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ذ أتاح لنا إنجاز هذا العمل ورزقنا 

الحمد والشكر، ونثني عليه الخير كله، فهو الموفق المسدد 

، نتقدم بجزيل )لا يشكر الناس

.  

الذي تكرم بقبول الإشراف على هذا العمل وكان يمدنا 

ه خير الثواب كما لا يفوتنا أن بالنصائح والتوجيهات القيمة، لذلك فإننا نسأل االله عز وجل أن يثيب

  -جيجلولاية 

  فالجملة تعليمنا الحرف فالكلمة

  

  

  

  

ذ أتاح لنا إنجاز هذا العمل ورزقنا إاله ضوعظيم أف مهجليل نع ىنشكر االله الذي لا إله إلا هو عل

الحمد والشكر، ونثني عليه الخير كله، فهو الموفق المسدد  هى تجاوز الصعاب التي واجهتنا، فل

  .والمعين على الخير والبر

لا يشكر الناسمن لا يشكر االله (م ومن منطلق قول الرسول صلى االله عليه وسل

.وأسمى آيات الامتنان صلالشكر وخا

الذي تكرم بقبول الإشراف على هذا العمل وكان يمدنا " بيروك محمد البشيرمإلى الأستاذ الفاضل 

بالنصائح والتوجيهات القيمة، لذلك فإننا نسأل االله عز وجل أن يثيب

ولاية -: الصحي بالميليةزف الخشركة عمال  كرنش

تعليمنا الحرف فالكلمة ونشكر من لهم الفضل في

  .عبر كل مراحل دراستنا 

  حياة+ يسرى 

  

  

  

نشكر االله الذي لا إله إلا هو عل

ى تجاوز الصعاب التي واجهتنا، فلالقدرة عل

ومن منطلق قول الرسول صلى االله عليه وسل

إلى الأستاذ الفاضل 

بالنصائح والتوجيهات القيمة، لذلك فإننا نسأل االله عز وجل أن يثيب

نش
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 المقدمــة



 مقدمة

 

 أ 
 

 أفرادتحقیق التوازن بین  إلىالذي یسعى  الإنسانيدعائم التفاعل  إحدى الإداریةتعتبر المنظمات       

وذلك  ،لكل مؤسسة المسطرة الأهدافللعمال دور في تحقیق و  ،ال داخل المؤسساتالمؤسسة خاصة العم

  .أنواعهاتجاوز مشاكلهم بمختلف  إلى إضافةالتضامن فیما بینهم من خلال التعاون و 

المفكرین الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین اهتمام العدید من  ولقي موضوع أثر        

الجدل في مختلف الدوائر العلمیة خاصة مع ولا یزال یثیر النقاش و جدلا كبیرا  أثارحیث  ،والباحثین

  .التنظیم داخل المنظمات أسالیبو ي الحاصل في العالم في دراسة طرق التطور العلم

منظمة مهما كانت طبیعة  أيیظهر في  أنحتمي لابد و  طبیعي أمر وظیمي هفالصراع التن        

ة سمة تنظیمیمنظمة الاعتراف به كظاهرة طبیعیة وحتمیة و ال إدارةمن الواجب على  أصبحنشاطها لدى 

الطریقة المناسبة للتعامل  إلىالتوصل  إلىمصادره سعیا و  أسبابهالتعرف على و  ،ملازمة لحیاة المنظمات

غالبا ما تحصل الصراعات بین العاملین بسبب الخلافات الثقافیة اقف التنظیمیة، و مع مثل هذه المو 

  .مدركاتهمومؤهلاتهم و اتجاهاتهم و الاختلافات في قیمهم  إلى إضافةداخل المنظمة  للأفرادالمتداخلة 

موارد المؤسسة  أهمن العنصر البشري لأ یفي للفرد من الموضوعات المهمةالرضا الوظ أصبح إذ

  .یحركهاالذي یدركها و  وبالرغم من تطور التكنولوجیا للان العقل البشري ه

تطبیقه لها یساعد على توفیر مناخ لطرق التعامل مع الصراع التنظیمي و المنظمات  إدارةفمعرفة       

  .رضاهم الوظیفيو الأفراد  أداءعلى  إیجابایؤثر و  ملائم للنشاط داخل المنظمة 

  :الدراسة إشكالیة- 1

بلورتها یمكن حصرها في التساؤل الرئیسي  إلىالتي نسعى  الإشكالیةن إسبق ف بناءا على ما

  :التالي

 ملین بشركة الخزف للصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعا إحصائیةدلالة  هل یوجد اثر ذو

  ولایة جیجل؟_  الصحي بالمیلیة

  :الدراسة تساؤلات- 2

  :من خلال التساؤلات الفرعیة التالیة الإشكالیةعلى هذه  الإجابةسنحاول 



 مقدمة

 

 ب 
 

 الرضا الوظیفي  على صراع التنظیمي على مستوى الفردلل إحصائیةدلالة  هل یوجد اثر ذو -أ

  ؟ولایة جیجل_  بشركة الخزف الصحي بالمیلیة للعاملین

 الرضا على ع التنظیمي على مستوى الجماعة صرالل إحصائیةدلالة  هل یوجد اثر ذو -ب

  ولایة جیجل؟_  بشركة الخزف الصحي بالمیلیة الوظیفي للعاملین

 الرضا على ع التنظیمي على مستوى المنظمة صرالل إحصائیةدلالة  هل یوجد اثر ذو - ج

  ولایة جیجل؟_  بشركة الخزف الصحي بالمیلیة الوظیفي للعاملین

  :الدراسة فرضیات- 3

  :مناقشة هذه الإشكالیة نقوم بصیاغة الفرضیة الرئیسیة التالیةنتمكن من حل و  لكي

  .دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي ثر ذوأیوجد  -

  :للإجابة على التساؤلات الفرعیة السابقة تم صیاغة فرضیات فرعیة تتفرع من الفرضیة الرئیسیةو 

الرضا الوظیفي للعاملین بشركة  علىدلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى الفرد  وثر ذأ یوجد -أ

  .الخزف الصحي

ملین الرضا الوظیفي للعا علىدلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى الجماعة  وثر ذأ یوجد -ب

  .الصحي بشركة الخزف

الرضا الوظیفي للعاملین  علىدلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى المنظمة  وثر ذأ یوجد - ج

  .بشركة الخزف الصحي

  :الدراسة أهداف- 4

 تقییم مستوى الرضا الوظیفي للعاملین داخل المنظمة.  

 التعرف على أهم العوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة. 

  الصراع داخل المؤسسةالتعرف على درجة. 

 إلقاء الضوء على أسباب الصراع بین العاملین داخل المؤسسة. 

 تحلیل العلاقة التي تربط بین مستویات الصراع التنظیمي ومستوى الرضا الوظیفي للعاملین. 
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  :الدراسة أهمیة- 5

تبرز أهمیة دراستنا من أهمیة متغیراتها الصراع التنظیمي، الرضا الوظیفي، والتي سنحاول إیضاحها 

  :یلي فیما

 :أهمیة نظریة  - أ

  .الكشف عن أثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي - 

  .أهمیة الرضا الوظیفي لدى العاملین بشركة الخزف الصحي - 

في أوساط المنظمات بالرضا الوظیفي كعامل مؤثر في أداء وفعالیة المنظمة وثم  الاهتمامتزاید  - 

  .بالعوامل المؤثرة فیه وحتما الصراع أحد العوامل الاهتمام

  :تطبیقیة أهمیة -ب

، حیث نبصرهم حول تفید نتائج الدراسة القائمین على شركة الخزف الصحي بالمیلیة ولایة جیجل - 

مستوى الصراع التنظیمي لدى العمال والعلاقة بینه وبین الرضا الوظیفي، وهذا ینعكس على قدراته في 

  .من الرضا الوظیفيوضع بعض القواعد التي تساهم في تحقیق أعلى مستوى 

راع التنظیمي میدانیة حول متغیري الص جنتائتفید نتائج الدراسة الباحثین والمهتمین، حیث تقدم لهم  - 

  .والرضا الوظیفي في مؤسسة ذات طابع صناعي

  :اختیار الموضوع أسباب_ 6

  :أهمهامبررات للاختیار هذا الموضوع و  أسبابهناك عدة 

   صناعيي للعاملین بمؤسسة ذات طابع الصراع التنظیمي على الرضا الوظیف أثرمحاولة معرفة .  

   المنظمة معاو  دسلبیة على الفر  أثارخطورة الظاهرة لما لها من.  

   لسلب على الرضا الوظیفي للعاملینوا بالإیجابالصراع التنظیمي  تأثیرمعرفة مدى.  
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 رغبتنا في تناول هذا الموضوع. 

 علاقة موضوع الدراسة بطبیعة تخصصنا. 

 الرضا الوظیفي كونه من بین العوامل الرئیسیة لنجاح المنظمة المكانة العامة التي یحظى بها.  

  :الدراسة حدود- 7

 الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي من وجهة  أثربحثت هذه الدراسة في : الحدود الموضوعیة

  .الخزف الصحينظر الموظفین بشركة 

 شملت الدراسة عینة من موظفي شركة الخزف الصحي ذات طابع صناعي :الحدود البشریة.  

 جیجلولایة  –شركة الخزف الصحي بالمیلیة اقتصرت الدراسة على : الحدود المكانیة -.  

 سبتمبر 20إلى  01الدراسة التطبیقیة خلال الفترة الزمنیة الممتدة من  إجراءتم : الحدود الزمانیة.  

  :الدراسة صعوبات- 8

  :من بین تلك الصعوباتو  تخرج تواجهه مجموعة من الصعوبات طالب ینجز مذكرة كل

  لجامعیة في ظل هذه واصعوبة الحصول على المراجع وذلك بسبب غلق المكتبات العامة

  .الظروف

  19في المیدان بسبب جائحة كوفید صعوبة إنجاز الجانب التطبیقي )Covid 19.(  

  وسائل النقل و الحجر  إضراببالاستاد المشرف بسبب صعوبة التنقل للجامعة و الالتقاء

  .الصحي

  :الدراسة ومصطلحاتمفاهیم - 9

 إمكانیةالصراع مدركین للتعارض في  أطرافوضع تنافسي یكون فیه  هو: الصراع التنظیمي 

الحصول على المراكز المستقبلیة یرغب كل طرف في الحصول على المركز الذي یتعارض مع 

  ).boulding( الأخررغبة الطرف 

 هو تعبیر یطلق على مشاعر العاملین اتجاه أعمالهم، وتعتمد هذه المشاعر : الرضا الوظیفي

بالرضا على المقارنة بین ما یعتقده الإنسان بما یحققه العمل له، وبین ما یتطلع إلیه الإنسان بأن 

 ).محمد أحمد بیومي(أن یكون  ینبغيتحققه له وظیفته وتطابق بین ما هو كائن وما 
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  :الدراسة منهج-10

انطلاقا من طبیعة هذه الدراسة وأهدافها، وبهدف الإجابة على تساؤلات وإشكالیة البحث، اتبعنا 

المنهج الوصفي التحلیلي باعتباره المناسب والملائم لدراسة العلاقة بین المتغیرات والظواهر، وتحلیل أثر 

ا الوظیفي للعاملین بالإضافة إلى أسلوب دراسة حالة، حیث اعتمدنا على الصراع التنظیمي على الرض

كأداة لجمع البیانات عن متغیرات الدراسة، تضمنت هذه الأخیرة عبارات ساعدتنا في إعداد  ستبانةالإ

  . البحث والوصول إلى نتائج واقتراحات

  :الدراسة هیكل-11

 "IMRAD"تطبیقي اعتمادا على طریقة  آخرو  فصلین فصل نظري إلىتم تقسیم هذه الدراسة 

النظري للدراسة تضمن بعض المفاهیم  الإطار )الأولالمبحث ( :مبحثین إلى الأولحیث قسمنا الفصل 

فتناول الدراسة التطبیقیة  )المبحث الثاني( أما ،الرضا الوظیفيو  لكل من الصراع التنظیمي الأساسیة

كذا و  ،الرضا الوظیفيو  علاقة بموضوع الصراع التنظیميها اعتمادا على الدراسات السابقة التي ل

وفیما یخص الفصل الثاني فقد تضمن الدراسة المیدانیة حیث قسم .الدراسات التي تناولت العلاقة بینهما

فكان عن نتائج  )المبحث الثاني(ما، أالدراسة أدواتو  طریقة )الأولالمبحث (استعرضنا في :مبحثین إلى

  .تحلیلهاو  الدراسة

 :الدراسة نموذج-12

  یوضح نموذج الدراسة): 01(الشكل رقم 

  المتغیر التابع                المتغیر المستقل                           

  الرضا الوظیفي             الصراع التنظیمي

  

 

  

 

  

  .الصراع على مستوى الفرد - 

  .الصراع على مستوى الجماعة _ 

.    الصراع على مستوى المنظمة_

  

 الرضا الوظیفي
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 من إعداد الطالبتین :المصدر
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والرضا  التطبیقیة للصراع التنظیميو  الأدبیات النظریة: الفصل الأول

 للعاملین الوظیفي

للصراع التنظیمي والرضا الوظیفي  النظريالإطار  :المبحث الأول

  للعاملین

الأدبیات التطبیقیة للصراع التنظیمي والرضا الوظیفي  :المبحث الثاني

  للعاملین
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  :تمهید

ناتج عن  وهو  العلاقات التي تسود جماعة العمل الصراع التنظیمي ظاهرة سلوكیة تأتي نتیجة یعتبر

   .تعارض الأدوار ووجهات النظر أ ختلافا

 ،نشاطهاتدل على فعالیة المنظمة و ظاهرة  أنهعلى  ینظر للصراع التنظیميوالحاجات والرغبات، و 

الجماعات المختلفة الأفراد و فعالیة بدون التفاعل المتواصل بین تستطیع أیة منظمة أن تعمل بكفاءة و حیث لا 

 .ومستویاتها في شتى أجزاء المنظمة 

عمله  والفرد نح اتجاه، فإن س بمعزل عن آثار الصراع التنظیميمن جهة أخرى فإن شعور الفرد لیو 

من مستوى فعالیة المورد یعتبر من الدعائم الرئیسیة للرفع  وله أهمیة خاصة بالنسبة لإدارة المنظمة فه

تؤثر في و الظروف التي تحیط بهذا الأخیر و  بمختلف العوامل  الاهتماملهذا ینبغي على المؤسسة البشري، و 

  .مستوى شعوره بالرضا الوظیفي

وكذلك  ،مفاهیم حول كل من الصراع التنظیمي إلىبناءا على ما سبق سیتم التطرق في هذا الفصل 

  :إلى الأولمفهوم الرضا الوظیفي وذلك بتقسیم الفصل 

  .للعاملین والرضا الوظیفي النظري للصراع التنظیمي الإطار: الأولحث المب -

  .للعاملین والرضا الوظیفي التطبیقیة للصراع التنظیمي الأدبیات: المبحث الثاني -
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  الرضا الوظیفيالنظري للصراع التنظیمي و  الإطار: الأولالمبحث 

، الأهداف التنظیمیةبصفة دائمة لتحقیق البعض و ملون في المنظمات مع بعضهم العا الأفرادیتفاعل 

یتعارضون في مواقف  ، كما قدالعاملین في مواقف تنظیمیة معینة اتفاققد ینتج عن هذا التفاعل  أنهغیر 

  .إلى حدوث ما یسمى بالتعارض التنظیميالتعارض و  الاختلافغالبا ما یؤدي هذا تنظیمیة أخرى، و 

  حول الصراع التنظیمي أساسیةمفاهیم : الأولالمطلب 

 وهالأفراد والجماعات في المجتمعات البشریة، و یعتبر الصراع أحد الظواهر الطبیعیة التي تلازم 

أحد الإفرازات الناتجة عن التغییرات الدائمة التي تشهدها المنظمات في العصر الحالي على جمیع الأصعدة و 

والذي إذا ما  ،في المنظمات أحد أهم قوى التغییرلصراع یمثل اوغیرها، و  الاقتصادیةو  والسیاسیة الاجتماعیة

  .الإبداع و  جذریة في المنظمة قوامها التمیز والتطور إحداث تغییرات إلىیؤدي  أنهفعالیة فتم إدارته بكفاءة و 

  ماهیة الصراع التنظیمي: الأولالفرع 

 تعریف الصراع إلىثم ننتقل  ،مفهوم الصراع إلىمفهوم الصراع التنظیمي نشیر أولا  إلىقبل التطرق 

  .من ثم تحدید أهمیتهو  التنظیمي 

  تعریف الصراع التنظیمي : أولا

  :تعریف الصراع - 1

 ،الاجتماععلم الإدارة وعلم النفس و یحتل موضوع الصراع أهمیة خاصة لدى الباحثین في مجالات 

لعبه الصراع في الدور الهام الذي ی إلىیرجع السبب في ذلك ت، و كذلك الممارسین للإدارة بمختلف المنظماو 

منظمة نجد أنه ینشأ لدى العاملین والوحدات والأقسام أي  إلى، فإذا نظرنا العاملین أداءو  التأثیر على سلوك

الأعمال التي إلى أعمالهم و الإدارات الفرعیة المختلفة المكونة للمنظمة تباین في الطرق التي ینظرون بها و 

  :ولهذا یمكن تعریف الصراع على أنهخرى تقوم بها الجماعات الأ

فتعود إلى أصل لاتیني وتعني  Conflict، وأما كلمة "الخصومة"كلمة الصراع لغة تعني :لغة الصراع  - أ

  .1عملیة الصرب أو الطرق وجاد استخدامها في اللغة الإنجلیزیة القدیمة فتعني العراك أو الخصام

                                                           
 .11، ص2014یوسف كافي، إدارة الصراع والأزمات التنظیمیة، الطبعة الأولى، دار حامد للنشر، الأردن،  ىمصطف 1
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الجماعات في  التي تسودهو ظاهرة سلوكیة إنسانیة تأتي نتیجة لبعض العلاقات : اصطلاحا الصراع   - ب

العمل، أو في الأسرة أو في النادي، أو في المدرسة، وینتج النزاع أو الصراع كصدى لاختلاف 

وجهات النظر، أو صراع الأدوار والحاجات والرغبات، أو البحث عن السلطة، أو الكسب المادي 

 .1والمعنوي

الإشارة إلى أن الاختلاف لیس له نفس معنى الصراع، لأن الاختلاف قد یدفع الفرد للتعاون  تجدر  

والتكامل مع الآخرین، كما قد یؤدي الاختلاف إلى الصراع بسبب تعارض المصالح والأهداف، فكل صراع 

  .2سببه الاختلاف، ولیس كل اختلاف یسبب الصراع

  :تعریف الصراع التنظیمي - 2

حدات نظام ما لتحقیق مصالحها و  العملیة التي تسعى فیه «:أنهبالصراع التنظیمي  fredluthans یعرف-أ

  .»أخرىعلى حساب مصالح وحدات 

الصراع مدركین للتعارض  أطرافوضع تنافسي یكون فیه  «:أنهبالصراع التنظیمي  boulding یعرف- ب

یرغب كل طرف في الحصول على المركز الذي یتعارض مع الحصول على المراكز المستقبلیة و  إمكانیةفي 

  .»3خرالآرغبة الطرف 

تعطل في عملیة اتخاذ القرارات بحیث  أواضطراب  «:أنهبالصراع التنظیمي  simanو march یعرف-ج

  .»تجد المنظمة صعوبة في اختیار البدیل

الموارد الناذرة المكانة والقوة و  جلأكفاح حول القیم والسعي من « :أنهبالصراع التنظیمي  coser یعرف-د

  .»القضاء علیهم وأث یهدف المتصارعون تفكیك خصومهم حی

یدرك و حد الطرفین أعندما یرى  تبدأالعملیة التي «:أنهبالصراع التنظیمي  kilmanو  thomasیعرف-ه

  .»یحبط اهتماماته أنعلى وشك  وأیحبط  وأیعیق  الآخرالطرف  أن

                                                           
 .295، ص1995ناصر محمد العدیلي، السلوك الإنساني والتنظیمي، معهد الإدارة العامة، الریاض، السعودیة،  1

 .180، ص2000امعة، الإسكندریة، حسین عبد الحمید رشوان، علم الاجتماع التنظیمي، مؤسسة شباب الج 2

  . 363، ص 2005محمود سلمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر، عمان، 3
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اختلاف العلماء حول معنى الصراع فان هناك قدرا مشترك بینهم یتمثل في  أمرمهما یكن من و 

القیام بسلوك معین  إلى مما یدفعهم ،المتنازعة وجود تعارض بینهما الأطرافاعتبار الصراع موقفا تدرك فیه 

 الجماعات من اجل هدف واحد  وأ الأفرادمقصودا بین و  الصراع بهذا المعنى یمثل نزاعا مباشرا و  ،لمواجهته

عملیة الصراع بشكل  أطرافعادة ما یظهر و  ،إلى الهدفتعتبر هزیمة الخصوم شرطا ضروریا للتوصل و 

 الأوقاتفي بعض  نظرا لتطور المشاعر العدائیة القویة فان تحقیق الهدف یعتبرو  واضحا بالمقارنة بالهدف 

  .1الآخرمطلبا ثانویا بجانب هزیمة الطرف 

النظرة للصراع التنظیمي إلا أن هذه التعریفات تتفق على أن الصراع  اختلافلتعریفات السابقة تبین ا

تنظیمین أهدافهما متعارضة یكون فیه أطراف الصراع مدركین للتعارض  وموقف تنافسي بین فریقین أ وه

وة یتعارض مع الق والصلاحیة أ وفیما بینهم في الوقت الذي یرغب فیه كل طرف بالحصول على المركز أ

 یمكن أن یكون إذن هدف وظیفي و  مدمرا أو بناءاالصراع التنظیمي یمكن أن یكون و  رغبة الطرف الآخر 

  .الوظیفي  الاختلال إلىقد یؤدي و 

  :التعریف الإجرائي للصراع التنظیمي *

الذي یحدث كنتیجة مباشرة عن لك الخلاف بین العمال بعضهم ببعض وبین العمال والإدارة و ذ وه

  . 2قافات التي یحملها أعضاء المنظمةالثفي القیم و  الاختلاف

  أهمیة الصراع التنظیمي: ثانیا

نه اسبح أرادهاوجده االله في نفوس المخلوقات لحكمة أمر حتمي بین الخلائق إن الصراع التنظیمي أ

الحقائق  إلىالتنافس للبحث عن المعلومات التي توصل ذكاء شرارة التعلم و إ أغراضهقد یكون من  لىاتعو 

، فان الصراع له الأرضوبجدارة مفهوم الاستخلاف في  لنحقق و  ،الأداءفي  المنشودالمستوى  إلىلنصل 

الصراع  أهمیةثل متتو  المؤسسات بشكل خاصكبیرة في المجتمعات بشكل عام وفي المنظمات و  أهمیة

  :یلي  التنظیمي فیما

                                                           
العمل ،الطبعة الأولى ،دار الحامد للنشر ،عمان  وطغمعن محمود عیاصرة ،مروان محمد بني أحمد ،إدارة الصراع و الأزمات و ض1

  .46،ص 2008،الأردن ،

 .20، ص 2009رابح العایب، القیم التنظیمیة  وعلاقتها بالصراع التنظیمي، مذكرة ماجستیر، علم النفس، جامعة منتوري، قسنطینة،  2
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در معتدل من الصراع في حاجة إلى ق مبالغة في المؤسسات نظرا لكونه أهمیةالتنظیمي له الصراع  - 

وفعالیتها فكل موقف تعلیمي بحاجة إلى صراع  للحفاظ على نموهاو  الروتینو  المللوالركود و  لتجنب الجمود

 .والآراء الأفكارفي 

الصراع عاملا  إدارةقوى التغییر وتعد  أهمحد أ الصراع في المؤسسات هو أشكالشكل من  أيظهور  - 

 المتأزمة الأوضاعالعامل الموجود اسما فقط، فالقائد الناجح یقیم بشكل واقعي  الحقیقي عن، یمیز المدیر

لا یتهرب و  زمأمتلالناجح یواجه الوضع ا والمدیر فهمهاو  لها الأساسیة الأسبابویحاول تحلیل  ،خل مؤسستهدا

 .واستخدام الصراع كقوة من اجل التغییر حل المشكلة جلأمنه من 

على ارض  وإیجادهاالمؤسسات إلى تحقیقها  إدارةالأهداف التي تسعى  حدأقد یكون الصراع بحد ذاته  - 

انطلاقا من  في صنع القرار فرادومهارة الأ تطویر المؤسسة الواقع، وذلك للان الصراع الایجابي یؤدي إلى

 لأمثلاجل التوصل إلى الحل أمن  تحلیلهاو  مرورا بفرض البدائلو  ،الصراعدید الدقیق للمشكلة موضوع التح

 .محددة سلفا وإجراءات للمشكلة بناءا على خطوات

وانجاز المشكلات  یساعد على تطویرها اي المؤسسات كمف أساسیةتغییرات  إجراءیساعد الصراع على  - 

  .1الموجودة فیها، والوصول إلى حلول مناسبة لها

  خصائص الصراع التنظیمي  :ثالثا

  :یلي نجملها فیما أنللصراع التنظیمي یمكن  أساسیةهناك عدة خصائص 

وتكون عملیة الحوار الوسیلة المفضلة  أطرافهغیر متكافئة لدى  أولیة أهدافینطوي الصراع على وجود  - 

 .للوصول إلى حالة التكافؤ في الأهداف الأطرافمن قبل هذه 

المعنیة في نشاط  الأطرافدخول  إمكانیةما ینطوي في ثنایاه  وهو للصراع أساسیایعتبر التوتر بعدا  - 

 .على قبول بعض الحلول التي لا یرضى بها الأطرافمن  أكثر واحد أو للإجبارعدائي ضد بعضها البعض 

 .یمثل الصراع وضعا مؤقتا رغم وجود الكثیر من الصراعات اللازمة - 

                                                           
التربیة والتعلیم في محافظة الخلیل، مذكرة مكملة لنیل شهادة محمد فراس شاهر العویوي، دراسة وتحلیل إدارة الصراع التنظیمي في مدیریة 1

  .17-16، ص ص2013الماجستیر في إدارة الأعمال، جامعة الخلیل،
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 الأخرىالمنافسة  الأطراف إجبارتستهدف التي  الأطرافالصراع على محاولة من جانب بعض  ینطوي - 

 .راغبة فیها الأخرىاتفاقیة قد لا تكون  على قبول حل أو

ما یرغمها في  وطیلة فترة الصراع وه المعنیة به الأطرافوتكالیف باهظة على  أعباءیفرض الصراع  - 

 .القسریة بالطرق السلمیة أو أماالنهایة على حل الصراع 

 أهداف إعاقة ببعضهم البعض ویهدف كل طرف منهم إلى الأضرارالصراع بالقدرة على  أطرافیتمتع  - 

 .1نتهاء الصراعین اطرف لح يلأا تظل نتائج الصراع غیر معلومة كم رالآخالطرف 

  النظریات المفسرة للصراع التنظیمي: الفرع الثاني

 ،المؤسسات أو الأفرادعلى صعید  سواءلتنظیمي الصراع ا رالنظریات المفسرة لظهو تباینت وجهات 

هذا ما یعرف بالنظریة و اعتباره حالة سلبیة یجب القضاء علیها فبعضهم نادى بضرورة تجنب الصراع و 

میع یة یمكن حدوثها في جحتمظاهرة طبیعیة و  إلا والصراع ماه أن آخركما اعتبر فریق  ،التقلیدیة للصراع

