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  ملخص المقال 
                                                                                                  ّ        في الحياة اليومية للأفراد والجماعات والمنظمات، تتشكل العديد من الظواهر نتيجة التفاعلات والعلاقات الاجتماعية . ومن     

بين هاته النتائج ينشأ مفهوم الصراع. ذلك أن الإنسان بطبيعته كائن اجتماعي لا يستطيع العيش بمعزل عن الآخرين، ولذلك، من  
وخلافات قد تصل إلى حد الصراع. هكذا نرى أن الصراع قد حظي ʪهتمام واسع النطاق من قبل    الطبيعي أن تنشأ تناقضات

العديد من الباحثين ومن مختلف الاتجاهات الفكرية، حيث تم تحديد أهم خصائص الصراع لتشمل وجود طرفين متنازعين أو أكثر،  
                                         ً             فنلاحظ تطور النظرة للصراع في عبر الزمن، بدءا  من النظرية    مع وجود أسباب وظروف لحدوثه. في حين على مستوى الفكر الإداري،

التقليدية التي اعتبرت الصراع ظاهرة سلبية يجب القضاء عليها، إلى النظرية السلوكية التي تبنت فكرة أن الصراع أمر ضروري لا يمكن  
بعض الأحيان. ومن جهة أخرى نجد أن الإدارة الإسلامية              ً                                                          تجنبه، وأخيرا  النظرية التفاعلية التي تعتبر الصراع ظاهرة طبيعية وإيجابية في

             ً      ً                                                                                     قد قدمت نموذجا  فريدا  لإدارة الصراع، حيث يسعى الإسلام إلى حل الخلافات عن طريق منع حدوثها وتقليلها إلى الحد الأدنى،  
ت، المصالح وطرق توزيعها، المكانة  وتطبيق مبادئ القرآن والسنة. هذا، ومن بين أسباب الصراع المتعددة نلمس محور القيم والاتجاها

                                                                ُ                                           والهيبة، النفوذ، والاختصاصات والمسؤوليات. وفي الأخير، ولإدارة الصراع، في تطلب مجموعة من الآليات والأساليب التي ēدف إلى  
سيطرة، التعاون،  تخفيف الصراعات وتحويلها إلى فرص للتفاهم والتعاون، ومن بينها نموذج توماس وكلمان للآليات الخمس: القوة وال

التسوية، التجنب، والتنازل. ذلك أن لكل آلية تطبيقاēا المناسبة وتعتمد على الظروف المحيطة ʪلصراع وطبيعة الأطراف المتصارعة.  
وʪستخدام هذه الآليات بشكل فعال، يمكن تحويل الصراعات إلى فرص للتطور والتعلم، مما يدعم قدرة المنظمات على التكيف  

  في بيئة دائمة التغير. والنمو 
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  مقدمة:     

الناجمة عن التفاعلات       الحياة البشرية، سواء على مستوى الأفراد أو الجماعات أو المنظمات، تشهد مجموعة من الظواهر 
استمرار العلاقات في حالة من  والعلاقات الاجتماعية التي تتطور وتتغير ʪستمرار. إذ أن الحياة في حالة دائمة من التغير، مما يجعل  

                    ً                                                                                          الاستقرار والوʩم أمرا  غير متوقع. على العكس، من الطبيعي أن تحدث بعض التناقضات والخلافات التي قد تتفاقم وتصل إلى درجة  
ل وهابيل                                                                                    ً                        الصراع. هذه الصراعات ليست ظاهرة جديدة، بل تمتد جذورها إلى أعماق التاريخ البشري، بدءا  من الصراع الأول بين قابي 

وحتى يومنا هذا. الأسباب الجوهرية للصراع تبقى متشاđة، وإن اختلفت التوجهات والأفكار. فالإنسان بطبيعته كائن اجتماعي، لا  
  .يستطيع العيش بمعزل عن الآخرين 

          ً             تعتبره جزءا  لا يتجزأ من                                                                                 ً          تؤمن الإدارة الحديثة ϥن الصراع ظاهرة حتمية، من الصعب اجتناđا أو القضاء عليها تماما . بل إĔا     
                                                                                      ّ                      ً          الحياة الفردية والتنظيمية. ومن هذا المنطلق، ترى الإدارة أنه من الضروري تبني استراتيجيات فع الة لإدارة الصراع، بدلا  من محاولة 

ّ                                                                         التخلص منه أو التقليل من حد ته. إن إدارة الصراع بطريقة مناسبة تساهم في تحقيق التوازن بين مختلف الأطراف و                            Ϧ التفاهم    كد على
  .والتعاون بين الأفراد داخل المنظمة. فالهدف ليس القضاء على الصراع، بل تحويله إلى قوة دافعة للإبداع والابتكار وتحسين الأداء

الإدارة  فالتفاعلات والعلاقات الاجتماعية داخل المنظمات تتسم ʪلتعقيد، مما يجعل من الصعب تجنب حدوث الصراعات.     
                                                                  ّ                                  تدرك هذه الحقيقة، وتعمل على تطوير أساليب وأدوات لإدارة الصراع بشكل فع ال. هذه الأساليب تشمل تحديد أسباب  الحديثة  

من خلال  و الصراع والتعامل معها بطرق بناءة، وتحفيز التواصل المفتوح والصريح بين الأفراد، وتطوير مهارات حل النزاعات لديهم.  
  .                          ً                 ً               إلى فرصة للتطور والنمو، بدلا  من اعتباره عائقا  يجب التخلص منههذه الإجراءات، يمكن تحويل الصراع 

الوعي الذاتي والفهم المتبادل    يحفز                        ً                              الصراع يمكن أن يكون مفيدا  إذا تم إدارته بشكل صحيح. فهو    ومن جهة أخرى، نجد أن    
ʮوالمشكلات الخفية التي قد تؤثر على أداء    بين الأفراد، ويشجع على التفكير النقدي والتحليلي. كما يساهم في الكشف عن القضا

ثقافة الاحترام والتعاون    ترسيخمن هنا، فإن التحدي الحقيقي يكمن في كيفية تحويل الصراع إلى فرصة للتعلم والنمو، و و المنظمة.  
  .داخل المنظمة 

  المبحث الأول: مفهوم الصراع وأهميته 

حظي الصراع ʪهتمام واسع النطاق تجلى بتناوله من قبل العديد من الباحثين ومن مختلف الاتجاهات الفكرية. فالتحديد      
لاتيني وتعني    ، فهي من أصل" conflitالخ، أما كلمة "..الاشتقاقي لكلمة الصراع في اللغة العربية هو النزاع، الخصام، الخلاف.

 1(الضرب)، واستخدمت في اللغة الإنكليزية لتعني العراك أو الخصام. 

