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  شكر وتقدیر

 االله صلى محمد النبي لقول وامتثالاً  .الأنام خیر على والسلام والإكرام،والصلاة الجلالو ذالله  الحمد

  .  الترمذي رواه))  االله  یشكرا لا الناس یشكر لا من ((" :وسلم علیه

 العرفان و الشكر بجزیل تقدمأ أن إلا یسعني لا الختام شواطئ عل البحث هذا سفینة رست بعدماف

 ،ينلیعین جهده من و يلیمنحن من وقته اقتطع الذي "عزوز عبد الناصر" المشرفي أستاذ إلى

 و القیمة بتوجیهاته عليّ  یبخل الذي لم و به عتزأ النضال على قدوة و به هتديأ نجما فكان

 .فضله من االله زاده البحث، هذا إعداد في ساهمت و كثیرا يأفادتن التي و النیرة نصائحه

ي إلى  مدیر العیادة متعددة الخدمات بأولاد عدي لقبالة الذي قدم لي التسهیلات  بشكر  تقدمأو 

 وعمال أساتذة كل إلى يتقدیر وكافة العمال الذین ساعدوني ولم ألقى عناء  كما أقدم شكري و 

 .علم الاجتماع   قسم وطلبة

 درباي ل أنار و حرفا يعلمن من كل والى

  . هذاي بحث وإكمال إثراء في بعید أو قریب من ي ساعدن من كل نسىأ لا كما

  .شكرا

  

  

  

  

  

  

  



  ملخص الدراسة

على العلاقة بین الرواسب الثقافیة والصراع التنظیمي في أحد  التعرف إلى الدراسة هذه هدفت

 .المؤسسات الاستشفائیة

أسلوب  طبق و الأولیة، البیانات جمع في رئیسیة كأداة یان في هذه الدراسةالاستب استخدامتم  

 اماستخدكما  ،موظف  36:ككل والذي قدر عدد أفراده بـ  الدراسة مجتمععلى  الحصر الشامل 

 :وكانت الفرضیات كالتالي  الوصفي المنهج

  :الفرضیة العامة

ـ تؤثر الرواسب الثقافیة لدى العاملین في الصراع التنظیمي داخل المؤسسة من خلال القیم والعادات 

.                                                                                                                            والخلفیة الذهنیة للعاملین بزیادة حدته

 :الفرضیات الفرعیة

 .للعادات الثقافیة السلبیة لدى العاملین علاقة في زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة -

 زیادة حدة الصراع داخل المؤسسةتؤدي القیم السلبیة المترسبة لدى العاملین إلى  -

  .لفارق السن بین العاملین علاقة  في زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة -

  : وقد توصلت الباحثة إلى النتائج الآتیة

  للعادات الثقافیة السلبیة لدى العاملین علاقة في زیادة  بأن الفرضیة الأولى حول إذ كانت

أي أن للعادات الثقافیة السلبیة علاقة في  اقد تحققت جزئی حدة الصراع داخل المؤسسة

  .زیادة الصراع

  إلى زیادة  تؤدي القیم السلبیة المترسبة لدى العاملینأن الفرضیة الثاني حول إذا ما كانت

الثقافیة السلبیة تؤدي إلى زیادة قد تحققت كلیا ومنه فالقیم  حدة الصراع داخل المؤسسة

 .  حدة الصراع

  لفارق السن بین العاملین  في زیادة حدة  تتحقق ومنه فإنه لا توجد علاقةالفرضیة الثالثة لم

 .  الصراع داخل المؤسسة

نستنتج بأن للرواسب الثقافیة علاقة بالصراع  خلال ما تم التوصل إلیه من نتائج البحثومن  

  .التنظیمي 
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   :مقدمة

بل لابد له من ، لقد انتشرت مقولة  إن الإنسان اجتماعي بطبعه لا یمكن أن یعیش بمفرده 

 في الإنسان لاحظنا إذا ننالأ،وزمان معایشتهم والاختلاط بهم في أي مكان الاحتكاك مع غیره و 

 تتكرر  هامن معینة أنواعا دنج طاتالنشا عوانأ من ذلك یتطلبه وما الیومیة حیاته لشؤونممارسته 

 یصدر فیما التشابه أو الاتفاق إلى تمعلمجا في الناس لمیی آخر عنىبم أو،تقریبا الصورة بنفس

 الاتفاق تعني لا كانت وإن السلوكیةنماط الأ هذه ملاحظةف ، تلفةلمخا واقفالم في سلوك من عنهم

التي ثقافة لا إلى عودت مشتركة عناصر هناك توجد أن إلاّ ، تمعلمجا فيتصرفات الأفراد ین ب التام

تشكل القیم والعادات والتقالید المتوارثة من المجتمع والتي رسبت التي هذه الأخیرة یحملونها 

لا یستطیعون منها التي العادات بعض خاصة  ،م منذ نشأتهم والتي شبوا علیها ورسخت في أذهانه

لأنها أصبحت تشكل لهم حالة عقلیة ثابتة یتمسك بها الفرد رغم انتقاله إلى مراحل التخلي عنها 

هذه الأخیرة تولد .ولكنه في بعض الأحیان یحافظ على عادات وقیم ثقافیة سلبیة ، جدیدة في حیاته

وقد یصل ة بكلام أو أفعال أو ردود أفعال بعض المنغصات تظهر على شكل إساء رادالأفبین 

  .الأمر في بعض الأحیان إلى الاشتباك بینهم 

والمنظمات احد الأمكنة التي یتجمع بها عدد هائل من الأفراد یتفاعلون مع بعضهم البعض بصفة  

لمواقف و تعارضهم اتفاق في بعض اغیر أن هذا التفاعل قد یؤدي إلى ، دائمة لتحقیق الأهداف 

هذا التعارض ، تختلف قیمهم وثقافاتهم وعاداتهم ومبادئهم  لأنه غالبا ما في البعض الأخر

إلى حدوث الصراع التنظیمي الذي یعتبر نمط من أنماط التفاعل الاجتماعي  والاختلاف قد یؤدي 

فالصراع  .ف التنافس بین الأفراد یطلق علیه أحیانا مصطلح التنازع وهو ظاهرة سلوكیة تمثل موق

وتطورها ونموها كما انه قد یخلق جو من ،قد یكون سلبیا أو ایجابیا یؤثر على المنظمة وأدائها 

  .و استقرارها  هاالمحافظة على نمو  هذا الجو قد یؤدي إلى  لعاملین لدى االتنافس 



و على هذا الأساس تم تقسیم دراستنا هذه إلى جانبین الأول نظري و الثاني تطبیقي یحتوي  

 فصول یتناول الفصل الأول الإطار العام للدراسة تم فیه تحدید أربعة الجانب الأول على 

  .الأهمیة وأهداف الدراسة والدراسات السابقة و الأسباب و الإشكالیة والفرضیات 

  .لدراسة الرواسب الثقافیة والصراع التنظیمي ناول المقاربة النظریةأما الفصل الثاني یت

    .يالتنظیمالفصل الرابع یتناول الصراع  أماالرواسب الثقافیة و الفصل الثالث یتناول كل 

الجانب التطبیقي یحوي شقین  الشق الأول حددنا به منهج الدراسة و الأدوات والشق الثاني یحوي 

 . عرض البیانات وتحلیلها من خلال الإجابات وتفسیر النتائج وفي الأخیر خاتمة
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  :الإشكـــــــــالیة

وكل ، وتسیّر مختلف المجالات الحیاتیة فیها، تحمل المجتمعات بمختلف أنواعها ثقافات تقوم علیها

  .الشؤون سواء الداخلیة أو الخارجیة

المجتمعات إلا أنها تتمیز ببطء في التغیر والتنمیة والمجتمعات العربیة باعتبارها واحدة من هذه 

والتخلف وهذا لا یتعلق بالتكنولوجیا أو الأنظمة ولكن یعود الخلل الرئیسي إلى القیّم والثقافة السائدة التي 

  .أثرت بشكل كبیر في عملیة التنمیة في الوطن العربي عامة 

  .شئته الاجتماعیة التي تتشكل من خلالها ثقافتهفالمشكل یكمن في طبیعة المجتمع وحیاة الفرد فیه وتن

والجزائر هي جزء من المجتمع العربي لیس حالها أفضل من مثیلاتها من الدول العربیة الأخرى فهي 

عد جزء لا فإذا أخذنا المنظمات كمثال على ذلك لأنها ت،تعاني نفس المشاكل وتعاني نفس الأزمات

كونهم یرتبطون بها خاصة في مجال العمل ویحملون جملة من الجماعات لو  یتجزأ من حیاة الأفراد

إذ تصبح لكل ،الثقافات التي تخلق علاقات داخل المنظمات أو بین المنظمات والبیئة الخارجیة لها 

منظمة ثقافتها الخاصة التي تتكون من الجوانب الملموسة لها والقیّم والعادات ومعاییر السلوك 

لعاملون إذ أنها تلعب دورا هام في الحفاظ على هویة المنظمة وهذا ما یسمى والتوقعات التي یتقاسمها ا

  .بالثقافة التنظیمیة

هته الأخیرة التي تتحدد من خلال ثلاث عناصر ـالثقافة الداخلیة لها من خلال القوانین واللوائح وطرق 

ثقافة ،)المجتمع(المنظمة الثقافة الخارجیة والتي تتمثل في المجتمع الخارجي الذي تتعامل معه ،العمل 

الأفراد العاملین داخل المنظمة الذین یحملون ثقافة المجتمع الخارجیة كما یكتسبون الثقافة الداخلیة 

للمنظمة هذا ما قد یسبب لهم التناقض على مستوى المجتمع والتنظیم بحیث تصطدم الرواسب الثقافیة 

تحول بشكل لمكتسبة من التنظیم هذا التناقض قد یلدیهم والمرسخة من المجتمع مع الرواسب الثقافیة ا

ن الأفراد والجماعات المختلفة تعتمد على بعضها البعض في تبادل الآراء من الأشكال إلى صراع لأ

و القیّم والعادات والخبرة وغیرها من الأمور وهذا النوع من التبادل والاعتمادیة قد یؤدي  ،والمعلومات 

تعاون ولكن في نفس الوقت قد یؤدي إلى الصراع  فالعلاقة بین أفراد المنظمة  إلى الترابط والتفاهم وال

سواء العاملین فیما بینهم أو العاملین وأرباب العمل كثیرا ما تتعارض ثقافاتهم ومصالحهم وأفكارهم 
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مثل وفي ظل الثقافة المترسبة لدى الأفراد قد تظهر أشكال عدیدة ومتنوعة للصراع تت،وأرائهم وأهدافهم 

  .بالإضافة إلى المنافسة والعمل النقابي ،في الاحتجاجات والإضرابات التي یتبناها العاملون

وبما أن الصراع یعد من المظاهر الأساسیة داخل المنظمة طالما أنها تتعامل مع البشر إذ أن لكل فرد 

الثقافیة في التنظیم  التي تكون شخصیته المهنیة تتعارض مع الرواسب ،أفكاره وأهدافه وثقافته الخاصة

  .والرواسب الصادرة عن المجتمع من خلال العادات والقیم والتعاملات والأخلاق 

فالصراع لیس بالجدید حیث تعتبر أسباب الصراع واحدة وهي الاختلاف في التوجهات والأفكار وهذا ما 

لصراع التنظیمي أصبح وما دام أن ا،كان محل اهتمام ودراسة كثیر من علماء النفس وعلماء الاجتماع 

موجود بشكل كبیر في كل المنظمات تسعى هذه الأخیرة إلى محاولة تحقیق التمیز من خلال تجنب 

وهذا ما تحدثت عنه البنائیة الوظیفیة من خلال اعتبارها للجماعات على أنها بناء ،هذه الصراعات 

شوف هذه الجماعات تربطها اجتماعي متماسك متوافق إلى الحد الذي یمكن فیه تجنب الصراع المك

صفات مشتركة من خلال تفاعلها مع بعضها البعض مما یشكل لها ثقافة مشتركة تمیزها عن غیرها 

وأي تغیر یحدث لمكون من مكونات الجماعة قد یخل بتوازنها حیث یحمل كل  ،من الجماعات الأخرى

ینقلها للجماعة فیصبح بذلك جزء فرد في الجماعة ثقافته الخاصة والراسخة لدیه من المحیط الخارجي 

لا یتجزأ منها كما یكتسب ثقافة أخرى هذا ما یؤدي إلى الترابط بین السمات الثقافیة التي تترسب من 

خلال تكرار السلوك والمهام لدى أفراد الجماعة ومنه ینشأ تنظیم اجتماعي متماسك له صفتا الاستقرار 

  .والاستمرار

لأن الفرد في الجماعة یواجه تناقض بین السلوك الواجب  تنفیذه وبین لكن هذا لا یمنع حدوث الصراع 

محدثا ،كما أن أفكاره قد تتعارض مع أفكار الجماعة  ،السلوك الذي اكتسبه من محیطه الاجتماعي

سعیا ،على الإدارة الاعتراف به والتعرف على أسبابه ولهذا بذلك صراعا داخل الجماعة أو المنظمة 

ذلك أن الصراع قد یكون ایجابي أو سلبي یعمل على التأثیر في  ،طریقة للتعامل معهللوصول إلى 

فمن جهة یساعد العاملین ویشجعهم على الحدیث عن مشاكلهم ویخلق فضاء للتقییم الذاتي ،المنظمة 

 وفي المقابل قد یكون هذا الصراع هدام یؤدي إلى تفریق الجماعة وتجمید،والحوار والتغییر الایجابي 

  .وظیفتها حتى انه قد یهدد حیاتها
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من هذا المنطلق ومن خلال محاولة تبني حلول مناسبة لهذه المشكلة خاصة ما تعلق منها بالثقافة 

المرسخة والمترسبة لدى الأفراد  وهو الأمر الذي یدفع البحث الراهن للنزول إلى المیدان للتعرف عن 

والصراع التنظیمي بإحدى المؤسسات الخدماتیة  سعیا  قرب على واقع العلاقة بین الرواسب الثقافیة 

  :للإجابة عن التساؤل  المحوري الذي مفاده 

كیف تؤثر الرواسب الثقافیة في الصراع التنظیمي داخل المؤسسة  ؟                                                                  

  :التساؤلات الفرعیة 

 هل للعادات الثقافیة السلبیة لدى العاملین علاقة في زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة؟ 

 ؟ةهل تؤدي القیم السلبیة الراسخة لدى العاملین إلى زیادة حدة الصراع داخل المؤسس 

 هل لفارق السن بین العاملین علاقة في  زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة ؟  

  :الفرضیة العامة

تؤثر الرواسب الثقافیة لدى العاملین في الصراع التنظیمي داخل المؤسسة من خلال القیم والعادات 

.                                                                                                                            والخلفیة الذهنیة للعاملین بزیادة حدته

 :الفرضیات الفرعیة

 .للعادات الثقافیة السلبیة لدى العاملین علاقة في زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة -

 ادة حدة الصراع داخل المؤسسةتؤدي القیم السلبیة المترسبة لدى العاملین إلى زی -

  .لفارق السن بین العاملین علاقة  في زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة -

  

  

   

  

  

  

  

  



 المنھجي للدراسة الإطار                                                          الأولالفصل 

 

 
7 

  

  :أسبــاب اختیــار الموضـوع :أولا

تناولنا موضوع الرواسب الثقافیة وعلاقتها بالصراع التنظیمي لما له من أهمیة بالغة داخل 

  :   المؤسسات ، ومن بین الأسباب التي دعتنا لاختیار هذا الموضوع ما یلي 

بالإضافة إلى هذا محاولة معرفة أسباب ،الفضول والرغبة العلمیة لدراسة هذا الموضوع  -

الحقیقیة التي تزید في حدته وتجعله صراع مكشوف وسلبي وكذلك  الصراع وما هي الأسباب

جل إثراء وتعمیق الفهم فیما یتعلق بالرصید المعرفي أاولة معرفة الرواسب الثقافیة من مح

النظري الذي تم تحصیله حول موضوع الدراسة من خلال النزول إلى المیدان ورصد الواقع 

الواقع الحقیقي المتعلق بالرواسب الثقافیة والصراع الفعلي بالإضافة إلى هذا محاولة تلمس 

  . التنظیمي داخل المؤسسة

و الرغبة في الاطلاع على رأي العاملین فیما یخص الثقافة السائدة والقیم التي تؤثر على 

كذلك دراسة جوانب أخرى لم تتطرق لها الدراسات السابقة في هذا الموضوع ،العلاقة بینهم 

تزوید المكتبة بهذه الدراسة عسى أن یستفید منها الطلبة في توسیع  حاولةبالإضافة إلى هذا م

  .معارفهم  

 : أهمیــة الموضــوع:ثانیا

تكمن أهمیة هذه الدراسة في كونها تتناول موضوع جدید یمس جانب خاص جدا بالفرد ألا وهو 

المنظمة بینه وبین العاملین الثقافة الراسخة والراسبة لدیه ومعرفة علاقتها في إثارة الصراع داخل 

بالإضافة إلى هذا یساهم هذا الموضوع بإضافة معلومات ونتائج جدیدة تتعلق بالرواسب ،الآخرین 

  .الثقافیة وعلاقتها بالصراع التنظیمي

كما یساهم هذا الموضوع بتوضیح الرؤیة على سلبیات وایجابیات الرواسب الثقافیة داخل 

فمن خلال تتبع العدید من ،ثقافیة محرك لطاقات ولقدرات الأفراد باعتبار الرواسب ال ،المؤسسة

خاصة ظهور الصراعات وهذا یعود بالدرجة الأولى ،المؤسسات الجزائریة التي تعاني من مشاكل 

والراسخة لدیهم إلى تفشي سلوكات وممارسات من الأفراد تكون نتاج للقیم والثقافة التي یحملونها 

  .عبر الزمن
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 : اف الدراسةأهد:ثالثا

  :نهدف من خلال دراستنا هذه إلى ما یلي

  .الرواسب الثقافیة في خلق المنافسة  وتفعیل العمل النقابي داخل المؤسسات التعرف على واقع -

 .  الكشف عما إذا كانت هناك علاقة بین الرواسب الثقافیة والصراع التنظیمي في المؤسسة -

سبة لدى الأعضاء في والعادات والتقالید والثقافة المتر الكشف إذ ما كان هناك تأثیر للقیم -

العلاقات داخل المؤسسة من جهة وعلى درجة الالتزام والفعالیة وقوة التنافس لدى المنظمة على 

ة في تحقیق أهدافها من جهة العاملین من  جهة أخرى،وتأثیرها على مدى نجاح المؤسس

   .أخرى

مة في تقدیم بعض الحلول من أجل التغلب ولو على تقدیم بعض التوصیات المناسبة للمساه

التي تسهم ،ن بعض المشكلات التي تواجهها المؤسسة والمتعلقة بالرواسب الثقافیة لدى العاملی

  .في خلق صراع تنظیمي
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  :تحدید المفاهیم

  :مفهوم الرواسب

  1 .بقاء كما تعني استمرار الحیاة ،یبقى ،تعني البقایا من بقى  :لغة

أما في الاستخدام الأنثربولوجي یقصد بالرواسب استمرار بعض العادات والتقالید كمخلفات أو 

  .رواسب من الماضي

تعرف الرواسب على أنها ما یتخلف من نظام اجتماعي بعد :أما من الناحیة الاجتماعیة 

أجل فائدته اختفاء الظواهر التي كانت سبب في وجودها أو الاحتفاظ بعادة أو تقلید لیس من 

   .وإنما كمجرد تراث أجداد 

على أنها استمرار عادة لا یمكن تفسیرها بالرجوع إلى فائدتها الحالیة  :عرف ریفرز الرواسب

  .بل لا یمكن فهمها إلا بالرجوع إلى تاریخها الماضي

 فیرى أن الرواسب هي العملیات الذهنیة والأفكار والعادات وأنماط السلوكأما إدوارد تایلور 

یزال  التي كانت سائدة في المجتمع في وقت من الأوقات والتي لا ،المعتقدات القدیمةو والآراء 

تختلف فیها ،جدیدة بعدما انتقل من حالته القدیمة إلى حالة، المجتمع یحافظ علیها ویتمسك بها

الظروف كل الاختلاف عما كانت علیه في الحالة الأولى التي أدت في الأصل إلى ظهور 

ویعتقد أن أهم ما یمیز هذه المخلفات الثقافیة هو فقدانها ،الأفكار والعادات والمعتقدات  تلك

   .لوظیفتها وفائدتها ومعناها 

عرفها على أنها حالات عقلیة ثابتة في العقل البشري توجد في كافة :تعریف باریتو للرواسب

 طتتوسفهي حالات عقلیة  بالرغم من أن التعبیر عنها یختلف من مجتمع إلى آخر ،المجتمعات

والأذواق والمیول والمصالح ، یخرج عن نطاقها كل من الرغبات ، السلوكیةوالتعبیرات  العواطف

  2 .الذاتیة

  

                                                 
       37ص  1978،بیروت ،دار الشرق . 22ط ،منجد الطلاب .فؤاد إفرام وآخرون ،البستاني  1
  136ص  1986. دط، فصول في تاریخ الانسان،قصة الانثربولوجیا ،حسین فهیم  2
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  :التعریف الإجرائي للرواسب

من خلال التعاریف السابقة للرواسب یمكن تعریف الرواسب على أنها تلك العملیات الذهنیة 

والسلوكات والأفعال والقیم والأخلاق والمعتقدات والآراء التي رسخت لدى والأفكار والعادات 

الأفراد و كانت سائدة في وقت من الأوقات والتي لا یزال الأفراد محافظین علیها ومتمسكین 

فهي حالات عقلیة تتوسط العواطف ،بها بعد انتقالهم من حالتهم القدیمة إلى حالة جدیدة 

  .ج عنها كل من الرغبات والأذواق والمیول والمصالح والتعبیرات السلوكیة یخر 

  :مفهوم الثقافة 

  :لقد تعددت وتنوعت المفاهیم حول الثقافة ومن بینها 

  :مفهوم الثقافة لغة 

الثقافة لفظة جاءت من الفعل الثلاثي في اللغة العربیة ثقُف والثقافة بكسر الثاء تعني الفطنة 

   1والحذق وثقف الرمح أي ساواه وعدّله 

  :مفهوم الثقافة اصطلاحا 

  (colere)المشتقة من الفعل         (cultura)یشتق مصطلح الثقافة من الكلمة اللاتینیة 

الذي ینطوي على مستویات من التعبیر عن الإنسانیة وقد اتخذ هذا المفهوم معان مختلفة جدا 

وفي القرن السابع عشر عنى خدمة الأرض ،حیث عنى بالفرنسیة في القرون الوسطى الشعائر 

عمل الضروري لتحقیق وكذا التقدم العقلي للفرد أو ال وفي القرن الثامن عشر عنى تكوین العقل

وعرف معنى جدید بعد ترجمته إلى اللغة الألمانیة تمثل في التقدم العقلي والاجتماعي ، التقدم

  2 .أي بصفة عامة للجماعة الإنسانیة ،للإنسان

                                                 
     74ص ، البستاني فؤاد إفرام المرجع السابق 1
 2011،بیروت.،دار ومكتبة الهلال 1ط ،ترجمة أنسام محمد الأسعد ، معجم مصطلحات علم الاجتماع،جیل فیریول  2

       66ص
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  :الثقافة في علم الاجتماع

  .تعني الجانب الفكري من التقدم البشري 

عرفها على أنها ذلك الكل المركب الذي یشمل المعرفة : مفهوم الثقافة عند ادوارد تایلور

ت وسائر الممكنات التي یحصل علیها الفرد والمعتقدات والفنون والأخلاق والقانون والعرف والعادا

  .باعتباره عضو في المجتمع

عرف الثقافة على أنها مجموعة الأدوات المادیة والفكریة التي یستطیع : أما رالف بدنجتون

  .والاجتماعیة وتكییف نفسه لبیئته،بها المجتمع إشباع حاجاته الحیاتیة 

مل كل شيء نملكه بصفتنا أعضاء على أنها ذلك المركب الذي یش:بیكرتنیدت عرفها روبرت 

.المجتمع  في

على أنها كل ما صنعته ید الإنسان وعقله من مظاهر في البیئة الاجتماعیة أي :عرفها كلباتریك 

  .كل ما اكتشفه الإنسان واخترعه وكان له دور في العملیة الاجتماعیة

ذات ،أسالیب التفكیر والإحساس والعمل من أنها مجموعة مترابطةعرفها على تعریف غي روشر 

مما یعطیها صفة الجماعة ،التشكیل المتباین والتي تتعلمها وتشترك فیها جماعة من الأشخاص 

  1 .الخاصة والنوعیة

عرفها بأنها مجموعة كل شيء یخلقه الإنسان أو یعدله النشاط الشعوري : تعریف بتریم سوروكین 

إذ أنه نظر للثقافة من زاویة ، وري لأثنین أو أكثر من الأفراد المتفاعلین مع بعضهمأو اللاشع

دینامیكیة لكونها ولیدة النشاط والخلق والإبداع في تفاعل الإنسان مع محیطه كما أنها ولیدة 

  . العلاقات الاجتماعیة والتفاعلیة لفردین أو أكثر

ن الصفات الخلقیة والقیم الاجتماعیة التي تؤثر عرفها على أنها مجموعة م:تعریف مالك بن نبي 

في الفرد منذ ولادته لتصبح لاشعوریا تلك العلاقة التي تربط سلوكه بأسلوب الحیاة في الوسط الذي 

  ،فهي على هذا الأساس المحیط الذي یشكل فیه الفرد طباعه وشخصیته ،ولد فیه

  

                                                 
    125,126ص.ص ، لبنان.بیروت ،دار الجیل ، علم الاجتماع التربوي،إبراهیم ناصر 1
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حیث جعل منها عملیة تاریخیة مستمرة لا تربط الفرد فقط بحاضره وماضیه وإنما بمصیره 

  1. ومستقبله

  :التعریف الإجرائي 

من خلال التعاریف  السابقة یمكننا تعریف الثقافة بأنها هي ذلك الكل المركب من العادات و 

تكون موجه  للسلوكات و التي قد الأفكار و القیم و التقالید و الرموز التي یحملها الفرد و التي 

  .اكتسبها من خلال تفاعله مع المجتمع المحیط به 

  :مفهوم الرواسب الثقافیة

بأنها عناصر ثقافیة تترسب من مواقف ثقافیة كانت أكثر تكیف معها وذلك بزوال  :یعرفها هویل 

وظیفتها الأصلیة  الظروف الاجتماعیة التي نشأت في ظلها أو هي المركبات الثقافیة التي تغیرت

