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  :ملخص الدراسة

عرفة العلاقة بین القیم التنظیمیة والصراع  التنظیمي بمؤسسة نفطال هدفت هذه الدارسة الحالیة إلى م

علاقة بین القیم التنظیمیة والصراع هل توجد : بولایة تیارت وانطلقت هذه الدراسة من التساؤل المركزي الآتي

  ؟التنظیمي داخل مؤسسة نفطال بولایة تیارت

یاس من أجل جمع المعلومات من أجل لإلمام وتم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي وتم استخدام المق

مفردة، وتفسیرها وأسفرت الدراسة على  52وطبقت الدراسة على عینة من . بموضوع الدراسة بكافة الجوانب

 :النتائج الآتیة

 .توجد علاقة بین القیم التنظیمیة والصراع التنظیمي بمؤسسة نفطال بولایة تیارت - 

 .والصراع التنظیمي بمؤسسة نفطال بولایة تیارتتوجد علاقة بین القیم الاقتصادیة  - 

 .توجد علاقة بین القیم الاجتماعیة والصراع التنظیمي بمؤسسة نفطال بولایة تیارت - 

 

Abstract: 

The present study aimed to establish the relationship between organizational values and 

organizational conflict in Naftal, Tiaret State. This study started from the central question: Is 

there a relationship between organizational values and organizational conflict within Naftal, 

Tiaret State? 

The descriptive approach was used and the metric was used to gather information in order to 

familiarize itself with the subject matter of the study in all respects. The study was applied to a 

sample of 52 individuals, interpreted and produced the following results: 

- There is a relationship between organizational values and organizational conflict in Naftal, 

Tiaret State. 

- There is a relationship between economic values and organizational conflict in Naftal, 

Tiaret State. 

- There is a relationship between social values and organizational conflict in Naftal 

Foundation, Tiaret State. 
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  .الحمد الله الذي أنار لنا دروب العلم والمعرفة و أعاننا ووفقنا في انجاز هذا العمل

كما نتوجه بجزيل الشكر و الامتنان إلى كل من ساعدنا في إنجاز هذا العمل و نخص بالذكر  

لنا    الذي لم يبخل عنا بتوجيهاته و نصائحه القيمة التي كانت عونا  ديدة اهواريالدكتور  : المشرف
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  الإهداء     

  أهدي هذا العمل المتواضع راجية من المولى عز وجل أن يجدّ القبول والنجاح

حمل إسمه والدي رحمه االله تعالى، من بذل الغالي والنفيس في سبيل وصولي لدرجة  إلى من شرفني ب

  .علمية عالية ورحل قبل أن يرى ثمرة غرسه

إلى نور عيني وضوء دربي ومهجة حياتي إلى من شجعتني على المثابرة طوال عمري إلى من بها  

دعواتها و كلماتها رفيق الألق  أعلوا وعليها أرتكز إلى القـلب معطى أمي ثم أمي ثم أمي من كانت  

  "ولا تقـل لها أف ولا تنهرهما وقـل لهما قولا كريما"  والتفوق في قوله تعالي

إلى من يذكرهم القـلب أن يكتب القـلم من قـاسموني حلو الحياة ومرها تحت السقف الواحد إخوتي  

  .عابد وحليمة وخاصة الكتكوتة زهرة

  .هم كل من أخوالي وخالاتي وكل أفراد عائلتهموعلى رأس" بلعربي" إلى كل من يحمل لقب  

إلى أحسن من عرفّني بهم القدر الأصدقـاء القدامى وأصدقـاء الدراسة إلى كل يدركهم قـلمي أقول  

  .لهم بعدتم ولم يبعد عن القـلب حبكم

  إلى من علموني حروفـا من ذهب وكلمات من درر وعبارات من أسمى وأجلى عبارات في العلم

ن علمهم حروفـا ومن فكرهم منارة تنير لنا مسيرة العمل والنجاح أساتذتي الكرام وإلى  إلى من ساغوا م

  الدكتور ديدة الهواري
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  :مقدمة 

اقها الداخلیة لخارجیة تشهد المؤسسات الاقتصادیة العالمیة الیوم تغییرا على مستوى أنس

أنشأت من اجل تحقیق أهدافا  الاقتصادیةسریع، فالمؤسسة لتكنولوجي الاوذلك نظرا للتطور 

واتجاهات  ومعاییرعلى المدى القصیر والمتوسط والبعید ولا یكون هذا إلا من خلال قواعد وقیم 

النظر في  بحیث یتوجب علیها إعادةتحدد مسبقا على شكل تخطیط مدروس وواعي وهادف 

والتوجه نحو بناء وترسیخ ثقافة تنظیمیة كافة الهیاكل المتواجدة بداخلها والممارسات الموجودة 

وتنافسیة قادرة على تشجیع العاملین وإشعارهم بالتنافس وتحقیق الأهداف المرجوة، والحث على 

نسیبج الاجتماعي ودعم الوالاتصال الفعال  كقیم تحقق التعاون والتنسیق  الإیجابیةالسلوكیات 

  .داخل والنفسي والتركیز على استمراریة العمل

العلاقات وترسم الأهداف المختلفة، فالأفراد في المؤسسة تعتبر القیم الأساس الذي ینظم 

وحسب العلماء والباحثین في مجال علم النفس التنظیم أن القیم تأخذ عدة مدلولات منها 

الجانب المنظمي، فالمؤسسة أنشأت لتحقیق أهداف عامة بالاقتصادیة والتنظیمیة والاجتماعیة 

وهناك من الخبراء من وخاصة وتؤدي الدور الخاص بها من أجل تحقیق المنفعة الاقتصادیة، 

 واعتبارها أكثر الأصول أهمیة ماالمال والأفراد والموارد والوقت والوسائل، : فسر القیم على أنها

علیه الأفراد من أجل لحصول علیها فمفهوم القیمة یختلف عل منها أنها موردا نادرا یتنافي جی

     .حسب التصورات والثقافة الخاصة بكل مجتمع وتبقىمن فرد لآخر ومن مؤسسة لأخرى 

من أي قیمة أخرى ونجد هذا  الاقتصادیة أكثرفالمجتمع الغربي الرأس مالي له اهتمام بالقیم 

یث في مقولته دعه یعمل دعه یمر ونظریات الكبر كنظریة آدم سم الاقتصادیةالنظریات  في

العلاقات الإنسانیة أو نظریات النظم تتحدث عن  نظریاتالإدارة العلمیة آو التقسیم الإداري أو 

القیمیة الاقتصادیة وكیفیة إدارتها وتختلف وجهات النظر في تفسیرها،  ومن منظور آخر ترى 
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تنتج ه القیم كمدخلات في المؤسسة، اتجاهات علمیة أن هنك صراعات ناجمة عن تفاعل هذ

لائقیة ضمن خصوصیات نسقیة معینة فالصراع یعكس ثقافة عنها صراعات اقتصادیة أو ع

المنظمة وثقافة الأفراد والقیم التي تنشئوا علیها بناء على تراكمات سوسیو ثقافیة لها طرح فكري 

غر خاضع لعوامل وظروف متراكم مستمد من المجتمع وباعتبار المؤسسة تنظیم اجتماعي مص

أین تصبح المؤسسة مجالا لصراع  ومتغیرات خارجیة ویشهد الكثیر من اختلاف القیم وتمایزها

وتحدیات خارجیة أخرى من جانب آخر خاصة لما تكون المؤسسة في هذه القیم من جانب 

قصي هذا ما استدعى ضرورة البحث والتقطاع تنافسي هام أو مصدرا لدخل الاقتصادي الوطني 

الاقتصادیة، وتضمنت هذه القیم التنظیمیة والصراع التنظیمي داخل المؤسسة  مسألةالدائم حول 

للدراسة وتفسیر  الأول إلى شرح الإطار المفاهیمي الدراسة خمسة فصول تم التطرق في الفصل

ة الدراسة انطلاقا من خلفیاتها المفاهیمیة اللغویة والاصطلاحیة إضافة إلى الأسباب الداعی

النظریة والمیدانیة المرجوة من خلال النزل  والأهدافلدراسة الموضوع الراهن مع ذكر أهمیته 

الإمبریقي واختبار الفرضیات، أما بالنسبة للفصل الثاني فقد تم التطرق فیه إلى ذكر أهم 

العناصر الخاصة بكلا المتغیرین أما فیما یخص الفصل الثالث تم التطرق فیه إلى ذكر المنهج 

تخدمة لجمع المستخدم والعینة التي تم اختیارها من أجل القیام بالدراسة والأدوات المس

المعلومات، أما الفصل الرابع تم فیه عرض وتحلیل وتفسیر نتائج الدراسة وفي الفصل الخامس 

وتقدیم والأخیر تم التطرق فیه إلى مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات الفرعیة والدراسات السابقة 

  .علمیة بناء على ما تم استنتاجه في هذه الدراسةقتراحات ا

  



 

  

  

  

  :الفصل الأول

  تقدیم الدراسة

  

  

  

  



 تقدیم الدراسة    : الفصل الأول

4 

 :الإشكالیة - 1

تعتبر القیم الاجتماعیة من بین الأبعاد للحكم على مجتمع ما إذا كان متطورا أو سائرا 

والقاعدة  في طریق النمو نظرا لما لها من أهمیة داخل المجتمع، باعتبارها المنهج الصحیح

الأساسیة التي یحتكم إلیها الفرد،  فموضوع القیم الاجتماعیة یعتبر من المواضیع الهامة 

والجادة التي درسها الباحثین في مجال علم الاجتماع وعلم النفس وعلم النفس الاجتماعي 

 ومختلف العلوم الأخرى من ناحیة المضامین والطرق وأسالیب تطبیقها  ولازالت تتطلب الیوم

البحث والتدقیق في مختلف موضوعاتها كونها تواكب عملیة التغیر الاجتماعي والثقافي، وما 

أنتج هذا الأخیر من قیما جدیدة  یشهدها الأفراد فقد أصبحت الیوم كل فئة من شرائح المجتمع 

تحمل قیما معینة وذلك من خلال الأدوات المساعدة في نقلها كتكنولوجیا الإعلام والاتصال، 

عتبارها سلاح ذو حدین في تنمیة ونقل واكتساب القیم فهذه الأخیرة تعتبر نظاما فرعیا في با

المجتمع من جانب ومعیار للحكم على التصرفات والعلاقات أو كل ما یقوم به الفرد والمجتمع 

من جانب آخر،فالقیم  أصبحت الشغل الشاغل لدى الكثیر من الباحثین في مجال التظیم 

اذا تنتج وماذا تسوق وبماذا تحتفظ وكیف تحقق المنفعة وتجعل الأمور في والمؤسسات وم

صالحها من خلال هذه القیم فقد أصبحت الیوم كأداة إستراتیجیة للتطور والتقدم والسیطرة 

یتأثر سلوك الأفراد العاملین في المنظمات عادة بالقیم التي یحملونها لأنها وتحقیق الرفاهیة كما 

تقام علیه ثقافة المجتمعات، وكذلك لأنها الأساس الصلب الذي تقام علیة  تعد الأساس الذي

ثقافة الفرد، لأنها لیست مفاهیم مجردة وإنما تعكس ترابط عاطفي شدید التعقید فالعمال 

یتحاورون ویتجادلون ویتنافسون بناء على قیم معینة حیث تتجسد هذه القیم في البناء والعادات 

  . اخل المؤسسةالاجتماعیة السائدة د

وتعمل كضابط وموجه لسلوكهم كما تعمل كدلیل أو مرشد للإفراد في تصرفاتهم وتؤثر 

فالمنظمات التي لدیها منظومة . في الأحكام التي یطلقونها على المواقف والأحداث والأشیاء

قیم إیجابیة وواضحة تكون هي قادرة على مواجهة التحدیات والتغیرات في عصرنا المليء 
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فاختلاف القیم من جهة وأهداف . حدیات إذ أصبحت ثقافة التجدید فیه هي الثقافة السائدةبالت

العاملین من جهة أخرى یولد بعض الصراعات والآثار السلبیة التي سوف تنعكس بدورها 

صمیم العلاقة الإیجابیة بین المنظمة والعاملین بها وبالتالي على جودة الأداء وطبیعة 

  . ةالمخرجات التنظیمی

وفي ظل هذه السیاقات لازالت المؤسسة الجزائریة تعاني من بیئة المنظمة من فوضى 

وأصبح العاملون یشعرون بالتشتت والارتباك وأصبح ولائهم وانتمائهم مشتتین وغیر واضحین 

حتى انه في بعض الأحیان أصبح من الممكن أن یتخلى العامل عن مؤسسته وزیادة صراعات  

بسبب عدم . افة وهویة واضحة للمنظمة ،نتیجة ضعف ولائهم وانتمائهم لهابسبب عدم وجود ثق

حالة الصراعات الكثیرة  والتناقض بین أهداف المنظمة وأهداف العاملین فیها قد ولد بعض 

الآثار السلبیة التي تنعكس على جودة الأداء الكلي وعلى طبیعة المخرجات التنظیمیة وهذا 

ففي م الإیجابیة للأفراد وتعزیز مكانتها بین العاملین في المنظمة، یعود الى عدم استحضار القی

ظل مراحل التغییر المتعاقبة التي عرفتها المؤسسات الجزائریة لم یقم أصحاب القرار بغرس قیم 

ایجابیة تساعد في عملیة بناء وتطور الفعل التنظیمي للعمال بل اكتفوا بعملیة التنظیم الداخلي 

على الجانب المالي ،مهملین بذلك محور هام من محاور التنمیة، وهو  للمؤسسة والتركیز

لجانب القیمي للعمل والعمال الذي ینعكس بدوره على تطویر أفعالهم بشكل ایجابي  الاهتمام

  .داخل المنظمة

فكان هذا ملاذا لتفشي الكثیر من القیم السلبیة كالإهمال والروح الإتكالیة وعدم المثابرة 

لمؤسسة الجزائریة  وهذا ما أكدته العدید من الدراسات التي اهتمت.دم احترام الوقتفي العمل وع

فالقیم هي هاما للشخصیة ومعیارا أساسا للحكم على صحة واعتلال السلوك فالمؤسسات الیوم 

أیا كانت أنشطتها وأحجامها ومسمیاتها أصبح ینظر إلیها على أنها مراكز أو مواقع یتنافس 

حكم فیها الأقویاء وتستغل فیها الفرص وتصطنع فیها المواقف وتتصارع فیها فیها العمال وی
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الأفكار وتتناقض فیها القیم والمصالح ما یفتح هذا مجالا من الصراعات سواء الكامنة أو 

  .العلائقیة أو المصلحیة أو القیمیة وقد یجعل هذا العمال في تناقض دائم

  : كزي الآتيوبناء على ما سبق یتم طرح التساؤل المر 

هل توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمي والصراع التنظیمي  - 

  داخل مؤسسة نفطال بولایة تیارت بولایة ؟

  :وینبثق عن هذا التساؤل  المركزي الأسئلة الفرعیة التالیة

نظیمي بمؤسسة هل توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة والصراع الت

  نفطال بولایة تیارت ؟

هل توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم الاجتماعیة والصراع التنظیمي بمؤسسة 

  نفطال بولایة تیارت؟

  :فرضیات الدراسة - 

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمي والصراع التنظیمي داخل مؤسسة 

  .ارتنفطال بولایة تی

  .توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم الاقتصادیة والصراع التنظیمي

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم الاجتماعیة والصراع التنظیمي بمؤسسة 

 نفطال بولایة تیارت

  :أهمیة الدراسة - 2

أثرها في سلوك الأفراد داخل تستمد هذه الدراسة أهمیتها من أهمیة القیم التنظیمیة، و    

المؤسسة، وإن كانت هذه الأهمیة لا تتوقف على الأفراد فحسب بل هي أساس وجوهر الثقافة 
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التنظیمیة لأي مؤسسة، وبالتالي فإن هذه القیم تعتبر كموجه معیار للسلوكات والأفعال، وتكبح 

ظیمیة إیجابیة في بعض التصرفات الخاطئة، وهذا ما یبرر سعي الإدارة إلى غرس قیم تن

المؤسسة تساعد على تحقیق أهداف المؤسسة أما مبررات اختیاري لهذا الموضوع، فتعود إلى 

الحالة التي تعیشها مؤسساتنا، من جانب القیم التنظیمیة، وما تعانیه من صراعات، ونزاعات 

مسار  أثرت على مردودیتها وكفاءة العاملین إلى غیر ذلك من الآثار السلبیة التي عطلت

 . تطورها

  : أهداف الدراسة- 3

لكل دراسة أو بحث علمي أهداف یسعى الباحث التوصل إلى تحقیقها والإجابة عن السؤال 

الذي طرحه مستعینا في ذلك بمنهج علمي یستلزم استعمال أدوات بحث معینة بطریقة علمیة 

یة والصراع وموضوعیة وتسعى هذه الدراسة إلى تقدیم إطار نظري لمفهوم القیم التنظیم

  . التنظیمي

  الكشف عن أبعاد القیم التنظیمیة المبحوثة في الدراسة.  

