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  شكر وتقدير

 شكر وتقدير
 

الله الرحمان الرحيم والصلاة والسلام على رسوله الكريمبسم    
قـال تعالى: " رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى والدي وأن أعمل صالحا ترضاه  

19وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين"   النمل الآية    
لا يسعنا وقد بلغ بحثنا هذه المرحلة إلا أن نشكر أصحاب الفضل في ذلك، فـلم يكن هذا البحث  

ليصل إلى صورته الحالية لولا توفيق الله تعالى أولا، فـالحمد لله الذي أعطانا من فيض علمه، وأكرمنا  
وجعلتنا على  الشكر لك ربنا أن وفقتنا في إتمام هذا العمل،   خلقه،بخير عطائه، وأعزنا من بين  

 درب الحق سائرين ولمنبع العلم طالبين لك كل الشكر والحمد في جعلنا الفـائزين.
اعترافـا بالود وحفـاظا للجميل وتقديرا للامتنان نتقدم بجزيل الشكر وبأسمى عبارات التقدير  

 –ا الله  حفظه  –والاحترام إلى التي نسأل الله أن يوفقها ويثبت خطاها، لأستاذتنا الفـاضلة والمحترمة  
وأدامها تاجا فوق رؤوسنا أستاذتنا الغالية " العافري مليكة" حيث كانت بتوفيق من الله المشرف  

البحث.العلمي لهذا    
ونحن هنا نسجل شكرنا وامتناننا واعترافنا بالفضل لها إذ أنها أحاطتنا بكرم أخلاقها وسديد توجيهاتها  

الله الثواب على ما قدمت.  في جميع مراحل البحث فـلها منا الشكر ومن  
 كما نتوجه بالشكر والتقدير إلى اللجنة المشرفة على مناقشة مذكرتنا ...

إلى كل من علمنا حرفـا وجاهد في سبيل العلم " جميع الأساتذة المحترمين" ونخص بالذكر أساتذة  
نتقدم بالشكر    قسم علم النفس وما عسانا إلا أن نقف أمامهم وقفة احترام وتقدير لمجهوداتهم كما

الجزيل وبأسمى عبارات التقدير والعرفـان إلى كل من ساهم في إنجاز هذا العمل المتواضع من  
قريب أو بعيد، إلى جنود الخفـاء (الإداريين) وكذا جميع من كان له دور في تيسير دراستنا من  

 العميد إلى الحارس.
الدعاء...وكما لا ننسى كل من شجعنا بالكلمة الطيبة والابتسامة وب  

 إلى كل هؤلاء نقول
 شكرا
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  المقدمة



 المقدمة
 

 أ
 

 مقدمة ال

 

لز�ادة درجة تعقید الحیاة و تطو�رها  و لظهور التنظیمات الإدار�ة و لأن الإنسان هو نتیجة 

و التي تعتمد فعالیتها على  ،محورها الرئیسي الذي �عبر عن سمة الحیاة الحر�یة في المنظمات

فعالیته، فلا تستطیع أ�ة منظمة أن تعمل �كفاءة و فاعلیة بدون التفاعل المتواصل بین الأفراد و 

الجماعات المختلفة في شتى أجزاء المنظمة  و مستو�اتها  المختلفة فهي تعتمد على �عضها البعض 

و التعاون و التشاور و الاستفسار عن أمرها لأغراض متعددة مثل تبادل المعلومات و الرأي و الخبرة 

ؤدي  إلى التعاون والتماسك أو إلى الصراع و ت و غیرها،و هذه الاعتماد�ة و الترا�ط �مكن أن

 التعارض.

، فلا بد والوئام الدائمفإنه من غیر المتوقع أن تستمر العلاقات المختلفة في حالة من الاستقرار 

درجة الصراع، ومن هنا تكمن  إلى قد ترقى والخلافات التيات من المؤ�د أن تحدث �عض التناقض

یتم استثمارها لخدمة  وأحسن �حیثالضرورة لإ�جاد طر�قة یتم �موجبها مواجهة الصراعات �صورة أمثل 

فتكنولوجیا الیوم �كل،  ومن المجتمعجزء منها  والذین هم وأهداف أعضائهاالمنظمة لتحقیق أهدافها 

 ...والاجتماعیة والتعلیمیة والثقافیة الحیاة النفسیةأحدثت في العالم تغییرات مذهلة في جمیع نواحي 

التي �المؤسسة التعلیمیة الجامعیة  یرا على مختلف مؤسسات المجتمع،لها تأثیر �ب �انحیث 

فكر�ا وثقافیا واقتصاد�ا وسیاسیا و البشر�ة المؤهلة علمیا  و�عداد الكوادرعلى إثراء المعرفة  تعمل

التغییر قد أحدث تغییرات �ثیرة  لها.ولأن هذافي الأداء النوعي  وروحیا وتحقیق الكفاءة واجتماعیا

الأستاذ الجامعي فهو  و�الخصوص أدوارالتعلیم الجامعي مست أدوار جمیع الفاعلین فیها  وخاصة في



 المقدمة
 

 ب
 

ثم تحول إلى أستاذ إداري مسئول على  جه للطلابومو الوقت مرشد  وفي نفسأستاذ ملقي للمحاضرات 

 مما یولد لد�ه صراع داخلي. الأستاذ�ة.أستاذ زمیل له، �حیث تكون خارج نطاق 

و�اعتبار أن المؤسسة الجامعیة تمثل أحد التنظیمات الإدار�ة فإنها من غیر الممكن أن تكون 

رؤساء الأقسام إلى اتخاذ الطرق أو خالیة من الخلافات التي قد تؤدي إلى الصراع وهذا ما یدفع 

الأسالیب اللازمة للتعامل مع هذه الصراعات و�دارتها، فالإدارة الحدیثة تؤمن �أن نجاح المنظمة مرتبط 

ارتباطا أساسیا �مقدرة الإدارة على تحسین هذه الأهداف ولأجل أن تستطیع المنظمة تحسین أهدافها 

ولو�اتها وأن تبني مدخلا فعالا لإدارة الصراع وأن یوظف هذا �كفاءة عالیة یتطلب منها إعادة ترتیب أ

 إتباعالصراع إلى ما یؤدي لتفعیل التكامل بین أهداف ومصالح وقیم المنظمة و ذلك من خلال 

 مجموعة من الأسالیب لإدارة الصراعات من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة  

خدمها رؤساء الأقسام الاجتماعیة في معالجة على هذه الأسالیب التي �ست ولمحاولة التعرف

 التالیة:اتبعنا الخطة  الأساتذةالصراعات من وجهة نظر 

الدراسة، التساؤلات،  إشكالیةالفصل التمهیدي مدخل للدراسة: تناول هذا الفصل  :الأولالفصل 

 وأخیرا الدراسات، للمفاهیم والمصطلحاتالإجرائي والتحدید ، وأهمیتهاالدراسة  أهدافالفرضیات، 

 السا�قة.

المصطلح  إلى: فكان موضوعه الصراع التنظیمي حیث تم التطرق بدا�ة الفصل الثاني أما

 إلىالصراع، �الإضافة  وموقفها من الإدار�ةالمفاهیم، ثم تطرقنا للنظر�ات  وطبیعته وعلاقته ببعض

والنتائج  وأسبا�ه أنواعه إلى �ضاأبیئات العمل، �ما تطرقنا  داخل وأنواعهمستو�ات الصراع التنظیمي 

التعاون، التوفیق، الاسترضاء،  إستراتیجیة(إدارتهواستراتیجیات  أهمیتهتناولنا  و�عد ذلكعلیه،  المترتبة

 ) والمنافسةالتجنب 



 المقدمة
 

 ج
 

النظرة التحلیلیة للجامعة  إلى الإشارةتناولنا فیه موضوع الجامعة، حیث تمت  الفصل الثالث:

 إلىوظائف الجامعة، إضافة  أهم إلى، �ما تطرقنا وأهمیتهادورها  إلى، �ما تم التطرق و�نظامكمفهوم 

الجامعیة  الإدارة، ثم الجامعي والأستاذبدءا �الطالب  أدوارها و�ستراتیجیةالفاعلة في الجامعة  الأطراف

وفي الجامعة، القسم �اعتباره طرفا فعالا في  ودور رئیسمن معیقات، �ما تم ذ�ر مهام  وما یواجهها

 القیادة في مؤسسات التعلیم العالي. أهمیةتم الحدیث عن  الأخیر

المنهجیة للدراسة، حیث تضمن الدراسة  الإجراءاتقمنا في هذا الفصل بوضع  الفصل الرا�ع:

المستخدمة في  الإحصائیة الأسالیبو�ذلك الدراسة،  أدواتالاستطلاعیة �الإضافة لعینة الدراسة، 

 دراستنا.

فصل في الدراسة، حیث خصص لعرض النتائج التي تم  أهم�عتبر هذا الفصل  صل الخامس:الف

النتائج  مناقشة وتفسیرمن خلال دراستنا وفقا للفرضیات الموضوعة مسبقا، �ما تمت  إلیهاالتوصل 

قمنا  ولیس آخرا وأخیراضوء الدراسات السا�قة  و�ذلك علىالمتحصل علیها على ضوء الفرضیات 

 للدراسة. واستنتاج عامبوضع مجموعة من التساؤلات 
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 الإشكالیة 

 

في عالم الیوم على أنها �یان عضوي �شكل فیها الإنسان العنصر الأول الذي  ینظر إلى المنظمات

�عبر عن حیو�تها وتفاعلها، و�التالي فالمنظمات أو المؤسسات �شكل عام والمؤسسات الجامعیة �شكل 

خاص هي منظمات إنسانیة لأن الفرد فیها �عتبر عنصرا من أهم العناصر التي تساعد في وصول 

 الجامعیة إلى تحقیق أهدافها. إدارة المؤسسة

وتبقى المنظمات أو المؤسسات الجامعیة محكومة �شبكة معقدة من العلاقات الداخلیة والخارجیة، 

التي تؤدي �شكل أو �آخر إلى وجود حالات من الخلافات والتناقضات التي تتطور إلى مرحلة من 

 الصراع بین أفراد التنظیم وهو ما �سمى �الصراع التنظیمي.

فهذا الأخیر �شكل أحد التحد�ات التنظیمیة التي تواجه إدارة المؤسسة الجامعیة والتي قد تكون على 

 شكل صراعات أو نزاعات داخلیة أو بین المؤسسة الجامعیة والمؤسسات الأخرى التي تتعامل معها.

شدیدة التشا�ك، فظاهرة الصراع في إدارة المؤسسة الجامعیة من الظواهر السلو�یة المهمة والمعقدة و 

 وهي أمر طبیعي وحتمي لابد أن �ظهر في أي منظمة.

وانطلاقا من حقیقة أن الصراع حتمي في حیاة أي منظمة، فلابد إذا من التعامل معه �شكل یتم 

توظیفه لخدمة وتطو�ر الجامعة �صفة عامة والقسم �صفة خاصة، إذ تلعب ممارسة إدارة القسم دورها 

وتوجیهه  تكییفه لخدمة المؤسسة مما �عزز قدرتها الإ�جابیة على إدارة الصراعفي تحجیم حدة الصراع و 

 إ�جابیا لتحقیق أهدافها.
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 Crouch and yetton)حیث تشیر نتائج الدراسة التي أجراها �ل من "كروش" و " یتون" (

عاملین إلى أن المدیر الذي �ستطیع إدارة الصراع بدرجة عالیة من الكفاءة �مكن أن �جمع ال 1987

 هم لتحقیق أفضل أداء تنظیمي ممكن.معا، وأن یدفع

أما المدیر الذي �فتقر إلى مثل هذه القدرات والكفاءات فیمكن أن �كبد المنظمة تكالیف مرتفعة  

 ).25،ص 2006(قطیشات، نتیجة الجوانب السلبیة المترتبة على عدم �فاءة إدارة الصراع 

إداري إهمال ظاهرة الصراع، فالتعامل معها و�دارتها جزء لا یتجزأ و�التالي فلا �مكن للمدیر �قائد 

 من عمله الإداري.

وهكذا فالصراعات قد تحصل داخل التنظیم بین العاملین في الغالب �سبب ازد�اد حجمها وز�ادة 

أعداد العاملین فیها، وتنوع مؤهلاتهم ومهاراتهم، وتباین اتجاهاتهم واختلاف قیمهم وأنماط سلو�هم 

 ة سواء الفرد�ة منها أو الجماعیة.ومدر�اتهم، و�التالي تتمایز هذه الأنماط السلو�ی

 أما �النسبة للتنظیم الجامعي �مكن أن تنشأ الصراعات لأسباب تنظیمیة، �ل هذا یؤدي إلى عدم 

 الانسجام والتنافر بین الأفراد.

القائمة في التنظیم، بل �جب أن وعلى الإدارة الجامعیة ألا تقف مكتوفة الأیدي أمام الصراعات  

تتدخل، إذ تكمن قوة التعلیم الجامعي في قوة أقسامه، فمن خلالها تنجح الكلیات والجامعات، وسمعة 

الكلیات مرهونة �سمعة أقسامها، وقوة ورصانة أقسامها تستند على القیادة العلمیة والإدار�ة والتر�و�ة لها 

 والمتمثلة برؤساء الأقسام.
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لصدد یبرز دور رئیس القسم من خلال اتخاذه القرارات إلى جانب الدور القیادي، ولكي وفي هذا ا

یدیر رؤساء الأقسام شؤون القسم �كفاءة، ینبغي علیهم أن �عرفوا و�مارسوا مسؤولیاتهم الإدار�ة �كفاءة 

 واقتدار.

تحدث بین  وهذا یتطلب منهم امتلاك المهارات السلو�یة اللازمة للتعامل مع الصراعات التي

 الأساتذة واستخدام أسالیب متعددة لإدارة هذه الصراعات والتدخل بینهم لإعادة التوازن المطلوب.

وعلیه نجد أن نتائج �عض الدراسات والبحوث دلت على أن المدیر�ن �مضون وقتا معتبرا في القیام 

 ین فیها.العامل�مهمة إدارة الصراع والاستفادة من ذلك إ�جابیا لصالح المنظمة والأفراد 

من  %25وقد �شفت إحدى الدراسات أن العاملین في الإدارة التنفیذ�ة �قضون ما یز�د عن  

 ).12، ص2006(قطیشات، أوقاتهم في التعامل مع الصراعات التنظیمیة 

وعلى الرغم من تعدد الدراسات التي ارتبطت �الصراع التنظیمي و�دارة الصراع على المستوى 

ه لا یزال موضع اهتمام الباحثین، فقد أوصت �عض الدراسات القیام �مز�د من الدراسات العالمي، إلا أن

ظیمي واختبار ) التي أوصت �التوسع في الصراع التن2001القحطاني و�وسف ( الصراع �دراسةحول 

 علاقته �عوامل أخرى.

لیب التي یتبعها ) التي أوصت �إجراء المز�د من الدراسات لمعرفة الأسا1996ودراسة العبابنة ( 

) التي أوصت �التر�یز على القیادة و�دارة 1994العمداء في الجامعات لإدارة الصراع، ودراسة ز�ر�ان (

 ).66، ص2006(المومني، في برامج تدر�ب قادة المدارس  الصراع واستراتیجیته
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لمستخدمة ومن هذا المنطلق فإن مشكلة الدراسة تتحدد في التعرف أو الكشف عن أهم الأسالیب ا

من قبل إدارة المؤسسة الجامعیة في مواجهة الصراع، و�التالي فإن ما تعكف هذه الدراسة على تناوله 

 ومحاولة إظهاره �مكن أن نلخصه في التساؤل الرئیسي التالي:

  ما هي أسالیب إدارة الصراع التي �ستخدمها رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة من وجهة نظر

 الأساتذة؟

 التساؤلات الفرعیة:

  ما هو الأسلوب الأكثر استخداما في إدارة الصراع من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة من

 وجهة نظر الأساتذة؟

  هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة تعزى

 لمتغیر خبرة الأساتذة؟

 في أسالیب إدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة تعزى  هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة

 لمتغیر القسم؟

 ضیات الدراسة:فر 

 الفرضیة العامة:* 

هي  أسالیب إدارة الصراع التي �ستخدمها رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة

 .، المنافسةالتوفیق، التعاون، التجنب، الاسترضاء أسلوب
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 : الجزئیة*الفرضیات 

 العلوم الاجتماعیة في الأسلوب الأكثر استخداما من قبل رؤساء أقسام: الفرضیة الجزئیة الأولى

 الاسترضاء. مواجهة الصراع من وجهة نظر الأساتذة هو أسلوب

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع من وجهة لا : الفرضیة الجزئیة الثانیة

 .ى لمتغیر الخبرةنظر الأساتذة تعز 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع من وجهة لا : الفرضیة الجزئیة الثالثة

 .نظر الأساتذة تعزى لمتغیر القسم

 أهمیة الدراسة:

تنبع أهمیة الدراسة من أهمیة الموضوع الذي تطرقنا إلیه وهو استراتیجیات إدارة الصراع المتبعة من 

العلوم الاجتماعیة �أقسام أجر�ت هذه الدراسة  الأساتذة، وقدقبل رؤساء الأقسام من وجهة نظر 

ن أكثر قالمة على اعتبار أن الصراع غدا في عالم الیوم م 1945ماي  08�المؤسسة الجامعیة 

القضا�ا شیوعا وانتشارا وقد حظي �اهتمام علماء النفس الاجتماعي �ونه ظاهرة سلو�یة تتطلب قدرات 

 لتوظیف تلك المعرفة السلو�یة لأسالیب إدارة الصراع وتوجیهه.

�ما تكمن أهمیة هذه الدراسة �استكمال �عض النقص الحاصل في موضوع إدارة الصراع في  -

 حاولة الوقوف على طبیعة الاستراتیجیات المستخدمة من قبل الإدارة.المؤسسات الجامعیة وم

ارتباط هذه الدراسة �ظاهرة إنسانیة طبیعیة الحدوث لابد من التعرف علیها و�یفیة التعامل معها،  -

فهذه الدراسة تسعى للتعرف على مفهوم الصراع في إدارة المؤسسة الجامعیة وأسبا�ه فلا �مكن إدارته 

إلا �عد التعرف على أسبا�ه وتوضیح ما �مكن أن �حققه هذا الصراع من  إ�جابیاتلى والحصول ع
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ن آثار إ�جابیة تسهم في تحقیق أهداف المؤسسة الجامعیة إذا أحسنت إدارته وما یترتب علیه أ�ضا م

 .آثار سلبیة إذا لم تحسن إدارته

أ�ضا الوقوف على الأسالیب التي �مكن استخدامها للتعامل مع ظاهرة الصراع و�دارته �كفاءة  

 وفعالیة.

 أهداف الدراسة:

دراسة أهداف تنطلق منها وتسعى إلى الوصول إلیها وتحقیقها لتكون دراسة ناجحة وتكمن  إن لكل

 أهداف دراستنا في:

الصراع، فهذا الموضوع لم ینل الاهتمام الكافي من إثراء المعرفة العلمیة حول موضوع إدارة  -

 جامعاتنا ومن المهتمین بدراسة علم النفس الاجتماعي.

 الأساتذة.التعرف على أسالیب الإدارة الجامعیة في مواجهة الصراعات من وجهة نظر  -

مواجهة التعرف على أكثر الأسالیب استخداما من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة في  -

 الصراع من وجهة نظر الأساتذة.

التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع تعزى لمتغیر  -

 الخبرة.

التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع تعزى لمتغیر  -

 .القسم
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 تحدید مفاهیم ومصطلحات الدراسة:

اهیم الأساسیة للدراسة لها أهمیة �بیرة لما تحمله من دلالات ومقاصد لها أثر مباشر نظرا لأن المف

على �ل �حث، لذا فإن لكل �حث خصوصیته التي تمیزه عن غیره من البحوث، فالمفاهیم هي التي 

تعبر عن طبیعة الموضوعات والظواهر التي �قوم الباحث بدراستها ومن أهم المفاهیم المستخدمة في 

 الدراسة ما یلي:هذه 

 ):الاستراتیجیةاستراتیجیات (

�كل، تنبثق عن سلسلة من القرارات  نظمة�أنها خطة إدار�ة على مستوى الم1984عرفها حسن  

�عیدة الأثر وتستهدف تحدید رسالة المنظمة و�یان هو�تها وتوجیه مواردها في سبیل الوصول إلى 

 ).8ص، 2011(مرزوق،أهداف محدودة ومرسومة 

الاجتماعیة  أقسام العلوم�أنها تصور �لي واضح المعالم �سعى رؤساء  و�مكن تعر�فها إجرائیا

 .إدارة الصراع ترجمتها لخطوات مدروسة وذلك من أجللقالمة  1945ماي  08�جامعة 

 الصراع:

لا یوجد إجماع عل تعر�ف واحد للصراع ور�ما �عود ذلك إلى أن الصراع �حدث في مستو�ات   

الذاتي داخل الفرد نفسه، والمستوى الفردي في التنظیم، والمستوى التنظیمي بین  المستوى  متعددة:

 الجماعات داخل المؤسسة أو بین الجامعات، فبعض التعر�فات ر�زت على مستوى معین دون غیره.

�أنه: ظاهرة سلو�یة وخلاف مدرك �مكن ملاحظته وقیاسه، ینشأ بین  و�مكن تعر�ف الصراع إجرائیا

 45ماي8 جامعة(الاجتماعیةالعلوم �أقسام یس القسم والأساتذة أو بین الأساتذة �عضهم البعض، رئ
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، �صدى لاختلاف وجهات النظر، تناقض الأدوار، تعدد الحاجات، البحث عن السلطة أو )قالمة

 الرغبة في الكسب المادي أو المعنوي...إلى غیر ذلك.

 إدارة الصراع:

لها التعامل مع الصراع ومواجهته من خلال اختیار الأسلوب الملائم هي العملیة التي یتم من خلا

 ).49ص، 2005(المعشر،�عد فهم أسباب الصراع وأ�عاده وتحدید مستو�اته 

وأشار رحیم إلى أن إدارة الصراع هي التشخیص الكامل للصراع والتدخل فیه من حیث قیاس حجمه 

 ).7ص، 2008(اللوح،ومصادره، وأسبا�ه وفاعلیته وأسالیب معالجته 

و�مكن تعر�ف إدارة الصراع في مجملها �أنها عبارة عن مجموعة من المهارات الإدار�ة التي 

إلى التعرف على مسببات الصراع وتسعى  والتي تؤدي�ستخدمها رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة 

 للأساتذة والقسم والتقلیل من سلبیاته وتهدف إلى بناء متكامل وسلیم  إ�جابیاتللاستفادة من 

 استراتیجیات إدارة الصراع:

هي فن استخدام الإمكانات والوسائل المتاحة �طر�قة مثلى لتحقیق الأهداف المرجوة على أفضل 

وجه ممكن، �معنى أنها طرق معینة لمعالجة مشكلة أو مباشرة مهمة ما، أو أسالیب عملیة لتحقیق 

تطبیق، یتم من خلالها استخدام �افة الإمكانات هدف معین، أو هي خطة محكمة البناء ومرنة ال

 ).  8ص، 2014(جمال الدین وآخرون،والوسائل المتاحة �طر�قة مثلى لتحقیق الأهداف المرجوة 

و�مكن تعر�فها إجرائیا �أنها: تلك الطرق والسلو�یات التي تستخدم لمواجهة الصراع ومعالجته 

قالمة،  45ماي  08العلوم الاجتماعیة �جامعة أقسام  �ستعملها رؤساءوتتألف من مهارات محددة 

 هذه الاستراتیجیات هي:حدته لإدارة الصراع ومحاولة التقلیل من 
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 �النفس الاهتمام من متدنیة بدرجة القسم رئیس اتصاف وتعني الاسترضاء إجرائیا: استراتیجیة

 لاهتماماته تحقیقه حساب على الآخر الطرف اهتمامات �إرضاء یهتم ذإ ،�الآخر�ن عالي واهتمام

 الصراع. مشكلة لحل محاولته في الذاتیة

 فیها عالیة، بدرجة التعاون �الاستراتیجیة هذه في القسم رئیس یتمیزالتعاون إجرائیا: استراتیجیة

 الصراع. أطراف حاجات و�لبي مقبول حل إ�جاد أجل من الآخر الطرف مع �عمل أن �حاول

 الذاتیة بین الصراع حل في �الوسطیة القسم رئیس اتصاف وهي التوفیق إجرائیا: استراتیجیة

 جزئي. �شكل اهتماماتهما و�شبع الطرفین یرضي وسط حل إ�جاد �حاول وفیها والتعاون 

 و�ذلك التعامل في التعاون  من متدنیة بدرجة القسم رئیس اتصاف يه إجرائیا:التجنب  استراتیجیة

 التنظیمي. الصراع مواجهة من والهروب الانسحاب

 �النفس الاهتمام من عالیة بدرجة القسم رئیس اتصاف تعني وهي المنافسة إجرائیا: استراتیجیة

المواقف التي في  وذلك الآخر�ن حساب على أهدافه تحقیق أي الآخر�ن اهتمامات حساب على

الدراسة المعدة لهذا الغرض والتي تشیر إلى الأسالیب یواجهون فیها عدم اتفاق، و�ما تعكسها أداة 

المتبعة من قبل رؤساء الأقسام في إدارتهم للصراعات التي تحدث بینهم و�ین الأساتذة أو بین الأساتذة 

 �عضهم البعض، للإ�قاء على الصراع ضمن المستوى المرغوب فیه، وذلك من وجهة نظر الأساتذة.

التدر�س المكلفین �العمل الإداري إضافة إلى القیام �عملهم  هم أعضاء هیئةرؤساء الأقسام:

 الأكاد�مي �أساتذة

و�مكن تعر�ف رؤساء الأقسام إجرائیا: رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة هم أعضاء هیئة التدر�س 

قالمة إضافة إلى  1945ماي  08المكلفین �العمل الإداري داخل أقسام العلوم الاجتماعیة �جامعة 

 �عملهم الأكاد�مي �أساتذة. القیام
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 الدراسات السا�قة:

من المعلوم أن موضوع الصراع قد درسته العدید من التخصصات �علم الإدارة وعلم النفس العمل 

لعقدین الأخیر�ن وعلوم التسییر والعلوم السیاسیة والقانونیة...إلخ وقد تزاید اهتمام الباحثین �ه خلال ا

 .من القرن الماضي

من الواجب علینا أن نوضح هنا أوجه تشا�ه واختلاف الدراسات السا�قة عن دراستنا لذلك �ان  

الحالیة، وذلك بهدف إعطاء الموضوع المبحوث فیه المز�د من التدبیر المنطقي أو مز�د من الأهمیة 

من خلال ما نر�د الوصول إلیه من نتائج، وسنحاول في هذا الجزء أن نلقي الضوء على �عض 

 ي هذا المجال.الدراسات ف

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الفصل التمھیدي                                                                                         مدخل الدراسة                    

 

13 
 

 الدراسات العر�یة:

 1996عبابنةالدراسة الأولى: دراسة 

أسالیب إدارة الصراع في الجامعات الحكومیة في الأردن من وجهة نظر أعضاء موضوع الدراسة: -

 .هیئة التدر�س

 أهداف الدراسة: -

معرفة الأسالیب التي یتبعها عمداء الكلیات في الجامعات الحكومیة الأردنیة لإدارة الصراع من  *

 وجهة نظر أعضاء هیئة التدر�س

أثر متغیرات الجنس والخبرة التدر�سیة والرتبة الأكاد�میة، والكلیة، والجامعة على هذه * معرفة 

 .الأسالیب

 عینة الدراسة: -

 .عضوا من أعضاء هیئة التدر�س في الكلیات الأكاد�میة309من  عینة الدراسةتكونت حیث 

 أداة الدراسة: -

مكونة من ثلاثین فقرة تقیس خمسة أسالیب لإدارة الصراع هي أسلوب استبانة استخدم الباحث

 .التعاون،والمجاملة، الإجبار، التوفیق والتجنب

 نتائج الدراسة: -

 الآتیة:النتائج توصلت الدراسة إلى وقد 
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أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل العمداء من الأسلوب الأكثر استخداما إلى الأسلوب *

 ق.الأقل استخداما �انت �الآتي: التجنب والمنافسة والمجاملة والتعاون والتوفی

أشارت الدراسة إلى وجود أثر  الإناث �ماهناك أثر لمتغیر الجنس على أسلوب التجنب لصالح *

سنوات) أن 3-1یرى أصحاب الخبرة من( خبرة حیثلمتغیر الخبرة التدر�سیة لصالح أفراد العینة الأكثر 

سنوات) 6-4العمداء أقل استخداما لأسلوب التجنب وأسلوب التعاون مما یراه أصحاب الخبرة من(

 ).112ص، 2006(قطیشات،

 2003ن دراسة أبو شعبا:الثانیةالدراسة 

أسالیب إدارة الصراع في الجامعات الفلسطینیة في محافظة غزة من وجهة نظر موضوع الدراسة: -

 .أعضاء هیئة التدر�س

 أهداف الدراسة: -

أسالیب إدارة الصراع في الجامعات الفلسطینیة في محافظة غزة من وجهة إلى التعرف على  هدفت

 .نظر أعضاء هیئة التدر�س

 عینة الدراسة: -

عضوا موزعین على الجامعة الإسلامیة، جامعة الأزهر وجامعة  397من  عینة الدراسةوتكونت  

 .الأقصى
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 نتائج الدراسة: -

أن أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل عمداء الكلیات من الأكثر نتائج الدراسة  وقد أظهرت 

التنافس، �ما بینت الدراسة أثرا لمتغیر استخداما إلى الأقل هي التضامن، التسو�ة، التساهل، التجنب، 

النوع على أسالیب التضامن والتجنب والتسو�ة لصالح الذ�ور في حین لم تجد أثرا لهذا المتغیر على 

 ).437، ص2009(أبو غالي،والتساهلأسلو�ي التنافس 

 2006 قطیشات ةدراس :الثالثةالدراسة 

الكفا�ات المهنیة لدى مدیري ومدیرات المدارس الثانو�ة العامة �الأردن  موضوع الدراسة: -

 .وعلاقتها �استراتیجیات إدارة الصراع التي �ستخدمونها

 أهداف الدراسة: -

عن درجة استخدام مدیري ومدیرات المدارس الثانو�ة العامة في الأردن استراتیجیات إدارة  الكشف* 

 المدیر�ن أنفسهم.الصراع من وجهة نظر المعلمین و 

* الكشف عن وجود علاقة ارتباطیه بین درجة توافر الكفا�ات المهنیة لدى مدیري ومدیرات 

المدارس الثانو�ة العامة في الأـردن ودرجة استخدامهم لاستراتیجیات إدارة الصراع من وجهة نظر 

 المعلمین والمدیر�ن أنفسهم.

ائیة في درجة استخدام مدیري المدارس الثانو�ة * معرفة ما إذا �ان هناك فروق ذات دلالة إحص

العامة في الأردن لاستراتیجیات إدارة الصراع تعزى لجنس المدیر، ومؤهله وخبرته، والتفاعل بینهما من 

 وجهة نظر المدیر�ن.
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 عینة الدراسة: -

 �المدارس الثانو�ة العامة �الأردن. معلما ومعلمة360ومدیرة و مدیر450من  عینة الدراسةتكونت  

 أداة الدراسة: -

، الأولى لقیاس درجة توافر الكفا�ات المهنیة لدى مدیري ومدیرات استخدمت الباحثة استبانتین

 المدارس الثانو�ة العامة �الأردن

 والثانیة لقیاس درجة استخدام استراتیجیات إدارة الصراع.

 نتائج الدراسة: -

التي �ستخدمها مدیرو المدارس الثانو�ة العامة في  الاستراتیجیاتأن نتائج الدراسة وقد أظهرت 

التوفیق، المنافسة، التعاون، التجنب والاسترضاء، �ما بینت نتائج  استراتیجیةالأردن على التوالي 

 ارسومدیرات المدالدراسة وجود علاقة ارتباط عالیة بین درجة توافر الكفا�ات المهنیة لدى مدیري 

 ).436 ص، 2009(أبو غالي،ودرجة استخدامهم لاستراتیجیات إدارة الصراع 
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 2008دراسة عبد الواحد  :الرا�عةالدراسة 

الأسالیب المتبعة في إدارة الصراع التنظیمي داخل المنظمات غیر الحكومیة موضوع الدراسة:  -

 .قطاع غزة من وجهة نظر المدراءفی

 أهداف الدراسة: -

هذه الدراسة إلى تعلم المدیر�ن والعاملین �یفیة التعامل مع مواقف الصراع و��جاد  هدفتحیث 

تصور عن أنسب الأسالیب في التعامل مع الصراع في المؤسسات، وقد أجر�ت الدراسة على 

 .المؤسسات غیر الحكومیة في قطاع غزة

 عینة الدراسة: -

مدراء هذه المؤسسات، وقد استخدم في الدراسة مفردة من 234مكونة من  عینة عشوائیةتم اختیار  

 .المنهج الوصفي

 أداة الدراسة: -

 .أداة الدراسة الاستبیانو�انت  

 نتائج الدراسة: -

إلى أنه من الممكن أن �ختار المدیر في الحیاة العملیة أحد الأسالیب لإدارة توصلت الدراسة 

الصراع التنظیمي ومن الطبیعي أن �ختلف تأثیر تلك الأسالیب في تحقیق الجوانب الإ�جابیة في إدارة 

هذا الصراع التنظیمي، �ما أن أغلب المدراء �میلوا لاستخدام أسلوب التعاون، وقد تبین من الدراسة �أن 
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الأسلوب �عمل على ز�ادة إحساس العاملین والمدراء �فاعلیة الإدارة عن طر�ق خلق ودعم الرغبة في 

 ).71، ص2008عساكر، . (أبوالوظیفيالعمل وز�ادة درجة الانتماء 

 2009دراسة عیسى  الدراسة الخامسة:

استراتیجیات إدارة الصراع التنظیمي وعلاقتها �أخلاقیات العمل الإداري لرؤساء  موضوع الدراسة: -

 الأقسام �كلیات التمر�ض في الجامعات الأردنیة الخاصة من وجهة نظر الهیئة التدر�سیة.

 أهداف الدراسة: -

رؤساء الأقسام �كلیات التمر�ض في الجامعات الأردنیة الخاصة معرفة درجة استخدام * 

اتیجیات إدارة الصراع التنظیمي وعلاقتها �أخلاقیات العمل الإداري لدیهم من وجهة نظر أعضاء لاستر 

 الهیئة التدر�سیة.

 مجتمع وعینة الدراسة: -

وقد تكون مجتمع الدراسة من جمیع أعضاء هیئة التدر�س في �لیات التمر�ض �الجامعات الأردنیة  

عضو هیئة تدر�س، وقد تكونت العینة من  138فیها  الخاصة في الأردن وعددها ثماني �لیات و�عمل

خمس �لیات تمر�ض من الجامعات الخاصة وتم شمول جمیع أعضاء الهیئة التدر�سیة من هذه 

 .104الكلیات الخمس لإجراء الدراسة علیهم والبالغ عددهم 

 أداة الدراسة: -

 وتحقیقا لأهداف الدراسة فقد صمم الباحث استبانتین:

 س درجة استخدام استراتیجیات الصراعالأولى: لقیا
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 والثانیة: لقیاس مستوى أخلاقیات العمل الإداري.

 نتائج الدراسة: -

* من أهم نتائج هذه الدراسة أن استراتیجیة التعاون هي الأكثر استخداما من قبل رؤساء الأقسام 

 �كلیات التمر�ض في الجامعات الأردنیة الخاصة.

الإداري لرؤساء الأقسام �كلیات التمر�ض في الجامعات الأردنیة * مستوى أخلاقیات العمل 

 الخاصة �انت مرتفعة.

* لا توجد فروق دالة إحصائیا في استراتیجیات إدارة الصراع التنظیمي لرؤساء الأقسام �كلیات 

 التمر�ض في الجامعات الأردنیة الخاصة تعزى لمتغیر الخبرة والرتبة الأكاد�میة.

ث �عدة توصیات أهمها: إقامة دورات تدر�بیة للإدار�ین حول أسالیب إدارة الصراع، وقد خرج الباح  

 ).52، ص2011(مرزوق، وحثهم على إشراك مرؤوسیهم 

 الدراسات الأجنبیة:

 1993 ماكنتیري  الدراسة السادسة: دراسة

 أهداف الدراسة: -

 .مرؤوسیهم تجاه إدارة الصراعإجراء مقارنة بین وجهتي نظر المدیر�ن والمدیرات ووجهة نظر * 

 .معرفة أثر �عض المتغیرات على وجهة نظر المدیر�ن والمرؤوسین تجاه إدارة الصراع* 
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 عینة الدراسة: -

 173من المرؤوسین منهم  372مدیرة، �الإضافة إلى  55مدیرا و 54وتكونت عینة الدراسة من  

 .أنثى 199ذ�ر و

 أداة الدراسة: -

 .استبانةو�انت أداة الدراسة عبارة عن  

 نتائج الدراسة: -

 توصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:حیث 

المدراء �ستخدمون أسلوب التعاون والتوفیق والاسترضاء �شكل �بیر، وذلك من وجهة نظر * 

 المدیر�ن والمدیرات أنفسهم.

المدیرات، وذلك من وجهة نظر المدراء �ستخدمون أسلو�ي المنافسة والتجنب أكثر من * 

 المرؤوسین.

