


 





 

 

 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 
 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Study summary: 

Conflicts are an organizational phenomenon that prevails in different institutions or 

organizations in particular, and this is due to cultural, social, economic and political 

changes, and the increasing information, communication and technology revolution 

that characterizes our current era, so it is not possible for there to be social relations 

under one organizational structure dominated by understanding and consensus, and 

this It is expressed as negative conflicts that occur between workers, and this does not 

mean that the organizational conflict is limited to the side only the negative ones, but 

there are also positive conflicts, which in turn intervene in the administration with a 

set of certain methods to manage them in a way that serves the organization and its 

goals. Therefore, our study is designed to reveal the impact of the organizational 

conflict on the professional stability of the employees of the University Services 

Directorate - Al-Taref 

A set of sub-questions were taken to the field to answer them: 

1- Does failure to participate in the decision-making process negatively affect the 

professional stability of directorate employees? 

University services? 

2- How are organizational conflicts reflected on professional stability within the 

University Services Directorate? 

3- Are the job differences a factor in creating the phenomenon of absenteeism in the 

University Services Directorate? 

We divided the study into four chapters, in which we dealt with: 

The first chapter: In it we discussed the problematic and the formulation of the study 

questions, the reasons for choosing the topic and its importance, 

The objectives of the study, and defining the concepts of the study, previous studies, 

the method used for the study, data collection tools. 

As for the second chapter: It is devoted to a talk about organizational conflict in terms 

of its importance and causes, levels and types, manifestations, functions and stages, 

results, organizational mechanisms and methods of dealing with it, the most 

important theories explaining organizational conflict. 

As for the third chapter: We dealt with occupational stability in terms of the 

implications associated with it, its importance, factors, and aspects 

Occupational stability, then manifestations of occupational instability, occupational 

stability theories. 



Chapter Four: In this chapter we tried to highlight the most important field measures 

adopted by our study, as it included 

Fields of study (spatial domain, temporal domain, human domain.), Field data 

presentation and analysis, 

And its interpretation, then the results of the study, and finally the suggestions and 

recommendations, conclusion, list of sources, appendices. 

In our study, I relied on the descriptive approach in dealing with the topic. The field 

study was conducted at the University Services Directorate of Tarf, where a 

comprehensive survey was applied due to the smallness of the studied community, 

where the sample number reached 60 workers. Data and information were collected 

through a research form specially designed for this purpose. Our study pointed to the 

following results, which we mention some of them: 

- The results confirmed that the non-participation of workers in the decision-making 

process and the feeling of inequality and injustice would 

A conflict is born between the employees and the direct leader, which negatively 

affects their stability within the directorate, and thus there is a lack of performance 

- The results confirmed that one of the causes of the organizational conflict within the 

directorate is the presence of bad relationships dominated by ambiguity and 

discontent, and thus it leads to creating tensions and skirmishes, which causes 

employees to be dissatisfied with their profession and the employee becomes 

estranged from his work and this causes a decrease in performance levels. 

- Organizational conflicts affect to a large extent the stability of workers within the 

directorate, and thus the workers' feeling of unease, which drives this to leave the 

directorate in order to stay away from the organizational conflicts that occur. 

The lack of necessary resources and capabilities within the directorate is one of the 

causes of conflict in the organization, which affects the completion of the tasks 

assigned to them. 

The results confirmed that job differences play a role in creating organizational 

conflicts, which will negatively affect the stability of workers where we find that the 

difference and disparity in the division of jobs and tasks between workers causes to 

create organizational conflicts. 

The causes of organizational conflicts within the Directorate are primarily due to 

organizational reasons, in addition to the pattern of decision-making. 

Most organizational conflicts occur within any organization at both the individual and 

the group level. 

 Key words: organizational conflict, occupational stability. 
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  :الإشكالية : أولا

 أساس عمى تقوـ المنظمات ىذه مثل مف الرغـ وعمى ، لمعمل المنسق التقسيـ اليرمية المنظمات في يشيع
 تاركيف البسيطة بالمياـ القياـ الدنيا بالمستويات العامموف  يتولى حيث والبدوو  الذىني العمل بيف الفصل

 لا التي الحقيقة فاف البرامج وتخطيط السياسات وضع مثل المعقدة لممياـ تتفرغ والوسطى العميا المستويات
ذا المستويات كل بيف التعاوف  عمى يتوقف مياميا أداء في المنظمة نجاح أف ىي إغفاليا يمكف  كاف وا 

 قدرة عدـ عف تعبيرا حجبو أو إخفاءه الممكف مف فانو ، العمل وتنظيـ المياـ لتنسيق مطموبا التعاوف 
 الديناميكي التفاعل نتاج ويتعدؿ يتشكل سموكا يعتبر قد كما ، العمل بيئة مع التوافق في إخفاقو أو العامل
 عاملا والرقابة والخضوع الإشراؼ عمميتي مف كل تمثل قد الوضعيات ىذه مثل وفي ، وبيئتو العامل بيف

  الرؤساء بيف آو امتياز الأقل والأعضاء تنظيمية بامتيازات يتمتعوف  الذيف بيف وذلؾ الصراع يولد أساسيا
 .والمرؤوسيف

 توجد التي التنظيمية والعوامل الظروؼ حوؿ المنظمات وأصحاب الباحثيف قبل مف الاىتماـ انصب ولذلؾ
 ، الترقية وأسموب ، الأجر في والمتمثمة لمعامميف الميني الاستقرار عمى سمبا تؤثر والتي العمل ظروؼ في

 الأفراد متطمبات بيف تناقض عف ناتج والذو التنظيمي الصراع ، الإشراؼ ونمط ، التنظيمي الاتصاؿ
  .الصراع يولد أف شمنو مف والتي المنظمة خصائص وبيف

 مف أصبح لذا ، نشاطيا  طبيعة كانت ميما منظمة  أو في يظير حتميا أمرا يعد التنظيمي فالصراع
 المنظمات، لحياة ملازمة تنظيمية وسمة طبيعية كظاىرة بو الاعتراؼ المنظمات إدارة عمى الواجب
 التنظيمية المواقف ىذه مع لمتعامل المناسبة الطريقة إلى لموصوؿ سعيا ومصادره أسبابو عمى والتعرؼ
 إلى إضافة المنظمة، داخل للأفراد المتداخمة الثقافات بسبب المتعامميف بيف الصراعات تحصل ما وغالبا

 يمزـ ما وىو تنظيمية لأسباب الصراع ينشا أف يمكف كما ، ومؤىلاتيـ ومدركاتيـ اتجاىاتيـ في الاختلافات
 المعارؼ واستخداـ ، العماؿ بيف الصراع مع لمتعامل اللازمة السموكية الميارات امتلاؾ مف الإدارة

 التنظيـ لصالح ايجابي بشكل وتوظيفيا التنظيمية الصراعات معالجة في الفاعموف  يمتمكيا التي السموكية
  .ككل

  الاستقرار عمى خاصة تأثيرىا تمنع أف لممنظمات يمكف لا التي المتغيرات احد يمثل التنظيمي فالصراع

  .المنظمة داخل العامميف استقرار عمى أوضح بصورة أو الميني
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 بحيث العامميف استقرار تحقيق عمى المشجعة الشروط كل لتوفير جاىدة المنظمة تعمل المنطمق ىذا ومف
 جميع بو ويتمتع فييا متحقق الميني الاستقرار وكاف إلا مرتفعة إنتاجية ذات ناجحة منظمة توجد لا

 .المنظمة وربح كفاءة عمى سمبا تنعكس وبالتالي العامل كفاءة نقص إلى يؤدو تحققو عدـ واف ، العامميف

 في اختمفوا وقد الباحثيف مف العديد قبل مف النطاؽ واسع اىتماـ التنظيمي الصراع موضوع حظي ولقد
 تصيب ما غالبا التي السيئة الظواىر عف يعبر خطيرا أمرا التقميدية المدرسة اعتبرتو فقد ، لو نظرتيـ

 ترر  البنائية الوظيفية النظرية بينما ، السمبية وتأثيراتيا  أضرارىا مف التخمص مف بد لا والتي المنظمات
 الباحثوف  نظر بينما ، سمبية نتائج إلى يؤدو فالصراع وبالتالي الاجتماعية الأنساؽ في التفكؾ يعني بأنو
  .المنظمة حياة جوانب مختمف في منو مفر لا أمر انو عمى الصراع إلى الحديثة المدرسة مف

 ىدؼ تحقيق قصد ضمني أو عمني بشكل الفرد يمارسيا التي الاجتماعية التفاعلات احد يعتبر فالصراع
  . سمبي وجانب ايجابي جانب جانبيف يمثل المدرسة ىذه حسب فالصراع ، معيف

 الجزائرية المنظمة منيا تعاني التي التنظيمية المشكلات بيف مف يعتبر التنظيمي الصراع أف نجد ىنا ومف
 صعوبة ذلؾ إلى إضافة ، مينيا استقراره عمى تحافع لمعامل بالغة أىمية إعطاء عدـ بينيا مف والتي
 والاجتماعية الاقتصادية العوامل فيو يراع لـ الذو الجديد الاقتصادو الواقع مع الجزائرو  العامل تكييف
 لمعامميف الميني الاستقرار عمى التنظيمي الصراع اثر عف لمكشف دفعنا ما وىذا لمعامل، والنفسية والثقافية
  . الجزائرية المنظمة داخل

  :التالي المركزو  التساؤؿ في الدراسة مشكمة صياغة يمكف ىنا ومف     

 ؟ بالطارؼ الجامعية الخدمات بمديرية لمعامميف الميني الاستقرار عمى التنظيمي الصراع ثرأ ىو ما
  :الآتية الفرعية الأسئمة المركزو  التساؤؿ تحت وتندرج

 بمديرية العامميف لدر الميني الاستقرار عمى سمبا يؤثر القرار اتخاذ عممية في المشاركة عدـ ىل -
  ؟ الجامعية الخدمات

  ؟ الجامعية الخدمات مديرية داخل الميني الاستقرار عمى التنظيمية الصراعات تنعكس كيف -
  ؟ الجامعية الخدمات بمديرية العمل عف التغيب ظاىرة خمق في عاملا الوظيفية الفروؽ  تشكل ىل -
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  : وأىميتو الدراسة موضوع اختيار أسباب : انياث

  : الدراسة موضوع اختيار أسباب ـ 1

 وأخرر ( شخصية ) ذاتية بأسباب أساسا يرتبط الآخر دوف  موضوع نحو الميل فاف المعروؼ مف ىو كما 
 الاستقرار عمى التنظيمي الصراع اثر موضوع اختيار إلى دفعتنا التي الأسباب فاف ولذلؾ ، موضوعية 

  : يمي فيما ممثمة نجدىا الجامعية الخدمات بمديرية العامميف لدر الميني
   :الذاتية الأسباب -
 عف الكشف بمحاولة حولو معارفنا وتعميق بالذات الموضوع ىذا في لمبحث العممي والفضوؿ الرغبة -

  .المعيش الواقع وفي قرب عف الظاىرة ىذه
 . وعمل تنظيـ الاجتماع عمـ تخصصنا مجاؿ ضمف الموضوع يدخل -
 عمى تؤثر والتي المنظمة داخل الموجودة التنظيمية الصراعات أسباب أىـ عمى التعرؼ في الرغبة -

  العامميف استقرار
  : الموضوعية الأسباب -
  . والدراسة البحث تتطمب ظاىرة الموضوع كوف  -

  . الموضوع حوؿ والمراجع المصادر لتوفر نظرا -

 مف وذلؾ الميني بالاستقرار وعلاقتو التنظيمي الصراع موضوع وىو وممح ضرورو  موضوع مناقشة -
  . التنظيـ داخل المستمرة بالدينامكية يتمتع انو خصوصا بو الاجتماع وعمماء المفكريف اىتمامات خلاؿ

 بعض في تحدث التي بالصراعات الاىتماـ قمة يلاحع حيث ، المجاؿ ىذا في المعارؼ إثراء محاولة -
  . الاستقرار بعدـ العامل شعور مف يزيد مما المنظمات

  : الدراسة أىمية - 2
 بمديرية العامميف بيف تحدث التي الاجتماعية العلاقات نوع عمى التعرؼ في الدراسة أىمية تكمف -

 فيـ محاولة كذلؾ ، المنظمة داخل الموجودة الصراعات طبيعة استنتاج ثـ ومف الجامعية الخدمات
. المنظمة داخل العامل استقرار عمى تؤثر بدورىا والتي الصراعات لخمق تؤدو التي الأسباب واستيعاب
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 كونو العامميف لدر الميني الاستقرار عمى التنظيمي الصراع اثر موضوع حوؿ العممية المعرفة إثراء -
  . ميـ موضوع

  .معو لمتعامل التنظيمية والأساليب التنظيمي الصراع موضوع عف مفاىميا إطارا تقدـ أنيا -

.  أخرر  لدراسات بداية نقطة تكوف  أف يمكف أنيا -
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  : الدراسة أىداف : ثالثا

 : ىو دراستنا مف اليدؼ إف 
 الجامعية الخدمات بمديرية لمعامميف الميني الاستقرار عمى التنظيمي الصراع اثر عمى التعرؼ محاولة -

 .بالطارؼ
 مباشر بشكل تؤثر التي والاجتماعية ، والمعنوية ، والمادية ، التنظيمية العوامل  أىـ عمى الضوء إلقاء -

  . فييا العامميف استقرار عمى
 .بالطارؼ الجامعية الخدمات بمديرية العامميف بيف التنظيمي الصراع أسباب أىـ عمى التعرؼ محاولة -
 الإشراؼ عممية ، الوظيفية الفروؽ  ، القرار اتخاذ عممية )التنظيمي الصراع عناصر بيف العلاقة تحميل -

 ... (  الشكاوو  ، العمل عف التغيب ) الميني الاستقرار وعناصر
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  :الدراسة مفاىيم تحديد: رابعا
 يتطرؽ  انو اعتبار عمى بالغة أىمية الباحث ليا يولي التي المراحل ابرز مف المفاىيـ تحديد مرحمة تعتبر
 التعامل لغة أساس ىو فالمفيوـ ، دراستو عميو ترتكز التي المفاىيـ ابرز تحديد إلى المرحمة ىذه في

  1. محددة وأوضاع وحالات أفكار عف لمتعبير الإنساف بيا يستعيف التي الرمزية الوسيمة وىو الإنساني

 .الميني الاستقرار التنظيمي، الصراع: يمي ما دراستنا عمييا ارتكزت التي المفاىيـ أىـ ومف
  : الصراع ـ 1

   2.مصارعة ، يصرع ، صرع فعل مف مشتق  :لغة
 3 الخلاؼ ، المشادة النزاع، المنافسة، الخصومة،: أيضا يعني نضاؿ ، كفاح ، قتاؿ

 والنزاع والعراؾ القتاؿ "انو عمى عربي انجميزو  المحيط أكسفورد قاموس يعرفو الانجميزية المغة في أما
 وىو جسدو بصراع وينتيي الاختلاؼ، وىو فكرو  بصراع يبدأ تدرجا تشكل معاني وكميا" والاختلاؼ

    4.القتاؿ

  ضرب ومعناىا ،"Conflictus مف مشتقا نجده اللاتينية المغة في الصراع لكممة الغوو  للأصل وبالعودة -
 "Flictus . "القديمة اللاتينية لمكممة تعود وىي  Choc "عف كثيرا تبتعد لا حيث  التصادـ تعني التي 

 يحدث لا الصراع أف عف battreدلالات يحمل الاصطداـ أف كما ، عنيفة دلالات لو الذو الحالي معناىا
 5.امعيف شيئا ويتشاركاف بعضيما مف قريبيف طرفيف بيف إلا

 المنظمة في والمجموعات الأفراد بيف المباشرة الشخصية التنافسية العلاقة "ىو بالصراع يقصد:  اصطلاحا
". الواحدة وبيف المؤسسات ذات الرسالة الواحدة 

                                                           
1
، 2008 ،1 دار الشروؽ لمنشر، عماف،طالمنيج العممي وتطبيقاتو في العموم الاجتماعية،: ابراىيـ خميل ابراش ــ   

 235ص
2
  .546 ، 2003 ، 1دار العمـ لمملاييف ، لبناف ، طالرائد ، معجم ألفبائي في المغة والأعلام ، : جبراف مسعود   

 
3

  .829، ص 2001 ،2، بيروت ، لبناف، طدار المشرق لمنشر : المنجد في المغة العربية المعاصرة: لويس معروف 

4
 222 ، ص 2003 ، دار أكاديميا لمنشر ، لبناف ، قاموس أكسفورد المحيط ، انجميزي ـ عربي: محمد بدوي   

5
 Article numérique: http : theses.univ-lyon 2fr/documents /get part.php ?id lyon.2004.anne 

beau j8part /236021consulte le 5/12/2019 
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 وينظر اتخاذىا، بصدد أو الأطراؼ احد يتخدىا إجراءات "بأنو رسمية بطريقة الصراع تعريف يمكف كما
 "الأساسية بمصالحو ضررا تمحق أنيا عمى الآخر الطرؼ لييا

 نتيجة المؤسسة ليا تتعرض توازف  عدـ حالة عف عبارة ىو الصراع أف التعريف ىذا خلاؿ مف نلاحع
 .المنظمة داخل الأفراد بيف والأىداؼ المصالح تعارض

 الاستفادة تتـ أف الممكف مف وانو لمتغير جانبية نتيجة " ىو الصراع أف يرر   حيثKelyتعريف كيمي 
 الطاقات تفجير إلى يؤدو انو بحيث وفعالا ىادفا الصراع يكوف  أف ويمكف المنظمة سيطرة تحت ووضعو
 1" الكامنة والجماعية الفردية والكفاءات المواىب
 .فقط السمبيات عمى يقتصر لا فيو المنظمة داخل ايجابي دور لمصراع أف التعريف خلاؿ مف نلاحع

  : التنظيم ـ 2
 مصطمح التنظيـ يقابل مقصودة بطرقة تقاـ اجتماعية وحدة كل " المضموف  حيث مف ويعني   
(Organization) محددة أىداؼ لتحقيق "  

 وتوضيح وتقسيميا الأعماؿ أداء تحديد بموجبيا يتـ التي العممية ىو" التنظيـ " (Allen)ألان يعرؼ
نشاء والمسؤوليات السمطة تفويض  ممكنة كفاءة بأقصى معا العمل مف لتمكينيـ العامميف بيف العلاقات وا 
 . " الأىداؼ لانجاز

 العامميف عمى الواجبات بموجبيا يتـ التي العممية" ىو التنظيـ أف فيرياف" وكايسيو ىودجاستيف "أما
  2".مسبقا المحددة الأىداؼ لبموغ ممكنة كفاية أقصى تحقيق يضمف بشكل مجيوداتيـ بيف والتنسيق

 تحقق مياـ لإنجاح اللازمة والمادية البشرية المنظمة موارد تنسيق عممية ىو التنظيـ أف نلاحع ىنا ومف
 . أىدافو

  : التنظيمي الصراع ـ 3
 مدركيف الصراع أطراؼ فيو يكوف  تنافسي وضع "بأنو التنظيمي الصراع( Boulding) بولندؽ عرؼ

  المركز عمى الحصوؿ في طرؼ كل ويرغب المستقبمية المراكز عمى الحصوؿ إمكانية في التعارض
 
 

                                                           

  .259  ، ص  2008 ،1 دار أسامة ، عماف، طالسموك التنظيمي الإداري،: عامر عوض1 

2
 6 ص 2014-2013منشورات جامعة العربي بف مييدو، أـ البواقي ، التنظيم الحديث لممؤسسة، : بوضرسة زىير  
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  1.الآخر الطرؼ رغبة مع يتعارض الذو
 المراكز حوؿ والتنافس الاختلاؼ نتيجة يحدث التنظيمي الصراع أف التعريف ىذا خلاؿ مف نلاحع

 . طرؼ لكل المستقبمية
   الضغط أو والتدمير، العنف " يعني قد التنظيمي الصراع باف( bennes bennes)بينيس بينيس يرر  

 المغامرة أيضا يعني أف الممكف مف ولكف ، "عقلانية سموكيات إلى  المجوء عدـ أو للأمور، الحضارو 
 . الجدلية والعقلانية والنمو ، والإبداع والتحديث المنيرة والتجربة
 العنف، في يتمثل سمبي جانب جانبيف مف يتكوف  التنظيمي الصراع أف التعريف ىذا خلاؿ مف نلاحع
 ينبغي الجانب وىذا والعقلانية الإبداع في يتمثل الايجابي الجانب أما العقلانية السموكيات عف الابتعاد
  .المنظمة داخل تعزيزه
 حيث المحدودة، أو النادرة والموارد والقوة المكانة اجل مف والسعي القيـ حوؿ كفاح " بأنو" كوزر "يعرفو
 2". عمييـ القضاء أو خصوميـ تحييد إلى الأضداد ييدؼ
 المكانة إلي الوصوؿ اجل مف القيـ حوؿ التعارض ىو التنظيمي الصراع أف نجد كوزر تعريف خلاؿ مف

دراؾ ، النادرة والموارد والقوة  بالفعل سييدد الأخر الطرؼ أف الاعتقاد إلى بالفرد سيؤدو التعارض ىذا وا 
  .منو لمتخمص إدارية أساليب استخداـ وبالتالي ، اىتمامو
 ( freeman and Stoner)  أكثرأو جماعتيفأو  عضوييف بيف اتفاؽ عدـ "بأنو "وستونر فريماف" ويعرفو

 أو مراكزىما لاختلاؼ نتيجة أو العمل أنشطة في بينيما متبادؿ اعتماد وجود عف وينشا المنظمة، داخل 
 3".مدركاتيـ أو قيميما أو أىدافيما

لاحع مف خلاؿ ىذا التعريف إف الصراع حسب ستونر وفريماف ىو عدـ الاتفاؽ بيف طرفيف حوؿ ف
. موضوع أو شيء معيف في المنظمة 

 في تمؾ الأسباب المتعمقة بعلاقة الفرد داخل المنظمة بالرغـ مف وجود عدة ستونر و فريمانفقد حصر 
. أسباب خارج المنظمة 

                                                           
1
أساليب إدارة الصراع التنظيمي لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية : عبد الله بف رشيد بف عبد العزيز السعدوف   

بحث مقدـ لاستكماؿ متطمب الحصوؿ عمى درجة الماجستير في قسـ الإدارة التربوية والتخطيط ، جامعة أـ بمدينة بريدة ، 
   . 6 ، ص 2013القرر، السعودية ، 

 
2

 223 ، د سنة ، ص 3، دار المسيرة  ، عماف ، طمبادئ الإدارة المدرسية: العمايرة محمد حسف  - 
  

3
 .401، ص2010، 1 ، دار الحامد ، عماف ، طالمرجع المتكامل في الأعمال منظور كميشوقي ناجي جواد   -
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تمؾ الوضعية الديناميكية الناتجة عف عممية التفاعل الاجتماعي الضرورو في " ىويعرف أيضا بأنو  
التنظيـ والتي تكوف بيف فرديف أو بيف جماعتيف أو أكثر في المستور الرسمي وغير الرسمي ، ولكل 
صراع تنظيمي أطرافو ودوافعو ووسائمو ونتائجو الايجابية أو السمبية عمى التنظيـ ، ويعني أيضا حالة 

التوتر واللاستقرار التي يجدىا شخص أو أكثر أو جماعة أو أكثر أو حتى التنظيـ ذاتو ، بسبب رغبة كل 
طرؼ في الوصوؿ إلى مصادر السمطة والامتيازات المادية والمعنوية التي تعتبر نادرة في التنظيـ وبسبب 
عجز البناء التنظيمي عف التحكـ في عممية التسيير وبسبب تناقض التعميمات وسوء العلاقات ، وبسبب 
غمبة اتجاه الفاعميف نحو الصراع أكثر مف اتجاىيـ نحو التعاوف مما ينعكس سمبا وايجابيا عمى فعالية 

 1" . أداء التنظيـ 

نلاحع مف خلاؿ ىذا التعريف أف الصراع التنظيمي ىو عممية ديناميكية مستمرة داخل كل منظمة 
. تحدث ىذه العممية بيف الأفراد أو الجماعات وقد يؤدو ىذا الصراع إما إلى نتائج ايجابية أو سمبية 

 يوشؾ أو يؤثر سمبا الأخر الطرؼ أف الأطراؼحد أ حينما يدرؾ تبدأالعممية التي  " بأنوروبينز يعرفو 
 2 " الأوؿأف يؤثر سمبا نحو شيء ما ييتـ بو الطرؼ 

:  التعريف الإجرائي لمصراع التنظيمي *
عممية اجتماعية وموقف يحدث نتيجة لعدـ الاتفاؽ والاختلاؼ بيف الأفراد أو بيف الجماعات "  يعني ىو 

" داخل المنظمة لوجود تعارض في ما بينيـ وذلؾ مف اجل الوصوؿ ليدؼ معيف 
:  ـ الاستقرار 3

  الخ ...دواـ ، ثبات ، صلابة ، رسخ ، متانة يعني  :لغة

   3 .والإقامة الثبوت ىو والاستقرار بو أقاـ أو بالمكاف استقر

 عمى والعمل عممو في والحماية بالأمف الدواـ عمى العامل إشعار :" الواسع عبد احمد يعرفو :اصطلاحا
 لا إنتاجو وكاف الخطوات سميمة لتشغيمو اتخذت التي الإجراءات دامت ما ، الخوؼ مف المعقوؿ تحرره

                                                           
،   ، دار الكتاب الحديث ،  مصر، الكويت ، الجزائرالصراع داخل المنظمة وفعالية التسيير الإداري :  قاسيمي ناصر- 1

  31-30 ،  ص 2013د ط ، 
 الفمسفة في الإدارة ، دكتوراه رسالةإدارة الصراع التنظيمي في المدارس الثانوية ، :  سميماف بف ابراىيـ عبد الكريـ - 2

 . 15-14د ، ص 2007التربوية ، جامعة الممؾ ، كمية التربية ، قسـ الإدارة التربوية ، السعودية ،،دط ،  
3
  .   78 ، ص 2003 ، 1دار العمـ لمملاييف ، لبناف ، طالرائد ، معجم ألفبائي في المغة والأعلام ، : جبراف مسعود -  
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 والراحة بالأمف العامل لإشعار مناسبة كل في الفرص المسئولوف  ينتيز أف يجب كذلؾ لمقمق يدعو
 1 ".وترقيتو الصناعي أمنو وضماف وحريتو تحفيزه طريق عف استقراره وضماف

