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 الدزاضة وطتدمص

ىدفت الدراسة إلى تعرؼ العلبقة بيف أساليب إدارة الصراع التنظيمي )التعاكف، التفاكض، 
كفاعمية الذات البحثية لدل أعضاء  ،مف اليناء الكظيفي التجنب، الإجبار، التسكية( ككؿو 
داد ثلبثة مقاييس )أساليب إدارة الصراع قاـ الباحثاف بإعحيث ىيئة التدريس بجامعة المنيا، 

مف عينة الدراسة الأساسية  كتككنت، ( التنظيمي، اليناء الكظيفي، فاعمية الذات البحثية
كجكد  :كتكصمت نتائج الدراسة إلى ،المنيا جامعةببعض كميات  ( عضك ىيئة تدريسِِٓ)

مف اليناء الكظيفي  ككؿو  علبقة ارتباطية مكجبة بيف أساليب )التعاكف، التفاكض، التسكية(
 (، ككجكد علبقة ارتباطية سالبة بيف أسمكبي0ََُكفاعمية الذات البحثية دالة عند مستكل )

مف اليناء الكظيفي كفاعمية الذات البحثية دالة عند مستكل  )التجنب، الإجبار( ككؿو 
ت الأكاديمية كأف أكثر أساليب إدارة الصراع التنظيمي الميستخدمة مف قبؿ القيادا ؛(0ََٓ)

التجنب، كجاء ففالتفاكض، التسكية، أسمكب  ثـ ،)رؤساء الأقساـ الأكاديمية( أسمكب التعاكف
كلا تكجد فركؽ دالة إحصائينا في أساليب )التعاكف،  ؛في المرتبة الأخيرة أسمكب الإجبار

النكع أك مف  كة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة تعزل إلى أمو درى الإجبار( المي ك التسكية، ك التفاكض، ك 
جً الدرجة الكظيفية أك التفاعؿ بينيما دت فركؽ دالة إحصائينا في أسمكب التجنب ، في حيف كي

بينما لـ تظير فركؽ ، تعزل لمنكع في اتجاه الذككر كالدرجة الكظيفية في اتجاه المدرس 
لدل  كما كشفت الدراسة عف كجكد فركؽ دالة إحصائينا في اليناء الكظيفي ؛لمتفاعؿ بينيما
بينما لـ تظير ، ستاذالأ في اتجاهكالدرجة الكظيفة في اتجاه الإناث تعزل لمنكع  عينة الدراسة

تعزل لمنكع أك  لا تكجد فركؽ دالة إحصائينا في فاعمية الذات البحثية، ك فركؽ لمتفاعؿ بينيما
جًدت فركؽ دالة إحصائينا ت عزل لمدرجة تأثير التفاعؿ بيف النكع كالدرجة الكظيفية، في حيف كي

 ، كقد تـ تفسير النتائج في ضكء الإطار النظرم كالدراسات السابقة الأستاذ في اتجاهالكظيفية 
ا عممينا لإدارة  ؛ كعميو قدمت الدراسة إستراتيجية مقترحة متكاممة العناصر متضمنة نمكذجن

اليناء بما يسيـ في تحقيؽ مستكل ميرضو مف  ؛الصراع التنظيمي في بيئة العمؿ الجامعية
الدراسة  تيتًمتكاخٍ ، الكظيفي كفاعمية الذات البحثية لدل أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنيا

 0بمجمكعة مف البحكث كالدراسات المستقبمية المقترحة لاستكماؿ البحث في ىذا المجاؿ
 الكمىات المفتاسية:

 0 يةثفاعمية الذات البح  -اليناء الكظيفي  -أساليب إدارة الصراع التنظيمي
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Abstract 
The current study aimed to identify the relationship between the 

organizational conflict management styles (collaboration, accommodation, 
avoidance, competition, and compromise) and both job well-being and research 
self-efficacy of Minia University staff members. To this aim, the two 
researchers developed three instruments, namely a scale for organizational 
conflict management styles, a scale of job well-being, and a scale of research 
self-efficacy. The study sample comprised (252) staff members at some 
faculties. Findings revealed that there was a positively significant correlation 
between the styles of collboration, accommodation, compromise and both job 
well-being and research self-efficacy at (0.01) level.  Whereas, there was a 
negatively significant correlation between the styles of avoidance and 
compettion and both job well-being and research self-efficacy at (0.05) level.  
It was revealed also that collabortion was the mostly used style by academic 
departments heads, then came in order the styles of compromise, 
accommodation, avoidance, and competition at the end of the list. There were 
no statistically significant differences related to either gender, position or 
interaction between them with respect to the perceived organizational conflict 
management styles. However, there were statistically significant differences 
concerning the style of avoidance related to gender (in favor of males), and 
position (in favor of lecturer), with no differences indicating any kind of 
interaction in between them. Moreover, there were statistically significant 
differences with respect to job well-being related to gender (in favor of 
females), and position (in favor of professor), with no differences indicating 
any kind of interaction in between. There were no statistically significant 
differences regarding research self-efficacy due to gender or interaction 
between gender and position. While, there were statistically significant 
differences related to position in favor of professor rank. Findings reached have 
been interpreted based on the theoretical framework and the literature.  
Therefore, the current study presents a proposed strategy that includes a 
scientific model for organizational conflict management at the university 
hoping to achieve a satisfactory level of job well-being and research self-
efficacy among Minia University staff members.  A number of proposed 
studies for future research in the field have been submitted at the end of the 
study. 

Key Words: Organizational Conflict Management Styles , Job Well-Being , 

Research Self-Efficacy. 

                                                 
 

A Lecturer at Department of Mental Health., Faculty of Education, Minia University. 

 A Lecturer at Department of Comparative Education & Educational 

Administration, Faculty of Education, Minia University. 



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 406 - 

 : الدزاضة وكدوة –أولًا 

فػػى بنػػاء  بػػالا الأىميػػةدكر  مػػف اليػػلمػػا  ؛مػػف أىػػـ مؤسسػػات المجتمػػ  الجامعػػة عػػدتي 
كيمثػػؿ عضػػك ىيئػػة  ،عمػػى حػػدو سػػكاء لؤفػػراد كالمجتمعػػاتل الأخلبقػػيك  الجانػػب الفكػػرم كالتربػػكم

 ييطمػبي  كظيفتػوك  ، فػبحكـ مكقعػوبالجامعػة كالبحثيػة ة في العممية التعميميػةالتدريس حجر الزاكي
خدمػػة كظيفتػػو فػػي قياديػػة بجانػػب كالداريػػة التدريسػػية كالبحثيػػة أك الإمنػػو عديػػد مػػف الميػػاـ 

 طمػػبممؤسسػػات الجامعيػػة يتلالأىػػداؼ المنشػػكدة ك  الكظػػائؼ كالميػػاـ كلتحقيػػؽ تمػػؾ، المجتمػػ 
ىػذا كقػد يػؤدم ، خػلبؿ التنظيمػي الجػامعي بعضالػبعضػيـ  منتسػبي الجامعػة مػ تفاعػؿ  الأمػر
فيـ فػػي أداء كاجبػػاتيـ فػػي بعػػض المكاقػػؼ أك تعارضػػيـ كاخػػتلبإلػػى إتقػػانيـ لعمميػػـ ك اعػػؿ التف

