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 ممخص الدراسة:

جتماعي بمحافظة الدقهلية، ستراتيجيات إدارة الصراع بمديرية التضامف الإإستخداـ إتحديد مستوى ستهدفت الدراسة إ
سػتراتيجيات إدارة إجتمػاعي بمحافظػة الدقهليػة، وتحديػد أ  ػر التطػوير التظظيمػي بمديريػة التضػامف الإوتحديد مسػتوى 

جتمػاعي بمحافظػػة الدقهليػػة، وتحديػػد الصػػيوبات التػػي تواجػػ  الصػراع تحيييػػاً للتطػػوير التظظيمػػي بمديريػػة التضػػامف الإ
جتمػػاعي بمحافظػة الدقهليػػة، يريػػة التضػامف الإسػتراتيجيات إدارة الصػػراع فػي تحييػػؽ التطػوير التظظيمػي بمدإسػتخداـ إ

سػتراتيجيات إدارة الصػراع إسػتخداـ إوالتوصؿ إلػ  رؤيػة مسػتيبلية ميترحػة مػف مظظػور طرييػة تظظػيـ المجتمػ  لت ييػؿ 
وتيػػػد  ػػذر الدراسػػػة مػػف الدراسػػػات  ،جتمػػػاعي بمحافظػػة الدقهليػػةفػػي تحييػػؽ التطػػػوير التظظيمػػي بمديريػػػة التضػػامف الإ

جتمػاعي دت الدراسة عل  استخداـ مظهج المسح الاجتماعي الشامؿ للمسػووليف بمديريػة التضػامف الإعتما  الوص ية، و 
سػػػػتبياف إوتم لػػػػت أداة الدراسػػػػة فػػػػي ، ( م ػػػػردة172جتماعيػػػػة التابيػػػػة لهػػػػا وعػػػػدد ـ  بمحافظػػػػة الدقهليػػػػة والإدارات الإ

سػػتراتيجيات إدارة إسػػتخداـ إعلبقػػة طرديػػة ذات دلالػػة إحصػػاوية بػػيف للمسػػووليف، وتوصػػلت ظتػػاوج الدراسػػة إلػػ  وجػػود 
 .جتماعي بمحافظة الدقهليةالصراع وتحييؽ التطوير التظظيمي بمديرية التضامف الإ

 الكممات المفتاحية:

 .التطوير التظظيمي –ستراتيجيات إدارة الصراع إ –إدارة الصراع 

ABSTRACT: 

The study aimed to determine the level of using Strategies of Conflict 
management in the Directorate of Social Solidarity in Dakahlia Governorate, and 
to determine the level of organizational development in the Directorate of Social 
Solidarity in Dakahlia Governorate, and identify the most Strategies of Conflict 
management to achieve organizational development in the Directorate of Social 
Solidarity in Dakahlia Governorate, and to identify the difficulties facing the use 
of Strategies of Conflict management in achieving organizational development. 
In the Directorate of Social Solidarity in Dakahlia Governorate, and to reach a 
proposed future vision from the perspective of the method of organizing society 
to activate the use of Strategies of Conflict management in achieving 
organizational development in the Directorate of Social Solidarity in Dakahlia 
Governorate. This study is a descriptive study, and the study relied on the use 
of a comprehensive social survey approach for officials in the Directorate of 
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Social Solidarity in Dakahlia Governorate and its affiliated social departments, 
numbering (172) single. The study tool was a questionnaire for officials. The 
results of the study revealed that there is a direct and statistically significant 
relationship between the use to Strategies of Conflict management and the 
achievement of organizational development in the Directorate of Social Solidarity 
in Dakahlia Governorate. 

Key words:  

Conflict management -Strategies OF Conflict management - Organizational 
development. 

 أولًا: مشكمة الدراسة:

هـ مصالح علبقات متشاب ة بيف الأفراد بيضهـ بالبيض الأخر تجمي أظشطتها المختل ة في ظؿالمظظمات تمارس 
متبايظة مظها ما يخص المظظمة بالإضافة إلي المصالح الشخصية ولاختلبؼ طبيية  ذر المصالح بالإضافة إلي ما 

فإف الديظامي ية التي ستيمؿ بها المظظمة قد توقيها في بيض الصراعات التي  يوجد مف فروقات فردية بيف الأفراد
و جماعات اليمؿ في أ الأفرادات بيف لبقالي تلؾ ظظرا لتداخؿ وتشابؾو  تظشأ ظتيجة ليياـ الأفراد بأدوار ـ المختل ة.

ف الصراع أالمظظمة، حيث  عضاءأو الصراع التظظيمي بيف أيحدث ظوع مف الظزاع  غالبا ما أظ المظظمة الواحدة ف
فرد،  داؼ طرؼ  اظي أ ل  مظ  تحييؽ ( إفرد، جماعة  داؼ طرؼ مييف أ يؤدي تحييؽ  التي الحالاتيحدث في 

 .)جماعة

حيث يت اعؿ  ،ي بظياف تظظيميأداخؿ   طبييي الحدوث ويصيب تجظب اً مر أ الإدارةييد الصراع التظظيمي في ظؿ و  
ـ في بيض المواقؼ هت اقإل  إيؤدي  ذا الت اعؿ قد التظظيمية و  الأ داؼـ بص ة داومة لتحييؽ هالموظ وف فيما بيظ

 (.78،ص2008ايف،ن) يفي مواقؼ أخرى مما يؤدي لحدوث الصراع التظظيملبفهـ ختا  و 

إيجابية عف الصراع أ ار  عظ  ، فيد يظتجظتج ظطلبقاً مف الظتاوج والتواب  التي تإلذلؾ يجب الح ـ عل  الصراع 
الظظر المختل ة وقد يم ؿ الصراع فرصة  والتي تتم ؿ في تحسيف اليرارات مف خلبؿ المظاقشة والإ راء بوجهات

 اً خر قد ي وف للصراع التظظيمي أ ار اليامليف، وعل  الجاظب الأ بت ار مف خلبؿ إذ اء روح المظافسػة بػيفللئبداع والإ
الأعماؿ اليداوية بيف الأشخاص بالإضافة ال  خلؽ بيوة سلبية لليامليف مما يؤدى  سلبية والتي قد تتم ؿ في زيػادة

 ,Schermerhorn, et. al)الغياب وميدؿ دوراف اليامليف الرضا الوظي ي وزيادة ميدلاتض ظخ ػاإال  
2007). 
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وأداة  ،لحؿ المش لبتأداة الت يؼ والبياء، وأداة التطوير وتح يز قدرات اليادة وت مف أ مية الصراع في  وظ   
ستراتيجيات عمؿ جديدة لليامليف ومحاولة ا  للئبداع لزيادة الحر ة بالمظظمة، والذي يجيؿ الإدارة تبت ر طرقاً و 

والصراع يم ف أف يؤدي إلي  سر حدة الجمود الساود في المظظمة لذلؾ لابد مف الإدارة الجيدة ، ست ادة مظ الإ
لذا لابد مف إيجاد طرؽ يتـ بموجبها مواجهة  .(261،ص 2003،) العطية علي للصراع بدلًا مف محاولة اليضاء 

 ـ جزء  ست مار ا لخدمة المظظمة ولتحييؽ أ دافها وأ داؼ أعضاوها والذيفإبالصورة الأم ؿ بحيث يتـ  الصراعات
  (.2، ص2008)العبيدي،مظها ومف المجتم    ؿ 

ختلبؼ إومضموظها ب أي مجتم  اظساظي و ي تختلؼ في طبييتها جتماعية رويسية لا يخلو مظهاإفالصراع عملية   
لتحييؽ مصالح   والتح ـ في دارت إتجار الصحيح  و ليس تجظب الصراع بؿ  ي ية المظظمات التي توجد فيها لذا فالإ

إدارة في المظظمة بما يضمف  ستراتيجيات متبيةإوأ داؼ المظظمات. وللح اظ عل  الصراع الإيجابيَ لابد مف وجود 
 (.2015)زناتي،الصراع التظظيمي بش ؿ فياؿ لزيادة   اءة المظظمة 

بت ار وزيادة و ظاؾ آ ار إيجابية وأخرى سلبية للصراع التظظيمي، فمف أبرز الآ ار الإيجابية: تح يز الإبداع والإ  
ء الوظي ي، واليمؿ عل  الا تمامات، وزيادة الحماس لليمؿ وتحسيف ظوعية اليرارات المتخذة، وتحسيف ظوعية الأدا

لآخريف، والبحث عف طرؽ جديدة لليمؿ ظر اوالصيوبات في اليمؿ، وابداء الرأي وطرح وجهات الظت، حؿ المش لب
جو مف عدـ ال ية  ، وجودوتطوير ا، أما الآ ار السلبية فمف أبرز ا: تدظي مستوى الرضا الوظي ي، وتدظي الإظتاجية 

مستوى الأداء التظظيمي وذلؾ بسبب تحويؿ طاقات الأفراد وولاوهـ ليملهـ إل  ظخ اض في ا  والشؾ بيف الأفراد، و 
مظحظ  بييد ومظحرؼ عف الهدؼ الأساسي للمظظمة، وعدـ قدرة المظظمة عل  تحييؽ أ دافها، وتدظي مستوى 

) ليامليفظخ اض الروح الميظوية لدى اا  اليلبقات الإظساظية وظهور مستويات مرت ية مف التوتر بيف اليامليف، و 
 (.104،ص2009ي،فريحات والموزي والشياب

ستراتيجيات ستخداـ الإإوتيد ظا رة الصراع في المظظمات مف أ ـ ميوقات اليمؿ لدى المديريف، فإذا لـ يتـ 
الأ داؼ،  في مواجهتها، وتشتت جهود اليامليف بييداً عف مسار تحييؽ جهداً ووقتاَ  المظاسبة لإدارتها، فإظها تستهلؾ

إدارة الصراع أ  ر فيالية  سػتراتيجياتإول ي تصػبح (، 445ص ،2000مصطفى،)الروح الميظوية للؤفراد وتضيؼ
 ,Rahim, 2002)التظظيمي  ، يجب أف ت ي ببيض الميايير وذلؾ وفيا لأدبيات ظظريات التظظػيـ والسػلوؾ

p.209) .دارة الصراعإوالمهارات التي تم ف  ؤلاء المديريف مف  بد مف توافر اليدراتلذا لا(Wang,2010)   ،
 دارة الصراع، فيد يسا ـ الصراع في تحسػيفإمظظمة يتوقؼ ال  حد  بير عل  قدرة مديريها عل   يأوأف ظجػاح 

ي شؿ المديريف  ماسلبية عل  المظظمة وذلػؾ عظػداً ار أ ال يالية التظظيمية عظدما يدار بش ؿ جيد ، ول ف قد ي وف ل  
 .(Altun & Argon ,2011,pp.424;429)بػالطرؽ ال يالػة ت  ومراقب ت دار إفي 
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لاقتصادية استجابة لمختلؼ التغييرات السياسية و ما تشهدر المظظمات مف تغييرات مستمرة، ت رض ضرورة الإوظظراً ل
بها ، فلف تظؿ سا ظة،  المظظمة والبيوة المحيطةوالاجتماعية وال يافية والتيظية ، وظظرا لحالة الت اعؿ المستمر بيف 

ستجابة لهذر التغييرات درجة الإ إظما تتغير بش ؿ مستمر، حيث تت اوت درجة التغيير بيف المظظمات،  ما تت اوت
التي تحتؿ و   تماـ بمختلؼ عملياتهاالتطوير للمظظمات، مف خلبؿ الإ ، ويم ف تحسيف فياليةبيف المظظمات أيضاً 

 ( .363، ص2004،)حريم يرة في تحييؽ فياليتيها التظظيمية أ مية  ب

ول ي تستطي  المظظمة تحسيف أ دافها ب  اءة عالية يتطلب مظها إعادة ترتيب أولوياتها وأف تتبظ  مدخلًب فيالًا   
وأ داؼ لإدارة الصراع بحيث يوظؼ  ذا الصراع إل  ما يؤدي لت ييػؿ الت امػؿ بػيف أ ػداؼ ومصالح وقيـ المظظمة 

ومصالح وقيـ الموارد البشرية. فالظظرة الايجابية للصراع يم ف أف ت ضي إل  اليديد مف الظتاوج التظظيمية التي ما 
 اف يم ف التوصؿ إليها عظد التيامؿ م  الصراع مف مظظور آخر، فضلًب عف  وظ  مصدراً لليديد مف المشا ؿ 

ال  ير مف المميزات للمظظمة م ؿ تحسيف عملية صظ  اليرارات، التظظيمية، ومف  ـ فإف الصراع يساعد عل  تحييؽ 
ستراتيجيات ختيار الإإر اليدرات الإبداعية شريطة أف يتـ يبت ار، وت جلإوزيادة اليدرة عل  التغير والتطوير ومف  ـ ا

ييتبر التطوير التظظيمي سم  أساسي  للمظظمات الظاجحة حيث  (.2010) العنزي،المظاسبة لإدارة  ذا الصراع 
وأش الها الياظوظية ، وتحتاج المظظمات إل  مسايرة المتغيرات اليلمية  أظشطتهاختلبؼ أحجامها وأوج  إعل  

) أبو  والت ظولوجية المتلبحية ومف  ـ بذؿ الجهود اللبزمة لإجراء التحولات المظاسبة لضماف أداء فياؿ وظاجح
         (.271، ص2005ر،الخي

تطوير أداء الجهاز أو المظظمة وتحسيظها مف مرحل  إل  أخرى لوالتطوير التظظيمي  و في الواق  خط  إيجابي   
ف مظظمة اليمؿ أو الجهاز الإداري يجب ألا أ إلا ،أ  ر فيالية وظجاحاً وملبومة لتغيرات البيوة والحيار المتغيرة داوماً 

 (.343، ص2008) شييب،يظؿ جامداً حت  لا يضطر إل  التغيير الإجباري وغير المرغوب في  

فاليياـ بيملية التطوير التظظيمي والتغيير بش ؿ داوـ ومستمر في مختلؼ المجالات،  و الميزة الأساسية التي تتميز 
أصبحت قضية تطوير المظظمات  لؾ يصبح  ؿ شيء في حالة تيادـ وجمود. فيدبها مظظمة عف الأخرى، وبدوف ذ

مف أ ـ اليضايا ، لذا  اف عل  المظظمات أف تجد الوساوؿ والأساليب لتتأقلـ وتت يؼ م  متطلبات المحيط السري  
 (.2009) الضجم ، المتغير، وتحاوؿ في  لتتوافؽ م  الاحتياجات المتجددة في التظظيـ

عملية إظهار أ مية الوحدة التظظيمية، وتخ يض التضارب  فيأساسياً  التطوير التظظيمي دوراً حيث يليب 
ليياس أداء  والتداخؿ بيف أ داؼ المستويات المختل ة، وتخلصها مف الغموض، ويوفر الميايير اللبزمة ،يةزدواجوالإ

والتح ـ في  ، ويسهـ أيضا في تحييؽ الوحدات، وبالتالي يم ف تحسيف مستوى الأداء، ووض  قواعد لضبط  
عل  إظشاء ظظاـ قابؿ للتجديد  يوـ أيضاً وي .(491، ص2012)عرفة،التمايز بيف الأ داؼ والغايات والوساوؿ
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والبياء يم ظ  مف الت يؼ م  البيوة المحيطة، وتيظيـ   اءة التظظيمات الرسمية وغير الرسمية، وتحييؽ درجة عالية 
ويهدف  ،. (Gollas,2006)الياومة وميالجتها الخلبفاتاخ تظظيمي يم ف في  مواجهة يجاد مظلإمف التياوف 

  اءة المؤسسة، وزيادة فاعليتها،  وتحسيف أداوهـ لتدعيـ المهارية وال  ريةالأفراد التطوير التظظيمي إل  تظمية قدرات 
يؤدي إل  تظمية روح التياوف والمشار ة و ذا  وأ داؼ المؤسسة الأفرادمة والت امؿ بيف أ داؼ و ما ييمؿ عل  الموا

الداخلية  المش لبتوميالجة  حتواء التغيرات الخارجية،إف بيف الرؤساء والمرؤوسيف، وبالتالي تتم ف المؤسسة م
 (.2007)الصيرفي ، ليمؿ المؤسسة الملبوـبهدؼ إيجاد المظاخ 

 الأفراد ددة،  ما أف سبب وجودمحأ داؼ  إظجاز ياف  ادؼ، أي أف سبب وجود ا  و مف أجؿ  المظظماتف ولأ
أ ـ وأصبح مف  (.23،ص2008)سعيد،المظظمة أ داؼ  تحييؽ خلبؿالشخصية مف لتحييؽ أ دافهـ  فيها  و

 خلبؿمف  المستدامة، ويأتي ذلؾالتظافسية  الميزةالبياء وبلوغ  تحييؽ و  أ داؼ مظظمات اليوـ وأ  ر ا حاجة
 العامري)والمغامرة المحسوبة والإبداع ستيلبليةوالإ، والمبادرةال يؿ الدقيؽ ظحو ، والتوج  الجديدوقبوؿ  ظ تاحالإ
ف الضماظة و (. 43، ص2008،الغاليو   لي المظظمات اد التطوير إظتيدـ  و ضرورة لما  المظظماتلتحييؽ  الأ يدةا 

 بالتطويرما يسم   لادةبيظهما لو  المزاوجة برالت اعؿ والت امؿ ع يحيؽللتطوير بش ؿ  المظظمات ظيوحتمية تب
التطوير التظظيمي م   ذر التحديات التي تواج  المظظمات مف خلبؿ تيظيات جديدة تيمؿ  ، حيث يتيامؿالتظظيمي

تجا ات و يافة المظظمة واليامليف فيها حتي تستطي  التيامؿ م  المستجدات وتوا ب التطورات إعلي تغيير 
 السابقة عمي ذلك وسوف يتم عرضيا في ضوء المحاور التالية:الدراسات  تؤكدحيث ، اليالمية

  الصراع التنظيمي:إدارة المحور الأول: دراسات تتعمق ب  -)أ(

 دفت إل  التيرؼ عل  الأساليب المتبية فػي إدارة الصراع التظظيمي في الدواور  حيث (2005)المعشر،دراسة 
لػ  ميرفة ما إذا  اظت  ظاؾ فروؽ ميظوية في تصورات المبحو يف لإدارة  الح ومية في محافظة الجظوب بػالأردف وا 

ستخداماً إالأسلوب الأ  ر الصراع قػد تيزى لمتغيرات الدراسة. وقد أظهرت ظتاوج الدراسة أف أسلوب التياوف  اف 
،  ما أشارت الظتاوج إل  وجود التظازؿتلبر أسلوب التسوية ، فأسلوب التظافس  ـ أسلوب التجظب ، وأخيراً أسلوب 

فروؽ في مدى تطبيؽ أساليب إدارة الصراع تيزى لليمر والمؤ ؿ اليلمي والوظي ة ، ولـ تظهر بػش ؿ عػاـ فػروؽ 
 .تماعيةمرتبطة بالجظس والحالة الاج

إل  التيرؼ عل  واق  الصراع التظظيمػي والإستراتيجيات المتبية في إدارت  داخؿ   (2007،العتيبي) دراسة وىدفت
المدارس الابتداوية بمديظة الريػاض مػف وجهة ظظر الياودات والمشرفات الإداريات بتلؾ المدارس. وأشارت الظتاوج 

إدارة الصراعات التظظيمية مف قبؿ مديرات المدارس  اظت : إستراتيجية إل  أف أبرز الإستراتيجيات المتبية في 
 س.التياوف، تلب ا إستراتيجية التجظب ، وأخيراً إستراتيجية الإجبػار والتظػاف
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إل  التيرؼ عل  درجة ممارسة مديري المدارس ال اظوية الح ومية بمديظة م ة ( ٨٠٠٢،الخالدي) وىدفت دراسة
ة الصراع التظظيمي وأ ر ذلػؾ عل  الروح الميظوية للميلميف ، وأظهرت الظتاوج أف أسلوب الم رمة لأساليب إدار 

أ  ر الأساليب ممارسة لدى مديري المدارس ال اظويػة بمديظػة م ػة الم رمة مف وجهة ظظر الميلميف ،  مفالتياوف 
اع التظظيمي ( لدى مديري المدارس وأف  ظاؾ علبقة ارتباطية موجبة بيف أسػلوب التياوف  مف أساليب إدارة الصر 

 .مف وجهة ظظر ـ ال اظوية وبيف مستوى الروح الميظوية للميلميف

ب ليات التمريض في الجاميات  الأقساـستخداـ رؤساء إإل  التيرؼ عل  درجة  (2009دراسة )عيسي،وىدفت 
،  يالإدار اليمؿ  وأخلبقيات تإستراتيجيابيف  لبقةإدارة الصراع التظظيمي وميرفة الي تلإستراتيجياالخاصة  الأردظية

ب ليات  الأقساـلرؤساء  الإدارياليمؿ  أخلبقياتمستوى أف مف الظتاوج أ مها:  مجموعة إل   وقد توصلت الدراسة
ستراتيجيات إإحصاوية بيف  ةدلالقة إيجابية ذات لبالخاصة  اظت مرت ية، وجود ع الأردظيةالتمريض في الجاميات 

 ةدلالقة ذات لبيوجد ع ، ولاالإدارياليمؿ  وأخلبقيات، التجظب ءالاسترضاالتياوف، التوفيؽ،  الأربيةإدارة الصراع 
إحصاوية   ةدلالذات  قةلبيوجد ع ولا ،الإدارياليمؿ  أخلبقيات ومجالاتإستراتيجية الهيمظة  إحصاوية بيف

 .الأ اديمية والرتبة رةتيزى لسظوات الخب الأقساـستراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي لرؤساء إ

إل  التيرؼ عل  اليلبقة بيف إستراتيجيات حؿ الصراع وسلوؾ   (Salami,2009) دراسة سالمي وىدفت
قد توصلت الدراسة إل  عدد مف الظتاوج،  اف مف و  المواطظة التظظيمية وعل  الدور الوسيط لسمة الذ اء الياط ي.

، بيف إستراتيجيات  السيطرة، التظازؿ( وسلوؾ المواطظة التظظيميةوجود علبقة سالبة ذات دلالة إحصاوية ا  أ مه
 .ةوجود علبقة ذات دلالة إحصاوية بيف إستراتيجيات  التسوية، المظافسة، التياوف( وسلوؾ المواطظة التظظيمي

 ستراتيجياتا  قة بيف السمات الشخصية والسمات ال رعية و لبإل  اختبار الي (Wang,2010)وانج  دراسةوىدفت 
قة لبظتاوج الدراسة وجود عأظهرت ، وقد الإظتاجية المصاظ ة الصراع التظظيمي عل  بيض اليامليف في إحدى ر إدا

ستراتيجية التجظب إقة سلبية بيف لبوالشيور بالذات، وع والإحباطمف اليلؽ لًب ستراتيجية التجظب و إموجبة بيف 
، طظبساالإقة سلبية م  سمة علبوسمة اليصبية، و  الالتزاـستراتيجية إقة موجبة بيف لبوالسمات الشخصية، ووجود ع

ستراتيجية التسوية وسمة اليبوؿ،  ما وتوصلت الدراسة إل  مجموعة مف التوصيات أ مها اليمؿ عل  إقة بيف لبوع
عل  الييـ،  ظ تاحوالإها تيمؿ عل  إظهار السمات الشخصية لليامؿ م ؿ: الدؼء لأظستراتيجية الت امؿ إستخداـ إ

 .رللئظجاز والتشاو  بالواجبات، والسيي ـلتزاوالإ

داخؿ  الأداءمستوى  ستراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي عل إإل  تحديد أ ر  (2010الخلبيمة، (دراسةوىدفت  
 المستش ياتاستخداـ مديري  وتوصلت إلي أف ظظر اليامليف، اربد مف وجهة الح ومية في مديظة المستش يات
التياوف  ستراتيجية ـ إلًا ، أو  المجاملةإستراتيجية  ي مف وجهة ظظر اليامليف  عإدارة الصرا تلإستراتيجياالح ومية 
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ة إيجابية ذات لبقإستراتيجية التجظب،  ما تبيف وجود ع وأخيراً  المظافسةالتسوية ومف  ـ إستراتيجية  ةإستراتيجيويليها 
قة بيف أسلوب لبلليامليف، وعدـ وجود ع الأداء، التسوية، التياوف وبيف مستوى المجاملةإحصاوية بيف أسلوب  ةدلال

 .لليامليف الأداءالتظافس وأسلوب التجظب ومستوى 

وصلت إلي الوظي ي، وت بغتراالإستراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي في إ أ ر (2010)العطار، دراسةوكشفت 
 في( ، والتظافسوالمجاملةالتجظب،   لإستراتيجياتإحصاوية  ةدلالأ ر ذو  وجود لظتاوج أ مها مجموعة مف ا

 إدارة الصراع التظظيمي تيزى تلإستراتيجياإحصاوية  ةدلالالوظي ي،  ما أف  ظاؾ فروؽ ذات  بغتراالإ
( اليلمي والمؤ ؿ ةجتماعيالإ الحالةلمتغير الوظي ي تيزى  بغتراالاجتماعية، والإ، الحالة يجتماعالإلظوع المتغير 

. 

ستراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي وبيض إة بيف لبقإل  تحديد الي (Chalkidou,2011)دراسة شاكيدو وىدفت 
بأمري ا، وقد توصلت  الأ اديمية الوسط  في إحدى الجاميات الإدارةالسمات والخصاوص الشخصية للمديريف في 
التسوية  ستراتيجيةا  و  الت امؿ ستراتيجيةا  الظوع و ة موجبة بيف لبقع الدراسة إل  مجموعة مف الظتاوج أ مها وجود

 الإلزاـستراتيجية إ ة موجبة بيفلبقستراتيجية التجظب، ووجود عإماعدا  تالإستراتيجيالجمي   الإظاثبجاظب ت ضيؿ 
 ستراتيجيةإبيف  قة سلبيةلبستراتيجية الت امؿ والشخصية اليصبية، ووجود عإقة سلبية بيف لبواليصبية، ووجود ع

 .مف سمات الشخصية  امؿ واليبوؿ  سمةالت

أف تحديث وتطوير عمؿ المظظمات وتظمية مهارات اليامليف والمديريف  (Yuong ,2012)ج دراسة يونوأوضحت 
 الخطةصظاعة الخدمات وتسوييها وتحسيف  خلبؿمف  الأخرىبيف المظظمات  المظافسةيزيد مف قدرتها عل  

 .للخدمات التسوييية

إل  التيرؼ عل  إستراتيجيات إدارة الصراع لدى  (Karimi & Others ,2013)كاريمي وآخروندراسة وىدفت 
ميلمي التربية الرياضية وأ ر ا عل  دافيية الرياضييف في مدارس مديظة جورجاف بأمري ا. وقد توصلت الدراسة إل  

ف إستراتيجية التياوف  ي الأ  ر استخداماً لدى ميلمي التربية الرياضية، بيظما أ  اف مف أ مها عدد مف الظتاوج
وجود فروؽ ذات دلالة إحصاوية لأ ر مة، و حتلت إستراتيجية الهيمظة المرتبة الأخيرة بيف الإستراتيجيات المستخدإ

لتوعية الميلميف  أوصت بييد دورات ولياءات تدريبية،  ما  إستراتيجيات الصراع عل  دافيية الرياضييف
 ة.دافيية الطلبب وتيوية علبقتهـ بالإدارة التربوي بإستراتيجيات إدارة الصراع واستخدامها في تياملهـ، وذلؾ لتيزيز

 المحليةالح ومية  المظظماتة بيف الذ اء الياط ي للمديريف واليادة داخؿ لبقالي (2014)ماضي ، دراسة واختبرت
وتأ ير ا عل  الذ اء الياط ي للمديريف في  الديموغرافية ختلبفاتالإتحليؿ  و ذلؾ دراسة، عإدارة الصراستراتيجيات ا  و 
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 م  إستراتيجية الت امؿ اً أف الذ اء الياط ي يرتبط طردي ظتاوجها أ ـ و اف مف ،المظظمات ذا اليطاع مف 
ستراتيجية التسوية،  ما أظهرت أف و  ي ضلوف إستراتيجية  والمتوسط ت  المر الذيف يتميزوف بالذ اء الياط ي  المديريفا 

 .التجظب ستراتيجيةإ ي ضلوف المظخ ضاليادة ذوي الذ اء الياط ي  المديريفالت امؿ، أما 

إل  أسباب الصراع التظظيمي مف وجهة ظظر المراجييف اليامليف (ALMutairi,2014) المطري دراسةوأشارت 
وعلبقتها بالالتباس في أدوار اليامليف، والمظاخ التظظيمي، في المؤسسة اليامة للتأميف الاجتماعي في ال ويت، 

وضغوط اليمؿ، والتزاـ الإدارة اليليا بدعـ السياسات واليرارات الهادفة إل  تطوير اليمؿ وتحييؽ أ داف  وتظ يذ ا. 
ؤسسة وجود مستويات عالية مف الصراع التظظيمي بم ا وقد توصلت الدراسة إل  عدد مف الظتاوج،  اف مف أ مه

يياظي المراجيوف مف مستويات عالية مف ضغوط  اجتماعي اليامة مف وجهة ظظر المراجييف اليامليف فيهالتأميف الإ
أوصت بأ مية زيادة وعي الموظ يف في المظظمة حوؿ  ما  ،اليمؿ، والتي تزيد مف الصراع التظظيمي في المظظمات

ضرورة تيليؿ أ ر بيض مسببات الصراع و مف أجؿ التيامؿ م  الصراع بطريية عيلبظية،  ظا رة الصراع التظظيمي
 .بضغوط اليمؿ، الرواتب، والحوافز ةالتظظيمي خاصة المتيلي

إل  التيرؼ عل  واق  الصراع وأسباب ، والحلوؿ المم ظة  (Awan& Saeed,2015)دراسة عون وسعيدوىدفت 
لآراء  عدـ وجود أ ر  توصلت الدراسة إل  عدد مف الظتاوج،  اف مف أ مها لتحسيف بيوة اليمؿ في المظظمة. وقد

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصاوية بيف آراء  ،التيليـ المبحو يف حوؿ إستراتيجيات إدارة الصراع ييزى لمتغير
، الأداء التظظيميوجود أ ر ذي دلالة إحصاوية للصراع عل  س، المبحو يف حوؿ أسباب الصراع ييزى لمتغير الجظ

وضرورة ، أوصت بضرورة اعتماد الإدارة لإستراتيجيات إدارة الصراع التي تيمؿ عل  تحسيف أداء المظظمة  ما
عف تيزيز اليلبقات الشخصية بيف زملبء اليمؿ لرف   ضماف التدفؽ الحر للبتصاؿ بيف الإدارةً  والموظ يف، فضلبً 

 ميظوياتهـ

 المظظماتالوظي ي في  الأداءستراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي عل  إ أ ر (2017اوي،الفقع)  دراسةختبرت ا  و 
ستراتيجيات إدارة إ ستخداـإأف و اف مف أ ـ ظتاوجها في قطاع غزة ،  ةالأ لي المظظماتلدى اليامليف في  الأ لية

 ستراتيجيةلإ إحصاوية ةدلال ر ذو ووجود أجاء مرت ياً( ،  ال لسطيظية الأ لية المظظماتالصراع التظظيمي مف قبؿ 
 .قطاع غزة في ل لسطيظيةالأ لية ا المظظماتالوظي ي لدي اليامليف في  الأداءالتياوف عل  

ستراتيجيات إدارة ا  و  ؿتصاالإقة بيف   اء لبإل  تحديد الي (Ayik & Uzun,2017)دراسة إيك ويوزانبينما سعت 
رتباطية إقة لبجود عفي ظتاوجها إلي ، وتوصلت و الميلميفظظر  مف وجهة المدارسالصراع التظظيمي لدى مديري 

لت امؿ، والتياوف، والتجظب،  استراتيجيات إدارة الصراع ا  و  ؿالاتصابيف أبياد   اءة  موجبة ودالة إحصاوياً 
 .ة السيطرةستراتيجيا  و  ؿالاتصابيف   اءة اً ة ارتباطية سالبة ودالة إحصاويلبقفيما أظهرت الظتاوج وجود ع (،والتسوية



124 

 

 ـالالتزا وأ ر ا عل  ستراتيجيات إدارة الصراع التظظيميإإل  تحديد  (2018،والشاوش ،شولالأ) دراسةوىدفت 
إلي أف ظتاوجها في توصلت الدراسة و اليامة لبظؾ التسليؼ التياوظي الزراعي في اليمف، الإدارة التظظيمي في 

اليامة في  الإدارةدارة الصراع التظظيمي مف وجهة ظظر موظ ي لإ أف  ظاؾ تظوعاً و  ستراتيجيات واضحاً إاستخداـ 
 .التظظيمي ـالالتزالصراع التظظيمي ومستوى ا ستراتيجيةإإحصاوية بيف أبياد  ةدلالقة ميظوية ذات ووجود علب البظؾ،

ستراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي و  اءة إبيف  ةالارتباطيقة لبالي (2019،والعظمات )محاسنة،دراسة وأوضحت 
ستراتيجية الت امؿ، وأف إستراتيجية إدارة صراع مستخدمة  ي إ، وقد أظهرت الظتاوج أف أ  ر الميلميفلدي  ؿالاتصا

 إحصاوياً  ودالة موجبة رتباطيةإ قةعلب  ما أظهرت الظتاوج وجود ،الميلميف  اف متوسطاً لدى  ؿتصاالإمستوى   اءة 
سالبة  رتباطيةإقة علب، ووجود ؿتصاالإو  اءة ( ستراتيجية التسويةا  ستراتيجية التجظب، و ا  ستراتيجية الت امؿ، و  إبيف 

 .ؿتصاالإو  اءة ( ستراتيجية السيطرة ا  ستراتيجية الجبار، و  إبيف ودالة إحصاوياً 

 ،بيض الأسس الظظرية لأظماط إدارة الصراع التظظيمي فػي المؤسسات التيليمية (2020سة)محمد،دراوأوضحت 
وتيديـ بيض ، و ذلؾ التيرؼ علي أظماط إدارة الصراع التظظيمي لدي الميلميف في الميا د الاز رية بمحافظة المظيا

ليػد ، الهيمظػة( -التسوية -التجظب - مػا حدد البحث أربية أظماط لإدارة الصراع  التياوف ،الاقتراحات لتطوير ا
 توصؿ البحث الي عدد مف الظتاوج مظها: أف ظمطي التسوية والتياوف يتحيياف بدرجة  بيرة بالإضافة إل  قصور

طراؼ المتصارعة علي تح يز الأ(قتراحات مظهاستخداـ ظمطي الهيمظة والتجظب  ذلؾ توصؿ الػي مجموعػة مػف الإإ
توس  في اللبمر زية خاصة فيما ، والالمرغوب في  مف أ مية الصراع غير ض، والتيليؿيستماع لبيضهـ البالإ

ستخداـ، يخص صلبحيات المدير  .صلبحيات الإدارية بطريية عادلة وموضوعيةللالسلطة  وا 

وجود أ ر ، و ستراتيجيات إدارة الصراع التظظيميإالييادة الخادمة عل   أ رإلي  (2021،عبد الواحد)دراسة وأشارت 
 المظظماتستراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي في إالييادة الخادمة عل   دلالة لأبيادإحصاوية عظد مستوى  ةدلال وذ

  ستراتيجيات إدارة الصراع"  يإالتاب  " المتغيرعل   المؤ رة المتغيراتالجظوبية، وتبيف أف  للمحافظات الأ لية
 المحلي. بالمجتم   تماـالإح، عل  التطور والظجا المرؤوسيفالياط ية، مساعدة  المهارات

اليمؿ  أخلبقياتتراتيجيات إدارة الصراع التظظيمي في إسأ ر ألي التيرؼ عل  ( 2021دراسة )فارس،وىدفت 
في بغزة مف وجهة ظظر أعضاء الهيوة التدريسية، وتوصلت الدراسة  الأز رفي جامية  الأقساـلرؤساء  الإداري

ستراتيجية الحلوؿ الوسط، إالتياوف تليها  إستراتيجيةستراتيجية إدارة صراع مستخدمة  ي إ أف أ  رظتاوجها إلي 
اليمؿ  أخلبقياتألخيرة استراتيجية الهيمظة، وأف مستوى  المرتبةستراتيجية التجظب، وفي إ،  ـ ءالاسترضاستراتيجية إف

 . اف مرت ياً  فراد الييظةألدى  الإداري
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ليمؿ عل  تيديـ ت، واأسباب الصراع التظظيمي لدى اليامليف في المؤسسا( 2022)الرشيدي ،دراسة وأوضحت 
بيض الحلوؿ والتوصيات التي مف شأظها مساعدة متخذي اليرار في المؤسسة في التخ يؼ مف حدة الصراع 

فادة الباح يف في مجاؿ الصراع التظظيمي وخاصة في مجاؿ أسبار، و  ار أ وتجظبوالتيامؿ مي   ب الصراع وعلبقت  ا 
 ة.بمتغيرات الدراسة المذ ور 

 المحور الثاني دراسات تتعمق بالتطوير التنظيمي  ( أ)

التظظيمية، مصر عل  تطوير قدراتها  في الأ ليةساعدة الجمييات إلي م حيث  دفت (2006)ناجي ،دراسة 
، وتوصلت في يالتطوير التظظيمعظد تظ يذ برظامج  الأ ليةف تواج  الجمييات أيم ف  التيتحديد أ ـ الميوقات و 

الذى يؤ ر عل   الإستراتيجيالجاظب  فيتتم ؿ  تأ يراً علي عملية التطوير التظظيميأف أ  ر الجواظب  ظتاوجها إلي
داخؿ  المستخدمة الإجراءاتوطبيية  الأ ليةداخؿ الجمييات  والش افية لةاءالمس ذلؾ  للمظظمة المستيبليالتخطيط 

 التي تيييف الجميية عل  اليياـ بيملية التطوير التظظيمي وظوع الت ظولوجيا الجديدة التمويلية الجمييات والمصادر
بتطوير برامج لتيزيز الذ اء الياط ي وحؿ الصراع لدى  ؿ مف المرؤوسيف والرؤساء في مظظمات ، المستخدمة
 .الأعماؿ

يؤدى إل  تدعيـ مشار ة  التظظيميظتاوجها إل  أف تحييؽ التطوير في  (2009،أنور ) ىو ما أشارت اليو دراسةو 
والتيرؼ عل  أسباب التغيير وتخطيط  الإبداعيةبأعمالهـ بهدؼ تظمية قدراتهـ  المتيليةاليرارات  تخاذإ فياليامليف 

  . الجماعيوتشجي  التياوف والتيليـ  بالمظظمةإجراءات  مما يحدد درجة ظجاح جهود التطوير 

 تماـ بتحييؽ التطوير التظظيمػي للوحدات ضرورة الإحيث أوصت ب (2010،ياسين)دراسة ما أكدتو  وىذا
حتياجات المواطظيف إالاجتماعية وتظمية قدرات اليامليف مف خلبؿ التدريب لتظمية ميارفهـ وخبراتهـ ومهاراتهـ لتلبية 

    .جتماعيةداخؿ الوحدات الإ

 يفللؤخصاوي المهظي الأداءوبيف  التظظيميبيف التطوير  علبقةفي وجود ( 2010محمد،)دراسة واتفقت معيا 
 التظظيميأدى إل  تظمية السلوؾ  التظظيمي، و اف مف أ ـ ظتاوجها أف التطوير  الجامييةبالمستش يات  الإجتماعييف
ؾ أفاد التطوير  ذل، ل   المظظمةبأظظمة وتيليمات اليمؿ واللواوح  التزامهـوأزداد  الإجتماعييف يفللؤخصاوي
مما  بإيجابي  اليملبءإل  الت اعؿ م   بالإضافة التظ يذية والإدارةفتح قظوات بيف المستويات اليليا  في التظظيمي

 .المتاحة الإم اظاتمف  ست ادةالإوزيادة قدرتهـ عل   الإجتماعييف يفللؤخصاوي المهظي الأداءيي س تحسيف 

وأف  المظظمةداخؿ  التظظيميالتطوير  في الأفرادإل  دور  (Barnett ,2011 )بارنت  دراسةوىذا ما أكدتو 
والييادات عل  عمليات التخطيط  الأفراديجب تبدأ مف الييادات  ذلؾ أ مية تدريب  التظظيميمبادرات التطوير 
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 في   التظظيمي تتم ؿأساليب التطوير إلي أف أ ـ أ ـ ، وتوصلت في ظتاوجها  فرادلتحسيف أداء الأ الإستراتيجي
تحديد  –تحديد أ داؼ الظمو  -المظظمةمشار ة قيادات  -الإستراتيجيعملية التخطيط  فيمشار ة جماعات اليمؿ 

 ة.أ دافها ب اعلي  و  اء المظظمةحت  تحيؽ  ) الوظي ي الإ راء – الإظجازقياس 

ذوى  الأشخاص فياليةأ دت عل  أ مية التر يز زيادة  والتي  (Stephan,2011)ستيفن  دراسة واتفقت معيا  
والتحديات  المش لبتلميابلة  الييادياليرار ومضاع ة تأ ير ـ  إتخاذورف  قدراتهـ عل   المظظمة فيالتأ ير 
  .التطوير في المظظمةتيترض سبيؿ  التي المستيبلية

التيظية  التظظيمي في جامية شيراء، وقد جاءت الميوقات ميوقات التطوير( 2014،الروقي)دراسة بينما أوضحت 
في المرتبة الأول ، تليهػا الميوقات الإدارية،  ـ الميوقات التظظيمية،  ـ الميوقات الاستراتيجية،  ـ ميوقات المػوارد 

 .البشرية

مجالات التطػوير التظظيمػي فػي المؤسػسات التيليمية، ومراحؿ التطوير إلي ( 2015،العازمي)دراسة  وأشارت
بظاء ال ريؽ، والإ راء الوظي ي، والدراسات الميداظية وبحوث اليمػؿ،   التظظيمػي ومظهػا التظظيمي، وأسػاليب التطػوير

دارة الجودة الشاملة، وميوقػات التطوير التظظيمي ، (وشػب ة التطوير التظظيمي والشب ة الإدارية، والإدارة بالأ داؼ، وا 
  .أداء الييادات المدرسػية ورف    اءتهاو التطوير التظظيمي  إيجابية بيف علبقةوتوصلت الدراسة إلي وجود 

لػسلوؾ التظظيمي الإيجابي، حيث يسي  إل  ل ستخلبص ميياس علمي إداريإإل   (2016،ميدي)دراسة وىدفت 
تطوير وتحسيف قدرات الأفراد اليامليف داخؿ مظظماتهـ مف خلبؿ تطوير ظظرتهـ إل  بيوتهـ التي ييملوف فيها وذلؾ 

 .و تدعيـ الأداء الوظي ي، الذاتيػة، الت اؤؿ، الأمؿ، المروظةمف خلبؿ رف  ال  اءة 

إسهامات التطوير التظظيمي في تحييؽ التخطيط الإستراتيجي بالجمييات ( 2017)عبد الجواد ، دراسةوأشارت 
الأداء، وتوصلت عل   بالمظظمة، الرقابةتظ يذ خطة اليمؿ ،  ةبالمظظموض  خطة اليمؿ وذلؾ مف خلبؿ  الأ لية

 .في تحييؽ التخطيط الإستراتيجي بالجمييات الأ لية يسا ـ التظظيمي ظتاوجها إلي أف التطوير في

 ما ، إل  أف الإدارة الال تروظية تيد أداة فيالة في تسهيؿ وت ييؿ الأداء الوظي ي (2018) بركاني، وتوصمت دراسة
تبادؿ الميلومات ال تروظياً يحتاج أف في تيليؿ ضغط اليمؿ، ومروظػة عمؿ الموظ يف، وتوصلت أيضاً إل  ت سا م

 .إل  تػوفير شػب ات الاتصاؿ والاظترظت

علي اليلبقة بيف التطوير  إلي التيرؼ  (Dobrai & Farkas,2019) وىدفت دراسة كلًب من دوبري وفاركس
 التظظيمي يؤ ر حتراؼ، وتوصلت في ظتاوجها ألي أف التطويرلإالمظظمات غير الربحية وتأ يرر عل  التظظيمي با

دراسة كما أوضحت وها وأعضاتراؼ حإوى تمسو  الربحيةر غي المظظمات يف  تحسلع إيجابي  ؿبش
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مف خلبؿ التر يز البرامج والتطبييات الرويسية للتغيير بغػرض تجديد اليمليات التظظيمية أ مية ( 2019،يونس)
جراءات وطرؽ اليمؿ،  ما أوضحت أ مية التطوير  عل  ال يافػة التظظيميػة والػسلوؾ التظظيمػي والهي ؿ التظظيمي وا 
التظظيمػي مػف خلبؿ ضماف فيالية واستمرارية المظظمة لضماف أداء فيػاؿ وظػاجح لموا بػة التغيػرات المستمرة 

صالات والت ظولوجيا والارتيػاء بالمظظمػة ورف    اءتها للتوافؽ م  الميطيات والسريية، في مجاؿ الميلومات والات
  .ستمرارية للمظظمة وبالتالي تحييؽ أ دافهاالداخلية والت يؼ م  الظروؼ الخارجية بمػا يػضمف البياء والإ

الأداء لدى  فإلي التيرؼ علي دور التطوير التظظيمي في المسا مة في تحسي (2020،خميفة )دراسة وىدفت 
التظ يذية(، وتوصلت في ظتاوج  إلي وجود  -الوسط  -عيظة مف المديريف في المستويات الإدارية ال لب ة اليليا

 علبقة بيف التطوير وتحسيف الأداء لدى الموظ يف.

إل  تحديد "طبييػة دور الحو مػة المؤسػسية  مدخؿ في تظظيـ المجتم  لتدعيـ  (2021،أحمد) دراسةىدفت و 
 هدؼ رويسي ومػا يتبي  مف أ داؼ فرعية فيما يتيلؽ بأبيػاد الحو مػة "  تطوير التظظيمي للجمييات الأ ليةال

المؤسػسية  المػساءلة، الػش افية، الاستيلبلية، التم يف، الاظضباط (، وتوصلت الدراسة إل  تصور ميترح مف مظظور 
دخؿ في تظظيـ المجتم  لتػدعيـ التطػوير التظظيمي طرييػة تظظيـ المجتم  لت ييؿ دور الحو مة المؤسسية  م

 .للجمييات الأ لية

إلي التيرؼ عل  دور التطوير التظظيمي في تحسيف جودة الخدمات مف وج  ظظر  (2021،معمر)دراسة وىدفت 
اليامليف في بلديات المحافظات الجظوبية ل لسطيف، وتوصلت إلي وجود أ ر إيجابي ذات دلالة إحصاوية بيف 
التطوير التظظيمي وتحسف جودة الخدمات بالبلديات ال برى في المحافظات الجظوبية ل لسطيف، وأوصت بضرورة 

 ،،  ذلؾ ت ييؿ صظاديؽ الش اوي والاقتراحات، ربط بياظات المواطظيف بظظاـ إل تروظي ةتطوير الهيا ؿ التظظيمي
 وزيادة رواتب اليامليف مف أجؿ تحسف أداء ـ.