 المدیرات �ستخدمن أسلوب الاسترضاء أكثر من المدیر�ن.* 

، التوفیق، �التالي: التعاون �ان ترتیب الأسالیب المستخدمة حسب ما یراه المدراء والمرؤوسین * 

 ).42، ص2009(عیسى،الاسترضاء، المنافسة والتجنب 

 

 



الفصل التمھیدي                                                                                         مدخل الدراسة                    

 

21 
 

 1993 دونوفان ةدراس السا�عة:الدراسة 

 .دراسته في جامعات و�لیات وسكنسون أجرى 

 أهداف الدراسة: -

 .التعرف على الأسالیب الشائعة في إدارة الصراع �ما یدر�ها عمداء وعینة من مرؤوسهم* 

التعرف على العلاقات بین أسالیب إدارة الصراع وفعالیاتها و�ذلك إلى �حث العلاقة بین أسالیب * 

 .و�عض الخصائص الد�مغرافیة لعمداء الكلیاتإدارة الصراع 

 نتائج الدراسة: -

توصلت الدراسة إلى وجود ارتباط إ�جابي بین أسالیب إدارة الصراع المتمثلة �التكامل والتسو�ة حیث 

والمیل للمساعدة و�ین فعالیاتها، وقد وجد أن هناك أثرا محدودا للخصائص الد�مغرافیة على استخدام 

ت �ان أسلوب أسالیب الصراع وتبین أن الأسلوب الأكثر شیوعا في إدارة الصراع لدى عمداء الكلیا

 ).21، ص2010(شلابي،التكامل یلیه أسلوب التسو�ة 

  2000 ولت الدراسة الثامنة: دراسة

أسالیب إدارة الصراع التي �مارسها مدیرو المدارس الشاملة والمدارس : موضوع الدراسة -

 (Riverside and San Bernardino) في مقاطعتي. المتوسطة
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 أهداف الدراسة: -

ما إذا �ان هناك فروق بین استراتیجیات إدارة الصراع التي �مارسها مدیرو المدارس  التعرف على* 

الثانو�ة الشاملة والمدارس المتوسطة، وذلك من خلال إجراء مقارنة بین الاستراتیجیات التي �ستخدمها 

 .كل منهم

 عینة الدراسة: -

 .توسطةمدیر مدرسة م 39مدیر مدرسة شاملة و 34تكونت عینة الدراسة من  

 نتائج الدراسة: -

التوفیق في إدارتهم  استراتیجیةوتوصلت الدراسة إلى أن مدیري المدارس المتوسطة �مارسون  

الأخرى التي �حثتها  للاستراتیجیاتللصراع أكثر من مدیري المدارس الثانو�ة الشاملة أما �النسبة 

التعاون، الاسترضاء، التجنب، والمنافسة لیس هناك فروقا دالة إحصائیا بین  استراتیجیةالدراسة وهي 

، 2009(عیسى،ممارسة مدیري المدارس الثانو�ة الشاملة والمدارس المتوسطة لهذه الاستراتیجیات 

 . )44ص

  2000 هنكن و�یستون ودي ةدراس التاسعة:الدراسة 

 مدیري المدارس في موقع المدرسة استراتیجیات إدارة الصراع لدىموضوع الدراسة:  -

 :أهداف الدراسة -

 .معرفة الأسالیب المفضلة لحل الصراع لدى مدیري هذه المدارس* 
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 عینة الدراسة: -

مدیر من مدیري المدارس الواقعة في المدن الحضر�ة �جنوب  103تكونت عینة الدراسة من  حیث

 .شرق الولا�ات المتحدة الأمر�كیة

 أداة الدراسة: -

 استبانةو�انت أداة الدراسة عبارة عن  

 نتائج الدراسة: -

 وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة:

التجنب في إدارة الصراعات التي تحصل في  استراتیجیةنادرا ما یلجأ المدیرون إلى استخدام  *

 .المدارس

 .التعاون  استراتیجیةاستخداما من قبل المدیر�ن هي  الاستراتیجیاتأكثر * 

التعاون  استراتیجیةستراتیجیات إدارة الصراع المستخدمة حسب تفضیل المدیر�ن لها هي ا* 

 .والمنافسة والتجنب

 .التعاون �أسلوب للحل استراتیجیة�لما زاد عدد المشار�ین في حل الصراع زاد اللجوء إلى *

. (Henkin, 2000, p142) 
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 التعقیب على الدراسات السا�قة:

 من حیث الأهداف: -

) من حیث 1996( العبابنةمن اتفقت مع دراستنا من حیث الأهداف �دراسة  هناك من الدراسات

معرفة الأسالیب التي یتبعها عمداء الكلیات في الجامعات الحكومیة الأردنیة، واختلفت معها جزئیا في 

 معرفة أثر متغیرات الجنس والمرتبة الأكاد�میة والكلیة والجامعة على هذه الأسالیب.

) الذي هدفت دراسته 2003ما اتفقت دراستنا أ�ضا من حیث الأهداف مع دراسة أبو شعبان (ك

كذلك إلى التعرف على أسالیب إدارة الصراع في الجامعات الفلسطینیة في محافظات غزة من وجهة 

نظر أعضاء هیئة التدر�س، واتفقت �ذلك مع دراسة قطیشات جزئیا والتي هدفت إلى معرفة الكفا�ات 

إدارة الصراع التي  �استراتیجیاتمهنیة لدى مدیري ومدیرات المدارس الثانو�ة العامة �الأردن وعلاقتها ال

) والتي هدفت إلى التعرف على الأسالیب 1993�ستخدمونها، �ما اتفقت أ�ضا مع دراسة دونوفان (

و�یستون الشائعة في إدارة الصراع �ما یدر�ها عینة من مرؤوسیهم، واتفقت مع دراسة هنكن 

) من حیث الأهداف في معرفة الأسالیب المفضلة لحل الصراع لدى مدیري المدارس 2000ودي(

 الواقعة في المدن الحضر�ة �جنوب شرق الولا�ات المتحدة الأمر�كیة.

وقد اختلفت دراستنا من حیث الأهداف جزئیا مع دراسة �ل من قطیشات، ودراسة عبد الواحد 

)، ودراسة ولت 1993ودراسة دونوفان( )،1993)، ودراسة ماكنتیري(2009)، ودراسة عیسى(2008(

)2000 .( 
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 من حیث الأداة: -

لقیاس أسالیب إدارة الصراع، وتتفق دراستنا مع معظم الدراسات  استبانةفي دراستنا استخدمنا 

)، 2006، حیث اتفقت مع دراسة قطیشات (هلا ستبانالسا�قة من حیث اعتمادها أ�ضا على أداة 

) ودراسة هنكن 1993)، ودراسة ماكنتیري (2009)، ودراسة عیسى (2008ودراسة عبد الواحد (

 ).2000و�یستون ودي (

 من حیث النتائج: -

 مع العدید من الدراسات السا�قة: اتفقت دراستنا من حیث النتائج 

الدراسات السا�قة تناولت خمس  الصراع فمعظمإدارة  لاستراتیجیات* �النسبة لاستخدامها 

لإدارة الصراع هي: التعاون، والمنافسة، والتوفیق والتجنب، والمجاملة، �استثناء دراسة  استراتیجیات

فقط لإدارة الصراع هي: التعاون،  استراتیجیات) التي تناولت ثلاث 2000و�یستون ودي ( نهبنك

 التجنب، والمنافسة.

م الدراسات السا�قة في الأسلوب الأكثر استخداما لهو أسلوب * تتفق الدراسة الحالیة مع معظ

)، ماكنتیري 2009)، عیسى (2008)، عبد الواحد (2003التعاون منها: دراسة أبو شعبان (

)، 2006) �استثناء دراسة قطیشات (2000)، هنكن و�یستون ودي(1993)، دراسة دونوفان (1993(

 ).1996( والعبابنة)، 2000وولت (

* معظم الدراسات السا�قة ر�زت على رصد أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل مدیري 

المدارس وعلاقتها ببعض المتغیرات والدراسة الحالیة تختلف عن هذه الدراسات في �ونها ر�زت على 
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ع رصد أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء الأقسام في الجامعة، لكنها اتفقت في ذلك م

 ، أبو شعبان، عیسى، دونوفان.العبابنةدراسة �ل من: 

* اختلفت دراستنا مع معظم الدراسات السا�قة في التوصل إلى وجود أثر لمتغیر الخبرة لصالح 

أفراد العینة الأكثر خبرة منها: دراسة أبو شعبان، عبد الواحد، هنكن و�یستون ودي، ولت، قطیشات، 

) 2009) التي تتفق معها في ذلك، �ما تتفق جزئیا مع دراسة عیسى (1996( العبابنة�استثناء دراسة 

إدارة الصراع لرؤساء الأقسام  استراتیجیاتالتي توصلت إلى أنه لا توجد فروق دالة إحصائیا في 

�كلیات التمر�ض في الجامعات الأردنیة الخاصة تعزى لمتغیر الخبرة، حیث أن دراستنا أ�ضا توصلت 

 ن �انت الفروق لصالح الأكثر خبرة �النسبة لأسلوب التنافس فقط.إلى نفس النتیجة لك

 :ات السا�قةأوجه الاستفادة من الدراس -

 استفادت الباحثتان من الدراسات السا�قة في:

 * الاطلاع الواسع على موضوع الدراسة ومحاولة الإلمام �ه من جمیع الجوانب.

 تفسیرها ور�طها �الدراسات السا�قة.* عرض النتائج ومناقشتها والتعلیق علیها، 
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 تمهید:

فیه أن العنصر  كلا شتعیش المنظمات الیوم في عصر دائم التغیر في جمیع المجالات ومما 

البشري هو أحد أهم مقومات المنظمة التي لا تستطیع العمل �كفاءة وفاعلیة دون التفاعل المتواصل 

أو ، والتلاحمبین الأفراد والجماعات المختلفة في المنظمة التي من شأنها أن تؤدي إلى التماسك 

 لإحداث التعارض والصراع.

بل إن ، إذ �عد هذا الأخیر ظاهرة طبیعیة في حیاة الأفراد والجماعات والمنظمات والمجتمعات

وهو حقیقة من حقائق الحیاة ، وجود الصراع بین الأفراد أو المجتمعات البشر�ة أمر حتمي لا مفر منه

لذا فالتعرف على عوامل هذا ، اع أمر مستحیلو�التالي فإن وجود منظمة بدون صر ، التنظیمیة

و�التالي �سهل التعامل معه �طر�قة إ�جابیة ، الصراع في بیئة العمل �سهل عملیة فهمه وتحلیله

 و�دارته إدارة علمیة بناءة.
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 ـ مفهوم الصراع وطبیعته:1

اللغة وفي �ما أن مفهوم الصراع محوري في دراستنا سوف نتناوله من خلال معانیه في 

 �ف المختصین لهذا المصطلحإضافة إلى ذ�ر أهم تعار ، لاصطلاحا

وخصَهُ في التهذیب ، جاء في لسان العرب لابن منظور أن الصَرعُ: هو الطرْحُ �الأرضـ لغة:

ابن ( .صاحبهأیُهما �صْرَعُ  والصراع: معالجتهما، صارَعَهُ فصَرعَهُ �صْرَعُهُ صَرْعا وصِرْعا، �الإنسان

 )234ص، 2003، منظور

العراك أو الخصام  فتعني conflictأما �لمة ، والصراع �عني النزاع والخصام أو الخلاف والشقاق

، 2006، المومني( إذن �عني الصراع اشتقاقا التعارض بین مصالح وآراء أو الخلاف.، والصدمة

 ).41ص

فیه الكلمات والعواطف و�هذا المعنى اللفظي �شیر الصراع إلى التفاعل الذي تتعارض وتتناقض 

 ).12ص، 2012رحالي،(الصراع مما یؤدي إلى إثارة ، والتصرفات مع �عضها البعض

إن التعر�ف العام للصراع هو وجود شجار واختلاف حاد بین جهتین تستعمل �ل جهة ما یتاح 

 لها من قوة لأجل تحقیق مصالحها والتغلب على الجهة المخالفة

إلا أنه لا یوجد اختلاف �بیر في تحدید ، الشكلي في تحدید مفهوم الصراعوعلى الرغم من التباین 

�أنه خلاف بین الأفراد أو الجماعات في  اصطلاحاو�عرف الصراع ، مضمون مفهوم الصراع

نتیجة وقوف جهةـ سواء ، وحدوث تصرفات مناوئة بین اتجاهین أو أكثر داخل المنظمة، المنظمة

، عسلي( .أخرى أو معنو�ة) ومصالح جهات  ماد�ة(أهداف تجسید كانت فرد أو جماعة ـ في وجه 

 )4ص، 2009
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وتجدر الإشارة إلى أنه في ظل التباین الفكري للباحثین في میدان علم الاجتماع وعلم الإدارة 

�سبب اختلاف وجهات ، �ف للصراع في �ل الدراسات التي تناولتهوردت عدة تعار أنه ، �شأن الصراع

سوف ، و�غرض توضیح مفهوم الصراع في المنظمات، وذلك لتباین مدارسهم النظر بین العلماء

 لنتوصل في الأخیر إلى التعر�ف الملائم لموضوع الدراسة.، نعرض أهم التعار�ف

: هو موقف یتصف �المنافسة تصبح فیه الأطراف المتصارعة على bounding تعر�ف بوندنج

 وعي بتناقضاتها ـ 

وأن العدوانیة تنتج عن ، تحقیق غا�ة على حساب الطرف الآخرو�سعى �ل طرف منها إلى 

الذي �عرفه المحدثون الإدار�ون �أنه حالة تفاعلیة تظهر عند عدم الاتفاق أو الاختلاف أو ، الصراع

، 1999، العمایرة(بینهم أو فیما ، أو داخل الجماعات، عدم الانسجام داخل الأفراد أو فیما بینهم

 ).24ص

كما جاء في معجم العلوم الاجتماعیة ما یلي: الصراع هو التنازع أو التناقض الذي یتراوح بین 

طبقات أو أشخاص وأ�ضا بین جوانب  مجموعات أوأو ، طرفین أو أكثر والفضاضة بیناللین 

وموضوع الصراع موجود في جمیع العلوم الإنسانیة ، واتجاهات أو مبررات داخل نفس الشخص

 .)92ص، 2010، شلابي(مختلفة ا له في نظر�ات و�تخذ مكان

عرف الصراع �أنه عبارة عن عملیة تفاعلیة تظهر عند الاختلاف والتنافر  د: فق2001أما رحیم 

أو عند تدخل أحد الأطراف في أنشطة الطرف الآخر ، أو عدم الاتفاق بین الأفراد أو الجماعات

لأحد الطرفین بتفضیل سلوك أحدهم على الآخر أو عند وجود حق إداري ، أهدافهومنعه من تحقیق 

أو عندما تكون اتجاهات أو قیم أو معتقدات أو مهارات الطرفین ، في أثناء قیامهم بنشاط مشترك

 .)62ص، 2006، قطیشات(متباینة 
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أو أهداف ، أو هو تعبیر عن خلاف، و�مكن تعر�ف الصراع �أنه عملیة التعبیر عن عدم الرضا

 ،Costanasion and merchants, 1996، P 4)( .المنظمة ضمنمحققةوتوقعات غیر 

�أنه بذل جهد مقصود من قبل شخص ما لطمس جهود شخص آخر  : الصراع1987وعرف أونز

�اللجوء إلى شكل من أشكال العوائق ینجم عنها إحباط الشخص الآخر وتثبیطه عن تحصیل أهدافه 

  ).72 ص، 2007، محمد حمادات(میوله وعن تعز�ز 

: �أنه العملیة التي تبدأ حین یدرك أحد الأطراف أن الطرف الآخر یؤثر علیه 2001وعرفه رو�نز

 ).29ص، 2012، المدهون (الآخر سلبا في شيء ما یهتم �ه الطرف 

تعر�ف العدیلي:هو ظاهرة سلو�یة إنسانیة تأتي نتیجة لبعض العلاقات التي تسود الجماعات في 

و�نتج الصراع �صدى لاختلاف وجهات النظر أو صراع الأدوار والحاجات أو البحث عن ، العمل

 ).342ص، 1993، العدیلي(المعنوي السلطة أو السیطرة أو الكسب المادي أو 

و�عرف الصراع أ�ضا �أنه تصادم بین وجهات النظر و�فضل البعض استخدام مصطلح "توتر 

هذا الموقف وقد أشار "رولان دار�ن" في �تا�ه من أنواع  اجتماعي" أو نزاع اجتماعي للدلالة على

التغییر الاجتماعي على المستوى المحلي �أن مصطلح صراع أو تنازع �عني عدم وجود اتفاق حول 

 ).330 ص، 2007رشاد،(القضا�ا 

تعر�ف جیلن وجیلن في �تابهما مقدمة في علم الاجتماع: هو العملیة الاجتماعیة التي �سعى 

الأفراد أو الفئات الاجتماعیة من خلالها إلى تحقیق غا�اتهم �استخدام التحدي العدائي المباشر أو 

 ).112ـ 111ص ص، 2002، وسلامةأبو مغلي (�ه العنف أو التهدید 
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�أنه أحد الأشكال الرئیسیة للتفاعل و�مكن أ�ضا تعر�ف الصراع �أنه و�عرف الصراع التنظیمي 

إر�اك أو تعطیل للعمل ولوسائل اتخاذ القرارات �شكل یؤدي إلى صعو�ة المفاضلة والاختیار بین 

وحیث أشار معظم الكتاب إلى أن وجود الصراع عند مستوى معین �عتبر حافز و�عتبر أ�ضا ، البدائل

فع الأداء الوظیفي للأفراد والجماعات ولكن وصول الصراع إلى مستوى عالي أحد مصادر القوة لر 

 ).102ص، 2012، مصطفى(إ�جابیة یترتب علیه آثار سلبیة أكثر منها 

وقد عرف الدیب الصراع �أنه عبارة عن نزاع مباشر ومقصود بین أفراد أو جماعات من أجل 

الهز�مة �الطرف الآخر �غض النظر عن هدف واحد وتظهر الرغبة لدى أحد الأطراف �إلحاق 

حیث أن المنافسة لا تنطوي على اتجاه عدائي ، الوصول إلى الهدف وهو بهذا �ختلف عن المنافسة

 ).312 ص، 2012، الطراونة وآخرون (العلاقة أو إلحاق الضرر �أحد أطراف 

وعلى الرغم من عدم وجود اتفاق على تعر�ف محدد للصراع إلا أن هناك إجماعا عاما على أن 

 في وجهات النظر والتنافر في وجهات النظر نهما: التبایهناك أمر�ن ضرور�ین لوجود أي صراع 

والصراع ظاهرة سلو�یة طبیعیة موجودة في حیاة الأفراد والجماعات والمنظمات لهذا من الطبیعي 

 دما �جتمع الناس معا لا �مكن منع الصراعات ومن ثم �صبح الهدف هو إدارة الصراع �شكل بناءعن

) إلى القول: إن المنظمات 1991لیسل ي(دفعت ولعل أهمیة وخطورة ظاهرة الصراع هي التي 

 ).63ص، 2006، قطیشات(الصراع خلال الفترات القادمة سوف تعیش عصر 

على مستوى الفرد أو على مستوى الجماعة أو على مستوى فقد �كون الصراع في المنظمات 

ولیس ، وهكذا فالصراع التنظیمي أمر حتمي لا �مكن تجنبه، المنظمة أي بین الجماعات المختلفة

، 2010، حر�م( الحالاتبل قد �كون مفیدا ومرغو�ا في �عض ، �الضرورة أن �كون دائما ضارا

 .)242ص
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و�ز�د ، فالصراع وما یثیره من جدل ومناقشات �حفز الأفراد، �الإبداعوللصراع علاقة قو�ة ومباشرة 

 فهمهم للموضوع موضع الجدل و�دفعهم إلى التحدي خدمة للإبداع والابتكار في المنظمات.

، أحمد إبراهیم( إن الاختلاف وحده هو الذي �قود إلى ظهور أفضل الأشیاء وأبرع الأشخاص

 ).47ص، 2001

�ما ، والاقتصاد�ة والتكنولوجیة المحیطة بها، المنظمة في التغیرات الاجتماعیةوالصراع هو أداة 

وذلك بتطو�ر أفكار جدیدة ، أنه �ساعدها على مواجهة المشكلات المعاصرة والتحد�ات المستقبلیة

وما �ان لهذا أن یتم بدون ، وتنفیذ تغیرات جذر�ة تقاوم الجمود وعدم المرونة في التنظیم الإداري 

 ).14ص، 1996، هلال( التنظیمياع الصر 

على اختلاف أهدافها وتباین ، حتمي ولابد منه على مستوى التنظیمات الصراع أمرفظاهرة 

لأن الإنسان نفسه یتعرض لعوائق داخلیة وخارجیة تولد لد�ه مجموعة من الصراعات ناتجة ، أعمالها

، 2008، و�ني أحمدعیاصرة ( �لاهماعن التنافس بین هدفین أو أكثر �سعى إلى تحقیق أحدهما أو 

 )19ص

إذا الصراع موجود وعلى الإدارة أن تتعامل معه على أساس أنه ظاهرة تنظیمیة موجودة بوجود 

 التنظیمات.الجماعات والأفراد داخل 

من خلال العرض السابق للتعر�فات التي تناولت الصراع نلاحظ أن هناك اختلافا في تلك -

الاختلاف إلى تنوع الخلفیات والاتجاهات العلمیة وعلى الرغم من تلك و�عزى هذا ، التعر�فات

وعلى ضوئها �مكن القول ، الاختلافات إلا أن هناك �عض السمات المشتر�ة في التعر�فات السا�قة

 أن:

 الصراع ظاهرة سلو�یة إنسانیة تحدث في جمیع المستو�ات الإدار�ة-
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 نتیجة طبیعیة للتفاعل بین الأطراف المختلفة)( الصراع �حدث نتیجة تفاعل العنصر الإنساني-

 الصراع لا �قتصر على الفرد ذاته و�نما �شمل أفرادا وجماعات ومنظمات -

 الصراع ذو حدین متناقضین أحدهما الر�ح والآخر الخسارة-

 وهو عملیة مقصودة، الصراع عمل أو سلوك موجه نحو الآخر�ن-

 نظر الأفراد أو تعارض مصالحهم�حدث الصراع نتیجة لاختلاف في وجهات -

 �شكل سلوك محبط للآخر�ن-

و�جب التعامل ، وهذه الحقیقة لا �جب تجاهلها، الصراع ظاهرة حقیقیة حتمیة من حقائق الحیاة-

 حتى تحقق المنظمة أهدافها ، معها على أكمل وجه

استغلالها �ما أن الصراع أمر حتمي فیجب التعامل معه والاستفادة من آثاره الا�جابیة و -

 الاستغلال الأمثل لصالح المنظمة

كذلك من التعر�فات التي تحدثت عن ظاهرة الصراع من ینظر إلى الصراع على أنه ظاهرة تبرز 

كثیرا من الحقائق والمعلومات التي تعد في معظم الأحیان إضافة معرفیة جدیدة �مكن تَقَصِیها 

 اهم في إثراء وتقو�ة قدرات المنظمة.وتحلیلها وتحو�لها إلى فرص و�مكانات إبداعیة تس

وأن هناك الكثیر ممن یرون ، إن عدم وجود صراعات في المنظمة لا �عبر عن ظاهرة صحیة-

وأنه من واجب الإدارة أن تحافظ ، ضرورة وجود مستوى معین من الصراعات داخل المنظمة

 علیه. 
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 الصراع ببعض المفاهیم: علاقة-2

وما عداه من المفاهیم الأخرى المرتبطة �ه أو ، التمییز بین مفهوم الصراعوهنا تبرز الحاجة إلى 

المتداخلة معه التي وجدنا أن �عض الأدبیات اللغو�ة والعلمیة في �عض الأحیان تخلط بین الصراع 

ولنزع الغموض ، وأخرى تستعمل هذه المفاهیم على أنها تدل على الصراع، والمفاهیم المرتبطة �ه

أثرنا تفكیك المصطلحات وشرحها ، قع في التداخل المفاهیمي في العائلة المفاهیمیة للصراعواللبس الوا

 حتى �مكن التوصل إلى الفهم الصحیح لمفهوم الصراع حسب ما تتناوله هذه الدراسة.

عدم ، الاختلاف، الحرب، النزاع، الغضب، التطرف، الإحباط، ومن بین هذه المفاهیم لدینا العنف

 تنافس وغیرهاال، الاتفاق

 وسوف نتناول هذه المفاهیم وعلاقتها �الصراع �شيء من التفصیل:

 الصراع والعنف:  1.2

العنف �أنه: عبارة عن السلوك التفاعلي الذي �سبب إیذاء للأفراد  2007�عرف حسن وحسن 

 والآخر�ن.

�الدمار أو  كما عرض الكاتبان الاختلاف بین العنف والصراع من حیث أن العنف دائما ما یرتبط

أما الصراع فلا یتعدى �ونه محاولات �قوم بها أحد الأفراد للتعدي فقط على ، تدمیر الممتلكات

 ).14 ص، 2011، مرزوق ( اهتمامات الطرف الآخر ومتعلقاتهم ولیس محاولة تدمیرها

 الصراع والإحباط: 2.2

�سبب عائق أو �عرف مصطفى الإحباط �أنه: تعذر إشباع حاجة أو عاطفة أو تحقیق هدف 

أما عن علاقة ، الإحباطفبذل الجهد من أجل بلوغ هدف محدد وظهور ما �عیق بلوغه �عني ، أكثر

 ).441 ص، 2000، مصطفى( فالصراع قد یؤدي للإحباط، الصراع �الإحباط فهي علاقة تبادلیة
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 الصراع والتطرف: 3.2

التطرف مصطلح قر�ب من مصطلح التعصب و�عني التمسك �آراء معینة ورفض الأفكار الأخرى 

 ).49ص، 2009، دغمش( الأفكارمع عدم القبول �مناقشة 

 الصراع والغضب: 4.2

و�خلق الشعور �الغضب ، �عرف الغضب �أنه: شعور �العداء الشدید أو الحقد والسخط أو النقمة

، 2000، مصطفى( العینضغطا یتضمن تغیرات فسیولوجیة مثل ارتفاع ضغط الدم واتساع حدقة 

 ).444ص

 فالغضب �عبر عن مشاعر مؤلمة تتضمن التوتر والقلق وهي ذات المشاعر الناجمة عن الصراع.

 الصراع والنزاع:  5.2

ذلك لأن النزاع �عترف أطرافه بوجوده ورغبتهم ، �شیر النزاع إلى مفهوم أقل حدة من مفهوم الصراع

و�مكن احتواؤه ، والنزاع أقل شمولا من الصراع، وهذا على الأقل من أحد أطراف النزاع، في حله

وذلك لأن الصراع �قوم على أساس وجود تعارض في القیم أو ، �خلاف الصراع، والسیطرة علیه

�ما أن أطراف الصراع �سعون ، دافها غیر متوافقة�حیث تشعر معه أطراف الصراع �أن أه، المصالح

 ).15 ص، 2011، مرزوق ( إلى استثمار الموقف الصراعي لتحقیق �عض أهدافهم وهذا �خلاف النزاع

 الصراع والحرب: 6.2

حالة قانونیة تسمح و�صورة متساو�ة لعددین أو أكثر الاستمرار في  �أنها:�عرف بدوي الحرب 

أي تعد ، وتعرف �أنها أعمال عنف مسلح بین دولتین ذواتي سیادة، صراعهما �استخدام القوة المسلحة

وقد ، )48ص، 1997، منیر بدوي ( الحرب أكثر صور العنف شیوعا وشهرة في الصراعات الدولیة

 ).1( لصراع و�عض المفاهیم الأخرى من خلال الشكل رقمأوضح بدوي العلاقة بین ا
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 علاقة مفهوم الصراع ببعض المفاهیم الأخرى  :1الشكل 

 العنف                                  الصراع                         الأزمة           النزاع

 أكثر حدة                                                                             حدة أقل

 )51ص، 1997، بدوي ( المصدر:

 الصراع والاختلاف: 7.2

�شیر الاختلاف إلى الطبیعة البشر�ة بین الناس من حیث التشكیلة الفیز�ولوجیة والنفسیة 

إن لم ینظر إلیها ، أنه أمر من أمور الحیاة العاد�ةومن هنا ینظر إلى الاختلاف ، والاجتماعیة

لم �كن ، �اعتبارها من الأشیاء التي تتسم �طا�ع خاص للحیاة �ضفي علیها قدرا من الحیو�ة والفعالیة

وقد �ختلف الأفراد في أذهانهم وعقلیاتهم ، لیتحقق فیما لو تماثل الأفراد في �ل شيء بینهم

 ).148ص، 2012عون،بن ( للصراعلذلك قد �كون الاختلاف سببا ، موأفكارهم ومعتقداته، وتصوراتهم

 الاتفاق:الصراع وعدم  8.2

، مقارنة بتلك الخاصة �الآخر�ن، تفضیلاتهم وأولو�اتهمعدم الاتفاق یرتبط بتعبیر الأفراد عن  إن

یترتب علیه أً�ا من أنواع الأذى أو  ألاوهنا تجب الإشارة إلى أن عدم الاتفاق في حد ذاته �مكن 

أو أي نتائج وانعكاسات محددة �مكن أن نمثل على ذلك في عدم اتفاق جماعة تنظیمیة مع ، الضرر

فأثناء الجلسات بین الأعضاء تظهر �عض الحالات مع عدم  التسیر�ة.أخرى على �عض النقاط 

لمسائل والأفكار وسبب ذلك تعدد وعدم الاتفاق على �عض ا، الاتفاق على تمر�ر �عض المشار�ع

 .)149ص، 2012عون،بن ( المآخذ التي �أخذ بها أطراف العملیة.
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 الصراع والتنافس: 9.2

في حین أن الصراع �ختلف عن ، و�عتبرهما مترادفان، هناك من �خلط بین التنافس والصراع

، لإعاقة الطرف الآخرذلك لأن الصراع موجه نحو طرف آخر و�تضمن سلوك ومحاولات ، المنافسة

أهدافه أو  محاولة إعاقةبینما المنافسة تسعى لتحقیق هدف دون التدخل في شؤون الطرف الآخر أو 

 نشاطاته

أما في موقف الصراع فغالبا ما ، فالمنافسة هي عدم استخدام العنف لتحقیق الغرض المطلوب

، 2007، رشوان( الآخر والعنف في القضاء على الطرف، تستخدم الأطراف طرقا غیر مشروعة

 ).108ص

أو تقترن �الوشا�ة ، و�مكن أن تؤدي المنافسة إلى صراع وذلك عندما تكون المنافسة غیر شر�فة

حسن ( أو بث الشائعات ضد المنافس الآخر ونشرها، �الطرف الآخر لدى الرئیس أو تشو�ه الحقائق

 .)23ص، 2007، وحسن

فمنهم من اعتبر أن التنافس ، بین المنافسة والصراعوقد اختلف علماء الاجتماع في التفر�ق 

أو حصوله على أكبر قسط منه و�دون إلحاق ، �ستهدف وصول صاحبه إلى الغرض قبل الآخر

في حین أن الصراع �ستهدف إلى جانب ذلك القضاء على الشخص ، الأذى �الطرف المتنافس

 ).254ص، 1975، شحاتة سعفان( أو إخراجه من المیدان، المتصارع معه �لیا

وصدر تعر�ف للتنافس من قبل علماء الاجتماع في المعجم الفلسفي على أنه: میل الفرد إلى 

، 1978، صیلیا( و�ذلك بین المؤسسات والوظائف، و�قع هذا التنافس بین الأفراد، احتلال مكان غیره

 ).348ص

ولكن �جب أن تتم في ، الإنسانیةولا �ستطیع أحد الإنكار أن المنافسة عملیة ضرور�ة لتقدم الحیاة 

 ).280ص، 2009، جعنیني( إطار مرجعي أخلاقي وسیادة المعاییر والقیم الإنسانیة الرفیعة
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فهو أداة من ، ففي التنافس إثارة للقوى الكامنة وتحر�ك للنفوس الراكدة لكي تستجیب وتعمل وتحقق

الأطراف المتنافسة أو إ�قاع الضرر الأدوات التي �مكن أن تستغل �حكمة و�دون أن تؤدي إلى هدم 

 ).63ص، 2002، بن عامر( منهما�أي 

فتنافس الأفراد في وحدة ، جورج سیمل قد فرق بین المنافسة والصراع ذلك نجدو�الإضافة إلى 

 إنما شكل من أشكال التفاعل.، اقتصاد�ة معینة لا �عتبر صراعا

حیث ، الأخیرة تمثل شكلا غیر مباشر للصراعوقد فرق سیمل بین الصراع والمنافسة ذاهبا إلى أن 

�قول:"نستخدم مصطلح الصراع للإشارة إلى تلك الجهود المتواز�ة التي قد یبذلها طرفان متناقضان 

 للحصول على شيء واحد

وعلى الأخص تلك التي لا ، إلا أن سیمل حاول �عد ذلك تحدید �عض الملامح الممیزة للمنافسة

�حیث أن �ل متنافس �سعى إلى تحقیق الهدف دون استخدام قوته أو ، النهائيتحدد نتیجتها الهدف 

 .)216ص، 1981، بوتومور( البدء �إبراز العداوة

والعنف الذي ، و�التالي �مكن تحدید الاختلاف بین المنافسة والصراع في صفتي الوعي �الموقف

 یتمیز بهما الصراع.

إلا أن ، الرغم من أن هذه المفاهیم في ظاهرها �عیدة عن الصراع إنه علىمما سبق �مكن القول  

 .المفاهیم)( الصراع �عتبر أساسا ومقدمة لبعضها

 الإدار�ة وموقفها من الصراع: النظر�ات-3

إلا أن دخول ، إن اهتمام الإدار�ین �مشاكل السلوك التنظیمي بدأ منذ ظهور المجتمعات الإنسانیة

و �شكل خاص اكتشفت الإدارة أن تحقیق ، إلى ازد�اد تلك المشاكل  الإنسان عصر الصناعة أدى

لذا فإن دراسة ظاهرة الصراع �صفة ، درجة عالیة من الإنتاجیة یتطلب التصمیم المنتظم للمنظمة
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 الإنسانیة �مافقد لقیت درجة متفاوتة من الاهتمام من قبل المهتمین �العلوم ، عامة لیست جدیدة

الإنسانیة حظیت ظاهرة الصراع في المنظمات �اهتمام �الغ لدى علماء الإدارة نتیجةالمهتمین �العلوم 

لازد�اد حجم هذه حظیت ظاهرة الصراع في المنظمات �اهتمام �الغ لدى علماء الإدارة نتیجة  كما

�مختلف مدارسه و تعدد أهدافها و یرتبط تطور الصراع �التطور التار�خي للفكر الإداري  المنظمات

 وذلك بدءا و لها إسهاماتها الفكر�ة في حله، الإدار�ة التي لها وجهة نظر خاصة في الصراع

 �المدرسة التقلید�ة 

الأول من القرن  وحتى النصفسادت معظم القرن التاسع عشر  التي مرحلة الفكر التقلیدي 1.3

ص ، 1994، المغر�ي( التنظیم على وأنواعه أشكالهفكرة ضرر الصراع �كافة  والتي تبنتالعشر�ن 

310.( 

�جب  وأنه وضعخسارة"  –"ر�ح  ومن منطلقإذ �انت نظرة المدرسة التقلید�ة للصراع نظرة سلبیة  

في  وفشل الإدارة، انهیار المنظمات والعدوانیة ودلیلا علىللعنف  والقضاء علیهوتعده مرادفاتجنبه 

 ). 73ص ، 2006، قطیشات( قا�ةالر في ممارسة قدر من  والتنظیم أوالتخطیط 

كما یرى أصحاب هذا الاتجاه أن الصراع شيء غیر مرغوب فیه �جب التقلیل منه إلى مستو�ات 

إعادة هیكلة ، تحلیل الوظائف، التدر�ب، دنیا أو إزالته من خلال الاعتماد على الاختیار السلیم للأفراد

، الأ�عاد التنظیمیة من تحسین قنوات الاتصال�ما �جب التوجه إلى تحسین العدید من ، المنظمة

 �وسائل أساسیة لعلاج الصراع. واللوائح التنظیمیةالقوانین  والاهتمام �صیاغةتحدید المهام 

فإن الإخماد قد ینجح في  ولسوء الحظ، أخذت محاولات تقلیل الصراع شكل الإخماد أو القمعكما 

ته مرة �عطي الفرصة لإثار  ومن ثمة، الجذور أو الأسبابإلا انه لا یتعامل مع ، إزالة الصراع ظاهر�ا

 ).480ص ، 2002، المرسى و�در�س( ف.أخرى إذا ما توافرت الظرو 
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: فقد سادت النظر�ة السلو�یة للصراع في الأر�عینات المدرسة السلو�یة)( النظرة السلو�یة 2.3

طبیعة  ومن خلالهذه النظر�ة عل أن �ل النظم  و�ؤ�د أصحاب، القرن الماضي والخمسینات من

 .)300ص، 1995، زاید( بنیتها یوجد فیها الصراع

، فهي تنظر إلى الصراع على انه ظاهرة طبیعیة تصاحب التفاعلات الإنسانیة داخل أ�ة منظمة

المقبول �ما  وتحدید المستوى الإدارة إلا أن تتعرف علیه  وما على�شكل �الضرورة شیئا مخیفا  وأنه لا

، المنظمة ودوره لصحة، إلا أنها لم تدرك أهمیة الصراع الوظیفي، �خدم أهدافها في ظل طرقها القائمة

 .)73ص، 2006، قطیشات( حدوثهوضبط حجمهوعدم تشجیعحل الصراع أو تخفیفه  وترى ضرورة

: یرى أنصار هذه النظر�ة أن الصراع ظاهرة طبیعیة ) للصراعالتفاعلیة( النظرة الحدیثة 3.3

إذا ، المنظمة والإبداع فيا�جابیا نحو التجدید  وتعتبر انعكاسا�شجعونها �اعتبارها مطلو�ة  ولذلك فهم

وصلت إلى درجة  وأن المنظمة�ما تؤ�د هذه النظر�ة مسؤولیة المدیر�ن ، ما تمت على مستوى معین

والجماعات أو عندما یلاحظ ز�ادة السلبیات بین الأفراد ، ق الاهتمامتوجد فیها أفكار جدیدة تستح

والتطور تتسم الاستفادة من الصراعات �شكل إ�جابي یِؤدي إلى التقدم  و�مكن أنالتنظیم  داخل

 ).109 ص، 2010، شلابي( والتغیر

إلیه لیس  حیث أصبح ینظر، و من هنا �مكن القول انه قد اختلفت النظرة إلى الصراع �شكل �بیر

لذلك فإن الاتجاه الحدیث هو لیس تجنب الصراع ، فقط �أمر لا �مكن تجنبه بل أنه أمر مرغوب فیه

وتتضمن عملیة ، �حیث تكون المنظمةقادرة على تكییفه لمصلحتها وتحقیق أهدافها، بل �یفیة إدارته 

حالة المرغوب فیها فإن فعندما �كون الصراع أقل من ال، إدارة الصراع المحافظة على حالة التوازن 

، ات لإثارة الصراع داخل المنظمةاستراتیجیذلك یؤدي إلى الجمود واللامبالاة مما �ستدعي استخدام 

أما إذا �ان الصراع أكثر من الحالة المرغوب فیها فإن ذلك یؤدي إلى الفوضى وانعدام السیطرة 
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وهكذا فالتوازن حالة ، تخفیف حدة الصراعات لاستراتیجیمما یتطلب استخدام ، و�التالي انهیار المنظمة

مطلو�ة من أجل استمرار العملیة الإبداعیة وتحقیق مستوى عال من الأداء للحفاظ على المیزة 

 التنافسیة للمنظمة.