كث ، كغالبػػان مػػػا يػػؤدم ىػػػذا التعػػارض أك الاخػػػتلبؼ إلػػى حػػػدبيئػػة العمػػػؿ داخػػػؿمكاقػػؼ أخػػرل 
 0الصراع

كلا تخمػك أيػة مؤسسػة  ؛تظيػر فػي جميػ  المؤسسػاتفالصراع ظاىرة سمككية إنسػانية 
أغمػب كقػتيـ فػي حميػا كمعالجتيػا،  الرؤسػاءعات التػي يقضػي معظػـ تعميمية مف الصراتربكية 

فسػكء التفػػاىـ، كالصػػدامات الشخصػية كاخػػتلبؼ الأىػػداؼ، كتفػاكت مسػػتكيات الأداء، كاخػػتلبؼ 
 تمػػؾ فػػي تػػؤدم إلػػى حػػدكث الصػػراع التنظيمػػيأسػػباب كميػػا  ،كجيػػات النظػػر فػػي أسػػاليب العمػػؿ

 0( ِِّ، َََِكىيبة، )الميدم  كغيرىاالمؤسسات 
جػكده يشػير إلػى خمػؿ مػا ف عػدـ ك بػؿ إ اطبيعينػ امؤسسػة أمػرن  ةداخؿ أيػ فكجكد الصراع
، كتبريػر لػو مشػاعر كحاجػات يجػب مراعاتيػاف الإنساف ليس كالآلة بػؿ في المؤسسة، كذلؾ لأ 

 يكجػػد الصػراع فإنػػو يعمػؿ عمػػى تحفيػػز ؛ كحيثمػاالصػراع يػػؤدم إلػى تحسػػيف الإنتاجيػػةذلػؾ بػػأف 
الإيجػػابي لصػػال   التغييػػر، كيمكػػف اسػػتخداـ ىػػذه البػػدائؿ فػػي ؿ كالبػػدائؿالحمػػك لإيجػػادد الأفػػرا

؛ كىػذا لا يعنػي أف ر كالتجديد كالابتعاد عػف الػركتيف، أم أف الصراع يؤدم إلى الابتكاالمؤسسة
ػػا الصػػراع مطمػػكب إلػػى حػػد  المقصػػكد أف الصػػراع ، كلكػػفمفيػػد بالضػػركرة ميمػػا بمػػا حجمػػو دائمن

 McShane & Von)زاد عػػف ىػػذا الحػػد فيصػػب  سػػمبيان  ، أمػػا إذامعػػيف ليكػػكف مفيػػدان 

Glinow,2018,57). 
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العمػػداء مػػف  القيػػادات الأكاديميػػة بالجامعػػة ككمياتيػػا كمػػف ىنػػا تػػأتي أىميػػة امػػتلبؾ
صػػراع لمقػػدرات كالميػػارات اللبزمػػة لتشػػخيص مكاقػػؼ ال الأكاديميػػة كالػػككلبء كرؤسػػاء الأقسػػاـ

إيجػػػابي لخدمػػػة كتقػػػدـ  المناسػػػب لإدارتػػػو بشػػػكؿ، كمػػػف ثػػػـ اختيػػػار الأسػػػمكب تعػػػرؼ أسػػػبابوك 
 كأسػمكب إدارتػوفيمػو ة ، كلكػف فػي كيفيػذاتو 0 كمف ثـ فالمشكمة لا تكمف في الصراعالمؤسسة

كالتعامؿ معو بفاعمية، كالاستفادة مف آثاره الإيجابية، كعدـ التقميػؿ مػف شػأنو أك تجاىمػو؛ لأف 
لجامعيػة، كمػف ثػػـ عمػى المنػاخ التنظيمػػي عمػػى علبقػات الأفػراد داخػػؿ المؤسسػة ا ذلػؾ قػد يػؤثر

السػػائد بكػػؿ عناصػػره، كمػػف ثػػـ يتطمػػب ذلػػؾ كجػػكد ميػػارات أساسػػية لػػدل القيػػادات الأكاديميػػة 
الجامعية في إدارة الصػراع التنظيمػي، فجيػؿ القيػادة بأسػاليب إدارة الصػراع التنظيمػي كمياراتػو  

يشػيا المؤسسػات الجامعيػة ييعػد في ظؿ حتميػة كجػكد الصػراعات التنظيميػة كظػاىرة طبيعيػة تعا
    (0ُْٕ -ُّٕ، َُِْالضكياف ، الشاي  ك مشكمة في حد ذاتو)

أف الصػراع  Cetin & Hacifazlioglu (2004,326) كىاسيفزلكجمي يؤكد سيتيفك   
، كلكػف تكجييػو بطريقػة إيجابيػة أك سػمبية تػؤثر تكاجد العنصر البشػرممنو عندما ي أمر لا مفر
التنظيمػي، كينشػأ  0 فالصػراع نتيجػة حتيمػة لمتفاعػؿالأفضػؿ أك الأسػكاءيعتو سكاء إلى عمى طب

إدارة  اجة إلى ميػاراتأىمية الحعف التعقيدات المكجكد داخؿ المؤسسات التعميمية؛ كلذا تظير 
أساسػػية كضػػركرية للئداريػػيف فػػي المؤسسػػات، كخاصػػة  ميػػارات بكصػػفياالصػػراع التنظيمػػي 

، كمػا أنػو مفيػد أحياننػا ة في المؤسسات التيالإدار  القيادات عميمية؛ حيث إف الصراع أمػر محتػكـ
التنظيمػػػي  فػػػإدارة الصػػػراع كمػػػف ثػػػـ 0(ُٖ، َُِٓ)محمػػػديف،  لأنػػػو قػػػد يػػػؤدم إلػػػى الابتكػػػار
لتخفػيض آثػاره السػمبية كاسػتثمار إيجابياتػو أىميػة  ا ذاييعػد أمػرن  بالمؤسسات التعميمية الجامعيػة

 0لصال  المؤسسة
اد فػي التعبيػر عػف اسػتجاباتيـ كاقؼ المتكررة التي يختمؼ الأفػر مف الم تيعدالصراعات ك  

اتػػو كاحتياجاتػػو رضػػاء رغبؿ الفػػرد إكفييػػا يحػػاك ،، فقػػد تكػػكف الصػػراعات ظػػاىرة أك خفيػػةليػػا
لحمػكؿ ككيفيػة الاسػتفادة يكػكف البحػث عػف اكممػا كػاف الصػراع أقػكل الفردية كتحقيؽ أىدافو؛ ف

