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  ملخص:

على تفكر  استحوذتالقضايا اūديثة نسبيا والŖ يعتر التغر التǼظيمي من أهم 
قد Źدث ي اŪزء بفعل التأثر من الكل  كماالعلماء وقد Źدث ي الكل ليؤثر على أحد أجزائه  

وبافراض هذا اŪزء مثل التǼظيم فإن حياة الفرد مرتبطة ارتباطا وثيقا بالتǼظيمات، والŖ تبحث ي 
وما أن الصراع التǼظيمي من الظواهر الŖ تستدعي الدراسة باعتبارǽ يتكون من عاقات  هامستقبل
الŢ Ŗمل الكثر من عوامل  عملالاملون فيما بيǼهم ي بيئة يقيمها الع تفاعلية عميقة يةمعمل ر 

الدراسة  هذǽ ركزتالتأثر والتأثر Şيث تتداخل العاقات الرمية وغر الرمية بطريقة معقدة لذلك 
التغير التǼظيمي وإسراšياته من حيث التغر التكǼولوجي والثقاي وأهدافه تǼاول ي امبحث اأول 

Ǽاول أسبابه وكيفية إدارته وأميته والǼظيمي وتǼفتطرق للصراع الت ňه، أما امبحث الثاǼتائج امرجوة م
 التغر رأثتلعاقة و  تطرق بيǼما امبحث الثالثŰاورǽ، واإسراتيجيات لازمة إدارته و  أميتهو 

  .ي ţفيف الصراع التǼظيمي  التغر الصراع ودورعلى التǼظيمي 
الصراع التǼظيمي. ،التǼظيميالتغر م،التǼظي ،التغر ،سراتيجية، الدوراإ :الكلمات المفتاحية  

Résumé : Le changement organisationnel est l’un des problèmes les 

plus récents et les plus importants qui a capturé la pensée des 

scientifiques et qui peut toucher l’une de ses  parties, comme cela peut 

se produire dans la partie sous l’influence de tous et en supposant que 
cette partie représente l’organisation, la vie de l’individu est 
étroitement liée aux organisation, étant donné que le conflit 

organisationnel est l’un des phénomène qui appelle l’étude car il 
consiste en de profondes relations de travail formelles et interactives 

établies par les travailleurs dans un environnement de travail qui 

contient de nombreux facteurs d’influence et d’influence de sorte que 

les relations formelles et informelles se chevauchent de manière 

complexe, le deuxième sujet traite du conflit organisationnel et de ses 

causes, de la manière, des types et des stratégies nécessaires à sa 

gestion et de ses effets sur l’individu et l’organisation, le dernier sujet 

abordé la relation et l’impact du changement organisationnel sur le 
conflit et le rôle du changement dans l’apaisement du conflit 
réglementaire a augmenté.  
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-Les mot-clé: Stratégie, rôle, changement, organisation, 

changement organisationnel, conflit organisationnel. 

 مقدمة:

والبحث ي اأسباب والعوامل إن دراسة التǼظيمات وقضاياǽ امختلفة 
 Ŗظيمية الǼظيمية أكثر استقرارا وثباتا، على اعتبار أن كون التǼعل اأنساق التš

على اعتبار كون امǼظمة مستقرة Ÿعلها امǼظمة مستقرة Ÿعلها أكثر فعالية وكفاءة،
فعالية وكفاءة وإنتاج متǼاسبن، حيث أن أي نسق مهما كان نوعه ا يǼمو ي  أكثر

فراغ بل يتواجد ضمن نسق أكر وامتمثل ي البيئة امتعددة امؤثرات يأخذ مǼها 
امداخات ليخرج له امǼتجات لاعتقاد بانغاق اأنساق، لكن هذǽ الǼظرة التقليدية 

مǼها  مل أفقدت البيئة استقرارها وثباها وجعلتتغرت جراء بروز ůموعة من العوا
ي، وسطا سريعا للتغر شديد التأثر بالتغرات العلمية وامعرفية، والتطور التكǼولوج

الŖ تعتر من نتائج هذا التغر، والŖ تبددت بوجودها العديد من  العومة امǼافسة
بأخرى بالشكل الذي أعطى ها شرعيته وشرعية مبادئه، ومن  واستبدلتامصطلحات 

 .هǼا دخلت التǼظيمات عصر التحوات والتغرات والتطورات السريعة
ولكون امǼظمات هي نظم مرتبطة ببيئة تتصف بكوها ديǼاميكية تشهد حالة 

خلية من التغير السريع ي عواملها فإن عليها مواكبة ذلك من خال إجراء تغيرات دا
ي مكوناها اأساسية كي تتمكن من Ţقيق أهدافها امتمثلة ي البقاء والǼمو 
والتكيف مع العوامل البيئية باستمرار لغرض اقتǼاص الفرص اŬارجية احيطة بامǼظمة 

     ومن أجلا ţفيف من امشكات التǼظيمية وعلى رأسها الصراع التǼظيمي. 
:ميالمبحث اأول: التغير التǼظي  

مفهوم التغير التǼظيمي:-1  

مفهومه العام هو اانتقال من حالة إń أخرى، وعادة ما نفرض أن يكون  :التغير-
أما قدما فقد أشار إń ااŴطاط والتدهور  اšاهه ما هو أحسن من الوضعية السابقة،

قبل  16والتخلف من درجة الكمال خاصة عǼد مفكري الصن واهǼد قبل القرن 
 (194 ص، 1982)عشوي، . امياد
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" بأنه" وحدة اجتماعية يتم إنشاؤها من أجل Ţقيق أمتاي اتزيونيعرفه " التǼظيم:-
حيث أن التǼظيم عǼدما يǼشأ تكون له أهداف واحتياجات تتعارض  ،هدف معن

