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 م    ع اس    تراتیجیاتاس    تراتیجیات إدارة الص    راع التنظیم    ي 
  مقترحة لإدارة الصراع في منظمات الأعمال العراقیة

 
 

 
 

  المستخلص:
 ;Hodge & Anthony, 1991):حظــي الصــراع باهتمــام واســع مــن قبــل الكتــاب والبــاحثین ومــنهم

Wright & Noe, 1996; Cook etal., 1997; Hach, 1997; Robbins & Decenzo, 2001; 
Hills & Jones, 2001)  وقــد عكســت المــدارس الإداریـة تباینــا واضــحا بشــان الصــراع ودوره فــي .

سلوك الأفـراد والمنظمـات، إذ نظـر إلیـه الكلاسـیكیون علـى انـه قـوة سـلبیة یجـب تجنبـه ومنـع حدوثـه 
  على انه أمر غیر مرغوب فیه. ، ونظر إلیه السلوكیون الإمكانقدر 

ینظر إلیه لیس فقط كأمر لا یمكن تجنبه،  إذأما الیوم فقد اختلفت النظرة إلى الصراع بشكل كبیر، 
بل انـه أمـر مرغـوب فیـه، لـذلك فـان الاتجـاه الحـدیث هـو كیفیـة إدارة الصـراع بحیـث تكـون المنظمـة 

لیـة إدارة الصـراع المحافظـة علـى حالـة قادرة علـى تكییفـه لمصـلحتها وتحقیـق أهـدافها، وتتضـمن عم
التــوازن مــن اجــل اســتمرار العملیــة الإبداعیــة وتحقیــق مســتوى عــالٍ مــن الأداء للحفــاظ علــى المیــزة 

   .التنافسیة للمنظمة
                                            (Hodge & Anthony, 1991: 531)              

شــاكل البیئــة الخارجیــة ومنهــا مشــكلة الصــراع القــائم فــي العملیــة وفــي العــراق، ومــن اجــل مواجهــة م
السیاسیة الجاریة وانعكاساتها على واقع البیئة الداخلیة لمنظماتنـا العراقیـة، فـان الأمـر یتطلـب بحـث 
اســـتراتیجیات إدارة الصـــراع التنظیمـــي ومـــدى إمكانیـــة تكییفهـــا وتطویرهـــا واســـتخدامها فـــي منظمـــات 

  مقترحة. تستراتیجیاالأعمال العراقیة كا
ومن اجل تحقیق ما تقدم، جـاء هـذا البحـث متضـمنا ثـلاث مباحـث، تنـاول المبحـث الأول الصـراع  

التنظیمـــي: مفهومـــه، مراحلـــه ونماذجـــه، مســـتویاته، أســـبابه ومؤشـــراته، وفوائـــده. واســـتعرض المبحـــث 
یث. وخصص المبحث الثاني استراتیجیات إدارة الصراع على وفق ما جاء في الفكر التنظیمي الحد

الثالـــث لطـــرح التوصـــیات العامـــة للمـــدیرین مـــع اســـتراتیجیات مقترحـــة لإدارة الصـــراع فـــي منظمـــات 
  الأعمال العراقیة.

  

  العشرونالعدد الثاني و                                                               المجلة العراقیة للعلوم الاداریة   

  د. أمل عبد محمد علي
  كلیة الإدارة والاقتصاد

  بابل جامعة
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  :Introductionالمقدمة 

 ;Hodge & Anthony, 1991)حظـي الصـراع باهتمـام واسـع مـن قبـل الكتـاب والبـاحثین، ومـنهم: 
Wright & Noe, 1996; Hach, 1997; Cook, etal, 1997; Robins & Decenzo, 2001; Hills 

& Jones, 2001).   
وقد عكسـت المـدارس الإداریـة تباینـاً واضـحاً بشـأن الصـراع ودوره فـي سـلوك الأفـراد والمنظمـات، إذ 
نظـــر إلیـــه الكلاســـیكیون علـــى أنـــه قـــوة ســـلبیة فـــي العمـــل التنظیمـــي یجـــب تجنبـــه ومنـــع حدوثـــه قـــدر 

النظـام المغلـق والقـوانین واللـوائح والإجـراءات والهیاكـل وسـائل مهمـة لتوجیـه  عدوه، ولذا فقد الإمكان
بینما نظر إلیه   Organizational Effectivenessالصراع من أجل تحقیق الفاعلیة التنظیمیة  

السلوكیون على انـه أمـر غیـر مرغـوب فیـه ، ولتحقیـق التوافـق المطلـوب ، فـإنهم ركـزوا علـى أهمیـة 
المفتاح الرئیسي لذلك من خلال تـوافر تسـهیلات شـبكة العمـل الاجتماعیـة  عدوهعي و النظام الاجتما

، وجعل العاملین سعداء ، فالسعادة والتوافق فـي رأیهـم همـا أفضـل الطرائـق للحصـول علـى الفاعلیـة 
  .  ةالتنظیمی

لا  ینظــر إلــى الصــراع لــیس فقــط كــأمر أذأمــا الیــوم فقــد اختلفــت النظــرة إلــى الصــراع بشــكل كبیــر، 
لان الصـــراع یولـــد القلـــق  Desirable، بـــل إنـــه أمـــر مرغـــوب فیـــه Unavoidableیمكـــن تجنبـــه 

مما یجعل تنفیذ العمل بأسلوب یختلف عن المعتاد وبالتالي  Tension & Frustrationوالإحباط 
 Hodge) .إلى تخطي العقبات وحل المشكلات القائمة، فالقلق یمكن أن یساعد على إثارة الإبداع

& Anthony, 1991: 531)                                                                   
لذلك فان الاتجاه الحدیث هو لیس تجنب الصراع، بل كیفیة إدارته بحیث تكون المنظمة قادرة على 
تكییفــه لمصــلحتها وتحقیــق أهــدافها، وتتضــمن عملیــة إدارة الصــراع المحافظــة علــى حالــة التــوازن، 
فعنــدما یكــون الصــراع أقــل مــن الحالــة المرغــوب فیهــا فــان ذلــك یــؤدي إلــى الجمــود واللامبــالاة ممــا 
یستدعي استخدام استراتیجیات لإثارة الصراع داخل المنظمة، أما إذا كـان الصـراع أكثـر مـن الحالـة 

یتطلـب  المرغوب فیها فان ذلـك یـؤدي إلـى الفوضـى وانعـدام السـیطرة وبالتـالي انهیـار المنظمـة، ممـا
وهكذا فالتوازن حالة مطلوبة مـن أجـل اسـتمرار العملیـة  الصراع،استخدام استراتیجیات لتخفیف حدة 

  الإبداعیة وتحقیق مستوى عالٍ من الأداء للحفاظ على المیزة التنافسیة للمنظمة.
 Americanومـــــا یعـــــزز الأهمیـــــة المتقدمــــــة، مـــــا أشـــــارت إلیــــــه الجمعیـــــة الأمریكیـــــة لـــــلإدارة 