 كأدبيػات الإدارةالتنظيمػي ك  الإدارم الصػراع فػي عمػـ الػنفسقػد بػدأ الاىتمػاـ بػإدارة منو أكبر، كل
 شػػػير إدارة الصػػػراعتي ، حيػػػث الجامعيػػػة بشػػػكؿ خػػػاصالتعميميػػػة كالتربكيػػػة ك  بشػػػكؿ عػػػاـ كالإدارة

التشخيص الكامؿ لمصراع، كالتػدخؿ فيػو بقيػاس حجمػو كتعػرؼ مصػادره كأسػبابو  إلى التنظيمي
 ( 0ُٕٔ، َُِْالضكياف ، الشاي  ك كأساليب معالجتو )



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 409 - 

أظيػػرت البحػػكث أف علبقػػات العمػػؿ متمثمػػة فػػي كيفيػػة تعامػػؿ الأفػػراد مػػ  بعضػػيـ قػػد ك  
؛ فمػػف الاحتياجػػات كالرضػػا الػػكظيفي لػػدل العػػامميفالػػبعض فػػي بيئػػة العمػػؿ تػػؤثر عمػػى الينػػاء 

؛ فالعلبقػػات ف فػػي مكػػاف العمػػؿالممحػػة لممكظػػؼ أف يحػػافظ عمػػى علبقػػات منسػػجمة مػػ  الآخػػري
، كمػا أنيػا تجعػؿ مػػف لممؤسسػػةحاجػة المػكظفيف مػف الانتمػاء نيػا تمبيػػة الجيػدة فػي العمػؿ يمك

اء أك زمػلبء العمػؿ لإنجػاز الممكف لممكظفيف أف يحصمكا عمػى دعػـ اجتمػاعي أكثػر مػف الرؤسػ
، فبيئػة العمػؿ  (Yang et al,2008,571)لزيػادة الينػاء الػكظيفي  الكجػداني، كالػدعـ الميػاـ

ر التفػػاعمي الإيجػػابي بيػػنيـ الشخصػػية كتسػػم  بالتػػأثيالتػػي تسػػم  بإشػػباع حاجػػات المػػكظفيف 
 0 (Ajala,2013,46)ليناء الكظيفي تؤدم إلى ا
؛ أداء المؤسسػػات عمػػى المػػدل البعيػػد تحديػػدالػػكظيفي عػػاملبن ميمػػان فػػي عػػد الينػػاء كيي  

قد تؤدم إلى نتػائج سػمبية  التي، بمتطمبات الكظيفة كأعبائيا حيث يتأثر مستكل ىناء المكظؼ
 كعلبقػات العمػؿ الطيبػة  الكفيرة الكظيفية كالتسييلبت ، بينما يمكف أف تؤدم المكاردعمؿتعكؽ ال

افتػػػػػراض  ضػػػػػكء فػػػػػيك    Martin  Hecker Chou.,(0 &(2012,503,إلى نتائج إيجابية 
ا طبيعينا لمحياة الإنسػانية بكجػو عػاـ، ك أف الصراعات التنظيمية  مؤادىا البينشخصية تمثؿ مممحن

كالمؤسسػات الجامعيػة خاصػة، كعػادة مػا تػرتبط ىػذه   مؤسسػات العمػؿداخػؿ  كتعاملبت الأفػراد
قػػػد تكلػػػد المنافسػػػة  ا(، كمػػػِِّ، َُِٔالصػػػراعات بمشػػػاعر الاسػػػتياء كالغضػػػب )إبػػػراىيـ، 

ػا أنػو المقبكؿ فمف أك سمبية، إيجابية كآثار كالإبداع كالابتكار، مما يعني أف لمصراع نتائج  أيضن
دل الينػػاء الػػكظيفي لػػ مسػػتكل عمػػى سػػمبي أك إيجػػابي تػػأثير ليبوكأسػػا الصػػراع لإدارة يكػػكف قػػد
 (Kaushal & Kwantes, 2006,579) لعامميفا

 Van Niekerk., Deسة فاف نيكرؾ كدم كميرؾ كبيرس بكتردرا نتائج أظيرت فقد    

Klerk & Pires-Putter (2017)  الصراع  إدارة أساليب بيف علبقة ارتباطية مكجبة كجكد
العمؿ لدل أعضاء ىيئة التدريس، كقد أكصت بيئة ب المرتبط اليناء الكظيفيالتنظيمي ك 

الصراع  م  بفعالية التعامؿ أجؿ مف ،التنظيمي الصراع إدارة بأساليب الكعي بضركرة تنمية
 العلبقات عمى العالي، كمن  تأثيره السمبي التعميـ مؤسسات في التدريس ىيئة أعضاء بيف

 أساليب حكؿ المعرفة مف مزيدنا العمؿ، ككفرت نتائجيا في بيئة كاليناء الكظيفي الشخصية
 اليناء الكظيفي عمى كتأثيرىا العالي التعميـ مؤسسات في التنظيمي السائدة الصراع إدارة

 0 في مؤسسات التعميـ العالي بالعمؿ لدل أعضاء ىيئة التدريس المرتبط
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 أنيػػا مينػػة ثلبثيػػة الأبعػػاد لبحػػظالجػػامعي يي  عضػػك ىيئػػة التػػدريسكبػػالنظر إلػػى مينػػة       
يقػػكـ بتحضػػير  فعضػػك ىيئػػة التػػدريس؛ كخدمػػة المجتمػػ  كبحػػث عممػػي تػػدريس   كالكظػػائؼ

كيشػػارؾ فػػي  ،ة الجامعيػػةالمرحمػػة التعميميػػ عمػػى اخػػتلبؼلمطػػلبب  كتدريسػػوالمحتػػكل التعميمػػي 
 تتصػػؼ حػػث العممػػي التػػيالب ؛ كعمػػى الجانػػب الآخػػر كظيفػػةالأنشػػطة الطلببيػػة كخدمػػة المجتمػػ 

كدعػـ جامعتػو ء البحػكث اللبزمػة لمترقػي الػكظيفي ، فيقكـ بػإجرايا كتجددىا كتنكعيابكثرة أعبائ
؛ كيتزايػػد الاىتمػػاـ فػػي الكقػػت الػػراىف بتحقيػػؽ الفاعميػػة البحثيػػة لػػدل فػػي التصػػنيفات العالميػػة

 المختمفة 0 البحثيةك  الجامعية أعضاء ىيئة التدريس في المؤسسات
فػي ضػكء ـ  َُٕٗالمتغيرات النفسية التػي ظيػرت عػاـ  أحد أىـفاعمية الذات  كتمثؿ 

 لمسػػمكؾ اجيػػدن  االنظريػػة المعرفيػػة الاجتماعيػػة لبانػػدكرا، حيػػث يػػرل أف فاعميػػة الػػذات تيعػػد مؤشػػرن 
النجػاح بيػا ميػاـ محػددة ك  إنجػازحساس المنخفض بفاعمية الذات فػي ، فالأفراد ذكك الإالبشرم