أحيانا مع أهداف واحتياجات أفراد التǼظيم وباعتبارǽ وحدة اجتماعية كفيل بإلغاء 
وحدة اجتماعية  اأهب" تالكوت بارسونز" ، بيǼما عرف التǼظيماتاŪوانب امادية له

وانطلق ي ذلك من تصور التǼظيم ، تقام وفقا لǼموذج بǼائي لكي Ţقق أهداف Űددة
 ."بوصفه نسقا اجتماعيا يتألف من أنساق فرعية كاأقسام واŪماعات واإدارات

 (9-8ص ،1993)لطفي،  
نسق اجتماعي ميز له طابع معي "" بأنه مبادئ التǼظيم"ي كتابه  "كابلوا"وعرفه 

مع  "فيبر"ويتفق  اءات"وفئة معيǼة من اأعضاء وبرامج من الǼشاطات واإجر 
على "أن التǼظيمات نسق من الوعي يقوم على الǼشاطات امǼسقة أو قوى "بيرنارد" 

 (13ص ،Ű2001مد عبد الرمان، ).اثǼن أو أكثر من اأشخاص
ومكن تبي تعريف إجرائي للتǼظيم بأنه بǼاء كلي هادف يتم إنشاؤǽ بطريقة مقصودة 

معيǼن، ولقد أعطيت له العديد من التعريفات لتحقيق أهداف معيǼة ي مكان وزمان 
اختلفت باختاف دراسي والزاوية امǼطلق مǼها ي الدراسة، خاصة إذا كان التغر ي 
امؤسسة قد يشمل اأفراد بتعدد جوانبهم السلوكية أو التكǼولوجية الţ Ŗص امعدات 

 واآات والرامج مǼها.
 ه" السلوك التǼظيمي" على أني كتابه "ماهرأحمد " فيعرفه التغير التǼظيمي -
أداء امǼظمة ي طريقة حلها للمشاكل وšديدها وتغيرها خطة طويلة امدى لتحسن "

وتعتمد هذǽ اŬطة على ůهود تعاوň بن اإدارتن وعلى اأخذ  ممارستها اإدارية،
 (47ص ،2000)ماهر، . ي اūسبان البيئة الŖ تعمل فيها امǼظمة" 

ويعتر التغر التǼظيمي مǼظمات العمل من أهم العمليات الŸ Ŗب على القادة 
 اإدارين وامشرفن فهمها وإدراكها وتبǼيها، وذلك لضمان أداء فعال وناجح.

فرى أنه" جهد űطط يشمل امǼظمة بأكملها يتم إدارته من القمة بيكارد" أما "-
وإحساسه بالصحة ي إطار تدخات مدروسة ي هدف زيادة فعالية التǼظيم 

 (53ص ،2000)ماهر، . عمليات التǼظيم"
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:"عملية التǼمية والتحسن امستمر للمǼظمة ي كافة حامد أحمد رمضان بدر"-
أجزائها الŖ مارسها اإدارة لتحقيق مستويات متصاعدة من الفعاليات والكفاءات 

حيث يضمن الǼظام بقاءǽ واستمرارǽ وتطورǽ ي ظل الظروف امتغرات  التǼظيمية،
 . وذلك بااستعانة مجاات امعرفة امختلفة وامǼاسبة" 

 ( 45ص ،1993حامد، بدر  )
كما يرى علماء التǼظيم أن التغر التǼظيمي هو إحداث تعديات ي أهداف 

يمي وذلك لتحقيق هدفن وسياسات اإدارة أو أي عǼصر من عǼاصر العمل التǼظ
أساسن ما Ţقيق نوع من اانسجام بن التǼظيم واحيط بغرض مائمة التǼظيم 
وأساليب عمل اإدارة ونشاطاها مع التغرات واأوضاع اŪديدة ي امǼاخ احيط 
بالتǼظيم، أي خلق ظروف مǼاسبة للتكامل والتǼاسق بيǼها وامسامة ي استحداث 

جديدة تساعد التǼظيم على Ţقيق التطور أكثر من التǼظيمات  ظروف وأساليب
، ومن م فهو يستهدف تعديل أوضاع (237ص ،1975)السلمي، اأخرى

أو  التǼظيم حŕ يستطيع التكيف أو التوافق مع ظروف اجتمع والبيئة الطبيعية احيطة،
Űاولة استشارة التغر ي اجتمع ذاته لكي يتوافق مع اإمكانات واأهداف امتوفرة ي 

   .اإدارة 
ومهما تعددت التعريفات فإن ميعها تتفق على أن جوهر التغر التǼظيمي هو سلوك 
الفرد وماعة العمل ي امǼظمات عن طريق تطوير القدرات وامهارات اإنسانية وحل 

ا باستمرار، ووقف امتغرات البيئية سواء ااقتصادية أو التǼظيمية أو الفǼية أو مشكاه
 التقǼية.

