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  الإɸداء 

  إڲʄ معلم الȎشرʈة محمد صڴʄ الله عليه وسلم

  إڲʄ الشموع الۘܣ تح؅فق لتغۜܣء لنا طرʈقنا

 ʏان له دور ࢭɠ ل منɠ ʄعلي׿ܣإڲȖ  

  إڲʄ أȌي وأمي اللذان أنارا طرʈقي

 إڲʄ زوجۘܣ الغاليه

  إڲʄ اخوȖي واخواȖي الاعزاء.

  إڲɠ ʄل معلم يؤدي واجبه ݍݵدمة وطنه وأبناء وطنه اڲɠ ʄل داع وداعية اڲʄ الله

  مع اجمل التمنيات اڲʄ زملاǿي ࢭʏ المس؈فة التعليمية إڲɠ ʄل الأɸل والأحبة

  أɸديكم بحۙܣ المتواضع
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  الشكر والتقدير 

  نحمد الله عز وجل الذي وفقنا ࢭʏ إتمام ɸذا البحث العل׿ܣ.

  والذي ألɺمنا الܶݰة والعافية والعزʈمة.

  فاݍݰمد ࣞ حمدا كث؈فا

 عنزه ابو أسماء.د , جراد فايز.د , الحميد عبد الفيصل.دنتقدم بجزʈل الشكر والتقدير إڲʄ الأستاذ الدكتور / 

  من توجٕڈات ومعلومات قيمة ساɸمت ࢭʏ إثراءعڴɠ ʄل ما قدموه لنا 

  موضوع دراسȘنا ࢭʏ جوانٕڈا اݝݵتلفة.

  والشكر والتقدير موصول إڲʄ إدارة جامعة ميد أوشن ممثلة بالɢادر الأɠادي׿ܣ

  والإداري، لما قدموه من Ȗسɺيلات وȖܨݨيع وتوف؈ف اݍݵدمات المطلوȋة.

  كر أسما٬ڈم راجيا من الموڲʏكما أتقدم بالشكر اݍݨزʈل لɢل من لم ʇسعنا اݍݰظ بذ

  عز وجل أن تɢون ɸذه الدراسة نافذة لدراسات أخرى ...
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  المستخلص 

ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ فɺم تأث؈ف الصراعات الإدارʈة عڴʄ أعضاء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع، من خلال تحليل العوامل المؤدية 

العمل وتحقيق نتائج أفضل للمشارʉع، مما ʇسɺم ࢭʏ نجاح إڲɸ ʄذه الصراعات، وȖسڥʄ الدراسة إڲȖ ʄعزʈز بʋئة 

 ١٠٠تɢونت عينة البحث من ، حيث اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، المؤسسات ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا

فرد من أعضاء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع الإدارʈة. تم اختيار ɸؤلاء الأفراد Ȋشɢل عشواǿي لضمان تمثيل مختلف وجɺات 

 ، وɠانت استخدم الباحث أداة الاسȘبانة ɠوسيلة ݍݨمع البيانات. تم توزʉع استمارة الاسȘبانة عڴʄ أفراد العينة، النظر

وجود علاقة إيجابية ب؈ن تباين الأɸداف الܨݵصية لأعضاء الفرʈق وارتفاع مستوى الصراعات النتائج أظɺرت 

تأث؈ف سلۗܣ كب؈ف للصراعات الإدارʈة ، )٠٫٠٠٠لالة = ، مستوى الدPearson Chi-Square = 131.373الإدارʈة. (قيمة 

عدم وجود  ، )٠٫٠٠٠، مستوى الدلالة = Pearson Chi-Square = 107.451عڴʄ أداء الأفراد ࢭʏ فرق العمل. (قيمة 

 = Pearson Chi-Squareتأث؈ف قوي للصراعات الإدارʈة عڴʄ تراجع مستوى التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق. (قيمة 

حيث توطۜܣ الدراسة Ȗعزʈز قنوات التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق لضمان وضوح    ).٠٫١٢٢مستوى الدلالة = ، 12.708

، العمل عڴʄ وضع أɸداف مش؅فكة Ȗعزز التعاون وتقلل من تباين الأɸداف الܨݵصيةالأɸداف وتفادي سوء الفɺم، 

  ض.تقديم دورات تدرȎʈية لأعضاء الفرʈق حول مɺارات إدارة الصراعات والتفاو 

 Abstract  

This study aims to understand the impact of administrative conflicts on team members in projects by 

analyzing the factors that lead to these conflicts. The study seeks to enhance the work environment and 

achieve better project outcomes, contributing to the success of Institutions in achieving their goals. The 

study adopted a descriptive analytical approach, with a sample consisting of 100 Individuals from 

project team members. These Individuals were randomly selected to ensure representation of various 

perspectives. The researcher used a questionnaire as a data collection tool. The questionnaire was 

distributed to the sample members, and the results showed a positive relationship between the 

variation in personal goals of team members and the increase in the level of administrative conflicts 

(Pearson Chi-Square value = 131.373, significance level = 0.000). There was a significant negative 

impact of administrative conflicts on Individual performance within teams (Pearson Chi-Square value = 

107.451, significance level = 0.000). Additionally, there was no strong Impact of administrative conflicts 

on the decline In communication levels among team members (Pearson Chi-Square value = 12.708, 

significance level = 0.122). The study recommends enhancing communication channels among team 

members to ensure clarity of goals and avoid misunderstandings, working on establishing common 

goals that promote collaboration and reduce the variation In personal objectives, and providing training 

courses for team members on conflict management and negotiation skills  

.  
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  الفصل الأول 

  الإطار العام للدراسة 

  المقدمة:

 ʏسان ࢭɲأن تطورت قدرات الإ ʄمع الطبيعة من أجل البقاء ، إڲ 
ً
منذ بداية وجود الإɲسان عڴʄ الأرض وɸو ʇعاɲي صراعا

السيطرة والتغلب عڴʄ الفوارق الۘܣ ɠانت Ȗشɢل اݝݵاوف لديه ليدخل ࢭʏ مرحلة أخرى من الصراع مع الذات 

الإɲسانية، واصطدم الإɲسان بالإɲسان وɠان الɢون قد ضاق بالȎشر وɲشأ نوع جديد من الصراع وɸو اݍݰرب، وأصبح 

المبدأ السائد ɸو البقاء للأقوى الذي ʇستطيع تحقيق الاستمرارʈة من خلال الانتصار ࢭʏ اݍݰروب، وȋالتاڲʏ تɢونت 

  .فته اݍݰروب الۘܣ خاضْڈا الȎشرʈة ظɺر الصراع النفؠۜܣالصراعات السياسية والاجتماعية ونȘيجة للدمار الذي خل

عت؄ف المشارʉع ۂʏ اݝݰرك الأسا؟ۜܣ للابتɢار والنمو. ومع تزايد التعقيد والتنافسية، يواجه 
ُ
Ȗ ،عالم الأعمال اݍݰديث ʏوࢭ

لاختلاف وجɺات الفرق الإدارʈة تحديات متعددة، من بئڈا الصراعات الإدارʈة. ɸذه الصراعات، الۘܣ قد تɴشأ نȘيجة 

النظر، أو تضارب المصاݍݳ، أو حۘܢ اختلاف أساليب العمل، يمكن أن تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ ديناميكية الفرʈق وأداء 

  المشروع.

 ʄإڲ 
ً
تتجڴʄ آثار الصراعات الإدارʈة ࢭʏ العديد من اݍݨوانب، بدءًا من التأث؈ف عڴʄ الروح المعنوʈة لأعضاء الفرʈق، وصولا

القرارات المتخذة. فعندما تتصاعد حدة ال؇قاعات، قد ʇشعر الأعضاء بالإحباط أو التوتر، مما يؤدي التأث؈ف عڴʄ جودة 

إڲʄ انخفاض الإنتاجية وتدɸور العلاقات ب؈ن الزملاء. كما أن الصراعات قد تؤدي إڲʄ انقسامات داخل الفرʈق، مما 

  ʇعوق التعاون وʉسȎب تأخ؈فًا ࢭʏ تحقيق الأɸداف.

سɺم ال؇قاعات ࢭʏ تحف؈ق التفك؈ف النقدي وȖعزʈز لكن، لʋست جميع ا
ُ
Ȗ عض الأحيان، يمكن أنȊ ʏلصراعات سلبية. ࢭ

ديرت Ȋشɢل ܵݰيح. لذا، فإن فɺم كيفية تأث؈ف الصراعات الإدارʈة عڴʄ أعضاء الفرʈق، وكيفية إدارٮڈا 
ُ
الإبداع، إذا ما أ

  Ȋشɢل فعّال، ʇعد أمرًا حيوʈًا لضمان نجاح المشارʉع.

  

  راسة. مشɢلة الد-

 
ً

Ȗعʋش المؤسسات ࢭʏ عصر يȘسم بالتنافسية العالية والتعقيد الم؅قايد، حيث تتطلب المشارʉع اݍݰديثة تɴسيقًا فعالا

ب؈ن فرق متعددة التخصصات. ومع ذلك، فإن ɸذا التعاون المثمر قد يتع؆ف ȊسȎب الصراعات الإدارʈة الۘܣ تɴشأ ب؈ن 

عت؄ف ɸذه الصراعات ظاɸرة شاǿعة
ُ
Ȗ .دراسة الأعضاء ʄق لا يزال موضوعًا يحتاج إڲʈأعضاء الفر ʄا عڴɸولكن تأث؈ف ،

  معمقة.

تبدأ المشɢلة عندما تȘباين وجɺات النظر ب؈ن أعضاء الفرʈق، مما يؤدي إڲɲ ʄشوء نزاعات قد تɢون نȘيجة لاختلاف 

ي ɸذه الصراعات إڲʄ الأɸداف، أو تضارب المصاݍݳ، أو حۘܢ اختلاف أساليب العمل. ࢭȊ ʏعض الأحيان، يمكن أن تؤد



 ٨

تدɸور الروح المعنوʈة، مما ينعكس سلبًا عڴʄ إنتاجية الأفراد وʉعوق تحقيق الأɸداف المش؅فكة. ʇشعر الأعضاء 

  بالإحباط والتوتر، مما قد يؤدي إڲʄ تراجع الأداء العام للفرʈق.

ديرت Ȋشɢل من جɺة أخرى، لا يمكن تجاɸل أن Ȋعض الصراعات قد تحمل ࢭʏ طياٮڈا فرصًا للنمو وا
ُ
لتطور. إذا ما أ

عزز من الإبداع. ولكن، كيف يمكن للفرق الإدارʈة أن توازن ب؈ن 
ُ
Ȗܵݰيح، يمكن أن تحفز ال؇قاعات التفك؈ف النقدي و

  ɸذه اݍݨوانب المتناقضة؟

ڴʄ تتجڴʄ أɸمية ɸذه الدراسة ࢭʏ اݍݰاجة إڲʄ فɺم عميق لآثار الصراعات الإدارʈة عڴʄ ديناميكية الفرʈق. فالتعرف ع

كيفية تأث؈ف ال؇قاعات عڴʄ التواصل، التعاون، والروح المعنوʈة لأعضاء الفرʈق يمكن أن ʇساعد المنظمات ࢭʏ تطوʈر 

  اس؅فاتيجيات فعالة لإدارة ɸذه الصراعات. 

Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ استكشاف ɸذه المشɢلة من خلال تحليل العوامل المؤدية إڲʄ الصراعات الإدارʈة، وتقييم 

عڴʄ الأفراد، وتقديم توصيات حول كيفية إدارٮڈا Ȋشɢل إيجاȌي. من خلال ذلك، ٰڈدف إڲȖ ʄعزʈز بʋئة العمل آثارɸا 

  وتحقيق نتائج أفضل للمشارʉع، مما ʇسɺم ࢭʏ نجاح المؤسسات ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا.

  

  أɸمية الدراسة. -

:ʏسية، تتمثل ࢭʋعدة جوانب رئ ʏذا البحث ࢭɸ ميةɸأ ʄتتجڴ  

تحليل كيفية ɲشوء الصراعات الإدارʈة وتطورɸا داخل فرق العمل، مما يوفر رؤى قيمة  :الصراعات . فɺم ديناميكية١

  حول الديناميات النفسية والاجتماعية الۘܣ تؤثر عڴʄ الأعضاء.

تأث؈ف الصراعات عڴʄ الأداء الفردي واݍݨماڤʏ، يمكن للمنظمات تطوʈر اس؅فاتيجيات فعالة لتحس؈ن  :. تحس؈ن الأداء٢

  اجية وتقليل الآثار السلبية لل؇قاعات.الإنت

تحديد الطرق الۘܣ يمكن من خلالɺا تحس؈ن التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق، مما ʇعزز من  :. Ȗعزʈز التعاون والتواصل٣

  التعاون وʈقلل من احتمالات ɲشوء ال؇قاعات.

الصراعات Ȋشɢل فعال، مما  توصيات عملية للمديرʈن والقادة حول كيفية إدارة :. تطوʈر اس؅فاتيجيات الإدارة٤

  ʇساعدɸم عڴʄ تحوʈل ال؇قاعات إڲʄ فرص للنمو والتطوʈر.

من خلال فɺم تأث؈ف الصراعات عڴʄ الروح المعنوʈة، يمكن للمنظمات اتخاذ خطوات لتعزʈز  : . تحس؈ن الروح المعنوʈة٥

  بʋئة عمل إيجابية Ȗساɸم ࢭʏ رفع مستوى رضا الموظف؈ن وتحف؈قɸم.

تأث؈ف الصراعات عڴʄ نجاح المشارʉع، مما ʇعزز من قدرة المؤسسات عڴʄ تحقيق من خلال  :المشارʉع. تحقيق أɸداف ٦

  أɸدافɺا بكفاءة وفعالية.

ʇُعت؄ف ɸذا البحث أداة ɸامة لفɺم الصراعات الإدارʈة وتأث؈فɸا عڴʄ أعضاء الفرʈق، مما ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز بʋئات العمل 

  وتحس؈ن النتائج الٔڈائية للمشارʉع.
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  ɸداف الدراسة. أ-

دراسة العوامل الرئʋسية الۘܣ تؤدي إڲɲ ʄشوء الصراعات داخل الفرق، مثل الاختلافات الثقافية، وتباين الأɸداف،  -   

  وأساليب العمل.

  قياس كيفية تأث؈ف الصراعات عڴʄ إنتاجية الأفراد وكفاءة الفرʈق Ȋشɢل عام، سواء Ȋشɢل إيجاȌي أو سلۗܣ. -   

ر ال؇قاعات عڴʄ ديناميكية التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق، وما إذا ɠانت Ȗعزز اݍݰوار البناء أو Ȗعيق فɺم كيف تؤث -   

  التعاون.

  دراسة كيفية تأث؈ف الصراعات عڴʄ الروح المعنوʈة لأعضاء الفرʈق، ومدى تأث؈ف ذلك عڴʄ الال؅قام والتحف؈ق. -   

   - ɢشȊ ر توصيات عملية حول كيفية إدارة الصراعاتʈفرص للتطور تطو ʄل ال؇قاعات إڲʈتحو ʏم ࢭɺسʇ ل فعال، بما

  والنمو.

  دراسة كيف يمكن أن Ȗسɺم Ȋعض أنواع الصراعات ࢭʏ تحف؈ق الإبداع والابتɢار داخل الفرق. -   

  وضع إطار عمل يمكن أن ʇساعد الفرق ࢭʏ تقليل احتمالية ɲشوء الصراعات، وȖعزʈز بʋئة عمل إيجابية. -   

  

  Ȗساؤلات الدراسة -

  ؟. ما ۂʏ الأسباب الرئʋسية الۘܣ تؤدي إڲɲ ʄشوء الصراعات الإدارʈة داخل فرق العمل١

  ؟. كيف تؤثر الصراعات الإدارʈة عڴʄ أداء الأفراد داخل الفرʈق٢

  ؟. ما ɸو تأث؈ف الصراعات عڴʄ التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق٣

  ؟ء الفرʈق. كيف تؤثر الصراعات عڴʄ الروح المعنوʈة لأعضا٤

  ؟. ما ۂʏ الاس؅فاتيجيات الفعالة لإدارة الصراعات ࢭʏ بʋئات العمل٥

  ؟. ɸل ɸناك أنواع معينة من الصراعات يمكن أن Ȗعزز من الابتɢار والإبداع داخل الفرق ٦

  ؟. ما ۂʏ أفضل الممارسات لتقليل احتمالية ɲشوء الصراعات ࢭʏ المشارʉع٧
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  فروض الدراسة -

توجد علاقة إيجابية ب؈ن تباين الأɸداف الܨݵصية لأعضاء الفرʈق وارتفاع مستوى الصراعات  :الأوڲʄ. الفرضية ١

  .الإدارʈة

  .تؤثر الصراعات الإدارʈة سلبًا عڴʄ أداء الأفراد ࢭʏ فرق العمل: . الفرضية الثانية٢

  الفرʈق. تؤدي الصراعات الإدارʈة إڲʄ تراجع مستوى التواصل ب؈ن أعضاء :. الفرضية الثالثة٣

  .تؤثر الصراعات الإدارʈة سلبًا عڴʄ الروح المعنوʈة لأعضاء الفرʈق . الفرضية الراȊعة:٤
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  الثاɲيالفصل 

  الدراسات السابقةالإطار النظري و 

  

  مقدمة-

ؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ أداء أعضاء الفرʈق ونجاح 
ُ
عد الصراعات الإدارʈة من الظواɸر الشاǿعة ࢭʏ بʋئات العمل، حيث ت

ُ
Ȗ

وتأث؈فɸا عڴʄ المشروعات. ٮڈدف ɸذه الدراسات السابقة إڲʄ استكشاف الأسباب الرئʋسية للصراعات الإدارʈة، 

الديناميكية اݍݨماعية، ومستوʈات الإنتاجية والرضا الوظيفي ب؈ن الأعضاء. من خلال مراجعة الأدبيات السابقة، 

ساɸم ࢭʏ تحس؈ن 
ُ
Ȗ النتائج والتوصيات الۘܣ يمكن أن ʄذه القضية، مع ال؅فك؈ق عڴɸ ستعرض الأبحاث الۘܣ تناولتɴس

الفصل أساسًا لفɺم كيفية إدارة الصراعات بفعالية وȖعزʈز التعاون ب؈ن بʋئات العمل وتقليل الصراعات. سيوفر ɸذا 

  أعضاء الفرʈق، مما ʇسɺم ࢭʏ تحقيق الأɸداف المش؅فكة للمشارʉع.

  

  الدراسات السابقة 

  ،؄ف الشمري ، طلال مفرح الرشيديɸ ٢٠١٧دراسة ( محمد.( 

 ࡩʏ الɺيئة    عڴʄ قطاع التدرʈب دراسة ميدانيةأثر الصراع التنظي׿ܣ عڴʄ الرضا الوظيفي للعامل؈ن   -العنوان:

  .ࡩʏ دولة الكوʈت -التطبيقي والتدرʈبللتعليم 

ʇُعت؄ف الرضا الوظيفي للموظف؈ن من المواضيع اݍݰيوʈة الۘܣ حظيت باɸتمام كب؈ف من قبل المؤسسات العامة واݍݵاصة، 

ʄذه المؤسسات. عڴɺم الموارد المتاحة لɸشري من أȎعد العنصر الʇُ الذي يمكن  حيث ʏالرغم من التطور التكنولوڊ

الاستفادة منه، إلا أن إدارة المؤسسات لا تزال Ȗعتمد عڴʄ العقول الȎشرʈة. لذا، ʇُعت؄ف من الضروري أن تقدم 

المؤسسات خدمات Ȗعود بالنفع عڴʄ موظفٕڈا. ورغم اݍݨɺود المبذولة لتحقيق الرضا الوظيفي، ɸناك عوامل أخرى 

 
ً
 مɺما

ً
ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ مستوى ɸذا الرضا، ومن أبرز ɸذه العوامل ɸو الصراع داخل التنظيم ب؈ن الأفراد تلعب دورا

. وقد أوڲʄ الكث؈ف من الباحث؈ن والمفكرʈن دراسة أثر الصراع التنظي׿ܣ عڴʄ الرضا الوظيفي للعامل؈ن إلا أنه العامل؈ن

 ظɺرت أساليب جديدة من عوامل الص
ً
 للتطور العل׿ܣ عالميا

ً
راعات التنظيمية ࢭʏ المنظمات والۘܣ بلا شɢلɺا فعال ونظرا

ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ درجة الرضا الوظيفي للأفراد والعامل؈ن كما أن المنظمات ترتبط Ȋشبكة معقدة من العلاقات الداخلية 

ر مباشرة واݍݵارجية والۘܣ قد تؤدي إڲʄ وجود حالات الصراع ب؈ن الأفراد وɴʈتقل إڲʄ مرحلة الصراع التنظي׿ܣ والذي يؤث

عڴʄ جو العمل مما قد ʇساعد ࢭʏ خلق عدم الرضا لدى الأفراد العامل؈ن مما قد يدفع الأفراد إڲʄ خفض معدلات الأداء 

  وك؆فة التغيب عن العمل وانخفاض مستوى الانتاجية وȋالتاڲʏ ارتفاع معدل دوران العمل.
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  ،ادي عبد اݍݰس؈ن مطرɸ) ٢٠١٤دراسة.( 

  المنظمات دراسة نظرʈة لأسباب ومراحل الصراعات. إدارة الصراع ࡩʏ -العنوان:

باتت الصراعات ࢭʏ المنظمات اݝݵتلفة العاملة ࢭʏ دنيا الاعمال أمرا محتوما لا مفر منه ولم ʇعد بمقدور المنظمات منع 

مات ɲشوء الصراعات الۘܣ تحدث ب؈ن الافراد ومجاميع العمل والاقسام داخل المنظمة واصبح لزاما عڴʄ ادارات المنظ

القبول بحتمية تلك الصراعات وحسن ادارٮڈا للاستفادة مما تحمله Ȋعض تلك الصراعات من ايجابيات ومحاولة 

تجنب ما تحمله Ȋعض تلك الصراعات من سلبيات عڴʄ اداء وفاعلية المنظمة. ɸذا وȌعد التعاون والتɴسيق ب؈ن الافراد 

بد منه، Ȗسڥʄ المنظمات اڲʄ تحقيقه مع ذلك تɴشأ الصراعات ومجاميع العمل والاقسام داخل المنظمة امرا مطلوȋا ولا 

 ʄل طرف من تلك الاطراف إڲɠ ʄسڥʇ ʏالتاڲȋداف وɸام، وتباين الاɺب ندرة الموارد، والتداخل بالمȎسȊ ب؈ن تلك الاطراف

أ الصراع. تحقيق أɸدافه اݍݵاصة به مما يȘسȎب ࢭʏ عرقلة و إعاقة أطراف أخرى من تحقيق أɸدافɺا اݍݵاصة ٭ڈا فيɴش

والصراعات ࢭʏ المنظمات اما صراعات وظيفية والۘܣ لɺا تأث؈فات إيجابية يمكن أن تɢون ذات قوة تحف؈ق للأفراد 

ومجموعات العمل والاقسام ࢭʏ المنظمة أذا ما أحسɴت إدارة تلك الصراعات ، أما الصراعات الأخرى فࢼܣ الصراعات 

عڴʄ أداء وفاعلية المنظمة وتȘسȎب ࢭȖ ʏعطيل عملية صنع القرارات ࢭʏ الغ؈ف وظيفية والۘܣ لɺا تأث؈فات سلبية وضارة 

  المنظمة وࢭʏ إضاعة الوقت والموارد.

