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 شكر وتقدير
تعمموا العمم وعمموه الناس تعمموا الوقار والسكينة وتواضعوا لمن تعممتم منو ولا تكونوا جبابرة 

 العمماء فلا يقوم عممكم بجيمكم
 عمر بن الخطاب رضي الله عنو

 واما بعد
 الله عز وجل عمى نعمتو التي أنعميا عمينا وعمى فضمو وتوفيقو لنا لإتمام ىذه المذكرة نشكر

 لا يسعنا في ىذا المقام الا ان ننسب الفضل لأصحابو
 فأخص بالذكر استاذتنا المشرفة

التي أشرفت عمى ىذه المذكرة بالمرافقة المتواصمة والتي منحتنا الكثير من  سميمي ساسية
عمينا بتوجيياتيا ونصائحيا القيمة والارشاد كما نشكرىا عمى المعمومات التي  وقتيا ولم تبخل

افادتنا بيا فميا جزيل الشكر والعرفان بالجميل عمى تحمميا وصبرىا طيمة انجاز ىذه 
 .الدراسة

 .كما نتقدم بالشكر الى كل من عممنا حرفا نافعا وعملا صالحا
عمل عمى كل ما قدموه لنا من معمومات كما نشكر أساتذة تخصص عمم اجتماع تنظيم و 

 .طيمة دراسة سنتين ماستر
كما نتفضل بالشكر والامتنان لأعضاء لجنة المناقشة لقبوليم مناقشة وتقييم ىذا البحث 

 .واثراءه بأفكارىم
 .والى كل من قدم لنا يد المساعدة وكل من ساىم من قريب او بعيد في إتمام ىذا العمل

 تسعديت وسوهيمة



 
 

 إهداء
سر نجاحي الى من عمموني العطاء دون انتظار المقابل الى اىدي ىذا العمل المتواضع 

الذين  ىلإومن كانت شمعتيما تحترق لتضيء طريقي  والوفاءدربي إلى نبع المحبة  ونور
 .والداي أرجو أني نمت رضاىما إلى أغمى ما في حياتي

ىم سندي في الحياة  ومن شيءيدعموني في كل من حبيم يجري في عروقي ومن  إلى
لىأحمد  ،مبارك ،شفيق اخواتيوأغمى ما عندي   .نادية وا 

عائمة أيت كل  إلىرحميم الله  جداي وجدتيأطال الله في عمرىا الى  أم أميالغالية  إلى
 وعائلاتهم. وعماتيمحمد اعمامي 

 وعائلاتهم. وأخواليسعيد أعمر خالتي كل عائمة  إلى
 قموبنا.يعيشونا في  اولازالو  الذي فقدناىم إلى ذكرى

 وعائمتيا. صميحةعمتي  وابنة عمتي عمي ابنروح  إلى
 رحمة الله عميك.التي لم توفقيا الحياة في إنياء دراستيا  زاهية حبيبتي إلى

 .والاوفياء صديقاتي الغاليات إلى
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هدإء  إ 
 

غلى  ، هي ذي ثمرة  جمل أأن يهدي إمغالي ملأ ما أأجمل أأن يجود إلمرء بأأغلى ما لديه  و إلأ
لى من كال فيهما الله عزوجل:"و باموإلدين  جهدي أأجنيها إميوم  هي هدية أأهديها إ 

حسانا"سورة إل سرإءص  .46إ 
أأبي و أأمي أأعز ما عندي فلد ساهدإني و دعماني في مشوإر و وضعا مصلحتي فوق كل 

ع   خبار.إ 
لى من علمني أأبجدية إلحب و إمشجاعة أأخي.  إ 

لى من حكاثفنا يدإ بيد  بدإع ،إ  لى من سرنا سويا و نحن وشق إمطريق معا نحو إمنجاح و إل  إ 

 ونحن هلطن زهرة ثعلمنا أأجوإتي إمغاميات و أأزوإجهن و أأولدهن.
بنتهم أأكاربي :ثفسوث و عائلتها حتضنوني ك  لى من فتحوإ إمباب و إ   ة .إمكريم إ 

لى كل من أأحبهم كلبي و وس يهم  كلمي. لى كل من كن لهم أأثر على حياتي، و إ   إ 
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 :ملخص
نحاول من خلال ىذه المذكرة التي جاءت بعنوان "النزاعات العمالية في المؤسسة 
الجزائرية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي"، دراسة موضوع النزاعات العمالية والذي يشكل نقطو 
تقاطع العديد من العموم وىو من المسائل الجوىرية باعتبارىا تشكل بعد تنظيميا حظي 

تمف تخصصات العموم الاجتماعية حيث أجريت الدراسة الميدانية باىتمام الدراسين في مخ
في بمدية ايت تودرت بواسيف، وقد ىدفت إلى محاولة الكشف عن واقع النزاعات العمالية 

 .المؤسسةداخل 
لمعالجة ىذا الموضوع نعتمد عمى الخطة التالية حيث قسمت الدراسة الحالية الى 

خصصناه للإطار المنيجي والمقاربة فيو صل الأول الفلمدراسة الجانب النظري  جانبين
كما يتناول أسباب ودوافع اختيار الموضوع  النظرية تمييدا لإشكالية البحث التي تطرقنا الييا

واىميتو واىداف البحث وفرضيات الدراسة كما شرحنا بعض المصطمحات التي قد تكون 
السابقة التي كانت ليا صمة بموضوع صعبة بالنسبة لمتصفح مذكرتنا، وأدرجنا أىم الدراسات 

 .البحث وأخيرا المقاربة النظرية التي اىتمت بيذا الموضوع
 .الثاني فقد عالج النزاعات العمالية والعناصر المرتبطة بو والفصل

 ..اما الفصل الثالث تطرقنا فيو الى الأداء الوظيفي واىم النقاط المرتبطة بو
حيث عرضنا من خلالو مجالات الدراسة  الميدانياما الجانب الثاني فقد خصصناه لمجانب 

وأخيرا قمنا بعرض وتحميل وتفسير نتائج الدراسة  .المجال المكاني والجغرافي والزماني
 .معالجة البيانات واستخلاص النتائج

 

 

 

 

 
 



Résumé : 

 Nous tentons, à travers ce mémoire, intitulé « Les conflits du travail dans 

l'institution algérienne et leur relation avec la performance au travail », d'étudier la question 

des conflits du travail, qui constitue un point d'intersection de nombreuses sciences et est l'une 

des questions fondamentales il constitue une dimension organisationnelle qui a retenu 

l'attention des chercheurs dans diverses disciplines des sciences sociales, où l'étude a été 

menée Le travail de terrain a été mené dans la commune d'Ait Toudret ouassif, et il visait à 

tenter de découvrir la réalité des conflits du travail au sein la mise en place 

 

Pour résoudre ce problème, nous nous appuyons sur le plan suivant, car l'étude 

actuelle a été divisée en deux volets : 

 L'aspect théorique de l'étude, le premier chapitre dans lequel nous l'avons consacré 

au cadre méthodologique et à l'approche théorique en prélude à la problématique de recherche 

que nous avons abordée, traite également des raisons et motifs du choix du sujet, de son 

importance, les objectifs de la recherche et les hypothèses de l'étude. Nous avons également 

expliqué certains termes qui peuvent être difficiles pour le navigateur de notre note, et nous 

avons inclus les études antérieures les plus importantes qui étaient liées au sujet de la 

recherche. Enfin, l'approche théorique qui concernait ce sujet. 

Le deuxième chapitre traitait des conflits du travail et des éléments connexes. 

Quant au troisième chapitre, nous avons discuté de la performance au travail et des points les 

plus importants qui s'y rapportent. 

Quant au deuxième aspect, nous l'avons consacré au terrain : 

 Dans lequel nous avons présenté les domaines d'études dans les domaines spatial, 

géographique et temporel. Enfin, nous avons présenté, analysé et interprété les résultats de 

l'étude, en traitant les données et en tirant des conclusions. 

 



 :مقدمة

 

 ‌أ
 

الانسان منذ الفجر الأول لمبشرية وعيشو عمى ىذه الأرض لم ينقطع ابدا عن العمل 
 وتوسع وترسخ ىذا الفعل الإنساني، فالعمل كظاىرة إنسانية لصيقة بوجوده لما يوفره من

وتحقيقا لمذات، يعتبر أساس كل ثروة وتقدم فمولا وجوده  اشباع لمحاجات من مأكل وممبس...
وتطوره لما تطور ىذا العالم، ورغم كون العمل إحدى خواص ىذا الكون مازال من اىم 
الوسائل للاستغلال والظمم والتسمط خاصة عمى القوى العاممة، فمنذ العيد البدائي نسجل 

 ظيور فكرة المقاومة والصراع والنزاع.

لكونو شرط  ،عمل تطورات ىامة عبر مختمف المراحل التاريخية المتعاقبةلقد شيد ال
ملازم لبقاء وتطور الافراد والمجتمعات انطمق متخذا صور النشاط الفردي لسد الحاجات 
الشخصية، ثم تطور شيئا فشيئا ليصبح يمبي حاجات الغير الذي اتخذ بدوره عدة اشكال 

اتيا متأثرا في شكمو ومضمونو بكل الظروف ونظم متنوعة تطورت بتطور المجتمعات ذ
 السياسية والاجتماعية والاقتصادية السائدة.

تعتبر المؤسسة مكان لمحياة الاجتماعية النشطة، تمتاز بظيور توترات عمالية 
لا تخمو ، و متواصمة نتيجة الاختلافات في الثقافات والعادات والتقاليد التي يحمميا كل فرد

لنزاعات والخلافات وخاصة في المؤسسة التي تقل فييا الموارد إدارة او مؤسسة من ا
والامكانيات، ويكثر فييا الموظفين الذين يعممون والذين لا يعممون، لذا مبررات حدوث 
النزاعات والخلافات كثيرة جدا والخلافات البسيطة ىي جزء من حياتنا اليومية سواء كنا في 

 نزل او المجتمع.المكتب او الإدارة او المؤسسة او الم

تعد نزاعات العمل من اىم وأخطر النزاعات التي تنشئا بين افراد المجتمع في عصرنا 
الحالي، فيي تكتسي أىمية بالغة في انشغالات السياسيين والاقتصاديين والاجتماعيين 

 لاعتبارات شتى أىميا كونيا تمس شريحة عريضة من المجتمع. 
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 ‌ب
 

تشكل نقطة تقاطع العديد من  "نزاعات العمل"راىنة ومن ىذا المنطمق فان الدراسة ال
العموم، وتعد من المسائل الجوىرية باعتبارىا تشكل بعدا تنظيميا حظي باىتمام الدارسين في 

 مختمف تخصصات العموم الاجتماعية الى جانب المشتغمين في ميدان الصناعة وغيرىا.

 ن:ولتحقيق ىذا المسعى قسمت الدراسة الحالية الى جانبي
 الذي يحتوي عمى ثلاثة فصول ىما كالاتي: النظري للدراسة الإطار الأول:الجانب 

كما يتناول أسباب  ،للإطار المنهجي والمقاربة النظريةخصصناه  الفصل الأول -
ودوافع اختيار الموضوع واىميتو واىداف البحث ثم الإشكالية وفرضيات الدراسة الى جانب 

عطاء لكل م ، منيج وعينة الدراسة، أدوات جمع فيوم مفيومو الاجرائيتحديد المصطمحات وا 
 الدراسات السابقة وأخيرا المقاربة النظرية التي اىتمت بيذا الموضوع.البيانات وصولا الى 

النزاعات العمالية والعناصر فقد عالج المتغير الأول والمتمثل في  الفصل الثانياما  -
 المرتبطة به.

هم أالأداء الوظيفي و تطرقنا فيو الى المتغير الثاني المتمثل في  الفصل الثالثاما  -
 قاط المرتبطة به.نال

 وقد احتوى فصمين: للجانب الميدانيفقد خصصناه  :اما الجانب الثاني

عرضنا من خلالو مجالات الدراسة المجال المكاني والجغرافي  :الفصل الرابع
دمة لجمع البيانات لدراسة ثم الأدوات المستخوالزماني بالإضافة الى المنيج المستخدم في ا

معالجة البيانات و وأخيرا قمنا بعرض وتحميل وتفسير نتائج الدراسة ، وعينة الدراسة
 واستخلاص النتائج.

ىم المراجع والمصادر المعتمدة كما نجد ضمن دراستنا أيضا مقدمة خاتمة وعرض لأ
 في ىذا البحث.
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 تمهيد:
الإطار النظري لمدراسة خطوة أساسية وميمة في البحث الاجتماعي، والفصؿ  يعتبر

الأوؿ يعد بمثابة القاعدة الصمبة التي يبنى عمييا موضوع الدراسة حيث يمكننا مف خلالو 
، المتمثمة في إشكالية ةالإحاطة بأىـ جوانب دراستنا وخصوصا الجوانب المنيجية والمفاىيمي

البحث وفرضياتو بالإضافة الى أسباب اختيار الموضوع وابراز أىميتو وأىدافو ثـ تحديد 
إضافة الى الدراسات السابقة التي منيج وعينة الدراسة، أدوات جمع البيانات، المفاىيـ، 

واشباع تزودنا بأفكار إضافية عف موضوع بحثنا، مما يساعدنا عمى مواصمة ىذه الدراسة 
 فضولنا العممي الذي دفعنا الى اختيار ىذا الموضوع.
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 :اختيار الموضوع أسباب -1
والدوافع التي أدت بنا إلى اختيار موضوع النزاعات دوف غيره مف المواضيع  الاسباب

 :عديدة نذكر منيا لو أسباب كونو مف المواضيع اليامة في ميداف عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ

 :الاسباب الذاتية -‌أ
اف موضوع النزاعات العمالية يندرج في صميـ اىتمامنا كباحثيف في ميداف عمـ  -

 اجتماع تنظيـ وعمؿ.
محاولة اثراء البحث العممي وتطبيقاتو بما يفيد المجتمع بصفة عامة والمؤسسة بصفة  -

 خاصة بمعمومات جديدة في ىذا الموضوع.
بالحقوؽ الميضومة لمعامؿ الضعيؼ الذي ىو ضحية  كاف اختيارنا لمموضوع تأثرنا -

 مجتمع قاسي.
الحرص عمى كسب الخبرة الذاتية مف خلاؿ اكتساب المزيد مف الميارات والاستفادة - -

 منيا.
 تعميؽ المعرفة والرصيد العممي حوؿ الموضوع الذي ىو جوىر اختصاصنا. -
 ة.الرغبة في اثراء مكتبة الكمية بمرجع عف النزاعات العمالي -

 :الموضوعيةالأسباب  -ب

اف موضوع نزاعات العمؿ يمس الشريحة الأكثر أىمية وىو المورد البشري الذي  -
 يعتبر أساس العممية الإنتاجية داخؿ المؤسسة.

اعتبار موضوع النزاع العمالي مف المواضيع الحساسة في وقتنا الراىف التي اثارت  -
 حولو نقاشات وجدالات حادة.

بالمورد البشري داخؿ التنظيـ الذي يعد جوىر موضوع نزاعات العمؿ يرتبط مباشرة  -
 .المؤسسة



 العام للاشكالية الإطار                      :                               الأول الفصل

 

6 
 

 .محاولة وصؼ وتحديد العلاقة بيف النزاعات العمالية والاداء الوظيفي -
 الوقوؼ عمى اىـ المشاكؿ او المعوقات التي يواجييا العماؿ داخؿ المؤسسة. -

 :أهداف الدراسة 2-
عممي ىدؼ يسعى الى تحقيقو مف خلاؿ الدراسة النظرية  مف المعروؼ اف لكؿ بحث

والميدانية وبما اف تحديد اىداؼ الدراسة خطوة أساسية وبالتالي نحدد اىداؼ دراستنا فيما 
 يمي:
أىمية ىذا الموضوع وما يحممو مف عمميات اجتماعية متداخمة التي تؤدي إلى لفت  -

 واقع الفعمي لظاىرة نزاعات العمؿ.محاولة التعرؼ عمى الل الانتباه والاىتماـ بيا
محاولة تسميط الضوء عمى المشاكؿ والصعوبات التي يعيشيا الموظؼ ومدى تأثيرىا  -

 عميو والتعرؼ عمى مصادرىا.
التعرؼ عمى أنواع النزاعات التي تحدث في المؤسسة وكيؼ تعكس عمى مجيودات  -

 العماؿ.
إلى توفير مناخ ملائـ داخؿ محاولة خمؽ بيئة عمؿ خالية مف النزاعات مما يؤدي  -

 المؤسسة.
 الوقوؼ عمى اىـ أسباب نزاعات العمؿ داخؿ المؤسسة مف منظور سوسيولوجي. -
 معرفة العلاقة القائمة بيف نزاعات العمؿ والأداء الوظيفي. -

 :الدراسة أهمية -3
ا يمن رنذك مجالات ذه الدراسات في عدةيمية مف القياـ بممية والفائدة العىر لنا أيتظ

 :يما يم
تكمف أىمية الدراسة في كونيا دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى العلاقة القائمة بيف  -

 النزاع العمالي ومستوى الاداء في المؤسسة.
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قمة الدراسات الميدانية والسوسيولوجية فيما يتعمؽ بالموضوع مقارنة مع التطورات التي  -
 تعرفيا المؤسسة فيما يخص النزاعات. 

ف نحو الاىتماـ بدراسة مثؿ ىذه المواضيع والأفكار نظرا لتواجدىا توجيو نظر الباحثي -
 القوي والفعاؿ بالمؤسسة.

قد تكوف ىذه الدراسة سبب إجراء العديد مف الدراسات الاخرى عمى النزاع العمالي  -
 داخؿ المؤسسة.

 .حاولة إثراء الرصيد المعرفي بخصوص الموضوعم -

 :الإشكالية -4
يعد الانساف المورد الحقيقي في أي منظمة لما يممكو مف ميارات وما يتمتع بو مف 
رغبة في العمؿ لذلؾ يعتبر مصدر نجاحيا في تحقيؽ أىدافيا بكفاءة. ولكي ينجح التنظيـ 
في بموغ مسعاه لابد لو مف الاىتماـ بيذا العنصر وخمؽ بيئة عمؿ مناسبة لو وكوف ىذا 

رؾ الأساسي لباقي عناصر التنظيـ ويمثؿ ايضا اىـ مدخلات كؿ الأخير ىو الأداة والمح
مؤسسة وأعظـ القوى المؤثرة في تحديد ىويتيا ورسـ معالـ مستقبميا وذلؾ لما يتمتعوف بو 

فعند تحفيز العماؿ ومنحيـ فرص لمترقية دوف محاباة يشعرىـ بأىميتيـ مف قدرات وميارات 
اج وعدـ التيميش، وبالتالي تفادي النزاعات وىذا ما ويخمؽ لدييـ الإحساس بالانتماء والاندم

 ويشعرىـ بحالة مف الرضا.  قد يرفع مف معنوياتيـ

فالترقية في النظاـ المؤسساتي مف الحوافز التي تشجع العامؿ عمى الجدية في العمؿ، 
واستنياض طاقة العامؿ لكي ينشط مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنشأة والشعور بالرضا والسعي 

فوجود  ئـ لتحسيف موقعو داخؿ المؤسسة، والترقية ىي أداة تشجيع العماؿ لتحسيف الدخؿالدا
فالمؤسسة ىي قطب لمحياة عنصر الفعاؿ وبالجيد الذي يبذلو المؤسسة مرتبط بوجود ال

الاجتماعية النشطة، تضـ اعداد ىائمة مف الموارد البشرية المختمفة، وعدـ التجانس بينيـ قد 
مر لا أمر طبيعي في المنظمات المختمفة فالنزاعات داخؿ المؤسسة أي ىو يولد نزاعات الذ
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يمكف تجنبو بشكؿ كامؿ ولا يمكف لمعامؿ اف يمارس ميامو دوف اف يؤثر ويتأثر بما يحيط 
فراد أالنزاعات التي تنشأ بيف  بو مف ظروؼ ونزاعات وتعد نزاعات العمؿ مف اىـ وأخطر

ىذه النزاعات خطر في سيرورة العلاقات المينية وينجـ المجتمع في العصر الحالي، وتمثؿ 
 عنيا اضرار اقتصادية واجتماعية كما تؤثر أيضا عمى أداء العامميف.

حيث كارؿ ماركس وؿ مف أشار الى ىذه النزاعات تحت صيغة الصراع ىو أويعتبر 
 1بؤسيـ المتزايد.أنفسيـ أيضا يخمقوف بس الماؿ و أالعماؿ ىـ الذيف يخمقوف بعمميـ ر يقوؿ اف 

لقد كثر الجداؿ والنقاش حوؿ موضوع نزاعات العمؿ حيث يشكؿ نقطة تقاطع العديد 
، وقد لفت ىذا الموضوع انتباه مجموعة مف الباحثيف والدارسيف في مختمؼ  مف العموـ

بو كؿ مف عالـ الاقتصاد، القانوف وعالـ الاجتماع الى جانب  ىتـاالتخصصات حيث 
اف الصناعة، ولقد حظي خاصة باىتماـ بالغ مف طرؼ عمماء الاجتماع المشتغميف في ميد

تنظيـ وعمؿ الذيف اىتموا بو ودرسوه وعالجوه مف مختمؼ الزوايا لكونو مف الظواىر المرتبطة 
 بالبناء التنظيمي.

وتطورىا يؤثر  ،اف النزاعات في المؤسسات ظاىرة عالمية نجدىا في كؿ دوؿ العالـ
لتي يعيشوىا العماؿ داخؿ المؤسسة، فتصبح ىذه العلاقات والمناخ عمى علاقات العمؿ ا

الاجتماعي لممؤسسة مزيج مف النزاعات والتوترات وتؤثر عمى استقرار العماؿ واطمئنانيـ وقد 
تكوف عائقا اماـ دافعية العماؿ وانجازاتيـ ورغبتيـ في العمؿ، حيث اف ظروؼ العمؿ بشتى 

تحديد أداء العامميف في أي نشاط فالأداء ىو عممية تشير  انواعيا داخؿ المؤسسة تساىـ في
الى كفاءة الافراد في الإنجاز وكما يشير أيضا الى ميارات وفاعمية العامميف وقدرتيـ عمى 

ي عامؿ يعتبر مقياس لمعممية الإنتاجية في أي ولاف أداء العمؿ لأ 2تحقيؽ اىداؼ المؤسسة.
 مؤسسة.

                                                           
 .48، ص2008، مشورات جامعة منتوري، قسنطينة، النظرية والتجاربعمم اجتماع العمل الأسس ، نييةسعد بشا -1
 .50، ص2009، الدار الجامعية ،الإسكندرية ،إدارة الموارد البشريةمحمد محمد إبراىيـ،  -2
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شغؿ باؿ الكثير مف الميتميف، فيناؾ مف رأى  فإذف موضوع النزاعات في العمؿ
داخؿ المؤسسة، ومنيـ مف عارض ذلؾ، ومف ىذا المنطؽ  بضرورة وجود النزاع والصراع

خملا في النسؽ الاجتماعي، ويذىب  نجد البنائية الوظيفية ركزت عمى التوترات التي تحدث
ىذا الصدد يرى  ية، وفيأصحاب ىذه النظرية إلى اؿ أف نزاعات العمالية ىي معوقات وظيف

وىـ مف رواد ىذه النظرية: أف النزاعات « غولدنر« »ميرتوف»و« بارسونز»كؿ مف 
دارة المؤسسة ليما  العمالية نتاج لسوء المنظومة الاجتماعية معتمديف في ذلؾ أف العماؿ وا 

القيـ الأساسية، ونفس الشيء ذىب إليو أصحاب النظرية  نفس الصراع ويتقاسموف نفس
العامؿ والتنظيـ معا، في حيف الماركسية  يمورية الذي يروف أف نزاعات العمؿ تؤثر عمىالت

عناصره وتناقضاتو  ركزت عمى الصراع وترى فيو عممية ديناميكية تشرح الواقع وتكشؼ
وتحدد أطرافو، وىو الآلية الوحيدة التي تمكننا مف اكتشاؼ آليات الاستغلاؿ واللامساواة التي 

 1البناء التنظيمي لكؿ مؤسسة.ينطوي عمييا 

ومف ىذا المنطمؽ فإننا سنحاوؿ مف خلاؿ بحثنا ىذا إيجاد العلاقة بيف النزاعات 
 :العاـ العمالية والأداء الوظيفي انطلاقا مف التساؤؿ

 ؟ درتايت تو بمدية لعماؿ  كيؼ تؤثر النزاعات العمالية عمى الأداء الوظيفي -

 التساؤلات الجزئية: 

 درت وىؿ تؤثر عمى الأداء؟تو ىؿ الترقية تخمؽ النزاع ببمدية ايت  -     
تخمؽ النزاعات وىؿ تؤثر سمبا  درتببمدية ايت تو  ىؿ ظروؼ العمؿ الغير ملائمة -

 عمى الاداء؟

 
 

                                                           
 .152،  96 ، ص2008، دار غريب لمنشر والتوزيع، مصر، عمم الاجتماع والتنظيمطمعت إبراىيـ لطفي،  -1
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 :الفرضيات -5
اف البحث العممي مرتبط بالفروض وبدوف الفروض لا يمكف التحدث عف شيء اسمو 

 البحث.

 الفرضية الرئيسية: 
 .درتايت تو  بمدية لعماؿ الوظيفي الأداء عمى تأثير العماليةلمنزاعات  -

 الفرعية اتالفرضي: 
 .ثر سمبا عمى الاداءىذا ما يؤ و درت ايت تو ات ببمدية النزاع تخمؽالترقية   -
تخمؽ النزاعات وتؤثر سمبا عمى درت ايت تو  ملائمة ببمديةظروؼ العمؿ الغير  -

 .الاداء

 تحديد المفاهيم: -6
 :ىناؾ عدة تعاريؼ أعطيت لممؤسسة ومف بينيا: المؤسسة 

"تركيب بيروقراطي وظائفي يحتوي عمى مجموعة  يعرؼ "ماكس فيبر" المؤسسة بأنيا:
مف القواعد والإجراءات التي تحدد شكؿ المؤسسة في كؿ مكتب وفي كؿ منظمة، بالإضافة 

وحدود كؿ قسـ، حيث يتـ إلى وجود ىيكؿ تركيبي معيف يحدد العلاقات وتدفقات السمطة 
 1تركيب البيروقراطية في سمـ أوتوقراطي يضمف الوقاية بالقواعد الوظائفية".

وقد عرفيا مؤيد سعيد السالـ بقولو: "أنيا وحدة اجتماعية ىادفة، إنيا تكويف اجتماعي 
منسؽ بوعي يتفاعؿ فيو الأفراد ضمف حدود محددة وواضحة نسبيا مف اجؿ تحقيؽ اىداؼ 

 2مشتركة.

                                                           
ستراتيجية الأعمالراغب محمد النجار،  فريد -1  .148، ص1976، مؤسسة الكتاب، الكويت، السياسات الإدارية وا 
 .23، ص2000، الييكؿ والتصميـ، دار وائؿ لمنشر، الأردف، نظرية المنظمةمؤيد سعيد السالـ،  -2
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ىناؾ مف يعرؼ المؤسسة بأنيا "الوحدة الاقتصادية التي تتجمع فييا الموارد البشرية 
 1والمادية اللازمة للإنتاج الاقتصادي".