 بالأمف العامل يشعر حتى الملائمة الظروؼ وتييئة لمعمل مناسب جو خمق ىو الاستقرار أف ذلؾ ومعنى 
 يعمل الذو المصنع في العامل ثبات ىو أيضا والاستقرار ، وتدرجو الميني ومستقبمو عممو في الطمأنينة

 خروجو حتى فييا فييا يعمل التي المؤسسة في العامل بقاء إلى ىنا الاستقرار ويشير ، التقاعد حتى فيو
 .التقاعد عند منيا

  : المينة تعريف ـ 4

 الفرد يمارسيا التي فالمينة المجتمع في الفرد لمكانة المحدد العنصر "أنيا عمى المينة تعريف يمكف -
 الراقية الميف يمارسوف  الذيف أولئؾ نجد لذلؾ ، إليو ينتمي الذو الاجتماعي المستور  تحدد التي ىي

 الخ ...الدولة في السامية الإطارات ، الجامعييف الأساتذة ، كالأطباء الاجتماعي اليرـ قمة في يتمركزوف 
 2" . الأفراد ليؤلاء المجتمع أفراد بقية احتراـ مف يزيد ما وىذا

 ممارستو في ويحتاج المرء يتقضاه الذو المعتاد الأساسي العمل ىي : "الفمسفي المعجـ حسب المينة -
  ."وميارة خبرة إلى

  مف التي الفرد بعمل ترتبط المينة فاف وعميو المنظمة، في المتشابية المياـ مف مجموعة "أيضا وىي
 المكمف العمل لممارسة والميارة الخبرة توفر ويشترط يؤدييا التي المياـ مقابل اجر عمى يحصل خلاليا

 ". بو

:  ـ الاستقرار الميني 5  
استقرار الموظف في المينة، ويتبيف مف معدلات البقاء "فيعرؼ الاستقرار الميني بأنو حبيب الصحاف   

الوظيفيفي العمل ، وتحسب المنظمات متوسط العمر الوظيفي لمعامميف لدييا لتحديد معدلات الاستقرار   

                                                           
1
   . 81 ، ص 1973عمـ إدارة الأفراد ، الرياض ، :  عبد الوىاب احمد عبد الواسع  - 
، ر ، دار غريب لمطباعة والنش، الأسس النظرية والمنيجية العمل وعمم الاجتماع الميني: كماؿ عبد الحميد زيات ػ 2

  .  141 ، ص 2002جامعة القاىرة، مصر، دط ، 
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1" . وتعمل عمى تكريسو   

  نلاحع مف خلاؿ ىذا التعريف أف الاستقرار الميني يقصد بو استقرار وثبات الموظف في مينتو وينتج 
.ذلؾ مف خلاؿ نتائج معدلات البقاء والاستقرار في العمل  

قدرا جيدا مف توافر الكفاية اللازمة  "  إلى أف الاستقرار الميني يعنيإبراىيم رمضان الديبيشير الكاتب 
لسير العمل والثبات والأماف لممؤسسة ولمعامميف بيا بما يضمف سلامة سير العمل بالمنظمة وعدـ تعرضو 

".  لمتقمبات أو اليزات المختمفة 
يشير الكاتب ىنا إلى ضرورة ضماف رضا اكبر لمعماؿ مف خلاؿ توفير ظروؼ عمل أفضل حتى يتحقق 

الأماف والثبات في العمل ، وبانعداـ ذلؾ يصبح التنظيـ في حالة عدـ استقرار تظير في شكل ظواىر 
. تنظيمية كثيرة كالتسرب أو الاحتجاج ، عدـ الرضا وىو ما ينعكس عمى أداء المنظمة ككل 

احد الأصوؿ العامة للإدارة ، ويقصد عنده بقاء الموظف   "عند ىنري فايولكما يعتبر مفيوـ الاستقرار 
في عممو وعدـ نقمو مف عممو لآخر، وينتج عف تقميل نقل الموظفيف مف وظيفة لأخرر فعالية أكثر 

".  قل أونفقات 
 موضحا أىمية مسالة استقرار الموظف مف خلاؿ بقائو أطوؿ فترة ممكنة و محافظة  فايولوىنا يضيف

الإدارة عميو باعتبار تنقمو أو نقمو تكمفة إضافية ممقاة عمى عاتق المنظمة تقاس بسنوات الخبرة التي تغادر 
. صاحبيا مع

نو الاستقرار النفسي والذىني لدر الموظف مما يترتب عميو أ" الاستقرار الميني عمىعرف المبارك 
لولاء لممنظمة التي تطبق مبدأ الاستقرار الوظيفي والذو يؤدو إلى خمق جو تسوده الثقة  االشعور بزيادة

 2."والمحبة والتآلف بيف العامميف في المنظمة
 كبرأ بزيادة شعور عنو ينتج والذو الموظف عند بالنفسي الميني الاستقرار يربط التعريف ىذا نلاحع
  .المنظمة داخل الدائـ والانتماء لمولاء

                                                           
 1997 ، 1، مكتبة لبناف ،  طانجميزي - معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين ، عربي:   حبيب الصحاؼ - 1

. 69، ص
 
2

 العدد ، جامعة 10، مجمة أفاؽ عممية ، مجمد (أساليب ، نماذج ناجحة )تحفيز الاستقرار الوظيفي : عزاوو حمزة  - 
  .82 ، 81 ،ص 2018بسكرة ، الجزائر ، 
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 تنظيـ أو إلى تنقمو وعدـ عممو، في العامل ثبات ىو انو " عمى الميني الاستقرار محمد عمي محمد عرؼ كما
 اجتماعية وأخرر  ممموسة مادية عوامل وفق ، لمعامل مينيا مستقبلا يشكل التنظيـ ىذا كاف إذا وىذا أخر،
   1".والاستقرار التكامل لتحقيق متضافرة نفسية

   :الميني للاستقرار الإجرائي التعريف -

 أطوؿ، لمدة المنظمة خدمة في العامل بقاء عمى تنطوو  التي الحالة" ىو الميني الاستقرار أف القوؿ يمكف
 وتمسكو بعممو العامل  ارتباط إلى يشير فيو بدائل عمى حصوؿ حالة في عممو مكاف تغيير دوف 

 تمسكو يعني بل لممؤسسة، العامل مغادرة بالضرورة يعني لا الاستقرار وعدـ إلييا ينتمي التي بالمؤسسة
 ". المعنوو  أو المادو الارتياح عدـ مع بعممو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 33العدد  ،اثر الاستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي لموحدات المالية في المؤسسات التعميمية: جاسـ رحيـ عذارو  -1

 .  142 ، ص 2013، المجمد التاسع ، المعيد الثاني ، في الإدارة ، 
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: الدراسات السابقة : خامسا 
: تكمف أىمية الدراسات السابقة فيما يمي 

 تكويف خمفية نظرية عف الموضوع  -
نما سبقو آخروف وبذلوا جيدىـ فيو ،  أف الباحث ليس ىو الوحيد الذو درس موضوع الصراع التنظيمي وا 
فاف ذلؾ مف شانو أف يوفر عمى الباحث الجيد في اختيار الإطار النظرو العاـ لمموضوع ليذا سأحاوؿ 

. إيراد بعض الدراسات التي أجريت في الجزائر، والعالـ العربي، والدوؿ الغربية
وبما أف الدراسات السابقة تعتبر منطمق البحوث الأكاديمية فقد قمت بالاستعانة بمجموعة مف الدراسات  

:  المتشابية لدراستنا وىي كالأتي 

:  الدراسات الجزائرية -1
: أ ـ الدراسات التي تناولت متغير الصراع التنظيمي 

اسة در" الصراع التنظيمي وفعالية التسيير الإداري "تحت عنواف الباحث ناصر قاسيمي  دراسة قاـ بيا -
 ، تيدؼ ىذه الدراسة 2005-2004حالة الجماعات المحمية بولاية الجزائر، أجريت ىذه الدراسة سنة  

 : إلى
.  معرفة العوامل والأسباب الحقيقية لمصراع داخل التنظيـ الإدارو الجزائرو -
 1. معرفة مدر تأثير الصراع عمى فعالية التسيير في ىذا التنظيـ -
وعمى عينة الاستمارة، المقابمة، ، باستخداـ أدوات منيج دراسة حالة  اعتمدت ىذه الدراسة عمى -

 :ومن نتائج الدراسة . موظفي ولاية الجزائر 
مف الضرورو فيـ النظاـ الإدارو الجزائرو ، وكيف يعمل ، فيو نظاـ مغمق غمى البيئة الخارجية ، 

ومغمق داخميا مف خلاؿ تيميش فئات معينة وعدـ استشارتيا ، ومف خصائصو السرية كثرة الإجراءات 
 بتطبيق لدرجة لا تعرؼ المسئوؿ عف ىذه المياـ أو تمؾ، والاىتماـ  وتعقدىا، وكثرة الدرجات السممية

 إلى ؾ يؤدو حرفية القانوف ونسياف تحقيق الفعالية، وتحويل أىداؼ التنظيـ إلى أىداؼ خاصة، كل ذؿ
 2.الصراع داخل ىذا التنظيـ 

                                                           
1
 ، رسالة دكتوراه دولة في عمـ اجتماع التنظيـ ، الجزائر،  الصراع التنظيمي وفعالية التسيير الإداري : ناصر قاسيمي   

2004،2005. 
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اثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي " تحت عنوافالباحثة زرفاوي أمال  دراسة قامت بيا -
دراسة ميدانية في مؤسسة الكوابل ، جامعة محمد خيضر بسكرة، أجريت ىذه الدراسة سنة " لمعاممين
2013-2014 . 
:وىي الأىداؼ مف مجموعة إلى خلاليا مف سعت  

. إلقاء الضوء عمى أسباب الصراع بيف العامميف داخل المؤسسة -  
الإشراؼ، الاتصاؿ، الفروؽ الوظيفية، الفروؽ ) تحميل العلاقة التي تربط بيف عناصر الصراع التنظيمي -

. ومستور الرضا الوظيفي  (الثقافية
 الذو ييدؼ إلى رصد الظاىرة بيدؼ فيـ  المنيج الوصفي التحميمي اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى-

. عينة قصديةوالتي طبقت عمى الاستمارة مضمونيا، ومف أدوات الدراسة المستعممة 
:ومف أىـ النتائج التيتـ الوصوؿ إلييا ما يمي   

 إف الجماعات الغير الرسمية موجودة وىذا ما ذىبت إليو مدرسة العلاقات الإنسانية،التي أثبتت أف -
التنظيـ الغير الرسمي ظاىرة ناتجة عف السموؾ الاجتماعي لمفرد، وىذا ما ىو مبيف في مؤسسة الكوابل 
بسكرة، حيث أف ىذه العلاقات غير الرسمية داخل ىذه المؤسسة تسبب العديد مف الصراعات وىذا يؤثر 

بشكل واضح عمى رضا العماؿ وبالتالي يؤدو إلى ظيور مشكلات تنظيمية داخميا كدوراف العمل ، 
. الخ...التغيب 

 تأخير المياـ الموكمة ليـ وىو احد أشكاؿ الصراع في المؤسسة والذو يعبر عف عصياف الأوامر -
 1.والتباطؤ في انجازىا 

 الصراع احتواء في ودورىا الإدارية القيادة " عنواف تحت حمزة معتوؽ  بف الباحث بيا قاـ دراسة-
 ىذه أجريت بسكرة، خيضر، محمد جامعة المسيمة لولاية المحمية الإدارة بمقر ميدانية دراسة ،"التنظيمي
 2015-2014 سنة الدراسة
 : إلى الدراسة ىذه تيدؼ

 التعاوف  أسموب واعتبرت منو، والتقميل التنظيمي الصراع احتواء في الإدارية القيادة تساىـ كيف معرفة-
. التنظيمي الصراع لحل استخداما الأساليب أكثر مف

                                                           
مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمـ اثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين ، : ػ زرفاوو أماؿ 1

 .  2014-2013اجتماع التنظيـ ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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  عمى طبقيا التي الاستمارة بأداة واستعاف التحميمي، الوصفي المنيج عمى دراستو في الباحث اعتمد -
  .طبقية عشوائية عينة
 : إلييا المتوصل النتائج أىـ ومف
 .التنظيمي الصراع لحل المناسب الاختيار ىو نسبيا الديمقراطي القيادو النمط أف -
    1.منو والتقميل التنظيمي الصراع احتواء في كبيرة بفاعمية تساىـ الإدارية القيادة أف -
 :الميني الاستقرار متغير تناولت التي الجزائرية الدراسات- ب
 حالة دراسة" الميني الاستقرار و الوظيفية الترقية "عنواف تحت فاتح جبمي الباحث بيا قاـ دراسة -

 الدراسة ىذه أجريت  قسنطينة منتورو  جامعة قسنطينة الخروب وحدة والكبريت لمتبغ الوطنية المؤسسة
  2005/2006 سنة

 :أىميا الأىداؼ مف مجموعة تحقيق إلي الباحث سعى 

  .   لمعامل الميني بالاستقرار وعلاقتيا ودلالتيا أبعادىا عمي والتعرؼ الوظيفية الترقية واقع رصد- 

  . النموذج ىذا إلي العامل وحاجة بالترقية المرتبطة المتغيرات إبراز -

  . المؤسسة أىداؼ عمي وتأثيره الصناعي المجاؿ في العمل في الاستقرار أىمية إبراز -

  الوصفي المنيج أساليب إحدر يعد والذو بالعينة الاجتماعي المسح منيج عمى الباحث اعتمد -

 عمي طبقيا التي والاستمارة المقابمة، الملاحظة، في والمتمثمة البيانات جمع بأدوات الباحث استعاف -
  .الطبقية بالعينة تسمى عينة

: يمي ما إلييا المتوصل النتائج ومف

 والانتماء العمل في والاستقرار الولاء تحقيق أجل مف وضيفي مطمب الترقية أف إلى  الباحث توصل
 العمل ظروؼ ملائمة وعدـ الإدارة طرؼ مف المتبعة التحفيزية السياسات ضعف ويبقى ، لممؤسسة الفعمي

                                                           

 
1

  مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في  القيادة الإدارية ودورىا في احتواء الصراع التنظيمي ،:بف معتوؽ حمزة  
  . 2015-2014عمـ الاجتماع تنظيـ وعمل ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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 أما المينية والكفاءة الاقدمية ىو الترقية في المطبق الوحيد المعيار ويبقى عامل المصالح مف كثير في
 العمل في الذات وتحقيق والارتياح بالرضا العامل لشعور يكفي لا وىذا وحده، بالأجر فمقترنة الحوافز
 1 . لممؤسسة الفعمي والانتماء الاستقرار تحقيق وبالتالي

 المؤسسة في الميني والاستقرار التكنولوجي التغيير "عنواف تحت سمير، حميس الباحث بيا قاـ دراسة -
 ميدانية دراسة ،  Africa verىذه أجريت ، قسنطينة منتورو  جامعة ، جيجل الطاىير"   الصناعية
 2009-2008 سنة الدراسة لمزجاج الإفريقية بالشركة

  :أىميا الأىداؼ مف مجموعة تحقيق إلى الباحث سعى -
 المؤسسة في لمعماؿ الميني الاستقرار عمى التكنولوجي التغيير عممية تحدثو الذو التأثير معرفة -

 إنجاح في يتسبب آف يمكف وأعماليـ أوضاعيـ عف ورضاىـ البشرية الموارد استقرار أف وكيف الصناعية
   .لممنظمة العميا الإدارة قبل مف ليا المخطط للأىداؼ وتحقيقيا التغيير عممية

 واستخدـ بالعينة، المسح طريقة تطبيقو في واعتمد ، الوصفي المنيج عمى دراستو في الباحث اعتمد-
 .والاستمارة المقابمة، كالملاحظة، الأدوات مف مجموعة
:  أىميا نتائج عدة إلى الدراسة توصمت

 التكنولوجي التغيير لعممية إحداثيا في الصعوبات مف مجموعة مف لمزجاج الإفريقية الشركة تعاني -
 لطريقة ومقاومتيـ ليا العماؿ تدعيـ نقص في خاصة العممية ىذه في المعتمدة الإستراتيجية نتيجة

. وتنفيذىا تخطيطيا
تعتمد الشركة الإفريقية لمزجاج في عمميات التغيير التكنولوجي عمى إستراتيجية القوة القسرية ، ىذه - 

الإستراتيجية تقصي العماؿ واقتراحاتيـ وتعتمد عمى القوة والأوامر الصارمة الصادرة مف إدارييف وفنييف 
 .تعينيـ الإدارة العميا

الاستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممين "تحت عنواف الباحثة بن منصور رفيقة  دراسة قامت بيا -
، دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموؾ لممشروبات الخاصة، سطيف، جامعة " في القطاع الخاص

 .  2014-2013الحاج لخضر ، باتنة ، اجريت ىذه الدراسة سنة 

                                                           

 مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع تنمية وتسيير الترقية الوظيفية و الاستقرار الميني،:  جبمي فاتح 1 
 . 2006-2005البشرية ، جامعة متنورو  قسنطينة،   الموارد
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 1: حيث تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى-
الإستراتيجية التي مف خلاليا تقوـ منظمات القطاع الخاص لممحافظة عمى الاستقرار الوظيفي لرأسماليا 
 البشرو، والتعرؼ عمى أىـ العوامل التنظيمية المادية، الاقتصادية، التي تؤثر بشكل مباشر عمى استقرار

 .العاملين فيها
 محاولة التأكيد عمى أىمية الموارد البشرية بالنسبة لمتنظيمات وخاصة ذات الكفاءة العالية والخبرة في -

منصب العمل وضرورة الحفاظ عمييا عف طريق وضع نظاـ التحفيز بجميع أنواعو لاف فقداف العمالة ذات 
. الخبرات العالية يكمف التنظيـ أعباء كبيرة 

.  مدر تكيف العامميف مع مؤسسة القطاع الخاص-
أما عف أدوات جمع البيانات اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي،  اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى -

 .العينة الطبقية العشوائية بالاستعانة عمى الملاحظة و المقابمة والاستبيان أداة 
: توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية

ىناؾ علاقة خاصة ذات دلالات إحصائية بيف الحوافز التي تقدميا المنظمة وأداء الموظفيف يتضح مف 
خلاؿ نتائج الدراسة في ضوء الفرضيتيف الجزئيتيف إف الفرضية العامة محققة إلى درجة كبيرة مف خلاؿ 

 الذو يبيف أف الأداء 45ما تبينو الشواىد الكمية والبيانات الإحصائية الموجودة في الجداوؿ خاصة 
.  مف إجمالي العينة وتحقق الفرضية العامة أيضا84الوظيفي لمعامميف يرتبط بالحوافز إلى حد كبير بنسبة

، "القيم التنظيمية وعلاقتيا بالاستقرار الوظيفي " تحت عنوافالباحث المداني حجاج  دراسة قاـ بيا -
. 2015 سنة الدراسة ىذه أجريت بالأغواط، ثميجي عمار جامعة إدارييف، مف عينة عمى ميدانية دراسة

:  تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيق جممة مف الأىداؼ-
:  التحقيق العممي مف طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية والاستقرار الوظيفي وذلؾ مف خلاؿ-

يخمق نوع مف التذمر والشكاوو وما يؤكد ذلؾ تراجع نسبة الإنتاجية في السنوات الأخيرة خاصة انو لا 
يوجد تجديد في الطاقة العامة فأغمبية العماؿ كبار السف بالإضافة إلى عدـ تجديد في الآلات منذ أف 

. فتحت المؤسسة أبوابيا 
:  التحقيق العممي مف طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية والاستقرار الوظيفي وذلؾ مف خلاؿ-
 معرفة طبيعة الثقافة التنظيمية المتبعة داخل المؤسسة باعتبارىا إحدر العوامل المؤدية إلى الاستقرار  -

                                                           
1
، في عمـ الاجتماع تنمية وتسيير  الاستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممين في القطاع الخاص :بف منصور رفيقة   

  .2009-2008الموارد البشرية جامعة متنورو ، قسنطينة ، 
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. الذو يسمح بوصف طبيعة ىذه العلاقةالمنيج الوصفي  اعتمد الباحث عمى -
.  العينة الطبقيةوالتي طبقا عمى الاستمارة  اعتمد الباحث عمى أداة -
الإدارة و توصمت الدراسة إلى إف التعاوف والعدالة التنظيمية علاقة قوية جدا بالاستقرار الوظيفي للأفراد -

شبعا بيا  متبجامعة الأغواط، ورغـ الاختلاؼ بيف التعاوف والعدالة التنظيمية، إلا أف التعاوف قد يأتي الفرد
 1ناسبة مف بيئتو الاجتماعية وتعزز داخل التنظيـ إف توفرت لو الظروؼ الـ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
مكممة لنيل شيادة الماجستير، جامعة عمار      مذكرةالقيم التنظيمية وعلاقتيا بالاستقرار الوظيفي،  : حجاج  المداني- 1

. 2015ثميجي بالأغواط ، 
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  :السابقة الدراسات عمى التعقيب
 الدراسات أف نجد التنظيمي، الصراع متغير تناولت التي الجزائرية الدراسات مضموف  عمى الاطلاع بعد 
 تحدث فقد تناولتيا، التي المتغيرات واختلاؼ ، إلييا  تسعى التي الأىداؼ باختلاؼ واختمفت تعددت قد

 مفيوـ ربط مف وىناؾ ، الوظيفي الرضا عمى أثره حيث مف التنظيمي الصراع عمى الدراسات بعض
 كما ، الإدارو  التسيير وفعالية التنظيمي الصراع عف تحدث وأخرر  التنظيمية بالثقافة التنظيمي الصراع
 ىذه واختلاؼ تبايف مف وبالرغـ ، إلييا المتوصل والنتائج منيا كل عينة في الدراسة اختلافات تنوعت

 الدراسات كل نجد ذلؾ إلى إضافة ، التنظيمي الصراع لموضوع تناوليا في تتفق أنيا إلا الدراسات
 الاستبياف أداة تناولت أنيا كما ، الظاىرة ىذه لدراسة التحميمي الوصفي المنيج عمى اعتمدت الجزائرية

  .الحالية دراستنا معو تتشابو ما وىذا
 تناوليا في الدراسات اختلافات في تنوع فنجد الميني الاستقرار وىو لدراستنا التابع لممتغير بالنسبة أما -

 الترقية )بعنواف وىي الأولى الدراسة اعتمدت حيث منيا كل عينة في اختلافات ىناؾ أف كما ، لممتغيرات
 منيا/ 50 بنسبة مفردة 33 مف تكونت طبقية عينة عمى تطبيقيا عمى( الميني والاستقرار الوظيفية

 في الميني والاستقرار التكنولوجي التغيير) عنواف تحت الثانية الدراسة أما ( منفذيف ، أعواف ، إطارات)
 عنوانيا التي الثالثة الدراسة عكس عمى بالعينة المسح عينة عمى اعتمدت حيث ،( الصناعية المؤسسة

 عينة عمى اعتمدت الدراسة ىذه إف ( الخاص القطاع في العامميف بأداء وعلاقتو الوظيفي الاستقرار)
 فتـ الرابعة الدراسة أما ، العشوائية الطبقية بالعينة الاستعانة تـ فقد متجانس غير مجتمع في تمثمت

  استخداـ في الدراسات ىذه اتفقت أنيا إلا  الطبقية العينة عمى الاعتماد
  المعمومات لجمع الاستبانة الجميع استخدـ كما ، الدراسة إجراءات لتطبيق التحميمي الوصفي المنيج

. الحالية دراستنا مع يتفق ما وىذا والبيانات،
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 :الدراسات العربية- 2
:  الدراسات التي تناولت متغير الصراع التنظيمي -ا 
 دراسة ميدانية عمى القطاع ،"إدارة الصراع التنظيمي "تحت عنواف حسين حريم  دراسة  قاـ بيا الباحث -

 2003المصرفي في الأردف 
 تيدؼ ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى أساليب إدارة الصراع التنظيمي المستخدمة في المصاريف التجارية  -

الأردنية وتحديد أو مف الأساليب الأكثر تطبيقا ، وما إذا كانت الفروؽ في مدر تطبيق الأساليب تعزر 
 (الخ...المستور الوظيفي والمؤىل العممي والعمر)لعوامل 

 عامل 20تشمل  استبانو وقد تـ تصميـالمنيج الوصفي التحميمي،  اعتمد الباحث في دراستو عمى -
  .تغطي أساليب إدارة الصراع التنظيمي

:  أشارت نتائج الدراسة إلى استخداـ الاستراتيجيات الخمس الآتية بالترتيب مف حيث مدر التطبيق -  
. التعاوف، المساومة، الإجبار، التيرب، التنازؿ 

المستور :  كما أشارت النتائج إلى وجود فروؽ في مدر تطبيق الأساليب المذكورة تعزر العوامل -
  1الوظيفي والمؤىل العممي وعدـ وجود فروؽ تعزر الجنس 

  "إستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي "تحت عنوافالباحث شاكر جار الله الخشالي ، دراسة قاـ بيا  -
: تيدؼ الدراسة إلى

الكشف عف مدر تأثير إستراتجيات التعاوف ، التنافس ، التجنب المستخدمة مف قبل الإدارة في التعامل -
. مع الصراع التنظيمي

 أعدت ليذا  استبانو وقد أجريت الدراسة في بعض الشركات الصناعية الأردنية مف خلاؿ استخداـ
.   عاملا266الغرض ، تـ توزيعيا عمى عينة عشوائية بمغت 
: ومف النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ما يمي

حساس العامميف - وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف إستراتيجية التعاوف والتجنب مف جية وا 
 2.أخرر  جية مف الإدارة بقيمة

                                                           
  العموـ الإنسانية ، المجمد السادس ، العدد– المجمة الأردنية لمعموـ التطبيقية إدارة الصراع التنظيمي ، :  حسيف حريـ - 1

 .  2003. الثاني 
إستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا عمي إحساس العاممين بفعالية الإدارة وحدة :  شاكر جار الله الخشالي 2

  .2004المجمة الأردنية لمعموـ التطبيقية، المجد السابع ، العدد الأوؿ ، الصراع،  وايجابية
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الصراعات التنظيمية وانعكاساتيا عمي الرضا " بعنواف أحمد يوسف أحمد الموحدراسة قاـ بيا الباحث - 
جامعة الإسلامية غزة، :  مقارنة لوجيات نظر العامميف جامعتي الأزىر والإسلامية، دراسة"الوظيفي

