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 ممخص

تيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة أسباب النزاعات في المؤسسة،  ومدى تأثيرىا عمى علاقات العمؿ         

في المؤسسة العمومية الاستشفائية  لشييد حماد حسيف بسيدي عمي ولاية مستغانـ ومف ثمة المساىمة في 

 عاملا.50إيجاد حموؿ  لمقضاء عمييا ولو نسبيا، وقد أجريت ىذه الدراسة غمى 

وعميو  تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي وباستخداـ أداة الاستمارة والمقابمة مف أجؿ        

الإجابة عف الفرضيات المؤقتة، أما  في مضموف الدراسة تـ التطرؽ إلى مجموعة مف العناصر قسمت 

 إلى ثلاث فصوؿ:

ات، أىداؼ الدراسة، أىمية الدراسة، :  الإطار المنيجي يحتوي عمى إشكالية، فرضيالفصل الأول     

 وتحديد مفاىيـ الدراسة، الدراسات السابقة والمنيج والتقنية المستخدمة في الدراسة.

: تمييد، نشأة علاقات العمؿ، انعقادىا، مراحميا، إثباتيا، إنيائيا، الاتصاؿ ودوره في الفصل الثاني    

 تحسيف علاقات العمؿ بيف الأطراؼ داخؿ المؤسسة.

جراءات فعالة لحؿ النزاعات  الفصل الثالث     :  تمييد، أسباب النزاعات العمالية، وأنواعيا، وأساليب وا 

ومراحميا، والوسائؿ السممية لتسوية النزاعات العمؿ ، السيطرة عمى المنابع النزاع أو الخلاؼ داخؿ 

 المؤسسة وفي الأخير تطرقنا إلى نتائج النزاعات العمالية.

 :  الخلاؼ ، العلاقات العمؿ ، المؤسسة الاستشفائية.ت المفتاحيةالكمما    
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 مقدمة

 

 مقدمة

لقد حظيت نزاعات العمؿ باىتماـ واسع النطاؽ مف قبؿ الباحثيف والعمماء الذيف كاف ليـ            

، فقد اعتبر البعض أنو أمر خطير يعبر عف  مواقؼ وأفكار متباينة بشأف النزاع وتأثيره في علاقات العمؿ

الظواىر السيئة ويروف ضرورة تجنبو بسبب نتائجو السمبية عمى العمؿ وأثاره عمى علاقات العمؿ داخؿ 

المؤسسة ، ويرى فريؽ ثاني عمى أنو أمر حتمي لا مفر منو في مختمؼ جوانب حياة المؤسسة فيو أحد 

يؽ ىدؼ معيف، لذلؾ لابد عمى الإدارة مف مواجيتو بسبؿ قادرة عمى أنواع التفاعلات الاجتماعية بغية تحق

   تكيفيو لصالح المؤسسة.

كما أف ظاىرة تسير الخلافات ودورىا في علاقات العمؿ تشكؿ نقطة تقاطع العديد مف العموـ،        

ت العمؿ وعميو فإف الدراسة الراىنة سعت لتشخيص الواقع الفعمي لنزاعات العمؿ ودورىا في علاقا

فمستوى النزاعات في المؤسسة الاستشفائية يؤثر عمى علاقات العمؿ وعمى استقرار العماؿ واطمئنانيـ في 

العمؿ، لأف أي مؤسسة أو منظمة ميما كانت طبيعتيا أو نشاطيا فيي تقوـ عمى لقاء ومواجية بيف 

 الأفراد .

السيئة التي تؤدي إلى وجود نزاعات  وفي ىذه الدراسة سيتـ التركيز عمى معرفة ظروؼ العمؿ       

داخؿ المؤسسة الاستشفائية ومعرفة مدى تأثير ىذه النزاعات عمى علاقات العمؿ داخؿ المؤسسة وقد 

 شممت الدراسة عمى ثلاثة فصوؿ: 

: يتناوؿ الإطار المنيجي لمدراسة، ولقد تـ طرح فييا الإشكالية والفرضيات والأىداؼ، وأىمية الفصل الأول

 ، وبالإضافة إلى تحديد مفاىيـ والدراسة السابقة والمنيج والتقنية المستخدمة في الدراسة.البحث
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 مقدمة

 

فتناوؿ بعد التمييد نشأة علاقات العمؿ  علاقات العمؿ تحسيفبجاء بعنواف  والذي: الفصل الثاني

نيائيا، والاتصاؿ ودوره في تحسيف علاقات العمؿ بيف الأطراؼ داخؿ  ثباتيا وا  وانعقادىا ومراحميا وا 

 المؤسسة.

: والذي جاء بعنواف نزاعات العمالية داخؿ المؤسسة الاستشفائية فتناوؿ بعد التمييد تعريؼ الفصل الثالث

جراءات فعالة لحؿ النزاعات ، ومراحميا، والوسائؿ النزاعات العمالية وأ سبابيا وأنواعيا، و أساليب وا 

السممية لتسوية النزاعات العمؿ، والسيطرة عمى منابع النزاع أو الخلاؼ داخؿ المؤسسة ، ونتائج النزاعات 

 العمالية.

ا مف ىذه الدراسة وتمييا وقد ختمنا في الأخير بالخاتمة التي أوردت فييا أىـ النتائج التي توصمت إليي 

 قائمة المراجع ثـ الملاحؽ.
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

 ية:الإشكال

التي كثر حوليا الجدؿ والنقاش في مختمؼ التخصصات تعتبر الخلافات العمؿ مف المواضيع        

وشغمت باؿ الكثير مف الميتميف وبالأخص عمماء اجتماع التنظيـ والعمؿ لذلؾ أصبحت نزاعات العمؿ 

 تميز كؿ المؤسسات وخاصة المؤسسة العمومية الاستشفائية التي تؤثر عمييـ في جو العمؿ.

حيث تعتبر  ،لنزاعات مف الأمور الشائعة في بيئة العمؿتعد الخلافات أو ما يعرؼ بالذا  و       

الاختلافات والسيطرة في الرأي أو مناقشات الحادة بيف الموظفيف مف مظاىر العمؿ التي يستحيؿ تفادييا 

والتي لا تخمو منيا إدارتنا ومؤسساتنا. وتعتبر مف المسائؿ الجوىرية التي يجب أف يسمط الضوء عمييا 

فرازات الطبيعية لعلاقات العمؿ . بحكـ المصالح الإدعي الدراسة والبحث لكونيا إحدى والتي تستحؽ وتست

 المختمفة بيف العماؿ مف جية وكذا التغيرات التي تحدث في وسط محيط العمؿ.

تلاؿ التوازف بيف ىذه خإلى ا معطيات والمصالح التي تتحكـ في ىذه العلاقة وتؤدي بياال فتؤثر في      

وتعد النزاعات العمؿ مف أخطر   يؤدي إلى تنازلات مف احد أطراؼ ىذه العلاقة أو كلاىما. المصالح مما

النزاعات التي تنشئ بيف أفراد المجتمع مما ينتج عنيا خطورة في سير العلاقات المينية وعرقمتيا وتؤدي 

حداثو اقتصادية في مصالح الطرفيف  ،إلى أضرار اجتماعية وخمؽ بؤرة  خمؿ في تنسيؽ الاجتماعي وا 

دارة المؤسسة أو بيف العماؿ فيما بينيـ.  التوتر بيف العماؿ وا 

فتكمف مشكمة كؿ مؤسسة ميما كاف نوع نشاطيا في تنظيـ  العمؿ،وبما أف النزاع يعد مف طبيعة        

 علاقة العمؿ داخؿ المؤسسة.

 العمومية المؤسسةفي وعميو فإف مؤسسات ىي مكاف تطور وبروز النزاعات والخلافات المتواصمة       

  .الاستشفائية التي لا تخمو مف ظاىرة النزاع
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

وبذلؾ جاءت دراستنا راغبة في التعرؼ عمى  ،ة مسرحا لمثؿ ىذه النزاعاتوتعد المؤسسة الصحي        

 ومف ىنا نطرح تساؤؿ رئيسي محدد لإشكالية البحث:، تسيير الخلافات داخؿ المؤسسة الاستشفائية 

  كيؼ تساىـ عممية تسيير الخلافات داخؿ المؤسسة الاستشفائية في القضاء عمى النزاعات وتحسيف

 علاقات العمؿ؟  

 ومف خلاؿ الإشكالية الرئيسية يمكف صياغة التساؤلات الفرعية كما يمي:

 ؟العمومية الاستشفائية ىؿ ظروؼ العمؿ السيئة تؤدي إلى وجود نزاعات داخؿ المؤسسة 

 ؟العمومية الاستشفائية ما ىو تأثير ىذه النزاعات عمى علاقات العمؿ داخؿ المؤسسة 

 الفرضيات:. 

 عمى الإشكالية يجب أف تصاغ مجموعة مف الفرضيات التي تساعد عمى تحديد معالـ الدراسة: للإجابة 

عمى " موضوع تسيير الخلافات ودوره في علاقات العمؿ "وفي ىذا المنطؽ فقد اعتمدت في بحثي  

توصمت  دراسات فعمى سبيؿ المثاؿ  دراسة "عمي كنز" حوؿ البناء التنظيمي  ومكوناتو بأنيا  مجموعة

أما بالنسبة لمنظريات  1دوار وعدـ الالتزاـ الوظيفي،إلى إثبات أف أسباب النزاعات يعود إلى تداخؿ الأ

توترات التي تحدث خمؿ في النسؽ الاجتماعي، ويذىب الاعتمدت عمى البنائية الوظيفية التي ركزت عمى 

أصحاب ىذه النظرية إلى أف النزاعات العمالية ىي المعوقات الوظيفية، وفي ىذا الصدد يرى كؿ مف " 

بارسونز" " ميرتوف" وىـ مف رواد ىذه النظرية أف النزاعات العمالية كإنتاج لسوء المنظومة الاجتماعية 

 حاب النظرية التايمورية الذي يروف أف النزاعات العمؿ تؤثر عمى العامؿ ونفس الشئ  ذىب إليو أص

                                                           
1
ٌل بن سلامة زهٌة ، أسباب نزاعات العمل فً المؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة، دراسة مٌدانٌة بمحطة تولٌد الكهرباء بالطاهٌر، مذكرة مكملة لن   

، ص 6007ــ  6006الماجستٌر تخصص تنمٌة وتسٌٌر الموارد البشرٌة، قسم علم الاجتماع والدٌموغرافٌا، جامعة منتوري قسنطٌنة، الجزائر، 

62. 
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

كشؼ في حيف الماركسية ركزت عمى الصراع وترى فيو عممية ديناميكية تشرح الواقع وت  1والتنظيـ معا

عناصر وتناقضاتو وتحدد أطرافو فيو الآلية الوحيدة التي تمكننا مف الاكتشاؼ آلية الاستغلاؿ واللامساواة 

 2التي ينطوي عمييا البناء التنظيمي لكؿ مؤسسة.

 وعميو مف خلاؿ ىذه الدراسات السابقة والنظريات التي تتناسب مع عممي توصمت إلى الفرضيات التالية:

 ئة تؤدي إلى وجود نزاعات داخؿ المؤسسة الاستشفائية.ظروؼ العمؿ السي 

   .كمما كانت ىناؾ نزاعات في المؤسسة، توترت علاقات العمؿ 

 . أىداف الدراسة:3 

 :منياػتسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ العديد مف الأىداؼ و    

  الاستشفائية محاولة التعرؼ عمى أنواع النزاعات والصعوبات التي تواجو العامؿ في المؤسسة

 العمومية الجزائرية.

  المؤسسة.داخؿ  ىاالكشؼ عف خصائص النزاع العمالي ومعرفة أسباب ظيور 

 معرفة كيؼ تؤثر النزاعات عمى علاقات العمؿ. 

 .الكشؼ عف الدور الذي تمعبو الإدارة لحؿ النزاعات  القائمة بيف العماؿ والمرضى 

 4:أىمية الدراسة . 

 ىذه الدراسة أىمية بالغة مف حيث أنيا: تكتسي 

                                                           
1
 .4نفس المرجع، ص   

2
 .5نفس المرجع، ص  
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

  خلافات التي تعرقؿ سير العمؿ.التبرز تأثير النزاعات في المستشفيات مما يعيؽ العمؿ وصيغ 

 .نتائج الدراسة واستنتاجاتيا قد تكوف مفيدة وذات أىمية لمطمبة والباحثيف 

  قد تكوف ىذه الدراسة سبب لإجراء العديد مف الدراسات الأخرى عمى النزاع العمالي داخؿ المؤسسة

 العمومية الاستشفائية.

 . تحديد المفاىيم:5

  يقصد بو كؿ عمميات التفاعؿ والتبادؿ التي تتـ بيف العامميف في إطارىا الرسمي لعلاقات العم :.

