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   :الملخص

تهدف الدراسة إلى معرفة تأثیر الصراع التنظیمي وتأثیر أسالیب معالجته 

ما علاقة "على الرضا الوظیفي للعاملین بالمؤسسة؛ وذلك ضمن إشكالیة مصاغة ب 

ته بالرضا الوظیفي للعامل؟ ولرصد العلاقة إجرائیا الصراع التنظیمي وأسالیب معالج

موظفا من موظفي أحد فروع ولایة  50قمنا بمسح میداني لعینة عشوائیة من 

؛ وباستخدام "سونلغاز"تمنراست للمؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز المعروفة ب 

استبیان مصمم وفق فرضیة وجود علاقة ماثلة بین الصراع التنظیمي والرضا 

  .تؤثر في مدى الرضا كذلك) الصراع(وظیفي، وفرضیة اختلاف أسالیب معالجته ال

ومن خلال المنهج الوصفي التحلیلي والإحصائي وقراءة نتائج المسح تبیّن 

ثبوت الفرضیتین بوجود علاقة بین الصراع التنظیمي والرضا الوظیفي ووجود تأثیر 

المسیر وكذا الموظف في  مختلف أسالیب إدارة هذا الصراع من لدن المدیر أو
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الرضا الوظیفي، وذلك من خلال أسلوب المشاركة في القرارات والتعاون واللین 

والمعارضة أحیانا، لذا تجدر التوصیة بضرورة التحكم في الصراع التنظیمي والتمكن 

من معرفة أسالیب مواجهته وتوجیهه إیجابیا نحو زیادة الرضا الوظیفي وتحقیق 

  .أهداف المؤسسة

المؤسسة، الموظف، الصراع التنظیمي، الرضا الوظیفي،  :الكلمات المفتاحیة

  ).سونلغاز(المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز 

Abstract:  
The study identifies the impact of organizational conflict 

and its treatment methods on the employees' job satisfaction. 

Accordingly, a survey was architected to 50 employees, who 

were randomly chosen, working at a subbranch of the National 

Corporation of Electricity and Gas, known as "Sonalgaz", in 

Tamanghast. The survey was designed to presuppose existing 

relationships between organizational conflicts, treatment 

methods, and job satisfaction. The results revealed a current 

relationship between organizational conflicts and job 

satisfaction. Hence, managing these conflicts also affects the 

employees' satisfaction with their jobs. Consequently, 

collaboration, participation in decision-making, and opposition 

may reduce organizational conflicts and rise employees' job 

satisfaction. Controlling organizational conflicts and how to 

treat them is a must to achieving the corporation's goals. 

Keywords: Corporation; the employe; job satisfaction; 
organizational conflict; The National Corporation of Electricity 
and Gas “Sonalgaz”. 
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مكانته ویحدد ه یعتبر العنصر البشري أهم مقومات المنظمّة حیث یرسم معالم