 . 2008فمسطيف ، 
:  تيدؼ ىذه الدراسة إلى

 التعرؼ عمى اثر الصراعات التنظيمية عمى إحساس العامميف بالرضا الوظيفي في كمتا الجامعتيف مف -
 . خلاؿ إجراء مقارنة بيف نتائج الدراسة لكمتاىما

.  ىدفت إلي تحديد مستويات الصراع التنظيمي والإستراتجيات المتبعة في التعامل معو-
طبقت  استمارة  لمناسبة لطبيعة الموضوع وقاـ بتصميـ المنيج الوصفي التحميمياستخداـ الباحث  -

. عمي عينة عشوائية طبقية مف الأكاديمييف والإدارييف في كمتا الجامعتيف 
: ومف أىـ نتائج الدراسة ما يمي

 .أف مستويات الصراع التنظيمي داخل جامعتي الأزىر والإسلامية منخفضة-
إلي الصراع بيف العامميف في المؤسسة  إف أسباب الصراع التنظيمي ىي أسباب ضعيفة ولا تؤدو-

. التعميمية

وعي  إف ىناؾ استخداما متوسطا لإستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي ليا أوصت الدراسة إلي ضرورة -
 لانيا يستفيد  وتعميق فيميـ لأىمية الصراع التنظيمي وأوصت أيضا باستخداـ إستراتجية التعاوف العامميف

 1منيا الجميع 
إدارة الصراع التنظيمي في مديريات "تحت عنواف الباحث العويوي محمد فارس شاىر  دراسة قاـ بيا 
  .2013-2012، جامعة خميل، محافظة خميل، سنة "التربية والتعميم 

:  تيدؼ ىذه الدراسة إلى-
 معرفة واقع الصراع التنظيمي في مديريات التربية والتعميـ في محافظة الخميل مف وجية نظر مديرو -

.  ورؤساء الأقساـ العممية في تمؾ المديرياتالمدارس
. الاستبيانأما  الأداة المستعممة ىي المنيج الوصفي المسحي  اعتمد الباحث عمى -
. دوف المجوء إلى اختيار العينةالمجتمع الأصمي  أما عينة الدراسة فتمثمت في -

                                                           

مذكرة ماجستير في إدارة الأعماؿ،  الصراعات التنظيمية وانعكاساتيا عمي الرضا الوظيفي، : احمد يوسف احمد الموح ²
 . 2008جامعة الإسلامية ، غزة ، فمسطيف، 
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: ومف أىـ النتائج المتوصل إلييا ما يمي 
.   مستور الصراع التنظيمي في مديريات التربية والتعميـ في محافظة الخميل متوفرة بدرجة متوسطة -
. اتجاىات مديرو المدارس ورؤساء الأقساـ نحو أسباب الصراع وتنظيمو كانت مرتفعة  إن درجة -

يميو الأسباب ثم  (3. 93 ) بمقدار ورؤساء الأقساـ تعود بدرجة أعمى إلى محدودية الموارد وسط حسابي
وأخيرا عدـ وضوح المسؤوليات  (3.46) ، ثـ عدـ وضوح الصلاحيات بمقدار (3.77 )الشخصية بمقدار

( . 3.34 )بوسط حسابي مقداره
 : إف أىـ أنواع الصراع التنظيمي مف وجية نظر مديرو المدارس ورؤساء الأقساـ ما يمي -
ثـ الصراع بيف فرد ومجموعة بوسط حسابي مقداره  (3.56) الصراع بيف فرد وأخر بوسط حسابي مقداره -
 1( .2.81) وأخيرا الصراع بيف مجموعة ومجموعة أخرر بوسط حسابي مقداره (3.35)

 :الدراسات العربية التي تناولت متغير الاستقرار الميني - ب
محددات الرضا "تحت عنواف  فراس محمد الرواشدة، والباحثين زياد محمد عمي الصمادي دراسة قاـ بيا  -

، دراسة ميدانية بمؤسسة الموانئ في الأردف ، نشرت ىذه الدراسة في المجمة الأردنية "والاستقرار الميني 
 .  2009الأعماؿ في المجمد الخامس ، العدد الثالث ، سنة  لإدارة

: تيدف ىذه الدراسة إلى 
مؤسسة  عامل مف 4790 عامل مف  أصل 280 معرفة مستور الرضا والاستقرار الميني لعينة بمغت -

.  بطريقة عشوائية قصدية طبقية  تـ اختيار العينة الموانئ 
وقد جاء ىذا الطرح عف طريق مجموعة مف . المنيج الوصفي التحميمياعتمدت ىذه الدراسة عمى  -

: الأسئمة كانت كما يمي
  ما مستور توافر أبعاد الرضا والاستقرار الميني وكما يراه العامموف في مؤسسة الموانئ ؟-
 ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لعينة الدراسة المتعمقة بالمتغيرات الديموغرافية ومستور الرضا -

لميارات وابيئة العمل ، العلاقة مع الرئيس المباشر العلاقة مع الإدارة العميا  )والاستقرار الميني مف خلاؿ
؟ (المستخدمة والحوافز

                                                           
، مذكرة ماجستير، جامعة خميل، إدارة الصراع التنظيمي في مديريات التربية والتعميم :  العويوو محمد فارس شاىر -1

 . 2013-2012محافظة خميل ،  
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:  ومف النتائج المتوصل إلييا ما يمي
.   يتمتع موظفي مؤسسة الموانئ بالاستقرار والرضا الوظيفي في عمميـ-
. ىناؾ علاقة قوية بيف بيئة العمل والرضا والاستقرار الميني- 
 1.وىناؾ علاقة قوية بيف الرئيس المباشر والرضا والاستقرار الميف- 
 الاستقرار عمي المؤثرة العوامل "عنواف تحت الغزاوو  ونجـ الضلاعيف عمي الباحثيف بيا قاـ دراسة -

 جامعة في الأعماؿ إدارة بقسـ ميدانية دراسة الأردف في الصناعية الشركات في" العاممين لدى الميني
  ببغداد 2010 /2009 سنة العميا لمدراسات الأوسط الشرؽ 
: إلى الدراسة ىذه تيدؼ

التعرؼ عمي العوامل المختمفة التي تؤثر عمى عممية عدـ الاستقرار الميني لدر العامميف في الشركات 
.الصناعية الأردنية   

عينة  التي طبقت عمى الاستمارة وقد استعانت بأداة المنيج الوصفي التحميمياستخدمت ىذه الدراسة 
. شوائية ع

: مف أىـ النتائج المتوصل إلييا ما يمي 
انو ىناؾ علاقة واضحة إلى عدـ الاستقرار الميني لدر العامميف وتدنى الأجور وعدـ تناسب ساعات  

.  العمل، وعدـ توفر التأميف الصحي عمى الإطلاؽ
إضافة إلى عدـ وجود إيجابية بيف الإدارة والموظفيف مف حيث التعامل وصعوبات متعمقة بطبيعة - 

 2 العمل
  

                                                           

 ، المجمة الأردنية لإدارة الأعماؿ ،  محددات الرضا والاستقرار الميني : زياد محمد عمي الصمادو وفراس محمد الرواشدة  ػػ 1
  .2009المجمد الخامس،  العدد الثالث ، 

 العوامل المؤثرة عمي الاستقرار الميني لدى العاممين ، جامعة الشرق الأوسط :  " الضلاعيف ونجـ الغزاوو  عمي2
 ببغداد 2010 /2009لمدراسات لمدراسات العميا سنة 
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:  لتعقيب عمى الدراسات السابقةا
بعد الاطلاع عمى مضموف الدراسات العربية لموضوع الصراع التنظيمي تبيف أنيا دراسات في اغمبيا 
ستراتيجيتو ، إضافة إلى  ذلؾ تناولت موضوع الصراع التنظيمي مف ناحية معرفة أسبابو ، وكيفية إدارتو  وا 

 أف كل الدراسات العربية دعت إلى ضرورة الاعتماد عمى استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي داخل نجد
المنظمة لمتعامل بايجابية مع ىذه الظاىرة وضرورة وعي العامميف وفيميـ أكثر لظاىرة الصراع التنظيمي، 
أما مف جية الأسموب المعتمد فييا كاف المنيج الوصفي التحميمي وبالنسبة للأداة الاستمارة وىذا ما سنقوـ 

. باستخدامو في دراستنا الحالية 
فتبيف لنا أف معظـ الدراسات تناولت أىـ العوامل المؤثرة  (الاستقرار الميني)أما بالنسبة لممتغير التابع 

عمى الاستقرار الميني إضافة إلى أنيا اعتمدت عمى المنيج الوصفي التحميمي وأداة الاستمارة وىذا ما 
.  يطبق مع دراستنا الحالية 
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:الدراسات الأجنبية (3  
: الدراسات التي تناولت متغير  الصراع التنظيمي - أ   

الفعالةأسباب الصراع والطرق "    تحت عنواف  Salleh § Apitree (2012)  دراسة قاـ بيا الباحثيف-  
  

  . (تايلاند  )في يالا ، " إدارة الصراع بالمدارس الثانوية الإسلامية    في
"Causes Of Conflict and Effective Methods to Conflict Management at Islamic 

Seconda Schools in Yala. Thailand 
: ىدفت ىذه الدراسة إلى   

،  (تايلاند ) التعرؼ عمى أسباب الصراع التنظيمي داخل المدارس الثانوية الخاصة بمحافظة يالا -
.  وكيفية إدارة مديرو المدارس لذلؾ الصراع 

مف مديرو  (11 )وما عينة الدراسة تكونت مفالمنيج الوصفي التحميمي ،  اعتمدت الدراسة عمى -
مف  (313 )تـ توزيعو عمىاستبيان مف المعمميف  وكانت أدوات الدراسة عبارة عف  (302 )و المدارس،

.  دقيقة  (30)مديريف لكل مدير مقابمة لمدة  (6 )المديريف والمعمميف ومقابمة شبو منظمة مع
:  وكانت نتائج الدراسة كالتالي 

مديرو المدارس والمعمميف، ) أف ىناؾ أربعة أنواع لمصراعات داخل المدارس وىي الصراع بيف -
كما توصمت إلى أف ىناؾ ستة  (والمعمميف فيما بينيـ، والمعمميف والطلاب، والمعمميف وأولياء الأمور

 ،المناقشة وجيا لوجو ، والمصادقة والمساومة ، والتفاوض ، والتصويت)أساليب لإدارة الصراع وىي 
. (الإسلامي المنظور وتطبيق

 داخل الصراع سبب ىو التصور اختلاؼ إف عمى اتفقوا العينة أفراد مف %80.1 أف إلى توصمت كما -

.  التواصل لـ يكف سببا مف أسباب الصراع أف  %71.6اتفق  ، المدرسة
المدرسة منيـ أنو ىناؾ صراعات تحدث دائما داخل  90.9%وبالنسبة لإدارة المديريف لذلؾ الصراع أكد

لكنيـ لا حميا، كما أكد الصراعات داخل المدارس أمر لا مفر منو وأنو يجب التعايش مع الصراع داخل 
 1 .المدرسة

                                                           

 
¹ Salleh § Apitree" :Causes Of Conflict and Effective Methods to Conflict Management 
at . International Interdisciplinary Journal Of Education .(1) . February . 15-22 . 2012 . 
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استراتيجيات حل الصراع في " تحت عنواف  Oboegbulem§Alfa (2013)دراسة قاـ بيا الباحثيف - 
"  المدارس الثانوية غير الحكومية في ولاية بينو نيجيريا 

"Conflict Resolution Strategies in Non –government Secondary Schools in  

Benue State . Nigeria . 

:  ىدفت الدراسة إلى 
 وأصحاب تحديد مصادر الصراعات بيف المديريف والمعمميف ، وتحديد مصادر الصراع بيف مديرو -

المدارس ، وتحديد استراتيجيات حل الصراع المتبعة مف قبل المديريف لحل المشكلات في المدارس الثانوية 
.  غير الحكومية بنيجيريا 

" عينة عشوائية طبقية "  وأما عينة الدراسة فقد تـ اختيار "المنيج الوصفي "  استخدمت ىذه الدراسة - 
 مف مديرو وأصحاب المدارس والمعمميف والطلاب بالمدارس الثانوية غير الحكومية 500مكونة مف 

مف  (270)مف كبار المعمميف و (170)مف أصحاب المدارس ، و (30)مف مديرو المدارس ، و (30)
فقرة لتحديد مصادر  (32 )طلاب المرحمة الثانوية بولاية بينو بنيجيريا ، وطبق عمييـ استبياف مكوف مف 

.  الصراع واستراتيجيات الحل 
:   مف نتائج الدراسة 

 إف مف أىـ أسباب الصراع بيف مديرو المدارس الثانوية والمعمميف تكوف بشاف المسائل المالية -
.  والمحسوبية ، وضعف المساءلة ، وضعف الاتصاؿ ، والصراع عمى الموارد 

 كما توصمت الدراسة إلى أف أىـ أساليب إدارة الصراع داخل المدارس الثانوية والمتبعة مف قبل مدير -
سياسة الباب المفتوح في تقبل ومناقشة  )،و(التعاوف، والتشجيع عمى العمل الجماعي  )المدرسة تتمثل في 

التفاوض بيف أطراؼ الصراع داخل المدرسة )، و(تعميقات واقتراحات أطراؼ العممية التعميمية بالمدرسة
 1. (وتشجيع الحوار

الصراع " تحت عنواف AL Shammeri § AL Mutairi( 2014 )"   ا الباحثيفبو دراسة قاـ- 
.  دراسة حالة عمى المؤسسة العامة لمتاميف الاجتماعي التنظيمي 

Organizational Conflict :A Survey Study on the Public Institution for Social 
Insurance . 

                                                           
1 - Oboegbulem§Alfa :" Conflict Resolution Strategies in Non –government in Secondary 
Schools Benue State . Nigeria . David Publishing .US-China Education Review .2013 . 
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:  ىدفت ىذه الدراسة إلى 
 فيـ أسباب الصراع التنظيمي مف وجية نظر لمراجعيف العامميف في المؤسسة العامة لمتاميف الاجتماعي -

في الكويت ، وعلاقتيا بالالتباس في ادوار العامميف ، والمناخ التنظيمي ، وضغوط العمل ، والتزاـ الإدارة 
.   العميا بدعـ السياسات والقرارات اليادفة إلى تطوير العمل وتحقيق أىدافو وتنفيذىا 

مف المراجعيف  (75) اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي المسحي ، وتمثمت عينة الدراسة مف -
.   كأداة لمدراسة الاستبانة في المؤسسة العامة لمتاميف الاجتماعي ، وتـ استخداـ العامميف

:  و قد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا 
وجود مستويات عالية مف الصراع التنظيمي بمؤسسة التاميف الاجتماعي العامة مف وجية نظر -

.  المراجعيف العامميف فييا
يعاني المراجعوف مف مستويات عالية مف ضغوط العمل ، والتي تزيد مف الصراع التنظيمي في - 

.  المنظمات 
يعتبر الجنس مف العوامل اليامة المؤثرة عمى الكفاءة المعنية والرضا الوظيفي لدر الإدارييف مف الإناث - 

وفي ضوء ما توصمت إليو الدراسة مف نتائج ، أوصت بأىمية زيادة وعي الموظفيف في المنظمة . والذكور
 1حوؿ ظاىرة الصراع التنظيمي مف اجل التعامل مع الصراع بطريقة عقلانية 

إدارة الصراع تحت عنواف  Awan and Saeed   (2015 );دراسة قاـ بيا- 
.  دراسة حالة بنؾ اسكارو المحدود باكستاف ،  الباحثيف  والأداءالتنظيميالتنظيمي

Conflict Mangement and Organizational Perfornance:Acase Study of Askari 
Bank Ltd 

: تيدؼ الدراسة إلى 
 .التعرؼ عمى واقع الصراع التنظيمي وأسبابو والحموؿ الممكنة لتحسيف بيئة العمل في المؤسسة- 
 جميع موظف (201 )وتمثمت عينة الدراسة عفالمنيج الوصفي التحميمي  اعتمدت الدراسة عمى -

  . كأداة لمدراسة الاستبيان استخداـ باكستاف ، وتـ بنؾ اسكراو المحدود في لدى العامميف
:  وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا - 

                                                           
1 - AL Shammeri § AL Mutairi : Organizational Conflict :A Survey Study on the Public  
Institution for Social Insurance . International Journal of Business and Management . 
2014  
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.  عدـ وجود اثر لأراء المبحوثيف حوؿ استراتيجيات إدارة الصراع يعزر لمتغير التعميـ -
 .الجنس عدـ وجود فروؽ ذات دلالات إحصائية بيف أراء المبحوثيف حوؿ أسباب الصراع يعزر لمتغير -
.  وجود اثر ذو دلالة إحصائية لمصراع عمى الأداء التنظيمي -

وفي ضوء ما توصمت إليو الدراسة مف نتائج ، أوصت بضرورة اعتماد الإدارة لاستراتيجيات إدارة الصراع 
التي تعمل عمى تحسيف أداء المؤسسة وضرورة ضماف التدفق الحر للاتصاؿ بيف الإدارة والموظفيف فضلا 

 1عف تعزيز العلاقات الشخصية بيف زملاء العمل لرفع معنوياتيـ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

                                                           
1 AWan and Saeed :  Conflict Mangement and Organizational Perfornance:A Case Study of 
Askari Bank Ltd. Research Journal of Finance and Accounting. Volume 6 . No. 11. 2015 
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:  لتعقيب عمى الدراسات السابقةا
بعد الاطلاع عمى مضموف الدراسات الأجنبية نجد أف كل ىذه الدراسات تناولت موضوع الصراع 

التنظيمي عمى انو ضرورة حتمية في كل منظمة ، بالإضافة إلى أنيا أوصت بضرورة اعتماد المنظمة 
عمى استراتيجيات إدارة الصراع التي تعمل عمى تحسيف أداء المنظمة، ولا بد مف عقد دورات تدريبية 
لمتعامل مع ظاىرة الصراع التنظيمي ، كما أوصت بأىمية زيادة وعي العامميف حوؿ ظاىرة الصراع 

التنظيمي مف اجل التعامل معو بطريقة عقلانية ف وأكدت أيضا عمى ضرورة خمق الاتصاؿ والتواصل بيف 
 .الإدارة والعامميف وذلؾ لتعزيز معنوياتيـ وتحفيزىـ أكثر داخل المنظمة 

   الظاىرةلتحميلالمنيج الوصفي التحميمي أما بالنسبة لممنيج المستخدـ فنجد أف كل الدراسات استخدمت 
.   وىذا ما يتفق مع دراستنا الحالية الاستمارة وتـ الاعتماد عمى أداة 

نرر أف كل دراسات الصراع التنظيمي لـ تتطرؽ لمتغير الاستقرار الميني لذا حاولنا في وفي الأخير *
ىذه الدراسة أف نعالج موضوع اثر الصراع التنظيمي عمى الاستقرار الميني وذلؾ لبياف ما ىو اثر الصراع 

 .نظمة التنظيمي عمى الاستقرار الميني لمعامميف داخل الـ
 : وقد استفدنا من الدراسات السابقة -
.  تحديد بعض المفاىيـ والأبعاد الخاصة بموضوع الدراسة -
.  وضحت لنا بعض التوجيات مف الممكف أف نسمكيا سواء في الجانب النظرو أو الميداني -
.  الاستفادة في تحقيق الخمفية النظرية وكذا بالنسبة لممراجع المعتمدة - 
.  أخذ فكرة واضحة عف موضوع الصراع التنظيمي مما سيل الضبط لمجموعة مف عناصر البحث - 
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:  المنيج الموظف : سادسا  
إف طبيعة الموضوع ىي التي توضح نوع المنيج المستخدـ في دراستنا الحالية لمتعرؼ عمى اثر الصراع 

التنظيمي عمى الاستقرار الميني لدر العامميف، فالمنيج ىو الذو يوضح ويحدد العلاقة بيف مجموع 
.  المتغيرات لذا يجب اختيار منيجا يتفق وطبيعة المشكمة

لأنو يتفق مع طبيعة الموضوع ، حيث يركز عمى " المنيج الوصفي  " ولقد اعتمدنا في دراستنا عمى 
وصف ودراسة الظواىر ومعرفة أسبابيا كما ىي موجودة في الواقع ويصفيا وصفا دقيقا ، بالإضافة إلى 
انو يقدـ معمومات كافية ودقيقة عف الظاىرة ثـ يبررىا ويحمميا ، ومف ثـ يقدميا في قالب ذو مغزر دقيق 

. ومفيد 
ىو عممية تحميمية لتوضيح الطبيعة الحقيقية لمظاىرة المراد دراستيا "  حيث يعرؼ المنيج الوصفي بأنو 

 1. "عف طريق تحميميا والوقوؼ عمى الظروؼ المحيطة بيا أو الأسباب الدافعة إلى انتشارىا
 تحميل ثـ ومف وقوعيا أسباب ومعرفة التنظيمي الصراع لظاىرة معمق وصف الحالية دراستنا فرضت وقد

 الفرعية، الأسئمة وتحديد المطروحة، الإشكالية مف انطلاقا وذلؾ الميني بالاستقرار تربطيا التي العلاقة
 . لمدراسة المنيجية الأدوات اختيار ثـ ، لمدراسة مناسبة عينة تحديد وكذلؾ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1 

  ، 2015المعيد الوطني لمتجارة ، بف عكنوف ، الجزائر ، منيجية البحث في العموم الاجتماعية ، : اسماعيل شعباني  
  .39ص 
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: أدوات جمع البيانات : سابعا   
إف استعماؿ أو منيج معيف في أو بحث عممي يتطمب مف الباحث الاستعانة بأدوات ووسائل مساعدة 

إلى المعمومات اللازمة ، والتي يستطيع الباحث بواسطتيا معرفة واقع وميداف الدراسة ، ولقد ثـ تمكنو مف 
:  في ىذه الدراسة الاعتماد عمى الأدوات المنيجية التالية 

 :  الملاحظة - 1
تعتبر أداة الملاحظة ضرورية في الكثير مف الدراسات السوسيولوجية وذلؾ أنيا تساعد عمى التعرؼ عمى 
طرؽ العمل وظروفو وتفيد في جمع البيانات ميدانيا والتي تتصل بسموؾ الأفراد الفعمي في بعض المواقف 

 . الواقعية واتجاىاتيـ ومشاعرىـ 
 حيث تـ الاعتماد في دراستنا عمى الملاحظة الاستطلاعية والملاحظة العممية وذلؾ مف خلاؿ التواجد

، حيث تـ التعامل الدورو مع أغمبية عامميف مديرية  (مديرية الخدمات الجامعية ) في المنظمة المتكرر
 . وطبيعة عمميـ ـ تخصصاتو والخدمات الجامعية باختلاؼ مستوياتيـ التنظيمية ورتبيـ المينية

وقد تـ ملاحظة نوع العلاقات والاتصالات السائدة بيف الرؤساء والمرؤوسيف ، وبيف العامميف فيما بينيـ 
حيث تـ تواجد أف ىناؾ علاقات قائمة عمى الاحتراـ ، كما تواجد أف ىناؾ علاقات قائمة عمى العداوة 

. والصراع 
 وطرائق ، المنظمة داخل بالعمل المتعمقة القرارات اتخاذ في العماؿ مشاركة اثر ملاحظة تـ كما -

 لأداء الضرورية الوسائل توفر حيث مف الفاعمية الجماعات وبيف التنظيمية المستويات بيف لاتصاؿ
  . الميداف مف حقيقية بيانات لجمع العممية الملاحظة عمى الباحثة اعتمدت وىكذا . مياميـ

 تتلاءـ التي والدراسة البحث بأساليب الاستعانة مع ما لظاىرة وعميقة دقيقة مشاىدة " بأنيا تعرؼ حيث -
 1."الظاىرة ىذه طبيعة مع
  : المقابمة ـ 2

 موضوع حوؿ وبيانات معمومات مف توفره لما وذلؾ السوسيولوجية الدراسات في ىاما مركزا المقابمة تحتل
  .دراستو المراد

                                                           
1
 ، 2000 ، 1 ، مؤسسة الوراؽ ، عماف ، ط الرسائل الجامعيةلإعداد البحث العممي أسس: مرواف عبد المجيد   
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 استيضاح إلى تيدؼ أسئمة فييا تطرح والمبحوث الباحث بيف مباشر التقاء " بأنيا المقابمة تعرؼ حيث
   1 ."والتابعة المستقمة المتغيرات بيف العلاقة بربط المعمومات فييا وتشخص الحقائق

  : الاستمارة ـ 3
 ىذه تستخدـ ، الاجتماعية الظواىر حصر في البيانات جمع في الميمة الأدوات مف أداة الاستمارة تعتبر
  . الدراسة مجتمع عف وبيانات معمومات عمى الحصوؿ قصد الأداة

  لمحصوؿ المدروس المجتمع إلى توجو الأسئمة مف مجموعة يضـ نموذج " بأنيا الاستمارة تعرؼ حيث 
 فيي مبحوثو محاورة مف الباحث يتمكف الاستمارة فبواسطة ، المدروسة المشكمة حوؿ المعمومات عمى
  2 ." والمبحوث الباحث بيف اتصاؿ أداة بمثابة
 مف الإتماـ بعد وذلؾ والحقائق البيانات لجمع رئيسية كأداة الاستمارة عمى ىذه دراستنا في اعتمدنا ولقد

 تطبيقيا سيتـ نيائية استمارة صياغة إلى تولنا المحكميف عمى وعرضيا الاستمارة أسئمة وصياغة تعديل
  . محاور أربعة عمى موزعة سؤاؿ 31 عمى احتوت والتي فالميدا في

  الشخصية البيانات
  العامميف لدر الميني الاستقرار عمى سمبا يؤثر القرار اتخاذ في المشاركة بعدـ يتعمق : الثاني المحور
 ( , 15 )رقـ السؤاؿ إلى( 06 )رقـ سؤاؿ مف ويبدأ

  ويبدأ المديرية داخل العامل استقرار عمى التنظيمية الصراعات تنعكس كيف ب بتعمق : الثالث المحور
 ( .26 )رقـ السؤاؿ إلى( 16 )رقـ السؤاؿ مف

 مف ويبدأ العمل عف التغيب ظاىرة خمق في عاملا الوظيفية الفروؽ  تشكل ب يتعمق : الرابع المحور
( . 33 )رقـ السؤاؿ إلى( 27 )رقـ السؤاؿ