وغير الرسمي وما ينتج عنيا مف عمميات مثؿ الصراع والتعاوف والمنافسة كما يقصد بو والأدؽ 

والتكيؼ التنظيمي وىو حالة الاستجابة التي يقوـ بيا التنظيـ مع التحولات الحاصمة في البيئة 

ادية والاجتماعية والسياسية المحمية والعالمية مف أجؿ تحقيؽ أو استرجاع التوازف . مف الناحية الاقتص

القانونية ىي العلاقات التي تنشأ بيف أصحاب محمية والعالمية مف أجؿ تحقيؽ أو استرجاع التوازف 

ى بيف أصحاب بيف الأعماؿ والأفراد العامميف، وكذلؾ بيف الإدارة ونقابات العماؿ والحكومة وحت

الأعماؿ والحكومات وفي ىذا الإطار تطرح موضوعات المشاركة والاتصالات، ويتعمؽ المفيوـ 

 1بإشكالية تنظيـ العمؿ مف خلاؿ شراكة بناءة بيف المؤسسة والعماؿ المنتجيف. 

وعرفت عمى أنيا ذلؾ التكامؿ بيف الأفراد في محيط العمؿ بالشكؿ الذي يحفزىـ إلى العمؿ بالإنتاجية   

 2وبتعاوف مع حصوليـ عمى إشباع حاجاتيـ النفسية والاجتماعية.

                                                           
بوجلال مصطفى، تكٌف علاقات العمل بالمؤسسة فً ظل الإصلاحات الاقتصادٌة الجزائرٌة، مجلة العلوم الانسانٌة  1

 02230،جامعة المسٌلة، الجزائر،ص 6004جانفً  06والاجتماعٌة ،العدد ـ 

2
، مجلة العلوم الاجتماعٌة والإنسانٌة، جامعة  أداء العامل بالمؤسسة العلاقات الإنسانٌة أثارها علىبن زاف جمٌلة ،  

 .60، ص 6005دٌسمبر  60قاصدي مرباح ورقلة، العدد 
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

 يعبر مفيوـ الخلاؼ عف المعارضة التضاد، وعدـ التطابؽ سواء في الشكؿ، أو في  :خلافال

الظروؼ أو في المضموف، وىو ما قد يكوف أحد مظاىر الأزمة، ولكنو لا يعبر عنيا تماما 

 1فالاختلاؼ أو يمثؿ أزمة في حد ذاتو، ولكنو عنيا أو يكوف باعثا عمى نشوئيا واستمرار.

 2فإف الخلاؼ يعني النزاع أو التعارض بيف المصالح والآراء والصراع حوؿ الحؽ. وعميو      

وقد جاء في القانوف الجديد المتعمؽ بالوقاية مف النزاعات في العمؿ وتسويتيا وممارسة حؽ الإضراب  

يـ، متضمنا تنظيـ مجموعة مف الأطر التشريعية لفض الخلافات والمتمثمة في المصالحة، الوساطة، التحك

 3الإضراب وىو كؿ أخير يمجأ إليو العماؿ في حالة فشؿ كؿ الطرؽ الأولى لفض الخلاؼ.

 يعتبر النزاع الميني كؿ خلاؼ يقوـ بيف العامؿ مف جية وصاحب العمؿ مف جية أخرى :  النزاع

 أثناء تنفيذ علاقة العمؿ.

لاجتماعية والمينية وظروؼ فيعرؼ النزاع الجماعي في العمؿ بأنو:" كؿ الخلاؼ مرتبط بالعلاقات ا 

 4العمؿ العامة بيف العماؿ الأجراء والمستخدميف والتي استعصى حميا في الاجتماعات الدورية.

كما يعرؼ عمى أنو " كؿ الخلافات الخاصة بالعلاقات الاجتماعية، وعلاقات العمؿ وظروؼ وبنية العمؿ 

 5ولـ تجد ليا تسوية بيف العامميف والجيات المستخدمة.

 العممية التي مف خلاليا يدرؾ احد الأطراؼ أف اتخاذ طرؼ أخر لبعض الخطوات سيؤدي :الصراع 

 1نتائج سمبية عمى مصالحة الخاصة.ى لإ
                                                           

 .65، ص0999، دار النهضة العربٌة، لبنان، 0، طالإدارة العامة والتنظٌم الإداريفوزي حسٌن،   1
 .86، ص 0979للكتاب، مصر، ، الهٌئة العامة معجم علم الاجتماعمحمد عاطف غٌث،   2
3
 .85، ص0986، مطبعة قالمة ، الجزائر، تشرٌع العمل فً الجزائرمحمد الصغٌر بعلً،   

فً علم  6، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماستر أسباب النزاعات العمالٌة فً  المؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة،دربال حدة   4

 .6، ص6005ــ 6004الاجتماع التنظٌم والعمل ، جامعة البوٌرة، 
، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، السٌاحة المركزٌة ، ، دلٌل مصطلحات علم الاجتماع التنظٌم والعملناصر قاسٌمً  5

 .060، ص 6000الجزائر، 
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

 :الدراسات السابقة.6

أف نزاعات العمؿ تعد مف المظاىر الاجتماعية التي حضت بالبحث والتمحيص فإنني أثناء  بما      

القياـ بيذا البحث وجدت عدة دراسات سابقة تناولت ىذا الموضوع مف زويا مختمفة، ومف بيف ىذه 

 الدراسات عمى سبيؿ المثاؿ:

 :الدراسة الأولى

، دراسة أثر النزاع العمالي الباطني في الجزائرنزاعات العمل في دراسة براىيمي رمضاف تحت عنواف 

مؤسسة صناعية جزائرية،  دراسة حالة وحدة الإضاءة بالروبية، لنيؿ شيادة الماجيستر في العمـ 

 .1988معيد عمـ الاجتماع ، جامعة الجزائر،   الاجتماع،

 جاءت إشكالية ىذه الدراسة في تساؤلات وىي:

 مطالبيـ وتحسيف ظروفيـ؟ماىية الطرؽ العمؿ في ابراز 

وىؿ ىي سممية قائمة عمى أساس الحوار والتشاور مع الإدارة أو التوفيؽ عبر الييئة النقابية أو مجمس 

العماؿ، أـ عنيفة قائمة عؿ الإضراب والتغيب والانضباط، وىؿ ىي مكشوفة معمنة أـ باطنية غير 

ماعية في الوحدة الصناعية قد تؤدي إلى نشوب وفروضيا كما يمي: شروط العمؿ المادية والاجت 2المعمنة؟

النزاع في العمؿ ويتمثؿ الجانب المادي في الأجر، العلاوات والخدمات المقدمة، بينما يتمثؿ الجانب 

 الاجتماعي في العلاقة السائدة بيف العماؿ والعماؿ بمجمس العماؿ وتساىـ الظروؼ الاجتماعية 

 ب النزاع عبر مؤشرات حددناىا في المسكف والاستيلاؾ الغذائي.الخارجية لمعماؿ بدورىا في نشو 
                                                                                                                                                                                     

 .206،ص 6006، دار الجامعٌة الجدٌدة، الازارٌطة، الإسكندرٌة، السلوك الإنسانً فً المنظماتمحمد سعٌد سلطان،   1
الدراسة لمٌدانٌة بمركب أسمٌدال بعنابة،  علاقات العمل والتعلم الثقافً بالمؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة،غرٌب منٌة،   2

أطروحة مقدمة لنٌل شهادة دكتوراه علوم فً علم الاجتماع،  قسم علم الاجتماع والدٌموغرافٌا ،جامعة منتوري 

 .72،ص 6007ــ 6006قسنطٌنة،الجزائر ،
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

ومف خلاؿ أدوات جمع البيانات استخدـ  .غياب الإضراب في الوحدة الصناعية لا يعني غياب النزاع

المقابمة، والملاحظة بأشكاليما المتنوعة ، واستخداـ الاستمارة ، الاستمارة الاستبياف الاستطلاعية الباحث  

التي تشكؿ مدخلا لمتأكد مف صحة محتوى وشكؿ إطار الفرضيات المبنية عف طريؽ استخداـ 

راسة حالة . الملاحظات والمقابمة ، كما استعاف بالعينة وىي عينة عشوائية. واستخدـ في دراستو منيج د

وتيدؼ ىذه الدراسة إلى الدراسة النظرية والعممية نزاعات العمؿ، مع محاولة بناء أطره النظرية، وتقديـ 

صورة واضحة عف سوسيولوجية النزاع وأىـ الجماعات التي تشارؾ فيو وأشكالو ووظائفو، ومحاولة تطبيؽ 

 ات السائدة وطرؽ العمؿ المستخدمة فييا.ىذه الدراسة عمى وحدة صناعية جزائرية لمعرفة طبيعة النزاع

 ومف خلاؿ نتائجيا:

ػػػ إف ظاىرة علاقة العمؿ داخؿ الوحدة، عبارة عف تعايش سممي، بينما عف غمياف مميء بالمواقؼ 

 المتناقضة.

ػػػ إف غياب النزاع الظاىر والمكشوؼ في الوحدة، لا يعني الاستقرار وانخفاض مقاربة العماؿ، بؿ يعني 

 1لعماؿ إلى طرؽ أخرى متداخمة، سواء سموؾ المتغيب أو المتغير غير المنضبط.لجوء ا

ػػػ إف شرعية نزاعات العمؿ أو عدـ شرعيتيا لـ تكف العامؿ الجوىري في دخوؿ أو امتناع العماؿ عف 

يفة، النزاع،كما أف الاعتراؼ أو عدـ الاعتراؼ بالإضراب لـ يمنع العماؿ التخمي عف ىذه الطريقة العن

قصد تحسيف ظروفيـ أو الحفاظ عمى بعض الامتيازات، كما أف انخفاض الإضرابات لـ يشكؿ علامة 

ف  لى كبت المطالب لمتغيير عف تحويؿ النزاع في صورة أخرى، وا   فسر العماؿ للانطواء عمى الحقائؽ  وا 

                                                           

 
1
دراسة مٌدانٌة بالمؤسسة ،نزاعات العمل فً المؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة وأثرها على أداء الأفرادخدٌجة، مسكار     

 الجزائرٌة للمٌاه بسعٌدة، بحث لنٌل شهادة ماستر التخصص علم الاجتماع التنظٌم، جامعة الدكتور مولاي الطاهر سعٌدة،

 .5، ص6002ــ 6006الجزائر، 
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

كاف وراء صحة المؤسسات والمصانع والحفاظ عمى السمـ الاجتماعي قد يعني إخماد النيراف في الأماكف 

 1التي تسبب فييا الإضرابات وعرقمة تفتح العماؿ عبر إضرابيـ.

 الدراسة الثانية:

، وىي دراسة ميدانية بمصنع الحجار أجرى حول البناء التنظيمي ومكوناتودراسة عمي الكنز كانت 

 الباحث دراستو عمى جممة مف متغيرات مف بينيا صراعات العمؿ توصؿ إلى :

أصبحت توجييا وفؽ  انحياز النقابة إلى جيات محددة وتخيميا عف الأطراؼ والمياـ المنطوية بيا حتى

 رغبات ىذه جيات.

أف ىناؾ جماعات خفية  تذكي وتأثر الصراع والنزاع وتثبت الوشاية وسط العماؿ، الأمر الذي يؤدي إلى 

 الانقساـ داخؿ الفئات العمالية وحدوث تشوه الوعي العمالي.

بسبب عدـ تحدد الوجبات مكونات البناء التنظيمي متناقضة نظرا التدخؿ الأدوار وعدـ الالتزاـ الوظيفي 

 2الدور وعدـ قناعة العامميف بأف المصنع ىو مصنعيـ، وأىدافو ىي أىدافيـ.

 الدراسة الثالثة:

النزاعات التنظيمية بين العاممين كما يراىا المديرون في الوزارات في الاردن، دراسة فياض كانت بعنواف 

 .1991اف ، الأردف، دراسة ميدانية ، رسالة ماجيستر، الجامعة الأردنية، عم

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى بعض جوانب النزاعات التنظيمية مف أسباب ىذه النزاعات وحدتيا 

 والطرؽ المتبعة لمعامؿ معيا، والآثار المرتبة عمييا، وذلؾ لتحسيف أداء الوزارات المبحوثة. أما نتائجيا 

                                                           
 .75ص  المرجع،نفس غرٌب أمٌنة،    1
 .06مسكار خدٌجة، نفس المرجع، ص    2
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                                الفصل الأول: 

توصمت الدراسة عمى وجود أسباب تنظيمية وأخرى شخصية، وأف ترتيب استخداـ الأساليب المختمفة 

 افس، التنازؿ.لمتعامؿ مع النزاعات التنظيمية كما أسموب التعاوف، أسموب المساومة أسموب التجاىؿ، التن

 :الدراسة الرابعة

الصراع التنظيمي لدى إداريي وزارة الشباب والرياضة في  إدارة مرواف عيسى ، بعنواف دراسة وشاحي

فمسطين، قدمت ىذه الرسالة استكمالا لمحصول عمى دراجة الماجيستر  في الإدارة التربوية، كمية 

. كاف ىدؼ منيا : التعرؼ عمى واقع 2002 الدراسات العميا، جامعة النجاح الوطنية، فمسطين، 

الصراع التنظيمي مف حيث أسبابو وأساليب المتبعة في إدارتو وكذلؾ تحديد أثر بعض المتغيرات 

الشخصية كالحبس، الخبرة ، المؤىؿ العممي ومكاف العمؿ عمى أساليب إدارة الصراع لدى إداريي وزارة 

الدراسة أف أساليب التسوية، التعاوف، التجنب كانت أكثر الشباب والرياضة في فمسطيف. وتوصمت نتائج 

شيوعا، بينيما أساليب المنافسة أقؿ شيوعا لدى إداريي وزارة الشباب والرياضة، كذلؾ وجد أف ىناؾ 

اختلاؼ بيف الإدارييف في استخداـ أساليب  إدارة الصراع تعزى لممتغيرات الشخصية فقد تبيف أف الذكور 

التسوية، التعاوف التجنب أكثر مف إناث، بينما تستخدـ أسموب التجنب، بينما يستخدـ  يستخدموف أساليب  

 1حممة شيادة الدراسة الثانوية العامة أسموب المنافسة.