لیة التنمویة بفضل جهوده الفعالة، ، فهو حجر الأساس في العممن خلالهاوبصمته 

الدعامة الأساسیة لنجاح المنظمات وتحقیق أهدافها؛ لذا لابد من كذلك وهو یمثل 

تكثیف الاهتمام به والمحافظة علیه وعلى استثماره الاستثمار الصحیح الفعال، 

تنفیذ الأعمال دون إرضائه عن مرؤوسیه ینعكس فإهمال هذا العنصر وجعله أداة ل

سلبیا على المنظمة وعلى سیر عملها ویؤدي في أغلب الأحیان إلى الصراعات 

التنظیمیة، فلهذا یجب إدارة الصّراعات بالطّریقة المناسبة لضمان جودة العمل وزیادة 

  .نجاحه وإنتاجیة المنظمة

الطرح في التساؤل؛ ما هي  تتجلى إشكالیة هذا ،من خلال ما سبق من تمهید

علاقة الصّراع التنظیمي بالرضا الوظیفي؟ وتتفرع علیها أسئلة ثانویة ما علاقة 

؟ وما هي هذه درجة الرضا لدى الموظفالصراع التنظیمي بهذا أسالیب معالجة 

الأسالیب؟ وما علاقة الرئیس المسیر للمنظمة فیها بالموظف المرؤوس الذي هو 

  ؟لأساسي للرضاامحدد المعیار و ال

وتتحدد أهمیة هذا البحث من أهمیة الموضوع المعالج الذي یكشف العلاقة 

الكامنة بین الصراع التنظیمي في هیكل المؤسسة والرضا الوظیفي للموظف وما ینتج 

عن ذلك من آثار ایجابیة وسلبیة على سیرورة المؤسسة وجودة الخدمة ورضا الزبون، 

فرضیة وجود علاقة وطیدة بین الصراع التنظیمي في  وتزید هذه الأهمیة في توضیح

المؤسسة والرضا الوظیفي للموظف، وأنه كلما تحكمت المؤسسة في الصراع 

  . التنظیمي كلما ارتفع الرضا الوظیفي لدى موظفیها

ولما كان المیدان البحثي هو الأجدر بكشف الوقائع والمفاهیم النظریة، 

أحد فروع المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز سونلغاز اعتمدنا على عینة من العاملین ب

، للإجابة على نة عشوائیّة مكونة من خمسین موظفاأخذ عی لولایة تمنراست، حیث تم
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استبیان مصمم من ثلاث محاور تماشیا مع فرضیة وجود علاقة بین التحكم في 

  .ذا البحثوذلك لتحقیق الأهداف المرجوة من هالصراع التنظیمي والرضا الوظیفي، 

    أسس نظریة: الصراع التنظیمي والرضا الوظیفي. 2

  :مكانة التنظیم في المؤسسة 1.2

خذ كل منشآتنا «: Carnigie" كارنیجي"الباحث  قد یجدر السبق قولا بمقولة

الصناعیة ومنشآتنا التجاریة، وطرق مواصلاتنا وأموالنا وأترك لنا التنظیم فخلال 

، وإذا كان هذا 1» على جمیعا استعادتهاادرین على نوات الأربع سوف نكون قالس

المؤسسات لما في مجال یوحي بالأهمیة لعامة التنظیم، فإن هذه الأهمیة تتضاعف 

  : للمؤسسة من هیكل ونسیج تنظیمي محكم، ویمكن سرد أهمیته في النقاط الآتیة

  ةات المادیللمؤسسة باستخدام الطاقة البشریة والإمكانی الاقتصادیة ةالوفر تحقیق. 

  العاملین من خلال تجمیع وتنسیق  نسجام بین مجموعة الأفرادالاتحقیق التّعاون و

 .تعظیم الاستفادة من نتائج التّفاعل بین أفراد مجموعة العملالجهود الفردیّة و 

 ل فرد على معرفة تحدید العلاقات بین الموظّفین في المؤسّسة ممّا یُساعد ك

 .زملائه في العملؤسائه ومرؤوسیه و موقعه الإداري وعلاقاته بر 

  تمكین المؤسّسة من التّعامل مع التّنوع في الموارد البشریّة والاستفادة من كل فرد

 .دوافعهسلوكه وشخصیّته و  في المؤسّسة على اختلاف

  هتوزیعه بحسب أهمیّة نشاطاته وأهدافتصنیف العمل و. 

 ط السّلطة والمسؤولیّة ریق خطو نقل القرارات إلى جمیع أفراد المؤسّسة عن ط

 .الاتصالو 

 ع إمكانیّاتها في تقدیم السّلع تحقیق تنافسیّة عالیة للمؤسّسة، كونه یساعد على رف

اعد على تحسین مهارات المدیرین رضي المستهلك، كما یسوالخدمات التي ت

 العمّال في اتّخاذ القرارات السّلیمة ممّا یؤدّي إلى تحقیق العوامل الخاصّة بالمیزةو 
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قیادة التّكلفة، التمیّز في المنتجات، الاستجابة لحاجات (التّنافسیّة للمؤسّسة 

 ).العمیل، الكفاءة

  2الرّقابةالإشراف و تسهیل عملیّة تسییر واجبات الإدارة والمدراء و.  