وما �عزز الأهمیة المتقدمة ما أشارت إلیه الجمعیة الأمر�كیة للإدارة في إحدى دراساتها �أن 

وما توصلت إلیه إحدى ، ئة من وقته في معالجة و�دارة الصراع�الما 20المدیر �ستغرق حوالي

الدراسات المیدانیة حول المواضیع التي تحتل الأهمیة الأكبر من قبل المدیر�ن في برامج التطو�ر 

 الإداري أن عملیة إدارة الصراع احتلت أهمیة أعلى من اتخاذ القرارات والقیادة ومهارات الاتصال

(Robbins and d'Echenoz, 2001, P 394) 

 النظرة الموقفیة: 4.3

أما النظر�ة الموقفیة للصراع فقد تناولت الصراع على أساس أن تحلیل الموقف وتشخیصه أساس 

وأنه لا توجد هناك طر�قة واحدة مثلى لإدارة الصراع �مكن استخدامها ، لازم لتحدید رد الفعل المناسب

و�موجب ، ات مثلى لإدارة الصراع تناسب مواقف معینةاستراتیجیو�نما توجد هناك ، في �افة الظروف

 ةستراتیجیالاالتنازل الموقفي یتم تشخیص الصراع بهدف معرفة أسبا�ه ودوافعه ومن ثم اختیار 

 المطروحة على أن تؤدي إلى ر�ح �ل الأطراف المتصارعةالبدائل المناسبة للتعامل معه من بین 

 .)74ص، 2006، قطیشات(

�ما �ظهر أن ، من العرض السابق أن المدارس الإدار�ة تختلف في نظرتها إلى الصراع�ظهر 

ففي حین نظرت المدرسة التقلید�ة إلى ، هناك تطورا في نظرة هذه المدارس إلى ظاهرة الصراع

الصراع على أنه أمر سابي �جب القضاء علیه عدته المدرسة الحدیثة أمرا طبیعیا له آثار إ�جابیة 

 لبیة.وأخرى س
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ومنه فالصراع ظاهرة إنسانیة تنظیمیة حكیمة �مثل وجودها تحد�ا للقیادیین إذ تتطلب إدارتها  

لذا یتطلب من القیادي مواجهة الصراع ، التعامل معها وتوجیهها �فعالیة نحو أهداف الأفراد والمنظمة

 ته ومعالجته�خطة متكاملة ابتداء �الأسباب وحصرها وتحدید المصادر ومراحل الصراع و�دار 

 ).75ص، 2007، حمادات(

 الصراع التنظیمي: مستو�ات-4

 intrapersonalconflict :)الذاتي( الصراع على المستوى الفردي 1.4

فتتجاذ�ه اتجاهات مختلفة في نفس الوقت وذلك لتعارض ، و�حدث هذا الصراع داخل الفرد الواحد

و�كون هذا الصراع عندما یدفع الشخص بنوع أو ، حاجاته مع القیود التنظیمیة أو البیئیة المحیطة

 ).210ص، 2009، عبد الرحیم(، أكثر من التوجیهات أو الأوامر

 intra group/inter individuel conflict ):ضمن الجماعة( الصراع بین الأفراد 2.4

تفاعل و�ظهر ذلك �سبب ، وهو عبارة عن تناقض بین اثنین أو أكثر من أفراد الجماعة الواحدة

و�حدث هذا النوع من الصراع نتیجة لاختلافات حاجات الأفراد وأدوارهم ، الأفراد مع �عضهم البعض

أو لاختلاف شخصیاتهم ، التي �قومون بها أو نتیجة لاختلافات في وجهات النظر فیما بینهم

 واتجاهاتهم ودوافعهم وتنشئتهم الاجتماعیة 

النوع من الصراع الذي �حتوي في مضامینه : و�قصد �ه ذلك الصراع داخل المنظمة 3.4

الصراع الذاتي والصراع بین الأفراد) إلى جانب الصراع الذي �قع بین ( مستو�ات الصراع السا�قة

حیث تشمل ، ومن ثم فإن نتائجه وآثاره لها جانب �بیر من الأهمیة، الجماعات أو الوحدات التنظیمیة



الصراع التنظیمي                                                                                                     الفصل الثاني:     

 

44 
 

القیم التي �حملها أعضاء التنظیم والتوقعات التي یتطلعون المنظمة �كاملها و�التالي فإن مجموعة 

 )33ص، 2011، عبد القادر( لتحقیقها تمارس علیهم تأثیرا قو�ا من خلال أدائهم لوظائفهم ومهامهم

و�قصد �ه ذلك النوع من الصراع بین المنظمة و�ین المجموعات  الصراع بین المنظمات: 4.4

ینشب خلاف في الرأي أو التعارض في المصلحة تجاه الموارد أو  الخارجیة التي تتعامل معها عندما

 ).21ص، 2002، القیروتي( البیئةالطاقات المحددة في 

مما تقدم نخلص إلى أن الصراع �اعتباره متغیرا أساسیا في حر�یة المنظمة و�عبر عن حتمیة أو 

أنماط أخرى للصراع في ضرورة تنظیمیة لكن لا تزال الاجتهادات قائمة بین المهتمین بتطو�ر 

ومازالت هذه الاجتهادات تنصب في الأسلوب أو الطر�قة أو العدد الذي �مكن الر�ون إلیه ، المنظمة

�غیة الانطلاق من خلاله لإدارة هذا الصراع والخروج بنتائج ذات تأثیر معین تسعى إلیه الإدارة 

 العلیا.

 الصراع داخل بیئات العمل: أنواع-5

بین ، داخل المجموعة، صراع بین فردین، صراع داخل الفرد( :لمستواه الصراع وفقا 1.5

 بین المنظمات).، على مستوى المنظمة، المجموعات

 : وهي �ما یلي:الصراع وفقا لاتجاهاته 2.5

أو بین ، احدةبین أطراف تنتمي إلى جماعة أو وحدة تنظیمیة و  ثالأفقي: و�حدالصراع  1.2.5

ودون أن �كون لبعضها سلطة ، تنظیمیة مختلفة تقع في مستوى تنظیمي واحد أو وحدات، الجماعات

 بینها �علاقة أو أداء أو اعتماد مشترك وترتبط فیما، أو سیطرة على الآخر�ن
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، 1987، الدیب(الصراع الرأسي: �قع هذا الصراع بین أطراف تنتمي إلى مستو�ات تنظیمیة  2.2.5

 )11ص

 )108ص ، 2012، مصطفى( السلبيوالصراع ، الإ�جابي عالصرا : لنتائجهالصراع وفقا  3.5

 :الصراع وفقا للتنظیم 4.5

و�تم ، الصراع المنظم: وهو الذي �ستخدم للتعبیر عن الأفعال التي تتطلب تضامنا جماعیا 1.4.5

وحین تفشل المفاوضات في تحقیق الأهداف المرجوة قد یتم ، لحله الرسمیة المفاوضاتاستخدام 

ومثال على هذا النوع من الصراع صراع النقا�ات ، إلى العقو�ات الجماعیة �الإضرابوغیرهااللجوء 

 العمالیة مع المنظمة.

الصراع غیر المنظم: وهو الصراع التلقائي الذي تستخدم فیه وسائل فرد�ة للتعبیر عن  2.4.5

 ).375ص، 2002، العمیان( الصراع مثل الشكوىوالتذمر والتأخر عن العمل والغیاب عنه أو ترك العمل

 :الصراع وفقا للتخطیط 5.5

 النوعین التالیین للصراع: فیمیزانRue and byarsوب یرس�شیر رو 

 : ستراتیجيالصراع المخطط أو الا 1.5.5

و�نتج هذا الصراع عادة عن ، وهو الصراع المقصود والذي یتم الدفاع عنه ضمن خطة موضوعة

و�كون هناك هدف واضح �جب الحصول علیه و�ل ، المجموعةتعز�ز للمصالح الشخصیة للفرد أو 

والهدف عادة هو الحصول على امتیاز الخصم ، من �قف في سبیل تحقیق هذا الهدف �عتبر خصما

 �النسبة لموارد المنظمة.
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 الصراع غیر المخطط: 2.5.5

اع وهو الصراع العفوي غیر المقصود والذي ینتج و�تطور نتیجة لظروف وأوضاع مثل الصر 

 .)Rue and byars,1989, P 248( الشخصيالوظیفي أو الصراع 

 )2( و�مكن تلخیص أنواع الصراع التنظیمي �الشكل رقم

 ) یوضح أنواع الصراع التنظیمي2( شكل رقم

 وفقا للتخطیط           وفقا للتنظیم         فقا لنتائجهو         وفقا لاتجاهاته     وفقا لمستو�اته

 

 ستراتیجيالا-1                المنظم-1          الإ�جابي– 1          الرأسي-               1  الفرد داخل-1
 المخطط غیر-2         غیر المنظم-2             السلبي-2            لأفقيا-2                الأفراد بین-2
 الفرد والمجموعة بین-3
 المجموعة داخل-4
 على مستوى الجماعات-5
 على مستوى المنظمة-6
 المنظمات بین-7

 
 

 تانالمصدر:إعداد الباحث

 

 الصراع التنظیمي: مراحل-6

 �طلق ،متعاقبـة سلاسل أو مراحل عبر و�تطور ینشأ ،دینامیكیة عملیة التنظیمي الصراع �عتبر

 )3( رقم الشكل في الصراع''نوضحها حیاة ''دورة علیها
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 الصراع عملیة مراحل یوضح )3( رقم شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )263ص ،2004 ،ماهر( المصدر:

 

 نماذج هناك أن إلا طبیعتها، أو المراحل هذه عدد حول الباحثین بین محدد اتفاق هناك ولیس

وهو الأكثر شهرة والأكثر  pondy نموذج النماذج تلك بین ومن المراحل لهذه تصورهم تبین متعددة

الصراع الكامن أو 

 الضمني

 الشعور �الصراع الصراع المدرك

أفكار وانفعالات  نشأة الصراع

 أطراف الصراع

 التصرف �أسلوب

 عدائي معین

العلنيالصراع   

علاالقیام �السلوك العدائي ف  

 

 رد فعل الطرف الآخر "الخصم"

نيما �عد الصراع العل  
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 ،2002 ،العمیان( :�التالي وهي مراحل �خمسة الصراعشمولیة لفكر الكتاب وطبقا لهذا النموذج �مر 

 )376ص

 لنشوء المتسببة الظروف أو الشروط المرحلة هذه وتتضمن مرحلة الصراع الضمني: 1.6

 الأفراد بین الاعتماد�ة أو ،الأهداف في والتباین الموارد على �التنافس تتعلق ما غالبا والتي ،الصراع

، وآخرون الفر�حات ( ضمني �شكل الصراع میلاد في تسهم التي الأسباب من ذلك غیر أو الجماعات أو

 )316ص، 2009

 وجود ملاحظة أو إدراك في الصراع أطراف یبدأ المرحلة هذه في مرحلة الصراع المدرك: 2.6

 .الصراع ومدر�ات صور تغذ�ة في هاما دورا المعلومات تلعب المرحلة هذه وفي ،بینها فیما صراع

 )49ص، 2006، المومني(

حیث تتولد فیه ، : في هذه المرحلة یتبلور الصراع �شكل أوضحمرحلة الشعور �الصراع 3.6

وما وتكون الرؤ�ة عن طبیعته ومسبباته ، أشكال من القلق الفردي أو الجماعي المشجعة على الصراع

 )29ص، 2008، أبو عساكر( سوف یؤدي إلیه أكثر وضوحا

 العلني الأسلوب انتهاج إلى الجماعة أو الفرد یلجأ المرحلة هذه فيمرحلة الصراع العلني: 4.6

 مثل مختلفة �طرق  الصراع هذا عن التعبیر و�تم ،الأخرى  الأطراف أو الطرف ضد للتعبیر الصر�ح

 أي أو ،واللامبالاة ،الانسحاب مثل أخرى  صورا الصراع �أخذ وقد ،العلنیة والمشاحنات العدوان

 .)317ص، 2009، الفر�حات وآخرون ( أخرى  دفاعیة وسائل

هي المرحلة التي تعكس طبیعة العلاقة بین الأطراف مرحلة ما �عد الصراع العلني:  5.6

یتوصل أطراف الصراع وفي �ثیر من الأحیان �مكن أن ، المتصارعة في مرحلة ما �عد انتهاء الصراع

، إلى حل دائم وعادل للصراع خاصة في الحالات التي تتساوى فیها مصادر قوة الأطراف المتصارعة
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وفي أحیان أخرى �صعب التوصل إلى مثل هذا الحل الدائم العادل و�تم بدلا منه التوصل إلى حلول 

عملیة إدارة الصراع وعلى إدارة  وفي هذه المرحلة تبدأ، مؤقتة لحین استجماع القوة لاستكمال الصراع

، 2009، عیسى( المنظمة أن تواجه الموقف �شجاعة ومحاولة التعرف إلى جذور المشكلة وحلها

 ).22ص

 الصراع التنظیمي: أسباب-7

إن دراسة ظاهرة الصراع بین الأفراد والجماعات داخل المنظمة دفعت العلماء والباحثین إلى 

خلال هذه الأ�حاث فقد ر�ز �ل  ومن، الصراعالبحث عن أهم الأسباب والمصادر التي ینبعث منها 

إلى لذا توصل علماء الإدارة ، �احث على الأسباب التي یرى �أن لها الدور الأكبر في نشأة الصراع

، أسباب معینة في حین توصل علماء الاجتماع وعلم النفس إلى أسباب أخرى تختلف عن سا�قیهم

 الدراسة.وهذا الاختلاف یرجع إلى اختلاف وجهات النظر أو جانب 

حیث یرجع ، فقلما نجد تنظیما �خلو من صورة من صور الصراع الذي �مكن أن ینشأ لعدة أسباب

 الصراع داخل الجماعات إلى سببین رئیسیین:فیلدمان وأرنولد أسباب 

حیث �عتبر تنسیق العمل بین الجماعات من أهم تنسیق العمل بین الجماعات:  ضعف-أ

حیث یتمثل تنسیق العمل في تحدید المهام والواجبات ، المصادر الرئیسیة للنزاع والصراع التنظیمي

 محدد �حدث النزاع والصراع.و�ذا لم یتم ذلك �شكل واضح و ، والسلطات وتوضیح الأدوار

وتعتبر الرقا�ة المصدر الثاني والرئیسي للنزاع والخلاف الداخلي الرقا�ة التنظیمیة:  أنظمة-ب

 وتتمثل مشكلات النزاع في أنظمة الرقا�ة داخل المنظمة في الجوانب التالیة:، لجماعات العمل

 ـ تداخل وتشا�ك الموارد وقلتها
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 ـ تنافس أنظمة الحوافز

وقد تنجح المنظمة في ذلك وقد تفشل فتؤدي إلى النزاع ، تخدام المنافسة �وسیلة للتحفیزـ اس

 ).133-132ص ص، 2005، والسید فلیه( والخلافات

 ) إلى خمسة أسباب للصراع التنظیمي في المؤسسات وهي:2009( و�شیر هنري 

فإما أن �ختلفوا فیه ، ـ صراع الدور وغموضه الذي تنشأ حوله خلافات بین مجموعة من الأفراد1

 أو �حاول �ل منهم تأدیته زاعما أنه في حدود مسؤولیاته.، متهر�ین منه

وشعوره �الظلم مقارنة ، ـ الاختلاف الشخصي الناتج عن معاناة أحد الموظفین من ضغوط العمل2

 �الأعمال التي �قوم بها أقرانه في الوظیفة.

ماعات للعمل ضد �عضهم البعض ومحاولة ـ الصراع على السلطة الذي یدفع الأفراد والج3

 وتر�یزهم على تحقیق أهدافهم الشخصیة.، الحصول على الترقیات والمواقع الوظیفیة العلیا

ـ عدم وضوح خطوط الاتصال وأسس التعاون المطلوب فیما بین الموظفین مما یز�د من الصراع 4

 الدائر فیه.

لقضا�ا الحاصلة خلال العمل والتعامل معها ـ سوء الفهم والاختلاف الناجم عن تفسیر �عض ا5

 )27 ص، 2016، ومشارقهمصلح ( .وفق الأهواء الشخصیة

 یلي: فیمانظر هیجان هناك أر�ع أسباب للصراع تتمثل  ومن وجهة
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 الفروق الفرد�ة: -1

من الطبیعي أن �ختلف الأفراد عن �عضهم وهذه الاختلافات قد تكون في اتجاهاتهم وقیمهم 

وتوقعاتهم مما �جعل ذلك مصدر من مصادر الصراع والتي �صعب حلها خاصة عندما یتعلق الأمر 

لأن الاختلافات الفرد�ة بین الأفراد تعتبر ، �القیم والمعتقدات والتعلیم والظروف الاجتماعیة والنفسیة

في المنظمات و�مكن القول �أن معظم حالات الصراع بین الأفراد ، من المصادر الرئیسیة للصراعات

 ترجع إلى الاختلافات حول القیم العقائد�ة أو الاجتماعیة السائدة.

و�ثیرا ما یرى الأفراد �أن الأمور المحیطة بهم على أنها إ�جابیة وتحقق أهدافهم وطموحاتهم وعلى 

ولا وعندما یدر�ون �أنها سلبیة ، عندما تكون إ�جابیة فإنهم �میلون إلى قبول نتائجها، العكس من ذلك

 تحقق أهدافهم وطموحاتهم فإنهم یلجئون إلى رفضها ومقاومتها ومن هنا ینشأ الصراع.

 :المعلومات-2

�أخذ الأفراد معلوماتهم من مصادر متعددة منها الرجوع إلى أشخاص آخر�ن مما یؤدي إلى 

�د عن المعلومات لا یر�دون إخراج المعلومات وتزو  الأشخاص المسؤولینإما لأن ، حدوث الصراع

أو �حتفظون بهذه المعلومات لاعتقادهم أنها سر�ة مما یؤدي إلى تحر�فها أو إخفائها إذا ، الآخر�ن بها

و�ؤدي تفسیر المعلومات إلى الصراع عندما �كون هناك اختلاف في تفسیر تلك ، تطلب الأمر

راكهم لهذه المعلومات و�رجع هذا الاختلاف إلى الفروق الفرد�ة بین الأفراد و�التالي طبیعة إد

 حیث �كون سببا للاختلاف بینهم في تفسیر المعلومات.، المعلومات

 الاهداف:  تعارض-3

تعارض في بیئة العمل مما یؤدي إلى حدوث الصراع وهذا التعارض �حدث �سبب التنافس �حدث 

أخرى بین الأفراد في أداء أهداف العمل لأن أداء فرد أو جماعة قد �كون عائق لأداء فرد أو جماعة 

 وخاصة إذا �ان إنجاز الفرد أو الجماعة یترتب على إنجاز فرد أو جماعة أخرى.
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 البیئیة: العوامل-4

فعندما �ضع القادة الإدار�ین الخطط ، هذا النوع من الصراع �كون القادة الإدار�ین أكثر عرضة له 

، الداخلیة والخارجیة للعملالمستقبلیة لإداراتهم فهم یدخلون في صراعات مع المتطلبات في البیئة 

وذلك عندما �حاولون الوصول لمطالبهم من القوى البشر�ة والماد�ة وغیرها التي �حتاجونها لسیر 

و�ذلك القادة محكومین �ما تفرضه البیئة الداخلیة والخارجیة من قیود ، العمل �ما �جب أن �كون 

بینهم و�ین القوى الداخلیة أو تمنعهم من الحصول على ما یتطلبه عملهم لذلك �حدث الصراع 

 الخارجیة حیث تختلف وجهات نظر القادة عن �عضهم في إمكانیة حصولهم على متطلباتهم.

لكن هناك ، ووضح هیجان أنه رغم أن هناك اختلاف في آراء المهتمین �موضوع الصراع وأسبا�ه

ومات والقرارات التي لأسباب تعود إلى شخصیات الأفراد وتباینهم وطبیعة المعلذه ااتفاق أن ه

 ص، 2011، صفحي( �انت داخلیة أو خارجیة بها سواء�أخذونها و�لى طبیعة البیئة التي �عملون 

 ).48-47ص

 أما مصطفى فقد تناول مسببات الصراع وقام بتصنیفها إلى مسببات فرد�ة وأخرى تنظیمیة:

 والتي تتمثل في: أـ المسببات الفرد�ة:

أو أكثر إلى الانحیاز الكامل لمصالحه غیر عابئ �مصالح الطرف حیث �سعى طرف ، *الأنانیة

 أو معتد�ا علیها.، الآخر

 الآخر. �الوشا�ة �الطرف*المنافسة غیر الشر�فة التي تقترن 

 *تعارض مطالب �ل من العمل والأسرة من حیث الوقت والتفكیر

 والتي تتضمن الأسباب الآتیة:ب ـ المسببات التنظیمیة للصراع:

 محدود�ة فرص الترقي مع �ثرة المتطلعین والمستحقین لها* 



الصراع التنظیمي                                                                                                     الفصل الثاني:     

 

53 
 

*تحیز الإدارة لبعض الأطراف دون غیرهم على أساس الجنس أو الد�انة أو المؤهل أو السن أو 

 القرا�ة

 *الرقا�ة المكثفة من المستوى الإداري الأعلى

 إلى الخارج*محدود�ة الموارد مثل المكافآت أو التجهیزات أو فرص التدر�ب أو البعثات 

 .)435ص، 2000، مصطفى(

جزء من حیاة المنظمات على اختلاف أنواعها و�مكن أن ینشأ  إن الصراعمما سبق �مكن القول  

وعلیه تجدر الإشارة في هذه الدراسة أنه لیس ، نتیجة للعدید من الأسباب منها السا�قة الذ�ر

تصنیفها لنشوب الصراع بل إن سببا واحدا �الضرورة أن تجتمع تلك الأسباب السا�قة على اختلاف 

 الصراع لدیهاإضافة إلى أنه لیس �الضرورة إعلان الأطراف المتصارعة عن أسباب ، قد �كفي لذلك

 سباب الحقیقیة والجوهر�ة للصراع.فقد �كون السبب مخفیا و�تم التشبث �أي ذر�عة لإخفاء الأ

 :المترتبة على الصراع النتائج-8

، راع مرضا لصحة المنظمة وعرضا من أعراض عدم وجود مهارات اجتماعیةاعتبر البعض الص

في حین ینظر البعض الآخر إلى ، هذا إلى جانب تأثیره السیئ على قدرات المنظمة ومواردها

، الصراع على أنه �سهم في إعادة تحدید الأهداف أو تغییر وتطو�ر المنظمة أو إعادة توز�ع مواردها

فقد ذهب الكثیرون ، نتائج الصراع لابد وأن یتضمن الجانبین الإ�جابي والسلبيومن ثم فالحدیث عن 

إلى حد التأكید على أن من الضروري وجود نزاع في المنظمة ولكن بدرجة معقولة لما لذلك من نتائج 

 إ�جابیة للمنظمة ومنها:

*تشجیع الصراعات على التفكیر في حلول غیر تقلید�ة للمشكلات التي تواجهها المنظمات 

 الخلاقة. الابتكار�ةو�ؤدي ذلك إلى الحلول 

 *�شجع الصراع على اكتشاف حلول لهذا الصراع من خلال دراسة وتحلیل أسبا�ه
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، 2003، عبد الباقي( المنظمات*�ساعد وجود الصراعات على إحداث التغییر والتطو�ر اللازم في 

 ).214 ص

حیث یولد الطاقة والرغبة لدیهم للعمل وتحقیق ، *إبراز القدرات والاستعدادات الكامنة لدى الأفراد

 الذات

 *اكتشاف الطرق وتحدید المعلومات التي تساعد في حل مشكلات العمل 

تكامل �عض الإدارات أو *إعادة هیكلة الوحدات الإدار�ة العاملة �المنظمة فقد یؤدي الصراع إلى 

�ما قد یؤدي إلى فصل واستقلال �عض الإدارات عن الأخرى لتحقیق ، اندماجها معا لأداء نشاطها

 ).219 ص، 2009، عبد الرحیم( الكفاءة في الأداء

 *�مكن أن تؤدي الصراعات إلى تعمیق الفهم المتبادل بین أطراف النزاع

حیث لا یتم إغفالها ، جات والمتطلبات الشاملة للمنظمة*تتیح المجال للأخذ في الاعتبار الاحتیا

 أو إهمالها لصالح الوحدات الأقوى 

*وهكذا یتضح أن عددا من الكتاب والباحثین یؤ�دون على ضرورة التسامح بل وتشجیع النزاع 

، المعقول بین الأفراد والجماعات المختلفة في المنظمة لما في ذلك من نتائج إ�جابیة على المنظمة

، وقد بدأ �عض الكتاب یهتمون بتطو�ر أسالیب وطرق مناسبة لإثارة وتنشیط النزاع الإ�جابي البناء

، فالنزاع والاختلاف المناسب ینظر إلیه �إ�جابیة �خلاف النزاع الحاد الذي یؤدي إلى نتائج ضارة

 من خلال: و�مكن تحو�ل النزاع المعتدل في المنظمة مثل التنظیم غیر الرسمي إلى قوة إ�جابیة

 �حتمیة الصراع الاعتراف-1

 المعارضة البناءة تشجیع-2

 �أن استثارة الصراع و�دارته عملیة ضرور�ة  الاعتراف-3

 ).182 ص، 2009، حر�م( مسؤولیة جماعیة اعتبار-4
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غیر أنه �مكن أن �كون الصراع عاملا من عوامل التهد�م وذلك في حالة تجاوزه الخطوط الحمراء 

 القیم والمعاییر السائدة �حیث تختفي مصالح التنظیم ضمن شدة الصراع وتصعیدهوعدم احترام 

*نقص فعالیة الموظفین وتوجههم نحو البحث عن علاقات أخرى خارج التنظیم أو البحث عن 

تغییر مكان العمل والاستقالة وهذه السلو�یات تجلب الخسارة للتنظیم خاصة إذا �ان هؤلاء من 

 الإطارات الكفاءة 

قد أشار جون بیار أن الصراعات مهما �انت خفیة أو ظاهرة فإنها تستهلك طاقات المتصارعین و 

�ستهلكها خلال یوم عمله وعلى المؤسسة أن توجه هذه الطاقة لخدمة  طاقیةوتتعبهم إذ لكل فرد قدرة 

 ).201-200صص، 2013، قاسیمي( أهداف التنظیم وسیره الحسن

 جة التعاون فیما بینهم*إعاقة العمل التعاوني وخفض در 

 *ز�ادة درجة التباین والاختلاف بین العاملین والمدیر�ن و�ین العاملین �عضهم البعض

 *عدم القدرة على تحقیق الرضا الوظیفي 

 . )273 ، ص2008، عوض( للمنظمة*ضعف الانتماء 

الإدارة لعلاج *إهدار الكثیر من الوقت والجهد والمال سواء نتیجة للصراع أو نتیجة محاولات 

 الصراع

*افتقاد الثقة بین الإدارة والعمال وخاصة في حالات عدم توز�ع القوة �التساوي بین طرفي الصراع 

 واحتدامه لفترات طو�لة مما قد یؤدي لحر�ات انتقامیة من العمال

ذي *الآثار السلبیة على الصحة النفسیة والجسمیة فغالبا ما یؤدي الصراع إلى التوتر النفسي ال

إضافة إلى ما قد یترتب من آثار جسمانیة في صورة ، یؤدي إلى الإحباط وفقدان القدرة على الحزم

 ).220ص، 2009، عبد الرحیم( أمراض �السكر والضغط...وغیرها

 *تر�یز الأفراد والمجموعات على مصالحهم الخاصة
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 الفرجي*بروز المقاومة بدلا عن العمل 

 ).389 ص، 2016، جلاب( *ز�ادة دوران العمل

 الصراع: أهمیة-9

سبحانه  لحكمة أرادهاأوجده الله في نفوس المخلوقات ، إن الصراع أمر حتمي بین الخلائق

قد �كون من أغراضها إذ�اء شرارة التعلم والتنافس للبحث عن المعلومات التي توصل إلى ، وتعالى

 و�جدارة مفهوم الاستخلاف في الأرض.لنصل إلى المستوى المنشود في الأداء ولنحقق ، الحقائق

وفي المنظمات ، فإن الصراع له أهمیة �بیرة في المجتمعات �شكل عام، و�ذا �ان الأمر �ذلك

و�ما أننا نتحدث عن المؤسسات الجامعیة ونخص �التحدید جامعة ، والمؤسسات �شكل خاص

حیث أنها ، في هذه المؤسسات أقسام العلوم الاجتماعیة) فإن الصراع �الغ الأهمیة( قالمة 45ماي8

وللحفاظ على نموها ، �حاجة إلى قدر معتدل من الصراع لتجنب الجمود والر�ود والملل والروتین

 فكل موقف تعلیمي �حاجة إلى صراع في الأفكار والآراء.، وفعالیتها

ة ومع اختلاف المراجع العلمیة في تحدید أهمیة الصراع نستطیع تمییز هذه النقاط حول أهمی

 یلي: فیماالصراع 

أن وجود الصراع في المنظمة واكتشافه �حتم على الإدارة  ثحی والبقاء:الصراع أداة للتكیف  1.9

ئمة والتكیف بهدف مواجهته ومعالجته مما یدفعها للتعبیر الذي تتمكن من خلاله المنظمة الموا

 .استمرار �قائها
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وتعد مواجهة و�دارة الصراع في الوقت  المعاصر:أداة لتطو�ر وتحفیز قدرات المدیر  الصراع 2.9

الحاضر مهمة أساسیة من مهام المدیر المعاصر الذي ینتظر منه مواجهة الصراع و�دارته لا �یفیة 

 ).81 ص، 2008، العبیدي( �شرأو �بح جماحه بوصفه مجرد 

و�حاول تحلیل فالقائد الناجح هو الذي �قیم �شكل واقعي الأوضاع المتأزمة داخل مؤسسته 

 ).17ص، 2013، العو�وي ( التغییرو�ستخدم الصراع �قوة من أجل ، الأسباب الأساسیة لها وفهمها

إلى ، أسبا�ه الموضوعیة ر�ما یؤدي إلى الابتكار الصراع بتحلیلإن أداة للإبداع:  الصراع 3.9

، سید الهوارى ( والاحترام المتبادلمز�د من التفاهم المتبادل ، مز�د من الأفكار الجدیدة، مز�د من الحیو�ة

 ).132ص ، 2000

یزداد الاهتمام في الوقت الحاضر �الصراع وذلك لكونه : لصراع أداة لتشغیل حر�ة المنظمة 4.9

سببا في ز�ادة فعالیة المنظمة وجعلها تعمل على اجتیاز مرحلة القصور الذاتي وتحقیق أهدافها 

ستعیش خلال الفترات  إن المنظماتفع لیسلي إلى القول المرسومة �كفاءة وهذا هو السبب الذي د

منطلقا في رأ�ه هذا من وجود إ�جابیات �ثیرة للصراع إذا ما أحسن استثمارها ، القادمة عصر الصراع

 ).82ص ، 2008، العبیدي( فإنها ستسهم في ز�ادة فعالیة المنظمة وتمكنها من تجاوز سلبیاتها

هو أحد الأهداف التي تسعى إدارة المؤسسات إلى تحقیقها  حیث أن الصراع قد �كون �حد ذاته

وذلك لأن الصراع الإ�جابي یؤدي إلى تطو�ر المؤسسة ومهارة الأفراد في ، و��جادها على أرض الواقع

، صنع القرار انطلاقا من التحدید الدقیق للمشكلة موضوع الصراع ومرورا �فرض البدائل وتحلیلها

�ما یؤدي ، لأمثل للمشكلة بناء على خطوات و�جراءات محددة سلفاومن ثم التوصل إلى الحل ا

الصراع إلى ز�ادة مستوى المشار�ة المجتمعیة في العملیة التعلیمیة و�ز�د من معدلات الترا�ط والالتزام 

 ).17ص، 2013، العو�وي ( المهني للأفراد تجاه المؤسسة والأهداف التي تعمل على تحقیقها.
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لما ، بل وضروري في أي مؤسسة من المؤسسات، یتضح أن الصراع مطلوبومن خلال ما سبق 

ولكن لابد لهذا الصراع من مستوى معین ، له من نتائج قد تؤدي إلى تطو�ر الأداء والارتقاء �العمل

 �قف عنده �ي لا �فسد الأهداف التي �ضعها قائد المؤسسة.

 ات إدارة الصراع التنظیمي:استراتیجی-10

 دارة الصراع في المنظمات المختلفة فقد أولى الباحثون أمثال توماس و�یلماننظرا لأهمیة إ

)thomas and kilmann ورحیم (Rahim) عملیة إدارة الصراع أهمیة �بیرة لتحقیق فاعلیة أفضل (

ولهذا تعددت ، للمنظمة من خلال تصمیم نماذج متعددة تعین الأفراد على �یفیة إدارتهم للصراع

 ات إدارة الصراع حسب المستوى الذي �حدث فیه ومن بین هذه النماذج:استراتیجیوتنوعت 

 Thomas and kilmannنموذج توماس و�یلمان 

حیث �مكن تصنیف هذا السلوك على طول ، وهو عبارة عن مخطط له �عدان �حددان سلوك الفرد

 هذین البعدین وهما:

و�حدد هذا البعد الدرجة التي ، درجة متعاون و�متد من درجة غیر متعاون إلى التعاون:�عد -1

 �صلها الفرد في إشباع حاجات الطرف الآخر.

، و�متد من درجة متدني التأكید على الذات إلى درجة عالي التأكید على الذات�عد الذاتیة:-2

أساس هذا التحلیل �حدد  ىوعل حاجاته�صل إلیها الفرد في إشباع و�حدد هذا البعد الدرجة التي 

 )4( �ما هو موضح في الشكل رقم، ات لإدارة الصراعاستراتیجیالنموذج خمس 
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ات إدارة الصراع كما حددھا توماس وكیلماناستراتیجیمخطط- 4الشكل   

 

 

 

 

 

 

 

 

 )thomas،& kilmann, 1974 p.9)Source: 

 

 المنافسة:  ةإستراتیجی 1.10

بتوجه  ةستراتیجیالاوتتمیز هذه ، تتصف �الذاتیة بدرجة عالیة وغیر تعاونیة ةاستراتیجیإنها 

إن المدیر الذي �ستخدم هذه ، المكسب والخسارة أو �السلوك القسري لتحقیق مكاسب شخصیة

لذلك فهو غالبا ما یتجاهل حاجات وتوقعات الطرف ، �سلك جمیع الطرق لتحقیق أهدافه ةستراتیجیالا

 )82ص ، 2006، قطیشات( الآخر

فهنا �ستخدم قوته لإرغام المرؤوسین على تنفیذ قراراته وأوامره التي �صدرها �غض النظر عن 

و�عاب علیه أنه ، �میز هذا الأسلوب هو السرعة في إنجاز الأعمال وأهم ما، موافقتهم أو معارضتهم

 التجنب

 التوفیق

 الاسترضاء

 تعاوني غیر تعاوني

 غیر ذاتي

 الذاتي المنافسة التعاون 

 بعد الذاتیة

 بعد التعاون
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ولا یؤدي إلى تنمیة الفكر و�قلل من فرص الإبداع والابتكار ، یؤدي إلى تدهور العلاقات بین الأفراد

 ) 102ص، 2014، جمال الدین وآخرون ( والتعاون لدى المرؤوسین

 :الاسترضاء ةإستراتیجی 2.10

ة ستراتیجیفي هذه الا، ة �اهتمام متدن �النفس واهتمام �بیر �الآخر�نستراتیجیتتصف هذه الا

 �ضحي المدیر �اهتماماته وحاجاته في سبیل إرضاء الآخر�ن وتحقیق رغباتهم 

 التجنب: ةإستراتیجی 3.10

 ة ارتباط �الانسحابستراتیجیولهذه الا، ة �الذاتیة والتعاون بدرجة متدنیةستراتیجیتتصف هذه الا

وهذا لا �عني غیاب الصراع و�نما یبقى �امنا وقد �ظهر �صورة أشد ، والهروب من مواجهة الصراع

 )83ص، 2006، قطیشات( خطورة

و�ناءا علیه �حاول المدیر المحافظة على التجانس والتهدئة النسبیة للاختلافات الموجودة داخل 

المرؤوسین. و�طلق على هذه ومحاولة منع انتشار شعور الغضب والإحباط لدى ، منظمته

أنا أخسر ( ةی�استراتیجة ستراتیجیالاأو الإغفال وتسمى هذه ، ة الهروباستراتیجیة أ�ضا ستراتیجیالا

 )Lose-Losephilosophyوغیري �خسر

على أنه �الرغم من أن تجاهل المدیر للصراع ینهض  1983وعسكر 1992دربو�تفق �ل من 

بید أن هذا الإغفال ، على فرضیة أن هذا الإغفال �مكن أن �ساهم في حل الصراع داخل منظمته

ة استراتیجیقد أوضحا أن  1989في حین أن �ل من دبوزو�رنجل، �مكن أن یز�د الصراع ضراوة

نتائج إ�جابیة سیما في تلك الحالات التي �حتاج فیها  الإغفال أو التجنب �مكن أن تكون لها
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المرؤوسون إلى فترات زمنیة �افیة للتفكیر والتروي والعقلانیة و�عادة النظر في الأمور التي أدت إلى 

 ).58ص، 2008، اللوح(الصراع حدوث 

 Compromise التوفیق: ةإستراتیجی 4.10

ة مبدأ الأخذ ستراتیجیوتتضمن هذه الا، والتعاون ة تتصف �الوسطیة بین الذاتیة استراتیجیإنها 

والعطاء حیث یتخلى �ل من الطرفین عن شيء أو مكاسب معینة للوصول إلى حل وسط یرضي 

 الطرفین

 Collaborativeالتعاون:  ةإستراتیجی 5.10

ة �الذاتیة والتعاون بدرجة عالیة وتقود إلى مجهودات ترضي الطرفین ستراتیجیتتمیز هذه الا

ة مرتبطة �أسلوب حل المشكلات الذي ستراتیجیمن خلال حل مشترك للمشكلة فهذه الا، تصارعینالم

ات ستراتیجیة التعاون أكثر فاعلیة من الااستراتیجی�ما أشار رحیم إلى أن ، یؤدي إلى حلول خلاقة

هذه فإن ، وعندما تكون المسائل معقدة، الأخرى لتحقیق تكامل الأنشطة لمختلف الأنظمة الفرعیة

ة مفیدة في استخدام المهارات والمعلومات التي �متلكها مختلف الأطراف لصیاغة حلول ستراتیجیالا

 )433ص، 2009، أبو غالي(�اهرة و�نجازات 

وطالما �جتمع الناس لا ، وهكذا فإن الصراع ظاهرة نفس اجتماعیة في حیاة الأفراد والجماعات

لذا من الضروري إدارته �شكل علمي مع حسن توظیفه لیصبح صراعا بناء ، �مكن منع الصراع

 يالوظیفي "الذر المدمر "غیوظیفیا یؤدي إلى ز�ادة �فاءة الأساتذة ورفع مستواهم بدلا من الصراع 

 �عیق عمل المؤسسة وتحقیق أهدافها. 
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لقسم ومهارته في في خلق الأجواء المناسبة داخل ا-بوصفه قائدا-وتبرز أهمیة دور رئیس القسم

الأساتذة) وز�ادة إنتاجهم و�ذلك ( إدارة الصراع �حیث �كون صراعا إ�جابیا من شأنه تحفیز العاملین

�كون الصراع وظف في الاتجاه الصحیح البناء وهذا یتحقق عندما �سود التكیف والرضا عن بیئة 

 العمل وعن العلاقات السائدة بین الرؤساء والمرؤوسین 

هناك اضطرا�ات في العلاقة بین الأساتذة وفشل رئیس القسم في إدارة الصراع أما إذا �ان 

مما �كون له أثر ، ضار)( وتوظیفه �معنى �كون سلبیا مما �قلل من إنتاجهم ودافعیتهم لیصبح مدمرا

سلبي على القدرة الإنتاجیة و�ثرة الخلافات التي تؤدي إلى اللامبالاة والتكاسل في العمل مع الشكوى 

وعدم الالتزام �التعلیمات التي تصدر عن العمل وهذا �له �عتبر �مثا�ة محك �الغ الأهمیة ، لتمارضوا

 للحكم على توافق الفرد مع عمله.
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 :خلاصة الفصل

إن معرفة الصراع و�دارته أصبحت مسألة ضرور�ة تخص �ل موظف إداري في أي منظمة 

خاصة وأن المؤسسة الجامعیة محل الدراسة هي �أي منظمة معنیة �الصراع على اعتبار أن هذا 

حیث أن تجاهل الصراع أو التفكیر في ، الصراع) ظاهرة حتمیة في أي مؤسسة إدار�ةالأخیر (

  له بل سیز�د من خطورته وآثاره.القضاء علیه لیس حلا

وقد تم من خلال هذا الفصل عرض مفاهیم الصراع �طر�قة متدرجة بدءا من تعر�فه وعلاقته 

ببعض المفاهیم وذلك لنزع الغموض واللبس الواقع في التداخل المفاهیمي للتوصل إلى الفهم الصحیح 

ثم مستو�ات ، الإدار�ة وموقفها من الصراعوارتأینا �عد ذلك التطرق إلى النظر�ات ، لمفهوم الصراع

�ما تطرقنا إلى مراحل الصراع ثم أهم أسبا�ه والتي ، الصراع التنظیمي وأنواعه داخل بیئات العمل 

وأهم آثاره خصوصا ، �الإضافة إلى أنه لا �مكن استبعادها أو القضاء علیها، تبین أنها �ثیرة ومتعددة

وفي الأخیر تطرقنا إلى ، له آثار إ�جابیة �ما له آثار سلبیة وأن الصراع وعلى عكس المتوقع فإن 

 ات إدارته.استراتیجیأهمیة الصراع التنظیمي في المنظمة و 

ما نستخلصه من هذا الفصل هو أن إدارة الصراع تستدعي معرفة خاصة واهتمام �بیر من قبل 

ات إدارة الصراع �مكن جیاستراتیفمن خلال ، الإدارة �صفة عامة والإدارة الجامعیة �صفة خاصة

 الصراع والاستفادة من إ�جابیاته. التحكم في
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 :تمهید

 

فهي تمثل أخر مرحلة من مراحل التعلیم أي ، تحتل المنظومة الجامعیة أهمیة �الغة في المجتمع

والتي تتراوح مدتها بین ثلاث  ، أنها قمة العملیة التعلیمیة  حیث تلي المرحلة الثانو�ة أو ما �عادلها

و ، هیكل تنظیمي معینتتم في جامعات تمثل مؤسسات علمیة  مستقلة ذات ، سنوات وسبع سنوات

وتتألف الجامعة من مجموعة من الكلیات والأقسام تقدم برامج دراسیة متنوعة ، أنظمة جامعیة معینة

منها ما هو أكاد�مي ومنها ما هو مهني و منها ما هو على التدرج ، في تخصصات مختلفة

رارها الجامعات لخر�جیها تمنح على غ، كاللیسانس ومنها ما هو �عد التدرج �الماجستیر أو الد�توراه 

 .شهادات
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 : الجامعةمفهوم . 1

-الزمنمع مرور –اكتسبت ، شهدتها الجامعة �مفهوم و�تنظیم والتغیرات التيمع التطورات 

�ما أنها مكان ، والمعرفة الموضوعیة، من السمات فهي مكان الامتیاز العقلي وتثقیف الفكر مجموعة

�ما أنها مكان �جمع مختلف ، والاستفادة منهالإنتاج المعرفة لذاتها ونقلها لمن في إمكانهم استیعابها 

ولقد أضحت . و�سمح �حر�ة المناقشة والاختلاف في الرأي للوصول إلى الحقائق، التیارات الفكر�ة

اثیة �ما أنها تشكل المنطق هذه السمات من محددات هو�ة الجامعة احتفظت بها �الجینات الور 

حیث نجد هذه السمات متواترة على ألسنة عدد من المفكر�ن والكتاب الباحثین" . الداخلي �فكرة

" یرى أن الجامعات هي القمة التي یلتقي لدیها �ل شيء مباشرة لصالح الحضارة الأخلاقیة فبولدت

 .)21ص، 2008، محمود (یوسف سیدإذ یزدهر التعلیم في معناه الأعمق للكلمة ، للأمة

استعمل في الحقوق للإشارة إلى �ل تجمع  (Mniversitas)الأصل اللاتیني لهذا الاسم هو

 .ورا�طة

، Collégienأما �لمة �لیة فمصدرها الكلمة اللاتینیة، لغة: فالجامعة تعني لغة التجمیع والتجمع

إلى التجمع والقراءة معا وقد استخدمت في القرن الثالث عشر من قبل الرومان لتدل على  وتشیر

مجموعة حرفیین أو تجار. ثم استخدمت في القرن الثامن عشر �معنى �لیة أكسفورد لتدل على مكان 

  .)10ص، 1977، (مرسيالتجمع المحلي للطلاب متضمنا مكان الإقامة المعنیة والتعلیم 

فهو یتضمن أ�عادا ، عمار" أن مصطلح الجامعة �عني أكثر من مجرد تجمع الأساتذة و�رى "حامد

وجامعة لمختلف إبداعات ، عدیدة منها جامعة لمعارف عامة مشتر�ة تمثل قاعدة للمهن المتخصصة

�ما  وموارد المعرفةوجامعة لمصادر ، وجامعة لثوابت المجتمع وخصوصیاته الثقافیة، الفكر الإنساني

، وجامعة لمقومات الحیاة من حیث الشراكة الفاعلة في الحیاة الجامعیة، و�نتاجهاجدیدها ییسر ت
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وجامعة لفرق عمل متكاملة ومتعاونة تتألف مدارسهم الفكر�ة لخدمة الطلاب والارتقاء �البحث العلمي 

 .)21ص، 2005، (الصغیروخدمة المجتمع 

 وذلك تجاو�ا، في الوظائف والتغییر المستمرإذا فالجامعة عبارة عن تنظیم من صفاته التعقید 

 .سواء محلیا أو عالمیا، للمتغیرات المحیطة �ه

تحكمهم ، في هذا التعر�ف هناك إشارة واضحة لكون الجامعة لیست مجرد تنظیم أو موارد ماد�ة

وهي الوظائف التي لا ، والبحثیهتمون �الدراسة ، �قدر ما هي مجموعة من الناس، ونظمقوانین 

نفسه للدراسة  والذي یهبكن أن تقوم بها الجامعة دون توفر العنصر البشري المؤهل �م

 .)28ص، 2016، العافري (والبحث.