 . المنيج والتقنية المستخدمة في الدراسة: 7

ينبغي عمى الباحث، أف يتصور بحثو بالتفكير الوسائؿ التي سيستعمميا في كؿ مرحمة مف المراحؿ 

والمقصود ىنا ىو المنيج، وانطلاقا مف كوف العمـ في تطور دائـ لا ينبغي مف جية أخرى تصور وجود 

 2منيجية نيائية أومثالية.

 

                                                           
1
 بن سلامة زهٌة، أسباب نزاعات العمل فً المؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة، دراسة مٌدانٌة بمحطة تولٌد الكهرباء بالطاهٌرجٌجل، مذكرة مكملة  

 .20ــ 20، ص 6007ــ  6006 لنٌل الماجٌستر تخصص تنمٌة وتسٌر الموارد البشرٌة، جامعة منتوري قسنطٌنة، الجزائر
2
، 06مورٌس أنجرس منهجٌة البحث فً العلوم الإنسانٌة، تدرٌبات علمٌة، ترجمة بوزٌد صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر، الجزائر،ط  

 .98، ص 6004
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                               الفصل الأول: 

وعميو فإف الدراسة الراىنة " لتسير الخلافات  ودورىا في علاقات العمؿ داخؿ المؤسسة العمومية 

لقاء الضوء عمى الجوانب المختمفة ، ب يدؼ فيميا الاستشفائية " تيدؼ إلى وصؼ الظاىرة وتشخيصيا وا 

وتحميميا ومف أجؿ التحقؽ مف مدى الفرضيات الدراسة والإجابة عمى الأسئمة المطروحة، فقد اعتمدت 

عمى تطبيؽ المنيج الوصفي التحميمي لدراسة الظاىرة فيو الأكثر كفاءة في الكشؼ عف حقيقة الظاىرة 

براز خصائصيا، لكونيا مف أكثر المناىج  استخداما في دراسة الظاىرة الاجتماعية والإنسانية، فحيف  وا 

يريد الباحث أف يدرس ظاىرة ما، فإف خطوة بيا ىي وصؼ الظاىرة التي دراستيا وجمع معطيات 

  1ومعمومات دقيقة عنو، فالمنيج الوصفي يقوـ بدراسة الظاىرة كما توجد في الواقع ووصفيا وصفا دقيقا.

 :الدراسة الاستطلاعية 

كاف لابد مف الاتصاؿ بمكاف الدراسة أولا وىي مستشفى سيدي  ة الاستمارة قبؿ الممارسة النيائية لتقني 

عمي وأخذ الموافقة مف المسؤوؿ وطرح بعض الأسئمة المتعمقة بالدراسة والتي ساعدتني في معرفة أنواع 

النزاعات المتواجدة بيف المرضى وبيف الموظفيف ولأسباب التي تولد ىذه النزاعات، كما لاحظنا أف أغمب 

النزاعات كانت أسبابيا تدور حوؿ ظروؼ العمؿ داخؿ المؤسسة العمومية الاستشفائية التي تؤدي إلى 

وجود النزاع ، وكذلؾ سوء الاتصاؿ والحوار سبب لمنزاعات مثؿ عدـ تمقي المريض حسف الإستعاب 

لقطاع الصحي والإصغاء عند حواره مع الطبيب مف شدة الألـ، وكذلؾ عدـ وجود الآليات والمعدات في  ا

 .الجواري سبب في وجود النزاع

صياغتنا لأسئمة الاستمارة وقبؿ توزيعيا كاف مف المفروض عرضيا عمى محكميف لكف نظرا لعدـ  وبعد 

توزيعيا تجنبت ذلؾ، واكتفيت بتصحيحات المشرؼ حيث كاف في كؿ مرة ينبيني،  ويوجيني إلى 

 النقائص وبالطبع كانت تأخذ بعيف الاعتبار ىذا كمو ساعدني عمى الالتزاـ بالموضوعية.

                                                           
1
للنشر والتوزٌع، ، الاردن، دار المناهج البحث العلمً ومناهجه فً العلوم الاجتماعٌة والسلوكٌةعمار الطٌب كشرود،   

 .690،ص6007
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                               ول: الفصل الأ 

 :أدواة جمع البيانات 

اعتمدت في بحث عمى تقنية الاستمارة وىي تعتبر مف بيف تقنيات الاستقصاء وجمع المعطيات حوؿ 

عمى أبعاد ومؤشرات موضوع الدراسة، فقد تضمنت الاستمارة  ميداف الدراسة، وقد تـ تحديد الاستمارة بناءا

 ( سؤلا موزعة عمى محوريف:29حوالي)

 ( أسئمة.04المحور الأوؿ: تتضمف البيانات الشخصية ويحتوي عمى أربعة )

 ( سؤاؿ.15المحور الثاني: تتضمف البيانات تحسيف علاقات العمؿ يحتوي عمى )

 ( سؤاؿ. 10تعمقة بنزاعات العمؿ يحتوي عمى )المحور الثالث: تتضمف البيانات الم

 :المقابمة 

تعتبر المقابمة مف التقنيات المنيجية المباشرة والميمة أيضا في جمع البيانات وذلؾ لسيولة إجرائيا نسبيا، 

ومف فوائد المقابمة أنيا تسمح لمباحث التعمؽ أكثر في فيـ الموضوع المراد دراستو مف خلاؿ المقاء 

مباشر كما تعرؼ أيضا بأنيا المحادثة الجادة والمواجية نحو ىدؼ محدد غير مجرد وليست والتواصؿ ال

 1الرغبة في المحادثة لحد ذاتيا.

كنت أريد إجراء مقابمة مع المرضى وذلؾ لشرح الغرض والاستفسار أكثر عف الظروؼ والتعامؿ معيـ، 

مستوى( لذا لجأت وأردت المقابمة معيـ  الآف ىناؾ مرضى لا يحسف  القراءة ولا حتى كتابة )يعني بدوف

 أحسف.

 

                                                           
،مؤسسة حسٌن رأس الجبل للنشر  منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الاجتماعٌةنادٌة سعٌد عشور وآخرون،    1

 .696، ص 6007والتوزٌع، قسنطٌنة، الجزائر، 
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 الإطار المنيجي لمدراسة                                                               الفصل الأول: 

 العينة الدراسة: 

حد سواء، وقد اخترناىا بشكؿ عشوائي.  مفردة تضـ العماؿ والمرضى عمى 50اخترت عينة تعدادىا 

داخؿ المؤسسة الاستشفائية بسيدي عمي تغطي ثلاثة دوائر ىي: سيدي عمي، سيدي لخضر ،عشعاشة ، 

 وىو مؤسسة عمومية ذات طابع صحي استشفائي وىو قطاع تابع لوزارة الصحة.

مقابمة  وذلؾ وفؽ التساؤؿ المطروح ػػػ أما إجراءات البحث الميداني فقد قمت  بتصميـ أسئمة الاستمارة، وال

والفرضيات ولكف  لـ اجري ىذه الدراسة  بسبب الظروؼ التي تعيشيا البلاد بسبب جائحة كورونا التي 

اضطر بسببيا غمؽ كؿ المؤسسات الاستشفائية بالدرجة الأولى فمذا بسبب ىذا الظرؼ المضطر تعذر 

ير الاستمارة عمى العماؿ واجراء المقابمة مع بعض عميا الدخوؿ والقياـ بمقابمة الطاقـ الصحي وتمر 

  المرضى لموصوؿ إلى نتائج.
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 علاقات العمل                                                                         : الثانيالفصل 

 تمييد:

تعتبر علاقات العمؿ مف المواضيع أكثر أىمية في مختمؼ المجتمعات ، فمذا نجدىا مف             

المواضيع أشد بروز وىي عبارة عف وجود علاقة بيف طرفيف، مبنية عمى التفاىـ والاحتراـ والتعاوف، 

ات العمؿ وتمتاز  بالديمومة  والاستمرار وتساعد عمى زيادة التماسؾ بيف العماؿ، لأنيا كمما كانت علاق

جيدة داخؿ المؤسسة تكوف البيئة التنظيمية بيئة سممية يسود فييا الانسجاـ وتقؿ فييا حدة النزاعات 

والصراعات ، وتحقؽ أحسف أداء ، وبالتالي تحقؽ أىداؼ المؤسسة وبالأخص المؤسسة الصحية التي 

 تنشأ داخميا ىذه العلاقات لأنيا عصب حياة المؤسسة .

لفصؿ تطرقت إلى النقاط الميمة حوؿ نشأة علاقات العمؿ، وانعقادىا، ومراحميا، وفي ىذا ا         

ثباتيا،و إنيائيا، وفي الأخير تحدثت عمى الاتصاؿ ودوره في تحسيف علاقات العمؿ بيف الأطراؼ  وا 

 داخؿ المؤسسة. 
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 علاقات العمل                                                                         : الثانيالفصل 

 نشأة علاقات العمل : 1

وبالضبط القانوف الروماني حيث كاف  إف الحديث عف علاقة العمؿ يعود بنا إلى القروف الماضية       

يكف مف المتصور قياـ علاقات العمؿ ينجز مف قبؿ العبيد ويستبعد كؿ علاقة مينية مع الأسياد وليذا لـ 

عمؿ بالمعنى المعروؼ اليوـ والذي يفترض وجود علاقات بيف طرفيف مف الأشخاص.فالدقيؽ المحروـ 

مف الشخصية القانونية وكاف معتبرا في عداد الأشياء لا في مقاـ الأشخاص وىو ممزـ بالعمؿ لدى سيده 

 بصفة أبدية وبصفة إجبارية.

رغـ تغير الأوضاع عف المجتمعات القديمة إلا أنو لـ يحدث تغير يؤدي إلى أما في العصور الوسطى، ف

تكويف علاقة عمؿ. فقد ساد نظاـ إقطاعي الذي يقوـ عمى أساس النظر إلى الأرض ومف عمييا ككؿ لا 

يتجزأ ولصاحب الأرضية حرية المطمقة في التصرؼ فييا ، ولذلؾ كاف المالؾ يممؾ تكميؼ مف يتبعو مف 

بالعمؿ دوف مقابؿ ، وىذا يبدو جميا في القطاع الزراعي .أما نظاـ الطوائؼ الحرفية فكذلؾ لـ يترؾ الأفراد 

مجاؿ لقياـ قانوف العمؿ وبالتالي تنظيـ علاقات العمؿ ،ذلؾ أنو يقوـ عمى التدرج الميني ينزؿ مف المعمـ 

الذي يحكـ شؤوف تمؾ إلى العريؼ إلى الصبي المتدرب ، وكانت كؿ طائفة تستقؿ وتختص بالنظاـ 

الحرفة خاصة ظروؼ العمؿ بما في ذلؾ تحديد ساعات العمؿ وتجديد الأجور بوضع حد الأقصى ليا.أما 

بالنسبة لتنظيـ العمؿ فإف الطائفة نفسيا ىي التي تضع قواعد تسيير شؤونيا إذ لـ يكف يسمح لأي 

تبة أعلاىا إلا بعد مرور مدة زمنية تعد شخص أف يقوـ بعمؿ مادوف موافقتيا، ولانتقاؿ مف الرتبة إلى الر 

بالسنوات تحت التمريف وبعد الإتقاف الجيد لمحرفة والتي يبقى قرارىا النيائي لممعمـ. فصار ىذا النظاـ 

 نظاما احتكاريا لممعمميف وأبنائيـ مف بعدىـ بطريقة الوارثة.