إن التغر التǼظيمي يشر إń اختاف حجم التǼظيم من وقت آخر أهدافه:-2
وتباين بǼاؤǽ عر الزمن واستبدال وظائف مع الوقت، فقد يتغر حجم امشاركن ي 

هǼية والقواعد القانونية وتتحسن التكǼولوجيا وتتباين التǼظيم وتتباين خصائصهم ام
أساليب ااتصال، وتتǼوع التخصصات، ويتعقد تقسيم العمل وقد يستبدل التǼظيم 
أهدافه بأهداف أخرى جديدة ويلتزم مستويات مغايرة اšاǽ بيئته...وهذǽ التغرات قد 

 ما يلي: تتخذ أماطا وأشكاا متعددة تسعى لتحقيق أهداف نوجزها ي
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التغر استجابة لضغوط خارجية فقد تبادر إدارة التǼظيمات إń اţاذ إجراءات -
إń تعديل اأوضاع أو اأساليب مجرد حدوث تغرات سابقة، ي بعض هادفة 

ظروف اجتمع وي هذǽ اūالة تلجأ اإدارة إń اختيار التغرات الضرورية وتبدأ ي 
 تǼفيذها داخل التǼظيم.

تكوين جو من الثقة وŢسن التعاون بن العاملن وامǼظمة، ورفع مهارات اابتكار -
 وتشجيع اإبداع.

التغر هدف السيطرة على احيط وذلك من أجل التحكم ي سلوك اأفراد -
واŪماعات الغر خاضعة لسيطرة التǼظيم ما يؤدي لتعرضه لتǼاقضات وصراعات مع 

 تǼظيمات أخرى.
دف حل مشكات ذاتية فقد تلجأ اإدارة إń ما يسمى إعادة التǼظيم التغر ه-

RéORGANISATION  التغر ńاك حاجة ماسة إǼدما تعلم اإدارة بأن هǼوذلك ع
على ضوء توفر بعض التصرفات والسلوكيات الŖ تدل على وجود بعض امشكات 

 ة.التǼظيمية كثرة الشكاوي، حدوث الǼزاعات واإضرابات العمالي
يهدف التغر التǼظيمي إń بǼاء هيكل تǼظيمي مرن تقل فيه امستويات اإدارية -

 العليا وتلغى فيه البروقراطية.
تكوين رؤية واضحة وتطبيق متطلباها، ودراسة العمليات ي امǼظمة وتكوين دوائر -

 وإŸاد نظام حوافز يشجع على التعاون بن العاملن. حول العمليات اŪوهرية فيها،
خفض مستويات التدرج اهرمي للسلطة الŖ تعرقل عملية اţاذ القرارات، وخلق -

روح امسؤولية لدى اأفراد من خال عملية التǼازل عن بعض الصاحيات بواسطة 
 عملية التفويض.

وإدخال التقǼية امؤسسة الكشف عن الصراع هدف إدارته وتوجيهه بشكل źدم -
اūديثة ي الǼظام التكǼولوجي للمؤسسة بطريقة سليمة يتقبلها اأفراد، وإجراء 

 .التعديات الازمة ي نظم امؤسسة الداخلية وامطلوبة إųاح التغر التكǼولوجي
 (45-44ص ،2005عليوة، )
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تبع أميته من كون العصر الذي نعيش فيه هو عصر أهمية التغير التǼظيمي:-3
التغرات والتطورات امستمرة السريعة ليس على البيئة اŬارجية العمامة فحسب بل 

، والتغر كآلية ميز امǼظمات باعتبارها وسط تتفاعل أيضا على بيئة امǼظمة اإدارية
ي البيئة الداخلية فيها العديد من اأطراف الŖ تتأثر بدورها بكل ما يستجد 

واŬارجية له من اأمية ما أصبح مثل ي العصر اūاŅ الضرورة ا اŬيار، بل إن 
السعي من إحداثه هو من باب التفوق واانفتاح للمǼظمة، حيث تكمن أمية التغر 

 ي:
أن إحداث التغر يعتر متطلبا لضمان ااستمرارية  يتفق اŬراء بصفة عامة على -

 وحيوية امؤسسة.
مثل التغر أداة لتحقيق ااستجابة للضغوط ااجتماعية ومواجهة توقعات فئات -

 اجتمع للمǼظمة.
مثل احتياجات وتوقعات يعتر التغر ضروريا لتحقيق ااستجابة للمتغرات البيئية -

ر باعتبارǽ أداة ييǼظر للتغو، وجية، والتشريعات اūكوميةالعماء، التطورات التكǼول
 مدعمة لتحسن الكفاءة وزيادة فعالية امǼظمة.

يساعد تقبل التغير على تدعيم مفهوم امؤسسة امتعلمة، ومن م زيادة فرص -
 (4ص ،2006)امرسي،  .التحسن والتطوير الذاي

أن هǼاك  بلا توجد إسراšية واحدة مكن ااعتماد عليها :التغير إستراتيجيات-4 
Ǽها وهي:العديد م  

العدو الرئيسي للتغر هو اŪهل وافراضها أن  إستراتجية العقانية الميدانية:-1
تǼظر للتعليم والبحوث العلمية والدراسات على أها فهي وعدم الوعي واŬرافات 

، فالتعليم وسيلة لǼشر امعرفة العلمية لذلك ريمل الرئيسي الذي يقوم عليه التغالعا
تقوم امǼظمات بتصميم برامج تدريبية تركز على تزويد امتدربن بامعلومات والعمل 

وهذا ما انتهجته امؤسسات اŪزائرية  ،على تشجيع البعثات للتدريب ي اŬارج
 (201، ص 2006)عبوي،  .سابقا
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ر هو يووفقا ها فاūاجز الرئيسي للتغ الموجهة:إستراتيجية التثقيف والتوعية -2
 أو عدم رغبتهم فيه أو خوفهم رعدم اقتǼاع اأشخاص أو امǼظمات بضرورة التغي