  2. بمرور الزمن بحیث أصبح استعمالها مجرد اتفاق شكلي

  :التعریف الإجرائي

، إنه  لوجود دراسات قلیلة حول الرواسب الثقافیة ولعدم وجود تعاریف تقصد المفهوم بشكل مباشر

كننا فمن خلال التعاریف السابقة للرواسب وللثقافة ومن خلال تعریف هویل للرواسب الثقافیة یم

  :التوصل إلى التعریف الإجرائي التالي

الرواسب الثقافیة هي تلك الأفكار والعادات والقیم القدیمة التي كانت سائدة في المجتمع وفي وقت 

من الأوقات وبقیت سائدة في الأفراد ولم تتغیر رغم التغیرات الحاصلة ورغم العولمة والتكنولوجیا 

ما قد ینتج عنها صعوبة في التعامل مع الأفراد هذا ما قد یشكل إلاّ أنها تتمیز بالثبات والجمود م

  .اصراعات وتناقضات تؤثر بشكل من الأشكال في المنظمة سواء إیجابیا أو سلبی

  

  

  

                                                 
رسالة مقدمة لنیل ،ثقافة المؤسسة ـ دراسة میدانیة للمؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة،بن عیسى محمد المهدي 1

قسم علم الاجتماع ،كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة  ،تحت اشراف بوزبرة أخلیفة .هادة الدكتوراه في علم الاجتماع ش

    76,77ص، ص.2004.غردایة الجزائر ،
    137ص،ذكره جع سبقر محسین فهیم 2
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  :تعـــریـف الصـــراع 

وتعني العراك  -conflictus-مأخوذ من الكلمة اللاتینیة  -conflict-مصطلح الصراع : لغــة -

  .الصدام كما تعني التطاحن معا باستخدام القوة أو الخصام أو 

  .1أما في اللغة العربیة فتعني النزاع والخصام أو الخلاف والشقاق

للصراع عدة تعریفات في الاصطلاح حیث عرفه العلماء والباحثون بعدة تعاریف  :اصطلاحا  -

  .منها 

ا لطمس جهود شخص على أنه عملیة تتضمن بذل جهد مقصود من شخص م -روبینز-عرفــه * 

آخر باللجوء إلى شكل من العوائق ینجم عنها إحباط الشخص الآخر وتثبیطه عن تحصیل أهدافه 

 .2وعن تعزیز میوله 

وما یمكن تسجیله حول هذا التعریف هو تركیزه على الجانب الفردي للصراع في بعده السلبي ، في 

فجو المنافسة یمكن أن یدفع الأفراد  إیجابیة ،الوقت الذي یمكن أن تنطوي تلك الجوانب على أبعاد 

إلى التفاني في تطویر أداءهم بغیة تعزیز مركزهم والارتقاء في السلم الوظیفي، كجزء من تحقیق 

  . الذات، بالإضافة إلى افتكاك قیم التقدیر والاحترام داخل المؤسسة من طرف المسیرین والعمال

للتعبیر وأنه من الممكن الاستفادة منه ووضعه تحت  على أنه نتیجة جانبیة - كیلي–عــرفه * 

سیطرة المنظمة ، ویمكن أن یكون الصراع هادفا وفعالا بحیث یؤدي إلى تغییر الطاقات والمواهب 

  .3والكفاءات الفردیة والجماعیة الكامنة

ویعرف أیضا على أنه عملیة تبدأ عندما یدرك أحد الأطراف أن الطرف الآخر یؤثر أو سوف * 

  .4ؤثر سلبا على شيء ما یهتم به الطرف الأولی

على أنه تعطل أو انهیار في سبل ومكانزمات صنع القرار المعیاري أو في  - بوندي-عرفه * 

  .تقنیاتها مما یجعل الفرد یعیش صعوبة اختیار بدائل الفعل أو الأداء 

                                                 
 .32،ص1977العامة،الریاض،،مجلة معهد الإدارة ظاهرة النزاع في المنظمات: إمام موسى صافى  1
 .132،ص2006،دار الشروق للنشر والتوزیع،عمان،1،طقضایا معاصرة في الإدارة التربویة:أحمد بطاح 2
 .65،ص2006،دار الشروق للنشر والتوزیع،عمان،1،طالاتجاهات الحدیثة في المنظمات الإداریة:زید منیر عبود 3
،دار الشروق للنشر والتوزیع 1،طلم النفس الصناعي والتنظیميمدخل إلى ع:ترجمة فارس فهمي- رونا لدي ریجیو 4

 .59،ص1999عمان،
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ر بشكل یؤثر بأنه عمل مقصود من طرف ما للتأثیر سلبا على طرف آخ –القریوتي –عرفه * 

إذ ینشأ لدى العاملین والوحدات ،سلبا على قدرة ذلك الطرف ویعیق تحقیق أهدافه وخدمة مصالحه 

الفرعیة المختلفة تباین في الطرق التي ینظرون بها إلى أعمالهم، والأعمال التي تقوم بها 

ال الیومیة الجماعات الأخرى وعندما یحدث تفاعل بین هذه الجماعات المختلفة من خلال الأعم

  1یكون هناك احتمال لنشوء صراع بینهما 

على أن الصراع یظهر كعنصر مكون لكل كیان بشري وكل تشكیل اجتماعي فكما أنه :عرفه تابیا 

ویؤكد أن ،كذلك لا یمكن وجود تنظیما أو ممارسة دون صراع ،لا یوجد فرد أو جماعة دون صراع 

  2 .ع أو هیكل وبدونه نحكم على التنظیم بالجمودالصراع مرتبط بفكرة تفاعل وتغیر وتحول واق

  التعریف الإجرائي 

بین العاملین مع بعضهم البعض أو بین  بارة عن التعارض في المصالح سواءالصراع هو ع 

العاملین وأرباب العمل فیما بینهم ، ویظهر هذا الصراع عند إدراك بأن كل طرف یسعى لتحقیق 

أهدافه على حساب الطرف الآخر، أي أنه كل طرف یبذل جهد لتحقیق أحد مصالحه، وهنا 

  ویستدل علیه میدانیا .ى العاملین تتعارض المصالح وینشأ الصراع مما قد یؤثر على وتیرة الأداء لد

  :من خلال المتغیرات التالیة

  وتیرة المنافسة بین العاملین  -

  مدى میل العمال إلى العمل النقابي  -

  مدى میل العمال للاحتجاجات والإضرابات_

                                                 
،دار حامد للنشر والتوزیع 1،طوضغوط العمل إدارة الصراع والأزمات: معن محمود عیاصرة ومروان محمد بني أحمد 1

 .33،ص2008عمان،
  47ص.الجزائر ،دیوان المطبوعات الجامعیة ، مقدمة في علم النفس التنظیمي،بوفلجة غیاث 2
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  :الدراسات السابقة

التي  الأدبیاتبقة تهدف إلى التعرف على إن المراجعة التي یقوم بها الباحث للدراسات السا

ومن ثم یحاول ،سوف تساعده على أن یستفید مما قدمته تلك الدراسات في هذا المجال 

ونظرا لتمیز الموضوع محل ،تصمیم دراسته لتكون إضافة جدیدة لهذا التراكم المعرفي 

یمنع من اعتماد  الدراسة بالجدیة وعدم التناول من قبل ندرت الدراسات حوله لكن هذا لا

  .دراسات مشابهة 

حول أثر الالتزام بالقیم الثقافیة والتنظیمیة على مستوى الأداء دراسة الزعبي عبد االله 

الوظیفي لدى العاملین في القطاع العام هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر الالتزام بالقیم 

لدى موظفي القطاع العام في الثقافیة وقیم العدالة التنظیمیة على مستوى الأداء الوظیفي 

وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى التزام العاملین بالقیم الثقافیة الفردیة جاء بدرجة ،المحافظة

كما جاء مستوى الالتزام بالقیم التنظیمیة بدرجات متوسطة ، عالي مرتفعة وبمتوسط حسابي

هناك أثر دالا  وبینت الدراسة أن،وأن مستوى أداء العاملین قد جاء بدرجات متوسطة 

   1فيیإحصائیا للالتزام بأبعاد القیم الثقافیة الفردیة على مستوى الأداء الوظ

  

حول أنماط الصراع وأثرها على التطویر  دراسة فوزي عبد الرحمن حامد أبو عساكر

  .التنظیمي

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أنماط إدارة الصراع ومدى تطبیقها من قبل الإدارة 

الصراع في وزارة الصحة وما هو النمط المتبع في الوزارة كما تهدف أیضا إلى معرفة لحل 

مدى تأثیر هذه الأنماط على التطویر التنظیمي ، وتمحورت إشكالیة الدراسة حول ما هو 

  :أثر أنماط الصراع على التطویر التنظیمي ، وقد صاغ الباحث الفروض التالیة 

                                                 
دراسة ،أثر الالتزام بالقیم الثقافیة والتنظیمیة على مستوى الأداء الوظیفي لدى العاملین .الزعبي عبد االله 1

قسم ادارة الأعمال ،كلیة التجارة ،اشراف یوسف عبد عطیة بحر ،مكملة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال 

   2008ـ2007غزة ،
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بین أنماط إدارة الصراع  0.05یة عند مستوى معنویة هناك علاقة ذات دلالة إحصائ -

  .والتطویر التنظیمي 

بین نمط القوة والسیطرة       0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  -   

 .والتطویر التنظیمي 

بین نمط التعاون  0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  -   

 .والتطویر التنظیمي 

بین نمط التجنب والنمط  0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  -   

 .التطویري 

 475ولقد أجریت الدراسة في وزارة الصحة على عینة طبقیة عشوائیة من العاملین بلغت 

مؤسسة تابعة للوزارة، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي  14موظف من 

لإجراء الدراسة وجمعت البیانات باستخدام استبیان صمم خصیصا لهذه الغایة و لقد 

  :توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة 

  لتالي تستخدم الإدارة أربع أنماط في التعامل مع الصراع مرتبة تنازلیا كا -

 أن نسبة استخدام أنماط إلاّ ، نمط القوة و السیطرة نمط التسویة نمط التجنب و نمط التنازل

  .جمیع النسب كانت منخفضة ي الصراع ف

كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائیة لمعظم المتغیرات الشخصیة للمبحوثین على  -

ذات دلالة إحصائیة في  النمط المستخدم لإدارة الصراع و كذلك الحال كانت هناك فروق

  .تأثیر النمط المستخدم 

وجوب زیادة التوعیة بأهمیة الصراع التنظیمي و استخدام الأسلوب الأمثل في التعامل  -

  1مع الصراع الذي بدوره یعزز التطویر التنظیمي

  

                                                 
أنماط الصراع التنظیمي وأثرها على دراسة مكملة لشهادة الماجستیر حول :فوزي عبد الرحمان حامد أبو عساكر 1

 .2008،تحت إشراف الدكتور یوسف عبد العطیة بحر،تخصص إدارة أعمال،كلیة التجارة،غزة،التنظیمي التطویر
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حول عنوان الصراعات التنظیمیة و انعكاساتها على  دراسة احمد یوسف احمد اللوح 

  .الرضا الوظیفي في جامعتي الأزهر والإسلامیة 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الصراعات التنظیمیة على إحساس العاملین 

بالرضا في كلتا الجامعتین ، كما تهدف أیضا إلى تحدید مستویات الصراع التنظیمي وأهم 

حله ومصادره ، وتهدف أیضا إلى دراسة الاستراتیجیات المتبعة في التعامل مع أنواعه ومرا

  الصراعات التنظیمیة 

والكشف عن تأثیر بعض المتغیرات الشخصیة على الصراعات التنظیمیة داخل كل من 

   :الجامعة الإسلامیة وجامعة الأزهر ، وتمحورت إشكالیة الدراسة في

ة على الرضا الوظیفي لدى العاملین في كل من الجامعة ما مدى تأثیر الصراعات التنظیمی

  الإسلامیة وجامعة الأزهر بغزة ؟

  :وقد صاغ الباحث الفرضیات التالیة 

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستویات الصراعات التنظیمیة والرضا  -01ف

  الوظیفي 

یة والرضا هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أسباب الصراعات التنظیم -02ف

  .الوظیفي

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین استراتیجیات متبعة في إدارة الصراعات  -03ف

  .التنظیمیة وبین الرضا الوظیفي 

  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العاملین تعزى في المتغیرات الداخلیة التالیة  -04ف

    المستوى الإداري  –المؤهل العملي  –الحالة الاجتماعیة  –العمر  –الجنس– 

 1 .مكان العمل  –عدد سنوات الخبرة 

  

                                                 
الماجستیر في إدارة الأعمال،الصراعات التنظیمیة دراسة مكملة لنیل شهادة :أحمد یوسف أحمد اللوح 1

 .2008في جامعتي الأزهر والإسلامیة ،غزة الرضا الوظیفي وانعكاساتها على
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وقد أجریت الدراسة على عینة عشوائیة طبقیة من الأكادیمیین والإداریین في كلتا الجامعین 

بیانات المعلومات موظف واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي وتم جمع  280بلغت 

  :من خلال استبیان صمم لهذه الغایة وقد توصلت هذه الدراسة للعدید من النتائج أهمها

 أن نّ مستویات الصراع التنظیمي داخل جامعتي الأزهر والإسلامیة منخفضة ، إلاّ ــــ أ   

أقل منها في جامعة الأزهر الذي بلغ % 42.9مستوى الصراع التنظیمي في الجامعة بلغ 

53.2. %   

إنّ أسباب الصراع التنظیمي هي أسباب ضعیفة ولا تؤدي إلى صراع في  -

 .المؤسسات التعلیمیة 

 :حلت هذه الأسباب حسب الترتیب التنازلي في كلتا الجامعتین كالتالي  -

  محدودیة الموارد.  

  عدم تحدید المسؤولیات  .عدم تحدید الصلاحیات. 

  تعارض الأهداف. 

التنظیمیة لیس لها انعكاسات على الرضا الوظیفي بدرجة ملحوظة أنّ الصراعات  -

 1. .طبقا لوجهات النظر في كلتا الجامعتین 

حول القیم الاجتماعیة والثقافیة المحلیة وأثرها على السلوك دراسة العقبي  الأزهر 

حیث تمحورت ،التنظیمي للعاملین وهي دراسة میدانیة بمؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة 

الیة الدراسة حول مدى تأثیر القیم والمعاییر الثقافیة والاجتماعیة المحلیة التي یؤمن إشك

سواء  ،بها الأفراد العاملون على نمط التعاون والإشراف بینهم داخل المنظمة الصناعیة

أو كانوا رؤساء ومرؤوسین وعن حجم هذا التأثیر ،كان هؤلاء الأفراد عمالا فیما بینهم 

وقد كان فحوى الفرضیة ،عامة وثلاث فرضیات فرعیة  ةعلى فرضی وأعتمد الباحث،

  :العامة 

تشكل عناصر البیئة الاجتماعیة والثقافیة المحلیة أساس التعاون والإشراف السائدان بین 

  .العمال داخل  المصنع 

                                                 
 .المرجع السابق:أحمد یوسف أحمد اللوح 1
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  :الفرضیات الفرعیة 

أساسي تشكل المراكز الاجتماعیة الموروثة التي یشغلها أعوان التنفیذ محدد  .1

 .للتعاون السائد بینهم داخل المجتمع

تشكل الالتزامات الأخلاقیة والاجتماعیة التي یحملها الرئیس اتجاه مرؤوسیه  .2

 .المحدد الأساسي لأسلوب إشرافه علیهم

یعكس نمط التعاون والإشراف السائدین في المصنع مراعاة العاملین للعادات  .3

   .والعرف في تنظیم علاقاتهم المهنیة

هدفت الدراسة إلى تحدید العوامل والمتغیرات الواقعة خارج المنظمة والتي تحدد وقد 

الإطار المجتمعي الذي یحیط بها ویشكل بیئتها الخارجیة كما هدفت إلى تحلیل ما 

 ، تحدثه البیئتان الثقافیة والاجتماعیة من تأثیرات على سلوك العاملین داخل المنظمة

ذي تلعبه القیم والمعاییر الاجتماعیة المحلیة ببروز نمط ن الدور الیّ بالإضافة إلى تبی

وقد توصلت ، معین من أنماط التعاون والإشراف داخل المؤسسة الصناعیة الجزائریة

  :الدراسة إلى النتائج التالیة 

العلاقة غیر رسمیة تمیل في تشكیلها إلى مراعاة التجانس في الخصائص  .1

 والظروف الاجتماعیة

ة المحلیة لها تأثیر إلى حد بعید على تصرفات الرئیس ونمط القیم الاجتماعی .2

 .تعامله مع مرؤوسیه 

مظاهر الصداقة والعلاقات الغیر رسمیة بین مختلف الفئات المهنیة والتي  .3

                         إنما تعكس سیطرة الضوابط الاجتماعیة غیر ،تحدد نطاق العلاقات الرسمیة 

  1. ف على سلوك العاملینرسمیة كالعادات والأعرا

                                                 
دراسة مكملة لنیل شهادة  القیم الاجتماعیة والثقافیة وأثرها على السلوك التنظیمي للعاملین: العقبي الأزهر1

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة  جامعة منتوري ،إشراف سفاري میلود ،تخصص علم الاجتماع التنمیة،الدكتوراه

 2009_2008قسنطینة،
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علاقة المناخ التنظیمي بإدارة الصراع في الثانویات الجزائریة حول دراسة بوجمعة نبیل 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین المناخ التنظیمي وأسالیب إدارة ، العامة

     .الصراع ومدى تطبیقها من قبل الإدارة لحل الصراع في الثانویات

وتمحورت إشكالیة الدراسة حول هل هناك علاقة بین المناخ التنظیمي وأسلوب إدارة 

  :الصراع ، وقد صاغ الباحث الفروض التالیة 

بین المناخ التنظیمي  0.05هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  -

  .وأسلوب إدارة الصراع 

بین أفراد العینة في  0.05نویة توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى مع -   

  .وصف المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر الجنس

بین أفراد العینة في  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  -  

  أسالیب إدارة الصراع  التنظیمي تعزى لمتغیر الجنس 

العینة في بین أفراد  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  -   

 .وصف المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر الخبرة

بین أفراد العینة في أسالیب  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  -

    .إدارة الصراع  التنظیمي تعزى لمتغیر الخبرة 

 14موظف من  213ولقد أجریت الدراسة على عینة طبقیة عشوائیة من العاملین بلغت 

وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي لإجراء الدراسة وجمعت البیانات  ثانویة ،

فقرة استوفت معاییر الصدق  82نت من و تبیان صمم خصیصا لهذه الغایة  تكباستخدام اس

 :والثبات و لقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة 

  1 .وب إدارة الصراع هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي وأسل

  

                                                 
،تحت  علاقة المناخ التنظیمي بأسلوب إدارة الصراعدراسة مكملة لشهادة الماجستیر حول :بوجمعة نبیل 1

إشراف الدكتور عبد المجید عبدوني  ،تخصص إدارة وتسیر تربوي ،كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة باتنة 

2008_2009  
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یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد العینة في وصف المناخ التنظیمي تعزى  -

  .لمتغیر الجنس

لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد العینة في أسالیب إدارة الصراع  -

 .التنظیمي تعزى لمتغیر الجنس

یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد العینة في وصف المناخ التنظیمي تعزى  -

 . لمتغیر الخبرة 

ـ لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد العینة في أسالیب إدارة الصراع      

  1التنظیمي تعزى لمتغیر الخبرة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
  المرجع السابق. بوجمعة نبیل 1
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  مناقشة وتقییم 

لقد اعتمدنا على هذه الدراسات من أجل زیادة الرصید المعرفي حول موضوع 

الدراسة الحالیة وقد اعتمدنا على الدراسات التي مست الجانب الثقافي لكون الدراسة الحالیة 

فالدراسة السابقة لكل من ،جدیدة ولا توجد دراسات سابقة حول موضوع الرواسب الثقافیة

اسة العقبي الأزهر ركزتا على جانب مهم من جوانب الثقافة ألا الزغبي عبد االله وكذلك در 

وهذا ما یساعدنا في بحثنا ، وهو القیم الثقافیة وكیفیة تأثیرها على الأفراد داخل المنظمة

هذا لأن القیم هي جزء لا یتجزأ من الرواسب الثقافیة كما أنها تساعدنا في التحقق من 

تؤدي القیم السلبیة المترسبة لدى : والمتمثلة في ،هن صدق الفرضیة الثانیة في البحث الرا

لكون القیم عبارة عن مجموعة من ، العاملین إلى زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة

المبادئ تكون لدى الأفراد والمترسبة لدیهم من المحیط الخارجي والتي یحملونها إلى 

خلال تطبیقه للقوانین وكذا  بالإضافة إلى اكتساب العامل لثقافة المؤسسة من،المنظمة 

أما فیما یخص الدراسات المتعلقة بالصراع فكل ، تفاعله مع الأفراد الآخرین العاملین 

من زاویة مختلفة وكل واحدة منها ربطت و ة منها نظرت للصراع من وجهة نظر واحد

وقدمت ، فیما أرتبط الصراع في الدراسة الراهنة بالرواسب الثقافیة ،الصراع بمتغیر معین 

ومن خلال هذه الدراسات ،الدراسات السابقة مستویات الصراع وكذا طرق وأسالیب إدارته 

یمكن أن تستفید الدراسة الحالیة من أهم مسببات الصراع وكذا معرفة حدة الصراع من 

ویمكن أن تقدم الدراسة الحالیة صورة متكاملة عن طبیعة ،خلال ربطها بالرواسب الثقافیة 

افیة في المنظمة وعلاقتها بالصراع التنظیمي نظرا لأهمیته في المؤسسة الرواسب الثق

ومحاولة إیجاد حلول للصراع السلبي والاستغلال الأمثل للصراع الإیجابي وذلك من خلال 

معرفة الخلفیة الثقافیة للعاملین وما یحملونه من قیم ثقافیة ورواسب من المجتمع الخارجي 

  .ومن المنظمة في حد ذاتها
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  : تمهید

تعتبر الرواسب الثقافیة أمر طبیعي في الأفراد لأنهم یحملون ثقافات رسخت عبر 

الزمن لدیهم والتي نشأوا علیها وبقیت مستمرة معهم رغم التطور الحاصل في حیاتهم  وهذه 

  .والعادات والأعرف قد تكون سلبیة تحدث صراع بین الأفراد الرواسب المتمثلة في القیم 

ولقد تحدثت عدة نظریات على الصراع  الذي یعتبر ظاهرة إنسانیة على مستوى الفرد أو 

مستوى الجماعة ویعتبر الصراع أمرا صحیا علي مختلف الأصعدة ویتم عندما یحصل 

سواء بشكل فردي أو جماعي وتختلف التفاعل بین الأدوار المختلفة التي یقوم بها الأفراد 

وجهات النظر حول الصراع حیث نجد من یري أنه سلبي وجب محاربته وهناك من یعتبره 

وفي هذا عرض لبعض .أمر طبیعي الحدوث ویوجد من یري بأنه شيء یجب تشجیعه

  النظریات التي تخدم بحثنا هذا
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  :حول الرواسب نظریة باریتو 

حیث نجده یقدم لنا مفهومین ارتبطا ارتباطا وثیقا باسمه  ،لى الرواسب تحدث باریتو ع

إذ أن الرواسب عنده هي حالات عقلیة ثابتة في العقل البشري ،المشتقات و وهما الرواسب 

  .توجد في كافة المجتمعات بالرغم من أن التعبیر عنها یختلف من مجتمع للآخر

رواسب التكامل ـ رواسب استمرار :سیة وهي وقد صنف باریتو الرواسب إلى ستة فئات رئی

التجمعات ـ الحاجة إلى التعبیر عن العواطف بسلوك خارجي ـ راسب الألفة الاجتماعیة ـ 

  .راسب تكامل الفرد ومن یتبعونه ـ وأخیرا راسب الجنس

كما أنه یفضل ،وقد ركز باریتو كثیرا على راسب التكامل وراسب استمرار التجمعات 

لة عن كل ما أنتجه الإنسان و لأن الغرائز هي المسِؤ ،مصطلح غریزة بدل رواسب استعمال 

  . ومن ثم فهي أصل التطور الثقافي والفكري،من قضایا ونظریات وتعبیرات سلوكیة 

أما راسب استمرار التجمعات فهو یعبر على نزوع إنساني نحوى المحافظة على كافة 

إن راسب التكامل وراسب الحاجة یشكلان زوجان ومنه ف،أشكال التكامل ومقاومة التغییر 

متعارضان فإحداهما تسعى إلى التغیر والأخرى تنشد الاستقرار والأولى تسعى إلى التجدید 

وتشمل رواسب الحاجة إلى التعبیر عن ، والابتكار فیما تتسم الثانیة بالمحافظة والثبات

عاله الخارجیة ویأخذ مظاهر العواطف بسلوك خارجي على التعبیر عن عواطف  المرء بأف

أما ،مختلفة كالطقوس والممارسات السلوكیة التي تختلف باختلاف العصور والمجتمعات 

وهو ،راسب الألفة الاجتماعیة یتضمن النظام كأساس لاستمرار الحیاة الاجتماعیة 

 أما راسب تكامل الفرد ومن،المسؤول عن نشأة الروابط والمنظمات الاجتماعیة المختلفة 

یتبعونه یتعلق بعملیة التوازن الاجتماعي إذ على ضوءه یسعى الإنسان إلى تحقیق تكامله 

أما راسب الجنس الذي لم یهتم به باریتو ،ومنه تحقیق الإشباع لحاجته ،ورعایة مصالحه 

كثیرا فراسب الجنس یعبر عن غریزة مطلقة فهو حسب باریتو لا یدخل ضمن نطاق علم 

  1 .الاجتماع

                                                 
 صرم،دار المعرفة الجامعیة ،تاریخ علم الاجتماع ـ الرواد والاتجاهات. محمد علي محمد1

    258.259.260,261ص،ص،ص،
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باریتو أراد أن یجعل من نظریته في الرواسب بدیلا لنظریة شاملة في الطبیعة إذ أن 

والنقطة الرئیسیة في تصنیفه للرواسب هي أن الفروق قلیلة ومحدودة جدا بین هذه ، البشریة

من ثم لا تخضع للتغییر وهذا بالطبع و ،نى ذلك أن طبیعة الإنسان واحدة الفئات ومع

د باریتو أي أن الإنسان على مر العصور والأجیال ومهما یكشف عن النزعة المحافظة عن

تعددت الأسالیب ووسائل التغیر إلاّ أنه یبقى یحمل صفات وثقافة المجتمع الذي كان 

  1 .یعیش به وتكون لدیه ثقافة راسخ وعادات وقیم راسبة لا یمكنه التخلي عنها

  :نظریة ادوارد تایلور

الثقافي للمجتمعات الإنسانیة التي تستند إلى فكرة  عرض ادوارد تایلور في نظریته التطور