  

 ) ناء أحمد محمد خليل، دراسةɸ٢٠٢٣.(  

الصراع الإداري ب؈ن الأفراد واݍݨماعات وأثره عڴʄ أداء المؤسسات : " دراسة تطبيقية عڴʄ المسȘشفيات  -العنوان:

  .اݍݵاصة بȎيلا "

 بدراسة "أثر الصراع الإداري عڴʄ أداء المؤسسات لدى العامل؈ن". ومع  لقد
ً
أوڲʄ العديد من الباحث؈ن والمفكرʈن اɸتماما

 ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ مستوى ɸذا الأداء، ومن أبرز ɸذه العوامل ɸو الصراع داخل 
ً
 مɺما

ً
ذلك، ɸناك عوامل أخرى تلعب دورا

 
ً
عد واحدة التنظيم ب؈ن الأفراد. ʇُعت؄ف الصراع أمرا

ُ
Ȗ ذا الصراعɸ إدارة ʄداخل منظمات الأعمال، لكن القدرة عڴ 

ً
حتميا

من أɸم المɺارات الۘܣ يحتاجɺا المدير المعاصر للتعامل مع ال؇قاعات الۘܣ قد تɴشأ داخل المنظمة. وتكȘسب أɸمية إدارة 

ثر الصراع الإداري عڴʄ أداء الصراع نفس مستوى أɸمية صنع القرارات والقيادة. ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أ

. وقد اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، ولتحقيق المؤسسات لدى العامل؈ن ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة

، واستخدم الباحث المبحث؈ن) اسȘبانة موزعة عڴʄ ٧٢للدراسة مɢونة من ( ɠأداة أغراض الدراسة تم تصميم اسȘبانة

ومن أɸم نتائج البحث أن الصراع الإداري يؤدى إڲʄ  تمع الدراسة من جميع العامل؈نوقد تمثل مج العينة العشوائية

 ومن أɸم التوصيات فرد ࢭʏ تحقيق مصاݍݰه حۘܢ لو عڴʄ حساب الآخرʈن. التوتر، والصراع قد يحدث نȘيجة رغبة ɠل

  رات.القراȊعض  تحقيق مبدأ العدالة، والتقارب ب؈ن اݍݵرʈن والمشاركة ࢭʏ اتخاذɸذه الدراسة 

  

  



 ١٣

 محمود ʏ٢٠١٨ ،دراسة (حسان؈ن المتوڲ(.  

توصلت الدراسة إڲʄ وجود تأث؈ف معنوي ساȌي مباشر للصراع ب؈ن الأسرة والعمل عڴɠ ʄل من الرضا الوظيفي والال؅قام 

ࢭʏ ح؈ن أن الصراع ب؈ن الأسرة والعمل لا  ٠٫٠٠١الوظيفي، وʈؤثر تأث؈ف إيجاȌي عڴʄ الɴسبة ل؅فك العمل عند مستوى 

تأث؈ف معنوي عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي وأن الصراع ب؈ن الأسرة والعمل يؤثر عڴɠ ʄل من الرضا التنظي׿ܣ ونوʈا  يؤثر

  ).١٠ترك العمل والأداء الوظيفي (

  

  سʉ٢٠٠٦نافع،  –دراسة إدر.(  

وذلك من حيث تب؈ن من نتائج الدراسة أن لʋس ɸناك تمي؈ق بدرجة كب؈فة للصراع ࢭʏ شرɠات القطاع العام التجارʈة 

الاتجاɸات الܨݵصية للعامل؈ن نحو العناصر النفسية والاجتماعية للمناخ التنظي׿ܣ ࢭʏ البنوك، وشɢل أɸم العناصر 

النفسية والاجتماعية للمناخ التنظي׿ܣ الأك؆ف قدرة عڴʄ التغي؈ف ࢭʏ بنوك القطاع العام التجارʈة ࢭʏ شعور العامل؈ن 

ʇعملون به، ودائما يفضل ال؅فك؈ق عڴʄ اݍݵدمات العالمية بدلا من الدخول ࢭʏ بدرجة كب؈فة الولاء نحو البنك الذي 

مجالات جديدة ، وأن الصراع ب؈ن الأفراد ظاɸرة ܵݰية، وȖسود روح المشاركة ب؈ن العامل؈ن عڴʄ تحقيق أɸداف البنك. 

 تأخ
ً
ذ إدارة البنك ࢭʏ اݍݰسبان وأن إدارة البنك ٮڈتم بالعامل؈ن بالشɢل الذي ʇساɸم ࢭʏ إشباع احتياجاٮڈم، وأخ؈فا

  )١٦اݝݵاطر اݝݰتملة عند اتخاذ القرارات المنظمة داخل الوحدة البنكية (

  

  ،٢٠٢٠دراسة (حماده(  

تب؈ن من الدراسة وجود علاقة معنوʈة ذات إحصائية ب؈ن عناصر إدارة الموارد الȎشرʈة الإلك؅فونية وȋ؈ن تحس؈ن الأداء 

 للدراسة ما يڴʏ: (بالمɴشاة، فقد بلغت معاملات الارتب
ً
) فقد حقق البعد الاجتماڤʏ معامل ارتباط قدره ١٨اط وفقا

  ٠٫٦٣٨قد حقق البعد البيۚܣ معامل ارتباط قدره  ٠٫٧٠٥، قد حقق الأداء الاقتصادي معامل ارتباط قدره ٠٫٧٧٣

  

  محمد  –دراسة (القاسم–  ،ʏ٢٠١٦الغرابڴ(  

تب؈ن من نتائج الدراسة أن أي مؤسسة إذا أرادت تحقيق أɸدافɺا المɴشودة وȋلوغ غاياٮڈا يجب أن تتوفر لدٱڈا قوى 

عاملة ذات كفاءة وقدرات عالية وɸذا لا يتحقق إلا عن طرʈق تبۚܢ استقطاب جيد، وتموʈل إدارة الموارد الȎشرʈة 

اب خطوة ، فɺو العملية الۘܣ Ȗسبق ɠل العمليات واݍݵطوة الۘܣ بالكفاءات والمɺارات الۘܣ تحتاجɺا المؤسسة، فالاستقط

تبۚܢ علٕڈا مɺمة جدا ࢭʏ عملية التوظيف اݍݵطوات الأخرى، فإذا نجمت خطوة عملية الاستقطاب ࢭʏ جذب أك؄ف عدد 

ȋالتاڲʏ من طالۗܣ العمل بالكفاءات والمɺارات والمؤɸلات المطلوȋة والعدد الɢاࢭʏ وɸذا يؤثر عڴʄ إنتاجية المؤسسة و 

  ).٣١تتحقق أɸداف المؤسسة (

  



 ١٤

  ،ʏ٢٠٢٠دراسة (عڴ.(  

ݰت نتائج الدراسة أنه توجد فروق فردية معنوʈة ࢭʏ اتجاɸات الأفراد نحو متغ؈ف اݍݵصائص الوظيفية والأȊعاد  أوܷ

ث أن تلك الثلاثة (تنوع المɺمة، ɸوʈة المɺمة الاستقلالية) وفقا للقسم الذي ʇعمل به الفرد، وɸذه النȘيجة طبيعية حي

الفروق ȊسȎب اݍݵصائص الوظيفية وتختلف من وظيفة الأخرى، فوجود التفاوت بئڈا نȘيجة أن ɸناك وظائف فنية 

  تحتاج المɺارات خاصة ٭ڈا، وɸناك وظائف Ȋسيطة تقوم بأعمال روتيɴية متكررة.

  

  ،٢٠١٩دراسة (أبو اكفاء.(  

مل وتطوʈر الأداء من المنظمة حيث أظɺرت أن أɸم عناصر تب؈ن من نتائج الدراسة وجود تأث؈ف معنوي ب؈ن جماعة الع

جماعة العمل الۘܣ تؤثر إيجابيا عڴʄ عملية تطوʈر الأداء ۂʏ سيادة روح الفرʈق المودة والتفاɸم ب؈ن العامل؈ن بالشركة 

  ).٢٣المصرʈة للاتصالات ، الشعور بمسئولية جماعية تجاه تحقيق أɸداف الشركة (

 ) 2018Y. Ebeid, -H. Elemwi -L. Lshafei.(  

تب؈ن من نتائج الدراسة أن وجود اختلاف ب؈ن شرɠات القطاع العام واݍݵاص من حيث تحديات تطبيق المرونة 

الاس؅فاتيجية، وɸذا الاختلاف تم تفس؈فه لصاݍݳ شرɠات القطاع العام، كما يوجد اختلاف ب؈ن الشرɠات الكب؈فة 

اݍݱݨم من حيث تحديات تطبيق المرونة الاس؅فاتيجية وتم تفس؈ف ɸذا الاختلاف الصاݍݳ والمتوسطة والصغ؈فة 

  ).٢٢الشرɠات كب؈فة اݍݱݨم (

    

 Mohamed,Hassan,2022)(  

تب؈ن من نتائج الدراسة أن إڲʄ أي مدى يɢون للعوامل الاقتصادية للدولة تأث؈فات جيدة، مما قد يحفز اݍݰɢومة 

المزʈد من الاɸتمام بتلك العوامل مثل الان؅فنت والابتɢار التطوʈر وȖعزʈز مستوى الأداء وصاɲڥʏ السياسات عڴʄ طلب 

  ).٢٧والاستقرار والأرȋاح (

  

 Melbolok- A., Soliman ,2021  

تب؈ن من نتائج الدراسة أن إڲʄ أي مدى يɢون للعوامل الاقتصادية للدولة تأث؈فات جيدة، مما قد يحفز اݍݰɢومة 

والابتɢار لتطوʈر وȖعزʈز مستوى الأداء  ڴʄ طلب المزʈد من الاɸتمام بتلك العوامل مثل الإن؅فنتوصاɲڥʏ السياسات ع

    ).٢٩والاستقرار والأرȋاح (
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Influence of Conflict "  ( 2016 ,Saranya  انيادراسةʈسر Management Styles and its Impact on 

Organizational Commitment among Women Employees in IT Sector in   Chennai City, Tamil Nadu, 

India.  

الدراسة أن لكيفية التعامل مع الصراع التنظي׿ܣ أثر كب؈ف عڴʄ العامل؈ن ، ورغم أن الصراع وقد أظɺرت نتائج 

ة منظمة إلا أن الطرʈقة الۘܣ يتم من خلالɺا التعامل مع الصراعات التنظي׿ܣ جزء من الروت؈ن اليومي لأية تنظيم وࢭʏ أي

إما أن تɢون ɲعمة أو نقمة للمنظمات ، وɸذا ʇستلزم تطبيق أسلوب متɢامل لإدارة الصراع مما سيɢون له الأثر 

ة إڲʄ لدٱڈم . وقد خلصت الدراس الإيجاȌي ࢭʏ تحقيق أɸداف المنظمة والعامل؈ن فٕڈا ورفع معدل الرضا الوظيفي

  مجموعة من النقاط الɺامة مٔڈا: 

  ʏالتاڲȋد من ال؅قام العامل؈ن وʈعناية دون توسيع دائرة اݍݵلاف يزȊ العمل ʏأن التعامل مع نزاعات الموظف؈ن ࢭ

  زʈادة الرضا الوظيفي لدٱڈم.

 مɺد من ال؅قامʈية العامل؈ن تزɸرفا ʏمْڈا ࢭɸنحو العمل والرضا عنه أن قيم المنظمة ومسا. 

  ادة أنʈز ʏي ࢭȌا دور إيجاɺون لɢشأ ب؈ن العامل؈ن سيɴتمام بحل ال؇قاعات التنظيمية الۘܣ قد تɸفعالية الا

  الرضا والتقليل من معدل دوران العمل.
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  الإطار النظري 

  : تمɺيد

تجمع Ȋشري تظɺر الاختلافات الطبيعية ب؈ن الأفراد Ȋشɢل واܷݳ عند تجمعɺم معًا، وȋطبيعة اݍݰال، يɴشأ ࢭʏ أي 

 ʄعود بالنفع عڴȖ ار جديدةɢور أفɺظ ʄون مفيدًا، حيث قد يؤدي إڲɢذه الاختلافات يɸ عضȊ .ارɢالآراء والأف ʏاختلاف ࢭ

اݝݨموعة كɢل، بʋنما البعض الآخر قد يɢون ضارًا، مما ʇسȎب انقسامًا ࢭʏ الإطار الذي يجمع ɸؤلاء الأفراد. ومن ɸنا 

ا مصغرًا يضم أفرادًا مختلف؈ن ࢭʏ الفكر والɺوʈة، فمن الطبيڥʏ أن تظɺر تɴشأ الصراعات. وȋما أن العمل ي
ً
مثل عالم

 ،
ً
صراعات بئڈم ب؈ن اݍݰ؈ن والآخر نȘيجة لاختلافاٮڈم وتباين آرا٬ڈم. ومع ذلك، يجب ألا Ȗستمر ɸذه الصراعات طوʈلا

ɸنا تɴشأ فكرة إدارة الصراعات، إذ يɴبڧʏ أن تɢون مصݏݰة العمل فوق مصاݍݳ وأɸداف الأفراد المشارك؈ن فيه. ومن 

الۘܣ ٮڈدف إڲʄ البحث عن الفرص وخلق بʋئة ܵݰية لتنظيم الاختلافات، واݍݵروج بحلول ترعۜܣ جميع الأطراف 

  ).٢٠١٩وتحقق الɺدف من تجمعɺم، وɸو مصݏݰة المؤسسة بالɢامل. (فادي بطرس، 

٭ڈدف خلق القيمة من خلال إنتاج السلع ) ࢭʏ تأسʋس منظمة Stakeholdersعندما ʇش؅فك مختلف أܵݰاب المصاݍݳ (

واݍݵدمات، ʇساɸم ɠل طرف ࢭɸ ʏذا الإنتاج بما يمتلكه من موارد، بʋنما ʇسڥʄ أيضًا لتحقيق أɸدافه ومصاݍݰه داخل 

المنظمة. فالعاملون، من مدراء وموظف؈ن، يقدمون المɺارات واݍݵ؄فات والمعارف الفنية والإدارʈة، وʉستفيدون ࢭʏ المقابل 

) Capital) فيقدمون رأس المال (Shareholdersوافز المادية والمعنوʈة. أما أܵݰاب اݍݰصص (المالɢون) (من اݍݰ

) من مواد خام وȋضاعة جاɸزة Inputs) بتورʈد المدخلات (Suppliersوʈحققون الرȋح كمقابل. كما ʇساɸم الموردون (

) فيقومون Customersدخلات. أما الزȋائن (ونصف جاɸزة وأية مدخلات أخرى، وʈحصلون عڴʄ مقابل نقدي لɺذه الم

دار المنظمات من خلال التعاون 
ُ
Ȋشراء ɸذه السلع واݍݵدمات مقابل اݍݰصول عڴʄ قيمة تلۗܣ رغباٮڈم. وȋالتاڲʏ، ت

والتنافس: التعاون ࢭʏ إنتاج السلع واݍݵدمات بكفاءة وفاعلية تحقق النمو والاستمرار للمنظمة، والتنافس نȘيجة 

ݳ ɠل طرف. وȋما أن ɠل طرف ʇسڥʄ لتحقيق مصاݍݰه، فإن ɸذا السڥʏ قد يؤدي إڲȖ ʄعارض ب؈ن اختلاف مصاݍ

  الأطراف وɴʈتج عنه ما ʇُعرف بالصراع التنظي׿ܣ.

  الصراعات الإدارʈة 

ɸو عملية تفاعلية تظɺر حالة من الاختلاف وعدم التوافق ، يقود إڲʄ النفور ب؈ن الكينونة الȎشرʈة أو   -الصراع:

 أو جماعات ، وقد تظɺر عڴʄ شɢل صراع داخل الفرد نفسه ،داخلɺا
ً
أو   Conflict Intrapersonalسواء أɠانوا أفرادا

أو ب؈ن اݝݨموعات  Intragroup Conflictأو داخل اݝݨموعة نفسɺا   Interpersonal Conflictب؈ن الأفراد 

  ).(IntragroupConflict .Rahim, M. Afzalur ,2001اݝݵتلفة

 عڴʄ طرف آخر  كما ʇعرف
ً
 أو جماعة ، للتأث؈ف سلبا

ً
الصراع  بأنه القيام Ȋعمل مقصود من طرف ما سواء ɠان فردا

.( القرʈوȖي ، محمد وثɴيه عٔڈا ،واحباط مصاݍݰه ،عڴʄ إعاقة إنجازاته والعمل ،٭ڈدف منعه من تحقيق أɸدافه

  .)٢٠٠٣قاسم،

ا أو Ȗعارضًا ب؈ن طرف؈ن
ً
يحملان ثقافت؈ن أو عقدت؈ن مختلفت؈ن داخل مؤسسة معينة،  ʇُعت؄ف الصراع التنظي׿ܣ اختلاف

وقد يظɺر أيضًا عڴʄ مستوى أوسع ب؈ن حزȋ؈ن أو تنظيم؈ن متعارض؈ن ࢭʏ صراع عڴʄ السلطة واݍݰكم. وʉش؈ف إڲʄ أن 
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 الاɸتمام ٭ڈذا الصراع قد بدأ مؤخرًا من قبل الباحث؈ن والإدارʈ؈ن ࢭʏ مجال الإدارة، خصوصًا أولئك الذين ʇسعون 

  ).٢٠٠٤للتم؈ق ࢭʏ إدارة مواردɸم الȎشرʈة. (الغرȌي، ɠامل محمد، 

أما الص؈فࢭʏ وɸو صاحب نظرة تفاؤلية حول موضوع الصراع فقد عرفه " بأنه أحد المؤثرات اݍݨانȎية للتغي؈ف ، وأن 

 ʏتوظيفه ࢭ ʄده، والقدرة عڴɺم ʏتلك الۘܣ تتمكن من السيطرة عليه ، ومعاݍݨته ࢭ ʏإثارة طاقات الإدارة الناݦݰة ۂ

بئڈم من  العامل؈ن ومواɸّڈم الɢامنة ، لتحقيق الفائدة منه ، بخلق حالة من التوافق والاɲܦݨام ب؈ن العامل؈ن فيما

  ).٢٠٠٨(الص؈فࢭʏ، محمد، .جɺة، وȋئڈم وȋ؈ن إدارة المنظمة من جɺة أخرى 

  تناول عدد من الباحث؈ن مفɺوم الصراع كلا حسب رؤʈته لطبيعة الصراع

الصراع بأنه اختلاف مجموعة عمل مع مجموعة أخرى أو قسم مع قسم آخر داخل المنظمة فقد عرف  -

 ȊسȎب تباين أɸدافɺا ومن أجل اݍݰصول عڴʄ الموارد.

نفس الفرد  ʇعرف الشابلن الصراع ࢭʏ قاموسه فيقول: إنه التواجد الم؅قامن الدافع؈ن متناقض؈ن أو أك؆ف عند -

زم النفؠۜܣ والتوتر الذɸۚܣ. وʈتخذ التعب؈ف عن ɸذا التأزم والتوتر أو نفس اݍݨماعة، والذي يؤدى إڲʄ التأ

 ومظاɸر مختلفة من السلوك Ȗشɢل بمجموعɺا مظاɸر
ً
الصراع والمنافسة قد تتحول إڲʄ صراع عندما  أشɢالا

 عدائيا يتمثل ࢭʏ رغبة المنافسة
ً
 والقضاء عڴʄ منافسه Ȋشɢل ٰڈاǿي. تتخذ مظɺرا

ه العملية الاجتماعية الۘܣ ʇسڥʄ الأفراد أو الفئات الاجتماعية من خلالɺا إڲʄ أما " جيل؈ن" ʇعرف الصراع بأن -

 ).٢٠١١إبراɸيم الفقي، (.تحقيق غاياٮڈم باستخدام التحدي العداǿي المباشر أو العنف أو الْڈديد به

و يمكن Ȗعرʈف الصراع عڴʄ النحو التاڲʇ :ʏعرف م݀ݨم اللغة العرȋية المعاصر الصراع عڴʄ أنه خصومة أ -

  تضارب الأɸداف مما يؤدى إڲʄ اݍݵلاف أو الȘسارع ب؈ن قوت؈ن أو جماعت؈ن. مناقصة أو نزاع أو مشادة، فɺو

 بأنه خلاف قادم ب؈ن أܧݵاص لدٱڈم أراء أو مبادي متعارضة، أو ɸو قتال ب؈ن مجموعت؈ن أو أك؆ف من  
ً
وʉعرف أيضا

  ).٢٠١٥أحمد أبو الفتوح، الناس أو البلدان (

  ȖDefining Conflictعرʈف الصراع 

  ظɺرت Ȗعرʈفات متعددة للصراع، نذكر مٔڈا:  

  سعٕڈا لتحقيق ʏو التصادم أو التضارب الذي يحدث عندما يتعارض سلوك مجموعة معينة ࢭɸ الصراع

  ).  Jones, 2004أɸدافɺا مع سلوك مجموعة أخرى (

 و حالة من عدم الاتفاق ب؈ن فردين أو مجموعت؈ن (أو أك؆ف) ناتجɸ موارد الصراع ʏم ࢭɺة عن ضرورة اش؅فاك

  ).  ٢٠٠٨محدودة أو أɲشطة معينة، كما يɴشأ ȊسȎب اختلاف المراكز والقيم والإدراɠات بئڈم (مؤʈد السالم، 

  منع أو إعاقة الآخر من الوصول ʄأحد الأطراف إڲ ʄسڥʇ و تفاعل غ؈ف ودي (خصام) يحدث عندماɸ الصراع

  ).  Daft, 2006إڲʄ أɸدافه (

 وɸ وشك الإحباط  الصراع ʄق أن الطرف الآخر محبط أو عڴʈالعملية الۘܣ تبدأ عندما يدرك طرف أو فر

  ).  Thamhain and Wilemion, 1975نȘيجة ءۜܣء يتعلق به أو Ȋسلوكه (
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ومɺما Ȗعددت Ȗعرʈفات الصراع، فإن العنصر المش؅فك بئڈا ɸو أٰڈا Ȗع؄ف عن خلاف حول الأɸداف والمصاݍݳ والموارد، 

ɴسعيه والذي يȊ حرمان طرف آخر مٔڈا أو إݍݰاق ضرر ʄق لݏݰصول علٕڈا، مما يؤدي إڲʈطرف أو فر ʏيجة سڥȘشأ ن

لݏݰصول علٕڈا. كما قد يظɺر الصراع نȘيجة لاختلاف القيم والإدراɠات ب؈ن الأفراد واݝݨموعات، أو ȊسȎب عدم وضوح 

  الأدوار والصلاحيات بئڈم.  

  

ظرٮڈا إڲʄ الصراع؛ حيث اعت؄فته المدرسة الكلاسيكية شʋئًا ضارًا وغ؈ف شرڤʏ يجب وقد اختلفت المدارس الإدارʈة ࢭʏ ن

تجنبه وقمعه، لأنه ءۜܣء ܧݵظۜܣ ولʋس له علاقة بالأɸداف التنظيمية. بʋنما اعت؄فته المدرسة السلوكية أمرًا لا مفر 

). ٢٠٠٨دارة بوجوده (السالم، منه، وحيوʈًا ࢭʏ عملية التغي؈ف، لكنه مɢلف وʈجب حله أو اسȘبعاده حالما تتحسن الإ 

نȘيجة لفشل الاتجاɸ؈ن السابق؈ن (التقليدي والسلوɠي) ࢭʏ فɺم أɸمية الصراع التنظي׿ܣ وفوائده للمنظمة، ظɺر اتجاه 

) ولا يمكن اسȘبعاده من Inevitableثالث معاصر اعت؄ف أن الصراع لʋس ضارًا أو مفيدًا ࢭʏ حد ذاته، بل ɸو أمر حت׿ܣ (

  ).  Gray and Starke, 1980المنظمة (

  

  وȖعتمد النظرة اݝݰايدة للصراع عڴȊ ʄعدين أساسي؈ن:  

١ ʏا مؤثرات أو محفزات لإيجاد طرق وأساليب جديدة ࢭɸالمنظمة يمكن اعتبار ʏأن العديد من حالات الصراع ࢭ ،
ً
. أولا

ʏ إيجاد حلول قد تتفوق عڴʄ تنفيذ الأعمال. فالصراع يمكن أن يلعب دورًا إبداعيًا ࢭʏ عملية التخطيط وʉساعد ࢭ

اݍݰلول الموجودة لدى أحد طرࢭʏ الصراع، كما أن الصراع ʇعلم الأفراد أن الاختلاف قد ʇعرفɺم عڴʄ أɸداف 

  خصومɺم، مما ʇساعدɸم عڴʄ فɺمɺا ومحاولة إيجاد حلول ترعۜܣ الطرف؈ن.  

للمدير المعاصر، وعليه ألا يكتم الصراع  . ثانيًا، ʇعت؄ف أن إدارة الصراع (ولʋس قمعه) ۂʏ إحدى الأɲشطة الأساسية٢

 وضارًا 
ً
حۘܢ لا تخسر المنظمة الفوائد المتوقعة منه، وࢭʏ الوقت نفسه، يجب ألا ʇسمح بتفاقمه ليصبح مدمرا

  بالمنظمة. لذا، يɴبڧʏ أن يبقي الصراع ضمن حدود Ȗسمح للمشروع بالاستفادة من فوائده وتجنب مضارة.