إل  تحديد استخداـ التطوير التظظيمي  مدخؿ لتظمية الموارد البشرية الياملة بمرا ز  (2022،معلب)دراسة وىدفت 
الشباب، وتوصلت ظتاوجها إل  وض  الخطط في ضوء الإم اظات المتاحة لمرا ز الشباب وقدرات اليامليف، 

، وحرص فوتيويـ أداء اليػامليوأسػلوب الإدارة بالأ داؼ يسا ـ في رف    اءة اليامليف ويسهؿ عملية الرقابة 
 .توفير قواعد بياظات خاصة بمرا ز الشبابو   ز الشباب علي تحديد الاحتياجات التدريبية لليامليف،االمسووليف بمر 

 ي الدراسات السابقة:مالتعقيب ع

بالتيػػرؼ علػػ  الصػػراع التظظيمػػي وأسػػباب   امها تمإالدراسة الحاليػة م  الدراسات السابية في  ت  تإ -1
واق  الصراع وأسباب ، والحلوؿ وتحديد ر ػزت علػ  أبيػاد إدارة الصػراع،  ما ،  مواجهتسػػتراتيجيات ا  و 
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 مػػف عمليػػة إدارة الصػػراع الأخرى الأبيادولػػـ تتطػػرؽ إلػػ   ،المم ظة لتحسيف بيوة اليمؿ في المظظمة
(، 2021،عبد الواحد)،(2020)محمد،،، (Awan& Saeed,2015)عون وسعيد دراسةومظها 

 (.2022)الرشيدي ،
 فييؤدى إل  تدعيـ مشار ة اليامليف  التظظيميإل  أف تحييؽ التطوير أشارت اليديد مف الدراسات  -2

والتيرؼ عل  أسباب التغيير وتخطيط  الإبداعيةبأعمالهـ بهدؼ تظمية قدراتهـ  المتيليةاليرارات  اتخاذ
حيث ، الجماعيوتشجي  التياوف والتيليـ  بالمظظمةإجراءات  مما يحدد درجة ظجاح جهود التطوير 

وتظمية قدرات اليامليف مف خلبؿ التدريب لتظمية التظظيمي  تماـ بتحييؽ التطوير ضرورة الإأوصت ب
أف التطوير و  ة،جتماعيمواطظيف داخؿ الوحدات الإحتياجات الإميارفهـ وخبراتهـ ومهاراتهـ لتلبية 

، (2009،أنور كلًب من ) ما أشارت اليو دراسة ىوو  التظظيميأدى إل  تظمية السلوؾ  التظظيمي
، (2015،)العازمي،Stephan,2011) )،(Barnett ,2011 ) ،(2010محمد ،)،(2010)ياسين،

 .(2020)خميفة،،(2018) بركاني،،(2017،د)عبدالجوا(، 2016،ميدي 
الجاظب  فيتتم ؿ   يالتظظيم التطويرأ ـ الميوقات تظ يذ برظامج أشارت بيض الدراسات إلي أف  -3

 الإجراءاتوطبيية  والش افية لةاءالمس ذلؾ ،  للمظظمة المستيبليالذى يؤ ر عل  التخطيط  الإستراتيجي
(، 2010(،)محمد،2006من )ناجي، ومنيا دراسة كلبً  الجديدة( التمويلية والمصادرالمستخدمة، 

الميوقات التيظية في التظظيمي  ي  التطوير ميوقاتوأوضحت دراسات أخري أف  (.2015)العازمي،
المرتبة الأول ، تليهػا الميوقات الإدارية،  ـ الميوقات التظظيمية،  ـ الميوقات الاستراتيجية،  ـ ميوقات 

 (.2014،الروقي)(، 2006ي،)ناجكلًب من ومنيا دراسة .المػوارد البشرية
 ستراتيجيات إدارة الصراع التظظيميإعل  وأظماطها المختل ة أ ر الييادة إلي  بيض الدراسات أشارت -4

 .(Salami,2009) دراسةك
عتماد عل  إستراتيجيات لإدارة الصراع لتحسيف أداء المظظمة، أوصت ميظـ الدراسات بضرورة الإ -5

عف تيزيز اليلبقات الشخصية بيف  بيف الإدارة والموظ يف، فضلبً تصاؿ وضرورة ضماف التدفؽ الحر للئ
مف ض، والتيليؿ ستماع لبيضهـ البيعلي الإز أطراؼ الصراع زملبء اليمؿ لرف  ميظوياتهـ، وتح ي

صلبحيات المدير،  خاصة فيما يخصي اللبمر زية أ مية الصراع غير المرغوب في ، والتوس  ف
 ة عادلة وموضوعية. يدارية بطريستخداـ السلطة للصلبحيات الإا  و 

6-  
مف  ذر طرؽ أي تعديدة، ولـ ت تمتغيراإدارة الصراع م   تلإستراتيجياستخدامها إالدراسات في  تبايظت -7

 لتحييؽ التطوير التظظيمي و ذا ما تهدؼ الي  الدراسة الحالية. ستخدامهالإدراسات ال
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تحديد أ داؼ ست ادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابية في تحديد مش لة الدراسة وصياغتها،  ذلؾ إ -8
 .، وتحديد إجراءاتها المظهجيةوم ا يمها الدراسة وفروضها

  الموجيات النظرية لمدراسة: ثانياً:

شيء غير مرغوب في ، يرى أصحاب  ذر الظظرة ال لبسي ية أف الصراع  :ة الكلبسيكية )التقميدية(يالنظر  -1
ختيار السليـ للؤفراد، والتدريب، وتوصيؼ الوظاوؼ، ويجب تيليل  أدظ  حد مم ف ، أو إزالت  مف خلبؿ الإ

عادة التظظيـ وغالبا ما تساعد حتماؿ مظ  بيض أش اؿ الصراع غير المرغوب إ ذر المبادئ عل  تيليؿ أو  وا 
أو سلوؾ تظظيمي ميطؿ وغير مرغوب في  ظاتج عف تيارض  أظ  عملية الصراع فالم هوـ التيليدي يرى في في 
، ويؤدي إل  ت تيت جهود ختلبؼ أو خلبؼ بيف الرويس واليامليف، أو بيف اليامليف بيضهـ بيضاً إأو 

رت اع ميدلات دوراف اليمؿ، وعدـ اليدرة ا  اليامليف، وخ ض درجة التياوف فيما بيظهـ, وتيليؿ روح الجماعة، و 
ا ييوؽ تحييؽ مرت اع الخساور المادية للمظظمة، ما  ظتماء للمظظمة، و الوظي ي، وضيؼ الإعل  تحييؽ الرضا 

وبح ـ  ذا الم هوـ التيليدي فإف الصراع التظظيمي ي وف داوماً ، ستمرار ا في ظشاطهاا  أ دافها ويهدد بياء ا و 
بتياد عظ  قدر الإم اف لت ادي التوتر سلبياً وغير فاعؿ وغير صحي، الأمر الذي يتطلب مف الييادة تجظب  والإ

ست ادة مف وجهة ظظر أصحاب تلؾ الظظرة في ميالجة ويم ف الإ (.375، ص 2000)القيروني،واليلؽ 
تحسيف قظوات الاتصاؿ،   يجب أف توج  إل  تحسيف اليديد مف الأبياد التظظيمية م ؿحيث الصراع التظظيمي 
 وساوؿ أساسية ( الا تماـ بصياغة اليواظيف والإجراءات التظظيميةختصاصات الوظي ية، و وتحديد المهاـ، والإ

ليلبج الصراع، و ذلؾ يتضح أف عدـ قدرة الإدارة عل  ت ويف الهي ؿ التظظيمي المظاسب يم ف أف يؤدي إل  
 . الظتاوج السلبية للصراع التظظيمي تزايد حدة

م هوماً أ  ر حدا ة ومغايراً لم هوـ التيليدييف حوؿ يتبظ  أصحاب  ذر الظظرة   :النظرية الوظيفية )السموكية( -2
الصراع، فهو بالظسبة لهـ ظا رة تظظيمية إيجابية وسمة أساسية ملبزمة للت اعلبت الإظساظية في أي مظظمة، 

فالصراع الإيجابي أو الحميد  و أحد المتغيرات  ،و و ظوعيف صراع سلبي وغير فاعؿ وصراع إيجابي فاعؿ
يتظاولوظ  بحسباظ  ظا رة طبييية،  ،ستمرار والتطوير التظظيمي الذي تظشدر  ؿ مظظمةوالإالأساسية للظمو 

حتمية تظظيمية، تصاحب الت اعلبت الإظساظية داخؿ أي مظظمة، ولا يم ف التخلص مظ ، بؿ يظبغي إدارت ، 
من  ةستفادويمكن الإ( 2009جريدة العرب الاقتصادية الدولية، ) ظ ست ادة مم ظة مإوتحييؽ أقص  

 فتراضات التالية:تتبني النظرية السموكية الإث إفتراضات ىذه النظرية حي
 الصراع أمر حتمي ويجب تشجي  وجودر في حدود مييظة. -
 الصراع مطلوب لإحداث التغيير والت يؼ م  الظروؼ المتغيرة. -
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 (.211، ص2012)المصري، وعامر،.لصراع ي وف في صالح المؤسسة إذا ما أم ف إدارت  -
ترى  ذر الظظرية أظ  يجب ألا ييتصر الأمر عل  قبوؿ الصراع والسماح بوجودر فيط بؿ  النظرية التفاعمية: -3

الإيجابية التي تتولد  ارلآ يجب أف تحرص الإدارة علي وجود مستوى مرغوب في  مف الصراع وذلؾ بسبب ا
ف الصراع ليس حتمياً أالياولة ب ما تبظت ال لس ة  (.277، ص 2000القيروني،)عف بيض أظواع الصراعات 

يجابي  ذات فاودة للتظظيـ في أحياف مييظة ومف  ـ فأظ  ليس مف إفي المظظمات فيط بؿ وقد ت وف ل  جواظب 
ستفادة من ويمكن الإ. (304، ص1995المغربي،  أف ييضي ظهاوياً عل  الصراعات في  مصلحة التظظيـ

 فتراضات التالية:تفاعمية الإتتبنى النظرية الىذه النظرية حيث  إفتراضات
أف  المظظمة صلحةوليس م الإيجابيةبؿ إف ل  جواظب   ، وفيط ليس حتميا المظظمات في الصراعإف  -

 .الصراعتخلو مف 
المطلوب،  المستوىظخ اضػػػ  عف إوتظظيم  عظد  الصراعالتدخؿ لزيادة مسػػػتوى  الإدارةواجػب   -

 (.290، ص2004)المغربي، المطلوب المستوىعف   زيادتخ يض حدت  وتهدوت  عظد وت
 جتماعي:نظرية الدور نحو أدوار المنظم الإ -4

بأظ " سلوؾ ييوـ ب  شغؿ مر ز مييف يحدد الأظماط السلو ية التي يجب علي  أف يجميها تجار  الدور ييرؼ
عبدالعال )مر زرالتي ييرضها علي   في إعتبارر الحيوؽ والإلتزامات ميهـ واضياً  خريف الذيف يت اعؿالآ
أو م اظة مييظة Status المتوق  ممف يشغؿ م اظة و" السموكأنبأيضاً  يعرفو  (.119،ص1989خرون،وآ

ف يشغؿ  ذر الم اظة ،  ذا ت اعلًب بيف إ ظيف أو أ  ر أحد ما ميتضمف عدد مف الحيوؽ والواجبات والمشاعر م
(. 129ص‘2005وحي،)النالآخر أو الآخريف مي  في ظطاؽ الدور ريشغؿ  ذر الم اظة وبالتالي ييوـ بدور 

ي البظاء مف التوقيات والسلو يات المتظاسبة م  الموق  ف ةمجموع"  و  والدور
 م اظةيشغؿ  ذيال لوؾ الشخصس ؼيص اً افي ي محدد سلو ي طظم  وو  (.646،ص2004)قاسم،الإجتماعي

 اً جتماعية تستدعي سلو إة ي جتماعي أو وظإبموقؼ بارة عف عادة إجتماعي  ترتبط عادة أو ع محددة
 ستفادة من معطيات تمك النظرية كالتالي:يمكن الإو (. 302،ص1993)بدوي،متبادلاً 

لإدارة الصراع التظظيمي داخؿ مديرية جملة الأفياؿ والتصرفات والواجبات بجتماعي المظظـ الإقياـ  -
 جتماعي والإدارات التابية لها.التضامف الإ

لإدارة الصراع التظظيمي داخؿ مديرية في ضوء الإستراتيجيات المستخدمة والتصرفات  الأفياؿ  ذرتتـ  -
جتماعي اليديد مف الأدوار المهظية مظها ما يليب المظظـ الإو  .جتماعي والإدارات التابية لهاالتضامف الإ

 :ييل
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بت ار الوساوؿ  دور المرشد: - ييمؿ الأخصاوي  مرشد الاجتماعي يساعد اليملبء عل  تحديد أ دافهـ وا 
فما ي تسب  الأخصاوي مف ميرفة علمية ومهارات فظية ميداظية وخبرة في مجاؿ الخدمة  لتحيييهااللبزمة 

الوصوؿ إل  تسمح ل  باف يوج  اليملبء بمروظة تتسـ بالذ اء وسرعة البديهة والح مة ظحو  الإجتماعية،
الهدؼ المطلوب تحييي ، و ذا دوف أف ي رض ظ س  وسلطت  المستمدة مف الميرفة اليلمية عل  

 (.314ص ،1992)حسانين،اليملبء
اليوة  حيث يسي  المظظـ الاجتماعي إل  مساعدة أظساؽ اليملبء عل  إ تشاؼ مصادر :دور الممكن -

ستخدامها لتحييؽ أ دافهـ ومساعدتهـ عل    تحديد أ دافهـ.بداخلهـ وا 
يضمف دور الم اوض اليمؿ عل  حؿ المش لبت، وتسوية الخلبفات ويختلؼ دور  دور المفاوض: -

الم اوض عل  دور الوسيط في أف الأخصاوي الاجتماعي  م اوض يؤيد أحد الأطراؼ المختل يف عف 
مة ويحاوؿ الطرؼ الآخر، فم لب لو وق  خلبؼ في المجتم  المحلي فاظ  ي اوض المسووليف بالمظظ

إقظاعهـ بأ مية تحسف خدماتهـ للمجتم ، وتيري هـ بالظتاوج السلبية لبياء الخلبؼ عل  ما  و علي  وتأ ير 
 المجتم .و ذلؾ عل  اليلبقة بيف المظظمة 

دور الوسيط: و ظا ييمؿ الأخصاوي عل  إزالة اليراقيؿ والميوقات التي يم ف أف تيترض اليملبء عظد  -
 تصاؿ بيف اليملبءوذلؾ مف خلبؿ تحسيف عملية الإ الإجتماعيةإتصالهـ أو تياملهـ م  أجهزة المظظمة 

،ص 2004)قاسم،تسويةأو بيف الجماعات فيما بيظها، بت هـ المواقؼ للتوصؿ إل   الإجتماعيةالمظظمة و 
243.) 

و ظا ييمؿ الأخصاوي الاجتماعي عل  مساعدة اليملبء سواء  اظوا أفراد جماعات عل   :دور المساعد -
 تشاؼ ا  في ظطاؽ الشيور بيدـ الإرتياح بالأحواؿ الإجتماعية والبيوية المحيطة بهـ، و  فاعليتهـ تر يز
في الإصلبح والتغلب  لديهـطف عدـ الرغبة والرضا عظد ـ ومظ  اليمؿ عل  إست ارة عوامؿ الرغبة امو 

 ت اء بإظهار السخط و ال لبـ السلبي ومف  مة المساعدة عل  خلؽ لإعل   ذر الأحواؿ والظروؼ بدؿ ا
 .يهالتحييروح التياوف و التضامف بيظهـ و ابت ار الأ داؼ لدى اليملبء و السيي الدؤوب 

جتماعي المستمرة لدراسة الظاس الخدمات لليملبء ومحاولة الأخصاوي الإ تيديـ عمليةإف  ر:مديدور ال -
تومساعدتهـ عل  تحييؽ الأ داؼ و  خاذ اليرارات الصاوبة لحؿ المش لبت التي تيترضهـ، وما يتطلب  ؿ ا 

ء إعداد وتدريب الأخصاوي جز  ذلؾ اليلبقة المهظية، إذ ييتبر وت ويفتصاؿ الإ أساليب تظمية ذا مف 
، الإجتماعيةللمظظمة  ظاجحيفمدراء  ي وظواو الممارسات تؤ لهـ أف  الأساليبجتماعي، وعلي  ف ؿ  ذر الإ

في  الرويسيةعل  ع س رجؿ الإدارة المتخرج مف ميا د متخصصة في الإدارة فيط، إذ تحدد أ داف  
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عل  التح ـ في موارد المظظمة  اً الأساسي محصور  ت  يررمة   ؿ أو جزء مظها، فيظد عمل  ي وف ظالمظ
 (.232،ص2009)عبد المطيف،اديمما يضمف سير ا الي

 الإجتماعيةالخدمة  ببيوةحت اؾ الداوـ لإوا التدريبيةلأعماؿ االمتخصص و  التيليـإف  ؿ مف  :ردور الخبي -
اللبزمة لي وف  المهظيةالخبرات و  ال ظيةجتماعي الميرفة اليلمية والمهارات ومتطلباتها ت سب الأخصاوي الإ

الحياوؽ والميلومات و الظصاوح في بيض المساوؿ التي ييجز اليملبء عل  حلها، فهو  تيديـعل   اً خبير 
 .تخاذ اليرارات المظاسبةإيض  ما لدي  مف ميلومات وخبرات لمساعدة اليملبء عل  

المش لبت الموجودة سواء عل  مستوى اليملبء أو المظظمة  بتحديدو ظا ييوـ الأخصاوي  :محركال دور -
المجتم ،  ـ يض  المش لة أماـ  ذر الأظساؽ، ويوضح لهـ المصادر التي تظب  مظها  أو الإجتماعية
، والخطوات التي يم ف إتباعها مف طرؼ  ذر الأظساؽ الماديةأو الظ سية أو  الإجتماعيةالمش لبت 

 ا.اليمؿ عل  حله وأ ميةللتيامؿ م  المش لة 
جتماعي بالتأ ير في ظسؽ اليميؿ لمساعدت  في علبج مشا ل  سواء ييوـ المظظـ الإ حيث دور المعالج : -

 (.232، ص2009عفيفي،) اف  ذا الظسؽ م  أفراد أو جماعات 

  صياغة مشكمة الدراسة: الثاً:ث

يتطلب  حداث التطوير، فاف ذلؾإ  ر مف ضرورة عل  المؤسسة تبظي  مف أجؿ أمف أف التغيير حتمية  ظطلبقاً إ   
الصراع التظظيمي أحد أ ـ المداخؿ إدارة اللجوء ال  أظجح الأساليب لإحدا   وفي  ذا الإطار تيتبر إستراتيجيات 

سجاـ بيف بيوػة ظحداث الإإلتغيير والذي يم ف للمظظمات أف تظتهج  مف أجؿ المساعدة في للتطوير واالأساسية 
بداعية وبالتالي فهي وسيلة تطوير وميدرة المظظمة  والأفراد وبيف ال يافة وتطوير التظظيـ واليمليػات حلوؿ تظظيمية وا 

جؿ تحسيف قدرتها عل  حؿ المش لبت وتطوير ظ سها والت يؼ م  المتغيرات البيوية أعل  التجديد، وذلؾ مف 
ستراتيجيات إدارة الصراع كمدخل لتحقيق التطوير التنظيمي إالدارسة في " ، لذا تحدد موضوع الداخلية والخارجية

 " جتماعي بمحافظة الدقيميةبمديرية التضامن الإ

 :أىمية الدراسةرابعاً: 

ظي اساتها علي ا  تيديـ إطار م ا يمي عف الصراع التظظيمي والإستراتيجيات المستخدمة في إدارت  و  -1
 التضامف الاجتماعي. ريةيالتطوير التظظيمي بإدارات مد

 ذا لذا لابد مف توظيؼ   اءة وفاعلية المظظمة. ، و سير اليمؿتو ر علي سلبية  اً ر ا أالصراع يحمؿ   -2
الصراع إل  ما يؤدي لت ييػؿ الت امػؿ بػيف أ ػداؼ ومصالح وقيـ المظظمة وأ داؼ ومصالح وقيـ الموارد 

 .البشرية
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 ،والبياء ، وأداة التطوير وتح يز قدرات اليادة لحؿ المش لبتأداة الت يؼ ت مف أ مية الصراع في  وظ   -3
 .و سر حدة الجمود الساود في المظظمة  ،وأداة للئبداع لزيادة الحر ة بالمظظمة

 ل ي تستطي  المظظمات تحسيف أ دافها ب  اءة عالية يتطلب مظها إعادة ترتيب أولوياتها وأف تتبظ  مدخلبً   -4
 .، ومف  ـ تحييؽ أ دفها في سييها ظحو البياء وتحييؽ الميزة التظافسية المستدامة لها لإدارة الصراع فيالاً 

تـ مف خلبؿ ي، و ب ؿ م وظاتهاعملية مت املة تشمؿ المظظمة  عتباررإبالتطوير التظظيمي إلياء الضوء عل   -5
وهـ، وتيظيـ فاعلية رتياء بمستوى أدادى، يستهدؼ رف    اءة الإظتاجية للؤفراد والإتغيير مخطط طويؿ الم

 المظظمة، وذلؾ في إطار الإم اظيات المادية والشرية ، بالإضافة الي المظاخ التظظيمي للمؤسسة.
، جماعات اليمؿ، التظظيـ  الأفرادأف التطوير التظظيمي عملية مت املة شاملة لجمي  جواظب المظظمة  -6

م   للتواوـت يي ية  دفها تيديؿ اليظاعات والمواقؼ والييـ والهي ؿ التظظيمي  ستراتيجيةإوييد  (،ظ س 
التيظيات الجديدة والتحديات البيوية لتحسيف أداء المظظمة في طريية حلها للمشا ؿ وتجديد ا وتغيير ا 

 .لممارساتها

 أىداف الدراسة:: خامساً 

 بمحافظة الدقهلية. جتماعيالإ التضامف ستراتيجيات إدارة الصراع بمديريةإستخداـ إتحديد مستوى  -1
 بمحافظة الدقهلية. جتماعيالإتحديد مستوى التطوير التظظيمي بمديرية التضامف  -2
 جتمػػػػاعيالإسػػػػتراتيجيات إدارة الصػػػػراع تحيييػػػػاً للتطػػػػوير التظظيمػػػػي بمديريػػػػة التضػػػػامف إتحديػػػػد أ  ػػػػر  -3

 بمحافظة الدقهلية.
سػػػتراتيجيات إدارة الصػػػراع فػػػي تحييػػػؽ التطػػػوير التظظيمػػػي إسػػػتخداـ إتحديػػػد الصػػػيوبات التػػػي تواجػػػ   -4

 بمحافظة الدقهلية. جتماعيالإ بمديرية التضامف
سػتراتيجيات إسػتخداـ إالتوصؿ إل  رؤيػة مسػتيبلية ميترحػة مػف مظظػور طرييػة تظظػيـ المجتمػ  لت ييػؿ  -5

 لدقهلية.بمحافظة ا جتماعيالإإدارة الصراع في تحييؽ التطوير التظظيمي بمديرية التضامف 

 

 

 

 فروض الدراسة:سادساً: 

 يتحدد الفرض الرئيس لمدراسة في: 
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سػػػتراتيجيات إدارة الصػػػراع وتحييػػػؽ التطػػػػوير إسػػػتخداـ إ" توجػػػد علبقػػػة طرديػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػاوية بػػػػيف 
 التظظيمي بمديرية التضامف الاجتماعي بمحافظة الدقهلية ":
 التالية:وينبثق من ىذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية 

إسػػػتراتيجية الت امػػػؿ لإدارة الصػػػراع وتحييػػػؽ سػػػتخداـ إتوجػػد علبقػػػة طرديػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػاوية بػػػيف  -1
 جتماعي بمحافظة الدقهلية.التطوير التظظيمي بمديرية التضامف الإ

إسػػػتراتيجية التسػػػوية لإدارة الصػػػراع وتحييػػػؽ سػػػتخداـ إتوجػػػد علبقػػػة طرديػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػاوية بػػػيف  -2
 بمحافظة الدقهلية. جتماعيالإالتطوير التظظيمي بمديرية التضامف 

إسػػػتراتيجية اليبػػػوؿ لإدارة الصػػػراع وتحييػػػؽ سػػػتخداـ إتوجػػػد علبقػػػة طرديػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػاوية بػػػيف  -3
 بمحافظة الدقهلية.جتماعي الإالتطوير التظظيمي بمديرية التضامف 

إسػػػتراتيجية التجظػػػب لإدارة الصػػػراع وتحييػػػؽ سػػػتخداـ إقػػػة طرديػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػاوية بػػػيف توجػػػد علب -4
 بمحافظة الدقهلية. جتماعيالإالتطوير التظظيمي بمديرية التضامف 

إسػػتراتيجية الإجبػػػار لإدارة الصػػراع وتحييػػػؽ سػػتخداـ إتوجػػد علبقػػة طرديػػػة ذات دلالػػة إحصػػاوية بػػػيف  -5
 بمحافظة الدقهلية. جتماعيالإالتطوير التظظيمي بمديرية التضامف 

 :مفاىيم الدراسةاً: سابع

 الصراع التنظيمي:إدارة  إستراتيجيات مفيوم -)أ(

 (.234ص ،2003)ابن منظور،الطرح بالأرض ، وخص  في التهذيب بالإظساف يرؼ الصراع لغوياً "بأظ  ي
فتيظػي اليػراؾ أو الخصاـ والصدمة، ( Conflict) والصراع ييظي الظزاع والخصاـ أو الخلبؼ والشياؽ، أما  لمػة

. ويقابلها في  (363ص ،2002)العميـان،إذف ييظي الصراع اشتياقاً التيارض بيف مصالح وآراء، أو الخلبؼ 

، والتضارب والتيارض ،والحربالمير ة  :مظها متيددة افمي إل   ما تشير ، Conflict"  لمة الإظجليزية اللغة
و الطرؽ ، وييظي التيارض بيف المصالح والآراء ، أو حالة التظافر والاختلبؼ بيف أ والضرب، والتلبطـ والظزاع

 (.Atlas,2002mP265، 205، ص2006)البعمبكي ،الأشخاص والأف ار 

بيف مصالحهما، ويرغب  ؿ طرؼ  في  طرفاً الصراع التيػارضبأظ  وض  تظافسي يدرؾ  ويعرف الصراع اصطلبحاً "
تخاذ اليرارات لصيوبة إالآخر، مما يؤدي إل  تيطيؿ  في الحصوؿ عل  المظاف  التي تتيارض مػ  رغبػة الطػرؼ

ويظتج تداخؿ الأ داؼ مف تيارض المصالح، وتظاقض الييـ  ختيار بيف البداوؿ،إجراء عملية الم اضلة والإ
 (.16ص ،2007)حسين وحسين، تجا ات" والأحاسيس والإ ختلبؼ المشاعرا  ت والآراء، و والميتيدا
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بش ؿ  بأي ويواجه  ظا رة اجتماعية وظ سية لا بد أف يييش الإظساف  ذا الصراع ”ويعرف الصراع التنظيمي بأنو
وبيف الجماعات  الأفراد فيما بيظهـ، جتماعية تت رر  ؿ يوـ بيفإمف الأش اؿ في جمي  الظروؼ، و و ظا رة 

ظا رة سلو ية . ويعرف أيضاً بأنو" )٨٠٠٢)النممة، وظحو ا   تمامات والدواف  والمصالحختلبؼ الم ا يـ والإلإ
ختلبؼ المواقؼ ووجا ات الظظر، إإظساظية طبييية تظشأ بسبب تضارب المصالح أو المظافسة عل  الأدوار ، أو 