التقدم الإطرادي للشعوب والثقافات وانتقالها من حالة الهمجیة والبدائیة إلى حالة التمدن 

والتحضر وقد استخدم مفهوم الرواسب المستمدة من الدراسات العضویة الأثریة لیكشف بها 

یساعده على وضعها في مرحلة معینة من  الأمر الذي،عن الرواسب الثقافیة عند الشعوب 

مراحل التقدم وتقوم فكرة الرواسب على أساس أن بعض سمات المجتمعات المعاصرة تمثل 

التي مرت بها هذه المجتمعات وتتضمن ،مخلفات أو رواسب للأشكال الأولیة والمتتابعة 

غم من أن مفهوم وبالر ،هذه الرواسب حسبه بعض الألعاب والمأثورات والتعبیرات اللغویة 

الرواسب لاقى الكثیر من النقد من ناحیة استخدامه كأساس لوضع تفصیل دقیق لمسار 

تقدم المجتمعات الإنسانیة وتطورها إلاّ أن فكرة التطور والتقدم الإنساني لاقت قبولا 

ة وقد اعتبر ادوارد تایلور الرواسب الثقافیة تلك العادات والسلوكات والمعتقدات القدیم،أكثر

التي كانت سائدة في المجتمع والتي لا یزال محافظ علیها ومتمسك بها بعد أن انتقل من 

حالته القدیمة إلى حالة جدیدة لها ظروف مغایرة تماما عن الظروف الأولى التي أدت إلى 

  . ظهور تلك الأفكار والعادات والمعتقدات

  

                                                                                                                                            

  

  
  264ص،المرجع السابق1
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فهو بنظره أن الراسب الثقافي هو عنصر ثقافي قد جرد من وظیفته الأولى ولم یعد یسایر 

  1.   التغیرات التي تشهدها الثقافة

بذلك تعتبر الرواسب الثقافیة بمثابة عناصر ثقافیة لم تتطور على الإطلاق أو على الأقل 

وإخفاق هذه العناصر ،لم تتطور بنفس السرعة ونفس النسبة التي تطورت بها الثقافة ككل 

في التطور ومنه عدم قدرتها على مسایرة الحیاة الجدیدة وما یترتب عن ذلك من عدم 

كل ذلك یخلق نوع من الصراع  العنیف بین  ،تلاؤمها مع الشروط الاجتماعیة المستحدثة

القیم الموجودة في المجتمع مما یعرض هذه الرواسب إلى هجوم عنیف ومقاومة مریرة من 

  2 .والتي ترمي إلى القضاء علیها ومحوها تماما، عناصر الثقافة التي تحیط بها  بقیة

  :النظریة البنائیة الوظیفیة

یرتبط مفهوم البنائیة الوظیفیة بالغائیة التي ترى أن ظواهر الحیاة بـجمعها تسیر إلى غایة  

و في نفس الوقت  ،موجهة وفقا لنظام ثابت ومحدد یؤثر فیه كل عضو بالأعضاء الآخرین

فالغایة من ،ویكون هدف العلاقات الوظیفیة متمثل باستمرار الحیاة ،یتأثر بهؤلاء الأعضاء

هذا المنظور تتمثل في وحدة وظیفیة ضمن منظومة تنتظم فیها الظواهر والوظائف وفق 

نظام ثابت تتكیف متغیراتها الوظیفیة  تبعا للشروط الأساسیة التي تستوجب لقاء الكائن 

  .الحي في بیئته

والمقصود بالبناء الاجتماعي هو النظم الاجتماعیة أو الجماعات الاجتماعیة المستمرة في 

  رغم التغیرات التي تحدث للأفراد الذین یكونون تلك  ،الوجود بحیث تحتفظ بكیانها كجماعة 

هدف فالبنائیة الوظیفیة تبحث عن الارتباط المتداخل بین الظواهر الثقافیة ب،الجماعة

الكشف عن كیفیة عمل المجتمع وتعرف على معرفة لماذا وجدت واستمرت وبقت أنماط 

  3 .ثقافیة ورسخت لدى الأفراد دون أخرى 

                                                 
  105ص مرجع سبق ذكره،حسین فهیم  1

  164مركز التعلیم المفتوح  ص، الثقافة والشخصیة والمجتمع.محمد حافظ دیاب  2
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یرى بأن النسق في تغیر مستمر ولكن قیمه وعاداته الثقافیة تبقى راسبة بارسونز فعند  

، بدأ التغیر في الثقافةوثابتة وتبقى هي المسیطرة على البناء ككل ولهذا فهو قد نادى  بم

وأن المجتمع في توازن هذا ،وهذا لا یحدث بسرعة وإنما ببطء من أجل مواكبة التطور

الأخیر یمنع حدوث الصراعات والنزاعات بین الأفراد لكن قد أغفل جانب الجماعات التي 

تتكون من أفراد یحدث بینهم تفاعل وكل فرد له ثقافته الخاصة سواء أكانت مكتسبة أو 

  1قد تسهم في إحداث صراعات داخل المنظمة ،راسبة لدیه 

الذي یعد من أبرز المساهمین في البنائیة الوظیفیة من خلال دراسته روبرت میرتون أما 

ویقوم تقیمه على تفسیر السلوك ،للوظائف الكامنة وتبنیه للنظریة متوسطة المدى 

أفراد  لثقافیة السائدة بینعلى مقدار التطابق بین الأهداف ا،الاجتماعي بشكل عام 

نه یقصد بالظواهر الكامنة تلك الوظائف المستترة الغیر مقصودة أإذ ، المجتمع أو التنظیم 

وقد تكون الرواسب الثقافیة إحدى موجهات السلوك ،والتي لا یدركها الأفراد بحد ذاتهم ،

  .لدیهم 

بین الأهداف الثقافیة كما تحدث على الأنماط الوظیفیة التي عرض من خلالها العلاقة 

نمط ،نمط الامتثال : والوسائل التي تتیح تحقیق تلك الأهداف ومن بین هذه الأنماط یوجد 

كما أنه حدد مصطلح ،بالإضافة إلى الابتداع والتمرد ،نمط الطقوسیة ،الانسحاب 

أي أن لكل متغیر تنظیمي جانب إیجابي وآخر سلبي مثلا التخصص ،المعوقات الوظیفیة 

لعمل یؤدي إلى اكتساب الخبرة أكثر لكن في نفس الوقت یؤدي إلى الروتین والتكرار في ا

  :وقد حدد میرتون في نظریته فرضیتین أساسیتین، ومنه الملل، والجمود 

أن لكل عنصر في النظام وظیفة مرتبطة به یؤدي من خلالها استجابة لموقف : الأولى

مماثلة هذا ما قد ینتج عنه نتائج غیر یمكن تعمیم هذه الاستجابة على مواقف معین 

  .متوقعة وغیر مرغوب فیها داخل المنظمة

الوظیفیة وینشأ التغیر في شخصیة الأفراد بسب عوامل كامنة في  تظهر المعوقات: الثانیة

  . التنظیم
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من خلال الفرضیتین یرى میرتون بأنه من الضروري توفر العناصر الثقافیة في التنظیم 

رضیة الأولى بالمواقف التي یقوم بها الأفراد ویكررونها مما ینتج عنها حیث تتعلق الف،

بنفس ،وهذا راجع بالدرجة الأولى إلى رسوب ثقافة التعامل مع المواقف ،نتائج غیر متوقعة 

  . 1الوتیرة من طرف العامل داخل المنظمة

تي تؤثر على ى العامل الأما الفرضیة الثانیة یشیر من خلالها إلى العوامل الكامنة لد

   من بین هذه العوامل الثقافة الراسبة لدى العامل والتي تعمل على توجیه سلوكهو المنظمة 

أي من خلال هذا نستنتج بأن الجمود والتكرار والروتین في سلوك الأفراد ما هو إلاّ نتیجة 

طالب كتطبیق القوانین والاستجابة للقواعد والم،لرسوب ثقافة معینة لدیهم داخل المنظمة 

هذا ما یؤدي لجمود سلوكهم مما قد یؤدي إلى نتائج غیر ،المتخذة من الإدارة العلیا 

  2 .في أشكال مختلفة من بینها الصراع،متوقعة وغیر مرغوب فیها 

  :نظریة میشال كروزیه

قدم میشال كروزیه دراسة حدیثة لظاهرة البیروقراطیة في فرنسا اعتمد فیها على بیانات 

وقد حدد مفهومه للبیروقراطیة على أنها ظاهرة الروتین والتعقید ،واقعیة ودراسة میدانیة 

كما أوضح أن مظاهر الروتین تتجلى في عدم شعور العاملین ،والجمود في التنظیمات 

لأهدافهم العامة وعدم الاكتراث بالمحافظة على  إدراكهموعدم ، م موحدبالانتماء إلى تنظی

بالإضافة إلى انعزال الأفراد ،الممتلكات مما یؤدي إلى ضیاع الأموال أو مستندات عامة 

  .وانفصالهم عن بعضهم البعض حیث تسود المنافسة القاتلة وینعدم شعور الجماعة

الخلفیة  بالدرجة الأولى إلى الرواسب الثقافیة أومن هذا تستنتج الباحثة أن ذلك قد یرجع و 

  .الثقافیة للعاملین 

وأكثر مظاهر الروتین حسب كروزیه هي تلك المتمثلة في تركیز المسؤولیات وسلطة اتخاذ 

القرارات في أیدي فئة قلیلة في أعلى المستویات الإداریة وینتج عن ذلك أن الأشخاص 

تتجمع لدیهم حصیلة هامة من ، الذین یتعاملون  مع المراجعین وجمهور المستفیدین یومیا
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بینما أصحاب السلطة ،منها لكونهم لا یملكون سلطة اتخاذ القرارات  المعلومات لا یفیدون

لا یحصلون على المعلومات الضروریة التي تساعدهم على تفهم المواقف باتخاذ القرارات 

العلاقة بین العمال في المراتب ، وهنا یتجلى رسوب ثقافة معینة للتسییر وفي هذه الحالة 

  1 .لسلطةالدنیا والرؤساء تبنى على أساس ا

وقد حدد كروزیه مصدر الروتین من الصفات الشخصیة للموظف وتأثیر جو العمل 

یحمل وجماعة العمل علیه لأن الفرد یجد نفسه مقید بعادات وتقالید الجماعة فیما هو 

من محیطه الاجتماعي ولهذا إما علیه الانصیاع لأوامر  تقالید وعادات قد رسبت لدیه

  .روج علیها وهذا ما قد یشكل الصراع داخل التنظیمالجماعة وضوابطها أو الخ

وقد رأى میشال كروزیه بأن إدارة التنظیم تدور في حلقة مفرغة أو ما أسماه بالحلقة 

الجهنمیة والتي تتكون من مجموعة من المظاهر الروتینیة التي یقوم بها الموظف داخل 

هذه النظریة تبرز لنا أن كل  الأخیر ومن خلال ایم مما یؤثر على اتجاهاته نحو هذالتنظ

السلوكات التي تظهر لدى الموظف من عدم اكتراث وكذا الروتین في تأدیة مهامه تعد 

  2. جانب من جوانب الرواسب  الثقافیة لدیه

  :النظریة التقلیدیة للصراع 

  :نظریة كارل ماركس

كیفیة یعتبر أول من تحدث عن الصراع حیث ركز ماركس في نظریته حول الصراع عن 

تغییر المجتمع وكیفیة استئصال الرأسمالیة وحاول اكتشاف قوانین التفاعل والتنظیم 

الاجتماعي إذ أنه رأى بأن الرأسمالیة تسفر عن تناقضات ستؤدي إلى سقوطها وانهیارها ، 

  .هذه التناقضات تجعل الصراع حتمیا لا مفر منه 

لتناقضات وقد بنى نظریته على عدة ومنه فإن هدف التحلیل الاجتماعي فهم وتبسیط هذه ا

  :فرضیات منها 
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كلما زاد التفاوت وعدم المساواة في توزیع الموارد الشحیحة في نظام ما كلما زاد  -

  .صراع المصالح بین القطاعات المسیطرة والخاصة في النظام 

اد كلما ارتفع وعي الفئات المقهورة أو الخاضعة لمصالحهم الجماعیة الحقیقیة كلما ز  -

 .احتمال تساؤلهم حول مشروعیة التفاوت في الموارد القلیلة 

كلما ارتفع وعي الفئات المقهورة بتنظیم مصالحهم الجماعیة كلما زاد تساؤلهم عن     - 

شرعیة توزیع الموارد القلیلة ، وكلما زاد احتمال تنظیمهم و مبادرتهم بالصراع السافر ضد 

 .الفئات المسیطرة في النظام 

ما زاد توحید الفئات المقهورة عن طریق عقیدة مشتركة كان البناء السیاسي للقیادة كل -

 .أكثر تطورا وكلما أصبحت الفئات المسیطرة والخاضعة أكثر استقطابا

كلما كانت الفئات المسیطرة والمقهورة أكثر استقطابا كلما أدى ذلك إلى العنف  -

 والصراع 

ذا إعادة توزیع ما عظم التغییر الهیكلي للنظام وككلما كان الصراع أكثر عنفا كل-   

 .الموارد القلیلة

ومن هنا تركز وجهة نظر ماركس على البعد السلبي للصراع ،والذي یتلخص في طبیعة 

طبقة  العلاقات بین قوى الإنتاج داخل المؤسسة خاصة في بعدها العمودي، أي بین

والمتمیزة بالتوتر جراء عدم إحساس العامل العمال وطبقة ملاك رأس المال أو المسیرین، 

من خلال تفعیل آلیات  بالرضا،الأمر الذي یدفعه في النهایة إلى الثورة على الوضع القائم

الصراع المتمثلة في الاحتجاجات والإضرابات ،والعمل النقابي،أما فیما یتعلق بمتغیر 

مبتكرة من قبل أرباب العمل سعیا ال المنافسة فینظر إلیه الماركسیون على أنه أحد المفاهیم

منهم إلى محاولة در الرماد في العیون وحجب أنظار العمال عن تناقضات الوضع القائم 

باعتباره یخدم مصالحهم ،على اعتبار أنه كلما زاد انتشار قیم لفردیة والأنانیة بین الأفراد 

  .1كلما زاد میلهم للمنافسة والسباق نحو تعزیز المكانة

                                                 
،،المكتب الجامعي الحدیث، النظریات الاجتماعیة المعاصرة:طلعت إبراهیم لطفي 1
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الاحترام وتحقیق الذات والتمیز ، ولا یكون ذلك إلا من خلال تطویر مستوى وانتزاع 

فعالیتهم وأدائهم، ومن هنا نجد أن مثل هذه الأطروحات تمیل إلى إهمال ما یمكن أن 

ینطوي علیه الصراع من جوانب إیجابیة، بمعنى آخر فإن غیاب قیم الفردیة یمكن أن 

،كما یؤدي إلى كبت الأفراد لحریاتهم المتعلقة  یؤدي إلى غیاب التنافسیة بین الأفراد

لصالح قیم الجماعة،هذا بالإضافة إلى  بتحقیق طموحاتهم الفردیة وإثبات تمیزهم تنازلا منهم

أن نظام الملكیة الجماعیة یمكن أن یؤدي إلى غیاب سلم تقییم موضوعي فیما یتعلق 

من شأنه أن یترك أثرا سلبیا  وهو مابانتقاء الكفاءات في التعیین والترقیة داخل المنظمة ،

  .  1داخل الأوساط العمالیة 

  . هنري فایول –فریدریك تایلور  :تصور المدرسة الكلاسیكیة 

نظر كل من تایلور و فایول للصراع كظاهرة سلبیة ونادوا بضرورة تجنبه لتحقیق    

الانسجام من خلال القوانین و الإجراءات المتبعة في التنظیم وقد رأت النظریة التقلیدیة في 

الإدارة أن الصراع ظاهرة سلبیة وأن الإداري الناجح هو ذلك الذي لا یعترف بالصراع بل 

ا ارتأى أصحاب هذه ذالتي یدیرها وبأي أسلوب ممكن ولهن المؤسسة یحاول استئصاله م

النظریة ضرورة القضاء علیه أو على الأقل تجنبه وتجاهله  ومن أهم فرضیات هذه 

  :النظریة نجد 

  .الصراع حالة یمكن تجنبها -

  ) .محدثو الإضرابات(یحدث الصراع عادة بواسطة أشخاص ملحدین  -

  .الإدارة أن تتجاهله إذا حدث الصراع فعلى  -

ومن جهة أخرى نظر البیروقراطیة یعتبر الصراع خلل إداري وظهوره أمر سلبي ولا مبرر 

له فإذا  ما حدث الصراع فالحل هو أن تتركه الإدارة وتتجاهله لأن الحدیث عنه غیر 

  .مرغوب فیه

راع الموجود و ما یعاب على هذه النظریة أن التمسك بها یؤدي إلى إعاقة التعامل مع الص

داخل المنظمات وبالتالي عدم القدرة على حله كما وجد بصورة ایجابیة تكفل مصلحة الفرد 
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والجماعة داخل المنظمة فعند إخفاء الفرد شعوره بعدم الرضا یكون مدمرا له نفسیا وأنه 

كلما طال كبته كانت النتائج أسوأ لأن الصراع یوفر الفرصة لفهم المواقف والاتجاهات 

  1طراف الداخلة فیهوالأ

  :النظریة السلوكیة في الإدارة

تبنى أصحاب هذه النظریة فكرة أن الصراع أمر ضروري في التنظیم ولا یمكن تجنبه وما 

على الإدارة إلا أن تتعرف علیه وتحدد المستوى المقبول منه بما یخدم أهدافها ، إذ أن هذه 

النظریة رأت بأن الصراع حتمي وأنه لیس سلبیا كله بل یمكن ملاحظة الجوانب الایجابیة 

لسلوكیین یعترفون بأن الصراع ینعكس سلبا على المؤسسة فیوتر علاقاتها فیه، فمع أن ا

ویثیر الاضطراب بین أفرادها ویربك برنامجها إلا أن الإداري الناجح هو الذي یستطیع 

استكشاف الصراع وحصره ضمن الحدود المعقولة والاستفادة منه في تفعیل المؤسسة 

الإنسانیة التي ركزت على النظام الاجتماعي ویمكن ربط هذه النظریة بنظریة العلاقات 

  .2بتحقیق الانسجام بین الأفراد داخل المنظمة 

وعلیه فإن هذه النظریة تركز على تصور محوري مفاده أن طبیعة مفعول الصراع وآثاره 

یرتبط بشخصیة المسیر أو القائد ومدى قدرته وكفاءته في إدارة الصراع وتوجیهه بما 

لمؤسسة ومصالحها،وهو الطرح الذي یضفي على النظریة بعدا یتوافق مع أهداف ا

  .واقعیا،إضافة إلى كونه یعطي أهمیة للاتصال خاصة في بعده العمودي

  

  

  

  

  

                                                 
السلوك التنظیمي،دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات : القریوتي محمد قاسم 1

 242،ص2000،دار الشروق للنشر،عمان الأردن،3،طالمختلفة

،مذكرة تخرج لنیل شهادة الماجستیر ،  الصراع العمالي في المؤسسة الصناعیة:بلخیر دهیمي  2

 .52،ص2007المسیلة،
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  :النظریة التفاعلیة الحدیثة

رأت هذه النظریة أن الصراع ظاهرة ایجابیة وعلى الإداري أن یخلقها إن لم توجد ،حیث أن 

هذه النظریة یؤدي إلى بعث الحیویة في المؤسسة وتفعیل وجود الصراع من وجهة أنصار 

عملها وبالتالي تمكنها من تحقیق أهدافها بأفضل صورة ممكنة كما تعتبره محرك و 

میكانیزم یقضي على الرتابة ویبعث الطاقة ، فهو حسب هذه النظریة طاقة متجددة تبعث 

تجاه التفاعلي على باقي الاتجاهات في التنظیم البقاء والاستمراریة ، ولهذا تختلف نظرة الا

  :فیما یلي

  .تنظر للصراع على أنه ظاهرة تنظیمیة له وظیفة ایجابیة  -

 .الاعتراف بضرورة الصراع ، سواء البنائي أو الوظیفي -

 .تنظر لإدارة الصراع على أنها مسؤولیة جمیع إداریي المنظمة  -

  :كما تقوم النظریة التفاعلیة على الفرضیات التالیة

  .الصراع حالة یمكن تجنبها -

 .الصراع انعكاس طبیعي للتجدید -

 .إدارة الصراع ممكنة -

  . 1الصراع في حده الأدنى أمر عادي بل ضروري  -

تمیل هذه النظریة إلى تحلیل مفهوم الصراع على ضوء المتغیرات الإیجابیة مثل المنافسة 

والتوتر التي یمكن أن تتجلى  ،وعلیه فهي تهمل الجوانب السلبیة للصراع كغیاب التركیز

من خلال تفشي قیم الإحباط بین العاملین وعدم الشعور بالرضا وهو ما من شأنه أن یؤثر 

  . سلبا على أدائهم،وهي بذلك تمیل إلى إهمال وتجاهل المطالب المادیة والمعنویة للعمال

  

  

                 

                                                 
،الدار الجامعیة للنشر 5،طلمهارات،السلوك التنظیمي،مدخل لبناء ا:ماهر أحمد 1

 .310،ص1995الإسكندریة،مصر،
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  خــــــــــلاصـــة  

ست الجانب الثقافي للأفراد داخل المنظمات والتي أغلبها لقد تعددت النظریات التي در  

یحملها كل عامل وهي ثقافة خاصة به رسبت ،أرجعت الصراع التنظیمي إلى ثقافة معینة 

والتي قد ورثها من الأجداد والمتمثلة في العادات والقیم والأعراف وهذا ما ، لدیه عبر الزمن

كما أن البنائیة الوظیفیة أخذت هي الأخرى ،ور نجده في كل من نظریة باریتو وادوارد تایل

وهذا یخدمنا كثیرا في بحثنا ، نصیب في تحلیلها لثقافة الأفراد وربطها بالقیم الاجتماعیة

، أما فیما یخص الصراع التنظیمي فقد حملت كل  نظریة وجهة نظر خاصة برائدها ،

م من یرى انه ایجابي و منه، فمنهم من رأى أن الصراع سلبي و حث على وجوب تجنبه 

    .یهابات تعود على المؤسسة و العاملین یجب تشجیعه لما فیه من میز 

لأنه تناول الصراع التنظیمي " كارل ماركس"لذا یتبین لنا أن اقرب نظریة للواقع هي نظریة 

حیث أن كل الصراعات التي ، من وجهة نظر منطقیة هذا ما یتجسد في واقعنا الحالي 

المؤسسات ناتجة عن عدم رضا العمال عن ظروف العمل وكذا خلفیتهم تشهدها 

هذا ما یجعلهم یثورون و ، السوسیولوجیة التي تسیّرهم والتي تسیطر على تصرفاتهم 

یعبرون عن ذلك بالصراع   بالإضافة إلى لجوئهم للإضرابات والقیام باحتجاجات وغیرها 

  .راع السلبي من الأمور التي في الغالب ما ینتج عنها الص
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  تمهید

جاءت كلمة ثقافة لتشیر إلى ذلك الجزء من الموجودات التي قام الإنسان بنفسه على صنعها 

الأعراف والمعتقدات  والمهارات وطرق التفكیر والعادات وطرق ،والمتمثلة في الأفكار والمُثل،

لى كلها تعود إلى ثقافة معینة یحملها الإنسان والتي ینقلها إ،المعیشة ووسائل الإنتاج والتقدم 

ما یعبر عن  هذا ،اول لا یمكن الاستغناء عنه وتصبح بذلك موروث متد، الأجیال القادمة 

والتي تمثل ،الرواسب الثقافیة التي بدورها تعبر عن بقایا من الأفكار وأسالیب المعیشة 

  .  موضوع بحثنا الراهن
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I.  أنواع الرواسب الثقافیة.  