Management Association  مـن وقتـه 20 مایقاربفي إحدى دراساتها بان المدیر یستغرق %
دارة الصــراع. ومــا توصــلت إلیــه إحــدى الدراســات المیدانیــة  ٕ التــي  ضــوعاتالمو  علــىفــي معالجــة وا

تحتل الأهمیة الأكبر من قبل المدیرین في بـرامج التطـویر الإداري، إن عملیـة إدارة الصـراع احتلـت 
  .اتخاذ القرارات، والقیادة، ومهارات الاتصالأهمیة أعلى من 
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 )Robibins & Decenzo , 2001 : 394.(  
یتعــرض الأفــراد والمنظمــات فــي ظـل الظــروف الراهنــة إلــى ضــغوط البیئــة الخارجیــة  أذوفـي العــراق، 

لتــي المتمثلـة بــالمؤثرات السیاسـیة، الأمنیــة، الاقتصـادیة، الاجتماعیــة، الثقافیـة، التكنولوجیــة وغیرهـا ا
تنعكس على واقع البیئة الداخلیة لمنظماتنا العراقیة ومنها مشكلة الصراع الذي یجعـل سـلوك الأفـراد 
غیر طبیعي أو مألوف وقد یؤدي بهم إلى التشدد أو التطرف في توجهات معینة، ومن البدیهي فإن 

داف ذلــــك ســــینعكس ســــلباً علــــى مســــتوى الأداء الفــــردي والمنظمــــي بمــــا یتعــــارض مــــع تحقیــــق الأهــــ
  المنشودة.

لــذلك فــإن الضــرورة تســتدعي النظــر إلــى مســتویات الصــراع بشــكل متكامــل ومتــداخل لمعرفــة جــذوره 
الرئیسة من أجل العمل على إزالتها قدر المستطاع والتحكم فیها وتوجیهها لصالح عمل المنظمـات، 

لحل الصراع، التعرف الملائمة  الإستراتیجیةومن هذا المنطلق فإنه یتوجب على الإدارة قبل اختیار 
على الأطراف المتصارعة، وما هي اهتمامات كل طرف، وقیمـه، وشخصـیته، وشـعوره، ومـوارده... 

تكـون احتمالیـة النجـاح فـي حـل الصـراع أكبـر بكثیـر إذا رأینـا موقـف الصـراع مـن خـلال  إذوغیرها، 
ـــك  ـــى ذل ـــه لا توجـــد ، بأThomasعیـــون الأطـــراف المتنازعـــة، ومـــن الجـــدیر القـــول، كمـــا أشـــار إل ن

ملائمــة لحــل الصــراع تصــلح لجمیــع الحــالات، بــل إن ذلــك یتوقــف إلــى حــد كبیــر علــى  إســتراتیجیة
ن ذلك بحد ذاته قد یولد  ٕ   الملائمة.  الإستراتیجیةالموقف وا

لذلك فإن الأمر یتطلب بحث استراتیجیات إدارة الصراع التنظیمـي ومـدى إمكانیـة تكییفهـا وتطویرهـا 
  ت الأعمال العراقیة كاستراتیجیات مقترحة.واستخدامها في منظما

  ومن أجل تحقیق ما تقدم فقد تضمنت خطة البحث ثلاثة مباحث:
  المبحث الأول:

تنــــاول الصــــراع التنظیمــــي: مفهومــــه، مراحلــــه ونماذجــــه، مســــتویاته، أســــبابه ومؤشــــراته، 
  وفوائده.

  المبحث الثاني:
  .ي الفكر التنظیمي الحدیثاستعرض استراتیجیات إدارة الصراع على وفق ما جاء ف

  المبحث الثالث:
وخصــص لطــرح التوصــیات العامــة للمــدیرین مــع اســتراتیجیات مقترحــة لإدارة الصــراع فــي منظمــات 

  الأعمال العراقیة بما یحقق نتائج ایجابیة وذلك في ضوء الإطار الفكري السابق.
  Organizational Conflictالصراع التنظیمي  المبحث الأول

    :Definition Of Conflictتعریف الصراع  –أولاً 



 204

                                                  .في ضوء التباین الفكري حول مفهوم الصراع التنظیمي فقد تم تعریفه بأشكال مختلفة، فأشار إلیـــه
(Katz & Kahn, 1988: 312 )   

مبذولـة لعرقلـة أو الإسـاءة إلـى جهـود مـا إنه نوع خاص مـن التفاعـل یلاحـظ مـن خـلال المحـاولات ال
  ضد تلك الجهود. Resistanceومن خلال المقاومة 

على إنه حالة اضطراب وتعطیل لعملیة القـرار بحیـث یواجـه الفـرد  March & Simonونظر إلیه 
بأنـه  (Hodge &   Anthony, 1991: 542)أو الجماعـة صـعوبة فـي اختیـار البـدیل الأفضـل ووصـفه

تتعارض فیـه الأهـداف، الأفكـار، الفلسـفات، التوجهـات بـین اثنـین أو أكثـر مـن الأفـراد  الموقف الذي
  )Wright & Noe, 1996: 682(                             .أو الجماعات، وأكد

) Hach, 1997:301علـى انـه الإدراك بـان القـیم أو الأهـداف أو الحاجـات غیـر متوافقـة. وعرفـه (
بین اثنین أو أكثر من الجماعات في منظمة ما أو بین اثنـین  Overt Struggleانه نضال علني 

أو أكثــر مــن المنظمــات یحــدث عنــدما تتعــارض أنشــطة احــد الأطــراف مــع نتــائج أو جهــود الطــرف 
  ورأى.  ،الآخر قد یكون سببها ندرة الموارد أو محدودیة الفرص

)Robbins & Decenzo, 2001: 344(  
الاختلافـات غیـر المتوافقـة والناجمـة فـي بعـض أشـكالها مـن التـدخل أو أن الصراع یشیر إلـى إدراك 

  المعارضة.
، فالصـراع كمـا یـراه البحـث هـو  يویظهر مما تقدم بان التباین في المفاهیم هو ظاهر  ولـیس جوهریـاً

ـــــة أو الموقـــــف  ـــــر شـــــمولي عـــــن الحال ـــــین الأهـــــداف، الفلســـــفات،  الناشـــــئتعبی مـــــن عـــــدم التوافـــــق ب
الحاجات بـین طـرفین أو أكثـر للحصـول علـى المركـز المتعـارض المرغـوب فیـه  الأیدلوجیات، القیم،

  من قبل هذه الأطراف.
: مراحل الصراع     : Stage of conflict ثانیاً

یتجلـــى مفهـــوم الصـــراع مـــن خـــلال النظـــر إلیـــه كعملیـــة دینامیكیـــة تمـــر خـــلال سلســـلة متعاقبـــة مـــن 
ة نمـاذج لتوضـیح هـذه المراحـل سـیتم اسـتعراض المراحل والأحـداث التـي تتولـد باسـتمرار، وهنـاك عـد