 ،تهالعلماء في مختلف المجالات بالتنظیم قد یبرز أهمی أن اهتماموالخلاصة 

، ویهتّم ةادر لأداء الأنسب لتنظیم الموارد الطبیعیة الننّه افنجد علماء الاقتصاد یرون بأ

علماء الاجتماع به لتأثیره على تماسك الجهود الجماعیة، بینما علماء النّفس یرون 

  .ظهرها سلوكهمختلافات التي یالاي یحدثها التّفاعل بین الأفراد و أنّه مهم للآثار الت

  :ؤسسةمكانة العاملین في التنظیم وتسییر الم 2.2

حسب أدبیات علم الاجتماع بمستوى مردودیة العنصر سة تتحدد فعالیة المؤس

تأهیلها للاندماج ركیزة أساسیّة في تسییر شؤون المنظمّة و  البشري المكون لها؛ فهم

منه فإن والاقتصادي، وفي رفع التحدّیات خلال المنافسة، و  محیطها الاجتماعي مع

د البشریّة من خلال تعزیز ض بتسییر الموار مسار المؤسّسة مرهون بمسار النهو 

بتكار، فقد مع تدعیم قدراته في الإبداع والا، مهارات الموظف ومن مستوى أدائه

، لذا عاملا حاسماً في المنظمّةوارد البشریّة مرتكزاً أساسیاً و جعلت المؤسّسة تثمین الم

ین في اعلیة العاملفمنها، وتتجلى أ بأنّهم جزء لا یتجز  لابدّ من شعورهم وتحسیسهم

  :یلي من خلال ماتسییر شؤون المؤسّسة 

 سة على تحقیق أهدافهاقدرة المؤس. 

  إنتاجها منمستوى أداء الأفراد العاملین یزید من ارتفاع أداء المؤسّسة و. 

  3معارف الأفراد العاملینالفعال لمهارات و  الاستعمال. 

  إنتاجیّة الأفراد و التّكالیف من خلال تحسین كفاءة الاقتصاد في مستوى

  العاملین

 4تدعیم موقع المؤسّسة في السّوق من خلال الاستثمار في مواردها البشریّة.  
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غیر أن هذه الفعالیة في العنصر البشري تزید حتما وتتأثر بالرضا الوظیفي، وهو 

إن حصول الفرد على المزید كما كان یتوقّع یجعله أكثر قناعة  « حسب الباحث لولر

و یعبّر عن شعور الفرد بالارتیاح والسّعادة تجّاه العمل ذاته وبیئة العمل ورضا، فه

«5.   

لموظّف أثناء لهو شعور ذاتي إیجابي  «: یمكن تعریف الرّضا الوظیفي كما یليو 

ا یتوقّعه الفرد و یتحقّق ذلك بالتّوفیق بین م) الرّضا العام عن الوظیفة(أدائه لعمله 

 ه فعلاً في هذا العمل و ذلك لإشباع احتیاجاتهمقدار ما یحصل علیمن عمله و 

  .6» توقّعاته في بیئة عملهو 

الرّضا الوظیفي مشاعر الفرد العامل سواء كان مدیراً، موظّفاً، أو عاملاً  یتناولو 

البیئة المحیطة مؤثرات العمل الذي یؤدّیه والظّروف التي یعمل فیها و  صغیراً اتجاه

ة والمحور الوظیفي لدى العاملین یعتبر الثّروة الحقیقیّ عموماً فإنّ توفر الرّضا به، و 

  : یلي تظهر أهمیّته من خلال ما، و 7الرّئیسي للإنتاج

 معدّلات الغیاب وترك  رفع الرّوح المعنویّة للعاملین مما یؤدّى إلى انخفاض

انخفاض مستوى الصّراعات سواء بین العمّال أو العمل ومعدلات الشكاوي و 

 .دارةبین العمّال و الإ

  إذ یمكن لمستوى الرّضا عن العمل أن  ؛الالتزام التّنظیميزیادة درجة الولاء و

 .یساهم في زیادة فعالیّة المؤسّسة

 الذي یؤدّي النّجاح في العمل،  جتماعي للفردفسي والاتحقیق التّوافق الن

 النّجاح هو؛ فالرضا مرتبط بالنّجاح في العمل، و بالتّالي زیادة إنتاجیّة الفردو 

معیار تقییم المجتمع لأفراده كما یمكن أن یكون مؤشّراً لنجاح الفرد في 

 .8الاجتماعیةف جوانب حیاته الأخرى الأسریّة و مختل
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  الصراع التنظیمي مفهومه وأنواعه 4.2

