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 :دمةمق

تعُتـــبر الدنظمـــات بدختلـــ  أنواعهـــا بيةـــات ديناميكيـــة تتميـــز بتفاعـــل الأفـــراد والجماعـــات في ســـعيهم 

لتحقيق الأىداف الدشتركة ومع ىذا التفاعل يصبح الصراع التنظيمي ظاىرة حتمية، إذ إن التعقيد والتداخل 

ات ليسـت عائقـاً فحسـب بـل تعُتـبر بين مكونات الدنظمة يلعبان دوراً أساسياً في نشـوء النزاعـات ىـذه النزاعـ

جــزءاً طبيعيــاً مــن الحيــاة التنظيميــة، حيــث تنشــ  لأســباب متعــددة تشــمل تبــاين الأىــداف والصــراعات علــى 

إن فهـــم الصـــراع كظـــاىرة تنظيميـــة يســـتوجب علـــى الإدارة امـــتلبك مهـــارات ســـلوكية  الدــوارد واخـــتلبف الـــرؤى

لــى التعــرف علــى الــدوافع الأساســية وراء النزاعــات واســتثمار متقدمــة للتعامــل معــو فــالإدارة الفعّالــة تعتمــد ع

الدعــارف الســلوكية للقــوى العاملــة في معالجــة ىــذه القاــايا بشــكل إلغــابي بدعــأ  خــر لغــب علــى الإدارة أن 

 .تكون قادرة على برويل الصراعات إفُ فرص لتعزيز الفاعلية وزيادة الإنتاجية

البــــاحثين يــــرون في التعــــاون ســــلوكاً حيويــــاً للحفــــاظ علــــى  تُشــــير الأدبيــــات الأكادلؽيــــة إفُ أن بعــــ 

الاستقرار داخـل الدنظمـة، بينمـا يـرى  خـرون أن الصـراع ىـو عنصـر ضـروري للتغيـير والتطـور ىـذه التوجهـات 

الدتباينـة تعكــس الاختلبفــات الإيديولوجيــة والســبق البحثــي الــذي لؽكــن أن لػيــد عــن فهــم موضــوعي للصــراع 

ين في الدنظمات، فإنهم يواجهون برـديات كبـيرة مـن جـراء الصـراعات، وإذا فَ تُسـتخدم وفيما يتعلق بالدسؤول

اســتراتيجيات فعالــة لإدارتهــا، فــإن تلــ  الصــراعات ستســتمر في اســتنزاف الوقــت والجهــد دون برقيــق نتــائج 

 .فعّالة

ةــة في ســياق لشارســات الدنظمــات في معالجــة النزاعــات فــإن بعــ  السياســات قــد تســاىم في خلــق بي

عمل غير صحية من الناحية الأخلبقية فالكلبسيكيون من منظورىم اعتبروا الصراع قـوة سـلبية لغـب بذنبهـا، 

ورؤية ىذه القوة علـى أنهـا تهديـد للبسـتقرار التنظيمـي جعلـتهم لؽيلـون لضـو إنشـاء أنظمـة مغلقـة، تعُتمـد فيهـا 

ألعيــة النظــام الاجتمــاعي ك ســاس لتحقيــق القــوانين واللــوائح الصــارمة وفقًــا لذــم فــإن ىــذه الإجــراءات تعكــس 
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التوافـق وعليـو تعتمــد برقيـق التوافــق علـى إنشــاء شـبكة عمــل اجتماعيـة تســهم في تعزيـز رفاىيــة العـاملين، لشــا 

 .يعتبر في نظرىم أفال السبل للتعامل مع النزاعات

لــب إدارة عقلبنيــة إجمــالاً لؽثــل الصــراع التنظيمــي جــزءاً لا يتجــزأ مــن الحيــاة الدؤسســاتية ومــع ذلــ  يتط

واســتراتيجيات فعالــة للتعامــل معــو بطريقــة تســاىم في تعزيــز الفعاليــة التنظيميــة وتشــكيل بيةــات عمــل إلغابيــة 

في ســـياق الدؤسســـات العموميـــة الجزائريـــة تتجلـــى ألعيـــة إدارة ، و بـــدلاً مـــن اعتبـــاره ظـــاىرة ســـلبية لغـــب بذنبهـــا

جـودة الخـدمات الدقدمـة فبـدلاً مـن التركيـز علـى بذنـب الصراع كعامل أساسي لاـمان فعاليـة الأداء وبرسـين 

الصــراع لػتــاج القــادة والدشــرفون في ىــذه الدؤسســات إفُ تطــوير مهــاراتهم في إدارة الصــراع بطــرق اســتراتيجية 

تعُتــبر عمليــة إدارة الصــراع مــن بــين العمليــات ، بسكــنهم مــن برســين بيةــة العمــل وبرقيــق الأىــداف الدؤسســاتية

من الحفاظ على التوازن في بيةة العمل فعندما يتواجد الصراع بدستوى أقل من الحد الدثافِ قد الحيوية التي تا

ـــدّ اســـتخدام  ـــذا يُـع  ـــداع ل ـــق الابتكـــار والإب ـــالعجز واللبمبـــالاة بـــين العـــاملين لشـــا يعي ـــؤدي ذلـــ  إفُ شـــعور ب ي

 .داءاستراتيجيات فعالة لرفع مستوى التوتر الإلغابي أمراً ضرورياً لامان برسين الأ

برتـــاج الدؤسســـات العموميـــة الجزائريـــة، علـــى ســـبيل الدثـــال في قطـــاع الصـــحة إفُ النظـــر في مســـتويات 

الصــراع بشــكل شــامل لُؽكــن أن يُســاىم ىــذا الفهــم في برديــد الجــذور الحقيقيــة للنزاعــات، لشــا يســاعد علــى 

يها أن تدرس كل طرف مـن معالجتها بطرق تامن توجيهها لدصلحة الدؤسسة وىنا ي تي دور الإدارة، التي عل

الأطـــراف الدتنازعـــة بعنايـــة، بدـــا يشـــمل اىتمامـــاتهم وقـــيمهم وشخصـــياتهم فـــالتعرف علـــى العوامـــل الإنســـانية 

لا توجـد  Thomas كمـا أشـار الباحـث،  والنفسية يلعب دوراً لزورياً في إمكانية برقيق حل ناجح للصراع

ى الدؤسســات العامــة مثــل الدؤسســات الاستشــفائية اســتراتيجية واحــدة تناســب جميــع الحــالات، لــذا يتعــين علــ

برديـــد الاســـتراتيجيات الأنســـب بنـــاءً علـــى ســـياقها وظـــروف كـــل صـــراع مـــن الدهـــم أياـــاً تطـــوير الأســـاليب 

من ناحية مهنة  الدستخدمة باستمرار لامان القدرة على التكيّ  مع التغيرات التي قد تطرأ على بيةة العمل
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ىــذا المجــال يلعبــون دوراً حيويــاً في المجتمــع، حيــث يتعــاملون مــع حيــاة الأفــراد  التمــري ، لصــد أن العــاملين في

وصــحتهم وبالتــافِ تصــبح إدارة الصــراع داخــل الدؤسســات الاستشــفائية مثــل مؤسســة غبسنراســتغ أمــراً بــال  

جهــات الألعيــة فــالتوترات أو النزاعــات قــد تــؤثر ســلباً علــى جــودة الرعايــة الدقدمــة للمرضــى، لــذا فــإن إدراك و 

لـذل   نظر الرؤساء والعاملين والأطباء حول أساليب إدارة الصـراع يعُتـبر خطـوة مفتاحيـة لضـو برسـين الخدمـة

تــ تي ىــذه الدراســة لتســلط الاــوء علــى اســتراتيجيات إدارة الصــراع في الدؤسســة الاستشــفائية مــن خــلبل  راء 

لاســتراتيجيات وتطويرىــا بدــا ومشــاىدات الدعنيــين مــن خــلبل ذلــ  لؽكــن استكشــاف كيفيــة تكييــ  ىــذه ا

يتناسب مع خصوصيات بيةة العمل الجزائرية وبالتافِ تعزيز الأداء الدؤسسي وبرقيق ت ثير إلغابي علـى المجتمـع 

 ولتجسيد ذل  قمنا بتقسيم البحث إفُ عدة فصول جاءت كالتافِ:، ب سره

ض الدتعلقـة اـا، وألعيـة يتناول ىذا الفصـل إشـكالية الدراسـة مـن خـلبل صـياغة الفـرو : الفصل الأول

الدوضوع ومبررات اختياره، والأىداف التي تسعى الدراسة لتحقيقها، بالإضافة إفُ عرض الدراسات السابقة 

 .وتقييمها

في ىــــذا الفصــــل ا تنــــاول الصــــراع التنظيمــــي بشــــكل مفصــــل مــــن خــــلبل مناقشــــة  :الفصــــل الثــــاني

إلقـــاء الاـــوء علـــى كيفيـــة ظهـــور الصـــراع داخـــل  مســـتوياتو، مراحلـــو، أســـبابو، مظـــاىره، ونتائجـــو ســـيتم ىنـــا

 .الدنظمات والتحديات التي لؽكن أن تنش  نتيجة لذل 

ا بزصــيص ىــذا الفصــل للحــديث عــن إدارة الصــراع حيــث يــتم اســتعراض ألعيتهــا، : الفصــل الثالــث

 .الدؤشرات التي لؽكن من خلبلذا قياس فعالية إدارة الصراع، والعوامل الدؤثرة فيها

ىــذا الفصــل إفُ إبــراز الخطــوات والإجــراءات الدنهجيــة الــتي اعتمــدتها الدراســة  يســعى :رابــعالفصــل ال

ـــات. كمـــا ا عـــرض مـــنظم  ـــة البحـــث، وأدوات جمـــع البيان الحاليـــة. يتاـــمن ذلـــ  لرـــالات الدراســـة، منهجي

ومــات للبيانــات الــتي ا جمعهــا ميــدانيا، ويتاــمن ذلــ  العــرض الكمــي للبيانــات في الجــداول، بعــد جمــع الدعل
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وتنظيمها في جداول بسيطة لكل سؤال من الاسـتمارة، بالإضـافة إفُ جـداول مركبـة بذمـع أكثـر مـن سـؤال.  

كمــا يتاــمن العــرض كيفــي يتــيح فهــم إجابــات أفــراد العينــة، وبرليــل وتفســير معمــق لبيانــات الجــداول، إفُ 

تخلصـــة وعـــرض نتيجـــة عـــامجانـــب الـــربط بـــين الدتغـــيرات الدختلفـــة، اختبـــار الفـــروض، وبرليـــل النتـــائج الدس
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  (Problème de recherche)الدراسة  شكاليةإالمبحث الأول: 

أدّى تزايد وتنوعّ الصراع إفُ تزايد الوعي والإدراك ب لعية وضرورة التصدي لو، من خلبل الاستعداد الدتواصل 

نظّمـات وِفق خطط إستراتيجية تراعي التغيرات الدستقبلية حسب الإمكانات والاحتياجات؛ ح
ُ
يـث برتـاج الد

إفُ مواجهة التغيّرات الدتعددة والسريعة الدفاجةة التي بزتل  أسـباب ومسـتويات حـدوثها وشـدة ت ثيرىـا علـى 

نظّمــة؛ ىــذا مــا دفــع بنــا إفُ الاىتمــام بالبحــث في أســباب نشــوء الصــراع التنظيمــي وكــذا البحــث 
ُ
اســتمرارية الد

ا مرّ بو من صراعات يعـود أغلبُهـا إفُ سـوء التسـيير، أو ربدـا إفُ عن عوامل لصاح التنظيم الإداري الجزائري وم

 لظط تسيير الصراع ليكون وظيفياً بالنسبة للتنظيم.

الصراع التنظيمي في الدؤسسات العمومية يعتبر حالة ديناميكية ترتبط بتفاعل الأفراد والمجموعات ضمن ىـذه 

في سـياق الدؤسسـات العموميـة،  مثـل السـلطة والامتيـازات الذيةات، وينش  نتيجة الدنافسـة علـى الدـوارد النـادرة

 لُؽكن أن يتجلى الصراع بين الدوظفين أو بين الأقسام الدختلفة، لشا يؤثر على الأداء العام للمؤسسة. 

تعُاني العديد من الدؤسسـات العموميـة مـن ضـع  في إدارة العمليـات والتوجيهـات، لشـا يـؤدي إفُ تنـاق  في 

ىذا العجز يعزز من ميل الفاعلين لضو التصارع بدلاً من التعـاون، لشـا  لعلبقات بين الأفرادالسياسات وسوء ا

يــؤثر ســـلبًا علـــى فعاليـــة الدؤسســـة، ويعكـــس الحاجـــة إفُ اســـتراتيجيات أكثـــر كفـــاءة لتجـــاوز ىـــذه الصـــراعات 

الدؤسســات العموميــة وبرقيــق التــوازن بــين مصــافٌ الأفــراد والدصــلحة العامــة. إن إدارة الصــراع بشــكل فعّــال في 

وعليــو،  لؽكــن أن تســهم في برســين التعــاون وزيــادة الفعاليــة، لشــا يــؤدي إفُ تقــدم خــدمات أفاــل للمجتمــع

فالصـــراع التنظيمـــي موجـــود بصـــورة طبيعيـــة في الدؤسســـات الاستشـــفائية مـــا دامـــت التفـــاعلبت الاجتماعيـــة 

 مُستمرة بين الفاعلين.

لجزائرية فقد عرفت بدورىا جملة من الصراعات، فهي تنظيم اجتمـاعي أمّا فيما لؼص الدؤسسة الاستشفائية ا

تــــوخّى بذســــيدىا باســــتخدام مواردىــــا البشــــرية، وبوجــــو خــــاص العــــاملين 
ُ
قــــائم علــــى عــــددا مــــن الأىــــداف الد
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الإداريــين، وىــي مــوارد تتـــوفُ عمليــة صــناعة القــرارات؛ وتتميـــز ىــذه الفةــة بعــدم التجـــانس مــن حيــث القـــيّم 

 مر الذي يؤدي إفُ نشوب الصراع بينهم؛ وذل  وِفق تغيّر الدكان والزمان. والابذاىات، الأ

 المبحث الثاني: أىمية موضوع الدراسة وأسباب اختياره 

 أىمية موضوع الدراسة: -2-1

 من الناحية العلمية )نظرية(: -أ

يوياً فَ يعُط  حقو الكافي من يعُتبر موضوع استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي لزورًا بحثيًا ح .1

الدراسة، خاصةً في السياق الاستشفائي في الجزائر تقدم ىذه الدراسة فرصة لتوسيع قاعدة الدعرفـة الدوجـودة، 

مــن خــلبل تقــدم رؤى جديــدة حــول أشــكال الصــراع التنظيمــي واســتراتيجيات الإدارة، لشــا يســهم في تعزيــز 

 .الفهم النظري والعملي في ىذا المجال

عتـــبر اســـتراتيجيات إدارة الصـــراع واحـــدة مـــن الدهـــارات الأساســـية الـــتي برتاجهـــا الدنظمـــات لتحقيـــق النجـــاح تُ  .2

والاستدامة. من خلبل التركيـز علـى كيفيـة إدارة الصـراع، تسـاىم ىـذه الدراسـة في تسـليط الاـوء علـى ألعيـة 

سسي، لشا يعزز من قدرة الدنظمـات ىذه الاستراتيجيات كعوامل حاسمة تؤثر على الأداء الوظيفي والتميز الدؤ 

 .على مواجهة التحديات الداخلية والخارجية

يعُـــد الصـــراع ظـــاىرة طبيعيـــة وديناميكيـــة في جميـــع الدنظمـــات. تســـاعد الدراســـة في التعـــرف علـــى الأســــباب  .3

ادي والدوافع الكامنة وراء ظهور الصراع، وتوضح كيفية إدارة ىذه الظاىرة بشكل إلغابي لتعظيم الفوائـد وتفـ

 .السلبيات. ستساىم ىذه الدعرفة في تعزيز الفعالية التنظيمية وبناء ثقافة عمل صحية

مــن خــلبل برليــل العوامــل الدــؤثرة في نشــوء الصــراع، تقــدم الدراســة رؤيــة شــاملة حــول مصــادر الصــراع و ثــاره.  .4

درة الإدارة علـى يساعد ىذا الفهـم في برسـين عمليـات الرصـد والتنبـؤ بدخرجـات الصـراعات، لشـا يعُـزز مـن قـ

 .تصميم استراتيجيات مناسبة للحد من ت ثيرات الصراع السلبية وبرسين الأداء الدؤسسي
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بُسثل ىذه الدراسة نقطة انطلبق لبحوث علمية لشاثلة في لرال إدارة الصـراع والتنظـيم، حيـث لُؽكـن للبـاحثين  .5

اىم النتـائج الدستخلصـة في إلذـام استكشاف أبعاد جديدة وتطبيقات عملية أخرى لذذه الاستراتيجيات. تسـ

دراسات مستقبلية تسعى لتعميـق الفهـم حـول موضـوعات مرتبطـة مثـل الثقافـة التنظيميـة والتواصـل الـداخلي 

 .وأثرىا على الأداء

 من الناحية العَمَلية)تطبيقية(: -ب

مــن خــلبل فهــم تهــدف الدراســة إفُ مســاعدة الدنظمــات الجزائريــة، وخاصــة الاستشــفائية، علــى تعزيــز الأداء  .1

أفاــل يليــات إدارة الصــراع مــن خــلبل تطبيــق الاســتراتيجيات الدناســبة، لؽكــن تقليــل الفجــوات النابذــة عــن 

 .الصراعات، لشا يؤدي إفُ برسين الكفاءة الإنتاجية والفعالية العامة للمؤسسة

ل اســتراتيجيات إدارة تــوفر نتــائج الدراســة للعــاملين في الدنظمــات الاستشــفائية في الجزائــر أدوات ومعرفــة حــو  .2

الصراع التنظيمي تُساعد ىذه الدعرفة الدوظفين في برسين فهمهم للؤوضاع والصراعات داخل بيةة العمل، لشا 

 .يعزز قدرتهم على التعامل مع الدشاكل بطرق أكثر فاعلية وإبداع

وعي بـــين الدـــوظفين تســـلط الدراســـة الاـــوء علـــى ايثـــار الســـلبية المحتملـــة للصـــراعات التنظيميـــة، لشـــا يعـــزز الـــ .3

والدــديرين حــول ألعيــة معالجــة ىــذه الصــراعات بطــرق اســتراتيجية. برســين صــورة الصــراع، مــن خــلبل التعــرف 

علــى جوانبــو الإلغابيــة وإســتراتيجيات الإدارة الفعالــة، لُؽكــن أن يســاعد في إعــادة توجيــو الطاقــة النابذــة عــن 

 .الصراعات لضو برقيق أىداف الدنظمة

ج العمليـــة الدهمـــة لذـــذه الدراســـة ىـــي القـــدرة علـــى تقليـــل الوقـــت والجهـــد الدهـــدرين في إدارة واحـــدة مـــن النتـــائ .4

الصــراعات. مــن خــلبل اعتمــاد اســتراتيجيات فاعلــة، لؽكــن للعــاملين والدــديرين تقليــل الانشــغال بالصــراعات 

 .وتوجيو تركيزىم لضو برقيق الأىداف التنظيمية
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 ليـل الصـراعات التنظيميـة داخـل الدنظمـات الاستشـفائية الجزائريـةت مل الباحثـة أن تسـهم ىـذه الدراسـة في تق .5

مــن خــلبل تــوفير الأدلــة والــدلائل عــن أفاــل الدمارســات، تُســاعد ىــذه الدراســة في خلــق بيةــة عمــل أكثــر 

 .انسجامًا وتعاوناً، لشا يؤدي إفُ برسين جودة الخدمات الدقدمة للمرضى

 أسباب اختيار الموضوع: -2-2

 اتية:الأسباب الذ -أ

يعُتبر اىتمام الباحث بدراسـة موضـوعات إدارة الصـراع دلـيلبً علـى رغبـة حقيقيـة في فهـم الـديناميات الدعقـدة  .1

 للعلبقات التنظيمية.

يتماشى موضوع البحث مع لرال الدراسات الأكادلؽية والتخصص العلمي للباحث، لشـا لغعـل منـو مشـروعًا  .2

 بحثيًا ذو قيمة علمية وعملية.

موضــوعًا مركزيــًا في دراســات التنظــيم، لشــا يعــزز مــن رغبــة الباحــث في تقــدم إســهامات علميــة  يعتــبر الصــراع .3

 ولشارسات جديدة في ىذا المجال.

 :الأسباب الموضوعية -ب

تزايدت حالات الصراع التنظيمي في الدؤسسات بسبب تعقيدات بيةة العمـل الحديثـة، لشـا يسـتدعي اىتمامًـا  .1

 رسين.متزايدًا من الباحثين والدما

يعُتــبر للصــراع التنظيمــي تــ ثيرات مباشــرة علــى الإنتاجيــة والــروح الدعنويــة، الأمــر الــذي يســتلزم دراســة الأبعــاد  .2

 الدختلفة لإدارتو بفعالية.

في ظل التطورات الدستمرة في عافَ الأعمال، تظهر ضرورة تطوير اسـتراتيجيات جديـدة ومبتكـرة للتعامـل مـع  .3

 الصراعات التنظيمية.
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ا تتـداخل العوامــل والأبعـاد الدــؤثرة في الصـراع، لشــا لغعــل مـن الدهــم فهـم الســياقات الدختلفـة الــتي تنشــ  كثـيراً مــ .4

 فيها.

تتــ ثر الصــراعات التنظيميــة بالثقافــات الدختلفــة، لشــا يســتدعي دراســة ســلوك الأفــراد داخــل ســياقاتهم الثقافيــة  .5

 والاجتماعية.

ـــــة حـــــول اســـــتراتيجيات إدارة الصـــــراع في تشـــــير الأبحـــــاث الســـــابقة إفُ وجـــــود نقـــــص في الدراســـــا .6 ت الدنهجي

 الدؤسسات العمومية بالجزائر، لشا يبرز الحاجة إفُ مزيد من البحث في ىذا المجال.

 مفاىيم الدراسةالمبحث الثالث: 

 مفهوم الصراع -1

 تعريف الصراع لغة:-أ

الطـرف ايخـر ىـو  ب نو نزاع أو خلبف أو تاارب أو تعارض حيث يدرك كل طرف من أطراف الصراع أن

غرم لو، يعترض سبيلو لضو برقيق أىدافو ويُشير القر ن إفُ النزاع مـن خـلبل عبـارة غنازعـوغ، بدعـأ جاذبـو في 

 (.80، ص 2014الخصومة وبذل  يعتبر النزاع ىو التخاصم. )سارة زويتي، 

ذل  يعـــني الصـــراع غ إفُ العـــراك أو الخصـــام أو الصـــدمة ولـــconflictأمـــا في ســـياق الصـــراع فتشـــير كلمـــة غ

 (363، صفحة 2005)العميان،  اشتقاقاً التعارض بين الدصافٌ وايراء أو الخلبف.

 :التعريف الاصطلاحي للصراع -ب

( ب نو: وضع تنافسي يكون فيو أطراف الصـراع مـدركين للتعــارض في إمكانيـة الحصـول Bouldingعرفو )

   (363، صفحة 2010)لزمود،  .ذي يتعارض مع رغبة الطرف ايخرعلى الدركز ال

(: الصـــراع التنظيمـــي انـــو إجـــراءات يتخـــذىا أحـــد الأطـــراف أو ســـببو إفُ 2004وعرفـــو جـــرينبرج وبـــارون )

فـإن العناصـر الأساسـية  تداخل، وينظر إليها الطرف ايخر على أنها برقق ضرراً بدصالحو الأساسية، وبالتـافِ
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للصــراع ىــي: تعــارض أىــداف الأطــراف والجماعــات، وإدراك ىــذا التعــارض، واعتقــاد كــل طــرف أن الطــرف 

 (477، صفحة 2004)جيرالد و روبرت، ايخر يتصرف بالعمل الدتعمد. 

الظــواىر تــتراوح بــين الخلبفــات الإيديولوجيــة،  الصــراع في أكثــر مســتوياتو عموميــةً يتصــرّف علــى لرموعــة مــن

والدشــــاحنات المجتمعيــــة إفُ صــــراعات طبقيــــة، كمــــا لػــــوي الدنافســــات الدوليــــة والعالديــــة والحــــروب والنزاعــــات 

الداخليــة والإقليميــة؛ فاــلبً عـــن حلبــة التنــافس الاقتصـــادي؛ وبصــورة أكثــر طلبقـــة فــالدفهوم يتعلـّـق بتصـــادم 

ات الاقتصـادية والاجتماعيـة والذاتيـة والدوضـوعية الـتي بزاـع لدؤشـرات بنائيـة وتااد مصافٌ وحاجات الوحـد

)الفـنلبوي،  وخارجـو.وسياسية واقتصادية تعمل على برديد نوع ودرجة اتّساع وشـدّة الصـراع داخـل المجتمـع 

   (105، صفحة 2009

ــيْلبن م   تعارضــان للتصــرف والســلوك الشخصــي يقــول غأتكنســونغ: غإنّ أي كمــا يعُــريف أياــا ب نــو تواجــد م 

)القريــــوتي،  عمــــل إداري تقريبــــاً لػتــــوي علــــى بــــذور الصــــراع، بســــبب الــــدوافع الدؤديــــة لقبــــول ذلــــ  العمــــلغ.

 (283، صفحة 2000

  التعريف الاجرائي للصراع: -ج

ث عندما تتعارض مصافٌ أو أىداف أو وجهات نظر الأفراد أو الجماعات ىو حالة من التوتر أو النزاع برد

لؽكـــن أن يتواجـــد في لستلـــ  الســـياقات بدـــا في ذلـــ  العلبقـــات الشخصـــية، العمـــل، أو الدؤسســـات، يتمثـــل 

الصــراع في تبــادل ايراء الدتعارضــة أو الدنافســة علــى الدــوارد المحــدودة، لشــا يــؤدي إفُ اختلبفــات قــد تــؤثر علــى 

الأشـــخاص وتفـــاعلبتهم لؽكـــن أن يكـــون الصـــراع مفيـــدًا في بعـــ  الأحيـــان، إذ يســـاعد علـــى طـــرح  ســـلوك

 الأفكار وابتكار الحلول، ولكن إذا فَ يدُار بشكل فعال، فقد يؤدي إفُ ت ثيرات سلبية.
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 الصراع التنظيمي: تعريف -2

 اصطلاحا: الصراع التنظيمي -أ

ع التي تنش  بين الأفراد وىم العمال بالدنظمة نتيجة ضـغوط معينـة أو يشير الدفهوم افُ عملية الخلبف أو النزا 

تعارض مصافٌ من جانب فـرد أو لرموعـة أفـراد علـى فــرد  خــر أو علــى لرموعـة أفـراد لسـبب مـا مـن داخـل 

ميدان العمل أو من خارجو وذل  لذدف إحداث تغيـير إلغـابي أو سـلل علـى قــيم ومعـايير أو سـلوك فـرد أو 

 (88، صفحة 2015)القريشي و روم،  فراد أو الدنظمةلرموعة أ

 :التعريف الاجرائي للصراع التنظيمي-ب

ىــو حالــة مــن التــوتر أو التعــارض بــين الأفــراد أو الفــرق ضــمن منظمــة معينــة، حيــث يظهــر عنــدما تتعــارض 

ون ىــــذا الصــــراع نابذــــاً عــــن اخــــتلبف الــــرؤى أو ايراء، الأىــــداف، أو القــــيم بــــين الأعاــــاء، لؽكــــن أن يكــــ

ـــع غـــير العـــادل للمـــوارد، أو بســـبب الصـــلبحيات والدســـؤوليات غـــير  الأىـــداف الشخصـــية، أو بســـبب التوزي

 الواضحة.

 إدارة الصراع التنظيمي: تعريف  -3

 التعريف الاصطلاحي لإدارة الصراع التنظيمي:-أ

التـداخل فيـو، مِـن حيـث قيـاس حجمـو ومصـادره، وأسـبابو إنّ إدارة الصراع ىي التشخيص الكامل للصـراع و 

   (7، صفحة 2008)احمد،  معالجتو.وفعاليتو وأساليب 

 :التعريف الاجرائي لإدارة الصراع التنظيمي-ب

ليـل أسـباب ىي لرموعة من الدهارات والأساليب التي يستخدمها القادة والدوظفـون في الدؤسسـات لفهـم وبر 

الصراعات الداخلية تهدف ىذه الإدارة إفُ تشخيص جذور النزاعات، سواء كانـت مرتبطـة بالعوامـل الداليـة، 

التنظيميــة، أو الشخصــية مــن خــلبل التعــرف علــى ىــذه الأســباب لؽكــن للمنظمــة اســتغلبل ايثــار الإلغابيــة 
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يااً إفُ تقليل سلبيات الصراعات الـتي قـد للصراع مثل تعزيز الابتكار وتطوير التفكير النقدي بينما تهدف أ

تؤثر سلباً على العلبقات بين الدوظفين والروح الدعنوية والإنتاجية لذا تشكل أداة حيوية لتوجيو النزاعات لضـو 

 نتائج مفيدة، وتعزيز بيةة العمل الصحية.

 تعريف المؤسسة العمومية:  -4

 التعريف الاصطلاحي للمؤسسة العمومية:-أ

الدؤسســات العموميــة مــن الدوضــوعات الذامــة والدقيقــة في القــانون الإداري؛ فقــد بــدأت فكــرة الدؤسســة تعُتــبر  

؛ وحـىّ منتصـ  ذلـ  القـرن كـان مفهـوم الدؤسسـة العموميـة يشـوبوُ بعـ  19العموميـة تتطـوّر منـذ القـرن الــ 

 (7، صفحة 2008د، )احم. 1856الغموض والذي بذلى ابتداءً من سنة 

 : التعريف الاجرائي للمؤسسة العمومية-ب

ىـي كيــان صــحي يهــدف إفُ تقــدم خــدمات الرعايــة الصـحية والعــلبج للمرضــى، وىــي تعمــل برــت إشــراف 

تتمتع ىذه الدؤسسات بالشخصية الدعنوية، لشـا لؽنحهـا القـدرة علـى  ،وزارة الصحة أو الجهات الصحية الدعنية

تهــــدف الدؤسســــة العموميــــة الاستشــــفائية إفُ برقيــــق ، حيــــث اردىــــا الداليــــة بشــــكل مســــتقلالتعاقــــد وإدارة مو 

الأىـــــداف الاجتماعيـــــة مـــــن خـــــلبل تقـــــدم خـــــدمات صـــــحية متكاملـــــة، تشـــــمل الرعايـــــة الأوليـــــة والعـــــلبج 

الدتخصــص، كمــا تســعى لتحســين جــودة الحيــاة للمــواطنين تعمــل ىــذه الدؤسســات علــى برقيــق التــوازن بــين 

 داري والرقابة الحكومية، لشا لغعلها جزءًا أساسيًا في نظام الصحة الوطنية.الاستقلبل الإ

 المبحث الرابع: تساؤلات الدراسة وفرضياتها 

 تساؤلات الدراسة: -4-1

يعتــبر الصــراع التنظيمــي ظــاىرة سوســيوتارلؼية، تتميّــز بتــدخّل الفاعــل الاجتمــاعي، لأنــو ىــو الــذي ســاىم في 

ة الصــراع التنظيمــي لا تعــني حلــو أو القاــاء عليــو؛ فــالأىم ىــو توجيــو الجهــود لضــو بروزىــا، وبالتــافِ فــإن إدار 
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برقيق الدستوى الدطلوب الـذي لؼـدم الدؤسسـة، وذلـ  وفـق أسـاليب لُزـدّدة ولستلفـة حسـب درجـة الاىتمـام، 

ؤل التـافِ: وبناءً على كيفية تسيير الإداريين للمواق  الصراعية التي تواجههم و انطلبقا لشا سـبق نطـرح التسـا

ىي الاستراتيجيات الأكثر استخدامًا في إدارة الصراع داخـل المؤسسـات العموميـة الجزائريـةا ومـا  ما

 ؟ىي العوامل التي تؤثر في نجاح تطبيق ىذه الاستراتيجيات

 ومن خلبل ىذا التساؤل الأساسي، تتفرعّ منو بع  التساؤلات الفرعية وىي: 

لتنظيمــي داخــل الدؤسســة، وكيــ  تــؤثر ىــذه الأســباب علــى مــا ىــي الأســباب الدختلفــة للصــراع ا .1

 استراتيجيات إدارة الصراع الدستخدمة؟

 كي  يتم تطبيق استراتيجية التجنب في إدارة الصراع داخل الدؤسسة العمومية، وما ىي نتائجها؟ .2

 حـل ما ىي ايليات والطرق الدتبعة في تطبيق استراتيجية التسـوية والتعـاون، ومـا مـدى فعاليتهـا في .3

 الصراعات؟

كيــ  تظهــر اســتراتيجية القــوة والســيطرة داخــل الدؤسســة، ومــا ت ثيرىــا علــى العلبقــات بــين الأفــراد  .4

 وأداء الدؤسسة؟

 فرضيات الدراسة: -4-2

تعتـبر الفرضـيات بدثابـة نقـاط انطـلبق بحثيـة تهـدف إفُ استكشـاف العلبقـات المحتملـة بـين الدتغـيرات الدختلفــة 

 .اعية والإدارية. في سياق إدارة الصراع داخل الدؤسسات العمومية الجزائريةوبرليل الظواىر الاجتم

 الفرضية العامة: -أ
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ىــي الأكثــر اســتخدامًا في إدارة الصــراع داخــل اســتراتيجية التّســوية والتّعــاون  و  تعُتــبر اســتراتيجية التجنــب

بعوامل مثل الثقافة التنظيمية، وبيةة الدؤسسات العمومية الجزائرية، حيث يت ثر لصاح تطبيق ىذه الاستراتيجية 

  .العمل، وفعالية التواصل الداخلي، والقدرات القيادية

 الفرضيات الفرعية:  -ب

 أسباب الصراع التنظيمي داخل الدؤسسة لزل الدراسة حسب أفراد العينة وبزتل تتعدد  .1

 .ارة الصراع التّنظيميتطبق وتنتهج الدؤسّسة لزلّ الدّراسة الديدانية لاستراتيجية التجنب في إد .2

تطبــــق وتنــــتهج الدؤسّســــة لزــــل الدّراســــة الديدانيــــة لاســــتراتيجية التّســــوية والتّعــــاون في إدارة الصــــراع  .3

 .التّنظيمي

تطبـــــق وتنـــــتهج الدؤسّســـــة لزـــــل الدّراســـــة الديدانيـــــة لاســـــتراتيجية القـــــوة والســـــيطرة في إدارة الصـــــراع  .4

 .التّنظيمي

 المبحث الخامس: أىداف الدارسة

نظّمـــات بسثــّـ 
ُ
ل الذـــدف الأساســـي للدراســـة في التعـــرف علـــى إســـتراتيجيات إدارة الصـــراع التنظيمـــي داخـــل الد

الجزائريـة، ووِجهــة نظــر الدســؤولين والعـاملين اــا، وكــذا الــدور الــذي يلعبـو التخطــيط الإســتراتيجي في الحــد مــن 

 أضرار الصراع؛ وذل  من خلبل معرفة: 

مــي في الدؤسســات العموميــة الجزائريــة للبســتنتاج حــول كيفيــة برليــل ومراقبــة أســباب الصــراع التنظي .1

 .ت ثيرىا على إدارة الصراع

 .تقييم فعالية استراتيجية التجنب ومدى ت ثيرىا على الديناميكية الدؤسسية .2

استكشاف مدى ت ثير اسـتراتيجية التسـوية والتعـاون علـى برسـين العلبقـات داخـل الدؤسسـة ورفـع  .3

 .ادمستوى التعاون بين الأفر 



الدراسة ومنهجيةالفصل الأول                                                                   الإطار   

 

 
16 

 .دراسة ت ثير استراتيجية القوة والسيطرة على بيةة العمل وبرليل ت ثيراتها السلبية أو الإلغابية .4

 المبحث السادس: الدراسات السابقة

تعتبر الدراسات السابقة من العناصر الأساسية في البحث العلمي، حيث تسهم في برديد الفجوات الدعرفية 

ســاعد ىــذه الدراســات في بنــاء الإطــار النظــري للبحــث، لشــا يعــزز وتوجيــو الباحــث لضــو موضــوعات جديــدة ت

 منها: فهم الظواىر الددروسة ويتيح استثمار النتائج السابقة

 عرض الدراسات السابقة:-1

 الدراسات العربية: -أ

إدارة الصــــراع التنظيمــــي فــــي مــــديريات التربيــــة ( بعنــــوان غ2013لزمــــد فــــراس شــــاىر العيــــوي )دراســــة -

واقع الصراع التنظيمي في تل  الدديريات من وجهة نظر مديري الددارس ورؤساء  افُ برديدف تهد والتعليم"

الأقسام، والتحقق من وجود فروق في مواق  الأفراد بذـاه الصـراع بنـاءً علـى متغـيرات مثـل الجـنس، الوظيفـة، 

فية إدارة الصراعات في إدارة تقدم ىذه الدراسة رؤى قيمة حول كي ، الدديرية، الخبرة الإدارية، والدؤىل العلمي

تســلط النتــائج الاــوء  بيانــات ىامــة للمســؤولين والدعنيــين في لرــال الإدارة التعليميــةالتعلــيم، لشــا يــوفر قاعــدة 

علــى ألعيــة اســتراتيجيات التعــاون في معالجــة الصــراعات، وتــبرز الحاجــة إفُ مــوارد كافيــة لاــمان بيةــة عمـــل 

 .إلغابية

  إدارة الصراع التنظيمي في مـديريات التربيـة والتعلـيم"( بعنوان غ2013يوي )لزمد فراس شاىر العدراسة 

واقع الصراع التنظيمي في تل  الدديريات مـن وجهـة نظـر مـديري الدـدارس ورؤسـاء الأقسـام،  تهدف افُ برديد

ديريــة، والتحقـق مــن وجــود فـروق في مواقــ  الأفــراد بذـاه الصــراع بنــاءً علـى متغــيرات مثــل الجـنس، الوظيفــة، الد

 408الخــبرة الإداريــة، والدؤىــل العلمــي. اســتخدم الباحــث الدــنهج الوصــفي الدســحي، و لــت عينــة الدراســة 
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( وكـذا درجـة 3.10أفراد. وخلصت النتائج إفُ أن مستوى الصراع التنظيمي كان متوسطاً )متوسط حسـابي 

ن غلزدوديـة الدـواردغ كانـت (. كمـا أظهـرت النتـائج أ3.62الابذاىات لضـو أسـباب الصـراع )متوسـط حسـابي 

السبب الرئيسي للصراع، في حين كان أسلوب التعاون الأكثر استخدامًا في التعامل مع الصراعات التنظيمية 

 .(، يليو أسلوب التجنب ثم أسلوب التنافس3.48)متوسط حسابي 

 ع التنظيمـي مـن الاسـتراتيجيات المتبعـة فـي إدارة الصـرا  يعنـوانغ( ( دراسة 2015) سمير سليمان  الجمل

ىــدفت إفُ الكشــ  عــن غ  وجهــة نظــر المرؤوســين فــي مــديريات التربيــة والتعلــيم فــي محافظــة الخليــل

الاســتراتيجيات الدتبعـــة في إدارة الصــراع التنظيمـــي مـــن وجهــة نظـــر الدرؤوســـين في مــديريات التربيـــة والتعلـــيم في 

لدراسة استخدم الباحث استبانو وبعد موظفا لتحقيق ىدف ا 318لزافظة الخليل تكونت عينة الدراسة من 

الت كـد مـن صـدقها وثباتهـا ثم تـدقيقها علـى افـراد العينـة حيـث أظهـرت النتـائج أن اسـتراتيجيات إدارة الصــراع  

كانت متوسطة وان إستراتيجية السيطرة جاءت في الدرتبة الأوفُ في حين جاءت إستراتيجية التعاون في الدرتبة 

نب في الدرتبة قبل الأخيرة أما إستراتيجية التسـوية فجـاءت في الدرتبـة الأخـيرة وأظهـرت الثانية وإستراتيجية التج

 .النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لدتغيرات الجنس والخبرة والدؤىل العلمي

 (بعنـــوان غ2021لافي صـــافٌ عقيـــل الدخـــاريز )  ـــد ادارة الصـــراعات والالتـــزام التنظيمـــي للمعلمـــين وتحدي

إفُ الكشــ  عــن العلبقــة بــين إدارة الصــراع  الدراســة  تهــدف غ تراتيجية ذلــلا لاســتخدامها فــي التعلــيماســ

والالتزام التنظيمي. لتحقيق أىداف الدراسة، ا تطـوير أداتـين: واحـدة لتقيـيم مسـتوى إدارة الصـراع والأخـرى 

في مـدارس لزافظـة الدفـرق بلـ  عـددىا لتقييم مسـتوى الالتـزام التنظيمـي. ا اختيـار عينـة مـن الدـدراء والدعلمـين 

معلمًا بعد تطبيق الأدوات، كشفت النتـائج أن مسـتوى إدارة  120مديرًا و 40فردًا، حيث تامنت  160

ـــة الأوفُ تلتهـــا اســـتراتيجية التســـوية، في حـــين  ـــا، حيـــث تصـــدرت اســـتراتيجية التعـــاون الدرتب الصـــراع جـــاء عاليً

خــيرة. كمــا أظهــرت النتــائج أن مســتوى الالتــزام التنظيمــي تــراوح بــين جــاءت اســتراتيجية التجنــب في الدرتبــة الأ

 .متوسط وعافِ، وأكدت النتائج وجود علبقة إلغابية بين استراتيجيات إدارة الصراع والالتزام التنظيمي
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 ( بعنـــوان غ2017دراســـة عطيـــة مصـــلح وعـــودة مشـــارقة ) الصـــراع التنظيمـــي وتـــ ثيره علـــف أدا  المـــو فين

تهـدف إفُ معرفـة أثـر الصـراع التنظيمـي بـين العـاملين في  لمؤسسات الحكومية الفلسطينية"العموميين في ا

الوظيفــة العامــة علــى الأداء الــوظيفي، بالإضــافة إفُ التعــرف علــى أســباب ومظــاىر الصــراع اســتخدم الباحثــان 

ـــع وزارات % مـــن الدـــوظفين في أ15الدـــنهج الوصـــفي التحليلـــي، ووزعـــوا اســـتبانة علـــى عينـــة عشـــوائية بسثـــل  رب

فلسطينية. توصلت النتائج إفُ أن أسـباب الصـراع تشـمل التمييـز في الترقيـات، تـداخل الدهـام، وجمـود الذيكـل 

التنظيمي، لشا يؤدي إفُ الخلبفات والتحزبات. كما أظهرت الدراسة وجود علبقـة قويـة بـين الصـراع التنظيمـي 

 والأداء الوظيفي.

 ( بعنـ2018دراسة مها مـراد علـي أحمـد )اسـتراتيجيات إدارة الصـراع التنظيمـي بالمؤسسـة التعليميـة وان غ

، ىــدفت إفُ مناقشــة طبيعــة الصــراع التنظيمــي والأنــواع الشــائعة لــو ومصــادره، علــف ضــو  نظريــة المباريــات"

بالإضـــافة إفُ النتـــائج الدترتبـــة عليـــو، وذلـــ  للتعـــرف علـــى الاســـتراتيجيات الأكثـــر اســـتخداما في إدارة الصـــراع 

إدارتـو بطريقـة إلغابيـة. اسـتخدمت الدراسـة الدـنهج الوصـفي التحليلـي، وعرضـت أوجـو القصـور في كـل وكيفية 

اســتراتيجية مــن خــلبل برليــل الدراســات الســابقة. وفي النهايــة، قــدمت تصــورًا مقترحًــا للبســتفادة مــن نظريــة 

ـــة الســـلوكية في إدارة الصـــراع التنظيمـــي بالدؤسســـات التعليميـــة، مـــع إجـــراء  الدباريـــات ك حـــد الأســـاليب الكمي

 .تعديلبت وتغييرات وإضافات في جوانب عمل الدؤسسات وأعااءىا

 (بعنوان 2018دراسة صافٌ بن مصلح علي الشمراني )"  استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي لـد  قـادة

غ ينالمواطنة التنظيمية من وجهة نظـر المعلمـ بسلوكالمدارس الابتدائية بمحافظة العرضيات وعلاقتها 

كمـا سـعت  ىدفت إفُ برديد استراتيجيات إدارة الصراع السائدة وتقيـيم سـلوك الدواطنـة التنظيميـة للمعلمـين

الدراســة إفُ الكشــ  عــن الفــروق ذات الدلالــة الإحصــائية في تقــدير الدعلمــين لذــذه الاســتراتيجيات والســلوك 

اعتمد الباحث الدنهج الوصفي بشقيو  بناءً على متغيرات مثل الدؤىل العلمي وعدد سنوات الخبرة والتخصص

% مــن 37.56معلمــاً، أي مــا يعــادل  262الدســحي والارتبــاطي، وا اختيــار عينــة عشــوائية بســيطة تاــم 
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لرتمــع الدراســة. أظهــرت النتــائج أن لشارســة قــادة الدــدارس لاســتراتيجيات إدارة الصــراع جــاءت بدرجــة عاليــة، 

تجنب، التساىل، والإجبار. كمـا أشـار الدعلمـون إفُ لشارسـة عاليـة بترتيب تنازفِ يشمل التاامن، التسوية، ال

جــداً للســلوك الدــواطني، مــع ترتيــب يتاــمن وعــي الاــمير والســلوك الحاــاري وأظهــرت الدراســة وجــود علبقــة 

ارتباطية موجبة ضـعيفة بـين اسـتراتيجيات إدارة الصـراع وسـلوك الدواطنـة التنظيميـة، مـع علبقـات متوسـطة بـين 

اد مثل التاامن والتسوية، بينما أظهرت نتائج سلبية لبعد الإجبار، في حين فَ توجد علبقة ذات بع  الأبع

 .دلالة بين التجنب والتساىل وسلوك الدواطنة

 ( 2018دراسة سوفات وىيبة و الاخرون )استراتيجية إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا علـف الأدا  بعنوان غ

ـــو يفي للعـــاملين ـــ ثير اســـتراتيجيات إدارة الصـــراع التنظيمـــي )مثـــل التجنـــب، غ تهـــدف إفُ التعـــر ال ف علـــى ت

التنــازل، التعــاون، التســوية والتســوية، والســيطرة( علــى مســتوى الأداء الــوظيفي في الدديريــة العمليــة لاتصــالات 

عـاملًب  50اعتمدت الدراسة على منهجية الدسح، حيث ا جمع البيانات من عينة مكونة من  الجزائر الوادي

أبرزىا وجود تبـني لاسـتراتيجيات إدارة الصـراع التنظيمـي  ستخدام استبيان، توصلت الدراسة إفُ نتائج ىامةبا

حيــث أظهــرت أن اســتراتيجيات التعــاون والتســوية والســيطرة   في الدديريــة ومســتوى عــالا مــن الأداء الــوظيفي

ة التجنـب والتنـازل تـ ثير كبـير علـى كانت لذا ت ثيرات أكبر على الأداء الوظيفي، في حين فَ تكن لاستراتيجي

 .الأداء الوظيفي

  واقــع ممارســة إســتراتيجيات إدارة الصــراع التنظيمــي فــي المؤسســة بعنــوان غ( 2019)جميــل أحمــددراســة

الدراسـة إفُ التعـرف علـى  ىـدفتغ البـويرة -الجزائرية: دراسـة تطبيقيـة بـديوان الترقيـة والتسـيير العقـار  

اعتمد الباحث في دراستو على عينة  اؤسسة الجزائرية ودراسة كيفية إدارة الصراع فيهواقع الصراع التنظيمي بالد

أسـفرت نتــائج الدراســة عـن وجــود عوامــل ، موظفًـا في ديــوان الترقيــة والتسـيير العقــاري بــالبويرة 85مكونـة مــن 

بــين الدــوظفين  متعــددة تــؤدي إفُ حــدوث الصــراع، كمــا أكــدت علــى ألعيــة برســين بيةــة العمــل وتعزيــز التعــاون 

 .كوسيلة فعالة لإدارة الصراع وتقليل  ثاره السلبية
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  واقع ممارسة استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي فـي ( بعنوان غ2020)دراسة بطرش حياة وجميل احمد

ىــدف ىــذه الدراســة إفُ  المؤسســة الجزائريــة: دراســة تطبيقيــة بــديوان الترقيــة والتســيير العقــار  البــويرة"

وء على كيفية إدارة الصراع التنظيمي في الدؤسسة الجزائرية اعتمدت الدراسة على منهجية تطبيقية تسليط الا

أظهـرت النتـائج أن أبـرز أسـباب حـدوث ، و عـاملًب مـن الدديريـة العامـة للـديوان 85 لت عينة عشـوائية مـن 

لبً عــن ظــروف العمــل الصــراع التنظيمــي تعــود إفُ عــدم رضــا العــاملين عــن مســتويات الأجــور والحــوافز، فاــ

ــار س  الصــعبة والاــغوطات اليوميــة الــتي يواجهونهــا. كمــا أشــارت النتــائج إفُ أن اســتراتيجيات إدارة الصــراع بُس

بدستوى متوسط، حيث جاءت استراتيجية الإجبار في الدرتبة الأوفُ، تلتها استراتيجية التعـاون، ثم اسـتراتيجية 

 .ستراتيجية التسويةالتجنب، واستراتيجية التهدئة، وأخيراً ا

  ـــراىيم جمعـــة طـــو ـــوان2022)دراســـة ســـهير إب ـــر ودورىـــا فـــي مواجهـــة الصـــراع " ( بعن اســـتراتيجيات التغيي

ىــدفت الدراســة إفُ مناقشــة  غ،التنظيمــي بالجهــاز الادار  دراســة ميدانيــة بالهيةــة العامــة للتــ مين الصــحي

فة إفُ دراســـة النتـــائج الدترتبـــة عليـــو، اـــدف طبيعـــة الصـــراع التنظيمـــي والأنـــواع الشـــائعة لـــو ومصـــادره، بالإضـــا

التعـــرف علــــى الاســــتراتيجيات الأكثـــر فعاليــــة في إدارة الصــــراع بطريقــــة إلغابيـــة. اســــتخدمت الدراســــة الدــــنهج 

مــن  383الدخــتلط، حيــث ا جمــع البيانــات مــن خــلبل الدــدخل النــوعي والكمّــي، حيــث بلــ  حجــم العينــة 

لصـــحي. أظهـــرت النتــائج أن الصـــراع التنظيمـــي يعتــبر أمـــراً حتميـــاً وظـــاىرة العــاملين في الذيةـــة العامـــة للتــ مين ا

ـــو. وأشـــارت  ـــاً إذا أحســـن إدارت ـــوظيفي لؽكـــن أن يكـــون إلغابي ســـلوكية موجـــودة في الدنظمـــات، وأن الصـــراع ال

النتـــائج إفُ ضـــرورة أن تكـــون إدارة التغيـــير فعالـــة في وضـــع الاســـتراتيجيات والإجـــراءات الدطلوبـــة، مـــع ألعيـــة 

تدريب العملـي والاسـتعانة بـالخبراء واسـتخدام التقنيـات الحديثـة في العمـل لاـمان برسـين الأداء والخـدمات ال

 الدقدمة للمواطنين.

 الدراسات الأجنبية:
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 Conflict Management and Employees" بعنـوان Agwu (2013) دراسـة

Performance"الإدارة لاســــتراتيجية  ، كانـــت الذـــدف مـــن الدراســــة ىـــو معرفـــة العلبقــــة بـــين تطبيـــق

 Julius Berger في التعامـل مـع الصـراع التنظيمـي وأثـر ذلـ  علـى أداء الدـوظفين في شـركة الدلؽوقراطيـة

Nigeria. عتمدت الدراسة على منهج كمّي من خلبل الاستبيانات، وطبقت على عينـة مـن الدـوظفين. ا

ارة الصـراع التنظيمـي وأداء الدـوظفين العـام، توصلت النتائج إفُ وجود علبقة ذات مغزى بين اسـتراتيجيات إد

 .وأوصى الباحث بارورة استخدام استراتيجية الإدارة الدلؽوقراطية في التعامل مع إدارة الصراع

 Impact of Conflict and" بعنــوان Mughal & Khan (2013) دراســة

Conflict Management on Organizational Performance" ىـدفت ،

ثــر الصــراع وكيفيــة إدارتــو علــى أداء الدنظمــة. اعتمــد الباحثــان منهجــاً شــبو بذــريل، مــع عينــة مــن إفُ معرفــة أ

موظفين في لستل  الشركات. أظهرت النتائج أن للصراع التنظيمي جوانب إلغابية وسلبية، وأن عـدم معالجـة 

بر الصــراعات برــدث الصــراعات يــؤدي إفُ ضــغوط وتــوترات تــؤثر ســلباً علــى الأداء العــام. كمــا تبــين أن أكــ

علـــى شـــكل فـــردي أو بـــين الأفـــراد، وأن أكثـــر الاســـتراتيجيات الدســـتخدمة لدعالجـــة الصـــراع ىـــي التكامليـــة، 

 .والسيطرة، والحلول الوسط

 المقارنة بين الدراسات السابقة ذات علاقة بالدراسة الحالية -2

لتركيــز علــى الإدارة الدلؽقراطيــة  اســتراتيجيات إدارة الصــراع في بيةــات العمــل، مــع ا Agwu تتنــاول دراســة

ك حـد الحلــول لتحســين العلبقــات بــين الدــوظفين تهــدف الدراســة إفُ فهــم كيفيــة تــ ثير أســاليب الإدارة الدتبعــة 

علـــى الـــرغم مـــن أن كـــلب الدراســـتين تهتمـــان بالتـــ ثيرات الســـلبية  علـــى أداء الأفـــراد ومســـتوى الرضـــا الـــوظيفي

اليــة بزتلــ  في أخــذىا بعــين الاعتبــار أشــكالاً متعــددة مــن اســتراتيجيات والإلغابيــة للصــراع، فــإن الدراســة الح

إدارة الصراع، مثل التجنب والتسوية، وىي اسـتراتيجيات تُسـتخدم بشـكل أكثـر تنوعـاً في السـياق التنظيمـي 
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امـا  كلب الدراستين تعتمد على الدنهج الوصفي وتبحثان في الصراعات التنظيمية وت ثيراتها على الأداء،  الحافِ

في العـدد، حيـث  لـت عينـة أقـل مقارنـة بالدراسـة الحاليـة  Agwu بزتلـ  عينـة دراسـةمـن حيـث العينـة 

مرجعـاً لفهــم كيفيــة تـ ثير أســاليب الإدارة الدلؽقراطيــة، لشـا يعــزز مــن  Agwu تقــدم دراسـة، أفـراد( 205)

 .ألعية إدارة الصراع بشكل فعّال في أماكن العمل الدختلفة

برلـل دراسـة العيـوي الصـراعات التنظيميـة داخـل مــديريات  (2013) فـراس شـاىر العيـويدراسـة لزمـد امـا 

التربية والتعليم في سياق معين، وتستخدم الدنهج الوصفي الدسحي لدراسة ت ثير تل  الصراعات علـى الأداء 

تلبف تشــترك الدراســة الحاليــة مــع العيــوي في اســتخدام نفــس الدــنهج وأســاليب البحــث، لكــن الاخــ الــوظيفي

يظهر في تركيز الدراسة الحالية على مستشفى حكومي، لشـا يكشـ  عـن خصوصـيات لستلفـة للصـراعات في 

 408مؤسســات الرعايــة الصــحية مقارنــة بالتعليميــة، تقــدم العيــوي دراســة في نطــاق لستلــ  مــع عينــة أكــبر )

سياقات لستلفة، لشـا يفيـد  تاي  دراسة العيوي بعداً للحوار حول الديناميكيات الخاصة بالصراع في ،أفراد(

 Mughal & Khan دراسـة، و في الدراسـة الحاليـة في توسـيع فهـم الفـروق بـين القطاعـات الدختلفـة

إفُ فهم ت ثير الصراع التنظيمي بشكل عام علـى الأداء،  Mughal & Khan تسعى دراسة (2013)

اســة مــع الدراســة الحاليــة في دراســة دون التركيــز علــى اســتراتيجيات متعــددة لإدارة الصــراع. تشــترك ىــذه الدر 

الظــواىر الســلبية الدرتبطــة بالصــراعات، لكــن الدراســة الحاليــة بستــاز بتقــدم برليــل أكثــر عمقــاً لاســتراتيجيات 

ــــاً يســــاعد  ــــوفر إطــــاراً إجرائي ــــ ثيرات الصــــراع، لشــــا ي ــــل مــــن ت ــــتي لؽكــــن أن تســــهم في التقلي الإدارة الدختلفــــة ال

تشترك الدراستان في تسليط الاوء على ت ثير الصراع داخل الدؤسسات  ،الدؤسسات على برسين بيةة العمل

 & Mughal بينمـا تسـتعرض الدراسـة الحاليـة اسـتراتيجيات لزـددة، تعُطـي، واستخدام طرق قياس كمية

Khan تعـزز نتـائج ىـذه الدراسـة مـن فهـم الفـروق بـين الاسـتراتيجيات الدختلفـة لإدارة ، و نظرة أكثر  وليـة

 .ا يدعم التطبيقات الدمكنة في الدراسة الحاليةالصراع، لش
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الاـوء علـى العوامـل النفسـية والاجتماعيـة الـتي تـؤدي إفُ نشـوء القـاء  2014)) دراسة رزقاوي  مالتسلط 

بينمـــا تشـــترك الدراســـة  النزاعـــات داخـــل الدؤسســـات، مشـــيرة إفُ دور الرضـــا الـــوظيفي ك حـــد العوامـــل الدهمـــة

ثــــار الداخليــــة للصــــراعات، إلا أنهــــا تركــــز أكثــــر علــــى اســــتراتيجيات الإدارة الحاليــــة معهــــا في استكشــــاف اي

المحتملـة، وتهـدف إفُ تقـدم حلـول عمليــة للتخفيـ  مـن حـدة الصـراع، مــا لغعلهـا تكميليـة للدراسـة الســابقة 

تعتمد الدراسـتان علـى الدـنهج   ،من حيث التعرف على معالجة الصراعات من خلبل الاستراتيجيات الفعّالة

بينمــا تركـز رزقــاوي علــى الرضــا الــوظيفي، تفاــل الدراســة ، لوصـفي وتبحثــان في العوامــل الدــؤثرة علــى الصــراعا

تـــوفر نتـــائج دراســـة  مـــال تنبـــؤات مهمـــة حـــول التـــ ثيرات  الحاليـــة دراســـة اســـتراتيجيات لزـــددة لإدارة الصـــراع

 .يةالنفسية والاجتماعية للصراع، لشا يثُري البحث الجاري في الدراسة الحال

ـــا (2015) بينمـــا تهـــدف دراســـة الجمـــل سمـــير ســـليمان إفُ الكشـــ  عـــن اســـتراتيجيات إدارة الصـــراع وفقً

تهـدف الدراسـة الحاليـة إفُ برليـل الصـراعات التنظيميـة  ،لوجهات نظر الدرؤوسين في مديريات التربية والتعلـيم

 205العينـة في الدراسـة الحاليـة مـن  تتكـون، و في الدستشفيات الجزائرية وبرديد استراتيجيات الإدارة الدختلفة

موظفًا  318أفراد موزعين بين الإداريين والأطباء والدمرضين والعاملين الدهنيين، بينما تتكون عينة الجمل من 

ومـع ذلـ ، تركـز الدراسـة  كلتا الدراسـتين اسـتخدمتا الدـنهج الوصـفي التحليلـي،  في مؤسسات التربية والتعليم

ت لزددة للصراع في سياق الدستشفيات، بينما تركز دراسة الجمـل علـى اسـتراتيجيات الحالية على استراتيجيا

ــا لاســتراتيجية التجنــب ووجــود ، إدارة الصــراع مــن وجهــة نظــر الدــوظفين ــا عاليً أظهــرت الدراســة الحاليــة تطبيقً

ع تصــدر بينمـا أظهــرت دراســة الجمـل أن الاســتراتيجيات كانــت متوسـطة مــ تـ ثيرات ســلبية علـى توزيــع الدهــام

تعــــد دراســـــة الجمــــل مرجعًـــــا مهمًـــــا مــــن حيـــــث تقــــدم لظـــــوذج لفهــــم العلبقـــــات بـــــين ، اســــتراتيجية الســـــيطرة

الاستراتيجيات ووجهات النظر الدختلفة حول إدارة الصراع، لشا يساعد في برسين إدارة الصراع في السياقات 

 .الصحية
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الدخـاريز إفُ استكشـاف العلبقـة بـين بينما تهدف دراسـة (2021) لافي صالح عقيل المخاريز دراسة وفي

أفراد من مستشفى، بينما  205تتامن العينة في الدراسة الحالية ، إدارة الصراع والالتزام التنظيمي للمعلمين

كلتـا الدراسـتين اعتمـدتا علـى أسـاليب ،  معلمًا( في دراسـة الدخـاريز 120مديرًا و 40فردًا ) 160ا اختيار 

ة الحاليـــة تركـــز علـــى الســـياق الطـــل بينمـــا تركـــز الدراســـة الأخـــرى علـــى القطـــاع الدراســـ امـــاوصـــفية برليليـــة، 

أظهــرت الدراســة الحاليــة نتــائج متوســطة لاســتراتيجيات التســوية والتعــاون، بينمــا أظهــرت دراســة ، التعليمــي

ـــبر دراســـة الدخـــاريز أساســـية، الدخـــاريز مســـتوى عـــالا مـــن إدارة الصـــراع، مـــع تصـــدر اســـتراتيجية التعـــاون  تعُت

للدراسة حيث تؤكد على ألعيـة اسـتراتيجيات إدارة الصـراع في تعزيـز الالتـزام التنظيمـي، وىـو أمـر يعُتـبر مهمًـا 

 .لتحسين الأداء في الدؤسسات الصحية

تهدف الدراسة الحاليـة إفُ برليـل لستلـ  اسـتراتيجيات إدارة الصـراع داخـل مؤسسـات صـحية جزائريـة، بينما 

رقة إفُ معرفـــة تـــ ثير الصـــراع التنظيمـــي علـــى الأداء الـــوظيفي في الحكومـــة بينمـــا تســـعى دراســـة مصـــلح ومشـــا

% مـــن 15أفـــراد، في حـــين ا اســـتخدام عينـــة بسثـــل  205الفلســـطينية. تتكـــون عينـــة الدراســـة الحاليـــة مـــن 

مـــوظفي أربـــع وزارات فلســـطينية في دراســـة مصـــلح ومشـــارقة. اســـتخدمت كلتـــا الدراســـتين الدـــنهج الوصـــفي 

ا بزتل  في التركيز على لرالات لستلفة )الصحة مقابل الحكومة(. توصـلت الدراسـة الحاليـة التحليلي، ولكنه

إفُ نتيجــة تفيــد بتــ ثير عميــق للصــراع علــى الأداء، بينمـــا وجــدت دراســة مصــلح ومشــارقة علبقــة قويــة بـــين 

بالصراع وعلبقتو  الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي. تافي دراسة مصلح ومشارقة ألعية على النتائج الدتعلقة

 .بالأداء، لشا يدعم الحاجة لفهم أعمق لاستراتيجيات إدارة الصراع في بيةات العمل الدختلفة

 تســعى دراســة مهــا لاستكشــاف الاســتراتيجيات الأكثــر اســتخدامًا في إدارة الصــراع في الدؤسســات التعليميــة

ســـة مهـــا لرموعـــة مـــن الأشـــخاص في أفـــراد، بينمـــا اســـتخدمت درا 205تتاـــمن العينـــة في الدراســـة الحاليـــة 

اعتمــدت كــلب الدراســتين الدــنهج الوصــفي التحليلــي، لكــن الدراســة  الدؤسســات التعليميــة دون برديــد العــدد
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الحالية تركز على القطـاع الصـحي بينمـا تقـدم دراسـة مهـا أبحاثـًا في البيةـة التعليميـة. توصـلت الدراسـة الحاليـة 

اتيجيات معينــة، بينمــا قــدّمت دراســة مهــا تصــورًا اســتراتيجياً بنــاءً إفُ وجــود مســتويات متوســطة لتطبيــق اســتر 

على نظرية الدباريات. تعُتبر دراسة مها مصدر إلذام للدراسة الحالية، حيث تعزز الحلول الدقترحة في استخدام 

 .الاستراتيجيات الكمية لتحسين إدارة الصراع في الدؤسسات

رؤيـة حـول اسـتراتيجيات إدارة الصـراع في  (2018مراني )دراسة صالح بن مصلح علي الشبينما قدمت 

أفـراد مـن لستلـ  الفةـات في  205السل  التعليمـي. اسـتخدمت الدراسـة الحاليـة عينـة عشـوائية تتكـون مـن 

علـى الـرغم مـن اسـتخدام منهجيـة وصـفية في   معلمـاً  262الدستشفى، بينما اعتمدت دراسة الشمراني علـى 

راســـة الحاليـــة تركـــزت علـــى القطـــاع الصـــحي، في حـــين تناولـــت دراســـة الشـــمراني كـــلب الدراســـتين، إلا أن الد

أظهـــرت النتـــائج في الدراســـة الحاليـــة أن غيـــاب التســـاوي في توزيـــع الدهـــام يـــؤدي إفُ زيـــادة  القطـــاع التعليمـــي

يـة. الصراعات، بينما أكدت دراسة الشمراني على فعالية اسـتراتيجيات إدارة الصـراع وسـلوك الدواطنـة التنظيم

تعتـبر دراســة الشــمراني كمرجــع قيمــي لتعزيــز فهــم إدارة الصــراع في الســياقات الأخــرى، لشــا يســاىم في برســين 

 بيةات العمل وتقليل الصراعات في لستل  الدؤسسات.