تظظيـ ظتيجة لتيارض الأ داؼ بيف الأفراد أو الجماعات ، وذلؾ عظدما ويم ف أف تظشأ بيف طرفيف أو أ  ر في أي 
يدرؾ الطرؼ الآخر يهدد مصالح  وأ داف  ، و ذا يترتب علي  عرقل  في لأداء اليامليف وسير أظشطة 

ختلبؼ والتصادـ في وجهات الظظر التضارب والتظاقض والإ" كما يعرف بأنو (.286،ص 2018)جويدة،المظظمة
دارة المظظمات حوؿ مصالحهـ أو مصلحة المظظمة سواء  اف سلبياً والسلوؾ ب يف اليامليف أظ سهـ ، وبيف اليامليف وا 
  (.12، ص2019) الشديفات ،أو إيجابياً 

طرؽ وأظماط ميالجة  التنظيمي إجرائياً وفقاً لمدراسة الحالية عمي أنيا" الصراعإدارة  اتإستراتيجيتعرف و 
 تحسػيف، وذلؾ لالأفرادالت امػؿ بػيف أ ػداؼ ومصالح وقيـ المظظمة وأ داؼ ومصالح وقيـ ات لتحييؽ الصراع

لإحداث  ةتظ يذي، و ي آليات لها المستدامةالتظافسية  الميزةالبياء وبلوغ  تحييؽ للمظظمة، ومف  ـ ال يالية التظظيمية
 (، الإجبارجظبالتالية الت امؿ، اليبوؿ، التسوية، الت تالإستراتيجيافي  حددالتغيير تظطلؽ مف احتياجات المظظمة وتت

 مفيوم التطوير التنظيمي: - ب(

من تطور الشيء أي تحول من طور إلي طور، وهو التغيير الذي يحدث في  وير لغوياُ على أنه"لتطيعرف ا

 (.570ص  ،2011الوسيط ،  )المجتم  أو اليلبقات أو الظظـ الساودة في تركيب 

 ،2011لوسيط،ا)والتساؽ مف ظظـ الأشياء أي أل ها وضـ بيضها إلي بيض في تألؼ لغوياً بأنو" التنظيم ويعرف
 (.933ص

دؼ إل  زيادة يهيا و لجهد مخطط يشتمؿ التظظيـ   ؿ مدعوـ مف قبؿ الإدارة الي "ويعرف التطوير التنظيمي بأنو
خلبؿ  التظظيـ مفلتي تجري في ليات اوذلؾ مف خلبؿ التدخلبت المخططة التي تدخؿ في اليم التظظيـفاعلية 

 فم ةلسلسف جي ييبر عهظشاط مظو و . )34، ص2015)جمال ،و يةستخداـ الميرفة الميدمة مف اليلوـ السلإ
 ال يافة التظظيميةفي  المظظمة خؿدا جو رية وتيديلبتإل  إحداث تغيير  هدؼالمدى، والتي ت الطويلة هاـ الم
 .لمظظمةا فيالية وجودة ؽوتحيي الأداءزيادة  ؿأج فم ؿاليم ؽالت ظولوجية وطر  ، واليمياتالتظظيميلوؾ والس

ظشاط يهدؼ إلي تطوير مستوي الأداء داخؿ  ويعرف التطوير التنظيمي إجرائياً وفقاً لمدراسة الحالية عمي أنو "
 هـ،ديوبظاء الهي ؿ التظظيمي ، وتطوير قدرات اليامليف وتظمية الابت ار والابداع ل ، المظظمة
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 اً: الإطار النظري لمدراسة:ثامن

 : التنظيمي الصراعإستراتيجيات إدارة  -1
 أسباب الصراع التنظيمي : ( أ

 .(Daft,2003,P.631)ىميااك العديد من العوامل تسبب نشوء الصراع في المنظمة أىن      

 الأفرادالمادية ، فربما يسي   والمستلزماتومات ل، والمي لأمواؿتتضمف الموارد بش ؿ عاـ ا الموارد:ندرة  -
و فرؽ اليمؿ أ الأفرادفي الصراع وعظدما يتظافس  يدخلهـوالذي  موارد ـوزيادة  الأ داؼجؿ تحييؽ أمف 
  . ر مظلا مالموارد الظادرة يصبح الصراع محتما" و   لع

ر الصراع عظدما ت وف حدود الوظي ة والمسؤولية غير واضحة ، فيظدما هيظ المسئولية:عدم وضح حدود  -
، اما عظدما ت وف غير واضحة  وحدود ــ اتهواجب الياموفمة مييظة واضحة ييرؼ هت وف مسؤولية م

 . مةهو يتياعسوف عف تظ يذ المأ الياملوفيرفض 
ية واليالمية بسبب ل  فرؽ اليمؿ المحلتأ ير  بير ع  ل الاتصالاتف تردي إ:  الاتصال عممياتضعف  -

و عدـ أ تصالاتالإوبالتالي مف  يافات متبايظة ، حيث يظتج عف ضيؼ   مختل ةوف مف مدف ل وف اليام
يف لـ وربما يؤدي ذلؾ ال  حدوث صراعات بيف اليام رساوؿ التي تردليف للـ اليامهدراؾ وفإعدـ ، اه  اءت

 .داخؿ المجموعة الواحدة
ـ هسماتاختلبفات ت والظزاعات الشخصية بيف اليامليف بسبب لبفار الخهتظ :ةالشخصي الاختلبفات -

 و م  بيض.أاليمؿ سوية  ةمف الصيوبوالتي تجيؿ أحياظاً  ، التيليـال يافات الشخصية،
قسـ  وأوحدة  تأ يراؾ  ظفي الم اظة واليوة عظدما ي وف  ختلبفاتتظهر الإ : في القوه والمكانة الاختلبفات -

  فريؽ اليمؿ لع التأ يرـ ومحاولة هجؿ زيادة قوتأوف في صراع مف لمؾ اليامهيظ ، فربماخرآ  لمييف ع
  .  المظظمةلو عأ

 ختلبؼفالإ، داؼ متبايظةأ فراد لتحييؽ الأر الصراع بسيولة بسبب متابية هيظ :الأىداففي  الاختلبفات -
 في المظظمات.  ةلة طبيييأمس الأ داؼفي 

 :مستويات الصراع التنظيمي ( أ

 (.262:262، ص ص2022)الشرقاوي، ما يلي:  الباح وف بيف عدة أظواع مف الصراع التظظيمي زمي         

: يت وف  ذا الظوع مف الصراعات عظدما لا يستطي  فرداف أو الصراع التنظيمي عمى المستوى الفردي -1
 .ت اؽ حوؿ  دؼ أو موضوع ماإأ  ر التوصؿ إل  
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ختيار بديؿ مف إيحدث عظدما يواج  ال رد موق اً يتطلب مظ   :التنظيمي عمى المستوى الجماعي الصراع -2
  .بيف عدة بداوؿ أو ترؾ البداوؿ الأخرى ليدـ قدرت  عل  تحيييها

ختلبؼ في إظهر  ذا الظوع مف الصراعات في حالة وجود : يالصراع التنظيمي عمى المستوى التنظيمي -3
ستظتاجات مختل ة بيف الافراد حوؿ موضوع ما داخؿ المجموعة إة الوصوؿ إل  وجهات الظظر أو في حال

 .ةالوحدة الإداري أو
فراد التظظيـ في أ بيف ختلبؼإي اد يظهر  ذا الظوع  سابية عظدما ي وف  ظاؾ  :الصراع بين الجماعات -4

   .الآراء والأ داؼ أو في آليات اليمؿ
 : الصراع عمى مستوى المنظمة -5

 : حد الاشكال التاليةأيأخذ ىذا النوع من الصراعات 

 .يف اليامليف أو الدواور مف المستوى التظظيمي ظ س ب يحدث:  الصراع الأفقي -1
ويحدث بيف المشرؼ وتابيي  في اليمؿ الذيف لا يت يوف عل  الطريية المظاسبة لتحييؽ  : الصراع العمودي -2

 .  داؼالأ
المشار ة في  ستشارييف حوؿ الموارد أوبيف الموظ يف والإويحث  :نالصراع بين الموظفين والاستشاريي -3

 .تخاذ اليرارات
  .متيدة في مجاؿ عمل  دواراً أ ذا الصراع ظتيجة تأدية الشخص  : ويحدثصراع الدور -4
حدى المظظمات بإيجاد ظروؼ وصيوبات إيظهر  ذا الصراع في حالة قياـ  :الصراع بين المنظمات -5

 فيما يتيلؽ بالإظتاج، أو التسويؽ.وميوقات لمظظمة أخرى 
 :مراحل الصراع التنظيمي بالمنظماتج( 

، 2012)المدىون،: ؿ في الآتيتتم  المراحؿ ذر المراحؿ و بيدد مف المظظمات  فيتمر الصراعات التظظيمية 
 (.2018نعمة، و محمود و 

  للظزاع متم لة بيد  المسببةؼ و الظر و أشروط تتألؼ مف ال )الضمني(:ي خفالو من أكاال الصراعمرحمة
 .الرضا عف الوض  الرا ف

  الصراع.اظية م إ ر أ  فيدرؾ فيها فرد أـ مجموعة أ المرحلة ذر وفي : الصراعمرحمة إدراك 
  شيور الصراعظ ياؿ عاط ي لدى أطراؼ إ ويتولد شيور أ المرحلة ذر  وفي :بالصراعمرحمة الشعور ،

 بالصراع . وداخلي يصخش
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 عظ   ييبريح ر صو  حواضؿ  بش الصراعيظهر  المرحلةذر وفي   / الظاىر:المكشوف الصراعرحمة م
 .الل ظيو ربما أ بيتا الو دي ألماا ءعتداالإ ة م ؿ ختلبطرؽ م المتصارعةالجهات 

  ميالجت و إدارت  ب سلو تتوقؼ عل  أ: الصراعمرحمة ما بعد. 

 الصراع التنظيمي : إدارة ستراتيجياتإ( د

للبياء عل  الصراع إل  الحد  مواقؼ الصراع للتيامؿ م  المديرالصراع يستخدمها  ميالجة طرؽ وأظماطتتيدد 
  تماـوالإبالذات   تماـو ي" الإأ ظاء إدارت  للصراع  المديرعف بيديف يحدداف توج  سلوؾ  والمظب ية، المرغوب
 وتتمثل في:(Rahim,2002,P.209). ياً م  ظيف" أو الإ بالآخريف

الحؿ الذي يلبي  لإيجاد الآخرم  الطرؼ  المسووؿتياوف  أظها "وتيرؼ ب :(التعاونالتكامل )ستراتيجية إ -1
حؿ  لإيجاد لليمؿ سوياً  رغبة ي الصراع لدي ف طرؼ ؿي وف  عظدما  يتحيؽ ذلؾ إلالا حاجات الطرفيف، و 

 .( 92ص، 2011،محمد    تمامات الجمي ا  و  لمصالحيحيؽ الرضا ال امؿ 
 تماـ عالي إ  تماـ ال رد ي وف مظخ ض بالذات م إبأظها " وتيرؼ  :(ءالاسترضاالقبول) إستراتيجية -2

محاولة  الآخروذلؾ ل سب ود الطرؼ  لمتطلباتهـ ةستجابوالإ الآخريفبإرضاء  ، حيث يهتـ ال ردبالآخريف
   (.13، ص2006عطوي،الو الطائي ) مظ  لحؿ مش لة الصراع

، إذ وبالآخريفبالذات  المتوسط ـ تماالإ"السلوؾ أو  بأظهاوتيرؼ  :(الحمول الوسطالتسوية) ستراتيجيةإ -3
ف  ؿ طرؼ يحيؽ جزء أمف م اسب  للوصوؿ إل  حؿ للصراع ، أي  يتخل   ؿ مف الطرفيف عف جزء

 الصراع باليدالة ل وف أف  ؿ طرؼ حصؿ عل  شيء حيظها أطراؼ مف أ داف  ويشير
 (.44، ص 2005)المعشر،."

 الآخريفتجار إتجار الذات و ذلؾ الحاؿ إ تماـ مظخ ض إتتضمف وتيرؼ بأظها "  :بستراتيجية التجن -4
وتجظب أو وقؼ الصراع، حيث يميؿ طرؼ الصراع  بظسحالإبابسلو يات تتم ؿ  ةالإستراتيجي وتيترف  ذر

 (Rahim & Psenicka,2002,P.307) ."بالمش لة ـالا تماليدـ 
 ةالإستراتيجيستخداـ اليوة لحسـ الصراع وتستخدـ  ذر إ بأظها "وتيرؼ منة(: اليي)الإجبارستراتيجية إ -5

 الصراع أو عظدما ت وف أطراؼ ستخدام   أسس للحوار بيف أطراؼإيوجد قاسـ مشترؾ يم ف  عظدما لا
 (.260، ص2000،ينالقريو ) ."متياوظة اع غيرر الص

 التطوير التنظيمي:  -2

 أىمية التطوير التنظيمي: -أ(
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 (.52، ص٨٠٠٨، الله فتح( و) 65، ص2015بوريب،)-مي:ية التطوير التنظيمي فيما ما يتكمن أىم

 وتيليؿ  در الموارد. وظوعاً  ماً  دعـ   اءة التظظيـ وزيادة ال اعلية، ورف  الإظتاجية -1
   الإبداع والابت ار.يرتياء بأسلوبها وتشجتظمية اليوى البشرية وتحسيف أداوها والإ -2
  .متوازظة ومجاراة المش لبت والطوارئ ومواجهة ظياط الضيؼ في الإدارة وبيوة، ملبوـ ظاخمتوفير  -3
  .ست شافات في مجاؿ اليلوـ الأخرىالاست ادة مف التطورات والإ -4
 داخؿ المظظمة. ، حت  لا تتيارض الأ داؼ، وتظشب الصراعاتواليامليفـ والمجتم  يت امؿ أ داؼ التظظ -5
اليدرة عل  حؿ و  جتماعيةوالإ ال يافية، البيوة متطلباتهايتبر أسلوب لحؿ المش لبت في المظظمة لإصلبح ي -6

 .المستمر للمظظمة والتجديدالمش لبت 

 ب( خصائص التطوير التنظيمي :

) الحدراوي، ي:يلتساعد عل  ال هـ الصحيح ل ، ومف  ذر الخصاوص ما  رويسةخصاوص  التظظيميتطوير لل
 (.213، ص2020ومحمد،

ة ية،  ـ عملاسبالمظ ـ تحديد وسيلة التغييرص  يالتشخ بيملية يبدأفيلي،  غييرإل  ت يهدؼ  عملي بذو طا -1
 .لميرفة مدى الظجاح الذي تحيؽوالتيييـ  يةبالمتا

  لية.لشمو ظيمي بار التظيبرامج التطو  حيث تتميز الأجؿ طويؿبرظامج مخطط و  -2
ة موجهة ظحو حؿ ية وعمليأظها برامج فيلير التظظيمي مجهودات التطو تصؼ حيث موج  لحؿ المشا ؿ  -3

 . ةيميالمشا ؿ التظظ
 تيميؽر عل  يوف مف خلبؿ مراحؿ التطو  المشار  يتيلـ حيثة في التيلـ بالتجر  م ا يـالاعتماد عل   -4

 حيييية.هـ مف خلبؿ ما يواجهوظ  مف مشا ؿ بتجار 
 وف مف داخؿ المظظمة أو ي، قد لتغييرل خبيرة التطور إل  يحيث تحتاج عمل :ييرالتغ لخبيرالحاجة  -5

 .أ دافها لتحييؽوظاو ها  ت ييؿخارجها لإعادة توج  ظشاطها و 
  التياوف والمصارحة وال ية يسود في تظظيميمظاخ  إيجادعل   التظظيمي التطويريمؿ ية: يساظلإظـ اييال -6

 .التظظيميةحيؽ الأ داؼ يو  الإظساظية حتياجاتللئ يستجب التظظيـؿ ما جيؿ و وتوزع السلطة  المتبادلة
 أبعاد التطوير التنظيمي: ( ج
 ؿتيديي ف هـتس والتي المظظمة تطوير في ػ ـتستخد يالت ةهمالم الأدوات فم وي وفالتنظيمـي:  الييكل -1

ـ الياوػـ ظظيػلل وظةالمر  ؽيحي بما التظظيمية الوحدات لبيض ؼحذ  ومياييرر، مما يظتج عظ هي ؿأسس ال
 .تغييرات جديدة في المظظمة لإحداث ملبومت   لع
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 ؿاليم ر جو   يعظاصر التطوير التظظيمي التي   ـأ لوفيم  فالذي الأفراد  ـو الموارد البشرية:  -2
ؿ تيم ودوافيهـ والتي الشخصية حتياجاتهـإ ؾإدرا ؽطري فع المظظمة أفراد تطوير  فويم ،التظظيمي

 وأدوار المظظمة. متطلباتم  هـ لتتلبوـ   تطوير قدراتلع
  اظت واءس التظظيـ يربطهـ  دؼ مشترؾ خؿدا دف الأفرام مجموعة فع عبارةي  و جماعات العمل:  -3

 ، وتر زاهل المو لة  داؼلؤل بتحييييها تتلبش  و ي ،مؤقتةأو  داومة بص ة ودةموج لؾ المجموعةت
 الواحد. ـالتظظي ؿداخ الأخرى عاتوالجما الواحدة الجماعة أفراد ؾ بيفالتماسؽ تحيي ليع مؿالي جماعات

 وقواعد سياسات في تطوير لإحداث مظاسبة بيوية روؼظ ؾ توافرذل بلويتط: والإجراءاتالسياسـات  -4
  مروظة وأقؿ مر زية. رأ   وفي ت  ، و هاسابيت فالسياسات جديدة أو متطورة ع لؾسواء أ اظت ت مؿالي

 ليإ  يتس هيف ،يالتظظيم يرو التط ليةعم في والأدوات اوؿالوس  ـأ فمر وتيتبالوســائل التكنولوجيــة:  -5
 اليامليف مساعدة لبؿخف مؿ المؤسسة داخ الإدارية الميلومات ـظظ وتطوير ،دـ التيظيالتي موا بة
ظسبة الخطأ ة ييلؿ مف الحدي  التيظية الوساوؿ فتوافر ،المؤسسات لؾت ؿداخ ؿاليم توىمس يفوتحس

 (.52، ص2018)بخيت،لإظجازرالوقت المتوق   ليؿوبالتالي تي ؿ،المتوق  في إظجاز اليم

 الإجراءات المنيجية الدراسة:تاسعاً: 

 راسة: منيجية الد (1)

تظتمػػي  ػػذر الدراسػػة إلػػ  ظمػػط الدراسػػات الوصػػ ية التػػي يم ػػف مػػف خلبلهػػا الحصػػوؿ علػػي ميلومػػات دقييػػة 
سػػػتخلبص ا  الحيػػػاوؽ وتحليلهػػػا وت سػػػير ا و تصػػػور الواقػػػ  وتشخصػػػ  وتسػػػهـ فػػػي تحليػػػؿ ظػػػوا رر، وتيتمػػػد علػػػ  جمػػػ  

سػػػتراتيجيات إدارة الصػػػراع   متغيػػػر مسػػػتيؿ( وتحييػػػؽ إدلالتهػػػا، لػػػذا فالدراسػػػة الحاليػػػة تسػػػتهدؼ تحديػػػد اليلبقػػػة بػػػيف 
سػتخداـ إعتمػدت الدراسػة علػ  ا  التطوير التظظيمي بمديرية التضامف الاجتمػاعي بمحافظػة الدقهليػة   متغيػر تػاب (. و 

مػػاعي الشػػامؿ للمسػػووليف بمديريػػة التضػػامف الاجتمػػاعي بمحافظػػة الدقهليػػة والإدارات الاجتماعيػػة مػػظهج المسػػح الاجت
 ( م ردة.172التابية لها وعدد ـ  

 مجالات الدراسة: (2)

 المجال المكاني: (أ )

جتماعيػػة بمحافظػػة الدقهليػػة والإدارات الإ جتمػػاعيالإتم ػػؿ المجػػاؿ الم ػػاظي للدراسػػة فػػي مديريػػة التضػػامف 
 وتوزيعيم كالتالي:( إدارة، 18التابية لها وعدد ـ  

 يوضح توزيع المجال المكاني لمدراسة: (1جدول رقم )
 البيان م البيان م
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 البيان م البيان م

 بمحافظة الدقيمية الإجتماعي مديرية التضامن

 بميت غمر الإجتماعي إدارة التضامن 10 بالمنصورة الإجتماعيإدارة التضامن  1

 بدكرنس الإجتماعيإدارة التضامن  11 بشرق المنصورة الإجتماعيإدارة التضامن  2

 بالمنزلة الإجتماعيإدارة التضامن  12 بغرب المنصورة الإجتماعيإدارة التضامن  3

 بميت سمسيل الإجتماعيإدارة التضامن  13 بطمخا الإجتماعيإدارة التضامن  4

 بمنية النصر الإجتماعي إدارة التضامن 14 بشربين الإجتماعي إدارة التضامن 5

 بالمطرية الإجتماعي إدارة التضامن 15 ببمقاس الإجتماعيإدارة التضامن  6

 بالجمالية الإجتماعيإدارة التضامن  16 بأجا الإجتماعيإدارة التضامن  7

 ببني عبيد الإجتماعي إدارة التضامن 17 بالسنبلبوين الإجتماعي إدارة التضامن 8

 بنبروه الإجتماعي إدارة التضامن 18 بتمي الأمديد الإجتماعيإدارة التضامن  9

 المجال البشري: ( ب 

بمحافظػػػة جتمػػػاعي الإتم ػػػؿ المجػػػاؿ البشػػػرى للدراسػػػة فػػػي المسػػػح الاجتمػػػاعي الشػػػامؿ للمسػػػووليف بمديريػػػة التضػػػامف 
 وتوزيعيم كالتالي:( مفردة. 172وعددىم )جتماعية التابية لها الدقهلية والإدارات الإ

 يوضح توزيع المسئولين المجال البشري لمدراسة: (2رقم )جدول 

 العدد البيان م العدد البيان م

 43 ريةيرؤساء الأقسام بالمد 5 1 وكيل الوزارة 1

 18 جتماعيةمديري الإدارات الإ 6 1 ريةيوكيل المد 2

 87 جتماعيةرؤساء الأقسام بالإدارات الإ 7 2 المدير العام 3

 172 المجموع 20 الفنيةمديري الإدارات  4

 المجال الزمني: ( ج)
 ـ.9/3/2023ـ إلي 1/2/2023بدأت  والتيفترة جم  البياظات تم ؿ المجاؿ الزمظي للدراسة في   

 متغيرات الدراسة ومصادرىا: (3)

 المتغير المستقل
 ستراتيجيات إدارة الصراع "إ"  

عدد 
 العبارات

 المتغير التابع
 " تحقيق التطوير التنظيمي "

عدد 
 العبارات
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 المتغير المستقل
 ستراتيجيات إدارة الصراع "إ"  

عدد 
 العبارات

 المتغير التابع
 " تحقيق التطوير التنظيمي "

عدد 
 العبارات

 10 التطوير الييكمي 10 إستراتيجية التكامل

 10 التطوير البشري 10 إستراتيجية التسوية

 10 السياسات والإجراءات  10 إستراتيجية القبول

 10 التطور التكنولوجي 10 إستراتيجية التجنب

   10 إستراتيجية الإجبار

التــراث النظــري لمدراســة، والإطــار التصــوري الموجــو لمدراســة الرجــوع إلــى وتحــددت أىــم مصــادر تمــك المتغيــرات فــي: 
 والدراسات السابقة المتصمة بموضوع الدراسة.

 ات الدراسة:أدو  (4)

سـتراتيجيات إدارة الصـراع كمـدخل لتحقيـق إسـتبيان لممسـئولين حـول إ تمثمـت أدوات جمـع البيانـات فـي:
 الدقيمية:بمحافظة  جتماعيالإالتطوير التنظيمي بمديرية التضامن 

قامػػت الباح ػػة بتصػػميـ اسػػتبياف للمسػػووليف اعتمػػاداً علػػ  التػػراث الظظػػري الموجػػ  للدراسػػة والدراسػػات السػػابية  -
 المرتبطة بمش لة الدراسة. 

