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 
ɏڴʄࡧ ɰࡧɼࡧ ɨȷ؈ ȳםȄࡧɼࡧǴȆʊȎɱכ ɯࡧ ȕȆȫ ɏڴʄࡧ ɬֺࡧ ȸ ɦȄࡧɼࡧȒֺ ɀ ɦȄࡧɼࡧɯ ʊȧȳɦȄࡧɵ ɮȧȳɦȄדࡧ ɯࡧ ȸ Ȋ

ɰࡧ ɐɮȡ؈ Ƿࡧɻȍݰ ܵ .ɻɦǷࡧɼࡧ

﴿ 
َ

وْق
َ
�ՔՓɪوَف

Ւ
ɠمٍ ذِي

ْ
ə.﴾ عَلِيمٌ عِل ȷ ɽ ʆࡧȒȲɽ ȷ/76.

Ȅȱࡧ ɸࡧɬࡧȆɮȕǻࡧʏࡧࡩȆɳɦࡧɻɜʊɗɽ ȕࡧʄڴɏ ɻɱȆȨࡧɼࡧȆɐȖڲʄࡧ ȍȷ דࡧ ȳɡȼࡧ ɲࡧǴۜܣ ɪࡧء ɠࡧɪ ȍɛࡧɼַࡧ ɼǷ

ɪ ɮɐɦȄࡧࡧɯ ʈȳɡɦȄࡧɻɺȡ ɽ ɦࡧȆɀ ɦȆȫ ɰɽࡧ ɡʆࡧɰ Ƿܢۚࡧ ɮȗɱࡧʅ ȱ ɦȄ֗ࡧ ɑɃ Ȅɽ ȗםȄ.

Ȇɳʊɨɏࡧ ɪࡧ Ȭ ȍʆࡧɯ ɦࡧɵ ɭࡧʄڴɏ ȳʆȯࡧ ɜȗɦȄɼࡧȳɡȼ ɦȆȉࡧɬȯ ɜȗɱࡧɰ Ƿַࡧ ǻࡧɬȆɜםȄࡧȄȱ ɸࡧʏࡧࡩȆɳɐȸ ʇַࡧ

Ȅȳɛࡧɪ ɮȨ ȕࡧʏࡧࡩɷ؄فȿ ɤɽࡧ ɇ ȳɡȼࡧɻɦࡧ ɲࡧȆɮɟࡧɻȕȆٕڈȡ ɽ ȕࡧɼࡧɻȗɛɼɼࡧɻȨ ǾȆɀ ɳȉǴࡧȩ ʊݰ ܶ ȕɼࡧɻȕ

ɻɨɐȣࡧ ʆࡧɰ ǷɼࡧɻȕȆɳȸ ȧ ɰࡧ Ȅ؈قɭࡧʏࡧࡩɪ ɮɐɦȄࡧȄȱ ɸדࡧ ɪࡧ ɐȣ ʆࡧɰ Ƿܢۚࡧ ɮȗɱࡧɼ֗ࡧ ɻɦɽ ɀ ɗࡧفדࡧȄȳȬ

Ȇɳɗȳȼࡧ ɭࡧʄڲǻࡧɯɨɐɦȄࡧȓȍɨɇ ɼࡧȓʊɨɢɨɦ

ȳɮɏࡧࡧ:الدكتور  ȮɼȄȮࡧ

ȓȼ ɛȆɳםȄࡧȓɳࡧݍݨǴȆɄ ɏ Ƿࡧʄڲǻ

ȳɡȼࡧ ɲࡧȆɮɟࡧȓʊȷ ȄȲȯ ɦȄࡧɪ ȧ ȄȳםȄࡧɑʊɮȡ Ȇɳȕȱࡧࡩʏࡧ ȕȆȷ Ƿࡧɪ ɠ.

ۜ ࡧɴɱַؠ ȴȆȣࡧࡧܢȆɮɟࡧ ɱǻࡧʏࡧࡩȯ ʊɐȊࡧɵ ɭࡧɼǷࡧȑ ʈȳɛࡧɵ ɭࡧɯ ɸȆȷ ɵࡧ ɭࡧɪ ɠࡧʄڲǻࡧȳɡȼ ɦȆȉࡧɬȯ ɜȗɱࡧɰ Ƿ

Ⱦ Ȇݵ ȳɡȼࡧȄݍ ɦȄࡧȆɳɦࡧɼࡧɪ ɮɐɦȄࡧȄȱ ɸ:

ȆɳʋȷࡧࡧȒȳǾȄȮࡧ ɵࡧ ȉȄࡧʃɘȼ Șȸ ɭࡧȳʆȯ ɭࡧʄڲǻ-ࡧࡧȒȯ ɱȳɗ–ࡧ֗ࡧ ʃࡧ ɘȼ Șȸ ɤࡧȄם Ȇɮɏ ɼࡧǻڲʄࡧ

�ɼǻࡧȓɐɗȮࡧȓȍɨɇ ɪࡧ ɠࡧʄ2023ڲ.



 

Ȅɼȯࡧǻڲʄࡧ ȍɐȖַࡧ Ƿࡧɣ ȋȲܢۜࡧ غ ɛɼ֜

ʅȳȸࡧࡩʏࡧ ʇࡧȆّڈȧ ܣۘࡧ ɦȄɼܣۜࡧ ɏڴʄࡧɘɱؠ ȆɺɨɄࡧ ɗǷࡧɵ ɭࡧʄڲǻࡧɑɃ Ȅɽ ȗםȄࡧɪ ɮɐɦȄࡧȄȱ ɸࡧȒȳɮțࡧʅ ȯ ɸǷ

ɵࡧ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻࡧɯ ʈȳɡɦȄࡧʅ ȯ ɦȄɼࡧʄڲǻࡧɼ֗ࡧ ݰȓɳʋɳࡧ ݍ

əࡧɼࡧ Ɉ ɐɦȄࡧɼࡧȑ ݰ ܣۚࡧȆȉݍ ȕȳɮɓ ɵࡧ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻ֗ࡧ ʎɜʈȳɇࡧ ȓɐɮȻࡧɳȕ؈فࡧ șࡧ ɳɟࡧɼࡧȒȆʊݰ ܣۚࡧȄݍ ȗȍɸɼ

ɞࡧɼࡧ ɽ ɨȷ ɼࡧɚȲǷɼࡧʃɮȷ Ǹȉܣۚࡧ ȗݰ ܧ ɼࡧɵ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻ֗ࡧ Ȯɼȯࡧ ȧ ࡧֺ ȉࡧǴȆɈ ɐɦȄࡧȲȯ ɀ ɭࡧȆʆ֗ࡧ ɰ Ȇɳݰ Ȅݍ

ȓʊȷࡧ ȄȲȯ ɦȄࡧʎȖȆʊȧ ʎɲɽࡧࡩʏࡧ ɏ ʅࡧɼࡧ ȯ ɳȷ șࡧ ɳɟɼࡧȓʊɱȆɮʆǻࡧʃɈ Ȭ ȉ؈فࡧȷ Ƿࡧɰ Ƿࡧȓʊȿ ɽ ȕࡧɯ Ɍ ɏ Ƿ

ܣۘ ɦȆȫ ɼࡧʎȖȄɽ ȫ ǷࡧʎȖȮȆɐȸ ɦࡧȄȮȄȯ ȗɭǻࡧɯ ɸ Ȯɽ ȡ ɼࡧɰ ȆɠɼࡧʎȖȆʊȧ ʎɲɽࡧ ɮȷ Ȇɛࡧɵ ɭࡧʄڲǻ���ࡧ֗ ȓɮʊɨȧࡧ

ȓʈȳɮɏ ֗Ȓ؈فȫ ࡧ֗ ȓʈȲȆɈ Ȭ ɭ֗ࡧ ȓʈȲȆɮɏ ࡧ֗ ɰ Ȇɳȧ ࡧ֗ ࡧȓʆȮɼȄȮ֗ࡧ ɀ؈فȒࡧ ɱ֗ࡧ ȒȳɄ ȫ��ࡧ�Ȅȱ ɟɼ

ʎɲȄɽ ȫ ǻࡧʄڲǻɼ��ɰࡧ Ȇʊɘȷ

ȓɮʊɨȧ ɼࡧɰ Ȇɳȧ�ࡧʎɈ ɛࡧʄڲǻࡧɼ

ࡧ֗ ɤࡧ Ȅɽ ɱ֗ࡧ ǴȆɮʊȻࡧ ࡧ֗ Ȓɼȳɭ֗ࡧɬȆȷ ɼ

ࡧ֗ ࡧ֗ ɬȆǾɼ֗ࡧ ɬȆȸ Șȉǻ֗ࡧ ࡧȓɜʈȴȲ֗ࡧ ȵٱڈȓࡧ ɱ֗ ࡧǴȆɗɼ֗ࡧ Ȓȯ ʊȧ ɼ֗ࡧ ȓȡ Ȇݰ Ȅ֗ݍ Ȧ Ȇȍȿ ɰࡧ֗ ȆȨ ʈȲ֗ࡧȓɨʊɮȡ

Ȓȳɸȴ��ࡧɑʊɮȡ ɼ

ܣۗ ɨɛࡧɯ ɸȆȸ ɴʆࡧɵ ɦɼࡧʎɮɨɛࡧɯ ڈٕ ȸ ɲࡧɵ ɭࡧɪ ɠࡧʄڲǻࡧɼࡧȔ Ȇɜʆȯ ɀ ɦ.

 

 

 

 

 

ȯ ɮȨ ɭࡧɷȯ ɐȊܣۗࡧ ɱַࡧ ɵࡧ ɭࡧʄڴɏ ɬֺࡧ ȸ ɦȄࡧɼࡧȒֺ ɀ ɦȄࡧɼࡧɷȯ ȧ ɼדࡧ ɯࡧ ȸ Ȋ

ɪ ɠࡧȴȆʊȗȡׁ ɻɜʊɗɽࡧ ȕࡧɼࡧɻɱɽ ɐɦדࡧ ȯࡧ ɮȧ Ƿࡧɯ ɨȷ ɼࡧɻʊɨɏ דࡧ ȿڴʄࡧ

ɽ ȡȳםȄࡧɖ ȯ ɺɦȄࡧɒɽ ɨȉࡧɼࡧȔ ȆȍɜɐɦȄ.

ʄڲȆɐȖדࡧ ɯࡧ ɤࡧɗڈٕ Ȇɛࡧɵ ɭࡧʄڲǻࡧɑɃ Ȅɽ ȗםȄࡧɪ ɮɐɦȄࡧȄȱ ɸࡧʅ ȯ ɸǷ:ࡧʄڲǻࡧȄɼȯ ȍɐȖַࡧ Ƿࡧɣ ȋȲܢۜࡧ غ ɛɼ֜

כȓʆࡧ ǴȄȳȷࡧ ל ࡧ֛ ȆɱȆȸ ȧ ǻࡧɵ ʆȯ ɦȄɽ ɦȆȉࡧɼࡧɷȆʆǻ23.

ʅȳȸࡧࡩʏࡧ ʇࡧȆّڈȧ ܣۘࡧ ɦȄɼܣۜࡧ ɏڴʄࡧɘɱؠ ȆɺɨɄࡧ ɗǷࡧɵ ɭࡧʄڲǻࡧɑɃ Ȅɽ ȗםȄࡧɪ ɮɐɦȄࡧȄȱ ɸࡧȒȳɮțࡧʅ ȯ ɸǷ

ȄࡧʎɭǷࡧʄڲǻࡧɰ Ȇɳݰ ȑࡧɼࡧȄݍ ݰ ࡧɑȍɳɭ֗ࡧȄݍ ܣۗ ɨɛࡧɵ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻࡧɯ ʈȳɡɦȄࡧʅ ȯ ɦȄɼࡧʄڲǻࡧɼ֗ࡧ ݰȓɳʋɳࡧ ݍ

əࡧɼࡧ Ɉ ɐɦȄࡧɼࡧȑ ݰ ܣۚࡧȆȉݍ ȕȳɮɓ ɵࡧ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻ֗ࡧ ʎɜʈȳɇࡧ ȓɐɮȻࡧɳȕ؈فࡧ șࡧ ɳɟࡧɼࡧȒȆʊݰ ܣۚࡧȄݍ ȗȍɸɼ

ɞࡧɼࡧ ɽ ɨȷ ɼࡧɚȲǷɼࡧʃɮȷ Ǹȉܣۚࡧ ȗݰ ܧ ɼࡧɵ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻ֗ࡧ Ȯɼȯࡧ ȧ ࡧֺ ȉࡧǴȆɈ ɐɦȄࡧȲȯ ɀ ɭࡧȆʆ֗ࡧ ɰ Ȇɳݰ Ȅݍ

ȓʊȷࡧ ȄȲȯ ɦȄࡧʎȖȆʊȧ ʎɲɽࡧࡩʏࡧ ɏ ʅࡧɼࡧ ȯ ɳȷ șࡧ ɳɟɼࡧȓʊɱȆɮʆǻࡧʃɈ Ȭ ȉ؈فࡧȷ Ƿࡧɰ Ƿࡧȓʊȿ ɽ ȕࡧɯ Ɍ ɏ Ƿ

Ȇɺɨȧࡧ Ȅȳɭ.

ܣۘ ɦȆȫ ɼࡧʎȖȄɽ ȫ ǷࡧʎȖȮȆɐȸ ɦࡧȄȮȄȯ ȗɭǻࡧɯ ɸ Ȯɽ ȡ ɼࡧɰ ȆɠɼࡧʎȖȆʊȧ ʎɲɽࡧ ɮȷ Ȇɛࡧɵ ɭࡧʄڲǻ

ȓʈȳɮɏ ֗Ȓ؈فȫ ࡧ֗ ȓʈȲȆɈ Ȭ ɭ֗ࡧ ȓʈȲȆɮɏ ࡧ֗ ɰ Ȇɳȧ ࡧ֗ ࡧȓʆȮɼȄȮ֗ࡧ ɀ؈فȒࡧ ɱ֗ࡧ ȒȳɄ ȫ

ɰ ȷ؈ Ȇʆ֗ ȮȄɽ ȡ ֗ȮȆʆǻ֗ࡧ ȓʆǷ֗ ɤ Ȇٰڈ ɞࡧ֗ ֺ ɭ֗ɰ Ȇɮʆǻ֗ࡧ ȓɮɇ Ȇɗ(ʎɲȄɽ ȫ ǻࡧʄڲǻɼ

ɤ Ȇɮȡ ɯࡧ֗ ʊɸȄȳȉǻ֗ ȳɄࡧ ݵ ȯ֗ݍ ɮȨ ɭ֗��ȆȕࡧȄȱ ɟɼܣۜࡧ Ȇȡ)ȓɮʊɨȧࡧǷȲ؟ ɼࡧɰ Ȇɳȧ

ܣۗ ɨɛࡧȄɽ ɳɡ ȷ ɵࡧ ʆȱ ɦȄࡧǴȆɛȯ ȿ כ ɪࡧ ɠࡧʄڲǻࡧɼ):֗ࡧ ɤࡧ Ȅɽ ɱ֗ࡧ ǴȆɮʊȻࡧ ࡧ֗ Ȓɼȳɭ֗ࡧɬȆȷ ɼ

ࡧ֗ ࡧ֗ ɬȆǾɼ֗ࡧ ɬȆȸ Șȉǻ֗ࡧ ࡧȓɜʈȴȲ֗ࡧ ȵٱڈȓࡧ ɱ֗ ࡧǴȆɗɼ֗ࡧ Ȓȯ ʊȧ ɼ֗ࡧ ȓȡ Ȇݰ Ȅ֗ݍ Ȧ Ȇȍȿ ɰࡧ֗ ȆȨ ʈȲ֗ࡧȓɨʊɮȡ

ܢۚ ɭ֗ࡧ ȒȳɺȻ ࡧ֗ Ȳɽ ɸȴ֗ࡧ ȓʈɼȆɃࡧ ࡧ֗ ȓɮɇ Ȇɗ(ࡧȓȷ ȄȲȯ ɦȄࡧʏܣۘࡧࡩ ɨʊɭȴࡧʄڲǻɼ)Ȓȳɸȴ
ܣۗ ɨɛࡧɯ ɸȆȸ ɴʆࡧɵ ɦɼࡧʎɮɨɛࡧɯ ڈٕ ȸ ɲࡧɵ ɭࡧɪ ɠࡧʄڲǻࡧɼࡧȔ Ȇɜʆȯ ɀ ɦ

ȯ ɮȨ ɭࡧɷȯ ɐȊܣۗࡧ ɱַࡧ ɵࡧ ɭࡧʄڴɏ ɬֺࡧ ȸ ɦȄࡧɼࡧȒֺ ɀ ɦȄࡧɼࡧɷȯ ȧ ɼדࡧ ɯࡧ ȸ Ȋ

ɪࡧ ɠࡧȴȆʊȗȡׁ ɻɜʊɗɽࡧ ȕࡧɼࡧɻɱɽ ɐɦדࡧ ȯࡧ ɮȧ Ƿࡧɯ ɨȷ ɼࡧɻʊɨɏ דࡧ ȿڴʄࡧ

ɽࡧ ȡȳםȄࡧɖ ȯ ɺɦȄࡧɒɽ ɨȉࡧɼࡧȔ ȆȍɜɐɦȄ

ʄڲȆɐȖדࡧ ɯࡧ ɤࡧɗڈٕ Ȇɛࡧɵ ɭࡧʄڲǻࡧɑɃ Ȅɽ ȗםȄࡧɪ ɮɐɦȄࡧȄȱ ɸࡧʅ ȯ ɸǷ

כȓʆࡧ ǴȄȳȷࡧ ל ࡧ֛ ȆɱȆȸ ȧ ǻࡧɵ ʆȯ ɦȄɽ ɦȆȉࡧɼࡧɷȆʆǻ

ʅȳȸࡧࡩʏࡧ ʇࡧȆّڈȧ ܣۘࡧ ɦȄɼܣۜࡧ ɏڴʄࡧɘɱؠ ȆɺɨɄࡧ ɗǷࡧɵ ɭࡧʄڲǻࡧɑɃ Ȅɽ ȗםȄࡧɪ ɮɐɦȄࡧȄȱ ɸࡧȒȳɮțࡧʅ ȯ ɸǷ

ȄࡧʎɭǷࡧʄڲǻࡧɰ Ȇɳݰ ȑࡧɼࡧȄݍ ݰ ࡧɑȍɳɭ֗ࡧȄݍ ܣۗ ɨɛ

əࡧɼࡧ Ɉ ɐɦȄࡧɼࡧȑ ݰ ܣۚࡧȆȉݍ ȕȳɮɓ ɵࡧ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻ֗ࡧ ʎɜʈȳɇࡧ ȓɐɮȻࡧɳȕ؈فࡧ șࡧ ɳɟࡧɼࡧȒȆʊݰ ܣۚࡧȄݍ ȗȍɸɼ

ɞࡧɼࡧ ɽ ɨȷ ɼࡧɚȲǷɼࡧʃɮȷ Ǹȉܣۚࡧ ȗݰ ܧ ɼࡧɵ ɭࡧȆʆࡧɣ ʊɦǻ֗ࡧ Ȯɼȯࡧ ȧ ࡧֺ ȉࡧǴȆɈ ɐɦȄࡧȲȯ ɀ ɭࡧȆʆ֗ࡧ ɰ Ȇɳݰ Ȅݍ

ȓʊȷࡧ ȄȲȯ ɦȄࡧʎȖȆʊȧ ʎɲɽࡧࡩʏࡧ ɏ ʅࡧɼࡧ ȯ ɳȷ șࡧ ɳɟɼࡧȓʊɱȆɮʆǻࡧʃɈ Ȭ ȉ؈فࡧȷ Ƿࡧɰ Ƿࡧȓʊȿ ɽ ȕࡧɯ Ɍ ɏ Ƿ

əࡧ ɨȗȬ ɮȉࡧȆɺɨȧ Ȅȳɭ

ܣۘ ɦȆȫ ɼࡧʎȖȄɽ ȫ ǷࡧʎȖȮȆɐȸ ɦࡧȄȮȄȯ ȗɭǻࡧɯ ɸ Ȯɽ ȡ ɼࡧɰ ȆɠɼࡧʎȖȆʊȧ ʎɲɽࡧ ɮȷ Ȇɛࡧɵ ɭࡧʄڲǻ

ȓʈȳɮɏ ֗Ȓ؈فȫ ࡧ֗ ȓʈȲȆɈ Ȭ ɭ֗ࡧ ȓʈȲȆɮɏ ࡧ֗ ɰ Ȇɳȧ ࡧ֗ ࡧȓʆȮɼȄȮ֗ࡧ ɀ؈فȒࡧ ɱ֗ࡧ ȒȳɄ ȫ

ɰ:(الكتاكيت ȷ؈ Ȇʆ֗ ȮȄɽ ȡ ֗ȮȆʆǻ֗ࡧ ȓʆǷ֗ ɤ Ȇٰڈ ɞࡧ֗ ֺ ɭ֗ɰ Ȇɮʆǻ֗ࡧ ȓɮɇ Ȇɗ

ɤ Ȇɮȡ ɯࡧ֗ ʊɸȄȳȉǻ֗ ȳɄࡧ ݵ ȯ֗ݍ ɮȨ ɭ֗

�ɽ ȼ ʋɭ��ۗܣ ɨɛࡧȄɽ ɳɡ ȷ ɵࡧ ʆȱ ɦȄࡧǴȆɛȯ ȿ כ ɪࡧ ɠࡧʄڲǻࡧɼ

ࡧ֗ ࡧ֗ ɬȆǾɼ֗ࡧ ɬȆȸ Șȉǻ֗ࡧ ࡧȓɜʈȴȲ֗ࡧ ȵٱڈȓࡧ ɱ֗ ࡧǴȆɗɼ֗ࡧ Ȓȯ ʊȧ ɼ֗ࡧ ȓȡ Ȇݰ Ȅ֗ݍ Ȧ Ȇȍȿ ɰࡧ֗ ȆȨ ʈȲ֗ࡧȓɨʊɮȡ

ܢۚ ɭ֗ࡧ ȒȳɺȻ ࡧ֗ Ȳɽ ɸȴ֗ࡧ ȓʈɼȆɃࡧ ࡧ֗ ȓɮɇ Ȇɗ

ȄࡧɼࡧǴȆɛȯ ȿ ܣۗכ ɨɛࡧɯ ɸȆȸ ɴʆࡧɵ ɦɼࡧʎɮɨɛࡧɯ ڈٕ ȸ ɲࡧɵ ɭࡧɪ ɠࡧʄڲǻࡧɼࡧȔ Ȇɜʆȯ ɀ ɦ



 

Ȇɳɨݴݨ Ƿࢫʅ ȱɦȄוࢫ ࢫȆɗ֗ݍݰȯɮࢫ Ȅɽɨɀ ȕࢫɵ ɦࢫɯ ȗɨɛࢫɵ ɭࢫȆʆࢫș ɨȿ ɼࢫȯɛࢫȆɸ֗ࢫ ɪ ɭǷɼ

ʎǿȆՌՌՌɢȕȄɼࢫʎȖɽՌՌՌɛɼࢫʅ ȯɳՌՌՌȸ ɭɼࢫʅ ȯɳՌՌՌȷ¢ࢫʎՌՌՌȌǷ

ڌʏࢫ ȆՌՌՌՌȣ ɱɼܣࢫՌՌՌՌۘʊɳɭǷࢫɝ ՌՌՌՌɜȧֿ ܣۚࢫ ȕȯɏȆՌՌՌՌȷ ɪࢫɚȲǷࢫɬǷࢫ ՌՌՌՌɮȡ Ƿɼܣۘࢫ ɦɽՌՌՌՌɘɇ ȓɱȆՌՌՌՌȸࢫՌՌՌՌۚȗȋȲܣࢫࢭʏՌՌՌՌࢫ ɲǻࢫɯ ՌՌՌՌɌ ɏǷࢫʄՌՌՌՌڲǻ

șࢫ ՌɏȲȴɼࢫɪ Ռɭכ șࢫȆՌɳɦࢫ ܦՌݨ ɲܣࢫՌۘɦȄɼࢫȓՌʊɦȆɔɦȄܣࢫՌۘȍʋȍȧ ɞࢫȆՌʆࢫ ȳɡՌȻ Ƿɼܣۘࢫ Ռȿ ȳɗࢫȱՌȫ ǵࢫɰ ǷࢫʏՌࢫڲʏڍ ɮȷ Ȅ

ɰ ȷ؈ ȲɽɱࢫȯɺȻ"

. 

Ȕ ȳɈࢫɽɦɼࢫɟ؆ف ȷ ǸȉࢫȆɺɮȗȫ Ƿࢫȳɺȸ ɦȄɼࢫȯݍݨȄࢫɵ ɭࢫȔ Ȅɽɳȷ

ɖ ɽȫ ɼࢫɰȵȧ ɼࢫȦȳɗࢫɵ ɭࢫɷȆɳȼ ɏࢫȆɭࢫɾ ɼȳȕࢫɵ ɦ

Ȇɳɨݴݨ Ƿࢫʅ ȱɦȄוࢫ ࢫȆɗ֗ݍݰȯɮࢫ Ȅɽɨɀ ȕࢫɵ ɦࢫɯ ȗɨɛࢫɵ ɭࢫȆʆࢫș ɨȿ ɼࢫȯɛࢫȆɸ֗ࢫ ɪ ɭǷɼ

ɻɮɐɲɼࢫɻɘɈ ɏɼࢫɻȗɮȧȳȉ.

Ȇɳɨȡֿࢫ ȒɼȆȸࢫȄݍݰȒȆʊࢫ ɛࢫɪ ɮȨ ȕɼࢫȑ ɐȗɦȄࢫɻɳɭࢫɤ Ȇɱࢫɵ ɭࢫʄڲǻ

ȆՌՌՌʊȧ șࢫ ՌՌՌɭȮࢫȆՌՌՌɭࢫʎɜՌՌՌȼ Ȗࢫɵ ՌՌՌɦࢫȆՌՌՌɭɽʆࢫʏՌՌՌࢫڲɤ ȆՌՌՌɛࢫʅ ȱՌՌՌɦȄࢫʄՌՌՌڲǻ....ʎǿȆՌՌՌɢȕȄɼࢫʎȖɽՌՌՌɛɼࢫʅ ȯɳՌՌՌȸ ɭɼࢫʅ ȯɳՌՌՌȷ

ڌʏࢫ ȆՌՌՌՌȣ ɱɼܣࢫՌՌՌՌۘʊɳɭǷࢫɝ ՌՌՌՌɜȧֿ ܣۚࢫ ȕȯɏȆՌՌՌՌȷ ɪࢫɚȲǷࢫɬǷࢫ ՌՌՌՌɮȡ Ƿɼܣۘࢫ ɦɽՌՌՌՌɘɇ ȓɱȆՌՌՌՌȸࢫՌՌՌՌۚȗȋȲܣࢫࢭʏՌՌՌՌࢫ ɲǻࢫɯ ՌՌՌՌɌ ɏǷࢫʄՌՌՌՌڲǻ

șࢫ ՌɏȲȴɼࢫɪ Ռɭכ șࢫȆՌɳɦࢫ ܦՌݨ ɲܣࢫՌۘɦȄɼࢫȓՌʊɦȆɔɦȄܣࢫՌۘȍʋȍȧ ɞࢫȆՌʆࢫ ȳɡՌȻ Ƿɼܣۘࢫ Ռȿ ȳɗࢫȱՌȫ ǵࢫɰ ǷࢫʏՌࢫڲʏڍ ɮȷ Ȅ

ȓɳʋɱǸɮɈࢫ ɦȄɼࢫȑ ࢭʏࢫȄݍݰ

�ʅȲȆʊȗȫ ȄɼࢫʎȖ؈فȫ ɼࢫʅ؈فȫ ȮȄȯȼࢫǻڲʄࢫ ɦȄࢫʏڲȆʊɨɦȄࢫʏࢫࢭʎȖ؈قɟȲࢫʄڲǻ.

ʅࢫȄȯɦȄࢭȃࢫ Ȱֺ ɭࢫʄڲǻࢫʎɲȆȝɦȄࢫə ɀ ɱɼࢫʏڌ ɼȲࢫɬǷɽȕࢫʄڲǻ"فاطمة"

ʎȖɽȫࢫ ǻܣۗࢫ ɨɛࢫɰ ȆʈȳȻ ࢫǻ�ȮɼȄȮ֗ڲʄࢫ ɰ ȷ؈ Ȇʆ֗ࢫ ȳɮɏ��

Ƿɼࢫʏڎ Ƿࢫȓȡ ɼȴࢫʄڲǻࢫȓʊɱȆȝɦȄܣۘࢫ ȫ�ɬȆɺȷࢫ��ȮɽɜɳɐɦȄࢫȳȫ ǵɼ�ɰ ȷ؈ ȲɽɱࢫȯɺȻ

ܣۘࢫ ɮɏȄȮɼܣۘࢫ ȍʋȍȧ ǻ�ɰڲʄࢫ Ȇɳȧࢫ��ȲȆɔɀ ɦȄ؈فࢫɗȆɀ ɏɼ�ɬȮǵɼࢫɵ ʆ؈فȷ�

ʅȲȄɽȼࢫ ɭࢫȓɜʊɗȲࢫʄڲǻ"ʎȌɼȲ"

ɻɮȷ Ȇȉࢫɪ ɠܣۘࢫ ɨǾȆɏࢫʄڲǻ

ȑࢫȯʊɐȍɦȄɼࢫ ʈȳɛࢫɵ ɭࢫʎɲȯɏȆȷ ɵࢫ ɭࢫɪ ɠࢫȳɡȻ Ƿ

ȑ ʊɔɦȄࢫȳɺɋ ɵࢫȆɏȮࢫڲʏࢫࢭʏࢫ ɭࢫɪ ɠࢫʄڲǻ�

Ȕࢫ� ȳɈࢫɽɦɼࢫɟ؆ف ȷ ǸȉࢫȆɺɮȗȫ Ƿࢫȳɺȸ ɦȄɼࢫȯݍݨȄࢫɵ ɭࢫȔ Ȅɽɳȷ

ɖࢫ ɽȫ ɼࢫɰȵȧ ɼࢫȦȳɗࢫɵ ɭࢫɷȆɳȼ ɏࢫȆɭࢫɾ ɼȳȕࢫɵ ɦ

Ȇɳɨݴݨ Ƿࢫʅ ȱɦȄוࢫ ࢫȆɗ֗ݍݰȯɮࢫ Ȅɽɨɀ ȕࢫɵ ɦࢫɯ ȗɨɛࢫɵ ɭࢫȆʆࢫș ɨȿ ɼࢫȯɛࢫȆɸ֗ࢫ ɪ ɭǷɼ

ɻɘɈࢫɻɮɐɲɼࢫ ɏɼࢫɻȗɮȧȳȉ

Ȇɳɨȡֿࢫ ȒɼȆȸࢫȄݍݰȒȆʊࢫ ɛࢫɪ ɮȨ ȕɼࢫȑ ɐȗɦȄࢫɻɳɭࢫɤ Ȇɱࢫɵ ɭࢫʄڲǻ

ȆՌՌՌʊȧ șࢫ ՌՌՌɭȮࢫȆՌՌՌɭࢫʎɜՌՌՌȼ Ȗࢫɵ ՌՌՌɦࢫȆՌՌՌɭɽʆࢫʏՌՌՌࢫڲɤ ȆՌՌՌɛࢫʅ ȱՌՌՌɦȄࢫʄՌՌՌڲǻ

ʏڲȆɔɦȄ¡

ڌʏࢫ ȆՌՌՌՌȣ ɱɼܣࢫՌՌՌՌۘʊɳɭǷࢫɝ ՌՌՌՌɜȧֿ ܣۚࢫ ȕȯɏȆՌՌՌՌȷ ɪࢫɚȲǷࢫɬǷࢫ ՌՌՌՌɮȡ Ƿɼܣۘࢫ ɦɽՌՌՌՌɘɇ ȓɱȆՌՌՌՌȸࢫՌՌՌՌۚȗȋȲܣࢫࢭʏՌՌՌՌࢫ ɲǻࢫɯ ՌՌՌՌɌ ɏǷࢫʄՌՌՌՌڲǻ

ɽɮɇɼڌʏࢫ

șࢫ ՌɏȲȴɼࢫɪ Ռɭכ șࢫȆՌɳɦࢫ ܦՌݨ ɲܣࢫՌۘɦȄɼࢫȓՌʊɦȆɔɦȄܣࢫՌۘȍʋȍȧ ɞࢫȆՌʆࢫ ȳɡՌȻ Ƿɼܣۘࢫ Ռȿ ȳɗࢫȱՌȫ ǵࢫɰ ǷࢫʏՌࢫڲʏڍ ɮȷ Ȅ

ȓɳʋɱǸɮɈࢫ ɦȄɼࢫȑ ࢭʏࢫȄݍݰ

�ʅȲȆʊȗȫ ȄɼࢫʎȖ؈فȫ ɼࢫʅ؈فȫ ȮȄȯȼࢫǻڲʄࢫ ɦȄࢫʏڲȆʊɨɦȄࢫʏࢫࢭʎȖ؈قɟȲࢫʄڲǻ

ʅࢫȄȯɦȄࢭȃࢫ Ȱֺ ɭࢫʄڲǻࢫʎɲȆȝɦȄࢫə ɀ ɱɼࢫʏڌ ɼȲࢫɬǷɽȕࢫʄڲǻ

ʎȖɽȫࢫ ǻܣۗࢫ ɨɛࢫɰ ȆʈȳȻ ǻڲʄࢫ

Ƿɼࢫʏڎ Ƿࢫȓȡ ɼȴࢫʄڲǻ

ܣۘࢫ ɮɏȄȮɼܣۘࢫ ȍʋȍȧ ǻڲʄࢫ

ʅȲȄɽȼࢫ ɭࢫȓɜʊɗȲࢫʄڲǻ

ɻɮȷ Ȇȉࢫɪ ɠܣۘࢫ ɨǾȆɏࢫʄڲǻ

ȑࢫȯʊɐȍɦȄɼࢫ ʈȳɛࢫɵ ɭࢫʎɲȯɏȆȷ ɵࢫ ɭࢫɪ ɠࢫȳɡȻ Ƿ



  :ملخص

ɎɽՌՌՌՌɃ ɽɭࢫʄՌՌՌՌڲǻࢫȓՌՌՌȷ ȄȲȯɦȄࢫɷȱՌՌՌՌɸࢫș ՌՌՌɛȳɈ ȕࢫɎȄȳՌՌՌՌɀ ɦȄ�ɼࢫɤ ȆՌՌՌՌʊȡכ ɰࢫ ɻՌՌՌՌȗɛֺࢫՌՌՌȉՌՌՌȉ؈ ɏࢫʏՌՌՌՌࢫࢭʎɘʊɋɽՌՌՌՌɦȄࢫǴȄȮֿ Ȇ

ɰࢫ ɎȄȳՌՌՌՌՌɀࢫՌՌՌՌՌȉ؈ ɦȄࢫɪ ՌՌՌՌՌɭȄɽɏࢫȓՌՌՌՌՌɗȳɐɭࢫʄՌՌՌՌՌڲǻࢫȓՌՌՌՌՌȷ ȄȲȯɦȄࢫɷȱՌՌՌՌՌɸࢫș ɗȯՌՌՌՌՌɸࢫȯՌՌՌՌՌɛɼ֗ࢫ ȓʊǾȆɘՌՌՌՌՌȼ Șȷ ט Ȕࢫ ȆՌՌՌՌՌȸ ȷ ǺםȄࢫɾ ȯՌՌՌՌՌȧ ǻ

ȳɸȆՌՌՌՌՌɌࢫ ɦȄࢫɻՌՌՌՌՌʊɏɽɳȉࢫɎȄȳՌՌՌՌՌɀ ɦȄࢫȄȱՌՌՌՌՌɸ؈فࢫțȆՌՌՌՌՌȕɼ֗ࢫ ɣ ՌՌՌՌՌɦȰࢫʏՌՌՌՌՌࢫࢭȒȯՌՌՌՌՌɮȗɐםȄࢫȔ Ȇʊȣ ʊȕȄ؅فՌՌՌՌՌȷ ט ɯࢫ ՌՌՌՌՌɸǷɼࢫɻՌՌՌՌՌɏȄɽɱǷɼࢫɤ ȆՌՌՌՌՌʊȡכ

ʎɘʊɋɽɦȄࢫǴȄȮכ .Ȅɼݍݵʎɘࢫɏڴʄࢫ

ɰࢫȄȱɺɦࢫ ȆʊȎȗȷ ט ɯࢫ ʊɮɀ ȕࢫՔɯ ȕࢫȯɛɼࢫɰ ɐȍՌȷ؈ ɎȴࢫɏڴʄࢫȓɳʊɏࢫȆՌɺɭȄɽɛࢫ Ւɼɼ֗ࢫ ɂ ȳɔɦȄ)70(ࢫɵ ՌɭࢫȆՌՎɘɋɽɭ

ɎȄȳɀࢫ ɦȄࢫɰ ȓʊɇࢫȓʈɽɛࢫȉ؈ ȆȍȕȲȄࢫȓɛֺ ɏࢫȮɽȡ ɼࢫʄڲǻࢫɪ ȿ ɽȗɦȄࢫՔɯ ȕࢫʎɲȄȯʊםȄࢫɝ ɜȨ ȗɦȄࢫȯɐȌɼ֗ࢫ ȲȆɮɏכ əࢫ ɨȗȬ ɭ

ȓɗȆՌՌɃࢫ ׁ Ȇȋɼࢫɤ ȆՌՌɮɐɦȄࢫɰ ȔࢫȓՌՌʆȮȳɘɦȄࢫՌՌȉ؈ ȄفՌՌ؈ɔȗםȄࢫɰ ǷࢫȆՌՌɮɟ֗ࢫ ȓՌՌȷ ȄȲȯɦȄࢫȓՌՌɳʊɏࢫɾ ȯՌՌɦࢫʎɘʊɋɽՌՌɦȄࢫǴȄȮכ ɼࢫʏՌՌڴʊݍݨȄ

ȓՌՌՌɳʊɐɭࢫȓՌՌՌʈȳɮɏࢫȓՌՌՌȀɗࢫʄՌՌՌڲǻࢫǴȆՌՌՌɮȗɱט כȓՌՌՌʊɭȯɛࢫȄםȓՌՌՌʊɳɺࢫțǸՌՌՌȕ؈فࢫɏڴʄՌՌՌࢫǻڲʄՌՌՌࢫ ɼܣࢫՌՌՌ׿ ʊɨɐȗɦȄࢫɾ ɽȗՌՌՌȸ ɰࢫɎɽՌՌՌɳɨɦࢫȄɼם ǼՌՌՌɗ֗ࢫ

əࢫ ՌՌՌՌɨȗȬ ɮȉࢫʏՌՌՌՌڴʊݍݨȄࢫɎȄȳՌՌՌՌɀ ɦȄࢫՔɰ ǷࢫʄՌՌՌՌڲǻࢫȓՌՌՌՌȷ ȄȲȯɦȄࢫș ՌՌՌՌɀ ɨȫ ɼ֗ࢫ ɻՌՌՌՌʊɏɽɳȉࢫɎȄȳՌՌՌՌɀ ɦȄࢫȓՌՌՌՌɦȆȧ ɰࢫࢭʏՌՌՌՌࢫ ǴȄȮǷࢫȄםɘɋɽՌՌՌՌ؈

ȯɏȆՌՌՌՌՌՌȸࢫ Ȗַࢫ ȓȋȳɈࢫ ՌՌՌՌՌɄ ɭࢫ Րɪ ՌՌՌՌՌՌɮɏࢫȓՌՌՌՌՌȀʋȉࢫɝ ՌՌՌՌՌՌɨȬ ʈɼࢫʎɘʊɋɽՌՌՌՌՌɦȄࢫȲȄȳɜȗՌՌՌՌՌȷ ט ࢫࢭʏՌՌՌՌՌՌࢫ ՓݳՌՌՌՌՌܷ Ȅɼࢫ Փɪ ɢՌՌՌՌՌՌȼ ȊࢫȳțǺՌՌՌՌՌʆࢫɻȕȆʈɽȗՌՌՌՌՌȸ ɭ

ɪ ɛכ Ȉࢫɻɳɭࢫɏڴʄࢫ ɽɨɈ ɯࢫȄם ʆȯɜȕࢫʏࢫࢭə ɋɽםȄ.