وجميل أحمد كيفية إدارة الصراع التنظيمي في الدؤسسات الجزائرية، وركـزت علـى برديـد  دراسة بطرشتناولت 

راع مثل عدم رضا العاملين عن الأجور والاغوط اليوميـة. اسـتخدمت الدراسـة منهجيـة أسباب حدوث الص

 عاملًب.  85تطبيقية تعتمد على عينة عشوائية من 

أظهرت النتائج أن استراتيجيات إدارة الصراع بُسار س بدستوى متوسط، مع تفايل استراتيجية الإجبار، تليها 

. تكمــن ألعيــة ىــذه الدراســة في الكشــ  عــن العوامــل الدــؤثرة علــى التعــاون، والتجنــب، والتهدئــة، والتســوية

، الصــراع والســبل الدمكنــة لتحســين ظــروف العمــل، لشــا لُؽكّــن مــن تطــوير اســتراتيجيات فعالــة في إدارة الصــراع
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استهدفت دراسة سهير إبراىيم برليل الصراع التنظيمي في الجهاز الإداري مـن خـلبل فهـم أنواعـو ومصـادره، 

 عاملًب. 383دمت الدنهج الدختلط مع عينة مكونة من وقد استخ

أظهرت النتائج أن الصراع التنظيمي يعد ظاىرة سلوكية حتمية، وأن إدارتو الجيدة لؽكن أن تؤدي إفُ نتائج  

إلغابية، لشا يتطلب تدخلًب فعالًا في استراتيجيات التغيير والتدريب. تبرز ألعية ىذه الدراسـة في الت كيـد علـى 

الحيـــوي لـــلئدارة الفعالـــة في مواجهـــة الصـــراعات وتنفيـــذ اســـتراتيجيات التغيـــير بشـــكل إلغـــابي لتحســـين  الـــدور

تعتــبر دراســة بطــرش وجميـل أحمــد كمرجــع للدراســة الحاليــة مـن حيــث فهــم أســباب الصــراع ، الأداء الدؤسسـاتي

مــن فهــم كيفيــة تــ ثير وألعيــة ابزــاذ إجــراءات لتحســين بيةــة العمــل كمــا تعــزز دراســة ســهير إبــراىيم جمعــة طــو 

اســتراتيجيات التغيــير علــى إدارة الصــراع، لشــا يســاعد في تعزيــز فعاليــة الــرؤى الــتي تســعى إليهــا الدراســة الحاليــة 

 .لتحسين الإدارة والتنظيم داخل الدؤسسات الجزائرية

 تقييم الدراسات السابقة:-3

 تقييم الدراسات العربية:-أ

  إدارة الصراع التنظيمي في مديريات التربية والتعليم"بعنوان غ (2013لزمد فراس شاىر العيوي )دراسة 

تظهــر دراســة لزمــد فــراس شــاىر العيــوي والدراســة الحاليــة تشــااات في الذــدف الدتمثــل في برليــل الصــراعات 

التنظيمية، لكن بزتلفان من حيث الأدوات والحجم بينما استخدمت دراسـتنا الدـنهج الوصـفي التحليلـي مـع 

أفــراد، نتــائج دراســة العيــوي أظهــرت أن غلزدوديــة الدــواردغ كانــت الســبب الرئيســي  205تاــم  عينــة أصــغر

للصــراع، في حــين أكــدت دراســتنا علــى أن غيــاب التســاوي في توزيــع الدهــام يــؤثر بشــكل كبــير علــى نشـــوء 

برزىـا في الصراعات كما أظهرت كلب الدراستين ألعية استراتيجيات التعامل مع الصراع، حيث كـان التعـاون أ

 .دراسة العيوي، بينما كان التجنب الأكثر شيوعًا في دراستنا
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تركـز دراسـة أثر الصراع التنظيمـي علـف الرضـا الـو يفي للعـاملين" بعنوان غ (2014دراسة رزقاوي  مال )

ة رزقاوي على العلبقة بين الصراع التنظيمي والرضا الوظيفي للعـاملين في مؤسسـة لزـددة، تركـز دراسـتنا الحاليـ

على برليل العوامـل الدؤديـة للصـراع واسـتراتيجيات إدارتـو عـبر مؤسسـات متنوعـة، تشـير نتـائج دراسـة رزقـاوي 

إفُ أن الت خر في إلصاز الدهام وغياب العدالة التنظيمية يـؤثران بشـكل كبـير علـى الرضـا الـوظيفي، بينمـا تؤكـد 

 نشــوء الصــراعات، تــبرز ألعيــة دراســة دراســتنا علــى دور غيــاب التســاوي في توزيــع الدهــام كســبب رئيســي في

رزقــاوي في تســليطها الاــوء علــى العوامــل الدــؤثرة في الرضــا الــوظيفي، لشــا يــوفر رؤيــة شــاملة تســاىم في فهــم 

الــديناميكيات بــين الصــراع والرضــا. في حــين أن دراســتنا تبحــث في اســتراتيجيات إدارة الصــراع وت ثيرىــا علــى 

ليب فعالــة للتعامــل مــع النزاعــات وبرســين بيةــات العمــل لؽثــل الجمــع بــين الأداء، لشــا يســاعد علــى تطــوير أســا

   .الدراستين خطوة لضو تعزيز الفهم الشامل لديناميات العمل داخل الدؤسسات

ـــوان  (2015) ســـمير ســـليمان الاســـتراتيجيات الدتبعـــة في إدارة الصـــراع التنظيمـــي مـــن وجهـــة نظـــر "بعن

تســلط الدراســة الاــوء علــى اســتراتيجيات إدارة ،  "يم في لزافظــة الخليــلالدرؤوســين في مــديريات التربيــة والتعلــ

الصـراع مـن منظــور الدرؤوسـين. مــن الإلغابيـات أنهــا اسـتخدمت عينــة كبـيرة، لشــا يعـزز موثوقيــة النتـائج، وبرقــق 

مــن صــدق الأدوات الدســتخدمة. ومــع ذلــ ، لا لؽكــن اعتبــار النتــائج شــاملة بسامًــا، حيــث فَ يــتم دراســة أثــر 

ذه الاسـتراتيجيات علــى الأداء أو التـزام الدــوظفين، لشـا قــد لػـد مـن فهــم تـ ثير الصــراعات التنظيميـة بشــكل ىـ

 .شامل

الصــراع التنظيمــي وتــ ثيره علــى أداء الدــوظفين " :الدراســة نعنــوا (2017) عطيــة مصــلح وعــودة مشــارقة

قــاً لأســباب الصــراع وتــ ثيره علــى تقــدم الدراســة فهمــاً عمي"ا العمــوميين في الدؤسســات الحكوميــة الفلســطينية

الأداء، مــع التركيــز علــى أســباب لزــددة مثــل التمييــز وجمــود الذيكــل التنظيمــي. مــن الإلغابيــات وجــود بيانــات 
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تدعم اقتراحات الحلول المحتملة. ومع ذل ، فإن حجم العينة المحدود قد يؤثر على قابلية تعميم النتـائج، لشـا 

 .باستخدام عينات أكبر وأكثر بسثيلبً  يستدعي إجراء مزيد من الدراسات

تهدف ىـذه الدراسـة إفُ مناقشـة طبيعـة الصـراع التنظيمـي والأنـواع  :(2018) دراسة مها مراد علي أحمد

الشــائعة لــو، بالإضــافة إفُ اســتراتيجيات إدارتــو في الدؤسســات التعليميــة. اعتمــدت الدراســة الدــنهج الوصــفي 

تراتيجيات إدارة الصــراع الدختلفــة قــدمت تصــورًا مقترحًــا للبســتفادة التحليلــي، وعرضــت أوجــو القصــور في اســ

تعتــبر الدراســة شــاملة ودقيقــة، حيــث تقــدم برلــيلًب عميقًــا ، مــن نظريــة الدباريــات كــ داة كميــة في إدارة الصــراع

ت  لدصـــادر وأســـباب الصـــراع، بالإضـــافة إفُ اســـتراتيجيات الإدارة الإلغابيـــة إن اعتمادىـــا علـــى نظريـــة الدباريـــا

كإطـــار عمـــل مبتكـــر يعتـــبر إضـــافة قيمـــة للبحـــث في ىـــذا المجـــال كمـــا أنهـــا تســـاىم في تطـــوير أدوات عمليـــة 

 .للمؤسسات التعليمية

تسـتهدف ىـذه الدراسـة برديـد اســتراتيجيات إدارة  :(2018) دراسـة صـالح بـن مصـلح علـي الشـمراني

نظيمية من وجهة نظر الدعلمين. استخدمت الصراع لدى قادة الددارس الابتدائية وعلبقتها بسلوك الدواطنة الت

معلمًــــــا توصــــــلت النتــــــائج إفُ لشارســــــة عاليــــــة  262الدراســــــة الدــــــنهج الوصــــــفي وأجريــــــت علــــــى عينــــــة مــــــن 

لاســتراتيجيات إدارة الصــراع وســلوك الدواطنــة، مــع وجــود علبقــة ارتباطيــة ضــعيفة بينهمــا تقــدم الدراســة رؤى 

ا علـى سـلوك الدواطنـة ومـع أن العلبقـات بـين الدتغـيرات كانـت مهمة حول اسـتراتيجيات إدارة الصـراع وت ثيرىـ

ضعيفة، إلا أن الدراسة تساىم في فهم دور استراتيجيات إدارة الصـراع في برسـين سـلوك الدـوظفين، لشـا يـوفر 

 .قاعدة صلبة لدزيد من الأبحاث في ىذا الابذاه

علـى تـ ثير اسـتراتيجيات إدارة  تهدف ىـذه الدراسـة إفُ التعـرف :(2018) دراسة سوفات وىيبة وآخرون

عـــاملًب في الدديريـــة المحليـــة لاتصـــالات  50الصـــراع علـــى الأداء الـــوظيفي، مـــع التركيـــز علـــى عينـــة تتكـــون مـــن 

تقدم نتائجها دلائـل  برز الدراسة ألعية استراتيجيات إدارة الصراع وت ثيرىا الدباشر على الأداء الوظيفيتالجزائر 
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ني استراتيجيات فعالة مثل التعاون والتسوية ومع ذل  فإن الحجم الصغير واضحة للمؤسسات عن ضرورة تب

 .للعينة لؽكن أن يؤثر على تعميم النتائج، لذا من الدهم أن بُذرى أبحاث لاحقة إفُ جانبها لتعزيز النتائج

بســت ىـــذه الدراســة اــدف التعـــرف علــى واقـــع الصــراع التنظيمـــي في  :(2019) دراســة جميـــل أحمــد

تعُتبر الدراسة مفيدة في تسليط الاوء على واقع الصـراع التنظيمـي وضـرورة  الجزائرية وكيفية إدارتوالدؤسسات 

قيمة حول التحديات التي تواجو الدؤسسات الجزائرية، لكن قد برتاج إفُ الدزيد من  برسين بيةة العمل. تقدم

ا لتعزيـز التعـاون بـين الدـوظفين تعـد خطـوة البيانات الكمية لتقدم نتائج أكثر دقة وتعميمًا الألعية التي تعطيهـ

 .ىامة لضو برسين الإدارة التنظيمية

تقدم الدراسة رؤى قيمة حـول الأسـباب الجذريـة للصـراع في  :(2020) دراسة بطرش حياة وجميل أحمد

ـــة، لشـــا لؽكـــن أن يســـاعد علـــى تطـــوير سياســـات أجـــور وظـــروف عمـــل أفاـــل. ومـــع أن  الدؤسســـات الجزائري

دارة الصــراع كانــت بدســتوى متوســط، فــإن النتــائج تشــير إفُ الحاجــة الدلحــة لتحســين الإدارة، اســتراتيجيات إ

وخاصـــة تنفيــــذ اســــتراتيجيات أكثـــر تعاونــًــا. ومــــع ذلـــ ، قــــد برتــــاج الدراســـة إفُ استكشــــاف أعمــــق لتــــ ثير 

 .استراتيجيات الإدارة الدختلفة وطبيعة الصراع بشكل شامل

تعـد الدراسـة شـاملة جـدًا، حيـث بذمـع بـين البيانـات النوعيـة  :(2022) دراسـة سـهير إبـراىيم جمعـة طـو

والكمية، لشا يعزز من دقتها تعكس النتائج ألعية إدارة التغيـير والتـدريب الدسـتمر في تقليـل  ثـار الصـراع علـى 

الأداء بالإضــافة إفُ ذلــ ، تشــير التوصــيات باســتخدام الاســتراتيجيات الحديثــة، لشــا يعكــس نظــرة مســتقبلية 

 .ابية الدنهج الدختلط لؽنح الدراسة عمقًا إضافيًا، لشا لغعلها مفيدة في تطبيقات عملية داخل الدؤسساتإلغ

إدارة الصــراعات والالتــزام التنظيمــي للمعلمــين وبرديــد "بعنــوان  (2021) لافــي صــالح عقيــل المخــاريز

ة الصـراع والالتـزام التنظيمـي تستكشـ  الدراسـة العلبقـة بـين إدار غ، استراتيجية ذلـ  لاسـتخدامها في التعلـيم

لدى الدعلمين. وقد أظهرت النتائج وجود علبقة إلغابية مع تصدر استراتيجية التعاون. من الإلغابيـات تطـور 
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أدوات تقيــيم دقيقــة لاختبــار الفرضــيات. ولكــن، تظــل الدراســة بحاجــة لدزيــد مــن الفحــص للعوامــل الأخــرى 

 .لتوسيع فهم العلبقة بين إدارة الصراع والالتزام الدؤثرة، مثل القيادة والثقافة التنظيمية،

اســـتراتيجيات التغيـــير ودورىـــا في مواجهـــة الصـــراع "بعنـــوان  (2022) ســـهير إبـــراىيم جمعـــة طـــودراســـة 

ـــــــــــــــــــ مين الصـــــــــــــــــــحي  ."التنظيمـــــــــــــــــــي بالجهـــــــــــــــــــاز الإداري: دراســـــــــــــــــــة ميدانيـــــــــــــــــــة بالذيةـــــــــــــــــــة العامـــــــــــــــــــة للت

ستراتيجيات التغيير. باسـتخدام الدـنهج الدخـتلط، تـوفر تعافً ىذه الدراسة طبيعة الصراع التنظيمي وا :التقييم

الدراسة رؤى شاملة. أثبتت النتائج أن الصراع لؽكن أن يكون ظاىرة إلغابية إذا ا إدارتو بشكل جيد. ومـع 

ذل ، برتاج النتـائج إفُ الدزيـد مـن التحقـق مـن التطبيـق الفعلـي للبسـتراتيجيات الدقترحـة لاـمان فعاليتهـا في 

 .داء والخدمات الدقدمةبرسين الأ

 تقييم الدراسات الأجنبية:-ب

تقــدم الدراســة دلــيلًب قويــًا علــى ألعيــة الإدارة الدلؽقراطيــة في برســين الأداء  :Agwu (2013) دراســة

الوظيفي. التركيز علـى العلبقـة الإلغابيـة بـين أسـاليب الإدارة وأداء الدـوظفين يعتـبر نقطـة انطـلبق مهمـة لفهـم  

ســـاليب الإداريـــة علـــى الثقافـــة التنظيميـــة. ومـــع ذلـــ ، ســـيكون مـــن الدفيـــد معرفـــة الدزيـــد عـــن كيفيـــة تـــ ثير الأ

 .تفاصيل كيفية برقيق الإدارة الدلؽقراطية في الدمارسة العملية

الدراسـة تعكـس رؤيـة متوازنـة عـن الصـراع التنظيمـي، حيـث  Mughal & Khan (2013) دراسـة

ســــين الأداء إذا أدرجــــت بشــــكل صــــحيح. كمــــا تشــــير إفُ توضــــح أن إدارة الصــــراع لؽكــــن أن تــــؤدي إفُ بر

الاســتراتيجيات الأكثــر فاعليــة، لشــا يعــد قاعــدة مفيــدة للمــديرين في كيفيــة التعامــل مــع الصــراع. ومــع ذلــ ، 

 .برتاج الدراسة إفُ توضيح أكبر حول كيفية تطبيق الحلول بشكل عملي ضمن بيةات العمل الدختلفة
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 التنظيمي الفصل الثاني: الصراع

 تمهيد

في ديناميكيـات الدؤسسـات، حيـث يعكـس التـوترات والاختلبفـات الـتي  احيوي ايعتبر الصراع التنظيمي عنصر 

الصراع على أنو بذسيد للتوترات الاجتماعية النابذة عن  و يفهم قد تنش  بين الأفراد أو الفرق داخل الدنظمة

كــن أن تــؤدي إفُ صــراعات تــؤثر علــى العلبقــات بــين اخــتلبف القــيم والأىــداف والدصــافٌ ىــذه التــوترات لؽ

فهـم الصـراع التنظيمـي و  الأفراد، لشا يستدعي وجود  ليات فعالة للتواصل والتفاوض لحـل ىـذه الاختلبفـات

لتحقيـق التـوازن والاسـتقرار داخـل الدؤسسـة، حيـث لؽكـن أن تسـهم إدارة الصـراع بشـكل فعـال  اضـروري يعتبر

عندما يتم التعامل مع الصراعات بشكل بناء، لؽكـن أن يـؤدي ذلـ  إفُ برسـين  اجيةفي تعزيز الفعالية والإنت

التعاون والتواصل بين الأفراد والفرق، لشـا يسـاىم في برقيـق الأىـداف التنظيميـة بالإضـافة إفُ ذلـ  لؽكـن أن 

ارســات داخــل يكــون الصــراع دافعًــا لتطــوير الثقافــة التنظيميــة، حيــث تعــزز معالجــة الصــراعات مــن القــيم والدم

ســيتناول ىــذا الفصــل عــدة نقــاط رئيســية  .الدؤسسـة، لشــا لغعلهــا أكثــر انفتاحًــا ومرونــة في مواجهـة التغــيرات

ــدً ا مــن تعريفــو وخصائصــو .وصــولا إلــف سوســيولوجيا الصــراع التنظيمــي تتعلــق بالصــراع التنظيمــي ب



 الصـــــراع التـــــنـــظــــــيمي                                 لفـــصـــــل الـــــثانــــي                                           ا

 
34 

 

 الصراع  مالمبحث الأول: مفهو 

 تهدد الدؤسسات، خاصة في البيةات الـتي تتـداخل فيهـا الدهـام الدوكلـة الصراع يعتبر من الظواىر الخطيرة التي  

للعــاملين وبزتلــ  الأىــداف، حيــث تكــون حــدود الصــلبحيات غــير واضــحة، وبزتلــ   راء البــاحثين حــول 

تــ ثير الصــراع إذ يــراه الــبع  تهديــدًا لوجــود الدؤسســة وأدائهــا، بينمــا يعتــبره  خــرون ضــرورة للحيــاة والتجديــد 

ؤسســة، ويعتبرونــو علبمــة علــى بسيزىــا في ىــذا الســياق لؽكــن أن يــؤدي الصــراع إفُ الابتكــار وبرفيــز داخــل الد

التفكــير النقــدي، لشــا يســهم في برســين الأداء الدؤسســي إذا ا إدارتــو بشــكل صــحيح لــذا مــن الدهــم أن تتبــأ 

 .فُ فرصــة للنمــو والتطــورالدؤسســات اســتراتيجيات فعالــة لإدارة الصــراع، لشــا يســاعد علــى برويلــو مــن تهديــد إ

 (2021)يوس  ، 

يعُتــبر الصـــراع مـــن الظـــواىر حيـــث تتبــاين  راء العلمـــاء في تعريـــ  الصــراع نظـــرًا لارتباطـــو بدجــالات متعـــددة، 

الدعقــدة الــتي تنشــ  داخــل الدؤسســات نتيجــة تــداخل الدهــام واخــتلبف الأىــداف عنــدما تتعــارض الدصــافٌ بــين 

فراد أو الفرق، قـد يـؤدي ذلـ  إفُ ظهـور صـراعات تـؤثر بشـكل مباشـر علـى أداء الدؤسسـة واسـتقرارىا في الأ

بعـــ  الحـــالات، لؽكـــن أن يكـــون الصـــراع دلالـــة علـــى عـــدم وضـــوح حـــدود الصـــلبحيات، لشـــا لغعـــل الأفـــراد 

لمؤسسة، يعُتبره  خـرون يتنافسون على الدوارد أو السلطة  بينما يرى البع  أن الصراع لؽثل تهديدًا وجودياً ل

فرصة للتجديد والتطور حيث لؽكـن أن يسـهم في برسـين الأداء والابتكـار مـن خـلبل برفيـز الحـوار والبحـث 

لامان توجيو الطاقة النابذة  يتطلب إدارة مثل ىذه الصراعات استراتيجيات فعالة عن حلول جماعية وعليو،

لنخــرج بدجموعــة مــن التعريفــات الــتي تناولــت  للمؤسســة عنهــا لضــو برقيــق الأىــداف الدشــتركة وبرقيــق الفائــدة

 لغة و اصطلبحا. مفهوم الصراع التنظيمي
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 لغة: تعريف الصراع التنظيمي-1

ب نو نزاع أو خلبف أو تاـارب أو تعـارض، حيـث يـدرك كـل طـرف مـن أطـراف الصـراع أن الطـرف ايخـر  

فُ النــزاع مــن خــلبل عبــارة غنازعــوغ، بدعــأ ىــو غــرم لــو، يعــترض ســبيلو لضــو برقيــق أىدافــو. ويُشــير القــر ن إ

 (80، صفحة 2014)زويتي، جاذبو في الخصومة وبذل  يعتبر النزاع ىو التخاصم. 

 يعـني الصـراع ولـذل  إفُ العـراك أو الخصـام أو الصـدمة "conflict" أمـا في سـياق الصـراع فتشـير كلمـة

 (363، صفحة 2005)العميان،  .لدصافٌ وايراء أو الخلبفاشتقاقاً التعارض بين ا

 :اصطلاحاتعريف الصراع التنظيمي  -2

الخـلبف أو النـزاع الـتي تنشـ   افُ عمليـة: يشـير الدفهـوم ب نو (2015فائزة ) وريمعبد الكريم قريشي  عرفو

غوط معينــة أو تعــارض مصــافٌ مــن جانــب فــرد أو لرموعــة أفــراد بــين الأفــراد وىــم العمــال بالدنظمــة نتيجــة ضــ

علـــى فــــرد  خــــر أو علــــى لرموعـــة أفـــراد لســـبب مـــا مـــن داخـــل ميـــدان العمـــل أو مـــن خارجـــو وذلـــ  لذـــدف 

)عبــد الكــرم الدنظمــة. إحــداث تغيــير إلغــابي أو ســلل علــى قـــيم ومعــايير أو ســلوك فــرد أو لرموعــة أفــراد أو 

   (88، ص 2015قريشي، روم فائزة،

: وضـــع تنافســـي يكـــون فيـــو أطـــراف الصـــراع مـــدركين للتعــــارض في إمكانيـــة ب نـــو (Boulding) عرفـــو

  (363، صفحة 2010)لزمود،  .الحصول على الدركز الذي يتعارض مع رغبة الطرف ايخر

ات يتخــذىا أحــد الأطــراف أو ســببو إفُ إجــراء الصــراع التنظيمــي انــو: (2004جرينبــرج وبــارون ) وعرفــو

تداخل، وينظر إليها الطرف ايخر على أنها برقق ضرراً بدصالحو الأساسية، وبالتـافِ فـإن العناصـر الأساسـية 

للصــراع ىــي: تعــارض أىــداف الأطــراف والجماعــات، وإدراك ىــذا التعــارض، واعتقــاد كــل طــرف أن الطــرف 

 (477، صفحة 2004)جيرالد و روبرت،  .ايخر يتصرف بالعمل الدتعمد
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حالة من عدم الاتفاق داخل الفـرد نفسـو أو بـين  بانو:الصراع التنظيمي  (:2001عايدة خطاب ) وعرفتو

فردين أو أكثر أو بين الجماعات أو بين الدنظمات نتيجـة لاصـطدام الدصـافٌ أو تعـرض الأىـداف أو إدخـال 

   .(445، صفحة 2000)الخطاب عايدة ،  رة الدوارد والتنافس عليهاالأنشطة أو ند

تنــاق  تفــاعلي عنــد عــدم الاتفــاق أو الاخــتلبف  بانــو:(: الصــراع التنظيمــي 2001) Rahim وعرفــو

يخــر ولؽتلــ  مــن أو التنــازع بــين الأفــراد والجماعــات، أو داخــل الدنظمــات أو عنــدما يكــون أحــد الطــرفين ا

 (Rahim, 2001, p. 118) .أسباب حاجاتو، أو عندما تكون اجتماعية وفهمهم ومهاراتهم متباينة

ىزلؽــة للخصــم شــرطا  وتعتــبرمــن أجــل ىــدف واحــد  وجماعــاتمباشــر مقصــود بــين أطــراف كمــا انــو صــراع 

   (302، صفحة 2016)ليتيم و سعودي،  .الذدفضروريا للتوصل إفُ 

كما يشير البع  إفُ أنو وسيلة للتعبـير عـن التـوتر والاحتجـاج بدظـاىر لستلفـة مـن السـلوك، تشـكل لرموعـة 

   (226، صفحة 2003)الطجم و السواط،  مظاىر الصراع.

أو أكثـر داخـل الدنظمـة، وينشـ  عـن وجـود اعتمـاد متبـادل  جمـاعتينأو  عاـوين عدم اتفـاق بـينوالصراع ىو 

)عبــــاس،  بينهمــــا في أنشــــطة العمــــل أو نتيجــــة لاخــــتلبف مراكزلعــــا أو أىــــدافهما أو قيمهمــــا أو مــــدركاتهما.

 (141، صفحة 2013

الدنظمـات نتيجـة لتعـارض الدصـافٌ، الأىـداف، أو  ظـاىرة طبيعيـة برـدث داخـل الصـراع التنظيمـيلشـا سـبق 

عمليـة تفاعليـة تظهـر عنـدما يشـعر الأفـراد أو الوحـدات بالاـغط مـن  ت، وىـوالقـيم بـين الأفـراد أو الجماعـا

ظروف داخلية أو خارجية، لشا يؤدي إفُ نزاعات قد تكـون نتيجـة لسـعي الأطـراف لتحقيـق مصـالحهم علـى 

شـيط القــوى الدختلفـة حيــث لؽكــن أن يكـون دافعًــا للتغيـير الإلغــابي مــن ويتســم الصــراع بتن حسـاب ايخــرين
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خــلبل تعبــير الأطــراف عــن احتياجــاتهم ومصــالحهم أو لؽكــن أن يكــون لــو تــ ثيرات ســلبية تــؤدي إفُ تــدىور 

 .العلبقات وزيادة التوتر داخل بيةة العمل

 خصائص الصراع التنظيميالمبحث الثاني: 

 (94، صفحة 2011)شلببي،  :لؽكن ذكرىا في النقاط التاليةللصراع التنظيمي خصائص عدة 

يعُتـــبر وجـــود أىـــداف غـــير متكافةـــة للؤطـــراف الدتصـــارعة مـــن أبـــرز سمـــات الصـــراع  :أىـــداف غيـــر متكافةـــة

اد، لشا لغعل الحوار ىذه الأىداف قد بزلق بيةة تنافسية تؤدي إفُ تصاعد التوتر بين الفرق أو الأفر  التنظيمي

يفاــل الأطــراف الســعي لضــو الحــوار كوســيلة لتقليــل الفجــوة بــين الأىــداف الدختلفــة  والتفــاىم خيــارًا ضــرورياً

 .ولامان برقيق التكافؤ، لشا يسهم في حل النزاعات سلمياً 

عدم الرضـا التوتر يعد عاملبً لزورياً يؤدي إفُ نشوء الصراع. الإحساس بالاغط أو  :التوتر كسبب للصراع

عن الظروف المحيطة لؽكن أن يدفع الأطراف إفُ الدخول في نشاطات عدائية، حيـث يسـعى كـل طـرف إفُ 

في كثـــير مـــن الحـــالات يكـــون الحـــل الدفـــروض يشـــعر أحـــد الأطـــراف  إرغـــام ايخـــر علـــى قبـــول حلـــول معينـــة

 .بالحرمان من حقوقو أو احتياجاتو، لشا يزيد من شدة الصراع

رغم أن الصراعات قد تكون منتشرةً في بيةات العمل، إلا أنها بسثل في الغالب وضـعًا  :تةالصراع كحالة مؤق

لؽكن أن يظهر الصراع كمشكلة مستدامة، لكنو في النهاية لػتاج إفُ حل، سواء مـن خـلبل التفـاوض  مؤقتًا

 .تيح فرصًا لحلهاتتطور الصراعات وتتغير على مر الزمن، لشا ي في كثير من الأحيان بأو غيره من الأسالي

ينطـوي الصـراع علـى لزاولــة مـن طـرف لإجبـار الطـرف الدنـافس علـى قبــول  :محاولـة لإجبـار الطـرف ا خـر

حــل أو اتفاقيــة قــد لا تكــون في مصــلحة الطــرف ايخــر ىــذا الدســعى يظُهــر طبيعــة الصــراع التنافســية، حيــث 
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ذلـ  علـى حسـاب ايخـر، وىـذا  يسعى كل طرف للسيطرة على الظـروف لتحقيـق أىدافـو وغالبـًا مـا يكـون

 .يسهم في تفاقم النزاع إذا فَ يتم التعامل معو بفعالية

يلقــــي الصــــراع أعبــــاءً وتكــــالي  باىظــــة علــــى الأطــــراف، تشــــمل التــــ ثيرات النفســــية  :الأعبــــا  والتكــــاليف

، ويشـمل تكـالي  الصـراع لؽكـن أن تـؤدي إفُ تراجـع الأداء وتقليـل الـروح الدعنويـة والاجتماعيـة والاقتصـادية

لذل ، تاطر الأطراف في النهاية إفُ حسم النزاع، إما مـن خـلبل وسـائل وديـة  ذل  الوقت والدوارد الدهدرة

 .)مثل الحوار والدفاوضات( أو الطرق القاصرة )مثل الدواجهة أو الفصل(

تبقــى رغــم أن كــلب طــرفي الصــراع يســعى لإلحــاق الأذى بــايخر وتعطيــل أىدافــو،  :نتــائا الصــراع المجهولــة

 قد تؤدي جهود أحد الأطراف إفُ نتـائج غـير متوقعـة تـؤثر سـلبًا علـى كـلب الجـانبين نتائج الصراع غير مؤكدة

ىذا يعكس تعقيد الديناميكيات التنظيميـة حيـث لؽكـن أن يـؤثر الصـراع علـى العلبقـات والدنـاخ العـام داخـل 

  .الدنظمة بطرق غير متوقعة

 وجـــود طـــرفين أو أكثـــر مـــن الشـــروط الأساســـية لحـــدوث الصـــراع يعُتـــبر: وجـــود طـــرفين متنـــازعين أو أكثـــر

حيــث يشــتمل الصــراع علــى تفاعــل بــين لرموعــات أو أفــراد لؽتلكــون أىــدافاً متعارضــة أو مصــلحة  التنظيمــي

ىذا التنافس لؽكن أن يتواجد بين فرق لستلفة داخل الدنظمة أو بين الأفراد، لشا يؤدي إفُ خلق بيةة  متناقاة

 (95، صفحة 2011)شلببي،  .فاتتنافسية وخلب

 :وجود أسباب و روف تؤد  إلف حدوث الصراع

  (218، صفحة 2018)مقرون،  ل:قد تكون الأسباب وراء النزاع متعددة ومعقدة لؽكن أن تشم

 لتحقيق أىداف متعارضةقد تسعى الفرق الدختلفة  :اختلاف الأىداف. 

 الدنافسة على الدوارد مثل الديزانية، والدساحة، والدوارد البشرية :موارد محدودة. 
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 قد تثير التغييرات في الإدارة، السياسات، أو السوق توترات بين الأطراف :تغيرات داخلية أو خارجية. 

التوافـق بـين الأطـراف. يظُهـر ذلـ  الصراع يسـود عـادةً حالـة مـن عـدم : وجود عدم توافق وحالة من التوتر

مـــن خـــلبل التـــوترات الدســـتمرة والاحتقانـــات، حيـــث يتزايـــد الشـــعور بالاســـتياء والحنـــق، لشـــا يعـــزز مـــن تقـــدم 

 .الصراع. ىذا التوتر لؽكن أن يظهر في شكل تواصل غير فعال، شكوى متكررة، أو حى سلوكيات عدائية

كــل طــرف   عطراف الأخــرى أمــر ضــروري في ديناميــة الصــرا الــوعي والإدراك بــالأ: إدراك الأطــراف لرخــرين

ىــذا الإدراك يــؤثر علــى كيفيــة تفاعــل  لغــب أن يكــون مــدركًا لوجــود الأطــراف الأخــرى ولأىــدافهم وســلوكهم

 .الأطراف مع بعاها، وقد يساىم في تصعيد النزاع أو في لزاولات الحل

ع القـدرة علـى التـ ثير سـلبًا علـى الطـرف لؽتلـ  كـل طـرف في الصـرا : القدرة علف الإضرار ببعضهم الـبع 

ايخــر؛ ســواء كــان ذلــ  عــن طريــق ابزــاذ قــرارات مــؤثرة، أو تنفيــذ اســتراتيجيات قــد تلحــق الاــرر بدصــافٌ 

الطرف ايخر يعد ىذا عاملًب مهمًا يقـود إفُ الدزيـد مـن الصـراع، حيـث يسـعى كـل طـرف لتحقيـق مكاسـب 

 .على حساب ايخر

ل نتائج الصراع غير معلومة حى يتم حسمو على الرغم من سعي كل طرف لضـو تظ: النتائا غير المعروفة

برقيق أىدافو إلا أن الظروف والتفاعلبت بين الأطراف قد تؤدي إفُ نتائج غـير متوقعـة قـد تـؤثر علـى جميـع 

ين الدعنيــين عــدم اليقــين بشــ ن النهايــة قــد يســاىم في اســتمرار الصــراع لفــترة طويلــة ويزيــد مــن حــدة التــوتر بــ

 الأطراف.

تتســم الصــراعات التنظيميــة بتعقيــدىا وتعــدد جوانبهــا حيــث تتجلــى أبــرز خصائصــها في اخــتلبف الأىــداف 

بــين الأطــراف لشــا يــؤدي إفُ منافســات قــد تــنجم عــن تــوافر مــوارد لزــدودة يســاىم ىــذا الاخــتلبف في خلــق 

لإدراك الدتبادل بين الأطـراف يعـد توترات مستمرة وحالة من عدم التوافق، حيث يتزايد الشعور بالاستياء و ا
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عاملًب حاسماً، إذ يسعى كل طرف لتحقيق مكاسب على حساب ايخر ما يعُزز من إمكانية تصـعيد النـزاع 

تبقـــى نتـــائج الصـــراع غـــير معروفـــة حـــى يـــتم حســـمو، لشـــا ياـــي  عنصـــر عـــدم اليقـــين ويســـاىم في اســـتمرار 

ناسبة لحل النزاعات يعُتبر حلبً حيوياً لتحسين العلبقات التوترات لذل  فإن التواصل الفعال وإلغاد  ليات م

 .الداخلية في الدؤسسات

 المفسرة للصراع التنظيمي النظرية المبحث الثالث: المقاربات

 :الكلاسيكية )التقليدية( النظرية -1

عائقًـا أمـام تتسم النظرة التقليدية للصراع التنظيمـي بتصـويره كظـاىرة سـلبية لغـب بذنبهـا حيـث يعُتـبر الصـراع 

يعُتقـد أن الصـراع يقـود إفُ العنـ  والتـوتر لشـا يـؤثر سـلبًا فـرق العمـل برقيق الأىداف التنظيمية، ويعطل أداء 

علــى البيةــة التنظيميــة، ويعــوق التنســيق والتعــاون بــين الأفــراد في ىــذا الإطــار ينظــر إفُ الصــراع علــى أنــو غــير 

علـى ابزـاذ إجـراءات صـارمة ضـد الأفـراد الـذين يعُتقـد أنهـم  عقلبني ومرتبط بدشاعر سلبية لشا لػـث الإداريـين

لشـا  تظـل ىـذه الدفـاىيم قائمـة عنـد بعـ  الإداريـين ،يسببون ىذه الصراعات، مثل فصلهم أو إعادة تـوزيعهم

من و ، (2005 )الشريفي و البلبسي، يعكس استمرار نفوذ الأفكار التقليدية في فهم الصراعات التنظيمية

تعتبر حركـة الإدارة العلميـة الـتي أسسـها  خلبل مفهوم السلطة والعلبقات الاجتماعية في سياق تنظيم العمل

حيــث عمــد تــايلور إفُ برســين  فريــدري  تــايلور لظوذجًــا رئيســيًا في الفكــر الإداري الســاخر مــن  مــال العمــال

للعــاملين، مؤكــدًا أن إدارة الــزمن والحركــة تُســهم في زيــادة الكفــاءة الإنتاجيــة عــبر التركيــز علــى التحفيــز الدــادي 

في ىذا الإطار، كانت السلطة مركزة في أيدي النخبة الإدارية، لشا يعكـس ىيمنـة  الإنتاجية وتقليل التكالي 

الطبقــة الــتي تســيطر علــى مــوارد الإنتــاج وىــي الرأسمــاليون وبالتــافِ يــتم التعامــل مــع العمــال كــ دوات لتحقيــق 

اف الاقتصـــادية الدـــذكورة، دون مراعـــاة لحقـــوقهم أو اىتمامـــاتهم، لشـــا أدى إفُ نشـــوء الصـــراعات بـــين الأىـــد

ظهــور النقابــات العماليــة كــان رد فعــل طبيعــي علــى ىــذه الذيمنــة، حيــث بــدأ العمــال مــن ، العمــال والإدارة
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تــبر أن الصــراع لا خــلبل ىــذه التنظيمــات يعــبرون عــن مطــالبهم ويواجهــون اســتغلبل الإدارة ولكــن تــايلور اع

مكــان لــو في بيةــة العمــل الدســتندة إفُ الأجــور العلميــة فالفرضــية ىنــا تــدعي أنــو عنــدما لػصــل العمــال علــى 

أجور عادلة تتناسب مع إنتاجهم فإن الدنافع تتوزع بين جميع أطراف العملية الإنتاجية وبالتافِ لا يبرر وجود 

حيث ينظر إفُ الصراع كتهديد لدصافٌ الطبقة  ا للطبقاتإن ىذا النموذج يعكس تصورًا سوسيولوجيً  الصراع

الدسيطرة، لشا يدفع الإداريين إفُ استخدام  ليات للابط الاجتماعي لدواجهة أي شكل من أشكال الدقاومة 

أو التمرد، ما يعكـس دور القـوى الاجتماعيـة في تشـكيل الـديناميات التنظيميـة وسـيرورة العمـل بالتـافِ يعتـبر 

الصراع الوسيلة الأساسية للحفاظ على التوازن في نظام العمل القائم وضـمان اسـتمرارية لظـوذج  القااء على

 (43، صفحة 2018)عنتر،  .الإدارة العلمية

إذا  ف صحاب الدنظور البيروقراطي على سبيل الدثـال لؽيلـون إفُ القـول بـ ن الصـراع لؽثـل خلـلب إداريـا ذلـ  أنـو 

كانــت الأىــداف واضــحة ومتفقــا عليهــا وكانــت التكنولوجيــا مناســبة لتحقيــق الأىــداف وكــان توزيــع الدــوارد 

عقلبنيا وكان نظام الجدارة ىو الأساس الذي لػكم لشارسات الاختيار والترقية فـإن ظهـور الصـراع أمـر سـلل 

)القريــوتي،  .الدنظمــةوجــود صــراع في ولا مــبرر لــو وكــان ىــذا الابذــاه التقليــدي يعطــي انطباعــا ســيةا في حالــة 

   (242، صفحة 2000

ومنـو يــرى أصـحاب وجهــة النظـر التقليديــة أن الصـراع ظــاىرة سـلبية غــير مرلػـة، لغــب بذنـب مرحلــة الوصــول 

عقـــلبني، إذ أن إليهـــا والقاـــاء عليهـــا في حالـــة بروزىـــا لأنهـــا نـــوع مـــن أنـــواع العنـــ  والتخريـــب والســـلوك اللب

ذلـــ  أنـــو إذا كانـــت  الصـــراع ومـــن وجهـــة الدنظـــور البيروقراطـــي علـــى ســـبيل الدثـــال لؽثـــل ظـــاىرة خلـــل إداري

الأىــداف واضــحة ومتفــق عليهــا، وكانــت التكنولوجيــا مناســبة لتحقيــق الأىــداف وكــان توزيــع الدــوارد عقلبنيــا 

لترقية فإن ظهور الصراع أمر سـلل ولا مـبرر وكان نظام الجدارة ىو الأساس الذي لػكم لشارسات الاختيار وا
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وجهــة الــرأي  لــو، وكــان ىــذا الابذــاه التقليــدي بعطــي انطباعــا ســيةا في حالــة وجــود صــراع في الدنظمــة وتقــوم

 (242، صفحة 2000)القريوتي،  :التقليدية ىذه على الافتراضات ايتية

 .كن بذنبهايعتبر الصراع حالة لؽ -

 .لػدث الصراع عادة بواسطة أشخاص معنيين -

 لغب أن تلعب السلطة دورا فعالا لدنع حدوث الصراع -

 إذا حدث الصراع فالحل أن تتركو الإدارة أو تتجاىلو، لأن الحديث عنو غير مرغوب. -

غالبا ما يؤدي ىذا يتناولون الصراع على أنو نوع من النقص والقصور الناتج عن الذيكل التنظيمي، و  حيث 

الصراع إفُ الت ثير على كفاية وفعالية الدنظمة، وبصفة عامة فإن أصحاب ىذه النظرة يرون أن علبج النتـائج 

الســـلبية للصـــراع يكمـــن في معالجـــة جوانـــب القصـــور في الذيكـــل التنظيمـــي بالدرجـــة الأوفُ ويتاـــح مـــن ىـــذا 

مي لغب أن توجو إفُ برسين العديد من الأبعـاد التنظيميـة الافتراض أن الجهود الإدارية لدعالجة الصراع التنظي

مثــــل : برســــين قنــــوات الاتصــــال، وبرديــــد الدهــــام ،والاختصاصــــات الوظيفيــــة، والاىتمــــام بصــــياغة القــــوانين 

والإجــراءات التنظيميــة، كوســائل أساســية لعــلبج الصــراع، فعــدم قــدرة الإدارة علــى تكــوين الذيكــل التنظيمــي 

، 2016)ليتـــيم و ســـعودي،  .ي إفُ تزايـــد حـــدة النتـــائج الســـلبية للصـــراع التنظيمـــيالدناســـب لؽكـــن أن يـــؤد

 (303صفحة 

تتنــاول النظــرة التقليديــة للصــراع التنظيمــي اعتبــاره ظــاىرة ســلبية لغــب بذنبهــا حيــث يعُتــبر عائقًــا أمــام برقيــق 

لشــا  رق العمــل الصــراع ينُظــر إليــو علــى أنــو مرتبطــة بدشــاعر ســلبيةالأىــداف التنظيميــة ويــؤثر ســلبًا علــى أداء فــ

لػـث الإداريــين علــى ابزــاذ إجــراءات صـارمة ضــد الأفــراد الدســببين لذــذه الصـراعات تظــل ىــذه الأفكــار قائمــة 
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عنــد بعــ  الإداريــين لشــا يعكــس اســتمرار التــ ثير التقليــدي في فهــم الصــراعات التنظيميــة، كمــا يــبرز مفهــوم 

 .لعلبقات الاجتماعية في تنظيم العملالسلطة وا

 (: وجهة النظر التقليدية للصراع01الشكل رقم )         

               

 

 

 

  

 

 

 

  

 عالي                          مستو  الصراع                           منخف 

 (22، صفحة 2011)الاحسن،  :المصدر

 

 

 عالي

 

 

 
منخف      
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 :)السلوكية( النظرية الو يفية-2

ظـاىرة طبيعيـة تنشـ  مـن التفـاعلبت الاجتماعيـة بـين وفقا للنظرية الوظيفية السلوكية يعتبر الصـراع التنظيمـي  

الجماعات في الدنظمات منذ الخمسينات من القرن العشرين، أصبح من الدقبـول أن الصـراع لـيس شـيةاً لؽكـن 

ري من العلبقات البشرية تعترف مدرسـة العلبقـات الإنسـانية بوجـود الصـراع  بذنبو، بل ىو جزء حتمي وضرو 

كجزء لا يتجـزأ مـن الـديناميات الداخليـة للمنظمـات، وتعتـبره لـيس بالاـرورة سـلبيًا، بـل لؽكـن أن يكـون لـو 

سـة  ثار إلغابية على أداء الجماعة إذا ا حصره في حدود معينة على الرغم من ذل ، يتفق أنصار ىـذه الددر 

ىــذا  مــع الددرســة التقليديــة علــى ألعيــة إنهــاء الصــراع مــن أجــل الحفــاظ علــى التنــاغم والفعاليــة داخــل الدنظمــة

يعكس الفهم السوسيولوجي ب ن الصراع، رغم كونو ظـاىرة اجتماعيـة شـائعة، لػتـاج إفُ إدارة فعالـة لتحقيـق 

   .(44حة ، صف2018)عنتر،  نتائج إلغابية

تقدم النظرة السلوكية للصراع رؤيـة متقدمـة تتجـاوز الفهـم التقليـدي، حيـث تعتـبر الصـراع جـزءًا لا يتجـزأ مـن 

ــا لطبيعــة العلبقــات الإنســانية، حيــث ينُظــر إفُ الصــراع   أي نظــام اجتمــاعي ىــذه الرؤيــة تعكــس فهمًــا عميقً

ــا، تعُتــبر ىــذه النظــرة كظــاىرة طبيعيــة نابذــة عــن اخــتلبف الأىــداف والقــيم والدصــافٌ  بــدلاً مــن اعتبــاره عائقً

الصــراع فرصــة للتغيــير والنمــو، لشــا يعــزز الأداء الجمــاعي مــن خــلبل تبــادل الأفكــار الجديــدة وبرفيــز التفكــير 

علــى الــرغم مــن قبــول الســلوكيين للصــراع كجــزء مــن الحيــاة التنظيميــة، إلا أنهــم يتفقــون مــع الفكــر ، النقــدي

ة الصـــراع بشـــكل فعـــال يتطلـــب ذلـــ  اســـتراتيجيات مثـــل الحـــوار الدفتـــوح والتفـــاوض التقليـــدي في ألعيـــة إدار 

إن إلغــاد تــوازن بــين قبــول الصــراع كجــزء مــن  ،والتعــاون، لشــا يســاعد في الحفــاظ علــى التنــاغم داخــل الدنظمــة

دلاً الحياة اليوميـة ولزاولـة حلـو بطـرق فعالـة يعـزز بيةـة عمـل صـحية، حيـث ينُظـر إفُ الصـراع كفرصـة للنمـو بـ

من كونو تهديدًا ىذه الرؤية تعكس ألعية التعامـل مـع الصـراع بشـكل إلغـابي، لشـا يسـهم في برسـين العمليـات 

 (2001)الطويل،  .وابزاذ القرارات
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ــ ين تتنــاول النظريــة الوظيفيــة الســلوكية الصــراع التنظيمــي كظــاىرة طبيعيــة نابذــة عــن التفــاعلبت الاجتماعيــة ب

الجماعات في الدنظمـات وتعـده جـزءًا حتميـًا مـن العلبقـات البشـرية، يعتـبر الصـراع لـيس شـيةًا لغـب بذنبـو بـل 

ىــو عنصــر أساســي في الــديناميات الداخليــة للمنظمــات، حيــث لؽكــن أن تكــون لــو  ثــار إلغابيــة علــى أداء 

بوجود الصراع وتعتبره جزءًا لا الجماعة إذا ا حصره ضمن حدود معينة، تعترف مدرسة العلبقات الإنسانية 

يتجزأ من العمليات التنظيمية غير أنها تتقـاطع مـع الددرسـة التقليديـة حـول ألعيـة إنهـاء الصـراع للحفـاظ علـى 

التناغم، تتبأ النظرة السلوكية للصراع رؤية متقدمة تعتبره ظاىرة طبيعية نابذة عـن اخـتلبف الأىـداف والقـيم 

ة الصـراع فرصـة للتغيـير والنمـو لشـا يعـزز الأداء الجمـاعي مـن خـلبل تبـادل الأفكـار والدصافٌ، تعُتـبر ىـذه النظـر 

الجديــدة وبرفيــز التفكــير النقــدي، رغــم قبــول الســلوكيين للصــراع كجــزء مــن الحيــاة التنظيميــة فــإنهم يــدعمون 

التوازن بـين قبـول ألعية الإدارة الفعالة للصراع عبر استراتيجيات مثل الحوار الدفتوح والتفاوض، يتطلب برقيق 

الصراع كجزء من الحياة اليومية وإدارتو بطرق فعالة تعزيـز بيةـة عمـل صـحية، تنُظـر إفُ الصـراع كفرصـة للنمـو 

وتطــوير العمليــات، يــبرز الفهــم السوســيولوجي للصــراع كظــاىرة اجتماعيــة شــائعة الحاجــة إفُ إدارتهــا بشــكل 

تــائج إلغابيــة، تعكــس النظريــة الوظيفيــة الســلوكية تعقيــد فعــال، تســاىم اســتراتيجيات إدارة الصــراع في برقيــق ن

العلبقات الاجتماعية داخل التنظيمـات وضـرورة وفائـدة إدارة الصـراع بطـرق تتماشـى مـع التوجهـات الحديثـة 

لضــو بيةــات عمــل ديناميكيــة وتعاونيــة، يعُــزز التعامــل الإلغــابي مــع الصــراع مــن برســين عمليــات ابزــاذ القــرار 

 .ياة الدنظمةويعتبر جوىرًا لح

تعكـــس النظريـــة الوظيفيـــة الســـلوكية في فهمهـــا للصـــراع بعُـــدًا سوســـيولوجيًا متقـــدمًا، حيـــث تعـــترف بتعقيـــد و 

العلبقات الاجتماعية داخل التنظيمات وتعتـبر الصـراع جـزءًا جوىريـًا مـن ىـذه الـديناميات، مـع التركيـز علـى 

هـات الحديثـة لضـو بيةـات العمـل الأكثـر ديناميكيـة ضرورة وألعية إدارة ىذه الظـواىر بطـرق تتماشـى مـع التوج

 .وتعاوناً
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 مدرسة العلاقات الإنسانية:-3

تعتبر مدرسة العلبقات الإنسانية إحدى الددارس الدهمـة في نظريـة الإدارة، حيـث يـبرز دور الإنسـان كمكـون 

رف بتجـارب ىـاوثورن، من أبرز رواد ىذه الددرسة إلتـون مـايو، الـذي قـام بتنفيـذ مـا يعُـ أساسي في الدنظمات

تفترض ىذه الددرسـة أن الإنسـان لسلـوق اجتمـاعي  ،والتي أظهرت ألعية العلبقات الاجتماعية في بيةة العمل

يســعى إفُ برقيــق علبقــات أفاــل مــع ايخــرين، وتركــز علــى التعــاون ك فاــل سمــة إنســانية جماعيــة بــدلاً مــن 

ى كيفية تفسير السلوك الإنساني والتحكم فيو، لشـا الصراع. بناءً على ذل ، انعكست نتائج ىذه النظرية عل

، 2005)العميـان،  .يعني أن الفرد في الدنظمة يتفاعل مع جماعة العمل، ويت ثر في سلوكو بآرائها ومعتقداتها

 (73صفحة 

فترض أنها تعمـل بتفـاىم وتعـاون فإن تركيز مدرسة العلبقات الإنسانية على جماعات العمل التي ي ومع ذل 

يعُتــبر لزــدودًا، حيــث تفــترض أن منــاخ العمــل الــداخلي ىــو مصــدر الرضــا للعــاملين ومــع ذلــ  تتجاىــل ىــذه 

الددرسة في كثير من الأحيان واقـع العمـل الفعلـي الـذي لػتـوي علـى صـراعات ومنافسـات بـين الأفـراد، نابذـة 

خلبفــات رئيســية بــين الإداريــين والعــاملين تــنجم عــن  عــن التعــارض في الأىــداف كمــا اغفلــت أياًــا وجــود

طبيعة عمل كل منهمـا، لشـا يـؤدي إفُ تاـارب مصـالحهم ولـذل  فَ تتطـرق مدرسـة العلبقـات الإنسـانية إفُ 

الصراع كواقع معاش وفَ تعطو ألعية كافية إذ ترى أن جو التعاون يسود الدنـاخ التنظيمـي بدجـرد انتمـاء الأفـراد 

  (57، صفحة 2018)اكرور،  .أو غير رسمية إفُ جماعات رسمية

تعتبر مدرسة العلبقات الإنسانية من الددارس الأساسية في نظرية الإدارة وتركـز علـى الإنسـان كعنصـر لزـوري 

الاجتماعيـة في الدنظمات أبرز روادىا إلتـون مـايو الـذي أجـرى بذـارب ىـاوثورن الـتي أظهـرت ألعيـة العلبقـات 

في بيةــة العمــل، تفــترض الددرســة أن الإنســان لسلــوق اجتمــاعي يســعى لتحقيــق علبقــات أفاــل وتركــز علــى 

التعاون بدلًا من الصراع، تعكـس نتـائج ىـذه النظريـة كيفيـة تفسـير السـلوك الإنسـاني في سـياق العمـل وتـ ثير 
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انتقــادات خاصــة كونــو يعتــبر لزــدودًا، الجماعــة علــى الأفــراد، ومــع ذلــ  يواجــو التركيــز علــى جماعــات العمــل 

حيــث تفــترض أن منــاخ العمــل ىــو مصــدر الرضــا بينمــا تتجاىــل النزاعــات والدنافســات النابذــة عــن تعــارض 

الأىداف، كما تغفل الخلبفـات بـين الإداريـين والعـاملين لشـا يـؤدي إفُ تاـارب الدصـافٌ، مـن منظـور الددرسـة 

لى العلبقات وبزلق بيةة عمل غير صـحية، تركـز النظريـة علـى التعـاون يعُتبر الصراع ظاىرة سلبية تؤثر سلبًا ع

والثقــة الدتبادلــة لشــا يتعــارض مــع فكــرة الصــراع كجــزء طبيعــي مــن العمــل الجمــاعي، تــرى أن التعــاون لؽكــن أن 

يتغلب على العقبات لكنها تتجاىل تعقيدات الواقع العملي ووجود تباين في الأىداف والدصافٌ، كما تغفـل 

ار الإلغابية المحتملة للصراع الـتي قـد تعـزز الحلـول والتطـوير، التفاعـل الصـحي بـين ايراء لؽكـن أن يسـاىم ايث

يعُتــبر الصــراع  مــن منظــور ىــذه النظريــة، و في الابتكــار بينمــا التركيــز علــى التوافــق قــد يعيــق التطــور الدنظمــاتي

بيةـة عمــل غــير صـحية ترُكــز نظريــة العلبقــات  ظـاىرة ســلبية تــؤثر سـلبًا علــى العلبقــات بـين الأفــراد وتــؤدي إفُ

الإنســانية علــى التعــاون والثقــة الدتبادلــة بــين أعاــاء الفــرق لشــا يتعــارض مــع فكــرة الصــراع كجــزء طبيعــي مــن 

أن التعاون السليم بين الأفراد لؽكـن أن يتغلـب علـى العقبـات المحتملـة، لكـن ىـذه ، ويفترض العمل الجماعي

عــلبوة علــى ذلــ  ، قــع العملــي الــذي يشــمل تبــاين الأىــداف والدصــافٌ للنقــاشالفرضــية تغفــل تعقيــدات الوا

تتجاىل النظرية أن الصراع قد يكون لو  ثار إلغابية في بع  السياقات لؽكن أن يؤدي التبـاين في ايراء إفُ 

ـــة بيةـــة للتطـــوير والتغيـــير في  التفاعـــل الصـــحي بـــين لستلـــ  الأفكـــار وايراء قـــد يُســـاىم برســـين الحلـــول وتهية

 .الابتكار والتحسين الدؤسسي، بينما يعُتبر التركيز على التوافق والاستقرار فقط ب نو يعُيق عملية التطور

 )التفاعلية(: المدرسة الحديثة-4

تشـير  تناقش الددرسة التفاعلية ألعية وجود الصراع الددروس في الدنظمات كوسيلة لتعزيـز الأداء وإثـارة الإبـداع

داريـــة لغـــب أن تشـــجع وجـــود حـــد معـــين مـــن الصـــراع، حيـــث لؽكـــن أن يتحـــول الصـــراع إفُ أن القيـــادة الإ

كما يُبرز النص وجهة نظر روبنز حول أن غياب الصراع يؤدي  الوظيفي الإلغابي إفُ دافع للتعاون والابتكار
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افِ بالتـ إفُ الركود وضـع  الأداء، بينمـا وجـوده بشـكل مرتفـع قـد يكـون سـلبياً ويـؤدي إفُ تفتيـت العلبقـات

تكمن الدشكلة في كيفية تعري  الصراع وإدارتو بشكل فعال لتحويلو إفُ عنصر إلغـابي يعـزز مـن أداء الأفـراد 

 (184، صفحة 2005)الشريفي و البلبسي،  .والجماعات

ا مطلوبـة وتعتـبر انعكاسـا يرى أنصار ىذه الددرسة أن الصراع ظاىرة طبيعية ولـذل  فهـم يشـجعونها باعتبارىـ

 (109، صفحة 2011)شلببي،  إلغابيا لضو التجديد والإبداع في الدنظمة.