يهدد  هأنمǼه، وليس بسبب نقص أو عدم توفر امعلومات، فقد يرى بعض اأفراد 
، فمثا هبولوعدم ق تهمقاوم ممصاūهم أو يتعارض مع قيمهم ومعتقداهم، وبالتاŅ يت

ر يالفرد الذي يستمد سلطته من اŬرة ي العمل على آات معيǼة يقاوم عملية التغ
 لهالتكǼولوجي أن ذلك سيفقدǽ السلطة الŖ يتمتع ها، وŹاول الطرف الداعي 

ر ليتم تدعيمه يعن طريق التثقيف وإزالة امخاوف وتǼمية الواء للتغ ذلكالتغلب على 
لكن قد يǼتج صراع بن هذǽ اأطراف نتيجة قبول أطراف ورفض   رضة،ابعض امع

 (82ص ،2009-2008)حليس،  .ريأخرى هذا التغ
: ركزت على اإجراءات والرتيبات السياسية إستراتيجية القوة والقهر واإذعان-3

ر سلوك الفرد، حيث تتضمن إرغام اأفراد يوااقتصادية وعلى القوة امعǼوية ي تغ
غالبا ما تفشل أو ţلق و حداث التغر واماحظ على أساليب القوة والقهر على إ

ر امرغوب فيه مع القيم امسترة وامرسخة حيث يإستياءا عاما عǼدما يصطدم التغ
  .Ţتاج هذǽ اإسراتيجيات إń أنواع űتلفة من القوى الداخلية واŬارجية

 (204، ص 2006عبوي، )
حيث تكون حالة عدم إستراتيجية إثارة عدم الرضا حول الوضع الحالي:  -4

 واردة حيث Ÿب على اإدارة أن تعزز وجود هذǽ اūالة رالرضا أثǼاء عملية التغي
بإثارها أكثر وذلك بتعداد سلبيات امǼظمة وخاصة فيما يتعلق باإųاز وااستمرار ي 

الوضع الراهن وامعاش غر مرضي وŞاجة إń تكوين اعتقاد دائم لدى العاملن بأن 
 ات الداخلية واŬارجية.ر التصحيح فقط من أجل مواكبة التطورات والتغي

إن امكافآت امادية وامعǼوية هي الŢ Ŗفز ير: يإستراتيجية ربط المكافآت بالتغ-5
ربط كتبǼيه،  ر من الوسائل اهامة ي التهيئة إحداثه و يالسلوك اإنساň وربطها بالتغ

 (87ص ،2006 الصري،) .وامكافآت امالية ااحرام، امركز ااجتماعيو قدير الت
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هو من أفضل الوسائل التقǼية للتعرف على إستراتيجية التحليل الميداني: -6
أسباب مقاومة التغير وتفيد هذǽ اإسراتيجية ي معرفة اأفراد الذين يريدون احافظة 

 .هوتوازن وبقاء امǼظمة على ما هي عليعلى استقرار 
وهكذا ا مكن القول أن هذǽ اإسراتيجيات تكون واحدة أحسن من اأخرى ي 
إحداث عملية التغير، ذلك أن طبيعة اموقف الذي قد Źدث أو يطرأ للمǼظمة 
 ǽدد أي من هذŢ مكن أن Ŗقد تضغط إحداث التغير هي ال Ŗوالظروف ال

 ات اأنسب للتطبيق.اإسراتيجي
إن فهم الǼتائج :(هالǼتائج المرجوة مǼ وعوامل نجاح برامجه ) مقاومة التغيير  -5

امرجوة من خال تطوير وتǼفيذ خطة مسبقة أمر ضروري إدارة مقاومة التغير 
وأنه أمر حتمي الوقوع فيه فإن امقاومة هي رد الفعل امǼطقي اممكن بǼجاح، 
 ، وقد تعيق عملية التغير كما قد تفتح ůاات أخرى أمام تغير آخر اūدوث،

فطبيعة البشر ها قابلية التغير وما يرفض هو اأساليب الŖ تستخدم ي ذلك 
(، وهǼاك أسباب مقاومة 418، ص 2000 ر )ماهر،يوالظروف الŢ Ŗيط هذا التغ

 التغير هي:

، كما قد وضوح أهداف التغير وإشراك اأفراد امتأثرين به ي عملية التغير عدم- 
 يكون إقǼاعهم بذلك يتم أو بااعتماد على أسباب شخصية.

عدم ااهتمام بتقاليد أو أماط ومعاير العمل، ووجود خوف من فشل التغير أو -
اŬرات والتجارب  ، ومقاومة بسببارتباطه وعاقته بوجود أعباء وضغوط عمل كبرة

 السابقة السيئة والفاشلة، وتعارض اآراء حول التغير.

يتم مقاومته عǼد نقص أو انعدام ااتصال من موضوع التغير، أو اŬوف من -
ا يكلف التغير أكثر عائدǽ معǼد، و نتائجه أو هديد امصاŁ الشخصية للفرد
 )نتائجه(، أو عǼدما يتعلق بتهديدات وظيفية.
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، ضا بالوضع القائم، عدم الثقة ي اأشخاص الذين يطالبون بالتغير وسرعتهالر  -
 غير فزيادة شدة امقاومة ي ميعلتحيث أن مقاومته ها تأثر على ųاح وفعالية ا

اإدارة  تبدل احتماات ųاحه Űدودة جدا ولذلك šعل وأجزاء امǼظمة    مستويات
 (419ص ،2000، ماهر). جهدها ي ţفيف مقاومة التغير

 المبحث الثاني: الصراع التǼظيمي:
حدوث شيء يرتب عليه تعرض اهيكل التǼظيمي  تعريف الصراع التǼظيمي:-1

