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 انحًذ لله رب انعانًٍٍ ٔ انصلاج ٔانظلاو عهى خاذى الاَثٍاء ٔ انًزطهٍٍ

سٔجرً انزائعح ٔ قزج  انى يٍ طاَذذًُ ٔ اسرذًُ فً درتً ايا تعذ اْذي انعًم

ْذا انى انرً كاَد انجُح ذحد قذيٍٓا ... انى يٍ  عًٍُ ادايٓا الله نً ٔانى أٔلادي

ٓا طز َجاحً طرثقى كهًاذك َجٕو اْرذي تٓا انٍٕو ٔفً انغذ... انى اغهى عائكاٌ د

 انى يٍ كههّ الله تانٍٓثح ٔ انٕقار ...انى يٍ كزص حٍاذّ نذراطاذُا انى ايًانحثاٌة 

 رحًّ الله ًات

انى يٍ طاَذذًُ ٔ اسرذًُ فً درتً سٔجرً انزائعح ٔ قزج عًٍُ ادايٓا الله نً 

 ٔانى أٔلادي .

...ٔ انى يٍ ذًٍشٔا تانعطاء  اخٕذًانى يٍ شاركَٕى  ٔانذٌا ٔيُشنً ٔطفٕنرً 

 فً انذراطح... سيلائًٔالاخاء 

ذًٍش تانٕفاء  ٔاقارتً  يٍ قزٌة ٔ تعٍذ ٔكم يٍتٍ تٓاس ٔانى كم يٍ ٌحًم نقة 

 ٔانى يٍ طعذخ تزفقرٓى فً درٔب انحٍاج ٔ عهى طزٌق انُجاح طاَذًَٔ .

 



 

  

 
 انحًذ لله ٔكفى ٔانصلاج ٔانظلاو عهى انحثٍة انًصطفى ٔأْهّ ٔيٍ ٔفى

ايا تعذ انحًذ لله انذي ٔفقُا نرثًٍٍ ْذِ انخطٕج فً يظٍزذُا انذراطٍح تًذكزذُا 

انٕانذٌٍ  جذي ٔجذذً ٔ ى يٓذاج انىْذِ ثًزج انجٓذ ٔانُجاح تفضهّ ذعان

انكزًٌٍٍ حفظٓا الله ٔ أدايًٓا َٕرا نثزي ٔ نكم انعائهح انرً طاَذذًُ ٔ لا ذشال 

 يٍ إخٕج ٔأخٕاخ.

إنى كم طلاب قظى عهى انُفض ٔجايعح عًار ثهٍجً ٔلاٌح الاغٕاط انى كم يٍ  

قً يحًذ انً صذٌ كاٌ نٓى اثز عهى حٍاذً ٔانى يٍ أحثٓى قهثً َٔظٍٓى نظاًَ

 .الايٍٍ دأدي رحًّ الله

 انٍاص ٌاطٍٍ رٔاٌ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

بعد شكرنا وحمدنا لممولى جل جلالو عمى توفيقنا لإتمام  
جمال ىذا العمل المتواضع نتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ 

الذي أشرف عمى بحثنا وتتبعنا بالنصح والتوجيو حتى فطام 
تمامنا الع  مل.وصولنا إلى ىذه النقطة وا 

كما أن شكرنا موصول إلى جميع الأساتذة في مسيرتنا 
الدراسية من أولى ابتدائي إلى ىنا ولكل من أعاننا من قريب 

 أو بعيد عمى إنجاز ىذا العمل.
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 مقدمة

و تثير ظاىرة ''نزاعات العمل'' نقاشا حادا في مختمف الدوائر العممية نظرا لأىميتيا 
 ارتباطيا بالبناء التنظيمي و كذلك ارتباطيا بالفرد و المجتمع كحد سواء.

من ىذا المنطمق فإن الدراسة الراىنة 'صراعات العمل' باعتبارىا تشكل بعدا تنظيميا 
حظي باىتمام الدارسين في مختمف تخصصات العموم الاجتماعية إلى جانب المشتغمين في 

 ىا.جانب الصناعة و الخدماتية و غير 

كما أن الظاىرة ) نزاعات العمل ( تكل نقطة تقاطع العديد من العموم و عميو فإن 
 الدراسة الراىنة سعت لتشخيص الواقع الفعمي لأسباب الصراع داخل المؤسسات.

 حيث قسمت دراستنا ىاتو إلى ثلاثة فصول : 

ىمية الفصل الأول : تناول الإشكالية ، الفرضيات ، أسباب اختيار الموضوع ، أ
 الدراسة ، الإجراءات المنيجية لمدراسة ،الدراسات السابقة .

 ،النزاع ،الصراع : فتناول المفاىيم الدراسية حيث تحدثنا عن المؤسسة الفصل الثاني
 ،العمل و ىذه المفاىيم المتعمقة ىذه الدراسة  ،الخلاف

واء المركبة أو الفصل الثالث: فتناول تحميل و تفسير البيانات من تحميلات لمجداول س
، ثم تحميل الفرضيات استخلاصا بنتائج الفرضيات في الأخير الخاتمة لموضوعنا  البسيطة

 .ىذا

 



 

 
 

 
 الفصل الأول

الإطار المنيجي 
لمدراسة
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 الإشكالية  -3

ىذا الموضوع كثر حولو النقاش و الجدل في مختمف الدوائر العممية فقد  اىتم بو عالم 
د و عالم  الاجتماع ... و حتى عمماء الإدارة فقد حظي النفس و اىتم بو عالم الاقتصا

باىتمام بالغ من طرف عمماء النفس عمل و تنظيم كونو من الظواىر المرتبطة بالبناء 
التنظيمي و تؤثر سمبا و ايجابيا فيو باعتباره يضم أعداد ىائمة من الموارد البشرية التي 

 تجتمع تحت سقف واحد وىدف واحد .
أن الموضوع لفت انتباه مجموعة من الباحثين و العمماء من متخمف وبالتالي نجد 

التخصصات، ومن ىذا المنطمق فقد تنوعت المقارنات النظرية التي تشخص الواقع الفعمي 
لنزاعات العمل كما تعددت الأبحاث التي تحدد عناصر ىذه الظاىرة ومدى ارتباطيا بوضع 

سة الراىنة تحاول تشخيص الواقع الفعمي ليذه العمل، المناخ التنظيمي و عميو فإن الدرا
الظاىرة وذلك ربطيا بمتغيرات الصراع، الخلاف التوتر، التعارض، التماسك وكذلك بناء القوة 

 المؤسسة.والسمطة داخل 
و ىاتو الظاىرة ما زالت محل العديد من التصورات و النظريات و المقاربة العممية أن 