 
 

                                                           
1
 .174مرجع سابق ، ص   :مروان عبد المجيد   
 2

  ،1989، دار الوزاف لمطباعة والنشر والتوزيع، مصرمناىج البحث في العموم التربوية والتقنية،  : إبراىيـمجدو عزيز  
 159ص 
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 :   تمييد
 يعد متغير الصراع التنظيمي من بين ابرز المتغيرات التنظيمية التي اىتم بيا الباحثون في العموم 

الاجتماعية، لما ليذا المتغير من اثر عمى العلبقات بين العاممين داخل المنظمة من جية ، وعمى أدائيا 
 لنتائجمن جية أخرى حيث يتميز الصراع التنظيمي بأنو من المتغيرات التي يمكن أن يؤدي وجودىا إما 

. سمبية أو ايجابية تبعا لشدة الصراع 
:    حيث سيتم في ىذا الفصل عرض مجموعة من النقاط التالية

 أىمية وأسباب الصراع التنظيمي  .
 مستويات وأنواع الصراع التنظيمي . 
 تحديد مظاىر الصراع التنظيمي   .
 تحديد وظائف ىذا الصراع                                                         .
 دراسة أىم مراحل ونتائج الصراع التنظيمي  .
  دراسة الآليات والأساليب التنظيمية لمتعامل مع الصراع التنظيمي   .
   أىم نظريات الصراع التنظيميدراسة .
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      :يميأهمية وأسباب الصراع التنظ: أولا 
: أهمية الصراع التنظيمي  - 1
 يدفعياوجود صراع في المنظمة يحتم عمى الإدارة مواجية ومعالجة مما : الصراع أداة لمتكيف والبقاء - أ 

. لمتغيير الذي التي تمكن من خلبلو المنظمة المواءمة والتكيف بيدف استمرار بقاءىا ونموىا 
دارة الصراع في الوقت الحاضر :  الصراع أداة لتطوير وتحفيز قدرات المدير المعاصر -ب  تعد مواجية وا 

من الميام الأساسية التي تأخذ وقتا كبيرا من ميام المدير المعاصر الذي ينظر منو مواجية الصراع 
دارتو لا كبح حماية بوصفو مجرد بشر  .وا 

  أن ىناك علبقة بين الصراع والأداء والإبداع ROBI NSON ولقد ذكر: الصراع أداة للئبداع - ج 
 يكون ىناك صراع عمى الإطلبق يعاني الأداء من الجمود أما تحت ظروف الصراع المحدودة فعندما لا

أن ينشا لدى الأفراد الدافعية لممبادرة والإبداع وفي نفس الوقت فان المستوى المرتفع  نوالمسيطر عمييا يمك
دم التعاون أو إلا مبالاة الأمر الذي يؤثر سمبا في الأداء وبالتالي في علمصراع والذي يوصف بالعنف أو 

 . الإبداع 
يزداد الاىتمام في الوقت الحاضر بالصراع ليس لكونو يسبب : الصراع أداة لتشغيل حركة المنظمة -د 

المزيد من الإرباك والفوضى أو يؤدي إلى انييار المنظمة فحسب ، بل لكونو سببا في زيادة فعالية 
مرحمة القصور الذاتي وتحقيق أىدافيا المرسومة  Lesly إلى القول بان المؤسسة وتعمل عمى اجتياز

ن المنظمات ستعيش خلبل الفترات القادمة عصر الصراع التنظيمي أببكفاءة وىذا ىو السبب الذي دفع 
منطمقا في رأيو ىذا من وجود ايجابيات كثيرة لمصراع إذ من الأحسن استثمارىا فان ما ستسيم في زيادة 

  1.فعالية المنظمة وتمكنيا من تجاوز سمبياتيا 
 : ـ أسباب الصراع التنظيمي 2

إن بروز الصراعات ميما كان نوعيا من غير الممكن أن تتم من العدم ، بحيث تمعب مجموعة من  
: العناصر أو الظروف دورا جوىريا في نشوبيا أو بروزىا ويمكن أن نذكر منيا

أ ـ التعارض أو تغيير الأدوار ويحدث بسبب وجود مجموعتين أو أكثر من الضغوط التي يعاني منيا  
. الفرد في الوقت نفسو وبالاستجابة إلى واحدة أو أكثر من مجموعة الضغوط الأخرى 

                                     
لنيل درجة   أطروحة مقدمةإدارة الصراع التنظيمي وأثرها في التغيير الاستراتيجي لممنظمة ،:  محمد حسين عساف ـــ   1
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ب ـ التغيير في الصلبحيات التي يتمتع بيا الفرد أو الجماعة فزيادة الصلبحيات أو نقصيا يمكن أن 
.  صراعا لمفرد أو الجماعةتسبب

لمفرد  ج ـ التغيير في المركز أو الوضع قد يسبب التغير في المركز الذي يشغمو الفرد في المنظمة صراعا 
.  الجماعةأو

.  د ـ حدوث ازدواجية أو تداخل في العمل ويقع ذلك عندما يطمب من شخصين أو أكثر أن يقوموا بالعمل
ه ـ التنافس عمى الموارد قد يحدث نوع من المنافسة بين أفراد المنظمة الواحدة أو بين الإدارات عمى 

.  المتاحة نفسياالموارد
 و ـ الاختلبف في الثقافة تعرف الثقافة بأنيا مجموعة من القيم والمعتقدات والافتراضات والمعاني

 التي يحمميا الفرد في المنظمة أو جماعة معينة يكون ليا تأثير واضح عمى سموكو في تمك والتوقعات
المنظمة أو تمك الجماعة والأفراد في المنظمة يحممون ثقافات متباينة غالبا ما تقود إلى صراعات بين 

.  الأفراد والجماعات 
:  بين الأسباب العقلبنية لمصراع والأسباب الغير العقلبنية لو  (كاتز وكاهن  )ويميز الباحثان 

: يمكن ذكرىا في النقاط التالية :  ـ الأسباب العقلانية 1
.  التحويل والإنتاج والأفراد : وىو الصراع الذي يحدث داخل المنظمة مثل : ـ الصراع وظيفي 

.  ـ الاعتمادية المتبادلة بين الأنظمة الفرعية داخل المنظمة عمى بعضيا في الأداء 
وىو الصراع الذي يحدث بين مجموعات المصالح المختمفة في المنظمة عمى نظام  : ـ الصراع الييكمي

 .المكافآت والمراكز والمكانة والحوافز
وىي ناجمة عن العدوانية في السموك وتحريف المعمومات وغيرىا من  :  ـ الأسباب غير العقلانية2

 1.العوامل الشخصية والاجتماعية لمصراع التي تشكل العوامل التنظيمية والشخصية المسببة لمصراع 
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:يوضح الأسباب التنظيمية للصراع : ( 1)الشكل رقم   
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  :التنظيمي الصراع وأنواع مستويات : ثانيا
  : التنظيمي الصراع مستويات ـ 1
  : الفرد مستوو  عمى الصراع ـ أ

 عدد بين الاختيار عمى مجبرا إما الفرد يكون  حينما ويحدث ، وذاتو الفرد بين ينشا الصراع من النوع ىذا
 تتداخل ادوار لعدة شاغلب أو بينيا، من واحد بديل إلا اختيار يمكنو لا بحيث ، أمامو المتاحة البدائل من

 عضو ىو التي المنظمة لأىداف وتحقيقو العمل في وعلبقتو الفرد سموك عمى تأثيره وينعكس فييا، ميمة
 : ىما فرعين الصراع من النوع ىذا ويتضمن فييا،

 بين الاختيار عميو ويكون  وأولوياتو أىدافو تتعدد عندما وذلك ، الفرد داخل ينشا الذي : الهدف صراع*
 بدائل تشكل التي الأىداف نوع حسب أنواع ثلبثة إلى اليدف صراع تقسين ويمكن ، منيا واحد   ىدف
  1:  كالتالي(KURT LEWIN " )تموين كير " حسب وىي الفرد أمام
 مخير ىنا الفرد لان الاسم بيذا وسمي ، الإقدام بصراع أيضا ويعرف : ايجابيين هدفين بين الصراع- 
 يمكن لا أكثر أو ايجابي ىدفين بين الاختيار الفرد يواجو ىنا " ، احدىما نحو يقدم أن إليو موضعين بين

 تمثل الخيارات كل كون  في ىنا الصعوبة وتكمن ، الآخر لترك اضطر احدىما اختيار فان " معا تحقيقيما
 لقسم والانتقال القسم نفس داخل الترقية بين كالاختيار ، المنظمة داخل الفرد لمستقبل لحياة ميمة فرصا
 كبيرة خبرة ولو قسمو بنشاطات ممما الفرد كون  في تتمثل منافع عمى الأول الخيار يحتوي  جية فمن أخر،
  .كبرأ مادية منافع عمى الثاني الخيار يحتوي  بينما ، قوية علبقات وشبكة فيو
 مخير ىنا الفرد لان الاسم بيذا ويعرف ، الإحجام بصراع يعرف ما أو : سمبيين هدفين بين الصراع- 
 عن والتخمي عنو المرتبة الأضرار حجم حيث من اقميما اختيار وعميو أكثر، أو سمبيين خيارين بين

 .الآخر الخيار
 بين كتخييره ، ميني خطا بسبب العامل عمى مسمطة لعقوبة كنتيجة نياتي ا الصراع من النوع ليذا يمكن

 أو المنظمة نفس في رتبتو تخفيض بين كتخييره ، ميني خطا بسبب أو المنظمة نفس في رتبتو تخفيض
 نتيجة يكون  قد كما ، سمبيين خيارين وكلبىما ، نائية منطقة في يقع لممنظمة آخر فرع إلى تحويمو

 حدىماأ اختيار عمى مجبرا ويكون  السمبية، الخيارات كل من التيرب لمفرد يمكن لا حيث العمل، لمتطمبات

                                     
1
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 واجبات من كانت التي الممفات من إضافي عدد معالجة عميو يفرض فقد ، اجتماعية أو أخلبقية لأسباب
 ويمكن . بحادث أصيب آخر قسم في لو زميل تعويض أو ، أمومة عطمة قضاء بصدد ىي لو زميمة
 النفسي والضيق والتوتر القمق منيا ، لمفرد عديدة مشاكل عميو تترتب الصراع من النوع ىذا بان القول

 .موجودا الصراع يظل لكن ، مؤقتا ولو المواقف ىذه من الفرد ييرب وقد ، المتزايد التفكير نتيجة والإرىاق
 لان الاسم بيذا وسمي ، والإحجام الإقدام بصراع يسمى ما أو : سمبي وآخر ايجابي هدف بين الصراع -

 منيا الايجابية فتدفعو ، العمل نفس في السمبية العناصر وبعض الايجابية العناصر بعض يواجو ىنا الفرد
 مزايا عمى يحتوي  منصب الفرد عمى يعرض فقد ، عنو الإحجام إلى فتدفعو السمبية أما نحوه الإقدام إلى

 الدوام بعد طويمة لساعات عممو في البقاء عميو سيكون  الوقت نفس في لكنو ، اكبر ترقية وفرص مادية
  . أعمى عمل وضغوط اكبر مسؤوليات تحمل عميو ويكون  ، الرسمي

 وفعاليتو، أدائو تقييم يتم الفرد أن من ناجمة الأىمية، وىذه المنظمات، في بالغة أىمية ولو: الدور صراع*
 مساءلة في التقييم ويثر ، بالفعل يؤديو وما الفرد يؤديو أن يجب ما بين التطابق مدى عمى ىذا ويعتمد
  . معين حجم ذات حوافز عمى حصولو أو عقابو أو الفرد
 دوره لغموض نتيجة يكون  وقد بيا يقوم التي الأدوار تتعدد عندما الفرد عن يتولد الصراع من النوع ىذا

 من غيره وبين بينو العلبقة وضوح عدم أو بوظيفتو الخاصة والمسؤوليات الواجبات وضوح عدم بسبب
 يحدث قد كما ، فعلب يؤديو ما وبين منو المنتظرة الأعمال بين التطابق مدى عمى سمبا يؤثر مما ، الأفراد
 مما والمرؤوسين الرئيس بين صداقة روابط فتنشا العمل، فريق داخل رسمية الغير العلبقات تطغى عندما
 داخمي صراع المسئول عند يتولد الحالة ىذه في ،تعميماتو تنفيذ وعدم المسئول ىيبة تلبشي في يتسبب
 الذي الرئيس دور ىما متناقضين لدورين لعبو بسبب المرؤوسين، مع العلبقة حدود وضوح عدم عن ناتج
 1 أصدقائو مع عقابية إجراءات اتخاذ يستطيع لا الذي الصديق ودور العمل، جماعة يقود أن يجب
  :العمل جماعة داخل الصراع ـ ب

 العامل بين أو وزميمو، العامل بين يكون  فقد أفراد، مجموعة بين أو وآخر فرد بين يظير الصراع وىذا
 ويظير تتمايز، الاتصال عمى وقدراتنا ، تختمف ادراكاتنا كون  إلى الجماعة داخل الصراع يرجع ورئيسو

 اتخاذ مثل ، الجماعة داخل عديدة ومجالات أوجو عمى الاتفاق عدم حالات في الصراع من النوع ىذا
 الإنتاج وجداول الداخمية الخطط وضع عمى الاتفاق عضو، لكل المناسب الدور تحديد ، المناسبة القرارات

                                     
1 .   108 ، 107 ص ، سابق مرجع : تيش تيش سميمان 
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تؤدي إلى  سيادة جو من الخصام والعداء والتمزق داخل الجماعة  التي التنظيمية الأسباب من وغيرىا
 1.وىذا النوع من الصراع ىو ما تناولو الدراسة الراىنة . الواحدة 

:ج ـ الصراع عمى مستوو التنظيم   
يحدث ىذا النوع من الصراع بين مستويات السمم التنظيمي، وقد يكون بين مختمف المصالح داخل 

وكذلك الصراع يحدث نتيجة الاختلبف حول السمطة والامتيازات الممنوحة لمختمف فئات التنظيم  التنظيم،
مما يؤدي إلى عدم رضا فئات أخرى، وبالتالي التعبير عن سخطيا وعدم رضا بمختمف الوسائل والصور 

كما يحدث نتيجة الصراع حول الموارد الخاصة إذا كانت ناقصة، وكذلك نتيجة لنظام الحوافز . المتاحة 
 2.المطبق في المنظمة

 : التالية الصور ىنا الصراع ويأخذ
 : الأفقي الصراع*

 .التنظيمي المستوى  في المتماثمة التنظيمية الوحدات أو الأقسام بين الصراع عادة ويحدث
 : العمودي الصراع*

 سبيل عمى الاتفاق عدم نتيجة المعين العمل إطار في وتابعيو المسؤول أو المشرف بين الصراع يحصل
 . مثلب لمعمل المستيدف الانجاز

 المنظمة في مجالات عدة في القسم أو الإدارة مثل التنظيمية الوحدات بين الصراع يظير كما 
 .(والتنفيذية والوسطى العميا ) السمطة مستويات بين الصراع منيا

 الوظيفية الإدارات بين الصراع . 
 والاستشارية التنفيذية الوظائف بين الصراع . 
 3.نفسو التنظيم في أخرى  إدارة أو ورئيسو، الموظف بين الصراع 

 
 

                                     
 1 . 109-108مرجع سابق ، ص : سميمان تيش تيش  - 

2
التوتر، الأزمات ، الصراع ، التغيير ، التنمية : وظائف ولضايا معاصرة في الإدارة التربوية : محمد حسن حمادات  

 83  ، ص2007، 1 ، دار حامد  ، عمان ، طالإدارية

3
 عالم المكتب الحديث، الإدارة الحديثة ، نظريات واستراتيجيات ونماذج حديثة ،: حمد الخطيب وعادل سالم المعاوية أـ  

 . 482 ، ص 2009 ، 1الأردن ، ط
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: صراع بين الرؤساء والمرؤوسين 
يحدث الصراع حول استخدام الموارد المتاحة أو في مجال اتخاذ القرارات المتعمقة بالأداء الإنتاجي أو 

ويحدث الصراع بين من يمتمكون الصلبحية وبين من يتحكم . التشغيمي لمعمل وسبل انجازه المطموب 
 1.الرؤساء

  : ـ أنواع الصراع التنظيمي2
يقسم الباحثون متغير الصراع التنظيمي إلى أنواع بناء عمى عدة تقسيمات، حيث سيتم التطرق إلى ىذا 

: العنصر في تقسيمو إلى صراع وظيفي وآخر غير وظيفي 
يحدث عندما يكون الاختلبف في الأفكار مصدر تنوع وثراء بالنسبة لممجموعة :  الصراع الوظيفي -أ

ولممنظمة ككل ، وعندما يتبادل أعضائيا الآراء حول طرق تنفيذ ويتنافسون في التوصل إلى أفضميا ، 
مما يساىم في تحقيق أىداف المنظمة عن طريق تنفيذ الخطط الموضوعة بأفضل الطرق واقصر الأزمنة 

  .وبجودة عالية
يظير ىذا النوع السمبي عندما تتحول الاختلبفات الفكرية بين الأفراد إلى : الصراع الغير الوظيفي -ب 

 شخصي ، فيرى كل منيم أن فكرة الآخر ىي تحدي لفكرتو ن وان طريقة تنفيذه لمميام تعيقو ، عداء 
فيتنافس الجميع عمى الموارد بطريقة غير عقلبنية تؤدي في النياية لإعاقة تنفيذ الخطط وعدم التزام 

 2.الأطراف بتعيداتيم وا ىماليم ليا 
 :كذلك يمكن تقسيمو إلى 

يساعد عمى تجنب ألا مبالاة عمى وجود اختلبف في الرأي أو في وجيات النظر :  الصراع الايجابي - 1
وتشجيع الخمق والابتكار ، ويساعد عمى تحديد و بمورة المشاكل ، تحفيز مجيودات الأفراد والجماعات 

تحقيق أىدافيم فقط ، خمق الضغوط غير الضرورية ، العمل عمى تحقيق الأىداف   عمى
  .الخاصة بالجماعات ، الإضرار بالطرق المتنازع يؤدي إلى انييار المنظمة

يحدث الصراع الفردي عندما يكون الفرد محل اىتمام عدة عوامل تحتم عميو أن  :  الصراع الفردي - 2
 
 

                                     
  .149 ، ص 2002 ، 1، دار الصفاء  ، الأردن ، طالسموك التنظيمي : : خيضر كاظم حمود  -1

2
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.   لا يتمكن من تحقيقيا كميا معا  احد منيا لأنويختار
 1.يتمثل ىذا النوع من الصراعات التي تحدث بين الجماعات داخل التنظيم :  الصراع التنظيمي - 3
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                     
1

العدد ، 11 المجمد الإدارية المنظمة العربية لمعموم  ،للإدارةجوانب الصراع التنظيمي ، المجمة العربية  : الديت مدحت- 
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: مظاهر الصراع التنظيمي : ثالثا 
: يظير الصراع في المؤسسة عمى عدة أشكال ويمكن أن يميز شكمين رئيسيين لمصراع التنظيمي ىما

:  ومن أىم الأشكال الظاىرة لمصراع ما يمي : الأشكال الظاهرة لمصراع -1
يشكل الإضراب مظير من مظاىر حالة الصراع التي تسود التنظيمات المينية والتي  :  الإضراب -أ 

 . تؤدي عادة إلى الإضراب عندما لا تسوى حاجات العمال 
ىو ذلك التوقف الوقتي عن تقديم الخدمات لصاحب العمل كوسيمة لمحصول عمى :" تعريف الإضراب  

تنازلات حول ظروف وشروط العمل أكثر مما يعرضيا عمى طاولة المفاوضات ، وبذلك نجد أن الإضراب 
 1".ىو جزء من الضغط الاقتصادي عمى صاحب العمل لقبول البحث في مطالب العمال 

ويعبر الإضراب عن حالة الفوضى والتذمر والإىمال التي يعيشيا العامل داخل المؤسسة وغيرىا ، ويعبر 
الأجر ، طرق الإشراف ،  )عن عدم الرضا ويمجا العمال الى الإضراب ردا عن الوضعية التي يعيشونيا 

 2.عاكسا تطمعاتيم لتحسين ظروفيم أو المطالبة بالتغيير  (الترقية 
:  وىناك عدة أسباب للئضراب 

.  اعتقاد العامل بان الإدارة ىي المسئولة عن تأزمو -
.  ضعف الأجور وكثرة ساعات العمل -
 . إقرار المجتمعات المختمفة بحق العمال في الإضراب باعتباره نوع من العدوان المشروع والمصرح بو -
 3. تبني نقابات العمال ليذا النوع من الإضرابات -

.  إذن فالإضراب ىو شكل من أشكال الصراع يمجا إليو العمال من اجل المطالبة بحقوقيم داخل المنظمة
وفي ىذه الحالة يكون الصراع في اغمب المستويات حدتو بحيث يمجا احد : ب ـ التظاهر والاحتجاج

جبارىا إلى أطراف  رغام الطرف الآخر من اجل الوضوح لمطالبيا وا  الصراع إلى التحرك لمتعبير بقوة وا 
. ضرورة التفاوض لحل الصراع وتحقيق مطالب أو مصالح الجماعة التي قامت بالتظاىر 

: وتتمثل في ما يمي :  ـ الأشكال الخفية لمصراع التنظيمي 2
                                     

دارة الموارد البشرية : عبد الغفار حنفي  -  1  . 335 ، ص2007، الدار الجامعية  ، مصر ، دط ، السموك التنظيمي وا 
  ، معيد الإدارة العامة ، السعودية ،السموك التنظيمي : ترجمة أبو القاسم احمد : دي سيزلاي اندرو ، مارك حي  -2

  .433 ، ص 1991
   –215 ، ص 2007، مؤسسة شباب الجامعة  ، مصر ، د ط، عمم النفس المهني والصناعي : طارق كمال -3

216 .  
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عندما لا ينحصر الفرد العامل في المؤسسة إلى منصب عممو يغير بسبب مبرر "ويقصد بو : أ ـ التغيب 
وقد يكون التغيب وسيمة لمتيرب من جو العمل نتيجة سوء العلبقات بين العمال المشرفين وغالبا يكون 
التغيب الفرصة المتاحة لمعمال والتي تعتبر بديلب عن الإضراب وىذا ما يجد العمال وسيمة لمتغيير عن 

". أوضاعيم 
وىي تمك السموكات التي يقوم بيا أفراد المنظمة من اجل إلحاق الضرر بالوسائل العممية " : ب ـ التخريب 

". الإنتاجية في المنظمة والسرقات والتعطلبت غير المبررة من خلبل الإسراف في استعمال المواد الأولية 
عمى وىو التخمي النيائي عن منصب العمل بحث عن محيط عمل أفضل وغالب ما  : ج ـ ترك العمل 

" شكل استقالة بسبب سوء تفاىم بين العمال والعامل والمشرف أو عدم الرضا في جو العمل 
كل ىذه الأسباب يمجا إلييا الفرد أو الجماعات في المنظمة لمتعبير عن الصراع الموجود وعن وجود عدم 
الرضا عن العمل أو جو العمل ويعتبر ىذا التعبير أكثر الأساليب شيوعا لمتنفيس عن المكبوتات كما أن 
ظيور الصراع بشكل ظاىر يجعل القيادة تشعر بيا وتحاول اتخاذ كل الإجراءات المناسبة لحل الصراع 

دارتو   1.التنظيمي وا 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

: وظائف الصراع التنظيمي: رابعا

                                     
، 2002-2001 كمية عمم الاجتماع ، الجزائر ، الصراع التنظيمي داخل المؤسسة العمومية الصناعية ،: طاىر سواكري  - 1

  .49 – 48ص 
 



 مدخل نظري حول الصراع التنظيمي:                                                  الفصل الثاني

 

 
63 

إن الصراع لا ينبغي دائما النظر إليو عمى انو سمبي، كما ورد سابقا،لان الصراعات الاجتماعية ليا، 
 كما أن وظائفيا أيضا عممية التجديد فيي ليست عامل تقيقر ولكن ينبغي Régulation وظيفة الضبط 

:  ومن وظائفيا أيضا ما يمي  Generateur  التحكم فييا وتوجيييا وجعميا مولد حداثة
إن مجموعة العمل حيث تقبل الصراع، فإنيا بذلك تمغي أسباب القطيعة، وتعيد الوحدة :  الاستقرار- 1

 كما أنيا بذلك تستعمل عمى تكييف بنياتيا ، وىنا نجدىا تتساءل عن وضعيتيا ، وقد نفسيا لمجماعة
موضع تساؤلات شتى وذلك ما قد يسمح ليا باستشعار أىمية وضرورة الاستقرار فتمجا حينيا إلى  نبذ 

 . الخلبفات 
من الملبحظ انو أثناء أو خلبل الصراع توضع المعايير موضع شك : ضبط المعايير وتسويتها  - 2

وتساؤل وعندىا تستطيع المجموعة أن تعيد النظر فييا وقد تحدث عمييا تعديلبت ، فيمجا الفريق ربما إلى 
معايير قديمة أو يستحدث أخرى  جديدة ، وحيث تكون بنية المجموعة أو فريق العمل مرنة فان ذلك 

  . سيسمح بتكييفيا ، ويشكل ىذا الأمر ضمان استمرارية المجموعة حتى وان اختمفت الظروف
إن التحكم في الصراع وجعمو مادة لممنافسة الشريفة والابتعاد بو عن  :  معالجة العزلة الاجتماعية- 3

التناحر يسمح بإيجاد علبقات جديدة بين أفراد المجتمع ويحث الأفراد عمى المشاركة بين مختمف 
 .الأنشطة

أن الصراع داخل المنظمة ىو أداة تقويم لقوة المصالح المتضاربة ، وعندىا تستطيع :  التوازن - 4
 أن تحدث تعديلب في السمطات وا عادة توزيعيا ، أن كان ذلك ضروريا لذلك فان الصراع يشكل المجموعة 

". توازن السمطات " آلية أو ميكانيزم من شانو المحافظة باستمرار عمى 
 انو من الواضح أن مجموعة ما حينما تعيش صراعا مع مجموعة أخرى ، فإنيا : إعادة البنية -5

تتمسك بالابتعاد عنيا، فتحدث بذلك قطيعة أو حدودا ، فالصراع في ىذه الحالة نجده يعيد بناء المحيط 
 1.الاجتماعي ويعيد ترتيب الخلبف ما بين المجموعتين فيو بذلك يحدد علبقات القوة بين المجموعتين

