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  ممخصال
 سمية والتنظيمات الر ىدفت الدراسة الى تشخيص ظاىرة الصراع التنظيمي ومعرفة انواعيا وأىـ اسباب ظيورىا في المؤسسات 

الصراع التنظيمي،  لإدارةة بعوأىـ التأثيرات التي تتركيا ظاىرة الصراع التنظيمي وكيفية ادارتيا وأىـ الوسائؿ المت  ةوغير الرسمي
( 02عينة عشوائية قواميا )سحب لتحميمي لوصؼ الظاىرة، وتـ استخدمت الدراسة المنيج الوصفي اولأجؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ 

 كأداة رئيسةعمى الاستبانة وتـ الاعتماد التربية  زارةلو ابعة التوثاً مف الموظفيف والموظفات في مديرية تربية الرصافة الثالثة مبح
 مجموعة مف النتائج ابرزىا: ىوتوصمت إل ، المبحوثيف فضلًا عف المقابلات التي اجريت مع  ،البيانات علجم
الصراع ظاىرة مجتمعية تحدث في معظـ  يؤكد اف %( مف المبحوثيف تعرضوا الى الصراع التنظيمي وىذا 02أف ) –1

 المؤسسات والتنظيمات بكؿ مستوياتيا ولايمكف تجنبيا بأي حاؿ مف الاحواؿ.
 صراعات شخصية.%( منيـ تعرضوا الى 33عات تنظيمية فيما أف )اصر وا الى ض%( مف المبحوثيف انيـ تعر 05أكد ) -0
%( منيـ 3115عمى اداء المنظمة ووظائفيا. فيما بيف ) تأثيرات%( مف المبحوثيف يؤكدوف عمى اف لمصراع التنظيمي 05أف ) -4

 %( منيـ يؤكدوف عمى التأثيرات السمبية.0,13يؤكدوف عمى التأثيرات الايجابية لمصراع وأف )
تقد اجتماعات دورية احيانا لحؿ المشكلات )الصراعات والنزاعات( ما بيف %( مف المبحوثيف اف ادارة المنظمة تع33أكد ) -3

 العامميف في المنظمة وليست بصورة مستمرة.
وىي مف .تعرض ليا العامموف كلات التي يلمشاوحؿ  ةللإدار وف اسموب التعاوف %( مف المبحوثيف انيـ يستخدم33أكد ) -0

 لتحقيؽ الاىداؼ ومصالح المنظمة. اوف الجماعيالأساليب الأكثر فعالية لأنيا تقوـ عمى التع
 الكممات المفتاحية: الإدارة، الصراع التنظيمي.
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Abstract 
The study aimed to diagnose the phenomenon of organizational conflict and identify its types and 

the most important reasons for its emergence in official and unofficial institutions and 

organizations, the most important effects of the phenomenon of organizational conflict and how to 

manage it and the most important means used to manage organizational conflict. In order to 

achieve these goals, the study used the descriptive analytical approach to describe the phenomenon, 

and a random sample of (50) respondents was drawn from male and female employees in the Third 

Rusafa Education Directorate affiliated with the Ministry of Education. The questionnaire was 

relied upon as the main tool for collecting data, in addition to the interviews conducted with the 

respondents. A set of results was reached, the most prominent of which are: - 

1- That (90%) of the respondents were exposed to organizational conflict, which confirms that 

conflict is a societal phenomenon that occurs in most institutions and organizations at all levels and 

cannot be avoided in any way. 

2- (56%) of the respondents confirmed that they were exposed to organizational conflicts, while 

(44%) of them were exposed to personal conflicts. 

3- (96%) of the respondents confirm that organizational conflict has effects on the organization's 

performance and functions. While (41.6%) of them confirm the positive effects of conflict and 

(58.4%) of them confirm the negative effects. 

4- (44%) of the respondents confirmed that the organization's management believes in holding 

periodic meetings sometimes to solve problems (conflicts and disputes) between the organization's 

employees and not on an ongoing basis. 

5- (44%) of the respondents confirmed that they use the cooperative method for management and 

solving the problems that employees are exposed to. It is one of the most effective methods 

because it is based on collective cooperation to achieve the goals and interests of the organization. 

Keywords: Management, organizational conflict. 

 المقدمة
ـ الباحثيف والدارسيف في مختمؼ العموـ الاجتماعية والانسانية كونو مف يمي اىتماناؿ موضوع الصراع التنظ 

الظواىر السموكية الشائعة التي تحدث في التنظيمات والمؤسسات باختلاؼ مستوياتيا وقد يكوف الصراع عمى 
 مستوى الفرد او الجماعة او عمى مستوى التنظيـ.

مما يولد  وسماتيـ الشخصية صالح الافراد والجماعات اىداؼ ومة بسبب اختلاؼ  ويظير الصراع عاد
 د المتاحة.ر الموا ندرة ىداؼ و الااو صراعات تنظيمية بسبب تداخؿ المياـ وتبايف 1صراعات شخصية 

وقد ينجـ عف الصراع تأثيرات عمى أداء المنظمة ووظائفيا وىذه التأثيرات قد تكوف ايجابية مما يولد قوة محفزة 
سمبية يسبب ىدر لموقت والموارد وتعطيؿ القرارات، فالصراع  اووظيور مواىبيـ.  رلابتكاللأفراد  والجماعات 

 بناء تنظيمي. وىو يتوقؼ عمى قدرة وقوة المنظمة طبيعي ولا يمكف تجنبو في اي امر في ظؿ الادارة الحديثة 
ديد والتغير داخؿ المنظمة وىي مف جوالت للإبداعمصراع وبأسموب عممي مدروس فأنو سيكوف قوة ل تيا في ادار 
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التي تستوعب الصراعات وتستثمرىا لصالح اىداؼ  الناجحة  ةياـ الاساسية التي تقع عمى عاتؽ الإدار الم
 كوف محور اىتماـ البحث ولأجؿ تحقيؽ ذلؾ سنتناوؿ بعد المقدمة.تس المشكمة هىذالمنظمة واف 

 .: العناصر الاساسية لمبحثالمبحث الاول  -
المجتمعات البشرية في كافة  اىر السموكية الطبيعية التي تحدثيعد الصراع مف الظو  -:البحثاولًا / مشكمة 
يمكف المفر منيا أو التغمب عمييا طالما ىنالؾ تفاعؿ  لامات والمؤسسات وىي عممية حتمية ينظولاسيما في الت

ير مباشر ويمكف اف يظير والجماعات، وتظير بشكؿ مباشر او غبيف الافراد  وتبادؿ اجتماعي يحدث ما
رات وقيـ وادوار افراد الجماعة فضلًا عف عدـ توافقيـ وانسجاميـ فيما الميوؿ والاىداؼ والخب لاختلاؼنتيجة 

 ظائفيا 1واذاثر عمى اداء المنظمة وو بينيـ مما يؤ 
ة وبطريقة عممية فأنيا تقوـ بأداء مياميا بشكؿ فاعؿ ومؤثر حيما تـ التعامؿ مع تمؾ الصراعات بصورة صح

 :منيا عدة  تساؤلات تنطمؽ مف الدراسة مشكمةوعميو فأف 
 ما الصراع التنظيمي وما اسباب ظيوره؟ – 1
 الصراع التنظيمي عمى المنظمة؟تركيا يما التأثيرات التي  -0
 الصراع؟ لإدارةسائؿ التي تتبعيا المنظمة و ما ال -4

في تناولو لموضوع مف المواضيع الميمة التي تحدت في معظـ ث بحتكمف اىمية ال-:البحث / اهمية ثانياً 
التي تحقؽ المنظمات والمؤسسات وىي موضوع الصراع التنظيمي واشكاليا واسبابيا وكيفية ادارتيا بشكؿ 

 اىداؼ المنظمة.
 وتناوؿ موضوعات عمـ اجتماع التنظيـ ولاسيما لقمتفضلًا عف تزويد مكتبة قسـ عمـ الاجتماع بأدبيات جديدة 

 اجتماعية.  ةالتنظيمي دراسة الصراع ار مصادره ومؤلفاتو العراقية والعربية والتي ستناوؿ اد
لكؿ دراسة مجموعة مف الاىداؼ يحاوؿ الباحث تحقيقيا فبحثنا ىنا يسعى  لتحقيؽ -: / اهداف البحثثالثاً 

 اىداؼ عده منيا :
 معرفة اىـ انواع الصراع التنظيمي. – 1
 معرفة اىـ اسباب ظيور الصراع التنظيمي في المنظمات. -0
 تشخيص اىـ التأثيرات التي تتركيا عممية الصراع التنظيمي عمى المنظمة. -4
 التعرؼ عمى اىـ الوسائؿ المتبعة لإدارة الصراع التنظيمي  . -3
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 .تحديد المفاهيم والمصطمحات العممية -المبحث الثاني :
  Managementالادارة   -اولًا:

دؼ الى توجيو الجيود البشرية وفؽ يخصص يدور بيف العمـ والفف، يتيمكف تعريؼ الادارة عمى انو نشاط م
 (04،ص0224المعايطة ،ا )والامكانات المادية لتحقيؽ اىداؼ معينة محددة مسبقالمعرفة العممية 

الرسمية السيطرة وتنسيؽ الانشطة الانتاجية في الصناعة والتنظيمات  رؼ الادارة بأنو عممية الاشراؼ وكما يع
حسب  للإدارةأما المفيوـ الحديث ( 1050ص0225)الجوىري 1لافراد الذيف يؤدوف ىذه الوظائؼاو الاخرى أ

التحديد الدقيؽ لما يجب عمى ىي تعريؼ )فرديؾ تايمور( مؤسس الادارة العممية في اوائؿ القرف العشريف بأنو 
 (102ص0222)ابراىيـ1الطرؽ كفأبيذه الاعماؿ بأفضؿ وأ الافراد عممو ثـ التأكد مف انيـ يقوموف

لعامميف في المنظمة المشكلات التي تحدث بيف اية التي يتـ بيا حؿ مفيي العم للإدارةأما التعريؼ الاجرائي 
 ؼ الصراع.تحقيؽ اىداؼ المنظمة بشكؿ يرضي اطراب عممية مدروسة مف اجؿ لياوباستخداـ أس

 الصراع -ثانياً:
لقد ورد تعريؼ الصراع في معجـ العموـ الاجتماعية عمى انو احد انماط التفاعؿ الاجتماعي الذي ينشأ عف 

 غريمو ويدرؾ انو لا سبيؿ الى التوفيؽافسيف يعرؼ كؿ مف المتن اذوقؼ التنافسي المتعارض المصالح وىو 
تحطيـ الآخر  يعمؿ كؿ منيما الىاذ ا الى صراع قمب المنافسة بينيمنتفبيف مصالحة وبيف مصالح الغريـ، 

 .(120ص10,1)بدوي1والتوقؼ عميو
بر وؿ ىدؼ بعينة، وتعتبيف افراد وجماعات حباشر والواعي كما عرؼ الصراع اصطلاحاً عمى انو النزاع الم

 .(1022ص1003)علاـ1ىذا اليدؼ لإنجازىزيمة الخصـ عنصراً اساسياً 
وتعطيؿ لعممية اتخاذ القرار بحيث يواجو الفرد او الجماعة صعوبة  اضطرابة مف التعريفو بأنو حكما يمكف 