ائمة من الموارد البشرية التي تضمنيا المؤسسة و اختلاف عدم التجانس بين الأعداد. الي
الرأي بين العادات والتقاليد، كما إن عدم احترام العامل وعدم تمبية حاجياتو يؤدي إلى نزاع 

  التنظيمي.داخل البناء 
وعميو فإن المؤسسة ىي مكان بامتياز لظيور ىذه النزاعات المتواصمة ومتعددة 

لمحياة الاجتماعية النشطة فيي التي تخمق الوظائف، و مصدر الأسباب، كما أنيا قطب 
 المداخيل وىي تستخدم أساس عنصرين :

 . رأسماليا نقود جاىزة وفي شكل تجييزات 1
 (67ص 2003سعد ،  بشانية) مؤىل.. عملا مؤىلا أو غير  2
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 حيث قمنا في ىذه الدراسة بدراسة المؤسسة الاستشفائية التي ىي مؤسسة عمومية ذات
 طابع إداري وتتمتع بالشخصية المعنوية الاستقلال المالي وتوضع تحت وصاية الوالي 

حيث ومن خلال ىذه الملاحظة والمشاىدة الميدانية عمى وجود صراع بين الفئة 
 العاممة وليذا الصراع أسباب وعوامل متعددة

سير ىذه العوامل والأسباب وىذا من خلال تحميل وتف عمى عرفمتجاءت دراستنا ل
  التالية:ا انطلاقا من الإشكالية ىذو المعطيات 

ىل يعتبر نظام المكافآت والأجور سببا في ظيور أنماط من النزاع داخل .1
 المؤسسة؟
.ىل عدم وجود عدالة في سياسة الترقية بين العمال تؤدي إلى نزاع داخل 2

 المؤسسة ؟
ليم ىي من .ىل تعد ظروف العمل التي يعيشيا العمال أثناء أداء أعما3

 الأسباب الرئيسية لوجود نزاع عممي داخل المؤسسة؟
 الفرضيات -2

  >الفرضية العامة
ىناك جممة من العوامل التي تؤدي إلى تولد نزاع عمالي داخل المؤسسة وىي ظروف 

 العمل التي يعيشيا العمال ونظام الترقية والأجور
 الأولى> الفرضية الجزئية

طبق في المؤسسة والذي لا يراعي مجيودات كل العمال نظام المكافآت والأجور الم 
والتفرقة بينيم في توزيع أرباح المؤسسة تؤدي إلى خلافات ونزاعات عمل بين العمال 

 أنفسيم وبين إدارة المؤسسة 

 الفرضية الجزئية الثانية >
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عدم وجود عدالة ومساواة بين العمال فيما يخص الترقيات يؤثر عمى علاقات العمال 
دارة وبالتالي ظيور أنماط من النزاع وعدم التظاىر والخلاف بين العمال فيما بينيم وبين بالإ

 .العمال والمسؤولين داخل المؤسسة
 الثالثة>الفرضية الجزئية 

بيئة العمل والظروف التنظيمية التي يعيشيا العمال أثناء أداء عمميم، ويؤدي إلى 
 المؤسسة.اع بين العمال والإدارة في توجيو الأفعال وتحديد السموكيات نحو النز 

 >أسباب اختيار الموضوع  3-
 تعتبر إحدى آليات التغير التنظيمي بأبعاده المختمفة .

فإنو لدي عدة مبررات لاختياري ليذا الموضوع وىذه الظاىرة كونت لدي رغبة  وليذا
 البحث.قوية في تناول ىذا 

المظاىر الشائعة داخل المؤسسة  الانتشار الكبير ليذه الظاىرة حيث أصبحت من -
 وعميو فإن وجود الداء يتطمب محاولة الفحص والتشخيص ومن ثم وصف الدواء.

 الظاىرة.الميدانية لاسيما الاجتماعية منيا بالنسبة ليذه  اتقمة الدراس-
أىمية الموضوع  و ما يحممو من عمميات اجتماعية متداخمة تؤدي إلى لفت الانتباه  -

 يا و التعرف عمى الأسباب الحقيقية و الواقعي ليا .و الاىتمام ب
أن موضوع الصراع داخل المؤسسة جعل الشريحة الأكثر أىمية وىو المورد البشري  -

 الذي يعتبر أساس العممية الإنتاجية داخل المؤسسة الصناعية.
تعد ىذه الدراسة محاولة لتقسيم حصيمة الأسباب الحقيقية لمصراع داخل المؤسسة  -

 اصة بين العمال والإدارة ومحاولة القضاء عمييا ولو نسبيا.خ
 القيمة العممية ليذا الموضوع. -

حساسإن ىذه الأسباب وغيرىا دفعتنا وكونت لدينا الفضول عمم  قوي بأىمية ىذه  وا 
 حوليا.أكبر قدر ممكن من المعطيات  وجمعالظاىرة وضرورة البحث فييا 
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 > أىمية الدراسة و اليدف منيا4- 
 تسعى الدراسة إلى محاولة تحقيق الأىداف التالية : 

 . التماس الأسباب المتعمقة بنزاعات العمل .1
. التعرف عمى أسباب و واقع نزاعات العمل من خلال مكوناتيا و علاقاتيا و 2

 انماطيا .
ربطيا  ومحاولةبالاتصال المباشر ليا،  والمشاكل.الوقوف أمام ىذه الأسباب 3

 لتنظيمية الأخرى.بالمتغيرات ا
 والمؤسسةالتي تواجو العامل  والصعوبات. محاولة التعرف عمى أنواع الصراع 4

 .بين الجماعات والتماسكالجزائرية التي تحول دون تحقيق الاستقرار 
 التعاريف الإجرائية>

يقصد الطالبان بالصراع داخل المؤسسة حالة الرفض المعبر الصراع داخل المؤسسة> 
بعض العمال نتيجة لعدة أسباب من بييا نظام الأجور والحوافز إضافة الى  عنيا من قبل

 الترقيات، وىو الدرجة الكمية التي يتحصل عمييا المفحوص بعد تطبيق الاستبيان
 > الدراسات السابقة >  7

 >  3الدراسة  رقم 

 قام  عمي محمد عمي بدراسة : بشركة النصر للأصواف و منتوجات سيتا بالإسكندرية
شركة تابعة لممؤسسة العامة  لمغزل و النسيج المصرية استغرقت مدة زمنية تقدر بستة أشير 
عاش الباحث ىذا التنظيم و انطمق من تصور نظري مكنو من وصف و تشخيص مشكلات 