؛ أمػا يكاجيكف عقبات تعيؽ إنجاز الميػاـف العمؿ عندما ، كيتكقفكف عسكؼ يبذلكف جيدان أقؿ
تيـ لإنجػػاز لا كبػػر فػػي محػػاك أ بفاعميػػة الػػذات يميمػػكف لبػػذؿ جيػػدو  الأفػػراد ذكك الإحسػػاس المرتفػػ 

 & Brancolini)أكثر إصراران عندما يكاجيػكف عقبػات تعيػؽ نجػاحيـ  ، كيككنكفمياـ معينة

Kennedy, 2017, 49-50) ،المرتبطػة لثقتػو الفػرد تقيػيـ أنيػا عمػى البحثيػة الذات فاعمية كتعرؼ 
 ,.Garnasih., Primiana )0نشػره إلػى لمبحػث التخطػيط مػف بحثيػة، أنشػطة إجػراء عمػى بقدرتو

Effendi & Joeliaty, 2017,21)،  ػا فػي كمػف ثػـ تمعػب فاعميػة الػذات البحثيػة دكرنا ميمن
 نجاح البحكث المنتجة كأحد أىـ عكامؿ جكدتيا0

 التػػدريسسػػتكل الينػػاء الػػكظيفي كفاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة يتػػأثر مك     
 بالصػػػػراع التنظيمػػػػي كمسػػػػتكياتو كأسػػػػاليب إدارتػػػو مػػػػف قبػػػػؿ القيػػػػادات الأكاديميػػػػة الجػػػامعييف
، فقد يأخذ الصراع التنظيمي داخؿ المؤسسات الجامعية مسػتكل كمنحنػى أكثػر تعقيػدنا الجامعية

ر عمػػى أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كأدائيػػـ لأدكارىػػـ ككظػػائفيـ كأشػػد صػػعكبة؛ فيعيػػؽ العمػػؿ كيػػؤث
كالنمػػك المينػػي فػػي عمػػى فاعميػػة الأداء كالإنتاجيػػة البحثيػػة يػػؤثر كمػػف ثػػـ  ؛التدريسػية كالبحثيػػة

 0(ِْ، َُِٓ؛ محمديف، ِِٗ، َََِ)الميدم كىيبة، ؿ عاـبشكتمؾ الكظائؼ 
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خاصػػة رؤسػػاء الأقسػػاـ  – فػػي ضػػكء أىميػػة امػػتلبؾ القيػػادات الأكاديميػػة الجامعيػػةك 
  -الأكاديميػػػة بكصػػػفيـ الرؤسػػػاء المباشػػػريف لأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس كتفػػػاعلبتيـ فػػػي العمػػػؿ

لميػػػارات كأسػػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي بػػػيف أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس داخػػػؿ المؤسسػػػات 
ثػػاره للبسػػتفادة مػػف نتائجػػو كآثػػاره الإيجابيػػة كتجنػػب آ الأكاديميػػةككمياتيػػا كأقسػػاميا  الجامعيػػة
 مقػػاةعضػػك ىيئػػة التػػدريس كعظػػـ المسػػئكليات كالأدكار كالكظػػائؼ المي  لخطػػكرة مكقػػ ك ، السػػمبية

، فػإف التعػرؼ عمػى عمى عاتقو كتأثر تمؾ الكظائؼ كالأدكار بالصػراع التنظيمػي كأسػاليب إدارتػو
ف بػػيأسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي كالينػػاء الػػكظيفي كفاعميػػة الػػذات البحثيػػة كدراسػػة العلبقػػة 

مػػف أجػػؿ التكصػػؿ إلػػى  حاجػػة ممحػػةأصػػب  ضػػركرة ماسػػة ك ، ىػػذه المتغيػػرات لػػدل تمػػؾ الفئػػة
قؼ الصراع التتنظيمي بالأسمكب المناسػب لحجػـ الصػراع اكشاممة لإدارة مك  متكاممةإستراتيجية 

؛ بمػػا يحقػػؽ الينػػاء الػػكظيفي كفاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدل فػػي كػػؿ مكقػػؼ كطبيعتػػو كأسػػبابو
 0س بجامعة المنياأعضاء ىيئة التدري

 : وػكمة الدزاضة -ثاٌياً 
، كتقػكـ مػف الميػف ذات الطبيعػة الاجتماعيػة الجػامعيالتدريس عضك ىيئة تيعد مينة 
الجامعػة كخاصػة الػزملبء مػف أعضػاء  منسػكبيبػيف ك بينػو  البشػرم التفاعػؿفي الأسػاس عمػى 

مػػف ثػػـ ، ك بصػػفة عامػػةككميتػػو كالجامعػػة ككمياتيػػا كأقسػػاميا  الأكػػاديميىيئػػة التػػدريس بقسػػمو 
كصػري   بشػكؿ كاضػ  كلكػف -كغيرىا مف الميف - يي مف الميف التي تظير فييا الصراعاتف

 & Stanleyكىػػػػذا مأكدتػػػػو دراسػػػػة سػػػػتانمي كألجػػػػرت ، أحياننػػػػا كخفػػػػي أحياننػػػػا أخػػػػرل

Algret(2007) كأف إدارتػػو كػػادت تكػػكف  صػػراع متأصػػؿ فػػي المؤسسػػات الجامعيػػةعمػػى أف ال
% مػػف كقػػتيـ فػػي َْيقضػػكف أكثػػر مػػف  كالرؤسػػاء ، كأف القػػادةجامعػػةكظيفػػة مػػف كظػػائؼ ال

 دراسػاتعديػد مػف ال، فظيػرت عدد مف الباحثيف لدراسة ىذا المكضػكع؛ الأمر الذم جذب إدارتو
عبابنػة التي أىتمػت بتحديػد أسػاليب إدارة الصػراع لػدل أعضػاء ىيئػة التػدريس مثػؿ دراسػات : 

 & Cetin( ؛ ََِّعباف )أبػػػػػػػك شػػػػػػػ( ؛ َََِالميػػػػػػػدم كىيبػػػػػػػة )( ؛ ُٔٗٗ)

Hacifazlyoglu(2004)  ؛Dee ., Henkin  & Holman (2004)  ؛Stanley & 

Algert(2007) ( َُُِ؛ محمكد) ؛Alzahrani(2013) ( ؛ الشػاي  َُِْ)؛ عبدالرسكؿ
؛ إبػػراىيـ Van Niekerk et al (2017) ( ؛ َُِٓمحمػػديف)( ؛َُِْاف )كالضػػكي

(َُِٖ0 ) 
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ىتمػػػاـ بأسػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي فػػػي مؤسسػػػات كة للبلعػػؿ الػػػداف  كراء الػػػدعك 
كالييكػػػؿ كالمنػػػاخ التنظيمػػػي  ، أف بيئػػػة العمػػػؿ الداخميػػػةمػػػيـ العػػػالي متمثمػػػة بجامعػػػة المنيػػػاالتع