ایجابي بل یجب العمل على تشجیعه  آمرالصراع  أنالنظریة الحدیثة للصراع فتؤكد على  أما، المنظمات

  .ع التنظیميفیما یلي سنعرض النظریات المتعلقة بالصراو  ،أنواعهاداخل المنظمات على اختلاف 

  :التقلیدیة النظریة-أ

 الإدارةغیر مریحة لذا فقد اتجهت و  سیئةظاهرة الصراع التنظیمي هي ظاهرة سلبیة  أنیعتبر هذا الاتجاه 

قد ظهر هذا الاتجاه التقلیدي في وتجاهلها و عدم الحدیث عنها و  ،تجنبها الأقلعلى  أوضرورة القضاء علیها 

 إلىنحوه تؤدي  الآراءهذه و  عالصرا ومثل هذا الاتجاه نح أنلاشك في و ،من القرن الماضي الأولالنصف 

جد بصورة و ا بالتالي عدم القدرة على حله كلمو  ،التعامل مع الصراع الموجود حكما داخل المنظمات إعاقة

  .والجماعة داخل التنظیمایجابیة تكفل مصلحة الفرد 

مصدر  هوادف للعنف والتخریب والسلوك الغیر عقلاني فمر  أنهتنظر هذه النظریة للصراع على  إذن

تطویر معاییر دلیلا على عدم قدرته على و علامة على تفكك النظام  إلا وفالصراع ما ه ،ضررو  یذاءإ

                                                           
  .94،ص 2011زهیر بوجمعة شلابي، الصراع التنظیمي وإدارة المنظمة، الطبعة الأولى، دار الیازوزي العلمیة للنشر والتوزیع، عمان، 1
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لعبة (من منطلق أو ) خسارة ربح،(من موقف هذه النظریة ینظرون للصراع  أصحابو  مناسبة عند الجماعة

  .1خسارته أوربح الفرد  إلانتیجة الصراع ماهي  أن أي) المجموع الصفري

  :السلوكیة النظریة- ب

هرة ظا أنهسادت المجتمع الإنساني منذ الخمسینات من القرن العشرین فقد نظرت للصراع على 

یمكن القول ، و لا یمكن تجنبه إطلاقاأمر حتمي وضروري في التنظیم و  وهو  الاجتماعیة،تفرزها التفاعلات 

یث ركزت على ، حبأن النظریة السلوكیة أقرت بأهمیة الصراع لكن مع ضرورة التخلص منه إن أمكن ذلك

ن في خدمة مصالح الطبقة المسیطرة، هذان الجانبا استثمرتو  الجانبین المعنوي والإنساني داخل المؤسسة

  .مستوى محدود منهلكن في به و  بالاعترافبهذا الطرح خالفت المدرسة التقلیدیة للصراع و 

حول مفهومها  انیةالإنسیكاد التوجه في هذه المرحلة یكون مطابقا لما قدمته مدرسة العلاقات 

 . 2للصراع فوائد كبیرة تعود على التنظیم أنكذلك الصراع حیث اعتبرت و  ،للسلوك

  :الحدیثة النظریة-ج

تعتبر ك فهم یشجعونها باعتبارها مطلوبة و لذلالصراع ظاهرة طبیعیة و  أنظریة نهذه ال أنصاریرى 

النظریة مسؤولیة  هكما تؤكد هذ ،ما تمت بمستوى معین إذافي المنظمة  الإبداعو  التجدید وانعكاسا ایجابیا نح

خاصة عندما یجد  الإثارةو  لتحديالصراع یطور شیئا من ا أنتنشیطه باعتبار الصراع و  إدارةالمدیرین في 

عندما یلاحظ السلبیات بین و جدیدة تستحق الاهتمام  أفكارالمنظمة وصلت لدرجة لا توجد فیها  أنالمدیرون 

إلى التقدم تتم الاستفادة من الصراعات بشكل ایجابي یؤدي  أنیمكن و  ،عات داخل التنظیمالجماالأفراد و 

  .3التغییروالتطور و 

 

                                                           
زوق، استراتیجیات إدارة الصراع التي یتبعها مدیر ومدارس وكالة الغوت بمحافظة غزة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي ابتسام یوسف محمد مر 1

  .22-21، ص ص2011لدى المعلمین، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، الجامعة الإسلامیة، غزة، 

بمستشفیات وزارة الصحة في غزة  وإستراتیجیة الحد منها، مجلة نماء فروانة حازم، عباس عبد الحفیظ، أسباب المنافسة والصراع الوظیفي 2

  . 43،ص  2018للاقتصاد  والتجارة، العدد الثالث، 

احمد یوسف احمد اللوح، الصراعات التنظیمیة وانعكاساتها على الرضا الوظیفي، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، الجامعة الإسلامیة 3

  . 18، ص 2008غزة، 
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  الصراع التنظیمي أنواع: لثالثالفرع ا

سنستعرض هذه بین الجماعات و  ، أوالجماعة أفرادبین  ، أوقد یكون الصراع داخل الفرد نفسه

  :یلي كما الأنواع

  الصراع داخل الفرد : أولا

یرجع ذلك و النزاع بین قوى عدیدة داخل نفسه اخل المجموعة من الشعور بالتعارض و یعاني الفرد د

 إمكانیةبعدم  شعورهالجماعة و ي الدور الذي یلعبه داخل منها شعور الفرد بتعارض ف الأسبابللعدید من 

  :نذكرمن هذه المشاكل و  ،لمشاكل العملشعوره بتعارض نتیجة لحاجاته من خلال الجماعة و  إشباعه

 أنهما یشعر ما یفهمه و  وبینوظیفته یؤدیه الفرد داخل  أنینتج من الفرق بین ما یجب  :الدور تعارض- 1

توجیهات متداخلة من و  للأوامرالفرد  وتعرض الوظیفة أوعدم فهم الدور : كمثال على ذلكیؤدیه و  أنیجب 

  .من رئیس على نفس خط السلطة أكثر

 ناحیة هدفموجه و حاجاته ینتج سلوك مدفوع  إحدىعندما یشعر الفرد بنقص في : الحاجات إشباع عدم- 2

  .بالإحباطما یسمى  لىإإلى عائق یؤدي ذلك حافز معین فعندما یتعرض الحصول على الحافز  أوعائد  أو

الأهداف تتعارض مع بعض هده  أنیلاحظ  ولكنهللجماعة  أهدافیقابل الفرد عدة : الأهداف تعارض- 3

 إلىمن تعذر الوصول  أینش الأول أنفي  الأهدافیختلف عن التعارض بین  الإحباطو  بعضها البعض

من التعارض  أنواعنفرق بین ثلاثة  أننستطیع هنا و  :الأهداف نفسهایشیر تعارض بین  الأخیرالهدف بینما 

  :الأهدافبین 

 ذات مزایا فقط متعارضة أهداف. 

 متعارضة ذات عیوب فقط أهداف. 

 متعارضة ذات عیوب ومزایا أهداف. 

العناصر التالي ل و نزاع داخلي نتیجة لوجود مشاكل عدیدة بالعمیشعر الفرد بتعارض و : العمل مشاكل- 4

  :1عن مشاكل العمل أمثلةتقدم 

                                                           
  .267-265، ص ص2003، الدار الجامعیة للنشر، الإسكندریة، )مدخل بناء المهارات(مد ماهر، السلوك التنظیمي أح1
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 عدم قدرة الفرد على التحدید الواضح للمشكلة. 

  للمشكلة المكونةعدم فهم الفرد للمسببات والعناصر. 

  أدائهعدم قدرة الفرد لتحدید بدائل الحل وتحسین. 

  العمل ومعتقدات الفرد إجراءاتتعارض بین. 

  الجماعة  أفرادالصراع بین : ثانیا

تفاعل لك بسبب ذ ویظهرالواحدة الجماعة  أعضاءكثر من أ أونزاع بین اثنین  أوقد ینشا خلاف 

التعامل في  دراكاتنا مختلفة عن بعضها البعض وقدراتناإ أنالأفراد مع بعضهم البعض وبمعرفة  وتعامل

  .الجماعة أفراد الصراع بین أنّ نقول  أن إذن یمكن ،تختلف والاتصال

 وتسمىنفس الجماعة داخل  الأفرادالصراع بین  أسبابالطرق البسیطة التي توضح  إحدىهناك و 

هذه ) 1،2،3،4( الأشكالتوضح و  ،انجامهاري ، و جوزیف لوفت إلىنسبة  شباك جوهاري :ـهذه الطریقة ب

  .1الطریقة

الآخرون و  حالات لمعرفة الشخص بنفسه أربعهناك  )1(رقم  لجدولجوهاري اشباك  إلىبالنظر و 

  :الأربعة ي الحالاتلالشكل التا ویوضح

  یوضح شباك جوهاي): 01(الجدول رقم 

  الآخرون لا یعرف  الآخرونیعرف   

  2  1  الفرد یعرف نفسه

  4  3  لا یعرف نفسه الفرد

 .267، ص 2003، الدار الجامعیة للنشر، الإسكندریة، )مدخل بناء المهارات(أحمد ماهر، السلوك التنظیمي  :المصدر

  الآخرینویعرف  سهالفرد یعرف نف: الأولىالحالة  

 إدراكاته وبمشاعره الفرد على بینة  جیدا، حیث یكون الآخرینهنا الفرد یعرف نفسه جیدا كما یعرف   

تج عن هذا التفتح ینو  ،یتعامل معهم الذي الآخرینمعلومات دراكات و إ بمشاعر و أیضاو  ومعلوماته ودوافعه

                                                           
  . 268_267نفس المرجع السابق ،ص  1
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ممتع یسهل من عملیة  أمر إلىتحویل التفاعل  إلىیؤدي ذلك و  ،الآخرینبین الثقة المتبادلة بین الفرد و 

  .صراعات قد تنشا أيیقضي على و  الاتصال

 الآخرینولا یعرف  الفرد یعرف نفسه: الثانیة لحالةا  

یعرف  لاو  تكون منخفضة فه بالآخرین وإدراكهمعرفته  ولكنعالیا الفرد لنفسه  إدراكهنا یكون   

نتیجة لعدم معرفة و  بهم واحتكاكهبالآخرین یكون ناتج عن قلة تفاعل الفرد  الأمرهذا و  ودوافعهم،مشاعرهم 

تردده في التعامل  إلىبالتالي یؤدي التحكم فیه و  أوالتنبؤ به  أولا یستطیع تفسیر سلوكهم  أنهف بالآخرینالفرد 

  معهم مما یزید من حدة الصراع 

ن هذا التعامل لأ الآخرینالتعامل مع على التفاعل و  أقدم إذایتغلب على حدة الصراع  أنللفرد  ویمكن  

  .م مما یزید من معلوماته عنهماعرهمشلحقیقة مشاعرهم ودوافعهم و  إدراكهسیزید من 

 الآخرینالفرد لا یعرف نفسه ویعرف : الحالة الثالثة  

 إدراكهفمستوى  لیس لدیه معلومات عن نفسه ولكن الآخرینحیث یكون لدى الفرد معلومات عن   

ودوافعه لمشاعره  إدراكهیكون عالیا بینما یكون مستوى  یتعامل معهمالذین  الأفراددراكات إ لمشاعر ودوافع و 

ذلك و  ،للآخرینمشاعره حقیقة دوافعه و  إظهارقد یكون هذا الوضع ناتجا عن رغبة الفرد في عدم و  ،منخفضا

  .معلومات عن نفسه إعطاءلا یتمكنون من  الآخرینفان  الآخرینعدم رغبته في التفاعل مع و  لانطوائهنتیجة 

 ولا یعرف الاخرون الفرد لا یعرف نفسه: الة الرابعةالح  

هذه و  الآخریندراكات ومشاعر ودوافع إولا  دوافعهو مشاعره دراكاته و إحیث لا یكون للفرد معرفة ب  

  .تزید من معوقاتهو  الآخرینهي تقلل من التفاعل مع و  ،الحالات في شباك جوهاري أسوءالحالة هي 

جل زیادة معرفتهم أمن  الآخرینیمكن التغلب على هذه الحالة بتشجیع الفرد على التفاعل مع و   

یزید من معرفته من معرفته و  الآخرونبحریة حتى یتمكن  آرائهالتعبیر عن بمستوى مشاعرهم ودوافعهم و 

  .بنفسه
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  الصراع بین الجماعات: ثالثا

عن و  أعمالهمالتي تكون المنظمة وجهات نظر محددة عن  الإداراتو  الأقسامو  تطور جماعات العمل        

عندما تتفاعل ك اختلاف بین وجهات نظر الجماعات و عادة ما یكون هناو  ،الأخرىالجماعات  أعمال

  .الجماعات تظهر الاختلافات على السطح

  :الصراع بین الجماعات أسبابلتالي الجزء ا نى الصراع بین الجماعات سنشرح فيلتوضیح معو    

  : مواردعلى ال الصراع- 1

 نادرةوعادة ما تكون الموارد المتاحة  ،على الموارد المتاحة والإدارات والأقسام العملتتنافس جماعات   

قدر من  أكبرإلى تناحر الجماعات للحصول على  الأمرهنا قد یصل ، الماهرین فرادوالخدمات والأ كالأموال

 .هذه الموارد

  :لأداءافي  التنافس- 2

عن  ئهااأدت من ورائه إلى تمییز من صراع تهدف الجماعاائفها لتي تتشابه في وظتعاني الجماعات ا  

المصانع قد تتنافس فیما بینها على  إحدىالنسیج في فجماعات العمل داخل عنبر باقي الجماعات،  أداء

 .الإنتاجیةتخفیض الفاقد من العملیة  أو الإنتاجزیادة 

  : بین المستویات التنظیمیة الاختلاف- 3

بطریقة  للأمورإلى اصطباغ وجهات نظرها  تنظیمیة معینةت ایؤدي انتماء جماعات العمل إلى مستوی  

  .وبین مجلس الإدارة فا بین الجمعیة العامة للمساهمینترى اختلا أنومن العادي  ،وأهدافهاتعكس مصالحها 

  : وظیفیا الإداراتبین  الصراع- 4

الطبیعة الوظیفیة لهذه الأعمال تشیر إلى إمكانیة  نفس الأعمال لأن أداءتتنازع بعض الإدارات على   

  .1إدارة الإنتاج فالتنبؤ بالمبیعات مثلا یمكن أن تقوم به إدارة التسویق أو ،بأدائهاقیام أكثر من جهة 

                                                           
  .271-267ص صالمرجع السابق،  نفس 1
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  : والاستشاریین بین التنفیذیین الصراع- 5

یقع الصراع، فبینما ینظر  الاستشاریینعندما یواجه التنفیذیون مشاكل تتطلب تدخلا فنیا من الخبراء   

إلى التنفیذیین  الاستشاریینمنظرون لا یملكون الخبرة الفنیة، ینظر  أفرادعلى أنهم  الاستشاریین التنفیذیون إلى

 .الموقفالعلمیة التي تساعد على تحلیل  الأكادیمیة والخلفیةتنقصهم الخبرة  أفرادعلى أنهم 

  مستویات الصراع التنظیمي: الفرع الرابع

كتاب معظم  أن إلاتحدید مستویاته  أوبالرغم من عدم وجود اتفاق حول تصنیفات الصراع التنظیمي 

  :یتفقون على المستویات التالیة للصراع التنظیمي  الإدارة

  الصراع على مستوى الفرد : أولا

 العملعلاقاته في  على سلوك الفرد و  تأثیرهینعكس هذا النوع من الصراع یقع بین الفرد وذاته و 

غالبا ما یحدث هذا الصراع عندما یجد الفرد نفسه محل فیها، و  وعض المنظمة الذي هو للأهدافتحقیقه و 

یتضمن هذا النوع من الصراع و  بحیث لا یمكن تحقیقها معا  ،یختار احدها أنمل عدة تحتم علیه اجذب لعو 

  : 1التالي وعلى النحوصراع الدور نوجزها  كلا من صراع الهدف 

  :صراع الهدف -أ

عندما یواجه  أوایجابیة  في نفس الوقت و  یحدث عندما یكون للهدف المراد تحقیقه مظاهر سلبیة 

  :الصور التالیة إحدىصراع الهدف  یأخذو علیه اختیار واحد منها و  ،كثرأ أوالفرد الاختیار بین هدفین 

  : الصراع  بین هدفین ایجابیین - 1

 إذاالاختیار بین هدفین ایجابیین لا یمكن تحقیقهما معا،  ویزداد  الموقف تعقیدا  وهنا یواجه الفرد

 .بالنسبة للفرد الأهمیةكان الهدفان لهما نفس 

  : سلبي وأخر الصراع بین هدف ایجابي - 2
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تواجه بعض العناصر الایجابیة  والعناصر السلبیة في نفس  هذا النوع من الصراع عندماأ ینش

 .العمل

  : هدفین سلبیین الصراع بین - 3

منهما فكلا الهدفین بالنسبة له هدفان سلبیان  أيهدفین لا یرغب في تحقیق  هنا یواجه الفرد الاختیار بین

  .ضررا الأقلهنا یعمل الفرد على اختیار الهدف و 

  : صراع الدور - ب

عة الدور المجتمع فمجمو و  والأسرة المنظمةالمختلفة التي یقوم  بها داخل  الأدوارلكل فرد عدد من 

تتكون من أفراد  ،والأسرةوالعملاءالمرؤوسین والرؤساء و  الزملاءداخل المنظمة تتكون من الإدارة و 

موعة الدور من التنظیمات الدینیة في المجتمع تتكون مجو  ،الأسرة والجیران أصدقاء ،الأقاربو  الأسرة،الأهل

غیر رسمیة  أو میةمن هذه المجموعات لها توقعات محددة رسالاجتماعیة كل مجموعة و  الریاضیة والثقافیة و 

  .1ما یسمى بصراع الدور ألسلوك الفرد وغالبا ما تتضارب هذه التوقعات وهنا ینش

، الأوامروحدة : تاج تحطیم القاعدتین التقلیدیتینن وفي المنظمة ه الدورصراع  أن herbertیرى و 

المنظمات  أنیرى و  المنظمة ةالشخصي وانخفاض في فعالیالرضا وینتج عنه انخفاض  ،الأوامرتسلسل و 

 موظفیها  إرضاءغالبا ما  تكون  قادرة على  ،للأسفل الأعلىواضح للسلطة من التي یكون فیها خط واحد و 

خیر مثال لصراع و  من المنظمات التي یكون فیها للسلطة خطوط متعددة  أفضلبصورة  أهدافهاتحقیق و 

عین لها و كأحد كوادرها  تنظر إلیه الإدارةف foremanرئیس العمال  أوملاحظ   والدور داخل المنظمة ه

الحمایة من الترقیة و  سیعتني بأمورهم مثل الأجرو  فرد منهم  أنهعلى العمال بینما ینظر إلیه العمال على 

  2.الإدارةضغوط 

  :هناك خمسة حالات رئیسیة للصراع الدور هيو  

 القواعد مخالفة بعض القوانین أویمكن للفرد عمل شيء دون  لا. 

 إتباع سلوك دور معین یتعارض مع سلوك دور أخر. 

                                                           
-367، ص2005الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر، الجامعة الأردنیة،محمود سلمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، 1
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 القیام بدورین في آن واحد. 

  قیمه وأخلاقیاتهتتعارض مع  قیم وأخلاقیاتإرغام الفرد على ممارسة. 

 یعرف أي منها یجب أن یكون له الأولویة ادوار ولاالأدوار بحیث یقوم الشخص بعدة  تعدد. 

  :منهاصراع الدور في المنظمة له أسباب عدة و 

في شعور الأفراد بصراع الدور داخل المنظمة فه ویعمل  الأولوالذي یعتبر السبب  :التنظیمي الهیكل- 1

 .قد تكون متقاربة أحیانا وأوامر السیاسات على تهیئة الظروف الأهداف

یسبب المركز الوظیفي الذي یشغله الفرد في المنظمة صراعا ذاتیا لهكان یعاني المشرف من : المركز- 2

 .مرؤوسیه مدیره وتوقعاتصراع الدور تجاه توقعات 

المتبع داخل المنظمة مصدرا رئیسیا من مصادر صراع الدور  الإشراف أسلوبیعد : الإشراف أسلوب- 3

بتوصیل هذه المعلومات  یقوم لمرؤوسیه أولاالعمل  أداءفعندما لا یقوم المشرف بتوفیر المعلومات الكافیة عن 

 .ن المرؤوس یشعر بنوع من الصراع مع ذاتهإوبة فبالصورة المطل

إلى دوره في منظمة  بالإضافةمن دور في نفس الوقت  بأكثرالفرد یقوم  أصبحالحدیثة  في المجتمعات      

أنه غالبا ما  إلا الأدواریوفق بین هذه  أنیحاول جاهدا  وهتشغل فكر الفرد و  واردالأجمیع هذه و  ،العمل

  . بین ذاتهعیش في صراع ضار بینه و ییفشل في ذلك و 

  .للمنظمةالصراعات بالنسبة  أنواع أهمیعتبر الصراع على مستوى الفرد في المنظمة من و  

  الأفرادالصراع على مستوى : ثانیا

تلعب المتغیرات و  مرؤوسیه داخل المنظمةو  زملائهو  ورؤسائهالفرد الصراع الذي یقع بین  وهو 

بالصراع  الأطرافحیث تحدد وعي  ،داخل المنظمة الأفراددورا كبیرا في الصراع بین  الإدراكیةو المعرفیة 

  .1تحدد مشاعرهم تجاه هذا الصراعما القائم بینهم ك

  2الصراع على مستوى الجماعات  :ثالثا
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من خلال الجماعات  أعمالهاالصراع بین الجماعات شائع في المنظمات وذلك لأن المنظمات تنجز 

الخطورة فهذه و  الأهمیة وبالغةجوهریة تكون  وقد وثانویةبسیطة قد تكون هذه النزاعات ) الأقسامو  الدوائر(

وهذا النوع من  ،تكون ایجابیة أنلكن یمكن تكون دائما سلبیة وضارة بالمنظمة و  أنالنزعات لیست بالضرورة 

  :هذا المستوى شكلین رئیسیین هما یأخذ،و داخل المنظمة الإداریةالذي ینشا بین مختلف الوحدات  وهالصراع 

التي تقع في مستوى  الإداریةالوحدات  أوماعات یقع هذا النوع من الصراع بین الج :الأفقي الصراع-أ

  .تنظیمي واحد

مستویات تنظیمیة مختلفة  إلىتنتمي  إداریةوحدات  أویقع الصراع الراسي بین جماعات  :سيأالر  الصراع- ب

  .الدنیا والإدارةالعلیا  الإدارةكالصراع الذي ینشا بین مستوى 

  :یلي فیما إیجازهامختلفة یمكن  أسبابولهذا النوع من الصراع 

 الصراع على الموارد. 

  الأداءالتنافس في. 

 الاختلاف بین المستویات التنظیمیة. 

  وظیفیا الإداراتالصراع بین. 

  الاستشاریینالصراع بین التنفیذیین و. 

  الصراع على مستوى المنظمات :رابعا

بیئتها و تحدث بین المنظمة  إنماو  عات مقتصرة على داخل المنظمة فقطالصرا أنمما لا شك فیه 

مستهلكون و  مع جهات متعددة منها جهات حكومیة ومالكون وعاملونالخارجیة لان المنظمة تتعامل 

فیحصل  ،تتنافس معها أوالمتواجدة في المجتمع التي قد تتعاون  الأخرىإلى المنظمات  إضافة وموردون،

 عل نمط سلوكهم یتلاءم مع مطالبهمالمدیرین لجبین المالكین الذین یضغطون على الصراع بین المدیرین و 

ضغط الحكومة یتطلب  أنكذلك یضغطون علیهم لجعلهم في نمط السلوك الذي یلائمهم في  المستهلكینو 

  . 1یكون نمط سلوكهم ملائما لمتطلباتهم أن منهم
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  حول الرضا الوظیفي أساسیةمفاهیم : المطلب الثاني

الموارد البشریة  أن إنتاجهاو  مؤسسة ترغب في تحقیق التمیز والتفوق في خدماتها يلأحالیا  أصبح

التسویقیة تبقى فعالیتها مرتبطة بتحقیق الهدف و  الإنتاجیةو  المالیة أهدافهان تحققت إف ،في ذلك الأساسهي 

الكافیة  یةالأهم إعطاءمن هنا ظهرت ضرورة و  ،لكفاءة في تسییر الموارد البشریةمدى ا أيالاجتماعي 

 وفرد عامل في المؤسسة فه لأيسید ذلك في تحقیق الرضا الوظیفي تسعى المؤسسات لتجو  ،للموارد البشریة

  .المساواةبحاجة للشعور بالعدالة و 

  :مفهوم الرضا الوظیفي: الأولالفرع 

  .تعریف الرضا الوظیفي إلىمفهوم الرضا الوظیفي نستعرض مفهوم الرضا ثم ننتقل  إلىقبل التطرق 

  تعریف الرضا: أولا

  :اصطلاحاو یلي تعریف الرضا لغة  نستعرض فیما

 .قبل علیهأو  أحبهورضي عنه  أهلا رآهضد السخط وارتضاه یعني  الرضا في اللغة هو: لغة الرضا  - أ

عندما یحصل  التي یشعر بها للإنسانالعقلیة  الحالة«: بأنه "شیت"و "واردأ"عرفها: الرضا اصطلاحا  - ب

  .1»بالنقود والمجهودمكافئة كافیة مقابل التضحیة 

  مفهوم الرضا الوظیفي :ثانیا

التعریفات بمفهوم الرضا  إلى تعدد أدىتعددت الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظیفي مما 

  :التعریفاتیلي بعض  فیما وسنستعرضالوظیفي 

المادیة السیئة التي یشعر بها حول المتغیرات مشاعر الفرد الحسنة و  في یتمثل«: الرضا الوظیفي أن-

تكون عوامل دافعة تسبب  أن ماإهذه المتغیرات و ،ة المحیطة بهئالبیالتي تتعلق بالعمل نفسه و  والمعنویة

  .2»العملعوامل صحیة تسبب الشعور بالاستیاء الشدید من  أوالشعور بالرضا عن العمل 

                                                           
  .121، ص 1998عین شمس، مصر، عائشة مصطفى المیناوي، سلوك المستهلك، الطبعة الثانیة، دار مكتبة 1

  .134، ص 2011محمد احمد سلیمان، الرضا والولاء الوظیفي، الطبعة الأولى، زمزم ناشرون وموزعون، 2



 الأدبیات النظریة للصراع التنظیمي والرضا الوظیفي                                                         : الفصل الأول

 

23 
 

الموقف العام الوجدانیة و  المشاعر«: إلا وهما  الرضا الوظیفي أن" فق العمیريمو "یرى الدكتور و  -

attitude toward the job  عن  وتوقعاتهالعامل رغبات الفرد حاجات و  إشباعالشعور النفسي بالقناعة في و

  .1»للعملالانتماء و  والولاءالمعنویة الوظیفة مع ارتفاع الروح 

التي  والبیئیةالمادیة و  مجموعة الاهتمام بالظروف النفسیةعن  عبارة«:أنهالرضا الوظیفي ب "هوبوك"عرف و  -

  .2»الفردتسهم متضافرة في خلق الوضع الذي یرضى به 

البیئیة التي تتسبب في قول ضا عبارة عن مزیج للظروف النفسیة والفیزیولوجیة و أی والرضا الوظیفي ه إن« - 

  .»يیفتأنا راض عن وظ"الشخص بصدق 

على هذا  ، وبناءاالوظیفيالبیئیة في تحقیق الرضا ذا التعریف أهمیة الظروف النفسیة و یبین ه