بعد ظيور المدف سادة الاحتكار في  ومع مرور الوقت وزيادة الحاجيات الضرورية لممجتمع،خاصة  

 مجاؿ الإنتاج والتوزيع مف قبؿ ىذه الطوائؼ انتيى الأمر فييا إلى تجمع العماؿ وتفاقـ الوضع بينيـ وبيف 
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 علاقات العمل                                                                         : الثانيالفصل 

 19وبداية القرف 18وضع تأزما خاصة بالقياـ الثورة الصناعية في نياية القرف أصحاب العمؿ ، وازداد ال

والتي تعتبر كنقطة التحوؿ ىامة لعلاقات العمؿ تحت تأثير تطور العمـ والتكنيؾ. حيث قؿ استخداـ اليد 

العاممة وبدأ مشكؿ البطالة يتفاقـ وأصبح العماؿ في ظؿ مبدأ حرية التعاقد يتعرضوف  لضغوطات 

ستغلاؿ أصحاب العمؿ مما دفع بالطبقات العاممة إلى إدراؾ مدى خطورة الوضع وبدءوا يتجمعوف في وا

شكؿ تجمعات ونقابات سرية وعمنية لممطالبة بتحسيف أوضاعيـ ، وقد تمكنت ىذه الطبقة مف تحقيؽ 

قانوف  ،حيث ظيرت قوانيف تعترؼ بحؽ الإضراب إذ نجد 19مرادىا خاصة في النصؼ الثاني مف القرف 

نشاء مفتشية العمؿ ،ثـ قانوف  1864ماي  25 الذي يتعرؼ بحرية التنظيمات  1884مارس  21وا 

نشاء نقابات .  1المينية أو الاتحادات المينية وا 

 ـ انعقاد علاقة العمل:2 

تنشأ علاقة العمؿ وتنعقد بإبراـ عقد مكتوب أو غير مكتوب تثبت في كؿ الأحواؿ بمجرد العمؿ لحساب 

المستخدـ  وتنشأ عنيا حقوؽ المعنييف وواجباتيـ وفؽ ما يحدد التشريع والتنظيـ والاتفاقيات أو الاتفاقيات 

 مف قانوف العمؿ. 8الجماعية وعقد العمؿ وذلؾ حسب المادة 

 .7ػ  6ػ  5وقد حدد قانوف العمؿ حقوؽ العمؿ وواجبات العماؿ بدقة حسب المواد 

 : 5حقوؽ العماؿ : حسب المادة 

 يتمتع بالحقوؽ الأساسية التالية:

 
                                                           

، أطروحة مقدمة ابةعلاقات العمل والتعلم الثقافً بالمؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة، دراسة مٌدانٌة عنغرٌب أمٌنة،    1

لنٌل شهادة دكتوراه علوم فً علم الاجتماع ، كلٌة العلوم الإنسانٌة والعلوم الاجتماعٌة، قسم علم الاجتماع والدٌمغرافٌا ، 

 .008ــ107،ص6007ــ 6006جامعة منتوري، قسنطٌنة، الجزائر،
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 علاقات العمل                                                                         : الثانيالفصل 

ممارسة الحؽ النقابي، المشاركة في الييئة المستخدمة، الضماف الاجتماعي والتقاعد، الوقاية الصحية 

 النزاعات العمؿ وتسويتيا و المجوء إلى الإضراب. المساىمة في الوقاية مفو 

 : يحؽ لمعماؿ أيضا في إطار علاقة العمؿ ما يمي:6المادة 

التشغيؿ الفعمي،احتراـ السلامة البدنية والمعنوية وكرامتيـ، الحماية مف أي تمييز لشغؿ منصب عمؿ غير 

ية في العمؿ، الدفع المنتظـ للأجر المنصب القائـ عمى أىميتيـ واستحقاقيـ، التكويف الميني والترق

 المستحؽ، الخدمات الاجتماعية، كؿ المنافع المرتبطة بعقد العمؿ ارتباطا نوعيا.

 لقانوف العمؿ: 7ومما جاء في المادة 

 يخضع العماؿ في إطار علاقات العمؿ لموجبات التالية:

ـ ويعمموف بعناية ومواظبة في ػ أف يؤدوا بأقصى ما لدييـ مف قدرات و واجبات المرتبطة بمنصب عممي

 إطار تنظيـ العمؿ الذي يضعو المستخدـ.

 ػ  أف يساىموا في مجيودات الييئة المستخدمة لتحسيف التنظيـ والإنتاجية.

ػ أف ينفذوا التعميمات التي تصدرىا السمطة السممية التي يعينيا المستخدـ أثناء ممارستو العادية لسمطاتو 

 في الإدارة.

 ا تدابير الوقاية الصحية والأمف التي يعدىا المستخدـ في إطار طب العمؿ أو مراقبة المواظبة.ػ أف يراعو 

ػ أف يشاركوا في أعماؿ التكويف وتحسيف المستوى وتجديد المعارؼ التي يقوـ بيا المستخدـ في إطار 

 ف.تحسيف التسيير أو فعالية الييئة المستخدمة أو مف أجؿ تحسيف الوقاية الصحية والأم

 ػ أف لا تكوف ليـ مصالح مباشرة أو فعالية الييئة المستخدمة أو مف أجؿ تحسيف الوقاية الصحية والأمف.

20 



 
 

1 

 علاقات العمل                                                                         : الثانيالفصل 

ػ أف لا تكوف ليـ مصالح مباشرة أو غير مباشرة في شركة أو مؤسسة منافسة أو زبونة أو مقاولة مف 

 1الباطف إلا إذا كاف ىناؾ اتفاؽ مع المستخدـ، إف المستخدـ لا تنافسو  في مجاؿ نشاطو. 

 ـ مراحل انعقاد علاقة العمل :3 

الأولى في المرحمة التجريبية، أي المرحمة السابقة تمر علاقة العمؿ عادة بمرحمتيف متعاقبتيف ، تتمثؿ 

 عمى التعاقد النيائي، بينما تتمثؿ الثانية في مرحمة التثبيت أو الترسيـ،  أي التعاقد النيائي:

: ىي المرحمة التي يوضع فييا العمؿ الجديد تحت الملاحظة، في فترة تدريبية ـــ المرحمة التجريبية1ــ3

تأكد مف مدى كفاءتو وقدراتو واستعداداتو لمقياـ بالعمؿ الموكؿ إليو. وكذلؾ في فرصة وتجريبية قصد ال

لمعامؿ نفسو لإثبات ميارتو وخبرتو في إتقاف العمؿ الذي كمؼ بو . حيث تنص في ىذا الشأف ، المادة 

لا  مف قانوف  علاقات العمؿ  عمى أنو يمكف أف يخضع العامؿ الجديد بتوظيفو ، لمدة تجريبية 18

( شيرا، لمناصب العمؿ ذات 12( أشير ، كما يمكف أف ترفع ىذه المادة إلى اثني عشر )6تتعدى )

التأىيؿ العالي، وتحديد المدة التجريبية لكؿ فئة مف فئات العماؿ أو مجموع العماؿ عف طريؽ التفاوض 

ى مف الجماعي .وىذا نظرا لاختلاؼ متطمبات وخصائص كؿ عمؿ وكؿ قطاع نشاط، وكؿ مستو 

مستويات الأعماؿ والوظائؼ . الأمر الذي جعؿ تحديد ىذه المادة مف بيف العناصر والمواضيع الأساسية 

التي تتضمنيا الاتفاقيات الجماعية، وتعتبر فترة التجربة فترة تمييدية لمتعاقد النيائي لأف عقد العمؿ في 

رحمة فإف كانت ايجابية، أي إذا أثبت العامؿ ىذه المرحمة لا يكوف نيائيا، بؿ مرتبط بنتائج انتياء ىذه الم

قدرتو وكفاءتو في القياـ بالعمؿ  المسند إليو، أو منصب العمؿ الموكؿ إليو ، يثبت في ذلؾ العمؿ أو في 

 ذلؾ المنصب ، ويصبح ذلؾ العقد نيائيا. أما إذا كانت النتائج سمبية، فيناؾ يمكف لصاحب العمؿ تمديد 

                                                           
، دراسة مٌدانٌة نظام العمل الدائم والمؤقت،  إنتاجٌة العامل فً ظل طبٌعة علاقة العمل ضمن نمطً مرٌم شباح    1

بمركب النسٌج،أطروحة مقدمة لنٌل درجة دكتوراه علوم فً علم الاجتماع، تخصص علم الاجتماع تنظٌم وعمل، جامعة 

 .98ـ 97، ص6006ـ 6005باتنة، 
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المدة التجريبية لفترة أقؿ أو مساوية لممدة الأولى، فإف لـ يثبت العامؿ صلاحياتو لمعمؿ أو قدرتو عمى 

مسبؽ ودوف  أداء العمؿ المكمؼ بو يمكف لكؿ مف صاحب العمؿ، والعامؿ أف يفسخ العقد دوف إخطار

تعويض. مع الإشارة إلى أف العماؿ الذيف ىـ في فترة تجريبية يخضعوف لنفس القوانيف والنظـ التي 

يخضع ليا بقية العماؿ فيما يتعمؽ بالحقوؽ والواجبات العامة ميما كانت طريقة إبراـ علاقة عمميـ، أو 

ة أو تنظيمية في إطار اتفاقيات مدتيا، أو طبيعتيا ، أو أشكميا، سواء كانت في إطار نصوص قانوني

مف قانوف علاقات العمؿ في ىذا  19جماعية. وميما كاف القطاع الذيف ينتموف إليو. حيث تنص المادة 

الشأف بأنو يتمتع العامؿ خلاؿ المدة التجريبية بنفس الحقوؽ التي يتمتع بيا العماؿ الذيف يشغموف مناصب 

خذ ىذه المدة بعيف الاعتبار في حساب الأقدمية لدى الييئة عمؿ مماثمة، ويخضع لنفس الواجبات ، وتؤ 

 المستخدمة ، عندما يثبت في منصبو، أثر الفترة التجريبية.

 ـ مرحمة التثبيت أو الترسيم:2ــ3

بعد نياية مدة التجربة بنتيجة ايجابية ، يتـ تثبيت العامؿ في المنصب الذي تدرب فيو، عمى أساس أنو 

يتمتع بكؿ المؤىلات العممية والعممية والميارات والكفاءة المينية لإنجاز الأعماؿ أو الأشغاؿ التي يتطمبيا 

قتا، أو لنقؿ وعد التعاقد ، إلى عقد أو يتكوف منيا منصب العمؿ . ليتحوؿ عقد العمؿ الذي كاف عقدا مؤ 

نيائي يتوفر عمى كافة عناصر عقود العمؿ التي تربط بقية العماؿ الآخريف ليصبح العامؿ بعد ذلؾ 

متمتعا بكافة الحقوؽ بما فييا تمؾ التي كانت مجمدة أو ممنوعة عنو، مثؿ حؽ الترقية، والانتداب، 

عمؿ إنفرادي مف طرؼ صاحب العمؿ، لا يمكف تعديمو والاستيداع  . كما يصبح العقد محصنا مف أي 

 1أو إنياؤه إلا ضمف الإجراءات والأحكاـ المعموؿ بيا في ىذا المجاؿ.

                                                           
كلٌة لثالثة لٌسانس، ، قانون علاقات العمل فً التشرٌع الجزائري، نسخة الكترونٌة خاصة بالسنة اأحمٌة سلٌمان  1

 .67ــ66، ص6005ــ 6004الحقوق ، جامعة الجزائر ،
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 :ـــ إثبات علاقة العمل4

يمكف إثبات علاقة العمؿ أو عقد العمؿ بأية وسيمة كانت وىذا ما نصت عميو كافة النصوص         

، وبيذه القاعدة العامة فإف طرؽ ووسائؿ إثبات عقد 1الخاصة بتنظيـ علاقات العمؿ، ومنيا المادة العاشرة

ات والالتزامات المدنية أو علاقة العمؿ تختمؼ عف أحكاـ الإثبات المعموؿ بيا في المعاملات والعلاق

والتجارية الأخرى، وذلؾ نظرا لاختلاؼ وسائؿ انعقاد ىذه العلاقة التي كما بيناىا مف قبؿ تتـ بعقد مكتوب 

 أو غير مكتوب ، وتعبر قائمة بمجرد قياـ شخص بالعمؿ شخص أخر.

يا ىذه العلاقة، فإذا ونستخمص مما تقدـ أف إثبات علاقة العمؿ تتـ بالنظر إلى الأداة التي تمت ب      

تمت بمقتضى عقد مكتوب، فإف أداة الإثبات تكوف بالرجوع إلى وثيقة ذلؾ العقد سواء كانت الأصمية أو 

نسخة مطابقة ليا. أما في الحالات التي لا يكوف فييا عقد العمؿ مكتوبا، يمكف المجوء إلى وسائؿ الإثبات 

 ميف، أو الشيود إلى غير ذلؾ مف الوسائؿ. وبالإضافةالمختمفة دوف استثناء كالبينة، والقرائف، والي

فإف الميداف العممي غالبا ما  يقدـ  لنا أدوات ووسائؿ إثبات قاطعة مف بينيا ممؼ العامؿ الذي يحتفظ بو  

يحتويو مف وثائؽ مختمفة إلى جانب إمكانية المجوء إلى بعض المصالح والإرادات   صاحب العمؿ وما 

العمؿ مثؿ مصالح الضرائب والضماف الاجتماعي التي يمتزـ صاحب العمؿ بدفع ليا علاقات بأصحاب 

الاقتطاعات مف المرتبات والأجور كؿ شير. كما  يمكف إثبات ىذه العلاقة بواسطة قسيمة الأجور التي 

    2يمتزـ صاحب العمؿ بتقديميا شيريا إلى العامؿ. 