 التنظيم داخل المؤسسة و وجود الصراع 
 ية .استخدم المنيج الوصفي التفسيري و الدراسة الكشفية الاستطلاعالمنيج :
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:استعان بالملاحظة المباشرة و المقابمة و كذالك استخدام أدوات جمع البيانات 
 الاستمارة

أن الإدارة لم تبذل جيدىا  لتدعيم الاتصال بينيا و بين  النتائج المتوصل إلييا :
العمال و تذويب حدة الفوارق الطبقية بين العاممين في التنظيم و ىذا بالإضافة إلى ما 

ل البيروقراطي من تزايد ممحوظ في إعداد الموظفين الإداريين دون أن يكون صاحب التحو 
لمكثير منيم مسؤوليات محددة و دون أن تكون الإدارة العميا قادرة عمى فصل العمالة الزائدة 
و مثل ىذا الموقف يجعل العمال يشعرون أكثر فأكثر بأنيم ىم الذين يقومون بأداء الأعمال 

 (9191علي غربي ،  .) ارة بتركيبيا الحالي عبئ ثقيل عمييمالرئيسية و إن الإد
 > 4دراسة رقم 

قام سمزنيك بدراسة في الولايات المتحدة الأمريكية عنوانيا " المدراء  و القادة حل من 
 اختلاف " لفحص النماذج المستخدمة من قبل المدراء و القادة
نظر الشخصية نحو الأىداف و وجد أنيم أناس مختمفون حيث يتبنى القادة وجيات ال

بينما يسعى المدراء إلى تحقيق القيادة الجماعية ولا ييتمون بالقيادة الشخصية الفردية التي لا 
تصمح في المنظمات البيروقراطية الكبيرة و أشار الباحث إلى أن الإدارة بحاجة إلى قادة و 

لمنتجة يصعب عمى المنظمة االمدراء المتميزين و انو في حال عدم وجود الثقافة التعاونية 
 (91ص 9191عبدالله محمود عبد الرحمان ، ) .التطور

 > 5دراسة رقم 

أجرى بوتيز دراستو عمى العمال الصناعيين فوجد بوتيز و مساعدوه من دارستيم أن 
جميع العمال الذين درسيم تقريبا ينظرون إلى المصنع الذي يعممون فيو و إلى المتجمع 

قسم إلى " أعمى " و " أسفل "و إلى " فوق " و " تحت " و ىم يرون أن الأكبر عمى أنو من
ىذاالفوق يبدأ عادة بأكبر ممثمي السمطة داخل المصنع ثم يأخذ في التدرج إلى الأسفل و 
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يبدو أن من العوامل الكامنة وراء ثنائية المصالح ىذه علاوة عمى العوامل السابقة بروز 
 سة و يرى بوتيز أن السمطة بطبيعتيا سلاح ذو حدين عنصر السمطة بشكل خاص في المؤس

 يمكن تحويل المصنع إلى كيان كمي فعال يضطمع بوظيفتو التي قام من أجميا . -
نجد أن ممارسة السمطة تؤدي دائما إلى اتيام المنظمات الاجتماعية إلى معسكرين "  -

 معسكر الذين يمكن إضافة ثلاث اعتبارات أساسية ليذه القضية : 
أنو لا يمكن إرجاع كافة التناقضات الموجودة في المجال الصناعي إلى علاقات  -

السمطة المباشرة فعمى سبيل المثال التناقضات الموجودة داخل الجياز البيروقراطي و في 
 العلاقة بين العمال و الموظفين و بين العمال و النقابة .

السبب النقابي أو الذي يبدو لنا  لذلك يمكن القول إن بناء السمطة داخل المؤسسة ىو
في النياية و لكنو ليس الموضوع الظاىر المعمن لمنزاعات و التوترات الصناعية إذ تدور ىذه 

 النزاعات و الصراعات حول الأجر ظروف العمل و غير ذلك من الأمور
و أخيراً لا ينبغي قول عمومية النزاعات و الصراعات ا وانبثاقيا حتما من علاقات 

سمطة ولا يعني أن ىذه النزاعات تأخذ دائما و بالضرورة صورة حادة و عنيفة و ذلك أن ال
إمكانية تسوية النزاعات قد يسرت عممية التدخل في صورة التعبير عن الآراء و المواقف 
المتصارعة و جعمت من الممكن التحكم في مسار العلاقات الصراعية و النزاعات داخل 

 المؤسسة .
مات العمالية في جو الصراع فيما بينيا بدلا من تكامميا و إن بعضيا ينزع إن التنظي -

إلى انفصال عن الطبقة العاممة و ذلك لمحاولة الإدارة و سعييا إلى استقطاب أعضائيا و 
 (921ص 921ص 9111 الجوهري، محمدلمصالحيا. )استخداميم 

 >6دراسة رقم  

يمي، لمتعرف عمى أساليب الصراع قام حريم بدراسة بعنوان إدارة الصراع التنظ
التنظيمي المستخدمة في المصارف التجارية في الأردن وتحديد أي الأساليب الأكثر تطبيقا 
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وما إذا كانت الفروق في مدى تطبيق أساليب النزاع تؤدي لمتغيرات المستوى الوظيفي، 
 الخبرة.المؤىمة العممي، العمر، الجنس، سنوات 

   النتائج المتوصل إلييا>

ميل عينة الدراسة إلى استخدام أساليب إدارة النزاع الآتية بالترتيب )التعاون، المساومة، 
الإجبار، التيرب، التنازل( كما بينت الدراسة عدم وجود فروق في مدى تطبيق الأساليب 

 (91ص، 2001 حريم،حسين ) .وغرافيةالمذكورة أعلاه وتؤدي لمتغيرات العوامل الديم
  



 

 

 يالفصل الثان
تحديد مفاىيم 

الدراسة
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 تمييد>

يشكل الإطار المفاىيمي الخمفية التي ينطمق منيا الباحث و التصور الذي يواجيو في 
إنجاز بحثو عبر المراحل المختمفة عمى اعتبار أن المفاىيم ىي الأدوات التي من خلاليا 

المفاىيم ىي ادوات  تنتقل أفكارنا إلى الواقع الممموس و بيا نعبر عن ىذا الواقع و بذلك فإن
 نظرية و منيجية لا يمكن الاستغناء عنيا في أي دراسة.

و ان كون المفاىيم ليست أفكارا ثابتة بل ىي افكار ديناميكية تتغير بتغير العصور و 
 الظروف و أيديولوجية الحياة .

