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 تمهيد : 

يعد الصراع ظاهرة طبيعية وجزء لا يتجزأ من حياتنا المعاصرة خاصة داخل، والذي 
يظهر في صورة قرارات غير محسوبة النتائج وخلافات بين زملاء العمل ونتائج مخيبة 

عمل عن معرفة كيفية تصرف للآمال وتأخير عن المواعيد المحددة لإنجاز مهام ال
تجاه ما يواجهونه من نزاعات أو صراعات -كانوا رؤساء أو مرؤسيين  –الموظفين سواء 

متفاقمة داخل أماكن العمل يعد شيئا مهما جدا وذلك لأهميته تأثير هذا التصرف على 
 مدى فعالية الموظف في أداء عمله ومدى دفع القوى المحركة للعمل.
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 لمحة تاريخية عن ظهور الصراع في المؤسسة::  أولا

عرفت المجتمعات البشرية أشكالا مختلفة  من علاقات  العمل في إطار   -
قليمية  معظم هذه العلاقات على أساس  تنظيمات اقتصادية  واجتماعية مختلفة  وا 
العبودية ،حيث يتم الاستغلال  من طرف مالكي الثروة والسلطة على غير 

أطلق عليهم تسميات مختلفة كالعبيد والرق .....وغيرها إلا ان المالكين ،حيث 
علاقات العمل  المبنية على أساس الاحترام والعمال ، لم يتم التوصل إليها إلا  
في أواخر القرن  التاسع عشر ، هذا الأمر  تطلب تضحيات  جسيمة ونضالات 

ضرابات  عالمية عنيفة  دفع العمال  ثمنها غاليا، وقد    شاقة ،وتطورات  وا 
عرفت هذه المراحل  التاريخية  أشكالا مختلفة لعلاقات  العمل وجدير بنا ذكر ما 

 يأتي :
بالأعمال  للأفراد والجماعات والقيام الامتلاك الكلي للعبيد والالتزام الإجباري - -

 الغير. جزئيا أو كليا لتنفيذ مهام إنتاجية واقتصادية لصالح
التحكم المطلق من طرف المالكيين في تحديد أجور وظروف العمل في المال  -

 الاقتصادي دون إعطاء الحق للعامليين في التفاوض فرديا أو جماعيا.
حدوث إضرابات كلفت أرباب العمل الاستجابة لمطالب العمال بصورة مباشرة أو  -

 غير مباشرة.
نقابية وازدياد نفوذها بالتفاف تنامي وزيادة تأثير العمال لإنشاء التنظيمات ال -

 العمال حولها في مكان العمل إلى جانب المشاركة العمالية في الإنتاج.
الالتزام القانوني لأرباب العمل وظهور المفاوضة الجماعية واتفاقيات العمل  -

 الجماعية.
أما عن العمل الصناعي فكانت بدايته ترتكز على نظام الوظائف والطوائف  -

الحرفية فهي عبارة عن جماعة من العمال يشتغلون نفس الحرف، وهي ثلاثة 
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طوائف على العموم، طائفة الحدادين، طائفة التجاريين، طائفة النحاسيين، وكانت 
يث اعتمد نظام تظم على المشتغلين سواء كانوا عمالا أو أصحاب عمال ح

 1الطوائف على تحديد ساعات العمل الأجور أدوات العمل.

لقد كان البناء الاجتماعي يتكون من ثلاث فئات، هي فئة المعلمين، فئة الصناع فئة 
الصبيان ، حيث كان  دور المعلم هو توحيد العمال اما الصبيان فكانوا يتعلمون تدريجيا 

ترقية أو الرقي إل ى فئة الصناع ، ليصبحوا معلمين أسرار المهنة أو الحرفة  من أجل ال
بدورهم في المستقبل وأصبح العمل في القرن السابع عشر أخيرا مستديما ، وتشكلت 
جمعيات لحماية العمال تشبه لحد كبير النقابات العمالية من حيث  مطالبها الاقتصادية 

لة في وجه المعلمين والاجتماعية ، حيث كان العمال  يلجئون إلى الإضراب  كوسي
وأرباب  العمل  في هذه الفترة  وبعد ظهور صراعات  بين الطوائف  حول الإنتاج  
والفوائد والأرباح ...إلخ وما نتج عنه من تصدع هذا النظام والذي تسبب  في ظهور 
الثورة الصناعية في الفصل بين العمال  ووسائل الإنتاج ،وذلك بالاعتماد على استغلال  

من اجل الزيادة في الإنتاج ،حيث كانوا  يشتغلون ستة عشر ساعة  في اليوم  العمال
على جانب  الظروف  السيئة للعمل  داخل المصنع ،وزيادة على نقص المرافق مما 

 يعرض العمال للأمراض  وتحمل مشاكل أخرى 

أما فيما يخص  ظروف العمل  خارج المصنع فقد شهدت هجرة ألاف العمال من 
إلى المدن  من أجل الحصول على العمل ، حيث يعيشون في الشوارع، ويبيتون الأرياف 

من خلال  الإضرابات  بسبب ضعف الأجور   أعمالفي العراء ،ونتج عن ذلك تحرك 
أراب العمل  لظروف  وشروط  العمل التي كانت    احترامومعاملة المدراء السيئة وعدم 

تين في شكله العلني على جميع المستويات سيئة جدا ، ومن هنا برز الصراع بين الفئ
                                                           

، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع التنظيم غدارة الصراع التنظيمي وأثرها في التخفيف من حدته في المؤسسة الصناعية إستراتيجيةفؤاد زرارة، 1
 .38، ص:2014-2013والعمل، جامعة زيان عاشور، الجلفة، الجزائر ،
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سواء بين  الأفراد او بين الجماعة أو التنظيمات فيما بينها ، كل هذا نتج عن ظروف 
كانت تهضم فيها  الحقوق كما اتخذ الصراع  من سبيل المطالبة  بحقوق العمال  أشكالا  

نا  هذا تمارس تنظيمية  تمثلت  في ظهور نقابات  العمال  والتي لازالت إلى يوم
ضغوطا  بجميع أنواعها في المؤسسات ،وتبقى في تجاوب  مستمر بينها  وبين ارباب 

 1العمل  على مصالح العمال.