وذلـــك كونهمـــا أكثـــر شـــمولیة وانســـجاماً مـــع  Racismنمـــوذج أو  Pondyنمـــوذج أنمـــوذجین همـــا: أ
  استراتیجیات إدارة الصراع التي سیتم تناولها في البحث، وكما یأتي:

  :Pondy  (Pondys Stages Of Conflict Model( نموذج مراحل الصراع لـ أ –أ 
 & Hodge)الصـراع بخمـس مراحـل متعاقبـة سـیتم إیجازهـا علـى وفـق مــا ورد فـــي  Pondy  حـدد

Anthony, 1991: 541 ; Wright & Noe, 1996: 687 ; Hills & Jones, 2001: 
  یأتي:وكما    (494
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: هــو صــراع محتمــل قــد ینشــأ عــن ظهــور شــروطه الحقیقیــة مثــل Conflict Latentصــراع كــامن 
ارد، التبــاین فــي الأهــداف، الاعتمادیــة مــا بــین الأقســام.. وغیرهــا، وتكــون عملیــة المنافســة علــى المــو 

 نشوئه سهلة ما لم یتم إدارة الموقف بحذر لتجنبه.

: ویتمثــل بــادراك الأطــراف للصــراع المحتمــل عنــدما یتعــرف Perceived Conflictصــراع مــدرك 
اً فــي تغذیتــه، ویكتشــف المــدیرون المــدیرین علــى الصــدمات، وتلعــب المعلومــات المتســاویة دوراً مهمــ

فــــي هــــذه المرحلــــة بــــان أنشــــطة وســــلوك جماعــــة أو قســــم آخــــر یعمــــل علــــى إعاقــــة تحقیــــق أهــــداف 
 جماعتهم.

لقـاء Felt Conflictصراع محسوس  ٕ : ویتم الشعور به عنـدما یبـدأ المـدیرون بتشـخیص الصـراع وا
كثـر وضـوحاً وأكثـر تعبیـراً عـن اللوم على الأفـراد نتیجـة للصـراع الحاصـل، ویتبلـور الصـراع بشـكل أ
 طبیعته ومسبباته وقد یحصل تدمیر التكامل بین الوظائف والأقسام.

ویظهر بشكل مفتوح، وكل جماعة تناضل بشكل  :Manifest Conflictصراع ظاهري ( علني ) 
علنـــي لإعاقـــة أو تعطیـــل أهـــداف الجماعـــة الأخـــرى، وتتنـــافس المجـــامیع لحمایـــة مصـــالحها الذاتیـــة 

عاقة ٕ مصالح الجماعات الأخرى، وهذا قد یعیق التغییر ویمنع المنظمة من التكییف مع بیئتها إذا  وا
دارته بشكل كفوء باستخدام الاستراتیجیات الملائمة لحل الصراع. ٕ  لم یتم السیطرة علیه وا

ویـتم فیهـا تسـویة الصـراع وتحقیـق التغییـرات الضـروریة،  :Conflict Aftermathما بعد الصـراع 
ذا ل ٕ م یتم التوصـل إلـى اتفـاق مـرضٍ بحیـث تقـر أحـد الأطـراف بأنهـا الخاسـرة فسـتكون هنـاك جولـة وا

 جدیدة محتملة من الصدمات المكثفة.

  :Rahim (Rahims stages of conflict(نموذج مراحل الصراع لـ أ –ب 
تألف نموذجه بناءاً على دراسات وأعمال متنوعة لعدة باحثین في هذا المجال، ویأ Rahimطــور 

  ) یمكن بیانها كما یأتي: 1هذا النموذج من خمس مراحل كما في الشكل ( 
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ــى  ــة الأول ــل الصــراع  –المرحل ــا قب وتتضــمن الظــروف  : Antecedent Conditionظــروف م
لهیكلیــة ، المتواجــدة مــا قبــل الصــراع بــین الأطــراف والجماعــات وتتمثــل بالســلوكیة ، الدیمغرافیــة ، وا

 وهذه الظروف قد تؤدي إلى نشوء الصراع .

ــة الثانیــة  ــرات الســلوكیة  –المرحل وتحــدث عنــد نشــوء الصــراع  : Behavioral Changesالتغی
لعــــدائي ( المتشــــدد ) المرافــــق للأطــــراف المتعارضــــة ، ویتوجــــه اهتمــــام اوالتــــي تشــــیر إلــــى الســــلوك 

، ویبــدأ كــل  Winingإلــى الفــوز   Goal Accomplishmentالمجموعــة مــن إنجــاز الأهــداف 
طرف أو حـزب فـي هـذه المرحلـة بـالنظر إلـى الطـرف الآخـر المعـارض كعـدو ، وعنـدما یصـلوا إلـى 

 حالة التطرف في تفاعلهم ینتقل الصراع إلى المرحلة الثالثة .

  ظروف ما قبل الصراع - 1
جھ   ات، س   لوكیة:  شخص   یة، فلس   فیة، تو •

 أفكار، أیدیولوجیة.
 دیمغرافیة: عمر، جنس، تعلیم، مركز •
 ھیكلیة: ھیكل تنظیمي، ھیكل مھام •
  
  

 
Source : Rahim, M.A ., "managing conflict in Organizations" praeger      Publishers, Division of Green wood press, 

Inc, 1986, P: 60. 

  ) مراحل عملیة الصراع 1شكل ( 
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یلجــأ الأفــراد إلــى الاعتمــاد علــى  إذ :Structure Formationتشــكیل الهیكــل  –المرحلــة الثالثــة 
قــوانین واللــوائح والاتصــالات المكتوبــة واســتخدام الألقــاب الرســمیة أو بعبــارة أخــرى یصــبح الصــراع ال

 Institutional conflictمؤسساتي 

وتبـدأ فیهـا الأطـراف إحـلال العملیـات أو  :Decision Processعملیـة القـرار  -المرحلـة الرابعـة 
ثال ذلـك الصـراع بـین الإدارة والعـاملین غالبـاً الهیكل في صنع القرارات بدلاً من الطرائق المعتادة، م

 أو قد یتم اللجوء إلى أطراف أخرى لحل الصراع. Negotiationما یحل من خلال التفاوض 

وفیهــا قــد یــتم الوصــول إلــى حــل  :Conflict Aftermathمــا بعــد الصــراع  –المرحلــة الخامســة 
 یؤدي أیضاً إلى صراع كامن.یرضي الأطراف أو قد یشعر أحد الأطراف بالخسارة، وهذا ما 

ن الضرورة تستدعي معالجة الصراع من أوهنا، یمكننا القول إنه في كل مرحلة من مراحل الصراع 
خـلال اســتخدام الاسـتراتیجیات التــي تــتلاءم مـع المواقــف التـي تســبب الصــراع والعمـل علــى الانتفــاع 

جـراء التغییـرات الضـروریة إن تطلـب بمـا یحقـق فاعلیـة المنظمـة، و  الإمكـانمن آثاره الإیجابیة قـدر  ٕ ا
  والتكنولوجیا وغیرها.  والإستراتیجیةذلك في الهیكل 