عرفيا جاؾ لوبستيف بأنيا إحدى أشكاؿ النشاط الاقتصادي بالإضافة الى كونيا احدى 
 2الاشكاؿ الاجتماعية لمعمؿ.

تتكوف مف  اجتماعية وخدماتيةتودرت وحدة تعتبر بمدية أيت : التعريف الاجرائي
بحيث يؤدي الاستخداـ الجيد  –قوى عاممة  -والعناصر البشرية عناصر المادية مجموعة ال

الاجتماعية وبالتالي ضماف وجودىا  ناصر المجتمعة الى تحقيؽ الأىداؼالفعاؿ ليذه الع
 واستمرارىا.

 :العمل 
في عمـ الاجتماع الماركسي ىو: "النشاط الموجو للإنساف والذي ييدؼ إلى السيطرة 
عمى القوى الطبيعية والاجتماعية، وتحويميا لتمبية حاجات الإنساف والمجتمع، وىذه الحاجات 

 ...3تتكوف تدريجيا"

كما عرؼ العمؿ عبد الباسط محمد حسف بأنو:" النشاط الموجو لتحويؿ القوى 
 ...4والبسيطة عمييا مف أجؿ تمبية حاجات الإنساف"الطبيعية 

عبد المنعـ عبد الحي إلى تعريؼ العمؿ بقولو:" إنو مجموعة مف العلاقات  وكما عرف
 ...5الاجتماعية الذي يستنفد أطوؿ فترة مف نشاط الفرد"

يقدـ "ويبستر" تعريفا لمعمؿ بقولو:" بذؿ الجيد أو القدرات لإنجاز شيء ما، اي الجيد 
 1لبدني أو العقمي الموجو نحو تحقيؽ غاية ".ا

                                                           
 .20، ص2008ماجستير، جامعة الجزائر، ، رسالة تحول الشريك الاقتصادي الى منافس وردة الفعل العماليةعائشة مخموفي،  -1
 .145، ص 1975وكالة المطبوعات الجامعية، الكويت، تطور الفكر التنظيمي، عمي السممي،  -2
 .9، ص سعد مرجع سابؽة نييبشا  -3
 .213، ص 1972، مكتبة الانجمو مصرية، القاىرة، عمم الاجتماع الصناعيعبد الباسط محمد حسف،  -4
 . 12، ص1984، الإسكندرية، عمم الاجتماع الصناعيالحي،  عبد المنعـ عبد -5



 العام للاشكالية الإطار                      :                               الأول الفصل

 

02 
 

 التعريف الاجرائي لمعمل:
ىداؼ معينة مقابؿ أجؿ بموغ أمف  العامؿىو ذلؾ الجيد الذىني والعضمي الذي يبذلو 

 درت.ايت تو ببمدية  جر لائؽأالحصوؿ عمى 

  :العامل 
العامؿ أو العماؿ ويمكف استعراض بعضيما كما  اختمفت وجيات النظر حوؿ مفيوـ

 يمي:
يعرفو أحمد زكي بدوي: "يرى اف كممة عامؿ تشمؿ جميع الأشخاص الذيف يؤدوف  

عملا تحت إدارة أو سمطة أو إشراؼ لرب العمؿ بموجب عقد عمؿ بصرؼ النظر عف قيمة 
 2فنيا أو يدويا". فوف الاىتماـ بنوع العمؿ سواء كاالأجر ود

 3ريؼ آخر: "العامؿ ذلؾ الانساف الذي يعمؿ لكسب قوتو".وفي تع
 90/11أما مف جية نظر تشريع العمؿ الجزائري: فقد نصت المادة الثانية مف قانوف 

 عمى ما يمي:
يعتبر العماؿ الأجراء في مفيوـ ىذا القانوف أنيـ كؿ الأشخاص الذيف يؤدوف عملا 

لشخص آخر طبيعي أو معنوي عمومي أو  يدويا أو فكريا مقابؿ راتب في إطار التنظيػـ
 خاص يدعى المستخدـ.

 :علاقات العمل 
ىي العلاقات التي تنشأ وتنمو »أحمد زكي بدوي علاقات العمؿ بأف:  يعرؼ د.

بسبب الاستخداـ وىي تشمؿ تبعا لذلؾ العلاقات بيف العماؿ وبعضيـ البعض وبيف رؤسائيـ 

                                                                                                                                                                                     
 .97ص ،  ب ط، ب س، دار النيضة العربية، العمل وسموك الانسانوالتر اس نيؼ،  -1
 .62القاىرة، صدار الفكر العربي، ، 1ط ،الدراسات التطبيقية في تشريع العمل والتأمينات الاجتماعيةاحمد زكي بدوي،  -2
 . 35، مكتب القاىرة الجديدة، مصر، دوف سنة، صالخدمات الاجتماعية والعماليةت عيسى، عمي سميماف طمع -3
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تستخدميـ، كما تشمؿ بمعناىا الواسع العلاقات بيف أو مديرىـ، وكذا علاقاتيـ بالمنشأة التي 
 1«.إدارات المنشأة ونقابات العماؿ، وبيف أصحاب العمؿ والييئات الحكومية

يعرفيا المشرع الجزائري بانيا تمؾ العلاقة التي تقوـ بمجرد قياـ شخص بالعمؿ 
دارتو وتوجييو مقابؿ أجر، وتنشأ  لحساب شخص آخر وىو صاحب العمؿ، تحت إشرافو وا 

ىذه العلاقة بعقد كتابي أو غير كتابي وتنتج عنيا حقوؽ المعنييف وواجباتيـ وفؽ ما يحدده 
  القانوف والاتفاقيات الجماعية وعقد العمؿ.

فيمكف تعريفيا عمى أنيا العلاقات والروابط التي تنشأ بيف كؿ مف  :جرائيالا التعريف
العماؿ والييئة المستخدمة أو الإدارة في مجاؿ العمؿ، وتقوـ بمجرد قياـ شخص )العامؿ( 
شرافو بمقابؿ أجر، وتنتج عمى  بالعمؿ لحساب شخص آخر )صاحب العمؿ( تحت إدارتو وا 

 درت.ايت تو بمدية ب حقوؽ وواجبات والتزامات لمطرفيف إثرىا

  :النزاع 
معارضة شيء ما أو أنو « يعرؼ النزاع في دوائر المصادر المغوية بأنو لغة:

 2"المناقشة" أو "المجادلة" أو السجاؿ حوؿ شيء ما أو بخصوصو.

: يعتبر النزاع الميني كؿ خلاؼ يقوـ بيف العماؿ مف جية وصاحب العمؿ اصطلاحا
العمؿ، أو إخلاؿ أحدىما بإلزاـ مف الالتزامات المحددة في مف جية أخرى أثناء تنفيذ علاقة 

 3العقد أو عدـ امتثالو لنص قانوني أو تنظيمي لما يسبب ضررا لمطرؼ الآخر.

 

 

                                                           
 .238، ص1978، مكتبة لبناف، بيروت، 1، طمعجم المصطمحاتاحمد زكي بدوي،  -1
 .1990افريؿ 21المتعمؽ بعلاقات العمؿ الصادر  11-90مف القانوف  8انظر المادة  *
 .25، ص 1968القاىرة،الييئة المصرية لمشباب،  ،الدولية دراسة التعاون الدولي إدارة الصراعات، يوةعم دالسي -2
 .78، ص1999، التسيير الإداري في مؤسسات التعميم الثانوي والثقافيرشيد اوسيلاف،  -3
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 الإجرائي لمنزاعات العمالية:  التعريف
دارة المؤسسة بمناسبة عقد علاقة عمؿ، او بيف مجموعة  وىو كؿ خلاؼ بيف العامؿ وا 

دارة  مف جية أخرى المتعمقة بالمسائؿ الاجتماعية  البمديةمف العماؿ فيما بينيـ مف جية وا 
 والمينية، وكؿ توتر يحدث عموما حوؿ الاجر والترقيات وظروؼ العمؿ.

 :الصراع 
لكممة الصراع في المغة العربية ىو النزاع والخصاـ أو إف التحديد الاشتقاقي  لغة:

 فتعني العراؾ والخصاـ والصدمة. conflitالخلاؼ، أما كممة 

 : لـ يتفؽ العمماء عمى تعريؼ موحد لمصراع ومف ىذه التعريفات.اصطلاحا
يعرؼ سيمؿ الصراع بأنو "شكؿ مف أشكاؿ التفاعؿ الرئيسي طالما استيدؼ تحقيؽ  -

 1الجماعات واف ادى ذلؾ إلى القضاء عمى أحد الأطراؼ.الوحدة بيف 
"العممية التي تبدأ عندما يرى أحد الطرفيف، أو يدرؾ أف  كما يعرفو العمياف بأنو -

 2الطرؼ الآخر يعيؽ أو يحيط أو عمى وشؾ أف يحيط اىتماماتو".
والقوة الصراع بأنو" كفاح حوؿ القيـ والسعي مف أجؿ المكانة  (Coserيعرؼ كوزر ) -

 3والموارد النادرة، حيث ييدؼ المتصارعوف إلى تحييد خصوميـ أو القضاء عمييـ...".

ما ىو إلا تعبير عف الاختلاؼ والتعارض أو عدـ الاتفاؽ حوؿ : جرائيالتعريف الا
موضوع أو قضية معينة بيف فرديف أو أكثر داخؿ التنظيـ، بحيث يرغب كؿ فرد في تحقيؽ 

 درت.ايت تو ببمدية  لو عمى حساب الآخريفلذاتية حتى و مصالحو ا

وىو حالة انفعالية تؤدي بالعامؿ او مجموعة مف العماؿ الى الحيرة والقمؽ، والتوتر 
 نتيجة تواجدىـ اماـ ىدفيف متعارضيف يجب عمييـ اختيار أحدىما.

                                                           
الأردنية في إدارة الاعماؿ، ، المجمة الصراع التنظيمي دراسة تطبيقية لاتجاهات المرؤوسين نحو أساليب إدارة الصراعزياد يوسؼ المعشر،  -1

 .42، ص 2005، 2المجمد الأوؿ، العدد
 .373، ص 2002دار وائؿ لمنشر، عماف، الأردف،  ،1ط،السموك التنظيمي في منظمات الاعمالمحمود سميماف العمياف،  -2
 .98، ص2008دف الأر دار الشروؽ لمنشر والتوزيع،  ، النظرية المعاصرة في عمم الاجتماععثماف،  ىإبراىيـ عيس -3
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 :الخلاف 
 Conflit يعني الخصاـ والشقاؽ، ويستعمؿ في ىذه الحالة لموازاة الكممة الفرنسيةلغة: 

 Conflictus والذي يعني الصداـ أو الاسـ اللاتيني Conflageالمشتقة مف الفعؿ اللاتيني 
 الذي يعني الصدمة.

وعميو فإف الخلاؼ يعني النزاع أو التعارض بيف المصالح والآراء والصراع حوؿ 
 1الحؽ.

وقد جاء في القانوف الجديد المتعمؽ بالوقاية مف النزاعات في العمؿ  اصطلاحا:
وتسويتيا وممارسة حؽ الإضراب متضمنا تنظيـ مجموعة مف الأطر التشريعية لفض 
الخلافات والمتمثمة في المصالحة، الوساطة، التحكيـ، الإضراب وىو كؿ أخير يمجأ إليو 

 2لخلاؼ.العماؿ في حالة فشؿ كؿ الطرؽ الأولى لفض ا

ىو التناقض أو الاختلاؼ في وجية نظر أو رأي شخص أو عدة  :جرائيالا التعريف
أشخاص وقد يصؿ الخلاؼ النزاعي إلى حد الصراع سواء عف المكانة أو المصمحة الخاصة 

 لذي يتعارض مع رغبتو الطرؼ الآخربحيث يرغب كؿ طرؼ في الحصوؿ عمى المركز ا
 درت.ايت تو ببمدية 

 :الأداء 
ىو جممة السموكات والتصرفات التي يقوـ بيا العامموف لإنجاز مياـ معينة ويتحدد 
الأداء الجيد بناء عمى المعنويات المرتفعة والتكويف الجيد لمعامميف والتكنولوجيا العالية 
وتصميـ المياـ، وقدرة التنظيـ والأفراد وقواعد السموؾ الجماعي، بحيث يتـ التحكـ في العمؿ 

 3تيف الكمية والنوعية.مف الناحي

                                                           
 .82، ص1979مصر، الييئة العامة لمكتاب،  ،معجم عمم الاجتماعمحمد عاطؼ غيث،  -1
 .86-85ص 1992 الجزائر، مطبعة قالمة،، تشريع العمل في الجزائرمحمد الصغير بعمي،   -2
 .100، ص2000عماف، دار الشروؽ،  ،معجم عمم الاجتماععمر معف خميؿ،  -3
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يعرؼ أيضا "ىو قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممو والكيفية 
التي يؤدي بيا العامموف مياميـ أثناء العمميات الإنتاجية والعمميات المرافقة ليا باستخداـ 

 1الكمية والكيفية. وسائؿ الإنتاج المتاحة لتوفير مستمزمات الإنتاج والإجراءات التحويمية

وعميو يمكف تعريؼ الأداء الوظيفي أنو "مجيود يقوـ بو الفرد  :جرائيالا التعريف
العامؿ أو مجموعة مف العماؿ وفؽ ما جاء في دليؿ الواجبات والمستويات المطموبة لتحقيؽ 

 أىداؼ المياـ التي يشغمونيا بكفاءة وفاعمية.

 منهج الدراسة: -7

أي بحث يختار الباحث منيجا معينا لبحثو تفرضو عميو طبيعة قبؿ الشروع في إجراء 
الموضوع الذي اختاره لمدراسة، واخترنا ليذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لاف ىذا 
 المنيج ىو الذي يتلاءـ مع موضوع بحثنا مف أجؿ الوصوؿ إلى نتائج وحقائؽ تخدـ دراستنا.

اختيار المنيج الذي يتـ بموجبو المعالجة وؿ أساس تنطمؽ منو أي دراسة عممية ىو أو 
الميدانية لممشكمة البحثية فيو مجموعة الإجراءات والانطلاقات المحددة التي يتبناىا الباحث 

 .لموصوؿ الى نتيجة

  :المنهج الوصفي التحميمي 

إف قيمة البحوث وأىميتيا ترتبطاف ارتباطا وثيقا بالمنيج الذي نتبعو في الحصوؿ 
الدقيقة ذات العلاقة بالبحث، لذا توصمنا إلى استخداـ المنيج الوصفي بغية  عمى البيانات

وصؼ وتحميؿ واقع النزاعات وعلاقتيا بالأداء الوظيفي، بيدؼ اكتشاؼ الوقائع، أي وصؼ 
الحقيقة الاجتماعية، ... الخ وتصويرىا حيث يسمح المنيج بتوفير صورة عف الوضع الحالي 

صفا موضوعيا ومف ثـ تشخيصيا، والكشؼ عف مختمؼ لمظاىرة المدروسة بوصفيا و 
 عناصرىا وتحميؿ تمؾ البيانات.

                                                           
 .86، ص 2001، مجمة العموـ الإنسانية، العدد، نوفمبر الأداء بين الكفاءة مفهوم التقييمؾ، المزىودة عبد الم -1
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ويعرؼ المنيج الوصفي بأنو: "مجموعة الإجراءات البحثية التي تتكامؿ لوصؼ 
الظاىرة أو الموضوع اعتمادا عمى جمع الحقائؽ والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا، وتحميميا 

لتيا أو الوصوؿ إلى نتائج أو تعميمات عف الظاىرة، أو تحميلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلا
 1الموضوع محؿ البحث.

ويعتمد المنيج الوصفي التحميمي عمى وصؼ الظاىرة المدروسة وتصويرىا كميا عف 
خضاعيا لمدراسة الدقيقة.   2طريؽ جمع معمومات مقننة عف المشكمة وتصنيفيا وتحميميا وا 

يزات الشيء الموصوؼ معبرا عنيا بصورة وكذلؾ ييتـ بدقة ذكر الخصائص والمم
 كيفية وكمية، ويعرؼ ىذا المنيج بأنو طريقة مف طرؽ التحميؿ والتفسير بشكؿ عممي
لموصوؿ إلى أغراض محددة لوضعية اجتماعية معينة، ويعرؼ أيضا انو: "منيج عممي يقوـ 

 أساسا عمى وصؼ الظاىرة أو الموضوع محؿ البحث والدراسة."

 :الوصفي إلىوييدؼ المنيج 

 جمع معمومات حقيقية لظاىرة في مجتمع معيف. -
 تحديد المشاكؿ الموجودة أو توضيح بعض الظواىر. -
 إجراء مقارنة وتقييـ لبعض الظواىر. -
 تحديد ما يفعمو الأفراد في مشكمة والاستفادة مف آرائيـ وخبراتيـ. -
 إيجاد العلاقة بيف الظواىر المختمفة. -

استخدمنا المنيج الوصفي التحميمي لمحاولة وصؼ انطلاقا مف طبيعة موضوعنا 
قة بيف النزاعات العمالية علاقتيا بالأداء الوظيفي مف أجؿ وصؼ الظاىرة وصفا عمميا العلا

 .وتتبعيا في أدؽ جزئياتيا وتفاصيميا والتعبير عنيا كيفيا وكميا

                                                           
 . 377ص  ،2005 ،مصر ،مركز الإسكندرية لمكتاب ،مناهج البحث بين النظرية والتطبيق ،شحاتة سميماف محمد سميماف -1
 ،2016 ،الجزائر ،مؤسسة حسيف راس الجبؿ لمنشر والتوزيع ،الاجتماعيةمنهجية البحث العممي في العموم  ،نادية سعيد عاشور واخروف -2

  .109ص
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 :العينة وكيفية اختيارها -8

القياـ بصياغة الإشكالية والفرضيات والمنيج المتبع تأتي خطوة اختيار عينة  بعد
الدراسة الخاص بالبحث بحيث تعد العينة ضرورية لإجراء أي بحث ميداني فيي تمثؿ 

 1المجتمع الأصمي.

اف العينة وكيفية اختيارىا يتوقؼ ويتحدد عمييا كؿ قياس او كؿ النتيجة التي يتوصؿ 
ذه العينة تكوف ممثمة لممجتمع الأصمي بحيث تحتوي عمى نفس مميزات الييا الباحث وى
 2المجتمع الأصمي.

 05درت. اخذنا ايت تو ببمدية موظؼ  78 ؿ الحجـ الكمي لمجتمع الدراسة فييتمث
لذا يصبح  40 استمارة وقد تـ استرجاع 50 قمنا بتوزيعحيث فرد كعينة  87مفردة مف اصؿ 
 .40عدد المبحوثيف 

  القصديةالعينة: 
يصعب عمى الباحث أف يطبؽ دراستو عمى جميع أفراد مجتمع الدراسة لأسباب غالبا   

الدراسة لذا يتـ المجوء إلى أسموب  لإنجازما ترتبط بالإمكانيات المادية وضيؽ الوقت 
العينات التي تمثؿ المجتمع الأصمي، بذلؾ يكوف مجتمع البحث مقصود وىو جميور داخمي 

 .لممؤسسة وىـ الموظفيف

 :تعريف العينة القصدية -
تعرؼ العينة القصدية عمى أنيا ذلؾ الجزء مف مجتمع البحث الذي ستجمع خلالو    

المعطيات، وتعتمد عمى نوع مف الاختيار المقصود، حيث يعتمد الباحث أف تكوف العينة مف 
وحدات يعتقد أنيا تمثؿ المجتمع الأصمي تمثيلا صحيحا، وىي عينة يتـ اختيارىا عمى 

                                                           
 .19ص  ،1993 ،الجزائر ،ديواف المطبوعات الجامعية ،مدخل الإحصاء ،عبد القادر حممي -1
 ،الجزائر ،دار قصبة لمنشر وكماؿ بوشرؼ سعيد سبعوف، يد صحرويز ترجمة بو  ،الإنسانيةمنهجية البحث في العموم  ،موريس انجريس -2

 .302ص  ،2004
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ا يلاحظ الباحث مف الدراسات السابقة أف مجموعة مف أساس مف الخبرة السابقة فقدو 
 .المفردات يتمثؿ فييا مف الخصائص ما يجعؿ نتائجيا مف نتائج المجتمع ككؿ

ومف الملاحظ أف العينة القصدية مف أكثر العينات استخداما نظرا لسيولة الوصوؿ 
الأقدر عمى تزويده إلى المفردات بالإضافة إلى اعتقاد الباحث بأف ىذه المفردات تحديدا 

 .بالبيانات التي يحتاجيا في دراستو و أفّ الاستمارة تمدّنا بمعمومات غنية و دقيقة

 الأدوات المستخدمة في جمع البيانات: -9

المنيج الوصفي "نظرا لطبيعة البيانات المراد جمعيا والمنيج المتبع في الدراسة 
عمى مختمؼ الإمكانيات المادية تـ اختيار عدة أدوات لدراسة العلاقة بيف  وبناءا"، التحميمي

متغيرات الدراسة وىما النزاعات العمالية والأداء الوظيفي، وتتمثؿ ىذه الأدوات في 
 الملاحظة، والاستمارة.

تعتبر الملاحظة مف أىـ الوسائؿ لجمع البيانات، ولعؿ أىميتيا تكمف  الملاحظة: -أ
الوسيمة الأسيؿ والأنجح في مراقبة السموؾ الإنساني، وجمع البيانات حولو في في أنيا 

بعض المواقؼ الحياتية التي يستطيع الإنساف إف يعطي فييا معمومات، أو تمؾ التي يخجؿ 
 .الإنساف أف يطرح فييا مواقفو..

عممية مراقبة أو مشاىدة لسموؾ الظواىر والمشكلات "كما تعرؼ الملاحظة بأنيا 
، بأسموب عممي "الأحداث ومكوناتيا المادية والربيعية، ومتابعة سيرىا واتجاىاتيا وعلاقاتياو 

قة بيف المتغيرات والتنبؤ بسموؾ الظاىرة منظـ ومخطط وىادؼ بقصد التفسير وتحديد العلا
 وتوجيييا لخدمة أغراض الإنساف وتمبية احتياجاتو. 

زيارات لممؤسسة وسير العماؿ وكذلؾ لقد استخدمنا ىذه التقنية مف خلاؿ قيامنا ب
 .دخوؿ الموظفيف، وملاحظة علاقة العماؿ مع بعضيـ البعض وعلاقة العماؿ مع المسؤوليف
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تعتبر الاستمارة مف الوسائؿ والتقنيات التي يستخدميا الباحث لمتحقؽ  الاستمارة: -ب
، فيي وسيمة مف أىداؼ الدراسة وفروضيا والإجابة عمى تساؤلاتيا والوصوؿ إلى نتائج

عف طريؽ طرح الأسئمة عمييـ بيدؼ معرفة اتجاىات  المبحوثيفبلمدخوؿ في اتصاؿ 
 وسموكات مجموعة كبيرة مف الأفراد انطلاقا مف الأجوبة المتحصؿ عمييا. 

كما أف نجاح الاستمارة وقدرتيا عمى الوصوؿ إلى البيانات والمعمومات التي تخدـ 
بجممة القواعد المنيجية التي يجب أخذىا بعيف الاعتبار  البحث مرىوف بمدى التزاـ الباحث

 بشكؿ دقيؽ ومنيا:

 يجب أف تكوف الأسئمة واضحة ومفيومة. -
 التخمي عف الأسئمة المحرجة.  -
 تجنب الإشارات والرموز. -
 تبسيط الأسئمة قدر الإمكاف. -
 .صياغة الأسئمة بالمغة العربية -

 :الدراسات السابقة -01
 الجزائرية: الدراسات -أ

نزاعات العمؿ "بعنواف  رمضاف براىيميإف أىـ دراسة قريبة مف موضوعنا ىي دراسة 
، مذكرة ماجيستر في العموـ الاجتماعية، جامعة الجزائر، "دراسة نظرية وميدانيةفي الجزائر، 

 :البحث شكاليةا تساؤلات أىـ وكانت .1988

 ظروفيـ؟ وتحسيفماىي طرؽ العمؿ في إبراز مطالبيـ  -
مع الإدارة أو عمى التوفيؽ عبر  والتشاورىي سميمة قائمة عمى أساس الحوار  وىؿ -

، والتغيب والانضباطالعماؿ، أـ عنيفة قائمة عمى الإضراب  الييئة النقابية أو مجمس
 المعمنة؟ىي مكشوفة معمنة أـ باطنية غير  وىؿ
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 :التالية الفرضيات شكؿ في صياغتيا وتـ
في الوحدة الصناعية قد تؤدي إلى نشوب النزاع  جتماعيةوالاشروط العمؿ المادية  -

المقدمة، بينما يتمثؿ الجانب  والخدماتالمادي في الأجر  الجانب ويتمثؿفي العمؿ 
الظروؼ  وتساىـبمجمس العماؿ  والعماؿالاجتماعي في العلاقة السائدة بيف العماؿ 

حددناىا في  الاجتماعية الخارجية لمعماؿ بدورىا في نشوب النزاع عبر مؤشرات
 .الغذائي والاستيلاؾالمسكف 

 .لا يعني غياب النزاعمؤسسة غياب الإضراب في ال -

 الملاحظة المقابمة: البيانات جمع أدوات واىـ. حالة دراسة منيج دراستو في الباحث استخدـ
 .الاستمارة

 :الباحث الييا توصؿ التي الدراسة نتائج ومف 

بينما باطنيا عبارة  سممي،عبارة عف تعايش  الوحدة،إف ظاىرة علاقة العمؿ داخؿ  -
 .المتناقضة عف غمياف مميء بالمواقؼ

مقاربة  وانخفاضلا يعني الاستقرار  الوحدة،في  والمكشوؼإف غياب النزاع الظاىر  -
سواء سموؾ المتغيب أو  متداخمة،العماؿ إلى طرؽ أخرى  بؿ يعني لجوء العماؿ،

 .المتغير غير المنضبط
إف شرعية نزاعات العمؿ أو عدـ شرعيتيا لـ تكف العامؿ الجوىري في دخوؿ أو  -

أف الاعتراؼ أو عدـ الاعتراؼ بالإضراب لـ يمنع  امتناع العماؿ عف النزاع، كما
أو الحفاظ عمى بعض  ة العنيفة، قصد تحسيف ظروفيـالعماؿ التخمي عف ىذه الطريق

الامتيازات كما أف انخفاض الإضرابات لـ يشكؿ علامة فسر العماؿ للانطواء 
ف  عمى لى كبت المطالب لمتعبير عف تحويؿ النزاع في صورة أخرى، وا  الحقائؽ وا 

ني كاف السعي وراء صحة المؤسسات والمصانع والحفاظ عمى السمـ الاجتماعي قد يع
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تفتح العماؿ عبر  إخماد النيراف في الأماكف التي تسبب فييا الإضرابات وعرقمة
 1.رابيـإض

 الدراسات العربية: -ب

 .2العاميفى مستوى أداء موأثره ع الأداءة نظاـ تقييـ عميفادراسة 

 :البحث شكاليةا تساؤلات أىـ وكانت
ى مالمريض، وأثره ع يف في جمعية أصدقاءمما مدى فعالية نظاـ تقييـ أداء العام -
 يف؟مأداء العام تحسيف

 :التالية الفرضيات شكؿ في صياغتيا وتـ
إحصائية بيف التحميؿ الوظيفي وبيف فعالية نظاـ  دلالةذات  يةقة ارتباطلاتوجد ع -