والصراع ىو عممية اجتماعية يحدث  ( .100ص0202)الحلاؽ1المراد اتخاذهفي اختيار البديؿ الافضؿ لمقرار 
خر عف طريؽ تدميره أو جعمو بيف شخصيف أو اكثر أو بيف مجموعات حيث يحاوؿ احد الطرفيف ازالة الآ

 . (ROPII,2017,1893)عاجزاً 
 -الصراع التنظيمي:

العمؿ في  جماعات بيفند حدوث التعارض نظيمي عمى انو الخلاؼ الذي ينشأ عيمكف تعريؼ الصراع الت
د الطرؼ جيو الاىداؼ والمصالح والقيـ، وفي ىذه الحالة يحاوؿ كؿ طرؼ مف اطراؼ الصراع الحاؽ الفشؿ ب

 .(,,1ص10213 رالمصري1 عام)الآخر
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كما عرؼ الصراع التنظيمي عمى أنو وضع تنافسي يكوف فيو أطراؼ الصراع مدركيف لمتعارض في أمكانية 
مستقبمية ويرغب كؿ طرؼ في الحصوؿ عمى المركز الذي يتعارض مع رغبة الطرؼ الحصوؿ عمى المراكز ال

 .(10,0ص0214)مساعدة 1الآخر
ي التنظيـ اع التنظيمي بأنو النزاع أو الخلاؼ الذي ينشأ بيف الافراد والجماعات فكذلؾ يمكف تعريؼ الصر 

الخلافات عمى قضايا ات والاىداؼ التنظيمية او عمى قضايا متعمقة بالعمؿ مثؿ: الميم
اما تعريفنا الاجرائي لمفيوـ الصراع التنظيمي فيو )حالة مف .(020-,102ص111000عمي)المدىوفشخصية

في المصالح والاىداؼ1اذ يسعى كؿ طرؼ فييا الى تحقيؽ اىدافو ومصالحو عدـ الاتفاؽ بيف طرفيف او اكثر 
  ما بيف الافراد والجماعات (. عمى حساب الطرؼ الاخر متخذأ اشكالا مختمفة مف الصراعات

 الإطار المرجعي لمبحث   -الث:المبحث الث
 راسات سابقة دمن  : نماذجالمحور الاول

 اولا: نماذج من دراسات عراقية 
 ع التنظيمي )مفيوـ الصراع وتطوره1الى دراسة استراتيجيات ادارة الصرا فتىد( 0216،دراسة كاظم ) – 1

شفى الرشاد التدريبي لتابعة ستوانواع الصراع التنظيمي، استراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي(. وقد تـ اختيار م
الى دائرة )صحة بغداد الرصافة( بوصفيا مف اىـ المستشفيات الخدمية ذات الاختصاص الدقيؽ في حياة 

ت ادارة الصراع التنظيمي ترفع مف مستوى المواطنيف، وكيفية تمكيف ىذا المستشفى مف ادراكو اف استراتيجيا
الاداء الوظيفي المقدـ وجعميا حافزاً لأثارة روح التنافس والابداع بيف الممرضيف مما يزيد مف فاعمية المستشفى 

 في تقديـ أفضؿ رعاية صحية.
لجمع ـ الباحث الاستبانة ، وكانت الدراسة استطلاعية استخد( ممرض وممرضة122وقد بمغت عينة الدراسة )
ب الاحصائية المستخدمة فقد كانت) النسب المئوية، الوسط الحسابي الانحراؼ المعمومات اما الاسالي

 المعياري، معامؿ ارتباط الرتب) طريقة بيرسوف( 
في المستشفى، واف وجود  الصراع ظاىرة تنظيمية حتمية وتوصؿ الباحث الى مجموعة مف النتائج اىميا:

لا يمكف اف يكوف الصراع سمبياً دائماً أو ايجابياً و  وؿ منو امر ضروري لمواصمة الحياة التنظيميةمقب مستوى
كما و  ف خلاؿ قدرة ادارة مستشفى الرشاد عمى ادارتو بشكؿ صحيحمدائماً، فالحكـ عميو يمكف تحديده 

ؿ غياب المراعاة المطموبة في اظيرت نتائج الدراسة اىمية ادارة الصراع التنظيمي لممرضى ولاسيما في ظ
ادارة المستشفى الصراع  انياءفضلا عف  المستشفى لرغبات القسـ الاكبر منيـ اثناء عممية التفاوض معيـ

 بأوامر وتعميمات لا تسمح ليا.
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ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مستوى  ادارة الصراع التنظيمي في ( 0202حسين ،) دراسة -ثانياً:
مجتمع البحث مف مجموعة مف مدرسي  وتكوف ،مف وجية نظر اعضاء الييئة التدريسية المدارس الثانوية

( مدرس 124( والبالغ عددىـ )0210-,021ومدرسات الثانوية في مديرية تربية ديالى لمعاـ الدراسي )
( 10)واقع ( مدرس ومدرسة ب42غ عدد افرادىا )ومدرسة. وتـ اختيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية والتي بم

( مدرسة موزعيف حسب الجنس وسنوات الخدمة والمؤىؿ العممي واستخدمت الباحثة لتحميؿ 10مدرس )
منيا ) الوسط الحسابي، الانحراؼ المعياري، معامؿ ارتباط بيرسوف،  البيانات والمعمومات الوسائؿ الاحصائية

صعوبة وكثرة مف رغـ عمى ا نتائج منيا:وتوصمت الباحثة الى مجموعة مف ال،الاختبار التائي لعينة الواحدة...(
الصراعات التنظيمية داخؿ المؤسسات التعميمية إلا انيا تحؿ بطرؽ سيمة ومتعددة وذلؾ مف خلاؿ اتباع 

افضؿ  ،كما أف  الاستراتيجية المناسبة والملائمة لحؿ الصراعات التي تحدث بيف الاطراؼ المتنازعة
التنظيمية ىي استراتيجية التعاوف وذلؾ مف خلاؿ تييئة مناخ ملائـ الاستراتيجيات المختارة لحؿ الصراعات 

جميع و  ،يسوده التفاىـ والتعاوف داخؿ المؤسسة وحؿ الصراع قبؿ تفاقمو وتحولو الى ازمة يصعب حميا
الاستراتيجيات ىي مناسبة لحؿ الصراعات التنظيمية والاختلاؼ فيما بينيـ ىو اختلاؼ نسبي ومرتبط بحجـ 

تناسب مع توالاطراؼ المتصارعة وقدرة وشخصية المدير ىي التي تحدد الاستراتيجية المختارة التي الصراع  
 نوع الصراع الحاصؿ.

 -دراسات عربية:: نماذج من ثانياً 
مديريات في مؤسسات ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى واقع استخداـ ال (ا0200، الرشيدي دراسة _ )1

لاستراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي مف وجية نظر المعممات. ومعرفة فيما اذا دولة الكويت رياض الاطفاؿ ب
كانت ىناؾ فروؽ دالة احصائياً في استجابات العينة تبعاً لمتغيرات المؤىؿ التعميمي، والخبرة العممية، والمنطقة 

معممات رياض الاطفاؿ ( معممة مف 455تمثمت عينة الدراسة في )، التعميمية، واتبعت الدراسة المنيج الوصؼ
ث مجموعة مف حاستخدـ الباو  ،( معممة في مؤسسات رياض الاطفاؿ2030دولة الكويت مف مجموع )ب

نسبي، تحميؿ التبايف الانحراؼ المعياري، متوسط الوزف ال ،الاساليب الاحصائية منيا الوسط الحسابي
حصمت  راتيجيات ادارة الصراع التنظيميوتوصمت الدراسة الى مجموعة نتائج منيا )أف واقع استالاحادي..( 

وجاءت استراتيجية التعاوف في المرتبة  (32-30، ومرتفعة( بمتوسط الحسابي )اً عمى درجات )مرتفعة جد
الأولى، بينما جاءت استراتيجية التسوية في المرتبة الأخيرة، كما توصمت الدراسة الى انو "لا توجد فروؽ دالة 

يات ادارة الصراع التنظيمي في مؤسسات رياض الاطفاؿ تبعاً لمتغيرات لمؤىؿ احصائياً في واقع استراتيج
 التعميمي وسنوات الخبرة والمنطقة التعميمية في جميع المحاور.
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لدراسة الى التعرؼ عمى استراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي المستخدمة ادفت ى (0222، شنو ) دراسة -0 
مف الاستراتيجيات الاكثر تطبيقاً التي تتبناىا الأطراؼ الفاعمة في في المؤسسات الصناعية، وتحديد أي 

مف اعضاء المكتب  الدراسةوقد تكونت عينة  ،التعامؿ مع الصراع الذي ىو حتمية يفرزىا التفاعؿ الاجتماعي
لبيانات واستخدـ الباحث الاستبانة لجمع ا، ( مبحوثاً 04النقابي ورئيس مصمحة الموارد البشرية والبالغ عددىـ )

وتوصمت ( ، ( عبارة موزعة بالتساوي عمى ثلاث محاور رئيسة ) التعاوف، التنافس التجنب42والذي تضمنت )
تميؿ الاطراؼ الفاعمة في عممية ادارة الصراع التنظيمي الى استخداـ  : الدراسة الى عدة نتائج وكانت اىميا

تحتؿ استراتيجية التعاوف في ادارة الصراعات التنظيمية  ، والاستراتيجيات الثلاثة )التعاوف، التجنب، التنافس( 
المرتبة الاولى مف حيث تكرار التطبيؽ، تمييا استراتيجية التجنب ثـ استراتيجية التنافس في المرتبة الثالثة 

 والأخيرة.
 دراسات اجنبيةنماذج من  -ثالثاً:

ة يالصراع في المدارس الثانوية في ولاحاولت ىذه الدراسة التعرؼ عمى ادارة ( 0223،  نيوتاوك ) دراسة 
والكشؼ عف اىـ تأثيراتيا عمى اوشف في نيجيريا، كما انو حمؿ وناقش اىـ الاسباب والطرؽ المختمفة لمصراع، 

والمقابمة الاستبانة ستخدـ الباحثاف في جمع البينات الاولية ، وا ادارة المدارس الثانوية ومعوقات ادارتيا
مدرسة ثانوية  ( 45اختيار) وقد تـ،  مف خلاؿ الوثائؽ الرسميةالثانوية ا عمى البيانات والملاحظة بينما حصمو 

( مدرسة بطريقة عشوائية وشممت مديري المدارس وبعض اعضاء الييئة 452في ولاية اوشف مف مجموع )
بيف الادارة و تـ  تحديد عدة انواع مف الصراعات في المدارس الثانوية مف بينيما) الصراعات ،  التدريسية

والموظفيف وبيف الموظفيف والطلاب وبيف المجتمع المحمي وبيف المدارس، والصراعات بيف الافراد( وتوصؿ 
 بإدارتياتأثرت ادارة المدرسة سمباً بالصراع بسبب نقص المعرفة  الباحثاف الى مجموعة مف النتائج أىميا:

واساليب  لـ يكف لدييـ إجراءات ، وجربة والخطأوتعامؿ معظـ المسؤوليف مع الصراعات عف طريؽ اسموب الت
نادراً ما يستخدموف  ، و لـ يسمح لمطلاب بالمشاركة في القرارات التي تؤثر عمييـ ، و الصراع لإدارةمحددة 

توصمت الدراسة الى اف الصراع في المدارس الثانوية لـ يعد  ، فضلا عف ذلؾاسموب الحوار لحؿ الصراعات
 تراتيجيات ادارتيا بشكؿ صحيح.مف الممكف تجاىؿ اس

 مناقشة الدراسات السابقة
معظـ الدراسات السابقة كاف اليدؼ منيا معرفة الاساليب والاستراتيجيات ادارة الصراع  -( الهدف:1

التنظيمي، بينما كاف اليدؼ مف دراسة )اوكوتني( التعرؼ عمى ادارة الصراع ومناقشة أىـ الاسباب المؤدية 
 .عف تأثيراتيا ومعوقات ادارتياكشؼ لمصراع وال
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لمصراع وتأثيراتيا. واىـ اساليب ادارة الصراع  المؤدية أما دراستنا الحالية فقد حاولت معرفة اىـ الاسباب
 التنظيمي.