و منو فيي عبارة عن رموز تعكس مضمون فكر او سموك أو مواقف أفراد أو مجتمع 
 سطة لغتيم أو أنيا تحديثات لأحداث واقعية .بحث بوا

بناءاً عمى ما سبق نحاول تحديد مفاىيم الدراسة الحالية و التي تدور حول صراعات 
 العمل داخل المؤسسة الجزائرية .
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 المؤسسة>  –3

عرف الكاتب روبينس " المؤسسة بأنيا كيان اجتماعي مفتوح منسق بطريقة واعية 
دود شبو معروفة و يعمل بصورة منتظمة إلى حد ما لتحقيق أىداف مشتركة و راشدة و لو ح

من ىذا التعريف نجد أن المنظمة نظام كيان اجتماعي اي ىناك مجموعة أفراد تربطيم 
علاقات تتصف بالاستمرارية ) عمل ، تفاعل ( و يكون ىذا النظام مفتوح فيذه المنظمة 

 تتأثر بالبيئة الخارجية و تؤثر فييا.
 (941ص 9111فريد راغب ومحمد النجار،)

 الصراع > –4

يعتبر الصراع حالة عدم اتفاق أو عدم انسجام أو اختلاف بين الأفراد و الجماعات 
" الصراع بأنو كفاح حول القيم و السعي من أجل Luis Couissفيما بينيم فقد عرف "

 ضاء عمييم .السمطة و القوة و الموارد المحددة بيدف  تحديد الخصوم او الق
و يقول "سميل" أن الصراع شكل من أشكال التفاعل الرئيسية طالما استيدف تحقيق 
 الوحدة بين الجماعات و ان أدى ذلك إلى القضاء عمى أحد الأطراف ) أطراف الصراع ( .

 (91، ص 9112باركر و اخرون علم الاجتماع الصناعي )

 >  النزاع–5

لعامل من جية و صاحب العمل من جية أخرى يعتبر النزاع مينيا كل خلاف بين ا
أثناء العمل بالتزام من الالتزامات المحددة في العقد أو الخرق أو عدم الامتثال لنص قانوني 

 (91،ص9112محمد الصغير بعلي، ).أو تنظيمي بما يسبب ضرر لمطرف الآخر
خ في المؤر  09/04المعدل لمقانون  1991/12/21المؤرخ في  28/21و يعد القانون 

بأن النزاع الفردي في العمل ىو كل خلاف مرتبط بالعلاقات الاجتماعية و  1990/09/06
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المينية و ظروف العمل العامة بين العمال الأجراء و المستخدمين و التي استعصى حميا 
 في الاجتماعات الدورية.

 فنستخمص بأن النزاعات المينية نوعان )فردية واخرى جماعية(
 ة>النزاعات الفردي

ىي خلاف قائم في العمل بين عامل أجير و مستخدم أو بين مرؤوس و رئيس سببيا 
 في اخلال النظام أو تقصير في تطبيق نص قانوني أو تنظيمي .

 النزاعات الجماعية> 

سببيا العلاقات الاجتماعية و المينية في علاقة العمل و لم يجد تسوية بموجب وسائل 
 مستخدمة في: اتقاء الخلافات الجماعية و ال

عقد اجتماعات دورية بين ممثمي العمال و المؤسسة المستخدمة و وضع سجل  -
 الاقتراحات بيدف تفادي أي نزاع داخل المؤسسة.

 لمنزاع > المفيوم الإجرائي -

ىو كل خلاف و كل توتر يحدث بين العامل و إدارة المؤسسة و يكون عموما حول 
 (11بشاينية سعد، مرجع سابق ذكره، ص .)الاجر و الترقيات مع ظروف العمل

 >  الخلاف–4

يعني الخصام و الشقاق و يستعمل في ىذه الحالة لموازاة الكممة الفرنسية المشتقة من 
 الفعل الذي يعني الصدمة .

و عميو فإن الخلاف يعني النزاع أو التعارض بين المصالح و الآراء أو الصراع حول 
خلاف ىو مقاومة الطبقة العاممة من أجل التغيير الحق. و يرى "كارل ماركس" أن ال

 (11، ص9111اورسلان، )الاجتماعي .
 العمل> –7
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في عمم الاجتماع الماركسي ىو " النشاط الموجو للإنسان و الذي ييدف إلى السيطرة 
عمى القوى الطبيعية و الاجتماعية و تمويميا لتمبية حاجيات الإنسان و المجتمع و ىذه 

 ».ن تدريجيا الحاجيات تتكو 
لباسط محمد حسن العمل بأنو " النشاط الموجو لتحويل القوى الطبيعية اكما عرف عبد 

 والبسيطة عمييا من أجل تمبية حاجيات الإنسان".
نقول يعمل بمعنى يبذل جيداً بدنيا و عقميا لتحقيق الغرض ، و في المغة المألوفة 

حسين الظروف المادية أو العقمية أو يجاىد في سبيل عمل شيء ما يؤدي إلى الربح أو لت
 البدنية أو تحت ضغط من اي نوع .

يعرف كذلك بأنو: ضرب من النشاط العريض الشامل، و ىو يعتمد عمى جمع 
 (219، ص9112عبد الباسط  محمد الحسن )العمميات النفسية التي يقوا عمييا الكائن الحي.



 

 

 
 

 الجانب الميداني
 
 



 

 

 الفصل الثالث 
لمنيجية الإجراءات ا

 لمدراسة الميدانية
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 منيج الدراسة

المنيج ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة بيدف الإجابة عمى الأسئمة 
 و الاستفسارات التي يثيرىا موضوع البحث.

إن الدراسة الراىنة ) أسباب الصراع ( داخل المؤسسة تيدف إلى وصف ظاىرة 
وتسميط الضوء عمى جوانبيا المختمفة بيدف فيميا وتحميميا الصراع داخل العمل وتشخيصيا 

والوصول إلى معانييا السوسيولوجية ومن أجل التحقق من الصدق الإمبريالي لفرضيات 
 (.42، ص 9192احسان محمد الحسن ،  )الدراسة و أىدافيا .

حيث اعتمدنا في دراستنا عمى المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو ليداف وطبيعة 
 لدراسةا

 مجتمع وعينة الدراسةثانيا > 

إن الدراسة الراىنة أسباب الصراع داخل المؤسسة " المؤسسة  مجتمع الدراسة>
موظف ،  260ىذه الدراسة تتكون من  أفراد العينةالاستشفائية أحميدة بن عجيمة" و بما أن 

عت الدراسة بالعينة العشوائية بغية التوصل إلى مجموعة من الحقائق حول موضوع فقد اتب
 البحث

عاملا بالمؤسسة الاستشفائية احميدة بن  80تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة>
 عجيمة بالأغواط تم اختيارىم بطريقة عشوائية.
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 يبين جنس لممبحوثين 23الجدول رقم 

 سالجن التكرار النسبة

 الذكور 77 97%.:8

 اناث 47 54.47%

 مجموع 2: 322%

يبين الجدول أعلاه جنس المبحوثين حيث أشارت المعطيات الإحصائية إن نسبة 
 الإناث اقل من نسبة الذكور.