 .الأداء تقييـ
 إحصائية بيف المعايير المستخدمة وبيف فعالية نظاـ دلالةذات  ةقة ارتباطيلاتوجد ع -

 .الأداءتقييـ 
 إحصائية بيف أساليب التقييـ المستخدمة وبيف فعالية دلالةذات  ةقة ارتباطيلاتوجد ع -

 نظاـ تقييـ.
نية نظاـ التقييـ وبيف فعالية نظاـ يإحصائية بيف م دلالةذات  ةتوجد عالقة ارتباطي -

 .الأداء تقييـ
أدوات جمع البيانات: واىـ  ي.ميمج الوصفي التحينمال واستخدـ الباحث في دراست

 .الاستمارة

                                                           
 ، مرجع سابؽ.نزاعات العمل في الجزائررمضاف براىيمي،  -1
 2008/2009". رسالة ماجستير، جامعة غزة فاعمية نظام تقييم الأداء وآثره عمى مستوى أداء العاممينموسى محمد حسيف، أبو حطب."   -2
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في  يفملدى العام الأداءية نظاـ تقييـ مبمستوى فاع الارتقاءؼ الدراسة في محاولة ديت
بشكؿ  جمعية أصدقاء المريض الخيرية في قطاع غزة. والمؤسسات الصحية غير الحكومية

 ي:مما ي خلاؿعاـ مف 

 يف في جمعية أصدقاء المريض الخيرية.مية تقييـ أداء العاممى واقع عممالتعرؼ ع -
ا يبخدمات والارتقاءية التقييـ ملتطوير عم الآليات والأسس اللازمةى مالتعرؼ ع -

 ومنجزاتيا.
 ؽ.موؿ مف منطمواقتراح الح الأداءية تقييـ معم وى المشاكؿ التي تواجمالتعرؼ ع -
في قطاع  لجمعية أصدقاء المريض الإداريمة في التطوير ىمحاولة الباحث المسا -

تقديـ النتائج  خلاؿخاصة والمؤسسات الصحية غير الحكومية عامة مف  غزة
مف أجؿ  الأداءومات المفيدة حوؿ نظاـ تقييـ مصانعي القرار بالمع والتوصيات تزويد

 ا.يى تطبيقموالعمؿ ع الأداءتقييـ  تطوير البحث في مجاؿ
 .ات معينةيف أو جا باحثييأخرى يقوـ ب لأبحاثأف تكوف نتائج البحث أساس  -

 الدراسات الأجنبية: -ج

 :الأولىلدراسة ا
المترتبة عنو: حيث قاـ الباحث في ىذه  والنتائجطبيعة النزاع ( 5550بيروت  )سيرج

: وىيفي الآثار الإيجابية  والمتمثمةطبيعة الآثار المترتبة عف النزاع،  الدراسة بالبحث في
في الضغط الآثار السمبية المتمثمة  وكذلؾ ،والدافعيةالتنظيمي  والالتزاـالرضا الوظيفي 

 الميني ثـ دراسة العلاقة بيف النزاع وىذا الاثار.
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النزاع مف جية أجؿ ذلؾ وضع الباحث الفرضية التالية: لا يوجد ارتباط بيف  ومف
وبيف الرضا الوظيفي والالتزاـ والدافعية والأداء مف جية أخرى في حيف يوجد ارتباط بيف 

 1.الميني النزاع والضغط

طالب في شعبة التسيير بجامعة باريس تتراوح  75قاـ الباحث بتوزيع الاستبياف عمى 
 ىاسنة، حيث كاف توزيع الاستبياف في شير فيفري عمى اعتبار  57و 55أعمارىـ ما بيف

 يقوموف بتربصات في مؤسسات عممية.الطمبة  فترة المناسبة لقياس النزاع، كوفال

 ت الدراسة عف النتائج التالية:اسفر  وقد

الوظيفي في حيف يوجد  والرضاالتنظيمي، النزاع  والالتزاـلا يوجد ارتباط بيف النزاع  -
 .والضغط، النزاع والأداءارتباط ما بيف النزاع والدافعية، النزاع 

 الثانية: الدراسة
 خاصة(: ومؤسسةمقارنة بيف مؤسسة عسكرية ( )إدارة النزاع 5552داليماير  ليز -)آف

المعالج في  والموضوعلقد تمت الدراسة بالمدرسة العميا لمتجارة بمدينة ليوف الفرنسية، 
في التدخؿ في إدارة النزاعات بيف إدارة الموارد البشرية لمقوات البرية  ىذه الدراسة ىو الفرؽ

الفرؽ بيف الإدارتيف استعانت  ولرصدخاصة،  مؤسسةلإدارة الموارد البشرية  وبيفالفرنسية 
 ثة بشبكة ملاحظة لجميع المعطيات.الباح

لقد بينت ىذه الدراسة إف كمتا المؤسستيف تنطوياف عمى علاقة أشكاؿ مف النزاع بيف 
الجماعات، نزاع بيف المنظمات، أما فيما يخص إدارة النزاع فيي تختمؼ  بيفالأفراد، نزاع 

تـ بالنزاع تيالخاصة، حيث أف الإدارة العسكرية لا  المدنية والإدارةبيف الإدارة العسكرية 

                                                           
1
-Serge Perot: nature et conséquences des confits de rôles Communication a la Journée de recherche 

CEROG AGRH, IAE d'ai – en- prvence, 27mai2005, centre de recherche CREPA-université paris dauphine p18 
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المؤسسة المدنية فيتـ معالجة حيث تعالجو في غالب الأحياف بتسميط العقوبات، أما في 
 1.والنزاع في المستوى نشاء فيو وذلؾ باستعماؿ أساليب وتقنيات لا درات

 والنواحيجوانب إف إجراء دراسة مقارنة بيف منظمتيف متباينتيف في جميع ال
الفروؽ كوف طبيعة المنظمة العسكرية تختمؼ عف طبيعة  يحد مف موضوعية والمتغيرات

الفرد العسكري  ومشاعر وأفكار وسموكات واتجاىاتالمنظمة المدنية، ومنو فإف أىداؼ 
 ومدنية. ا الفرد العامؿ في مؤسسة خاصبيتختمؼ بصورة مطمقة عف تمؾ التي يتميز 

 لمبحث:المقاربة النظرية  -11

لفيـ معطيات  وأساسيأمر ميـ  بحث،يعتبر تحديد الإطار النظري لأي مشكمة 
الظواىر  وأسبابلأف الاختصار عمى المستوى التجريبي وحده معناه إنكار عمؿ  الواقع،

 2وتزييفيا.بإيجاز تمويو الحقيقة  ومعناه صريحا،سواء كاف ىذا الإنكار ضمنيا أو  الحقيقية،

ويعرؼ محمد عمي محمد النظرية بقولو انيا الأداة التي تنظـ ىذه الوقائع فتجعميا 
ذواتا معنى ودلالة فكاف النظرية العممية احتمالية بطبيعة تكوينيا ولا يمكف اف تصبح 

فالباحث عمى استعداد دائـ  الترابطية والواقع ةالنظريات العممية مطمقة وىذا ما يفسر العلاق
والنظرية السوسيولوجيا ىي مجموعة ، ظرية إذا استجدت وقائع ومعطياتلمتخمي عف الن

 بناءات فكرية تأممية تجريدية نحاوؿ مف خلاليا تفسير الواقع.

 :النظرية الماركسية -أولا
في النصؼ الثاني مف القرف التاسع  فكري،وتيار  كمذىبالنظرية الماركسية  ظيرت
مف  نظريتوا كارؿ ماكس، الذي استوحى يسسأوروبا وسميت كذلؾ نسبة لمؤ  عشر في شرؽ

كية مكانت نظريتو مادية بحتة بعيدا عف المثالية، تدور حوؿ م التراث الفكري آنذاؾ، حيث
                                                           

1-Anne-Liese dallmayr-gestion des conflits, mémoire, promotion2006, école supérieur de commerce 
WESFORD, lyon,p28 

 .97، ص 1986الجزائر،المؤسسة الوطنية لمكتاب،  دالي،جمة محمد الشريؼ بف ، تر التفكير الاجتماعي عند ابن خمدونعبد الغني مغزي،  -2
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ي الطبقة الكادحة ى البروليتارياوطبقة الرأسمالية  ا الطبقةيكمالتي تم الإنتاجلوسائؿ  الأفراد
صراع بيف ىذه  بوجود لاالتحوؿ، إ ذاىيتـ  لاوتطور المجتمع مف طبقة إلى أخرى حيث 

 ج لنظريتو.يكمن اتخذىاالطبقات، كما وضع قوانيف، 

لذي ينشب ا يشكؿ النزاع في العمؿ لدى "ماركس" مظيرا مف مظاىر الصراع الطبقي
تضمنة في طبيعة م بيف العماؿ وأرباب العمؿ في البمداف الرأسمالية، وىي عبارة عف ظاىرة

ويرى "ماركس" في  ي طالما أنو قائـ عمى نظاـ رأسمالي استغلاليوسير المجتمع الرأسمال
خلاؿ مكانتيا الحفاظ عمى  نزاعات العمؿ تعارضا في المصالح بحيث تسعى البرجوازية مف

في صراعيـ الطبقي عمى حد  مصالحيا والاستفادة منيا بشكؿ مستمر، بينما يحاوؿ العماؿ
لى تعبير قامة النظاـ ا قمب "ماركس" تحسيف مستوى معيشتيـ، وا  لنظاـ الرأسمالي، وا 

أنو سوؼ يقضي عمى المشاكؿ والنزاعات  الاشتراكي، ومف ثمة النظاـ الشيوعي، وفي رأيو
ماركس" أف كؿ انقلاب اجتماعي نتيجة " رلقد أعتبعند غياب الطرؼ الآخر )الرأسمالي( و 

 .لعوامؿ مادية واقتصادية

 ماركس، يرتبط موضوع "نزاعات العمؿ" ارتباطا وثيقا بظاىرة النضاؿ العمالي حسب 
بيف  وعزؿتوسع النظاـ الرأسمالي، ظيرت ملامح تشتيت الطبقة العاممة  بحيث في بداية

الأخير مف موقع القوة أف يفرض شرو ط العمؿ عمى  حتى يتسنى ليذا العمؿ، وربالعماؿ 
ىذا في صورة واضحة  وتجمىمحرما  ف تكويف النقابات العماليةىنا كا ومفالعامؿ الأعزؿ، 

عمى ىذه الأوضاع،  كاف أف يثور العماؿ وليذا العمؿ، وربعند رفض التفاوض بيف العماؿ 
 والنضاؿ.في مواجية أرباب العمؿ إلا بالتضامف  ؿلا سبيأنو  أدركوانيا لأنيـ و ضيرفو 
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 والتي فرنسا،وض الطبقات الفقيرة في ني 1787ىذا الإطار تشكؿ عاـ  وضمف
الذي طالب الحكومة الفرنسية بتنظيـ العلاقات « لويس بلاف» ونظرياتتأثرت كثيرا بآراء 

 1العماؿ. مصانع اشتراكية يديرىا وتشييدالعمالية 

 خلاؿمف  إلاتأتي  لاويرى "ماكس" أف تحسيف أوضاع العماؿ المادية والمعنوية 
ى كافة مع وشروطوالعماؿ في منظمات نقابية، تشارؾ في تحديد ظروؼ العمؿ  تنظيـ

بوجود حد أدنى مف التنظيـ في إطار  إلاعماؿ مف عمؿ شيء فعاؿ ميمكف ل لاو  المستويات
 ي.تربط ظيور النقابات والنضاؿ العمال الرابطة التي

لعوامؿ  لامسيطرة  "ماركس" المجتمع كنظاـ ثابت بؿ تعد خاصية التغير يرى لاو 
: أف النزاعات نتاج نسقي وبقول لؼ"را" ذا يرىيول جتماعية،لافحسب بؿ لكؿ البيئة ا البيئة

في الصراع الطبقي بيف  الأولىالمؤسسة الصناعية النواة  وتشكؿ، والمجتمع نفس مف بنية
 ة.غمالبرجوازية المست والطبقةالمحرومة  العمالية الطبقة

كية بحيث يرى أف أساس مقات الملاأو ع الإنتاجولقد انطمؽ ماركس مف دائرة 
أما وجود  نفسو،رأس الماؿ  وزيادةؿ لائق لأشخاصو تراكـ الثروة ىالطبقة البرجوازية  وجود
ى شكؿ مح "ماركس" كثيرا عمي وليذا الأجرية،الماؿ فيعود أساسا إلى وجود  رأس
قاعدة ولأنيا المصدر النزاعات بيف الطبقتيف  باعتبارىاسة في المؤس الإنتاجلوسائؿ  كيةمالم
 الرأسمالية. طةمسمل

لقد عرفة نظرية ماركس حوؿ الصراع الطبقي عدة استخدامات يرى بعض الباحثيف 
مثؿ سوراؿ الذي نظر الى النزاع عمى انو ينعش ويجدد طاقة البنية الاجتماعية ويدعـ القوى 

ر انو بمحاولة القضاء عمى النزاعات ستؤدي الى ظيور المبدعة بالإضافة الى قوؿ كوز 

                                                           
 .18-17، صمرجع ساؽ نزاعات العمل في الجزائر،رمضاف براىيمي،  -1
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اضطرابات وتوترات في المصانع اعتقادا اف النزاع حافز ىاـ في عممية التجديد 
 1التكنولوجي.

 :المدرسة التيمورية -ثانيا
اذ انو قاـ  1702/1110تايمور  فريدريؾاقترنت حركة الإدارة العممية باسـ الميندس 

ببناء إطار فمسفي جديد اختمؼ مف حيث الأساليب المستخدمة في التنظيـ والرقابة معتمدا 
عمى الأساليب العممية في دراستو الوقت والحركة وقد بنى تصوراتو الفكرية وافتراضاتو عمى 
خبرتو كميندس وعمى ملاحظتو لتسمسؿ حمقات العمؿ وواجو اليدر والضياع الذي تعانيو 

 منظمة جراء عدـ استخداـ الأساليب العممية في عمميات الإنتاج.ال

الذي عرؼ تطورات تكنولوجية واقتصادية كبيرة  55إلى القرف  التيموريةتعود جذور 
وتكامؿ عناصره الثالثة المتمثمة  ىدافوأفرزت المصنع الحديث الذي يعتمد عمى تحقيؽ أ التي
 بعممية التنسيؽ والتنظيـ لبموغ الاىداؼ. الإدارةة وتقوـ ، اليد العاممالآلات المواد الأولية، في

 الأدواتأيضا بدراسة  اىتـور عند دراسة الحركة والزمف بؿ مود تاييولـ تتوقؼ ج
عامؿ مؿ ليحتى يس بياا وترتيميا وشكيمف حيث وضع موفي عم يستخدميا وعدد المواد التي

ور ما تاييعماؿ التي قاـ بالادؼ مف يال، ولقد كاف وداعي ل لاود يالقياـ بمج وويجنب موعم
السائدة داخؿ التنظيـ التي كانت تؤثر بشكؿ مباشر  والاضطراباتى المشاكؿ مو القضاء عى
ذ تناولت جميع السموؾ الإنساني في محيط العمؿ وتأخذ في اعتبارىا ا 2يف.مى أداء العاممع

دارة والتفاعؿ المتبادؿ بيف عددا وفيرا مف العوامؿ المؤثرة عمى سموؾ الأفراد وسموؾ الإ
 السموؾ الفردي والجماعي والعوامؿ الاجتماعية المؤثرة فيو.

                                                           
 .259-258، ص 2009الأردف ،، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، 5، طالسموك التنظيميمحمد قاسـ القريوتي،  -1
 .102ص 1998، الإسكندريةدار المعرفة الجامعية،  1ط، عمم اجماع التنظيم مدخل التراث والمشكلات والموضوع والمنهجمحمد عمي محمد،  -2
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ـ ضيوف مع بعمأف الناس يعم حيث:« ى المبدأ الذي يقوؿمه المدرسة عىذحيث تركز 
ـ يـ الناس بعضيالجماعة، فمف الضروري أف يف أىداؼجماعات لغرض تحقيؽ ك البعض
 1.البعض

و المصنع الحديث نتيجة زيادة أعداد العماؿ منقسميف فعر ونظرا لمتطور الذي 
مجموعات حيث تختص مف كؿ واحدة بأداء جزء معيف مف العممية، الشيء الذي أدى  الى
تعقد العلاقة بيف الأفراد المكونيف لمصنع وأصبح مف الضروري وجود إدارة قادرة عمى  الى

سموؾ العماؿ عمى درجة عالية مف وجعؿ  المصنع لتحقيؽ أىدافو بأساليب حديثة، توجيو
 2.والعقلانية الرشد

يستند فيو إلى سمطة  للإدارةالشيء الذي دفع تايمور وضع أسس ونظاـ جديد 
القائمة عمى دراسات الوقت والحركة، وقد رأى أف النتيجة المتوقعة مف وراء ذلؾ  العمؿ
محؿ ذلؾ إعادة صياغة  ثورة عقمية ينتيي فييا الصراع بيف العامؿ والإدارة، ويحؿ حدوث
ت في ذلؾ الوقت بحفاوة والتي تؤكد بمالعمؿ والإشراؼ بما في ذلؾ الأفكار التي استق تنظيـ

تـ يي إنشاء قسـ يختص بالبحث في أداء المياـ، لأىميةعمى الدور الوظيفي لرئيس العماؿ، و 
الطرؽ  أفضؿ بالدراسة التفصيمية لممياـ بتقسيميا إلى وحدات وعناصر جزئية لمتعرؼ عمى

الربط بيف أداء  بما يحقؽ ـتشجيعييالتي يجب عمى العماؿ إتباعيا، وطرؽ واختيار العماؿ و 
تحديد الطرؽ  ، بما يؤدي في النياية إلىالحوافز المدفوعة ليـو  قدراتيـمة وبيف يكؿ م

 الطريقة يتـ الربط يذهالعممية والتي يتـ حساب مقدار الأجر اليومي المناسب لكؿ عمؿ وب
 3.لكؿ فرد بشكؿ مباشر وبيف انجاز العمؿ الاقتصاديةبيف المكافأة 

                                                           
 .76، ص2008والتوزيع، اليازوري لمنشر  ر، دا1ط، الإدارة الحديثة نظريات ومفاهيمبشير العلاؽ،  -1
 .93، ص نفس المرجعمحمد عمي محمد،  -2
 .264-263، ص 2009الأردف ، دار لمسيرة النشر والتوزيع، عمم الاجتماع الصناعي والتنظيممحمد محمود الجوىري،  -3
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الافتراض وراء  وكاف بالعمؿ،العماؿ  ـلا زااعتبار أف ذلؾ ىو الطريؽ الوحيد  عمى
 ومدفوعيفإلى الكسؿ  ويميموفأف العماؿ عمى خلاؼ الإدارة لدييـ ذكاء محدود  ا ىوىنذلؾ 

 1.الإشباع العاجؿ فقطـ لتحقيؽ يبحكـ حاجت إلى العمؿ

لقد كاف تايمور يرى أف الإدارة العممية تنطوي في جوىرىا عمى ثورة فكرية كاممة 
ة بيف لاقية نحو واجبات العمؿ، العمالعقيـ ثورت والأوؿ: يتعمؽ بالعماؿ وتتج جانباف، ليا

 ميارة ويمثالثاني يتعمؽ بالإدا والإدارة والجانبقة بيف العماؿ لاوبعضيـ البعض، الع العماؿ
الفكرية نحو يـ ثورت ووأصحاب المشروع وتتج الإدارةس مومج والملاحظيف ؿرؤساء العما

تجاه زملائيـ العامميف في الإدارة والعماؿ وأيضا اتجاه المشاكؿ اليومية التي  واجباتيـ
 تواجييـ.

الفريقيف أي  لاكما رأى تايمور أف الثورة الكبرى تحدث في الاتجاىات العقمية لك
العممية عندما ينسى كؿ منيما كيفية تقسيـ الفائض بينيما  للإدارةوالإدارة طبقا  العماؿ

مف ذلؾ يركز الجميع اىتماميـ عمى زيادة حجـ ىذا الفائض الذي  شيء وبدلا ـىباعتباره أ
 2النزاع.يحققو المشروع حتى يزداد بشكؿ يجعؿ مف غير الضروري حدوث 

مف وراء إرساء قواعد حركة الإدارة  التيموريةالحقيقية التي تسعى إلييا اف الأىداؼ 
والتفاىـ محؿ الخصاـ بيف الإدارة والعماؿ واقناع  واحلاؿ السلاـالعممية ىي زيادة الإنتاج 

مصالح مشتركة وليست مصالح متضاربة لا يمكف  الطرفيف بأف الذي يحكـ العلاقة بينيما
 التوفيؽ بينيا.

مية ركزت عمى ضرورة التخصص في العمؿ حسف العم تج أف الإدارةومنو نستن
 لاؿمف خداخؿ اعماليـ يمكف السيطرة عمى سموؾ الأفراد  لمعامميف وأنووالتدريب  الاختيار
 الحوافز المادية. لاؿالعمؿ ومف خ ولإداءوظائؼ ممثالي موحد ل تصميـ

                                                           
 .152، ص 1992الأردف ،مطبعة الاعماؿ، ، نظريات الاعمالميمة الدىاف،  -1
 .8-7، ص2005،الاسكنذريةدار الجامعة الجديدة  ،السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمد إسماعيؿ بلاؿ،  -2
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لعامؿ داخؿ المنظمة ولعؿ ت ىذه النظرية في التفسير الصحيح لسموؾ امولذلؾ فقد فش
دليؿ عمى ذلؾ ما حدث بالنسبة لفريدريؾ تايمور مف تحقيقات ومساءلة مف  أكبر

الأمريكي بعد أف قامت نقابات العامميف بمظاىرات احتجاج عمى فمسفة تايمور في  الكونغرس
عواطفو  واىماؿالنقابات باحتقار إنسانية العامؿ  تيمتوالمنظمات الصناعية وا تسيير

 .مشاعرهو 
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 خلاصة الفصل:
يعتبر الفصؿ الأوؿ بمثابة نافذة نرى بشكؿ سطحي الموضوع نتمكف مف خلالو الالياـ 
بأىـ جوانب الموضوع التي تطرقنا الييا وتحديد اىـ الأسباب التي دفعتنا لمقياـ بيذه الدراسة، 

إشكالية البحث وصياغة الفرضيات بالإضافة الى اىداؼ الدراسة واىميتيا وكما قمنا بتحديد 
منيج، عينة الدراسة وأدوات جمع  بالإضافة الى التي تخدـ دراستنا كذلؾ تحديد المفاىيـ

وصولا الى دراسات سابقة قامت بتزويدنا بأفكار إضافية عف الموضوع، كؿ ىذا قد البيانات، 
 ؿ القادمة.فتح لنا مجاؿ لمحاولة الإجابة عمى تساؤلات الدراسة مف خلاؿ الفصو 
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 تمهيد:
دائما الى الانسجام والاتفاق والتعاون وقد تظير  يان التفاعل بين العاممين لا يؤد

بعض الاختلافات بين العمال في بعض الأمور والقضايا مما يولد النزاع ويحدث ىذا الأخير 
 عندما يكون ىناك عدم اتفاق حول موضوع او قضية معينة.

تعريف النزاعات  لابد ان نتطرق الى وأكاديميولأجل فيم ىذه الظاىرة بشكل عممي 
جراءات تسويتيا وكل ما يتعم بالنزاع العمالي من أسباب ومصادر ومراحل  قواىم أنواعيا وا 

 والاثار التي تنجم عن النزاع.
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 :تعريف النزاع العمالي -1
جية أخرى يعتبر نزاعا مينيا كل خلاف يقوم بين العامل من جية وصاحب العمل من 

أثناء تنفيذ علاقة العمل أو اخلال أحدىما بإلزام من الالتزامات المحددة في العقد أو الخرق 
 أو عدم امتثالو لنص قانوني أو تنظيمي بما يسبب ضررا لمطرف الآخر.

وضع تنافسي يكون فيو أطراف النزاع مدركين لمتعارض، »يعرف "بولدينغ" النزاع بأنو  -
عمى المراكز المستقبمية، ويرغب كل طرف في الحصول عمى المركز في إمكانية الحصول 

 «.الذي يتعارض مع رغبة الطرف الآخر
كما يعرف عمى أنو " كل الخلافات الخاصة بالعلاقات الاجتماعية، وعلاقات العمل  -

 وظروف وبنية العمل ولم تجد ليا تسوية بين العاممين والجيات المستخدمة.
كفاح حول القيم والسعي من أجل المكانة والقوة والموارد »بأنو  يعرف "كوزر" النزاع -

 النادرة، حيث ييدف المتنازعون إلى تحييد خصوميم أو القضاء عمييم.
العممية التي تسعى فييا وحدات نظام ما أو مؤسسة »يعرفو " فراد لوتنس" النزاع بأنو 

 .«أخرىما لتحقيق مصالحيا عمى حساب مصالح وحدات 
النزاع ىو اضطراب أو تعطل في عممية اتخاذ القرار بحيث »مارش وسيمون" يعرف " -

 .«تجد المنظمة صعوبة في اختيار البديل

  أنواع النزاعات: -2
 :ىناك نوعان من النزاعات العمالية وىي

 نزاعات العمل الفردية: 1-2
المؤرخ  90/04المعدل لمقانون  21/12/1991المؤرخ في  28/ 21ويعد القانون 

بأن النزاع الفردي في العمل ىو "كل خلاف في العمل قائم بين عامل  06/09/1990 في
اجير او مستخدم بشأن تنفيذ علاقة العمل التي تربط الطرفين إذا لم يتم حمو في إطار 

 عمميات تسوية داخل الييئات المستخدمة".
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العمل، بسبب كما تم تعريفيا عمى انيا ذلك الخلاف الذي يقوم بين العامل وصاحب 
اخلال أحدىما بأحكام العقد الذي يربطيما، او بأحكام القانون الذي ينظم علاقتيما، او 
بسبب عدم تنفيذ بند من البنود المتعمقة اما بالحقوق او بالتزامات من طرف أحدىما، او 
بمعنى اخر ىو كل خلاف قانوني منصب عمى مخالفة قانونية او عقدية منصوص عمييا 

ن، او في العقد الذي يحكم العلاقة بينيما، وكل الخلاف حول تفسير او تعديل او في القانو 
 1الغاء الأساس او التنظيم الذي يحكم ىذه العلاقة.

ولقد عرف المشرع نزاعات العمل الفردية عبر مختمف التشريعات العمالية التي 
ل نزاع ناتج عن عقد عرفيا عمى انيا ك2أصدرىا بحيث ان الامر المتعمق بالعدالة في العمل

العمل او علاقة العمل او عن عقد تدرب ميني، بين صاحب العمل والعامل غير خاضع 
 لمقانون الأساسي لموظيفة العامة.

يقصد بمنازعات العمل الفردية في إطارىا التشريعي" ىو كل خلاف يقوم بين العامل 
ييم من جية ثانية، أو وصاحب العمل أو العامل المتدرب من جية أو صاحب العمل وممثم

 3اتفاق بما يسبب ضررا لمطرف الاخر.