  :Levels of conflictمستویات الصراع  –ثالثاً 
  :) على وفق ما ورد في1هناك عدة مستویات للصراع سیتم عرضها إجمالاً من خلال الجدول (

 )Hodge & Anthony, 1991: 536 ; Wright & Noe, 1996: 688 (  
  ) مستویات الصراع في المنظمة1جدول (

  مثال  التعریف  المستوى  ت
  الفردي ( الذاتي )  1

Intrapersonal 
الصراع الذي یح دث داخ ل الف رد لع دم قابلیت ھ 
عل   ى التعام   ل بنج   اح م   ع دوره    ( ض   غوط 

  الدور) 

  فرد ما یطلب منھ أداء مھمة غیر متوافقة مع أھدافھ
  وفھ) العائلیة أو قیمھ أو طبقتھ (ظر 

               Work family   
  بین الأفراد  2

Inter personal 
ص راع یح دث ب ین اثن  ین أو أكث ر م ن أعض  اء 

  المنظمة في نفس المستوى أو مستویات مختلفة
  فردان أو أكثر یحاولان الحصول على منصب معین 

ً بتصادم الشخصیات    (الترقیة) ویسمى ھذا أیضا
personality clashes         

  داخل الجماعة الواحدة   3
Intra group   

ص  راع یح  دث م  ابین أعض  اء جماع  ة أو ب  ین 
اثن  ین أو أكث  ر م  ن الجماع  ات الفرعی  ة داخ  ل 

  الجماعة الواحدة

  الصراع بین العاملین (المشرفین) والعمال في 
  ذات الوحدة لاختلاف توقعات الأدوار

م   ا ب   ین الجماع   ات داخ   ل   4
  المنظمة

Inter group 

ص   راع یح   دث م   ا ب   ین اثن   ین أو أكث   ر م   ن 
  الوحدات أو الجماعات داخل المنظمة 

  نزاع بین الوحدات التنظیمیة المختلفة على
  بعض المسائل مثل اعتمادیة المھام، تناحر  

  على الموارد،
  عدم ملائمة المركز.. وغیرھا ، مثل النزاع الذي ینشأ  

  بین قسم الإنتاج والتسویق ، بین
  ریین والاختصاصین  الاستشا 

  المصدر بتصرف من: 
Hodge, B, j & Anthony, W.P.," Organizational Theory a Strategic Approach", 4th ed., Allyn & Banco, Inc, 
1991, p : 535. 
Wright, P.M & Noe, R.A., "Management of Organizations", 2nd ed., 1996, p :688. 

  
  :Reasons of conflict & its Indicesراع ومؤشراته أسباب الص –رابعاً 

یحــدث الصــراع فــي أشــكال عــدة ویمكــن أن یتواجــد فــي مســتویات مختلفــة فــي المنظمــة، ومــن أهــم 
 ; Hodge & Anthony, 1991: 308 ; Griffin, 1993: 354)أسبابه على وفق ما ورد فـي 

Cook etal, 1997: 354   :ما یأتي-  
 تتمثل في:عدم توافق الأهداف و -
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 اختصار الأهداف على النخبة ( حصر تبادل الأهداف ).

 المنافسة على الموارد لمحدودیتها أو ندرتها.

 اختلاف في توجهات الوقت ( مدیات الوقت ما بین الأطراف ). 
  مشاكل في تصمیم الهیكل وتصمیم العمل، و تتمثل في:-

 اعتمادیة المهام ما بین الأقسام.

 لازدواجیة ).تداخل المراكز ( ا

 معیقات الاتصال.

 عدم وضوح المسؤولیات.

 تغییر في الصلاحیات.

 سوء معاییر الأداء والمكافآت.

 نقص في توافر البدائل ( الإحلال )، مثل الخبرات التي لا یمكن الاستعاضة عنها.
  صراع الأدوار ویتمثل في:-

 تغییر في توقعات الأدوار.

 .تغییر في معاییر الأداء والمكافآت

  جو یشجع على الصراع، ویتمثل في:-
 أفراد بقیم وتوقعات ومدركات مختلفة.

 مزیج من ثقافات مختلفة ( صراع ثقافي )

 أیدلوجیات مختلفة.

ومن الضروري الإشارة هنا بأن الجذور العمیقة لأسباب الصراع تنبع من المحیط التنظیمي المتمثل 
  ، والهیكل.، التكنولوجیا، الثقافةالإستراتیجیةبالبیئة، 

للصراع فیمكن إجمالي علـى وفـق مـا ورد  Observable Indicesأما أهم المؤشرات الملاحظة -
  -بما یأتي: في

  )Hatch, 1997: 308 ; Hersey & Blanchard, 1997: 224 (  
 انعدام الثقة والاحترام. .1

 تشویه أو تحریف المعلومات. .2

 فقدان التعاون. .3

 تجنب التفاعل. .4

 ع.التأثیر على السام .5

 تزاید الخلافات داخل الجماعات. .6

 انخفاض الروح المعنویة. .7
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 زیادة القواعد والتعلیمات. .8

9. .  رداءة الاتصالات أفقیا وعمودیاً

 تصاعد النزاع عبر الهیكل.-10
  :Benefit of conflictفوائد الصراع  –خامساً 

 أذض الفوائـد بعـ Positive Perspectiveالإیجـابي  المنظـوروفقـاً علـى یحقـق الصـراع التنظیمـي 
بأن الصراع یمكن أن یحفز علـى الإبـداع والتكیـف والـى اتخـاذ قـرارات أفضـل نتیجـة  Pondyأشار 

لتقــدیم وجهــات نظــر عدیــدة ومتباینــة، فضــلاً عــن ذلــك فــإن الصــراع یعــد ظــاهرة صــحیة مــن الناحیــة 
ـــــة)  Psychologicallyالســـــیكولوجیة (النفســـــیة )   Sociologicallyوالسوســـــیولوجیة (الاجتماعی

حیــــــث إنــــــه صــــــحي مــــــن الناحیــــــة الســــــیكولوجیة لأنــــــه یســــــمح للأفــــــراد بــــــالتعبیر عــــــن الاحباطــــــات 
Frustrations  ویمثل مجالاً للتنفیس عنهـا، ویكـون صـحیاً مـن الناحیـة السوسـیولوجیة لأنـه یشـجع

علـــى رفـــض الوضـــع الـــراهن والبحـــث عـــن ظـــروف تســـاهم فـــي التغییـــر الاجتمـــاعي، ویعـــزو بعـــض 
الصــراع یســاهم فــي إیجــاد الظــروف نحــو الدیمقراطیــة مــن خــلال تشــجیع واحتــرام المفكــرین إلــى أن 

 الواطئالتنوع في وجهات النظر، وكذلك فإن التوجهات الایجابیة نحو الصراع حذرت من المستوى 
قـــرارات غیـــر جیـــدة، أفكـــار قلیلـــة،  اتخـــاذللصـــراع وأشـــارت بـــأن ذلـــك یقـــود إلـــى نتـــائج ســـلبیة منهـــا 