  

  الصراع الإداري 

الإداري ما ɸو إلا Ȗعب؈ف عن اݍݵلافات الۘܣ تحدث ب؈ن الأفراد، أو اݍݨماعات نȘيجة لاختلاف اݍݵصائص إن الصراع 

ࢭʏ الموارد اݝݰددة ورغبة ɠل فرد ࢭʏ  الܨݵصية للأفراد، وطرʈقة إدراكɺم للأمور، وك؆فة ضغوط العمل، والتنافس

الصراع الإداري بأنه حالة من اݍݵوف أو  Jamesوʉعرف  تحقيق مصݏݰته الذاتية حۘܢ ولو عڴʄ حساب الآخرʈن.

  التعارض تحدث عندما تصطدم أɸداف مجموعة مع أɸداف مجموعة أخرى.

و୒ذا ɠان الصراع حالة Ȗعارض أو عدم اتفاق ب؈ن طرف؈ن أو أك؆ف داخل المنظمة فإنه ʇعۚܢ بالتبعية إنه موقف تتواجد 

يؤدى إڲʄ نوع من العداء أو السلوك  راد واݍݨماعات ممافيه مصاݍݳ وأɸداف ومشاعر غ؈ف متوافقة داخل أو ب؈ن الأف

  ).٣٣-٣٢أحمد ذɠي حل׿ܣ، ص العدواɲي (
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كما ʇعرف البعض الصراع عڴʄ أنه صورة من صور التفاعل الۘܣ يɴتج عٔڈا عدم اتفاق ࢭʏ وجɺات النظر والقيم وعدم 

لمنظمة من تحقيق أɸدافɺا بفاعلية، وذلك التوافق ࢭʏ الأɲشطة والممارسات وȋالتاڲʏ تحدث آثار ضارة Ȗعوق أو تمنع ا

عڴʄ اعتبار أن الصراع ɸو Ȗغ؈ف أو خلل يطرأ عڴʄ السلوك المعتاد مما يؤدى إڲȖ ʄعطل أو إفساد جɺود ومصاݍݳ طرف 

  ).٢٠١٧آمال عبدالسميع،  من الأطراف والإسɺام ࢭʏ عدم تحقيقه لأɸدافه ومصاݍݰه (

من أجل ال؅فقية والمɺنة، الأجر واݍݰوافز حيث ٱڈدف  والسڥʏم وقد عرفه الوʉس ɠوسر " بأنه كفاح حول القي

المتضارȋون إڲʄ تحييد خصومɺم، والقضاء علٕڈم، وʈرى " ɠوسر" بأن الفرد يدرك بأنه التعارض ࢭʏ القيم والاتجاɸات 

للتخلص منه يؤدى إڲʄ الاعتقاد بأن الطرف الآخر سٕڈدد بالفعل اɸتماماته وȋالتاڲʏ يقوم باستخدام أساليب إدارʈة 

 ).٢٠١٩أيمن عادل عبدالفتاح، (

   Conflict at Projectsالصراع ࡩʏ المشارʉع  

، إن المشارʉع Ȗعت؄ف 
ً
عند اݍݰديث عن الصراع ࢭʏ المشارʉع، يجب أن نأخذ ࢭʏ الاعتبار نقطت؈ن أساسʋت؈ن: أولا

الوظيفية، إلا أٰڈا تحمل Ȋعض منظمات، حۘܢ و୒ن ɠانت مؤقتة، ورغم امتلاكɺا خصائص تم؈قɸا عن المنظمات 

، تختلف المشارʉع كمنظمات عن المنظمات الوظيفية التقليدية، خاصة ࢭʏ محدداٮڈا 
ً
سمات ɸذه المنظمات. ثانيا

 بالمنظمات 
ً
المتعلقة بالوقت والتɢلفة والمواصفات، مما يؤثر عڴʄ مستوى وطبيعة وعمق الصراع فٕڈا مقارنة

 إڲɸ ʄات؈ن ال
ً
نقطت؈ن، يمكن تݏݵيص أɸم أسباب الصراع ࢭʏ المشارʉع كما يڴʏ: (فادي بطرس، الوظيفية. اسȘنادا

٢٠١٩.(  

) Ȋشأن ما سيحدث ࢭʏ المستقبل، مما يؤدي Uncertaintyمعظم الصراعات تɴبع من حالة عدم اليق؈ن ( .١

  إڲʄ اختلاف الأفɢار حول إمɢانية تحقيق أɸداف المشروع ومستوى نتائج الأعمال.  

) بʋئة عمل المشروع ناتج عن وجود مدخلات من أܧݵاص وأقسام ومنظمات ȖComplexityعقيد ( .٢

) ب؈ن الأɲشطة والوظائف Interdependenceمتعددة، بالإضافة إڲʄ التداخل ࢭʏ الاعتماد المتبادل (

  اݝݵتلفة، مما ʇعزز الصراع ب؈ن ɸذه الأطراف أثناء التخطيط والتنفيذ.  

)، يحملون معتقدات Stakeholdersبصفْڈم أܵݰاب مصاݍݳ (الأفراد المشارɠون ࢭʏ إنجاز المشروع،  .٣

وقناعات و୒دراɠات ومشاعر متنوعة، ولدٱڈم مصاݍݳ وأɸداف متعارضة، مما يؤدي إڲɲ ʄشوء صراع 

  ) ࢭʏ المشروع.  Authorities) والصلاحيات (Resourcesحول الموارد (

ا رئʋسية عڴʄ الأɸداف الثلاثة الرئʋسية للمشروع، وۂʏ الوقت والتɢلفة والموا .٤
ً
صفات، Ȗشɢل ضغوط

مختلف أܵݰاب المصاݍݳ. يجب أن يُنجز المشروع ࢭʏ وقت محدد، حيث يؤدي التأخ؈ف إڲʄ غرامات وقد 

يصل إڲʄ رفض استلام المشروع من قبل العميل. كما أن تجاوز التɢلفة يؤدي إڲʄ خسائر، واستخدام 

Ȗرفض المشروع و ʄذه العوامل مواد غ؈ف مطابقة للمواصفات قد يؤدي إڲɸضه ݝݵاطر عالية، وʈعر

  Ȗسɺم ࢭʏ زʈادة حدة الصراع ࢭʏ المشروع.
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  إن الصراع ࢭʏ المشروع يتواجد عڴʄ عدة مستوʈات: .٥

 ) الصراع ب؈ن الأفرادInterpersonal Conflict:(  ،ق العملʈو الصراع الذي يحدث ب؈ن أعضاء فرɸو

 وغالبًا ما يظɺر نȘيجة غموض الأدوار وسوء توزʉع المɺام ب؈ن الأفراد.

 ) الصراع ب؈ن اݝݨموعات داخل المشروعIntra-project Conflict:(  و الصراع الذي يحدث ب؈نɸو

). من أɸم Alliance Conflictاݝݨموعات والأقسام داخل المشروع، وʉعرف أيضًا بصراع اݍݰلفاء (

مسȎبات ɸذا الصراع: أɸداف المشروع، المسؤوليات، صلاحيات اتخاذ القرار، غموض الأدوار 

  وتوزʉع العمل، الموارد اݝݰدودة، والمصاݍݳ الܨݵصية.

 ) ات اݍݵارجيةɺالصراع ب؈ن المشروع واݍݨInter-Organization Conflict:(  رɺو الصراع الذي يظɸو

والأطراف اݍݵارجية ذات العلاقة، مثل الموردين، مقاوڲʏ الباطن، المدقق؈ن اݍݵارجي؈ن،  ب؈ن المشروع

)، وغالبًا ما يتعلق Opponents Conflictsوݍݨان الاستلام، وغ؈فɸا. ʇُعرف أيضًا بصراع اݍݵصوم (

ɸ ʏذا الصراع بالشروط التعاقدية مع الموردين أو مقاوڲʏ الباطن أو غ؈فɸم، أو بحقوق الملكية ࢭ

  انتقال الموارد وملكيْڈا ب؈ن الفرق.

  

أسباب الصراع التنظي׿ܣ تختلف أسباب ɲشوء الصراع التنظي׿ܣ ࡩʏ المنظمات الأسباب كث؈فة ومتعددة ومٔڈا: 

Henry, O. ,2009)(.  

حيث تɴشأ خلافات ب؈ن مجموعة من الأفراد، إذ قد يتجنب البعض تحمل  :صراع الدور وغموضه .١

  المسؤوليات، بʋنما يحاول آخرون أدا٬ڈا مدع؈ن أٰڈا ضمن نطاق مسؤولياٮڈم.

الناتج عن معاناة أحد الموظف؈ن من ضغوط العمل وشعوره بالظلم مقارنة بأداء زملائه  :الاختلاف الܨݵظۜܣ .٢

  ࢭʏ الوظيفة.

الذي يدفع الأفراد واݍݨماعات للعمل ضد Ȋعضɺم البعض ࢭʏ سعٕڈم لݏݰصول عڴʄ  :الصراع عڴʄ السلطة .٣

  ال؅فقيات والمناصب الوظيفية العليا، مع ترك؈قɸم عڴʄ تحقيق أɸدافɺم الܨݵصية.

  وأسس التعاون المطلوȋة ب؈ن الموظف؈ن، مما يزʈد من حدة الصراع. :عدم وضوح خطوط الاتصال .٤

ن تفس؈ف Ȋعض القضايا المتعلقة بالعمل، والتعامل معɺا وفق الأɸواء والاختلاف الناجم ع :سوء الفɺم .٥

  الܨݵصية.

ݳ أن أسباب الصراعات الادارʈة Ȗعود إڲʄ العوامل التالية :    ).٢٠٠٤(المغرȌي ، ɠامل محمد، أما المغرȌي فقد أوܷ

  

الۘܣ Ȗسڥʄ الوحدات أو الإدارات داخل المؤسسة لتحقيقɺا، مما يخلق صراعًا  :الأɸداف اݝݵتلفة والمتعارضة .١

  حول طبيعْڈا أو أسلوب إنجازɸا.

 أو سوداوʈًا يميل  :السيɢولوجية الفردية .٢
ً
وما يحمله الأفراد من صفات نفسية، فقد يɢون Ȋعضɺم انȎساطيا

  ا يزʈد من الاختلاف.إڲʄ ال؇قاعات، أو من أܵݰاب المزاج اݍݰاد الذي ʇسȘثار Ȋسرعة، مم
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ب؈ن الأفراد، حيث يفسر Ȋعضɺم ما يحدث وفقًا لوجɺة نظرɸم، إذ يؤدي اختلاف إدراك  :الإدراك المتباين .٣

  الأدوار إڲʄ تباين ࢭʏ الآراء ونزاعات متبادلة.

داخل المؤسسة، إذ ʇسڥʄ الأفراد أو اݍݨماعات لتحقيق أɸدافɺم، محاول؈ن اݍݰصول  :ندرة الموارد المتاحة .٤

 ʄ متطلبات العمل الۘܣ قد لا تمتلكɺا المنظمة حسب المطلوب.عڴ

  أȊعاد الصراع الإداري 

  .العوامل البيȁية) –العوامل التنظيمية  -تتمثل الأȊعاد ࡩʏ العوامل الܨݵصية 

  

  العوامل الܨݵصية

لأية  الفقري إن العنصر الȎشرى ʇعد أɸم عنصر ࢭʏ عملية إدارة المؤسسات، حيث Ȋعد العصب الأسا؟ۜܣ والعمود 

مؤسسة أو تنظيم، فلا يمكن لأى مشروع من المشروعات أن يحقق أɸدافه ࢭʏ التنمية والتطوʈر مɺما توافرت العناصر 

  إدارʈة تدير ɸذه الإمɢانات. المادية والتكنولوجية والتنظيمية ما لم يكن ɸناك كفاءات

حدد المسئوليات والمɺام قادر عڴʄ تخطيط وتنظيم تنظيم وتطوʈر الأداء من خلال وجود بناء تنظي׿ܣ واܷݳ المعالم وم

  ).٢٠٠٨لوʉس ɠوسر، وتوجيه الأداء ࢭʏ إطار خطة اس؅فاتيجية واܷݰة المعالم ومحددة الأɸداف والغايات (

  وأɸم العوامل الܨݵصية ۂʏ توف؈ف القيم والاتجاɸات والمɺارات

اݍݰيوʈة المؤثرة ࢭʏ الفرد، والۘܣ تم؈قه عن اݍݰيوان وتتمثل العوامل الܨݵصية ࢭʏ اݍݵصائص اݍݨسمانية وۂʏ الصفات 

واݍݨماد وɸذه المɢونات يرٯڈا الفرد من الوالدين واݍݨدود بɴسب متفاوتة. واݍݵصائص العقلية والنفسية وۂʏ الصفات 

النفسية الۘܣ ʇعتمد علٕڈا سلوك الفرد أك؆ف مما ʇعتمد عڴʄ الصفات اݍݨسمانية، لأن الإɲسان يتطور منذ ݍݰظة 

 بمرحلة التعليم ثم الإدراك ثم اللغة بالنفس وۂʏ مثل الصفات اݍݨسمانية قد يɢون للوراثة دور كب؈ف ࢭʏ ولا 
ً
دته مرورا

  ).٢٠٠٣(محمد حمدي، تحديدɸا.

  العوامل التنظيمية

 سلسل الوظائف ووضوح للسلطات والمسئوليات ـȖل إداري وɢيɸ التنظيمية من ʏل ما يتعلق بالنواڌɠ ʄتعڴ

التنظيم الإداري  للعلاقات بالتنظيم، واختيار سليم للɢوادر وعمليات تدرʈب مناسبة. وɠلما توفرووضوح 

من حيث الوظائف وتناسب شاغلٕڈا وقدرٮڈم عڴʄ أداء وظائفɺم، ɠلما ɠانت الإدارة قادرة عڴʄ الٔڈوض 

  .متعددةتنظيمية بالإنتاجية وتحقيق أعڴʄ المستوʈات لɺا، ولا شك أن ɸناك أɸداف 

  التوسعɠ ،سانيةɲ୒داف اجتماعية واقتصادية ووظيفية وɸشمل أȖ حȋا بخلاف الرɺالمنظمات لتحقيق ʄسڥȖ

والنمو و୒رضاء اݍݨمɺور وزʈادة سعادته ورفاɸيته، وتوف؈ف فرص وظيفية للقوى العاملة، الأɸداف الۘܣ تٔڈض 

 باݝݨتمع.
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  العوامل البيȁية

تتأثر ٭ڈا المنظمة ولا Ȗستطيع الرقابة علٕڈا ولكن يمكن الاستفادة مٔڈا،  البʋئة ۂʏ مجموعة من القوى والمتغ؈فات الۘܣ

وɸذه القوى قد تɢون قوى إيجابية Ȗعمل ࢭʏ صاݍݳ المنظمة، وقد تɢون ɸذه القوى سلبية، وɸذه القوى Ȗعمل ࢭʏ غ؈ف 

ة بحيث Ȗستفيد من صاݍݳ المنظمة ولذلك يقع عڴʄ الإدارʈ؈ن ࢭʏ المنظمة مسئولية التعامل مع ɸذه القوى اݝݵتلف

  القوى الإيجابية.

إيمانا من رجال الإدارة ورجال الأعمال بأن المنظمة أو المɴشأة لا Ȗعمل ࢭʏ فراغ، لقد ɠان من نȘيجة ظɺور فكرة الأɲساق 

  المفتوحة وتزايد تأث؈ف البʋئة بأشɢالɺا اݝݵتلفة أن أمن رجال الإدارة بأن المنظمات.

عن البʋئة الۘܣ Ȗعمل فٕڈا، ولكٔڈا تتأثر بما يحدث ࢭɸ ʏذه البʋئة، وكذلك تؤثر ɸذه  الۘܣ ʇعملون ٭ڈا لا يمكن فصلɺا

  المنظمات ࢭʏ تلك البʋئة.

 ࢭʏ الٔڈوض بحياة اݝݨتمع ورفع كفاءته الإنتاجية. و୒ن ɠان الإɲسان وليد بيȁته، 
ً
 ɸاما

ً
تمثل العوامل البيȁية عنصرا

، وزʈادة ɲسبة وȋالتاڲʏ لابد للدولة أن Ȗعمل عڴʄ تطوʈر ɸذه 
ً
البʋئة وتحوʈلɺا من بʋئة تقليدية إڲʄ بʋئة أك؆ف تطورا

 ʏمجتمع صناڤ ʄشر ثقافة التحول إڲɲ ʄعمل عڴȖ سلوكيات جديدة ʄعود اݝݨتمع عڴʉالذي يخلق و ʏالتعليم والوڤ

  .متطور، وسد ɠل ما ɸو عامل مخالف السلوكيات الانضباط والإنتاج وʈحيد وʈحفز عڴʄ العمل واݍݨد فيه

ولابد للمنظمة من توف؈ف البʋئة الداخلية المناسبة للإنتاج داخل وحدات العمل، سواء ɠانت ɸذه الوحدات وحدات 

ليȘيم إنتاجية أو خدمية، وࢭʏ ذات الوقت لابد للإدارة أن Ȗعمل عڴʄ تطوʉع البʋئة اݍݵارجية ودعم القوى الدافعة فٕڈا (

 ،ʏ٢٠٢١ناڊ.(  

  

  الصراع الإداري:

  :الصراع

من المنظورات الأساسية ࢭʏ علوم الإɲسانية. ولɺذا المنظور تارʈخ طوʈل ࢭConflict Perspective  ʏمنظور الصراع  ʇعد

العلم كما ɸو الشأن بالɴسبة للمنظور الوظيفي، ونجد أن كلا من المنظورʈن ٱڈتم Ȋشɢل أسا؟ۜܣ بدراسة الوحدات 

  .من وجɺات نظر متعارضة الك؄فى وكلاɸما ٱڈتم Ȋشرح نفس الظواɸر الاجتماعية ولكن

 ʏامة ࢭɸ الصراع والاستغلال كجوانب ʄفی دی ساخت سیمون" عڴ؇ɸ" وقد أكدت الفلسفة الاجتماعية المبكرة لدى

  .اݝݨتمعات الصناعية الۘܣ ظɺرت ࢭʏ القرن؈ن الثامن عشر والتاسع عشر

التاسع عشر الۘܣ أكدت عڴʄ الصراع  وترجع اݍݨذور الفكرʈة لمنظور الصراع إڲʄ أراء وأعمال ɠارل ماركس" ࢭʏ القرن 

  الملازم للمصݏݰة ب؈ن العمال وأܵݰاب رأس المال.

  .وȖشمل نظرʈة الصراع اݍݰديثة أراء العلماء من أمثال رالف واɸر ندروف " و "لوʉس ɠونر" و رونالد ɠول؅ف " و "ميلز"



 ٢٣

اݍݨماعات والطبقات، وʈتجه نحو التوتر وʈنظر نموذج الصراع عڴʄ اعتبار أنه حالة عدم التوازن من الصراع ب؈ن 

والتغ؈ف الاجتماڤʏ وعڴʄ الرغم من أن اݝݨتمع يɢون ࢭʏ حالة مستمرة من الصراع إلا أن ɸناك حالة مؤقته ʇسودɸا 

.
ً
  الاستقرار وقد يɢون الɴسق الاجتماڤʏ مستقرا

راع ࢭʏ اݍݰياة الاجتماعية نȘيجة ࢭʏ حالة عدم التوازن ࢭʏ وقت نȘيجة للتغ؈فات ࢭʏ توزʉع القوة، وتدور عملية الص

القɺر أو القوة. أي أن منظور الصراع لا  لاختلاف الأɸداف. وʈمكن تحقق النظام الاجتماڤʏ العام من خلال استخدام

يتصور الأɲساق الاجتماعية عڴʄ إٰڈا منتظمة حول مجموعة من القيم المȘسقة، بل يتصورɸا عڴʄ إٰڈا أɲساق تتضمن 

م الموقف الصراڤʏ ࢭʏ أغلب الأحوال Ȋعدم التوازن ࢭʏ القوى، مما ʇش؈ف إڲɸ ʄذا المنظور مواقف صراعية، وȘʈس

ʏستخدم نموذج الصراع ࢭʇ ʏدراسة الصراع والتغ؈ف الاجتماڤ ʏمية كب؈فة ࢭɸساق الاجتماعية، وله أɲتحليل أن الأ. 

 بالصور الۘܣ يقدمɺا 
ً
المنظور الوظيفي. ففي ح؈ن يركز ʇعرض منظور الصراع رؤʈة مغايرة تمامًا للمجتمع مقارنة

الوظيفيون عڴʄ استقرار اݝݨتمع، يرى أܵݰاب منظور الصراع أن اݝݨتمع ࢭʏ حالة مستمرة من التغ؈ف والصراع. كما 

يميل الوظيفيون إڲʄ التأكيد عڴʄ أن النظام الاجتماڤʇ ʏعتمد Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ التعاون ب؈ن أفراده، بʋنما يدافعون 

  م الاجتماڤʏ السائد.Ȋشɢل ضمۚܣ عن النظا

اقتصادية. وʈؤدى التنافس ب؈ن  وʈرى أܵݰاب منظور الصراع أن اݍݨماعات اݝݵتلفة داخل اݝݨتمع لɺا مصاݍݳ وقيم

 ʏامة مثل: ما ۂɺساؤلات الȘعض الȊ ذا المنظورɸ ث؈ف أܵݰابʈو ،ʏاستمرار عملية التغ؈ف الاجتماڤ ʄذه اݍݨماعات إڲɸ

؟ وكيف Ȗستفيد اݍݨماعات اݍݨماعات الۘܣ Ȗعد أك؆ف قوة 
ً
داخل اݝݨتمع؟ وما ۂʏ اݍݨماعات الۘܣ Ȗعد أك؆ف ضعفا

  الأقوى من النظام الاجتماڤʏ القائم؟ وكيف يتحقق الضرر لݏݨماعات الضعيفة؟

: المنظور الماركؠۜܣ للصراع
ً
  أولا

درس ماركس من أɸم العلماء الأوائل الذين ɠان لɺم الفضل ࢭʏ ظɺور منظور الصراع فقد  ʇMarxعد ماركس 

Ȋعد المصدر الٔڈاǿي  الاقتصادياݝݨتمعات القديمة والمعاصرة ٭ڈدف توجيه مجرى التارʈخ، وذɸب إڲʄ أن الɴسق 

للسلوك الاجتماڤʏ والنظم الاجتماعية. وقد أسɺم ماركس بصفة خاصة ࢭʏ نظرʈات الصراع اݍݰديث بطرق متعددة. 

 عات المعاصرة Ȋعد ࢭʏ غاية الأɸمية. كما أن تأييد ماركس عڴʄونجد أن استخدامه الدليل التارʈڏɸ ʏدف لفɺم اݝݨتم

والتقنية والمصاɲع  التعرف عڴʄ الصراع ب؈ن اݍݨماعات الۘܣ ترتبط Ȋعلاقات مختلفة مع وسائل الإنتاج، أي مع الموارد 

 ʄإنتاج السلع واݍݵدمات، وقد لاحظ ماركس أن ضغط وسائل الإنتاج يؤدى إڲ ʏاد وقوة العمل المستخدمة ࢭɺاضط

Ȋعض اݍݨماعات واستغلالɺا لبعض اݍݨماعات الأخرى كما قام ماركس بتطوʈر نظرʈة تتضمن سلسلة من المراحل 

الۘܣ تمر ٭ڈا اݝݨتمعات اݝݵتلفة حۘܢ توصل التعرف عڴʄ الصراع ب؈ن اݍݨماعات الۘܣ ترتبط Ȋعلاقات مختلفة مع 

 إڲʄ مرحلة اختفاء 
ً
  الملكية اݍݵاصة لوسائل الإنتاج.وسائل الإنتاج، أي مع الموارد أخ؈فا

: منظورات الصراع اݍݰديثة
ً
  ثانيا

وقد أصبحت منظورات الصراع اݍݰديثة ٮڈتم بدراسة الصراع ب؈ن مختلف اݍݨماعات الۘܣ يمكن تحديدɸا عن طرʈق 

السيد متوڲʏ أسلوب اݍݰياة ( الطبقة أو السلالة أو المعتقدات الديɴية، أو النوع أو محل الإقامة أو السن أو

،ʏ٢٠٢١متوڲ.(  
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لأى تنظيم  جوɸري دروف من ب؈ن أɸم أܵݰاب منظور الصراع اݍݰديث، وʈرى أن الصراعات ءۜܣء نرالف واɸر وʉعد 

اجتماڤʏ، حيث يوجد تفاوت مقبول ࢭʏ السلطة ب؈ن اݍݨماعات اݝݵتلفة وɸذا الصراع حول السلطة يتضمن فكرة 

راع ب؈ن اݍݨماعات الأسباب أخرى تختلف عن امتلاك وسائل ماركس عن الصراع الطبقي، إلا إنه ʇشمل أيضا الص

 ʄالشركة وذلك عڴ ʏ؈ن المدير ࢭȋة وʈناك صراع ب؈ن من يقومون بأعمال السكرتارɸ ونɢيل المثال قد يȎس ʄالإنتاج. وعڴ

  ).٢٠٢١محمد السيد عبدالغفار، الرغم من عدم امتلاك جماعة مٔڈا لوسائل الإنتاج (

ࢭʏ التعب؈ف عن نفسه إڲʄ حد السلوك العدواɲي يحقق أɸدافه عڴʄ حساب الآخرʈن، برغم الܨݵص الذي يحمل رغبة 

التأييد الدائم لنفسه وȖعب؈فه عن مشاعره ࢭʏ أي موقف، فإن السلوك العدواɲي يؤدى الآخرʈن وʈجرحɺم عن طرʈق 

 عٔڈم والتقليل من أɸليْڈم.
ً
 صنع خياراٮڈم رغما

اتيجيات إدارة الصراع    اس؅ف

س؅فاتيجيات والأساليب الۘܣ أشار إلٕڈا العلماء والبحاثون ࢭʏ إدارة الصراع التنظي׿ܣ وكيفية التعامل معه وقد تȘنوع الا 

) حول وجوب ال؅فك؈ق عڴʄ ممارسة إجراءات  Robinsonإڲʄ ما ذكره (  (Agwu Agwu, Okechukwa ,2013أشار 

وɸذه ۂʏ  ،ت القائمة ب؈ن الأفراد أو اݝݨموعاتوعدم إɸمال الصراع التنظي׿ܣ وذلك ع؄ف متاȊعة العلاقا، وقائية

  النظرة اݍݰديثة تجاه الموضوع .