ȓʊȧ ȆȗɘםȄࡧȔ ȆɮɨɢɦȄ:ࢫʎɘʊɋɽɦȄࢫǴȄȮכ ࢫ֗ ȳɸȆɌ ɦȄࢫɎȄȳɀ ɦȄ֗ࢫ ʎɘݍݵȄࢫɎȄȳɀ ɦȄ֗ࢫ ʏڴʊݍݨȄࢫɎȄȳɀ ɦȄ.

Summary :

This study focused on the issue of intergenerational conflict and its

relationship with work performance in a hospital institution.

The questionnaire was designed for this purpose, and it was distributed to a

sample of seventy (70) employees of different ages, and after verification in the

field, a strong correlation was found between generational conflict and work

performance. among the study sample of a certain age, then

Gender, level of education and professional seniority have an impact on the

performance of employees in the event of a conflict of the two types.

Keywords: generational conflict, hidden conflict, apparent conflict, job

performance.
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 مقدمة

-أ -  

�µ ǂǨȇ�Äǀǳ¦� Ȇǌǳ¦�©ƢȇȂƬǈŭ¦�ǲǯ�ȄǴǟ�©ƢǠǸƬĐ¦�̈ƢȈƷ�Ŀ�ƨǬȈǸǟ�©¦ŚǤƫ�Ʈ ȇƾū¦�ǂǐǠǳ¦�ƾȀǌȇ

�ȆºȀǧ��ǞºǸƬĐ¦�ǺºǷ�ƨºǼȈǟ�ȏ¤�ƨºǸǜǼŭ¦�ƢºǷÂ��ȂºǸǼǳ¦�Ǯ ºǳ̄�©ƢºƦǴǘƬǷÂ�ȄºǋƢǸƬȇ�Äǀǳ¦�Ǧ ȈǰƬǳ¦�ǞǸƬĐ¦�®¦ǂǧ¢�ȄǴǟ

�½ȂǴºǇ�ǆ ºǸǧ�ƨºǸǜǼŭ¦�ȄºǴǟ�ǽ°Âƾºƥ�ǂºƯ¢�ǞºǸƬĐ¦�ƨºȈǯǂƷ�ȄºǴǟ�ǂºƯ¢�Äǀºǳ¦�Ǟȇǂºǈǳ¦�ŚºǤƬǳ¦�Ǯ ǳǀºǧ��Ǿǳ�ƨǈǯƢǟ�̈¡ǂǷ

Ǟǫ¦Ȃǳ¦�ǞǷ�ǶȀǨȈǰƫÂ�Ƕǿ®Â®ǂǷ�ȄǴǟ�ƢƦǴǇ�ǆ ǰǠǻ¦�ƢŲ��ǶēƢǧǂǐƫÂ�¾ƢǸǠǳ¦.

إن المنظمة الناجحة في أي مجتمع هي الـتي تسـعى إلى خلـق التـوازن بـين احتياجـات العـاملين فيهـا     

ǞǷ�ǶēƢƦǣ°Â�¦ǀºǿ�ǲºǯ�ǪºȈǬŢ�ǞȈǘƬºǈƫ�ȏ�ƢºĔ¢�Ʈ ºȈƷ�ǂȇȂºǘƬǳ¦Â�ƨºȈƳƢƬǻȍ¦�̈®Ƣºȇ±�Ŀ�ƨºǴưǸƬŭ¦�ƨºǸǜǼŭ¦�©ƢºƦǴǘƬǷ

إلا بالتقليل من الصراعات التي قد تنشأ داخلها، ولقد تميزت الحياة الوظيفية في الماضـي القريـب بالبسـاطة 

  .والسهولة

ل عديـــدة مـــن المنظمـــات وبتســـارع وتـــيرة التغـــير الاجتمـــاعي وتعقـــد مهـــام المنظمـــة ظهـــرت أشـــكا    

�ƢĔƘºǋ�ǺºǷ�Ŗºǳ¦Â��̈ǂºǏƢǠŭ¦�©ƢºǈǇƚŭ¦�ƢºȀǼǟ�ŐºǠƫ�¶ƢºŶ¢�ǺºǷ�ǾºȈǳ¤�ƪ ǴǏÂ�ƢǷ�ń¤�ǲǐƬǳ�ƢǿƾȈǬǠƫ�Ŀ�ƪ Ƴ°ƾƫ

أن تعكس ضخامة الأعباء والمسؤوليات الملقاة على عاتق أفرادها،

يفيـة  ظل تحديات العصـر الراهنـة والـتي تفـرض نفسـها علـى بيئـة العمـل تغـيرت هـذه الحيـاة الوظفيو      

�ƢºĔ¢�ȏ¢��¿ȂºȈǳ¦�̈ƾºȈǳÂ�ƪ ºǈȈǳ�̈Śºƻȋ¦�ǽǀºǿ�À¢�Ʈ ºȈƷ��̈ƾºȇƾǟ�©Ƣǟ¦ǂºǏ�±Âǂºƥ�Ŀ�ǶǿƢǇ�ƢŲ�¦ƾȈǬǠƫ�©®¦®±¦Â

تفاقمــت في زمننــا هــذا كثــيرا كمــا يبــدو، ولاســيما مــع تطــور الحيــاة وتقــدم العقــل البشــري، إضــافة إلى زيــادة 

ǺǰǸȈºººǧ�ƨºººȈǳƢǸǠǳ¦�©Ƣǟ¦ǂºººǐǳ¦�Ǻºººǟ�ª ƾºººƸƬǻ�ƢǷƾºººǼǟÂ��ǶēƢºººƷȂǸǗÂ�®¦ǂºººǧȋ¦�Ƥ ºººǳƢǘǷ  اعتبارهـــا قضـــية لازمـــت

الإنســـان منـــذ تواجـــده علـــى الأرض، ويمكـــن إرجـــاع أســـباب هـــذه الصـــراعات إلى مـــا هـــو متعلـــق بـــالأفراد 

أنفسهم، ومنها ما يعود إلى بيئات العمل، كما أن هـذه الصـراعات تختلـف مـن مؤسسـة إلى أخـرى، وهـي 

وتـــأثير واضـــح علـــى أداء العامـــل  تـــؤثر بشـــكل كبـــير علـــى جـــودة الأداء للعامـــل، فالصـــراعات لهـــا دور بـــارز

داخل المؤسسة لأنمه كلما كثرت هـذه الصـراعات داخـل المؤسسـة أدى إلى انخفـاض أداء العامـل ومنـه أداء 

  .المؤسسة كاملا

وقــــد تطرقنــــا في دراســــتنا إلى موضــــوع الصــــراع الجيلــــي وأثــــره علــــى الأداء الــــوظيفي للعامــــل داخــــل   

  :سة إلى جملة من الفصول متعاقبة وهي كالتاليالمؤسسة، حيث قمنا بتقسيم موضوع الدرا

الفصل التمهيدي ويتعلق بالإطار العام للدراسة، حيـث سـيتم التطـرق في هـذا الفصـل إلى توضـيح 

ماهيـــة المشـــكلة وذلـــك بطـــرح إشـــكالية الدراســـة وفرضـــياته، أهدافـــه، وأهميتـــه، وأســـباب اختيـــار الموضـــوع،  

راســات ذات صــلة بموضــوع الدراســة، وبعــد ذلــك تم تقســيم كــذلك ســيتم تحديــد المفــاهيم والتطــرق إلى د



 مقدمة

- ب -  

أمـا الجانـب النظـري فسـوف نسـتعرض فيـه أدبيـات . هذه الدراسة إلى جـانبين، أولهـا نظـري والآخـر ميـداني

النظرية الخاصة بمتغيرات الدراسة وقد قسم إلى فصلين، الفصل الثاني يتمحور حول مفهـوم الصـراع الجيلـي 

ومراحله، وحول الصراع الخفي والظاهر، إضافة إلى مصادره ومؤشـراته وآثـاره علـى  وأنواعه وعناصر الصراع 

كل من الفرد والمؤسسة، وكذلك مختلف نظريات ونماذج مفسرة له، ولقد تطرقنـا أيضـا إلى الأداء الـوظيفي 

حيـــث تناولنـــا عناصـــر ومحـــددات الأداء، وكـــذلك أهميـــة وأهـــداف تقيـــيم الأداء، وفي الفصـــل الثالـــث يخـــص 

لجانب الميداني أو التطبيقي فيتكون أيضا من فصل خاص بإجراءات المنهجية المتبعة في دراسة فهـو يضـم ا

المنهج المستخدم وكذلك الأدوات المستعملة، كما يضم مجـالات الدراسـة، وأخـيرا التعريـف بميـدان الدراسـة 

  .فهو خاص بعرض ومناقشة نتائج الدراسة

في إثــراء الدراســات السوســيولوجية في مجــال العمــل و التنظــيم وأملنــا أن نســاهم ولــو بقســط بســيط     

عمومــا و تســليط الضــوء علــى ظــاهرة الصــراع الجيلــي في أي مؤسســة مــن المؤسســات لمــا لــه مــن تــداعيات 

  .على وتيرة سيرها وتحقيق أهدافها
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 المدخل المنهجي                                                                       الفصل الأول 

-5-

  :أسباب اختيار الموضوع.1

ظــاهرة  باعتبارهــا، ية في علــم اجتمــاع التنظــيم والعمــلتعتــبر قضــية الصــراع بــين الأجيــال مــن الموضــوعات الأساســ

�Ŀ�ƢȀƯÂƾºƷ�ƨȇ°¦ǂǸƬºǇ¦Â�ƨºǷȂŻƾǳƢƥ�ǄºȈǸƬƫ�ƢºĔȋ�̈®ƾºƴƬǷ�ȆºǿÂ��°ȂºǐǠǳ¦�Őºǟ�ÀƢºǈǻȍ¦�̈ƢºȈƷ�°Ȃǘƫ�ǞǷ�©°Ȃǘƫ�ƨŻƾǫ�ƨȈź°Ƣƫ

 .الزمن

، فهــو موضــوع حســاس لــه مــام والبحــث لفهــم أبعــاده في العمــقالصــراع بــين الأجيــال يحتــاج إلى مزيــد مــن الاهت

لا يشـعر المـرء بالراحـة مـع الصـراع بسـبب النتـائج ...نـف والتنـافس والشـجارمعاني كثيرة في المخيلـة الاجتماعيـة، مثـل الع

.المدمرة التي قد يكون لها، للفرد والمؤسسة، سواء كانت مخفية أو ظاهرة للعيان

:نذكرها فيما يلي ،ألجأتنا إلى اختيار هذا الموضوع وتجدر الإشارة إلى أن هناك أسباب ذاتية وأخرى موضوعية

  :ذاتيةالأسباب ال -أ

  .حول موضوع الصراع الجيلي جديدة معلومات التعرّف علىفي الشخصية الرغبة -

  .البحثية في التخصص نايدخل ضمن اهتمامات لكونه؛ الموضوع الاطلاع على حب-

ف التعــرّ معايشــتنا لهــذا الموضــوع أثنــاء الزيــارات المتكــررة لميــدان الدراســة في أوقــات ســابقة، مــا دفعنــا إلى الفضــول في -

.أكثر على خفايا الصراع الجيلي بذات المؤسسة، وأثر ذلك على الأداء الوظيفي لعمّال تلك المؤسسة

  :موضوعيةالأسباب ال -ب

  .محورية موضوع الصراع في الدراسات السوسيولوجية -

  .في أي تنظيم اجتماعي شكلة الصراع الجيليلم العلمية والعملية هميةالأ -

«�ƢÅȈǧǂÉǟ�Ƣđ" محلية"صراع جيلي في مجموعة اجتماعية التعرّف على مدى وجود - ŗǠǷ�ƨǼȈǠǷ�ƨȈƦƫ¦ǂƫ�®ȂƳÂ�ȆǔƬǬƫ.

  .في المؤسسة الاستشفائية على وجه الخصوص لى الصراع الجيليإ العوامل المؤديةالوقوف على أهم محاولة  -

.ى الأداء الوظيفيلع الصراع الجيلي أثرمحاولة التعرّف على -

  :أهداف الدراسة .2

 .على أسباب الصراع الجيلي داخل المؤسسة التعرّف الدقيق-

  .ن الآثار المترتبة عن الصراع الجيلي في أي تنظيمالبحث ع-

في المؤسســــــة  الأداء الــــــوظيفي العوامــــــل المــــــؤثرة في عــــــدم اســــــتقرارالكشــــــف عــــــن معرفــــــة واقــــــع الأداء الــــــوظيفي، و -

 .الاستشفائية

والصــراع الجيلــي الخفــي وتبــاين آثارهمــا علــى الأداء الــوظيفي في الكشــف عــن مــدى وجــود الصــراع الجيلــي الظــاهر -

 .المؤسسة الاستشفائية

  :أهمية الدراسة -3

:نقاط، نوجزها على النحو التاليلهذه الدراسة تكمن في عدة  الأهمية العلميةن إ
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لى زيـادة إضـافة طلاعـه علـى مثـل هـذه الموضـوعات بالإ�ǺºǷ�ƾºȇǄƫ�ƢºĔȂǰǳ¦ طالـبجلى أهمية الدراسة بالنسبة للتت-

 .رصيده العلمي

 .ليهاإالمزيد من الضوء حول موضوع عن طريق النتائج التي يمكن التوصل لقاء إتسهم هذه الدراسة في -

  .ليه في النواحي النظريةإسنتطرق  زالة الغموض المتعلق بمشكل البحث وهذا ماإمحاولة -

، مـا يقتضـي الأمـر نسـانية طبيعيـة الحـدوثإاجتماعيـة  الصراع الجيلي، وهـي ظـاهرة بظاهرةارتباط هذه الدراسة -

 .التعرف عليها وكيفية التعامل معها والأسباب المؤدية لها

  :الصعوبات -4

لنظريـــة أو في مرحلـــة جمـــع لا تخلـــو أي دراســـة علميـــة مـــن صـــعوبات تواجـــه الباحـــث ســـواء في مرحلـــة الدراســـة ا

باعتبـاره المختـار حساسـية الموضـوع  في عمومهـا، فـتكمن في الـتي واجهتنـاالصـعوبات  االدراسـة الميدانيـة، أمّـ أي البيانات

يُصعب الكشف عليه ميدانيًا، بحيث يحـاول الجميـع إخفائـه  الأفراد داخل المؤسسة، مل غير مقنن ق بسلوكموضوع يتعل

انينــه مــن رفــض عــن البــاحثين باعتبــارهم غربــاء عــن الوســط، أو قــد يتســببون في فضــح ســلوكهم غــير المقــنن، وهــذا مــا ع

بعض الموظفين التعامل معنا أثناء الدراسة الاستطلاعية أو التصريح الكاذب بعدم وجود أي شكلٍ مـن أشـكال الصـراع 

ولم نتحصـل علــى الترخـيص مــن المؤسسـة المعنيــة إلاّ بعـد إخفــاء الموضـوع وإبعــاد الكلمـات الحساســة ،الجيلـي بمؤسســتهم

معنوياتنـا م من ذلك واجهنا حالات الرفض الكثيرة للتعامل معنا ما أثـر سـلبًا علـى ، وبالرغ"الصراع الجيلي: "عنه كعبارة

.أحياناً، وزادنا إصراراً على اقتحام الميدان والحصول على المعلومات المطلوبة في أحيانٍ كثيرة

  :الدراسات السابقة -5

 يمكـــن نابـــذل لأن البحــث موضـــوع في كتـــب مــا كـــل ءةراوقـــ الاطــلاع وهـــو العلمـــي البحــث في قاعـــدة أهــم إن

 الآخـرون البـاحثون إليهـا توصـل الـتي النتـائج علـى الاطـلاع مـن هتمكنـ كمـا الموضـوع ول عامـة فكـرة تكـوين من للبحث

  : يلي ما نذكر للموضوع السابقة ساتراالد ومن بحثهم، موضوع في

  :الصراعالدراسات المتعلقة بمفهوم : أولا

  الدراسات الجزائرية -

قــات الصـــناعية في مجتمـــع المصــنع دراســـة سوســـيولوجية لاالع" بعنـــوان علـــي غــربي ®°¦�Ƣºººđ�¿Ƣººǫ�ƨºººǇ:ولـــىلأالدراســة ا. 1

.1"شتراكي للمؤسسات بالشرق الجزائريلاقة بين الصراع الصناعي والتسيير الاللع

قــة بــين لاقــات الصــناعية ويــدور حــول طبيعــة العلاينــدرج موضــوع الدراســة للباحــث علــي غــربي تحــت مجــال الع

ÄǂƟ¦ǄŪ¦�ǞǸƬĐƢƥ�©Ƣƥ¦ǂǓلإشتراكي للمؤسسات، وحدوث الاالتسيير ا

 دراســة ميدانيــة بالصــندوق الــوطني للتأمينــات الاجتماعيــة للعمــال–زوليخــة منصــوري، إشــراف بكــري، واقــع الصــراع التنظيمــي داخــل المؤسســة الجزائريــة -1

القفـل سميـة ،إسـتراتيجية إدارة المـوارد :نقـلاً عـن.2019-2018، مذكرة ماستر، قسم العلوم الاجتماعية، جامعـة أحمـد درايـة، أدرار، -الأجراء لولاية أدرار 

طروحــة مقدمــة لنيــل شــهادة الــدكتوراه في أيــة أدرار، لابالصــراع التنظيمــي بالمنظمــة، دراســة ميدانيــة بمــديرة توزيــع الكهربــاء والغــاز ســونلغاز لو -قتهــا لاالبشــرية وع

  .21 ص ،2015جتماع تنظيم وعمل،لاجتماعية علم الاالعلوم ا
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شــــتراكي للمؤسســــات، وحــــدوث لاقــــة الــــتي تــــربط بــــين المتغــــيرين التســــيير الاســــعت الدراســــة للوقــــوف علــــى الع

�Ƣººđ�ƢǻƾººŻ�Ŗººǳ¦�©¦°Őººŭ¦Â�ƾǿ¦Ȃººǌǳ¦� ȂººǓ�Ŀ�ȆǟƢǼººǐǳ¦�̧¦ǂººǐǴǳ�ƨººȈǠǫ¦Ȃǳ¦�̧ƢººǓÂلأبتشــخيص ا كضــرابات العماليــة، وذلــلإا

عامـل  )647(تكونت عينة الدراسة مـن  ت اجتماعية واقتصادية وسياسية،لاجتماعي الجزائري الذي يهد تحو لالواقع اا

  .اختيروا بطريقة عشوائية طبقية من واقع قوائم المستخدمين بكل مؤسسة من مؤسسات الشرق الجزائري

  :وقد توصلت الدراسات إلى النتائج التالية

شتراكي للمؤسسات واستنادا للدراسة الميدانيـة فقـد لاضرابات وبين فعالية التسيير الإرية اارتباط بين تكرا كليس هنا-

ƢēƾƷ�ǺǷ�Ǧلاكشفت عن عجز التسيير ا ȈǨƼƬǳ¦�Ŀ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�Ȇǯ¦ŗǋ.

إن الصــراعات في المنظمــات الصــناعية الجزائريــة تعــود أساســا إلى عوامــل أخــرى تتمثــل في أجــور منخفضــة والظــروف  -

حبــــاط في تحقيــــق لإنتاجيــــة، شـــعور العمــــال تبــــاع سياســـات معينــــة مــــن الترقيـــات بالإوالصــــعبة المحيطـــة بالعمليــــة االســـيئة 

¦�ǶēƢººƷȂǸǗلى خلــق اضــطرابات في الوضــع أو إتــؤدي تبــاع سياســات معينــة مــن الترقيــات الــتي قتصــادية والسياســية، والا

 .المكانة المهنية للعاملين

   .استخدام القوة لفئات معينة متعارضة في مصالحهاساسي فهو لأأما العامل الجوهري وا

تمـاع تنظـيم لاجهي أطروحة مقدمـة لنيـل شـهادة الـدكتوراه في علـم ا: ناصر قاسيمي®°¦�Ƣđ�¿Ƣǫ�ƨǇ:لدراسة الثانيةا. 2

.1داري، دراسة نظرية وتطبيقيةلإالصراع التنظيمي وفعالية التسيير ا" وعمل تحت عنوان

  :من التساؤلين التاليين هانطلق الباحث في دراست

 داري الجزائري؟لإما هي عوامل الصراع داخل التنظيم ا-

 كيف يؤثر الصراع التنظيمي في فعالية التسيير في هذا التنظيم؟-

  .الذي هو الجماعات المحلية لوالية الجزائر 

الرسميـــة، والغـــير الرسميـــة في إشـــارة مظـــاهر الصـــراع داخـــل التنظـــيم والـــتي تـــؤثر في فعاليـــة  كســـهم بعـــض أنمـــاط الســـلو ت-

 .التسيير

ســتفادة منهــا أدى إلى إثــارة مظــاهر لاســتماع إلى المــوظفين وإشــراكهم في اتخــاذ القــرار والإدارة عــن الإكلمــا ابتعــدت ا-

 .الصراع

 .ازداد التعاون التنظيميجع الصراع و جتماعية للموظفين ترالاكلما تجانست الخصائص الشخصية وا-

ســتبيان ودقــق هــذه الدراســة بصــفة أكــبر باعتمــاده علــى تقنيــة المقابلــة لاعلــى تقنيــة ا هاعتمــد الباحــث في دراســت

  :التي أجراها مع المسيرين في الجماعات المحلية وقد توصل الباحث إلى النتائج التالية

دراسة ميدانية بالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال –زوليخة منصوري، إشراف بكري، واقع الصراع التنظيمي داخل المؤسسة الجزائرية -1

القفل سمية ،إستراتيجية إدارة الموارد :نقلاً عن.2019-2018، مذكرة ماستر، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة أحمد دراية، أدرار، - الأجراء لولاية أدرار 

طروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في أية أدرار، لانية بمديرة توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز لو بالصراع التنظيمي بالمنظمة، دراسة ميدا-قتها لاالبشرية وع

  .21 ص ،2015جتماع تنظيم وعمل،لاجتماعية علم الاالعلوم ا
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فقيـة منهـا تعطيـل المهـام الـذي إمـا إن لأقات الرأسية والاع وتؤثر في العلى الصرا إالعديد من العوامل التي تؤدي  كهنا-

 .يكون غير معتمد أو يكون معتمد وبالتالي تكون لج أهداف يرمي إليها أشخاص أو جماعة ما وراءه

لى تضـييع الوقـت في إعـادة إوامر من طرف البعض أو سوء تنفيذها ممـا يـدفع لأطرق أخرى تتعلق بعدم تنفيذ ا كهنا-

التوتر والصراع داخل التنظيم إذا علمنـا إن هـذا و من عوامل الضغط  ك، وكل ذلنضباطلانجاز، وزيادة التسرع وعدم الإا

 هلزيـادة فعاليـة العمـل التعـاوني فانـ هلما يكون معتمد يعني أن تسيير الوسائل والتسيير بصفة عامـة بـدال مـا يوجهـ كالسلو 

 .ء لجهة معينة داخل التنظيملانتقام من البعض وكسب التأييد والو لاوا قاتلاالع هخرين وتوجيلآللضغط على ا هيوج

قــات الرسميــة مدفوعـة بعامــل كبــير هـو تبــادل المصــالح، لاإن مختلـف أشــكال التعـاون الرسمــي وحــتى التعـاون في الع

ت هـــي ء المختلفــة الـــتي تكـــون في شـــكل عصـــبيالاقـــات الـــو لاضـــمن ع إلاقيمـــة معــنى و  هيكـــون لـــ لايـــتم و  لا كلكــن ذلـــ

قــات لاتمتــد خصــائص الع كوبــذل...غيرهــاوعصــبيات الجيــل والمســتوى التعليمــي و  العصــب الرقابيــة والجهويــة والسياســية

أمـــا جوانـــب التعـــاون   جتماعيـــة مـــن النســـق الخـــارجي إلى النســـق التنظيمـــي لتـــؤثر في العالقـــات الرسميـــة والغـــير الرسميـــةلاا

لتسيير والتعـاون علـى المهـام اليوميـة، وكـذا في حـل المشـاكل الشخصـية وهـذا فتتمثل في النواحي الرسمية التي منها عملية ا

  .ما يعبر على عمق العالقة

:التعليق على الدراسات السابقة

�ƢººȀƬȈŷ¢�Ʈ ذهحــظ أن أغلــب هــلاعــرض الدراســات الســابقة ن لالمــن خــ ººȈƷ�ǺººǷ�ƨđƢººǌƬǷ�© ƢººƳ�©ƢººǇ¦°ƾǳ¦

ǟ�ȆƷȂƬǈƫÂ�Ƣē¦Â®¢Â�ƢȀƴȀǼǷÂ�ƢȀǧ¦ƾǿ¢Âبالدراسات الحاليةقتها لا .  

الدراسـات  هتـزال تتناولـ لاالدراسـات القديمـة و  هإن موضوع الصراع التنظيمـي موضـوع قـديم وحـديث فقـد تناولتـ

  .الحديثة وهذا دليل على أهمية موضوع الصراع

�Ʈ هميةلألهذا نجد من حيث ا ºȈƷ�ǺºǷ�ȆºǸȈǜǼƬǳ¦�̧¦ǂºǐǳƢƥ�ǶƬºȀȇ�ƢºǷ�ƢºȀǼǸǧ��ǎ ºǐƼƬǳƢƥ�Ǧ ºǐƬƫ�ƢºĔ¢�©ƾƳÂ�ƾǬǧ

ســتراتيجيات لإالتعــرف علــى أكثــر ا ذلكوكــ هومراحلــ هوأنواعــ هفي تحديــد مســتويات ك، وكــذلهوأســباب هوانعكاســات همفهومــ

ºººǠǷ�ǲºººǷƢǠƬǳ¦�ƨºººȈǨȈǯ�ȄºººǴǟ�©Ǆºººǯ°Â�̧¦ǂºººǐǳ¦�̈°¦®¤�Ƥ ȈǳƢºººǇ¢�ƨºººǇ¦°ƾƥ�ǶƬºººē�Ãǂºººƻ¢Â�ƢǷ¦ƾƼƬºººǇ¦ولقـــد ركـــزت الدراســـات علـــى  ه

  .ةالمسح الشامل ومنها من اعتمدت على المقارن الكمي والكيفياستخدام المنهج 

كمـــــا . طبقـــــت علـــــى قطاعـــــات متنوعـــــة حيـــــث طبـــــق بعضـــــها علـــــى مؤسســـــات صـــــناعية وحكوميـــــة وتعليميـــــة

  .ستبيان والمقابلة كأداة للدراسةلااستخدمت ا

توصــلت الدراســات الــتي عرضــت حــول الصــراع التنظيمــي إلى أن أســباب الصــراع التنظيمــي  مــن حيــث النتــائج

ضــافة إلى الصــراعات الشخصــية الناتجــة لإهــداف بالأعدالــة، وتعــارض اوامــر وغيــاب اللألى غمــوض المهــام وتنفيــذ اإتعــود 

  .عن الضغوط النفسية

إن بعض الدراسات السابقة حاولت التعرف على أفضل أساليب التعامـل مـع الصـراع التنظيمـي وعلـى أسـباب 

  هذا الصراع



 المدخل المنهجي                                                                       الفصل الأول 

-9-

ومـن هـذه  هلتعامـل معـقـة بـين الصـراع التنظيمـي وأسـاليب الاحاولت بعض الدراسات السابقة التعرف على الع

  .2005ناصر قاسيمي  الدراسات

طـــار النظـــري وقـــد توصـــلنا مـــن لإعلـــى الدراســـات الســـابقة في إثـــراء ا هعـــلال اطلاوقـــد اســـتفاد الباحـــث مـــن خـــ

مكــان وضــرورة لإإن هــذه الدراســات عملــت علــى محاولــة خفــض الصــراع التنظيمــي قــدر ا ل الدراســات الســابقة إلىلاخــ

رة المحافظـة علـى وزيادة وعي المديرين والعـاملين بمفهـوم الصـراع التنظيمـي وضـرو  هتوجي ناكما حاول. يجابيةلإا هإبراز جوانب

منظمـة تخلـو مــن أي تكـاد لا  تيظــاهرة إنسـانية طبيعيـة الحـدوث، والـƢºĔȂǰƥ ن ظـاهرة الصـراع التنظيمـيمـمسـتوى معـين 

 .وجوده

  الدراسات العربية

  :ولىالدراسة الأ -1

�Ƣđ�¿Ƣǫ�ƨǇ¦°®هـدفت الدراسـة إلى كاديميـة السـعودية،لأحول الصراع التنظيمي في المؤسسات ا الشريف أجرت

�ǽƾºǿ�ǂºưǯ¢Â�̧¦ǂºǐǳ¦�ǞºǷ�Ƣºđ�ǲºǷƢǠƬǳ¦�ǶƬºȇ�Ŗºǳ¦�Ƥ¦التعرف على أسباب الصراع التنظيمي، ȈǳƢǇ¢Âسـاليب مـن جهـة نظـر لأ

.1هيئة التدريس بالجامعة

الدراسة من مجموعة من أعضـاء هيئـة التـدريس ، وتكون مجتمع الكمي والكيفيوقد استخدمت الباحثة المنهج 

  :فردا وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها 80 بالجامعة،وبلغ عدد مجتمع الدراسة

محدوديـــة المـــوارد،  :عـــدة عوامـــل في حـــدوث الصـــراع التنظيمـــي بـــين أعضـــاء هيئـــة التـــدريس بالجامعـــة منهـــا كأن هنـــا-

 .وصراع الدور وتفاوت الصفات الشخصية،

  .ساليب يستخدمها رئيس القسم في التعامل مع الصراع داخل القسملأأسلوب التعاون هو أكثر ا أن-

أنمــاط إدارة الصـــراع وأثرهــا علـــى "لفــوزي عبــد الرحمـــان حامــد أبــو عســـاكر بعنــوان �Ƣºººđ�¿Ƣººǫدراســـة  :ثانيــةالالدراســة -2

.2"التطور التنظيمي

دارة في حـل الصـراع لإقبـل ا إدارة الصـراع ومـدى تطبيقهـا مـنه الدراسـة إلى التعـرف علـى أنمـاط ذهدفت هلقد

وتوصـلت إلى النتـائج  .نمـاط علـى التطـور التنظيمـيلأهـدفت أيضـا إلى التعـرف علـى مـدى تـأثير هـده ا في وزارة الصحة،

:التالية

دراسة ميدانية بالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال –زوليخة منصوري، إشراف بكري، واقع الصراع التنظيمي داخل المؤسسة الجزائرية -1

القفل سمية ،إستراتيجية إدارة الموارد :نقلاً عن.2019-2018، مذكرة ماستر، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة أحمد دراية، أدرار، - الأجراء لولاية أدرار 

طروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في أية أدرار، لانية بمديرة توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز لو بالصراع التنظيمي بالمنظمة، دراسة ميدا-قتها لاالبشرية وع

  .21 ص ،2015جتماع تنظيم وعمل،لاجتماعية علم الاالعلوم ا

  .21 ص المرجع نفسهالقفل سمية ،:نقلاً عن. المرجع نفسه 2



 المدخل المنهجي                                                                       الفصل الأول 

-10-

أيضـا   علـى درجـةلأنسبة استخدام أنماط الصراع ضـعيفة فجميـع النسـب كانـت منخفضـة حـتى نمـط القـوة والسـيطرة ا-

نمـــط  نمـــط القـــوة والســـيطرة، :نمـــاط حســـب اســـتخدامها في وزارة الصـــحة تنازليـــا كالتـــاليلأكانــت نســـبة ضـــعيفة وترتيـــب ا

.التسوية، نمط التجنب، نمط التنازل وأخيرا نمط التعامل

والســيطرة عمال نمـط القـوة نمـاط الصـراع الخمسـة المسـتخدمة فيكــون التـأثير سـلبي عنـد اسـتلأيتـأثر التطـور التنظيمـي با-

 ).التجنب، التنازل، التسوية، التعاون( ربعة إيجابية من حيث تأثيرها على التطوير التنظيمي كالتاليلأنماط الأ،أما ا

حـــظ أن جميـــع الدراســـات الـــتي تناولتهـــا ســـابقا قـــد ظهـــرت في مجتمعنـــا غربيـــة وبالتـــالي فهـــي تفســـير لاوهكـــذا ن 

  .خص الدول العربيةالأظاهرة الصراع في تنظيمات الدول النامية وب

فـات وغيرهـا مـع لاختلاا كه النتائج على منظماتنـا العربيـة يبـدو أمـرا صـعبا نظـرا لتلـذا فإن مسألة تعميم هذوله

ء مـن الكتـاب والبـاحثين العـرب في تنـاول لااهتمـام الـزم ها سـيوجذه الدراسات ولعل هذستفادة من هلاسنحاول ا ذلك

  .معرفي هائل عن ظاهرة الصراع التنظيميا الموضوع حتى تكون لدينا رصيد ذه

  :الدراسات الأجنبية

ƢººƦǷƢǯ�Ƣººđ�¿Ƣººǫ�©ƢººǇ¦°®"kamba:ولــىالدراســة الأ -1 "�ƢººĔ¦ȂǼǟ" مــدارس  أســاليب إدارة الصــراع عنــد مــديري

1.في جنوب غرب أمريكا" الثانوية

ولى لأالدراسـة في المرحلـة اوقد أظهرت  مديرا، 209 تمت الدراسة على مرحلتين على عينة الدراسة المكونة من

  : النتائج التالية

يلتزمــون بالضــرورة  لاســاليب الــتي يســتخدمها أســلوب التكامــل لأة إحصــائية بــين الالــفــروق ذات د كلــيس هنــا

¦�¦ǀđكسلوب وذللأ Ĕȋساليب متعددةأم يديرون الصراعات بين المعلمين ب. 