ونظاما ، ومر�ز للإشعاع الثقافي، في تعر�ف أخر للجامعة أنها "مؤسسة تعلیمیة وقد جاء

حیث یؤثر مجتمع الجامعة في ، دینامیكیا متفاعل العناصر تنطبق علیه مواصفات المجتمع البشري 

  .)79ص، 2006، (دلیو وآخرون في نفس الوقت  و�تأثر بهاالظروف المحیطة 

، وثقافیاالتعر�ف على أن الجامعة نظام دینامیكي �سعى إلى تنمیة المجتمع علمیا  و�دل هذا

تطوره  من خلال، وتتأثر �هفهي تؤثر  ومحیطها الاجتماعيفالجامعة إذا لیست منعزلة عن بیئتها 

  .وتطلعات�ما تتأثر �ه من خلال ما �ملیه علیها من أهداف ، المستمر

�معنى ، �عد التعرف على مفهوم الجامعة اصطلاحا سنحاول التعرض إلى معنى الجامعة �نظام

وتؤثر فیهوالتغذ�ة المحیط الذي تتأثر �ه ، التي تتم فیها ومخرجاتها العملیاتمعرفة مدخلاتها 

 .الراجعة
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فهي ذلك الكیان الهادف الذي �جمع بین ، لنسبة للمنظمة فهي تلازم الفرد طوال حیاتهفأما �ا

وقد تعددت . وأضخمهاوقد تتمیز المنظمة ببنیة �سیطة أو ترقى إلى أعقد البنیات ، فردین أو أكثر

هي  إن المنظمةتعر�فات المنظمة واختلفت �اختلاف نظرة أصحابها لكن على العموم �مكن القول 

والمتناسقة والمتفاعلة والتي تعمل متعاونة و�كون هدفها  والأجزاء المترا�طةوعة من العناصر "مجم

ونظر�ة النظم تطرح أسلو�ا في التعامل ینطبق عبر الوحدات ، بلوغ مجموعة من الأهداف المحددة

ف من مدخلات والنظام یتأل، والأقسام و�ل النظم الفرعیة المكونة للنظام الواحد وعبر النظم المتزامنة

 .)98، ص1997، (الطو�ل" ومخرجاتوعملیات 

والجامعة في المنظومة التر�و�ة تمثل نظاما �أقسامه ومدخلاته وعملیاته ونتائجه وهي العناصر 

ومن العملیات ، الأساسیة في أي نظام ومن مدخلات الجامعة الطلبة والأساتذة والبناء �مرافقه والكتب

مخرجات الجامعة �نظام أفواج الطلبة المتخرجین ونتائج البحوث  ومنوالامتحانات طرق التدر�س 

أردنا فهم الجامعة �نظام ینبغي علینا النظر إلیها بنظرة تحلیلیة تمكننا من معرفة أهم  العلمیة. فإذا

 .�میزها عن غیرها من المنظمات وأهم ماخصائصها والتعرف على مكوناتها 

 : الجامعةدور وأهمیة  2.

مؤسسات التعلیم العالي المتمثلة في الجامعات والمعاهد العلیا من أهم مراكز التر�یة والتدر�ب تعد 

بوصفها مراكز إنتاج لمخرجات التر�یة والتدر�ب من القوى العاملة المؤهلة والمدر�ة. ولذلك أصبحت 

المجتمع الجامعات في العصر الراهن ینظر إلیها مؤسسات تعلیمیة لها دورها الممیز في خدمة 

. وأن الأنظار تتوجه إلى الجامعة �مؤسسة علمیة الكفؤةومصدرا أساسیا للطاقات البشر�ة ، وتقدمه

وذلك ، تر�و�ة وتعلیمیة �حثیة وتنمو�ة قیاد�ة في المجتمع لها دورها الممیز في خدمة المجتمع وتقدمه
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، (ز�تون ا وتر�و�ا وثقافیا ومهنیا من خلال إعداد الكوادر والطاقات والقوى البشر�ة الفنیة المؤهلة علمی

 .)09 ص، 1995

وجعلها ، وتعد الجامعة من أهم مؤسسات التعلیم العالي التي تقوم بتأهیل وتنمیة الموارد البشر�ة

قادرة على تحقیق التنمیة الاقتصاد�ة والاجتماعیة والسیاسیة. وفي تأكید دور أهمیة الجامعة �مكن 

والفكر �عني ، والتعلیم العالي �عني الفكر، اعتمادا �لیا على الجامعاتأن �قاء المجتمع �عتمد ، القول

 .)06ص، 1997، (المخلافيوالأ�حاث العلمیة تعني التقدم التكنولوجي ، الأ�حاث العلمیة

وتعمل الجامعات إلى التطلع إلى التجدید والتحدیث لتتعامل لیس فقط مع مستلزمات الحاضر 

و�نما مستلزمات وحاجات المستقبل لأن الجامعات تؤدي دورا حیو�ا في حیاة الأمم حاضرا ومستقبلا. 

لحاضرة أما هذا الدور في حد ذاته فیخرج تلك المؤسسة من إطارها التقلیدي المتمر�ز حول المشاكل ا

، 1988، �طانة(بو إلى الإطار التجدیدي الحدیث الذي �سهم في التصدي للتحد�ات المستقبلیة 

 .)56ص

وتتعامل الجامعة في خلق الشخصیة المتوازنة مكتشفة قابلیتها في تنمیة روح التجدید الإبداعي 

جامعة لخلق شخصیة وتسعى ال، فیها إ�مانا منها �أن هذه الشخصیة ستأخذ مكانها في قیادة المجتمع

 .)62ص، 1990، (سعید متوازنة متكاملة للطالب فكرا وسلو�ا وتنمي فیه روح الإبداع والتجدید والمبادرة

و�نظر إلى الجامعة مؤسسة قیاد�ة تتبنى الهیاكل والأنظمة الإدار�ة المستحدثة التي تحدد الأجهزة 

لترسم مسارات الإجراءات في المستو�ات العلمیة والإدار�ة لعاملیها في القطاعات الجامعیة �افة 

الإدار�ة والفنیة والأكاد�میة المتعددة و�ین سلطات إصدار القرارات �ما �كفل النهوض برسالة جامعة 

 )152ص، 2004، (ستراكالذي لا یتحقق إلا إذا توفرت ر�ائز إدار�ة أساسیة �عتمد علیها ، الیوم
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الدور المهم للتعلیم الجامعي �قوله " من المسلم بت أن التعلیم  )1996، ةاللامی(وقد لخص 

في حیاة الأمم والشعوب فهو الذي �صنع  وخطیرة جداالجامعي یؤدي �صورة عامة أدوارا مهمة 

حاضرها و�رسم معالم مستقبلها. فالتعلیم الجامعي هو القیادة الفكر�ة للمجتمع وهو القیم على تراثه 

، تطو�ره و�نمائه وهو الذي ینمي الانتماء إلى الوطن و�رسخ الوجدان القومي الثقافي والمسؤول عن

وهو الذي �عالج ، فالتعلیم الجامعي هو الذي �عد للمجتمع أطره الإدار�ة والفنیة والمهنیة وغیرها

قضا�اه ومشكلاته و�طور إمكاناته و�كتشف خاماته وثرواته وهو المسؤول عن توسیع آفاق المعرفة 

، 1996، ةاللامی(وقد أصبحت مؤسساته مراكز أساسیة لخدمة المجتمع المحلي و�ثراء حیاته ، یةالإنسان

 .)1ص

ولن تكمن أهمیة الجامعات لما یدور حولها في الوقت الحاضر بل ینبغي علیها أن تتطلع لما 

و�مكن ذ�ر �حققه المستقبل لها وأن تتهیأ تهیئا تتكیف معه وتتصدى لتحد�اته وتأخذ مكانها القیادي 

المسلمات الآتیة التي ینبغي أن تتصف بها الجامعات استراتیجیات في مواجهة تحد�ات القرن الحادي 

 :والعشر�ن وهذه المسلمات هي

 .إن الجامعة هي مؤسسة قیاد�ة تعتمد القرارات الرشیدة في تحقیق أهدافها *

 .في تحقیق أهدافها استراتیجیةإن الجامعة هي مؤسسة غرضیه تعتمد التخطیط عملیة  *

 .إن الجامعة هي مؤسسة إبداعیة تسعى نحو التجدید والنماء وتحفظ حر�تها في الإبداع *

تكلفة تحصل على أكبر مردود ممكن)  �شعار (�أقلإن الجامعة هي وحدة استثمار�ة تؤمن *

الحصول وتستخدم التفكیر العقلاني في توز�ع مصادرها المالیة على النشاطات المتنوعة من أجل 

 .على نتائج أفضل
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 .إن الجامعة هي وحدة للإنتاج البحثي *

إن الجامعة هي مؤسسة تعلیمیة في بناء الأفراد ذوي المؤهلات العلیا في الاختصاصات  *

 .)12ص ، 1997، (رهیف والعبیديالمتنوعة خدمة للمجتمع 

 : الجامعةوظائف . 3

حیث أن تحدید ، ستكون نظرة أكثر دقة ووضوحاإن النظر للمنظمة الجامعیة من خلال وظائفها 

ومسؤولیاته داخل ، دوره، هذه الوظائف �ساعد �ل طرف فیها و�ل منسوب إلیها على معرفة مر�زه

 :وفیما یلي عرض لأهم وظائف الجامعة، هذا النظام

 : الطالبمن أجل  الجامعة 1.3.

نشأة  وحتى قبل�النسبة لفكرة الجامعة من أجل الطالب فهي فكرة ولدت في القرون الوسطى 

، الحیاةتصور ارستقراطي یر�ز قبل �ل شيء على تزو�د الطالب �طر�قة  وهي، الجامعیةالحر�ة 

حیث �ان الطالب �عیش في منزل . ضمان هذه الوظیفة �ان الأستاذ �قوم مقام الأب ومن أجل

، حساب ما یتلقاه من الوالدین و�لبسه وذلك على�غدیهالأخیر هو الذي �عتني �ه  و�ان هذا، الأستاذ

 . وطالبهوهكذا تنشأ علاقة وروا�ط قو�ة بین الأستاذ 

إن آثار هذه الطر�قة مازالت تظهر في العدید من الجامعات خاصة الإنجلیز�ة منها فیما �سمى 

حیث یتم التر�یز على مهام ، عبه الوصي في التعلیم العاليبنظام بیبلیك سكول والدور الكبیر الذي یل

 (Charles fourrier.1971.p21) .للفردالتر�یة والتكو�ن 



الجامعة    الفصل الثالث:                                                                                                                  

 

72 
 

هذه الوظیفة التي أجمع على ، الوظیفة الأولى التي نشأت من أجلها الجامعات و�عد التدر�س

مما جعل الجامعات توظف �ل إمكاناتها ، حد سواء والمنظر�ن علىأهمیتها �ل من الممارسین 

 . المرجوة منها وتحقیق الأهدافأجل القیام بهذه الوظیفة  والبشر�ة منالمتاحة الماد�ة 

إن هذه الوظیفة هي التي تسهم في تنمیة شخصیة الطلاب و�عدادهم للعمل الذي �مكن أن 

، المهارات وتكو�ن الاتجاهاتواكتساب ، �مارسوه مستقبلا بتحصیل المعلومات والمعارف وممارستها

المؤهلة ، و�التالي تضطلع الجامعات من خلال القیام بوظیفة التدر�س �إعداد و تنمیة القوى البشر�ة

والمدر�ة للنهوض �المجتمع وتطو�ره ومن ثم تسهم الجامعات �شكل مباشر في إعداد رأس المال 

وهو ما ، تنشیط مؤسساته الصناعیةالبشري الذي �ضطلع بدور فاعل في تنمیة اقتصاد المجتمع و 

لأنها تعني �الإنسان تر�یة و تعلیما وتدر�با  ، یؤ�د أن الجامعة من أهم دعائم التقدم في المجتمع

 .)24ص، 2005، (الصغیروتأهیلا للعمل في مؤسساته المختلفة 

ومن هنا نجد أن من أهم وظائف الجامعة هي إعداد الكفاءات في مختلف مجالات الحیاة 

أن تحرص الجامعة على توفیر التكو�ن الذي یتناسب مع متطلبات مجتمعها  فیجب، لمهنیةا

لتقابل حاجیات المجتمع  وأسالیبها وتقنیاتهاخلال تجدید برامجها  ومتطلبات العصروذلك من

 . وحاجیات العصروالتقدم

 : العلميمن أجل البحث  الجامعة. 2.3

 ولا المجتمعیرى أصحاب هذا الاتجاه أن الجامعة لیست في خدمة الأفراد الذین ینتمون إلیها 

البحث الذي یلعب دورا مهما  وهو ذلكببساطة في خدمة البحث العلمي  و�نما هيالذي �عیشون فیه 

للوظیفة البحثیة للجامعة توضح �أنها تهدف إلى  والنظرة الشاملة، وتنمیة المعرفةخدمة  وأساسیا في

العلمي  ثعلیه. فالبحتنمیة المعرفة وتطو�رها من خلال اشتغال الأساتذة �البحث وتدر�ب طلابهم 
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قد أصبح المؤسسة القو�ة ، والمعارف إبداعاوتطبیقاعلاوة على �ونه الوسیلة الأساسیة لتطو�ر العلوم 

ختلفة لإ�جاد حلول لها �ما أنه وسیلة الإنسان لإ�جاد الحلول التي تتصدى لمشكلات المجتمع الم

وهو وسیلة الإنسان لإ�جاد أحسن السبل ، للمشاكل التي تقابله والصعو�ات التي تعرقل حیاته

  .طرق لتجدیدها وحتى إ�جادللاستغلال الأمثل للموارد الماد�ة المتوفرة 

ملیحان معیض (وللمجتمع اذ الجامعي وللجامعة وللبحث العلمي فوائد عدیدة لكل من الطالب وللأست

 .)242ص2000، الثبیتي

، فقد أصبح القیام �البحث العلمي و�نتاج المعرفة من صمیم جوهر المهنة الأكاد�میة �صفة عامة

كما أصبحت المعاهد رفیعة المستوى في العالم أجمع هي التي تولي أهمیة أكبر لدورها في البحث 

 .العلمي

 : المجتمعمن أجل  الجامعة 3.3.

إن رسالة التعلیم العالي في الماضي اقتصرت على وظیفتین هما التدر�س والبحث العلمي لكن في 

تبین أن هاتین ، الدولیة المنظومة-تشهدهاوما زالت –ضوء التغیرات والتطورات التي شهدتها 

وجد التعلیم العالي نفسه أمام تحد�ات عدیدة  ذالعالي. إالوظیفتین لم تعد �افیتین لعمل التعلیم 

تحقیقا لمز�د من التعاون ، والإقلیمي والعالميفرضت علیه ضرورة الانفتاح على المجتمع المحلي 

الأمر الذي أدى إلى استحداث وظیفة ثالثة للتعلیم . بینه و�ین مؤسسات المجتمع الذي یوجد فیه

 .)39ص، 2007، الهواشین(خدمة المجتمع  هي وظیفةالعالي 

خارج إطار عملها الرسمي التعلیمي ، الوظیفة �الخدمة العامة التي تقدمها الجامعة وتعنى هذه

ونظرا لتزاید أهمیة خدمة ، مختلفة ومهنیة واجتماعیةثقافیة  ومنظمات وأفراد لأغراضوالبحثي لهیئات 

، الجامعات في الوقت الراهنالمجتمع أصبحت هذه الوظیفة جزءا أساسیا من الأدوار التي تقوم بها 
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المجتمع. المتمثلة في التعلیم والبحث العلمي وخدمة ، �حیث �ونت البعد الثالث لوظائف الجامعة

  .)200ص، 2001، (الكبیسي

حیث تعمل من خلال ، وهكذا أصبحت خدمة المجتمع تمثل احد أهم وظائف الجامعات المعاصرة

فتعمل على الالتحام بواقع ، لخدمة وتطو�ر المجتمع هذه الوظیفة على تطبیق المعرفة وتوظیفها

من خلال إجراء البحوث العلمیة ، مجتمعاتها ومناقشة المشكلات والعمل على إ�جاد حلول و�دائل لها

ومن ثم تخرج الجامعة عن  ، وتطبیق نتائجها للتغلب على المشكلات في قطاعات المجتمع المختلفة

ومع التطورات الجار�ة من حولها ، إلي المجتمع للتفاعل معه، رهادورها التقلیدي والعمل داخل أسوا

تر�و�ة ، لتتلمس قضا�ا المجتمع و حاجاته الحقیقیة، سواء على المستوي المحلي أو العالمي

لتعكس فكرة الجامعة �منظمة مفتوحة ، وتعمل علي تلبیتها، واقتصاد�ة وتقنیة وثقافیة وفكر�ة ومعرفیة

، 2005، (الصغیروتسهم في خدمته والارتقاء �مستوي أداء الأفراد ، ه وتتأثر �هتأثر فی، على المجتمع

 .)30ص

في الأخیر تجدر الإشارة إلى أن نجاح الجامعة لا یتم إلا من خلال تحقیق التفاعل والتكامل بین 

الثلاثة لأن �ل وظیفة من الوظائف ، عظمت الاستفادة، الوظائف الثلاثة فكلما زاد التفاعل والتنسیق

 تمثل أساسا للوظائف الأخرى 

 : الأطراف الفاعلة في الجامعة. 4

والدور عن الأطراف الفاعلة في المؤسسة الجامعیة لا شك أن تطورا �بیرا مس هذه الأطراف 

إطار مبدأ المشار�ة في تسییر الهیاكل  في، الجامعیةتلعبه في ترقیة أداء المؤسسات  الذي

فبالنسبة للأستاذ الجامعي فهو �عد طرفا فاعلا لا �مكن الاستغناء عنه  الجامعیةوالإدار�ة البیداغوجیة 
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مختلف النصوص التنظیمیة لهذا الدور المتزاید  وقد تعرضت، في تسییر الجامعة وتحقیق أهدافها

 .الجامعي في صناعة القرار الجامعي والمتنامي للأستاذ

یهم في عدد من الهیئات ذات الطا�ع البیداغوجي أما عن الطلبة فالواضح أنهم یتواجدون عبر ممثل

 .)40ص، 2004، (محمدالذي یؤ�د اعتبارهم طرفا فاعلا في الجامعة  والعلمي الأمر

طرفا فاعلا أخر ثالثا وهو الإدارة الجامعیة التي تأخذ على  والطالب نجد�الإضافة إلى الأستاذ 

الأطراف یلي ملخص عن هذه  الجامعیة،وفیماعاتقها مهمة تسییر الموارد البشر�ة والماد�ة للمؤسسة 

  .ومسؤولیاتها، أدوارها مكانتها، الفاعلة

 : الطالب �أهم مخرجات الجامعة 1.4.

ومخرجاتها تدل على طبیعتها  فمنها الاقتصاد�ة و منها تختلف المخرجات من منظمة إلى أخرى 

الصحیة ومنها التعلیمیة وأما عن الجامعة فهي منظمة ذات طا�ع خاص وذلك لأهم ما �میزها عن 

غیرها من المنظمات وهو طبیعة مخرجاتها وهي الطالب الجامعي �الدرجة الأولى �الإضافة إلى 

ة بوجود الطلبة لذلك نجد أن فعالیتها �منظمة تتوقف على فالجامعة موجود، نتائج البحوث العلمیة

وعلى �ل ، تنمیة عقلیة ومعرفیة و نفسیة واجتماعیة ، نجاحها في تنمیة الطالب من جوانبه المختلفة

فمن أجل الطالب سخرت ، طرف فاعل في الجامعة أن �عمل جاهدا في سبیل هذه التنمیة الشاملة

 .الحقیقة التي یر�دها المجتمع و�بحث عنهاكل الإمكانات لكي �صبح الثروة 

إن مفهوم الطلبة من المنظور العلمي التقلیدي هو جماعة أو شر�حة من المثقفین في المجتمع 

، 1985، (محمدإذ یرتكز المئات والألوف من الشباب في نطاق المؤسسات التعلیمیة ، �صفة عامة

 .)16ص
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شخص الذي سمحت له �فاءته العلمیة �الانتقال و�عرف الطالب الجامعي أ�ضا على أنه: ذلك ال

من المرحلة الثانو�ة أو مر�ز التكو�ن المهني أو الفني العالي إلى الجامعة تبعا لتخصصه الفرعي 

و�عتبر الطالب أحد العناصر الأساسیة والفاعلة في العملیة ، بواسطة شهادة أو دبلوم یؤهله لذلك

، دلوي (نه �مثل عدد�ا النسبة العالیة في المؤسسة الجامعیة إذ أ، التر�و�ة طیلة التكو�ن الجامعي

 .)226ص، 2005

وهو بذلك �قوم بدور�ن ، طرفا مهما في عملیة إصلاح الجامعة وتحقیق أهدافها و�مثل الطالب

وثانیهما �كون مؤثرا ومؤد�ا لدور ، والفر�ق البیداغوجيأحدهما �كون فیه محلا للعنا�ة من قبل الإدارة 

 .في عملیة التكو�نالمساهم 

 : الأستاذ الجامعي �طرف فعال في الجامعة 2.4.

یتوقف مردود الجامعة إلى حد �بیر على واقع المؤطر وواقع التأطیر لهذا تأتي مناقشتنا لأحد أهم 

عن واقع  خلال الحدیثوذلك سیكون من ، العناصر الفاعلة في الجامعة وهو الأستاذ الجامعي

ورسم ، یتمیز �ه من مقومات شخصیة وعلمیة ومهنیة وأخلاقیة وما، زائرالجالأستاذ الجامعي في 

صورة موضوعیة عن الظروف المحیطة �ه والمشكلات التي تواجهه والتي تعرقل جهوده في تحقیق 

وعلى  واتجاهاته عموماوتأثر على سلو�یاته ، المطلو�ة والبحثیة �الصورةأهداف العملیة التعلیمیة 

 .أدائه لعمله والتزامه نحو جامعته على وجه الخصوص

حیث أن الخبرة لا تصنع ، فالمؤسسة الجامعیة تحتاج لأداء وظیفتها إلى أساتذة �مختلف رتبهم

من  ومخابرها عددابل لا بد أن تجتمع في مدرجاتها ، والتشر�عات فحسببواسطة الهیكل الإداري 

تفون بتلقین طلابهم مجموعة من المعلومات المعروفة سا�قا في الذین لا �ك، والباحثینالمدرسین 

معهم في اكتشاف  ولكنهم �شتر�ون ، أو �مجرد نقل الخبرة الموجودة في البلاد الأجنبیة، (الكتب)
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وتطو�رها وفق معطیات الواقع ، و�عادة صیاغتها، وتمثیلها، لاستخدام تلك المعلومات الطر�ق الأمثل

 .)93ص، 2005، (دلیوالوطني 

داخل مؤسسات التعلیم  ، انطلاقا من الدور الكبیر للأستاذ الجامعي في تفعیل العملیة التعلیمیة

، العالي �أحد الأر�ان الأساسیة والمحور�ة التي �ستند إلیها البناء الجامعي �كل تفاصیله ومتغیراته

تغیرات الهادفة في النظم فهو نقطة الإشعاع والتجدید فیه ومن خلاله یتم إحداث معظم التطورات وال

و تعتبر قدرة الجامعات على إنتاج المعرفة و توظیفها انعكاسا لمستوى و مكانة ، التعلیمیة الجامعیة

و ذلك �اعتبار أن هذه الأخیرة المسؤول الأول عن البحث العلمي و عن التدر�س ، هیئة التدر�س بها

�مكن النظر إلى  " bil folk یري بیل فولكو توصیل المعارف إلى مختلف الأجیال  لهذا فإنه �ما 

الأستاذ الجامعي من حیث ثلاث عناصر أساسیة تتمثل في الإنجاز العلمي و تطو�ر و تنمیة 

 .)41ص ، 2004، (نصیبالتخصص الدقیق ثم إعداد و تهیئة الباحثین 

الأستاذ أما من ناحیة دور  Jaspers أن الباحث على عكس الموظف الذي �قوم بواجباته طبقا

لذلك فإنه لا أحد �مكن أن �ملي علیه أمثل الطرق للقیام ببحثه أو ، كباحث فیلاحظلقواعد مسطرة

فهووحده له صلاحیة اختیار الموضوع وهو وحده �قرر �یفیة ، أحسن السبل للوصول إلى اكتشافه

 .)92ص، 2005، (دلیوالعمل 

الباحث فالأستاذ الجامعي لیس ذلك الموظف أهمیة الالتزام التنظیمي �النسبة للأستاذ  وعلیه تبرز

 وقیامه �مهامهوحتى إنالتزامه  والنظم لضمانمن خلال القوانین  وضبط سلو�یاتهالذي �مكن مراقبة 

شكلیات فقط �انضباط الأستاذ  وتكون فيأمكن ذلك فإنه �كون على مستوى مهمة التدر�س فحسب 

إلى حد  وفعالیته تتوقفبحث العلمي فإن مردوده من حیث ساعات التدر�س أما �النسبة لدوره في ال

 .)30ص، 2016، العافري (وجامعته عمله  والتزامه نحو�عید على خصائصه من حیث دافعیته 
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 : الجامعةالإدارة و فعالیة  3.4.

تعد الإدارة الجامعیة الأساس في تنمیة و تطو�ر مخرجات العملیة التر�و�ة التعلیمیة الجامعیة من 

ومناهج وأبنیة وتجهیزات واتصال و تواصل وشراكة مع ، وطرق للتدر�س ، علمیة طلبة و�حوث

فالنجاح أو الفشل الذي تحققه الجامعة یتوقف إلى حد �بیر على قدرة الإدارة ، المجتمع وما إلى ذلك

هذه الإدارة �فترض أن تتسم �الفعالیة و القدرة على ، الجامعیة على تحقیق الأهداف المنشودة

الاستفادة من خبراتها في الاستغلال الأمثل لمواردها المتاحة سواء �انت البشر�ة من خلال تفجیر 

، العمل الجامعي لتحقیق الأهداف المنشودةالتشجیع على التطو�ر والتغییر والإبداع و  طاقاتها و

ة تنمیتها �شتى محاولاد�ة من خلال حسن استثمارها والمحافظة علیها و الاستغلال الأمثل للموارد المو 

 . الطرق 

تكو�ن الإطار الإداري المتخصص و بناء الهیكل ، إن من أهم عوامل إدارة المؤسسة الجامعیة"

اللذان ، التنظیمي المرن دون الإخلال �الوحدة العضو�ة بین الجهاز�ن الإداري التنظیمي و التر�وي 

، (دلیواجیة في المؤسسة الجامعیة و لو �طرق مختلفة في تحسین المردود و رفع الإنت، �ساهمان معا

 .)94ص، 2005

لذلك لا �مكن الوصول ، و�نما هي علم قائم بذاته، إن الإدارة لیست مصطلح �مكن تعر�فه �سهولة

و�نما هناك العدید من التعر�فات التي �مكن أن ، والاتفاق علیهإلى تعر�ف موحد لمفهوم الإدارة 

 :منهاتعرض وتحدد خصائص هذا المفهوم والتي سنتطرق إلى البعض 

لها �أعلى �فاءة وأقل تكلفة ممكنة من  والاستخدام الأمثلعملیة تنظیم الموارد البشر�ة والماد�ة 

، محمد، محمود، (الحر�ري ومن خلال وظائف إدار�ة معینة ، أجل تحقیق هدف أو أهداف مشتر�ة

 .)16ص، 2007
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أما فودورلسون الذي �عتبر من الأوائل الذین حاولوا دراسة هذا العلم علم الإدارة �عرفها �أنها 

و�ما �حقق الرضا لأفراد الشعب ، "العملیات المتعلقة بتحقیق أهداف الحكومة �أكبر قدر من الكفاءة

 .)33-32ص ص ، 2007، (المعاطیة

الجامعیة فهي "كل نشاط جامعي قیادي تر�وي هادف مرن �عتمد على عملیات  أما الإدارة

والرقا�ة والتقو�م من خلال خبرات سا�قة بهدف الوصول الى تحقیق  والتنظیم والتوجیهالتخطیط 

 .)51ص ، 2004، (نصیبالأهداف الجامعیة المنشودة �أعلى �فاءة وأقل جهد 

 : الجامعیةالهیكل التنظیمي للإدارة  1.3.4

و�عاونه في ذلك مجلس الجامعة ، �عتبر رئیس الجامعة الشخص المسئول عن إدارة الجامعة

ونائب رئیس ، والبحث العلميوغالبا ما یتكون هذا المجلس من نائب رئیس الجامعة للدراسات العلیا 

 . الجامعةوعمداء الكلیات التي تتبع هذه ، �الطلبة والأمور المرتبطةالجامعة للبیداغوجیا 

�عاونه في ذلك مجلس الكلیة الذي یتكون ، أما عمید الكلیة فهو الشخص المسئول عن إدارة الكلیة

، �الطلبة والأمور المرتبطةونائب العمید للبیداغوجیا ، والبحث العلميمن نائب العمید للدراسات العلیا 

 . التي تتبع هذه الكلیة ورؤساء الأقسام

نائب ، شخص المسئول عن إدارة القسم هو رئیس القسم و�عاونه في ذلكأما �النسبة للأقسام فال

 . رئیس القسم المكلف �البیداغوجیا ونائب رئیس القسم المكلف �الدراسات العلیا

  :و�تم شغل الوظائف الإدار�ة �الجامعة �أر�عة أسالیب هي
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و�تم .أو �الأقدمیة، والاختیار أو �الجمع بین الانتخا�ات، أو الانتخا�ات، التعیین �الاختیار المباشر

الاختیار للوظائف الإدار�ة في معظم الجامعات على أساس مجموعة من الضوا�ط والمعاییر التي 

 :تأخذ �عین الاعتبار أثناء الاختیار المباشر أو عند الانتخا�ات أهمها

 . القیم الخلقیة و الإخلاص في العمل-

 .القیاد�ة)قوة الشخصیة (سمات الشخصیة  -

  .والقدرة على تعبئة الآخر�ن وغیرها، المهارات و الاتجاهات التي تتمثل في القدرة على التنظیم -

  .الخبرة في میدان العمل والخبرة العلمیة-

و�ختلف أسلوب الاختیار لهذه الوظائف الإدار�ة من جامعة إلى أخرى حسب خصائص هذه 

لكن عدم احترام المعاییر ، السائدة فیها وظروف المجتمع الذي توجد فیه وحسب الثقافةالأخیرة 

عملیة اختیار رؤساء الجامعات  الشخصیة فيالتعسفیة واستعمال العلاقات  و�عض الطرق السا�قة 

إذ یترّ�ع هؤلاء على �راسي المناصب الإدارّ�ة �قرارات خارجیّة ، وعمداء الكلیات ورؤساء الأقسام

أو الجهات الأمنیة التا�عة لسلطة ، أو الوزراء أحیانا أخرى ، الأحزاب السیاسیة أحیانا تسوغها، علیا

تدفع إلى هرم المناصب الإدار�ة الجامعیة الأكفاء من  الخارجیة لاالدولة نفسها. وهذه التعیینات 

قد تدفع �عض الأشخاص غیر الموهو�ین وغیر الجدیر�ن إلى مثل هذه  بل، المتمیز�نالأساتذة 

 .أو أكاد�میةعلاقة لها �أي قیمة علمیة  شخصیّة لاتأسیسا على علاقات ، لمناصبا

إن مثل هذه الطرق التعسفیة في الاختیار للمناصب الإدار�ة من بین الأسباب التي تؤدي إلى 

الجامعة فتصبح مصدرا للعدید من المشاكل التنظیمیة التي تؤثر سلبا  والظلم والصراع داخلالاستبداد 

 .لسیر الحسن للجامعة وعلى تحقیقها لأهدافهاعلى ا



الجامعة    الفصل الثالث:                                                                                                                  

 

81 
 

�ل ما یتوافق من إضافات  دراسة و�دخالوعلیه ینبغي على جمیع المسئولین من صناع القرار 

لدعم الأستاذ الجامعي والبحث عن الأوضاع والمؤثرات والاختیار من بینها تلك التي تخدم مستقبل 

وذلك من خلال إ�جاد أنظمة وقوانین أكثر تطورا ، الأستاذ �شكل خاص والتعلیم العالي �شكل عام

بهدف دعم وتوفیر الإمكانات اللازمة للأساتذة وجعلهم �عیشون حیاة مستقرة مما ینعكس على 

   .تطورهم المتواصل في مجال تخصصهم

 : الجامعیةالمشاكل التي تواجهها الإدارة  2.3.4.

تعاني الإدارة الجامعیة مثلها مثل أي إدارة أخرى من العدید من المشاكل إلا أن طبیعة الجامعة 

كمنظمة لها خصوصیتها التي تمیزها عن غیرها من المنظمات �جعل إدارتها أ�ضا تعترضها 

نوع خاص إضافة إلى المشاكل الإدار�ة الأخرى التي قد نجدها في �اقي  المشاكل منمجموعة من 

 :الجامعیةنظمات وفیما یلي أهم المشاكل التي تواجه الإدارة الم

على مستوي الجامعة الجزائر�ة و�صورة تقلید�ة تو�ل المناصب الإدار�ة على �ل مستو�ات التعلیم 

إذن فإن �ل الشؤون ، العالي من رؤساء الأقسام إلى العمداء و نوابهم إلى رؤساء الجامعات للأساتذة

طرف أكاد�میین لكن المشكلة الرئیسیة التي �فرضها واقع أزمة الجامعة  الأكاد�میة مسیرة من

الجزائر�ة تكمن في التساؤل عما إذا �ان جعل الأساتذة هم الذین �سیرون الجامعة على مختلف 

المستو�ات �ساهم في فعالیة الجامعة وعلى قدرتها للحفاظ  �أولو�اتها الأكاد�میة هذا التساؤل ینبثق 

ان عن �فاءة الأساتذة المسیر�ن وعن قدراتهم في إدارة الجامعة على مختلف عنه تساؤل ث

 )55ص، 2016، ري فالعا(المستو�ات.