 Ŗدي اافراضات اأساسية الŢ ńللخلل أو ااضطراب ولكن ليس بدرجة تصل إ
ويعرف الصراع بالǼزاع بن أفراد وماعات العمل حول هدف بعيǼه وتعتر  ،يقوم عليها

"لويس كوزر"  ، كما يعرفه عام ااجتماعهزمة اŬصم عǼصرا أساسيا إųاز اهدف
بأنه الǼضال على القيم وامطالبة بامكانة الǼادرة أو امرموقة ومن أجل القوة وااستحواذ 

 ńتؤدي إ Ŗصمعلى امصادر الŬ(159ص ،2013)عام،  .هزمة ا 
ويعتر الصراع أحد نتائج مارسات القوة داخل التǼظيم فالشائع أن ميع أفراد 
ووحدات التǼظيم متثل وتطيع اأوامر وأن يفعل اأفراد كمرءوسن كلما ما يطلب 
 مǼهم طبقا لتعليمات وتوجيهات رؤسائهم ي العمل وأن يقوموا بإنتاج السلع أو تقدم

 اŬدمات وŢقيق أهداف التǼظيم، وكل ذلك نتيجة ممارسة القوة الشرعية.
وجاء ي معجم العلوم ااجتماعية" الصراع هو تǼازع أو التǼاقض الذي يراوح بن 
اللن والفضاضة بن طرفن أو أكثر، أو ůموعات أو طبقات أو أشخاص، أو بن 

(، 92، ص 2011شاي ، " )جوانب واšاهات أو مررات داخل نفس الشخص
والصراع التǼظيمي هو وضع تǼافسي يكون فيه أطراف الصراع مدركن للتعارض ي 
إمكانية اūصول على امراكز امستقبلية، ويرغب كل طرف ي اūصول على امركز 

 ( 363، ص 2005)العميان،  .الذي يتعارض مع رغبة الطرف اآخر
الصراع التǼظيمي وكيفية إدارته: اببأس-2  

مكن تقسيم أسبابه جموعتن ما عوامل ترجع أسباب الصراع التǼظيمي: -2-1
 الشخصية بن العاملن ي امǼظمة.هيكل امǼظمة ووظائفها وأخرى للعاقات 
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وترجع لوجود بعض الظروف ي امǼظمة تؤدي إń خلق حالة العوامل التǼظيمية: -أ
 :الصراع وهي

مط اţاذ القرار رغم التطبيق الدائم لǼهج امشاركة ي أسلوب اţاذ القرار غر ذلك -
يفتح ůاا لظهور التǼاقضات بسبب تبادل وجهات الǼظر، وعرض لبدائل أكثر 
لاختيار، باإضافة لغموض امسؤولية وعدم وضوح السلطة يؤدي لعدم Ţديد 

 اŪماعة امسئولة عن اţاذ القرار. 
تعدد الواجبات اإدارية واختاف وظائفها يؤدي احتمال لتمسك كل طرف -

بأهدافه اŬاصة ما يرتب عǼه التǼاقض مع اهداف العامة للتǼظيم وبالتاŅ احتمالية 
، عدم وجود تقǼية واضحة وتغير لأدوار وامهام من مسببات الصراع ، و بروز الصراع

ااعتماد على موارد ، و قييم اأداء وŢديد امكافآتتفاوت امعاير امتبعة ي توكذلك 
 (.430ص ،2000)ماهر،  Űدودة مشركة

 ومط بعض اأشخاص الŖ ا ترغب بالتعاونطبيعة مǼها اأسباب الشخصية: -ب
، بسبب العزلة تǼاي مع متطلبات العمل التǼظيمي بصفته عمل ماعي اآخرين،مع 
العدوانية ي  ، وكذلكتفاوت اŬلفيات الثقافية وااجتماعية والتعليمية بن العاملنوال

، باإضافة لأسباب العقانية كالصراع الوظيفي ي السلوك وŢريف امعلومات وغرها
.łظمة بن وظائفها امختلفة مثل التمويل، اإنتاج...اǼام 

اموضوعات امعقدة وامتشابكة فقد ته من تعد إدار  :إدارة الصراع التǼظيمي-2-2
أشار "عساف" إń عدد من الدراسات توصلت جموعة من اافراضات يǼبغي 

 إدراكها ي إدارته وهي:
 ولكن مكن إدارها وحلها، التǼاقضات والصراعات أمر واقعي ا مكن Ǽšبه ماما-
  وااهتمامات.حتمي لعمليات التغير والتجديد وتعارض امصاŁ انعكاس الصراعو 
إن اūد اأدŇ من الصراع مكن قبوله وإذا كان ذا شدة عالية يصبح أمرا مدمرا -

 .لتقدم للمǼظمة
وإدارة الصراع هي عملية Ţكم ي الصراع الوظيفي واستشارته ومǼع حدوث الصراع 

" أها "عملية "روبǼزغر الوظيفي والعمل على ţفيضه عǼد ظهورǽ"، بيǼما يرى 
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استخدام اūلول وامثرات لتحقيق مستوى الصراع امرغوب فيه، حيث وضع "رحيم 
 التعليم والفعالية.-الصراع -التدخل -موذج تضمن أربع خطوت هي: التشخيص

موذج اختلف عن موذج "رحيم" يتضمن بعض  "مǼساكر"و"كوك"ووضع  
 وهي:اإسراتيجيات الŖ تساعد اإداري ي إدارة الصراع بفعالية 

  التعرف عن كيفية حدوث وتطور الصراع وأسبابه، ومصادر نشوئه بن اأفراد
 واŪماعات.