 

                                                           
 أفرٌل 11المؤرخ فً  09/11قانون علاقات العمل ، 0990أفرٌل  62، المؤرخة فً 07الجرٌدة الرسمٌة، العدد  1

 .  ،الجزائر1009
، دراسة مٌدانٌة الصناعٌة الجزائرٌةعلاقات العمل وتأثٌرها على الأداء الوظٌفً فً المؤسسة بن أوصف مرٌم،   2

بمؤسسة سونلغاز الطاهٌر ، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماجٌستر فً علم الاجتماع، تخصص تنظٌم والعمل، جامعة محمد 

 .70، ص 6005ــ  6004لمٌن دباغٌن سطٌف، 
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 ـ إنياء علاقات العمل :5

المتعمؽ بعلاقات العمؿ المعدؿ المتمـ عمى أنو تنتيي  90/11مف قانوف  66لقد نصت المادة         

 علاقة العمؿ في الحالات التالية:

 البطلاف أو الإلغاء القانوني.

 أجؿ عقد العمؿ ذي المدة المحدودة.انقضاء 

 الاستقالة. 

 العزؿ. 

 العجز الكامؿ عف العمؿ كما ورد تحديده في التشريع. 

 التسريح لمتقميص مف عدد العماؿ. 

 إنياء النشاط القانوني لمييئة المستخدمة.

 التعاقد.

 1الوفاة. 

انتياء علاقة العمؿ تكوف عند بموغ العامؿ سف  وفي حالة عقد العمؿ غير محدد المدة  فاف        

 التقاعد بشكؿ إلى  أف تنتيي علاقة العمؿ ، أو قد تحدث أيضا برغبة مف العامؿ نفسو إذا أراد الاستقالة، 

 
                                                           

، الجزء الثانً، دٌوان  ل الفردٌةالتنظٌم القانونً لعلاقات العمل فً التشرٌع الجزائري، علاقة العمسلٌمان أحمٌة،   1

 .225،ص6006، وطبعة 0998المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، 
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كما أف الوفاة تعتبر حدا لعلاقة العمؿ ولا يترتب عنيا أي حؽ في ذمة صاحب العمؿ إلا ما نص عميو 

 القانوف مف تأميف وضماف اجتماعي بينما يبقى العقد سريا في حالة وفاة صاحب العمؿ .

انوف مف ق 74تنتقؿ الالتزامات مف صاحب العمؿ المتوفى إلى صاحب العمؿ الجديد كما جاء في المادة 

علاقات العمؿ: "إذا حدث تغيير في الوضعية القانونية لمييئة المستخدمة، تبقى جميع العلاقات العمؿ 

المعموؿ بيا يوـ التغيير، قائمة بيف المستخدـ الجديد والعماؿ ولا يمكف أف يطرأ أي تعديؿ في علاقات 

عف طريؽ المفاوضات العمؿ، إلا ضمف الأشكاؿ وحسب الشروط التي ينص عمييا ىذا القانوف و 

 1الجماعية".

أما في حالة تسريح العامؿ مف طرؼ صاحب العمؿ فيجب اف يتبع القوانيف والنظـ المعموؿ بيا، في 

مف قانوف العمؿ، وقد  يكوف التسريح  73حالة الخطأ لجسيـ العامؿ مف طرؼ العامؿ حسب المادة 

 أو الحصوؿ عمى تعويض. تعسفيا وىنا يحؽ لمعامؿ مقاضاة صاحب العمؿ سواء لمرجوع

إذا كاف العقد محدد المدة  فمف الطبيعي أف نياية علاقة العمؿ تتبع المدة المحددة في العقد حسب ما 

تراضى عميو الطرفاف، وبالتالي ينتيي العقد أصلا لممبادئ العامة لمعقود محددة المدة ، بإنتياء المدة 

رفي العقد إلا فبما يتعمؽ بإمكانية الإعلاـ بنية عدـ تجديد المتفؽ عمييا، فلا يترتب أي التزاـ عمى عاتؽ ط

 2العقد مف احد الطرفيف.

كما قد يتـ إنياء علاقة العمؿ سواء باتفاؽ مف الطرفيف أو بفسخ العقد مع الأخذ بعيف  الاعتبار القوانيف 

 سخ الإنفرادي مف والنظـ المعموؿ بيا كمنح ميمة الأخطار المسبؽ والتعويض عف التسريح ، ويعتبر التف

 

                                                           
 .99ذكره،ص  مرجع سبقمرٌم شباح ،  1
2
 .004،ص 6006، جسور النشر والتوزٌع، الجزائر،6الوجٌز فً شرح علاقات العمل الفردٌة والجماعٌة الطبعة  بشٌر هدفً،   
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طرؼ صاحب العمؿ دوف صدور خطأ مف العامؿ موجبا لمتعويض الذي يحدد قاضي الموضوع وفقا 

 1لدرجة الضرر الحاصؿ .

 ـ الاتصال ودوره في تحسين علاقات العمل بين الأطراف داخل المؤسسة:5

إف وجود الاتصاؿ بشكؿ واسع في المؤسسة يؤدي إلى تحسيف علاقات العمؿ، مف حيث اتصاؿ        

انشغالات العماؿ ومطالبيـ ورفع المعمومات بأمانة لممسؤوليف أو الإدارة فذلؾ  يؤدي إلى نشوء علاقات 

حسنة بيف الأطراؼ )سواء بيف العماؿ والإدارة أو بيف العماؿ والمشرفيف عمييـ أعمى درجة عمؿ طيبة و 

 في سمـ الميني، أو بيف العماؿ والنقابة.

فيسيؿ قنوات الاتصاؿ مف شأنو توفير علاقات العمؿ تعتمد عمى الحوار والاتصاؿ الجيد وىذا ما يفسر   

رية نتيجة ضعؼ الاتصاؿ والحوار مما يؤثر عمى علاقات وجود بيروقراطية كبيرة في مؤسساتنا الجزائ

  2العمؿ بيف الأطراؼ والتي تقتضي ضرورة التحاور والاتصاؿ الفعاؿ خاصة بيف الإدارة  والعماؿ. 

 

 

 

 

 

 
                                                           

1
 .005ـ 004نفس المرجع، ص   

 .84، ص مرجع سبق ذكره غرٌب أمٌنة،   2
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 خلاصة:

أف موضوع علاقات العمؿ مف المواضيع الميمة،  الفصؿ في الأخير توصمت في ىذا          

والضرورية التي تحتاجيا أي مؤسسة وبالأخص المؤسسة الاستشفائية، حيث أف علاقات العمؿ تنشأ 

ليـ راحة نتيجة الاتصاؿ والتفاعؿ الذي يحصؿ بيف الموظفيف، فيساعدىـ ىذا عمى العمؿ أكثر، ويحقؽ 

نفسية عالية ، ويخمؽ  ليـ جو يسوده الاستقرار والتعاوف والاحتراـ والتقدير والمحبة ويعد العنصر البشري 

 جوىرا ىاما  في وجود  علاقات العمؿ.
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 تمييد:

تعتبر النزاعات عمى مستوى المؤسسات أمرا طبيعيا، سواء كانت تمؾ المؤسسات اجتماعية ،أو          

اقتصادية، أو سياسية بؿ إف النزاعات داخؿ الفرد نفسو أمر حتمي أيضا وذلؾ لتعدد المؤثرات النفسية 

اختلاؼ في وجيات  والاجتماعية، الداخمية والخارجية عميو، لا تخمو أي منظمة أو مؤسسة مف وجود

النظر خاصة فيما يخص الأمور المتعمقة بالإدارة مما قد يؤدي إلى حدوث النزاعات، ومع ذلؾ نحف 

يجاد الحموؿ المناسبة ليا، فقد تظير بعض الأمور والقضايا مما  مرغموف عمى التعامؿ معيا ومواجيتيا وا 

 وضوع أو قضية معينة.يولد النزاع، ويحدث ىذا عندما يكوف ىناؾ عدـ الاتفاؽ حوؿ م

جراءات  و       لأجؿ فيـ ىذه الظاىرة بشكؿ عممي لابد أف نتطرؽ إلى أىـ الأسباب وأنواع وأساليب وا 

 أساليبيا والسيطرة عمييا نتائجيا. فعالة لحؿ النزاعات و مراحؿ، ، وطرؽ تسويتيا،و
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 تعريف النزاعات العمالية: .1

ىي تمؾ الخلافات التي تنشب بيف مجموعة مف العماؿ أو ممثمييـ أصحاب العمؿ وتنظيـ الممثؿ ليـ، 

ية تتعمؽ بشروط وظروؼ ويكوف سبب النزاع حوؿ تفسير القاعدة القانونية أو تنظيمية اتفاقية جماع

 .1العمؿ،و المسائؿ الاجتماعية ،ولمينية والاقتصادية 

 :أسباب النزاعات العمالية .2

 لقد اختمفت وتعددت أسباب نزاعات العمالية ومف بينيا:

 :  والقيم ــ الأىداف1ــ 2

 ناقضات،إف وجود أشخاص لدييـ أىداؼ وقيـ متغايرة يؤدي إلى ظيور علاقات غير تعاونية يسودىا الت

 الأمر الذي مف شأنو الضرار بالمصالح العامة .

 :  تعدد المسؤوليات الإدارية ــ2ــ 2

كمما كاف الأسموب المتبع في الإدارة مركزيا كمما زاد الاحتماؿ لبروز الصراعات التنظيمية بسبب تعدد 

 2الأىداؼ.

وذلؾ بتجنبيا مواجية ىذه النزاعات وعدـ حسـ المشاكؿ وتبايف الموقؼ ىنا يحدث  ضعف الإدارة:  ــ3ــ 2

 النزاع.

 

                                                           
 .5، ص0988جامعة الجزائر، رسالة شهادة الماجٌستر، نزاعات العمل فً الجزائر، رمضان برا هٌمً، 1

بالطرش صار، دور الاتصال الداخلً فً نهوض نداخل النزاعات العمل مؤسسة الاقتصادٌة ،    2

 .50، ص  6007ـ 6006شهادة الماستر .وعلاقات عامة ـ مذكرة تخرج النٌل  تخصصاتصال

31 



 

1 

 النزاعات العمالية                                                                     : الثالثالفصل 

قد يكوف لي رأي أخر وبالتالي كمنا نحاوؿ إقناع إدارة المؤسسة برأينا وقد  ــ اختلاف وجيات النظر:4ــ 2

 1يتحوؿ ىذا إلى نزاع وصراع.  

حيث يسعى طرؼ أو أكثر إلى الانتحار الكامؿ لمصالحة غير ميتـ بمصالح الأخر أو  الأنانية: ــ5ــ 2

 معتديا عمييا.

 الوقت والعمؿ وما تسببو مف توتر وعصبية، تمثؿ بدورىا سببا مؤذيا. ضغوط ــ6ــ 2

 2تعارض مطالب كؿ مف العمؿ والأسرة مف حيث الوقت والتفكير. ــ7ــ 2

 ( أنواع نزاع العمالي:3

 ىناؾ نوعاف مف النزاعات العمالية وىي:

 :نزاعات العمل الفردية 1ـػ 3

لعامؿ وصاحب العمؿ، يجب أف تتـ بوجود عقد، فكؿ طرؼ إف تأسيس العلاقات الفردية في العمؿ بيف ا

 3حر في إبراـ ىذه العلاقة دوف أي ضغط أو قوة أو إجباريا تطبيقيا لمبدأ حرية التعاقد.

وتمثؿ المنازعة الفردية في العمؿ كؿ خلاؼ يقوـ بيف العامؿ وصاحب العمؿ يتعمؽ بتنفيذ علاقة العمؿ 

عبر عنو المشروع الجزائري الذي أقتصر في تحديد مفيوـ المنازعة عمى أنيا التي تربط الطرفيف، وىو ما 

كؿ خلاؼ في العمؿ قائـ بيف عامؿ أجير ومستخدـ بشأف تنفيذ علاقة العمؿ التي تربط الطرفيف إذا لـ 

 4يتـ حمو في إطار عمميات تسوية داخؿ الييئات المستخدمة .

                                                           
 . 2020. 19، مارس، تقميل نزاعات العملمنتدى الإدارة اليندسية،   1
 .425ـ 424، ص 6000، بدون دار النشر ، د ط ،  إدارة السلوك التنظٌمً رؤٌة معاصرةأحمد سٌد مصطفى ،   2

3
 . 07، ص 6004(، دار المعرفة الجامعٌة، الإسكندرٌة، ـ محمد شفٌق: علم النفس الاجتماعً )بٌن النظرٌة والتطبٌق 

، جسور النشر والتوزٌع، 6، الطبعة الوجٌز فً شرح قانون العمل، علاقات العمل الفرٌة والجماعٌة ،بشٌر هدفً  4

 .97، ص 6006الجزائر، 
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خلاؿ باستقرار علاقات العمؿ  ونظرا لطبيعة المنازعات الفردية في العمؿ ، وما ينشأ عنيا مف خلافات وا 

، وما يترتب عف ذلؾ مف مساس بالحقوؽ والالتزامات المقررة لمطرفيف، فإف تشريعات العمؿ قد أحاطتيا 

تسييؿ معالجتيا  بعناية تنظيمية خاصة مف خلاؿ وضع إجراءات  تسوية متميزة خاصة بيا ، قصد

وتسويتيا في مختمؼ المراحؿ التي تمر بيا، سواء عمى مستوى الداخمي، )أي داخؿ المؤسسة المستخدمة 

(أو المستوى الخارجي،) أي إجراءات التسوية الخارجة عف المؤسسة (، وذلؾ نظرا لتعمقيا بالعامؿ 

فير حماية أفضؿ لو وسرعة في باعتباره الطرؼ الضعيؼ في العلاقات العمؿ وما يقتضيو ذلؾ مف تو 

 1تسوية النزاعات التي يكوف طرفا فييا.