 أدوات جمع البيانات

  الاستبيان> – 3

وصف الأداة: اعتمدنا في دراستنا عمى الاستبيان كوسيمة لجمع البيانات، حيث 
سؤالا يجاب عمييا  29كون الاستبيان المعد من طرف الطمبة أصحاب البحث من يت

والاجابة ب "لا"  2ظمن بديمين ىما "نعم" و "لا" حيث تنال الإجابة بنعم الدرجة 
، عملا الرغم من اعتماد الطمبين عمى النسب المئوية والتكرارات لقراءة النتائج 1الدرجة 

 وليس عمى المتوسط الحسابي

 ائص السيكومترية لأداة الدراسة>الخص

 الصدق التمييزي )المقارنة الطرفية(> -
 تم حيث الطرفية، بالمقارنة يعرف ما أو التمييزي الصدق بطريقة مقياسال صدق حساب تمو 

 التوزيع أعمى الدرجات من%  33 نسبة أخذ ثم الأعمى إلى الأدنى من الدرجات ترتيب
 العميا المجموعة بين الفروق حساب وتم يع،التوز  أسفل الدرجات من%  33 ونسبة

 .  الدنيا والمجموعة
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 "ت" ونتائج المعيارية الانحرافاتو  الحسابية المتوسطات يمثل جدولال

 مجموعات
 المقارنة

 ع م ن
 ت

 المحسوبة

القيمة 
المعيارية 

« p » 

 درجة
 الحرية

 الدلالة
 الاحصائية

 1،272 57،29 70 الدنيا

93.32 0.00 12 
 دعن دالة
 2،059 81،57 70 العميا 7.71 مستوى

( أقل من 7.77والقيمة المعيارية )( 93.32) المحسوبة" ت" قيمة أن  الجدول من يتبين     
 ( . 19) حرية درجة وعند( 7.71) الإحصائية الدلالة مستوى عند 7.71و 7.70
 ومنو أطرافو بين يميز اسوالمقي الدنيا المجموعة وبين العميا المجموعة بين فروق توجد وعميو
 . صادق فيو
 الثبات> -ب

 حساب قيمة الفا كرومباخ 
  "الفا" الثبات معامل يوضح جدول

 معامل الثبات  

 قيمة الفا كرومباخ عدد البنود

90 7..0 

 

 .فيو الوثوق يمكن بثبات يتمتع المقياس أن يتبين الجدول نتائج من و
 الاساليب الإحصائية:

 fiةالتكرارات  %لنسب المئوية اعتمدنا عمى ا -
 لمكشف عن الفروق في الصدق التمييزي للاستبيان t- testاعتمدنا عمى  -
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 يبين العلاقة بين الراتب الممنوح و الصراع بين المشرف 02الجدول رقم 

الصراع مع                        
 المرتب      المشرف

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 33 %76.76 28 %67.67 27 نعم
 %322 36 %79.36 :2 %7:.64 28 لا

 %322 47 %78 36 %66 33 المجموع
 

يبين الجدول أعلاه العلاقة بين الراتب المدفوع و علاقتو بالصراع مع المشرف حيث 
% من المبحوثين أن راتبيم لا يعكس 57.14أشارت المعطيات النسبية أن أعمى نسبة ىي 

 اء العمل ولا توجد صراعات مع المشرف .الجيد المبذول أثن
و من خلال ملاحظاتنا الميدانية لممجتمع المبحوث انو لا علاقة بين الراتب الممنوح 
ليس لو أي دخل في الصراع مع المشرف و ىذا راجع ربما إلى مؤشرات أخرى لا العلاقة 

 . العملليا بالراتب الممنوح لمعمال و وجود مظاىر من الصراع مع المشرف عمى 
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يبين العلاقة بين الراتب و رضي العمال عن وضعيتيم  03الجدول رقم 
 داخل المؤسسة

 الرضى
 المرتب

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 ;2 %77.77 27 %66.66 26 نعم
 %322 38 %72 :2 %72 :2 لا

 %322 47 %74 35 %:6 34 المجموع
 

راتب و رضى العمال عن وضعيتيم داخل يبين الجدول اعلاه العلاقة بين ال -
% بالمئة من مجموع افراد العينة 55.55المؤسسة حيث اشارت النسبة الكبيرة والتي تقدر ب 

ان مرتباتيم لا تغطي جميع المتطمبات  وبالتالي ىم غير راضيين عن وضعيتيم داخل 
يم وىم راضون عن من مجموع افراد العينة مرتباتيم تكفي 50المؤسسة بالمقارنة مع نسبة %

 عمميم ووضعياتيم داخل المؤسسة
من خلال ما تقدم نفيم ان لمراتب دخل في رضى العمال عن وضعيتيم الوظيفية  -

وبينيا مدرسة  النفسيةبدراستيا العديد من النظريات  داخل المؤسسة وىذه المؤشرات قامت
   .لاجر ىو الحافز لمعملالعلاقات الانسانية التي ربطت بين الاجر والرضى الوظيفي وان ا
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 يبين العلاقة بين العمل ووقوع الصراع داخل المؤسسة . 04الجدول رقم

 وقوع الصراع
 تغيير العمل

 داخل المؤسسة 

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 34 %47 25 %97 ;2 نعم
 %322 35 %83.76 :2 %68.:5 27 لا

 %322 47 %66 33 %78 36 المجموع
 

% من المبحوثين يفكرون ي البقاء 75ين الجدول اعلاه ان ىناك نسبة كبيرة تقدر بيب
في المؤسسة وىذا لانيم لا يرون بان ىناك صراعات تحدث داخل اطار العمل . بالمقارنة 

% من من يفكرون في تغيير المؤسسة وىذا راجع لوجود 38.46مع نسبة قميمة قدرت ب
 صراعات داخل المؤسسة .