 نزاعات العمل الجماعية: 2-2
المؤرخ 20/09المعدل والمتمم لمقانون  21/12/1991المؤرخ في  91/27أما القانون 

المتعمق بالوقاية من النزاعات الجماعية وحق الأحزاب فيعرف النزاع  1990جانفي  06في 

                                                           
، مذكرة لنيل شيادة الماجستير، فرع قانون المؤسسات، معيد منازعات العمل في نطاق المؤسسة العمومية الاقتصاديةبن شرقي قويرش،  -1

 .43-42، ص 2002-2001الإدارية، جامعة بن عكنون، الجزائر ، الحقوق والعموم
، 1975مايو  16، صادر بتاريخ 39ر عدد  ، يتعمق بالعدالة في العمل ج.1975ابريل  29مؤرخ في  75-32، امر رقم 01فقرة  01المادة  -2

 ممغى.
 .51، ص2007، قصر الكتاب، الجزائر، القانون الإداريتحرير العقود المهنية والادارية، في ظل تشريع العمل و عبد الحميم اكمون:  -3
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بأنو:" كل خلاف مرتبط بالعلاقات الاجتماعية والمينية وظروف العمل الجماعي في العمل 
 1العامة بين العمال الأجراء والمستخدمين والتي استعصى حميا في الاجتماعات الدورية ".

اما المشرع الجزائري فقد نص عمى النزاعات حدوث خلاف ناجم عن علاقة العمل 
- 78من القانون الأساسي لمعامل رقم  91بين المؤسسة المستخدمة والعامل في المادة 

المتعمق بتسوية منازعات العمل  023-90وقد نص في المادة الثانية من القانون  ،122
عمى ان  1991ديسمبر  21المؤرخ في  27-91الجماعية المعدل والمتمم بالقانون رقم 

قة العمل النزاع الجماعي ىو كل خلاف يتعمق بالعلاقات الاجتماعية والمينية في علا
 والشروط العامة لمعمل ولم يجد تسوية بين العمال والمستخدم باعتبارىما طرفي ىذه العلاقة.

تعرف النزاعات الجماعية في العمل بأنيا "تمك الخلافات التي تحدث بين 
العمال أو التنظيم النقابي الممثل ليم، من جية وصاحب أو أصحاب العمل أو  مجموعة
ثل ليم من جية ثانية، حول تفسير أو تنفيذ قاعدة قانونية أو تنظيمية أو النقابي المم التنظيم
أو اتفاقية جماعية، تتعمق بشروط وأحكام وظروف العمل أو بالمسائل الاجتماعية  اتفاق

والمينية والاقتصادية المتعمقة بالعمل أو بأي أثر من آثار علاقة العمل الجماعية أو 
ىي كل خلاف يتعمق بالعلاقات الاجتماعية والمينية في  عرفيا المشرع الجزائري..." كما

 4العمل والشروط العامة لمعمل. علاقة

أنيا نزاعات تنشأ بين أصحاب العمل وبين مجموعة من العمال أو « وتعرف أيضا:
 5أو اتحاد ميني من جية أخرى. نقابة أو أكثر

                                                           
 .78، صمرجع سابق اورسيلان الرشيد، -1
 المتعمق بعلاقات العمل 11-90الغي بموجب القانون  12-78القانون  -2
 1991ديسمبر  21المؤرخ في  27-91بتسوية منازعات العمل الجماعية المعدل والمتمم بالقانون رقم  يتعمق 02-90من القانون  02المادة -3
 .388ص 1998ديوان المطبوعات الجزائرية الجزائر  قانون علاقات العمل الجماعية في التشريع الجزائري المقارنسميمان أحمية  -4
 495ص  2010 ، الارذن،دار الثقافة لمنشر والتوزيع ل وقانون الضمان الاجتماعيالوسيط في شرح قانون العممحمود رمضان سيد محمود  -5
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  إجراءات تسوية نزاعات العمل الفردية: -3

 تسوي نزاعات العمل الفردية في مرحمتين أساسيتين:تتمثل إجراءات 

 المرحمة الأولى: تتضمن التسوية الودية لنزاعات العمل الفردية:

تتمثل إجراءات التسوية الودية كذلك في مرحمتين منفصمتين من حيث الاجيزة التي 
 تقوم بيا ومن حيث الإجراءات المتبعة فييا.

 :بالتسوية الداخمية لمنزاع الفردي في العمل توصل يقصد  التسوية الداخمية لمنزاعات
كل من العامل وصاحب العمل أو ممثمو طرفي النزاع إلى تسوية ودية أو إدارية 
داخمية لمنزاع القائم بينيما دون تدخل من أي جية خارجية عن المؤسسة وذلك إما 
، بسحب صاحب العمل أو تراجعو عن التصرف أو قرار بسبب النزاع أو تعديمو

استجابة لطمب العامل، وذلك في إطار الإجراءات والأنظمة المحددة في الاتفاقية 
 1الجماعية المعمول بيا في المؤسسة.

 ىي إجراء يقوم بو طرف ثالث بيدف التقريب أو التوفيق بين وجيات  :المصالحة
نظر أطراف النزاع قصد الوصول إلى تسوية ترضي الطرفين وبالتالي اختصار 

 سب الوقت والمحافظة عمى العلاقة الودية بين العمال وأصحاب العمل.الطريق وك
 إذ أن الحل الناتج عن مساعي ىيئة المصالحة سواء كان ىيئة اتفاقية أو قانونية

 2مكتب المصالحة لا يخرج عن كونو اتفاق بين الطرفين عمى وضع حد لمنزاع.

 الثانية: التسوية القضائية: المرحمة

القضائية لنزاعات العمل الفردية الوسيمة الأخيرة عند فشل طرق تعتبر التسوية 
 ومحاولات التسوية الودية في مختمف مراحميا السابقة.

                                                           
الجزائر،  ديوان المطبوعات الجامعية، ،1ط ،التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري )علاقة العمل الفردية(سميمان أحمية:  -1

 .299، ص 1994
  .386ص  ، مرجع سابق،الجماعية في التشريع الجزائري المقارنقانون العلاقات العمل سميمان أحمية:  -2
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 نزاعات العمل الجماعية: إجراءات تسوية -4

 : الإجراءات الوقائية 4-1
يتم الاعتماد عمى وسيمتين وقائيتين من النزاعات الجماعية تتمثل الأولى في: 

جماعي المباشر كمما دعت الضرورة لذلك، بينما الثانية في وضع ىياكل دائمة التفاوض ال
 ميمتيا ترصد أي إشكال قد يقع.

: تتمثل في لقاءات دورية داخل الييئة المستخدمة وتكمن التفاوض الجماعي المباشر -أ
فرص  أىمية ىذه المقاء الدورية في كونيا تبقى الاتصال المباشر الدائم بين الطرفين وتوفر

التشاور والتعاون الفعال بين الأطراف من أجل إحباط أي إشكال أو خلاف يموح في أفق 
 العلاقات المينية.

: كثيرا ما يوكل أمر الوقاية من النزاعات الجماعية في العمل إلى المجان المشتركة -ب
 1ولى.لجان مختمطة دائمة أو مؤقتة تنشأ لغرض التصدي لمثل ىذه النزاعات في مراحميا الأ

  الإجراءت العلاجية: 4-2
تيدف إلى دارسة وبحث أسباب النزاع الجماعي وايجاد الحمول المناسبة لو ضمن 

 ىيئات تتمثل في: المصالحة، الوساطة، التحكيم.

تقوم مفتشية العمل المختصة إقميمي التي يرفع الييا الخلاف الجماعي  المصالحة: -أ
 في العمل وجوبا بمحاولة المصالحة بين المستخدم وممثمي العمال.

ىي إجراء يتفق بموجبو طرفا الخلاف الجماعي عمى إسناد ميمة اقتراح  الوساطة: -ب
يط عمى الطرفين خلال تسوية فردية لمنزاع إلى شخص خارجي يدعى الوسيط، ويعرض الوس

 الأجل الذي يحددانو اقتراحات لتسوية النزاع المعروض عميو في شكل توصية معممة.

                                                           
 .391-390، مرجع سابق، ص قانون علاقات الجماعية في التشريع الجزائري المقارنسميمان أحمية:  -1
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وىي آخر مرحمة تمجأ إلييا الأطراف المتنازعة في حالة اتفاق الطرفين  التحكيم: -ج
من قانون الإجراءات  454إلى  442عمى عرض خلافيما عمى التحكيم، تطبق المواد من 

يوم الموالية بتعيين الحكام وىذا القرار يفرض  30يصدر قرار التحكيم النيائي خلال المدنية و 
 1نفسو عمى الطرفين.

 :اسباب النزاع العمالي -5

ىناك العديد من العوامل التي تؤثر في حدوث نزاعات في العمل قد تكون ىذه 
اسات غير العادلة الخلافات رأسية أي بين الرؤساء والعاممين ومن أىم ىذه العوامل: السي

التي تنتيجيا بعض الإدارات في التعامل مع العمل كسياسات غير عادلة في الترفيع والترقية 
لمموظفين دون آخرين وىذا ما ينتج عنو نزاعات بين العمال، ليذا يجب أن تكون سياسات 

بية الإدارة عادلة ومنصفة حتى تتجنب مثل ىذه النزاعات في العمل وأن تبتعد عن المحسو 
 2والتحيزات الشخصية في التعامل مع الموظفين.

ولقد تعددت الأسباب ومصادر النزاع داخل المؤسسات ويمكن أن ينشأ النزاع في 
 المؤسسات عادة نتيجة للأسباب التالية:

 : تنسيق العمل بين الجماعات 5-1
 حيث يعتبر ىذا العنصر من أبرز العناصر الرئيسية لمنزاع لان ميام العمل ىي
الأساس في منظمات العمل، كما يتمثل تنسيق العمل في تحديد الميام والواجبات 
ذا لم يتم ذلك بشكل واضح ومحدد يحدث  والمسؤوليات والسمطات وتوضيح الأدوار، وا 

 3النزاع.

                                                           
 .61، ص 2007، الجزائر، ىومة لمطباعة والنشر والتوزيعدار ، 4ط، قانون العملأحمد بمعروسي، ورشيد وابل:  -1
 .156-155، ص 2011الأردن، ع دار أسامة لمنشر والتوزي، 1ط، إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة:  -2
، عمان، سيرة لمنشر والتوزيع والطباعةدار الم، 1ط، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التنظيميةفاروق عبد فميو ومحمد عبد المجيد:  -3

 .132، ص2009
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  الإدراك: 5-2
غفمة،  ىو عنصر ضروري لحدوث قيام النزاع، بمعنى أنو لن يقع النزاع في حالة

الإدراك تختمف من شخص لآخر حسب الأوضاع التي يتواجدون فييا غير أن درجة 
 1والأىداف المسطرة من قبميم ومدى توافقيا ومدى القدرة عمى الملاحظة والاستيعاب.

  التطمعات: 5-3
بتحقيق حاجاتيم  عندما تتعارض تطمعات العاممين مع الواقع وعندما لا يشعر العمال

المتنوعة ومن الممكن أن تشمل عدد لا نيائي من  وطموحاتيم في العمل، وحاجة العمل
 2الحاجات المادية.

  الاجور: 5-4
الأساسية ىي  أصبحت ىذه الأخيرة بمثابة الرمز التقميدي لمنزاع العمالي فالمشكمة

الخلاف بين مفيوم أصحاب الاعمال عن الأجر كتكمفة ومفيوم العمال عن الاجر كدخل، 
 3جر وقيمتو.فالخلاف غالبا ما يكون حول الأ

  سوء استخدام السمطة: 5-5
تكون عندما يسيء استخدام السمطة حينما لا يدري حدود سمطتو أو أنو يدري ويتسمط 

 4عمى باقي العاممين.

 سوء التنظيم:  5-6
فنجد مدير إدارة  تحدث ىذه الأخيرة عندما تتعدد المستويات الإدارية في المؤسسات

حد، ولا يتطمب الأمر أن يتدخل في ىذا العمل كل ىذه ومدير عام يقومون كميم بعمل وا
شؤونيم، وبذلك يظير  المستويات الإدارية، ويتم معو إلغاء دور باقي الأشخاص والتدخل في

                                                           
 58ص  ،1980، بغداد، دار المعرفة ،قانون العمل ،عدنان عايد -1
دارة ،عبد المنعم عبد الحي -2  .331ص 2006 ،مصر ،مصر دار المصطفى لمنشر والتوزيع ،دراسات في عمم الاجتماع تنظيم وا 
 .353ص  ،1993 ،مرامر لمطباعة ،إدارة السموك التنظيمي المممكة العربية السعودية ،مصطفى احمد -3
 .90ص  ، الاسكنذرية،2006الدار الجامعية  ،العملصرعات احمد ماىر  -4
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سوء التنظيم، تضارب الاختصاصات وعدم التنسيق مما ينشأ معو النزاع، وقد يرجع ذلك 
 1رؤوسييم.لعدم قيام المديرين بتفويض السمطة لعدم الثقة في م

  التدخل النقابي: 5-7
بيا، إلى خمق وزيادة  احيانا يؤدي تدخل النقابات لحل المشاكل بين المنظمة والعاممين

 2بأسموب غير موضوعي. النزاع بين القادة والعاممين بيا، خاصة إذا كان تدخل النقابات

  تفسير القواعد والموائح: 5-8
تزام بالقواعد والسياسات والإجراءات المعمول يقصد بيا" عدم فيم القوانين وعدم الال

 3بيا داخل التنظيم إلى نشوء النزاع بمختمف المستويات.

  تنافس أنظمة الحوافز: 5-9
تعتبر نظم الحوافز والمكافآت والمنح والترقيات أو غيرىا من المزايا عاملا ميما في 

يتم استخدام المنافسة كوسيمة خمق جو متوتر يؤدي إلى نشوء نزاعات داخل بيئة العمل حيث 
لتحفيز أو دفع العاممين وقد تنجح المؤسسة في ذلك كما قد تفشل فيؤدي ذلك إلى نزاعات 

 4وخلافات داخل الأقسام والإدارات.

 5ىناك بعض النزاعات تكون ردا عمى الإجراءات التي تتخذىا المؤسسة.

التالية منيا ما ىو فردي ويمكن ان ينشا النزاع في المؤسسات عادة نتيجة للأسباب 
 وجماعي.

 

                                                           
 .226ص  2010مصر مؤسسة طيبة  1ط إدارة السموك التنظيمي في المنظمات الحديثةسامح عبد المطيف  -1
 .217ص  2009الإسكندرية الدار الجامعية  السموك التنظيمي مدخل سموكي لتطوير القدراتعاطف جابر وطو عبد الرحيم  -2
 .149ص  2000مصر دار أسامة لمنشر والتوزيع  السموك التنظيمي عامر عوض -3
 .133، ص مرجع السابقفاروق عبد فميو ومحمد عبد المجيد:  -4
 .179، ص 2009، عمانوالتوزيع، دار حامد لمنشر ، 2ط، السموك التنظيمي سموك الأفراد في منظمات الأعمالحسين حريم:  -5
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 فيي: أما الفردية 
 التباين والاختلاف في قيم الأفراد وشخصياتيم وثقافتيم. -
 اختلاف الأىداف وتعارضيا في أغمب الأحيان. -
 الأنانية. -
 عدم الرضا داخل المؤسسة. -
 فيي: أما الجماعية 

 محدودية الموارد المالية وضرورة التشارك في اقتساميا. -
 تقنين واضح للأدوار والميام. عدم وجود -
 التداخل في المسؤوليات والصلاحيات. -
 الاستقلالية بالنسبة لممؤسسات. -

 مصادر النزاع العمالي: -6

 ىناك العديد من مصادر النزاع في المؤسسات، ومن ىذه المصادر ىناك ثلاثة:

 تعارض الأهداف: 6-1
نشاط الجماعة، والمعيار يتضمن تعارض اليدف، الذي يعرف بالاختلاف حول اتجاه 

 الذي يتم بموجبو تنظيم الأداء أو الإنجاز، إنو من أكثر مصادر النزاع حدوثا.

وىناك عاملان يساعدان عمى ظيور تعارض اليدف ىما: توجو الوقت واليدف  
والعوائق التي تقف دون إنجاز اليدف. وينشأ عن الاختلاف في الفترة الزمنية )طويمة الأمد 

اقتصادي والمرتبط بالسوق، والعممي( حالة من  -ة الأمد(، واليدف )تكنولوجي مقابل قصير 
التمايز بين جماعتين متفاعمتين أو أكثر. وعندما تتفاعل جماعتان متمايزتان مثل التصنيع 

اقتصادي قصير المدى(، والبحث )توجو عممي طويل المدى( فمن  -)توجو تكنولوجي
 توجو الوقت واليدف تمك مصدرا لمنزاع أو الصراع.الممكن أن تكون حالة التمايز في 
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إذا اعتبر إنجاز إحدى الجماعات لأىدافيا حائلا دون إنجاز جماعات أخرى  
 لأىدافيا، ينشا عن ذلك عوائق لإنجاز الأىداف.

  متطمبات اتخاذ القرار: 6-2
التي يتعمق المصدر الثاني المحتمل لمنزاع بين العمال بمتطمبات لاتخاذ القرارات 

 يستفيد منيا كل الافراد والجماعات المتفاعمة.

 وىناك عاملان يرتبطان بمتطمبات اتخاذ القرارات ىما:
 درجة الغموض في الميام. -
 توفر الموارد. -

تشير درجة الغموض في الميام إلى إحدى الخصائص الرئيسية لمسموك داخل 
المتفاعمة تتطمب قدرا من  الجماعات، فالميام التي تؤدى بواسطة كل جماعة من الجماعات

تدفق المعمومات قبل أن تتخذ القرارات، فكمما زادت درجة الغموض في كل ميمة زادت 
الحاجة إلى معمومات إضافية، وعمى ىذا يمكن أن ينشا نزاع بين جماعتين متفاعمتين عندما 

 1تحتاج إحداىما إلى معمومات إضافية قبل الوصول إلى قرار.

عندما تتنافس الجماعات المتفاعمة، حول الموارد المحدودة والتي ويحدث النزاع كذلك 
تحتاجيا كل منيا لإنجاز اىدافيا، ويتعين أن تقوم أي مؤسسة بتوزيع الموارد المالية 
والمعدات ، والموارد البشرية المحدودة بين الجماعات المختمفة بالصورة التي ترى أنيا  كافية 

لجماعات كافيا وعادلا، قد لا يكون كذلك بالنسبة لمجماعات وعادلة، إلا أن ما تراه إحدى ا
الأخرى، وغالبا ما تصاب الجماعة التي ترى أنيا تتمقى قسطا عادلا من موارد المنظمة 
بالإحباط، وتصبح نظرتيا عدائية تجاه المنظمة والجماعات الاخرى، وقد يؤدي موقف كيذا 

 المضطرب ونشاطات أخرى غير صحيحة.إلى آثار سمبية مثل: حجب المعمومات والسموك 

                                                           
 .272، ص 1991. تر جعفر أبو القاسم، معيد الإدارة العامة، السموك التنظيمي والأداءومارك جي والاس:  أندرو سيزلاقي -1
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 توقعات الأداء: 6-3
يتعمق المصدر الثالث لمصراع أو النزاع بالموقف الذي تؤثر فيو نشاطات أو أداء 
إحدى الجماعات عمى الأعمال اللاحقة لمجماعات الأخرى. فمثلا لا يتم تركيب الإطارات 

 1الكوابح. في السيارات في خط الإنتاج إلا بعد قيام العمال بتركيب

ترتبط توقعات الأداء في سموك الجماعات بنوع الاعتماد المتبادل القائم بين ىذه 
الجماعات وينتج عن طبيعة أنواع الاعتماد المتبادل... تزايد احتمال النزاع بين الجماعات 

 المتفاعمة.

 
 .(: يمثل مصادر النزاع01الشكل رقم )

ومارك جي والاس: السموك التنظيمي والأداء. تر جعفر أبو القاسم، معيد الإدارة  أندرو سيزلاقي لمصدر:ا
 .272، ص 1991العامة، 

 مراحل النزاع العمالي: -7
تمر النزاعات العمالية في المؤسسات أحيانا بعدة مراحل، حيث تتميز كل مرحمة 
بمجموعة من الخصائص والمميزات ويمكن تقسيم مراحل النزاع إلى خمس مراحل أساسية 

 :pondy وىذا حسب نموذج بوندي
                                                           

 .378-375، ص 2002الأردن، دار وائل لمنشر، عمان،  ط، السموك التنظيمي في منظمات الاعمال،محمود سميمان العميان،  -1
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 مرحمة النزاع الكامن أو الخفي: 7-1
الشروط أو الظروف المسببة ىي اول مرحمة من مراحل النزاع تتضمن ىذه المرحمة 

لنشوء النزاع، والتي غالبا ما تتعمق بالتنافس عمى الموارد والتباين في الأىداف، ووجود 
 1الحاجة إلى الاستقلالية في العمل، أو غير ذلك من الأسباب التي تساىم في نشوء النزاع.

 مرحمة النزاع المدرك:  7-2
ع النزاع، وضرورة الاستجابة بشكل ما ىذه المرحمة قائمة عمى بمورة الشخص لموضو 

وذلك بعد معرفة أىمية الخلاف بالنسبة لممصالحة، ويتم الإدراك النزاع والتنبؤ بتصاعده 
حيت تزداد حدة الانفعالات واستشعار التوتر الذي يشيع داخل المنظمة، والتي تمعب 

الاتصال المتاحة المعمومة دورا ىاما في تغذية صوره ومدركاتو، حيث تناسب عبر قنوات 
 2بين الأفراد والجماعات.

في ىذه المرحمة يبدأ أطراف النزاع في إدراك وملاحظة وجود النزاع، وأيضا إدراك 
 أطراف النزاع أىمية الخلافات والنزاعات بالنسبة لمصالحيا.

 مرحمة الشعور بالصراع: 7-3
من القمق  و أشكالالصراع بشكل أوضح، حيث تتولد في في ىذه المرحمة يتبمور

الفردي أو جماعي، المشجعة عمى الصراع، وتكون الرؤية عن طبيعتو ومسبباتو وما سوف 
 3يؤدي إليو أكثر وضوحا.

 مرحمة النزاع العمني: 7-4
في ىذه المرحمة يمجأ الفرد أو الجماعة إلى انتياج الأسموب العمني الصريح لمتعبير 

التعبير عن ىذا النزاع بطرق مختمفة مثل عن النزاع ضد الطرف أو الأطراف الأخرى، ويتم 
                                                           

 .219ص2004الأردن، دار البتراء لمنشر والتوزيع،  . المدرسية الحديثة اتجاهات حديثة في الإدارةسلامة، عبد العظيم حسن.  -1
 .3ص القاىرة ، 2006مركز إعادة القادة، . إدارة الصراع طريقك من المواجهة الى التعاون ندوة ضغوط العمل والصراعاتمحمد سمير، فرج.  -2
 .300ص  ،2000 ،، الأردنالمسيرة. دار نظرية المنظمةخميل، حسن الشماع وخيضر كاظم محمود.  -3
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العدوان والمشاحنات العمنية، وقد يأخذ النزاع صورا أخرى مثل الانسحاب، اللامبالاة، أو أي 
 1وسائل دفاعية أخرى.

 مرحمة ما بعد النزاع العمني: 7-5
في ىذه المرحمة تبدأ عممية إدارة النزاع، وعمى إدارة المؤسسة أن تواجو المواقف 

ذا ما تم ذلك فإنو قد يؤدي إلى زيادة بشجا عة ومحاولة التعرف عمى جذور المشكمة وحميا، وا 
التعاون بين الأفراد والجماعات، أما إذا حاولت الإدارة خمق النزاع الذي قد يختفي عن 
السطح مؤقتا، ولكن ما يمبث أن يعود مجددا إلى مرحمتو الأولى، وبالتأكيد يمر النزاع في 

ن كان النزاع المؤسسة عبر  أطوار وسلاسل متعددة، ولا يظير فجأة دون أي مقدمات وا 
يظير أحيانا وكأنو قد نشأ من العدم، و يمكننا ىنا تشبييو بالعممية الإنتاجية، حيث يمر عبر 

 2ثلاث مراحل رئيسية كما يظير في الشكل التالي.

 
 يبين مراحل النزاع العمالي.(: 20)الشكل رقم 

دارة الصراع في المؤسسات التربوية. طواصل،  :المصدر . الاردن 3جميل المومني المناخ التنظيمي وا 
 01ص 3122دار حامد لمنشر والتوزيع، 

                                                           
 376ص  ،مرجع سابق ،خميل، حسن الشماع وخيضر كاظم محمود -1
 .397ص  ،مرجع سابق ،العميان محمد سميمان -2



 العمالي النزاع:                                                             الثاني الفصل

 

6; 
 

تتمثل مدخلات الصراع او النزاع في الظروف المسببة لخمق النزاع بشكل ضمني 
لجماعات غير معمن مثل التنافس عمى الموارد او التباين في الأىداف حيث يدرك الافراد او ا

ىذه الظروف ويقومون بمعالجتيا وتحميميا ليدخموا بذلك لمرحمة الصراع او النزاع العمني 
 1الواضح والذي يتم التعبير عنو بطرق مختمفة اما بالأضراب عن العمل عمى سبيل المثال.

 :مظاهر النزاع العمالي -8

لحل النزاع ووسيمة ىناك عدة طرق ومظاىر لمنزاع العمالي التي قد يعتمدونيا كوسيمة 
 لتحقيق بعض المطالب وليذا تعددت ىذه المظاىر من بينيا ما يمي:

 الحد من الإنتاج: 8-1
تظير بعدة كيفيات "فإذا كانت تيدف إلى منع مصمحة التوجيو من وضع معايير 
الإنتاج فإن العمال يتوقفون عن العمل بمجرد رؤية المراقبين عمييم، وتيدف إلى وضع إيقاع 

ي يكون أقل مما وضعتو المؤسسة، وميما يكن فإن طريقة الحد من الإنتاج تتخذىا جماع
جماعة محدودة تتأكد تجانسيا، فيي تعبر عن مظير من مظاىر المقاومة والدفاع ضد 

 2صاحب العمل أو المؤسسة(.

 التغيب: 8-2
تعرف ظاىرة التغيب كظاىرة مرضية في المجتمع الصناعي، وقد شغمت بال العديد 

ن الباحثين والعمماء المختصين في ميدان عمم الاجتماع الصناعي( السابق )وتنظيم العمل م
 حاليا، وقد شغمت حيزا لا بأس بو نظرا لما تخمفو من آثار سمبية عمى المؤسسة أو عدم
تفيميا لمظاىرة ولأسبابيا الحقيقية، غير أنو وقبل أن نباشر في تحديد مفيوم التغيب، يجب 

 د فرق بين التغيب والغياب.أن نشير لوجو 

                                                           
 .287ص ،مرجع سابق ،اندرو سيزلاقي ومارك جي والاس -1
 .31عنابة، ص ". مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه.علاقات العمل في المؤسسة الجزائريةرفيق، قروي. " -2
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فالغياب مفيوم يجرى توفر الإرادة في الانقطاع عن العمل، وىو سبب خارجي عن 
إرادة الفرد، أما التغيب فقد عرفو "سارجت فمورنس" أنو الوقت الضائع في المنشآت الصناعية 

 1بسبب إضراب العمال أو الإغلاق في مطاف مفيوم التغيب.

قد ينشأ ويعبر عن أسباب مفتعمة أي غير قيرية ويعني  من خلال ما سبق فالتغيب
القصور من جانب العمال في الحضور الى العمل، وأداء عمميم كما ىو مطموب في فترات 

 العمل.