تعتبر الرواسب الجذور العمیقة الممتدة في ثنایا النفس البشریة والتي تكمن وراء العدید من 

وحینما نرید تصنیف الرواسب وتحدید أنواعها ،أنماط السلوك والتعبیرات التي یؤدیها الفرد 

الذي رأى بأن  باریتونكون بصدد التصنیف الذي ذهب إلیه الباحث الإیطالي وعالم الاجتماع 

ولهذا نجد ،كما اعتبرها حالات ثابتة في العقل البشري ،واسب ترتبط بالغرائز الإنسانیة الر 

  :بأنه قدم ستة أنواع للرواسب منها

استخدم هذا المصطلح للتعبیر عن قدرات الأفراد في التفكیر والابتكار : راسب التكامل .1

لى تحقیق التقدم وقد أدى هذا الراسب بما ترتب علیه من نتائج إ،و التخیل والأصالة 

 .البشري وكذا الإبداع والابتكار

، یتضمن هذا الراسب العلاقات بین الفرد والأفراد الآخرین: راسب استمرار الجماعة .2

بالإضافة إلى العلاقات بین ،مثل العلاقات الأسریة والعلاقات في أماكن العمل 

بعد الاجتماعي هذا ما یضفي على هذا الراسب الطابع أو ال،مختلف طبقات المجتمع 

 .الذي یشكله الأفراد في الجماعات المختلفة

یدخل في نطاق هذا  :راسب الحاجة على التعبیر عن العواطف بسلوك خارجي .3

حیث تتحدد وظیفته في ،أو التعبیرات عن الذات ،الراسب صیاغة التبریرات العقلیة

خلاله ذاته  والذي یحقق من،ربط الإنسان بالمحیط الخارجي الذي یؤثر في عواطفه 

 .ویثبت وجوده من خلال سلوكاته الخارجیة

یشیر هذا الراسب إلى الحاجة للامتثال والتضحیة بالذات  :راسب الألفة الاجتماعیة .4

والشفقة والإحساس بالسمو والدونیة ومحاولة الاندماج في النظام العام الذي من ،

  1 اخل الجماعة أو التنظیمد،خلاله یحقق الألفة ویكوّن الصداقات مع الأفراد الآخرین 

 

                                                 
 260_259ص،ص.ذكر مرجع سبق.محمد علي محمد  1
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یشیر هذا الراسب إلى مقاومة التوازن الاجتماعي  :راسب تكامل الفرد ومن یتبعونه .5

وإذا أخذ هذا الراسب الطابع الثقافي السلبي ،واستعادة هذا التوازن إذا طرأ علیه تغیر 

بالإضافة إلى هذا فإن على ،لأنه یتنافى مع التغیر ،فهو لا یدعم الاستقرار الجید 

كما یحشد كافة ،مصالحه  ضوء هذا الراسب یسعى الإنسان إلى تحقیق تكامله ورعایة

الوسائل المنطقیة التي تحقق له مزید  من الإشباع وهكذا تكون النتیجة أن المصالح 

الخاصة مثل الثروة والقوة تحدد الغایات والوسائل لقطاع عریض من السلوك 

 .المنطقي

 :راسب الجنس .6

ر تأثیره فیما لم یهتم باریتو بهذا الراسب إلاّ بقد،راسب الجنس یعبر عن غریزة مطلقة 

  . 1 یصوغه الإنسان من نظریات وأسالیب للفكر والعمل 

II. عناصر الرواسب الثقافیة:  

بما أن الظاهرة محل الدراسة تأخذ الطابع الثقافي وبسبب ندرة المراجع حول موضوع 

الدراسة فإننا نأخذ عناصر الثقافة كون الرواسب الثقافیة هي جزء لا یتجزء منها فهي 

یمكن تحدید عدة عناصر ،ة أخذت طابع الرسوب في عناصرها ومكوناتها عبارة عن ثقاف

  :للثقافة منها 

وتتمثل في العناصر الراسبة التي أنتجتها الثقافة والتي رسبت  :العناصر المادیة .1

لدى الأفراد سواء في التنظیم أو خارجه كما یمكن اعتبارها كل ما أنتجه الإنسان 

 ..2ویمكن اختیاره بالحواس المعروفة 

ویقصد بها العناصر التي تتضمن قواعد السلوك والأخلاق :العناصر غیر المادیة .2

 والتقالید والأسالیب التي تستعملها الجماعة نتیجة لوجود الإنسان والقیم والعادات 

  : في المجتمع محدد المعالم والتي قد رسبت لدى الأفراد ویمكن عرضها فیما یلي 

 

                                                 
 261_260ص،ص.المرجع السابق.محمد علي محمد  1
 128ص،مرجع سبق ذكره،إبراهیم ناصر  2
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 :الأساطیر  - أ

وهي المعتقدات المشبعة أو المحّملة بالقیم والمبادئ التي یعتنقها الناس التي یعیشون بها أو 

مجتمع بنسق من الأساطیر بعید عن الصورة الفكریة المعقدة والتي ویرتبط كل ،من أجلها 

تتضمن في الوقت نفسه كل النشاط الإنساني فهي عبارة عن أحداث ماضیة تبقى راسخة 

سواء كانت حقیقیة أو عبارة عن خرافات بحیث ،لدى الأفراد والتي تكون في شكل روایات

سواء كانت من ،رسیخها لدى الأفراد تعمل هذه الأساطیر على المحافظة على القیم وت

  .المحیط الخارجي أو قصص تسرد عن التنظیم وعن الأفراد الذین عملوا به

 :الطقوس والشعائر   - ب

یمكن اعتبارها مجموعة السلوكات  اكم،تعرف الطقوس على أنها التعبیر المتكرر للأساطیر 

ضمن ثقافتهم المكتسبة تدخل  ،والتصرفات التي یقوم بها الفرد بشكل متكرر وبهدف معین

تكون ، من المجتمع والتي یحملونها إلى المنظمة كما یكتسبون ثقافة معینة من هذه الأخیرة

 .ائر تمارس بحسب ثقافة كل فردموجه لسلوكهم بالإضافة إلى هذا فإن الطقوس والشع

  : القیمج ـ                

الأفراد والمجتمعات ضمن  هي مجموعة مبادئ وضوابط سلوكیة أخلاقیة تحدد تصرفاتو

مسارات معینة إذ تصبها في قالب ینسجم مع عادات وأعراف المجتمع هذه القیم تكون نتیجة 

كما ،تراكم مجموعة من الأفكار والمعارف والخبرات تسمح للفرد بالحكم على ما یدور حوله

امل مثلا عند فالع،أنها قد تكون راسبة لدیه من ثقافة المجتمع وكذا تكون موجه لسلوكاته 

توظیفه في منظمة ما قد یكون حاملا لقیم راسخة لدیه من المجتمع والبیئة المتواجد بها ثم 

وهذا ما قد یشكل له تتناقض بین ثقافته وقیمه ، یكتسب قیم أخرى ألا وهي قیم المنظمة

  .1 الراسبة وثقافة المؤسسة الراسبة وقیمها

  

  

                                                 
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم  تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة،إلیاس سالم 1

 20ص، 2006المسیلة،التجاریة كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر والعلوم التجاریة 



 الفصل الثالث                                                                  الرواسب الثقافیة

 

 
41 

  

  :مایليالثقافة إلى رالف لنتون ـ وقد قسم    

  تمثل العالمیات الثقافیة المعتقدات والقیم والتي : العمومیات أو العالمیات الثقافیة

جوهر الثقافة وهي المستوى الواعي للأفراد فهي تلك العناصر التي تمیز  یعبر عنها أحیانا

والعمومیات هي تلك الممارسات التي یتعلمها ،فردا من فئة معینة عن فرد من فئة أخرى 

مبكرا والمتمثلة في السلوكات والأفكار التي توجد بصفة عامة عند كل أفراد المجتمع الفرد 

أما بالنسبة للمنظمة فهناك رواسب ،والتي تكون راسبة لدیهم من خلال ثقافة سائدة عندهم 

ثقافیة معینة مثل تقسیم العمل بالنسبة للجنس أي أن هناك أعمالا محددة للرجال وأعمال 

 1ل شخص یؤدي وظیفته الخاصة دون الخلط في المهامك،خاصة بالنساء 

III. الخصوصیات أو التخصصات الثقافیة:  

، في نفس التخصصات الثقافیة،مع أنه لیس بالضرورة أن یشارك جمیع أفراد الثقافة الواحدة 

إلاّ أن الفوائد الناتجة عنها یشترك فیها الجمیع ویحصل كل فرد من أفراد المجتمع على فكرة 

  .تقدمه هذه الفئات وما یستفاد منها عامة عما 

  الخصوصیات الطبقیة: 

و هي السلوكات الثقافیة التي تسلكها فئة من المجتمع دون غیرها و یتضح ذلك في 

طریقة المعاملات و العلاقات بین أفراد تلك الطبقة و طریقة لباسهم و تصرفهم حیال 

د بالدرجة الأولى إلى وجود ثقافة المشكلات و طریقة حیاتهم العامة و سلوكاتهم وهذا یعو 

  .راسبة و راسخة لدى الأفراد لا یمكنهم الاستغناء عنها 

  الخصوصیات المهنیة: 

كما أن لكل مهنة في المنظمة ثقافتها ،أي أن لكل منظمة ثقافة راسبة و خاصة بها 

سواء ،أي أن لكل عامل یحتل منصب معین ویؤدي مهنة معینة ثقافته الخاصة 

  .راسبة لدیه منذ زمن بعید أو قد اكتسبها من المنظمةكانت 

  

                                                 
 129ص،مرجع سبق ذكره،إبراهیم ناصر  1
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 الخصوصیات العقائدیة: 

تتمثل هذه الخصوصیات بتقدیم الطقوس الدینیة بطریقة مختلفة وتخص نفس أصحاب 

العقیدة الواحدة أي أن الشعائر الخاصة بكل فئة تمارس في أوقات معینة وبطریقة 

  .الطقوس المورثة منذ زمن بعیدوهنا یظهر جانب رسوب فكرة أداء ، محددة

 الخصوصیات العنصریة: 

وتظهر في ممارسة بعض الأقلیات الموجودة في المجتمع لأسلوب الحیاة التي یعیشونها 

دون غیرهم في المجتمع الواحد الذي ،وممارستهم لتقالید وقیم وعادات خاصة بهم 

قة الأكل أو طریقة ویظهر ذلك في بعض الأحیان في طریقة اللبس أو طری،یعیشون فیه

  1 .التعامل مع الآخرین

أما الرواسب في التنظیم یمكن تحدید مكوناتها فیما  إن هذه المكونات كلها تتصف بالعمومیة 

  :یلي

وهي التي تحدد ما هو اتجاه التنظیم المستقبلي وما الذي یرغب : منهجیة التنظیم .1

 .في تحقیقه

وهي مجموعة القواعد الراسبة التي تشكلها الثقافة والتي تعتبر محددا  :نظم التحكم .2

 .لقواعد العمل

والذي یمثل خطوط السلطة والمسؤولیة والاتصال ونقل  :الهیكل التنظیمي  .3

وتسلسل المستویات الإداریة والطرق التي تسلكها الأعمال من خلال ،التقاریر 

                                                           .                               المنظمة

من الهیكل التنظیمي یتعین بأن هناك ثقافة راسبة في المنظمة لا یمكن تغییرها 

 2 .بسهولة

                                                 
 130_129ص،ص،المرجع السابق ،إبراهیم ناصر  1

منشورات المنظمة العربیة للتنمیة ،التطویر التنظیميقیم ومعتقدات الأفراد وأثرها على :أمل مصطفى عصفور 2 

 69_68ص،ص،2008مصر ،الإداریة
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التي تتضمن الشعارات التنظیمیة : الدلالات والرموز المتداولة بین أفراد التنظیم .4

  .الخاصة بأداء الأعمال 

وهي القصص المتوارثة التي تخص سمعة : ت المتداولةالقصص والحكایا .5

 .وبطولات وإنجازات التنظیم

 .وهي الرواسب التي تحدد متخذ القرارات في التنظیم :مراكز السلطة التنظیمیة .6

هي طریقة أو نمط الاتصالات الراسبة داخل التنظیم ومدى تحقیقه :الاتصالات .7

 .للتبادل في المعلومات

فالتحفیزات من ،وتتمثل في النظام السائد للثواب المادي والمعنوي :المكافآت والتحفیز

   .المتغیرات المهمة في زیادة الرضا لدى العاملین

تتمثل في اللغة والألفاظ التي یستعملها الأفراد داخل التنظیم والتي :لغة المنظمة .8

تمیزه عن باقي التنظیمات الأخرى فمثلا اللغة المستعملة في التنظیمات العسكریة 

  1 .الاختلاف عن التنظیمات الأخرىتختلف كل 

IV. مصادر الرواسب الثقافیة.  

  .اخل التنظیمیمكن تحدید نوعین من الرواسب الثقافیة لدى العاملین د

تتحدد الرواسب الثقافیة من المحیط الخارجي للمنظمة  في كون أن : المصادر الخارجیة .1

العامل ینشأ على ثقافة معینة وفي بیئة محددة یكتسب فیها ثقافته وذلك من خلال التنشئة 

ى وبمعن،الاجتماعیة التي تلقاها وورثها والمتمثلة في العادات والقیم والتقالید والأعراف 

آخر هي الرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد المجتمع والتي تصدر عن مختلف الأنساق 

الثقافیة المحیطة بالتنظیم هذه الرواسب الثقافیة  الموجودة لدى الأفراد المتعاملین مع 

لعاملین داخله تعمل على توجیه سلوكهم إذ أنها تجعل الفرد یسلك االتنظیم أو الأفراد 

وهذا ما قد یشكل له تعارض وتناقض  ،تفاعل ثقافته مع ثقافة المنظمة سلوكا معین من 

من المحیط ،بروز الرواسب الثقافیة الراسبة لدیه  2بین الثقافات مما قد یؤدي إلى 

                                                 
 70المرجع السابق ص:أمل مصطفى عصفور 1 

 43ص،مرجع سبق ذكره :علي السلمي  2 
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والتي ،الخارجي على سلوكاته وتصرفاته التي تتناقض وتتعارض مع أهداف المؤسسة 

 .مبالاة في أداء وظیفتهواللا،تكون على شكل تغیب عن العمل أو الإهمال

 دور في في العناصر المسببة أو التي لها تتمثل المصادر الداخلیة: المصادر الداخلیة .2

والتي تشیر إلى الرواسب الثقافیة ،إرساء الحفاظ على ثقافة معینة داخل التنظیم 

  .       الصادرة منه 

من خلال فكرته عن میرتون لروبرت وهذا ما یظهر من خلال ظاهرة التعلم الوظیفي         

ي یؤدي إلى هذا التكرار الذ،تكرار السلوك من طرف الموظف بالجهاز البیروقراطي 

التي لا یقصد حدوثها ومن خلال هذه السلوكات ،وظواهر كامنة  ظهور معوقات وظیفیة

وبالتالي یبقى الموظف بشكل آلي یكرر نفس السلوك حتى ،یحقق منفعته الشخصیة 

الذي یشكل تكرار ،ومبدأ التخصص  ذا تعلق الأمر بتقسیم العمل خاصة إ ،یترسب لدیه

بالإضافة إلى التزام العامل بتطبیق القوانین والقواعد ،وروتین دائم لدى العاملین 

  1. المفروضة والمحددة في التنظیم یكسبه راسب ثقافي داخل التنظیم

انب التعاملیة في التنظیم والمرتبطة رسوب الثقافة في بعض الجو  ىوهذه عوامل مساعدة عل     

حیث أن التكرار یولد العادة ویصبح  السلوك عبارة عن عادات وطقوس ،بسلوك الأفراد 

بالإضافة إلى هذا فإن التخصص في العمل یولد الروتین الذي بدوره یعكس ،داخل التنظیم

تي تُعّد روتینیة وكذلك تمركز السلطة واتخاذ القرارات ال،الجمود في القوانین والقواعد

ومنه ،خاصة في النظام البیروقراطي الذي تركز القرارات فیه في ید فئة قلیلة داخل التنظیم

یمكن تحدید المصادر الداخلیة للرواسب الثقافیة الصادرة عن أفراد التنظیم عن طریق 

ظاهرة التعلم الوظیفي وكذا الروتین من خلال الضغط الذي تمارسه جماعة العمل على 

لفرد من أجل قبول تقالیدها وثقافتها كموجه للسلوك من أجل تفادي الاغتراب وكذالك ا

  .الصراع
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V. خصائص ومستویات الرواسب الثقافیة. 

  خصائص الرواسب الثقافیة  - أ

إن الظاهرة المدروسة تأخذ الطابع الثقافي ومنه فإن خصائصها من خصائص الثقافة 

  :ویمكن حصرها فیما یلي

لأنها نتاج ،الرواسب الثقافیة تخص الإنسان فقط : الرواسب الثقافیة إنسانیة واجتماعیة .1

كما أنها تتعدى الإنسان لتشمل الأبعاد الاجتماعیة ،عقلي متطور تنتقل من جیل لآخر 

أي أنه ،والتي تسیّر سلوكات الجماعات فمن خلالها ینتج الإنسان الأفكار ویبدع ویبتكر

 1 .یسي لها لأنها من صنعه وبدونه لا تكون ثقافةیعتبر المصدر الرئ

فمن منطلق كونها كل مركب تتجه باستمرار إلى تحقیق  :الرواسب الثقافیة نظام مركب  .2

فأي تغییر یطرأ على أحد العناصر لا یلبث أن ینعكس ،الانسجام بین عناصرها المختلفة

 .على باقي مكونات النمط الثقافي

یترتب عن رسوب الثقافة استمرارها وتراكم سماتها خلال أجیال : الرواسب الثقافیة تراكمیة .3

وتوریثها عن ،عدة ومدة طویلة فیعمل كل جیل في المنظمة على تسلیمها للأجیال اللاحقة

لى تزاید الثقافة وترسبها من خلال ما تضفیه الأجیال إمما یؤدي ،ریق التعلم والمحاكاة ط

ظام وتفاعل هذه المكونات وتختلف الطریقة التي اللاحقة لمكوناتها من عناصر وطرق انت

 2 .ة أخرىلطرق التي تتراكم بها خاصیة ثقافتتراكم بها خاصیة ثقافة معینة عن ا

الرواسب الثقافیة ظاهرة تنبع من الأفراد وتقترن برضاهم : الرواسب الثقافیة استمراریة .4

احد ولا تموت بموت  ونقلها من جیل إلى جیل آخر فهي لیست ملك،وتدوم بتمسكهم بها 

فهي ملك وإرث متداول تحتفظ بكیانها رغم ما تتعرض له المجتمعات أو المنظمات ،الأفراد

 .من تغیرات في البیئة والحیاة المعاشة 

                                                 
رسالة مكملة لنیل شهادة ،أثر الثقافة التنظیمیة على مستوى الأداء الوظیفي:أسعد أحمد محمد عكاشة  1 

 24ص 2008غزة ،الجامعة الإسلامیة ،كلیة العلوم التجاریة،إشراف الدكتور یوسف عبد عطیه ،الماجستیر

 24صنفس المرجع  2 
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الرواسب الثقافیة لا یرثها الإنسان بیولوجیا  .الرواسب الثقافیة قابلة للاكتساب  .5

من قبل الأفراد الذین یتفاعل ، كالتعلم أو عرضیةمقصودة  بها بطرقسوإنما یكت

كما انه قد یكتسبها عن طریق الاتصال ،كالأسرة ،مهم ویعیش بینهم منذ ولادته 

وهذا ما یجعلها أكثر ،بین الأفراد في نفس المجتمع أو من مجتمعات أخرى 

 .عمومیة وقابلیة للتوریث 

الثقافة بطریقة  یتم انتقال العناصر الراسبة في:الرواسب الثقافیة قابلة للانتشار  .6

تنتشر الثقافة ،انتقالیة عفویة أو واعیة داخل الثقافة نفسها من جزء إلى جزء آخر 

كما أن انتقال الهیاكل التنظیمیة ،التنظیمیة الراسبة داخل المنظمات الإداریة 

والإجراءات والأنماط القیادیة یتم بصورة أسرع من انتقال المفاهیم والاتجاهات 

 1 .یة وغیرها مما یتصل بأنماط السلوكوالعادات السلوك

  مستویات الرواسب الثقافیة   - ب

  :یمكن تصنیف مستویات الرواسب الثقافیة فیما یلي 

الثقافة في القیم والاتجاهات ،تتمثل في هذا المستوى : ثقافة الجماعة أو المجتمع .1

المجتمع إلى ویتم نقلها من ،والمفاهیم السائدة في المجتمع الموجودة فیه المنظمة 

ثقافة تنظیمیة راسبة  لمما یساهم في تشكی،ریق العاملین داخل المنظمة عن ط

 .تتأثر بعدد من القوى الاجتماعیة مثل النظام السیاسي والاقتصادي والاجتماعي

إن الرواسب الثقافیة الخاصة بمنظمة ما نجدها معتنقة  :ثقافة النشاط أو الوظیفة .2

أي أن هناك تشابه ،مات العاملة في نفس النشاطفي نفس الوقت من معظم المنظ

كما أن لهذه الرواسب صفة الاستمراریة وقد تتغیر وتختلف عناصرها ،في الثقافات 

 .حسب الوظیفة المرتبطة بها

ویقصد بها مجموعة العوامل الثقافیة الراسبة والمشتركة  :الثقافة الداخلیة للمنظمة .3

ظمة والناتج عن تلاقي بعض الثقافات بین الأفراد وجماعات العمل داخل المن

                                                 
كلیة ،في علم اجتماع التربیة  رسالة لنیل شهادة الدكتوراه،الانثربولوجیا وتنمیة المجتمعات : شاكر الخشالي  1 

   165ص.لآكادیمیة المفتوحة بالدانیماركالآداب والتربیة ا
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احتكاكهم الدائم ببعضهم البعض و وتعامل الأفراد ،الجزئیة الخاصة بكل فریق عمل 

هذا ما من ،إضافة إلى التزامهم بالقوانین والقواعد التي تملیها علیهم المنظمة ، 

 1 .یهم نمطا تفكیریا وثقافیا متجانسا دشأنه أن یخلق ل

إن الرواسب الثقافیة التي یتمیز بها : مرتبطة بالثقافة الوطنیةالرواسب الثقافیة ال .4

مجتمع عن آخر تلعب دورا هاما في دفع كل منظمة إلى تبني أشكال هیكلیة 

تتماشى ومجمل أنماط السلوكیات المكتسبة والخاصة  في بلد ،وطرق تنظیمیة 

 .المعني وذلك وفق نموذج ثقافي ضمني

أي أن لها أثر كبیر في تحدید آلیات الدمج الداخلي والخارجي الذي تتبناه المنظمة 

  . في تفاعلها مع هذه الثقافة الخارجیة التي تمیز المجتمع الذي تتواجد فیه،

للمتغیرات الثقافیة الراسبة والتي : الرواسب الثقافیة المرتبطة بالثقافة الجهویة .5

محیط خارجي تنشط فیه المنظمة أو التنظیم تتمیز بها منطقة جهویة معینة وك

فكل من ،تأثیر على الثقافات الموجودة فیه وكمثال على ذالك ثقافات العشیرة،

كما ،یشكلان محیط ثقافي خارجي لأي تنظیم ،الثقافة الوطنیة والثقافة الجهویة 

 2یتركان تأثیر على النسق القیمي والثقافي للمنظمة

VI. إیجابیات الرواسب الثقافیة 

  حسب تایلور فالرواسب الثقافیة تساعد على معرفة الخطوات في التطور

 .التاریخي الذي لا یمكن بدونه فهم معنى الرواسب 

  الرواسب الثقافیة لها أهمیة في التعرف على الأصول الحضاریة والثقافیة كما

 .تعتبر دلیل على الحفاظ على العادات والأعراف

 القیم الإیجابیة السائدة لدى العاملین في  تساعد الرواسب الثقافیة من خلال

 .تفادي الصراعات داخل المنظمة وتحقیق أهدافها

                                                 
 24_23ص،ص،مرجع سبق ذكره.إلیاس سالم  1 

الأردن ،دار وائل للنشر والطباعة ، الإدارة الإستراتجیة: طاهر محدمد منصور الغابي ووائل محمد إدریس  2 

  296ص،2007
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VII. سلبیات الرواسب الثقافیة. 

  الرواسب الثقافیة هي عناصر ثقافیة لم تتطور وهذا ما ترتب علیه عدم

تلاؤمها مع الشروط الاجتماعیة المستحدثة مما قد یخلق نوع من الصراع 

 .لدى الأفرادالعنیف بین القیم 

 ود الثقافي لركلتقالید والعادات یمثل نوع من اوجود رواسب باقیة في أشكال ا

زمنه عدم التطور في مختلف ،یصعب الخروج منه كالتمسك ببعض العادات 

 .المجالات الحیاتیة
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  خلاصة 

وعاداته وقیمه كما أنها الثقافة من بین أهم ما تطرق إلیه الباحثون لكونها تتعلق بالفرد 

وتصرفاته سواء كان ذلك داخل التنظیم أو خارجه ، تلعب دورا كبیرا في توجیه سلوكه

بالإضافة إلى أن ،كما تعمل على تحدید شخصیة الأفراد الذین یتعاملون مع التنظیم ،

هؤلاء الأفراد یحملون ثقافة راسبة من المجتمع قد تتعارض مع ثقافة المنظمة هذا ما 

  .وهذا ما سنتطرق إلیه في الفصل الموالي،یشكل نوع من الصراع التنظیمي  قد
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  :تمهیــــد 

للمؤسسة بمختلف أشكالها مكان معتبر في كتابات الكثیر منا لعلماء  الاقتصادیین 

والاجتماعین بمختلف اتجاهاتهم الإیدیولوجیة  باعتبارها النواة  الأساسیة في النشاط 

ظل التحولات والتغیرات وجب علیها مسایرتها لكن في خضم هذه الاقتصادي للمجتمع ففي 

التغیرات قد یحدث داخلها ما یسمى بالصراع الذي یعد إحدى الإفرازات الاعتیادیة للتفاعل 

الخ من الظواهر .....الاجتماعي القائم بین الأفراد كالتعاون والمنافسة والمهادنة والتقلید

الاجتماعیة وكون أن طبیعة الأفراد والمنظمات تستدعي  الطبیعیة في العلاقات والتفاعلات

التطور والتغییر فالمنظمة وان كانت تنظیما موجها نحو تحقیق أهداف محددة إلا أن هذا 

التنظیم لابد أن یحدث فیه التغییر في ظل مجتمع یخضع لظروف اقتصادیة وسیاسیة 

تالي فإن التنظیم لا یستطیع أن وثقافیة تمارس تأثیرها علیه و تخضعه للتكییف معها وبال

یتجنب صراعات حتمیة لا بد أن یشهدها خلال تحقیقه لأهدافه وهذا قد یؤدي إلى التأثیر 

 .على العاملین والعلاقات القائمة بینهم
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I. مكونات نشوء الصراع  

  .والتفاعل المثیر،الاستجابة : هناك مكونات رئیسیة لنشأة ظاهرة الصراع التنظیمي وهي

الصراع سواء كانت عوامل من البیئة  إثارةهو تلك العوامل التي تفضي إلى :المثیر- 01

  .أو المنظمة أو الفرد 

  .یتضمن ردود فعل نفسیة وجسمیة أو سلوكیة اتجاه الصراع:عامل الاستجابة - 02

من هنا یتم بین العوامل المثیرة للصراع والمستجیب لهذه العوامل وینشأ :التفاعل  - 03

  1الصراع

  :خصائص الصراع التنظیمي

  :تتمثل خصائص الصراع التنظیمي فیما یلي 

ینطوي الصراع على وجود أهداف أولیة غیر متكافئة لدى أطرافه وتكون عملیة الحوار  -01

  .الوسیلة المفضلة من سبل هذه الأطراف للوصول إلى حالة من التكافؤ في الأهداف

لصراع وهو ما یطوي في ثنایاه إمكانیة دخول الأطراف یعتبر التوتر بعدا أساسیا في ا -02

المعنیة في نشاط عدائي ضد بعضها البعض لإجبار واحد أو أكثر من الأطراف على 

 .قبول بعض الحلول التي لا یرضى بها 

 .یمثل الصراع وضعا مؤقتا رغم وجود الكثیر من الصراعات المزمنة  -03

طراف المعنیة طیلة فترة الصراع وهو ما یفرض الصراع أعباء وتكالیف باهظة على الأ -04

  2یرغمها في النهایة على حسم الصراع إما بالطرق السلمیة أو بالقوة 

  

  

  

                                                 
،مذكرة تخرج لنیل شهادة الصراعات التنظیمیة وأسالیب التعامل معها: العتیبي طارق موسى 1

 .37،ص2006ماجستیر،السعودیة،

 .366،ص2004،دار وائل للنشر،عمان،2،ط السلوك التنظیمي في منظمة الأعمال:العمیان محمود سلیمان  2
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I. مراحل الصراع التنظیمي :  