قد نجد في كثير من الحالات أن موضوع الصراع غير واضح، وغير معمن عنو : تشخيص الصراع- 6
ينبغي عمى المشرف والمسئول أن يحدد إلى مساعدة موضوع وطبيعة الصراع وذلك يتطمب بحثا  وعندما

. دائما عمى أسباب ىذا الصراع

                                     
1
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ولقد حددت الدراسات أن ىناك عمى الأرجح خمس نقاط تكمن وراء الخلبفات منيا الخلبفات حول 
 .الموائحالأحداث وتفسيراتيا، والخلبفات حول الأىداف، وحول المسائل وحول القيم وحتى إدراك وفيم 

ومن الملبحظ أيضا أن ىذه النقاط تكون متداخمة، ومجرد الفصل بينيا والتعبير عنيا وتوضيحيا قد 
:  يساعد عمى تقميص التوترات وعمى حل الصراع ومن بين ىذه الخلبفات ما يمي

 كل واحد قد يعطي تفسيرا مختمفا عن الآخر لنفس المشكمة، وما ينبغي عمى : الخلافات حول الأحداث-
المشرف أو المسئول المباشر ىو الاستماع بل الإصغاء إلى مساعده خلبل مقابمة التقويم حتى يستطيع 

. أن يتبين طبيعة ومستوى الخلبفات إذا كان يريد فعلب إيجاد أرضية لمتفاىم قصد تفادي الصراع
قد يصل كل من المشرف ومساعده إلى فكرة والى حصر نفس :  الخلافات حول تأويل الأحداث-

. الأحداث ولكن الخلبف قد يظل قائما بينيم حول تأويل ىذه الأحداث 
إن الخلبف  قد ينحصر أيضا في الأىداف التي يتطمب تحقيقيا ولكن من :  الخلافات حول الأهداف -

المفروض أن يكون الخلبف حول المسائل والكيفيات المعتمدة لتحقيق الأىداف وليس حول الأىداف في 
 .حد ذاتيا

 وىنا تكون الخلبفات حول فمسفة الأشياء وحول أسموب التسيير أو حول أسموب:  الخلافات حول القيم -
إدارة الموارد البشرية، وحول كيفية ممارسة السمطة واستعمال النفوذ، لان ذلك لو ارتباط وطيد بالعلبقات 

 1 .الأخرمع 
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:  مراحل ونتائج الصراع التنظيمي : خامسا 
:  ـ مراحل الصراع التنظيمي 1

دورة حياة " تعد عممية الصراع عممية ديناميكية تنشا وتتطور عبر مراحل متعاقبة يمكن أن يطمق عمييا 
ويمر الصراع بأطوار وسلبسل متعددة ، ولا يمكن أن يظير دون مقدمات أو من العدم حتى وان " الصراع 

 1ظير فجأة ، فيو نتيجة رواسب واختلبفات وتفاعلبت بين الأفراد والجماعات 
أن إدراك أطراف الصراع لوجود الصراع ، يولد حالة من التفكير والانفعالات لدى أطراف ماهر احمد ويرى 

الصراع تجعميم يفكرون في إتباع طريقة أو أسموب معين لكسب الموقف ، ويؤدي ىذا إلى سموك فعمي 
 2.من احد الأطراف المشتركة في الصراع ، وىذا الأسموب الفعمي يقابمو رد فعل من الطرف الآخر لمصراع

: خمس مراحل لمصراع التنظيمي كما يأتي ( Rahim)ولقد حدد 
وتتضمن الظروف المتواجدة ما قبل الصراع بين الأطراف والجماعات وتتمثل : ـ ظروف ما قبل الصراع 1

.  بالسموكية ، الديموغرافية، والييكمية ، وىذه الظروف قد تؤدي إلى نشوء الصراع 
المرافق  (المتشدد  )وتحدث عند نشوء الصراع والتي تشير إلى السموك العدائي :  ـ التغيرات السموكية 2

للؤطراف المتعارضة ، ويتوجو اىتمام المجموعة من انجاز الأىداف إلى الفوز ، ويبدأ كل طرف أو حزب 
في ىذه المرحمة بالنظر إلى الطرف الآخر المعارض كعدو ، وعندما يصمون إلى حالة التطرف في 

. تفاعميم ينتقل الصراع إلى المرحمة الثالثة 
حيث يمجا الأفراد إلى الاعتماد عمى القوانين والموائح ، والاتصالات المكتوبة ، :  ـ تشكيل الهيكل 3

.  واستخدام الألقاب الرسمية أو بعبارة أخرى يصبح الصراع مؤسساتي 
 وتبدأ فييا الأطراف إحلبل العمميات أو الييكل في صنع القرارات بدلا من الطرائق:  ـ عممية القرار 4

المعتادة ، مثال ذلك الصراع بين الإدارة والعاممين غالبا ما يحل من خلبل التفاوض أو قد يتم المجوء إلى 
 .أطراف أخرى لحل الصراع 
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وفييا قد يتم الوصول إلى حل يرضي الأطراف أو قد يشعر احد الأطراف  :  ـ ما بعد الصراع 5
 1.  ، وىذا ما يؤدي أيضا إلى صراع كامنبالخسارة
نموذجا شييرا اجمع عميو الكثير من الباحثين حيث يوضح فيو خمس مراحل  " لويس بوندي"  كما قدم

: لمصراع التنظيمي وىي كالتالي 
:   الصراع الضمني حمة ـ مر1

نما لا يزال  يكون ىناك مصدر أو سبب الصراع ويحتمل أن يتطور منو الصراع، ولكنو لم يحدث بعد وا 
. فونامد

 حيث تنتج توترات عن طريق التواصل في النظام وبذاتو ، أو في متغيرات شخصية تتعمق بالأفراد 
 .العاممين

وفي ىذه المرحمة لا يدرك فييا الفرد وجود صراع وذلك عن الرضا عن الوضع الراىن ، وتختمف الفرص 
:  المناسبة لظيور الصراع مثل 

الاعتماد المتبادل في العمل ، والسياسات التنظيمية غير المحددة ، وتعدد الميام بالنسبة لمفرد الواحد 
.   والاختلبف حول الأىداف ، وصعوبات الاتصال والقيم لأفراد التنظيم 

 :  ـ مرحمة إدراك الصراع 2
يتولد الإحساس لدى المجموعة الواحدة عمى الأقل بان ىناك أحداث ما أو ظروف معينة تقود إلى خمق 

وفي ىذه المرحمة يبدأ أطراف الصراع في إدراك ملبحظة وجود الصراع ، حيث أن المعمومات . الصراع 
تمعب دورا ىاما بين الأفراد والجماعات وذلك بسبب خمل في الاتصالات أو سوء الفيم بين الأفراد أو 

. الجماعات حول موقف ما 
:  ـ مرحمة الشعور بالصراع 3

في ىذه الرحمة يكبر الصراع حتى يقل التعاون بين الوحدات التنظيمية الأمر الذي ينعكس عمى الفعالية 
حيث تمثل ىذه المرحمة تداخلب واضحا مع المرحمة السابقة ، وغالبا ما يصعب الفصل . التنظيمية سمبا 

القمق المشجعة عمى الصراع ، ىكذا يتبمور الصراع بشكل أوضح وأكثر تعبيرا  بينيما وتتولد فييا أشكال

                                     
1
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عن طبيعتو ومسبباتو ، وما سوف يؤدي إليو وفي ضوء ذلك يحاول المتصارعون التخفيف عن الآثار 
 1.الناجمة عنو

:   ـ مرحمة الصراع العمني 4
يمارس الفرد ومجموعة العمل ، ىذا الصراع بشكل ظاىري ويتضح في عدة صور كالمجابية والعدوات 

وتعتبر مرحمة قصيرة ، فالملبحظ ىنا أن السموك . والمشاحنات العمنية التي تحرميا القواعد التنظيمية
عن كل طرف يدل عمى ظيور مشكمة متصارع عمييا ، وىنا يتم الصراع وتكون فييا مطالب  الصادر
حيث يقوم كل طرف بالرد عمينا عمى طرف الآخر، ويتم التعبير عن ىذا الصراع بطرق مختمفة، . متباينة 

 2.المشاحنات العمنية ، العدوان ، ووسائل دفاعية أخرى 
 : ـ مرحمة ما بعد الصراع والمسماة أيضا بالحرب العمنية 5

:  حد الأمرينأوفييا يتم 
 الموقف ألصراعي قد يدرك عمى أساس انو لا يمكن حمو أو إصلبحو ، وقد يقود ذلك إلى  إن: الأول -

.  تحطيم المؤسسة أو إىلبكيا تماما
وىو الأكثر احتمالا، ينصب في البحث عن طرق وبدائل لحل الصراع فان تم حل الصراع :  الثاني-

زاد ذلك من احتمال تعاونيم الوظيفي ، إما إذا حاولت  (التوافق)بأسموب تحقيق الرضا لجميع الأطراف 
الإدارة كتم أو خنق حالة الصراع دون حمو، أو حاولت إيجاد حمول جزئية أو غير شاممة ، والتي ىي 

السائدة مع الأسف التركة غير المحمولة سوف تعيد مراحل الصراع مجددا من المرحمة الأولى إلى المرحمة 
 3.الثانية مرورا بالمراحل الأخرى ويصبح حدة الصراع أشد وأعنف 

 
 
 
 
 

                                     
1
علم ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير فياثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين : زرفاوي أمال   

  . 87 ، ص 2014-2013الاجتماع التنظيم ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، الجزائر ، 
  . 88 ، ص مرجع سابق: زرفاوي أمال  - 2
   .280، مرجع سابق ، ص السموك التنظيمي الإداري : عامر عوض  -3



 مدخل نظري حول الصراع التنظيمي:                                                  الفصل الثاني

 

 
68 

 

 : يبين مراحل الصراع التنظيمي  : (2)الشكل رلم 
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:   ـ  نتائج الصراع التنظيمي 2
:  لمصراع التنظيمي أثار ايجابية وأخرى سمبية 

:  الآثار الايجابية  – ا
إن أصحاب الفكر الإداري الحديث يعترفون بالأثر الايجابي لمصراع التنظيمي عندما يقولون أن الصراع لا 
يمكن تجنبو وىو وليد ظروف وأوضاع في المؤسسة ويعتبر عنصرا فعالا في التغيير ، وعميو فان الصراع 

يفيد المؤسسة عمى اعتبار انو أساس التقدم والإبداع لتشجيعو المبادرة الخلبقة وتطويره الأفكار الجديدة 
والتي من شانيا أن تجعل المؤسسة متطورة ومتكيفة مع المتغيرات مع حوليا ، ومن الآثار الايجابية 

: لمصراع التنظيمي ما يمي 
  يولد الصراع التنظيمي الطاقة لدى الأفراد ويبرز القدرات والاستعدادات الكامنة التي لا تبرز في

 .ظل الظروف العادية 
  يتضمن الصراع التنظيمي عادة بحثا عن حل المشكمة، ومن خلبل ىذا الحل يتم اكتشاف

.  التغيرات الضرورية لنظام المنظمة 
 الصراع نوع من الاتصال، وحل الصراع يفتح طريقا جديدة ودائمة للبتصال  .
  1. يساعد الصراع عمى إشباع الحاجات النفسية للؤفراد وخاصة ذوي الميول العدوانية 

  قد يؤدي الصراع إلى إزاحة الستار عن حقائق ومعمومات قد تساعد في تشخيص بعض المشاكل
.  نظمةفي المفعمية ال

 يمكن لمصراع أن يكون خبرة تعميمية جديدة للؤفراد العاممين  .
  يعمل الصراع عمى فتح قضايا لممناقشة بطريقة المواجية المباشرة  .
 يعمل الصراع عمى توضيح القضايا مثل الخلبف بين الأفراد  .
 يساعد عمى زيادة الإنتاجية ويعمل عمى النمو  .
 يمكن أن يكون الصراع أساسا لعمميات الإبداع والابتكار والتحفيز في المنظمة .

إن الإدارة الصحيحة لمصراع التنظيمي تحول الطاقة المتولدة عن الصراع إلى قوة واثر ليأخذ الطابع 
الايجابي بدلا من السمبي، واليدف ىنا ليس القضاء عمى الصراع بل الاستفادة منو في تحويل ىذه الطاقة 
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صراع الجدل والأفكار من أطراف الصراع إلى فوائد ونتائج جيدة لممؤسسة وأفرادىا ، وكل ىذا يتم بواسطة 
صراع الجدل الايجابي والعصف الفكري ، كما أن الصراع الخارجي يزيد الايجابي والعصف الفكري، كما 

. من التلبحم في المنظمة
 الايجابي بدلا من السمبي ، واليدف ىنا ليس القضاء عمى الصراع بل الاستفادة منو في تحويل ىذه 

الطاقة والأفكار من أطراف الصراع إلى فوائد ونتائج جيدة لممؤسسة وأفرادىا، وكل ىذا يتم بواسطة صراع 
.  الجدل الايجابي والعصف الفكري، كما أن الصراع الخارجي يزيد من التلبحم في المنظمة 

:   ـ الآثار السمبية ب
يرى أصحاب المدرسة التقميدية ضرورة تجنب الصراع ، ويحدث نتيجة لمشاكل شخصية بين الأفراد، 

وينتج عنو ردود فعل غير سميمة ، ويخمق استقطابا في الإدراك والمشاعر والسموك داخل المنظمة، إن 
الصراع التنظيمي ميما كان مصدره ذو اثر سمبي ويمثل اختلبلا وظيفيا في عمل المنظمة نظر للآثار 
السمبية الناتجة مثل التوتر النفسي والقمق وفقدان احترام الذات وضعف المقدرة عمى اتخاذ القرار والتي 

تؤدي بدورىا إلى التأثير عمى إنتاجية المنظمة وتخفيض الروح المعنوية لمعاممين ، وىذا بدوره يؤثر عمى 
فعالية المنظمة عن طريق اضطرارىا لزيادة طاقتيا حتى تحافظ عمى نفس مستوى الإنتاج السابق قبل 

:  ومن الآثار السمبية لمصراع التنظيمي ما يمي . حدوث الصراع 
  قد يدفع كل طرف من أطراف الصراع إلى التطرف في تقدير مصمحتو عمى حساب المصمحة الكمية

 .لممنظمة
  يحول الطاقة والأفكار والجيد عن الميمة الحقيقية في المنظمة .
  ييدم المعنويات وييد الوقت والجيد والمال مما يضعف من مستوى الكفاءة والفعالية يستقطب الأفراد

 تتمثل في  الانتقام والجماعات وينجم عنو فقد الثقة بين الإدارة والعاممين، ولجوء الأفراد إلى أعمال
 1.الإشاعاتتعطيل الآلات أو إخفاء المعمومات وعدم التعاون مع الإدارة أو القيام بترويح 

  يعوق العمل التعاوني  .
  انخفاض الإنتاجية ويعاني الأداء من الجمود. 
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الشمل في التصرف يرافقو التوتر النفسي الذي يؤدي إلى الإحباط وعدم التأكد وفقدان القدرة عمى الحزم 
 1. وضعف في الثقة

 ليس بالضرورة مصطمحا سمبيا من ىنا نلبحظ أن الصراع التنظيمي حقيقة واقعة في كل النظم ولكنو
أحيانا قيمتو الايجابية لمنظام ، فالصراع ذو حدين يمكن أن يكون سمبيا كما انو يمكن أن يكون ايجابيا، 
وىذا يتوقف عمى بدائل العمل وطريقة إدارة الصراع، أن الميم ليس الصراع نفسو ، بقدر معرفة ما ىو 

الدافع إليو، أي ىل الأفراد الذين يعيشون الصراع راغبون بالعمل في ىذه المنظمة والانتماء إلييا أم أنيم 
مدفوعون برغبة تخريبية ؟ وىل ينظرون إلى الصراع كبناء يخدم وظائف المنظمة أم ينظرون إليو عمى انو 

مخل بوظائف المنظمة ؟ وىذا كمو متوقف عمى طبيعة اثر الصراع عمى أىداف المنظمة ـ فإذا ما كان 
ىذا الصراع التنظيمي داعما ليذه الأىداف اعتبر صراعا ايجابيا بناءا ومحسنا لمستوى الأداء، أما إذا كان 

الصراع عاملب مؤديا إلى إحباط أو إعاقة تحقيق ىذه الأىداف فانو عندئذ يعتبر صراعا سمبيا مخلب 
.  بوظائف المنظمة 
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 :الآليات والأساليب التنظيمية لمتعامل مع الصراع التنظيمي : سادسا 
يمكن القول أن ىناك عدد كبير من الوسائل والآليات والأساليب التي يمكن استخداميا لمعالجة الصراع 

 :التنظيمي ومن بين ىذه الآليات نذكر منيا ما يمي 
 Formal Autorité:  استخدام السمطة الرسمية - 1

. ويقصد بيا قيام المديرين باستخدام القواعد والنظم والسمطة الشرعية لحل ومعالجة الصراع 
قد تختمف إدارة المبيعات مع إدارة الإعلبن عمى إستراتيجية الإعلبن حيث تريد قوى المبيعات : مثال

الاعتماد عمى أسموب البريد المباشر، وتفضل إدارة الإعلبن استخدام التمفزيون والراديو كوسيمة للئعلبن، 
وبالتالي فان الاعتماد عمى أسموب البريد المباشر، وتفضل إدارة الإعلبن استخدام التمفزيون والراديو 

كوسيمة للئعلبن، وبالتالي فان الصراع يمكن معالجتو وفقا ليذا الأسموب عن طريق إرسال الأمر برمتو 
. إلى مدير التسويق، والذي يستخدم القواعد والسمطة الرسمية الشرعية لحل الصراع

ومن عيوب ىذا الأسموب ىو عدم تغيير اتجاىات الصراع نحو التعاون وأيضا يركز عمى المشكمة الحالية 
فقط، ولا يتفادى المشاكل المستقبمية، أما الميزة الأساسية وىي يعتبر وسيمة فعالة لمعالجة الصراع في 

. الأجل القصير وذلك عندما يفشل الأطراف المتصارعة التوصل إلى حل الصراع
  Limited communications : لاتصالات ا –2

يمكن لممنظمة أن تقوم بتشجيع الاتصالات بين الوحدات المتصارعة حيث تقوم المنظمة بإدارة ىذه 
الاتصالات والتفاعل بين الوحدات من  خلبل التركيز عمى الأىداف المشاركة بين الوحدات وأىمية 

سيحدث في إحدى الشركات صراع متكرر بين إدارة : فعمى سبيل المثال . التعاون بين الوحدات لتحقيقيا 
دارة الإنتاج ، ثم نجحت المنظمة في التوصل إلى طريقة أدت إلى حل والقضاء عمى  البحوث والتطوير وا 

 تكوين حمقات نقاش بين حيث يجتمع المديرين في  المديرين في ىاتين الإدارتين ىذا الصراع وىو
 في ىذا المقاء لبحث جميع نقاط الاختلبف بين Summit Meetingالمتصارعتين أطمق عمييا قمة 

 1.الإدارتين وطرق حميا
 Intégration Dévies :  أدوات التكامل- 3
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يمكن أن تستخدم المنظمة فرق العمل والمشروعات والتي تقدم أعماليا للئدارات وكذلك كأدوات تكامل، 
فتكوين فرق عمل من ممثمين لكل الوحدات المتصارعة من الممكن أن تكون أسموب فعال لتقميل الصراع 

وجيات النظر بين ممثمي الوحدات وفي بعض الأحيان ، تقوم المنظمة بتعيين فرد لأنيا تسمح بتبادل 
ىي تحقيق التعاون بين الإدارات من خلبل إجراء المقابلبت مع المديرين  ميمتو Intégrateurيسمى 

وتبادل المعمومات معيم ، وبالتالي يصبح لديو تصور واضح لمشاكل الإدارات مع بعضيا البعض مما 
 .يساعد عمى حل ىذه المشكلبت

 Third Porty : ـ استخدام طرف ثالث4
يستخدم ىذا الأسموب عندما تبمغ حدة الصراع حدىا الأقصى ويصبح التعاون بين الإدارات منعدم فمعنى 

.  طرف ثالث الاستعانة ببعض الخبراء في السموك الإنساني لحل موضوع الصراعاستخدام
رشادات واقتراحات الخبراء لا بد أن تكون موضوع تقدير واحترام من جانب   جميعويلبحظ أن نصائح وا 
.  الإداراتن الإدارات، فيذا الأسموب يمكن أن يقمل من الصراع و في نفس الوقت بناء اتجاىات تعاونية بي

 Member Rotation : ـ تدوير أعضاء الإدارات 5
ويقصد بيا الأسموب تكميف بعض الأفراد من إدارة معينة بالعمل في إدارة أخرى سواء عمى أساس مؤقت 
أو دائم وميزة ىذا الأسموب ىو انغماس الأفراد في قيم واتجاىات أىداف ومشاكل الإدارة الأخرى ، وفي 
نفس الوقت يمكن أن يقوم ىؤلاء الأفراد بشرح أىداف ، اتجاىات ومشاكل إدارتيم إلى الإدارة مما يسيل 
من عممية تبادل المعمومات بين الإدارات ،فيو يؤدي إلى تغيير الاتجاىات والادراكات التي تؤدي إلى 

 .الصراع 
 Shared Mission And: ـ الرسالة المشتركة والأهداف العالية  6 

ويقصد بيا أن تقوم الإدارة بخمق رسالة مشتركة وأىداف عالية تتطمب التعاون بين الإدارات ، فالدراسات 
الحديثة أثبتت انو عندما يدرك العاممين في الإدارات المختمفة أن أىدافيم مرتبطة يبعضيا البعض فان 

ولكي يصبح ىذا الأسموب فعال لا بد أن . ذلك سيزيد من درجة التعاون بين الإدارات ويقمل من الصراع 
تكون الأىداف واقعية وقابمة لمتحقيق وان يمنح العاممين الوقت اللبزم لتحقيق ىذه الأىداف من خلبل 

. التعاون وان يعميم نظام لمحوافز يشجع الأفراد عمى تحقيق ىذه الأىداف
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 Training : ـ التدريب 7
يعتمد ىذا الأسموب عمى عمم النفس ، حيث يمكن استخدامو في حالة الأساليب الأخرى في تخفيض 
 أىميةالصراع، ويقوم عمى إكساب الأفراد في الإدارات المختمفة اتجاىات التعاون من خلبل التركيز عمى 

 1.التعاون في تحقيق أىداف الإدارة والمنظمة بين الإدارات في المنظمة 
:   وىناك أساليب تنظيمية أخرى لمعالجة الصراع التنظيمي نذكرىا كالتالي *
 :  ـ معالجة الصراع الفردي 1

 إشباع حاجات الفرد لمقضاء عمى التوتر .
   براز أىميتو لممنظمة وأىدافيا والتقميل من أىمية التناقضات والاختلبفات طالما أن بناء الفرد وا 
  الجميع ييدف إلى مصمحة مشتركة .
 نوع من التوافق بين توقعات الفرد، وما يمميو عميو الواقع من فرص وقيودإيجاد   .
  تحديد الواجبات والمسؤوليات وفق القدرات والإمكانيات .

:  ـ التعامل مع الصراع الجماعي 2 
  تدعيم العلبقات الاجتماعية والولاء وبث روح التضحية بين المنسوبين لمتنظيم .
  موضوعية وعدالة القوانين والأنظمة التي تحكم العلبقة بين الموظفين والإدارة .
  إبراز نقاط الاتفاق بين أطراف الصراع والتأكيد عمى أىميتيا في تحقيق اليدف المشترك. 
 قناع الأطراف بترك الأمر اعتمادا عمى عامل الزمن حل وقتي . تييئة الوضع وا 
  التقميل من أىمية موضوع الصراع في نظر أطراف الصراع والتييئة النفسية لقبول الحل الأوسط .

:   ـ حل الصراع التنظيمي 3
  إزالة التوتر ، تخفيف حدة الصراع :  بناء الثقة .
   الخضوع لرئيس واحد قد يسيل عممية التنسيق : توسيع نطاق الإشراف .
  وتوضيح أساليب إجراءات العمل  تنسيق علبقات العمل ووضع الضوابط . 
  (توصيف الوظائف) تحديد الواجبات والمسؤوليات والصلبحيات . 
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  عدم المبالغة في منح الصلبحيات .
  إبراز نقاط الاتفاق بين أطراف الصراع والتأكيد عمى أىميتيا في تحقيق اليدف المشترك. 
 قناع الأطراف بترك الأمر اعتمادا عمى عامل الزمن حل وقتي . تييئة الوضع وا 
  التقميل من أىمية موضوع الصراع في نظر أطراف الصراع والتييئة النفسية لقبول الحل الأوسط .