  التخريب: 8-3
ىو عنصر يندرج ضمن مظاىر النزاع، وىذا الأخير سيشمل تحطيم الآلات تخريبيا 

 لمتخريب ومنيا:وشل حركتيا، وقد أورد "بيار" تصنيفات 

 التخريب بواسطة التوقف عن الإنتاج، إضرابات، عرقمة الإنتاج وتحطيمو -
تخريب عن طريق تباطؤ في العمل الكبح، التخفيض الشديد عن جانب واحد لتوقيف  -

 2العمل دون رغبة وبلا ذوق، رفض العمل الصناعي، دوران العمل أو التسرب.

 ربعة أشكال وىم:كما قسم الأنواع الثلاثة السابقة إلى أ

 التخريب الفعال الذي يتطمب نشاطا أو فعلا من طرف العمال -
التخريب الغير فعال لا يقتضي نشاطو من طرف العمال مثل شل وظيفة آلة ما دون  -

 مصمحة الصيانة.
التخريب اليجومي الذي يندرج في إطار إستراتيجية عمالية نزاعيو ضد أرباب العمل  -

 العمال أو تمارس كابتزاز أو لجمب انتباه الرأي العام. وىو يقدر بكل حرية من طرف
 

                                                           
 .67رسالة ماجيستر، الجزائر ص  ،"استراتيجيات الصراع التنظيمي بالمؤسسة الصناعية الجزائريةمحمد، رضا شنو. " -1
 .25-24، ص مرجع سابقسامية، بن مجبر.  -2
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  الإضراب: 8-4
"يعني الرفض الجماعي لمعمل لحين حدوث تغيرات في المكافآت أو ظروف العمل، 
والإضراب مظير تكتيكي لمضغط وىو أسموب لأعالم الآخرين أنو يوجد نزاع وخلاف بين 

قوم بو الفرد ويكون إما بالإضراب عن صاحب العمل والعمال وقد يكون الإضراب فردي ي
 الطعام داخل المؤسسة أو عن العمل ...الخ.

كما توجد وسائل أخرى للإنذار كالنشر أو التيديد بالإضراب وىي الوسائل الأساسية 
التي تمجأ إلييا الاتحادات العمالية في المجتمعات لمضغط الاقتصادي لإنياء الخلافات 

 1العمالية.

 النزاع العمالي:مقومات  -9

 يتطمب النزاع، العمالي توافر عنصرين حتى يمكن القول يوجد نزاع عمالي وىما:

 المصمحة الجماعية: 9-1
حتى يعتبر النزاع عماليا" يجب أن يكون متعمق بالمصالح الجماعية لمجموع العمال 

وف العمل في المؤسسة أو المجموعة منيم ويكون النزاع مشتركا إذا كان يتعمق بشروط وظر 
 كزيادة أجور أو تخفيض ساعات العمل".

وعميو فإن موضوع النزاع العمالي يتعمق بتطبيق العقد أو تفسيره أو ظروف العمل 
 وشروطو.

 السمة الجماعية: 9-2
لا يكفي بوجود النزاع العمالي توافر المصمحة المشتركة أو الجماعية، بل يجب أن 

ماعية، ويراد بيا كون النزاع نشأ بين مجموعة من يتوافر المقوم الثاني، وىو السمة الج
العمال، أو النقابة من جية وبين صاحب العمل كفرد أو نقابة او اصحاب العمل، وتجدر 

                                                           
 .325ص  ،2006مصر،  ، دار المصطفى لمنشر والتوزيع،دراسات في عمم الاجتماع والإدارةعبد المنعم عبد الحي، 1
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الإشارة إلى أن الصفة الجماعية في النزاع العمالي لا تعد قائمة الا إذا أثير بصفة جماعية 
 وليس بصفة شخصية فردية.

جماعيا إذا تعمق بمصمحة جماعية أو بمصمحة مشتركة لعدد  نستنتج أنو يعتبر النزاع
من العمال غير معنيين بذواتيم سواء تعمق النزاع بشروط العقد أو بظروف العمل أو تعمق 

 1بتغيير العقد أو تطبيقو

 :آثار النزاع العمالي -10

 لمنزاع آثار ايجابية وأخرى سمبية:

 :الآثار الإيجابية 10-1
الإداري الحديث يعرفون بالأثر الإيجابي لمنزاع في العمل عندما ان أصحاب الفكر 

يقولون إن النزاع لا يمكن تجنبو وىو وليد ظروف وأوضاع في المؤسسة، ويعتبر عنصرا 
فعالا في التغيير، وعميو فالنزاع أو الصراع يفيد المنظمة( المؤسسة )عمى تشجيع المبادرة 

يا أن تجعل المؤسسة متطورة ومتكيفة مع المتغيرات وتطوير الأفكار الجديدة والتي من شأن
 2من حوليا، ومن الآثار الإيجابية لمصراع أو النزاع ما يمي:

يولد النزاع الطاقة لدى الأفراد ويبرز القدرات والاستعدادات الكامنة التي لا تبرز في  -
 ظل الظروف العادية.

لحل يتم اكتشاف يتضمن النزاع عادة بحثا عن حل لمشكمة، ومن خلال ىذا ا -
 التغييرات الضرورية لنظام المنظمة.

 النزاع من أنواع الاتصال، وحل النزاع يفتح طرقا جديدة ودائمة الاتصال. -
 يساعد النزاع عمى إشباع الحاجات النفسية للأفراد وخاصة ذوي الميولات العدوانية. -

                                                           
 .500-499ص مرجع سابق، رمضان، سيد محمود.  -1
دارة المنظمةزىير بوجمعة شلابي،  -2  .124-122ص , 2011ر والتوزيع, ,دار اليازوري العممية، لمنش 1، طالصراع التنظيمي وا 
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 يعمل عمى زيادة الإنتاجية ويعمل عمى النمو. -

 الآثار السمبية: 10-2
يرى أصحاب التقميدية ضرورة تجنب النزاع، ويحدث نتيجة لمشاكل شخصية بين 
الأفراد وينتج عنو ردود فعل سميمة، ويخمق استقطابا في الإدراك والمشاعر والسموك داخل 
المؤسسة، والنزاع ميما كان مصدره فيو أثر سمبي ويمثل اختلال وظيفيا في عمل المؤسسة 

 :ما يمي ومن الآثار السمبية لمنزاع

قد يدفع كل طرف من أطراف النزاع إلى التطرق في تقدير مصمحة عمى حساب  -
 المصمحة الكمية لممؤسسة.

ييدم المعنويات وييدر الوقت والجيد والمال، مما يضعف من مستوى الكفاية  -
 1والفعالية.

 يعوق العمل التعاوني. -
 انخفاض الإنتاجية ويعاني الأداء من الجمود. -
 2المؤسسة وىو نوع من عدم وجود ميارات قيادية.أنو مضر لصحة  -

 :آثار النزاع بين الجماعات 10-3

يحدث النزاع تغيرا سواء عمى مستوى الجماعة الواحدة أو عمى مستوى الجماعات 
 3المتنازعة ونجد ىذه التغيرات كما يمي:

 :التغيرات التي يحدثيا النزاع داخل الجماعة الواحدة: وتظير من خلال 
 درجة التماسك بين أعضاء الجماعة اتجاه أي تمديد خارجي.تتزايد  -
 توجو المجموعة نحو أداء الميام والأنشطة بشكل جيد ومنسق. -

                                                           
 .135، ص2004. الجزائر، دار المحمدية، . إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيميناصر، دادي عدون  -1
 .124، ص، سابق مرجع ،ناصر، دادي عدون -2
 .293، 292ص، الأردن ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، السموك التنظيمزاىد، محمد ديري.   -3
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التركيز نحو أوتوقراطية القيادة، حيث تضيف فرص المشاركة وتتزايد الحاجة الى  -
 القيادة القوية والحاسمة.

 تصارعة وىي كما يمي:التغيرات التي يحدثيا النزاع عمى مستوى الجماعات الم 
تزايد العداء نحو الاتجاىات السمبية، حيث تعتبر الجماعة المنافسة عدوا وينظر  -

 إلييا نظرة عدائية.
تفشي استخدام الصفات السمبية كالوقوف ضد الاقميات والأفراد في حالة النزاعات  -

 البرلمانية والسياسية.
ص التفاعل والاتصال بين ضعف الاتصال بين الجماعات، كمما تطور النزاع تناق -

الجماعات، علاوة عمى ذلك فإن التفاعل مع الجماعة الأخرى يتعارض مع 
 تضامن وتماسك المجموعة بحيث يعتبر التآخي مع العدو سموكا منحرفا.

الرصد الدقيق لنشاطات الجماعات الأخرى تزايد التركيز عمى مراقبة نشطات  -
الجماعة الأخرى فقط بل لرصد  الأخرى ولا تستخدم المرصودة لتقييم أداء

 النشاطات غير الشرعية التي يمكن ان تساعد في التأكيد عمى الصفات السمبية.
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 نتائج ايجابية                       

 

 

 نتائج سمبية                         

 

 

 .الاثار السمبية والإيجابية لمنزاعيبين (: 03)الشكل رقم 

دارة المنظمة، طالمصدر:  ,دار اليازوري العممية، لمنشر  1زىير بوجمعة شلابي، الصراع التنظيمي وا 
 .124ص , 2011والتوزيع, 

 

 

 

 

 

 

 

 الصراع

 .يضع المشكمة التي اىممت امام البحث بوضوح-
  .يحفز العاممين عمى فيم بعضيم البعض-
 .يشجع الافكار الجديدة يسيل الابتكار يسيل والتغيير-
 .القرار ربما يحسن مستوى جودة-
  .يحسن مستوى الالتزام التنظيمي-

 

 .ربما ادى الى انفعال سمبي واحباط-
 .يخفض مستوى الاتصالات اللازمة لمتنسيق-
 .يؤدي الى التحول من نمط المشاركة الى نمط السمطوي-
 .سمبيةربما ينتج عنو قولية -
 .يؤكد عمى الولاء لمجموعة معينة -
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 خلاصة الفصل:

 من خلال ما تم عرضو في ىذا الفصل حول النزاعات العمالية وما تتضمن من
جراءات تسويتيا و أنواعتعاريف مختمفة لمنزاعات و   يامراحمكذلك اىم و  ىاومصادر  ياأسبابيا وا 
 لمنزاعات. الإيجابية والسمبيةالآثار الى  ناتطرقومظاىرىا وفي الأخير لقد 

زاع داخل المؤسسات يعتبر ظاىرة حتمية لا يمكن منعو من يمكن القول بان الن
في  لوعمى اختلاف أنواعيا واسبابيا فإنيا فرصة مناسبة لتفعيل قنوات الاتصاالحدوث 

 المؤسسة وكشف الخمل الموجود ومحاولة إصلاحو.
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 تمهيد:
الأداء نشاط يعكس كلا من الأىداف والوسائل اللازمة لتحقيقو ويرتبط بالمخرجات التي 
تسعى المؤسسات بمختمف توجيياتيا إلى تحقيقيا، ولا شك أن الأداء يدل عمى ما يتمتع بو 

المؤسسات بصفة عامة والمؤسسة الجامعية بصفة خاصة من قدرات الموظفون في 
مكانيات وميارات، فإذا كان الأداء مناسبا لمعمل المطموب إنجازه فإن ذلك يتطمب  وا 

ء الخدمة عمى ذلك لرفع كفاءتيم استحداث وسائل وطرق جديدة وتكوين الموظفين أثنا
في ظل تقييم العاممين من أجل ضبط تحسين مستوى أدائيم وىذا لا يتم التعرف عميو إلا و 

النقائص ونقاط الضعف وتحديد الاحتياجات التكوينية اللازمة لتحسينيا وتداركو بشكل يساىم 
 بفاعمية في رفع قدرات الموظفين بغية الوصول إلى المستوى المطموب من الأداء.
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 أولا: مفهوم الأداء الوظيفي:

 تعريف الأداء الوظيفي:

قبل التطرق لتعريف الأداء الوظيفي يجب إعطاء تعريف للأداء بمفيومو العام، والذي 
 يمكن توضيحو من خلال مجموعة تعريفات لبعض المؤلفين كما يمي9

التي تم يعرف الأداء عمى أنو النتيجة المتحصل عمييا في أي ميدان عمل، كالنتائج 
تحقيقيا لدى ممارسة عمل والمعبر عنيا بو حدات قياس معينة. ويعرف أيضا أنو "الانجاز 

بينما الأداء الوظيفي  1الذي يتحقق نتيجة ما يبدلو الفرد في عممو من مجيود بدني وذىني".
تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية التي يتحقق   فيشير إلى درجة تحقيق وا 
بيا، أو يشبع الفرد بيا متطمبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الأداء والجيد، 

 2فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد.

ويعبر مفيوم الأداء الوظيفي عن "الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات 
دراك ا تمام الميام المكونة لوظيفة وا  لدور أو الميام والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وا 
 3الفرد".
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 ثانيا: عناصر ومحددات الأداء الوظيفي:

سيتم من خلال ىذا العنصر شرح مختمف العناصر المكونة للأداء الوظيفي وكذا 
 عميق فيم الأداء الوظيفي.محددات ىذا المتغير باعتبارىا ميمة جدا لت

 عناصر الأداء الوظيفي:  -1

 19يمي والتي يمكن توضيح أىميتيا فيما يتألف الأداء الوظيفي من مجموعة عناصر

والخمفية  والميارات الفنية والمينية وتشمل معارف العامة، المعرفة بمتطمبات الوظيفة: •
 العامة عمى الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا.

وتتمثل في مدى ما يدركو عمى عممو الذي يقوم بو وما يمتمكو من  9نوعية العمل •
 وقدرة عمى التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء. وبراعة رغبة وميارات

9 أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف كمية العمل المنجز •
 جاز.العادية في العمل، ومقدار سرعة ىذا الإن

9 وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف عمى تحمل المثابرة والوثوق •
مسؤولية العمل وانجاز الأعمال في أوقاتيا المحددة ومدى حاجة ىذا الموظف للإرشاد 

 والتوجيو من قبل المشرفين.

 أبعاد الأداء: -2
 92يمكن أن نميز ثالثة أبعاد الأداء وتتمثل في 
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  الجهد: كمية 2-1
تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقمية التي يبذليا الفرد خلال فترة زمنية، 
وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو كميتو خلال فترة زمنية معينة معبرة عن البعد 

 الكمي لمطاقة المبذولة. 

  الجهد المبذول: 2-2
كثيرا بسرعة الأداء أو كميتو بقدر ما  ييتم لا تعني مستوى بعض الأنواع للأعمال، قد

 .ييتم بنوعية وجودة الجيد المبذول ويندرج تحت المعيار النوعي المجيد

  نمط الأداء: 7-3
يقصد بو الأسموب أو الطريقة التي تبذل بيا الجيد في العمل، أي الطريقة التي تؤدي 

ذي يمارسو الفرد في أداء ى أساس نمط الأداء يمكن قياس الترتيب المبيا أنشطة العمل، فع
حركات أو أنشطة معينة أو مزيج ىذه الحركات أو التي يتم الوصول إلى حل قرار لمشكمة 

 1معينة أو الأسموب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة.

 محددات الأداء الوظيفي:  -3
يحاط أداء الفرد بالعديد من المحددات المترابطة والمتداخمة حتى يتسنى إدارة الأفراد 
بكفاءة لابد أولا من فيم العوامل والمحددات التي من شأنيا تحديد طبيعة السموك الذي 

وقد سعى الباحثون في عمم الإدارة إلى تحديد أىم  لميام وظيفتو، أدائوسيسمكو الفرد عند 
خمصوا إلى أن أداء الفرد يحدث نتيجة لتفاعل ما بين القدرة عمى العمل  المحددات وقد

 والدافعية في العمل ودرجة الدعم التنظيمي، كما ىو موضح في المعادلة التالية9
 .الإدراك + الدعم التنظيمي + أداء الفرد= الدافعية+ القدرة  
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 9الدافعية 
وتشير إلى مدى قوة الرغبة لدى  الأداء، تعرف الدافعية بأنيا "منبع السموك ووقود

 الفرد لمقيام بميام العمل المحددة والاندفاع الذاتي والفوري لأداء ىذا الميام".

 9القدرات 
عبارة عن الخصائص الشخصية التي يستخدميا الفرد العامل في أداء عممو، مثل 

سين النتائج من خلال القدرة عمى القيام بالعمل كما ىو مخطط لو، القدرة عمى الاتصال لتح
والفيم الصحيح لما ىو مطموب لمقيام  اكتساب أكبر من المعمومات القدرة عمى الاستيعاب

بالعمل بشكل صحيح، وىذه القدرات لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة، ويمكن بناء ىذه 
القدرات من خلال عممية تدريب، التعمم، ويجب أن تكون ىذه القدرات تناسب مع الوظيفة 

 . أداؤىاالتي يتم 

 :الدعم التنظيمي 
يشير الدعم التنظيمي إلى القدر الذي تيتم فيو المنظمة برعاية ورفاىية أعضائيا من 

 لشكواىم. من مشكلات والإنصات يوجيونوخلال معاممتيم بعدالة ومساعدتيم في حل ما 
القيم التنظيمية بالأفراد العاممين،  إىتاموبمعنى آخر فالدعم التنظيمي ينعكس في صورة 

والعناية بيم وبصحتيم النفسية وتبدو إيجابية وفعالية المنظمة  وتقديم المساعدات والمساىمات
 1مما ينعكس في صورة إدراك الأفراد ليذا التأييد والدعم. والاىتمامفي استمرارية العناية 

 :الإدراك 
ساسية الخاصة بتنظيم المعمومات أو أنو يشير الإدراك إلى9 "العممية المعرفية الأ

عممية استقبال المؤثرات الخارجية وتفسيرىا من قبل الفرد تمييدا لترجمتيا إلى سموك معين، 
وبدونيا لا يستطيع  لذا فإن ىذه العممية ىي الأساس الذي تقوم عميو سائر العمميات الأخرى،
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دراك يختمف بين الأفراد لذا لا بد من الفرد أن يعي أو أن يتعمم وتجدر الإشارة إلى أن الإ
 تفيم قدرات الموظفين وأسموب تنظيميا لممعمومات الواردة إلييا".

 العوامل البيئية المؤثرة عمى الأداء الوظيفي: -4

ىناك بعض العوامل خارج نطاق سيطرة الفرد والتي يمكن أن تؤثر عمى مستوى 
كأعذار إلى أنيا يجب أن تؤخذ بعين الاعتبار، أدائو، وبالرغم من أن بعض العوامل قد تؤخذ 

 1لأنيا حقيقة موجودة بالفعل.

 ومن أكثر عوائق الأداء شيوعا ىي9 

 النقص أو تصارع المتطمبات عمى وقت الفرد.  -
عدم الكفاية في تسييلات العمل والتركيبات والتجييزات والسياسات المحددة والتي  -

 تؤثر عمى الوظيفة.
 ونمط الإشراف.  الآخريننقص التعاون مع  -
 الظروف الفيزيقية كالحرارة والإضاءة، والضوضاء...الخ. -

ويجب النظر إلى ىذه العوامل البيئية عمى أنيا مؤثرات عمى الجيد والقدرة والاتجاه 
فعمى سبيل المثال أي عطل في أي جياز يمكن أن يؤثر بسيولة عمى الجيد الذي يبذلو 

سياسات غير الواضحة أو نمط الإشراف السيئ، يمكن أن الفرد في العمل، أيضا فإن ال
يسبب التوجيو الخاطئ لمجيود، بنفس الطريقة، فإن النقص في التدريب يمكن أن يتسبب في 
 استغلال سيئ لمقدرات الموجودة لدى الأفراد، لذا فإنو من أىم وأكبر مسؤوليات الإدارة ىي9

 توفير شروط عمل كافية ومناسبة لمعاممين.  -
 ممكن.فير بيئة مدعمة، يقل فييا عوائق الأداء إلى أدنى حد تو  -
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 وىناك أبحاث ودراسات أثبتت وجود مؤشرات أخرى نوجزىا فيما يمي9

 9 لقد أسفرت نتائج كثيرة من الأبحاث عن أن كثيرا من أسباب عدم رضى الإشراف
العمال ترجع إلى أسموب الإشراف المتبع معيم، فميمة الإشراف بو لتوجيو وقيادة 
مجموعة من العمال وتنسيق جيودىم وتقويم أعماليم الى اليدف محدد، ويشتغل 

 الجانب الإنساني جزءا كبيرا من وظيفة المشرف. 

 والاستماعمن ذلك تحفيز العمال عمى العمل، وبحث مطالبو ودراسة مشاكميم ويتض
 مقترحاتيم. إلى

 :تعبر في أبسط معانييا عما يحصل عميو الفرد من المؤسسة مقابل عممو،  الحوافز
والتحاق العامل بالمؤسسة وبقائو فييا، ليس في الواقع المقدار ما يعطيو من قيمة في 

يتحصل عمييا، فالحافز عبارة عن شعور داخمي يحرك سموك لمحوافز التي  تصوره
الفرد لإشباع حاجات ورغبات معينة، ومن ىنا نستنتج أن الحوافز تستعمل لمتأثير 
عمى القوى الدافعة الموجودة داخل الفرد، وتوجيييا بشكل يسمح باستمرار نشاطو 

 بطريقة معينة.
 9 ىي الظروف التي تحيط بالفرد أثناء قيامو بأعمال وظيفتو ظروف العمل المادية

والتي تؤثر بدرجة ممموسة عمى مقدرتو الذىنية والجسمية، والتي لا يستطيع التحكم 
 فييا كالحرارة والبرودة والضوضاء، الأتربة والتيوية...الخ. 

ن خلال ويضيف آخرون عامل البيئة الخارجية لممنظمة، إذ تؤثر عمى أداء العامل م
 1تحديات المنافسة والتحديات الاقتصادية.
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 (: يبين العوامل البيئية المؤثرة عمى الأداء الوظيفي.04الشكل رقم )

 212، ص1111لمصدر: حسن، رواية. إدارة الموارد البشرية: رؤية مستقبمية. مصر: كمية التجارة ا

 أنماط الأداء الوظيفي: -5

شيدت نظريات نماذج الأداء الوظيفي تطورا كبيرا منذ ظيورىا ويمكن إبراز ىذه 
 1النظريات في الآتي9

 أداء المهمة والأداء السياقي: 5-1

تعد نماذج أداء الميمة تمخيصا للأبعاد التي تعبر عن النشطة أداء المهمة:  -أ
والسموكية التي تشير إلى مدى وفاء الفرد بمجموعة محددة من الميام المتصمة مباشرة 
بوظيفتو يحتوي ىذا النموذج الأبعاد التقميدية لمقدرة والمتمثمة في كمية الأداء، الإتقان، الوقت 

ض إلى أن الأبعاد السابقة ذات فعالية أكبر عن تنبئيا بأداء المحدد للإنجاز. وقد أشار البع
الفرد في القطاع السمعي، أما المنظمات الخدمية فإنيا لا تحتوي أداء الفرد بشكل كامل لذا 
سعت الدراسات الميتمة بمؤشرات الأداء إلى التعرف عمى أبعاد أخرى )بالإضافة إلى أبعاد 

ا بأداء الفرد في المنظمات ذات النشاط الخدمي تتمثل أىم القدرة التقميدية( تكون أكثر تنبؤ 
                                                           

1
 .184ص  ،1974 ،دار النهضة العربية ،مصر ،ادارة الافراد ،عادل حسن 



 الوظيفي الأداء:                                                            الثالث الفصل

 

 

ىذه الأبعاد في الإلمام بكل جوانب الوظيفة، الإلتزام الوظيفي، الإبداع، الإبتكار في أداء 
 الوظيفة، حسن إصدار الأحكام والقدرات المرتبطة بالوظيفة.

بأنماط الأداء خارج الدور  يسمى البعض أنماط الأداء السياقي الأداء السياقي: -ب
نما تقيس جوانب الأداء التي لا ترتبط بميام محددة. وقد  وذلك لعدم إتصاليا مباشرة بالأداء وا 

 -في سياق العمل وبشكل غير مباشر -أشارت الأبحاث إلى الدرجة التي يسيم فييا العاممون
السياقي إلى مجموعتين  في تعظيم وزيادة الفعالية التنظيمية. وتصنف بعض الدراسات الأداء

-تظم المجموعة الأولى عدد من الأبعاد في شأنيا تعزيز أداء الميام المحددة )العمل الشاق
الإنتماء لممنظمة، تأييد الأىداف التنظيمية(، بينما تظم المجموعة الثانية عدد من -التطوع

 مساعدة الأخرين(. -الأبعاد التي تيسر التفاعل بين الأفراد )التعاون

 الأداء السمبي والأداء المتكيف: 5-2

يشير إلى تمك السموكيات التي ينتج عنيا إختلال وظيفي في أداء  الأداء السمبي: -أ
الفرد لميامو الوظيفية، ويعد سموك الرغبة في الإنسحاب وترك العمل أكثر سموكيات تنبؤا 

الميام الوظيفية بالأداء السمبي، حيث يبدأ الفرد من ىذا السموك في صرف إنتباىو عن 
الموكمة إليو والنأي بنفسو عن وظيفتو عندىا يبدأ الفرد في التغيب عن العمل بدون عذر، 

 وغياب الإتقان في أدائو وانخفاض الإنتاجية.

أصبح الأداء المتكيف أكثر حضورا في ظل التغير السريع في  الأداء المتكيف: -ب
جية، الإندماج، إعادة الييكمة، تقميص حجم متطمبات العمل الناجم عن الإبتكارات التكنولو 

المنظمة، الذي يستمزم قدرة الفرد عمى التعمم السريع والتكيف مع الوضع الجديد ليكون قادرة 
عمى المنافسة عمى الوظائف والميام المستحدثة. ويشير الأداء المتكيف إلى "ذلك السموك 

كو وذلك لمقابمة متطمبات التغير في الذي يعبر عن مدى كفاءة الفرد وقدرتو عمى تغيير سمو 
 البيئة والإنتقال المستمر من حال إلى أخر." 
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 ثالثا: تقييم الأداء الوظيفي: 

 طرق تقييم الأداء: -1
 يمكن تقسيم الأداء الوظيفي9

 9 ىي الطرق التي تعتمد عمى أحكام المقيمين سواء المشرف طرق التقييم التقميدية
المباشر أو الإدارة ومن ىذه الطرق التقميدية التي يمكن الاستفادة في وضع مقاييس 

 1تقييم الأداء وكما يمي9
 

 9 تعد ىذه الطريقة من أقدم طرق الأداء وتعتمد عمى ترتيب طريقة الترتيب البسيط
الأفراد العاممين بالتسمسل، حيث يقوم المقيم بإعداد قائمة بأسماء العاممين معو ويبدأ 
المقيم باختيار أفضل الموظفين أداء وذكر اسمو في أعمى القائمة ثم اختيار أسوأ 

ما يؤخذ عمى ىذه الطريقة ىو العاممين أداء مع ذكر اسمو في أسفل القائمة. وم
صعوبة معرفة من يكون بين ىؤلاء الأفضل، كما تبدو سمبية ىذه الطريقة في احتمال 
التحيز من قبل المقيم في عممية الترتيب. ومن مزاياىا سيولة استخدام ىذه الطريقة 

 وتوضيحيا للأفراد العاممين ويصمح استخداميا في المنظمات الصغيرة الحجم.
 