قد یكون خارجیا إذا إذا ما تسببت فیه عوامل داخلیة و  ذاتیا- داخلیاالرضا قد یكون  إنالتعریف یمكن القول 

  .فیه عوامل خارجیة ما تسببت

  .إیجابا أوعمله سلبا و  درجة شعور الفرد نح أنهیعرف الرضا الوظیفي أیضا على و  - 

 والإیجابیة نح أومقیاس لیكرت للتعبیر عن المشاعر السلبیة  استخدامما یعزز ولعل هذا التعریف و 

  .3الاستباناتالفقرات المختلفة في 

شعور ذاتي إیجابي الذي یحمله الموظف أثناء  وأن الرضا الوظیفي ه إلىمما تقدمنا به نصل و 

ویتحقق ذلك بالتوافق بین ما یتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما  ،)الرضا العام عن الوظیفة(عمله ل أدائه

  .توقعاته في بیئة عملهو  احتیاجاتهذلك لإشباع و هذا العمل یحصل علیه فعلا في 

  :الرضا الوظیفي والمفاهیم المشابهة

منتها تعریفاتهم تض الرضا الوظیفي والتيباط الوثیق بمفهوم یقدم الباحثون عدة من المفاهیم ذات الارت

  :یلي نذكر منها ما

                                                           
موفق عدنان عبد الجبار الحمیري، أمین أحمد محبوب المومني، هندسة الموارد البشریة في صناعة الفنادق، الطبعة الأولى، إثراء للنشر 1

  .170_169، ص ص2011الأردن، والتوزیع، 

  .195، ص 2003محمد سعید أنور سلطان، السلوك التنظیمي، بدون طبعة، الدار الجدیدة، مصر، 2

نوغي فتیحة، أثر الرواتب على الرضا الوظیفي والرضا عن التعویضات والحفز الذاتیة، أطروحة دكتوراه، العلوم الاقتصادیة، جامعة 3

 .63، ص2015سطیف، 
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  .فالرضا یعبر عن شعور المورد البشري بالسعادة عندما یتحقق هدفه: بالسعادة والشعورالوظیفي  الرضا-أ

  .فلرضا یتحقق عندما تلبي الوظیفة طموحات المورد البشري: الطموح ومستوىالرضا - ب

  .ما یحصل علیه من عوائد وتتحقق توقعات المورد البشري نح عندمافالرضا تحقق : التوقعو  الرضا-ج

  .1أشبعتن حاجاته قد أیتحقق لما یشعر المورد البشري ب فالرضا: الحاجات إشباعالرضا و -د

  الرضا الوظیفي أهمیة: ثالثا

  :الأهمیةالظواهر یستوجب الاهتمام بها لسببین بالغي  أهمیعد الرضا الوظیفي من 

ذلك على  وینعكسراضیا یكون  أنیطمح و  كان الفرد العامل فه فأیاكون الرضا هدف كل فرد بحد ذاته  -1

  .بقاء جدیته في العمل

    الفرد تسلوكیاعلى  التأثیرالرضا في  إسهام -2

  :الرضا الوظیفي نذكر مایلي أهمیةمن بین النقاط التي تبرز و 

تأثیرا واضحا للفرد لها  الحالة النفسیة أنعلى الصحة العضویة فمما لا شك فیه  أهمیةللرضا الوظیفي * 

كذلك على الصحة النفسیة فرضا الفرد یتیح معه راحة  أثاراالتي لها  الأخیرةهذه  ،ةیالناحیة العضو  على

النفسیة  الحالة القلق كلها متغیرات تتعبوالتوتر و  المشاكلأن  والعكس ،نفسیة تعود بالفائدة على الجسد كله

 .التي قد یعاني منها الفرد العامل الأمراضمما تسبب في بعض 

وضعیة جیدة للعمل قد یحدث ا قلن فإذاتعد وضعیة العمل من بین عوامل الرضا ومشاكل الصحة العقلیة * 

 وهو ،والاضطراباتبعد عن المشاكل أة یوتكون حالته العقل والطمأنینة الرضا لدى العامل مما یبعث الارتیاح

نه یتخبط في إف ،كان نوعه امقابل ذلك فان العامل الذي ترغمه ظروفه الاجتماعیة على البقاء في العمل مهم

ونتیجة ذلك ستكون  وسط عملهو  دائم التفكیر في وسطه الاجتماعي لأنهصراع داخلي یزداد یوم بعد یوم 

 .سلبیة على حالته العقلیة

                                                           
ق، اثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة الصناعیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علوم شاطر شفی1

  .6ـ5، ص 2010ة أمحمد بوقرة، بومرداس،التسییر، إدارة أعمال، جامع



 الأدبیات النظریة للصراع التنظیمي والرضا الوظیفي                                                         : الفصل الأول

 

25 
 

الخاص على مختلف  تأثیرهلفرد فه وجزء من الكل له الحیاة الیومیة التي یعیشها من  یتجزأالعمل جزء لا * 

في سعادة أفراد  الأساسيیكون بمثابة المصدر  الأخیرالاتجاهات في الحیاة العادیة للفرد فرضا هذا 

على  أثار خیرةالأعلى اتجاهات الحیاة فلهذه  أثارلاتجاهات العمل  أنمتبادلا فكما  تأثیرالنجد  ،وإنناالعائلة

 1.اتجاهات العمل

  خصائص الرضا الوظیفي : ثالثا

  :یلي خصائص الرضا الوظیفي فیما أهمنحدد  أنیمكن 

التعریفات الكثیر من الباحثین في میدان الرضا الوظیفي إلى تعدد  أشار: مفاهیم طرق القیاس تعدد- 1

وذلك للاختلاف وجهات النظر بین العلماء الذین تختلف مداخلهم    ،حول الرضا الوظیفي هاوتباین

 .رضیاتهم التي یقفون علیهاأو 

وضوع  غالبا ما ینظر إلى الرضا الوظیفي على أنهم: موضوع فردي إلى الرضا الوظیفي على أنهالنظر - 2

عقد لدیه مخلوق م فالإنسان،آخرفردي فان ما یمكن ان یكون رضا لشخص قد یكون عدم رضا لشخص 

 .وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق القیاس المستخدم ،لآخرحاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت 

تداخل و  تعقیدو  نظرا لتعدد: الإنسانيجوانب المتداخلة للسلوك ال الوظیفي یتعلق بالعدید من الرضا- 3

 بالتالي تظهر نتائج متناقضة ،لأخرىومن دراسة  خرللآموقف  من أنماطهتتباین  الإنساني جوانب السلوك

في ضلها تلك  أجریتتصور الظروف المتباینة التي  لأنهاتناولت الرضا  للدراسات التي متضاربةو 

 .2الدراسات

القبول ناشئة عن حالة من القناعة و  یتمیز الرضا الوظیفي بأنه: القبولالوظیفي حالة من القناعة و  الرضا- 4

یؤدي هذا الشعور و  الرغبات والطموحات و  الحاجات إشباعوعن  بیئة العملنفسه ومع  الفرد مع العمل تفاعل

  .وغایاته العمل  أهدافلتحقیق  والإنتاجالأداء زیادة الفاعلیة في و الانتماء له و الولاء و  بالثقة في العمل

من حیث یعد الرضا محصلة للعدید : النظام الاجتماعيو  تباط بسیاق تنظیم العملإر العمل  عن للرضا- 5

یستند هذا و  وإدارته شف عن نفسه في تقدیر الفرد للعملالخبرات المحبوبة والغیر محبوبة المرتبطة بالعمل فیك
                                                           

أوت  20الماجیستیر في علوم التسییر، جامعة  عزیون زهیة، التحفیز وأثره على الرضا الوظیفي للمورد البشري، مذكرة مكملة لنیل شهادة1

  .54- 53، ص ص2007سكیكدة، 

- 101،ص ص2016عثمان محادین، القیادة التبادلیة والتحویلیة والرضا الوظیفي، الطبعة الأولى، دار كنوز المعرفة للنشر، الأردن، 2

102.  
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التي  الأسلوبعلى و  الشخصیة الفشل في تحقیق الأهداف أو ر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصيالتقدی

  .1العمل في سبیل الوصول إلى هذه الغایات وإدارة یقدمها للعمل

  الوظیفي النظریات المفسرة للرضا: الفرع الثاني

  :   harzbergهرزبرجنظریة- 1

هي و  التي تسمى بنظریة العاملین و  نظریة هرزبرج أیضامن النظریات المفسرة للرضا الوظیفي و 

هناك مجموعتان من  أن هرزبرج رأى حیث ،للحاجات في مواقع العملو بتطبیق نظریة ماسل أصلاترتبط 

علیها عوامل مرتبطة  أطلقو  مالهماععن  إلى رضا العاملینتعتبر بمثابة دوافع تؤدي  إحداهماالعوامل 

توفر فرص الترقیة وتحمل المسؤولیة و  بالإنجازالفرد  إحساسقد حصرها في و  العمل نفسه  أوبالوظیفة 

من العوامل فیعتبرها  الأخرىالمجموعة  أمالمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل و  الأعلىللوظائف 

 العمل   أوعلیها عوامل محیطة بالوظیفة   أطلقو  أعمالهمعدم رضا العمال عن  إلىبمثابة دوافع تؤدي  

نمط القیادة وطبیعة  أو الإشراف أو الإدارة أوقد حصرها في تلك الظروف التي تحیط بالعمل كالرئاسة و 

  .2الظروف البیئیة المحیطة بالعملوبین الرؤساء و  بینه العلاقات بین الفرد وزملائه و 

  :vroomفروم  نظریة- 2

عدم  الرضا تحدث نتیجة  أوعملیة الرضا  أن أساسالرضا الوظیفي على " vroomفروم "فسر 

بین المنفعة الشخصیة التي و  للمقارنة التي یجریها الفرد بین ما كان یتوقعه من عوائد السلوك  التي یتبعه 

 عدة بدائل مختلفة  للاختیار نشاطالمفاضلة بین إلى بالفرد  ومن ثم فان هذه المقارنة تؤدي، بالفعلیحققها 

بین المادي هذه المنفعة تضم الجانو  ،بحیث تتطابق مع المنفعة التي یجنیها بالفعل ،معین یحقق العائد المتوقع

على العائد  الفرد یحاول الحصول أنیفي تفترض نظریة عدالة العائد في تفسیرها للرضا الوظو  ،والمعنوي معا

 أنهیتوقف رضاه على مدى اتفاق العائد الذي یحصل علیه من عمله مع ما یعتقد و  ،قیامه  بعمل ما أثناء

 .یستحقه

  

                                                           
  .87،88نفس المرجع السابق، ص ص 1
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  :القیمة  نظریة- 3

وفقا لهذه النظریة فان الرضا عن العمل و نظریات الرضا عن العمل  أهمهي من و  "لوك"وقد قدمها

دى الذي یحدث فیه التوافق بین ما یحصل علیه الفرد فعلا من نواتج وما یرغب فیه الفرد من الم إلىیتحقق 

  .1كلما حصل الفرد على نواتج ذات قیمة بالنسبة له كلما زاد شعوره بالرضا عن العملو  ،نواتج

  :للحاجات وماسل نظریة- 4

كائن  الإنسان أنیرى  وغلى افتراضات نظریة فه) maslow 1970(وتقوم نظریة ابراهام ماسل

في شكل  الإنسانات حاج ولسمارتب و  ،تحقیق الذات أهدافسماها أ أهدافممیز یسعى تدریجیا لتحقیق 

  :2الهرم التالي

  یوضح هرم أبراهام ماسلو للحاجات: )01(الشكل رقم 

  

  من إعداد الطالبتین: المصدر

                

                                                           
 .171، ص2002ر، الدار الجامعیة، الاسكندریة، روایة حسن، السلوك التنظیمي المعاص1

  .15-14، ص ص2009جمال الدین لعویسات، السلوك التنظیمي والتطویر التنظیمي، الطبعة الثالثة، دار هومه للنشر، الجزائر، 2

الحاجة الى تحقیق 
الذات

الحاجة الى الاحترام و 
التقدیر

الحاجة الى الحب و الانتماء

الحاجة الى الامن

الحاجة الفیسیولوجیة
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  الرضا الوظیفي أنواع: الفرع الثالث

  :الآتیةفقا للمعاییر و ا هذو  لتصنیفه أنواععلیه توجد عدة و  الأوجهو  الأبعادالرضا الوظیفي متعدد 

 :الرضا الوظیفي باعتبار شمولیته أنواع- 1

  :1التالیة الأنواعوفق هذا المعیار نجد 

للموظف مثل الاعتراف والتقدیر، القبول، الشعور ) الذاتیة(ویتعلق بالجوانب  :الوظیفي الداخلي الرضا-أ

 .بالتمكن والانجاز والتعبیر عن الذات

للموظف في محیط العمل مثل المدیر،  )البیئیة(ویتعلق بالجوانب الخارجیة  :الوظیفي الخارجي الرضا- ب

 .زملاء العمل، طبیعة ونمط العمل

 .الداخلیة والخارجیة معا الأبعادمجمل الشعور بالرضا الوظیفي اتجاه  وهو :الكلي العام الرضا- ب

 :الرضا الوظیفي باعتبار زمنه أنواع- 2

  :التالیة الأنواعوفق هذا المعیار تندرج تحته 

 أنكان متوقعا  إذاالوظیفي  الأداءالموظف بهذا النوع من خلال عملیة  ویشعر: المتوقعالوظیفي  الرضا-أ

 .ما یبذله من جهد یتناسب مع هدف المهام

الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظیفي المتوقع عندما  یشعر: الوظیفي الفعلي الرضا- ب

  .یحقق الهدف فیشعر حینها بالرضا الوظیفي

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي: الفرع الرابع

ا تركز علیه أنمن  للإدارةالتي لابد الرضا الوظیفي و  رجةهناك عدد من العوامل المؤثرة على د

 :یأتيهم هذه العوامل ما ألتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین و 

  

                                                           
  .45، ص 2011زاهر محمد دیري، السلوك التنظیمي، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، 1
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  الرواتبو  الأجور: أولا

العدید من  أشارتقد فراد، و الاجتماعیة للأالحاجات المادیة و  للإشباعوسیلة مهمة  الأجریعد 

الأفراد ارتفع زاد مستوى دخل  الدخل والرضا عن العمل  فكلماجود علاقة طردیة بین مستوى و  إلىالدراسات 

  .الصحیح والعكس هرضاهم عن العمل و 

من  وه الأجربان  أكدفي نظریته عندما  الرأيهرزبرج خالف هذا  أنمن الجدیر ذكره و 

 علیه بعض  الملاحظات  الرأيهذا و  فقط تم عدم الرضا  إنماو  الرضا  إلىتؤدي   الحاجات الدنیا التي لا

  :والتي منها

على  حاجات الأفراد  وتبرز  الأخرو  ان المجتمع یؤثر و  للحاجات كما ضیلاتهمفي درجة تف یختلف الأفراد - 

العوامل الاقتصادیة في  للأهمیةبدرجة  اكبر من الدول النامیة نظرا  الرأسماليفي ظل النظام  الجور أهمیة

  أسماليالر في النظام  الأفرادحیاة 

والتفوق  اجات الاقتصادیة كالحاجة للتمیز غیر الح أخرىالمشبعات لحاجات مختلفة  إحدى الأجورتعد  - 

 والنجاح

  تنوع المهامو  محتوى العمل : ثانیا 

للفرد حیث یشعر  أهمیةدرجة التنوع في المهام و  صلاحیة و  ما یتضمنه من مسؤولیة یمثل محتوى العمل و 

هذه  إن، لذلك یرتفع مستوى رضاه عن العملو  عندما  یمنح صلاحیات   للانجاز عمله  بأهمیتهالفرد 

  الوظیفة  بإثراءتطبیقاتها المتمثلة و  هرزبرج فیما یتعلق بالعوامل الدافعة  نظریةالنتیجة متوافقة مع 

الوظیفي   لإثراءل الأخرىتوفیر بعض  العناصر و   الاستقلالیةذوي الحاجات العلیا في منحهم  الأفرادیرغب 

تصمیم  إعادةهذه الرغبة من خلال  إشباعلذلك  فان و  متحدیة لهم و  مهام متنوعة  إناطة و العكسیة كالتغذیة

 .1رفع معدلات  الرضا لدیهم إلىالوظائف یؤدي 

 

  

                                                           
  . 176،177، ص 2006محمد عباس، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي، الطبعة  الثانیة، دار وائل  للنشر، عمان، سنة   سهیلة 1
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  معرفته بالعملو  قدراته و  الفرد  إمكانیة: ثالثا 

 مهام تتناسب مع قدرة  أو  أعمال إناطة إن، المعرفةو  القدرة و  على  متغیري الرغبة في العمل  الأداءیتوقف 

  هذا ینعكس على الرضا الذي یتحقق لهم جراء ذلك و   أدائهمتدعیم  إلىمعرفة العاملین یؤدي و 

معرفة العاملین یساهم في شعورهم  وإمكانیات  والتطویریة لرفع قدرات و  ذلك فان تهیئة البرامج التدریبیةلو  

  یترتب على ذلك ارتفاع في رضاهمو  المنظمة في  بأهمیتهم

  الترقیة المتاحة للفردو  فرص التطور : رابعا 

 إشباع أن إذتساهم في تحقیق الرضا الوظیفي ، فرصة الترقیة وفقا للكفاءة فرادالمنظمة التي  تتیح  للأ إن

  ذوي  الحاجات العلیا  الأفرادلدى  أهمیة ود) والنمو  التطور ( الحاجات  العلیا 

  نمط القیادة: خامسا  

تنمیة المشاعر  إلىقراطي یؤدي فالنمط القیادي االدیم، رضا العاملینو  توجد  علاقة بین نمط القیادة 

م مركز اهتمام القائد   والعكس أنهالعاملین حیث یشعرون ب الأفرادالمنظمة لدى و  العمل و  الایجابیة   نح

عدم و  تبلور مشاعر الاستیاء  إلىفي القیادة یؤدي  الأسلوبهذا  أن إذ وتوقراطیةالأیكون في ظل القیادة 

  الرضا

  الظروف المادیة للعمل: سادسا 

ضوضاء على درجة تقبل الفرد لبیئة و  حرارة و  رطوبة و   إضاءة و تهویة و  تؤثر ظروف العمل المادیة 

  .عن بیئة العمل الأفرادرضا   إلىلذلك فان الظروف البیئیة الجدیدة تؤدي ،  و العمل

                  عدالة العائد: سابعا 

، قابلیاته، مهارته(ته دل عوائده المستلمة قیاسا  بمدخلافي نظریة العدالة بان الفرد یقارن مع آدمز أوضح

ان نقص معدل ما یستلمه و  العاملین معه قیاسا بمدخلاتهم  الأفرادمع معدل  عوائد ) مستوى تعلیمه ، خبراته

  1عدم الرضاو  تكون النتیجة الاستیاء و  الفرد  عن معدل ما یستلمه غیره یشعره بعدم العدالة 

  

                                                           
  . 177،178نفس المرجع السابق، ص  1
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  الرضا الوظیفي للعاملینأثر الصراع التنظیمي على : المطلب الثالث

عملیة اتخاذ القرار ویوضع أمام عدة خیارات ویحدث أیضا  ع أثناء ممارسة الفردیتكون هذا الصرا  

الصراع عندما یكون لدى الفرد خیارین بین عمل شیئین لا یرغب في أي شيء منهما، وقد ینشأ عندما یوضع 

  .الفرد أمام موقف یحتوي على عناصر ایجابیة وعناصر سلبیة

عله عرضة للتوتر والضغوطات النفسیة في الدور الذي یلعبه داخل الجماعة یج فشعور الفرد بتعارض  

الأهداف مع بعضها البعض وتعذر الوصول للهدف  تعارضوعدم الرضا عن العمل الذي یقوم به، وكذلك 

الرئیسي یلجا الفرد إلى عدم اختیار أي بدیل حتى لا یقع في مشاكل جدیدة أو قد یلجأ للاختیار عدة أهداف 

وهذا یؤثر سلبا على معنویاته ویسبب له الكثیر من الضغوط التي  تحتوي على جوانب ایجابیة وجوانب سلبیة

تنعكس على الرضا العام للفرد، فعندما یشعر الفرد بنقص في إحدى حاجیاته ینتج عنه سلوك موجه ناحیة 

هدف معین وعندما یتعرض تحقیق هذا الهدف یصاب بالإحباط، ففي  حالة إذا كان الفرد قوي الشخصیة 

للدخول في صراعات فنجد مستوى الرضا الوظیفي لدیه مرتفعا على عكس الفر والشخصیة یكون أقل عرضة 

الضعیفة یعتبر الصراع على مستوى الفرد من الصراعات التي تؤثر بشكل كبیر على المنظمة فهو یعمل 

رضا على تشتیت قدرات الأفراد وإمكانیاتها ویؤثر على سلوكهم داخل المنظمة بطریقة تنعكس سلبا على ال

  1الوظیفي

فقد ینشأ الصراع بین مختلف الوحدات الإداریة داخل المنظمة فقد یكون صراع أفقي أو صراع   

رئیسي، حیث تتنافس جماعات العمل والأقسام والإدارات على الموارد المتاحة الناذرة للحصول على أكبر قدر 

الصراع حیث تهدف كل مجموعة إلى من هذه الموارد، فالجماعات التي تتشابه في الوظائف تعاني من 

تمییز أدائها عن غیرها فهذا یؤدي إلى بروز الصراع بین الإدارات وظیفیا، كما قد یواجه التنفیذیون مشكلات 

لصراع ینشأ بین العاملین داخل الجماعة الواحدة نتیجة فا 2 تحتاج إلى تدخل فني من الخبراء الاستشاریین

تدفعهم إلى التنافس بطریقة غیر شریفة مما یدفع بالطرف الآخر على التغیب للأنانیة بعض الأطراف التي قد 

أو ترك العمل نتیجة لعدم رضاه لعدم وجود بیئة عمل شریفة فیتعرضون للحرمان من عوائد ومكافآت 

  3 بغیرهم یستحقونها مقارنة

                                                           
  . 287-286، ص ص 2008القرارات الإداریة ، دار المناهج للنشر و التوزیع، الأردن ،  رافدة الحریري، مهارات القیادة التربویة في إتخاد 1
  . 294- 292، ص ص  2013ماجد عبد المهدي ، إدارة المنظمات ، الطبعة الأولى ، دار المسیرة للنشر و التوزیع ، الأردن ،  2
  . 275، ص  2010الأعمال ، دار الحامد للنشر و التوزیع ، الأردن ، حسین حریم ، السلوك التنظیمي سلوك الأفراد و الجماعات في منظمات  3
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كما قد ینشأ الصراع بین مختلف المستویات الإداریة بسبب تضارب المصالح في المنظمة الذي   

یشجع على أن تعطي كل إدارة أقصى ما لدیها لتحقیق مصالحها فقد یؤدي إلى نتائج وخیمة ویتوصل 

حدید فیحدث الصراع نتیجة لتداخل الاختصاصات في حالة عدم الدقة في ت 1الخلاف إلى شجار ومؤامرات 

مختلف الواجبات في المستویات الإداریة وكذلك نتیجة لمحدودیة الموارد فهذا یزید من احتمالات الصراع بین 

الوحدات بین الوحدات الإداریة مما یؤدي على عدم الرضا لدى الطرف الذي یتحصل على هذه الموارد مما 

لأهداف بینهم فیلجأ العاملین إلى الانتقام یترتب عنها تصرفات سلبیة وفساد العلاقات بین الطرفین لتباین ا

  .التركیز في العمل والتخریب مما یعرضها لخسائر مادیة فادحة مبعد من الإدارة

وبالرغم مما سبق فإن الصراع التنظیمي یمكن أن یكون هل آثار إیجابیة على أداء الأفراد والمنظمة   

هم في ساتعتبر الصراع مصدر للتغییر والإبداع وأنه ی التي للصراع التنظیميوهذا ما تؤدیه النظریة الحدیثة 

حل المشكلات وتحسین جودة القرار، لهذا یحیا تعزیز التعاون لتجنب حدوث الصراع وهذا قد یساهم في رفع 

مستواهم العلمي ومستوى إخلاصهم للعمل وبالتالي رضاهم الوظیفي الأمر الذي یؤدي إلى تقلیل حدة 

  2.الصراع

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  . 275، ص  2010شوقي ناجي جواد ، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال ، الطبعة الأولى ، دار الحامد للنشر و التوزیع ، الأردن ،  1
  . 275أحمد ماهر ، نفس المرجع السابق ، ص  2
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  التطبیقیة للصراع التنظیمي والرضا الوظیفي الأدبیات: المبحث الثاني

  .سنحاول في هذا المبحث التعرض لبعض الدراسات السابقة التي لها علاقة بمتغیري الموضوع

  الدراسات المتعلقة بالصراع التنظیمي: الأولالمطلب 

مقدمة بكلیة العلوم  أطروحةعنتر صلاح، الصراع التنظیمي في المؤسسة الاستشفائیة، ( دراسة- 1

عة محمد لمین دباغین، مالموارد البشریة، جا إدارةوالاجتماعیة لنیل شهادة الدكتوراه تخصص  الإنسانیة

 ).2018سطیف، 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العوامل الثقافیة والسیاسیة التي تساهم في تشكیل موقف الصراع 

 إدارةفي  الإداریونالتي یستخدمها  الأسالیبوكذلك ، دان البحثفي المؤسسة می الإداریینالتنظیمي بین 

  .موقف الصراع التنظیمي الذي یحدث بینهم

حیث تطرقت الدراسة لموضوع الصراع التنظیمي في المؤسسة الاستشفائیة وركزت على العوامل 

تفاعل الاجتماعي الو كل صراع ه أساس أنالثقافیة والسیاسیة باستخدام مدخل الصراع الذي یتبنى فكرة 

حیث اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي مدعمة  ،إلى استخدام المدخل الثقافي والسیاسي إضافة

الرئیسیة المستخدمة في المسح الشامل وبعد تحلیل البیانات  الأداةوكانت الاستمارة هي  ،الكمي بالأسلوب

  :أهمهاالمیدانیة توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج 

تساهم إلى حد ما في تشكیل موقف الصراع بین  والسیمائیة التنظیمیة والسلوكیة بأبعادهاثقافة المؤسسة  أن - 

  .في المؤسسة الاستشفائیة الإداریین

تداخل في : (ـالسلوكیة نجد بعد التنظیم یساهم في تشكیل الموقف ب التنظیمیة الأبعادبخصوص  - 

، )التنسیق، غموض في المسؤولیة، غیاب الاستقلالیة في العملالاختصاصات، ضغوط العمل، نقص 

 .بعد سوء التسییر والبعد السلوكي إلى حد ما في تشكیله ویشاهد

لمساءلة و ا التنظیمي وبعد الشفافیة التأسیسالعوامل السیاسیة التي تساهم في تشكیل الموقف هي بعد  أن - 

 .حد ما بعد السلطة وإلى
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التسویة،  أسلوب: موقف الصراع الذي یحدث بینهم وهي إدارةفي  الأسالیبمون كل یستخد الإداریین أن - 

  .1التعاون، التجنب، القوة، التنازل

الصراع التنظیمي على الالتزام التنظیمي دراسة میدانیة جامعة  أنماط تأثیریلیا طاهر العباس، إ( دراسة- 2

 ).2017، نتشرین، كلیة الاقتصاد، جامعة تشری

الهیئة  أعضاءالمتبعة من قبل  الأنماطالصراع التنظیمي وتحدید  أنواعهدفت هذه الدراسة إلى تحدید 

هیئة  عضو 290طبقت هذه الدراسة على عینة عشوائیة مكونة من  ،التدریبیة وتحدید مستوى الالتزام لدیهم