أما اصطلاحا فقد اختلفت النظرة للصراع كما اختلفت وجهات النظر بشأن تعريفه وكيفية التعامل معه فالصراع يمكن أن     
يل إبداعات الفرد وإتلاف شخصيته وفي تدمير  يساهم في بناء شخصية الفرد أو شخصية المنظمة، كما يمكن استخدامه في تعط

  .المنظمة وهلاكها 

  2فالصراع عند "داهندورف" هو كل العلاقات بين مجموعة الأفراد والمنظمة أهدافهم المتعارضة والمتنافر.    

فرد او الجماعة  أما مارش وسيمون فقد اكدا على ان الصراع حالة اضطراب او تعطيل في عملية اتخاذ القرار بحيث يواجه ال   
  .3صعوبة في اختيار البديل 
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يتطلب اتخاذ قرار   .كما يعرفه "ليفيت" على أنه نوع من الإحباط يتميز ʪلضغط في اتجاهين مختلفين في ذات الوقت او وضع    
  ، ويمكن الاستفادة منه ووضعه تحت سيطرة المنظمة   ، نه غيرأأخرى على    صراع من زاويةل كيلي فينظر ل    ما أ  4بين حاجتين متعارضتين. 

 5. يث يؤدي الى تفجير والموا هب والكفاءات الفردية والجماعية الكامنة وفعالا بح ا ن يكون هادفأ صراع يمكن لفا

الذي يتبع   هذا وقد أشار للمضمون نفسه ليترر فالصراع عنده يمكن أن يكون ايجادي أو سلبي ويعتمد على الأسلوب     
ويرغب كل منهما في   بولدنك على انه يمثل الوضع التنافسي بين طرفين مدركين لطبيعة العارض الناشئ بينهما كما يعرفه   6. عالجته لم

  7الحصول على المركز المتعارض مع رغبة الطرف المقابل. 

  الصراع ينجم عن  ن أم يرون  Ĕلا أ، إفة ل صراع ϥشكال مختلتاب وتعريفهم لك كري فيما بين الفباين الت وعلى الرغم من ال   
  :الأسباب التالية

  رغبة كل طرف من الأطراف في الحصول على نصيب معين من مصادر محدودة توجد لدى المنظمة  
  تجة عن عدم وضوح الاتصال بين الأفراد والجماعاتʭ مشاكل. 
 اختلاف في المصالح بين الافراد والجماعات. 
  مēالمختلفة اختلاف الأفراد في نظر ʮوإدراكهم للأمور والقضا. 
   اĔالضغوط البيئية تلعب دورا رئيسيا في إيجاد الصراع او النزاع بين الأفراد سواء في الضغوط الاجتماعية أ, الاقتصادية لأ

  .الافرادتقود بدورها الى الضغط النفسي الذي ينتج عن صراع ونزاع بين  
ول مفهوم الصراع إلا أننا لا نجد اختلافا جوهرʮ فيما بينها فجميعها تركز على وجود  ومهما يكن من اختلاف بين العلماء ح     

إلا أن هذا الصراع قد يكون ايجابيا ومميزا    .تنافس واختلاف في التوجيهات والآراء والمصالح لدى الأفراد، وهذا طبيعي بين البشر
الابداع ورفع كفاءة الأداء على الصعيد الفردي والمنظمي أو يكون ضارا  لصالح المنظمة فيساهم في تحقيق أهداف الافراد ويؤدي الى  

  ويؤدي الى الاختلال الوظيفي. وعليه يمكن أن نستنتج أهم الخصائص التي يتميز đا الصراع كما يلي: 

  يتضمن الصراع طرفين متنازعين او أكثر.  
 وجود أسباب وظروف تؤدي إلى حدوث الصراع.  
  وحالة من التوتر بين أطراف الصراعوجود عدم توافق.  
  لأطراف الأخرىʪ أن أطراف الصراع على وعي وإدراك.  
  .لقدرة على الإضرار ببعضهم البعض ويهدف كل طرف إلى إعاقة تحقيق أهداف الطرف الأخرʪ يتمتع أطراف الصراع  
 تبقى نتائج الصراع غير معلومة لأي طرف لغاية انتهاء الصراع.  

  8كن أن نوضح أهمية الصراع ʪلنقاط التالية: ومما تقدم يم    

  :أداة للتكيف والبقاء . 1
المنظمة      استقرار وبقاء  أجل ضمان  للتغيير من جهة والتكيف من  يدفعها  مواجهته مما  الصراع على الإدارة  يحتم اكتشاف 
  .ونموها 
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  :أداة للتطوير وتحفيز قدرات المدير  . 2
ه. وقد تبين  تعد مواجهة وإدارة الصراع في الوقت الحاضر مهمة أساسية من مهام المدير الذي ينتظر مواجهة الصراع وإدارت    

  .من خلال الدراسات أن مواجهته تساوي او تزيد على أهمية الوظائف الإدارية (كالتخطيطـ، التنظيم، اتخاذ القرارات...الخ)

  :اداة للإبداع  . 3
التفكير واتخاذ        الصراع يؤدي الى تحريك وانعاش  الصراع أداة من أدوات الإبداع لأن وجود مقدار مسيطر عليه من  يعد 

ات، فعندما لا يكون هناك صراع في المنظمة فسوف يعاني الأداء من الجمود من جهة، وإذا كان مستوى الصراع مرتفع ويصعب  القرار 
السيطرة عليه وضبطه فسوف يؤدي لنتائج سلبية مثل ظهور العنف او عدم التعاون واللامبالاة يؤثر سلبيا على الأداء وʪلتالي الى  

  .الإبداع

  :المنظمة أداة لتحقيق اهداف   . 4
ينظر للصراع على أنه أداة ضرورية لتحقيق أهداف المنظمة خاصة عندما يتنافس الأفراد العاملين فيما بينهم من أجل التوصل      

  الى مستوى الأداء المطلوب وكسب رضا المسؤول المباشر والتقرب منه من أجل تحقيق الأهداف على المستوى الفردي والمنظمي. 

  :الميزة التنافسيةأداة لخلق   . 5
بين منظمة    يساهم الصراع في تحقيق الميزة التنافسية بين المنظمات، فالصراع لن يقتصر على الافراد العاملين بل يمكن ان يكون    
  وأخرى. 

  تطور النظرة للصراع في الفكر الإداري ثاني:  المبحث ال

في علم نفس   دثت حلتي ا  والتطورات اري من جهة دلا ا كر فاصل في ال لحنت مع اتطور ام تطورات تزابلصراع  ل نظرة لرت ام
  كالآتي:   الشخصية من جهة أخرى. لذا سنتطرق لهذا التطور عبر النظرʮت

  9ظرية التقليدية: ن الأولا:    

النظرية على فكرة ضرر    لك توركزت .  سادت هذه النظرية معظم القرن التاسع عشر وحتى النصف الأول من القرن العشرين     
غي عدم  بفهو مرض يجب علاجه وين  ،مةئمتاحة وملا  يه ϥي وسيلةل م وضرورة القضاء عيظن الصراع بكافة أشكاله وأنواعه على الت

، ذلك  أمر سلبي هو وظهوره صراع ظاهرة خلل إداريل بر اتظهوره. فالمدرسة البيروقراطية تع   ضاء عليه عندقصراع وال لالوصول لمرحلة ا
  لتالية: الافتراضات ا مدتتع  أĔا 

 يعتبر الصراع حالة يمكن تجنبها فهو نوع من المرض.  
 الصراع هو نتيجة لمشاكل شخصية وليس تنظيمية.  
  ينتج الصراع ردود فعل سلبية وغير سلمية.  
  كات ومشاعر الافراد وسلوكهم بدلا من حشدها جميعا لتحقيق أهداف المنظمةا ر ديتم تجزئة إ.  