ع المعمومات، فيما اتبعت دراسة )نوؼ ت معظـ الدراسات الاستبانة في جماستخدم -المنهج والادارة:( 0
دراسة )اوكوتني( فقد استخدموا في دراستيـ الاستبانة والمقابمة والملاحظة في جمع عمي( المنيج الوصفي أما 

 البيانات.
 رئيسة في ة واعتماد الاستبانة كأداةالمسح الاجتماعي بوساطة العين منيجأما دراستنا الحالية فقد اعتمدت عمى 

 جمع البيانات.
رضة في مستشفى الرشاد ( ممرض ومم122وبواقع )د( بصورة عشوائية عينة )فايؽ جوا تسحب -( العينة:3

( مدرسة في المدارس الثانوية 42( مدرس و)42سحب عينة )سياـ عبد الله( بطريقة عشوائية بواقع )التعميمي، 
( معممة مف معممات رياض الاطفاؿ. كاف حجـ عينة )محمد 455بينما كانت عينة دراسة )نوؼ عمي( بواقع )

( مدرسة في المدارس 452عماؿ وعينة دراسة )اوكوتني( بصورة عشوائية بواقع )مف الوثاً ح( مب04( )رضا
( موظؼ 02ت بشكؿ عشوائي مف موظفيف تربية الرصافة الثالثة وبواقع )ثانوية. اما عينة دراستنا فقد سحبال

 وموظفة.
الحسابي  معظـ الدراسات )استخدمت وسائؿ احصائية كالنسب المئوية والوسط -( الوسائل الاحصائية:2

 الى والانحراؼ المعياري، ومعامؿ ارتباط بيرسوف باستثناء دراسة )محمد رضا( ودراسة )اوكوتني( لـ تشر
 الوسائؿ الاحصائية.

أما دراستنا الحالية فقد استخدمنا النسبة المئوية والوسط الحسابي والانحراؼ المعياري فضلًا عف استخداـ 
 لمعرفة الفرؽ المعنوي بيف المتغيرات.اختبار مربع كاي تربيع لعينة واحدة 

 تباينت نتائج الدراسات السابقة تبعاً لاىدافيا واىميتيا واسموب بحثيا وحجـ عينتيا. -( نتائج الدراسات:0
 و تأثيراتها وأهم اساليب ادارتها. وأسبابها  اشكال الصراع التنظيميمبحث الرابع  : ال

 الاول / اشكال الصراع التنظيمي المحور
صراع التنظيمي عدة اشكاؿ حسب المستويات التي يمكف اف يحدث فييا د يتفؽ معظـ الباحثيف عمى اف لميكا

 الصراع وىي  كالآتي:
 اولًا: صراع عمى مستوى الافراد.

 ثانياً: صراع عمى مستوى الجماعة.
 ثالثاً: صراع عمى مستوى التنظيم.
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يحدث ىذا النوع مف الصراع داخؿ الفرد وذاتو، ويعده عمماء السموؾ أمر  -اولًا: الصراع عمى مستوى الافراد:
 اعية التي تؤثر عمى الفرد مف جية.ات النفسية والاجتملتعدد المؤثر حتمي، وذلؾ 

ولكوف ىذا الفرد يؤدي عدة  أدوار متباينة في آف واحد مف ناحية اخرى، مما ينعكس تأثيره عمى سموؾ الفرد، 
المنظمة التي ينتمي الييا، كما  لأىداؼو في العمؿ، وحتى عمى مستوى تحقيقو وانجازه وعلاقاتو مع زملائ

يحدث ىذا الصراع عندما يجد الفرد نفسو مضطراً لاختيار بدائؿ تتعارض مع اىدافو وتوقعاتو، او قيمو 
 في عدـ تقبمو لمقرار أو صعوبة قيامووىنا تكمف الصعوبة  ( 32-135ص0215)بف صويمح1 ومبادئو

بالمقارنة بيف مختمؼ البدائؿ، او تعذر اتخاذ القرار نتيجة لعدـ التأكد مف النتائج المتوقعة بدرجة عالية مف 
يـ في ظيور الصراع العمني سالاحتماؿ مما يؤدي الى ظيور حالات مف الصراع المدرؾ او الملاحظ الذي ي

 (424-1420ص0222)الشماع1حمود1بعد تفاقـ او تعارض النتائج المتوقعة
فالصراع ىنا يكوف داخمي ينشأ لدى الفرد عندما يشعر أف امامو اتجاىيف او خياريف او اكثر في آف واحد 

 الامر الذي يولد لديو صراعاً فردياً.
يختمؼ ىذا النوع مف الصراع عف الصراعات الاخرى، أذ اف نطاؽ  -:الصراع عمى مستوى الجماعة -ثانياً:

حدوثو يكوف اشمؿ واوسع مف الصراعات الاخرى، ومف ثـ نتائجو تكوف اكثر انتشاراً داخؿ التنظيـ، ويحدث 
مستويات، كما أنو يشمؿ مجموعات اكبر داخؿ التنظيـ، فقد ينشأ صراع الىذا النوع مف الصراع بيف مختمؼ 

العمؿ المختمفة أو بيف الاقساـ داخؿ التنظيـ، نظراً لاختلاؼ وجيات النظر بيف ىذه المجموعات  بيف وحدات
ير عمييا المنظمة، او قد يكوف لعدـ توازف السمطات بيف وؿ بعض السياسات والاىداؼ التي تسوالاقساـ ح

يد المسؤوليات بيف الاقساـ الاقساـ المختمفة بطريقة عادلة أو الاختلاؼ عمى توزيع الموارد او لصعوبة تحد
 .(101ص1005)النمر1والوحدات المختمفة مبرراً نشوء حالة مف الصراع بيف تمؾ المجموعات

 مينظتالصراع عمى مستوى ال -ثالثاً:
يحدث ىذا النوع مف الصراعات بيف مستويات السمـ التنظيمي، وقد يكوف ىذا الصراع بيف مختمؼ المصالح 
داخؿ التنظيـ، وكذلؾ يحدث نتيجة لاختلاؼ حوؿ السمطة والامتيازات الممنوحة لمختمؼ فئات التنظيـ مما 

صور المتاحة، ئؿ والمؼ الوسارضا بمخت خطيا وعدـ ير عف سعدـ رضا فئات اخرى، وبالتالي التعبيؤدي الى 
المطبقة  فزنتيجة لنظاـ الحواويمكف اف يحدث نتيجة الصراع حوؿ الموارد الخاصة اذا كانت ناقصة وكذلؾ 

ـ يظاربعة انواع مف الصراعات داخؿ التنيحدث  وغالباً ما (423-1424ص0215)المغربي1في المنظمة
 -وىي:

 .المتباينة المستويات بيف حصؿ ي الذي الصراع ويشمؿ -:العمودي ( الصراع1
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 .ةالتابع الانتاجية الخطوط احد وادارة الانتاج ادارة بيف كالصراع التنظيمي الييكؿ في
وىو الصراع الحاصؿ بيف ادارتيف أو جماعتيف أو فرديف يحتلاف ذات المستوى الاداري  -( الصراع الافقي:0
 ادارة المشتريات وادارة المبيعات او الادارة المالية. بيف كالصراع مثلاً  و التنظيمي في المنظمةا

يشير الى الخلافات او الصراعات التي قد تحدث بيف الافراد او  -لمستشارين:ا( الصراع بين التنفيذين و 3
المديريف التنفيذيف كالمديري الانتاج مثلًا وبيف الموظفيف الاستشارييف في المنظمة كالمستشار القانوني او 

 .(010-,101ص0222)داغر1صالح1ة القانونيةالادار 
وىو الصراع الذي يحدث نتيجة مجموعة مف التوقعات التي ينبغي اف تقترف بموقع وظيفي  -( صراع الدور:2

الأدوار المختمفيف داخؿ  لاعبي لدور عندما يكوف لدى اويحدث صراع معيف في الجماعة او المنظمة، 
ديريف مثلًا اف احد الم ذا اعتقدلادوار التي ينبغي اف يمعبوىا. فامتوافقة عف اتوقعات مختمفة أو غير المنظمة 

ف بعض تصرفات التي يعتقد ىؤلاء المرؤوسوف انيا شخصية وليس مف حؽ ع وسيومف واجبو سؤاؿ مرؤ 
-1012ص0222)داغر1صالح1لاستفسار عنيا فأف صراعاً متوقعاً بيف الطرفيف يمكف اف يحدثامديرىـ 

011). 
 الثاني/ اسباب الصراع المحور

تشابو الاسباب المؤدية لنشوء الصراعات بيف الاطراؼ في التنظيمات الاجتماعية، ويمكف تختمؼ أو تقد 
 حصر أىـ الاسباب الى نوعيف ىما الاسباب التنظيمية والاسباب الشخصية وىي كما يأتي: 

، فعند وجود أي خمؿ تنظيمي داخؿ المؤسسة وعممياتياتنظيـ الاسباب المرتبطة ب الاسباب التنظيمية وىي اولًا:
المؤسسة يمكف أف يؤثر بدوره عمى المنظمة ووظيفتيا وبالتالي حدوث صراعات بيف الافراد والجماعات ومف 

 أىـ ىذه الاسباب ىي:
ود الى الصراع ىي مف أىـ المشكلات الادارية التي تقتشير معظـ الدراسات الى أف الادارية: سباب الا -1

مو قادراً عمى الاداء الترابط بيف مكونات التنظيـ وتجععممية التواصؿ بيف الفاعميف التي قد تساىـ في تعزيز 
 الافضؿ لوظائفو. وقد تؤدي صعوبات التواصؿ بيف المكونات الى جعميا اكثر بعثره وتشتتاً.

ب ذلؾ فقد تؤدي عممية التواصؿ السيمة ايضاً الى مما يفقد التنظيـ عاملًا اساسياً مف  عوامؿ قوتو الى جان
تصاؿ تعد بمثابة سلاح ذي تعزيز الانماط السموكية التي تبعد التنظيـ عف غايتو واىدافو وليذا فأف قنوات الا

 ي اداء المياـ الموكولوف فشمويؤدي الى ضعؼ التنظيـ و ف استخدامو سذا لـ يححديف، فا
فضلًا عف أنو كمما ازدادت حجـ المنظمة وازدادت عدد العامميف فييا ، ( 102ص0213)الاصفر1عقيؿ1اليو



 هـ1226-م 0202. لسنة ( آب 1(/ ممحق)3)/ العدد (6)/ المجمد (6)مجمة الدراسات المستدامة. السنة 
 

3244 

قد عممية الاتصاؿ وتزداد صعوبة الاتصاؿ بيف اطراؼ الاتصاؿ لاسيما اذا ما اختمفت اىداؼ ومصالح تعت
 واتجاىات افراد المنظمة.