النتائج التي  أهممن و  ،بحثال إجراءاعتمد الباحث المنهج الوصفي في  وقد ،تدریس من جامعة تشرین

  :هذه الدراسة إلیهاتوصلت 

 للأعضاءفي الالتزام التنظیمي ) الحل الوسطو  التنافس ،التعاون(الصراع  إدارة لأنماطجوهري  تأثیروجود  - 

 .الهیئة التدریبیة في جامعة تشرین

الهیئة  للأعضاءتنظیمي في الالتزام ال )لمجاملةو ا بالتجن(الصراع  إدارة للأنماطجهري  تأثیرعدم وجود  - 

 .في جامعة تشرین التدریبیة

یه نمط المجملة ثم نمط   ویل یلیه نمط التجنبو  اوننمط التع الصراع هو إدارةاستخداما في  الأنماط أكثر - 

 .2وسطالنمط الحل  وأخیرا التنافس

للعاملین في شركة  التنظیميالصراع على التمكین  أنماطثر ألیث عبد االله سلیمان القهیوي، ( دراسة- 3

  .)2015، الإنسانیةللبحوث والدراسات  مجلة الزرقاء، مقال، الأردنیةالفوسفات 

ثر أقیاس  وكذلكللعاملین التمكین التنظیمي  ومفهومالصراع  أنماطالدراسة للتعرف على هدفت هذه 

الدراسة قام  أهداف ولتحقیقالأردنیة الصراع على التمكین التنظیمي للعاملین في شركة الفوسفات  أنماط

عن طریق عرضها  الأداةكد من صدق أوتم الت ،صیغتها النهائیةفقرة ب 35استبانة شملت  بإعدادالباحث 

                                                           
صلاح، الصراع التنظیمي في المؤسسة الاستشفائیة، أطروحة دكتوراه، كلیة العلوم الإنسانیة  والاجتماعیة، جامعة محمد لمین  عنتر1

  . 2018دباغین، سطیف، 

ادة إیلیا طاهر العباس، تأثیر أنماط الصراع التنظیمي على الالتزام التنظیمي دراسة میدانیة على جامعة تشرین، مذكرة مكملة لنیل شه2

  .2017الماجستیر، قسم إدارة الأعمال، كلیة الاقتصاد، جامعة تشرین، 
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 تبلغ معامل الثبا إذ خنباكرو لفا أباستخدام معامل  ثباتهامن  التأكدالمحكمین كما تم  على مجموعة من

  :یأتيمنها ما  نذكرمن النتائج  إلى عددتوصلت الدراسة و ، 0.94 للأداة الكلي

، المنافسة(ـ بالصراع المتمثلة  لأنماط) ∝= 0.05( عند مستوى المعنویة إحصائیةدلالة  ثر ذوأیوجد  - 

 .ردنیةلأت افي شركة الفوسفا على التمكین التنظیمي للعاملین) التسویة ،التعاون ،المجاملة

للعاملین  التجنب على التمكین التنظیمي للأنماط 0.05عند مستوى المعنویة  إحصائیاثر دال ألا یوجد  - 

  .1الأردنیةفي شركة الفوسفات 

الموظفین العمومیین في  أداءعلى  وتأثیره عطیة مصلح، عودة مشارقة، الصراع التنظیمي( دراسة- 4

والدراسات الإداریة  للأبحاثالمؤسسات الحكومیة الفلسطینیة، مقال، مجلة جامعة القدس المفتوحة 

  ).2016والاقتصادیة، 

 الأداءهدفت هذه الدراسة إلى معرفة اثر الصراع التنظیمي بین العاملین في الوظیفة العامة على 

ین العاملین الصراع التنظیمي ب بابأسمعرفة  كما تسعى إلى ،الوظیفي في المؤسسات الحكومیة الفلسطینیة

ثان لتحقیق هذا الهدف المنهج حقد استخدم الباو  ،علاجه سالیبأو  لهكاأش و مظاهرهو  في الوظیفة العمومیة

 15وقد وزعت على عینة عشوائیة بنسبة  ذلك من خلال استبانة صممت لهذا الغرضو  ،الوصفي التحلیلي

 إلیهاالتي توصل  النتائج أهمومن ،وزارات فلسطینیة تمثل الوزارات كافة أربعالموظفین في  إعدادبالمائة من 

  :باحثان نذكرال

المزایا و  لتمییز بین الموظفین في الترقیاتالصراع التنظیمي في المؤسسات الفلسطینیة ا أسباب أهممن  - 

 .إلى الاختلافم الموظفین مما یدفعه المطلوبة من الأعمالوازدواجیة  تداخل المهامو  الوظیفیة

لامح الصراع في الخلافات م وفي حیث تبدالوظی والأداء التنظیمي الصراعقویة بین  ارتباطیههناك علاقة  - 

 .2العمل التغیب عنو  رضاالتمو  الجماعیةوالمحاور  الشخصیة

                                                           
لیث عبد االله سلیمان القهیوي، أثر أنماط الصراع على التمكین التنظیمي للعاملین في شركة الفوسفات الأردنیة، مجلة الزرقاء للبحوث 1

  .2015، 1، العدد 15والدراسات الإنسانیة، مج 

قة، الصراع التنظیمي وتأثیره على أداء الموظفین العمومیین في المؤسسات الحكومیة الفلسطینیة، مجلة جامعة عطیة مصلح، عودة مشار 2

  .2016، 5، العدد2القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإداریة والاقتصادیة، مج
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 الأداءعلى  أثرهاو الصراع التنظیمي  إدارةاستراتیجیات ، میسون اسماعیل محمود الفقعاوي( دراسة- 5

 رةإدا، تخصص ماجیسترمذكرة ، الفلسطینیة في قطاع غزة الأهلیةالوظیفي لدى العاملین في المنظمات 

  ).2017، الأزهرجامعة ، الأعمال

الوظیفي لدى  الأداءلصراع التنظیمي على ا إدارةالتعرف على اثر استراتیجیات  إلىهدفت الدراسة 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي  ،الفلسطینیة في قطاع غزة الأهلیةالعاملین في المنظمات 

 ،فقرة موزعة على متغیري الدراسة )67(للدراسة مكونة من  كأداةالدراسة تم تصمیم استبانة  أغراضلتحقیق و 

قد تمثل مجتمع الدراسة من جمیع العاملین في المنظمات و  ،استخدمت الباحثة العینة العشوائیة الطبقیة

  :أهمهامن النتائج  الدراسة عدد أظهرتقد و مفردة  4481البالغ عددهم الفلسطینیة في قطاع غزة و  الأهلیة

 الأهلیةالمنظمات  إدارةقبل الصراع التنظیمي من  إدارة استراتیجیاتواضحا في استخدام ا هناك تنوع أن - 

  .%63.58الفلسطینیة في قطاع غزة  وبوزن بلغ 

 استراتیجیةالفلسطینیة في قطاع غزة هي  الأهلیةالمنظمات  إدارةاستخداما من قبل  الاستراتیجیات أكثر أن - 

  .%76.97وبدرجة مرتفعة بلغت  التعاون

الفلسطینیة في قطاع غزة بنسبة  الأهلیةالوظیفي لدى العاملین في المنظمات  للأداءوجود مستوى عال  - 

79.51%.1 

  :سابقة المتعلقة بالصراع التنظیميالتعقیب على الدراسات ال

، ومیسون إسماعیل محمود طاهر العباسإیلیا و  تشابهت دراساتنا مع دراسات كل من عنتر صلاح 

ا تناولت الصراع التنظیمي أنهلیث عبد االله سلیمان القهیوي في ، عودة مشارقة و عطیة مصلحالفقعاوي و 

یة مصلح یشتركان في عینة عطمن میسون إسماعیل محمود الفقعاوي و كما أن دراسة كل ، كمتغیر مستقل

أثرها على و  إدارة الصراع التنظیمي  استراتیجیاترقت لمعرفة الأولى تط، هي المجتمع الفلسطینيالدراسة و 

، الموظفین العمومیین أداءتأثیره على انیة فقد تناولت الصراع التنظیمي و أما الث ،الوظیفي لدى العاملین الأداء

أثر أنماط الصراع على  إلىتطرقت  سلیمان القهیوي قدمت في الأردن و في حین أن دراسة لیث عبد االله

  .التمكین التنظیمي للعاملین

                                                           
الوظیفي لدى العاملین في المنظمات الأهلیة  میسون اسماعیل محمود الفقعاوي، استراتیجیات إدارة الصراع التنظیمي وأثرها على الأداء1

  .2017الفلسطینیة في قطاع غزة، مذكرة ماجستیر، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة، جامعة الأزهر، غزة، 
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تأثیر  إلىتطرقت الأولى وعنتر صلاح قدمت في الجزائر و لیا طاهر العباس یأخیرا دراسة كل من إو 

الاستشفائیة تناولت الصراع التنظیمي في المؤسسة  الثانیةو  التنظیمي الالتزامأنماط الصراع التنظیمي على 

حیث أن كل هؤلاء الباحثین درسوا علاقة  ،)الجزائر(یما یتعلق بمجتمع الدراسة دراستنا فتتشابهان مع  واللتان

  .ولنا في دراستنا العلاقة بینهمالذلك نحن حاو  ،الصراع التنظیمي مع مختلف المتغیرات عدا الرضا الوظیفي

  الدراسات المتعلقة بالرضا الوظیفي: المطلب الثاني

 أطروحة،الرضا الوظیفي وعلاقته بهجرة الأطباء من المستشفیات الجزائریة، معروف هواري( دراسة- 1

مقدمة استكمالا للحصول على شهادة دكتوراه، تخصص علم النفس، كلیة العلوم الاجتماعیة، جامعة 

 .)2017، 2وهران 

في  الأخصائیین التعرف على درجة علاقة الرضا الوظیفي العام بهجرة الأطباء  إلىهدفت الدراسة 

أبعادها و  كذا التعرف على اثر أبعاد الرضا الوظیفي العام على هجرة المنظمة و  المستشفیات الجزائریة 

مدى مساهمة الرضا الوظیفي العام في التنبؤ بهجرة الأطباء حیث استخدم و  باختلاف المتغیرات الشخصیة 

طبیب أخصائي  172ان على عینة شملت الاستبیو  المقابلة ، تحلیل المحتوى:الباحث أدوات الدراسة التالیة 

قد استخدم الباحث في الدراسة المنهج و  على مستوى مختلف مصالح المركز الاستشفائي الجامعي لوهران 

  :إلى النتائج التالیةتوصلت الدراسة و  الوصفي 

 .لأخصائیین منخفضةا في العام لدى أفراد عینة الأطباءدرجة الرضا الوظی - 

باختلاف المتغیرات  هجرة المنظمة لدى الأطباء أبعادللتفاعل بین متغیر الرضا العام على  أثروجود  - 

 .)الاقدمیةالجنس، السن، (الشخصیة 

في درجات  0.05عند مستوى الدلالة  إحصائیةكما توصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة  - 

في  0.05لة إحصائیة عند مستوى الدلالة ووجود فروق ذات دلا ،الرضا الوظیفي العام لمتغیر الجنس

  .قدمیة في العملالأ و الرضا الوظیفي العام لمتغیر السندرجات 
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الأخصائیین في المؤسسة محل  في التنبؤ بظاهرة هجرة الأطباء %25 ـهم الرضا الوظیفي العام بایس - 

 1الدراسة

سعد، الرضا الوظیفي وعلاقته بالقدرات الإبداعیة لدى موظفي مدیریات الشباب    بكاي( دراسة- 2

والریاضة، أطروحة لنیل شهادة الدكتوراه، تخصص علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضة، معهد علوم 

  .)2018وتقنیات النشاطات البدنیة، جامعة محمد بوضیاف المسیلة، 

معرفة رجة الرضا الوظیفي لدى موظفي مدیریات الشباب الریاضة و إلى معرفة دهدفت هذه الدراسة 

 الإبداعیةمستوى القدرات العلاقة بین درجة الرضا الوظیفي و  أیضا معرفةو مستوى القدرات الإبداعیة لدیهم 

استمارة استبیان یحتوي على قسمین قسم خاص :لدى الموظفین حیث استخدم الباحث أدوات الدراسة التالیة

موظف تابعون  105یحتوي على عینة مسحیة شملت  الإبداعیةقسم خاص بالقدرات و  ،الوظیفيبالرضا 

 والمنهج المتبع في الدراسة هریج و ی، برج بوعر المسیلة، لجلفةلمدیریات الشباب والریاضة بكل من ولایة ا

  .لمنهج الوصفيا

  :أهمهاإلى مجموعة من النتائج توصلت الدراسة و   

 .متوسطة لدى موظفي مدیریات الشباب والریاضة درجة الرضا الوظیفي - 

 .لدى موظفي مدیریات الشباب والریاضة مرتفعة الإبداعیةمستوى القدرات  - 

لدى موظفي  الإبداعیةطردیة موجبة بین درجة الرضا الوظیفي ومستوى القدرات  ارتباطیهتوجد علاقة  - 

 .2مدیریات الشباب والریاضة

 أطروحةالباحثین في الجامعة الجزائریة،  الأساتذةجلال عبد الحلیم، الرضا الوظیفي لدى ( دراسة- 3

  .)2016الموارد البشریة، جامعة محمد لمین دباغین، سطیف،  إدارةدكتوراه، تخصص 

                                                           
ران معروف هواري، الرضا الوظیفي وعلاقته بهجرة الأطباء من المستشفیات الجزائریة، أطروحة دكتوراه، كلیة علم الاجتماع، جامعة وه1

  .2017، الجزائر، 2

بكاي سعد، الرضا الوظیفي وعلاقته بالقدرات الإبداعیة لدى موظفي مدیریات الشباب والریاضة، أطروحة دكتوراه، معهد علوم وتقنیات 2

  .2018النشاطات البدنیة والریاضة، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، 
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في مستوى الرضا الوظیفي  تعرف على مختلف العوامل المساهمة والمؤثرة ال إلىهدفت هذه الدراسة 

الجانب (غیرات التالیة الباحثین في الجامعة الجزائریة من خلال التعرف على علاقة المت ذةالأساتلدى 

ظروف بیئة العمل ، نشاطات البحث العلمي، الجانب المرتبط بالعائد المالي، الجانب الاجتماعي، التنظیمي

حیث استخدم الباحث الاستبیان ، الباحثین بالجامعة الجزائریة الأساتذةبمستوى الرضا الوظیفي لدى ) الفیزیقیة

قد تم استخدام المنهج الوصفي مع جمع البیانات و  ،جامعیا أستاذا 590للدراسة على عینة شملت  كأداة

  .لجمع البیانات كأداةاعتماد مقیاس للرضا الوظیفي و  المقابلات و  اعتمادا على الملاحظات 

  :أهمهالدراسة لمجموعة من النتائج توصلت او 

 .الأعمالوعن ظروف هذه  أعمالهمعن  الأساتذةى جید من الرضا الوظیفي لدى وجود مستو  - 

 .والعوامل الدیموغرافیة ة بین الرضا الوظیفيعدم وجود علاقة ارتباط وجب - 

 .1والحوافز الأجوربینت الدراسة وجود انخفاض نسبي في مستوى الرضا فیما یخص مجال  - 

الموارد البشریة في  إدارة لوظیفي كمؤشر لفعالیة نظم حوكمةفاطمة عوض الكثیري، الرضا ا( دراسة- 4

 كلیة العلوملنیل شهادة الماجیستیر،  مذكرة مكملةالمتحدة، ربیة الع الإماراتدولة  البرلمانیة في المؤسسات

  .)2018العربیة المتحدة،  الإماراتجامعة  ،والاجتماعیة الإنسانیة

العامة للمجلس  الأمانةفي  الرضا الوظیفي لدى العاملینویات التعرف على مست إلى هدفت الدراسة

إلى جانب التعرف على المقارنة بینهما لة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي و وزارة الدو ني الاتحادي و الوط

  .بمستویات رضا الموظفین جوانب القوة والضعف فیما یتعلق

وموظفة منها موظف ) 183(الوصفي التحلیلي حیث تكونت عینة الدراسة من  وقد استخدم المنهج

موظفة من وزارة الدولة و موظف  20والاتحادي  العامة للمجلس الوطني انةالأمموظفة من موظف و  )163(

محكمة قامت  استبانةعلى  الدراسة اعتمدت الباحثة أهدافلتحقیق و  ،لشؤون المجلس الوطني الاتحادي

للتمیز برنامج الشیخ خلیفة "من معاییر " ائج الموارد البشریةنت"على معیار و  الأدبیاتبناءا على بتصمیمها 

  .عالیة ة بدرجةتوثابلقیاسه  أعدتهالباحثة من الاستبانة صادقة فیما  تأكدتقد و  ،"الحكومي

                                                           
ن في الجامعة الجزائریة، أطروحة دكتوراه، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جلال عبد الحلیم، الرضا الوظیفي لدى الأستاذة الباحثی1

  .2016جامعة محمد لمین دباغین، سطیف، 
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  :یلي نتائج الدراسة ما أظهرتقد و 

العامة للمجلس الوطني الاتحادي  الأمانةالرضا الوظیفي بشكل عام لدى الموظفین العاملین في  مستوى - 

 .مستوى مرتفع إلى حد ما وهو الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني

ضا موظفي الوزارة من متوسط درجة ر  إحصائیةدلالة  ذياقل بشكل  الأمانةدرجة رضا موظفي  متوسط - 

 .1العمل ر من جوانبتجاه الكثی

هیئة التدریس  أعضاءالعلمیة لدى  بالإنتاجیةعلاقته ، الرضا الوظیفي و سعد محمد العبدان( دراسة- 5

  .)2019، المجلة العربیة للعلوم التربویة والنفسیة، مقال، بالكلیة التقنیة بالریاض

هیئة  أعضاءلدى  الإنتاجیةتحدید واقع و  التعرف على مستوى الرضا  إلىهدفت هذه الدراسة 

 أعضاءفي تقدیر    الإحصائیةالتعرف على الفروق ذات الدلالة  أیضا، و التدریس بالكلیة التقنیة بالریاض

الوصفي المسحي استخدم الباحث في دراسته المنهج حیث ، هیئة التدریس بالكلیة لمستوى رضاهم الوظیفي

هیئة التدریس  أعضاءمن  وعض 58ى عینة قدرها طبقت الدراسة علو ، متغیراتهاو  لملاءمته لطبیعة المشكلة

 الإحصائيلغایات التحلیل  52استبانة كان صالح منها  55تم استرداد و  تم اختیارهم بطرقة الحصر الشامل 

  :الدراسة نذكر إلیهاالنتائج التي توصلت  أهممن و 

 .عالیا هیئة التدریس كان أعضاءظیفي لدى مستوى الرضا الو  - 

هیئة التدریس في الكلیات التقنیة تعزى إلى  أعضاءفي تقدیر  إحصائیةذات دلالة  لیس هناك فروق - 

 .، الجنسیةالأكادیمیةالكلیة، الرتبة 

 أبعادهیئة التدریس في الكلیات التقنیة في جمیع  أعضاء إنتاجیة بین إحصائیةهناك فروق ذات دلالة  - 

  .2المؤتمرات باستثناء عدد الإنتاجیة

 

                                                           
فاطمة عوض الكثیري، الرضا الوظیفي كمؤشر لفعالیة نظام حكومة إدارة الموارد البشریة في المؤسسات البرلمانیة في دولة الإمارات 1

  .2018كملة لنیل شهادة الماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة الإمارات العربیة المتحدة، العربیة المتحدة، مذكرة م

لوم سعد محمد العبدان، الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة العلمیة لدى أعضاء هیئة التدریس بالكلیة التقنیة بالریاض، المجلة العربیة للع2

  . 2019 ،9التربویة والتقنیة، العدد
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  :السابقة المتعلقة بالرضا الوظیفيالتعقیب على الدراسات 

فاطمة ، و جلال عبد الحلیم، و بكاي سعدو  ،تشابهت دراستنا مع دراسات كل من معروف هواري

، كما أن دراسة كل ا تناولت الرضا الوظیفي كمتغیر مستقلأنهفي ، مسعد محمد العبدان، و عوض الكثیري

، هي المجتمع الجزائري، تشتركان في عینة الدراسة و بكاي سعد، و الحلیمجلال عبد من معروف هواري و 

أما الثانیة فقد ، علاقته بهجرة الأطباء من المستشفیات الجزائریةإلى معرفة الرضا الوظیفي و فالأولى تطرقت 

علاقته و   أما الثالثة فتناولت الرضا، الباحثین في الجامعة الجزائریة الأساتذةتناولت الرضا الوظیفي لدى 

في  اختلفتفي حین أن باقي الدراسات فقد ، الریاضةبداعیة لدى موظفي مدیریات الشباب و بالقدرات الإ

الرضا الوظیفي  إلىتطرقت و  فكانت دراسة فاطمة عوض الكثیري بالإمارات العربیة المتحدة ، مجتمع الدراسة

وأخیرا دراسة سعد محمد العبدان ، كمؤشر لفعالیة نظم حكومة إدارة الموارد البشریة في المؤسسات البرلمانیة

بالكلیة علاقته بالإنتاجیة العلمیة لدى أعضاء هیئة التدریس و  تناولت الرضا الوظیفي و  فكانت بالریاض 

 .التقنیة

  صراع التنظیمي بالرضا الوظیفي للعاملینالدراسات التي تربط ال: المطلب الثالث

في تحقیق الرضا  أثرهو  الصراع التنظیمي ،الطاهر احمد محمد ،بكر فطرأجمیلة صالح ( دراسة- 1

  .)2015، مجلة العلوم الاقتصادیة، مقال ،الوظیفي

على  تأثیرهمدى و العوامل المؤثرة على نشوء الصراع التنظیمي  أهمتحدید  إلىهدفت هذه الدراسة 

إلى قد تم التوصل استخدام المنهج الوصفي التحلیلي و  تمو  ،التعلیميالعاملین في مستشفى الخرطوم  رضا

  :النتائج التالیة

 .لتنظیمي بین العاملین في مستشفى الخرطوم التعلیمي مرتفعراع امستوى الص أن - 

 ،التجنب ،التوفیق ،التهدئة( أسالیبوالرؤساء في مستشفى الخرطوم التعلیمي یستخدمون  رونالمدی - 

 .3.061لحل الصراع بین العاملین بدرجة متوسطة بلغت ) القوة ،المواجهة

                                                           
، 16جمیلة صالح أبكر فطر، الطاهر احمد محمد، الصراع التنظیمي وأثره في تحقیق الرضا الوظیفي، مجلة العلوم الاقتصادیة، مج 1

  .2015، 1العدد
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على مستوى الرضا  تأثیرهمدى الصراع التنظیمي و  إدارة، نعم محیي الدین عبد الغفار احمد( دراسة- 2

  .)2016، جامعة القاهرة، الإعلامر كلیة تی، رسالة ماجیسالوظیفي للعاملین

مراحل تطورها داخل و مستویاتها ، التنظیمیةالصراعات  أسبابالتعرف على  إلىهدفت الدراسة 

ظیفي للعاملین و على مستوى الرضا الالسلبیة والایجابیة بشكل عام و  أثارهاتحدید  إلى بالإضافة،المنظمات

التي المنظمات للصراعات التنظیمیة و  إدارةالاتصالیة المستخدمة في  الاستراتیجیاتتقییم و  ،بشكل خاص

العلیا  الإدارة من أعضاءو عض56طبقت الدراسة على عینة حجمها و  ،یترتب علیها تحقیق رضا العاملین

  .التنفیذیةالإدارة الوسطى و من العاملین في  520و

  :إلى النتائج التالیةحیث توصلت الدراسة 

الإدارة العلیا هي  أعضاءلدراسة من وجهة نظر مسببات حدوث الصراع بالمنظمات محل ا أكثر أن - 

 .والحوافز شخصیة للعاملین ثم التنافس بسبب قلة الموارد كالمرتباتالاختلاف في السمات ال

لتحقیق  اصدرا مهموالحوافز في مقدمة العناصر التي یعتبرها العاملون بعینة الدراسة م الأجورجاء نظام  - 

 .الرضا الوظیفي

انخفاض في حین  ،متوسطالتسویة بمعدل  إستراتیجیةواستخدام  المنافسة إستراتیجیةارتفاع معدل استخدام  - 

الصراعات  إدارة، التنازل من قبل الإدارة العلیا في التجنبالتعاون،  إستراتیجیةمن  كلاستخدام  معدل

 .1التنظیمیة

في  لوظیفيالرضا ابین الصراع التنظیمي و ، العلاقة آخرونو  تاج السر مساعد حامد عثمان( دراسة- 3

، عمالو الأ عالمیة للاقتصادالمجلة ال، مقال، المؤسسات العامة دراسة حالة وزارة التربیة والتعلیم

2018(.2  

اسة العلاقة بین الصراع التنظیمي والرضا الوظیفي وذلك من خلال دراسة در  إلىهدف هذا البحث 

ذلك باستخدام و  ،تلك الصراعات للإدارةالمناسب  الأسلوبدراسة الصراعات التنظیمیة و  أسبابو  عوامل أهم

                                                           
لیة نعم محیي الدین عبد الغفار أحمد، إدارة الصراع التنظیمي ومدى تأثیره على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین، رسالة ماجستیر، ك1

  .2016الإعلام، جامعة القاهرة، 

عثمان تاج السر مساعد حامد و آخرون ،العلاقة بین الصراع التنظیمي و الرضا الوظیفي في المؤسسات العامة ،المجلة العالمیة  2

  . 2018،الأردن ،  03،العدد  04للإقتصاد و الأعمال ،المجلد 



 الأدبیات النظریة للصراع التنظیمي والرضا الوظیفي                                                         : الفصل الأول

 

43 
 

 إلىحیث اعتمد الباحث في سبیل الوصول  ،عن مشكلة البحث للإجابةفرد  70عینة عشوائیة تكونت من 

انات معالجة البی عتماد استبیان لغرض جمع البیانات وتمتتم او ، على المنهج الوصفي التحلیلي أهدافه

توصل و  للاستقلالیة،مربع  يكأاختبار  إلى استخدام إضافة،التكراراتالنسب المئویة و  أسلوبباستخدام 

  :أهمها العدید من النتائج من إلىالبحث 

 .بین الصراع التنظیمي والرضا الوظیفي إحصائیةوجود علاقة ارتباطیة قویة ذات دلالة  - 

عدم وضوح الصراع التنظیمي بالوزارة تتمثل في محدودیة الموارد، تعارض الأهداف،  أسباب أهم أن- 

 .الصلاحیات

التسویة، یلیه  أسلوب، التعاون أسلوب أهمهامستخدمة للتعامل مع الصراع التنظیمي  أسالیبهناك عدة  أن - 

 .التنافس أسلوب أخیرا و،التجنب أسلوب

 .لمناسبا الرواتب لا تحقق مستوى المعیشة أن - 

دراسة میدانیة في مؤسسة  ،الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین أثر، أمال زرفاوي( دراسة- 4

  .)2014، قسم العلوم الاجتماعیة، ریمذكرة ماجیست، الكوابل

 أهمالتعرف على و تقییم مستوى الرضا الوظیفي للعاملین داخل المنظمة  إلىهدفت هذه الدراسة 

الصراع  أسبابالضوء على  إلقاءكذلك و ، العوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بالمؤسسة

حیث  ،مستوى الرضا الوظیفيو  تحلیل العلاقة التي تربط بین عناصر الصراع التنظیميو  بین العاملین

مفردة ولقد  897حیث طبقت الدراسة على عینة حجمها  ،اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحلیلي

  .صریحةة بهدف الحصول على معلومات دقیقة و اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على الاستمار 

  :أهمهامجموعة من النتائج  إلىتوصلت الدراسة و  

ح على رضا العلاقات الغیر رسمیة داخل المؤسسة تسبب العدید من الصراعات وهذا یؤثر بشكل واض أن - 

 .والتغیب هور مشكلات تنظیمیة كدوران العملالعمال ویؤدي إلى ظ

 .بالتبعیة لإحساسه هذا لا یرضي العاملو  المتبع في المؤسسة الإشراف أسلوبعدم التكیف مع  - 

 .1یؤدي إلى الشعور بالتهمیش هذا ماو  عدالة التنظیمیة في توزیع الحافزغیاب ال - 

                                                           
یفي للعاملین، مذكرة ماجستیر، كلیة العلوم الاجتماعیة، جامعة محمد خیضر، زرفاوي أمال، أثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظ1

  .2014بسكرة، الجزائر، 
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الوظیفي بالتطبیق على القطاع  على تحقیق الرضا الإداريو  الصراع التنظیمي أثر، هبة سلمان( دراسة- 5

 إدارةتخصص ، رتیمتطلبات الحصول على درجة الماجسمقدمة استكمالا ل ة، رسالالأردنيالمصرفي 

  .)2015، السودان، الأزهريجامعة الزعیم ، الأعمال

على تحقیق الرضا الوظیفي في القطاع  الإداريو  ثر الصراع التنظیميأإلى البحث في هدفت الدراسة 

المنهج  إلى بالإضافةالبحث استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحلیلي  أهدافلتحقیق و  ،الأردنيالمصرفي 

  :أهمهامجموعة من النتائج  إلىتوصلت الدراسة و التاریخي 

نظر العاملین فیه كان  وجهةشمیة من الها الأردنیةمستوى الصراع التنظیمي في البنك العربي في المملكة  - 

بعد بمستوى مرتفع في حین احتل  الأولىاحتل بعد الصراع على مستوى الجماعة المرتبة  قدو  ،متوسط

 .الأخیرةعلى مستوى الفرد المرتبة  الصراع

الهاشمیة من وجهة نظر العاملین فیه جاء  الأردنیةالرضا الوظیفي في البنك العربي في المملكة  مستوى - 

 .متوسط

،على مستوى على مستوى الجماعة ،على مستوى الفرد( والإداري لصراع التنظیميا أبعادثر أوجود  - 

  .1على الرضا الوظیفي في البنك العربي) المنظمة

  :الوظیفيالتعقیب على الدراسات السابقة التي تربط الصراع التنظیمي بالرضا 

،  تناولت الصراع التنظیمي كمتغیر مستقلا أنهتشابهت دراستنا مع كل من الدراسات السابقة في 

هي المجتمع الجزائري  اسة زرفاوي أمال في عینة الدراسة و دراستنا مع در  اتفقت، الرضا الوظیفي كمتغیر تابعو 

الوظیفي للعاملین في مؤسسة  ة أثر الصراع التنظیمي على الرضادراس إلىحیث تطرقت هذه الأخیرة 

، وعثمان تاج هبة سلمان، و الطاهر أحمد محمد، میلة صالح أبكر فطركما أن دراسة كل من ج، الكوابل

دراسة  إلىفالأولى تطرقت ، هي المجتمع السودانيو  تشتركان  في عینة الدراسة ، آخرونالسر مساعد حامد و 

انیة تناولت أثر الصراع الث، و مدى تأثیره على رضا العاملین في مستشفى الخرطومو  الصراع التنظیمي

عبد الغفار أحمد فكانت  في حین أن دراسة نعم محي الدین، الإداري على تحقیق الرضا الوظیفيو  التنظیمي

  مدى تأثیره على الرضا الوظیفي للعاملینبالقاهرة وتناولت إدارة الصراع التنظیمي و 

  

  

                                                           
هبة سلمان، أثر الصراع التنظیمي والإداري على تحقیق الرضا الوظیفي، مذكرة ماجستیر، تخصص إدارة الأعمال، جامعة الزعیم 1

  .2015الأزهري، السودان، 
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  :خلاصة الفصل

الرضا التنظیمي و ل الإطار النظري للصراع تضمن المبحث الأو ، ما تقدم في هذا الفصل على ضوء

 خصائصه ، حیث تم التطرق للصراع التنظیمي وما تعلق به من مفاهیم أساسیة وتوضیح أهمیته و الوظیفي

النظریات طة به و المفاهیم المرتبالرضا الوظیفي و بالإضافة لمفهوم ، مستویاتهو  أنواعهو  النظریات المفسرة لهو 

الرضا و  ان بعنوان الأدبیات التطبیقیة للصراع التنظیمي الثاني فك ، أما المبحثتوضیح أنواعهو  المفسرة له 

لأهم جوانب هذه  استعراضذلك من خلال ، و حیث تم عرض الدراسات التي لها علاقة بالموضوع، الوظیفي

، أبعاد المتغیرات عینتهاو أداة الدراسة ، المنهج العلمي المتبع، المتمثلة في الهدف من البحثالدراسات و 

  .تائج المتوصل إلیهاعرض الن، عةالتابالمستقلة و 
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  عرض نتائج الدراسة ومناقشتها :المبحث الثاني
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  :تمهید

بعد تطرقنا في الفصل الأول لأهم الجوانب النظریة المتعلقة بالصراع التنظیمي والرضا للعاملین،   

تطابق المحتوى النظري مع الواقع العلمي من خلال إسقاط ما سنحاول في هذا الفصل التطبیقي اختبار مدى 

لتكون محلا للدراسة المیدانیة، من خلال معرفة  ف الصحي  بالمیلیةالتوصل إلیه نظریا على شركة الخز  تم

مستوى الصراع التنظیمي  لدى موظفي الشركة من جهة، ومن جهة أخرى معرفة مستوى الرضا الوظیفي 

لدیهم، وفي الأخیر وكهدف رئیسي لهذه الدراسة التأكد من وجود أثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي 

  .للعاملین

  :الثاني إلى حیث تم تقسیم الفصل

  .طریقة وأدوات الدراسة: المبحث الأول -

  .عرض نتائج الدراسة ومناقشتها: المبحث الثاني -
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  طریقة وأدوات الدراسة :المبحث الأول

الشروع في عرض نتائج الدراسة المیدانیة ومناقشتها، یجب أولا توضح طریقة ومتغیرات الدراسة  قبل 

  .المیدانیة وكذا أداة الدراسة، وأسالیب المعالجة الإحصائیة لبیانات الدراسة التي اعتمدنا علیها

  قة ومتغیرات الدراسة المیدانیةیطر : المطلب الأول

في هذا المطلب إلى مجتمع وعینة الدراسة وكذا الأداة المستخدمة في جمع البیانات  سنتطرق

  .والمحاور التي تغطیها

  مجتمع وعینة الدراسة: أولا

  :مجتمع الدراسة - 1

یتمثل مجتمع الدراسة في جمیع موظفي شركة الخرف الصحي بالمیلیة بمختلف أسلاكهم و إجمالي 

  .عامل، وسنقوم بإعطاء لمحة عن هذه الشركة 440هو  یة سبتمبربداالعدد الذي وقفنا  عنده في 

  :نشأة شركة الخرف الصحي 1- 1

مرت  شركة الخرف الصحي بالمیلیة منذ نشأتها بمختلف المراحل كما أنها تحتل موقعا جغرافیا ممیزا 

  .مما یسهل اتصالها بمختلف أسواقها

) s.n.m.c(ة تابعه للشركة الوطنیة لمواد البناء كانت الشركة موضوع الدراسة في البدایة وحدة إنتاجی

، ولقد تكلفت بذلك شركة ألمانیة، فرنسیة 1974وامتدت إلى نهایة  1969حیث انطلقت أشغال إنجازها سنة 

إلى  1982أكتوبر  23، إلى  أن تحولت  یوم 1975 وجزائریة بدأت هذه الوحدة نشاطها ابتداءا من جویلیة

إلى جانب وحدات أخرى وهي وحدات لابن زیاد، وحدة ) ece(وحدة تابعه لمؤسسة الخزف الصحي للشرق 

إصلاحات إعادة الهیكلة العضویة التي طبقت  ووحدة وادي أمیزور، وذلك في إطارالعثمانیة، وحدة العاشور 

وفي إطار إصلاحات إعادة  1998أفربل  19، وفي یوم )s.n.m.c(اد البناء كذلك على الشركة الوطنیة لمو 

تحولت وحدة الخزف الصحي بالشرق ) ece( الهیكلة المالیة التي عرفتها مؤسسة الخزف الصحي بالشرق

إلى شركة مساهمة حیث استقلت نهائیا بشخصیتها القانونیة وبدمتها المالیة والاقتصادیة تحت تسمیتها 

كشركة فرعیة تابعة لمجمع الخزف الصحي بالشرق ) scs-spaشركة الخزف الصحي بالمیلیة ( الحالیة 

)ece( أما موضوعها فیتمثل في إنتاج  208.000.000حیث قدر رأس المال الاجتماعي للشركة حالیا بـ
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وات الأخیرة تسویق منتجات الخزف الصحي التي تتوافق مع المعاییر الجزائریة والأوروبیة وقد احتلت في السن

  .المرتبة الأولى على المستوى الوطني في مجالات الكمیة والنوعیة والجودة

  :مجال نشاط الشركة - 2- 1

یقتضي مجال نشاط الشركة إلى القطاع الثاني أي قطاع الصناعة والتحدید إلى فرع إنتاج مواد البناء 

لأسلوب المعتمد من قبل الشركة في وهي تقوم بإنتاج مجموعة  من المنتجات الخاصة بالخزف الصحي إن ا

مجال إنتاجها یعتمد على استعمال الید العاملة بكثافة  ولا یتطلب تكنولوجیا متقدمة جدا، كما أنه ما زال 

مستعملا  بكثرة في شكله القدیم في بلدان العالم الثالث، أما البلدان المتقدمة فقد قامت   بتعدیله بطرق 

یا متطورة  جدا في أغلب الحالات، وتستعمل الشركة عدة أصناف من المواد مختلفة وأدخلت علیه تكنولوج

  .الأولیة لإنتاج مجموعتین رئیسیتین من منتجات الخزف الصحي

  الأولیة المستعملة دأهم الموا: أولا

تتولى مصلحة التموین مهام توفیر كافة المواد الأولیة و اللوازم التي تتطلبها دائرة الاستغلال وتتمثل 

  :أهم هذه المواد فیما یلي

  .2الكاولان نوع ف - 

  الجبس - 

  الكوارتز - 

  .كربونات الصودیوم والكالسیوم - 

  الكارتون - 

  الخشب - 

  .الخرسانة المقاومة - 

  :أهم منتجات الشركة: ثانیا

  مجموعة الطاقم الكلاسیكي الأبیض - 
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  .مجموعة الطاقم الكلاسیكي الملون - 

  :ویشمل على: الطاقم الكلاسیكي الأبیض -أ

  LAVABO52 CMسما                              52مغسل  - 

 LAVABO 58 CM سما                             58مغسل  - 

  LAVABO 64 CM              سم                            64مغسل  - 

  LAVABO 20*24 CMسم                    24*20مغسل  - 

  COLONE                                   الساق - 

  WACمرحاض إنجلیزي                          - 

  WCTمرحاض تركي                          - 

  RESERVOIREخزان مائي                                - 

  BEDETمغسل الرجلین                              - 

  RESERVOIRE DE DOVCHE               حوض طرد                   - 

  EVIER DE CUISINE(1) BAC                     مغسل المطبخ بحوض - 

  EVIER DE CUISINE(2) BACمغسل المطبخ بحوضین                     - 

    POT DE 3 LITTRES لترات                                 3مزهریة  - 

  POT DE 50 LITTRES                      لترات          5مزهریة  - 

  BAC DE 30 LITTRES لتر                               30وعاء  - 

  BAC DE 50 LITTRESلتر                             50وعاء  - 

     TABLETTE DE MIMOSA رف میموزا                         - 
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       PSL MIMOSA            حامل الصابون للمغسل                 - 

  PSB MIMOSA حامل الصابون للحمام                             - 

  الطاقم الكلاسیكي الملون - ب  

  LAVABO 52 CMسم                                  52مغسل  -  

 LAVABO 58 CM سم                                  58مغسل  - 

  LAVABO 64 CM              سم                                  64 مغسل - 

  LAVABO 20*24 CMسم                        24*20مغسل  - 

   COLONEالساق                                                     - 

  WACمرحاض إنجلیزي                                               - 

  WCTحاض تركي                                                مر  - 

  RESERVOIREخزان مائي                                         - 

     BEDETمغسل الرجلین                                              - 

  RESERVOIRE DOVCHEحوض طرد                              - 

  EVIER DE CUISINE(1) BAC                 طبخ بحوضمغسل الم - 

  EVIER DE CUISINE(2) BACمغسل المطبخ بحوضین                - 

  TABLETTE DE MIMOSA رف میموزا                                - 

       PSL MIMOSA حامل الصابون للمغسل                               - 

  PSB MIMOSA مام                           حامل الصابون للح - 
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  :أهداف الشركة - 3- 1

  :تسعى الشركة لتحقیق جملة من الأهداف نذكر منها  

  .التحسین الدائم لظروف العمل من أجل توفیر الجو الملائم و زیادة الرضا الوظیفي لدى العمال - 

  .حجمه في المؤسسةالتخفیف من العوامل التي أدت لحدوت الصراع و التقلیل من  - 

  .توسیع تشكیلة منتجاتها ومحاولة ابتكار منتجات جدیدة للوصول إلى أكبر عدد ممكن من المستهلكین - 

  .تكوین العمال باستمرار - 

  :الهیكل التنظیمي لشركة الخزف الصحي -1-3
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  الهیكل التنظیمي لشركة الخزف الصحي) : 03(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .من مصلحة الموارد البشریة: صدرالم

 

 الرئیس المدیر العام

 مساعد المدیر العام مسؤول الجودة والنوعیة

 مكلف بالدراسات

 لعامةا أمانة المدیریة

 مدیریة  الاستغلال مدیریة المشروع مدیریة الإدارة والمالیة

دائرة تسییر الموارد 

 البشریة

مصلحة 

 المستخدمین

مصلحة 

الخدمات 

 تماعیةالاج

 ةبالمحاس دائرة

 والمالیة

مصلحة 

المحاسبة  

 التحلیلیة

مصلحة 

 المحاسبة العامة

دائرة التموین 

 والتجارة

 مصلحة التموین

مصلحة تسییر 

 المخزون

 مصلحة التجارة

 دائرة الإنتاج

مصلحة 

 الإنتاج النیئ

مصلحة 

الإنتاج 

 المكوي

 مصلحة المخبر

الجودة مصلحة 

 والنوعیة

 الدائرة التقنیة

 مصلحة الصیانة

 ة الوسائلمصلح

 العامة

مصلحة تسییر 

 تلكاتمالم

مصلحة 

 التسویق

 مصلحة الأمن
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  :التي نوجزها فیما یلي

  :المدیریة الرئیسیة: أولا

تتمثل وظیفته في القیام بإعداد السیاسة العامة للشركة، تحدید الاستراتیجیات  :الرئیس المدیر العام - 1

ومراقبة تطبیقها بالتخطیط  والتنسیق بین مختلف نشاطات الشركة بالإضافة إلى تقییمه لسیاسة الجودة 

  .والأهداف المرفقة لها وتخصیص  الوسائل والإمكانات اللازمة لتحقیقها

من أهم  أعماله وضع جهاز تسییر الجودة والسهر على تنفیذ برامج المراجعة : مسؤول الجودة والنوعیة - 2

الداخلیة و تقییم التقاریر دوریا إلى المدیر العام حول تطویر هذا الجهاز إضافة إلى تمثیل الشركة في 

  .المحافل الدولیة

ت الخاصة بالمدى، تنفیذ جمیع أنواع المكتبة، من أبر مهامها حفظ المراسلا: أمانة المدیریة العامة - 3

  .استقبال المراسلات الهاتفیة والفاكسات والرد علیها واستقبال زوار المدیر

  .تتمثل وظیفته في مشاركته ومساعدته في تسییر مختلف الأعمال في المؤسسة: مساعد المدیر العام -4

  :مكلف الدراسات -5

  .الشركة تهتم بسلامة وأمن: مصلحة الأمن -6

  :مدیریة الإدارة والمالیة: ثانیا

  .تضم هذه المدیریة كل من دائرة التموین والتجارة وتسییر الموارد البشریة ودائرة المحاسبة المالیة

  :دائرة تسییر الموارد البشریة -1

  :الشركة وتضم مصلحتین نحو خدمة أهداف هتهتم هذه الدائرة بكل ماله علاقة إدارة العنصر البشري وتوجیه

تعتبر مصلحة المستخدمین من أهم المصالح بالشركة كونها تعمل على تنظیم : مصلحة المستخدمین -أ

مختلف العلاقات الإداریة والاجتماعیة بقصد التسییر الحسن للشركة حیث تقوم بمتابعة الحیاة المهنیة للعامل  

  .مل التي تربطه بالشركةمن توظیف، ترقیة و مواظبة إلى نهایة علاقة الع
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  :مصلحة الخدمات الاجتماعیة - ب

یهدف إلى تقدیم تسهیلات لمختلف الأفراد العاملین بالشركة كالتكفل بالتعویضات : الفرع الاجتماعي -

  .والضمان الاجتماعي

  .توفر الشركة مطعم لتقدیم وجبات غذائیة للعاملین مقابل مبلغ رمزي یخصم من أجورهم: المطعم -

توفر مختلف السلع الضروریة للحیاة الیومیة للعمال بأثمان معقولة مما یرفع من قدرتهم : لتعاضدیةا -

  .المعیشیة

تهتم دائرة المحاسبة  والمالیة بالمعاملات المالیة والتجاریة بمختلف أنواعها : دائرة المحاسبة والمالیة -

اخل  وخارج الشركة مع مختلف المتعاملین حیث وتقدیم المعلومات المالیة الخاصة بنفقات وحركة الأموال د

تستخدم هذه المعلومات لتخطیط مختلف الأنشطة والعملیات والرقابة علیها ومعرفة مركزها المالي، إضافة إلى 

  :ذلك تقوم بعدة مهام منها

  .إعداد میزان المراجعة وجدول حسابات النتائج - 

  .القیام بعملیات الجرد السنوي لمخزون والعملاء- 

  .القیام بالتسویات اللازمة قصد إعداد الحسابات الختامیة - 

تشرف هذه الدائرة على كل العملیات التجاریة المتعلقة بتموین احتیاجات الشركة : دائرة التموین والتجارة - 3

من المواد الأولیة من قطع غیار وغیرها إلى جانب كافة العملیات المتعلقة بتسویق منتجاتها النهائیة وتعد من 

  :صالحأهم الدوائر لما لها من تدخلات مع مختلف مصالح الشركة  وتضم هذه الدرائرة أربعة م

وتتضمن بدورها فرعي الشراء والتخزین وتهتم بشراء كافة حاجیات الشركة من مواد : مصلحة التموین -أ

  .أولیة وقطع غیار وغیرها

  مصلحة تسییر المخزونات -ب

  .تتمثل مهامها في كافة عملیات البیع وتتكون من وحدة البیع وورشة الشحن: مصلحة التجارة -ج

  .هذه المصلحة بتسویق المنتجات وبیعها بفعالیةتهتم : مصلحة التسویق -د
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  مدیریة المشروع: ثالثا

  :مدیریة الاستغلال: رابعا

  تضم مدیریة الاستغلال دائرتین، دائرة الإنتاج والدائرة  التقنیة

تعتبر هذه الدائرة الجهة المشرفة مباشرة  على الإنتاج حیث تهتم بكل مراحل العملیة  :دائرة الإنتاج - 1

ابتدءا من دخول المواد الأولیة إلى الورشات إلى غایة خروجها على شكل قطع تامة الصنع، هذه  ةجیالإنتا

  :الأخیرة یتم تحویلها  إلى المخازن من أجل البیع، وتضم ما یلي

  .تضم هذه المصلحة المنتجات النیئة الغیر صالحة للبیع: مصلحة الإنتاج النیئ -أ

  منتجات بعد الكويتضم ال: مصلحة الإنتاج المكوي - ب

  .تقوم هذه المصلحة إجراء التحالیل المخبریة للمنتجات: مصلحة المخبر -ج

تقوم هذه المصلحة بمراقبة جودة المنتج قبل وأثناء وبعد العملیة الإنتاجیة، : مصلحة الجودة والنوعیة -د

بة الخلیط الطیني عن طریق التحالیل فقبل  هذه العملیة تتم مراقبة نوعیة المواد الأولیة وأثناء الإنتاج تتم مراق

  .المخبریة  أما مراقبة لمنتج النهائي فتكون باستبعاد مختلف القطع المعینة

تهتم هذه الدائرة بمعالجة مختلف العوائق التقنیة التي قد تعطل العملیة الإنتاجیة فتتدخل : الدائرة التقنیة - 2

  :بالإصلاحات اللازمة وتضم

م بصیانة الآلات، التجهیزات المرافق، البیانات، وسائل النقل ومختلف الأصول تهت: مصلحة الصیانة -أ

  .الثابتة والمنقولة للشركة

تقوم بصیانة الإدارة وتوفیر الخدمات من وسائل النقل، سیارات، شاحنات : مصلحة الوسائل العامة - ب

  .وكذلك الطلاء

  .لكات المؤسسةتهتم هذه المصلحة بتسییر ممت: مصلحة تسییر الممتلكات -ج
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  :عینة الدراسة - 2

، ونظرا 1لان مجتمع الدراسة یعبر عن كل أفراد أو أحداث أو مشاهدات موضوع البحث أو الدراسة

لصعوبة البحث على جمیع مفردات المجتمع، یتم اختیار عینة لتمثیله مع أقل قدر من التحیز والخطأ مع 

  .2توفیر كثیر من الجهد والوقت والمال

هي جزء من مجتمع الدراسة تؤخذ بطرق معینة بحیث تكون ممثلة تمثیلا صحیحا للمجتمع فالعینة 

عمال (من مجتمع الدراسة ) مفردة 70(، وقد تم حصر العینة في 3بقصد التعرف على خصائص هذا الأخیر

  )عامل 440شركة الخزف الصحي بالمیلیة البالغ عددهم 

نتبع هذه الطریقة في حالة عدم تجانس المجتمع، ویصبح  ولقد اخترنا العینة العشوائیة الطبقیة حیث

، في الغالب یهدف 4من الضروري اختیار عینة طبقیة تتمثل فیها فئات المجتمع الأصلي بنسب وجودها فیه

  .5الباحث في هذه العینة إلى أن تكون ممثلة لمختلف الفئات المتجانسة في المجتمع

المجتمع الجزئي والطبقي تم استخدام طریقة التوزیع  نظرا لضیق الوقت ولاختبار المفردات من

  :6المتناسب وذلك وفق العلاقة التالیة

=حجم كل طبقة 
حجم العینة×عدد أفراد العینة

   حجم المجتمع
  

 umaوبعد تحدید نوع العینة ننتقل إلى حجمها حیث یحدد بعدة أسالیب منها ما قدمته الباحثة 

sekaran  والتي أكدت على أنه في حالة استخدام الإنحراف المتعدد أو الاختبارات المماثلة فغن حجم العینة

  .أضعاف المتغیرات 10یجب أن یكون أضعاف متغیرات الدراسة، ویفضل هنا أن یكون حجم العینة 

                                                           
  .84، ص1999القواعد والمراحل والتطبیقات، الطبعة الثانیة، دار وائل للنشر، عمان،  -منهجیة البحث العلمي: وآخرون محمد عبیدات 1

  .324 -322، ص ص 1994أحمد بدر، أصول البحث العلمي ومناهجه، الطبعة التاسعة، المكتبة الأكادیمیة، الدوحة،  2

  .17، ص2006ة الأولى، جدار للكتاب العالمي للنشر والتوزیع، الأردن، ، الطبعSPSSعزام صبري، الإحصاء الوصفي ونظام  3

محمد مسعد، كیفیة كتابة الأبحاث والإعداد للمحاضرات، الطبعة الثانیة، المكتب العربي الحدیث للنشر التوزیع، الإسكندریة، مصر،  4

  .54، ص2000

  .114، ص1996ة الإشعاع للطباعة والنشر، الإسكندریة، مصر، عبد االله الشریف، مناهج البحث العلمي، الطبعة الأولى، مكتب 5

  .91محمد عبیدات وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص 6



 الدراسة المیدانیة                                                                                          : الفصل الثاني

 

58 
 

نا علیها متغیرات، وبغرض إجراء تحلیل 4بناءا على ما قدمته الباحثة فإن دراستنا هذه تشمل على   

إستبانة على مختلف عمال الشركة،  70وبناء على ذلك قمنا بتوزیع  40یفترض أن لا یقل حجم العینة عن 

  :موظف مقسمة كما یلي 440وعلى اعتبار أن عدد عمال الشركة 

  .34= الإطارات - 

  72= عون تحكم  - 

  334= عون تنفیذ  - 

  :1وعلیه حجم العینة المختارة من كل طبقة تكون كما یلي

= الإطارات 
��×��

���
  

= عون تحكم 
��×��

���
  

= عون تنفیذ 
��×���

���
 

من جهة أخرى تم الاعتماد على العینة الطبقیة تم أخذ عینة من كل فئة من الموظفین فكانت الدراسة  

  :إستبانة موزعة كما یلي 70

  .إستبانات وزعت على الإطارات 6 - 

  إستبانة وزعت على أعوان التحكم 11 - 

  .ستبانة وزعت على أعوان التنفیذإ 53 - 

  :والجدول الموالي یوضح قائمة عمال شركة الخزف الصحي

  

  

                                                           
1  Uma sekaran, research methods for business skill building approach, 4th edition john. wiley and son, inc new 

york, 2004, p295. 
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  قائمة عمال شركة الخزف الصحي بالمیلیة): 02(الجدول رقم 

  إناث  ذكور  حجم العینة   الفئات

  14  20  34  إطار

  16  56  72  عون تحكم

  2  332  334  عون تنفیذ

  32    408  440  المجموع

  

  من وثائق مصلحة الموارد البشریة = المصدر

  مجتمع وعینة الدراسة و الاستبانات المسترجعة وغیر المسترجعة

مفردة و بلغ عدد الاستبانات ) 70(لبلوغ غایات الدراسة قمنا بتوزیع الاستبیان على عینة عشوائیة متكونة من 

  .استبانة و تم إسترجاعها كلها) 70(الموزعة 

  أداة الدراسة: ثانیا

تتمثل أساسا في الإستبانة كما أنها تعتبر الوسیلة العملیة التي تسهل على الباحث الاتصال بعدد 

كبیر من المبحوثین في مدة وجیزة وبأقل تكلفة، تتصل باستطلاع الرأي أو بخصائص أیة ظاهرة متعلقة 

أثر الصراع التنظیمي بنشاط اقتصادي أو اجتماعي أو فني أو ثقافي، وقد صممنا نموذج الإستبانة لدراسة 

  :على الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي بالمیلیة ولایة جیجل، تتكون من قسمین

الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الحالة (یتضمن البیانات الشخصیة والوظیفیة للمبحوثین  :القسم الأول -

  ).الاجتماعیة، التصنیف الوظیفي، الراتب الشهري

المحور الثاني ) الصراع التنظیمي(یشمل محورین، المحور الأول یدرس المتغیر المستقل  :القسم الثاني -

  :حیث یمكن توضیحها كما یلي) الرضا الوظیفي(یدرس المتغیر التابع 

  :عبارة موزعة على ثلاثة أبعاد للصراع التنظیمي كما یلي 30یشتمل على : المحور الأول - 

  ).10 -1(ات من الصراع على مستوى الفرد العبار  - 
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  )22 - 11(الصراع على مستوى الجماعة العبارات من - 

  ).30 -23(الصراع على مستوى المنظمة العبارات من  - 

عبارة تقیس الرضا الوظیفي  19حیث یشمل على ) المتغیر التابع(خاصا بالرضا الوظیفي : المحور الثاني - 

  :دراسة، ویتضمنلموظفي شركة الخزف الصحي بالمیلیة ولایة جیجل محل ال

  ).49 -31(العبارات من  - 

وقد قابل عبارات القسم الثاني الذي یتضمن محورین مجموعة من الدرجات مرتبة وفقا لمقیاس   

  :والجدول أدناه یوضح ذالك" الخماسي likertلیكرث "

  توزیع درجات عبارات محاور الاستبانة وفقا لمقیاس لیكرث الخماسي) 03(الجدول رقم  -

  موافق بشدة  موافق  محاید  غیر موافق  موافق بشدةغیر 

1  2  3  4  5  

Source : uma sekaran, research methods for business skill building approach, 4th edition john 

wiley and son-inc new york, 2004. P ;197. 