 أسباب الصراع التنظيمي ثانيا : 

تتعدد أسباب الصراعات التنظيمية التي تنشا في مختلف التنظيمات الإدارية ولكن يمكن 
 الصراعات الإدارية على النحو التالي:إجمال أهم الأسباب التي تقود إلى 

 أسباب تنظيمية: -1
 نمط اتخاذ القرارات المشاركة: 

ذلك  يفتح مجال   أنرغم شعبية  تطبيق نهج أسلوب المشاركة  في اتخاذ القرارات  إلا 
منهج المشاركة هو سماع  إتباعلظهور  التناقضات ، ذلك أن الهدف الرئيسي  في 

وجهات نظر متباينة حول البدائل للاختيار من بينها ولكن ذلك يحمل في طياته بذور 
التناقضات  ، ولعل المثل الواضح على ذلك هو الصراعات التي  تدور  في بعض 
الجامعات بين الموظفين والغدارة ،وبين الإدارة وجالس الطلبة كما شهدت ذلك جامعة بير 

فلسطين قبل عدة سنوات  وفلي جامعة الكويت  حاليا، وهو بالنسبة للمؤلف  زيت في
ظاهرة جديدة تختلف عن الأمور في الأردن ،ولكن للحق ،فإن هذا الوضع  سواء  في 

في جامعة الكويت  ليس وضع احتقان وتوتر ، بل لأن إدارة  أوالزيت   جامعة بير
لافات  ظاهرة طبيعية  وحقا طبيعيا للكلية  الجامعات  في البلدين ترى في مثل هذه الاخت

                                                           
 39نفس المرجع، ص :1
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والموظفين  بالاختلاف وعندها آليات واضحة للحوار  تقوم  على أساس  الندية والاحترام  
 المتبادل  وهو ما تحتاجه  جامعات أخرى.

 :تعدد الوحدات الإدارية في التنظيم وتفاوت المراكز الاجتماعية للعاملين 

الإدارية واختلاف وظائفها، يؤدي إلى احتمالات أكبر  إن تعدد الأقسام أو الوحدات
لتمسك كل منها بأهدافها الخاصة، ووجود إمكانية التناقض مع الأهداف العامة للتنظيم، 
فمن المتوقع ألا تكون الأهداف العامة ذات أولوية بنظر بعض الوحدات الإدارية الفرعية 

مراكز الوظيفية للعاملين، وتفاوت مما قد يدي لبروز الصراعات، وكذلك فإن تفاوت ال
أسس الترقية ما بين سنوات الخدمة والعمر والتعليم، والرواتب كلها مصادر أسباب 

 1محتملة الصراعات.

 :عدم وجود تقنيين واضح للأدوار والمهام 

 Formalisationتعتبر القواعد والإجراءات الواضحة للعمل وهو ما أسميناه بالرسمية 
ون تضارب الجهود أو الحصول النزاعات وبالتالي فإن عدم وجود تقنين وسيلة للحيلولة د

لكتيبة من الأمور يسبب صراعات حول الصلاحيات والأولويات. وقد يكون ذلك موجودا 
في المراحل الأولي لتطور التنظيم، حيث يكون الاعتماد على العلاقات غير الرسمية 

 أكبر منه على القواعد والإجراءات المقننة. 

 :تفاوت المعايير المتبعة لتقييم الأداء وتحديد المكافآت 

إن تفاوت المعايير المتبعة في تقييم الأداء وفي صرف المكافآت فقد يقود ذلك لبروز 
الصراعات وقد تتفاوت معايير الحكم على أداء بعض الوحدات الإدارية، كأن يكون 

م المبيعات بينما يكون تقييم المعيار الأساس لتقييم قسم التسويق في شركة ما، هو حج
                                                           

 .360،351، مرجع سبق ذكره،ص: نظرية المنظمة والتنظيمحمد قاسم القريوني، م1
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أداء قسم متابعة الديون هو حجم الديون المحصلة، مما يؤثر على العلاقات بين 
القسمين، وكذلك فإن الأمر ينطبق على أهداف أقسام البحث والتطوير وقدرتها على طرح 

وعدم  الأفكار الجديدة وهو عمل يثير الوحدات التنفيذية، اتى تميل إلى الاستقرار والثبات
 الرغبة الكبيرة في التغيير. 

 :تعدد المستويات الإدارية 

كلما كان الأسلوب المتبع في الإدارة مركزيا زاد الاحتمال لبروز الصراعات التنظيمية، 
مكانية تشويه نمط الاتصالات فإذا كان الأسلوب المتبع في الإدارة  بسبب تعدد الأهداف وا 

الاتصالات أكبر بسبب المرور بكافة المستويات  مركزيا، تكون فرصة تغير أهداف عملية
الإدارية المتعددة كما أن تعمد بعض الجهات أو العاملين بكافة المستويات الإدارية 
المتعددة، كما أن تعمد بعض الجهات أو العاملين إلى إخفاء المعلومات للانفراد بالنفوذ 

 1ضا لبروز الصراعات.والسلطة، واتى تعتبر المعلومات واحدة منها، قد يؤدي أي

  استقلال المهام بين الوحدات الإدارية والعاملين فيها: أوترابط 
   ترتبط المراحل  أتى يتم فيها إنتاج السلع  أو تقديم الخدمات  في بعض القطاعات

دارات الهجرة والجوازات  بخطوات متتابعة  مثل صناعة النسيج ،أو خدمات البنوك ،وا 
حيث لا يمكن قيام العاملين  بمهامهم إلا  بعد المرور  على عدة مراحل  يؤدي  

يجعل العمل  معتمدا اعتمادا كبيرا  على التعاون   المهام  فيها موظفون آخرون ، مما
بين كافة الأطراف ، ففي مثل تلك الأوضاع تحصل إمكانية  ظهور تناقضات 
وصراعات   في حالة عدم التنسيق  الكامل  واختلاف سرعة  ودقة العمل ، كما  قد  
يحصل التناقض  في أوضاع  مناقضة للوضع السابق  تمام حين تنفرد بعض 

حدات الإدارية  والموظفين فيها  بإنجاز المهام  دون الاعتماد على وحدات أخرى  الو 
                                                           

 .362، 361نفس المرجع، ص :1
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ويمكن اعتبار العلاقة غير التعاونية أحيانا بين أعضاء الجهازين الإداري والتدريسي 
  بأنهم الأكاديميفي الجامعات مثلا على ذلك الوضع  إذا يشعر أعضاء الجهاز 

سادة الموقف  وانه  يستحيل عمل الجامعات بدونهم  أساس العملية  التدريسية  وأنهم 
هذا في الوقت الذي يشعر فيه أعضاء  الجهاز الإداري  أنهم هم  من يوفرون  
ميكانيكية  العمل  ومستلزمات  العمل  التدريسي والبحثي ،وقد يؤدي مثل هذا 

حالات صراع الأدوار  ل البالغةالكاملة والأهمية   بالاستقلاليةالشعور  غير الصحي  
ظاهر وخفي وقد عرف المؤلف بنفسه  واثناء خبرته الإدارية حدة هذا الصراع  والذي 
كان أعضاء  الجهاز الأكاديمي  هم البادئون فيه ، وخلقه في ظروف فيها العرض  
من الكفاءات التدريسية  المتخصصة  على خلاف الوضع  بالنسبة للوظائف  

 الإدارية  العادية .
 موارد:محدودية ال 

يقوم علم الغدارة شانه شأن علم الاقتصاد على افتراض محدودية الموارد مقارنة بالأهداف 
المرغوب في تحقيقها  ومن المعلوم  ان عددا محدودا  من المؤسسات  تعمل في أوضاع  
صريحة ولذلك فغن محدودية الموارد واشتراك كافة الوحدات الإدارية فيها ،أمر يوجد 

ولعل المساومات التي تحصل بين دائرة الموازنة  –كل منها فيها  بصراعا على نصي
العامة, وبين الإدارات المالية في الوزارات والمؤسسات خير شاهد على ذلك, إد أن هناك 
قولا معروف بان وزير المالية في اية دولة أو المدير المالي في مؤسسة هم اقل الناس 

تقسيم المخصصات المالية بين الإدارات  أصدقاء  ذلك لان طبيعة أدوارهم تتطلب
 1المختلفة ,والتي ترى كل منها انه الأولى بالنصيب الأكبر من تلك المخصصات.