بالأذى واݍݰرج والمɺانة،  المتلقيالسلوك العدواɲي يȘسȎب عادة ࢭʏ إذلال و୒خضاع المتلقي، واݍݰقوق تذكر وʉشعر 

 يمكن أن 
ً
وȋالطبع فإن أɸدافه ࢭʏ الموقف لا يتم تحقيقɺا، السلوك العدواɲي قد يحقق أɸداف المرسل، ولكنه أيضا

  ).١٤٠محمد أم؈ن ج؄ف، (. يولد مرارة و୒حباط قد يتحول فيما Ȋعد إڲʄ رغبه عنيفة ࢭʏ الانتقام

  عاتثالثا: الصراع الاجتماڤʏ ب؈ن الأفراد واݍݨما

يحدث ɸذا النوع من الصراع ب؈ن الأفراد واݍݨماعات عندما تتعارض مقاصدɸا أو أساليّڈا ࢭʏ تحقيق تلك المقاصد أو 

). ٢٠٠٣محمد حمدي، عندما تتفق تلك المقاصد وتختلف الآراء حول أساليب تحقيق المقاصد أو العكس بالعكس (

  فيما يڴʏ:وʈتخذ الصراع الاجتماڤʏ أشɢالا وأسماء مختلفة لعرضɺا 

  الصراع ب؈ن الأܧݵاص .١

والعداء ȊسȎب أو بدون  وʈتمثل ɸذا الشɢل من أشɢال الصراع عندما Ȗشتد المنافسة ب؈ن ܧݵص؈ن إڲʄ درجة الكراɸية

سȎب وʈحاول ɠل طرف تدم؈ف الطرف الآخر أو القضاء عليه أو ɸزʈمته و୒ذلاله Ȋشۘܢ الوسائل الممكنة والمتاحة، 

 ما تɢون الأنانية وحب الذات وȖستطيع أن تلمس مثل ɸذه 
ً
الصراعات الܨݵصية ࢭʏ شۘܢ مجالات اݍݰياة وكث؈فا

  الأساسية لمثل ɸذه الصراعات. والرغبة ࢭʏ السيطرة والنفوذ وال؆فوة ۂʏ الدوافع

  الصراع السيا؟ۜܣ .٢

 داخليا ࢭʏ إطار اݝݨتمع 
ً
 محليا

ً
الواحد أو وɸو شɢل شاǿع من أشɢال الصراع وʈتخذ أحد مظɺرʈن فقد يɢون صراعا

الدولة الواحدة، كما يحدث ب؈ن الأحزاب السياسية المتصارعة. وʈتخذ ɸذا الصراع مظاɸر اݍݰملات الدعائية 

 خارجيا ب؈ن مجتمع وآخر أو ب؈ن دولة وأخرى، كما 
ً
، وقد يɢون الصراع دوليا

ً
والشتائم والاشȘباɠات الدامية أحيانا
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سواء، وʈتخذ ɸذا الشɢل من الصراع مظاɸر مختلفة تتمثل ࢭʏ يحدث ب؈ن الدول الك؄فى والدول الصغري عڴʄ حد 

  اݍݰملات الدعائية وتبادل الْڈديدات.

  الصراع الطبقي .٣

قد يظɺر الصراع الطبقي ࢭʏ نطاق اݝݨتمع الواحد ب؈ن الطبقات المتفاوتة فيه، قد يظɺر عڴʄ نطاق دوڲʏ، وʈحدث ɸذا 

، النوع من الصراع نȘيجة شعور إحدى اݍݨماعات أو الطب
ً
 وتقدما

ً
قات إٰڈا متفوقة عڴʄ الطبقة الأخرى وعٔڈا أك؆ف رقيا

الإȊعاد خطرɸا أو لاستخدامɺا لتحقيق مصاݍݰɺا  ولذلك فإٰڈا تحاول السيطرة علٕڈا وطمسɺا أو استعدادɸا

السياسية أو الطبقية وʈتخذ ɸذا النوع من الصراع مظاɸر الاضطرابات والثورات والاعتداءات بالضرب والقتل 

  ݰرق والسلب.واݍ

  الصراع الديۚܣ: .٤

لقد عرفت اݝݨتمعات الȎشرʈة الكث؈ف من أمثلة الصراع الديۚܣ ع؄ف التارʈخ منذ أيام الفراعنة وحۘܢ يومنا اݍݰاضر 

 باݍݰروب الديɴية الأوروȋية واݍݰروب الصليȎية والف؅ن الطائفية الۘܣ Ȗعصف بكث؈ف من البلدان عڴʄ امتداد الكرة 
ً
مرورا

ɸذا النوع من الصراع ب؈ن جماعات وطوائف الأديان اݝݵتلفة كما يحدث ب؈ن أفراد وطوائف الدين  الأرضية، وʈحدث

  الواحد وࢭʏ نطاق الوطن الواحد.

  الصراع العرȌي .٥

الصراع العرࢮɸ ʏو شɢل من أشɢال الصراع الذي يحدث ب؈ن جماعات الأجناس اݝݵتلفة والذي يɴتج عن عدم 

، أو عن الصراع عڴʄ النفوذ والسلطة، كما يɴتج عن شعور أحد الأجناس بالتفوق التقارب والتخوف الذي ʇسود بئڈا

 
ً
عڴʄ اݍݨɴس الآخر وممارسته أشɢال الاضطɺاد العرࢮʏ نحو اݍݨɴس الآخر. وʈتخذ ɸذا النوع من الصراع أشɢالا

أفضل الأمثلة عڴʄ ذلك مختلفة ɠالتمي؈ق والعزلة والاضطرابات والثورات والمظاɸرات واݍݰروب اݝݰلية والدوڲʏ. ولعل 

  ما ɸو حاصل ب؈ن الزنوج والأورȋي؈ن البيض ࢭʏ الولايات المتحدة الأمرʈكية، والبيض والسود ࢭʏ جنوب إفرʈقيا.

  .ات الادارʈةالاس؅فاتيجيات المستخدمة ࡩʏ التعامل مع قضايا الصراع

 
ً
تقوم عڴʄ التعاون ب؈ن الطرف؈ن ) أن Compromisingاس؅فاتيجية الْڈدئة واݍݰلول الوسط أو الȘسوʈة ( -أولا

والݏݨوء إڲʄ حلول وȖسوʈات  ،فيقومان بْڈدئة الأوضاع، المتصارع؈ن، بحيث يحافظان عڴʄ علاقات طيبة بئڈما

  .)٢٠٠٥(مصطفى، أحمد، .مثل التخفيف من حدة المشɢلة ،للقضايا الۘܣ يمكن التوصل إڲʄ حلول بخصوصɺا

 
ً
 من  Accommodationاس؅فاتيجية التنازل (  –ثانيا

ً
 مصاݍݰه ، انطلاقا

ً
) حيث يȘنازل أحد الطرف؈ن للآخر متجاɸلا

  ).٢٠٠٤( حرʈم، حس؈ن محمود، قناعته بضرورة إنجاز المطلوب دون عطل أو تأخ؈ف.

 
ً
) وتقوم ɸذه الاس؅فاتيجية عڴʄ تجاɸل الصراع وɸ୒مال أسبابه ، ومن ثم  Avoidanceاس؅فاتيجية التجنب ( –ثالثا

والتنازل عن المصاݍݳ ، وࢭʏ ضوء ɸذه الاس؅فاتيجية يمكن استخدام اسلوȋ؈ن ، إما  ،اب أمام الطرف الثاɲيالاɲܦݰ

  ).٢٠٠٠(المɺدي، سوزان محمد، .أسلوب الإɸمال أو أسلوب الفصل ب؈ن الطرف؈ن المتصارع؈ن
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ً
) ʇستخدمɺا المديرون عندما ʇشتد اݍݵلاف ب؈ن الطرف؈ن ، وʈص؈ف  Forceاس؅فاتيجية القوة اݍݨ؄فية : (  –راȊعا

أحداɸما عڴʄ موقفه دون تنازل أو موافقة عڴʄ أية حلول أخرى، وترى الإدارة أنه طرف مɺم ومفيد للعمل ، ولا يجوز 

  ).٢٠٠٣(العطية، ماجده ، إضعافه أو إحباطه.

 
ً
دمɺا المديرون عندما يرون أن الطرف؈ن المتصارع؈ن يميلان إڲʄ ) وʉستخCollaboratioاس؅فاتيجية التعاون : (  –خامسا

الرغبة ࢭʏ تحقيق الفائدة المرجوة ، وأٰڈما متعاونان ، حيث تتوافر لدٱڈما النيات الطيبة ، وضمن ɸذه الاس؅فاتيجية 

  يمكن استخدام أساليب عدة ، مثل اݍݰوار واللقاءات المتتالية.

اتيجيات المستخدمة ࡩʏ التعا   مل مع قضايا الصراع الإداري:الاس؅ف

اتيجية الْڈدئة واݍݰلول الوسط أو الȘسوʈة (   ):Compromisingاس؅ف

فيقومان بْڈدئة الأوضاع ، أن تقوم عڴʄ التعاون ب؈ن الطرف؈ن المتصارع؈ن بحيث يحافظان عڴʄ علاقة طيبة بئڈما

  .بخصوصɺا، مثل التخفيف من حدة المشɢلة والݏݨوء إڲʄ حلول وȖسوʈات للقضايا الۘܣ يمكن التوصل إڲʄ حلول 

اتيجية   .Accommodationالتنازل  اس؅ف

 حيث يȘنازل أحد الطرف؈ن للآخر متجاɸلا مصاݍݰه 
ً
  من قناعته بضرورة إنجاز المطلوب دون عطل أو تأخ؈ف.انطلاقا

اتيجية التجنب (    )Avoidanceاس؅ف

ثم الاɲܦݰاب أمام الطرف الثاɲي والتنازل عن المصاݍݳ،  تقوم ɸذه الاس؅فاتيجية عڴʄ تجاɸل الصراع وɸ୒مال أسبابه

  وࢭʏ ضوء ɸذه الاس؅فاتيجية يمكن استخدام أسلوȋ؈ن إما أسلوب الإɸمال أو أسلوب الفصل ب؈ن الطرف؈ن المتصارع؈ن.

اتيجية القوة اݍݨ؄فية   اس؅ف

نازل أو موافقة عڴʄ أية ʇستخدمɺا المديرون عندما ʇشتد اݍݵلاف ب؈ن الطرف؈ن، وʈصر أحدɸما عڴʄ موقفه دون ت

  حلول أخرى، وترى الإدارة إنه طرف مɺم ومفيد للعمل، ولا يجوز إضعافه أو إحباطه.

اتيجية التعاون    Collaborationاس؅ف

ʇستخدمɺا المديرون عندما يرون أن الطرف؈ن المتصارع؈ن يميلان إڲʄ الرغبة ࢭʏ تحقيق الفائدة المرجوة، و୒ٰڈما 

لدٱڈما النيات الطيبة، وضمن ɸذه الاس؅فاتيجية يمكن استخدام أساليب عدة، مثل اݍݰوار متعاونان، حيث تتوافر 

  ).٤٨واللقاءات المتتالية (

  كيفية التعامل مع الصراع 

  فيما يڴȊ ʏعض من مبادئ اݍݰل البناء للصراع

بوضوح وɸدوء  العقلانية حاول الانفعال بمعقولية حۘܢ مع شدة الفعال الطرف الآخر واعرض موقفك -

 ولا Ȗعمم 
ً
 .باݍݰقائق وكن محددا
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ݳ وابحث عن جذور   - الصراع، ɸل ۂʏ  التفاɸم حاول فɺم الطرف الآخر حۘܢ لو لم يفɺمك، واسأل واستوܷ

 حول اݍݰقائق أو القيم، أم المنݤݨية أو الأɸداف؟

واصل وʈقلل التواصل شاور الطرف الآخر قبل اخذ قرار يؤثر عليه، و୒مداده بالمعلومات سʋܨݨع الت  -

 الموثوقية لا تخدع الطرف الآخر حۘܢ لو حاول خداعك الكشف عن ɠافة المعلومات ذات مستوى الصراع

 العلاقة بموضوع الصراع.

التأث؈ف غ؈ف القسري لا يفرض أي ءۜܣء عڴʄ الطرف الآخر، حۘܢ و୒ن حاول ɸو ذلك. يجب أن تقبل محاولاته  -

 لإقناعك كما Ȗسڥʄ أنت لإقناع الآخرʈن.

 .قبول اقبل الطرف الآخر وانظر فيما يطرحه من أفɢار كن ذا رغبة ࢭʏ التعلمال  -

النوايا اݍݰسنة لم ʇعمل ما فيه صاݍݳ العلاقة المتبادلة ومصݏݰة الطرف؈ن Ȋغض النظر عن موقف الطرف  -

 وأمينا (
ً
 ).٢٠١٧نزار عمر عبدالله،  الآخر، حافظ عڴʄ كرامة الآخرʈن وكن مخلصا

  

  الصراع ع؄ف مراحل حياة المشروع اݝݵتلفة: 

Conflict through Various Project Life Cycle Stages  

) عن الصراع ࢭʏ المشارʉع، إلا أنه ما زال ʇشɢل Thamhain & Wilman, 1975رغم مرور عشرات السن؈ن عڴʄ ما كتبه (

 لفɺم 
ً
 ومناسبا

ً
 صاݍݰا

ً
  عاصر.الصراع ع؄ف مراحل حياة المشروع المأساسا

ࢭʏ المراحل  ȊSources of Conflictsشرح مصادر الصراع أولا ولفɺم الصراع ع؄ف مراحل حياة المشروع فإننا سوف نقوم 

  اݝݵتلفة ݍݰياة المشروع وۂʏ عڴʄ النحو الآȖي: 

لتحديد الأولوʈات، يجب أن يɢون ɸناك وضوح ࢭʏ عناصر خطة المشروع، بالإضافة  :Prioritiesالأولوʈات     .١

ʄتنفيذ عناصر خطة  إڲ ʏات ࢭʈعد ذلك، يتم تحديد الأولوȊ .ع المسؤوليات والصلاحيات ووضوح الأدوارʉتوز

 المشروع لتحقيق أɸداف المشروع، وتحديد أسلوب الرقابة والتقييم ࢭʏ مراحل العمل اݝݵتلفة.

 Administrative Operating: والمقصود ɸنا وجود إجراءات عمل إدارʈة Proceduresالإجراءات  .٢

Procedures  مات والشروحات الۘܣ يتضمٔڈا عقدɸالتفا ʄالمشروع، بالإضافة إڲ ʏا والال؅قام ٭ڈا ࢭɺيتم إتباع

لتوضيح الإجراءات والمسؤوليات والصلاحيات واݍݵطط الاحتمالية  Project Charterالال؅قام ࢭʏ المشروع 

Contingency Plans  .ة الظروف الطارئة والمفاجئةɺلمواج 

ɸنا يتم تحوʈل خطة المشروع إڲʄ جدول زمۚܣ يوܷݳ طبيعة الأɲشطة اللازمة لإتمام : Schedulesول اݍݨدا .٣

المشروع، ومدى تداخلɺا واعتمادɸا وتتاȊعɺا، بالإضافة إڲʄ الأحداث واݝݰطات الرئʋسية اللازمة لإنجاز 

 لأن اݍݨداول تتعلق بالوقت، الذي لا يمكن إعادة إنت
ً
اجه كمورد محدود، فإن إدارة المشروع بالɢامل. ونظرا

 الوقت ع؄ف مراحل حياة المشروع اݝݵتلفة Ȗعد أحد مصادر الصراع فيه.

ݳ طبيعة الأɲشطة اللازمة لإتمام المشروع، ومدى   .٥ .٤ ɸنا يتم تحوʈل خطة المشروع إڲʄ جدول زمۚܣ يوܷ

الضرورʈة لإنجاز المشروع بالɢامل. تداخلɺا واعتمادɸا وتتاȊعɺا، بالإضافة إڲʄ الأحداث واݝݰطات الرئʋسية 
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 لأن اݍݨداول تتعلق بالوقت، الذي لا يمكن إعادة إنتاجه كمورد محدود، فإن إدارة الوقت ع؄ف مراحل 
ً
ونظرا

 حياة المشروع اݝݵتلفة Ȗعت؄ف أحد مصادر الصراع فيه.

ام بالɢلف وعدم ȊسȎب وجود موازنة محددة وɠلف محدودة ࢭʏ تنفيذ المشروع، فإن الال؅ق : Costالɢلف  .٥

 تجاوزɸا ʇعد من الضغوط الۘܣ تؤدي إڲʄ حدوث الصراع ࢭʏ المشروع.

ʇش؈ف ɸذا إڲʄ مدى توفر اݍݰلول الفنية للمشكلات الۘܣ قد تواجه : Technical Problemsالمشكلات الفنية  .٦

و من خلال المشروع ع؄ف المراحل اݝݵتلفة، سواء من خلال اݍݵ؄فات والمɺارات الفنية للأܧݵاص اݍݵ؄فاء، أ

الوسائل والأدوات التكنولوجية الۘܣ ٮڈتم بحل المشكلات الۘܣ قد Ȗع؅فض تنفيذ المشروع، أو من خلال 

مشكلات ࢭʏ تكنولوجيا الاتصال أو توفر النماذج والوسائل اݍݰديثة ࢭʏ التخطيط وال؄فمجة واتخاذ القرارات 

 الإدارʈة.

يتحملون مسؤوليات المشروع، من حيث عددɸم أو نوع اݍݵ؄فات ʇش؈ف ɸذا إڲʄ الأفراد الذين :  Laborالعمالة  .٧

والكفاءات والمɺارات، أو من حيث وقت اݍݰاجة لɺم وتوفرɸم عند اݍݰاجة. وكما ɲعلم، فإن رأس المال 

الفكري أصبح من أɸم موارد المنظمة، كما أن بناء رأس المال الفكري واݍݰصول عڴʄ الكفاءات ʇعد أحد 

 نظمات وȋئڈا.مصادر الصراع ࢭʏ الم

ٱڈتم ɸذا العنصر بطبيعة الأفراد ومواصفاٮڈم الܨݵصية، وʈحدد طبيعة : Personalityالأمور الܨݵصية   .٨

  العلاقة بئڈم ومدى التقارب والتباعد، وطرʈقة Ȗعاملɺم، مما ʇعت؄ف أحد مصادر الصراع ࢭʏ المشارʉع.

  .)Conflict Resolving Techniques in Projects.(أدوات حل الصراع ࡩʏ المشارʉع 

ɸناك طرق عديدة ݍݰل الصراع ࢭʏ المنظمات Ȋشɢل عام، ولكن أفضل الأساليب ݍݰل الصراع ࢭʏ منظمات المشارʉع 

 Ȗشمل: التفاوض (
ً
  ).Chartering)، وعقد الال؅قام (Partnering)، الشراكة (Negotiationتحديدا

  )(Negotiationالتفاوض: 

الأطراف المعنية إڲʄ إيجاد أرضية مش؅فكة لتبادل العناصر الۘܣ يمتلكɺا ɠل طرف ɸو العملية الۘܣ ʇسڥʄ من خلالɺا 

ولديه سلطة علٕڈا، ٭ڈدف الوصول إڲʄ نقطة توافق مرضية ݍݨميع الأطراف. الɺدف من التفاوض ɸو التوصل إڲʄ حل 

وȋالتاڲʏ، يمكن اعتبار ) لا يمكن لأي طرف اق؅فاحه دون أن يɢون ذلك عڴʄ حساب أحد الفرʈق؈ن. Optimalأمثل (

  التفاوض أداة فعالة ݍݰل ال؇قاعات وتحقيق اتفاق ʇشعر فيه ɠل طرف بالرضا عن ما حصل عليه.

  لɢي تɢون عملية التفاوض ناݦݰة، يجب أن تحقق ثلاثة متطلبات رئʋسية:

.. يجب أن يتم التوصل إڲʄ حل مرضٍ ب؈ن الأطراف دون المساس بأɸداف المشروع أو التأث؈ف ١
ً
  علٕڈا سلبا

) Honesty. يɴبڧʏ عڴʄ مدير المشروع (أو المفاوض) العمل عڴʄ بناء الثقة المتبادلة ب؈ن المتفاوض؈ن وȖعزʈز الأمانة (٢

  بئڈم.

. يجب أن تتجنب الأطراف المتفاوضة البحث عن حلول تلۗܣ احتياجاٮڈا فقط، بل يجب أن Ȗسڥʄ لإيجاد حل يرعۜܣ ٣

.الطرف الآخر وʈحقق مصاݍݰه أي
ً
  ضا
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) ۂʏ الأفضل، حيث ترعۜܣ الطرف؈ن، I win you winلتحقيق ɸذه الأɸداف، Ȗعت؄ف اس؅فاتيجية "أنا أرȋح وأنت ترȋح" (

 من استخدام اس؅فاتيجيات "أنا أرȋح وأنت تخسر" (
ً
 I lose) أو "إذا خسرت أنا، فلتخسر أنت" (I win you loseبدلا

you lose.(  

  وض عڴʄ المبادئ التالية:لɢي يتحقق ذلك، يجب أن يركز التفا

  . فصل اݍݨوانب الܨݵصية عن المشɢلة المطروحة للتفاوض.١

 من المواقع الوظيفية.٢
ً
  . ال؅فك؈ق عڴʄ المصاݍݳ والفوائد بدلا

. قبل محاولة الوصول إڲʄ اتفاق، يجب العمل عڴʄ اكȘشاف وابتɢار خيارات تحقق المنافع المتبادلة والمصاݍݳ ٣

  فاوضة.اݝݵتلفة للأطراف المت

  . الإصرار عڴʄ استخدام معاي؈ف موضوعية أثناء عملية التفاوض.٤

  ):(Partneringالشراكة 

) لتوف؈ف Ȋعض الأجزاء من Outsourcingلوحظ ࢭʏ السنوات الأخ؈فة زʈادة مݏݰوظة ࢭʏ الاعتماد عڴʄ المصادر اݍݵارجية (

 ʄذه الأجزاء عڴɸ ونɢل سلع ملموسة مثل المواد اݍݵام وقطع المنتجات أو اݍݵدمات للمشروعات. يمكن أن تɢش

 لتعقيد المشارʉع وك؆فة المدخلات واݍݨɺات المعنية 
ً
الغيار، أو خدمات غ؈ف ملموسة مثل المɺارات واݍݵ؄فات الȎشرʈة. نظرا

 
ً
مثل الموردين ومقاوڲʏ الباطن، أصبح من الضروري أن تɢون العلاقة ب؈ن المشروع وɸذه الأطراف علاقة شراكة، بدلا

  أن تقتصر عڴʄ علاقة تقليدية تقتصر عڴʄ تنفيذ الواجبات التعاقدية فقط. من

تȘيح الشراكة فرصة لنقل العلاقات التعاقدية إڲʄ مرحلة من التعاون والȘشارك القوي ب؈ن المشروع وفرʈق العمل من 

جاد أرضية مش؅فكة جɺة، والموردين من جɺة أخرى. يتم ذلك من خلال البحث عن المصاݍݳ والثقافة المش؅فكة، و୒ي

  ).Ȗ٢٠١٩ساعد ࢭʏ تحقيق الأɸداف المش؅فكة. (فادي بطرس، 

  لتحقيق شراكة ناݦݰة ب؈ن مختلف أܵݰاب المصݏݰة ࢭʏ المشروع، ɸناك خطوات ضرورʈة يجب اتباعɺا:

ظɺر ال؅قامɺا بالشراكة ودعمɺا لɺا .١
ُ
، وأن يجب عڴʄ الإدارة العليا ࢭʏ المنظمة الأم الۘܣ يɴت׿ܣ إلٕڈا المشروع أن ت

  ) ينظم العلاقات داخل المشروع.ȖCharterعمل عڴʄ تطوʈر عقد ال؅قام (

  يجب عڴʄ الشرɠاء المعني؈ن بالمشروع تنفيذ الال؅قامات المطلوȋة مٔڈم من خلال: .٢

  إجراء تقييم مش؅فك لتقدم المشروع. -   

  إيجاد طرق ݍݰل المشكلات ومعاݍݨة نقاط الاختلاف عند ظɺورɸا. -   

  قبول التحس؈ن والتطوʈر المستمر للأɸداف المش؅فكة. -   

  دعم الإدارة العليا من كلا الطرف؈ن لɺذه الشراكة. -   
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يجب عڴʄ كلا الفرʈق؈ن (الشرɠاء) الال؅قام بإجراء مراجعة دورʈة لتنفيذ المشروع واݝݰطات الرئʋسية،  .١

  وʉستمر ذلك حۘܢ انْڈاء المشروع.