:  ـ أساليب عامة لإدارة الصراع 4
  تشخيص أسباب الصراع ومعرفة مصادره .
  التركيز عمى الأسباب الحقيقية ، وليست الشخصية .
  1.المجوء لممستويات العميا لتنفيذ القواعد والأنظمة 
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 : نظريات الصراع التنظيمي : سابعا  
من ابرز الممثمين لنظرية الصراع ومع انو وقع أساسا في النظرية  :Marx Karl ـ نظرية كارل ماركس 1

نو يعتقد أن ىذه العممية ن طريقيا أالتطورية، التي تنادي بان المجتمعات تتحرك تجاه حالة أفضل ، إلا 
الاقتصادي ، أو بعبارة  المجال  فيأساساتغير المجتمعات وتتطور وتكون من الصراع  الذي ينحصر 

 في بيان الحزب الشيوعي أن التاريخ الكمي لممجتمعات ىو "انجمز "و" كارل ماركس" أخرى يؤكد كل من
ومن ثم يرى ماركس أن السبب الرئيسي لممتغير إنما يكمن في إنتاج الصراع في "تاريخ الصراع الطبقي 

المجتمع عن طريق تأثير التنافس الاقتصادي لمطبقات الاجتماعية المختمفة ، ففي الأزمنة المبكرة كان 
الصراع بين ملبك الأرض الأغنياء والعبيد أو الفلبحين وبين الطبقة الرأسمالية الصناعية والعمال في حالة 

. نظام اجتماعي جديد مستدامة من التغير التي تفردىا في نياية المطاف إلى
يدخل  " 1859الذي طبع عام " نقد الاقتصاد السياسي " يقول ماركس في مقدمتو الشييرة في كاتب 

الناس في الإنتاج الاجتماعي من حياتيم في علبقات محددة تكون ضرورية ولازمة ومستقمة الإدارة ، 
. علبقات الإنتاج التي تتطابق مع مرحمة التطور المحددة ، وعلبقات قوى الإنتاج المادية 

 ويؤلف المجموع الكمي لعلبقات الإنتاج ، الييكل الاقتصادي لممجتمع والأساس الصحيح الذي ينشا -
.  عميو ىيكل قانوني وسياسي تتطابق معو الصور المحددة لموعي الاجتماعي 

 وتشكل علبقات الإنتاج العلبقات الاجتماعية بصورة مميزة ، إن المجتمعات القديمة والإقطاعية  -
 1. والبرجوازية ىي بعض صور علبقات الإنتاج وكل منيا مستوى خاص من التطور في البشرية

 وبالنسبة لماركس ، فان القوة تمثل مفيوما مركزيا حيث تتجسد وجوديا بالطبقات الاجتماعية التي تشكل -
المجتمع والتاريخ والعممية الاجتماعية والية التغيير ، حيث إن نقطة البدء المركزية تتمثل في افتراض أن 
موقع الأفراد والجماعات من ممكية وسائل الإنتاج يحدد وضعيم الاجتماعي في بناء القوة داخل المجتمع 

.  ، فإما ينتمون إلى الطبقة المسيطرة أو الطبقة الخاضعة 
 كما يبين ماركس بان التاريخ السابق قد كان تاريخ صراع طبقي ، وان القوة تمثل وتجسد في توحد -

الطبقات الاجتماعية وكذلك تمتمكيا الطبقة الحاكمة وحسبو فالأغمبية كانت تعمل ولا تتمتع ، والأقمية 
إن طريقة الإنتاج الرأسمالية " تتمتع بالممذات وىذا حسب ماركس موجود في المجتمع الرأسمالي بقولو 

                                     
النظرية المعاصرة في عمم الاجتماع التوازن، التفاضمي صبغة توليفية بين الوظيفة : عبد الكريم الحوراني  - 1
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الحالية تفترض مسبقا وجود طبقتين اجتماعيتين فمن جية طبقة الرأسماليين التي تممك وسائل الإنتاج 
المعيشية ومن جية أخرى طبقة البروليتاريا التي نظرا لتجددىا من ىذه الممكية لا تمتمك لمبيع سوى سمطة 
واحدة ىي قوة عمميا ولذلك تضطر بيع قوة عمميا بغية الحصول عمى وسائل معيشتيا وقيمة ىذه السمعة 

. عمى أي حال تحددىا الكمية الضرورية اجتماعيا والمتجسدة في إنتاجيا 
ىو ممكية وسائل الإنتاج التي تجسد بعدا كارل ماركس إذن المصدر الأساس والمركزي اليام لمقوة عند 

اقتصاديا ماديا بالقوة الذي يعزز من فاعمية القوة عوامل اجتماعية وسياسية وفكرية وبصورة أكثر وضوحا 
فان ماركس يضع نوعا من المماىات بين الممكية الاقتصادية والقوة ، ويبدو ذلك في تصريحاتو حول 

إنا ذا مالك النقود ، لذلك فان مدى قوة النقود ىي مدى قوتي كما أن مميزات النقود " النقود حيث يقول 
 قوى ومميزات صاحبيا ، وىكذا فان ما أكون عميو وما اقدر عميو لا أيىي نفس مميزاتي وقواي الخاصة 
.  يتحدد في ضوء إمكانياتي كفرد 

إن مالك النقود ىو مالك وسائل الإنتاج والموارد الاقتصادية ويحتل موقعا متميزا في الطبقة المسيطرة 
 مضمون صيغة القوة يعبر عن مصالح طبقية متعارضة كما أن سيطرة الطبقة تعد الناتج إنولذلك 

النيائي لمعداءات الطبقية التي تركو عمى مساواة الاقتصادية وكذلك يجب الأخذ بعين الاعتبار أىمية 
العوامل أخرى تعزز عمى مساواة الاقتصادية وكذلك يجب الأخذ بعين الاعتبار أىمية العوامل أخرى تعزز 

.  وجود القوة 
 إن العمال يغتربون عن نشاطيم الإنتاجي بحيث ينتجون من اجل الرأسماليين وبذلك فان النشاط -

الإنتاجي ممك لمرأسماليين وىم يغتربون عن موضوع ىذا النشاط أي المنتج ، حيث لا يتمكن العمال من 
استخدام منتجيم في إشباع حاجاتيم وكذلك يغتربون عن زملبئيم وبذلك يتحطم التعاون فيما بينيم رويدا 

رويدا يغتربون عن قدراتيم البشرية الكامنة حتى ينصدرون إلى درجة تشبو عمل الحيوانات حيث أن 
الحالة الاغترابية ناتجة عن ممارسة القوة الاستغلبلية تتضمن معنى فقدان السيطرة لدى الخاضعين ، 

. وذلك فان القوة التي تقضي إلى الخضوع تقيد الحرية بذات الوقت 
وىناك بعض السوسيولوجيين الماركسيين في التنظيمات أولو اىتماما كبيرا لوجود الصراع في التنظيمات ، 

أن أصحاب الأعمال في التنظيمات يناضمون بنشاط كبير لتجنب وتحويل " غراهام سلامان فقد رأى 
لمختمفة التي يبحث اكل ذلك إلى الطرق سلامان ويرجع " الرقابة فإنيم يبحثون دائما عن تمثيل مصالحيم 



 مدخل نظري حول الصراع التنظيمي:                                                  الفصل الثاني

 

 
78 

لمختمفة التي يبحث فييا افييا الأعضاء عمى تطويق الأحكام الرسمية والقواعد لإعاقة وتجنب الإجراءات 
 1."الأعضاء عمى تطويق الأحكام الرسمية والقواعد لإعاقة وتجنب الإجراءات والأنظمة الطفيمية 

 التي تعرقل سير العمال وان تالسموكياىذه النظرية تنظر إلى الصراع من زاوية سمبية وكذلك اعتبرتو من 
الصراع علبمة عمى تفكك النظام وكذلك فشل الإدارة في التخطيط وتعتبره من الحركات غير الضرورية 

حيث اعتبرتو أمر سمبي مرادف لمتخريب . ومن الضروري استبعاده لأنو حتما سيعرقل عممية الإنتاج
.  والتفرقة بدل الانسجام بين العمال وكذا سيادة الروح الفردية بدلا من التعاون 

:  تايمور لفريدريك ـ نظرية الإدارة العممية 2
 التي تبطئ وتعرقل تالسموكياركزت ىذه الإدارة في مجمميا عمى العمل ولذا اعتبرت أن الصراع من  

من وجية نظره يرى أن ىناك فريديريك تايمور العمل وبالتالي سيكون انخفاض في مستوى أداء العمال و
الكثير من الحركات غير الضرورية وذلك عن طريق رصد أسموب الأداء مقترنا بالزمن الذي يستغرقو أداء 

 2 .كل حركة
 ومن ىنا نرى أن تايمور يعتبر الصراع من الحركات غير الضرورية وان يجب استبعاد كل العمميات 

الضرورية الأمر الذي يزيد في مستوى أداء أفضل لمعاممين والصراع يؤدي إلى عدم الإبداع وكذلك تدني 
.  المستوى كما سبق و قمنا مما يؤثر بدوره عمى الإنتاجية وتحقيق أىداف المنظمة 

  :  ـ نظرية البيروقراطية لماكس فيبر 3
تنظر ىذه النظرية إلى أن الصراعات التي تحدث داخل التنظيم تعتبر من السموكات الإنسانية التي يجب 
السيطرة عمييا لأنيا سوف تؤدي إلى عدم الاتساق في الإدارة ومما يؤدي إلى تدىور وسوء أداء العاممين 
واستقرارىم، لذا يرى ماكس فيبر بان الصراعات التي تحدث سوف تؤدي إلى تدني مستوى أداء العمال 

وبالتالي سوف تفشل الإدارة ، لذا فيذه النظرية تنظر إلى الصراع نظرة سمبية والأكثر من ذلك تنظر إلى 
وكذلك انفعاليين وان الاعتبارات الموضوعية والعقلبنية الجيدة اعتبارات . الأفراد عمى أنيم غير عقلبنيين 

 السيطرة عمى السموك الإنساني البيروقراطي لكيفيةالنموذج  لذا انعكس ذلك عمى تفسير. غير موجودة 
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داخل المنظمات بحيث تقول ىذه النظرية بان ذلك سيتم من خلبل وجود نظام صارم لمقواعد والإجراءات 
.  داخل المنظمة 

 يرى فيبر أن مثل ىذه السموكات يجب أن نحد منيا أو التقميل منيا أو حتى إزالتيا لأنيا حسب نظره -
.  سوف تعرقل السير الحسن لممنظمة مما يؤثر عمى أداء العمال وبالتالي عدم تحقيق أىدافيا كمنظمة 

كما يرى انو يجب إعادة التنظيم والاختيار السميم لمعاممين ومواصمة تدريبيم وتوصيف الوظائف حتى لا 
يؤدي مثل ىذه السموك الصراع إلى إعاقة التعامل مع داخل المنظمة وبالتالي عدم القدرة عمى حمو بصورة 
ايجابية ، كما يجب تكفل المصمحة العامة للؤفراد وتحقق الأداء الجيد وكذا استمرارية وسيرورة المنظمة 

وبيذا نجد أن فيبر في دراستو للئدارة والتنظيم أكد عمى . بالشكل الذي يزيد من كفاءتيا وفعاليتيا 
: مجموعة من المبادئ نذكر منيا 

.   التخصص وتقسيم العمل ىو أساس الأداء الناجح للؤعمال والوظائف -  أ 
.   نظام الإجراءات ضروري لتحديد أسموب التصرف في ظروف العمل المختمفة -ب  
.   نظام القواعد مطموب لتحديد واجبات وحقوق العاممين-ج 
 1.  نظام من العلبقات غير الشخصية مطموب لشيوع الموضوعية والحياد في التعامل-د   

اعتبر فيبر أن تطور وانتشار البيروقراطية ينسجم ويتوافق مع نمو وتطور المجتمع الرأسمالي الحديث 
 . بصفة عامة 

قد رسم فيبر أبعاد ىذا النموذج الذي رأى فيو انو يمثل أكثر الآليات أىمية في الإدارة، ويعتبر فيبر أن 
لكن ماكس أن . البيروقراطية في المجتمعات الصناعية الحديثة ىو أكثر أشكال التنظيم كفاءة وفعالية
لكن ماكس فيبر لم . البيروقراطية في المجتمعات الصناعية الحديثة ىو أكثر أشكال التنظيم كفاءة وفعالية

يولي اىتمام لمشكلبت القوة والصراع والتغيير في التنظيمات ويرجع كل ىذا إلى تركيزه عمى الجانب 
الصوري الثابت لمتنظيم ، وكذلك فان التخصص وتقسيم العمل داخل التنظيمات مشجعة لمنزوح نحو 

تعمق من التباين بين الأدوار والمكانات  الاوليجاركية ولان كبر حجم التنظيمات وتعقد الوظائف فييا
ويشغمون المناصب العميا بحيث يدفع إلى  وترسخ التقميل المتواصل في عدد من يتولوا قيادة التنظيمات

تكوين نمط من القيادة يعتمد عمى الخبرة التي يحتكرىا القميل من الأفراد داخل التنظيم بحيث ىم الذين 
سمطة تقوم عمى التركيز  يشكمون الفئة الحاكمة ، وبذلك تتحول السمطة من سمطة تقوم عمى التدرج إلى
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وبذلك يؤدي تقديم المصالح الذاتية لمقمة الحاكمة عمى المصالح العامة للؤفراد إلى تبديل الأىداف 
 إلى تركز السمطة  الديمقراطيةواختلبف المصالح ويتحول ىدف التنظيم من تطوير المشاركة وتحقيق

واستمرار التسمط ، وبذلك يتغير من تنظيم يقوم عمى المشاركة والتكامل إلى تنظيم يتميز بالانفصال 
 وتحقيق التطور إلى المحافظة عمى التنظيم الديمقراطيةويتفجر داخمو الصراع وتتحول الأىداف من 

 1.والاعتماد عميو 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                     
   .74مرجع سابق ، ص عمم اجتماع التنظيم ، : رابح كعباش  ــ  1



 مدخل نظري حول الصراع التنظيمي:                                                  الفصل الثاني

 

 
81 

:  خلاصة الفصل 
ناول ىذا الفصل أىمية الصراع التنظيمي، أسبابو، مستوياتو، أنواعو، مظاىره، مراحمو، وكذلك التطرق  ت

.  إلى وظائفو، ونتائجو وبيان آليات التعامل مع ىذا الصراع
وفي نياية ىذا الفصل نجد أن من الأىمية الاىتمام بموضوع الصراع التنظيمي والنظر إليو بايجابية كونو 

حالة حقيقية تعيشيا معظم المنظمات ، وينبغي أن تدرس أسبابو وان تستثمر أثاره الايجابية ، وان يتم 
.  تجاوز آثاره السمبية وعلبجيا، وذلك من اجل تحقيق أىداف كل من المنظمة والعاممين فييا
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 :الفصل الثالث

                          مدخل  ظرر حول الاستقرار المه ي 

 تمهيد 

 . المدلكلات المرتبطة بالاستقرار الميني :  أولا

 . أىمية الاستقرار الميني:  ثا يا

 . عكامل الاستقرار الميني: ثالثا

 .مظاىر الاستقرار الميني:  رابعا

 . مظاىر عدـ الاستقرار الميني:  خامسا

 . أىـ نظريات الاستقرار الميني: سادسا

 العلاقة بيف الصراع التنظيمي كالاستقرار الميني : سابعا

خلاصة 
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 :تمييد  
  يعد الاستقرار الميني مف المكاضيع الأساسية في مجاؿ عمـ الاجتماع العمل حاليا ، حيث يشير مفيكـ 

ثبات العامل في عممو كعدـ تنقمو إلى منظمة أخرى ، ما دامت المنظمة الأكلى " الاستقرار الميني إلى 
" تكفر لو مختمف احتياجاتو المادية كالاجتماعية كالنفسية، كتجعمو مطمئنا عمى مستقبمو الميني كراض عنو

في  (العامل)حيث ازدادت أىمية ىذا المكضكع بعد التأكد مف الدكر المحكري الذي يمعبو العنصر البشري 
. العممية الإنتاجية 

كانطلاقا مف أىمية استقرار المكرد البشري في المنظمة، في مكاف العمل، كتحقيق أىدافيا كضماف استمرار 
:  العممية الإنتاجية، سكؼ نحاكؿ في ىذا الفصل التطرؽ إلى النقاط التالية

  المدلكلات المرتبطة بالاستقرار الميني .
  التطرؽ إلى أىمية الاستقرار الميني .
  التطرؽ إلى أىـ عكامل استقرار العامل .
  دراسة مظاىر الاستقرار الميني   .
 دراسة أىـ نظريات الاستقرار الميني .
   العلاقة القائمة بيف الصراع التنظيمي كالاستقرار الميني

فنجد أف ىذا الأخير لا يتحقق إلا باجتماع مجمكعة مف العكامل فيك يتأثر بكل الظركؼ المحيطة بالعمل 
.  سكاء الظركؼ التنظيمية الداخمية أك البيئة الخارجية
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 المدلولات المرتبطة بالاستقرار المه ي: أولا
 :  ـ الرضا الوظيفي 1

إف مفيكـ الرضا الكظيفي أك الرضا عف العمل خضع لرؤى فكرية عديدة كلا يكجد حتى اتفاؽ حكؿ 
درجة "ك ػتعريف محدد أك مفيكـ متفق عميو لمعنى الرضا الكظيفي، فيرى البعض أف الرضا عف العمل ق
إشباع حاجات الفرد نتيجة العمل كيحقق ىذا الإشباع عف طريق الأجر، ظركؼ العمل ، طبيعة 

  . "الإشراؼ، طبيعة العمل نفسو، الاعتراؼ بكاسطة الآخريف
عبارة عف مجمكعة الاىتماـ بالظركؼ النفسية كالمادية كالبيئية "الرضا الكظيفي بأنو  " هوبوك"  يعرؼ -

 " التي تسيـ متضافرة في خمق الكضع الذي يرضى بو الفرد 
 أكد عمى ضركرة أىمية التمييز بيف العكامل الدافعة كىي الخاصة بالعمل نفسو كالعكامل هوبوكنجد ىنا 

 . الكقائية كىي الخاصة بمحيط العمل كالبيئة التي تؤثر عمى الرضا الكظيفي
 . أما فركـ فيرى فيو اتجاه ايجابي مف الفرد إلى عممو الذي يمارسو 

أساس انو تطابق ما يسعى الشخص إلى تحقيقو كدرجة " كىنا يمكف النظر إلى الرضا الكظيفي عمى
 "إشباع تمؾ الحاجات فيك إذف رد فعل تقكيمي كانفعالي يقيس مدى حب أك كراىية الشخص لكظيفتو 

 : كيعبر عف الرضا الكظيفي بالمعادلة التالية 
الرضا عف + الرضا عف فرص الترقي+ الرضا عف محتكى العمل + الرضا عف الأجر= الرضا عف العمل

 1. الرضا عف ظركؼ العمل+الرضا عف ساعات العمل+الرضا عف جماعة العمل+ الإشراؼ
 : علاقة الرضا الوظيفي بالاستقرار في العمل *

إف العنصر البشري ىك المبنة الأساسية التي تبنى عمييا المنظمات فيك الذي يرسـ الأىداؼ كيخطط 
الكصكؿ إلييا كينفذىا، كبالتالي فاف أي انحراؼ عف اليدؼ المنشكد يعيق المنظمة كيحكؿ دكف تحقيق 
الأىداؼ المكضكعة، فاف كاف مف السيل عمى المنظمة استقطاب المكارد البشرية إلا أنيا تعجز أحيانا 

 . عمى بقائيا كاستمرارىا في العمل
حيث يرى محمد سمطاف في ىذا الشأف انو كمما زاد رضا الرد عف عممو ازداد الدافع إليو عمى البقاء في ىذا 

 2 .العمل، كقل اكتماؿ تركو لمعمل بطريقة اختيارية
 

                                                           
1
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:   ـ الروح المع وية2
كما " المستكى الخاص بفاعمية التنظيـ ككيفية شعكر أعضائو كتعمقيـ كارتباطيـ بو "حيث تشير إلى 

"  شعكرا متصلا كمتعمقا بالركح كالحماس " تعرؼ الركح المعنكية بأنيا 
 1."نتاج جماعي لتفاعل جماعة مف الأفراد يعممكف في نفس المجاؿ بقصد تحقيق نفس اليدؼ" كذلؾ ىي

 : علاقة الروح المع وية بالاستقرار في العمل *
 إف الركح المعنكية في الحقيقة ىي الصكرة الكمية لنكعية العلاقات الإنسانية السائدة في جك العمل لذلؾ 
فانو لا يمكف خمقيا عف طريق الأكامر أك التعميمات أك العقكبات رغما عف إرادة العماؿ كىي لا تأتي 
بالحكافر المادية أك عف طريق السمطة الرسمية بل عف طريق احتكاء محيط العمل كتحسيف الظركؼ 

الملائمة التي تمكف العامميف مف أداء العمل كبخل الثقة كالاحتراـ كالتعاكف الفعاؿ بيف القائد كالمرؤكسيف 
قد أكضح أىمية الحاجات لدى الفرد كمكقعيا في سمـ ماسمو فيما بينيـ كمف ثـ يتـ إشباع حاجاتيـ فنجد 

الأكلكيات لديو كلاحع علاقة تداخل حاجة الاستقرار كالأماف بالحاجات الأساسية لدى الفرد كتأتي الحاجة 
إلى الاستقرار في العمل بعد حاجة إقامة علاقات إنسانية في مكاف العمل، فيصبح سعي العامل إلى 

 2.عممو لا حبا في العمل بل  لمركح السائدة ي بيئة العمل
:   ـ الالتزام الت ظيمي والشعور بالا تماء لمم ظمة 3

الاستعداد كالرغبة "عف الالتزاـ بأنو  (KANTER) كا تر يرتبط مفيكـ الالتزاـ بمفيكـ الكلاء حيث عبر
". في زيادة العمل كالكلاء كالالتزاـ الكظيفي يعكس مدى تكاجد الأفراد مع مؤسساتيـ كتعمقيـ بيا 

 3"درجة تطابق الفرد مع منظمتو كارتباطو بيا " كما يعرؼ أنو 
 النابعة مف تفكيره حيث  بأفعالوالحالة التي يصبح الفرد فييا محدد " نو أ SALANICK  صلا يكيعرفو

". كمعتقداتو التي قد تؤيد كتحدد نشاطو كارتباطاتو 
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:علاقة الالتزام الت ظيمي والشعور بالا تماء لمم ظمة بالاستقرار في العمل  * 
إف ىناؾ مف الأسباب يجعل مكضكع الالتزاـ كالكلاء لممنظمة مف طرؼ الأفراد العامميف بيا ذات أىمية 

.كبيرة لممنظمة كللأفراد عمى حد سكاء  
أف الالتزاـ التنظيمي يمثل احد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد مف النكاحي السمككية كخاصة معدؿ دكراف 

العمل فمف المفترض أف الأفراد الممتزميف سيككنكف أطكؿ بقاء في المنظمة كأكثر عملا نحك تحقيق 
:أىدافيا ، كالالتزاـ ينقسـ إلى ثلاث أنكاع   

.ىك قكة الفرد كرغبتو الجامحة في البقاء كالاستمرار في المنظمة التي يعمل بيا :  ػ الالتزاـ الاستمراري 1  
.كىك شعكر الفرد بأنو ممزـ بالبقاء بسبب ضغكط الآخريف مثل الزملاء كالرؤساء :  ػ الالتزاـ المعياري 2  
كىك تكافق أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيـ المنظمة كيريد الفرد المشاركة في تحقيق :  ػ الالتزاـ العاطفي 3

.الأىداؼ كتدعيـ ىذه القيمة   
فالملاحع ليذه الأنكاع مف الالتزاـ نجد أف كميا تعمل عمى بقاء افرد في المنظمة كتعزز استقراره الكظيفي 

1. ككلاءه التنظيمي  
:  ـ العدالة الت ظيمية 4  

القيمة المحصمة مف إجراء إدراؾ " العدالة التنظيمية بأنيا  ( SAALك MOOR   )ومور سال عرؼ 
محصمة الاتفاؽ بيف الجيكد " فقد عرؼ العدالة التنظيمية بأنيا  (BAYRS – RUE )و رو بايرزأما 

.  المبذكلة كالعكائد المتحققة منيا بشكل يسيـ في تحقيق الأىداؼ المطمكبة
كبالتالي نلاحع أف العدالة التنظيمية تتمحكر حكؿ إدراؾ العامل لناتج المقارنة بيف ما يقدمو لممنظمة كما 

.  يحصل عميو مف امتيازات كما تتمحكر حكؿ نزاىة القكانيف كالإجراءات
 : علاقة العدالة الت ظيمية بالاستقرار في العمل *

إف الحكـ عمى نجاح المنظمة يتجمى مف خلاؿ قدرة الإدارة فييا عمى تحقيق متطمبات العدالة التنظيمية 
كمدى قدرتيا عمى حث العامميف عمى إظيار السمككيات المرغكبة كما يجسد التزاميـ التنظيمي ككلائيـ 

اتجاه منظمتيـ التي ينتمكف إلييا كلا يتحقق ىذا إلا بتحقق العدالة في الأسمكب الذي يستخدمو المدير في 
التعامل مع العماؿ عمى المستكيف النفسي كالكظيفي كما يحققو مف نزاىة كمكضكعية المخرجات 

كالمدخلات داخل المنظمة كتكفير العدالة بجميع أنكاعيا كأبعادىا فآي خمل في عدـ تحقق أي بعد مف 

                                                           
1
   . 241-240ص  ، 2011، 1دار الأمة لمطباعة كالنشر ، الجزائر ،طإدارة الموارد البشرية ، : نكر الديف حاركش   
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أبعاد العدالة يمكف أف يمثل خطكرة عمى المنظمة كيفقدىا تكازنيا كىنا نرى أف العدالة التنظيمية تساىـ 
 1.بشكل مستمر في تحقيق استقرار العامميف داخل المنظمة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
   ، مذكرة مكممة لنيل شيادةالاستقرار الوظيفي وعلاقته بأداء العاممين في القطاع الخاص: بف منصكر رفيقة  1

  .74ص  .  2014 ، 2013الماجستير في عمـ الاجتماع تنظيـ كعمل ، جامعة الحاج لخضر ، باتنة ،
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:  أهمية الاستقرار المه ي : ثا يا 
:  ـ بال سبة لمفرد1

 ثبات كاستقرار مستكى أداء الفرد  .
  الاستعداد النفسي كالعقمي كالمعياري لمفرد المتعمـ كالترقي  .
  ارتفاع مستكى الطمكح لمفرد  .
  إحساس العامل بالانتماء لممنظمة كالتمتع بمستكى جيد  .
  تمتع الفرد بمستكى مف الاستقرار النفسي  .
  العلاقة الجيدة بيف الفرد كرئيسو  .
  تشبع العامل بثقافة المنظمة كالتطبع بطباع جماعة العمل  .
  تحقيق التقدـ الميني كبمكغ أعمى السمـ التدريجي .
  التقميل مف احتمالات الإصابة بحكادث العمل كالتعب كالجيد  .