 

                                                           
 363نفس المرجع، ص : 1
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 الأسباب الشخصية للصراعات-2

عن ظهور الصراعات وتكون متعلقة بشخصيات  قد لا تكون العوامل الشخصية مسؤولة
 بعض الأفراد التي تفسر ذلك، ومن تلك الأسباب ما يلي:

 :نمط وطبيعة بعض الشخصيات*

فهناك أشخاص انعزاليون، وهذا أمر يتنافى مع  الآخرينلا ترغب بالتعاون مع  التي 
 متطلبات العمل التنظيمي الذي هو بحكم التعريف عمل جماعي.

 خلفيات الثقافية والاجتماعية والتعليمية بين العاملين:تفاوت ال*

تنظيم عبارة عن تجمع كبير لأفراد على درجات متفاوتة من التعليم، ومن  أيعن  
طبيعي بحكم تفاوت الوظائف، وحق الجميع  أمرمتنوعة، ذلك  واجتماعيةخلفيات ثقافية 

اب تظهر بعض الحركات في التقدم للحصول على فرص عمل المتاحة، ولكن لهذه الأسب
 داخل التنظيم.

 وأثارمختلفة: مما ينعكس حتما في عدم التعاون  عن العمل لأسباب الرضي*عدم 
 المشاكل.

بين الأسباب العقلانية للصراع والأسباب الغير العقلانية  KATZوKAHNويميز الباحثان 
 له.

 الأسباب العقلانية:  -1   

الصراع الذي يحدث في المنظمة بين وظائفها المختلفة  الصراع الوظيفي وهو -          
 وغيرها  الأفرادمثل التمويل أو الإنتاج أو 
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الاعتمادية المتبادلة بين الأنظمة الفرعية داخل المنظمة على بعضها في  -           
 الأداء.

الصراع الهيكلي وهو الصراع الذي يحدث بين مجموعات المصالح  -            
 فة في المنظمة على نظام المكافئ والمراكز والمكانة والحواجز.المختل

 الأسباب الغير العقلانية -2   

فهي ناجمة عن العدوانية في السلوك وتحريف المعلومات وغيرها من العوامل الشخصية 
 1والاجتماعية للصراع.

 مراحل الصراع التنظيمي:ثالثا : 

 :مرحلة الصراع الكامن (1

ظاهر وتتمثل في عدم الرضا عن  وجود صراع يدرك فيها الأفراد هي المرحلة التي لا
المتبادل  الاعتمادلا نكون سببا في بدأ الصراع، وقد تظهر نتيجة  الوضع الراهن، وأحيانا

في العمل، السياسات التنظيمية غير محددة ـوتعدد المهام بالنسبة للفرد الواحد، 
ال، والقيم الشخصية لأفراد التنظيم وبات الاتصعالمدرسة وص أهدافحول  والاختلاف

 تؤسس للصراع. فمثل هذه الظروف السابقة

بلورة الشخص او الجماعة لموضوع  في هذه المرحلة تتم مرحلة إدراك الصراع: (2
 الصراع وتشخيص الأمور لإدراك السبب الذي أدى غليه،ومن ثم تكوين الموقف

 والاستجابة له بشكل ما.

                                                           
 .365محمود سلمان العميان، مرجع سبق ذكره، ص:1
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هذه تشعر الأطراف المتصارعة إلى جانب أنهم : في مرحلة الشعور بالصراع (3
وأحيانا لا يشعر  بحالة من التوتر والغضب وانزعاج أنهمالصراع  على وعي لوجود

تهدئته  الصراع في المرحلة الشخصية يمكن الحالة ويكون  الأطراف بهذه أحد
 وتخفيفه.

من : وتسمى مرحلة الصراع العلني: وفيها يتول الصراع مرحلة إظهار الصراع (4
الإدراك والشعور إلى الواقع، وذلك عندما تصل الأمور على ذروتها ويبدأ كل 
طرف من الأطراف بإظهار صورة مختلفة من السلوك أثناء المناقشة أو أي موقف 
من مواقف الصراع سلبا أو إيجابا، ويحتمل أن تحتوي هذه المرحلة على 

 استعدادات أصل الصراع من خلال الأساليب المختلفة.
الصراع سواء تم  ظروف ما بعد ظهورب :وهذا يتصل الصراع رحلة مخرجاتم (5

نتائج إدارة الصراع مُرضية لظرفي  الكبت فإذا كانت بالإيجاب أو التعامل معه
الصراع فمن المتوقع أن يسود جو من التعاون يؤدي إلى تحسين أداء الأفراد أو 

ضي الطرفين فسيؤدي ذلك الصراع إلى حل لا ير  الجماعات، أما إذا انتهت إدارة
 .1ان يكبت كل طرف  إلى

لات الكامنة من الصراع تتجمع وتتراكم في أشكال جديدة، االح شعوره بالصراع، وفي هذه
 وتظهر في النهاية في صورة أكثر خطورة.

 

 

 

                                                           
 .253، 252، ص :2009المناهج، عمان، الأردن ، ، دارالمداخل الإدارية الحديثة في التعليمالشريف عمر، وعبد العليم أسامة، 1
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 مراحل حدوث الصراع 

 

 

 (1الشكل رقم )

 254المصدر: نفس المرجع، ص :

وبالتالي يمر الصراع التنظيمي في المنظمة عبر أطوار وسلاسل متعددة ولا يظهر فجأة 
ن كان الصراع يظهر أحيانا وكأنه قد نشا من العدم، ويمكننا هنا تشبيهه  دون مقدمات وا 

 (2حيث يمر عبر ثلاث مراحل رئيسية كما يظهر في الشكل ) بالعملية الإنتاجية،

 

 

 

 

 (02شكل رقم ) 

 .377المصدر: محمود سلمان العميان، مرجع سبق ذكره، ص:

 

 

الصراع 

 الكامن 

الصراع 

 المدرك 

الشعور 

 بالصراع

الصراع 

 الظاهر 

آثار 

 الصراع 

 مخرجات معالجة مدخلات

 تغذية عكسية
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 رابعا : مستويات الصراع  التنظيمي 

حـــدوثها وعـــدم القـــدرة  علـــى تحاشـــيها إن  الأســـباب  المحتملـــة للصـــراعات تـــوحي  بحتميـــة 
بنكــران وجودهــا . ويؤخــذ علــى المــدارس التقليديــة أنهــا لــم تعــط إلا اهتمامــا بســيطا للتعامــل 
مع الصراعات ، على اعتبار أن الفرص المتاحة لاختيار عمال وموظفي يمكن أن تسـاعد 