ويطالب الإداريين بعدم لزاولة إلغاد تنظيم لؼلـو مـن أيـة  الصراعويقوم الأسلوب التفاعلي على ضرورة وجود 

ويســاعد علــى النقــد الــذاتي  واســتمراريتهاعوامــل بقــاء الدؤسســة  لأن وجودىــا قــد يشــكل أحــد معارضــة،قــوة 

، 2001)الطويـل،  ي:ولغمل )الطويل( النقاط التي تتميز اا النظرة التفاعلية عن غيرىا بدا يلـ الإبداعوعلى 

 (301صفحة 

 .الوظيفيةأنها تشجع صراحة الدعارضة البناءة أو 

رف إدارة الصــراع علــى أنهــا تتاــمن إثــارة الصــراع في الوقــت نفســو الــذي تتاــمن فيــو طــرق معالجتــو أنهــا تعــ 

  .وأساليبها

 م.أنها تنظر إفُ إدارة الصراع على أنها مسؤولية جميع إداري النظا

كما ترى ىذه الددرسة أن وجود الصراع بين الأفراد والجماعات لا يعني بالارورة وجـود خلـل تنظيمـي، كمـا 

نو لا يعد دليلب علـى فشـل الإدارة، وىـذا لا يعـني أياـا أن كـل الصـراعات مفيـدة، فقـد يكـون للصـراع  ثـار أ

الغابيـــة كمـــا قـــد يكـــون لـــو  ثـــار ســـلبية تـــنعكس علـــى الأداء، وتتوقـــ  نوعيـــة ىـــذه ايثـــار علـــى كيفيـــة إدارة 

   (48، صفحة 2015)قهواجي،  الصراع.
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ثل الابذاىات الإدارية الحديثة بالجهود العلمية الذادفة إلغاد كل من التكامـل بـين أفكـار الدـدارس السـابقة تتم

نظرية  الابذاه أىم النظريات التي لؽكن إدراجها في ىذا ومن، العلبقات الانسانية، والسلوكية(، )الكلبسيكية

ري الحــديث أن الصــراع شــيء طبيعــي بــل ظــاىرة إذ يــرى الفكــر الإدا ،اليابانيــةنظــام الإدارة  ونظريــةالــنظم 

صحية، وبدرجة ما فهو ظاىرة مطلوبة، حيث أن وجود الصراع لؽنع ديكتاتورية أفكار معينـة، كمـا أنـو دليـل 

   (58، صفحة 2018)اكرور،  الدنظمة. على حيوية

ىــذا الدنطلــق  ومــنلســلبمة أن يــتخلص منــو التنظــيم نهائيــا، مــن ا ولــيسيعتـبر الصــراع ظــاىرة إلغابيــة ذو فائــدة 

 (376، صفحة 2004)الدغربي،  :منو يتوجب على التنظيم التدخل في إحدى الحالتين التاليتين

  فيــو، فإنــو يتوجــب علــى الإدارة أن تتــدخل  والدرغـوبإذا زاد مسـتوى الصــراع عــن الدســتوى الدقبــول

 .التخفياو إفُ الدستوى الدرغوب

  بــو  والارتقــاءفي حالـة الطفــاض مسـتوى الصــراع عمـا ىــو مطلـوب فإنــو مـن واجــب الإدارة تنشـيطو

 .إفُ أن يصل إفُ الدستوى الدطلوب

 والـتي( في كتابـو الدعنـون ب السـلوك التنظيمـيغ، Robbinsالأخير نشير للرؤية الـتي أوضـحها روبنـز ) وفي

ن النتائج الدتحققة من الصراع تعتمد على نـوع أو لظـط الصـراع، مـن حيـث كونـو صـراعا توصل فيها للقول ب 

وظيفيا أو غير وظيفيا، فالصراع الوظيفي ىو الذي يؤثر إلغابا على أداء الجماعـة بينمـا الصـراع غـير الـوظيفي 

مــن خــلبل أنواعــو للصــراع  والســلوكيةالتحلــيلبت الفكريــة  وارتبطــتيــؤثر ســلبا علــى أداء الجماعــة في العمــل، 

   (26، صفحة 2008)عياصرة،  والعملياتالدتعددة الدنطوية ضمن ثلبث مرتكزات الدهمة، العلبقات 
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 وجهة النظر الحديثة للصراع (:02)رقم الشكل 

 
 منخف        عالي                      مستو  الصراع                                     

أسـاليب إدارة الصـراع التنظيمـي عنـد المشـرفين فــي الإدارة  .(2011) .حمـزةا الأحسـن )المصـدر:

)مـذكرة ماجسـتير فـي علـم الـنفس العمـل والتنظـيم(. كليـة  الوسطف في ضو  بعـ  المتغيـرات الفرديـة

 (23ا ص ا الجزائر2العلوم الاجتماعية والإنسانيةا جامعة الجزائر 

ســة التفاعليــة ألعيــة الصــراع الدــدروس في الدنظمــات كوســيلة لتعزيــز الأداء والإبــداع، حيــث تشــدد تنــاقش الددر 

على ضـرورة تشـجيع القيـادة الإداريـة لوجـود صـراع معـين لأنـو لؽكـن أن يتحـول إفُ دافـع للتعـاون والابتكـار، 

قــد يكــون ســلبياً،  يــرى روبنــز أن غيــاب الصــراع يــؤدي إفُ الركــود وضــع  الأداء بينمــا وجــوده بشــكل مفــرط

تكمــن الدشــكلة في كيفيــة تعريــ  الصــراع وإدارتــو بشــكل فعــال لتحويلــو إفُ عنصــر إلغــابي يعــزز أداء الأفــراد 

والجماعــات، أنصــار الددرســة يعتــبرون الصــراع ظــاىرة طبيعيــة ويشــجعون عليــو باعتبــاره انعكاســاً إلغابيــاً لضــو 

رة وجـود الصـراع ويطالـب الإداريـين بعـدم لزاولـة إلغـاد التجديد والإبداع، يقوم الأسلوب التفاعلي على ضـرو 

تنظــيم لؼلــو مــن أي قــوة معارضــة، حيــث يشــكل ذلــ  أحــد عوامــل بقــاء الدؤسســة ويعــزز النقــد الــذاتي، بسيــز 

 عالي 
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النظريــة التفاعليــة بتشــجيع الدعارضــة البنــاءة وتعــرف إدارة الصــراع ب نهــا تتاــمن إثــارة الصــراع وطــرق معالجتــو،  

ة جميع إداري النظام، لا يعني وجود الصراع أن ىناك خللبً تنظيمياً أو فشلبً إدارياً، فلـيس  كما تراىا مسؤولي

كل الصراعات مفيـدة وقـد تكـون لذـا  ثـار سـلبية، نوعيـة ىـذه ايثـار تعتمـد علـى كيفيـة إدارة الصـراع، تتجـو 

يعتـبر ظـاىرة صـحية ومطلوبـة الابذاىات الإدارية الحديثة لضو التكامل بـين أفكـار الدـدارس السـابقة، فالصـراع 

في حدود معينة، لؽنع ديكتاتورية الأفكار، لغـب أن تتـدخل الإدارة إذا زاد مسـتوى الصـراع عـن الحـد الدقبـول 

أو كان منخفااً عن الدطلـوب، بحسـب روبنـز النتـائج تعتمـد علـى نـوع الصـراع مـن حيـث كونـو وظيفيـاً يـؤثر 

ء، تنقســــم التحلــــيلبت الفكريــــة والســــلوكية للصــــراع إفُ ثلبثــــة إلغابــــاً أو غــــير وظيفــــي يــــؤثر ســــلباً علــــى الأدا

اىم الأفكـار الـتي طرحتهـا النظريـات السـابقة في موضـوع الصـراع  وتتلخص، مرتكزات: العلبقات والعمليات

 في الجدول التافِ: والتفاعليةالدوجودة بين النظرية التقليدية، السلوكية  والفوارقالتنظيمي 

 ين المدرسة التقليديةا السلوكية والتفاعلية(: الفروق ب01الجدول )

المدرســـــــــــــــــــــــــــــــــــة  المدارس
 التقليدية 

 المدرسة التفاعلية  المدرسة السلوكية 
 طبيعة الصراع
 ضروري/ لزرك الابداع طبيعي غريب/غير مبرر طبيعة الصراع
  وشخصيةعوامل وقفية  عوامل تنظيمية  عوامل شخصية  أسباب الصراع
 مفيد/ ضار ضار/ مفيد ضار خصائص الصراع

الصراع أطراف ومشاكلمثير    الجميع الجميع عرضة لو  
 تطوير تنافس مدمر نتائج الصراع
 التشجيع أحيانا  القبول الرف  الفعل 
 كيفية الاستفادة منو  علبج تفادي طريقة الدواجهة
الســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلطة  الإدارة

 البيروقراطية
 التعاون  التفاىم 

 (40ا صفحة 2013)ابراىيما المصدر: 
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يتنـــاول الجـــدول برليــــل الصـــراع التنظيمـــي مــــن وجهـــات نظــــر ثـــلبث مـــدارس فكريــــة: التقليديـــة، الســــلوكية، 

من منظور الددرسة التقليدية، يعُتبر الصراع ظاىرة طبيعية تعكس التوترات النابذة عن الاختلبفـات  والتفاعلية

ين الأفــــراد أو المجموعــــات ىــــذه الاختلبفــــات تعُتــــبر نتاجًــــا للتركيبــــات الاجتماعيــــة في الأىــــداف والدصــــافٌ بــــ

ـــة دورًا في تشـــكيل توقعـــات الأفـــراد ـــافِ لؽكـــن أن تـــؤدي  الدختلفـــة، حيـــث تلعـــب القـــيم والدعـــايير الثقافي وبالت

الصــــراعات إفُ نتـــــائج ســـــلبية مثـــــل الفشــــل في برقيـــــق الأىـــــداف، لشـــــا يعكــــس عـــــدم التـــــوازن في العلبقـــــات 

 .الاجتماعية

من جهة أخرى تركز الددرسة السلوكية على العوامل النفسية والاجتماعية التي تؤثر على الصـراع، حيـث تـُبرز 

ســوء الفهــم أو نقــص التواصــل مــن الأســباب الرئيســية و التواصــل الفعــال و يعتــبر ألعيــة العلبقــات الإنســانية 

التواصـــل والتفـــاىم بـــين الأفـــراد أمـــرًا حيويــًـا لبنـــاء لتصـــعيد النزاعـــات في ىـــذا الســـياق، يعُتـــبر تطـــوير مهـــارات 

كمـا تركـز الددرسـة التفاعليـة علـى كيفيـة تفاعـل الأفـراد في سـياق الصـراع،  علبقات إلغابية وتقليل الصراعات

حيــث يعُتــبر الحــوار والتفــاوض وســائل لتعزيــز التفــاىم وبنــاء علبقــات قائمــة علــى الثقــة، لشــا يســهم في برقيــق 

  .ةكالأىداف الدشتر 

 أسباب الصراع التنظيميالمبحث الرابع: 

 الأسباب التنظيمية والإدارية:.1

تتعـــدد أســـباب الصـــراع التنظيمـــي ولؽكـــن تصـــنيفها إفُ عـــدة فةـــات رئيســـية، مـــن أبرزىـــا الأســـباب التنظيميـــة 

اد على والإدارية التي تشمل تاارب القرارات بين الدستويات الدختلفة، لشا يؤدي إفُ تناقاات نتيجة للبعتم

مــنهج الدشــاركة في ابزــاذ القــرارات، إضــافة إفُ غمــوض الدســؤوليات والســلطات الــذي يســبب عــدم الدقــة في 

أداء الواجبات، كما يسهم الخلل في العملية التنظيمية وىياكلها غير الدتناسقة في ظهور الصراعات، وكـذل  

عاليتها، وضع  قنوات الاتصال يعـد عـاملبً تعدد أساليب الرقابة الإدارية التي تثير نزاعات حول شرعيتها وف
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مهمـــاً حيـــث يـــؤدي إفُ ابزـــاذ قـــرارات متباينـــة، كمـــا أن تفـــاوت الدعـــايير في تقيـــيم الأداء والعوائـــد يـــبرز أياـــاً  

كمســبب للصــراعات، الاعتمــاد علــى مــوارد لزــدودة مشــتركة مثــل الداليــة والخــدمات الأخــرى يزيــد مــن حــدة 

هام أو الإجراءات لؼلق جواً ملبئماً للصراع عنـد عـدم تقبـل الأفـراد لـو، عـدم النزاعات، إحداث التغيير في الد

وجــود تقنـــين واضـــح لـــلؤدوار والدهـــام يســـهم في تفـــاقم الدشـــكلة، بالإضـــافة إفُ تفـــاوت الدعـــايير الدتبعـــة، تعـــدد 

الدهــــام بــــين الدســــتويات الإداريــــة والدركزيــــة في التســــيير تعيــــق التواصــــل الأمثــــل، كمــــا أن الــــترابط أو اســــتقلبل 

الوحــدات الإداريــة لؽكــن أن يســاىم في النزاعــات، وبالإضــافة إفُ أن لظــط ابزــاذ القــرار بالدشــاركة يتــيح المجــال 

للنزاعـات والاختلبفـات، ولزدوديــة الدـوارد بذعـل الاــرورة ملحـة لتقاسمهـا لشــا يزيـد مـن فصــول الصـراع، وأخــيراً 

و ىــــي  الجماعــــات في تفجــــير الصــــراعات التنظيميــــةيســــاىم الاخــــتلبف في الأىــــداف والقــــيم بــــين الأفــــراد و 

 بالتفصيل كالتافِ: 

: فرغم شعبية تطبيق منهج الدشـاركة في أسـلوب ابزـاذ تضارب القرارات في المستويات الإدارية المختلفة

القرارات إلا أن ذل  يفتح لرالا لظهور التناقاات، ذل  أنا الذدف الرئيسي من إتباع ىذا النمط ىو سماع 

نظـــر متباينـــة وعـــرض بـــدائل أكثـــر للبختيـــار مـــن بينهـــا، كمـــا أن غمـــوض الدســـؤولية وعـــدم وضـــوح  وجهـــات

 القــرارات.الســلطة ينجــر عنــو عــدم الدقــة في برديــد الجماعــات عــن أداء لستلفــا لواجبــات والأنشــطة وابزــاذ 

 (111، صفحة 2011)بوجمعة، 

بـــدءا مـــن مرحلـــة التصـــميم والوصـــ  والتوصـــي  الـــوظيفي، وانتهـــاء بوضـــع  ميـــةالخلـــل فـــي العمليـــة التنظي

الذياكـــل التنظيميـــة، بحيـــث تصـــبح ىنـــا متفاوتـــة في الدســـتويات والارتباطـــات التنظيميـــة رغـــم بساثـــل الـــدرجات 

والدســـميات الوظيفيــــة، أو أن لػـــدث ىنــــاك تشــــاب  أو تـــداخل في الأعمــــال دون أن لؼاـــع ذلــــ  العمليــــة 

   (520، صفحة 1995)زايد،  .وصفية لزددة
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إن تعدد أساليب الرقابة الإداريـة يثـير نزاعـات بـين الأفـراد والجماعـات حـول  :الإداريةتعدد أساليب الرقابة 

 .شرعية ومدى مصداقية وجدوى ىذه الأساليب الرقابية

تصـــال الـــتي ىـــدف إفُ تنســـيق وتنظـــيم قـــد يشـــكل ضـــع  قنـــوات الا :الاتصـــالضـــعف فعاليـــة قنـــوات  

الوظائ  والأعمال عاملب ىاما في نشوء الصراعات التنظيمية، ففي حـالات ياـع  تـوفر قنـوات اتصـالات 

فعالة تغذي أجزاء الدنظمة بالدعلومات اللبزمة في وقتها الدناسـب فقـد تتخـذ عندئـذ قـرارات متباينـة ومتاـاربة 

 .ماعات في الدنظمةتؤدي بالتافِ إفُ حدوث صراعات بين الج

: إذا تفاوتـت الدعـايير الدتبعـة في تقيـيم الأداء وفي صـرف العوائـد الاختلاف في معايير التقييم ونظـم العوائـد

فــإن ذلــ  يقــود الــبروز الصــراعات، فكلمــا زاد ت كيــد الإدارة واىتمامهــا بــالتقييم والعوائــد علــى أســاس كـــل 

 .الدنظمة(، زادت احتمالات النزاعوحدة منفردة، بدلا من الأداء الدوحد العامل 

تزداد احتمـالات الصـراعات عنـدما تعتمـد أكثـر علـى نفـس الدـوارد  الاعتماد علف موارد محدودة مشتركة:

 .الدالية، وخدماتها السكرتارية الطباعة والدكان.... وغيرىا

ىـذا التغيـير بحاجـة  ينش  الصراع عندما يعتمد أحد الأطراف إفُ إحداث تغيير ما، ويكـون إحداث التغيير:

إفُ دعم الطرف ايخر، أو إفُ دعم لرموعة معينة من الأفراد من أجـل تنفيـذ وتطبيـق ىـذا التغيـير، لشـا يولـد 

بالتــافِ جــوا ملبئمــا للصــراع. فمــثلب قــد ياــطر أحــد الدــديرين إفُ جعــل الدرؤوســين يتقبلــون عمليــة التغيــير في 

لدســتخدمة فــإذا فَ يتقبــل ىــذا التغيــير، لؽكــن أن يتولــد الصــراع الدهــام أو في الإجــراءات أو حــى في الدعــدات ا

 (57، صفحة 2015)قهواجي،  الددير.بينهم وبين ىذا 

 عدم وجود تقنين واضح للؤدوار والدهام.

 تفاوت الدعايير الدتبعة لتقييم الأداء وبرديد الكفاءات.



 الصـــــراع التـــــنـــظــــــيمي                                 لفـــصـــــل الـــــثانــــي                                           ا

 
55 

 

 عتماد الدركزية في التسيير لشا يشوه لظط الإتصال فينشب الصراع.تعدد الدستويات الادارية، وإ

ترابط او إستقلبل الدهام بين الوحدات الادارية والعاملين فيها مثل الترابط في مصافٌ النسـيج والاسـتقلبل في 

 الجهاز بين الإداري والتدريس في الجامعة.

عــــات والتعــــارض الدتواجــــد، وتــــوفر فرصــــة لظهــــور لظــــط إبزــــاذ القــــرار بالدشــــاركة، يتــــيح فرصــــة لتعبــــير عــــن النزا

 الاختلبفات.

 لزدودية الدوارد وضرورة التشارك في الاقتسام.

   (254-251، الصفحات 2000)القريوتي،  الاختلبف والتباين في الأىداف والقيم.

 :الأسباب العقلانية. 2

 .البع  في الأداء نظمة الفرعية داخل الدنظمة على بعاهاالاعتمادية الدتبادلة بين الأ

الصــراع الذيكلــي ىــو الصــراع الــذي لػــدث بــين لرموعــات الدصــافٌ الدختلفــة في الدنظمــة علــى نظــام الدكافــ ة 

 (88، صفحة 2014)زويتي،  .والدراكز والدكانة والحوافز

مـــن العوامـــل الشخصـــية  ىـــي العدوانيـــة في الســـلوك وبرريـــ  الدعلومـــات وغيرىـــاأمـــا الأســـباب اللبعقلبنيـــة 

 .والاجتماعية للصراع

 .اختلبف القيم والشخصيات

 .تداخل الأعمال وعدم وضوحها

 .الدنافسة على الدوارد المحدودة

 الاعتمادية بين الأنشطة والأعمال
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 .ق(تعقد الدنظمة )تزايد عدد الدستويات التنظيمية والتخصص الاي

 .سياسات وقواعد ومعايير غير واقعية أو غير واضحة

 .العمل أو ضغوط زمنية شديدة

 .عدم برقق توقعات معينة

 (366، صفحة 2005)العميان،  صراعات مكبوتة أو فَ برل.

نيــة حيــث تــؤثر كــل لرموعــة علــى وتعتــبر الاعتماديــة الدتبادلــة بــين الأنظمــة الفرعيــة مــن أىــم الأســباب العقلب 

أداء الأخــرى لشــا يــؤدي إفُ صــراعات ىيكليــة مثــل التنــافس علــى الدكافــآت والدراكــز بــين الفــرق الدختلفــة كمــا 

يساىم التـداخل في الأعمـال وعـدم وضـوح الدهـام في تفـاقم الصـراعات ويظهـر ذلـ  عنـد حـدوث صـراعات 

الدنافســـة علـــى الدـــوارد المحـــدودة تـــؤدي إفُ احتـــدام  بـــين الإدارات حـــول مســـؤوليات لزـــددة كـــذل  فـــإن زيـــادة

النزاعات مثل تنافس الفرق على الديزانية الدتاحة بينما تعقيد الدنظمـة بتعـدد الدسـتويات التنظيميـة والتخصـص 

الايق يسهم في زيادة احتمالية النزاع ويظهر ذل  عند ظهور اختناقات في ابزاذ القرارات نتيجة التدرجات 

ا أن السياسات والقواعد غير الواقعية أو الغاماة تساىم أيااً في عدم وضوح الأدوار لشا يسهل الإدارية كم

نشوء الصراعات مثل غموض الدسؤوليات لدى الأفراد برت لوائح ضبابية أما عن الاـغوط الزمنيـة الشـديدة 

يخــر تشــمل الأســباب فإنهــا قــد تــؤدي لتــوتر العلبقــات بــين الفــرق نتيجــة الدتطلبــات الاــاغطة. في الجانــب ا

اللبعقلبنيـة التصــرفات العدوانيـة وبرريــ  الدعلومــات النابذـة عــن العوامـل الشخصــية والاجتماعيــة وىـو مــا قــد 

يــؤدي إفُ تــ ثير ســلل علــى انســيابية العمــل كــذل  فــإن اخــتلبف القــيم والشخصــيات بــين الأفــراد يســهم في 

أســاليب العمــل إفُ ســوء الفهــم في الدشــاريع  زيــادة فــرص وقــوع الصــراع حيــث لؽكــن أن يــؤدي الاخــتلبف في
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الدشــتركة بينمــا تــؤدي الصــراعات الدكبوتــة أو غــير المحلولــة إفُ تــراكم التــوترات لشــا لغعلهــا قنبلــة موقوتــة قابلــة 

 .للبنفجار في أي وقت

 أسباب شخصية: .3

بـــين ايخـــرين،  وىــي تعـــود إفُ الأفــراد أنفســـهم، فـــالبع  مــنهم لديـــو ميـــل طبيعــي للصـــراع، وتوليـــد الشــقاق

وكــذل  الاخــتلبف والتبــاين بــين الأفــراد في القــيم والابذاىــات والدعــارف، ويعــد ضــع  التواصــل والتفســيرات 

غير الصحيحة للمواق  والاستجابات غير الدلبئمة حيالذا مـن الأسـباب الـتي تـؤدي إفُ ضـع  الثقـة والريبـة 

   (22، صفحة 2022)ناال،  بين الأفراد.

أسـباب شخصــية تتعلـق بطريقــة تفكــير الأفـراد أو قــيمهم ولظـط حيــاتهم. ورغــم أن اخـتلبف الأفــراد في الفكــر 

والفلسفة والديول من الدسلمات، إلا أنو لغب السيطرة عليو ضمن الدستوى الدعقـول حـى لا يـؤدي إفُ صـراع 

   (2007)الياسري و علي،  عني 

ولؼتل  الأفراد عادةً في الجنس والدين والثقافـة والتوجهـات، كمـا ينقسـم البشـر إفُ جماعـات فكريـة متباينـة، 

ولؼتلفون في درجة العاطفة والإحساس بذاه الأشياء والأشخاص، وكـذل  في درجـة الرضـا الـداخلي. ويتميـز 

اة المحيطـــين اـــم، وقـــد يـــنجم ذلـــ  عـــن شـــعور بعـــ  الأفـــراد بعدوانيـــة عاليـــة بذـــاه المجتمـــع فيتســـببون في معانـــ

  (35، صفحة 2024)ابو بكر،  .بالنقص ونبذىم من قبل المجتمع لشا يتسبب في في خلق الصراع

كمــا أن ىنــاك عــدة أســباب لحــدوث الصــراع التنظيمــي، لؽكــن حصــرىا في مــا يلــي: العلبقــات الاعتماديــة: 

الدبنية على اعتماد الأفراد والجماعات على بعاهم الـبع  في نشـاطاتهم وبرقـيقهم أىـدافهم وىي العلبقات 

 لشا يثير الصراع فيما بينهم.
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تفـــاوت الصـــفات الشخصـــية مـــن خـــلبل تفـــاوت الصـــفات الشخصـــية للؤفـــراد كـــالجنس والســـن والقـــيم  - 

. الصراع الفكـري لػمـل كـل فـرد أو والدعتقدات والابذاىات والدستوى الثقافي، كلها تعد من مسببات الصراع

 .جماعة فكري لا يتطابق مع فكر ايخرين لشا يولد ىذا صراعا

 .الصراع العاطفي من خلبل تعارض أحاسيس ومشاعر الأفراد والجماعات مع ايخرين -

 عدم الرضا الوظيفي: عدم رضا الفرد في عملو يؤدي إفُ تغيبو عن العمل وعدم إتقان

 .والإحجام عن التعاون مع ايخرينالعمل الدوكل إليو 

الشخصــية العدوانيــة لكــل فــرد شخصــيتو فمــنهم مــن ىــو عــدواني وغــير متعــاون مــع ايخــرين ويســتمتع  لــب 

 الدعاناة للآخرين، كما أن ىناك الكثير من الأفراد يشعرون بعدم

 .ايخرينتقدير المجتمع لذم وتهميشهم، فيحاولون تعوي  ذل  بدحاولة الحد من ش ن 

 اختلبف الأىداف: قد ينتمي كل فرد إفُ جماعة أو مؤسسة ما لا لؽنع من اختلبف

   (2021)يوس  ،  أىدافهم عن أىداف مؤسستهم.

 ع التنظيميبيعة الصرا المبحث الخامس: ط

يشـير الدسـتوى إفُ لؽكن النظر إفُ الصراع في الدنظمات من منظورين أساسيين ولعا الدستوى والشـكل حيـث 

برديد مكان حدوث الصراع سواء كان داخليًا داخل الفرد أو خارجيًا بين الأفراد أو الجماعات أما الشـكل 

فيشـــير إفُ طبيعـــة الصـــراع وكيفيـــة حدوثـــو وبرديـــدًا لؽكـــن تصـــني  الصـــراع إفُ عـــدة أنـــواع بـــارزة مثـــل صـــراع 

أىــداف بزتلـ  بشــكل جـذري عــن أىــداف  الأىـداف الــذي لػـدث عنــدما يسـعى فــرد أو جماعــة إفُ برقيـق

ايخــرين لشــا يــؤدي إفُ تنــازع الدصــافٌ والدــوارد وقــد يكــون ىــذا النــوع مــن الصــراع حــادًا عنــدما يتعلــق الأمــر 

بدصــافٌ جوىريــة ولػتــاج إفُ إدارة فعالــة لتحقيــق توافــق بــين الأطــراف الدعنيــة مــن جهــة أخــرى يظهــر الصــراع 
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و جماعــة أفكــاراً أو  راءً تتعــارض مــع أفكــار ايخــرين لشــا يــؤدي إفُ الفكــري أو الإدراكــي حــين لػمــل فــرد أ

مناقشــات حــادة وقــد يتفــاقم ىــذا الصــراع إذا فَ تكــن ىنــاك رغبــة مــن الطــرفين في التفــاىم أو قبــول وجهــات 

النظر الدختلفة كما أن الصراع العاطفي لؽثـل نوعًـا  خـر يعكـس تعـارض الدشـاعر والأحاسـيس بـين الأفـراد أو 

ات حيــث لؽكــن أن تــؤدي الدشــاعر الســلبية مثــل الغاــب أو الاســتياء إفُ تصــعيد الصــراعات وبرقيــق الجماعــ

نتائج غير مرضية أما الصراع السلوكي فهـو يتمثـل في الأفعـال والتصـرفات الـتي قـد تبـدو غـير مقبولـة مـن قبـل 

الصـراع لؽكـن أن يـؤدي ايخرين كإظهـار عـدم التعـاون أو التقليـل مـن شـ ن الأفـراد ايخـرين وىـذا النـوع مـن 

إفُ تفكـ  الفـرق والطفـاض الإنتاجيـة لـذل  فـإن فهــم ىـذه الأنـواع مـن الصـراع يسـاعد الدنظمـات في تطــوير 

استراتيجيات فعالـة لإدارة النزاعـات وتعزيـز بيةـة عمـل متفهمـة تسـاىم في برقيـق الأىـداف الدشـتركة وبزفيـ  

ة وىو أمـر بـال  الألعيـة لتعزيـز الأداء الـوظيفي والرفاىيـة حدة التوترات بين الأفراد أو الجماعات داخل الدنظم

 العامة للموظفين لشا يساىم في استدامة النجاح والتقدم للمنظمة في بيةة العمل الدعاصرة

يزلاقي و )ســ وىــي:فمــن الدمكــن أن يتخــذ الصــراع أياــا أشــكلبً عديــدة ولستلفــة منهــا أربعــة الأكثــر انتشــارا 

   (272، صفحة 1991والاس، 

 حيث يسعى فرد أو جماعة إفُ ىدف أو نتيجة بزتل  عما يسعى إليو ايخرون.صراع الأىداف: -1

 حيث لػمل فرد أو جماعة أفكاراً لا تنسجم مع أفكار ايخرين. الصراع الفكر  أو الإدراكي:-2

 الجماعة مع أحاسيس ومشاعر ايخرين حيث تتعارض أحاسيس ومشاعر الفرد أو الصراع العاطفي:-3

 حيث ي تي الفرد أو الجماعة بتصرفات لا يقبلها ايخرون. الصراع السلوكي:-4
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 التنظيمي مستويات الصراعالمبحث السادس: 

 من مستويات الصراع التنظيمي لصد:

 الصراع داخل الفرد: .1

بـين أدوار الفــرد أو تناقاــات بــين أىــداف يـ تي ىــذا النــوع مــن الصــراع نتيجـة لعــدة أســباب منهــا: تناقاــات 

  مشاكل في العمل ولهذا ينش  عادة لهذه الأسباب:الفرد وأىداف الدنظمة، أو 

 تنش  ىذه الحالة عند عدم توفر البديل الذي لػقق النتائج الدطلوبة بكفاءة عالية. عدم تقبل القرار:-أ

كانيـة الفـرد مـن تشـخيص القـرار الأفاـل الـلبزم تنش  ىذه الحالة نتيجة عدم إم عدم إمكانية المقارنة:-ب

ىـــذه ىـــي حالـــة  (لدعالجـــة الدشـــكلة موضـــوع القـــرار حيـــث ان التوزيـــع الاحتمـــافِ للنتـــائج الدتوقعـــة مـــن القـــرار

 إلا أنو يتعذر عليو البديل الأفال.) الدخاطرة

لدشـكلبت الناجمـة عـن يتعذر على الفرد في ىذه الحالة التوزيـع الاحتمـافِ للنتـائج بسـبب ا عدم الت كد:-ج

  (145)سعدية و كاظم، صفحة  تشاب  وتداخل البدائل.

 كما ينش  الصراع بين الأفراد علف مستويات نذكر منها: 

 :يشـعر الفـرد بتعـارض في الـدور الـذي يلعبـو داخـل الجماعـة وشـعوره بعـدم إمكانيـة  تعارض الدور

 ل الجماعة وإحساسو بتعارض نتيجة لدشاكل العمل.إشباعو لحاجاتو من خلب

 :عندما يشعر الفرد بنقص في إحدى حاجاتـو ينـتج سـلوك مـدفوع وموجـو  عدم إشباع الحاجات

ناحيـــة ىـــدف أو عائـــد أو حـــافز معـــين، وعنـــدما يتعـــارض برقيـــق الذـــدف أو الحصـــول علـــى الحـــافز يتعـــرض 

 .ويصاب بالإحباط، وىذا ما يؤدي إفُ الشعور بالصراع
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 :تتعارض الأىداف مع بعاـها الـبع  أو التعـذر للوصـول إفُ الذـدف يتسـبب  تعارض الأىداف

 في التفريق بين نوعين من التعارض بين الأىداف.

 :يكون الفـرد ىنـا أمـام اختيـار ىـدف واحـد مـن عـدة أىـداف   أىداف متعارضة ذات مزايا فقط

 كلها تؤدي إفُ مزايا.

الفرد إفُ عدم اختيار أي بديل حى لا يقع في مشـاكل جديـدة  يلج  أىداف متعارضة ذات عيوب فقط:

)مـــاىر،  وأحيانــاً يكـــون الفـــرد ىنــا أمـــام اختيـــار لعــدة أىـــداف كلهـــا برــوي جوانـــب إلغابيـــة وجوانــب ســـلبية.

 (17، صفحة 2006

 الصراع بين الأفراد:  .2

صــراع الفــرد مــع غــيره مــن  الــبع  أورة صــراع الأفــراد مــع بعاــهم ويقصــد اــذا النــوع مــن الصــراع ب نــو ظــاى

الأفــراد ايخــرين داخــل الدنظمــة ويكمــن الســبب الرئيســي لذــذا الــنمط مــن الصــراع ىــو اخــتلبف الســمات أو 

الدواصــــفات الشخصــــية للؤفــــراد والــــتي تعتــــبر حصــــيلة أساســــية للتبــــاين الفكــــري والفلســــفي والبيةــــي والثقــــافي 

 السمات التي تساىم في تكوين البنية الشخصية للفرد من خلبل التباينات التالية: والتربوي...افٍ من 

 وىي كافة العوامل الوراثية التي يكتسبها الفرد وراثياً. :) الداخلية )الوراثيةالعوامل 

 .وىي كافة العوامل الخارجية التي يكتسبها الفرد من البيةة المحيطة بو :) الخارجية )المكتسبةالعوامل 

يتمثل ىذا الصراع بين الأفراد باعتبـار أن كـل شـخص لـو بذاربـو وخبراتـو وبزتلـ  نظرتـو وإدراكـو للؤمـور      

 من أمثلة ىذا الصراع: 

 الصراع بين الددير والدرؤوسين.-

 الصراع بين الددير التنفيذي والاستشاري.-
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 الصراع بين العامل والدشرف.-

   (248، صفحة 2000)القريوتي،  الصراع بين العامل والعامل.-

 الصراع دخل الجماعة: .3

لػدث بين شخص واحد أو فريق من أعااء الجماعة وبقية الأعااء، فمن ينته  معـايير الجماعـة يكـون -

   (377، صفحة 1999)رلغيو،  داخلها.في أحداث نوعاً من الصراع 

وينشــ  ىـــذا الصـــراع داخـــل الدنظمـــة، حيـــث يكــون لجماعـــة العمـــال والأقســـام والإدارات الـــتي تكـــون الدنظمـــة 

وجهـــات نظـــر لزـــددة عـــن أعمـــالذم وعـــن أعمـــال الجماعـــات الأخـــرى وعـــادة مـــا يكـــون ىنـــاك اخـــتلبف في 

 فُ السـطح.وجهات النظر، وعندما تتفاعل ىذه الجماعات يظهر الاختلبف والتاارب في وجهات النظـر إ

(Shein, 1965, p. 85) 

ىناك ثـلبث مسـتويات يـدور حولذـا الصـراع بـين الجماعـات وىـو الاخـتلبف علـى ابزـاذ القـرارات والتبـاين في 

 الأىداف، والدستوى الثالث ىو الفرق الإدراكية. 

 الصراع علف المستو  التنظيمي:-4

يات السلم التنظيمي، وقد تكون بين لستل  الدصافٌ داخل التنظيم، وكذل  الصراع ينتج لػدث الصراع بين مستو  

نتيجـة اخـتلبف حـول الســلطة والامتيـازات الدمنوحـة لدختلـ  فةــات التنظـيم لشـا يـؤدي إفُ عــدم رضـا فةـات أخــرى، 

 وبالتافِ التعبير عن سخطها عدم الرضا بدختل  الوسائل والصور الدتاحة.

ة الصــراع حــول الدــوارد الخاصــة إذا كانــت ناقصــة، وكــذل  نتيجــة لنظــام الحــوافز الدطبــق في كمــا لػــدث نتيجــ

   (83، صفحة 2007)حمادات ،  الدنظمة.
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ولشــا لا شــ  فيــو أن الصــراعات ليســت مقتصــرة علــى داخــل الدنظمــة فقــط وإلظــا برــدث بــين الدنظمــة وبيةتهــا 

نظمــة تتعامــل مــع جهــات متعــددة منهــا جهــات حكوميــة ومــالكون وعــاملون ومســتهلكون الخارجيــة، لأن الد

ومــوردون، إضــافة إفُ الدنظمــات الأخــرى الدتواجــدة في المجتمــع، الــتي قــد تتعــاون أو تتنــافس معهــا، فيحصــل 

، مــع مطــالبهم يــتلبئمالصــراع بــين الدــدير وبــين الدــالكين الــذين ياــغطون علــى الدــديرين لجعــل لظــط ســلوكهم 

والدستهلكون كذل  ياـغطون علـيهم لجعلهـم في لظـط السـلوك الـذي يلبئمهـم، في حـين أن ضـغط الحكومـة 

 (376-374، الصفحات 1995)حكاك،  يتطلب منهم ان يكون لظط سلوكهم ملبئماً لدتطلباتها.

 كما يتخذ الصراع ىنا عدة صور منها:        

 ولػدث عادة بين الاقسام أو الوحدات التنظيمية الدتماثلة في الدستوى التنظيمي. ع الأفقي:الصرا -أ

لػــدث ىــذا الصــراع بــين الدشــرف أو الدســؤول وتابعيــو في إطــار العمــل الدعــين نتيجــة  الصــراع العمــود :-ب

 عدم الاتفاق على سبيل الالصاز الدستهدف للعمل مثلًب.

 لتنظيمية مثل الإدارة أو القسم في عدة لرالات في الدنظمة منها: كما يظهر الصراع بين الوحدات ا

  ) التنفيذية)العليا، الوسطى، السلطة الصراع بين مستويات 

 الصراع بين الإدارات الوظيفية.

 الصراع بين الوظائ  التنفيذية والاستشارية.

   (482، صفحة 2009)الخطيب،  الصراع بين الدوظ  ورئيسو أو إدارة وأخرى في التنظيم نفسو
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 (: مستويات الصراع التنظيمي03)الشكل رقم 

 
 (69صا 2014اقهواجيا أمينة)المصدر:

إفُ عـــدة فةـــات، تشـــمل الصـــراع الفـــردي الـــذي يتعلـــق بقـــرارات الأفـــراد، كمـــا ان مســـتويات الصـــراع تنقســـم 

لأفراد داخل التنظيم، بالإضـافة إفُ الصـراع الـذي لػـدث بـين والصراع الجماعي الذي ينش  بين لرموعة من ا

تـرتبط ىـذه  مـن جهـة أخـرى، لؽكـن أن ينشـ  صـراع خـارجي بـين تنظـيم و خـر الدصافٌ الدتباينة ضمن التنظيم

الصــراعات بدســـتويات متعــددة، مثـــل الصــراع بـــين الأفــراد والتنظـــيم، أو بــين فـــرد وجماعــة غـــير رسميــة، أو بـــين 

ـــة و  كمـــا لؽكـــن أن تكـــون الصـــراعات أفقيـــة، أي بـــين أفـــراد أو جماعـــات في نفـــس  غـــير رسميـــةجماعـــات رسمي

 .الدستوى، أو عمودية، بين مستويات لستلفة داخل الذيكل التنظيمي

لقد حدد مارتش وسيمون الصراع في ثلبثة مستويات رئيسية: الصراع الفـردي، الـذي يركـز علـى كيفيـة ابزـاذ 

 وأخــيراً نظيمــي، الـذي يتنـاول النزاعــات بـين الأفـراد أو الجماعــات داخـل التنظـيمالأفـراد للقـرارات؛ الصـراع الت

 .الصراع بين التنظيمات، والذي يتعلق بالصراعات الخارجية بين تشكيلبت لستلفة
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أما الصراع الفردي فيظهر مـن خـلبل ثلبثـة أوجـو رئيسـية: أولًا، عـدم القبـول، حيـث يكـون الفـرد علـى درايـة 

ثانيــاً خيــار عــدم الدقارنــة،  لــة لكــل خيــار، لكنــو لا لغــد الخيــار الــذي لػقــق لــو الرضــا الكــافيبالعواقــب المحتم

ثالثــاً الشــ ، حيــث يكــون  حيــث يــدرك الفــرد النتــائج المحتملــة لكنــو يواجــو صــعوبة في برديــد الخيــار الأفاــل

التصـنيفات تسـاعد ىـذه  الفرد غير مت كد من العواقب الدرتبطة بخياراتو بسـبب عـدم وضـوح الظـروف المحيطـة

 (149، صفحة 2005)قاسيمي،  .والتنظيماتفي فهم ديناميات الصراع وت ثيرىا على الأفراد 

 مصادر الصراع التنظيميالمبحث السابع: 

 المصادر التنظيمية للصراع:  -أ

)السلطاني،  : لستل  الدؤسسات، في ما يليلؽكن إلغاز أىم الدصادر الدؤدية لحدوث الصراعات التنظيمية في

   (104-102، الصفحات 2012

لزدوديــة الدــوارد أو نــدرتها تتــزاحم كافــة الوحــدات الإداريــة داخــل الدؤسســة علــى الدــوارد الدتاحــة، الــتي عــادة مــا 

بينهــا، اــدف  قهــا. ولأجــل ذلــ  لػصــل الصــراعتكــون نــادرة أو لزــدودة قياســا بالأىــداف الدرغــوب في برقي

 الحصول على أكبر قدر من الدوارد الدتاحة. 

يـؤدي إفُ نشـوء صـراعات بـداخلها، ولـذل  ينبغـي  بسركز السلطة يؤدي إفُ إساءة اسـتخدامها، وىـذا لشـا ان

لدرؤوسين؛ فيما من الإدارة العليا لذذه الدؤسسات ضرورة التدخل من خلبل لزاولة رسم حدود بين الرؤساء وا

إلــيهم، وذلــ  لشــا يســمح بتحديــد طبيعــة القــرارات الــتي لؽكــن أن  يتعلــق بالســلطات والصــلبحيات الدخولــة

 (47، صفحة 2021)بزورق،  مباشر. يُشارك فيها الدرؤوسين بشكل

أداء لستل  الدهـام والأنشـطة والواجبـات إن عدم وضوح الدسؤوليات وبرديد الأفراد والجماعات الدسؤولة عن 

 .نشوء الصراع وتشاب  العلبقات التنظيمية نتيجة تعدد الدستويات الإدارية، يؤدي إفُ
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يقُصد بذل  الاختلبف حول ابذاه نشاط جماعات العمل داخل الدؤسسة، والدعايير التي يـتم بدوجبهـا تنظـيم 

 .التغييرمقاومة  راع الذي ينجم عنالأداء أو إلصاز الدهام، ومن بين أمثلة ذل  الص

 المصادر الشخصية والسلوكية للصراع:  -ب

إن العوامل الدتعلقة بالعلبقات الشخصية تلعب دورا لا يقل ألعيـة عـن الـدور الـذي تلعبـو العوامـل التنظيميـة، 

ثارتـو وحـب حيث لؽكن إلغاز أىـم الدصـادر الشخصـية والسـلوكية للصـراع في ايتي: الديـل الطبيعـي للصـراع وإ

الســـيطرة التبـــاين في الدســـتوى الثقـــافي والتعليمـــي بـــين العـــاملين بالدنظمـــة التفســـيرات الخاطةـــة لأســـباب ســـلوك 

 . ايخرين وتصرفاتهم؛ عدم الثقة بين الأفراد العاملين والخوف من ايخرين

صـراع لػـدث اختلبف تقيـيم الأفـراد للمواقـ  بطـرق متعـددة نتيجـة تبـاين وجهـات نظـرىم، حيـث لصـد أن ال

مقارنـة مــع وجهــات نظــر ايخــرين الــتي يعتبرىــا متحيــزة،  وموضــوعاتهاحينمـا يعتقــد الفــرد بصــحة وجهــة نظــره 

   (353، صفحة 2022)عمروش،  الساذجة.وىذا ما يسمى بالواقعية 

الدــوارد الدتاحــة مــن جهــة والعلبقــات شــمل مصــادر الصــراع التنظيمــي عــدة عوامــل تتعلــق بالذيكــل الإداري و وت

الشخصية من جهة أخرى فعلى الدستوى التنظيمي تتسبب لزدودية الدوارد في تنـازع الوحـدات الإداريـة علـى 

الحصــول علــى أكــبر قــدر لشكــن مــن الدــوارد لشــا يــؤدي إفُ الصــراع كمــا أن بسركــز الســلطة لؽكــن أن يــؤدي إفُ 

بين الرؤساء والدرؤوسين لشا يستدعي تـدخل الإدارة العليـا لتوضـيح  إساءة الاستخدام ويزيد من حدة التنافس

الصــــلبحيات والدســــؤوليات بشــــكل أفاــــل لشــــا يســــاعد في تقليــــل الصــــراعات الدرتبطــــة بعــــدم وضــــوح الأدوار 

الدؤسســية كــالاختلبف حــول ابذــاه النشــاط أو مقاومــة التغيــير كمثــال علــى ذلــ  في الدؤسســات العموميــة قــد 

الأقســــام بســــبب نقــــص في الديزانيــــة الدخصصــــة لدشــــاريع معينــــة بينمــــا تشــــمل الدصــــادر  تنشــــ  صــــراعات بــــين

الشخصـــية والســـلوكية تبـــاين الخلفيـــات الثقافيـــة والتعليميـــة بـــين العـــاملين ووجـــود ميـــل طبيعـــي للصـــراع وحـــب 

م لؽكـن أن السيطرة لشا يعد منبوذًا بين الدوظفين كما أن التفسيرات الخاطةة لسلوك ايخرين وعدم الثقـة بيـنه
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يؤدي إفُ التصعيد في الصراع مثل أن يشعر موظ  ب ن زميلو يتجاىلو أو يقلل من ش نو لشا يؤدي إفُ تـوتر 

العلبقــات أمـــا اخـــتلبف تقيـــيم الأفـــراد للمواقـــ  كـــ ن يعتقـــد موظـــ  أنـــو الأحـــق بترقيـــة مـــا بينمـــا لا يشـــاركو 

اذجة التي بردث نتيجة اخـتلبف وجهـات ايخرون نفس الرأي فهذا يعكس الصراع الناجم عن الواقعية الس

 .النظر لشا يشكل بردياً إضافيًا للمؤسسات العمومية في إدارتها للعلبقات الداخلية والعمل الجماعي

 راحل الصراع التنظيميالمبحث الثامن: م

، ص 2024،باســل لزمــد عيســى أبــو بكــريــرى عديــد مــن البــاحثين أن الصــراع يــتم وفــق الدراحــل ايتيــة: )

36) 

تتامن ىذه الدرحلة الشروط أو الظروف الدسببة لنشوء الصـراع أي يكـون  :والضمني(مرحلة الصراع الخفي ) -أ

ىناك مصدر للصراع ولػتمل أن يتطور منو الصراع، والتي غالبا ما تتعلق بالتنافس على الدوارد والتبـاين في الأىـداف 

في مـيلبد الصـراع بشـكل ضـمني غـير معلـن مـدفون و  الاعتمادية بين الأفراد والجماعات حيث يساىم ىـذا الدصـدر

 (89، صفحة 2014)زويتي،  مكبوت.

في ىــذه الدرحلــة يبــدأ أطــراف الصــراع في في إدراك وملبحظــة وجــود الصــراع  :مرحلــة الصــراع المــدرك -ب

 .ة الخلبف بالنسبة لدصالحوفيما بينهم ىنا يدرك أحد الأطراف التهديد لتحديد أىدافو، ألعي

ىذه الدرحلة يتبلور بشكل واضـح حيـث تتولـد فيهـا أشـكال مـن الانفعـال  في بالصراع:مرحلة الشعور -جـ 

لدى أطراف الصراع، شعور شخصي وداخلي بالصراع مثل القلق، التوتر الغاب ... افٍ وتكون الرؤية عن 

ث يصــبح كــل طــرف يشــارك في الصــراع لتحقيــق طبيعتــو ومســبباتو ومــا ســوف يــؤدي إليــو أكثــر وضــوحا، حيــ

 حساب الأىداف العامة للتنظيم أىدافو ولو على
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في ىذه الدرحلة تبدأ عملية إدارة الصـراع، وعلـى إدارة الدنظمـة أن  :مرحلة الصراع المكشوف )العلني( -د

د تؤدي إفُ زيادة تواجو الدوق  بشجاعة ولزاولة التعرف على جذور الدشكلة وحلها، وإذا ما ا ذل  فإنو ق

التعـاون الـوظيفي بــين الأفـراد أو الجماعــات، أمـا إذا حاولـت الإدارة خنــق الصـراع وكتمــو أو لجـ ت إفُ وضــع 

حلــول توافقيــة غــير شــاملة، فــإن البــديل ســوف يزيــد مــن حــدة الصــراع، الــذي قــد لؼتفــي علــى الســطح مؤقتــاً 

 (367، صفحة 2010)لزمود س.، وىكذا. ولكن ما يلبث أن يعود لردداً إفُ مرحلتو الأوفُ 

وىي مرحلة التي تعكس طبيعة العلبقة بين الأطراف الدتصارعة في مرحلة ما بعد انتهاء الصراع وفي كثير من  

الأحيـــان لؽكـــن أن يتوصـــل أطـــراف الصـــراع إفُ حـــل دائـــم وعـــادل للصـــراع في الحـــالات الـــتي تتســـاوى فيهـــا 

وة الأطـراف الدتصـارعة في أحيـان أخـرى يصـعب التوصـل إفُ مثـل ىـذا الحـل العـادل ويـتم بـدلاً منـو مصادر ق

التوصل إفُ حلول مؤقتة لحين استجماع القوة لاستكمال الصراع، وفي ىذه الدرحلة تبدأ عمليـة إدارة الصـراع 

رف إفُ جـــذور الدشـــكلة وعلـــى إدارة الصـــراع وعلـــى إدارة الدنظمـــة أن تواجـــو الدوقـــ  بشـــجاعة ولزاولـــة التعـــ

 (22، صفحة 2009)عبد الفتاح،  وحلها.

 :مرحلة ما بعد الصراع-و

أو بالكبـت، فـإذا كانـت  بالإظهـارفي ىذه الدرحلة تظهـر  ثـار مـا يترتـب علـى الصـراع، سـواء ا التعامـل معـو 

التعاونيـة  العلبقـاتع فـإن ذلـ  مـن شـ نو أن يـدعم في عالقـة الصـرا  الأطـرافنتائج حل الصراع مرضية لكل 

 وتتفجـرفـإن الظـروف الكامنـة للصـراع ربدـا تتفـاقم  الأطرافبينهم، أما إذا انتهى الصراع بحل فَ يرضي جميع 

 (60، صفحة 2018)اكرور، بعد ذل  في صور أكثر خطورة إفُ أن يتم حل الصراع 
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 : يوضح مراحل عملية الصراع)04(رقم  الشكل
 

 

 

 

 

 (236، صفحة 2006)ماىر،   المصدر:

 ( مراحل رئيسة لحدوث الصراع وىي موضحة في الشكل التافِ:05وقد تناول لظوذج روبنز خمسة )

 (: مراحل تطور الصراع التنظيمي05الشكل )

 

 

 

 

 

 الصراع الكامن أو الضمني

 نشأة الصراع

ركالصراع المد  

أفكار وانفعالات أطراف 
 الصراع

 الشعور بالصراع

عقد النية عمى التصرف 
 بأسموب عدائي معين

عمنيالصراع ال ما بعد الصراع العمني  

 القيام بأسموب العدائي فعلا  "خصم"رد فعل الطرف الآخر 

زيادة 
 الاداء

 تدني
 الاداء

 الصراع الصريح:
 سموك صريح

 ردود فعل اخرى

التعامل مع الصراع من 
 خلل أساليب:

 التكامل.

 التناقض.

 التسوية.

 التجنب.

إدراك 
 الصراع

الشعور 
 بالصراع

 ومواقفظروف 
 سابقة:

 ضعف الاتصال.

 بنية المنظمة.

د محدودة.موار   

 تغيرات شخصية 

05المرحمة                04المرحمة           03المرحمة           02المرحمة                        01 المرحمة  

والتناقضإمكانية التعارض  العزم               السموك                 مخرجات          والتشخيصالمعرفة          
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 (51 صا 2014اقهواجيا أمينةالمصدر: )

التنظيمــي وكيفيــة تــ ثيره علــى الأفــراد والجماعــات في بيةــة العمــل ىــو  فــان الصــراعومــن خــلبل الشــكل التــافِ 

 :موزع على خمس مراحل رئيسية

ىذه الدرحلة يعُتـبر حـدوث الصـراع أمـرًا لزـتملًب نتيجـة عوامـل متعـددة  في والتناق مرحلة إمكانية التعارض 

ثــل ضــع  التواصــل بــين الأفــراد، وعــدم وضــوح الأدوار والدســؤوليات كمــا تســاىم الذيكليــة التنظيميــة )مثــل م

حجم الدنظمة ونظام الدكافآت( في خلق ظروف قد تؤدي إفُ صراعات التركيز ىنا يكون على كيفية بذنـب 

ة وجـود الصـراع ولػسـون الأفـراد في ىـذه الدرحلـ والتشـخيص يـدركمرحلـة الدعرفـة  التفاقم قبـل حـدوث الصـراع

بت ثيره السلل عليهم، لشا يؤدي إفُ مشاعر القلـق والإحبـاط يعُـد فهـم الظـروف الـتي أدت إفُ ظهـور الصـراع 

 تبــدأ الأطــراف في التفكــير في الجوانــب الدختلفــة للصــراع أمــرًا بــال  الألعيــة لدواجهتــو بفعاليــة وتفــادي تفاقمــو

كيفيــة التعامــل مــع الصــراع يــتم برديــد النيــة لاســتخدام أســاليب إدارة مرحلــة العــزم ىنــا تقــرر الأطــراف الدعنيــة  

الصـراع، والــتي تتاــمن التعــاون والتنــافس والتســوية والتجنــب يعكــس ىــذا العــزم درجــة اىتمــام الأفــراد بإشــباع 

 .احتياجاتهم الشخصية وفي الوقت نفسو مراعاة مصافٌ الأطراف الأخرى

علية للصراع واضحة في ىذه الدرحلـة يبـدأ الأطـراف بـالتحلي بـالتفكير الديناميكية التفا السلوك تصبحمرحلة 

ـــة التعامـــل مـــع الصـــراع لؽكـــن أن تشـــمل الطـــرق الدســـتخدمة في ىـــذا الســـياق حـــل  الاســـتراتيجي حـــول كيفي

الدشكلبت بشـكل مباشـر، التفـاوض، وتطـوير اسـتراتيجية اتصـال فعالـة ىـذا يسـاعد علـى برويـل الصـراع إفُ 

 .اء بدلًا من كونو عقبةفرصة لتحسين الأد
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ىــذه الدرحلــة مــع النتــائج المحتملــة للصــراع قــد تــؤدي ىــذه النتــائج إفُ برســين  الصــراع تتعامــلمرحلــة لسرجــات 

الأداء الوظيفي للؤفراد والجماعات، أو على النقـي  قـد تكـون لذـا تـ ثيرات سـلبية برـد مـن فعاليـة الأداء مـن 

، بل ىو نتيجة لمجموعة من العوامـل تـؤدي بشـكل دينـاميكي إفُ الدهم ىنا فهم أن الصراع ليس حدثاً منعزلًا 

 .نتائج معينة

 المبحث التاسع: أىمية الصراع التنظيمي 

الرضـــا الـــوظيفي يعـــد أحـــد العناصـــر الأساســـية لتحقيـــق النجـــاح الفـــردي والتنظيمـــي حيـــث يســـهم في إشـــباع 

ا يســـاعد علـــى اســـتغلبل إمكانيـــات احتياجـــات العـــاملين وبرســـين أدائهـــم وتعزيـــز تفـــاعلهم مـــع مهـــامهم كمـــ

الأفــراد إفُ أقصــى حــد مــن خــلبل خلــق بيةــة ملبئمــة للببتكــار والإبــداع ويتــيح التــوازن بــين مهــارات الأفــراد 

واحتياجات الوظيفة لشا يعزز ارتباطهم بالعمـل وارتفـاع مسـتوى الرضـا لـديهم بالنسـبة للمنظمـات فـإن الرضـا 

معــدلات الغيــاب والتمــرد والتقليــل مــن الشــكاوى والنزاعــات بينمــا  الــوظيفي يزيــد مــن فعاليــة الأداء بتخفــي 

يعزز السلبمة والأمان داخل بيةة العمل كما يشجع على تطوير الدهـارات والـتعلم الدسـتمر لشـا يزيـد مـن قـدرة 

الدنظمـة علــى التكيــ  مــع التغـيرات في بيةــة الأعمــال وعــلبوة علــى ذلـ  فــإن الصــراع في الدنظمــات لؽكــن أن 

داة للتكيـــ  والبقـــاء حيـــث يتطلـــب وجـــوده مواجهـــة الإدارة للحصـــول علـــى نتـــائج إلغابيـــة كمـــا أن يكـــون أ

الصـراع يســاىم في تطـوير مهــارات الدــدير الدعاصـر وإدارة التغيــير ولػفـز الإبــداع إذا مــا ا الـتحكم فيــو بشــكل 

مناسـب لؽكـن أن تــؤدي جيـد ولغعـل الدنظمـة أكثـر فعاليـة في برقيـق أىــدافها الدرسـومة فـإدارة الصـراع بشـكل 

تتجلــى ألعيــة الصــراع التنظيمــي علــى ، إفُ برفيــز الابتكــار وتعزيــز الفاعليــة وكفــاءة الأداء علــى الدــدى الطويــل

مســـــتوى الدنظمـــــة مـــــن خـــــلبل جوانـــــب عـــــدة تتعلـــــق بالرضـــــا الـــــوظيفي، ســـــواء بالنســـــبة للفـــــرد أو للمنظمـــــة  

 (2010عبد الرزاق، ل، عاد2000:)احمد إبراىيم احمد،ككل

 :الو يفي بالنسبة للمنظمة والفرد الصراعية أىم
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يتطلــب برقيــق الرضــا الــوظيفي مراعــاة الحاجــات الأساســية للعــاملين، لشــا يعــزز  :إشــباع حاجــات الفــرد . أ

شعورىم بالإشباع. عندما يشعر الأفراد ب ن احتياجاتهم ا تلبيتها، فإن ذلـ  يسـاىم في برسـين أدائهـم 

 .وتفاعلهم مع مهامهم

 

 :لإمكانات والقدراتب. استغلال ا

يساعد الرضا الوظيفي في بسكين الأفراد من برقيق أقصى ما لديهم من إمكانيات وقدرات في لزـيط العمـل. 