 بموجب ىذه الطريقة يقوم المقيم بمقارنة كل فرد عامل مع  لمقارنة المزدوجة:طريقة ا
جميع الأفراد العاممين الذين يخضعون ىم أيضا لمتقييم في المجموعة نفسيا. فمثلا 
إذا كان ىناك خمسة أفراد فإنو سيتم تقييم الفرد الأول مع الثاني والثالث فالرابع 

بكل موظف في المنظمة وتسجيل عدد  مقارنة لكل موظف فالخامس، أي يجب
 المرات التي يتميز كل منيم فييا حتى يتم معرفة من ىو الأفضل.

 

                                                           
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة حموان، عمى القطاع المصرفي في الجمهورية اليمنيةتأثير الثقافة التنظيمية زيد صالح حسن سميع،  -1

 .88-86، ص7002جميورية مصر العربية، 
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 :بموجب ىذه الطريقة يقوم المقيم بمقارنة كل فرد عامل مع  طريقة المقارنة المزدوجة
جميع الأفراد العاممين الذين يخضعون ىم أيضا لمتقييم في المجموعة نفسيا. فمثلا 

اك خمسة أفراد فإنو سيتم تقييم الفرد الأول مع الثاني والثالث فالرابع إذا كان ىن
فالخامس، أي يجب مقارنة لكل موظف بكل موظف في المنظمة وتسجيل عدد 

 المرات التي يتميز كل منيم فييا حتى يتم معرفة من ىو الأفضل.
 

 يمثل كل 9 وفقا ليذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد العاممين طريقة التدرج
تصنيف درجة معينة للأداء، فقد تكون ىناك تصنيفات كالآتي9 الأداء المرضي، 
الأداء غير المرضي، والأداء المتميز. ووضع ىذه التصنيفات من قبل الإدارة أو 
المقيم، ومن ثم تتم مقارنة أداء الأفراد وفقا ليذه التصنيفات المحددة مسبقا حيث 

 .يوضع كل فرد وفقا لدرجة أدائو
 

 9 تعتبر ىذه الطريقة الأكثر شيوعا والتي تعتمد صفات محددة طريقة التدرج البياني
في المقارنة وفي تقييم العاممين ويقاس أداء الموظف وفق معايير محددة أي تحديد 
الصفات التي بموجبيا يتم تقييم العاممين مثل نوعية الأداء وكمية الأداء ومن ثم يتم 

 بالتدرج وكالتالي9تحديد أوزان لمتقديرات 

 ممتاز. -4جيد جدا،  -3 ،جيد -2 ،مقبول -7، ضعيف -8

ثم يتم تصميم جدول يبين الصفات موضع التقييم والحقول لمموظفين المطموب 
يتم تجميع درجات كل فرد لكل صفة من ىذه الصفات، ويستخدم الشخص  تقييميم. وعميو

القائم بالتقييم من إجراء المقارنة بين الأفراد بالاعتماد عمى الدرجة النيائية التي يحصل 
 1عمييا كل منيم.
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 :ىذه الطريقة تستخدم مجموعة من الصفات والسموكيات  إن طريقة قوائم المراجعة
وكذلك المواصفات المطموبة لمعمل. وعمى المقيم أن يؤشر أو يختار العبارة أو الصفة 
التي تصف أداء الأفراد العاممين. ويكون تأشير المقيم إما نعم أو لا. وعند إتمام قوائم 

الدرجات لكل عامل من العوامل  المراجعة تذىب إلى إدارة الأفراد لتحميميا وتحديد
 المحددة في القائمة حسب درجة أىميتيا.

 

 9 تتطمب ىذه الطريقة قيام ممثل عن إدارة الموارد البشرية طريقة المراجعة الميدانية
بإجراء مقابلات ميدانية لمدراء الإدارات العاممة في المنظمة للاستفسار عن أداء 
العاممين ومناقشتيم، وأخد البيانات والمعمومات التفصيمية عمى أن يعد قائمة بالعاممين 

دخال تعديلات عمييا. ويتم ترتيبيم حسب أدائيم، ويعرضيا عمى المدرا ء لمراجعتيا وا 
ومن فوائد ىذه الطريقة أن تتوخى الحيادية في تقييم العاممين من قبل إدارة الموارد 
البشرية، إلا أن تدخل إدارة الموارد البشرية في تقييم العاممين قد يثير حفيظة المدراء 

 والمشرفين إلى جانب استغراق ىذه الطريقة زمنا طويلا. 
 

 9 اليدف الأساسي من استخدام ىذه الطريقة ىو تقميل عامل لاختيار الإجباريطريقة ا
التحيز الشخصي عن طريق إيجاد نظام يقوم بتزويد المقيم بمجموعة من عوامل 
التقييم ويطمب منو إعادة ترتيبيا حسب تناسبيا مع الإدارة والتي عمى العامل 

رة الموارد البشرية وتعطي ليا إظيارىا. وىذه التقييمات لمصفات تجمع من قبل إدا
درجات أو أوزان حيث تكون سرية وغير معروفة لممقيم وىذا بدوره من مميزات ىذه 

 1الطريقة.
 

 9 تعد ىذه الطريقة من الطرق التي تم تطويرىا في فترة طريقة المواقف الحرجة
ث متأخرة، وبموجب ىذه الطريقة يحتفظ الرئيس المباشر بسجل يطمق عميو الأداء حي
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تدون فيو الوقائع أو الأحداث الجوىرية التي تواجو الفرد في عممو وكيفية سموكو. 
يقوم الرئيس المباشر بمسك سجل كل مرؤوس يضم جزأين أحدىما يمثل نقاط القوة 
والآخر يمثل نقاط الضعف. ويدون بصورة دورية جميع البيانات المتعمقة بأداء الفرد 

و لضده. إذا يتوفر لمرئيس الحكم السميم عمى كل سواء كانت ىذه المواقف لصالحو أ
 فرد وفقا لمعوامل المذكورة في سجل أدائو.

 9 وفقا ليذه الطريقة يقوم المقيم بكتابة تقارير تفصيمية يصف فييا طريقة المقالة
إنجازات وأداء العاممين بطريقة إنشائية يختارىا عمى أن يمتزم بمواضيع معينة ككمية 

 معرفتو بالعمل والقدرات ونقاط القوة والضعف في الأداء.ونوعية الإنتاج و 
 

 9 نظرا لأىمية عممية تقييم الأداء لمفرد والمنظمة، فمقد طرق تقييم الأداء الحديثة
تواصمت الجيود في تطوير طرق وأساليب جديدة لتقييم أداء الأفراد تيدف إلى تقميل 

، ومن ىذه الطرق الحديثة التي الأخطاء والصعوبات المرتبطة بالطرق التقميدية درجة
 1تم تطويرىا ما يمي9

 

 :تعد ىذه الطريقة من الطرق الحديثة المعتمدة  طريقة مقياس السموكية المتدرجة
عمى الأداء المتوقع وفقا لمصفات السموكية المحددة عمى المقياس العمودي المتدرج، 

ب تحدد ليا درجات حيث أن كل صفة من الصفات السموكية المرتبطة بالأداء المطمو 
ويتم وضع و وصف كامل لكل درجة من ىذه الدرجات. وعمى ضوء الوصف المحدد 
يتم تحديد أداء الأفراد العاممين. ويعتمد ىذا المقياس عمى العناصر الأساسية التي 
تتضمنيا طريقتي التدرج البياني والمواقف الحرجة. ويتم توضيح وتفسير المستويات 

يكون أداء متميز أو جيد أو ضعيف مما يساعد المقيم في ربط  المختمفة لمسموك كأن
 تقييماتو مع سموك الفرد في العمل أثناء عممية التقييم.
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وتعتمد ىذه الطريقة عمى تصميم مقياس يتكون من سمسمة من المقاييس الفرعية 
( مقاييس، حيث أن كل مقياس عمودي يتضمن صفة ميمة تعكس 80 - 4العمودية من )

 ت إنجاز العمل بحيث يوفر لممقيم دليل لتحديد موقع الفرد فيو.متطمبا

 9 وفقا ليذه الطريقة تتبع المنظمات في تقييم أداء العاممين عن طريقة التقييم السري
طريق تقييم كل فرد عامل في المنظمة من قبل الرئيس المباشر وزميمو في العمل 

الإجابة عمييا حول أداء العامل ومرؤوسيو ثم تصميم نماذج تحتوي عمى أسئمة يطمب 
المباشر ومرؤوسيو وزملائو، ويطمب من كل طرف يقيم العامل أن  من قبل الرئيس

يتمم العممية بشكل سري بتعبئة النماذج دون إطلاع الغير. ومن بعد يتم اختيار 
العناصر والصفات موضع التقييم بمعرفة القائمين عمى التقييم، ثم يتم إحاطة كل 

 عممية التقييم بنتائجيا. مشترك في
 

 9 طور ىذا المقياس لتلافي العيوب والمآخذ طريقة مقياس الملاحظات السموكية
المترتبة عمى طريقة المقياس السموكية المتدرج، ولا يختمف ىذا المقياس عن المقياس 

خمسة  4السابق إلا في أن المقيم بملاحظتو لسموك الأفراد العاممين يرتبيم عمى 
التركز  أوزان لكل بعد سموكي خاص بالعمل. ويميز ىذه الطريقة عن سابقتيا فقط

 عمى السموك الملاحظ أي تتم ملاحظة السموك بدلا من السموك المتوقع.
 

 9 انتشر حديثا استخدام ىذه الطريقة وبشكل خاص إثر طريقة الإدارة بالأهداف
العيوب والانتقادات التي وجيت لأساليب التقييم السالفة الذكر. فيذه الفمسفة الإدارية 

م. وتعرف 8846" سنة Drucker Peterراكر "اقترحيا المفكر الأمريكي "بيتر د
الإدارة بالأىداف عمى أنيا "عممية اجتماع الرئيس مع مرؤوسيو في بداية المشروع أو 
فترة العمل والاتفاق عمى النتائج التي ينبغي إنجازىا بحيث تنبثق الأىداف من 
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عندئذ معدلات الأداء". فإذا ما تدنى مستوى الأداء الفعمي من المعدل المطموب 
 1يوضع ىدف لإعادة الأداء إلى ما يجب أن يكون عميو.

 رابعا: أهمية وأهداف الأداء:

 أهمية الأداء الوظيفي: -1

يحتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة باعتباره الناتج النيائي لمحصمة 
يكون أداء جميع الأنشطة بيا، وذلك لأن المنظمة تكون أكثر استقرارا وأطول بقاء حين 

الموظفين أداء متميزا، ومن ثم يمكن القول بشكل عام أن اىتمام إدارة المنظمة وقيادة  
بمستوى الأداء عادة ما يفوق اىتمام الموظفين بيا. وعمى ذلك فيمكن القول بأن الأداء عمى 
أي مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منيا لا يعد انعكاسات لقدرات ودوافع 

 سين فحسب بل ىو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة أيضا.المرؤو 

ترجع أىمية الأداء الوظيفي بالنسبة لممنظمة إرتباطو بدورة حياتيا في مراحميا 
المختمفة9 وىي مرحمة الظيور ومرحمة البقاء والإستمرارية، ومرحمة الإستقرار ومرحمة السمعة 

ومن ثم فإن قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما من  والفخر، ومرحمة التميز ثم مرحمة الزيادة
 2مراحل النمو والدخول في مرحمة أكثر تقدم، إنما يتوقف عمى مستوايات الأداء بيا.

 هداف تقييم الأداء: أ -2
يشمل تقييم الأداء زاويتين رئيسيتين وىما الكفاءة الإنتاجية واستعداد الأفراد لمتقدم، فإنو 

 لآتية9يسعى لتحقيق المزايا ا

 ختيار الأفراد الصالحين لمترقية.إ -
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تفادي المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي تتم بناء عمييا الترقية أو زيادة  -
 الأجور.

تنمية المنافسة بين الأفراد، وتشجيعيم عمى بذل مجيود أكبر حتى يستفيدوا من  -
 فرص التقدم المفتوحة أماميم.

 لزيادة إنتاجيا. تشجيع المنافسة بين الأقسام المختمفة -
تسييل تخطيط القوى العاممة عن طريق معرفة الأفراد الذين يمكن أن يندرجوا في  -

 مناصب أعمى في المستقبل.
مساعدة المشرفين المباشرين عمى تفيم العاممين تحت إشرافيم وتحسين الإتصال  -

 بيم.
 للاختيارتزويد الإدارة بمعمومات مفصمة تمقي الضوء عمى السياسات المستقبمة  -

 1والتدريب والنقل والترفيو وغيرىا.
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 خلاصة الفصل: 
من خلال ما سبق نستنتج أن نجاح أي مؤسسة يتوقف عمى أداء موظفييا، ولكي 
يكون ىذا الأداء فعالا يستوجب توفر بعض الشروط كتحديد أنشطة العمل والتصميم 

بتأدية العمل، حيث يعتبر ىذا الأخير  المناسب ليا والمواصفات المطموبة في الفرد الذي يقوم
أحد مقومات الإنتاج الأساسية، ولذا يجب عمى الإدارة أن تسعى لتحقيق كفاءة أداء موظفييا 
والعمل عمى إزالة ما يعيقيم ويؤثر عمى إنتاجيتيم، ويتم ذلك من خلال إشراكيم في اتخاذ 

وىذا ما يتطمب وجود إدارة فعالة  القرارات، وتقديم الحوافز ليم سواء كانت مادية أو معنوية
للأداء تتمثل في مجموعة من العمميات المتكاممة والمترابطة من تخطيط، وتوجيو وتشخيص، 

 وتقييم، وتحسين، إذا كان الأداء لم يصل إلى المستوى المطموب.
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 :تمهيد
بعد مناقشتنا لمجانب النظري والذي تمحور حول النزاعات العمالية وعلاقتيا بالأداء 
الوظيفي سنحاول من ىذا الفصل مناقشة الجانب الميداني الذي ىو امتداد لمجانب النظري 

من المرور عمى إجراءات الدراسة الميدانية كونيا الخطوة الأولى  وفي أي بحث عممي لابد
التي تساعد الباحث في التعرف عمى مجتمع الدراسة اذ يتم وضع ابعاد الموضوع وتحديد 
زواياه بطريقة موضوعية وبدقة محكمة وبيا يسيل لمباحث ميمة البحث والوصول الى نتائج 

ة الزمني المكاني البشري فضلا عن المنيج ومن خلال ىذا سنتعرف عمى مجالات الدراس
المتبع ومجتمع الدراسة وأدوات جمع البيانات بالإضافة الى الأساليب الإحصائية المستخدمة 

 في الدراسة.
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يعد تقديم الادارة المضيفة )ادارة ميدان التطبيقي( خطوة ميمة لوصف الادارة 
لتحسين وأنشطتيا بطريقة عالمية ولتوضيح مجال الدراسة الذي نرغب في تقديم واحدة جديدة 

 أدائيا.

لمقيام باي دراسة او بحث ميداني يجب ان نقوم بتحديد مجالات الدراسة تحديدا دقيقا 
وأفضل النتائج حيث انيا تساعد الباحث في مواجية  وذلك من اجل الوصول الى أحسن

 المشكمة بكل موضوعية.

 تودرت: تاريخ او نشأة بمدة أيت -1

 342، وىي تغطي 1984داري الأخير لعام تودرت ىي إنتاج التقسيم الإ بمدية أيت
 .31/10/2008بتاريخ  R.G.P.Hألف نسمة، وفقًا لـ  20كيمومترًا مربعًا ويقطنيا 

قرى، وتتميز بمينة زراعية، تتمثل أنشطتيا الرئيسية في  10تنتشر في أكثر من 
 زراعة الزيتون وتربية الدواجن والزراعة.

جرجرة المختمطة التي كان ليا مقعد عين الحمام استجابت البمدية قبل استقلال بمدية 
 ثم تم إلحاقيا بالكمية حتى التقسيم الإداري الأخير.

 جغرافي:المجال  -2

كيمومترًا جنوب ولاية تيزي وزو التي يرتفع  38تودرت عمى بعد  تقع بمدية أيت
 مترًا عن سطح البحر، تحدىا أربع مدن. 686مقعدىا 

 واضية وبني يني.إلى الشمال من قبل بمديتي 
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 الى الشرق من قبل بمدية وسيف.
 بوميدي. جنوبا من قبل بمدية أيت

 إلى الغرب من بمدية أغوني قغران.

 تتكون البمدية من القرى العشر التالية:

 .أقني فورو -
 .تيزي ملال -
 أيت ويحلان -
 .أيتتودرت -
 .إيغر عدلون -
 .توغنسفث -
 .أيت عبد الوىاب -
 .مشرك -
 .تاجمونت -
 .طحشات -

 المجال الزماني: -3

يقصد بالمجال الزماني الفترة التي نزل فييا الباحث إلى الميدان، والمعروف إن ىذه 
تتوقف عمى نوعية الدراسة وأىدافيا وعميو فقد استغرقت الدراسة الميدانية مدة معينة  الفترة
 مراحل:حيث قمنا بتقسيميا إلى عدة  03/08/2022إلى،  03/07/2022 من

الحاسمة في انطلاقة الباحث أين كانت تدور  إن ىذه المرحمة تعد الخطوة :المرحمة الأولى 
بتخصصنا، ولكن بعد الاتصال بالأستاذة المشرفة،  بمخيمتنا مجموعة من المواضيع المرتبطة
 وذلك من خلال نصائحيا وتوجياتيا القيمة. والتي قبمت الاشراف، أين قدمت المساعدة
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بمدية ايت تودرت، حيث تعرفنا عن قرب  : أين تمت الزيارة الاستطلاعية إلىالثانية المرحمة
المرحمة الثالثة: وفي ىذه المرحمة قمنا بتوزيع  بالبمدية، وكيفية سيرورة العمل داخميا،

 فقط. 40استمارة واسترجعنا  50الاستمارات عمى العمال حيث وزعنا 

ىاتو الأطروحة.، أين قامت الدكتورة  ة من إعدادوىي المرحمة الأخير  المرحمة الرابعة:
المشرفة بالاطلاع عمييا من البداية إلى النياية، حيث قدمت الملاحظات المتعمقة بكل 

 .فصل، مع التأكيد عمى ضرورة استدراك كل النقائص

 تودرت: التعريف بمجمس أيت -4

ىي احدى بمديات ولاية تيزي وزو. تحدىا بمدية بني يني شمالا،  بمدية ايت تودرت
 .وبمدية واضية غربا بوميدي جنوبا، وبمدية واسيف شرقا، وايت وبمديتي اقني قغران

إثر مراجعة التقسيم الإداري الحاصل تمك السنة. وىي  1984تأسست البمدية في عام 
 لواسيف. تابعة لمدائرة الإدارية

خرى معينة "وىي ن ىيئتين: ىيئة منتخبة "أي المجمس الشعبي ",واتتكون البمدية م
 الجياز الإداري."

 المجمس الشعبي البمدي: -4-1

سنوات. وتتولى إدارة أمور البمدية في  5ىيئة منتخبة من قبل المواطنين لمدة 
وتخطيط مجالات الشؤون الاقتصادية، الاجتماعية، والثقافية، وكل ما يتعمق بالتنمية المحمية 

 المشاريع والبرامج الرامية لمتنمية.

ويمارس الطريق مجمس ميامو عن دورات عادية، ودورات استثنائية يجتمع اعضائو 
 لمبحث في الشؤون المحمية لمبمدية ويصدر بيناتو في صورة مداولات.
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الأول في الجماعة يعقد المجمس دوراتو برئاسة رئيس المجمس البمدي، وىو المسؤول 
 المحمية.

سواء عمى ىيئة منتخبة، اي المجمس الشعبي البمدي، أو عمى الييئة الإدارية، اي 
 .المصالح الإدارية لمبمدية

 الإدارة البمدية: -4-2

 اجراءات، تنظيمذ قرارات، اتخا تنفيذ ي تسير بو شؤون البمدية، منذوىي الجياز ال
وتنسيق أداء المصالح لنشاطيا، تقديم دراسات تقنية وضمان انجاز مشاريع التنمية وغير 

لتمارس الإدارة نشاطيا، تحت امرة الأمين العام لمبمدية. وىو الموظف المعين من طرف  لكذ
السمطات المركزية او الجيوية لتمثيل الدولة عمى المستوى المحمي. فيو مكمف قبل كل 

لسياسات العامة لمدولة عمى ىدا المستوى. كما تسند اليو ميام تسيير شؤون اعتبار بتنفيذ ا
البمدية، من سير النشاط الإداري، ممارسة السمطة عمى الموظفين وتفيد قرارات المجمس 
الشعبي البمدي، ضمان الإجراءات الخاصة بمشاريع التنمية تحت توجييات رئيس المجمس 

 لنشاط المصالح التقنية لضمان حسن الدراسات، التخطيط الشعبي البمدي، المتابعة الدورية
 والتنفيذ.

 مصالح إدارة البمدية ومهامها: -4-3

يتمم تطبيق قرارات المجمس الشعبي البمدي، والتكفل بالإجراءات الرامية إلى ذلك، 
وكذا تنفيذ السياسات العامة لمدولة، وتسيير الشؤون العامة، بواسطة جياز تسيير ملائم ليا 

 غاية تتمثل في مصالح إدارة البمدية.
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 مصمحة التنظيم والشؤون العامة والمنازعات: -أ

تسند إلى ىذه المصمحة تطبيق وتنفيذ كل ما يتعمق بالقوانين والتنظيمات، بما يحقق 
تجسيد السياسات العامة لمدولة. وتتكفل كذلك بالمنازعات التي تكون البمدية طرف فييا بما 

 ا وحقوقيا معنوية.يحقق عن ممتمكاتي

 مصمحة الإدارة والشؤون المالية والاقتصادية: -ب

 تستند إلييا ميمتين مختمفتين تماما تتمثل في:

تسيير شؤون موظفي البمدية، من توظيفيم، ترقيتيم، توفير أجورىم، والتأمينات  -
 والتقاعد والإجازات وغيرىا من الحقوق والشؤون القانونية. الاجتماعية،

الحسابات تسيير الشؤون المالية والاقتصادية، من إعداد الميزانيات، حفظ ومتابعة  -
 خطط البرامج الاقتصادية وتسيير نشاطيا. إعداد

 :والبيئة والثقافية مصمحة الشؤون الاجتماعية -ت

 :مهامها 
 الثقافية. التكفل بالنشاط الاجتماعي والتظاىرات -
 والوقاية الصحية.حفظ الصحة العامة  حماية البيئة، -

 مصمحة التعمير والسكن: -ث

تتكفل بتخطيط المشارع العمرانية البمدية، ومتابعة وضبط المعايير العامة لنشاط 
 التعمير في محيط البمدية.

 التخطيط لممشاريع السكنية، ومتابعة إنجازىا عمى الميدان من الناحية العمرانية. -
العمران في حدود اجتياد المصالح التقنية ابتكار الطرق والأفكار الجديدة في مجال  -

 لإثراء الثقافة العمرانية المحمية.
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 مصمحة البناء الطرق والتطهير: -ج

 تتكفل بمشاريع البناء ومتابعة الأشغال من ناحية المعايير التقنية لمبناء. -
 تتكفل بصيانة الطرق والمتابعة التقنية لإنجاز الطرق الجديدة. -
المياه، قنوات صرف المياه و الكيرباء  كات. كالياتف،ضبط وتطيير مختمف الشب -

 المستعممة، ضبط شبكة النفايات وغيرىا.

 مكتب الموارد البشرية: -ح

 يقوم الموظف المكمف بشؤون الموظفين بالميام التالية:

 تسيير المسار الميني لمموظفين. -
 الحفاظ عمى ممفات الموظفين. -
 الخاصة بالتوظيف.القيام بالإجراءات الإدارية القانونية  -
 تحضير لائحة الأجور الشيرية لمموظفين. -
 القيام بالإجراءات الخاصة بالضمان الاجتماعي. -
المتعمقة  تطبيق القوانين والتنظيمات المتعمقة بتسيير الموارد البشرية وحفظ النصوص -

 بيا والمستندات المختمفة.
 ة.تسجيل الغيابات عن الدوام اليومي والشيري، والعطل المرضي -
 تنظيم العطل السنوية. -

 :خصائص العينة -5

بعد عممية استخراج العينة وجمع البيانات الخاصة بيا، ثم تفريغيا وتبويبيا، نصل 
فيما يمي إلى وصف ىذه البيانات وتفسيرىا فيما بعد، حيث تكون عممية الوصف الخاصة 

المبحوثة بغية التمكن  بيذه الدراسة من خلال معرفة أىم السمات العامة لدى مفردات العينة
 .من تحديد مدى التجانس أو التباين فيما بينيا
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 .(: يبين توزيع المبحوثين حسب الجنس11جدول رقم )

 النسبة التكرار الجنس
 27,5% 11 ذكر
 72,5% 29 أنثى

 100% 40 المجموع

 %72.5نلاحظ من خلال الجدول أن غالبية أفراد عينة الدراسة من الإناث بنسبة 
 ذكر.  11%من الذكور وعددىم  27,5أنثى، و 29وعددىم 

إن وجود المرأة القوي في القطاع الخدمي والإداري في المجتمع الجزائري بوجو عام 
التحولات العالمية تراجعت الذىنيات القديمة التي كانت تمنع المرأة من في ظل حيث أنو 

، كونيا في المجتمعفاعل جديدة تعتبرىا عضو محميا ذىنية الخروج لمعمل، وظيرت 
التي تقيس تحضرىا بفضل وعي تطور المجتمعات  أصبحت اليوم تمعب دورا رئيسيا في

 أعباء الحياة.ىي والرجل المرأة وتعميميا وخروجيا لمعمل، إذ أصبحت اليوم تتقاسم 

 السنحسب  (: يبين توزيع المبحوثين12جدول رقم )
 النسبة التكرار السن

 %7,5 3 سنة  [30-20]
 %60 24 سنة  [41-31]
 %30 12 سنة  [52-42]

 %2,5 1 سنة فما فوق 53من 
 %100 40 المجموع

يتضح لنا من خلال ىذا الجدول أن حوالي نصف أفراد العينة يتراوح أعمارىم 
%أما 30[بحوالي  52-42%مدعومين في ذلك بالفئة العمرية] 60[ سنة بنسبة 41-31بين]



 الرابع:                                     التعريف بميدان البحث ومناقشة البحث الفصل

 

من %من حجم العينة المبحوثة. وأخيرا  7.5لا تمثل إلا حوالي [سنة فيي  30-20فئة ]
 .%2.5تقدر نسبتيا ب سنة فما فوق  53

وعميو فإن أغمبية المبحوثين المتواجدين في المؤسسة ينتمون إلى الفئة الشابة واغمبيم 
إناث كما ذكرنا سابقا، ونظرا لتنوع الأعمال الممارسة داخل البمدية والتي ىي عبارة عن 
أعمال خدماتية لخدمة المواطن أي أنيا نشاطات سيمة لممارستيا لا تتطمب جيد عضمي 
انما فكري وعقمي فالمرأة باعتبار أنيا تمثل النسبة الأكبر من فئة المبحوثين بإمكانيا وقدرتيا 

 تستطيع ممارسة نوع من ىذه الأنشطة في ىذه البمدية.