      đ تترتب على مقاومة  نتائج   ية أ النظرية يعيق عملية حل الصراعات بشكل ايجابي ويتجاهل    اته مما تقدم يتضح ان التمسك
وكلما طال كبته وتم    ،نفسيا  امدمر قد يكون    عدم وجود فرص للتعبير عنه، ذلك أن  بروز الصراعات كإخفاء الشعور بعدم الرضا 

  .تجاهل وجوده كلما كانت النتائج أسوأ 
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  :: النظرية السلوكية للصراعا ʬني     

ضروري ولا يمكن تجذبه وما    صراع أمرلكرة أن ا فوتبنت تلك النظرية    ، سادت هذه النظرية منذ الخمسينات من القرن العشرين   
  .أهدافها  بول منه بما يخدمقعرف عليه وتحدد المستوى المت على الإدارة إلا أن ت

الئفهناك دا  ،المنظمة   صراع عملية مكررة في حياةل فا      أو توزيع    الأقسام،   مل فيما بينعما خلافات بشأن تحديد أساليب 
  .المتعارضة فيما بينهم ن الأفراد العاملين في المنظمة لديهم العديد من الحاجات والرغباتأإضافة إلى   ، الموارد

  10وتعتمد تلك النظرية على الافتراضات التالية:    

  منه مفر  أن الصراع أمر لا .  
 للصراع أسباب متعددة يمكن التعرف عليها عن طريق دراسة الموقف ككل.  
 الصراع عنصر حيوي في عملية التغيير التنظيمي.  
 الصراع يمكن ان يكون في صالح المنظمة.  

  غير مقبول.   هكذا وكما نرى أن هذه النظرية تبرز أ، الصراع يجب ألا يخرج عن نطاق سيطرة الإدارة، وإلا فإن خروجه يعد أمرا   

  :النظرية الحديثة (التفاعلية) ʬلثا:    

بل هو ايجابي في بعض  ،  فقط   في المنظمات   ا النظرية آخر مراحل التطور وتتبنى الفلسفة القائلة ϥن الصراع ليس حتمي  هذهتمثل     
  : حدى الحالتين إ ن الإدارة تتدخل في إ، لذا فئياسلامة التخلص منه Ĕالالأحيان وليس من ا 

الصراع الى المستوى    إذا زاد مستوى الصراع عن المستوى المحدد والمرغوب فيه فإن من واجب الإدارة أن تتدخل لتخفيض   . أ
  .المطلوب 
المستوى المطلوب وبما يتسق    صراع الىل شط وترتقي ʪن فاض مستوى الصراع عما هو مطلوب فعلى الادارة ان ت  حالة انخفي  . ب

  .هداف المنظمةأو 
ظاهرة صحية ومطلوبة وتدل على حيوية    صراع على انه شيء طبيعي بل تعبره لل ظر  نا واقعية وت Ĕالنظرية ϥ   هذهلذا فقد تميزت     

  .والمصالح وهذا طبيعي بين البشر  راء المنظمة. فجميعها تركز على وجود تنافس واختلاف في الآ

  :منظور إسلامي  إدارة الصراع من  :ا رابع

الخلافات والنزاعات بين    د أن الإسلام ساهم بصفته دستور حياة في حل نجوحل الصراع  من المفهوم الاسلامي في إدارة       
عن نظرة أصحاب الفكر الإداري التقليدي حيث ان   رة الاسلامية للخلافات في المنظمات تختلفنظالأفراد. وهناك اختلاف بين ال

رة  هاظاري التقليدي إن الخلافات أو النزاعات في المنظمة  أصحاب الفكر الادية. بينما يرى  رة طبيعنظظرة الاسلامية للخلافات  نال
  .ا للمنظمةئسيا ل مظهر ثة وتم بيعيغير ط

  ، الحد المقبول   فالإسلام يسعى إلى حل الخلافات او النزعات عن طريق العمل على عدم حدوثها من الأصل أو تقليلها الى     
  : ويوضح منهج الإسلام من إدارة الخلافات كما يلي 
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 الاتجاه نحو الألفة    سينوكذلك تح  ، الوقاية ومن وقوع الخلافات خاصة تلك التي ترجع لصفات سيئة في شخصية الفرد
 :من روح الشقاق والخلاف وذلك على النحو التالي لا والمحبة بين الأفراد بد

  ى عن:  هنالتي تساهم في إيجاد بعض الخلافات حيث أن الإسلام ي في شخصية الفرد ة ئمعالجة الظواهر السي   . أ
 لغير  ىهنيʪ لقوله  عن سوء الظن ʮ): 12الحجرات:(  ) من الظن إن بعض الظن أثم كثيرامنوا اجتنبوا  أ أيها الذين   تعالى (  
 يها الذين أمنوا لا يسخر قوم من قوم    هل و ق ينهى عن احتقار المسلم لأخيه لϩ) :ساء  نن يكونوا خير منهم ولا  أسى  عتعالى
 ) 11الحجرات:(  )منهن   ان يكن خير أعسى   ساءنمن  

 نهى عن الحسد ي 
  ته    هل و قل  ينهى عن التكبر واحتقار الغيرʮ20الروم :) (بشر تنتشرون   أنتمن خلقكم من تراب ثم إذا أتعالى: (ومن آ ( 
 الظلم عن  (ولا  لقوله ينهى  الله  تعالى:  الظالمتحسبن  يعمل  عما  غافلا  فيه   تشخص  ليوم  يؤخرهم  إنما    )بصار الأ  ون 

 ). 42إبراهيم:(
  ة والمحسوبيةʪا الى الحكام لتأكلوا فريقا من أموال    هل و قل   ينهى عن المحاđ لباطل وتدلواʪ كلوا أموالكم بينكمϦ تعالى: (ولا

 ). 188البقرة: ) (تعلمون   وأنتمثم  ʪلإ  ناس لا
 أيها   ه ل و قل   وكشف المساوئ والمعايب بغير عذر شرعي   س ينهى عن التجس ʮ) :الظن   من   كثيرالذين أمنوا اجتذبوا  ا تعالى  

  فكرهتموه واتقوا الله إن الله تواب   اخيه ميتأضكم بعضا أيحب أحدكم أن ϩكل لحم  ولا يغتب بع   تجسسواولا    إثم   الظن  بعض  إن
 .) 12(الحجرات:)  رحيم
  يخسرون  و وزنوهمأكتالوا على الناس يستوفون وإذا كالوهم  ا تعالى: (ويل للمطففين الذين اذا    ه ل و قل   ينهى عن الغش والخداع  (