 التعرف على مدى ممارسة القیم التنظیمیة داخل المؤسسة .  

 التعرف على اختلاف القیم التنظیمیة بین الإدارة و العاملین .  

 الكشف عن دور القیم التنظیمیة في نشوء الصراع العمودي داخل المؤسسة. 

  :الدراسة اهیممف  - 4

  :القیم التنظیمیة

بأنها الاعتقاد الذي تبنى علیه أعمالنا في :" یعرفها كل من فرانسیس ومایك وود كوك

، 2008الخزاعلة،( "غیر المهموالمهم و ، فهي عبارة عن اختیار بین الصالح والسیئ، المنظمات

  ).45ص
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ل هذه القیم على توحید القیم في مكان أو بیئة العمل بحیث تعم: والقیم التنظیمیة هي

المساواة بین العاملین، : سلوك العاملین ضمن الظروف التنظیمیة المختلفة ومن هذه القیم 

  ).312، ص2005العمیان، " (إلخ...والاهتمام بإدارة الوقت، والاهتمام بالأداء واحترام الآخرین

ظیم حول ما هو اتفاقات مشتركة بین أعضـاء التن”بأنها ) 312، ص2002(وذكر العمیان 

مرغوب أو غیر مرغوب فـي مكان أو بیئة العمل، بحیـــث تعمل هذه القیم على توجیه سلوك 

المساواة بین العاملین، الاهتمام : العاملین ضمن الظروف التنظیمیة المختلفة، ومن هذه القیم

  .بـإدارة الوقـت، الاهتمام بالأداء، احترام الآخرین

أحكام مكتسبة من الظروف : ت القیم بعدة تعریفات منهاعرف: valuesتعریف القیم  

الاجتماعیة یتشربها الفرد ویحكم بها وتحدد مجالات تفكیره وتحدد سلوكه وتؤثر في تعامله، 

فالصدق والأمانة والشجاعة الأدبیة والولاء وتحمل المسؤولیة كلها قیم یكتسبها الفرد من المجتمع 

محمد مصطفی . (تلاف المجتمعات بل الجماعات الصغیرةالذي یعیش فیه، وتختلف القیم باخ

  ) 193، ص1979زیدان، 

هي مجموعة من المبادئ والمعاییر التي تحكم سلوك الأفراد والجماعات، وتساعدهم في 

. تحدید الشيء الصحیح والخاطئ، ومن ثم تحدید الكیفیة التي یتم بها إنجاز الأشیاء الصحیحة

 )154، ص 2016ثائر سعدون، (

صالح مهدي حسن العامري . (قناعات عامة حول السلوك المناسب" كما عرفت القیم بأنها

  )83، ص 2008وآخرون، 

التزام عمیق من شانه أن یؤثر على الاختیارات " وفي تعریف آخر ذكرت القیم على أنها 

  ".بین بدائل الفعل

معیاریة المركزیة مفهوم یدل على مجموعة من الاتجاهات ال"وفي تعریف آخر ذكرت بأنها 

التي تتكون لدى الأفراد في المواقف الوجدانیة فتجدد له أهدافه العامة في الحیاة والتي تتضح 
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، ص 2009فروق عبد فلیة والسید محمد عبد المجید، (  .من خلال سلوكه العملي أو اللفظي

190(  

أو سلبیة تبدأ من نظام معقد یتضمن أحكام تقویمیة إیجابیة " في حین عرفها أبو نیل أنها 

القبول إلى الرفض وذات طابع فكري ومزاجي نحو الموضوعات والأشخاص والمواقف 

  )77، ص2013الجموعي مؤمن بكوش، ". (الاجتماعیة

نتیجة تنقیة أو تصفیة لاحقة، تتم خلال عملیة التفاعل مع البیئة ' كما عرفت القیم بأنها 

  )16، ص 2016ل، امطانیوس نایف مخائی" (الطبیعة والإنسانیة

أما مجد عرسان الكیلاني فیرى القیم محطات ومقاییس نحكم بها على الأفكار والأشخاص 

والأشیاء والأعمال والموضوعات والمواقف الفردیة والجماعیة من حیث حسنها وقیمتها أو من 

وف، محمد بومخل". (حیث سوءها وعدم قیمتها وكراهیتها، أو في منزلة مهنیة بین هذین الحدین

  )59، ص 2013

القیم التي تعكس أو تمثل " أورد المدهون والجز راوي في تعریفهما للقیم التنظیمیة بأنها 

القیم في مكان أو بیئة العمل إذ تحمل هذه القیم على توجیه سلوك العاملین ضمن الظروف 

  .التنظیمیة المختلفة

یة للمنظمة فهي تعبر عن تعكس الخصائص الداخل"في حین یرى مقدم أن القیم التنظیمیة 

ففي نظره المؤسسات الناجحة هي . فلسفة المنظمة وتوفر الخطوط العریضة لتوجیه السلوك

  )11، ص 2009مشاعل بنت ذیاب العتیبي، ". (التي تتمیز بنظام جید للقیم

هي تعبیر عن هویة وفلسفة وخصائص المنظمة الداخلیة، فهي " في حین عرفها الصدام

لتي تتخذ بها المنظمة قراراتها والطریقة التي تعبر بها عن سلوكها التنظیمي تتوفر معاییر ا

  ".والطریقة التي تحفز بها سلوك العاملین فیها
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أما النعموني فینظر إلى القیم على أنها تعبر عن طریقة تفكیر المؤسسة وتحركاتها المعتادة 

بكوش لیلي، محجر ". (ائهامن طرف أعض -لو جزئیا -والتي تكون في أغلب الأحیان معلومة

  )560، ص 2017یاسین، 

   :التعریف الإجرائي للقیم التنظیمیة

هي مجموعة القیم التي توجه سلوك الأفراد داخل المؤسسة، وتنظم العلاقات في بیئة العمل 

وهي تعكس ثقافة المؤسسة، وتعبر عن أهدافها واتخاذ قراراتها، والقیم التنظیمیة المعنیة في هذه 

  :سةالدرا

ونعني بها مدى الالتزام والانضباط داخل المؤسسة، كاحترام : قیمة الانضباط في العمل

  .توقیت العمل، والالتزام بقرارات وتعلیمات المسؤولین

ونعني بها المساواة والإنصاف في كل ما یتعلق بالموظفین من تقسیم للمهام، : قیمة العدالة

  . التمییز في التعامل معهم وعدم، وترقیات وتوزیع الحوافز والمكافآت

ونعني بها مدى إشراك العاملین في اتخاذ القرارات الهامة : قیمة المشاركة في اتخاذ القرار

  .داخل المؤسسة

  :تعریف الصراع التنظیمي

  .هو النزاع والخصام أو الخلاف والشقاق: لغة

مین معا باستخدام والتي تعني النظا’‘conflicyus ’‘ مأخوذ من كلمة اللاتینیة  :اصطلاحا

  )2015-12-12، یوم 16.00، الساعة 04البلوي، ص(. القوة وهي تدل على عدم الاتفاق

الصراع هو عبارة عن حالة اضطراب، وتعطیل لعملیة اتخاذ "  :تعریف مارش وسیمون

الشماع، كاظم ".  (القرار بحیث یواجه الفرد أو الجماعة صعوبة في اختیار البدیل الأفضل

  .)40، ص2000محمود، 
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كفاح حول القیم، والسعي من اجل المكانة والقوة والموارد "  :تعریف محمد عاطف غیث

  )82، ص2005غیث، (".النادرة، حیث یهدف الأضداد إلى تحیید أعدائهم أو القضاء علیهم

هو نتیجة لاختلاف الأفكار والأهداف والعلاقات بین طرفین بینهم  :التعریف الإجرائي

  .علاقة عمل

  :دراسات السابقةال- 5

  :2004/2005دراسة ناصر قاسیمي  - 

رسالة لنیل شهادة دكتوراه دولة في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بقسم علم الاجتماع بجامعة 

  :الجزائر بعنوان

، إشراف الدكتور مصطفى بوتفتوشت،وقد "الصراع التنظیمي وفعالیة التسییر الإداري"

  :نوجزها فیما یليتوصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج 

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

التنظیم، والتي تؤثر في فعالیة التسییر، فكلما تجانست الخصائص الشخصیة والاجتماعیة 

  .للموظفین تراجع الصراع وازداد التعاون التنظیمي

ن، وإشراكهم في اتخاذ القرارات ووجود عدة أن ابتعاد الإدارة عن الاستماع إلى الموظفی .2

  .عوائق للاتصال أدى ذلك إلى إثارة مظاهر الصراع

أن أهم ما یمیز إدارة المنظمة في الجزائر من خلال دراسة حالة الجماعات المحلیة  .3

لولایة الجزائر اختلاف خصائص البناء الاجتماعي، وكلها متغیرات تؤثر في توجهها نحو 

 .أعلى مستویات الفعالیة أو تمنعها من ذلك النجاح في تحقیق
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القیم التنظیمیة و علاقتها بأسالیب إدارة الصراع التنظیمي لدى : دراسة محامدیة الأمین

عینة من موظفي دیوان مؤسسات الشباب والریاضة، مذكــرة مكملــــة لنیـــل شهادة الماستـــر 

  .2016لتنظیـــم، جامعة المسیلة، في علـــم النفـس تخصص علـــم النفس العمـــل وا

قیمة التعاون (هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بین القیم التنظیمیة المتمثلة في 

التعاون، التنافس، التوسط، (وأسالیب إدارة الصراع الخمسة ) والانتماء والانضباط والعدالة

  ).التنازل، التجاهل

باب والریاضة بالمسیلة، وتم جمع البیانات وقد أجریت هذه الدراسة في مؤسسة دیوان الش

والمعلومات من خلال استبیان صمم خصیصا لدراسة موضوع القیم التنظیمیة، بالإضافة إلى 

  .استخدام مقیاس توماس وكولمان لقیاس أسالیب إدارة الصراع التنظیمي

  :وخلصت الدراسة إلى النتائج التالیة

 بین القیم التنظیمیة وأسالیب إدارة الصراع  توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة

  .التنظیمي لدى عینة من موظفي دیوان الشباب والریاضة بالمسیلة

  توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة وأسلوب التعاون لدى عینة

  .من موظفي دیوان مؤسسات الشباب و الریاضة بالمسیلة

  دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة وأسلوب التنافس لدى عینة توجد علاقة إرتباطیة ذات

   .من موظفي دیوان مؤسسات الشباب و الریاضة بالمسیلة

  توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة وأسلوب التوسط لدى عینة

  .من موظفي دیوان مؤسسات الشباب و الریاضة بالمسیلة

 ة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة و أسلوب التنازل لدى توجد علاقة إرتباطی

  .عینة من موظفي دیوان مؤسسات الشباب و الریاضة بالمسیلة
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  توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة و أسلوب التجاهل لدى

 .عینة من موظفي دیوان مؤسسات الشباب و الریاضة بالمسیلة

دور القیم التنظیمیة في الصراع داخل المؤسسة دراسة میدانیة : عبد القادر شخابدراسة 

بشركة توزیع الكهرباء والغاز خنشلة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر علم الاجتماع 

  .2015تخصص تنظیم وعمل، 

تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن دور القیم التنظیمیة في نشوء الصراعات داخل 

م الاعتماد على بالمنهج الوصفي التحلیلي مستعینا في ذلك المقابلة والاستمارة في المؤسسة، ت

مدیریة التوزیع  - اختبار فرضیات الدراسة في دراسة میدانیة بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز 

  : عاملا وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة 98خنشلة شملت 

  .سة لا یؤدي إلى تمرد العاملینأن فرض الانضباط والصرامة في المؤس 

  . غیاب العدالة والمساواة في المؤسسة یساهم في إحداث الصراعات

  .عدم إشراك العاملین في اتخاذ القرارات یؤثر سلبا على درجة ولائهم للمؤسسة

القیم التنظیمیة وعلاقتها بالصراع التنظیمي، دراسة ): 2009(عثمان قدور : دراسة

  .بقسنطینة CPJكب المجارف والرافعات میدانیة على عمال مر 

 بظاهرة وعلاقتها المركب داخل السائدة التنظیمیة القیم هي ما معرفة إلى الدراسة هذه هدفت

 بقسم العاملین من الدراسة عینة أفراد من وجهة نظر القیم وأولویة التنظیمیة، الصراعات

 هذه أهداف السمارة، ولتحقیق نبعی الرافعات و المجارف لمركب التابع المعدنیة الإنشاءات

 . الإحصائي للتحلیل وخضع فردا 80 بلغت عینة على وزع استبیان تصمیم تم الدراسة
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 المركب، داخل السائدة هي الاقتصادیة القیم أن أهمها من نتائج عدة إلى الدراسة توصلت

  . الثانیة المرتبة في الاجتماعیة القیم لتلیها الأول المركز احتلت وأنها

 من تعزز التي التنظیمیة القیم وتعزیز بنشر المركب إدارة تقوم أن بضرورة الدراسة وصتأ