تنظر المدرسة التقلیدیّة إلى الصراع على أنه مرض یمكن أن یحدث في التّنظیم، 

ي في أغلب الأحیان الطّرف الآخر المقابل وعلاجه التخلص من مسبباته التي ه

للإدارة، أمّا أصحاب المدرسة الحدیثة، فیَرون الصّراع لیس سلبیاً في المنظمات فقط، 

بل له جوانب إیجابیّة ذات فائدة للتّنظیم، ومن ثم فلیس من صالح التّنظیم أن یقضي 

  .9نهائیاً على الصّراعات التي تتخلله

الصّراع على أنه نمط من أنماط التّفاعل الاجتماعي " اجي جوادن"ویعرف الباحث 

وهو ظاهرة سلوكیّة تمثل الموقف التّنافسي الحاد بین الأفراد، لأن كل طرف من 

أطراف هذا الموقف یعتقد ویدرك أن الطّرف الآخر یعترض طریق تقدمه نحو 

ور في الهدف، لذا فإن أي محاولة تبذل للحكم على معنى واحد، سیكون النّقاش ید

حلقة مفرغة لا طائل منها، ذلك أن الصّراع هو ناتج تفاعل عدد من المواضیع 

  .10والأشیاء والاشخاص وكل متغیّر یعیش أو یتمخض عن الموقف

 .ویصنف الصراع التنظیمي بدوره إلى أربعة أنواع كالتالي

ل وهذا یتكوّن هذا الصّراع عندما لا یتمكّن الفرد من إیجاد البدائ: الصّراع الفردي  -  أ

یكون أثناء ممارسة الفرد عملیّة اتخاذ قرار ما یوضع أمام عدة خیارات؛ فإذا ما 

كان لمدیر المؤسّسة على سبیل المثال فرصة الاختیار بین وظیفتین لهما نفس 

  : وینشأ على ثلاث مستویات. 11الممیّزات، یشعر ببعض القلق

 ه داخل الجماعةشعور الفرد بتعارض في الدّور الذي یلعب: تعارض الدور. 

 عندما یشعر الفرد بنقص في إحدى حاجاته ینتج سلوك : عدم إشباع الحاجات

مدفوع ناحیة هدف أو عائد أو حافز معیّن، وعندما یتعارض تحقیق الهدف أو 

 .الحصول على الحافز یصاب بإحباط یؤدّي إلى الشّعور بالصّراع
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 التّعذر للوصول إلى تتعارض الأهداف مع بعضها البعض أو : تعارض الأهداف

  .12هدف یتسبّب في التّفریق بین نوعین من التّعارض بین الأهداف

ینشأ هذا المستوى من الصّراع بین فردین أو و  :الصراع على مستوى الأفراد  - ب

ومن أمثلته؛ الصّراع بین المدیر  .13أكثر بسبب تمسّك كل فرد بوجهة نظره

ستشاري، الصّراع بین العامل ومرؤوسیه، الصّراع بین المدیر التنّفیذي والا

 .14والعامل

ویحدث هذا الصّراع بین الإدارات أو الوحدات  :الصّراع على مستوى الجماعات -ج

التّنظیمیّة داخل المنظمّة فهناك الصّراع بین إدارة الإنتاج و إدارة التّسویق، كذلك 

ارة التّخطیط من الصّراع بین إدارة المشتریات و إدارة المستودعات، و الصّراع بین إد

  .15جهة و بین الإدارة المالیّة من جهة أخرى

لا یكاد یختلف الصّراع المؤسّسي عن  :الصّراع على مستوى المنظّمات  - ت

الصّراع بین جماعات العمل نفسها، ولكن یكمن الاختلاف في المدركات والأهداف 

كلات النّاجمة وسبل تحقیقها فضلاً عن الظّروف الخارجیّة المحیطة بالمنظّمات والمش

یّة الأسواق المتاحة للاستثمار وأحجامها والتّنافس على زیادة الحصّة عنها كمحدود

السّوقیّة والقدرات الشّرائیّة المتباینة والمتاحة للأفراد، وكذلك التنّافس على الموارد 