  )الاستبانة(اختبار أداة الدراسة : المطلب الثاني

الاستبانةصدق : أولا  

:الصدق الظاهري للاستبانة - 1  

قمنا بعرض الاستبانة في صورتها الأولیة على مجموعة من الأساتذة من ذوي الخبرة والمعرفة في   

، وبعد إعطائنا ملاحظات حول وضوح العبارات ومدى )02(موضوع دراستنا، كما هو موضح في الملحق 

لمحورها، ومدى قیاسها لها وضعت لأجله، وهل هي شاملة لكل العناصر الواجب دخولها في  انتهاءها

التحلیل، قمنا بالتعدیلات الضروریة وتقیدنا بالملاحظات التي رأي المحكمون أنها ضروریة لتحسین جودة 

النهائیة وفقا لما  العبارات وجعلها أكثر دلالة ووضوحا للمبحوثین، وقدمنا في الأخیر الاستبانة في صورتها

  ).01(هو موضح في الملحق رقم 
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  لعبارات الاستبانة) البنائي: (اخليالصدق الد - 2

مع المجال الذي تنتمي  یقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة مع عبارات الاستبانة  

، وذلك من خلال )عامل 70(إلیه هذه العبارة حیث تم حساب الاتساق الداخلي لعینة الدراسة المكونة من 

  .بین كل عبارة والدرجة الكلیة للمحور التابعة له" Person"حساب معاملات الارتباط بیرسون 

  :الصدق الداخلي لعبارات المحول الأول - 1- 2

نتأكد من الصدق الداخلي ) الصراع التنظیمي(دق الداخلي لعبارات هذا المحور للتأكد من الص  

بین كل عبارة من عبارات " Pearson"لعبارات كل بعد من أبعاده الثلاثة، بحساب معامل الارتباط بیرسون 

  :البعد والدرجة الكلیة له، على النحو التالي

  :الصدق الداخلي لعبارات البعد الأول -

  الصدق الداخلي لعبارات بعد الصراع على مستوى الفرد): 04( الجدول رقم

  sigمستوى الدلالة   Rمعامل الارتباط بیرسون   العبارة  الرقم

  0.000  **0.742  یوجد غموض في المهام الموكلة إلي  01

أعاني من نقص الإمكانیات البشریة لتحقیق أهداف   02

  عملي

0.810**  0.000  

  0.000  0.784**  الشخصیة وأهداف عملي یوجد اختلاف بین أهدافي  03

یتم التركیز على الكفاءة في شغل الوظیفة دون   04

  المحسوبیة

**0.605  0.000  

  0.000  0.618**  أشعر بالحیرة عند الاختیار بین هدفین أرید تحقیقهما  05

أحس بالقلق نتیجة قیامي بالعدید من الأدوار في   06

  نفس الوقت

**0.767  0.000  

أتضایق عندما تعترضي مشكلات في العمل   07

  یصعب حلها

**0.866  0.000  

  0.000  0.767**  تتعارض إجراءات عملي مع قیمي ومعتقداتي  08

أتغیب عن العمل بسبب طبیعة وظروف العمل   09

  الصعبة

**0.798  0.000  

أتغیب عن العمل بسبب عدم ارتیاحي لأسلوب   10

  الإشراف

**0.771  0.000  

   0.01مستوى الدلالة **                                      من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر
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بین كل عبارة من عبارات بعد الصراع على  معاملات الارتباط بیرسون) 04(یبین الجدول رقم   

مستوى الفرد والدرجة الكلیة له وكذا مستوى المعنویة، حیث یتضح أن قیم معاملات الارتباط تتراوح بین 

مما یدل على أن  0.01هي جمیعها موجبة، كما أن مستوى المعنویة لكل عبارة أقل من ] 0.866- 0.605[

  .ت لقیاسه، وبالتالي إمكانیة تطبیقیة واستخدامهعبارات البعد الأول صادقة لما وضع

  :الصدق الداخلي لعبارات البعد الثاني -

  "الصراع على مستوى الجماعة"الصدق الداخلي لعبارات بعد ): 05(الجدول رقم 

  sigمستوى الدلالة   Rمعامل الارتباط بیرسون   العبارة  الرقم

مع الفرق  یتنافس فریق العمل الذي أنتمي إلیه  01

  الأخرى في تحقیق أفضل الأداء

**0.395  0.001  

داخل الفریق الذي أعمل فیه یسود جو من   02

  الخصام والعداء بین الأعضاء

**0.528  0.000  

یوجد اختلاف في الآراء بین أعضاء الفریق   03

  الذي أعمل فیه

**0.522  0.000  

ینشأ التوتر بین العمال بسبب خلافهم بخصوص   04

  العمل

**0.426  0.000  

  0.000  0.701**  نخفي عدم ارتیاحنا لعضنا البعض بسبب العمل  05

تتعاون المجموعة التي أعمل بها مع المجموعات   06

  الأخرى

**0.542  0.000  

هناك انخفاض في حجم المعلومات المتبادلة   07

  العاملین

**0.607  0.000  

أحاول الابتعاد عن مواضیع الخلاف مع أعضاء   08

  الفریق

**0.686  0.000  

أتفادى إظهار مشاعر الغضب مع الأطراف   09

  الأخرى

**0.695  0.000  

  0.000  0.711**  أحاول عدم إظهار خلافي مع زملائي  10
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یتعامل العاملون مع مواضیع الخلاف على أنها   11

  عملیة مكسب أو خسارة

**0.749  0.000  

تضارب بین أفراد الجماعة التي أنتمي  یوجد  12

  إلیها بخصوص دور كل فرد في العمل

0.679**  0.000  

  0.01مستوى الدلالة **             

  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

بین كل عبارة من عبارات بعد الصراع على  معاملات الارتباط بیرسون) 05(یبین الجدول رقم   

مستوى الجماعة والدرجة الكلیة له وكذا مستوى المعنویة، حیث یتضح أن قیم معاملات الارتباط تتراوح بین 

مما یدل على أن  0.01هي جمیعها موجبة، كما أن مستوى المعنویة لكل عبارة أول من ] 0.749- 0.395[

مما یدل على أن عبارات البعد الثاني صادقة لما وضعت لقیاسه،  0.01ن مستوى المعنویة لكل عبارة أول م

  .وبالتالي إمكانیة تطبیقه واستخدامه

  :الصدق الداخلي لعبارات البعد الثالث

  الصدق الداخلي لعبارات بعد الصراع على مستوى المنظمة): 06(الجدول رقم 

  sigمستوى الدلالة   Rمعامل الارتباط بیرسون   العبارة  الرقم

یوجد اختلاف بین مستویات الإدارة حول   01

  العمل

**0.809  0.001  

عدم التوافق بین الرؤساء والمرؤوسین حول   02

  أداء المهام الوظیفیة

**0.858  0.000  

یتشارك المسؤولین مع العاملین للوصول إلى   03

  قرارات مقبولة للجمیع

**0.801  0.000  

توجد صعوبة في الاتصال بین إدارات   04

  الأقسام مع الورشات والعاملین

**0.891  0.000  

یلجأ المسؤول إلى ممارسة الأسلوب التسلطي   05

  في الإدارة

**0.896  0.000  
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یوجد عدم التوافق بین الرؤساء والمرؤوسین   06

  داخل الفرق فیما یخص العمل

**0.910  0.000  

في الترقیات  یوجد تمییز بین الموظفین  07

  والمیزات الوظیفیة

**0.885  0.000  

تتمیز العلاقات والثقة المتبادلة بین العاملین   08

  والمسؤولین بالضعف

**0.902  0.000  

  0.01مستوى الدلالة **           

  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

بیرسون بین كل عبارة من عبارات بعد الصراع على معاملات الارتباط ) 06(یبین الجدول رقم   

مستوى المنظمة والدرجة الكلیة له وكذا مستوى المعنویة، حیث یتضح أن قیم معاملات الارتباط تتراوح بین 

بإستثناء العبارة   0.01هي جمیعها موجبة، كما أن مستوى المعنویة لكل عبارة أقل من ] 0.910 - 0.801[

مما یدل على أن عبارات البعد الثالث صادقة لما وضعت لقیاسه، وبالتالي إمكانیة  0.01الأولى فهي تساوي 

  .تطبیقه واستخدامه

  :الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني - 2-       2

  الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني الرضا الوظیفي): 07(الجدول رقم 

  sigمستوى الدلالة   Rمعامل الارتباط بیرسون   العبارة  الرقم

وضوح المعلومات التي أتلقاها یزید من   01

  أدائي في العمل

**0.690  0.001  

التواصل مع زملائي في العمل یحفزني   02

  على البقاء في المؤسسة

**0.871  0.000  

  0.000  0.613**  علاقاتي بزملائي جیدة  03

  0.000  0.708**  قدراتي تتناسب مع الوظیفة التي استغلها  04

المشرف یثق في قدرتي على انجاز   05

  الأعمال

**0.833  0.000  
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  0.000  0.922**  أستفید من فترات الراحة في عملي  06

أنا راضي عن طبیعة وظیفتي مقارنة   07

  بمؤهلاتي العلمیة

**0.906  0.000  

  0.000  0.744**  الواجبات المسندة إلى واضحة  08

متطلبات یتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع   09

  المعیشة

**0.947  0.000  

  0.000  0.883**  أتمتع بالحریة في اختیار طرق أداء العمل  10

  0.000  0.836**  فرص الترقیة متاحة للجمیع  11

  0.000  0.905**  یوجد انسجام تام بین فریق العمل  12

أتلقى خطابات شكر وتقدیر عند اتقاني   13

  لعملي

**0.841  0.000  

الإدارة على سماع  أشعر بحرص   14

  مقترحات الموظفین

**0.801  0.000  

یوجد عدل في توزیع واجبات العمل بین   15

  العاملین

**0.898  0.000  

دائما أفكر في عروض العمل خارج   16

  المصنع

**0.644  0.000  

  0.000  0.665**  شعوري بالانتماء للمصنع ضعیف  17

  0.000  0.710**  أتقاضى راتبا یتناسب مع وظیفتي  18

توجد عدالة في التعامل مع جمیع   19

  العاملین

**0.874  0.000  

  0.01مستوى الدلالة **                        

  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

بین كل عبارة من عبارات الرضا الوظیفي والدرجة  معاملات الارتباط بیرسون) 07(یبین الجدول رقم   

جمیعها ] 947 - 0.613[الكلیة له وكذا مستوى المعنویة، حیث یتضح أن قیم معاملات الارتباط تتراوح بین 
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مما  0.01بإستثناء العبارة الأولى فهي تساوي  0.01موجبة، كما أن مستوى المعنویة لكل عبارة أقل من  

  .محور الثاني صادقة لما وضعت لقیاسه، وبالتالي إمكانیة تطبیقه واستخدامهیدل على أن عبارات ال

  :الصدق الداخلي لمحاور الاستبانة - 3- 2

یتم التأكد من ذلك عن طریق حساب معاملات الارتباط بین درجة كل بعد من أبعاد كل محور   

  .الاستبانة مع درجة الكلیةوالدرجة الكلیة للمحور، ثم نقوم بحساب معاملات الارتباط بین محاور 

  :الصدق الداخلي لأبعاد المحور -

  "الصراع التنظیمي"الصدق الداخلي لأبعاد المحور الأول ): 08(الجدول رقم 

  مستوى المعنویة  rمعامل الارتباط   البعد  الرقم

  0.000  **0.541  الصراع على مستوى الفرد  01

  0.000  **0.602  الصراع على مستوى الجماعة  02

  0.000  **0.763  الصراع على مستوى المنظمة  03

  0.01مستوى الدلالة **                                    

  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

بین كل بعد من أبعاد محور الصراع التنظیمي والدرجة  معاملات الارتباط بیرسون) 08(یبین الجدول رقم 

الكلیة لهذا المحور، وكذا مستوى المعنویة، حیث یتضح من خلال الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط 

وهي جمیعها موجبة تدل على وجود ارتباط قوي، كما أن مستوى ] 0.763 - 0.541[ محصورة بین 

هذا یعني أن أبعاد المحور الأول صادقة لها وضعت لقیاسه، وبالتالي ، و 0.01المعنویة لكل عبارة أقل من 

  .إمكانیة تطبیقه واستخدامه
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  ثبات الاستبانة: ثانیا

أن یعطي الاختبار نفس النتائج باستمرار، إذا استخدم أكثر من مرة تحت ظروف : "یقصد بالثبات  

  .1"مماثلة

وعلیه فإجابات أفراد العینة تبقى نفسها حتى ولو كرر الاختبار لأكثر من مرة على نفس العینة ومعامل 

قیما تتراوح بین الصفر والواحد، فكلما اقتربت قیمته من الواحد كان الثبات  یاخذ Alphas cronbachالثبات 

الاستبانة بأنها تتمتع بدرجة عالیة مرتفعا، وكلها اقتربت من الصفر كان منخفضا، حیث یمكننا الحكم على 

وللتأكد من ذلك قمنا بحساب معامل الثبات باستخدام  0.6من الثبات إذا كانت قیمة معامل الثبات أكبر من 

spss لكل من المتغیرین، وكذا الثبات الكلي الاستبانة كما هو موضح في الجدول التالي:  

  ور أداة الدراسةمعامل الثبات لقیاس ثبات محا): 09(الجدول رقم 

  ألف كرونباخ  المحور  الرقم

  0.871  الصراع التنظیمي  الأول

  0.969  الرضا الوظیفي  الثاني

  0.831  معامل الثبات الكلي  

  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

  :أن) 09(نلاحظ من الجدول رقم 

بمعنى أن  %87.1حیث بلغ  %80تجاوز ) التنظیميالصراع (معاملة الثبات بالنسبة للمحور الأول  - 

  .معدل ثبات المحور الأول یتمتع بدرجة ثبات جیدة

بمعنى أن معدل  %96حیث بلغ  %90تجاوز ) الرضا الوظیفي(معامل الثبات بالنسبة للمحور الثاني  - 

  .ثبات المحور الثاني یتمتع بدرجة ثبات عالیة

 %83.1حیث بلغ  %80تجاوز ) لتنظیمي ومحور الرضا الوظیفيمحور الصراع ا(معامل الثبات الكلي  - 

بمعنى أن معدل الثبات الكلي یتمتع بدرجة ثبات عالیة، ویمكننا تعمیمه على أفراد عینة الدراسة، ومن خلال 

                                                           
فاطمة عوض صابر، میرفت علي خفاجة، أسس ومبادئ البحث العلمي، الطبعة الثانیة، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنیة، الإسكندریة،  1

  .165، ص2002
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هذا التحلیل یمكننا القول أن الاستبانة تتمتع بدرجة ثبات عالیة ومنه یمكن الاعتماد على هذه الاستبانة كأداة 

  .لهذه الدراسة

  أسالیب المعالجة الإحصائیة لبیانات الدراسة: المطلب الثالث

بعد فحص جمیع الاستبانات المسترجعة، قمنا بتفریغ وإدخال بیاناتها في الحاسوب باستخدام برنامج   

والذي یحتوي على مجموعة من  SPSSالحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة والذي یرمز له اختصارا بـ

الیب والاختبارات الإحصائیة التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي والاستدلالي ومن خلاله استخدمنا الأس

  :أسالیب الإحصاء الوصفي والاستدلالي، التي تناسب فرضیات الدراسة ومتغیراتها كما یلي

  :أسالیب الإحصاء الوصفي  - 1

هو أبسط مقاییس التشتت، ویعتمد في حسابه على قیمتین في التوزیع هما أدنى قیمة وأعلى قیمة  :المدى -أ

ولا یدخل في حسابه كل قیم التوزیع، ویمكن حسابه عن طریق الفرق بین أعلى قیمة وأدى قیمة مضافا إلیه 

  .1الواحد

ذلك لغرض تسهیل الحكم وقد تم الاعتماد على المدى من أجل تحدید فئات مقیاس لیكرت الخماسي و 

  .على دلالة المتوسط الحسابي من خلال معرفة الفئة التي ینتمي إلیها

  .لوصف الخصائص الشخصیة والوظیفیة لعینة الدراسة :التكرارات والنسب المئویة - ب

 المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عینة الدراسة لعبارات الاستبیان ومحاوره، :المتوسط الحسابي المرجح -ج

وهو عبارة عن متوسط قیم البیانات، حیث یكون مجموع القیم الواقعة قبله مساویا لمجموع القیم الواقعة بعده، 

  .2وهو مجموع المشاهدات مقسوما على عددها

یستخدم هذا المقیاس لمعرفة مدى انحراف إجابات أفراد عینة الدراسة لكل  :الانحراف المعیاري المرجح -د

یرات الدراسة، ولكل محور من المحاور الفرعیة والرئیسیة للدراسة عن متوسطها عبارة من عبارات متغ

الحسابي، وكلما اقتربت قیمته إلى الصفر كلما ذل ذلك على تركز انخفاض تشتت إجابات أفراد عینة 

                                                           
كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم ) منظور إحصائي(طویوي مصطفى، وعیل مولود، أسالیب تصمیم وإعداد الدراسات المیدانیة  1

  .60، ص2014جامعة أكلي محند أولحاج، البویرة، الجزائر،  التسییر،

 -247، ص ص2005مناهج إداریة وتطبیقیة، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، الأردن، : أحمد حسین الرفاعي، مناهج البحث العلمي 2

248.  
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الدراسة، وكلما كان الانحراف أقل من الواحد الصحیح كلما قل التشتت بین إجابات أفراد عینة الدراسة 

العكس صحیح في حالة إذا كانت قیمة الانحراف تساوي أو تفوق الواحد الصحیح، علما بأن هذا المقیاس و 

یفید في ترتیب عبارات محاور الاستبیان لصالح أقل تشتت عند تساوي متوسطها، ویمكن حسابه بالعلاقة 

  :1التالیة

� = �
Σ��(�� − �)���

�
 

  :أسالیب الإحصاء الاستدلالي - 2

  .لقیاس ثبات الاستمارة: معامل الثبات ألفا كرونباخ - أولا

وهو مؤشر إحصائي یستخدم لقیاس القوة الارتباطیة الخطیة بین متغیرین  :معامل الارتباط بیرسون: ثانیا

  .2كمیین، أي إمكانیة قیاسها كمیا

أكثر على المتغیر التابع ولقد  یأخذ بعین الاعتبار تأثیر متغیرین مستقلین أو :الانحدار الخطي المتعدد: ثالثا

تم الاعتماد علیه لمعرفة أثر الصراع التنظیمي بأبعاده على الرضا الوظیفي للعاملین ومن تم اختبار 

  .الفرضیات المتعلقة بهذا الخصوص

  .لفحص متوسط متغیر ما اصغر أو یساوي أو اكبر من قیمة ثابتة :للعینة الواحدة Tاختبار : رابعا

  الالتواء والتفلطح معاملي: خامسا

  تم حساب قیم معاملات الالتواء والتفلطح لمعرفة إذا كانت بیانات الدراسات تخضع للتوزیع الطبیعي 

  

  

  

                                                           
، 2000دار صفاء للنشر، الأردن، ربحي مصطفى علیان وعثمان محمد غنیم، مناهج وأسالیب البحث العلمي، الطبعة الأولى،  1

  .192ص

، 2009حسین یاسین طمعة، إیمان حسین حنوش، أسالیب الإحصاء التطبیقي، دار صفاء للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، عمان،  2

  .164ص
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  عرض نتائج الدراسة ومناقشتها: المبحث الثاني

وتحلیل نتائج الدراسة، انطلاقا من البیانات التعریفیة لعینة الدراسة، ثم  یتضمن هذا المبحث عرض  

  نتائج محاور الدراسة

  تحلیل خصائص عینة الدراسة: المطلب الأول

قصد التعرف على الخصائص الدیموغرافیة لمفردات عینة الدراسة، تناولنا في الجزء الأول من   

الجنس، العمر، الحالة العائلیة المؤهل العلمي، : سة وهيالاستبانة بعض البیانات الخاصة بعینة الدرا

  .التصنیف الوظیفي، الراتب الشهري

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس: الفرع الأول

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس): 10(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الجنس

  %94.3  66  ذكر

  %  5.7  04  أنثى

  %100  70  المجموع

  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس): 04(الشكل رقم 

  

  Excelمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

94%

6%

ذكر

أنثى
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أن هناك تفوق كبیر بین أفراد العینة لصالح الذكور حیث كانت نسبة الذكور ) 10(یظهر من الجدول رقم 

من مجموع أفراد العینة وهذا  راجع لطبیعة نشاط الشركة و  %5.7في حین بلغت نسبة الإناث  94.3%

  الذي یتطلب مجهود عضلي و بدني كبیر

  توزیع أفراد العینة حسب العمر: الفرع الثاني

  توزیع أفراد العینة حسب العمر): 11(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  العمر

  %2.9  2  سنة 30اقل من 

  %41.4  29  سنة 40إلى أقل من  30من 

  %55.7  39  سنة 50إلى اقل من  40من 

  %00  00  سنة فأكثر 50

 %100  70  عالمجمو 

 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  توزیع أفراد العینة حسب العمر): 05(الشكل رقم 

  

  EXcelمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

إلى أقل من  40نلاحظ بأن أغلبیة الموظفین تتراوح أعمارهم ما بین ) 11(انطلاقا من الجدول رقم   

، لتلیها %41.4بنسبة  40إلى أقل من  30ثم تعلیها الفئة العمریة من  %55.7بینة حیث بلغت نسبتها  50

  سنة  50عمرهم اكبر من  أفرادفي حین لا یوجد  %2.9سنة بنسبة  30فئة أقل من 

3%

41%

56%

0%

منأقل سنة 30

منأقلإلىسنة 30من 40 
سنة

إلىسنة 40من سنة 50

فأكثرسنة 50
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سنة و هذا یعود لطبیعة  50إلى اقل من  40من خلال المقارنة تبین أن الفئة العمریة السائدة هي من  - 

  .انشطة الشركة و التي تتطلب خبرة لدى العمال

  توزیع أفراد العینة حسب المؤهل العلمي: الفرع الثالث

  توزیع أفراد العینة حسب المؤهل العلمي): 12(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  المؤهل العلمي

 %60  42  متوسط فأقل

  %31.4  22  ثانوي

  %8.6  6  جامعي

  %100  70  المجموع

                                                      spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  توزیع أفراد العینة حسب المؤهل العلمي): 06(الشكل   

  

 Excelمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على  :المصدر

أن أكبر نسبة من أفراد العینة لدیهم مستوى متوسط فاقل حیث بلغت نسبتهم ) 12(یتبین من الجدول   

وعلیه یمكن  %8.6ثم مستوى جامعي التي بلغت نسبته  %31.4، لتأتي بعده مستوى ثانویة بنسبة 60%

أن نستخلص أن أغلبیة عینة الدراسة كان مستواها متوسط فاقل مما یعكس نقص التاهیل  العلمي  لدى 

  . شاغلي الوظائف  بالشركة محل الدراسة

  

60%
31%

9%

المؤھل العلمي

فأقلمتوسط ثانوي جامعي
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  توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة: الفرع الرابع

  توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة): 13(الجدول رقم 

  النسبة      التكرار  العائلیة الحالة

  %14.3  10  عزباء/ أعزب

  %84.3  59  ة/متزوج

  %1.4  01  ة/مطلق

  %00  00  ة/أرمل

 %100  70  المجموع

 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة): 07(الشكل رقم 

  

  spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

، ثم تلیها فئة العزاب بنسبة %84.3جاءت فئة المتزوجین بنسبة ): 13(انطلاقا من الجدول رقم 

  رامل في الشركة في حین لا وجود لفئة الأ %1.4ثم نسبة المطلقون بنسبة  14.3%

غلبیة افراد المتزوجین و هذا ما یدل على ان أ ومن خلال المقارنة نلاحظ أن الفئة السائدة هي فئة

   .العینة یتمتعون بالاستقرار العائلي

  

14%

84%

2% 0%

عزباء/أعزب

ة/متزوج

ة/مطلق

ة/أمل
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  توزیع أفراد العینة حسب التصنیف الوظیفي: الفرع الخامس

  توزیع أفراد العینة حسب التصنیف الوظیفي): 14(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  التصنیف الوظیفي

 %8.6  6  إطار 

  %17.1  12  عون تحكم

  %74.3  52  عون تنفیذ

 %100  70  المجموع

 spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  توزیع أفراد العینة حسب التصنیف الوظیفي): 08(الشكل رقم   

  

  Excelمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على : المصدر

 %17.1، تلیها عون تحكم بنسبة %74.3أن نسبة أعوان التنفیذ تقدر بـ) 14(یتبین من الجدول رقم 

، و تفسر هذه النتیجة المستوى التعلیمي لمجتمع البحث یرتبط %8.6وفي المرتبة الأخیرة الإطار العام بنسبة 

یقوم به العمال في المؤسسة ،فبحكم نوعیة العمل لا تحتاج إلى عدد كبیر من ذوي  الذيبنوعیة العمل 

صالح مختلفة یشرف علیها إطارات و تقنیین متخرجین من الجامعة و المستویات التعلیمیة العلیا إلا في م

كدلك في بعض المصالح الإداریة ،  أما بقیة النشاطات فتتطلب المهارة في المجال بغض النظر عن 

  ستوى التعلیمي مال

9%

17%

74%

إطار

تحكمعون

تنفیذعون
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  توزیع أفراد العینة حس الراتب الشهري : الفرع السادس

  حسب الراتب الشهري توزیع أفراد العینة): 15(الجدول رقم     

  النسبة  التكرار  الراتب الشهري

  %00  00  دج 20.000أقل من 

  %75.7  53  دج 40000إلى  20000من 

  %24.3  17  دج 40000أكثر من 

  100  70  المجموع

   spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  توزیع أفراد العینة حسب الراتب الشهري): 09(الشكل رقم 

  

 Excelمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على  :المصدر

إلى  20.000أن معظم أفراد عینة الدراسة راتبهم الشهري من ) 15(یظهر من خلال الجدول رقم 

فئة ، في حین لا وجود ل%24.3دج بنسبة  40.000تلیها فئة أكثر من  %75.7دج بنسبة  40.000

من العوامل المحفزة على العمل، وهذا یعتبر عاملا لزیادة  إذ یعتبر الراتبدج ،  20.000دخلها اقل من 

