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  ] صراع على السلطة والنفوذال [ ٨الفصل 

 : المنظور السیاسي *

لا تتخذ على أسس عقلانیة وموضوعیة، ولا یحكمھا  الإداریةیرى جون تشایلد أن الأشكال التنظیمیة لا تتشكل وأن القرارات  -
، الحجم، التكنولوجیة، والعوامل البیئیة، فھو یرى أن الدور الرئیسي والاستراتیجي  الإستراتیجیة: فقط متغیرات موضوعیة مثل

ً   تاوسیاستقولب الأمور، حیث یحدد ھؤلاء الاستراتیجیات والأھداف  ھو للمدیرین ومراكز القوى التي تبني  إلىالتوظیف وصولا
 . التنظیمیة بما یتناسب مع مصالحھم الإشكالأنماط الرقابة واختیار 

   : وفقاً للمنظور السیاسي فانھ یصعب تحقیق العقلانیة الكاملة في العمل الإداري، وذلك لأسباب عدة، منھا -

 .  القرار الرشید إلىر لمتخذ القرار الوقت أو المعلومات أو المال الكافي اللازم للوصول عدم تواف  )١

ھي القدرة على اختیار البدیل الأفضل من بین خیارات عدیدة على أساس جمع كافة المعلومات المتصلة بالقرار،  : فالعقلانیة
 . بھاوالبحث عن مختلف البدائل الممكنة، والموازنة بین مزایاھا وعیو

إمكانیة تغلیب متخذي القرارات للمصالح الخاصة على مصالح التنظیم، إلى جانب تضارب المصالح الخاصة للعدید من متخذي ) ٢
 .القرارات

 . وجود مصالح للائتلافات في مواقع السلطة في التنظیم تحاول حمایتھا، وكثیراُ لا تنسجم ھذه المصالح مع مصالح التنظیم) ٣

 :یختلف مفھوم القوة عن السلطة *

 .ووجوب من توجھ لھم الأوامر بالطاعة للآخرینالحق القانوني في اتخاذ القرارات وإعطاء الأوامر  : السلطة -

  بشكل مقنع طوعاً ولیس خوافاً من إجراءات عقابیة  الآخرینالقدرة على التأثیر في سلوك  : قدرةال -

   .المركز  الوظیفي -

 . امتلاك الموارد النادرة من أموال أو معرفة أو نفوذ -

 . وجود شبكة من العلاقات مع ذوي النفوذ -

  -:تعریف الصراع 

 .یمكن تعریف الصراع على أنھ تلك الحالة التي یبدو فیھا أن ھناك تعارض بین مصالح طرفین أو أكثر

  -: مراحل تطور المفھوم

   : يدیلقتلا ركفلا ةلحرم – ىلولأا ةلحرملا -

ومخرب لمصالحھا و واجب الإدارة ھو التخلص  منھ بالقضاء علیھ كلیة بشتى الوسائل أن مختلف أنواع الصراع ضار بالمنظمة 
  .من بینھا استخدام قوة السلطة الرسمیة يو الت

 :يالمدخل السلوك – المرحلة الثانیة

قبولھ عملیاً یمكن  يمختلف المنظمات ولا یمكن تجنبھ، وعلى الإدارة أن تحدد مستوى الصراع الذ يف يأن الصراع أمر ضرور
 .ضوء أھداف المنظمة و ظروفھا يف

 :” يأو الوظیف “ يالمدخل التفاعل – المرحلة الثالثة

المنظمات فقط، بل أن لھ جوانب إیجابیة ذات فائدة ومن ثم فإنھ لیس من صالح المنظمة أن تخلو كلیة  يأن الصراع لیس حتمیا ف
 : حالتین يالصراع ینبغي أن تحرص الإدارة على وجوده وتتدخل ف من كل ظواھر الصراع بل أن ھناك مستوى مرغوب من

  .مستوى الصراع الفعلي عن المستوى المرغوب فیھ، ویكون التدخل ھنا بغرض التخفیف حدة الصراعزیادة  حالة يف الأولى -

 .ھنا لتنشیط الصراع عن المستوى المرغوب فیھ، ویكون التدخل يمستوى الصراع الفعل انخفاض حالة يفالثانیة  -



2 
 

 : وبمقارنة المداخل الثلاثة السابقة یمكن الوصول إلى النتائج الآتیة -

 .المنظمة يصورة من صور الصراع ف يكان ینكر و جود أ يالتقلیدأن المدخل ) ١(

لا یسمح فلا مانع من السماح  يطالما أن الواقع العمل ولكن) صفر(یفضل أن یكون مستوى الصراع  يالسلوكأن المدخل ) ٢(
 .      بوجود مستوى  معین من الصراع