 ـ نزاعات العمل الجماعية:                                                                 2ـ  3

ػػ تعتبر النزاعات الجماعية التي تقع بيف المنظمات العمالية أو مجموعة مف العماؿ مف جية المؤسسات 

مف جية ثانية مف الإفرازات الطبيعية لعلاقة العمؿ الجماعية بحكـ المصالح المتناقضة  ستخدمة ،والم

لكؿ  مف العماؿ وأصحاب العمؿ مف ناحية أخرى، وبحكـ التغيرات التي قد تحدث في المعطيات التي 

 2ح .تتحكـ في ىذه العلاقة وىذه المصالح، والتي عادة ما تسبب في احتلاؿ بيف ىذه المصال

ونظرا لما تمثمو نزاعات العمؿ الجماعية مف أىمية في تسير العلاقات المينية ،وما ينجـ عنيا مف أخطار 

وأضرار اقتصادية واجتماعية في مصالح الطرفيف ،فقد أحيطت بعناية كبيرة مف قبؿ التشريعات العمالية 

 قصد الوقاية منيا تارة ، وقصد  والاتفاقات الجماعية عمى السواء ، حيث خصصت ليا عدة أحكاـ وقواعد

 

 

 
                                                           

1
التخصص القانون،جامعة مولود معمري تبزي عٌسا نً محمد، أنظمة تسوٌة منازعات العمل الفردٌة، رسالة لنٌل شهادة الدكتوراه فً   

 04، ص 6006وزو،
، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، قانون علاقات العمل الجماعٌة فً التشرٌع الجزائري المقارنأحمٌة سلٌمان،   2

 .288، ص 6006
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تارة أخرى، وذلؾ بيدؼ تفادي بموغو درجة التنفيذ التي قد تسبب في المجوء إلى الطرؽ العنيفة  علاجيا

 1لفرض تسويتيا، أي المجوء إلى الإضراب.

جراءات فعالة حل النزاعات :4   : أساليب وا 

 منيا:منظومة مف الأساليب  والإجراءات الفعالة في التصدي لمنزاعات وحميا حلا ايجابيا وبناء  ىناؾ   

  عمى المؤسسة أف تتوقع حدوث وظيور أشكاؿ و أنواع مختمفة لمنزاعات والنظر إلييا كظييرة طبيعية

لدى الجماعات ، وىي ظاىرة صحية ناجمة عف الاختلاؼ بيف أفراد ىذه الجماعات التي تعزى 

فكير والمستويات للاختلافات في القدرات والرغبات والميوؿ والاتجاىات والقيـ والمعتقدات و أساليب الت

 الثقافية والاجتماعية والاقتصادية والسياسية والتحصيمية وغيرىا.

  جميع النزاعات والخلافات والصراعات داخؿ المؤسسة وخارجيا يمكف حميا وفضيا ، ويجب أف تعمؿ

المؤسسة بإخلاص عمى حؿ ىذه النزاعات حيف حدوثيا وأف لا يتغاضى عنيا مما يؤدي إلى تعميقيا 

 ىا الآمر الذي يحوؿ دوف حميا الإ بصعوبة .وتعقيد

  اتجاىات التسامح مطمب سابؽ ولازـ لحؿ النزاعات ، فلا يمكف لنا أف نتوقع مف أفراد يتصفوف بالحقد

والكراىية والشؾ والبغضاء وحب والإفساد وبث الضغينة أف يكونوا قادريف عمى المشاركة في حؿ 

الاتجاىات التسامح لدى الجميع والعمؿ في الوقت نفسو النزاعات ، وبذلؾ يحب العمؿ عمى تعميؽ 

عمى توفير جميع أجواء التسامح لدى الجميع والعمؿ في الوقت نفسو عمى توفير جميع أجواء التسامح 

 في المؤسسة فعلا وسموكا وممارسة.

 مينا أف ىناؾ حموؿ كثيرة لكؿ مشكمة نزاع في المؤسسة ولكف ىناؾ دائما حؿ أفضؿ لممشكمة ، وع

 نسعى بكؿ جدية لموصوؿ إلى ىذا الحؿ الأفضؿ مما يؤدي إلى اجتثاث عوامؿ وأسباب النزاع مف 

                                                           
شاٌب أمال، أثر نزاعات العمل الجماعٌة على إنتاجٌة المؤسسة الاقتصادٌة العمومٌة الجزائرٌة، دراسة حالة فً   1

مؤسسة سونالغاز،مذكرة لنٌل شهادة الماستر أكادٌمً فً العلوم السٌاسٌة ،فرع تنظٌم سٌاسً وإداري، جامعة قاصدي 

 .00،ص 6002ـ 6006ورقلة، 
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النزاع إلا أقؿ الخسائر بحيث يشعر  أصوليا، ويعيد حالة الوفاؽ والوئاـ بيف الأطراؼ ولا يمحؽ بأطراؼ

 كؿ طرؼ بالرضا والارتياح والاقتناع بو والالتزاـ بتنفيذه.

  إف إدارة المؤسسة والمجتمع المحمي مسؤولوف جميعا عف حؿ النزاعات في المؤسسة، وىي مسؤولية

طة يعني عدـ جماعية تعاونية وتشاركيو موجية نحو صنع الأمف والسلاـ والنظاـ في المؤسسة،وىذا ببسا

التفرد في تناوؿ مشكلات النزاع أو فرض الحموؿ عمى الأفراد والتي غالبا ما تعبر عف وجية نظرا مدير 

 المؤسسة وتغفؿ دور أطراؼ النزاع داخؿ المؤسسة وخارجيا.

  مف أجؿ تجنب النزاع قبؿ حدوثو وتيسير عممية حمو وتبسيطيا إذا حدث لا بد مف تدريب العامميف في

عمى كيفية ضبط انفعالاتيـ والسيطرة عمييا، وبخاصة تمؾ الانفعالات المرتبطة بالغضب  المؤسسة

والشعور بالإحباط والسموؾ العدواني والكبت وغيرىا، وأف يتعمموا كيؼ يعبروف عف مشاعرىـ بسموؾ 

ف ىادىء ومنضبط بعيدا عف  الصراخ وغيره مف أنماط السموؾ التي تستثير سموكا مشابيا لدى الآخري

نما  مما يؤدي إلى النزاع والعواقب  غير المحمودة. ولا يتوقؼ ىذا الأمر عند عممية تدريب العامميف ، وا 

يجب أف يتعداىـ إلى تيذيب سموؾ الأفراد عمى أنماط السموؾ الاجتماعي  المرغوب فيو بدلا مف السموؾ 

 والاستجابات العدوانية غير المرغوب فبيا.

 الديمقراطية في المؤسسة ومرافقتيا واعتبارىا أسموب حياة لجميع مف فييا،  إف العمؿ عمى توفير أجواء

واعتماد لغة الحوار والنقاش والتشاور والعمؿ الجماعي والنقد البناء والتعاوف المثمر بدلا مف المنافسة 

 الذات.  والتفرد والنقد اليداـ والأنانية والحب

  تشير نتائج بعض الدراسات إلى أف بعض حالات النزاع في المؤسسة قد تكوف امتدادا الحالات نزاع

أسرية لأولياء أمور الأفراد أو الحالات نزاع بيف جماعات الأفراد أنفسيـ خارج المؤسسة ، وفي مثؿ ىذه 

لاؿ تعاوف الأوضاع يجب أف تعمؿ المؤسسة بحرص شديد عمى حؿ ىذه النزاعات مف جذورىا مف خ

 المؤسسة مع المجتمع، وينبغي أف لا تمتد النزاعات التي تجري بيف الأفراد داخؿ المؤسسة إلى نزاعات 
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 بية والخطيرة ليذه الظاىرة. وفي كؿ حالة مف بيف أسرة الأفراد خارج المؤسسة نظرا للانعكاسات السم

 ىذه الحالات تبرز الحاجة الممحة لممؤسسة بأف تقوـ بميماتيا ومسؤولياتيا بالتعاوف مع المجتمع.

  يمكف أف تعزى بعض حالات النزاع والخلاؼ بيف الإدارة في المؤسسة والعامميف وللأفراد إلى خمؿ في

عمى ذلؾ مف سوء في الفيـ والتفاىـ، ومف أجؿ تنظيـ ىذه عممية الاتصاؿ والتواصؿ وما يترتب 

العممية وتوظيفيا بفاعمية لتحقيؽ أكبر قدر مف الانسجاـ بيف الأفراد لابد مف الحرص الدائـ  عمى 

احتراـ أفكار أطراؼ التواصؿ ومشاعرىـ وقيميـ ومعتقداتيـ واتجاىاتيـ وميوليـ وخصائصيـ، كؿ 

 فيـ.ذلؾ مف أجؿ تحقيؽ الفيـ والت

  يجب تشجيع الأفراد عمى القياـ بأدوار ومسؤوليات قيادية في المشاركة في تحقيؽ الوئاـ بيف زملائيـ

مف خلاؿ توسطيـ في حؿ النزاعات والخلافات التي تنشأ داخؿ المؤسسة حيث تساىـ عممية 

قبلا الوساطة في التوصؿ إلى حموؿ متميزة لمشكلات النزاع، وىي حموؿ غالبا ما تكوف أكثر ت

ونجاعة مف الحموؿ التي تفرض عمييـ مف إدارة المؤسسة، وفي مثؿ ىذه الممارسة تدريب للأفراد عمى 

 ميارات اجتماعية لازمة لممواطنة الصالحة ليـ في المستقبؿ حياتيـ.

  يتوجب عمى إدارة المؤسسة اختيار لجنة تقع عمييا مسؤولية الإشراؼ عمى قضايا النزاعات والمساعدة

ا ومتابعة ىذه الحموؿ لمتأكد مف فاعميتيا وجدواىا. ويقترح أف تتشكؿ ىذه المجنة مف مدير عمى حمي

المؤسسة والمرشد وبعض العامميف المؤثريف، وتعمؿ ىذه المجنة عمى تدريب فريؽ مف الأفراد الذيف يتـ  

لخلافية في اختيارىـ ليمارسوا ميمات الوساطة بيدؼ تقديـ المساعدة لزملائيـ عمى حؿ مشكلاتيـ ا

 1المؤسسة.

 

 

                                                           
، دار النفائس للنشر  ات الشخصٌة فً حل النزاعات والخلافات بٌن الأفراد والجماعاتالمهارفهد خلٌل زاٌد ،   1

 .65ــ66،ص 0،6009والتوزٌع،الأردن ،ط
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 مراحل النزاعات العمالية: )5

النزاعات العمالية في المؤسسات أحيانا بعدة مراحؿ، حيث تتميز كؿ مرحمة بمجموعة مف  تمر

الخصائص والمميزات ويمكف تقسيـ مراحؿ النزاع إلى خمس مراحؿ أساسية وىذا حسب نموذج 

Louis pondy: 

  ـمرحمة النزاع الكامن أو الخفي:1ــ 5

ء النزاع والتي غالبا ما تتعمؽ  بالتنافس عمى تتضمف ىذه المرحمة الشروط أو الظروؼ المسببة لنشو 

الموارد والتبايف في الأىداؼ ، وجود الحاجة إلى الاستقلالية في العمؿ ،أو غير ذلؾ مف الأسباب  

 1التي تساىـ في نشؤ النزاع.

 ــ مرحمة النزاع المدرك:2ــ5

ما، وذلؾ بعد معرفة أىمية ىذه المرحمة تبمور الشخص لموضوع النزاع ، وضرورة الاستجابة لو بشكؿ  

الخلاؼ بالنسبة لمصالحة ،ويتـ إدراؾ النزاع والتنبؤ بتصاعده حيف تزداد حدة الانفعالات و استشعار 

التوتر الذي يشيع داخؿ المنظمة، والتي تمعب دورا ىاما في تغذية صورة ومدركاتو ،حيث تتناسب عبر 

 2قنوات الاتصاؿ المتاحة بيف الأفراد والجماعات.

 ــ مرحمة الشعور بالنزاع :3ــ5

في ىذه المرحمة يتبمور النزاع بشكؿ أوضح ،حيث تتولد فييا أشكاؿ مف قمؽ الفردي أو الجماعي  

 المشجعة عمى النزاع وتكوف الرؤية عف طبيعتو ومسبباتو وما سوؼ يؤدي إلية أكثر وضوحا. 