  .الرضا الوظیفي للعمال

: في الأخیر، یمكن القول أن أفراد عینة دراستنا أغلبیتها تحمل البیانات الشخصیة والوظیفیة التالیة

منهم لدیهم مستوى  %60منهم متزوجین،  %84.3سنة،  50إلى اقل من  40ذكور أعمارهم من  94.3%

  .دج 40.00إلى  20.00رواتبهم تتراوح من  %75.7أعوان تنفیذ،  %74.3متوسط فأقل، 

0%

76%

24%

منأقل دج 20,000

دج 40000إلى 20000من

منأكثر دج 40000
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  تحلیل عبارات محاور الدراسة: المطلب الثاني

لتحلیل إجابات أفراد العینة حول محاور الإستبانة، سنقوم باستخدام كل من المتوسط الحسابي   

  .عبارة على كلرجة موافقتهما والانحراف المعیاري، وكذا النسب المئویة، وذلك لمعرفة د

  تحلیل إجابات أفراد العینة حول عبارات المحور الأول: أولا

حیث سنقف هنا على آراء أفراد عینة الدراسة ودرجة موافقتهم على عبارات هذا المحور الموزعة على   

  :ثلاثة أبعاد

  :تحلیل إجابات أفراد العینة حول عبارات البعد الأول - 1

نحراف المعیاري للإجابات أفراد عینة الدراسة حول دول الموالي المتوسط الحسابي والإنعرض في الج  

  .»الصراع التنظیمي على مستوى الفرد  «عبارات البعد الأول 

  "الصراع على مستوى الفرد"المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعبارات بعد ): 16(الجدول رقم 

مستوى   الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم

  الموافقة

یوجد غموض في المهام الموكلة   01

  إلي

  ضعیف  0.481  2.03

أعاني من نقص الإمكانیات   02

  البشریة لتحقیق أهداف عملي

  ضعیف  0.416  2.03

یوجد اختلاف بین أهدافي   03

  الشخصیة وأهداف عملي

  ضعیف  0.461  2.07

یتم التركیز على الكفاءة في شغل   04

  الوظیفة دون المحسوبیة

  ضعیف  0.589  2.03

أشعر بالحیرة عند الاختیار بین   05

  هدفین أرید تحقیقهما

  ضعیف  0.498  2.11

  ضعیف  0.367  2.06أحس بالقلق نتیجة قیامي بالعدید   06
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  من الأدوار في نفس الوقت

أتضایق عندما تعترضني مشكلة   07

  في العمل یصعب حلها

  ضعیف  0.563  2.13

تتعارض إجراءات عملي مع   08

  قیمي ومعتقداتي

  ضعیف  0.628  2.20

أتغیب عن العمل بسبب طبیعة   09

  وظروف العمل الصعبة

  ضعیف  0.546  2.14

أتغیب عن العمل بسبب عدم   10

  إرتیاحي للأسلوب الإشراف

  ضعیف  0.460  2.14

  ضعیف  0.37451  2.0943  الكلي  

     spssالـ من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

على المرتبة الأولى من حیث الموافقة ) 08(حصول العبارة رقم ) 16(یتضح من الجدول رقم 

وهذا یشیر إلى أنه یوجد تشتت كبیر في إجابات ) 0.628(وبانحراف معیاري في ) 2.20(بمتوسط حسابي 

موافقون بشدة على أنه تتعارض إجراءات العمل مع قیمهم أو غیر  ، فأغلبهم غیر موافقونعینة الدراسة

  .ومعتقداتهما

) 0.460(و) 0.546(وانحراف معیاري ) 2.14(ثانیا بمتوسط حسابي ) 10(و) 09(حلت العبارة رقم  - 

، فالعمال لا یتغیبون عن العمل بسبب طبیعة و ظروف العمل الصعبة أو على التوالي بدرجة موافقة ضعیفة 

  .لأسلوب الإشراف ارتیاحهمبب عدم بس

بدرجة موافقة ضعیفة، ) 0.563(وانحراف معیاري ) 2.13(ثالثا بمتوسط حسابي ) 07(حلت العبارة رقم  - 

  .فالعمال لا یتضایقون عندما تعترضهم مشكلات في العمل یصعب حلها

بدرجة موافقة ضعیفة،  )0.498(وانحراف معیاري ) 2.11(رابعا بمتوسط حسابي ) 05(حلت العبارة رقم  - 

  .بین هدفین یریدون تحقیقهما الاختیارفأفراد العینة لا یشعرون بالحیرة عند 

بدرجة موافقة ) 0.461(وانحراف معیاري ) 2.07(خامسا بمتوسط حسابي ) 03(حلت العبارة رقم  - 

  .بین الأهداف الشخصیة و أهداف العمل عند العمال اختلاففلا یوجد ضعیفة، 



 الدراسة المیدانیة                                                                                          : الفصل الثاني

 

78 
 

بدرجة موافقة ) 0.376(وانحراف معیاري ) 2.06(سادسا بمتوسط حسابي ) 06(بارة رقم حلت الع - 

  .فالعمال لا یحسون بالقلق نتیجة قیامهم بالعدید من الأدوار في نفس الوقتضعیفة، 

) 0.481(وانحراف معیاري ) 2.03(الأخیرة بمتوسط حسابي ) 4(و) 2(و) 1(حلت العبارة رقم  - 

، فلا یوجد غموض في المهام الموكلة للعمال ى التوالي بدرجة موافقة ضعیفة، عل) 0.589(و) 0.416(و

یعانون من نقص الإمكانیات البشریة لتحقیق أهداف عملهم ، و أیضا یتم التركیز على المحسوبیة في  و 

  .شغل  الوظیفة دون الكفاءة

من الموافقة حیث یقدر المتوسط على درجة ضعیفة " الصراع التنظیمي على مستوى الفرد"جاء البعد الأول  - 

، وبناءا على آراء أفراد عینة الدراسة فإن الأسباب الرئیسیة للصراع التنظیمي هي ) 2.0943: (الكلي بـ

  غموض المهام الموكلة إلیهم و نقص الإمكانیات البشریة لتحقیق أهداف عملهم   

  :تحلیل إجابات أفراد العینة حول عبارات البعد الثاني - 2

نعرض في الجدول الموالي المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للإجابات أفراد عینة الدراسة حول   

  .»الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة  «عبارات البعد الثاني 

الصراع التنظیمي على مستوى "المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعبارات بعد ): 17(الجدول رقم 

  ".الجماعة

  مستوى الموافقة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم

یتنافس فریق العمل الذي   11

انتمي إلیه مع الفرق الأخرى 

  .على تحقیق أفضل الأداء

  متوسط  0.995  2.63

داخل الفریق الذي أعمل فیه   12

یسود جو من الخصام 

  والعداء بین الأعضاء

  ضعیف  0.799  2.36

الآراء بین یوجد اختلاف في   13

أعضاء الفریق الذي أعمل 

  فیه

  ضعیف  0.839  2.39
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ینشأ التوتر بین العمال بسبب   14

  خلافهم بخصوص العمل

  ضعیف  0.802  2.37

نخفي عدم ارتیاحنا لبعضنا   15

  البعض بسبب العمل

  متوسط  0.786  3.39

تتعاون المجموعة التي أعمل   16

  بها مع المجموعات الأخرى

  مرتفع  0.765  3.63

هناك انخفاض في حجم   17

المعلومات المتبادلة بین 

  العاملین

  مرتفع  0.752  3.59

أحاول الابتعاد عن مواضیع   18

  الخلاف مع أعضاء الفریق

  مرتفع  0.700  3.79

أتفادى إظهار مشاعر   19

  الغضب مع الأطراف الأخرى

  مرتفع   0.641  3.77

أحاول إظهار عدم خلافي   20

  مع زملائي

  مرتفع  0.611  3.79

یتعامل العاملون مع مواضیع   21

الخلاف على أنها عملیة 

  مكسب أو خسارة

  مرتفع  0.696  3.67

یوجد تضارب بین أفراد   22

الجماعة التي انتمي إلیها 

بخصوص دور كل فرد في 

  العمل

  مرتفع  0.752  3.59

  متوسط  0.45064  3.2452  الكلي   - 

 spssالـ من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

على المرتبة الأولى من حیث ) 20(و ) 18(حصول العبارة رقم )  17( یتضح من الجدول رقم 

فاغلبهم موافقون أو موافقون ، )0.611(و ) 0.700(وانحراف معیاري ) 3.79(الموافقة بمتوسط حسابي 
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یحاولون الابتعاد عن مواضیع الخلاف مع أعضاء الفریق و أیضا إظهار عدم خلافهم مع  بشدة على أنهم

  .زملائهم

بدرجة موافقة مرتفعة ، ) 0.641(وانحراف معیاري ) 3.77(ثانیا بمتوسط حسابي ) 19(حلت العبارة رقم  - 

  .فالعمال یتفادون إظهار مشاعر الغضب مع الأطراف  الأخرى

، بدرجة موافقة مرتفعة ) 0.696(وانحراف معیاري ) 3.67(ثالثا بمتوسط حسابي ) 21(حلت العبارة رقم  - 

  .فالعمال یتعاملون مع مواضیع  الخلاف على أنها عملیة مكسب

، بدرجة موافقة مرتفعة ) 0.765(وانحراف معیاري ) 3.63(رابعا بمتوسط حسابي ) 16(حلت العبارة رقم  - 

  .في العمل فتتعاون المجموعات مع بعضها البعض 

و ) 0.752(وانحراف معیاري ) 3.59(خامسا بمتوسط حسابي ) 22(و ) 17(حلت العبارة رقم  - 

، فهناك انخفاض في حجم المعلومات المتبادلة بین العاملین  و  على التوالي بدرجة موافقة مرتفعة) 0.752(

  .یوجد تضارب بین أفراد الجماعة بخصوص دور كل فرد في العمل

، بدرجة موافقة )0.786(وانحراف معیاري ) 3.39(سادسا بمتوسط حسابي )  15(حلت العبارة رقم  - 

  .متوسطة ، فیخفي  العمال عدم ارتیاحهم لبعضهم البعض بسبب العمل

بدرجة موافقة ) 0.995(وانحراف معیاري ) 2.63(بمتوسط حسابي  سابعا) 11(حلت العبارة رقم  - 

  .مع بعضها البعض لتحقیق أفضل الأداء ملفتتنافس فرق العمتوسطة، 

بدرجة موافقة ضعیفة، ) 0.839(وانحراف معیاري ) 2.39(بمتوسط حسابي  ثامنا) 13(حلت العبارة رقم  - 

  . حیث لا یوجد اختلاف في الآراء بین أعضاء الفریق داخل العمل

 بدرجة موافقة ضعیفة، ) 0.802(وانحراف معیاري ) 2.37(بمتوسط حسابي  تاسعا) 14(حلت العبارة رقم  - 

  .فلا ینشا التوتر بین العمال بسبب خلافهم بخصوص العمل

بدرجة موافقة ضعیفة،  )0.799(وانحراف معیاري ) 2.36(بمتوسط حسابي  عاشرا )12(حلت العبارة رقم  - 

  .حیث لا یوجد جو من الخصام و العداء بین الأعضاء داخل فریق العمل
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على درجة متوسطة من الموافقة حیث یقدر " راع التنظیمي على مستوى الجماعةالص"البعد الثاني جاء  - 

، و بناءا على آراء أفراد عینة الدراسة )2.0943(وهو یفوق المتوسط المعتمد ) 3.2452(المتوسط الكلي ب 

فإن الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة متوسط و هذا مؤشر على  وجود اختلاف بین افراد جماعة 

مل حول طرق العمل و ادوار كل واحد منهم في العمل ،و هذا ما یؤدي الى حدوث خلافات بینهم ، الع

  .  الأمر الذي قد یؤدي إلى نشوء الصراع  بینهمم

  :تحلیل إجابات أفراد العینة حول عبارات البعد الثالث - 3

في الجدول الموالي المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للإجابات أفراد عینة الدراسة حول  نعرض

  ".الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة"عبارات البعد الثالث 

الصراع التنظیمي على مستوى "المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعبارات بعد ): 18(الجدول رقم 

  "المنظمة

  مستوى الموافقة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم

یوجد اختلاف بین مستویات الإدارة   23

  حول العمل

  متوسط  0.943  2.74

یوجد عدم التوافق بین الرؤساء   24

والمرؤوسین حول أداء المهام 

  الوظیفیة

  متوسط  0.931  2.73

مع العاملین  یتشارك المسؤول  25

  للوصول إلى قرارات مقبولة للجمیع 

  متوسط  0.982  2.86

توجد صعوبة في الاتصال بین   26

إدارات الأقسام مع الورشات 

  والعاملین

  متوسط  0.947  2.73

یلجأ المسؤول إلى ممارسة الأسلوب   27

  التسلطي في الإدارة

  متوسط  0.955  2.76

  متوسط  0.948  2.64یوجد عدم توافق بین الرؤساء   28
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والمرؤوسین داخل الفرق فیما 

  یخص العمل

یوجد تمییز بین الموظفین في   29

  الترقیات والمیزات الوظیفیة

  متوسط  0.965  2.69

تتمیز العلاقات والثقة المتبادلة بین   30

  العاملین و المسؤولین بالضعف

  متوسط  0.953  2.70

  متوسط  0.82714  2.7304  الكلي  - 

  spssالـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

على المرتبة الأولى من حیث الموافقة بمتوسط ) 25(حصول العبارة رقم  )18(یتضح من الجدول رقم 

وهذا یشیر إلى أنه لا یوجد تشتت كبیر في إجابات عینة ) 0.982(بانحراف معیاري ) 2.86(حسابي 

  . ملین للوصول إلى قرارات مقبولة للجمیعالدراسة،یتشارك المسؤول مع   العا

بدرجة موافقة متوسطة  ) 0.955(وانحراف معیاري ) 2.76(ثانیا بمتوسط حسابي ) 27(حلت العبارة رقم  - 

  .حیث یلجا المسؤول الى ممارسة الأسلوب التسلطي في الإدارة 

بدرجة موافقة متوسطة، ) 0.943(وانحراف معیاري ) 2.74(ثالثا بمتوسط حسابي ) 23(حلت العبارة رقم  - 

  .یوجد اختلاف بین مستویات الادارة حول العمل 

) 0.947(و) 0.931(وانحراف معیاري ) 2.73(رابعا بمتوسط حسابي ) 26(و) 24(حلت العبارة رقما  - 

ة على التوالي بدرجة موافقة متوسطة ، یوجد عدم التوافق بین الرؤساء و المرؤوسین حول أداء المهام الوظیفی

  .و توجد صعوبة في  الاتصال بین إدارات الأقسام مع الرشات و العاملین 

بدرجة موافقة ) 0.953(وانحراف معیاري ) 2.70(خامسا بمتوسط حسابي ) 30(حلت العبارة رقم  - 

  .متوسطة،حیث  تتمیز العلاقات و الثقة المتبادلة بین العاملین و المسؤولین بالضعف 

بدرجة موافقة ) 0.965(وانحراف معیاري ) 2.69(سادسا بمتوسط حسابي ) 29(حلت العبارة رقم  - 

  .متوسطة، یوجد تمییز بین الموظفین في  الترقیات  والمیزات الوظیفیة 
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بدرجة موافقة ) 0.948(وانحراف معیاري ) 2.64(سابعا بمتوسط حسابي ) 28(حلت العبارة رقم  - 

  .ء والمرؤوسین داخل الفرق فیما یخص العمل متوسطة، حیث انه یوجد عدم التوافق بین الرؤسا

على درجة متوسطة من الموافقة حیث یقدر " الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة"جاء البعد الثالث  - 

لى آراء عینة الدراسة فإنه ، وبناءا ع)2.0943(المتوسط المعتمد  یفوق وهو) 2.7304: (الكلي بـالمتوسط 

یوجد صراع بدرجة متوسطة وهدا راجع لطبیعة العلاقات بین المسؤولین و العاملین و كدلك طبیعة الأسالیب 

 .المستعملة في الإدارة

  :عرض وتحلیل مستوى الصراع التنظیمي - 4

ول التالي ولمعرفة مستوى الصراع التنظیمي بشركة الخزف الصحي محل الدراسة نعتمد على الجد  

  :لما یلي" الصراع التنظیمي"الذي یوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي للأبعاد محور 

  مستوى الصراع التنظیمي الكلي): 19(الجدول رقم 

مستوى   الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  الصراع التنظیمي

  الموافقة

  ضعیف  0.37451  2.0943  الصراع التنظیمي على مستوى الفرد 

  متوسط  0.45064  3.2452  الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة

  متوسط  0.82714  2.7304  الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة

المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري 

  الكلي

  متوسط  0.34445  2.7243

   spssالـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

جیجل یتضح أن مستوى الصراع التنظیمي بشركة الخزف الصحي لولایة ) 19(نتائج الجدول رقم من خلال 

) 2.7243(حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لهذا المحور  من وجهة نظر موظفیها كان بدرجة متوسطة

لتي وهي الفئة ا] 3.40- 2.61[الخماسي من  الفئة الثالثة من فئات مقیاس لیكرتوهو متوسط یقع ضمن 

  "موافق بدرجة متوسطة"تشیر للخیار 
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من خلال نتائج الجدول نرتب أبعاد الصراع التنظیمي ترتیبا تنازلیا حسب متوسطها الحسابي كما   

  :یلي

) 3.24(بعد الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة بمتوسط حسابي یقدر بـ: جاء في المرتبة الأولى - 

للصراع التنظیمي على مستوى الجماعة التي  المتوسطمما یعبر عن المستوى ) 0.45(معیاري  وانحراف

   .محل الدراسة ركة شالیتمتع بها أفراد عینة الدراسة عند أدائهم لعملهم ب

هو و ، )2.7304(جاء في المرتبة الثانیة الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة بمتوسط حسابي یقدر بـ - 

  ) .0.82: (من الفئة الثالثة من فئات مقیاس لیكرت الخماسي بإنحراف معیاري قدر بمتوسط یقع ض

) 2.0943: (بمتوسط حسابي یقدر بجاء في المرتبة الثالثة الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة  - 

  ).0.37: (هو متوسط یقع ضمن الفئة الثانیة من فئات مقیاس لیكرت الخماسي بإنحراف معیاري قدر بو 

  تحلیل إجابات أفراد العینة حول عبارات المحور الثاني: ثانیا

نعرض في الجدول الموالي المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للإجابات أفراد عینة الدراسة حول   

  .للعاملین »الرضا الوظیفي  «: عبارات المحور الثاني

  »الرضا الوظیفي للعاملین  «ات محور المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعبار ): 20(الجدول رقم 

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

مستوى   الإنحراف المعیاري

  الموافقة

وضوح المعلومات التي أتلقاها یزید من أدائي في   31

  العمل

  مرتفع  0.663  3.77

التواصل مع زملائي في العمل یحفزني على البقاء في   32

  المؤسسة

  مرتفع  0.519  3.86

  مرتفع  0.589  3.83  علاقتي بزملائي جیدة  33

  مرتفع  0.481  3.83  قدراتي تتناسب مع الوظیفة التي أشغلها  34

  مرتفع  0.408  3.91  المشرف یثق في قدرتي على انجاز الأعمال  35

  مرتفع  0.490  3.86  أستفید من فترات الراحة في عملي  36
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  مرتفع  0.490  3.86  العلمیةأنا راضي عن طبیعة وظیفتي مقارنة بمؤهلاتي   37

  مرتفع  0.605  3.84  الواجبات المسندة إلي واضحة  38

  مرتفع  0.605  3.84  یتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع متطلبات المعیشة  39

  مرتفع  0.647  3.76  أتمتع بالحریة في اختیار طرق أداء العمل  40

  مرتفع  0.696  3.67  فرص الترقیة متاحة للجمیع  41

  مرتفع  0.641  3.77  انسجام تام بین فریق العملیوجد   42

  مرتفع  0.690  3.76  أتلقى خطابات شكر وتقدیر عند اتقاني لعملي  43

  مرتفع  0.737  3.67  أشعر بحرص الإدارة على سماع مقترحات الموظفین  44

  مرتفع  0.647  3.76  یوجد عدل في توزیع واجبات العمل بین العاملین  45

  مرتفع  0.583  3.91  عروض العمل خارج المصنعدائما أفكر في   46

  مرتفع  0.572  3.86  شعوري بالانتماء إلى المصنع ضعیف  47

  مرتفع  0.520  3.93  أتقاضى راتبا یتناسب مع وظیفتي  48

  مرتفع  0.690  3.76  توجد عدالة في التعامل مع جمیع العاملین  49

  مرتفع  0.48009  3.8128  الكلي  - 

  spssالـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

) 3.93(على المرتبة الأولى بموسط حسابي ) 48(حصول العبارة رقم ) 20(یتضح من الجدول رقم 

بدرجة موافقة مرتفعة، فاغلبهم موافقون على أنهم  یتقاضون راتبا یتناسب مع ) 0.520(وانحراف معیاري 

  .وظیفتهم 

، ) 0.583(و) 0.408(وانحراف معیاري ) 3.91(ثانیا بمتوسط حسابي )  46(و) 35(حلت العبارة رقم  - 

  .على إنجاز الأعمال ، فالمشرف یثق في قدرات العمالبدرجة موافقة مرتفعة

) 0.519(ري وانحراف معیا) 3.86(ثالثا بمتوسط حسابي ) 47(و) 37(و) 36(و) 32(لعبارة رقما حلت ا - 

، فتواصل العمال مع بعضهم البعض على التوالي بدرجة موافقة مرتفعة) 0.572(و) 0.490(و) 0.490(و

ن من فترات   الراحة  في العمل في العمل یحفزهم على البقاء في المؤسسة و یوافقون  على  أنهم یستفیدو 

  .ة بمؤهلاتهم العلمیةأنهم راضون عن طبیعة الوظیفة مقارنو 
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) 0.605(و ) 0.605(وانحراف معیاري ) 3.84(رابعا بمتوسط حسابي ) 39(و )38(حلت العبارة رقما  - 

فالواجبات المسندة للعمال واضحة و الأجر الذي یتقاضوه یتناسب مع على التوالي بدرجة موافقة مرتفعة، 

  .متطلبات المعیشة 

) 0.481(و) 0.589(وانحراف معیاري ) 3.83(خامسا بمتوسط حسابي ) 34(و) 33(حلت العبارة رقما  - 

    .تناسب مع الوظیفة  التي یشغلونهاعلى التوالي بدرجة موافقة مرتفعة، فالعلاقات بین العمال جیدة و قدراتهم ت

) 0.641(و) 0.663(وانحراف معیاري ) 3.77(سادسا بمتوسط حسابي ) 42(و) 31(حلت العبارة رقم  - 

لعمال یزید من أدائهم في العمل وأیضا هناك انسجام بدرجة موافقة مرتفعة، فوضوح المعلومات التي  یتلقاها ا

  .تام بین فریق العمل

وانحراف معیاري ) 3.76(سابقا بمتوسط حسابي ) 49(و ) 45(و ) 43(و) 40(حلت العبارة رقما  - 

ع العمال حیث یتمتعلى التوالي بدرجة موافقة مرتفعة، ) 0.690(و ) 0.647(و ) 0.690(و) 0.647(

تقانهم لعملهم كما یوجد عدل في  ر و تقدیر عند إكو یتلقون خطابات شداء العمل ر طرق أبالحریة في اختیا

  .مع جمیع العاملین  یضا عدالة في التعاملجبات العمل بین العاملین و توجد أتوزیع وا

) 0.737(و) 0.696(وانحراف معیاري ) 3.67(ثامنا بمتوسط حسابي ) 44(و ) 41(حلت العبارة رقم  - 

والي بدرجة موافقة مرتفعة، فاغلب العمال موافقون على ان فرص  الترقیة متاحة للجمیع و موافقون على الت

  .أیضا على حرص الإدارة على سماع مقترحاتهم 

  :عرض وتحلیل مستوى الرضا الوظیفي للعاملین* 

مستوى الرضا الوظیفي بشركة الخزف الصحي محل الدراسة نعتمد على الجدول السابق الذي یوضح  ولمعرفة

  "الرضا الوظیفي للعاملین"المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي للمحور الثاني 

  مستوى الرضا الوظیفي الكلي : )21(الجدول رقم

  مرتفع  0.48009  3.8128  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي

  spss.الـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر
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یتضح أن مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي ) 21(من خلال نتائج الجدول رقم   

یتراوح في المستوى المرتفع حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لهذا لولایة جیجل من وجهة نظر موظفیها 

  .من فئات مقیاس لیكرث الخماسيالفئة الرابعة وهو یقع ضمن ) 3.81(المحور 

  اختیار التوزیع الطبیعي للبیانات: المطلب الثالث

ت الالتواء بهدف التأكد أن متغیرات الدراسة تتبع أو تقترب من التوزیع الطبیعي، ثم حساب معاملا

- 3، 3[والتفلطح لمتغیرات الدراسة، وفي هذا الإطار یشیر إلى أن الحصول على معامل الالتواء محصورین 

یعني اقتراب بیانات الدراسة من التوزیع الطبیعي، وأن هناك ] - 7و 7[ ومعامل تفلطح محصور بین ] 

  :التاليإمكانیة للاستخدام الاختبارات المعلمیة، كما هو موضح في الجدول 

  )الالتواء والتفلطح معامل(اختبار التوزیع الطبیعي : )22(الجدول رقم 

  معامل التفلطح  معامل الالتواء  المتغیر

  12.801  2.860  الصراع التنظیمي على مستوى الفرد

  1.536  0.868-   الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة

  - 1.406  0.608  الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة

  2.876  1.122  "الصراع التنظیمي" 1المحور 

  14.187  - 3.809  "الرضا الوظیفي للعاملین" 2المحور 

  spssالـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

یتضح أن البیانات الموزعة تقترب من التوزیع الطبیعي بحیث أن معامل ) 22(من خلال الجدول رقم 

  .وهذا مقبول على عكس معامل التفلطح]  - 3و 3[ الدراسة محصور بین الالتواء المتغیرات 

  ختبار فرضیات الدراسةإ: المطلب الرابع

في هذا الجزء الأخیر من الدراسة المیدانیة اختبار فرضیات الدراسة لنصل بذلك إلى تقدیم  سنحاول  

  :أهم النتائج التي توصلنا إلیها وتقدیمها بعض التوصیات، وقد جاءت فرضیات دراستنا كما یلي

شركة الخزف یوجد أثر ودلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین ب: الفرضیة الرئیسیة

  الصحي بالمیلیة ولایة جیجل؟
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  :حیث تتفرع هذه الفرضیة إلى مجموعة من الفرضیات الفرعیة وهي

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى الفرد على الرضا الوظیفي للعاملین لدى  -أ

  .ولایة جیجل –شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

ئیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة على الرضا الوظیفي للعاملین یوجد أثر ودلالة إحصا -ب

  .ولایة جیجل –لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

یوجد أثر ودلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین  - ج

  .ولایة جیجل –لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

  :ل اختبار صحة هذه الفرضیات سنعتمد على قاعدة القرار التالیةمن أج

  .Hoالمحسوبة أقل من قیمتها الجدولیة نقبل الفرضیة الصفریة  tإذا كانت قیمة  - 

نقبل الفرضیة الصفریة  0.05أكبر من مستوى المعنویة المعتمد في الدراسة  sigإذا كان مستوى الدلالة  - 

Ho.  