 2000سـنة  Hankin wicton and, dee  ودينكن ويكسـتون لهـ®°¦�Ƣºđ�¿Ƣºǫ�ƨºǇ:ثانيـةال دراسـةال -2

   ."دارة الذاتيةلإأساليب إدارة الصراع لدى مديري المدارس ا"بعنوان 

ســـاليب المفضــلة لحـــل الصـــراع لــدى مـــديري المـــدارس الواقعــة في المـــدن الحضـــرية لألى معرفـــة اإهـــدفت هـــذه الدراســة وقــد 

  .مريكيةلأبجنوب شرق الواليات المتحدة ا

:2لى النتائج التاليةإتوصلت الدراسة 

 .نادرا ما يلجأ المديرون إلى استخدام أسلوب التجنب في إدارة الصراعات التي تحصل في المدارس-

 .ساليب استخداما من قبل المديرين وهو أسلوب التعاونلأأكثر ا-

سـلوب اسـتخدام السـلطة ثم أساليب إدارة الصراع المستخدمة حسب تفضـيل المـديرين لهـا هـو أسـلوب التعـاون ثم أ-

  .التجنبأسلوب 

  .21 ص ،، المرجع السابقالقفل سمية: نقلاً عن. المرجع السابقزوليخة منصوري، إشراف بكري، -1
  .21 ص ،المرجع نفسه القفل سمية،. المرجع نفسه -  2
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  .لى أسلوب التعاون كأسلوب للحلإكلما زاد عدد المشاركين في حل النزاع زاد اللجوء 

 :الوظيفي الأداءالدراسات المتعلقة ب: ثانيا

  :الدراسات الجزائرية

 الخــزف بمؤسســة ئريــةزاالج الصــناعية المؤسســة في العمــال أداء علــى القيــادة تاتــأثير  حــول ســةراد :الدراســة الأولــى -1

 جامعـــة وعمـــل، تنظـــيم الاجتمـــاع علـــم في الماجســـتير شـــهادة لنيـــل مكملـــة مـــذكرة وهـــي نـــوال شـــاني: ـلـــ الميليـــة الصـــحي

.1قسنطينة منتوري

 الخــزف مؤسســة في بــالأداء وعلاقتهــا القيــادة لظــاهرة الفعلــي الواقــع تشــخيص إلى ســةراالد هــذه هــدفت حيــث

 الأداء زيـادة في وأهميتهـا فيةراستشـالا المسـتويات في القياديـة الأنمـاط بـين القائمـة العلاقـة معرفة إلى هدفت كما الصحي

  .عماله أداء تحسين في المشرف القائد أهمية زراإب إلى إضافة للعمال الوظيفي

ـــة اعتمـــدت وقـــد  الاســـتمارة واســـتخدمت ســـةراللد كمـــنهج الكمـــي والكيفـــي المـــنهج علـــى ســـتهاراد في الباحث

 96 مــن مكونــة طبقيــة بحــث عينــة علــى البيانــات لجمــع كــأدوات والســجلات الوثــائق إلى بالإضــافة والملاحظــة والمقابلــة

  :التالي التساؤل في المطروحة الإشكالية على الإجابة حاولت حيث عامل

 لعمـال الـوظيفي الأداء علـى فيراالإشـ القيـادي النمط يؤثر مدى أي وإلى بالمؤسسة؟ يسود القيادية الأنماط أي

الصناعية؟ المؤسسة

:التالية البحثية الفرضيات تباراخو 

.بالمؤسسة للعمال الوظيفي الأداء على القيادة تؤثر :الرئيسية الفرضية

:كالتالي كانت الفرعية الفرضيات

.المؤسسة في العمال لدى رراالاستق تحقيق في غيره من أكثر التسلطي النمط يساهم -

.ǶēƢȇȂǼǠǷ من للرفع طيراالديمق فيراالإش القيادي النمط العمال يفضل -

العمال لدى الرضا المتساهل النمط يحقق قد -

:يلي فيما الباحثة إليها توصلت التي النتائج أهم تمثلت وقد

 للعمـال الاجتماعيـة النفسية بالجوانب يهتم لأنه طيراديمق سةراالد مجال المؤسسة في المعتمد القيادي النمط أن

 الـذي الإنسـانية العلاقات يتضمن أنه إلا طيراالأوتوق النمط من نوع فيه أن رغم الوظيفي الأداء بتحسين يهتم كذلك

.2المرؤوسين مع التعامل في والمرونة والمشاورة بالمشاركة يتميز

، مذكرة ماستر، قسم علم لاجتماع، جامعة -دراسة ميدانية ببلدية وجانة–شهير عدلان، لحلو طيوش، أثر الأنماط القيادية على أداء الموظفين الإداريين -1

شاين نوال، تأثير القيادة على أداء العمال في المؤسسة الصناعية الجزائرية، رسالة ماجستير، : نقلا عن . 2021-2020جيجل، محمد الصديق بن يحيى ، 

.2013-2012جامعة منتوري، قسنطينة، 
2

العلــوم الاجتماعيــة والإنســانية، جامعــة تــأثير القيــادة علــى أداء العمــال في المؤسســة الصــناعية الجزائريــة، مــذكرة لنيــل شــهادة ماجســتير، كليــة : شــاين نــوال-

.2013-2012منتوري، قسنطينة، 
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 مــذكرة وهـي الاقتصــادية المؤسسـة في العــاملين أداء علـى القيــادة تـأثير" عنــوان تحـت عمـار كــيرد سـةراد: الدراسـة الثانيــة

  .جامعة البويرة 2015-2014 وأعمال إدارة تخصص ماجستير شهادة لنيل

 مؤسســـة لـــدى العـــاملين أداء رفـــع في الإداريـــة القيـــادة تـــأثير مـــدى مـــا مفـــاده رئيســـي تســـاؤل مـــن أنطلـــق حيـــث

  بالأغواط؟ التوزيع مديرية سونلغاز

:1يلي ما لتحقيقها سعي التي الأهداف أهم ومن

.المؤسسة في الإداري للعمل بالنسبة أهميتها وتحديد الإدارية القيادة على التعرف -

 تجعــل الــتي الصــفات أي وكفــاءة بفعاليــة مهــامهم ليــؤذوا الإداريــين القــادة في توفرهــا الواجــب القيــادة تراالمهــا تحديــد -

.العاملين أداء في رامؤث راعنص منهم

 الـتي التسـاؤلات علـى للإجابـة وهـذا اسـتخدامها الإداريين القادة على الواجب المؤسسة في الأداء رفع محددات معرفة -

:أهمها من الباحث وضعها

المؤسسة؟ في دراالأف أداء على للتأثير الإداري القائد يستعملها التي القيادية الوسائل ما -

:وهي فرضيات على ستهراد في الباحث اعتمد التساؤلات هذه على للإجابة

 الأداء علـــى الإداريـــة القيـــادة تـــأثير حـــول ¦ǶēƢƥƢƴƬºººǇ في العينـــة دراأفـــ اتجاهـــات في إحصـــائية دلالـــة ذات فـــروق هنـــاك -

.)الوظيفة في الخبرة سنوات التعليمي، المستوى السن،الجنس،( التالية فيةراالديموغ تيراالمتغ باختلاف وذلك الوظيفي

  .وأهميتها وأهدافها سةراالد لطبيعة لملائمة التحليلي الكمي والكيفي بالمنهج الباحث استعان سةراالد أهداف ولتحقيق

  الدراسات العربية

 المنظمـات في الـوظيفي بـالأداء وعلاقتهـا القيادة أنماط"  عنوان تحت ناصر حسن محمود حسن سةراد :الدراسة الأولى

.، فلسطينالتجارة كلية ماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرة" العاملين نظر وجهة من الفلسطينية الأمنية

 الفلسـطينية الأهليـة المنظمـات في الـوظيفي الأداء وكذا السائدة، القيادة أنماط على التعرف إلى سةراالد هدفت

   .الوظيفي والأداء القيادية الأنماط بين العلاقة على والتعرف

  :التالية المشكلة من وانطلقت

  فيها؟ الوظيفي بالأداء الفلسطينية الأهلية المنظمات في المستخدمة القيادية الأنماط علاقة ما

  :يلي فكما سةراالد فرضيات أما

.الفلسطينية الأهلية المنظمات في الوظيفي بالأداء المستخدمة القيادية الأنماط بين علاقة توجد-

 تجـاه الأهليـة المنظمـات في المستخدمة القيادية الأنماط حول المبحوثين إجابات بين إحصائية دلالة ذات فروق هناك-

.العمل مكان الخبرة العلمي المؤهل العمر والجنس الشخصية العوامل

  .المرجع السابقكيرد عمار، . نقلا عن. المرجع السابقشهير عدلان، لحلو طيوش، -1
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 الأهليــة المنظمــات في المســتخدمة القياديــة الأنمــاط حــول المبحــوثين إجابــات بــين إحصــائية دلالــة ذات فــروق هنــاك-

).العمر الزمني للمنظمة، عدد العاملين( للمنظمة التنظيمية الخصائص اتجاه

 يحتــوي اســتبيان علــى اعتمــد ســةراالد أهــداف ولتحقيــق التحليلــي الكمــي والكيفــي المــنهج علــى اعتمــد حيــث

 طريـق عـن اختيارهـا تم وأخـرى أقسـام ورؤسـاء مـديرين مـن مبحـوث 291 شملـت فقد سةراالد عينة أما سؤال 20 على

  .البسيطة العشوائية العينة

  :النتائج من جملة إلى سةراالد وتوصلت

 الـنمط اوأخـير  طيراالأوتـوق الـنمط ثم الفلسطينية الأهلية المنظمات في استخداما الأكثر هو طيراالديموق النمط ذات-

.الحر القيادي

.جيدا الوظيفي للأداء العام المستوى-

 الأداء ومســــــــتوى الفلســــــــطينية المنظمــــــــات في المســـــــتخدم والحــــــــر طيراالــــــــديمق الــــــــنمط بـــــــين طرديــــــــة علاقــــــــة وجـــــــود-

.1الوظيفي الأداء ومستوى طيراالأوتوق النمط بين عكسية علاقة الوظيفي،ووجود

 ميدانيـة دراسـة العـاملين، أداء مسـتوى في أثرهـا و الوقـت إدارة( بعنوان الخطيب فوزي عبير دراسة :الدراسة الثانية -2

 جامعـة الأعمـال لكليـة الأعمال إدارة في الماجستير مذكرة: الدراسة طبيعة، )الأردن في الخلوية الاتصالات شركات على

  .العليا للدراسات الأوسط الشرق

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلى تحديـــد أثـــر إدارة الوقـــت في مســـتوى أداء العـــاملين في شـــركة الاتصـــالات الخلويـــة في 

الســـوق الأردني و محاولـــة معرفـــة عنصـــر الوقـــت و المتغـــيرات الأساســـية لـــه و اســـتخدمت في الدراســـات ذات الاســـتبيان 

  :ين على ثلاث شركات وقد أظهرت هذه الدراسة عدة نتائج أهمهاموظف و موظفة موزع 1400مكونة من 

العاملين أداء مستوى رفع على ) الرقابة و التوجيه التنظيم،التخطيط،( الوقت إدارة لعناصر مرتفع أثر هناك أن.  

الوقت إدارة عوامل أهم من يعد للوقت تخطيط العمل محدد زمن تخصيص.  

الأردنية الخلوية الاتصالات شركات في العاملين أداء مستوى في الوقت لتنظيم إحصائية دلالة ذي أثر وجود.  

2للوقت الناجحة بالإدارة مباشر بشكل الموظف أداء مستوى يتأثر.

  :الدراسات الأجنبية

هــــل يجــــدي التــــدريب علــــى إدارة الوقــــت؟ : ، عنــــوان الدراســــة)SKINNER&GREEN( :الأولــــى دراســــةال -1

  .تقييم

المنظمــات الأهليــة حســن محمــود حســن ناصــر، أنمــاط القيــادة وعلاقتهــا بــالأداء الــوظيفي في . نقــلا عــن. المرجــع الســابقشــهير عــدلان، لحلــو طيــوش، -1

.2010الفلسطينية من وجهة نظر العاملين، رسالة ماجستير، قسم الإدارة والأعمال، جامعة غزة، فلسطين، 
دراســة حالــة المصــحة الطبيــة الجراحيــة الضــياء ورقلــة، مــذكرة الماســتر، جامعــة قاصــدي مربــاح، –مســعودي حنــان، أثــر إدارة الوقــت علــى الأداء الــوظيفي -2

.2016-2015ورقلة، 
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 عينـة وفي وقـتهم إدارة علـى مختلفـة إعمـال بيئـات في العـاملين لتدريب إمكانية توضيح إلى الدراسة هذه هدفت

 أكـدت ، المتحـدة الملكـة في مختلفـة تجاريـة قطاعـات ثلاث على موزعين وموظفة موظف 167 من تكونت لتي الدراسة

�Ƕē ƢººǨǯ�Ǟººǧ°�ȄººǴǟ�ǲȀººǈȇ�ƢººŲ�ǲººǟƢǧÂ�ƶȈƸººǏ�ǲǰººǌƥ�ǶēƢººǫÂ¢�̈°¦®¤�ȄººǴǟ�śǨǛȂººŭ�Ƥ بالإمكــان أن الدراســة نتــائج ȇ°ƾººƫ

 العــاملين أداء أن أكــدوا الــذين مـدارئهم نظــر وجهــة ومـنوفـاعليتهم في الأداء، وذلــك مــن وجهـة نظــرا العــاملين أنفســهم 

.1الوقت إدارة مهارات في تدريبية لدورات تلقيهم بعد تحسن قد

 مـديري بـين الإجهـاد ومصـادر الوقـت إدارة تقنيـات استخدام بين العلاقة: عنوان الدراسة ،)GERALD(دراسة . 2

.في الولايات المتحدة الأمريكية ميسوري ولاية في العامة المدارس

 وضـــغوط التـــوتر مصـــادر وبـــين الوقـــت إدارة تقنيـــات اســـتخدام العلاقـــة علـــى لتعـــرف إلى الدراســـة هـــذه هـــدفت

 ضــغوط مسـببات توضـيح إلى الدراســة هـدفت كمـا.الأمريكيـة ميســوري ولايـة في الحكوميـة المــدارس مـديري لـدى العمـل

 مقياســان اســتخدام وتم شخصــا 524 لدراســة عينــة وشملــت ، الدراســة عينــة لــدى الوقــت إدارة ســوء عــن لناتجــة العمــل

 في لــدورات المــديرون يخضــع أن ضــرورة نتــائج وأوضــحت ، العمــل ضــغوط عــن والثــاني الوقــت إدارة عــن الأول للإجابــة

.ǲǰǌƥ�ǶȀǇ°¦ƾŭ�Ƕē°¦®¤�ÃȂƬǈǷ�Ŀ�ǺǈŹ�ƢŲ��¶ȂǤǔǳ¦�Ǻǟ�ǶƳƢǼǳ¦�ǂƫȂƬǳ¦�ƨǴǰǌŭ2 حل إلى للحصول الوقت إدارة

  :الفرق بين الإطار النظري والدراسات السابقة والفرضيات

اعتمـد عليهـا الباحـث عند محاولة معرفة الفرق بينهما نجد أن الإطار النظـري يشـمل كـل المراجـع والمصـادر الـتي 

ـــاء إجـــراء دراســـته، أمـــا الدراســـات الســـابقة فهـــي مجـــر  د جـــزء مـــن هـــذه المراجـــع والـــذي يتمثـــل في الأبحـــاث والرســـائل أثن

المنشــورة، كمــا يمكنــك ملاحظــة الفــرق بينهــا مــن خــلال حجــم كــل جــزء، فنجــد بــأن الإطــار النظــري يمتلــك حجــم أكــبر 

نصـــر مختلـــف لـــداخل الرســـالة، لأن البـــاحثين يقومـــون بوضـــع فرضـــيات مـــن الدراســـات الســـابقة، أمـــا الفرضـــيات فهـــي ع

ƢȀȈǨǻ�Â¢�ƢēƢƦƯ¤Â�ƨȈǓǂǨǳ¦�ƨƸǏ�ÃƾǷ�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦�ÀȂǳÂƢŹ�ǶĔƜǧ�ƨǇ¦°ƾǳ¦� ¦ǂƳ¤� ƢǼƯ¢Â�̈ǂǿƢǜǳ¦�ŚǈǨƬǳ�ǶȀƯƢŞȋ�ƨƦǇƢǼǷ.

.نقلا عن .المرجع السابق مسعودي حنان،-1
Green  ،skinner ،d"doestime management training wark =an evaluatuen "internatiomal jonranal of trainig and

development ،2005
.نقلا عن .مسعودي حنان، المرجع نفسه-2

Gerald ،E LRE relationsrip betwon uses of time management tecrniques and sources of stress among buplic ،2006
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  :شكاليةالإ -6

¦�ǂǿȂººƳ�ǖƦƫǂººȇ�ƨººȇ£ǂǳ¦�ǽǀººđÂ��ƨȇ®ƢººǐƬǫȏالاجتماعيــة و الصــراع ظــاهرة طبيعيــة وضــرورية تمليهــا الظــروف قــد يكــون 

�Ŗºººǳ¦�ƨºººȈǧƢǬưǳ¦Â�ƨºººȈǼȇƾǳ¦Â�ƨȈºººǇƢȈǈǳ¦�ƢºººȀǼǷ�ƨºººǨǴƬƼŭ¦�̧¦ǂºººǐǳ¦�©ƢȇȂƬºººǈǷÂ��ƨºººȈǧƢǬưǳ¦�ǾƫƢǫƢȈºººǇÂ�ǞºººǸƬĐ¦�©ƢȈǰȈǷƢǼȇƾºººƥ�̧¦ǂºººǐǳ¦

نشــهدها اليــوم مــن حيــث التــوترات الإقليميــة والدوليــة الــتي ســيطرت علــى المشــهد العــالمي المعاصــر، وهــذا مشــابه لبــاقي 

ºººǠǸƬĐ¦ات البشـــرية�Ŗºººǳ¦�ƨºººȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈºººǇƢȈǈǳ¦�©Ƣǟ¦ǂºººǐǳ¦�¦®ƾºººǟ�» ǂºººǟ�ÄǂºººƟ¦ǄŪ¦�ǞǸƬĐƢºººǧ�� خاضـــتها في تاريخهـــا قبـــل

عـن التفـاعلات  الناتجـة ختلفـةالمصـراعات أنواعٍ أخرى مـن الأدت الصراعات التاريخية إلى  وأثناءه وبعده، وقد الاستعمار

   .تماعية الحالية للمجتمع الجزائريالاج

يحتــاج إلى مزيــد مــن البحــث لأنــه لا يــزال  ، إذحيويــة مــن جهــة وخطــيرة مــن جهــة أخــرىظــاهرة  يبقــى الصــراع

، أو عــلاج الآثــار ل الاســتفادة مــن نتائجهــا المحتملــةقضــية مهمــة مــن أجــ لــذلك يعتــبر الاعــتراف بــه ،يكتنفــه الغمــوض

  .المترتبة عنه

 تشـفائية علـى وجـه الخصـوص فقـد تتحـول سسـات الاسالخدماتية عمومًا، وداخل المؤ أمّا الصراع في المؤسسات 

في  هــي منظمــة اجتماعيــة كتعبــيرٍ عــن وجــود مســتويات عنيفــة مــن النــزاع والصــراع، وبمــا أنّ هــذه المؤسســةإضــرابات  إلى 

الصــراع والتضــارب الــذي تم إنشــاؤها لتحقيــق عــدد مــن الأهــداف باســتخدام المــوارد البشــرية، بمــا في ذلــك أساســها، إذ

. باعتبارهم النخبة التي تقوم باتخاذ القرار، والتي تقوم بأدوار وضوابط اجتماعيةيحدث بين الإداريين

تغيب حسـب الزمـان والمكـان المعطـى لـذلك، يعتـبر الصـراع بـين الأجيـال ظـاهرة أو  الحقائق الاجتماعية تتطور 

رورة وجودهـا علـى تـدرك التفاعليـة الحديثـة ضـ ،عل الاجتماعي الذي ساهم في ظهـورهاجتماعية تاريخية معقدة تعقد الفا

ت الاجتماعيـة بـين يوجد صراع الأجيال بشكل طبيعي في المؤسسـات طالمـا اسـتمرت التفـاعلاقد  ،مستوى مرغوب فيه

ولا يقـل عنـه أهميــة البحـث عـن كيفيــات إدارة  جيـال مهـم للغايــة،الصـراع بــين الأ ، والكشـف عــن وجـودالجهـات الفاعلـة

مــن المعــروف أن إدارة الصــراع لا يعــني حلــه أو القضــاء عليــه، بــل ضــرورة اقــتراح الجهــود ســتفيدين منــه،هــذا الصــراع والم

لتحقيق المستوى المنشود وهـو المسـتوى الـوظيفي الـذي يخـدم حيويـة المنظمـة في إدارة الصـراع الـذي يحـدث وفـق أسـاليب 

للصــراع الجيلــي جوانــب ظــاهرة وأخــرى خفيــة، وقــد ، وعليــه فــإنّ لمنظــور أو المنظــور البعــد المعتمــدمحــددة تختلــف حســب ا

:يؤثر كلا الجانبين على السير الطبيعي للمؤسسة، لذلك نتساءل عن

  ؟ماللعل الوظيفي صراع الجيلي على أداءالمدى تأثير  ما 

  :ويتفرع عن هذا التساؤل عدة تساؤلات فرعية منها

 المؤسسة؟هل لنمط الصراع الجيلي علاقة بمستوى الأداء الوظيفي في 

هل نمط الصراع الجيلي الخفي يؤثر على مستوى الأداء الوظيفي؟ 

؟هل نمط الصراع الجيلي الظاهر يؤثر على مستوى الأداء الوظيفي 
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  :الفرضيات -7

  :الفرضية العامة

 .نمط الصراع الجيلي في المؤسسة على مستوى الأداء الوظيفي  ؤثري-

  : الفرضيات الفرعية الأولى

 .الصراع الجيلي الخفي على مستوى الأداء الوظيفينمط يؤثر-

  : فرضية الفرعية الثانيةال

 .نمط الصراع الجيلي الظاهر على مستوى الأداء الوظيفييؤثر-

  :التحديد الإجرائي للمفاهيم -8

  :تعريف الصراع الجيلي

نسـب بـين فئـات الشــباب لنسـق القيمـي والفكـري والســلوكي الأويعـني التنـاقض والتصـادم الحاصـل راهنــا حـول ا

الجزائـري الـتي تشـغل مكانـة الأبنـاء في فضــاء الأسـرة ومكانـة الطلبـة في الفضـاء الجــامعي، وفئـة الكبـار الـتي تشـغل مكانــة 

.، أو مكانات وظيفية أخرى في مؤسسات تنظيمية مختلفةومكانة الأساتذة في فضاء الجامعةالآباء في فضاء الأسرة، 

الفجوة بين الأجيال أو فالفجوة الجيلية، وهي اختلاف آراء جيل عن جيل آخـر فيمـا يخـص أو ما نعبر به عن 

ار إلى الفجــوة المحسوســة بــين المعتقــدات أو السياســات أو القــيم، أمــا اليــوم فقــد يســتخدم مصــطلح الفجــوة الجيليــة ليشــ

  .الشباب والكبار

  : مفهوم الصراع الخفي

لا يترتـــب أي إدراك أو فهـــم رغــم وجـــود الأســـباب، حيـــث تظهـــر وهــي أول مرحلـــة مـــن مراحـــل الصــراع، وهنـــا 

   .بعض الحالات التي تؤثر على الأفراد في مجال  أطراف الصرع

  : مفهوم الصراع الظاهر

وهنا تسمى  كذلك لمرحلة الصراع المكشوف، وفي هـذه المرحلـة يطفـو الصـراع علـى السـطح ويصـبح معلنـا عنـه 

  .ويم التعبير عنه سلوكيا

المرحلـة ســلوكيات متعــددة تمتـد مــن سـلوك يتســم بالممارســات غـير المباشــرة إلى صـراع مفتــوح يتســم  تشـمل هــذه

في أغلــب الظــروف بــالعنف واللجــوء إلى اســتخدام القــوة، وفي هــذه النقطــة تحــديا تبــدأ مبــادرات الإدارة لاحتــواء الصــراع 

  .لإدارته وتسييره

ــيالتعريــف  يبذلــه العامــل فى موقــع عملــه حســب الوظيفــة  يري وعضــلوهــو كــل جهــد فكــ :لــلأداء الــوظيفي  الإجرائ

  .الصلاحيات طارإليه في إالمنسوبة 

.طار وظيفتهإ�ľ�Ƣđ�ǲǸǠȇ هو نشاط يؤديه الفرد داخل المؤسسة التي:  داءتعريف الأ
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  :المقاربة النظرية -9

ـــاح أســـاس لفهـــم طبيعـــة تم الإعتمـــاد  يفـــرض موضـــوع الدراســـة مقاربـــةً تتمحـــور حـــول مفهـــوم الصـــراع باعتبـــاره مفت

التفاعــل بــين الأجيــال في مختلــف التنظيمــات الاجتماعية،لــذلك ســنحاول مقاربــة موضــوع هــذه الدراســة بالاعتمــاد علــى 

كــارل مــاركس، وفلفريــدو بــاريتو، ابــن خلــدون، و :النظريــات الصــراعية الــتي تتــيح لنــا الاســتفادة عــن إســهامات كــلٍ مــن

��» °Âƾººǻ¦°¦®�Ǧ ººǳ¦°Â��ŉƢººĔƢǷ�¾°ƢººǯÂ الصــراع الخفــي، والصــراع (باعتبارهــا الأنســب لفهــم مختلــف أبعــاد متغــيرات الدراســة

:وتفسيرها وفق مبادئ الماركسية، منها) الظاهر على وجه الخصوص

عيون بوجـــه عــام أنـــه إذا لم يتصـــرف النـــاس أن النــاس يمتلكـــون مصـــالح طبيعيــة ضـــرورية ومعرفـــة مســـبقا، ويتفــق الصـــرا-

� ƢºººǼƦǳ¦�ǲºººƦǫ�ǺºººǷ�ƨºººȈǬȈǬū¦�ǶȀūƢºººǐǷ�ǾºººȈǼǠƫ�ƢºººǷ�¾ȂºººƷ�¦ȂǴǴºººǓ�ǶºººĔ¢�ǖºººǬǧ�řºººǠȇ�À¢�ǺºººǰŻ�Ǯ ºººǳ̄�ÀƜºººǧ��ŁƢºººǐŭ¦�Ǯ ºººǴƫ�Ƥ ºººǈƷ

.الاجتماعي الذي يعمل على تكريس مصالح الآخرين، ويسير وفق رغبتهم

-�ǂººǐǳ¦� ȂºººǓ�Ŀ�ǂººǏƢǠŭ¦Â�Ȇź°ƢººƬǳ¦�ǞºººǸƬĐ¦�ǺººǷ�Ȑººǯ�ǆ ǯ°ƢºººǷ�ǲººǴƷ�ƾººǬǳ اعات بــين الجماعـــات المختلفــة حــول مصـــالح

 .متباينة

-�°Ƣººǰǧȋ¦�À¢�ȄººǴǟ�®ƾººǋÂ��ƢººĔÂ°Ȃǘȇ�Ǻȇǀººǳ¦�Ǯ ººƠǳÂ¢�ŁƢººǐǷÂ�©ƢȈƳȂǳȂȇƾººȇȍ¦Â�°Ƣººǰǧȋ¦�śººƥ�ǖƥǂººǳ¦�ȄººǴǟ�ǆ ǯ°ƢººǷ�®ƾººǋ

.1السائدة في حقبة زمنية تعكس مصالح الطبقة الحاكمة

�ƪ ºǻƢǯ�Ʈ ºȈƷ��ǞºǸƬĐ¦�Ŀ�̈ȂºǬǳ¦� ƢºǼƦƥ�©ƢǸȈǜǼƬǳ¦�ȄǴǟ�ÀȂȈǟ¦ǂǐǳ¦�Ǆǯ° تصـوراته حـول التنظيمـات البيروقراطيـة في

إطار تناوله لعلاقة الرأسمالية بتقسـيم العمـل، فتصـميم العمـل وبنـاء التنظيمـات يـؤثر علـى العمليـات التنظيميـة بأكملهـا، 

فالبحــث عــن كفــاءة وفعاليــة أكــبر للتنظــيم هــو بحــث جزئــي وسياســي يــرتبط علــى الــدوام بالبحــث عــن الأشــكال الفعالــة 

�ȏ�ƨºººǴǷƢǰƬǷ�Â�ƨºººǘƥ¦ŗǷ�ƢºººĔ¢�ȄºººǴǟ�¾ȐǤƬºººǇȏ¦Â�ƨºººȈǳƢǠǨǳ¦Â�ǖƦºººǔǳ¦�ń¤�ǲºººǸǠǳ¦�Ƥللضـــبط والا ƷƢºººǏ�ǂºººǜǼȇ�Ʈ ºººȈƷ��¾ȐǤƬºººǇ

يمكــن الفصــل بينهــا، أمــا عنــد حــدوث صــراع بــين مصــلحة العامــل و صــاحب العمــل فيجــب إخضــاع العمــال إلى نظــام 

العمـل فقـط، وإنمـا يمثـل وظيفـة  ثابت وضبطهم وهذا الضـبط الـذي يمارسـه الرأسمـاليون لـيس ضـبطا للسـيطرة علـى عمليـة

�̈ǄººȈǸƬǷ�ƨºȈǟƢǸƬƳ¦�ƨººƠǧ�ǲºưŤ�ƢººĔ¢�ȄºǴǟ�ƨºȈǗ¦ǂǫÂŚƦǳ¦�©ƢººǸȈǜǼƬǳ¦�ń¤�ǂºǜǻ�ǆ ǯ°ƢººǷ�ÀƜºǧ�¦ǀºǳ�ƨººǴǷƢǠǳ¦�ÃȂºǬǳ¦�¾ȐǤƬººǇ¦�ǲºƳ¢�ǺºǷ

ƢȀƬǘºǇ¦Ȃƥ�² °ƢºŤ�̈¦®¢�Ȇǿ�©ƢǸȈǜǼƬǳ¦�ǽǀǿÂ��©ƢǬƦǗ�ń¤�ǞǸƬĐ¦�ǶȈǈǬƬƥ�ǖƦƫǂǷ�Ƣǿ®ȂƳÂÂ�ƨȇ±¦ȂƳŐǳ¦�ƨǬƦǘǳ¦�ŁƢǐǳ�ǲǸǠƫ

، كمــــا أكــــد مــــاركس أن المشــــتغلين في التنظيمــــات 2اســــتغلالها للطبقــــات الأخــــرى الخاضــــعة�Â�ƢēǂǘȈººººǇ�ƨººººǸالطبقــــة الحاك

البيروقراطيــة تنعــدم لــديهم القــدرة علــى الإبــداع والخلــق والابتكــار والمبــادرة ويترســخ لــديهم الخــوف مــن المســؤولية وفقــدان 

ت الــتي تنشــأ بيــنهم مــن أجــل الترقيــة والمكافــأة ومــا التطلــع إلى تــدعيم أوضــاعهم وتحســينها وهــذا لا يعفــيهم مــن الصــراعا

يتعلـق بـذلك مـن أوهـام طفيليـة تــرتبط بالمكانـة والهيبـة وقـد أكـد مـاركس أن البيروقراطيــة كتنظـيم تعمـل علـى تحطـيم قــدرة 