 .) 1-3المطففين :(
 أيها  ه ل و ق ل  عن الغيبة  ى ينه ʮ) :بعضكم  ولا يغتب    تجسسوا  ولا   إثم   الظن   بعض  إن  الظن   من   كثيرالذين أمنوا اجتذبوا  ا تعالى
 ). 12الحجرات:) (بعضا 
 10-11القلم:) (تعالى: (ولا تطع كل حلاف مهين هماز مشاء بنميم  هل و ق ل  ينهى عن النميمة .( 
 28غافر:) (يهدي من هو مسرف كذاب(إن الله لا  تعالى:  هل و قل  ينهى عن الكذب (.  
  :ن الاسلام يعمل على أحيث ، تقوية روح المحبة والتعاون بين الافراد ونبذ روح الخلاف والشقاق   . ب
  لأحسن حتى يقل الخلاف بين الافرادʪ ل   ولا( :تعالى   ه لو قل   الدفعʪ لسيئة ادفعʪ حسن فإذا الذي  أ تي هي                            ّ تستوي الحسنة

  ). 34فصلت:) ( حميم بينك وبينه عداوة كأنه ولي 
  10الحجرات:( بين اخويكم واتقوا الله لعلكم ترحمون   فاصلحواخوة إتعالى: (إنما المؤمنون  لقوله  خلق روح الاخوة .(  
 التعاون روح  لعلكم   هل و ق ل  خلق  الله  واتقوا  والعدوان  الإثم  على  تعاونوا  ولا  والتقوى  البر  على  )  ترحمون   تعالى:(وتعاونوا 

  ). 2المائدة:(
 لعهدʪ عليكم كفيلا ان ذا تعاهدتم ولا تنقضوا الايمان بعد توكيدها وقد جعلتم الله إ  وفوا بعهد اللهأتعالى: (و   هل و ق ل  الوفاء   

  ). 91النحل:) ( يعلم ما تفعلون الله
 تحابوا    فضل الصلاة والسلام: (والذي نفسي بيده لا تدخلوا الجنة حتى تؤمنوا ولا تؤمنوا حتىأعليه    هلو قل   لق روح المحبةخ

  ). (رواه مسلمبينكم)  فشوا السلام  أ تحاببتم؟ تفعلوه   إذااولا ادلكم على شيء  
  عداء أكنتم    ليكم اذع  تفرقوا واذ كروا نعمة الله   جميعا ولاتعالى: (واعتصموا بحبل الله  هلو ق ن لنبذ الخلافات وخلق روح التعاو

  ). 103آل عمران:) (قلوبكم فأصبحتم بنعمته اخواʭ  فألف بين
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  ه ل و ق ل الحث على تعارف الافراد بعضهم ببعض  ʮ) :وقبائل   تعالى ʪخلقناكم من ذكر وانثى وجعلناكم شعو ʭأيها الناس إ
  ). 13الحجرات:) (ن الله عليم خبير إالله اتقاكم  عارفوا إن ا كرمكم عندتل

 تعالى: (ومن  ه لو قل  يجاد المودة والرحمة بين الافراد إʮليها وجعل بينكم مودة  إ لتسكنوا  ا ته ان خلق لكم من انفسكم ازواجآ
  ). 21الروم :(  لآʮت لقوم يتفكرون) ن في ذلك إ ورحمة 
  طرق المنهج الإسلامي في إدارة الخلافات: 
 لرجوع الى القرآن والسنة حل الخلاʪ ربي عليه توكلت واليه  تعالى: (وما اختلفتم فيه من شيء فحكمه الى الله  هل و قل   فات 
 ). 10الشورى:) (أنيب 
 (جلسات المواجهة) ومن أمثلتها حل الخلاف الذي حدث بين مجموعات المسلمين في الموقف من مانعي الزكاة    المشورة

  وʪقي نع عمر  تالمواجهة واق  ثم تمت المناقشة أو  ، فكان لعمر رأي ولأبي بكر رأي مخالف  ، عليه وسلم)  الرسول (صلى الله  بعد وفاة
 فاتعبه الجميع في ظل روح المحبة والإخاء.  ) بصحة رأي أبي بكر وسلم يه لأصحاب الرسول محمد (صلى الله ع

  يه وسلم) في حل الخلاف  ل(صلى الله ع   ستخدمها الرسولاتي  لمثال على ذلك الطريقة اكة،  استخدام أهداف عليا مشتر
 (صلى الله  رسول الله   نشب بين قبائل قريش على من يضع الحجر الأسود في مكانه عند إعادة بناء جدران الكعبة قبل بعثة   الذي

وضع  ن تفوز بشرف  أ  ى كل قبيلة عل  على إصرار  مئصلى الله عليه وسلم) حول بحكمته الخلاف القا ( ذلك ان الرسول    ) عليه وسلم
ق وضع  يعن طر   ومرضية، ϥن جعلهم جميعا يحققون مصلحة مشتركة لهم جميعا    ،وضعه   ن تمنع القبائل الأخرى منأ الحجر الأسود و 

بنى هو عليه السلام بيده    ثم  ،ثم رفعوه جميعا حتى بلغ موضعه  ،ن Ϧخذ بناحية الثوب أ ثم طلب من كل قبيلة    ،الاسود في ثوبه   الحجر
 .الشريفة
  ن  إ و : (تعالى  ه لو ق لل الخلاف بينهم.  لحمؤهلا    ، عنه الطرفان المختلفان   ى يرض  ا، ويكون الوسيط طرفا محايد  :استخدام وسيط

أهلها من  وحكما  أهله  من  حكما  فابعثوا  بينهما  شقاقا  يريد  ، خفتم  الله  اإن  يوفق  إنإصلاحا  بينهما  خبيرا  الله    عليما  )  كان 
 ). 35النساء:(

 لث :  وة استخدام الإجبار والقʬ طرف قد  لوهذا ا  ،وهو فرض حل معين على افراد الفريقين المختلفين عن طريق طرف
أحدهما على الاخرى    فتان من المؤمنين اقتتلوا فأصلحوا بينهما فإن بغتئ تعالى: (وإن طا  ه لو قل  رئيس اĐموعتين او الفريق.   يكون 

 ). 9الحجرات:(  )وأقسطوا إن الله يحب المقسطين  عدلل بينهما ʪن فاءت فأصلحوا  إ فتي تبغي حتى تفي الى امر اللهلفقاتلوا ا 
 دē موعتين التين يوجد بينهما خلاف بتهدئة الطرفين المخت :  ة الموقفئطريقĐتعالى  وله  قل فين  ل وفي هذه الطريقة يقوم قائد ا