 المدیرین قیم وجعل العمال بین والثقافات القیم في الاختلافات ومراعاة المتبادلة والثقة التفاهم

  .الإدارة بین مباشرة  قنوات وفتح العمال قیم مع متناسقة

دراسة میدانیة في كلیة العلوم "في إدارة الصراع التنظیمي دراسة القیم التنظیمیة ودورها 

  .2018الاقتصادیة وعلوم التسییر بجامعة الوادي، 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف عن الدور الذي تلعبه القیم التنظیمیة في إدارة الصراع 

ائریة التنظیمي، كما هدفنا من خلالها إلى الكشف عن القیم السائدة داخل المؤسسات الجز 

وكنموذج على ذلك تمت الدراسة على إداریي كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 

  2018/2017بجامعة الشهید حمه لخضر بالوادي، خلال السنة الدراسیة 

بنیت الباحثة دراستها بشكل عام حسب مقیاس دیف فرانسیس ومایك وودكوك، حیث 

بت في أراء عینة الدراسة، وللتحقق من فرضیات البحث تم اعتمدت المنهج الوصفي التحلیلي لل

فردا على أساس  42محاور ووزع على عینة بلغت  3تبني الاستبیان كأداة لجمع البیانات، ضم 

استمارة خضعت لتحلیل الوصفي باستخدام التكرارات  40أسلوب الحصر الشامل، لیتم استرجاع 

  .والنسب المئویة

التساؤل الرئیسي الذي بنیت علیه الدراسة لتثبت وجود دور  توصلت الدراسة إلى إثبات

  .كبیر ومهم تلعبه القیم التنظیمیة في إدارة الصراع التنظیمي
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دراسة میدانیة على موظفي شركة (القیم الاجتماعیة وأثرها على الصراع التنظیمي 

  )البوتاس العربیة

  .2019زراعة، عمان، جمیل سالم سلمان الفرایه، موسى مفضي شتیوي، وزارة ال

التعاون والمسؤولیة الفردیة ( هدفت الدراسة إلى التعرف على بعض القیم الاجتماعیة 

وأثرها على الصراع التنظیمي لدى  العاملین في شركة البوتاس العربیة، واعتمدت ) والولاء

میع الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، واستخدم لجمع بیاناتها استبانة شملت على ج

البیانات المطلوبة، وتمثل مجتمع الدراسة من جمیع العاملین في شركة البوتاس العربیة والبالغ 

مفردة كعینة للدراسة باستخدام العینة العشوائیة ) 190(مفردة، تم اختیار ) 1740(عددهم 

  .الطبقیة، وتم استخدام أسالیب الإحصاء الوصفي للإجابة على أسئلة الدراسة

أنه وبالرغم من ارتفاع مستوى القیم : سة إلى عدد من النتائج منهاوتوصلت الدرا

الاجتماعیة السائد لدى العاملین في الشركة إلا أن الصراع التنظیمي موجود داخل الشركة 

تمارس تأثیرا معنویا ) الولاء والتعاون والمسؤولیة الفردیة(وبدرجة متوسطة، وأن القیم الاجتماعیة 

في شركة البوتاس العربیة، ووجود أثر ذي دلالة إحصائیة لقیم الولاء في الصراع التنظیمي 

وأوصت الدراسة بضرورة إدراك وتعزیز القیم . على الصراع التنظیمي لدى العاملین في الشركة

الاجتماعیة من قبل متخذي القرار في شركة البوتاس العربیة، وعقد دورات تدریبیة للموظفین 

  .التنظیميحول مفهوم وأسباب الصراع 



 

 

  

  

  

  

  :الفصل الثاني

  ةالتنظیمی القیم
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  :تمهید

إن للقیم أهمیة كبرى سواء على السبیل الفردي المتعلق بالإنسان بحد ذاته أي ذلك الحیز 

الشخصي الذي من خلاله یستطیع الفرد أن ینظم سلوكیاته، ویضبط طریقة تفاعله مع الآخرین 

لجماعي من خلال تحقیق نوع من التوافق والتكامل بین وفق قیم اجتماعیة، أو على السبیل ا

تمع بتخلیصه من لمجفالقیم تؤدي وظیفة تنظیمیة ترتب حاجیات وأولویات ا"جمیع الأفراد، 

فالقیم تؤدي وظیفة تنظیمیة ترتب حاجیات وأولویات المجتمع "الفوضى التي یعیشها أفراده

  )136، ص 2003لعلیم، عبد ا( ."بتخلیصه من الفوضى التي یعیشها أفراده

كذلك تتجسد من خلالها صورة الحیاة الاجتماعیة للفرد والمجتمع، على حد سواء لذلك فان 

أهمیة القیم لابد أن یعبر عنها من خلال منظور فردي ابتدءا، تنعكس صورته في النتاج 

  .الاجتماعي لتمثلات مجموع الأفراد انتهاء
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  :تعریف القیم التنظیمیة  - 1

هوم القیم التنظیمیة على معان متعددة فلیس هناك تعریف محدد و دقیق  وبالرغم ینطوي مف

من الإختلافات بین المفكرین في تحدید تعریف محدد لمفهوم القیم إلا أن  هناك إتفاقا بینهم من 

  .ناحیة المضمون 

هو اتفاقات مشتركة بین أعضاء التنظیم الإجتماعي الواحد حول ما : " تعرف القیم بأنها 

، ص 2005العمیان، (... " جید أو غیر جید، مهم أو غیر مهم، ، مرغوب أو غیر مرغوب

112(  

تعكس الخصائص الداخلیة للمنظمة فهي تعبر عن : أن القیم التنظیمیة " مقدم"و یرى 

هي أساسیة في تحدید الاختیارات فلسفة المنظمة و توفر الخطوط العریضة لتوجه السلوك و 

  )150، ص 1994مقدم، ( ."صنع القرارات  تحفیز السلوك وو 

مجموعة من المعتقدات و الاتجاهات التي توجه سلوك المدیرین « : كما یمكن تعریفها بأنها

نحو غایات أو وسائل یختارونها هؤلاء المدیرون لإیمانهم بصحتها و تحدد النهج الذي ینتهجونه 

، 2009أدریسي، الغالبي، (" .لقراراتهمفي انجازهم لأعمالهم و إدارتهم لمنظماتهم و اتخاذهم 

  )68ص 

المعتقدات التي یحملها الأفراد والجماعات : " فقد عرفت القیم التنظیمیة بأنها" آنز"أما 

والمتعلقة بالأدوات والغایات التي تسعى إلیها المنظمة و تحدید ما یجب في إدارة المنظمة 

الخزاعلة، د س، ص ص ( ."هداف المنظمة وانجاز الأعمال والاختیار بین البدائل و تحقیق أ

45 – 46(  
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بأنها هي مجموعة القیم التي تعكس الخصائص الداخلیة " یمكن تعریف القیم التنظیمیة 

 ".للمنظمة، وهي التي تعبر عن فلسفتها وتوفر الخطوط لتوجیه السلوك التنظیمي وصنع القرارات

  )08، ص 2010الزهراني، (

لداخلیة  للمنظمة وتعبر عن ثقافة المنظمة، وتوفر الخطوط هي التي تعكس الخصائص ا" 

 ."العریضة لتوجیه السلوك وهي أساسیة في تحدید الاختیارات وتحفیز السلوك وصنع القرارات 

  )146، ص 2005بوخدیر، (

  :خصائص القیم التنظیمیة  - 2

  :تتمیز القیم التنظیمیة بمجموعة من الخصائص نذكر منها

داریة بتنمیة الجانب الروحي وتعامل الفرد بالإنسانیة السامیة التي تشركه تختص القیم الإ" -

  ". في اتخاذ القرارات حسب الاستعداد الفكري والمقدرة العقلیة 

تعمل القیم التنظیمیة على احترام النظام وتحدید المسؤولیات كما تحترم السلطة الرسمیة " -

، ص 2004داودي، ( ".لى تحقیق الطاعة بهاوالتنظیم الرسمي والهیكل التنظیمي  وتعمل ع

25(  

تعتبر القیم التنظیمیة عاملا إنسانیا یحاكي في الفرد وعیه وینمي فیه قدراته الفكریة "  -

  ." ویجعله فردا مسؤولا عن قراراته في التنظیم  ومطیعا للإجراءات الرسمیة فیه

التي تنطلق في إتجاهات  یجب أن تكون القیم متسقة مع بعضها البعض، حیث أن القیم" -

  ."متعددة تكون هدامة

یجب أن تكون القیم محدودة العدد فمحاولة تبني عدد كبیر من القیم ستكون مبددة "  -

  ).179، ص 2009القریوتي، ( ."للجهود ومربكة
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لذا ، یجب أن تكون القیم عملیة فالقیمة التي لا یمكن أن تترجم الى واقع تصبح ضعیفة"  -

  ."لزم الإدارة نفسها بقیم مستحیلةیجب أن لا ت

ینبغي أن تعزز القیم الأداء فهي عبارة عن وسیلة تمكینیة  فهي أدوات لتشكیل المنظمة "  -

  )45ص ، الخزاعلة، د س" (.من أجل أن تحقق أهدافها الأدائیة

 . "یجب أن تكون جذابة وتدعو للفخر لیرتقي الموظفون من خلال قیم المنظمة"  -

یم العمل قابلة للتدوین حتى تصبح هذه القیم واضحة بالقدر الكافي حتى یتم تكون ق"  -

إذ هو یؤدي إلى توضیح الصورة العقلیة : الالتزام بها،   إن القیام بتدوین القیم له ثلاثة فوائد

 ."لهذه القیم، كما أنه یثیر النقاش حولها، ویزود أعضاء المنظمة برسالة قابلة للاتصال

القیم عبارة عن قواعد ومبادئ متناسقة فیما بینها ومنسجمة ومعدودة حیث  یجب أن تكون -

تخدم نفس الأهداف وبفعالیة عالیة وتشعر الموظفین بالفخر عند تبینها فكلما زادت قیمة وأهمیة 

هذه القیم لدیهم ازدادت فعالیة أداءهم وتحسنت سلوكیاتهم نحو الإدارة وفیما بینهم ،إضافة إلى 

 .لقیم في لوائح تساعد في الالتزام بها ومعرفتها من قبل جمیع الفاعلین داخل التنظیمتدوین هذه ا

  )45ص ، الخزاعلة، د س(

  :مراحل تطور القیم التنظیمیة  - 3

  : لقد مر تطور القیم التنظیمیة بعدة مراحل وهذا خلال تطور الفكر التنظیمي من أهمها

ل فیها مع الإنسان على أنه آلة وتمثلها مرحلة وهي المرحلة التي كان التعام:المرحلة الأولى

 1900الإدارة العلمیـة، التي نشأت وتطورت في الولایات المتحدة الأمریكیة، في الفترة التي بین 

وكان فریدیریك تایلور الرائد الأول لنظریـة الإدارة العلمیة التي بناها على أربعة أسس  1920و

 :هي
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وذلك باختبار الفـرد بطریقـة تناسـب العمـل، ویجب أن یدرب الاختیار العلمي للعاملین   - 

  .علیها بالطریقة المصممة والسلیمة

الاهتمام بتنمیة وتطویر العاملین، وقیام الإدارة بمهام تصمیم الوظائف والأجور والتعیین   -

   .واطلاع العمال بأداء وتنفیذ المهام الموكولة إلیهم

 .والعاملین التعاون الحقیقي بین الإدارة -

تطور حقیقي للإدارة بتجزئة وظیفة الفرد إلى أجزاء صغیرة، ومعرفة أنسب الطـرق لأداء  -

 .كل مهمة

أما ماكس فیبر فقد تمثلت مساهمته في النموذج البیروقراطي، فـالإدارة البیروقراطیـة تمثـل  -

النمـوذج المثـالي ، ـاءةالـنمط الخـالص للهیمنـة الشـرعیة وتنـدرج سـلطة المؤسسـة علـى الكف

للتنظیم، حیث تفترض أن الرجال والنساء، هم مصادر مثلهم مثل أي مصدر أخر وأنهم آلات 

  )46، ص 2010عجال، ( .محفزة تدریجیا بواسطة النقود

بدأت هـذه المرحلـة كامتـداد للمرحلـة الأولى، وتحـت نفـس المنحـى الـذي   :المرحلة الثانیة

المرحلـة الأولى في البدایـة حیـث ركـز ت علـى عوامـل فیزیقیـة مثـل الإضـاءة،  إلیـه كانـت تهدف

التهویـة الرطوبـة وفترات الراحة، إلا أن النتائج كانت غیر متوقعة، مؤكدة وجـود متغـیر جدیـد 

 املیطلـق علـى الدراسـات الـتي قـ"وحسـاس هـو الـروح المعنویـة ودرجـة الانسـجام بـین العمـال 

تهتم بالقیم الاجتماعیة، والنفسیة، وقیم التعاون  والتي، "إلتـون مـایو بمدرسـة العلاقات الإنسانیة

  .والتحفیز إلى غـیر ذلك من القیم الأخرى

هـذه المرحلـة ظهـرت اسـتجابة لظهـور الاتحـادات المهنیـة، ففـي  :المرحلة الثالثة

جـات و الأیـدي العاملـة، وكـل شـيء یـتم صـناعته الخمسـینیات كـان هنـاك نقص حـاد في المنت

تقریبـا، كـان مـن الممكـن أن یبـاع بكـل سـهولة، ممـا أدى إلى انخفـاض كبـیر في الكفـاءة 
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والإبـداع، في هـذه الظـروف اكتسـبت الاتحادات المهنیة القوة اللازمة للحد مـن الخسـارة، الـتي 

ه الفـترة كذلك قامت أعداد كبـیرة مـن الإدارات باسـتثمار قـدر مـن كـادت تلحـق بالمنظمـات،في هـذ

الجهـود مـن أجـل احتـواء الاضـطراب والمحافظــة علــى الســلام، لان القــیم الســائدة في هــذا 

 العصــر كانــت قیمــا مناوئــة مــع تحــول مــن المواجهة إلى التوفیق وذلك اعتمادا علـى وجهـة نظـر

الإدارة عـن سیاسـة الموقـف، في هـذه المرحلـة أیضـا أصـبحت القـیم المتأصــلة في الحیـاة 

الزراعیـة في مـا قبــل عصـر الصـناعة مثـل الاجتمــاع في العمـل، واسـتغلال الفـرص والأجـر 

وكـان مـن المنصَ  ـف موضـع سـخریة وبخاصـة في البلـدان الصـناعیة القدیمـة مثـل بریطانیـا، 

المشــكوك فیـه معرفـة مــن المسـؤول عــن القـیم التنظیمیـة هــل هـو قــادة النقابات الاتحادیة أم هم 

  )46، ص 2010عجال، ( .الإداریین 

 McGregor إرتبطـت هـذه المرحلـة بمسـاهمات دوغـلاس مـاكیجور:المرحلة الرابعة

Dougla  حیـث افـترض نمطـین للسـلوك " ني في المنظمـةالجانـب الإنسـا" مـن خـلال كتابـه