 .من خلبل خلق بيةة ملبئمة، تعُزز الدنظمات الابتكار والإبداع، وىو ما يسعى إفُ برقيقو في النهاية

 :ج. التوازن بين القدرات والمهنة

مثـــافِ بـــين مهـــارات الفـــرد واحتياجـــات الوظيفـــة يســـاىم في برقيـــق مســـتويات أعلـــى مـــن الوصـــول إفُ تـــوازن 

الإبداع. عندما يشعر الأفراد ب ن مهامهم تتناسب مع قدراتهم، فإن ذل  يزيد من ارتباطهم بالوظيفـة ويعـزز 

 .مستوى الرضا لديهم

 :الأثر علف المنظمة-2

لوظيفي لو ت ثير مباشر علـى فعاليـة الدنظمـة. كلمـا زاد مستوى الرضا ا :أ. الرضا الو يفي كمصدر للفاعلية

 .الرضا، الطفات معدلات الغياب والتمرد والدوران في العمل، لشا يؤثر إلغاباً على الأداء العام للمنظمة

الرضـا الـوظيفي يـؤدي إفُ الطفـاض ملحـوظ في الحـوادث والدشـكلبت الدتعلقـة  :ب. تعزيـز السـلامة والأمـان

 .ىذا يعكس استقرارًا داخل الدنظمة ويقلل من الخسائر ن بيةة العمل ايمنةبالعمل، ويعزز م
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لرالات العمل الدناسب تزيد من مستوى التفاعل الإلغابي بين الأفراد، لشا  :ج. تقليل الشكاو  والنزاعات

 .يقلل من الشكاوى والتظلمات، ويعزز من روح التعاون والثقة بين العاملين ومديريهم

التركيــز علــى الرضــا الــوظيفي يشــجع علــى الــتعلم الدســتمر وتطــوير الدهــارات، وىــو مــا :مهــاراتد. تطــوير ال

 ، بإضافة افُ:يساىم في برسين الأداء ويعزز من قدرة الدنظمة على التكي  مع التغيرات في بيةة العمل

واجهتـو ومعالجتــو لشــا لػـتم علـى إدارتهـا م واكتشـافوإن وجود الصراع في الدنظمة  الصراع أداة للتکيف والبقا :

 .يدفعها للتغيير الذي تتمکن من خلبلو الدنظمة الدوائمة ادف استمرار بقائها ولظوىا

تعد عملية مواجهة وإدارة الصراع مهمة أساسـية مـن  : الصراع أداة لتطوير وتحفيز قدرات المدير المعاصر

مناسبة لدواجهة الصراع وإدارتو بشکل لغعل نتائجو مهام الددير الدعاصـر والـذي ينتظر منو القيام بعمليات تغيير 

 .بزدم الدنظمة، وىذا يتطلب منو تطوير قدراتو ومهاراتـو لکـي يـتمکن من احتواء وإدارة الصراعات

ىناك علبقة بين الصراع والأداء والإبداع، فعندما لا يکون ىنـاك صـراعًا علــى الإطـلبق  الصراع أداة للإبداع:

داء يعاني الجمود، أما إذا كانت ظـروف الـصراع لزــدودة ومسـيطر عليـو فـيمکن أن ينشـ  لـدى فهذا يعني أن الأ

الأفراد الاستعداد والدافعية للمبادرة والإبــداع، وبــنفس الوقـت فـإن الدسـتوى الدرتفـع مـن الصـراع والـذي يوصــ  

  .بداعبـالعن  أو عـدم التعـاون أو اللبمبالاة والذي يؤثر سلبًا في الأداء والإ

يــزداد الاىتمــام في الوقــت الحاضــر بالصــراع لـــيس لکونـــو مـــن مـــسببات  الصــراع أداة لتشــغيل حركــة المنظمــة:

الإربـــاك والفوضــى في الدنظمـــة فحســب؛ بــل لأنـــو يقــود إفُ انهيارالدنظمـــة في حالــة عــدم إدارتـــو بشــکل حســـن، 

الدنظمـــة ولغعلهــا تعمـــل علــى اجتيـــاز مرحلـــة وبــذات الوقـــت فإنــو ســـيکون ســببًا إلغابيـــا يســهم في زيـــادة فعاليــة 

ــــق أىــــدافها الدرســـومة بكفـــاءة عاليـــة، وىـــذا يعـــني أن  ـــتي بســـر فيهـــا والانطـــلبق لضــــو برقي الاـــع  أو القصـــور ال
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الدنظمــات ســـتعيش خـــلبل الفـــترات القادمـــة عصـــرىا التنظيمـــي لوجـــود إلغابيـــات كثـــيرة للصـــراع، إذا مـــا أحســـن 

 (27، صفحة 2013)عساف، دة فاعلية الدنظمة وكفائتها وبذاوز سلبياتها. استثمارىا فإنها ستسهم في زيـا

 نتائا الصراع التنظيميالمبحث العاشر: 

 النتائا الإيجابية للصراع:

طـور نتائج الصراع التنظيمي على مستوى الفرد تعكس ت ثيرات متعددة تتعلـق بـالأداء والت: علف مستو  الفرد

 (71، صفحة 2015)قهواجي،  وتتمثل في: الشخصي

يعُتـــبر الصـــراع الفـــردي لزفـــزًا لـــلؤداء الدتميـــز، حيـــث يثُـــير التـــوتر والقلـــق الإلغـــابي الـــذي يـــدفع الأفـــراد إفُ إثبـــات 

لغعلهــم أكثــر قــدرة علــى برمــل  قــدراتهم وكفــاءاتهم ىــذا النــوع مــن الصــراع يعُــزز مــن ثقــة الأفــراد ب نفســهم، لشــا

الدســؤوليات الكبــيرة وىــو مــا يتجلــى في عمليــة تفــوي  الســلطة حيــث يظُهــر الأفــراد اســتعدادىم لتحمــل الدهــام 

 .الدعقدة

يُســـاىم الصـــراع في تنشـــيط التفكـــير النقـــدي وتنميـــة الدهـــارات التحليليـــة، لشـــا يعُـــزز مـــن قـــدرة الأفـــراد علـــى حـــل 

اجهة التحديات والصراعات، يتعلم الأفراد كيفيـة ابزـاذ القـرارات الدناسـبة وبرليـل النزاعات بفعالية من خلبل مو 

كمـا أن حـل الصـراعات لؽكـن أن يـؤدي إفُ فوائـد مباشـرة مثـل زيـادة الأجـر أو الترقيـة،  الدواق  بشـكل أفاـل

 لشا يعكس ألعية الأداء الفردي في السياق التنظيمي.

يلتـــزم الأفـــراد بدعـــايير الأداء رغـــم التحـــديات، لشـــا يظُهـــر قـــدرتهم علـــى  يعُـــزز الصـــراع مـــن الرقابـــة الذاتيـــة، حيـــث

 .الانصياع للؤوامر الإدارية والالتزام بالقيم والدعايير الاجتماعية السائدة

يُســاعد الصــراع أياًــا في إشــباع الحاجــات النفســية، خاصــة لــدى الأفــراد ذوي الديــول العدوانيــة، لشــا يعُــزز مــن 

 .بيةة العمل قدرتهم على التكي  مع
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إعادة ىيكلة الوحدات الإدارية العاملة بالدنظمة فقد يؤدي الصـراع إفُ تكامـل بعـ    علف مستو  المنظمة:

الإدارات أو انـــدماجها معـــاً لأداء نشـــاطها كمـــا قـــد يـــؤدي إفُ فصـــل واســـتقلبل بعـــ  الإدارات عـــن الأخـــرى 

 (219، صفحة 2009)طو و عاط ، الأداء لتحقيق الكفاءة في 

 الصراع نوع من الاتصال وحل الصراع يفتح طرقاً جديدة ودائمة للبتصال.

 يودي الصراع إفُ إشباع الحاجات النفسية للؤفراد وخاصة ذو الديول العدوانية.

 يعمل على توضيح القاايا مثل الخلبف بين الأفراد.

 يساعد على الإنتاجية ويعمل على النمو.

 كن أن يكون أساساً لعمليات الإبداع والابتكار والحفز في الدنظمة.لؽ

إن الإدارة الصــحيحة للصــراع التنظيمــي برــول الطاقــة الدتداولــة عــن الصــراع إفُ قــوة وأثــر لي خــذ الطــابع الالغــابي 

فكـار مـن بدلًا من السلل والذدف ىنا ليس القاـاء علـى الصـراع بـل الاسـتفادة منـو في برويـل ىـذه الطاقـة والأ

ائد ونتائج جيدة للمنظمة وأفرادىا وكل ىذا يتم بواسطة صراع الخارجي يزيد من التلبحم و أطراف الصراع إفُ ف

   (378، صفحة 2005)العميان،  الدنظمة.في 

راف مــا ىــو إلا لزاولــة لرقابــة وقــد يســتخدم الصــراع كــ داة فعالــة للرقابــة، بحيــث أن جانبــاً كبــيراً مــن عمليــة الإشــ

ايخرين عن طريق الاستفادة من الصراع، مثل ذل  التهديد بالعقاب لدنع سلوك غير مرغوب فهو لزاولة لخلق 

)زوليـ  و العاــايلة،  العقـاب.الحصــول علـى مبتغـاه والنجـاة مــن  مـا بـينللشــخص  الإدراكـيالصـراع في العـافَ 

 (198، صفحة 1996

 :علف مستو  الجماعات
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الدترتبــة علــى الصــراع علــى مســتوى الجماعــات ســواء داخــل الجماعــة الواحــدة أو بــين  الإلغابيــةمــن أىــم ايثــار 

  ي:الجماعات نذكر ما يل

عنـــدما تنخـــرط الجماعـــة في صـــراع مـــع جماعـــة أو جماعـــات أخـــرى فـــإن درجـــة التماســـ  أو الـــتلبحم فيمـــا بـــين 

فالدنافســة والنــزاع وادراكــات التهديــد الخــارجي تقــود أعاــاء الجماعــة إفُ بذــاوز  بشــكل ملحــوظ أعاــائها تــزداد

الاختلبفــات الفرديــة ولزاولــة الوقــوف صــفا واحــدا في مواجهــة الجماعــات الأخــرى بدعــأ أن الأعاــاء يصــبحون 

 .أكثر ولاء للجماعة وأن عاوية الجماعة تصبح أكثر جاذبية

في الصـراع فـإن الأعاـاء غالبـا مـا يركـزون علـى أداء مهـامهم المحـددة وبـ على درجـة عندما تكون الجماعـة طرفـا 

كـذل  في أوقـات الصـراع يصـبح  من الكفاءة وتوجو كل الجهود لدقابلة التحدي الذي تفرضو الجماعة الأخـرى

برقيـق التسامح مع الأعاـاء غـير النشـطين في أقـل مسـتوياتو، كمـا تتاـاءل درجـات الاىتمـام بالاشـباعات أو 

الرضــا الشخصــي للؤعاــاء، وباختصــار فــإن الجماعــة تصــب اىتماماتهــا علــى إلصــاز مهامهــا وىزلؽــة العــدو، أي 

 .الطرف ايخر في الصراع

التركيز الدتزايد على الأنظمة والإجراءات ومراكز الدسؤوليات لامان برقيق الدهام بنجاح، كما يتم وضع أنظمة 

   (71، صفحة 2015)قهواجي،  .جديدة والسعي الدؤ وب لتطبيقها

 السلبية:النتائا 

 علف مستو  الفرد:

قــد يولــد الصــراع  ثــاراً نفســية ســيةة لــدى العــاملين، فالصــراع الــدائم قــد يكــون مــدعاة لنشــؤ حالــة مــن 

زعـة، وىـذا بـدوره يـؤدي العدوانية والبغااء لشا لؼلق جواً مشحوناً بالحقد والكراىية بـين الأطـراف الدتنا

 إفُ عدم العمل بروح الفريق الواحد لتحقيق الأىداف الدشتركة.
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يؤدي احتدام النزاع بين الأطراف ذات العلبقة إفُ نشؤ حالة من التفكيـ  والانقسـام مـن الجماعـة  الدتنازعـة -

 لشا يفقدىا قوتها وبساسكها.

لعنــ  والــنمط العــدواني، وقــد يلحــق أحــد الأطــراف قــد يقــود الصــراع إفُ لجــوء أحــد الأطــراف إفُ اســتخدام ا-

 أضراراً مادية أو جسدية لشا يكون لو أثر سيء على الفرد والتنظيم.

يؤدي نشؤ الصراع إفُ عدم استغلبل الوقت والجهد مـن قبـل الإدارة وأطـراف النـزاع، نتيجـة لانشـغال الجميـع -

علـى دور الدـدير الـذي لغـب أن تسـتغلو مـن عمليـات  بدس لة إلغاد حلول لذذا النزاع، وىذا بدوره ينعكس سـلباً 

التخطيط والتنظيم وغيرىا من العمليات الإدارية الأخرى، كما أن الأفراد يشغلون معظم وقتهم في جو الصـراع 

 (163)الرفاعي ، صفحة  .تاركين أعمالذم وىذا بدوره يؤثر على برقيق الأىداف الدوكلة لذم

 مستو  الجماعة:علف 

  :يؤدي الصراع داخل الجماعة أو بين الجماعات إفُ عديد من الدساوئ أو النتائج السلبية نذكر ألعها ما يلي

يـؤدي الصــراع داخــل الجماعـات أو بينهــا إفُ عــدد مـن النتــائج الســلبية الـتي تــؤثر علــى الأداء والتنظـيم مــن أبــرز 

 الجماعة، لشا يؤدي إفُ انقسام الأعااء وفقدان الوحدة. ىذه النتائج ىو خلق مراكز قوة داخل

لؽكن أن يسبب ىذا الانقسام القلق والارتبـاك بـين الأفـراد، لشـا يـؤثر سـلباً علـى تركيـزىم وأدائهـم، وبالتـافِ يـؤثر 

 .سلبا على كفاءة أداء الجماعة

عاـاء الجماعـة إفُ التوافـق مـع علبوة على ذلـ ، في فـترات الصـراع، قـد يـؤدي الديـل لضـو زيـادة التماسـ  بـين أ

الأعراف والقواعـد السـلوكية بشـكل متزايـد، لشـا قـد لغـبر الأفـراد علـى قبـول خيـارات أقـل جاذبيـة، لشـا ينـتج عنـو 

  .ظاىرة التفكير الجماعي التي قد تهمل الرضا الشخصي لصافٌ أىداف الجماعة
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الجماعــات الأخــرى، حيــث تبــني كــل  كمــا أن الصــراع لؽيــل إفُ برريــ  إدراكــات الجماعــات عــن نفســها وعــن

جماعــة  راء قويــة حــول ألعيــة وحــدتها، لشــا قــد يقــود الأعاــاء إفُ الاعتقــاد بــ نهم الأكثــر بسيــزاً وأن لصــاح الدنظمــة 

  .يعتمد بشكل كبير على مسالعتهم

كيـد علـى في نهاية الدطاف، مع تفاقم الصراع، تنش  الصفات السلبية التي فَ تكـن موجـودة مـن قبـل، ويـبرز الت 

ىذه الصفات عندما تسيطر النظرة السلبية بين الجماعـات علـى الصـراع، فـإن الأعاـاء يـرون فروقـات أقـل بـين 

)قهــواجي،  التنظيميــة.أنفســهم واختلبفــات أكــبر مــع الجماعــات الأخــرى، لشــا يُشــوه الصــورة الواقعيــة للعلبقــات 

   (74، صفحة 2015

 تو  المنظمة:علف مس

يــؤدي الالطـــراط في صـــراعات داخـــل الدنظمـــة إفُ إضـــاعة الجهـــد والوقـــت حيـــث ينشـــغل الأفـــراد والجماعـــات في 

النزاعــات بــدلاً مــن التركيــز علــى الدهــام الأساســية ىــذا الانشــغال بالصــراعات لؽكــن أن يعيــق ســير العمــل ويــؤثر 

يصـــبح الوقـــت الـــذي كـــان لؽكـــن  وبالتـــافِ ام الدوكلـــةســـلباً علـــى الإنتاجيـــة، لشـــا يـــؤدي إفُ تـــ خير الدشـــاريع والدهـــ

 استغلبلو في برقيق الأىداف التنظيمية مهدراً في حل النزاعات.

علبوة على ذل ، تؤدي الصراعات إفُ تقليل نطاق التعاون بين الأفراد والجماعات. عندما تتصاعد التوترات، 

دي إفُ انعدام الثقة وتفك  الـروابط بـين الفـرق يصبح من الصعب على الأفراد العمل معاً بشكل فعال، لشا يؤ 

ىذا التراجـع في التعـاون لؽكـن أن ياـع  قـدرة الدنظمـة علـى الاسـتفادة مـن الدهـارات الدتنوعـة للؤفـراد، لشـا يـؤثر 

 سلباً على الأداء العام.

ىداف الدشتركة كما أن الصراعات تدفع الأفراد والجماعات إفُ التركيز على اىتماماتهم الشخصية بدلاً من الأ

ىــذا التركيــز علـى الدصــافٌ الذاتيــة لؽكـن أن يــؤدي إفُ ابزــاذ قـرارات غــير متوافقــة مـع رؤيــة الدنظمــة، لشــا  للمنظمـة
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يعزز من الانقسام ويقلل من الفعالية في ىذه الحالة، يصبح الأفراد أكثر اىتماماً بتحقيق مكاسبهم الشخصـية 

 ية.بدلاً من العمل لضو برقيق الأىداف الجماع

 تؤدي ىذه الديناميكيات إفُ عـدم قـدرة الدنظمـة علـى برقيـق أىـدافها، حيـث يصـبح الانتمـاء للمنظمـة ضـعيفاً 

عنــدما يشــعر الأفــراد بــ نهم غــير معنيــين أو غــير مــدعومين، فــإنهم يفقــدون الــدافع للعمــل  ديــة. بالإضــافة إفُ 

نقــص الإبــداع والابتكــار، حيــث لا يــتم ذلــ ، فــإن نقــص التعــاون والتركيــز علــى الدصــافٌ الشخصــية يــؤدي إفُ 

(2006)واصـــــــــــل ،  تشـــــــــــجيع الأفكـــــــــــار الجديـــــــــــدة أو الحلـــــــــــول الدبتكـــــــــــرة في بيةـــــــــــة مليةـــــــــــة بالصـــــــــــراعات.
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 خلاصة:

إن الصراع التنظيمي يعد ظاىرة طبيعية برـدث في كافـة الدؤسسـات، ويعكـس التفـاعلبت الدعقـدة بـين الأفـراد 

دأ تعريــ  الصــراع التنظيمــي كعمليــة تنشــ  نتيجــة اخــتلبف الأىــداف أو القــيم أو الدصــافٌ بــين والجماعـات يبــ

الأفـراد أو المجموعـات مــن خـلبل فهـم خصائصــو ومناشـةو، لؽكــن لـلئدارة تطـوير اســتراتيجيات فعالـة للتعامــل 

صــراع، وتســلط معــو تســاىم الدقاربــات النظريــة الدفســرة للصــراع في تقــدم رؤى متعــددة حــول كيفيــة نشــوء ال

الاـــوء علـــى ألعيـــة عوامـــل البيةـــة والتكـــوين الثقـــافي والذيكلـــي في تشـــكيل طبيعـــة الصـــراع ومراحلـــو الدختلفـــة 

بالإضـــافة إفُ ذلـــ ، بسثـــل ألعيـــة الصـــراع التنظيمـــي أحـــد الجوانـــب المحوريـــة في تعزيـــز فاعليـــة الأداء الدؤسســـي. 

اراتــو بشــكل غــير صــحيح، إلا أن إدراكــو وفهمــو فبينمــا لؽكــن أن يــؤدي الصــراع إفُ نتــائج ســلبية في حــال إد

لؽكن أن يساىم في برسين التواصل وزيـادة الإبـداع والابتكـار داخـل الدؤسسـة. إن إدارة الصـراع بشـكل بنـاء 

يفــتح المجــال لتعزيــز الــروابط الاجتماعيــة وبرقيــق التــوازن بــين الدصــافٌ الفرديــة والجماعيــة، لشــا يــؤدي إفُ تطــوير 

تاجية واستقراراً ولذا ينبغي للمؤسسات أن تتبأ استراتيجيات فعالة لإدارة الصراع بدا لػقق بيةة عمل أكثر إن

الفوائــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد الدرجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوة ويعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــزز مــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن الأداء التنظيمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي.
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 تمهيد

 التنظيميإستراتيجيات إدارة الصراع الدبحث الأول: مفهوم 
الصراعالدساعدة في إدارة  لالدبحث الثاني: العوام 
:ة الصراع التنظيميمهارة إدار  الدبحث الثالث 
 :إدارة الصراع التنظيمي: ومراحل خطوات الدبحث الرابع 
 :اساليب إدارة الصراع التنظيميالدبحث الخامس  
اذج إدارة الصراع التنظيميالدبحث السادس: لظ 

  خلاصة
 

الصراع إدارة   ةاستراتيجي :الثالثالفصل 
 التنظيمي
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 الثالث: إدارة الصراع التنظيميالفصل 

 تمهيد

بسثــل النزاعــات يعُتــبر إدارة الصــراع التنظيمــي عنصــرًا أساســيًا في ديناميــات العمــل داخــل الدؤسســات، حيــث 

ـــيراً عـــن اختلبفـــات القـــيم والأىـــداف والدصـــافٌ إن فهـــم  ـــوترات الـــتي قـــد تنشـــ  بـــين الأفـــراد أو الفـــرق تعب والت

فعلى الرغم من أن الصـراعات  ،صدامات العمل يُـع دّ لزورًا رئيسيًا للوصول إفُ توازن واستقرار في بيةة العمل

 الدوظفين، إلا أن إدارتها بطرق فعالة لؽكـن أن تُسـهم في قد تؤدي إفُ برديات تؤثر سلباً على العلبقات بين

عنـــدما يـــتم التعامـــل مـــع ىـــذه النزاعـــات بشـــكل بنـــاء، لؽكـــن أن يفاـــي ذلـــ  إفُ  ،تعزيـــز الفعاليـــة الإنتاجيـــة

برســين التعــاون والتواصــل بــين الأفــراد والفــرق، لشــا يــدعم برقيــق الأىــداف التنظيميــة الدنشــودة. كمــا أن إدارة 

ب دورًا ىامًـــا في تطـــوير الثقافـــة التنظيميـــة، حيـــث تعـــزز مـــن قـــيم الدؤسســـة ومرونتهـــا في مواجهـــة الصـــراع تلعـــ

 .التغيرات
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 الاستراتيجية مفهوم المبحث الأول: 

تعرف الاستراتيجية ب نها خطة شاملة ومتكاملة بردد كيفية برقيق الأىداف وتتناول العلبقـات بـين الدؤسسـة 

ات ألعيـــة دائمـــة للمؤسســـة، حيـــث تعكـــس رؤيـــة طويلـــة الأمـــد لتحقيـــق عتـــبر خطـــة العمـــل ىـــذه ذت وبيةتهـــا

العلبقـــة بـــين الدؤسســـة والبيةـــة المحيطـــة اـــا، موضـــحين ألعيـــة برديـــد العمليـــات  علـــى البـــاحثونيركـــز  الأىـــداف

 (32، صفحة 2007)ديلمي، والغايات التي لغب اتباعها لامان لصاح الدؤسسة. 

تلـــ  الدـــوارد الواجـــب اســـتعمالذا مـــن أجـــل برقيـــق النشـــاط الأساســـي وســـير  نهـــا:غعـــرف الإســـترابذية علـــى ات

 (112، صفحة 1999)طيل و التونسي، غ السياسة العامة داخل الدؤسسة أو الدولة بصفة عامة

م في تعبةــة وبرريــ  الدعــدات الحربيــةغ وفقًــا لقــاموس تعريــ  الاســتراتيجية يشــير في الأصــل إفُ غالفــن الدســتخد

أكسـفورد، لشــا يعكـس أصــلها العسـكري وألعيــة اســتغلبل الدـوارد لتحقيــق الأىـداف. مــع مـرور الوقــت، دخــل 

 مفهوم الاستراتيجية لرالات لستلفة كالسياسة والاجتماع والاقتصاد، لشـا أدى إفُ تنـوع وجهـات النظـر حولـو

 (19-18، الصفحات 1999)الدغربير، 

بع  التعريفات تركز على ارتباط الاستراتيجية بالقرارات الدهمة التي تتخذىا الدؤسسة لزيادة فعالية اسـتغلبل 

 (11، صفحة 1999)عوض،  .الفرص وحماية نفسها من التهديدات

كـــ غلرموعــة مــن القــرارات والنشــاطات الدتعلقــة باختيــار الوســائل والاعتمــاد علــى الدــوارد   بينمــا تعرفهــا أخــرى 

  (12، صفحة 2003)مصطفى،  ."لتحقيق أىداف معينة

ات في واقـع معـين، والـتي بسـر الاستراتيجية كدراسة عدد مـن الدعطيـ (32، صفحة 2005)سلطان،  ويعرف

 :بعدة خطوات تشمل

 .دراسة الذات -1

 .دراسة الطرف ايخر -2
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 .دراسة المجال الذي لػدث فيو الصراع -3

 .دراسة الظروف المحيطة بالصراع -4

 .برديد البدائل والوسائل الدمكنة لتحقيق النصر -5

 .الدفاضلة بين ىذه البدائل -6

 .فة الشاملة بالذات وبالطرف ايخراختيار البديل الأمثل لتحقيق الأىداف مع الدعر  -7

دراكر الدعروف بكونو أباً للئدارة الحديثـة، أن الاسـتراتيجية تهـدف إفُ برليـل الوضـع الحـافِ  Drukerيبين 

 ،الدـرن مـع الدتغـيرات البيةيـة والسـوقية التكيـف للمنظمـة وتعـديلها إذا اقتاـت الظـروف ذلـ . ىنـا يـبرز ألعيـة

قيق الأىداف يتطلب فرز الدوارد الدتاحة وتوظيفها بفعالية وىذا يعني أن الدنظمة يعتبر دراكر أن النجاح في بر

بحاجـــة إفُ تقيـــيم نقـــاط قوتهـــا وضـــعفها، مـــع الأخـــذ بعـــين الاعتبـــار الفـــرص والتهديـــدات الدوجـــودة في البيةـــة 

 (31، صفحة 2007)الغالل و منصور،  .المحيطة

قـدم تعريفًـا أكثـر برديـدًا للبسـتراتيجية، حيـث نظـر إليهـا كعمليـة  غ Chandler غتشـاندلر تعريـ وفي 

يتطلــب ىــذا التعريــ  مــن القــادة أن يكونــوا  ،للمنظمــة تحديــد الأىــداف الأساســية طويلــة الأمــد تتاــمن

والـذي على دراية برؤية الدنظمة ومهمتها، وأن لؼططوا وفقًا لذل . مـن جهـة أخـرى، يتاـمن ىـذا الاختيـار 

، مثـل الدـال والعمالـة والوقـت، لتحقيـق الأىـداف. تخصيص الموارد الضرورية - ىو جزء من الاستراتيجية

، 2011)لػــي،  .للمــواردوبالتــافِ، فــإن الاســتراتيجية ىنــا تعكــس الالتــزام بعمليــة التخطــيط والتوزيــع الفعــال 

   (8صفحة 

يعرضـان الاسـتراتيجية كابذـاه ونظـام للمؤسسـة غ JOHNSON SCHOLES غجـون سـن وشـولز   تعريـ

مع التغيرات في البيةة المحيطة،  تكييف الموارد على الددى الطويل. وتشدد التعريفات الخاصة ام على ألعية
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وخاصة تل  الدتعلقـة بالأسـواق والزبـائن. ىـذا يعـني أن اسـتراتيجيات الدؤسسـات لغـب أن ت خـذ في الاعتبـار 

  (8، صفحة 2011)لػي،   والدسالعينلتغيرات الديناميكية في الأسواق، وتوقعات العملبء ا

الاستراتيجية ىـي خطـة شـاملة ومتكاملـة تهـدف إفُ برقيـق الأىـداف و انطلبقا من التعريفات السابقة  فان 

تاحة بفعالية بدا يتناسب مع البيةة المحيطة بالدؤسسة حيث الدنشودة من خلبل برديد كيفية استغلبل الدوارد الد

تعتــبر ىــذه الخطــة ضــرورية لاــمان لصــاح الدؤسســة علــى الدــدى الطويــل لشــا يتــيح لذــا التكيــ  مــع التغيــيرات 

والتهديــدات في الســوق يبــدأ مفهــوم الاســتراتيجية باعتبــاره فنــًا عســكرياً لتعبةــة الدعــدات وبرريكهــا لكنــو تطــور 

لرــالات متعــددة كالسياســة والاجتمــاع والاقتصــاد والــتي أضــافت أبعــاد جديــدة لعمليــة التخطــيط  ليمتــد إفُ

وصـــنع القـــرارات الدهمـــة الـــتي تـــؤثر علـــى فعاليـــة الأداء التنظيمـــي تعتمـــد الاســـتراتيجية علـــى دراســـة الدعطيـــات 

ظــروف المحيطــة الدختلفــة وتشــمل عــدة خطــوات مثــل برليــل الــذات وبرليــل الطــرف ايخــر ودراســة المجــال وال

بالصــراع وبرديــد البــدائل الدتاحــة واختيــار الأنســب منهــا لتحقيــق الأىــداف مــع فهــم شــامل لذــذه الدعطيــات 

الاســتراتيجية تتطلــب مــن القــادة الإلدــام برؤيــة الدنظمــة ومهمتهــا وبزصــيص الدــوارد مثــل الدــال والوقــت والجهــد 

مباشــر بكيفيــة تكييــ  الدــوارد الدتاحــة مــع  لتحقيــق ىــذه الأىــداف إذ أن لصــاح الاســتراتيجية يــرتبط بشــكل

التغيرات في بيةة العمل وعند النظر إفُ الاستراتيجية كعملية مستمرة لغب أن يكون ىناك تقييم دائم لنقـاط 

القوة والاع  والفرص والتهديدات لتحسين القرارات الدتعلقة بإدارة الدؤسسة بينمـا يسـتند لصـاح الدؤسسـات 

لتغـــيرات ومواكبتهـــا لشـــا يســـتوجب التفكـــير الاســـتراتيجي العميـــق حـــول كيفيـــة توجيـــو إفُ القـــدرة علـــى توقـــع ا

الجهود والدوارد لتحقيق أقصى فائدة لشكنة للمؤسسـة في ظـل الظـروف الدتغـيرة ومواجهـة التحـديات التنافسـية 

لــى مــن خــلبل اســتراتيجيات مرنــة وقابلــة للتكيــ  تتناســب مــع احتياجــات العمــلبء وتوقعــاتهم لشــا يســاعد ع

 .خلق ميزة تنافسية واستدامة على الددى البعيد
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 مستويات الاستراتيجية المبحث الثاني: 

مســتويات الاســتراتيجية تتكــون مــن ثلبثــة أنــواع رئيســية أولذــا اســتراتيجيات علــى مســتوى الدؤسســة الــتي تركــز 

طة الدتعـــددة ولزـــاف  علـــى برديـــد التوجـــو العـــام للمؤسســـة مـــن خـــلبل صـــياغة الابذاىـــات لضـــو النمـــو وإدارة الأنشـــ

الدنتجــات والتركيــز علــى العائــد علــى الاســتثمار وىــذه الاســتراتيجية تعكــس لظــاذج القــرارات الدتعلقــة بالنشــاط الــذي 

تتخصــص فيــو الدؤسســة والعلبقــات مــع الأطــراف الدعنيــة ثانيهــا الاســتراتيجيات علــى مســتوى وحــدات الأعمــال الــتي 

ق حيث تقوم كل وحدة بترتيب استراتيجياتها بناءً على برليل بيةة العمل بسثل الصيغة العملية للتنافس وكسب السو 

ولذا حريـة في صـياغة وتنفيـذ خططهـا الاسـتراتيجية بالتنسـيق مـع الإدارة العليـا للمؤسسـة وثالثهـا اسـتراتيجيات علـى 

بكـل قسـم وظيفـي الدستوى الـوظيفي والـتي تتعامـل مـع كيفيـة إنتاجيـة الدـوارد مـن خـلبل إعـداد اسـتراتيجيات خاصـة 

تستهدف برسين الأداء مثل قسم التسويق الـذي يركـز علـى زيـادة الدبيعـات أو قسـم البحـث والتطـوير الـذي يسـعى 

لتحقيق ريادة تكنولوجية أو اتبـّاع التقليـد التكنولـوجي وىـذا التركيـز يسـاعد علـى برقيـق الأىـداف العامـة للمؤسسـة 

فة لدواجهة التحديات وبرقيق النجاح واستدامة الأعمال وتوفير قيمـة من خلبل تنسيق الجهود بين الدستويات الدختل

 و توضح مستويات الاستراتيجية  ىي كالتافِ: إضافية للعملبء

  corporate strategiesالمؤسسة الإستراتيجيات علف مستو   -أ

و واسـاليب برتم استراتيجية الدؤسسة بتحديد التوجو العام للمؤسسة مثل صياغة الابذاىـات لضـو النمـ

ــــوزان في لزفظــــة اســــتثماراتها أو منتجاتهــــا،  الدنتجــــات،ادارة الانشــــطة الدتعــــددة، وخطــــوط  وكيفيــــة برقيــــق الت

وتعكـــس اســـتراتيجية الدؤسســـة لظـــاذج القـــرارات فيمـــا يتعلـــق بنوعيـــة النشـــاط الـــذي تتخصـــص فيـــو الدؤسســـة، 

لتنظيميـة داخـل للمؤسسـة، والعلبقـة بـين وسياسات وضوابط تدفق الدـوارد الداليـة والغـير ماليـة بـين الوحـدات ا

الدؤسسة والاطراف ذات الدصافٌ والاساليب الـتي لؽكـن للمؤسسـة اسـتخدامها لزيـادة العائـد علـى الاسـتثمار 
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و )ابـو بكـر  الانكمـاشوعادة ما ت خذ استراتيجية الدؤسسة واحدة من التوجهـات الـثلبث الاسـتقرار النمـو، 

 (45، صفحة 2008فهد، 

  business strategies  الاستراتيجية علف مستو  وحدات الأعمال -ب

بدثل ىذا الدستوى ألعية كبيرة للمؤسسة باعتباره يعطي الصيغة العمليـة للمتنـافس ، وكسـب السـوق ، 

الأعمـــــال فالدؤسســـــة الإقتصــــادية الــــتي تتكـــــون مــــن لرموعــــة كبـــــيرة مــــن وحــــدات  وبالتــــافِ برقيــــق الأربــــاح 

الإســـــتراتيجية توحـــــد فيهـــــا اســـــتراتيجيات أعمـــــال متعـــــددة ، وتتـــــوفُ إدارة وحـــــدة الأعمـــــال صـــــياغة الخطـــــة 

الإستراتيجية وتنفيـذىا علـى ىـذا الدسـتوى اسـتنادا إفُ برليـل متغـيرات البيةـة الخارجيـة الخاصـة بالعمـل والجهـة 

حــدة العمــل مــع تنســيق عــال ومتكامــل مــع الدســةولة عــن وضــع إســتراتيجية ىــذا الدســتوى ىــي الإدارة العليــا لو 

 .(32، صفحة 1433)سليماني،  الإدارة العليا للمؤسسة

  functional strategies استراتيجيات علف المستو  الو يفي -جــ 

، تقــوم الأقســام تتمثــل لرــالات التركيــز في ىــذه النوعيــة مــن الإســتراتيجيات في كيفيــة إنتاجيــة الدــوارد 

الوظيفية بإعداد إستراتيجياتها والتي يتم من خلبلذا إدماج الأنشطة والقدرات معـا مـن أجـل برقيـق التحسـين 

في الأداء، على سبيل الدثال قد ترتكز استراتيجية قسم التسويق حول إتبـاع بعـ  الأسـاليب الـتي تسـتهدف 

بيعـات العـام الحـافِ، والـتي قـد تتمثـل في تطـوير الدنـتج أو عـن م بالدائـة 15زيادة الدبيعات للعـام القـادم بنسـبة 

برســين بــرامج خدمــة العمــلبء أو البحــث عــن عمــلبء جــدد أو بالدثــل قــد تتمثــل إســتراتيجية نشــاط البحــوث 

 (6، صفحة 2007)سامي، والتطوير في الريادة التكنولوجية أو الإتباع التقليد( التكنولوجي 
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 ( المستويات الثلاثة للاستراتيجية06الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 (8، صفحة 2007)عمري، المصدر: 

ـــا يوضـــح كيفيـــة تفاعـــل و انطلبقـــا مـــن الشـــكل أعـــلبه بسثـــل  ـــا ىيكليً ـــة للبســـتراتيجية تنظيمً الدســـتويات الثلبث

سة لتحقيق الأىداف الاستراتيجية الشاملة حيث يبدأ الشكل بالدركز الرئيسي الوظائ  الدختلفة داخل الدؤس

للمؤسسة الذي لؽثل القيادة والرؤيـة العامـة ثم ينتقـل إفُ وحـدة الأعمـال الاسـتراتيجية الـتي تركـز علـى صـياغة 

ســية اســتراتيجيات تنافســية تهــدف إفُ برقيــق النجــاح في الســوق وبرتــوي ىــذه الوحــدة علــى عــدة وظــائ  رئي

تتكامل مع بعاها البع  لتحقيق أعلى مسـتوى مـن الأداء والكفـاءة كـإدارة الإنتـاج الـتي تركـز علـى برسـين 

العمليات وكذل  إدارة التسويق التي تسعى لتطوير استراتيجيات لزيادة الدبيعات وبناء العلبقات مع العمـلبء 

ريـًا في الابتكــار والتكيـ  مـع التغــيرات ويعكـس الشـكل أياًـا ألعيــة البحـوث والتطـوير حيــث تلعـب دورًا لزو 

التكنولوجيــة في الســوق ويبــين الشــكل أياًــا دور الدــوارد البشــرية كعنصــر أساســي في بنــاء القــدرات الدؤسســية 

وتعزيز الثقافة التنظيمية لشا يؤدي إفُ خلق بيةة عمل لزفزة ويظهر كيفيـة برقيـق التنسـيق بـين ىـذه الوحـدات 

المركز الرئيسي 
 للمنظمة

 الانتاج

تراتيجيةوحدة الاعمال اس  

الموارد 
 البشرية 

البحوث 
 والتطوير

 التمويل التسويق
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لتحديات التنافسية والاحتفاظ بالديزة التنافسية ويعتمد لصاح ىذه الاستراتيجيات الدختلفة من أجل مواجهة ا

ـــة التفكـــير  ـــة واحتياجـــات الســـوق لشـــا يـــبرز ألعي علـــى قـــدرة الدؤسســـة علـــى التفاعـــل الدـــرن مـــع التغـــيرات البيةي

 فهـم ىيكــل الاسـتراتيجي علـى لستلــ  الدسـتويات لتعزيـز القــدرة الإداريـة والفعاليــة وبالتـافِ يسـهم الشــكل في

 .الدؤسسة بشكل أوضح وكيفية تواصل استراتيجياتها عبر الدستويات الدختلفة لتحقيق الأىداف الدشتركة

 الاستراتيجية أنواع المبحث الثالث: 

   (304، صفحة 2016)لزمد،  ومن الاستراتيجيات لصد:

 :الاستراتيجيات العامة -أ

اتيجيات العامـــة مـــن العناصـــر الأساســـية الـــتي برـــدد التوجـــو العـــام للمؤسســـة حيـــث تشـــمل عـــدة تعـــد الاســـتر 

لرـــالات حيويـــة تلعـــب دوراً مهمـــاً في توجيـــو الأنشـــطة والقـــرارات الدؤسســـية أولذـــا الابذاىـــات لضـــو النمـــو الـــتي 

دة العمــلبء  تتاــمن كيفيــة التوســع وزيــادة الحصــة الســوقية مــن خــلبل اســتغلبل الفــرص الدتاحــة وتوســيع قاعــ

كذل  فإن الاستقرار لؽثل عنصراً حيوياً حيث يركز على كيفية الحفاظ على الوضع الحافِ للمنظمة والالتزام 

بتوجيهــات ثابتــة برقــق الاســتجابة للتغــيرات الخارجيــة مــع المحافظــة علــى الرقابــة الداخليــة والامتيــاز الدؤسســي 

الدنتجات بشكل فعّـال لاـمان تقـدم لرموعـة متنوعـة ولذل  يتطلب الأمر إدارة الأنشطة الدتعددة وخطوط 

مــن الدنتجــات والخــدمات الــتي تلــل احتياجــات الســوق الدختلفــة مــا يســهم في بنــاء سمعــة قويــة وتعزيــز قيمــة 

العلبمة التجارية في أعين العملبء كمـا تسـعى الدؤسسـات إفُ برقيـق التـوازن في لزفظـة الاسـتثمار مـن خـلبل 

فــ  الدخــاطر ويعظــم فــرص النمــو حيــث يشــمل ذلــ  إدارة اســتثمارات متنوعــة بدقــة توزيــع الدــوارد بشــكل لؼ

تقلل من الاعتماد على مصـدر واحـد وبالتـافِ تعـزز الاسـتدامة الداليـة والقـدرة علـى مواجهـة برـديات السـوق 

 وأخـيراً لغــب أن تشـمل الخيــارات الاسـتراتيجية علــى مســتوى الدؤسسـة برديــد الاسـتراتيجيات الأكثــر ملبءمــة

لتحقيــق الأىــداف العامــة مــن خــلبل تقيــيم فعاليــة الخيــارات الدتاحــة في ظــل الظــروف الاقتصــادية الدتغــيرة لشــا 
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يســـمح بابزـــاذ قـــرارات مســـتندة إفُ برليـــل عميـــق يتاـــمن توقعـــات دقيقـــة وبيانـــات موثوقـــة ومـــع تنـــوع ىـــذه 

تــدعم لظوىــا واســتمراريتها في  الاســتراتيجيات لؽكــن للمؤسســة برســين قــدرتها التنافســية وبرقيــق نتــائج إلغابيــة

الســوق وفي النهايــة تعــد الاســتراتيجيات العامــة أداة تســهم في توجيــو كافــة الجهــود لضــو برقيــق رؤيــة الدؤسســة 

 .وأىدافها بعيدة الددى بدا يامن برقيق لصاح مستدام وتوفير إمكانيات تطوير مستمر

فــاظ علــى الوضــع الحــافِ للمؤسســة، ومــن تركــز ىــذه الاســتراتيجيات علــى الح:اســتراتيجيات الاســتقرار-ب

 :ألعها

تركــز اســتراتيجية عــدم التغيــير علــى الحفــاظ علــى الوضــع الــراىن للمؤسســة دون  :اســتراتيجية عــدم التغييــر

إجــراء أي تغيــيرات ملحوظــة حيـــث تلعــب دورًا مهمًــا في البيةــات الدســـتقرة الــتي لا تتطلــب اســتجابة ســـريعة 

لاستراتيجية عندما تكون الدؤسسـة في وضـع جيـد ولا تواجـو ضـغوطاً تنافسـية للتغيرات الخارجية تعُتمد ىذه ا

قوية لشا يسمح لذا بتجنب الدخاطر المحتملة النابذة عن التغيير وقد تعتبر خيارًا ذكيًا في حالات مثل الأسواق 

ى برسـين الناضجة حيث لؽكن الحفاظ على الحصة السوقية الحالية بشكل أكثر فعالية من خلبل التركيز علـ

الكفــاءة الداخليــة بـــدلاً مــن البحــث عـــن فــرص جديــدة ويعـــني ىــذا التوجــو الاســـتمرار في العمليــات الحاليـــة 

بالإضافة إفُ تعزيز العلبقـات مـع العمـلبء والدـوظفين لشـا يسـهم في تطـور طويـل الأمـد ولكـن لؽكـن أن تـؤدي 

  بشكل كبيرىذه الاستراتيجية إفُ الركود إذا كانت السوق تنمو بسرعة أو تتغير

ترتكـــز اســـتراتيجية الـــربح في الأجـــل القصـــير علـــى برقيـــق الأربـــاح : اســـتراتيجية الـــربح فـــي الأجـــل القصـــير

الســريعة بــدلاً مــن التفكــير في النمــو الطويــل الأمــد حيــث تفاــل الدؤسســات التركيــز علــى العمليــات الحاليــة 

ة خفــ  التكــالي  أو زيــادة الأســعار والدصــادر الدتاحــة لتحقيــق عوائــد ســريعة قــد تشــمل ىــذه الاســتراتيجي

لإنتــاج عوائــد ســريعة تــدعم الدوقــ  الدــافِ الحــافِ وىــذا النــوع مــن الاســتراتيجيات لؽكــن أن يكــون فعــالًا في 

أوقــات عــدم اليقــين الاقتصــادي أو عنــدما برتــاج الدؤسســة إفُ تعزيــز تــدفقاتها النقديــة ولكــن الاعتمــاد الدفــرط 
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قلــل مــن القــدرة علــى الابتكــار والنمــو الدســتقبلي حيــث لؽكــن أن يــؤدي علــى ىــذه الاســتراتيجية لؽكــن أن ي

التركيز على الأرباح القصيرة إفُ إلعال التوجهات جديدة أو التحسينات اللبزمة في الدنتجـات والخـدمات لشـا 

 .لػد من القدرة التنافسية على الددى الطويل

التريــث لــدعم وتعزيــز الدــوارد علــى أخــذ الوقــت  تركــز اســتراتيجية: اســتراتيجية التريــث لــدعم وتعزيــز المــوارد

اللبزم لتقييم وتعزيز الدوارد قبل ابزاذ أي خطوة جديـدة حيـث لغعـل ىـذا الـنهج الدؤسسـة تتجنـب التسـرع في 

ابزاذ القرارات وذلـ  يسـاىم في زيـادة القـدرة علـى التحليـل والتخطـيط الدسـبق لشـا يـؤدي إفُ تقليـل الدخـاطر 

غيــير الاســتراتيجيات وبالتــافِ تُظهــر ىــذه الاســتراتيجية الــوعي ب لعيــة الاســتدامة وتقويــة الدرتبطــة بالتوســع أو ت

الأساســيات الثابتـــة الـــتي لؽكـــن البنـــاء عليهـــا مســـتقبلبً كمـــا تســـاعد أياًـــا في برديـــد النقـــاط الاـــعيفة وتـــوفير 

 الأداء الشــامل في الفرصــة لتطــوير القــدرات والدــوارد البشــرية والتكنولوجيــة وىــذا لؽكــن أن يــؤدي إفُ برســين

 .الدستقبل ولكن قد برتاج بع  الدؤسسات إفُ برقيق التوازن بين التريث والفرص السريعة لتحقيق النجاح

تعتمــد اســتراتيجية الحركــة البطيةــة الواعيــة علــى التقــدم بحــذر وبزطــيط : اســتراتيجية الحركــة البطيةــة الواعيــة

سـتراتيجية إفُ تقليـل الدخـاطر الدرتبطـة بـالتغييرات المحتملـة دقيق قبل القيام ب ي تغييرات حيث تسعى ىذه الا

في بيةــة العمــل ومــن خــلبل ابزــاذ خطــوات مدروســة تســهم ىــذه الاســتراتيجية في تعزيــز الاســتقرار التنظيمــي 

ومنع وقوع الأخطـاء النابذـة عـن التغيـير السـريع كمـا تسـاعد الحركـة البطيةـة علـى جمـع الدعلومـات اللبزمـة عـن 

ليل ت ثير أي تغييرات لشكنة لشا يسمح للمؤسسة بابزاذ قـرارات مبنيـة علـى بيانـات موثوقـة ولؽكـن السوق وبر

أن تكون فعالـة في الظـروف الـتي تتطلـب اسـتجابة مدروسـة للتحـديات الجديـدة لشـا لغعلهـا خيـاراً اسـتراتيجياً 

 .مفيدًا للحفاظ على استدامة الأداء على الددى الطويل
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 توسع )النمو(استراتيجيات ال -جـ 

 :تركز ىذه الاستراتيجيات على تعزيز التوسع والنمو، ومن ألعها

 استراتيجيات التكامل الرأسي

تســتهدف اســتراتيجيات التكامــل الرأســي التوســع في سلســلة التوريــد عــبر نــوعين رئيســيين: التكامــل الأمــامي 

يتعلــق بالحصــول علــى الدــواد  الــذي يشــمل تســويق الدنتجــات مباشــرة للمســتهلكين، والتكامــل الخلفــي الــذي

الخام. تساعد ىذه الاستراتيجيات الدؤسسـات علـى تعزيـز السـيطرة علـى العمليـات وتقليـل تكـالي  الشـحن 

والشــراء، لشــا لػســن الكفــاءة التشــغيلية وزيــادة الربحيــة. ومــع ذلــ ، يتطلــب ىــذا النــوع اســتثمارات كبــيرة وقــد 

 .يكون بردياً في بع  الصناعات

 تكامل الأفقياستراتيجية ال

تتمحـــور اســـتراتيجية التكامـــل الأفقـــي حـــول الســـيطرة علـــى الدنافســـين أو توســـيع نطـــاق العمـــل ضـــمن نفـــس 

الصناعة، لشـا يعـزز الحصـة السـوقية مـن خـلبل الاسـتحواذ أو إنشـاء شـراكات اسـتراتيجية. ىـذه الاسـتراتيجية 

اجـــو انتقـــادات تنظيميـــة بســـبب لســـاطر تزيـــد مـــن القـــدرة التنافســـية وتتـــيح فـــرص تبـــادل الدـــوارد، لكنهـــا قـــد تو 

 .احتكار السوق

 استراتيجيات الاستثمار

تركــــز اســــتراتيجيات الاســــتثمار علــــى زيــــادة الاســــتثمارات لتعظــــيم العائــــدات، ســــواء مــــن خــــلبل الاســــتثمار 

الــداخلي في البنيــة التحتيــة أو الاســتثمارات الخارجيــة في شــركات أخــرى. تعتــبر ىــذه الاســتراتيجيات أساســية 

 .قيق النمو الدستدام وتعزيز القدرة التنافسية، لكنها تتطلب برليلبت دقيقة لامان العوائدلتح
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تشـــــمل اســـــتراتيجيات التحالفـــــات التعـــــاون بـــــين مؤسســـــات لستلفـــــة لإنشـــــاء : اســـــتراتيجيات التحالفـــــات

 مشــروعات مشــتركة أو انــدماجات. تــوفر ىــذه الاســتراتيجيات فوائــد متعــددة مــن حيــث تعزيــز نطــاق العمــل

وتقليـــــل التكـــــالي  وزيـــــادة الابتكـــــار، لشـــــا يزيـــــد مـــــن الكفـــــاءة مقارنـــــة بالعمـــــل بصـــــورة فرديـــــة. تعتـــــبر ىـــــذه 

 .الاستراتيجيات فعالة في تقليل الدخاطر وبرسين القدرة التنافسية

تركـــز اســـتراتيجيات التوســـع علـــى برديـــد الابذاىـــات الدســـتقبلية مثـــل إنشـــاء كليـــات : اســـتراتيجيات التوســـع

ين طــرق التعلــيم. تهــدف ىــذه الاســتراتيجيات إفُ زيــادة الحاــور في الســوق وتوســيع قاعــدة جديــدة أو برســ

العمــلبء مــن خــلبل خــدمات جديــدة، وتتطلــب التخطــيط والتنفيــذ الــدقيق لتحقيــق النجــاح وتعزيــز الحصــة 

 .السوقية

  ةأىمية الاستراتيجيالمبحث الرابع: 

  (21، صفحة 2010)جاسم،  تظهر ألعية الإستراتيجية من خلبل النقاط التالية:

 .برقيق أفال إلصاز لشكن وذل  من خلبل معرفة ابذاىات وأىداف الدنظمة لفترة زمنية طويلة نسبيا - 1

 .تعطي الخطة الإستراتيجية أىدافاً وتوجهات واضحة للمستقبل - 2

 دية إفُ إحداث تغيرات مهمة في الدنظمة كإدخال منتجاتالتعرف على العوامل الداخلية والخارجية الدؤ  -3

 .جديدة أو التوسع في الأسواق أو البحث عن أسواق جديدة

تساعد الإستراتيجية متخذي القرار على معرفة الابذاىات الصحيحة في ابزاذ القرارات وتسـاعد الدـدراء  -4

 .على فحص الدشكلبت الرئيسية

 .ة والتسويقية الدهمة الدتعلقة بابذاىات الدنظمةتنظيم تدخل القرارات الدالي - 5

بسكـن الخطـة الإسـتراتيجية متخـذي القـرار مـن برقيـق الاتصـال الكـ ء أو التنسـيق والتكامـل والتفاعـل  - 6

 .كافة الفعاليات للمنظمة مع
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 إضافة إفُ أن التخطيط الإستراتيجي الناجح ىو بحد ذاتو من الأعمال الإدارية الكفؤة -7

 الصراع  إدارةمفهوم استراتيجية  :الخامسالمبحث 

إفُ أن الإخفـــاق في اختيــار اســـتراتيجيات إدارة الصـــراع التنظيمـــي  (36، صـــفحة 2010)كوفمـــان، أشــار 

راع يشبو لزاولة سد الثقوب الدائرية بسدادات مربعة، لشا ينتج عنو ضغطاً وخلبفاً مستمرين، وزرع بذور الصـ

 .في الدستقبل

أما استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي، فهي نشاطات معرفية أو سلوكية تهدف إفُ اختيار بديل لزدد من 

  (471، صفحة 2010)سعد،  بين عدة بدائل متاحة للتعامل مع متطلبات موق  الصراع

إدارة الصــراع التنظيمــي ب نهــا غالطــرق والأســاليب الــتي (1، صــفحة 2014)لصــوي، وفي ىــذا الســياق، عــرّف 

يستخدمها القادة لف  الاختلبفات بين الأفراد أو الجماعات، أو الإجـراءات الدبذولـة لخلـق الصـراعات بـين 

 ."الأفراد أو الجماعات، للخروج من حالة الركود التي بسر اا الدؤسسة

الإدارة بشــكل عــام، فتُعــرف ب نهــا غلرموعــة الأنشــطة الــتي يــتم مــن خلبلذــا برقيــق الأىــداف مــن خــلبل أمــا 

   (527، صفحة 2020)سرار،  مشاركة ايخرينغ

ى يعتــبر الصــراع مــن الدشــكلبت الســلوكية الرئيســية الــتي تواجــو الأفــراد في بيةــات العمــل، ســواء علــى الدســتو 

الفــردي أو الجمــاعي داخــل الدؤسســات الدختلفــة، بدــا في ذلــ  الإداريــة والاجتماعيــة والاقتصــادية والسياســية 

وفي ظــل العــافَ الدعاصــر الــذي يتســم بالعولدــة والتكنولوجيــا، يعتــبر فهــم الصــراع ضــرورة ملحــة. إذ ، والثقافيــة

د من خلبلذـا لتحقيـق أىـداف معينـة. لـذل ، يعُتبر الصراع نوعًا من التفاعلبت الاجتماعية التي يسعى الأفرا

يتوجب على الدؤسسات والدول مواجهة ىذه الصراعات بطرق تتكي  مع مصـالحها، بينمـا تسـعى لتحقيـق 

 (284، صفحة 2008)عوض ع.،  .الأىداف للجميع داخل الدنظمة
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الصـراعات الوظيفيـة وبرفيزىـا، مـع السـعي لدنـع الصـراعات غـير ا تعري  إدارة الصراع ب نهـا عمليـة بركـم في 

الوظيفية وتقليل ت ثيراتها عند حدوثها. وعرفها غروبنزغ ب نها اسـتخدام الحلـول والدثـيرات للوصـول إفُ مسـتوى 

 (300، صفحة 2013)مساعدة،  .الصراع الدرغوب

 .الصـــراع ب نهـــا إزالـــة الحـــدود الدعرفيـــة اـــدف برقيـــق التوافـــق بـــين أفـــراد الدنظمـــة ىانســـون تعُـــرّف إدارة وعنـــد

   (102، صفحة 2020)الاويان، 

كما تعُتبر إدارة الصراع نوعًا من الأنشطة التي تهدف إفُ برويل الصـراعات إفُ صـراعات بنـاءة بـدلاً مـن أن 

ا مهـارة أساسـية للئداريـين، نظـراً لأن الصـراع في الدنظمـات يعُتـبر أمـرًا طبيعيـًا وأحيانـًا تكون ىدامة، لشـا لغعلهـ

   (82، صفحة 2009)اللوزي،  مفيدًا، حيث لؽكن أن يؤدي إفُ الابتكار

لدســـتخدمة لاـــبط لؽكـــن اعتبـــار إدارة الصـــراع التنظيمـــي كوســـيلة تتاـــمن لرموعـــة مـــن الطـــرق والأســـاليب ا

ويعــرف العتيــل إدارة الصــراع  (82، صــفحة 2008)الصــيرفي،  مســتوى الصــراع ليصــل إفُ الدســتوى الأمثــل

ب نها السعي لتخفي  الصراع حين يتجاوز الدستوى الدرغوب لتحقيق تعاون أفال بين أعااء التنظيم والحد 

 .(3، صفحة 2021)فارس،  من التوترات وضغوط العمل

في المجمل، تعُد إدارة الصراع التنظيمي عملية بزطيط وتنظيم وتوجيـو تهـدف إفُ خدمـة أىـداف الدنظمـة عـبر 

 (833 ، صفحة2022)مزىودة و بوخلوه، الدناسبة. اختيار الأفراد والجماعات والوسائل 

إدارة الصراع التنظيمي تُـع دّ عملية استراتيجية ىامة تتامن لرموعـة مـن الأنشـطة الدعرفيـة والسـلوكية لشا سبق 

تعريـ   ولؽكـن ،التي تهـدف إفُ التعـرف علـى النشـوء والتطـور والتوجيـو السـليم للصـراعات داخـل الدؤسسـات

دىا القادة والدسؤولون في تنظيم وتوجيـو الصـراعات، إدارة الصراع التنظيمي ب نها الفنون والأساليب التي يعتم

 .مع التركيز على برويل ىذه الصراعات إفُ فرص للئبداع والنمو بدلاً من كونها عوامل ىدم وتدمير
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تبدأ إدارة الصراع بفهم شامل لدفهوم الصراع وبرديد أسبابو، سـواء كانـت تتعلـق بـالأفراد أو انطلبقا لشا سبق 

وتتطلــب الإدارة الفعالــة للصــراع دراســة دقيقــة للــذات وللطــرف ايخــر، إفُ  وف المحيطــةالمجموعــات أو الظــر 

كمــا أنهــا تتاــمن برديــد البــدائل الدتاحــة والدمكنــة، ثم  جانــب دراســة البيةــة المحيطــة ولرموعــة العوامــل الدــؤثرة

صـراع أياًـا عمليـة تعُتـبر إدارة ال، و استخلبص الخيارات الأنسب من ىـذه البـدائل لتحقيـق الأىـداف الدرجـوة

بركـــم فاعلـــة في الصـــراعات الوظيفيـــة، حيـــث يـــتم تعزيـــز الصـــراعات البنـــاءة ومنـــع حـــدوث الصـــراعات غـــير 

الوظيفية أو تقليل ت ثيراتها عند ظهورىا يتطلب ذلـ  مـن القـادة القـدرة علـى اسـتخدام اسـتراتيجيات برليليـة 

 .يسهم في خلق بيةة تنظيمية أكثر تعاوناً وتوافقًاوتقييمية ملبئمة للوصول إفُ مستويات الصراع الدثلى، لشا 

ولا تقتصـــر إدارة الصـــراع علـــى مواجهـــة الدشـــكلبت، بـــل تشـــمل أياًـــا الابتكـــار مـــن خـــلبل اعتمـــاد الحلـــول 

إضـافة  الدلبئمة التي تشجع على الدشاركة والتفاعل البـ نياء بين الأفـراد، لشـا يـؤدي إفُ زيـادة الإنتاجيـة والإبـداع

 .سهم ذل  في نقل الدؤسسة من حالة الركود إفُ وضع أكثر ديناميكية واستجابةإفُ ذل ، يُ 

إدارة الصـــراع التنظيمـــي ىـــي عمليـــة متكاملـــة تتطلـــب التخطـــيط والتنظـــيم والتوجيـــو، وتهـــدف في النهايـــة إفُ 

عـل مـن وىـو مـا لغ برقيق أىداف الدنظمة عبر توجيو الدوارد البشـرية بطريقـة تعـزز التعـاون وتقلـل مـن التـوترات

 .إدارة الصراع مهارة أساسية لا غأ عنها لتحقيق النجاح والاستدامة في أي منظمة مهما كان نوعها

 الصراعالمساعدة في إدارة  ل: العوامالسادسالمبحث 

تعتــبر إدارة الصــراع مــن الدكونــات الأساســية لتحقيــق الاســتقرار والفعاليــة في أي منظمــة فعلــى الــرغم مــن أن 

رة طبيعيــة تنشــ  نتيجــة للبختلبفــات في ايراء والأفكــار، إلا أن الطريقــة الــتي تــُدار اــا ىــذه الصــراع يعــد ظــاى

في ظــل التغــيرات الســريعة والدتطلبــات الدتزايــدة الــتي  الصــراعات لذــا تــ ثير كبــير علــى بيةــة العمــل وأداء الأفــراد

لتعامل مع الصـراعات بشـكل تواجهها الدنظمات، يصبح من الاروري التعرف على الاستراتيجيات الفعالة ل

إن الاعـــتراف بوجـــود الصـــراع وتقبلـــو كجـــزء مـــن  ،يســـاىم في تعزيـــز التعـــاون والتفاعـــل الإلغـــابي بـــين الأعاـــاء
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ديناميكية العمل الجماعي لؽكن أن يتحول إفُ فرصـة للتطـوير والنمـو كمـا أن فـتح قنـوات الحـوار وتـوفير بيةـة 

ة الدنظمــة علــى بذــاوز التــوترات ووضــع الأســس اللبزمــة للعمــل تشــجع علــى التعبــير عــن ايراء يعــززان مــن قــدر 

إن فهم السبب وراء نشوء الصراع واستراتيجيات التعامل معو لؽكن أن يسهم بشكل كبير في برسين  ،الدثمر

و مــن بــين العوامــل الدســالعة في إدارة الصــراع  التفــاعلبت بــين الأفــراد وتعزيــز الــروح الجماعيــة داخــل الدنظمــة

 (262، صفحة 2004)صلبح الدين،  لصد: التنظيمي

مـــن الاـــروري معالجـــة الأســـباب الحقيقيـــة للصـــراعات بـــدلاً مـــن لرـــرد  :تحديـــد أســـباب الصـــراع -1

 .بذاىل ىذه الأسباب لؽكن أن يؤدي إفُ تفاقم الوضع وعدم جدوى الجهود الدبذولة ، انتهدئتها

لاعتمــاد علــى الدســاومة لإرضــاء طــرف  :أفكــار الأطــراف المتنازعــةالتوصــل إلــف التكامــل فــي  -2

على حساب ايخر قد يؤدي إفُ زيادة الكراىية والتوترات. لذل ، لغب البحث عن حلول وسطية توافقيـة 