اعات يتمثــل فــي اختيــار عمــال أكثــر انضــباطا والتزامــا بالســلوك التنظيمــي ،وأن حــل الصــر 
بـــالتخلص ممـــن يســـونها بطـــردهم مـــن العمـــل ، وهـــي نفـــس الســـلبية  أي الجماعـــات  غيـــر 
الرســمية وضــرورة شــطبها مــن التنظــيم ،وكأنــه أمــر ســيعني بالضــرورة تلاشــيها . فقــد دلــت 
النظريــــات الإداريـــــة الحديثـــــة )وفـــــد الأربعينيـــــات ( علــــى أن مثـــــل تلـــــك  الظـــــواهر إنســـــانية  

الإدارة الناجحـة هـي القـادرة علـى إدارة  مثـل هـذه الصـراعات لتكـون وحتمية الحدوث ،أوان 
في خدمة التنظيم .وذلك أن الصراعات مثلها مثل التنظيمـات غيـر الرسـمية يمكـن تحويلهـا 

 1إلى قوة ايجابية في التنظيم وذلك  من خلال :

  الاعتراف بحتمية الصراع 
 . تشجيع  المعارضة البناءة بدل قمعها 
 دارته عملية ضرورية  الاعتراف  بأن القدرة على استشارة الصراع وا 
 . اعتبار إدارة الصراع مسؤولية جماعية 

ويمكـــن تقســـيم الصـــراع حســـب عـــدة أســـس أو حســـب المســـتويات التـــي يتواجـــد عليهـــا فـــي 
 التنظيم الإداري إلى أربعة أنواع رئيسية هي :

 .الصراع داخل الفرد نفسه 
 . الصراع  بين الأفراد 

                                                           
 .264-263محمد قاسم القريوتي ،السلوك التنظيم ........مرجع  سبق ذكره ،ص  1
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  بين الجماعات داخل  المنظمة .الصراع 
 . الصراع بين المنظمات 

 وفيما يلي تعريف بماهية الصراع علي كل مستوي :

 الصراع داخل الفرد نفسه :-1

يحدث الصراع الفردي عندما يجد الفرد نفسه محل جذب لعوامل عدة تحتم عليه أن يختـار 
ثلا  بــأن يحصــل علــى احــدهما بحيــث أنــه لا يمكنــه تحقيقهــا معــا . كــأن يرغــب  الطالــب مــ

                             علامة أو معدل  عام جيد ،وبنفس الوقت أن 

لا يعرف  إلا وقتا قليلا في الدراسـة،أو عنـدما يجـد الفـرد نفسـه أمـام خيـارين لا يرغـب بـأي 
منهمــا ، كــأن يخيــر الطالــب  بــين تأجيــل دراســته بســبب ظــروف ماديــة صــعبة أو تركهمــا 

ب إلــــى ســــوق العمـــل لتــــوفير مــــا يكفيــــه لتـــوفير نفقــــات الدراســــة ، أو يكــــون نهائيـــا و الــــذها
الشخص راغبا في عمل ما يكفيه ولكن نتائج هذا العمل غير مضمونه النتـائج كـان يرغـب 
الطالــب فــي مواصــلة دراســته العليــا ،ولكنــه غيــر قــادر علــى تحمــل مصــاريف الدراســة فــي 

فقــات اللازمــة لــه طيلــة فتــرة  الدراســة ممــا الخــارج ،لان عائلتــه غيــر قــادرة علــى تــوفير الن
يجعلــه غيــر متــيقن مــن النتــائج ،ويــرى أن الاســتثمار الجزئــي فــي الدراســة دون القــدرة علــى 
المواصــلة معنــاه التفــريط بفــرص وظيفيــة مــن ناحيــة  وهــدر نفقــات يمكــن اســتثمارها بشــكل 

وكلفــة وغيــر  أفضــل .وقــد يكــون ســبب الصــراع هــو وجــود عديــد مــن البــدائل ولكنهــا جميعــا
 مضمونة النتائج.
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إن تناقص الأهـداف  التـي يسـعى إليهـا الفـرد وتمثـل شـكلا مـن أشـكال الصـراع،وهناك      
 عدة أشكال لتناقض الأهداف :

  تناقض الأهداف الايجابيةPOSITIVE-APPROACH CONFLICT: 

 ويحدث هذا عندما يكون الفرد بصدد المفاضلة بين بديلين ايجابيين معا.

 :تناقض لأهداف ينبغي تجنبها 

 ويحدث هذا عندما يضطر الفرد إلى الاختيار بين بديلين غير مرغوب فيهما .

 :تناقض بين تحقيق هدف ايجابي وفي نفس الوقت له نتائج سيئة 

يحدث ذلك عندما يقوم الفـرد بتحقيـق هـدف يرغـب بـه، ولكـن فـي نفـس الوقـت يتـردد نتيجـة 
 1فيها .لبعض النواحي غير المرغوب 

 ويكمن أن ينشا الصراع لأسباب أساسية ثلاثة هي :

عــدم تقبــل القــرار : تنشــأ حالــة عــدم تقبــل الفــرد للقــرار الــذي يتخــذه هــو نتيجــة لعــدم   -أ
  توافر البديل الذي يحقق النتائج المطلوبة بكفاءة عالية . وقد يتوافر البديل

ج المفضلة  المتوقعة مـن قبـل الفـرد الأفضل ، أحيانا  إلا انه لا يأتي  بكل أو معظم النتائ
. 

عــــدم إمكانيــــة المقارنــــة ) أو حالــــة المخــــاطرة ( : تنشــــأ   هــــذه الحالــــة مــــن  -ب
الصـــراع نتيجـــة لعـــدم إمكانيـــة الفـــرد مـــن تشـــخيص  القـــرار الأفضـــل الـــلازم لمعالجـــة 
المشـــكلة أو الظـــاهرة موضـــوع القـــرار، حيـــث أن الفـــرد  يعـــرف التوزيـــع  الاحتمـــالي 

                                                           
 .264نفس المرجع ،ص  1
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قعــة مــن القــرار ) وهــذه  هــي حالــة المخــاطرة (،إلا انــه  يتعــذر عليــه للنتــائج  المتو 
 معرفة البديل الأفضل اللازم لتحقيق النتائج المفضلة .

عــدم التأكيــد : يتعــذر فــي هــذه الحالــة علــى الفــرد معرفــة التوزيــع الاحتمــالي للنتــائج   -ج
يــث نتائجهــا المتوقعــة بســبب المشــكلات الناجمــة عــن تــداخل أو تشــابك  البــدائل  مــن ح

 القادرة على تحقيق أهدافه .