فالإنســان ســلبي بطبیعتــه لــذلك یجــب  (x) یتمثــل الــنمط الأول في . (y) و (x) الإنسـاني همـا

مراقبتــه، والعمــال یكرهــون تحمـل المسـؤولیة ویعطــون الأولویـة للأمـن الــوظیفي ویظهـرون 

فیفضل فیه العمال ممارسة الرقابة  (y) وح، أمــا النمط الثاني هومسـتوى متــدني مـن الطمـ

 .ولدیهم القدرة والرغبة في تحمل المسؤولیة ولمعظمهم قدرات إبداعیة خلاقة ، والضبط الذاتي

ویـرى مـاكیجور أن یسـتند المـدیرون إلى الـنمط الایجـابي حـول الإنسـان في تنمیـة القـیم التنظیمیـة 

  .ك من أمور تتصل بمجال العمالوما إلى ذل

عرفـت هـذه المرحلـة تطـور القـیم التنظیمیـة إلى ظهـور نظریـة الإدارة : المرحلة الخامسة

بالأهـداف، وأهـم مزایا الإدارة بالأهداف تحدید الأهداف بوضوح متناه، والأهداف هي الموجه 

  .وهي المراقب
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التطویر التنظیمـي ریتشـارد في هذه المرحلة ظهر مفهوم : المرحلة السادسة

یـرى التطـویر التنظیمـي بأنـه الجهـد المخطـط علـى مسـتوى  Bechard Richardبیكهـارد

التنظـیم ككـل، والـذي تشـرف علیـه الإدارة العلیا لزیادة الكفاءة والقدرة التنظیمیة من خلال التدخل 

ه المرحلة، یرى بأن الدافعیة من من أبرز رواد هذ Herzberg كذلك یعتبر هیرزبرغ .المخطط

شأنها أن تحسن الإنتاج لارتباطها بالجوانب الذاتیة للفرد والتي توفر له شعورا ایجابیا، یدفع به 

  )48، ص 2010عجال، (.لمزید من العمل وتحسین الإنتاجیة

فكل " في هذه المرحلة بدأ الاهتمام بظروف العمل أي تحلیل الجوانب غیر الإنسانیة فیه

ومن خلال فكرة التطویر ، "ل لا یتكیف الفرد معه ولا یحسن اختیاره، له انعكاسات مضرةعم

  .التنظیمي أصبح بالإمكان تطبیقیا تغییر الثقافة التنظیمیة من خلال التطویر الذاتي

هي عبارة مـزیج مؤلـف مـن لمراحـل السـابقة وأهـم قیمـة شـائعة فیه هي :  المرحلة السابعة

لح ظهر في هذه المرحلة نموذج إدارة الجودة الكلیة، ویعد نموذجا میدانیا وعملیا في البقاء للأص

مجله، یركـز على الأداء المتخصص و یعتمـد علـى التـدریب والتعلـیم والتخطـیط الاسـتراتیجي، 

  )48، ص 2010عجال، . (ویبـنى علـى علاقـة الزمالة والتفاعل والعمل بروح الفریق الواحد
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  :والجدول التالي یلخص مراحل تطور القیم التنظیمیة 

  )48، ص2010عجال، ( مراحل تطور القیم التنظیمیة) :  1(جدول رقم 

  المرحلة

  
  القیمة الثقافیة  الفكرة

  التحلیل العلمي له آثاره  العقلانیة  الأولى

  الاهتمام بالناس له نتائجه  العاطفیة  الثانیة

  وي أمر حیويالدفاع الق  المواجهة  الثالثة

  الأمور السیاسیة في المنظمات  ماع في الرأيجالإ  الرابعة

  )الانجاز في القمة(الانجاز ملك   التوازن الفردي/ التنظیم   الخامسة

  إمكانیة تطور الناس  الإمكانات  السادسة

  لا تأت الأشیاء الجیدة بسهولة  الواقع  السابعة

  

  :أهمیة القیم التنظیمیة  - 4

لقیم التنظیمیة من متطلبات التنظیم الحدیث لأنها تحمل العناصر الأساسیة یمكن إعتبار ا

وتؤكد مراحل تطورها أنها ، التي تنبني علیها سلوكیات الموظفین فیها وطرق إستجاباتهم لها

تحتل المرتبة الأولى في قائمة العناصر الثقافیة المؤثرة في السلوك التنظیمي وأجد الجوانب 

فالقیم تتمتع بأهمیة كبیرة في حیاة الأفراد والجماعات والمنظمات وفیما یلي  الهامة في دراسته،

  :  نتطرق لبعض النقاط التي تتمحور فیها أهمیتها

  )109، ص 2009القریوتي، ( ".تعتبر القیم قوة محركة ومنظمة للسلوك " 
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سجمة حیث یجب أن تكون هذه الأهداف متوافقة ومن، تعتبر كمحدد للأهداف والسیاسات" 

  ."مع القیم 

تبرز القیم الاختلافات الحضریة بین المجتمعات مما یؤثر بشكل واضح على السلوك " 

  )109، ص 2005العمیان، ( ."التنظیمي المتوقع من الأفراد 

إعتبار القیم بمثابة المعیار الثقافي الذي یمكن من عقد مقارنات بین الممارسات السلوكیة " 

  ."ن الأشیاء والمواقف المختلفة كما یمكن من المفاضلة بی

إیجاد نوع من التقارب والتفاعل بین المراكز والأدوار وبین الرؤساء والمرؤوسین مما یزید " 

  ."فرص الثقة والمشاركة 

  ."وتعزیز انتماءهم مما یؤثر ایجابیا على أدائهم ، تنمیة وعي الموظفین والتزامهم" 

  ."ماسك الثقافة العامة الرئیسیة داخل التنظیمتعتبر القیم العامل الأساسي لتوحد وت" 

  ."تكوین إطار مرجعي للاستعانة به واستخدامه عند ممارسة نشاطات المنظمة " 

  )144، ص 1999عساف، (."تمنح العاملین بالمنظمة شعورا بالهویة الخاصة " 

عاملون القیم حیث یلقن ال، كما تلعب القیم دورا أساسیا في تحدید السلوك المرغوب بإتباعه" 

  )46، ص 2010عجال، ( ."والتي تسهم في تحقیق أهدافه ، التي یرغب التنظیم بها

إن القیم التنظیمیة المعقلنة بمثابة المحرك الأساسي لسلوك وقواعد توجه حسبمقتضایاتها " 

   ."هي التي تكمن في خلق السلوك وتعطیه المعنى والنوعیة "كما یقول سعید عبد الرحمان 

  )78، ص 1996ن، قطامی(
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  :مصادر القیم التنظیمیة  - 5

  :للقیم التنظیمیة عدة مصادر من أهمها 

  : التعالیم الدینیة

یعتبر الدین أحد أهم المصادر التي یستمد منها الأفراد و المنظمات قـیمهم، فمـن أمثلة " 

و سلم حول إتقان  حدیـث الرسـول صلـى االله علیه: القیم التي تتصل بالعمل في الدین الإسلامي 

هذا یؤكد على أهمیة قیم الجودة ، و ››إن االله یحب إذا عمل أحدكم عملا أن یتقنه‹‹ :العمل

قریشي، ( ".الفعالیة في المنظمات، والتي یجب على العاملین الالتزام بها و العمل وفقهاو 

  )44، ص 2007

ـم مكانتهـا، وحثت كذلك هناك العدید من الآیات الكریمة التي تحدثت عن الأمانـة وعظ

  .المسلم على الالتزام بها باعتبارها من مكارم الأخلاق

لذلك فالإنسان الذي یقدم مصلحته على مصلحة العمل أو على مصلحة المسـلمین فقـد خان 

  .لرجل المناسب في المكان المناسبالأمانة، كذلك الأمر بالنسبة لعدم وضع ا

یرة، لذلك یعد موضوع الإدارة الأمینة من أهم و الآیات و الأحادیث في فضل الأمانة كث

القضایا و أكثرها جاذبیة بالنسبة للمنظرین و الممارسین في حقل الإدارة، فهنـاك العدید من 

مانة عنصرا من أهم عناصر العلماء المسلمین الذین كتبوا في موضوع الإدارة وجعلوا الأ

  .نجاحها

بها الأفراد أثناء قیامهم بأعمالهم ذو أهمیة كبیـرة، تعتبر الخبرات التي یمر : الخبرة السابقة

فهـي تسهم في ظهور قیم جدیدة و العمل وفقها، وتأكد مراحل تطور الفكر الإداري تغیر القیم 

وفقا للتجارب و الخبرات التي مرت بها التنظیمات، فالمنظمة التي واجهت صـعوبات مالیة 

  .رة لتجنب المخاطرةنتیجة المخاطرة و المبادرة تعطي قیمة كبی
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  :التنشئة الإجتماعیة والتنظیمیة 

إن للتنشئة الإجتماعیة دورا كبیرا فیها حیث أن الفرد یكتسب قیمه بشكل أساسي من قبل " 

أفراد أسرته، وتشیر مراحـل النمـو النفسي و الاجتماعي إلى العلاقة الوثیقة بین الفرد وأسرته، 

الأب والإخوة و الجیران و زملاء اللعب، وكذلك اتصالهم  بحیث تبدأ هذه العلاقة بالأم لتشمل

یعمل على تلقـین ) الخ..الأسرة، الزملاء(بأفراد المجتمع الذي یعیشون فیه ،وبالتالي فإن المجتمع 

من خلال  - باعتبارها مجتمع مصغر - الأفـراد قیما معینة، وفي مقابل ذلك تعمل المنظمة 

القیم الضروریة للعمل، وذلك بتدریب العاملین وتعلیمهم الكثیر عملیة التنشئة التنظیمیة بتثبیت 

عن المنظمة و أهدافها و قیمها وكل ما یمیزها عن غیرهـا مـن التنظیمات الأخرى، و غالبا ما 

یتم ذلك من خلال دورات تدریبیة توجیهیة تستمر ساعات أو أیـام حسـب نوعیة و حجم 

ا علـى حقوقهـم و واجبـات و مزایا عملهم حتى یصبحوا المنظمة، و یتعرف العاملون من خلالهـ

  )45، ص 2007قریشي، (."أقدر على العمل و التعامل وفقا للقیم التنظیمیة السائدة 

  )45، ص 2007قریشي، ( نموذج التنشئة التنظیمیة) 1:(شكل رقم

  

  

  

  

  

ریجین مـن كلیـات الأعمال یتم تدریب و تعلیم الطلبة الخ: ففي مرحلة ما قبل الدخول مثلا" 

القیم و الاتجاهات و السلوكات التي ترغب بها منشآت الأعمال، وبعد دخـول الفرد الجدید إلى 

المنظمة یبدأ في مرحلة المواجهة، حیث یواجه الفرد احتمـال عـدم التوافق بین توقعاته حول 

 الانتاجیة

 ما قبل الدخول الالتزام المواجهة التحول

 دوران العمل
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رد بأن توقعاته صحیحة نوعا عمله وزملاءه ورئیسه والمنظمة بشكل عام والواقع، فـإذا وجد الف

ما، فإن مرحلة المواجهة تؤكد المدركات الأولیة في المرحلة الأولى، وحینما تختلف التوقعات 

عن الواقع فإن الفرد یمر بعملیـة تنشـئة تنظیمیة للتخلص من افتراضاته السابقة، وأخیرا فإن الفرد 

رحلة المواجهة، وقد یعني ذلك المرور الجدید یجب علیه التعامـل مع أیة مشاكل تكتشف أثناء م

بعدة تغییـرات، ولذلك یطلق على هذه المرحلة بالتحول، ویمكن القول بأن عملیة التحول قد تمت 

القریوتي، ( ."عندما  یصبح العامل الجدید شاعرا بالثقة بنفسه وقادرا على إنجاز عمله بنجاح 

  )158، ص 2010

التنشـئة الاجتماعیـة والتنظیمیـة مصادرا یستقي و رة السابقة وبذلك تعتبر التعالیم الدینیة والخب

منها الفرد قیمه التنظیمیة والتي یهدف من خلالها إلى إشباع حاجاتـه المختلفة، فهو یستمد من 

وتكشف له الخبرة السابقة و التجربة عن حقائق ...إتقان العمل، الأمانة: التعالیم الدینیة قیما مثل

فضیل قیم عن أخرى، كذلك من خلال التنشئة الاجتماعیة و التنظیمیة یتم معینة توجهه إلى ت

  .تعلیم وتلقین الأفراد القیم التي توجه سـلوكهم نحو تحقیق الأهداف

من كل هذا نجد أن التعالیم الدینیة هي المصدر الأساسي للقیم أما التنشئة الإجتماعیة 

لأن التنشئة الإجتماعیة والتنظیمیة تتم من ، والتنظیمیة والخبرة السابقة هما مصدران ثانویان

خلال تلقین القیم التي یحثنا علیها دیننا الحنیف من خلال القرآن الكریم والسنة المطهرة 

  )158، ص 2010القریوتي، (.