 التي يسببها البناء التنظيمي:الاسباب التنظيم أو اسباب  -0
بوجود ىياكؿ تنظيمية ضعيفة او عدـ وجود ىذه اليياكؿ، مما يترتب عميو عدـ وضوح تتمثؿ ىذه المشكلات 

الاختصاص والواجبات والمسؤوليات المعطاة لكؿ وظيفة. ومف ىذه المعوقات ما يحدث عادة بيف وحدات 
مما  (40-143ص0210)عبدالفتاح1التنفيذية أو ما يظير نتيجة لعدـ وجود ادارة المعمومات وحداتو الاستشارة 

اختصاصيـ وضعؼ  يؤدي الى الاعتمادية في العلاقات بيف افراد المنظمة وعدـ تحديد مسؤولياتيـ حسب
ارباؾ وتعطيؿ العمؿ دوف تحقيؽ اىدافيا ومصالحيا وظيور صراعات داخؿ المنظمة ولاسيما  الرقابة وبالتالي

 صراعات حوؿ السمطة وادارتيا.
 تي تسببها البيئة:ال الاسباب -3

مؿ في المغة المستعممة ومدلولات الالفاظ او الضعؼ في اجيزة في البيئة الداخمية والخارجية وتتثوىي تظير 
الاتصاؿ المستعممة او نتيجة لمبعد عف المنيج العممي او عدـ وجود مناخ عمؿ صحي، الأمر الذي يترتب 

 .(,110ص0212)كافي1ادة التكاليؼعميو التصرؼ بطريقة عشوائية وتدني الانتاجية وزي
 تسببها نمط اتخاذ القرار: اسباب  -2

السياسة التنظيمية فضلًا عف يقع مسؤولية اتخاذ القرار عمى عاتؽ الادارة العميا لممنظمة في رسـ  عادة ما
 1تحقيؽ اىدافيا في اشراكيـ في عممية اتخاذ القرار حتى تكوف ليا الفاعمية في مستويات الدنيا ولاسيما  اىميتو

ويصبح لا يحدث الصراع  العامميف في اتخاذ القرارات ولكي فلابد مف مراعاة والاخذ في الحسباف مشاركة
تجاىؿ ات بيف الادارة والعامميف وذلؾ لصراع نشأيوبالتالي  بالإحباطيشعر عامؿ مجرد آلة لتنفيذ القرارات و ال

عدـ التعاوف مع متخذي القرار وبالتالي تؤثر عمى الاداء تيـ الاجتماعية والتنظيمية مما يؤدي الى احاج
، ( 1412ص0215)المغربي1ووالانتاجية واحساس الفرد بعدـ الراحة داخؿ التنظيـ ويصبح غير راض عف عمم

 داخؿ المنظمة.متخذي القرار ولاسيما المستويات العميا صراع مع  فع العامؿ الىوىذا بحد ذاتو يد
وهي اسباب ترتبط بشخصية الافراد العاممين في المنظمة واتجاهاتهم  -ية:ثانياً: الاسباب الشخص
 واعتقاداتهم ومن اهمها:

نمط شخصيات بعض الافراد والطبيعة العدائية او التنافسية الحادة لدييـ الى جانب عدـ رغبتيـ بالتعاوف  – 1
 .(012ص02121)حمود1مع الآخريف وتفاوت خمفياتيـ التعميمية والتربوية والسياسية والاجتماعية والثقافية



 هـ1226-م 0202. لسنة ( آب 1(/ ممحق)3)/ العدد (6)/ المجمد (6)مجمة الدراسات المستدامة. السنة 
 

3243 

مستوى العمر وجنس الفرد يكوف ليا تأثير الذيف يحمموف مستويات ثقافية وتعميمية متباينة فضلًا عف  فالأفراد
واضح عمى تصرفاتو وسموكياتو داخؿ المنظمة والتي غالباً ما يقود الى صراعات ونزاعات مستمرة بيف 

 افرادىا.
لعامؿ بالقيود المفروضة يعاني بعض العامميف مف صراعات نفسية عندما يشعر ا الصراعات النفسية: -0

يراه حقاً وخيراً وبيف ما تعرضو الموائح  صراع بيف ماالعمؿ ويجد نفسو في تصرفاتو وقراراتو في عمى سموكو و 
 .(141-1142ص0220)فميو1عبدالمجيد1والقوانيف التي عميو اف يخضع نفسو ليا

 .الثالث/ تأثيرات الصراع التنظيمي المحور
وىذه وادائيا ظمة يترؾ تأثيرات عمى عمؿ المنتشير معظـ الدراسات الاجتماعية والنفسية اف الصراع التنظيمي 

 بية او سمبية وىي كالآتي:التأثيرات قد تكوف ايجا
لا يمكف تجنبو أو التغافؿ عنو  ر حتمياد المدرسة الحديثة بأف الصراع أميرى رو  -اولًا: التأثيرات الايجابية:

فكار جديدة يكوف اساسيا التقدـ الآراء والاب لاختلافاتوىو ضرورة صحية يحدث في معظـ المنظمات نتيجة 
 والتطور والابتكار.

 ومف اىـ ىذه التأثيرات:
يمكف اف يؤدي الصراع الى فائدة لمتنظيمات عف طريؽ تقويو الاداء، ورفع مستواه، فعندما تتـ ادارتو  – 1

وبطرؽ يحة بشكؿ فعاؿ يمكف اف يكوف الصراع قوة ايجابية ومنتجة، واذا ما تـ ادارة الصراع بصورة صح
تحسيف الاداء وزيادتو وتكوف ادارتيا قادرة عمى ادارة تمؾ الصراعات بصورة ايجابية  عممية فأف ذلؾ يؤدي الى

وتكوف انتاجيتيا ودرجة الرضى الوظيفي لدييا ومعدؿ الغياب ودوراف العمؿ اقؿ مف تمؾ المنظمات الغير قادرة 
 (.1020ص0215)كاظـ1عمى ادارة الصراع بصورة ايجابية

ؿ يؤدي الصراع الى ظيور مواىب ابتكارية عندما يمجأ اطراؼ الصراع الى بحث استراتيجيات التي تكف -0
قدرات الافراد ومواىبيـ، مما يؤىميـ لمواجية المواقؼ الصعبة التي قد  فمي محؿ الصراع فيما بينيـ، وين

عمى المراكز مف  قوى وطاقات ابداعية وابتكارية اثناء العمؿ لمحصوؿ  ـما لديياظيار و تعترضيـ اثناء العمؿ 
 او المكانة التي يرغبوف بالحصوؿ عمييا.

يتعرؼ كؿ فرد  الافراد بعضيـ والبعض الآخر إذ الى نشوء حالة مف التعاوف والانسجاـ بيفيؤدي الصراع  -4
ممشكلات القائمة بينيـ، قد تزداد اواصر شكؿ اقوى اثناء الصراع، وعند الوصوؿ الى حموؿ لبعمى الاخر 

 .95)1ص1003)النمر1التعاوف بيف الاطراؼ ذات العلاقة
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الصراع يقود الصراع في بعض الاحياف الى تحسيف جودة القرارات التي تتخذىا الادارة، ففي ظروؼ  -3
في الظروؼ المنافسة يميؿ المدراء لاتخاذ قرارات افضؿ نوعية بالمقارنة مع القرارات المتخذة و 

 .(101ص,022)عبدالواحد1العادية
لابد مف تجنبيا ميما 1 ة تقميدية بأف الصراع ظاىرة سمبية وضار يرى رواد المدرسة ال -تأثيرات السمبية:ثانيأ: ال

ىذه التأثيرات  ر عمى اداء المنظمة ووظائفيا ومف مشاكؿ وعقبات تؤث كانت الاسباب وذلؾ لأنيا تخمؼ 
 -السمبية ىي:

ة وقد تتضمف ىذه المشاعر الاحساس بالقمؽ والذنب مشاعر سمبية غير مريح للإنسافيسبب الصراع  – 1
رد، أذ يتوقع أف يؤدي تمي الييا الفلجماعة التي ينوالاحباط والعدوانية والذي ينعكس بدوره سمباً عمى المنظمة وا

الذي لو نتائج ىدامة دىا العداء وعدـ الثقة والشؾ والخوؼ، الأمر ذلؾ الى خمؽ ثقافة يسو 
عات تأثيرات نفسية التي ليا صمة ، وعادة ما يسبب مثؿ ىذه الصرا (1020ص0222)داغر1حرحوش1لممنظمة

واستياء مف المشرفيف وعدـ القدرة عمى التركيز واتخاذا  ؼ الأداء الوظيفي، وانخفاض احتراـ الذات،ضعب
النفسي ىو مصدر عدـ الرضا الوظيفي، أذ افادت المراكز الوطنية لمكافحة الامراض بأف الصراع القرارات  و 

النفسية نتيجة ليذه  بالأمراضالعامميف لتأميف الصحي والمصابيف  العديد مف مطالبات
 (Luthans,2011,2960)الصراعات

لمموارد  ستخداـ اكفاءة عدـ  أو المنظمة  دىدر موار يؤدي الصراع الحاد وغير المسيطر عميو الى  -0
يتخصص الجيود والطاقة، والامواؿ والوقت وغير ذلؾ مف الموارد لحسـ الصراع لصالح المتاحة لممنظمة، أذ 

 .(1020ص0222)داغر1حرحوش1احد الاطراؼ المتصارعة بدلًا مف تخصيصيا لصالح بموغ اىداؼ المنظمة
الصراع ظاىرة التغيب عف العمؿ الذي يعد مف ردود الفعؿ التي يسبب استياء  ةكثيرً ما يصاحب عممي -4

العامؿ عممية التغيب عف العمؿ الى المرض أو الى ميعاد مع الطبيب أو  حالعامميف مف ظروؼ العمؿ، ويرج
لصراع ايا الاضافية، وامجموعة مف المبررات القوية، وتنتشر ىذه الظاىرة لسبب عدـ ملائمة الخدمات والمز 

 فقد العماؿ دافعيتيـ لمعمؿ لعدـ رضاىـ عنو.وبالتالي ي
انخفاض مستوى الانتاجية. ونقصد بو درجة قدرة المنظمة عمى تحقيؽ تحفيز جيد لمعامميف فييا، وتحقيؽ  -3

يؤدي الى حالة عدـ مبدعة حالة مف الرضا، لكف عدـ تطبيؽ نظاـ عمؿ مناسب، وتشجيع العماؿ لتقديـ افكار 
سبب في انخفاض الانتاجية، فالسياسة السمبية التي تتبعيا المؤسسة في تقييـ العمؿ، ىي التي تسبب يرضا، و 

لعمؿ بسبب وية لمعماؿ، وفقدانيـ لمحماسة االتي تعتمد عمى كفاءة غير عادلة تؤثر في الروح المعن الصراعات
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لأنو كمما كانت ىناؾ عدالة في فاض انتاجياتيـ، خحالة عدـ الرضا مما يؤثر عمى ادائيـ ويؤدي الى ان
 .(1403ص0215)المغربي1العمؿ، كمما زادت الانتاجية وبالعكس

 الرابع/ اساليب ادارة الصراع التنظيمي المحور
ع وىي اكبير في عممية الصر  التي ليا دورتشابكة والمالتنظيمي  مف الموضوعات المعقدة ادارة الصراع  تعد

ومنع حدوث الصراع غير الوظيفي. والعمؿ عمى تحقيقو عند ارتو ثواستحكـ في الصراع الوظيفي عممية ت
) شلابي  ، وىي عممية استخداـ الحموؿ والمثيرات لتحقيؽ مستوى الصراع المرغوب فيوظيوره