  مطلوباً  أمراوجود مستوى معین من الصراع  أنیرى  يالحدیث أو الوظیفالمدخل  أن) ٣(

 -:أسباب الصراع داخل المنظمات

 سباب النزاع، والمقصود بالعلاقةالجماعات تنشأ أبین الأفراد أو  الاعتمادیةفحیث توجد العلاقة   : الاعتمادیةالعلاقة  -١
 . القیام بنشاطھ يكل طرف على الآخر ف اعتمادھو  الاعتمادیة

إطار  ينشاطھا ف ة الوحدات الرسمیة منھا تمارسمنظمة وخاصلاالرغم من أن جمیع الوحدات داخل  فعلى : تعارض الأھداف -٢
   .بین الأھداف الفرعیة جود نوع أو آخر من أنواع التعارضلا یمنع من و الھدف الكلى للمنظمة إلا أن ذلك

قوى البشریة من الاحتیاجاتھا من الأموال و الموارد و منشأة جمیع  يفمن النادر أن یتوافر لأ : التنافس على موارد محدودة -٣
  .مختلف التخصصات

وھناك بعض الأدوار تترتب على   ةیأن یقوم بھ الفرد وفقا لمتطلبات واجباتھ الوظیف يیعبر الدور عما ینبغ : صراع الأدوار -٤
 .التنظیم يدوار الأخرى فالقیام بھا صراع مع الأ

فالمدیر العام (واحد فالرئیس في علاقتھ بمرؤوسیھ یطلب منھم مطالب متعارضة  : صراع الدور الذي یكون مصدره شخص *
وأن یحرص في نفس الوقت على تخفیض تكالیف % ٢للشركة مثلا یتوقع من نائبھ لشئون الإنتاج أن یزید حجم الإنتاج بمعدل 

 . عن نفس الفترة% ١.٥بمعدل  المصنع

فالمدیر العام للشركة یتوقع من مدیر الأفراد أن یركز عند التعیین في  : صراع الدور الذي یكون مصدره شخصین أو أكثر *
الوظائف الفنیة مثلا على اختیار الأشخاص ذوي الكفاءة العالیة، فیحین أن مدیر الأفراد یكون مضطرا تحت ضغط النقابة أو 

 . عمل أن یقبل نسبة من الأشخاص الأقل كفاءة فیقع في حیرة وضغوطقانون ال

فالمدیر یكون مھتما بالتركیز على تحقیق مستوى  : الصراع الناتج من التعارض بین متطلبات الدور والقیم الشخصیة للفرد *
 فعال من الجودة للمنتج ولكن تحت ضغوط جدول العمل قد یضطر إلى الاھتمام بالكم على حساب الكی

فمدیر الإنتاج كعضو في لجنة المیزانیة قد یكون مطالبا بتخفیض  : الصراع الناتج عن تعدد أدوار الفرد واختلاف مطلب كل دور *
 ي حین أن ذلك یتعارض مع مسئوليالإنفاق الرأسمالي ف

یمكن أن تكون  يتوى الثقافوالقیم و المعتقدات و المس كذلك فإن تفاوت الصفات الشخصیة كالسن : تفاوت الصفات الشخصیة -٥
 . الجماعاتحد ذاتھا مصدرا من مصادر النزاع أو الصراع بین الأفراد أو  يف

 :وقسم بعض الكتاب أسباب الصراع إلى *

 : أسباب تنظیمیة )١

 .نمط اتخاذ القرارات بالمشاركة -

 . تعدد الوحدات الإداریة في التنظیم وتفاوت المراكز الاجتماعیة للعاملین -

 . والمھام للأدوارعدم وجود تقنین واضح  -

 . المكافآتتفاوت المعاییر المتبعة لتقییم الأداء وتحدید  -

 . الإداریةتعدد المستویات  -

 محدودیة الموارد -
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 : أسباب شخصیة )٢

 .نمط وطبیعة بعض الشخصیات -

 الخلفیات الثقافیة والاجتماعیة والتعلیمیة بین العاملینتفاوت  -

 .عدم الرضا عن العمل لأسباب مختلفة -

 -:السلبیة و الإیجابیة للصراع الآثار *

  : السلبیة الآثار : أولا

 . تقدیر  مصلحتھ يأن حدة الصراع بین الأفراد داخل المنظمة یدفع كل طرف من أطراف الصراع إلى التطرف ف) ١(