إن أقل ما �مكن قوله في هذا المجال أن هنالك غیا�ا تاما للتكو�ن في مجال الإدارة فكل أستاذ 

�ستلم منصبا إدار�ا في الجامعة نجده �عتمد إما على خبرته وتجار�ه الخاصة واعتماد أسالیب مختلفة 
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�ل مرة وذلك إذا كأسلوب  المحاولة و الخطأ أو الرجوع إلى الزملاء الإدار�ین واعتماد نصائحهم في 

وأهم عامل یتدخل في طر�قة التسییر و الإدارة هو شخصیة ، لقي  السند و الدعم الكافیین من طرفهم

الأستاذ المسیر لذلك �مكن القول أن التباین في المناخ التنظیمي السائد من قسم إلى آخر أو من 

سیر�ن �كل قسم أو �كل �لیة أو كلیة إلى أخرى قد �فسر بدرجة �بیرة  بتباین شخصیات الأساتذة الم

حتى �كل جامعة فنقص التكو�ن الإداري المشترك للمسیر�ن �جعل �صماتهم الخاصة و نمط 

 . شخصیتهم یبرز أكثر في طر�قتهم للتسییر و الإدارة

�ضاف إلى انعدام التكو�ن في مجال الإدارة نقص الخبرة �النسبة لبعض الأساتذة المسیر�ن خاصة 

�ستلمون مناصب إدار�ة في بدا�ة مسارهم المهني في الجامعة و�التالي فإن نقص الخبرة  أولئك الذین

التي قد تساعد الأستاذ في أدائه لمهامه الإدار�ة قد تز�د من حدة الصعو�ات التي یواجهها الأستاذ 

 .المسیر

ة من جهة العملیة البیداغوجی وعلى مردودسیر الإدارة من جهة  سلبا علىهذه العوامل انعكست 

إن هذه العوامل مجتمعة أدت إلى تخوف العدید من الأساتذة من تولي المناصب الإدار�ة . أخرى 

حتى أننا في �عض الأحیان نجد مناصب رؤساء الأقسام أو نوابهم تبقى شاغرة لفترة من الزمن 

 )57ص، 2016، العاري (

 :دة أسباب نذ�ر أهمهاو�عود عدم میل الأساتذة الجامعیین إلى التسییر الإداري إلى ع

عدم وجود تكو�ن �جعل العدید من الأساتذة یرون أنهم غیر مهیئین لأن �كونوا مسیر�ن إدار�ین  -

 .الأمر الذي �خلق لدیهم العدید من المخاوف

العدید من الأساتذة �جدون أنه من الصعب قیادة فر�ق یتكون من أساتذة أغلبهم إما زملاء   -

و�التالي التخوف من الوقوع في مواقف أو صراعات ، رفین سا�قین أو حالییندراسة أو أساتذة أو مش
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تكون محرجة جدا �النسبة للطرفین (كان �ضطر الأستاذ المسیر إلى تقد�م استفسار إلى أستاذه أو 

 .مشرفه في الد�توراه �سبب غیا�ه عن التدر�س أو الحراسة في الامتحانات )

و مصیر الأستاذ الإداري الرجوع إلى  ، الجامعة لیس منصبا دائمامنصب الأستاذ المسیر في  -

منصبه البیداغوجي و�التالي نجد �عض الأساتذة المسیر�ن �حاولون المحافظة على علاقات جیدة مع 

زملائهم مهما �ان الثمن و�تجنبون الوقوع في صراعات معهم  حتى لو �ان ذلك على حساب  السیر 

 . لذي یؤثر على أداء الأستاذ المسیر و على اتخاذه لقراراتهالأمر ا ، الحسن  للعمل

إن الأستاذ الإداري �عیش ثنائیة المنصب فهو إداري من جهة لكنه یبقى أستاذا في نفس الوقت -

 نفسها.یؤثر على عملیة التسییر  للأدوار مماو�التالي نستطیع أن نقول أنه �عیش في صراع 

عیشه الأستاذ المسیر نجده عادة �عاني من ز�ادة في عبء الدور �الإضافة إلى صراع الدور الذي �

 و�شرف علىفبالإضافة إلى دوره الإداري و�ل المهام والالتزامات المرتبطة �ه نجده أ�ضا یدرس 

الطلبة وغیرها من المهام البیداغوجیة حتى إن �انت �حجم أقل من زملاءه إلا أنها تشكل حملا زائدا 

  .على الأستاذ المسیر

انعدام الحوافز الماد�ة و المعنو�ة فالمقابل المادي الذي �حصل علیه الأستاذ للعمل الإداري  -

والذي �عادل خمس أو ست ساعات إضافیة للأسبوع �مكن أن یؤد�ه �ساعات إضافیة في التدر�س 

، (میزابینجزها في یوم واحد و�التالي �كون هناك ر�ح للوقت و الجهد و تجنب للمشاكل والمسؤولیات 

 .)42ص، 2004

وقد ازدادت المشكلة حدة مع التعو�ضات التي �حصل علیها رؤساء المیادین و الفروع  -

 . والمسارات التي تعادل أو تفوق ما �حصل علیه رؤساء الأقسام أو نواب العمداء
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تعیین الأساتذة في مناصب إدار�ة دون تحضیرهم وتكو�نهم لذلك �جعلهم �فوضون صلاحیاتهم  -

  ) غیر مدر�ین للبعد البیداغوجي للوظیفة إدار�ینcread, 2006, p25.(یر�ةلأعوانیلتسا

، في ظل هذه المشاكل قد �صبح الجهاز الإداري أحد العوامل التي تدعوا إلى المضا�قة في العمل

أو ، وهنا قد یواجه الأستاذ الجامعي موقفا من الإدارة قد �كون فیه تحیزا أحیانا، وذلك �سوء تسییره

هذا ، وقد �شعره �شيء من عدم الطمأنینة �أتیه من سلو�یات أعضاء الإدارة، انكماشا أحیانا أخرى 

 .العامل قد �كون من العوامل المثبطة في مناخ عمل الأستاذ الجامعي

 : الجامعةرئیس القسم �طرف فعال في  4.4.

 : دور رئیس القسم. 1.4.4

وتنظیم ، القسم �اعتباره حجر الزاو�ة في إدارة القسمتكمن أهمیة الدور الذي �قوم بت رئیس 

وتكمن ، حیث یؤدي رؤساء الأقسام الدور الرئیس في تحقیق رسالة الجامعة، وتحسین أدائه، أعماله

�ما أن أقسام العلوم الاجتماعیة مهما ، أهمیة أقسام العلوم الاجتماعیة أ�ضا في المهام الرئیسیة

خصصات إلا أنها تبقى وحدة إدار�ة وعلمیة تؤدي رسالتها ومهامها اختلفت في فروع المعرفة والت

فمن خلالها تنجح الكلیات ، إذ تكمن قوة التعلیم الجامعي في قوة أقسامه، المطلو�ة لجامعة الیوم

وسمعة الكلیات مرهونة �سمعة أقسامها العلمیة وقوة ورصانة أقسامها تستند على القیادة ، والجامعات

 .)342ص، 1997، (الأسدي وآخرون العلمیة والإدار�ة والتر�و�ة لها المتمثلة برؤساء الأقسام العلمیة 

م وفي هذا الصدد یبرز دور رئیس القسم والأدوار المختلفة التي �جب أن �مارسها رئیسا للقس

ینبغي ، ولكي یدیر رؤساء الأقسام شؤون القسم �كفاءة، إدار�ا واتخاذه قرارات إلى جانب الدور القیادي

 .علیهم أفرادا متمیز�ن علمیا ومهنیا أن �عرفوا و�مارسوا مسؤولیاتهم الإدار�ة �كفاءة واقتدار
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، واتخاذ القرار، نسانیةوالقیادة والعلاقات الإ، والكفا�ات الإدار�ة المتمثلة في التخطیط والتنظیم

بل �جب على �ل رئیس قسم أن ، وشؤون الطلاب من الكفا�ات الإدار�ة التي ینبغي، والنمو الذاتي

�ونها المسؤولة ، حیث �عد رؤساء الأقسام من القیادات المهمة في الكلیات، �مارسها �كفا�ة وفاعلیة

مع أعضاء الهیئة التدر�سیة والطلبة  من خلال تعاملها، عن تحقیق خطط التعلیم الجامعي میدانیا

وفي مجال التخطیط السلیم یتطلب من رئیس القسم أن ، و�ل ما یتعلق �عناصر التعلیم الجامعي

و�شراكها إشراكا مؤثرا في تقدیر ، �سهم �شكل فعال في ر�ط القسم والكلیة والجامعة �المجتمع المحلي

 .وتنفیذ البرامج والخطط التنمو�ة

التحصیل والارتقاء  توجههم نحوالتعامل مع الطلبة فإن لرئیس القسم دورا �بیرا في أما في مجال 

و�ما یوفر جوا صحیا د�مقراطیا یز�د من التآلف ، �المستو�ات العلمیة وتفوقهم وتذلیل مشاكلهم

 .)158ص، 2004، (ستراكوالمحبة والانسجام بین جمیع الطلبة وأعضاء الهیئة التدر�سیة في القسم 

  : مهام رئیس القسم 2.4.4.

و�دارة شؤونه ، تتحدد مهام رئیس القسم في وصفه �أنه المسؤول عن تنفیذ السیاسة العامة للقسم

عن انتظام سیر المحاضرات والتمار�ن والدروس وغیرها من الواجبات  ومسؤول، والإدار�ةالعلمیة 

و�شجع الطلبة والأساتذة على ، امعةالتدر�سیة وتنفیذ قرارات مجلس القسم ومجلس الكلیة ومجلس الج

و�ل ما من شأنه ، و�صمم المناهج الدراسیة، القیام �الأ�حاث العلمیة واقتراح الخطط الدراسیة

هذه المهام وزادت علیها.  )1987(مطروقد أكدت دراسة ، النهوض �المستوى العلمي في القسم والكلیة

وعدت الباحثتان هذه المهام نموذجا عاما للمهام العلمیة والإدار�ة التي ینبغي أن �مارسها رؤساء 

 .الأقسام
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والتي بلغت ثلاث وأر�عین مهمة حددت �عض الواجبات التي �جب أن �مارسها رؤساء الأقسام 

و�ذلك الأنشطة ، تدر�س والإشراف والتقو�موالتي تمثلت في الأنشطة الطلابیة الخاصة �ال، �كفاءة

وأنشطة العلاقات المتبادلة من ، المتعلقة �البحوث والدراسات العلیا و�حوث أعضاء هیئة التدر�س

�ذلك أنشطة الضبط والرقا�ة من ، حیث الاتصال �أعضاء هیئة التدر�س والإدارة والهیئات الخارجیة

إلى جانب الأنشطة الخاصة ، رقا�ة على توز�ع المواردحیث حفظ السجلات والمعلومات والإشراف وال

 .)127ص، 1987، (مطربتقد�م الأعضاء الجدد وتعیینهم وتشجیع التنمیة المهنیة 

إن امتلاك رؤساء الأقسام حدا معینا من المهارات الإدار�ة اللازمة لإدارة الأقسام توفر لهم 

و�التالي التأثیر على أداء العاملین ، رة الأفرادإمكانیات جیدة على قیادة مجموعة العمل وتحفیز و�دا

وعلیه فإن إعطاء تدر�ب إداري مكثف في جوانب ، من أعضاء هیئة التدر�س والفنیین والإدار�ین فیها

أساسیة من الكفا�ات الإدار�ة �التخطیط والتنظیم والتحفیز وتقو�م الأداء لرؤساء الأقسام وأعضاء 

منصب رئاسة القسم ضروري جدا لضمان حد أدنى من المهارات هیئة التدر�س المتوقع تسلمهم 

  .)262ص، 1996، وعبد الحلیم(حمامي الإدار�ة 

وخبراتهم ، و�زاء ذلك فإن رؤساء الأقسام مهما اختلفت صفاتهم وتخصصاتهم ومؤهلاتهم العلمیة

حیث �كون قادرا على ، ملما �المهارات الإدار�ة، الإدار�ة ینبغي أن �كون رئیس القسم إدار�ا ناجحا

التخطیط والتنظیم والتوجیه والمتا�عة والتقو�م والإشراف واتخاذ القرارات السلیمة إلى جانب المهارات 

في التعامل الإنساني وتطو�ر الأساتذة �ما یؤهلهم للعمل �كفاءة وذلك لتحقیق رسالة الجامعة المتمثلة 

 .في أهداف أقسامهم في �لیاتهم فجامعاتهم
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 : العاليیادة في مؤسسات التعلیم الق5-

�شیر العدید من العلماء إلى أن التقدم الهائل والانفجار المعرفي الذي حدث في �ل المجالات 

وخاصة المجال التر�وي والتعلیمي یتطلب قادة مؤهلین ومعدین إعداد خاصا لقیادة المؤسسات 

المجتمع الأخرى لذلك فإن قائد التعلیمیة وذلك لما تتمیز وتنفرد بت عن غیرها من مؤسسات 

المؤسسة التعلیمیة �جب أن �كون قائدا �جید تشخیص الموقف و�تفاعل معه و�عالجه �ما تقتضیه 

وتحسین مستوى ، والتأثیر في جمیع الفاعلین �غیة توجیه سلو�هم وتنظیم جهودهم، ظروف ذلك

 .والعمل على تحقیق أهدافها أدائهم من أجل الارتقاء �العملیة التعلیمیة من حیث الكم والكیف

 : الجامعیةأهمیة القیادة في المؤسسات *

وتكمن أهمیة القیادة في المؤسسات التعلیمیة في حاجات هذه المؤسسات إلى وجود قائد �عمل 

�ما �حقق ، و�ؤثر من خلال سلطته الرسمیة وغیر الرسمیة على سلوك الطلاب والأساتذة والإدار�ین

  .الأهداف التنظیمیة إلى تحقیقهما التي تؤدي بدورها إشباع حاجاتهم ودوافع

أما �النسبة للمؤسسات الجامعیة فإن مستوى لقیاداتها و�فاءتها الإدار�ة تعد من العوامل الأساسیة 

�التمیز في توفیر الأجواء المحفزة  والكلیات سواءالمساهمة في تحدید المناخ السائد داخل الأقسام 

  .للعمل والعكس إذا �ان مستوى أدائها لا �قابل توقعات مختلف الأطراف الفاعلة في الجامعة

لكن الدراسات والأدبیات التر�و�ة والإدار�ة على المستو�ین النظري والمیداني أكدت أن مشكلة 

تعد من أهم المشكلات التي تواجهها  الأقسام) القیادات العلمیة في التعلیم العالي (الممثلة برؤساء

 )148ص ، 2004، (ستراكالجامعات. الإدارات العلیا في 
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وقد أقیمت العدید من الدراسات التي تؤ�د جمیعها وجود �عض الجوانب السلبیة في أداء رؤساء 

ت المجالات وأن هذه الجوانب السلبیة شمل، الأقسام في الجامعات العر�یة والأجنبیة على حد سواء

مهمة الإدار�ة المتمثلة في (الكفاءات الإدار�ة التي ینبغي توافرها في رؤساء الأقسام العلمیة �قیادات 

 .تحقیق أهداف الجامعة من خلال تحقیق أهداف أقسامهم في

  :ومن بین عوامل قصور الإدارة الجامعیة ما یلي

ا یؤثر على قدرتهم على أداء الأدوار ضعف إعداد الأساتذة ممن �شغلون المناصب الإدار�ة مم -

 .التي تحقق أهداف أقسامهم

ضعف قدرة �عض رؤساء الأقسام وصفاتهم الشخصیة و �التالي ضرورة توخي الدقة في  -

 .اختیار رؤساء الأقسام

مما یؤدي إلى عدم ، كثرة التداول في شغل المناصب الإدار�ة خاصة منصب رئیس القسم -

وعدم اكتساب الخبرة اللازمة للرؤساء من أجل تحقیق ، للأقسام من جهة استقرار المناخ السائد

    .الأهداف المرجوة

طبیعة العلاقات التي تجمع �ل من رؤساء الأقسام والأساتذة وذلك �اعتبارهم أساتذة قبل أن  -

 .�كونوا إدار�ین

الأمر الذي یدفعهم ، عدم رضا الأساتذة على الطر�قة التي یتم من خلالها تعیین رؤساء الأقسام -

 .)35ص، 2016، (العافري .إلى رفض التعاون معهم لأجل إنجاح العمل
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في الأخیر نود الإشارة إلى أن خلق المناخ المناسب على أساس الاستقرار والطمأنینة وحسن 

التفاهم والابتعاد عن العنف والخلافات والتباغض والحرص على التعاطف والتعاون والمودة والألفة 

 یقظة التامة تعد من أهم مقومات الإدارة الجامعیة الناجحةوال

 : الجامعیةالأنماط القیاد�ة والإدار�ة في المؤسسات 6-

لقد جاء اهتمام الباحثین �القیادة نتیجة قناعاتهم النظر�ة ودراساتهم التطبیقیة التي أثبتت �أن ما 

التقدم والرقي الذي وصلت إلیه العدید إذ أن ، �حدث الفرق في مجال فاعلیة المنظمات هو قیاداتها

ومقدرة هذه القیادات ، لقیادة هذه المنظمات الدؤوب�ان ولا یزال نتاج العمل ، من المنظمات العالمیة

على توظیف الموارد المتاحة الماد�ة منها والبشر�ة �غیة الوصول إلى تحقیق الأهداف المطلو�ة.  أما 

لأن هؤلاء هم من ، القیادة في توجیه سلوك الأساتذة ومتا�عتهمفي المؤسسات الجامعیة فتكمن أهمیة 

�ما أن ، وتنفیذ الخطط العامة التي ترسمها الإدارات العلیا، �عملون على ترجمة السیاسات التعلیمیة

علیهم تحفیز �ل الأطراف الفاعلة لإنجاز الأعمال وتحقیق الأهداف المنشودة �الدرجة المطلو�ة من 

 .)40ص، 2016، ي (العافر النجاح. 

والقائد الفاعل هو الذي �متلك مهارات التعامل مع أفراد متباینین في ثقافتهم وتخصصاتهم 

وتطلعاتهم واتجاهاتهم وهذا �له یتطلب الكثیر من القدرات لتوجیههم وتنظیمهم في فر�ق واحد �سعى 

والقیادة الإدار�ة هي التي لتحقیق أهداف المؤسسة التعلیمیة على المستوى البشري �الدرجة الأولى 

و�لهام التا�عین على إ�جاد الحلول المناسبة لمواجهة المشاكل التي ، تعمل على تعز�ز وتطو�ر

، هذا ما یؤدي إلى تمكین المنظمة من إنتاج مناخ �عمل على توازنها، تواجههم وتعز�ز استقرارهم

 .واستقرارها �نسق اجتماعي
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، ورعا�ة بیئة صحیة للعمل، و�صورة صادقة إ�جاد، طو�مكن للشخص ومن خلال القیادة فق

ومساعدتهم ، فالقیادة الناجحة لدیها القدرة على إ�صال رؤ�تها وأهدافها واستراتیجیاتها لأفراد التنظیم

من أجل تحقیق  دون ترددوتحفیزهم لبذل �ل جهودهم ، على فهم رسالتهم واستیعاب أدوارهم

تتمیز �إتباع أسالیب وسلو�یات تشجع على مشار�ة العاملین �ما أن القیادة الفعالة ، الأهداف

وطرح هذه الأفكار ، وتعز�ز قدرات المرؤوسین على التفكیر �مفردهم، كتفو�ض المسؤولیات

 .)41ص، 2016، (العافري . والإبداعوالمساهمة في التطو�ر 

 : التنظیميأثر النمط القیادي السائد على المناخ 7-

الأسلوب أو الطر�قة التي یؤمن بها القائد و�سلكها للتأثیر في الآخر�ن وقیادتهم �قصد �النمط ذلك 

ونجد أن لكل نمط أو أسلوب من هذه الأسالیب تأثیره ودوره في تحدید ، نحو بلوغ الأهداف المرسومة

ت وظهور مجموعة من السلو�یا، الأجواء السائدة والعلاقات بین �ل من الإدارة والعاملین فیما بینهم

 Michel Cattan ,2001,P) 6 .(التنظیموالاتجاهات عند أفراد 

حول  (Lewin Lippit et White) والباحثین في موضوع المناخ یذ�رون دائما أعمال �ل من

فمن أجل دراسة وتفسیر المناخ استعمل ، الأنواع الثلاثة للنمط القیادي وأثرها على المناخ التنظیمي

 :المناخ الاجتماعي " وذلك في مقال �عنوانمصطلح "هؤلاء الباحثون 

« Patters of Agressive Behavior in Experimentally Greated Social Climates ». 

الذي تعرضوا من خلاله إلى دور القائد �محدد قوي للتفاعلات الاجتماعیة وللنمو العاطفي 

وأكدوا أن تأثیر المناخ الاجتماعي على الأفراد في بیئة العمل �كون أكثر من تأثیر ، للجماعة

 )56ص ، 1996، (محارمهخصائصهم الفرد�ة على السلوك. 
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 :والآن سنقوم �إبراز الدور القوي للأنماط القیاد�ة السائدة على المناخ التنظیمي

 :ةالقیادة الد�مقراطی-أ

و ، و خلق مناخ من التعاون فیما بینهم، بین القائد ومرؤوسیهتعتمد على العلاقات الإنسانیة 

و الاندماج بین أفراد التنظیم و التآلف بین العاملین  ، عن طر�ق التحفیز و التنظیم، إشباع حاجاتهم

و�حترم ، �حترم نفسه، القائد في هذا النمط عادل و متسامح و موضوعي و متزن ، في المؤسسة

و�عمل القائد على ، و صحیحة و مصدر صحتها أنها تشار�یه في صیاغتهاقراراته سلیمة ، الآخر�ن

، تحقیق الانضباط الذاتي لدى المرؤوسین مما �جعلهم �قومون �أعمالهم برضا و ارتیاح دون رقا�ة

في ظل هذا النمط العمل سهل و�سیر ضمن مجموعة من الأهداف والخطط المحكومة �جداول زمنیة 

في هذا الجو یز�د الإبداع والابتكار ، من المساءلة الفرد�ة والجماعیة محددة ومرنة ضمن منظومة

 )137ص ، 2009، (عا�شوالتطو�ر والالتزام وترسیخ الشعور �المسؤولیة 

، والقائد الد�مقراطي یهتم �ثیرا بتلبیة حاجات الأساتذة والطلبة لكسب رضاهم ورفع روحهم المعنو�ة

 :ومدیر المؤسسة �قائد د�مقراطي

  .�أخذ رغبات الأساتذة �عین الاعتبار عند توز�ع المقاییس ووضع جداول الدراسة -

 . �جتمع �الطلبة من حین إلى أخر لیستمع إلى مشاكلهم وحاجاتهم ومقترحاتهم -

  .�ستخدم العلاقات الإنسانیة في العمل -

 .یلبي طلبات الأساتذة من ذوي الحاجات الخاصة لقضاء هذه الحاجات -

 .)334ص، 2007، (المعا�طة. لسلطة و�تحمل المسؤولیة�فوض ا -
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   :المستبدة/ الد�تاتور�ة القیادة-ب

، القائد المستبد �مارس سلطة مستبدة من ضعف ثقته بنفسه أولا ومن ضعف ثقته �الآخر�ن ثانیا

و�ختبئ �شخصیته الضعیفة خلفها لیظهر �شخصیة ، �ستمد قوته من الأنظمة والقوانین والتعلیمات

یرهب بها الناس و�جبرهم على العمل بنفس غیر مطمئنة تحت شعارات التخو�ف والتصید 

وهو مناخ ، مناخ المؤسسة في ظل القیادة المستبدة مناخ غیر آمن وغیر مشجع، والانتقادات اللاذعة

تلاشى في هذا المناخ ینعدم الإبداع وت، تسودها أجواء من الفتنة و�ید المكائد، درجة التوتر فیه عالیة

الروح المعنو�ة منخفضة ، �ما أن العلاقات تكون تصاعد�ة في نموها نحو الأسوأ، الدافعیة

:التهرب التخر�ب السلو�یة السائدة في هذا المناخ من المظاهر، والموظفین سر�عي الانفعال والعدوانیة

، المعا�طة(التذمر �ثرة، انعدام الأمن  والاستقرار الوظیفي، طغیان البغضاء بین الأفراد، المتعمد

 .)335ص، 2007

 :) الموجهةالحرة غیر (التساهلیة  القیادة-ج

و�لتزم الحیاد إزاء المواقف ، یبالغ القائد هنا في استخدام الد�مقراطیة و�ترك �ل شيء للأساتذة

وتكون أهداف ، فهو غیر قادر على تحمل المسؤولیة واتخاذ القرارات الحاسمة، التي تحتاج إلى الحزم

الأمر الذي یؤدي إلى فقدان المدیر للقدرة على الاحتفاظ ، المؤسسة معلقة على الحظ والصدفة

غیاب لسیاسات التقو�م ، فیظل هذا النمط �خلق مناخ تسوده الفوضى، �المناخ الإداري الصحي

متعب  العمل في ظل الإدارة التسیبیة، طغیان التواكل والتهرب من العمل والإهمال، والمساءلة الرادعة

�سود القلق والتوتر بدرجة �بیرة محیط العمل وتصبح المؤسسة غیر هادفة ولا ، وشاق وغیر منظم

 )141ص، 2009(عا�ش، آمنة. 

 :یليمن أمثلة سلوك هذا النوع من القادة ما 
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 .تفو�ض متطرف للسلطة للأساتذة -

 .الأساتذة هم الذین یتخذون القرارات -

 . یؤثر �ثیرا على العمل إذ أن وجوده لا، كثیر التغیب -

 .تأثیره على الآخر�ن في مجال العمل غیر واضح وغیر محدد -

 .لا یهتم �ثیرا بتحقیق أهداف المؤسسة -

ومنه �مكن القول  أن  النمط القیادي الفعال �شكل دورا أساسیا في إنجاز الأهداف �كفاءة وفاعلیة 

على العلاقات الإنسانیة الجیدة والمشار�ة في عملیة  سیما وأن القیادة الإدار�ة التي تتبنى فلسفة قائمة

اتخاذ القرار وتسهیل الاتصال �أنواعه ووضع السیاسات والإجراءات التي من شأنها أن تعزز الثقة 

في نفوس العاملین وتحفز لدیهم حالة الولاء والالتزام التنظیمي وتخلق التوافق المهني الذي یدفعهم 

التي من شانها أن تساهم في دفع ، تطو�ر والإبداع وتقد�م المقترحاتإلى المشار�ة في عملیة ال

، �ما أنها �جب أن تحرص في الوقت ذاته على الانضباط اللازم لأداء العمل، المنظمة إلى الأمام

وذلك من خلال القضاء على التسیب �التغیب والتأخر واللامبالاة وجمیع المظاهر التي من شأنها أن 

 )45ص، 2016، (العافري . وتؤثر سلبا على أداء العاملین تعكر مناخ العمل

ولكي ینجح القائد في دوره لاستمرار ونجاح المؤسسة من المهم أن �جتمع في الشخص الإداري 

لذلك من المهم جدا البحث في المقومات التي تجعل ، المواصفات القیاد�ة إلى جانب السلطة القانونیة

على �عثها ونقلها إلى العاملین لیولد  یته وطموحاته والتي �عملودافعمن شخص ما قائدا �شخصیته 

والوصول ، ومواجهة التحد�ات واستباق التغیرات، والإبداعللتطو�ر  والرغبة الأكیدةلدیهم الدافع 

 .إلى ما تنشده �المنظمة
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 :الفصلخلاصة 

ومن هنا �مكن استنباط ، تعتبر الجامعة أهم صرح للتعلم والبحث والتطو�ر و�نتاج القدرات العلمیة

 .أهمیة الجامعة والدور الكبیر الذي تلعبه في خدمة الفرد والمجتمع وتقدمه

�ما تطرقنا إلى أهم ، فمن خلال هذا الفصل قد تم عرض نظرة تحلیلیة للجامعة �مفهوم و�نظام

نجاح على اعتبار أن ، والمجتمع، البحث العلمي، وظائف الجامعة والمتمثلة في الطالب الجامعي

فكلما زاد التفاعل ، الجامعة لا یتم إلا من خلال تحقیق التفاعل والتكامل بین هذه الوظائف الثلاثة

 .لأن �ل وظیفة منها تمثل أساسا للوظائف الأخرى ، والتنسیق بینها عظمت الاستفادة

ي �أهم كما تم ذ�ر أهم الأطراف الفاعلة في الجامعة واستراتیجیات أدوارها بدءا �الطالب الجامع

�ما تم التطرق إلى ذ�ر الأستاذ الجامعي �أحد أهم العناصر الفاعلة في ، مخرجات الجامعة

وواقع الممارسة لمهنته �أستاذ وسط ، الصعو�ات، وذلك من خلال الحدیث عن الأدوار، الجامعة

مهامه ثم رئیس القسم وذلك بذ�ر ، الجامعیة وما �عترضها من معیقات والإدارة، الجامعةأسوار 

والدور الكبیر یلعبه هذا الأخیر في تحقیق رسالة الجامعة من خلال ممارسة مسؤولیاته الإدار�ة 

 .�كفاءة واقتدار

وفي الأخیر تم الحدیث عن القیادة في مؤسسات التعلیم العالي وأهمیتها �ما تم ذ�ر الأنماط 

 .القیاد�ة وأثرها على المناخ التنظیمي

 

 



 

 
 

 الجانب التطبیقي
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 تمهید

 

وعلى الباحث أن �ختار ذلك الإطار بدقة ، یتحدد الإطار المنهجي انطلاقا من موضوع الدراسة

 .وحذر حتى �ستطیع الإجا�ة عن تساؤلات الدراسة

وعلى ذلك سنحاول توضیح عناصر هذا الإطار أو الجانب ضمن هذا الفصل بدءا �التذ�یر 

تحدید مجتمع وعینة ، والمنهج المتبع، الاستطلاعیةالدراسة ، ومجالات الدراسة�فرضیات البحث 

المستخدمة في معالجة بیانات هذه والأسالیب الإحصائیة ثم وصف أدوات جمع البیانات الدراسة،

 .الدراسة
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 : التذ�یر �فرضیات الدراسة-1

 : جاءت فرضیات الدراسة �ما یلي

 : * الفرضیة العامة

المستخدمة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة في مواجهة الصراع من أسالیب إدارة الصراع 

 .المنافسة، التوفیق، التعاون ، التجنب، وجهة نظر الأساتذة هي أسلوب الاسترضاء

 : *الفرضیات الجزئیة

 العلوم الاجتماعیة في الأسلوب الأكثر استخداما من قبل رؤساء أقسام: الفرضیة الجزئیة الأولى

 الاسترضاء. مواجهة الصراع من وجهة نظر الأساتذة هو أسلوب

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع من وجهة لا : الفرضیة الجزئیة الثانیة

 .نظر الأساتذة تعزى لمتغیر الخبرة

من وجهة توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع لا : الفرضیة الجزئیة الثالثة

 .نظر الأساتذة تعزى لمتغیر القسم

 : مجالات الدراسة-2

لا یتم البحث العلمي إلا من خلال مجال زماني ومكاني وتحدید تلك المجالات من العناصر 

لان هذه الأخیرة ، المهمة في الدراسات والبحوث العلمیة �صفة عامة والنفس اجتماعیة �صفة خاصة

والتي تتمیز بتغیرها المستمر عبر الأماكن والأزمنة مما یؤدي إلى ، الإنسانیةتهتم بدراسة الظاهرة 



اسةالفصل الرابع:                                                                                         الإجراءات المنھجیة للدر  

 

99 
 

وفیما یلي سنحدد �ل من المجال المكاني والزماني للدراسة ، اختلاف نتائج البحوث والدراسات

 الحالیة.

 : المجال المكاني 1.2

ل رؤساء الأقسام من كون الدراسة الحالیة تهتم �الكشف عن أسالیب إدارة الصراع المتبعة من قب

�ونه یتكلم عن سلوك یتسم �الغموض ) الصراع(وجهة نظر الأساتذة ونظرا لحساسیة موضوع الدراسة

بدرجة عالیة من ) أساتذتها(فإننا اخترنا المؤسسة التي یتمتع عمالها، والأ�عاد الوظیفیة المتشعبة

 .مكننا من الوصول إلى نتائج واقعیةالثقافة الوظیفیة التي تسمح لهم �التجاوب مع موضوع الدراسة وت

اخترنا �لیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة سو�داني بوجمعة بولا�ة قالمة و�التحدید أقسام العلوم 

 : الكلیة وسنتطرق فیما یلي لإعطاء نظرة ولو �شكل سطحي عن، الاجتماعیة

 : * �لیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة سو�داني بوجمعة

تتكون من مجموعة من التخصصات ، بولا�ة قالمة 1945ماي  8�لیات جامعة كلیة من هی

 .2003جوان  30وقد تم إنشاؤها في ، و�درس بها العدید من الطلبة من مختلف الولا�ات

تتكون من قسمین أساسیین الأول هو قسم العلوم الإنسانیة الذي �حتوي على عدد من الفروع 

 .والتخصصات

ثلاثة أما الثاني فهو قسم العلوم الاجتماعیة وهو المختص �الدراسة الذي بدوره �حتوي على 

و�ل منها تتفرع ، وأحدثها تخصص الفلسفة، وعلم النفس، رئیسیة تتمثل في علم الاجتماع تتخصصا

الجامعة تسیر حالیا حسب هذا  كون ) LMD( عنه تخصصات فرعیة تا�عة له وهي موزعة وفق نظام

 وتمثل هذه الأقسام أول محطة لجزء من دراستنا.، امالنظ
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 : نياالمجال الزم 2.2

حیث خصصت هذه الفترة لجمع ، جمع المادة العلمیة للمقار�ة النظر�ة فترة: الأولىالفترة -

، وصیاغة الجانب النظري من الدراسة الدراسة وفرزهاوتصنیف المادة العلمیة الخاصة �موضوع 

والفصل الثاني الذي ، الفصل الأول �ان تحت عنوان الصراع التنظیمي، فصلینوالتي اشتملت على 

 2017إلى غا�ة شهر مارس حیث استغرق جمع المادة من جانفي ، اختص �المؤسسة الجامعیة

والتي �انت بدا�اتها �إجراء مقابلات مع ، وهي الانطلاقة الفعلیة للدراسة المیدانیة: الفترة الثانیة-

�ما ساعدتنا أ�ضا في ضبط فرضیات ، ة الدراسة وذلك تمهیدا للدراسة الرئیسیة�عض أفراد عین

  2017إلى أواخر أفر�ل  14الدراسة والكشف عن �عض الجوانب التي أثارت تساؤلاتنا و�ان ذلك من 

على ) وهو مقیاس مقنن للباحثة لیلى عبد الحلیم قطیشات( مقیاستم في هذه الفترة تطبیق كما 

إلا أنه نظرا لعدم استجا�ة �عض الأساتذة تم ، أستاذ/ة 58عینة قدرها وهي  الأساسیة عینة الدراسة

 .استمارة فقط 43استرجاع 

وتمت ، حیث تم في هذه الفترة تفر�غ البیانات، 2017جوان  5من بدا�ة ماي إلى : الفترة الثالثة-

، صائیة �شكل سر�ع وسهلوهو برنامج آلي �ستخدم لإجراء العملیات الإحSPSSالاستعانة ببرنامج 

 �الإضافة إلى عرض النتائج المتحصل علیها ومناقشتها.
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 : الدراسة الاستطلاعیة-3

إن الدراسات والبحوث العلمیة خاصة في میدان العلوم الإنسانیة والاجتماعیة لا تتم إلا من خلال 

�النسبة ( صیاغة دقیقةإجراء دراسة استطلاعیة وذلك من أجل ضبط فرضیات الدراسة وصیاغتها 

 .�غرض الوصول إلى نتائج أكثر مصداقیة وموضوعیة، )لدراستنا

تعد الدراسة الاستطلاعیة من الناحیة المنهجیة مرحلة تمهید�ة من أهم المراحل التي �قوم بها و 

، الباحث قبل التطرق إلى الدراسة الأساسیة لأي �حث علمي في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

 الدراسة الاستطلاعیة عینة أولیة تنتمي إلى نفس المجتمع الذي تنتمي إلیه العینة الرئیسیة وتتضمن

فهي تعتبر خطوة هامة وضرور�ة تساعدنا على التعرف �الخصوص على المیدان الذي تجرى فیه 

التي �ما أنها ذات أهمیة �بیرة لكونها تساعد الباحث في جمع �ل أنواع المعلومات والحقائق ، الدراسة

�ما تحدد له ، وتكمن هذه الأهمیة في أنها تجعل الباحث أكثر اتصالا �المیدان، تخص موضوع �حثه

واختبار مدى سلامة أدوات ، الطرق العلمیة التي یتم بواسطتها دراسة الموضوع مهما �ان نوعه

 : تتمثل الأهداف الرئیسیة للدراسة الاستطلاعیة فيو ، البحث وصلاحیتها

 لمجتمع و�ذا حجم العینة والطر�قة المثلى لاختیارها.*تحدید حجم ا

 الحصول على أكبر قدر من المعلومات للكشف عن خصائص العینة.*

*الكشف عن المتغیرات الخاصة �الدراسة والمتمثلة في أسالیب إدارة الصراع المتبعة من قبل 

 رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة.

 الكافي لتطبیق أداة الدراسة*تحدید الوقت 

 دقیقة.*صیاغة الفروض صیاغة 
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وفي إطار الدراسة الاستطلاعیة قمنا �إجراء مقابلة مع �عض الأساتذة حول استراتیجیات إدارة 

حیث احتجنا إلى �عض التوضیحات ، الصراع المستخدمة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة

وذلك من أجل ضبط فرضیات الدراسة وصیاغتها ، الدراسةعن �عض الجوانب ذات الصلة �موضوع 

 ونظرا لوجود مقیاس معد مسبقا �قیس الظاهرة موضوع الدراسة.، صیاغة دقیقة

الوسائل التي یتم من خلالها جمع  �حدى أهمو ، والمقابلة هي عبارة عن تبادل لفظي بین شخصین

ضیر الباحث لعدة أسئلة و�جراء مواجهة مع وتتمثل عملیة المقابلة في تح، المعطیات اللازمة للدراسة

، المبحوث ومن ثم طرح الأسئلة علیه واستماع إجابته مع الاهتمام بتصرفات وردود أفعال المبحوثین

على ) المبحوث( الفردلأن هذا النوع �شجع ) نصف الموجهة(الشخصیة وقد استخدمنا أسلوب المقابلة

�مصدر أساسي في الدراسة الاستطلاعیة لجمع المعلومات  �ما أنه قد اعتمدنا علیها، التعبیر �حر�ة

 ).1انظر الملحق رقم(بوضع دلیل المقابلة

 : * تحلیل محتوى المقابلة الأولى

.ع" تبین لنا أن هناك صراعات �امنة ولكن لم یتم التصر�ح بها فمن خلال إجرائنا للمقابلة مع "أ

وحسب ما صرحت �ه أ.ع فإن ، الصراعات أو التعبیر عنها وذلك نظرا لعدم خلو أي إدارة من

لا ، الخلافات التي تنشب في الإدارة سواء بین رئیس القسم والأساتذة أو الأساتذة �عضهم البعض

و�نما تقتصر على خلافات في العمل فقط ولا تتطور إلى خلافات شخصیة ، تصل إلى حد الصراع

یدرسون في أ�ام متتالیة...إلى غیر  لذینخلافات حول جدول استعمال الزمن �بعض الأساتذة ا: مثلا

 ذلك.