سػػػػتراتيجيات إدارة الصػػػػراع بمديريػػػػة ا  البياظػػػػات الأوليػػػػة، و سػػػػتبياف المسػػػػووليف علػػػػ  المحػػػػاور التاليػػػػة: إشػػػػتمؿ إ -
بمحافظػػة  جتمػػاعيالإ الدقهليػػة، وأبيػػاد التطػػوير التظظيمػػي بمديريػػة التضػػامف بمحافظػػة جتمػػاعيالإالتضػػامف 

سػتراتيجيات إدارة الصػراع فػي تحييػؽ التطػوير التظظيمػي بمديريػة إسػتخداـ إالدقهلية، والصيوبات التي تواجػ  
ييػػؽ سػػتراتيجيات إدارة الصػػراع فػػي تحإسػػتخداـ إبمحافظػػة الدقهليػػة، وميترحػػات ت ييػػؿ  جتمػػاعيالإالتضػػامف 

 بمحافظة الدقهلية. جتماعيالإالتطوير التظظيمي بمديرية التضامف 
سػػتجابة ل ػػؿ عبػػارة  ظيػػـ، إلػػ  حػػد مػػا، لا( سػػتبياف المسػػووليف علػػ  التػػدرج ال لب ػػي، بحيػػث ت ػػوف الإإعتمػػد إ -

سػتجابات وزظػاً  درجػة(، وذلػؾ  مػا يلػي: ظيػـ   لب ػة درجػات(، إلػ  حػد مػا ستجابة مف  ذر الإإوأعطيت ل ؿ 
  درجتيف(، لا  درجة واحدة(.

سػتبياف المسػووليف قامػت الباح ػة بػالإطلبع علػي الأدبيػات للتحيؽ مف صدؽ المحتوى " الصدؽ المظطيي " لإ -
والأطػػر الظظريػػة والدراسػػات والبحػػوث السػػابية التػػي تظاولػػت أبيػػاد الدراسػػة.  ػػـ تحليػػؿ  ػػذر الأدبيػػات الظظريػػة 

( 5.  ـ تـ عرض الأداة عل  عدد  وتحديد أبياد التطوير التظظيمي ستراتيجيات إدارة الصراع،إوذلؾ لتحديد 
جتماعيػة جتماعيػة بالمظصػورة و ليػة الخدمػة الإمح ميف مف أعضاء  يوة التدريس بالميهد اليالي للخدمػة الإ

 رتباطها بأبيػادا  جامية حلواف لإبداء الرأي في صلبحية الأداة مف حيث السلبمة اللغوية لليبارات مف ظاحية و 
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عػػػادة تصػػػحيح بيػػػض أخطػػػاء  ضػػػافة وحػػػذؼ بيػػػض اليبػػػارات وا  الدراسػػػة مػػػف ظاحيػػػة أخػػػرى، وقػػػد تػػػـ تيػػػديؿ وا 
 الصياغة اللغوية للبيض الأخر، وبظاء عل  ذلؾ تـ صياغة الأداة في صورتها الظهاوية.

سػػتبياف سػتبياف المسػػووليف باسػػتخداـ ميامػؿ  بػػات  أل ػػا ػ  روظبػػاخ( ليػيـ ال بػػات التيديريػػة لاإتػـ حسػػاب  بػػات  -
( م ردة مف المسػووليف مجتمػ  الدراسػة. وبلػا ميامػؿ ال بػات 20المسووليف، وذلؾ بتطبيي  عل  عيظة قوامها  

 .(، و و مستوى مظاسب لل بات الإحصاوي0.943 
بػراوف للتجزوػة الظصػ ية  -سػتخداـ ميادلػة سػبيرماف إسػتبياف المسػووليف ب ما أجرت الباح ة  بػات إحصػاوي لإ -

تيسػػيـ عبػارات  ػػؿ بيػػد إلػػ  ظصػ يف، يضػػـ اليسػػـ الأوؿ اليػػيـ التػي تػػـ الحصػػوؿ عليهػػا مػػف  لل بػات، حيػػث تػػـ
( 20الاستجابة لليبارة ال ردية، ويضـ اليسـ ال ػاظي اليػيـ الميبػرة عػف اليبػارات الزوجيػة، وذلػؾ لييظػة قوامهػا  

(،  مػػا 0.968س  رتبػػاط بػػيف ظصػػ ي المييػػالإم ػػردة مػػف المسػػووليف مجتمػػ  الدراسػػة، وبلغػػت قيمػػة ميامػػؿ ا
 (، وتبيف أف مياملبت ال بات للؤداة تتمت  بدرجة عالية مف ال بات.0.984بلغت قيمة ميامؿ ال بات  

 ستراتيجيات إدارة الصراع:إستخدام إتحديد مستوى  (5)

، بمحافظػة الدقهليػة جتمػاعيالإسػتراتيجيات إدارة الصػراع بمديريػة التضػامف إسػتخداـ إيم ف تحديد مسػتوى 
بحيث ت وف بداية وظهاية فوات الميياس ال لب ػي: ظيػـ   لب ػة درجػات(، إلػ  حػد مػا  درجتػيف(، لا  درجػة واحػدة(، تػـ 
دخاؿ البياظات إل  الحاسب الآلي، ولتحديد  طوؿ خلبيا الميياس ال لب ي  الحدود الدظيا واليليػا(، تػـ حسػاب  ترميز وا 

ـ تيسػػيم  علػػ  عػػدد خلبيػػا المييػػاس للحصػػوؿ علػػ  طػػوؿ الخليػػة (، تػػ2أ  1 – 3أقػػؿ قيمػػة   –المػػدىأ أ بػػر قيمػػة 
( وبيد ذلؾ تـ إضافة  ذر الييمة إل  أقؿ قيمة في الميياس أو بدايػة المييػاس و ػ  الواحػد 0.67أ  2/3المصحح  

 وىكذا أصبح طول الخلبيا كما يمي:الصحيح وذلؾ لتحديد الحد الأعل  لهذر الخلية, 
 المتوسطات الحسابية لأبعاد الدراسة يوضح مستويات: (3جدول رقم )

 المستوى القيم

 مستوى منخفض 1.67إلى  1إذا تراوحت قيمة المتوسط لمعبارة أو البعد من 

 مستوى متوسط 2.34إلى  1.68إذا تراوحت قيمة المتوسط لمعبارة أو البعد من 

 مستوى مرتفع 3إلى  2.35إذا تراوحت قيمة المتوسط لمعبارة أو البعد من 

 التحميل الكيفي والكمي: أساليب (6)

 عتمدت الدراسة في تحميل البيانات عمى الأساليب التالية:إ
 بما يتظاسب وطبيية موضوع الدراسة. أسموب التحميل الكيفي: -
تػػـ ميالجػػة البياظػػات مػػف خػػلبؿ الحاسػػب الآلػػي باسػػتخداـ برظػػامج الحػػزـ الإحصػػاوية أســموب التحميــل الكمــي:  -

الت رارات والظسب المووية،  (، وقد طبيت الأساليب الإحصاوية التالية:SPSS.V. 24.0لليلوـ الاجتماعية  
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 -والمتوسػػػط الحسػػػابي، والاظحػػػراؼ المييػػػاري، والمػػػدى، وميامػػػؿ  بػػػات  أل ػػػا.  روظبػػػاخ(، وميادلػػػة سػػػبيرماف 
ختبػار ا  تحديػد، و رتباط بيرسػوف، وميامػؿ الإبراوف للتجزوة الظص ية لل بات، وتحليؿ الاظحدار البسيط، وميامؿ 

  ت( لييظتيف مستيلتيف، وتحليؿ التبايف أحادي الاتجار.
 عاشراً: نتائج الدراسة الميدانية:

 المحور الأول: وصف المسئولين مجتمع الدراسة:     
 (172)ن=                                        مجتمع الدراسة يوضح وصف المسئولينم: جدول رق
 % ك المؤىل الدراسي م % ك النوع م

 85.5 147 مؤىل جامعي 1 48.8 84 ذكر 1

 51.2 88 أنثى 2
 

 14.5 25 دراسات عميا 2
 

 100 172 المجمـــوع 100 172 المجمـــوع

 % ك عدد سنوات الخبرة م % ك السن م

1 30 - 11 6.4 1 10 - 29 16.9 

2 40 - 45 26.2 2 15 - 31 18 

 67.4 116 سنة فأكثر 50 3
 

3 20 - 57 33.1 

 32 55 سنة فأكثر 25 4    

 100 172 المجمـــوع 100 172 المجمـــوع

 22 المتوسط الحسابي 51 المتوسط الحسابي

 5 الانحراف المعياري 6 الانحراف المعياري

 يوضح الجدول السابق أن:
 %(.48.8بيظما الذ ور بظسبة   ،%(51.2أ بر ظسبة مف المسووليف إظاث بظسبة   -
-40يليهػا ال وػة اليمريػة   ، %(67.4سػظة فػأ  ر( بظسػبة   50أ بر ظسبة مف المسووليف في ال وة اليمريػة   -

ومتوسط سػف المسػووليف  ،%(6.4( سظة بظسبة  40-30وأخيراً ال وة اليمرية   ،%(26.2( سظة بظسبة  50
 ( سظوات تيريباً. 6ظحراؼ ميياري  إ( سظة, وب51 

يليهػػا الحاصػػليف علػػي دراسػػات  ،%(85.5اصػػليف علػػي مؤ ػػؿ جػػاميي بظسػػبة  أ بػػر ظسػػبة مػػف المسػػووليف ح -
 %(.14.5عليا بظسبة  
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، %(33.1( سػظة بظسػبة  25-20أ بر ظسبة مف المسووليف عدد سظوات خبرتهـ في مجاؿ اليمؿ في ال وػة   -
-10 وػػة  %(، وأخيػػراً ال18( سػػظة بظسػػبة  20-15%(،  ػػـ ال وػػة  32سػػظة فػػأ  ر( بظسػػبة   25يليهػػا ال وػػة  

 ( سظوات تيريباً. 5ظحراؼ ميياري  إوب ،( سظة22%( ومتوسط عدد سظوات الخبرة  16.9( سظة بظسبة  15

 :بمحافظة الدقيمية الإجتماعيستراتيجيات إدارة الصراع بمديرية التضامن إالمحور الثاني: 

 :)التعاون(إستراتيجية التكامل (1)

 (172)ن=                                          )التعاون(يوضح إستراتيجية التكامل: ( 5جدول رقم )

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

1 

أتحقـــــق مـــــن المواضـــــيع 
المثـــــــارة مـــــــع ا خـــــــرين 
بيــدف الوصــول إلــى حــل 
مقبــــــول يرضــــــي جميــــــع 

 .الأطراف

109 63.4 63 36.6 - - 2.63 0.48 3 

2 

ـــــاري  ـــــب أفك أحـــــاول تقري
ووجيــــــات نظــــــري  مــــــع 
أفكـــار ا خـــرين لموصـــول 

 .إلى قرار مشترك

120 69.8 52 30.2 - - 2.7 0.46 1 

3 
أعمل مع ا خرين لإيجـاد 
ـــول لممشـــاكل بطريقـــة  حم

   .ترضي جميع الأطراف
115 66.9 57 33.1 - - 2.67 0.47 2 

4 
الدقيقـة أتبادل المعمومـات 

مـــــــــع ا خـــــــــرين لحـــــــــل 
 .المشكمة معاً 

105 61 67 39 - - 2.61 0.49 4 

5 

ــــــــع  ــــــــارة جمي أحــــــــاول إث
الاىتمامــــــــات والقضــــــــايا 
بشــكل مفتــوح بيــدف حــل 
ىــــــذه القضــــــايا بأفضــــــل 

 .الطرق الممكنة

91 52.9 81 47.1 - - 2.53 0.5 6 

 7 0.5 2.5 - - 50 86 50 86أتعــــــاون مــــــع ا خــــــرين  6
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
لموصول إلـى قـرار مقبـول 

   .لجميع الأطراف

7 
أحاول العمل مع ا خرين 
لموصــول إلــى فيــم كامـــل 

 .وصحيح لممشكمة
70 40.7 102 59.3 - - 2.41 0.49 10 

8 
ـــــــين  أســـــــعى لمتوفيـــــــق ب
اىتمـــــــــامي واىتمامـــــــــات 

 .الأخرين
78 45.3 94 54.7 - - 2.45 0.5 9 

أشــــجع العــــاممين لمعمــــل  9
 8 0.5 2.49 - - 51.2 88 48.8 84 .بروح الفريق الواحد

10 
أطــــــــرح أفكــــــــاري عمــــــــى 

منـو  وأطمـبالطرف الأخر 
 .طرح أفكاره 

94 54.7 78 45.3 - - 2.55 0.5 5 

مستوى  0.36 2.55 البعد ككل 
 مرتفع

 يوضح الجدول السابق أن:
 بمحافظة الدقيمية الإجتماعي لإدارة الصراع بمديرية التضامن )التعاون(إستراتيجية التكامل مستوى

(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ أحاوؿ 2.55بلا المتوسط الحسابي  مرت   حيث 
يلي  الترتيب ، (2.7الآخريف للوصوؿ إل  قرار مشترؾ بمتوسط حسابي   تيريب أف اري ووجهات ظظري م  أف ار

 ـ  ،(2.67بمتوسط حسابي  ال اظي أعمؿ م  الآخريف لإيجاد حلوؿ للمشا ؿ بطريية ترضي جمي  الأطراؼ 
الترتيب ال الث أتحيؽ مف المواضي  الم ارة م  الآخريف بهدؼ الوصوؿ إل  حؿ ميبوؿ يرضي جمي  الأطراؼ 

وأخيراً الترتيب الياشر أحاوؿ اليمؿ م  الآخريف للوصوؿ إل  فهـ  امؿ وصحيح ، (2.63بمتوسط حسابي  
، ) (٨٠٠٢،الخالدي،  (2007،العتيبي) اسة كلًب منويتفق ذلك مع در  (.2.41للمش لة بمتوسط حسابي  

(، 2014)ماضي ، ،Karimi & Others ,2013)، (Chalkidou,2011)(، 2010الخلبيمة ،
حيث  (2022)الرشيدي،، (2021)فارس،(، 2020(، )محمد،2019،والعظمات (، )محاسنة،2017)القمعاوي،

والتي وفقاً لإستراتيجية التكامل )التعاون( أشارت إلي الأدوار التي يجب أن تمارس لإدارة الصراع التنظيمي 
تبادل ، و لإيجاد حمول لممشاكل بطريقة ترضي جميع الأطراف طراف المتصارعة لإرشادىمعمل مع الأ)التتمثل
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جميع الاىتمامات  لأسباب الصراع. إثارةلوصول إلى فيم كامل وصحيح من أجل ا معيمالمعمومات الدقيقة 
 واىتمامات الأخرين واىتمام نيلتوفيق با والقضايا بشكل مفتوح بيدف حل ىذه القضايا بأفضل الطرق الممكنة.

المختمفة  هيث يمارس المنظم الاجتماعي أدوار . حعاون مع ا خرين لموصول إلى قرار مقبول لجميع الأطرافالت
 ، المنسق( نحو إدارة الصراع التنظيمي.، المستشير من )المرشد

 إستراتيجية التسوية: (2)

 (172)ن=                                                يوضح إستراتيجية التسوية: (6جدول رقم )

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

ــــة أو مســــمك وســــط  1 أحــــاول إيجــــاد طريق
  .لمخروج من المأزق

100 58.1 72 41.9 - - 2.58 0.49 1 

 5 0.5 2.5 - - 50 86 50 86   . أقترح أرضية مشتركة لحسم الخلبف 2

أتفــاوض مــع ا خــرين لموصــول إلــى حــل  3
    .وسط

97 56.4 75 43.6 - - 2.56 0.5 2 

 6 0.5 2.49 - - 51.2 88 48.8 84 .أتبادل وجيات النظر لكي تتم التسوية  4

 3 0.5 2.55 - - 45.3 78 54.7 94   .أتفاوض مع ا خرين لحل الصراع 5

أشــجع ا خــرين عمــى تقــديم تنــازلات لحــل  6
 3 0.5 2.55 - - 45.3 78 54.7 94 .الصراع

 4 0.5 2.51 - - 48.8 84 51.2 88 .أطرح بدائل مقبولة لدى جميع الأطراف 7

أشــجع الأطــراف عمــى التصــريح بأفكــارىم  8
 7 0.5 2.48 - - 52.3 90 47.7 82 .لحل الصراع

أعمــــل عمــــى إيجــــاد نقــــاط التقــــاء بــــين  9
 .التوقعات المختمفة

87 50.6 85 49.4 - - 2.51 0.5 4 

 2 0.5 2.56 - - 43.6 75 56.4 97   .أشكل لجان لتسوية الصراع 10

مستوى  0.36 2.53 البعد ككل 
 مرتفع

 يوضح الجدول السابق أن:
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مرت   حيث  بمحافظة الدقيمية الإجتماعيلإدارة الصراع بمديرية التضامن إستراتيجية التسوية  مستوى
(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ أحاوؿ إيجاد طريية 2.53المتوسط الحسابي   بلا
يلي  الترتيب ال اظي أت اوض م  الآخريف للوصوؿ ، (2.58مسلؾ وسط للخروج مف المأزؽ بمتوسط حسابي  أو 

 ـ الترتيب ال الث أت اوض م  الآخريف لحؿ  ،(2.56إل  حؿ وسط, وأش ؿ لجاف لتسوية الصراع بمتوسط حسابي  
وأخيراً الترتيب الساب  أشج   ،(2.55وأشج  الآخريف عل  تيديـ تظازلات لحؿ الصراع بمتوسط حسابي   ،الصراع

ويتفق ذلك مع دراسة كلًب من  (.2.48الأطراؼ عل  التصريح بأف ار ـ لحؿ الصراع بمتوسط حسابي  
 )الأشول، ،(Wang,2010)، (Chalkidou,2011)،  (Salami,2009)(، 2009)عيسي،
حيث أشارت إلي ( 2022، )الرشيدي،(2021فارس،) (، Awan& Saeed,2015(، )2018ش،والشاو 

الأدوار التي يجب أن تمارس لإدارة الصراع التنظيمي والتي تتمثل في التقاوض من أجل حل الصراع، كذلك 
أجل حل  بشأن تشكيل المجان منكذلك الخبرة  من أجل تشجيع أطراف الصراع عمي التصريح بأفكارىم ،الوساطة 
 ع.المختمفة من ) مفاوض، وسيط ، خبير( نحو إدارة الصراه حيث يمارس المنظم الاجتماعي أدوار  الصراع

 :)الإسترضاء( إستراتيجية القبول (3)

   (172)ن=                                                يوضح إستراتيجية القبول: (7جدول رقم )

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 2 0.49 2.62 - - 37.8 65 62.2 107   .أحاول إرضاء احتياجات ا خرين 1

 1 0.48 2.64 - - 36 62 64 110    .عادة ما أتكيف مع رغبات ا خرين 2

3 
ــــى حفــــظ              أحــــاول مســــاعدة ا خــــرين عم

وجييـــم عنـــدما يكـــون ىنالـــك عـــدم مـــاء 
 .اتفاق

106 61.6 66 38.4 - - 2.62 0.49 2 

4 
ـــازلات أو  أقـــوم ـــبعض التن ـــديم ب عـــادة بتق

 3 0.49 2.58 - - 41.9 72 58.1 100  .التضحيات للآخرين

قتراحـــات إعـــادة مـــا أتجـــو وأتماشـــى مـــع  5
 6 0.5 2.48 - - 52.3 90 47.7 82    .ا خرين

ــــى توقعــــات أحــــاول أن أرض  6 ــــق عم وأواف
 8 0.49 2.42 - - 58.1 100 41.9 72 .ا خرين

أســــتخدم طرائــــق متنوعــــة أراىــــا صــــالحة  7
ــــين الأطــــراف  ــــب وجيــــات النظــــر ب لتقري

84 48.8 88 51.2 - - 2.49 0.5 5 
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 .المتصارعة 

8 
أعـــــزز فكــــــرة أننـــــا جميعــــــاً فـــــي قــــــارب              

 9 0.49 2.4 - - 60.5 104 39.5 68   .واحد

أتعــاون مــع جميــع لإيجــاد وحمــول ترضــي  9
 7 0.5 2.44 - - 56.4 97 43.6 75 الجميع 

ـــــة لمصـــــراع مـــــع  10 أدرس الأســـــباب المؤدي
 4 0.5 2.56 - - 44.2 76 55.8 96 .أطراف الصراع

 مستوى مرتفع 0.36 2.52 البعد ككل 

 يوضح الجدول السابق أن:
 بمحافظة الدقيمية الإجتماعيلإدارة الصراع بمديرية التضامن  )الإسترضاء(القبول إستراتيجية مستوى

(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ عادة ما 2.52مرت   حيث بلا المتوسط الحسابي  
، يلي  الترتيب ال اظي أحاوؿ إرضاء احتياجات الآخريف، (2.64أت يؼ م  رغبات الآخريف بمتوسط حسابي  

 ـ ، (2.62وأحاوؿ مساعدة الآخريف عل  ح ظ ماء وجههـ عظدما ي وف  ظالؾ عدـ ات اؽ بمتوسط حسابي  
وأخيراً الترتيب ، (2.58الترتيب ال الث أقوـ عادة بتيديـ ببيض التظازلات أو التضحيات للآخريف بمتوسط حسابي  

ويتفق ذلك مع دراسة كلًب من  (.2.4أعزز ف رة أظظا جميياً في قارب واحد بمتوسط حسابي   التاس 
( 2022،الرشيدي ،)(2021فارس،) (،2018والشاوش، ، )الأشول،(Chalkidou,2011)(، 2009)عيسي،

 حيث أشارت إلي الأدوار التي يجب أن تمارس لإدارة الصراع التنظيمي وفقاً لإستراتيجية القبول والتي تتمثل
ووضع الخطة العلبجية الملبئمة لإيجاد حمول  .الصراعالأسباب المؤدية لمصراع مع أطراف دراسة وتشخيص 

( نحو الممكن ، المعالج حيث يمارس المنظم الاجتماعي أدواره المختمفة من )ترضي جميع الأطراف المتصارعة 
 إدارة الصراع.

 إستراتيجية التجنب: (4)

  (172)ن=                                               يوضح إستراتيجية التجنب: (8جدول رقم )

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

أحــاول تجنــب وضــعي فــي بــؤرة الصــراع  1
 1 0.49 2.6 - - 39.5 68 60.5 104 .بالصراع مع العاممين في نفسي فظأحتو 

المفتوحــة بشــأن أتجنــب عــادة المناقشــات  2
 8 0.72 2.15 19.2 33 46.5 80 34.3 59 . خلبفاتي مع ا خرين

أحاول الإبقاء عمى خلبفاتي مـع ا خـرين  3
 .جانبا ً 

104 60.5 52 30.2 16 9.3 2.51 0.66 5 

4 
أتجنب مواجية الموضوعات الخلبفية مـع 

 4 0.5 2.55 - - 44.8 77 55.2 95    .ا خرين

 3 0.49 2.58 - - 41.9 72 58.1 100 .أتجنب العلبقات السيئة مع ا خرين  5

6 
أتجنـــــب مواجيـــــة أطـــــراف الصـــــراع مـــــع 

 2 0.49 2.59 - - 40.7 70 59.3 102 بعضيم البعض.

7 
ألقـى مســئولية حــل المشــكمة عمـــى عـــاتق 

 7 0.74 2.28 17.4 30 37.2 64 45.3 78  .الأطراف المتصارعة

 6 0.71 2.35 13.4 23 38.4 66 48.3 83 .المساومة مع الطرف ا خرأتجنب  8

أتيـــــــرب مــــــــن اســـــــتخدام الصــــــــلبحيات  9
 9 0.75 2.12 22.7 39 43 74 34.3 59 .لي .المخولة

النظـــــــر فـــــــي حـــــــل الصـــــــراعات جـــــــل ؤ أ 10
 10 0.75 2.09 23.8 41 43.6 75 32.6 56 .لممستقبل

مستوى  0.48 2.38 البعد ككل 
 مرتفع

 الجدول السابق أن:يوضح 
مرت   حيث بلا  بمحافظة الدقيمية الإجتماعيلإدارة الصراع بمديرية التضامن إستراتيجية التجنب  مستوى

(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ أحاوؿ تجظب وضيي في 2.38المتوسط الحسابي  
أتجظب مواجهة يلي  الترتيب ال اظي  ،(2.6ظ سي بمتوسط حسابي   بالصراع م  اليامليف في  اظتحوالإبؤرة الصراع 

 ـ الترتيب ال الث أتجظب اليلبقات السيوة م  ، (2.59بمتوسط حسابي   أطراؼ الصراع م  بيضهـ البيض
الظظر في حؿ الصراعات للمستيبؿ بمتوسط  ؤجؿأوأخيراً الترتيب الياشر ، (2.58الآخريف بمتوسط حسابي  
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(، ٨٠٠٢(،)الخالدي،2007(، )العتيبي،2005)المعشر، ذلك مع دراسة كلًب منق ويتف (.2.09حسابي  
 2009)عيسي،

، (Ayik & Uzun,2017) ،(Awan& Saeed,2015) ،(Wang,2010) (،2010الخلبيمة، )(،
حيث أشارت إلي  (2022(،)الرشيدي،2021(، )عبد الواحد،2021(، )فارس،2019)المحاسنة، والعظمات،

العمل بين والتي تتمثل في  وفقاً لإستراتيجية التجنب التي يجب أن تمارس لإدارة الصراع التنظيميالأدوار 
، العمميات العمميات المينيةالإدارية، عمميات الالمختمفة من ) هحيث يمارس المنظم الاجتماعي أدوار الجماعات 
 ( نحو إدارة الصراع التنظيمي.التربوية

 إستراتيجية الإجبار: (5)
 (172)ن=                                   يوضح إستراتيجية الإجبار: (9رقم )جدول 

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

أســتخدم تــأثيري ونفــوذي لكــي تمقــى أفكــاري  1
 5 0.73 2.17 19.2 33 44.2 76 36.6 63 .قبولًا 

2 
أســــــتخدم ســـــــمطتي لاتخــــــاذ قـــــــرارات فـــــــي 

 7 0.84 2.07 32 55 29.1 50 39 67 .مصمحتي 

 8 0.85 2.03 34.9 60 27.3 47 37.8 65 أألجئ إلي القانون عند حل الصراع. 3

4 
أكـــون أكثـــر حزمـــاً فـــي الـــدفاع عـــن وجيـــة 

 1 0.48 2.63 - - 36.6 63 63.4 109 .نظري 

5 
المتصــــارعة لقبــــول أضــــغط عمــــي الأطــــراف 

 2 0.66 2.31 11 19 46.5 80 42.4 73  الحل بينيم.