.130-128، ص 2008عيشور نادية، الصراع الاجتماعي بين النظرية والممارسة، مكتبة اقرأ، قسنطينة، الجزائر، -1
.85-82، ص 2006الاجتماع والاتصال والترجمة، الجزائر، كعباش رابح، علم اجتماع التنظيم، مخبر علم -2
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بل الأفــراد بينمــا تــدعم مكانــة البيروقــراطيين فيهــا صــراع الأفــراد للحصــول علــى المكافــآت والترقيــات و البحــث عــن مســتق

.1وظيفي أحسن

  . 89-88ص كعباش رابح ، المرجع السابق، -1



 

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  :تمهيد

 للصـراع الأخـرى الأبعـاد حـول أكثـر الفهـم تعميـق إلى نسعى �Ƣđ المتعلقة والعناصر الدراسة مشكلة تحديد بعد

 هـي المشـكلة ولأن النظريـة، المنـاهج خـلال مـن Ƣºđ المتعلقـة النظرة تطوير على التأكيد الضروري من حيث الأجيال، بين

 بشـكل سـنركزلهـذا  ونتـائج، عوامـل لـه اجتماعيـة عمليـة الصـراع واعتبـار خصائصـه، سـنناقش ، الصـراع موقـع إلى بالنظر

 بـين الصـراع نتـائج مثـل الأخرى العناصر بعض مع أيضًا وسنتعامل الظاهر، والصراع الخفي الصراع مراحل على أساسي

 السـلوك نظريـات في الأساسـية الموضـوعات مـنفهـو  الـوظيفي الأداء موضـوعوتطرقنـا كـذلك إلى .أسـبابهو  الأجيـال

 بكفـاءة للمنظمـات المرجـوة لأهـداف الوصـول أهميـة مـن يمثلـه لمـا خـاص بشـكل الإداري والتنظـيم عـام بشـكل داريالإ

 بشرط والإبداع الابتكار دعم في تسهم حيث العاملين وخبرات ومهارات قدرات على الأداء مستوى وفعالية، ويتوقف

 مـن وسـنحاول  المنظمـة أهـداف تحقيـق في Ƕē¦°ƾºǫ واسـتغلال ذلـك علـى يشـجع الـذي الملائـم التنظيمـي المنـاخ تـوفير

 الأداء في المـؤثرة وأنماطـه وعناصـره والعوامـل الأداء وأهميتـه ومحـددات الـوظيفي الأداء مفهـوم إبـراز الفصـل هـذا خـلال

  .الوظيفي

:الصراع الجيلي: الأولالمبحث 

 :مفهوم الصراع -1

:الصراع في اللغة-أ

.1أيهما يصرع صاحبه والمصارعة والصراع معالجتهما،رض،لأالطرح با

ــةَ أَيَّــامٍ حُسُــومًا {في قولــه تعــالى،َ وقــد جــاءت لفظــة صــرعى في القــرآن الكــريم  ــالٍ وَثمََانيَِ ــيْهِمْ سَــبْعَ ليََ سَــخَّرَهَا عَلَ

.2}الْقَوْمَ فِيهَا صَرْعَى كَأنََّـهُمْ أَعْجَازُ نَخْلٍ خَاوِيةٍَ فَـتـَرَى 

  .الأرض والموت كذلكية الكريمة أفادت معنى الطرح على فصرعى في الآ

.3"سية من أفعالها منعا غير تامعلة تمنع الأعضاء التنف"وفي قاموس المحيط ورد الصراع على أنه من الصرع، وهو 

  : اصطلاحا -ب

لى تعــدد المــذاهب إتعــددت المفــاهيم الاصــطلاحية وتنوعــت في طــرح مفهــوم الصــراع ، ويرجــع الســبب في هــذا 

  .والنظريات التي تناولته بالدراسة

.396:، ص2005دار صادر، بيروت، 4لسان العرب لابن منظور، ط-1
.07:سورة الحاقة، الآية-2
.56:، ص1991، 1ط، 3الفيروز أبادي، قاموس المحيط، دار الكتاب العلمية، بيروت، لبنان، ج-3
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أن تحـل محـل الأخـرى كالصـراع نـزاع بـين قـوتين معنـويتين تحـاول كـل منهمـا "اعتـبر الصـراع  :عند علماء الـنفس

الواجـب، أو الصـراع بــين الشـعور والــلا و  وسـيلتين أو هــدفين، أو الصـراع بـين الحــببـين رغبتـين أو نــزعتين أو مبـدأين أو 

.1"في ظاهرة الكبت شعور

 .نسان في كل حالاته ووظائفه في الوجودتجاه النفسي إذن يربط الصراع بالإفالا

ارتبط مفهوم الصراع عنـد علمـاء الاجتمـاع بـالنظم والعـادات والتقاليـد الـتي تختلـف مـن  :عند علماء الاجتماع

، فهـــو اجتمـــاع بـــين قـــوى اجتماعيـــة قـــاهرة الاجتماعيـــةبالصـــراع الطبقـــي في الحيـــاة "ويـــرتبط الصـــراع فيهـــا  مجتمـــع لأخـــر،

¦ƢººǠǸƬĐ¦�Ŀ�ȆººǬƦǘǳ¦�̧¦ǂººǐǳ©�وأخــرى مقهــورة، وهــذا نــاتج عــن فقــدان التــوازن في النظــام الاجتمــاعي، ذلــك أن ظــاهرة

بارزة،حيـث تتخـذ كـل طبقـة اجتماعيـة وكـل فئـة مـن الفئـات نظامـا ومنهجـا أيـديولوجيا يـؤطر المستضـعفة تشـكل ظـاهرة 

.2فكرها ويحدد مسارها

ن الكــريم باســم التــدافع يكــون مقــدما للتغيــير أو ناتجــا عنــه، فهــو أمــر وارد في القــرآ" ويــرى الســيد قطــب أنــه قــد

وَلــَـــوْلاَ دَفـْـــعُ اللَّـــــهِ النَّـــــاسَ بَـعْضَــــهُمْ بــِـــبـَعْضٍ لَفَسَــــدَتِ الأَْرْضُ وَلَكِـــــنَّ اللَّــــهَ ذُو فَضْـــــلٍ عَلــَـــى ﴿بالتــــالي و  ،3والهــــدف

.4﴾الْعَالَمِينَ 

ȍ¦�Ŀ�ƅ¦�ƢȀǬǴƻ�ƨȈǠȈƦǗ�̈ǂǘǧ�̧¦ǂǐǳ¦�ÀȂǰȇ�¦ǀđÂÀȂǰǳ¦�Ŀ�» ȐƬƻ¦�ª ƾū�ƢǿȏȂǳÂ��ÀƢǈǻ.

المــؤرخين في معــنى واحــد وسمــوه بالصــراع الحضــاري، ومــردهم في صــب الصــراع عنــد  :الصــراع عنــد المــؤرخين

ولمات لها، وفي القـرنين الأخـيرين اشـتد التـأثير ودفـع ع مبراطوريات أوإأن تقيم "حاولت  ذلك أن بعض الأمم القديمة قد

ون وجهــا مــن لا ليكــإومــا كــان ذلــك  والتثقيــف والتبشــير،لى أن تأخــذ طوابــع مختلفــة منهــا الادعــاء بالتحضــر إبــالحروب 

.5"اء الشعوب،وخرائط تكونت على أديم الأرض منذ ملايين السنينلغإوجوه السيطرة و 

�ƢŮƢǰººǋ¢�ǲººǰƥ�̈ǂǘȈººǈǳ¦�Ǻººǟ�̈®Ƣººǟ�ƲƬººǻ�Äǀººǳ¦�̧¦ǂººǐǳ¦�¼ǂººǗ�ǺººǷ�ƨººǬȇǂǗ�ŚººǌƦƬǳ¦Â�Ǧ ººȈǬưƬǳ¦�©ƢººǇ°ƢŲ�ÀȂººǰƫ�¦ǀººđÂ

 .وصورها

  :خصائص الصراع -2

  :للصراع خصائص أهمها

 .لدى أطراف الصراعأهداف أولية غير متكافئة وجود -

.725:، ص1،1971، مج1جميل صليبيا، المعجم الفلسفي، دار الكتاب الساني، لبنان، ط-1
، 2002، )دط(زائـر، إبراهيم عبـاس، الروايـة المغاربيـة الجدليـة التاريخيـة والواقـع المعـيش، دراسـة في بنيـة المضـمون، منشـورات المؤسسـة الوطنيـة للاتصـال، الج-2

  .61: ص
.79:، ص2001، )دط(يل دليو، دراسات نقدية، علم الاجتماع المعاصر، ثنائية النظرية والمنهجية، مؤسسة زهراء للفنون المطبعية، الجزائر، فض -3
.251:سورة البقرة، الآية-4
.279:، ص)دت(، 1سالم المعوش، الأدب وحوار الحضارات، المنهج ـ المصطلح ـ النماذج، دار النهضة العربية، بيروت، ط-5
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يـــة مـــن قبـــل الأطـــراف المختلفـــة ضـــد بعضـــها ئلى حـــدوث نشـــاطات غذاإيـــؤدي  وجـــود تـــوتر كبعـــد أساســـي وهـــو مـــا-

مكانيــة وجــود بعــض الصــراعات المزمنــة محاولــة بعــض الأطــراف إيمثل الصــراع وصــف مؤقتــا رغــم ،الــبعض في مراحــل معينــة

 .ترغب فيها جبار الأطراف الأخرى على القبول ماإ

مــا بــالطرق الســلمية أو بــالطرق ألى حســم الصــراع إفــرض أعبــاء كبــيرة علــى بعــض أطــراف الصــراع وهــو مــا يــؤدي حكمــا 

.1القسرية

:2أما العتيبي فقد عرض الخصائص الأساسية للصراع كالتالي    

 أن يتضمن موقف الصراع طرفين متنازعين أو أكثر-

 لى حدوث الصراعإوجود أسباب وظروف تؤدي -

 توافق وحالة من التوتر بين أطراف الصراعوجود عدم -

 .دراك بالأطراف الأخرىإو ن أطراف الصراع على وعي إ-

«����ǶȀǼººǷضــرار ببعضــهم الــبعضيتمتــع أطــراف الصــراع بالقــدرة علــى الأ- ǂººǗ�ǲººǯ�» ƾººđÂعاقــة أهــداف الطــرق إلى إ

 .الأخرى

  .نتهاء الصراعاغير معلومة لأي طرف لحين  تضل نتائج الصراع-

:الصراعمراحل  -3

أو انتشـارا نجـد النمـوذج الـذي اقترحـه الكاتـب تمر النزاعات في الغالب بعدة مراحل من النماذج الأكثر شيوعا 

  :تية للصراعوالذي يقترح المراحل الآ Lwis pondy لويس بوندي

Latent( مرحلة الصراع الخفي- Conflict:(

لا  ،ولكــن لم يحــدث بعــد ،لى صــراعإويحتمــل أن يتطــور  ،في هــذه المرحلــة يكــون هنــاك ســبب أو مصــدر للنــزاع    

.فياخ يزال مدفونا أو

Perceived( دراك الصراعإمرحلة - Conflict:(

.لى صراعإيدرك أحد الأطراف أهمية الخلاف بالنسبة لمصالحة وقد يؤدي الخلاف وهناك     

Felet( مرحلة الشعور بالصراع- Conflict:(

وداخلـي بالصـراع يسـعى شعور شخصـي  ،انفعال عاطفي لدى أطراف الصراع أو وفي هذه المرحلة يتولد شعور

.ولو على حساب الأهداف العامة للمنظمة للفوز

Manifest( لصراع المكشوف أو الظاهرمرحلة ا- CONFLICT:(

1-��ǂƟ¦ǄŪ¦��ǂǌǼǴǳ�©ƢǟȂƦǘŭ¦�À¦Ȃȇ®��¶�§ ��ǞǸƬĐ¦�ǺƟƢǰǳ¦�Ǧ ǼǠǳ¦�ǾƳÂ¢�ǺǷ�ǾƳÂ�©ƢǈǇƚŭ¦�Ŀ�̧¦ǂǐǳ¦��ƨǴȈƴƷ�ŅƢƷ°201279:، ص.
يـاض، رسـالة طارق موسى العتيبي، الصـراعات التنظيميـة وأسـاليب التعامـل معهـا، دراسـة مسـحية لوجهـات نظـر ضـباط المديريـة العامـة للجـوارات بمدينـة الر -2

.14-13:، ص ص2006الماجيستر غير منشورة، قسم العلوم الإدارية، جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرياض، 
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ويصــبح مكشـــوفا ويــتم التعبــير عنـــه ســلوكيا حيــث يســـعى   لى العلــن ويطفــو علـــى الســطحإالصـــراع  وهنــا يظهــر

وهــذا الســلوك  ،حبــاط خصــمه وعــدم التعــاون والتخريــب فــلا يســتطيع الأفــراد العمــل معــاإلى إكطــرف بصــورة متعمــدة 

  .مما يستوجب معالجة الصراع في هذه المرحلة،مدمرا

Aftermath( بعد تسوية الصراع مرحلة ما- Conflict Management:(

دارة الصـــراع بطريقـــة ترضـــي جميـــع الأطـــراف إذا تمـــت إفـــ ،دارتـــه ومعالجتـــهإتتوقـــف نتـــائج الصـــراع علـــى أســـلوب     

ذا مـا تم كبـت إولكـن  ،فسيعمل ذلك على تشـجيع التعـاون والتفـاهم المتبـادل والتنسـيق بـين الأطـراف المتنازعـة مسـتقبلا

فمـــن المحتمـــل أن تـــزداد الأمـــور ســـوءا وأن تظهـــر ) خاســـر ،رابـــح(لى نتيجـــة إدارتـــه بطريقـــة تـــؤدي إالصـــراع أو تجنبـــه أو 

ن الصـراع المتجـدد يمكـن أن إف ،دارة الصراعإحباط نتيجة الفشل في ذا ما شعر العاملون بالإإو  ،صراعات جديدة لاحقا

  .بكثير مما كان عليه الوضع أساسا يشكل مشكلة أكبر

حينئــذ ســيكون أســهل بكثــير ممــا  ،ن حــل الصــراعومــن المهــم جــدا ملاحظــة وتتبــع المراحــل الأولى في الصــراع لأ

ن عــدم وجــود صــراع مكشــوف في المنظمــة يعــني بصــورة إفــ ،ســيكون عليــه الوضــع في المراحــل المتــأخرة ومــن ناحيــة أخــرى

.1خفيا وليس أن الصراع غير موجودعامة أن هناك صراع 

  مراحل عملية الصراع): 01(لشكل رقم ا

43:، ص2008، 1معن محمود عياصرة، مروان محمد بني أحمد، إدارة الصرع والأزمات وضغوط العمل،دار الحامد، ط :المصدر

:نظريات الصراع -4

):والصراع ةالخلدوني ةيصبعلا( نظرية الصراع عند ابن خلدون-

الــتي لهــا  شــكالية الصــراع في المســتوى الاجتمــاعي وتحديــدا في مســتوى التنظيمــات السياســيةإابــن خلــدون  درس

���ƪمــن خصــائص مــا تشــترك بــه مــن التنظيمــات الأخــرى ººǜƷȂǳ�ÀƢººǷǂƷ�ƨººǳƢƷ�Ŀ�¦ȂǠººǓÂ�Ƣººđ�®ǂººǨǼƫ�Ŗººǳ¦�ǎ ƟƢººǐŬ¦�ǺººǷÂ

داخــل التنظــيم  الاجتماعيــةوض والتراجــع والحساســية المفرطــة فالعلاقــة هــالنل متكــررة وهــي الغضــب والانعــزال و ردود أفعــا

.43:، ص2008، ديوان المطبوعات الجامعية، 1، ط)دراسة نظرية تطبيقية(ناصر القاسمي، سوسيولوجيا المنظمات، -1

 المسبقة الظروف

 الاتصال

 التركيب

 المتغيرات

 الشخصية

 مع التعامل نواياإدارة الصراع

 :الصراع

 المنافسة

 المشاركة

 الحلول

  الوسطية

التجنب

 الصراع

 الظاهر

  سلوك

 الأطراف

 فعل ردود

 الآخرين

زيادة أداء 

 الجماعات

الشعور بالصراع
انخفاض أداء 

 الجماعات
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لــذا نجــد أشخاصــا بطــبعهم مثــيرين للصــراع لأتفــه ، أنمــاط الطبــائع المتباينــةنمــا هــي تفــاعلات بــين ، إوحالــة التفاعــل اليــومي

 .على التفاهم والحوار والمفاوضة حتى يتنازل عن حقوقه وهناك من يركز، وهناك المتسامح لأبعد الحدود، الأسباب

محترمــة  ن الموظــف الــذي حــرم مــن التكــوين والــذي لم يســمح لــه بالحصــول علــى الشــهادة عليــا وبالتــالي مكانــةإ

الـتي  هذا النوع من الشخصية يحرم هؤلاء الشباب حديثي التخـرج مـن أبسـط المعلومـات، بسبب أقدميته وخبرته الطويلة

الأطـراف الأخـرى  ىوبذلك يعتبر الحرمان من المعلومـات أحـد أهـم أسـباب التفـوق علـ، اكتسبوها طوال سنوات عملهم

§��ÀÂƚººǋ�ŚȈººǈƫ�ƨººȈǨȈǯ بــأن هــؤلاء الشــباب لم تــنفعهم ،خــرينثبــات للآوالإ ƢǠȈƬººǇ¦�ȄººǴǟ�ǶǿƾǟƢººǈƫ�ŃÂ�ƢººȈǴǠǳ¦�Ƕē¦®ƢȀººǋ

في رهانـات شـباعا داخليـا وشـعور بـالتفوق الـذي يحقـق التـوازن إفراغـا لمـا يكبتـه و إالعمل وهذا السلوك يعطـي للموظـف و 

الســـيطرة  لا مـــع مــوظفين أقـــل منـــه مســـتوى وخــبرة بســـبب ســـهولةإالقــوة والمكانـــة داخـــل التنظـــيم فهــذه الفئـــة لا تتفـــاهم 

فالصـراع في هـذه الحالـة يكـون أقـوى مـن  �Ǿºǳ�ƾºȇƾē�°ƾºǐǷ�ÀȂǴǰºǌȇ�ȐºŷÂ،عليهم وبسبب الشعور بالأمن من جهـتهم

ƨǘǴǈǳ¦�Ȃǿ�Äǀǳ¦�¾Âȋ¦�°¦ǂǬǳ¦�°ƾǐǷ�ȄǴǟ�̧¦ǂǐǳ¦�ƾȈǈš أي تنظيم أخر �ƢĔȋ.

�ǾƬººǇ¦°®�Ŀ�ÀÂƾººǴƻ�Ǻººƥ¦�ƢººȀȈǴǟ�Ǆººǯ°�Ŗººǳ¦�©ƢººǸȈǜǼƬǳ¦�Ƕººǿ¢�ƢēƢººǈǇƚǷ�Ǧ ººǴƬƼŠ�ƨººǳÂƾǳ¦�ŐººƬǠƫ�Ǫººǈǻ�ƢººĔ¢Â�ƨººǏƢŬ¦

يتحدث ابـن خلـدون في المقدمـة عـن طبيعـة الرؤسـاء وعـن طبيعـة نظـام الحكـم الـذي يـتراوح  ،في آن واحد مغلق ومفتوح

ذا اشـتهر بـالرفق والعـدل إبين الاستبداد والقهر والرفق والعدل حيث تأثر المرؤوسين حسب توجهات الحكم سياستهم ف

ذا تعامــــل الرؤســــاء بمنطــــق العقوبــــات إمــــا أ ،هم مــــن ســــلوك علــــى طبيعــــتهمفي أنفســــ ظهــــار مــــاإعمــــل المرؤوســــين علــــى 

ذا كان سلوكه تسلطيا يتسـم بالضـغط والقهـر ويحـدث إف ،ذلال المرؤوسينإلى إالمصحوب بعدم الدفاع عن النفس يؤدي 

ف أداء يعـــني ســوء الضـــع والضــعف وردود الفعـــل في مســتوى هــذه المعاملـــة مثــل التوجــه نحـــو التكاســل الــذي لاالتراجــع 

لى إحبـــاطهم بـــل و إ°¦®�Â�Ƕºººēإلى ضـــعف إولا تـــؤدي العقوبـــات المســـلطة علـــيهم تســـوى  ،المرؤوســـين وفعـــاليتهم في العمـــل

رئاسـية  هذا الأمر على مختلـف التنظيمـات البيروقراطيـة ومـا تتضـمنه مـن علاقـاتويعمم ابن خلدون  ،المساس بكرامتهم

.1مثل مهنة التدريس والصناعة

.46-45:ناصر القاسيمي، المرجع السابق، ص ص-1
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  :ب التطبيقية بالنسبة إلى العصب المركزيةعصيوضح مواقع ال ):02(الشكل رقم 

.263:، ص2011، دار الصف للنشر والتوزيع، عمان، 1الاجتماع ، طناصر حسين القريشي، المداخل النظرية لعلم : مصدر : المصدر

  :النظرية الماركسية-

لا أن كــارل مــاركس يبقــى أشــهرهم وصــاحب النظريــات والأفكــار إ ،في النظريــة الصــراعية ارغــم تعــدد مــن كتبــو 

�ƺȇ°Ƣººƫ�Ȃººǿ�©ƢººǠǸƬĐ¦�ǲººǯ�ƺȇ°Ƣººƫن إ" منــذ كتاباتــه الأولى حــتى تاريخنــا الحــالي ،ثــارة للجــدال طــوال هــذه الســنواتإالأكثــر 

ولعــل ذكــر الصــراع  ،ســجله كــارل مــاركس في أول جملــة لــه فيمــا يعــرف بالبيــان الشــيوعي هــذا هــو مــا "الصــراع الطبقــي

ن هذا التمييز والتأثير قد استمر حـتى وقتنـا المعاصـر رغـم سـقوط الاشـتراكية إبل  ،كارل ماركس يميز الطبقي هو أهم ما

.1قبيل القرن العشرين

ǞººǸƬĐ¦�Ŀ�ƢȇƾººǬǻ�ƢººǨǫȂǷ�ÀȂººǨǬȇ�̧¦ǂººǐǳ¦�ǽƢººšأالملاحظــة  ¦�§ ƢƸººǏ¢�À�  فــالخلاف الجــوهري بــين الأنصــار الاتجــاه

ǞººǸƬĐ¦�ǲººƻ¦®�ǾººƬǨȈǛÂ�̧¦ǂººǐǳ¦�ƨººȈǸƬƷ�¾ȂººƷ�°Âƾººȇ�̧ƢººǸƬƳȏ¦�ǶººǴǟ�Ŀ�ÄƾººǬǼǳ¦�ǽƢººš" المحــافظ"الــوظيفي  ȏ¦�°Ƣººǐǻ¢�śººƥÂ�

  .الاجتماعيةƢǬƦǗÂ�©ƢǟƢǸŪ¦�śƥ�̧¦ǂǐǳ¦�ǺǷ�̈ǂǸƬǈǷ�ƨǳƢƷ�Ŀ�ǞǸƬĐ¦�ń©�إأصحاب اتجاه الصراع بحيث ينظر 

نتيجــة للتغــيرات في  وأن النســق الاجتمــاعي في حالــة مــن عــدم التــوازن في وقــت مــا ،ويتجــه نحــو التــوتر والتغــير

ظــام الاجتمــاعي ويمكــن تحقيــق الن ،نتيجــة لاخــتلاف الأهــداف الاجتماعيــةوتبــدو عمليــة الصــراع في الحيــاة  ،توزيــع القــوة

�Ǧ الاجتماعيةيتصور الأنساق  أي أن منظور الصراع لا ،العام من خلال استخدام القوة ºǫ¦ȂǷ�ǺǸºǔƬƫ�¼Ƣºǈǻ¢�ƢĔ¢�ȄǴǟ

.2في القوىصراعية وتتسم الموقف الصراع في الغالب الأحوال بعدم التوازن 

.105:، ص1997محمد علي محمد، تاريخ الفكر الاجتماعي، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، -1
.92:، ص1978جون ركس، مشكلات أساسية في النظرية الاجتماعية، ترجمة محمد الجوهري وآخرون، منشأة المعارف، الإسكندرية، مصر، -2

 متحالفة ومتعاونة 

 متحفظة

 عصبيات عصبيات منافسة

أخرى عصبيات مترقبةعصبيات متصارعة مختلفة

العصب المركزي
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:كارل ماركس في نظرية المنظمة  سهاماتإ

 الاجتماعيــةقتصــادي خاصــة نظــام الملكيــة يــؤثر في المنظمــات النظــام الالقــد اقــترض كــارل مــاكس في بــدء أن 

فــتراض الثــاني الــذي يقــول بوجــود لى الاإأدى  بحيــث هــو الــذي يحــدد الــنظم الأخــرى الثقافيــة والقيميــة والعقديــة وهــذا مــا

ف هــذه وتكشــ،عــن سمــات وصــور المنظمــة داخــل الأنساق الاجتماعيــةقــوى ضــرورية تولــد الصــراع وتكشــف العلاقــات 

ئي بــين المصــالح الــذي يتضــح مــن خــلال التعــارض الثنــا هــي المفجــرة للصــراع باســتمرار الاجتماعيــةالحقيقــة أن الأنســاق 

ويحدث الصراع عادة بسبب سوء توزيـع المـوارد النـادرة خاصـة سـوء توزيـع السـلطة الـذي لا يـنعكس علـى الصـراع داخـل 

Ƣē¦̄�¼Ƣǈǻȋ¦1.

  :العلم الاجتماعيد صاغ ماركس أفكاره عن طبيعة وق

  .كلما زاد الظلم الاجتماعي في توزيع الموارد النادرة داخل النسق كلما ازداد صراع المصالح بين القطاعات المسيطرة  -

كلمـــا ازداد وعـــي القطاعـــات الخاضـــعة بمصـــالحها الجمعيـــة الحقيقيـــة ازداد احتمـــال تســـاؤلهم عـــن مـــدى شـــرعية بقـــاء   -

  .لى توزيع الموارد النادرةواستمرار النمط السائد الذي يتو 

   .الزعامات السياسيةيديولوجية ازداد احتمال بناء كلما ازدادت الوحدة الأ  -

  .ستقطاب الجماعات المسيطرة ازداد عنف الصراعكلما زاد ا  -

.2عادة توزيع الواردإحداث التغير البنائي للنسق وازداد القدرة على إكلما ازداد عنف الصراع ازداد فرص   -

 )Vilfredo Pareto( ويتنظرية الصراع عند بار  -

يطاليـا والعـالم ظهـرت نظريتـه إمن أبرز علماء الاجتماع الصـراعيين في ) 1948-1923( ويتفريدو بار ليعد في

".¦ǞǸƬĐ¦Â�ǲǬǠǳ"الصراعية في كتابه الموسم

�ǶºǈǬǼȇ�ǞºǸƬĐ¦�ÀƘºƥ�ƾºǬƬǠȇ�Ǿºǻ¢�Ǯ باريتويعتقد  ºǳ̄�¿¦ȂºǠǳ¦Â�ƨºƦƼǼǳ¦�śºƥ�ÀȂºǰȇ�̧¦ǂºǐǳ¦�ÀƘºƥ�ƨȈǟ¦ǂǐǳ¦�ǾƬȇǂǜǻ�Ŀلى إ

 "نخبـة الحاكمـة"لى صـنفين همـا إالنخبـة  بـاريتوطبقين اجتماعيين متخاصـمين همـا طبقـة النخبـة وطبقـة العـوام وقـد صـنف 

كــالوزراء والمــدراء د يحتلــون مواقــع الحكــم والمســؤولية  فالنخبــة الحاكمــة هــي الــتي تتكــون مــن أفــرا ،"الغــير حاكمــة"النخبــة و 

وهـــؤلاء الأفـــراد يـــؤثرون بطريقـــة أو أخـــرى علـــى عمليـــة ســـير الحكـــم ومســـيرة  ،العـــاملين وقـــادة الجـــيش ورؤســـاء الجامعـــات

وأعمـال  أما النخبة غير الحاكمة فتتكون من أفراد لا يحتلون مواقع الحكم والمسـؤولية السياسـية بـل يحتلـون مواقـع. الدولة

» Âǂǜǳ¦�Ǻǰƫ�ƢǸȀǷ�ƢȀƟƢǔǟ¢�©ƢǷƾƻ�Ǻǟ� ƢǼǤƬǇȏ¦�ǞǸƬĐ¦�ǞȈǘƬǈȇ�ȏ�ƨǸȀǷÂ�̈±°ƢƥÂ�ƨǇƢǈƷ.

المسـؤولية أي أن أعمـالهم لا يـؤثر و  أما طبقة العوام فتتكون من عامـة النـاس الـذين لا يحتلـون مواقـع اتخـاذ القـرار

داريــة لى رغبــة النخبــة بــاحتلال مواقعهــا الإإخــرين كعمــال النخبــة والعــوام ويرجــع الصــراع مصــير مســتقبل الآو  في أعمــال

بينمــا تريــد طبقــة  ،تاحتهــا العــوام بمشــاركتها في القــوة والمســؤوليةإفــترة زمنيــة ممكنــة وعــدم والقياديــة والحفــاظ عليهــا لأطــول 

.109:، ص2000، ترجمة سعيد فرح محمد، ب ط، دار المعارف، القاهرة، جوتان تبرنر، بناء نظرية علم الاجتماع-1
.55:ناصر القاسيمي، المرجع السابق، ص-2
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�Ƥإالعــوام الوثــوب  ƦººǇ�ÀƘººƥ�¾ȂººǬǳ¦�ǞȈǘƬººǈȇ�ƢººǼǿÂ�ǞººǸƬĐ¦�Ŀ�Ƕººǰū¦Â�̈ȂººǬǳ¦�¿ƢººǷ±�ȄººǴǟ�̈ǂǘȈººǈǴǳ�ƢººŮȐƬƷ¦Â�ƨººƦƼǼǳ¦�ǄººǯǂǷ�ń

.1لى الرغبة في الاستئثار بالحكم واحتلال المواقع الحساسةإالصراع بين النخبة والعوام يرجع 

  :نتائج الصراع .5

المؤسسـة عنـد مسـتوى  ن وجـود الصـراع فيألى إراسـة الصـراع دم الكتاب والعلمـاء والخـبراء المهتمـين بظشار معأ

ثــار ســلبية آلى مســتوى عــالي قــد يترتــب عليــه إولكــن وصــول الصــراع  فــراد والجماعــات،معــين مصــدر وحــافز ايجــابي للأ

  .ومنها ايجابية 

  :النتائج السلبية -

اتجاهـات وسـلوكيات لى إممـا يـؤدي ، فـرادثار ضـارة بالصـحة النفسـية والجسـمانية للأآلى حدوث إقد يؤدي الصراع -

  . فراد واتجاه بعضهم البعضسلبية اتجاه الأ

 .كد وضعف النفسأحباط والغضب وعدم التلى الإإالشلل فى التصرف يرافق التوتر النفسي الذي يؤدي -

  .تقدير مصلحة على المصلحة الكلية للمؤسسة لى التطرف فيإطراف الصراع قد يدفع كل طرف من الأ-

لى انخفـاض الـروح المعنويـة وعـدم إشـخاص الـذين ينشـأ بيـنهم الصـراع، ويـؤدي  ذلـك الأعدم الشـعور بالرضـا لـدى -

.2تحقيق الفريق الواحد وبذلك يعوق العمل التعاون الجماعي

 .دارة والعاملين في المؤسسةنتاجية نتيجة لحدوث صراع بين الإداء والإلى انخفاض الأإقد تؤدي الصراعات -

وقـد يــؤثر  العمـال، وأفـراد ضـرار كبـيرة بـين الأألى حــدوث إذا فالصـراع السـلبي داخـل المؤسسـة قـد يـؤدي إومنـه   

�Ǯ ǳǀººǯÂ�ƨººȇȂǼǠŭ¦�¬Âǂººǳ¦�µ ƢººǨŵ¦Â�Ƥ ȈººǈƬǳ¦�̧ȂȈººǋÂ�ǶēƢǧǂººǐƫ�ƨººȈǨȈǯÂ�śǴǷƢººǠǳ¦�ƨȈººǈǨǻ�ȄººǴǟ�ŚººƦǯ�ǲǰººǌƥضــرار جســمانية أ

.3كثر منها نفسيةأو 

  :النتائج الايجابية-

  :نذكر للصراعيجابية من بين النتائج الإ

 .شباع الحاجات النفسية للأفراد وخاصة ذوي الميول العدوانيةإيساعد على -

فضـل فالصـراع يشـحذ طاقـات النـاس ليمحـوا مبـدأ معـين،أساليب أفراد الحماس والنشاط للبحث عن ينمو لدى الأ-

 .في ظل الظروف العاديةلا تبرز  فراد ويبرز القدرات والاستعدادات الكامنة التينه يولد الطاقة لدى الأأي أ

 .فراد عاملين في مؤسسةن يكون خبرة تعليمية جديدة لأأيمكن للصراع -

، ص 2010، دار وائل للنشـر التوزيـع، عمـان، 2إحسان محمد الحسن، النظرية الاجتماعية المتقدمة، دراسة تحليلية في النظريات الاجتماعية المعاصرة، ط-1

  .133-132: ص
.262، ص 2004ط، دار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، .صلاح الدين عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات، ب-2
.263صلاح الدين عبد الباقي، المرجع السابق، ص -3
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ن تطفو على سطح حيث تـتم مواجهتهـا وبـذلك يتضـمن الصـراع أالمشكلات التي قد تكون مكبوتة ومدفونة يمكن -

كثـر التزامـا اتجـاه أفـراد يصـبح الأونتيجـة لحـل الصـراع  عادة بحثا عن حل يتم اكتشاف التغيرات الضرورية لنظام المؤسسة

 .النتيجة من خلال مشاركتهم في حلها

.1نتاجية ويعمل على نمو المنظمةيضا على زيادة الإأيساعد الصراع -

  :مفهوم الصراع الجيلي .6

 .سنتطرق إلى تعريف الصراع الجيلي لغة واصطلاحا

.2والجنس والقبيلالأمة :الجيل جمع أجيال وهو الصنف من الناس وقيل: لغة -أ

.3وهو ثلث القرن الذي يتعايش فيه الناس

  :التعريف الاصطلاحي -ب

لقد عرف المؤرخين الجيل بأنه حالة عمرية، ومسافة زمنية تفصل بين جيـل وأخـر، وهـذا هـو المفهـوم البيولـوجي 

عامــا، كجيــل الآبــاء وجيــل الأبنــاء للجيــل، ويمكــن الحــديث عــن الجيــل مــن الزاويــة الزمنيــة الطويلــة، الــتي تصــل إلى ثلاثــين 

�Ȇºǿ�ǽǀºǿÂ�̈ƢºȈū¦Â�ǞºǸƬĐ¦Â��ŃƢºǠǳ¦�ń¤�Ãǂºƻ¢�̈ǂºǜǻ�®ȂºƳÂ: والعنصر الأساسـي الـذي يميـز جـيلا عـن أخـر هـو الثقافـة أي

أعلـم أن اخـتلاف الأجيــال في : "الـتي تحـدد هويــة كـل جيـل، وتميــزه عـن السـابق وهــذا مـا أشـار إليــه ابـن خلـدون في قولــه

.4باختلاف نحلتهم من المعاش أحوالهم، إنما هو

الاخــتلاف في الــرؤى بــين الجيلــين الشــباب : أمــا علمــاء التربيــة والاجتمــاع، وعلــم الــنفس فصــراع الأجيــال هــو

.5والكبار، واضطراب العلاقة بين الآباء والأبناء وتأزمها

نــاء وقــد يعــني كــذلك ، كــذلك التناســل مــن الآبــاء إلى الأب)البشــر(التوالــد لــدى الكائنــات المنظمــة "يقصــد بــه 

.6مجموعة من الأشخاص لديهم تقريبا نفس السن أو مجموعة الذين يعيشون نفس الفترة

�ǲººǏ¢�ń¤�ÀȂººǸƬǼȇ�Ǻȇǀººǳ¦�ǞººǸƬĐ¦� Ƣººǔǟ¢�ƨººǧƢǯ�řººǠȇ�ƾººǫ�ȂººȀǧ�ÀƢººǠǷ�̈ƾººǟ�ń¤�̈°ƢººǋȎǳ�ƶǴǘººǐŭ¦�¦ǀººǿ�¿ƾƼƬººǈȇÂ

ȇǀºǳ¦�ǞºǸƬĐ¦� Ƣºǔǟ¢�ƨºǧƢǯ�řºǠȇ�ƢºǸǯ��̈ƾºƷ¦Â�ǂǸǟ�ƨǟƢŦ�ÀȂǴưŻÂ�½ŗǌǷ�ĺ¦ǂǧ�ǶȀǘƥǂºƫ�ȏ�ǺºǰǳÂ��ƨºǼǷ¦ǄƬǷ�̈ŗºǧ�Ŀ�¦ÂƾºǳÂ�Ǻ

�°ƾºǬƫÂ�ǶºŮ�ŅƢºƬǳ¦�ǲºȈŪ¦�śºƥÂ�̈ƾºƷ¦Â�̈ŗºǧ�Ŀ�¦ÂƾºǳÂ�Ǻȇǀǳ¦�ǞǸƬĐ¦� Ƣǔǟ¢�śƥ�ǲǐǨƫ�ƨǼȈǠǷ�ƨȈǼǷ±�̈ŗǧ�řǠȇÂ��ƨȈƥ¦ǂǫ�ǖƥ¦Â°

.7هذه لفترة بحوالي ثلاثين سنة

.273، ص 2007، دار أسامة للنشر، عمان، 1عامر سالم، السلوك الإداري التنظيمي، ط-1
.410المرجع السابق، ص ابن منظور، -2
  .145ص  .2، جماعة من المؤلفين، ط1المعجم الوسيط، ج-3
    .120: ص، 2006، محمد الشامي، دار الكتاب الحديث، الجزائر: تحابن خلدون، المقدمة، دار صادر، -4
.91:، ص2007، المغرب، 1المغرب، ط، طبجة،:ندوى محسن، الشباب والتنمية رؤية تنموية لمناصرة حقوق الشباب المغربي والعربي-5

6 - le dictionnaire larousse de proche Paris : laiberaie larousse 1986, P 186.
7 -Martin Segalen, Sociologie de la famille; Paris; Armonde6 colin; 5emeédition; 2000, P 190.
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عـن طــابع التخصـص الــذي ينـدرج تحديـد مفهــوم الأجيـال في إطــار نسـق متشــعب مـن الــدلالات والمعـاني نــاتج     

يميــز الاتجاهــات النظريــة في حقــل العلــوم الاجتماعيــة والإنســانية، وعليــه فــإن المقاربــات النظريــة والمنهجيــة تختلــف كيفيــا 

�ȆºǴȈŪ¦�̧¦ǂºǐǴǳ�ƾºƷȂǷ�Ǧ ºȇǂǠƫ�ǞºǓÂ�ÀƢºǯ�ƢºŠ�ƨƥȂǠºǐǳ¦�ǺºǷ�ǲºǠŸ�ƢºǷ�ȂºǿÂ��¿ȂºȀǨǸǴǳ�ƢºŮÂƢǼƫ�Ŀ�ƨºǐǐƼƬŭ¦�ƢēƢǿƢš ¦�ǶǰŞ

ظريــة الــتي تناولـت المفهــوم مــن جهـة ثانيــة، وعليـه يظهــر الاخــتلاف والتبـاين بــين المشــتغلين في مـن جهــة، وللاتجاهـات الن

ميــدان العلــوم الاجتماعيــة بصــفة عامــة، والــدائرة البحثيــة المتخصصــة في دراســة المســألة الجيليــة علــى وجــه الخصــوص في 

¸¦ǂǐǳ¦�¾ƢȈƳ¢�¿ȂȀǨŭ�ȆƟƢĔÂ�ƾƷȂǷ�Ǧ ȇǂǠƫ�ŉƾǬƫ.