  ،تأخذ مسارين لتحسن اأداء أو ضعفه Ŗمراقبة حصيلة أداء العاملن وال
 وفحص نتائجه السلبية واإŸابية

وأوضح "روبǼز"أن حدوثه وتطورǽ بن اأفراد واŪماعات عملية ديǼامكية، بوضع  
 موذج من مس مراحل:

-مرحلة العزم.-3امعرفة العلمية. مرحلة -2مرحلة إمكانية التعارض والتǼاقض. -1
 (134-132، 2011)شاي، . مرحلة űرجات الصراع -5مرحلة السلوك. 

: ومحاورǽ أهمية الصراع التǼظيمي-3  

 للصراع أمية كبرة ي اجتمعات بشكل عام وي امǼظمات بشكل خاص،
معتدل من الصراع فإن الصراع بالغ اأمية لتلك امǼظمات حيث أنه Şاجة إń قدر 

لتجǼب اŪمود والركود واملل والروتن وللحفاظ على موها وفعاليتها، فامǼظمات 
Şاجة إń صراع ي اأفكار واآراء، وتظهر اūاجة إثارته عǼدما تسود أوضاع šعل 

لب على اإŸابية بن العاملن، ويصبح جل اهتمام العاملن اأداء باهتا والسلبية تتغ
 (.18، 2012تعطيل أهداف اآخرين وتظهر أميته من خال امزايا التالية )طه: 

 Ţفيز العاملن وامديرين على التǼافس اإŸاي.-1
وإشاعة اإŸابية والتǼافس بن  اكتشاف مسببات الصراع Şيث يسهل معاŪتها،-2

 اأفراد وفرص العمل.
ظهور اكتشاف امواهب والقدرات اإبداعية وزيادة العاقات اأفقية بن -3

 الوحدات اإدارية. 
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 أما الصراع التǼظيمي فيتضمن Űاور أساسية هي:
 ظمة خصوصية متميزة وأن معظم حاات  محور القيمǼوهو مهم أنه يعطي ام

تعود إń ااختاف ي القيم خاصة مǼها العقائدية، اإيديولوجية الصراع 
وااجتماعية وكلما كان التمسك هذǽ القيم قويا زاد احتمال الصراع وتركز وتؤكد 
اإدارة على أمية القيم بشرط عدم تعارضها مع القواعد العلمية، Űاولة التوحيد 

 وب مكن )تعبودي أو تǼظيمي(.امستمر بن القيم السائدة ي امǼظمة بأي أسل

 ظمة طبقا لتعدد العاملن، فكل  هاباختاف محور المصالحǼوتعددها داخل ام
 ماعة رمية أو غر رمية ţتلف مصاūها باختاف اهتماماها وطموحاها ويعتر

مهددة بالتفكك وااهيار، ويكون  هاوهذا ما Ÿعل ،سببا للصراع ااختاف
ات الصراع اات العليا الŖ تتوń قيادة امǼظمة ولتجǼب حخطر بن امستويأ

  .امسئولية اŪماعيةاإŸابية كالعدالة،  Ÿب التمسك بالقيم الوظيفية

 (216-241ص ،1993)عساف، 

  اول امستويات اإدارية العليا مثل القيادات اإدارية محور المكانة والهيبةǼويت
الŖ تسعى لاهتمام بتعزيز حاجاها ااجتماعية، بعد اشباعها ūاجاها امادية 
وعادة ما ترتبط امكانة واهيبة بالسلطة والقوة لذا يشتد الصراع بن تلك القيادات 

 أمام العاملن واجتمع.للوصول لرأس السلطة والقدرة على مارستها فعليا 

  ه يبدوǼور امكانة واهيبة، لكŰ تكون ي Ŗطورة الŬفوذ ويأخذ نفس اǼور الŰ
على اإدارة الوسطى باعتبار أغلب العاملن فيها يربطون مصاūهم على أساس 
عاقاهم بالقيادات العليا الŖ مسك إدارة اأمر محاولة كسب قدر من الǼفوذ 

لعليا لتحقيق مصلحة على حساب مصاŁ واحتياجات اآخرين من القيادات ا
 ( 17-16ص ،2008)أبو عساكر، . وهذا ما يسود ي ůتمعǼا 

إستراتيجيات إدارة الصراع التǼظيمي:-4  

ويتبعها حيǼما ا توجد رغبة ي التعاون بن الوحدة التǼظيمية والوحدة التجǼب: -أ
اأخرى امتصارعة معها وعدم الوضوح ي طرق حل الصراع وبالتاŅ يكون اūل هو 
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تǼاسي أو تأجيل أو عدم حل امشكلة وتركها للزمن أو أن Ţل تلقائيا، أي šميد 
ضع يزيد من تفاقمها احقا ما اأمور لوقت ما وǼšب اūل،  حŕ لو كان الو 

يستدعي تدخل مستوى تǼظيمي أعلى ي وقت احق، لذلك Ÿب استخدامها Şذر 
 وي أقل الظروف.