ومــن هنــا يتضــح بــان الصــراع داخــل الفــرد ينشــأ بصــورة عامــة مــن خــلال الصــعوبات  التــي  
يواجهها الفـرد عنـدما يقـوم باتخـاذ القـرار لمواجهـة المشـكلات أو الظـواهر  المختلفـة ، علـى 

الاحتمــــالي لنتائجهــــا  الــــرغم  مــــن قدرتــــه أحيانــــا علــــى معرفــــة البــــدائل  المحتملــــة ،والتوزيــــع
المتوقعـــة . وتكمـــن الصـــعوبة هنـــا فـــي عـــدم تقبلـــه للقـــرار أو صـــعوبة قيامـــه بالمقارنـــة  بـــين 
مختلـــف البـــدائل ، أو تعـــذر اتخـــاذ القـــرار نتيجـــة لعـــدم التأكـــد مـــن النتـــائج المتوقعـــة بدرجـــة 
ك عاليــة مــن الاحتمــال ،ولابــد أن تــؤدي الحــالات إلــى ظهــور أو بــروز ،حالــة الصــراع المــدر 

أو الملاحــ، ،الــذي يســهم فــي ظهــور حالــة الصــراع العلنــي ، بعــد تفــاقم أو تعــارض النتــائج  
 المتوقعة  ،ويوضح  الشكل التالي  العوامل المؤثرة في الصراع الفردي 
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 (03الشكل رقم )

-302المصدر : خليل حسن الشعاع ، خظير كاضم حمود ،مرجع سبق ذكره،ص 
 13. ص303

 الصراع  بين الأفراد : -2

ويتمثـــل هـــذا الصـــراع  بـــين الأفـــراد ، فكـــل شـــخص  لـــه تجاربـــه  وخبراتـــه وتختلـــف نضـــرته 
دراكه للأمور .  وا 

 

 

 التقبل الذاتي 

 درجة ضغط  الوقت 

 البحث  عن الموضوع 

 وجود البدائل المقبولة 

 عدم التأكد الذاتي 

 الصراع المدرك 

 البحث عن بدائل جديدة

 الدافع  لتقليل الصراع

 عدم الإمكانية الذاتية
 في المقارنة
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 ومن أمثلة ذلك :

 .الصراع بين المدير ومرؤوسيه 
 . الصراع بين المدير التنفيذي والاستشاري 
 .الصراع بين العامل والمشرف 
 . 1الصراع بين العامل والعامل 

 الجماعات :الصراع  بين   -  3

تطــور جماعــات العمــل والأقســام والإدارات التــي تكــون المنظمــة وجهــات نظــر محــددة عــن 
أعمالهم وعن أعمال الجماعات الأخرى ،وعادة مـا يكـون هنـاك اخـتلاف بـين وجهـات نظـر  
الجماعــات ،وعنــدما تتفاعــل الجماعــات تظهــر الاختلافــات علــى الســطح ولتوضــيح معنــى  

نشــــرح  فــــي الجــــزء التــــالي أســــباب الصــــراع  بــــين الجماعــــات  الصــــراع بــــين الجماعــــات ،س
 وتوضيح  ذلك بأمثلة .

تتنـــافس جماعــات العمـــل والأقســام والإدارات علـــى المـــوارد الصررراع علرررو المررروارد : -1
ــــادرة كــــالأموال  والخــــدمات والأفــــراد   المتاحــــة وعــــادة مــــا تكــــون  المــــوارد المتاحــــة ن
المـــاهرين . هنـــا قـــد يحـــل الأمـــر إلـــى تنـــاحر الجماعـــات للحصـــول علـــى اكبـــر قـــدر   

 من الموارد . ومن أشهر الأمثلة على ذلك :

 الإدارات  في وقت  إعداد الميزانيات  التقديرية التنافس الذي يحدث بين 

فالكــل يبــال  فــي تحديــد احتياجــات ماليــة ، أو عنــد توزيــع المخططــات الماليــة علــى أقســام 
احدي الإدارات ،فهناك تتنازع هذه الأقسام علـى مبلـ  محـدد مـن الأمـوال ، وعلـى كـل قسـم 

 أن يحاول الخروج بنصيب الأسد .

                                                           
 .265محمد قاسم القريوتي ، مرجع سبق ذكره ، ص،1
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اني الجماعات التـي تتشـابه فـي وظائفهـا مـن صـراع تهـدف تع التنافس في الأداء : -2
 الجماعات من ورائه إلى تميز أدائها عن أداء باقي الجماعات.

            1فجماعات العمل داخل حيز النسيج في إحدى المصانع قد تتنافس فيما بينها 

نـافس ودوريــات علـى زيـادة الإنتـاج  أو تخفـيض الفاقـد مـن العمليـة الإنتاجيـة ، بالمثـل ، فتت
العمــل فــي إبــراز التفــوق فــي العمــل ،وقــد تتنــافس شــبابيك صــرف التــذاكر أو الشــيكات أو 

 في الانتهاء  من اكبر عدد ممكن منها.الايصالات 

يــؤدي انتهــاء جماعــات العمــل إلــى مســتويات الاخررتلاب بررين المسررتويات التنظيميررة : -3
ة تعكـــس مصـــالحها وأهـــدافها . تنظيميـــة معينـــة أي اصـــطباح وجهـــات نحرهـــا لأمـــور بطريقـــ

ومن العادي أن ترى اختلافا بين الجمعيـة العامـة للمسـاهمين  وبـين مجلـس الإدارة ، وبـين 
 هذه الأخيرة  وبين المستوى الإداري التالي لها .

 كما نشاهد صراعا  بين المشرفين أو الإدارة في جهة وبين العمل  في جهة أخرى .

: تتنازع بين الإدارة على أداء  نفـس الأعمـال ، ذلـك ان ا الصراع  بين الإدارات وظيفي-4
الطبيعيــة الوظيفيــة  لهــذه الأعمــال تشــير إلــى إمكانيــة  قيــام أكثــر مــن جهــة  بأدائهــا . خــذ 
مــثلا  التنبــؤ  بالمبيعــات ، يمكــن أن تقــوم بــه  إدارة التســويق أو إدارة الإنتــاج، والمخــازن ، 

 المشتريات  والإنتاج  والتسويق .يتنازع الإشراف عليهما كل من إدارات 

عنـــدما  يواجـــه التنفيـــذيون مشـــاكل تحتـــاج إلـــى  الصرررراع برررين التنفيرررذ والاستشررراريين: -5
تدخل فني من الخبراء الاستشاريين ، يسارع  الآخرون بإشباع  حاجاتهم أي تقـديم النصـح 

ا  أكثـــر مـــن و المعلومـــات والمشـــورة  وقـــد يمتـــد الأمـــر إلـــى قيـــام الاستشـــاريون بتقـــديم شـــيئ
النصح  والمشورة ، شيئا  قد يشابه القرار أو التصرف ،ومـا يشـجعهم علـى ذلـك أن التنفيـذ 

                                                           
 .284م ، ص: 2003، الدار الجامعية ،الإسكندرية ،  ،) مدخل بناء المهارات(احمد ماهر ،السلوك التنظيمي  1
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يبــالغون فــي طلــب النصــيحة ، ويريــدون شــيئا  أكثــر مــن النصــيحة  ومــن أمثلــة ذلــك لجــأ 
المــديرون التنفيــذيون إلــى إدارة الأفــراد لعــلاج مشــكل كثيــرة  مثــل اختيــار  وتــدريب ،عقــاب 