وكنتم على    فأصبحتم بنعمته إخواʭ   بين قلوبكم(واعتصموا بحبل الله جميعا ولا تفرقوا واذكروا نعمة الله عليكم إذ كنتم أعداء فألف  
 ). 103آل عمران ) (ēتدون كم ل لكم آʮته لعها كذلك يبين الله نقذكم منشفا حفرة من النار فأ 

   رأى في عامه السادس    وذلك عندما   ، وسلم) في صلح الحديدية  ليه (صلى الله ع  وقف الرسول محمد لماستخدم حل وسط
كن لمصلحة الدعوة  لو   ، من المسلمين الى مكة معتمرين   فخرج في سبعمائة   ،  الحرام في مكة يعتمر الى بيت الله من الهجرة انه سوف  

  ʪلرغم من   ، يةب عليه وسلم) الصلح مع قريش في الحدي  (صلى اللهوأعلم đا من قبل رسول الله  الاسلامية كما قررها الله سبحانه وتعالى
سلمون  ه وسلم) والملي  ع(صلى الله  ورجع رسول الله   ، كر صفته ϥنه رسول الله وعن كتابة البسملةنه قد يبدوان فيه بعض التنازل عن ذ أ

حيث دخل الناس في دين الله ϥعداد كثيرة في فترة الصلح التي  ،  والمسلمين الإسلام  مروا ذلك العام و كان ذلك في صالح  تن يعأ دون  
  سكم ومقصرين لا ؤو ر   قينل رام إن شاء اله أمنين مح لحتدخلن المسجد الʪ ʮلحق ؤ قال تعالى: (قد صدق الله رسوله الر   .دامت عامين

 ). 27الفتح:) (تخافون فعلم مالم تعلموا فجعل من دون ذلك فتحا قريبا 
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  اب الصراع وانواعه ومراحله بأس:  المبحث الثالث 

المنظمة الواحدة، ورغم    فة في لسام المخت قو بين الاأو بين مجموعات العمل أسباب الصراع والتناقضات بين المنظمات  أتنوع     
  11: ها نة عدة مسي لا انه يمكن ان نجمع تلك الاسباب وفق محاور رئيإ نوع تهذا ال

  محور القيم والاتجاهات   . أ
اجتماعية او عقائدية او    تعود معظم حالات الصراع التي تعيشها المنظمات المعاصرة الى الاختلافات في القيم، سواء كانت     

زادت احتمالات الصراع. لذا فعلى المنظمة ان تؤكد    ما لبل المساومة، وكلما كان التمسك đا قوʮ كقوتلك القيم لا ت   أيديولوجية،
  : على

  .ترجيح الأخيرة بشكل عقلاني ذا حصل تعارض معين فلا بد منإ عدم التعارض بين منظومة القيم وبين القواعد العلمية، و 

  .تكون تلك القيم مجال للصراع  لكيلا   ي أساليب ممكنة تنظيمية او غيرها اولة التوحيد المستمر بين القيم الساندة في المنظمة وϥ مح

  :  وطرق توزيعهالحمحور المصا   . ب
العامة للمنظمةلح تتنوع المصا المعاصرة، فعندما يحدث اختلاف بين المصلحة  العاملين في     في المنظمات الادارية  وبين مصالح 

  :من وهنا لابد  للاĔيار قد يعرض المنظمة وهذا تي تولى تسيير المنظمة وقيادēا ل طارها وخاصة المستوʮت العليا اإ

  . حتين ل المص ترجيح المصلحة العامة على المصلحة الخاصة وخصوصا في حالة وجود تعارض بين 

ختلاف  اهداف العاملين و أ لاختلاف    ظرانسهل  لمر ا هداف ليس ʪلأ توحيد الأ  ن أتوحيد الاهداف والمصالح العامة والخاصة، إلا  
ولكن يمكن تخفيضه من خلال المكافئة، العقاب، احياء روح الفريق، روح    صراع، ل صعب تجنب ال ن من اإمعايير المنظمة، لذلك ف

  .الاجتماعية، المشاركة ʪلعمل...الخ  المسؤولية 

  محور المكانة والهيبة   . ت
واتجهت للاهتمام ʪلحاجات    ا المادية ēستوʮت تمكنت من إشباع حاجالك المتيا، فلية الع ر المحور ʪلمستوʮت الادايرتبط هذا  

الادارية    ياداتق صراع بين الل ن يحتدم اأسلطة لذا من المتوقع  لوا  ة باط هذا المحور مع القو ت وʪلنظر لار   .الاجتماعية ورفعها لأعلى موقع
  .للمراتب العلياجل الوصول أمن  

  محور النفوذ   . ث
يا ويحاولون كسب  ل دارة العʪلإ  ن هاتين الادارتين يحاولون التمسكأيظهر هذا المحور في الادارتين الوسطى والدنيا، ومن الملاحظ  

  .خرين واحتياجاēم حتى لو كانت على حساب الأ يق مصالحهم قفوذهم لتحنودها او Ϧييدها لهم، وينعكس ذلك على 

  ختصاصات والمسؤوليات محور الا  . ج
خر، فقد  هذا النزاع من شخص لآ  علاه، ويختلفأمن أسوء أنواع النزاعات التي تواجه المنظمات في البلدان العربية والنامية المحور  

ذلك الطرف هو من اختصاصه ومسؤولياته وقد يكون ذلك بدافع    ن ما يمارسهأ خر بحجة  طراف الحرب على الطرف الأالأ  أحد يعلن  
  والهيبة. وبنفس الوقت قد نجد الحالة العكسية فنجد الطرف يحاول الحصول على اكبر قدر من الراحة  فوذ ن صول على المزيد من الالح
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منه على مكانته ونفوذه، وعدم    لغيره خوفا  ضها سلطة بيده ولا يفو لن بعض الرؤساء يظل محتفظ ʪألذا نجد    ة وليوالتهرب من المسؤ 
  .ى خر أ ةثقته بمرؤوسيه من جه 

  12العقلانية واللاعقلانية.   سباب ، كالأى لا انه قد ظهرت تقسيمات اخر إورغم اهمية هذا التقسيم وحسب المحاور السابق ذكرها،  

يكون هيكلي بسبب    ي بين وظائف المنظمة الاساسية والمساعدة، او قد أسباب العقلانية تحدث بسبب الصراع الوظيفي  فالأ
سباب اللاعقلانية فتحدث  ما الأأ  .المنظمة الواحدة  سامقالمتبادلة بين ا  الاعتمادية و يحدث بسبب  أات، الحوافز وغيرها.  ئافكنظام الم

لك الاسباب وغيرها ستلعب دورا اساسيا  ت ومن الجدير ʪلذكر ان    .نتيجة العدوانية في السلوك وتحريف المعلومات وغيرها من العوامل 
وعليه ϵمكاننا أن نصنف الصراع الى أنواع عدة وحسب    .فراد والجماعات والمنظماتالقائمة بين الأ  صراعات ل في تعميق شدة وحدة ا

 معايير يمكن اعتمادها في التصنيف كالمستوʮت، الاتجاه، التنظيم...الخ. 