 .المستوى التعميمي(: يبين توزيع المبحوثين حسب 13جدول رقم )

 النسبة التكرار المستوى التعميمي
 %5 2 متوسط
 %10 4 ثانوي

 %25 10 جامعي
 %60 24 شيادات أخرى

 %100 40 المجموع

الاتجاه  أنالمبحوثين حول المستوى التعميمي  استجاباتيوضح الجدول المتعمق ب
 مبحوثا 24وىو ما يمثل % 60العام يتوجو نحو المتحصمين عمى شيادات أخرى بنسبة 

% 10% من فئة المبحوثين الذين لدييم مستوى جامعي ومن ثم تأتي نسبة 25وتالييا نسبة 
العينة  أفرادالتي تمثل  5من فئة العينة الذين لدييم مستوى تعميمي ثانوي وأخيرا نسبة %

 الذين لدييم مستوى تعميمي يتمثل في المتوسط.

الفئة المبحوثة ىي فئة ليا مستوى من التعميم  أنئية نستنتج من خلال النتائج الإحصا
 والتكوين الذي يسمح ليم بممارسة ميامو عمى مستوى البمدية 
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والتي تتمثل في شيادة  المبحوثة متحصمين عمى شيادات اخرى  العينةواغمب افراد 
ارس عمى والتي ترجع الى طبيعة العمل الممإدارة الموارد البشرية والاعلام الالي ومحاسبة 

مستوى البمدية والذي يتطمب معرفة وتكوين وليذا نجد الادارة حريصة عمى مراعاة ىذا 
 الجانب عند قياميا بعممية التوظيف.

أما الافراد ذوي المستوى التعميمي الجامعي فيم يشغمون مناصب عميا داخل البمدية 
كإطارات ومسيرين، وىذا راجع إلى مستواىم التعميمي العالي الذي يسمح ليم بشغل مناصب 
ىامة وذات مسؤولية داخل البمدية، عمما أنو من خلال مقابمتنا مع المبحوثين واطلاعنا عمى 

الإدارة وجدنا بعض العمال المنفذين لدييم مستوى من طرف دمة لنا بعض الوثائق المق
تعميمي جامعي، ولعل السبب في قبوليم العمل التنفيذي ىو حاجتيم الممحة لمعمل أمام عدم 

 توفر بدائل مينية أخرى، وبالتالي اليروب من شبح البطالة.

 .الحالة المدنية(: يبين توزيع المبحوثين حسب 14جدول رقم )

 النسبة التكرار الحالة المدنية
 %40 16 أعزب
 %55 22 متزوج
 %5 2 مطمق

 %100 40 المجموع

تظير القراءة الإحصائية ليذا الجدول أن الاتجاه العام يميل نحو الفئة المتزوجة 
% من مجموع وحدات العينة المبحوثة(، 55بأكثر من نصف العينة المبحوثة )أي حوالي 

  .% من المبحوثين المطمقين5فئة العزاب واخيرا % فقط من 40مقابل 
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ولعل السبب في تباين ىذه النسب ىو أن المتزوجين لدييم مسؤوليات اجتماعية 
وعائمية أكبر من العزاب، وىم بذلك يحاولون جاىدين تمبية حاجياتيم الأسرية والاجتماعية 

 اعي الصعب..المتزايدة وتحسين وضعيتيم المعيشية أكثر أمام مستواىم الاجتم

وانطلاقا من ىذه المعطيات الواردة أمامنا يمكن القول أن ىناك تجانس بين وحدات 
%( ىم 55باعتبار أن أكثر من نصف المبحوثين )حوالي  – الحالة العائمية –ىذه الخاصية 

عمال متزوجين ولدييم قابمية تحمل الأعباء والمسؤوليات المختمفة عائمية ووظيفية...، والتي 
ل من تصرفاتيم وسموكياتيم خاصة التنظيمية منيا تكون أكثر مسؤولية وتمكنيم من تجع

تحقيق متطمبات الحياة الاجتماعية المختمفة، وكذا التكيف مع متطمبات العمل الممارس أكثر 
 .بالمقارنة مع العمال المذين يعيشون حياة العزوبة

 .ين توزيع المبحوثين حسب الأقدمية(: يب15جدول رقم )

 النسبة التكرار الاقدمية
 %22,5 9 [ سنة5-1]
 %50 20 [ سنة10-5]

 %27,5 11 سنة [11-16]
 %100 40 المجموع

تعتبر الأقدمية عامل مساعد لمعرفة الثقافة السائدة بالمؤسسة، كونيا تمثل ذاكرة 
 المؤسسة تتكون عبر مراحل تاريخية مرت بيا.

تكشف القراءة الإحصائية ليذه المعطيات المجدولة أمامنا ارتفاع مدة الأقدمية بشكل 
%من الأفراد المبحوثين تتراوح مدة 50عام لكل الفئات العمرية، حيث نجد أن حوالي 

%من الأفراد الذين  27,5سنوات، مدعومين في ذلك بنسبة 10الى  5أقدميتيم بالبمدية من 
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سنة. بينما الافراد الذين مدة  16الى  11بمدية ايت تودرت من  تتراوح مدة أقدميتيم في
 . %22.5سنوات تواجدىم في عينة بحثنا ىي  05أقدميتيم أقل من 

ىامتين ىما توفير  استراتيجيتينيت تودرت تعتمد عمى أومنو نستنتج أن بمدية 
بداخميا والمتميزة  مناصب شغل جديدة لتجديد طاقاتيا البشرية والاحتفاظ بالبطاقات المتواجدة

بخبرتيا وتجربتيا الكبيرة في العمل، الأمر الذي يمكننا من معرفة واقع التنظيم بمدية آيت 
 تودرت حسب خبرة ىؤلاء العمال.

 .(: يبين توزيع المبحوثين حسب الأصل الجغرافي16جدول رقم )

 النسبة التكرار الاصل الجغرافي
 %45 18 ريفي

 %47,5 19 شبو حضري
 %7,5 3 حضري

 %100 40 المجموع

وضحت لنا الدراسة الميدانية من خلال البيانات الواردة في الجدول المتعمق بالأصل 
أصل شبو حضري،  %من 47.5مبحوثا شكموا نسبة  19الجغرافي لأفراد العينة المبحوثة أن 

وىي نسبة كبيرة إذا ما قورنت بنسبة المبحوثين الذين ينتمون إلى أصول ريفية حيث تقدر 
من العينة مجال الدراسة. وتقدر نسبة العينة التي تنتمي الى أصل  18%أي  45نسبتيم ب 

 .%7.5حضري ب نسبة 
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 .(: يبين توزيع المبحوثين حسب نوع السكن17جدول رقم )

 النسبة التكرار السكننوع 
 %50 20 منزل
 %17,5 7 عمارة
 %32,5 13 فيلا

 %100 40 المجموع

 تبين الشواىد الإحصائية الواردة في الجدول المتعمق بالسكن والذي يبين توزيع أفراد
% يقطنون في منازل 50العينة حسب نوع السكن أن معظم المبحوثين الذين تقدر نسبتيم ب 

% من أفراد العينة يقطنون في فيلا أما الذين يقطنون في  32.5عادية، في حين أن نسبة 
% ومعظميم يشتكي من ضيق في ىذا السكن خصوصا بعد 17.5عمارة تقدر نسبتيم ب 

فادنا بو أحد العمال في ىذه المؤسسة ولقد صرح لنا قائلا:" وىذا حسب ما أ -كبر الأولاد 
نحن أبناء الفقراء نسكن في العمارة، أما الفيلا فلا نظن أننا نسكنيا ما دمنا عمى ىذه 

  الأوضاع ".

نستنتج من كل ما سبق ومن المقابلات التي أجريت مع العمال خارج إطار العينة  
مزرية، الشيء الذي يولد القمق والتوتر داخل البمدية لأن أنيم حقيقة يعانون مشاكل اجتماعية 

 ىذه المشاكل تؤثر عمى الموظف وتضغط عميو داخل العمل مما يخمق النزاع.
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 .(: يبين توزيع المبحوثين حسب نوع الوظيفة18جدول رقم )

 النسبة التكرار حسب نوع الوظيفة
 %22,5 9 إطار

 %22,5 9 عمال تحكم
 %55 22 مستخدمين

 %100 40 المجموع

تبرز القراءة الإحصائية ليذا الجدول أن أغمبية عمال البمدية ينتمون إلى فئة 
  22,5% بينما عمال التحكم فيمثمون نسبة55المستخدمين بحوالي ثمثي الأفراد المبحوثين 

 فئة الإطارات. وىي تمثل أيضا نفس نسبة %

تفحصنا المعطيات الواردة في ىذا الجدول تبين أن أغمبية وحدات العينة المدروسة  إن
ينتمون إلى فئة المستخدمين، ىذه الفئة فإن ىذه الفئة المينية ليا أىمية كبير بالغة داخل 

 البمدية.

 .الأجرةكفاية يبين توزيع المبحوثين حسب  ) :19جدول رقم )

 النسبة التكرار الاجرة كفاية  حسب
 %20 8 كافي

 %80 32 غير كافي
 %100 40 المجموع

% من عينة الدراسة يرون عدم كفاية الدخل في 80نلاحظ من الجدول أعلاه أن 
 % بأنو كافي.20تمبية احتياجاتيم، فيما أجاب 
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ويمكن تفسير النتائج بالمتطمبات الكثيرة التي أصبحت تثقل كاىل المواطن البسيط، من 
 نظرا لغلاء المعيشة.مصاريف والتزامات ضرورية تجعل الدخل غير كاف لتمبيتيا 

 .(: يبين توزيع المبحوثين حسب طريقة التوظيف11) رقم جدول
 النسبة التكرار طريقة التوظيف

 %27 11 توظيف مباشر
 %62 25 عن طريق مسابقة بعد الاعلان
 %10 4 عن طريق الوساطة ومعارف

 %100 40 المجموع

% من المبحوثين الذين تم توظيفيم 62من خلال الجدول نلاحظ أن أكبر نسبة ىي 
% من المبحوثين 27عن طريق مسابقات الإعلان والتي تمثل الاتجاه العام، تم تمييا نسبة 

% من المبحوثين الذين تم توظيفيم عن 10بطريقة مباشرة، واخيرا نسبة الذين تم توظيفيم 
 طريق الوساطة.

نستنتج من خلال معطيات الجدول أن أكبر نسبة من المبحوثين تم توظيفيم عن 
وىذا راجع إلى طبيعة العمل داخل المؤسسة، ونجد أن  بعد الاعلان لمتوظيفطريق مسابقة 

ومن خلال المعطيات  التوظيف تتم عن طريق الوساطة.طريقة في النسبة الضعيفة 
التوظيف في ىذه البمدية يحترم مقاييس عقلانية لمتوظيف وشروط  أنالإحصائية نستنتج 

 .التوظيف المنصوص عمييا في القانون
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 .(: يمثل توزيع المبحوثين حول ثبات الوظيفة11جدول رقم )

 النسبة التكرار ثبات الوظيفة
 %65 26 عامل دائم

 %35 14 عامل متعاقد
 %100 40 المجموع

% من عينة الدراسة 65من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن 
من العمال المبحوثين عن بقائيم  %35واجابة  اجابوا بتغير وظائفيم منذ دخوليم لممؤسسة

 .نفس الوظيفةفي 
من نصف المبحوثين تغيرت من خلال معطيات الإحصائية يتضح لنا ان أكثر   

منصبيم منذ التحاقيم بالبمدية، وان العامل يشغل منصب عممو وفق اختصاصو، وقد أكدوا 
 معظم المبحوثين ان السبب الرئيسي لتغيير الوظيفة ىو الترقية والاجر.

  :الفرضياتوتحميل تحميل  -6
هذا تودرت و ايت  بمديةخمق النزاع داخل تعمل الترقية عمى  تحميل الفرضية الأولى: 6-1

 ؤثر سمبا عمى الأداء.ما ي
يعتبر موضوع الأداء الوظيفي في المؤسسة من بين العوامل الأساسية التي تساعد 
عمى زيادة الإنتاج وذلك لأن نجاح أي مؤسسة مرتبطة بمدى كفاءة وفعالية أداء مواردىا 

منيا العامل وليذا ركزنا في التي يستفيد  الحوافز والمكافآت يركز عمى أىموالذي البشرية 
دراستنا ىذه عمى محاولة التعرف عمى مدى تأثير الترقية عمى الأداء وىذا ما سوف نتطرق 

ببمدية ايت تودرت  تخمق النزاعات رقيةتإليو من خلال تحميمنا لمفرضية التي مفادىا أن ال
 .عمى الأداءسمبا تؤثر 
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 من الترقية ستفادةالايوضح إجابات المبحوثين حول  (:12جدول رقم )       
 النسبة التكرار الاستفادة من الترقية

 %55 22 نعم
 %45 18 لا

 %100 40 المجموع

% 55يوضح الجدول أعلاه إجابات المبحوثين حول الترقية في العمل، حيث أجاب 
 .ترقيتيم من قبل% لم تتم 45بأنيم تمت ترقيتيم منذ دخوليم لممؤسسة، في حين أن 

توصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن أغمب العمال المبحوثين يقرون بأنيم 
استفادوا من الترقية لان البمدية تخضع لقوانين الوظيف العمومي فالقانون الإداري لموظيف 

 العمومي يقوم بترقية الموظفين آليا عندما تتوفر فييم الشروط.

  .ة بين الاقدمية والاستفادة من الترقية(: يمثل العلاق13جدول رقم )

 استفادة من الترقية       
 الأقدمية

 المجموع لا نعم

 ن ت ن ت ن ت [ سنة5-1] 
6 %66.7 3 %33.3 9 %100 

 100% 20 50% 10 50% 10 [ سنة10-5] 

 100% 11 45.5% 5 54.5% 6 [ سنة16-11] 
 100% 40 45% 18 55% 22 المجموع

خلال الجدول أعلاه الاتجاه العام يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أنيم  من
سنوات  5وتدعميا فئة المبحوثين الذين ليم أقدمية أقل من  %55استفادوا من الترقية بنسبة 
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بنسبة تقدر  16إلى  11، وتمييا فئة المبحوثين الذين ليم أقدمية من %66.7بنسبة تقدر ب
 . %50سنوات بنسبة  10إلى  5المبحوثين الذين لدييم أقدمية من ، وأخيرا فئة %54.5ب

أما الاتجاه الثاني يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أنيم لم يستفيدوا من الترقية 
سنة بنسبة  10إلى  5وتدعميا فئة العمال المبحوثين الذين لدييم اقدمية من  %45بنسبة 
سنة بنسبة تقدر  16إلى  11الذين ليم أقدمية من ، وتمييا فئة المبحوثين %50 تقدر ب

 %.33.3سنوات بنسبة  5، وأخيرا فئة المبحوثين الذين لدييم أقل من %45.5ب

العمال المبحوثين يقرون بأنيم  أغمبتوصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن 
دية ايت تودرت ة رغم انو ليست ليم اقدمية كبيرة ىنا يظير لنا ان في بماستفادوا من الترقي

ذكرنا في الجدول السابق  العمومي كما الوظيفعمى أساس قانون المسير بو في تتم الرقية 
 .12رقم 

 .الأداءالترقية وتقديم الاقتراحات لتطوير العلاقة بين (: 14جدول رقم )

 الاستفادة من الترقية
 تقديم 

 الاقتراحات لتطوير الاداء

 المجموع لا نعم

 ن ت ن ت ن ت نعم 
9 %40.9 13 %59.1 22 %100 

 100% 18 77.8% 14 22.2% 4 لا 

 100% 40 67.5% 27 32.5% 13 المجموع

من خلال الجدول أعلاه الاتجاه العام يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أنيم لم 
فئة المبحوثين الذين لم  وتدعميا %67.5اقتراحات لتطوير أدائيم بنسبة  يمقدليم في تيسبق 
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، وتمييا فئة المبحوثين الذين استفادوا من الترقية بنسبة %77.8يستفيدوا من الترقية بنسبة 
59.1%. 

اقتراحات  يمقدت في اساىمو أما الاتجاه الثاني يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أنيم 
وتدعميا فئة العمال المبحوثين الذين يقرون بأنيم لم استفادوا  %32.5لتطوير أدائيم بنسبة 

، وتمييا فئة المبحوثين الذين يقرون بأنيم لم يستفيدوا من الترقية %40.9من الترقية بنسبة 
 .%22.2بنسبة 

من  االذين لم يستفدو  توصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن معظم العمال المبحوثين
 .اقتراحات لتطوير أدائيم ان قدموا ملي سبقلم ي الترقية

 .الأداءعمى طرق تحسين البمدية الترقية واعتماد العلاقة بين (: 15جدول رقم )

 الاستفادة من الترقية
 اعتماد 

 طرق تحسين الاداء

 المجموع لا نعم

 ن ت ن ت ن ت نعم
9 %40.9 13 %59.1 22 %100 

 100% 18 66.7% 12 33.3% 6 لا

 100% 40 62.5% 25 37.5% 15 المجموع

من خلال الجدول أعلاه الاتجاه العام يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أن 
فئة المبحوثين  وتدعميا %62.5المؤسسة لا تعتمد عمى طرق واضحة لتحسين الأداء بنسبة 

الترقية ، وتمييا فئة المبحوثين الذين استفادوا من %66.7الذين لم يستفيدوا من الترقية بنسبة 
 .%59.1بنسبة 
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أما الاتجاه الثاني يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أن المؤسسة تعتمد عمى طرق 
وتدعميا فئة العمال المبحوثين الذين يقرون بأنيم  %37.5واضحة لتحسين الأداء بنسبة 

فيدوا من ، وتمييا فئة المبحوثين الذين يقرون بأنيم لم يست%40.9استفادوا من الترقية بنسبة 
 .%33.3الترقية بنسبة 

توصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن معظم العمال المبحوثين لم يستفيدوا من 
             الترقية، وىذا يعني أن المؤسسة لا تعتمد عمى طرق واضحة لتحسين أداء العمال.

همال آخرحدوث حساسية بين العمال في حالة ترقية عامل علاقة بين  :(16جذول رقم )  وا 
 بالنزاع.

 النسبة  التكرار حدوث حساسية بين العمال
 %70 28 نعم
 %30 12 لا

 %100 40 المجموع

نلاحظ من الجدول أن غالبية المبحوثين يقرون بحدوث حساسية بين العمال في حالة 
ىمال آخر بنسبة بمغت  % عدم حدوث أي حساسية.30%، بينما يرى70ترقية عامل وا 

 خلال النتائج الاحصائية ان ىناك توترات وخلافة بين العمال عند يتبين لنا من
 احساسيم بالتيميش وعدم المساواة مما يؤدي الى نشوب نزاع.
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 .عن العمل والرضاالترقية  العلاقة بين(: 17جدول رقم )

 ستفادة من الترقيةالإ
 رضى عن العملال

 المجموع لا نعم

 ن ت ن ت ن ت نعم 
10 %45.5 12 %54.5 22 %100 

 100% 18 50% 9 50% 9 لا 

 100% 40 52.5% 21 47.5% 19 المجموع

من خلال الجدول أعلاه الاتجاه العام يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أنيم غير 
فئة المبحوثين الذين استفادوا  وتدعميا %52.5راضون عن عمميم داخل المؤسسة بنسبة 

 .%50وتمييا فئة المبحوثين الذين لم يستفيدوا من الترقية بنسبة ، %54.5من الترقية بنسبة 

أما الاتجاه الثاني يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أنيم راضون عن عمميم 
وتدعميا فئة العمال المبحوثين الذين يقرون بأنيم لم يستفيدوا  %47.5داخل المؤسسة بنسبة 

وثين الذين يقرون بأنيم استفادوا من الترقية بنسبة ، وتمييا فئة المبح%50من الترقية بنسبة 
45.5%. 

توصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن معظم العمال المبحوثين غير راضون عن 
ىنا يتضح لنا ان ىناك أسباب أخرى غير  عمميم في المؤسسة رغم استفادتيم من الترقية

 الترقية تجعل العامل في حالة عدم الرضى عن عممو.
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 .(: العلاقة بين الترقية والأداء الوظيفي18جدول رقم ) 

 الاستفادة من الترقية       
 الاداء الوظيفي

 المجموع لا نعم

 ن ت ن ت ن ت نعم 
8 %36.4 14 %63.6 22 %100 

 100% 18 44.4% 8 55.6% 10 لا 

 100% 40 55% 22 45% 18 المجموع

خلال الجدول أعلاه الاتجاه العام يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا أنيم غير  من
فتدعميا فئة المبحوثين الذين استفادوا من الترقية بنسبة  %55راضون عن أدائيم بنسبة 

 .%44.4، وتالييا فئة المبحوثين الذين لم يستفيدوا من الترقية بنسبة 63.6%

ل المبحوثين الذين صرحوا أنيم راضون عن أدائيم أما الاتجاه الثاني يمثل العما
لم يستفيدوا من الترقية بنسبة  بأنيموتدعميا فئة العمال المبحوثين الذين يقرون  %45بنسبة 
 .%36.4، وتمييا فئة المبحوثين الذين يقرون بأنيم استفادوا من الترقية بنسبة 55.6%

العمال المبحوثين غير راضون عن  أغمبتوصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن 
الذي يؤكد عمى وجود  14ىذا ما يدعمو تحميل الجدول رقم  أدائيم رغم استفادتيم من الترقية

 أسباب أخرى تجعل العامل في حالة عدم الرضى عن عممو.

 الأولى الفرضية استنتاج: 

قيامنا  من خلال تحميل النتائج الإحصائية المتحصل عمييا من ميدان الدراسة وكذا
 تحميل سوسيولوجي.الب
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أقروا  55ان اغمبية المبحوثين بنسبة  12الشيء الذي لاحظناه من خلال الجدول رقم 
من الترقية وىذا يعتبر حافز معنوي بالنسبة لمموظفين وبالتالي التقميل من حدة  اانيم استفادو 

 الصراع والنزاعات.

تودرت تكون عمى أساس الكفاءة ان الترقية في بمدية ايت  13يشير الجدول رقم 
والمؤىلات وجميع العمال لدييم حق في الحصول عمى الترقية ان توفرت فييم كل الشروط 

   وبالتالي تفادي حدوث نزاعات وخلافات.

أنو رغم الاستفادة من الترقية إلا أن العمال  15 14في حين تشير نتائج الجدول 
ىذا ما يجعمنا نستنتج انو ىناك أسباب أخرى وعمميم و  المبحوثين غير راضين عن أدائيم

 غير الترقية تؤثر عمى أداء العاممين والرضى عن عمميم.

كما توصمنا أيضا إلى أن معظم العمال المبحوثين رغم ان لم يستفيدوا من الترقيات 
 اقتراحات لتطوير أدائيم. واقدم مإلا أني

تطوير الأداء من اجل تحقيق انو سبق وان قدمت اقتراحات ل 16ونستنتج من الجدول 
 فائدة لمعمال والبمدية.

 عدم اعتماد المؤسسة عمى طرق واضحة لتحسين أداء العمال. عمى 17يؤكد الجدول  

 خمق النزاعتعمل عمى مما سبق نستنتج ان الفرضية الأولى التي مفادىا ان الترقية 
 توجيات المبحوثين واجابتيموتؤثر سمبا عمى الاداء لم تتحقق بناءا عمى  ببمدية ايت تودرت

لكن رغم استفادة معظم المبحوثين من الترقية الا اننا استنتجنا عدم رضاىم عن أدائيم 
 .وعمميم والفئة التي لم تستفيد ىم الذين يحاولون خمق النزاعات
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ظروف العمل الغير ملائمة تخمق النزاعات وتؤثر سمبا عمى  تحميل الفرضية الثانية: 6-2
 الاداء.

إن أي مؤسسة أو أي منظمة ميما كانت طبيعتيا أو نشاطيا، فيي تقوم عمى لقاء 
، والصراعبسرعة العنصرين المشكمين لأي مجتمع، التعاون  أفرادىا، تختصربين  ومواجية

ىذا المنطمق  ومن لحدوثو. ودوافعكما أن حدوث أي نزاع في ميدان العمل خاصة لو أسباب 
تؤدي إلى حدوث النزاعات في العمل  الأسباب التيسوف نحاول تشخيص واحد من أىم 

 العمل، والتي تؤثر سمبا عمى الاداء. في ظروفوالتي تتمثل 

 في بمدية ايت تودرت. ظروف العمل ملاءمةيبين  (:19رقم ) جدول

 النسبة التكرار ظروف العمل
 %22,5 9 نعم
 %77,5 31 لا

 %100 40 المجموع

نلاحظ من الجدول أعلاه والذي يمثل رأي المبحوثين حول ملاءمة ظروف العمل، 
% أجابوا ب "نعم" بحيث يرون أن ظروف العمل غير ملاءمة، في حين أجاب 22.5بأن 

 % ب " لا" أي أن ظروف العمل ملائمة.77.5

تظير عمى أنيا نستنتج من ىذا القول أن أي مؤسسة لا تخمو من النزاعات ميما 
مستقرة من الخارج وىذا حسب ما جاء في الدراسة الميدانية التي أجراىا رمضان إبراىيمي، 

 1حيث توصل إلى أن غياب النزاع الظاىر والمكشوف في المؤسسة لا يعني الاستقرار...
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  .الأقدميةو ظروف العمل  العلاقة بينيبين  (:21جدول رقم )

 ظروف العمل              
 الاقدمية

 المجموع غير ملائمة ملائمة

 ن ت ن ت ن ت سنوات 5قل من ا
3 %66.7 6 %33.3 9 %100 

 100% 20 75% 15 25% 5 سنوات 10إلى  5من 

 100% 11 90.1% 10 9.1% 1 سنة 16إلى  11من 

 100% 40 77.5% 31 22.5% 9 المجموع 

المبحوثين الذين صرحوا ان ظروف من خلال الجدول أعلاه الاتجاه العام يمثل العمال 
 16الى  11وتدعميا فئة المبحوثين الذين ليم اقدمية من  %77.5العمل غير ملائمة بنسبة
 10الى  5بينما العمال المبحوثين الذين ليم اقدمية من  %90.1سنة بنسبة تقدر بنسبة 

 بنسبة سنوات 5وأخيرا فئة المبحوثين الذين لدييم اقدمية من اقل من  %75سنوات بنسبة 
66.7%. 