 

                                                           
، الأردن، دار البتراء للنشر والتوزٌع،  عبد العظٌم حسن ، اتجاهات حدٌثة فً الإدارة المدرسٌة الحدٌثةسلامة ،   1

 .    609ص  6004
2
، ندوة ضغوط العمل والصراعات ، د ط ، مركزٌة إدارة الصراع طرٌقك من المواجهة إلى التعاون،  محمد سمٌر فرج 

 .2، ص 6006إعادة القادة ، القاهرة ،
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 ــ مرحمة النزاع العمني:4ــ5

في ىذه المرحمة يمجأ الفرد أو الجماعة إلى الأسموب العمني الصريح لمتعبير عف النزاع ضد الطرؼ أو  

الأطراؼ الأخرى ،ويتـ التعبير عف ىذا بطرؽ مختمفة  مثؿ العدواف والمشاحنات العمنية وقد يأخذ النزاع 

 1صورة أخرى مثؿ لانسحاب اللامبالاة أو وسائؿ إضافة أخرى.

 ة ما بعد تسوية النزاع:مرحم ـ5ــ 5

رادتو  ومعالجتو. إذا كاف يستيدؼ حلا حقيقيا   في ىذه المرحمة تتوقؼ نتائج النزاع عمى أسموب إدراكو وا 

وفعالا فينبغي أف نأسس ونييأ ظروؼ وعلاقات جيدة ليس مف شأنيا فقد تقميؿ احتمالات حدوث  أو تزايد 

تعمؿ عمى إقامة تعاوف متبادؿ، وتنسيؽ بيف الأطراؼ في معدؿ النزاعات العمالية في المستقبؿ . بؿ 

حداث نوع مف التوازف والاستقرار داخؿ المؤسسة ، ولكف إذا تـ كبحيف أو تجنبو بطريقة تؤدي  المتنازعة وا 

إلى نتيجة رابح ،خاسر فمف المحتمؿ أف تزداد الأمور سوءا ، أو تؤدي إلى ظيور نزاعات جديدة إذا ما 

 2ط والفشؿ. شعر العماؿ بالإحبا

 العمل: ت الوسائل السممية لتسوية النزاعا ) 6

 :التسوية الودية من النزاعات الفردية في العمل 

منازعات العمؿ الفردية ، يتولد عنيا عدـ استقرار في علاقة العمؿ، نتيجة لإخلاؿ أحد طرفي العلاقة 

وجوبا  بإجراءات تسوية ودية ،سواء  بالتزاـ ميني ، مما استوجب وضع بعض الإجراءات لتسوية، تبدأ

 داخؿ الييئة المستخدمة، أو عمى مستوى  الخارجي، وىذا قبؿ المرور إلى التسوية القضائية:

                                                           

، ص 0،6006، دار وائل للنشر ، عمان ، الأردن،ط السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمالمحمود سلٌمان العمٌان ،   1 

297. 

، سلوك الأفراد والجماعات فً منظمات الأعمال ،د ط ،دار الحامد للنشر والتوزٌع ،  التنظٌمًالسلوك حسٌن حرٌم ،   2

 .086، ص6004عمان ، الأردن ،
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وية الداخمية لمنزاع اتفاؽ طرفي علاقة العمؿ عمى حؿ ودي : تعني التس التسوية الداخمية لمنزاع .1

وذلؾ في إطار الإجراءات القانونية  داخمي لمنزاع القائـ بينيما دوف وساطة مف أي طرؼ خارجي،

المنظمة لمنزاع أو في إطار الإجراءات المحددة في الاتفاقية المعموؿ بيا . وقد نصت عمى ىذه 

القانوف المتعمؽ بنزاعات العمؿ الفردية التي تسمح للاتفاقية الجماعية بإمكانية الإجراءات المادة الثالثة مف 

تحديد الإجراءات المنصوص عمييا في المادة الثالثة ، سمحت المادة الرابعة مف ذات القانوف العامؿ أف 

أياـ مف  08الذي يتوجب عميو تقديـ جواب خلاؿ  يعرض الأمر أو التظمـ إلى الرئيس المباشر في العمؿ،

تاريخ الأخطار .وفي حالة عدـ الرد وعدـ رضا العامؿ ،يرفع التظمـ إلى الييئة المكمفة بتسيير 

 يوما مف تاريخ الأخطار. 15المستخدميف  أو إلى المستخدمة حسب الحالة، الذي يمزـ بالرد كتابيا خلاؿ 

لوصوؿ إلى تسوية ودية : وتعني قياـ طرؼ ثالث بالتوسط بيف طرفي النزاع مف أجؿ ا. المصالحة2

المتعمؽ بنزاعات العمؿ الفردية ميمة المصالحة وتسوية المنازعات ىيئة  ترضي لمطرفيف. وقد أناط القانوف

المصالحة التي نشأت ليذا الغرض ، وتتكوف مف ممثميف عف أصحاب العمؿ بعدد متساوي. ومف ثـ 

وية الداخمية لمنزاع والمجوء إلى أسموب أصبح دورا المفتش العمؿ يقتصر عمى مجرد إخطاره بعدـ التس

فبراير المتعمؽ بمتفشية العمؿ  06المؤرخ في: 90/03المصالحة، حيث نصت المادة الخامسة مف القانوف 

عمى أنو : بعد استفاد إجراءات المصالحة الداخمية لنزاعات العمؿ الفردية داخؿ الييئة المستخدمة يمكف 

 1لإجراءات  التي يحددىا ىذا القانوف .لمعامؿ إخطار مفتش العمؿ وفقا ل

: تعبر مكاتب المصالحة لجاف متساوية الأعضاء مشكمة أ. تشكيل مكاتب المصالحة واختصاصاتيا

الأصحاب مف العماؿ وأصحاب العمؿ بسبب متساوية، عنصريف ممثميف لمعماؿ وعنصريف ممثميف 

مف قانوف تسوية منازعات العمؿ الفردية ، التي تنص كذلؾ  06لأصحاب العمؿ. وذلؾ وفؽ نص المادة  

 أشير ويكوف لكؿ ممثؿ خميفة يجعمو عند  06عمى أف تكوف رئاسة مكتب بالتداوؿ بيف الطرفيف لمدة 

                                                           
 .98ـ 97، ص مرجع سابق بشٌر هدفً،  1
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وقوع مانع لو ، عمى أف يتـ اختيار الجميع عف طريؽ الاقتراع السري المباشر ، مف قبؿ عماؿ غيابو أو ال

المؤسسة الواقعة في الإدارة الاختصاص الإقميمي لميجة القضائية المختصة، ويتـ تعييف الأعضاء 

نتائج المنتخبيف في المكتب بصفة رسمية بأمر مف رئيس المجمس القضائي المختص إقميميا بناء عمى 

الانتخابات ، وفؽ الترتيب التنازلي لعدد الأصوات  المحصؿ عمييا مف قبؿ الأعضاء ، وذلؾ لمدة ثلاث 

أشير أما فيما يتعمؽ بشروط الترشيح لميمة عضو مكتب المصالحة ،فقد حددىا قانوف في أربعة شروط 

نتخاب ،ممارسة بصفة عامؿ سنة عمى الأقؿ يوـ الا 25أساسية وىي :التمتع بالجنسية الجزائرية ، بموغ 

أجير ، أو مستخدـ )أي صاحب العمؿ ( منذ سنوات عمى الأقؿ ، التمتع بالحقوؽ المدنية والسياسية وىي 

تتطمبيا أي ميمة نيابية ، كما يمنع عمى الأشخاص المحكوـ عمييا لارتكاب جناية أو جنحة ، أو الذي لـ 

يـ اعتبارىـ و المحكوـ عمييـ لتكرار ارتكاب مخالفات يرد ليـ اعتبارىـ ، والمفمسوف الذيف لـ يرد ل

تشريعات العمؿ ، والعماؿ المحكوـ عمييـ منذ أقؿ مف سنتيف بتيمة عرقمة حرية العمؿ ، وقدماء 

 المساعديف الذي سقطت عنيـ صفة العضوية .

ة أو تبدأ إجراءات المصالحة بإخطار مفتش العمؿ ،بواسطة عريضة مكتوب ب.إجراءات المصالحة :

شفوية بحضور العامؿ إلى مكتسب مفتشية العمؿ ، الذي يقوـ في ىذه الحالة بتحرير محضر بأقواؿ          

المدعي أو العامؿ ، ثـ يقوـ خلاؿ ثلاثة أياـ مف تقديـ عريضة ، بأخطار مكتب المصالحة واستدعائو 

نية أياـ عمى الأقؿ  مف لمنظر في النزاع المعروض لممصالحة . ويجتمع مكتب المصالحة خلاؿ ثما

التاريخ استدعائو، مع حضور المدعي والمدعي عميو بصفة شخصية أو مف يمثميـ قانونيا، وفي حالة 

غياب المدعي أو ممثمة القانوني في التاريخ المحدد الإجراء المصالحة ،ما لـ يوجد مانع شرعي ، يممؾ 

ل  غائيا.مكتب المصالحة أف يقرر شطب القضية مف جدوؿ أعمالو وا 

أو في حالة حضور المدعي عميو أو ممثمة القانوني في التاريخ المحدد يتـ استدعائو ثانية بحضور 

 اجتماع المصالحة ،يعقد في أجؿ ثمانية أياـ كحد أقصى مف تاريخ استدعائو وفي حالة الغياب  الثانية 
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دوف عذر شرعي ،يعد مكتب المصالحة محضرا  بعدـ المصالحة ، تسمـ نسخة منو لممدعي أثناء 

الاجتماع لتمكنو مباشرة الدعوى القضائية أما إحضار الطرفاف يحرر المحضر بالمصالحة أو بعدـ 

المصالحة حيث يعتبر المحضر دليؿ إثبات ما لـ يطعف فيو بالتزوير ،ويجب أف لا يتضمف  ىذا 

 1حضر شروط تحالؼ التنظيمات والقوانيف المعموؿ بيا في علاقات العمؿ. الم

 : التسوية الودية من النزاعات الجماعية في العمل 

تختمؼ التشريعات العمالية المقارنة في الأخذ بالأساليب والظروؼ الودية لحؿ منازعات العمؿ الجماعية 

عمى العموـ المفاوضات المباشرة المصالحة  حسب اختلاؼ أنظمتيا السياسية والاجتماعية . وتتمثؿ

 والوساطة ثـ التحكيـ .

وىي أسموب مباشر لمحوار والنقاش بيف طرفي المنازعة الجماعية ، حيث يمتقي المفاوضة المباشرة:  (1

ممثمو العماؿ ، سواء كانوا ممثميف نقابيف أو منتخبيف مباشرة عف طرؼ العماؿ ، وبيف صاحب العمؿ 

، لتبادؿ الآراء وطرح الحموؿ الممكنة بيدؼ الوصوؿ إلى حؿ مشترؾ لمنزاع أو أصحاب العمؿ 

المطروح . وقد تكوف المفاوضة المباشرة إجراء إلزامي في بعض الدوؿ ، كما قد تكوف إجراء اختياري  

إذ تحيؿ التشريعات إلى الاتفاقيات الجماعية لمعمؿ لتنظيـ الاجتماعات بيف الطرفيف ، كما ىو الحاؿ 

نسبة لمتشريع الجزائري . غير أف ىذا الأسموب كثيرا ما لا يحقؽ أىدافو ، اعتبار التمسؾ كؿ طرؼ بال

 بمطالبة ورفض مطالب الطرؼ الأخر ، ومف يتـ المجوء إلى أسموب المصالحة . 

يتـ المجوء في مرحمة ثانية عند فشؿ المفاوضات المباشرة إلى المصالحة والتوفيؽ ،  المصالحة : (2

طرؼ أجنبي محايد سواء كاف قاضيا أو مفتش العمؿ ، أو موصفا يبذؿ مساعي لتقريب  حيث يقوـ

 وجيات نظر الطرفيف والوصوؿ إلى حؿ لنزاع المطروح .

 

                                                           
 .06ـ 06، مرجع سابق، ص آلٌات تسوٌة منازعات العمل والضمان الاجتماعً فً القانون الجزائريأحمٌة سلٌمان،   1
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إجبارية ، يتوجب المرور عمييا مف طرؼ المستخدـ وممثمو  العماؿ ، في حالة تعتبر المصالحة مرحمة 

استمرار الخلاؼ بيف الطرفيف ، ويتـ لأحكاـ المنصوص عمييا في الاتفاقيات أو العقود التي يكوف كؿ مف 

 الجانبيف طرؼ فييا .

الطرفيف بمجرد إعلاميا   يرفع النزاع وجوبا إلى مفتشية العمؿ المختصة إقميميا ، التي تقوـ باستدعاء

( أياـ الموالية للأخطار ، وتسجيؿ موقؼ 04يتعدى أربعة ) بالنزاع ، لمحاولة المصالحة في أجؿ لا

 الطرفيف في كؿ مسألة مف مسائؿ النزاع .

مف تاريخ الجمسة   ( أياـ إبتداءا08بعد انقضاء مدة إجراء المصالحة التي لا يمكف أف نتجاوز ثمانية )

الأولى ، بعد محضرا يوقعو الطرفيف ، ويدوف فييا المسائؿ المتفؽ عمييا ، وفي حالة فشؿ إجراء 

المصالحة ، بعد مفتش العمؿ محضرا بعدـ المصالحة ، ويمكف لمطرفيف الاتفاؽ بالمجوء إلى الوساطة أو 

 التحكيـ .