،ولجوء كثير من المديرون التنفيذيون إلـى الإدارة  الماليـة  فـي وضـع  الميزانيـات  العاملين 
 1التقديرية ، أو حساب التكاليف ، أو تخليص العمليات المالية لها 

 الصراع بين المنضمات :-4

ويحــدث هــذا  بصــورة شــائعة بســبب المنافســة بــين هــذه المنظمــات ، والتــي تميــز الاقتصــاد 
ــــى المشــــر  ــــين القــــائم عل وعات  الخاصــــة . والمثــــل علــــى هــــذا الصــــراع يمكــــن أن يحــــدث ب

المؤسسات  والمتنافسة  للحصول على موارد ما تمكنها  من القيام بأعمالهـا . فالجماعـات 
مثلا تتنافس للحصول على أفضل نوعيـة مـن الطلبـة والمدرسـين، والمـوارد وتتنـافس كليـات 

يكمـن طلبتهـا التعلـيم العـالي لهـا بشـكل  المجتمع هي الأخرى للحصول على اعتمـاد  وزارة 
مما يشكل مصدر قوة  واسـتقرار لتلـك الكليـات  الاردنيةفي الجامعات من متابعة  دراستهم 

، لأنهـــا عندئـــذ تســـتقطب عـــددا  اكبـــر مـــن الطلبـــة ممـــا يـــوفر لهـــا مـــوارد اكبـــر تمكنهـــا مـــن 
ت ، وتــوفير أفضــل المختبــراتحســين العمليــة التربويــة ممثلــة  بافتتــاح  البــرامج الأكاديميــة ، 

 2والتعليمية ، الكفؤت وبالتالي  تحقيق مكاسب مادية أيضا واستقطاب  الكوادر الإدارية 

 خامسا : أنواع الصراع التنظيمي:

وهــو الصــراع المخطــط لــه، والــذي يســتخدم للتعبيــر عــن الأفعــال التــي  ( الصررراع المررنظم:1
ضـــــات الرســـــمية لحلـــــه ،وحـــــين تفشـــــل  تتطلـــــب تضـــــامنا جماعيـــــا ، ويـــــتم اســـــتخدام  المفاو 

المفاوضـــــات فـــــي تحقيـــــق الأهـــــداف المرجـــــوة  قـــــد يـــــتم اللجـــــوء إلـــــى العقوبـــــات الجماعيـــــة 

                                                           
 .285-284نفس المرجع ، ص  1
 .266-265محمد قاسم القريوتي،مرجع سبق ذكره،ص: 2
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كالإضراب  وغيرها ومثال على هذا النـوع  مـن الصـراع هـو صـراع النقابـات  العماليـة  مـع 
 1المنظمة 

يـة للتعبيـر عـن وهو الصراع التلقائي الذي تستخدم فيه وسائل فرد( الصراع غير منظم : 2
 2الصراع مثل الشكوى والتذمر والتأخر عن العمل والغياب عنه أو ترك العمل 

: يحدث عندما تتطـابق الأهـداف لطـرفين داخـل التنظـيم ،وذلـك بهـدف  ( الصراع الوظيف3
 تحسين الأداء الوظيفي وتطويره .

مــا يترتــب ينــتج عــن التفاعــل بــين طــرفين مختلفــين الأهــداف م( الصررراع غيررر وظيفرري : 4
عليـــه عرقلـــة نجـــاح المنظمـــة  فـــي تحقيـــق أهـــدافها  ويتميـــز الصـــراع الـــوظيفي عـــن الصـــاع 
 الغير وظيفي بشكل الصراع ، وهنالك ثلاثة أنواع للصراع : المهمة ، والعلاقات، والعملية.

صــراع المهمــة يــرتبط بمحتــوى  وأهــداف العمــل ، وصــراع العلاقــات  يــرتبط  بالعلاقــات بــين 
ا  صـــراع العمليـــة فانـــه يـــرتبط بكيفيـــة انجـــاز العمـــل  أمـــا صـــراع العلاقـــات غيـــر الأفـــراد، أمـــ

ــــين  ــــادة الاخــــتلاف ب ــــان  لزي ــــة تؤدي ــــين الأفــــراد والعدواني ــــادة الاحتكــــاك ب وظيفــــي بســــبب زي
 3الشخصيات وتقلل من الفهم المتبادل 

 سادسا : النظريات المفسرة للصراع التنظيمي 

ة النظـر التقليديـة حـول الصـراع  أنـه ظـاهرة سـلبية يـرى أصـحاب وجهـ(النظرية التقليدية:1
غير مريحة ،يجب تجنب مرحلة الوصـول إليهـا  ، والقضـاء عليهـا فـي حـال بروزهـا ،لأنهـا 

 نوع من أنواع العنف والتخريب والسلوك اللا عقلاني .

                                                           
، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجيستار في علم اجتماع  جماعات العمل الغير رسمية وعلاقتها بالصراع التنظيميلخظر قديد،  1

 89،ص 2014-2013تنظيم وعمل ، جامعة زيان عاشور الجلفة ، الجزائر ،
 .151ص: 1992، مطبعة الصفدي ،الاردن ،ظمات الأعمال، نظريات مناميمة الدهان 2
 .67،ص: 2،1999،دار وائل للنشر، عمان ،الأردن ،ط التطوير التنظيمي ،أساسيات ومفاهيم حديثةموسي اللوزي،  3
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إذ أن الصراع من وجهة نظر المنظور البيروقراطي على سبيل المثـال  يمثـل ظـاهرة  خلـل 
.دلك انه إذا كانـت الأهـداف واضـحة ومتفـق عليهـا  ،وكانـت التكنولوجيـات  مناسـبة  إداري 

لتحقيق الأهداف ،وكان توزيع المـوارد عقلانيـا ،وكـان نظـام الجـدارة هـو أسـاس الـذي يحكـم 
ممارسات الاختيار والترقية ، فان ظهور الصراعات أمر سلبي ولا مبرر له، وكـان الاتجـاه 

عطــي انطباعـــا ســيئا فــي حالــة وجـــود  صــراع فــي المنظمــة ،وتحـــاول التقليــدي فــي الإدارة ي
ـــه لا يوجـــد  صـــراع فيهـــا ، وتقـــوم النظـــرة التقليديـــة  الإدارة أن تشـــعر  أعضـــاء المنظمـــة بأن

 1للصراع على الاقتراحات التالية:

 يعتبر الصراع حالة يمنك تجنبها . -
 يحدث الصراع عادة  بواسطة  أشخاص معنيين . -
 يجب أن تلعب السلطة دورا فعالا  لمنع حدوث الصراع. -
إذا حــــدث الصــــراع فالحــــل أن تتركــــه الإدارة  أو تتجاهلــــه لان الحــــديث عنــــه  غيــــر  -

 .2مرغوب 

ــــــات (النظريررررررة السررررررلوكية : 2 لقــــــد  ســــــادت النظريــــــة الســــــلوكية  للصــــــراع فــــــي الأربعيني
أن كــل الــنظم ومــن  والخمسـينيات مــن القــرن الماضــي . ويؤكـد أصــحاب هــذه النظريــة علـى