كما یتبین لنا أن الأسلوب الأكثر استخداما من قبل رؤساء الأقسام من وجهة نظر أ.ع هو 

حیث أن رئیس قسم علم النفس حسبها �حاول إرضاء الجمیع والدلیل على ذلك ، أسلوب الاسترضاء
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ع أنه في حالة ما وجد صراع تحاول مناقشته و�ان رأي أ.، قول أ.ع "عنده مستوى من الدبلوماسیة"

 .والجلوس ومحاولة إ�جاد الأسباب التي أدت إلى هذا الصراع مع رئیس القسم

 : تحلیل محتوى المقابلة الثانیة

من خلال إجرائنا للمقابلة مع أ.م تبین لنا أنه و�الرغم من وجود اتصالات واهتمامات بین الإدارة 

وذلك یرجع إلى مجموعة من الأسباب ، موجود بین الأساتذة ورئیس القسموالأساتذة إلا أن الصراع 

: فعلى سبیل المثال، أحیانا ترجع إلى أسباب شخصیة وأحیانا أخرى إلى ظروف العمل وهو أهم سبب

�أتین ، عدة أستاذات عندهن موقف من رئیس القسم لأنه لم یرد تغییر توقیت جدول استعمال الزمن

�ما ، یهن أطفال صغار و�كون توقیت التدر�س البیداغوجي على الثامنة صباحامن أماكن �عیدة ولد

والغالب والأهم في الاجتماعات البیداغوجیة بین ، تبینا لنا أنه عا�ش الكثیر من الصراعات في الإدارة

و�كون التعبیر عن هذا الصراع �ما في ، الأساتذة حیث یتم فیها تقییم الأساتذة لمدى تقد�م الدروس

"كلام حمال للمعاني فیه نوع من التحدي بین رئیس القسم والأساتذة حیث نجد فیه رئیس : ولهق

الذي یوجهه لد�ه خبرة في ) د�تور( أقل مستوى من الأستاذ المدرس الذي هو) أستاذ مساعد(القسم

لكن هذه الخلافات لم تعطل ، مجال التعلیم مما �عتقد الأستاذ أن هذا الخلاف هو مشكل شخصي

إنما عطلت �عض ملفات للأساتذة التي تأخذ مصیرها ، لأن الإداري هو إداري ، العمل الرسمي للقسم

، " رئیس القسم �عطي منحة المردود�ة للأساتذة والأستاذ لم �مضي علیها: للإدارة العلیا �ما في قوله

هناك  لأنه هناك شخص لم �مضي �سبب أن، وهنا تتعطل منحة المردود�ة على جمیع الأساتذة

�ما صرح �عدم وجود تنافس على السلطة لأنه فیها اصطدام مع ، خلاف شخصي مع رئیس القسم

وتكون سلبیة أكثر من إ�جابیة لأنه أستاذ إداري مسؤول على أستاذ و�كون ، الأساتذة ومسؤولیة �بیرة

ساعة  "أستاذ زمیل تأخر على حصة الحراسة في الامتحانات بر�ع: خارج نطاق الأستاذ�ة �قوله
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و�التالي یتأثر راتبه والمردود الإنتاجي لد�ه و�وضع له استفسار في الإدارة مما ، �عتبر غائب قانونیا

 �صیبه نوع من الصراع الداخلي على هذا التأخر".

كما تبین لنا أن جمیع أسالیب إدارة الصراع فعالة تتسم �النجاعة وأن الأسلوب الأكثر استخداما 

 .جهة نظر أ.م هو أسلوب التجنب وعبر عن ذلك �قوله "العلبة السوداء"في إدارة الصراع من و 

 : لنتائج الدراسة الاستطلاعیة فقد توصلنا من خلالها إلى ما یليأما �النسبة 

 *التعرف على حجم مجتمع البحث

 *الكشف عن خصائص العینة

 *ضبط فرضیات البحث وصیاغتها صیاغة دقیقة.

 : منهج الدراسة-4

یتحدد المنهج الذي �ستخدمه الباحث لدراسة ظاهرة معینة في إطار موضوع ومحتوى الظاهرة 

 المراد دراستها و�ذلك تساؤلات الدراسة وأهمیتها 

و�عرف المنهج �أنه عبارة عن أسلوب من أسالیب التنظیم الفعالة لمجموعة من الأفكار المتنوعة 

 ).35ص، 1999، عبیدات وآخرون (أو تلكوالهادفة للكشف عن حقیقة تشكل هذه الظاهرة 

�عرف المنهج أ�ضا �أنه الطر�قة التي یتبعها الباحث في دراسة المشكلة وذلك لاكتشاف كما 

 ).20 ص، 1990، بوحوش(الحقیقة

ومن خلاله یتم ترجمة البیانات وتحلیلها وتفسیرها من أجل الاستفادة منها والوصول إلى حل 

وتختلف المناهج المستخدمة �اختلاف مواضیع البحث من جهة والتنوع في ، للمشكل المطروح
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و�توقف اختیاره على طبیعة وأهداف المشكلة التي �عالجها ، المتغیرات المدروسة من جهة أخرى 

 البحث.

، اقتضت دراستنا الحالیة الاعتماد على المنهج الوصفي �اعتباره مناسبا لأغراض الدراسة علیهو 

معرفة أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء الأقسام من وجهة نظر  التي تهدف إلى

و�لى الكشف عما إذا �انت هناك ، الأساتذة أو �الأحرى الأسلوب الأكثر استخداما في إدارة الصراع

فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة تعزى لمتغیر الخبرة 

 والقسم

�ما أنه �عمل ، فهذا المنهج یر�ز على ما هو �ائن في وصفه وتفسیره للظاهرة موضوع البحث 

محمد وفي هذا الصدد �عرفه ، على جمع البیانات والمعلومات عن موضوع الدراسة وتحلیلها وتفسیرها

"�أنه ذلك المنهج الذي �قوم على وصف ظاهرة من الظواهر للوصول إلى : الصاوي محمد مبارك

و�تم ذلك وفق خطة ، واستخلاص النتائج لتعمیمها، أسباب هذه الظاهرة والعوامل التي تتحكم فیها

 ).30ص، 1992الصاوي،محمد ("وذلك من خلال تجمیع البیانات وتنظیمها وتحلیلها، �حثیة معینة

الموقف أو أنه یهدف إلى دراسة الحقائق الراهنة المتعلقة �طبیعة الظاهرة أو : كما �عرفه و�تني

وذلك بهدف الحصول على ، مجموعة من الناس أو مجموعة من الأحداث أو مجموعة من الأوضاع

 ).52ص، 2003، محمد قاسم(معلومات �افیة ودقیقة عنها دون الدخول في الأسباب أو التحكم فیها

داف وفي ضوء ما تم طرحه فإن الدراسة الحالیة في تحقیق أهدافها اتبعت طر�قة تتناسب والأه

وهذا في سیاق وصف خصائص العینة متبعین ، المطروحة من جهة والمشكلة البحثیة من جهة أخرى 

 في ذلك التقنیة المستخدمة وهي المنهج الوصفي.
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 : مجتمع الدراسة-5

، �عرف مجتمع الدراسة أو البحث �أنه أي مجتمع معرف من الأشیاء أو الأشخاص أو الحوادث

 ) 23ص، 2007، النجار( منهاوهو المجموعة الشاملة التي �جرى اختیار العینات 

أو هو مجموعة من الأفراد تشترك في ، أو هو المجتمع الذي �سحب منه الباحث عینة �حثه

ص ، 1990، بوحوش( دراستهإنه الكل الذي نرغب في ، صفات وخصائص محددة من قبل الباحث

42.( 

ة العلوم الأصلي في هذه الدراسة من أساتذة أقسام العلوم الاجتماعیة �كلی وقد تكون أفراد المجتمع

موزعین على ثلاثة أقسام وهي ، /ةأستاذ 58وقد بلغ عددهم ، سو�داني بوجمعة الإنسانیة والاجتماعیة

 ) 01انظر الجدول رقموالفلسفة (علم الاجتماع ، علم النفس

سام العلوم الاجتماعیة �مجتمع للدراسة هو معرفة والسبب الذي �كمن وراء اختیارنا لأساتذة أق

وجهات نظرهم حول طبیعة الأسالیب التي �ستخدمها رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة في مواجهة 

و�التالي فهم على علم أكثر  أو طرف فعال في القسم، جزء لا یتجزأ) الأساتذة(�اعتبارهم، الصراع

 �الواقع المعاش 

 المذ�ورة سالفا هي التي دفعتنا إلى اختیار هذه الفئة من الأساتذة.لذلك فهذه العوامل 
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 �مثل مجتمع الدراسة وفقا للقسم والنسب المئو�ة.):01(الجدول رقم

 القسم علم النفس علم الاجتماع الفلسفة المجموع

 عدد الأساتذة 17 31 10 58

 النسبة المئو�ة %29,31 %53,45 %17,24 %100

والفلسفة ، % 29,31ة الأصلي للدراسة من ثلاثة أقسام وهي علم النفس بنسبتكون المجتمع 

 .%53,45أما علم الاجتماع فمثل أكبر نسبة حیث قدرت ، %17,24بنسبة 

 : عینة الدراسة-6

دراسة أي مجتمع �طر�قة الحصر الشامل صعبة التحقیق وذلك في حالة ما إذا �ان حجم  إن

وهذا یتطلب ، الاتصال �كل أفراد المجتمع والحصول على إجا�اتهم�ونها تشترط ، المجتمع �بیرا

إلا أننا اعتمدنا هذه الطر�قة في جمع البیانات وذلك نظرا لصغر حجم ، الكثیر من الوقت والجهد

و�غیة الحصول على بیانات دقیقة وتفصیلیة عن الظاهرة المراد ، المجتمع الذي سنقوم بدراسته

 ).راع المستخدمة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیةأسالیب إدارة الص(دراستها

أو المسح الشامل �أنه الدراسة الشاملة لجمیع وحدات المجتمع الإحصائي بهدف  و�عرف الحصر

الحصول على معلومات إحصائیة شاملة لخاصیة أو أكثر من خواص المجتمع ثم إجراء التحالیل 

 الإحصائیة والكیفیة اللازمة.

) مفردات المجتمع(الإحصائیة كما �عرف أ�ضا �أنه أسلوب لجمع البیانات من جمیع الوحدات 

و�ستخدم هذا النوع عند الرغبة في ، دون استثناء سواء �انت أشخاصا أو أشیاء أو مؤسسات

 الحصول على بیانات تفصیلیة عن جمیع وحدات المجتمع.
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 : ومن بین مزا�ا اختیار أسلوب المسح الشامل

 لحصول على بیانات دقیقة و�افیة تساعد على دراسة الظاهرة �شكل �امل.*ا

 .*�سمح لنا بتوفیر المعلومات من �ل أفراد المجتمع

أستاذ/ة موزعین على ثلاثة أقسام وهو العدد الأصلي  58قمنا بتوز�ع الاستمارات على وعلیه 

أما �النسبة للاستمارات فقط، استمارة  46إلا أنه أثناء جمع الاستمارات تم استرجاع ، لمجتمع الدراسة

و�التالي فقد بلغ عدد أفراد عینة الدراسة ، استمارات 3والمستبعدة ، استمارة 12التي لم یتم استرجاعها 

 ة.أستاذ/ 43

 : التالي یوضح عدد الاستمارات الموزعة على الأساتذة) 02( والجدول 

 الموزعة الفاقدة العائدة المستبعدة لحةالصا

43 3 46 12 58 
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 : عرض خصائص عینة الدراسة-1.6

 : عرض خصائص عینة الدراسة حسب نوع القسم 1.1.6

 على الأقسام. یوضح توز�ع عینة الدراسة) 03(جدول رقم

 القسم العینة النسبة المئو�ة

 قسم علم النفس 16 %37,2

 الاجتماعقسم علم  18 %41,9

 قسم الفلسفة 9 %20,9

 المجموع 43 %100

 

 على الأقسامیوضح توز�ع عینة الدراسة : ) 05(رقم شكل
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أن أعلى نسبة من الأساتذة في أقسام العلوم الاجتماعیة خاصة في ) 03(یتضح من الجدول رقم

في ، %41,9نسبة أستاذ/ة أي ما �مثل  18قسم علم الاجتماع من أفراد عینة الدراسة بلغ عددهم 

ثم ، %37,2أستاذ/ة أي ما �مثل  16حین الفئة التي تلیها أي قسم علم النفس بلغ عدد الأساتذة 

من المجموع الكلي لأفراد  %20,9أساتذة أي ما �مثل  9تلیها فئة قسم الفلسفة والتي بلغ عددهم 

ات نجد أن فئة قسم علم حیث شملت الدراسة ثلاثة أقسام و�المقارنة بین هذه الفئ، عینة الدراسة

 الاجتماع هي الأكبر من فئة علم النفس والفلسفة.

 : عرض خصائص عینة الدراسة حسب الخبرة المهنیة 2.1.6

 یوضح توز�ع عینة الدراسة حسب الخبرة المهنیة) 04(جدول رقم

 النسبة المئو�ة التكرار الفئة

 % 37,2 16 سنوات 5 -1

 % 32,6 14 سنوات 6-10

 %9,3 4 سنة 11-15

 %11,6 5 سنة 15-20

 %9,3 4 سنة 20-25

 %100 43 المجموع
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 توز�ع عینة الدراسة حسب الخبرة المهنیة. حیوض ):06(شكل رقم

أن أعلى نسبة من الأساتذة في أقسام العلوم الاجتماعیة همالجدد من ) 04(یتضح من الجدول رقم

إلى 1أستاذ/ة حیث تتراوح سنوات الخبرة أو الخدمة لهم من  16أفراد عینة الدراسة والذي بلغ عددهم 

 10إلى  6من أما �النسبة للأساتذة الذین تتراوح سنوات الخبرة لدیهم 37,2%�مثلون نسبة  سنوات 5

 4في حین الفئة التي تلیهما بلغ عددها ، % 32,6أي ما �مثل نسبة أستاذ/ة  14فعددهم سنوات 

ثم تلیها الفئة ، %9,3سنة أي ما �مثل نسبة  15إلى  11أساتذة والتي تتراوح سنوات الخبرة لهم من 

سنة مما  20إلى  15أساتذة وتتراوح سنوات الخبرة لهذه الفئة من الأساتذة من  5التي بلغ عددها 

أساتذة والتي تتراوح سنوات  4الفئة التي بلغ عددها وتلیها أ�ضا ، %11,6�عني أنها تمثل نسبة 

 من المجموع الكلي لأفراد عینة الدراسة.، %9,3سنة أي ما �مثل  25إلى  20خبرتهم من 

و�المقارنة بین هذه الفئات الخمس التي تناولتها الدراسة نجد أن نسبة الأساتذة الذین تتراوح سنوات 

و�التالي فهذا راجع إلى ، سنوات هي الأكبر 10إلى  6و�ذلك من سنوات  5إلى  1الخبرة لدیهم من 

أن الأساتذة الجدد أو الذین لهم سنوات خبرة أقل هم من �حتلون المرتبة الأولى أي هذا �عني أن 

ومنه �مكن تفسیر هذا الأمر �الرجوع إلى نظام ، أكثر�ة الأساتذة هم حدیثي العهد �المؤسسة الجامعیة
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حیث أصبح یتیح الفرصة لفئة الشبا�في عملیة توظیف الأساتذة ذوي التأهیل ، التوظیف الجدید

 خاصة وأن فئة الشباب في المجتمع الجزائري هي الفئة الغالبة.

 : أدوات جمع البیانات-7 

، وهي الوسائل والتقنیات التي بواسطتها �ستطیع الباحث الحصول على بیانات من مجتمع الدراسة

ة المناسبة لجمع البیانات على عدة عوامل �ون أن البعض منها �صلح لبعض و یتوقف اختیار الأدا 

واختیار الأداة یتعلق أساسا ، المواقف و الدراسات و قد لا تكون مناسبة لغیرها من الدراسات الأخرى 

و�ما أننا �صدد دراسة أسالیب إدارة ، والهدف المسطر والمراد الوصول إلیه ، �طبیعة موضوع الدراسة

و�غرض اختبار فرضیات الدراسة ، الصراع المتبعة من قبل رؤساء الأقسام من وجهة نظر الأساتذة

والذي �عد ، الحالیة قمنا �استخدام مقیاس أسالیب إدارة الصراع للباحثة لیلى عبد الحلیم قطیشات

لحصول حیث �عتبر هذا الأخیر من أنسب الأدوات المستعملة وأكثرها شیوعا ل، عبارة عن استبیان

 على البیانات والتي تكون نقطة الانطلاق في البحث.

 : الاستبیان

و�عرف الاستبیان على أنه نموذج �ضم مجموعة من الأسئلة توجه للأفراد بهدف الحصول على 

وهذه الأسئلة تكون مكتو�ة على صحیفة و�طلب من أفراد العینة الإجا�ة علیها �أنفسهم ، بیانات معینة

 الباحث معهم.دون ضرورة تواجد 

ولتحقیق أهداف الدراسة استخدمنا استبانه للباحثة قطیشات حیث قامت الباحثة ببناء أداة الدراسة  

وهي عبارة عن استبانه أولیة للتعرف على درجة استخدام مدیري ومدیرات المدارس الثانو�ة العامة في 

، ري المتصل �موضوع الدراسة�عد الاطلاع على الأدب النظ، الأردن لاستراتیجیات إدارة الصراع



اسةالفصل الرابع:                                                                                         الإجراءات المنھجیة للدر  

 

113 
 

وال ، 1994ومراجعة أدوات الدراسات السا�قة التي تتعلق �موضوع الصراع و�دارته مثل دراسة ز�ر�ان

 : وقد تكونت أداة الدراسة في صورتها الأولیة من قسمین، 2002وعو�س، 1995زاید، 1996خضور

المعلومات المتغیرات  و�تضمن معلومات عامة عن المستجیبین وتمثل هذه: *القسم الأول

 المستقلة في الدراسة.

و�ضم فقرات تقیس درجة استراتیجیات إدارة الصراع التي �ستخدمها مدیرو : *القسم الثاني

 39وقد اشتملت لاستبانه في صورتها الأولیة على ، ومدیرات المدارس الثانو�ة العامة في المملكة

  :فقرة موزعة على خمسة مجالات على النحو التالي

 فقرات  10التعاون و�تألف من  استراتیجیة: المجال الأول 

 فقرات 9المنافسة و�تألف من  استراتیجیة: المجال الثاني

 فقرات 7التوفیق و�تألف من  استراتیجیة: المجال الثالث

 فقرات 7التجنب و�تألف من  استراتیجیة: المجال الرا�ع

 فقرات 6ن الاسترضاء و�تألف م استراتیجیة: المجال الخامس

وحساب استجا�ات أفراد العینة تم استخدام تدرج خماسي حسب  الاستبانةوللإجا�ة عن فقرات 

 : نظام لبكرت على النحو الآتي

 1أبدا= /  2نادرا= /  3أحیانا= /  4 غالبا=/  5دائما= 
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 : الأداة في صورتها النهائیة

أصبحت في صورتها النهائیة تتكون من �عد أن قامت الباحثة �إجراءات التأكد من صدق الأداة 

 : )2انظر الملحق ( قسمین

 والذي تم تفصیله في بدا�ة تناول موضوع أداة الدراسة ولم �جر علیه أي تعدیل: *القسم الأول 

و�شتمل على مجالات لاستبانه وفقراتها التي تقیس درجة استخدام مدیري ومدیرات : *القسم الثاني

والذي أجر�ت علیه �عض التعدیلات ، في الأردن لاستراتیجیات إدارة الصراع المدارس الثانو�ة العامة

و�ان عدد مجالات لاستبانه في صورتها النهائیة خمسة مجالات ، للتأكد من صدق الأداة وثباتها

 : فقرة موزعة على النحو التالي 30وعدد فقراتها 

 فقرات 6التعاون و�تألف هذا المجال من  استراتیجیة: المجال الأول

 فقرات 6المنافسة و�تألف هذا المجال من  استراتیجیة: المجال الثاني

 فقرات 6التوفیق و�تألف هذا المجال من  استراتیجیة: المجال الثالث

 فقرات 6التجنب و�تألف هذا المجال من  استراتیجیة: المجال الرا�ع

 فقرات 6الاسترضاء و�تألف من  استراتیجیة: المجال الخامس

مع �عضها البعض دون إظهار المجالات التي تنتمي إلیها الفقرات  الاستبانةدمج فقرات  وقد تم

 الآتي یبین أرقام الفقرات في �ل مجال وذلك وفقا للصورة النهائیة للاستبانه.) 05( والجدول
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 من استراتیجیات إدارة الصراع استراتیجیةأرقام الفقرات لكل ) 05( جدول

 الاستراتیجیات مجالأرقام الفقرات في �ل 

 التعاون  استراتیجیة 26، 21، 16، 11، 6، 1

 المنافسة استراتیجیة 27، 22، 17، 12، 7، 2

 التوفیق  استراتیجیة 28، 23، 18، 13، 8، 3

 التجنب استراتیجیة 29، 24، 19، 14، 9، 4

 الاسترضاء استراتیجیة 30، 25، 20، 15، 10، 5

 

 : إجراءات الدراسة

تصنیف درجة استخدام رؤساء الأقسام لاستراتیجیات إدارة الصراع احتسبت درجة القطع من أجل 

أي أن ، على ثلاثة مستو�ات) 1(وأقل قیمة فیه) 5(من خلال قسمة الفرق بین أعلى قیمة للبدیل

 1,33= 3/) 1-5(درجة القطع هي

 : و�ذلك تكون مستو�ات الممارسة �الآتي

 درجة ممارسة منخفضة ة متوسطةدرجة ممارس درجة ممارسة مرتفعة

3,68 – 5 2,34 – 3,67 1-2,33 
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 : ثبات الأداة

حساب معامل الاتساق الداخلي �) قطیشات(قامت الباحثة من أجل التحقق من ثبات أداة الدراسة

 وللاستراتیجیات مجتمعة، لاستبانهمن استراتیجیات إدارة الصراع الخمسة الواردة في  استراتیجیةلكل 

 Alpha Cronbach�طر�قة ألفاكرونباخ

فقد تراوحت  استراتیجیةأما �النسبة لكل ، 0.87الاتساق الداخلي �النسبة للأداة �كل  و�لغ معامل

وهذا �شیر إلى أن أداة الدراسة تتمیز بدرجة عالیة ، 0.90و 0.80معاملات الاتساق الداخلي ما بین 

 .مت من اجله�حیث �مكن اعتمادها لقیاس ما صم، من الثبات

 : الأسالیب الإحصائیة المستخدمة-8

الطرق والتقنیات للإجا�ة على تساؤلات الدراسة و�ذا التأكد من صحة الفروض تم استخدام 

والتي من شأنها المساعدة على معالجة البیانات الخاصة �الدراسة �صورة �میة ، الإحصائیة المناسبة

ولهذا اعتمدنا في دراستنا على مجموعة من ، وعلمیةمما یز�دها دقة و�جعلها أكثر موضوعیة 

الأسالیب الإحصائیة لمعالجة البیانات التي تم التحصل علیها من خلال تطبیق مقیاس الدراسة على 

 العینة.

 Statisticalمن خلال برنامج التحلیل الإحصائي  الاستبانةقد قامت الباحثتان بتفر�غ وتحلیل و 

Package for Social Sciences  وهو اختصار للعبارةSPSS ، وتعني المجموعة الإحصائیة

حیث �سهل هذا البرنامج صنع القرار حیال موضوع الدراسة من خلال إدارته ، للعلوم الاجتماعیة

 : وقد تم استخدام الأدوات الإحصائیة التالیة، للبیانات وتحلیله الإحصائي السر�ع للنتائج
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 : المتوسط الحسابي 1.8

إذا ، حیث �ساعدنا المتوسط الحسابي على معرفة مدى تماثل أو اعتدال صفات أو سلو�ات العینة

و�ذا �ان المتوسط صغیرا دل ذلك على أنه توجد قیم ، كان مرتفعا دل على أن قیما �ثیرة مرتفعة

 ).138ص ، 2007، النجار(�ما �فید المتوسط في مقارنة مجموعتین �مقارنة حسابهما، صغیرة متطرفة

 : ي الانحراف المعیار  2.8

وهو الجذر التر�یعي لمتوسطات مر�عات انحرافات ، وهو من أكثر مقاییس التشتت شیوعا وأهمیة

ص ، 2007، النجار( .والانحراف المعیاري هو الجذر التر�یعي للتباین، القیم عن متوسطها الحسابي

138.( 

 : النسبة المئو�ة 3.8

 مجتمع البحث و�ذلك خصائص العینة الاستعانة بها في هذه الدراسة لوصف وتحلیلتم 

 : Anova) أنوفا(معامل تحلیل التباین 4.8

اختبار تحلیل التباین وهو أسلوب إحصائي یتم بت الكشف عن الفروق أو الاختلافات في  یدعى

 : الظاهرة بین عدد من المجموعات ومن أهم فوائده

تجانس أم (وقیاس مدى الاختلاف في التباین، الفروق بین ثلاث متوسطات أو أكثرقیاس دلالة 

 ).لا
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 خلاصة الفصل

لقد تم من خلال هذا الفصل إلقاء الضوء �شيء من التفصیل على المقار�ة المنهجیة التي اتبعتها 

البیانات الدراسة في تحقیق أهدافها من خلال عرض المنهج الذي اعتمدنا علیه في الحصول على 

�ما تم عرض أدوات جمع البیانات ، مع تبیان مجالات الدراسة وحدودها، والمعطیات المیدانیة

والأسالیب الإحصائیة المستخدمة لتحلیل هذه البیانات إحصائیا والتي سیتم عرض ومناقشة نتائجها 

النظر�ة التي  في الفصل الموالي على ضوء فرضیات الدراسة و�الرجوع إلى مختلف الأطر والخلفیات

 انطلقت منها الدراسة الحالیة.

 



 

 الفصل الخامس: عرض ومناقشة نتائج الدراسة
 

 نتائج الدراسة المیدانیة عرض.1

 عرض النتائج العامة للاستجا�ات الكلیة للأفراد 1.1

 عرض النتائج على ضوء الفرضیات 2.1

 نتائج الدراسة .مناقشة2

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضیات 1.2

 السا�قةمناقشة النتائج على ضوء الدراسات  2.2

 . استنتاج عام3
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 تمهید

 

�عد أن تناولنا في الفصل السابق من الجانب المیداني الخطوات المنهجیة التي اتبعتها الدراسة 

سنقوم من خلال هذا الفصل �استعراض النتائج التي توصلت إلیها الدراسة، وهذا انطلاقا من عرض 

تبعا لكل فرضیة  خصائص العینة مرورا �عرض استجا�ات أفرادها لعبارات الاستبیان والتعلیق علیها

من جهة، ومن جهة أخرى مناقشة تلك النتائج على ضوء نظر�ة الدراسة ومقار�تها مع ما توصلت 

 إلیه الدراسات السا�قة، بهدف الإجا�ة على تساؤلاتها والخروج �حوصلة عامة.
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 ة المیدانیة: عرض نتائج الدراس .1 

 لأفراد العینة: عرض النتائج العامة للاستجا�ات الكلیة 1.1

التحقق من الفرضیة العامة والمتمثلة في "أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء أردنا 

 أقسام العلوم الاجتماعیة هي: التجنب، الاسترضاء، التوفیق، التعاون، المنافسة"

لاستجا�ات أفراد فقمنا �حساب التكرارات، النسب المئو�ة، المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري 

(انظر الملحق العینة على الاستبیان، وذلك انطلاقا من النتائج المتحصل علیها، من خلال الجدول

 یتضح لنا ما یلي:  ) 03رقم

 " �حقق رئیس القسم توقعات واحتیاجات أطراف الصراع على حد سواء " :1البند رقم  •

ب �انت إجا�اتهم  منهم %48,84في حین ، نادرا)(أبدا +  بأفراد العینة  من %6,98أجاب علیه 

، عموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد العینة نحو دائما)فكان إجا�اتهم (غالبا +  %44,18، أما أحیانا

وانحراف معیاري  3,44هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة متوسطة، وذلك �متوسط حسابي قدره 

 .0,83�ساوي 

یتراجع أطراف الصراع عن  القانوني حتىب "�ستخدم رئیس القسم العقا :2البند رقم  •

 مواقفهم المتشددة �شأن موضوع النزاع"

�انت إجا�اتهم منهم  %23,26، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة  %55,81أجاب علیه 

، عموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد العینة دائما)(غالبا +  إجا�اتهم فكانت 20,93%، أماأحیاناب 

، وانحراف 2,53البند �انت: مستخدمة بدرجة منخفضة، وذلك �متوسط حسابي قدره نحو هذا 

 .1,09معیاري �ساوي 
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" یبذل رئیس القسم قصارى جهده لتحقیق مصالح أطراف النزاع ولو �صورة  :3البند رقم  •

 جزئیة"

ب �انت إجا�اتهم منهم  %16,28، في حین نادرا)(أبدا +  بأفراد العینة  من %6,98أجاب علیه 

 منهم  %76,74، أما أحیانا

، ومنه نلاحظ أن استجا�ات أفراد العینة نحو هذا البند �انت: دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + 

 .0,89، وانحراف معیاري �ساوي 4,02مستخدمة بدرجة مرتفعة، وذلك �متوسط حسابي قدره 

 ف المعنیة لیجدوا لها حلا""یترك رئیس القسم مشكلة الصراع للأطرا :4البند رقم  •

ب �انت إجا�اتهم منهم %53,49، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %20,93أجاب علیه 

، ومنه نلاحظ أن استجا�ات أفراد العینة دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %25,58، أما أحیانا

وانحراف معیاري  ،3,05حسابي قدره نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة متوسطة، وذلك �متوسط 

0,87. 

" یتخلى رئیس القسم عن �عض المصالح في سبیل أن �حصل أطراف  :5البند رقم  •

 الصراع على �عض مصالحهم"

ب �انت إجا�اتهم منهم %34,88، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %39,53أجاب علیه 

، ومنه نلاحظ أن استجا�ات أفراد العینة دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %25,58، أما أحیانا

، وانحراف 2,84نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة منخفضة، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي 

 .1,07معیاري 
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" یناقش رئیس القسم المشكلة مع الأطراف المعنیة لإ�جاد حل مرضي  :6البند رقم  •

 للجمیع"

من أفراد %6,98، �ما أجاب علیه أ�ضا نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %6,98أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %86,04، أما أحیاناب العینة 

، 4,23أفراد العینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة مرتفعة، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي 

 .0,95وانحراف معیاري 

"�صر رئیس القسم على الموقف لإرغام أطراف النزاع على التخلي عن  :7البند رقم  •

 مواقفهم المتشددة"

ب �انت إجا�اتهممنهم %34,88، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %46,52أجاب علیه 

وعموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد  ،دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %18,60، أما أحیانا

، 2,67العینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة منخفضة، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي 

 .1,06وانحراف معیاري 

"�سعى رئیس القسم إلى أن تكون الحلول الموضوعة مقبولة من قبل أطراف  :8البند رقم  •

 الصراع"

ب �انت إجا�اتهممنهم %23,26، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %2,33أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %74,41، أما أحیانا

، 4,02، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةالعینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,80وانحراف معیاري 
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 "یؤجل رئیس القسم قضا�ا الصراع حتى یتوافر الوقت الكافي للتفكیر فیها" :9البند رقم  •

ب �انت إجا�اتهممنهم %37,21، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %30,23أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %32,56، أما أحیانا

، 3,05، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي متوسطةالعینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,99وانحراف معیاري 

" �جامل رئیس القسم أطراف الصراع في اهتماماتهم المتعلقة �موضوع  :10البند رقم  •

 الصراع"

ب �انت إجا�اتهممنهم %30,23، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %51,16أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %18,60، أما أحیانا

، 2,56، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي منخفضةالعینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,08وانحراف معیاري 

 "یتعاون رئیس القسم مع أطراف الصراع للوصول إلى قرارات مقبولة": 11البند رقم  •

ب �انت إجا�اتهممنهم %16,28، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %2,33أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %81,39، أما أحیانا

، 4,14، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةالعینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,86وانحراف معیاري 
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 " �ستخدم رئیس القسم النفوذ لحل الصراع �القوة " :12البند رقم  •

ب �انت إجا�اتهممنهم %13,95، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %74,42أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %11,63، أما أحیانا

، 2,09، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي منخفضةالعینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,09وانحراف معیاري 

 " �عمل رئیس القسم على تقر�ب وجهات النظر بین أطراف الصراع " :13البند رقم  •

ب �انت إجا�اتهممنهم %18,60، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %2,33أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات أفراد دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %79,07، أما أحیانا

، 4,14، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةالعینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,80وانحراف معیاري 

 " یتجنب رئیس القسم الخلافات عن طر�ق التقلیل من شأنها " :14البند رقم  •

ب  �انت إجا�اتهممنهم %25,58، في حین نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %23,26أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  نلاحظمنه و ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %51,16، أما أحیانا

، وانحراف 3,33، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةنحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,29معیاري 

 

 



عرض ومناقشة نتائج الدراسة                                                                                 الفصل الخامس:     

 

126 
 

" �عمل رئیس القسم على تخفیف مشاعر الغضب والتوتر لدى أطراف  :15البند رقم  •

 الصراع"

، في حین �انت إجا�ات %0منعدمة أي  نادرا)إجا�ات أفراد العینة على البدیلین (أبدا + كانت 

إن القول  �مكنمنه و ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %79,07، أما أحیاناب منهم  20,93%

، وذلك �متوسط حسابي قدره مرتفعةأفراد العینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة  استجا�ات

 .0,77، وانحراف معیاري 4,21�ساوي 

" �شجع رئیس القسم أطراف الصراع على تبادل وجهات النظر فیما بینهم  :16البند رقم  •

 بهدف إ�جاد حل للمشكلة "

في ، أحیاناب �انت إجا�اتهممنهم %25,58و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %2,33أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة نحو  نلاحظمنه و ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %72,09حین 

، وانحراف 4,07، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةهذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,94معیاري 

" ینطلق رئیس القسم من القوانین والأنظمة في جهود لحل المشكلات  :17البند رقم  •

 والنزاعات"

من أفراد %11,63، �ما أجاب علیه أ�ضا نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %11,63أجاب علیه 

، وعموما نلاحظ أن استجا�ات دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %76,74، أما أحیاناب العینة 

، 4,02العینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة مرتفعة، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي أفراد 

 .0,99وانحراف معیاري 
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" �حث رئیس القسم جمیع أطراف الصراع على تقد�م �عض التنازلات  :18البند رقم  •

 للوصول إلى تسو�ة موضوع النزاع"

، أحیاناب �انت إجا�اتهممنهم %27,91و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %11,63أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  نلاحظمنه و ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %60,46في حین 

، وانحراف 3,65، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةنحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,04معیاري 

" یتجنب رئیس القسم موضوعات الصراع التي تحصل حفاظا على الانسجام  :19البند رقم  •

 في علاقات العمل"

، أحیاناب �انت إجا�اتهممنهم %23,26و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %13,95أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  نلاحظمنه و ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %62,79في حین 

، وانحراف 3,63، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةنحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,11معیاري 

 " �ستخدم رئیس القسم عبارات الود والمحبة في التعامل مع أطراف الصراع" :20البند رقم  •

ب �انت إجا�اتهممنهم %23,26حین  في، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %9,30أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  نلاحظمنه و ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %67,44أما ، أحیانا

، وانحراف 3,95، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي مرتفعةنحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,99معیاري 
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الصراع �التعاون مع أطراف "یدرس رئیس القسم الأسباب المؤد�ة إلى  :21البند رقم  •

 "الصراع

، أحیاناب  �انت إجا�اتهممنهم %25,58و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %4,65أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة نحو هذا  ومنه نلاحظ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %69,77أما 

، وانحراف 4,00البند �انت: مستخدمة بدرجة مرتفعة، وذلك �متوسط حسابي قدره �ساوي 

 .0,90معیاري 

 " یتعامل رئیس القسم مع الصراع على أنه عملیة مكسب أو خسارة " :22البند رقم  •

، أحیاناب �انت إجا�اتهممنهم %25,58و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %60,47أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة نحو هذا  ومنه نلاحظ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %13,95أما 

 .1,03، وانحراف معیاري 2,26، وذلك �متوسط حسابي قدره منخفضةالبند �انت: مستخدمة بدرجة 

 " �سعى رئیس القسم لإ�جاد حل وسط یرضي جمیع أطراف الصراع " :23البند رقم  •

، أما أحیاناب �انت إجا�اتهممنهم %11,63و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %6,98أجاب علیه 

نلاحظ أن استجا�ات أفراد العینة نحو هذا  هومن ،)دائمافكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  81,39%

 .0,88، وانحراف معیاري 4,12مرتفعة، وذلك �متوسط حسابي قدره البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 " �حاول رئیس القسم تخفیف حدة الصراعات �إهمالها " :24البند رقم  •

، أحیاناب  إجا�اتهم�انت منهم %37,21و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %32,56أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  ومنه نلاحظ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %30,23في حین 
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وانحراف  ،2,91، وذلك �متوسط حسابي قدره متوسطةنحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,19معیاري 

 " �ضحي رئیس القسم برغباته الخاصة من أجل تلبیة رغبات الطرف الآخر" :25البند رقم  •

، أحیانا بـ إجا�اتهم�انت منهم %32,56و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %37,21أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  ومنه نلاحظ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %30,23في حین 

وانحراف  ،2,91، وذلك �متوسط حسابي قدره منخفضةنحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,21معیاري 

 " �عمل رئیس القسم �التعاون مع الأطراف المعنیة لإ�جاد أفضل الحلول " :26البند رقم  •

ب  �انت إجا�اتهممنهم %25,58في حین ، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %2,33أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد  نلاحظ عموماو ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %72,09أما ، أحیانا

، وانحراف 4,02، وذلك �متوسط حسابي قدره مرتفعةالعینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,83معیاري 

 "�ضغط رئیس القسم على أطراف النزاع لقبول الحل المطروح " :27البند رقم  •

، أحیاناب  �انت إجا�اتهممنهم %20,93و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %48,84أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  ومنه نلاحظ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %30,23في حین 

وانحراف  ،2,67نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة منخفضة، وذلك �متوسط حسابي قدره 

 .1,19معیاري 
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" یتقبل رئیس القسم �عض النقاط و�تنازل عن البعض الآخر من أجل  :28البند رقم  •

 الوصول إلى حل للمشكلة "

ب �انت إجا�اتهممنهم %44,19في حین ، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %11,63أجاب علیه 

أن استجا�ات  ومنه نلاحظ، دائما)إجا�اتهم (غالبا +  �انتالعینة أفراد  من %44,19و�ذلك ، أحیانا

، 3,42، وذلك �متوسط حسابي قدره مرتفعةأفراد العینة نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .0,82وانحراف معیاري 

ل أن یتحسن الموقف من تلقاء " یهمل رئیس القسم الصراعات على أم :29البند رقم  •

 "نفسه

، أحیاناب  �انت إجا�اتهممنهم %32,56و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %44,18أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  ومنه نلاحظ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %23,26في حین 

وانحراف  ،2,67نحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة منخفضة، وذلك �متوسط حسابي قدره 

 .1,04معیاري 

: " یر�ز رئیس القسم على نقاط الاتفاق دون الاهتمام بنقاط الخلاف عند حل 30البند رقم  •

 النزاعات "

، أحیاناب  �انت إجا�اتهممنهم %34,88و، نادرا)(أبدا +  بمن أفراد العینة %18,60أجاب علیه 

أن استجا�ات أفراد العینة  ومنه نلاحظ، دائما)فكانت إجا�اتهم (غالبا + منهم  %46,51في حین 

، وانحراف 3,33، وذلك �متوسط حسابي قدره مرتفعةنحو هذا البند �انت: مستخدمة بدرجة 

 .1,06معیاري 
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 الفرضیات:عرض النتائج على ضوء  2.1

 العامة:عرض نتائج الفرضیة  1.2.1

للتحقق من الفرضیة العامة قمنا �حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة الخاصة 

من جهة أخرى،  الاستبانة�الاستجا�ات الكلیة للعینة من جهة والخاصة �كل مجال من مجالات 

 والنتائج المتحصل علیها موضحة في الجدول التالي:

 الاستبانةلكل مجال من مجالات  ي والانحراف المعیار  الحسابي المتوسط �مثل ):06(جدول رقم 

 :و�ذلك ترتیبها

 المجالات عدد العبارات المتوسط الحسابي الانحراف المعیاري  الترتیب 
 التعاون  استراتیجیة 6 3.98 0.56 1 

 المنافسة استراتیجیة 6 2.71 0.54 5
 التوفیق استراتیجیة 6 3.89 0.58 2
 التجنب استراتیجیة 6 3.10 0.69 4
 الاسترضاء استراتیجیة 6 3.30 0.60 3

 التعلیق على الجدول: 

التعاون حصلت على المرتبة الأولى وذلك �متوسط  إستراتیجیةیتضح من الجدول السابق أن 

التوفیق حصلت على المرتبة الثانیة �متوسط حسابي قدره  إستراتیجیةتلي ذلك  ،3.98حسابي قدره 

، �ما 3.30الاسترضاء حیث حصلت على المرتبة الثالثة �متوسط حسابي  إستراتیجیة، تلیها 3.89

، وفي الأخیر تأتي 3.10التجنب حصلت على المرتبة الرا�عة �متوسط حسابي قدره  إستراتیجیةتلیها 

 .2.71على المرتبة الخامسة �متوسط حسابي قدره  المنافسة والتي حصلت إستراتیجیة
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قالمة،  45ماي  8یتضح من خلال العرض السابق أن رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة �جامعة 

واحدة �مكن تطبیقها في �افة المواقف  إستراتیجیةلا �قتصرون في التعامل مع الصراعات على 

وتعزو الباحثتان ذلك �الرجوع لتعرض الصراعیة، بل هناك تنوع واضح في الاستراتیجیات 

المدراء(رؤساء الأقسام) لمواقف صراعیة مختلفة تتطلب منهم استخدام الاستراتیجیات المتنوعة تبعا 

للموقف الذي یواجهونه، وهذا یتفق مع جمیع الأدبیات التي زخرت �استراتیجیات عدة لإدارة الصراع 

لأسالیب إدارة الصراع التنظیمي، �ذلك نموذج بلاك وموتون  Robbinsالتنظیمي �تصنیف رو�نز 

Blake and Mauton  ونموذج توماس و�یلمان ،Thomas and Kilmann. 