مػػف أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كغيػػرىـ مػػف علبقػػات بػػيف منسػػكبي الجامعػػة  كعناصػػره كمككناتػػو
 التحػػػديات فػػػي ظػػػؿ التنظيمػػػي لمصػػػراع الػػػبعض أكثػػػر عرضػػػةك كالقيػػػادات الأكاديميػػػة كبعضػػػيـ 

ممػػا يػػؤدم إلػػى  ؛، النفسػػية()الاقتصػػادية، الاجتماعيػػة، التربكيػػة، التعميميػػة يةتغيػػرات العصػػر كال
خاصػػة بػػيف العمػػداء كرؤسػػاء  –كجػػكد اختلبفػػات فػػي كجيػػات النظػػر بػػيف عناصػػر المؤسسػػة 

أك بػيف أعضػاء ىيئػة ، مػف جانػب، أك بيف القيادات الأكاديميػة كأعضػاء ىيئػة التػدريس القساـ
، كأف ىػذا الصػراع قػػد يأخػذ منحػى أكثػػر تعقيػدان كأشػػد مػف جانػب آخػػرالتػدريس بعضػيـ بػػبعض 

، ممػػا يعيػػؽ العمػػؿ كيػػؤثر عمػػى العػػامميف كعمػػى بة مػػف أم قضػػية أخػػرل داخػػؿ المؤسسػػةصػػعك 
؛ ممػا يجعػؿ الحاجػة ماسػة لدراسػة بشػكؿ عػاـ الجامعية عمى الإنتاجية كمف ثـأدائيـ لأدكارىـ 

أعضػػاء ىيئػػة  لػػدل ةالبحثيػػكالفاعميػػة  كالأداءفػػي بيئػػة العمػػؿ  سػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػيأ
فػػي ملبحظػػة  0 كبػػذلؾ يتضػػ  الجانػػب الأكؿ مػػف المشػػكمة متمػػثلبن التػػدريس مػػف كجيػػة نظػػرىـ

 0المشكمة كالإحساس بيا
القيػػادات الأكاديميػػة كالإداريػػة كمػػا يتضػػ  الجانػػب الثػػاني مػػف المشػػكمة مػػف خػػلبؿ أف 

بػيف  لا يممكػكف أسػمكبان أك نمطػان كاحػدان فػي إدارة الصػراع الأكاديمػةبالجامعة ككمياتيا كأقساميا 
نمػا يسػمؾ كػؿ مػنيـ أسػمكبان مختمفػان أعضاء ىيئة التػدريس كالعػامميف بالجامعػة ، عػف الآخػر ، كا 

دارتػػػو بػػػاختلبؼ  : اخػػػتلبؼ أسػػػمكبكقػػػد يرجػػػ  ذلػػػؾ لعػػػدة أمػػػكر، منيػػػا التعامػػػؿ مػػػ  الصػػػراع كا 
 فػي إدارتػو كفي إجراءاتيـ ككسائميـ الإداريػة ،ة بيف أطراؼ الصراعكالميني ةالشخصي قاتالعلب

كاتسػػاع خبػػراتيـ كمػػدل كبػػاختلبؼ إعػػدادىـ كتػػدريبيـ  ،بػػاختلبؼ فمسػػفاتيـ التربكيػػة مػػف جيػػة
ػا لاخػتلبؼ النػكع أك الجػننظرتيـ لإدارة المنظكمة مف جية أخرلكبيعد  س ، كقػد يرجػ  ذلػؾ أيضن

، كمػػا قػػد يختمػػؼ إدراؾ أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس لأسػػاليب الكظيفيػػة مرتبطػػة بالدرجػػةكالخبػػرة ال
رؤساء أقساميـ العممية في إدارة الصػراع التنظيمػي بيػنيـ كأثرىػا فػي مسػتكل الينػاء الػكظيفي 

كغيرىػػا مػػف  الكظيفيػػةكفاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدييـ طبقنػػا لمنػػكع أك الخبػػرة المرتبطػػة بالدرجػػة 
لػػدل بعػػض   ىػػذا بالإضػػافة إلػػى ضػػعؼ الميػػارات الإداريػػة 0غرافيػػة الأخػػرل 000تغيػػرات الديمالم

 0صراعات التنظيمية داخؿ كمياتيـ القيادات الجامعية الأكاديمية في مكاجية مكاقؼ ال
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إلػػػى أف ىنػػػاؾ بعػػػض الآثػػػار  (ََِٗالفريحػػػات كالمػػػكزم كالشػػػيابي ) كتشػػػير دراسػػػة
الاىتمامػػات، كزيػػادة كالابتكػػار كزيػػادة الإبػػداع  : تحفيػػز تتمثػػؿ فػػي الإيجابيػػة لمصػػراع التنظيمػػي

، كتحسػػيف نكعيػػة القػػرارات المتخػػذة، كتحسػػيف جػػكدة الأداء الػػكظيفي، كالعمػػؿ الحمػػاس لمعمػػؿ
بػػداء الػػرأم كطػػرح كجيػػات النظػػر أمػػاـ  بيئػػة عمػػى حػػؿ المشػػكلبت كالصػػعكبات فػػي العمػػؿ، كا 

   0الآخريف، كالبحث عف طرؽ جديدة لمعمؿ كتطكيرىا
 &Sonnentag., Unger ميػػػػؿ دراسػػػػة سػػػػكنيتاج كينجػػػػر كناجػػػػؿ بينمػػػػا ت  

Na¨gel(2013) المكظػؼ  لرفاىيػة خطيػرنا تيديػدنا قػد تشػكؿ العمػؿ بيئػة في إلى أف الصراعات
 برفاىيػػة اسػػمبين  العمػػؿ بيئػػة فػػي النزاعػػات كالصػػراعات التنظيميػػة تػػرتبط كىنائػػو الػػكظيفي، حيػػث
 إدارة أسػاليب أف بعػض إلػى Wright(2011)شػير دراسػة رايػت تي  كما ،المكظؼ كافتراض عاـ
الإرىػػاؽ كالضػػغكط الكظيفيػػة  إلػػى تػػؤثر عمػػى الينػػاء الػػكظيفي كتػػؤدم الصػػراع غيػػر التعاكنيػػة

 المرتبطػػة المكظػػؼ بصػػحة كىنػػاء كرفاىيػػة مباشػػرةن  كتػػرتبط الصػػحية لممكظػػؼ، الحالػػة كسػػكء
 إدارة أسػػاليب يفبػػ ميمػػة علبقػػة حيػػث تكصػػمت نتػػائج الدراسػػة إلػػى كجػػكد كالكظيفػػة؛ بالعمػػؿ
 0الػكظيفي الرضػا كعػدـ ، كالإرىػاؽ العمؿ، ضغكط ؾمثم المنظمة داخؿ السمبية كالنتائج الصراع

 بػػيف العػػامميف صػػراعاتال إلػػى أف Halbesleben(2006)كمػػا تكصػػمت دراسػػة ىالبيسػػميبيف 
 يػدان،تحد أكثػر كبصػكرة العمػؿ، فػي الأساسػية الإنسػانية الاحتياجات تمبية عدـ احتماؿ مف تزيد
 الاجتماعي كالإنساني في بيئة العمؿ الجامعي0 الدعـ تقميؿ إلى تؤدم قد