  .الأفرادالنفسیة  لبعض حدث آثار سیئة على كل من الصحة طول مدة الصراع یمكن أن یُ  أن) ٢(

 .الكثیر من الوقت و المجھود إھدارأن احتدام الصراع بین الأفراد یؤدى إلى ) ٣(

ى عملیات الانتقام مثل لجوء العمال إل الإدارة و العمال وقد یكون من بین النتائج الھامة لاحتدام الصراع افتقار الثقة بین ) ٤(
 . الآلات  والمعدات لیتعط

 . البیانات و المعلومات يتترتب على احتدام الصراع لجوء بعض الأطراف إلى التزویر ف يمن بین النتائج الأخرى الت) ٥(

 : الآثار الإیجابیة : اثانی

 .یقدح ذھنھ ویستغل كل  ما لدیھ من قدرات أنأن الصراع یشجع على الحلول الابتكاریة حیث یحاول كل طرف ) ١(

 .أن الصراع یساعد على إشباع بعض الحاجات النفسیة لدى الأفراد) ٢(

 .الصراع یقود أحیانا إلى إحداث التغییر أن) ٣(

 .إن الصراع ذاتھ قد یمكن الإدارة من اكتشاف طرق لعلاج المشكلات) ٤(

 .     العمل يتشخیص بعض المشاكل الفعلیة ف يعن حقائق ومعلومات تساعد ف) كشفال(أن الصراع قد یمكن من إزاحة الستار ) ٥(

 .قبل  يدعوتھم للتعاون و التلاحم فیما بینھم أكثر ممن ذ إلى أكثرالحقیقیة للصراع بین وحدتین أو  الأسبابقد یترتب على معالجة ) ٦(

 : إدارة الصراع *

  .  للصراعات عن المستوى المرغوب فیھ یكون التدخل ھنا بھدف التخفیف من حدة الصراع يالمستوى الفعل زاد إذا : الأولى

 .               عن المستوى المرغوب فیھ یكون التدخل ھنا بھدف تنشیط الصراع يالمستوى الفعل قل إذا : يالثان

 : الآتیةالمنظمة من خلال المداخل و الطرق  يدخل للتخفیف من حدة الصراع فتستطیع الإدارة أن تت :تدخل الإدارة لتخفیف حدة الصراع

 أوحیث تلجأ الإدارة إلى استخدام ما لدیھا من وسائل السلطة الرسمیة لإجبار الطرف الآخر فى الصراع  :الإجبارمدخل ) ١(
  .                           الأطراف المتصارعة على قبول حل معین لإجبار

 .بعض مواقف الصراع  قد یترتب على مواجھة الشدة بمثلھا يف :)  مواجھھ الشدة باللین(مدخل المھادنة ) ٢(

موقف الصراع أن یكون ھناك مكسب لطرف معین على  يف يویفترض ھذا المدخل انھ لیس من الضرور : مدخل التعاون) ٣(
  .     حساب خسارة الطرف الآخر
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  :التنظیمیة أیضاً لتخفیض الصراع الآلیاتومن  *

 .التأكید على أولویة الأھداف العلیا -

 .العمل على تقلیل العلاقات فیما بین الوحدات الإداریة المختلفة التي یثور الصراع فیما بینھما نتیجة التداخل بینھما -

 . الجمیع أمامالعمل على زیادة الموارد المتاحة  -

 .القواسم المشتركةالتشاور والاتصال والبحث عن  -

 . الأعمالكافیة لتنظیم  آلیات إیجاد -

 .بعضھم البعض وبالتالي تقلیل التناقض لأعمالزیادة التفاعل بین الموظفین مما یزید من تفھم الجمیع  -

 . المكافآتتوزیع  وأسستوحید معاییر التقییم  -

 . واسم المشتركة للتعایشالمتصارعة مما یجبر تلك الوحدات على البحث عن الق الإداریةدمج الوحدات  -

      -:ومن الوسائل التي یمكن الاستعانة بھا لتنشیط الصراعات داخل المنشأة ما یلى *

 . نظام الاتصالات يإحداث بعض التغیرات ف -

 . الھیكل التنظیمي يإحداث بعض التعدیلات ف -

 . دور الواحدوتنمیة التناقض داخل ال.  إحداث بعض التغییرات السلوكیة مثل خلق صراع الأدوار -

 . تعیین موظفین بخلفیات وخبرات وقیم مختلفة -
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