خـلال طبيعــة بنيتهــا يوجـد فيهمــا الصــراع . وان الصــراع  لا يشـكل بالضــرورة  شــيئا  مخيفــا  
أو شــرا مــن الشــرور بــل قــد يشــكل  إمكانيــة قــوة وايجابيــة فــي أداء الجماعــة .فهــذه النظريــة 
 تتعقــل فــي وجــود الصــراع و تعتبــر إمكانيــة أن  يعــود بالفائــدة علــى أداء الجماعــة . ولكــن

على الرغم  مـن قبـول السـلوكيين للصـراع علـى انـه  أمـر لا مفـر منـه ، إلا أن تنـاولهم  لـه  

                                                           
 .259محمد قاسم القريوتي، مرجع  سبق ذكره ،ص:  1
 .416،ص:2003امعية ، الإسكندرية، مصر،، دار المعرفة الجعلم اجتماع تنظيمعبد الله محمد عبد الرحمان، 2
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يشــبه إلــى حــد  أصــحاب النظريــة التقليديــة  للصــراع الــذي يقــوم علــى أســاس محاولــة حــل 
نهائه  وعدم تشجيع حدوثه   1الصراع وا 

بيعـــي بـــل هـــو ( النظريـــة التفاعليـــة : يـــرى الفكـــر  الإداري الحـــديث أن الصـــراع شـــيء ط3
ظاهرة صحية ، وبدرجة ما  فهو ظاهرة مطلوبة ، حيث أن وجود الصراع يمنـع  دكتاتوريـة  
أفكـار معينـة ، كمـا انـه دليــل علـى حيويـة  المنظمـة  وبالتــالي تقـوم النظـرة الحديثـة للصــراع 

 على الافتراضات التالية :

 . الصراع حالة يمكن تجنبها 
 .الصراع انعكاس طبيعي للتجديد 
 رة الصراع ممكنة .إدا 
 . تعتبر الحد  الأدنى من الصراع شيئا عاديا بل وضروريا 

نمـا هـو صراع من وجهة النظر هذه على انه ينظر لل وبمستوى  معين لـيس مقبـولا فقـط ، وا 
شــرط ضــروري لاســتقرار التنظــيم واستشــارته ،للبحــث الــدائم  عــن التطــور ،ذلــك أن التغيــر 

 2فلابد من وجود  درجة معينة من الصراع . ية مات الإبداعوالكيف هو سمة المنظ

 سابعا: إدارة الصراع التنظيمي :

زالتـه ، بينمـا إدارة  إدارة الصراع لا تعني حله ، فحل الصراع يتطلب  التقليـل مـن الصـراع وا 
الصراع تتطلب بدء تشخيص  الصراع بهدف  تحديد حجمه ليتم على ضوء عملية التـدخل 

ما ، وزيادته  إن كـان اقـل مـن الحجـم المناسـب ، وتقليلـه إن كـان فيه بإيجاده أن كان منعد
 .3أكثر  من اللازم 

                                                           
( ـ، 34، مجلة الإدارة العامة ،  مجلد ) استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في دولة الإمارات العربية المتحدةزايد عادل ،  1

 .300، ص:4العدد 
 .260محمد قاسم القريوتي ، مرجع سبق ذكره ،ص:  2
 .92لخظر قديد ، مرجع سبق ذكره ،ص  3
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 أساليب إدارة الصراع التنظيمي:-1

 : أي أهــداف تهــم الأطــراف المتصــارعة ولا يمكــن   الانطررلاق مررن أ ررداب مشررتركة
 تحقيقها إلا بتعاون كافة الأطراف المعنية بالصراع.

 :  حيث أن الموارد المحدودة تعتبر  احد أسـباب  الصـراع لـذا فـان    توسيع الموارد
السعي إلى توسيع الموارد  سواء كانت مادية أم بشـرية  يسـاعد  فـي حـل مشـكلات 

 الصراع.
 : أي المواجهـة  والمقابلـة بـين الفئـات  المتصـارعة والتركيـز   أسلوب حل المشكلات

لة نفسها للوصـول إلـى الحـل ليس على من المخطئ  ومن الصواب بل على المشك
. 
  تجنـب الصـراع: أي إهمـال الصـراع وعـدم  التــدخل لحلـه ،وهـو أسـلوب قصـير الأمــد

 ويتم اللجوء إليه بدلا  من المواجهة .
  التهدئــة : أي تليــين المواقــف ،ويمكــن اســتخدام  هــذا الأســلوب  لتقليــل الاختلافــات

 بين الأطراف المتصارعة إلى أدنى حد ممكن .
  أي التوصل إلى حل  وسط يقبله  جميع الأطراف  المعنية بالصراع .التسوية: 
 .الإكراه: أي استخدام السلطة الرسمية  والقوة  لحل الصراع 
   إجـــراء تغييـــر  وتبـــديل علـــى المتغيـــرات  الهيكليـــة للنظـــام : ويســـتخدم هـــذا الأســـلوب

هـــذه  عنـــدما يكـــون الصـــراع  ناتجـــا عـــن أســـاليب  تتعلـــق بالهيكـــل التنظيمـــي ، وفـــي
الحالة يكون من المفيد إجراء تبادل  الموظفين بين الأقسـام  أو اسـتحداث نظـام مـا 

 1أو تطويره أو تغيير مسؤوليات الأفراد.
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 طرق  استشارة الصراع التنظيمي : 2

لقــــد صــــاح البــــاحثون مجموعــــة مــــن الإجــــراءات التــــي تســــتخدمها الإدارة مــــن اجــــل تنميــــة  
الخلافــــات والتــــوترات  بـــــين الإفــــراد والجماعــــات ، والاســـــتثمار فيهــــا خصوصــــا إذا كانـــــت 
درجاتهـا منخفضـة  جـدا  إذ تعـد عمليـة إثـارة  الصـراع مـن العناصـر المهمـة  لإدارتهـا ، إذ 

أن الخلافـــات  والتـــوترات  غالبـــا مـــا تولـــد نتـــائج مثمـــرة   ومـــن خـــلال  التجـــارب التـــي تؤكـــد
وناجحة خصوصا إذا   وجد أن بعض الجماعـات  التـي تظـم عمـالا معارضـين لهـم كفـاءة 
إنتاجيــة كبيــرة ، حيــث تميــل تلــك الجماعــة إلــى التميــز  فــي ذلــك وهــذه مــا يفســر  أن هــذه 

ن خلال  العمل  وتتخذ أسـلوب الأخيرة تحتاج  إلى اهتمام كبير  من اجل إثبات  ذاتها  م
 1المنافسة لتحقيق ذلك 

 ومن الوسائل التي يمكن إتباعها لاستشارة الصراع الايجابي :

  بـــين الوحـــدات الإداريـــة : وخلـــق التنـــافس فيمـــا  بينهـــا عـــن  الافقيـــة زيـــادة العلاقـــات
ــــوم  طريــــق  مكافــــأة الانجــــاز إن  زيــــادة  عــــدد الــــدوائر  الأكاديميــــة فــــي كليــــة  العل

 الإدارية  مثلا  أن يكون  وسيلة  وحفزه  للتنافس فيما بينها .
  تعيــين مــوظفين بخلفيــات  وخبــرات وقــيم مختلفــة :  اذ يشــكل  ذلــك  أيضــا  وســيلة

ـــــين  أســـــاتذة  مـــــن خريجـــــي الا ـــــر أنمـــــاط العمـــــل . أن تعي ـــــافس وتغي ستشـــــارة   التن
 جامعات عالمية  مختلفة في الجامعة  قد يكون سببا للصراع الايجابي .