  Charteringمذكرة التفاɸم (عقد الال؅قام) 

 Ȋعقد الال؅قام أو عقد الامتياز (
ً
؄فم ب؈ن مدير Charter Projectمذكرة التفاɸم، المعروفة أيضا

ُ
)، ۂʏ اتفاقية مكتوȋة ت

ستخدام المشروع والإدارة العليا للمنظمة الأم والمدراء الوظيفي؈ن. ٮڈدف ɸذه الاتفاقية إڲʄ تحديد الشروط المتعلقة با

 ما ʇُشرك الزȋون ࢭɸ ʏذه المذكرة.
ً
  الموارد اللازمة للمشروع، وغالبا

ࢭʏ مذكرة التفاɸم، يتفق الأطراف المعنية عڴʄ ما يجب القيام به، ومۘܢ يجب تنفيذ ɸذا العمل، والموارد المطلوȋة 

  لذلك، وتوقيت اݍݰاجة إلٕڈا، وتɢاليفɺا ࢭʏ ذلك الوقت، وطرق اݍݰصول علٕڈا. 

ʄ ذلك، تتضمن مذكرة التفاɸم خطة المشروع، وجدول المشروع، وموازنة المشروع، ɠأɸم أدوات إدارة المشروع بناءً عڴ

  ).٢٠٢١( متوڲʄ السيد متوڲɸ ʄناء أحمد خليل،  الۘܣ يجب الال؅قام ٭ڈا.

  .أسباب الصراعات الإدارʈة ࡩʏ فرق العمل: تحليل شامل

بʋئات العمل، وقد تɴشأ نȘيجة لعوامل متعددة. فيما يڴʏ تحليل شامل Ȗعت؄ف الصراعات الإدارʈة جزءًا طبيعيًا من 

  ) Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017) لأسباب ɸذه الصراعات:

عندما يɢون لدى أعضاء الفرʈق أɸداف مختلفة أو رؤى متباينة حول المشروع، يمكن : . اختلاف الأɸداف والرؤى١ 

  قد ʇسڥʄ لتحقيق أɸدافه اݍݵاصة، مما يخلق توترات. أن يؤدي ذلك إڲʄ صراعات. فɢل عضو

ا  -:. توزʉع الأدوار والمسؤوليات٢ 
ً
ɠب ارتباȎسʇ ام، مماɺتداخل الم ʄعدم وضوح الأدوار والمسؤوليات يمكن أن يؤدي إڲ

ڈا.وصراعات ب؈ن الأعضاء. إذا شعر الأفراد بأن مɺامɺم غ؈ف محددة، قد يȘنافسون عڴʄ نفس المɺام أو    يتجاɸلوٰ

ɠل فرد ࢭʏ الفرʈق لديه ܧݵصية فرʈدة. يمكن أن تؤدي الاختلافات ࢭʏ أساليب العمل  -:. اختلاف الܨݵصيات٣ 

  والتواصل إڲʄ صراعات، خاصة إذا ɠان ɸناك أفراد يȘسمون بالɺيمنة أو الانطواء.

إڲʄ سوء الفɺم وسوء التقدير. إذا  قص التواصل الفعّال ب؈ن أعضاء الفرʈق يمكن أن يؤدين -:. عدم كفاية التواصل٤ 

  لم يتم تبادل المعلومات Ȋشɢل جيد، يمكن أن تɴشأ الشɢوك والمشاɠل.

يمكن أن تزʈد من التوتر ب؈ن الأعضاء،  tight deadlinesالضغوط الناتجة عن المواعيد الٔڈائية  -:. الضغط الزمۚܣ٥ 

  مما يؤدي إڲʄ تصاعد الصراعات.

عندما يɢون ɸناك تفاوت ࢭʏ المɺارات واݍݵ؄فات ب؈ن أعضاء الفرʈق، قد ʇشعر الأفراد  -:فات. تفاوت المɺارات واݍݵ٦؄ 

  بالاسȘياء أو عدم الرضا، مما يمكن أن يؤدي إڲʄ صراعات.

أسلوب القيادة غ؈ف الفعال يمكن أن ʇسɺم ࢭɲ ʏشوء الصراعات. إذا ɠان القائد غ؈ف قادر عڴʄ  -:. القيادة غ؈ف الفعالة٧ 

  ʈق Ȋشɢل جيد، قد يؤدي ذلك إڲʄ فقدان الثقة ب؈ن الأعضاء.إدارة الفر 
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ࢭʏ فرق العمل المتنوعة ثقافيًا، يمكن أن تؤدي الاختلافات ࢭʏ القيم والمعتقدات إڲʄ سوء  -:. الاختلافات الثقافية٨ 

  ).٢٠٢٠(حسن، داود، الفɺم والصراعات.

التقدير يمكن أن تؤدي إڲʄ منافسة غ؈ف ܵݰية ب؈ن الرغبة ࢭʏ التم؈ق أو اݍݰصول عڴʄ  -:. المنافسة الداخلية٩ 

  الأعضاء، مما ʇسȎب توترات وصراعات.

اتخاذ قرارات بدون اسȘشارة الفرʈق أو دون دراسة ɠافية يمكن أن يؤدي إڲʄ الشعور  -:. القرارات غ؈ف المدروسة١٠ 

  بالتجاɸل، مما ʇسɺم ࢭɲ ʏشوء الصراعات.

ʇساعد الفرق ࢭʏ التعرف عڴʄ المشاɠل اݝݰتملة والتعامل معɺا Ȋشɢل فعّال.  فɺم أسباب الصراعات الإدارʈة يمكن أن

  من خلال Ȗعزʈز التواصل، توضيح الأدوار، وتبۚܣ أساليب قيادة فعالة، يمكن تقليل الصراعات وتحس؈ن بʋئة العمل.

اتيجيات إدارة الصراعات الإدارʈة لتعزʈز التعاون ب؈ن أعضاء الفرʈق   .اس؅ف

Ȋعض يوجد إدارة الصراعات Ȋشɢل فعال يمكن أن ʇساعد ࢭȖ ʏعزʈز التعاون وتحس؈ن الأداء داخل الفرق. 

  )Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017)(الاس؅فاتيجيات الرئʋسية:

  -:. Ȗعزʈز التواصل الفعال١ 

Ȗܨݨيع الأعضاء عڴʄ التعب؈ف عن آرا٬ڈم ومشاعرɸم بحرʈة. يمكن استخدام الاجتماعات  :فتح قنوات الاتصال -   

  الدورʈة أو المنصات الرقمية لذلك.

  تدرʈب الأعضاء عڴʄ مɺارات الاستماع الɴشط لفɺم وجɺات نظر الآخرʈن Ȋشɢل أفضل. :الاستماع الɴشط -   

  . تحديد الأدوار والمسؤوليات بوضوح٢ 

   - ɺع المʉادة المساءلة. :امتوزʈق لتقليل التداخل وزʈالفر ʏل عضو ࢭɢتوضيح الأدوار والمسؤوليات ل  

  وضع أɸداف واܷݰة ومش؅فكة Ȗعزز من Ȗعاون الأعضاء نحو تحقيقɺا. :تحديد الأɸداف المش؅فكة -   

  . تطوʈر مɺارات حل ال؇قاعات٣ 

ن الأعضاء من التعامل مع  :تدرʈب الأعضاء -   
ّ

تقديم ورش عمل لتعليم مɺارات حل ال؇قاعات والتفاوض، مما يمك

  الصراعات Ȋشɢل بناء.

  استخدام تقنيات الوساطة ݍݰل ال؇قاعات ب؈ن الأعضاء بطرʈقة عادلة وموضوعية. -:توظيف تقنيات الوساطة -   

  . Ȗعزʈز ثقافة الفرʈق٤ 

الۘܣ Ȗعزز من بناء الثقة ب؈ن الأعضاء، مثل الأɲشطة التعاونية أو الفعاليات  Ȗܨݨيع الأɲشطة -:بناء الثقة -   

  الاجتماعية.

  Ȗعزʈز القيم المش؅فكة ب؈ن الأعضاء، مثل الاح؅فام والتعاون، لتقليل الصراعات. -:القيم المش؅فكة -   
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  . تقديم التغذية الراجعة البناءة٥ 

  ة للأعضاء بطرʈقة بناءة، مما ʇساعد ࢭʏ التعرف عڴʄ نقاط القوة والضعف.تقديم Ȗغذية راجعة دورʈ :تقييم الأداء -   

 من اللوم، مما ʇعزز التعاون. :Ȗܨݨيع التعلم من الأخطاء -   
ً
  خلق بʋئة Ȗسمح للأعضاء بالتعلم من الأخطاء بدلا

  . إدارة التوتر والضغط٦ 

Ȗܨݨيع الأعضاء عڴʄ استخدام تقنيات مثل التأمل أو الرʈاضة للتخفيف من  :اس؅فاتيجيات التخفيف من الضغط -   

  التوتر.

  تقديم الدعم النفؠۜܣ للأعضاء الذين ʇعانون من ضغوط العمل. :توف؈ف الدعم النفؠۜܣ -   

  . التقييم المستمر٧ 

  عديلɺا حسب اݍݰاجة.إجراء تقييمات دورʈة لمدى فعالية اس؅فاتيجيات إدارة الصراعات وȖ :مراجعة الأداء -   

  استخدام استطلاعات الرأي ݍݨمع ملاحظات الأعضاء حول بʋئة العمل وسبل تحسئڈا. :استطلاعات الرأي -   

୒نتاجيته   ؟الصراعات الإدارʈة: كيف تؤثر عڴʄ ديناميكية الفرʈق و

ف وجɺات النظر، الأɸداف، Ȗعد الصراعات الإدارʈة جزءًا طبيعيًا من بʋئات العمل، حيث يمكن أن تɴشأ نȘيجة لاختلا 

 ,Jehnأو أساليب العمل. ومع ذلك، فإن تأث؈ف ɸذه الصراعات عڴʄ ديناميكية الفرʈق و୒نتاجيته يمكن أن يɢون كب؈فًا.

K. A., & Mannix, E. A. ,2021).  

  . تأث؈ف الصراعات عڴʄ ديناميكية الفرʈق١ 

يمكن أن تؤدي الصراعات إڲʄ توترات ب؈ن الأعضاء، مما يؤثر عڴʄ العلاقات الܨݵصية  :Ȗغي؈ف العلاقات ب؈ن الأعضاء -

  والمɺنية. قد يتجنب الأعضاء Ȋعضɺم البعض، مما يقلل من التعاون.

عندما تɴشأ صراعات، قد ت؅فاجع الثقة ب؈ن الأعضاء، مما يجعل من الصعب علٕڈم العمل معًا بفعالية. : تقليل الثقة -

  صر أسا؟ۜܣ ࢭʏ أي فرʈق ناݦݳ.الثقة ۂʏ عن

يمكن أن تؤدي الصراعات إڲʄ تدɸور التواصل ب؈ن الأعضاء، حيث يصبح الأفراد أقل استعدادًا : تأث؈ف عڴʄ التواصل -

  )(Tjosvold, D., & Yu, Z. ,2022للتعب؈ف عن آرا٬ڈم أو الاستماع للآخرʈن. ɸذا يؤدي إڲʄ معلومات غ؈ف دقيقة أو ناقصة.

  

  . تأث؈ف الصراعات عڴʄ الإنتاجية٢ 

الصراعات يمكن أن تؤدي إڲʄ تأخ؈ف ࢭʏ إنجاز المɺام والمشارʉع. عندما يɴشغل الأعضاء ࢭʏ اݍݵلافات، : تأخ؈ف الإنجازات -

  يقل ترك؈قɸم عڴʄ العمل.
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يؤثر سلبًا عڴʄ الأداء  الصراعات تؤدي إڲʄ زʈادة مستوʈات التوتر والإجɺاد ب؈ن الأعضاء، مما :زʈادة التوتر والإجɺاد -

  العام. الأفراد المتوترون يميلون إڲʄ اتخاذ قرارات أقل فعالية.

ȊسȎب ال؅فك؈ق عڴʄ الصراعات، قد ينخفض مستوى اݍݨودة ࢭʏ العمل المنجز. الأعضاء قد : تراجع جودة العمل -

  ).٢٠٢١ر، (محمد السعيد عبد الغفايتجاɸلون التفاصيل أو يتخذون قرارات سرʉعة وغ؈ف مدروسة.

  

  . أنواع الصراعات وتأث؈فɸا٣ 

تɴشأ عندما تتعارض أɸداف الأفراد أو فرق العمل. ɸذه الصراعات يمكن أن تɢون مثمرة إذا تم : صراعات وظيفية -

  إدارٮڈا Ȋشɢل ܵݰيح، حيث يمكن أن تؤدي إڲʄ تحسʋنات ࢭʏ العمليات.

فات ܧݵصية. ɸذه الصراعات غالبًا ما تɢون أك؆ف تتعلق باݍݵلافات ب؈ن الأفراد ȊسȎب اختلا  :صراعات ܧݵصية -

  ).Brett, J. M., & Behfar, K. (2019)ضررًا، حيث تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ العلاقات داخل الفرʈق.

  

  . اس؅فاتيجيات إدارة الصراعات٤ 

  Ȗعزʈز بʋئة تواصل مفتوحة حيث يمكن للأعضاء التعب؈ف عن آرا٬ڈم ومشاعرɸم. :التواصل الفعال -

  وضوح الأدوار يمكن أن يقلل من الصراعات الناتجة عن التداخل ࢭʏ المɺام. -:تحديد الأدوار والمسؤوليات -

تدرʈب الأعضاء عڴʄ مɺارات حل ال؇قاعات والتفاوض يمكن أن ʇساعد ࢭʏ إدارة الصراعات Ȋشɢل أك؆ف : تقديم التدرʈب -

  فعالية.

  .فعالةالتعامل مع الصراعات الإدارʈة: مɺارات القيادة ال

Ȗعت؄ف مɺارات القيادة الفعالة ضرورʈة للتعامل مع الصراعات الإدارʈة، حيث تلعب دورًا حاسمًا ࢭʏ توجيه الفرʈق نحو 

 ,Ȋ):Brett, J. M., & Behfarعض المɺارات الأساسية الۘܣ يجب أن يتمتع ٭ڈا القادةيوجد حل ال؇قاعات وȖعزʈز التعاون. 

K. (2019)  

  . التواصل الفعال١ 

  القدرة عڴʄ الاستماع Ȋعناية لمشاعر وآراء الأعضاء Ȗساعد ࢭʏ فɺم جذور الصراع. :الاستماع الɴشط -   

  يجب عڴʄ القائد أن يɢون قادرًا عڴʄ التعب؈ف عن توقعاته وأɸدافه بوضوح لتجنب أي لȎس. :التعب؈ف الواܷݳ -   

  . الذɠاء العاطفي٢ 

القادة الناݦݰون ʇعرفون كيفية إدارة مشاعرɸم ومشاعر الآخرʈن، مما ʇساعد ࢭʏ تقليل  :التحكم ࢭʏ المشاعر -   

  التوتر.
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  فɺم مشاعر الآخرʈن يمكن أن ʇسɺل بناء الثقة وʉعزز العلاقات ب؈ن الأعضاء. :التعاطف -   

  . حل المشكلات٣ 

 من ال؅فك؈ق عڴʄ الأعراض. :تحديد المشɢلة -   
ً
  القائد يجب أن يɢون قادرًا عڴʄ تحديد الأسباب اݍݨذرʈة للصراع بدلا

  التفك؈ف الإبداڤʏ والقدرة عڴʄ اق؅فاح حلول مبتكرة Ȗساɸم ࢭȖ ʏسوʈة ال؇قاعات Ȋشɢل فعال. :تطوʈر حلول  -   

  :. التفاوض٤ 

من تحقيق توافق ب؈ن الأعضاء اݝݵتلف؈ن، مما ʇساعد ࢭʏ مɺارات التفاوض تمكن القادة  :الوصول إڲʄ حلول وسط -   

  إيجاد حلول ترعۜܣ جميع الأطراف.

  القدرة عڴʄ إدارة توقعات الفرʈق Ȋشأن النتائج اݝݰتملة للصراع. :إدارة التوقعات -   

  . القدرة عڴʄ اتخاذ القرار٥ 

  القائد يجب أن يɢون قادرًا عڴʄ تحليل المعلومات المتاحة Ȋسرعة وفعالية لاتخاذ قرارات مسȘن؈فة. :تحليل المعلومات -   

  اتخاذ القرارات الصعبة وتحمل العواقب ʇعزز من ثقة الفرʈق ࢭʏ القيادة. :تحمل المسؤولية -   

  . بناء الثقة٦ 

  الثقة وتقلل من الشɢوك.ممارسة الشفافية ࢭʏ التعامل مع الأعضاء Ȗعزز من  :الشفافية -   

  دعم الأعضاء ࢭʏ أوقات الصراع ʇعزز من الروابط بئڈم وʉܨݨع عڴʄ التعاون. :تقديم الدعم -   

  . تطوʈر ثقافة الفرʈق٧ 

  إɲشاء بʋئة عمل Ȗܨݨع عڴʄ التعاون والتفاعل الإيجاȌي ب؈ن الأعضاء. :Ȗعزʈز التعاون  -   

ب؈ف عن أفɢارɸم ومق؅فحاٮڈم يمكن أن يقلل من الصراعات وʉعزز من روح السماح للأعضاء بالتع :Ȗܨݨيع الإبداع -   

  ).٢٠٢١(متوڲʄ السيد متوڲɸ ʄناء أحمد خليل، الفرʈق.

  .تأث؈ف الصراعات الإدارʈة عڴʄ الܶݰة النفسية لأعضاء الفرʈق

تؤثر الصراعات الإدارʈة Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ الܶݰة النفسية لأعضاء الفرʈق، مما قد يؤدي إڲʄ عواقب سلبية عڴʄ الأداء 

  ).Ȋ Tjosvold, D., & Yu, Z. (2022)عض التأث؈فات الرئʋسية:ɸناك العام. 

  . زʈادة مستوʈات التوتر والقلق١ 

الصراعات تؤدي إڲʄ شعور الأعضاء بالضغط النفؠۜܣ، مما قد يزʈد من مستوʈات القلق  :الشعور بالضغط -   

  والتوتر.

  عدم وضوح كيفية حل ال؇قاعات يمكن أن يؤدي إڲʄ شعور Ȋعدم الأمان النفؠۜܣ. :عدم اليق؈ن -   
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  . الاكتئاب٢ 

، مما يزʈد من خطر الإصابة الصراعات المستمرة قد تؤدي إڲʄ مشاعر الإحباط واليأس :الشعور بالإحباط -   

  بالاكتئاب.

  الأعضاء الذين ʇعانون من صراعات قد يفقدون الدافع للعمل، مما يؤثر عڴʄ إنتاجيْڈم. :انخفاض الدافع -   

  . تدɸور العلاقات الاجتماعية٣ 

  الصراعات قد تؤدي إڲʄ انقسام الفرʈق، مما يجعل الأعضاء ʇشعرون بالعزلة عن زملا٬ڈم. :العزلة -   

فقدان الثقة ب؈ن الأعضاء يمكن أن يؤدي إڲʄ تدɸور العلاقات الاجتماعية، مما يزʈد من الشعور  :تآɠل الثقة -   

  بالوحدة.

  . تأث؈ف عڴʄ الأداء الوظيفي٤ 

اتج عن الصراعات يمكن أن يؤثر سلبًا عڴʄ ال؅فك؈ق والأداء، مما يؤدي إڲʄ انخفاض التوتر الن :انخفاض الإنتاجية -   

  الإنتاجية.

 أقل جودة ȊسȎب الاɲشغال بالمشاعر  :تدɸور جودة العمل -   
ً
الأعضاء المتأثرون بالصراعات قد يɴتجون عملا

  السلبية.

  . زʈادة الغياب عن العمل٥ 

لذين ʇعانون من ضغوط نفسية قد يتغيبون عن العمل Ȋشɢل متكرر، مما يؤثر الأعضاء ا :التغيب ȊسȎب الإجɺاد -   

  عڴʄ استمرارʈة العمل داخل الفرʈق.

Ȋعض الأعضاء قد يختارون مغادرة العمل أو الانتقال إڲʄ وظائف أخرى ȊسȎب الضغوط  :الاست؇قاف النفؠۜܣ -   

  ). ٢٠٢١(السليماɲي، جمال، المستمرة.

  . تأث؈فات طوʈلة الأمد٦ 

التوتر النفؠۜܣ المستمر يمكن أن يؤدي إڲʄ مشاɠل ܵݰية جسدية مثل ارتفاع ضغط الدم، أمراض  :مشاɠل ܵݰية -   

  القلب، وغ؈فɸا.

الصراعات الإدارʈة قد تؤثر عڴʄ حياة الأعضاء خارج العمل، مما يؤدي إڲʄ توترات ࢭʏ  :تأث؈فات عڴʄ اݍݰياة الܨݵصية -   

  العلاقات الܨݵصية.

  .دارʈة ࡩʏ المشارʉع: الفرص والتحدياتالصراعات الإ 

Ȗعت؄ف الصراعات الإدارʈة جزءًا لا يتجزأ من إدارة المشارʉع، حيث يمكن أن تؤدي إڲʄ تحديات كب؈فة ولكٔڈا أيضًا قد 

 للفرص والتحديات المرتبطة بالصراعات الإدارʈة ࢭʏ المشارʉع.يوجد تخلق فرصًا للنمو والتحس؈ن. 
ً

 (Damiettaتحليلا

university, 2022, P. 162).  
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  التحديات 

يمكن أن تؤدي الصراعات إڲʄ تأخ؈فات ࢭʏ تنفيذ المɺام، مما يؤثر عڴʄ اݍݨدول الزمۚܣ العام : . تأخ؈ف اݍݨدول الزمۚܣ١

  للمشروع.

  ال؇قاعات قد تتطلب موارد إضافية ݍݰلɺا، مما يزʈد من التɢاليف الإجمالية للمشروع. :. زʈادة التɢاليف٢

الصراعات يمكن أن تؤدي إڲʄ تدɸور العلاقات ب؈ن أعضاء الفرʈق، مما يؤثر عڴʄ التعاون : ɸور العلاقات. تد٣

  والتواصل.

 من العمل، تنخفض مستوʈات الإنتاجية وجودة : . انخفاض الإنتاجية٤
ً
عندما يركز الأعضاء عڴʄ ال؇قاعات بدلا

  العمل.

الصراعات المستمرة قد تؤدي إڲʄ انخفاض الروح المعنوʈة، مما يؤثر عڴʄ ال؅قام الأعضاء  :. تأث؈ف عڴʄ الروح المعنوʈة٥

  بالمشروع.