  :هناك خمس مراحل أساسیة للصراع أشار إلیها بوندي وهي كالتالي 

 : )الضمني(مرحلة الصراع الخفي  -01

الموضوعیة لحدوث الصراع التي غالبا ما تتضمن هذه المرحلة الشروط أو الظروف 

تتعلق بالتباین في الأهداف أو الاعتماد بین الأقسام وغیر ذلك من الأسالیب التي 

  .تسهم في خلق صور الصراع بشكل ضمني 

 :مرحلة إدراك الصراع  -02

في هذه المرحلة یتم إدراك أو ملاحظة الصراع بین الأفراد أو المنضمات والجماعات  

وتلعب المعلومات المناسبة خلال عملیة الاتصال دورا مهما في تغذیة صور ومدركات 

 .هذا الصراع 

 :مرحلة الشعور بالصراع  -03

بینها قة وغالبا ما یصعب الفصل تمثل هذه المرحلة تداخل واضح مع المرحلة الساب

تتولد فیها أشكال من القلق الفردي أو الجماعي المشجعة على الصراع و الإثارة ،

الإدراكیة وغالبا ما یتبلور الصراع بشكل أوضح وأكثر تعبیرا عن طبیعته ومسبباته وما 

وفي ضوء ذلك یحاول المتصارعون التخفیف من الآثار الناجمة عنه  ،سوف یؤدي إلیه

  .خاصة القلق والخوف 

  :حلة الصراع العلني مر  - 04

یمارس الفرد أو الجماعة في هذه المرحلة أسلوبا علنیا في الصراع أي أن الصراع 

یتبلور من خلال السلوك العلني الذي یمارسه الفرد وبسبل مختلفة مثل العداوات 

والمشاحنات العلنیة وقد یأخذ الصراع صورا أخرى من اللامبالاة أو الطاعة العمیاء 

   1.لقواعد السائدة كأسلوب عدائي یعبر عنه العصیانللأوامر أو ا
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 :مرحلة ما بعد الصراع العلني  - 05

تمثل هذه المرحلة أعلى صور الصراع العلني بین الأفراد أو الجماعات أو المنظمات 

  :ویحصل هنا أحد الأمرین 

  :أولهما

وهذا  أن الموقف الذي أدى إلى نشوء الصراع یعد أساسیا ولا یمكن حله أو معالجته

  .غالبا ما یؤدي إلى تفكیك المنظمة والإضرار بها وبأهدافها  وربما إلى زوالها 

  :ثانیهما

وهو الأكثر احتمالا حیث یلجأ إلى اعتماد السبل الكفیلة بمعالجة الصراع فإذا ما 

حصل ذلك فإنه قد یؤدي إلى زیادة التعاون الوظیفي بین الأفراد ، أما إذا حاولت 

راع أو التكتم علیه أو أسهمت بإیجاد الحلول الوسطى أو الحلول الإدارة خنق الص

الإصلاحیة غیر الشاملة فإن هذا البدیل سوف یزید من حدة الصراع ویعیده مجددا 

وفق المراحل التي بدأ بها ولابد للإدارة المنظمة من إتباع أنجع السبل لمعالجة الصراع 

  . 1دون الأضرار بها أو بأهدافها

  :ع التنظیمي جوانب الصرا

للصراع جانبان أحدهما وضیفي بناء یؤثر ایجابیا في تحقیق أهداف المنظمات والآخر 

  .غیر وظیفي وغیر بناء یؤدي إلى الخلل الوظیفي 

یقع بین الجماعات داخل المنظمة ویتعلق بجوهر العمل ، :الصراع الوظیفي -01

یعمل على إثارة الإبداع والإنتاجیة ویقود إلى النمو المطرد للمنظمة كما یرتقي 

بأداء الأفراد والجماعات ویعطي الدافع للبحث عن سبل جدیدة للأداء وقد یكون 

كما یرتقي متطلبا ضروریا للأفراد والجماعات لتوضیح مكانتهم في المنظمة 

بأداء الأفراد والجماعات ویعطي الدافع للبحث عن سبل جدیدة للأداء وقد یكون 

متطلبا ضروریا للأفراد والجماعات لتوضیح مكانتهم في المنظمة ، فضلا عن 

أنه یعمل على جلب المشكلات المهمة إلى السطح ، فتصبح واضحة لجمیع 
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ات،وقد عد من الضروري أطراف الصراع وتكون سببا في دقة اتخاذ القرار 

للإداري الناجح أن یقوم بالعمل على استثارة الصراع البناء في المواقف التي 

  1هي بحاجة إلى التغییر والتجدید والتحسین 

یؤدي إلى الهدر في الأداء الوظیفي للجماعة أو : الصراع غیر الوظیفي -02

بشكل أكبر من المنظمة وبذلك یكون تأثیره في مخرجات الأداء لدى العاملین 

تأثیره في العاملین أنفسهم، كما یؤدي إلى الصراع الوجداني بین الأفراد وترسیخ 

المشاعر السلبیة وإظهار التنافر المتبادل بین العاملین وتدني مستوى الرضا 

وازدیاد التغیب عن العمل وانخفاض الإنتاجیة مما یعیق تحقیق  ،الوظیفي

ري إلى هذا النوع من الصراع وأن یبادر فورا الأهداف لذا ینبغي أن ینته الإدا

  .2إلى العمل على إزالة الضرر الناتج عنه ومنع الظلم أو التقلیل منه

V.  أسبـــــاب الصراع التنظیــــمـــي  

إن وجود ظاهرة الصراع والتناقضات بین العاملین في المنظمات على اختلاف أنواعها 

جودها أسبابا ودوافع ، ولم یتفق الباحثون على وأهدافها لم یأت من العدم إذ أنه وراء و 

  :تصنیف تلك الأسباب لتعددها فنذكر منها ما یلي 

 :الأسباب الإداریة  -01

یعود أساس وجود هذه الأسباب إلى أن هناك مواقف توجب اتخاذ قرارات ذات صبغة 

مشتركة بین عدة جماعات إداریة في المنظمة وهذا یعني اعتماد قسم معین في عمله 

لى قسم آخر وكذلك الأمر بالنسبة للأفراد والجماعات وهذه العلاقات الاعتمادیة تولد ع

الصراع والتناقض وكلما زادت درجة الاعتمادیة زاد الصراع واشتد التناقض ومرد ذلك 

إلى التباین في النظرة إلى الموضوعات واختلاف الرأي والتعصب لهما وكلما زادت 

اد قل الصراع وانعدمت أسبابه ، وفي حالة مركزیة اتخاذ الاستقلالیة للأقسام والأفر 

القرار ووحدة الأمر في المنظمة فإن ذلك یقضي على الاعتمادیة في اتخاذ القرار 
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وبالتالي تنخفض درجة التناقض والصراع القائم في المنظمة ، وكذلك فإن محدودیة 

ي إلى التنافس في الموارد قیاسا بما تصبو الإدارة إلى تحقیقه من أهداف ، تؤد

الحصول على هذه الموارد وبالتالي تولد الصراع بین الأفراد في الأقسام والمنظمات 

ومن الأسباب الإداریة درجة الغموض في المهام والتي تشكل إحدى خصائص السلوك 

  1داخل المنظمة 

  :الأسباب التنظیمیة  - 02

والمسؤولیات المناطة بالأفراد من هذه الأسباب تحدید الوصف الوظیفي وتحدید المهام 

في المنظمة و اختلال التوازن فیها وبمختلف المسؤولیات الإداریة ومن مبررات 

الصراع بین المستویات الإداریة هو التفویض من الرؤساء إلى المسؤولین بعض 

السلطات ومحاولة تمسك كل طرف بمكتسباته وتفرده بالنفوذ والسیطرة ولعدم الثقة أو 

حقیق أهدافه الخاصة والتي قد تتعارض مع أهداف المنظمة وهذا الحال السعي لت

ینطبق على الأقسام الفرعیة في المنظمة وعلى الأشخاص ، وكما تعود هذه الأسباب 

إلى تعدد أسالیب الرقابة وضعف قنوات الاتصال التي تعمل على تبادل المعلومات 

ل ضعف قنوات الاتصال هذه بین أطراف المنظمة ككل وفي وقتها المناسب ففي حا

فإن ذلك سیؤدي إلى تضارب القرارات الإداریة وتعدد جهات إصدارها وبالتالي إلى 

  .وجود صراع بین الأقسام والأفراد العاملین في المنظمة 

كما أن المعاییر المتبعة لتقییم الأداء وتحدید المكافئات قد یكون سبب من أسباب قیام 

المعاییر فحین یكون المعیار لدى قسم التسویق وهو  الصراع من خلال تفاوت هذه

حجم المبیعات دون وضع ضوابط لآلیة التحصیل وكان معیار قسم متابعة الدیون هو 

مقدار تحصیل الدیون بالتالي سیعجز عن تحصیل قدر كبیر من الدیون الأمر الذي 

هیأة سیؤدي إلى حرمانه من المكافآت بسبب خطأ في المعیار وتكون الفرصة م

  للصراع بین الأقسام 

   .بالإضافة إلى تعارض الإدراكات وكذا تعدد التنظیمات غیر الرسمیة
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  :الأسباب الاجتماعیة  -03

تتباین العلاقات القائمة بین العاملین في المنظمة في طبیعتها ونوعیتها وهذه العلاقات 

في المستوى تقوم بین الأفراد ذوي المستوى الإداري الواحد وبینهم وبین رؤسائهم 

الإداري التابع لهم وعندما تؤثر هذه العلاقات على الأسلوب الإداري المتبع من حیث 

تسلط الرئیس في أسلوبه الإداري وفي قراراته وممارسته التمییز بین العاملین دون وجه 

الكراهیة والتنافر بین العاملین مع بعضهم ومع إدارتهم  إیجادحق یعمل ذلك على 

  .العلاقات بین العاملین التشاحن والعداء والبغضاء والصراعات وبالتالي یسود

كما یؤدي إخلاف الأهداف والقیم الفردیة إلى الصراع حیث أن تفاوت الأشخاص في 

السن والجنس والقیم والمعتقدات یؤدي إلى ظهور علاقات غیر تعاونیة یسودها 

ع فعدم الرضا عن التناقض، كما أن عدم الرضا عن العمل یؤدي أیضا إلى الصرا

وعدم التعاون مع الآخرین وذلك  ،العمل یؤدي إلى التغیب وعدم إتقان المهام المطلوبة

كله یتسبب في حدوث الصراع ، كما أن هناك أشخاص میالون بطبعهم إلى العدوانیة 

الأمر الذي یجعل التعامل ،فیحاولن استغلال وظیفتهم في إشباع تلك الرغبة العدوانیة 

 .1قد یؤدي إلى الصراع معه صعب و 

  :الأسباب الثقافیة  - 04

إن التباین في الثقافة بین العاملین في المنظمة یعود إلى ما یؤمن به الفرد من قیم 

واتجاهات ومعتقدات وعادات وأعراف نابعة من المجتمع أتى منه والذي نشأ وتربى فیه 

الثقافة التي تعتنقها والمنظمات هي جزء من المجتمع الذي تكون فیه وعندما تختلف 

المنظمة وتتضمن أهداف منها، تجد من یتعارض معها ومن یساومها علیها وكلما زاد 

التمسك كلما زادت احتمالات الصراع كما یمكن أن تعود أسباب الصراع إلى أسباب 

  .عرقیة أو تباین في العادات والمستوى الاجتماعي 
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  : الأسباب السلوكیة - 05

هداف وتعارضها من أهم مصادر الصراع ویعود ذلك إلى یعد عامل عدم تجانس الأ

تباین واختلاف الأهداف بین العاملین أنفسهم في المنظمة مع أهدافها ، وهذا یعمل 

على إیجاد الصراع بینهم لتعارض مصالحهم وأهدافهم ، ومن مصادر هذا النوع من 

ج أو تباین الصراع أن نمط شخصیة بعض العاملین تكون عدوانیة وأحادیة،المزا

الإدراك بین الأفراد وتفاوت السمات الشخصیة بین العاملین والذي یجعل من الصراع 

  ة مستمرة ومقلقة لإدارة المنظمة ظاهر 

  : الأسباب النفسیة  - 06

إن امتلاك الأفراد لسمات وخصائص شخصیة متفاوتة مبرر لظهور الصراعات وهذه 

ئة للتجربة والخبرة والتدریب أو السمات قد تكون موروثة أو أنها مكتسبة من البی

الفجوات العمریة التي تكون بین العاملین والتي تولد من مجموعها أو في جزئیاتها 

 1الصراع في المنظمة

VI.  مجالات الصراع التنظیمي:  

تتعدد مجالات الصراع التنظیمي في المنظمات مع تعدد العلاقات و تشابكها وقد لا یكون 

وتحدید أطرافها في كثیر من الأحیان وخاصة في  من السهل حصر هذه المجالات

  :المنظمات الكبیرة المعقدة وبشكل عام یمكن التنبؤ بالأشكال التالیة 

  .الصراع على مستوى الإدارة العلیا بین القیادات الإداریة و بعضها  - 1

  .الصراع على مستوى الإدارة الدنیا و ذلك بین القیادات التنفیذیة وبعضها - 2

  .مستوي الإدارة الوسطي وذلك بین القیادات التنفیذیة و بعضهاالصراع على  - 3

 .الصراع بین الرؤساء و المرؤوسین عبر مختلف خطوط السلطة  - 4

 .الصراع بین الإدارة و العاملین في المستویات الدنیا  - 5

 الصراع بین الخبراء و الإداریین عبر مختلف خطوط السلطة و المشورة  - 6

 الصراع بین إدارة المنظمة من جهة وبین النقابات المختلفة من جهة أخرى  - 7
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  .1الصراع بین المنظمة أو إدارتها وبین جمهور المستفیدین  - 8

VII.  أنواع الصراع التنظیمي:  

 أنواع الصراع وفقا لمستویات الصراع التنظیمي:  

  :الصراع داخل الفرد نفسه -01

وامل عدیدة تحتم علیه اختیار ویحدث عندما یجد الفرد نفسه في حالة جذب لع

  .إحداها لأنه لا یستطیع تحقیقها معا 

كما یحدث الصراع عندما یستوجب على الفرد أن یختار من بین بدائل 

متعارضة مع أهدافه أو توقعاته أو قیمه ومعتقداته لكنه مجبر على اختیار أحد 

  :البدائل ، ویتضمن هذا النوع من الصراع كلا من 

اهر سلبیة ظندما یكون للهدف المراد تحقیقه میحدث ع: صراع الهدف   - أ

 وایجابیة في نفس الوقت أو عندما یواجه الفرد الاختیار بین هدفین أو أكثر 

  .وعلیه اختیار واحد منهما             

لكل فرد عدد من الأدوار المختلفة التي یقوم بها داخل :صراع الدور -ب

وحدة الأمر : تحطیم القاعدتین التقلیدیتینالمنظمة ، وصراع الأدوار هو نتاج 

  .وتسلسل الأوامر 

وینتج عنه انخفاض الرضا الشخصي وانخفاض في فعالیة المنظمة ، 

فالمنظمات التي فیها خط واحد وواضح للسلطة من الأعلى للأسفل غالبا ما 

تكون قادرة على إرضاء موظفیها وتحقیق أهدافها بصورة أفضل من المنظمات 

  .2ون فیها للسلطة خطوط متعددةالتي یك

  :الصراع بین أفراد التنظیم  -02

یمثل هذا النمط ذلك الصراع الذي یقع بین الفرد وبین زملائه أو رؤساءه أو داخل 

المنظمة وهو عادة ما یأخذ شكلا ظاهرا ملموسا یتراوح بین الاعتراض السلمي وبین 
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استخدام القوة والعنف والصراع بین أفراد التنظیم بهذا المعنى یختلف عن الصراع 

الذاتي الذي یكون مستتر ضمنیا وغیر محسوس خارجیا الذي یولد مجموعة من 

الضغوطات النفسیة والتوتر لدى الفرد وتلعب المتغیرات المعرفیة أو الإدراكیة دورا 

ث تحدد وعي الأطراف بالنزاع القائم بینهم كما كبیرا في الصراع بین أفراد التنظیم حی

تحدد أیضا مشاعرهم اتجاه هذا النزاع فإدراك طرف الصراع بأن ثمة ضررا أو خسارة 

قد لحقت به من جراء سلوك طرف آخر یحدد بدرجة كبیرة الموقف والسلوك الذي یبدیه 

ك العلاقة الطرف الأول اتجاه هذا الضرر المحقق أو المحتمل معنى هذا أن إدرا

السببیة من قبل الأطراف المتنازعة والسلوك أو موقف الأطراف الأخرى هو الذي یحدد 

  مشاعر الصراع 

  :الصراع داخل المنظمة-03

یمتد الصراع داخل المنظمة لیشمل مستویات من النزاع فهناك الصراع الذاتي والصراع 

أو الوحدات التنظیمیة  بین أفراد التنظیم إلى جاب الصراع الذي یقع بین الجماعات

ومن ثم فإن نتائجه وأثاره على جانب كبیر من الأهمیة حیث تشمل المنظمة بكاملها ، 

فالصراع ضمن المنظمة هو الصراع الذي ینشأ بین مختلف الوحدات الإداریة داخل 

  .المنظمة ویأخذ هذا المستوى شكلین رئیسیین هما الصراع الأفقي والصراع الرأسي 

اعتبارها نسقا اجتماعیا موجها نحو تحقیق أهداف محددة فهي كذلك كیانا فالمنظمة ب

یتضمن عناصر تدعم توازنه وتكامله واستقراره لكي یتمكن من أداء وظائفه وعناصر 

یر الصراع بین جماعاته المختلفة تلك الجماعات لدیها مصالح واهتمامات ثت أخرى

تمثل في الحصول ت تي ا الخاصة الة فلكل جماعة أهدافهلم تكن متعارض إنمتباینة 

مة ظیؤدي الصراع الذي ینشأ داخل المنعلي المزید من الموارد والقوة والسلطة والنفوذ و 

من أبعاد بنائیة ج نها مكونة من مزیو كالتغیر داخلها ل ثاإحدوظیفة هامة تتمثل في 

   1.وممارسات أداریة متغیرات اجتماعیة لا تتمتع جمیعها لحظة بالاستقرار
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  :الصراع بین المنظمات -04

مات إلي النزاع الذي یحدث بین المنظمة وبین المجموعات ظیشیر الصراع بین المن

 ،ي المصلحةالخارجیة التي تتعامل معها عندما ینشب خلاف في الرأي أو تعارض ف

التي تزاحمها في النشاط ونفس  ماتظوغیرها من المنمة ظالصراع بین المن أوینش

منظمات یحدث بین المنظمة وال أنك أیضا ذالك الصراع الذي یمكن العملاء وهنا

اب وتوظیف عمال من مهارات نادرة نسبیا في سوق ذالأخرى التي تعمل علي اجت

  .1العمل

دینامیكیة لتنشط  مات الأخرى یكسب المنظمة قوةظالصراع بین المنظمة وبین المن إن

وتتطور وتحسن حالتها حتى تثبت وجودها وتحافظ علي مركزها التنافسي في المجتمع 

  .2لا یكون الصراع قد أزاح المنظمة عن مسیرتها الهادفة  أنشریطة 

  :أنواع الصراع التنظیمي وفقا لمصادره

  :أشار روبینز إلى هناك ثلاثة أنماط من الصراع على أساس مصادره هي 

 :المهمات  صراع  - أ

وهو صراع متعلق بمحتوى العمل وأهدافه ووجوده بدرجة منخفضة إلى درجة معتدلة 

 .یعد صراعا بناءا یؤثر ایجابیا في أداء العاملین 

  :صراع العلاقات-ب

هو صراع مستند إلى العلاقات بین الأفراد ویعد صراعا غیر بناء بسبب الاحتكاك 

 .تناقض والاختلاف في شخصیة الأفراد المتسم بالعداء بین الأفراد نتیجة لل
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  :صراع العملیات  -ج

ویعزى إلى كیفیة أداء سیر العمل ویعد وجوده بالحد الأدنى صراعا وظیفیا مفیدا 

  .للأداء والإنتاجیة 

  :  الصراع الانفعالي  -د    

  یحدث عندما تشعر الأطراف المتصارعة ان مشاعرها وانفعالاتها غیر متطابقة   

  .أو غیر منسجمة  

     :الصراع من اجل المصادر -  ه    

مادیة   .یحدث عندما تتصارع الأطراف من اجل مصادر نادرة سواء كانت هذه المصادرة  

 أم معنویة كادا یتصارع أكثر من موظف على منصب واحد

  :أنواع الصراع وفقا لتنظیمه

  :الصراع المنظم -أ

هو الصراع المخطط له والذي یستخدم للتعبیر عن الأفعال التي تتطلب تضامنا جماعیا   

ویتم استخدام المفاوضات الرسمیة وحین تفشل المفاوضات في تحقیق الأهداف الموجودة ،

یتم اللجوء إلى العقوبات الجماعیة كالإضراب وغیرها ومثال على هذا النوع من الصراعات 

  .لعمالیة مع المنظمةهو صراع النقابات ا

  :الصراع الغیر منظم -ب

وهو الصراع التلقائي الذي تستخدم فیه وسائل فریدة لتعبیر عن الصراع مثل الشكوى و 

  .1التذمر و التأخر عن العمل والغیاب عنه أو ترك العمل 

  :أنواع الصراع وفقا للتخطیط

  :صراع مخطط أو استراتیجي-أ

هو صراع مقصود والذي یتم الدفاع عنه ضمن خطة موضوعة وینتج مثل هذا الصراع  

ویكون هناك هدف واضح یجب ،عادة عن تعزیز للمصالح الشخصیة للفرد أو للمجموعة 
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الحصول علیه وكل من یقف في سبیل تحقیق هذا الهدف یعتبر خصما والهدف عادة هو 

 .لمواردها المنظمةالحصول على اِمتیاز على الخصم  بالنسبة 

  :الصراع غیر المخطط -ب

وهو الصراع العفوي غیر المقصود والذي ینتج ویتطور نتیجة لظروف وأوضاع مثل  

  .1الصراع الوظیفي أو الصراع الشخصي 

  :أنواع الصراع وفقا لاتجاهاته 

  :الصراع التنظیمي الأفقي-أ

ة واحدة أو وحدة تنظیمیة یحدث الصراع التنظیمي الأفقي بین إطراف تنتمي إلى جماع 

واحدة أو بین جماعات أو وحدات تنظیمیة مختلفة تقع على مستوى تنظیمي واحد ودون 

أن یكون لبعضها سلطة أو سیطرة على الأخرى وترتبط فیما بینها بعلاقة أداء واعتماد 

مشترك ومن الأمثلة على هذا النوع من الصراعات الصراع الذي ینشأ بین إدارتي 

  .والتسویق في نفس الوقت  الإنتاج

  فالرؤیة المحدودة والاهتمام الجزئي الذي یكون لدى الأفراد یخلق أحیانا صراعا بینهم 

من  یستبدل الأهداف الأساسیة للمنظمات بالأهداف الفرعیة التي یسعى إلیها كل مركز 

  .مراكز الأداء 

  :الصراع التنظیمي الراسي :ب

تنتمي إلى مستویات تنظیمیة مختلفة حین تختص ببعض یقع الصراع الراسي بین أطراف 

الأعمال أو الوظائف  بمهام التنفیذ وتطبق فیها صلاحیات  التصرف المستقل ویختص 

كالصراع الذي قد ینشا بین مستویات .البعض الأخر بمهام التوجیه والرقابة وصنع القرار 

  .الإدارة العلیا والإدارة الدنیا

  :لأثارهأنواع الصراع وفقا 

 2 یقسم الصراع وفقا لأثاره إلى ایجابي وصراع سلبي
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VIII.  آثــــار الصراع التنظیمي: 

  .للصراع التنظیمي آثار ایجابیة وأخرى سلبیة 

   :الآثار الایجابیة :أولا

  :من الآثار الایجابیة للصراع التنظیمي ما یلي 

القدرات والاستعدادات یولد الصراع التنظیمي الطاقة لدى الأفراد التنظیم ویبرز  -01

  .الكامنة التي لا تبرز في ظل الظروف العادیة 

یتضمن الصراع التنظیمي عادة بحثا عن حل مشكلة ومن خلال هذا الحل یتم  -02

 .اكتشاف التغیرات الضروریة لنظام المنظمة

  .الصراع نوع من الاتصال وحل الصراع یفتح طرقا جدیدة ودائمة للاتصال -03

راع على إشباع الحاجات النفسیة لأفراد التنظیم وخاصة ذوي المیول یساعد الص-04

 .العدوانیة 

إن الصراع قد یؤدي إلى إزاحة الستار عن حقائق ومعلومات تساعد على تشخیص -05

 .بعض المشاكل في المنظمة 

 .یمكن للصراع أن یكون خبرة تعلیمیة جدیدة لأفراد التنظیم  -06

 .للمناقشة بطریقة المواجهة المباشرة یعمل على فتح قضایا  -07

 .یعمل على توضیح القضایا محل الخلاف بین أفراد التنظیم   -08

 .یساعد على زیادة الإنتاجیة ویعمل على النمو -09

 .یحقق أهداف كل من الأفراد والتنظیمات بطریقة ایجابیة  -10

  .  یمكن أن یكون أساسا لعملیات الإبداع والابتكار والحفز في المنظمة – 11

   :الآثار السلبیة :ثانیا

  :من الآثار السلبیة للصراع نجد 

قد یدفع كل طرف من أطراف الصراع إلى التطرف في تقدیر مصلحته على حساب - 1

  1 .المصلحة الكلیة للتنظیم 
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  .المهمة الحقیقیة في التنظیم والجهد عن ) الأفكار(یحول الطاقة - 2

  ضعف من مستوى الكفاءة والفعالیة یهدم المعنویات ویهدر الوقت والجهد والمال مما ی- 3

یستقطب الأفراد والجماعات وینجم عنه فقد الثقة بین الإدارة والعاملین ولجوء الأفراد - 4

التعاون مع الإدارة  إلى أعمال الانتقام تتمثل في تعطیل الآلات أو إخفاء المعلومات وعدم