  ) Hatch, 1996: 304(                                .اللامبالاة، الجمود
كأفضـــل طریقـــة لفهـــم الصـــراع  Contingency Model انمـــوذج موقفیـــأ)  2ویوضـــح الشـــكل ( 

نمـوذج وجــود علاقــة بـین مســتوى الصــراع یبــین الأ أذالتنظیمـي وفوائــده واختیــار الاسـتجابة الملائمــة 
   Organizational Performanceومستوى الأداء التنظیمي 

 إذوالمســتوى العــالي للصــراع أمــر غیــر مرغــوب فیــه  الــواطئوكمــا یظهــر فــي الشــكل، فــان المســتوى 
مــن الأداء ممــا یتطلــب اســتخدام اســتراتیجیات لإثــارة الصــراع فــي الحالــة  واطــئیــؤدي إلــى مســتوى 

وازن فیبلغ أداء الأولى، واستراتیجیات لتقلیل الصراع في الحالة الثانیة. أما عند مستوى الصراع المت
  :المنظمة أعلى مستویاته، وأشار

 )Wright & Noe, 1997: 683 (  
إن الصــراع فــي هــذا المســتوى یكــون مصــدراً لتغییــر الحاجــات ویمكــن أن یزیــد دافعیــة العــاملین إلــى 

ن  ٕ نحــو الأفكــار الإبداعیــة، أمــا عنــد غیــاب الصــراع فیعــد إشــارة لجمــود العــاملین وعــدم مشــاركتهم، وا
تعیق عملیة التطور وطرح الأفكار الإبداعیة، أما زیادة حدة الصراع فقد تؤدي إلى تحطیم المنظمة 

معنویات العاملین ومنعهم من إنجـاز أعمـالهم بكفـاءة، فضـلاً عـن تأثیرهـا علـى التنسـیق وبـذلك فـإن 
إدارة الصــراع بالشــكل الملائــم لا تمنــع فقــط الأذى بــل یمكــن أن تــدعم جهــود المنظمــة للحفــاظ علــى 

  Competitive Advantageالمیزة التنافسیة 
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إذن فمــا هــي اســتراتیجیات إدارة الصــراع التنظیمــي التــي تحقــق للمنظمــة میزتهــا التنافســیة ؟ هــذا مــا 
  سیتم مناقشته في المبحث القادم.

  
  
  
  
  
  
  
  
    
  
  
  
  

  المبحث الثاني
   Strategies Of Management Conflictاستراتیجیات إدارة الصراع 
فــي تحجــیم حــدة الصــراع وتكییفــه لخدمــة المنظمــة والانتفــاع مــن  الفــاعلا اتلعــب إدارة المنظمــة الــدور 

آثاره الایجابیة لتحقیق أهدافها المنشودة، وقد أسهمت اسـتراتیجیات إدارة الصـراع فـي تحقیـق النتـائج 
  الایجابیة في هذا المجال من خلال تطویر سبل معالجتها للصراع.

التقلیدیة على وسائل محدودة منها، السلطة أو القوة فـي مواجهـة الصـراع وتقلیـل  اعتمدت النظریات
  حدته بناءاً على افتراضات معینة كانت سائدة آنذاك، یمكن تلخیصها بالآتـي:

 (Wright & Noe, 1997: 683)   
 یمكن تجنب الصراع. .1

 الصراع ظاهرة سلبیة. .2

 یظهر الصراع نتیجة لمشاكل شخصیة في التنظیم. .3

 رتب على الصراع ردود فعل غیر مناسبة من الأفراد المتأثرین به.یت .4

أمـــــا فـــــي ظـــــل النظریـــــات الحدیثـــــة، فقـــــد ظهـــــرت مجموعـــــة أخـــــرى مـــــن الافتراضـــــات وهـــــي مغـــــایرة 
  للافتراضات التقلیدیة، ویمكن تلخیصها بالآتي: 

)Wright & Noe, 1997: 682 (  
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  غیر متعاونة •
 مشوشة •
تردد باتجاه الوحدات  •

 الأخرى
 سیاسیة •

  تركیز قلیل •
 اندماج قلیل •
 دافعیة ضعیفة  •

  متماسك / مترابط •
 منتج •
تع     اون م     ع الوح     دات  •

 الأخرى 
 دافعیة عالیة •

 مل الوحدات یكون:ع

 إثارة الصراع الصراع المتوازن تقلیل الصراع

Source: Hach, Mary-jo, "Organization Theory, Modern Symbolic & postmodern perspectives 
 " Oxford university press , New York , 1   997 : 305  

 ) یبین الصراع وأداء المنظمة 2شكل ( 



 211

 .الصراع أمر لا مفر منه كونه حقیقة قائمة في المنظمات .1

 یعد الصراع عنصراً أساسیا في التغییر. .2

 یحدث الصراع بناء على ظواهر عامة وشاملة داخل المنظمة. .3

 یحقق الصراع العدید من النتائج الایجابیة. .4

 ظاهرة غیر صحیة. دغیاب الصراع یع .5

 یعود الصراع بالنفع العام على المنظمة ویحافظ على میزتها التنافسیة. .6

أصــبح مــن الضــروري تطبیــق مــدخل جدیــد لإدارة الصــراع باســتخدام وبنــاء علــى تلــك الافتراضــات 
استراتیجیات مختلفة والتي من خلالها یتم تحویل الصراع إلى منافسة مثمرة، فضـلا عـن قـدرتها فـي 

  السیطرة على الصراع.
كمــا   ) اســتراتیجیات إدارة الصــراع والتــي یمكــن توضــیحها علــى وفــق مــا ورد فــي 3یبــین الشــكل (  

  یأتي:
 (Hodge & Anthony, 1991: 551 ; Wright & Noe, 1996: 691)  

ــاد )  إســتراتیجیة ــوة و/ أو الســلطة ( الإخم  Use Of Power And / Orاســتخدام الق
Authority ( Suppression ) Strategy:  وتعنـي قیـام الإدارة بإصـدار أوامرهـا لإنهـاء الصـراع

إلـــى  الإســـتراتیجیةالمعنـــى، ولا تـــؤدي هـــذه  أو أن أحـــد الطـــرفین یصـــدر أوامـــره للطـــرف الآخـــر بهـــذا
  إشباع أهداف أي من الطرفین، وتستخدم عادة في القضایا قلیلة الأهمیة.     