:   ـ بال سبة لمم ظمة2
  تكافر القدرة المستمرة لإدارة المكارد البشرية بالمنظمة  .
 التخطيط كالإعداد المستقبمي الجيد لتكفير الاحتياجات المستقبمية لممنظمة مف العناصر البشرية .
 قدرة إدارة المكارد البشرية عمى الاتصاؿ كالتكاصل كالتفاعل المستمر  .
  قدرة إدارة المكارد البشرية عمى استيعاب المتغير كالتحديثات المستمرة في الكظائف الجديدة

. المطمكبة
  يساعد المنظمة عمى بمكغ أىدافيا التي تسعى إلى تحقيقيا  .
 يساعد المنظمة عمى الاحتفاظ عمى اليد العاممة المدربة كالمكتسبة .
  يعمل الاستقرار الميني عمى تماسؾ جماعة العمل ما يجعل المنظمة مجتمع مصغر تجمعو

.  ثقافة
  1. تنظيمية كىدؼ مشترؾ كىكية كاحدة كىي المنظمة 

 

                                                           

  1 96 ، ص 2006، مؤسسة أـ القرى  ، مصر ،بط ، دليل إدارة الموارد البشرية : إبراىيـ رمضاف الديب  ػػ  
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 :عوامل الاستقرار المه ي: ثالثا 
:  يتأثر الاستقرار الميني بمجمكعة مف العكامل نذكر أىميا 

:  ـ العوامل الفيزيقية1  
تأكد البحكث المتعمقة بدراسة التنظيمات عمى ضركرة تكفر الظركؼ الفيزيقية الجيدة داخل المنظمة ، نظرا 

لما تكفره ىذه الظركؼ مف الأجكاء المناسبة التي تساعد العامل عمى تحسيف كرفع الكفاية الإنتاجية ، 
تمؾ الأحكاؿ الطبيعية كالمادية " كمف ثـ تحقيق الرضا كالاستقرار في العمل ، كيقصد بالظركؼ الفيزيقية 

كليس مف شؾ أف ىذه الظركؼ تتأثر مباشرة بعممية التغير " المحيطة بالعامل أثناء أدائو لعممو 
ما إلى اختفاء تمؾ الظركؼ نيائيا  التكنكلكجي ، لما تحدثو ىذه الأخيرة إما لتحسيف الظركؼ الفيزيقية كا 

: كظيكر ظركؼ جديدة بدلا منيا ، كتدخل ضمف الظركؼ الفيزيقية لمعمل ما يمي 
يقكـ العامل بأداء عممو في بعض الأحياف في أماكف ترتفع فييا درجة الحرارة مما :  ـ الحرارة والرطوبة 1

يؤثر عمى انتباىو كجعمو يشعر بالممل كبالتالي عدـ الاستقرار ، كنفس الشيء بالنسبة لمرطكبة مما يؤثر 
عمى أداء العامل كيؤدي في بعض الأحياف إلى المرض ، كعمى العمكـ يمكف القكؿ أف ىناؾ بعض 

المناطق تعرؼ بارتفاع درجة الحرارة كانخفاضيا ، أك بارتفاع نسبة الرطكبة أك انخفاضيا ، كيزيد تأثير 
الحرارة كالرطكبة عمى أداء العامل كاستقراره في العمل أكثر عند الانتقاؿ لمعمل في بيئة تختمف عف البيئة 
التي ترعرع فييا ، كىنا عمى المنظمات أف يأخذ بعيف الاعتبار ىذا الأمر عند تكظيفيا لأعضاء جدد كما 

إف ظركؼ الحرارة كالرطكبة تختمف بيف الأعماؿ المكتبية كالإدارية مف جية كالأعماؿ المتعمقة مباشرة 
.  بالإنتاج مف جية أخرى 

إف استبداؿ تكنكلكجيا قديمة بتكنكلكجيا جديدة سيؤدي لا محالة إلى التغيير في ظركؼ العمل التي تدخل 
ضمنيا الحرارة كالرطكبة ، كىذا بدكره سيؤثر عمى الاستقرار الميني لمعماؿ مما يتطمب مف المنظمة إما 
 1.جمب تكنكلكجيا تتشابو مع التكنكلكجيا القديمة أك الاتصاؿ أكثر بالعماؿ كبذؿ المزيد مف المجيكدات 

 يتأثر الاستقرار الميني لمعماؿ في المنظمات الصناعية بالضكضاء التي تحدثيا الآلات : ـ الضوضاء2
كالضجيج الكبير التي تسببو تمؾ الآلات خاصة القديمة منيا، كالتي أصبحت تستدعي استبداليا بالات 
جديدة لتكفير الظركؼ الملائمة لمعامل ليقكـ بكاجباتو عمى أكمل كجو، كالضكضاء تؤثر عمى العلاقات 
الاجتماعية بيف العماؿ كخاصة عمى الاتصالات فيما بينيـ، مما قد يؤدي إلى سكء فيـ العامل لما يقكلو 

                                                           
1
   مكممةدراسة حالة المؤسسة الكطنية لمتبغ كالكبريت ، مذكرةالترقية الوظيفية والاستقرار المه ي ، : جبمي فاتح   

 42 ، ص 2006-2005شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع ، جامعة منتكري ، قسنطينة ، لنيل 
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أك يطمبو العامل الآخر الذي يحتل مكانا بجكاره، كيمتد التأثير السيء لمضكضاء إلى الحياة الاجتماعية 
العامة لمعامل خارج المنظمة عندما تتأثر لديو حاسة السمع كربما تقل إلى مستكيات دنيا، كىذا ما يجعل 
بعض العماؿ خاصة أكلئؾ الذيف يممككف ميارات عالية يفكركف في مغادرة المنظمة كالبحث عف عمل 
جديد في منظمات أخرى أيف يقل الضجيج، كيعني ىذا أف الضكضاء تؤثر سمبا عمى الاستقرار الميني 
لمعماؿ ، مما يدفع بالمنظمة إلى البحث عف حمكؿ ليذه المشكمة العكيصة كيككف ذلؾ باستبداؿ الآلات 

 .القديمة أك بتكفير كسائل الكقاية لمعامل 
 تختمف الكظائف المنتشرة عبر مختمف الكحدات التنظيمية لممنظمة الصناعية مف حيث : ـ الإضاءة3

متطمبات شدة الإضاءة ، فالأعماؿ الدقيقة تتطمب إضاءة اشد مف الأعماؿ التي لا تتطمب الدقة في 
التنفيذ ، كالإضاءة الشديدة أك الضكء الخافت يؤثراف عمى بصر العامل مما يتسبب في تضائل إمكانياتو 

في النظر تصل في بعض الأحياف إلى العمى الكامل ، كالمنظمة في ىذه الحالة مجبرة عمى تحسيف 
  1. ظركؼ العمل لمعماؿ بداخميا لاف ذلؾ قد يؤثر عمى استقرار العامل 

  ػ  2
تشير العكامل المادية إلى ما يحصل عميو الفرد في مجاؿ عممو مف أجكر، علاكات، مكافئات، 

الخ ، مقابل قيامو بعممو أك النجاح الذي يحققو كالتفكؽ الذي يبديو مقارنة بالآخريف، كتعتبر ىذه ...ىدايا
العكامل مف أىـ الأمكر التي تجعل العمل أكثر رضا عف عممو كبالتالي استقراره فيو كزيادة تمسكو 

 .  لأنيا تنظر إليو بعيف الاعتبار خاصة إذا كاف متفكقا عمى الآخريف ،بمنظمتو
نو أكيأتي الأجر في مقدمة العكامل المادية ذات العلاقة بالاستقرار الميني داخل المنظمة عمى اعتبار 

المصدر الأساسي لمدخل لمختمف الفئات العمالية، كعمى الأجر تتكقف مقدرة العامل عمى إشباع حاجاتو 
كرفع مستكى معيشتو، حيث يتقاضى أجرا مقابل العمل الذي يؤديو كيشارؾ بو في العممية الإنتاجية 

 .لممنظمة 
نصيب العامل مف إنتاج المجتمع معبرا عنو تعبيرا نقديا كمقسما حسب مقدار " كيعرؼ الأجر عمى انو 

فإذا شعر العامل باف نصيب الأجر الذي حصل عميو مكازيا لما بذلو " كنكعية العمل الذي قاـ بو الفرد 
مف جيد في العمل ، فاف استقراره كرضاه عف المنظمة التي يعمل بيا سيزيد لاعتقاده أف المنظمة عادلة 
اي التعامل مع أرادىا مف حيث الأجر ، كالعكس صحيح ، كأسباب عدـ الاستقرار في العمل تعكد في 

                                                           
1
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كثير مف الأحياف إلى الأجكر التي يتمقاىا العماؿ ، لأنيـ إذا لـ يحصمكا عمى ما يستحقكه سيشعركف 
بالظمـ كتنخفض ركحيـ المعنكية، كترتفع نسبة عدـ الرضا فيما بينيـ ، كبالتالي يعيشكف في جك مف عدـ 
الاستقرار الذي لا يخدـ لا الفرد العامل كلا المنظمة في حد ذاتيا بالنظر للإنتاجية المنخفضة ، كقد يدفع 

 .ذلؾ بالكثير منيـ إلى مغادرة المنظمة كالبحث عف عمل أخر في منظمات أخرى 
كقد أشارت الدراسات الكثيرة التي أجريت حكؿ الأجر إلى كجكد علاقة متينة بيف مستكى الأجر كالرضا 

كتابعيو أصبح مف " ىارزبرغ " الكظيفي الذي يرمز إلى الاستقرار الميني ، كعمى عكس ما ذىب إليو 
نما يمتد ليعطي الفرد الشعكر  المعركؼ ألاف أف دكر الآجر لا يقتصر عمى إشباع الحاجات الدنيا ، كا 

 1. بالأمف كيرمز إلى المكانة الاجتماعية التي ليا علاقة بشخصية الفرد 
 :  ـ العوامل الت ظيمية 3

 محتكى العمل، الاتصاؿ،: مف أىـ العكامل التنظيمية التي ليا علاقة كطيدة بالاستقرار الميني نذكر منيا
 .الترقية

اعتبر العمماء المختصيف في مجالات إدارة السمكؾ التنظيمي في المنظمات إف ىناؾ  :  محتوى العمل-أ
علاقة كثيقة بيف محتكى العمل الذي يقكـ بو الفرد مف جية كالرضا الكظيفي كالاستقرار الميني مف جية 

 :أخرى يضمف محتكى العمل المتغيرات التالية 
كمما تميز العمل بالتنكع في ميامو كمما زاد رضا الفرد عف عممو، كىذا يؤدي : درجة ت وع مهام العمل -

 الركتينية الأعماؿ عمى يقضي العمل مياـ في كالتنكع ، صحيح كالعكس الميني الاستقرار إلى تحقيق
 العمل في التنكع أف بمعنى كالبدنية الفكرية قدراتو تنمية عمى كيساعد الفرد اىتماـ كيثير المممة الآلية
  .  كبيرة بمتعة يشعر بحيث الدكاـ عمى مشغكلا العامل يجعل

 التي كالأعماؿ بيا يقكـ التي الكظيفة عف العامل رضا يرتبط: لمفرد المتاحة الذاتية السيطرة درجة -
  اكتسبيا التي كخبراتو مياراتو خلاؿ مف الأعماؿ تمؾ عمى سيطرتو مدى عمى معينة منظمة في يؤدييا
  .محددة زمنية مدة في تدريجيا

" أكد كقدVROOMشخصيا كتحديده بالعمل القياـ في لمتصرؼ لمفرد الفرص مف المزيد منحنا كمما نوأ " 
 منظمتو في لمثبكت أكثر يحفزه مما كسعيدا، راضيا كاف كمما العمل ىذا لإتماـ الملائـ للأسمكب" فركـ
 . بيا الميني استقراره عف يعبر ما كىذا
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 كمياراتو قدراتو يستخدـ انو أحس كمما بو يقكـ الذي بالعمل الفرد استمتاع يزيد :لقدراته الفرد استخدام -
 لو ككفر شخصيتو لإثبات لمفرد الفرصة أعطيت كمما انو بمعنى الكظيفي بالرضا شعكره فيزيد كخبراتو
 أف باستطاعتو العامل كيصبح العمل تأدية في كالسعادة بالرضا شعر كمما الكامنة طاقاتو يفجر لكي الجك
 كتمسكو لممنظمة كلائو  مف يزيد بحيث ، المختمفة إمكانيتو كيبرز الشخصية كظيفتو في كيستقر يثبت

  1 . بمبادئيا
 فكمما ، العمل بيذا تقديره بمدى العمل في فشمو أك الفرد نجاح يرتبط :العمل في والفشل ال جاح خبرات- 

 كبالتالي بالفشل الإحساس مف نكعا ذلؾ لديو أثار كمما طمكحو مستكى  عف يقل أداء مستكى  العامل حقق
 طمكحات مع يتماشى الأداء مستكى  كاف إذا ما حالة في بينما ، المعنكية ركحو كتنخفض استيائو يزيد

 كالفشل النجاح خبرات اثر يتكقف بحيث ، كالرضا الراحة مف كبير بقدر يشعر يجعمو ذلؾ فاف العامل
 يؤديو، الذي لمعمل قدراتو مناسبة لدرجة الفرد تصكر مدى كعمى ، لذاتو الفرد تقدير لدرجة الرضا عمى
 تعددت فكمما المنظمة في الميني بالاستقرار الفرد لدى كالفشل النجاح تراكمات ربط يمكف لذلؾ ككفقا
 . المنظمة في استقراره كزاد بنفسو ثقتو زادت كمما النجاح فرص

 داخل التكاصل عممية في فعالية مف لو لما التنظيمات في كبير بدكر الاتصاؿ يحظى: الاتصال - ب
 في كالاتصاؿ الخارجي، محيطيا مع كالتكيف فييا الداخمي كالتنسيق الانسجاـ خمق مف المنظمة كخارج

 مع الأخيرة ىذه بيف أيضا بل البعض، بعضيا مع المنظمات أصحاب مراكز بيف فقط ليس المنظمة
 في الإنساني البعد أىمية عمى نؤكد الصدد ىذا كفي. المرؤكسيف أك المنظمة في كالتنفيذية الدنيا المراكز
 بو، الاتصاؿ ليـ كيسيل مرؤكسيو بيف الاتصاؿ قنكات يفتح الذي ىك الناجح فالمسؤكؿ الاتصاؿ عممية

 الاتصاؿ أطراؼ بيف المتبادلة كالثقة الحكار عمى يقكـ الجيد الاتصاؿ لاف ، بو الاحتكاؾ فرصة كيمنحيـ
 ىك الناجح كالمسئكؿ ، كالاجتماعية كالنفسية الفكرية الميارات بيف يجمع الذي المشترؾ العامل كيمثل
 كتيميشيـ مطالبيـ تجاىل يمكف لا الكقت ذات كفي بأدكارىـ لمقياـ مرؤكسيو عمى التأثير يستطيع الذي
 أف التنظيـ عمى كبالتالي ، العمل محيط في الإنسانية العلاقات تدىكر عمى يعمل أف شانو مف فيذا

 التعرؼ مف التنظيـ عمى القائميف يمكف حتى أعمى إلى أسفل مف كخاصة بأنكاعو الاتصاؿ قنكات يحسف
  .العمل في كاستمرارىا استقرارىا ضماف كبالتالي الدنيا المستكيات كمشاعر ميكؿ عمى
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 في لمعماؿ الميني الاستقرار زيادة في جيتيا مف الكظيفية الترقية تساىـ: الوظيفية الترقية- ج
 كتجديد بأىميتيـ لتشعرىـ بيا لمعامميف المنظمة تمنحيا التي المعنكية الحكافز مف تعتبر في مؤسساتيـ،

 كضع مف العامل نقل " أنيا عمى الترقية " حممي محمد " عرؼ كقد ، لدييـ المعنكية الركح كرفع طاقاتيـ
 يصاحب كما " أعمى فئة أك أعمى كظيفة إلى نقمو طريق عف كذلؾ اكبر كظيفي كضع إلى اقل كظيفي

 الأجر، في زيادة ككذلؾ ، المرقى العامل يتحمميا التي المستكيات في زيادة الكظيفة في الارتقاء ىذا
 فكمما الترقية ليذه بتكقعاتو الميني كاستقراره الكظيفي كرضاه العامل سمكؾ عمى كتأثيراتيا الترقية كترتبط
 كمؤىلاتو إمكانيتو أف يعتقد الذي الفرد أف بمعنى ، منخفضا الرضا مستكى  كاف كمما التكقع مستكى  ارتفع

 ىذه عمى يحصل عندما حاليا يحتمو الذي المنصب مف أعمى منصبا يحتل باف لو تسمح كالعممية العممية
 لا إمكانياتو أف يتكقع الذي الفرد أما ، المؤىلات يمتمؾ داـ ما منطقيا شيئا بنظره يبدك ذلؾ فاف الترقية
 الترقية ىذه عمى يحصل الأخير في كلكنو نفسو في يعتقدىا لأسباب معينة ترقية عمى بالحصكؿ لو تسمح

 1. بالمنظمة تمسكو مف يزيد مما سارة مفاجئة لو بالنسبة يعتبر الأمر ىذا فاف ،
 :الاجتماعية العوامل ـ 4 
 دكرا العمل في المختمفة الجماعات بيف يتـ لذي كالتداخل الأفراد بيف الجيدة الإنسانية العلاقات تمعب 

 العلاقات ظيكر منذ المكضكع بيذا المختصيف اىتـ فقد كعميو الميني، الاستقرار تحقيق في أساسيا
 التنظيـ في الإنساف إلى ننظر لا أف يجب انو ىؤلاء أكد حيث " مايك التكف  يد عمى كأفكارىا الإنسانية

نما ، آلة نوأ عمى  إذا إشباعيا الضركري  مف كالشخصية الاجتماعية حاجاتو لو حي كائف اعتباره يجب كا 
 زملاء مع طيبة علاقات إيجاد دائما يحاكؿ بطبيعتو كالفرد ، الانجاز في المطمكبة الفعالية تحقيق أردنا ما

  .العمل في الزملاء قبل مف أخرى  جية كمف ، جية مف الإدارة قبل مف بالأىمية كالشعكر ، العمل
  : أساسيف بأمريف الاىتماـ خلاؿ مف سميمة اجتماعية بيئة تكفير يمكنيا المنظمة أف القكؿ كيمكف 
 اجتماعي جك خمق اجل مف جاىدة المنظمات تعمل : العمل في الاجتماعية الجماعات تكوين تشجيع -

 جماعات شكل في الأفراد تجمع أف الميدانية الدراسات مف عدد خلاؿ مف تبيف كلقد الأفراد، لعمل ملائـ
 خلاليا مف يتحدد القيكد مف مجمكعة عناصرىا عمى تفرض الأخيرة ىذه ، لمجماعة الكلاء مف نكعا يخمق

 محاكلة باستمرار، كتراقبيا الجماعات ىذه تشجع أف المنظمات فعمى ، العمل داخل كتصرفاتيـ سمككيـ
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 بمثابة يعتبر الذي قائدىا كلاء كسب خلاؿ مف الرسمية غير الجماعات ىذه كلاء كسب الكقت نفس في
 . الجماعة أعضاء لباقي بالنسبة القدكة

 كزيادة المنظمة داخل العامميف سمكؾ تكجيو في أساسيا دكرا الإشراؼ يمعب : الجيد الإشراف توفير -
 ما ىك كاحد فرد برعاية جماعات فيشكل معينيف أفراد بيا يقكـ التي للأعماؿ كالضبط التحكـ مستكيات

 لدى العماؿ ىؤلاء يمثل انو كما ، ليـ كشرحيا تامة بأمانة لمعماؿ الإدارة كاتجاىات رغبات نقل عمى يعمل
  . الاجتماعات عقد عند الإدارة
 الأىداؼ تحقيق كضماف العممية ىذه إنجاح اجل مف كبيرة مسؤكلية تعتبر المشرؼ مسؤكلية أف كالميـ

 يقكـ حيث اليكمي، بعمميـ قياميـ طكاؿ بالعماؿ مباشرة يحتؾ الذي القائد بمثابة انو ذلؾ ، المسطرة
 . الجديدة العمل أساليب كتعميميـ ، العمل ظركؼ مع التكيف عمى الجدد العماؿ
 أىداؼ تحقيق إلى ترمي كسمطة قيادة تحت الآخريف لعمل كتنسيق كتنظيـ تكجيو عممية الإشراؼ كيعتبر
 . إليو المسندة كالمياـ الأعماؿ خلاؿ مف تجسيدىا المشرؼ يحاكؿ مختمفة

نما ، كفعالية بكفاءة كتسييرىا كالتنظيمية الفنية الجكانب إدارة عمى المشرؼ يقتصر كلا  إلى ذلؾ يتجاكز كا 
 التأثير ميمة لو تسيل سكؼ الجكانب ىذه معرفة لاف لمعماؿ كالنفسية الاجتماعية الجكانب معرفة محاكلة
 خبرتو يستمزـ كىذا ، احتكاؾ أك تكتر دكف  النتائج أحسف إلى كيؤدي كيانيـ يحفع بما المرؤكسيف عمى

 الكسائل انسب كيختار المكاقف، عمى الصادؽ الحكـ يستطيع حتى الإنسانية العلاقات مجاؿ في الكافية
ذا . المرؤكسيف برغبات المساس دكف  اليدؼ تحقيق إلى تؤدي التي الملائمة  الجكانب تمؾ كل تحققت كا 
   1.فييا كاستقرارىـ بالمنظمة تمسكيـ زيادة عمى يساعدىـ ذلؾ فاف لمعامميف كالنفسية كالاجتماعية التنظيمية

  : ال فسية العوامل -5
  ذلؾ يتعدى بل فحسب، الاجتماعية الجكانب أك المادية الجكانب في لمعماؿ المينية الحاجات تنحصر لا
 ، الاجتماعية كالمكانة كالتقدير الاحتراـ إلى ماسة بحاجة المنظمات في فالأفراد ، النفسية الجكانب إلى
 بيا يعمل التي البيئة مع كالاتزاف التكافق كعدـ ، النفسي التكتر إلى يؤدي قد الحاجات ىذه تمبية  كعدـ
  . نيائية بطريقة كمغادرتيا المنظمة ترؾ في التفكير إلى ذلؾ يدفع كربما

                                                           

 
1

   لنيل شيادةأطركحة مقدمةالسموك الإشرافي وعلاقته بالرضا الوظيفي في الت ظيم الص اعي ، : ضياؼ زيف الديف  - 
  .51-49 ، ص 2001-2000 في عمـ النفس العمل ، جامعة منتكري ، قسنطينة ، الماجستير



المه ي الاستقرار حول  ظرر  مدخل                           :                    الثالث الفصل  

 

 
96 

 فاف راض العامل كاف فاف ، الميني للاستقرار أساسي كمقياس العمل عف بالرضا العمل شعكر كيعتبر
 الشعكر خلاؿ مف العمل عف بالرضا الشعكر كيتحقق ، صحيح كالعكس فأكثر أكثر سيزداد بالعمل تمسكو

  : أساسية عكامل ثلاث يستمزـ الذي لممنظمة بالانتماء
  . المنظمة بأىداؼ العامميف أىداؼ تكافق مدى -
  . كرعايتيـ لمعامميف كالشخصية الاجتماعية لمحياة المنظمة استجابة مدى- 
 1 .بينيـ يتكفر الذي كالتفاىـ كالارتباط ، البعض بعضيـ مع العامميف تفاعل مدى -
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 : مظاهر الاستقرار المه ي : رابعا 
 كبالتالي أدائو فعالية في كبيرا دكرا تمعب التي اليامة الأمكر بيف مف عممو مجاؿ في العامل استقرار يعد
 عالية إنتاجية كتضمف نجاحا تحقق أف لممنظمة يمكف لا إذ أرباحيا، كزيادة المنظمة إنتاجية مف الرفع
 الظركؼ كافة بتكفير كذلؾ ، الكظيفي التسرب ظاىرة مف عمييا كالمحافظة البشرية بمكاردىا الاىتماـ دكف 

 الاستقرار مؤشرات أىـ عمى التعرؼ كيمكف الإنتاجية العممية كسير لمعماؿ الميني للاستقرار الملائمة
  : منيا نذكر يأتي فيما الميني

 كالإتباع المشرفيف بيف المتردية العمل كعلاقات المناسبة غير العمل ظركؼ تعتبر : الشكاور  قمة - 1 
 الترقية فرص تساكي  عدـ ظل في خاصة ، بالظمـ كالإحساس بالغبف لمشعكر المكلدة العكامل مف

 عما الرضا كعدـ السخط عف تمقائي كتعبير الشكاكي  كثرة إلى يؤدي ىذا كل المكافآت، عمى الحصكؿ
 . يحدث

 علاقاتو في عدالة كبالا بالغبف المكظف جانب مف متصكر أك حقيقي شخصي شعكر " ىي كالشككى 
  ." الكظيفية
 كمعاناة مشاكل بكجكد تكحي كىي ، المنظمة ترؾ في الرغبة عف تعبر التي المؤشرات أكلى كالشكاكي 

  . العماؿ عمى تأثيرىا حدة مف لمتقميل كمعالجتيا بحميا الاىتماـ المشرفيف عمى كجب العماؿ لدى  مينية
  الشكاكي  نسبة فانخفاض ، المنظمة في العماؿ استقرار مدى عف ذلؾ عبر الشكاكي  معدؿ قل ككمما

 العامل يشعر المنظمة في ظمـ كجكد كعدـ ، العمل عف كرضا استقرار ىناؾ أف عمى دليل بالمنظمة
   1 .الإنتاجية العممية لتحسيف حماسيـ كيزيد العماؿ عند المعنكية الركح ترتفع كبالتالي بالعدالة

 الانسجاـ عف ينتج داخمي شعكر النفسية الراحة تعتبر: العمل جماعة مع والا سجام ال فسية الراحة -2
 الشيء ، تأديبية عقكبات إلى العامل تعرض عدـ مف خصكصا ينتج المنظمة كفي ، الخارجي العالـ  مع

 ذلؾ كعكس ، ككفاءاتو قدراتو لإثبات أكثر لمعمل كيدفعو المنظمة أفراد بيف الشخصية في قكة يكسبو الذي
 ،تكلد ظالمة كانت إذا خصكصا ، مسؤكلية طرؼ مف متكاصل كتأديب عقكبات إلى العامل تعرض إذا
 الأحياف بعض في الحد بو كيصل التمارض، أك بالتغيب العمل تعطيل طريق عف الانتقاـ في الرغبة لديو
 مف بالأماف الشعكر خلاؿ مف العامل لدى النفسية الراحة كتتحقق . عمل حكادث في التسبب إلى
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 خاؿ امف مكاف في العمل إلى إضافة ، الكظيفة عمى كالاطمئناف الأجر استمرار مثل المادية المخاطر
 كالإحساس ، كالمكافآت كالحكافز كالتككيف الترقية في بالعدالة كالشعكر ، المينية الأمراض مسببات مف
 .كخارجيا المنظمة داخل مرمكقة اجتماعية مكانة لو يكفر العمل باف
 المنظمة في السائد النظاـ كعمى ، مشرفييـ عمى كسخطيـ العماؿ استياء إف : العمل حوادث قمة-  3