  .أو القیام بترویج إشاعات كاذبة 

  .یعیق العمل التعاوني الجماعي - 5

  .انخفاض الإنتاجیة وجمود الأداء - 6

الشلل في التصرف یرافقه توتر نفسي الذي یؤدي إلى الإحباط وعدم التأكد وفقدان - 7

  .1القدرة على الحزم وضعف في الثقة

II.  التنظیميالعوامل المؤثرة في الصراع. 

  :هناك عوامل متعددة تؤثر على حدة الصراع واستمراره ومن أهم هذه العوامل نجد

كأن یمیز بین مصمم أو مؤامرة تستهدفه وبین : مدى صحة إدراك مصدر التهدید .1

 .منفذها

كأن یدرك أحد الأطراف أنه بذل نفس الجهد :مدى إدراك حجم الضرر والتهدید  .2

وهذا الفرق سیجعل الطرف ،أنه تلقى مكافأة أكبر منه الذي بذله الطرف الآخر إلاّ 

الأول یدرك مدى الغبن الذي أصابه والتهدید  هنا یتمثل في استمالة الطرف الثاني 

ومن ثم فإن حدة الصراع لن ،للمدیر الذي قرر منح هاتین المكافأتین المختلفتین 

 .تكون كما لو كان الفارق المدرك بسیطا بین المكافأتین

فكلما أدرك أطراف الصراع وجود مصلحة مشتركة : دراك المصلحة المشتركةمدى إ .3

 .بینهما قلت حدة الصراع 

فكلما زادت ،مدى الاعتماد المتبادل بین طرفي أو أطراف الصراع على موارد محددة .4

 .محدودیة الموارد وعظمت حاجة كل طرف للاستثمار بها زادت حدة الصراع
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فكلما زاد ذلك مع تعارض أو تصادم :الصراع  مدى تكامل أو تداخل عمل أطراف .5

 .الاتجاهات تزید حدة آثار الصراع

فقد یلتزم أطراف الصراع بحد معین من : السلوكات المتبادلة لأطراف الصراع .6

لكن انحدار طرف إلى سلوك لا أخلاقي یدفع الطرف الآخر للقیام ،الأخلاقیات 

 .بنفس السلوك وإن كان شریف سیكون كذلك

فكلما مال أحد أطراف الصراع للعدوانیة حفز :الشخصیة لأطراف الصراع السمات  .7

أي میالا لبلوغ أهدافه من خلال التهدید واستخدام ،الطرف الآخر لیكون عدوانیا 

فتزید حدة ،وقد یصل في بعض الأحیان إلى الاعتداء البدني ،الكلمات الحادة 

لآخر استعداد للتعاون أو لكن هذه الحدة تقل إذا أبدى طرف الصراع  ا،الصراع 

   1الحل الوسط 

III. استراتجیات إدارة الصراع. 

تلجأ الإدارة في حالة حدوث الصراع الحاد إلى استخدام أحد الأسالیب أو الاستراتجیات 

  .التالیة

كأن یقوم ،وهو أن یترك المدیر لبعض واجبات العمل لفترة قصیرة : الانسحاب .1

عن حضور أحد اللقاءات وعلى الرغم من بتأجیل الإجابة على مذكرة أو الغیاب 

سلبیة هذا الأسلوب إلاّ أنه یستخدم في حالة كون مشكلة الصراع ضئیلة ولا تحتاج 

إلى وقت كبیر أو كون المدیر لا یتمتع بشخصیة أو حضور كبیر یؤدي إلى حدوث 

 .تغییر في الموقف أو أن هناك من یستطیع وضع حلول في حالة غیاب المدیر 

عن طریق إتباع  إستراتجیة  سلوكیة ،وهو تدخل الإدارة وعلى رأسها المدیر  :التهدئة .2

تتمثل في أن الصراع سوف یتلاشى تدریجیا مع الدعوة إلى ضرورة التعاون بین 

 .الأطراف وتقدیر عواقب هذا الصراع على المنظمة الإداریة

خسارة أي  أي اختیار المدیر لبدیل یرضي الطرفین ولا یترتب علیه :حلول الوسط .3

 .طرف
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وهو لجوء الإدارة لاستخدام القوة القانونیة في حل النزاع بین الأطراف إلاّ أن : الإجبار .4

 .هذا الأسلوب لا یفضل استخدامه في كل الحالات بل في حالات ومواقف طارئة

الاعتراف صراحة بوجود صراع تنظیمي ومن ثم لجوء الإدارة لاستخدام : المواجهة .5

لتقییم ودراسة البدائل للوصول إلى حلول تكون مقبولة لدى المنهج العلمي وا

 .فالأطرا

  :  بالإضافة إلى هذه الإستراتجیات یوجد

 أي محاولة معرفة أسباب الصراع بالعمل على تخیفه: التفاوض. 

  استخدام أسلوب الإدارة في العلاقات الإنسانیة بدلا من استخدام النهج

 .البیروقراطي

  السیاسات الداخلیةمحاولة تعدیل وتغییر. 

 تدخل الرئیس الأعلى بصورة مباشرة. 

 1 .استخدام أنظمة اتصالات فعالة باتجاهات مختلفة   
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    :خـــلاصـــــة

إن الصراع التنظیمي أمر طبیعي الحدوث ویصعب تجنبه داخل أي بنیان تنظیمي  

بمختلف أنواعه إذ أنه یؤدي إلى الإرباك والقلق والتوتر في جمیع مرافق المنظمة ولكن 

لیس بالضرورة أن یكون الصراع سلبیا بل أحیانا تكون له قیمة في النظام  مثل زیادة 

و المنافسة التي تدفع بالعاملین إلى التحسین من أدائهم  الدافعیة للعمل من خلال خلق ج

لإثبات وجودهم ، فالصراع ذو حدین یمكن أن یكون سلبیا كما یمكن أن یكون ایجابیا 

  .یخدم المنظمة 

ویمكن التخفیف من حدة هذا الأخیر بالوقوف على أسبابه ودوافعه وكذا العمل على 

  .تحسین العلاقات والتخلص من الاختلافات

  

  

  

  

  

 



 الفصل الخامس                                           منھجیة البحث والإجراءات المیدانیة

 

 
 

70 

  تمهید 

لذلك ،بعدا الإحاطة بالموضوع ودراسته نظریا یأتي جمع البیانات وتحلیلها واستخلاص النتائج

فقد خصصنا هذا الفصل لعرض وتفسیر وتحلیل البیانات أي العمل على الجانب المیداني 

قد أنهیناه بجملة من النتائج المتوصل لها بعد عملیة التحلیل التي على والذي نكون ،للدراسة

 .ضوئها نتوصل إلى نفي أو إثبات الفرضیات
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 :الدراسة الاستطلاعیة -1

في دراستنا المیدانیة اعتمدنا على العیادة المتعددة الخدمات بأولاد عدي لقبالة  من أجل 

وتم استقبالي لكن لم أتحصل  02/03/2014كانت أول زیارة لي للعیادة في ، إجراء بحثنا 

  . على أي معلومات 

    استلمت طلب مساعدة من الإدارة للتوجه إلى العیادة    وفي 18/03/2014في یوم 

تم استقبالي من طرف  رئیس العیادة الذي  بدوره قدم لي كل التسهیلات  19/03/2014

 .و الشروحات  للقیام بدراستي بصورة أوضح و جمع المعلومات التي تهمني حیث تم

ـ اختیار أفراد العینة حسب الشروط المتبعة في دراستي و التي تكونت من كل أفراد 

 أفراد العیادة المؤسسة أي  أجریت مسح شامل لكل

قمت بالتعرف بالعاملین و التعریف بنفسي كطالبة  20/03/2014ـ و في یوم

  وموضوع دراستي  ورغبتي في طلب المساعدة منهم لإكمال دراستي 

كانت أول مقابلاتنا الغیر مقننة و ذلك لخلق نوع من الثقة  28/03/2014ـ  وفي 

  . ات التي تخدم دراستيبیني و بین العاملین و قصد الحصول على المعلوم

الرواسب الثقافیة وعلاقتها : تم تقدیم استبیانات موضوع البحث  31/03/2014ـ و في 

ومساعدتي دون تلقي أي رفض أو ، للعاملین وقد أبدو تعاونا كبیرا  بالصراع التنظیمي 

صعوبات في التعامل معهم بدوري قدمت مساعدة في شرح بعض الغموض الذي 

  .استبیان یواجههم في كل 

 : حدود البحث 

 المجال الزماني:  

) یوم 30( یة استغرقت الدراسة شهر تمت الدراسة المیدانیة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائ

  02/04/2014إلى غایة  02/03/2014، وذلك من الفترة الممتدة من 
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 المجال المكاني:  

التي تأسست سنة   المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بأولاد عدي لقبالة تمت دراستنا في 

حیث أصبحت تعرف   31/12/2003كمركز صحي و قد تم تغییر الاسم بتاریخ  1980

 .بالعیادة متعددة الخدمات

یحتوي على عدة أقسام ) .    2م( متر مربع  1287تتربع على مساحة قدرها

  )مصالح(

 .قسم حمایة الأم والطفل  -

 .قسم الصیدلة  -

 .تلاقسم الاستعجا -

 المخزن -

 مصلحة الأرشیف والحقن  -

 .قسم التضمید -

 .قسم الأشعة -

 الطب العام -

 قسم التلقیح  -

  المصلحة الإداریة -

  : و تحوي المؤسسة طاقم طبي و إداري و مهني و المتكون من 

 جراح أسنان  -

 إداریین  05 -

 أطباء عامون   06 -

 ممرض  14 -

 حراس 06 -
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 عمال نظافة 04 -

 المجال البشري:  

شملت دراستي كل مفردات المجتمع المتواجدون في مختلف الأقسام بالعیادة  لكون 

عامل فقط  كما أن الوقت  36:عدد أفراد المجتمع المدروس قلیل والذي یقدر بـ

  كافي لأجراء مسح شامل ولهذا عمدت على أخذ كل مفردات المجتمع

   المنهج والأدوات

 المنهج المتبع 

نجاح المنهج الذي یختاره الباحث على مدى توافقه مع طبیعة الموضوع المدروس یتوقف 

، وعلى مدى تحكم الباحث في تقنیات هذا المنهج و قد تم اختیار المنهج الوصفي وفقا 

لطبیعة الموضوع و قصد الإجابة على السؤال المطروح في إشكالیة البحث على العلاقة 

لتنظیمي ، اعتمدت فیها على معرفة الفروق و المقارنة بین الرواسب الثقافیة والصراع ا

  التي تندرج في إطار المنهج الصفي 

و الذي یهدف حسب رشید زرواتي إلى وصف الظاهرة محل الدراسة عن طریق جمع   

و تصنیف و ترتیب و عرض و تحلیل و تفسیر و تعلیل و تركیب المعطیات النظریة و 

ول إلى نتائج علمیة توضح السیاسات اجتماعیة بهدف البیانات المیدانیة من اجل الوص

  " إصلاح مختلف الأوضاع المجتمعیة 

فالمنهج هو الطریقة التي یتبعها الباحث لدراسة المشكلة موضوع البحث حیث یلعب دورا 

هاما وأساسیا في الكشف عن مختلف الظواهر التي من خلالها یمكن للباحث فهم ما یحیط 

به ویعرف المنهج على انه مجموعة منظمة من العملیات تسعى لتحقیق هدف وعلیه فان 

ولان ،ائل الأساسیة والحاسمة  عند القیام بأي بحث أو دراسة مسالة المنهج تعد من المس

البحث العلمي مرتبط بأبعاد زمانیة ومكانیة متعددة وسعیه لتحقیق أهداف مختلفة یتطلب 

تعدد في أسالیبه فكل باحث یتبع المنهج الذي یلائمه حسب موضوع دراسته لذلك فقد 

یعد منهج یرتبط بظاهرة معاصرة قصد  اعتمدت في هذه الدراسة على المنهج الوصفي الذي

تفسیرها وقد تبنیت هذا المنهج لأنه أكثر ملائمة لموضوع البحث الذي هو الرواسب الثقافیة 
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وعلاقتها بالصراع التنظیمي إن هذا  المنهج یُّمكن الباحث من ملاحظة الظاهرة والإحاطة 

أسئلة الدراسة والتحقق ممن  بها وجمع المعلومات وتحلیلها واستخلاص النتائج والإجابة عن

  الفرضیات كما یضمن لنا وصف الظاهرة في الوقت الراهن

  :الملاحظة

أو المشكلة المراد ،تعتبر الملاحظة مصدر أساسي في جمع المعلومات الخاصة بالظاهرة 

دراستها فهي أداة من أدوات البحث تجمع بواسطتها المعلومات التي تمكن الباحث من 

ة البحث و اختبار فروضه فهي تعني الانتباه المقصود و الموجه نحو سلوك الإجابة عن أسئل

  .فردي أو جماعي معین بقصد متابعته و رصد تغیراته 

استخدمت هذه الأداة في المرحلة الأولى عندما قمت باستطلاع المیدان لأول مرة  للحصول 

صد الكثیر من على معلومات هامة تتعلق بموضوع الدراسة  فعن طریقها تمكنت من ر 

  . المواقف و الظواهر التي تحصل في المؤسسة المتعلقة بالظروف التي یعیشها العاملین 

  :الاستمارة

إن الاستمارة من أدوات البحث التي تطبق كثیرا في مختلف البحوث الاجتماعیة والنفسیة 

جمع  ولقد اكتسبت هذه الأهمیة لأنه عن طریقها یتمكن الباحث من، ....والاقتصادیة 

وموضوع دراسته والتي تعالج  بطریقة كمیة لیتم تحلیلها ،المعلومات التي تخص مشكلة بحثه 

فهي نموذج یستخدم في مناهج البحث ویضم مجموعة من الأسئلة التي توجه ،وتفسیرها

  .للأفراد بغیة الحصول على بیانات معینة

خدم الفرضیات وتجیب علیها وقد صممت الاستمارة بطریقة توصل إلى الأبعاد الهامة التي ت

المحور الأول متعلق بالبیانات الشخصیة كما تتضمن أیضا ، حیث تتضمن أربعة محاور

  .أسئلة مغلقة الإجابة علیه تكون بنعم أو لا أخرى مفتوحة یكون المبحوث حر في إبداء رأیه

  :المقابلة

، ت من المیدان الاجتماعي تعتبر المقابلة من أهم الوسائل البحثیة لجمع المعلومات و البیانا

و قد استخدمت هذه الأداة لجمع الحقائق المتعلقة بموضوع البحث من اجل الكشف عن 

  .موضوع الدراسة واستعمالها للتوصل إلى النتائج النهائیة  وقد استعملت المقابلة الحرة
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  :السجلات والوثائق

اجل جمع المعلومات  اعتمدت على بعض السجلات والوثائق الخاصة بالمؤسسة وذلك من

المتعلقة بها من الجانبین التاریخي والبشري لمعرفة كیف تطورت هذه المؤسسة من مرحلة 

  إلى أخرى ومعرفة عدد العمال الذین یعملون بها

  :العینة

عامل فقط  36بما أن مجتمع البحث لیس كبیر حیث قدر عدد أفراده في مختلف الأقسام بـ 

  .كل أفراد المجتمع ارتأیت عمل مسح شامل أي أخذ
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  البیانات عرض وتحلیل

 أفراد مجتمع البحث حسب الجنس یمثل ):01(الجدول
 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 41.7 41.7 41.7 15 ذكر

 100.0 58.3 58.3 21 أنثى

Total 36 100.0 100.0  

  

من  %38.3:الإناث أكبر من نسبة الذكور حیث قدرت بـ  نسبة أن أعلاه الجدول من نلاحظ

من  كبیرة  فروق توجد  لا بأنه القول یمكن  %41.7مجتمع البحث فیما مثلت نسبة الذكور 

حیث الخلفیة الثقافیة لكل من الإناث والذكور لأن ینحدرون من نفس المجتمع ویحملون نفس 

وبالنسبة الى وجود الإناث أكثر من الذكور یعود لطبیعة العمل مثل  العادات والقیم والأخلاق

  .الممرضات یوجدن بعدد كبیر في المؤسسة عكس الذكور یمیلون إلى أعمال أخرى 

  

  .الفئة العمریة لمجتمع البحث یبین): 02(الجدول

  

 

  

  

  

  

  

 بین أعمارهم تتراوح % 36.1 نسبة أي العینة أفراد غالبیة أن نلاحظ أعلاه الجدول من

 40سنة فما فوق  بین ما أعمارهم تتراوح العینة أفراد من % 27.8 نأ كما ، سنة 39 و30

 3فأكثرسنة   بین أعمارهم تتراوح %63.9 أي العینة لأفراد العظمى الغالبیة أن یعني وهذا

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

20_24 8 22.2 22.2 22.2 

25_29 5 13.9 13.9 36.1 

30_39 13 36.1 36.1 72.2 

 100.0 27.8 27.8 10 سنة40أكثرمن

Total 36 100.0 100.0  
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 صالح في یكون فكري بنضج ویتمیز العطاء على قادرا الفرد فیه یكون الذي السن وهذاهو

 لمؤسسةل

 ویزید فیه تفریطه وعدم عمله على لحرصه وذلك غیابه ومعدل للخدمة تركه معدل یقل كما

  الفرد عمر تقدم أن إلا خبرته زیادة بسبب أدائه ته وكفاء ادةزی إلى إضافة عمله عن رضاؤه

 تجاوزت الذین العینة أفراد به أجاب ما وهذا إنتاجیته وقلة لعمله أدائه ضعف إلى یؤدي قد

  . سنة 50 أعمارهم

  

  .الاجتماعیةأفراد مجتمع البحث حسب الحالة یبین ): 03(الجدول

 

  

  

  

  

  

  

والمطلقین والأرامل بحیث من خلال الجدول یتبین لنا أن نسبة المتزوجین أكثر من العزاب 

عزاب فیما قدت نسبة الأرامل والمطلقین  بـ  %33.3تلیها نسبة  %52.8تقدر نسبتهم بـ

أسر الأمر الذي  أرباب هم  %66.7نجد نسبة  من خلال المعطیاتف % 5.6و% 8.3

یجعلهم أكثر انضباطا ، وأكثر میلا للمطالبة بتحسین رواتبهم الشهریة وأجورهم حرصا 

وهذا ما یجعل لهم خلفیة ثقافیة  لى الوفاء بالتزاماتهم ومسؤولیاتهم تجاه أسرهممنهم ع

مغایرة بعض الشيء للخلفیة التي یحملها العازبین وهذا ما لاحظناه من خلال نزولنا 

للمیدان ورصد آراءهم وتصرفاتهم لأن العزاب لا یبالون كثیرا بالعمل عكس أرباب العمل 

  . خاصة النساء

  

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 33.3 33.3 33.3 12 أعزب

 86.1 52.8 52.8 19 متزوج

 91.7 5.6 5.6 2 مطلق

 100.0 8.3 8.3 3 أرمل

Total 36 100.0 100.0  
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    یوضح المستوى التعلیمي لأفراد المجتمع ):04(الجدول

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

ثانویین % 33.3جامعیین % 25أغلب العاملین بالمؤسسة لهم مستوى جامعي وثانوي بنسبة 

یهم مستوى دوالذین ل  ونؤ یقر أما المستویات الأخرى والمتمثلة في الأفراد الذین یكتبون و 

الحال لنوع  وهذا راجع بطبیعة% 13.9الابتدائي والمتوسط فلهم نفس النسبة والتي قدرت بـ 

الوظیفة حیث وحسب الدراسة الاستطلاعیة المیدانیة فإن الجامعین یمثلون الأطباء أما الذین 

سط وهؤلاء المتو مستوى یهم دلدیهم مستوى ثانوي فهم یمثلون الممرضین ویوجد ممرضین ل

 أما ذوي المستوى الابتدائي ودون ،لتحقوا بالمؤسسة منذ أن فتحتالذین لدیهم أقدمیه و ا

  .المستوى أي یستطیعون الكتابة والقراءة فهم یمثلون الحراس وعمال النظافة

فمن خلال الجدول والأرقام یتبین أن معظم العاملین لهم  مستوى تعلیمي ثانوي وجامعي وهذا 

مؤشر جید للمؤسسة ، حیث یساعد المستوى على فهم القرارات المتخذة من طرف الإدارة 

قة وكیفیة العمل ، كما یساعد على سهولة وسرعة انتقال العلیا للمؤسسة بخصوص طری

 صالحة قیم بناء في الأفراد تعلم درجة تفید أن ویمكن )الاتصال(المعلومات بین العاملین 

تجنب الصراعات والقیم  من یمكنه صحیح بشكل سلوكه وتوجیه للفرد وشخصیة ثقافة وتشكیل

  .والعادات السلبیة التي یحملها بعض الأفراد

  

  

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 13.9 13.9 13.9 5 ویقرأ یكتب

 27.8 13.9 13.9 5 ابتدائي

 41.7 13.9 13.9 5 متوسط

 75.0 33.3 33.3 12 ثانوي

 100.0 25.0 25.0 9 جامعي

Total 36 100.0 100.0  



 الفصل الخامس                                           منھجیة البحث والإجراءات المیدانیة

 

 
 

79 

  مكان الإقامة یوضح توزیع مجتمع البحث حسب  ):05(الجدول

  

  

  

 

  

  

والباقي من  %66.7بنسبة هذا الجدول یوضح أن ثلثي أفراد العینة ینحدرون من المدینة 

الریف وهذا یعبر عن تباین بین قیم وثقافة كل فئة وهذا ما یؤدي في رأینا إلى حدوث مختلف 

اهتماماته ونظرته للقضایا ،نظرا لتأثیر كل بیئة في شخصیة كل فرد ،النزاعات والصراعات 

دى ومدى تقبله للقرارات وم،ومدى تدخل المحیط الخارجي في تسیر شؤون وظیفته ،المختلفة 

التزامه في العمل ونحن من خلال نزولنا للمیدان وجدنا أن الإناث القاطنات في الریف هن 

الأكثر تأخر وتغیب عن العمل وهذا راجع بالدرجة الأولى لعدم توفر النقل وكذا لكثرة 

  .مسؤولیاتها في البیت

  

  قدمیة في الوظیفةیوضح توزیع مجتمع البحث حسب الأ ):06(الجدول

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30.6 30.6 30.6 11 سنة من أقل

 55.6 25.0 25.0 9 سنوات3 _ سنة من

 75.0 19.4 19.4 7 سنوات6__وات سن4من

 100.0 25.0 25.0 9 فأكثر   سنوات7 من

Total 36 100.0 100.0  

  

 تقل عن  خدمتهم مدة العینة مفردات من %  30.6 أن نلاحظ أعلاه الجدول بیانات من

سنوات وكذا 3من الأفراد الذین تقدر مدة خدمتهم من سنة إلى %  25تلیها نسبة ، سنة

سنوات  فیما قدرت نسبة العاملین الذین تنحصر مدة 7العاملین الذین فاقت مدة خدمتهم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 33.3 33.3 33.3 12 الریف

 100.0 66.7 66.7 24 المدینة

Total 36 100.0 100.0  
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بین أقل من وبالرجوع إلى المدة المحصورة  % 19.4:  سنوات بـ6سنوات و 4عملهم بین 

  و هذا راجع وهم یشكلون أغلبهم الشباب % 55.6: سنوات نجد النسبة تقدر بـ3سنة حتى 

 إلى كون المؤسسة قدیمة النشأة و إحالة بعض العاملین القدامى على التقاعد و حل مكانهم

  . شباب مالع

یبین إن كان العملین یحملون عادات ثقافیة كاحترام الوقت من ):07(الجدول

  .آبائهم

  

  

  

  

  

  

  

  

            0.655 : Value      ،0.043: Asymp. Sig               ،1 :df  

  

من المبحوثین أقروا بأن والدیهم یحرصون على %57.6من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 

دائم في مكان العمل لا یؤدي بهم  احترام الوقت ، في المقابل أجابوا بأنه  و رغم وجود روتین

، بأن أهلهم  %42.4هذا إلى الشعور بالإحباط و الإهمال و التسیب ، فیما أجابت نسبة 

یحرصون على احترام الوقت إلاّ أنهم أقروا بشعورهم بالإحباط والملل والتأخر عن العمل في 

نه توجد لتربیة الآباء حالة حضورهم للعمل وملاحظتهم الروتین الدائم ومنه یمكن القول بأ

 %66.7وحرصهم على احترام الوقت علاقة في انضباط الأبناء في العمل فیما نجد نسبة 

أكدوا أبائهم لم یكونوا یحرصون على احترام الوقت وأنهم في حال حضورهم للعمل 

وملاحظتهم الروتین الدائم فإن ذلك یدفعهم للتأخر عن العمل والإهمال والتسیب فیما أجاب 

 الدائم للروتین وملاحظتك للعمل حضورك عند 

 عن التأخر إلى یدفعك محبطا مایجعلك هذا

 والتسیب والإهمال العمل

Total 

 لا نعم

 یحرصان والداك كان هل

 الوقت احترام عل

 نعم
Count 14 19 33 

 
42.4% 57.6% 100.0% 

 لا
Count 2 1 3 

 
66.7% 33.3% 100.0% 

Total 
Count 16 20 36 

 
44.4% 55.6% 100.0% 
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لأقلیة باحترام والدیهم للوقت وأنه عند حضورهم للعمل وملاحظتهم للروتین الدائم فذلك لا ا

وهذا ما نلاحظه من خلال حساب قیمة الكاي ، یؤثر علیهم ویؤدون أعمالهم بطریقة عادیة

  .Asymp. Sigوبالرجوع إلى وقیمة دلالة   df 1بدرجة حریة  0.655:تربیع والتي قدرت بـ

وهذا یعني بأن هناك علاقة بین حرص الوالدین على احترام الوقت   0.05أقل من   0.043

وحضور العاملین إلى المؤسسة وشعورهم بالملل والإحباط والتسیب والتأخر عن العمل وهذا 

راجع بالدرجة الأولى إلى تنشئة العاملین على احترام الوقت أو عدم احترامه فعندا ملاحظتنا 

حضورهم  نجد بأن العاملین یشعرون بالإحباط  عند %66.7: ة والتي قدرت بـ لأكبر نسب

للعمل وملاحظتهم الروتین الدائم وهذا راجع إلى التنشئة الأسریة لأن أهلهم لا یحرصون على 

  .      احترام الوقت 

  

إذ كانت للقیم التي یربي الآباء أبناؤهم علیها أثر على یبین ):08(الجدول

  . نائهم في المستقبل والتي تصبح لدیهم عادةسلوكاتهم أب

 
 
 

 
 

  

  

من المبحوثین أكدوا بأن أهلهم كانوا یعاقبونهم  %  80.6بأن نسبة یتضح  من الجدول أعلاه

وهذا ، عكس ذلك   %19.4ل صدور سلوك أو ألفاظ نابیة في المقابل أجابت نسبة افي ح

مما أكسبهم خلفیة ثقافیة تتمثل في ،راجع إلى حرص الأهل على تنشئة أبناءهم أحسن تنشئة 

اخل المؤسسة فإنهم یقابلون ي خلافات أو صراعات دأومنه في حال حدوث ،قیمة الأخلاق 

هذه الخلافات بالتجنب أو اللامبالاة  ولا تصدر منهم ألفاظ قد تزید في الأمر حدة وهذا ما 

  .أكده المستجوبون خلال زیارتنا المیدانیة

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 80.6 80.6 80.6 29 نعم

 100.0 19.4 19.4 7 لا

Total 36 100.0 100.0  
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 .مدى التزام العاملین بالحضور للعمل في الوقت المحدد ):09(الجدول

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 55.6 55.6 55.6 20 المحدد الوقت

 83.3 27.8 27.8 10 قلیلا تتأخر

 100.0 16.7 16.7 6 كثیرا تتأخر

Total 36 100.0 100.0  

  

 

من الجدول یتضح أن العمال یحضرون في الوقت المحدد وذلك من خلال النسبة المبینة 

نسبة  یتأخرون قلیلا عن العمل فیما قدرت %27.8تلیها نسبة  % 55.6: والتي تقدر بـ 

وهي نسبة قلیلة مقارنة بالذین یحضرون في الوقت  %  16.7  :الذین یتأخرون كثیرا بـ

المحدد وهذا راجع لاكتسابهم ثقافة المؤسسة التي رسخت لدیهم قیمة احترام الوقت من خلال 

  . قوانین الدخول والخروج وساعات العمل من أجل تجنب الخلافات 

  

  یّبین العلاقة بین العاملین خاصة التفاعل مع الجنس الآخر  :)10(الجدول

  

  

  

      0.85 : Value      ،0.623: Asymp. Sig               ،2 :df  

  

 Total العاملین بین التفاعل تقیم كیف 

 ضعیف متوسط كبیر

 )الإناث(م وتتفاعل تعمل هل

 العمل في مكان )الذكور(

 نعم
Count 5 15 7 27 

  18.5% 55.6% 25.9% 100.0% 

 لا
Count 2 5 2 9 

  22.2% 55.6% 22.2% 100.0% 

Total 
Count 7 20 9 36 

  19.4% 55.6% 25.0% 100.0% 
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من المجتمع الكلي أقروا بأنهم یتعاملون مع  %55.6من خلال الجدول یتضح بأن نسبة 

في المقابل یأتي التفاعل  الضعیف والكبیر  ، بعضهم البعض وأنه یوجد  تفاعل متوسط بینهم 

فبالرجوع إلى إجاباتهم حول تفاعل الإناث مع الذكور والعكس  %19.4و %25بنسبتي 

ه ینشطون  مع الجنس الآخر ومع إجاباتهم عن كیفیة تقیم التعامل بین العاملین نجد بأن،

فیما نجد باقي المستجوبین تفاوتت إجاباتهم  %55.6بدرجة متوسطة وذلك ما قدّرته نسبة 

حول التواصل فمنهم من یرى بأنه ضعیف  ومنهم من یجد بأنه كبیر ولكنهم یتعاملون مع 

ذین فیما قدرت نسبة ال %18.5و %25.9:الجنس الآخر حیث قدرت نسبتهم على التوالي بـ

 %55.6لا یتعاملون مع الجنس الآخر لكن تقیمهم لعلاقاتهم بین العاملین كان متوسط بـ 

كان تقیمهم بضعیف وكبیر وفي نفس الوقت لا یتفاعلون مع الجنس الآخر  %22.2مقابل 

ومنه ومن خلال أعلى نسبة یمكن إرجاع ذلك إلى طبیعة العمل وإلى الخلفیة الذهنیة للعامل .