وتعنــي قیــام الإدارة بــدعم الأطــراف المتصــارعة  :Smoothing strategyالتلطیــف  إســتراتیجیة
 م بسلام.  مع بعضه ةومؤازرتهم واستخدام اللغة العاطفیة المؤثرة من أجل المعایش

وتعنـي محاولـة تحویـل الاهتمـام  :Avoidance \ With drawl strategyالتجنـب  إسـتراتیجیة 
بـــین الأطـــراف  Buffersعـــن الصـــراع إلـــى غیـــره مـــن المجـــالات أو إهمالـــه، أو اســـتخدام الحـــواجز 

  المتصارعة.
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وسـیلة فاعلـة للتفاعـل مـع  الإسـتراتیجیةهـذه تعـد  :Compromise strategyالتسـویة  إستراتیجیة

الصــراع، وفیهـــا یـــتم التوصــل إلـــى حـــل وســـط یرضــي الأطـــراف المتصـــارعة وقــد یحقـــق لكـــل منهمـــا 
ملائمـــة إذا كانـــت الأهـــداف مهمـــة جـــداً وتتطلـــب حلـــولاً  الإســـتراتیجیةمكاســـب جزئیـــة، وتكـــون هـــذه 

وقــد  Bargainingنــواع المســاومة بالأســاس أحــد أ دســریعة. إن مــدخل التســویة لإدارة الصــراع یعــ
الغـرض منهـا  mini – maxi بإسـتراتیجیة) علـى عملیـة المسـاومة  Fred & Gilletteأطلـق ( 

الوصول إلى حل معقول لكلا الطرفین المتنازعین وذلك بناءاً على افتراض إن الأفراد یرغبون غالبا 
لـدیهم، واسـتناداً لـذلك فـإن  في ترك شيء ما من أجل الحصول والاحتفاظ بشيء آخر یكون مفضلاً 

  المفاوضین علیهم القیام بطرح أربعة أسئلة على أنفسهم قبل بدأ عملیة التفاوض وهي:
 ما هو الحد الأدنى الممكن قبوله ؟

 ما هو الحد الأدنى الذي یمكن طلبه ؟

 ما هو الحد الأعظم الذي یمكن التنازل عنه أو رفضه ؟

 ؟ ما هو الشيء الأقل الذي یمكن منحه

إن الإجابة على هذه الأسئلة توفر إطار عمل لحل النزاع ویمكن أن تمـنح قیمـاً یـتم قبولهـا مـن كـلا 
فاعلـة لحـل الصـراع، ویمكـن للمـدیرین أن یطـوروا مهـاراتهم فـي  إسـتراتیجیة دالطرفین المتنازعین فتع

  هذا المجال.
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Source : Hodge , B , j & Anthony , W.P., "Organizational Theory - A 
strategic 

 ) استراتیجیات إدارة الصراع 3شكل ( 
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وتعني تـدخل  :Third – party intervention strategyتدخل جهة أو طرف ثالث  إستراتیجیة
جهـــة أخـــرى لیســــت طرفـــاً فــــي النـــزاع لمحاولــــة حلـــه عـــن طریــــق التنســـیق والتكامــــل بـــین الأطــــراف 
المتصـارعة، ویمكــن أن یكــون الطــرف الثالـث المــدیر أو أحــد زمــلاء العمـل مــن الأشــخاص القــادرین 

 & Lawrenceعلـى حـل النزاعـات وأصـحاب السـمعة الجیـدة أو أي شـخص آخـر، وقـد اقتـرح ( 

Lorscl  یكون عن طریق تخصیص شخص أُطلق علیه  الإستراتیجیة) بأن الاستخدام الفاعل لهذه
Integrator ) الذي تكون مهمته الرسمیة حل النزاعات وأشارWright & Noe, 1996: 695  (

 Organizational ombudsman بأن المنظمـات تحتـاج أحیانـاً إلـى وسـیط رسـمي أُطلـق علیـه  
ت التـــي یـــتم اللجـــوء فیهـــا إلـــى إجـــراءات تتقـــاطع مـــع سیاســـة المنظمـــة فـــي حـــل وخاصـــة فـــي الحـــالا

النزاعات ویتبـاین دور الطـرف الثالـث مـن حیـث السـیطرة علـى العملیـة ممـا یـؤدي إلـى ظهـور أربعـة 
 ) هذه الأدوار. 2أدوار محتملة، ویوضح الجدول ( 

  ) أدوار الطرف الثالث المحتملة في حل الصراع 2جدول ( 
  –السیطرة على العملیة   الدور  ت

  تكون ملائمة عندما  السیطرة على النتائج

  الأھداف الرئیسة ھي الوصول إلى حل للنزاع ویكون  عال –عال   Inquisitorالفضولي   1
  الصراع واسع وجذوره الأساسیة غیر محدودة 

  ازعة الاھتمام الأولي ھو فیما إذا كانت الأطراف المتن  واطئ –عال   Mediatorالمعتدل   2
  راضیة بالنتائج ( تنفیذ الحل یتطلب التزامھم)

كم   3 َ   الفاعلیة تكون مھمة ولكن المدیر لا یحتاج إلى  عال – واطئ Judgeالح
  السیطرة على العملیة 

  یرى المدیرون بأن الصراع غیر مھم للمشاركة فیھ  واطئ - واطئ  Avoiderالمحقق / المفاوض   4
  ل الصراع ویستطیعون تمكین المرؤوسین لح 

Source : Wright patrict M . & Noe Raymond A, " Management of  Organizations "  
Irwin Mc Graw Hill , 1996 : P 693 .  

وتعنـي ضـم الأطـراف المتصـارعة لجماعـة جدیـدة  :cooptation Strategyالانضمام  إستراتیجیة
فــي قســم واحــد إن الانبثــاق والاكتســـاب  مثــل دمــج شــركتین متنافســتین فــي شــركة واحـــدة أو قســمین

(الاحتلال) غالباً ما یسـبب الصـراع لتطـویر الأعضـاء مـن المنظمـات المختلفـة، ولكـن هـذا الصـراع 
لا یدوم طویلاً بسبب إن المنظمة المالكة الجدیدة عادة مـا تكیـف المجموعـة المسـتهدفة فیهـا بمـرور 

 الزمن.
عـن  الإسـتراتیجیةتنفـذ هـذه : Democratic process strategyالعملیـة الدیمقراطیـة  إستراتیجیة

طریـــــق الاجتماعـــــات، النـــــدوات، اللقـــــاءات، المـــــؤتمرات وذلـــــك لتبـــــادل وجهـــــات النظـــــر أو اســـــتخدام 
 التصویت في اتخاذ القرارات أو التمثیل عنهم في اللجان، وغیر ذلك.