  .H1المحسوبة أكبر من قیمتها الجدولیة نقبل الفرضیة البدیلة  tإذا كانت قیمة  - 

  .H1نقبل الفرضیة البدیلة  0.05أقل من مستوى المعنویة المعتمد في الدراسة  sigإذا كان مستوى الدلالة  - 

  اختبار الفرضیة الرئیسیة: أولا

ظیمي على الرضا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التن"نصت الفرضیة الرئیسیة على أنه   

  :والتي یمكن صیاغتها كما یلي" جیجل"ولایة  –الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي بالمیلیة 

H0:  لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي

  .ولایة جیجل_بالمیلیة 

H1:  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي

  .ولایة جیجل _بالمیلیة 
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والذي جاءت قیمه  نستخدم تحلیل الانحدار الخطي البسیط) لةالصفریة أو البدی(لمعرفة أي الفرضیتین نقبل 

 :موضحة في الجدول الموالي

  تحلیل الانحدار المتعدد للاختبار الفرضیة الرئیسیةنتائج ): 23(الجدول رقم 

  R2 R  Sig  الأبعاد مجتمعة

  0.330a  0.005a  0.109  الصراع التنظیمي

  sig < 0.05الرضا الوظیفي للعاملین                                              :المتغیر التابع

 spss.من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

وهو یدل على مساهمة المتغیر ) 0.109(بلغت  R2أن قیمة معامل ) 23(نلاحظ من الجدول رقم   

 %90أي أن  %10بنسبة ) الرضا الوظیفي للعاملین(في سلوك المتغیر التابع ) الصراع التنظیمي(المستقل 

من التأثیر في الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي قد یعود إلى عوامل أخرى، ولأن مستوى 

فإنه یمكننا اتخاذ القرار برفض الفرضیة ) 0.05(أصغر من مستوى الدلالة المعتمد ) sig )0.005الدلالة 

صائیة للصراع التنظیمي على یوجد أثر دو دلالة إح: "وعلیه نقول انه H1الصفریة وقبول الفرضیة البدیلة 

وسنثبت أكثر نتائج اختبار هذه " الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي بالمیلیة ولایة جیجل

  :الفرضیة من خلال اختبار فرضیاتها الفرعیة على النحو التالي

  :اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى - 1

یوجد أثر دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى الفرد على  «: تنص الفرضیة على أنه  

والتي یمكن صیاغتها كما  »ولایة جیجل  –الرضا الوظیفي للعاملین لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

  :یلي

 - H0:  لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى الفرد على الرضا الوظیفي للعاملین

  .ولایة جیجل –دى شركة الخزف الصحي بالمیلیة ل

 - H1:  یوجد ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى الفرد على الرضا الوظیفي للعاملین لدى

  .ولایة جیجل –شركة الخزف الصحي بالمیلیة 
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الوظیفي للعاملین وكانت أهم نتائج الانحدار الخطي المتعدد بین الصراع التنظیمي على مستوى الفرد والرضا 

  :كما یلي

نتائج اختبار تأثیر بعد الصراع التنظیمي على مستوى الفرد على الرضا الوظیفي ): 24(الجدول رقم 

  للعاملین

  مستوى الدلالة  الجدولیة T  المحسوبة B  Tمعامل التأثیر   البعد الأول

الصراع التنظیمي 

  على مستوى الفرد

0.600- 6.191 -  1.994  0  

  الرضا الوظیفي للعاملین :التابع المتغیر

  spssالـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

أصغر من مستوى الدلالة المعتمد ) 0( sigأن مستوى الدلالة ) 24(نلاحظ من الجدول رقم   

، أي أننا نثبت صحة H0ورفض الفرضیة الصفریة  H1، وبالتالي یمكننا قبول الفرضیة البدیلة )0.05(

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى الفرد على  «: الفرضیة البدیلة القائلة أنه

  .»ولایة جیجل  –الرضا الوظیفي للعاملین لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

  :اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة - 2

على مستوى الجماعة على یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي  « :تنص الفرضیة على أنه 

  :ولایة جیجل والتي یمكن صیاغتها كما یلي –الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي بالمیلیة 

 - H0:  لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى الجماعة على الرضا الوظیفي

  .ولایة جیجل –لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة  للعاملین

 - H1:  یوجد ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى الجماعة على الرضا الوظیفي للعاملین لدى

  .ولایة جیجل –شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

  



 الدراسة المیدانیة                                                                                          : الفصل الثاني

 

91 
 

والرضا وكانت أهم نتائج الانحدار الخطي المتعدد بین الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة 

 :الوظیفي للعاملین كما یلي

نتائج اختبار تأثیر بعد الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة على الرضا الوظیفي ): 25(الجدول رقم 

  للعاملین

مستوى   الجدولیة T  المحسوبة B  Tمعامل التأثیر   البعد الأول

  الدلالة

الصراع التنظیمي على مستوى 

  الجماعة

0.048- 0.393 -  1.994  0.695  

  الرضا الوظیفي للعاملین :المتغیر التابع

  spssالـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

وهي أقل من قیمتها الجدولیة ) - 0.393(المحسوبة  tأن قیمة ) 25(نلاحظ من الجدول رقم   

وبالتالي یمكننا ) 0.05(أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ) 0.695( sigكما أن مستوى الدلالة ) 1.994(

 «أي أننا نثبت صحة الفرضیة الصفریة القائلة أنه  H1ورفض الفرضیة البدیلة   H0قبول الفرضیة الصفریة 

لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة على الرضا الوظیفي للعاملین 

  .»ولایة جیجل  –شركة الخزف الصحي بالمیلیة  لدى

  :اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة - 3

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى  «: تنص الفرضیة على أنه  

والتي یمكن صیاغتها  »جیجل  –المنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

  :كما یلي

 - H0:  لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الوظیفي

  .ولایة جیجل –للعاملین لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة 

 - H1:  یوجد ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین لدى

  .ولایة جیجل –شركة الخزف الصحي بالمیلیة 
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وكانت أهم نتائج الانحدار الخطي المتعدد بین الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة والرضا الوظیفي 

  :للعاملین كما یلي

نتائج اختبار تأثیر بعد الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الوظیفي ): 26(الجدول رقم 

  للعاملین

مستوى   الجدولیة T  المحسوبة B  Tمعامل التأثیر   البعد الأول

  الدلالة

الصراع التنظیمي على مستوى 

  المنظمة

0.137- 0.140 -  1.994  0.258  

  الرضا الوظیفي للعاملین :المتغیر التابع

  spssالـمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

وهي أقل من قیمتها الجدولیة ) - 0.140(المحسوبة  tأن قیمة ) 26(نلاحظ من الجدول رقم 

وبالتالي یمكننا ) 0.05(أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ) 0.258( sigكما أن مستوى الدلالة ) 1.994(

 «أي أننا نثبت صحة الفرضیة الصفریة القائلة أنه  H1ورفض الفرضیة البدیلة   H0قبول الفرضیة الصفریة 

لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین 

 .»ولایة جیجل  –لدى شركة الخزف الصحي بالمیلیة 
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  :خلاصة الفصل

ولایة جیجل محل الدراسة  –تم من خلال هذا الفصل التعرف على شركة الخزف الصحي بالمیلیة   

بفضل المعطیات التي تم الحصول علیها بمساعدة الإطارات والعاملین بها، كما حاولنا إعطاء صورة واقعیة 

البیانات على  عن الصراع التنظیمي وتأثیره على الرضا الوظیفي للعاملین، وقد تم الاعتماد في جمع

الاستبیان الذي تم توزیعه على أفراد عینة البحث، ومن خلال تحلیل محتویاته بالاعتماد على الأدوات 

  :الإحصائیة تم التوصل إلى أن

نتائج إجابات أفراد العینة تثبت لنا وجود مستوى متوسط للصراع التنظیمي بالشركة و وجود مستویات  - 

حیث جاء بعد الصراع  على مستوى الجماعة یلیه الصراع على مستوى ضعیفة و متوسطة لجمیع أبعاده 

  .المنظمة ثم في الأخیر بعد الصراع على مستوى الفرد 

  .كما أثبتت نتائج تحلیل أفراد العینة أن مستوى الرضا الوظیفي للعاملین كان بدرجة مرتفعة   -  

للعاملین فقد توصلنا إلى وجود أثر ذو دلالة أما فیما یخص أثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي  - 

إحصائیة للصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین بالشركة حیث كان بعد الصراع على مستوى 

الجماعة هو الأكثر تأثیرا، و یلیه بعد الصراع على مستوى المنظمة في حین تم تسجیل أثر ضعیف لبعد 

  .لوظیفي للعاملینالصراع على مستوى الفرد على الرضا ا



 

 
 

  

  خاتمـــةال
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هذه الدراسة التي تهدف إلى معرفة أثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي لقد تناولت 

ولایة جیجل، فعند استعراض  -الصحي بالمیلیة تنا التطبیقیة بشركة الخزفللعاملین، حیث أجریت دراس

الإطار النظري للموضوع اتضح لنا أن الرضا الوظیفي هو إحدى الأهداف المهمة التي تسعى المنظمة 

ها، ومن تم حاولنا تجسید هذه الظاهرة من خلال إجراء الدراسة المیدانیة بالشركة، أین تم تحلیل آراء لتحقیق

  .موظف) 70(الموظفین والذین بلغ عددهم 

وبعد أن قمنا بدراسة أثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین بالشركة تحصلنا على   

یها بعد اختبار الفرضیات الموضوعة في مقدمة الدراسة كما مجموعة من النتائج التطبیقیة توصلنا إل

  .قتراحاتلإامن توصلنا إلى مجموعة 

  النتائج: أولا

    :النتائج التطبیقیة -أ

التنظیمي لدى موظفي أظهرت نتائج تحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة أنه یوجد مستوى متوسط للصراع 

  .الصحي بالمیلیة لولایة جیجل شركة الخزف

وجود مستوى متوسط للصراع التنظیمي بالنسبة لأبعاد الصراع التنظیمي، أكدت نتائج الدراسة على  - 

   .على مستوى الجماعة على الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي بالمیلیة

  .وجود مستوى متوسط للصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین بالشركة - 

  .ود مستوى ضعیف للصراع التنظیمي على مستوى الفرد على الرضا الوظیفي للعاملین بالشركةوج- 

  :أما بالنسبة لنتائج اختبار فرضیات الدراسة فكانت كما یلي - 

 یفي للعاملین لدى شركة الخزفدلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على الرضا الوظ وذیوجد اثر  - 

  .التالي قبول الفرضیة البدیلةولایة جیجل وب -بالمیلیة - الصحي

لوظیفي للعاملین یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى الفرد على الرضا ا - 

و رفض الفرضیة  H1البدیلة الفرضیة  قبولبالتالي  ولایة جیجل و -الصحي بالمیلیة لدى شركة الخزف

  .H0الصفریة 
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یفي لبعد الصراع التنظیمي على مستوى الجماعة على الرضا الوظیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لا  - 

و رفض  H0الصفریة  الفرضیة قبولالصحي بالمیلیة ولایة جیجل وبالتالي  للعاملین لدى شركة الخزف

 . H1الفرضیة البدیلة 

ظیفي یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لبعد الصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الو لا  - 

و رفض  H0الصفریة الفرضیة  قبول ولایة جیجل وبالتالي - الصحي بالمیلیة للعاملین لدى شركة الخزف

  .H1الفرضیة البدیلة 

  الاقتراحات: ثانیا

التطبیقیة التي توصلنا إلیها سابقا نقدم أهم الاقتراحات التي قد تسهم في تعزیز بناءا على النتائج   

  .بالشركة محل الدراسة و التخفیف من العوامل التي أدت إلى حدوث الصراع الرضا الوظیفي للعاملین

  .التي تقدمها الاجتماعیةضرورة تحسین الشركة للخدمات  - 

ضرورة وضع أجر یتناسب مع حجم العمل الذي یؤدیه العامل بالشركة و ذلك بهدف زیادة الرضا  - 

  .الوظیفي لهم

  .الإهتمام بنظام الترقیات في الشركة  - 

  .على الإدارة الحرص على تفادي دخول العاملین في صراعات شخصیة لما لها من إنعكاسات سلبیة  - 

  .ضرورة مواجهة العاملین و فهم مشاكلهم و متطلباتهم و العمل على تحقیق الرضا الوظیفي لهم - 

ها و إدارتها ضرورة فهم ظاهرة الصراع التنظیمي الذي ینشأ بین العاملین و العمل على السیطرة علی - 

  .للأطراف  ةبشكل یحقق النتائج الإیجابی

  .ضرورة تحدید الأدوار و الصلاحیات بدقة و التأكید على وضوح الأهداف - 

برضا العاملین و هذا من خلال وضع سلم للأجور یتناسب مع متطلبات المعیشة  زیادة الإهتمام - 

  .بالإضافة إلى الترقیات أن تكون مبنیة على معیار الكفاءة و المؤهل العلمي دون المحسوبیة

  .ضرورة إشراك المرؤوسین في عملیة إتخاذ القرار ووضع الحلول للمشاكل التي تواجه الشركة  - 
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  الدراسةآفاق : ثالثا

لیة تكمل الموضوع التي یمكن أن تكون كبحوث مستقبلمزید من الإثراء والتجدید نقترح مواضیع و   

  :الذي تم تناوله

  .فعالیة التسییر الإداريراع التنظیمي و الص - 

  .دورها في تحسین الأداء بالمنظمات راتیجیات إدارة الصراع التنظیمي إست - 

  .تفعیل إستراتیجیات إدارة الصراع التنظیميالتفكیر الإستراتیجي في  انعكاس - 
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 الاستبیان: 01الملحق رقم 

  الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي

  جامعة محمد الصدیق بن یحیي جیجل

  علوم التسییروالتجاریة و  الاقتصادیةكلیة العلوم 

  علوم التسییر :قسم

  إدارة الموارد البشریة  :تخصص

  

  :حول استمارة استبیان

  

  

  

  

  مذكرة مكملة لنیل شھادة الماستر في علوم التسییر

  إدارة الموارد البشریة: تخصص

موجه لخدمة  الاستبیانسیكون هذا ، إننا نضع بین أیدیكم قائمة من العبارات هذه والموجهة للموظفین

 ،الاعتباربعین  ستؤخذالبحث العلمي، لذلك نرجو منكم الإجابة عنه بكل صدق و موضوعیة لأن إجابتكم 

  .نؤكد لكم أن بیاناتكم و إجاباتكم سوف تحاط بالسریة التامة و 

  .في خانة واحدة فقط) x(الإجابة تكون بوضع علامة : ملاحظة

  .الاحتراممنا فائق عبارات التقدیر و  قبلوافي الأخیر ت

  :الأستاذ المشرف                                          :                    إعداد الطالبتین 

  .مبیروك محمد البشیر/ د.أ                      حمودة یسرى                                        - 

  ةنعمون حیا - 

  

  2020 - 2019: الجامعیة السنة 

الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملینأثر   

–دراسة حالة شركة الخزف الصحي بالمیلیة   –  
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  البیانات الشخصیة : المحور الأول

  :الجنس -1

  أنثى                                                    ذكر 

  :العمر  -2

  سنة  40إلى أقل من  30سنة                                     من  30أقل من 

  سنة فأكثر 50سنة                             50إلى أقل من  40 من

  : المؤھل العلمي -3    

  متوسط  فأقل                                                               ثانوي     

  جامعي                                                                    

  :الحالة الاجتماعیة  -4    

  تزوج                          مطلق                     أرمل م   أعزب                    م    

  : التصنیف الوظیفي   -5   

     عون تنفیذ                    عون تحكم                               إطار             

  :الراتب الشھري  -6   

  دج  40.000دج إلى  20.000دج                                من  20.000أقل من    

  دج  40.000أكثر من    
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  الصراع التنظیمي : المحور الثاني

غیر   العبارات  الرقم

موافق 

  بشدة

غیر 

  موافق

موافق   موافق  محاید

  بشدة

  الصراع على مستوى الفرد: البعد الأول  

            یوجد غموض في المهام الموكلة إلي   1

أعاني من نقص الإمكانیات البشریة لتحقیق   2

  أهداف عملي

          

أهداف و بین أهدافي الشخصیة  اختلافیوجد   3

  عملي

          

یتم التركیز على الكفاءة في شغل الوظیفة دون   4

  المحسوبیة

          

 بین هدفین أرید الاختیارأشعر بالحیرة عند   5

  تحقیقهما

          

أحس بالقلق نتیجة قیامي بالعدید من الأدوار في   6

  نفس الوقت

          

أتضایق عندما تعترضني مشكلات في العمل   7

  یصعب حلها

          

            معتقداتيو  تتعارض إجراءات عملي مع قیمي  8

أتغیب عن العمل بسبب طبیعة و ظروف العمل   9

  الصعبة

          

لأسلوب  ارتیاحيأتغیب عن العمل بسبب عدم   10

  الإشراف

          

    الصراع على مستوى الجماعة: البعد الثاني  

          یتنافس فریق العمل الذي أنتمي إلیه مع الفرق   11
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  الأداءالأخرى في تحقیق أفضل 

داخل الفریق الذي أعمل فیه یسود جو من   12

  الخصام و العداء بین الأعضاء

          

في الآراء بین أعضاء الفریق الذي  اختلافیوجد   13

  أعمل فیه

          

ینشأ التوتر بین العمال بسبب خلافهم بخصوص   14

  العمل

          

            لبعضنا البعض بسبب العمل ارتیاحنانخفي عدم   15

تتعاون المجموعة التي أعمل بها مع المجموعات   16

  الأخرى

          

في حجم المعلومات المتبادلة بین  انخفاضهناك   17

  العاملین

          

عن مواضیع الخلاف مع أعضاء  الابتعادأحاول   18

  الفریق

          

أتفادى إظهار مشاعر الغضب مع الأطراف   19

  الأخرى

          

            أحاول إظهار عدم خلافي مع زملائي  20

أنها  یتعامل العاملون مع مواضیع الخلاف على  21

  عملیة مكسب أو خسارة

          

یوجد تضارب بین أفراد الجماعة التي أنتمي إلیها   22

  بخصوص دور كل فرد في العمل

          

    المنظمة الصراع على مستوى: البعد الثالث  

            بین مستویات الإدارة حول العمل اختلافیوجد   23

المرؤوسین حول التوافق بین الرؤساء و یوجد عدم   24

  المهام الوظیفیة أداء

          



  الملاحق

 

110 
 

یتشارك المسؤول مع العاملین للوصول إلى قرارات   25

  مقبولة للجمیع

          

بین إدارات الأقسام مع  الاتصالتوجد صعوبة في   26

  الورشات والعاملین

          

یلجأ المسؤول إلى ممارسة الأسلوب التسلطي في   27

  الإدارة

          

و المرؤوسین داخل یوجد عدم توافق بین الرؤساء   28

  الفرق فیما یخص العمل

          

المیزات مییز بین الموظفین في الترقیات و یوجد ت  29

  الوظیفیة

          

 الثقة المتبادلة بین العاملینو تتمیز العلاقات   30

  المسؤولین بالضعفو 

          

  

  الرضا الوظیفي : المحور الثالث

رقم 

  العبارة

غیر موافق   العبارات

  بشدة

غیر 

  موافق

موافق   موافق  محاید

  بشدة

 أدائيوضوح المعلومات التي أتلقاها یزید من   31

  في العمل

          

التواصل مع زملائي في العمل یحفزني على   32

  البقاء في المؤسسة

          

            علاقتي بزملائي جیدة  33

            قدراتي تتناسب مع الوظیفة   التي أشغلها   34

            إنجاز الأعمالالمشرف یثق في قدرتي على   35

            أستفید من فترات الراحة في عملي  36

          أنا راضي عن طبیعة وظیفتي مقارنة   37
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  بمؤهلاتي العلمیة

            الواجبات المسندة إلي واضحة  38

الذي أتقاضاه مع متطلبات  یتناسب الأجر  39

  المعیشة

          

            العمل أداءطرق  اختیارأتمتع بالحریة في   40

            فرص الترقیة متاحة للجمیع  41

            تام بین فریق العمل  انسجامیوجد   42

أتلقى خطابات شكر و تقدیر عند إتقاني   43

  لعملي

          

أشعر بحرص الإدارة على سماع مقترحات   44

  الموظفین

          

یوجد عدل في توزیع واجبات العمل بین   45

  العاملین

          

            العمل خارج المصنعدائما أفكر في عروض   46

            إلى المصنع ضعیف بالانتماءشعوري   47

            أتقاضى راتبا یتناسب مع وظیفتي  48

            توجد عدالة في التعامل مع جمیع العاملین  49

 

  ةنالمحكمین للاستبابأسماء قائمة الأساتذة  :02الملحق رقم 

  الجامعة  الكلیة  الاسم واللقب  الرقم

  محمد الصدیق بن یحي جیجل  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  نجیميعیسى   01

 محمد الصدیق بن یحي جیجل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  رامشبلال ك  02

جیجلمحمد الصدیق بن یحي  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  زین العابدین طویجني  03  

 محمد الصدیق بن یحي جیجل كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  نسیم حمودة  04
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  اختبار الصدق الداخلي للبعد الأول :03الملحق رقم 
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  اختبار الصدق الداخلي للبعد الثاني :04الملحق رقم 
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  الصدق الداخلي للبعد الثالث اختبار :05الملحق رقم 
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  اختبار الصدق الداخلي للمحور الثاني :06الملحق رقم 
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اختبار الصدق الداخلي للأبعاد مع المحور الأول :07الملحق رقم   

  

الثبات ألفا كرونباخ لمحاور الإستبانة اختبار معامل :08الملحق رقم   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.871 30 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.969 19 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.831 49 

 

البیانات الشخصیة و الوظیفیة لأفراد عینة الدراسة  :09الملحق رقم   

 الجنس

Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 94.3 94.3 94.3 66 ذكر 

 100.0 5.7 5.7 4 أنثى

Total 
70 100.0 100.0 

 

 العمر

Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumuli 

Valide  سنة 30أقل من  2 2.9 2.9 2.9 

سنة 40اقل من  الى 30من   29 41.4 41.4 44.3 

سنة 50الى اقل من  40من   39 55.7 55.7 100.0 

Total 
70 100.0 100.0 
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 المؤھل العلمي

Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 60.0 60.0 60.0 42 متوسط فأقل 

 91.4 31.4 31.4 22 ثانوي

 100.0 8.6 8.6 6 جامعي

Total 
70 100.0 100.0 

  

 الحالة الاجتماعیة

Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.3 14.3 14.3 10 أعزب 

 98.6 84.3 84.3 59 متزوج

 100.0 1.4 1.4 1 مطلق

Total 
70 100.0 100.0 

 

 التصنیف الوظیفي

Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8.6 8.6 8.6 6 إطار عام 

 25.7 17.1 17.1 12 عون تحكم

 100.0 74.3 74.3 52 عون تنفیذ

Total 
70 100.0 100.0 
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 الراتب الشھري

Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  دج 40000الى  20000من  53 75.7 75.7 75.7 

دج 40000أكثر من   17 24.3 24.3 100.0 

Total 
70 100.0 100.0 
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 انةلعبارات الاستبوسط الحسابي والانحراف المعیاري المت: 10ملحق رقم ال
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  اختبار التوزیع الطبیعي الكلي  :11الملحق رقم 

  

 

 

ئیسیة وفرضیاتها الفرعیةر نتائج إختبار الفرضیة ال :12الملحق رقم   

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .600
a
 .360 .351 .38675 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 5.733 1 5.733 38.329 .000
b
 

Résidu 
10.171 68 .150 

Total 
15.904 69 

 

 

 



  الملاحق

 

122 
 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 
5.425 .264 20.514 .000 

1البعد  -.770- .124 -.600- -6.191- .000 

لثانیةااختبار الفرضیة الفرعیة   

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .048
a
 .002 -.012- .48306 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression .036 1 .036 .155 .695
b
 

Résidu 
15.868 68 .233 

Total 
15.904 69 
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Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 
3.978 .423 9.409 .000 

2البعد  -.051- .129 -.048- -.393- .695 

 

لثالثةالفرضیة الفرعیة ا اختبار  

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .137
a
 .019 .004 .47906 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression .298 1 .298 1.299 .258
b
 

Résidu 
15.606 68 .229 

Total 
15.904 69 
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Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 
4.030 .199 20.271 .000 

3البعد  -.079- .070 -.137- -1.140- .258 

  

  رئیسیةاختبار الفرضیة ال

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .330
a
 .109 .096 .45649 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1.734 1 1.734 8.321 .005
b
 

Résidu 
14.170 68 .208 

Total 
15.904 69 
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Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 
5.067 .438 11.566 .000 

1المحور  -.460- .160 -.330- -2.885- .005 
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  الملخص

خزف هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین بشركة ال

مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في هذه ا تقییم مستوى الصراع التنظیمي و كذو  ،الصحي بالمیلیة ولایة جیجل

  .الشركة

مفردة ) 70(زعت على عینة حجمها إستبانة لجمع البیانات و قد و  استخداملمعالجة مشكلة الدراسة تم  و 

  .إستبانة) 70(الصالحة للتحلیل كانت عدد الإستبانات المسترجعة و و 

سالیب ، حیث  استخدمت أیضا عدة أ spss الاجتماعیةاستخدم في التحلیل برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم 

  :صلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمهاتو وغیرها و  ...المعیاري  الإنحراف ،المتوسط الحسابي :تضمنت 

وجود أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین بشركة الخزف الصحي  -1

  .بالمیلیة

للعاملین بشركة  مستوى الفرد على  الرضا الوظیفي وجود أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على  -2

  .زف الصحي بالمیلیةالخ

عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى الجماعة على  الرضا الوظیفي للعاملین  -3

  .بشركة الخزف الصحي بالمیلیة

عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائیة للصراع التنظیمي على مستوى المنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین  -4

 .المیلیةبشركة الخزف  الصحي ب

  شركة الخزف الصحي ,الرضا الوظیفي ,الصراع التنظیمي :المفتاحیة الكلمات
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Résumé :  

Cette étude visait à découvrir l'effet du conflit organisationnel sur la satisfaction 

professionnelle des employés de la société de céramique sanitaire d’El Milia, wilaya de Jijel, et 

d’évaluer le niveau de conflit organisationnel et le niveau de satisfaction professionnelle des 

travailleurs de cette entreprise.  

Pour traiter la problématique  de l'étude, un questionnaire a été utilisé pour collecter des 

données et il a été distribué à un échantillon de (70) membres. Le nombre de questionnaires 

récupérés valables pour l'analyse était de (70) questionnaires. 

Le logiciel de l’analyse statistique en sciences sociales SPSS a été utilisé ainsi que plusieurs 
autres moyens  notamment: la moyenne arithmétique, l'écart type et autres. L'étude a permis 
d’aboutir à plusieurs résultats, dont les plus importants sont:  

1-  L'existence d'un effet statistiquement significatif du conflit organisationnel sur la satisfaction au 
travail des employés de la société de céramique sanitaire d’El Milia.  

2- L'existence d'un effet statistiquement significatif du conflit organisationnel au niveau individuel 
sur la satisfaction au travail des employés de la société de céramique sanitaire d’El Milia.  

3- Il n'y a pas d'effet statistiquement significatif du conflit organisationnel au niveau collectif sur la 
satisfaction au travail des employés de la société de céramique sanitaire d’El Milia.  

4-  L'absence d'effet statistiquement significatif du conflit organisationnel au niveau de 
l'organisation sur la satisfaction au travail des employés de la société de céramique sanitaire d’El 
Milia.  

 

les mots clés : conflit règlementaire , satisfaction professionnelle ,entreprise de céramique sanitaire.             

 

  

  

  

  

 