 .تعزز البيةة الإلغابية وتساعد في معالجة أسباب الصراع

اع عمليـــات متكاملـــة تاـــمن تتاـــمن إدارة الصـــر  :إدارة الصـــراع مـــن خـــلال الو ـــائف الإداريـــة -3

تشـمل ىـذه العمليـات الوظـائ  التقليديـة لـلئدارة ، و برقيق أىـداف الدنظمـة مـن خـلبل توجيـو سـلوك الأفـراد

 :وىي

وضــع تصــور للمســتقبل مــن خــلبل برديــد الأىــداف والسياســات والإجــراءات اللبزمــة  :تخطــيط الصــراع

 (527، صفحة 2020سرار، ) .الصراعاتلدواجهة 

 .يشمل برديد وتشخيص أنواع الصراعات الدوجودة في الدنظمة :تنظيم الصراع

يتطلب برديد الأنشطة اللبزمة لتحقيق صراع بناء، مع برديد الأفراد )سـواء كـانوا قـادة أو مـوظفين عـاديين( 

 .الذين لؽكنهم الت ثير على الصراع ومنحهم الصلبحيات الدناسبة
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يعتمد علـى ، كما يتمثل في الاتصال الدستمر بين القادة والأفراد للتقليل من مستوى الصراع :لصراعتوجيو ا

تزويد جميع الأطراف بالدعلومات اللبزمة لإعادة توجيو الصراع لضـو الابذاىـات الصـحيحة، مـع متابعـة ورصـد 

 .ت ثيرات الصراع وظروفو

،  شطة الدتعلقة بالصراع لامان برقيق أىداف الدنظمةتشمل قياس وتصحيح أداء الأن :الرقابة علف الصراع

تهدف إفُ الت كد من توافق الأداء الفعلي مع الخطـط الدوضـوعة، مـن خـلبل متابعـة الأنشـطة التنظيميـة كما 

 (527، صفحة 2020)سرار،  .وتطبيق معايير معينة لقياس الأداء

 إدارة الصراع التنظيميمهارة  :السابعالمبحث 

تشير الدراسات الحديثة أنو من الصعب بذنب الصراع بين أعااء الفريق قي بيةة العمل،وعليو تظهر الحاجة 

افُ ضـــرورة تعلـــم اكتســـاب الدهـــارات اللبزمـــة مـــن اجـــل إدارة الصـــراع بشـــكل بنـــاء، ومـــن بـــين ىـــذه الدهـــارات 

 مايلي:

وقــوانين جديـدة لدواجهــة الصــراع وتعزيـز قــدرة الدنظمــة علــى تطـوير اســتراتيجيات   :اسـتخدام أدوات جديــدة

 .التكي 

إنشاء حواجز لفصل الأطراف الدتعارضة ومساعدة الأفراد على بذاوز صـراعاتهم الداخليـة مـن  :توفير حواجز

 .خلبل فهم ت ثيرىم في ايخرين

بــين الأطــراف الدعنيــة اتبــاع أســلوب علمــي لحــل الدشــكلبت، يشــمل إجــراء لقــاءات مباشــرة  :الدــنهج العلمــي

 .لدناقشة النزاعات

 .تعزيز الأىداف التي لا لؽكن برقيقها إلا من خلبل التعاون :تنمية الأىداف الدشتركة

 .السعي لزيادة الدوارد الدالية والبشرية والفنية، حيث يسهل ذل  حل الدشكلبت :توسيع الدوارد
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)الفيلـو  .أعمـالذمين الأفراد من شعور الثقة في أنفسهم وفي تعزيز الثقة بين الإدارة والدوظفين لتمك :بناء الثقة

 (134، صفحة 2005و عبد المجيد، 

 .مهارات التفاعل الاجتماعي: استخدام مهارات فعالة للمساعدة في برديد الدشكلبت بوضوح

 .الأداءاستقرار الدنظمة: ضمان بيةة منظمة مستقرة تعزز من برسين 

 .برسين الاتصالات: تطوير أنظمة اتصالات فعالة لتعزيز الحوار بين الأفراد

التـــدريب وتعـــديل السياســــات: تصـــميم بـــرامج تدريبيــــة وبرـــديث السياســـات الداخليــــة لـــدعم إدارة الصــــراع 

   (260، صفحة 2001)تغريد،  الدؤسسي.وبرسين الأداء 

 إدارة الصراع التنظيمي ومراحل خطوات : الثامنالمبحث 

فهــم الأســباب الأساســية  ،تبــدأ عمليــة إدارة الصــراع بتحديــد الجــذور والدصــادر الــتي أدت إفُ حــدوث النــزاع

 ، وتتمثل خطوات إدارة الصراع التنظيمي في:يسهل الوصول إفُ حلول فعالة

ع جـزءًا جوىريـًا مـن العمليـة. لغـب علـى القائـد أن يعُتـبر الاسـتماع الجيـد لأطـراف الصـرا  :الاسـتماع الفعـال

 .ينتبو لوجهات نظر جميع الأشخاص الدعنيين لفهم مطالبهم واحتياجاتهم بشكل أفال

إنشــاء اتصــال عــاطفي مــع الأطــراف الدتنازعــة لؽكــن أن يســاعد في فهــم مشــاعرىم، مــا  :الارتبــاط العــاطفي

 .قةيسهم في تفكي  حواجز التواصل ويعزز من بناء الث

لغب على القائد برليل الصراعات الدوجودة في الدنظمة وبرديد طبيعتها و ثارىا سواء   :تشخيص الصراعات

 .كانت سلبية أو إلغابية، لشا يساعد في وضع استراتيجية ملبئمة
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مـن الدهـم فهـم تـ ثير النزاعـات علـى البيةـة التنظيميـة وفحـص مـدى خطورتهـا، بالإضـافة  :تقييم آثار الصراع

 .معرفة مستوى الصراع ودرجة شدتوإفُ 

لغب معرفة من ىم الأطراف الدعنيون بالصـراع، سـواء كـانوا أفـرادًا أو جماعـات أو  :تحديد الأطراف المعنية

 .أقسام، لتخصيص الحلول الدناسبة لكل حالة

د مـن الاـروري التفريـق بـين القاـايا الرئيسـية والاختلبفـات الشخصـية الـتي قـ :استكشاف موضوع الصـراع

 .تؤثر على ديناميكية الصراع، لشا يساعد في الوصول لحلول فعالة

 .لغب البحث في الحقائق المحيطة بالصراع وتقدير مدى حدتو :الإنصات للكشف عن الحقائق

يتعين تطوير خيـارات متعـددة لإدارة الصـراع وبرديـد الدنـافع والسـلبيات لكـل خيـار، لشـا لؽـنح  :طرح البدائل

 .عًا من الحلول المحتملةالقائد نطاقاً واس

بعــد تقيـــيم البــدائل، لغـــب علــى القائـــد اختيــار الحـــل الأكثــر توافقًـــا الــذي يلـــل  :اختيــار البـــديل الملائــم

 .احتياجات جميع الأطراف

تتمثـل الخطــوة التاليـة في تنفيــذ الحـل الـذي ا اختيــاره بفاعليـة وتنسـيق بــين الأطـراف الدعنيــة  :تطبيـق الخطـة

 .ليةلامان سلبسة العم

أخيراً، لغب تقييم نتائج الحل الدطروح لتحديد مدى فعاليتو وتنقيح الاستراتيجيات الدستقبلية  :تقييم النتائا

 (101، صفحة 2024)الاغامدي،  .بناءً على الدروس الدستفادة

)شــلبفِ، : مــن اربــع مراحــل كمــا يلــي طريقــة لإدارة الصــراع التنظيمــي بفعاليــة يتكــون (2001)طــور رحــيم 

 (47، صفحة 2021
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 :التشخيص .1

تعــد عمليــة تشــخيص الصــراع القاعــدة الأساســية لإدارة الصــراع بكفــاءة وفعاليــة، وذلــ  لغايــات التعــرف افُ 

ع التنظيمــي، فاــلب مشــكلة الصــراع ومعرفــة حجمــو وبرديــد شــدتو واســبابو، وبذــري باســتخدام مقيــاس الصــرا 

 .الدقابلبت الدعمقة مع الأفراد وجمع البيانات وتصنيفها وبرليلها عن إجراء

 :التدخل .2

تتم عملية التدخل في الصراع من خلبل اتباع اسلوبين اساسين لعا: العمليات الإنسانية مثل القيادة، وابزاذ 

ظمة من ابذاىات وقيم ومعتقدات الأفراد العاملين القرار، والاتصال الفعال، والعمل على التغيير في ثقافة الدن

 .واستخدام الأساليب الدناسبة لإدارتو مع دعم افراد الدنظمة وبسكينهم من تعلم كيفية إدارة الصراع

 : البنية التقنية  .3

 .بنية الدنظمة وتعني ترتيب الأنشطة والفعاليات وتصني  الوظائ ، وبرديث ايلات والوسائل والتعديل في

 :الصراع .3

وىي مرحلة مواجهة الصراع من خلبل معرفة حجم الصراع وشدتو للعمل على زيادة شدة الصـراع واسـتثارتو 

اذا كـــان ادن مـــن الدســـتوى الدرغـــوب فيـــو، أو التقليـــل منـــو في حالـــة ارتفـــاع حدثـــو، للمحافظـــة علـــى مســـتوى 

 .للصراع في الدنظمة معتدل

 :التعلم والفاعلية .4

فاعلية الدرجوة للمنظمة لابد ان يتمتع قائد الدنظمـة بعقليـة منفتحـة، وأن يكـون قـادرا علـى من أجل برقيق ال

الت ثير في الدرؤوسين، وتشجيعهم على التعامل مـع الدشـكلبت بتفكـير نافـذ، والابتعـاد عـن الحلـول التقليديـة، 
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التقـوم الدسـتمر مـن خـلبل وان تكون لديو القدرة على برفيز طاقـات العـاملين وابـداعاتهم، مـع اجـراء عمليـة 

 .الراجعة التغذية

 الصراع التنظيمي ل(: مراح07)الشكل 

 التشخيص                التدخل                      الصراع                  التعلم والفاعلية 

 

 

 

 

 

 (21ا صفحة 2017)ميسون و الفقعاو ا  المصدر:

  اساليب إدارة الصراع التنظيمي: التاسعلمبحث ا

  أسلوب التعاون -1

تعكــس ىــذه الإســتراتيجية الجهــود الــتي يبــذلذا الدــدير مــن اجــل تــدعيم اعتقــاد العــاملين إن أىـــدافهم 

ومــن الطبيعــي أن يــدفع مثــل ىــذا الاعتقــاد  الــبع ،متوافقــة أكثــر لشــا ىــي متنافســة أو مســتقلة عــن بعاــها 

الاختلبفـــات الدوجـــودة بيــنهم بصـــراحة ووضـــوح وبـــذل  يــتم توظيـــ  الصـــراع الدصـــلحة   مناقشـــةالعــاملين إفُ

   (101، صفحة 2010)الداي ،  .الأطراف الدختلفة

 قبل

 الصراع

 تحليل

 العمليات الإنسانية 

التقنية -البنية  
 حجم الصراع 

 أساليب الصراع

 الفرد

 الجماعة

 المنظمة

 التغذية الراجعة
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ويعكــس الجهــود الــتي يبــذلذا الدــدير في تــدعيم فكــرة إن أىــداف العــاملين متوافقــة أكثــر مــن متعارضــة 

ها عــن بعــ  ومــن الطبيعــي إن يــدفع ىــذا الاعتقــاد والعــاملين إفُ مناقشــة الخلبفــات الدوجــودة ومســتقل بعاــ

إن النقطـة الأساسـية في ىـذا ، بينهم بصراحة ووضوح وبذل  يتم توظي  الصراع لدصلحة الأطراف الدختلفة

مــا ســاعد  الأســلوب تتمثــل في إن النجــاح مــا ىــو إلا عمــل جمــاعي أكثــر مــن إن يكــون تصــرفا فرديــا وغالبــا

التعــاون في ىــذه الحالــة أعاــاء فريــق العمــل علــى برقيــق أفكــارىم ويــتم مــن خــلبل ىــذا الأســلوب تشــجيع 

)العبيـــدي،  .الأطـــراف الدختلفـــة علـــى إحـــداث نـــوع مـــن التكامـــل بـــين حاجـــاتهم لدـــا لػقـــق التكامـــل بيـــنهم

 (87، صفحة 2008

 دام الاستراتيجية التعاون(: مبررات استخ02الجدول )

 مبررات و روف الاستخدام الاستراتيجية

 .في الدسائل الدعقده الذي برتاج افُ التعاون التعاون

والسياسـات والخطــط  بالأىـداف الصــلةذات  الإسـتراتيجيةفي القاـايا والدواضـيع 

 .الاجل الطويلة

 .نولديو الاستعداد للتنازل ع أحدعندما يكون الدوضوع جوىريا ولا 

 .من خلبل الصراع نش تالتي  السلبيةللتخلص من الدشاعر 

 الدتنازعة. للؤطراف الدختلفةلتوحيد الاىتمامات 

 .من الاخرين والإفادةعندما يراد التعلم 

حـــل الدتكامـــل عنـــدما يتبـــين ان مصـــافٌ كـــلب الطـــرفين ىامـــو للحـــد الـــذي  لإلغـــاد

 يوجب التنازل والتوفيق

 (56ا صفحة 2013)العويو ا  المصدر:



 ادارة الصـــــراع التـــــنـــظــــــيمي                                     الفـــصـــــل الـــــثالث                               
 

 
104 

 

 والتجنب الانسحاب ةإستراتيجي -2

أطراف الصراع بوق  الصراع من جانب واحـد وذلـ   أحدتتامن إستراتيجية الانسحاب ب ن يقوم 

ناتج عن قناعة لديها بعدم جدوى الاستمرار فيو ب ي شكل من الأشكال ويكون الانسـحاب أمـا تكتيكيـاً 

انتظــاراً لتغــير بعــ  علبقــات القــوة الســائدة أو اســتراتيجياً إذ يــتم قطــع العلبقــة بصــورة كاملــة مــع  لدــدة لزــددة

  (88، صفحة 2002)القطامين،  الأخرى للصراع مع عدم توفر النية لاستةنافها في الدستقبل الأطراف

أكثـر في أن يبعـد تركيـزه عـن الصـراع أو ينسـحب مـن وفي ىذه الإستراتيجية يعمد أحد الأطـراف أو  

إذ تســـعى ىـــذه الإســـتراتيجية إفُ التقليـــل مـــن الاختلبفـــات بـــين الجماعـــات والتركيـــز علـــى الأشـــياء  لرااتـــو،

الدشـتركة ويسـعى الفـرد إفُ الاىتمـام بـالطرف الأخـر ويلبحقـو ولػقـق لـو رغباتـو علـى حسـاب اىتماماتـو الـتي 

ستراتيجية باىتمام عال بالأفراد واىتمام منخف  بالإنتاج ومن خلبلذـا يقـوم الدـدير وتتميز ىذه الإ ، يهملها

بــالتخلي عــن بعــ  واجباتــو في العمــل لدــدة قصــيرة كــان يقــوم الدــدير بت جيــل الإجابــة علــى مــذكرة أو الغيــاب 

صــراع عــن احــد اللقــاءات، وعلــى الــرغم مــن ســلبية ىــذا الأســلوب إلا انــو يســتخدم في حالــة كــون مشــكلة ال

أو عندما يرغـب أحـد الأطـراف بـان يهـدئ مـن الدعارضـة النابذـة عـن الصـراع  ضةيلة ولا برتاج إفُ وقت كبير

فــان ىــذه الإســتراتيجية قــد تفاــل أن ياــع الفــرد مصــافٌ الأطــراف الدتعارضــة فــوق مصــالحو أي إنــو يفاــل 

الإســتراتيجية بالتعقــل والحفــاظ  التاــحية بدصــالحو ليحــاف  علــى العلبقــة بينــو وبــين ايخــرين ، إذ بستــاز ىــذه

   (99، صفحة 2010)الداي ،  :على الذدوء والسلبم ومن مهاراتها ىي

 نسيان الرغبات-1 

 .الأنانيةعدم  -2

 القدرة على الرضوخ -3



 ادارة الصـــــراع التـــــنـــظــــــيمي                                     الفـــصـــــل الـــــثالث                               
 

 
105 

 

 .الأوامرإطاعة  -4

وىروبو مـن مواجهـة الصـراعات وىي تعبر عن اىتمام متدن بالذات وبايخرين، وىي انسحاب الفرد 

   (Rahim, 2001, p. 309) .وحل الدشكلبت

 Lose- Lose)وتسمى ىذه الإستراتيجية ) أنا أخسر، ويكـون الدـدير علـى علـم بحقـائق الصـراع 

Philosophy) ي أبــرز ذلــ  وغــيري لؼســر بشــكل تــام وأطرافــو ودواعيــو، لكنــو يهمــل بسامــاً الدوقــ  الــذ

   (303، صفحة 2011)الحريري،  .الصراع؛ لكي يبقى في م من عن الصراع

ولؽكــن أن تســتخدم ىــذه الإســتراتيجية في الدواقــ  الــتي يتســم فيهــا الصــراع بــين الأفــراد أو المجموعــات 

أو تسـتخدم عنـدما تكـون مشـكلة الصـراع  (509، صـفحة 2011)لزمـود ع.، ب نو صراعاً طبيعياً وعادياً 

)الشـري  و عبـد  .قليلة الألعية، أو في حال ما تكون أطراف الصراع قادرة على حـل الصـراع القـائم بفاعليـة

   (274، صفحة 2009العليم، 

صفة عامة غير ملبئمة في التعامل مـع الصـراعات التنظيميـة؛ لأنهـا في إلا أن ىذه الإستراتيجية تعتبر ب

النهايــة تــؤدي إفُ تطــور وتفــاقم الصــراعات إفُ درجــة قــد يســتحيل معهــا حلهــا أو الحــد مــن  ثارىــا الســلبية، 

 (509، صفحة 2011ع.، )لزمود  .فتجاىل الصراع لا يعني عدم وجوده، وإنكاره لا يعني انتهاءه

)سـيزلاقي و والاس،  :ويتامن ىـذا الأسـلوب برـت ظـروف معينــة ولزكومــة، باتبـاع عـدة طـرق منهـا

 (280، صفحة 1991

ويعني بذاىل الدوق  السيئ كلية إفُ أن يتحسـن، وبالتـافِ قــد يسـتمر الدوقـ  أو يسـير  الإىمال: -

  .لضو الأسوأ
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إذا انعدم التفاعل بين المجموعات؛ ف فال الــسبل ىــو إبعـادىم عـن بعاـهم  الفصل الجسد  : -

 .البع 

ويسمح فيو للؤطراف الدتـصارعة بالتفاعــل بــصورة لزـدودة، وتـتم التفـاعلبت  التفاعل المحدود : -

اول أعمال دقيقـة، ومـن بوجو عام في الدواق  الرسـمية فقـط، مثـل الاجتماعات الرسمية التي لا لػد د لذا جد

الدمكـــن أن تنــتج نفــس الســلبيات الــتي برــدثها طريقـــة الفـــصل الجـــسدي، أي أن مســببات الصــراع مــا زالــت 

 .مستمرة

  :وقد يكون استخدام ىذا الأسلوب مناسباً في الحالات التالية

  .في الدواق  التي تكون فيها مشكلة الصراع قليلة الألعية .1

 .ارعة قادرة على حل الصراع القائم بفاعليةإذا كانت الأطراف الدتص .2

 .مكاسبوإذا كانت لساطر علبج الصراع أكبر من  .3

 ( مبررات استخدام استراتيجية التجنب03جدول رقم )

 الاستخدام و روفمبررات  الاستراتيجية

 .في القاايا التي ليست ذات العيو لغب لا تستحق الوقوف والجهد للمواجهو - التجنب

 ه الددير منخفاو الاطراف مقارنو مع الاطراف الصراع الاخرعندما تكون قو  -

 .عندما يوجد من يستطيع ان يتعامل مع الصراع افال من الددير -

 .عندما يدرك احد الاطراف انو لا يستطيع برقيق اىدافو لو دخل في صراع مع الطرف الاخر -

 ة اخرى.الصراع مر  اعطاء الفرصو للطرف الاخر حى يهدا ويعيد النظر في قايو -

 عندما تكون تكلفة الصراع تفوق العوائد الدتحصلة من كسب الصراع. -

 (58، صفحة 2013)العويوي، الدصدر: 
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 ستراتيجية التنافسا -5-3

تعــد ىــذه الإســتراتيجية الأكثــر شــيوعاً في عــافَ الأعمــال في الدنظمــات وذلــ  مــن خــلبل اســتخدام الوســائل 

اءة وفاعليــة عاليــة في عمليـــة التنــافس ويتاــمن قيـــام الدنظمــة بــالتجميع الدـــنظم لدواردىــا الإداريــة والفنيـــة بكفــ

دينـاميكي  عال من التنظيم لالصاز أىـدافها في ظـل تـوازن إطاروالتكنولوجية والتسويقية والبشرية ووضعها في 

لإســـتراتيجية يلبحـــق الفـــرد مصـــالحو دقيـــق لػفـــ  للمنظمـــة فاعليتهـــا وقـــدرتها علـــى التنـــافس. وبدوجـــب ىـــذه ا

إذ إنها تعتمـد علـى قـوة التهديـد ويكـون ىـذا الحـل لصـافٌ  ايخرين،الخاصة واىتماماتو على حساب مصافٌ 

الطرفين بغ  النظر عن ايثار السلبية التي تقع على الطرف ايخر، وتتميز ىذه الإستراتيجية باىتمـام  أحد

 (Robbins & Judge, 2009, p. 390) ج داخل الدنظمةقليل بالأفراد واىتمام عافِ بالإنتا 

وىي تتامن العمل على الفوز على حساب ايخرين ) أحـد الأطـراف سـوف لؼسـر نتيجـة مكسـب حققـو 

   (395، صفحة 2005)مصطفى ي.،  .ايخر(

قـــوة مركـــزه وســـلطتو في بزفـــي  الصـــراعات بـــين الدرؤوســـين، وذلـــ  بإصـــدار بعـــ  وفيهـــا يســـتخدم القائـــد 

التعليمات والأوامر للؤطراف الدتصارعة لإنهاء الصراع فيما بينهم، غير أنو يعاب على ىذه الإسـتراتيجية أنهـا  

ل إن كثيراً ما تعجز عن إنهاء أو حسم مشكلة الصراع، لأن أسباب وبذور الصراع تظـل كامنـة وموجـودة، بـ

)لزمــود ع.، الصــراع لؽكــن أن ينمــو ويتطــور مــع مــرور الوقــت بشــكل تعجــز معــو الإدارة عــن الســيطرة عليــو 

 (508، صفحة 2011ادارة الدنظمات، 

يتســـم ىـــذا الأســـلوب بـــالحزم ويـــترجم بـــالربح والخســـارة، وبدوجـــب ىـــذا الأســـلوب فـــإن الدـــدير لػـــاول إجبـــار 

طـراف الدتصـارعة للبمتثــال لوجهـة نظــره؛ وذلـ  لدــا لؽتلكـو مــن سـلطة، وغالبــاً مـا تــرى الأطـراف الدتصــارعة الأ
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وجـود علبقـة سـلبية بــين أىــدافهم وأىـداف الدـدير أو ىـدف أحـد الأطــراف لؽكـن أن يـؤثر سـلباً علـى برقيــق 

 (7، صفحة 2004)الخشافِ،  ىدف الطرف ايخر وإلحاق الذزلؽة بو وخسارتو

 (272، صفحة 2009)شاكر و الشري ،  :أسلوب الدنافسة في الحالات التالية ولؽكـن استخدام

عندما يكون ىناك حاجة للحسم وابزاذ قرارات سريعة، وعندما يكـون الخــلبف قائمـاً لرغبـة فـرد أو لرموعـة 

 .موعة الأخرىفي استغلبل المج

 .عند الرغبة في تطبيق إجراءات غير مستحسنة لدى البع 

الدؤسسات التعليمية؛ ولعل مـن  وعادة ما يرتبط ىذا الابذاه بالدول التي يسودىا النمط الإداري الدركزي فـي 

 .أشهرىا الدول الاشتراكية والدول النامية

 (:مبررات استخدام الاستراتيجية التنافس04جدول رقم)

 مبررات و  روف الاستخدام ستراتيجيةالا

 .تنفيذ استراتيجيات التي تنفذىا الاداره العليا - التنافس

 .قواعد جديده في العمل تنفيذ وتطبيق -

 .في القاايا الدتنازعو الدتنازع عليها التي برتاج لابزاذ قرار سريع -

 .ضد الاشخاص الذين ينتهزون عدم استخدام الاسلوب التنفسي معهم -

اول احـد الاطـراف بذنـب اظهـار مـواطن ضـعفو امـام الاخـرين ولػـاول كسـب الصـراع عندما لػ -

 .لصالحو

عنــدما يكــون ىنالــ  تفــاوت شــديد في القــيم بــين اطــراف الصــراع لشــا لغعــل التواصــل افُ الحــل  -
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 .الامراض مستحيلب

عندما يرغب احد الاطراف الصراع في استقلبل وعدم التعاون مع بقيو الاطراف ادف زيـاده  -

 .قوتو والترسل مع التزاماتو لضوىم

 .في القاايا الدتعلقو بدصلحو العمل مباشره مع التاكد مع صواب الراي في ىذه القاايا -

في الدســائل الذامــو حيــث يتطلــب الامــر برقيــق الاجــراءات غــير مشــحنو الاخــرين مثــل خفــ   -

 . التكالي  وتطبيق انظمو واسس الاناباط

 

 (57، صفحة 2013)العويوي،  :الدصدر

 إستراتيجية الاسترضا -4

وىي تعبر عن اىتمام متدن بالذات واىتمام عال بايخرين، إذ يهـتم الفـرد بإرضـاء الطـرف ايخـر والإذعـان 

 .Rahim, 2001, p) الدتطلباتو على حساب برقيقو لاىتماماتو الذاتية في لزاولة لحل موضوع الصراع

ومن خلبلذـا ياـع القائـد ترضـية الطـرف ايخـر نصـب عينيـو ليحـتف  معـو بعلبقـة منسـجمة، ولؽكـن  (309

أن بسارس ىذه الإستراتيجية عندما يكون موضوع الصراع غـير ذي ألعيـة للقائـد، أو أن القائـد يريـد أن يقـدم 

 (165، صفحة 2007)مصطفى ا.،  السبت فيجد الأحد أمامو

 إستراتيجية التسوية-5

وىي تعبر عن اىتمام متوسط بالذات وبايخرين، إذ لػاول الفرد الوصول ب طراف الصراع إفُ نقطـة الوسـط 

 للطرفين من خلبل بزلي أطراف الصراع عن بع  رغباتهم للوصول إفُ حل مقبول
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 (Rahim, 2001, p. 309)  وىـي إسـتراتيجية أخـذ وعطـاء متبادلـة بـين الإداريـين والدرؤوسـين، ولا

ينــتج عنهــا وجــود رابــح أو خاســر، ولؽكــن أن تســتخدم في حالــة إمكانيــة تقســيم الشــيء أو الذــدف أو الدــورد 

   (252، صفحة 2000)الدهدي و حسام ،  موضوع الصراع بصورة أو ب خرى بين المجموعات الدتنافسة

وتكــون ىــذه الإســتراتيجية فعالــة عنــدما لا لغــد القائــد وســيلة  (304، صــفحة 2011)الحريــري،  وياــي 

 أخرى تؤدي إفُ اتفاق مقبول بسبب قلة البدائل ولزدوديتها، 

أن ىذه الإستراتيجية قـد لا تقـدم حـلبً جـذرياً للصـراع، فهـي قـد  (508، صفحة 2011)لزمود ا.،  يذكر

تؤدي إفُ عدم إرضاء بع  أطراف الصراع، حيث تعتقد أنها على حق، وأن الحل الوسـط قـد سـلبها بعـ  

 .حقوقها، أو أنهم قد حصلوا على أشياء غير ذات قيمة من الطرف أو الأطراف الأخرى

والتعــاون وفيــو يلجــ  الدــدير لإتبــاع سياســة الأخــذ والعطــاء بالتعــاون مــع أطـــراف الصــراع للوصــول إفُ أرضــية 

مشتركة وحلول جزئية ترضيهم، والديزة الأساسية ىنا أنو يسمح بوجود حـل لدعظـم الصـراعات ولا ينـتج طرفـاً 

ئل العالقــة وحلــول عاجلــة في حــال رابحــاً و خــر خاســراً، ولؽكــن اســتخدمو للوصــول إفُ تســوية مؤقتــة للمســا

   (272، صفحة 2009)شاكر و الشري ،  .ضـيق الوقت

وفاعلية ىذا الأسلوب متوقفة على تكافؤ قوى الأطـراف الدتـصارعة، فوجود طرف قوي و خر ضعي  يؤدي 

)احمـــد ا.،  .فِ عـــدم كفـــاءة ىـــذا الأســـلوبالدطروحـــة، وبالتـــا إفُ معارضـــة الطـــرف القـــوي لأيا مـــن الحلــــول

 (449، صفحة 2000
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 (:مبررات استخدام استراتيجيات التسوية و التنازل05جدول رقم )

 مبررات و روف الاستخدام الاستراتيجية

فـــــلب داعـــــي  نـــــدما تكـــــون الاىـــــداف ىامـــــو الا انهـــــا لا برتـــــاج افُ جهـــــو كبـــــيره وبالتـــــافِع التسوية

 .تشددا أكثرللبستخدام اساليب 

باىــداف مشــتركو   عنــدما تكــون اطــراف متصــارعو متعادلــو في درجــو الســلطو و ملتزمــة-

 .وملتزمو باىداف مشتركو

 .الوصول افُ تسويات مؤقتو للمسائل الدعقده

 .كاسلوب بديل في حالو فشل الاسلوب التنافس والتعاون التنافس والتعاون 

 (56، صفحة 2013)العويوي،  الدصدر: 

 أسلوب الوساطة -6

يعتمد ىذا الأسـلوب علـى الاسـتعانة بطـرف ثالـث لزايـد يتميـز بقـوة النفـوذ والتـ ثير في الأطـراف الدتصـارعة، 

طــرفي  حيــث لؽكــن لــو القيــام بــدور الوســيط، وبالتــافِ يعمــل جاىــدا لتســوية وإدارة الصــراعات والفصــل بــين

الصــراع، ولؽكــن أن يــؤدي دور الوســيط بعــ  الأفــراد أو الذيةــات الــتي لــديها القــدرة علــى القيــام اــذه الدهمــة 

دون أن يكون لذا موقع رسمي، كما لؽكـن أن تقـوم الدنظمـات الاجتماعيـة أو النقابيـة في الدؤسسـة اـذا الـدور 

أو ىيةــات مــن أجــل التقريــب بــين الأطــراف أياــاً، فالوســاطة ىــي تصــرفات يقــوم اــا فــرد أو لرموعــة أفــراد 

الدتصارعة مع ضرورة الحفاظ على عنصر الحياد وعدم التسـرع في إصـدار الأحكـام الدسـبقة، والذـدف منـو ىـو 
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 )فتحـي وجمـع أطــراف الصـراع علـى طاولـة النقـاش أو الحـوار والبحـث عـن الحلـول الوسـيطة والاتفـاق عليهـا 

 (305، صفحة 2002الجنايني، 

 اسلوب السيطرة-7

والذــدف مــن ىــذا الأســلوب ىــو إدارة الصــراعات التنظيميـــة ب ســرع وقــت لشكــن بعــد التعــرف علــى مصــادرىا 

الحقيقية، حيث تتامن اللجـوء إلــى الحـزم والسـيطرة لحسـم الصـراعات، ويسـتخدم ىـذا الأسـلوب حينمـا لا 

ها ك ســـاس للحــوار والاتفـــاق، أو حينمـــا تكــون أطـــراف الصـــراع غـــير توجــد أرضــــية مشـــتركة لؽكــن اســـتخدام

، صــفحة 2015)حشــمت،  :  متعاونــة، وفي ىــذا الأســلوب لؽكــن الاعتمــاد علــى طــريقتين رئيســتين؛ ولعــا

35) 

ىـذا الأخـير ليـ مر الأوفِ غتدخل السلطة العليـاغ: بدعـأ تـدخل مسـؤول أعلـى في مركـز أقـوى حيـث يتـدخل  

أطـراف الصــراع لإنهائــو؛ وإلا ســيتم اســتعمال العقــاب وقـــد يبعـــد الأطــراف الدتصــارعة عــن الدوقــ  ويعينهــا في 

  .وظائ  أخرى أو يتم استعمال أنواع أسوء من العقاب

 الثانية غاستعمال السياسةغ: عادة ما يتم التعامل مع الصراعات وفق ىذا الأسـلوب وذلـ  عـن طريـق إعـادة

وغالبــاً مــا تســتغرق ىــذا الأســلوب وقتــا أقــل مــن الأســاليب الأخــرى؛  توزيــع القــوى بــين الأطــراف الدتصــارعة

ـــدى الأفـــراد لعـــدم الأخـــذ باعتراضـــاتهم حـــول الأوضـــاع الدختلفـــة، وقـــد تتجـــدد  ـــاراً ســـلبية ل ـــو لؼلـــ   ث ولكن

 .الصراعات التي ا إدارتها أو معالجتها وفق ىذه الأسلوب مرة أخرى
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  ماذج إدارة الصراع التنظيمي: نالعاشرث المبح

 (Thomas–Fermiس فيرمي )نموذج توما-1

تعتبر إدارة الصراع وفـق لظـوذج تومـاس مـن الأسـاليب الفعالـة للتعامـل مـع الصـراعات، حيـث تسـهم في تغيـير 

 : يتامن النموذج بعدين رئيسيين(2005)العميان،  سلوك الأطراف الدتصارعة وفقاً لدا ذكره 

 .من عدم التعاون إفُ التعاون، ويعكس قدرة الفرد على تلبية احتياجات الطرف ايخر :التعاونبعد 

مـن خـلبل دمـج ، من عدم الحزم إفُ الحزم، ويعكس قدرة الفرد على تلبية احتياجاتـو الشخصـية :بعد الحزم

 التافِ: وىي موضحة في الشكل  ىذين البعدين، يظهر لدينا خمسة أساليب رئيسية لإدارة الصراع

 (: نموذج توماس في إدارة الصراع التنظيمي08الشكل ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 متعاون 

 

 

 

 

 غير متعاون 

 أسموب التنازل                       أسموب التعاون                       

 )الحزم والتعاون(                                          )تعاون ولا لحزم(    

 الحل الوسط )التسوية(              بعد التعاون                            

 )التعاون والحزم معا بشكل جزئي(                      

 ة                 أسموب التجنبأسموب المنافس

 )حزم ولا تعاون(              )لا تعاون ولا حزم(

 

 غير متعاون 

 حازم                            بعد الحزم                         غير حازم
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 (385، صفحة 2005)العميان، المصدر: 

ثنائية الأبعاد بذمع بـين  مصفوفة لظوذج توماس لإدارة الصراع التنظيمي يُصوير في شكل لؽثل  الشكل أعلبه 

والحــزم، حيــث يتكـــون الشــكل مــن لزــورين: المحــور الأفقـــي لؽثــل مســتوى التعــاون )مــن عـــدم  بعــدي التعــاون

تنقســم الدصــفوفة  )التعـاون إفُ التعــاون(، بينمــا المحــور العمــودي لؽثــل مســتوى الحـزم )مــن عــدم الحــزم إفُ الحــزم

بر عــن بذنــب الصــراع، إفُ أربعــة أربــاع بسثــل اســتراتيجيات لستلفــة في إدارة الصــراع: الربــع الســفلي الأيســر يعــ

حيث يكون التعاون والحزم منخفاين؛ الربع السفلي الألؽن يعكس التنافس، حيث يكون التعاون منخفاًـا 

والحزم عاليًا؛ الربع العلوي الأيسر لؽثل التكي ، حيث يتعاون الأفراد بشكل كبير لكنهم لا يظهـرون حزمًـا؛ 

ثافِ، حيث يسعى الأفراد لتحقيـق مصـالحهم ومصـافٌ ايخـرين وأخيراً، الربع العلوي الألؽن يعكس التعاون الد

مع مسـتوى عـالا مـن التعـاون والحـزم. يسـاعد ىـذا النمـوذج في تصـور كيفيـة تفاعـل الفـرق والأفـراد في بيةـات 

العمل، ويعد أداة ىامة لتـدريب القـادة والدـوظفين علـى اختيـار الأسـلوب الأنسـب بنـاءً علـى طبيعـة الصـراع.  

داة فعالــــة في ابزــــاذ القــــرار، حيــــث لؽكــــن للممارســــين في إدارة الدــــوارد البشــــرية ومــــديري الفــــرق كمــــا يعُتــــبر أ

اســتخدامو لتحديــد الاســتراتيجيات الدناســبة للتعامــل مــع الصــراعات، لشــا يســهم في تعزيــز العلبقــات وبرقيــق 

 .الأىداف التنظيمية بشكل فعّال

 (Wallas and Szilgyنموذج أندرو سيزلاقي ومارك جي والاس ) -2

لظوذج أندرو سيزلاقي ومارك جـي والاس لإدارة الصـراع يعكـس كيفيـة التعامـل مـع النزاعـات مـن خـلبل أربـع 

، ومــن بــين الاســتراتيجيات الــتي اســتراتيجيات رئيســية، وىــي: التجنــب، التهدئــة، اســتخدام القــوة، والدواجهــة

 (36، صفحة 1999الزىراني، ) تناولذا ىذا النموذج لصد:

تهــدف اســتراتيجية التجنــب إفُ بذاىــل أســباب الصــراع، لشــا قــد يــؤدي إفُ  :اســتراتيجية التجنــب - أ

 :تتامن ىذه الاستراتيجية عدة أساليب، استمرارية النزاع برت ظروف معينة
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 وقـ  للخطـر، يشير إفُ بذاىل الدوق  الحافِ على أمل برسنو مـع مـرور الوقـت. وىـذا يعـرض الد :الاىمال

 .حيث قد يتفاقم النزاع بدلاً من أن يتحسن

  يتامن إبعاد الأطراف الدتصارعة عن بعاها البع . يهدف ذل  إفُ تقليل التفاعـل  :الفصل الجسد

 .الدباشر وبالتافِ تقليل احتمالات التصعيد

 فقط في سياقات يتمثل في الحفاظ على تفاعل لزدود بين الأطراف، وعادة ما بردث  :التفاعل المحدود

رسميــة، مثــل الاجتماعــات الــتي تفتقــر إفُ جــداول أعمــال دقيقــة، لشــا يقلــل مــن فــرص النقــاش حــول القاــايا 

 .الحساسة

ترتكــز اســتراتيجية التهدئــة علــى اســتخدام الوقــت كوســيلة لتهدئــة العواطــ   :اســتراتيجية التهدئــة - ب

النقــاط الثانويــة مــع تــرك النقــاط الجوىريــة وحــل النزاعــات بطــرق لطيفــة. تركــز ىــذه الاســتراتيجية علــى تســوية 

 .قائمة

 يشــير إفُ جهــود تقريــب وجهــات النظــر بــين الأطــراف يــتم ذلــ  مــن خــلبل إبــراز  :التخفيــف

 .الدواق  الإلغابية والدصافٌ الدشتركة، وتقليل التركيز على نقاط الاختلبف

 ن بع  مطالبو للوصول تعتبر ىذه الطريقة نوعاً من غأخذ وعطاءغ. يتنازل كل طرف ع :التسوية

 .إفُ اتفاق مشترك، لشا يعني وجود فرص لاحتمال بذدد النزاع في الدستقبل

تسـتهدف ىـذه الاسـتراتيجية حـل النزاعـات بسـرعة مـن خـلبل ابزـاذ  استراتيجية استخدام القـوة - ت

 :إجراءات قانونية أو سلطوية. وتشمل

 و إداريــة مــن قبــل شــخص لديــو حيــث يــتم اســتخدام إجــراءات قانونيــة أ :تــدخل الســلطة العليــا

 .سلطة لفرض الترتيبات أو الأوامر على الأطراف الدتنازعة
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 تــتم معالجــة النــزاع بإعــادة توزيــع القــوى بــين الأطــراف. لؽكــن أن يشــمل ذلــ  إجــراء  :السياســة

 .مفاوضات أو تغييرات في الذيكل التنظيمي لتحقيق توازن جديد

يجية النهج الأكثر مباشرة في معالجة الصراع. تركز علـى بسثل ىذه الاسترات :استراتيجية المواجهة - ث

 .برديد ومناقشة جذور النزاع وفهم الدصافٌ الدشتركة

 يتيح ىذا الأسلوب لكل طرف التعبير عن لساوفو ورغباتـو، لشـا يسـاعد علـى بنـاء فهـم  :التحليل والتفاعل

 .مشترك للموضوع

 ل علـى إلغـاد حلـول مشـتركة تـؤدي إفُ تقليـل النزاعـات بنـاءً علـى النقاشـات والدشـاركة، يـتم العمـ :التعاون

 .الدستقبلية

 (:Robbins)نموذج روبنز  -3

لظوذج روبنز لإدارة الصراع التنظيمي يقدم إطارًا شاملًب لفهم كيفية التعامـل مـع النزاعـات داخـل الدؤسسـات. 

الصــراعات بفعاليــة وبرقيــق وبسثــل ىــذه الاســتراتيجيات لرموعــة مــن الأســاليب الــتي لؽكــن اســتخدامها لإدارة 

 (2013،لزمد فراس شاىر العويوي ، ومن أساليب إدارة الصراع عند روبنز لصد:)نتائج إلغابية

تشجع ىذه الاستراتيجية على التواصل الدباشر بين الأطـراف  :المقابلة وجها لوجو بين الفةات المتصارعة

عبــير عــن وجهــات نظــره ولساوفــو، لشــا يعــزز مــن خــلبل الدقــابلبت الشخصــية، لؽكــن لكــل طــرف الت الدتنازعــة

 .الفهم الدشترك ويساعد على تقليل سوء الفهم

يتمثـــل ىـــذا العنصـــر في برديـــد أىـــداف مشـــتركة ومقبولـــة مـــن جميـــع : الانطـــلاق مـــن أىـــداف لهـــا مكانتهـــا

الأطراف. عندما يشارك الأطـراف في ىـدف معـين ويشـعرون ب نـو لـو قيمـة، يـؤدي ذلـ  إفُ تسـهيل التعـاون 

 .تقليل حدة النزاعاتو 
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تعكـــس ىـــذه الاســـتراتيجية مفهـــوم التجنـــب كـــ داة لإدارة النـــزاع. يعـــني ذلـــ  في بعـــ   : تجنـــب الصـــراع

الأحيـــان عـــدم الـــدخول في صـــراعات غـــير ضـــرورية والتركيـــز علـــى الحلـــول الســـلمية الـــتي لا تـــؤدي إفُ تفـــاقم 

 .الأوضاع

ســــتراتيجية إفُ تقليــــل التركيــــز علــــى نقــــاط تســــعى ىــــذه الا: التقليــــل مــــن أىميــــة الاختلافــــات )التهدئــــة(

الاختلبف بين الأطراف. من خلبل ابزاذ خطوات لتهدئة الأجواء، لؽكن بزفي  التوترات وتعزيز العلبقات 

 .الإلغابية

تشـجع ىـذه الاسـتراتيجية علـى الوصـول إفُ توافـق بـين الأطـراف، حيـث يتنـازل   :التسوية أو الحل الوسـط

حقيق حـل يرضـي جميـع الدعنيـين. تعتـبر التسـوية أداة مهمـة لتقليـل الصـراعات كل طرف عن بع  مطالبو لت

 .وتوجيو الجهود لضو التعاون

تعتمد ىذه الاستراتيجية على سـلطة الأفـراد أو مـواقعهم في الذيكـل  :استخدام السلطة أو صلاحية المركز

لؽكــن للقــرارات العقلبنيــة أن التنظيمــي لإنهــاء الصــراع بفعاليــة عنــدما يــتم اســتغلبل الســلطة بشــكل حكــيم، 

 .تسهم في تهدئة الصراعات

ـــر  ـــديل وتغيي ـــر البشـــر :إجـــرا  تب الأفـــراد أو الأدوار في الدنظمـــة لتحســـين الـــديناميات  بتغيـــير علـــف المتغي

والعلبقـــات. قـــد يتاـــمن ذلـــ  تغيـــير فـــرق العمـــل أو إعـــادة توزيـــع الدهـــام، لشـــا يســـاعد في منـــع الصـــراعات 

 .الدستقبلية

تشير ىـذه الاسـتراتيجية إفُ ضـرورة النظـر في الذيكـل التنظيمـي  :ر في البنية التنظيمية للمؤسسةإجرا  تغيي

بشـكل شـامل. مـن خــلبل إجـراء تغيـيرات في الذيكــل، مثـل إعـادة التنظـيم أو برســين  ليـات التواصـل، لؽكــن 

 .تقليل فرص النزاع وبرسين التعاون بين الفرق
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 (Rahimنموذج رحيم ) -4

بالـذات  الاىتمـام :الصراع التنظيمي على مستوى تفاعل عـاملين مـن السـلوك لإدارة لظوذجو يستند رحيم في

، ونتيجة لذاك التفاعـل تتاـح اسـتراتيجية الحـل والشـعور النـاجم عنهـا، كمـا يظهـر ايخربالطرف  والاىتمام

 ايتي: الجدولفي 

 عالصرا  إدارة(: النتائا والمشاعر المصاحبة لاستراتيجية 09الجدول )

 الطرف الاخر

 خاسر رابح

الطرف 

 الاول

 رابح(-)رابح رابح

 انا مرتاح

 وانت مرتاح

 خاسر(-)رابح

 انا مرتاح

 وانت غير مرتاح

 رابح(-)خاسر خاسر

 انا غير مرتاح

 وانت مرتاح

 خاسر(-)خاسر

 انا لست مرتاحا

 وانت لست مرتاحا

 (46فحة ، ص2024)باسل ، الدصدر: 

 ويعتمد رحيم في لظوذجو على الاستراتيجيات التالية:

 :إستراتيجية التعاون

، وحيــث يســعى طــرف الدقابلــة (win-win) وىــي إســتراتيجية تهيــئ مكســباً لطــرفي أو أطــراف الصــراع

احتياجات ومصافٌ الطرف ايخر، وذل  من خلبل التعـاون وعـدم التشـدد والنظـر للطـرف ايخـر علـى أنـو 
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على التعاون، وذل  من خلبل مناقشـات مفتوحـة وصـرلػة وإنصـات جـاد لفهـم الاختلبفـات، وتفكـير قادر 

واع في عديــد مــن البــدائل لإلغــاد حــل مفيــد للجميــع، وتكــون ىــذه الإســتراتيجية أنســب أداة لإدارة أو حــل 

 للجميــع، مــع الصـراع عنــدما لا تعــاني الأطــراف مــن ضــغوط الوقــت، أو عنـدما يريــد القائــد حــلبً لػقــق فائــدة

   (165، صفحة 2007)مصطفى ا.،  .الاقتناع ب لعية الدصافٌ الدشتركة

 :ة إستراتيجية المنافس

وىــي إســتراتيجية تعــبر عــن اىتمــام عــافِ بالــذات واىتمــام متــدن بــايخرين، إذ يســتخدم الفــرد ســلوك القــوة 

ن الاىتمـام ب ىـداف ورغبـات الطـرف ايخـر وىـي تتاـمن العمـل علـى والإجبار لتحقيق أىدافـو ورغباتـو دو 

الفوز على حساب ايخرين ) أحد الأطراف سـوف لؼسـر نتيجـة مكسـب حققـو ايخـر( ، وفيهـا يسـتخدم 

القائــد قــوة مركــزه وســلطتو في بزفــي  الصــراعات بــين الدرؤوســين، وذلــ  بإصــدار بعــ  التعليمــات والأوامــر 

ء الصراع فيما بينهم، غير أنو يعاب على ىذه الإستراتيجية أنهـا كثـيراً مـا تعجـز عـن للؤطراف الدتصارعة لإنها

إنهــاء أو حســم مشــكلة الصــراع، لأن أســباب وبــذور الصــراع تظــل كامنــة وموجــودة، بــل إن الصــراع لؽكــن أن 

ادي مرفـت عبـد الـرحيم عبـد الذـ) .ينمو ويتطور مع مرور الوقت بشكل تعجز معو الإدارة عـن السـيطرة عليـو

 (33صفحة  ، 2013سافَ ،

 : إستراتيجية الاسترضا 

وىي تعبر عن اىتمام متدن بالذات واىتمام عال بايخرين، إذ يهـتم الفـرد بإرضـاء الطـرف ايخـر والإذعـان 

ومـن خلبلذـا ياـع القائـد  ، لدتطلباتو على حساب برقيقـو لاىتماماتـو الذاتيـة في لزاولـة لحـل موضـوع الصـراع

رس ىـذه الإسـتراتيجية عنـدما خر نصب عينيو ليحتف  معو بعلبقة منسجمة، ولؽكن أن بساترضية الطرف اي
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 يكـــون موضــــوع الصــــراع غــــير ذي ألعيــــة للقائــــد، أو أن القائــــد يريــــد أن يقــــدم الســــبت فيجــــد الأحــــد أمامــــو

   (165، صفحة 2007)مصطفى ا.، 

  :إستراتيجية التسوية

 عن اىتمام متوسط بالذات وبايخرين، إذ لػاول الفرد الوصول ب طراف الصراع إفُ نقطـة الوسـط وىي تعبر

من خلبل بزلي أطـراف الصـراع عـن بعـ  رغبـاتهم للوصـول إفُ حـل مقبـول للطـرفين وىـي إسـتراتيجية أخـذ 

ن تستخدم في حالـة وعطاءغ متبادلة بين الإداريين والدرؤوسين، ولا ينتج عنها وجود رابح أو خاسر، ولؽكن أ

 .الشـــيء أو الذـــدف أو الدـــورد موضـــوع الصـــراع بصـــورة أو بـــ خرى بـــين المجموعـــات الدتنافســـة إمكانيـــة تقســـيم

 (252، صفحة 2000)سوزان و حسام، 

 :إستراتيجية التجنب

(، ويكــون Lose Lose Philosophyوتســمى ىــذه الإســتراتيجية ) أنــا أخســر، وغــيري لؼســر( ) 

الدــدير علــى علــى بحقــائق الصــراع بشــكل تــام وأطرافــو ودواعيــو، لكنــو يهمــل بسامــاً الدوقــ  الــذي أبــرز ذلــ  

   (303، صفحة 2011)الحريري، الصراع؛ لكي يبقى في ما من عن الصراع 

يتســم فيهــا الصــراع بــين الأفــراد أو المجموعــات ب نــو ولؽكــن أن تســتخدم ىــذه الإســتراتيجية في الدواقــ  الــتي 

صراعاً طبيعياً وعادياً أو تستخدم عنـدما تكـون مشـكلة الصـراع قليلـة الألعيـة، أو في حـال مـا تكـون أطـراف 

الصــراع قــادرة علــى حــل الصــراع القــائم بفاعليــة إلا أن ىــذه الإســتراتيجية تعتــبر بصــفة عامــة غــير ملبئمــة في 

ات التنظيمية؛ لأنها في النهاية تؤدي إفُ تطـور وتفـاقم الصـراعات إفُ درجـة قـد يسـتحيل التعامل مع الصراع

 معهـــا حلهـــا أو الحـــد مـــن  ثارىـــا الســـلبية، فتجاىـــل الصـــراع لا يعـــني عـــدم وجـــوده، وإنكـــاره لا يعـــني انتهـــاءه

 (.34 فحةص، 2013مرفت عبد الرحيم عبد الذادي سافَ ،)



 ادارة الصـــــراع التـــــنـــظــــــيمي                                     الفـــصـــــل الـــــثالث                               
 

 
121 

 

 الصراع وفق نموذج رحيم إدارةاتيجية (: استر 10الشكل)                 

 

 

 التعاون 

                            

 الاسترضا 

                         المنافسة

 التجنب

Source: (Rahim, M.A. and Bonoma, T.V (1979 , p 1327) 

، إسـتراتيجية المنافسـة تتمثـل في  رئيسـيةاسـتراتيجيات  لظـوذج رحـيم خمـسانطلبقـا مـن الشـكل التـافِ لؽثـل 

حيــث يســعى الفــرد لتحقيــق أىدافــو علــى حســاب ايخــرين مــن خــلبل اســتخدام القــوة، لشــا قــد يــؤدي إفُ 

تعكـــس اىتمامًـــا منخفاًـــا بالـــذات، حيـــث يقـــوم الفـــرد بإرضـــاء  إســـتراتيجية الاسترضـــا  ، تفشـــي الصـــراع

إســـــتراتيجية  مـــــا ة االطـــــرف ايخـــــر علـــــى حســـــاب مصـــــالحو الشخصـــــية للمحافظـــــة علـــــى علبقـــــات جيـــــد

تعتـــبر خيـــارًا متوازنــًـا، حيـــث يســـعى الأطـــراف إفُ الوصـــول إفُ حلـــول مقبولـــة مـــن خـــلبل تنـــازلات  التســـوية

ــــة،  ــــب و في الأخــــير متبادل كــــل  بسثــــل إلعــــال الصــــراع لشــــا لؽكــــن أن يــــؤدي إفُ تفاقمــــو إســــتراتيجية التجن

 .ناسبة مراعاة طبيعة الصراع وظروفواستراتيجية لذا مزاياىا وعيواا، ويتطلب اختيار الاستراتيجية الد

 (:Marsh and Simon)موذج مارش وسيمون ن-5

يعبر عن كيفية التعامل مع النزاعات في البيةات التنظيمية من خلبل أربع عمليات أساسية. ىذه العمليـات  

، ومــن بــين بسثــل أســاليب متنوعــة تســاعد علــى برقيــق نتــائج إلغابيــة وتقليــل التصــعيد بــين الأطــراف الدتنازعــة

 (46، صفحة 2013)العويوي،  :الدذكورة في النموذج لصد تالاستراتيجيا

  التسوية

منخفض                     عالي                                

 عالي 

 

 الاهتمام بالأخرين 

 

 منخفض
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 خلبل التعاون وطرح جدائل للتوصل لحل يرضي الجميع  نم حل المشكلة:-أ

ى ىــذا الاســلوب وجــود اخــتلبف في الاىــداف الفرديــة، وينطــوي ىــذا الاســلوب علــ ضويفــتر  الاقنــاع:-ب

 امكانية التوسط للقااء على الخلبفات.

ىذا الاسلوب عندما تكون اىـداف اطـراف الصـراع ثابتـة و  مويستخد إجرا  الصفقات او المساومة:-ج

 الجميع متمس  ب ىدافو، فيتم التدخل لعقد صفقة بين الدتصارعين.

 اطراف الصراع. الحلول في ىذا الاسلوب القوة النسبية لدختل  س: وتعكالتحالف أو الائتلاف-د
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 خلاصة:

تعد إدارة الصراع التنظيمي عملية حيوية تهدف إفُ التعامل مع النزاعات والتوترات التي قد تنش  بـين الأفـراد 

والفرق داخل الدؤسسة. ىـذه العمليـة تسـاىم في تعزيـز التواصـل والتعـاون، حيـث لؽكـن للصـراعات الدعلنـة أو 

مـن خـلبل إدارة الصـراع بشـكل فعّـال، لؽكـن برويـل  لبيةة العامة للعملالخفية أن تؤثر سلبًا على العلبقات وا

 .النزاعات إفُ فرص للتطوير والنمو، لشا يؤدي في النهاية إفُ زيادة الإنتاجية وخلق جو عمل أكثر توافقًا

 بالإضـــافة إفُ ذلـــ ، تعـــزز إدارة الصـــراع الثقافـــة التنظيميـــة، حيـــث بذعـــل الدؤسســـة أكثـــر انفتاحًـــا ومرونـــة في

مــن خــلبل فهــم ديناميكيــات الصــراع وتطبيــق اســتراتيجيات مناســبة لحــل النزاعــات، لؽكــن  مواجهــة التغــيرات

برديــد الأىــداف الدشــتركة بــين الأفــراد وتعزيــز قــيم التعــاون والدشــاركة لــذل  تعتــبر إدارة الصــراع التنظيمــي أداة 

 .أساسية تدعم لصاح الدؤسسة وتساىم في برقيق أىدافها طويلة الددى



 

 
 

 

 

  

 الدبحث الأول: منهج البحث ولرتمع الدراسة

 الدبحث الثاني: لرالات الدراسة

 الدبحث الثالث: أدوات جمع البيانات وصدق الاداة
 

الإجرا ات المنهجية للدراسة: الرابعالفصل   



 منهجية البحث والتعريف بميدان الدراسة                                                           رابعالفصل ال
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 الفصل الخامس: منهجية البحث والتعريف بميدان الدراسة

 تمهيد 

بعــد مراجعــة الــتراث النظــري الخــاص بالدوضــوع وبرديــد الإشــكالية والأىــداف، ســيتناول ىــذا الفصــل الدنــاىج 

والأدوات الدســتخدمة لدراســة ىــذه الإشــكالية في إطــار الدــدخل الدنهجــي الدعتمــد لػــدد ىــذا الدــدخل الدنــاىج 

ساسية التي تعكس طبيعة الدوضوع، بالإضافة إفُ الأسةلة الدتعلقـة بالإشـكالية سـنركز علـى بعـ  العناصـر الأ

التي اخترناىا لذذا الدنهج أو الأداة، مع إيلبء اىتمـام خـاص لـلؤداء والدقـة في الدسـائل الدنهجيـة ذات الصـلة.
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 المبحث الأول: منها البحث ومجتمع الدراسة

 منها البحث-1

الدقومـــات الأساســـية والجوىريـّــة لإلصـــاز البحـــث العلمـــي بصـــورة لائقـــة وعلميـــة، تســـتوجب الاـــرورة إن مـــن 

اســتخدام الدــنهج العلمــي في البحــث، والالتــزام بدبادئــو ومراحلــو وقوانينــو وأعرافــو بدقــة حــى يصــل البحــث إفُ 

  (132ة ، صفح2023)صندوق،  ح.الصحيالنتائج العلمية 

الدــنهج الوصــفي ىــو غلرموعــة مــن الإجــراءات الدنهجيــة الــتي تتكامــل اــا وصــ  الظــاىرة، اعتمــادًا علــى جمــع 

الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وبرليلها بدقة للوصـول إفُ نتـائج وتعميمهـا علـى الظـاىرة أو الدوضـوع 

   (178، صفحة 2008، )زواتي غ.لزل الدراسة

ا الاعتمــــاد في ىــــذه الدراســــة علــــى الدــــنهج الوصــــفي التحليلــــي الــــذي يهــــدف إفُ وصــــ  وبرليــــل الظــــاىرة 

الددروســة بشــكل شــامل لا يقتصــر ىــذا الدــنهج علــى جمــع الدعلومــات، بــل يشــمل أياًــا برليــل العلبقــات بــين 

لؽكـن تعميمهـا يعُتـبر الدـنهج أداة أساسـية لتقيـيم الظواىر وإبراز العوامل الدـؤثرة فيهـا للوصـول إفُ اسـتنتاجات 

جودة الخدمات الصحية بالدؤسسة لزـل الدراسـة، مـن خـلبل برليـل النتـائج الدتحصـلة ميـدانيًا ومـدى توافقهـا 

 .مع التوجهات والاوابط الدعمول اا

 مجتمع الدراسة-2

ميــة الاستشـــفائية بسنراســـت، يتكــون لرتمـــع البحـــث في ىــذه الدراســـة مـــن مقــدمي الخدمـــة في الدؤسســـة العمو 

حيث يشمل الطاقم الطل وشـبو الطـل. تهـدف الدراسـة إفُ تقيـيم  راء وبذـارب ىـؤلاء الدهنيـين حـول جـودة 

أفـراد موزعـة علـى  205خدمات الرعاية الصحية ومـدى رضـا الدرضـى. ا اختيـار عينـة بحـث عشـوائية تاـم 

 .ثلبث فةات رئيسية
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داريــون الــذين يــديرون الدنظمــة الصــحية ويتخــذون القــرارات الاســتراتيجية. الفةــة الأوفُ ىــي الدســؤولون أو الإ

تلعب ىذه الفةة دورًا مهمًا في برسين جودة الخدمات من خلبل الإشراف علـى الطـاقم الطـل. الفةـة الثانيـة 

تاــم الأطبــاء والدمرضــين الــذين يقــدمون الرعايــة الصــحية الدباشــرة للمرضــى، ويقومــون بالتشــخيص والعــلبج 

 .ومتابعة الحالات الدرضية

أما الفةة الثالثة فتتكون من العاملين الدهنيين البسطاء الذين يقـدمون الـدعم اللوجسـتي والخـدمات الدسـاعدة. 

يشـمل ذلــ  الفنيـين والدســاعدين والعـاملين في المجــالات الدختلفـة. فهــم تفاعـل ىــذه الفةـات الــثلبث ضــروري 

لاستشــــفائية، لــــذل  ستســــهم الدراســــة في اســــتنباط توصــــيات لفهــــم ديناميكيــــات العمــــل داخــــل الدؤسســــة ا

فيمــا يلــي  .لتحســين بيةــة العمــل وزيــادة رضــا الدــوظفين، لشــا يعــود بــالنفع علــى تقــدم خــدمات صــحية أفاــل

 عرض للخصائص الشخصية والدهنية لأفراد عينة الدراسة.