  :تغیر القیم التنظیمیة - 6

لقـیم إن القیم هي التي تحدد السلوك الإیجابي أو السلبي فلابد للمنظمات أن تهتم بطبیعة ا

الموجودة لدى أفرادها، والتعرف علیها حتى لا یكون هناك تعـارض بـین الأفـراد أنفسهم من جهة، 

وبینهم وبین المنظمة من جهة أخرى،  فالمنظمات تعمل جاهدة علـى إیجاد قیم إیجابیة مشتركة 
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لك في تحقیق بین مختلف العاملین، وكلما كان هناك توافق وانسجام بین قیم الأفراد كلما ساهم ذ

  .أهداف المنظمة والعكس صحیح

  ."ویعتبر التطویر التنظیمي أحد أهم الأسس التي یتم من خلالها تغییر قیم الأفراد" 

أن تتغیر القیم عبر الوقت، فالتغییرات التشـریعیة فـي النـواح التقنیـة والاجتماعیة " كما یمكن

ؤدي فعلا إلى أن یحمل الفرد  تعریفات والسیاسیة، وكل التغییرات التنظیمیة التي تحدث، ت

جدیدة لما هو صحیح واعتقادات جدیدة ما دام علماء السلوك والمدیرون مستمرون في تطویر 

، 2000فرنش، جونیر، ( ."فهم أفضل لهیاكل السلطة وغیرهـا مـن النـواحي التنظیمیـة الأخرى

  )124ص 

فنجد أن القیم تتمیز بثبات نسبي أكبر  أما بشأن مقارنة القیم بالاتجاهات من حیث التغیر" 

ویعود ذلـك إلى أن القیم ، من الاتجاهات،  فالقیم لا تتغیر بالسرعة التي تتغیر بها الاتجاهات

تمثل قناعات راسخة في أغلب الأحیان و بالتالي نجد أن تغییر القیم غالبا ما یرتبط بوجود القیم 

، محاولة تغییرها إلى قیم إیجابیة تتوافق مع أهدافهاالسلبیة و التي لا تواكـب تطور المنظمة و 

  )58، ص 2007قریشي، (".أما التغیر فهـو عملیة تحدث ببطء وترتبط بالوقت

  :معاییر القیم المقترحة حسب المدخل الأخلاقي المدرج في هذه الدراسة - 7

م الأخلاقیة بناء على ما تقدم ذكره من مراحل هذه الدراسة، یمكن تأسیس معاییر للقی     

تعكس التزام الموارد البشریة في سلوكها واتجاهاتها، والقیمة التي تولیها للقیادة والعمل 

والمؤسسة، حیث سیتم التركیز على إثبات مصداقیة كل معیار في حیاة الفرد، وبیان مدى تأثیره 

منشودة في كل وبالتالي، یمكن وضع معاییر تحدد القیم الأخلاقیة ال. في مستوى الأداء البشري

  :المستویات التنظیمیة كما یلي
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  : معاییر القیم المرتبطة بالقیادة . 1.7

یرتبط هذا النوع من المعاییر بالقادة الإداریین للمؤسسة، ویُعنى بضبط سلوك الفرد      

. القائد، باعتبار أن نوع سلوكه یؤثر في أدائه، وفي أداء الموارد البشریة العاملة تحت سلطته

دأ تأثیر هذا النوع من المعاییر الأخلاقیة، من أعلى هرم السلطة في المؤسسة متجها إلى ویب

وهذه المعاییر هي . أسفله، فهو یهدف إلى تهیئة المناخ الأخلاقي للمستویات العلیا من التنظیم

  )214، ص 1999حسن، . (قیم أخلاقیة نهائیة یجدر بالفرد القائد الوصول إلیها

الفرد القائد غیر متحیز لرأي معین في إصداره لقراراته، بعیداً عن التسرع  تجعل: الحیاد. 2

   )2004داودي، (. والتعسف والتقلید الأعمى

وذلك حسب قدرات وإمكانیات الموارد البشریة، دون إهمال رغباتها : تقسیم العمل. 1

  .ومیولاتها في العمل

ن المناسب، فالاختیار یكون وتقتضي وضع الرجل المناسب في المكا: الوظیفي التخصص

  .وفق الخبرة الفنیة والإداریة، والتعیین یتم طبقاً لاختبارات الكفاءة

، التي تعتبر القاعدة الأساسیة )Obligation(على فكرة الإلزام  ویستند :معیار الالتزام -

  :لكل النظام الأخلاقي، ویرتبط هذا المعیار بتحقیق الفرد القائد لقیمتي

وتعني تعهد الفرد بتنفیذ الأعمال المعهودة إلیه بأقصى قدراته، مع تحمله : لیةتحمل المسؤو 

  .تبعات ما یحدث عن ذلك

في نفسه وتنمیتها في نفوس الموارد البشریة العاملة تحت إمرته، بما یضمن : الرقابة الذاتیة

  .السیر الحسن للعمل في وجود الفرد القائد وفي غیابه

الفرد القـائد بالحق في علاقـاته مع الموارد البشریة، في كل عمل  أي مدى تقید: معیار العدل

  )2004داودي، .(أو قول أو حكم أو وضـع القوانین والنظم
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التي ینصف بها نفسه والموارد البشریة العاملة تحت إمرته، من غیر أن : المساواة. 1

  .یعطي نفسه منافع أكثر، أو یعرضها لمضار أقل

  :مرتبطة بالعملمعاییر القیم ال. 2.7

یرتبط هذا النوع من المعاییر بالموارد البشریة التنفیذیة، ویعنى بضبط سلوك الفرد في     

. تنفیذه للقرارات المعهودة إلیه، باعتبار أن نوع سلوكه یؤثر في أدائه، وفي أداء المؤسسة ككل

هو یهدف إلى تهیئة ویتركز تأثیر هذا النوع من المعاییر في أسفل هرم السلطة في المؤسسة، ف

وفیما یلي عرض لهذه القیم الأخلاقیة النهائیة . المناخ الأخلاقي للمستویات الدنیا من التنظیم

  :، وما یرتبط بها من قیم أخلاقیة وسیلة)المعاییر(

أي مدى تحكم منفذ القرار في المهام الموكلة إلیه، وسعیه لارتقاء درجات :  معیار الإتقان

  .في عملهالإتقان والإبداع 

هو درجة التزام منفذ القرار بالمهام الموكلة إلیه، وحرصه على تأدیتها : معیار الانضباط

ولكي یحقق الفرد منفذ القرار هذا المعیار، یجب أن یتحلى . بالكیفیة وفي الوقت المناسبین

  :بقیمتي

جر إنما یكون لأن الالتزام بالوقت في أداء العمل من تمام الإتقان فیه، والأ: تثمین الوقت

  )18، ص 2001الغفیلي، ( .مقابل العمل في مواعید محددة

تعني امتثال الأمر بفعل المأمور، وامتثال النهي باجتناب المنهي، فأي عرقلة في : الطاعة

  .تنفیذ القرار من طرف الموارد البشریة تعني مقاومة التغییر أو العصیان

منفذ القرار، التي تمكنه من اعتماد قرار ما  أي شدة القوة النفسیة للفرد: معیار الإرادة

  .وتنفیذه، ویخدم الفرد في تحقیقه لهذا المعیار
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  :معاییر القیم الأخلاقیة المرتبطة بالمؤسسة. 3.7

یطبق هذا النوع من المعاییر على كل الموارد البشریة العاملة في المؤسسة، سواء كانت 

یة، ویعنى بضبط سلوك الموارد البشریة العاملة في كل طبیعة المهام التي تؤدیها إداریة أو تنفیذ

وعلیه، . المستویات التنظیمیة، باعتبار أن نوع سلوكها هو المحدد الرئیسي لكفاءة التنظیم ككل

فإن تأثیر هذا النوع من المعاییر، یشمل كل مستویات هرم السلطة في المؤسسة، فهو یهدف 

وفیما یلي، عرض لهذه القیم النهائیة . د في المؤسسةإلى تهیئة المناخ الأخلاقي العام السائ

  :، وما یرتبط بها من قیم أخلاقیة وسیلة)المعاییر(

أي شدة ارتباط واندماج الموارد البشریة مع المؤسسة، لأن لهذا الرابط النفسي : معیار الولاء

تها في بذل قصارى أثر بالغ على اندماج الموارد البشریة في العمل، وتبنیها لقیم المؤسسة، ورغب

ویخدم الموارد البشریة في تحقیقها لهذا . جهودها لصالحها، والمحافظة على عضویتها فیها

  )18، ص 2001الغفیلي، . (المعیار

هو شعور إیجابي یدفع الفرد لاستدماج مبادئ المؤسسة وقیمها، في أقصى شدته : الانتماء

  )315، ص 2003الحنفي، ( .یذود عنهایولِّد توحد الفرد مع المؤسسة، بحیث یتمسك بها و 

هو مدى قدرة الموارد البشریة على فعل الأشیاء أو تركها في المؤسسة : معیار الحریة

  :بإرادتها الذاتیة، ویخدمها في تحقیق هذا المعیار، تحلیها بقیمتي

فسها، هي انفراد الموارد البشریة بتدبیر الأمور المتعلقة بعملها في المؤسسة بن: الاستقلالیة

  .دون الخضوع لوصایة أو رقابة

هي رغبة شخصیة للنجاح، تتجلى في سلوك الفرد من خلال بحثه عن التفوق في : الطموح

  .تحقیق أهدافه المادیة والمعنویة المنشودة
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هو حسن تصرف الموارد البشریة في توظیفها للموارد المتاحة في المؤسسة، : معیار الرشادة

  )02، ص 2005بن البشیر، شایب، . (ر بین البدائل الممكنةومدى توفیقها في الاختیا

  :خلاصة- 6

خـلال مـا تطرقنـا لـه في الفصـل السـابق مـن محاولـة لتحدیـد مفهـوم القیم التنظیمیة  من

ومراحل تطورها فالقیم التنظیمیة هي جزء لا یتجزأ من التنظیم یدر بها أفراده وتظهر في 

یة تضمنت كل مرحلة مجموعة من القیم التي كان لها دور في تفاعلاته حیث مرت بمراحل رئیس

تحقیق النجاح وهذه المراحل هي المرحلة العقلانیة ثم العاطفیة ومرحلة المواجهة والإجماع في 

الرأي والإدارة بالأهداف والتطویر التنظیمي، ویمكن اعتبار القیم التنظیمیة من متطلبات التنظیم 

ر الأساسیة التي تنبني علیها سلوكیات الموظفین فیها وطرق الحدیث لأنها تحمل العناص

استجاباتهم لها، وتؤكد مراحل تطورها أنها تحتل المرتبة الأولى في قائمة العناصر الثقافیة 

المؤثرة في السلوك التنظیمي وأجد الجوانب الهامة في دراسته، فالقیم تتمتع بأهمیة كبیرة في حیاة 

  .ظماتالأفراد والجماعات والمن
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  :تمهید

حظي الصراع باهتمام واسع النطاق من قبل العدید من الباحثین ومن مختلف الاتجاهات 

الفكریة، فقد اعتبرت المدرسة الكلاسیكیة الصراع أمرا خطیرا یعبر عن الظاهرة السیئة التي غالبا 

، فهي حالة غیر طبیعیة لا بد من التخلص من ما تصیب المنظمات أو جماعات العمل

أضرارها وتأثیراتها السلبیة على المنظمة، بینما نظر رواد المدرسة الحدیثة على أنه أمر لا مفر 

  .منه في مختلف جوانب حیاة المنظمة سواء ما تعلق بالأفراد أو الجماعات أو المنظمة ككلر

 : أنواع الصراع .1

تمییز بین الصراعات بتعدد المعاییر والتناولات والاختصاصات، تتنوع التقسیمات المختلفة لل

وكذا المؤشرات المستخدمة من قبل الباحثین، وفي هذا الصدد تمكن الإشارة فیما یلي إلى 

  .مجموعة من معاییر وتقسیمات بین الأنواع المختلفة للصراعات

  :من حیث مسبباته  -  أ

  :صراع العلاقات - 

فعالات سلبیة قویة، سواء نتیجة عن سوء فهم أو نتیجة یتولد هذا الصراع بسبب وجود ان

لوجود صور نمطیة معینة أو لسوء الاتصالات أو لفقرها، أو لتكرار أنماط سلوكیة سلبیة، وغالبا 

وهذه النقطة تذكرنا بتصنیفات . ما تؤدي هذه المشكلات إلى ما یسمى بالصراعات غیر واقعیة

وهكذا فان صراعات العلاقات . راع غیر واقعيلویس كوزر للصراع، بین صراع واقعي وص

وهذا . غالبا ما یؤدي بشكل واقعي أو غیر واقعي إلى تصعید الصراعات التحطیمیة والمدمرة

بالفعل ما رأیناه عند ماركس في صراع علاقات الإنتاج بین الطبقة البورجوازیة التي تمتلك راس 

وما رأیناه عند أصحاب الماركسیة . ة العملالمال وطبقة البرولیتاریة التي لا تمتلك سوى قو 

المحدثة، وصراع العلاقات السلطة السیاسیة بین المسیطرین على السلطة والنفوذ والمكانة العلیا 
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وهم من لا یملكون سوى قوة ) الطبقة الدنیا(، وبین المسیطر علیهم )الطبقة العلیا والوسطى (

  )72، ص1997محمود، (. االعمل والإذعان لأوامر ونواهي السلطة العلی

 : صراع المعلومات - 

تحدث هذه الصراعات عندما تفتقد الأطراف المعلومات الضروریة اللازمة لاتخاذ القرارات 

أو عندما یختلفون حول أهمیة المعلومات، . الصائبة، أو عندما یتم تزویدهم بمعلومات مغلوطة

تقییمات مختلفة بصورة جذریة لنفس أو الاختلافات في تفسیرها، أو عندما یصل الأفراد إلى 

المعلومات، وهنا تجدر الإشارة إلى أن حدوث صراعات المعلومات قد لا تكون ضروریة 

 1997، محمود(. الحدوث لأنها قد تقع نتیجة سوء الاتصالات، أو انعدامها بین أطراف الصراع

  )73ص 

  :صراع الاهتمامات -

وذلك لأنه یحدث داخل أي مجال سواء كان  .یعتبر هذا الصراع من أكثر الصراعات شیوعا

مالیا، أو دینیا، أو أخلاقیا، أو اجتماعیا، وقد یكون صراع الاهتمامات واقعیا ظاهرا  أو باطنا، 

مباشرا أو غیر مباشر، ففي المجال التنظیمي یتمثل في زیادة معادلات التنافس المهني والإداري 

. افي والاجتماعي حسب نسب الاستهلاك الثقافي لهمبین الأفراد، وزیادة معدلات التبادل الثق

بالإضافة إلى العوامل والمؤثرات الخارجیة هناك العدید من  المؤثرات الداخلیة التي تساعد على 

شیوع هذا النوع من الصراع، ومنها طبیعة الأفراد والمستوى الثقافي الذي یتمتع به كل فرد منهم، 

لاقتصادیة الخاصة بأطراف والظروف الاجتماعیة وا والخلفیة التاریخیة والاجتماعیة،

  )73ص  1997محمود، (.الصراع
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  :صراع المصالح -

یذكرنا هذا النوع من الصراع بقضایا وتحلیلات ماركس حول الصراع الطبقي، حول 

). البرولیتاریة(والطبقة المسیطر علیها ) البورجوازیة(المصالح المتناقضة بین الطبقة المسیطرة 

بطروحات الماركسیة المحدثة وصراع المصالح المتناقضة، والمتمثلة في الصراع على وكذا 

  .الموارد النادرة والقوة والنفوذ والمكانة المتمثلة في السلطة

وغالبا ما یحدث صراع المصالح عندما یتبنى طرف أو أكثر موقفا یسمح بحل واحد 

وهكذا تحدث هذه الصراعات ذات  ففي سبیل إشباع حاجاتهم ومصالحهم،. لمواجهة حاجاتهم

الأسس المتداخلة حول قضایا موضوعیة، أو حول موضوعات نفسیة، ویزداد الأمر تعقیدا 

وهو ما یشار . عندما تكون مصالح أو مكاسب شخص ما نسبیة تشكل خسائر لشخص آخر

، دمحمو ( . أي أن مكسب طرف یعد خسارة للطرف الآخر" المكسب خسارة"إلیه أحیانا بتعبیر 

 )76ص  1997

  :صراع القیم -

تمت الإشارة إلى صراع القیم في البحوث النفسیة الاجتماعیة، أثناء الحدیث عن  -

في كتابات كل من إمیل دوركایم، تالكوت بارسونز وروبرت ) الأنومیا(ظاهرة اللامعیاریة 

قیم تضاد بین اتجاهین أساسیین من اتجاهات ال: " بأنه Wellerوقد عرفه ویلر . میرتون

كالتضاد الذي یحدث في القیم المنبثقة عن التنظیم الاجتماعي وتلك التي ترتبط بمثل إنسانیة 

  ". أشبه من أن تكون مثالیة 

ولما كانت . وتسببها المعتقدات القیمیة، أو النظم العقیدیة, وهي الصراعات التي ترتبط بالقیم