حيث يعرض النزاع عمى طرؼ محايد ، يقوـ تعتبر الوساطة أعمى درجة مف المصالحة ،  الوساطة : (3

باقتراح الحموؿ الممكنة لمنزاع ، بعد تمقيو كؿ المعمومات والوثائؽ الضرورية وسماعو للأطراؼ المتنازعة ، 

ويقوـ بدور المحقؽ المؤىؿ بما لديو مف سمطات قانونية بجمع المعمومات الكافية حوؿ النزاع ، فإذا انتيى 

يشترط في الوسيط أف يكوف ذو خبرة في  . ـ توصية ليست ليا أية قوة  إلتزاميةمف فحص ىذا النزاع يقد

 موضوع النزاع ، كما لموساطة عدة مزايا منيا:

 ػ توفير الوقت والجيد.

 ػ المحافظة عمى العلاقات السممية والتوصؿ إلى حؿ مرضي للأطراؼ .

ػ إف الوسيط يتمتع بصلاحيات واسعة في قيامو بميمة البحث عف حؿ النزاع المعروض عميو ، حيث 

يمكنو الإطلاع عمى كافة المعمومات الاقتصادية والاجتماعية أو أية وثيقة يمكف أف تساعده  في فيـ 

يجاد الحؿ المناسب لو .  النزاع وا 
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ثـ يقترح ما توصؿ إليو في شكؿ توصية محممو يعرضيا عمى أطراؼ النزاع ويرسؿ نسخة منيا إلى 

مفتشية العمؿ المختصة إقميميا ، دوف أف تشمؿ ىذه التوصية القوة أو الصيغة التنفيذية ، مما يسمح 

اؼ النزاع بقبوليا أو رفضيا ففي حالة رضى طرفي الخلاؼ بيا ، يمتزماف باحتراـ الحؿ الذي الأطر 

توصؿ إليو الوسيط في توصيتو ، لتصبح إلزامية عمييا ، أما في حالة رفضيا فيتـ إحالة الخلاؼ عمى 

 سمطة التحكيـ .

باعتبار المرحمة الأخيرة في تسوية يتـ المجوء إلى التحكيـ بعد استنفاذ الطرؽ الودية السابقة  التحكيم : (4

النزاع بالطرؼ الودية ، حيث يقوـ الحكـ وحدة بالفصؿ في النزاع المعروض عميو ، وىو ما يكسب 

التحكيـ الصفة القضائية ،حيث يتقدـ أماـ الييئة التحكمية كؿ طرؼ مف أطراؼ النزاع بعد استدعائيـ إما 

ة تخمؼ أحد الأطراؼ عف الحضور أو عف تقديـ الوثائؽ بصفة مباشرة أو بواسطة وكيؿ عنو ، وفي حال

والمعمومات اللازمة بإمكانيا أف توقع عميو كؿ الجزاءات المقررة في القوانيف والنظـ المعموؿ بيا. تصدر 

 1( يوما مف تاريخ تعيينيا.30القرارات التحكمية التي تتخذىا الييئة في مدة أقصاىا )

 أو الخلاف داخل المؤسسة عن طريق : ( السيطرة عمى المنابع النزاع7

 اشتراؾ العماؿ في عممية اتخاذ القرارات داخؿ المؤسسة : (1

 إف مشاركة العماؿ في اتخاذ القرارات يؤدي إلى شعورىـ بالرضا عف العمؿ .

 تدعيـ العلاقات الاجتماعية بيف العامميف داخؿ المؤسسة : (2

 اجتماعي سممي حالي مف النزاعات .يؤدي إلى شعورىـ بالرضا عف العمؿ مما يخمؼ مناخ 

 عف طريؽ الاتصاؿ ومرونة بيف العماؿ أنفسيـ ، وبيف العماؿ والإدارة وبيف العماؿ والنقابة . (3

العلاقات الاجتماعية الطيبة بيف العماؿ و المسؤوليف  )الإدارة ( تؤدي إلى تحقيؽ الارتياح والطمأنينة  (4

 العمؿ . وبالتالي الاستقرار بيف أطراؼ علاقة

                                                           
 .606ـ 602، ص مرجع سابقبشٌر هدفً،  1
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 مراعاة الظروؼ في الاجتماعية الخارجية لمعماؿ ) نوعية المعيشة، المسكف، الاستيلاؾ...(. (5

كؿ طرؼ في علاقة العمؿ بما لديو مف حقوؽ وما عميو مف التزامات أو واجبات اتجاه الطرؼ  التزاـ (6

 الأخر.

دارة ونقابة لأجؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ  (7 ضرورة تنسيؽ الجيود لجميع الفاعميف بالمؤسسة مف عماؿ وا 

 لجميع الأطراؼ .

الفردية والجماعية... مف تحسيف ظروؼ العمؿ الفيزيقية مف تيوية، إضاءة، توفير وسائؿ الحماية  (8

شأنو بمنع حدوث أخطار وأمراض مينية قد تصيب العماؿ وبالتالي تساعد عمى خمؽ جو ميني سميـ 

 يمنع حدوث نزاعات في العمؿ.

ىتماـ الإدارة  بآراء العماؿ واتجاىاتيـ ، أفكارىـ ومشاكميـ الاجتماعية وحتى الشخصية وأخذىا بعيف  (ا9

مف شأنو يحس أو يممس العماؿ إف الإدارة تيتـ بأمرىـ مما يؤدي إلى  راضيـ  الاعتبار مع احتوائيا ،

 1عف العمؿ وبالتالي عدـ حدوث خلاؼ أو نزاعات العماؿ  .

 : ينتيي النزاع إلى إحدى نتيجتيف إيجابية أو سمبية: نتائج النزاع( 8

  :ومف النتائج السمبية لمنزاع ما يمي:النتائج السمبية 

النزاع إلى حدوث أثار ضارة بالصحة النفسية والجسمانية للأفراد مما يؤدي إلى اتجاىات ػػػ يؤدي 

وسموكيات سمبية اتجاه الأفراد وبعضيـ البعض الممؿ في التصرؼ يرافؽ التوتر النفسي الذي يؤدي 

 إلى الإحباط والغضب وعدـ التأكد وضعؼ الثقة وفقدانيا.

النزاع إلى التطرؼ في تقدير مصمحتو عمى حساب المصمحة الكمية ػػػػ قد يدفع كؿ طرؼ مف أطراؼ 

 لممنظمة، وبذلؾ يؤدي إلى شيوع الاىتماـ بالذات الأنانية.

                                                           
علم الاجتماع،  ه،معهد، أطروحة دكتوراعلاقات العمل والتعلم الثقافً بالمؤسسة الصناعٌة الجزائرٌة،غرٌب أمٌنة  1

 .062ـ 060، ص 600ـ 6006قسنطٌنة، 
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ينشأ بينيـ النزاع، ويؤدي ذلؾ إلى انخفاض الروح ػػػ عدـ الشعور بالرضا لدى الأشخاص الذيف 

 المعنوية وعدـ تحقيؽ روح الفريؽ الواحد وبذلؾ يعوؽ العمؿ والتعاوف الجماعي.

 1ػػػ يحوؿ الطاقة والجيد إلى الحصة الحقيقية في المنظمة.

 :النتائج الايجابية 

 الخمؽ والابتكار. ـــ

 الاستفادة مف الاختلاؼ والأفكار.ــ 

 ػػ وضوح رؤية أكثر شمولا لممواقؼ. 

 ػػػ المساىمة في اتخاذ القرار الملائـ.

 2ػػػ خمؽ المناخ الملائـ لإحداث التغير.

. 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، مشروع بحث لنٌل شهادة فً وأثرها على الأداء الأفراد الجزائرٌة نزاعات العمل المؤسسة الصناعٌةمسكار خدٌجة،   1

 .60،ص 6002ــ 6006الماستر تخصص علم اجتماع التنظٌم والعمل ،
 ماستر فً علم الاجتماع التنظٌم، الرضا الوظٌفً وأثره على نزاعات العمل،مذكرة تخرج لنٌل شهادة بوجنداة نجاة  2

 .50، ص 6008ــ 6007والعمل، 
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 خلاصة :

 لقد تناولت في ىذا الفصؿ النزاعات العمالية وأىـ النقاط الأساسية المتعمقة بالنزاع .             

فيمكف القوؿ بأف النزاع داخؿ المؤسسات يعتبر ظاىرة حتمية لا يمكف منعو مف الحدوث نظرا لما تمثمو  

تحسيف الأوضاع ىذه النزاعات بالمطالبة بتحسيف الظروؼ الاجتماعية)المادية والمعنوية( لمعامؿ وكذلؾ 

المينية داخؿ المؤسسة ،وتحسيف العلاقات العمؿ، والتخمص مف الاختلافات بيف العماؿ وبالطبع فلا يوجد 

قواعد محددة لمقضاء عمى الخلافات نيائيا، ألاف النزاع ظاىرة مستمرة ويمكف تخفيؼ منيا في العمؿ، 

 تؤدي إلى أسباب إدارية واجتماعية. بالسيطرة عمى الأسباب التي تؤدي إلى ظيورىا والتي بدورىا 
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 خاتمة :

موضوع تسيير الخلافات ودوره في علاقات العمؿ باىتماـ كبير مف قبؿ المفكريف  حظي        

 والباحثيف، وىذا لما لو مف أىمية بالغة في مؤسساتنا، ومدى تأثيره عمييا وعمى استقرار علاقات العمؿ.

حيث كاف اليدؼ مف خلاؿ الدراسة معرفة ما إف كانت ظروؼ العمؿ السيئة تؤدي إلى وجود        

لنزاعات داخؿ المؤسسة وىذا  ما وجدناه  سببا مف الأسباب التي جعمت المؤسسة العمومية الاستشفائية ا

تعاني مف مشاكؿ التسيير والإىماؿ واللامبالاة ، وكذلؾ سوء علاقات العمؿ يؤدي إلى زيادة انتشار 

لنزاعات التي تحدث في النزاعات في المؤسسات الآف،و علاقات العمؿ يمكف أف تتأثر بعدة عوامؿ منيا ا

العمؿ والتي يمكف أف تؤثر في العلاقات الاجتماعية ما بيف العماؿ والمسؤوليف، أو العماؿ فيما بينيـ، أو 

 بيف العماؿ والمرضى وكذلؾ العماؿ والإدارة. وىذا راجع لغياب التعاوف، والتضامف في العمؿ.

ميداني اعتمدت عمى دراسات متعددة مف جية، نظرا لمظروؼ التي لـ تسمح لي بإجراء البحث ال       

 ومف جية أخرى عمى دراستي الاستطلاعية واستخمصت نتائج افتراضية:

 ػػػ  تؤدي ظروؼ العمؿ السيئة إلى سوء العلاقات بيف العماؿ والإدارة، وبيف العماؿ فيما بينيـ.

 ػػػ تكوف النزاعات ناتجة عف المطالبة بتحسيف الظروؼ الاجتماعية.

 تحسيف الأوضاع المينية داخؿ المؤسسة لأنيا تؤثر عمى العلاقة بيف العماؿ وعمى إنتاج المؤسسة. ػػػ

ػػػ تكشؼ نزاعات العمؿ الكثير مف الحقائؽ المرتبطة بطبيعة المناخ التنظيمي في المؤسسة العمومية 

 الاستشفائية.

 العامؿ.ػػػ تتزايد التوترات العمالية بتزايد انسداد وسائؿ الاتصاؿ لدى 

 

48 



 

1 

 خاتمة

ػػػ سوء تسيير المؤسسة يتضح مف خلاؿ استمرار النزاع والخلاؼ بيف العماؿ والمشرفيف، وبيف العماؿ 

 والإدارة، وبيف العماؿ والمرضى حوؿ عدـ المساواة والعدؿ.

وبالتالي ػػػ الظروؼ العائمية الصعبة  و مشاكؿ خارج العمؿ تؤثر في  علاقات العمؿ داخؿ المؤسسة 

 تؤدي بيـ إلى النزاع.

ػػػ النزاعات العمالية واردة سواء تدخمت الإدارة أـ لـ تتدخؿ ولا توجد أي مؤسسة خالية مف ىذه النزاعات 

 والتوترات ميما كانت طبيعتيا.

ػػػ تأثير النزاعات والتوترات بشكؿ خاص عمى أداء الموارد البشرية وانعكاس ذلؾ عمى نوعية وجودة 

 الصحية المقدمة.الخدمة 

ػػػ تؤثر النزاعات بشكؿ كبير عمى نوعية الخدمة التي يقدميا العماؿ خلاؿ عدـ الرغبة في تقديـ الخدمة 

 والالتزاـ بالوقت المحدد وعدـ الاىتماـ بالمرضى.

وفي الأخير نستنتج أف نزاعات العمؿ تعتبر مف الموضوعات المتغيرة باستمرار والتي يصعب        

 تحديدا دقيقا وفؽ نمط معيف كما أف ىذه الظاىرة تحتاج إلى مزيد مف التقصي والبحث.تحديدىا 
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التي تدلوف بيا. مع الشكر الموضوع واستعماليا لأغراض عممية، مع ضماف السرية الكاممة لممعمومات 
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 ⎕ػػػ تعارض المصالح بيف الموظفيف
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