  

  الفرص 

إدارة الصراعات Ȋشɢل فعال يمكن أن Ȗعزز من مɺارات التواصل ب؈ن الأعضاء، مما يؤدي إڲʄ فɺم  :. تحس؈ن التواصل١

  أفضل.

ت يمكن أن تؤدي إڲʄ أفɢار جديدة وحلول مبتكرة، حيث يتم النقاشات الناتجة عن الصراعا: . Ȗعزʈز الابتɢار٢

  استكشاف وجɺات نظر مختلفة.

التعامل مع الصراعات يمكن أن ʇساعد القادة عڴʄ تطوʈر مɺاراٮڈم ࢭʏ إدارة الأزمات : . تطوʈر مɺارات القيادة٣

  والتفاوض.

Ȗ ʄعزʈز التعاون ب؈ن الأعضاء، حيث ʇسعون إذا تم إدارة الصراعات Ȋشɢل جيد، يمكن أن تؤدي إڲ: . Ȗعزʈز التعاون ٤

  للعمل معًا لتحقيق الأɸداف المش؅فكة.

يمكن أن تكشف الصراعات عن نقاط الضعف ࢭʏ العمليات اݍݰالية، مما يوفر فرصة لتحسئڈا : . تحس؈ن العمليات٥

  وتطوʈرɸا.

  .دور التواصل الفعّال ࡩʏ تقليل الصراعات الإدارʈة

ʇعت؄ف التواصل الفعّال أحد العناصر الأساسية ࢭʏ إدارة الصراعات الإدارʈة. ʇساعد ࢭʏ بناء علاقات قوʈة ب؈ن الأعضاء، 

كيفية تأث؈ف التواصل الفعّال عڴʄ يوجد وʉعزز من فɺم الأɸداف والتوقعات، مما يقلل من فرص حدوث ال؇قاعات. 

  )De Dreu, C. K. W., & Weingart, L. R. (2020) تقليل الصراعات الإدارʈة:
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  . توضيح الأɸداف والتوقعات١ 

التواصل اݍݨيد ʇساɸم ࢭʏ توضيح الأɸداف المش؅فكة للفرʈق، مما يقلل من فرص سوء  :تحديد الأɸداف المش؅فكة -   

  الفɺم.

عدم وضوح  عندما ʇعرف الأعضاء ما ɸو متوقع مٔڈم، تقل احتمالية حدوث ال؇قاعات الناتجة عن :توقعات واܷݰة -   

  الأدوار.

  . Ȗعزʈز الاستماع الɴشط٢ 

عندما ʇُܨݨع الأعضاء عڴʄ التعب؈ف عن آرا٬ڈم ومشاعرɸم، ʇشعرون بأٰڈم مسموعون، مما يقلل  :الاستماع الفعّال -   

  من مشاعر الإحباط.

  الاستماع اݍݨيد ʇساعد ࢭʏ فɺم وجɺات نظر الآخرʈن، مما ʇسɺل الوصول إڲʄ حلول وسط. :فɺم وجɺات النظر -   

  . تجنب الشاǿعات وسوء الفɺم٣ 

التواصل الفعّال يضمن أن المعلومات الدقيقة تصل إڲʄ جميع الأعضاء، مما يقلل من الشاǿعات  :توف؈ف المعلومات -   

  وسوء الفɺم.

  تم معاݍݨة المعلومات المضللة Ȋسرعة، يتم تقليل فرص حدوث ال؇قاعات.عندما ي :توضيح الالتباسات -   

  . Ȗعزʈز الثقة والشفافية٤ 

  التواصل المفتوح والصادق ʇعزز من الثقة ب؈ن الأعضاء، مما يؤدي إڲʄ بʋئة عمل أك؆ف Ȗعاونًا. :بناء الثقة -   

عندما يɢون ɸناك مستوى عالٍ من الشفافية ࢭʏ التواصل، يصبح الأعضاء أك؆ف استعدادًا للتعاون وحل  :الشفافية -   

  ال؇قاعات Ȋشɢل سل׿ܣ.

  . Ȗسɺيل حل المشكلات٥ 

التواصل الفعّال يȘيح للأعضاء تبادل الأفɢار واݍݰلول اݝݰتملة لل؇قاعات، مما ʇسɺل الوصول إڲʄ  :تبادل الأفɢار -   

  Ȗسوʈات.

   - ʏل إيجاد حلول مقبولة لݏݨميع. :التحليل اݍݨماڤɺلة، يصبح من الأسɢتحليل المش ʄق معًا عڴʈعمل الفرʇ عندما  

  . تطوʈر مɺارات الاتصال٦ 

توف؈ف التدرʈب عڴʄ مɺارات التواصل يمكن أن ʇساعد الأعضاء عڴʄ التعب؈ف عن أنفسɺم بوضوح  :تدرʈب الأعضاء -   

  وفعالية.

مثل الاجتماعات المنتظمة، وال؄فيد الإلك؅فوɲي، وأدوات التواصل الفوري، لضمان  :قنيات الاتصالاستخدام ت -   

  تدفق المعلومات Ȋشɢل مستمر.



 ٣٨

  . Ȗعزʈز الروح المعنوʈة٧ 

التواصل الفعّال ʇعزز من الروح المعنوʈة للفرʈق، مما يجعل الأعضاء أك؆ف استعدادًا للتعاون  :خلق بʋئة إيجابية -   

  ال؇قاعات. وتجنب

مشاركة النجاحات والتقديرات Ȗعزز من العلاقات ب؈ن الأعضاء وتقلل من مشاعر التنافس  :الاحتفال بالنجاحات -   

  السلۗܣ.

  

  الصراعات الإدارʈة: كيف تؤثر عڴʄ اتخاذ القرار ࡩʏ المشارʉع؟

تؤثر الصراعات الإدارʈة Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ عملية اتخاذ القرار ࢭʏ المشارʉع، حيث يمكن أن تɢون لɺا عواقب إيجابية 

  ).٢٠٢١(محمد السعيد عبد الغفار،  كيفية تأث؈ف ɸذه الصراعات عڴʄ اتخاذ القرار:يوجد وسلبية. 

  . التأث؈فات السلبية١ 

  :تأخ؈ف اتخاذ القرار -

تؤدي إڲʄ تأخ؈ف ࢭʏ اتخاذ القرارات المɺمة، حيث قد يɴشغل الأعضاء ࢭʏ مناقشات غ؈ف مثمرة  الصراعات يمكن أن -  

 من ال؅فك؈ق عڴʄ اݍݰلول.
ً
  بدلا

  :زʈادة التعقيد -

  ال؇قاعات قد تجعل الأمور أك؆ف Ȗعقيدًا، مما يؤدي إڲʄ صعوȋة ࢭʏ تحليل اݍݵيارات المتاحة واتخاذ القرارات. -  

  :سوء الفɺم -

عات يمكن أن تؤدي إڲʄ سوء فɺم الأɸداف والتوجɺات، مما قد ʇسȎب اتخاذ قرارات غ؈ف مناسبة أو غ؈ف الصرا -  

  متوافقة مع أɸداف المشروع.

  :ضغط النفؠۜܣ -

الأعضاء الذين يتعرضون لضغوط ال؇قاع قد يɢونون أقل قدرة عڴʄ التفك؈ف بوضوح، مما يؤثر سلبًا عڴʄ جودة  -  

  القرارات المتخذة.

  تأث؈فات الإيجابية. ال٢ 

  :تنوع الآراء -

الصراعات يمكن أن تؤدي إڲʄ مناقشات حيوʈة، حيث يتم تبادل وجɺات نظر مختلفة، مما ʇعزز من جودة القرار  -  

  من خلال استكشاف جميع اݍݵيارات.

  :تحف؈ق التفك؈ف النقدي -



 ٣٩

  التحديات الناتجة عن الصراعات يمكن أن تحفز الأعضاء عڴʄ التفك؈ف النقدي وتحليل اݍݵيارات Ȋشɢل أعمق. -  

  :تحس؈ن اݍݰلول  -

عند إدارة الصراعات Ȋشɢل فعّال، يمكن أن تؤدي إڲʄ تطوʈر حلول مبتكرة، حيث يتم استغلال الأفɢار اݝݵتلفة  -  

  )(Brett, J. M., & Behfar, K. ,2019للتوصل إڲʄ قرار أفضل.

  :Ȗعزʈز الال؅قام -

عندما يتم إشراك الأعضاء ࢭʏ المناقشات وصنع القرار، فإن ذلك ʇعزز من شعورɸم بالال؅قام تجاه القرار الٔڈاǿي،  -  

  مما يزʈد من فرص تنفيذه بنجاح.

  ).٢٠٢١.(محمد السعيد عبد الغفار، . اس؅فاتيجيات إدارة الصراعات لتحس؈ن اتخاذ القرار٣ 

Ȗعزʈز التواصل المفتوح ب؈ن الأعضاء لتوضيح الأɸداف والتوقعات، مما يقلل من فرص حدوث  :التواصل الفعّال -

  ال؇قاعات.

استخدام أساليب التحكيم أو النقاش المفتوح ݍݰل ال؇قاعات، مما ʇسمح بمشاركة الآراء اݝݵتلفة  :التحكيم والنقاش -

  Ȋشɢل بناء.

  توضيح الأدوار والمسؤوليات لɢل عضو ࢭʏ الفرʈق لتقليل الالتباسات الۘܣ قد تؤدي إڲʄ صراعات. :تحديد الأدوار -

توف؈ف التدرʈب عڴʄ مɺارات حل ال؇قاعات والتواصل يمكن أن ʇساعد الأعضاء عڴʄ التعامل مع  :تدرʈب الأعضاء -

  الصراعات Ȋشɢل أك؆ف فعالية.

  

  .دروس مستفادةتجارب ناݦݰة ࡩʏ إدارة الصراعات الإدارʈة: 

Ȋعض التجارب الناݦݰة ࢭʏ يوجد إدارة الصراعات الإدارʈة Ȗعت؄ف من المɺارات الأساسية الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ نجاح المشارʉع. 

  ).٢٠٢٠، (حسن، داود ɸذا اݝݨال والدروس المستفادة مٔڈا:

  ". شركة "جوجل١ 

اعتمدت جوجل عڴʄ ثقافة العمل المفتوح، حيث يتم Ȗܨݨيع الموظف؈ن عڴʄ التعب؈ف عن آرا٬ڈم ومخاوفɺم  :التجرȋة -   

  بحرʈة.

  :الدروس المستفادة -   

  Ȗعزʈز بʋئة تواصل مفتوحة ʇساعد ࢭʏ تقليل الصراعات وʉعزز من الابتɢار. :التواصل الفعّال -     

  ف؈ن ʇعزز من الشعور بالانتماء وʈقلل من ال؇قاعات.الاɸتمام بآراء الموظ :الاستماع الɴشط -     

  ". شركة "نʋسان٢ 
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  خلال ف؅فة إعادة الɺيɢلة، استخدمت نʋسان أسلوب التحكيم الداخڴʏ ݍݰل ال؇قاعات ب؈ن الفرق. :التجرȋة -   

  :الدروس المستفادة -   

  استخدام التحكيم يمكن أن يɢون وسيلة فعالة ݍݰل ال؇قاعات Ȋسرعة وȌشɢل عادل. :التحكيم ɠوسيلة فعالة -     

  وضوح الأدوار والمسؤوليات يقلل من فرص حدوث ال؇قاعات. :تحديد الأدوار -     

  ". شركة "مايكروسوفت٣ 

  ال.قامت مايكروسوفت بتطبيق برامج تدرȎʈية عڴʄ مɺارات حل ال؇قاعات والتواصل الفعّ  :التجرȋة -   

  :الدروس المستفادة -   

  الاسȘثمار ࢭʏ تدرʈب الموظف؈ن عڴʄ مɺارات التواصل وحل ال؇قاعات ʇعزز من كفاءة الفرʈق. :التدرʈب المستمر -     

  Ȗܨݨيع التفاعل الإيجاȌي ب؈ن الأعضاء ʇساعد ࢭʏ بناء علاقات عمل قوʈة. :التفاعل الإيجاȌي -     

  ". شركة "أبل٤ 

  تخدمت أبل فرق عمل متعددة التخصصات ݍݰل المشكلات المعقدة، مما ساعد ࢭʏ تقليل الصراعات.اس :التجرȋة -   

  :الدروس المستفادة -   

  Ȗشكيل فرق متنوعة ʇعزز من تبادل الأفɢار وʈقلل من ال؇قاعات الناتجة عن وجɺات نظر ضيقة. :التنوع ࢭʏ الفرق  -     

  يؤدي إڲʄ حلول أك؆ف ابتɢارًا. العمل اݍݨماڤʏ يمكن أن :حلول مبتكرة -     

  ". منظمة "الأمم المتحدة٥ 

  استخدمت الأمم المتحدة اس؅فاتيجيات اݍݰوار والتفاوض ݍݰل ال؇قاعات ب؈ن الدول. :التجرȋة -   

  :الدروس المستفادة -   

اݍݰوار والتفاوض يمكن أن يɢونا أدوات فعالة ݍݰل ال؇قاعات، سواء ࢭʏ بʋئات العمل أو عڴʄ المستوى  :اݍݰوار ɠأداة -     

.ʏالدوڲ  

  التفاوض يتطلب ص؄فًا وتفɺمًا لوجɺات نظر الآخرʈن، مما ʇسɺل الوصول إڲʄ حلول مقبولة. :الص؄ف والتفɺم -     
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  الثالثالفصل 

  منݤݨية الدراسة

  

  . مقدمة-

 من أي بحث عل׿ܣ، حيث تحدد الإطار الذي سʋتم من خلاله جمع وتحليل البيانات. ࢭȖ ʏعت؄ف 
ً
 أساسيا

ً
المنݤݨية جزءا

  ɸذا البحث، تم اعتماد المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، الذي ٱڈدف إڲʄ فɺم الظواɸر من خلال دراسة شاملة ومعمقة.

  تتضمن المنݤݨية ࢭɸ ʏذا البحث جانب؈ن رئʋسي؈ن:

حيث استخدم الباحث أسلوب الدراسة المكتȎية لاستعراض وتحليل البحوث والدراسات  :اݍݨانب النظري  .١

السابقة المتعلقة بالصراعات الإدارʈة وتأث؈فɸا عڴʄ أعضاء الفرʈق. ʇساعد ɸذا اݍݨانب ࢭʏ بناء قاعدة معرفية 

  قوʈة تدعم الفرضيات والأɸداف البحثية.

فرد من أعضاء  ١٠٠ة الميدانية لاستطلاع آراء عينة من حيث تم استخدام أسلوب الدراس :اݍݨانب التطبيقي .٢

الفرʈق ࢭʏ المشارʉع. تم توزʉع اسȘبانة ݍݨمع البيانات حول تأث؈ف الصراعات الإدارʈة، مما يȘيح للباحث تقييم 

  الآثار العملية للصراعات عڴʄ الأداء والتعاون والرضا الوظيفي ب؈ن الأعضاء.

ف البحث من خلال توف؈ف بيانات موثوقة وشاملة، مما ʇعزز من فɺم العلاقة ب؈ن Ȗسɺم ɸذه المنݤݨية ࢭʏ تحقيق أɸدا

  الصراعات الإدارʈة وأعضاء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع.

  

  المنݤݨية وطرق البحث. -

  منݤݨية البحث:

اعتمد البحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ من خلال أسلوȋ؈ن أساسي؈ن من أساليب البحث العل׿ܣ لتحقيق أɸداف 

  البحث وɸما:

تناولت  اݍݨانب النظري حيث استخدم الباحث أسلوب الدراسة المكتȎية لعرض وتحليل البحوث الۘܣ -

 موضوع البحث.

البحث فيما يتعلق  اݍݨانب التطبيقي: اعتمد فيه الباحث عڴʄ أسلوب الدراسة الميدانية لاستطلاع آراء عينة -

 ʄع.أعضاء ابتأث؈ف الصراع ب؈ن الأفراد واݍݨماعات عڴʉالمشار ʏق ࢭʈلفر  
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  مجتمع البحث-

  المشارʉع.أعضاء الفرʈق ࢭʏ ) فرد من ١٠٠(تɢونت عينة البحث من 

  عينة الدراسة اعتمد الباحث ࢭʏ الدراسة الميدانية عڴʄ أداة الاسȘبانة وۂʏ استمارة وزعت عڴʄ أفرادحيث 

) ʄا عڴɺعʉة، ) من العامل؈ن ١٠٠وتم توزʈع الإدارʉالمشار ʏة نظر عينة ࢭɺوطلب من أفراد العينة وضع العلامة من وج

 ʄع.الدراسة عن الصراع الإداري ب؈ن الأفراد واݍݨماعات وتأث؈فه عڴʉالمشار ʏق ࢭʈأعضاء الفر  

  

  متغ؈فات الدراسة

  البʋئة). -الصراع الإداري وله أȊعاد وۂʏ الܨݵصية والتنظيمية  :المتغ؈ف المستقل

ɸذا ɸو المتغ؈ف الذي يتم Ȗغي؈فه أو التحكم فيه لدراسة تأث؈فه. ʇشمل أنواع الصراعات مثل  :الصراعات الإدارʈة

  الصراعات ب؈ن الأفراد، الصراعات ب؈ن الفرق، أو الصراعات الناتجة عن اختلاف الأɸداف أو القيم.

  

  ).أعضاء الفرʈق ࡩʏ المشارʉع( المتغ؈ف التاȊع: 

د مدى تأث؈ف المتغ؈ف المستقل عليه. يمكن أن يتضمن ɸذا المتغ؈ف عدة جوانب ɸذا ɸو المتغ؈ف الذي يتم قياسه لتحدي

  مثل:

  الأداء: كيفية تأث؈ف الصراعات عڴʄ إنتاجية الأفراد. -

  الرضا الوظيفي: مدى تأث؈ف الصراعات عڴʄ رضا الأعضاء عن عملɺم. -

  التعاون: مستوى التعاون ب؈ن أعضاء الفرʈق. -

  كيف تؤثر الصراعات عڴʄ اݍݰالة النفسية للأعضاء.التوتر والضغط النفؠۜܣ:  -

الصراعات الإدارʈة (المستقل) تؤثر عڴʄ أعضاء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع (التاȊع) من خلال عدة جوانب يمكن قياسɺا  

  وتحليلɺا.

  

  حدود البحث-

 المشارʉع.الفرʈق ࢭʏ تحديد ماɸية ومجال الصراعات الإدارʈة وأثرɸا عڴʏ أعضاء   :حدود موضوعية -

 .٢٠٢٤ࢭʏ عام  :حدود زمانية -

 .ࢭʏ المؤسسات الإدارʈة :حدود مɢانية -

  ل؈ن ࢭʏ أعضاء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع.العام  :حدود Ȋشرʈة -
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  الراȊع  الفصل

  لإطار العمڴʏ ا

  التحليل الاحصاǿي 

  

  مقدمة-

جرʈت ٭ڈدف التعرف عڴʄ أثر ࢭɸ ʏذا الفصل، سʋتم عرض النتائج الۘܣ توصل إلٕڈا الباحث من خلال الاسȘبانة الۘܣ 
ُ
أ

الصراعات الإدارʈة عڴʄ أعضاء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع. لقد اعتمد الباحث ࢭɸ ʏذه الدراسة عڴʄ أداة الاسȘبانة، والۘܣ تم 

لب من أفراد العينة تقديم ٢٠٢٤) فرد من العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الإدارʈة لعام ١٠٠توزʉعɺا عڴʄ عينة قوامɺا (
ُ
. وقد ط

  ماɸية الصراع الإداري ب؈ن الأفراد واݍݨماعات وتأث؈فه عڴʄ أداء الفرʈق ࢭʏ المشارʉع. تقييمɺم حول 

  

  تحليل البيانات-

: البيانات الܨݵصية:
ً
  أولا

  اݍݨɴس أو النوع: .١

 المشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة جɴس: ١-٤جدول 

 ما ɸو جɴسك

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 67.0 67.0 67.0 67 ذكر 

 100.0 33.0 33.0 33 أنۙܣ

Total 100 100.0 100.0  
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ݳ النتائج ) ١-٤يُظɺر جدول ( الذɠور يمثلون اݍݨانب الأك؄ف من المشارك؈ن ࢭʏ  أنجɴس المشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة، وتوܷ

 ʏبانة، بإجماڲȘسبْڈم  ٦٧الاسɲو 
ً
 جيدة للإناث، بإجماڲʏ %٦٧فردا

ً
  .%٣٣أنۙܣ وɲسبْڈم  ٣٣، وɠان ɸناك تمثيلا

 
  : جɴس المشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة١-٤شɢل 

 

  العمر: .٢

  : أعمار المشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٢-٤جدول 

 ما ɸو عمرك؟

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid  ٤٦من ʄ٦٥ إڲ 

 سنه

5 5.0 5.0 5.0 

٤٥ إڲʄ ٣٦من   10 10.0 10.0 15.0 

 ٣٥ إڲʄ ٢٦من 

 سنه

56 56.0 56.0 71.0 

 ٢٥ إڲʄ ١٨من 

 سنه

29 29.0 29.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  
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ݳ النتائجأعمار المشارك؈ن ࢭʏ  )٢-٤يُظɺر جدول ( اݍݨانب الأك؄ف من أعمار المشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة أن  الاسȘبانة، وتوܷ

 بɴسبة ( ٣٥و ٢٦ت؅فاوح ب؈ن 
ً
)، مما يدل عڴʄ أن المؤسسات الإدارʈة Ȗعتمد بالأساس عڴʄ سواعد الشباب وȖسڥʏ %٥٦عاما

  إڲʏ تمكئڈم لتحقيق اݝݵططات المستقبلية.

  

  الاسȘبانة: أعمار المشارك؈ن ࢭʏ ٢-٤شɢل 

  

 اݍݰالة الاجتماعية: .٣

 : اݍݰالة الاجتماعية للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٣-٤جدول 

 اݍݰالة الاجتماعية

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 64.0 64.0 64.0 64 م؅قوج 

 100.0 36.0 36.0 36 أعزب

Total 100 100.0 100.0  
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ݳ النتائج )٣-٤يُظɺر جدول ( أن اݍݨانب الأك؄ف من المشارك؈ن ࢭʏ  اݍݰالة الاجتماعية للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة، وتوܷ

 بɴسبة ( ٦٤الاسȘبانة م؅قوجون وعددɸم 
ً
مشارɠا، بɴسبة  ٣٦)، بʋنما بلغ الذين حالْڈم الاجتماعية (أعزب) %٦٤فردا

٣٦%  

 
 : اݍݰالة الاجتماعية للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٣-٤شɢل 

  

  المستوى الوظيفي: .٤

 : المستوي الوظيفي للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٤-٤جدول 

 المستوى الوظيفي

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 58.0 58.0 58.0 58 موظف 

مساعد 

 مدير

16 16.0 16.0 74.0 

 83.0 9.0 9.0 9 مدير

 100.0 17.0 17.0 17 رئʋس قسم

Total 100 100.0 100.0  

 



 ٤٧

) المستوي الوظيفي للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة، وتدل النتائج عڴʄ أن اݍݨانب الأك؄ف من المشارك؈ن ࢭʏ ٤-٤يُظɺر جدول (

 بɴسبة ( ٥٨فئة الموظف؈ن وعددɸم  إڲʄالاسȘبانة يɴتمون 
ً
)، بʋنما بلغ مساعدو المدير ورؤساء الأقسام ɲسبة %٥٨فردا

  عڴʏ التواڲʏ. %١٧و  %١٦

  

 
  : المستوي الوظيفي للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٤-٤شɢل 

  سنوات اݍݵ؄فة: .٥

  : سنوات اݍݵ؄فة للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٥-٤جدول 

 سنوات اݍݵ؄فة

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid  أقل من  ٥من ʄسنوات اڲ

١٠ 

36 36.0 36.0 36.0 

سنوات اڲʄ أقل  ١٠من 

١٥من   

20 20.0 20.0 56.0 

سنة ١٥أك؆ف من   12 12.0 12.0 68.0 

سنوات ٥أقل من   32 32.0 32.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  



 ٤٨

 

) سنوات اݍݵ؄فة للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة، وتدل النتائج عڴʄ أن اݍݨانب الأك؄ف من المشارك؈ن ࢭʏ ٥-٤يُظɺر جدول (

 بɴسبة ( ٣٦وعددɸم  ١٠من سنوات اڲʄ أقل  ٥من ت؅فاوح خ؄فٮڈم الاسȘبانة 
ً
الأك؆ف خ؄فة  بلغ المشارɠون )، بʋنما %٣٦فردا

، بɴسبة  ٢٠) عدد ١٥سنوات اڲʄ أقل من  ١٠(من 
ً
  .%٢٠فردا

 
  : سنوات اݍݵ؄فة للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٥-٤شɢل 

  

  المؤɸل العل׿ܣ .٦

 : المؤɸل العل׿ܣ للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٦-٤جدول 

 

 المؤɸل العل׿ܣ

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid  دراسات

 عليا

20 20.0 20.0 20.0 

 35.0 15.0 15.0 15 دبلوم

 41.0 6.0 6.0 6 ثانوʈة فأقل

 100.0 59.0 59.0 59 بɢالورʈوس

Total 100 100.0 100.0  



 ٤٩

 

، وتدل النتائج عڴʄ أن اݍݨانب الأك؄ف من المشارك؈ن ࢭʏ المؤɸل العل׿ܣ للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة) ٦-٤يُظɺر جدول (

 بɴسبة ( ٥٩ وعددɸمالبɢالورʈوس  من حامڴʏ شɺادةالاسȘبانة 
ً
من حامڴʏ الدراسات  ون )، بʋنما بلغ المشارɠ%٣٦فردا

، بɴسبة  ٢٠عدد العليا 
ً
ا لتنمية المؤسسات الإدارʈة عڴʏ اݍݰاصل؈ن عڴʏ المؤɸلات العلي مما يدل عڴʏ اعتماد .%٢٠فردا

 وتطوʈر ɸذا القطاع اݍݰيوي.