 6 0.68 2.08 19.2 33 53.5 92 27.3 47  .أعتبر نفسي دائماً عمى حق 6

 9 0.67 1.99 22.7 39 55.8 96 21.5 37 .أستغل القوة لفرض رأيي 7

 4 0.67 2.18 15.1 26 51.7 89 33.1 57 أحقق ما أريده بالتصميم والإلحاح 8

أســتغل العلبقــات الاجتماعيــة لموصــول إلـــى  9
 .ىدفي

70 40.7 70 40.7 32 18.6 2.22 0.74 3 

 10 0.78 1.87 37.8 65 37.2 64 25 43 .لا أستجيب لمطالب ا خرين باستمرار 10

مستوى  0.57 2.16 البعد ككل 
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 متوسط

 يوضح الجدول السابق أن:
متوسط حيث بلا  بمحافظة الدقيمية الإجتماعيلإدارة الصراع بمديرية التضامن إستراتيجية الإجبار  مستوى

(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ أ وف أ  ر حزماً في 2.16المتوسط الحسابي  
حسابي يلي  الترتيب ال اظي أمارس سياسة الضغط بمتوسط  ،(2.63الدفاع عف وجهة ظظري بمتوسط حسابي  

وأخيراً ، (2.22(,  ـ الترتيب ال الث أستغؿ اليلبقات الاجتماعية للوصوؿ إل   دفي بمتوسط حسابي  2.31 
 ويتفق ذلك مع دراسة كلًب من(.1.87الترتيب الياشر لا أستجيب لمطالب الآخريف باستمرار بمتوسط حسابي  

 Yuongm2012) ،)(Salami,2009)(،2009)عيسي،،(٨٠٠٢(،)الخالدي،2007العتيبي،
(،)الرشيدي 2021(،)فارس،2020،)محمد،(ALMutairi,2014)(، 2014ماضي،) (،2010،)العطار،

 وذلك وفقاً لإستراتيجية الإجبار حيث أشارت إلي الأدوار التي يجب أن تمارس لإدارة الصراع التنظيمي( 2022،
، المختمفة من )العمميات المينية هوار والتي تتمثل في العمل بين الجماعات حيث يمارس المنظم الاجتماعي أد

 ( نحو إدارة الصراع التنظيمي.العمميات التربوية، العمميات الإدارية

  ستراتيجيات إدارة الصراع بمديرية التضامن الاجتماعي بمحافظة الدقيمية ككل:إستخدام إمستوى 

بمحافظــة  الإجتمــاعي التضــامنســتراتيجيات إدارة الصــراع بمديريــة إســتخدام إيوضــح مســتوى : (10جــدول رقــم )
 (172)ن=                                                                                ككلالدقيمية 

 الترتيب المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد م

 1 مرتفع 0.36 2.55 إستراتيجية التكامل 1

 2 مرتفع 0.36 2.53 إستراتيجية التسوية 2

 3 مرتفع 0.36 2.52 إستراتيجية القبول 3

 4 مرتفع 0.48 2.38 إستراتيجية التجنب 4

 5 متوسط 0.57 2.16 إستراتيجية الإجبار 5

 مستوى مرتفع  0.38 2.43 ستراتيجيات إدارة الصراع ككلإ

 يوضح الجدول السابق أن:
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مرت ػ   ككـلبمحافظـة الدقيميـة  الإجتمـاعي التضـامنستراتيجيات إدارة الصراع بمديريـة إستخدام إ مستوى
(، ومؤشػػرات ذلػػؾ وفيػػاً لترتيػػب المتوسػػط الحسػػابي: الترتيػػب الأوؿ إسػػتراتيجية 2.43حيػػث بلػػا المتوسػػط الحسػػابي  

 ػػـ الترتيػػب  ،(2.53يليػػ  الترتيػػب ال ػػاظي إسػػتراتيجية التسػػوية بمتوسػػط حسػػابي   ،(2.55الت امػػؿ بمتوسػػط حسػػابي  
وأخيػػراً الترتيػػب الخػػامس إسػػتراتيجية الإجبػػار بمتوسػػط حسػػابي  ،(2.52ال الػػث إسػػتراتيجية اليبػػوؿ بمتوسػػط حسػػابي  

 2.16.) 

 :بمحافظة الدقيمية الإجتماعيأبعاد التطوير التنظيمي بمديرية التضامن المحور الثالث: 

 التطوير الييكمي: (1)

 (172)ن=                                          الييكمييوضح التطوير : (11جدول رقم )       

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 2 0.47 2.68 - - 32 55 68 117   .وجود المرونة في تفويض السمطات 1

2 
ــــــــوفير التخصــــــــص وتقســــــــيم دقيــــــــق            ت

 3 0.48 2.65 - - 34.9 60 65.1 112 .لمعمل 

وضـــــــــوح الصـــــــــلبحيات والمســـــــــئوليات،  3
 1 0.46 2.69 - - 30.8 53 69.2 119 .والفصل في السمطات في الإدارية

ـــين  4 وضـــوح خطـــوط التعـــاون والتنســـيق ب
 .الرؤساء

108 62.8 64 37.2 - - 2.63 0.48 4 

5 
ـــين وضـــوح  خطـــوط التعـــاون والتنســـيق ب

 5 0.49 2.59 - - 41.3 71 58.7 101 .الرؤساء في المستويات الإشرافية

وضــوح وتسمســل خطــوط المســؤولية بــين  6
 8 0.5 2.52 - - 47.7 82 52.3 90 .المستويات الإشرافية

 7 0.5 2.57 - - 43 74 57 98 .تدفــــق خطوط السمـطة وحدودىا 7

8 
الإداري لمعــاممين والــذي وضــوح المســتوى 

يحـــــدد الميـــــام الوظيفـــــة المنوطـــــة بكـــــل 
 .منصب

103 59.9 68 39.5 1 0.6 2.59 0.5 6 

 10 0.5 2.47 - - 53.5 92 46.5 80 .زدواجية في العملإزالة التداخل والإ  9

 9 0.5 2.48 - - 52.3 90 47.7 82تـــوفير الشــــفافية فـــي إتاحــــة المعمومــــات  10
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 .بالإدارة

 0.36 2.59 البعد ككل 
مستوى 
 مرتفع

 يوضح الجدول السابق أن:
مرت   حيث بلا المتوسط  بمحافظة الدقيمية الإجتماعيبمديرية التضامن  التطوير الييكمي مستوى

(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ وضوح الصلبحيات والمسووليات، 2.59الحسابي  
يلي  الترتيب ال اظي وجود المروظة في ت ويض ، (2.69الإدارية بمتوسط حسابي  وال صؿ في السلطات في 
 ـ الترتيب ال الث توفير التخصص وتيسيـ دقيؽ لليمؿ بمتوسط حسابي ، (2.68السلطات بمتوسط حسابي  

ويتفق ذلك مع  (.2.47زدواجية في اليمؿ بمتوسط حسابي  وأخيراً الترتيب الياشر إزالة التداخؿ والإ، (2.65 
 )معمر(، 2021دراسة )أحمد،

الهيا ؿ التظظيمية  ذلؾ ت ييؿ صظاديؽ الش اوي  حيث أوصت بضرورة تطوير (2022(، )علبم،2021،
 .بياظات المواطظيف بظظاـ إل تروظي، وزيادة رواتب اليامليف مف أجؿ تحسف أداء ـ ربط و والاقتراحات، 

 التطوير البشري: (2)

 (172)ن=                                                 التطوير البشرييوضح : (12جدول رقم )

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 6 0.49 2.61 - - 39 67 61 105 .وجود التفاعل وتبادل ا راء بالإدارة 1

2 
لتــزام فــي نضــباط والإ الإدارة قــيم الإ تبنــي 
 1 0.46 2.7 - - 30.2 52 69.8 120 .العمل

 3 0.48 2.66 - - 34.3 59 65.7 113 .تشجيع التعاون وروح العمل الفريقي 3

 4 0.48 2.64 - - 36 62 64 110 .تنمية الإدارة لممسؤولية الاجتماعية 4

 2 0.47 2.67 - - 32.6 56 67.4 116 .نتماء للئدارةتنمية قيم الإ  5

6 
إتاحة الفرصة لتعيين الموظفين المـؤىمين 

 9 0.6 2.43 5.8 10 45.3 78 48.8 84 .وتدريبيم
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

مشاركة العاممين فـي عمميـة صـنع القـرار  7
 10 0.66 2.31 11 19 47.1 81 41.9 72 .بالإدارة

 8 0.55 2.59 2.9 5 35.5 61 61.6 106 .توفير نماذج لتقييم الأداء 8

فيـــم متطمبـــات العـــاممين وتـــوفير المـــوارد  9
 .اللبزمة لأداء واجباتيم

109 63.4 57 33.1 6 3.5 2.6 0.56 7 

 5 0.54 2.64 2.9 5 30.2 52 66.9 115   .قياس التغذية الراجعة من العاممين 10

مستوى  0.38 2.58 البعد ككل 
 مرتفع

 يوضح الجدول السابق أن:
مرت   حيث بلا المتوسط الحسابي  بمحافظة الدقيمية الإجتماعيبمديرية التضامن  التطوير البشري مستوى

لتزاـ في ظضباط والإ(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ تبظي الإدارة قيـ الإ2.58 
 ـ الترتيب ، (2.67حسابي   ظتماء للئدارة بمتوسطيلي  الترتيب ال اظي تظمية قيـ الإ ،(2.7اليمؿ بمتوسط حسابي  

وأخيراً الترتيب الياشر مشار ة اليامليف في ، (2.66ال الث تشجي  التياوف وروح اليمؿ ال رييي بمتوسط حسابي  
)  ، (2009،أنور )  دراسةكلًب من دراسة  يتفق ذلك معو  (.2.31عملية صظ  اليرار بالإدارة بمتوسط حسابي  

 & Dobrai) ، (Stephan,2011)(، 2016، )ميدي،(Barnett ,2011 )(، 2010ياسين
Farkas,2019) ،اتخاذ فيتدعيـ مشار ة اليامليف  حيث توصلت إلي أف( 2020(، )علبم،2020، )خميفة 

والتيرؼ عل  أسباب التغيير وتخطيط إجراءات  مما يحدد  الإبداعيةتظمية قدراتهـ و  ، بأعمالهـ المتيليةاليرارات 
أساليب التطوير أ ـ   الجماعي، وأفوتشجي  التياوف والتيليـ  بالمظظمة  يالتطوير التظظيمدرجة ظجاح جهود 

تحديد  -المظظمةمشار ة قيادات  -الإستراتيجيعملية التخطيط  فيمشار ة جماعات اليمؿ  التظظيمي تتم ؿ في  
 ة.افها ب اعلي  و  اءأ د المظظمةحت  تحيؽ  ) الوظي ي الإ راء – الإظجازتحديد قياس  –أ داؼ الظمو 

 السياسات والإجراءات: (3)

 (172)ن=                                           ( يوضح السياسات والإجراءات13جدول رقم )

 العبارات م
المتوسط  الاستجابات

 الحسابي
الانحراف 
 الترتيب المعياري

 لا إلى حد ما نعم
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 % ك % ك % ك

ــــأثير  1 ــــل ت العلبقــــات الشخصــــية فــــي تقمي
 4 0.49 2.62 - - 38.4 66 61.6 106 .إنجاز الأعمال

 5 0.58 2.62 4.7 8 29.1 50 66.3 114 تنفيذ القرارات الإدارية 2

 7 0.55 2.59 2.9 5 34.9 60 62.2 107 .سرعة في انجاز الأعمال 3

 1 0.47 2.66 - - 33.7 58 66.3 114 .تبسيط إجراءات العمل 4

 2 0.48 2.65 - - 34.9 60 65.1 112 .التقميل من الأخطاء الإدارية 5

 4 0.49 2.62 - - 37.8 65 62.2 107 .زيادة كفاءة وفعالية الخدمات المقدمة 6

 6 0.49 2.6 - - 40.1 69 59.9 103 .وجود العدالة في نظم الترقي بالإدارة 7

8 
تيســــــــير صــــــــرف الحــــــــوافز لمعــــــــاممين 

 2 0.48 2.65 - - 35.5 61 64.5 111 والمبتكرين بالإدارة

ـــــة والمـــــوارد  9 ـــــوفير المخصصـــــات المالي ت
 8 0.5 2.57 - - 43 74 57 98 .لتقديم الخدمات المختمفة لممستفيدين

 3 0.5 2.65 1.2 2 33.1 57 65.7 113 .وضوح رؤية ورسالة الإدارة لمعاممين 10

مستوى  0.37 2.62 البعد ككل 
 مرتفع

 السابق أن:يوضح الجدول 
مرت   حيث بلا المتوسط الحسابي  بمحافظة الدقيمية الإجتماعيبمديرية التضامن  السياسات والإجراءات مستوى

(، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ تبسيط إجراءات اليمؿ بمتوسط حسابي 2.62 
وتيسير صرؼ الحوافز لليامليف والمبت ريف بالإدارة  ،الإداريةيلي  الترتيب ال اظي التيليؿ مف الأخطاء  ،(2.66 

(,  ـ الترتيب ال الث وضوح رؤية ورسالة الإدارة لليامليف 0.48وباظحراؼ ميياري  ، (2.65بمتوسط حسابي  
وأخيراً الترتيب ال امف توفير المخصصات المالية والموارد  ،(0.5وباظحرؼ ميياري   ،(2.65بمتوسط حسابي  

(، 2010محمد ،) كلًب من دراسةويتفق ذلك مع  (.2.57ديـ الخدمات المختل ة للمست يديف بمتوسط حسابي  لتي
إل  يؤدي  التظظيميأف التطوير إلي  حيث توصلت( 2022(، )علبم،2017(، )عبد الجواد،2015)العازمي ،

، ل   المظظمةبأظظمة وتيليمات اليمؿ واللواوح  لتزامهـإوزيادة  الإجتماعييف يفللؤخصاوي التظظيميتظمية السلوؾ 
إل  الت اعؿ م   بالإضافة التظ يذية والإدارةفتح قظوات بيف المستويات اليليا  في التظظيمي ذلؾ أفاد التطوير 

مف  ست ادةالإوزيادة قدرتهـ عل   فالإجتماعيي يفللؤخصاوي المهظي الأداءمما يي س تحسيف  بإيجابي  اليملبء
 المتاحة. الإم اظات



157 

 

 التطوير التكنولوجي: (4)

 (172)ن=                                            يوضح التطوير التكنولوجي: (14جدول رقم )   

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

لقواعــد البيانــات الأوليــة  ســتخدام الأمثــلالإ 1
 .وتحديثيا

130 75.6 42 24.4 - - 2.76 0.43 1 

2 
ــة بيــدف زيــادة الإ ــرات التقني ســتجابة لمتغيي

 2 0.46 2.73 0.6 1 26.2 45 73.3 126 .فعالية الأداء

3 
توفير نظام تكنولوجي لمتنسيق والـربط بـين 

ـــــــــــــــة ـــــــــــــــة بالمدري والإدارات  الإدارات الفني
 .جتماعية الإ

126 73.3 44 25.6 2 1.2 2.72 0.48 4 

ــــــات وســــــيولة  4 ــــــات والبيان ــــــوفير المعموم ت
 3 0.45 2.72 - - 28.5 49 71.5 123 .العمل تناوليا مما يزيد كفاءة

5 
تصــال ونقــل المعمومــات تحســين أســاليب الإ 

ـــات بـــين الوحـــدات الفنيـــة والأقســـام  والبيان
 .المختمفة 

116 67.4 56 32.6 - - 2.67 0.47 7 

ــــــع التواصــــــل الإإ 6 جتمــــــاعي ســــــتخدام مواق
 9 0.52 2.57 1.2 2 40.7 70 58.1 100   .لمتعامل مع المستفيدين

7 

شبكات مركزية لمتواصل                  توفير
بين الإدارات الفنية والأقسام المختمفة 

 ووحداتيا.رية والإدارات الاجتماعية يبالمد
112 65.1 60 34.9 - - 2.65 0.48 8 

8 
ـــوفي ـــق أىـــداف  رت ـــة المناســـبة لتحقي التقني

 5 0.46 2.7 - - 29.7 51 70.3 121 .وسياسات المديرية

تــــوفير نظــــام لممتابعــــة الدوريــــة للؤنظمــــة  9
 6 0.47 2.68 - - 32 55 68 117 .التكنولوجية

تــوفير نظــام أمنــي خــاص بقواعــد البيانــات  10
 7 0.47 2.67 - - 33.1 57 66.9 115 .ريةيالخاصة بالمد

مس 0.35 2.69 البعد ككل 
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
توى 
مرت
 فع

 يوضح الجدول السابق أن:
مرت   حيث بلا المتوسط الحسابي  بمحافظة الدقيمية الإجتماعيبمديرية التضامن  التطوير التكنولوجي مستوى

الأولية ستخداـ الأم ؿ ليواعد البياظات (، ومؤشرات ذلؾ وفياً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأوؿ الإ2.69 
ستجابة للتغييرات التيظية بهدؼ زيادة فيالية الأداء يلي  الترتيب ال اظي الإ ،(2.76وتحدي ها بمتوسط حسابي  

 ـ الترتيب ال الث توفير الميلومات والبياظات وسهولة تظاولها مما يزيد   اءة اليمؿ ، (2.73بمتوسط حسابي  
جتماعي للتيامؿ م  المست يديف ستخداـ مواق  التواصؿ الإإوأخيراً الترتيب التاس  ، (2.72بمتوسط حسابي  
(، 2019(، )يونس،2018(، ) بركاني،2014ويتفق ذلك مع دراسة كلًب من )الروقي، (.2.57بمتوسط حسابي  

تيليؿ ، والتيد أداة فيالة في تسهيؿ وت ييؿ الأداء الوظي ي حيث تبادؿ الميلومات ال تروظياً حيث توصلت إلي أ مية 
ضماف فيالية ل ظترظتتصاؿ والإتػوفير شػب ات الإويتطلب ذلؾ  ضغط اليمؿ، ومروظػة عمؿ الموظ يف،مف 

ورف    اءتها للتوافؽ م  الميطيات  هارتيػاء بوالإ تغيػرات المستمرة والسرييةلل تهاموا بػوضماف ستمرارية المظظمة ا  و 
 .الداخلية والت يؼ م  الظروؼ الخارجية

  جتماعي بمحافظة الدقيمية ككل:لإالتنظيمي بمديرية التضامن امستوى التطوير 

                                                                                        ككلجتماعي بمحافظة الدقيمية التطوير التنظيمي بمديرية التضامن الإيوضح مستوى : (15جدول رقم )

        (172)ن=                                                                         

 المتوسط الحسابي الأبعاد م
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 3 مرتفع 0.36 2.59 التطوير الييكمي 1

 4 مرتفع 0.38 2.58 التطوير البشري 2

 2 مرتفع 0.37 2.62 السياسات والإجراءات 3

 1 مرتفع 0.35 2.69 التطوير التكنولوجي 4
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 مستوى مرتفع  0.32 2.62 أبعاد التطوير التنظيمي ككل

 يوضح الجدول السابق أن:
مرت   حيث بلػا المتوسػط  ككلجتماعي بمحافظة الدقيمية التطوير التنظيمي بمديرية التضامن الإ مستوى

المتوسػػػط الحسػػػابي: الترتيػػػب الأوؿ التطػػػوير الت ظولػػػوجي بمتوسػػػط (، ومؤشػػػرات ذلػػػؾ وفيػػػاً لترتيػػػب 2.62الحسػػػابي  
 ػـ الترتيػب ال الػث التطػوير  ،(2.62يلي  الترتيػب ال ػاظي السياسػات والإجػراءات بمتوسػط حسػابي   ،(2.69حسابي  

 (.2.58وأخيراً الترتيب الراب  التطوير البشري بمتوسط حسابي  ، (2.59الهي لي بمتوسط حسابي  

ستراتيجيات إدارة الصـراع فـي تحقيـق التطـوير التنظيمـي بمديريـة إستخدام إابع: الصعوبات التي تواجو المحور الر 
 جتماعي بمحافظة الدقيمية:التضامن الإ

ستراتيجيات إدارة الصراع في تحقيق التطوير التنظيمي إستخدام إيوضح الصعوبات التي تواجو : (16جدول رقم )
 (172ن= )                                             بمحافظة الدقيميةجتماعي بمديرية التضامن الإ

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 3 0.48 2.7 1.2 2 27.3 47 71.5 123   .ختلبف القيم الأخلبقية والثقافية لمعاممينإ 1

2 
ـــــــاين المســـــــتوي الثقـــــــافي والاجتمـــــــاعي  تب

 5 0.51 2.67 1.7 3 29.1 50 69.2 119 .لمعاممين 

خــــتلبف فــــي الأىــــداف والمصــــالح المــــراد الإ 3
 4 0.47 2.67 - - 32.6 56 67.4 116   .تحقيقيا بين الإدارات المختمفة

عتماديـــة مـــن حيـــث المـــوارد بـــين الإدارات الإ 4
 .المختمفة

122 70.9 50 29.1 - - 2.71 0.46 1 

5 
عدم وجـود توصـيف دقيـق للؤعمـال المنوطـة 

 .بالأقسام المختمفة بالإدارات 
113 65.7 59 34.3 - - 2.66 0.48 6 

غيــــاب المرونــــة والتفــــويض فــــي الســــمطات  6
 2 0.46 2.7 - - 29.7 51 70.3 121 .لممرؤوسين العاممين بالإدارات المختمفة

ـــــــاممين إ 7 ـــــــين الع ـــــــة ب ـــــــدام الثق ـــــــالإدارة نع ب
 7 0.55 2.64 3.5 6 29.1 50 67.4 116 .ورؤسائيم

غيـــــــاب روح العمـــــــل الفريقـــــــي بـــــــالإدارات  8
 .المختمفة

116 67.4 56 32.6 - - 2.67 0.47 4 
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك

ــين الإدارات المختمفــة فــي  9 ضــعف التنســيق ب
 4 0.47 2.67 - - 32.6 56 67.4 116 .تقديم الخدمات 

بـــين عــدم وضــوح خطـــوط الاتصــال وقنواتــو  10
 4 0.47 2.67 - - 33.1 57 66.9 115 .العاممين ورؤسائيم

 0.34 2.68 البعد ككل 
مستوى 
 مرتفع

 يوضح الجدول السابق أن:
ستراتيجيات إدارة الصراع في تحقيق التطوير التنظيمي بمديريـة إستخدام إالصعوبات التي تواجو  مسػتوى

(، ومؤشػرات ذلػؾ وفيػاً لترتيػب 2.68مرت ػ  حيػث بلػا المتوسػط الحسػابي   جتمـاعي بمحافظـة الدقيميـةالتضامن الإ
، (2.71عتماديػػة مػػف حيػػث المػػوارد بػػيف الإدارات المختل ػػة بمتوسػػط حسػػابي  المتوسػػط الحسػػابي: الترتيػػب الأوؿ الإ

متوسػط حسػابي يلي  الترتيب ال اظي غياب المروظة والت ويض فػي السػلطات للمرؤوسػيف اليػامليف بػالإدارات المختل ػة ب
 ػـ الترتيػب ال الػث اخػتلبؼ اليػيـ الأخلبقيػة وال يافيػة لليػامليف بمتوسػط حسػابي ، (0.46وباظحراؼ مييػاري  ، (2.7 
ظيػػداـ ال يػػة بػػيف اليػػامليف بػػالإدارة ورؤسػػاوهـ بمتوسػػط إوأخيػػراً الترتيػػب السػػاب   ،(0.48وبػػاظحراؼ مييػػاري  ، (2.7 

أ ػػـ  حيػػث توصػػلت إلػػي( 2014( ، )الروقــي،2006 مــن )نــاجي ،ويتفــق ذلــك مــع دراســة كــلبً  (.2.64حسػػابي  
الػذى  الإسػتراتيجيالجاظػب  فػيتتم ػؿ  يالتطػوير التظظيمػعظد تظ يذ برظػامج مظظمات ف تواج  الأيم ف  التيالميوقات 

 والمصػادر المسػتخدمة الإجػراءاتوطبييػة ،  والشػ افية لةاءالمسػ ػذلؾ  للمظظمػة،  المسػتيبلييػؤ ر علػ  التخطػيط 
 .المستخدمة وظوع الت ظولوجياالجديدة،  التمويلية