ųد تعاونا وسطا من الوحدة بالرغم من دفاعها وţاذها ي التساهل )التكيف(:-ب
 وهي تؤثر على نفسها فتقبل أولتتساهل ي قبول أي حل وتتكيف معه فمطالبها، 

حل يطرح عليها وتتكيف معه، وبالتاŅ ي درجة تعاوها امتوسط تستجيب وţضع 
.)ńللحل امطروح من طرف الوحدة اأخرى )فتكون أقوى من الوحدة اأو 

رغبتها ي التعاون ūل امشكلة ولكن تتخاذل ي طلباها فمن امتوقع ااستسام:-ج
، ويرجع استسامها عǼد أو ضغط أو طلبات من الوحدة اأخرى امتصارعة معها

.łالتخاذل لضعف القائد، ظروف قاهرة...ا 
ا ترغب الوحدة ي التعاون وا مد جسور التفاهم، باإضافة لوضوح  المǼافسة:-د

فإها تدخل حلبة الصراع بǼوع من التحدي ومتحملة أي عواقب للمكسب مطالبها 
 أو اŬسارة.

حيǼما تكون ي وضع متوسط من التعاون واūسم والوضوح ي  التسوية:-ه
الطلبات ميل لاعتدال ūل امشكات والصراعات، وŢاول الركيز على نقاط 

لتسوية لتلطيف اŪو بن ااتفاق وليس ااختاف وإقǼاع الطرف اآخر بذلك وا
 الوحدات امتصارعة.

التعاون: ميل حاولة حل امشكلة واشراكها مع الطرف اآخر للوصول إń حل، -و
خاصة إذا توافرت الشروط لذلك، ورغم وضوح طلباها فهي تسعى للتعاون مع 

 .الطرف اآخر امتصارعة معه والتفاوض والوصول ūل يرضي الطرفن
 (248-247، 2003حرم، ) 
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 . لتغير التǼظيمي بالصراع التǼظيميلعاقة ا المبحث الثالث:
ير التǼظيمي على الصراع التǼظيمي:يتأثير التغ-1  

ا يظل التǼظيم ي سكون دائم وتوازن مستمر فإذا كان موجها Ŵو Ţقيق 
وابد أن  Ǽب صراعات حتمية،šا يفلت من التغير وا يستطيع  فإنهاأهداف 

أهدافه تلك حقيقة ا مكن šاهلها أو التقليل من أميتها  هيشهدها خال Ţقيق
نسق  هأنبوإا وقعǼا ي خطر التصور الوضعي الذي Źاول باستمرار الǼظر للتǼظيم 

وجد لكي يكون بالضرورة متوازنا متكاما متǼاغما حŕ يؤدي وظائفه بفعالية وكفاءة، 
ز ما هو قائم وتستǼد ما هو موجود وتفرض على الذي يهتدي ها فهي إيديولوجية تر 

أن يؤيد اأوضاع السائدة ويرز وجودها ويسعى للوصول لكل ما يدعمها ويثبت 
والعاقات اإنسانية حاولوا  الوظيفينأركاها، لكن مكن القول أن أعمال البǼائين 

Ǽظرية اŬالصة أو الدراسات ي نظرية التǼظيم امعاصرة سواء عن طرق ال اإسهام
نسقا متسقا من ůموعة من  ت التǼظيم بأنهوصف إسهاماهماإمريقية اجردة، فأغلب 

اأجزاء وامكونات تؤدي كل مǼها وظيفة ţدم بشكل مباشر أو غر مباشر الوظيفة 
العامة للǼسق، ومن الطبيعي أا يسمح هذا التصور بدراسة مشكات الصراع والتغير 

 .وفرض حدود وقيود على هذǽ الدراساتوزيع القوة ي التǼظيم إا ي نطاق ضيق وت
 (349، 1975اūسيي، )

وهكذا فالتǼظيم ا يوجد ي فراغ فهو مارس وظائفه ي ظل ůتمع źضع 
لظروف اقتصادية وسياسية وثقافية مارس تأثرها عليه وţضعه للتكيف معها إذا ما 

أولية تستطيع أن تكشف لǼا عن أحد مصادر التغير العديدة  أراد البقاء، تلك حقيقة
الŖ قد źضع ها التǼظيم وهو بعد مؤلف من أبعاد تكǼولوجية واقتصادية وسياسية 
وثقافية وطبقية وتǼظيمية تتفاعل فيما بيǼها لتشكل ي الǼهاية مصدرا آخر للتغير ا 

التǼظيم ليس نسقا هادئا بطبعه  مكن šاهله، وتلك حقيقة أولية أخرى توضح لǼا أن
Źمل ي داخله عǼاصر تدعمه وتقويه والتǼظيم بعد ذلك كله مكون من طبقات 
اجتماعية متبايǼة لديها مصاŁ متفاوتة إن م تكن متعارضة تسعى كل مǼها إń الدفاع 

ومن الطبيعي أن يعكس هذا اموقف صراعات  عǼها وتدعيمها وتقǼيǼها ما استطاعت،
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صراع حول السلطة والقوة والǼفوذ، وصراع بن صغار الرؤساء وامرؤوسن،  عديدة،
 ńية الراجعة إǼرة الفŬامعرفة  ،تةاممارسة البحتغر ي وصراع بن ا ńوتلك الراجعة إ

 .الفǼية العليا وصراع بن ما هو جديد وقدم
إن التغير التǼظيمي له أسبقية  ر في تخفيف الصراع التǼظيمي:يدور التغي-2

ي داخل وůموعة من امميزات šعله يستطيع التخفيف من حدة الصراع التǼظيم
وكذلك وجود بعض ، وامورد البشري والتفاعل فيما بيǼها،  امǼظمة كاهيكل التǼظيمي

أن وجود وعة من امعرضن للتغير إا امؤيد لعمليات التغير ي امǼظمة مقابل ůم
 امؤيدين يساعد ي ţفيف الصراع وإجراء عملية التغير للǼهوض بواقع امǼظمة.