 
  : المؤɸل العل׿ܣ للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٦-٤شɢل 

  الدورات واݍݵ؄فات العملية .٧

 : الدورات واݍݵ؄فات العملية للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٧-٤جدول 

 الدورات واݍݵ؄فات العملية

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid  ٥من  ʄأقل من اڲ

١٠ 

37 37.0 37.0 37.0 

١٠أك؆ف من   15 15.0 15.0 52.0 

٥أقل من   48 48.0 48.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 



 ٥٠

  

) الدورات واݍݵ؄فات العملية للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة، وتدل النتائج عڴʄ أن اݍݨانب الأك؄ف من ٧-٤يُظɺر جدول (

 بɴسبة ( ٤٨ ) وعددɸم٥أقل من بدورات وخ؄فات (يتمتعون المشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة 
ً
)، بʋنما بلغ المشارɠون من %٤٨فردا

، بɴسبة  ٣٧) عدد ١٠أܵݰاب اݍݵ؄فات والمɺارات العالية (أك؆ف من 
ً
المݏݰة لزʈادة الدورات  اݍݰاجة عڴʄمما يدل  .%٣٧فردا

  تطلبات العصر اݍݰديث.والعمل عڴʏ تطوʈر خ؄فات العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الإدارʈة بما يتماءۜܢ مع م

  

 
 

  : الدورات واݍݵ؄فات العملية للمشارك؈ن ࢭʏ الاسȘبانة٧-٤شɢل 

  

  

: أسئلة 
ً
  :الاسȘبانةثانيا

 الصراعات ࡩʏ الإدارة تؤثر عڴʄ جودة العمل المنجز. -

 : الصراعات ࢭʏ الإدارة تؤثر عڴʄ جودة العمل المنجز٨-٤جدول 

 



 ٥١

المنجزالصراعات ࡩʏ الإدارة تؤثر عڴʄ جودة العمل  . 

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

 19.0 11.0 11.0 11 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

43 43.0 43.0 62.0 

 100.0 38.0 38.0 38 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

الصراعات ࢭʏ الإدارة تؤثر عڴʄ جودة العمل المنجز، يوܷݳ اݍݨدول أن الغالبية العظ׿ܢ من  )٨-٤يُظɺر جدول (

) يتفقون أو يتفقون Ȋشدة عڴʄ أن الصراعات ࢭʏ الإدارة تؤثر سلبًا عڴʄ جودة العمل المنجز، بʋنما %٨١المستجيب؈ن (

ارʈة تميل إڲʄ التأث؈ف Ȋشɢل مݏݰوظ عڴʄ فقط ɠانوا محايدين. ʇش؈ف ɸذا إڲʄ أن الصراعات الإد %٨لا يوافقون و %١١

  جودة العمل ࢭʏ المشارʉع، مع توافق قوي من غالبية أفراد العينة.

 

 يمكن أن تكون الصراعات الإدارʈة فرصة لتحس؈ن التواصل ب؈ن الأعضاء. -

 : يمكن أن تɢون الصراعات الإدارʈة فرصة لتحس؈ن التواصل ب؈ن الأعضاء٩-٤جدول 

ت الإدارʈة فرصة لتحس؈ن التواصل ب؈ن الأعضاءيمكن أن تكون الصراعا . 

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 9.0 9.0 9.0 9 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

2 2.0 2.0 11.0 

 25.0 14.0 14.0 14 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

56 56.0 56.0 81.0 

 100.0 19.0 19.0 19 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 



 ٥٢

الصراعات الإدارʈة كفرصة لتحس؈ن التواصل ب؈ن الأعضاء، يظɺر اݍݨدول أن ɲسبة كب؈فة من  )٩-٤يُظɺر جدول (

) يتفقون أو يتفقون Ȋشدة عڴʏ أن الصراعات الإدارʈة يمكن أن تɢون فرصة لتحس؈ن التواصل ب؈ن %٧٥المستجيب؈ن (

د تفتح قنوات تواصل أفضل ب؈ن لا يوافقون عڴʄ ذلك. ʇش؈ف ɸذا إڲʄ أن Ȋعض الصراعات ق %١٦الأعضاء، ࢭʏ ح؈ن أن 

  أعضاء الفرʈق إذا تم إدارٮڈا Ȋشɢل جيد.

 

 الصراعات الإدارʈة يمكن أن تؤدي إڲʄ تأخ؈ف ࡩʏ إنجاز المشارʉع. -

 : يمكن أن تؤدي إڲʄ تأخ؈ف ࢭʏ إنجاز المشارʉع١٠-٤جدول 

 .الصراعات الإدارʈة يمكن أن تؤدي إڲʄ تأخ؈ف ࡩʏ إنجاز المشارʉع

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 9.0 9.0 9.0 9 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

8 8.0 8.0 17.0 

 37.0 20.0 20.0 20 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

53 53.0 53.0 90.0 

 100.0 10.0 10.0 10 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

  

) يتفقون أو %٦٣الصراعات الإدارʈة وتأث؈فɸا عڴʄ تأخ؈ف إنجاز المشارʉع، معظم المشارك؈ن ( )١٠-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون. ʇش؈ف ɸذا إڲʄ أن  %٢٨يتفقون عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ تأخ؈ف ࢭʏ إنجاز المشارʉع، بʋنما 

 التأخ؈فات قد تɢون نȘيجة شاǿعة للصراعات الإدارʈة ࢭʏ المشارʉع.

 

 

 



 ٥٣

  د صراعات ࡩʏ الإدارة يزʈد من التوتر ب؈ن أعضاء الفرʈق.وجو  -

 : وجود صراعات ࢭʏ الإدارة يزʈد من التوتر ب؈ن أعضاء الفرʈق١١-٤جدول 

 

 .وجود صراعات ࡩʏ الإدارة يزʈد من التوتر ب؈ن أعضاء الفرʈق

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 19.0 19.0 19.0 19 لا أوافق 

أوافق 

 Ȋشدة

54 54.0 54.0 73.0 

 100.0 27.0 27.0 27 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

ݳ اݍݨدول أن  )١١-٤يُظɺر جدول ( من المشارك؈ن  %٨١وجود صراعات يزʈد من التوتر ب؈ن أعضاء الفرʈق، يوܷ

يتفقون أو يتفقون Ȋشدة عڴʄ أن الصراعات ࢭʏ الإدارة تزʈد من التوتر ب؈ن أعضاء الفرʈق. ɸذه الɴسبة الكب؈فة Ȗعكس 

 التأث؈ف السلۗܣ الواܷݳ للصراعات عڴʄ اݍݨو العام داخل الفرʈق.

 ارʈة تؤثر سلبًا عڴʄ أداء الفرʈق.الصراعات الإد -

 الإدارʈة تؤثر سلبًا عڴʄ أداء الفرʈق : الصراعات١٢-٤جدول 

 

 .الصراعات الإدارʈة تؤثر سلبًا عڴʄ أداء الفرʈق

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 16.0 16.0 16.0 16 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

8 8.0 8.0 24.0 

أوافقلا   17 17.0 17.0 41.0 

أوافق 

 Ȋشدة

35 35.0 35.0 76.0 

 100.0 24.0 24.0 24 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 



 ٥٤

من المستجيب؈ن  %٥٩الصراعات الإدارʈة تؤثر سلبًا عڴʄ أداء الفرʈق، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن  )١٢-٤يُظɺر جدول (

ɠانوا  %١٦لا يوافقون و %٢٥يتفقون أو يتفقون Ȋشدة عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة تؤثر سلبًا عڴʄ أداء الفرʈق، بʋنما 

 الأداء داخل الفرق. محايدين. ɸذه النتائج تؤكد الأثر السلۗܣ اݝݰتمل للصراعات عڴʄ كفاءة

 

 يمكن أن Ȗساɸم الصراعات الإدارʈة ࡩʏ تطوʈر مɺارات الأعضاء. -

 : Ȗساɸم الصراعات الإدارʈة ࢭʏ تطوʈر مɺارات الأعضاء١٣-٤جدول 

 

 .يمكن أن Ȗساɸم الصراعات الإدارʈة ࡩʏ تطوʈر مɺارات الأعضاء

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 5.0 5.0 5.0 5 محايد 

 39.0 34.0 34.0 34 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

34 34.0 34.0 73.0 

 100.0 27.0 27.0 27 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

الصراعات الإدارʈة وتطوʈر مɺارات الأعضاء، يظɺر اݍݨدول أن الآراء حول ما إذا ɠانت الصراعات  )١٣-٤يُظɺر جدول (

لا  %٣٤يوافقون أو يوافقون Ȋشدة عڴʄ ذلك، بʋنما  %٦١الإدارʈة Ȗساɸم ࢭʏ تطوʈر مɺارات الأعضاء متباينة؛ 

  البعض، ولكن لʋس لݏݨميع.يوافقون. ʇعكس ɸذا التباين أن الصراعات قد تɢون فرصة للنمو والتعلم لدى 

 

 

 

 

 



 ٥٥

 الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ زʈادة معدل دوران الموظف؈ن. -

 الإدارʈة تؤدي إڲʄ زʈادة معدل دوران الموظف؈ن : الصراعات١٤-٤جدول 

 .الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ زʈادة معدل دوران الموظف؈ن

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

1 1.0 1.0 9.0 

 34.0 25.0 25.0 25 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

49 49.0 49.0 83.0 

 100.0 17.0 17.0 17 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من المشارك؈ن يوافقون  %٦٦الصراعات الإدارʈة وزʈادة معدل دوران الموظف؈ن، يظɺر اݍݨدول أن  )١٤-٤يُظɺر جدول (

ɠانوا  %٨لا يوافقون و %٢٦أو يوافقون Ȋشدة عڴʏ أن الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ زʈادة معدل دوران الموظف؈ن، بʋنما 

ʈاستمرار ʄل كب؈ف عڴɢشȊ أن الصراعات تؤثر ʄش؈ف إڲʇ ذاɸ .ع.محايدينʉالمشار ʏة الموظف؈ن ࢭ 

 إدارة الصراعات Ȋشɢل فعال يمكن أن يحسن من نتائج المشروع. -

 Ȋشɢل فعال يمكن أن يحسن من نتائج المشروع : إدارة الصراعات١٥-٤جدول 

 .إدارة الصراعات Ȋشɢل فعال يمكن أن يحسن من نتائج المشروع

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 9.0 9.0 9.0 9 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

7 7.0 7.0 16.0 

 54.0 38.0 38.0 38 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

40 40.0 40.0 94.0 

 100.0 6.0 6.0 6 أوافق

Total 100 100.0 100.0  



 ٥٦

 

من  %٤٦إدارة الصراعات Ȋشɢل فعال يمكن أن يحسن من نتائج المشروع، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن  )١٥-٤يُظɺر جدول (

لا  %٥٤المستجيب؈ن يتفقون أو يتفقون Ȋشدة عڴʄ أن الإدارة الفعالة للصراعات يمكن أن تحسن نتائج المشروع، بʋنما 

Ȋ مية إدارة الصراعاتɸالآراء أ ʏذا الانقسام ࢭɸ عكسʇ .ذلك ʄل ܵݰيح لتجنب تأث؈فاٮڈا السلبية.يوافقون عڴɢش  

 

 يمكن أن تؤدي الصراعات الإدارʈة إڲʄ فقدان الثقة ب؈ن أعضاء الفرʈق. -

 الإدارʈة إڲʄ فقدان الثقة ب؈ن أعضاء الفرʈق. تؤدي إدارة الصراعات :١٦-٤جدول 

 

 .يمكن أن تؤدي الصراعات الإدارʈة إڲʄ فقدان الثقة ب؈ن أعضاء الفرʈق

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 34.0 34.0 34.0 34 لا أوافق 

أوافق 

 Ȋشدة

42 42.0 42.0 76.0 

 100.0 24.0 24.0 24 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من المستجيب؈ن  %٦٦الصراعات الإدارʈة وفقدان الثقة ب؈ن أعضاء الفرʈق، يتفق Ȋشدة أو يتفق  )١٦-٤يُظɺر جدول (

عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ فقدان الثقة ب؈ن أعضاء الفرʈق، مما ʇش؈ف إڲʄ أن الصراعات قد ȖسȎب مشكلات 

حل Ȋشɢل مناسب.
ُ
  ࢭʏ العلاقات الداخلية للفرʈق إذا لم ت

 

 

 

 

 



 ٥٧

 صراعات ࡩʏ الإدارة ʇعزز من روح المنافسة ب؈ن الأعضاء.وجود  -

 وجود صراعات ࢭʏ الإدارة ʇعزز من روح المنافسة ب؈ن الأعضاء. :١٧-٤جدول 

 .وجود صراعات ࡩʏ الإدارة ʇعزز من روح المنافسة ب؈ن الأعضاء

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 12.0 12.0 12.0 12 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

6 6.0 6.0 18.0 

 47.0 29.0 29.0 29 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

32 32.0 32.0 79.0 

 100.0 21.0 21.0 21 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من المستجيب؈ن ب؈ن موافق  %٥٣الصراعات الإدارʈة Ȗعزز من روح المنافسة ب؈ن الأعضاء، ʇعتقد  )١٧-٤يُظɺر جدول (

. ʇعكس ɸذا أن الصراعات قد تɢون %٣٥وموافق Ȋشدة عڴʄ أن الصراعات Ȗعزز من روح المنافسة، بʋنما لا يوافق 

 مفيدة ࢭȊ ʏعض الأحيان عندما Ȗܨݨع المنافسة الإيجابية ب؈ن الأعضاء.

 

 عات الإدارʈة تؤثر عڴʄ تحقيق الأɸداف المش؅فكة للفرʈق.الصرا -

 الصراعات الإدارʈة تؤثر عڴʄ تحقيق الأɸداف المش؅فكة للفرʈق. :١٨-٤جدول 

 .الصراعات الإدارʈة تؤثر عڴʄ تحقيق الأɸداف المش؅فكة للفرʈق

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 6.0 6.0 6.0 6 محايد 

 34.0 28.0 28.0 28 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

33 33.0 33.0 67.0 

 100.0 33.0 33.0 33 أوافق

Total 100 100.0 100.0  



 ٥٨

 

من  %٦٦) الصراعات الإدارʈة وتأث؈فɸا عڴʄ تحقيق الأɸداف المش؅فكة للفرʈق، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن ١٨-٤يُظɺر جدول (

ʄشدة عڴȊ ق، مما يؤكد  المستجيب؈ن يتفقون أو يتفقونʈداف المش؅فكة للفرɸعوق تحقيق الأȖ ةʈأن الصراعات الإدار

  التأث؈ف السلۗܣ اݝݰتمل للصراعات عڴʄ تحقيق النتائج المرجوة.

 

 التعامل مع الصراعات بفعالية ʇساɸم ࡩʏ بناء علاقات أقوى ب؈ن الأعضاء. -

 وى ب؈ن الأعضاء.التعامل مع الصراعات بفعالية ʇساɸم ࢭʏ بناء علاقات أق :١٩-٤جدول 

 

 .التعامل مع الصراعات بفعالية ʇساɸم ࡩʏ بناء علاقات أقوى ب؈ن الأعضاء

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

1 1.0 1.0 9.0 

 36.0 27.0 27.0 27 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

47 47.0 47.0 83.0 

 100.0 17.0 17.0 17 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

التعامل مع الصراعات بفعالية ʇساɸم ࢭʏ بناء علاقات أقوى ب؈ن الأعضاء، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن  )١٩-٤يُظɺر جدول (

 %٢٧من المشارك؈ن ʇعتقدون أن التعامل الفعّال مع الصراعات ʇسɺم ࢭʏ بناء علاقات أقوى ب؈ن الأعضاء، بʋنما  %٦٤

تلك الصراعات إڲʄ فرص لتعزʈز التعاون ب؈ن  لا يوافقون. ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن الإدارة اݍݨيدة للصراعات يمكن أن تحوّل 

  الأعضاء.

 

 



 ٥٩

 الصراعات الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࡩʏ اݍݰلول المق؅فحة. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٠-٤جدول 

 

 .الصراعات الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࡩʏ اݍݰلول المق؅فحة

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 9.0 9.0 9.0 9 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

7 7.0 7.0 16.0 

 44.0 28.0 28.0 28 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

47 47.0 47.0 91.0 

 100.0 9.0 9.0 9 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

ݳ اݍݨدول أن  )٢٠-٤يُظɺر جدول ( من المشارك؈ن  %٥٦لصراعات الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة، يوܷ

لا يوافقون. ʇعكس  %٣٥يتفقون أو يتفقون Ȋشدة عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول، ࢭʏ ح؈ن أن 

ق ࢭȊ ʏعض الأحيان، ولكٔڈا قد تɢون سلبية ࢭɸ ʏذا التباين ࢭʏ الآراء أن الصراعات قد Ȗܨݨع عڴʄ التفك؈ف خارج الصندو 

 حالات أخرى.

ا. -
ً
 وجود صراعات ࡩʏ الإدارة يجعل الأعضاء أقل Ȗعاون

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢١-٤جدول 

ا
ً
 .وجود صراعات ࡩʏ الإدارة يجعل الأعضاء أقل Ȗعاون

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 42.0 42.0 42.0 42 لا أوافق 

أوافق 

 Ȋشدة

37 37.0 37.0 79.0 

 100.0 21.0 21.0 21 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 



 ٦٠

من المشارك؈ن  %٥٨وجود صراعات ࢭʏ الإدارة يجعل الأعضاء أقل Ȗعاونًا، يظɺر اݍݨدول أن  )٢١-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون عڴʄ ذلك. Ȗش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ أن  %٤٢يتفقون عڴʄ أن الصراعات تجعل الأعضاء أقل Ȗعاونًا، بʋنما 

 الصراعات قد تضعف روح العمل اݍݨماڤʏ إذا لم يتم التعامل معɺا Ȋشɢل مناسب.

 

 الصراعات ب؈ن الإدارة والأعضاء تؤثر عڴʄ معنوʈات الفرʈق. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٢-٤جدول 

 

 .الصراعات ب؈ن الإدارة والأعضاء تؤثر عڴʄ معنوʈات الفرʈق

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 13.0 13.0 13.0 13 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

6 6.0 6.0 19.0 

 47.0 28.0 28.0 28 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

32 32.0 32.0 79.0 

 100.0 21.0 21.0 21 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

من المستجيب؈ن عڴʄ أن  %٥٣الصراعات ب؈ن الإدارة والأعضاء تؤثر عڴʄ معنوʈات الفرʈق، يتفق  )٢٢-٤يُظɺر جدول (

ݳ ɸذه النتائج أن الصراعات  %٣٤الصراعات ب؈ن الإدارة والأعضاء تؤثر عڴʄ معنوʈات الفرʈق، بʋنما  لا يوافقون. توܷ

  قد تؤدي إڲʄ انخفاض المعنوʈات إذا لم يتم حلɺا Ȋشɢل سرʉع وفعّال.

 

 

 

 



 ٦١

 الصراعات الإدارʈة تؤثر عڴʄ رضا الأعضاء عن بʋئة العمل. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٣-٤جدول 

 .الصراعات الإدارʈة تؤثر عڴʄ رضا الأعضاء عن بʋئة العمل

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

 35.0 27.0 27.0 27 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

35 35.0 35.0 70.0 

 100.0 30.0 30.0 30 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

ݳ اݍݨدول أن  )٢٣-٤يُظɺر جدول ( من  %٦٥الصراعات الإدارʈة تؤثر عڴʄ رضا الأعضاء عن بʋئة العمل، يوܷ

لا يوافقون. ɸذه النتائج  %٣٥الأعضاء عن بʋئة العمل، بʋنما المشارك؈ن يتفقون عڴʄ أن الصراعات تؤثر عڴʄ رضا 

 Ȗش؈ف إڲʄ أن الصراعات الإدارʈة قد تخلق بʋئة عمل غ؈ف مرضية للأعضاء.

 

 يمكن أن تكون الصراعات الإدارʈة دافعًا للتغي؈ف الإيجاȌي ࡩʏ الفرʈق. -

 المق؅فحة.الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول  :٢٤-٤جدول 

 .يمكن أن تكون الصراعات الإدارʈة دافعًا للتغي؈ف الإيجاȌي ࡩʏ الفرʈق

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

2 2.0 2.0 10.0 

 42.0 32.0 32.0 32 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

46 46.0 46.0 88.0 

 100.0 12.0 12.0 12 أوافق

Total 100 100.0 100.0  



 ٦٢

 

من المستجيب؈ن عڴʄ أن  %٥٨الصراعات الإدارʈة كدافع للتغي؈ف الإيجاȌي ࢭʏ الفرʈق، يتفق  )٢٤-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون. ʇعكس ذلك أن Ȋعض  %٤٢الصراعات الإدارʈة يمكن أن تɢون دافعًا للتغي؈ف الإيجاȌي ࢭʏ الفرʈق، بʋنما 

Ȋ اɸثمارȘون محفزًا للتغي؈ف نحو الأفضل، خصوصًا إذا تم اسɢي.الصراعات قد تȌل إيجاɢش  

 

 الأعضاء ʇشعرون بالإحباط نȘيجة للصراعات الإدارʈة المستمرة. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٥-٤جدول 

 .الأعضاء ʇشعرون بالإحباط نȘيجة للصراعات الإدارʈة المستمرة

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 6.0 6.0 6.0 6 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

6 6.0 6.0 12.0 

 63.0 51.0 51.0 51 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

30 30.0 30.0 93.0 

 100.0 7.0 7.0 7 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من  %٣٧الأعضاء ʇشعرون بالإحباط نȘيجة للصراعات الإدارʈة المستمرة، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن  )٢٥-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون. ɸذا يدل  %٦٣المشارك؈ن يتفقون عڴʄ أن الصراعات المستمرة تؤدي إڲʄ شعور الأعضاء بالإحباط، بʋنما 

وʈات الفرʈق، مما قد يؤثر عڴʄ الأداء عڴʄ أن معظم الأعضاء يرون أن الصراعات المستمرة قد تؤثر سلبًا عڴʄ معن

  العام.