  :الجيليأسباب الصراع . 7

لى ظــروف إنشــأ الصــراع الجيلــي للعديــد مــن الأســباب بعضــها شخصــية تتعلــق بــالفرد وبعضــها تنظيميــة ترجــع   

 :يلي  العمل في المنظمة أهمها ما

 :الأسباب الشخصية -أ

:1لى خصائص شخصية الفرد وانفعالاته وتكمن فيما يليإوترجع هذه الأسباب     

  .الغير عنه ببعض المزايا والصفات الشعور بالحقد والضغينة نتيجة لتميز-

 .دراك الفرد لظروفه ودوافعه وسوء تفسيره للأمورإسوء -

  .خرينالاتصالات السيئة بين الفرد والآ-

 .خرينتتوقف مع خصائص الآ خصائص الفرد وصفاته لا-

  :الأسباب التنظيمية -ب

:2حالة الصراع وأهمهالى وجود بعض الظروف في المنظمة التي تؤدي خلق إوترجع هذه الأسباب 

 .المنافسة في الحصول على موارد تتصف بالنذرة-

 .غموض أو عدم وضوح المسؤوليات-

 ).ليهمإأو الجماعات على بعضها البعض في انجاز المهام الموكلة (دارات والأقسام الداخلية اعتماد الإ-

 .نظام المرتبات والتعويضات التنافسي-

 .رات والأقسامادمن الإدارات غي التميز عن غيرها رغبة الإ-

  :نتائج الصراع الجيلي .8

  :من نتائج الصراع الجيلي نذكر ما يلي

.264، ص 2003ط، الدار الجامعية، السكندرية، .المهارات، بأحمد ماهر، السلوك التنظيمي، مدخل بناء -1
.المرجع نفسه، الصفحة نفسها-2
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  :الاغتراب الجيلي -8-1

وقعيــة وعــدم الاتســاق بــين عــالم الفــرد  العزلــة والــلا: يقصــد بــالاغتراب حســب الســيد  عبــد العــاطي الســيد بأنــه

.1الذات والعالم الخارجيوالعالم الاجتماعي، ما يترجم حالة من عدم الانسجام بين 

يقـوم علــى أســاس التمييـز بــين وجـود الإنســان وجــوهره، "كمـا يؤكــد الـدكتور عــزت حجــازي علـى أن الاغــتراب 

�Ȃºǿ�ƢºŶ¤Â��ǾºƬǬȈǬƷ�ǺºǷ�Ȃºǿ�ƢºǷ�Â¢�ǽǂºȀƳÂ�ǞºǷ�ǪǨƬȇ�ȏ�Ʈ ȇƾū¦�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƢȀȈǴǟ�Ƣǿ¦ǂǻ�Ŗǳ¦�Ǿƫ°Ȃǐƥ�ÀƢǈǻȍ¦�ǽȂƳÂ�À¢�ȄǴǟ

هو كائن لا يتفق مع ما ينبغي أن يكون، كما أن الإنسان المغـترب هـو الإنسـان  يختلف عنها بل ويتعارض معها وأن ما

الــذي لا يحــس بفاعليتــه ولا أهميتــه ولا وزنــه في الحيــاة، وإنمــا يشــعر بــأن العــالم ممــثلا في الطبيعــة والآخــرين وحــتى الــذات 

.2غريب عنه

  :الفراغ -8-2

ºººǗ�Ƣºººđ�ǂǠºººǌȇ�Ŗºººǳ¦�̈ȂºººƴǨǳ¦�Ǻºººǟ�¾ƢºººȈƳȋ¦�śºººƥ�¹¦ǂºººǨǳ¦�ŐºººǠȇ�ƨºººȈǴȈŪ¦�ƨºººǳ®ƢǠŭ¦�Ŀǂ  بي جيـــل الآبـــاء وجيـــل الأبنـــاء في مؤسســـة

الأســرة، أو بــين الأســاتذة والطلبــة في مؤسســة الجامعــة النــاتج عــن التواصــل المحــدود بيــنهم مــن جهــة، أو اســتخفاف كــل 

  .طرف بالآخر والذي من شأنه أن يعمل على التقليص من الخبرات الجيلية

�ƨǧƢººǈŭ¦�̧Ƣººǈƫ¦�Ŀ��ƢººǏȂǐƻ�ÄǂººƟ¦ǄŪ¦�ǞººǸƬĐ¦Â�ƢººǷȂǸǟ�ƨººȈƥǂǠǳ¦�©ƢººǠǸƬĐ¦�Ŀ�ǂººǇȋ¦�ǾººƳ¦Ȃƫوتتمثــل أكــبر المشــكلات الــتي 

�ƢºǼǿÂ��ǪºǸǠǳ¦Â�̈ƾū¦�ǽǀđ�Ƥ/المعرفية والمعلوماتية بين جيل الآباء و ȇǂǬǳ¦�ȆǓƢŭ¦�Ŀ�ƨǧƢǈŭ¦�ǽǀǿ�Ǻǰƫ�Ń�Ʈ ȈƷ� ƢǼƥȋ¦�Â¢

ـــاء أنفســـهم محـــاطين بعـــوالم افتراضـــية تجعـــل مـــنهم جيـــل الشاشـــ ـــاز يفتقـــر في واقعـــه لأبجـــديات التواصـــل يجـــد الأبن ة بامتي

.3الاجتماعي

  : التمرد -8-3

�½ȂǴººǇ�ȄººǴǟ�ǂººǋƢƦŭ¦�ŚƯƘººƫ�ƢººŮ�ÀƢººǯ�©ȏƢººů�̈ƾººǟ�Ŀ�̈Śººưǯ�©¦ŚººǤƫ�ÄǂººƟ¦ǄŪ¦�ǞººǸƬĐ¦�ȄººǴǟ�©¢ǂººǗ�̈Śººƻȋ¦�©¦ȂǼººǈǳ¦�¾Ȑººƻ

عــن كثــير مــن عــادات الأفــراد، حيــث تغــيرت النظــرة إلى القــيم وخاصــة مــن جانــب الأجيــال الجديــدة، الــتي تبــدي تمــردا 

��Ƕǿ®ǂºǨƫ�ƾºȈǯƘƫÂ�©ƢƦƯȍ�Ǻȇƾǳ¦Ȃǳ¦�ƨǏƢƻ�°ƢƦǰǳ¦�©ƢƦǣ°Â�ƪ ƥ¦ȂƯÂ�Ǧ ǫ¦ȂǷ�Ǻǟ�­Ȑǈǻȏ¦�ƨǳÂƢŰÂ��ǾǸȈǫÂ�ǽƾȈǳƢǬƫÂ�ǞǸƬĐ¦

ǶȀȇƾǳ�ƾǬǼǳ¦�¬Âǂƥ�ƨǻƢȀƬǇ¦Â�Ƕē¦°ƾǬƥ�ƢǧƢǨƼƬǇ¦�ǾȈƳȂƫ�Ä¢�Â¢�ƨȈǫȂǧ�ƨǘǴǇ�Ä¢�ÀÂƾǠȇ�Ʈ ȈƷ4.

.73-72:، ص1990عزت الحجازي، الشباب العربي ومشكلاته، منشورات دار عالم المعرفة، الكويت، -1
.12:، ص2011هشام علام، وائل نبيل، صراع بين جيلين، الدار العربية للكتاب، القاهرة، مصر، -2
، 2014صالح سليمان عبد العظيم، الفجوة بين الأجيال الأساليب المواجهة -3

http://www.elbayane.com/web/639789 16:57: على الساعة 29/04/2023: تاريخ الدخول   
،2007الآباء والأبناء عبد الفتاح ناجي، المسافة بناء -4

http://www.kabas.com/web/56988
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  : الاستقلالية -8-4

"¦ƢººĔƘƥ�ǲºȈŪ¦�Ãƾººǳ�ƨȈǳȐǬƬººǇȏ يعـرف العــالم الغـربي راســل آكـوف القـدرة علــى التفكــير الحـر وعلــى نقـد الآبــاء والكبــار، :

�» ÂǂºǠǷ�Ȃºǿ�ƢºǸǯ��ǀºǬǧ�°ƢºƦǯ�ǶºĔȋ�°ƢºƦǰǳ¦�¿ŗºŹ�ȏ�§ ƢƦºǌǳ¦�ǲºǠƳ�ƢºǷ�ȂºǿÂ��ļ¦ǀºǳ¦� ƢºǨƬǯȏ¦�ǪºȈǬŢÂ�ƨȇ®ǂǨǳ¦�ń¤�ǲȈŭ¦�ǞǷ

�ǶǿǄǯ¦ǂǷ�Ƥ Ʀǈƥ�ǖǬǧ�Ǻȇǂƻȉ¦�¿ŗŹ�ǲƥ��ƨȇȂƥȋ¦�ƨǘǴǈǳ¦Â�̈ǂǇȋ¦�ƾȈǳƢǬƫ�ĿǶē¦±Ƣų¤Â1.

.75:، ص1987السيد عبد العاطي السيد، صراع الأجيال، دراسة في ثقافة الشباب، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، -1
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  الأداء الوظيفي: المبحث الثاني

  :مفهوم الأداء الوظيفي -1

  تعريف الأداء -أ

:لغة-

¦ƢȀǌǳ¦Â�ƢȀƬǫȂƥ�Ƣđ�¿Ƣǫ�̈Ȑǐǳ¦Â�ǽƢǔǫ�Ǻȇƾǳ¦Â�Ǿƥ�¿Ƣǫ�¿Ƣǫ� Ȇǌǳ®̈�" أدى"ويعني " أدى"لفظ مشتق من الفعل 

Ǿǳ�ƾǠƬǇ¦Â�ǽ ¦®¢�ǀƻ¢�ǂǷȋ¦�Ãċ®ƘÈƫÂ�ǾȈǳ¤�ǲǏÂ¢� Ȇǌǳ¦�ǾȈǳ¤Â��Ƣđ�ń®¢تأَدَّى الأمر قضي وإلى فلان توصل
1.

 Toتجدر الإشارة بداية إلى أن الاشتقاق اللغوي لمصطلح الأداء مستمد من الكلمة الانجليزية 

Performe  وقد اشتقت من الكلمة هذه الكلمة بدورها من اللغة اللاتينية)(Performer  والذي يعني تنفيذ

.2مهمة أو تأدية عمل

  : اصطلاحا -

لمفاهيم بتعدد الآراء حول الأداء ويستخدم مصطلح الأداء على نطاق واسع ومع ذلك يصعب تعددت ا

  :تعريفه إذ نجد كم هائل من التعريفات حوله سنتطرق إلى البعض منها

مجموعة من المعايير الملائمة للتمثيل والقياس التي يحدده الباحثون والتي : "الأداء على أنه Godet يعرّف غوديت

.3"من إعطاء حكم قيمي على الأنشطة والنتائج والمنتجات وعلى آثار المنشأة على البيئة الخارجية تمكن

.4"بأنه قيام الفرد بالأنشطة والمهام التي يمكن أن يتكون منها عمله: "ويعرفّه صقر عاشور

المطلوبة منه لتحقيق الهدف وهذا يعني أن الفرد ملزم بمتطلبات العمل وما يحتويه من الأنشطة لإنجاز الأعمال 

  .المسطر له

كفاءة العامل لعمله ومسلكه فيه ومدى صلابته في النهوض بأعباء عمله وتحمله : "ويعرفّه منصور أحمد بأنه

.5"لمسؤولياته في فترة زمنية محددة

حقيق المستوى الذي يحققه الفرد عند قيامه بعمل ما فالأداء يرتبط بت: "ويقصد عشوي من جهته بالأداء

مستويات مختلفة للمهام المطلوب انجازها، وعلى كل فإن الأداء يكون نتيجة امتزاج عدّة عوامل كالجهد المبذول وإدراك 

®ǂǨǳ¦�Ƣđ�ǞƬǸƬȇ�Ŗǳ¦�©¦°ƾǬǳ¦�ÃȂƬǈǷÂ�°Âƾǳ¦"6.

مـي ودوره في تحسـين الأداء الـوظيفي للأسـتاذ في المدرسـة الجزائريـة، رسـالة ماجسـتير، جامعـة قاصـدي مربـاح، ورقلـة، بوخاري محمـد، فعاليـة الاتصـال التنظي-1

.77، ص2010-2011
   .40ص، 2003علي السلمي، إدارة الموارد البشرية، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، مكتبة الإدارة الجديدة، القاهرة، -2
.10، ص 1983بيروت،العربية، النهضة دار ،2ط الأفراد، إدارةصقر عاشور أحمد، -3
.15، ص1973منصور أحمد منصور، المبادئ العامة في إدارة القوى العاملة، وكالة المطبوعات، الكويت، -4
.40، ص2011خيضر بسكرة، الجزائر، نوفمبر، مجلة العلوم الإنسانية جامعة محمد "الأداء بين الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم"عبد المليك مزهودة، -5
.30، ص1992عشوي مصطفى، أسس علم النفس الصناعي والتنظيمي، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، -6
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ƢǷ�Ȃǿ� ¦®ȋ¦�¦ǀǿÂ��śǠǷ�Ǧ:"وينظر إليه البعض على أنهّ ǫȂǷ�Ŀ�®ǂǨǳ¦�Ƣđ�¿ȂǬȇ�Ŗǳ¦�©ƢƥƢƴƬǇȏ¦�ƨǟȂǸů

.1"تلاحظه مباشرة

  :تعريف الأداء الوظيفي -ب

أداء العاملين هو مجموعة من السلوك الإداري ذو العلاقة المعبرة عن القيام الموظف بأداء مهامه، فهو مقياس 

للتحكم على مدى تحقيق المنظمة لهدفها الرئيسي والبقاء في سوقها واستمرارها في نشاطها في ظل التنافس، ومن ثم 

  .نظمة من المحافظة على التوازن في مكافأة كل من المساهمين والعمالتتمكن الم

وغالبا ما يرتبط مصطلح الأداء بمكونين رئيسين هما الفعالية والكفاءة، حيث أن الفعالية تعبر عن الفرق بين 

.2نتائج المحققة والنتائج المتوقعة، وهي في الوقت نفسه ترتبط بدرجة تحقيق الأهداف

  :لأداء الوظيفيأهمية ا -2

يمكــن القــول أن حيــاة المنظمــة أيــًا كانــت بطبيعــة النشــاط الــذي تمارســه، تتوقــف علــى أداء العــاملين فــإذا قــاموا 

بأعمـــالهم وأنجـــزوا مهـــامهم علـــى الوجـــه المطلـــوب والمخطـــط لهـــم مـــن قبـــل الإدارة، فـــإن هـــذا ســـيقود المنظمـــة نحـــو تحقيـــق 

  .أهدافها المنشودة

حيوي لكل عملية لأنه مرتبط بالعنصـر البشـري الـذي يـدير العمليـة ويحـول المـواد الخـام إلى  يعتبر الأداء عنصر"    

مـواد مصـنعة ذات قيمـة ماديــة، ولهـذا يمكـن القــول بـأن الأداء الـوظيفي لـه أهميــة كبـيرة داخـل المؤسســة الـتي تحـاول تحقيــق 

ؤشـرا واضـحا لنجـاح المؤسسـة إلى ارتباطـه بانتقــال النجـاح والتقـدم انطلاقـا مـن أن الأداء هـو النـاتج المرتفـع، وهـذا يعـد م

، ولــلأداء أهميــة بالغــة لكــل مــن الفــرد والمنظمــة وتمتــد 3"المؤسســة مــن مرحلــة إلى مرحلــة أخــرى مــن خــلال مراحــل تطورهــا

  .أيضا للأفراد الخارجية ذات العلاقة والمتعاملة مع المنظمة

:4وتبرز هذه الأهمية فيما يلي    

  :للعاملينبالنسبة  -2-1

يعـــد أداء الفـــرد علـــى مختلـــف المســـتويات والتنظيمـــات انعكاســـا لأداء القســـم أو الـــدائرة أو المنظمـــة الـــتي يتبعهـــا     

�¿ƢººǸƬǿ¦�À¤�Ʈ ººȈƷ��Ǯ ºǳ̄�ȄººǴǟ�ǂººǐƬǬȇ�ȏ�ǂºǷȋ¦�À¢�ȏ¤�Ƣººđ�ÀȂººǴǸǠȇ�Ŗºǳ¦�ƨººǸǜǼŭ¦�ƨººȈǴǟƢǧ�ƨºƳ°®Â�śǴǷƢººǠǳ¦�À¢�ƢººǸǯ��ǶȈºǜǼƬǳ¦

  :عليه ويتمثل ذلك في التاليالفرد بمستوى أدائه وإجادته له ينعكس 

.30، ص، المرجع السابقعشوي مصطفى -1
في المؤسســات الاتصــالات في مــدينتي عنايــة وقالمــة، مجلــة بلخــاري ســامي، دور نظــام التحفيــز في تحســين أداء العــاملين دراســة ميدانيــة لعينــة مــن العــاملين -2

.09:، ص2018، 7، ورقة، ع1945ماي  08الدراسات الاقتصادية المعمقة، جامعة 
.96:، ص2001فيصل عبد الرؤوف الدخلة، تكنولوجيا الأداء البشري، المكتبة الوطنية، عمان، -3
ب في أداء العاملين، دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في سلطان عمان، مجلة جامعة علي يونس ميا، صلاح شيخ ديب، قياس أثر التدري-4

.09:، ص2009، 31تشرين للبحوث والدراسات العلمية، مج
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، في المسـتقبل نسـبيا تلفـةمخ  أخـرى أعمـال أداء كـذلكو  الحاضـر في عملـه أداء علـى الفـرد لقـدرة مقياسـا الأداء يعـد-

 العوامـل يصـبح أحـد الفـردي الأداء فـإن العاملين أداء كفاءة لقياس سليمة موضوعية أنظمة بوجود ذلك ارتبط ما فإذا

النقـل، مثـل فـرد، حيـاة كـل في المهمـة الأمـور بـبعض تتعلق والتي الإدارية، القرارات من الكثير عليها تبنى التي الأساسية

 .للدراسة والترشيح الترقيةّ،

يجب على كل فرد الاهتمام بأدائه لعمله، نظرا لارتباط ذلك بما يتقاضاه مـن أجـور ومرتبـات ومـا في حكمهـا مقابـل -

 .المقومات اللازمة لإيجاد العلاقة الإيجابية بين الحوافز والأداءهذا الأداء، وذلك بشرط أن تتوافر 

.يرتبط الفرد من وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية له، وهي الحاجة إلى الاستقرار في عمله وإثبات ذاته-

  :بالنسبة للمنظمة -2-2

م باعتبـاره النـاتج النهـائي لمحصـلة جميـع للأداء الوظيفي أهمية كبيرة داخل أية منظمة تحاول تحقيق النجـاح والتقـد

�ƨºººǸǜǼŭ¦�¬ƢºººƴǼǳ�ƢÅƸºººǓ¦Â�¦ǂºººǋƚǷ�ƾºººǠȇ�Ǯ ºººǳ̄�ÀƜºººǧ�ƢºººǠǨƫǂǷ�ƲƫƢºººǼǳ¦�¦ǀºººǿ�ÀƢºººǯ�¦̄Ɯºººǧ�ƨºººǸǜǼŭ¦�Â¢�®ǂºººǨǳ¦�Ƣºººđ�¿ȂºººǬȇ�Ŗºººǳ¦�ƨǘºººǌǻȋ¦

واسـتقرارها وفعاليتهـا فالمنظمــة تكـون أكثــر اسـتقرارا وأطـول بقــاءًا حـين يكــون أداء العـاملين متميـزا، ومــن ثم يمكـن القــول 

�Ä¢�Ŀ� ¦®ȋ¦�ÀƜººǧ�Ľ�ǺººǷÂ��Ƣººđ�śǴǷƢººǠǳ¦�¿ƢººǸƬǿ¦�̈®Ƣººǟ�¼ȂººǨȇ� ¦®¢�ÃȂƬººǈŠ�Ƣººē®ƢȈǫÂ�ƨººǸǜǼŭ¦�̈°¦®¤�¿ƢººǸƬǿ¦�À¢�¿Ƣººǟ�ǲǰبشــ

مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا يعد انعكاسـا لقـدرات ودوافـع المرؤوسـين فحسـب بـل هـو انعكـاس 

  .لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة أيضا

:¦ƨºººǴưǸƬŭ¦Â�ƨºººǨǴƬƼŭ¦�ƢºººȀǴƷ¦ǂǷ�Ŀ�ƢºººēƢȈƷ�̈°Âƾºººƥ�ǾºººǗƢƦƫ°¦�ń¤�ƨºººǸǜǼǸǴǳ�ƨƦºººǈǼǳƢƥ�ȆǨȈǛȂºººǳ¦� ¦®ȋ كمـــا ترجـــع أهميـــة

مرحلة الظهور ثم مرحلة البقاء والاسـتمرارية وتليهـا مرحلـة الاسـتقرار بعـدها تـأتي مرحلـة السـمعة والفخـر ومرحلـة التميـز، 

ا مــن مراحــل النمــو والــدخول في مرحلــة أكثــر تقــدما إنمــا أخــيرٍا مرحلــة الزيــادة، إذ أن قــدرة المنظمــة علــى تخطــي مرحلــة مــ

Ƣđ� ¦®ȋ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ƾǸƬǠȇ.

كمـــا لا تتوقـــف أهميـــة الأداء الـــوظيفي علـــى مســـتوى المنظمـــة فقـــط بـــل تتعـــدى ذلـــك إلى أهميـــة الأداء في نجـــاح 

.1خطط التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدولة

  :محددات الأداء الوظيفي -3

:2محددات الأداء الوظيفي فيما يليتتمثل     

يشـير الجهـد إلى الطاقـة الجسـمية والعقليـة الـتي يبـذلها الفـرد لأداء مهمـة أو وظيفـة وذلـك للوصـول إلى أعلـى  :الجهد-

  .معدلات عطائه في مجال عمله

  .يرةهي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة والتي تتغير أو تتقلب خلال فترة زمنية قص :القدرات-

لـــة لنيـــل شـــهادة الماســـتر في علـــم ولايـــة أم بـــواقي، مـــذكرة مكم:زراري ياسمينـــة، تـــأثير المنـــاخ التنظيمـــي علـــى الأداء الـــوظيفي للمـــوظفين، دراســـة ميدانيـــة ب-1

.43:، ص2017-2016الاجتماع، فرع تنمية و تسيير الموارد البشرية، جامعة العربي بن مهيدي، أم بواقي، 
.93-92حسن محمد الحراحشة، المرجع السابق، ص -2
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يشــير إلى الاتجــاه الــذي يعتقــد الفــرد أنــه ضــروري توجيــه جهــود في العمــل مــن خلالــه، وتقــوم :إدارة الأدوار المهمــة-

 .الأنشطة والسلوك الذي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامه بتعريف إدراك الدور

 :رئيسية هي وفي نفس الاتجاه يرى الباحثون أن الأداء هو نتيجة لمحصلة بين ثلاث تفاعلات    

 .هي حاجة ناقصة الإشباع تدفع الفرد لسلك باتجاه إشباعها في بيئة العمل أو هي تعبير عن دافعية: الرغبة-

 .تعبر عن مدى تمكن الفرد فنيا من الأداء وتتألق بدورها من محصلة :القدرة-

المعرفة أو المعلومات الفنية اللازمة للعمل. 

 المعلومات والمعرفة في أداء عملهالمهارة أن التمكن من ترجمة. 

.الإضاءة، التهوية، ساعات: بيئة العمل تتمثل في ملامح مادية مثل-

.العمل، التجهيزات والأدوات المستخدمة وأخرى معنوية مثل العلاقات بالرؤساء والزملاء والمرؤوسين-

  :ويبين الشكل التالي محددات الأداء الوظيفي    

  :داء الوظيفيمحددات الأ): 03(الشكل رقم 

.146، ص 2000مصطفى أحمد سيد، ادارة السلوك التنظيمي ، رؤية معاصرة ،دار الفكر العربي، مصر، :المصدر

  :أنماط الأداء الوظيفي -4

:الأداء المعياري -4-1

تضعه المؤسسة سلفا وذلك وفق لتقديرات مفترضة، وانطلاقا من النتائج المتحصل عليها وفـق هو الناتج الذي     

متغـــيرات الســـوق، ويعـــني عـــن طريـــق تقـــديرات نســـبية علميـــة وهـــذا مـــا يـــؤثر بطريقـــة مباشـــرة علـــى حجـــم المـــوارد البشـــرية 

  .المعيارية المفترضة لهذه السنة

 القدرة الرغبة والدافعية بيئة العمل

 الرغبة والدافعية
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:الأداء الفعلي -4-2

نهائيـــة مـــن حيـــث الكمـــن، النـــوع، والتكلفـــة الـــتي أســـفرت عنهـــا الممارســـة الفعليـــة لمختلـــف يتمثـــل في النتـــائج ال    

الأنشــطة خــلال فــترة زمنيــة محـــددة، ومــن هنــا نجــد أن الأداء الفعلــي مـــرتبط بمواصــفات وعناصــر معلومــة، إذ يــتم تقيـــيم 

لممارسـة العلميـة عـدم تطـابق الأداء الفعلـي الأداء الفعلي بالقياس أو المقارنة بمعايير الأداء، المحـددة مسـبقا، وقـد أثقبـت ا

فمـن النــادر جــدا أن تحــدث مطابقــة بينهمــا، حيــث أن جانبــا قـد يبــنى علــى التقــدير والتخمــين العلمــي والآخــر بإنجــازات 

  .فعلية

:الأداء الفردي -4-3

ات والواجبـــات، مــن النــاتج الــتي يتوصــل إلى الفــرد عــن طــرق القيــام بالعمــل الموكــل إليــه المتكــون مــن المســؤولي 

وذلك وفق المدة الزمنية المحددة والكمية المطلوبة والفرعية والجودة اللازمة ونظرا لمـا يكتسـبه الأداء الفـردي مـن تـأثير كبـير 

.1نوعية العمل، حجم العمل، المواظبة: على الأداء الجماعي فيمكن قياسه خلال ثلاث متغيرات هي

:الأداء الجماعي -4-4

النتــائج المتحصــل عليهــا مــن طــرف مجموعــة مــن الأفــراد وتكــون محــددة ومتداخلــة ومكملــة لبعضــها هــم مجمــوع 

الـبعض وهـؤلاء الأفـراد مقيـدون بسـلوكيات هـي فرديـة في ظاهرهـا لكـن لهـا عوائـد علـى الجماعـة ككـل، ويعكـس مـا كــان 

:2يات يمكن تلخيصها فيما يليمتوقع، فإن الأداء الجماعي لا يتم من قبل المشرف بل تتحكم فيه جملة من السلوك

  .الغيابات بكل أنواعها-

  .انضباط الفرد في سلوكياته-

  .الساعات الفعلية في العمل-

  :أبعاد الأداء الوظيفي -5

  :البعد التنظيمي للأداء - 5-1

�ƢȀǧ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�ƨȈǤƥ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢǿƾǸƬǠƫ�Ŗǳ¦�©ƢȈǨȈǰǳ¦Â�¼ǂǘǳ¦�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ¦®ȋƢƥ�ƾǐǬȇÂ

3.ثم يكون لدى مسيري المؤسسة معايير يتم على أساسها قياس فعالية الإجراءات التنظيمية وأثرها على الأداء ومن

  :البعد الاجتماعي للأداء - 5-2

�Àȋ�ǶēƢȇȂƬǈǷ�» ȐƬƻ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�®¦ǂǧ¢�ƾǼǟ�ƢǓǂǳ¦�ǪȈǬŢ�ÃƾǷ�ń¤� ¦®Ȍǳ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ƾǠƦǳ¦�Śǌȇ

مستوى رضا العاملين يعتبر مؤشرا على وفاة الأفراد لمؤسستهم، لأن الأداء الكلي للمؤسسة يتأثر سلبا إذا ما اقتصرت 

.246:، ص2009إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، : سهيلة عباس وعلي حسين علي -1
.246:المرجع نفسه، ص-2
.25، ص المرجع السابقصقر عاشور أحمد، -3
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إن جودة : عي لمواردها البشرية، ففي أدبيات التسييرالمؤسسة على تحقيق الجانب الاقتصادي وأهملت الجانب الاجتما

1.التسيير في المؤسسة يرتبط بمدى تلازم الفعالية الاقتصادية مع الفعالية الاجتماعية

:ويشير محمد السعيد أنور سلطان إلى أنهّ يمكننا أن نميز ثلاثة أبعاد للأداء وهي

  :الجهد المبذول - 5-3

.الأعمال، بحيث يكون الاهتمام بنوعية وجودة الجهد المبذولوتعني مستوى بعض الأنواع من     

:كميّة الجهد المبذول-5-4

2.وهو تعبير عن الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة زمنية 

  :نمط الأداء - 5-5

ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƾȀŪ¦�Ƣđ�¾ǀƦǻ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳ¦�Â¢�§ȂǴǇȋ¦�Ǿƥ�ƾǐǬȇÂ.