Ǽظمات هي نظرة سلبية أكثر مǼها نظرة إŸابية ا أن الصراع التǼظيمي ي أغلب امكم
خاصة الصراع بن العاملن ي امستويات التǼظيمية، واإدارة العليا ما يبن وعي 

والرقية،  ف بن ميع امستويات والعدالة ي امكافآت  اأفراد بأمية توحيد اأهدا
كما يؤثر التغير التǼظيمي ي الصراع التǼظيمي حيث كلما كان التغير فعال كلما ولد 
ذلك شعورا Şب العمل والتعاون وزيادة اأداء لدى العاملن وبالتاŅ عدم التفكر 

عديد من عمليات التغير التǼظيمي بالصراع الذي من احتمل أن يقع، كما أن هǼاك ال
الŖ ها أثر ي ţفيف الصراع إا أن Ţتاج إń دعم ومساندة والتطوير كالتغير ي 
امهام واموارد البشرية والتكǼولوجيا واهيكل التǼظيمي وغرها، من أجل تفادي 

 الصراعات.
 خاتمة:

 ńإ Ņاūالوضع ا ńإذا فامؤسسة من خال التغير هدف اانتقال من الواقع إ
واقع مستقبلي، ولعله يكون مسارا واšاها مفيدا وناجحا ونافذة امستقبل الواعد 
الذي يقودها Ŵو الǼمو التوسع أكثر، ومن امهم أن يتم تطبيق التغير التǼظيمي وفق 

ع اأبعاد اهامة لǼجاحه، وذلك من خال دراسات معرفة وطريقة علمية ملمة ŝمي
اجتماعية علمية نفسية، اقتصادية، إدارية تلفت انتباǽ القادة وامدراء إń جوانب هامة 
تؤثر ي التǼظيم أو ي التغير والصراع التǼظيمي ورما م تأخذ باهتمام كل اŪوانب 

 ااجتماعية والسلوكية للعامل ي امǼظمة.
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يǼبغي القيام بدراسة Ţليلية لواقع الضغط البيئي والǼفسي للموارد البشرية وهكذا 
 Ŗب التغير ي امواقع الǼš تائج امتحققة ي عملية إجراء التغير معǼوالتعرف على ال

وكذلك Űاولة امǼظمة القيام بإجراء  ستؤدي إń ظهور ردود فعل سلبية إزاء التغير
يكلية والتكǼولوجية والبشرية وتغيرات امهام ومواكبة التطورات التغيرات التǼظيمية اه

اŬارجية لضمان انسياب عمل العاملن بعيدا عن الصراع احتمل، وعǼد إجراء تغير 
ي جزء من امǼظمة Ÿب متابعته ي اأجزاء اأخرى وبǼفس امستوى تبعا لدرجة وقوة 

ǽظيميا بوضع برنامج عمل يومي ضرورة توحيد اأهداف وتقسي، و واتساع آثارǼمها ت
هادف لكل عامل من أجل مǼح الشعور للجميع بامسؤولية وبالدور الذي مǼح هم، 
وكذلك من أجل ţفيف الصراع داخل أي مǼظمة ابد من اسهام العاملن فيها ي 
عملية التغير من خال بيان أسباب واšاهات التغير للعاملن لضمان Ǽšب 

واūد من تأثرات الصراعات التǼظيمية بن أفراد امǼظمة من خال  اخلهاالصراعات د
الرامج التدريبية لأفراد وااهتمام باأفكار واŬرات وامعارف من قبل ميع اأطراف 

  لة.والŖ تؤدي إń تقليل حاات الصراع احتم
 :قائمة المراجع  

 .5التǼظيمي، دار الǼهضة العربية، مصر، ط(: السلوك 1993أمد رمضان بدر حامد ) -1 
 (: السلوك التǼظيمي، الدار اŪامعية، اإسكǼدرية.2000أمد ماهر)-2
مداخل نظرية –(:علم اجتماع التǼظيم 2013إجال إماعيل حلمي) -اعتماد Űمد عام-3

 ودراسات ميدانية، مكتبة اأųلو امصرية، مصر.
 .5ااجتماعية ودراسة التǼظيم، دار امعارف القاهرة، ط(: الǼظرية 1975السيد اūسيي)-4
  (:إدارة التغر ومواجهة اأزمات، دار اأمن، القاهرة.2005السيد عليوة )-5
 (:إدارة الثقافة التǼظيمية والتغر، دار امعرفة اŪامعية.2006مال الدين امرسي )-6
 . 1، طر والتوزيع، عمان اأردن(: إدارة امǼظمات، دار حامد للǼش2003حسن حرم)- 7
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 .1عمان، ط
 ، دار أسامة للǼشر، عمان.-مبادئه وأساسيته-(: التǼظيم اإداري2006زيد مǼر عبوي) -9
 التǼظيم، دار غريب للǼشر والتوزيع، مصر.(:علم اجتماع 1993طلعت إبراهيم لطفي )-10 
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(: علم اجتماع التǼظيم، دار امعرفة اŪامعية، 2001عبد اه Űمد عبد الرمان)-11
 اإسكǼدرية.

(:السلوك اإداري ي امǼظمات امعاصرة امكتبة الوطǼية، 1993عساف عبد امعطي Űمد )-12
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 (: إدارة التǼظيم، دار امǼاهج، عمان.Ű2006مد الصري )-14
(: أسس علم الǼفس الصǼاعي التǼظيمي، امؤسسة الوطǼية 1982مصطفى عشوي)-15

 للكتاب. 
 دار وائل للǼشر، ،(: السلوك التǼظيمي ي مǼظمات اأعمالŰ2005مود سلمان العميان)-16
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