  : تلك المعايير ومنها حسب المستوʮت، فالصراع ينقسم الى انواع عدة منها   أبرزلذا سنعتمد على    

  الصراع داخل الفرد   . أ
ومستلزماēا،  ة  كالعائل أخرى  ليات  و يقع هذا الصراع بين الفرد وذاته، فالفرد يتحمل مسؤولية عمله، علاوة على تحمله لمسؤ     

حساسه بعدم الرضا، وهذا الدور قد يكون رسمي أو  إأو  ،  الصراع داخل الفرد نتيجة الدور الذي يلعبه داخل الجماعة  وهذا يؤدي الى 
ليه على انه منهم ويهتم بشؤون العمال. ويحدث  إ تعتبره عين لها على العمال، وينظر    ة المنظم  رئيس العمال الذي تعينه   رسمي فمثلا غير  
  ا: لأسباب عدة منه ةالدور في المنظم  صراع

   يئة الظروف والقرارات   ا ن يكون له دور أ الهيكل التنظيمي: يمكنē أو يكون على  ،  ة والسياسات الواضح   ايجابي فيساهم في
  . بشكل واضح وغيرها  تخويلها  وعدمسلطة  ل في ا الازدواجية كس فيعاني من عال

 ملعال  بات مرؤوسيه او رئيسه في ل المركز: قد يشغل الفرد مركزا وظيفي يجعله غير قادر على تلبية ط .  
 يجعل الفرد يعيش حالة  وهذا  فرد،  ليوفر المشرف المعلومات الكافية عن طبيعة العمل المكلف به ا   شراف: قد لاسلوب الإأ

  . صراع مع ذاته فيشعر ʪلقلق والتوتر 
الحالة احباط يصيب    فرد، وينجم عن تلكل صراع داخل الفرد هو عدم اشباع حاجات الخرى لحدوث اسباب الأومن الأ    

الداخلي وهذا يؤثر على  تصيب الفرد ʪلصراع    ن مشاكل العمل وكثرة حدوثها قدأ قدرات الفرد وقدرته على تحقيق اهدافه، كما  
  .تحسين مستوى ادائه وتقديمه في العمل

  13الصراع بين الافراد   . ب
وتباينهم الفكري والثقافي    فرادي بعضهم مع بعض نتيجة اختلاف سمات او مواصفات الأأاد  فر هذا الصراع بين الأ  ثويحد     
  : ختلافات بسبب وتحدث تلك الا ، لخ ..ا.والتربوي 

  يكتسبه الفرد وراثيا  ي كل ما أ  :الداخلية (الموروثة) العوامل.  
  (المكتسبة) لفرد ي كل ما أ  :العوامل الخارجيةʪ يكتسبه من البيئة المحيطة.  

الاتفاق على    بسبب عدم  .الخ موظف) ..   - موظف( ،  )المشرف  –العامل  (  )المدير   – بين (الفرد    وقد يحدث هذا الصراع ما   
  .وبسبب حالات عدم التعاون والرفضالخطط والسياسات والقرارات  
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  النافذة:  نا تلكلوالشكل التالي يوضح    )في تحديد هذا النوع من الصراع (ʭفذة جوهاري ة برز النماذج الشائعأ  ومن   

  الذات الخفية  )2(   الذات المكشوفة   )1( 

  الذات غير المكشوفة  )4(   الذات العمياء  )3( 

  

  

  ʭ :(14فذة جوهاري للصراع بين الأفراد والآخرون 1شكل (                                      

  ة يلئ و تكون ضأ  الحالات، حيث تنعدم فيها حالات الصراع  أفضلن الحالة الاولى تعد من  أوكما هو واضح في الشكل اعلاه      
  ة الثالثة  في الحال   ما. أ صراعل فكار وهنا يبرز احتمال لظهور اما في الحالة الثانية فيحاول الفرد اخفاء بعض السلوكيات او الأأ  .جدا

كما    ةالرابع  ة ما في الحالأ الصراع،  ال لظهور احتم فرد. وهنا يوجد ل Ĕا غير معروفة لدى اأ للأخرين عن الفرد الا   ة شياء واضحأ فهناك 
بسبب سوء    ةالفرد، سواء لنفسه او للآخرين ويظهر الصراع في تلك الحال   شياء غير معروفه عنأ ن هناك  أهو واضح من الشكل  

  . و الاتصال بين الافراد أالفهم 

  الصراع بين الافراد واĐموعات   . ت
على اعتراض قيام  ة قدر ل لديها ا ة عادات الجماعة ذات التأثير القوي على الافراد. فالجماعيظهر هذا النوع عندما يقاوم الفرد    

من   ةنشط يس في القيام بمجموعة من الأئ مر الر أ  عندما يقاوم المرؤوسون وبشكل جماعي ة فرد معين بتحقيق هدفه، وتظهر تلك الحال
  .نه يفضل عدم استخدامهاألا إ، ةالرسمي  سلطةلجل الحصول على اهدافه، رغم امتلاك الرئيس لأ

  ة الصراع داخل اĐموع   . ث
  الاتفاق فيما بينهم. نفسها بسبب عدم  ة يحدث تداخل بين اĐموعات فيؤدي الى حدوث الصراع بين اعضاء اĐموع     

  الصراع على مستوى الجماعات   . ج
اĐاميع، وهذا يؤثر على    صراع بينل ا  ظر داخل المنظمة الواحدة، فيحدث نختلافات في وجهات ال لصراع بسبب الاا يحدث هذا  

  .عملية التعاون والتناسق بين اĐموعات

  نظمي المصراع ال  . ح
  .ن تحقق مصالحها على حساب وحدات اخرىألصراع عندما تحاول وحدات نظام ما  ايظهر هذا 

  

 أشياء يعرفها الفرد عن نفسه 

 يعرفها الفرد عن نفسه   لا أشياء 

 ه الآخرون يعرفها عن لا   أشياء  ه الآخرون يعرفها عن أشياء 
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  الصراع بين المؤسسات   . خ
فقد يحدث الصراع    الاخرى،   ة ما السيطرة على نفس المصادر التي تريدها المؤسس  ة يحدث هذا الصراع عندما تحاول مؤسس     

طور  توي   أ شنديناميكية ي  نه عملية أ لصراع على  اظر  نشارة الى مراحل الصراع، اذ ي ولابد من الإ   .بين اتحادات العمال وارʪب العمل 
  15: في الشكل التالي  ) Pondy( مراحل او سلاسل متابعة يطلق عليها (دورة حياة الصراع) كما يراها عبر

  

  

  

  

  

  

  ): دورة حياة الصراع 2الشكل (

  : يلي عرض موجز لتلك المراحلوفيما  

الموارد    تتعلق ʪلتنافس على   بة لنشوء الصراع والتي غالبا مابتتضمن هذه المرحلة الشروط والظروف المس:  مرحلة الصراع الضمني 
ميلاد الصراع بشكل ضمني غير    تي ēم في ل سباب اغير ذلك من الأ  و أفراد والجماعات  عتمادية بين الأهداف او الاالدنيا في الأ