  :عناصر الأداء الوظيفي -6

يتكون مصطلح الأداء من مكونين رئيسين هما الفعالية والكفاءة، ويقصد بالفعالية عمل الأشياء الصحيحة، 

فهو يتعلق بدرجة بلوغ النتائج، وهي في الوقت ذاته ترتبط بدرجة تحقيق الأهداف، بمعنى أنه كلما كانت النتائج 

لما كانت المؤسسة أكثر فعالية، والعكس صحيح، أمّا الكفاءة ورغم عدم الاتفاق المحققة أقرب من النتائج المتوقعة ك

على تعريف واحد إلا أنّ جملة التعاريف تصب في أن الكفاءة تعني عمل الأشياء بطريقة صحيحة، كما أنّ جوهر 

  . الكفاءة يتمثل في تعظيم النتائج وقلة التكاليف

يفترض بالعاملين معرفتها والتمكن منها بشكل جيد، حيث يشير كثير من  وتتنوع العناصر المرتبطة بالأداء والتي

  :الباحثين إلى أن أهمها ما يلي

«�Ƣđ�ƨǘƦƫǂŭ¦�©ȏƢĐ¦Â�ƨǨȈǛȂǳ¦�Ǻǟ�ƨǷƢǠǳ¦�ƨȈǨǴŬ¦Â�ƨȈǼǨǳ¦�©¦°ƢȀŭ¦Â: المعرفة بمتطلبات الوظيفة- °ƢǠŭ¦�ǲǸǌƫÂ.3

إنجازه في الظروف العادية ومقدار سرعة هذا  أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف :كمية العمل المنجز-

 .الإنجاز

وتتمثل فيما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات وقدرة على تنظيم  :نوعية العمل-

4.وتنفيذ الأعمال دون الوقوع في الخطأ

.25، صالمرجع السابق صقر عاشور أحمد،-1
.28، صالمرجع نفسه -2
.55، صالمرجع السابقعبد المليك مزهودة، -3
.55، صنفسهالمرجع  -4
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مسؤولية العمل، وإنجازه في الوقت المحدد وتشمل الجدية والتفاني في العمل، والدرة على تحمل :المثابرة والوثوق-

 .ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجيه من بل المشرفين وتقييم نتائج عمله

 .وما يمتلكه من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهات ودوافع :الموظف-

وارد، الأنظمة الإدارية وهو ما تتصف به البيئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل والإشراف ووفرة الم :الموقف-

1.والهيكل التنظيمي

  :معايير الأداء -7

بعد التعرف على محددات الأداء يمكن الانتقال إلى عرض أنواع الأداء هذا الأخير الذي يمكن تصنيفه كغيره     

:من الظواهر التنظيمية، يمكن تقييم أنواع الأداء بغرض اختيار معيار التقسيم لذلك

  :المصدرحسب معيار  - 7-1

:2الأداء الداخلي والأداء الخارجي: وفقا لهذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين

:الأداء الداخلي -أ

.ويطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي أنه ينتج ما تملكه المؤسسة من موارد

ستراتيجيا قادرا على صنع القيمة وتحقيق وهو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكن اعتبارهم موردا إ :الأداء البشري -

Ƕē°ƢȀǷ�ŚȈǈƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�ƨǸȈǬǳ¦.

 .ويتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال :الأداء التقني -

.ƨƷƢƬŭ¦�ƨȈǳƢŭ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦�¿¦ƾƼƬǇ¦Â�ƨƠȈē�ƨȈǳƢǠǧ�Ŀ�ǺǸǰȇÂ:الأداء المالي -

  :الأداء الخارجي -ب

الناتج عن المتغيرات التي تحدث في محيط الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثه ولكن المحيط وهو الأداء 

الخارجي هو الذي يولده، فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المؤسسة كارتفاع سعر 

هذا النوع من الأداء يفرض على المؤسسة البيع، وكل هذه التغيرات تنعكس على الأداء سواء بالإيجاب أو السلب، و 

  .تحليل نتائجها

  :حسب معيار الشمولية - 7-2

  :فحسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما الأداء الكلي والأداء الجزئي

 وهو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف أو الأنظمة الفرعية :الأداء الكلي -أ

.للمؤسسة لتحقيقها، ولا يمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر دون مساهمة باقي العناصر

  .56صالمرجع السابق، عبد المليك مزهودة، -1
أم البـواقي، مـذكرة مكملـة لنيـل شـهادة ماسـتر، جامعـة العـربي  -سونلغاز–الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي للعامل، دراسة ميدانية بمؤسسة خولة رغيس، -2

.42-41:، ص2021-2020بن مهيدي، أم البواقي، 
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في هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفية بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستمرارية و 

  .لفرعيةالشمولية، الربح والنمو، كما أن الأداء للمؤسسة في الحقيقة هو نتيجة تفاعل أداء أنظمتها ا

وهو الأداء الذي يتحقق على المستوى المنظمة الفرعية للمؤسسة وينقسم بدوره إلى عدة أنواع  :الأداء الجزئي -ب

تختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة، حيث يمكن أن ينقسم حسب معيار الوظيفي إلى أداء وظيفة 

.وين، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيفة التسويقمالية، أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة التم

  :حسب المعيار الوظيفي - 7-3

المالية، التسويق،  الإنتاج: وهي المؤسسة في الأساسية الوظائف أداء إلى الأداء يقسم المعيار هذا حسب

1:إلى الأداء تقسيم ويتم والموارد البشرية،

 على العائد الربح المردودية وتحقيق المالي التوازن تحقيق على المؤسسة قدرة في تتمثل :أداء الوظيفة المالية -أ

  .المؤسسة أهداف أهم باعتباره أحد الاستثمار

يتحدد هذا الأداء من خلال مجموعة من المؤشرات المتعلقة بوظيفة التسويق منها حجم  :أداء وظيفة التسويق -ب

.المبيعات، الحصة السوقية، رضا العملاء ، شهرة العلامة ومدى تموقعها

 :أداء وظيفة الإنتاج  -ج

وبتكاليف يتحقق عندما تحقق المؤسسة إنتاجية مرتفعة مقارنة بالمؤسسة الأخرى من خلال إنتاج جودة عالية 

 .أقل تسمح لها بالمنافسة

 :أداء وظيفة الأفراد -د

يعتبر المورد البشري أهم مورد في المؤسسة، و هذا يعني أن بقاء واستمرار المؤسسة مرهون بأداء العامل البشري 

 إذا كان وهذا الأداء يبني على الكفاءات واختيار ذوي المهارات العالية حيث أن فعالية المورد البشري لا تكون إلا

  .الشخص المناسب في المكان المناسب

  :معوقات الأداء الوظيفي -8

إن عملية تقييم الأداء ليست عملية سهلة بل عملية معقدة ولذلك يجبل التخطيط السليم لكي نحصل على 

:النتائج المرجوة، ومن بين الصعوبات في تقييم الأداء ما يلي

لمراد تقويمه، مما يؤدي إلى أن يحسب المقوم هذه الخاصية على باقي تأثر المقوم ببعض صفات وخصائص الموظف ا-

  .الخصائص

الميل إلى التعامل أو التشدد، أي أن بعض الرؤساء يميلون إلى إعطاء درجة عالية وذلك إرضاء لمرؤوسيه أو للفائرة -

  .أو إعطاء درجات متدنية في التقويم نتيجة الغرور

  .98: ص.2011نوفمبر الجزائر،بسكرة، خيضر محمد جامعة الإنسانية العلوم مجلة ،"وتقييم مفهوم والفعالية الكفاءة بين الأداءعبد المليك مزهودة،-1
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الترقية ومنح المكافآت فقط، دون النظر إلى دورة في الكشف عن مجالات وأولويات اعتبار التقييم وسيلة لتقدير -

  .تحسين الأداء

 متأثرين الأفراد، بعضالتحيزات الشخصية أي أن يميل بعض المقومين إلى الانجذاب نحو أفراد معينين والنفور من -

  .والجنس كالدين أخرى بعوامل

  .ء تقييمات عشوائية وذلك لإبعاد شبهة التحيزالتقييم العشوائي، حيث يقوم لمقوم بإعطا-

-�Ǟǧƾǳ¦Â��ƢȀƬǼǟ�©¦ŚǈǨƫ�ŉƾǬƫÂ�Ƣđ�Ǧ ȇǂǠƬǳ¦�ǺǷ�ƾƥ�ȏ�ŅƢƬǳƢƥÂ��Ƣđ�ǲȀƴǴǳ�ǶȈȈǬƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�̈ŐŬ¦�®ȂƳÂ�¿ƾǟ

 .للمشاركة دون خوف

-Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�Ƣǧƾǿ�Ƣǿ°ƢƦƬǟ¦Â��̈°¦®ȍ¦�ǂǏƢǼǟ�ȆǫƢƥ�Ǻǟ�ǶȈȈǬƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ�ǲǐǧ.

 .نظام التقييم السن تؤدي إلى المقوم باحترام الشخص مما يؤدي إلى الخروج عنبعض العوامل كالأقدمية و -

  :العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي -9

  .العوامل الداخلية والعوامل الخارجية: هناك نوعين من العوامل المؤثر على أداء العاملين هما     

:1وتشمل: العوامل الداخلية -أ

مـورد في المؤسسـة باعتبـاره العامـل الـديناميكي المـؤثر في جميـع عمليـات الإنتـاج، وأمــا يشـكل أهـم : العنصـر البشـري-

العوامل الأخرى يتحكم فيها العنصر البشري حيث أن القرار الذي يتخـذه الإنسـان والعمـل الـذي يؤديـه هـو أسـاس في 

 .تحديد الإنتاج كمية وتكلفة

�ǂºưǯ¢�À¢�¾ƢºǬȇÂ�ƢēǂǘȈºǇ�ƪ إن الإدارة مسؤوليتها عظيمة في الاسـتخدام: الإدارة- ºŢ�ǞºǬƫ�Ŗºǳ¦�®°¦Ȃºŭ¦�ǞºȈǸƴǯ�¾ƢºǠǨǳ¦

 .من زيادات معدلات الأداء يعتمد على أساليب الإدارة في التسيير %75من 

هناك عناصر عديـدة تحـيط بـالفرد أثنـاء تأديـة لوظيفـة ومـا يعـرف بمكونـات البيئـة الداخليـة مـن علاقـات  :بيئة العمل-

صال داخل المنظمـة، حيـث أن عـدم الانتظـام في العمـل والانسـحاب والغيابـات والحـوادث اجتماعية تنظيمية أفقية، الات

 .ودورات العمل كثيرا ما تؤدي لسلبية بيئة

 :وهي التي تقع خارج المنظمة وتتضمن ما يلي :العوامل الخارجية -ب

 مسـتوى وكـذلك القبليـة،  أو الفرديـة والنزاعـات الموروثـة والتقاليـد العـادات من كل إن : الثقافية الاجتماعية البيئة-

 وكـذلك الأداء، علـى أثـر لهـا التعلـيم والتـدريب في والمعتمـدة والمسـطرة المتخـذة والمنـاهج الـبرامج وأنـواع والأميـة التعلـيم

 المطلوبـة والمهـارات الاحتياجـات مـع عليـه الحصـول في ǶēƢºƦǣ°�ÃƾºǷÂ الأفـراد تقـدير ومـدى بأنواعـه التعلـيم إلى النظـرة

 . أداء العاملين على مباشر تأثير لها اكله

.228:، ص1993ناصر محمد العديلي، إدارة السلوك التنظيمي، دار المعرفة، الرياض، -1
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:1وتتمثل في النقاط التالية: البيئة السياسية والقانونية-

طبيعة النظام السياسي. 

الاستقرار السياسي. 

مرونة الأنظمة والتشريعات المسطرة من الدولة.  

.228:ناصر محمد العديلي، المرجع السابق، ص-1
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  :خلاصة الفصل

 للمقاربــات وفقًــاوظيفيــًاعيبــًا كــان أن بعـد. الصــراع حــول النظــر وجهــة تطـور نســجل الفصــل، هــذا خــلال مـن

 وفــــق ، منــــه صــــحي مســــتوى بتحقيــــق توجـــد لم إذا اســــتفزازها مــــن بــــد لا طبيعيــــة ظـــاهرة أنــــه علــــى إليــــه ينُظــــرالنظريـــة،

 الـتي النظريـة المقاربات بعض الفصل هذا في تناولنا لقد. الصراع أطراف شخصية أنماط على تركز التي العلمية الأساليب

 الأجيـال بين الصراع وأنواع الصراع بعوامل يتعلق وفيما الصراع، ومستوى ونوع العلمي التخصص حسب الصراع تشرح

لأداء الــوظيفي والــذي يعــني مجموعــة مــن ، وقــد تم كــذلك تنــاول اةالدراســ مشــكلة تخــدم الــتي الأبعــاد علــى ركزنــا فقــد ،

�ǪººȈǬŢ�ǲººƳ¢�ǺººǷ�ƨººǸǜǼŭ¦�ǲººƻ¦®�Ǧ ººǛȂŭ¦�Ƣººđ�¿ȂººǬȇ�Ŗººǳ¦�¿ƢººȀŭ¦Â�ƨǘººǌǻȋ¦�ǞººǷ��ƨººǸǜǼŭƢƥ�ƨººǏƢƻ�» ¦ƾººǿ¢Â�ƨººǏƢŬ¦�Ǿººǧ¦ƾǿ¢

�ǺºǷ�Ƣºđ�¿ƢºȈǬǳ¦�ȄǏȂȇ�Ŗǳ¦Â� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ƨȈǴǸǟ�ȄǴǟ� Ȃǔǳ¦�ƢǼȈǬǳ¢�ƢǸǯ��ǂǏƢǼǠǳ¦Â�©¦®ƾƄ¦�ǺǷ�ǾƦǻ¦ȂƳ�Ǧ ǴƬű�ń¤�¼ǂǘƬǳ¦

�¦ǀººđÂ��ǾººƟ¦®¢�ÃȂƬººǈǷ�ȄººǴǟ�ƢēƢººǇƢǰǠǻ¦Â�ǲººǷƢǠǳ¦�®ǂººǨǳ¦�ȄººǴǟ�ǂººƯ¢�ƢººŮ�Ƣººŭ�¾ƢººĐ¦�¦ǀººǿ�Ŀ�̈ŐººŬ¦�ÄÂ̄�ǺººǷ�śººǐƬƼŭ¦�» ǂººǗ

.كون عملية التقييم ضرورة لقياس كفاءة الأداء ومحاولة تحسين أدائه وتحفيزه للوصول إلى المستويات العالية منهت



 
 
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:تمهيد

بعــد تحديــد مســار الدراســة نظريــا أصــبح مــن الضــروري تطبيقهــا ميــدانيا وإســقاطها في الواقــع مــن أجــل 

ولكـــي يـــتم القيـــام بالدراســـة الميدانيـــة يتطلـــب مـــن الباحـــث إتبـــاع قواعـــد  التحقـــق الفعلـــي والوصـــول إلى النتـــائج،

ومنــاهج علميــة وفــق خطــوات منظمــة واختيــار الأســاليب والأدوات اللازمــة الــتي تتناســب مــع الدراســة، وهــذا مــا 

، وســـنحاول أيضـــا في هـــذا الفصـــل إلى ســنتطرق لـــه في هـــذا الفصـــل عـــن الإجـــراءات المنهجيـــة المتبعـــة في الدراســـة

ريغ البيانات وتحليلها من أجل التأكد من صـحة الفرضـيات ومناقشـة النتـائج المتوصـل إليهـا وصـولا إلى النتـائج تف

  .العامة للدراسة

  الإجراءات المنهجية: المبحث الأول

  :منهج الدراسة -1

أو المـنهج العلمــي هــو وســيلة العلــم، ووســيلة البحـث العلمــي الــتي يمكننــا بواســطتها الوصــول إلى الحقيقــة 

مجموعة من الحقائق ومحاولة اختبارهـا وتعميمهـا في محلـول الوصـول إلى النظريـة، وهـي هـدف كـل بحـث علمـي أو 

�ƾººȇƾŢÂ�ǲººǬǠǳ¦�ŚººǇ�ȄººǴǟ�ǺǸȈººē�ƾººǟ¦ȂǬǳ¦�ǺººǷ�ƨººǟȂǸů�¾Ȑººƻ�ǺººǷ�ƨººǬȈǬū¦�Ǻººǟ�Ǧ ººǌǰǳ¦�ń¤�Ä®ƚººŭ¦�Ǫººȇǂǘǳ¦�Ȃººǿ

.1عملياته حتى يصل إلى النتائج

نهج ولقـد وقـع اعتمــاد دراسـتنا علـى المــنهج ولقـد وقـع اعتمــاد إن طبيعـة الموضـوع هـي الــتي تحـدد نـوع المــ

كونـــه يتناســـب مـــع خصـــائص الدراســـة وذلـــك بإعطـــاء وصـــف دقيـــق عـــن   الكمـــي والكيفـــيدراســتنا علـــى المـــنهج 

الصراع الجيلي وأثره على الأداء الوظيفي ويمكن تعريفه بأنه أسلوب من أسـاليب التحليـل المرتكـز علـى معلومـات  

ة أو موضوع محدد عبر فترة أو فترات زمنية معلومة، وذلك من أجـل الحصـول علـى نتـائج كافية ودقيقة عن ظاهر 

.2علمية تم تفسيرها بطريقة موضوعية تنسجم مع المعطيات الفعلية للظاهرة

على الوصف الدقيق للظاهرة المدروسة فحسـب، بـل  الكمي والكيفيإضافة إلى ذلك لا يقتصر المنهج 

الظاهرة وجمع البيانـات عنهـا ووصـف الظـروف وممارسـات مختلفـة تحليـل هـذه يتطلب الأمر، بالإضافة إلى وصف 

.3البيانات واستخراج الاستنتاجات ومقارنة المعطيات، وبالتالي التوصل إلى نتائج يمكن تعميمها في إطار معين

أيضـا أحـد أشـكال التحليـل والتفسـير العلمـي المـنظم لوصـف الظـاهرة أو  الكمـي والكيفـيويعتبر المنهج 

.4محددة وتصويرها كما وكيفا عن طريق جمع وتحليل البيانات وإخضاعها للدراسة الدقيقةمشكلة 

  :وفق خطوات تالية الكمي والكيفيولقد تم تطبيق المنهج 

.60، ص 2011العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، عمان السماك محمد أزهر سعيد، طرق البحث العلمي، أسس وتطبيقات، دار اليازوري -1
، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 7ذوقان عبيدات، عدس عبد الرحمن، كايد عبد الحق، البحث العلمي مفهومه أدواته وأساليبه، ط-2

.144، ص 2001
.133، ص 2012وث الاجتماعية، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، سلطانية بلقاسم، جيلالي حسان، المناهج الأساسية في البح-3
.324، ص 2001ملحم سامي محمد، مناهج في التربية وعلم النفس، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الأردن، -4
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.تحديد الإطار النظري للدراسة-

.تحديد مجالات الدراسة اختيار عينة الدراسة-

.اختيار أدوات البحث-

.جمع المعلومات-

.وتحليلهاوصول إلى النتائج -

  : أدوات الدراسة -2

�̈¦®¢�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�Ļ�ƾǫÂ�̈ȂƳǂŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ǲƳ¢�ǺǷ�ƢȀǷ¦ƾƼƬǇ¦�Ļ�Ŗǳ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦�Ƣđ�ƾǐǬȇÂ

ƾ̈ǟƢǈǷ�̈¦®Ƙǯ�ƨǴƥƢǬŭ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍƢƥ�ƨǇ¦°ƾǴǳ�Ƥ ǈǻȋ¦�ƢĔȂǯ�̈°ƢǸƬǇȏ¦.

مجموعة من الاسئلة  بطلب من المبحوث وهي وسيلة لجمع البيانات اللازمة للبحث من خلال : الاستمارة - 2-1

الإجابة عليها سواء سجلت هذه الإجابات بمعرفة المبحوث وحده دون تدخل لباحث أو سجلت بمعرفة الباحث 

.1نفسه أو مساعديه

�̧ȂǓȂǷ�¾ȂƷ�©ƢǷȂǴǠǷ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ǲƳ¦�ǺǷ�®¦ǂǧȋ¦�ń¤�ǾƳȂƫ�ƨǴƠǇ¢�ƨǟȂǸů�Ƕǔȇ�« Ȃ̄Ŷ�ƢĔƘƥ�ƢȀǨȇǂǠƫ�ǺǰŻ�Â¢

، 2موقف ويتم تنفيذ الاستمارة إما عن طريق المقابلة الشخصية أو ترسل إلى المبحوثين عن طريق البريد أو مشكلة أو

  :ولقد تم تطبيق أداة الاستمارة وفق الخطوات الآتية

.محاور وترجمتها إلى مجموعة أسئلة 03تحويل أداة الدراسة إلى -1

.مغلق وطابع مفتوح تحديد شكل الأسئلة المراد اتباعها وكانت أسئلة ذات طابع-2

.عرضها على الأستاذ المشرف وتعديلها-3

عرض الاستمارة التجريبية على عينة مصغرة من عمال المؤسسة لمعرفة مدى وضوحها وملائمتها للفئة المستهدفة -4

.من الدراسة

5-Ʈ ƸƦǳ¦�ǞǸƬĐ�§ȂǴǘŭ¦�®ƾǠǳ¦�Ƥ ǈƷ�ƢȀƬǟƢƦǗ�Â�ȆƟƢȀǼǳ¦�ƢȀǴǰǋ�Ŀ�̈°ƢǸƬǇ¦�ǲǰǋ�ǶȈǸǐƫ.

.المبحوثين بشكل مباشرتوزيعها على -6

.جمع نسخ الاستمارة بعد الإجابة عنها من طرف المبحوثين-7

  :وقد تكونت الاستمارة من ثلاث محاور وهي كالآتي

قه، دار جلبي علي عبد الرزاق، السيد عبد العاطي، السيد ويبومي، محمد أحمد وجابر، سامية، البحث العلمي الاجتماعي لغته مداخله ومناهجه وطرائ-1

.286، ص 2003المعرفة الجامعية، 
، ص 2008امعية، المطبعة الجهوية، قسنطينة، ، ديوان المطبوعات الج3زرواتي رشيد، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، ط-2

182.
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  :البيانات الشخصية: المحور الأول

الجنس، السن، المستوى التعليمي، الخبرة المهنية، الحالة  تتضمن البيانات الشخصية الخاصة بالمبحوثين

.العائلية، نوع المصلحة، الوظيفة، مكان الإقامة، طبيعة العمل

  الصراع الخفي والصراع الظاهر: المحور الثاني

  26إلى  10ويتضمن الأسئلة من 

  الأداء الوظيفي: المحور الثالث

  .45إلى  27ويتضمن الأسئلة من 

  ة المقابل - 2-2

�ƨȀƳ�ǺǷ�Ʈ ƷƢƦǳ¦�śƥ�ǾƳȂǷ�°¦ȂƷ�Â¢�ƨƯ®ƢŰ�ƢĔƘƥ�ȆǸǴǠǳ¦�Ʈ ƸƦǳ¦�Ŀ�ƨǴƥƢǬŭ¦�¿ȂȀǨǷ�®ƾŴ�À¢�ǞȈǘƬǈǻ

وشخص أو أشخاص آخرين من جهة أخرى بغرض الوصول إلى معلومات تعكس حقائق أو مواقف محددة، يحتاج 

فسارات والإيضاحات التي يتطلب الباحث الوصول إليها ضمن أهداف بحثه وتمثل المقابلة مجموعة من الأسئلة والاست

، ونظرا لكون الأسئلة رئيسية ومفصلة 1الإجابة عليها وجها لوجه الباحث والشخص أو الأشخاص المعنيين بالبحث

عن موضوع الدراسة الذي جاء في الاستمارة لذلك تم اختيار مقابلة غير المقننة كأداة مساعدة للاستمارة وتعرف 

ĔƘƥ�ƨǼǼǬŭ¦�Śǣ�ƨǴƥƢǬŭ¦ ا مقابلة حرة لا تتحد فيها شروط أو عناصر معينة بإجرائها مثل تحديد أسئلة معينة يوجهها

الباحث للحصول على بيانات معينة ويشيع استخدامها في المراحل الأولى للبحث وفي الدراسات الكشفية أو 

بحوثين ويترك له الكلمة الاستطلاعية، وفيها يوضح الباحث الهدف من البحث كما يحدد موضوعه بطريقة عامة للم

.2بالطريقة التي تروق للمبحوث وتضمن للباحث في نفس الوقت الحصول على معلومات مرتبطة بالبحث

ولقد تم الاعتماد على مقابلة غير مقننة في أول مراحل الدراسة من اجل جمع المعلومات المتعلقة بالمؤسسة 

تقديم موضوع البحث وتوضيح أهدافه حيث تمكنا من الحصول  محل الدراسة وكانت مقابلة رؤساء مصلحة إذ تم فيها

على المعلومات الخاصة بالمؤسسة وتوضيح كيفية سير العمل فيها وتم اللجوء إلى إجراء المقابلة مع عدد من المبحوثين 

  .للتأكد من صحة النتائج المتحصل عليها

من  spssلحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية تم الاعتماد على برنامج ا :الأساليب الإحصائية المعتمدة - 2-3

لحساب " ر"العلائقي أجل تفريغ البيانات وتكميلها وتفسيرها سوسيولوجيا  كما تم الاعتماد على معامل الارتباط 

  .صدق الفرضيات الفرعية من عدمها

.165، ص 2008، دار الراية للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، 1الجراح محمود محمد، أصول البحث العلمي، ط-1
.270جلبي علي عبد الرزاق، السيد عبد العاطي، السيد ويبومي، محمد أحمد وجابر، سامية، المرجع السابق، ص -2
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  : مجالات الدراسة -3

�ª ȂººƸƦǳ¦�ƢººȀȈǴǟ�Ǯ ººǷȂǬƫ�Ŗººǳ¦�ƨȈººǈȈƟǂǳ¦�©ȏƢººĐ¦�Ƣººđ�ƾººǐǬȇÂ الاجتماعيــة والــتي غالبــا مــا توضــح وتحــدد في

  .هذه البحوث لكي يكون القارئ على اطلاع بمجريات البحث وهذه مجالات مكاني وزمني

  :التعريف بالمؤسسة العمومية الاستشفائية ابن سينا فرندة :المجال المكاني 3-1

 140-07 بمقتضـــى المرســـوم التنفيـــذي رقـــم 1968هـــي مؤسســـة ذات طـــابع عمـــومي أنشـــأت ســـنة 

متضـــمن إنشـــاء المؤسســـات العموميـــة الاستشـــفائية والمؤسســـات العموميـــة للصـــحة  2007مـــاي  19المـــؤرخ في 

 2م3806الجواريــة وتنظيمهــا وســيرها معــدل ومــتمم وتتربــع مؤسســة العموميــة الاستشــفائية علــى مســاحة قــدرها 

  .2م1034وقطعة الأرض  2م2772وقطعة الأرض المنجزة 

وأطبـاء عـاملون  16ة الاستشـفائية علـى مسـتخدمين طبيـين أخصـائيين عـددهم تحتوي مؤسسة العموميـ

  .33ومختلف عمال الأسلاك مشتركة وعددهم  218وممرضين شبه طبيين  16

:الموقع الجغرافي للمؤسسة

تقــع المؤسســة العموميــة الاستشــفائية ابــن ســينا فرنــدة بوســط مدينــة فرنــدة بحــي القــدس شــارع بلجــيلالي 

  .الحبيب فرندة

  :مهام المؤسسة

�©ƢºǐǐƼƬǳ¦�Ǧ ºǴƬű�Ŀ�ƨºȈƦǘǳ¦�ƨºȇƢǟǂǳ¦�ŉƾºǬƫ�ń¤�̈ƾºǻǂǧ�ƢǼȈºǇ�Ǻºƥ¦�ƨȈƟƢǨǌƬǇȏ¦�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�» ƾē

وبمســـاوى جيـــد ومعرفـــة وممارســـة الخـــدمات الوقائيـــة ومســـاعدة وخـــدمات إعـــادة التأهيـــل ضـــرورية للرعايـــة الكليـــة 

ــــ ــــدريب متكامــــل للطــــلاب في جمي ــــوفير مجــــال تعليمــــي والت ع التخصصــــات ورفــــع مســــتوى الخــــدماتي للمرضــــى وت

  .للمستشفى من خلال التعامل مع مستشفيات أخرى
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مكتـــــــب التنظیـــــــم العــــــــام

المدیریة الفرعیة للمالیة و الوسائل 

مكتب الوسائل العامة و 
الھیاكل

مكتب التكوین 

المدیریة الفرعیة لصیانة التجھیزات 
الطبیة و التجھیزات المرافقة 

مكتب صیانة التجھیزات المرافقة

-فرندة- الاستشفائية العمومية

.2023أفريل 
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المدیــــــــــــــــــــر

مكتـــــــب التنظیـــــــم العــــــــام

المدیریة الفرعیة للمالیة و الوسائل 

مكتب الصفقات العمومیة مكتب المیزانیة و المحاسبة 

المدیریة الفرعیة للموارد البشریة 

مكتب تسییر الموارد البشریة و المنازعات 

المدیریة الفرعیة لصیانة التجھیزات 
الطبیة و التجھیزات المرافقة 

مكتب صیانة التجھیزات المرافقة مكتب صیانة التجھیزات الطبیة 

:

العمومية للمؤسسة التنظيمي الهيكل يمثل: 04 رقم الشكل

أفريل 02ر  الشيخ عمر، سلمه لنا مدير المؤسسة الاستشفائية ابن سينا فرندة، مقابلة يوم 
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مكتب المیزانیة و المحاسبة 

مكتب تسییر الموارد البشریة و المنازعات 

مكتب صیانة التجھیزات الطبیة 

:1الهيكل التنظيمي

الشكل

ر  الشيخ عمر، سلمه لنا مدير المؤسسة الاستشفائية ابن سينا فرندة، مقابلة يوم تقري  -1
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  :مصالح المؤسسة

  :وهي كالتالي 1وحدة �Ƣđ�ƨƸǴǏ18 11تحتوي المؤسسة العمومية الاستشفئاية على : مصالح الطبية

  :وهما) 2(وتضم وحدتان : مصلحة الجراحة العامة) 1

  .وحدة استشفائية رجال -

  .سرير 33وحدة استشفائية نساء بإجمالي  -

  :وهما) 2(وتضم وحدات : مصلحة الطب الداخلي

  .وحدة استشفاء الرجال -

.سرير 38وحدة استشفاء النساء بإجمال  -

  .سرير 10تصفية الدم مصلحة طب أمراض الكلى ) 2

  وحدة استشفاء الرجال / 1: وهما) 02(مصلحة طب أمراض الرئة والصدر وتضم وحدتان ) 3

  سرير 34وحدة استشفاء النساء بإجمالي / 2

  :وهما) 02(مصلحة استعجالات الطبية والجراحية تضم وحدتان ) 4

  وحدة فحص وتوجيه -

  .سرير 12وحدة استشفاء اليومي بإجمالي 

  .سرير 35حة أمراض النساء والتوليد مصل) 5

وحدة حديثي / 2. وحدة طب الأطفال/ 1وهما ) 02(مصلحة طب الأطفال وتضم وحدتان ) 6

  .سرير 28الولادة بإجمالي 

  .مصلحة الأشعة المركزية) 7

  :المصالح الفنية

 :وهما) 02(مصلحة المخبر لامركزي ويضم وحدتان )1

ƨȇǂȀĐ¦� ƢȈƷȋ¦�ǶǴǟ�̈ƾƷÂ.

 الكيمياء الحيويةوحدة. 

زيادة على نقطة حقن الدم. 

 :وهما) 02(مصلحة الصيدلة وتضم وحدتان )2

وحدة تسيير المواد الصيدلانية. 

وحدة توزيع المواد الصيدلانية. 
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 .مصلحة التدريب وإعادة التأهيل الوظيفي)3

  :المصالح العامة

 .مخازن)1

 .وتشحيممرآب خاص بالسيارات يحتوي على رصيف خاص بالصيانة، تفريغ )2

 .مخزن للمواد الغذائية+ مطبخ )3

 .مخزن البياضة والألبسة)4

 .مصلحة الغسيل)5

 .المدفئة الرئيسية)6

 .المولد الكهربائي)7

 .خزان الأوكسجين الطبي)8

 .خزانات المياه)9

 .مخزن الأدوات المكتبية ومطبوعات ومختلف الوثائق)10

 .مخزن الخردوات العامة)11

 .قاعة حفظ الجثث)12

 .مركز الحراسة)13

 .طوابق بداخل المؤسسة 03السكنات الوظيفية تتكون من عمارة )14

  :المجال الزمني 3-2

ماي  06إلى غاية  2023مارس  31وهو المدة الزمنية التي أجريت فيها الدراسة الميدانية والتي بدأت 

  :وقد مرت بمراحل كالآتي 2023

حيث تم من خلالها الاتصال بمدير المؤسسة الاستشفائية ابن سينا بفرندة لطلب  :المرحلة الأولى

ماي  02الموافقة على إجراء الدراسة الميدانية، وقد تمت الموافقة عن طريق الوساطة وتم القبول بتاريخ 

2023.

والاطلاع على  عبارة عن زيارة استكشافية تم فيها مقابلة مدير المؤسسة الاستشفائية :المرحلة الثانية

وحدات المؤسسة والتعرف على عدد المصالح التي تحتويها وكذا الهيكل التنظيمي، كما تم جمع البيانات 

  .2023ماي  02عن العدد الإجمالي لعدد العمال فيها، وكان ذلك يوم 
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على بعض تم في هذه المرحلة توزيع الاستمارات إذ تم تصميم استمارة أولية وتجريبها : المرحلة الثالثة

العمال في المؤسسة ثم إعادة تعديلها وبنائها في الشكل النهائي وتوزيعها واسترجاعها، حيث امتدت من 

  .2023ماي  06إلى غاية  2023ماي  02

  : مجتمع البحث -4

هو المكون من جميع الوحدات أو المفردات المراد دراستها فقد يكوّن مجتمع لبحث جميع سكان أحد 

1�ǞǸƬĐ¦�ǾȈǴǟ�ǪǴǘȇÂطلاب أحد الكليات، أو جميع العاملين في أحد المنشآتالمدن او جميع ل

الاحصائي وعلى أنه جميع المفردات التي لها صفة أو صفات مشتركة وجميع هذه المفردات خاضعة 

.2للدراسة او البحث من قبل الباحث

  : لمصالح الآتيةتمثل مجتمع دراستنا في عمال المؤسسة الاستشفائية ابن سينا بفرندة، في ا

عامل تم اختيارهم  73طب الرجال، وطب الأطفال، والجراحة، وطب الأمراض الصدرية المتكون من 

  :التابعين للقطاع نفسه والموزعين كالآتي)الجيل القديم والجديد(عن قصد نظرا لوجود الفئتين معا 

رؤساء مصالح. 

ممرضين. 

مساعدي تمريض. 

عاملي نظافة. 