یمكـن أن یـدار بطریقـة  : إن الصراع أحیانـاً Job Rotation strategyتبادل الوظائف  إستراتیجیة
إن هـذا الموقـع  أذبسیطة تسمى تبادل الوظائف بإشغال كل طرف لموقـع الطـرف المتصـارع الآخـر 

یمكنه من فهم المهمـات والمشـكلات والاتجاهـات ویكـون علـى إطـلاع مباشـر بمجریـات الأمـور ممـا 
  صراع. إزالة بعض الظروف التي تسبب ال بالإمكانیجعله أكثر استیعاباً للمشكلة و 

التعـاون إلـى عمـل الجماعـات  إسـتراتیجیةتسـعى  :Cooperation strategyالتعـاون  إسـتراتیجیة
ـــوغ الأهـــداف  ـــاغم مـــن أجـــل بل ـــب هـــذه  إذبشـــكل متن ـــادة مـــوارد المنظمـــة، وتتطل ـــى زی ـــك إل یـــؤدي ذل
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ن قناعــة الأفــراد الــذین یســتخدمونها بــأن الصــراع مشــكلة لابــد مــن حلهــا ســویة بــدلاً مــ الإســتراتیجیة
مهمـــة خاصـــة عنـــدما یتطلـــب حـــل  الإســـتراتیجیةرؤیتهـــا معركـــة لابـــد مـــن الفـــوز فیهـــا، وتكـــون هـــذه 

ضروریاً لأن هـذا النـوع مـن الصـراع یتطلـب  Commitmentالمشاكل رؤیا جدیدة، ویكون الالتزام 
 المطاولة في الوقت والطاقة.

ضـــجة وتتمثـــل بطـــرح نا إســـتراتیجیةوتعـــد  :Confrontation strategyالمجابهـــة  إســـتراتیجیة
ـــین الأطـــراف المتصـــارعة وجهـــاً لوجـــه فـــي جـــو لا تســـوده العواطـــف و / أو  الحقـــائق بموضـــوعیة ب

 ٍ أو محاولــة التوصــل إلــى حــل واقعــي، وقــد یمكــن آنــذاك التعــاون أیضــاً فــي إیجــاد  stressالضــغوط 
 الحل المشترك. 

إضـافة أهـداف  تراتیجیةالإسـوتعنـي هـذه  :Larger Goal Strategyتوسـیع الأهـداف  إستراتیجیة
جدیــدة، أو تنویــع الأهــداف الحالیــة حیــث ســیتبعها تركیــز الجماعــات علــى هــذه الأهــداف بــدلاً مــن 

 أهدافهم الشخصیة وبالتالي إزالة الظروف التي تؤدي إلى الصراع.

وفــي ختــام مناقشــة اســتراتیجیات إدارة الصــراع التنظیمــي، لا بــد مــن القــول بإمكانیــة المــدیرین علــى 
في إدارة الصراع في آن واحد على أن یتوافق ذلك مع شكل الصـراع،  إستراتیجیةخدام أكثر من است

  بنجاح. الإستراتیجیةوطبیعة الموقف، وقدرة المدیرین على تنفیذ 
  المبحث الثالث

  التوصیات مع استراتیجیات مقترحة لإدارة الصراع في منظمات الأعمال العراقیة
لأولى، توصیات عامة للمدیرین. والثانیة، استراتیجیات مقترحة لإدارة یتضمن هذا المبحث فقرتین: ا

  الصراع في منظمات الأعمال العراقیة، وكما یأتي:
: التوصیات    :Recommendationsأولاً
مــن مفــاهیم الصــراع واســتراتیجیات إدارتــه، یمكــن طــرح بعــض التوصــیات العامــة  مفــي ضــوء مــا تقــد

  قبل المدیرین لإدارة الصراع في منظماتهم، وكما یأتي: التي نراها مناسبة للأخذ بها من
حـــدى الأســـالیب  .1 ٕ مســـاعدة الأطـــراف المتصـــارعة علـــى تفهـــم أنفســـها وكیفیـــة تأثیرهـــا علـــى الآخـــرین وا

 .Sensitivity Trainingالمستخدمة في هذا الشأن هو تدریب الحساسیة 
أغـراض إیجابیـة تصـب فـي صـالح  العمل على تحویل الصراع إلى منافسـة مثمـرة أو إلـى مناقشـات ذات .2

 المنظمة لتحقیق أهدافها ویمكن أن یكون ذلك عن طریق: 
 الأهداف العامة المشتركة. علىتفاق الا  •
 وجود نظام معلومات ملائم للمشاركین . •

 زیادة معارف ومدركات العاملین. •
 التأكید على آلیة التنسیق إلى درجة تحقیق التمایز ما بین الأقسام. •
 ار الدور والحدود.مراعاة اعتب •
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التأكد من أن الجماعات المشتركة لدیها الفرص للاتصال مع بعضها الآخر لدرجة بناء الثقة الضروریة  •
 لإنشاء علاقات تعاونیة.

إقامـة النــدوات، المـؤتمرات، ودورات التوعیــة لــلإدارات فـي مختلــف مســتویاتها بالآثـار الإیجابیــة للصــراع  •
لا یمكــن تجنبــه لأنــه عنصــر أساســي مــن عناصــر التغییــر ومــن حقیقــة واقعــة فــي المنظمــات  عــدهو 

 الضروري إدارته بشكل ملائم لتحقیق أهدافها المنشودة.
والتـي تطلـع علـى  EAPS (Employee Assistance Programsإقامة برامج مساعدة للعـاملین ( •

محترفـون مـن مشاكل العاملین الشخصـیة و الصـحیة و العقلیـة و المهنیـة، یتـولى مهمتهـا أخصـائیون 
نصـف العـاملین الـراغبین  بلمـا یقـار داخل المنظمة أو خارجها، حیث استخدمت هذه البرامج في أمریكا 

                          (Wright & Noe, 1996: 640) .وبدأت تنمو وتزداد في الدول الأوربیة حالیـاً 
                                      

مـع الصـراع واسـتخدام الاسـتراتیجیات بمـا یـتلاءم مـع الموقـف والهـدف وشـكل توخي الحذر في التعامـل  •
 .الإستراتیجیةالصراع وقدرة المدیرین في تنفیذ 

  استراتیجیات مقترحة لإدارة الصراع في منظمات الأعمال العراقیة  –ثانیاً 
Suggestive Strategies to mange the conflict in Iraq Business Organizations:  
من أجل مواجهة مشاكل البیئة الخارجیة ومنهـا مشـكلة الصـراع القـائم فـي العملیـة السیاسـیة الجاریـة 
وانعكاســاتها علــى واقــع البیئــة الداخلیــة لمنظماتنــا العراقیــة، وفضــلاً عمــا أشــرنا إلیــه فــي البحــث مــن 

تخدامها فـي استراتیجیات، فإن الظروف الراهنة تقتضـي تكییـف بعـض الاسـتراتیجیات وتطویرهـا واسـ
ـــى إدارات مدربـــة للتعامـــل مـــع الصـــراع، ومـــن أهـــم هـــذه  منظمـــات الأعمـــال العراقیـــة التـــي تفتقـــر إل

  الاستراتیجیات ما یأتي: 
ــاوض  إســتراتیجیة  إســتراتیجیةإن حــل الصــراع غالبــاً مــا یتطلــب  :Negotiation strategyالتف

ن  ٕ لتفــــاوض تمثــــل مزیجــــاً مــــن هــــذه ا إســــتراتیجیةتكــــون مزیجــــاً مــــن اســــتراتیجیات إدارة الصــــراع، وا
الاسـتراتیجیات، وهــي العملیـة التــي یــتم مـن خلالهــا اتفــاق اثنـین أو أكثــر مــن الأطـراف والــذین لــدیهم 
تفضیلات مختلفة ربما یصلون إلى قرار مشترك من خلال تحدید مـا یرغبـون فـي إعطائـه مقابـل مـا 

 یتم أخذه عوضاً عن ذلك.