وخاصّة المالیّة بین منظمّات الأعمال المختلفة إضافة إلى العوامل الاقتصادیة 

باً ما یكون بین ثنایاها آثار متعدّدة لخلق الصّراع والاجتماعیة والثقافیة والتي غال

  .16ولتحقیق أبعاده بین المنظّمات المختلفة

علاقة الصراع التنظیمي بالرضا الوظیفي من خلال درایة حالة مؤسسة . 3

  سونلغاز الفرعیة تمنراست 

  : خصائص أفراد العینة 1.3
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ن المیدان عینة تتمیز على غرار جمیع البحوث المیدانیة المسحیة التي تختار م

فإن  ،بخصائص تتماشى مع طبیعة الدراسة من حیث الإشكالیة والفرضیة والأهداف

سونلغاز، حیث من خلال الاستبیان  اخترنا لإشكالیة مقالنا عینة من عمال مؤسسة

تبین لنا تنوع هذه الخصائص من حیث الجنس وبغالبیة الجنس المذكر أكثر من 

مل والصیانة المیدانیة لمنشآت الطاقة، ونظرا لطبیعة التفاعل المؤنث نظرا لطبیعة الع

  .مع العنصر المذكر

ا إلى منا بتقسیمهحیث ق ،كما تمیزت العینة بالتباین من حیث العمر أو السن

وهذا لا شك أنه  ،سنة فما فوق 35سنة وفئة أخرى من  35إلى  20فئتین فئة من 

المؤسسة وبالرضا في اع التنظیمي یرتبط ارتباطا وثیقا بمدى التحكم في الصر 

الوظیفي الذي غالبا ما یتأثر بعنصر السن وهو یختلف حسب طبیعة المؤسسة 

أقل عمرا بحكم فترة الشبان  أو إذ یكون مرتفعا أحیانا ؛قدمهاتتي والنشاط والخدمات ال

رجات ویكون أحیانا مرتفعا أكثر بعد هذه الفترة العمریة بحكم الترقیات والامتیازات للد

  .الممنوحة إلى تمیز هذه الفئة

یرتبط أكثر بالخاصیة السابقة المتمثلة في العمر وبمدى تحكم الصراع  ولعل ما

التنظیمي خاصیة الخبرة المهنیة التي حتما یتباین ویتفاوت فیها أفراد العینة وفي 

 %34سنوات خبرة بنسبة  10إلى  سنةعینتنا خاصة المقسمة إلى فئتین فئة من 

هذا على شيء فإنما یدل على  لّ وإن د،  %66سنوات بنسبة  10الأكثر من  وفئة

إذ تفوق هذه الخبرة حسب  ،تركز المؤسسة المستهدفة بالدراسة على عامل الخبرة

ولاشك أن هذا عامل مؤثر وبدرجة  ،سنوات عند أغلب أفراد العینة 10الاستبیان 

على توجیهه نحو الإیجابیة في  كبیرة في مدى التحكم في الصراع التنظیمي والقدرة

التعامل مع الرئیس والزمیل والعملاء بما یخدم المنظمة في تحسین جودة الخدمة 

  .المقدمة فینعكس حتما على سلم الرضا الوظیفي
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أما المستوى الدراسي كخاصیة من خصائص أفراد العینة فالأكید أنه یرتبط 

وبالنسبة لدراسات عینتنا  ،دماتبالصراع والرضا الوظیفي في جمیع المؤسسات والخ

وهذا مؤشر على أن المنظمة تقصد في ، %50فغلب علیها المستوى الجامعي بنسبة 

والنسبة الأقل لفئة  %38انتقاء الموظف مستواه الدراسي، والمستوى الثانوي بنسبة 

في التوظیف الرسمیة  خاصیةأما ؛ %12المستوى الدراسي المتوسط وأقل بنسبة 

فتم تقسیم الخاصیة الأولى إلى فئتین فئة الموظف  ،لمهنیة في المؤسسةوالوظیفة ا

وطبیعي أن الموظف یكون  ،%18والمتعاقد أو المؤقت بنسبة  %82الرسمي بنسبة 

التحكم في الصراع الوظیفي أكثر من بیسهم من المتعاقد و  اوظیفی اأكثر رض

  .المتعاقد

 ةالفئات حسب أفراد العین متغیرات أفراد العینة

 مؤنث مذكر الجنس

43  07 

 سنة فما فوق   35من  سنة  35سنة إلى   20من  العمر

15 35 

 سنة فما فوق   10من  سنة  10سنة إلى   1من  الخبرة المهنیة 

16 34 

 متعاقد موظف رسمي الوضعیة في التوظیف 

41 09 

 جامعي ثانوي متوسط وأقل المستوى الدراسي
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إلى ثلاث فئات مهنیة فئة  العینة تم تقسیم، فالوظیفة المهنیة في المؤسسةأما 