 :ىي ومف ىذه الاساليب ( 1100ص10210
 اولًا: اسموب القوة

بعض  بإصداريستخدـ المدير أو المشرؼ قوة مركزة وسمطتو في تخفيض الصراعات بيف العماؿ، وذلؾ 
المتصارعة لأنياء الصراع فيما بينيـ، غير أنو يعاب عمى ىذا الاسموب أنو كثيراً  للأطراؼالتعميمات والاوامر 

يمكف اف ينمو ة وموجودة وذلؾ اف بذور الصراع تظؿ كامن  ما يعجر عف انياء او حسـ مشكمة الصراع
د يستخدـ وق (023-1024ص0214)مساعدة 1ويتطور مع مرور الوقت بشكؿ تعجز الادارة عف السيطرة عميو

والافكار، وعدـ  الآراءدرجة عالية مف الاختلاؼ في   ىومستمر وعمقوي الصراع  ىذا الاسموب عندما يكوف
دخؿ بالقوة أو السيطرة عمى كلا الطرفيف لأنياء مثؿ ىذه الحالات تستدعي التالرغبة في انياء الصراع 

 الصراع.
 اسموب التفاوض  -0

تعتمد عمى الدخوؿ الصريح والمباشر بيف أطراؼ النزاع ودراسة نقاط  الخلاؼ بدقة  يتميز ىذا الاسموب بأنيا
جؿ ايجاد الحموؿ لكؿ جزئية تمييداً وتسويةً لمصراعات القائمة، ويستخدـ أ وعناية وبذؿ الجيود بيف الجميع مف

ىذا الأسموب عندما تكوف الصراعات قد أدت الى حدوث خسائر لدى مختمؼ الاطراؼ، والمفاوضة ىي لقاء 
خلاؿ المقاءات  ة والجموس عمى طاولة التفاوض مع بعضيـ البعض، ومفمجموعة مف الاطراؼ غير متفاىم

فيصؿ  )هي وجيات نظر فلو تأثير أو تأكيد أو ن والطرؼ الآخر يكوفلاقات ستتحسف أكثر فأكثر فأف الع
عة ومف ثـ وضع المتصار فيما بيف الاطراؼ  ؽالاختلاؼ والاتفا، والتعرؼ عمى نقاط ( 130ص0212علاوة11

 الحموؿ والمقترحات لتجاوزىا والحد منيا.
 اسموب التعاون -3

عندما يطوؿ مدة الصراع ويشتد ويحاوؿ كؿ طرؼ التمسؾ بأفكاره ومبادئو دوف الاىتماـ او التفكير بالمصمحة 
أو المسؤوؿ ايجاد الحموؿ المقبولة التي قد ترضي طرفي  يحاوؿ المديرالعامة التي تخدـ أىداؼ المؤسسة، 
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عدي الحزـ ببيتسـ  باىتمامو اف واسموب التعاوف يجب  1الصراع وىي الوصوؿ الى درجات مف التعاوف
كافة الاطراؼ ذوي العلاقة مع  دراسة اسباب الصراعو لانسانية، اوالتعاوف والمجوء الى القوة والى العلاقات 

بدائؿ الحؿ ومناقشتيا مع الاطراؼ حتى يتـ علاج الامر علاجاً فعالًا مقبولًا مف الجميع. وىذا الاسموب وطرح 
لا يتوفر لممدير احياناً الا انو مف أفضؿ الاساليب ويتـ المجوء اليو اذا كاف يمزمو الوقت الكافي الذي قد 

)كافي موضوع الصراع قضية اساسية تؤثر عمى انجاز الاىداؼ التربوية كأف لا يقوـ المعمـ بالتخطيط لعممو
 .(1,2ص10212
 -اسموب التجنب: -2

مختمفة لعؿ  بلا سباية الطرؼ الاخر ويتمثؿ ىذا الاسموب بتجنب أو الانسحاب مف الصراع وعدـ مواج
 -اىميا:

 عدـ قدرة الفرد عمى المواجية. – 1
 أو تأجيؿ المواجية الى ظرؼ مواتي آخر. -0
ات الكافية بحكمة. أو ترؾ الصراع وبالتالي معالجتيا بعد جمع المعمومأو تجاىميا حتى تيدأ الأمور  -4

 .(1000)المدىوف1عمي1لمزمف الذي كقبؿ بحميا
لـ تكف القضايا او المشكلات التي تؤدي الى الصراع ميمة جداً أو اذا  ايمكف استخداـ اسموب التجنب اذكما 

 للأطراؼالتي تسببيا فالتجنب ىنا وسيمة يسمح  ف الطرفيف غير متوازنة مع العواقبكانت امكانية المواجية بي
 .Ropii,2017,p296))المتضاربة بالتيدئة

الصراع لا يجدي نفعاً وليس مف مصمحتو وقد يستخدـ ىذا الاسموب احياناً عندما يدرؾ الفرد بأف ىذا 
لأنياء  الاستمرار فيو لفترة طويمة فيكوف  عممية اليروب او الانسحاب وعدـ مواجية الطرؼ الاخر طريؽ

 .عالصرا
تساعد المنظمات عمى تحاشي لأساليب ادارة الصراع التنظيمي  استخداـ ادارة المنظمةتبيف لنا مما تقدـ باف 

يمكف لممؤسسة أف تستوعبيا او تسيطر عمييا في  المشكلات الصراعية وتلافي تطورىا بشكؿ الذي لا
قدرة  وقوة المؤسسة في مواجية تمؾ الصراعات التي تقع عمى كاىؿ المؤسسة وادارتيا  المستقبؿ. وىي تبيف

 أثاراً ايجابية عمى ادائيا ووظائفيا.بشكؿ الذي تترؾ 
 الاطار المنهجي لمدراسة واجراءاته المنهجية. :الخامس  المبحث

: تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي لوصؼ ظاىرة الصراع التنظيمي وكيفية ادارتيا  الدراسة منهج -اولًا:
 في المؤسسات والتنظيمات الحكومية.
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تـ اختيار مديرية تربية الرصافة الثالثة كمجتمع لمدراسة وبما اف عدد الموظفيف كبير  -عينة الدراسة: -ثانياً:
 ( موظؼ وموظفة.02جداً فقد تـ سحب عينة عشوائية بمغ قواميا )

بيانات والحصوؿ عمييا محور اىتماـ الباحث. أذ اف عدـ الحصوؿ العممية جمع تعد  اداة الدراسة: -ثالثاً:
مات لا يمكف اجراء البحث العممي، وعميو فقد اعتمدت الدراسة عمى الاستبانة لجمع عمى البيانات والمعمو 

ثناء توزيع أفضلًا عف اجراء المقابلات لتوضيح والاجابة عف الاستفسارات التي واجيتيا الدراسة  ، البيانات
 ( سؤالًا موزعة عمى محاور متعددة.10الاستبانات وقد ضمت الاستبانة عمى )

 لكؿ دراسة او بحث مجموعة مف مجالات اساسية وىي كالآتي. -مجالات الدراسة: -رابعاً:
المجاؿ البشري ليذه الدراسة بمجموعة مف الموظفيف والموظفات في مديرية  لقد حدد -المجال البشري: –1

 تربية الرصافة الثالثة .
عة لوزارة بتربية الرصافة الثالثة تادت الدراسة في مدينة بغداد وتحديداً في دائرة دتح -المجال المكاني: -0

 التربية.
لجميع البيانات مف المبحوثيف  و الباحثبو الوقت او السقؼ الزمني الذي يستغرق نقصد -المجال الزماني: -3

 .42/1/0203الى  42/11/0204تدت مف وقد ام
 الاحصائية المستعممة في الدراسةالوسائل  -خامساً:

 ات عمى الوسائؿ الاحصائية الآتية:البياناعتمدت الدراسة في تحميؿ 
 المبحوثيف. لإجاباتالنسبية  قيمةلمعرفة ال النسبة المئوية: – 1
 لمعرفة معدؿ البيانات الاحصائية التي تتعمؽ بالعمر وعدد سنوات الخدمة.الوسط الحسابي:  -0
 المعنوي بيف المتغيرات.لعينة واحدة لمعرفة الفرؽ  اختبار مربع كاي: -3

 فرضيات الدراسة -ساً:ساد
توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الصراع التنظيمي وتأثيراتو عمى اداء المنظمة وعمر  -الفرضية الأولى:

 المبحوثيف.
وجنس مشكلات التي يتعرض ليا العامموف  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف حؿ ال -الفرضية الثانية:

 المبحوثيف.
 .عرض بيانات الدراسة وتحميمها -سابعأ:

 .البيانات الثانوية  -اولًا:
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 ( يوضح جنس المبحوثيف1جدوؿ )
 النسبة المئوية المجموع الجنس
 %33 00 ذكور
 %05 ,0 اناث

 %122 02 المجموع
%( في حيف بمغ عدد 05نسبة )بو مبحوثاً ( ,0يتبيف مف الجدوؿ اعلاه بأف عدد المبحوثيف مف الاناث ) 

 %( وفقاً لأعداد المبحوثيف وجدنا بأف نسبة الاناث اكثر مف الذكور.33نسبة )ب( مبحوثاً و 00الذكور )
 ( يوضح اعمار المبحوثيف.0جدوؿ )

 النسبة المئوية العدد العمر
02 - 00 12 02% 
42 - 40 1, 45% 
32 - 30 12 02% 
02  - 00 10 03% 
 %2 لايوجد فأكثر 52

 %122 02 المجموع
ختمؼ تيعطييا المبحوثيف، أذ غالباً ما التي توضح طبيعة الاجابات التي الرئيسة  يعد العمر مف المقاييس

ويرجع ذلؾ المبكرة عف اجابة المبحوثيف في المراحؿ العمرية المتقدمة  وثيف في المراحؿ العمريةاجابات المبح
يتضح مف الجدوؿ اعلاه و ،  وبفكمما تقدـ الفرد زادت وتكونت خبراتو وتجار  نتيجة لاختلاؼ الفرؽ الزمني

( سنة 40-42مرية )المبحوثيف بأف اعمى نسبة مف المبحوثيف كاف عمرىـ ضمف الفئة الع بإعمارالخاص 
 بينما %(،03نسبة )ب( مبحوثاً و 10( سنة وبواقع )00 – 02%(، اما الفئة )45نسبة )بثاً و و ح( مب,1وبواقع )

 ( مبحوثاً 12( سنة وبواقع )30-32( والفئة العمرية )00-02وجد أف عدد المبحوثيف ضمف الفئة العمرية )
سنة والانحراؼ  ,4,,المبحوثيف وجدنا انو بمغ  لإعماروعند حساب الوسط الحسابي %(. 02ة )نسببو 

 (.12, 0المعياري بمغ )
 ( عاماً.40-42الذيف تتراوح اعمارىـ ما بيف )نستدؿ مف ىذه البيانات بأف ثمثي المبحوثيف مف الشباب 
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 ( يوضح الحالة الزوجية لممبحوثيف4جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد الحالة الزوجية

 %,0 13 اعزب
 %50 41 متزوج/ة
 %5 4 ارمؿ/ة

 %3 0 مطمؽ/ة
 %122 02 المجموع

%( كانوا متزوجيف، 50نسبة )ب( مبحوثاً و 41أف ) وجدنا بحوثيفلمممف الجدوؿ اعلاه الخاص بالحالة الزوجية 
%( مف 5نسبة )ب( مبحوثيف و 4%( كانوا غير متزوجيف، في حيف كاف ),0نسبة )ب( مبحوثاً و 13وأف )