  كل فاعل نوصي بمراعاة ما یأتي:التفاوض بش إستراتیجیةولأجل تطبیق 
إن هذه الاستراتیجیات تكون ملائمة بشكل أفضل عندما تكون الأطراف المتصارعة مستقلة وتمتلـك 

 تقریباً قوة متساویة.

 التفاوض، لذلك فإن الضرورة تستدعي مراعاة ذلك. أسلوبإن اختلاف الثقافات یؤثر على 

اصـــة، لـــذلك نوصـــي بتـــدریب المـــدیرین لاكتســــاب التفـــاوض تحتـــاج إلـــى مهـــارات خ إســـتراتیجیةإن 
 المهارات اللازمة.

بنظـر الاعتبـار موقـف الجهـة الأخـرى، التركیـز علـى المشـكلة ولـیس الشخصـیة،  ضأن یأخذ المفاو 
 العقلانیة، الاعتماد على معاییر موضوعیة.
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ــادة الاتصــالات  إســتراتیجیة  تفتقــر منظماتنــا :Increased Communications strategyزی
العراقیة إلى تطبیـق التقنیـات الحدیثـة فـي الاتصـالات ممـا یعیـق أعمالهـا والـذي غالبـا مـا یـؤدي إلـى 
ن كـــل ذلـــك یكـــون مصـــدراً قویـــاً لحـــدوث  ٕ حـــدوث النزاعـــات أو ســـوء الفهـــم، أو تشـــویه المعلومـــات، وا

إزالـة  الصراع، لذلك فإن منظماتنـا العراقیـة فـي أمـس الحاجـة إلـى زیـادة الاتصـالات التـي تـؤدي إلـى
ســوء الفهــم، ومشــاركة المعلومــات، وتقلیــل الشــعور الســلبي وتطــویر الشــعور الإیجــابي بــین أعضــاء 

 الجماعة والذي یسهم بشكل فاعل في تقلیل نشوء الصراع أو حدته.
فرق العمل هم جماعة مـن الأفـراد ذو مهـارات  :Teams work strategyفرق العمل  إستراتیجیة

حددة، ویعملون بشكل جماعي هادف، وبجهود متناسقة تؤدي إلى نتـائج متكاملة یلتزمون بأهداف م
أفضــل. وتختلــف فــرق العمــل كلیــاً عــن اللجــان المتواجــدة فــي منظماتنــا العراقیــة، فهــذه الفــرق یكــون 

. وتوجد على أنواع منها:  دائماعملها   ولیس وقتیاً

مــن عــدة وحــدات وظیفیــة : و تضــم أفــراد Cross functional Teamsالفـرق الوظیفیــة المختلفــة 
مختلفـة: مثـال ذلــك فـرق عمـل مــن قسـم التسـویق، الهندســة، المالیـة و الخـدمات وبــذلك یسـتطیع كــل 
قســم معرفــة عمــل القســم الآخــر ونتیجــة لــذلك یكــون التنســیق أفضــل وبمــا یحقــق الكفــاءة والفاعلیــة، 

تي غالباً مـا یكـون مصـدرها وتساهم هذه الفرق كثیراً في تقلیل الصراعات وحدتها ما بین الأقسام وال
  اعتمادیة المهام أو ندرة الموارد. 

ویكون أعضاء هذه الفـرق مـن ذوي الخبـرة فـي حـل  Solve problem Teamsفرق حل المشاكل 
 المشاكل وتقدیم الحلول والتوصیات.

رق والبـدء فـي بنـاء فــ الإسـتراتیجیةإن منظماتنـا العراقیـة فـي حاجـة ماســة هـذا الیـوم إلـى تطبیـق هــذه 
العمل والتي تعنى بالأنشطة التي تساعد جماعات العمل بوضع الأهداف، تطـویر علاقـات إیجابیـة 

 بین الأفراد، وتوضیح دور ومسؤولیات كل عضو في الفریق والمنظمة.
تعـــاني منظماتنـــا العراقیـــة مـــن هیاكـــل  :Restructuring strategyإعـــادة الهیكلـــة  إســـتراتیجیة

جیبة للتغیـــرات الحاصـــلة فـــي البیئـــة الداخلیـــة والخارجیـــة، لـــذلك فإنهـــا تقلیدیـــة غیـــر مرنـــة وغیـــر مســـت
ـــى إعـــادة تصـــمیم هیاكلهـــا التنظیمیـــة،  ـــة إلـــى إعـــادة مواقـــع  إذبحاجـــة إل تـــؤدي عملیـــة إعـــادة الهیكل

الجماعـات المتصــارعة، إعـادة تحدیــد المسـؤولیات، التــدفق الحـر للمعلومــات، تقلیـل الهرمیــة، تحقیــق 
ة بعض الجماعات ذات المنافع الخاصة و تنقل بین الوظائف حیث تساهم هذه التعاون الأفقي، إزال

الفعالیــات بشــكل كبیــر فــي تقلیــل حــدة الصــراعات لا ســیما عنــدما یكــون مصــدر الصــراع اخــتلاف 
 المركز و عدم توازن القوة، فإن التغییر في الهیكل هي الإستراتیجیة المفضلة. 

عنــدما تكــون نــدرة المــوارد  :Expansion Resources strategyتوســیع المــوارد  إســتراتیجیة
توســیع المــوارد للعمــل علــى إزالــة ســبب  إســتراتیجیةمصــدر الصــراع الــرئیس فمــن الأفضــل اســتخدام 

.  الصراع، مع مراعاة إن ذلك یتطلب استثماراً إضافیاً
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 تـنجم الكثیـر مـن الصـراعات بسـبب :Reduction of gap strategyتقلیـل الفجـوة  إسـتراتیجیة
هـــذا التبــاین أمـــراً  دالتبــاین بــین الأفـــراد فــي القـــیم، الأهــداف، الفلســـفات، التوجهــات، الأفكـــار... ویعــ

وكبیــراً بحیــث یــؤدي إلــى مســتوى عــال مــن  طبیعیــاً ولكــن مــن الضــروري الحــد منــه إذا كــان شاســعا ً
یات التـي الصراع وهذا مـا یلاحـظ فـي منظماتنـا العراقیـة فـي الوقـت الـراهن فـي ظـل التغیـرات والتحـد

تعرضــت لهــا البیئــة الداخلیــة والخارجیــة، ولأجــل تقلیــل الفجــوة بــین الأفــراد یجــب العمــل علــى تنمیــة 
العـاملین فــي مختلــف المجـالات، وتوســیع مــداركهم، وزیـادة معــارفهم، وتخفــیض التبـاین فــي مــواردهم 

  المالیة، مما یساهم في تكییف الأفراد لواقعهم وتقلیل حدة صراعاتهم.
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