يات السيسيولوجية قامت بتفسير عوامل الصراع  داخل المؤسسة وكل منيا ان النظر 
ربطت مظاىر الصراع بعدى عوامل وان الصراع ىو الذي يدفع العمال الى النفور من 
العمل بحد ذاتو ومن ثم عدم التكيف والظروف المينية المكيربة وبالتالي يفكرون في تغيير 

 المؤسسة التي يعممون بيا 
لميداني لدراستنا  يبين نفس ما توصل الييا الباحثون في مجال سيسيولوجية والواقع ا

التنظيم والعمل في ان العمال لا يرون وجود مظاىر لمصراع داخل مؤسستيم وىذا اعتقادىم 
 .وبالتالي ىم راضون ولا يفكرون في التخمي عن اعماليم وعن المؤسسة التي ينتمون الييا
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بأعمال اضافية وبين  قة بين فئة من المبحوثينيبين العلا 05الجدول رقم 
 القيام بأعمال تضر المؤسسة في حال عدم الترقية الى مناصب عميا 

 القيام بأعمال تضر
 المؤسسة              

 القيم بأعمال إضافية

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 34 %55.55 26 %88.88 :2 نعم
 %322 35 %83.75 :2 %68.:5 27 لا

 %322 47 %:6 34 %74 35 المجموع
 

%من مجموع أفراد الفئة لا يقومون 61.53تبين المعطيات الواردة في الجدول ان نسبة 
بأعمال إضافية خارج المجيود في إطار العمل ولا يقومون بأعمال تضر بالجو العام 

د العينة يقوم %من مجموع أفرا33.33لممؤسسة في حالة عدم ترقيتيم . وبالمقارنة مع نسبة 
بأعمال إضافية و التالي لا يقومون بشغب و سموكيات غير أخلاقية تضر من السير الحسن 

 لممؤسسة.
من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول تبين لنا أن أكثر العمال يقومون 
بأعمال شغب تضرمن السير الحسن لممؤسسة في حالة عدم ترقيتيم الى مراتب عميا و ىدا 
راجع إلى أن اغمب الموظفين لا يقومون بأعمال إضافية و بالتالي العلاقة واضحة عمى 
وجود نوع من الاستقرار و التعاون إلا في بعض الحالات الشاذة كعدم ترقية الموظف و 

 .ىضم كل حقوق المينية
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يبين العلاقة بين رؤية المبحوثين إلى ملائمة ظروف  06الجدول رقم 
 لصراع داخل المؤسسةالعمل و وجود ا

 وجود الصراع
 ظروف العمل

 الملائمة

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 35 %46.;8 ;2 %52.98 26 نعم
 %322 34 %38.89 24 %5.55: 32 لا

 %322 47 %66 33 %78 36 المجموع
 

%من مجموع أفراد العينة يرون أن 83،33يبين المعطيات الواردة في الجدول أن نسبة 
وف العمل غير ملائمة و بالتالي يؤدي إلى صراع بين العمال و المسؤولين عن العمل ظر 

%  يرون أن ظروف العمل غير ملائمة ولا يوجد 16،67داخل المؤسسة بالمقارنة مع نسبة 
صراع داخل المؤسسة مما يعني أن الظروف المينية لا دخل ليا بوجود الصراع الوظيفي 

 بين العمال و المسؤولين.
سفرت نتائج الدراسات السوسيولوجية أن ىناك علاقة بين الظروف المينية التي يعمل أ

فييا العامل من بيئة عمل فيزيقية سيئة أو ظروف العمل فييا يتعمق بعلاقات العمل ووجود 
 و وجود مظاىر من عدم الرضى الوظيفي لدى العمال 

روف العمل و بين وجود مظاىر اما دراستنا الميدانية فاستقرت نتائجيا في الربط بين ظ
من الصراع و ىذا يعني أن الظروف التي يعمل فييا الموظف تؤدي لا محالة إلى إبراز 

 مظاىر من الخلاف و الصراع في بيئة العمل. 
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.يبين العلاقة بين رضى عمل المبحوثين ووجود نزاعات  07جدول رقم 
 داخل المؤسسة. 

 نزاعات العمل
 الرضى عن

 العمل

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 32 %52 25 %92 29 نعم
 %322 37 %8.88 23 %5.55; 36 لا

 %322 47 %38 26 %6: 43 المجموع
 

% من مجموع 93،33يبين المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه أن نسبة 
لمؤسسة أفراد العينة في راضيين عن وضعيتيم المينية و بالتالي يحدث نزاعات داخل ا

% من مجموع أفراد العينة أنيم راضيين عن العمل الذي يزاولونو و 30مقارنة مع نسبة 
 يرون بأنو لا وجود لحالات الصراع .

يبين الواقع الميداني أن المؤسسة فييا نوع من النزاع التنظيمي داخل المؤسسة و ىذا 
 راجع إلى وضعية العمال و عدم رضاه عن العمل .
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. يبين علاقة وجود نوع من الضغوطات عمى العامل من 08 الجدول رقم
 المشرف ووقوع صراع بين العامل والمشرف في العمل

 وقوع الصراع
 تغيير العمل

 داخل المؤسسة 

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 ;2 %66.66 26 %77.77 27 نعم
 %322 38 %84.7 32 %59.7 28 لا

 %322 47 %78 36 %66 33 المجموع
 

% من مجموع المبحوثين المشرف 62,50تبين المعطيات الواردة في الجدول أن نسبة 
لا يمارس أي ضغوطات كانت عمى العمال و بالتالي لا وجود لحالة الصراع بين العمال و 

 44,44المشرف عميو ، بالمقارنة مع نسبة %
راع بينيم و من مجموع أفراد العينة مع ضغوطات الصادرة عن المشرف ولا وجود لص

 المشرف .
نستنتج من خلال ما تقدم أن المسؤولين داخل المؤسسة يمارسون ضغوط عمى العمال 

 أثناء أداء مياميم و ذلك لتجنب أي صراع معيم .
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يبين العلافة بين العمال داخل المؤسسة و وقوع الصراع  09الجدول رقم 
 مع المشرفين 

 وجود الصراع مع
 شرفالم               

 الترقية

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 33 %67.67 27 %76.76 28 نعم
 %322 36 %:86.4 ;2 %57.93 27 لا

 %322 47 %78 36 %66 33 المجموع
 

% من مجموع أفراد العينة لم 62,28تبين الاحصائيات الواردة في الجدول أن نسبة 
ا و ىذا لم يؤدي إلى وجود بعض مظاىر من يرتقوا منذ دخوليم إلى المؤسسة إلى مراتب عمي

 النزاع و الصراع مع المشرفين .
% من مجموع أفراد العينة ترقوا إلى مناصب عميا و لكن 45,45بالمقارنة مع نسبة 

 حدث بينيم و بين المشرفين عمى العمل ) نوع من الصراع ( .
راع مع المشرف نستنتج أن ترقية العمال داخل مؤسساتيم لا علاقة ليا بوجود الص

عمى العمل و بالتالي نستخمص إلى أن وجود صراعات كما وضحناىا في الجداول السابقة 
 مرده إلى بيئة العمل ولا إلى الترقية و ما شابو ذلك.