أما الاتجاه الثاني يمثل العمال المبحوثين الذين صرحوا ان ظروف العمل حسنة بنسبة 
سنوات بنسبة  5وتدعميا فئة العمال المبحوثين الذين لدييم اقدمية اقل من  22.5%
وأخيرا  25سنوات بنسبة 10الى  5بينما العمال المبحوثين الذين لدييم اقدمية من  33.3%

 . %9.1 بنسبة سنة 16الى  11عمال المبحوثين الذين ليم اقدمية من ال

توصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه ان معظم العمال المبحوثين يرون ان ظروف 
سنة  16الى  11غير ملائمة وغير مناسبة والذين ليم اقدمية من  العمل ببمدية ايت تودرت

ا وىذا ما يؤكد ان ىؤلاء العمال ليم دراية ومعرفة كبيرة بالمشاكل والنقائص التي تواجي
 ىذه البمدية. في ىذه البمدية بحكم اقدميتيم وبحكم أنيم عاشوا مراحل عديدة في العمال
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 .ظروف العمل مع حدوث النزاع علاقة يبين (:21رقم ) جدول
 ظروف العمل

 حدوث النزاع
 المجموع غير ملائمة ملائمة

 ن ت ن ت ن ت نعم 
7 %21.9 25 %78.1 32 %100 

 100% 8 75% 6 25% 2 لا 

 100% 40 77.5% 31 22.5% 9 المجموع

لال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام يمثل فئة العمال المبحوثين الذين من خ
% ، تدعميا 77.5صرحوا بأن ظروف العمل داخل بمدية أيت تودرت غير ملائمة بنسبة 

فئة العمال المبحوثين الذين صرحوا بأنو لم يسبق و أن وقع نزاع داخل المؤسسة بنسبة 
ن الذين صرحوا بأنو سبق و أن وقع نزاع داخل المؤسسة % ، تمييا فئة العمال المبحوثي75

 %. 25بنسبة 

الثاني يمثل فئة العمال المبحوثين الذين صرحوا بان ظروف العمل داخل  الاتجاهأما 
%، تدعميا فئة العمال المبحوثين الذين صرحوا بأنو لم يسبق  22.5المؤسسة ملائمة بنسبة 

%، تمييا فئة العمال المبحوثين الذين صرحوا 78.1وأن حدث نزاع داخل المؤسسة بنسبة 
 % .21.9بأنو وان وقع نزاع داخل المؤسسة بنسبة 

توصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه بأن معظم العمال المبحوثين يرون أن ظروف 
العمل ببمدية أيت تودرت غير ملائمة بحيث أن ىناك نزاعات داخل ىذه المؤسسة )بمدية 

 .( أدت إلى إختلاف توازنيا وضعف معنويات عمالياأيت تودرت
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النزاعات نشوب أسباب مع مة ظروف العمل ئدرس العلاقة بين ملا ي (:22)رقم  جدول
   بمدية ايت تودرت.داخل 

 ظروف العمل
 اسباب النزاع

 المجموع غير ملائمة ملائمة

 ن ت ن ت ن ت ظروف العمل 
5 %18.5 22 %81.5 27 %100 

 100% 12 75% 9 25% 3 التعميمي المستوى اختلاف 

 100% 1 - 0 100% 1 نقص الإمكانيات 
 100% 40 77.5% 31 22.5% 9 المجموع

خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام يمثل فئة العمال المبحوثين الذين  من
%، تدعميا فئة العمال 77.5صرحوا بأن ظروف العمل داخل المؤسسة غير ملائمة بنسبة 

المبحوثين الذين صرحوا بأن سبب النزاعات داخل مؤسسة أيت تودرت ليست راجعة إلى 
فئة العمال المبحوثين الذين صرحوا بأن سبب النزاعات تمييا  %،0نقص الإمكانيات بنسبة 

%، وأخيرا تمييا 75بنسبة التعميمي داخل مؤسسة أيت تودرت يعود إلى إختلاف المستوى 
% تمثل فئة العمال المبحوثين الذين صرحوا بأن سبب نزاعات العمال داخل  81.5نسبة 

 المؤسسة تعود إلى أسباب أخرى.

ل فئة العمال المبحوثين الذين صرحوا بأن ظروف العمل داخل أما الاتجاه الثاني يمث
%، تدعميا فئة المبحوثين العمال الذين صرحوا بأن نسبة 22.5المؤسسة ملائمة بنسبة 

فئة العمال  وأخيرا%، 100النزاعات داخل المؤسسة راجع إلى نقص الإمكانيات بنسبة 
 المبحوثين الذين صرحوا بأن سبب النزاعات داخل المؤسسة راجع إلى اختلاف المستوى

 .%25بنسبة  التعميمي
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توصمنا من خلال نتائج الجدول أعلاه أن معظم العمال المبحوثين يرون أن ظروف 
 واختلافالعمل ببمدية أيت تودرت غير ملائمة بنسبة أكبر وىذا يعود إلى نقص الإمكانيات، 

في المستوى الدراسي وىذا دليل كافي أن العمال عمى دراية ومعرفة كبيرة بالمشاكل 
 والنزاعات والنقائص التي تواجو العمال في ىذه البمدية. 

 (: يبين العلاقة بين ظروف العمل والأداء الوظيفي.23جدول رقم )

 ظروف العمل
 الاداء الوظيفي

 المجموع غير ملائمة ملائمة

 

 ن ت ن ت ن ت نعم
4 %44.4 5 %55.6 9 %100 

 100% 31 51.6% 16 48.4% 15 لا 

 100% 40 52.5% 21 47.5% 19 المجموع

من المبحوثين غير راضيين عن أدائيم  %52.5نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة 
من المبحوثين الذين يرون ان ظروف  %55.6الوظيفي وىو الاتجاه العام. وتتأكد بنسبة 

من المبحوثين الذين يرون ان  %51.6العمل داخل المؤسسة غير ملائمة. وتالييا نسبة
 ظروف العمل داخل المؤسسة ملائمة.

من المبحوثين راضيين عن ادائيم وتتأكد  %47.5وسجمت أيضا في الجدول نسبة 
 مل داخل المؤسسة ملائمة.من المبحوثين الذين يرون ان ظروف الع %48.4نسبة 

من خلال النتائج الإحصائية نستنتج ان ىناك علاقة بين ظروف العمل والأداء 
بحيث ان الظروف الملائمة وتوفير الشروط الأساسية لمعمال تجعل العامل يبذل أكبر 

درجات أداء جيدة لوظيفة عمى عكس ظروف العمل ويحاول الحصول الى اعمى  ومجيودات
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بمدية ايت تودرت التي يصنفيا العمال بغير ملائمة والتي تسبب في ضعف الموجودة في 
 الأداء والوظائف ومنو عدم الرضى عن العمل والأداء معا.

 لمقيام بعممية تقييم أداءهم   لالمسؤوحول (: يبن توزيع المبحوثين 24جدول رقم )     

 النسبة التكرار القيام بعممية الاداء
 %60 24 المسؤول المباشر فقط

 %40 16 المسؤول المباشر بالمشاركة مع رئيس الإدارة 
 %100 40 المجموع

يبين الجدول إجابات المبحوثين حول المسؤول عن عممية تقييم أداء العاممين في 
% أجابوا بأن المسؤول عن عممية التقييم ىو 60المؤسسة، حيث تباينت الإجابات فنجد أن 

% أجابوا بأن المسؤول المباشر بالمشاركة مع رئيس 40أن  المسؤول المباشر فقط، في حين
 .الادارة ىو المسؤول عن عممية التقييم

 يمثل اسباب النزاعات. (:25جدول رقم )     
 النسبة التكرار اسباب النزاعات

 %27,5 11 عدم المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات
 %73 29 عدم وجود اتصال بين المشرف والعامل

 %100 40 المجموع

% 72.5نلاحظ من الجدول الذي يمثل إجابات المبحوثين وجود نزاعات في العمل أن 
 من المبحوثين أجابوا ب "نعم" وبالتالي وجود نزاعات في العمل.
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% أقروا بعدم وجود نزاعات في العمل وغياب المشاركة في اتخاذ 27.5حين أن  في
% والتي تمثل أيضا نسبة غياب التواصل 22.5القرارات، وعدم اشباع احتياجات العمل ب 

 بين المشرف والعامل.

نستنتج من خلال البيانات الاحصائية ان الاتصال في البمدية من بين اسباب نشوب 
 يدل عمى توتر العلاقات في البمدية.النزاع ىذا ما 

إجابات المبحوثين حول حدوث حوار مفتوح مع العاممين حين يوضح  :(26) رقم جدول
 ينشب نزاع داخل البمدية

 النسبة التكرار حوار مفتوح

 %45 18 نعم
 %55 22 لا

 100% 40 المجموع

العاممين حين ينشب حدوث حوار مفتوح مع يبين الجدول إجابات المبحوثين حول 
% بحدوث حوار مفتوح  45% ب "لا"، في حين أجاب 55، حيث أجاب نزاع داخل البمدية

 مع العاممين في حالة نشوب نزاع بالمؤسسة.

أعلاه ان ىناك انعدام الحوار داخل البمدية ولا يعطي حرية  خلال الجدولنستنتج من 
 لمعامل بمشاركة برائيو وتقديم الاقتراحات لموصول الى حمول لتفادي النزاعات او الحد منيا.

 الثانية الفرضية استنتاج: 

من خلال النتائج الإحصائية المتحصل عمييا في الجداول من ميدان الدراسة وكذا 
السوسيولوجي قد تبين لنا وجود تأثير لظروف العمل عمى الأداء الوظيفي قيامنا بالتحميل 

 النزاعات وذلك من خلال الاستنتاجات المتحصل عمييا والتي تظير فيما يمي عمى و 
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حيث  19الجدول ويدعم النتيجة  %77.5بنسبة  ضىذا الافترا 18حيث يؤكد الجدول 
نجد ان العمال المبحوثين الذين لدييم أكبر خبرة في البمدية ىم من يؤكدون عمى عدم ملائمة 
الظروف بحكم انو ليم دراية ومعرفة كبيرة بالمشاكل والنقائص التي يواجييا العمال بحكم 

 عاشوىا في بمدية ايت تودرت.المراحل العديدة التي 

مة ظروف العمل بسبب وجود نزاعات داخل بمدية ايت عدم ملائ 20يتبين في الجدول 
اين صراحا  21تودرت وىذا ما يؤثر عمى أداء العاممين. ىذا ما نتأكد منو في الجدول 

من العمال المبحوثين ان أسباب النزاعات تعود الى ظروف العمل واختلاف  %77.5بنسبة
 المستوى التعميمي.

الرضى عن الأداء وظروف العمل الغير  الى وجود علاقة بين عدم 22يشير الجدول 
ملائمة ويمكننا القول ان ظروف العمل بما تحممو من نزاعات وتوترات تجعل أداء العاممين 

 ضعيف وغير كافي.

يتضح لنا مما سبق ان بالإضافة الى ظروف العمل ان ىناك اسباب اخرى لمنزاعات 
 .24والتي تتمثل في الاتصال كما يتبين لنا في الجدول 

من المبحوثين ليسوا راضيين  %80ان نسبة كبيرة تقدر ب  9نرى من خلال الجدول 
عن الاجر الذي يتمقونو ىذا الذي يضعف من معنوياتيم فيصبحون متباطئين في أداء الميام 

وعدم الاىتمام الكافي بالواجبات الموكمة ليم باعتبارىم يؤدون عمل عمى  ةلشعورىم باللاعدال
 مقونو.حسب الاجر الذي يت

ظروف العمل الغير ملائمة تخمق النزاعات وتؤثر سمبا ان الفرضية التي مفادىا ان 
تحققت بما ان ظروف العمل الغير ملائمة بما تحممو من نزاعات وصراعات  عمى الاداء

تؤثر عمى أداء العاممين ورضاىم الوظيفي والبمدية المدروسة بما تحممو الإجابات من سمبيات 
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د اثرت سمبا عمى الأداء الوظيفي ومنو تحقق الفرضية الثانية بان ظروف لظروف العمل ق
 العمل تخمق النزاعات وتؤثر سمبا عمى الأداء الوظيفي.
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 الاستنتاج العام: 

من خلال الدراسة الميدانية والنتائج المتحصل عمييا من الاستمارة ومن خلال 
الزيارات التي قمنا بيا، وكذلك نتائج الفرضيات التي  الملاحظات التي قمنا بتسجيميا إثر

تؤكد عمى أنو يوجد في ىذه البمدية نزاعات وخلافات بين الإدارة والعمال من جية، وبين 
 .العمال مع بعضيم البعض من جية أخرى

يشير موضوع نزاعات العمل والأداء الوظيفي جدلا واسعا ليس فقط عمى المستوى 
عمى مستوى الدراسة الميدانية حيث كانت تزداد أىميتيا كمما توغمنا  النظري لمبحث وكذلك
 أكثر بين ثنايا البحث.

نستنتج ان النزاعات العمالية في بمدية ايت تودرت تعود بالدرجة الأولى الى العوامل  
ان ىناك عوامل أخرى تؤدي الى خلال تواجدنا في ميدان الدراسة الغير ملائمة وكما لاحظنا 

والتي تتمثل في سوء العلاقات داخل بمدية ايت تودرت وانعدام اتصال العمال النزاع 
 بالمشرف.

معظم النزاعات التي تحدث داخل المؤسسة تؤدي الى  أن إلىكما توصمنا كذلك 
 ضعف الأداء وعدم الرضى عن العمل.

 من خلال ىذا البحث ويمكن القول إليياالنتائج التي توصمنا  أىمىذه النقاط من  إن
النزاعات العمالية والأداء الوظيفي يعتبران من المواضيع التي تعرف تغيرات باستمرار  بأن

والتي يصعب تحديدىا الا ان ىذا الموضوع يبقى دوما يحتاج الى مزيد من التقصي والبحث 
 .ما سبقوعمى اثراء كل 

 
 

 

 



 خاتمة:

 

 

ىدفنا من خلال ىذه المذكرة ىو دراسة موضوع النزاعات وعلاقتيا بالأداء الوظيفي 
 في بمدية ايت تودرت ولاية تيزي وزو

لما لو من أىمية بالغة في مؤسساتنا، وىذا لما لو من تأثير عمييا وعمى استقراراىا 
عمى أرض  وسيرىا، لذا قمنا بعرض الإطار الميداني والذي يعد تجسيدا للإطار النظري

الواقع، حيث تم في ىذا الصدد تصميم استمارة لغرض جمع البيانات والمعمومات وتوزيعيا 
عمى عينة مكونة من موظفين في البمدية، وبما أن موضوع النزاعات حساس، ميم ويسود 
معظم المؤسسات عمى اختلاف أنواعيا، إذ أصبحت محل إىتام الكثير من العمماء 

ء الاجتماع، وذلك نظرا لارتباطيا بالأداء الوظيفي لعمال باعتبارىم والباحثين، خاصة عمما
 الركيزة الأساسية في البمدية.

كما سعينا إلى تقديم عرض عن أىم مقومات وأسس ىذا الموضوع بالشكل الذي 
يستحقو، فموضوع بيذا الحجم وىذا التأثير يحتاج إلى معالجة أكثر عمقا، وأكثر تحميلا، لما 

فاصيل وأسرار يصعب بموغيا واليدف من خلال بحثنا الميداني كما بينا سابقا يحتويو من ت
 لاكتشاف التأثير الموجود بين نزاعات العمل وأداء العاممين.

استنتجنا في الأخير أن موضوعنا من المواضيع المتغيرة باستمرار، والتي يصعب 
ثر عمى عدة عوامل في تحديدىا تحديدا دقيقا وفق نمط معين، فالنزاعات يمكنيا أن تؤ 

 .المؤسسة، فيي تحتاج دوما لمزيد من البحث
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 ................ ......................... ..............................................و١ف رُ رٛظ١فه ؟.................... .8

 

 لا                                  ٔؼُ            ً٘ ٚظ١فزه اٌذب١ٌخ ٟ٘ ٔفظ اٌٛظ١فخ ِٕز دخٌٛه ٌٍؼًّ :    .9

 ...................................... ٌّبرا ٌُ ٠ذذس رغ١١ش؟....................................................... (ٔؼُ )إرا وبْ

 ِب اٌفشق ث١ٓ اٌٛظبئف اٌغبثمخ ٚ اٌٛظ١فخ اٌذب١ٌخ ؟  (لا )إرا وبْ -

  فشق فٟ الأجش   

  فشق فٟ اٌزغ١١ش 

  فشق فٟ اٌؼلالبد 

  ٜأخش.............................. ........  .......................... ................................ 

 .............................................................................................................الألذ١ِخ فٟ اٌؼًّ-11

 لا                                   ٔؼُ                ِلائّخ ؟  اٌؼًّ داخً اٌّؤعغخً٘ رشٜ أْ ظشٚف  -12

 ٘ٛ اٌغجت  ٌزٌه؟ إرا وبٔذ الإجبثخ ة )لا ( فّب -

                   وضشح اٌذشاسح                           وضشح إٌضاػبد ٚ اٌزٛرشاد                وضشح اٌظٛظبء 

 .......... .................... .................... .......................................................أخشٜ 
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 لا                     ٔؼُ                      ً٘ أٔذ ساع ػٓ ػٍّه داخً اٌّؤعغخ؟  -13

 إرا وبْ )لا( فٙزا ٠ؼٕٟ :  -

  ع١ئخ ػلالزه ِغ ِششفه 

     ػذَ اٌّشبسوخ فٟ إرخبر اٌمشاس 

  ػذَ اٌّغبٚاح ث١ٓ اٌؼّبي 

 ..................................................... ٜأخش .................... .................................. 

 لا                              ٔؼُ      ً٘ عجك ٚ رؼشػذ ٌذبدس ػًّ داخً اٌّؤعغخ ؟  -14

 ............. ................. ...... ٘ٛ ٘زا اٌذبدس؟ .......................................... إرا وبْ اٌجٛاة )ٔؼُ( فّب -

.....................  ً٘ دذد ٌه دسجخ اٌخطٛسح ِٓ ؽشف ؽج١ت ِخزض أٚ ِٓ إٌبد١خ اٌمب١ٔٛٔخ فٟ اٌّؤعغخ؟ -

 ............................. ...................................................................................................... 

 : ث١بٔبد دٛي الأداء اٌٛظ١فٟ ٚ رم١١ّٗ : ضبٌشاٌّذٛس اٌ

 لا                                         ٔؼُ                ً٘ أٔذ ساع ػٓ أدائه اٌٛظ١فٟ ؟ -15

...................  إرا وبٔذ الإجبثخ ة )ٔؼُ( فّبٟ٘ جٛأت اٌشػب ؟................................................... -

. ............................................................ ........................................... ......................... 

..................  الإجبثخ ة )لا( ٌّبرا ؟........................................................................... فٟ دبٌخ -

....................... ................................... ..................................... .................................. 

 لا                            ٔؼُ               ِجٙٛد وج١ش أصٕبء أدائه ٌؼٍّه ؟ ً٘ رجزي  -16

 .................. فٟ دبٌخ الإجبثخ ة )ٔؼُ( إٌٝ ِبرا ٠ؼٛد رٌه ؟......................................................... -

..................   ............................................................إرا وبْ ة )لا( ٚػخ رٌه .................... -

..................................... ............................................ .......................................... ..... . 

 لا                            ٔؼُ                ً٘ رمَٛ ثأػّبي إػبف١خ داخً اٌّؤعغخ ؟ -17

 ................. إرا وبْ ة)ٔؼُ( ٚػخ رٌه.................................................................................  -

 .................  .........................ٌّبرا رمَٛ ثٙزٖ الأػّبي ؟.......................................................... -

   ػطٍخ                                 أجش إػبفٟ             و١ف ٠زُ رؼ٠ٛؼه ػٕذ ل١بِه ثؼًّ إػبفٟ ؟ -18

 ..............أخشٜ ...............................................................................................................    

 لا             ٔؼُ           ً٘ عجك ٚ أْ أفذرُٙ ثئلشادبد فٟ رط٠ٛش أدائه؟ -19

...................................... الإلزشادبد اٌزٟ رغبُ٘ فٟ رط٠ٛش الأداء؟إرا وبٔذ الإجبثخ ة)ٔؼُ( ِب ٟ٘ ٘زٖ  -

 ............................................................................................ .................................... .... 

................  ...................................................................إرا وبٔذ الإجبثخ ة )لا( ٌّبرا؟............. -

.................. ........................... ...................................... ....................................... ......... 
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 ٌّجزٙذ٠ٓ فٟ أدائُٙ أصٕبء اٌؼًّ ؟ و١ف رمَٛ اٌّؤعغخ ثزذف١ض اٌؼّبي ا - 22

  رذف١ض ِبدٞ  -

 رذف١ض ِؼٕٛٞ  -

 ............................. .....................  أخشٜ.......................................................................... -

 لا                                        ٔؼُ        ً٘ رؼزّذ اٌّؤعغخ ػٍٝ ؽشق ٚاػذخ فٟ رذغ١ٓ الأداء؟ -21

...................... ........................ ............................  إرا وبٔذ الإجبثخ ة )ٔؼُ( ِب ٟ٘ رٍه اٌطشق ؟ -

............ .............................................................. ................................................. .........

.......................................................... .................... ............................ ................. ....... 

 لا                                       ٔؼُ                  ً٘ رغبُ٘ اٌزشل١خ فٟ إلزشاح أفىبس جذ٠ذح لأدائه؟ -22

  ............... ............ ............. ................ الأفىبس ؟إرا وبٔذ الإجبثخ ة)ٔؼُ( ِب ٟ٘ ٘زٖ الإلزشادبد ٚ  -

.......................................... ......................................... ............................... .................  

 أٞ الإػزجبساد اٌٛاجت أخز٘ب فٟ أداء ػٍّه؟ -23

                                            ذخ اٌفشد ِظٍ -

                       ِظٍذخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌّمبَ الأٚي -

              اٌّٛاصٔخ ث١ٓ ِظٍذخ اٌؼًّ ٚ اٌؼب١ٍِٓ  -

 اٌّذبفظخ ػٍٝ ٚظ١فزه  -

 ............. .................... ...................................... أخشٜ .................................................... -

 ِٓ ٠مَٛ سع١ّب ثؼ١ٍّخ رم١١ُ أداء اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌّؤعغخ ؟ -24

 اٌّغؤٚي اٌّجبشش فمؾ -

 اٌّغؤٚي اٌّجبشش ثبٌّشبسوخ ِغ سئ١ظ الإداسح  -

 ٌجٕخ ِزخظظخ فٟ ِجبي رم١١ُ الإداسح  -

 ................................. .................... .....................................................أخشٜ .................. -

 لا                                  ٔؼُ             ً٘ أٔذ ِمزٕغ ثئػطبء سئ١غه اٌذش٠خ اٌّطٍمخ ٌزم١١ُ أدائه؟  -25

 إٌٝ :فٟ دبٌخ الإجبثخ ة )لا( فٙزا ٠ؼٛد  -

  رذ١ض سئ١غه 

  ٓػذَ إرظبٌٗ اٌّجبشش ِغ اٌؼب١ٍِ 

  ٗػذَ وفبءر 

 ..............................................................ٜأخش .............................. ...... ........ 

 ِب ٘ٛ اٌٙذف اٌشئ١غٟ ِٓ رم١١ُ أدائه ؟ -26

 رذغ١ٓ ِغزٜٛ أداء اٌؼب١ٍِٓ  -

 وشف الإدز١بجبد اٌزذس٠ج١خ ٚ اٌزى١ٕ٠ٛخ  -

 إخز١بس الأشخبص  اٌّؤ١ٍ٘ٓ ٌٍزشل١خ  -
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 لا                ً٘ رفؼً أْ رىْٛ ػ١ٍّخ اٌزم١١ُ ثظفخ ِغزّشح أصٕبء أداء اٌؼب١ٍِٓ ٌؼٍُّٙ؟ ٔؼُ         -27

 . .............. ......... ....... ....زشح اٌزٟ ٠زُ ِٓ خلاٌٙب  اٌزم١١ُ ؟ ........ ..فٟ دبٌخ الإجبثخ ة )لا( ِب ٟ٘ اٌف -

.......................................................................................................................... ........  

 لا              ً٘ رؼزمذ أْ ؽشق اٌزم١١ُ اٌّزجؼخ فٟ اٌّؤعغخ لا رز١ّض ثبٌىفبءح اٌلاصِخ ؟ ٔؼُ            -28

 إرا وبٔذ الإجبثخ ة )ٔؼُ( ِبٟ٘ أعجبة إػزمبدن ثؼذَ وفبءح اٌطشق اٌّزجؼخ ؟ -

  ؽج١ؼخ ػًّ اٌّؤعغخ 

  ػذَ اٌٛػٛح 

  اٌشػب جٛأت لا رؼىظ سػب ثؼغ 

 لا          ٔؼُ          ً٘ رٛافك ػٍٝ رط٠ٛش إٌظبَ اٌذبٌٟ ٌؼ١ٍّخ اٌزم١١ُ لأداء اٌؼب١ٍِٓ فٟ الإداسح ؟  -29

 ...... فٟ دبٌخ الإجبثخ ة)ٔؼُ( ِب ٟ٘ إلزشادزه  ؟................................................. .................... -

.................................................................................................................................. 

  ث١بٔبد رزؼٍك ثبٌٕضاع اٌؼّبٌٟ :: شابغانًحىس ان

 لا                                                             ٔؼُ                ً٘ رٛجذ ٔضاػبد فٟ اٌؼًّ ؟ -32

 ِب ؽج١ؼزٙب : -

  ٟاٌمشاس  ارخبرػذَ اٌّشبسوخ اٌؼّب١ٌخ ف 

  ػذَ إشجبع إدز١بجبد اٌؼّبي 

  ث١ٓ اٌّششف ٚ اٌؼبًِ ػذَ ٚجٛد إرظبي 

 ............................ ٜأخش..................................... ............................................ 

 أعجبة إٌضاع اٌزٟ رذذس فٟ اٌّؤعغخ ؟ِب ٟ٘  -31

 الأجش  -

 ...............................................................................................:ٚػخ و١ف رٌه ..

 .................................... ...................................................................  ........... 

 اٌزشل١خ  -

 ........................................  ............................ .........................: ٚػخ و١ف رٌه 

....................... ................................ ................................... .........................  

 ......... .......... ......................................... ........................................اخشٜ : .................... -

 لا                                    ٔؼُ         ً٘ عجك ٚ أْ ٚلغ ٔضاع داخً اٌّؤعغخ ؟  -32

 ........... .................................. ............................................... .....................ج١ؼزٙب.ؽِب  -

........ ....................... ..................... ........................ .................... ............ ................... 

 .......... ٌّبرا ؟ .............................. ............................. .......................... ......................... -
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 لا                                 ً٘ ٠ذذس دٛاس ِفزٛح ِؼىُ د١ٓ ٔشٛة إٌضاع داخً اٌّؤعغخ ؟ ٔؼُ     -33

. ....... فٟ دبٌخ الإجبثخ ة )لا( ٌّبرا ؟............ .................................. ...................................... -

............................................................................ ....................................... ................ 

 .........  إرا وبٔذ الإجبثخ ة )ٔؼُ( ِب ٟ٘ ؽشق دٍٗ ؟ ....................... ........................................... -

.......................................................... ...................................... .......... ................. ...... 

 لا                                      دذٚس إٌضاػبد داخً اٌّؤعغخ ؟ ٔؼُ          عجت فًٟ٘ اٌزشل١خ ٌٙب  -34

  رمَٛ ة :فًٙ إرا وبٔذ الإجبثخ ة )لا( -

  صسع اٌجٍجٍخ ٚعؾ اٌؼّبي 

  اٌم١بَ ثبلإػشاة 

 ....................................... ............................................ ............................ : ٜأخش 

...... .......................... ........................ ........................................... .....................  

 ث١بٔبد رزؼٍك ثبٌزشل١خ  : خايسانًحىس ان

 لا                                 ٔؼُ            فٟ اٌّؤعغخ ً٘ ٠ٛجذ ٔظبَ ٠غ١شْٚ ػ١ٍٗ ؟ -35

 إرا وبْ ة )لا ( فٙزا ٠ؼٕٟ أْ اٌزشل١خ رىْٛ ػٍٝ أعبط : -

 اٌمشاثخ -                       

 اٌّذغٛث١خ -                       

 ِؤ٘لاد اٌفشد   - 

 لبْٔٛ سعّٟ  -      

 الألذ١ِخ  -                      

أخشٜ :......................... .............................. ..............................  -                      

..................... 

 لا                                           ٔؼُ                    ً٘ رّذ رشل١زه ِٕز دخٌٛه ٌلإداسح ؟ -36

 

  

                                                                                                                                                       