وفئة الموظف  %10بنسبة للمسیر كانت و  ،المدیر أو المسیر للمنظمة أو المصلحة

إلى أن عمال ربما ع وهذا راج %6أما العامل البسیط بنسبة  %84الإداري بنسبة 

  .الصیانة أثناء الاستبیان یتواجدون خارج المنظمة

  خصائص أفراد عینة الدراسة  :1الجدول 

  من خلال نتائج الاستبیان ،2022، الباحثة: المصدر

إسهام عمال المؤسسة في القرارات التنظیمیة یزید  :تحلیل الفرضیة الأولى 2.3

  .من رضاهم الوظیفي

لهرم للتوزیع التنظیمي بمؤسسة سونلغاز كمؤسسة وطنیة كبیرة بدایة نظرا لسلم ا

فإن القرارات التنظیمیة  ،تتفرع منها فروع كثیرة منها الفرع المستهدف لدراستنا المیدانیة

أما المدیریات  %72تصدر حسب أفراد العینة عن المدیریة العامة للمؤسسة بنسبة 

ذا التباین الكبیر في النسبة لا یمنع وإن كان ه ،%2الفرعیة العامة للمؤسسة بنسبة 

من صدور قرارات تنظیمیة داخل المؤسسة الفرعیة خصوصا حیث أشارت الدراسة 

من القرارات تصدر خصوصا داخل المؤسسات، وهذا ما  %20إلى أن ما نسبته 

  .یسهم طبعا في تعزیز الفرضیة ولو نسبیا

ي فإن مشاركة العامل في حسب الفرضیة السابقة وأدبیات علم الاجتماع التنظیم

القرارات التنظیمیة یؤثر على مدى تنفیذ هذه القرارات وعلى رضاه الوظیفي وعلى 

من  %46حیث یرى ما نسبته  ،انتمائه للمؤسسة وهذا ما أثبتته الدراسة المیدانیة

أنها تؤثر على  %40العمال أن عدم المشاركة یؤثر على تنفید القرارات وما نسبته 

  .تؤثر على صلته وانتمائه للمؤسسة %14في ونسبة رضاه الوظی

03 16 31 

 عامل بسیط إداري مدیر أو مسیر مصلحة ة المهنیة الوظیف

05 42 03 
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كما أن مشاركة العامل في القرارات التنظیمیة من عدمها تؤثر على أفراد العنصر 