لحیاتهم، تشرح ما هو جید أو سيء  القیم عبارة عن معتقدات یستخدمها الأفراد لإعطاء معنى

صواب أو خطأ، عادل أو ظالم، فإنه ینبغي الإشارة إلى أن القیم المختلفة في حد ذاتها لا تشكل 

فالأفراد یمكنهم العیش معا في انسجام مع وجود نظم قیمیة مختلفة بینما الصراعات . صراعا
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محددة من القیم على غیره من القیمیة تثار عندما یحاول أحد أطراف الصراع فرض مجموعة 

محمود، (الأطراف، أو عندما یدعوا إلى إتباع نظام قیمي محدد لا یسمح بالاختلافات العقیدیة 

  ).76ص  1997

  :من حیث درجة ظهوره  - ب

: یصنف تشارد ولتون في دراساته للتنظیمات الصناعیة الصراعات إلى نوعین  - ت

لظاهرة بأن لها خاصیة عقلانیة ومنظمة، صراعات ظاهرة وصراعات كامنة، تتمیز الصراعات ا

ومن مظاهرها الإضراب والتخریب وتكون في صورة تنظیمیة كالاتحادات العمالیة والنقابات، 

: بینما الصراعات الكامنة لها خاصیة شخصیة وغیر منظمة، ومن الأسالیب المعبرة عنها

  )Loflamme, 1979, p.p 33.34. (الرفض، عدم الرضا، الشكوى، سوء الظن، الكره والحقد

  :مصادر الصراع وأسبابه .2

ینشا الصراع التنظیمي في الأساس نتیجة أسباب تنظیمیة عملیة تتعلق بالمنظمة وأسباب 

  :)45علي محمد، ص (  یمكن تصنیف هذه الأسباب كالآتي, شخصیة تتعلق بالموظف نفسه

  :أسباب عملیة تنظیمیة   - أ

صیب معین من مصادر محدودة رغبة كل طرف من الأطراف في الحصول على ن  -1

  .توجد لدى المنظمة

  .مشاكل ناتجة عن عدم وضوح الاتصال بین الأطراف المعنیة داخل المنظمة -2

  .اختلاف في المصالح والأهداف بین الأفراد والجماعات -3

اختلاف الأفراد داخل المنظمة في نظرهم وإدراكهم للأمور، والقضایا المختلفة مثل  -4

  .واتجاهاتهم تباین ثقافاتهم، قیمهم

  . تضارب القرارات في المستویات الإداریة المختلفة -5

  .تداخل الاختصاصات والمسؤولیات -6
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  .هیكلیة النظم على شكل وحدات متفرقة -7

  .عدم الالتزام بالقواعد والسیاسات -8

  :أسباب شخصیة  - ب

نتیجة لوجود عائق ما یحول دون تحقیق الفرد لهدف أو غایة معینة , الشعور بالإحباط -1

  .یها بدافع تلبیة حاجات معینةیسعى إل

تعارض أهداف الفرد، فالفرد قد یكون لدیه دافعان أو أكثر یعیق احدهما الأخر  -2

  .لتحقیق الهدف

تعارض الأدوار وغموضها، فالفرد في حیاته ینتسب إلى جماعات عدیدة، وهذا بالطبع  -3

  .یتطلب منه القیام بأدوار مختلفة قد تكون متعارضة أو متضاربة

العمل، كعدم الشعور بالرضا في عمله، أو التعارض بین أسالیب وإجراءات مشكلات  -4

العمل، أو تعارض أسالیب العمل مع معتقداته وقیمه، أو عدم قدرته على تحسین أدائه وشعوره 

  .الدائم بالتوتر والضغط

تعددت التنظیمات غیر الرسمیة، فكما ازدادت هذه التنظیمات في عددها وتنوعت  -5

  .یمها، كلما مثل ذلك مبررا للتنازع والصراع بینهاواختلفت في ق

العویسات، (. المغالاة في إبراز محاسن الأسلوب التنافسي والتوسع في دعمه وتطبیقه -6

  )06، ص 2002

  :مراحل الصراع التنظیمي  - 3

یمر الصراع سواء على المستوى الفردي أو على المستوى التنظیمي بعدة مراحل اجمع 

 ) :42، ص 2006واصل، (لماء الإدارة، وهي علیها الكثیر من ع
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  : Latent Conflit مرحلة الصراع الكامن  -  أ

وهي المرحلة التي لا یدرك فیها الأطراف وجود صراع ظاهر، وتتمثل بعدم الرضا وعن 

وهنالك بعض الظروف السابقة التي قد . الوضع الراهن، وقد لا تكون سببا في بدء الصراع

تخلق الفرص المناسبة لظهور الصراع، مثل الاعتماد المتبادل في ترتبط بالصراع الكامن و 

العمل، والسیاسات التنظیمیة غیر المحددة، وتعدد المهام بالنسبة للفرد الواحد والاختلاف حول 

  .أهداف المنظمة، وصعوبات الاتصال، والقیم الشخصیة لأفراد التنظیم

  :Perceived Conflit مرحلة إدراك الصراع   - ب

المرحلة تتم بلورة الشخص أو الجماعة لموضوع الصراع وتشخیص الأمور لإدراك في هذه 

  .السبب الذي أدى إلیه، ومن ثم تكوین الموقف والاستجابة له بشكل ما

  : Felt Conflitمرحلة الشعور بالصراع    -  ج

وفي هذه المرحلة تشعر الأطراف المتصارعة إلى جانب أنهم على وعي بوجود الصراع، 

لتوتر والغضب والانزعاج، وقد لا یشعر أحد الأطراف بهذه الحالة ویكون الصراع في بحالة من ا

  .هذه المرحلة شخصیا یمكن تهدئته أو تخفیفه

  :Show Conflit مرحلة إظهار الصراع    -  د

یتولد الصراع من الإدراك والشعور إلى واقع ذلك عندما تصل الأمور إلى ذروتها ویبدأ كل 

صورة مختلفة من السلوك أثناء المناقشة أو أي موقف من مواقف طرف من الأطراف بإظهار 

الصراع سلبا أو إیجابا ویحتمل أن تحتوي هذه المرحلة على استعدادات لحل الصراع من خلال 

  ).75عاطف، دون تاریخ، ص(الأسالیب المختلفة 

  :مرحلة مخرجات الصراع  - ه

ه بالإظهار أو الكبت فإذا وهذا یتصل بظروف ما بعد ظهور الصراع سواء تم التعامل مع

كانت نتائج إدارة الصراع مرضیة لطرفي الصراع، فمن المتوقع أن یسود جو من التعاون یؤدي 

إلى تحسین أداء الأفراد والجماعات، أما إذا انتهت إدارة الصراع إلى حل لم یرضي الطرفین، 
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نة من الصراع فسیؤدي ذلك إلى أن یكبت كل طرف شعوره بالصراع، وهذه الحالات الكام

  .تتجمع وتتراكم في أشكال جدیدة وتظهر في النهایة في صورة أكثر خطورة

وأوضح روبنز أن مراحل تطور الصراع بین الأفراد والجماعات وداخلها هي عملیة 

. دینامیكیة، وقد وضح نموذجا یظهر أن عملیة تطور حدوث الصراع تمر عبر خمس مراحل

)Robbins, Stephen 2007, P: 386(  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ویتضح من الشكل السابق أن عملیة حدوث الصراع وتطوره بین الأفراد وداخل الجماعات 

عاطف، دون ( یحدث وفق خمس مراحل رئیسیة متسلسلة ) روبنز(في المنظمة وفق نموذج 

  :وهي ) 76تاریخ، ص 

مرحلة إمكانیة 

التعارض 

مرحلة المعرفة 

 والشخصنة

مرحلة  مرحلة العزم

 السلوك

مرحلة مخرجات 

صراعال  

 

:ف سابقةومواق ظروف  

 الضعیف الاتصال -

 هیكلة المنظمة -

 المتغیرات -

التعامل مع الصراع 

:من خلال أسالیب  

 التعاون -

 المنافسة -

 التسویة -

 المجاملة -

 التراضي -

 

:الصریح الصراع  

 الصراحة -

ردود أفعال   -

 .تلقائیة

 

 زیادة الأداء

 تدني الأداء

 إدراك الصراع

الشعور 

 بالصراع

 The Conflit  نظیميمراحل الصراع الت :01الشكل 
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  .مرحلة إمكانیة التعارض والتناقض. 1

  .مرحلة المعرفة والشخصنة. 2

  .حلة العزممر . 3

  .مرحلة السلوك. 4

  .مرحلة مخرجات الصراع. 5

  :الآثار الایجابیة والسلبیة للصراع - 4

  

                                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

البحث  أمامهملت أیضع المشكلة التي  -

 .بوضوح

  .یحفز العاملین على فهم بعضهم البعض -

  .الجدیدة الأفكاریشجع  -

  .یسهل الابتكار و التعبیر -

  .یحسن مستوى جودة القرار -

  .یحسن مستوى الالتزام التنظیمي -

  . وإحباطانفعال سلبي  یؤدي -

  .اللازمة للتنسیقیخفض مستوى الاتصالات  -

 إلىالتحول من نمط المشاركة  إلىیؤدي  -

  .النمط السلطوي

  .ینتج عنه قولبة سلبیة -

 . یؤكد على الولاء لمجموعة معینة -

 

 الصراع

 سلبي

 إیجابي

.ثار الایجابیة والسلبیة للصراعالآ: 02الشكل   
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  :النظرة السلبیة للصراع  - أ

و التي نظرت للصراع على انه انحراف , أنصار هذه النظریة هم رواد النظریات الكلاسیكیة

Aberration  فوفقا للنظرة المیكانیكیة للمنظمات و رؤیتها على أنها نظم مغلقة فان الصراع لا

یجب أن یوجد، ثم جاءت حركة العلاقات الإنسانیة والتي كانت أكثر واقعیة في نظرتها 

للصراع، حیث اعترفت بوجوده، على الرغم من اعترافها بوجوده إلا أنها اعتبرته أیضا انحراف 

  ).25، ص 2005بورغدة، (بمثابة المرض للمنظمة  Mayo حیث یعتبره

  :النظرة الایجابیة للصراع  - ب

أن نظرته للصراع حلت محل النظرة المدمرة، واعترفت بأهمیة الصراع   Stephenیرى

داخل المنظمات،   Conflit Controlledومدى ضرورة وجود كمیة من الصراع المسیطر علیه 

بناء یكون ضروري وذو قیمة للمنظمة فبدون الصراع نجد أن فیرى أن الصراع ال Robbinsأما 

ولا تولد أفكار جدیدة  New Challengesالمنظمة تواجه عددا قلیلا جدا من التحدیات الجدیدة 

  .وتصاب باللامبالاة والركود

وهذه النظرة الایجابیة للصراع یدعمها الفكر الإداري الحدیث ففي احد البحوث الحدیثة التي 

على الإدارات العلیا والوسطى للمنظمات وجدت أن إدارة الصراع أصبحت وظیفة أجریت 

متساویة الأهمیة مع وظائف الإدارة الأخرى مثل التخطیط والتحفیز واتخاذ القرارات، ووجدت أن 

 )35، ص 2008عوض، (. بالمائة من وقتهم لإدارة الصراعات 20المدیرین ینفقون حوالي 

 :صراع التنظیميالنظریات المفسرة ال - 5

 :)Dahrendorf )1929نظریة رالف دارندورف في تفسیر الصراع   -1

  :توضیحات النظریة

جماعات المجتمع مجبرة على التجمع في صورة اتحادات تشكل منظمات رسمیة،   -1

  :  بینما یشكل العاملون في بناء هذه الاتحادات تجمعین من المراكز

  .وتأمرجماعة تملك السلطة : Dominationالسیادة   - أ
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  .جماعة لا تملك السلطة وهي مأمورة :Subjectionالخضوع    - ب

  .كل تجمع من هذین التجمعین یملك مصالح كامنة  -2

شكل مصالح ظاهرة في ظروف فنیة  تفصح هذه المصالح الكامنة عن نفسها في  -3

  .سیاسیة و اجتماعیة معنیةو 

 .تتعارض هذه المصالح بعضها مع البعض فیكون ذلك الصراع الطبقي  -4

  .یتوقف انفجار الصراع الطبقي وعنفه على مدى تواجد ظروف موقفیة معینة  -5

بما أن المجتمع عبارة عن مجموعة من الاتحادات المتنافسة متضاربة المصالح فهو   -6

  )52، ص 2012الراجحي، (. دائما مجهز بمنبع للدینامیكیة والتغیر الاجتماعي المستمر

  :تفسیر دارندورف للصراع

ورف في تفسیره لنظریة الصراع من خلال مفهوم السلطة والعلاقات رندهینطلق دا -

  .السلطویة فحسب، فأساس الصراع هو التفاوت في توزیع السلطة والمراكز السلطویة

ماهیة السلطة عنده تتماثل والمفهوم الفیبري لها من حیث امتلاكها فرصة إصدار  -

  .الأوامر مع توقع الانصیاع لها

صر التي لها صفة التناقض، وسواء تجلت العلاقات یشمل الصراع كل العنا -

التناقضیة، في حالة عنف أو سلم وهدوء، فإنها ترتبط بمصدر الصراع وهو التمایز السلطوي، 

وتتم بلورتها تحت ظروف معینة فالأوضاع الاجتماعیة والسیاسة المتمثلة في الحرمان مثل حریة 

  .ر في حالات الحرمان الكلي أو النسبيالتعبیر عن الرأي، والظروف النفسیة التي تظه

. الاهتمام بالعلاقات التي تتمیز بالتناقض والتضاد، وتفسیر ما ینشا عنها من صراع-

 )55، ص 2012الراجحي، (
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  : Lewis Coserنظریة لویس كوزر  - 2

فمثلا ینشأ الصراع عند زیادة عدد . اعتمد في تفسیره للصراع على فكرة العرض والطلب

  ) .151، ص 1999بلال، (. عن الفرص المتاحة طالبي العمل

  :محددات نتائج الصراع على المجتمع 

  :نمط البناء الاجتماعي -1

  :اعتبر كوزر أن البنیات الاجتماعیة تختلف في

  .أنماط الحراك الاجتماعي -

  .أنواع نظم صمام الأمان الموجودة بها -

  .مدى السماح بالصراع وانتظامه -

بلال، (. ى المشاركات الجمعیة، وكذلك طول الصراعدرجة التحام الجماعات، ومستو  -

 ) .151، ص 1999

  :أنماط المواضیع التي یقع حولها الصراع -2

یؤدي إلى مستویات عالیة من , عدم الاتفاق علیها: مواضیع الشرعیة الاجتماعیة  -أ 

  .الصراع

  .مثل الفشل في إشباع حاجات معینة: مواضیع حقیقیة  -ب 

  .ع التي تتضمن حاجة إلى خفض توتر عاممثل المواضی: مواضیع غیر حقیقیة  -ج 

  :وظائف الصراع  -3

  .یقدم استقرار للعلاقات الاجتماعیة  -1

  .یعید الحیویة للمعاییر الموجودة في المجتمع  -2

  .یقدم میكانزیم لإعادة واستمرار التكیف ومواءمة القوة  -3

  .ینمي اتحادات وائتلافات جدیدة   -4
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  .یقلل العزل الاجتماعي  -5