  : عينة الدراسة -5

�©ƢǻƢǰǷ¤Â��² Â°ƾŭ¦�ǞǸƬĐ¦�ƨǠȈƦǗÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�» ƾŮ¦�» ȐƬƻƢƥ�©ƢǻƢȈƦǳ¦�ǞŦ�Ƥ ȈǳƢǇ¢�Ǧ ǴƬţ

  :البحث عموما يمكن تقسيم أساليب الدراسة وجمع البيانات إلى ثلاث أنواع

أسلوب الحصر الشامل وأسلوب العينة، وأسلوب دراسة الحالة، وفي هذا البحث تم الاعتماد على 

�ƨƬƥƢƯ�ƨƦǈǻ�Ƣǔȇ¢�řǠƫÂ�ǂǤǐǷ�ǲǰǌƥ�ƢŶ¤��ǲǏȋ¦�ǞǸƬĐ¦�©ƢǨǐǳ�ǲǷƢǋ�²أسلو  ƢǰǠǻ¦�řǠƫ�Ŗǳ¦�ƨǼȈǠǳ¦�§

توزيع، أبو نصر مدحت، قواعد ومراحل البحث العلمي، دليل إرشادي في كتابة البحوث وإعداد رسائل الماجستير والدكتوراه، دار العربية للنشر وال-1

.141، ص 2000القاهرة، مصر، 
، 2008، دار الحامد للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، spssالقاضي  دلال والبياتي، منهجية البحث العلمي وتحليل البيانات باستخداتم برنامج إحصائي -2

.148ص 
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مأخوذة من مجتمع الأصل وهذه النسبة تساعد الباحث على الوصول إلى مجتمع الدراسة، وفي الوقت 

.1نفسه تقدم له قواعد بالتنبؤ عن مستقبل الظاهرة أو المشكلة المدروسة

ƢƦƫƢƥ�śưƷƢƦǳ¦�ÄǂǤƫ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ�ǾǐƟƢǐƻ�ƨǧǂǠǷÂ�Ʈ̧�إن معرفة  ƸƦǳ¦�ǞǸƬĐ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ŃƢǠŭ¦

̧� 73طريقة العينة القصدية التي تتكون من  ƢƳŗǇ¦�Ļ�ƾǫÂ��ƢǸȈǴǇ�ȐȈưŤ�ȆǴǏȋ¦�ǞǸƬĐ¦�ǲưŤ�̈®ǂǨǷ71

ار مناطق محددة ا، فالباحث في هذا النوع من العينات قد يختلم تتم الإجابة عنه ةلة واستمار استمارة كام

�À¢�ǺǰŻ�Ŗǳ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ń¤�ÀȂǰƫ�ƢǷ�§ǂǫ¢�ƲƟƢƬǻ�ȆǘǠƫ�ǽǀǿÂ�ǞǸƬĐ¦�ǲưŤ إحصائيةتتميز بخصائص ومزايا 

.2يصل إليها الباحث بمسح مجتمع البحث كله

  :خصائص عينة الدراسة -6

   :خصائص العينة

هذه الدراسة  تتعدد خصائص أي عينة بحث ، لذلك سنحاول أن نبرز الخصائص الأساسية لعينة

علها تفيدنا في المزيد من الإطلاع على مميزات مجتمع البحث أو قد تحيلنا إلى إكتشاف متغيرات أخرى 

لم تكن في الحسبان ، لأجل ذلك و لمزيد من التوضيح رافقنا الجداول البسيطة بأشكال ) رائزة( 

  .توضيحية لخصائص العينة

  غير الجنستوزيع أفراد العينة حسب مت: 01الجدول رقم 

%النسبة التكرار الجنس  

2130,0 ذكر

4970,0 أنثى

70100,0 المجموع

%70يمثل هذا الجدول توزيع العمال حسب الجنس ، نلاحظ أن أغلبية مجتمع البحث من الإناث و ذلـك بنسـبة -

�ÄǂºƟ¦ǄŪ¦�ǞºǸƬĐ¦�ƨºǠȈƦǗ�ń¤�Ǯ%30وهـي النسـبة الغالبـة، عكـس الـذكور بنسـبة  ºǳ̄�®ȂººǠȇ�ƾºǫÂ الـذي يفضـل عمـل المــرآة

على الرجل، خاصة في المؤسسـات الإستشـفائية، ممـا بـرزت تيـارات فكريـة تشـجع الإنـاث للعمـل، وهـذه التيـارات تمثلهـا 

�ŘººƦǳ¦�ƪ ººǈǷ�Ŗººǳ¦Â�ÄǂººƟ¦ǄŪ¦�ǞººǸƬĐ¦�Ŀ�ƪ ƯƾººƷ�Ŗººǳ¦�©¦°ȂººǘƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢººǓ¤�śººǈǼŪ¦�śººƥ�̈¦ÂƢººǈǸǴǳ�ƨººȇ®ƢǼŭ¦�ƨȇȂººǈǼǳ¦�ƨººǯǂū¦

.الثقافية السائدة

.66، ص 2011مسلم عدنان أحمد، عبد الرحيم، أمال صلاح، دليل الباحث في البحث الاجتماعي، العبيكان للنشر والتوزيع، الرياض، -1
.204، ص 2008نمر، منهجية البحث العلمي في التربية والعلوم الاجتماعية، دار غيداء للنشر والتوزيع، الأردن،  دعمس مصطفى -2
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مـا جعــل عينـة الدراســة يغلـب عليهــا الطـابع الأنثـوي، بالإضــافة إلى بيئـة المؤسســة الـتي تشــجع علـى اســتقطاب  وهـذا-

.المرأة

  توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس: 05رقم  شكلال

 .توزيع أفراد العينة  حسب متغير السن: 02الجدول رقم 

%النسبة التكرار السن  

سنة25أقل من    811,4

سنة 30إلى  26من   1724,3

سنة       35إلى  31من   1318,6

سنة 40إلى  36من   912,9

سنة 45إلى  41من   1014,3

سنة 50إلى  46من   811,4

سنة 50أكبر من   57,1

70100,0 المجموع

] سنة  35سنة إلى  25أقل من [يمثل الجدول توزيع العمال حسب السن، حيث تمثل فئة الشباب المحددة بالفئة 

% 38,6بنسبة ] سنة  50سنة إلى  36من [وهي النسبة الغالبة مقارنة بفئة متوسطي العمر% 54,3مانسبته ب 

وهي أقل % 7,1بنسبة ] سنة  50بر من أك[ إذ لا يمكن حصر الشباب في فئة عمرية بعينها ، عكس فئة الكهول 

نسبة ، ويمكن تفسير النسب أن الشباب بطبيعته السوسيولوجية حيوي نشط بفضل الإبداع و الحرية في العمل وهو 
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�ƾǟ¦ȂǬƥ�¿ȂǰŰ�ǶȈǜǼƬǳƢǧ���ǶēƢƦǣ°�Â�Ƕǿ°Ƣǰǧ¢�ǪȈƦǘƫ�ǪȈǠȇÂ�ƨȇǂū¦�ǽǀǿ�ǪȈǠȇ�Äǀǳ¦�ȆǗ¦ǂǫÂŚƦǳ¦�ǶȈǜǼƬǳ¦�ǽǂǧȂȇ�ȏ�ƢǷ

  .لديهم من أقدمية وخبرة مهنية إضافة إلى وجود فكرة القيادة لكبار السن نتيجة ما تنظيمية صارمة ،

ومن الناحية الديمغرافية يمكن ملاحظة ظاهرة ولو بشكل بسيط التحول الديمغرافي أي حسب هذه النظرية فإن هناك 

�ǞǸƬĐ¦�À¢�¾ȂǬǳ¦�ǺǰŻ�̄¤�ƢǣȂǈǷ�ƢŮ�ƾƳȂƫ�ȏ�ƨȇǂǜǼǳ¦�ǽǀǿ�À¢�Śǣ���Ǻǈǳ¦�°ƢƦǯ�ƨƠǧ�ń¤�§ ƢƦǌǳ¦�ƨƠǧ�ǺǷ�ȆŸ°ƾƫ�¾ȂŢ

عند  الاعتبارتحول طويل الأمد ، لكن مع الضرورة أخذه بعين الجزائري مجتمع شبابي وأن التحول الديمغرافي هو 

التحليل السوسيولوجي، فجيل الشباب يمتاز بالحيوية والإبداع وروح التجديد عكس جيل متوسطي العمر وكبار السن 

و ختلاف نمط التفكير والقيم افقد تتعارض أفكار الجيلين بسبب  الذي يسعى للحفاظ على الوضع المستقر ، ومنه

  .العادات 

 .توزيع أفراد العينة  حسب متغير السن: 06رقم  شكلال

 .توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائلية: 03الجدول رقم 

%النسبة التكرار الحالة العائلية  

 37,1 26 أعزب

 51,4 36 متزوج

 4,3 3 مطلق

 7,1 5 أرمل

 100,0 70 المجموع
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الجدول توزيع العمال حسب الحالة العائلية ويتضح لنا من خلاله أن أغلبية مجتمع البحث من المتزوجين فقد يمثل هذا 

تليها نسبة % 37,1وهي النسبة الغالبة، في حين نسبة العزاب قدرت ب % 51,4أخذت أعلى  نسبة قدرت ب 

  .%4,1وأخيرا نسبة المطلقين بنسبة % 7,1الأرامل ب 

عنا فالفرد عند ما يتحصل على وظيفة تظمن له معيشته و إستقراره يبدأ في التفكير في الزواج و وهذا طبيعي في مجتم

  .بناء الأسرة

 .توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائلية: 07رقم  شكلال

  .توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي: 04الجدول رقم 

 %النسبة التكرار المستوى التعليمي

 5,7 4 إبتدائي

 2,9 2 متوسط

 31,4 22 ثانوي

 60,0 42 جامعي

 100,0 70 المجموع
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ـــانويين ب % 60يتبـــين مـــن الجـــدول أعـــلاه أن أ غلبيـــة العمـــال ينتمـــون إلى المســـتوى الجـــامعي بنســـبة  ، تليهـــا نســـبة الث

شروط الإلتحاق بالشـعب الإداريـة يتطلـب مسـتوى ويمكن تفسير ذ لك أن % 2,9وأخيرا نسبة المتوسطين ب % 57

محددا وهو المستوى الثانوي ومافوق أي المستوى الجامعي ، فمجتمع البحث مكون أساسـا بسـبب طبيعـة العمـل الـذي 

  .يتطلب المستوى الجامعي والمستوى الثانوي

ضــــرابات الــــتي تعتــــبر مــــن إضــــافة إلى النظــــرة الســــلبية الســــائدة حــــول القطــــاع الصــــحي ومســــألة ضــــغوطات العمــــل و الإ

  .المؤشرات القوية لوجود الصراعات العنيفة

أمــا عــن  نســبة الجــامعيين الكبــيرة و الثــانويين فــيمكن تفســيرها في إطارهــا العــام أي هــي تعكــس النســبة الكبــيرة للشــباب 

ÄǂƟ¦ǄŪ¦�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ȆǠǷƢŪ¦.

  .التعليميتوزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى : 08رقم شكل ال
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  .توزيع أفراد العينة حسب متغير مكان الأقامة: 05الجدول رقم 

والتي تمثل الموظفين المقيمين  8.6%، ثم يليها نسبة %84.3نلاحظ أن أغلبية الموظفين يتمركزون بدائرة فرندة بنسبة 

  .والتي تمثل الموظفين المقيمين بولاية تيارت وهي آخر نسبة %7.1بولاية وهران، ثم آخر نسبة قدرت بـ 

.توزيع أفراد العينة حسب متغير مكان الأقامة: 09رقم  لشكلا

%النسبة التكرار الإقامة  

 84,3 59 فرندة

 7,1 5 تيارت

 8,6 6 وهران

 100,0 70 المجموع
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  .توزيع أفراد العينة حسب متغيرالوظيفة: 06الجدول رقم

 %النسبة التكرار الوظيفة

 24,3 17 مصلحة رئيس

 30,0 21 ممرض

 37,1 26 تمريض مساعد

 8,6 6 نظافة عامل

 100,0 70 المجموع

وتليهـــا رئـــيس % 30ثم ممـــرض ب % 37,1يبـــين هـــذا الجـــدول أن معظـــم العمـــال ينتمـــون إلى مســـاعد تمـــريض بنســـبة 

  % 8,6بينما تعود أدنى نسبة إلى عامل نظافة بنسبة % 24,3مصلحة بنسبة 

كمـا يوضـح كـذلك أنـه مـا يفـوق نصـف عمـال المؤسسـة هـم مسـاعد تمـريض، علمـا أن مسـاعد تمـريض هـو مـن يتــابع و 

�ƨººǈǇƚŭ¦�Ǫººǈǻ�ȄººǴǟ�ǆيســهر  ǰǠǼººȇ�ƢººēƢƦǴǘƬǷ�Â�°¦Â®ȋ¦� ¦®¢�Ŀ�ÀÂƢººē�Â¢�Ƙººǘƻ�ÄƘººǧ�śǻ¦ȂººǬǳ¦�Â�©ƢººƦǴǘƬŭ¦�ǀººȈǨǼƫ�ȄººǴǟ

  .بشكل مباشر

  المصلحة رئيس إشراف تحت الروتينية الأعمال لتنفيذ التمريض مساعد على تعتمد المؤسسة أن نستنتج وهنا

  .توزيع أفراد العينة حسب متغيرالوظيفة: 10 ل رقمشكال
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  .توزيع أفراد العينة حسب متغير نوع المصلحة: 07الجدول رقم 

%النسبة التكرار نوع المصلحة  

 20,0 14 أمراض الصدرية

 31,4 22 طب الأطفال     

 15,7 11 طب الرجال

 32,9 23 الجراحة

 100,0 70 المجموع

تمثلت في قسم الجراحة ،ثم نسبة طب الأطفال المقدرة  %32,9تشير معطيات الجدول أعلاه أن مانسبته 

و التي تمثل مصلحة أمراض الصدرية أما أصغر نسبة فقد تمثلت في طب الرجال  %20وتليها نسبة  %31,4ب

.وهي أقل نسبة  %15,7المقدرة ب  

  .توزيع أفراد العينة حسب متغير نوع المصلحة: 11ل رقم شكال
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  .أفراد العينة حسب متغير طبيعة العمل في المنصب الحاليتوزيع : 08الجدول رقم 

%النسبة التكرار طبيعة العمل  

 97,1 68 دائم

 2,9 2 متعاقد

 100,0 70 المجموع

 النسبة وهي الحالي المنصب في الدائمين المبحوثين تمثل التي و% 97,1 ب تقدر الكبيرة النسبة أن الجدول يظهر

 نستنتج هنا و الأضعف النسبة هي و الحالي المنصب في المتعاقدين المبحوثين تمثل والتي% 2,9 نسبة تليها و الغالبة

المؤسسة داخل المنصب في دائمين العمال أغلبية أن   

  .توزيع أفراد العينة حسب متغير طبيعة العمل في المنصب الحالي: 12رقم  شكلال
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  .المهنيةتوزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة : 09الجدول رقم 

%النسبة التكرار الخبرة المهنية  

 12,9 9 أقل أو سنتان

 37,1 26 سنوات 8 إلى 3 من

 20,0 14 سنة 13 إلى 9 من

 30,0 21 سنة 13 من أكثر

 100,0 70 لمجموع

�ǺǷ�ƪ% 37,1يتبين لنا من خلال الجدول أن ما نسبتهم  ǻƢǯ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ǶēŐƻ�¾ƢǸǠǳ¦�ǺǷ3  سنوات  8إلى

% 20سنة بنسبة  13إلى  9وتليها فئة من ] سنة  13أكثر من [ لفئة % 30أعلى نسبة وبعدها نسبة أخذت 

��ȂǼǇ�©®¦±�ƢǸǴǯ�Ǿǻ¢�Ä¢���ƢēƘǌǻ�Â�ƨǈǇƚŭ¦�ƾȀǟ�ń¤�ǞƳǂȇ�ǾǴǯ�¦ǀǿÂ¦©�% 12,9وأخيرا فئة سنتان أو أقل بنسبة 

لإستقرار الوظيفي ،أي ا الخبرة إلى فكرة م و يمكن تفسيرالخبرة للموظفين زادت نسبة تفاعلهم و احتكاكهم فيما بينه

.عن الأمان  البحث  

تحقيق لمحدودة في شكل إمتيازات مهنية و نلاحظ أن الأقدمية مرتفعة مما يفسر إحتمالية التنافس على السلطة اعموما 

قتل روح  المصالح الذاتية ، زيادة على ذلك يمكن للعمل لمدة طويلة في نفس المهام من حدوث السأم و التوتر و

.المبادرة و التذمر و الإحباط وهي مؤشرات محتملة لخلق ما من الصراع  

  .توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المهنية: 13رقم  الشكل 
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 .علاقة الصرع الخفي بالأداء الوظيفي: المبحث الثاني

اختبار مدى صحة الفرضية الأولى بعد التعرّف على خصائص عينة الدراسة، سنحاول :الجداول المركبة -1

للدراسة

.يوضح العلاقة بين رأي الموظف ورئيسه الأكبر أو الأقل  منه سنا في العمل: 10الجدول رقم-

رأي الموظف    

 علاقة الرؤساء

 المجموع لا أحيانا نعم

%ت%ت%ت%  ت

%3448,6%29,400,0%10%2470,6 كلهم

%3,42941,4%48,31%48,314%14 بعضهم

%28,6710,0%42,82%28,63%2 محايد

%70100,0%34,3%2738,6%4057 المجموع

  معامل الارتباط العلائقي

قيمة 

المعامل 

مستوى 

  الدلالة
  القرار الاحصائي

 دال احصائيا0,030,002

المبحــوثين المصــرحين بــأن لهــم علاقــة توافــق مــع كــل رؤســائهم ، تمثــل % 48,6نلاحــظ مــن خــلال الجــدول النســبة 

.¦ǶȀƟƢǇ£°�śƥ�ǶȀƬǫȐǟ�Ŀ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ% 10وتمثل نسبة 

%4،3المبحــوثين المصــرحين بأخــذ رأيهــم بعــين الإعتبــار مــن قبــل رؤســائهم ، وتمثــل نســبة % 57كمــا تمثــل نســبة 

  الاعتبار من قبل رؤساءهم  أخذ رأيهم بعينيلا المبحوثين المصرحين 

المبحوثين المصرحين بأخذ رأيهم من قبل رؤساءهم كما صرحوا أن لهم علاقة توافق مـع كـل % 70,6وتمثل نسبة 

المبحوثين و المصرحين بأخذ رأيهم أحيانا من قبل رؤساءهم كما صرحوا أن لهـم علاقـة %48,3رؤساءهم وتليها نسبة 

  توافق مع بعض رؤساءهم

¦ȂƷǂººǏ�ƢººǸǯ�Ƕǿ ƢººǇ£°�ǲººƦǫ�ǺººǷ�°ƢººƦƬǟȏ¦�śººǠƥ�ǶººȀȇ¢°�ǀººƻƘȇ�ȏ�ǶĔƘººƥ�śƷǂººǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ¦�% 28,6ة وتمثــل نســب 

Ƕǿ ƢǇ£°�śƥ�ǶȀƬǫȐǟ�Ŀ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔ¢.

ومنــه نســتنتج أن  0,02وهــي دالــة عنــد مســتوى الدلالــة  0,03بلغــت " ر"نجــد قيمــة معامــل الارتبــاط العلائقــي  

  هناك علاقة بين رأي الموظف و رئيسه
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 الالتــزامو  بالانضــباطوبنــاءا علــى مــا تم ذكــره يتبــين أن العلاقــة بــين رأي الموظــف ورئيســه هــي علاقــة رسميــة تتميــز  

 الاجتماعيـة الاتجاهـات جتمـاعي المتمثـل في القـيم أو المعـايير أومـن الجانـب الا ويكاد يخل داخل المؤسسة إلا أن هذا لا

الـــتي بـــدوره تـــأثر علـــى عمليـــة الأداء، بحيـــث يكتســـب هـــذا العامـــل مجموعـــة مـــن القـــيم والثقافـــات الفرعيـــة داخـــل محيطـــه 

ينقلهـــا معــه إلى المؤسســـة ، ويصـــبح هــذا التفاعـــل القيمــي ســـببا مـــن و  الاجتماعيــةالإجتمــاعي كراســـب ثقــافي لـــه دلالتـــه 

   .أسباب صراع الأجيال

بـأن أسـاس الصـراع بـين المـوظفين  السوسيولوجية المتبناة في الدراسة لتفسـير الموضـوعوهذا ما أقرت عليه المقاربات  

  .الجيلينرؤسائهم يرجع إلى عوامل فكرية و عقلية ، وهذا غالبا ما يقود إلى اندلاع الصراع  بين و 

ومــدى حــرص  الأقــل ســنا يوضــح علاقــة التقــدير والثنــاء في مكــان العمــل مــن قبــل الــرئيس الأكــبر أو :11الجــدول رقــم

  ةالعاملين على أداء المهام داخل المؤسس

  معامل الارتباط العلائقي

قيمة 

 المعامل
القرار الاحصائيمستوى الدلالة

 دال احصائيا0,240,03

المبحــوثين المصــرحين علــى % 85,7نســبة بــالنظر إلى مــا يتضــمنه الجــدول أعــلاه لمعطيــات كميــة يتضــح أن مــا يقــارب 

¦�ǶĔƘºƥ�śƷǂºǐŭ¦�śƯȂºƸƦŭ¦�ǲºưŤ�Ŗºǳ%1,4إنجاز جميع أداء مهامهم المطلوبة منهم وهي النسبة الغالبة ، و تليهـا نسـبة 

  .نهملا يحرصون على إنجاز جميع أداء مهامهم المطلوبة م

�ǶȀǼººǷ�ǲººǫȋ¦�Â¢�Őººǯȋ¦�ǶȀƟƢººǇ£°�ǲººƦǫ�ǺººǷ� ƢººǼưǳ¦�Â�ǂȇƾººǬƬǳ¦�ÀȂººǬǴƬȇ�ǶĔƘººƥ�śƷǂººǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ¦�ǺººǷ% 70وتمثــل نســبة  

¦�ǶȀƟƢºǇ£°�ǲºƦǫ�ǺºǷ� ƢºǼưǳ¦Â�ǂȇƾºǬƬǳ¦�ÀȂºǬǴƬȇ�ȏ�ǶĔƘºƥ�śƷǂºǐŭ¦�śƯȂºƸƦŭ%5,7سنا وهي النسبة الغالبة ، وتليها نسبة 

  .الأكبر أو الأقل منهم سنا

يتلقى التقدير                

 يحرص على الأداء 

 المجموع لا أحيانا نعم

% ت%ت%ت% ت

%6085,7%35%1220%4575 عمن

%912,9%111,1%444,4%444,4 أحيانا

%11,4%00,0%1100%00,0 لا

%70100,0%45,7%1724,3%4970 المجموع
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¦����ƢǼºǇ�ǶȀǼºǷ�ǲºǫȋ¦�Â¢�Őºǯȋ¦�ǶȀƟƢºǇ£°�ǲºƦǫ�ǺºǷ� ƢºǼưǳ¦�Â�ǂȇƾºǬƬǳ¦�ÀȂºǬǴƬȇ�ǶĔƘºƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ% 75وتمثل نسبة 

ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ǶȀǼǷ�ƨƥȂǴǘŭ¦�ǶȀǷƢȀǷ� ¦®¢�ǞȈŦ�±Ƣų¤�ȄǴǟ�ÀȂǏǂŹ��ǶĔƘƥ�¦ȂƷǂǏ�ƢǸǯ.

ائهم الأكــبر أو الأقــل ¦ººǇ£°�ǲººƦǫ�ǺººǷ� ƢººǼưǳ¦�Â�ǂȇƾººǬƬǳ¦�ÀȂººǬǴƬȇ�ƢººǻƢȈƷ¢�ǶĔƘººƥ�śƷǂººǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ% 44,4و تمثــل نســبة 

ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ǶȀǼǷ�ƨƥȂǴǘŭ¦�ǶȀǷƢȀǷ� ¦®¢�ǞȈŦ�±Ƣų¤�ȄǴǟ�ÀȂǏǂŹ�ƢǻƢȈƷ¢�ǶĔƘƥ�¦ȂƷǂǏ�ƢǸǯ���ǶȀǼǷ�ƢǼǇ.

  .المبحوثين الذين لم يصرحوا بأي شىء% 0وتمثل نسبة  

ومنه نستنتج أن هناك  0,03وهي دالة عند مستوى الدلالة  0,24بلغت " ر"نجد قيمة معامل الارتباط العلائقي 

 .علاقة بين التقدير و الحرص على الأداء 

وبعــد قراءتنــا لهــذا الجــدول يتبــين لنــا أن العلاقــة بــين التقــدير والثنــاء وحــرص العــاملين علــى أداء المهــام هــي علاقــة 

البعض، فكلما كان هناك تقدير وثناء من قبـل الـرئيس كلمـا تم الحـرص علـى تأديـة المهـام بشـكل جيـد،  مكملة لبعضها

فالتعامل مع رئيس العمـل صـعب المـراس يـدخل ضـمن إطـار التحـدي الـذي يوضـع فيـه الشـخص وإمـا أن يثبـت كفاءتـه 

  .أو فشله وهو شيء جدير بالدراسة والتطبيق في نفس الوقت

ح العلاقة في إختلاف الأفكار بين الجيلين القديم والجديد وعلاقتهم باالقدرة على حل يوض: 12الجدول رقم 

  .مشاكل عملهم

¦ƾººǬǳ¦�ǲººǟ�śǬǧ¦ȂººǷ�ǶĔƘººƥ�śƷǂººǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ°̈�% 72,9نســبة كشــفت المعطيــات البحثيــة المبينــة في الجــدول أعــلاه أن 

�Śºǣ�ǶĔƘºƥ�śƷǂºǐŭ¦�śƯȂºƸƦŭ¦�ǲºŤ�Ŗºǳ¦Â%10بحل مشاكل عملهم داخل المؤسسة وهي النسبة الغالبة ، وتليها نسـبة 

  .موافقين على حل مشاكل عملهم

إختلاف الأفكار بين الجيلين

 حل مشاكل عملهم

 المجموع لا أحيانا نعم

%ت%ت% ت%ت

%5172,9%1631,4%2345,1%1223,5 وافقم

%710,0%00,0%228,6%571,4 غير موافق

%1217,1%18,3%541,7%650 محايد

%70100,0%1724,3%3042,9%2332,8 المجموع

  معامل الارتباط العلائقي

قيمة 

 المعامل

مستوى 

  الدلالة
  القرار الاحصائي

 احصائيادال 0,30-0,01
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�ȆºººǿÂ�ƾºººȇƾŪ¦�Â�ŉƾºººǬǳ¦�śºººǴȈŪ¦�śºººƥ� ¦°ȋ¦�Â�°Ƣºººǰǧȋ¦�Ǧ% 42,9تمثـــل نســـبة  ºººǴƬţ�ƢºººǻƢȈƷ¢�ǶĔƘºººƥ�śƷǂºººǐŭ¦�śƯȂºººƸƦŭ¦

�śººǴȈŪ¦�śººƥ� ¦°ȋ¦�Â�°Ƣººǰǧȋ¦�Ǧ%24,3النســبة الغالبــة ، وتليهــا نســبة  ººǴƬţ�ȏ�ǶĔƘººƥ�śƷǂººǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ¦��ǲººưŤ�Ŗººǳ¦

  .القديم و الجديد

ººĔ¢�śƷǂºǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ¦�¦ȂƷǂººǏ�ƢǸǯ�ƾºȇƾŪ¦�Â�ŉƾººǬǳ¦�śºȈǴŪ¦�śººƥ� ¦°ȋ¦�Â�°Ƣºǰǧȋ¦�Ǧ% 28,6تمثـل نسـبة  ººǴƬţ�ǶºǠǻ�Ƕ

ǶȀǴǸǟ�ǲǯƢǌǷ�ǲƷ�ȄǴǟ�śǬǧ¦ȂǷ�ǶĔƘƥ.

ȂƷǂººǏ�ƢººǸǯ���ƾººȇƾŪ¦�Â�ŉƾººǬǳ¦�śººǴȈŪ¦�śººƥ� ¦°ȋ¦�Â�°Ƣººǰǧȋ¦�Ǧ¦�% 8,3تمثــل نســبة  ººǴƬţ�ȏ�ǶººĔ¢�śƷǂººǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ¦

ǶȀǴǸǟ�ǲǯƢǌǷ�ǲƷ�ȄǴǟ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔƘƥ.

ومنـه نسـتنج أن هنـاك  0,01و هـي دالـة عنـد مسـتوى الدلالـة-0,30بلغـت " ر"نجد أن قيمة معامل الارتباط العلائقي 

  .علاقة بين إختلاف الأفكار بين الجيلين و حل مشاكلهم في العمل

تمتـاز بـه  بعد قراءتنا لمعطيات هذا الجدول فالكثير من يواجـه مشـكلات في العمـل وخاصـة الشـباب ويرجـع ذلـك إلى مـا

فــترة الشــباب مــن ثــورة وتمــرد ممــا يــؤدي إلى كثــير مــن الخلافــات في الــرأي مــا بــين الموظــف ورئيســه في العمــل وهنــا يحــدث 

الصــراع بــين الجيــل القــديم والجيــل الجديــد، ويرجــع ذلــك إلى الفــوارق والاختلافــات في الأفكــار والمصــالح، والقــيم والميــول 

ب تتعلــق بــالفوارق العمريـــة ولكــن عنــدما يفهــم الموظـــف مــديره تــزول جميــع هـــذه والاتجاهــات بــين هــذه الأجيـــال لأســبا

  .المشكلات وتصبح الحياة العملية أكثر مرونة

 أن نمط الصراع الخفي يؤثر على مستوى الأداء الوظيفي :نتائج الفرضية الأولى-

، هذه الفرضية تحققت بنسـبة عاليـة  توجد علاقة بين صراع الجيلي و الأداء الوظيفي و يؤثر كل من الصراع على الأداء

تبعـــا لعـــدة مؤشـــرات تبـــين أن العلاقـــة بـــين رأي الموظـــف و رئيســـه هـــي علاقـــة رسميـــة تتميـــز بالإنضـــباط و الإلتـــزام داخـــل 

بحيث يكتسب العامل مجموعة من القيم و الثقافات الفرعية داخـل محيطـه الإجتمـاعي حيـث % 70,6المؤسسة بنسبة 

  .ي سببا من أسباب صراع الأجيال يصبح هذا التفاعل القيم

وذلـك بـالرغم مـن اخـتلاف الأفكـار و % 75وتتبين علاقـة التقـدير والثنـاء لكـل مـن العـاملين و رئـيس المصـلحة بنسـبة 

  %23,5الأراء بين كل من الجيلين و القدرة على حل مشاكل عملهم بنسبة 
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.علاقة الصراع الظاهر بالأداء الوظيفي :المبحث الثالث

  .سنحاول اختبار مدى صحة الفرضية الثانية للدراسةبعد اختبار صحة الفرضية الأولى :  الجداول المركبة -1

  .أو الأقل سنا في العمل يوضح هذا الجدول طبيعة الصلة بين العامل وعلاقته برئيسه الأكبر :13الجدول رقم 

  معامل الارتباط العلائقي

قيمة 

 المعامل

مستوى 

  الدلالة
  القرار الاحصائي

 دال احصائيا0,440,00

¦�ƨǫȐǟ�ǶŮ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ% 48,6نسبة يتضح لنا من خلال المعطيات الكمية للجدول المبين أعلاه أن 

�ǞǷ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ¦�ǲưŤ�Ŗǳ¦Â%10وهي النسبة الغالبة ، وتليها نسبة , توافق مع كل رؤسائهم 

  .رؤسائهم

لهم صلة جيدة بينهم وبين مسؤوليهم الأكبر أو الأقل سنا داخل المبحوثين المصرحين بأن % 57,1تمثل نسبة 

والتي تمثل المبحوثين المصرحين بأن لهم صلة سيئة بينهم وبين % 2,9المؤسسة وهي النسبة الغالبة،وتليها نسبة 

.مسؤوليهم الأكبر أو الأقل سنا داخل المؤسسة  

ينهم و بين مسؤوليهم الأكبر أو الأقل سنا،كما صرحوا المبحوثين المصرحين بأن لهم صلة جيدة ب% 79,4تمثل نسبة 

.أن لهم علاقة توافق مع كل رؤسائهم  

طبيعة الصلة بين الموظفين                 

 علاقة الرؤساء         

 المجموع سيء مقبول جيد

% ت% ت%ت% ت

27 كلهم
79,

4%
7

20,

6%
00%34

48,6

%

11 بعضهم
37,

9%
17

58,

6 %
1

3,4

%
29

41,4

%

2 محايد
28,

6%
4

57,

1%
1

14,3

%
710%

40 المجموع
57,

1%
28

40

%
2

2,9

%
70

100

%
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المبحوثين لمصرحين بأن لهم صلة مقبولة بينهم وبين مسؤوليهم الأكبر أو الأقل سنا ،كما صرحوا % 58,6تمثل نسبة 

.أن لهم علاقة توافق مع بعض رؤسائهم  

 بأن لهم صلة سيئة بينهم و بين مسؤوليهم الأكبر أو الأقل سنا ،كما المبحوثين المصرحين% 17,3تمثل نسبة 

ǶȀƟƢǇ£°�śƥ�ǶȀƬǫȐǟ�Ŀ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔƘƥ�¦ȂƷǂǏ.

ومنه نستنتج أن  0,00و هي دالة عند مستوى الدلالة  0,44بلغت " ر"كما نجد قيمة معامل الارتباط العلائقي  

  .ائهمهناك علاقة بين طبيعة صلة الموظفين وعلاقتهم برؤس

لقد تبين لنا من خلال الجدول أن علاقات الموظفين هي إحدى أركان نجاح المؤسسة، فصلابة العلاقات بين الرؤساء 

والمرؤوسين  وبين الزملاء وبعضهم البعض تنعكس بشكل مباشر على الأداء، والعلاقة بين الموظف ورئيسه تنتج فريقا 

الموظفين والمدراء تشكل الحماس بنفس العامل عن بعد ويصبح أكثر إلماما ت الجيدة بين افعالا يحترم أفراده، فالعلاق

.بالثقافة التنظيمية للمؤسسة، ويسعى إلى ذلك بالمزيد من العمل الجاد، مما يؤدي إلى المزيد من الإنتاجية

.جدول يمثل مدى إتفاق الجيلين القديم والجديد وعلاقتهم برئيسهم في العمل :14الجدول رقم 

  معامل الارتباط العلائقي

قيمة 

المعامل 

مستوى 

  الدلالة
  القرار الاحصائي

 احصائيادال 0,290,01

  مدى إتفاق الجيلين              

 علاقة الرؤساء

 المجموع لا أحيانا نعم

%ت%ت%ت%ت

%1235,3 كلهم
18

52,9

%
411,8%3448,6%

14%517,2 بعضهم
48,3

%
1034,5%2941,4%

3%114,3 محايد
42,8

%
3

42,8

%
710%

%70100%1724,3%3550%1825,7 المجموع
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المبحوثين المصرحين بأن لهم علاقة توافق مع كل %48,6نسبة  في الجدول أنلاه أنكشفت المعطيات البحثية المبينة 

¦�ǞǷ�ǶēƢǫȐǟ�Ŀ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ¦�ǲưŤ�Ŗǳ%10رؤسائهم وهي النسبة الغالبة، وتليها نسبة 

  .رؤسائهم

المصرحين بأنه أحيانا يتفق الجيل القديم مع الجيل الجديد في العمل وهي النسبة الغالبة، المبحوثين % 50تمثل نسبة 

.¦ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƾȇƾŪ¦�ǲȈŪ¦�ǞǷ�ŉƾǬǳ¦�ǲȈŪ¦�ǪǨƬȇ�À¢�ǺǰŻ�ȏ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ¦�ǲưŤ�Ŗǳ% 24,3وتليها نسبة 

مع الجيل الجديد في العمل،كما صرحوا أن لهم  المبحوثين المصرحين بأنه أحيانا يتفق الجيل القديم% 48,3تمثل نسبة 

  .عاتقة توافق مع بعض رؤسائهم 

المبحوثين المصرحين بأنه لايمكن أن يتفق الجيل القديم مع الجيل الجديد في العمل، كما صرحوا % 42,8تمثل نسبة 

ǶȀƟƢǇ£°�ǞǷ�ǶȀƬǫȐǟ�Ŀ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔ¢,

يمكن أن يتفق الجيل القديم مع الجيل الجديد في العمل ،كما صرحوا المبحوثين المصرحين بأنه لا % 35,3تمثل نسبة 

  .علاقة توافق مع كل رؤسائهم أن لهم

و منه نستنتج أن هناك   0,01وهي دالة عند مستوى الدلالة  0,29بلغت " ر"إذن نجد معامل الارتباط العلائقي 

  .رابطة بين إتفاق الجيلين وعلاقتهم برؤسائهم

 القديم والجديد وعلاقتهم برئيسهم هي علاقة وجيزة وذلك أن لينخلال هذا الجدول أن اتفاق الجيلقد تبين لنا من 

الجيل الجديد يؤمن بالحركة والسرعة في أداء العمل بينما يكون الجيل القديم بطئ الحركة وقليل، وأنه لا يؤمنون بل 

الفوارق الحادة الصارمة بين الشباب والكبار في يؤمنون بالمحافظة على الوضع السابق والتمسك بالماضي، ناهيك عن 

�¼ƢƸǴǳ¦�ȄǴǟ�°®Ƣǫ�Śǣ�ŉƾǬǳ¦�ǲȈŪ¦�©Ƣƥ�ǲƥƢǬŭ¦�ĿÂ�ƢĔȂǇ°ƢŻ�Ŗǳ¦�ǺȀŭ¦Â�¾ƢǸǟȋ¦Â�ȆǸǴǠǳ¦�ǲȈǐƸƬǳ¦Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦

  .بالتغيرات المتسارعة
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بالقدرة على حل مشاكل يوضح الخلافات بين الموظفين و مسؤوليهم في المحيط المهني وعلاقتهم : 15قمالجدول ر 

  .عملهم

¦�ǶȀǴǸǟ�ǲǯƢǌǷ�ǲƷ�ȄǴǟ�śǬǧ¦ȂǷ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ% 72,9نسبة من خلال نتائج الجدول أعلاه يتبين أن 

¦�ǲƷ�ȄǴǟ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ¦�ǲưŤ�Ŗǳ%17,1داخل المؤسسة ، وهي النسبة الغالبة ، وتليها نسبة 

  .مشاكل عملهم داخل المؤسسة

�Â¢�Őǯȋ¦�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǶȀȈǳÂƚǈǷ�śƥ�Â�ǶȀǼȈƥ�©ƢǧȐƻ�ªالمبحوثين % 50تمثل نسبة  ƾŢ�ƢǻƢȈƷ¢�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦

ƢǧȐƻ�ª©�%24,3الأقل سنا منهم وهي النسبة الغالبة ،وتليها نسبة  ƾŢ�ȏ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ¦�ǲưŤ�Ŗǳ¦

  .بينهم و بين مسؤوليهم في العمل الأكبر أو الأقل سنا منهم

�Â¢�Őǯȋ¦�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǶȀȈǳÂƚǈǷ�śƥ�Â�ǶȀǼȈƥ�©ƢǧȐƻ�ªالمب% 42,9تمثل ىنسبة  ƾŢ�ƢǻƢȈƷ¢�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸ

ǶȀǴǸǟ�ǲǯƢǌǷ�ǲƷ�ȄǴǟ�śǬǧ¦ȂǷ�Śǣ�ǶĔ¢�¦ȂƷǂǏ�ƢǸǯ���ǶȀǼǷ�ƢǼǇ�ǲǫȋ¦.