  . معلن

المرحلة عند    هذه   شأنوت  ةفرد او اĐموع لا  قبل   صراع ما لية حدوث انامكا  إدراكتي يتم فيها  لوهي المرحلة ا:  مرحلة الصراع المدرك
ا سوء فهم الأ المتعددة، ولمواقعها  المرحلة يمكنلطراف  يسمى الاتصال بين تلك    من خلال ما  ان يحل   صحيحة والصراع في هذه 

  .الاطراف

شكال من القلق الفردي او الجماعي  أبشكل واضح حيث تتولد فيها    الصراع  المرحلة يتبلور  هذهعن  :  مرحلة الشعور ʪلصراع 
  . على صراعة المشجع

ϩخذ صور    نيل ظاهر ليتبلور في سلوك ع  صراع بشكللا  ةوهي المرحلة التي يمارس فيها الفرد او اĐموعالعلي:  مرحلة الصراع   -4
 đاĐخذل ية النوالعداوات والمشاحنات الع  ةمتعددة كاϩ بشكل اللامبالاة او الطاعة العمياء للقواعد    تي تحرمها القواعد التنظيمية او قد

  .كنوع من العصيان

صراع  ل عتمد على كيفية حل اي وذلك    ،ʪلنسبة للمنظمة قد تكون هذه المرحلة ايجابية او سلبيه  :  بعد الصراع العلني   مرحلة ما -5
دارة  اذا اقتصرت الإ  ما أ  الأطراف،اكثر تعاونية وتحقيق الرضا بين جميع    ة نه يمكن ان يؤدي الى علاقإالصراع بصورة ذكية ف   فاذا تم 

ي يبدأ الصراع  أ،  االمرحلة مجدد  وبذلك سوف تعيد   صراع ل ظروف اتتفاقم  قم  فحل الصراع بتقليله وليس حله بصورة كاملة  ة  على محاول 
  .ةكثر خطور أ يؤدي الى اشكال   الضمني والصراع المدرك وهكذا مما 

 ضمني   كامن الصراع المدرك الصراع ʪلصراع  الشعور

   الأطراف عقد النية على

 ϥسلوب عدائي
  أفكار أو انفعالات 

 نشأة الصراع  أطراف الصراع

 ما بعد الصراع العلني  الصراع العلني 

 ردة فعل الطرف الآخر  القيام بسلوك عدائي 
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كان الصراع يظهر    بمراحل وسلاسل متعددة ولا يظهر فجأة دون اية مقدمات وان  ة وʪلتأكيد يمر الصراع التنظيمي في المنظم
 ʭلعملي أحياʪ كما يظهر في الشكل  ةمراحل رئيسي  حيث يمر بثلاث ةنتاجي الإ ة وكأنه قد نشأة من العدم، ويمكننا هنا تشبيهه :  

 

 

 

  تغذية عكسية 

Feed back 

  

  ): المراحل الرئيسية للصراع 3شكل (

  إدارة الصراعالمبحث الرابع: آليات  

              ً                                                                                             يعتبر الصراع جزء ا لا يتجزأ من الحياة البشرية، فهو ظاهرة اجتماعية لها Ϧثيرات كبيرة على العلاقات الإنسانية والبيئات  من لا       
الاجتماعية المختلفة. يتجلى الصراع في مختلف اĐالات، سواء كانت شخصية، أسرية، مجتمعية، أو حتى دولية، وقد ينشأ نتيجة  

على الرغم من أن الصراع قد يكون مصدرا للتوتر والانقسام، إلا أن إدارته بشكل فعال  و   .ختلاف في الآراء، المصالح، أو المواردلا
يمكن أن تؤدي إلى نتائج بناءة وتحول إلى فرص للتطور والتعلم. تتضمن إدارة الصراع مجموعة من الآليات والأساليب التي ēدف إلى  

في هذا السياق، تتنوع آليات إدارة الصراع من تعزيز التواصل والتفاهم المتبادل    .الصراعات وتحويلها إلى فرص للتفاهم والتعاون تخفيف  
للأطراف المتصارعة. كما تشمل هذه الآليات استخدام وسائل غير    إلى استخدام التفاوض والتعاون في البحث عن حلول مرضية 

ورغم مجموعة أن هنالك مجموعة من    .ل                                                     ّ   ، ʪلإضافة إلى تعزيز الحوار البناء وإدارة العواطف بشكل فع اعدائية مثل الوساطة والتحكيم
النماذج التي تحدد آليات إدارة الصراع، إلا أننا نجد أن أفضل نموذج لإدارة الصراع هو النموذج الذي قدمه توماس وكلمان، وهو  

  16كالآتي: 

  

  

  

  

  

  المخرجات 

output 

  المعالجة 

processor 

  المدخلات 

Input 
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  الآليات الخمسة في إدارة الصراع لنموذج توماس وكلمان ): 4الشكل (

  القوة والسيطرة آلية   . أ
طراف  أ حد  أن يقوم  أ و  أ  ، حلول معينة   بول قصراع و ل طراف المتصارعة على وقف اقوة واجبار الأ ل وسائل ا  هذه الآلية تستخدم      

حساب الطرف الاخر وذلك ʪستخدام كافة الوسائل مثل  كان على   الصراع بمتابعة اهتماماته ومصالحه الخاصة به وتحقيقها حتى لو
  . وهو حازم وغير تعاوني ، خر على ربحالآ كي يحصل الطرف لسلطة.  لالقوة وا 

درجات الاهتمام بمصالح    دنيأ و   ، اĐموعةأو  ام ʪلمصالح الخاصة ʪلفرد  تمقصى درجات التوجه الداخلي للاه أويمثل هذا النمط      
على الرغم من    ،الرأي  رضفالقوة والنفوذ للسيطرة و ية" ويمكن أن يتحقق عندما تمتلك  ʭن ذا المدخل "ʪلأخرى ويعرف هطراف الأالأ

  سريعة. وتشمل هذه   وقات التي تتطلب حلولا في بعض الحالات الخاصة في الأة يدف المشكلات المصاحبة لهذه الاستراتيجية وتعتبر م
  لية وسيلتين:  الآ

 نذار  على لمعالجة الموقف وذلك يتوجه الامر والإأعلى او مركز قوى  أيتمثل في تدخل مسؤول    :تدخل السلطات السريعة
 .Ĕاء الصراعϵ  طرافللأ 

  فاهم على الحل سياسيا من خلال تيا ولكن يتم ال لدارة الع يتم فرض حلول من خلال تدخل مسؤول من الإ  :السياسة  
من الممكن    ائتلافتكوين    وأوارد  لمقوى وال طراف الصراع يجمع بين اأتلك  ذا كان هناك من يم إف   ، طرافعادة توزيع القوى بين الأإ
  .ن ينتهي اليه الحل او القرار أ