 2 بدرجة حریة 0.85:حظه من خلال حساب قیمة الكاي تربیع والتي قدرت بـوهذا ما نلا ،

df   وبالرجوع إلى وقیمة دلالةAsymp. Sig.   0.623  نقول بأنه لا   0.05أكبر من

  .توجد علاقة بین  التعامل مع الجنس الآخر وتقیم العاملین لدرجة التفاعل بینهم  
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عادات العامل في مكان العمل وإن كانت لهم علاقة في ن یبیّ  ):11(الجدول

  لهم إثارة الصراع

  

  3.672 : Value      ،0.04: Asymp. Sig               ،1 :df  

  

من المبحوثین أكدوا بأنهم في حال صدور ألفاظ % 60نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 

نابیة من أحد زملائهم فإنهم یعملون على مقابلتهم بنفس الأمر وأنهم یلجأون إلى الإضرابات 

نصحهم وإرشادهم في  أنهم لا یبالون بهم ویعملون على %55.6والاحتجاجات  فیما نجد 

أیضا أجابوا على أنهم یعمدون إلى نصحهم والمشاركة  % 50حال نشوب صراع تلیها نسبة 

یعملون على تجنبهم والمشاركة في حل الصراع في  %42.9في حل الخلافات فیما نجد بأن 

 Total دائما تتخذه الذي الفعل رد هو ما صراع نشوب حالة في 

 المشاركة اللامبالاة

 حل في

 الصراع

 النصح

 والإرشاد

 إلى اللجوء

 العمل

 النقابي

 الإضراب

 والاحتجاج
 

 ورصد حلة في

 من نابیة ألفاظ

 زمیلك طرف

 كیف العمل في

 فعلك رد یكون

 التجنب

Count 2 3 1 1 0 7 

 
28.6% 42.9% 14.3% 14.3% 0.0% 

100.0

% 

 اللامبالاة

Count 2 2 5 0 0 9أ 

 
22.2% 22.2% 55.6% 0.0% 0.0% 

100.0

% 

 النصح

Count 0 3 3 0 0 6 

 
0.0% 50.0% 50.0% 0.0% 0.0% 

100.0

% 

 بنفس مقابلة

 الأمر

Count 1 0 0 1 3 5 

 
20  0.0% 0.0% 20.0% 60.0%. 

100.0

% 

 إلى اللجوء

 الشكوى

Count 3 2 1 1 2 9 

 
33.3% 22.2% 11.1% 11.1% 22.2% 

100.0

% 

Total 

Count 8 10 10 3 5 36 

 
 % 22.22  27.8% 27.8% 8.3% %13.88 

100.0

% 
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 اعتبروا أن القانون هو الأنسب حیث أنهم أقروا بلجوئهم للشكوى %33.3مقابل هذا نجد أن 

تباین  %22.22و %28.6وفي حال حدوث صراع تكون ردة فعلهم اللامبالاة تلیها نسبة 

إجاباتهم فمنهم من یرى أنه في حال صدور ألفاظ نابیة من أحد الزملاء  فإنه یعمل على 

تجنبه وفي حال حدوث الصراع فإنهم لا یبالون به فیما یجد آخرون بأن أفضل حل هو 

النقابي  واللامبالاة أو النصح والإرشاد وبالرجوع إلى أعلى نسبة التجنب واللجوء إلى العمل 

نلاحظ بأن  العاملین میالین أكثر للصراع وهذا یعود بالدرجة الأولى إلى التنشئة الأسریة 

وإلى الخلفیة الثقافیة وخاصة المحیط الخارجي الذي یؤثر على تصرفاتهم وتوجهاتهم التي 

لعنف واللجوء إلى الأمور السلبیة التي لا تصب في مصلحة أكسبتهم خلفیة ثقافیة تتمیز با

ومنه یمكن  0.05وهي أقل من  0.04وبالرجوع إلى قیمة الدلالة نجد بأنها تقدر بـ.المؤسسة

القول بأنه توجد علاقة ذات دلالة بین ردة الفعل في حال صدور ألفاظ نابیة من أحد الزملاء 

  .لمؤسسةوردة الفعل في حال نشوب الصراع داخل ا

  ن إن كان لفارق السن علاقة في الالتزام بالعملیّ یب ):12(الجدول

  

 7.733 : Value      ،0.021: Asymp. Sig               ،2 :df 

من خلال الجدول یتبین أن الأفراد الأكثر التزام بمكان العمل هم العمال التي تتراوح أعمارهم 

لكل من الأفراد %28.6تلیها نسبة  %42.9: حیث قدرت نسبتهم بـ أربعین سنة فأكثربین 

  أما بالنسبة  سنة39_ 30سنة والأفراد الذین أعمارهم  24_20الذین تتراوح أعمارهم بین 

 Total السن 

 سنة40أكثر من 39_30 29_25 24_20

 هل للعمل أدائك أثناء

 العمل بمكان تلتزم
Count 4 0 4 6 14 

 
28.6% 0.0%  %28.6 42.9% 100.0% 

 من كثیرا تخرج

 العمل

Count 2 4 4 3 13 

 
15.4% 30.8% 30.8% 23.1% 100.0% 

 تخرج ما قلیلا

Count 2 3 1 3 9 

 
22.2% 33.3% 11.1% 33.3% 100.0% 

Total 
Count 8 7 9  12 36 

 %100.0 33.3% 25%   19.50 % %22.2 أ
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للعاملین الذین أجابوا على أنهم یخرجون كثیرا من العمل فقد تراوحت أعلى نسبة بین الأفراد 

تلیها نسبتي   % 30.8 :سنة والتي قدرت بـ39_30سنة وبین  29_25الذین أعمارهم بین  

سنة   29_25أما العاملین قلیلي الخروج والذین تراوحت أعمارهم بین  %15.4و 23.1%

من %11.1و %22.2فیما تلیها كل من نسبتي  %33.3: وبین أربعین سنة  فأكثر قدرت بـ

فئة الذین أكدوا على أنهم قلیلي الخروج وهذا راجع بالدرجة الأولى إلى الخلفیة الذهنیة لكل 

عمریة حیث تعتبر الفئة مابین أربعین سنة فأكثر هي الأكثر انضباط وهذا یعود بالدرجة 

الأولى إلى القیم التي نشأوا علیها من احترام للوقت وتقیم العمل كما نجدهم قلیلي الخروج 

 29_25مقابل القیم السلبیة التي نشأ علیها الأفراد الذین تتراوح أعمارهم بین ،أثناء العمل 

سنة 24_ 20سنة فیما تكون كامل النسبة قلیلة بالنسبة للفئة العمریة بین 39_30سنة وبین 

و بالرجوع إلى الكاي تربیع الذي قدر  ،وهذا یعود لصغر سنهم وخوفهم من مخالفة القوانین

نقول  0.05وهي أقل من 0.021: بالإضافة إلى قیمة الدلالة بـ 2ودرجة حریة " 7.733:بـ

زام ومنه یمكن أن یحدث صراع من خلال عدم الت،ة بین الالتزام بالعمل والسنبأن هناك علاق

  .بعض العاملین في أداء مهامهم

یوضح من الأكثر تسببا في الصراع من خلال المعاملة التي ):13(الجدول

  .یتلقاها المرضى من طرف العاملین بالمشفى

  

  

  3.600:  Value      ،0.058: Asymp. Sig               ،1 :df 

   

 Total الصراع في الأكثر المتسبب من العادة في 

 الموظف الطبیب المریض

 معارفك أحد یحضر عندما

 خدمة منك ویطلب

 وتعامله ترفض

 المرضى كباقي

 الآخرین

Count 8 0 10 18 

 
44.4% 0.0% 55.6% 100.0% 

 على الخدمة تسدیه

 الآخرین حساب

Count 7 6 5 18 

 
38.9% 33.3% 27.8% 100.0% 

Total 
Count 15 6 15 36 

 
41.7% 16.7% 41.7% 100.0% 
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یعاملون المرض  أنهممن المستجوبین أكدوا على   %55.6من الجدول یتبین أن نسبة  

بنفس المعاملة وأن الموظفین هم المتسبب الأكبر في إحداث الصراع فیما أجابت نسبة 

بنفس الإجابة إلاّ أنها أرجعت سبب الصراع للمرضى مقابل هذا أقرت نسبة   44.4%

بأنهم یسدون الخدمات لمعارفهم على حساب الآخرین  وأن المرضى هم المتسبب  % 38.9

على التوالي أكدوا بأن الطبیب  %27.8و %33.3الأكثر في الصراع تلیها نسبتي 

والموظفین هم المسؤول الأول على الصراع یعتبر الموظفون هم الأكثر مسبب للصراع وهذا 

راجع بالدرجة الأولى إلى  أنهم یتعاملون مع المرضى الذین یحملون ذهنیات مختلفة  

وبالرجوع وتصرفات تجعل الموظفین لا یستطیعون التحمل هذا ما یؤدي إلى نشوء الصراع 

فإن المرضى هم المتسبب في الصراع وذلك راجع لكون الموظفین لدیهم  % 38.9إلى نسبة 

قیم ثقافیة سلبیة تتمثل في خدمة معارفهم على حساب الآخرین وهذا ما یخلق  الصراع حتى 

الأطباء برفضهم لهذا السلوك قد یشكل خلافات بینهم وبین الموظفین وهذا ما یكن ملاحظته 

درجة وقیمة دلالة أصغر من  1ودرجة حریة بـ  3.600ل  الكاي تربیع الذي یقدر بـ من خلا

أي أن هناك علاقة بین نوعیة الخدمة المقدمة للمریض مع  0.058والتي تقدر بـ  0.05

  .المتسبب الأكثر في الصراع  وقد تحدد من خلال أعلى نسبة

  .هممهامن خلال تأدیة یقوم بها الموظفون من العادات  التي یبیّ ):14(الجدول

  
  
  
  
 

 
  

  

  

تعاملهم ومن من خلال الجدول یتبین بأن الموظفین یؤدون أعمالهم بجدیة ویحترمون القوانین 

كما من خلال الروتین الدائم في سیر العمل و ، الدائم مع المرضى رسخ لدیهم هذا السلوك

من إجابات المبحوثین وهذا ما تم رصده من خلال الدراسة  % 66.7توضحه نسبة 

منهم من یبعثه لشخص ومنهم من  %8.3و %25فیما نجد نسبتي  الاستطلاعیة المیدانیة 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 66.7 66.7 66.7 24 بخدمته تقوم

 91.7 25.0 25.0 9 آخر لشخص تبعثه

 100.0 8.3 8.3 3 الاطلاق على به تهتم لا

Total 36 100.0 100.0  
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لا یهتم به إطلاقا وهتین النسبتین قلیلتان مقارنة بالذین یخدمون المریض وهذا ما من شأنه 

  .أن یجنب حدوث الصراع من خلال السلوكات الایجابیة

  

  نیوضح القیم التي نشأ علیها العاملون مثل التعاون مع الآخری ):15(الجدول

  

  

 4.564 : Value      ،0.967: Asymp. Sig               ،2 :df  

  

أقروا بأن أهلهم كانوا یحرصون على المشاركة والتعاون  %94.44من الجدول نجد بأن نسبة

مع الآخرین فیما أنهم لا یحافظون على علاقتهم مع زملائهم ولا یتجاوزون الخلافات بینهم 

على أن أهلهم كنوا یحرصون على التعاون والمشاركة كما أجابوا على  %5.55مقابل إجابة 

أما فیما یخص إجابات ،وزون الخلافات أنهم یحافظون على علاقتهم مع زملائهم ویتجا

بعض المبحوثین بأن آباؤهم لا یشاركون ولا یتعاونون مع الآخرین والذین قدرت نسبتهم 

إلاّ أنهم أجابوا بأنهم یحافظون على علاقتهم مع زملاءهم ویتجاوزون الخلافات % 83.33بـ

عاون مع الآخرین وأكدوا فیما أقرت النسبة المتبقیة بأن أهلهم لم یكونوا یحرصون على الت

على عدم تجاوز الخلافات مع زملائهم  وعدم الحفاظ على العلاقة معهم من خلال النسب 

فبالنظر لأكبر نسبة نجد بأن العاملین لا ،یمكن القول بأنه لا توجد هناك علاقة لتنشئة الأهل

كة مع یحافظون على علاقتهم بزملائهم رغم أن أهلهم یحرصون على التعاون والمشار 

الآخرین وهذا راجع إلى تأثرهم بالمحیط الذین یعیشون فیه وبمحیط العمل وكذلك بطبیعة 

 Total بینكم الخلافات وتتجاوز زملائك مع علاقتك على الحفاظ على تعمل هل 

 لا نعم

 التعاون على والداك یحرصان كان هل

 الآخرین مع والمشاركة

 نعم
Count   1  17 18 

 
%5.56 %94.44 100.0% 

 لا
Count 51  3 18 

 
%83.33      %16.67 100.0% 

Total 
Count 16 20 36 

 
44.4% 55.6% 100.0% 
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الوظیفة التي یشغلونها والثقافة التي اكتسبوها من خلال تعاملهم مع مختلف الأفراد وفئات 

ومنه  0.967حیث قدرت ب  0.05وبالرجوع إلى قیمة الدلالة نجد بأنها أكبر من .المجتمع 

 توجد علاقة في حرص الأبوین على التعاون والمشاركة مع الآخرین مع حفاظ فإنه لا

  العاملین على علاقتهم بزملائهم وتجاوز الخلافات التي تحدث بینهم 

  

  .یبین القیم التي نشأ علیها العاملون كاحترام الآخرین ):16(الجدول

  

  

  

 

  

  

  

من المبحوثین أكدوا بأن أهلهم كانوا یحرصون  %  94.4یتبین بأن نسبة   من الجدول أعلاه

وهذا راجع إلى حرص ، عكس ذلك   %5.6على احترام الآخرین في المقابل أجابت نسبة 

الأهل على تنشئة أبناءهم أحسن تنشئة  مما أكسبهم خلفیة ثقافیة تتمثل في قیمة الأخلاق  

وهي قیم ثقافیة ایجابیة فالعاملین من خلالها یبنون علاقات طیبة مع زملائهم وتجنبهم الوقوع 

  .للمدیر   في المشاكل التي قد تؤدي بهم إلى صراع محتم خاصة باحترامهم

  

  

  

  

  

  

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 94.4 94.4 94.4 34 نعم

 100.0 5.6 5.6 2 لا

Total 36 100.0 100.0  
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یبیّن مدى تأثر العاملین بالخلافات التي كانت تحدث في  ):17(الجدول

  .أسرهم 

    

0.879   : Value      ،0.034: Asymp. Sig               ،1 :df  

على أ%66.7من خلال الجدول نلاحظ بأن إجابات المبحوثین متقاربة حیث تمثل نسبة 

نسبة إجابة أقروا من خلالها بأنه كانت تحدث صراعات في أسرهم وأنهم قد سبق وحدثت لهم 

أكدوا بأن أسرهم لم یكن یحدث فیها %66.7خلافات في مكان العمل والملاحظ أیضا أن 

صراع وأنهم لم یسبق لهم وأن حدثت لهم خلافات في مكان العمل فیما مثلت نسبة 

نسبة المبحوثین التي كانت إجاباتهم بین حدوث الصراع في أسرهم وعدم حدوث 33.3%

خلافات لهم في مكان العمل وبین حدوث الصراع في أسرهم لكن لم یسبق لهم وأن افتعلوا 

الخلافات في مكان العمل ومن هذا یمكن القول بأن الصراع في الأسرة له تأثیر على 

ما تبین لنا من الجدول فالأسر التي یحدث بها صراع سلوكات الأبناء في المستقبل وهذا 

یكون أبناءها أكثر توجها ومیلا لافتعال المشاكل في مكان العمل لأنهم تربوا على ذلك أما 

الأسر التي لا یحدث فیها صراع فیكون أبناءها أكثر اتجاه نحو السلم وتجنب الخلافات ومن 

  أقل من  0.034وقیمة دلالة    1ریة درجة ح 0.879خلال الكاي تربیع الذي قدر بـ 

  

 مكان في خلافات لك حدثت أن سبق هل 

 العمل

Total 

 لا نعم

 أسرتك في صراع یحدث كان هل

 نعم
Count 8 4 12 

 
66.7% 33.3% 100.0% 

 لا
Count 8 16 24 

 
33.3% 66.7% 100.0% 

Total 
Count 16 20 36 

 
44.4% 55.6% 100.0% 
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الخلافات في المكان فإنه توجد علاقة بین حدوث الصراع في أسر العاملین وحدوث  0.05

  .الذي یعملون فیه

 

  یبین مستوى العلاقات بین العاملین في مكان العمل : )18(الجدول

  

  12.23 : Value      ،0256: Asymp. Sig               ،3 :df  

  

من الجدول یتضح بأنه توجد علاقات عادیة بین العمال داخل المؤسسة وهذا ما تعبر عنه 

من إجابات المبحوثین حیث كان تقییمهم لمستوى العلاقة الإنسانیة على أنه  %57.9نسبة 

أكدوا على أن   %50عادي وأن علاقتهم بزملائهم داخل المؤسسة عادیة فیما نجد نسبة 

مستوى العلاقات جیدة وأنهم یسعون لبناء علاقات جیدة مع زملائهم في العمل مقابل 

لإنسانیة على انه جید لكن علاقتهم مع زملائهم عادیة كان تقییمهم لمستوى العلاقة ا42.9%

فمنهم من یرى بأن مستوى العلاقات  %33.3فیما تباین إدلاء باقي أفراد المجتمع بـنسبة 

سیئة لكن علاقتهم بزملائهم جیدة ومنهم من یجد أنها سیئة وعلاقتهم بزملائهم عادیة فیما أكد 

وى العلاقة الإنسانیة سیئ  ومن خلال أعلى آخرون بأن علاقتهم مع زملائهم سیئة ومست

نسبة یمكن القول بأن العلاقات العادیة تعود بالأساس إلى فتور العاملین بالإضافة إلى 

طبیعة العمل الذي یؤدنه یحتم علیهم الالتزام في أداءه وعدم الاختلاط كثیرا بالعاملین 

لاء العمل وهذا یرجع إلى ذهنیات الآخرین بالإضافة لهذا یوجد عمال لا یحبون الاختلاط بزم

 Total زملائك مع علاقتك طبیعة ما هي 

 سیئة عادیة جیدة

 داخل الإنسانیة العلاقة مستوى تقیم كیف

 مؤسستكم

 جیدة
Count 7 6 1 14 

 
50.0% 42.9% 7.1% 100.0% 

 عادیة
Count 6 11 2 19 

 
31.6% 57.9% 10.5% 100.0% 

 سیئة
Count 1 1 1 3 

 
33.3% 33.3% 33.3% 100.0% 

Total 
Count 14 18 4 36 

 
38.9% 50.0% 11.1% 100.0% 
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وبالرجوع إل قیمة الدلالة نجد بأنه لا توجد علاقة بین تقیم العاملین لمستوى .كل فرد  

: والتي قدرت بـ 0.05العلاقات مع طبیعة علاقتهم مع زملائهم لأن قیمة الدلالة أكبر من 

  .ومنه فلا توجد علاقة0.256

  

  .العاملین في إیجاد الحلول للأزمات ن إن كان یتم إشراكیّ یب ):19(الجدول

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 19.4 19.4 19.4 7 نعم

 100.0 80.6 80.6 29 لا

Total 36 100.0 100.0  

 

  

من الجدول یتضح بأن الإدارة لا تشرك العاملین في إیجاد الحلول للأزمات التي تمس 

من مجتمع الدراسة في حین نجد نسبة  %  80.6مؤسستهم وهذا ما مثلته نسبة إجابات  

وهذا یعود لتمركز اتخاذ القرارات بید الإدارة العلیا  % 19.4قلیلة أجابت عكس ذلك بنسبة 

ة على اتخاذ القرارات بنفسها دون اللجوء للموظفین بالإضافة إلى طبیعة ولكون الإدارة متعود

  بسب الحقوق التي یطالبون بها   العلاقة بین العمال والإدارة التي غالبا ما تكون بینهم خلافات
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هم   ):20(الجدول یبیّن علاقة العمال بالمدیر من خلال المعاملة التي یخصُّ

  .بها

  3.45 : Value      ،0.679: Asymp. Sig               ،2 :df  

أقروا بأن المدیر لا یعامل العمال على قدر من  %71.4من الجدول  نجد بأن نسبة 

أجابوا على عدل المدیر بینهم  %68.2المساواة وبأن علاقتهم به عادیة فیما نجد نسبة 

أن المدیر لا یعدل بین العاملین ولكن  %28.6وعلاقتهم به أیضا عادیة فیما نجد نسبة  

علاقتهم به جیدة  ومنه یمكن القول بأن المدیر لا یساوي بین العاملین ویمكن إرجاع ذلك 

لتفوق بعض العاملین في أداء مهامهم  وأیضا لتقرب بعض العاملین من المدیر لأجل خدمة 

لى العاملین الآخرین مصالحه بالإضافة لهذا یوجد عاملین من أقارب المدیر یمیزهم ع

 0.05درجة وقیمة الدلالة التي تفوق  2ودرجة حریة  3.45وبالرجوع إلى الكاي تربیع .