 فالإستراتیجیةواحدة ذات فعالیة تصلح لكل مواقف الصراع  إستراتیجیةمن ناحیة أخرى لا توجد 

 ك الموقف.في موقف صراعي معین هي التي تقود إلى حل ممكن وفعال في ذل

كما و�تفق ذلك مع معظم الدراسات السا�قة التي تؤ�د على استخدام المدراء لخلیط من 

استخدام عمداء  ها�ان من نتائجتي ال 1996لإدارة الصراع التنظیمي �دراسة العبابنة  الاستراتیجیات

فة، �ذلك دراسة الكلیات في الجامعة الحكومیة في الأردن لجمیع تلك الاستراتیجیات ولكن بنسب مختل

والذي �ان من نتائجها استخدام عمداء �لیات الجامعة الإسلامیة �محافظات غزة  2003أبو شعبان 

 لجمیع تلك الاستراتیجیات ولكن بنسب متفاوتة.

 الجزئیة:عرض النتائج الخاصة �الفرضیات  2.2.1

من قبل رؤساء  عرض نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى: " الأسلوب الأكثر استخداما 1.2.2.1

أقسام العلوم الاجتماعیة في مواجهة الصراع من وجهة نظر الأساتذة هو أسلو�ي التجنب 

 والاسترضاء.
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قمنا بترتیب أسالیب إدارة الصراع من الأكثر استخداما إلى  الأولى:للتحقق من الفرضیة الجزئیة 

ى لكل أسلوب والجدول رقم أو �الأحر  إستراتیجیةالأقل وذلك من خلال المتوسطات الحسابیة لكل 

 ) الآتي یوضح ذلك:08(

من الأكثر  ) �مثل ترتیب أسالیب إدارة الصراع وفقا للمتوسط الحسابي07( رقم:جدول 

 استخداما إلى الأقل.

 الترتیب المتوسط الحسابي الأسالیب (الاستراتیجیات)
 1 3.98 أسلوب التعاون 
 2 3,89 أسلوب التوفیق

 3 3,30 أسلوب الاسترضاء
 4 3,10 أسلوب التجنب
 5 2,71 أسلوب المنافسة

 

التعاون حصلت على المرتبة الأولى حیث بلغ متوسطها  إستراتیجیةو�الرجوع للجدول نلاحظ أن 

ذلك إلى تصور الأساتذة �أن مدیر�هم (رؤساء الأقسام) �حاولون  تان، وتعزو الباحث3.98الحسابي 

مشار�تهم في حل المشكلات والتعاون معا یدا بید من أجل الوصول إلى حلول تز�د من فاعلیة القسم 

والتي بینت أن أكثر الأسالیب استخداما في  2008وترتقي �أدائه، وهذا یتفق مع دراسة عبد الواحد 

 لوب التعاون.إدارة الصراع هو أس

، 3.89التوفیق حصلت على المرتبة الثانیة حیث بلغ متوسطها الحسابي  إستراتیجیةكذلك فإن 

والتي تعبر عن درجة توجه سلوك رؤساء الأقسام و�درجة متوسطة ومتكافئة من الاهتمام، حیث یلجأ 

رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة لإتباع سیاسة الأخذ والعطاء �التعاون مع أطراف الصراع للوصول 

ة وحلول جزئیة ترضیهم، والمیزة الأساسیة هنا أنها تسمح بوجود حل لمعظم إلى أرضیة مشتر�
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الصراعات، ولا تنتج طرف را�ح وآخر خاسر لهذا السبب قد �میل رؤساء الأقسام لإتباع هذه 

حیث بینت الدراسة أن أكثر الأسالیب  2006، وتتفق هذه النتیجة مع دراسة قطیشات الإستراتیجیة

 راع من قبل مدیري المدارس الثانو�ة العامة �الأردن هو أسلوب التوفیق.إتباعا في إدارة الص

، وقد �عود استخدام 3.30الاسترضاء على المرتبة الثالثة �متوسط حسابي إستراتیجیةوقد حصلت 

�محاولة لإرضاء أساتذتهم و�دراكا منهم �أهمیة  الإستراتیجیةرؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة لهذه 

منصب الأستاذ المسیر في الجامعة لیس منصبا دائما ، و مصیر الأستاذ ر�ما لأن الأستاذ، أو 

الإداري الرجوع إلى منصبه البیداغوجي و�التالي نجد �عض الأساتذة المسیر�ن �حاولون المحافظة 

على علاقات جیدة مع زملائهم مهما �ان الثمن و�تجنبون الوقوع في صراعات معهم  حتى لو �ان 

اب  السیر الحسن  للعمل، ور�ما تكون الخلافات �سبب تباین شخصیات الأساتذة ذلك على حس

الاسترضاء، وتختلف هذه النتیجة عما  إستراتیجیةوصفاتهم وهذا ما قد یدفع رؤساء الأقسام لإتباع 

 حیث حصل أسلوب الاسترضاء على المرتبة الأخیرة. 2006توصلت إلیه دراسة قطیشات 

و�فارق �سیط  3.10فقد حصلت على المرتبة الرا�عة �متوسط حسابي قدره  التجنب إستراتیجیةأما 

التي تسبقها، وقد �عزى ذلك إلى تصور الأساتذة أن رؤساء الأقسام قد یلجئون لهذه  الإستراتیجیةعن 

السا�قة، وقد �عود تجنب رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة  الاستراتیجیاتعند استنفاذ  الإستراتیجیة

الصراع إدراكا منهم أن تجنب المشكلة أفضل من حلها �النسبة للعمل الإداري، وخاصة إذا لموضوع 

كان الصراع بین رئیس القسم وأستاذ أكبر منه في الدرجة ففي هذه الحالة قد یلجأ رئیس القسم لهذا 

 الأسلوب تجنبا منه للوقوع في صراعات مع زمیل له ، وقد �عزى ذلك أن موضوع الخلاف �سیط ولا

حیث  welt  2000�حتاج بذل الجهد والوقت من أجل حله، وتتفق هذه النتیجة مع دراسة ولت
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 1996التجنب على المرتبة الرا�عة، بینما تختلف هذه النتیجة مع دراسة عبابنة  استراتیجیةحصلت 

 .التجنب على المرتبة الأولى استراتیجیةالتي أظهرت نتائجها حصول 

، وهذا 2.71التنافس فقد حصلت على المرتبة الخامسة و�لغ متوسطها الحسابي  إستراتیجیةأما 

من قبل رؤساء الأقسام، ور�ما �عزى ذلك إلى إدراك رؤساء  الإستراتیجیةیدل على قلة استخدام هذه 

الأقسام أن المشكلات روتینیة ولا تحتاج �سط السیطرة والنفوذ، �ما وقد یلجأ رؤساء الأقسام لاتخاذ 

رات سر�عة وحاسمة هدفها مصلحة القسم �الدرجة الأولى مما قد یوجد �عض الأساتذة المعارضین قرا

على  الإستراتیجیةفي حصول هذه  2003لهذه القرارات، وتتفق هذه النتیجة مع دراسة أبو شعبان 

 المرتبة الأخیرة. 

قبل رؤساء أقسام التي تقر �أن الأسلوب الأكثر استخداما من  إن الفرضیةومنه �مكن القول 

العلوم الاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة هو أسلوب الاسترضاء لم تتحقق، لأن نتائج الدراسة 

 أثبتت أن الأسلوب الأكثر استخداما هو أسلوب التعاون.

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في  (لاعرض نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة  2.2.2.1

 .الخبرة)أسالیب إدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة تعزى لمتغیر 

من الفرضیة حول الفروق حسب متغیر الخبرة، تم الاعتماد على اختبار تحلیل التباین  للتحقق

المتحصل  الأحادي، وهو الأنسب لحساب الفروق في مثل هذه الحالة والجدول التالي یوضح النتائج

 علیها.
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): �مثل نتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي لحساب الفروق في أسالیب إدارة 08جدول رقم (

 الصراع حسب متغیر الخبرة

 مصدر التباین المجالات
مجموع 
 المر�عات

درجة 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

 مستوى الدلالة fقیمة 

 أسلوب التعاون 

بین 
 المجموعات

1,098 4 0,275 

داخل  0,502 0,850
 المجموعات

12,276 38 0,323 

  42 13,374 المجموع

 أسلوب المنافسة

بین 
 المجموعات

4,103 4 1,026 

داخل  0,004 4,693
 المجموعات

8,307 38 0,219 

  42 12,410 المجموع

 أسلوب التوفیق

بین 
 المجموعات

0,548 4 0,137 

داخل  0,816 0,387
 المجموعات

13,453 38 0,354 

  42 14,001 المجموع

 أسلوب التجنب

بین 
 المجموعات

0,807 4 0,202 

داخل  0,811 0,395
 المجموعات

19,406 38 0,511 

  42 20,213 المجموع

أسلوب 
 الاسترضاء

بین 
 المجموعات

0,491 4 0,123 

داخل  0,865 0,317
 المجموعات

14,706 38 0,387 

  42 15,197 المجموع
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 sig)) �استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي تبین أن القیمة الاحتمالیة (08یوضح الجدول (

) حیث جاءت 0,05المتعلقة �أسالیب إدارة الصراع �انت أكبر من مستوى الدلالة ( لكل المجالات

 النتائج �الآتي:

عند مستوى الدلالة المحسوب  0,850التعاون  لاستراتیجیةالمحسو�ة  fإذ �انت قیم  *

sig=0,502 

 ،816sig=0عند مستوى الدلالة المحسوب  0,387التوفیق  لإستراتیجیةالمحسو�ة  f* وقیم 

 ،811sig=0عند مستوى الدلالة المحسوب  0,395التجنب  لإستراتیجیةالمحسو�ة  f* وقیم  

 ،865sig=0المحسوب عند مستوى الدلالة 0,317الاسترضاء  لإستراتیجیةالمحسو�ة  f* وقیم  

ومن ثم فإنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجا�ات أفراد العینة حول أسالیب إدارة 

أشارت النتائج في الجدول  فقد التنافس)�استثناء المجال الثاني (أسلوب  الصراع تعزى لمتغیر الخبرة

نفسه إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر الخبرة هذا �النسبة لأسلوب المنافسة، حیث 

والذي قیمته أقل من مستوى  =0,004sigعند مستوى الدلالة المحسوب  f=4,693نلاحظ أن قیمة 

 .)0,05(الدلالة المعتمد في دراستنا 

السابق ونظرا لوجود فروق معنو�ة بین متوسطات المجموعات تم اللجوء و�ناءا على نتائج الجدول 

 :�التالي إلى استخدام المقارنات البعد�ة للكشف عن مصادر تلك الفروق، والتي �انت نتائجها

إلى  6تبین أن الفروق �انت لصالح الأساتذة ذوي الخبرة المتوسطة والطو�لة والتي تتراوح (من  -

المنافسة  إستراتیجیةسنة)، إذ جاءت النتائج لمستو�ات الخبرة على  25ى إل 20سنوات، ومن  10

 على النحو الآتي:

 بین المستوى الأول من جهة والثاني والثالث من جهة أخرى لصالح المستوى الثاني. -
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 بین المستوى الثاني من جهة والأول والثالث من جهة أخرى لصالح المستوى الثاني. -

 ل من جهة والرا�ع والخامس من جهة أخرى لصالح المستوى الخامس.بین المستوى الأو  -

 و�ین المستوى الخامس من جهة والأول والرا�ع من جهة أخرى لصالح المستوى الخامس. -

 ) الموالي یوضح ذلك: 09والجدول(
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متغیر ): �مثل نتائج المقارنات البعد�ة الخاصة �فروق أسلوب التنافس حسب 09جدول رقم (

 الخبرة

 sigمستوى الدلالة  فروق المتوسطات بین (أ) و(ب) الخبرة (ب)        أ)  الخبرة (

وتمثل سنوات الخبرة  6 (
 سنوات) 5إلى 1من 

 
 (المستوى الأول)

7 *-0,45080 0,012 

8 0,40813 0,127 

9 -0,40937 0,096 

10 *-0,67438 0,014 

(وتمثل سنوات الخبرة  7
 سنوات) 10إلى  6من 

 
 )2(م.

6 *-0,45080 0,012 

8 *0,85893 0,002 

9 0,04143 0,866 

10 -0,22357 0,404 

 15إلى  11(من  8
 سنة)
 
 )3(م.

6 -0,40813 0,127 

7 *-0,85893 0,002 

9 *-0,81750 0,013 

10 *-1,08250 0,002 

 )20إلى  15(من  9
 
 )4(م.

6 0,40937 0,096 

7 -0,04143 0,866 

8 0,81750 0,013 

10 - 0,26500 0,403 

 )25إلى  20(من  10
 
 )5(م.

6 *0,67438 0,014 

7 0,22357 0,404 

8 *1,08250 0,002 

9 0,26500 0,403 
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توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب  (لاعرض نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة  3.2.2.1

 .لقسم)اإدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة تعزى لمتغیر 

 oneوللتحقق من صحة هذا الفرض قامت الباحثتان �استخدام أسلوب تحلیل التباین الأحادي 

way Anova.والجدول التالي یوضح النتائج المتحصل علیها ، 

): �مثل نتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي لحساب الفروق في أسالیب إدارة 10جدول رقم (

 الصراع حسب متغیر القسم

 sig)تحلیل التباین الأحادي تبین أن القیمة الاحتمالیة () �استخدام اختبار 10یوضح الجدول (

) حیث جاءت 0,05لكل المجالات المتعلقة �أسالیب إدارة الصراع �انت أكبر من مستوى الدلالة (

 النتائج �الآتي:

 مصدر التباین المجالات
مجموع 
 المر�عات

درجة 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

 fقیمة 
مستوى 
 الدلالة

 أسلوب التعاون 
 0,046 2 0,091 بین المجموعات

 0,332 40 13,283 داخل المجموعات 0,872 0,138
  42 13,374 المجموع

 أسلوب المنافسة
 0,059 2 0,118 بین المجموعات

 0,307 40 12,292 داخل المجموعات 0,826 0,193
  42 12,410 المجموع

 أسلوب التوفیق
 0,137 2 1,094 بین المجموعات

 0,354 40 12,907 داخل المجموعات 0,323 0,547
  42 14,001 المجموع

 أسلوب التجنب
 0,955 2 1,910 بین المجموعات

 0,458 40 18,303 داخل المجموعات 0,137 2,087
  42 14,001 المجموع

أسلوب 
 الاسترضاء

 0,389 2 0,778 بین المجموعات
 0,360 40 14,419 داخل المجموعات 0,349 1,080

  42 15,197 المجموع
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 0,872عند مستوى الدلالة المحسوب 0,138التعاون  لاستراتیجیةالمحسو�ة  fإذ �انت قیم  *

sig= 

 =sig 0,826عند مستوى الدلالة المحسوب 0,193المنافسة  لاستراتیجیةالمحسو�ة  f* وقیم  

 =sig 0,196المحسوب عند مستوى الدلالة 1,695التوفیق  لاستراتیجیةالمحسو�ة  f* وقیم 

 =sig 0,137عند مستوى الدلالة المحسوب 2,087التجنب  لاستراتیجیةالمحسو�ة  f* وقیم  

 ،349sig=0المحسوب عند مستوى الدلالة 1,080الاسترضاء  لإستراتیجیةالمحسو�ة  f* وقیم  

مما یدل على أن استجا�ات أفراد العینة حول أسالیب إدارة الصراع لا تختلف �اختلاف القسم، 

 و�التالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع تعزى لمتغیر القسم.

تشا�ه في البیئة التعلیمیة وعدم وجود التنوع والفارق الكبیر بین أقسام الإلى وتعزو الباحثتان ذلك 

 القوانینا ذات العلوم الاجتماعیة لهي (قسم علم النفس، قسم علم الاجتماع، قسم الفلسفة) �ما أنه

ا، �ما أن هذا التي تطبق على �افة الأساتذة �غض النظر عن نوع القسم الذي ینتمون إلیه واللوائح

ى عدم وجود أثر لمتغیر القسم على استجا�ات الأساتذة �النسبة لأسالیب إدارة رؤساء الأقسام �شیر إل

للصراع، لأنهم �عبرون عن واقع منظور لحل المشكلات في أقسامهم ولم �ظهر لنوع القسم علاقة 

 �استجا�ات الأساتذة عن الواقع.

التي تقر �أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة  إن الفرضیةومنه �مكن القول 

 الصراع تعزى لمتغیر القسم قد تحققت.
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 الدراسة:. مناقشة نتائج 2

 الفرضیات:مناقشة النتائج على ضوء  1.2

( أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل :مناقشة النتائج على ضوء الفرضیة العامة  1.1.2

 رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة هي: التجنب، الاسترضاء، التوفیق، التعاون، المنافسة) 

) أنه قد اتفقت استجا�ات أساتذة أقسام العلوم 06النتائج الواردة في الجدول ( من یتضح

الاجتماعیة على أن استراتیجیات التعاون، التوفیق، الاسترضاء، التجنب والمنافسة تستخدم من قبل 

، و�مكن أن �عكس هذا الاتفاق واقع استخدام و�درجات متفاوتةرؤساء أقسامهم �افة في إدارة الصراع 

 الأقسام من قبل رؤساء  الاستراتیجیاتهذه 

وعلیه فقد تحققت الفرضیة العامة للدراسة والمقرة �أن أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل 

التجنب، الاسترضاء،  إستراتیجیةرؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة هي: 

 التوفیق، التعاون، المنافسة، �متوسطاتها الحسابیة على التوالي: 

3,10 ،3,30 ،3,89 ،3,98 ،2,71. 

أقسام العلوم الاجتماعیة لا �قتصرون في التعامل مع الصراعات  إن رؤساءوعلیه �مكن القول 

واحدة، �مكن تطبیقها في �افة المواقف التي �حدث فیها الصراع بل هناك تنوع  إستراتیجیةعلى 

 واختلاف في استخدام هذه الاستراتیجیات.

والاختلاف في استخدام رؤساء أقسام  هذا التنوعد تكون وراء فهناك العدید من العوامل التي ق

العلوم الاجتماعیة لاستراتیجیات إدارة الصراع، من بینها تعرض رؤساء الأقسام لمواقف صراعیة 

مختلفة تتطلب منهم استخدام الاستراتیجیات المتنوعة تبعا للموقف الذي یواجهونه، �ما أنه من ناحیة 
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في موقف  فالإستراتیجیةواحدة ذات فعالیة تصلح لكل مواقف الصراع،  جیةإستراتیأخرى لا توجد 

 صراعي معین هي التي تقود إلى حل ممكن وفعال في ذلك الموقف.

المناسبة لذلك الموقف فمثلا قد یلجأ رئیس  الإستراتیجیةحیث أن نوع الصراع هو الذي �فرض 

شكلات المزمنة، أو من أجل الحصول على التعاون لإ�جاد حلول للم إستراتیجیةالقسم لاستخدام 

 الابتكار�ةالاجتهادات في حل المشكلات أو قد �كون لتبادل الخبرات والمشاعر أو لإظهار النزعة 

من خلال الرغبة في اكتشاف البدائل معا والتي �ان من المحتمل أن لا �فكر فیها أي طرف �مفرده، 

ي تعرقل علاقات العمل على المدى الطو�ل، �ذلك أو رغبة منه في الوصول إلى جذور المشاكل الت

قد یرجع ذلك إلى أن رؤساء الأقسام لدیهم قناعات في حل مشاكلهم في أجواء من التفاهم والانسجام 

مع الأساتذة والعمل على �سب ود العاملین دون أن �ضر ذلك �مصلحة العمل، هذه �عض المواقف 

 التعاون. إستراتیجیةلاستخدام المناسبة التي قد یلجأ فیها رئیس القسم 

التعاون) �البند  إستراتیجیةفبالنظر لاستجا�ات أفراد العینة نحو �عض البنود الخاصة �مجال (

رئیس القسم توقعات واحتیاجات أطراف الصراع على حد سواء" نجد أنه حاز  قالقائل: "�حقالأول 

القائل: "یناقش رئیس القسم المشكلة  بدرجة متوسطة، والبند السادس%48.84 على نسبة مئو�ة قدرها

بدرجة  %86,04مع الأطراف المعنیة لإ�جاد حل مرضي للجمیع" الذي حاز على نسبة مئو�ة قدرها 

 مرتفعة.

وقد �عزى ذلك إلى أن مضمون هذه الفقرات �عكس ممارسات رؤساء الأقسام الذین یتبعون أسلوب 

التعامل مع الزملاء، وتشجیعهم على العمل وطرح التعاون لحل الصراعات وذلك �كون من خلال 

 القضا�ا المتعلقة �القسم ومناقشتها.
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التوفیق فقد یلجأ لها رؤساء الأقسام في حالة محاولة إ�جاد  إستراتیجیةأما فیما یتعلق �أسلوب أو 

 حلول مرضیة للطرفین ومؤقتة �شأن مسائل معقدة أو عندما تتطلب ضغوط الوقت حلا ملائما أو في

حالة ما إذا �انت النتیجة هي التوصل إلى اتفاق في حالة تمتع �ل طرف �موقف قوي (قوى 

 الأطراف المتصارعة متكافئة).

الاسترضاء، ففي هذا الأسلوب �حاول طرف ما تحقیق مصلحة الطرف  لإستراتیجیةأما �النسبة 

الاسترضاء هذا إذا الآخر حتى و�ن �ان على حساب مصلحته الخاصة، وهناك من یرى �أن أسلوب 

ما تبنته إدارة المؤسسة أو القسم  �عد مؤشر ضعف منها �عمل على تفو�ت أو إضاعة الفرصة لها 

�شأن �عض الأمور وتحقیق �عض الأهداف، ولكن في حقیقة الأمر فإنه دلیل على حسن التسییر 

البنود منها البند وجودته، وقد اتضح ذلك من خلال استجا�ات الأفراد حول هذا الأسلوب على �عض 

القائل �أن " �عمل رئیس القسم على تخفیف مشاعر الغضب والتوتر لدى أطراف الصراع" حیث  15

القائل: "�ستخدم رئیس القسم  20بدرجة مرتفعة، والبند  % 79,07حاز على نسبة مئو�ة قدرها 

  %67,44قدرها  عبارات الود والمحبة في التعامل مع أطراف الصراع" حیث حاز على نسبة مئو�ة

القائل: "یر�ز رئیس القسم على نقاط الاتفاق دون الاهتمام بنقاط الخلاف  30بدرجة مرتفعة، والبند 

 بدرجة مرتفعة. %46,51عند حل النزاعات" وقد حاز على نسبة مئو�ة قدرها 

ما ومن بین المواقف التي قد �ستخدم فیها رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة هذا الأسلوب، عند

�كون الحفاظ على العلاقات أكثر أهمیة �النسبة للفرد، أو عندما یر�د رئیس القسم تشجیع الأساتذة 

 على التعبیر عن وجهات نظرهم.

أما في حالة رفض الأفراد الدخول في الصراعات التي قد تظهر في القسم، فعلى أساس هذا 

ب أو عدم الانخراط في أ�ة علاقة التصرف قد یوصف سلو�هم �أنه سلوك تجنبي، والمتمثل في غیا
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أو وضعیة صراعیة وقد یلجأ رؤساء الأقسام لممارسة هذا الأسلوب في حالة ما إذا �ان الآخرون 

�ستطیعون معالجة الصراع �كفاءة أكبر أو في حالة ما إذا �ان الطرفان �عتبران الموضوع أمرا تافها 

القائل: "یتجنب رئیس القسم الخلافات  14بند و�ظهر ذلك في استجا�ات أفراد عینة الدراسة حول ال

بدرجة مرتفعة �ذلك قد یلجأ  %51,16عن طر�ق التقلیل من شأنها" الذي سجل نسبة مئو�ة قدرها 

 19رئیس القسم لهذا الأسلوب حفاظا على الانسجام في علاقات العمل وهذا ما یدل علیه البند 

تي تحصل حفاظا على الانسجام في علاقات القائل: " یتجنب رئیس القسم موضوعات الصراع ال

 العمل".

أما فیما �خص استخدام رؤساء الأقسام لأسلوب المنافسة فإن هذا الأخیر �عتمد على القوة، 

و�اعتباره أسلوب للتعامل أو معالجة الصراعات التنظیمیة فهو محاولة للسیطرة الكاملة، ومن بین أهم 

لأقسام هذا الأسلوب في أوقات الطوارئ عندما تكون السرعة المواقف التي قد �ستخدم فیها رؤساء ا

والعمل الحاسم ضرور�ة، حیث أنه في هذه الحالة ینطلق رئیس القسم من القوانین والأنظمة الجامعیة 

لحل المشكلات والنزاعات بین أطراف الصراع، وقد اتضح ذلك من خلال استجا�ات الأفراد على 

 بدرجة مرتفعة. % 76,74و�ة قدرها الذي حاز على نسبة مئ 17البند

في المرتبة الأخیرة فهذا یدل على أن رؤساء الأقسام لا یلجئون لاستخدام  الإستراتیجیةولكون هذه 

في حل الصراعات، و�التالي فهم لا یرجعون (رؤساء الأقسام) للأنظمة  �كثرة الإستراتیجیةهذه 

 والقوانین في جمیع الحالات.

المناسبة لهذه الصراعات لیست �العملیة الیسیرة بل إنها عملیة صعبة  الإستراتیجیةحیث أن تحدید 

 استراتیجیاتومهمة في نفس الوقت وهي أ�ضا أحد أهم أدوار رئیس القسم، �ما أن هذا التعدد في 
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إدارة الصراع إنما �عكس حقیقة وجود الصراع �ظاهرة تنظیمیة ثابتة ومستقرة في المؤسسة الجامعیة 

 ل الدراسة، و�التالي ظهور الحاجة إلى إدارته �شكل علمي.مح

إن هذا التنوع في استراتیجیات إدارة الصراع �فسح المجال أمام رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة 

المناسبة لموقف الصراع، إلا أن اختیار رئیس القسم لأحد هذه الاستراتیجیات  الإستراتیجیةلاختیار 

تائج الصراع، و�التالي یؤثر في فاعلیة و�فاءة القسم �صفة خاصة سوف یؤثر بلا شك على ن

 والجامعة �صفة عامة.

الملائمة  الإستراتیجیةومن هنا تبرز أهمیة �فا�ات رئیس القسم المهنیة التي قد تساعده في اختیار 

     لموقف الصراع ومن ثم الوصول إلى الصراع البناء الذي �قود المؤسسة إلى التطو�ر والإبداع.

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضیات الجزئیة 2.1.2

(الأسلوب الأكثر استخداما من قبل رؤساء الأولى:مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة 1.2.1.2

 .أقسام العلوم الاجتماعیة هو أسلوب الاسترضاء)

الأكثر استخداما من طرف رؤساء  الإستراتیجیة) أن الأسلوب أو 07یتضح من الجدول رقم (

 3,98التعاون �متوسط حسابي  إستراتیجیةأقسام العلوم الاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة هي 

التوفیق  إستراتیجیةالثانیة من حیث درجة الاستخدام هي  الإستراتیجیة، أما 0,56وانحراف معیاري 

 إستراتیجیةي المرتبة الثالثة ، وجاءت ف0,58وانحراف معیاري  3,89وذلك �متوسط حسابي 

التجنب  إستراتیجیة، تلیها 0,60وانحرافها المعیاري  3,30الاسترضاء والتي قدر متوسطها الحسابي 

المنافسة ومتوسطها  إستراتیجیة، وفي المرتبة الأخیرة 0,69وانحراف معیاري  3,10�متوسط حسابي 

 . 0,54وانحرافها المعیاري  2,71الحسابي 
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التعاون هي الأكثر استخداما من طرف  إستراتیجیة) یتضح أن 08الجدول السابق( إلى و�النظر

) مما یدل على أن 0,56) وانحراف معیاري (3,98رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة �متوسط حسابي (

في إدارة الصراع الذي �حدث داخل القسم، و�متاز هذا  الإستراتیجیةأغلبیة رؤساء الأقسام یتبعون هذه 

سلوب بدرجة عالیة من الاهتمام �النفس والاهتمام �الآخر�ن، و�وصف �ذلك �أنه حازم ومتعاون، الأ

وهذا الاتجاه �قود إلى بذل جهد یرضي جمیع الأطراف من خلال إ�جاد حل مشترك للمشكل وذلك 

عن طر�ق تبادل المعلومات ووجهات النظر ومواجهة أي اختلافات تحدث وهذا ما تدل علیه 

بدرجة مرتفعة،  %72,09) فقد حاز على نسبة مئو�ة قدرها 16الأفراد حول البند رقم( استجا�ات

 و�التالي التوصل إلى حلول و�حداث نمو وتطو�ر في العلاقات الإنسانیة داخل القسم

وقد یرجع السبب أ�ضا إلى اطلاع رؤساء الأقسام على الأسالیب القیاد�ة الحدیثة والتي تتطلب 

من رئیس القسم أن �كون متفاعلا وملتزما �العمل المنتج فضلا عن اهتمامه �البعدین الإنساني 

م العلوم والإنتاجي لتلتقي أهداف الأساتذة في خط واحد مع أهداف القسم، وقد �عزى إتباع رؤساء أقسا

إلى ازد�اد معرفتهم �العاملین معهم من الأساتذة و�التالي التعاون معهم  الإستراتیجیةالاجتماعیة لهذه 

من أجل حل المشكلة مما �عزز لدیهم الشعور الإ�جابي عند أطراف الصراع من جهة والاندفاع نحو 

یجة أي إتباع رؤساء تحقیق مصالح القسم التي وجدت من أجلها، و�مكن أ�ضا تفسیر هذه النت

التعاون نظرا لطبیعة المهام التي یتطلب إنجازها تعاون جمیع الأطراف، و�التالي  لإستراتیجیةالأقسام 

وذلك من خلال الجلوس  الإستراتیجیةرسخت لدیهم فكرة التعاون حتى عند حدوث صراع یتبعون هذه 

معا والبحث عن الأسباب التي أدت إلى مثل هذه الصراعات والاجتهاد في محاولة إ�جاد الحلول 

عند إجرائنا  )ع( اللازمة من خلال تبادل الخبرات والمشاعر وهذا دلیل على ما صرحت �ه الأستاذة

 للمقبلة معها.
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القسم الذي یتمتع �قدرة على اتخاذ القرارات  إن رئیسالقول  النظري �مكنومنه و�الرجوع للجانب 

�كون قادرا على حل الصراعات �طرق ابتكار�ه واضعا في ذهنه اهتماماته واهتمامات الآخر�ن 

 (الأساتذة) في نفس الوقت.

) وانحراف 3,89التوفیق �متوسط حسابي ( إستراتیجیةوقد جاءت في المرتبة الثانیة 

إ�جاد حل وسط یرضي الطرفین و�شبع  الإستراتیجیةي هذه )، حیث �حاول الفرد ف0,58معیاري(

) تدل على ذلك حیث حاز على نسبة 3اهتماماتهما �شكل جزئي واستجا�ات الأفراد حول البند رقم (

مما �شیر إلى أن رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة یلجئون إلى بدرجة مرتفعة، %76,74مئو�ة 

ت بدافع الوسطیة في اختیار الحلول، لأن رؤساء الأقسام عند لحل المشكلا الإستراتیجیةاستخدام هذه 

إنما یبتعدون عن التزمت في تحقیق مصلحة القسم على حساب الطرف  الإستراتیجیةاستخدامهم لهذه 

الآخر، أو الاتجاه نحو إرضاء الطرفین عن طر�ق إشباع رغباتهم �طر�قة متساو�ة وقد جاءت 

) موضحة ذلك والتي حازت على نسبة مئو�ة قدرها 23استجا�ات الأفراد على البند (

إلى �ثرة الأعباء الملقاة علیهم  الإستراتیجیةو�ذلك �مكن إرجاع السبب في استخدام هذه 81,39%

و�التالي الاتجاه إلى عدم التعمق في المشكلة  و��جاد الحل النهائي لها أو حثهم في هذه الحالة على 

تسو�ة موضوع الصراع، وقد اتضح ذلك من خلال إجا�ات  تقد�م �عض التنازلات للوصول إلى

 بدرجة مرتفعة. %60,46) والذي حاز على نسبة مئو�ة قدرها 18الأساتذة على البند (

تحمیهم من تجاوزات الطرف الآخر  الإستراتیجیةور�ما �شعر رؤساء الأقسام أن استخدامهم لهذه 

أو طرفي الصراع و�التالي الاتجاه نحو الحل الوسط للمشكلة، وقد �كون السبب أ�ضا في الاهتمام 

المعتدل والمتوازن لدى رؤساء الأقسام بین �عدي العمل والإنتاج للوصول إلى حل وسط یرضي 

 جمیع الأطراف.
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م یوازنون بین اهتماماتهم الشخصیة واهتمامات الأقسا إن رؤساءفي هذه الحالة �مكن القول 

 .ومتطلباتهم الشخصیةالآخر�ن، لأنهم لدیهم القدرة على معرفة اهتماماتهم 

) وانحراف معیاري 3,30الاسترضاء �متوسط حسابي ( إستراتیجیةكما جاءت في المرتبة الثالثة 

ات الطرف الآخر على حساب یهتم الفرد �إرضاء اهتمام الإستراتیجیة)، حیث أنه في هذه 0,60(

تحقیقه لاهتماماته الذاتیة في محاولته لحل مشكلة الصراع، حیث یلبي رئیس القسم طلبات طرف 

آخر على حساب اهتماماته وهذا الأسلوب یتمیز �أنه غیر حازم لكنه متعاون، ور�ما �عود استخدام 

طة من وجهة نظر الأساتذة إلى أن بدرجة متوس الإستراتیجیةرؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة  لهذه 

�عض المواقف تتطلب من رئیس القسم اللجوء للاسترضاء لتهدئة المشاعر ومهادنة أطراف الصراع 

) الذي 15لكسب الوقت للتفكیر في المشكلة واتخاذ القرار المناسب لها، وهذا ما دل علیه البند رقم (

الإستراتیجیة �ما یلجأ رؤساء الأقسام لهذه بدرجة مرتفعة، ور %79,07حاز على نسبة مئو�ة قدرها 

لأنهم �شعرون �الحرج عند مواجهة أ�ة مشكلة مع الطرف الآخر أو بین طرفین آخر�ن خاصة وأن 

العدید من رؤساء الأقسام �جدون أنه من الصعب قیادة فر�ق یتكون من أساتذة أغلبهم إما زملاء 

و�التالي التخوف من الوقوع في مواقف أو صراعات دراسة أو أساتذة أو مشرفین سا�قین أو حالیین، 

في  الإستراتیجیةتكون محرجة هذا �النسبة للطرفین، و�التالي یلجأ رؤساء الأقسام إلى استخدام هذه 

 إدارة الصراع.