 

 

 أفراد العينة حسب الجنس(: توزيع 11شكل رقم ) (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس07جدول رقم )
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؛ يتاح لنـا أن توزيـع أفـراد العينـة حسـب الجـنس متسـاوا، ( كذل 11( والشكل رقم )07من خلبل الجدول رقم )

شخصًــا، بينمــا تشــكل الإنــاث النصــ  ايخــر بــنفس النســبة  60% مــن العينــة بواقــع 50حيــث يشــكل الــذكور 

 شخصًا، لشا يعكس توازناً في توزيع الأفراد حسب الجنس. 120والعدد. بالتافِ، فإن إجمافِ عدد العينة ىو 

ع أفراد العينة حسب العمر(: توزي08جدول رقم )  العمر(: توزيع أفراد العينة حسب 12شكل رقم ) 

 الإجابة التكرار النسبة

سنة 35أقل من  29 24.2%  

سنة 45سنة إلف  35من  45 37.5%  

سنة 45أكثر من  46 38.8%  

100%  المجموع 120 
 

 

ـــة بالاعتمـــاد علـــف مخرجـــات  المصـــدر: مـــن إعـــداد الطالب

  SPSS. V 25برناما

المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف برناما 

EXCEL 
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 45أكثر من 
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24,2% 

37,5% 38,8% 

 الإجابة التكرار النسبة

 ذكر 60 50%

 أنثف 60 50%

 المجموع 120 100%
 

 

ــة بالاعتمــاد علــف مخرجــات  المصــدر: مــن إعــداد الطالب

  SPSS. V 25برناما

ــــف برنــــاما  المصــــدر: مــــن إعــــداد الطالبــــة بالاعتمــــاد عل

EXCEL 

 ذكر 50,0% 50,0%

 أنثى
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(، يتبــين أن العينــة الددروســة تتســم 12( والشــكل رقــم )08مــن خــلبل الدعطيــات الــواردة في الجــدول رقــم )

ســـنة نســـبة  35بتنـــوع ملحـــوظ مـــن حيـــث الفةـــات العمريـــة. إذ بسثـــل الفةـــة الـــتي تقـــل أعمـــار أفرادىـــا عـــن 

إفُ  35رًا لزـدودًا نسـبيًا للشـباب في العينـة. أمـا الفةـة العمريـة الدمتـدة مـن %، وىو مـا يعكـس حاـو 24.2

%، مــا يشــير إفُ بسثيــل قــوي لفةــة تعتــبر في منتصــ  مســارىا الدهــني، 37.5ســنة، فقــد شــكّلت نســبة  45

 سـنة، فقـد حـازت علـى 45وغالبًا ما تكون في ذروة الإنتاج والعطـاء. أمـا الفةـة الـتي يزيـد عمـر أفرادىـا عـن 

%، لشـا يـدل علـى تواجـد قـوي لـذوي الخـبرة الطويلـة والناـج الدهـني. ىـذا التوزيـع 38.8النسبة الأكبر وىي 

العمري الدتوازن نسبيًا يافي على الدراسة بعدًا تكامليًا، حيث تتقـاطع فيـو رؤى وبذـارب مـن مراحـل عمريـة 

 .لستلفة

(: توزيـــــــع أفـــــــراد العينـــــــة حســـــــب 09جـــــــدول رقـــــــم )

 المستو  التعليمي

المسـتو  (: توزيع أفراد العينة حسـب 13كل رقم )ش

 التعليمي

 

 

 الإجابة التكرار النسبة

 ابتدائي أو متوسط 0 0%

 ثانو  40 33.3%

 جامعي 80 66.7%

 المجموع 120 100%
 

 

المصدر: من إعداد الطالبـة بالاعتمـاد علـف مخرجـات 

  SPSS. V 25برناما

علـــف برنـــاما المصـــدر: مـــن إعـــداد الطالبـــة بالاعتمـــاد 

EXCEL 
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أمــا فيمــا لؼــص الدســتوى التعليمــي، كمــا ىــو ( كــذل ؛ 13والشــكل رقــم ) (09)مــن خــلبل الجــدول رقــم 

(، فـيلبح  أن العينـة تتميـز بدسـتوى علمـي مرتفـع نسـبيًا. 13( والشـكل رقـم )09موضح في الجـدول رقـم )

يـة، مـا يعكـس طابعًـا أكادلؽيـًا أو %، لػملـون مـؤىلبت جامع66.7فقد تبين أن غالبية أفراد العينـة، بنسـبة 

%، بينما فَ 33.3معرفيًا متقدمًا لدى ىذه الشرلػة. في الدقابل، بسثل فةة الحاصلين على تعليم ثانوي نسبة 

يُسجّل أي بسثيل للمسـتويات التعليميـة الـدنيا مثـل الابتـدائي أو الدتوسـط. ىـذا التركيـب التعليمـي يـدل علـى 

الدتعلمـة، مـا يثـري ماـمون الدراسـة ولؽـنح نتائجهـا مصـداقية أكـبر، لا سـيما فيمـا أن العينة بسيل إفُ الفةات 

 .يتعلق بقدرة الدشاركين على فهم القاايا الدطروحة والتفاعل معها بوعي ومعرفة

الخبـرة (: توزيع أفراد العينـة حسـب 14شكل رقم ) (: توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية10جدول رقم )

 المهنية
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فيمــا يتعلــق بــالخبرة الدهنيــة، كمــا ىــو موضــح في الجــدول رقــم ( 14( والشــكل رقــم )10ل رقــم )مــن خــلبل الجــدو 

(، فقد كشفت النتائج عن ىيمنـة واضـحة للفةـة الـتي تفـوق خبرتهـا الدهنيـة عشـر سـنوات، 14( والشكل رقم )10)

الات عملهـم. كمـا أن %، وىو ما يشير إفُ وجود عـدد كبـير مـن الأفـراد ذوي التجربـة الطويلـة في لرـ50.8بنسبة 

%، ما يـدل علـى أن العينـة 40.8سنوات، بسثل نسبة معتبرة بلغت  10و 5فةة ذوي الخبرة الدتوسطة، الدمتدة بين 

تاـم شـرلػة واســعة مـن الدمارسـين الــذين راكمـوا خـبرات عمليــة مهمـة. في الدقابـل، فَ بسثــل فةـة ذوي الخـبرة القصــيرة 

ا يكش  عن بسثيـل لزـدود للوافـدين الجـدد إفُ ميـادين العمـل. يعـزز %، م8.3)من سنة إفُ خمس سنوات( سوى 

ىــذا التوزيــع الطــابع الدهــني والناــج الــوظيفي لأفــراد العينــة، وياــفي علــى نتــائج الدراســة عمقًــا يرتكــز علــى التجربــة 

 .الفعلية والدمارسة الطويلة

 

 الإجابة التكرار سبةالن

 سنوات 5من سنة إلف  10 8.3%

 سنوات 10إلف  5من  49 40.8%

 سنوات 10أكثر من  61 50.8%

 المجموع 120 100%
  

ــــــف مخرجــــــات  ــــــة بالاعتمــــــاد عل المصــــــدر: مــــــن إعــــــداد الطالب

  SPSS. V 25برناما

المصـدر: مـن إعــداد الطالبـة بالاعتمــاد علـف برنــاما 

EXCEL 

(: توزيــع أفــراد العينــة حســب الوضــعية 11جــدول رقــم )

 المهنية

الوضــــعية (: توزيــــع أفــــراد العينــــة حســــب 14شــــكل رقــــم )

 المهنية
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( توزيعًا مهنيًا يوضـح تفـوق فةـة الدسـؤولين أو الإداريـين، بنسـبة 14( والشكل رقم )11يعرض الجدول رقم )

% مــــن العينـــــة، مـــــا يـــــدل علــــى أن غالبيـــــة الدشـــــاركين يشـــــغلون مناصــــب إشـــــرافية أو قياديـــــة داخـــــل 60.8

يعكــــس بسثــــيلًب مهمًــــا للفةــــة التقنيــــة أو  %، مــــا32.5مؤسســــاتهم. وتلــــيهم فةــــة الأطبــــاء والدمرضــــين بنســــبة 

%، لشـا 6.7التنفيذية في القطاع الصحي علـى الأرجـح. في حـين فَ تتجـاوز نسـبة العمـال الدهنيـين البسـطاء 

يــدل علــى ضــع  بسثيــل الفةــات ذات الدهــام القاعديــة أو اليدويــة. إن ىــذا التوزيــع يعكــس مــيلًب للعينــة لضــو 

، مــا قــد يــؤثر علــى زاويــة النظــر إفُ موضــوع الدراســة ولغعلهــا أكثــر قربــًا مــن الفةــات العليــا والدتوســطة وظيفيًــا

 .الإدراك الإداري والتنظيمي للمجال الددروس

 الإجابة التكرار النسبة

 مسؤول أو إدار  73 60.8%

 طبيب أو ممرض 39 32.5%

 عامل مهني بسيط 8 6.7%

 المجموع 120 100%
 

 
المصــدر: مــن إعــداد الطالبــة بالاعتمــاد علــف مخرجــات 

  SPSS. V 25برناما

ـــــة بالاعت ـــــاما المصـــــدر: مـــــن إعـــــداد الطالب مـــــاد علـــــف برن

EXCEL 
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 الدراسة الثاني: مجالاتالمبحث 

 المجال الزمني:  -1

، حيث تتاـمن عـدة خطـوات منظمـة 2021سنة جوان  3تتمثل الفترة الزمنية للدراسة في إجراءىا خلبل 

بتحديــد نطاقهــا مســتهدفة مقــدمي الخدمــة والدرضــى بالدؤسســة العموميــة  الأولــف للدراســة: المرحلــة بـــ:تبــدأ 

 الاستشفائية.

 ثم بُذرى دراسة استطلبعية تهدف إفُ معرفة مدى وجود الظاىرة الددروسة تتامن:  المرحلة الثانية:

ريــب الأوفِ للبســتبيان أو مــا يعــرف بعــد تصــميم الأوفِ لــلؤداة الدراســة ننتقــل إفُ الخطــوة التاليــة وىــي التج 

بالدراسة الاستطلبعية، كما أن التحليل الدنطقي ونصائح المحكمين ليست بديلب عن الدراسة الاسـتطلبعية، 

راء وبرليــل المحكمــين ومتممــة لــو، ويترتــب علينــا ىنــا أن لطتــار عينــة بــ فهــذه الدراســة تــ تي مســاندة ومدعمــة 

ع الدراســة نفســو الــذي ستســحب منـو عينــة الدراســة الأساســية فيمــا )اسـتطلبعية( مــن الأشــخاص مــن المجتمـ

، صــفحة 2016)امطــانيوس،  .شخصــا 30أو  20بعــد، وقــد لا تتجــاوز عــدد أفــراد العينــة الاســتطلبعية 

106) 

 أىداف الدراسة الاستطلاعية:

حيـث نقـوم في ضـوئها  ب الصـدق وثبـات الاسـتبيانحسـاوبُرقق الدراسة الاسـتطلبعية فوائـد عديـدة منهـا 

بإعادة صياغة الأسـةلة أو حـذفها والـتي يتبـين أنهـا تعـاني مـن الغمـوض، أو غـير ثابتـة أو غـير متسقة)صـادقة( 

 الأىداف من وراء الدراسة الاستطلبعية ىي كايتي:  إنمع بعدىا ولؽكن القول 

 للدراسة الأساسية. استطلبع ظروف وصعوبات الديدان، وكذا التمهيد -أ
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إعـــداد اســـتبيان ملبئـــم للدراســـة مـــن حيث:)صـــياغة الجيـــدة لعبـــارات ووضـــوحها، برديـــد الـــزمن الدلبئـــم  -ب

 للئجابة عن الاستبيان، وبرديد طول الاستبيان، عدد العبارات كل بعد(.

 حساب الصدق وثبات الاستبيان. -ج

سة استطلبعية للبسـتبيان علـى عينـة الاسـتطلبعية، : قمنا بإجراء دراعدد أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية

( فـــردا وا إخاـــاع نتـــائج إجابـــاتهم لاختبـــاري الصـــدق )صـــدق الاتســـاق الـــداخلي لعبـــارات 30تاـــمنت )

 الاستبيان( والثبات )الثبات بطريقة ألفا كرو نباخ(.

ية مصباح بغـداد الواقعـة بسثل المجال الدكاني للدراسة في الدؤسسة العمومية الاستشفائ المجال المكاني: -2

ىي مؤسسة عمومية ذات طـابع خـدماتي تتمتـع بالشخصـية الدعنويـة والاسـتقلبل  بحي أمشون ولاية بسنراست

طبقــا للقــرار والــوزار  المشــترك ســرير، تصــن  ضــمن الفةــة )ب(  260الدــافِ، تقــدر طاقــة اســتيعااا ب: 

ت العموميــــة الاستشــــفائية والدؤسســــات المحــــدد الدعــــايير تصــــني  الدؤسســــا 2012ينــــاير  15المــــؤرخ فــــي 

العمومية للصحة الجوارية وتصنيفها متعد الدؤسسة العمومية الاستشفائية الوحيدة بدقـر الولايـة إذا مـا اسـتثنينا 

 .الدنتدبة عين صافٌ الدؤسسة العمومية الاستشفائية الواقعة بالولاية

بموجــــب ة برولــــت إفُ مستشــــفى ا انشـــةت عيــــادة صــــحي 1936في الحقبـــة الاســــتعمارية وبالاــــبط ســــنة 

الــــذي لػــــدد قواعــــد انشــــاء  1997ديســــمبر  02المــــؤرخ فــــي  466-97المرســــوم التنفيــــذ  رقــــم 

 :القطاعات الصحية وتنظيمها وسيرىا اصبحت الدستشفى تسمى القطاع الصحي، والذي كان يام حينها

 .عيادتين متعددتي الخدمات بكل من سرسوف وعين قزام 

 من تين زواتين ادلس نا روكا عين امقلا وابلسة خمس مراكز صحية بكل. 
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 الدتاـمن انشـاء الدؤسسـات 2007مـا   19المؤرخ فـي  140-07المرسوم التنفيذ  رقم: وبظهور 

العموميــة الاستشــفائية والدؤسســات العموميــة للصــحة الجواريــة وتنظيمهــا وســيرىا اصــبحت تســمى الدؤسســة 

 ( عامـل596) 2018ديسـمبر  31فـي ت، بل  عدد عمالذا العمومية الاستشفائية مصباح بغداد بسنراس

 :تتكون من ثلبث ىياكل ىي

 يقصد بو مصافٌ الاشعة لسابر التحاليل وباقي مصافٌ التشخيص. ىيكل التشخيص:

 : ياــم الفحوصــات الدتخصصــة مثــل طــب العيــون، طــب الانــ  الاذن والحنجــرة، جراحــةىيكــل العــلاج 

 الاسنان ..... افٍ.

 يقصـد بـو الدصـافٌ الـتي تاـمن الاستشـفاء للمــري  وعلبجـو كطـب الاطفـال الجراحـة  :ىيكـل الاستشـفا

 .العامة، الطب الداخلي الأمراض الدعدية الاستعجالات الطبية الجراحية ...... وغيرىا

التنظـــيم الـــداخلي للمؤسســـة العموميـــة الاستشـــفائية مصـــباح بغـــداد  لػـــددالهيكـــل التنظيمـــي للمؤسســـة: 

ـــو  الدتاـــمن التنظـــيم الـــداخلي  2009ديســـمبر  20المـــؤرخ فـــي:  زار  المشـــتركبموجـــب القـــرار ال

الذــرم مــدير الدؤسســة الــذي يلحــق بــو مكتــب التنظــيم العــام  للمؤسســات العموميــة الاستشــفائية لػتــل اعلــى

 ومكتب الاتصال كما تام الدؤسسة أربع.

 يــة للمــوارد البشــرية، الدديريــة الفرعيــةالدديريــة الفرعيــة للماليــة والوســائل الدديريــة الفرع مــديريات فرعيــة ىــي:

 .للمصافٌ الصحية، الدديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات الدرافقة

 يعــين بقــرار مــن وزيــر الصــحة والســكان وإصــلبح الدستشــفيات وىــو اــذه الصــفة يــرأس المــدير: -2-1

 الدؤسسة وبرت تصرفو مباشرة عدة مديريات ومن أىم ما يقوم ب:
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 .السهر الجيد على السير الحسن لدختل  مصافٌ الدؤسس 

 .الأمر بالصرف في الدستشفى 

 ينفذ مداولات لرلس الإدارة. 

 يبرم الاتفاقيات والصفقات. 

 لؽارس السلطة السلمية على موظفي الدؤسسة الخاضعين لسلطتو قانونيا. 

 أداء الدهــام الأمانــة العامــة  لؽثــل الدؤسســة أمــام القاــاء في جميــع أعمــال الحيــاة الددنيــة ويســاعده في

 .وأربع مدراء فرعيين

 :يلحق مباشرة بدكتب الددير وتتمحور مهامو فيما يليمكتب الاتصال: -2-2

 تطبيق قرارات الددير. 

 استقبال المجلس الإداري وت سيس الديزانية السنوية للنشاطات. 

 معالجة شكاوى الدواطنين. 

 مكل  ب مانة المجلس الطل والإداري. 

 مكتب التنظيم العام:-2-3

لستلـ  الدصـافٌ الطبيـة والإداريـة  يلحـق مباشـرة ىـو كـذل  مكتـب الدـدير يقـوم بدتابعـة البريـد الـوارد والصـادر 

 .وكذا الدؤسسات العمومية الخارجية والخاصة

 نوبزـزي واسـتلبميديرىا مدير فرعى يشرف على تنفيذ الديزانيـة  والوسائل:المديرية الفرعية للمالية  -2-4

 بتدوين ىذه العمليات ويساعده في أداء ىـذه ويقومالدصافٌ  احتياجاتلستل  الدواد بحسب  وتوزيعحف  و 

 :الدهام ثلبثة مكاتب تقوم بالتنسيق مع بعاها البع  وتتمثل ىذه الدكاتب في



 منهجية البحث والتعريف بميدان الدراسة                                                           رابعالفصل ال

[137] 

 

 :بـيقوم  والمحاسبةمكتب الميزانية  -أ

 بالذياكـل والأجهـزة الدعنيـة علـى  بالاتصـالا العمـل تصور ميزانية التسيير والتجهيز وإعدادىا ومتابعة تنفيـذى

 .متابعتها توزيع اعتمادات التسيير اللبمركزية وضمان

  التجهيز.صرف النفقات الدتعلقة بديزانية  

  والتجهيزمس  المحاسبة الدتعلقة بالالتزام بصرف النفقات الخاصة بدصاري  التسيير. 

   بعتها.ومتاضمان تسيير مصلحة التسبيقات والدصاري  

  للوزارةضمان الأمانة والسهر على سير لجنة الصفقات العمومية. 

  متابعتها.تسيير العلبقات الدالية الاستثنائية الدوضوعة برت تصرف الوزارة وضمان 

  والفــــواتيريقـــوم الدوظفــــون القـــائمون عليهــــا بترتيـــب وتصــــفية الأجــــور لكافـــة الدــــوظفين مراجعـــة الاتفاقيــــات 

 والاستشارات.

 :بـيقوم ب الوسائل العامة والهياكل مكت -ب

الصـــيدلية  الكهربـــائي،المحـــول  الأوكســـجين،لزطـــة  الذـــاتفي،المجمـــع  البياضـــة، الدخـــازن، الدطـــب ،يشـــرف علـــى 

 :بـويقوم 

  ٌبعمليات  والقيام وتقييمهابرديد الاحتياجات السنوية من الوسائل العامة الارورية للسير الحسن للمصاف

ائل والتجهيــزات واللــوازم ومســ  جــرد الدمتلكــات العقاريــة والدنقولــة ضــمان التنظــيم التمــوين واقتنــاء الوســ

 .الدادي للمحاضرات والدلتقيات والتكفل بإقامة الوقود

  الدستشفىضمان تنفيذ لسطط الرقابة والأمن والسهر على نظافة.. 

 إحصاء كل الوسائل الطبية العامة مع متابعتها وتسجيلها ضمن بطاقات تقنية 
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 انة السيارات ومتابعة مدة صلبحيات الت مين للسيارات وتصليح العطب وكذا تقدم رخصة الدخولصي 

  اليوميوالخروج للسيارات وأمر بالدهمة التي تسند للسائقين للقيام بالعمل. 

 :بـمكتب الصفقات العمومية يقوم  -ت

 قا للقوانين الدعمول اايشرف على إبرام الصفقات والاتفاقيات مع لستل  الدؤسسات والدوردين وف 

  السنويةبرديد احتياجات القطاع من التجهيزات وإعداد البرامج. 

  الدعنيةمناقشة ىذه البرامج مع الذياكل. 

  الشروطدفاتر  وإعدادتنفيذ عمليات التجهيز الدسجلة لحساب القطاع. 

  القطاعمتابعة إلصاز الدشاريع وإلصاز عمليات بذهيز. 

 القطاعتعلقة بدشاريع بذهيز إنشاء بن  للمعطيات الد. 

  للوزارةضمان الأمانة والسهر على سير لجنة الصفقات العمومية. 

 :المديرية الفرعية للموارد البشرية -2-5

ىي مصلحة ذات صلة مباشرة بالحياة الدهنية للموظفين منذ دخولـو للمؤسسـة حـى انتهـاء علبقـة عملـو ولذـا 

 :ير نشاطها ولعاسجلبت خاصة وتام مكتبين يسهران على س

 :بويقوم  والمنازعاتمكتب تسيير الموارد البشرية  -أ

  والعموديةالعمل على ترقية الدوظفين الأفقية. 

  القيام بعملية الإدماج والتوظي  والتثبيت والاحالة على التقاعد وكل حركة تطرأ على الدسـار الدهـني

 .الت ديبيةللمشغل الدتابعة 

  عمالبالاستخراج الوثائق الخاصة. 
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 .الإجازات والعطل الدرضية 

  ،يتكفـــل بكافـــة القاـــايا الدتعلقـــة بالخلبفـــات الـــتي تـــنجم بـــين الأفـــراد أو تكـــون الإدارة طرفـــا فيهــــا

 .والخلبفات الخارجية بين الإدارة والدواطنين وحى الأفراد العاملين اا

 .تنظيم التسيير النشيط والمحافظة على الوثائق العامة للقطاع 

 :يقوم بـ تكوينمكتب ال -ب

 ضمان تكوين العمال وبرسين مستواىم بكل ما ىو جديد في لرال الصحة. 

  تكـــوين العمـــال الـــذين تســـتلزم تـــرقيتهم لـــبع  الرتـــب متابعـــة تكـــوين بالإضـــافة لتكـــوين الدـــوظفين

 الدتربصين في بع  الرتب التي تستدعي تكوين قبل التثبيت.

 :المديرية الفرعية للمصالح الصحة-2-6

 :ها مدير فرعي وتهتم بدتابعة النشاطات الصحية بالدؤسسة وتقييمها بو اا الدكاتب التاليةيترأس

يقـــوم بالاتصـــال الدباشـــر بـــالدواطنين واســـتقبال الدرضـــى الوافـــدين الـــذين تســـتلزم حـــالتهم  مكتـــب القبـــول: -أ

لتصـريح بالوفيـات الصحية الدكوث بالدستشفى، وتسجيلهم وإعداد مل  القبول للئقامة بالدستشـفى، وكـذا ا

 .والدواليد لاباط الحالة الددنية، وضمان الدراقبة الدستمرة لحركة الدرضى داخل لستل  الدصافٌ الاستشفائية

 :ويقوم بالنشاطات التالية مكتب تنظيم ومتابعة النشاطات الصحية وتقييمها -ب

 .يتطبيق التعليمات الصادرة من وزارة الصحة والخاصة بتنظيم النشاط العموم

متابعــة وتقيــيم النشــاطات الصــحية مــن خــلبل جمــع الدعلومــات والاحصــائيات حــول حجــم النشــاط الصــحي 

 .والسهر على مراقبة ىذه الدعلومات للت كد منها
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الســهر علــى الســير الحســن للنشــاط الدؤسســة وتنســيق عملهــا يقــوم ىــذا الدكتــب يوميــا بإعــداد اســتمارة يوميــة 

علبمهــــا في حالــــة وقــــوع حــــادث اســــتثنائي او امــــراض ذات تصــــريح للئ وارســــالذا لدديريــــة للصــــحة والســــكان

 .اجباري

 .تنظيم عمليات جراحية والسهر على حسن سيرىا

يقـوم بحسـاب تكـالي  استشـفاء الدرضـى مـن يـوم الـدخول حـى  مكتب التعاقد وحسـاب التكـاليف: -ت

غذائيـة ودرجـة الاسـتفادة والوجبـات ال الأدويـة،يوم خروجهم من الدستشـفى وذلـ  بحسـاب حجـم اسـتهلبك 

كمـــا يقـــوم الدكتـــب   افٍ،مـــن الاجهـــزة الطبيـــة مثـــل الاجهـــزة الدســـتخدمة في الاشـــعة والتحاليـــل الطبيـــة .... 

 بحساب تكلفة كل موظ  من الاجر والدردودية ومنحة الدناوبة والتكوين ..... افٍ

  المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة: -2-7

 ويشمل مكتبين:

 ىــذا الدكتــب يقــوم  ميــع عمليــات الصــيانة والدراقبــة لــلآلاتمكتــب صــيانة التجهيــزات الطبيــة:  -أ  

 والدعدات الطبية والعمل على إصلبحها.

 :يقوم بـ مكتب صيانة التجهيزات المرافقة -ب

 .ضمان عمليات الصيانة وتصليح الدمتلكات 

 اكل الأساسية وبذهيزات القطاع.اقتراح كل برنامج يرمي إفُ تعزيز الذي 

 .إضافة إفُ صيانة وتصليح ىياكل الدؤسسة  
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 أدوات جمع البيانات المبحث الثالث:

 :الملاحظة -2-1

 ومشـاىداتو، ملبحظتـو، ويسجلتعتبر الدلبحظة نقطة البداية في أي علم، حيث يلبح  الباحث ما حولو، 

حيـث لؽكننـا  دراسـتو،يهـا الباحـث بـالواقع الـذي يريـد ىذا الأساس فإن الدلبحظة عملية أولية يتصل ف وعلى

كمـا أنهـا بسكننـا أياـا مـن تكـوين علبقـات مـع   الاستمارة،من التحقق من الدعلومات التي جمعناىا عن طريق 

 (119، صفحة 2014)زرفاوي،  ث.الأفراد والجماعات الدطلوبين للبح

لبحظــة الدباشــرة مــع العــاملين في الدؤسســة العموميــة مصــباح بغــداد بحــي أمشــون ولايــة اســتخدمت الباحثــة الد

بسنراست، لدراسة لستل  مستوياتهم التنظيمية، ورتبهم الدهنية، وبزصصاتهم استفسـرت عـن ظـروف عملهـم، 

 بدـــــا في ذلـــــ  العلبقـــــات الاجتماعيـــــة، وتناولـــــت أياًـــــا الصـــــراعات التنظيميـــــة و ثارىـــــا علـــــى بيةـــــة العمـــــل،

واستكشــفت أســبااا وت ثيرىــا علــى العلبقــات داخــل الدؤسســة، فاــلبً عــن دراســة دور القيــادة في إدارة ىــذه 

الصراعات وت ثيرىا على رضا الدوظفين وأداء العمل. اعتمدت الباحثة على ىذه الدلبحظـات لجمـع البيانـات 

 وفهم واقع الصراع التنظيمي في الدؤسسة.

 المقابلة: -2-2

ة الدقابلـــة كــ داة لجمــع البيانـــات في دراســتها الديدانيــة. اســـتهدفت الدقابلــة جمــع معلومـــات اســتخدمت الباحثــ

  .حول موضوع البحث من خلبل التفاعل مع الإداريين والعمال

 .للحصول على بيانات حول الإمكانيات الدادية والبشرية مقابلات مع الإداريين:

 .وتوزيع الأدوارلفهم تنظيم العمل  مقابلات مع العمال والمشرفين:

 ساعدت ىذه الدقابلبت في تقدم شرح مفصل عن الظروف التي يعمل اا الأفراد في الدؤسسة.
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 الاستمارة: -2-3

  :تعريف الاستبيان -2-3-1

يعتــبر الاســتبيان أداة مهمــة للبــاحثين في البحــوث الاجتماعيــة، حيــث يُســتخدم لجمــع البيانــات اللبزمــة مــن 

الدطبوعــة يهــدف الاســتبيان إفُ الحصــول علــى معلومــات لزــددة تتعلــق بدوضــوع خــلبل لرموعــة مــن الأســةلة 

، 2000)عبـــد ا ،  البحـــث، لشـــا يســـاعد الباحـــث في جمـــع البيانـــات الاـــرورية لتحليلهـــا واســـتنتاج النتـــائج

      (79صفحة 

 يانات، وقمنا بتقسيمو كالتافِ:قمنا بالاعتماد على الاستبيان ك داة رئيسية لجمع الب

 تامن البيانات الشخصية )الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، الخبرة، الوضعية الدهنية(. الجز  الأول:

خـاص بدحـاور الدراسـة )المحـور الثـاني: أسـباب وعوامـل الصـراع التّنظيمـي في الدؤسّسـة حسـب  الجز  الثاني:

ؤسّسـة لاسـتراتيجية التجنـب في إدارة الصـراع التّنظيمـي، المحـور الرابـع: رأي الدوظفين، المحور الثالث: تطبيق الد

تطبيــق الدؤسّســة لاســتراتيجية التعــاون والتّســوية في إدارة الصــراع التّنظيمــي، المحــور الخــامس: تطبيــق الدؤسّســة 

 لاستراتيجية القوة والسّيطرة في إدارة الصراع التّنظيمي(

ات الاسـتبيان بـــمقياس سـلم ليكـرت الثلبثـي والـذي يعـبر مـن خلبلـو ارتبطت عبـار : تحديد شكل العبارات

أفراد العينة عن مدى موافقتهم )ابذـاه ورأي الغـابي لأفـراد العينـة( أو عـدم مـوافقتهم )ابذـاه ورأي سـلل لأفـراد 

 العينة( لكل عبارة من عبارات الاستبيان ضمن خمس درجات كما يلي:

 الثلاثي درجات مقياس ليكرت (:12)جدول رقم 

 غير موافق محايد موافق

3 2 1 

 المصدر: من إعداد الطالبة
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 ولتحديد مستويات الدوافقة استخدمنا الأدوات الإحصائية التالية:

 الدتوسط الحسابي بغية التعرف على متوسط إجابات الدبحوثين حول عبارات الدقياس ومقارنتها. .1

راد الدراسـة فكلمـا اقتربـت قيمتـو مـن الصـفر والالضـراف الدعيـاري ويوضـح التشـتت في اسـتجابات أفـ .2

 فهذا يعني تركز الإجابات حول درجة الدتوسط الحسابي وعدم تشتتها.

/ عـدد الدسـتويات، (( أدن درجة )غير موافق –)أعلى درجة )موافق( = الددى لتحديد طول الفةة  .3

إفُ حـــد مـــا،  موافقـــون عاليـــة،بدرجـــة  ىـــم: موافقـــونوىـــذا لتحديـــد ابذـــاىهم لضـــو كـــل عبـــارة ىـــل 

 موافقون بدرجة منخفاة.

لضصـل علـى لرـالات كمـا  حيـث 0.66= 3/( 1-3برديد طول الفةة باستخدام الدـدى حيـث: ) .4

 يلي:

 مجالات مقياس ليكرت الثلاثي (:13)جدول رقم 

 درجة الموافقة مقياس ليكرت مجال المتوسط الحسابي
 1.66إفُ  1مــــن  [1.66 - 1[ 

 درجة
 درجة منخفاة غير موافق

إفُ  1.67مـــــــــــــــــن  [2.33 - 1.67[ 
 درجة 2.33

 درجة متوسطة لزايد

 3إفُ  2.34مــــن  [3- 2.34[
 درجة

 درجة عالية موافق

 المصدر: من إعداد الطالبة
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الخصـائص السـيكو متريـة ب نهـا دلائـل  تعريـ لؽكـن  لأداة الدراسـة: الخصائص السيكو مترية-2-3-2

وفقراتــو إذ توجــد خصــائص ســيكو متريــة للعبــارات وىــي أو مؤشــرات إحصــائية عــن مــدى جــودة الاســتبيان 

 بسييز العبارة واتساقها الداخلي أي صدقها، وتوجد خصائص سيكو مترية للبستبيان وىي صدقو وثباتو.

بعـــد إعــداد الأســةلة أداة الدراســـة )الاســتبيان( في صـــورتها  أولا: صــدق المحكمــين )الصـــدق الظــاىر (:

موعـــة مـــن المحكمـــين مـــن أجـــل تعـــديلها وتنقيحهـــا أو مـــا يعـــرف بالصـــدق الأوليـــة ا توزيعهـــا تـــوزع علـــى لر

الظــاىري )صــدق المحكمــين( ويعــرف الصــدق الظــاىري ب نــو: دد الإشــارة إفُ مــدى قيــاس الاســتبيان للغــرض 

الذي وضع من اجلو ظاىريا، ويتم التوصل إليو مـن خـلبل توافـق تقـديرات المحكمـين والدختصـين علـى درجـة 

لسمة )الدتغير( والصـدق الظـاىري، ويقصـد بـو الدظهـر العـام للبسـتبيان مـن حيـث الدفـردات قياس الاستبيان ل

، 2007)فـرج، .  وكيفية صياغتها، ودقتهـا وموضـوعيتها ومـدى مناسـبة الأداة للغـرض الـذي وضـع لأجلـودد

لأوليــــة للبســــتبيان علــــى عــــدد مــــن ومــــن أجــــل إلغــــاد الصــــدق الظــــاىري عرضــــت الصــــورة ا، (239صــــفحة 

 المحكمين في الاختصاص كما ىو موضح في الجدول التافِ:

 يبين أسما  المحكمين للاستبيان قيد الدراسة (:14)الجدول رقم: 

 الجامعة الاسم واللقب الأستاذ )ة( الرقم

 ادرارأستاذة بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  امعة  بو زيد علىالأستاذ الدشرف  01

 بسنراستأستاذة بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  امعة  بن بية طارق الأستاذة 02

 بسنراستأستاذة بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  امعة  احمدبلحنيش  الأستاذة 03

 بسنراستأستاذة بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  امعة  بالخير لزمد الأستاذة 04

06   

 المصدر: من إعداد الطالبة 
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وبسحورت لرمل أراء السادة المحكمين في حذف العبارات غير الدناسبة وإضافة بع  العبارات التي من ش نها 

علـــى جملــة مــن الدلبحظـــات وفى ضــوء أرائهــم إثــراء الاســتبيان، أو تعــديل بعـــ  منهــا وقــد أســـفرت العمليــة 

يلبت الدناســـبة في إطـــار برقيـــق أىـــداف الدســـطرة في البحـــث أخـــذت بعـــين الاعتبـــار، حيـــث ا إجـــراء التعـــد

 والإشكالية.

  ثانيا: صدق الاتساق الداخلي وفقا لمعامل ارتباط بيرسون:

يعتبر صدق الاتساق الداخلي أحد مقاييس صدق أداة الدراسة، حيث يقيس مدى برقق الأىداف التي تسعى 
مدى ارتباط كل عبارة من عبارات البعد بالدرجة الكلية الأداة الوصول إليها، ويبين صدق الاتساق الداخلي 
 لعبارات البعد لرتمعة، والجداول التالية توضح ذل :

 محور أسباب وعوامل الصراع التّنظيمي في المؤسّسة حسب رأ  المو فين:

(: يوضح صدق الاتساق الداخلي لمحور أسباب وعوامل الصراع التّنظيمي في المؤسّسة 15جدول رقم )
 رأ  المو فين حسب

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 SPSS.V 25 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

 معامل الارتباط بيرسون رقم العبارة

6 ,688**0 

7 ,901**0 

8 ,969**0 

9 ,718**0 

10 ,949**0 

11 ,901**0 

12 ,969**0 

13 ,902**0 
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بين كل عبارة من عبـارات  Pearson Corrélationلصد معاملبت الارتباط أعلبه  من خلبل الجدول

اقـل  ()مستوى معنويـة SIGأن قيمة الاستبيان والدرجة الكلية لإجمافِ عبارات البعد دالة إحصائيا، حيث 

أســباب وعوامــل الصــراع التّنظيمــي فــي المؤسّســة محــور ، ومنــو تعتــبر عبــارات 0.05مــن مســتوى دلالــة 

ىذه العلبقات القوية تعكس كيفية رؤية الدوظفين لعوامل  ،قياسوصادقة لدا وضعت ل حسب رأ  المو فين

 الصراع وتفاعلهم معها. 

يوضـــح صـــدق الاتســـاق الـــداخلي لمحـــور تطبيـــق المؤسّســـة لاســـتراتيجية  (:16)جـــدول رقـــم 

 التجنب في إدارة الصراع التّنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS.V 25 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

 بيرسون الارتباطمعامل  رقم العبارة

14 ,733**0 

15 ,765**0 

16 ,786**0 

17 ,802**0 

18 ,916**0 

19 ,927**0 

20 ,708**0 

21 ,761**0 
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إفُ وجود علبقات قوية ودالة إحصائيًا بين عبارات الاستبيان  Pearson تشير نتائج جدول معاملبت الارتباط
، 0.05أقل من  SIG لدؤسسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع، حيث جاءت قيمةالدتعلقة بدحور تطبيق ا

 0.733لشا يؤكد أن ىذه العلبقات ليست صدفة بل تعكس ت ثيراً حقيقيًا. معاملبت الارتباط تتراوح بين 
معالجة  ، لشا يدل على قوة العلبقة، حيث تعكس ىذه الاستراتيجية قدرة الدؤسسة على مراجعة كيفية0.927و

الصراعات بتجنب الدواجهات الدباشرة لشا لؽكن أن يؤدي إفُ تقليل التوترات وبرسين التنسيق بين الأفراد، توفر 
ىذه النتائج رؤى حول الثقافة التنظيمية التي قد تفال الطرق غير التنافسية في معالجة الصراعات، لشا يعزز الرضا 

 .الوظيفي ويقلل من الاحتكاكات

يوضـــح صـــدق الاتســـاق الـــداخلي لمحـــور تطبيـــق المؤسّســـة لاســـتراتيجية  (:17)جـــدول رقـــم 

 التعاون والتّسوية في إدارة الصراع التّنظيمي

ــــــــــم  رق

 العبارة

 بيرسون الارتباطمعامل 

22 ,897**0 

23 ,773**0 

24 ,881**0 

25 ,821**0 

26 ,657**0 

27 ,712**0 

28 ,860**0 

29 ,821**0 

30 ,881**0 

31 ,717**0 
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 SPSS.V 25 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

إفُ أن ىنــاك علبقــات دالــة إحصــائيًا بــين عبــارات  Pearson تشــير نتــائج جــدول معــاملبت الارتبــاط

ة التعــاون والتســوية في إدارة الصــراع التنظيمــي، حيــث الاســتبيان الدتعلقــة بدحــور تطبيــق الدؤسســة لاســتراتيجي

. وىـذا يعـني أن ىنـاك علبقـة معنويـة بـين ىـذه العبـارات والدرجـة الكليـة 0.05أقل من  SIG جاءت قيمة

لإجمافِ عبارات البعد، لشـا يعـزز مـن صـحة القياسـات الدسـتخدمة. تعكـس ىـذه الاسـتراتيجيات قـوة التعـاون 

حيــث يســعى الدوظفــون إفُ تســوية النزاعــات بشــكل بنــّاء بــدلاً مــن تفاقمهــا. يظُهــر بــين الأفــراد في الدؤسســة، 

شخصـية والتواصـل الدفتـوح في تقليـل التـوترات -الفحص الإلغـابي لذـذه العلبقـات مـدى ألعيـة العلبقـات البـين

ائج مؤشــراً وبرسـين الأداء الــوظيفي، لشــا يسـهم في خلــق بيةــة عمــل تعاونيـة ومنتجــة. وبالتــافِ، تعُتـبر ىــذه النتــ

 .على فعالية ىذه الاستراتيجيات في تعزيز العمل الجماعي والابتكار داخل الدؤسسة

 

 

 

32 ,748**0 

34 ,858**0 

35 ,867**0 

36 ,837**0 
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يوضح صدق الاتساق الداخلي لمحور تطبيق المؤسّسة لاسـتراتيجية القـوة  (:18)جدول رقم 

 والسّيطرة في إدارة الصراع التّنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS.V 25 الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما المصدر: من إعداد 

إفُ وجود علبقات دالة إحصائيًا بين عبـارات الاسـتبيان  Pearson تشير نتائج جدول معاملبت الارتباط

أقــل مــن  SIG جنــب في إدارة الصــراع التنظيمــي، حيــث أن قيمــةولزــور تطبيــق الدؤسســة لاســتراتيجية الت

. ىـــذا يعكــــس أن ىنــــاك ارتباطــًــا قويــًــا ومــــؤثرًا بـــين ىــــذه العبــــارات، لشــــا يــــدل علــــى أن الاســــتراتيجية 0.05

الددروسة تعكس فعلًب طبيعـة الصـراعات وكيفيـة إدارتهـا داخـل الدؤسسـة. اسـتراتيجية التجنـب، الـتي تتمثـل في 

أو تقليـــل الاحتكـــاك، تظهـــر ك نهـــا فعالـــة في ســـياقات معينـــة، حيـــث تســـهم في الحـــد مـــن  بذنـــب الدواجهـــات

التوترات وضغط العمل، لشا يعزز من استقرار البيةة التنظيميـة. إن الـدعم الإحصـائي لذـذه الاسـتراتيجية يعـني 

خفيـ  الصـراعات وزيـادة أنها لذا ت ثير إلغـابي ملمـوس علـى الـديناميات التنظيميـة، لشـا لغعلهـا خيـارًا لزوريـًا لت

ــــــــــم  رق

 العبارة

 بيرسون الارتباطمعامل 

37 ,761**0 

38 ,668**0 

39 ,842**0 

40 ,625**0 

41 ,867**0 

42 ,790**0 
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الكفـــاءة. مـــن ثم، فـــإن النتـــائج تـــدعم فكـــرة أن اعتمـــاد ىـــذه الاســـتراتيجيات قـــد يكـــون لـــو نتـــائج مفيـــدة في 

 .شخصية وتعزيز التعاون داخل الفرق، لشا يؤثر إلغاباً على الأداء العام للمؤسسة-برسين العلبقات البين

 ثبات الاستبيان  ثالثا:

نـــــــو يعطـــــــي نفـــــــس النتـــــــائج إذا مـــــــا أعيـــــــد علـــــــى نفـــــــس المجموعـــــــة في نفـــــــس يقصـــــــد بثبـــــــات الاســـــــتبيان: ا

الظــــــروف وبدعــــــأ أخــــــر لــــــو كــــــررت علميــــــات قيــــــاس الفــــــرد الواحــــــد لأظهــــــرت نفــــــس درجــــــة شــــــيةا مــــــن 

الاتســـــــاق أي أن درجنـــــــو لا تتغـــــــير جوىريـــــــا بتكـــــــرار، أي أن مفهـــــــوم الثبـــــــات يعـــــــني أن يكـــــــون الاختبـــــــار 

ــــى نفــــس المجموعــــة. وتوجــــد عــــدة  قــــادرا علــــى أن لػقــــق دائمــــا النتــــائج نفســــها في حالــــة تطبيقــــو مــــرتين عل

 معادلات وطرق إحصائية لحساب ثبات الاستبيان.

وفي دراســــتنا ا التحقــــق مــــن ثبــــات عبــــارات لزــــاور الاســــتبيان، مــــن خــــلبل اســــتخدام طريقــــة معامــــل ألفــــا  

 .خكرو نبا 

البــــــاحثين،  : تعــــــد مــــــن أكثــــــر مقــــــاييس الثبــــــات اســــــتخداما مــــــن طــــــرفخكــــــرو نبــــــا طريقــــــة معامــــــل ألفــــــا   

نفـــــــس النتـــــــائج أو  حيـــــــث يقـــــــيس درجـــــــة ثبـــــــات عبـــــــارات الاســـــــتبيان، بدعـــــــأ مـــــــا نســـــــبة الحصـــــــول علـــــــى

، صــــــفحة 2018)طــــــويطي،  .الاســــــتنتاجات فيمــــــا لــــــو أعيــــــد تطبيــــــق نفــــــس الأداة وفــــــق ظــــــروف لشاثلــــــة

 :Cronbach's Alphaمعامل وىناك لرالات لستلفة لدرجة الثبات ل  (149
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 (Alphaيوضح المجالات المختلفة لدرجة الثبات )(: 19جدول رقم )

 (Alphaقيمة ) (Alphaدلالة )

 Alpha<0.6 غير كافية

 Alpha>0.6<0.65 ضعيفة

 Alpha>0.65<0.70 مقبولة نوعا ما

 Alpha>0.70<0.85 حسنة

 Alpha>0.85<0.90 جيدة

 Alpha>0.90 ممتازة

 Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avecالمصـدر: 

spss ,Edition PERSON ,2009, p53 

( إفُ المجــــالات الدختلفــــة لقــــيم معامــــل الثبــــات الــــداخلي )كرونبــــاخ ألفــــا(، والــــذي 19يشــــير الجــــدول رقــــم )

يــر  غ( مؤشــرًا علــى ثبــات 0.60يُســتخدم لتقــدير مــدى اتســاق أداة القيــاس. حيــث تعُــد القيمــة الأقــل مــن )

، ما يعني أن الأداة تفتقر إفُ الاتساق الداخلي الدطلـوب ولا لؽكـن الاعتمـاد علـى نتائجهـا. أمـا القـيم كاف  

، وىي قريبة من الحد الأدن الدقبـول لكنهـا لا تـزال ضعيف( فتدل على ثبات 0.65و  0.60الواقعة بين )

، ولؽكــن مقبولــة نوعًــا مــا( 0.70و  0.65تُظهــر درجــة مــن الاــع  في القيــاس. في حــين تعُــد القــيم بــين )

و  0.70اســـتخدامها في الدراســـات الاستكشـــافية مـــع بعـــ  الـــتحف . وبالنســـبة للقـــيم الـــتي تـــتراوح بـــين )

، وىي القيمـة الدثاليـة في أغلـب البحـوث النفسـية والاجتماعيـة. حسنة(، فهي تدل على درجة ثبات 0.85
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، لشـا يعكــس بذانسًــا عاليــًا جيــدا تعــبر عــن ثبــات (، فإنهـ0.90( ووصــلت إفُ )0.85وإذا بذـاوزت القيمــة )

، إلا أن الثبــات العــافِ ممتــاز( تشــير إفُ ثبــات 0.90بــين فقــرات الأداة. وأخــيراً، فــإن القــيم الــتي تتجــاوز )

وفي دراســتنا .جــدًا قــد يــدل أحيانــًا علــى تكــرار مفــرط في الفقــرات، لشــا قــد ياــع  التنــوع الدفــاىيمي لــلؤداة

 التالية:على النتائج برصلنا 

 لمحاور الاستبيان   Cronbach's Alpha(: يبين قيمة معامل 20جدول رقم )

 معامل ألفا كرو نباخ عدد العبارات محاور الاستبيان

 0.974 8 أسباب وعوامل الصراع التّنظيمي في المؤسّسة حسب رأ  المو فين

 0.914 8 تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع التّنظيمي

 0.962 15 تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التعاون والتّسوية في إدارة الصراع التّنظيمي

 0.847 6 تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية القوة والسّيطرة في إدارة الصراع التّنظيمي
 SPSS. V 25المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

لزــاور الاســتبيان ذات قــيم مرتفعــة في جميــع  خكــرو نبــا ن قيمــة معامــل ألفــا  يظهــر مــن خــلبل الجــدول أعــلبه أ

كـرو لشا يدل على ثبات أداة الدراسة وبذدر الإشـارة أن قيمـة معامـل ألفـا   0.70وىي أكبر من الحد الأدن 

ة دل على أن قيمة الثبات مرتفعة، ومنو فـإن أداة الدراسـة بعـد تطبيقهـا علـى عينـ 01كلما اقتربت من   خنبا 

علـف عينـة الدراسـة استطلبعية ظهر لنا أن الاستبيان على درجة عالية من الصـدق والثبـات وعليـو سـنطبقو 

  الأساسية.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:رابعا: 

ا إخااع البيانات إفُ عملية التحليل الإحصائي باستخدام برنامج التحليل الإحصائي للعلـوم الاجتماعيـة 

(SPSS: V25) Statistique Package for the Social Sciences  وبرنـامج
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EXCEL  مــن أجــل تصــميم الأشــكال البيانيــة الخاصــة في وصــ  عينــة الدراســة والإحصــاءات الوصــفية

 :لبيانات الدراسة؛ وا الاعتماد على بع  الأساليب الإحصائية كما يلي

 لدراسة وإجاباتهم على عبارات الاستبيان.لوص  أفراد العينة االتكرار والنسبة المةوية والرسوم البيانية: 

 اختبار ثبات مقاييس الدراسة من خلبل بيانات العينة الاستطلبعية.معامل ألفا كرو نباخ: 

ويستخدم لقياس ابذاه وقوة العلبقة بين الدتغيرين ومن خلبل قيمة معامل الارتباط معامل الارتباط بيرسون: 

ـــة إحصـــائية بـــين الدتغـــيرين وا توظيفـــو في حســـاب لؽكـــن إقـــرار أو عـــد إقـــرار وجـــود علبقـــة خ طيـــة ذات دلال

 الصدق الاستبيان.

وىو متوسط لرموعة من القيم، أو لرموع القيم الددروسة مقسوم على عددىا، وذل   المتوسط الحسابي:

( 1.5بغية التعرف على متوسط إجابات الدبحوثين حول الاستبيان ومقارنتها بالدتوسط الفرضي الدقدر ب )

 (، والدتوسط يساعد في ترتيب العبارات حسب أعلى قيمة لو.03( إفُ )01لأن التنقيط يتراوح من )

وذل  مـن أجـل التعـرف علـى مـدى الضـراف اسـتجابات أفـراد الدراسـة ابذـاه كـل فقـرة الانحراف المعيار : 

فــراد الدراســة أو بعــد، والت كــد مــن صــلبحية النمــوذج لاختبــار الفرضــيات، ويوضــح التشــتت في اســتجابات أ

فكلمـــا اقتربـــت قيمتـــو مـــن الصـــفر فهـــذا يعـــني تركـــز الإجابـــات وعـــدم تشـــتتها، وبالتـــافِ تكـــون النتـــائج أكثـــر 

مصــداقية وجــودة، كمــا أنــو يفيــد في ترتيــب العبــارات أو العبــارات لصــافٌ الأقــل تشــتتا عنــد تســاوي الدتوســط 

 الحسابي الدرجح بينها.

الدتوســـط الفرضـــي والدتوســـط المحســـوب والحكـــم علـــى مســـتوى  مـــن أجـــل مقارنـــة لعينـــة واحـــدة: T اختبـــار

 الدتغيرات الثلبثة للدراسة.

لدعرفـــة أســـباب الصـــراع التنظيمـــي داخـــل الدؤسســـة لزـــل الدراســـة  اســـتخداموا : اختبـــار )فريـــدمان( للرتـــب

حســــــــــــــــــــــــــــــــــــب أفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــراد العينــــــــــــــــــــــــــــــــــــة وترتيبهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا حســــــــــــــــــــــــــــــــــــب الأكثـــــــــــــــــــــــــــــــــــــر شـــــــــــــــــــــــــــــــــــــيوعا.



 

 
 

 

 

راد العينة على لزاور أولا: عرض وبرليل إجابات أف
 الاستبيان

 ثانيا: اختبار ومناقشة نتائج الفرضيات 

 بيانات الفرضية الأوفُ  -1

 بيانات الفرضية الثانية  -2

 بيانات الفرضية الثالثة  -3

 بيانات الفرضية الرابعة -4
 

البيانات  وتفسير تحليل: الخامسالفصل 
 الميدانية



 تحليل البيانات الميدانية وتفسير النتائا                                         لخامسالفصل ا

 
155 

 ةالبيانات الميداني : عرض وتحليلامسخالالفصل 

 أولا: تحليل وتفسير البيانات الميدانية

والدتعلـق بــــ: أسـباب  وبرليل إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الثاني من الاستبيان الدوجو للؤفرادعرض 

 وعوامل الصراع التّنظيمي في الدؤسّسة حسب رأي الدوظفين.

ت المتعلقة بمحور: أسباب وعوامل الصراع ( نتائا تحليل إجابات أفراد العينة علف العبارا21جدول رقم )
 التّنظيمي في المؤسّسة حسب رأ  المو فين.

رقم
ال

 

 درجة التقييم الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارة

يؤدي تكلي  الدوظ  بدهام تفوق طاقتو إفُ الصّراع  
 التّنظيمي

 درجة عالية 0,49642 2,8250

هام بين الدوظفين إفُ يؤدي غياب التّساوي في توزيع الد 
 الصراع التّنظيمي

 درجة عالية 0,42133 2,8750

يؤدي نقص التّعاون والتّآزر بين الدوظفين إفُ الصراع  
 التّنظيمي

 درجة عالية 0,51422 2,7667

تؤدي عدم مشاركة الدوظ  في ابزاذ القرارات إفُ الصراع  
 التّنظيمي

 درجة عالية 0,62083 2,6333

أسلوب الحوار والتّفاىم في التعامل مع يؤدي غياب  
 الدوظ  إفُ الصراع التّنظيمي

 درجة عالية 0,47271 2,8083

يؤدي عدم تسامح الدسةول مع أخطاء الدوظ  إفُ الصراع  
 التّنظيمي

 درجة عالية 0,87891 2,2750

يؤدي غياب العدالة بين الدوظفين في التّرقيات إفُ الصراع  
 التّنظيمي

 درجة عالية 0,58242 2,7833

يؤدّي غياب العدالة والدساواة في الإلغازات والامتيازات  
 بين الدوظفين إفُ الصراع التّنظيمي

 درجة عالية 0,57589 2,7333

مستوى أسباب وعوامل الصراع التّنظيمي في الدؤسّسة حسب وجهة 
 نظر أفراد العينة

 درجة عالية 0,27787 2,7144

 .SPSS. V 25بة بالاعتماد علف مخرجات برنامامن إعداد الطالالمصدر: 
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مــن خــلبل الجــدول أعــلبه لصــد: الدتوســط الحســابي الإجمــافِ لإجابــات أفــراد العينــة علــى العبــارات الدتعلقــة بـــــ: 

 (2,71 =̅ ): بلــ   بمحــور أســباب وعوامــل الصــراع التّنظيمــي فــي المؤسّســة حســب رأ  المــو فين

 ا الأخــير اقــل مــن الواحــد لشــا يشــير إفُ تقــارب أراء الأفــراد  وبسركزىــا(  وىــذ(0,27معيــاري بلــ    بــالضراف

( أي أن درجــــة 3إفُ  2.34مــــن حــــول قيمــــة الدتوســــط الحســــابي العــــام للمحــــور الــــذي ىــــو ضــــمن لرــــال )

مسـتو  أسـباب وعوامـل الصـراع التّنظيمـي فـي المؤسّسـة حسـب ابذاىات أفراد العينة موافقـون علـى أن 

حســب وجهــة نظــرىم والشــكل التــافِ يبــين ترتيــب عبــارات المحــور الدتعلــق عاليــة  ىــو بدرجــة رأ  المــو فين

 :أسباب وعوامل الصراع التّنظيمي في المؤسّسة حسب رأ  المو فينبقياس مستوى 

(: ترتيــب العبــارات المتعلقــة بمحــور بقيــاس أســباب وعوامــل الصــراع التّنظيمــي فــي 15شــكل رقــم )

 المؤسّسة حسب رأ  المو فين.

 
 .EXCELمن إعداد الطالبة بالاعتماد علف برناما صدر: الم

2,8250 

2,8750 

2,7667 

2,6333 

2,8083 

2,2750 

2,7833 

2,7333 

0,49642 

0,42133 

0,51422 

0,62083 

0,47271 

0,87891 

0,58242 

0,57589 

0,0000 0,5000 1,0000 1,5000 2,0000 2,5000 3,0000 3,5000

 6عبارة رقم 

 7عبارة رقم 

 8عبارة رقم 

 9عبارة رقم 

 10عبارة رقم 

 11عبارة رقم 

 12عبارة رقم 

 13عبارة رقم 

6عبارة رقم  7عبارة رقم   8عبارة رقم   9عبارة رقم   10عبارة رقم   11عبارة رقم   12عبارة رقم   13عبارة رقم    

0,49642 الإنحراف المعٌاري 0,42133 0,51422 0,62083 0,47271 0,87891 0,58242 0,57589

2,8250 المتوسط الحسابً 2,8750 2,7667 2,6333 2,8083 2,2750 2,7833 2,7333
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من الاستبيان الموجو الثالث المحور عرض وتحليل إجابات أفراد العينة علف عبارات  -

 للأفراد

 والمتعلق بـــ: تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع التّنظيمي. 

ة علف العبارات المتعلقة بمحور: تطبيق المؤسّسة (: نتائا تحليل إجابات أفراد العين22جدول رقم )
 لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع التّنظيمي.

رقم
ال

 

الدتوسط  العبارة
 الحسابي

 درجة التقييم الالضراف الدعياري

تتفادى إدارة الدؤسّسة القرارات والدواق  التي قد تؤدي  
 إفُ الصراع التنظيمي

 درجة عالية  0,79701 2,4417

تاحي إدارة الدؤسّسة برغباتها في سبيل إرضاء  
 الدوظفين وتفادي الصراع التّنظيمي 

 درجة متوسطة 0,83347 2,1667

تستخدم إدارة الدؤسّسة أساليب ترفيهية لتفادي  
 الصراعات التنظيمية 

 درجة متوسطة 0,80401 2,2250

تستخدم إدارة الدؤسّسة أساليب بسنع الصراع التنظيمي  
 يع الدهام بين الدوظفينفي توز 

 درجة عالية  0,81025 2,3750

بذتهد إدارة الدؤسّسة في ابزاذ قرارات بسنع وقوع الصراع  
 التّنظيمي

 درجة عالية  0,70765 2,5583

تاع إدارة الدؤسّسة برنامج الرّقابة والدتابعة للموظفين  
 لتفادي الصراع التنظيمي

 درجة عالية  0,71002 2,5083

إدارة الدؤسسة اجتماعات خاصة أو ندوات تبرم  
 لتفادي الصراع التنظيمي 

 درجة عالية  0,69733 2,5333

تستعين إدارة الدؤسسة بخبرة مؤسسات أخرى في  
 تفادي الصراع التنظيمي 

 درجة عالية  0,69331 2,3000

مستوى تطبيق الدؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع 
 ة نظر أفراد العينةالتّنظيمي حسب وجه

 درجة عالية  0,38737 2,3908

 .SPSS. V 25من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناماالمصدر: 

مــن خــلبل الجــدول أعــلبه لصــد: الدتوســط الحســابي الإجمــافِ لإجابــات أفــراد العينــة علــى العبــارات الدتعلقــة بـــــ: 

 بـالضراف (2,39 =̅ ): بلـ   ارة الصـراع التّنظيمـيبمحور تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إد
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حـول قيمــة  (  وىـذا الأخـير اقـل مـن الواحــد لشـا يشـير إفُ تقـارب أراء الأفـراد  وبسركزىـا(0,38معيـاري بلـ   

( أي أن ابذاىــات أفـــراد درجـــة 3إفُ  2.34مــن الدتوســط الحســابي العـــام للمحــور الـــذي ىــو ضــمن لرـــال )

ىـو  و  تطبيـق المؤسّسـة لاسـتراتيجية التجنـب فـي إدارة الصـراع التّنظيمـيمسـتالعينة موافقـون علـى أن 

تطبيـق حسب وجهة نظـرىم والشـكل التـافِ يبـين ترتيـب عبـارات المحـور الدتعلـق بقيـاس مسـتوى عالية  بدرجة

 :المؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع التّنظيمي

تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع  (: ترتيب العبارات المتعلقة بمحور16شكل رقم )
 التّنظيمي.

 
 .EXCELمن إعداد الطالبة بالاعتماد علف برناما المصدر: 

2,4417 

2,1667 

2,2250 

2,3750 

2,5583 

2,5083 

2,5333 

2,3000 

0,79701 

0,83347 

0,80401 

0,81025 

0,70765 

0,71002 

0,69733 

0,69331 

0,0000 0,5000 1,0000 1,5000 2,0000 2,5000 3,0000

 14عبارة رقم 

 15عبارة رقم 

 16عبارة رقم 

 17عبارة رقم 

 18عبارة رقم 

 19عبارة رقم 

 20عبارة رقم 

 21عبارة رقم 

14عبارة رقم  15عبارة رقم   16عبارة رقم   17عبارة رقم   18عبارة رقم   19عبارة رقم   20عبارة رقم   21عبارة رقم    

0,79701 الإنحراف المعٌاري 0,83347 0,80401 0,81025 0,70765 0,71002 0,69733 0,69331

2,4417 المتوسط الحسابً 2,1667 2,2250 2,3750 2,5583 2,5083 2,5333 2,3000
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عرض وتحليل إجابات أفراد العينة علف عبارات المحور الرابع من الاستبيان الموجـو للأفـراد  -

 سوية في إدارة الصراع التّنظيمي.والمتعلق بـــ: تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التعاون والتّ 

المتعلقـة بمحـور: تطبيـق المؤسّسـة لاسـتراتيجية التعـاون  ( نتائا تحليل إجابـات أفـراد العينـة علـف العبـارات23جدول رقم )

 والتّسوية في إدارة الصراع التّنظيمي.