حیث أثبتت الدراسة  ،البشري المكون للمؤسسة من مدیر أو مسیر والزملاء والزبائن

صفة دائمة من إجابات أفراد العینة تدعم هذا الطرح بنعم وب %24المیدانیة أن 

أي أحیانا تكون عدم المشاركة في القرار التنظیمي مؤثر في ؛ أحیانا فقط %10و

من الإجابات أن  %66علاقة العامل بالرئیس وأحیانا لا تؤثر وربما ما یفسر نسبة 

عدم المشاركة لا تؤثر على العلاقة، ونفس المسار بالنسبة لعلاقة العامل بزمیله 

على العلاقة وهي  %74أن عدم المشاركة لا تؤثر بنسبة  والزبون كذلك بنسبة غالبة

ولعل هذا یفسر على تحكم المؤسسة في الصراع  ،متماثلة بالنسبة للزبون والزمیل

  .التنظیمي وعدم تأثر الرضا الوظیفي بهذه الخاصیة

تأثر أسالیب الاختلاف في القرارات التنظیمیة على  :تحلیل الفرضیة الأولى 3.3

  ي في المؤسسةالرضا الوظیف

بما أن أسالیب اتخاذ القرارات التنظیمیة واختلافها جوهر وركیزة في الصراع 

التنظیمي داخل كل مؤسسة، فإن الرضا الوظیفي یتأثر باختلاف وتباین هذه 

تأثر أسالیب الاختلاف في القرارات التنظیمیة على : الأسالیب ومنه نصیغ الفرضیة

  .سونلغاز لولایة تمنراستعیة لمؤسسة الفر الرضا الوظیفي في المؤسسة 

بدایة یتضح من خلال الاستبیان في محوره الثالث حول أسلوب القوة وأسلوب 

اللین والیسر الذي یستخدمه المدیر أو المسیر في حال وجود أي اختلاف تنظیمي 

بین الموظفین في المؤسسة، قد أثبتت الإجابات وجود امتزاج وحضور للأسلوبین 

لا وجود  %16نعم دائما بینما  %4جد أسلوب القوة والردع أحیانا و یو  %80حیث 

لهذا الأسلوب، ومرد هذا التفاوت هو الاختلاف في تقدیر الموظفین لأسالیب الردع 

والقوة، ولربما كانت الصرامة التنظیمیة تعتبر أمرا ردعیا في منظور بعض الموظفین 

اللین فكانت الإجابات لحضور وهي أمر طبیعي عند غیرها ونفس الشيء لأسلوب 
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وهي  %4بینما  %16، وأحیانا فقط بنسبة  %80أسلوب اللین نعم ودائما بنسبة 

  .نسبة ضعیفة لمن أجابوا إلى وجود أسلوب اللین

من فقرات الاستبیان التي مفادها  10وما یثبت هذه الفرضیة أكثر الفقرة رقم 

قرارات التنظیمیة هل تقوم بأسلوب عندما یتجاهلك المدیر أو الزملاء في اتخاذ ال(

حیث كانت الإجابة تدعم قیام الموظف ) المواجهة أم التغاضي أم أسالیب أخرى

وانتهاج الموظف أسلوب الاحتجاج والمواجهة حینما یتجاهله مدیره في القرارات 

بینما اختار  %8وانتهاج أسلوب الترك والتغاضي بنسبة  %54التنظیمیة بنسبة 

أسالیب أخرى غیر محددة، ولاشك أن الاحتجاج والمعارضة  %37 البقیة بنسبة

ینافي ویضعف الرضا الوظیفي لذلك فإن هذا یثبت الفرضیة أن مشاركة الموظف في 

  .القرارات التنظیمیة یزید من الرضا الوظیفي

ویظل هذا الأمر تقدیریا یختلف باختلاف ذهنیة الموظف ومدى قیادیة المسیر،   

مر أن وجود أسلوب اللین یعزز من الرضا الوظیفي للموظف، لكن وطبیعي هذا الأ

مي العام لا ینفي كون أسلوب الردع والصرامة التنظیمیة تجعل الإطار التنظی

  .بالتالي قد یعزز في الرضا الوظیفيللمؤسسة في مسار صحیح و 

وأخیرا ولرصد مدى الرضا الوظیفي داخل المؤسسة المدروسة تم تخصیص الفقرة 

التي مفادها هل لك الرغبة في تغییر عملك إلى مجال آخر إذا ما أتیحت  12رقم 

محاید، وتم  %12لا و   %60بنعم و  % 28لك الفرصة وكانت النتائج بنسبة 

تحدید وكشف أسباب ومبررات الإجابة لمن أجاب بالرغبة في تغییر العمل لأن 

لاختیار عدم  %0و محاید  %25ونسبة  %75الأسباب لا تتعلق بالمؤسسة بنسبة 

الرضا الوظیفي في المؤسسة أما بالنسبة للذین أجابوا ب لا لقد عبروا على أنهم لا 

 %90یرغبون في تغییر مجال العمل بنسبة الرضا الوظیفي في المؤسسة أي بنسبة 

  .محاید %10لأسباب أخرى لا تتعلق بالمؤسسة ونسبة  %0ونسبة 
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   :خاتمة .4

خاتمة لهذا المقال أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة ما یجدر ذكره واستخلاصه ك