  .فإنه لا توجد علاقة بین معاملة المدیر للعاملین وعلاقتهم به 0.679والتي قدرت بـ

  بین إن هناك احترام متبادل بین العمال والمدیر  ):21(الجدول

  

  

  

  

  

 Total بالمدیر علاقتك طبیعة ماهي 

 سیئة عادیة جیدة

 المدیر یعامل هل

 من قدر على العاملین

 المساواة

 نعم
Count 5 15 2 22 

 
22.7% 68.2% 9.1% 100.0% 

 لا
Count 4 10 0 14 

 
28.6% 71.4% 0.0% 100.0% 

Total 
Count 9 25 2 36 

 
25.0% 69.4% 5.6% 100.0% 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 75.0 75.0 75.0 27 نعم

 100.0 25.0 25.0 9 لا

Total 36 100.0 100.0  
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نلاحظ من الجدول بأن الموظفین في المشفى یحترمون مدیرهم وهذا من خلال نسبة إجابات 

أجابوا على أنهم لا یحترمونه وبالرجوع إلى  % 25مقابل  % 75:المبحوثین التي قدرت بـ 

إلى المعاملة الجیدة  التي یتلقاها الموظفون من باحترامهم للمدیر  یرجع هذا الذین أقروا 

  .طرف المدیر وهذا ما شاهدناه خلال نزولنا للمیدان

  

 في الآراء وعرض لمشاركةا صفر یوضح مدى منح الإدارة   ):22(الجدول

  للعاملین المشاكل حل

  

  

  

  

  

من الجدول یتضح بأن الإدارة لا تشرك العاملین في عرض  الآراء  في حل المشاكل  وقد 

النسبة تغیرت بعض الشيء وهذا ما جعلنا ندرك بأن تم طرح سؤال مشابه فیما سبق لكن  

وهذا ما نجده  ،بعض العاملین غیر مستقرین على رأي واحد إلاّ أنها لم تتغیر بالكامل

من مجتمع الدراسة في حین نجد نسبة قلیلة أجابت عكس ذلك بنسبة  %77.8بنسبة

ولكون الإدارة متعودة على اتخاذ ،وهذا یعود لتمركز اتخاذ القرارات بید الإدارة العلیا  22.2%

القرارات بنفسها دون اللجوء للموظفین بالإضافة إلى طبیعة العلاقة بین العمال والإدارة التي 

وهذا ما تم التعلیق علیه من غالبا ما تكون بینهم خلافات بسب الحقوق التي یطالبون بها 

  .قبل

  

  

  

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 22.2 22.2 22.2 8 نعم

 100.0 77.8 77.8 28 لا

Total 36 100.0 100.0  
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  لمدیرن مدى اقتداء العاملین بسلوك ایبیّ  ):23(الجدول

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 55.6 55.6 55.6 20 نعم

 100.0 44.4 44.4 16 لا

Total 36 100.0 100.0  

  

من الجدول یتبین أن الموظفین یتخذون من سلوك المدیر مثلا لهم وهذا ما بینته نسبة 

أجابوا عكس ذلك وهذا راجع لحسن سلوك  %44.4من إجابات المبحوثین مقابل  55.6%

المدیر وإلى معاملته للعاملین عل قدر من الاحترام بالإضافة إلى قوة شخصیته في تسیر 

المؤسسة قدرته عل حل الصراعات التي تحدث بها وهذا ما أجابنا به المبحوثین حلال زیارتنا 

  .المیدانیة 

  ةالمؤسس داخل خلافات تحدثإذ كانت  نیبیّ  ):24(الجدول

 

  

 

  

  

  

  

  

أجابوا بأنه أحیانا ما تحدث الصراعات في المشفى تلیها  %72.2من الجدول نجد بأن نسبة 

أجابوا بأنه دائما تحدث الخلافات أما الإجابة على ندرة حدوث الخلافات فقد  %22.2نسبة 

لأن إدارة المشفى تعمل على تجنب الصراعات خاصة المدیر الذي  % 5.6:قدرت نسبنها بـ

یعمل على بناء علاقات طیبة مع الموظفین ویرجع ذلك إلى طبیعة نشاط العیادة كونها 

  .مؤسسة خدماتیة 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 22.2 22.2 22.2 8 دائما

 94.4 72.2 72.2 26 أحیانا

 100.0 5.6 5.6 2 نادرا

Total 36 100.0 100.0  
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یبیّن إذ ما كان العاملون یستخدمون طرق ملتویة في  ):25(الجدول

  .استعطاف رضا المدیر الذي من شأنه خلق صراع 

  

5.08  : Value      ،0.654: Asymp. Sig               ،1 :df  

 

من الجدول نجد بأن الفئة التي تتراوح أعمارهم بین أربعین سنة أجابوا بأن العاملین لا 

یستخدمون أسلوب المراوغة والكذب وغیرها من الأمور التي یجتذبون بها عطف ورضا 

من الأفراد الذین تتراوح أعمارهم بین   %38.1نسبةفیما نجد  % 46.7المدیر و ذلك بنسبة

یرون ، سنة  24_20من العمال الذین تتراوح أعمارهم بین  % 33.3سنة  وبنسبة  39_30

بأن العاملین لا  %33.3بأن العاملین یستعملون أسلوب المراوغة والكذب كما أقرت نسبة 

أجابوا بنفس الإجابة %6.7ونسبة   % 13.3یستعملون أسالیب الغش والكذب تلیها نسبة

ومنه یمكن القول بأن العمال ، سنة  24_20سنة و 29_25وهذا في الفئتین العمریتین 

یؤدون مهامهم بجدیة دون اهتمامهم بكسب رضا المدیر وهذا ما لاحظناه من خلال نزولنا 

أنه لا توجد علاقة للمیدان ورؤیة العمال وهم یؤدون مهامهم وبالرجوع إلى قیمة الدلالة نجد ب

بین استخدام أسلوب المراوغة والغش والكذب لدى العاملین مع متغیر السن حیث فاقت قیمة 

 Total السن 

 أكثر 39_30 29_25 24_20

 سنة40من

 أسلوب العاملون یستخدم هل

 لتحقیق والغش والكذب المراوغة

 المدیر رضا وكسب مصالحهم

 نعم
Count 7 3 8 3 21 

 
33.3% 14.3% 38.1% 14.3% 100.0% 

 لا
Count 1 2 5 7 15 

 
6.7% 13.3% 33.3% 46.7% 100.0% 

Total 

Count 8 5 13 10 36 

22.2% 13.9% 36.1% 27.8% 100.0% 
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ومنه فلا توجد علاقة بین استعمال العاملین أسلوب  0.654والتي قدرت بـ  0.05الدلالة 

  .المراوغة والخداع لكسب رضا  المدیر مع السن

  

  .یبیّن نوع الصراع الأكثر شیوعا داخل المؤسسة ):26(الجدول

 

 

  

  

  

  

  

  

من المستجوبین أكدوا بأنه في حال  %88.9خلال النسب في الجدول یتضح بأن نسبة من 

على أن  % 11.1حدوث خلافات فإن النوع الأكثر شیوع هو اللفظي فیما أجابت نسبة 

البدني هو الأكثر شیوعا وهذا راجع إلى أنه قلیل ما تحدث خلافات وإذا حدثت فذلك یعود 

لأسباب بسیطة كملاحظة أحد العملین لا یؤدي مهامه فیتدخل الطرف الآخر لنصحه فینشأ 

بینهم خلاف یكون على الغالب لفظي لعدم قبول الطرف الأول بالنصیحة وهذا راجع للخلفیة 

وهذا ما أجابنا به الموظفون في زیارتنا المیدانیة ، ثقافیة السلبیة لدى الطرف الأولللقیم ال

  .فة إلى محاولة الزملاء فك الصراعبالإضا

  

  

  

  

  

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 88.9 88.9 88.9 32 اللفظي

 100.0 11.1 11.1 4 البدني

Total 36 100.0 100.0  
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ة محل مؤسسال داخل  الصراع تحدث التي الأسباب نیبیّ  ):27(الجدول

   . الدراسة

  

  

  

  

  

  

من المستجوبین أكدوا بأن الخلفیة الذهنیة لدى %58.3من خلال الجدول نجد أن نسبة 

أن حدوث الصراع یعود   % 25العاملین هي المتسبب الأكثر في الصراع  فیما أرجع 

أكدوا أن المسبب الأكبر   %16.7للتنازع على السلطة من طرف بعض الإداریین بینما نجد 

وهذا راجع إلى  أن الموظفین یحملون عقلیات مختلفة ،للصراع هو التمیّیز بین العاملین 

 خاصة فیما یخص اختلاف مكان السكن حیث نجد بأن الموظفین القاطنین بالریف أكثر

عصبیة من القاطنین في المدینة كما یعود ذلك إلى اختلاف التنشئة فكبار السن تربوا على 

الاحترام والطاعة والخضوع للأوامر فیما نجد صغار السن لا یبالون كثیرا بطاعة الأوامر 

خها لهم سخاصة القاطنین بالمدینة وهذا راجع بالدرجة الأولى إلى القیم الثقافیة السلبیة التي ر 

  . هذا ما من شأنه إحداث الصراع داخل المؤسسة . لمحیط الخارجي ا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25.0 25.0 25.0 9 السلطة

 41.7 16.7 16.7 6 التمییز

 100.0 58.3 58.3 21 الذهنیة الخلفیة

Total 36 100.0 100.0  
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  أكثر الصراع فیها یحدث التي الفترات یبین ):28(الجدول 

  

 

 

 

 

 

 

  

من المستجوبین أكدوا بأن الفترة   %44,4من خلال النسب في الجدول یتضح بأن نسبة 

بأن الفترة   % 38,9الصباحیة  هي الفترة  التي یحدث فیها الصراع بكثرة  فیما أجابت نسبة

حدوث الصراع   % 16.7المسائیة هي التي یحدث فیها الصراع بكثرة  وقد أرجعت نسبة 

بكثرة في اللیل  ومن خلال النسب یمكن  إرجاع هذا  لكون الفترة الصباحیة هي الفترة الأكثر 

حركیة لقدوم المرضى بكثرة في الصباح هذا ما یشكل ضغط لدى الموظفین یخرجونه على 

ناوشات قد تصل إلى حدوث صراع وأیضا یعود إلى الخلفیة الذهنیة سواء لدى شكل م

الموظفین أو المرضى  الذین یشكلون ضغط علیهم من خلال تصرفاتهم وحتى في بعض 

  .الأحیان تحدث مناوشات بین المرضى والموظفین 

  

 

  

  

  

  

  

  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 44.4 44.4 44.4 16 الصباحیة الفترة

 83.3 38.9 38.9 14 المسائیة الفترة

 100.0 16.7 16.7 6 اللیل في

Total 36 100.0 100.0  
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  تفسیر النتائج على ضوء الفرضیات

 و النظري بشقیه البحث كل في المبذول للجهد تتویجا الدراسة نتائج كتابة مرحلة تعتبر

 و مجهوده، زبدة  یقدم خلالها الباحث  لأن الخطورة بعض تكتنفها العملیة هذه و التطبیقي،

 یلحق فلربما صحیحا وتعبیرا صیاغة معها، التعامل في یحذر لم وإذا صفحات، في یختصره

 .ترمیمه یصعب تشویها ببحثه

كیف تؤثر الرواسب :  الرئیسي بتساؤله بالتذكیر هذا بحثنا نتائج باستعراض نبدأ سوف و

  .الثقافیة في الصراع التنظیمي داخل المؤسسة  

الرواسب الثقافیة  بین علاقةكانت  هناك   إذ أو طبیعة عن الحدیث في الانطلاق قبل

 وجود وأثبتت ضمنیا كشفت الدراسة نأ يوه مهمة، نقطة عند نقف ،والصراع التنظیمي 

 الجداول معطیات أوضحته ما وهذا نوعها و طبیعتها عن النظر بغض ،هما  بین علاقة

 أن تقول ، الكبرى النتیجة أن سنجد الرئیس الدراسة تساؤل إلى عدنا ما ونسبها،وإذا بأرقامها

 قة علا هي الدراسة، محل بالمؤسسة الرواسب الثقافیة والصراع التنظیمي بین العلاقة

  .وهذا ما تبینا لنا من خلال تحلیل الجداول .تأثیریة

للعادات الثقافیة السلبیة لدى العاملین علاقة في زیادة حدة : مناقشة الفرضیة الأولى

 .الصراع داخل المؤسسة

أبائهم لم یكونوا یحرصون على بأن أكدوا  %66.7من خلال تحلیل الجداول نجد نسبة 

احترام الوقت وأنهم في حال حضورهم للعمل وملاحظتهم الروتین الدائم فإن ذلك یدفعهم 

وهذا ما یشكل عادات سیئة قد اكتسبها الأفراد ونشأوا  والإهمال والتسیب،للتأخر عن العمل 

دى الأفراد وقد قد یشكل صراع ل) 07(وهذا ومن خلال الجدول ،علیها وورثوها من آبائهم 

) 09(والجدول ) 08(وهي نتیجة نسبیة مقارنة بالجدول  ،یزید من حدته في بعض الأحیان

هذه العادات تجنب الصراع ،حیث یحمل العمال عادات ایجابیة تربوا علیها منذ الصغر 

الجدول یتضح أن العمال یحضرون في الوقت ) 09(داخل المؤسسة حیث وحسب الجدول 

إلاّ أنها نسبة قلیلة مقارنة  % 55.6: خلال النسبة المبینة والتي تقدر بـ  المحدد وذلك من

  یتضح بأن وبالرجوع إلى نوعیة التفاعل بین العاملین ، بالعمال الذین لا یحترمون الوقت
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وأنه یوجد  تفاعل  ،الجنس الآخر من المجتمع الكلي أقروا بأنهم یتعاملون مع %55.6نسبة 

  ، هذا ما من شأنه جعل العلاقة بین العاملین فاترة  ومنه ینشأ الصراع، متوسط بینهم

من المبحوثین أكدوا بأنهم في حال صدور % 60أن نسبة نجد  )11(من خلال الجدول و

وأنهم یلجأون إلى  ،ألفاظ نابیة من أحد زملائهم فإنهم یعملون على مقابلتهم بنفس الأمر

من العادات الثقافیة السلبیة التي من شأنها زیادة حدة  وهذا یعتبر،  الإضرابات والاحتجاجات

  .الصراع 

للعادات الثقافیة السلبیة  النسب یمكن القول بأن الفرضیة الأولى حول إذ كانت  ومنه ومن 

  .قد تحققت جزئیا لدى العاملین علاقة في زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة

المترسبة لدى العاملین إلى زیادة حدة  تؤدي القیم السلبیة :مناقشة الفرضیة الثانیة

  .الصراع داخل المؤسسة

أقروا بأن أهلهم كانوا یحرصون على  %94.44بأن نسبة )15(الجدولیتبیّن لنا من خلال 

فیما أنهم لا یحافظون على علاقتهم مع زملائهم ولا ،المشاركة والتعاون مع الآخرین 

لم یكتسبوها من  ،ومنه یتبیّن أن العمال یحملون قیم ثقافیة سلبیة  یتجاوزون الخلافات بینه

ومن الأفراد الذین یختلطون بهم وهذا ما أكدته ،أسرهم لكنهم حملوها من المجتمع المحیط بهم 

مظاهر الصداقة والعلاقات الغیر رسمیة بین مختلف الفئات الأزهر  العقبينتائج دراسة 

إنما تعكس سیطرة الضوابط الاجتماعیة غیر ،لاقات الرسمیة المهنیة والتي تحدد نطاق الع

  .في مكان العمل  رسمیة كالعادات والأعراف على سلوك العاملین

هذا ما  یزید ،ومن خلال تصریح العمال یمكن القول بأن عدم التجاوز عن الخلافات القائمة 

الوالدین كاحترام الوقت من  إلاّ أنهم في المقابل تربوا على قیم ایجابیة من، في حدة الصراع 

 )17(خلال الجدول ومن%  94.4:والتي قدرت بـ) 16(خلال النسبة الموضحة في الجدول 

على نسبة إجابة أقروا من أ%66.7حیث تمثل نسبة ،نلاحظ بأن إجابات المبحوثین متقاربة 

خلالها بأنه كانت تحدث صراعات في أسرهم وأنهم قد سبق وحدثت لهم خلافات في مكان 

وبالرجوع إلى تعامل ،هذا أیضا راجع للقیم الثقافیة السلبیة التي ورثوها من أسرهم،العمل 

یعاملهم  أقروا بأن المدیر لا %71.4نجد بأن نسبة ) 20(من الجدول المدیر مع العاملین 

هذا راجع بالدرجة الأولى  لقیم المدیر  ،وبأن علاقتهم به عادیة ، على قدر من المساواة 
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القیم بأن  العقبي  الأزهروهذا ما توصلت له نتائج دراسة ،خاصة فیما یتعلق بالمحسوبیة 

 .الاجتماعیة المحلیة لها تأثیر إلى حد بعید على تصرفات الرئیس ونمط تعامله مع مرؤوسیه 

القیم السلبیة المترسبة لدى ومنه یمكن القول بأن الفرضیة الثاني حول إذا ما كانت    

قد تحققت كلیا من خلال أعلى نسبة ، إلى زیادة حدة الصراع داخل المؤسسة تؤدي العاملین

    ویعني هذا أن القیم الثقافیة السلبیة تؤدي إلى زیادة حدة الصراع %94.44 :والتي قدرت بـ

  

لفارق السن بین العاملین علاقة  في زیادة حدة الصراع داخل  :الثالثة مناقشة الفرضیة

 .المؤسسة

نجد بأن الفئة التي تتراوح أعمارهم بین أربعین سنة أجابوا بأن  من خلال عرض نتائج الجداول

العاملین لا یستخدمون أسلوب المراوغة والكذب وغیرها من الأمور التي یجتذبون بها عطف 

أي أنه لا توجد ) 25(وهذا ما تبین من خلال الجدول % 46.7المدیر و ذلك بنسبةورضا 

لین أسلوب المراوغة والخداع لكسب رضا  المدیر مع ومنه فلا توجد علاقة بین استعمال العام

بالإضافة ،0.654والتي قدرت بـ  0.05التي فاقت قیمة الدلالة وهذا ما نجده من خلال  السن

لهذا في الدراسة الاستطلاعیة المیدانیة تم سجیل الملاحظات حول إجابات المبحوثین من 

یتضح  )26(ستبیانات فمثلا من الجدول ناحیة السن من خلال المقابلة ومن خلال ملئهم للا

من المستجوبین أكدوا بأنه في حال حدوث خلافات فإن النوع الأكثر  %88.9بأن نسبة 

من المستجوبین أكدوا بأن الخلفیة %58.3نجد أن نسبة ) 27( ومن الجدول شیوع هو اللفظي

یتضح بأن  )28(فیما یبیّن الجدول الذهنیة لدى العاملین هي المتسبب الأكثر في الصراع

هي الفترة  التي یحدث فیها  من المستجوبین أكدوا بأن الفترة الصباحیة  %44,4نسبة 

فكما قلنا من قبل في الدراسة الاستطلاعیة المیدانیة تبیّن أن إجابات المبحوثین الصراع بكثرة  

املین علاقة  في زیادة حدة لفارق السن بین الع لیس لها علاقة بالسن ومنه فإنه لا یوجد

 .وبهذا فإن الفرضیة الثالثة لم تتحقق الصراع داخل المؤسسة
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  :الاقتراحات

  .بناء علاقات جیدة ومتینة بین العاملین من أجل تجنب الخلافاتمحاولة  .1

بناء علاقات جیدة ومتینة بین العاملین و الإدارة ومحاولة إشراكھم ل السعي -  .2

  .لا یبقى حكر على الإدارة فقط  في اتخاذ القرار لكي 

  المھني لدى الموظفین من أجل تجنب الصراعات الوعيلابد من خلق  -  .3

   ةالمدیر معاملة العاملین على قدر من المساوایجب على ـ  .4

السلبیة والتحلي  الثقافیة  ـ یجب عل الموظفین بصفة عامة تجنب العادات والقیم .5

التعاون والمشاركة الفعالة داخل بالقیم الإیجابیة من أجل خلق نوع من 

 .ومنھ تقدیم خدمات في المستوى المطلوب للمرضى، المؤسسة 
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  :خاتمة     

الرواسب الثقافیة هي جزء لا  أن والتطبیقي النظري جانبیه في هذا بحثنا خلال من تبین لقد

هذا ما أدى إلى  ،یتجزأ من الأفراد لأنها حالات عقلیة ثابتة فیهم حملوها من جیل لآخر 

هذه العادات والقیم فیها الجانب الإیجابي ،كونها تتعلق بعاداتهم وقیمهم   استحالة تغییرها

وهذا ما استنتجناه  ،رادوفیها الجانب السلبي  الذي یؤثر بشكل كبیر على  توجیه سلوك الأف

من خلال الجانب المیداني الذي وجدنا من خلاله بأن للعادات والقیم الثقافیة السلبیة علاقة 

ر والقلق والإرباك داخل الذي یؤدي بدوره إلى خلق نوع من التوت ،في زیادة حدة الصراع

 . المؤسسة

 من بمجموعة تتمتع الدراسة میدان المؤسسة أن البحث لهذا التطبیقي الجانبكما اتضح من 

 بین السائد التفاهم لمث للمؤسسة قوة نقطة تشكل أن نهاشأ من ،الإیجابیة الثقافیة المقومات

 والقیم الممارسات من العدید هناك أن إلا العمل؛ في الانضباط و الوقت احترام الأفراد،

 مشاركةمثل عدم مساواة المدیر بین العاملین وعدم ،أساسیا  معوقا تعتبر التي الثقافیة

یجعل  أن شأنه من الذي الأمر ،لإیجاد الحلول للأزمات  المناسبة القرارات اتخاذفي  العاملین

العامل یمیل إلى الاحتجاجات والإضرابات هته الأخیرة تعد مظهر من مظاهر الصراع 

 .التمیز  تحقیق وجه في رئیسا عائقا تعتبر والممارسات الثقافیة القیم هذه كل،التنظیمي 
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 الملاحق

  

  



  

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جامعة المسیلة

  كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع

  استبیان

في إطار إعداد بحث لنیل شهادة الماستر في العلوم الاجتماعیة تخصص علم 

بالصراع التنظیمي داخل الرواسب الثقافیة وعلاقتا :تنظیم وعمل بعنوان ،الاجتماع 

  .المؤسسة 

نرجو من سیادتكم التعاون وملأ هذه الاستمارة بصدق وموضوعیة ونتعهد بأن كامل 

البیانات المجّمعة بهذه الاستمارة ستكون سریة ولا تستخدم إلى من اجل أغراض 

علمیة بحتة وأن كل ما یتم الإدلاء به سیكون سري في إطار علمي وشكرا على 

  .تعاونكم 

  

  :ملاحظة 

  .أمام الإجابة التي ترونها مناسبة لكل سؤال ) × (ضع علامة

  

  

إشراف                          :                          إعداد الطالبة   

  :الدكتور

  .عزوز عبد الناصر                  زین نسیمة                                  

  

  

  

  

  



  

  البیانــــــات الشخــــــــــــصیــــــــــــة:الأول المحــــــــــور 

      :    ـ الجنس1

 ذكر                      أنثى                              

  :ـ السن  2

         ]      24ـ      20[ من                 

         ]29ـ       25[من                 

  ]                          39ـ       30[من                 

 سنة 40أكثر من                   

                                                    متزوج               مطلق                   أعزب   :ـ الحالة الاجتماعیة

  أرمل                                

                  یكتب ویقرأ         ابتدائي متوسط         :  ـ المستوى التعلیمي4

  ثانوي                     جامعي                           

  ریف                  مدینة   :   ـ مكان الإقامة5

        اقل من سنة :        ـ الأقدمیة6

   سنوات 3ـ من سنة                    

  سنوات 6سنوات ـ 4من  

  سنوات فأكثر           7من                   

  .العادات الثقافیة السلبیة :المحور الثاني 

  :هل كان  والداك یحرصان على ضرورة احترام الوقت ـ 7

      نعم                   لا                                                

  

  :ـ هل كان والداك یعاقبانك في حالة صدور  سلوك سيء وألفاظ نابیة منك 8

  نعم                     لا                                                 

  :ـ هل كان والداك یحرصان على احترام القانون  9

  نعم                      لا               



   

  :في  هل تحضر للعمل.10

 تتأخر كثیرا          تتأخر قلیلا                    الوقت المحدد                          

  :في مكان العمل ) الذكور ) ( الإناث(ـ هل تعمل وتتفاعل مع 11

  نعم                  لا                                                

  :نابیة من طرف زمیلك في العمل كیف یكون رد فعلك ـ  في حالة صدور ألفاظ12

  التجنب                        اللامبالاة                       

  النصح                    مقابلة بنفس الأمر                       

  اللجوء إلى الشكوى                             

  :ـ أثناء أدائك للعمل هل13

  تلتزم بمكان عملك                                

 تخرج كثیرا من العمل                                   

  قلیلا ما تخرج                                   

  

  

   :ـ عندما تكون بمكان العمل وتشعر بالملل14

  تترك العمل وتتحدث مع زملائك   

  راحةتترك العمل وتذهب للاست    

  تبقى في عملك حتى تنهیه                                  

  :ـ عندما یحضر أحد معارفك ویطلب منك خدمة هل15

  ترفض وتعامله كباقي المرضى الآخرین                            

  تسدیه الخدمة على حساب الآخرین  

  :ـ عندما یحضر المریض هل 16

    تقوم بخدمته                                    

  تبعثه لشخص آخر                                        

  لا تهتم به على الإطلاق                                                          



  

  .القیم الثقافیة السلبیة: المحور الثالث

  :الآخرین ـ هل كان والداك یحرصان على  التعاون و المشاركة مع 17

  نعم                                لا                               

  :ـ هل كان والداك یحرصان على احترام الآخرین 18

  نعم                               لا             

 :ـ هل كان یحدث الصراع في  أسرتك 19

  لا     نعم   

  :نسانیة داخل مؤسستكم ـ كیف تقیم مستوى العلاقة الإ20

  جیدة                     عادیة                           سیئة

 :      ـ هل یتم إشراك العاملین في إیجاد حلول للأزمات التي تمس مؤسستكم21

  لا  نعم    

  :ـ هل یعامل المدیر العاملین على قدر من المساواة 22

  لا                                نعم         

  ـ هل یوجد هناك احترام متبادل بین العمال والمدیر23

  نعم                                لا                             

   ـ هل توجد فرصة للمناقشة وعرض الآراء في حل مشاكل العمل            24

  نعم                    لا                                  

  

  :ـ هل تتخذ من سلوك المدیر  مثلا لك25

  لا  نعم        

  الصراع داخل المؤسسة:المحور الرابع

  :ـ هل تحدث خلافات داخل المؤسسة 26

  دائما             أحیانا             نادرا                            

  

  



  :خلافات في مكان العملهل سبق وأن حدثت لك .27

  نعم                        لا            

ـ هل یستخدم العاملون أسلوب المراوغة والكذب والغش لتحقیق مصالحهم وكسب رضا 28

 :المدیر 

  نعم                       لا                                       

  :زملائك وتتجاوز الخلافات بینكم ـ هل تعمل على الحفاظ على علاقتك مع 29

  لا نعم                                                          

  :  ـ في حالة حدوث خلافات ما هو النوع الأكثر شیوعا 30

  البدني اللفظي                                                              

  التي تحدث الصراع في مؤسستكم ؟ـ برأیك ما هي الأسباب 31

  

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

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

  ـ في العادة من المتسبب الأكثر في الصراع 32

                    المریض                       الطبیب                                      

                 الموظف                    

  :ـ في حالة نشوب صراع ما هو رد الفعل الذي تتخذه دائما33

  اللامبالاة                                       

  المشاركة في حل الصراع      

  النصح والإرشاد                                      

  اللجوء إلى العمل النقابي                                 

  الإضراب والاحتجاج                                      

  :ـ كیف تقیم التفاعل بین العاملین34

  ضعیف ر              متوسط          كبی                          

  :ـ ما هي طبیعة علاقتك بالمدیر 35

  سیئة      عادیة        جیدة                      



  

  ـ ما هي طبیعة علاقتك مع زملائك36

  سیئة            جیدة            عادیة          

  :ـ ما هي الفترات التي یحدث فیها الصراع أكثر 37

  الفترة الصباحیة                                        

             الفترة المسائیة                                          

  في اللیل                                    

ـ عند حضورك للعمل وملاحظتك للروتین الدائم  هذا ما یجعلك محبطا یدفعك 38

  :إلى التأخر عن العمل والإهمال والتسیب 

  لا      نعم                        
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