ســتراتيجيات إدارة الصــراع فــي تحقيــق التطــوير التنظيمــي بمديريــة إســتخدام إالمحــور الخــامس: مقترحــات تفعيــل 
 جتماعي بمحافظة الدقيمية:التضامن الإ

ــم ) ــل : (17جــدول رق ــق إســتخدام إيوضــح مقترحــات تفعي التطــوير التنظيمــي ســتراتيجيات إدارة الصــراع فــي تحقي
 (172)ن=                                              جتماعي بمحافظة الدقيميةبمديرية التضامن الإ

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
 4 0.48 2.72 1.2 2 25.6 44 73.3 126العمــل عمــى تحويــل الصــراع إلــي منافســة  1
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 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري

 % ك % ك % ك
مثمــرة ومناقشــات ذات أغــراض الإيجابيــة 

   .تصب في صالح العمل

2 
عقــــــد النــــــدوات والمــــــؤتمرات والــــــدورات 

يجابيــــــة التدريبيــــــة لمتوعيــــــة با ثــــــار الإ
 .لمصراع 

127 73.8 45 26.2 - - 2.74 0.44 3 

3 
تبنـــــي أســـــاليب متعـــــددة لإدارة الصـــــراع 

المنظمة لتحقيق التغيير فـي لاعتباره أداة 
 .سعييا نحو تحقيق أىدافيا

133 77.3 39 22.7 - - 2.77 0.42 1 

إتاحــة المعمومــات بشــفافية لمعــاممين فــي  4
 2 0.43 2.75 - - 25 43 75 129 .جميع الإدارات

5 
العدالــة فــي توزيـــع المــوارد بـــين الإدارات 

لنوعيــــة الخــــدمات التــــي  المختمفــــة وفقــــاً 
 .تقدميا

122 70.9 50 29.1 - - 2.71 0.46 5 

6 
وتقــــديم  ،العمــــل بــــروح العمــــل الفريقــــي

الحــوافز العــاممين والمبــدعين والمتميــزين 
 .في إدارة الصراع بالأقسام المختمفة

108 62.8 64 37.2 - - 2.63 0.48 7 

7 
الوصــــــف التنظيمــــــي لمعمــــــل بالأقســــــام 

 9 0.49 2.61 - - 39 67 61 105 .المختمفة بالإدارات 

تبـــادل الخبـــرات الناجحـــة فـــي مجـــال إدارة  8
 10 0.49 2.58 - - 41.9 72 58.1 100 .الصراع بين الإدارات المختمفة

تصـال بـين الأقسـام المختمفـة إفتح قنوات  9
 .بالإدارات والإدارات العميا

107 62.2 64 37.2 1 0.6 2.62 0.5 8 

10 

ضــــرورة توجيــــو المــــدريين لمفيــــوم إدارة 
وتعميــــــق فيميـــــــم  الصــــــراع التنظيمـــــــي

لأىميتــــو، بالإضــــافة إلــــي إبــــراز جوانبــــو 
 .الإيجابية ومواجية سمبياتو

117 68 55 32 - - 2.68 0.47 6 

مستوى  0.34 2.68 البعد ككل 
 مرتفع
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 يوضح الجدول السابق أن:
ســتراتيجيات إدارة الصــراع فــي تحقيــق التطــوير التنظيمــي بمديريــة إســتخدام إمقترحــات تفعيــل  مسػػتوى

(، ومؤشػرات ذلػؾ وفيػاً لترتيػب 2.68مرت ػ  حيػث بلػا المتوسػط الحسػابي   جتمـاعي بمحافظـة الدقيميـةالتضامن الإ
المتوسػػط الحسػػابي: الترتيػػب الأوؿ تبظػػي أسػػاليب متيػػددة لإدارة الصػػراع لاعتبػػارر أداة المظظمػػة لتحييػػؽ التغييػػر فػػي 

تيػػب ال ػػاظي إتاحػػة الميلومػػات بشػػ افية لليػػامليف فػػي يليػػ  التر  ،(2.77سػػييها ظحػػو تحييػػؽ أ ػػدافها بمتوسػػط حسػػابي  
 ػػـ الترتيػػب ال الػػث عيػػد الظػػدوات والمػػؤتمرات والػػدورات التدريبيػػة للتوعيػػة  ،(2.75جميػػ  الإدارات بمتوسػػط حسػػابي  

وأخيػراً الترتيػب الياشػر تبػادؿ الخبػرات الظاجحػة فػي مجػاؿ إدارة ،(,2.74بالآ ار الايجابية للصراع بمتوسػط حسػابي  
 (.2.58لصراع بيف الإدارات المختل ة بمتوسط حسابي  ا

 فروض الدراسة: رختباإالسادس:  المحور

 سـتخدام إختبار الفرض الرئيس لمدراسة وفروضو الفرعية: " توجد علبقة طردية ذات دلالة إحصـائية بـين إ
 بمحافظة الدقيمية ":جتماعي ستراتيجيات إدارة الصراع وتحقيق التطوير التنظيمي بمديرية التضامن الإإ

ستراتيجيات إدارة الصراع وتحقيق التطوير التنظيمي بمديرية إستخدام إيوضح العلبقة بين : (18جدول رقم )
 (172)ن=                                                       جتماعي بمحافظة الدقيميةالتضامن الإ

 أبعاد التطوير التنظيمي ككل التطوير التكنولوجي والإجراءات السياسات التطوير البشري التطوير الييكمي

0.790** 0.648** 0.588** 0.381** 0.679** 

0.727** 0.583** 0.531** 0.376** 0.625** 

0.716** 0.628** 0.586** 0.341** 0.642** 

0.638** 0.554** 0.472** 0.244** 0.540** 

0.472** 0.378** 0.246** 0.235** 0.327** 

0.735** 0.613** 0.523** 0.291** 0.611** 

 (0.05* معنوي عند )                                                 (  0.01** معنوي عند )

 يوضح الجدول السابق أن:
سػػتراتيجيات إدارة إسػتخداـ إبػيف  ((a=0.01توجػد علبقػة طرديػة ذات دلالػة إحصػاوية عظػد مسػتوى ميظويػة 

سػػتراتيجيات إدارة إجتمػػاعي بمحافظػػة الدقهليػػة. وأف أ  ػػر الصػػراع وتحييػػؽ التطػػوير التظظيمػػي بمديريػػة التضػػامف الإ
جتمػػػاعي بمحافظػػػة الدقهليػػػة تم لػػػت فيمػػػا يلػػػي: إسػػػتراتيجية الصػػػراع تحيييػػػاً للتطػػػوير التظظيمػػػي بمديريػػػة التضػػػامف الإ

وية، يليهػا إسػتراتيجية التجظػب، وأخيػراً إسػتراتيجية الإجبػار. وقػد الت امؿ، يليها إسػتراتيجية اليبػوؿ،  ػـ إسػتراتيجية التسػ
ممـا يجعمنـا طردي بيف  ذر الأبيػاد وأظهػا جػاءت ميبػرة عػف مػا تهػدؼ الدراسػة تحيييػ .  اإرتباطيرج  ذلؾ إلي وجود 



163 

 

ــرئيس لمدراســة وفروضــو الفرعيــة والــذي مــؤداه "  ــين نقبــل الفــرض ال ــة إحصــائية ب توجــد علبقــة طرديــة ذات دلال
 ".جتماعي بمحافظة الدقيمية ستراتيجيات إدارة الصراع وتحقيق التطوير التنظيمي بمديرية التضامن الإإستخدام إ

ســتراتيجيات إدارة الصــراع عمــى إســتخدام إنحــدار البســيط لمعلبقــة بــين  ثــر يوضــح تحميــل الإ : (19جــدول رقــم )
 (172)ن=                       جتماعي بمحافظة الدقيميةالتنظيمي بمديرية التضامن الإتحقيق التطوير 

المتغير 
معامل  المتغير التابع المستقل

 Bالانحدار 
 اختبار  )ت(
T-Test 

 اختبار    )ف(
F-Test 

معامل 
 Rالارتباط 

معامل 
 التحديد 

R2 

راع
لص
رة ا
 إدا
ات
يجي
ترات
اس

  

 0.461 **0.679 **145.690 **12.070 0.607 إستراتيجية التكامل

 0.391 **0.625 **109.223 **10.451 0.556 إستراتيجية التسوية

 0.412 **0.642 **119.047 **10.911 0.571 إستراتيجية القبول

 0.291 **0.540 **69.921 **8.362 0.368 إستراتيجية التجنب

 0.107 **0.327 **20.329 **4.509 0.187 إستراتيجية الإجبار

ستراتيجيات إدارة الصراع إ
 ككل

0.526** 10.060** 101.201** 0.611** 0.373 

 (0.05* معنوي عند )                                         (  0.01** معنوي عند )

 يوضح الجدول السابق أن:

إستراتيجية الت امؿ لإدارة الصراع " والمتغير التػاب  ستخداـ إتشير قيمة ميامؿ الارتباط بيف المتغير المستيؿ  -
جتمػػاعي بمحافظػة الدقهليػػة " إلػ  وجػود ارتبػػاط طػردي بػػيف لإ" تحييػؽ التطػوير التظظيمػػي بمديريػة التضػامف ا

ظحػدار، وبلغػت (. وتشير ظتيجة اختبار  ؼ( إلػ  ميظويػة ظمػوذج الإ(a=0.01المتغيريف عظد مستوى ميظوية 
(، أي أف اسػػػػتخداـ إسػػػػتراتيجية الت امػػػػؿ لإدارة الصػػػػراع يسػػػػا ـ فػػػػي تحييػػػػؽ 0.461د  قيمػػػػة ميامػػػػؿ التحديػػػػ

ممـــا يجعمنـــا نقبـــل %(. 46.1جتمػػػاعي بمحافظػػػة الدقهليػػػة بظسػػػبة  لإالتطػػػوير التظظيمػػػي بمديريػػػة التضػػػامف ا
ســتخدام إالفــرض الفرعــي الأول لمدراســة والــذي مــؤداه " توجــد علبقــة طرديــة ذات دلالــة إحصــائية بــين 

جتمــاعي بمحافظــة لإاتيجية التكامــل لإدارة الصــراع وتحقيــق التطــوير التنظيمــي بمديريــة التضــامن اإســتر 
 الدقيمية ".

سػػتخداـ إسػػتراتيجية التسػػوية لإدارة الصػػراع " والمتغيػػر إتشػػير قيمػػة ميامػػؿ الارتبػػاط بػػيف المتغيػػر المسػػتيؿ "  -
جتماعي بمحافظة الدقهليػة " إلػ  وجػود ارتبػاط طػردي لإالتاب  " تحييؽ التطوير التظظيمي بمديرية التضامف ا

(. وتشػػير ظتيجػػة اختبػػار  ؼ( إلػػ  ميظويػػة ظمػػوذج الاظحػػدار، (a=0.01بػػيف المتغيػػريف عظػػد مسػػتوى ميظويػػة 
ستخداـ إستراتيجية التسوية لإدارة الصراع يسػا ـ فػي تحييػؽ إ(، أي أف 0.391وبلغت قيمة ميامؿ التحديد  
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ممـــا يجعمنـــا نقبـــل %(. 39.1جتمػػػاعي بمحافظػػػة الدقهليػػػة بظسػػػبة  لإيػػػة التضػػػامف االتطػػػوير التظظيمػػػي بمدير 
ــة إحصــائية بــين  ــاني لمدراســة والــذي مــؤداه " توجــد علبقــة طرديــة ذات دلال ســتخدام إالفــرض الفرعــي الث

ــة التضــامن ا ــق التطــوير التنظيمــي بمديري جتمــاعي بمحافظــة لإإســتراتيجية التســوية لإدارة الصــراع وتحقي
 الدقيمية ".

سػػػتخداـ إسػػػتراتيجية اليبػػػوؿ لإدارة الصػػػراع " والمتغيػػػر إرتبػػػاط بػػػيف المتغيػػػر المسػػػتيؿ " لإتشػػػير قيمػػػة ميامػػػؿ ا -
رتبػاط طػردي إبمحافظة الدقهليػة " إلػ  وجػود الإجتماعي التاب  " تحييؽ التطوير التظظيمي بمديرية التضامف 

ظحػػدار، ختبػػار  ؼ( إلػػ  ميظويػػة ظمػػوذج الإإتيجػػة (. وتشػػير ظ(a=0.01بػػيف المتغيػػريف عظػػد مسػػتوى ميظويػػة 
(، أي أف اسػتخداـ إسػتراتيجية اليبػوؿ لإدارة الصػراع يسػا ـ فػي تحييػؽ 0.412وبلغت قيمة ميامؿ التحديػد  

ممـــا يجعمنـــا نقبـــل %(. 41.2جتمػػػاعي بمحافظػػػة الدقهليػػػة بظسػػػبة  التطػػػوير التظظيمػػػي بمديريػػػة التضػػػامف الإ
ــين  الفــرض الفرعــي الثالــث لمدراســة ــة إحصــائية ب اســتخدام والــذي مــؤداه " توجــد علبقــة طرديــة ذات دلال

بمحافظـــة الإجتمـــاعي إســـتراتيجية القبـــول لإدارة الصـــراع وتحقيـــق التطـــوير التنظيمـــي بمديريـــة التضـــامن 
 الدقيمية ".

تشػػير قيمػػة ميامػػؿ الارتبػػاط بػػيف المتغيػػر المسػػتيؿ " اسػػتخداـ إسػػتراتيجية التجظػػب لإدارة الصػػراع " والمتغيػػر  -
بمحافظة الدقهليػة " إلػ  وجػود ارتبػاط طػردي  الإجتماعيالتاب  " تحييؽ التطوير التظظيمي بمديرية التضامف 

ظحػػدار، لإ ؼ( إلػػ  ميظويػػة ظمػػوذج اختبػػار إ(. وتشػػير ظتيجػػة (a=0.01بػػيف المتغيػػريف عظػػد مسػػتوى ميظويػػة 
(، أي أف استخداـ إستراتيجية التجظب لإدارة الصراع يسػا ـ فػي تحييػؽ 0.291وبلغت قيمة ميامؿ التحديد  

ممـــا يجعمنـــا نقبـــل %(. 29.1جتمػػػاعي بمحافظػػػة الدقهليػػػة بظسػػػبة  التطػػػوير التظظيمػػػي بمديريػػػة التضػػػامف الإ
ــذي مــؤداه ــع لمدراســة وال ــين  الفــرض الفرعــي الراب ــة إحصــائية ب ــة ذات دلال ــة طردي ســتخدام إ" توجــد علبق

جتمــاعي بمحافظــة إســتراتيجية التجنــب لإدارة الصــراع وتحقيــق التطــوير التنظيمــي بمديريــة التضــامن الإ
 الدقيمية ".

سػػتخداـ إسػػتراتيجية الإجبػػار لإدارة الصػػراع " والمتغيػػر إتشػػير قيمػػة ميامػػؿ الارتبػػاط بػػيف المتغيػػر المسػػتيؿ "  -
رتبػاط طػردي إجتماعي بمحافظة الدقهليػة " إلػ  وجػود لإالتاب  " تحييؽ التطوير التظظيمي بمديرية التضامف ا

ظحػػدار، لإختبػػار  ؼ( إلػػ  ميظويػػة ظمػػوذج اإ(. وتشػػير ظتيجػػة (a=0.01بػػيف المتغيػػريف عظػػد مسػػتوى ميظويػػة 
لإدارة الصراع يسا ـ فػي تحييػؽ ستخداـ إستراتيجية الإجبار إ(، أي أف 0.107وبلغت قيمة ميامؿ التحديد  

ممـــا يجعمنـــا نقبـــل %(. 10.7جتمػػػاعي بمحافظػػػة الدقهليػػػة بظسػػػبة  لإالتطػػػوير التظظيمػػػي بمديريػػػة التضػػػامف ا
ســتخدام إالفــرض الفرعــي الخــامس لمدراســة والــذي مــؤداه " توجــد علبقــة طرديــة ذات دلالــة إحصــائية بــين 

جتمــاعي بمحافظــة لإالتنظيمــي بمديريــة التضــامن ا إســتراتيجية الإجبــار لإدارة الصــراع وتحقيــق التطــوير
 الدقيمية ".
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سػتراتيجيات إدارة الصػراع   ػؿ" والمتغيػر التػاب  إسػتخداـ إرتباط بيف المتغير المسػتيؿ " لإتشير قيمة ميامؿ ا -
رتبػػاط طػردي بػػيف إجتمػػاعي بمحافظػة الدقهليػػة " إلػ  وجػود لإ" تحييػؽ التطػوير التظظيمػػي بمديريػة التضػامف ا

ظحػدار، وبلغػت ختبار  ؼ( إلػ  ميظويػة ظمػوذج الإإ(. وتشير ظتيجة (a=0.01غيريف عظد مستوى ميظوية المت
ستراتيجيات إدارة الصػراع   ػؿ يسػا ـ فػي تحييػؽ التطػوير إستخداـ إ(، أي أف 0.373قيمة ميامؿ التحديد  

ممـــا يجعمنـــا نقبـــل الفـــرض %(. 37.3جتمػػػاعي بمحافظػػػة الدقهليػػػة بظسػػػبة  لإالتظظيمػػػي بمديريػػػة التضػػػامف ا
سـتراتيجيات إدارة إسـتخدام إالرئيس لمدراسة والـذي مـؤداه " توجـد علبقـة طرديـة ذات دلالـة إحصـائية بـين 

 جتماعي بمحافظة الدقيمية ".الصراع وتحقيق التطوير التنظيمي بمديرية التضامن الإ
ستراتيجيات إستخدام إرؤية مستقبمية مقترحة من منظور طريقة تنظيم المجتمع لتفعيل التوصل إلى إحدى عشر: 

 :جتماعي بمحافظة الدقيميةإدارة الصراع في تحقيق التطوير التنظيمي بمديرية التضامن الإ
اً للهػدؼ في ضوء الإطار الظظػري للدراسػة والتػراث الظظػري لطرييػة تظظػيـ المجتمػ  وظتػاوج الدراسػات السػابية، وتحيييػ

الذى تسي  إلي  الدراسة وما أسػ رت عظػ  الدراسػة الميداظيػة مػف ظتػاوج ، يم ػف للباح ػة وضػ  رؤيػة مسػتيبلية ميترحػة 
مف مظظور طريية تظظيـ المجتمػ  لت ييػؿ إسػتخداـ إسػتراتيجيات إدارة الصػراع فػي تحييػؽ التطػوير التظظيمػي بمديريػة 

 ف المحاور التالية :جتماعي بمحافظة الدقهلية وتتضمالتضامف الإ
 المحور الأول : أىداف الرؤية المستقبمية المقترحة :

 تحديد مستوى إستخداـ إستراتيجيات إدارة الصراع بمديرية التضامف الإجتماعي بمحافظة الدقهلية. -1
 تحديد مستوى التطوير التظظيمي بمديرية التضامف الإجتماعي بمحافظة الدقهلية. -2
إدارة الصراع تحييياً للتطوير التظظيمي بمديرية التضامف الإجتماعي بمحافظة تحديد أ  ر إستراتيجيات  -3

 .الدقهلية
تحديد الصيوبات التي تواج  إستخداـ إستراتيجيات إدارة الصراع في تحييؽ التطوير التظظيمي بمديرية  -4

 التضامف الإجتماعي بمحافظة الدقهلية.

 المستقبمية المقترحة:المحور الثاني : الأسس التي تقوم عمييا الرؤية 

تحليؿ ظتاوج الدراسات السابية والتي إستياظت بها الباح ة في تحديد الدراسة الحالية والوقوؼ عل  جواظبها  -1
 .المختل ة 

اليراءات والميارؼ الظظرية الخاصة بإستراتيجيات إدارة الصراع وأ ميتها في تحييؽ التطوير التظظيمي  -2
 ة.فظة الدقهليبمديرية التضامف الإجتماعي بمحا

ما توصلت إلي  الدراسة الحالية مف ظتاوج والتي تيتبر مف الر اوز الأساسية التي إعتمدت عليها الباح ة  -3
 في بظاء الرؤية المستيبلية الميترحة .
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ستراتيجيات وأدوار وظماذج  -4 التراث الظظري لطريية تظظيـ المجتم  وما تتضمظ  مف ميارؼ وظظريات وا 
 ومبادئ وأدوات.

 بمديرية التضامن الإجتماعي بمحافظة الدقيمية:المقترحة لإدارة الصراع التنظيمي المحور الثالث : ا ليات  

 إستراتيجية التكامل ) التعاون( : -1
التكامل ) التعاون(  دارة الصراع التنظيمي وقفاً لإستراتيجيةر لإبالعديد من الأدوانظم الاجتماعي يقوم المحيث    

  :والتي تتمثل في
  جتماعات لتوحيد التأ يد علي الأ داؼ الإستراتيجية للمديرية بإستمرار مف خلبؿ عيد لياءات وا 

 الجهود لتحييؽ أ داؼ المديرية ، وعرض وجهات ظظر الأطراؼ المتصارعة.
   التواصؿ م  أطراؼ الصراع مف خلبؿ ت ويف علبقات جيدة ميهـ، وال هـ الدقيؽ والوقوؼ

 علي ت اصيؿ الموقؼ مف الاطراؼ المتصارعة.
   تحديد المش لة وتحليلها دوف الوقوؼ علي  مف يي  التيصير لميرفة أسباب الصراع م

  الأطراؼ المتصارعة.
 دماجهـ تحت  دؼ واحد، وتشجي محاولة التيريب بيف وجهات الظظر للؤطراؼ ا  لمتصارعة، وا 

 .أطراؼ  ؿ فريؽ علي الإختلبط م  أفراد ال ريؽ الآخر
  تشجي  أطراؼ علي التخلص مف التحيزات الشخصية للؤطراؼ المتصارعة وعدـ التمسؾ

 بالرأي. 
 .طرح البداوؿ لحؿ الموقؼ ومظاقشتها م  الأطراؼ المتصارعة 
 هارات والميارؼ التي تؤ د علي اليمؿ التياوظي.توعية وتدريب اليامليف عل  الم 
 حتياجات اليامليف بيدر الإم اف  .تلبية مطالب وا 
  .تبادؿ الميلومات باستمرار بيف الإدارات ال ظية بالمديرية والإدارات الاجتماعية التابية لها 

 إستراتيجية التسوية:  -2
والتي تتمثل التسوية  الصراع التنظيمي وقفاً لإستراتيجيةر لإدارة بالعديد من الأدوانظم الاجتماعي يقوم المحيث  
  :في

  .اقتظاع الأطراؼ المتصارعة بأ مية عملية الت اوض لحؿ المش لة 
   إتاحة ال رصة للؤطراؼ المتصارعة لإبداء وجهات الظظر والتوصؿ فيما بيظهـ لحؿ مش لة

الصراع مف خلبؿ لياءاتهـ المظ ردة م  و يؿ الوزارة وو يؿ المديرية والمديريف اليموـ ومديريف 
 الإدارات ال ظية والاجتماعية ورؤساء الأقساـ.

  ط للصراع. تحديد مجموعة مف البداوؿ لحؿ المش لة  حؿ وس 
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  .ت ليؼ بيض الأفراد للوساطة بيف أطراؼ الصراع لإظهاء المش لة 
 .تشجي  أطراؼ الصراع علي الت اوض 

 :)الإسترضاء(إستراتيجية القبول -3
 )الإسترضاء(القبول ر لإدارة الصراع التنظيمي وقفاً لإستراتيجيةبالعديد من الأدوانظم الاجتماعي يقوم المحيث   

  :والتي تتمثل في
 .محاولة إرضاء أطراؼ الصراع للتخلي عف رغباتهـ مف اجؿ التمسؾ بحؿ قضية الصراع 
  .التح يؼ مف حدة الصراع بيف الأطراؼ والتيليؿ مف ظياط الخلبؼ 
 التر يز عل  ظياط الإت اؽ بيف الأطراؼ المتصارعة.. 
 .السيي إلي تهدوة الموقؼ بيف الأطراؼ المتصارعة 
  جظب الاستمرار في الصراع.دعوة الأطراؼ المتصارعة لت 
 تهدوة أطراؼ الصراع في حالة زيادة حدة الصراع 
 .إستخداـ التظازؿ عظدما ي وف الصراع حاد ميابؿ تحييؽ ظياط اليوة 

 إستراتيجية التجنب:  -4
والتي تتمثل  التجنب المنظم الاجتماعي بالعديد من الأدوار لإدارة الصراع التنظيمي وقفاً لإستراتيجية قوميحيث   
 في:

 .تهيوة جو مظاسب بيف اليامليف بالمديرية لت ويف اليلبقات الجيدة ومظ  أسباب الاختلبؼ 
 ميالجة أسباب المش لبت مف بدايتها وحؿ  ذر المش لبت وقت حدو ها.  
 .إشاعة جو مف الهدوء بيف الهي ؿ التظظيمي واليامليف 
 ع التي توجد داخؿ المديرية.تيمد الإ ماؿ والت اعؿ المحدود م  قضايا الصرا 
 .تأجيؿ التدخؿ م  قضايا الصراع إل  أجؿ غبر مسمي  أحد وساوؿ تجظب الصراع 
 صراع.عدـ التدخؿ لحؿ الصراع مف أجؿ اعطاء فرصة لمشار ة اليامليف في حؿ ال 
  ال صؿ بيف الأطراؼ المتصارعة حتي لا تتوافر فرصة للتيامؿ المباشر مما يساعد علي

 .مستوي التوتر بيف الأفرادإظخ اض 
   إقتظاع أطراؼ الصراع بيدـ وجود مش لة للصراع حولها والتأ يد عل  محاور الإت اؽ

ظهار ا.  وا 
  .تجظب التدخؿ في حؿ الصراع بيف اليامليف بدعوي الح اظ علي الوقت 

لتنظيمي وقفاً المنظم الاجتماعي بالعديد من الأدوار لإدارة الصراع ا قوميحيث إستراتيجية الإجبار:  -5
 والتي تتمثل في:الإجبار لإستراتيجية 
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  إستخداـ وساوؿ السلطة الرسمية واليوة لإجبار الأطػراؼ المتصارعة عل  وقؼ الصراع، وقبوؿ
 حلوؿ مييظة.