 مف يقمل كالذي ، العضمي كالتعب كاليأس القمق إلى فيدفعيـ ، لمعماؿ النفسية الحالة عمى سمبا ينعكس
 بالإمكاف كاف أضرارا كبالمنظمة بيـ تمحق مينية حكادث في كقكعيـ احتماؿ مف يزيد مما تركيزىـ
 فإذا البشرية مكارده استقرار مؤشرات عمى يطمع أف لممسير يمكف المينية الحكادث أسباب كبتحديد تفادييا،
 عمى مؤشر فذلؾ ، الشكاكي  كثيري  أفراد عف كصادرة ، التركيز كعدـ كاليأس القمق مكردىا الأسباب كانت
ذا ، المكظفيف عند الاستقرار عدـ  كلاء أكثر عممو أف الاعتقاد لديو ترسخ الأسباب ىذه مثل قمت كا 

  . فييا استقرار كأكثر لممنظمة
 مؤشرات كميا ، العمل مكاعيد عف التأخر كعدـ الغياب نسبة انخفاض إف  :العمل عمى المواظبة - 4

 لو، المحددة المكاعيد في عممو إلى الحضكر عمى المكاظب فالعامل ، المنظمة داخل الاستقرار عمى تدؿ
  . لو مينيا مستقبلا فيو يرى  كانو ، عممو نحك تدمر بأي يشعر لا انو يعني

 الحاجة كتتضمف ، الفسيكلكجية الحاجات إشباع بعد بالأماف الشعكر أىمية تظير  :بالأمان الشعور - 5
  : يمي ما الأماف إلى
  . المادية المخاطر مف الحماية -
  . الصحية المخاطر مف الحماية -
   1 .الاقتصادي التدىكر مف الحماية -
 عف مناي في كبأنو ، عممو منصب في بالحماية العامل فشعكر  :المتوقعة غير المخاطر تج ب-  6

 كاف جيدة مالية حالة في المنظمة باف اعتقاده إلى إضافة مينية بأمراض الإصابة أك حكادث في الكقكع
 الميني مستقبمو فييا يرى  لأنو المنظمة نجاح سبيل في الكبير الجيد لبذؿ ذلؾ يدفعو مستقر، المادي دخمو
  .البديل عف يبحث كلا
إدارية  عممية ىي البشرية المكارد تخطيط أف " WALKER " يرى  : البشرية الموارد وت مية تخطيط - 7

 المكارد مف المنظمة احتياجات بتحميل تتعمق أنيا حيث ، التكظيف كظيفة مف جزء كليس متكاممة" كالكر
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 تخطيط كيسيـ ، الحاجات ىذه لإشباع الضركرية الأنشطة كتطكير المتغيرة الظركؼ ظل في البشرية
 المسار كتطكير كتخطيط كالتعييف كالاختيار الاستقطاب كبرامج سياسات كترشيد رسـ العاممة القكى 

 البشرية لممكارد الأمثل الاستخداـ خلاؿ فمف ، المنظمة مستكى  عمى كالترقية كالنقل كالتدريب الكظيفي
 يتـ المسبقة التخطيط بعممية لأف .العامميف جانب مف الكظيفي الرضا مف عالية درجة المنظمة تضمف
 لدى كغمكض كالتذمر الاستياء مف حالة ىناؾ يككف  فلا المناسب المكاف في المناسب الرجل كضع

 كعمى الإنتاجية العممية سير عمى سمبا يؤثر فيذا الأدكار في اختلاط أك لبس ىناؾ كاف فإذا ، العامميف
 فيو تسكد تنظيمي مناخ كتييئة البشرية المكارد تخطيط المنظمة فعمى المنظمة، في العمالة استقرار
 كعدـ التنافس جراء العماؿ بيف تنشا التي كالخلافات الصراعات عمى تماما لتقضي منسجمة علاقات
 تحديد مف بد فلا ، العماؿ بيف كالكفاءات المؤىلات في اختلاؼ ىناؾ كاف إذا خاصة الأدكار في التكازف 
 كاؼ قدرا يحقق أف يستطيع حتى إليو ينتمي الذي المجاؿ في كخبراتو ككفاءتو مؤىلاتو حسب كل المياـ
 أحسف في مياـ مف عميو ما يؤدي كبالتالي  الإدارة طرؼ مف لو سمـ الذي الدكر في التحكـ مف كامل
مكانياتو مؤىلاتو مع يتناسب لا منصب في يكضع الذي العامل عكس ، كبيرة كبفعالية صكرة  يحقق فلا كا 

 تيديدات إلى عرضة كيصبح عديدة مشاكل إلى المنظمة يعرض بل الإنتاجية مف المطمكب المستكى 
 في الثقة بعدـ داخمية نفسية صراعات مف يعاني يصبح أخرى  جية إلى جية مف النقل أك بالتكقف الإدارة
   1.العمل في الاستقرار عدـ إلى يدفعو ما النفس

 إلى تصنيفيا يمكف حيث التعقيد كشديدة متعددة العمالية المجمكعات تعتبر : العمل جماعة تماسك - 7
 المديركف  يمثميا كالتي ، الإدارة جماعة ، الرؤساء جماعة ، الزملاء جماعة : في تتمثل ثلاث جماعات
 كنشاطاتيا أىدافيا جماعة كلكل ، البعض بعضيا مع متفاعمة جماعات بأنيا المنظمة تكصف أف كيمكف
 فعالية إلى لمكصكؿ الجماعات ىذه كافة بيف كالتنسيق التعاكف  تحقيق مف بد لا أخرى  جية مف لكف

 التفاعل كمدى الجماعات بيف الممتازة العلاقات عمى ىذا كيعتمد الميني، الاستقرار كتحقيق التنظيـ
 الأدكار تكزيع طريق عف كالصراعات التنافس حدة مف كالتقميل كالتكامل كالتنسيق بينيا، فيما الكفء
 تماسكيا عمى لممحافظة الجماعة أعضاء بيف كالتفاعل الاتصاؿ قنكات كفتح كالترقية التقدـ فرص كتكفير
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 ، 2007، 2مكتبة العبيكاف ، الرياض ، طإدارة الموارد البشرية  حو م هج استراتيجي ، : القحطاني محمد بف دليـ   
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 مف يزيد ليا المحددة الأىداؼ إلى الكصكؿ في الجماعة فنجاح ، المشتركة أىداؼ تحقيق في كاستمرارىا
 1 .لمجماعة كالانتماء الكلاء درجة زيادة كالى اكبر جيد بذؿ إلى كيدفعيـ بأنفسيـ الأعضاء ثقة

: مظاهر عدم الاستقرار المه ي : خامسا   
إف مظاىر عدـ الاستقرار في المنظمة كثيرة كمتعددة ، فشعكر العامل بعد الرضا كالاستياء يعبركف عنو 
بسخطيـ كرفضيـ لمعمل ، كمقاكمتيـ لمقكانيف التنظيمية في المنظمة كعدة أساليب أخرى فمف مظاىر 

: عدـ الاستقرار في العمل مجمكعة المؤشرات التالية   
يختمف التغيب عف الغياب في أف الأكؿ يعني غياب العامل عف عممو دكف مبرر أك سبب :  التغيب-1 

" . مقنع العامميف ، ىذا التغيب يمكف اجتنابو   
كالتغيب كثيرا ما تككف أسبابو الظركؼ الفيزيقية الصعبة ، كعلاقات العمل السيئة بيف العامل كجماعة 

العمل، أك الإدارة ، كنكع الإشراؼ، إضافة إلى الإحساس بالا عدالة في المعاملات ، كىك في ىذه الحالة 
تعبير عف سخط كعدـ رضا عف كضعية مينية سائدة ، كما قد يككف سبب التغيب عدـ كفاية الدخل 

 .المادي مما يدفع بالعامل إلى المجكء لأعماؿ تجارية أك غيرىا لزيادة دخمو 
 تأثير المصنع بيا يتكاجد التي الزراعي الطابع ذات لممنطقة باف الارغكنكمية الدراسات بعض أثبتت كقد
 لاف ، التغيب مستكى  يرتفع الثمار جني أك كالحصاد كالبذر الحرث مكاسـ ففي ، التغيب ظاىرة عمى
  2.الدخل في الزيادة عف الباحثيف مف حتى أك ذكييـ مف أك الأراضي مالكي مف العماؿ اغمب

 الأمراض إلى عامل3000 عمى ببريطانيا بيا قاـ دراسة في التغيب أسباب " فريزر " ارجع كما 
 كافية حدتيا كانت النفسية الاضطرابات ىذه مف 15 كاف ، للأمراض 25 بنسبة النفسية كالاضطرابات

  .أعماليـ مزاكلة مف أصحابيا لمنع
 تنقل كثرة كيعني ، الميني الاستقرار عدـ مؤشرات أىـ مف العمل دكراف يعتبر : العمل دوران - 2 

 عمى القدرة عدـ أك ، مرضية غير تجريب فترة بعد ، احدىا في الثبات دكف  العمل مناصب بيف العماؿ
 ، الرديئة الإنسانية العمل كعلاقات السيئ الإشراؼ : منيا مختمفة لأسباب الجديد المنصب مع التلاؤـ

 باف يشعركف  يجعميـ الذي الشيء ، التنظيـ حجـ كمف الإداري  الجياز مف كمكقفيـ بالظمـ الإحساس
 حساب مف مقتطع فأجره كبالتالي ، لمتنظيـ بو يقكـ كاضح عمل مقابل دكف  شيريا أجرا يأخذ مف ىناؾ

                                                           
1
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 عدد في المبالغة نتيجة العمل دكراف في الزيادة إلى يؤدي ما كىذا بالظمـ، شعكرىـ إلى يؤدي مما العماؿ
  . الضركرية غير المشرفيف

 الاستقرار عدـ مظاىر مف أيضا كمظير التنظيمي الصراع أشكاؿ مف شكل الإضراب يعد: الإضراب - 3
 الإدارة مع لمنزاعات السممية التسكيات عمييـ استعصت متى العماؿ إليو يمجا الرضا كعدـ الميني

 يعانكف  سيء كضع عف لمتعبير العماؿ بو يقكـ احتجاج كىك . عمنية احتجاجية حركة تسبقو كالإضراب
 كىك العمل، ظركؼ أك المكافآت في تغيرات حدكث لحيف العمل عف الجماعي التكقف " كذلؾ كيعني منو

 باف كالإحساس المشكمة، بحجـ الجماعي الكعي مف نكع ىناؾ يككف  أف كيفترض " لمضغط تكتيكي مظير
 تتسبب مقبكلة غير مينية أكضاع عف فعل رد ىك الإضراب إذا الكل، عمى تعكد النتائج كاف كاحد اليدؼ
 كجكد عمى المؤشرات أقكى  مف فيك ىنا كمف ، البديل لدييـ يتكفر حيف لممنظمة العماؿ ترؾ في بدكرىا
  .المنظمة ترؾ في نية
 عف لمعامل يمكف اجتماعية عممية فيك " عمة بكجكد أك بالمرض النفس إيياـ كيعني: التمارض - 4

 العماؿ بيف كينتشر ، تذكر عمة دكف  مرضية بشيادات الغياب تبرير يعني كما " بالمرض التظاىر طريقيا
 إشرافيا أسبابيا مضطربة، نفسية حالات إلى تكصميـ قد مينية لأسباب العمل في بالضيق يشعركف  الذيف
 كىك المنظمة، ترؾ في رغبة إلى تتحكؿ أف إلى العمل، منصب مع تلاؤـ عدـ ، بالظمـ إحساس سيء،
  . العمل مف مقنع ىركب عمكما

 مناسبات عدة في العماؿ لدى التنظيمات في كالتظممات الشكاكي  حالة تظير : والتظممات الشكاور -5
 نتيجة كثيرة أحياف في كتعكد بالفعل، العامل عمى كقع بظمـ الصادؽ الشعكر إلى بعضيا يعكد حيث

 العماؿ تذمر إلى الشكاكي  تعكد العمكـ كعمى ، نفسو عف الدفاع إلى العامل بيا ييدؼ نفسية لاضطرابات
 مما الآخريف طرؼ مف قبكلو بعدـ العامل شعكر نتيجة أك ، لمعمل العامة الأكضاع عف رضاىـ كعدـ
  1 . المنظمة ترؾ في لديو الرغبة تزايد كبالتالي العاـ لمجك كرىو عف ينجـ

 خاصة المنظمات تكاجييا التي الكبرى  الرىانات مف يدخل التكنكلكجي التغير إف: التك ولوجي التغير- 6
 الفنية أنساقيا تغيير عمى مجبرة فالمنظمات كليذا ، العكلمة جراء العالـ يعرفيا التي التغيرات ظل في

 تؤثر أخرى  جية كمف كالاستمرار، البقاء شركط لنفسيا كلتضمف الخارجية البيئة مع لمتكييف باستمرارىا
 كالآلات البشري  العنصر بيف العلاقة خلاؿ مف كذلؾ الميني الاستقرار عمى كبير تأثير التكنكلكجيا عمى

                                                           
1
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 مينية ميارة كسب في نفسو اتعب الذي العامل إف نجد حيث ، الإنتاجية العممية في المستخدمة كالمعدات
 يجد كربما ، الجدكى  عديمة المكتسبة الميارة ىذه يجعل المجاؿ نفس في جديد باختراع يفاجئ ثـ معينة
 يعمـ لا العمل مف طراز أك أخرى  جديدة ميارة كسب إلى مضطرا أك عنو للاستغناء معرضا نفسو العامل

 بقيمتو شعكره كييدد يثيره نفسي لضغط عرضة العامل ىذا فيصبح ، بو لمقياـ مينيا غير أك مينيا كاف إف
 بتكنكلكجيا القديمة التكنكلكجيا تغيير فاف كعميو عممو في كالاستقرار بالأماف إحساسو كيخفض ككفاءتو
 الشيء ، جديدة أخرى  ظركؼ كظيكر بالعمل المحيطة القديمة الظركؼ اختفاء إلى بدكره سيؤدي جديدة
 التغيير عممية لإنجاح إضافية مجيكدات بذؿ المنظمة مف يتطمب مما الميني استقرارىـ عمى يؤثر الذي

 1 .الإنتاجية العممية عصب ىما العنصراف ىذاف لاف عماليا عمى المحافظة الكقت نفس كفي التكنكلكجي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
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  : المه ي للاستقرار المفسرة ال ظريات : سادسا
Y1 غريغور ماك "  ظرية ـ "  
  :التالية الفركض عمى النظرية ىذه تقكـ
  .فيو كراغب العمل عمى قادر فعاؿ كائف الإنساف -
 التي المكاقف كل أماـ المسؤكلية تحمل مف نابع الاستعداد كىذا المنظمة أىداؼ لتنمية مستعد الإنساف- 

  . تصادفو
  . لممنظمة التنظيمية بالأىداؼ أكثر يمتزـ فانو لمعامل مكافأة قدمت إذا -
  Y نظرية إتباع إف "غريغكر ماؾ " كيرى  الكاسع كالخياؿ كالإبداع الابتكار عمى القدرة الإنساف يمتمؾ -
 نوأ غير أفرادىا أداء مستكى  عف كالرفع إنتاجيتيا زيادة إلى يؤدي سكؼ كالأفراد المنظمات إدارة مجاؿ في
 ماك فاف النظرية ىذه ظل في الفرد كأىداؼ المنظمة أىداؼ بيف كالتكافق التكامل تحقيق جلأ كمف

  : التالية الخطكات اتخاذ ضركرة عمى يمح غريغور
  . لمكظائف العامة لممتطمبات الدقيق التكضيح -
 العممية مباشرة" كالمسؤكليات المعايير "معينة زمنية مدة خلاؿ تحقيقيا يجب محددة أىداؼ تحديد -

 . منصبو في كتألقو الكظيفي مستكاه رفع إلى يؤدي كالابتكارات القدرات تنمية الإدارية
   1.استقراره إلى كبالتالي الميني مستقبمو عمى الاطمئناف نتيجة إلى لمكصكؿ بو يؤدي سبق ما كل
  .العمل يحب الإنساف إف 
 لتحمل  كيسعىY نظرية في" غريغور ماك "اعتبر فقد العمل في بالاستقرار اىتمت النظرية ىذه إذف -

 كالانضباط الأداء مستكى  ترفع المادية كالمكافآت الأجكر في الزيادة كاف الظركؼ لو ىيئت إذا المسؤكلية
 مما الميني مستقبمو عمى مطمئنا كتجعمو المعنكية ركحو مف يرفع ما كىذا كالاستقرار الفعالية كتحقيق
 .  بالمنظمة الميني استقراره يؤمف

  :بار اد لشستر : التعاو ي ال سق  ظرية ـ 2 
 للأنساؽ يككف  نسق كل أف باعتبار التعاكني النسق خلاؿ مف التنظيمات حكؿ تحميلاتو " بار اد  "يقدـ

 التنظيمات تطكر كتحميل الإداري  السمكؾ بتسيير بارناد اىتـ حيث الأفراد، بيف التعاكف  خلاؿ مف الكبرى 
 ككيفية الإسيامات أك بالبكاعث تعمق ما سكاء الأفراد، دافعية عمى تؤثر التي الميكانيزمات كمعرفة
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 الإدارة طبيعة بتحميل بارناد اىتـ لقد المنظمة داخل الأفراد كاستقرار استمرار عمييا يتكقف كالتي إشباعيا
 كتفاعلاتيـ الأفراد تعاكف  عمى يقكـ الذي الاجتماعي التنظيـ أىمية ابرز حيث اجتماعية، زاكية مف

 نظاـ المنظمة إف" المنفذ المدير كظائف " ػب المعركؼ كتابو في أكضح لقد المنظمة تشكيل في اجتماعيا
 تتميز التي الرسمية كالميزة محددة أىداؼ تحديد اجل مف أكثر أك فرديف تعاكف  أساس عمى يقكـ تعاكني

 .محددة أىداؼ جلأ مف بينيا فيما تتعاكف  جماعات مف تشكيمو ىي تنظيـ أي بيا
 يساعد الرسمية غير كالجماعات العامميف كأىداؼ المنظمة أىداؼ بيف التكازف  تحقيق أف بار اد كيرى   

 العامل استقرار عمى يؤثر مما كالمكاصمة العمل كحب كالكلاء الانضباط إلى كيؤدي المنظمة نجاح عمى
 العمل، في كالاستقرار كالترقية التميز في الرغبة مثل كرغبات عدة دكافع لديو تنمك فالفرد المنظمة، داخل
 لارتباط في رغبة تحقيق مف يتمكف حتى أدائو مف كالرفع مياراتو تطكير يحاكؿ فيك ذلؾ تحقيق كلأجل

 اجل مف كحيدة شبكة كجكد ضركرة عمى بارناد ركز كما ،القرار اتخاذ في كالمشاركة بالآخريف كالانتماء
 1 .كالعماؿ المنظمة كاستقرار الجماعات تماسؾ

 رسمية غير مينية جماعة إلى بانتمائو العامل ترى  النظرية ىذه أف يتضح السابق العرض خلاؿ مف
 مف جك الجماعات ىذه يسكد أف يجب ليذا المنظمة أىداؼ كتحقق رغباتيـ تحقق مشتركة أىداؼ تربطيـ
 مياراتو يطكر أف يجب العامل عمى لذلؾ المنشكدة ، الأىداؼ لتحقيق اجتماعيا كالتعاطف التعاكف 
 كالتعاكف  الاجتماعية العلاقات بطبيعة المتعمقة التنظيمية لممتغيرات استجابتو خلاؿ مف أدائو كيحسف

 الاجتماعية كالعلاقات المستمر بالاتصاؿ إلييا المنتمي التنظيمية البنية مككنات مف كغيرىا كالتضامف
 يحقق مما كالتحفيز كالتنسيق التعاكف  عمى يقكـ الذي ذلؾ خاصة التنظيمي السمكؾ كطبيعة السائدة

  . أخرى  جية مف كالعامل ، جية مف المؤسسة : الطرفيف لكلا الاستقرار
  " ماسمو أبراهام " ل : الإ سا ية الحاجات  ظرية ـ 3
 في كتأثيرىا كرغباتو كحاجاتو كسمككو الفرد طبيعة دراسة مجاؿ في الرائدة النماذج مف النظرية ىذه تعد

 الاستقرار كتحقيق إشباعيا بغية لمعمل حفزه في أىميتيا حسب الفرد حاجات رتب فقد ، كالإنتاجية الأداء
ذا غيرىا مف أكثر بسمككو تتحكـ ككنيا غيرىا قبل كالأىمية الأكلكية الأدنى المستكى  لإشباع فأعطى  كا 
  . كىكذا ليا الأخر المستكى  إشباع نحك الاىتماـ يتكجو يتكجو الحاجات ىذه ماشبعت
  : أىميا عدة افتراضات عمى الإنسانية لمحاجات " ماسمك " نظرية تقكـ الأساس ىذا كعمى

                                                           
1
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 لإشباع مكاتية فرصة عمى كبالحصكؿ لتحقيقيا الفرد يسعى أىداؼ بمثابة الإنسانية الحاجات تعد -
  . الكظيفي الأداء نحك لسمككو الدافعية تتكلد حاجاتو

 الحاجات مف أي ) الأعمى إلى الأسفل مف تبدأ أىميتيا بحيث متدرج بشكل مرتبة الفرد حاجات تعد -
  ( . الذات تحقيق ثـ التقدير ، الاجتماعي الانتماء ، الأماف ، المادية

 كبيئتو الداخمي محيطو مع يتفاعل طالما إذ الدكاـ عمى كمتجدد مستمرة كتطمعاتو الفرد رغبات تعد -
  . متساك كبشكل تماما كميا حاجاتو يشبع أف يستطيع لا فيك كبالتالي الخارجية

 عند تماما تختفي أف المشبعة لمحاجات يمكف لا كبالتالي البعض بعضيا مع متداخمة الفرد حاجات تعد -
  .أخرى  حاجة ظيكر

 كقد كالعقل الجسد أكلكيات بحسب طبيعي لنظاـ طبقا حاجاتيـ يشبعكف  الأفراد أف إلى ماسمك أشار*
  : ىما فئتيف إلى الأكلكيات ىذه قسمت

 طعاـ مف المادية الحاجات مثل ضركرية حياتية أساسية حاجات تتضمف كالتي :ال قص حاجات -1
  . كالاستقرار الكظيفي كالأمف كالممتمكات لمنفس سلامة مف الأماف حاجات عف فضلا ... كتنفس كمشرب

 كحاجات كألفة كمحبة كصداقات أسرة تككيف مف الاجتماعية الحاجات تتضمف كالتي: ال مو حاجات - 2
 مجالات تطكير يتناكؿ الذي الذات تحقيق جانب إلى المحترمة الاجتماعية المكانة بتحقيق المتمثمة التقدير
 1.كار كالإبداع الابت
 نحك العامل كتحفيز دفع في ضركرية تعتبر " ماسمك " عمييا أكد التي الإنسانية الحاجات أف نستنتج كمنو
 مترتبة تأتي الحاجات أف ماسمك ىنا كضح حيث ، الميني الاستقرار تكفير كبالتالي أدائيـ كتحسيف العمل
 الانتماء ، الأماف حاجة إشباع إلى يذىب ثـ( المادية )الأساسية حاجاتو بإشباع يبدأ الفرد أف أي

 تأثير ليا الحاجات ىذه إشباع أف نرى  كىنا ، الذات تحقيق إلي يصل أف إلى ، التقدير ف الاجتماعي
 كالتقدير النمك تحقيق إلى بو تدفع مميزة مكانة إلى لمكصكؿ كذلؾ الجيكد مف المزيد الفرد لبذؿ ايجابي

 في كالأماف الاستقرار حاجات كما كالمراكز الكظائف اعمي إلى يصل حتى الشخصية بالقيمة كالاعتراؼ
 حبا لا عممو إلى العامل سعي بذلؾ فيصبح العمل مكاف في إنسانية علاقات الفرد إقامة بعد تأتي العمل
 . العمل بيئة في السائدة لمركح بل فقط العمل في
 

                                                           
1
 ، 123 ، ص 2016 ، 1نظرية المنظمة كالسمكؾ التنظيمي ، دار الكتب كالكثائق ، بغداد ، ط: سعد عمي العنزي ػ   
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  : المه ي والاستقرار الت ظيمي الصراع بين العلاقة :سابعا
 التنظيمية الصراعات حدة زادت كمما أف الميني كالاستقرار التنظيمية الصراعات بيف القائمة العلاقة تتضح
 درجة تزداد التنظيمية الصراعات حدة نقصت ككمما لمعامميف الميني الاستقرار ينقص المنظمة داخل

 داخل الفرعية الأنظمة بيف المتبادلة الاعتمادية ظاىرة أف حيث ، المنظمة داخل الميني الاستقرار
 أف شانو مف كل الفرد يشغميا التي كالأدكار الصلاحيات في التغيير كذلؾ الأداء في بعضيا عمى المنظمة

 استقلالية ىناؾ كاف كمما أف أي صحيح كالعكس المنظمة داخل التنظيمية الصراعات زيادة احتماؿ يكلد
 الإدارة عمى ينبغي لذلؾ معدكما أك محدكدا يصبح الصراع احتماؿ فاف المنظمة في كالأنظمة الأدكار في

 العلاقة أف لنا يتضح سبق كمما ، التنظيمي الصراع مستكى  مف لتخفيض كذلؾ التدخل منظمة أي داخل
 الميني الاستقرار قل التنظيمي الصراع زاد كمما عكسية علاقة الميني كالاستقرار التنظيمي الصراع بيف

 . المنظمة داخل
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: خلاصة 
مما تقدـ يستخمص أف الاستقرار الميني يمثل أىمية كبيرة بالنسبة لمعماؿ إذ يعتبر مف أىـ الحكافز التي 
يجب تكفرىا كالاىتماـ بيا في بيئة العمل لما لو مف تأثير مباشر عمى معدلات أداء العامميف ، إذف عمى 
المنظمة أف تتطمع إلى المحافظة عمى مكاردىا البشرية كتنظر إلييـ عمى أساس أنيـ المبنات التي يقكـ 

ره عمييا التنظيـ كىي المككف الأساسي كالرئيسي الذي يتطمب مف إدارة المكارد البشرية تكجييو كاستثما
كىذا الأخير يعمل عمى تكفير نكع مف الرضا الكظيفي كتحفيزه كالعمل عمى خمق جك عمل ملائـ كذلؾ ؿ

 . تحقيق الاستقرار الميني لدييـ 
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 العينة يقرون بان الطريقة التي يتبعها أفراد من 39 ما يعادل أي% 65 نسبة أنمن خلال الجدول يتضح 

 من أفراد العينة تتمثل 12 أي ما يعادل %20المشرف في التعامل معهم مرنة ، بينما نجد 
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