 مطمقيف.مف ال%( 3نسبة )بمف المبحوثيف و أثناف ( 0المبحوثيف ارامؿ و )
اف ثمثي المبحوثيف مف اصحاب الفئة يلاحظ اف معظـ افراد العينة مف المتزوجيف ويعزو سبب ذلؾ الى 

 ( ومف الطبيعي يكونوا متزوجيف...40-42العمرية )
 ( طبيعة وظيفة المبحوثيف3جدوؿ )

 النسبة المئوية العدد طبيعة الوظيفة
 %15 , ملاحظ
 %22 40 اداري

 %13 2 مدير شعبة أو قسـ
 %122 02 المجموع

( 40%( كانت طبيعة وظيفتيـ )ملاحظيف(. وأما )15)نسبة  ب( مبحوثيف ,( بأف )3يتضح مف الجدوؿ )
%( كانت 13نسبة )ب( مبحوثيف و 2%( كانت طبيعة وظيفتيـ )ادارية( في حيف أف )22نسبة )بمبحوثاً و 

 طبيعة وظيفتيـ بصفة )مدير شعبة(.
 حوثيف كانوا مف الادارييف.بنستدؿ مف ىذه البيانات بأف معظـ الم
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 دية لممبحوثيف( يوضح الحالة الاقتصا0جدوؿ )
 النسبة المؤية العدد  العدد

 مستوى الدخل
 %05 ,0 سد الحاجةي

 %12 0 يزيد عف الحاجة
 %43 12 الحاجة دلا يس

 %122 02 المجموع
لـ يجد الانساف ما يكفيو لسد حاجتو  فإذاتعد الحالة الاقتصادية مف العوامؿ المؤثرة في حياة الانساف. 

 ( مبحوثاً ,0العيش يكوف عرضاً لممشاكؿ والصراعات. ىذا وقد اشار الجدوؿ اعلاه أف ) مفومتطمباتو 
%( كانت حالتيـ 43نسبة )ب( مبحوثاً و 12الحاجة، واف ) تسد %( كانت حالتيـ الاقتصادية05) نسبةبو 

 عف الحاجة.%( كانت حالتيـ الاقتصادية تزيد 12نسبة )ب( مبحوثاً و 0الاقتصادية لايسد الحاجة بينما كاف )
 سد الحاجة.مبحوثيف كانت حالتيـ الاقتصادية تلنا مما تقدـ بأف اكثر مف نصؼ ال يتبيف

 ( يوضح التحصيؿ الدراسي5جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد التحصيل الدراسي

 %3 0 المتوسطة
 %02 12 الاعدادية

 %23 42 بكالوريوس
 %0 1 دراسات عميا

 %122 02 المجموع
 ( مبحوثاً.02الجدوؿ الخاص بالتحصيؿ الدراسي لعينة البحث البالغ حجميا )يتضح مف 

وأف  المبحوثيف. ادة البكالوريوس وىي اعمى نسبة مفكانوا مف حممة شي%( 23نسبة )ب( مبحوثاً و 42أف )
%( 3ة )نسبب( منيـ و 0، بينما كاف )الاعدادية %( كاف تحصيميـ الدراسي02نسبة )بو  ( مبحوثيفً 12)

 %( تحصيميـ الدراسي دراسات عميا.0نسبة )ب( مبحوثاً واحداً و 1تحصيميـ الدراسي المتوسطة، وبمغ )
البكالوريوس التي تممؾ  شيادة يلاحظ مف خلاؿ ىذه البيانات أف ىذه المؤسسة تحرص عمى توظيؼ حممة

 الوظائؼ المعمومات والميارات لشغؿ ىذه
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 ( يوضح سنوات خدمة المبحوثيف2جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد ات الخدمةسنو 

1 - 0 11 00% 
5  - 12 10 03% 

11 -  10 2 13% 
15 – 02 10 42% 
01 – 00 4 5% 
 %3 0 فأكثر 05

 %122 02 المجموع
%( الى اف خدمتيـ 00نسبة )ب( مبحوثاً و 11أشار )د سنوات الخدمة. اذ ( الخاص بعد2يتضح مف جدوؿ) 

 – 5%( الى أف خدمتيـ تتراوح ما بيف ) 03نسبة )ب( مبحوثاً و 10( سنوات. وأشار )0 – 1تتراوح ما بيف )
( سنة، 10 – 11%( كانت عدد سنوات خدمتيـ مف )13نسبة )ب( مبحوثيف و 2ما أشار )( سنوات. في12

( 4( سنة واف ) 02 – 15%( الى اف سنوات خدمتيـ تتراوح ما بيف ) 42نسبة )بو  مبحوثا( 10وأشار )
( 0نة. في حيف أشار )( س00 – 01%( كانت عدد سنوات خدمتيـ تتراوح ما بيف )5نسبة )بمبحوثيف و 

وعند حساب الوسط الحسابي ( سنة فأكثر، 05عدد سنوات خدمتيـ )%( الى اف 3نسبة )بف و مبحوثيف اثني
 ( سنة.0,5بمغ ) ( سنة أما الانحراؼ المعياري فقد 10لسنوات الخدمة وجد أنو بمغ )

( سنة، ويمكف تفسير 02 – 15نستدؿ مف البيانات اعلاه أف ثمث المبحوثيف كانت تتراوح  سنوات خدمتيـ ) 
ؿ الصراع واسبابيا ومعرفة اشكاقدر كافي مف الخبرة في المجاؿ الاداري  لدييـ  لدراسة اذلؾ بأف افراد عينة 

 .واىـ تأثيرات الصراع التنظيمي داخؿ المنظمة 
 .البيانات الاساسية -ثانيأ:  

 ( يوضح فيما اذا كاف المبحوثيف تعرضوا الى الصراع التنظيمي.,جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد الاصابة

 %02 30 نعـ
 %12 0 لا

 %122 02 المجموع
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لمصراع %( قد تعرضوا 02نسبة )ب( مبحوثاً و 02( مبحوثاً مف مجموع )30مف نتائج الجدوؿ اعلاه نجد بأف )
%( بأنيـ لـ يتعرضوا لمصراع 12نسبة )بو اً ( مبحوث02( مبحوثاً مف مجموع )0التنظيمي، بينما أشار )

 التنظيمي.
 نستدؿ مف البيانات اعلاه أف غالبية المبحوثيف قد تعرضوا لمصراع التنظيمي.

 ( مبحوثاً حسب اجاباتيـ.30( يوضح أىـ انواع الصراعات التي تعاني منيا )0جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد انواع الصراعات

 %3013 10 صراع عمى مستوى الفرد
 %4413 10 صراع عمى مستوى الجماعة
 %0310 11 صراع عمى مستوى التنظيـ

 %122 30 المجموع
( أف 0( مبحوثاً، اتضح مف جدوؿ )02( مبحوثاً مف مجموع )30ولمعرفة انواع الصراعات التي تعرض ليا )

( مبحوثاً 10اب )الصراع عمى مستوى الفرد، بينما اج%( اجابوا بأنيـ تعرضوا الى 30نسبة )بو  ( مبحوثاً 10)
نسبة ب( مبحوثاً و 11اب )لجماعة، في حيف اج%( بأنيـ تعرضوا لمصراع عمى مستوى ا4413نسبة )بو 
 توى التنظيـ.%( بانيـ تعرضوا لمصراع عمى مس0310)

 تعرضوا لمصراع عمى مستوى الفرد. ثيف قدالبيانات بأف اكثر المبحو نستدؿ مف ىذه 
 ( يوضح اجابات المبحوثيف بشأف أكثر الصراعات حدوثاً داخؿ المنظمة.12جدوؿ )

 النسبة المئوية العدد اسباب الصراعات
 %05 ,0 صراعات تنظيمية
 %33 00 صراعات شخصية

 %122 02 المجموع
نسبة بو  اً ( مبحوث02( مبحوثاً مف مجموع ),0أف ) لمعرفة أىـ الصراعات حدوثاً داخؿ المنظمة فقد اتضح

%( بوجود 33)بة سنب( مبحوثاً مف مجموع نفسو و 00%( اعتقدوا بوجود صراعات تنظيمية فيما اجاب )05)
 صراعات شخصية.

 عات الشخصية حدوثاً داخؿ المنظمة.انستدؿ مما سبؽ أف نسبة الصراعات التنظيمية اعمى مف نسبة الصر 
 ( مبحوثاً ,0ابة )اسباب الصراعات التنظيمية حسب اج يوضح( 11جدوؿ )
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 النسبة المئوية العدد الاسباب
 %40121 12 مشكلات ادارية )ضعؼ في عممية التواصؿ(

مشكلات تنظيمية )عدـ وضوح الاختصاص والواجبات والمسؤوليات 
 لكؿ وظيفة(

, 0,102% 

 %01130 5 صحي(مشكلات تسببيا البيئة الداخمية )عدـ وجود مناخ 
الفاعميف في اتخاذ عدـ المشاركة )نمط اتخاذ القرارات بالمشاركة 

 (القرارات
3 1310,% 

 %122 ,0 المجموع
نسبة ب( مبحوثاً و 12ح أف )ضتفقد ا( مبحوثاً ,0اسباب الصراعات التنظيمية وحسب اجابة )ولمعرفة 

 بوجود مشكلات %(0,102نسبة )بمبحوثاً و ( ,جاب )ما أفي أجابوا بوجود مشكلات أدارية.( 40121%)
وأخيراً  . ةالبيئة الداخميمشكلات تسببيا  بوجود%( 01130( مبحوثاً وبنسبة )5تنظيمية، في حيف أجاب )

 نمط اتخاذ القرارات بالمشاركة.وجود ب%( ,1310( مبحوثاً وبنسبة)3أجاب )
اف المشكلات الادارية ىي مف اكثر اسباب مف ثمث المبحوثيف يعتقدوف اكثر  نستدؿ مف ىذه البيانات أف

وتجعمو غير قادر عمى اداء والتي تتمثؿ بضعؼ عممية التواصؿ بيف مكونات التنظيـ  الصراعات التنظيمية
 افضؿ مما يولد صراعأ تنظيميأ . ؿوظائفو بشك

 ( مبحوثاً 00) جابة( يوضح الصراعات الشخصية حسب ا10جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد اسباب الصراعات الشخصية

 %3012 12 الحادةة العدائية والتنافسية بعض الأفراد والطبيعنمط شخصيات 
 %0214 5 تبايف في مستويات الثقافية والتعميمية 
 %1,11 3 اختلافات في مستويات الجنس والعمر

 %010 0 ( العامميفالقيود المفروضة عمى الصراعات النفسية )
 %122 00 المجموع

( 3012نسبة )ب( مبحوثاً و 12( مبحوثاً فقد اتضح أف )00ولمعرفة اسباب الصراعات الشخصية وحسب اجابة )
بعض الافراد والطبيعة العدائية والتنافسية الحادة( وىي اعمى نسبة مف المبحوثيف، شخصيات  اجابوا بػػ)نمط

( مبحوثيف 3قافية والتعميمية(، وأف )%( اجابوا بػػ) تبايف في مستويات الث0214نسبة )ب( مبحوثيف و 5واف )



 هـ1226-م 0202. لسنة ( آب 1(/ ممحق)3)/ العدد (6)/ المجمد (6)مجمة الدراسات المستدامة. السنة 
 