 

 



 تحليل و تفسير البيانات                                                                           : الفصل الثالث

 

24 
 

يبين العلاقة بيت الترقية حسب المؤىل العممي و بين قيام  10الجدول رقم 
قيتيم الى مناصب العمال بأعمال شغب تضر بالمؤسسة في حال عدم تر 

 عميا 

 وجود الصراع مع
 المشرف               

 الترقية

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 36 %72 29 %72 29 نعم
 %322 33 %85.85 29 %58.58 26 لا

 %322 47 %78 36 %66 33 المجموع
 

نة لا % من مجموع أفراد العي63.63تبين الإحصائيات الواردة في الجدول أن نسبة 
يرون بأن الترقيات تكون حسب المؤىل العممي داخل المؤسسة وبالتالي لا يقومون بأعمال 

% من مجموع أفراد العينة يرون أن الترقية 50شغب تضر المؤسسة، بالمقارنة مع نسبة 
 .تكون حس المؤىل العممي ولا يقومون بأعمال تضر المؤسسة
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ية العمال في وجود نظام لمترقية > يبين العلاقة بين رؤ 11الجدول رقم 
داخل المؤسسة وفي حالة إىمال لعامل وعدم ترقيتو وقيامو بأعمال تضر 

 المؤسسة

 القيام بأعمال شغب
 وجود نظام

 لمترقية

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 %322 38 %84.7 32 %59.7 28 نعم
 %322 ;2 %66.67 26 %77.77 27 لا

 %322 47 %78 36 %66 33 المجموع
 

%من 62.50تبين المعطيات الواردة في الجدول أعلاه أن نسبة كبيرة قدرت ب 
مجموع المبحوثين يرون بأن ىناك نظام لمترقية نعمل بو المؤسسة ولا يقومون بأعمال تضر 

%من مجموع المبحوثين لا يرون بأن ىناك نظام لمترقية 55.55المؤسسة بالمقارنة مع نسبة 
 تضر المؤسسة ولكن يقومون بأعمال

نستنتج أن ىناك وجود نظام تعمل بو المؤسسة في ترقية العمال إلى مناصب عميا في 
 حال عدم الترقية

وأن عدم وجود نظام يؤدي إلى الصرع بين العمال والإدارة والعمال فيما بينيم يخمف 
 أعمال شغب ومشاكل بينيم فيما يتعمق بالترقية إلى مناصب عميا  
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 يات نتائج الفرض

 نتائج الفرضية الجزئية الأولى >  

لا وجود لعلاقة بين الراتب و بين وجود مظاىر لمصراع داخل المؤسسة خاصة بين  -
 الموظفين و المشرف عن العمل .

ان العمال غير راضين عن أعماليم و وضعياتيم الوظيفية وىذا ليس لو علاقة  -
 بالأجر الذي يتقاضاه العامل .

الصراع في بيئة العمل وأن العمال لا يفكرون في التخمي عن  _لا وجود لمظاىر
 .العمالأعماليم والبقاء في المؤسسة وىذا راجع إلى وجود جو من الاستقرار و التعاون بين 

 نتائج الفرضية الجزئية الثانية > 

 _ان لظروف العمل النسبية داخل في بروز مظاىر من الصراع داخل المؤسسة .
النزاعات التنظيمية داخل المؤسسة بسبب عدم رضى العمال عن  وجود مظاىر من -

 العمل داخل المؤسسة.
لا وجود لضغوطات من قبل المشرف عمى العامل ولا وجود لمصراع بين العامل و -

 المشرف. 
 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة >

 ترقية العامل داخل مؤسستو لا علاقة ليا بوجود الصراع مع المشرفين . -
لا جود لمقيام بأعمال تضر بالمؤسسة في العمال و رؤية العمال لمترقية حسب  -

 المؤىلات العممية التي لاوجود ليا .
الإدارة تعمل بنظام الترقية وىذا ما يدعوا العمال إلى الرزانة وعدم اظيار المشاكل  -

 داخل المؤسسة
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 الاستنتاج العام>

الصراع داخل المؤسسة لايكسوه الجانب من خلال ىذه الدراسة اتضح لنا بأن وجود 
المادي أي لا علاقة لمراتب بوجود الصراع، بالإضافة الى أن الترقية ليس ليا أي دخل في 

 وجود الصراعات والنزاعات في ىذه الدراسة
بل أن الصراع داخل المؤسسة يرجع إلى عوامل أخرى ومن خلال ىذا البحث الميداني 

 راء ىذه الصراعات في المؤسسة يرجع إلى الظروف الداخميةظير لنا أن السبب الحقيقي و 
 .يعيشيا العامل داخل البيئة التي يعمل بيا التي
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 : خاتمة

و في خاتمة ىذا البحث أذكر نفسي و غيري بقولو سبحانو وتعالى : ) فمن كان يرجو 
 .لقاء ربو فميعمل عملا صالحا ولا يشرك بعبادة ربو أحدا ( سورة الكيف 

إن صراعات العمل تعتبر من الموضوعات المتغيرة باستمرار و التي يصعب تحديدىا 
تحديدا دقيقا وفق نمط معين ، و ليذا حاولنا في الجانب النظري و الميداني منو ، تحديد 
عناصر و مكونات ىذه الظاىرة و سياق العلاقات التبادلية بين المتغيرات التنظيمية ، الا أنو 

 اىرة صراعات العمل دوما تحتاج إلى مزيد من التقصي و البحث .تبقى ىذه الظ
حيث واجيتنا الكثير من الصعوبات لمعرفة الأسباب الحقيقية وراء ىذه الظاىرة داخل 
المؤسسة و معرفة الطرق المؤدية ليا باعتبار أن متغيراتيا تتغير باستمرار عمى حسب 

ة فقد تبين لنا من خلال دراسة المتغيرات مكونات ىذه الظاىرة الا أن و بحسب ىذه الدراس
ان السبب الحقيقي وراء ظاىرة صراعات العمل ىو الظروف المحيطة بالعمل أي أن 

 الظروف المحيطة ببيئة العمل ىي التي تخمق ىذه الظاىرة.
و ملائم داخل بيئة و بذلك فعمى أصحاب المؤسسات أو الييئات الوصفية بخمق ج

 الحقيقية وراء وقوع صراعات و نزاعات داخل المؤسساتالأسباب العمل لأنو من 



 

 

قائمة 
المراجع
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 : قائمة المراجع