مػف أعضػاء  كثيػرشككل  ملبحظة الجانب الثالث مف المشكمة في يمكف أف يتض كما  
كالحيػػاة الكظيفيػػة  كضػػعؼ جػػكدة بيئػػة العمػػؿ ،مػػف سػػكء الأكضػػاع الاقتصػػاديةىيئػػة التػػدريس 

كالأنظمػػة الإداريػػة كطبيعػػة الأنمػػاط  كالقػػكانيف المكائ ـ بػػكتصػػادمي كالمنػػاخ التنظيمػػي الجػػامعي،
دارة الصراعات أك إحداثيا إلى غيػره مػف مشػكلبتالجامعية ية القياد ، كىػذا في حؿ المشكلبت كا 
ب كالبحػػث كالطػػلب كتدريسػػيـ أنفسػػيـ عػػف كرضػػاىـ عمػػى أداء الػػبعض مػػنيـ سػػمبان يػػنعكس  مػػا

 بػػػإجراءضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس لا يقكمػػػكف كحظ أف بعػػػض أعليػػػ كمػػػا ،العممػػػي كخدمػػػة المجتمػػػ 
أك ثػاني درجػة  قد يكتفي الػبعض بػأكؿمترقي كصعكد درجات السمـ الكظيفي، فالبحكث اللبزمة ل

 نتيجػػة ؛سػػتكل فاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدييـفػػي ذلػػؾ انخفػػاض م ، كقػػد يكػػكف السػػببكظيفيػػة
ف ضػػعؼ جػػكدة بيئػػة النػػاتج عػػ جيػػاد البػػدني أك النفسػػيالشػػعكر بعػػدـ الرضػػا الػػكظيفي أك الإ

نتػائج أشػارت فقد  0في العمؿ كالبحثراط مما يتسبب في الشعكر بالإحباط أك عدـ الانخ العمؿ؛
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عػلبـ، )م أكضػاع ىيئػة التػدريس0، كتػردضعؼ جكدة بيئة العمػؿ الجامعيػةبعض الدراسات إلى 
   (َُِٖسكيد كسعادة، ؛ َُِٔ؛ سيمماف،  َُِّإبراىيـ،  ؛َُِِعكض، ؛ َُِِ

، ة مؤسسػة كخاصػة الجامعػةحتمية كجكد الصػراع التنظيمػي داخػؿ أيػ ـ مفكعمى الرغ
تضػمف جػػكدة الأداء  الجامعيػة أىميػة تػكافر درجػة عاليػة مػف الينػاء الػػكظيفي فػي بيئػة العمػؿك 

الجامعػات الحكػـ عمػى  كمؤشػرات أىـ مقاييسالذم يعد مف  ز0المتمي التدريسي كالبحث العممي
الكظائؼ المنكطة بالجامعات ىي البحث العممػي فػي مختمػؼ إف مف أىـ حيث  ؛كدكرىا القيادم

كتػػرتبط  ،مجػػالات المعرفػػة الإنسػػانية كتطبيقاتيػػا العمميػػة كالتكنكلكجيػػة كالعمػػؿ عمػػى تطكيرىػػا
 –دراسػػات فػػلب تكجػػد 0 (ٖٗ، َُِْ)إسػػماعيؿ ،سػػمعة الجامعػػة بجػػكدة البحػػكث التػػي تنشػػرىا 

الينػاء الػكظيفي ب الصػراع التنظيمػي كعلبقتيػا أساليب إدارة تناكلت –في حدكد اطلبع الباحثيف 
سػػكل دراسػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس  الػػذات البحثيػػة كخاصػػة فػػي البيئػػة العربيػػة كفاعميػػة
كفػي ، ( التي تناكلػت الينػاء الػذاتي الػكظيفي الأكػاديمي لأعضػاء ىيئػة التػدريسَُِٔخريبة)

عمػػى طمبػػة  – البػػاحثيف اطػػلبع فػػي حػػدكد –كػػاف الأمػػر مقصػػكران  متغيػػر فاعميػػة الػػذات البحثيػػة
ككػؿ مػا سػبؽ مػف ،  (َُِٕ) ( ؛ أرنػكطََِٔالدراسات العميا كما في دراسػتي البنػا كسػركر)

 0الدراسة الحاليةلإجراء مشكمة مثمت دكاعي كضركرة مجكانب كمصادر متعددة ل
 الآتية:صياغة وػكمة الدزاضة فى الأضئمة  تموفى ضوء وا ضبل 

فكريػػة لأسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي بالمؤسسػػات الجامعيػػة فػػي مػػا الأسػػس النظريػػة كال -أ
 ضكء الأدبيات التربكية المعاصرة ؟

مػا الأسػػس النظريػػة كالفكريػػة لمينػػاء الػػكظيفي كفاعميػة الػػذات البحثيػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة  -ب
 ؟ في ضكء الأدبيات التربكية المعاصرة التدريس الجامعييف

التنظيمػي الميسػتخدمة مػف قبػؿ القيػادات الأكاديميػة )رؤسػاء  ما أكثر أساليب إدارة الصراع -ج
 الأقساـ الأكاديمية( مف كجية نظر عينة الدراسة؟

الينػاء كػؿ مػف ك دركػة المي أسػاليب إدارة الصػراع التنظيمػي بػيف  الارتباطيػة ما طبيعة العلبقػة -د
 لدل عينة الدراسة؟فاعمية الذات البحثية الكظيفي ك 

مػػف  كػػؿبػػاختلبؼ دركػػة أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي المي  درجػػات اتمتكسػػطتختمػػؼ ىػػؿ  -ق
لػدل  مدرس( كالتفاعػؿ بينيمػا -أستاذ مساعد  –)أستاذ  الكظيفيةإناث( كالدرجة -النكع )ذككر
 ؟عينة الدراسة
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مػػف النػػكع  لكػػؿ كفقػػان لينػػاء الػػكظيفي فػػي ادرجػػات عينػػة الدراسػػة  اتمتكسػػط تختمػػؼىػػؿ  -ك
 مدرس( كالتفاعؿ بينيما؟ -أستاذ مساعد  –)أستاذ  يفيةالكظإناث( كالدرجة -)ذككر

مػػف النػػكع  لكػػؿ كفقػػان فاعميػػة الػػذات البحثيػػة لدرجػػات عينػػة الدراسػػة  اتختمػػؼ متكسػػطىػػؿ ت -ز
 مدرس( كالتفاعؿ بينيما؟ -أستاذ مساعد  –)أستاذ  الكظيفيةإناث( كالدرجة -)ذككر

في بيئة العمػؿ الجامعيػة لتحقيػؽ الينػاء  ما الإستراتيجية المقترحة لإدارة الصراع التنظيمي -ح
 الكظيفي كزيادة فاعمية الذات البحثية لدل أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنيا؟