3230 

نسبة ب( مبحوثاف اثناف و 0%( اجابوا بػػ)اختلافات في مستويات الجنس والعمر( في حيف اجاب )1,11نسبة )بو 
 %( بػػ)الصراعات النفسية(010)

العامميف مف  ئية والتنافسية الحادة بيفىذه البيانات بأف نمط شخصيات لبعض الافراد والطبيعة العدا مفنستدؿ 
و الفردية ولا ترغب بالتعاوف مع الانعزالية تتميز باكثر اسباب الصراعات الشخصية1 وعادة ىذه الشخصيات 

 الاخريف 1 وىذا ما يتعارض مع متطمبات العمؿ الجماعي التنظيمي. 
 ( يوضح اجابات المبحوثيف فيما اذا كاف لمصراع التنظيمي تأثيرات عمى اداء المنظمة.14جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد اجابات

 %05 ,3 نعـ
 %3 0 لا

 %122 02 المجموع
ثيرات عمى اداء اكدوا عمى اف لمصراع التنظيمي تأ %(05نسبة )ب( مبحوثاً و ,3تبيف بأف )مف النتائج اعلاه 

%( عمى عدـ وجود تأثيرات لمصراع التنظيمي عمى اداء 3نسبة )بو ( مبحوثاف اثناف 0المنظمة، في حيف اكد )
 مصراع تأثيرات عمى اداء المنظمة.اف لالمنظمة، نستدؿ مف ذلؾ اف اكثرية المبحوثيف يؤكدوف عمى 

 ( مبحوثاً بشأف نوع تأثيرات الصراع التنظيمي عمى اداء المنظمة.,3( يوضح اجابات )13جدوؿ )
 المئويةالنسبة  العدد تأثيرات
 %3115 02 ايجابية 
 %0,13 ,0 سمبية 

 %122 ,3 المجموع 
( مبحوثاً 02( اف )13مف جدوؿ )اتضح  نو تأثيراً سمبياً أو ايجابيا فقدوبشاف تأثيرات الصراع التنظيمي كو 

مبحوثاً ( ,0%( تعتقد بأف الصراع التنظيمي تؤثر بشكؿ ايجابي عمى اداء المنظمة فيما أف )3115نسبة )بو 
 %( تعتقد بأف الصراع التنظيمي تؤثر بشكؿ سمبي عمى اداء المنظمة.0,13نسبة )بو 

تأثيرات سمبية عمى  نستدؿ مف ىذه البيانات بأف اكثر مف نصؼ المبحوثيف يؤكدوف عمى اف لمصراع التنظيمي
( بشأف نوع التأثيرات1 أذ اكدت  اداء المنظمة 1 و عميو نجد اف نتائج دراستنا تتفؽ مع نتائج دراسة) اكوتني

عمى اف أدارة المدرسة قد تأثرت سمبا بالصراع بسبب عدـ معرفتيا لأساليب تعامؿ المسؤوليف مع الصراع 
 التنظيمي.



 هـ1226-م 0202. لسنة ( آب 1(/ ممحق)3)/ العدد (6)/ المجمد (6)مجمة الدراسات المستدامة. السنة 
 

3235 

أىـ تأثيرات الايجابية التي تركيا الصراع التنظيمي عمى اداء بشأف ( مبحوثاً 02( يوضح اجابات )10جدوؿ )
 المنظمة.

 النسبة المئوية العدد ةتأثيرات ايجابي
 %42 5 تقوية الاداء الوظيفي ورفع مستواه

 %40 2 ظيور مواىب  ابتكارية
 %10 4 نشوء حالة مف التعاوف والانسجاـ
 %02 3 ىا الادارةتحسيف جودة القرارات التي تتخذ

 %122 02 المجموع
( 5( أف )10مف جدوؿ )أما عف أىـ التأثيرات الايجابية لمصراع التنظيمي عمى اداء الوظيفي فقد تبيف 

 (%( اجابوا بػػ)تقوية الاداء الوظيفي ورفع مستواه42نسبة )بمبحوثيف و 
%( فقد اجابوا 10( مبحوثيف وبنسبة )4ظيور مواىب ابتكارية( أما )%( بػػ )40وثيف وبنسبة )( مبح2أجاب )و 

%( بػػػ)تحسيف جودة القرارات 02نسبة )ب( مبحوثيف و 3اب )بػػ )نشوء حالة مف التعاوف والانسجاـ( في حيف اج
 التي تتخذىا الادارة(.

ىي نستدؿ مف ىذه البيانات باف اكثر مف ثمث المبحوثيف اجابوا بأف أىـ التأثيرات الايجابية لمصراع التنظيمي 
 .ظيور مواىب ابتكارية

 ( مبحوثاً بشأف أىـ التأثيرات السمبية لمصراع التنظيمي عمى اداء المنظمة.,0ضح اجابات )( يو 15جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد التأثيرات السمبية

 %4010 0 سبب مشاعر سمبية كالقمؽ والاحباط والعدوانيةي
 %00 2 ىدر موارد المنظمة

 %,121 0 ظاىرة التغيب عف العمؿ
 %00 2 انخفاض مستوى الانتاجية

 %122 ,0 المجموع
( اذ اف 15) جدوؿ مفذلؾ تضح يو  1ى اداء المنظمةالتنظيمي تأثيرات سمبية عم لمصراعاف مما لاشؾ فيو 

( مبحوثيف 2كالقمؽ والاحباط والعدوانية، واف ) سبب مشاعر سمبيةي%( أجابوا انو 4010نسبة )ب( مبحوثيف و 0)
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سبب ي%( أنو ,121نسبة )ب( مبحوثيف و 0المنظمة فيما اجاب )موارد لىدر  يسبب %( اجابوا انو00نسبة )بو 
 مستوى الانتاجية. انخفاضسبب يأنو ( %00نسبة )ب( مبحوثيف و 2اب )ظاىرة التغيب عف العمؿ، في حيف اج

شعور أف اىـ التأثيرات السمبية لمصراع التنظيمي ىي ال وفنستدؿ مف ىذه البيانات بأف ثمث المبحوثيف يؤكد
والاحباط والعدوانية 1 وىذه المشاعر السمبية يضعؼ مف التعاوف و الانسجاـ بيف العامميف مما يؤثر في بالقمؽ 

 الاداء الوظيفي و انخفاض الانتاجية.
شأف الاجتماعات الدورية التي تعقدىا ادارة المنظمة لحؿ المشكلات ب( يوضح اجابات المبحوثيف 12جدوؿ )

 التي يتعرض ليا العامموف.
 النسبة المئوية العدد اتالاجاب

 %40 15 نعـ
 %33 00 احياناً 

 %03 10 كلا
 %122 02 المجموع

الاجتماعات الدورية التي تعقدىا ادارة المنظمة لحؿ المشكلات التي يتعرض الخاص  ب(12يوضح الجدوؿ )
نسبة بمبحوثاً و  (00في حيف اجاب )ب)نعـ (  %( اجابوا40)وبنسبة( مبحوثاً 15) أف وقد تبيف ليا العامموف

 %( بػػ)كلا( .03نسبة )ب( مبحوثاً و 10%( بػػ)احياناً(، في حيف اجاب )33)
المبحوثيف اشاروا الى اف ادارة المنظمة تقوـ احياناً بالاجتماعات الدورية  يةالبيانات بأف اكثر مف ىذه نستدؿ 

 وليست بصورة مستمرة.التي يتعرض ليا العامموف المشكلات حؿ ل
 الصراع لإدارة( يوضح اجابات المبحوثيف بشأف أىـ الاساليب استخداماً ,1جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد الأساليب
 %33 00 التعاوف

 %00 11 التفاوض
 %00 11 التجنب

 %10 5 القوة
 %122 02 المجموع
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%( كانوا يستخدموف 33) نسبةب( مبحوثاً و 00، تبيف أف ) الصراع لإدارةساليب استخداماً الاولمعرفة أىـ 
التفاوض كما اف %( كانوا يستخدموف اسموب 00( مبحوثاً وبنسبة )11)اجاب حيف  أسموب التعاوف، في

( %10نسبة )ب( مبحوثيف و 5) . وأف ( مبحوثأ اخريف وبنسبة نفسيا كانوا يستخدموف اسموب التجنب 11)
 .القوة كانوا يستخدموف اسموب 

المبحوثيف اجابوا بأف اسموب التعاوف مف اىـ وافضؿ الاساليب استخداماً  يةاكثر  نستدؿ مف ىذه البيانات بأف
العلاقات الانسانية بيف العامميف .وبناء عميو نجد اف نتائج دراستنا تتفؽ تقوية لادارة الصراع الذي يعمؿ عمى 

التعاوف وذلؾ   اسموبرة الصراع التنظيمي ىي الاساليب المختارة لإدا ؿف افضبشأ (حسيف) ةمع نتائج دراس
مف خلاؿ تييئة الظروؼ الملائمة يسودىا التفاىـ والانسجاـ داخؿ المؤسسة وحؿ الصراع فبؿ تفاقمو 1كما 
ويتفؽ مع نتائج دراسة )شنو( الذي اكد غالبية المبحوثيف انيـ يستخدموف اسموب التعاوف في ادارة الصراع مع 

 . في المنظمة الاطراؼ الفاعمة
 ادارة الصراع باختلاؼ نوع الصراع التنظيمي. أساليب ضح اجابات المبحوثيف بشأف اختلاؼ( يو 10جدوؿ )
 النسبة المئوية العدد الاجابات

 %3, 30 نعـ
 %15 , كلا

 %122 02 المجموع
وا بوجود اختلاؼ اساليب ادارة الصراع دك%( أ3,نسبة )ب( مبحوثاً و 30د اف )مف نتائج الجدوؿ اعلاه نج

%( أكدوا بعدـ وجود اختلاؼ اساليب ادارة الصراع 15نسبة )ب( مبحوثاً و ,نوع الصراع بينما أشار )باختلاؼ 
 باختلاؼ نوع الصراع.

غالبية المبحوثيف اجابوا بأف اساليب ادارة الصراع تختمؼ باختلاؼ نوع الصراع بأف نستدؿ مف ىذه البيانات 
 التنظيمي.

والتي مف  وحسب نوع الصراعالصراع  لإدارةتطبيؽ مدخؿ جديد ري وبناءً عمى ما  تقدـ فقد اصبح مف الضرو 
، 0222الصراع ) الياسري ، رة عمىطخلاليا يتـ تحويؿ الصراع الى منافسة مثمرة، فضلًا عف قدرتيا في السي

 ( 105ص
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 ( يوضح اجابات المبحوثيف02جدوؿ ) 
 التنظيمية في المنظمة.فيما اذا كانت الادارة الناجحة تستطيع اف تدير الصراعات 

 النسبة المئوية العدد الاجابات
 %,, 33 نعـ
 %10 5 كلا

 %122 02 المجموع
دارة الناجحة نستطيع اف تدير %( اكدوا عمى اف الا,,نسبة )ب( مبحوثاً و 33مف نتائج الجدوؿ اعلاه نجد اف )

تستطيع الادارة الناجحة  %( اف10)نسبة ب( مبحوثيف و 5)يف نفى الصراعات التنظيمية في المنظمة، في ح
 بإدارة الصراع التنظيمي.

 ىمف الصراع والمنافسة النستدؿ مف ىذه البيانات بأف الادارة الناجحة تستطيع اف تحوؿ الطاقة المتولدة  
 افكار ومواىب ابتكارية ومف خلاؿ التعاوف والانسجاـ لتقوية الاداء الوظيفي ورفع مستواه.