بحاجة ماسة إلى الوجود الفعلي والحقیقي للتنظیم، ولن یتسنى ذلك إلا من خلال 

العنایة الفائقة بالعنصر البشري وإدارة وتوجیه الصراع التنظیمي الذي یعتریه داخل 

ة الوطیدة بین كل مؤسسة وبمختلف أنماطه، وتزید أهمیة هذه العنایة تبعا للعلاق

  :الرضا الوظیفي والصراع التنظیمي، وعموما نوجز ما خلصنا إلیه في النتائج الآتیة

  الصراع التنظیمي یحتاج إلى إدارة محكمة وتوجیه داخل الهیكل التنظیمي

  .للمؤسسة

  یظل العنصر البشري رافدا ومقوما كبیرا داخل المؤسسة في سبیل تحقیق أهدافها

  .وزیادة إنتاجیتها

  وجود حالة من التحكم في الصراع التنظیمي ومدى مقبول من الرضا الوظیفي

  .في المؤسسة الفرعیة لسونلغاز المدروسة میدانیا

  یتأثر الرضا الوظیفي بالصراع التنظیمي، وكلما كانت مشاركة الموظف فاعلة

  .في صناعة القرارات التنظیمیة كلما زاد رضاه الوظیفي

 راعاة لأهمیة الرضا الوظیفي تحقق للمنظمة مسار إدارة الصراع التنظیمي م

  .ورضا العملاءتنظیمي واضح وإنتاجیه 

  المراجع.5

                                                           
، المؤسّسة الجامعیة للنشر 2، طة وكفاءة الأداء التّنظیميإدارة الموارد البشریّ : كامل برو 1

  .26، ص2000التوزیع، الإسكندریة، و 
مدخل إلى علم الإدارة، دار النظم للنشر، عمان، : عبد االله عزة بركات، علي عباس 2

  .127-126، ص ص، 2000
، الإسكندریة، مصر، إدارة الموارد البشریّة، الدار الجامعیّة للنّشر والتّوزیع: حسن راویة -3

  .215، ص2000
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إدارة الموارد البشریّة العامة، دار المعرفة الجامعیّة، الإسكندریة، : أحمد صقر عاشور - 4 

  .53، ص1983مصر، 

.netgeli//www.La valorisation des ressources humaines, http 5  
في الأفق ولحمود بوعلام،  استثمارات: عمالهثمن دور الموارد البشریّة، و : ليحفیظ صولی -6

  .، الجزائر2012مارس  18مقال منشور في جریدة الخبر الجزائریّة، 
أثر الرضا الوظیفي عل أداء الموظّفین في المؤسّسة : بلخیري سهام وعشط حنان -7

علوم التسییر، تخصص، إدارة  الجامعیّة، دراسة حالة جامعة لبویرة، مذكرة ماستر

  .7-6، ص ص، 2012الجزائر،  استراتیجیات
استراتیجیّات مواجهة الصّراع الانفعالي و الذّكاء : غربي صبرینة، بن عامر ربحة -8

نفسیّة، العدد علیم المتوسّط، دراسات تربویّة و التّنظیمي لدى القادة التّربویّون بمؤسّسات التّ 

  .78، ص2013، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، 11
، دار حامد للنّشر 1ال، طوك التنظیمي في منظّمات الأعمالسّل: شوقي ناجي جواد -9

  .271، 2070، ص2010یع، عمان، والتّو 
التّوزیع، لتّربویة، دار الثّقافة للنّشر و إدارة التّغییر في المؤسّسات ا: رافدة عمر حریري -10

  .295، ص2011
كیف تسیطر على صراعات العمل، دون طبعة، الدار الجامعیة، : أحمد ماهر -11

  .17- 16، ص ص، 2006الإسكندریة، مصر، 
، دار الوفاء لدنیا للنّشر 1، طالسّلوك الإداري، العلاقات الإنسانیّة: الصریفي محمد - 12

  .383، ص2007التوزیع، مصر، و 
التّوزیع، عمان، ، دار المسیرة للنّشر و 1ظّمات، طإدارة المن: ماجد عبد المهدي مساعدة 13

  .192-191، ص ص، 2013
، 2003التّوزیع، ، دار الشّوق للنشر و 4تّنظیمي، طالسّلوك ال: قاسم القریوتيمحمد  14

  .249ص
، للنّشر والتّوزیع، عمان، الأردنالسّلوك التّنظیمي، دار صفاء : خیضر كاظم محمود 15

  .149، ص2002
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