 

 

 



 ٦٣

 الصراعات ࡩʏ الإدارة تؤدي إڲʄ زʈادة الضغوط النفسية عڴʄ الأعضاء. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٦-٤جدول 

 .الصراعات ࡩʏ الإدارة تؤدي إڲʄ زʈادة الضغوط النفسية عڴʄ الأعضاء

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 34.0 34.0 34.0 34 لا أوافق 

أوافق 

 Ȋشدة

45 45.0 45.0 79.0 

 100.0 21.0 21.0 21 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

  

من المشارك؈ن  %٦٦الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ زʈادة الضغوط النفسية عڴʄ الأعضاء، يتفق  )٢٦-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون. Ȗعكس ɸذه النتائج أن  %٣٤عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة تزʈد من الضغوط النفسية عڴʄ الأعضاء، بʋنما 

  يتم معاݍݨْڈا.الصراعات الإدارʈة قد تؤدي إڲʄ تأث؈فات نفسية سلبية عڴʄ الأعضاء إذا لم 

 

 يمكن أن تؤدي الصراعات الإدارʈة إڲʄ تحس؈ن اس؅فاتيجيات العمل. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٧-٤جدول 

اتيجيات العمل  .يمكن أن تؤدي الصراعات الإدارʈة إڲʄ تحس؈ن اس؅ف

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 12.0 12.0 12.0 12 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

8 8.0 8.0 20.0 

 46.0 26.0 26.0 26 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

32 32.0 32.0 78.0 

 100.0 22.0 22.0 22 أوافق

Total 100 100.0 100.0  



 ٦٤

 

من المستجيب؈ن عڴʄ أن الصراعات  %٥٤الصراعات الإدارʈة وتحس؈ن اس؅فاتيجيات العمل، يتفق  )٢٧-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون. ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن الصراعات قد تؤدي  %٤٦الإدارʈة يمكن أن تؤدي إڲʄ تحس؈ن اس؅فاتيجيات العمل، بʋنما 

  إڲʄ إعادة تقييم الاس؅فاتيجيات اݍݰالية وتحسئڈا.

 

 الصراعات الإدارʈة إڲʄ است؇قاف الموارد المالية للمشروع.يمكن أن تؤدي  -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٨-٤جدول 

 .يمكن أن تؤدي الصراعات الإدارʈة إڲʄ است؇قاف الموارد المالية للمشروع

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 7.0 7.0 7.0 7 محايد 

 32.0 25.0 25.0 25 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

35 35.0 35.0 67.0 

 100.0 33.0 33.0 33 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من المشارك؈ن  %٦٨الصراعات الإدارʈة واست؇قاف الموارد المالية للمشروع، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن  )٢٨-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون. ɸذه  %٣٢يتفقون عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة قد تؤدي إڲʄ است؇قاف الموارد المالية للمشروع، ࢭʏ ح؈ن أن 

  ʄ المشروع.النȘيجة Ȗعكس التأث؈ف الماڲʏ السلۗܣ الذي قد تحدثه الصراعات عڴ

 

 

 

 

 



 ٦٥

 وجود صراعات ࡩʏ الإدارة يؤثر سلبًا عڴʄ التفاعل الاجتماڤʏ ب؈ن الأعضاء. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٢٩-٤جدول 

 .وجود صراعات ࡩʏ الإدارة يؤثر سلبًا عڴʄ التفاعل الاجتماڤʏ ب؈ن الأعضاء

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

2 2.0 2.0 10.0 

 38.0 28.0 28.0 28 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

46 46.0 46.0 84.0 

 100.0 16.0 16.0 16 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من  %٦٢وجود صراعات ࢭʏ الإدارة يؤثر سلبًا عڴʄ التفاعل الاجتماڤʏ ب؈ن الأعضاء، يتفق  )٢٩-٤يُظɺر جدول (

المستجيب؈ن عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة تؤثر سلبًا عڴʄ التفاعل الاجتماڤʏ ب؈ن الأعضاء، مما ʇش؈ف إڲʄ أن الصراعات قد 

 Ȋشɢل فعال. تؤدي إڲʄ تدɸور العلاقات ب؈ن أعضاء الفرʈق إذا لم يتم التعامل معɺا

 الصراعات ࡩʏ الإدارة Ȗعوق الابتɢار وتطوʈر الأفɢار اݍݨديدة. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٣٠-٤جدول 

 .الصراعات ࡩʏ الإدارة Ȗعوق الابتɢار وتطوʈر الأفɢار اݍݨديدة

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

6 6.0 6.0 14.0 

 45.0 31.0 31.0 31 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

46 46.0 46.0 91.0 

 100.0 9.0 9.0 9 أوافق

Total 100 100.0 100.0  



 ٦٦

 

من  %٥٥) الصراعات الإدارʈة Ȗعوق الابتɢار وتطوʈر الأفɢار اݍݨديدة، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن ٣٠-٤يُظɺر جدول (

لا يوافقون.  %٤٥المستجيب؈ن يتفقون عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة Ȗعوق الابتɢار وتطوʈر الأفɢار اݍݨديدة، بʋنما 

 معيقًا للتقدم والإبداع داخل الفرʈق.
ً

  Ȗعكس ɸذه النتائج أن الصراعات قد تɢون عاملا

 

 الأعضاء ʇشعرون بأٰڈم غ؈ف مسموع؈ن ȊسȎب الصراعات الإدارʈة. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٣١-٤جدول 

 .الأعضاء ʇشعرون بأٰڈم غ؈ف مسموع؈ن ȊسȎب الصراعات الإدارʈة

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 7.0 7.0 7.0 7 محايد 

 46.0 39.0 39.0 39 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

31 31.0 31.0 77.0 

 100.0 23.0 23.0 23 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من  %٥٤الأعضاء ʇشعرون بأٰڈم غ؈ف مسموع؈ن ȊسȎب الصراعات الإدارʈة، يوܷݳ اݍݨدول أن  )٣١-٤يُظɺر جدول (

مٔڈم لا يوافقون عڴɸ ʄذا الرأي. ɸذه  %٤٦المستجيب؈ن ʇشعرون بأٰڈم غ؈ف مسموع؈ن نȘيجة للصراعات الإدارʈة، بʋنما 

تؤدي إڲʄ شعور Ȋعض الأعضاء  النȘيجة Ȗعكس تأث؈ف الصراعات عڴʄ قنوات الاتصال داخل الفرʈق، حيث يمكن أن

.ʏالعمل اݍݨماڤ ʏاٮڈم ومشاركْڈم ࢭʈمعنو ʄل آرا٬ڈم، مما يؤثر سلبًا عڴɸعدم التقدير أو تجاȊ  

 

 

 

 



 ٦٧

  الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ تقليل فعالية الاجتماعات. -

 الصراعات ࢭʏ الإدارʈة Ȗعزز من الإبداع ࢭʏ اݍݰلول المق؅فحة. :٣٢-٤جدول 

تؤدي إڲʄ تقليل فعالية الاجتماعاتالصراعات الإدارʈة  . 

 الɴسبة التكرار 

الɴسبة 

 الصاݍݰة

الɴسبة 

 ال؅فاكمية

Valid 8.0 8.0 8.0 8 محايد 

لا أوافق 

 Ȋشدة

1 1.0 1.0 9.0 

 48.0 39.0 39.0 39 لا أوافق

أوافق 

 Ȋشدة

41 41.0 41.0 89.0 

 100.0 11.0 11.0 11 أوافق

Total 100 100.0 100.0  

 

من  %٥٢الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ تقليل فعالية الاجتماعات، ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن  )٣٢-٤يُظɺر جدول (

مٔڈم لا يوافقون عڴʄ  %٤٨المستجيب؈ن يتفقون عڴʄ أن الصراعات الإدارʈة تؤدي إڲʄ تقليل فعالية الاجتماعات، بʋنما 

ݳ أن الصراعات داخل الفرق قد تؤثر  عڴʄ إنتاجية الاجتماعات وقدرٮڈا عڴʄ تحقيق الأɸداف ذلك. ɸذه النȘيجة توܷ

  المرجوة، حيث يمكن أن تؤدي الصراعات إڲʄ توتر الأجواء والتأث؈ف عڴʄ النقاش البناء ب؈ن الأعضاء.
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  اختبار ܵݰة الفرضيات:

مستوى الصراعات الفرضية الأوڲʄ: توجد علاقة إيجابية ب؈ن تباين الأɸداف الܨݵصية لأعضاء الفرʈق وارتفاع 

  الإدارʈة.

 اختبار الفرضية الأوڲʏ. :٣٣-٤جدول 

Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 131.373a 4 .000 

Likelihood Ratio 138.685 4 .000 

N of Valid Cases 100   

a. 1 cells (11.1%) have expected count less than 5. The 

minimum expected count is 4.56. 

  

، تظɺر العلاقة الإيجابية Ȋشɢل واܷݳ ب؈ن تباين الأɸداف الܨݵصية ٣٣-٤ترȋيع ࢭʏ اݍݨدول -وفقًا لنتائج اختبار ɠاي

، ومستوى الدلالة = Pearson Chi-Square = 131.373لأعضاء الفرʈق وارتفاع مستوى الصراعات الإدارʈة (قيمة 

). ɸذا ʇعۚܣ أن اختلاف الأɸداف ب؈ن أعضاء الفرʈق ʇسɺم ࢭʏ زʈادة الصراعات الإدارʈة. Ȗعكس ɸذه النȘيجة ٠٫٠٠٠

  أɸمية وجود أɸداف واܷݰة ومش؅فكة لݏݰد من التوترات داخل الفرʈق.

  

  الفرضية الثانية: تؤثر الصراعات الإدارʈة سلبًا عڴʄ أداء الأفراد ࡩʏ فرق العمل.

 ار الفرضية الثانية.اختب :٣٤-٤جدول 

Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 107.451a 4 .000 

Likelihood Ratio 116.115 4 .000 

N of Valid Cases 100   

a. 1 cells (11.1%) have expected count less than 5. The 

minimum expected count is 3.99. 
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) Ȗش؈ف إڲʄ وجود تأث؈ف سلۗܣ كب؈ف للصراعات الإدارʈة عڴʄ أداء الأفراد ࢭʏ ٣٤-٤نتائج اختبار الفرضية الثانية (اݍݨدول 

). ɸذه النتائج تؤكد أن الصراعات ٠٫٠٠٠، ومستوى الدلالة = Pearson Chi-Square = 107.451فرق العمل (قيمة 

داخل الفرʈق، مما ʇستوجب وضع اس؅فاتيجيات لإدارة ɸذه الصراعات بفعالية الإدارʈة تؤدي إڲʄ تدɸور الأداء 

  لتحس؈ن الأداء.

  

  الفرضية الثالثة: تؤدي الصراعات الإدارʈة إڲʄ تراجع مستوى التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق.

 اختبار الفرضية الثالثة. :٣٥-٤جدول 

Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 12.708a 8 .122 

Likelihood Ratio 13.897 8 .085 

N of Valid Cases 100   

a. 7 cells (46.7%) have expected count less than 5. The 

minimum expected count is 1.52. 

  

تأث؈ف قوي للصراعات الإدارʈة عڴʄ تراجع مستوى ) إڲʄ عدم وجود ٣٥-Ȗ٤ش؈ف نتائج اختبار الفرضية الثالثة (اݍݨدول 

عڴʄ الرغم من  .(٠٫١٢٢، ومستوى الدلالة = Pearson Chi-Square = 12.708 قيمة) التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق

عدم الدلالة الإحصائية لɺذه النȘيجة، إلا أن التجرȋة العملية قد Ȗش؈ف إڲʄ أن الصراعات تؤثر عڴʄ جودة التواصل ب؈ن 

 .اء، ولكن بدرجات متفاوتةالأعض
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اȊعة: تؤثر الصراعات الإدارʈة سلبًا عڴʄ الروح المعنوʈة لأعضاء الفرʈق.   الفرضية الر

 اختبار الفرضية الراȊعة. :٣٦-٤جدول 

Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 125.327a 4 .000 

Likelihood Ratio 133.507 4 .000 

N of Valid Cases 100   

a. 1 cells (11.1%) have expected count less than 5. The 

minimum expected count is 3.99. 

  

-Pearson Chiيظɺر تأث؈فًا سلبيًا كب؈فًا للصراعات الإدارʈة عڴʄ الروح المعنوʈة لأعضاء الفرʈق (قيمة  ٣٦-٤اݍݨدول 

Square = 125.327 = ة، ٠٫٠٠٠، ومستوى الدلالةʈور الروح المعنوɸتد ʄذه النتائج أن الصراعات تؤدي إڲɸ تؤكد .(

  وɸو ما قد يؤثر سلبًا عڴʄ إنتاجية وكفاءة الفرʈق كɢل.

  

  الفرضية اݍݵامسة: توجد اس؅فاتيجيات فعالة يمكن أن تقلل من تأث؈ف الصراعات الإدارʈة عڴʄ الأداء. 

 ر الفرضية اݍݵامسة.اختبا :٣٧-٤جدول 

Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 16.127a 8 .041 

Likelihood Ratio 17.829 8 .023 

N of Valid Cases 100   

a. 6 cells (40.0%) have expected count less than 5. The 

minimum expected count is 1.14. 

  

-ʇPearson Chiش؈ف إڲʄ وجود اس؅فاتيجيات فعالة تقلل من تأث؈ف الصراعات الإدارʈة عڴʄ الأداء (قيمة  ٣٧-٤اݍݨدول 

Square = 16.127 = مية وجود آليات واس؅فاتيجيات محددة ٠٫٠٤١، ومستوى الدلالةɸيجة أȘذه النɸ عكسȖ .(

  وتقليل تأث؈فاٮڈا السلبية.للتعامل مع الصراعات و୒دارٮڈا لضمان تحس؈ن الأداء 
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  الفرضية السادسة: تختلف تأث؈فات الصراعات الإدارʈة باختلاف نوع المشروع أو مجال العمل.

 اختبار الفرضية السادسة. :٣٨-٤جدول 

 

Chi-Square Tests 

 Value df 

Asymptotic 

Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 14.151a 8 .078 

Likelihood Ratio 13.188 8 .106 

N of Valid Cases 100   

a. 8 cells (53.3%) have expected count less than 5. The 

minimum expected count is .38. 

 

) إڲʄ عدم وجود فروق دالة إحصائيًا لتأث؈فات الصراعات الإدارʈة ٣٨-Ȗ٤ش؈ف نتائج اختبار الفرضية السادسة (اݍݨدول 

). ɸذا ʇعۚܣ ٠٫٠٧٨، ومستوى الدلالة = Pearson Chi-Square = 14.151بناءً عڴʄ نوع المشروع أو مجال العمل (قيمة 

طبيعة المشروع أو اݝݨال، وʈجب أن تؤخذ الصراعات الإدارʈة Ȋع؈ن  أن تأث؈ف الصراعات لا يختلف Ȋشɢل كب؈ف باختلاف

  الاعتبار ࢭʏ جميع أنواع المشارʉع.

ومن خلال تحليل نتائج الفرضيات، نجد أن الصراعات الإدارʈة لɺا تأث؈فات واܷݰة عڴʄ أداء الفرʈق ومعنوʈاته، كما 

الصراعات. وȋالمقابل، يمكن التخفيف من تأث؈فاٮڈا  أن تباين الأɸداف الܨݵصية لأعضاء الفرʈق ʇسɺم ࢭʏ زʈادة ɸذه

السلبية من خلال اس؅فاتيجيات إدارة فعالة. أما بالɴسبة لتأث؈فات الصراعات عڴʄ التواصل داخل الفرʈق أو اختلاف 

  ɸذه التأث؈فات بحسب نوع المشروع، فقد ɠانت النتائج غ؈ف دالة إحصائيًا.
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 الفصل الخامس 
 

 النتائج والتوصيات 

 نتائج الدراسة 
  

أظɺرت الدراسة أن تباين الأɸداف الܨݵصية ب؈ن أعضاء الفرʈق ʇعد من العوامل الرئʋسية الۘܣ تؤدي إڲʄ زʈادة 

الصراعات الإدارʈة. عندما يɢون لɢل عضو ɸدف مختلف، فإن ذلك يخلق توترات قد تؤثر سلبًا عڴʄ التعاون والعمل 

.ʏاݍݨماڤ  

ɸذه الصراعات تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ أداء الأفراد، حيث ʇعيق ال؇قاع المستمر تحقيق علاوة عڴʄ ذلك، تب؈ن أن 

الأɸداف المرجوة وʈقلل من فعالية الفرʈق. رغم ذلك، لم يكن ɸناك تأث؈ف كب؈ف للصراعات عڴʄ مستوى التواصل ب؈ن 

  الأعضاء، مما ʇش؈ف إڲʄ إمɢانية اݍݰفاظ عڴʄ تواصل فعال حۘܢ ࢭʏ ظل وجود صراعات.

ما أظɺرت النتائج أن الصراعات تؤدي إڲʄ تدɸور الروح المعنوʈة لأعضاء الفرʈق، مما قد ينعكس سلبًا عڴʄ رضاɸم ك

  الوظيفي وال؅قامɺم بالعمل. 

ا فعالة يمكن اعتمادɸا لتقليل تأث؈ف 
ً
فيما يتعلق باس؅فاتيجيات إدارة الصراعات، وجدت الدراسة أن ɸناك طرق

  ل وتحديد الأɸداف المش؅فكة. ال؇قاعات، مثل تحس؈ن التواص

أخ؈فًا، تب؈ن أن تأث؈ف الصراعات الإدارʈة لا يختلف Ȋشɢل كب؈ف حسب نوع المشروع، مما يدل عڴʄ أن ɸذه الظاɸرة 

  شاǿعة ࢭʏ مختلف البʋئات الإدارʈة. 

  

  توصيات الدراسة 

  فɺم.Ȗعزʈز قنوات التواصل ب؈ن أعضاء الفرʈق لضمان وضوح الأɸداف وتفادي سوء ال -   

  العمل عڴʄ وضع أɸداف مش؅فكة Ȗعزز التعاون وتقلل من تباين الأɸداف الܨݵصية. -   

  تقديم دورات تدرȎʈية لأعضاء الفرʈق حول مɺارات إدارة الصراعات والتفاوض. -   

  اعتماد اس؅فاتيجيات إدارة الصراعات مثل اݍݰوار المفتوح، والوساطة، وتقديم الدعم النفؠۜܣ. -   

  ء تقييم دوري لبʋئة العمل وأداء الفرʈق للكشف عن الصراعات مبكرًا ومعاݍݨْڈا.إجرا -   

  تنظيم أɲشطة لتعزʈز الروح المعنوʈة والولاء ب؈ن أعضاء الفرʈق. -   

  توف؈ف دعم من الإدارة العليا ݍݰل ال؇قاعات وȖسɺيل التعاون ب؈ن الفرق. -   
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  المراجع

  المراجع العرȋية-

، منݤݮ متɢامل ࢭʏ إدارة المشارʉع ،  Contemporary Project Managementكتاب : إدارة المشارʉع المعاصرة  -

  .٢٠١٤من تأليف د. مو؟ۜܢ أحمد خ؈ف الدين، من إصدار دار وائل للɴشر ، الطبعة الثانية 

الأوڲʄ، دار الٔڈضة ، تقنية الأساليب الكمية ࢭʏ ضبط جودة الإنتاج، الطبعة حمودةعبد المنعم محمد  -

 .٢٥٥، ص ١٩٩٧العرȋية 

عدنان اݍݨاوري عامر فقد ينڥʏ مناݠݮ البحث العل׿ܣ " أساسيات البحث العل׿ܣ"، الطبعة الأوڲʄ، مؤسسة   -

 .١٠٩، ص ٢٠٠٦الوراق للɴشر والتوزʉع، 

-  ʄعبد العظيم متوڲ ʄدان ليڴʈي مراد مصباح حسن الصلابة النفسية –عصام محمد زɲبصراع وعلاقْڈا  أما

 .٢٠١٦)، اݝݨلة العلمية، ٦٧ ١٦٢)، العدد ٣١الأدوار لدى طالبات الدراسات العليا الم؅قوجات، اݝݨلد (

 .٢١٣، ص ٢٠٠١ - جامعة القاɸرة دار المعرفة اݍݨامعية –عڴʄ السل׿ܣ إدارة الموارد الȎشرʈة، ɠلية التجارة  -

 والتكنولوجياɺوم الصراع، مجلة ɠلية ال؅فبية فادى بطرس ميخائيل حناء الأساليب المتنوعة للتعب؈ف عن مف  -

 .٤٤١ ، ص٢٠١٩جامعة كفر الشيخ،  –) ɠلية ال؅فبية ٥) العدد (١٤اݝݨلد (

الإسكندرʈة   فرʈد راغب التجارة المديرʈن نجاح المديرʈن من نجاح السكرتارʈة التنفيذية، الدار اݍݨامعية  -

 .١١١ ، ص٢٠٠٧

، ١٩٨٩اݍݨماعات والقيادة اݍݨزء الثاɲي الɺيئة المصرʈة العامة الكتاب، ، سيɢولوجية مليكةلوʉس ɠامل   -

 .١٥٥-١٥٦ص 

  لوʉس ɠوسر إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغي؈ف الطبعة الأوڲʄ، دار اݍݰامد  -

   ۳۸، ص ٢٠٠٨الأردن،  –عمان  ٢٠

المؤسسات  ماڲʏ ࢭʏليȘيم ناڊʏ فاتن سعدوɲي، تحليل ومناقشة أɸم أساليب تفس؈ف ظاɸرة الصراع الع -

 .٣٠٩، ص ٢٠٢١اݍݨزائرʈة، جامعة سليكدة اݍݨزائر 

المعلومات بكفر  متوڲʄ السيد متوڲɸ ʄناء أحمد خليل، إدارة الأعمال الدولية المعɺد العاڲʏ للإدارة وتكنولوجيا  -

 .١٨٧، ص ٢٠٢١الشيخ 

زملاء العمل  التحدث السلۗܣ عنمحمد السعيد عبد الغفار، الدور الوسيط للْڈكم التنظي׿ܣ ࢭʏ العلاقة ب؈ن  -

وسلوكيات الاɲܦݰاب النفؠۜܣ الرقابة الذاتية كمتغ؈ف معدل دراسة تطبيقية عڴʄ العامل؈ن بالوحدات 

العدد الثاɲي اݝݨلة العلمية للدراسات والبحوث المالية  –اݝݰلية بمركز مدينة المنصورة، اݝݨلد الثاɲي 

 .٢٩٩، ص ٢٠٢١ والتجارʈة، ɠلية التجارة جامعة دمياط

 ١٤محمد أم؈ن ج؄فة الإɲسان واݍݵلافة ࢭʏ الأرض، دار الشروق، بدون تارмخ، ص   -

  .١١، ص ٢٠٠٣  الرشادةمحمد حمدى زقزوق الإɲسان والقيم ࢭʏ التصور الإسلامي، الطبعة الأوڲʄ، دار  ٠ -

العلمية للɴشر محمد عبد الله الرʈدى الإدارة الاقتصادية للمشروعات الɺندسية العدد الأول دار الكتب  -

 .٢٣، ص ٢٠٠٦والتوزʉع، 
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-  ʄاليف والوقت، الطبعة الأوڲɢالت ʏاديمية  ماجد عباس الإدارة التنفيذية لمشروع والتحكم ࢭɠالمكتبة الأ

 .١٤، ص ٢٠٠٦

 . ١١ ١٥٨، ص ١٩٩٥محمد الɺادي البحوث العلمية، المكتبة الأɠاديمية،  -

طلال مفرح الرشيدي أثر الصراع التنظي׿ܣ عڴʄ الرضا الوظيفي للعامل؈ن " دراسة  –محمد ع؄ف الشمري  -

  ميدانية عڴʄ قطاع التدرʈب ࢭʏ الɺيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدرʈب

  .٦٧-٤٥)، ١(٢٦ ،جلة العلوم الإدارʈةم). "أثر الصراعات الإدارʈة عڴʄ أداء فرق العمل." ٢٠٢٠( .اݍݰميدي، عبد الله

  .١٠٤-٨٩)، ٢(٣٩ .ݝݨلة العرȋية للإدارةا). "الصراعات ࢭʏ بʋئات العمل: الأسباب والنتائج." ٢٠١٩( .، محمدالعبيدي

  .١٤٠-١٢٣)، ٣(١٥ .جلة الإدارة والاقتصادم). "إدارة الصراعات ࢭʏ الفرق: اس؅فاتيجيات فعالة." ٢٠٢١( .السمان، رائد

  .٢١٥-٢٠٠)، ٤(١٠ ،). "تأث؈ف الصراعات الإدارʈة عڴʄ الرضا الوظيفي." مجلة الدراسات الإدارʈة٢٠٢٢( .عڴʏ، سعيد

-٥٥)، ٢(٨ ،جلة البحوث الإدارʈةم" ). "الصراعات الإدارʈة: دراسة حالة ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية.٢٠٢٠( .الأحمد، فɺد

٧٨.  

  .٥٠-٣٤)، ١(٤٢ ،اجية." اݝݨلة العرȋية للعلوم الإدارʈة). "الصراع الإداري وأثره عڴʄ الإنت٢٠٢٣( .الفضل، ناصر

  .٩٢-٧٨)، ٣(١٢ ،جلة إدارة الأعمالم). "الصراعات التنظيمية وأساليب إدارٮڈا." ٢٠٢١( .اليوسف، محمد
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