�Őǯȋ¦�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǶȀȈǳÂƚǈǷ�śƥÂ�ǶȀǼȈƥ�©ƢǧȐƻ�ª% 16,7تمثل نسبة  ƾŢ�À¢�ǺǰŻ�ȏ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ¦

.ǶȀǴǸǟ�ǲǯƢǌǷ�ǲƷ�ȄǴǟ�ǺȇƾȇƢŰ�ǶĔƘƥ�¦ȂƷǂǏ�ƢǸǯ���ǶȀǼǷ أو الأقل سنا

الخلافات بين الموظفين      

 حل مشاكل عملهم

 المجموع لا أحيانا نعم

% ت%ت%ت%ت

%5172,9%1427,4%2956,9%815,7 وافقم

%710%114,3%342,9%342,9 موافق غير

%1217,1%216,7%325%758,3 محايد

%70100%35501724,3%1825,7 المجموع

  معامل الارتباط العلائقي

قيمة 

المعامل 

مستوى 

  الدلالة
  القرار الاحصائي

 دال احصائيا0,30-0,01
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�Â¢�Őǯȋ¦�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǶȀȈǳÂƚǈǷ�śƥ�Â�ǶȀǼȈƥ�©ƢǧȐƻ�ǶŮ�ª% 15,7تمثل نسبة  ƾŢ�ǶĔƘƥ�¦ȂƷǂǏ�Ǻȇǀǳ¦�śƯȂƸƦŭ¦

�ǶȀǴǸǟ�ǲǯƢǌǷ�ǲƷ�ȄǴǟ�śǬǧ¦ȂǷ�ǶĔ¢�¦ȂƷǂǏ�ƢǸǯ���ǶȀǼǷ�ƢǼǇ�ǲǫȋ¦.

ومنه نستنتج  0,01وهي دالة عند مستوى الدلالة  - 0,30بلغت " ر"و هنا نجد قيمة معامل الارتباط العلائقي 

  .أن هناك علاقة بين خلافات الموظفين و حل مشاكل عملهم

كثيرا ما يحدث خلافات داخل نطاق العمل تيجة اختلاف الآراء واسلوب تنفيذ المهام، وقد تظهر النزاعات بين 

مع اختلاف الاهتمامات والأفكار، ومن الممكن أن تثر على معنويات الموظف في حالة عدم التعامل معها الناس 

  .بصورة صحيحة

وتعــد الخلافــات شــيئا طبيعيــا في مكــان العمــل نظــرا لأن المــوظفين لــديهم أهــدافهم الخاصــة الــذين يعملــون علــى تحقيقهــا 

  .ظفين في المؤسسةوقد تكون قلة التواصل هيا رئيسا للخلاف بين المو 

يوضح صرامة وإنضباط الجيل القديم و علاقته باحترام مواعيد الحضور و الإ نصراف أثناء : 16الجدول رقم 

 .العمل

  معامل الارتباط العلائقي

قيمة 

المعامل 

مستوى 

  الدلالة
  القرار الاحصائي

 دال احصائيا0,250,03

الإنصــراف أثنــاء العمــل وهــي النســبة ¦�Â�°Ȃººǔū¦�ƾººȈǟ¦ȂǷ�ÀȂººǷŗŹ�ƢººǸƟ¦®�ǶĔƘººƥ�śƷǂººǐŭ¦�śƯȂººƸƦŭ% 81,4تمثــل نســبة 

«�¢�ǲǸǠǳ¦� ƢǼƯ%2,9الغالبة ، و تليها نسبة  ¦ǂǐǻȍ¦�Â�°Ȃǔū¦�ƾȈǟ¦ȂǷ�ÀȂǷŗŹ�ȏ�ǶĔƘƥ�śƷǂǐŭ¦�śƯȂƸƦŭ¦.

  إنضباط الجيل القديم         

 إحترام مواعيد العمل

 المجموع أوافق لا أوافق

% ت%ت%ت

%5781,4%2340,4%3459,6 دائما

%1115,7%763,6%436,4 أحيانا

%22,9%2100%00 ألتزم لا

%70100,0%3245,7%3854,3 المجموع
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¦�ǲºººȈŪ¦�ǺºººǷ�Őºººǯ¢�ƢºººĔƘƥ�ŉƾºººǬǳ¦�ǲºººȈŪ¦�¶ƢƦºººǔǻ¤�Â�ƨǷ¦ǂºººǏ�ȄºººǴǟ�śǬǧ¦ȂºººǷ�ǶĔƘºººƥ�śƷǂºººǐŭ¦�śƯȂºººƸƦŭ% 54,3تمثـــل نســـبة 

¦�ȄºººǴǟ�ÀȂºººǬǧ¦Ȃȇ�ȏ�ǶĔƘºººƥ�śƷǂºººǐŭ¦�śƯȂºººƸƦŭ¦�ǲºººưŤ�Ŗºººǳ%45,7النســـبة الغالبـــة ، تليهـــا نســـبة الجديـــد في العمـــل وهـــي 

�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƾȇƾŪ¦�ǲȈŪ¦�ǺǷ�Őǯ¢�ƢĔƘƥ�ŉƾǬǳ¦�ǲȈŪ¦�ƨǷ¦ǂǏÂ�¶ƢƦǔǻ¦.

¦�ǲºººȈŪ¦�ǺºººǷ�Őºººǯ¢�ƢºººĔƘƥ�ŉƾºººǬǳ¦�ǲºººȈŪ¦�¶ƢƦºººǔǻ¦Â�ƨǷ¦ǂºººǏ�ȄºººǴǟ�ÀȂºººǬǧ¦Ȃȇ�ȏ�ǶĔƘºººƥ�śƷǂºººǐŭ¦�śƯȂºººƸƦŭ% 100تمثـــل نســـبة 

«��ǲǸǠǳ¦� ƢǼƯ¢�°Ȃǔū¦�Âالجدي ¦ǂǐǻȍ¦�ƾȈǟ¦ȂǷ�¿¦ŗƷƢƥ�ÀȂǷǄƬǴȇ�ȏ�ǶĔƘƥ�¦ȂƷǂǏ�ƢǸǯ���ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƾ.

ºººǴǟ�śǬǧ¦ȂºººǷ�ǶĔƘºººƥ�śƷǂºººǐŭ¦�śƯȂºººƸ�ǲºººȈŪ¦�ǺºººǷ�Őºººǯ¢�ƢºººĔƘƥ�ŉƾºººǬǳ¦�ǲºººȈŪ¦�¶ƢƦºººǔǻ¦�Â�ƨǷ¦ǂºººǏ�Ȅالمب% 36,4تمثـــل نســـبة 

  .والحضور أثناء العمل الانصراف�ƾȈǟ¦ȂǷ�ÀȂǷŗŹ�ƢǻƢȈƷ¢�ǶĔƘƥ االجديد في العمل ، كما صرحو 

 أن نســتنتج ومنــه 0,03  الدلالــة مســتوى عنــد دالــة وهــي 0,25 بلغــت" ر" العلائقــي الارتبــاط معامــل قيمــة أن نجــد

 .العمل لمواعيد إحترامهم و القديم الجيل إنضباط بين علاقة هناك

والانصراف أثناء العمل هي علاقـة فـإذا يتبين لنا من خلال الجدو لعلاقة انضباط الجيل القديم باحترامه لمواعيد الحضور 

��Ä®ƚººȇ�ņ¢�ǺººǰŻÂ���ǶēƢººȈƳƢƬǻ¤Â�śǨǛȂººŭ¦�©ƢººȇȂǼǠǷ�ȄººǴǟ�ƨººǸȈƻÂ�°ƢººƯ¡�ǾººȈǴǟ�Ƥ ƫŗººǈǧ�ǲººǸǠǳ¦�Ŀ�¶ƢƦººǔǻ¦�½ƢººǼǿ�Ǻººǰȇ�Ń

  .كذلك إلى كثرة الغيابات

أن نمط الصراع الظاهر يؤثر على مستوى الأداء الوظيفي :نتائج الفرضية الثانية-

ة الصــراع الظــاهر بــالأداء الــوظيفي وهــذا مــن خــلال طبيعــة الصــلة بــين العامــل و علاقتــه تثبــت هــذه الفرضــية علاقــ-

وهـي النسـبة الغالبـة وبينـت كـذلك مـدى % 57,1برئيسه الأكبر أو الأقل سنا في العمل و كانـت علاقـة جيـدة بنسـبة 

خلافـات بيـنهم  حيـث مثلـت  الذين صرحوا بأنه أحيانـا تحـدث% 50اتفاقية الجيلين القديم والجديد و تمثلت في نسبة 

ŗƷƢººƥ�ÀȂººǷǄƬǴȇ�ȏ�ǶººĔ¢Â�ƾººȇƾŪ¦�ǲººȈŪ¦�ǺººǷ�Őººǯ¢�ƢººĔƘƥ�ŉƾººǬǳ¦�ǲººȈŪ¦�¶ƢƦººǔǻ¦�Â�ƨǷ¦ǂººǏ�ȄººǴǟ�ÀȂººǬǧ¦Ȃȇ�ȏ¦¿�% 100نســبة 

 .مواعيد الحضور و الإنصراف 

يعتــبر الصــراع الجيلــي مــن بــين أهــم الأبعــاد السوســيو تنظيميــة والــتي تــؤثر علــى الأداء الكلــي للمؤسســة وبالتــالي 

، ويــؤثر علــى أهــداف و حركيــة المؤسســة )الإطــارات ،الإداريــين ، رؤســاء المصــالح (فيمــا يخــص الجانــب المتعلــق بالعمــال 

خاصة لها يكون هذا الصراع الجيلي نابعا من القيم الفرعية الثقافيـة السـلبية الـتي نجـدها في ممارسـة وصـراعات الخفيـة بـين 

يل القديم يحـافظ علـى نسـق تنظيمـي معـين بينمـا يسـعى الجيـل الجديـد إلى الفاعلين في في ذهنيات العمال بحيث نجد الج

تغــير هــذا النســق و الــذي لايكــون في خدمتــه و في صــالحه ومــا نشــير إليــه وكــذلك هــو صــراع القــيم الــتي يحملهــا الجيــل 

اشـــرة مـــن خـــلال القـــديم والجديـــد أيـــن نجـــد الواقـــع المعـــاش للمؤسســـة معـــبرا عـــن ذلـــك فـــالأداء التنظيمـــي يتـــأثر بطريقـــة مب

أسلوب العمل و طريقة تقديم العمل فالجيـل الجديـد قـد يعتمـد علـى مرونـة و اسـتعمال الأسـلوب التكنولـوجي في الأداء 

بينما نجد الجيل القديم يحافظ على الأداء ذو وتيرة واحدة مـا يفـتح مجـال الصـراع الكلـي مختلـف الأبعـاد مـن صـراع حـول 

مصــــالح و الأهــــداف و صــــراعات خفيــــة و كامنــــة و صــــراعات هامشــــية مــــا يجعــــل أداء المهــــام و صــــراع معــــرفي و صــــراع 
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مؤسسة تعيش فجوة أو فراغـا تنظيميـا يـؤثر علـى تحقيـق أهـداف مؤسسـة ومـن هـذا المنطلـق ونفسـر هـذا القـول ماركسـية 

  .على أن العامل يعيش اغتراب مهنيا داخل المؤسسة

 :النتائج العامة 

يعتبر الصراع من مشكلات السلوكية الإجتماعية التي يواجهها كل مـن الجيلـين أثنـاء عملهـم ونظـرا لأهميـة المشـكل -

جاءت العديد من الدراسات للبحث في عدة جوانـب مـن هـذا الموضـوع إلا أن الأهـم هـو صـراع القـائم بـين الأجيـال و 

ف عــن صــراع الجيلــي و أثــره علــى الأداء الــوظيفي لــدى تــأثيره علــى الأداء الــوظيفي و عليــه جــاءت دراســتنا هــذه للكشــ

 : التحليلي و توصلنا إلى النتائج التالية  الكمي والكيفيعمال المؤسسة الإستشفائية معتمدا على منهج 

 .أن هناك للصراع الجيلي علاقة بمستوى  الأداء الوظيفي للمؤسسة -

 .أن نمط الصراع الخفي يؤثر على مستوى الأداء الوظيفي -

      .ر يؤثر على مستوى الأداء الوظيفيالصراع الظاهأن نمط -





 خاتمة
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��ƨȇ°¦ǂǸƬººººǇ¦�ǲººººŰ��ƨºººȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ƢººººǸȈǜǼƬǳ¦�Ŀ�Ǧ ƟƢºººǛȂǳ¦�ǲººººǜƫÂ��©ƢººººǠǸƬĐ¦�ǺºººǷ�ǞººººǸƬů�Ä¢�ȄºººǴǟ�¾ƢººººȈƳȋ¦�¾Â¦ƾºººƬȇ

وتعاقــب بــين الأجيــال المختلفــة ، وقــد يزيــد الأداء الــوظيفي ويرتقــي كلمــا تلاحمــت الأجيــال وارتبطــت ببعضــها الــبعض، 

وجي، كمــــا يعتــــبر موضــــوع الصــــراع الجيلــــي أحــــد ويعتــــبر موضــــوع الصــــراع مــــن المواضــــيع المركزيــــة في البحــــث السوســــيول

إنـه موضـوع متجـدد لأنـه يجـدد التفـاعلات .الموضوعات المركزية في البحث الاجتماعي لأنه مـرتبط بجـوهر الإرادة البشـرية

الـــتي تحـــدث بـــين الفـــاعلين في المؤسســـات علـــى غـــرار مؤسســـة المستشـــفى الـــتي تعتـــبر حقـــلا خصـــبا للدراســـة  الاجتماعيـــة

هــي أســاس الصــراع ،ومــن بــين هــذه  الاجتماعيــة،والــتي تــرى بالإجمــاع أن التفــاعلات  الاجتمــاعمنظــور علــم العلميــة مــن 

الأخيرة مـا يسـمى الصـراع بـين الأجيـال بـين الجيـل القـديم وجيـل الشـباب، والشـباب لهـم دور وأهميـة كبـيرة في أي مجتمـع 

�§ Ƣºǋ�ǲºǯ�¾ÂƢºŹ�ƾºǫ�ƨºǷ¢�ǲºǰǳ�ƨȈƴȈƫ¦ŗºǇȍ¦�ƨȇǂºǌƦǳ¦�̈Âǂºưǳ¦�ǶĔȂǯÂ في مجـال عملـه وحسـب قدرتـه أن يحـدد دوره في إدارة

ـــان إلى تضـــارب مـــع الجيـــل .المؤسســـات وشـــغلها الثغـــرات الكبـــيرة الموجـــودة في المؤسســـات والـــتي تـــؤدي في بعـــض الأحي

الســابق في مجــال نشـــاط المؤسســات، وهـــذا بالتأكيــد لا يـــؤثر علــى تقــدم المؤسســـات ضــمن الرؤيـــة المســتقبلية الموضـــوعة 

 .للعمل

�ƢºŲ��ƾºȇƾŪ¦�ǲºȈƴǴǳ�̧¦ƾºƥȍ¦�Â�¾ƢºĐ¦�¬Ƣºǈǧ¤�¿ƾºǟ�ƢºǸƟ¦®�¾ÂƢºŹ )القـديم(أظهرت هذه الدراسة أن الجيل السابق 

خــر يــرى الجيــل القــديم أن جيــل اليــوم آمــن أســاليبه و أفكــاره، ومــن جانــب  يعــني أن الجيــل الســابق عليــه أن يتغــير ويغــير

  . لتجربة العلمية ات و هو ضروري من قدرات و مؤهلات وفقر الخبرا يفتقر إلى ما

وبمـا أن ثقافــة الأمــس تختلـف عــن ثقافــة اليــوم، وثقافـة اليــوم لا تعــني ثقافـة الغــد، لــذا فــإن خلـق نــوع مــن التــوازن 

بين تنمية الشـباب واسـتخدام الأشـخاص ذوي الخـبرة أمـر ضـروري في أي تنظـيم، لأن كلاهمـا مطلـوب لـلإدارة و تطـوير 

  .الأداء و إنجاز المهام

هـــذه الدراســـة مـــن الصـــعوبات الميدانيـــة ، منهـــا أن  الصـــراع الجيلـــي والأداء الـــوظيفي مـــن بـــين الموضـــوعات  ولم تخـــل

، والـتي لم نـتمكن مـن تطبيقهـا، الاجتماعيـةالحساسة، التي تقتضـي تطبيـق أداة الملاحظـة بالمشـاركة  لفحـص التفـاعلات 

طـول، وهـو مـا لا يمكـن تحقيقـه نظـرا لطبيعـة المؤسسـة إذ تتطلب أن يعيش الباحـث مـع مجتمـع الدراسـة لفـترة زمنيـة  قـد ت

  .الاستشفائية التي تتطلب نظاما خاصا و انضباطا صارما في الدخول إليها والخروج منها 

كتشـــاف أنـــواع الصـــراع الموجـــود بالمؤسســـة م مـــن ذلـــك تم توظيـــف الاســـتمارة و الملاحظـــة بـــدون مشـــاركة لا غوبـــالر 

ت الغامضـــة والحساســـة الـــتي تحتـــاج إلى مزيـــد مـــن التقصـــي بســـبب تحفـــظ بعـــض عاو يـــزال مـــن الموضـــ وأشـــكاله والـــذي لا

  .الموظفين من التصريح بكل ما يعانوه من مخلفات هذا الصراع و تأثير ذلك على مستوى أدائهم الوظيفي

ا لهـــذه الدراســـة بـــدا لنـــا وجـــود متغـــيرات أخـــرى لهـــا علاقـــة بالصـــراع الجيلـــي في المؤسســـة نطمـــح لتناولهـــ إتمامنـــاوبعـــد 

�ǾºȈǟȂǼƥ�ȆºǴȈŪ¦�̧¦ǂºǐǳ¦�Ƥ ƦºǈƬƥ�ǪºǴǠƬƫ�ȆºǿÂ�ǲƦǬƬºǈŭ¦�Ŀ�Ǻȇǂºƻ¡�ƨºƦǴǗ�ǲºƦǫ�ǺºǷ�ƢȀƬºǇ¦°ƾǳ�¾ƢºĐ¦�ƶƬǧ�Â¢�ȐƦǬƬǈǷ) الظـاهر

في اســتبعاد اســتقطاب كفــاءات جديــدة و مؤهلــة إلى المؤسســة بإصــرار الجيــل القــديم علــى إدراج الخــبرة المهنيــة  ) والخفــي

ستشـــفائية في جهـــة ومـــن جهـــة أخـــرى كعـــزوف بعـــض الكفـــاءات لاكمعيـــار أساســـي لاختيـــار الانتســـاب إلى المؤسســـة ا
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  الرسائل الجامعية والأطروحات: ثانيا
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مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع، فرع تنمية و تسيير المـوارد البشـرية، جامعـة العـربي بـن مهيـدي، أم بـواقي، 

2016-2017.

 الوطني بالصندوق ميدانية دراسة– الجزائرية المؤسسة داخل التنظيمي الصراع واقع بكري، إشراف منصوري، زوليخة.6

دراية، أحمد جامعة الاجتماعية، العلوم قسم ماستر، مذكرة ،- أدرار لولاية الأجراء للعمال الاجتماعية للتأمينات

.2019-2018أدرار،

 كلية ماجستير، شهادة لنيل مذكرة الجزائرية، الصناعية المؤسسة في العمال أداء على القيادة تأثير: نوال شاين.7

.2013-2012قسنطينة،منتوري، جامعة والإنسانية، الاجتماعية العلوم

،- وجانة ببلدية ميدانية دراسة– الإداريين الموظفين أداء على القيادية الأنماط أثر طيوش، لحلو عدلان، شهير.8

.2021-2020جيجل،، يحيى بن الصديق محمد جامعة لاجتماع، علم قسم ماستر، مذكرة

الصــراعات التنظيميــة وأســاليب التعامــل معهــا، دراســة مســحية لوجهــات نظــر ضــباط المديريــة طــارق موســى العتيــبي، .9

العامـــة للجـــوارات بمدينـــة الريـــاض، رســـالة الماجيســـتر غـــير منشـــورة، قســـم العلـــوم الإداريـــة، جامعـــة نـــايف للعلـــوم الأمنيـــة، 

.2006الرياض، 

صـــراع التنظيمـــي بالمنظمـــة، دراســـة ميدانيـــة بمـــديرة توزيـــع القفـــل سميـــة ،إســـتراتيجية إدارة المـــوارد البشـــرية وعلاقتهـــا بال.10

الكهرباء والغاز سونلغاز لولاية أدرار، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم الاجتماعيـة علـم الاجتمـاع تنظـيم 

.2015وعمل، 

ة الماجسـتير، تخصـص إدارة كيرد عمار، تأثير القيادة على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية، مذكرة لنيل شـهاد.11

.2015وأعمال البويرة، 

 إدارة تخصص الماجستير، شهادة لنيل مذكرة الاقتصادية، المؤسسة في العاملين أداء على القيادة تأثير عمار، كيرد.12

.2015البويرة، وأعمال
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ورقلـــة، الضـــياء الجراحيـــة الطبيـــة المصـــحة حالـــة دراســـة– الـــوظيفي الأداء علـــى الوقـــت إدارة أثـــر حنـــان، مســـعودي.13

.2016-2015ورقلة،مرباح، قاصدي جامعة الماستر، مذكرة

  المقالات العلمية: ثالثا

بلخــــاري ســــامي، دور نظــــام التحفيــــز في تحســــين أداء العــــاملين دراســــة ميدانيــــة لعينــــة مــــن العــــاملين في المؤسســــات .1

، 7، ورقــــة، ع1945مــــاي  08امعــــة الاتصــــالات في مــــدينتي عنايــــة وقالمــــة، مجلــــة الدراســــات الاقتصــــادية المعمقــــة، ج

2018.

جلبي علي عبد الرزاق، السيد عبد العاطي، السيد ويبومي، محمد أحمد وجابر، سامية، البحث العلمي الاجتماعي .2

.2003لغته مداخله ومناهجه وطرائقه، دار المعرفة الجامعية، 

مجلـــة العلـــوم الإنســـانية جامعـــة محمـــد خيضـــر ، "الأداء بـــين الكفـــاءة والفعاليـــة مفهـــوم وتقيـــيم"عبـــد المليـــك مزهـــودة، .3

.2011بسكرة، الجزائر، نوفمبر

ـــة التربيـــة .4 ـــاس أثـــر التـــدريب في أداء العـــاملين، دراســـة ميدانيـــة علـــى مديري ـــا، صـــلاح شـــيخ ديـــب، قي علـــي يـــونس مي

.2009، 31بمحافظة البريمي في سلطان عمان، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، مج

  المراجع باللغات الأجنبية: رابعا

1. le dictionnaire larousse de proche Paris : laiberaie !!! larousse 1986.

2. Martin Segalen, Sociologie de la famille; Paris; Armonde6 colin;

5emeédition; 2000.

3. Green  ،skinner ،d"doestime management training wark =an evaluatuen

"internatiomal jonranal of trainig and development ،2005.

4. Gerald ،E LRE relationsrip betwon uses of time management tecrniques and

sources of stress among buplic ،2006.

  :المواقع الإلكترونية:  خامسا

، 2014صالح سليمان عبد العظيم، الفجوة بين الأجيال الأساليب المواجهة 

http://www.elbayane.com/web/639789 16:57: على الساعة 29/04/2023: تاريخ الدخول   

،2007عبد الفتاح ناجي، المسافة بناء الآباء والأبناء 

http://www.kabas.com/web/56988

  :المقابلات: سادسا

  .2023أفريل  02، مقابلة يوم -فرندة–تقرير  الشيخ عمر، سلمه لنا مدير المؤسسة الاستشفائية ابن سينا .1

-فرندة–المؤسسة الاستشفائية ابن سينا  مقابلة مع مدير. 2
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وزارة التعلیم العالي  والبحث العلمي
تجامعة ابن خلدون تیار

الاجتماعیةكلیة العلوم الإنسانیة و
علم الاجتماعقسم 

:بعنواناستمارة بحث 

مذكرة مكملة لنیل شھادة الماستر في علم الاجتماع
تنظیم وعمل: تخصص

:إشراف الأستاذ:إعداد الطالبتین
                                             داود عمر/دروابحي زھرة
روابحي روبة

2023-2022الموسم الجامعي 

تمّ إخفاء الموضوع قصدًا لما له من حساسية، قد تتسبب في عدم سماح الإدارة لنا بانجاز الدراسة، وعزوف عينة *

  .البحث التعامل معنا والإجابة على أسئلة الاستمارة

البیانات الشخصیة:المحور الأول 

أنثى        ذكر     :الجنس.1

سنة 30إلى  26من سنة 25أقل من :السن.2

سنة 40إلى  36من سنة 35إلى  31من 

سنة50إلى  46من سنة 45إلى  41من 

سنة50أكبر من  

أرملمطلق متزوج      أعزب     :الحالة العائلیة.3

جامعي ثانوي متوسط ابتدائي :التعلیميالمستوى.4

*الأداء الوظیفي

نرجو منكم المساھمة في الإجابة على أسئلة ھذا الاستبیان وذلك بالتفضل بوضع علامة  

)x(لا تستخدم إلاّ في الخانة التي تناسب وجھة نظركم مع العلم أنّ ھذه المعلومات

.لأغراض علمیة فقط، وشكرا على تعاونكم
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..…………………………………………………………):بلدیةال(مكان الإقامة .5

ممرض رئیس مصلحة  :الوظیفة.6

عامل نظافة مساعد  تمریض  

:نوع المصلحة.7

أمراض صدریة            طب الأطفال            طب الرجال              الجراحة

:طبیعة العمل في المنصب الحالي.8

متعاقد    دائم   

:الخبرة المهنیة.9

سنوات 8الى  3من أقلسنتان أو

سنة13أكثر من سنة 13إلى  9من 

*علاقة العمال فیما بینهم :المحور الثاني

هل تشعر بالمضایقة داخل المؤسسة؟   .10

أبداأحیانادائما

هل الضغط في مكان العمل یؤثر على حیاتك خارج المؤسسة ؟ .11

لا یؤثر          أحیانایؤثر

هل تشعر بالاحترام من هم دونك سنا أو أكبر منك سنا بمكان عملك؟.12

أبداأحیانادائما

و اقل منك سنا أكبر منك سنا أخذ بعین الاعتبار من قبل من هم ؤ هل تعتقد أن رأیك ی.13

في مكان عملك؟

    لا      أحیانانعم

 ؟الأكبر أو الأقل منك سناهل تتلقى التقدیر أو الثناء في مكان عملك من قبل رئیسك.14

    لا      أحیانانعم

 ؟ الأكبر أو الأقل منك سنًاك لیما هو تقییمك لطبیعة العلاقة القائمة بینك وبین مسؤو .15

سیئةمقبولةجیدة  
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صغر منك سنا على اقتراحك تقوم أكبر منك سنا أو أ ممن هزملائك معتراض إفي حالة .16

:بـ

لا تأخذ ذلك بعین الاعتبار رفض مقترحاته تفادیه        مواجهته      

 ..............................................................................ذكرهأخرى أ

في رأیك هل یمكن أن یتفق الجیل القدیم مع الجیل الجدید في العمل؟  .17

    لا      أحیانانعم

هل تعتقد أن اختلاف الأفكار والآراء بین الجیل القدیم والجیل الجدید دائما ما یؤثر سلبا .18

    لا      أحیانانعمعمل ؟ العلى تأدیة 

الأكبر أو الأقل منك خلافات في محیط عملك مع مسؤولك في العمللك هل تحدث .19

 ؟سنا

    لا      أحیانانعم          

إرشادات ونصائح في مجال عملك؟ أو یصغرك سنًاهل تطلب ممن یكبرك .20

أبداأحیانادائما

طلب أو أمر رسمي ؟من غیر من یكبرك أو یصغرك سنًا في عملكأوامرهل تنفذ .21

إلا بطلب رسميأنفذلا             فوقني سناممن یخبرةممن یفوقني 

ن صرامة الجیل القدیم وانضباطه في العمل اكبر من الجیل أي من یعتقد أهل توافق ر .22

الجدید ؟

 لا أوافق    أوافق  

ن صرامة الجیل الجدید وانضباطه في العمل اكبر من الجیل أي ممن یعتقد أهل توافق ر .23

القدیم؟  

  لا أوافق    أوافق 

ن الجیل الجدید أكثر كفاءة ونشاط من الجیل القدیم ؟ أي من یعتقد أهل توافق ر .24

 لا أوافق    أوافق  

یشارك الأجیال الجدیدة في اتخاذ القرارات بمؤسساتكم؟ هل تعتقد أن الجیل القدیم.25

   لا      أحیانانعم          
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في رأیك أي من الجیلین الأكثر استفادة من الترقیة والتحفیز من قبل مسؤولك في .26

العمل؟

الجیل القدیم          الجیل الجدید                   كلاهما  

الأداء الوظیفي:المحور الثالث

هل تحترم مواعید الحضور والانصراف؟ .27

دائما                    أحیانا                    لا التزم

نك تبذل جهدا كافیا في العمل؟ أهل تعتقد .28

    لا      أحیانانعم          

مبرر والتأخر في عملك ؟ الهل تعوض الغیاب غیر .29

             لا        أحیانانعم

  الأداء؟هل عدم وجود حوافز یؤثر بالسلب على .30

نعم           لا 

جابتك نعم كیف ذلك؟إاذا كانت .31

أخرى كثرة الغیابات       نتاج     نقص الإ

هل أنت راضي عن أدائك داخل المؤسسة؟.32

نعم            لا 

هل تمت ترقیتك من طرف المؤسسة التي تعمل فیها؟.33

نعم            لا

جابتك  بنعم فعلى أي أساس تمت ترقیتك؟إاذا كانت  -أ

الأقدمیة               الكفاءة  

طبیعة هذه الترقیة؟ما -ب

لى منصب أعلى إزیادة في الأجر          الارتقاء 

 ؟ في الترقیةحسب رأیك أیهما الأفضل.34

الأقدمیة              الكفاءة 

هل تعتبر الترقیة حافزا لتحسین الأداء الوظیفي عند العمال؟.35
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                       لا          أحیانانعم     

هل توظف خبرتك في أداء مهامك؟.36

                        لا          أحیانانعم        

  ؟  كالمطلوبة من همحرص على انجاز جمیع مهامتهل .37

                        لا          أحیانانعم     

بشكل دائم؟ كفي وظائف هاواجهتتحمل ضغوط العمل التي تهل .38

لا أتحملأتحمل أحیاناأتحمل

  ؟الكافیة على المبادرة والابتكارهل تشعر أن لدیك القدرة .39

محایغیر موافق      موفق د                                                      

  ؟هل تشعر بالاعتزاز والفخر نتیجة القیام بعملك في المستشفى.40

لا أشعرأشعر أحیاناأشعر

بالود والتوافق؟ كبرؤسائتكهل تتمیز علاق.41

محایدكلهم بعضهم             كلهم

  ؟كتمتع بالقدرة على حل مشكلات عملتهل .42

محاید غیر موافق   موافق

هل تهتم المؤسسة بتوجیه العامل للعمل من خلال المشاركة في القرار؟.43

محایدغیر موافق        موافق

تعمل المؤسسة على زیادة رغبة العامل في الاستمراریة في العمل الحالي؟هل .44

محایدغیر موافق       موافق 

إذا سنحت لك الفرصة لتولي منصب رئیس مصلحة في ظل الظروف التي تعیشها .45

مصلحتك، ما هي الإجراءات التي ستقوم بها؟

........................................................................................
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  :نصف الموجهة دليل المقابلة

  لماذا تعتقدين أن هناك صراع بين الجيل القديم والجيل الجديد؟ -1

  هي الأسباب التي جعلت الاختلاف بين الجيلين؟ما  -2

  )موجه للجيل القديم( الجديد؟ وما هي إيجابياته؟ما هي سلبيات الجيل  -3

  )موجه للجيل الجديد(ما هي سلبيات الجيل القديم؟ وما هي إيجابياته؟  -3

  هل يمكن أن يتفاهم الجيل القديم مع الجيل الجديد في العمل؟ -4

  الجيل القديم مع الجيل الجديد في العمل؟تعامل بماذا تنصح  -5
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