناك علاقة طردیة بین غموض الدور و الفعالیة التنظیمیة 

 .واضحا زادت فعالیة العاملین بالمدیریة و العكس كذلك

أن التنوع في الخلفیات الثقافیة لدى عمال مدیریة الجلفة یؤدي بشكل طفیف إلى  

القیم والثقافات التي یعیش فیها أو تربى  إلىتشكل الصراع التنظیمي بها و ذلك راجع 

 .أفراد مجتمع بحثنا علیها

لك أن طبیعة العلاقات التي تسود مدیریة التجارة لولایة الجلفة هي علاقة تبین لنا كذ 

 .التعاون و هذا ما أنقص من نسبة حدوث الصراع داخل المنظمة

جماعات غیر رسمیة داخل المدیریة لیس بالضرورة  أوتبین لنا أن وجود تكتلات  

 .یخلق صراعا تنظیمیا

یعود في الغالب لتشاركهم نفس أن وجود الجماعات سابقة الذكر بالمؤسسة  

 .التخصص الدراسي
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  : خاتمة

من خلال نتائج الدراسات السابقة وخصائص مؤسسات الدولة التي غالبا تتشابه في      

طریقة تسییرنا، كنا قد سلمنا إلى أن الصراع ظاهرة حتمیة وغالبا ما  أوهیاكلها التنظیمیة 

لكن من خلال دراستنا هذه ومن  تكون سلبیة وتؤثر تأثیرا سلبیا على أداء الموظفین،

مجمل نتائجها توصلنا إلى أن الصراع هو ظاهرة مستمرة لكنها لیست دائما ذات تأثیر 

أحیانا على توطید العلاقات بین العاملین و تزید سلبي على أداء العاملین ، فهي قد تعمل 

  .من تكتلهم مما یؤدي بهم إلى التعاون لإیجاد حلول وسطیة تخدم جمیع أطراف النزاع

إن مدیریة التجارة لولایة الجلفة بجمیع هیاكلها التنظیمیة اعتمدت الحل الأمثل لإدارة 

أدى بهم إلى تحسین العلاقات الصراع ألا وهو أسلوب التعاون أو أسلوب التسویة، مما 

  ..داخل المؤسسة وهذا ما توصلنا إلیه في نتائجنا الإحصائیة

بما أن عصرنا یعتبر عصر التغیرات الجذریة سواء كانت السیاسیة أو الاقتصادیة، ومن 

خلال هذه التحولات قد ینشأ تداخل وغموض في مهام وادوار بعض العاملین، لذا فمن 

المنظمات لمثل هذه التغیرات قبل أن تحدث، قد یساعد في  أفرادالأحسن تدریب وتهیئة 

المؤسسة من ثقتهم بأنفسهم وكذلك تهیئهم لتقبل الصدمات وتجیهها لتخدم  أفرادزیادة ثقة 

  .أهدافهم و مصالحهم المشتركة

والباحثین للتركیز  الأفرادنرجو أن تكون نتائج بحثنا هذه قد تساعد في توجیه  الأخیرفي  

 الأفرادالتصدي للصراع الهدام ومحاولة توجیهه للمساعدة في تحقیق أهداف على 

  والمنظمات
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