  .على خطوط حدود الجماعة یساهم في المحافظة  -6

 .یؤدي إلى نسق اجتماعي أكثر مرونة واستقرار وتكامل  -7

  :مقارنة بین النظریتین

  ) .151، ص 1999بلال، (.  المقارنة بین النظریتین: 02الجدول رقم 

 الصراع دارندروف كوزر

جانب من جوانب الحیاة في جمیع 

 .المجتمعات

الصراع جوهري لأي تنظیم 

 .اجتماعي
 ة الصراعأهمی

و المطالبة بالمكانة , الكفاح حول القیم

  .النادرة والقوة والموارد

یتحدد حسب هدف الجماعات : وهدفه

تخفیف من حدة الضرر (المتصارعة 

  ).أو الإصابة أو التخلص من المنافس

التفاوت في السلطة و المراكز 

لكن ) كما الصراع الطبقي(السلطویة 

یشمل صراعات لأسباب أخرى 

  .ف عن امتلاك وسائل الإنتاجتختل

  أساس الصراع

  .المجتمع

في التنظیمات الصغیرة والكبیرة ویكون 

ذلك بدراسة وظائف الصراع نفسها، 

والأضرار والمعوقات والخلل الوظیفي 

  .الناجم عنه

  .المجتمع و التغیر الاجتماعي

  داخل التنظیمات غیر الاقتصادیة

  ...مثل صراع المدیرین والمرؤوسین

  

وى مست

  التحلیل

  مدى الصراع  مستمر  مستمر



 

 

  

  

  

  

  

  

  :الرابعالفصل 

  الإجراءات المنهجیة للدراسة
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  : تمهید

تعتبر الدراسة المیدانیة من أهم العناصر التي یجب على الباحث القیام بها من اجل التحقق 

المعتمد علیه من فرضیات الدراسة، وضبط نتائجها، وفي هذا الفصل سنتناول الجانب المنهجي 

، ثم )الصدق والثبات(في الدراسة بالإضافة إلى التعرف على الخصائص السیكومتریة للأداة 

الانتقال إلى الدراسة الأساسیة بوصف عینتها وتحدید أدوات الدراسة وكذا الأسالیب الإحصائیة 

  .المستخدمة

  :الدراسة الاستطلاعیة  - 1

إجراء دراسة استطلاعیة تساعدنا في تحدید أبعاد عند القیام بأي دراسة علمیة لابد علینا من 

البحث و التأكد من جدوى الدراسة، كما توفر لنا ملائمة و مناسبة البیانات و المعلومات التي 

  .المستقصى منهم الذین ستطبق علیهم الدراسة الاستطلاعیة الأفرادتتحصل علیها، من طرف 

 أهداف الدراسیة الاستطلاعیة:  

  :تمكن أهدافها في

  .التعرف على إمكانیة تطبیق الدراسة المیدانیة وأخذ صورة أولیة عنها -

 .بناء أدوات الدراسة و التحقق من خصائصها السیكومتریة -

 .مؤسسة نفطالتم القیام بالدراسة الاستطلاعیة على عینة من عمال 

 المنهج المستخدم في الدراسة:  

على طبیعة الموضوع أو طبیعة مشكلة إن اختیار المنهج في أي بحث علمي یرتبط أساسا 

الدراسة، ونظرا لطبیعة موضوعنا فإن المنهج المناسب هو المنهج الوصفي التحلیلي المناسب 

للدراسات المرتبطة بدراسة المشكلات المتعلقة بالمجالات الإنسانیة والاجتماعیة بحیث یعتمد 

تم بوصفها وصفا دقیقا ویعبر عنها المنهج الوصفي على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ویه
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لأن من الأهمیة أن تتوفر لدى أي باحث وصف دقیق لما یقوم بدراسته من ، كیفیا أو كمیا

  .ظواهر قبل أن یمضي في خطوات واضحة لحل المشكلات التي اقتضت دراسته

 حدود الدراسة:  

في هذا العنصر نظرة بتیارت، ونقدم  بمؤسسة نفطالتم إجراء هذه الدراسة  :الحدود المكانیة

  .شاملة حول المؤسسة محل الدراسة

ل أجریت الدراسة الحالیة على عینة من موظفین، تم توزیع الاستبیان في مؤسسة نفطا

  .بترخیص من مدیر مؤسسة" تیارت"

 التعریف بمؤسسة نفطال:  

ذات ، وهـي "بتیارت"نفطال هي المؤسسة الجزائریة الرائدة في مجال توزیع وتسویق الوقود 

طابع تجـاري متفرعة عن مؤسســة الأم سوناطراك، بعد إعادة الهیكلة التي لحقت العدید من 

والذي ینص  06/04/1980الصادر بتاریخ  08/101المؤسسات العمومیة وهذا وفقا للمرسوم 

  .على إنشاء مؤسسة وطنیة لتكریر وتوزیع المواد البترولیة

Entreprise De raffinage Des produits pétroles 

والصــادر بتاریــخ  87/189وبعد ذلك تم تعدیل هــــذا المرسوم إلى مرسـوم ثاني تحت الرقـــم 

 ERDP:والذي ینص على تقســیم  إلى مؤسستین هما 25/08/1987

: NAFTAL نفطال / أ      

سكیكدة، رزینو، :تعني المؤسسة الخاصة بتكریر المواد البترولیة ولها وحدات في كل من

  .اسي الرمل، حاسي مسعود الجزائرح

: NAFTALنفطال/ ب  

  وتعني الخاصة بتوزیع وبیع المواد البترولیة بحیث لها حالیا على المستوى الوطني 

  .مركز ومستودع للتوزیع بالنسبة للمحروقات والزیوت والمطاط) 67(

  .مركز تعبئة قارورات الغاز) 44(
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  .وحدة تصنیع الزفت) 16(

  .ویل بالوقود للنقل الجوي والبحريمستودع للتم) 53(

  .مستودع تخزین وتوزیع الغاز) 59(

  .محطة للخواص 901محطة خدمات لتوزیع المحروقات منها ) 1576(

  .رافعات القارورات) 175(شاحنة للتوزیع و ) 3250(

  .نقطة بیع قارورات الغاز) 14550(

  .ن طریق محطات الخدماتمن الاستهلاك الوطني للمواد البترولیة یتم توزیعها ع/  80

وحدات خاصة  04وحدة على المستوى الوطني  48تضم نفطال  :الوحدات النفطالیة

   .وحدات خاصة بالصیانة ووحدة للإعلام الآلي 04بالموانئ 

  عامل  29000أما قیما یخص العمال فهي تشغل 

  .الهیكل التنظیمي للوحدات النفطالیة

  

  

  

  

وحدة نفطال للإعلام 

 الآلي

UNITE (01) 

وحدة نفطال 

  للصیانة

UNITE(04) 

  وحدة نفطال للموانئ

UNITE (04) 

  وحدة نفطال للتوزیع

UNITE (48) 

  

  یمثل الهیكل التنظیمي لوحدات نافطال) : 3(شكل 

 

 

 الوحدات
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  :وحدات نفطال للتوزیع/  1

وهي وحدات مكلفة بتنفیذ ووضع سیاسة المبیعات التموینیات وتوزیع المواد البترولیة وهي 

  .جدة بكل ولایات القطر الجزائريمتوا

  :وحدات نفطال للموانئ/  2

وهي وحدات جهویة للخدمات مكلفة بكل عملیات العبور بالنسبة للمواد التي تستوردها من 

  .وهران، الجزائر، سكیكدة، وعنابة:الخارج و المتواجدة بـــــ

  :وحدات نفطال للصیانة/  3

لیات الصیانة وتجدید هیاكل المؤسسة وهي حدات جهویة للخدمات كذلك مكلفة بعم

  .وهران، الجزائر، بشار، قسنطینة: ومتواجدة بــــ

  :وحدة نفطال للإعلام الآلي/  4

  .وهي وحدة مكلفة بتنفیذ ووضع سیاسة معلوماتیة بالمؤسسة ومتواجدة بالعاصمة

  :تتمثل منتوجات نفطال في: منتوجات مؤسسة نفطال

  یران والبحریةالفحم والزیوت الموجهة للط/  1

  غاز البترول الممیع/  2

BITUMES    3 /الزفت  

  .العجلات المطاطیة/  4

GPL CARBURANT5  / سیر غاز 

GAZ NATURAL CARBURANT6  /غاز طبیعي فحمي.  

 مجتمع الدراسة:  

  .یتمثل مجتمع الدراسة موظفي مؤسسة نفطال بكل الفئات السوسیومهنیة
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 للدراسة ةنیاالزم الحدود:  

  :ال الزمني للدراسةالمج -

 2022/05/19إلى غایة  2022/05/18دامت الدراسة الاستطلاعیة 

 عینة الدراسة:  

تم اختیارهم بطریقة ، تم إجراء الدراسة استطلاعیة على عینة من موظفین في مؤسسة نفطال

العمر في الدراسة سنعرض تقسیم العینة حسب الجنس و  في الجدولین الموالین. عشوائیة بسیطة

  .ستطلاعیةالا

  یمثل تقسیم حسب الجنس في الدراسة الاستطلاعیة): 03(الجدول رقم             

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 %40 12  ذكر

 %60 18  أنثى

 %100,0 30  المجموع

  

المتعلق بمتغیر الجنس، أن أكبر نسبة من ) 3(تبین المعطیات الواردة في الجدول رقم 

وهي نسبة مرتفعة جدا مقارنة بنسبة الذكور التي لا % 60لإناث بنسبة المبحوثین هي من فئة ا

  .من إجمالي العینة%  40تتعدى 
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  :توزیع أفراد العینة حسب السن: 04الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

26 -38  20 66.66% 

39 -50  4 13.33% 

51 -63  6  20%  

 %100,0 30  المجموع

  

  :المتعلق بمتغیر السن نجد أن) 1(طیات الواردة في الجدول رقم نلاحظ من خلال المع

  .سنة 38-26أعمارهم تتراوح ما بین %  66.66عاملا بنسبة  20 -

  .سنة 50-39أعمارهم تتراوح ما بین %  13.33عمال بنسبة  06 -

  .سنة 63-51تتراوح أعمارهم بین % 13.33عمال بنسبة  4 -

 أدوات الدراسة:  

  :نظیمیةمقیاس القیم الت

 30والذي یضم ) 2009(تمت الاستعانة بمقیاس القیم التنظیمیة للباحث عثمان قدور 

  .عبارة
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 .یوضح العلاقة بین الفقرة والدرجة الكلیة: 05جدول رقم 

یة
یم

ظ
تن
 ال

یم
لق
ا

 

 علاقة الفقرة مع الدرجة الكلیة رقم الفقرة

1 ,825** 

2 ,825** 

3 ,412** 

4 ,348** 

5 ,465** 

6 ,676** 

7 ,584** 

8 ,465** 

9 ,370** 

10 ,609** 

11 ,585** 

12 ,643** 

13 ,562** 

14 ,590** 

15 ,886** 

16 ,578** 

17 ,180* 

18 ,886** 

19 ,886** 

20 ,378** 

21 ,483** 

22 ,496** 

23 ,531** 

24 ,484** 
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25  ,64** 

26 ,57* 

27 ,72** 

28 ,47** 

29 ,511** 

30 ,40** 

  

 معامل ألفا كرونباخ المتغیر

 0.79 القیم التنظیمیة

تشیر المعطیات الواردة في الجدول أن أداة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالیة من 

ستخدامها تبرر ا عبهذا یمكن القول أن الأداة تتمتع بدلالات صدق وثبات  0,79الثبات تقدر بـ 

  .في الدراسة الأساسیة

 قوتمان المتغیر

 0.95 القیم التنظیمیة
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  : استبیان الصراع التنظیمي

  .تمت الاستعانة باستبیان الصراع التنظیمي للباحثة نورة عبد الكریم

  .یوضح العلاقة بین الفقرة والدرجة الكلیة: 05جدول رقم 

 كلیةعلاقة الفقرة مع الدرجة ال رقم الفقرة

1 ,222* 

2 ,289* 

3 ,252** 

4 ,316** 

5 ,444* 

6 ,585** 

7 ,497** 

8 ,410** 

9 ,600** 

10 ,621** 

11 ,572** 

12 ,396** 

13 ,222* 

14 ,748** 

15 ,472** 

16 ,466* 

17 ,520** 

18 ,609** 

19 ,302* 

20 ,551** 

21 ,502** 

22 ,394* 

23 ,676** 
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  :ستبیانصدق وثبات الا

 معامل ألفا كرونباخ المتغیر

 0.91 الصراع التنظیمي

تشیر المعطیات الواردة في الجدول أن أداة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالیة من 

بهذا یمكن القول أن الأداة تتمتع بدلالات صدق وثبات  0.91الثبات بقیمة قوتمان تقدر بـ 

  .راسة الأساسیةمقبولة تبرر استخدامها في الد

 قوتمان المتغیر

 0,90 الصراع التنظیمي

  

  :الدراسة الأساسیة - 2

تعد إجراءات اختیار مجتمع الدراسة من الخطوات الضروریة لإجراء البحث المیداني 

، نفطالوحسب دراستنا فإن مجتمع دراستنا یتكون من مجموعة من العمال بمؤسسة  التطبیقي،

  .مستویاتهم المهنیة عاملا على اختلاف 245وعددهم 

  : عینة البحث

على اختلاف مستویاتهم المهنیة تم  بمؤسسة نفطالعاملا  52تتكون عینة بحثنا من 

  . اختیارهم بطریقة عشوائیة

  :خصائص عینة الدراسة

تشكل خصائص العینة مدخل مناسب للمعرفة العناصر والمكونات المجتمع الدراسة وذلك 

ا والذي یمكننا من التحلیل المعطیات التي تم جمعها حول من خلال تحدید الكمي لخصائصه

فرضیات الدراسة وتتضح خصائص العینة من خلال محور الذي یتكون من خمسة أسئلة حول 

   .متغیرات الشخصیة للمبحوثین 
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  :توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس: 06الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 40.38 21  ذكر

 59.61 31  أنثى

 100,0 52  المجموع

  

المتعلق بمتغیر الجنس، أن أكبر نسبة من ) 1(تبین المعطیات الواردة في الجدول رقم 

وهي نسبة مرتفعة جدا مقارنة بنسبة الذكور %  59.61المبحوثین هي من فئة الإناث بنسبة 

  .من إجمالي العینة%  40.38التي لا تتعدى 

  :العینة حسب السنتوزیع أفراد : 07الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 13,5 7 25إلى  20من 