 : أِداف الدزاضة -ثالجاً 

 :تعرؼ ما يمىالدراسة الحالية إلى  ىدفت
 الأسس النظرية كالفكرية لأسػاليب إدارة الصػراع التنظيمػي بالمؤسسػات الجامعيػة فػي ضػكء -أ

 الأدبيات التربكية المعاصرة 0
الأسػػس النظريػػة كالفكريػػة لمينػػاء الػػكظيفي كفاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة  -ب

 التدريس الجامعييف في ضكء الأدبيات التربكية المعاصرة 0
أكثػػر أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي الميسػػتخدمة مػػف قبػػؿ القيػػادات الأكاديميػػة )رؤسػػاء  -ج

 اديمية( مف كجية نظر عينة الدراسة0الأقساـ الأك
الينػػاء ككػػؿ مػػف  المدركػػة ف أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػيطبيعػػة العلبقػػة الارتباطيػػة بػػي -د

 لدل عينة الدراسة0ات البحثية فاعمية الذالكظيفي ك 
دركة بػاختلبؼ كػؿ مػف الاختلبؼ بيف متكسطات درجات أساليب إدارة الصراع التنظيمي المي  -ق

مدرس( كالتفاعػؿ بينيمػا لػدل  -أستاذ مساعد  –إناث( كالدرجة الكظيفية )أستاذ -كرالنكع )ذك
 عينة الدراسة 0

الاخػػتلبؼ بػػيف متكسػػطات درجػػات عينػػة الدراسػػة فػػي الينػػاء الػػكظيفي كفقػػان لكػػؿ مػػف النػػكع  -ك
 مدرس( كالتفاعؿ بينيما0 -أستاذ مساعد  –إناث( كالدرجة الكظيفية )أستاذ -)ذككر

بيف متكسطات درجات عينة الدراسػة لفاعميػة الػذات البحثيػة كفقػان لكػؿ مػف النػكع  الاختلبؼ -ز
 مدرس( كالتفاعؿ بينيما0 -أستاذ مساعد  –إناث( كالدرجة الكظيفية )أستاذ -)ذككر

الإسػتراتيجية المقترحػة لإدارة الصػراع التنظيمػي فػي بيئػة العمػؿ الجامعيػة لتحقيػؽ الينػاء   -ح
 الذات البحثية لدل أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنيا0الكظيفي كزيادة فاعمية 
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 : الدزاضة أِىية -زابعاً 

 :الآتيةالنقاط مف خلبؿ  الحالية أىمية الدراسة اتضحت 
يػػػا تناكلػػػت مجػػػالات حثيف مجػػػالات بحثيػػػة حديثػػػة، حيػػػث إنقػػػد تفػػػت  الدراسػػػة أمػػػاـ البػػػا  -أ

الصػػراع التنظيمػػي  ، كأسػػاليب إدارةكمكضػػكعات تقػػؿ فييػػا الدراسػػات العربيػػة كالمصػػرية خاصػػة
كقػدمت  ،لػدييـ كاليناء الكظيفي كفاعمية الػذات البحثيػة،  بيف أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة

كذلػػؾ بطريقػػة بينيػػة مشػػتركة مػػف منظػػكر الصػػحة النفسػػية كعمػػـ  معالجػػة نظريػػة كميدانيػػة ليػػا
 0)عمـ النفس الإدارم( النفس كالإدارة التعميمية

ا فػػي قيػػاس أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي ، كالاسػػتفادة منيػػمقػػاييس بحثيػػة إعػػداد ثلبثػػة -ب
 كاليناء الكظيفي كفاعمية الذات البحثية لأعضاء ىيئة التدريس في البيئة العربية0

سػاليب إدارة لأ كاقػ  ممارسػة القيػادات الأكاديميػة ىػذه الدراسػة فػي التعػرؼ عمػى قد تسيـ -ج
اختيػػار فػػي  ىـسػػاعدقػػد ت ؛ كمػػف ثػػـأعضػػاء ىيئػػة التػػدريسمػػف كجيػػة نظػػر  الصػػراع التنظيمػػي

الينػػػاء  مػػف عمػػػىأ يحقػػػؽ مسػػتكياتمػػا فػػػي إدارة الصػػراعات التنظيميػػػة؛ ب المناسػػب الأسػػاليب
 0ىيئة التدريس بالجامعة لأعضاء الكظيفي كفاعمية الذات البحثية

ركيػػػزة  حيػػػث يمثمػػػكف ذه الدراسػػػة )أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس(؛أىميػػػة الفئػػػة المسػػػتيدفة بيػػػ -د
، كمػا لػـ تحػظ لبؿ مػا يقكمػكف بػو مػف أبحػاث عمميػةأساسية في تطكير التعميـ الجامعي مف خ

 0الحالية متغيرات الدراسةك  مجاؿ في كخاصة كالبحكث الدراسات مف كاؼو  باىتماـ الفئةىذه 
دارينػا  متكاممة العناصر قدمت الدراسة إستراتجية مقترحة شاممة -ق ػا عممينػا كا  متضػمنة نمكذجن

التعامؿ م  مكاقػؼ الصػراع قد تسيـ في  بطريقة عممية الصراع التنظيمي إدارة أساليب لتطبيؽ
دارتيػػا بشػػكؿ صػػحي   الينػػػاء مسػػتكل الإيجابيػػة فػػي رفػػ  اللبسػػتفادة مػػػف آثارىػػ؛ المختمفػػة كا 

نتػػاجيتيـ  الػػكظيفي كالفاعميػػة البحثيػػة لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كمػػف تحسػػف أدائيػػـ الػػكظيفي كا 
 0حثيةالعممية كالب
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 الدزاضة: وصطمشات -خاوطاً 

  Organizational conflict management styles  أضاليب إدازة الصساع التٍظيىي -أ
القيػػػػػػادات  بيػػػػػػا تقػػػػػػكـالتػػػػػػي  كالممارسػػػػػػات الإجػػػػػػراءاتالآليػػػػػػات ك مجمكعػػػػػػة مػػػػػػف 

ة بػيف أعضػاء ىيئػ ات التنظيميػةإدارة الصػراع؛ مػف أجػؿ (رؤساء الاقساـ الأكاديميػة)الأكاديمية
 باستخداـ الأسػمكب المناسػب لإدارة ،نتائج ممكنة لخركج مف مكقؼ الصراع بأفضؿكا ،التدريس

عػد ليػذه المي  التنظيمػي فػي مقيػاس أسػاليب إدارة الصػراع سػتخدمةالصراع مف بيف الأسػاليب المي 
 0، التجنب، الإجبار، التسكيةالتعاكف، التفاكض: كىي ،الدراسة

رؤساء الأقساـ الأكاديمية(: رئيس مجمػس القسػـ عضػك القيادات الأكاديمية )كييقصد ب
ىيئة التدريس بدرجة أستاذ، ييعيف بقرار مف رئيس الجامعة مف بيف أقػدـ ثلبثػة أسػاتذة بالقسػـ 
ذا لـ يكجػد ثػلبث فالأقػدـ كلمػدة ثلبثػة سػنكات قابمػة لمتجديػد مػرة كاحػدة، كيكػكف متنحينػا عػف  كا 