  اللجوء إلػ  الحزـ والسيطرة لحسـ الصراعات لسيادة أو تغليب طرؼ في الصراع عل  الطرؼ
 الآخر.

  ة.التظظيميػة بأسرع وقت مم ف بيد التيرؼ عل  مصادر ا الحييييإدارة الصراعات 
 . تدخؿ السلطة اليليا لإجبار الأطراؼ المتصارعة بإظهاو 
  إستيماؿ اليياب وظيؿ الأطراؼ المتصارعة عف الموقؼ تييظها في وظاوؼ أخرى أو يتـ

 استيماؿ أظواع أسوء مف اليياب.
   عة.بيف الأطراؼ المتصار  ةإعادة توزي  اليو 

 اٌّشجغ اٌؼشث١خ:أٚلاً: 

اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌزؼبٟٚٔ ، ِىزجخ ػ١ٓ شّظ ،  (. إٌّظّبد ٚاٌغٍٛن2005اٌخ١ش، وّبي دّذٞ ) أثٛ -1

 اٌمب٘شح.

 (. ٌغبْ اٌؼشة، داس اٌىزت اٌجبِؼ١خ.2003، جّبي اٌذ٠ٓ أثٟ اٌفضً )سئثٓ ِٕظٛ -2

الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ: دساعخ  (. ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع ٚأصش٘ب ػ2018ٍٝالأشٛي، ِذّذ، ٚاٌشب٠ٚش) -3

دبٌخ ػٍٝ ثٕه اٌزغ١ٍف اٌزؼبٟٚٔ اٌضساػٟ فٟ ا١ٌّٓ. ثذش ِٕشٛس فٟ ِجٍخ اٌجبِؼخ الإعلا١ِخ 

 ٌٍذساعبد الالزصبد٠خ ٚالإداس٠خ.

 ، ث١شٚد: داس اٌؼٍُ ٌٍّلا١٠ٓ. 4(. لبِٛط اٌّٛسد. ط2006اٌجؼٍجىٟ، ١ِٕش ) -4

ٌزذم١ك  (. اعزضّبس ِٙبساد اٌم١بدح إٌبػّخ٠٢٠٢اٌذذساٚٞ، سافذ د١ّذ ، ِٚذّذ، جلاي ػجذ الله ) -5

، ِجٍخ اٌجبِؼخ  اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ دساعخ رذ١ٍ١ٍخ ٢ساء ػ١ٕخ ِٓ ِٕزغجٟ اٌّؼٙذ اٌزمٕٟ فٟ اٌغٍّب١ٔخ

 (. ٣(، اٌؼذد )٠٢الإعلا١ِخ ، ِجٍذ)

اٌّذاسط اٌضب٠ٛٔخ  (.أعب١ٌت ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ُ ٞ ٌـذٜ ِـذ٠ش٠٢٢٢ٞاٌخبٌذٞ، أدّذ ِذّذ ) -6

ٌٍّؼ١ٍّٓ ِٓ ٚجٙخ ٔظشُ٘ "، سعبٌخ  اٌذى١ِٛخ ثّذ٠ٕخ ِىخ اٌّىشِـخ ٚػلالزٙـب ثـبٌشٚح اٌّؼ٠ٕٛـخ

 اٌّىشِخ. ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، جبِؼخ أَ اٌمشٜ، ِىخ

(. أصش اٌم١بدح اٌخبدِخ ػٍٝ ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ ٚأصش٘ب ػٍٝ أداء 20210اٌخلا٠ٍخ) -7

، سعبٌخ  ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، و١ٍخ أسثذ١ِٛخ الأسد١ٔخ فٟ ِذ٠ٕخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌّغزشف١بد اٌذى

 .الالزصبد ٚاٌؼٍَٛ الإداس٠خ ، جبِؼخ ا١ٌشِٛن، الأسدْ

(. ٚالغ ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ فٟ ِإعغبد س٠بض 2022اٌشش١ذٞ، ٔٛف ػٍٟ فخشٞ) -8

الأطفبي ثذٌٚخ اٌى٠ٛذ، ثذش ِٕشٛس فٟ ِجـــٍخ اٌذساعــبد ٚاٌجذـٛس اٌزشثـــ٠ٛخ، جبِؼخ اٌطف١ٍخ 

 اٌزم١ٕخ، الأسدْ، اٌّجٍذ اٌضبٟٔ، اٌؼذد اٌشاثغ. 

. أصش ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ ػٍٟ جٛدح اٌخذِبد (2019اٌشذ٠فبد، اِز١بص أدّذ ػجذ الله) -9

اٌزؼ١ّ١ٍخ اٌّمذِخ فٟ اٌجّبػبد اٌٙبش١ّخ ، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح ، و١ٍخ الإلزصبد ٚاٌؼٍَٛ 

 الإداس٠خ، جبِؼخ آي اٌج١ذ، الأسدْ.

  (. ئداسح الأػّبي ِٓ ِٕظٛس ئلزصبدٞ.2022اٌششلبٚٞ، ئعّبػ١ً ِذّٛد ػٍٟ) -10

 .(. اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ ، داس اٌفىش اٌجبِؼٟ ، الإعىٕذس٠خ، ِصش2007، ِذّذ )اٌص١شفٟ -11
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(. اٌزوبء اٌشؼٛسٞ ٚػلالزٗ ثبعزشار١ج١خ اٌصشاع، دساعخ 2006اٌطبئٟ، ٠ٛعف، ٚاٌؼطٜٛ، ػبِش ) -12

 رذ١ٍ١ٍخ فٟ ػذد ِٓ و١ٍبد جبِؼخ اٌىٛفخ، ِجٍخ جبِؼخ اٌذاسعبد الإداس٠خ جبِؼخ اٌجصشح 

الاعزشار١ج١بد اٌطجؼخ  -  إٌّبرط-(. ٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ : اٌّفب2009ُ١٘اٌغٕٟ ) اٌطجُ، ػجذ ٍ٘لا ػجذ -13

 اٌغؼٛد٠خ. اٌخبِغخ ، داس دبفع ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ ، جذح ، اٌٍّّىخ اٌؼشث١خ

 (. الإداسح ٚالأػّبي، داس ٚائً ٌٍٕشش، ػّبْ .2008اٌؼبِشٞ ، صبٌخ ٚ اٌغبٌٟ ، طب٘ش) -14

اع اٌزٕظ١ّٟ ٚئِىب١ٔخ رذم١ك أ٘ذاف إٌّظّخ، ِجٍخ الإداسح (.ئعزشار١ج١خ اٌصش2008اٌؼج١ذٞ، أًِ ) -15

 .69ٚالالزصبد، اٌؼذد

(. ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ فٟ اٌّذاسط الاثزذائ١خ ثّذ٠ٕخ اٌش٠بض رصٛس 2008اٌؼز١جٟ، ١ِٕشح ٔب٠ف ) -16

 ِمزشح، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، جبِؼخ اٌٍّه عؼٛد، اٌغؼٛد٠خ.

شار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ فٟ الاغزشاة اٌزٕظ١ّٟ: دساعخ (. أصش ئعز2020اٌؼطبس، عبٌّخ ) -17

رطج١م١خ ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِشوض اٌٛصاساد الأسد١ٔخ،  سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، ػٍٟ ػّبدح  

 اٌذساعبد اٌؼ١ٍب، جبِؼخ ِإرخ، الأسدْ.

 داس اٌششٚق –(. عٍٛن إٌّظّخ، عٍٛن اٌفشد ٚاٌجّبػخ. ػّبْ 2003اٌؼط١خ، ِبجذح ) -18

 (. اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ ِٕظّبد الأػّبي، ػّبْ، داس ٚائً ٌٍٕشش.2003اٌؼ١ّبْ، ِذّٛد ) -19

(. دسجخ ِّبسعخ ِذ٠شاد اٌّذاسط فٟ اٌٍّّىخ اٌؼشث١خ اٌغؼٛد٠خ لأعب١ٌت 2010اٌؼٕضٞ، س٠ُ ضبدٟ) -20

  .ئداسح اٌصشاع وّب رذسوٙب اٌّؼٍّبد، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، جبِؼخ ا١ٌشِٛن، الأسدْ

(. اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ ِفب١ُ٘ ٠2009ذبد، خض١ش وبظُ ، ٚاٌٍٛصٞ ، ِٛعٝ، ٚاٌشٙبثٟ، أٔؼبَ )اٌفش -21

 .ِؼبصشح، ػّبْ، داس ئعشاء ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ

(. ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ ٚأصش٘ب ػٍٝ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌذٞ 2017اٌفمؼبٚٞ، ١ِغْٛ ) -22

غضح ، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، جبِؼخ  اٌؼب١ٍِٓ فٟ إٌّظّبد الأ١ٍ٘خ اٌفٍغط١ٕ١خ فٟ لطبع

 الأص٘ش، غضح، فٍغط١ٓ.

(. اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ: دساعخ اٌغٍٛن الإٔغبٟٔ اٌفشدٞ ٚاٌجّبػٟ فٟ 2000اٌمش٠ٟٛٔ، ِذّذ لبعُ) -23

 ، ػّبْ، الأسدْ. اٌشش ٚق ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ ، داس3ِٕظّبد الأػّبي اٌّخزٍفخ، ط 

(. اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ ٚعٍٛن إٌّظّخ، 2012اٌّصشٞ، ئ٠ٙبة ػ١غٟ، ٚػبِش، طبسق ػجذ اٌشؤف) -24

 .، ِصش 1اٌّإعغخ اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ ٚاٌضمبفخ، اٌمب٘شح، ط

اٌّشؤٚع١ٓ ٔذٛ أعب١ٌت  (. اٌصشاع اٌزٕظ١ّـٟ دساعـخ رطج١م١ـخ لارجب٘ـبد٠٢٢٥اٌّؼشش، ص٠بد ٠ٛعف ) -25

ثبلأسدْ"، اٌّجٍخ الأسد١ٔخ فٟ ئداسح الأػّبي،  ّذبفظـبد اٌجٕـٛةئداسح اٌصشاع فٟ اٌذٚائش اٌذى١ِٛخ ث

 . ٠،اٌؼذد  ١اٌّجٍذ 

(. اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ ِفب١ُ٘ ٚأعظ عٍٛن اٌفشد ٚاٌجّبػخ فٟ اٌزٕظ١ُ، 1995اٌّغشثٟ، وبًِ ِذّذ) -26

 ، داس اٌفىش ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ.2ط

ٟ )عٍٛن الأفشاد ٚاٌجّبػبد فٟ إٌّظّبد(، (. اٌغٍٛن اٌزٕظ2004ّ١اٌّغشثٟ، ػجذ اٌذ١ّذ ػجذ اٌفزبح ) -27

 .و١ٍخ اٌزجبسح، جبِؼخ إٌّصٛسح

(. ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ فٟ اٌّذاسط اٌضب٠ٛٔخ ثبٌٍّّىخ اٌؼشث١خ اٌغؼٛد٠خ 2007إٌٍّخ، ع١ٍّبْ) -28

 رصٛس ِمزشح، سعبٌخ دوزٛساٖ، جبِؼخ اٌٍّه عؼٛد، اٌغؼٛد٠خ.

ٌّّبسعخ اٌؼبِخ فٟ اٌخذِخ الاجزّبػ١خ، داس الألصٝ (. ا2005إٌٛدٟ، ػجذ اٌؼض٠ض فّٟٙ ئثشا١ُ٘ ) -29

 ٌٍطجبػخ، اٌمب٘شح.

ِبجغز١ش  (. أصش اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ أداء اٌّغزشف١بد اٌذى١ِٛخ ، سعبٌخ2009أٔٛس، ػبدي ِذّذ) -30

  غ١ش ِٕشٛسٖ ، و١ٍخ اٌزجبسح ، جبِؼخ ػ١ٓ شّظ .

 ، اٌمب٘شح.٤اٌذ١ٌٚخ، ط (. ِجّغ اٌٍغخ اٌؼشث١خ ، ِىزجخ اٌششٚق2004اٌٛع١ظ، اٌّؼجُ ) -31
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)ثٕه أَ  (. اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ ٚدٚسٖ فٟ رذم١ك اٌز١ّض اٌّإعغٟ، دساعخ دبٌخ2018ثخ١ذ، ٔبد٠خ ) -32

 دسِبْ اٌٛطٕٟ(، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، جبِؼخ أفش٠م١ب اٌؼب١ٌّخ، اٌغٛداْ.

 .ْ (. ِؼجُ ِصطٍذبد اٌؼٍَٛ الاجزّبػ١خ، ث١شٚد، ِىزجخ ٌجٕب1993ثذٚٞ، أدّذ روٟ ) -33

ثّذبفظخ اٌغبثبد  (. اٌشلبثخ الإداس٠خ ٚػلالزٙب ثبٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ، دساعخ ١ِذا١ٔخ2015ثٛس٠ت، طبسق) -34

اٌؼٍَٛ الإٔغب١ٔخ  ٌٛلا٠بد اٌطبسف، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح ،جبِؼخ ِذّذ خض١ش، و١ٍخ

 ٚالاجزّبػ١خ ، اٌجضائش.

اٌذ١ّذ، اٌجٛاثخ الإٌىزش١ٔٚخ فٟ صذ١فخ (. اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ 2009جش٠ذح اٌؼشة الالزصبد٠خ اٌذ١ٌٚخ) -35

 الالزصبد٠خ.

 اٌّؼزض ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ، ػّبْ، الأسدْ. (. ئداسح اٌزغ١١ش ٚاٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ، داس2015جّبي، ػجذالله ) -36

ػٍٝ أداء إٌّظّبد ، ِجٍخ اٌذىّخ ٌٍذساعبد  ٚرأص١شٖ( . اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ 2018) شب٠ٍٟ ج٠ٛذح، -37

 الاجزّبػ١خ.

 ،دساعخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ اٌمطبع اٌّصشفٟ فٟ الأسدْ،ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ  (. 2004، دغ١ٓ )ش٠ُد -38

 .اٌّجٍذ اٌغبدط ، اٌؼذد اٌضبٟٔ ، اٌؼٍَٛ الإٔغب١ٔخ  –اٌّجٍخ الأسد١ٔخ ٌٍؼٍَٛ اٌزطج١م١خ 

 .، ػّبْداس اٌفىش ،(. اعزشار١ج١بد ئداسح اٌـصشاع اٌّذسعـ2007ٟ) دغ١ٓ، علاِخ ٚدغ١ٓ، طٗ -39

فٟ اٌزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟ،  (. ئداسح اٌجٛدح اٌشبٍِخ ِذخً لإدذاس اٌزط٠ٛش اٌزٕظ٠٢١٠ّٟ١فزخ الله ) خبٌصخ -40

 سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسٖ، جبِؼخ اٌجضائش ، اٌجضائش. 

(. اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ ٚدٚسٖ فٟ رذغ١ٓ الأداء )دساعخ رطج١م١خ 2020خ١ٍفخ، ِٕٝ ِذٟ اٌذ٠ٓ ِذّذ ) -41

 ، اٌّجٍذ اٌذبدٞ ػشش، اٌؼذد الأٚي.ػٍٟ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌجٕٛن اٌّصش٠خ 

(. رٕظ١ُ اٌّجزّغ الأعظ ٚالأجٙضح، اٌّىزجخ اٌّصش٠خ ٌٍطجبػخ ٚإٌشش 2000سفؼذ لبعُ، ِذّذ) -42

 ٚاٌزٛص٠غ، اٌمب٘شح.

 ِىزجخ اٌّزٕجٟ، (. اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ عٍٛن الأفشاد ٚاٌجّبػبد فٟ إٌّظّبد،2015) صٔبرٟ، ِذّذ سث١غ -43

 .اٌطجؼخ الأٌٚٝ

  .ٔظش٠خ إٌّظّخ: ا١ٌٙىً ٚاٌزص١ُّ، داس ٚائً ٌٍٕشش، ػّبْ .(2008ِإ٠ذ )عؼ١ذ، عبٌُ  -44

(. طش٠مخ اٌخذِخ الاجزّبػ١خ فٟ رٕظ١ُ اٌّجزّغ، ِىزجخ الأٔجٍٛ اٌّصش٠خ، 1992ع١ذ أثٛ ثىش، دغب١ٔٓ) -45

 اٌمب٘شح.

 (. اٌغٍٛن الإٔغبٟٔ فٟ اٌزٕظ١ُ، داس اٌفىش اٌؼشثٟ، اٌمب٘شح.2008ش١ٙت، ِذّذ ػٍٟ ) -46

ثبٌجّؼ١بد  اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ ٚرذم١ك اٌزخط١ظ الإعزشار١جٟ. (2017د ، أًِ ِجذٞ ِذّذ )ػجذ اٌجٛا -47

اٌّجٍذ الأ١ٍ٘خ، ثذش ِٕشٛس ثى١ٍخ اٌخذِخ الاجزّبػ١خ ٌٍذساعبد ٚاٌجذٛس الاجزّبػ١خ، جبِؼخ اٌف١َٛ ،

 اٌؼذد اٌضبِٓ. اٌضّٓ،

ٚاٌؼ١ٍّبد(، داس اٌذى١ُ ٌٍطجبػخ (. رٕظ١ُ اٌّجزّغ)الأعظ 1989ػجذ اٌؼبي ٚآخشْٚ، ػجذ اٌذ١ٍُ سضب) -48

 .ٚإٌشش، اٌمب٘شح

اٌطجؼٛ الأٌٟٚ، داس اٌض٘شاء ٌٍٕشض (.أعظ طش٠مخ رٕظ١ُ اٌّجزّغ .2013ػجذ اٌٍط١ف، سشبد أدّذ) -49

 ٚاٌزٛص٠غ، اٌمب٘شح.

(. أصش اٌم١بدح اٌخبدِخ ػٍٝ ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ: دساعخ 2021ػجذ اٌٛادذ، أٔظ ِذّذ) -50

ٝ إٌّظّبد الأ١ٍ٘خ فٟ اٌّذبفظبد اٌجٕٛث١خ، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، جبِؼخ الأص٘ش، رطج١م١خ ػٍ

 .غضح، فٍغط١ٓ

(. سؤ٠خ ِغزمج١ٍخ لاعزخذاَ اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ وّذخً ٌز١ّٕخ اٌّٛاسد 2022ػلاَ ، ِذّذ رشوٟ ِٛعٝ ) -51

الاجزّبػ١خ، و١ٍخ اٌخذِخ اٌجشش٠خ اٌؼبٍِخ ثّشاوض اٌشجبة ، ثذش ِٕشٛس فٟ ِجٍخ دساعبد فٟ اٌخذِخ 

 (، اٌجضء اٌضبٟٔ.58الاجزّبػ١خ ، جبِؼخ جٍٛاْ، اٌؼذد )
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(. اٌّّبسعخ ا١ٌّٕٙخ ٌطش٠مخ رٕظ١ُ اٌّجزّغ ٚرٛجٙبد اٌمشْ اٌذبدٞ ػشش، 2009ػجذ اٌخبٌك ػف١فٟ) -52

 ِىزجخ اٌجلاء، ثٛسعؼ١ذ.

ل١بد اٌؼًّ الإداسٞ (. أصش ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ فٟ أخلا2021فبسط، ِذّذ جٛدد ) -53

ٌشؤعبء الألغبَ فٟ جبِؼخ الأص٘ش ثغضح ِٓ ٚجٙخ ٔظش أػضبء ا١ٌٙئخ اٌزذس٠غ١خ ، ثذش ِٕشٛس فٟ 

 (، اٌؼذد الأٚي، جبِؼخ الأص٘ش، فٍغط١ٓ.11اٌّجٍخ اٌؼب١ٌّخ ٌلالزصبد ٚالأػّبي، اٌّجٍذ )

اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ ثبٌزطج١ك  (. دساعخ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌزوبء اٌؼبطفٟ ٌٍّذ٠ش٠ٓ ٚئداسح2014ِبضٟ ، خبٌذ ) -54

ػٍٝ إٌّظّبد اٌذى١ِٛخ اٌّذ١ٍخ ثّذبفظخ وفش اٌش١خ، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح، و١ٍخ اٌزجبسح، 

 جبِؼخ إٌّٛف١خ، ِصش. 

(. ئعزشار١ج١بد ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ ٌذٞ ِؼٍّٟ اٌّذاسط 2019ِذبعٕخ، أدّذ، ٚاٌؼظّبد، ػّش) -55

(، اٌؼذد 15بءح الارصبي، اٌّجٍخ الأسد١ٔخ اٌؼٍَٛ اٌزشث٠ٛخ. اٌّجٍذ)فٟ ٌٛاء لصجخ اٌّفشق ٚػلالزٙب ثىف

 الأٚي، الأسدْ.

(. ِمزشدبد رط٠ٛش ئداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ فٟ اٌّؼب٘ذ الأص٘ش٠خ 2020ِذّذ، أدّذ سشبد سجت) -56

( ، اٌجضء 14ثّذبفظخ ا١ٌّٕب، ثذش ِٕشٛس فٟ ِجٍخ جبِؼخ اٌف١َٛ ٌٍؼٍَٛ اٌزشث٠ٛخ ٚإٌفغ١خ، اٌّجٍذ)

 ضبٟٔ، و١ٍخ اٌزشث١خ جبِؼخ اٌف١َٛ، ِصش.اٌ

(.أصش أعب١ٌت ِذ٠شٞ ِذاسط اٌزؼ١ٍُ اٌؼبَ لإداسح اٌصشاع اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ عٍٛن 2011ِذّذ، أششف ) -57

 (.1(، اٌؼذد )76، اٌّجٍذ) ِٛاطٕخ اٌّؼ١ٍّٓ. ِجٍخ و١ٍخ اٌزشث١خ جبِؼخ

الإخصبئ١١ٓ الإجزّبػ١١ٓ  (. اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ وّذخً ٌزذغ١ٓ أداء2010ِذّذ، ١ٔف١ٓ ػجذ إٌّؼُ ) -58

ثبٌّغزشف١بد اٌجبِؼ١خ، ثذش ِٕشٛس فٟ ِجٍخ دساعبد فٟ اٌخذِخ الإجزّبػ١خ ٚاٌؼٍَٛ الإٔغب١ٔخ، و١ٍخ 

 اٌخذِخ الإجزّبػ١خ، جبِؼخ دٍٛاْ، اٌؼذد اٌزبعغ ٚاٌؼشش٠ٓ، اٌجضء اٌغبدط.

 .صشِ ،جبِؼخ ثٕٙب ،(. ئداسح اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ سؤ٠خ ِؼبصشح2000ِصطفٝ، أدّذ ع١ذ) -59

(. دٚس اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ فٟ رذغ١ٓ جٛدح اٌخذِبد ِٓ ٚجٗ ٔظش اٌؼب١ٍِٓ 2021ِؼّش، ع١ٍّبْ دغ١ٓ) -60

فٟ ثٍذ٠بد اٌّذبفظبد اٌجٕٛث١خ ٌفٍغط١ٓ، سعبٌخ ِبجغز١ش غ١ش ِٕشٛسح ، و١ٍخ الإداسح ٚاٌز٠ًّٛ ، 

 جبِؼخ الألصٝ.

ٕبء ٚر١ّٕخ لذساد اٌجّؼ١بد الأ١ٍ٘خ وّذخً لإػبدح ث (. اٌزط٠ٛش اٌزٕظ2006ّٟ١ٔبجٝ، أدّذ ػجذ اٌفزبح ) -61

، ثذش ِٕشٛس فٟ ِجٍخ دساعبد فٟ اٌخذِخ الإجزّبػ١خ ٚاٌؼٍَٛ الإٔغب١ٔخ ، و١ٍخ اٌخذِخ  فٟ ِصش

 الإجزّبػ١خ ، جبِؼخ دٍٛاْ، اٌؼذد اٌذبدٞ ٚاٌؼشش٠ٓ ، اٌجضء اٌشاثغ .
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