 23,1 12 35إلى  26من 

 38,5 20 45إلى  36من 

 25,0 13 فما فوق 46من 

 100,0 52  المجموع

  :المتعلق بمتغیر السن نجد أن) 2(نلاحظ من خلال المعطیات الواردة في الجدول رقم 

  .سنة 48إلى  36 ارهم تتراوح ما بینأعم%  38.5عاملا بنسبة  20 -

  .فما فوق 46 أعمارهم تتراوح ما بین %  25عاملا بنسبة  13 -

  .سنة 63-51تتراوح أعمارهم بین % 18.57عاملا بنسبة  13 -

  .سنة 35إلى  26أعمارهم تتراوح ما بین  % 23.1عاملا بنسبة  12 -
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  . سنة 25 إلى 20أعمارهم تتراوح ما بین  % 13.5عمال بنسبة  7 -

أن معظم أفراد العینة محل الدراسة تتراوح أعمارهم ) 02(یتضح لنا من خلال الجدول رقم 

وهذا یدل على التواجد المعتبر للشباب على مستوى المؤسسة ولهذا یمكن  سنة 45-36ما بین 

القول أن وجود نسبة عالیة من الشباب تمثل قوة فعالة تكمن في المورد البشري القادر على 

  .الإبداع ما یسمح بزیادة أداء المؤسسة

  : الشهادة المحصل علیهاتوزیع أفراد العینة حسب : 08الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 5.45 3 متوسط

 28.84 15 ثانوي

 65.38 34 جامعي

  100  52  المجموع

في حین  %65.38شهادة جامعیة من خلال بیانات الجدول یتضح لنا أن الفئة التي تمتلك 

من المبحوثین لدیهم شهادة التعلیم  %5.45لدیهم مستوى ثانوي، كما نجد  %28.84نجد أن 

  .المتوسط

   :الأسالیب الإحصائیة- 3

تعتبر الأسالیب الإحصائیة من أهم وسائل تحلیل البیانات الخامة إلى نتائج ذات معنى، 

ا بكل موضوعیة، ولقد اعتمدنا والتي تساعد في تحلیل وتفسیر موضوع الدراسة ثم الحكم علیه

  :في هذه الدراسة على الأسالیب الإحصائیة التالیة

  .وهو من أهم الأسالیب الإحصائیة الأكثر دقة وموضوعیة spssبرنامج -

  .معادلة سبیرمان براون

  .معامل ألفا كرومباخ

  .معامل الارتباط بیرسون -



 

 

  

  

  

  

  :الفصل الخامس

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة
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  :تمهید

تم التطرق في هذا الفصل إلى النتائج المتوصل إلیها من خلال الدراسة المیدانیة وهذا بعد 

جمع المعطیات الإحصائیة وفق الإطار المنهجي المتبع، حیث ترتیب النتائج ضمن جداول مع 

 تحلیل ومناقشة النتائج من خلال الرابط بین الجانب النظري والمیداني للبحث، ثم عرض

  .الاستنتاج العام وتقدیم بعض التوصیات والاقتراحات ثم الانتهاء بخاتمة البحث
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  :عرض نتائج الدراسة 1

  :عرض نتائج الفرضیة العامة

والصراع  ةتوجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمی: نص الفرضیة

  :التنظیمي داخل المؤسسة

  والصراع التنظیمي داخل المؤسسة ةالقیم التنظیمی بین علاقةال یوضح )09(جدول رقم 

الدلالة 

 الإحصائیة

معامل الارتباط 

 بیرسون

الانحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي
 المعالم الإحصائیة

0.01 0.401** 
 ةالقیم التنظیمی 64 4.20

 الصراع التنظیمي 48 3.26

  

بین القیم التنظیمیة والصراع التنظیمي  وجود علاقةنلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح 

قدرت قیمة بیرسون بـ  نحی، في 4.20، بانحراف معیاري 64حیث قدر المتوسط الحسابي بـ 

علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة وهذا ما  یشیر إلى وجود 0,01عند مستوى دلالة  0.401

  .والصراع التنظیمي داخل المؤسسة ةبین القیم التنظیمی
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  :عرض نتائج الفرضیات الجزئیة - 2

  :عرض نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى - 1- 2

والصراع  الاقتصادیةتوجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم : نص الفرضیة

  :التنظیمي

  :والصراع التنظیمي داخل المؤسسة الاقتصادیةالقیم  بین علاقةال یوضح) 10(جدول رقم 

الدلالة 

 الإحصائیة

امل مع

الارتباط 

 بیرسون

الانحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي
 المعالم الإحصائیة

0.01 0.396** 
 الاقتصادیة القیم 32 3.01

 الصراع التنظیمي 48 3.26

  

وجود علاقة بین القیم الاقتصادیة والصراع التنظیمي نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح 

قدرت قیمة بیرسون بـ  نحی، في 3.01اف معیاري ، بانحر 32حیث قدر المتوسط الحسابي بـ 

علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة وهذا ما یشیر إلى وجود 0,01عند مستوى دلالة  0.396

  .والصراع التنظیمي داخل المؤسسة الاقتصادیةبین القیم 
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  :عرض نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة - 2- 2

دلالة إحصائیة بین القیم الاجتماعیة والصراع توجد علاقة ارتباطیة ذات : نص الفرضیة

  .التنظیمي

  .القیم الاجتماعیة والصراع التنظیميالعلاقة بین  یوضح) 11(جدول رقم 

الدلالة 

 الإحصائیة

معامل 

الارتباط 

 بیرسون

الانحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي
 المعالم الإحصائیة

0.01 0.333** 
 القیم الاجتماعیة 34 3.02

 الصراع التنظیمي 48 3.26

  

 وجود علاقة بین القیم الاجتماعیة والصراع التنظیمينلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح 

قدرت قیمة بیرسون بـ  نحی، في 3.02، بانحراف معیاري 34حیث قدر المتوسط الحسابي بـ 

حصائیة علاقة ارتباطیة ذات دلالة إوهذا ما یشیر إلى وجود 0,01عند مستوى دلالة  0.333

  . والصراع التنظیمي داخل المؤسسة الاجتماعیةبین القیم 
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  :مناقشة وتفسیر نتائج الدراسة–3

  :مناقشة الفرضیة العامة - 1- 3

والصراع  ةتوجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمی نص الفرضیة

 .التنظیمي داخل المؤسسة

العلاقة بین القیم التنظیمیة والصراع في الجدول الذي انطلاقا من النتائج المتحصل علیها 

عند مستوى  0.401، وهذا باستخدام معامل الارتباط بیرسون الذي قدرت قیمته بـ التنظیمي

  .، وهذا ما یعني وجود علاقة ارتباطیة بین القیم التنظیمیة والصراع التنظیمي0.01الدلالة 

دائما المبحوثین تبین لنا أن عمال المؤسسة  ومن خلال هذه النتائج، وبناء على تصریحات

ما تسعى إلى تعزیز قیم الربح وزیادة الإنتاجیة في المؤسسة، إضافة إلى محاولتها بعث القیم 

الاجتماعیة بین العمال وتعزیزها من خلال نشر التعاون بین العمال وتحسین العلاقات بینهم من 

 .خلال فرض الاحترام

الفرضیة العامة إلى وجود نوع من التعاون بین عمال المؤسسة،  كما یمكننا إرجاع نتائج

والذي أثبتت دراسة ناصر قاسیمي والتي أكدت بأنه كلما تجانست العمل الجماعي نشر ثقافة و 

  .الخصائص الشخصیة والاجتماعیة بین العمال أدرى ذلك إلى تراجع الصراع التنظیمي

لتي أكدت على أن وجود العلاقة بین القیم كما اتفقت دراستنا مع دراسة عثمان قدور وا

  .التنظیمیة والصراع التنظیمي

كما أكدت الدراسة على أن القیم الاقتصادیة تأتي في المرتبة الأولى في تخفیض حدة 

  .الصراع لدى العمال، تلیها القیم الاجتماعیة
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  :مناقشة الفرضیة الجزئیة الأولى - 1- 3

والصراع  الاقتصادیةذات دلالة إحصائیة بین القیم توجد علاقة ارتباطیة : نص الفرضیة

  .التنظیمي داخل المؤسسة

وجود علاقة بین القیم الاقتصادیة والصراع التنظیمي نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح 

قدرت قیمة بیرسون بـ  نحی، في 3.01، بانحراف معیاري 32حیث قدر المتوسط الحسابي بـ 

علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة وهذا ما یشیر إلى وجود 0,01عند مستوى دلالة  0.396

  .والصراع التنظیمي داخل المؤسسة الاقتصادیةبین القیم 

وبناء على البیانات الكمیة الواردة في الجدول أعلاه یتبین أنه توجد علاقة بین القیم     

تحقیق القیم  الإقتصادیة والصراع التنظیمي داخل المؤسسة، فهي تسعى بشكل دائم إلأى

المضافة وإضافة رأس مال یسهم إعطاء الأولویة لها فما تعیشه الشركات الكبرى والمؤسسات 

الاقتصادیة من تمیز وإبداع هو تراكم الرأس مال المادي أو ما یطلق علیه بالرأس مال القیمي 

القائم على  الذي یضمن نوعا من المیزة التنافسیة لها وهذه الأخیرة تشیر إلى نوعا من الصراع

التحدي وفرص السوق وبیع السلع والمنتجات أین یصبح الفاعلین لهم خطط واستراتیجیاتمن أجل 

الصدد نجد نظریة الصراع وفي هذا  .اقتاصدیة القضاء على المنافس الآخر وتحقیق الهیمنة

م واندر الاجتماعي لداهندروف التي ترى بأ الصراع نتاتج عن البحث السلطة باعتبارها موردا ها

داخل المؤسسة نظرا لقیمتها داخل المؤسسة وما یكون من خلفها من امتیازات خارجها ونظرا لن 

المؤسسة جزءا من المجتمع یسعى الفاعلین إل اكتساب هذه القیمة ویتصارعون علیها من أجل 

كسبها فالسلطة هي قیمة وفي نفس الوقت مصدرا للصراع بین العمال وما یسعى إلیه العمال 

  .هو تحقیق هذه القیمة بكل الأسالیب والطرق
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  :مناقشة الفرضیة الجزئیة الثانیة - 2- 3

والصراع  الاجتماعیةتوجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم : نص الفرضیة

  .التنظیمي داخل المؤسسة

 یميوجود علاقة بین القیم الاجتماعیة والصراع التنظنلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح 

قدرت قیمة بیرسون بـ  نحی، في 3.02، بانحراف معیاري 34حیث قدر المتوسط الحسابي بـ 

علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة وهذا ما یشیر إلى وجود 0,01عند مستوى دلالة  0.333

  . والصراع التنظیمي داخل المؤسسة الاجتماعیةبین القیم 

الجدول أعلاه یتبین أنه توجد علاقة بین القیم  وبناء على البیانات الكمیة الواردة في   

الاجتماعیة والصراع التنظیمي داخل المؤسسة، فالعمال لهم قیم اجتماعیة وثقافات فرعیة 

ویلتقون في مكان واحد ینتج من خلاله تفاعل في هذه العلاقات الاجتماعیة التي تشیر إلى 

والمكانات الاجتماعیة ومن خلال هذا  عناصر تركیبیة مستمدة من المحیط الاجتماعي والأسرة

یتین ان العمال لهم صراعات قیمیة من خلال ما جلبوه معهم من المحیط الاجتماعي ویؤثر هذا 

أحیانا على أهداف المؤسسة الداخلیة والخارجیة وعلى المیزة التنافسیة لها في القطاع 

 . الاقتصادي

لتي أكدت بأن رفاهیة العمل لا تتأثر واتفقت هذه الدراسة مع دراسة مومن محمد بخاري ا

بطرق العمل الموجودة في المؤسسة، حیث یسعى العمال إلى تحقیق هدفهم وهو ما یجعلهم لا 

وهذا ما تفسره نظریة الصراع الاجتماعي للویس كوزر أن الثراع یحمل  .یتأثرون بطرق العمل

نطباعات نفسیة داخل العمال هذا طابعا اجتماعیا ومأخوذ من العلاقات الاجتماعیة والتي تترك ا

ما یجعل من العمال أنهم یعیشون صراعات اجتماعیة ومنهیة سببها الجانب الاجتماعي ما یفتح 

  . المجالب أمام سیادة التنظیم الغیر الرسمي
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  :مناقشة عامة 

یتبین من خلال هذه النتائج الإحصائیة أن القیم الاقتصادیة لها علاقة وطیدة جدا بمتغیر   

الصراع بحیث أصبحت القیم الاقتصادیة لها مدلولات اجتماعیة مستمرة من وجود الأنظمة 

الاقتصادیة العالمیة ویكون هذا من خلال القیمة المضافة التي تحقق المیزة التنافسیة، 

فالمجتمعات الرأس مالیة الیوم تركز على القیم المادیة كالسلع المادیة ومن زاویة جانب آخرى 

یم التنظیمیة مجموعة المعاییر التي تنظم العلاقات بین العامل داخل المؤسسة وتنسق تعتبر الق

بینهم من أجل تحقیق أهداف المؤسسة على الصعید الداخلي والخارجي، كما ان القیم 

الاجتماعیة لها دور فعال وهي ذات جانبین، الجانب الأول هو إضفاء نوعا من الصراع لما 

  .ن العمال أین یفتح هذا مجالا للصراعتكون العلاقات شخصیة بی
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  :خاتمة

تعتبر القیم التنظیمیة الإطار المنظم لشبكة العلاقات المهنیة داخل المؤسسة والمحافظة 

على سیرورتها واستمراریتها وتحقیق أهدافها، وقد تبین خلال الدراسة المیدانیة في المؤسسة أن 

تنظیمیة تتفاعل فیما بینها ما ینتج عن ذلك صراعات قیمیة على كافة  هناك قیم اجتماعیة وقیم

المستویات الإداریة فتضارب القیم وتناقضها على مستوى الواقع المعاش أصبح یؤثر بكثر على 

أهداف المؤسسة وعلى أنشطتها الداخلیة والخارجیة كما یجعلها كذلك تشهد نوعا من التغییر 

الرؤیة الاستراتیجیة داخل المؤسسة الجزائریة، فما أكد علیه الخبراء لكنه غیر هادف نظرا لغیاب 

والباحثین في دراستهم المیدانیة مثل دراسة جمال غرید وعلي الكنز وسعید شخي أن العنصر 

الشائع داخل المؤسسة هو تلك القیم الاجتماعیة التي تحكم العلاقات المهنیة دون القیم التنظیمیة 

جعل من المؤسسة تدخل في صراعات غیر منتهیة وعدم تطابق القیم في بعض الأحیان ما 

النظریة للمؤسسة مع القیم المطبقة كما نجد في هذا الصدد دراسة بوثلجة غیاث أن العامل 

الجزائري لها قیم نظریة سامیة یدعوا إلى تحقیقها لكن الواقع المعاش له یثبت ویبین عكس ذلك، 

توجب الدراسة الدائمة وتوفیر التغذیة الرجعیة وفتح المجال أمام أین یطرح هذا إشكالا عمیقا یس

  .الدراسات والبحوث من أجل الوصل إلى الصراع القیمي داخل المؤسسة الجزائریة
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