  والنتائج والتوصيات والمقترحات .مناقشة الفرضيات -ثامنأ:   
                 مناقشة الفرضيات .                 -اولا: 

 وفقاً لمتغير العمر.لمصراع التنظيمي ( يوضح العلاقة بيف مدى تعرض المبحوثيف 01جدوؿ )
 العمر

 الإجابات
 المجموع  02-02 22-22 32-32 02-02 العدد

 30 , 12 12 12 العدد نعـ
 %02 %15 %02 %43 %02 ة المئويةالنسب

 0 3 2 1 2 لعددا لا
 %12 %, %2 %0 %2 ة المئويةبالنس

 02 10 12 ,1 12 لعددا المجموع
 %122 %43 %02 %45 %02 ة المئويةبالنس

( وىي 01,2)المحسوبة بمغت القيمة ( وجد اف 0تساب قيمة مربع )كااح( اعلاه، و 01مف خلاؿ بيانات جدوؿ )
( وعميو فأننا نقبؿ فرضية البحث 2120دلالة ) وبمستوى ( 0)حرية ( وبدرجة 0100كبر مف القيمة الجدولية )ا

 .صراع وفقاً لمتغير العمرمصائية بيف مدى تعرض المبحوثيف لحالتي تنص عمى انو توجد علاقة ذات دلالة ا
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 ليا المبحوثيف وفقاً لمتغير الجنس( يوضح العلاقة بيف حؿ المشكلات التي يتعرض 00جدوؿ )
 الجنس

 الإجابات
 المجموع إنثى ذكر العدد

 15 0 11 العدد نعـ
 %40 %12 %00 النسبة المئوية

 00 14 0 العدد أحياناً 
 %33 %05 %,1 النسبة المئوية

 10 12 0 لعددا لا
 %03 %02 %3 ة المئويةبالنس

 02 ,0 00 لعددا المجموع
 %122 %05 %33 المئويةة بالنس

( وىي اكبر 212ة المحسوبة بمغت )( وجد اف القيم0وؿ اعلاه ، واحتساب قيمة مربع )كامف خلاؿ بيانات جد
( وعميو فأننا نقبؿ فرضية البحث التي 2120دلالة ) مستوىبو ( 0)حرية درجة ( وب0100ة )ة الجدوليمف القيم

ليا تنص عمى انو توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف جنس المبحوثيف وحؿ المشكلات التي يتعرض 
 العامموف في المنظمة.

 .البحثنتائج   -ثانيأ:   
%( بينما الذكور بمغت 05اذ بمغت ) الأناثلأكبر مف المبحوثيف كانت مف النسبة اف ائج االنتتبيف  – 1

 %( ويرجع ىذا الاختلاؼ في نسبة الذكور الى الاناث الى طبيعة العينة العشوائية.33نسبتيـ )
 .( سنة,4اكدت نتائج الدراسة اف متوسط اعمار المبحوثيف بمغ ) -0
 بكالوريوس%( مف المبحوثيف كاف تحصيميـ الدراسي 23يتضح مف نتائج الدراسة اف ) -4
 ( سنة.10بمغ ) المبحوثيف خدمةنتائج الدراسة اف متوسط سنوات  بينت -3
%( مف المبحوثيف قد تعرضوا الى الصراع التنظيمي، وىو أمر طبيعي ويجب 02بينت نتائج الدراسة اف ) -0

 التسميـ بو كوف الصراع ظاىرة حتمية تحدث في كؿ زماف ومكاف.
لمبحوثيف يعانوف مف الصراع عمى مستوى الفرد وىو اعمى %( مف ا30يتضح مف نتائج الدراسة اف ) -5

 عمى مستوى التنظيـ.رنة بالصراع عمى مستوى الجماعة و نسبة مقا
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%( مف المبحوثيف قد تعرضوا الى صراعات تنظيمية وىي اعمى نسبة مف 05اكدت نتائج الدراسة اف ) -2
مف الذيف تعرضوا الى صراعات تنظيمية كانت %( 40%(.  واف )33الصراعات الشخصية التي بمغت )
%( 30ؿ بالضعؼ في عممية التواصؿ ما بيف العامميف في المنظمة، واف )بسبب المشكلات الادارية التي تمث

سبب نمط شخصيات بعض الافراد والطبيعة العدائية بمف الذيف تعرضوا الى صراعات شخصية كانت 
 .بينيـوالتنافسية الحادة 

%( مف  المبحوثيف اكدوا عمى اف لمصراع التنظيمي تأثيرات عمى اداء 05تائج الدراسة   اف )تبيف مف ن -,
المنظمة وىذا ما يؤكده كثير مف الدراسات والابحاث عمى اف الصراع يترؾ تأثيرات عمى اداء المنظمة، واف 

يؤكدوف عمى التأثيرات (  منيـ %0,13%( منيـ يؤكدوف عمى التأثيرات الايجابية لمصراع بينما كاف )3115)
 السمبية لمصراع.

ـ المنظمة الاىتما أدارةنستدؿ مف ىذه البيانات اف التأثيرات السمبية أكبر تأثيراً مف الايجابية مما يستدعي مف 
 وعدـ السيطرة عمييا. تفاقميا ىا لمحيمولة دوفليذه الظاىرة والعمؿ عمى استثمار 

لمبحوثيف اكدوا عمى اف ظيور المواىب الابتكارية مف اىـ %( مف ا40تبيف مف نتائج الدراسة اف ) -0
مؽ والاحباط السمبية كالق%( مف المبحوثيف اف مشاعر 40لمصراع التنظيمي بينما اكد )تأثيرات الايجابية 

 والعدوانية مف اىـ تأثيرات السمبية لمصراع.
احياناً لحؿ المشكلات التي ات دورية ثيف اف ادارة المنظمة تعقد اجتماع%( مف المبحو 33أكد )  -12

 يتعرض ليا العامموف في المنظمة وليست بصورة مستمرة.
وحؿ  لإدارة%( مف المبحوثيف كانوا يستخدموف اسموب التعاوف 33تبيف مف نتائج الدراسة اف ) -11

 المشكلات .
الصراع باختلاؼ نوع %( مف المبحوثيف اكدوا بوجود اختلاؼ اساليب ادارة 3,بينت نتائج الدراسة اف ) -10

 الصراع .
بناء عمى نتائج دراستنا الحالبة  وضعنا عدة توصيات الى المؤسسات والتنظيمات  .التوصيات -:ثالثأ

 . الاجتماعية مع الاخذ بنظر الاعتبار ومف ابرزىا 
عمى ادارات المنظمة التسميـ باف الصراع عممية طبيعية اجتماعية تحدث في التنظيمات ما بيف الافراد  –1

 والجماعات اذ لا يمكف تجاىميا او الاغفاؿ عنيا.
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بيف الافراد والجماعات وتشخيص أىـ ما المنظمة لمصراعات والنزاعات التي تحدث  ارةضرورة مراقبة اد -0
ز التأثيرات الايجابية ولاسيما في اكتشاؼ المواىب والابتكارات وتقوية الاداء الوظيفي، تأثيراتيا اذ يتـ تعزي

 فضلًا عف احتواء التأثيرات السمبية واستثمارىا لصالح المنظمة.
العمؿ عمى انشاء قنوات للاتصاؿ ما بيف الافراد العامميف والادارة العميا وذلؾ لتعزيز الترابط ما بيف  -4

 ـ وجعمو قادراً عمى الاداء الافضؿ لممنظمة.مكونات التنظي
 العمؿ عمى تحديد اختصاصات العامميف في المنظمة. -3
ندوات  دورية ومستمرة في المنظمة لمكشؼ عف مشكلاتيـ والتعرؼ  بإقامةضرورة  قياـ ادارة المنظمة  -0

 عمييا وكيفية معالجتيا ووضع الحموؿ ليا.
اـ الذيف يتوفر لدييـ القدرة امميف في المنظمة واتاحة الفرصة أمالتي تخص الععدـ الانفراد باتخاذ القرارات  -5

 والرغبة في اتخاذ القرارات.
 سبيؿ المثاؿ التعاوف، التفاوض. عمىفي ادارة الصراع التنظيمي فاعمة استخداـ اساليب واستراتيجيات  -2

 .المقترحات -رابعأ:
 سات الحكوميةمظاىر الصراع التنظيمي في المؤساسة سوسيولوجية عف اىـ در  بإجراءقياـ  – 1
 الصراع التنظيمي وتأثيرىا في تحقيؽ الرضا الوظيفي. راسة سوسيولوجية عف اساليب ادارةد بإجراءقياـ  -0
 سة سوسيولوجية عف الصراع التنظيمي وتأثيرىا عمى الاداء الوظيفي.راقياـ بأجراء د -4
 العمؿ. لصراع التنظيمي وعلاقتو بالدورافاقياـ بأجراء دراسة سوسيولوجية عف  -3
 دور الثقافة التنظيمية في ادارة الصراع التنظيمي.  -0

 المصادر العربية
 ـ.0224ناصر المعايطة، قاموس المصطمحات الادارية، مؤسسة البمسـ لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف،  –1
، 1لتوزيع والطباعة، طارة لمنشر و المسيمحمد محمود الجوىري، عمـ الاجتماع الصناعي والتنظيـ، دار -0

 ـ.0211عماف، الاردف، 
 .0222طمعت ابراىيـ، عمـ اجتماع التنظيـ، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة،  -4
 .10,0 1ة لبناف، بيروتب، مكتلعموـ الاجتماعيةااحمد زكي بدوي، معجـ المصطمحات  -3
 .1003مكتبة الانجمو المصرية، مصر،  11اعتماد محمد علاـ، دراسات في عمـ الاجتماع التنظيمي، ط -0
 .0202لسورية، سوريا، الافتراضية التنظيمي، منشورات الجامعة السموؾ ابطرس الحلاؽ،  -5
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، المؤسسة 1وسموؾ لمنظمة، ط ايياب عيسى المصري، طارؽ عبد الرؤوؼ عامر، السموؾ التنظيمي -2
 .0213مصر،  1العربية لمعموـ والثقافة

سيرة لمنشر والتوزيع، عماف، ،دار الم1ط 1منظور كمي (ماجد عبد اليادي مساعدة، ادارة المنظمات )  -,
0214 

موسى توفيؽ المدىوف، ابراىيـ محمد عمي، تحميؿ السموؾ التنظيمي )سيكولوجيا وادارياً لمعامميف  -0
 .1000 1المركز العربي لمخدمات الطلابية، عماف 11والجميور(، ط

) بحث الوظيفي         فايؽ جواد كاظـ، استراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي وانعكاساتيا في الاداء  -12
 .0215 1 04، المجمد,00تطبيقي في مستشفى الرشاد التدريبي(، محمة العموـ الاقتصادية والادارية ، العدد 

، ادارة الصراع التنظيمي في المدارس الثانوية مف وجية نظر اعضاء الييئة حسيف  سياـ عبد الله -11
 .0202، الجزء الأوؿ ، 32العدد  1التدريسية، مجمو الجامعة العراقية

لدولة لتنظيمي في مؤسسات رياض الاطفاؿ نوؼ عمي فخري الرشيدي، واقع استراتيجيات ادارة الصراع ا -10
 .0200(، 10لمجمد)1امجمة الدراسات والبحوث التربوية، مركز العطاء للاستشارات التربوية، كويت الكويت،
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