رقم
ال

 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 درجة التقييم الانحراف المعيار 

 درجة عالية  0,74454 2,5167 ؤسّسة مبدأ التّعاون والوحدة تكرّس إدارة الد 

 درجة عالية  0,64555 2,6917 تسعى إدارة الدؤسّسة إلغاد الحلول لجميع مشاكل الدوظفين  

 درجة عالية  0,68087 2,5833 تقدم إدارة الدؤسّسة البدائل والحلول لحلّ أي مشكلة  

 درجة عالية  0,69733 2,4667 وظفين لطرح ومناقشة خلبفاتهم تعمل إدارة الدؤسّسة على توجيو الد 

 درجة عالية  0,72181 2,5000 براول إدارة الدؤسّسة إلغاد حلّ وسط لإرضاء الدوظفين  

 درجة عالية  0,75426 2,4500 تتغاضى إدارة الدؤسّسة عن بع  الأمور لإرضاء الدتخالفين  

 درجة عالية  0,66019 2,5333 مبدأ التّعاون لػقق الدسةول في الخلبفات من خلبل  

 درجة عالية  0,74242 2,4417 يهتم الدسةول بدعرفة رغبات الدوظفين والتساوي بينهم 

 درجة متوسطة 0,82804 2,1083 تتراجع إدارة الدؤسّسة عن القرارات الدتخذة بش ن الخلبفات  

 درجة متوسطة 0,82401 1,9000 للمستقبل  تؤجل إدارة الدؤسّسة حلّ وف  الخلبفات التّنظيمية 

تنسحب إدارة الدؤسّسة حين تؤدي الخلبفات التّنظيمية بين الدوظفين  
 إفُ القطيعة والتّباغ 

 درجة متوسطة 0,84017 2,0000

تتجنب إدارة الدؤسّسة دخول الخلبفات التّنظيمية بين الدوظفين منذ  
 البداية

 درجة متوسطة 0,88877 2,0000

تعمل إدارة الدؤسّسة بع  الحيل والأساليب في بذاوز الخلبفات تس 
 التّنظيمية بين الدوظفين

 درجة عالية 0,71943 2,4417

تترك إدارة الدؤسّسة مسؤولية حلّ الخلبفات التّنظيمية على عاتق  
 الدوظفين الدتخالفين

 درجة متوسطة 0,88209 1,8583

لدى الدوظفين الدتخالفين  تاّيق إدارة الدؤسّسة من علبقات العمل 
 )الدتصارعين(

 درجة متوسطة 0,86962 1,8417

مستو  تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التعاون والتّسوية في إدارة 
 الصراع التّنظيمي حسب وجهة نظر أفراد العينة

 درجة متوسطة 0,33919 2,2887
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 .SPSS. V 25من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناماالمصدر: 

مــن خــلبل الجــدول أعــلبه لصــد: الدتوســط الحســابي الإجمــافِ لإجابــات أفــراد العينــة علــى العبــارات الدتعلقــة بـــــ: 

 (2,28 =̅ ): بلـ   بمحور تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التعاون والتّسوية في إدارة الصـراع التّنظيمـي

 ا يشــير إفُ تقــارب أراء الأفــراد  وبسركزىــا(  وىــذا الأخــير اقــل مــن الواحــد لشــ(0,33معيــاري بلــ    بــالضراف

( أي أن درجــة 2.33إفُ  1.67مــن حــول قيمــة الدتوســط الحســابي العــام للمحــور الــذي ىــو ضــمن لرــال )

مســتو  تطبيــق المؤسّســة لاســتراتيجية التعــاون والتّســوية فــي إدارة الصــراع ابذاىــات أفــراد العينــة حــول 

م والشكل التافِ يبين ترتيب عبارات المحور الدتعلق بقيـاس حسب وجهة نظرىمتوسطة  ىي بدرجة التّنظيمي

 :تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التعاون والتّسوية في إدارة الصراع التّنظيميمستوى 

(: ترتيب العبارات المتعلقة بمحور تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التعاون والتّسوية في إدارة 17شكل رقم )
 الصراع التّنظيمي.

 
 .EXCELمن إعداد الطالبة بالاعتماد علف برناما ر: المصد
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 22عبارة رقم 

 23عبارة رقم 

 24عبارة رقم 

 25عبارة رقم 

 26عبارة رقم 

 27عبارة رقم 

 28عبارة رقم 

 29عبارة رقم 

 30عبارة رقم 

 31عبارة رقم 

 32عبارة رقم 

 33عبارة رقم 

 34عبارة رقم 

 35عبارة رقم 

 36عبارة رقم 

عبارة 
22رقم   

عبارة 
23رقم   

عبارة 
24رقم   

عبارة 
25رقم   

عبارة 
26رقم   

عبارة 
27رقم   

عبارة 
28رقم   

عبارة 
29رقم   

عبارة 
30رقم   

عبارة 
31رقم   

عبارة 
32رقم   

عبارة 
33رقم   

عبارة 
34رقم   

عبارة 
35رقم   

عبارة 
36رقم   

0,74450,64550,68080,69730,72180,75420,66010,74240,82800,82400,84010,88870,71940,88200,8696 الإنحراف المعٌاري

2,51672,69172,58332,46672,50002,45002,53332,44172,10831,90002,00002,00002,44171,85831,8417 المتوسط الحسابً
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ــــارات  ــــف عب ــــراد العينــــة عل ــــات أف ــــل إجاب ــــرادالخــــامس المحــــور عــــرض وتحلي  مــــن الاســــتبيان الموجــــو للأف

 والمتعلق بـــ: تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع التّنظيمي. 

لف العبارات المتعلقة بمحور: تطبيق المؤسّسة ( نتائا تحليل إجابات أفراد العينة ع24جدول رقم )
 لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع التّنظيمي.

رقم
ال

 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

 درجة التقييم

تفرض إدارة الدؤسّسة سلطة القوة في حلّ الخلبفات  
 التّنظيمية بين الدوظفين

 درجة منخفاة 0,75217 1,5750

سمح إدارة الدؤسّسة للموظفين بدناقشة الأوامر لا ت 
 الدتعلقة بالخلبفات التّنظيمية

 درجة منخفاة 0,75574 1,5167

تتمس  إدارة الدؤسّسة وتصر بالدواق  التي تقدمها في  
 حلّ الخلبفات )الصراعات(

 درجة متوسطة 0,86283 2,1417

ا الدتعلقة تتبع إدارة الدؤسّسة الجدية والحزم في متابعة قراراته 
 بالخلبفات التنظيمية

 درجة عالية 0,65203 2,6083

تتجاىل إدارة الدؤسّسة تلبية رغبات الدوظفين حين يتعلق  
 الأمر بتسوية الخلبفات التنظيمية

 درجة منخفاة 0,65203 1,3917

تستخدم إدارة الدؤسّسة الأساليب العقابية للموظفين  
 الدتخالفين قصد تسوية الخلبفات

 درجة منخفاة 0,77712 1,5333

مستو  تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية القوة والسّيطرة في إدارة 
 الصراع التّنظيمي حسب وجهة نظر أفراد العينة

 درجة متوسطة 0,36523 1,7943

 .SPSS. V 25من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناماالمصدر: 

ابي الإجمــافِ لإجابــات أفــراد العينــة علــى العبــارات الدتعلقــة بـــــ: مــن خــلبل الجــدول أعــلبه لصــد: الدتوســط الحســ

 (1,79 =̅ ): بلـ   بمحور تطبيق المؤسّسـة لاسـتراتيجية القـوة والسّـيطرة فـي إدارة الصـراع التّنظيمـي

 (  وىــذا الأخــير اقــل مــن الواحــد لشــا يشــير إفُ تقــارب أراء الأفــراد  وبسركزىــا(0,36معيــاري بلــ    بــالضراف

( أي أن درجــة 2.33إفُ  1.67مــن يمــة الدتوســط الحســابي العــام للمحــور الــذي ىــو ضــمن لرــال )حــول ق

مســـتو  تطبيـــق المؤسّســـة لاســتراتيجية القـــوة والسّـــيطرة فـــي إدارة الصـــراع ابذاىــات أفـــراد العينــة حـــول 
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ق بقيـاس حسب وجهة نظرىم والشكل التافِ يبين ترتيب عبارات المحور الدتعلمتوسطة  ىي بدرجة التّنظيمي

 :تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية القوة والسّيطرة في إدارة الصراع التّنظيميمستوى 

(: ترتيب العبارات المتعلقة بمحور تطبيق المؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة الصراع 18شكل رقم )
 التّنظيمي.

 
 .EXCELمن إعداد الطالبة بالاعتماد علف برناما المصدر: 

ــــة لإدارة الصــــراع فــــي مستشــــفف الواقــــع التطب بغــــداد  بولايــــة  مصــــباحيقــــي للاســــتراتيجيات الحديث

 تمنراست:

 ( مستو  محاور الاستبيان ككل وأبعاده مرتبة حسب المتوسط الحسابي.25جدول رقم )

رتبة
ال

 

المتوسط  البعد
 الحسابي

انحراف 
 المعيار 

 درجة التقييم

الصراع  تطبيق الدؤسّسة لاستراتيجية التجنب في إدارة 
 التنّظيمي

 درجة عالية 0,38737 2,3908

تطبيق الدؤسّسة لاستراتيجية التعاون والتّسوية في إدارة  
 الصراع التنّظيمي

 درجة متوسطة 0,33919 2,2887

1,5750 

1,5167 

2,1417 

2,6083 

1,3917 

1,5333 

0,75217 

0,75574 

0,86283 

0,65203 

0,65203 

0,77712 

0,0000 0,5000 1,0000 1,5000 2,0000 2,5000 3,0000

 37عبارة رقم 

 38عبارة رقم 

 39عبارة رقم 

 40عبارة رقم 

 41عبارة رقم 

 42عبارة رقم 

37عبارة رقم  38عبارة رقم   39عبارة رقم   40عبارة رقم   41عبارة رقم   42عبارة رقم    

0,75217 الإنحراف المعٌاري 0,75574 0,86283 0,65203 0,65203 0,77712

1,5750 المتوسط الحسابً 1,5167 2,1417 2,6083 1,3917 1,5333
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تطبيق الدؤسّسة لاستراتيجية القوة والسّيطرة في إدارة  
 الصراع التنّظيمي

 درجة متوسطة 0,36523 1,7943

التطبيقي للبستراتيجيات الحديثة لإدارة مستوى الواقع 
الصراع في مستشفى مصباح بغدادي بولاية بسنراست 
 حسب وجهة نظر أفراد العينة

 درجة متوسطة 0,34286 2,1225

 .SPSS. V 25من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناماالمصدر: 

ــــ: مـــن خـــلبل الجـــدول أعـــلبه لصـــد: الدتوســـط الحســـابي الإجمـــافِ لإجا الواقـــع بـــات أفـــراد العينـــة علـــى المحـــور بــ

: إذ بغــداد  بولايــة تمنراســت مصــباحالتطبيقــي للاســتراتيجيات الحديثــة لإدارة الصــراع فــي مستشــفف 

(  وىـذا الأخـير اقـل مـن الواحـد لشـا يشـير إفُ تقــارب أراء (0,34معيـاري بلـ    بـالضراف (2,12=̅ )بلـ   

 2.33إفُ  1.67مــن الــذي ضــمن لرــال ) للمحــورط الحســابي العــام الأفــراد  وبسركزىــا  حــول قيمــة الدتوســ

مستو  الواقع التطبيقي للاستراتيجيات الحديثة لإدارة ( أي أن ابذاىات أفراد العينة تتفق على أن درجة

حســـب وجهـــة نظـــرىم متوســـطة  ىـــي بدرجـــة بغـــداد  بولايـــة تمنراســـت مصـــباحالصـــراع فـــي مستشـــفف 

الواقع التطبيقـي للاسـتراتيجيات الحديثـة لإدارة الصـراع اور الدتعلقة بقياس والشكل التافِ يبين ترتيب المح

 :بغداد  بولاية تمنراست مصباحفي مستشفف 

(: ترتيب الاستراتيجيات الحديثة لإدارة الصراع في مستشفف مصباح بغداد  بولاية 19الشكل رقم )
 تمنراست.

 
 .EXCELمن إعداد الطالبة بالاعتماد علف برناما المصدر: 

تطبٌق المؤسّسة 
لاستراتٌجٌة التجنب فً 
 إدارة الصراع التّنظٌمً

تطبٌق المؤسّسة 
لاستراتٌجٌة التعاون 

والتّسوٌة فً إدارة الصراع 
 التّنظٌمً

تطبٌق المؤسّسة 
لاستراتٌجٌة القوة والسٌّطرة 
 فً إدارة الصراع التّنظٌمً

2,3908 المتوسط الحسابً 2,2887 1,7943

0,38737 الإنحراف المعٌاري 0,33919 0,36523

0,0000
0,5000
1,0000
1,5000
2,0000
2,5000
3,0000

0,31000
0,32000
0,33000
0,34000
0,35000
0,36000
0,37000
0,38000
0,39000
0,40000
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 نتائا الدراسة ثانيا: 

 النتائا في ضو  الفرضيات 

أصـــبح اختبـــار الفرضـــيات الإحصـــائية مـــن أىـــم الخصـــائص الـــتي بسيـــز البحـــوث الديدانيـــة والتجريبيـــة والذـــدف 

الأساسـي مــن اختبــار الفرضــيات ىــو اســتنتاج خصــائص المجتمـع أو بعاــها مــن ملبحظــة العينــة الــتي أخــذت 

 منو.

 تائا الفرضية الأولف  اختبار ومناقشة ن -1
 الفرضية )التساؤل( الأولف: اختبار -1-1

تتعدد وتختلف أسـباب الصـراع التنظيمـي داخـل المؤسسـة محـل الدراسـة "  نصت الفرضية الأوفُ على

لترتيـــب أســـباب  Friedmanىـــذه الفرضـــية قمنـــا باســـتخدام اختبـــار  لإختبـــارحســـب أفـــراد العينـــة"ا 

 لزل الدراسة حسب أفراد العينة كما ىو موضح في الجدول رقم )..(.الصراع التنظيمي داخل الدؤسسة 

 (: ترتيب أسباب الصراع التنظيمي داخل المؤسسة محل الدراسة حسب أفراد العينة.26جدول رقم )
المتوسط  الأسباب

 الحسابي
الانحراف 
 المعيار 

 متوسط الرتب
Friedman 

لترتيبا  

 الدوظفين إفُ يؤدي غياب التّساوي في توزيع الدهام بين
 الصراع التّنظيمي

2,875 0,42133 4,95 01 

يؤدي تكلي  الدوظ  بدهام تفوق طاقتو إفُ الصّراع 
 التّنظيمي

2,825 0,49642 4,82 03 

يؤدي غياب أسلوب الحوار والتّفاىم في التعامل مع 
 الدوظ  إفُ الصراع التّنظيمي

2,8083 0,47271 4,74 04 

الدوظفين في التّرقيات إفُ يؤدي غياب العدالة بين 
 الصراع التّنظيمي

2,7833 0,58242 4,73 06 

يؤدي نقص التّعاون والتّآزر بين الدوظفين إفُ الصراع 
 التّنظيمي

2,7667 0,51422 4,59 05 

يؤدّي غياب العدالة والدساواة في الإلغازات 
 والامتيازات بين الدوظفين إفُ الصراع التّنظيمي

2,7333 0,57589 4,56 02 
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تؤدي عدم مشاركة الدوظ  في ابزاذ القرارات إفُ 
 الصراع التّنظيمي

2,6333 0,62083 4,17 07 

يؤدي عدم تسامح الدسةول مع أخطاء الدوظ  إفُ 
 الصراع التّنظيمي

2,275 0,87891 3,44 08 

 .SPSS. V 25المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

(، لشـا 2.875غيـاب التسـاوي في توزيـع الدهـام بـين الدـوظفين لػمـل أعلـى متوسـط حسـابي )ظهر النتائج أن 

يشــير إفُ أن ىــذا العامــل يعتــبر الأكثــر تــ ثيراً في حــدوث الصــراع التنظيمــي، وىــو مــا يــبرز ألعيــة توزيــع الدهــام 

ســـابي بشـــكل عـــادل ومتـــوازن داخـــل الدؤسســـة بعـــده يـــ تي تكليـــ  الدوظـــ  بدهـــام تفـــوق طاقتـــو )متوســـط ح

(، لشـا يشـير 2.8083( وغياب أسلوب الحوار والتفاىم في التعامل مع الدوظـ  )متوسـط حسـابي 2.825

إفُ ضـــرورة تبـــني الحـــوار والتفـــاىم كـــ دوات رئيســـية لحـــل الصـــراعات في البيةـــة التنظيميـــة بالدقابـــل، يعتـــبر عـــدم 

، وىـذا يشـير إفُ 2.275قـدره  تسامح الدسؤول مع أخطاء الدوظ  ىو العامل الأقل ت ثيراً بدتوسـط حسـابي

 .أن ىذا الجانب قد يكون أقل ت ثيراً في توليد الصراعات داخل الدؤسسة مقارنةً بالأسباب الأخرى

يتبــين أن ىنــاك فــرق في ترتيــب أســباب الصــراع التنظيمــي داخــل الدؤسســة لزــل الدراســة حســب أفــراد العينــة، 

كمــا ىـو موضــح في الجــدول رقــم   Friedmanختبــار وىـذا مــا أظهرتــو نتـائج كــاف تربيــع لدلالــة الفـروق لا

(26.) 

 .Frideman(: دلالة الفروق في نتائا تطبيق اختبار 27جدول رقم )
 الدلالة الإحصائية درجة الحرية كاف تربيع

82.357 7 0.000 

 .SPSS. V 25المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما
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، 7بدرجــة حريــة تســاوي  82.357أن قيمــة كــاف تربيــع قــد بلغــت  (00يتاــح مــن خــلبل الجــدول رقــم )

، ويعـــني ىـــذا أن الفـــرق في ترتيـــب أســـباب الصـــراع التنظيمـــي داخـــل 0.05مـــن  وبدلالـــة إحصـــائية أصـــغر

 وبهذا فإن ىذه الفرضية قد تحققت.الدؤسسة لزل الدراسة حسب أفراد العينة دال إحصائيا، 

 :وتفسيرىامناقشة النتائا الفرضية الأولف  -1-2

أسـباب الصـراع التنظيمـي داخـل المؤسسـة محـل الدراسـة  وتختلـفتتعـدد نصت الفرضـية الأوفُ علـى:غ

   .لزققة وىيحسب أفراد العينة " 

( إفُ أن عــدم التــوازن في توزيــع الدهــام لؽثــل العامــل الأكثــر تــ ثيراً في 2.875حيــث يشــير الدتوســط الحســابي )

 عوامل حدوث الصراع التنظيمي، تتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة نشوء الصراع التنظيمي يعد من أبرز

الـتي أظهــرت نتائجهـا أن إســتراتيجية التسـوية كانـت الأكثــر اسـتخداماً، لشــا يعكـس ألعيــة  (2002عـويس )

التعــاون في حــل النزاعــات بينمــا كانــت اســتراتيجيات الحــزم والتجنــب والمجاملــة أقــل فعاليــة تظهــر الدراســة أن 

التوازن في توزيع الدهام يؤدي إفُ شعور بالإحباط بين الدوظفين ونشوء صراعات تنظيمية وبالتافِ، لغب  عدم

علــى الإدارة تعزيــز التواصــل وتفعيــل إســتراتيجية التســوية لتقليــل ىــذه الصــراعات وضــمان بيةــة عمــل إلغابيــة، 

ة الصــــراع مثــــل التعــــاون حيــــث تؤكــــد أن إســــتراتيجيات إدار  (2018ودراســــة ســــوفات وىيبــــة وزميلاتهــــا )

والتســوية تــؤثر إلغابيًــا علــى الأداء الــوظيفي يتاــح أن ىــذا التــوازن مهــم لتجنــب الإحبــاط بــين الدــوظفين لــذا، 

لغب تبني استراتيجيات فعالة مثل الحوار والتعاون لحل مشكلبت توزيع الدهام، لشا يعزز الأداء العام، بإضافة 

بـ ن عـدم التـوازن قـد يُسـهم في تفـاقم الصـراعات بـين الـتي كشـفت  Plowman (2005) دراسـةافُ 

أفراد التنظيم فإذا كان توزيع الدهام غير متساوا، فإن ذل  قد يثير مشاعر الإحباط والتمييز بين الدوظفين، لشا 

يؤدي إفُ صراعات داخلية تؤثر سلبًا على أداء الدنظمة وفعاليتها ووفقًـا للدراسـة، فـإن وجـود الصـراع طبيعـي 

التعامل معو بشكل استراتيجي لذا، من الاروري تبني استراتيجيات مثل الاحتواء والتعـاون والدسـاومة ولغب 
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لدعالجــة الصــراعات الناجمــة عــن عــدم التــوازن في توزيــع الدهــام مــن خــلبل اعتمــاد ىــذه الألظــاط، لؽكــن برســين 

للمنظمــة وبالتــافِ يعُتــبر التــوازن في  العلبقــات الداخليــة وتقليــل ايثــار الســلبية للصــراع، لشــا يعــزز الأداء العــام

توزيـــع الدهـــام أمـــرًا حيويــًـا للحفـــاظ علـــى بيةـــة عمـــل إلغابيـــة وفعالـــة، فنتيجـــة لذـــذا التوزيـــع غـــير العـــادل، يشـــعر 

الدوظفون بالإحباط والاستياء، لشا يؤثر سلبًا على الروح الدعنوية والانتماء للمؤسسة كما أن تصاعد التوترات 

ن يــؤدي إفُ تبــاين في الإنتاجيــة، حيــث يــنخف  الأداء العــام للفــرق الدتــ ثرة بالصــراعات بــين الــزملبء لؽكــن أ

بالإضــافة إفُ ذلــ ، قــد ينــتج عــن ىــذه الصــراعات بيةــة عمــل ســلبية تــؤدي إفُ زيــادة معــدلات التغيــب عــن 

 .العمل وعدم الرغبة في التعاون، لشا يعيق برقيق الأىداف الدؤسسية

العناصـــر الحيويـــة الـــتي تـــؤثر بشـــكل مباشـــر علـــى فعاليـــة العمـــل داخـــل الدؤسســـة ان عمليـــة توزيـــع الدهـــام مـــن 

العمومية فعندما يتم توزيع الدهام بشكل غير متساوا، يشعر الدوظفون بعدم الإنصاف بذاه الزملبء، لشا يـؤدي 

عوامـــل بـــدوره إفُ زيـــادة التـــوتر بـــين أعاـــاء الفريـــق و الاكتفـــاء العـــاطفي مـــن العدالـــة في العمـــل يعـــد أحـــد ال

الأساسـية للحفـاظ علـى الـروح الدعنويـة، وزيـادة الرضـا الـوظيفي بـين الدـوظفين فعنـدما يشـعر مـوظفي الدؤسسـة 

العمومية  برضاىم عن توزيع الدهام، يزداد استعدادىم للتعاون مع زملبئهم، لشا يسهم في برسين الأداء العام 

الــتي بســنح ســلطات أكــبر مــن احتياجاتهــا  للمؤسســة ومــع ذلــ ، توجــد بعــ  الإدارات والوحــدات التنظيميــة

الفعليــة، بينمــا تواجـــو وحــدات أخــرى أعبـــاءً ومســؤوليات تتجـــاوز قــدراتها الفعليــة بســـبب نقــص الســـلطة أو 

الدوارد ىذه الاختلبفات في توزيع الدهام والصلبحيات تسـاىم في خلـق صـراعات داخـل الدنظمـة فعنـدما بُذـبر 

وحدة أخرى تفتقر إفُ الخبرات والقدرات اللبزمة، قد ينشـ  خلـط بـين  وحدة تنظيمية على تنفيذ الأوامر من

الأدوار يــؤدي إفُ الاحتكــاك والصــراع كمــا ان الفســاد الإداري قــد يقــود إفُ عــدم العدالــة في توزيــع الدناصــب 

ام، والوظائ ، لشا يساىم في خلق بيةة عمل متوترة وغير متوازنة إذا ما ا ظلم بعـ  الدـوظفين في توزيـع الدهـ

أو انعـــدام الحـــوافز اللبزمـــة لتشـــجيع الأداء فمـــن المحتمـــل أن يـــؤدي ذلـــ  إفُ صـــراعات بـــين الدـــوظفين، وبـــين 

 .الأقسام والوحدات، بل وقد لؽتد ليشمل صراعات بين الدنظمات الدختلفة داخل المجتمع
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ما يتم فـرض نظـام توزيـع تعتبر العدالة في توزيع الدهام من العناصر الجوىرية لخلق بيةة عمل إلغابية عندحيث 

عادل، يتم تعزيز الولاء والانتماء للمؤسسة، لشا يُسهل برقيق الأىداف التنظيمية الفرق التي تشعر أعااؤىا 

 .ب نهم مُقدرون ينجحون عادةً في برقيق نتائج أفال، وذل  لأنهم يعملون معًا كفريق واحد

هـام في الدؤسسـات العموميـة  الدؤديـة للصـراع التنظيمـي تتعدد الأسباب الكامنـة وراء عـدم التـوازن في توزيـع الد

فمن لشكن أن يكون ىناك غموض في الدسؤوليات بسبب ضـع  التنظـيم الإداري، لشـا يـؤدي إفُ سـوء فهـم 

حــول الأدوار والدهــام و قــد تســهم الثقافــة التنظيميــة غــير الداعمــة في تفشــي ىــذه الدشــكلة، حيــث لؽكــن أن 

مــنحهم مهــام أكــبر بنــاءً علــى العلبقــات الشخصــية أو الاىتمــام الــذاتي، بــدلاً  يفُاــل بعــ  الدــوظفين أو يــتم

من الكفاءة أو الإلصاز، كمـا لؽكـن أن يكـون غيـاب الدعـايير والإجـراءات الواضـحة لتوزيـع الدهـام سـببًا رئيسـيًا 

  .في تفشي عدم التوازن، لشا يتيح للمدراء تصرفات تعسفية في بزصيص الأعباء

عمــل أحــد عوامــل إثــارة الصــراع إذ لصــد أن بعــ  الأفــراد داخــل التنظــيم يقــوم أحيانــا  ــزء مــن يعتــبر تقســيم ال

الدهام التي كانت لغـيره وقـد يعمـد الـرئيس إفُ تكثيـ  العمـل علـى طـرف مـا ولؼفـ  علـى الطـرف الأخـر أو 

ب العمـال إسناد مهام لدوظ  ما إفُ غيره أو أنو يعمـل علـى ضـبط توقيـت الـدخول إفُ العمـل لشـا يثـير غاـ

، لؽكــــن أن تــــؤدي الأعمــــال (00-02  ص ص0222حمددددد سدددديد مصددددط   م)وابزــــاذ مواقــــ  مناقاــــة للتنظــــي

الروتينية، التي تتص  بكثرة الدهام والدسؤوليات إفُ زيـادة الاـغط النفسـي والإجهـاد لـدى العـاملين، مـا يزيـد 

توى الــروح الدعنويــة، وكثــرة مــن معــدلات التغيــب، القلــق والعدوانيــة وضــع  القــدرة علــى التركيــز وتــدني مســ

بُســنح بعــ  الإدارات ســلطات تتجــاوز احتياجاتهــا الفعليــة، في حــين تتحمــل عنــدما الشــكاوى والتظلمــات 

إدارات أخرى مسؤوليات جسيمة دون أن بستل  القـدر نفسـو مـن السـلطة، لُؽكـن أن ينشـ  عـن ذلـ  صـراع 

 العوامل المحورية، منها: يتمثل جوىر ىذا الصراع في العديد من لزتدم داخل الدنظمة

عدم التوازن بـين السـلطة والدسـؤولية يـؤدي الفجـوة الكبـيرة بـين صـلبحيات الجماعـات والواجبـات الدناطـة اـا 

إفُ تبــاين في الأداء، وتشــتت الجهــود، لشــا ينــتج عنــو تــوترات وصــراعات غــير مــبررة حــول الصــلبحيات وســبل 
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واضــحة وفعالــة للتواصــل والتفاعــل بــين الوحــدات الإداريــة  التنفيــذ، نقــص التواصــل والتفــاىم و غيــاب  ليــات

لؽكــن أن يزيــد مــن فــرص انــدلاع الصــراعات، ويــؤدي إفُ ســوء فهــم في توزيــع الدهــام والأدوار، كمــا انــو إذا  

كانــت الوحــدات الــتي تتحمــل مســؤوليات جســيمة تفتقــر إفُ القــدرات والدهــارات الاــرورية، فــإن ذلــ  قــد 

الصــراعات مــع الوحــدات الأخــرى، حيــث يشــعر الأفــراد بالاــغط والإحبــاط نتيجــة يتســبب في زيــادة التــوتر و 

 .عدم قدرتهم على أداء الدهام الدطلوبة بكفاءة

يليها تكلي  الدوظ  بدهـام تفـوق طاقتـو يـبرز ىـذا العامـل كسـبب  خـر رئيسـي للصـراعات بدتوسـط حسـابي 

تتجــاوز الدهــام الدقــدرة قــدرتهم، قــد يــؤدي ( عنــدما يــتم برميــل الدــوظفين أعبــاء إضــافية، أو عنــدما 2.825)

 .ذل  إفُ إرىاقهم وزيادة الاغوط النفسية، لشا قد يولد توترات وصراعات مع الزملبء أو الإدارة

أن غيــاب الــدعم الاجتمــاعي والتفاعــل الإلغــابي مــع الــزملبء يعــزز مــن شــعور العزلــة، لشــا يزيــد مــن معــدلات 

د التغيـــب عـــن العمـــل، بينمـــا تتزايـــد الشـــكاوى والتظلمـــات في بيةـــة القلـــق والعدوانيـــة نتيجـــة لـــذل ، قـــد يـــزدا

العمــل، لشــا يعكــس حالــة مــن عــدم الرضــا وســوء التوافــق بــين متطلبــات العمــل والقــدرات الفرديــة إزاء ىــذه 

 التحديات، من الاروري أن توفِ الدؤسسات اىتمامًا أكبر لتوازن الدهام وتقدم الدعم اللبزم للموظفين.

أن شــيوع ظــاىرة الاعتماديــة بــين الأقســام ( 2009) ر كــا م حمــود الفريجــات وآخــرونخضــيفقــد ذكــر 

الدختلفــة وحاجــة كــل منهــا للآخــر في الأداء الفــني أو الخــدمي غالبــا مــا يــؤدي إفُ احتمــال حــدوث الصــراع، 

للصـراع وبـالعكس كلمـا زادت درجـة اسـتقلبل  حيث أن اعتماد كل قسم علـى أخـر في الدنظمـة يعـد مصـدر

خضددير  ا.)ســام عــن بعاــها بعــ  فــإن احتمــال حــدوث ظــاىره الصــراع يبــدو لزــدودا أو معــدوما أحيانــالأق

 (072ص  0222 وآخرونكاظم حمود ال ريجات 

وتفسر الباحثة ىذه النتيجة إفُ أن الاغط الدلقاة على الدوظ  عندما يتعرض لدهام تتجاوز قدراتو لؽكـن أن 

هم في خلـق بيةـة عمـل غـير صـحية وغـير ملبئمـة كـذل ، غيـاب تـؤدي إفُ مشـاعر الإحبـاط والتـوتر، لشـا يسـ

الحــوار الفعّــال يعكــس نقصــاً في التواصــل، لشــا لؽنــع الدــوظفين مــن التعبــير عــن مشــاعرىم أو مناقشــة برــدياتهم 
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شـــعور الدوظـــ  بالإجهـــاد بشـــكل مفتـــوح، مـــا يزيـــد مـــن احتمـــال حـــدوث ســـوء فهـــم وصـــراعات، بإضـــافة 

عباء بشكل غير معقول، لشا يزيد من الشعور بالاستنزاف ويقلـل مـن فعاليـة والاغط النفسي عندما تزداد الأ

الأداء لؽكـــن أن يـــؤدي تاـــارب الأدوار النـــاجم عـــن عـــدم وضـــوح الدهـــام الدوكلـــة إفُ صـــعوبات في التنســـيق 

والتعاون بين الفريق، لشا يعزز التوتر، وضع  الدعم الاجتماعي نتيجة لعزلـة الدوظـ  في مواجهـة التحـديات 

لجديدة لؽكن أن يؤثر سلبًا على العلبقات بين العاملين، بينما تؤدي سياسة تكليـ  الدـوظفين ب عبـاء زائـدة ا

إفُ تدىور الثقافة التنظيمية، التي ينبغي أن تدعم التعاون والتوازن في المجمل يظُهر ىذا السيناريو ألعيـة تـوازن 

 .تاجيةالأدوار والدسؤوليات في الحفاظ على بيةة عمل صحية وإن

كمــا ان عــدم وجــود أســلوب الحــوار والتفــاىم يعــد عــاملبً مهمــاً أياًــا في نشــوء الصــراع التنظيمــي حيــث ان  

الحــوار والتفــاىم يســهمان في بزفيــ  التــوترات وحــل الدشــكلبت قبــل أن تتصــاعد إفُ صــراعات، لــذل  مــن 

النظــرة الســلوكية أن وجــود  حيــث يــرى أصــحاب ،الدهــم تبــني أســاليب فعالــة للتواصــل بــين الإدارة والدــوظفين

الصراع ىو جزء طبيعي من طبيعة أي نظام، ويعتبرون أن ىذا الصراع ليس بالارورة ظاىرة سلبية، بل لؽكن 

أن يكون لو جوانب إلغابية تعزز من أداء الجماعة وبرفز على الابتكار والتغيير على عكس الفكـر التقليـدي 

الســـلوكيون إفُ الصـــراع كفرصـــة لتحســـين التفـــاىم وتطـــوير  الـــذي يســـعى إفُ حـــل الصـــراعات وبذنبهـــا، ينظـــر

العلبقات بين الأفراد كما أن غياب أساليب الحـوار والتواصـل الفعّـال لؽكـن أن يـؤدي إفُ تفـاقم الصـراعات، 

لشا يؤكد علـى ألعيـة تعزيـز ثقافـة الحـوار والتفاعـل البنـاء في الدنظمـات وبالتـافِ يظهـر أن الفهـم العميـق لطبيعـة 

 .لؽكن أن يسهم في الاستفادة منو بدلاً من النظر إليو كعبء الصراع

إنّ غياب قنوات الاتصال الدناسبة وعدم وضوح خطوط الاتصال في كل الابذاىـات يعيـق عمليـات التنسـيق 

بــين لستلــ  الأطــراف بالدنظمــة خاصــة تلــ  الــتي تعتمــد مهامهــا علــى بعاــها الــبع ، فالصــعوبات اللغويــة 

للمعلومات يولد سوء الفهم ويشجع على انعزالية الأفراد وعدم الثقة بينهم، كما ان عدم والتفسير الانتقائي 

تسـامح الدســؤول مــع أخطـاء الدوظــ  كــان أقـل تــ ثيراً علــى الصـراعات يظُهــر ذلــ  أن طبيعـة ســلوك الدســؤول 
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الدــوظفين قــد بذــاه الأخطــاء قــد تكــون أقــل حــدة في توليــد الصــراعات مقارنــةً بالعوامــل الأخــرى، لشــا يعــني أن 

يكــون لــديهم قـــدرة علــى التعامــل مـــع النقــد والتصــحيح إذا كـــان ىنــاك توزيــع عـــادل للمهــام ووســائل فعالـــة 

 .للحوار

 اختبار ومناقشة نتائا الفرضية الثانية: -2

 اختبار الفرضية الثانية:-2-1

 .اع التّنظيميتطبق وتنتها المؤسّسة محلّ الدّراسة الميدانية لاستراتيجية التجنب في إدارة الصر 

ولإختبــار صــحة ىــذه الفرضــية سنســتخدم إختبــار )ت( للعينــة الواحــدة عــن طريــق مقارنــة الدتوســط الحســابي 

( وإذا كانــت درجـة الدتوســط العينـة أكــبر مــن 1.5أفــراد عينـة الدراســة علـى بالدتوســط الفرضـي ) لاسـتجابات

ة الديدانية لاستراتيجية التجنب في فيدل ذل  على وجود مستوى عال من تطبيق الدؤسسة لزل الدراس 1.5

 إدارة الصراع التنظيمي.

 (: يوضح نتائا الفرضية الثانية28جدول )

 .SPSS. V 25المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

المؤسّسـة محـلّ الدّراسـة   بشـكل قـوي إفُ وجـود مسـتوى عـال لتطبيـقالنتائج الإحصائية في الجـدول تشـير

وىــذا مــا ت كــده قيمــة مســتوى الدلالــة الــتي   الميدانيــة لاســتراتيجية التجنــب فــي إدارة الصــراع التّنظيمــي

المؤسّســة محــلّ الدّراســة الميدانيــة تطبــق ، ومنــو فــإن الفرضــية الــتي تــنص علــى أن 0.05كانــت أقــل مــن 

 .قد برققت جية التجنب في إدارة الصراع التّنظيميوتنتها إستراتي

 .T Df Sig متوسط العينة المتوسط الفرضي

1.5 2.39 25.192 119 0.000 
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 :مناقشة النتائا الفرضية الثانية وتفسيرىا-2-2

المؤسّسـة محـلّ الدّراسـة الميدانيـة تطبـق وتنـتها إسـتراتيجية التجنـب فـي  نصت الفرضية الثانيـة علـى:غ

 (2002 الخشـالي )دراسـة شـاكر جـار اهمـع  تتفق ىـذه الدراسـة  وىي لزققةإدارة الصراع التّنظيمي" 

( مــن حيــث نتــائج الدتوصــل اليهــا بخصــوص  الاســتراتيجية 2013) دراســة محمــد فــراس شــاىر العيــو و 

دراسـة الدستخدمة و ىي استراتيجية التجنب في إدارة الصراع التنظيمـي، حيـث حصـل أسـلوب التجنـب في 

ف معيـــــاري ( مـــــع الضـــــرا3.32( علـــــى وســـــط حســـــابي مقـــــداره )2013) محمـــــد فـــــراس شـــــاىر العيـــــو 

(، لشا يشير إفُ أن ىذا الأسلوب يعُتـبر مـن الطـرق الدفاـلة لـدى مـديري الدـدارس ورؤسـاء الأقسـام، 0.78)

وبزتلــ  ىــذه ، 3.48)) علــى الــرغم مــن تصــنيفو بعــد أســلوب التعــاون الــذي كــان الأعلــى بوســط حســابي

الــتي  (1993نيطــي )الح ودراســة (2005دراســة الحيــالي )الدراســة مــن حيــث نتــائج الدتوصــل اليهــا مــع 

اسـتراتيجية التجنـب في إدارة  أن أكثـر الطـرق اسـتخداماً لإدارة الصـراع لعـا طريقـة التهدئـة،توصلت نتائجهـا 

الصــراع التنظيمــي تُســتخدم لأســباب عــدة، مــن بينهــا بذنــب التصــعيد والحفــاظ علــى العلبقــات الإلغابيــة بــين 

ســائر الداديــة والدعنويــة، أو بســبب عــدم اســـتعدادىم الأفــراد يفاــل الــبع  الابتعــاد عــن الصــراع لتفـــادي الخ

للتعامل مع الدوق  بشكل فعال كما أن التجنب لؽنح الأفراد وقتًا إضافيًا للتفكير في الحلول المحتملة، لشا قد 

يســهم في برســين النتــائج لاحقًــا ومــع ذلــ ، لغــب الانتبــاه إفُ أن التجنــب لــيس دائمًــا الحــل الدثــافِ، بــل قــد 

 فاقم الدشكلبت إذا فَ تعُافً بشكل مناسب في الوقت الدناسب.يؤدي إفُ ت

تتناسـب مـع القاــايا اسـتراتيجية التجنـب في إدارة الصـراع التنظيمـي فـان  (1997حسـين حـريم )وحسـب 

 امـا،  (050  ص0227حسدين حدريم ة)الثانوية أو حينما تكون تكلفـة الدواجهـة تفـوق العوائـد في حـل الدشـكل

ح أن ىـــــذا أســـــلوب يُســـــتخدم في إدارة الصـــــراعات والاختلبفـــــات، ويكـــــون ىـــــذا يقـــــتر  (2004العميـــــان )

الأســـلوب مناســـباً عنـــدما تكـــون مســـائل الصـــراع ثانويـــة أو غـــير مهمـــة بشـــكل كبـــير بدعـــأ  خـــر، إذا كانـــت 
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الدشــكلة أو الخــلبف لــيس جوىريــاً، فقــد يكــون مــن الأفاــل اســتخدام ىــذا الأســلوب بــدلاً مــن الــدخول في 

 Quinn et al كــوين وآخــرونومــع ذلــ  يشــير  (2005)العميــان،  . معقــدةجــدالات طويلــة و 

( إفُ أن ىذا الأسلوب لـو جوانـب سـلبية فحـى لـو ا بذنـب الخـلبف في الوقـت الحـافِ، فـإن ذلـ  1996)

المحتمـل أن يظهـر في  لا يعني أنو قد ا حلو بشكل نهـائي إذا فَ يـتم معالجـة الأسـباب الجذريـة للصـراع، فمـن

 Quinn, E. Robert; Ferment, R. (.0221 ة.)الدستقبل مرة أخرى، لشا يؤدي إفُ تكرار الدشكل

علبوة على ذل ، إذا ا التركيز على بذنب الخلبفات، قد يترتب على ذل  إلعال مواضيع أو مسـائل إداريـة 

فُ موازنـة بـين بذنـب الخلبفـات والتركيـز علــى أخـرى قـد تكـون ىامـة وبالتـافِ، فـإن إدارتنـا للصـراعات برتـاج إ

 .القاايا الرئيسية التي قد تؤثر على الأداء الإداري أو الجماعي

ـــارًا ملبئمًـــا للمؤسســـات العموميـــة عنـــدما تتعلـــق   اســـتراتيجية التجنـــب في إدارة الصـــراع التنظيمـــي تعُتـــبر خي

الفوائـــد المحتملـــة مـــن حـــل النـــزاع ىـــذه  القاـــايا بدســـائل ثانويـــة أو عنـــدما تكـــون تكلفـــة الدواجهـــة أعلـــى مـــن

الاسـتراتيجية تُســاعد الدؤسسـات في تقليــل التــوترات وتعزيـز الاســتقرار الـداخلي، لشــا يســمح لذـا بــالتركيز علــى 

الأىداف الرئيسية على سبيل الدثال، إذا كان ىناك صراع حول تفاصيل صغيرة في عملية العمل، قـد تفاـل 

ة لأنهــا قــد تســتنزف الوقــت والدــوارد دون برقيــق نتــائج ملموســة مــن خــلبل الدؤسســة بذنــب النقاشــات المحتدمــ

بذنــب الدواجهــة، لؽكــن للمؤسســات تركيــز طاقاتهــا علــى برقيــق الأىــداف الاســتراتيجية بــدلاً مــن الانشــغال 

 بنزاعات قد تكون غير لردية.

بـًا بالتعقيـد والتنـوع في تعتبر أداة ىامة خاصة في الدؤسسات العمومية، حيـث تتسـم بيةـات العمـل ىنـاك غال 

الدصــافٌ في ىــذه الدؤسســات، قــد يكــون العــاملون مــن خلفيــات ثقافيــة وتعليميــة لستلفــة لشــا يعكــس تباينًــا في 

الشخصــــيات ووجهــــات النظــــر في ىــــذا الســــياق، قــــد يلجــــ  بعــــ  الدــــوظفين إفُ التجنــــب كوســــيلة لتفــــادي 

  .الصراعات التي قد تؤثر سلبًا على الأداء العام
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لعامل تلعب دورًا لزورياً في ىذا السياق؛ فالأفراد الذين لؽيلون إفُ التوافق أو الـذين يشـعرون بعـدم شخصية ا

الراحة في مواجهة الصراعات قد لؼتارون الابتعاد عن القاايا الدثيرة للجـدل في الدؤسسـات العموميـة، يكـون 

القرارات معقدة أو تتطلـب توازنـًا بـين ىذا التجنب أحياناً مفيدًا للحفاظ على التناغم، خاصةً عندما تكون 

كمــا انهــا تلعــب دورًا جوىريـًـا في قــرار الأفــراد باختيــار اســتراتيجية التجنــب. الأفــراد الــذين  مصــافٌ متعــددة،

يتمتعون بطبـائع توافقيـة، أو الـذين لؼشـون الصـراعات، قـد يفاـلون الابتعـاد عـن أي مواجهـة قـد تـؤثر سـلبًا 

ء الأشخاص قد يشعرون بعـدم الارتيـاح في الدواقـ  الصـعبة، فيعتـبرون التجنـب على علبقاتهم بزملبئهم ىؤلا

طريقة لحماية مشاعرىم وحماية العلبقات الدهنية بالإضافة إفُ ذل ، الأفراد الذين يعانون من القلـق غالبـًا مـا 

 .ن الدواجهةيتجنبون الصراعات بسبب بزوفهم من العواقب المحتملة، لشا لغعلهم يفالون الانسحاب بدلًا م

مــــن جهـــــة أخـــــرى، فــــإن طـــــرق إدارة الدؤسســـــة تلعــــب دورًا بســـــيطاً في توجيـــــو اختيــــار اســـــتراتيجية التجنـــــب 

فالدؤسسات التي تشجع على الشفافية والتواصل الدباشر قد تكون أكثر قدرةً على معالجة الصراعات بشكل 

مـن ضـع  التواصـل أو الدركزيـة الدفرطـة  فورى وفعّال، لشا يقلل من الحاجة إفُ التجنب بينمـا تلـ  الـتي تعـاني

 .قد تشجع الدوظفين على استخدام التجنب كآلية لتفادي الدواجهات

ومــن جهــة أخــرى فــان الدؤسســات الــتي تشــجع علــى التواصــل الفعــال وخلــق بيةــة مفتوحــة تســاىم في تقليــل 

شـكل  مـن مـن جهـة استخدام التجنب، حيث يتمكن الدوظفون من التعبير عن  رائهـم ومناقشـة قاـاياىم ب

أخــرى، الإدارة الدركزيــة الــتي بسنــع حريــة التعبــير قــد تــؤدي إفُ تفــاقم الصــراعات، لشــا يــدفع العــاملين لاســتخدام 

التجنب كوسيلة للحمايـة لـذا فـإن تـوفير بيةـة عمـل تشـجع علـى الحـوار والتشـارك يسـاىم في برفيـز الدـوظفين 

 ،على مواجهة الصراعات بدلاً من بذنبها

الاستراتيجية عدة أساليب، مثل الإلعال، الذي يعني بذاىل الدوق  علـى أمـل أن يتحسـن بدـرور تشمل ىذه 

الوقــت، رغــم أن ذلــ  قــد يــؤدي إفُ تفــاقم الوضــع كمــا لؽكــن تطبيــق الفصــل الجســدي، حيــث يــتم إبعــاد 
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المحــدود، المجموعـات الدتصــارعة عــن بعاــها لتقليــل التفاعــل السـلل بينهــا في بعــ  الحــالات، يفُاــل التفاعــل 

لشـــا يعـــني تقييـــد التواصـــل بـــين الأطـــراف الدتنازعـــة ليحـــدث في ســـياقات رسميـــة فقـــط، مثـــل الاجتماعـــات غـــير 

المحددة ب جندات صارمة ، حيث تشـمل عـدة أسـاليب مثـل الإلعـال، الفصـل الجسـدي، والتفاعـل المحـدود و 

ال عنـدما يعتقـد الدسـؤولون أن تفسر الباحثة سبب اسـتخدام اسـتراتيجية التجنـب في انـو يـتم اسـتخدام الإلعـ

النزاع صغير أو غير ذي ألعية، لشا يسمح لو ب ن يتحسن تلقائيًا مع مرور الوقت، لكن لغب الحذر لأن ىذا 

قــد يــؤدي لتفــاقم الدشــكلة مــن جهــة أخــرى، يُســتخدم  الفصــل الجســدي لإبعــاد المجموعــات الدتصــارعة عــن 

اضــح، حيــث يســاىم في تقليــل فــرص الاحتكــاك الســلل بعاــها، وىــو أســلوب يفُاــل في حــالات التــوتر الو 

وأخــيراً، التفاعــل المحــدود يعــني تقييــد التواصــل بــين الأطــراف الدتنازعــة  ىــدوءويشــجع علــى بيةــة عمــل أكثــر 

ليحدث في سياقات رسميـة فقـط، لشـا يقلـل مـن فـرص التصـعيد ويسـاعد الفـرق في التركيـز علـى أىـدافها دون 

لاســتراتيجيات، تســعى الدؤسســات العموميــة إفُ تعزيــز بيةــة عمــل مســتقرة تــدخلبت ســلبية مــن خــلبل ىــذه ا

 ومنتجة، مع تقليل ت ثير النزاعات على الأداء العام.
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 اختبار ومناقشة نتائا الفرضية الثالثة:   -3

 الفرضية الثالثة: اختبار -3-1

عـــاون فـــي إدارة الصـــراع تطبـــق وتنـــتها المؤسّســـة محـــل الدّراســـة الميدانيـــة لاســـتراتيجية التّســـوية والتّ 

 .التّنظيمي

)ت( للعينــة الواحــدة عــن طريــق مقارنــة الدتوســط الحســابي  اختبــارولإختبــار صــحة ىــذه الفرضــية سنســتخدم 

( وإذا كانــت درجـة الدتوســط العينـة أكــبر مــن 1.5أفــراد عينـة الدراســة علـى بالدتوســط الفرضـي ) لاسـتجابات

الدؤسســة لزــل الدراســة الديدانيــة لاســتراتيجية التّســوية فيــدل ذلــ  علــى وجــود مســتوى عــال مــن تطبيــق  1.5

 والتّعاون في إدارة الصراع التنظيمي.

 (: يوضح نتائا الفرضية الثالثة29جدول )

 

 .SPSS. V 25المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

المؤسّســـة محــــلّ  لتطبيــــق متوســـطالنتـــائج الإحصـــائية في الجــــدول تشـــير بشــــكل قـــوي إفُ وجـــود مســــتوى 

وىـــذا مـــا ت كـــده قيمـــة  الدّراســـة الميدانيـــة لاســـتراتيجية التّســـوية والتّعـــاون فـــي إدارة الصـــراع التّنظيمـــي

ة محـلّ الدّراسـة المؤسّسـ، ومنو فإن الفرضية التي تنص على أن 0.05مستوى الدلالة التي كانت أقل من 

 .قد برققت الميدانية تطبق وتنتها إستراتيجية التّسوية والتّعاون في إدارة الصراع التّنظيمي

متوســـــط  المتوسط الفرضي

 العينة

T Df Sig. 

1.5 2.28 25.471 119 0.000 
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 مناقشة النتائا الفرضية الثالثة وتفسيرىا:-3-2

المؤسّســـة محـــلّ الدّراســـة الميدانيـــة تطبـــق وتنـــتها إســـتراتيجية التّســـوية  نصـــت الفرضـــية الثالثـــة علـــى:غ

وىي لزققة  تتفق ىذه الدراسة من حيث نتيجة الدتحصل عليها مـع رة الصراع التّنظيمي" والتّعاون في إدا

لزمــــد فــــراس شــــاىر العيــــوي ( و دراســــة 2018)و الاخــــرون  دراســــة ســــوفات وىيبــــة كــــل مــــن   دراســــة

أن أسلوب التعاون ىو الأكثر فعاليـة في التعامـل مـع الصـراعات التنظيميـة، يليـو التي توصلت افُ ( 2013)

ب التجنب بوسط حسابي ثم أسلوب التنافس الذي جاء في الدرتبة الأخيرة ، تعكس ىذه النتائج ألعيـة أسلو 

 .تعزيز التعاون والتفاىم بين مديري الددارس ورؤساء الأقسام

علــــى الــــرغم مــــن أن الدؤسســــة لزــــل الدراســــة تســــعى لتطبيــــق اســــتراتيجية التســــوية والتعــــاون في إدارة الصــــراع 

يظهــر وجــود مســتوى متوســط مــن فعاليــة ىــذه الاســتراتيجية حيــث تشــير الــدلائل إفُ أن  التنظيمــي، إلا أنــو

، لشــا قــد يــؤثر علــى قــدرة الأفــراد علــى لزــل الدراســة اســتراتيجية التجنــب ىــي أكثــر اســتخدامًا في الدؤسســة 

برقيــــق تواصــــل مفتــــوح وتعــــاون فعــــال إن الاعتمــــاد بشــــكل أكــــبر علــــى اســــتراتيجية التجنــــب يعكــــس عــــدم 

عداد لدواجهة النزاعات بشكل مباشر، لشا قد يؤدي إفُ تفاقم الدشكلبت الدفينـة داخـل بيةـة العمـل في الاست

ىذا السياق، من الاروري على القادة والدوظفين العمل معًا لتطوير ثقافة مؤسسية تدعم التعاون وتقلـل مـن 

  الاعتماد على التجنب ك سلوب للتعامل مع الصراعاتغ.

الجهود التي يبذلذا الدـدير في تـدعيم فكـرة إن أىـداف العـاملين متوافقـة أكثـر تراتيجية حيث تعكس ىذه الاس

مــــن متعارضــــة ومســــتقل بعاــــها عــــن بعــــ  ومــــن الطبيعــــي إن يــــدفع ىــــذا الاعتقــــاد والعــــاملين إفُ مناقشــــة 

 الخلبفات الدوجودة بينهم بصراحة ووضوح وبـذل  يـتم توظيـ  الصـراع لدصـلحة الأطـراف الدختلفـة، كمـا إن

النقطة الأساسية في ىذا الأسلوب تتمثل في إن النجـاح مـا ىـو إلا عمـل جمـاعي أكثـر مـن إن يكـون تصـرفا 

فرديا وغالبا ما ساعد التعاون في ىذه الحالـة أعاـاء فريـق العمـل علـى برقيـق أفكـارىم ويـتم مـن خـلبل ىـذا 
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 .لدـا لػقـق التكامـل بيـنهمالأسلوب تشجيع الأطراف الدختلفة على إحداث نوع من التكامـل بـين حاجـاتهم 

 (87، صفحة 2008)العبيدي ا.، 

تعتــبر اســتراتيجيات التعــاون والتســوية جــوىر إدارة النزاعــات في الدؤسســات العامــة، حيــث تهــدف إفُ برقيــق 

في وجـود قنـوات تواصـل الأىداف الدشتركة من خلبل الحوار الفعال وتعزيز التواصل بين الأفراد يتجلى ذلـ  

مفتوحــة، وإحســاس الأفــراد بالدســؤولية الدشــتركة بذــاه النجــاح، وألعيــة الأىــداف الجماعيــة الــتي تعــزز مــن روح 

الفريق ومع ذل  قد يظهر اعتماد كبير على اسـتراتيجية التجنـب، الـتي يـتم اللجـوء إليهـا بسـبب الخـوف مـن 

لـى التوافـق وبذنـب الصـراعات عنـدما تكـون الأىـداف عواقـب الدواجهـة، أو نتيجـة لثقافـة مؤسسـية تشـجع ع

غير واضحة، قد يشعر الأفراد بالاياع ولا يعرفون كيفية التفاوض حول الاختلبفـات، لشـا يـؤدي إفُ تفاـيل 

التجنب ىذا التوازن بين الاستراتيجيات يعكس تعامل الدؤسسة مع النزاعات، حيث لؽكن أن يؤثر الاعتماد 

ا علـــى الأداء والبيةــــة التنظيميـــة بشــــكل عـــام، لشــــا يســـتدعي الحاجــــة إفُ برســــين الدفـــرط علــــى التجنـــب ســــلبً 

 .استراتيجيات التعاون والتسوية لتعزيز بيةة العمل الإلغابية والدثمرة

ـــال  ـــز الفعاليـــة التعـــاون بـــين الأفـــراد وفي تصـــميم حـــل فعّ وىـــذا يشـــير إفُ أن الدؤسســـة تواجـــو صـــعوبة في تعزي

لاسـتراتيجيات التعـاون يعــني أن ىنـاك جهــودًا غـير كافيـة لتحفيــز الأفـراد للعمــل  للنزاعـات فالدسـتوى الدتوســط

بشكل جماعي، لشا يـؤدي إفُ عـدم وضـوح الأىـداف والـتردد في الدبـادرة مـن ناحيـة أخـرى، يسـاىم الاعتمـاد 

الـروح  الدرتفع على التجنب في تفـاقم النزاعـات بـدلًا مـن مواجهتهـا، لشـا قـد يـؤدي إفُ فقـدان الثقـة والطفـاض

الدعنويــة ومــن ثم برتــاج الدؤسســة إفُ ابزــاذ خطــوات لتعزيــز اســتراتيجيات التعــاون مثــل التــدريب الفعّــال علــى 

 مهارات التواصل وحل النزاعات، لشا سيساىم في بناء بيةة عمل إلغابية ولػقق أداءً أفال.

يمــي داخــل الدؤسســات العامــة، حيــث اســتراتيجية التعــاون والتســوية تلعبــان دورًا حيويــًا في إدارة الصــراع التنظ

في سـياق الدشـكلبت متعـددة الأبعـاد، يتطلـب الأمـر  تسالعان في برقيق نتائج إلغابية لجميع الأطراف الدعنيـة
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برليلًب عميقًا من لستل  الأطراف لفهم جميع الجوانب ذات الصلة عـلبوة علـى ذلـ ، تعُتـبر الدشـاركة الفعالـة 

يويــًا لإنتــاج أفكــار جديــدة يُشــجع ىــذا النــوع مــن التعــاون الأفــراد علــى في جلســات العصــ  الــذىني أمــرًا ح

التفكـــير بشـــكل إبـــداعي، حيـــث تعُتـــبر الانتقـــادات والتقييمـــات مـــن قبـــل زملبئهـــم لزفـــزات لتطـــوير الأفكـــار 

وبالتـــافِ، فـــإن اســـتخدام اســـتراتيجية التعـــاون في ىـــذه الحـــالات لُػفـــز الإبـــداع وياـــمن لرموعـــة متنوعـــة مـــن 

لــتي تلــل احتياجــات جميــع الأطــراف عنــدما تكــون الدشــكلة معقــدة أو كبــيرة بحيــث لا لؽكــن لطــرف الحلــول ا

واحــد معالجتهــا بشــكل فــردي، يصــبح التعــاون ضــرورياً. في ىــذه الحــالات، تســعى جميــع الأطــراف لتحقيــق 

نابذــة عــن عــدم أىــداف متقاربــة تتطلــب مــوارد مشــتركة، لشــا لغعــل التعــاون أمــرًا لا بــد منــو كمــا أن التــوترات ال

الثقــة أو ســوء الفهــم لؽكــن أن تعُــافً مــن خــلبل اســتراتيجية التعــاون، الــتي تســهم في برســين العلبقــات مــن 

تُســتخدم اســتراتيجية التعــاون عنــدما تســعى جميــع الأطــراف إفُ ، و خــلبل تشــجيع الحــوار الدفتــوح وبنــاء الثقــة

 اتفــاق متفــق عليــو ىــذا يعــزز الشــعور بالإلصــاز برقيــق نتــائج تفيــد الجميــع، لشــا يزيــد مــن احتماليــة الوصــول إفُ

الدشــترك والإلغابيــة، لشــا لػســن البيةــة التنظيميــة بشــكل عــام مــن خــلبل تطبيــق ىــذه الاســتراتيجيات، لؽكــن 

للمؤسســات العامــة إدارة الصــراعات بشــكل أكثــر فعاليــة، لشــا يــؤدي إفُ برســين الأداء العــام وتعزيــز التعــاون 

 بين الأفراد.

 مناقشة نتائا الفرضية الرابعة  اختبار و  -4

 اختبار الفرضية الرابعة: -4-1

تطبـــق وتنـــتها المؤسّســـة محـــل الدّراســـة الميدانيـــة لاســـتراتيجية القـــوة والســـيطرة فـــي إدارة الصــــراع 

 .التّنظيمي

)ت( للعينــة الواحــدة عــن طريــق مقارنــة الدتوســط الحســابي  اختبــارولإختبــار صــحة ىــذه الفرضــية سنســتخدم 

( وإذا كانــت درجـة الدتوســط العينـة أكــبر مــن 1.5ت أفــراد عينـة الدراســة علـى بالدتوســط الفرضـي )لاسـتجابا
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فيــدل ذلــ  علــى وجــود مســتوى عــال مــن تطبيــق الدؤسســة لزــل الدراســة الديدانيــة لاســتراتيجية التّســوية  1.5

 والتّعاون في إدارة الصراع التنظيمي.