احسان محمد الحسن ، الأسس العممية لمناىج البحث الاجتماعي ، دار الطميعة  – 1
 . 42، ص 1982لمطباعة والنشر ، بيروت ، 

رون ، منشأة باركر و اخرون عمم الاجتماع الصناعي ، ترجمة محمد عمي محمد  آخ – 2
 . 17، ص 1972المعارف ، الإسكندرية ، 

  67ص 2003بشاينية سعد ، عمم اجتماع العمل ، منشورات جامعة منتوري ، قسنطينة – 3
حسين حريم ، مبادئ الإدارة الحديثة ) النظريات ، العمميات الإدارية ، وظائف  – 4 

 . 2006،  1المنظمة ( ، دار الحامد لمنشر والتوزيع ، طبعة 
رشيد اورسلان ، التسيير الإداري في مؤسسات التعميم الأساسي و الثانوي العام و  – 5

 . 1999التقني ، 
 1982، القاىرة ،  8عبد الباسط محمد حسن ، البحث العممي طبعة  – 6
عبد الباسط محمد حسن ، عمم الاجتماع الصناعي ، مكتبة الانجمو المصرية ، القاىرة  – 7
 ،1972 . 
عبدالله محمود عبد الرحمان ، سوسيولوجيا ، التنظيم ، دار المعارف الجامعية ،  – 8 

 16ص 1987الإسكندرية ، 
عمار بوحوش ، دليل الباحث في المنيجية و كتابة الرسائل الجامعية ، المؤسسة  – 9

 . 93ص 1985الوطنية لمكتاب ، الجزائر ، 
قطاع العام في الجزائر ، استقلالية محمد الصغير بعمي ، تشريع العمل و تنظيم ال – 10

 . 1992عات الجامعية ، الجزائر ، المؤسسات ، ديوان المطبو 
،  1محمد الجوىري ، عمم الاجتماع الصناعي ، دار الحمامة لمطباعة ، طبعة  – 11

 125ص 123ص 1975
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فريد راغب و محمد النجار ، السياسات الإدارية و استراتيجية الأعمال ، مؤسسة  – 12
 . 1976الكتاب ، الكويت ، 

 الرسائل > 

رمضان إبراىيمي ، نزاعات العمل في الجزائر ، رسالة ماجستير ، جامعة الجزائر ،  – 1
1988 . 

صالح بن النوار ، أسباب الاستقرار في العمل الصناعي في الجزائر ، رسالة ماجستير ،  –2
1995 . 

نع ، رسالة دكتوراه غير منشورة ، عمي غربي ، العلاقة الصناعية في مجتمع المص – 3
1989اىرة جامعة الق



 

 

 
الملاحق



 

  
 

 المقياس>

 بيانات متعمقة بالأجور و صراعات العمل  الاولالمحور 

 ىل راتبك يعكس مجيودك الذي تبذلو في العمل  - 3

         ( لا     4                            (  نعم                           3                 

 ( ىل راتبك يغطي جميع متطمبات المعيشة4

 ( لا4                                        (  نعم             3                  

 

 ( ىل تصنيفك في سمم الأجور يناسب مؤىمك العممي 5

                         ( لا4                                                 ( نعم3

 (  إذا وجدت عملا أفضل و باجر أفضل ىل تفكر بالبقاء في المؤسسة 6

 ( لا4( نعم                                   3

 ( ىل تقوم بأعمال إضافية داخل المؤسسة 7

 ( لا4( نعم                                   3

 صراعات العمالية بيانات متعمقة بظروف العمل و الالمحور الثاني 

 ( ىل ترى أن ظروف العمل داخل المؤسسة ملائمة3

 ( لا4( نعم                                    3

 ( ىل أنت راض عن عممك و وضعيتك داخل المؤسسة 4

 ( لا4( نعم                                    3

 ( ما رأيك في مستقبل العمال داخل المؤسسة 5



 

  
 

 ( سيئ5( غامض                   4                 شر بالخير   ( يب3

 ( ىل تبدو لك ساعات العمل طويمة 6

 ( لا4( نعم                                  3

 ( ىل تشعر بعدم الرغبة في الذىاب الى العمل7

 ( لا4( نعم                                  3

 أدائك لو   أثناءالتخمص من عممك ( ىل تشعر بالرغبة في 8

 لا (4( نعم                                  3

 ( ىل ىناك ضغوطات من المشرف  9

 ( لا4( نعم                                  3

 ( ىل تشارك في تنفيذ القرارات :

 ( لا4( نعم                                  3

 اع داخل المؤسسة ( ىل سبق و وقع صر ;

 ( لا4( نعم                                  3

 ( في حال وقوع الصراع ىل الادارة بابيا مفتوح 32

 ( لا4( نعم                                  3

 ( ىل سبق و حدث صراع بينك و بين مشرفك 33

 ( لا4( نعم                                  3

 

 جد ليذه الصراعات حلا ليا ( ىل ت34



 

  
 

 ( لا4( نعم                                  3

 بيانات متعمقة بالترقية و الصراعات الثالثالمحور 

 ( ىل تحدث نزاعات داخل المؤسسة بسبب الترقية 3

 ( لا4( نعم                                  3

 ( ىل ترقيت منذ دخولك الى المؤسسة 4

 ( لا4عم                                  ( ن3

 ( ىل الترقيات في المؤسسة تكون حسب المؤىل العممي 5

 لا (4                     ( نعم              3

 ( ىل ىناك نظام لمترقيات تسير عميو المؤسسة 6

 ( لا4( نعم                                3 

 بين العمال و الإدارة بسبب الترقيات( ىل سبق و إن وقع صراع 7

 ( لا4( نعم                                3

 ( ىل تحدث حساسية بين العمال في حالة ترقية ا عامل و إىمال عامل أخر 8

 ( لا4( نعم                                 3

 سة ( في حال إىمال عامل و عدم ترقيتو فيل يقوم بأعمال تضر بالمؤس9

 ( لا4( نعم                                 3

 يجعمك راض عن العمل داخل المؤسسة( ىل ارتقائك في منصبك :

 لا (4( نعم                                3

  



 

  
 

 

 

وخير ما نختم بيه قول  القاضي عماد 

 الأصفهاني رحمة الله عليه

إني رأيتُ أنه لا يكتب أحد كتاباً في يومهِ  "

 :إلا قال في غَدِهِ 

 

يرَ  هذا لكان أحسن، ولو زيد هذا لكان لوُ غَُّ

م هذا لكان أفضل، ولو تُرِك  يُستحَسن، ولو قُدَّ

هذا لكان أجمل. وهذا أعظم العبر، وهو دليل 

 ."على استيلاء النقص على جملة البشر