و�الرجوع للجانب النظري نجد أن منصب رئیس القسم في الجامعة لیس منصبا دائما ومصیر 

الرجوع إلى منصبه البیداغوجي �أستاذ، و�التالي نجد �عض الأساتذة الأستاذ الإداري أو المسیر 

المسیر�ن (رؤساء الأقسام) �حاولون المحافظة على علاقات جیدة مع زملائهم مهما �ان الثمن، 

 وذلك من خلال الاعتماد على هذا الأسلوب.
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 3,10�متوسط حسابي  التجنب لإستراتیجیةأما  �النسبة لاستخدام رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة 

، فر�ما �عود ذلك إلى أن رؤساء الأقسام ینسحبون من مواقف الصراع 0,69وانحراف معیاري 

و�تجنبون مواجهة المشكلات إما لاعتقادهم �أن تجاهل المشكلة قد یؤدي إلى حلها أو التخفیف من 

ى نسبة مئو�ة قدرها ) والذي حاز عل24حدتها وهذا ما دلت علیه استجا�ات الأساتذة حول البند (

�سبب جهلهم �الأضرار الناجمة   الإستراتیجیةأوقد یلجئون لاستخدام هذه بدرجة متوسطة،  37,21%

و�التالي التقلیل من شأنها و�تضح ذلك من خلال استجا�ات الأفراد حول البند  الإستراتیجیةعن هذه 

 الإستراتیجیةأو قد �ستخدم رؤساء الأقسام هذه بدرجة متوسطة، %51,16) بنسبة مئو�ة 14(

لضعف قدرتهم على التفاوض والإقناع، أو ر�ما إذا �ان الصراع �حتاج لوقت أطول حتى یتوافر 

) الذي حاز 09الوقت الكافي للتفكیر في الحلول المناسبة له وقد اتضح ذلك من خلال نتائج البند (

و في حالة ما إذا رغب �ل طرف من أطراف الصراع بدرجة متوسطة، أ % 37,21على نسبة مئو�ة 

في تهدئة الوضع  و�التالي �حاولون تجاهله أو تجنبه، أو قد یهمل رئیس القسم الصراعات على أمل 

)، أو ر�ما 29أن یتحسن الموقف من تلقاء نفسه والدلیل على ذلك هو استجا�ات الأفراد حول البند (

لأطراف المعنیة لیجدوا لها حلا حیث اتضح ذلك من خلال قد یترك رئیس القسم مشكلة الصراع ل

 بدرجة متوسطة. %53,49) الذي حاز على نسبة 04نتائج البند (

كذلك �عض الأساتذة المسیر�ن �حاولون المحافظة على علاقاتهم مع زملائهم من خلال تجنب 

مر الذي قد یؤثر الوقوع في صراعات معهم حتى ولو �ان ذلك على حساب السیر الحسن للعمل، الأ

 على أداء رئیس القسم وعلى اتخاذه لقراراته. 

) وانحراف 2,71( المنافسة  �متوسط حسابي استراتیجیةوجاءت في المرتبة الخامسة والأخیرة 

�اهتمام عال �النفس على حساب اهتمامات الآخر�ن وهي  الإستراتیجیة) وتتصف هذه 0,54( معیاري 
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بتمحور السلطة والقوة لدى رؤساء الأقسام والمتا�عة الصارمة  غیر تعاونیة، �ما تمتاز أ�ضا

لاهتماماتهم واستخدام �افة الوسائل من أجل تحقیقها، ور�ما �عود استخدام أسلوب التنافس في أقسام 

العلوم الاجتماعیة �آخر حل بدیل في حل المشكلات التي تواجههم، وأن استخدام رئیس القسم 

یؤدي إلى إظهار المقاومة من طرف �عض الأساتذة، و�التالي حدوث  المنافسة قد لإستراتیجیة

المشاكل والصراعات داخل القسم ومن ثم عرقلة تحقیق الأهداف التي وجد من أجلها القسم 

 والمؤسسة.

أو نظرا لاعتقاد هذا النوع من رؤساء الأقسام أن استخدامهم لسلطتهم القانونیة والصلاحیات 

السیطرة على الوضع و�تضح ذلك من خلال استجا�ات الأساتذة حول البند  المخولة لهم تمكنهم من

بدرجة مرتفعة، أو ر�ما یلجأ رؤساء الأقسام لهذه  %76,74) الحائز على نسبة مئو�ة 17(

 في حالة تدني مستوى الثقة التنظیمیة. الإستراتیجیة

التعاون والتوفیق والاسترضاء لدى رؤساء أقسام  إستراتیجیة إن شیوعوفي الأخیر �مكن القول 

العلوم الاجتماعیة دلیل على وجود روح التعاون بین رؤساء الأقسام والأساتذة من أجل تحقیق أهداف 

 القسم والتوصل إلى حلول ترضي جمیع أطراف الصراع.

ائیة في : (لا توجد فروق ذات دلالة إحصمناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة 2.2.1.2

 أسالیب إدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة تعزى لمتغیر الخبرة)

لنتائج الفروق بین استجا�ات أفراد عینة الدراسة حول أسالیب إدارة الصراع المتبعة من قبل �النسبة 

) والذي �مثل نتائج اختبار 08( رؤساء الأقسام حسب متغیر الخبرة، فإنها موضحة �الجدول رقم

 باین الأحادي للفروق في أسالیب إدارة الصراع حسب متغیر الخبرة.تحلیل الت
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لكل المجالات المتعلقة �أسالیب إدارة  (sig) وقد تبین لنا من خلاله أن مستوى الدلالة المحسوب

) ومن ثم فإنه لا توجد فروق دالة 0,05الصراع �انت أكبر من مستوى الدلالة المعتمد في دراستنا (

ب إدارة الصراع تعزى لمتغیر الخبرة، �استثناء المجال الثاني الذي �مثل أسلوب إحصائیا في أسالی

) ومنه �مكن 0,05له أقل من مستوى الدلالة ( sig=0.004التنافس فقد �انت القیمة الاحتمالیة 

القول أن هناك فروق ذات دلالة إحصائیة في استجا�ات أفراد عینة الدراسة تعزى لمتغیر الخبرة 

�النسبة لأسلوب التنافس �معنى أن متغیر الخبرة المهنیة �ان له أثر في استجا�ات نحو أسلوب 

وات الخبرة المهنیة هي عنصر مهم وفعال في تحدید التنافس و�مكن إرجاع هذه النتائج إلى أن سن

استجا�ات الأساتذة، لأنهم �عبرون عن واقع منظور لحل المشكلات في أقسامهم، وقد ظهر للخبرة 

 علاقة �استجا�اتهم عن هذا الواقع.

فإن قلنا الخبرة المهنیة للأستاذ الجامعي، فإننا نقصد سنوات من الجد والعمل والخبرة العلمیة 

لرصید المعرفي)، والدرجة العالیة من الثقافة الوظیفیة، والتي تلعب دورا �بیرا وفعال في إحداث (ا

) والذي 09الفروق في استجا�ات الأساتذة �النسبة لأسلوب التنافس وهذا ما أكدته نتائج الجدول رقم(

ید مصدر الفروق �مثل نتائج المقارنات البعد�ة للفروق الخاصة �متغیر الخبرة، ومن خلاله تم تحد

 10إلى 6التي وجدت و�انت النتائج تدل على الفرق أحدثه فئة الأساتذة ذوي سنوات الخبرة (من 

سنة) إذ أنه �المقارنة بین الأساتذة الذین تتراوح سنوات الخبرة لدیهم من  25إلى  20سنوات) (ومن 

من مستوى الدلالة  وهي أقل 0,012سنوات �انت قیمة مستوى الدلالة المحسوب هي  10إلى  6

سنوات)  5إلى 1) ، لكن �المقارنة بین الأساتذة ذوي سنوات الخبرة (من 0,05المعتمد في دراستنا (

سنة) فإن قیمة مستوى الدلالة المحسوب هي  15إلى  11( وفئة الأساتذة ذوي سنوات الخبرة من

قارنة أ�ضا بین الأساتذة ) ، و�الم0,05( وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد في دراستنا 0,12

سنة)  20إلى  15سنوات) وفئة الأساتذة ذوي سنوات الخبرة (من  5إلى 1ذوي سنوات الخبرة (من 
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) �ما أنه 0,05فهي أكبر من مستوى الدلالة ( 0,96فإن قیمة مستوى الدلالة  المحسوب هي 

ساتذة ذوي سنوات الخبرة سنوات) وفئة الأ 5إلى 1�المقارنة بین الأساتذة ذوي سنوات الخبرة (من 

وهي أقل من مستوى الدلالة  0,014سنة) فإن قیمة مستوى الدلالة المحسوب هي  25إلى  20(من 

 ) .0,05المعتمد في دراستنا (

و�ما نعلم أن الأساتذة ذوي الخبرة الطو�لة هم أكثر درا�ة واطلاع بوقائع الأمور و�التالي فهم على 

لتي یتبعها رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة في إدارة الصراع و�انت درا�ة أكثر بنوعیة الأسالیب ا

الاستجا�ات لصالح هذه الفئة من الأساتذة  التي شكلت مصدرا للفروق، حیث أنه من وجهة نظر 

لإدارة الصراع  �إستراتیجیةهذه الفئة من الأساتذة فإن رؤساء الأقسام �ستخدمون أسلوب التنافس 

جدد الذین لم تظهر استجا�اتهم أ�ة فروق، وقد یرجع السبب في ذلك ر�ما إلى وعلى عكس الأساتذة ال

أن فئة الأساتذة ذوي سنوات الخبرة الطو�لة یتمتعون بدرجة عالیة من الثقافة الوظیفیة التي تسمح لهم 

�التجاوب مع موضوع الدراسة وتمكننا من الوصول إلى نتائج واقعیة، �ذلك علمهم �الشؤون الإدار�ة 

القانونیة التي تسیر علیها إدارة القسم، والأسالیب التي �ستخدمها رؤساء أقسامهم طیلة هذه السنوات و 

في إدارة الصراعات  و�التالي فهم على علم أكثر بنوعیة الأسالیب المستخدمة أكثر من الأساتذة 

 الجدد.

ة إحصائیة في (لا توجد فروق ذات دلالمناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة: 3.2.1.2

 أسالیب إدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة تعزى لمتغیر القسم).

لنتائج الفروق بین استجا�ات أفراد عینة الدراسة حول أسالیب إدارة الصراع المتبعة من قبل �النسبة 

) والذي �مثل نتائج اختبار تحلیل 10رؤساء الأقسام حسب متغیر القسم، فإنها موضحة �الجدول رقم(

 التباین الأحادي للفروق في أسالیب إدارة الصراع حسب متغیر القسم.
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لكل المجالات المتعلقة �أسالیب إدارة  (sig) وقد تبین لنا من خلاله أن مستوى الدلالة المحسوب

) ومن ثم فإنه لا توجد فروق دالة 0,05الصراع �انت أكبر من مستوى الدلالة المعتمد في دراستنا (

 لیب إدارة الصراع تعزى لمتغیر القسم.إحصائیا في أسا

ومنه نستخلص أن أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة لا 

تخضع لمتغیر القسم مما یدل على أن استجا�ات أفراد العینة حول أسالیب إدارة الصراع لا تختلف 

تماعیة، �اختلاف القسم وقد یرجع ذلك إلى عدم وجود التنوع والفارق الكبیر بین أقسام العلوم الاج

ضف إلى ذلك تشا�ه البیئة التعلیمیة وخضوع جمیع الأساتذة لنفس الأنظمة والقوانین التي تسیر 

المؤسسة، فمهام رؤساء الأقسام واحدة، و�النظر إلى نتائج الدراسة فإن ممارسة رؤساء أقسام العلوم 

من قبل رئیس قسم  لا تختلف حیث تستخدم نفس الأسالیب إدارة الصراع لاستراتیجیاتالاجتماعیة 

 علم النفس و�ذلك رئیس قسم علم الاجتماع ورئیس قسم الفلسفة ولكن بنسب متفاوتة.

هناك أثر لمتغیر القسم على استجا�ات أفراد العینة حول أسالیب إدارة  إنه لیسومنه �مكن القول 

 الصراع �غض النظر عن نوع القسم الذي ینتمون إلیه.

 السا�قة:النتائج على ضوء الدراسات  مناقشة 2.2

: التعاون، التوفیق، استراتیجیاتأن الدراسة الراهنة من خلال النتائج التي تم التوصل إلیهاأثبتت 

الاسترضاء، التجنب، والمنافسة تستخدم �افة و�درجات متفاوتة من قبل رؤساء أقسام العلوم 

من قبل رؤساء الأقسام، حیث  الاستراتیجیاتذه الاجتماعیة، وقد عكس هذا الاتفاق واقع استخدام ه

واحدة �مكن تطبیقها في �افة المواقف  إستراتیجیةأنهم لا �قتصرون في التعامل مع الصراعات على 

و�رجع ذلك لتعرض رؤساء الأقسام  الاستراتیجیاتالتي �حدث فیها الصراع، بل هناك تنوع واضح في 

، وذلك تبعا للموقف الذي الاستراتیجیاتلمواقف صراعیة مختلفة تتطلب منهم استخدام مختلف هذه 
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یواجهونه، �ما أن استخدام �ل هذه الأسالیب لإدارة الصراع �ساعد القسم على تجنب المشكلات 

 و�التالي التطور والبقاء.

دعم ما توصلت إلیه �عض الدراسات والبحوث السا�قة التي تؤ�د وقد جاءت نتائج هذه الدراسة ل

) 1996لإدارة الصراع التنظیمي �دراسة العبابنه ( الاستراتیجیاتعلى استخدام المدراء لخلیط من 

التي �ان من نتائجها استخدام عمداء الكلیات في الجامعة الحكومیة الأردنیة لجمیع تلك 

فة، وأثر متغیرات الجنس والخبرة التدر�سیة والرتبة الأكاد�میة والكلیة ، ولكن بنسب مختلالاستراتیجیات

ما یلفت انتباهنا هو أن الدراسة تتشا�ه إلى حد �بیر مع والجامعة على هذه الأسالیب، �ما أن 

الدراسة الحالیة في �ونها خصت فئة الأساتذة و�التحدید الأساتذة الجامعیین، وأ�ضا �ون الموضوع 

 یب إدارة الصراع وهذا هو محور دراستنا. متعلق �أسال

فالعدید من الدراسات التي تم ذ�رها سلفا قد تناولت أسالیب إدارة الصراع في مختلف المنظمات 

وقد توصلت في نتائجها إلى أن أسلوب التعاون �عد الأسلوب الأول والأكثر استخداما في إدارة 

ا حیث أن أسلوب التعاون هو الأسلوب الأكثر الصراع وهذا یتفق مع ما توصلنا إلیه في دراستن

 استخداما من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة، ومن بین هذه الدراسات: دراسة أبو شعبان

)، هنكن و�یستون 1993( )، ودونوفان1993( )، دراسة ماكنتیري 2009( )، ودراسة عیسى2003(

لى أنه من الممكن أن �ختار المدیر في ) التي توصلت إ2008)، ودراسة عبد الواحد (2000( ودي

الحیاة العملیة أحد الأسالیب لإدارة الصراع التنظیمي، �ما أن أغلب المدراء �میلون لاستخدام  أسلوب 

 التعاون.

و�ما نعلم فإن هذا الأسلوب �عمل على ز�ادة إحساس العاملین والمدراء �فعالیة الإدارة عن طر�ق 

�ادة درجة الانتماء الوظیفي، �ما �عتمد هذا الأسلوب على العمل خلق ودعم الرغبة في العمل وز 
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على نقاط الوفاق وتجنب نقاط الخلاف، أي العمل على خدمة المصالح المشتر�ة بین الأطراف، إلا 

أن احتمالیة نشوء المشكلات واردة والسبب في ذلك یرجع إلى أن نقاط الاختلاف لا یتم حلها والتفاهم 

 علیها.

�مكن استخدامها في جمیع الحالات  مثلى إستراتیجیةلى ما سبق لا یوجد أسلوب أو وتأسیسا ع

التي تتناسب مع  الإستراتیجیةلمعالجة و�دارة الصراعات التنظیمیة، و�نما ینبغي اختیار الأسلوب أو 

طبیعة �ل مشكلة مطروحة تكون �مثا�ة السبب الحقیقي الذي یدور حوله الصراع في القسم، 

أو  إستراتیجیة�الإضافة إلى التشخیص الشامل للموقف والإلمام التام �كل جوانب الضعف والقوة لكل 

 أسلوب.
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 عام:استنتاج . 3

الحالیة إلى رصد ومعرفة أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء أقسام  الدراسةهدفت 

العلوم الاجتماعیة من وجه نظر الأساتذة من خلال دراسة میدانیة شملت أساتذة أقسام العلوم 

الاجتماعیة (قسم علم النفس، قسم علم الاجتماع، قسم الفلسفة) من خلال التعرف على وجهات 

الاستراتیجیات التي �ستخدمها رؤساء أقسامهم لإدارة الصراع، ومن ثمة محاولة  نظرهم حول طبیعة

 تحدید التأثیر المحتمل لكل من متغیر الخبرة والقسم وعلیه تم التوصل إلى النتائج التالیة:

* �ستخدم رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة أسالیب إدارة الصراع �افة وهي من الأكثر استخداما 

بنسب متفاوتة،  والمنافسة ولكناستخداما �الآتي: التعاون، التوفیق، الاسترضاء، التجنب إلى الأقل 

و�عزى هذا التنوع والاختلاف في استخدام رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة لاستراتیجیات إدارة الصراع 

عة تبعا المتنو  الاستراتیجیاتلتعرض رؤساء الأقسام لمواقف صراعیة مختلفة تتطلب منهم استخدام 

واحدة ذات فعالیة تصلح لكل  إستراتیجیةللموقف الذي یواجهونه، �ما أنه من ناحیة أخرى لا توجد 

 مواقف الصراع.

الأكثر استخداما من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة  الإستراتیجیة* 

 التعاون.  إستراتیجیةهي 

المتمثلة في  إدارة الصراع استراتیجیاتفي أسالیب أو  فروق ذات دلالة إحصائیة لا توجد* 

تعزى لمتغیر الخبرة المهنیة، �استثناء أسلوب  (أسلوب التعاون، التوفیق، الاسترضاء، التجنب)

 ، حیث أن مصدر الفروق هم الأساتذة ذوي سنوات الخبرة الطو�لة.المنافسة

 الصراع تعزى لمتغیر القسم.* لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة 
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 ومما سبق فإنه:

مثلى �مكن استخدامها في جمیع الحالات أو المواقف لمعالجة أو  إستراتیجیةلا یوجد أسلوب أو 

إدارة الصراعات في أقسام العلوم الاجتماعیة، ولهذا �قوم رئیس القسم �اختیار الأسلوب أو 

روحة والتي تكون �مثا�ة السبب الحقیقي الذي التي تتناسب مع طبیعة �ل مشكلة مط الإستراتیجیة

أن الأسلوب الأكثر استخداما من قبل  دراستنا إلىیدور حوله الصراع في القسم، وقد توصلنا في 

 الاجتماعیة هو أسلوب التعاون. أقسام العلومرؤساء 

�ات أما فیما �خص الخبرة المهنیة للأساتذة فهي تلعب دور �بیر في إحداث الفروق في استجا

الأساتذة وذلك �النسبة لأسلوب التنافس، و�عزى ذلك إلى أن الأساتذة الأكثر خبرة في مجال العمل 

هم أكثر درا�ة واطلاع بوقائع الأمور والتي تجعلهم یتمتعون بدرجة عالیة من الثقافة الوظیفیة، 

م، �ما أنه من و�التالي فهم على درا�ة أكثر بنوعیة الأسالیب المستخدمة من قبل رؤساء أقسامه

خلال استجا�ات الأساتذة حول الأسالیب المتبعة في إدارة الصراع فإنه لم �ظهر للقسم أي أثر على 

استجا�اتهم، مما یرجع ذلك إلى التشا�ه في البیئة التعلیمیة وعدم وجود التنوع والفارق الكبیر بین 

 أقسام العلوم الاجتماعیة. 
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 الدراسة:التساؤلات التي تثیرها . 4

 ؟* هل للصراع التنظیمي أثر على الانتماء الوظیفي

 إدارة الصراع تساعد في إسقاط الحوافز المعنو�ة؟ استراتیجیات*هل 

 المناسبة لمعالجة الصراعات؟ الاستراتیجیات*هل رؤساء الأقسام مؤهلین لاستخدام 

 غیر صحیة؟* هل أسالیب إدارة الصراع تساعد على إنتاجیة وتكو�ن بیئة تنظیمیة 

 *هل أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة تتسم �النجاعة؟

 



 

 
 

  الخاتمة



  خاتمة 
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 خاتمة عامة

 

�حتل موضوع الصراع أهمیة خاصة لدى الباحثین في مجالات الإدارة وعلم النفس وعلم الاجتماع، 

و�ذلك الممارسین للإدارة �مختلف المنظمات وعلى رأسها المؤسسات الجامعیة، و�رجع السبب في 

الجامعیین،حیث أنه لا  ذلك إلى الدور الهام الذي یلعبه الصراع في التأثیر على سلوك وأداء الأساتذة

ن هناك تفاعل متواصل بین تستطیع المؤسسة الجامعیة  أن تعمل �كفاءة وفعالیة بدون أن �كو 

، فكفاءة رئیس القسم  وفعالیته تقاس في �عض جوانبها �مدى قدرته على إدارة هذه الصراعات أفرادها

ارتها فإنها تستهلك جهد الإدارة ووقتها المناسبة لإد الاستراتیجیةوالتعامل معها، فإذا لم یتم استخدام 

 في مواجهتها بدلا من استثمار هذا الوقت والجهد في أنشطة منتجة.

التي تتناسب مع طبیعة �ل مشكلة  الاستراتیجیةو�التالي �ان لزاما علیه اختیار الأسلوب أو 

شخیص الشامل مطروحة تكون �مثا�ة السبب الحقیقي الذي یدور حوله الصراع، �الإضافة إلى الت

 .استراتیجیةللموقف والإلمام التام �كل جوانب الضعف والقوة لكل 

وقد جاءت هذه الدراسة �محاولة لإلقاء الضوء والكشف عن وجهات نظر الأساتذة نحو 

استراتیجیات إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة، وأمام ما یتعرض له 

داخلیة وخارجیة مع الأساتذة في الجامعة أو الأساتذة مع  غوطات وصراعاتالأقسام منضرؤساء 

 �عضهم البعض.

وعلى هذا الأساس فقد جرت الدراسة على أساتذة أقسام العلوم الاجتماعیة وقد تم إجراء مسح 

 شامل للأفراد.

ؤساء أقسام و�عد تفر�غ نتائج الدراسة تم التوصل إلى أن أسالیب إدارة الصراع المتبعة من قبل ر 

متفاوتة، والتي قد تعود لتعرض  �افة بدرجاتوجه نظر الأساتذة تستخدم  الاجتماعیة منالعلوم 

رؤساء الأقسام لمواقف صراعیة مختلفة تتطلب منهم استخدام الاستراتیجیات المتنوعة، أو قد ترجع 

هذه امتدادا لدراسات  إلى عوامل أخرى تحتاج إلى دراسة جدیدة حول هذا الموضوع، إذ تعتبر دراستنا

 سا�قة مشابهة ومنطلق لدراسات لاحقة أكثر تعمقا وتفصیلا.    
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 الملاحق
 

 ): دلیل المقابلة01ملحق رقم (

 أستاذي فاضل/ أستاذتي المفضلة

هذه المقابلة �ما تعلم في إطار �حثنا حول استراتیجیات إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء الأقسام، 

والذي �حتاج إلى �عض التوضیحات عن �عض الجوانب ذات الصلة �الموضوع،إضافة إلى المقیاس المعتمد 

 .وذلك من أجل ضبط فرضیات الدراسة في الدراسة

 :وجود الصراع وأسبا�ه

 برأ�ك هل توجد خلافات بین الأساتذة داخل القسم؟ -1

 ما أهم سبب حصول هذه الخلافات؟ -2

 ما هو أهم صراع عا�شه القسم و�نت أنت حاضرا فیه؟ -3

 كیف �ان التعبیر عن هذا الصراع من طرف الأساتذة؟ -4

 ي للقسم؟هل عطلت هذه الخلافات العمل الرسم -5

 ؟والنفوذهل هناك تنافس بین الأساتذة على السلطة  -6

 ؟والأساتذةالإدارة  واتصالات بینهل هناك اهتمام  -7

 :أسالیب إدارة الصراع

 برأ�ك ما هي أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رئیس القسم في إدارة الصراع؟ -1

 ما هو الأسلوب الأكثر استخداما في إدارة الصراع حسب رأ�ك؟ -2

 هل هذه الأسالیب المستخدمة تتسم �النجاعة من وجهة نظرك؟ -3

 هل الأسالیب المستخدمة تؤثر سلبا أو إ�جا�ا على سیر العمل؟ -4

 هل الأسالیب المستخدمة تؤثر سلبا أو ا�جا�ا على العلاقات بین الأساتذة داخل القسم؟ -5

 تذة والإدارة؟هل الأسالیب المستخدمة تؤثر سلبا أو ا�جا�ا على العلاقات بین الأسا -6

 ما هو دور�م �أساتذة في التعامل مع الصراع داخل القسم؟ -7
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استمارة لقیاس أسالیب إدارة الصراع المتبعة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة من  ):02ملحق (

 وجهة نظر الاساتذة

 والاجتماعیةالإنسانیة  كلیة: العلوم

 قسم: علم النفس

 الاجتماعيالنفس  متخصص: عل
 

 الفاضلة  ذتيأستااستاذي الفاضل/ 
 

 ورحمة اللهو�ر�اتهالسلام علیكم 

تقوم الباحثتان �إجراء دراسة �عنوان: استراتیجیات إدارة الصراع المتبعة من قبل رؤساء الأقسام من وجهة 

على شهادة المستر  وذلك للحصولقالمة  1945ماي  08�جامعة  الاجتماعیةنظر الأساتذة �أقسام العلوم 

 الاجتماعي.ي علم النفس ف

الدراسة نضع بین أید�كم هذا الاستبیان الذي یهدف الى معرفة أسالیب إدارة الصراع  ولأغراض هذه

 المستخدمة من قبل رؤساء الأقسام من وجهة نظر�م.

 (دائما، غالبا، احیانا،بدیل واحد من البدائل  وذلك �اختیارلذا نأمل منكم الإجا�ة عن فقرات الاستبیان، 

وعنا�ة في الخانة التي تعبر عن رأ�ك، راجین قراءة الفقرات بدقة (×) بوضع علامة  لكل عبارة) انادرا، ابد

التي سیتم جمعها لیست  أن المعلوماتالحاجة لذ�ر الاسم، إذ  وموضوعیة دون �أمانة علمیة  والإجا�ة عنها

 استخدامها لأغراض لبحث العلمي فقط. و�نما �قتسرللتداول 

 م حسن تعاونكمكل ن�شاكر 

 إشراف الأستاذة:                                                                  :  اعداد من

 العافري ملیكة                                                                     إ�مان نحالي

 بلة منیرةادر 

 

  2017-2016السنة الجامعیة:
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 الشخصیة:البیانات 

 :الجنس-1

 أنثى            ذ�ر                   

 القسم:-2

 الفلسفة      لم الاجتماع                   ع                     علم النفس           

 الخبرة:-3

 سنة            15الى  11سنوات              من  10الى  6سنوات            من  5الى 1من 

 سنة 25الى  20من   سنة          20الى 15من 
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 الرقم الفقرات دائما غالبا أحیانا نادرا أبدا

 01 الصراع على حد سواء  واحتیاجات أطرافتوقعات  �حقق رئیس القسم     

     
الصراع عن  أطراف�ستخدم رئیس القسم العقاب القانوني حتى یتراجع 

 موقعهم المتشددة �شأن موضوع النزاع
02 

     
النزاع  أطرافیبذل رئیس القسم مشكلة قصارى جهده لتحقیق مصالح 

 جزئیة  ولو �صورة
03 

 04 یترك رئیس القسم مشكلة الصراع للأطراف المعنیة لیجدوا لها حلا     

     
یتخلى رئیس القسم عن �عض المصالح في سبیل أن �حصل أطراف 

 الصراع على �عض مصالحهم 
05 

     
یناقش رئیس القسم المشكلة مع الأطراف المعنیة لإ�جاد حل مرضي 

 للجمیع 
06 

     
�صر رئیس القسم على الموقف لإرغام أطراف النزاع على التخلي عن 

 مواقفهم المتشددة 
07 

     
من قبل �سعى رئیس القسم ال أن تكون الحلول الموضوعیة مقبولة 

 الصراع  أطراف
08 

     
یؤجل رئیس القسم قضا�ا الصراع حتى یتوافر الوقت الكافي للتفكیر 

 فیها 
09 

     
�جامل رئیس القسم أطراف الصراع في اهتماماتهم المتعلقة �موضوع 

 الصراع 
10 

 11 یتعاون رئیس القسم مع أطراف الصراع للوصول الى قرارات مقبولة      

 12 �ستخدم رئیس القسم النفوذ لحل الصراع �القوة      

 13 �عمل رئیس القسم على تقر�ب وجهات النظر بین أطراف الصراع      

 14 یتجنب رئیس القسم الخلافات عن طر�ق التقلیل من شأنها      

     
أطراف  والتوتر لدى�عمل رئیس القسم على تخفیف مشاعر الغضب 

 الصراع 
15 

یشجع رئیس القسم أطراف الصراع على تبادل وجھات النظر فیما      
 بینھم بھدف إیجاد حل للمشكلة

16 

ینطلق رئیس القسم من القوانین والأنظمة في جھود حل المشكلات      
 والنزاعات

17 

القسم جمیع أطراف الصراع على تقدیم بعض التنازلات یحث رئیس      
 للوصول الى تسویة موضوع النزاع

18 
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یتجنب رئیس القسم موضوعات الصراع التي تحصل حفاظا على      
 الانسجام في علاقات العمل

19 

یستخدم رئیس القسم عبارات الود والمحبة في التعامل مع أطراف      
 الصراع

20 

القسم الأسباب المؤدیة الى الصراع بالتعاون مع  یدرس رئیس     
 أطراف الصراع

21 

 22 یتعامل رئیس القسم مع الصراع على أنھ عملیة مكسب أو خسارة     

 23 یسعى رئیس القسم لإیجاد حل وسط یرضى جمیع أطراف الصراع     

 24 یحاول رئیس القسم تخفیف حدة الصراعات بإھمالھا     

رئیس القسم بالرغبات الخاصة من أجل تلبیة رغبات الطرف یضحي      
 الآخر

25 

یعمل رئیس القسم بالتعاون مع الأطراف المعنیة لإیجاد أفضل      
 الحلول

26 

 27 یضغط رئیس القسم على أطراف النزاع لقبول الحل المطروح     

یتقبل رئیس القسم بعض النقاط، ویتناول عن البعض الآمن أجل      
 الوصول الى حل المشكلة

28 

یھمل رئیس القسم الصراعات على أمل أن یتحسن الموقف من تلقاء      
 نفسھ

29 

یركز رئیس القسم على نقاط الاتفاق دون الاھتمام بنقاط الخلاف عند      
 حل النزاعات

30 
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  لأفراد العینةالنتائج العامة للاستجا�ات الكلیة جدول �مثل ): 03الملحق رقم (

 

الانحراف 
 المعیاري 

المتوسط 
 الحسابي

 النسبة
% 

 دائما
غال

 �ا
 النسبة أحیانا

% 

ناد
 را

رقم  أبدا
 البند

 ك ك ك % ك ك
0,83 3,44 44,18 4 15 48,84 21 6,98 2 1 1 
1,09 2,53 20,93 2 7 23,26 10 55,81 17 7 2 
0,89 4,02 76,74 14 19 16,28 7 6,98 3 0 3 
0,87 3,05 25,58 2 9 53,49 23 20,93 7 2 4 
1,07 2,84 25,58 3 8 34,88 15 39,53 13 4 5 
0,95 4,23 86,04 20 17 6,98 3 6,98 2 1 6 
1,06 2,67 18,60 3 5 34,88 15 46,52 15 5 7 
0,80 4,02 74,41 13 19 23,26 10 2,33 1 0 8 
0,99 3,05 32,56 3 11 37,21 16 30,23 11 2 9 
1,08 2,56 18,60 2 6 30,23 13 51,16 15 7 10 
0,86 4,14 81,39 16 19 16,28 7 2,33 0 1 11 
1,09 2,09 11,63 2 3 13,95 6 74,42 18 14 12 
0,80 4,14 79,07 16 18 18,60 8 2,33 1 0 13 
1,29 3,33 51,16 8 14 25,58 11 23,26 4 6 14 
0,77 4,21 79,07 18 16 20,93 9 0 0 0 15 
0,94 4,07 72,09 17 14 25,58 11 2,33 0 1 16 
0,99 4,02 76,74 16 17 11,63 5 11,63 5 0 17 
1,04 3,65 60,46 9 17 27,91 12 11,63 3 2 18 
1,11 3,63 62,79 9 18 23,26 10 13,95 3 3 19 
0,99 3,95 67,44 16 13 23,26 10 9,30 4 0 20 
0,90 4,00 69,77 15 15 25,58 11 4,65 2 0 21 
1,03 2,26 13,95 0 6 25,58 11 60,47 14 12 22 
0,88 4,12 81,39 16 19 11,63 5 6,98 3 0 23 
1,19 2,91 30,23 4 9 37,21 16 32,56 7 7 24 
1,21 2,91 30,23 5 8 32,56 14 37,21 10 6 25 
0,83 4,02 72,09 14 17 25,58 11 2,33 1 0 26 
1,19 2,67 30,23 2 11 20,93 9 48,84 13 8 27 
0,82 3,42 44,19 4 15 44,19 19 11,63 5 0 28 
1,04 2,67 23,26 1 9 32,56 14 44,18 13 6 29 
1,06 3,33 46,51 5 15 34,88 15 18,60 5 3 30 
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�استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي لحساب  spss�مثل مخرجات برنامج ): 04الملحق رقم (

 .الفروق في أسالیب إدارة الصراع تعزى لمتغیر الخبرة

 

ANOVA 

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .749 4 .187 1.318 .281 

Within Groups 5.394 38 .142   
Total 6.142 42    

 

�استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي لحساب  spss�مثل مخرجات برنامج ):05الملحق رقم (

 الفروق في أسالیب إدارة الصراع تعزى لمتغیر القسم

 

ANOVA 

Mp 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .072 2 .036 .236 .791 

Within Groups 6.070 40 .152   
Total 6.142 42    
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 ملخص الدراسة

 

تحاول هذه الدراسة إلقاء الضوء على واحد من بین أهم المواضیع الهامة، وهو إدارة الصراعات 

التنظیمیة في أقسام العلوم الاجتماعیة �كلیة سو�داني بوجمعة، وما تخلفه هذه الأخیرة من آثار على 

التوقف أو الخلل في ممارسة الأقسام، وأفرادها وهیاكلها، وذلك �اعتبار أن هذه الظاهرة عملیة 

الأنشطة العاد�ة �شكل �جعل من الصعب على الأفراد والجماعات المتصارعة التعا�ش والعمل معا 

 في سلم اجتماعي.

لهذا �ان لزاما على الإدارة الفعالة �القسم أن تقوم بدور �بیر ومهم في سبیل خلق جو مساعد 

ن طر�ق بناء المهارات الإدار�ة لتسو�ة و�دارة على العمل والتعا�ش الإ�جابي والسلمي وذلك ع

الصراعات التنظیمیة، والتي یتوجب على الساهر�ن على الإدارة (رؤساء الأقسام) تعلمها والاقتناع 

�العمل بها من خلال �عض الأدوات الفعالة والمتمثلة في مجموعة من الأسالیب التي تمكن من 

صراعات �ما �كفل تحقیق أعلى درجات الفعالیة التنظیمیة المساهمة الإ�جابیة في معالجة و�دارة ال

والدراسة الحالیة ما هي إلا محاولة للتعرف على هذه الأسالیب التي یتبعها رؤساء أقسام العلوم 

الاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة على اعتبار هذه الأسالیب هي عبارة عن مجموعة من المهارات 

الأقسام والتي تؤدي إلى التعرف على مسببات الصراع و تسعى  الإدار�ة التي �ستخدمها رؤساء

 للاستفادة من إ�جابیاته و التقلیل من سلبیاته و تهدف إلى بناء متكامل و سلیم للأساتذة و القسم.

كما تحاول دراستنا التعرف على الفروق في أسالیب إدارة الصراع من وجهة نظر الأساتذة حسب 

 ر الخبرة ومتغیر القسم.متغیر�ن أساسیین هما متغی
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 فرضیات الدراسة:

 وقد ثبتت دراستنا الفرضیات التالیة:

 * الفرضیة العامة:

أسالیب إدارة الصراع المستخدمة من قبل رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة في مواجهة الصراع من 

 .، المنافسة، التوفیقالتعاون  وجهة نظر الأساتذة هي أسلوب الاسترضاء، التجنب،

 *الفرضیات الجزئیة:

 العلوم الاجتماعیة في الأسلوب الأكثر استخداما من قبل رؤساء أقسامالفرضیة الجزئیة الأولى:

 الاسترضاء.مواجهة الصراع من وجهة نظر الأساتذة هو أسلو�

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع من وجهة : لا الفرضیة الجزئیة الثانیة

 .تذة تعزى لمتغیر الخبرةنظر الأسا

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع من وجهة : لاالفرضیة الجزئیة الثالثة

 .نظر الأساتذة تعزى لمتغیر القسم

 منهج الدراسة: •

الأنسب لموضوع دراستنا من  والذي �عتبرتم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي ، 

خلال التعرف على استراتیجیات أو أسالیب إدارة الصراع المتبعة من قبل رؤساء أقسام العلوم 

، والقسمالاجتماعیة من وجهة نظر الأساتذة، �ذلك الفروق في هذه الأسالیب حسب متغیر الخبرة 

 مقارنة النتائج المتحصل علیها. ومن ثمة

 عینة الدراسة: •
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ینة البحث من الأساتذة الجامعیین �أقسام العلوم الاجتماعیة (قسم علم النفس، علم تكونت ع

الاجتماع، وقسم الفلسفة) لكونهم جزء لا یتجزأ، أو طرف فعال في الجامعة و�التالي فهم على علم 

 أكثر �الواقع المعاش.

 أدوات الدراسة: •

الذي �عد عبارة الحلیم قطیشات، و باحثة لیلى عبد تم استخدام مقیاس أسالیب إدارة الصراع لل -1

رها شیوعا للحصول على عن استبیان، حیث �عتبر هذا الأخیر من أنسب الأدوات المستعملة وأكث

التي تكون نقطة الانطلاق في البحث.و قد تم اعتماده لفرض الكشف عن یتبعها رؤساء البیانات و 

 ة نظر الأساتذة.أقسام العلوم الاجتماعیة أسالیب إدارة الصراع التي من وجه

وع من متوسط حسابي �ما تم استخدام مجموعة من الأسالیب الإحصائیة التي تخدم الموض  -2

 اختبار تحلیل التباین الأحادي.ونسبة مئو�ة وانحراف معیاري و 

 وتفر�غ المعطیاتالدراسة  وتطبیق أدواتالأساسیة  و�ذلك الدراسةالاستطلاعیة،  و�عد الدراسة

 المتحصل علیه میدانیا تم التوصل إلى النتائج التالیة:

رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة �كلیة سو�داني بوجمعة �ستخدمون جمیع استراتیجیات إدارة  -1

 الصراع ولكن بنسب متفاوتة.

إدارة للصراع المختلفة مرتبة تنازلیا  لاستراتیجیاتإن ممارسة رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة  -2

 متوسلاتهاالمناقشة) فقد تراوحت ’ التجنب’ الاسترضاء’ التوفیق استراتیجیة’ التعاون  ةاتیجیاستر (

 0.56 وانحراف معیاري  2.71و 3.98الحسابیة من الأكثر استخداما إلى الأقل استخداما بین 

 .0.54و

 التعاون  استراتیجیةالأكثر شیوعا بین رؤساء أقسام العلوم الاجتماعیة في  الاستراتیجیة -3

 .0.56 وانحراف معیاري  3.98�متوسط حسابي 
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’ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع المتمثلة في (أسلوب التعاون  -4

�استثناء أسلوب المناقشة و�التالي توجد ’ التجنب) تعزى لمتغیر الخبرة المهنیة’ الاسترضاء’ التوفیق

 اد حول أسالیب إدارة الصراع �النسبة لأسلوب المنافسة.فروق ذات دلالة إحصائیة في استجا�ات الأفر 

 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أسالیب إدارة الصراع تعزى لمتغیر القسم. -5
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