  تمريــــر بعــــض الرســــائل  الغامضــــة : أو الإشــــاعات حــــول   إمكانيــــة إلغــــاء بعــــض
ذلــــك  الوحـــدات  أو الاســـتغناء  عــــن بعـــض المــــوظفين غيـــر الأكفـــاء أن مــــن شـــأن 

 2استشارة ايجابية للصراع 
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 وظائف الصراع التنظيمي: -3

 للصراع التنظيمي عدو وظائف نذكر منها :-

حيــث إن مجموعــة العمــل عنــدما تتقبــل الصــراع فإنهــا تلغــي أســباب القطيعــة، الاسررتقرار: -أ
بغية الوحدة للجماعة كما أنها بذلك ستعمل علـى تكييـف بنياتهـا ،وهنـا نجـدها تتسـاءل عـن 

يتها وقــد تضــع نفســها موضــع تســاؤلات و قــد يســمح لهــل باستشــعار أهميــة وضــرورة وضــع
 الاستقرار  فتلجا إلى نبذ الخلافات . 

مــن الملاحــ، انــه أثنــاء الصــراع توضــع المعــايير موضــع ضرربط المعررايير و تسررويتها : -ب
شــــك وتســــاءل وعنــــدها تســــتطيع مجموعــــة مــــن العمــــل  أن تعيــــد النظــــر فيهــــا وقــــد تحــــدث 

،فيلجــا الفريــق ربمــا إلــى معــايير قديمــة أو يســتحدث أخــرى جديــدة ،وحيــث تكــون تعــديلات 
بنيــــة المجموعــــة أو فريــــق العمــــل مرنــــة فــــان ذلــــك سيســــمح بتكييفهــــا و يشــــكل هــــذا الأمــــر 

 استمرارية المجموعة حتى وان اختلفت الظروف.

افســة إن الــتحكم فــي الصــراع التنظيمــي و جعلــه مــادة للمنمعالجررة العزلررة الاجتماعيررة: -ج
الشريفة والابتعاد به عن التناحر يسـمح بإيجـاد علاقـات جديـدة بـين أفـراد المجتمـع و يحـث 

 الأفراد على المشاركة بين مختلف الأنشطة.

إن الصراع داخل المنظمة هو أداة تقـويم لقـوة المصـالح المتضـاربة ، و عنـدها  التوازن:-د
توزيعها كونه ضـروريا لـذاك ،و  تستطيع المجموعة أن تحدث تعديلا في السلطات و إعادة

 الصراع يشكل آلية أو ميكانيزم من شانه المحافظة باستمرار على توازن السلطات.

انه من الواضح أن مجموعة ما حينما تعيش صـراعا نـع مجموعـة أخـرى إعادة البنية: -ه
فإنها تتمسـك بالابتعـاد عـن عنهـا فتحـدث هنـاك قطيعـة أو حـدود، فالصـراع فـي هـذه الحالـة 
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نجده يعيد بناء المحيط الاجتمـاعي و بعيـد ترتيـب الخلافـات مـابين المجمـوعتين فهـو بـذلك 
 1يحدد علاقات القوة بين مجموعتي العمل المتصارعتين

 ثامنا : الصراع والفعالية التنظيمية:

نتناول في هذا العنصر علاقة الصـراع بالفعاليـة التنظيميـة ،لكـن قبـل التطـرق لهـذه العلاقـة 
نحــدد مفهـــومين محــوريين و همـــا الصــراع الـــوظيفي وغيــر الـــوظيفي و كيــف نفـــرق ينبغيــان 

 2بينهما ومتى نحكم بان هذا الصراع وظيفي و الأخر غير وظيفي.

فالصراع الـوظيفي ينـتج عنـد تطـابق الأهـداف لطـرفين داخـل التنظـيم ،وذلـك بهـدف تحسـين 
ســة بأفكارهــا قــدرة اكبـــر الأداء الــوظيفي وتطــويره ، حيــث يكــون لمجموعــات العمــل المتجان

على تقديم حلول ومقترحات فعالة و إبداعية،أما الصراع غيـر الوظيفي،فهـو نتيجـة للتفاعـل 
بـــين طـــرفين مختلفـــين فـــي الهـــداف و الحلـــول بشـــكل يترتـــب عليـــه تخريـــب و عرقلـــة نجـــاح 
المنظمـــة فـــي تحقيـــق أهـــدافها ،ويعتبـــر أداء الجماعـــة معيـــارا هامـــا فـــي الحكـــم علـــى وظيفـــة 

اع أو علـى إخلالـه الـوظيفي وان مــا يحـدد وظيفيـة صـراع مــا أو عـدم وظيفتـه هـو أثــره الصـر 
على الجماعة  كلها أكثـر مـن أثـره علـى كـل فـرد فيهـا،فبعض التحلـيلات تـرى بـان وظـائف 
الصراع التنظيمي تساعد على إقامـة البنـاءات و تماسـكها وقـدرتها علـى مواجهـة التهديـدات 

لشـعور أعضـائها بالاختلافـات فيمـا بيـنهم ،وان كـان الصـراع التي تظهر مـن الـداخل نتيجـة 
لا يقـوم بجميــع وظــائف التنظــيم الداخليــة بــل يعتبـر مــن أهــم الميكانيزمــات التــي تعمــل علــى 
اسـتقرار أنســاقها الداخليــة نظـرا لارتباطــه بأهــداف معينــة سـواء بــالقيم ، أو الرغبــات التــي لا 

فالصراعات تتجدد بقدر الإمكان لإعادة التكيـف تتعارض مع القواعد  الأساسية للتنظيمات 
مع المعايير و علاقات القوة الداخلية و ملاءمتها  ، و طبقا لمطالب الأفراد و احتياجـاتهم 
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،و بهـــذا تعتبـــر الصـــراعات وســـائل أو ميكانيزمـــات للتـــوازن داخـــل العلاقـــات الاجتماعيـــة و 
 لبناء التنظيم نفسه .إعادة تكيف الأفراد المتصارعين التي تهدد صراعاتهم ا
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 خلاصة 

النظرة إلى الصراع التنظيمي بشكل كبير، حيث أصبح ينظر إليه على انه   لقد  اختلفت
أمر مرغوب فيه ، لذلك  فان اتجاه الإدارة  الحديثة هو كيفية إدارة الصراع داخل  

المؤسسة وتكييفه  لمصلحتها من اجل  استمر العملية الإبداعية  وتحقيق مستوى عال 
 من الأداء .
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