 (: يوضح نتائا الفرضية الرابعة30جدول )

 .SPSS. V 25المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد علف مخرجات برناما

المؤسّســـة محــــلّ  لتطبيــــق متوســـطالنتـــائج الإحصـــائية في الجــــدول تشـــير بشــــكل قـــوي إفُ وجـــود مســــتوى 

وىذا ما ت كـده قيمـة مسـتوى  إدارة الصراع التّنظيمي الدّراسة الميدانية لاستراتيجية القوة والسيطرة في

المؤسّســـة محـــلّ الدّراســـة ، ومنـــو فـــإن الفرضـــية الـــتي تـــنص علـــى أن 0.05الدلالـــة الـــتي كانـــت أقـــل مـــن 

 .قد برققت الميدانية تطبق وتنتها إستراتيجية القوة والسيطرة في إدارة الصراع التّنظيمي

 تفسيرىا:مناقشة النتائا الفرضية الرابعة و -4-2

المؤسّســـة محـــلّ الدّراســـة الميدانيـــة تطبـــق وتنـــتها إســـتراتيجية القـــوة  نصـــت الفرضـــية الأوفُ علـــى ان غ

السبب وراء ىذا تعزو الباحثة غ لزققة حيث جاءت بدستوى متوسط والسيطرة في إدارة الصراع التّنظيمي

اع، أو نقـــص التـــدريب الكـــافي لسياســـات الدتعلقـــة بـــإدارة الصـــر الكـــافي ل ىـــو عـــدم وضـــوح الدتوســـط التقيـــيم 

أن وجود استراتيجية فعالة لإدارة الصراع يتطلب استثمارًا في التدريب  الدؤسسةللموظفين من الدهم أن تدرك 

والتطوير لغب أن يتمكن الدوظفون من فهم كيفية التعامل مع الصراعات بشـكل بنـاء، لشـا يسـهم في برسـين 

 .أن يساعد في تقليل الغموض وزيادة الشفافية بيةة العمل كما أن برسين السياسات لؽكن

متوســـــط  سط الفرضيالمتو 

 العينة

T Df Sig. 

1.5 1.79 8.828 119 0.000 
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تبنـــت النظـــرة الســـلوكية أن الصــراع أمـــر لا مفـــر منـــة نتيجـــة عمليــات التفاعـــل الاجتمـــاعي وقـــد ابذهـــت فقــد 

خميددل محمددد  الشددماع و)النظرتــان التقليديــة والســلوكية إفُ اعتمــاد الســلطة )القــوة( في مواجهــة الصــراع وحســم

 (323ص  0222 خضير كاظم وحمود حسن 

كمـا ان ىــذه الاســتراتيجية تعتمــد علــى اســتخدام السـلطة للــتحكم في الدواقــ  ىــذه الاســتراتيجية قــد تكــون 

فعالـــة في بعـــ  الحـــالات، حيـــث تتـــيح ابزـــاذ قـــرارات ســـريعة وبذنـــب الصـــراعات الدســـتمرة ومـــع ذلـــ ، فـــإن 

ياء بــين الدــوظفين وتقليــل الاعتمــاد الدفــرط علــى ىــذه الاســتراتيجية لؽكــن أن يــؤدي إفُ مشــكلبت مثــل الاســت

التعــاون مــن جهــة أخــرى، ىنــاك اســتراتيجيات أخــرى مثــل التفــاوض والتعــاون، الــتي تركــز علــى إلغــاد حلــول 

 ترضي جميع الأطراف ىذه الاستراتيجيات تعزز من العلبقات بين الأفراد وتساعد في بناء بيةة عمـل إلغابيـة

ليـــة وبرديـــد مـــا إذا كانـــت تلـــل احتياجاتهـــا وتطلعـــات لـــذا لغـــب علـــى الدؤسســـات تقيـــيم اســـتراتيجياتها الحا

 .موظفيها

إدارة الصراع تعتبر من العناصر الأساسية التي تؤثر على بيةة العمل ولصاح الدؤسسات في أي منظمة، تتواجد 

اختلبفات في ايراء والأفكار بين الأفراد، لشا قد يؤدي إفُ صراعات إذا فَ يـتم التعامـل مـع ىـذه الصـراعات 

كل فعال، فإنها قد تؤدي إفُ تـدىور العلبقـات بـين الدـوظفين، وزيـادة التـوتر، والطفـاض الإنتاجيـة لـذل ، بش

من الاروري أن بستل  الدؤسسات استراتيجيات واضحة لإدارة الصراع ىـذه الاسـتراتيجيات لغـب أن تكـون 

ات مــن خــلبل إدارة الصــراع مبنيــة علــى فهــم عميــق لطبيعــة الصــراعات وكيفيــة ت ثيرىــا علــى الأفــراد والمجموعــ

بشـــكل فعـــال، لؽكـــن للمؤسســـات تعزيـــز التعـــاون، وبرســـين التواصـــل، وزيـــادة رضـــا الدـــوظفين كمـــا أن وجـــود 

 .سياسات واضحة لؽكن أن يساعد في تقليل الغموض ويعزز من ثقة الدوظفين في الإدارة

رعة بعد التعرف على مصـادرىا الأسلوب الدذكور في إدارة الصراعات التنظيمية يهدف إفُ حل النزاعات بس

يُســـتخدم ىـــذا الأســـلوب في حـــال عـــدم وجـــود أرضـــية مشـــتركة أو في حالـــة عـــدم تعـــاون الأطـــراف يتاـــمن 

 :طريقتين رئيستين
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تدخل السلطة العليا: حيث يقوم مسؤول أعلى بالتـدخل لأمـر الأطـراف بإنهـاء الصـراع، مـع فـرض عقوبـات 

 .في حالة الرف 

ن خلبلــو إعــادة توزيــع القــوى بــين الأطــراف الدتصــارعة، لشــا قــد لػــل النــزاع بســرعة اســتعمال السياســة: يــتم مــ 

لكنو لُػدث  ثاراً سلبية ولغعل الصراعات تتجدد ويفُال عدم استخدام ىذا الأسـلوب إلا عنـد فشـل جميـع 

 (35، صفحة 2015)حشمت،  تالأساليب الأخرى في إدارة الصراعا

في ضوء النتائج والتحليلبت، يتاح أن ىناك حاجة ملحة لتحسـين اسـتراتيجيات إدارة الصـراع في الدؤسسـة 

لغب أن تكون ىذه الاسـتراتيجيات أكثـر توازنـًا وفعاليـة، بحيـث تعـزز مـن بيةـة العمـل الإلغابيـة مـن الاـروري 

تمــاد فقــط علــى القــوة والســيطرة أن تتبــأ الدؤسســات اســتراتيجيات تشــمل التعــاون والتفــاوض، بــدلاً مــن الاع

ىــــــذا سيســــــاعد في تقليــــــل الاســــــتياء بــــــين الدــــــوظفين وزيــــــادة مســــــتويات التعــــــاون كمــــــا لغــــــب أن تتاــــــمن 

الاســتراتيجيات تــدريبًا مســتمرًا للمــوظفين علــى كيفيــة التعامــل مــع الصــراعات بشــكل بنــاء مــن خــلبل ىــذه 

لدــوظفين، لشــا يســاىم في لصاحهــا علــى التحســينات، لؽكــن للمؤسســات أن برقــق أداءً أفاــل وتاــمن رضــا ا

 .الددى الطويل

 النتائا في ضو  الدراسات السابقة

توصــلت الدراســة إفُ لرموعــة مــن النتــائج الذامــة الــتي تســلط الاــوء علــى ديناميكيــات الصــراع التنظيمــي في 

ير في الدؤسســة، حيــث أظهــرت النتــائج أن غيــاب التســاوي في توزيــع الدهــام بــين الدــوظفين يســهم بشــكل كبــ

حدوث الصراع ىذا يشمل تكلي  الدوظفين بدهام تتجاوز قدراتهم، لشا يبرز ألعية توزيـع الدهـام بشـكل عـادل 

لاــمان فعاليــة العمــل كمــا أن غيــاب أســلوب الحــوار والتفــاىم يعــد عــاملبً رئيســيًا في تفــاقم الصــراعات، في 

 .لق بيةة مفعمة بالتوترحين أن عدم تسامح الدسؤولين مع أخطاء الدوظفين يسهم أياًا في خ
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علـى الجانـب ايخـر، ســجلت الدراسـة تطبيقًـا عاليــًا لاسـتراتيجية التجنـب في إدارة الصــراع، لشـا يثبـت صــحة 

الفرضــية ويــدل علــى أن الدؤسســة بسيــل إفُ بذنــب الدواجهــات الدباشــرة. في الدقابــل، ا برديــد مســتوى متوســط 

إفُ إمكانيـة تطـوير ىـذه الأسـاليب لتعزيـز التعـاون الفعّـال بـين  لتطبيق استراتيجيات التسوية والتعـاون، مشـيراً

الدــوظفين. كمــا وُجــد مســتوى متوســط كــذل  لتطبيــق اســتراتيجيات القــوة والســيطرة، لشــا يفــتح المجــال للنقــاش 

 .حول ت ثير ىذه الاستراتيجيات على العلبقات داخل فريق العمل

( الـتي أظهـرت ألعيـة 2013لزمد فـراس شـاىر العيـوي ) تتوافق ىذه النتائج مع دراسات سابقة، مثل دراسة

اســـتراتيجيات التعـــاون في معالجـــة الصـــراعات في المجـــال التعليمـــي، لشـــا يعـــزز مـــن الحاجـــة لتـــوفير مـــوارد كافيـــة 

( الــتي تناولــت تــ ثير الصــراع علــى الرضــا 2014لاــمان بيةــة عمــل إلغابيــة. كمــا أن دراســة رزقــاوي  مــال )

مارســات إدارة فعالــة، مشــيرةً إفُ التحــديات الــتي تواجــو الدؤسســات في برقيــق بيةــة الــوظيفي تــدعم الحاجــة لد

 .عمل مثمرة

( التي حذرت من ألعية تعزيز استخدام استراتيجيات 2015علبوة على ذل ، دراسة الجمل سمير سليمان )

لافي صـافٌ عقيـل التعاون بدلًا من السيطرة تعكس أيااً ما توصلت إليو ىذه الدراسـة. كـذل ، فـإن دراسـة 

( تشــير إفُ تعزيــز الالتــزام التنظيمــي مــن خــلبل إدارة الصــراع بطريقــة صــحيحة، لشــا يعكــس 2021الدخــاريز )

 .ألعية النتائج الدستخلصة ىنا

( تعرضـت لـبع  الأسـباب الـتي تـؤدي إفُ 2017بالإضافة إفُ ذل ، دراسة عطية مصلح وعودة مشارقة )

( قــدمت إطــارًا عمليًــا لنمــاذج 2018ا دراســة مهــا مــراد علــي أحمــد )الصــراعات في الســياق الحكــومي، بينمــ

 .إدارة الصراع، مؤكدةً على ألعية التفكير النقدي

تشــير الدراســة الحاليــة إفُ أن غيــاب التســاوي في توزيــع الدهــام وتــ ثيرات مثــل تكليــ  الدــوظفين بدهــام تفــوق 

ة. يعكــــس ذلــــ  نتــــائج دراســــة جميــــل أحمــــد طــــاقتهم، يلعبــــان دورًا رئيســــيًا في حــــدوث الصــــراعات التنظيميــــ

كمـــا يظهـــر تطبيـــق مســـتوى عــــالا  ( الـــتي أكـــدت علـــى ألعيـــة برســـين بيةـــة العمـــل لتعزيـــز التعـــاون2019)
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( 2018لاســتراتيجية التجنــب، لشــا يؤكــد علــى النتــائج الــتي توصــلت إليهــا دراســة ســوفات وىيبــة و خــرون )

الــــوظيفي. بينمــــا يظُهــــر مســــتوى متوســــط لتطبيــــق  حــــول عــــدم فاعليــــة ىــــذه الاســــتراتيجية في برســــين الأداء

( الـتي أشـارت إفُ أن 2018استراتيجيات التعاون والتسـوية، متفقًـا مـع دراسـة صـافٌ بـن مصـلح الشـمراني )

أما تطبيق استراتيجية القـوة والسـيطرة بدسـتوى متوسـط،  ىذه الاستراتيجيات بُرسّن سلوك الدواطنية التنظيمية

ســتراتيجيات في حــالات الصــراع، كمــا أظهرتــو نتــائج دراســة بطــرش حيــاة وجميــل فــيعكس تفاــيلًب لتلــ  الا

التــافِ، تــبرز النتــائج ألعيــة إعــادة تقيــيم اســتراتيجيات إدارة الصــراع لتعزيــز بيةــة عمــل أكثــر ب (2020أحمــد )

 .تعاوناً وفاعلية

ســـلوكية حتميـــة في  ( إفُ أن الصـــراع التنظيمـــي يعُتـــبر ظـــاىرة2022تشـــير دراســـة ســـهير إبـــراىيم جمعـــة طـــو )

ـــة اســـتخدام  ـــبرز الدراســـة ألعي ـــة إذا أدُيـــر بشـــكل صـــحيح. ت ـــو جوانـــب إلغابي الدنظمـــات، ولؽكـــن أن يكـــون ل

اســـتراتيجيات فعّالـــة لإدارة الصـــراع، مـــع التركيـــز علـــى ضـــرورة التـــدريب والاســـتعانة بـــالخبراء وتقنيـــات العمـــل 

 وصـلت إليـو الدراسـات الأجنبيـة، مثـل دراسـةالحديثـة لتحسـين الأداء والخـدمات. يعكـس ىـذا الابذـاه مـا ت

Agwu (2013)  الـتي أكـدت علـى العلبقـة الإلغابيـة بـين اسـتخدام اسـتراتيجيات الإدارة الدلؽقراطيـة في

أن للصـراع  Mughal & Khan (2013) التعامـل مـع الصـراع وأداء الدـوظفين. كمـا أظهـرت دراسـة

رية لتفـادي الاـغوط النفسـية الـتي تـؤثر سـلبًا علـى الأداء جوانب إلغابية وسلبية، وأن معالجة الصراعات ضرو 

العــام. تســتند ىــذه الدراســات لرتمعــة إفُ ضــرورة فهــم طبيعــة الصــراع وكيفيــة إدارتــو لتحقيــق نتــائج إلغابيــة في 

 .بيةة العمل، لشا تساىم في برقيق الأداء الدؤسسي الفعال
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 استنتاج عام 

ناىـــا في الدؤسســـة العموميـــة الاستشـــفائية مصـــباح بغـــداد، توصـــلنا إفُ مـــن خـــلبل الدراســـة الديدانيـــة الـــتي أجري

 :لرموعة من النتائج لؽكن تلخيصها كما يلي

 .يشير غياب التساوي في توزيع الدهام بين الدوظفين إفُ ت ثير كبير على حدوث الصراع التنظيمي -

 .الحوار والتفاىم تشمل الت ثيرات الأخرى تكلي  الدوظ  بدهام تفوق طاقتو وغياب أسلوب -

 .يعُتبر عدم تسامح الدسؤول مع أخطاء الدوظ  العامل الأقل ت ثيراً في توليد الصراعات -

تشــير النتــائج إفُ تطبيــق مســتوى عــالا لاســتراتيجية التجنــب في إدارة الصــراع التنظيمــي، لشــا يثبــت برقــق  -

 .الفرضية

التعــاون في إدارة الصــراع التنظيمــي، لشــا يثبــت ىنــاك وجــود مســتوى متوســط لتطبيــق اســتراتيجية التســوية و  -

 .برقق الفرضية

تُظهــر النتــائج وجــود مســتوى متوســط لتطبيــق اســتراتيجية القــوة والســيطرة في إدارة الصــراع التنظيمــي، لشــا  -

 .يثبت برقق الفرضية

العمـل علـى  عند برليل عوامل الصراع التنظيمي في الدؤسسة العمومية، تتاح جوانب متعددة تؤثر على بيةة

الدســتوى التنظيمــي. يــبرز اقتصــار الصــلبحيات الإداريــة علــى لرموعــة لزــدودة مــن الدــوظفين، لشــا لؼلــق شــعورًا 

بالاستبعاد ويـؤثر سـلبًا علـى الـروح الدعنويـة. بالإضـافة إفُ ذلـ ، تسـاىم ضـع  التنسـيق بـين الأقسـام، وقلـة 

  .لوائح الدنظمة في تفاقم الصراعاتمشاركة الدوظفين في ابزاذ القرارات، وعدم الالتزام بال

أمـــا علـــى الدســـتوى الشخصـــي، فـــإن شـــعور الدـــوظفين بالإحبـــاط والطفـــاض مســـتوى الرضـــا الـــوظيفي،  انـــب 

التعارض بين أىدافهم وطموحات الدؤسسة، يعكس برديات إضافية. كما أن غموض الأدوار، ووجود أفـراد 
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اقم النزاعـات. لـذا، لغـب علـى الدؤسسـات العموميـة يفالون مصالحهم الشخصـية علـى الدصـلحة العامـة، يفُـ

 .تعزيز التنسيق، وتشجيع الدشاركة، وتوفير بيةة حوارية لتحسين الأداء وتقليل الصراعات

تشــير النتــائج أياًــا إفُ أن الدؤسســة تعتمــد بشــكل كبــير علــى اســتراتيجية التجنــب في إدارة الصــراع، لشــا قــد 

القصير، لكنو لؽكن أن يسبب تراكم القاايا دون حـل. في الوقـت  يؤدي إفُ تفادي الدشكلبت على الددى

نفســـو، تُســـتخدم اســــتراتيجيات التعـــاون والتســــوية بشـــكل معتــــدل، بينمـــا قــــد يـــؤدي الاعتمــــاد علـــى القــــوة 

 .والسيطرة إفُ توترات داخلية

ت واضـحة تظهر الحاجة الدلحـة لتحسـين اسـتراتيجيات إدارة الصـراع بشـكل عـام، لشـا يتطلـب تطـوير سياسـا

وتـــدريب فعّـــال لتعزيـــز العلبقـــات الداخليـــة وبرقيـــق نتـــائج إلغابيـــة. إن إدارة الصـــراعات لا تعـــني إنهاءىـــا، بـــل 

تتطلــب توجيــو الجهــود لضــو برســين القــدرة علــى التعامــل معهــا. ينبغــي التنســيق بشــكل فعــال بــين الدســتويات 

تتطلــب ىــذه الإدارة فهمًــا عميقًــا لأىــداف  الدختلفــة، لشــا يســمح بتطــوير الأفكــار الإبداعيــة وبرســين الأداء.

الدؤسسة، حيث لؽكن أن تؤثر الصراعات على مراحل متعددة، بدءًا من برديد الدعوقـات وصـولاً إفُ برسـين 

 التواصل.
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 خـــــاتـــــمـــــــة

وفاعليــة  تعتــبر البيةــة التنظيميــة في الدؤسســات العموميــة عنصــراً حيويــاً يــؤثر بشــكل كبــير علــى أداء الدــوظفين

الإدارة إن النتــائج الــتي توصــلنا إليهــا مــن خــلبل الدراســة الديدانيــة في الدؤسســة العموميــة الاستشــفائية مصــباح 

بغــداد تعكــس بوضــوح التحــديات الــتي تواجههــا ىــذه الدؤسســة حيــث يتاــح مــن خــلبل برليــل الصــراعات 

لصـلبحيات تسـهم بشـكل كبـير في خلـق التنظيمية أن غياب التساوي في توزيع الدهام وعدم التوزيع السليم ل

بيةة غير متوازنة حيث يشعر العديد مـن الدـوظفين بالإحبـاط والطفـاض الـروح الدعنويـة وىـو مـا يتطلـب ضـرورة 

 النظر في كيفية برسين توزيع الدهام لامان تعزيز روح الفريق والتعاون بين جميع الأفراد داخل الدؤسسة

لصــراع الدســتخدمة في الدؤسســة يعكــس الحاجــة الداســة إفُ تقــدم حلــول إن عــدم فعاليــة اســتراتيجيات إدارة ا

فعالــة تســـهم في برســـين ىـــذه الاســـتراتيجيات حيـــث تبـــين أن الاعتمـــاد علـــى اســـتراتيجية التجنـــب لؽكـــن أن 

يـــؤدي إفُ تفـــادي الدشـــكلبت علـــى الدـــدى القصـــير لكنــــو في الدقابـــل قـــد يـــؤدي إفُ تفـــاقم القاـــايا وزيــــادة 

ة ويعتــبر اســتخدام اســتراتيجيات التعــاون والتســوية رغــم ألعيتهــا متــدنياً لشــا يعكــس ضــرورة التــوترات الداخليــ

العمــل علــى تطــوير ىــذه الأســاليب لإدارة الصــراع بطريقــة تســهم في بذنــب التــوترات وتعزيــز العلبقــات بــين 

 الدوظفين والدستويات الإدارية الدختلفة

م بـين الدـوظفين والإدارة إذ يلعـب التواصـل الجيـد دوراً لزوريـاً في تظهر النتائج أيااً ألعيـة تعزيـز الحـوار والتفـاى

بزفيــــ  الصــــراعات وبرســــين بيةــــة العمــــل ولتحقيــــق ذلــــ  يتطلــــب الأمــــر إنشــــاء فاــــاءات مناســــبة للحــــوار 

والدشــاركة في ابزــاذ القــرارات وىــذا مــن شــ نو أن يســاعد علــى رفــع مســتوى الانتمــاء والرضــا الــوظيفي لــدى 

تعزيز التنسيق بين الأقسام عاملًب مهماً في تقليل الصـراعات الداخليـة ويسـتدعي الأمـر  الدوظفين كما يشكل

 ضرورة وضع  ليات واضحة تسمح للموظفين بالتعبير عن  رائهم وبرقيق تواصل فعال فيما بينهم
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 :توصيات الدراسة

سسة العمومية الاستشـفائية مصـباح بناءً على النتائج التي ا التوصل إليها من خلبل الدراسة الديدانية في الدؤ 

 :بغداد، لؽكن تقدم لرموعة من التوصيات والاقتراحات لتحسين إدارة الصراع التنظيمي وتعزيز بيةة العمل

العمــل علــى وضــع نظــام واضــح لتوزيــع الدهــام ياــمن التســاوي بــين الدــوظفين، لشــا يقلــل مــن فــرص  -

 .ظهور الصراعات

ظفين وإدارة الدؤسسة لتبادل ايراء والأفكار، لشا يسهم في إنشاء إنشاء قنوات تواصل فعالة بين الدو  -

 .بيةة حوارية تعزز التفاىم الدتبادل

تنظــــيم ورش عمــــل ودورات تدريبيــــة للمــــوظفين والقيــــادات الإداريــــة حــــول مهــــارات إدارة الصــــراع  -

 .والتواصل الفعّال، لشا يساعدىم في التعامل مع النزاعات بشكل أفال

في عمليــات صــنع القــرار، لشــا يعــزز شــعورىم بالانتمــاء ويســاعد في تقليــل إحســاس  إشــراك الدــوظفين -

 .الاستبعاد

مراجعــــة الصــــلبحيات الإداريــــة لاــــمان توزيعهــــا بشــــكل عــــادل، لشــــا يقلــــل مــــن الدركزيــــة ويزيــــد مــــن  -

 .الشفافية

برســين مســتوى التنســيق والتعــاون بــين الأقســام الدختلفــة مــن خــلبل اجتماعــات دوريــة وفــرق عمــل  -

 .شتركةم

 برفيز الدوظفين على استخدام استراتيجيات التعاون والتسوية في حل النزاعات، بدلاً من الاعتماد  -

امان توزيع الصلبحيات الإدارية بشكل عادل لتعزيز الشفافية ل مراجعة الصلبحيات الإدارية -

 .وتقليل الدركزية

 .حل النزاعات تشجيع الدوظفين على استخدام استراتيجيات التعاون والتسوية في -
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 .إنشاء  ليات رسمية بسكن الدوظفين من تقدم شكاواىم وملبحظاتهم بسرية -

 .تنظيم فعاليات تسلط الاوء على القيم الدشتركة مثل الاحترام والتعاون -

 .إنشاء برامج دعم نفسي للموظفين لدساعدتهم على التعامل مع ضغوط العمل -

 .الراحة في بيةة العملإجراء استطلبعات دورية لقياس مستوى الرضا و  -
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الدملكــــة العربيــــة  الســــلوك التنظيمــــي والأداء )ترجمــــة جعفــــر أو القاســــم أحمــــد(.(. 1991ســــيزلاقي، و مــــارك جــــي والاس. ) انــــدرو .16
 السعودية: معهد الادارة العامة.



 عــــــــــراجـــــــــــة المــــــــــــمـــــائـــــق

 
191 

(. الصراع التنظيمي كمتغير وسيط في العلبقة بـين 2024أبو بكر، باسل لزمد عيسى. )(. 2024باسل لزمد عيسى ابو بكر. ) .17
ديــة للجامعــات الفلســطينية ونقاباتهــا وانعكاســاتها الأكادلؽيــة مــن وجهــة نظــر الأســاتذة والدــوظفين )لظــوذج رحــيم لظوذجــًا الألظــاط القيا

 الجامعة العربية الاميريكية. للتطوير( )رسالة دكتوراه(. .

لرلــة العلــوم كــة الدكرمــة. (. واقــع ادارة الصــراع التنظيمــي في مــدارس التعلــيم العــام بدنطقــة م2024تهــاني بنــت مســعود الاغامــدي. ) .18
 .التربية و الانسانية

 الدنصورة: مؤسسة ام القرى. استراتيجية الإدراك للحراك من الصحوة إفُ اليقظة.(. 2005جاسم سلطان. ) .19

 ادارة الســـلوك في الدنظمـــات ترجمـــة رفـــاعي لزمـــد رفـــاعي، اسماعيـــل علـــي بســـيوني.(. 2004جـــرينبرج جيرالـــد ، و بـــارون روبـــرت. ) .20
 : دار الدري  للنشر.السعودية

(. اســتراتيجية إدارة الصــراع التنظيمــي الدتبعــة مــن قبــل مــديري مــدارس التعلــيم الثــانوي العــام في ليبيــا. 2014جمــال الــدين لصــوي. ) .21
 .العلوم التربوية

 امدة.(. عمان: دار ح1)المجلد  الدناخ التنظيمي وإدارة الصراع في الدؤسسات التربوية(. 2006جميل الدومني واصل . ) .22

 )لرد ابراىيم، الدترجمون( عمان: مكتبة العبيكان للنشر. العمل و الطم نينة في البيةة الاكادلؽية.(. 2010جيمس كوفمان. ) .23

حـاي  ســعدية، و الســلطاني كــاظم. )بــلب تــاري (. دراســة العلبقـة بــين اســتراتيجات ادارة الصــراع ومعــايير النجــاح التنظيمــي : دراســة  .24
 .127-93، الصفحات لرلة الغزي للعلوم الاقتصادية وا لاداريةالدعاملين في شركة الصناعات ااكهربائية. تطبيقية على عينة من 

وظائ  و قاايا الدعاصرة في الادارة التربوية : التوتر، الازمات ،الصراع ، التغيير ، التنمية الادارية، ادارة (. 1995حسن حكاك. ) .25
 ربية للطباعة و النشر.بيروت: دار النهاة الع الجدوة الشاملة.

لرلــة الــرواق للدراســات الاجتماعيــة و (. التخطــيط الاســتراتيجي الفعــال للمــوارد البشــرية. 1999حســين طيــل، و فــائزة التونســي. ) .26
 .الانسانية

ليميـة (. اسـتراتيجية مقترحـة في ادارة الصـراع لتطـوير الدنـاخ التنظيمـي بالدؤسسـات التع2020, 10 1حصة عبد المحسن الاويان. ) .27
 .121-89، الصفحات لرلة كلية التربيةفي الدملكة العربية السعودية. 

 رؤيــة مســتقبلية لتطبيــق الإدارة الإســتراتيجية في إدارات ريــاض الأطفــال. رســالة ماجســتير.(. 1433حنــان عبــد الــرحمن ســليماني. ) .28
 الرياض: جامعة ام القرى.

جيات إدارة الصراع ومعايير النجاح التنظيمي: دراسة تطبيقية على عينة مـن (. دراسة العلبقة بين استراتي2012خاير السلطاني. ) .29
 .لرلة الغزي للعلوم الاقتصادية و الاداريةالعاملين في شركة الصناعات الكهربائية. 

 عمان: دار الثقافة للنشر و التوزيع. ادارة التغيير في الدؤسسات التربوية.(. 2011رافدة الحريري. ) .30

 الجزائر: دار الذومة. تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية.(. 2008رشيد زواتي. ) .31

 عمان، الاردن: دار الشروق. الددخل في علم النفس الصناعي والتنظيمي، ترجمة: فارس حلمي.(. 1999رولاندي رلغيو. ) .32
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 . الاردن: دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع.(1)المجلد  الصراع التنظيمي و ادارة الدنظمة(. 2011زىير بوجمعة شلببي. ) .33

لرلـة الابحـاث النفسـية (. الصراع التنظيمي:مصادره، مستوياتو، مراحلو، اثاره و كيفيفة التعامـل معـو. 2014, 12 1سارة زويتي. ) .34
 .99-77، الصفحات و التربوية

القــــاىرة: دار حــــورس  لحديثــــة في الســــلوك الاداري .الابذاىــــات ا(. 2002ســــامية العفيفــــي فتحــــي، و كاميليــــا يوســــ  الجنــــايني. ) .35
 للطباعة و نشر.

 عمان: دار وائل. السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال.(. 2010سلمان العميان لزمود. ) .36

(. الصــراع التنظيمــي كصــورة مــن صــور التعبــير عــن مقاومــة التغيــير في الدنظمــات: دراســة في الأبعــاد 2013, 1 15سمــير عبــاس. ) .37
 .143-133، لرلة الباحث في العلوم الانسانية و الاجتماعيةة. النفسي

ت ثير الألظاط القيادية على عملية إدارة الصراع التنظيمي: دراسـة ميدانيـة في الدديريـة العامـة لشـركة الخطـوط (. 2018سهام اكرور. ) .38
الجزائـــر : كليـــة العلـــوم  الدـــوارد البشـــرية .( أطروحـــة دكتـــوراه مقدمـــة لنيـــل الـــدكتوراه بزصـــص ادارة 2018-2017الجويـــة الجزائريـــة )

 .3السياسية و العلبقات الدولية جامعة الجزائر 

لرلــة كليـــة (. اســـتراتيجية مقترحــة لادارة الصــراع التنظيمـــي في الدؤسســات التعليميـــة. 2000ســوزان الدهــدي، و اسماعيـــل حســام . ) .39
 .260-215، الصفحات التربية

 .المجلة الاردنية للعلوم الاقتصاديةستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي. (. ا2004شاكر جار ا  الخشافِ. ) .40

 (. القاىرة: مكتبة الصلو الدصرية.1)المجلد  القياس النفسي(. 2007صفوت فرج. ) .41

الـذكاء الانفعـافِ وعلبقتـو باسـتراتيجيات إدارة الصـراع التنظيمـي لـدى مـديري الدـدارس الخاصـة (. 2022صلبح السـواعير ناـال. ) .42
مـــن وجهـــة نظـــر الدعلمـــين في العاصـــمة عمـــان. جامعـــة الشـــرق الأوســـط، مـــذكرة مقدمـــة اســـتكمالاً لدتطلبـــات الحصـــول علـــى درجـــة 

 الاردن: جامعة الشرق الاوسط. الداجستير في التربية بزصص الإدارة والقيادة التربوية.

ة لنيــل شــهادة الــدكتوراه بزصــص ادارة الدــوارد الصــراع التنظيمــي في الدؤسســة الاستشــفائية، اطروحــة مقدمــ(. 2018صــلبح عنــتر. ) .43
 .2سطي : جامعة لزمد لدين دباغين سطي  البشرية )منشورة(.

 (. دار وائل للنشر.1)المجلد  الادارة الاسترابذية(. 2007طاىر الغالل ، و ادريس منصور. ) .44

، معهــــد الادارة العامــــةالعربيــــة الدتحــــدة.  (. اســــتراتيجيات ادارة الصــــراع التنظيمــــي في دولــــة الامــــارات1995عــــادل لزمــــد زايــــد. ) .45
 .554-525الصفحات 

 عمان: دار اسامة. الاداري, السلوك التنظيمي.(. 2008عامر عوض. ) .46

(. اسـتراتيجيات إدارة الصـراع الـتي يسـتخدمها 2005, 4 30عباس عبد مهدي الشريفي، و سناء جودت لزمـد علـي البلبسـي. ) .47
، الصــفحات لرلــة مؤتــة للدراســات الانســانية و الاجتماعيــةلبقتهــا بــالالتزام التنظيمــي للمعلمــين. مــديرو الدــدارس الثانويــة بــالأردن وع

181-222. 
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 القاىرة: لرموعة النيل العربية. . 21الإستراتيجية لدواجهة برديات القرن (. 1999عبد الحميد عبد الفتاح الدغربير. ) .48

 (.1)المجلد  21الاستراتيجية لدواجهة برديات القرنعبد الحميد، و عبد الفتاح عبد الحميد. )بلب تاري (.  .49

الاســـكندرية: الـــدار  الســـلوك التنظيمـــي: مـــدخل نفســـي ســـلوكي لتطـــوير القـــدرات.(. 2009عبـــد الـــرحيم طـــو، و جـــابر عـــاط . ) .50
 الجامعية.

ميدانيـة بدؤسسـة السـويدي اسـتراتيجية بسكـين ودورىـا في تفعيـل القيـادة التشـاركية في الدنظمـة: دراسـة (. 2021عبـد الرفيـق بـزورق. ) .51
 جامعة غرداية، الجزائر. الجزائر. -للكايلبت بولاية عين الدفلة

المجلـــة العربيـــة للببحـــاث و الدراســـات في في ادارة الصـــراع التنظيمـــي.  ROCI-II(. لظـــوذج رحـــيم 2021عبـــد القـــادر شـــلبفِ. ) .52
 .العلوم الانسانيةو و الاجتماعية

لرلــــة الدراســــات النفســــية و (. الاســــتراتيجيات الخمســــة لادارة الصــــراع. 2015, 06 30) عبــــد الكــــرم القريشــــي، و فــــائزة روم. .53
 .90-87، الصفحات التربوية

الدملكــة العربيــة الســعودية:  ادارة الصــراع في الدــدارس الثانويــة بددينــة الطــائ  رســالة ماجيســيتر .(. 1999عبــد ا  احمــد الزىــراني. ) .54
 جامعة ام القرى.

 (. جدة: دار حاف .3)المجلد  السلوك التنظيمي(. 2003طلق السواط. ) عبد ا  الطجم، و .55

(. الاردن: دار الزىـــران للنشـــر و 1)المجلـــد  الســـلوك الإداري )التنظيمـــي( في الدنظمـــات الدعاصـــرة(. 2013عبـــد الدعطـــي عســـاف. ) .56
 التوزيع.

 و التوزيع.عمان: دار الصفاء للنشر  ادارة الدنظمات.(. 2011علبء الدين الغني لزمود. ) .57

 عمان: دار الصفاء للنشر و التوزيع. ادارة الدنظمات.(. 2011علبء الدين الغني لزمود. ) .58

الألظـــاط القياديـــة الحديثـــة ودورىـــا في إدارة الصـــراع التنظيمـــي: دراســـة ميدانيـــة بشـــركة الإسمنـــت (. 2021علـــي الشـــري  يوســـ  . ) .59
 جامعة لزمد خيار بسكرة، جزائر. في علم الاجتماع)منشورة(.)لافارج( بحمام الابعة ولاية الدسيلة. رسالة دكتوراة 

 عمان: دار الدناىج . الدداخل الادارية الحديثة في التعليم.(. 2009عمر الشري ، و اسامة عبد العليم. ) .60

 .519-533، الصفحات لرلة الاقتصاد و التنمية البشرية(. ادارة الصراع في الدنظمة. 2020, 8 30عمر سرار. ) .61

(. مصادر الصراعات التنظيميـة و اسـتراتيجيات ادارتهـا بـين الدـديرين في الدؤسسـة الاقتصـادية دراسـة ميدانيـة 2022مروش. )عمر ع .62
 .367-348بدؤسسة مناجم الفوسفات بتبسة. الصفحات 

 .عمان: دار حامد للنشر و التوزيع إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغيير.(. 2008عمر لزمود عياصرة. ) .63

 القاىرة: مكتبة زىراء الشرق. الدهارات الحياتية.(. 2001عمران تغريد. ) .64

الدسـيلة: جامعـة لزمـد  فاعليـة بزطـيط الدـوارد البشـرية في ظـل التخطـيط الاسـتراتيجي )رسـالة ماجيسـتير(.(. 2007عمري سامي. ) .65
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 بوضياف.

ا ب خلبقيات العمل الإداري لرؤساء بكليات التمـري  إستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وعلبقته(. 2009عيسى عبد الفتاح. ) .66
 الاردن: جامعة اردنية. في الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعااء الذيةة التدريسية )مذكرة ماجستير(.

 الجزائر: دار الخلدونية للنشر و التوزيع. التسويق الاستراتيجي.(. 2011عيسى و الاخرون لػي. ) .67

 عمان: دار الدسيرة. السلوك التنظيمي في ادارة الدؤسسات التعليمية.(. 2005و لزمد عبد المجيد. ) فاروق عمر الفيلو، .68

 البليدة: جامعة سعد حلب . لصاعة تنفيذ استراتيجية الدؤسسة.مذكرة ماجيستير )منشورة(.(. 2007فاطمة ديلمي. ) .69

الثـاني( الطـور الاول ابتـدائي في ظـل جـودة التعلـيم مـن وجهـة دراسة تقولؽيـة لكتـاب اللغـة العربيـة )الجيـل (. 2023فرلػة صندوق. ) .70
 الاغواط: جامعة عمار ثليجي. نظر الاساتذة ) اطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه بزصص ارشاد.

 عمان، الاردن: دار الصفاء للنشر. العولدة و مستقبل الصراع الاقتصادي.(. 2009كمال علبوي الفنلبوي. ) .71

 عمان: دار الدسيرة. ادارة الدنظمات.(. 2013ساعدة. )ماجد عبد الذادي م .72

 الاسكندرية: الدار الجامعية. الادارة الاستراتيجية)الاصول و الاسس العلمية(.(. 1999لزمد احمد عوض. ) .73

 مكتبة النهاة العربية. السلوك الإنساني في إدارة الكويت.لزمد الرفاعي . )بلب تاري (.  .74

 الاسكندرية: ار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر. وك الاداري )العلبقات الانسانية(.السل(. 2008لزمد الصيرفي. ) .75

(. أثـــر اســـتراتيجيات إدارة الصـــراع التنظيمـــي في أخلبقيـــات العمـــل الإداري لرؤســـاء 2021, 31 8لزمـــد جـــودت لزمـــد فـــارس. ) .76
 .16-1، الصفحات العالدية للبقتصاد و الاعمالالمجلة الأقسام في جامعة الأزىر بغزة من وجهة نظر أعااء الذيةة التدريسية. 
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 (02الملحق )

Correlations 
 
 

Correlations 

 

أسباب 
وعوامل 
الصراع 

التّنظٌمً فً 
المؤسّسة 

حسب رأي 
 الموظفٌن

عبارة 
66 

عبارة 
67 

عبارة 
68 

عبارة 
69 

عبارة 
16 

عبارة 
11 

عبارة 
12 

عبارة 
13 

أسباب وعوامل الصراع 
التّنظٌمً فً المؤسّسة 
 حسب رأي الموظفٌن

Pearson 
Correlation 

1 ,688
**
 ,901

**
 ,969

**
 ,718

**
 ,949

**
 ,901

**
 ,969

**
 ,902

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

66عبارة   Pearson 
Correlation 

,688
**
 1 ,398

*
 ,516

**
 ,560

**
 ,697

**
 ,398

*
 ,516

**
 ,588

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,029 ,004 ,001 ,000 ,029 ,004 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

67عبارة   Pearson 
Correlation 

,901
**
 ,398

*
 1 ,948

**
 ,472

**
 ,869

**
 1,000

**
 ,948

**
 ,726

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,029  ,000 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

68عبارة   Pearson 
Correlation 

,969
**
 ,516

**
 ,948

**
 1 ,606

**
 ,919

**
 ,948

**
 1,000

**
 ,908

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,004 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

69عبارة   Pearson 
Correlation 

,718
**
 ,560

**
 ,472

**
 ,606

**
 1 ,543

**
 ,472

**
 ,606

**
 ,684

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,008 ,000  ,002 ,008 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

16عبارة   Pearson 
Correlation 

,949
**
 ,697

**
 ,869

**
 ,919

**
 ,543

**
 1 ,869

**
 ,919

**
 ,836

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,002  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

11عبارة   Pearson 
Correlation 

,901
**
 ,398

*
 1,000

**
 ,948

**
 ,472

**
 ,869

**
 1 ,948

**
 ,726

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,029 ,000 ,000 ,008 ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

12عبارة   Pearson 
Correlation 

,969
**
 ,516

**
 ,948

**
 1,000

**
 ,606

**
 ,919

**
 ,948

**
 1 ,908

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

13عبارة   Pearson 
Correlation 

,902
**
 ,588

**
 ,726

**
 ,908

**
 ,684

**
 ,836

**
 ,726

**
 ,908

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 
 
 

 

Correlations 

 

تطبٌق المؤسّسة 
ٌجٌة لاسترات

التجنب فً 
إدارة الصراع 

14عبارة  التّنظٌمً 15عبارة   16عبارة   17عبارة   18عبارة   19عبارة   26عبارة   21عبارة    

تطبٌق المؤسّسة 
لاستراتٌجٌة التجنب فً 
 إدارة الصراع التّنظٌمً

Pearson 
Correlation 

1 ,733
**
 ,765

**
 ,786

**
 ,802

**
 ,916

**
 ,927

**
 ,708

**
 ,761

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

14عبارة   Pearson 
Correlation 

,733
**
 1 ,787

**
 ,750

**
 ,401

*
 ,520

**
 ,598

**
 ,211 ,359 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,028 ,003 ,000 ,264 ,052 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

15عبارة   Pearson 
Correlation 

,765
**
 ,787

**
 1 ,691

**
 ,447

*
 ,596

**
 ,624

**
 ,277 ,384

*
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,013 ,001 ,000 ,139 ,036 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

16عبارة   Pearson 
Correlation 

,786
**
 ,750

**
 ,691

**
 1 ,494

**
 ,628

**
 ,680

**
 ,315 ,425

*
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,006 ,000 ,000 ,090 ,019 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

17عبارة   Pearson 
Correlation 

,802
**
 ,401

*
 ,447

*
 ,494

**
 1 ,829

**
 ,795

**
 ,721

**
 ,532

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,028 ,013 ,006  ,000 ,000 ,000 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

18عبارة   Pearson 
Correlation 

,916
**
 ,520

**
 ,596

**
 ,628

**
 ,829

**
 1 ,961

**
 ,704

**
 ,683

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,001 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

19عبارة   Pearson 
Correlation 

,927
**
 ,598

**
 ,624

**
 ,680

**
 ,795

**
 ,961

**
 1 ,598

**
 ,713

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

26عبارة   Pearson 
Correlation 

,708
**
 ,211 ,277 ,315 ,721

**
 ,704

**
 ,598

**
 1 ,762

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,264 ,139 ,090 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

21عبارة   Pearson 
Correlation 

,761
**
 ,359 ,384

*
 ,425

*
 ,532

**
 ,683

**
 ,713

**
 ,762

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,052 ,036 ,019 ,002 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 
 
 

 
Correlations 

 

تطبيق 

المؤسّست 

لاستراتيجيت 

التعاون 

والتّسويت في 

إدارة الصراع 

 التنّظيمي

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

 عبارة

23 

عبارة 

23 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22 

عبارة 

22عبارة  22  

تطبيق المؤسّست 

لاستراتيجيت التعاون 

والتّسويت في إدارة 

 الصراع التّنظيمي

Pearson 

Correlation 

1 ,897** ,773** ,881** ,821** ,657** ,712** ,860** ,821** ,881** ,717** ,748** ,858** ,867** ,837** ,876** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,897** 1 ,758** ,835** ,721** ,526** ,382* ,721** ,721** ,728** ,652** ,542** ,961** ,887** ,750** ,865** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,003 ,037 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,773** ,758** 1 ,901** ,788** ,758** ,275 ,484** ,788** ,543** ,275 ,293 ,788** ,947** ,505** ,657** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,141 ,007 ,000 ,002 ,141 ,117 ,000 ,000 ,004 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,881** ,835** ,901** 1 ,962** ,835** ,423* ,637** ,781** ,713** ,423* ,368* ,871** ,950** ,582** ,719** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,000 ,020 ,045 ,000 ,000 ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,821** ,721** ,788** ,962** 1 ,881** ,486** ,614** ,675** ,689** ,417* ,303 ,756** ,829** ,494** ,614** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,022 ,104 ,000 ,000 ,006 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,657** ,526** ,758** ,835** ,881** 1 ,382* ,432* ,561** ,494** ,247 ,135 ,561** ,704** ,315 ,432* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 ,000  ,037 ,017 ,001 ,006 ,188 ,475 ,001 ,000 ,090 ,017 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,712** ,382* ,275 ,423* ,486** ,382* 1 ,788** ,486** ,749** ,712** ,856** ,281 ,311 ,697** ,542** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,037 ,141 ,020 ,006 ,037  ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,133 ,094 ,000 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,860** ,721** ,484** ,637** ,614** ,432* ,788** 1 ,761** ,684** ,849** ,816** ,614** ,603** ,703** ,605** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,007 ,000 ,000 ,017 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,821** ,721** ,788** ,781** ,675** ,561** ,486** ,761** 1 ,531** ,554** ,578** ,756** ,829** ,494** ,614** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,006 ,000  ,003 ,001 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

23عبارة   Pearson 

Correlation 

,881** ,728** ,543** ,713** ,689** ,494** ,749** ,684** ,531** 1 ,549** ,777** ,689** ,674** ,931** ,898** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,003  ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

23عبارة   Pearson 

Correlation 

,717** ,652** ,275 ,423* ,417* ,247 ,712** ,849** ,554** ,549** 1 ,741** ,554** ,389* ,573** ,542** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,141 ,020 ,022 ,188 ,000 ,000 ,001 ,002  ,000 ,001 ,033 ,001 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,748** ,542** ,293 ,368* ,303 ,135 ,856** ,816** ,578** ,777** ,741** 1 ,440* ,410* ,848** ,693** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,117 ,045 ,104 ,475 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  ,015 ,025 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,858** ,961** ,788** ,871** ,756** ,561** ,281 ,614** ,756** ,689** ,554** ,440* 1 ,922** ,641** ,834** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,133 ,000 ,000 ,000 ,001 ,015  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,867** ,887** ,947** ,950** ,829** ,704** ,311 ,603** ,829** ,674** ,389* ,410* ,922** 1 ,628** ,771** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,094 ,000 ,000 ,000 ,033 ,025 ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,837** ,750** ,505** ,582** ,494** ,315 ,697** ,703** ,494** ,931** ,573** ,848** ,641** ,628** 1 ,902** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,004 ,001 ,006 ,090 ,000 ,000 ,006 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

22عبارة   Pearson 

Correlation 

,876** ,865** ,657** ,719** ,614** ,432* ,542** ,605** ,614** ,898** ,542** ,693** ,834** ,771** ,902** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,017 ,002 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 
 
 

 

Correlations 

 

تطبٌق المؤسّسة 
لاستراتٌجٌة القوة 

والسٌّطرة فً 
إدارة الصراع 

37عبارة  التّنظٌمً 38عبارة   39عبارة   46عبارة   41عبارة   42عبارة    

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة 
القوة والسٌّطرة فً إدارة 
 الصراع التّنظٌمً

Pearson 
Correlation 

1 ,761
**
 ,668

**
 ,842

**
 ,625

**
 ,867

**
 ,790

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

37عبارة   Pearson 
Correlation 

,761
**
 1 ,390

*
 ,402

*
 ,821

**
 ,369

*
 ,781

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,033 ,028 ,000 ,045 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

38عبارة   Pearson 
Correlation 

,668
**
 ,390

*
 1 ,559

**
 ,074 ,605

**
 ,231 

Sig. (2-tailed) ,000 ,033  ,001 ,698 ,000 ,220 

N 30 30 30 30 30 30 30 

39عبارة   Pearson 
Correlation 

,842
**
 ,402

*
 ,559

**
 1 ,330 ,862

**
 ,510

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,028 ,001  ,075 ,000 ,004 

N 30 30 30 30 30 30 30 

46عبارة   Pearson 
Correlation 

,625
**
 ,821

**
 ,074 ,330 1 ,303 ,641

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,698 ,075  ,104 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

41عبارة   Pearson 
Correlation 

,867
**
 ,369

*
 ,605

**
 ,862

**
 ,303 1 ,606

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,045 ,000 ,000 ,104  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

42عبارة   Pearson 
Correlation 

,790
**
 ,781

**
 ,231 ,510

**
 ,641

**
 ,606

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,220 ,004 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Reliability 
 

 

 
Scale: ل الصراع التّنظٌمً فً المؤسّسة حسب رأي الموظفٌنثبات عبارات المحور الثانً: أسباب وعوام  
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,947 8 

 

 
Reliability 
Scale: ثبات عبارات المحور الثالث: تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التجنب 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,914 8 
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Reliability 
 

 

 
Scale: ثبات عبارات المحور الرابع: تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التعاون والتّسوٌة 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,962 15 

 

 
Reliability 
Scale: ثبات عبارات المحور الخامس: تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة القوة والسٌّطرة 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,847 6 
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Frequency Table 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 50,0 50,0 50,0 60 ذكر 

 100,0 50,0 50,0 60 أنثى

Total 120 100,0 100,0  

 

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  سنة  35أقل من  29 24,2 24,2 24,2 

45إلى   35من   45 37,5 37,5 61,7 

سنة 45أكثر من   46 38,3 38,3 100,0 

Total 120 100,0 100,0  

 

 

 المستوى التعلٌمً

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 33,3 33,3 33,3 40 ثانوي 

 100,0 66,7 66,7 80 جامعً

Total 120 100,0 100,0  

 

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  سنوات  5إلى  1من  10 8,3 8,3 8,3 

سنوات 16إلى   5من   49 40,8 40,8 49,2 

سنوات 16أكثر من   61 50,8 50,8 100,0 

Total 120 100,0 100,0  

 

 

 الوضعٌة المهنٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 60,8 60,8 60,8 73 مسؤول أو إداري 

 93,3 32,5 32,5 39 طبٌب أو ممرض

مهنً بسٌطعامل   8 6,7 6,7 100,0 

Total 120 100,0 100,0  
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Descriptives 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

ٌؤدي تكلٌف الموظف بمهام تفوق طاقته إلى 

 الصّراع التّنظٌمً

120 2,8250 ,49642 

ٌؤدي غٌاب التّساوي فً توزٌع المهام بٌن 

ٌمًالموظفٌن إلى الصراع التّنظ  

120 2,8750 ,42133 

ٌؤدي نقص التّعاون والتّآزر بٌن الموظفٌن إلى 

 الصراع التّنظٌمً

120 2,7667 ,51422 

تؤدي عدم مشاركة الموظف فً اتخاذ القرارات 

 إلى الصراع التّنظٌمً

120 2,6333 ,62083 

ٌؤدي غٌاب أسلوب الحوار والتّفاهم فً التعامل 

مًمع الموظف إلى الصراع التّنظٌ  

120 2,8083 ,47271 

ٌؤدي عدم تسامح المسئول مع أخطاء الموظف 

 إلى الصراع التّنظٌمً

120 2,2750 ,87891 

ٌؤدي غٌاب العدالة بٌن الموظفٌن فً التّرقٌات إلى 

 الصراع التّنظٌمً

120 2,7833 ,58242 

ٌؤدّي غٌاب العدالة والمساواة فً الإٌجازات 

الصراع التّنظٌمًوالامتٌازات بٌن الموظفٌن إلى   

120 2,7333 ,57589 

أسباب وعوامل الصراع التّنظٌمً فً المؤسّسة 

 حسب رأي الموظفٌن

120 2,7144 ,27787 

Valid N (listwise) 120   

 

 
Descriptives 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

14عبارة   120 2,4417 ,79701 

15عبارة   120 2,1667 ,83347 

16عبارة   120 2,2250 ,80401 

17عبارة   120 2,3750 ,81025 

18عبارة   120 2,5583 ,70765 

19عبارة   120 2,5083 ,71002 

26عبارة   120 2,5333 ,69733 

21عبارة   120 2,3000 ,69331 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التجنب فً إدارة 

 الصراع التّنظٌمً

120 2,3908 ,38737 

Valid N (listwise) 120   
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Descriptives 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

22عبارة   120 2,5167 ,74454 

23عبارة   120 2,6917 ,64555 

24عبارة   120 2,5833 ,68087 

25عبارة   120 2,4667 ,69733 

26عبارة   120 2,5000 ,72181 

27عبارة   120 2,4500 ,75426 

28ة عبار  120 2,5333 ,66019 

29عبارة   120 2,4417 ,74242 

36عبارة   120 2,1083 ,82804 

31عبارة   120 1,9000 ,82401 

32عبارة   120 2,0000 ,84017 

33عبارة   120 2,0000 ,88877 

34عبارة   120 2,4417 ,71943 

35عبارة   120 1,8583 ,88209 

36عبارة   120 1,8417 ,86962 

مؤسّسة لاستراتٌجٌة التعاون والتّسوٌة فً تطبٌق ال

 إدارة الصراع التّنظٌمً

120 2,2887 ,33919 

Valid N (listwise) 120   

 

 
Descriptives 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

37عبارة   120 1,5750 ,75217 

38عبارة   120 1,5167 ,75574 

39عبارة   120 2,1417 ,86283 

46عبارة   120 2,6083 ,65203 

41عبارة   120 1,3917 ,65203 

42عبارة   120 1,5333 ,77712 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة القوة والسٌّطرة فً 

 إدارة الصراع التّنظٌمً

120 1,7943 ,36523 

Valid N (listwise) 120   
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Descriptives 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التجنب فً إدارة 

 الصراع التّنظٌمً

120 2,3908 ,38737 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التعاون والتّسوٌة فً 

 إدارة الصراع التّنظٌمً

120 2,2887 ,33919 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة القوة والسٌّطرة فً 

 إدارة الصراع التّنظٌمً

120 1,7943 ,36523 

الواقع التطبٌقً للاستراتٌجٌات الحدٌثة لإدارة 

الصراع فً مستشفى مصطفى بغدادي بولاٌة 

 تمنراست

122 2,1225 ,34286 

Valid N (listwise) 120   

 

 
NPar Tests 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

إلى ٌؤدي تكلٌف الموظف بمهام تفوق طاقته 

 الصّراع التّنظٌمً

120 2,8250 ,49642 1,00 3,00 

ٌؤدي غٌاب التّساوي فً توزٌع المهام بٌن 

 الموظفٌن إلى الصراع التّنظٌمً

120 2,8750 ,42133 1,00 3,00 

ٌؤدي نقص التّعاون والتّآزر بٌن الموظفٌن إلى 

 الصراع التّنظٌمً

120 2,7667 ,51422 1,00 3,00 

لموظف فً اتخاذ القرارات تؤدي عدم مشاركة ا

 إلى الصراع التّنظٌمً

120 2,6333 ,62083 1,00 3,00 

ٌؤدي غٌاب أسلوب الحوار والتّفاهم فً التعامل 

 مع الموظف إلى الصراع التّنظٌمً

120 2,8083 ,47271 1,00 3,00 

ٌؤدي عدم تسامح المسئول مع أخطاء الموظف 

 إلى الصراع التّنظٌمً

120 2,2750 ,87891 1,00 3,00 

ٌؤدي غٌاب العدالة بٌن الموظفٌن فً التّرقٌات إلى 

 الصراع التّنظٌمً

120 2,7833 ,58242 1,00 3,00 

ٌؤدّي غٌاب العدالة والمساواة فً الإٌجازات 

 والامتٌازات بٌن الموظفٌن إلى الصراع التّنظٌمً

120 2,7333 ,57589 1,00 3,00 
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Friedman Test 
 

 

 

Ranks 

 Mean Rank 

ٌؤدي تكلٌف الموظف بمهام تفوق طاقته إلى 

 الصّراع التّنظٌمً

4,82 

ٌؤدي غٌاب التّساوي فً توزٌع المهام بٌن 

 الموظفٌن إلى الصراع التّنظٌمً

4,95 

ٌؤدي نقص التّعاون والتّآزر بٌن الموظفٌن إلى 

 الصراع التّنظٌمً

4,59 

تؤدي عدم مشاركة الموظف فً اتخاذ القرارات 

 إلى الصراع التّنظٌمً

4,17 

ٌؤدي غٌاب أسلوب الحوار والتّفاهم فً التعامل 

 مع الموظف إلى الصراع التّنظٌمً

4,73 

ٌؤدي عدم تسامح المسئول مع أخطاء الموظف 

 إلى الصراع التّنظٌمً

3,44 

ٌؤدي غٌاب العدالة بٌن الموظفٌن فً التّرقٌات إلى 

 الصراع التّنظٌمً

4,74 

العدالة والمساواة فً الإٌجازات ٌؤدّي غٌاب 

 والامتٌازات بٌن الموظفٌن إلى الصراع التّنظٌمً

4,56 

 

 

Test Statisticsa 

N 120 

Chi-Square 82,357 

df 7 

Asymp. Sig. ,000 

a. Friedman Test 
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T-Test 
 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التجنب فً إدارة 

 الصراع التّنظٌمً

120 2,3908 ,38737 ,03536 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 1.5 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة 

فً إدارة الصراع  التجنب

 التّنظٌمً

25,192 119 ,000 ,89083 ,8208 ,9609 

 

 
T-Test 
 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التعاون والتّسوٌة فً 

 إدارة الصراع التّنظٌمً

120 2,2887 ,33919 ,03096 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 1.5 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة التعاون 

 والتّسوٌة فً إدارة الصراع التّنظٌمً

25,471 119 ,000 ,78867 ,7274 ,8500 

 

 
 



 الملاحقة ــــــــــــمـــــائـــــق

 
210 

T-Test 
 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة القوة والسٌّطرة فً 

 إدارة الصراع التّنظٌمً

120 1,7943 ,36523 ,03334 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 1.5 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

تطبٌق المؤسّسة لاستراتٌجٌة القوة 

 والسٌّطرة فً إدارة الصراع التّنظٌمً

8,828 119 ,000 ,29433 ,2283 ,3604 
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 ملخص الدراسة باللغة العربية 

يـد تهدف ىذه الدراسة إفُ برليل الصـراعات التنظيميـة داخـل الدؤسسـات مـن خـلبل أربعـة لزـاور رئيسـية وىـي: برد

الأسباب الدختلفة للصراع وت ثيرىا على استراتيجيات الإدارة، استكشاف تطبيق استراتيجية التجنب في الدؤسسات 

العامــــة ونتائجهــــا، برليــــل ايليــــات الدســــتخدمة في تطبيــــق اســــتراتيجية التســــوية والتعــــاون وفعاليتهــــا، وتقيــــيم تــــ ثير 

د وأداء الدؤسســة. لتحقيــق ىــذه الأىــداف، اســتخدم البــاحثون اســتراتيجية القــوة والســيطرة علــى العلبقــات بــين الأفــرا

أفــراد مــن ثــلبث فةــات رئيســية: الدســؤولون أو الإداريــون،  205الدــنهج الوصــفي التحليلــي علــى عينــة عشــوائية تاــم 

الأطبــاء أو الدمرضـــون، والعــاملون الدهنيـــون البســـطاء. توصــلت الدراســـة إفُ نتـــائج تشــير إفُ أن غيـــاب التســـاوي في 

يــع الدهــام بــين الدــوظفين يــؤثر بشــكل كبــير علــى حــدوث الصــراع التنظيمــي، بالإضــافة إفُ تكليــ  الدوظــ  بدهــام توز 

تفوق طاقتو، وغياب أسلوب الحـوار والتفـاىم. كمـا تبـين أن عـدم تسـامح الدسـؤول مـع أخطـاء الدوظـ  الأقـل تـ ثيراً 

الا مـن تطبيــق اســتراتيجية التجنــب، مــع وجــود يعـزز مــن توليــد الصــراعات. تشــير النتـائج أياًــا إفُ وجــود مســتوى عــ

مستوى متوسط لتطبيق اسـتراتيجيات التسـوية والتعـاون، فاـلًب عـن تطبيـق اسـتراتيجيات القـوة والسـيطرة، لشـا يثبـت 

 .برقق جميع الفرضيات الددروسة ويعكس الحاجة لتحسين إدارة الصراعات التنظيمية

ـــــــــة:  مؤسســـــــــة عمـــــــــومي الصـــــــــراعاإدارة  راتيجيةااســـــــــت تنظيمـــــــــياصـــــــــراع  صـــــــــراعاالكلمـــــــــات المفتاحي
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Study summary 

This study aims to analyze organizational conflicts within institutions through 

four main axes: first, identifying the various causes of conflict and their 

impact on management strategies; second, exploring the implementation of 

avoidance strategies in public institutions and their outcomes; third, 

analyzing the mechanisms used to apply settlement and cooperation 

strategies and their effectiveness; and fourth, evaluating the impact of power 

and control strategies on interpersonal relationships and institutional 

performance. To achieve these objectives, the researchers employed a 

descriptive analytical approach on a random sample of 205 individuals from 

three main categories: managers or administrators, doctors or nurses, and 

simple professional workers. The study concluded that the lack of equality in 

the distribution of tasks among employees significantly affects the 

occurrence of organizational conflict, alongside other factors such as 

assigning employees tasks beyond their capacity and the absence of 

dialogue and understanding. It was also found that a manager's intolerance 

of mistakes made by less influential employees contributes to conflict 

generation. Additionally, the results indicate a high level of implementation of 

avoidance strategies, with a moderate presence of settlement and 

cooperation strategies, as well as power and control strategies, confirming 

the validity of all the hypotheses studied and highlighting the need for 

improved management of organizational conflicts. 
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