  التعاون (المواجهة)  آلية   . ب
اهتمامات جميع    شباع إ تالي  ل م. وʪئملا   طراف الصراع لإيجاد حلأالتجنب وتعني التعاون بين    آلية عكس    ليةتعتبر هذه الآ      

طراف الصراع من خبرة وحكمة بعضهم  أ استثمار الخلاف لكي يتعلم    عاون ϩخذ شكل ت ية. والنحازمة وتعاو   آلية   الاطراف فهي 
  .البعض

حل الصراع من  إلى  سعى  ت  يوه يةمالتطبيق من الناحية العل  ةصعب   ا Ĕأإلا  ،المثالية لحل الصراع   لياتمن الآ ليةتعتبر هذه الآ     
اهتمام لصالح اق خلال تحقيق ا بكفاءات ومميزات بعضهم    الاعترافطراف  يتطلب من جميع الأهذه الآلية  جاح  نلطرفين. ولصى 

ن التعاون  أللتركيز على حل المشكلة الراهنة وليس للدفاع عن المواقف الشخصية وفي النهاية    .عداد جيد االبعض فموافقة كل فرد  
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المتصارعة والتركيز    للمجموعات  جل معرفة المصالح المشتركة أن  والتمتع ʪلصبر من جميع الاشخاص المشاركين م   ، طويلاقتا  يتطلب و 
  ية: عليها فيمكن اعتماد الوسائل التال 

 هؤلاء الموظفين    ترة من الزمن بحيث فتبادل وجهات النظر: ويتم ذلك من خلال تبادل الموظفين والجماعات المختلفة ل
 .والتفاهموجهات النظر مما يؤدي الى زʮدة حالة التعايش 

 مثل بقاء المنظمة او    التركيز على الهدف الاستراتيجي: يتم التركيز على الاهداف المشتركة التي تجمع الاطراف المتنازعة
ن يكون الهدف  أ   -  ن يكون اعتماد متبادل بين الجماعاتب: أوليكون هذا الاسلوب فعال يج  ،تطويرها مما يزيل هذه الخلافات 

 .اتئوجود نوع من الحوافز والمكاف -  طراف النزاعله قيمته العالية لأالاستراتيجي مرغوب فيه و 
 وجهات النظر ولا    طراف المتنازعة لاجتماع رسمي يتم من خلاله عرض،اجتماعات لحل المشكلة والمواجهة يتم دعوة الأ

طويلا من الزمن ومستوى    ا وقت  ليةهذه الآ  تاج سب لها وتحنيتناقش من الخطأ او الصواب ولكن يتم تحديد المشكلات والحلول الا
 .عالي من الالتزام

  التسوية آلية   . ت
الطرفين قبول بعض الخسارة    كان من مصلحة إذا  سلوب  نازل كل طرف عن بعض مطالبه ويفضل هذا الأ ت من خلالها يتم       

لية  وصاحب هذه الآ.  ائوهنا يتم ايجاد حل وسطي يرضي جميع الاطراف من الصراع او جزي  .بدلا من عدم حل على الاطلاق
  ليةالآ  هذهعاون. وتعد  ت ال  من تجنب ولكن ليس بعمق  أكثرحيث يواجه هذه المشكلة بطريقة مباشرة    ، متوسط الحزم ومتوسط التعاون

  عندما تستخدم  و   ، او خاسر   حطراف النزاع ولا ينتج عنها رابأ   خذ وعطاء متبادلة بين أوهي علاقة    ، سويةتل النزاعات وال لح تقليدية  
وتسعى  بحيث تسمى هذه الآلية أيضا "منتصف الطريق".  مشترك    حقيق هدفتمتلك القوة المناسبة ويسعى الاثنان لت  طراف الأكون  ت

قاط الخلاف الثانوية  نضمن تسوية تبينهما وت   صراعلطراف المتنازعة وتخف حدة االى كسب الوقت حتى ēدأ عواطف الأ   لآليةهذه ا
  : وهنا يمكن استخدام اسلوبي ، بمرور الزمن ناقص خطرهاتاو ي  قاط الجوهرية لتبقى ن ترك التن  أ لى ع

   :طراف المتصارعة  بين الأ   ي محاولة غض النظر عن نقاط الاختلاف والتركيز على نقاط التوافق والمصالح المشتركةأالتخفيف
  .وهنا ستبدو مسببات الصراع بشكل كامل

  :المتنافسة  طرافصراع بين الأل وارد محل المسيم اقذ يمكن ت إصراع لطراف اأ ي يحدث تنازل بين أ التوفيق.  
  التجنب  آلية   . ث

معالجة الصراع فصاحب هذه    خر ولا يحاولطرف الآلطرفي الصراع لا يتابع اهتماماته المباشرة ولا اهتمامات ا  حدأن  أ ي  أ     
  ، موقف يتضمن ēديد لمصالحة نسحاب من  خر مناسب او الاآ  ايسة في تجنب قضية ما وكذلك Ϧجيلها حتى وقتسيتبع الم  لية الآ

  :شكال هيأالتجنب ثلاثة   ولآلية  .وهو غير حازم وغير متعاون

 مل  أ خر على  للطرف الآ  ية ئ صرفات العدات اضي عن الغهمال المواقف والت إي محاولة تجنب الصراعات من خلال  أهمال:  الإ
  .تحسين الموقف لاحقا 

 موعات المĐالتعامل ومن ثم مسببات    عدم التفاعل اون صارعة عن بعضها البعض بحيث يتالفصل المادي: محاولة ابعاد ا
  .الصراع
  ث تتم التفاعلات بحدود ضيقة وعند الضرورة مثل الاجتماعات الرسميةبحي : التفاعل المحدود.  
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ن  أ مواقف معينة ك  في ا  مفيد  منافع كثيرة فمصادر الصراع لا يتم تشخيصها ولا يتفاعل معها وقد يكون وهذه الآلية لا تحقق       
  . مواقفها وعدم تصعيد الخلافات  ظر فينعادة ال إن تحاول الاطراف المتصارعة أ يستخدم كبديل مؤقت الى 

  التنازل  آلية   . ج
  ضحي ر، فصاحب هذه الآلية ي خطرف الأليق رغبات اقطراف الصراع يترك اهتماماته الخاصة به مقابل تح أ حد  أن  أي  أ     

فالطرف  نة.  بكوĔا غير حازمة ولكنها متعاو ، وتتسم هذ الآلية  مر الاخرين ʪلكرم والطاعة لأ  فالمقابل ويتصجل الطرف  أبنفسه من  
  . الى تحقيق الحد الادنى من مصالحه او اهتماماته  ما يسعىنبي   ،المهتم بحل الصراع سيركز على المصالح ϥقصى حد ويهتم ʪلطرف الاخر

و الاستسلام وفي مواقف اخرى يعد ايجابيا  أقد تبدو وكأĔا محاولة للتخلي    هذه الآلية   نأغم من  الر   ىعل  لية "ʪلإيثار"وتسمى هذه الآ
  .ومفيدا
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