جػد غيػره بالقسػـ، كحالػة عػدـ كجػكد أسػاتذة عيينو عميػدنا أك ككػترئاسة مجمس القسـ ب يلبن إذا كي
كيخػػتص رئػػيس مجمػػس القسػػـ مػػ  ، يقػػكـ بأعمػػاؿ رئػػيس المجمػػس أقػػدـ الأسػػاتذة المسػػاعدكف

أعضػػائو بػػالنظر فػػي الشػػئكف العمميػػة كالدراسػػية كالإداريػػة كالماليػػة لمقسػػـ عمػػى النحػػك الػػذم 
، ََِٔتػػو0 )كزارة التعمػػيـ العػػالي، ينظمػو قػػانكف تنظػػيـ الجامعػػات المصػػرية كفقنػػا لآخػػر تعديلب 

المختصػة بػالنظر الأكاديميػة فػي الدراسػة الحاليػة القيػادة  برؤساء الأقسػاـكيقصد  (0ُٕ -ُٔ
مػػف صػػراعات  عنيػػاالعمميػػة كالبحثيػػة كالماليػػة لمقسػػـ، كمػػا قػػد ينشػػأ ك  الإداريػػة فػػي الشػػئكف

دارتيػػػا بالأسػػػمكب المناسػػػب مػػػف كجيػػػ كخلبفػػػات كنزاعػػػات اء ىيئػػػة التػػػدريس ة نظػػػر أعضػػػ، كا 
   0بالقسـ
 Job well-being الوظيفي الهٍاء -ب

الركاتػػب كالمكافػػ ت العمػػؿ، ك كبيئػػة لظػػركؼ  عضػػك ىيئػػة التػػدريسمسػػتكل رضػػا  تقيػػيـ
، مػػ  الركؤسػػاء كالػػزملبء كالعػػامميف كالطػػلبب كتعاملبتػػو الكظيفيػػةكعلبقاتػػو ، المقػػدـ لػػو كالػػدعـ

العمػؿ  كبيئػة ظػركؼفػي الدراسػة الحاليػة كأبعػاده  كيحدد إجرائيان مف خلبؿ المقياس المعػد لػذلؾ
 0الركاتب كالمكاف ت كالدعـ، علبقات العمؿكالأداء الكظيفي، 
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 Research self-efficacy فاعمية الرات البشجية -ز
عمػػى أداء الميػػاـ كالأنشػػطة البحثيػػة بكفػػػاءة قدرتػػو  فػػي عضػػك ىيئػػة التػػدريسثقػػة  

 الاسػتثارة البحثيػػة،،تنظػيـ الكقػت البحثيالدافعيػة البحثيػة،  كفاعميػة مػف خػلبؿ الأبعػاد التاليػة :
، كيقاس مف خلبؿ الدرجة التي يحصؿ عمييا عضك ىيئة التػدريس عمػى البحثية المشكرةطمب 

 0مقياس فاعمية الذات الحثية 
 الإطاز الٍظسي : -ضادضاً 

  :المؤضطات الجاوعيةفي أضاليب إدازة الصساع التٍظيىي  -أ
مػف قبػػؿ عممػػاء الإدارة  باىتمػاـ كبيػػر كأسػاليب إدارتػػو راع التنظيمػػيمفيػػكـ الصػ حظػي

، باعتبػػاره يمثػػؿ ظػػاىرة يصػػعب قتصػػاد كعمػػـ الػػنفس خػػلبؿ عقػػكد طكيمػػةكالتربيػػة كالسياسػػة كالا
، فػػالاختلبؼ بػػيف النػػاس أمػػر تجنبيػػا كلا مفػػر منيػػا فػػي المنظمػػات بػػاختلبؼ طبيعتيػػا كنشػػاطيا

لمكارد كغمكض الأدكار كاختلبؼ التصػكرات يحػدث التعػارض الاحتكاؾ المباشر كندرة ا، ك طبيعي
، كتعػػاني منيػػا الجماعػػة فػػي يكاجييػػا الفػػرد فػػي عممػػو ةسػػمككي مشػػكلبتكالتنػػافر كيػػؤدم إلػػى 

   0( ُِٖ، َُِِ،القريكتيالمؤسسة )
رىعى، كيقػاؿ العربية المغة الصراع فيك  ػرعا كمىصػرعان مف صى ػرىعىو صى ػرٍ ، كا: صى عي: الطَّػرٍحي لصى

ػػو فػػي التيػػذيب بالًإنسػػافضبػػالأىر  : صػػرعتو المنيػػة كتصػػارع الػػرجلبف أم حػػاكؿ ، كيقػػاؿ، كخىصَّ
تييمػػا أىيَييمػػا يىصٍػػػرىعي صػػاحًبىو، ك كلبىمػػا أف يصػػارع الآخػػػر ػػػراعي : ميعالىجى المعجػػػـ )الميصػػارىعةي كالصا

 0  (ُٕٗ، ُْٗٗمعجـ لساف العرب،؛ ُّٓ-ُِٓ ،ََِْالكسيط،
، كتشػػير إلػػى معػػاف متعػػددة منيػػا: "Conflict"ة كيقابميػػا فػػي المغػػة الإنجميزيػػة كممػػ

الضػرب أك الطػرؽ، كقػد اسػتخدمت ك التعػارض كالتضػارب، كالنػزاع كالػتلبطـ، ك المعركة كالحػرب، 
ىذه الكممػة فػي المغػة الإنجميزيػة القديمػة لتصػؼ حالػة الخصػاـ أك العػراؾ أك التصػادـ، كيعنػي 

حالة مػف التنػافر أك الاخػتلبؼ  كالآراء، أكذلؾ أف الصراع اشتقاقان يعني التعارض بيف المصال  
 ( Atlas, 2002, 2650؛ َِٓ، ََِٔكي، بالبعمبيف الأشخاص كالأفكار )

كاقػ   يقػ  تحػت كطػأةعنػدما  فػردال بأنو حالةييعرؼ الصراع  تربكم كمف منظكر نفسي
كػػأف يقػػ  تحػػت كطػػأة دافعػػيف متعارضػػيف، أك رغبتػػيف  ،ضػػغكط كدكافػػ  متعارضػػة أك نزاعػػات أك

؛ ِّ، ُْٖٗيمػي، )أبك حطب كفمف دكاف  متعارضة متقاربة القكل يعاني الفردف تعارضتيف،م
 0  ( ُُُْ،ُٖٗٗحنا كجرجس، 
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( الصػراع بأنػو ظػاىرة ُٕ -ُٔ، َُِٓكمف منظكر إدارم تربكم، يعرؼ محمػديف ) 
 سػػػمككية طبيعيػػػة تنشػػػأ أكلان داخػػػؿ الفػػػرد كتظيػػػر جمينػػػا كتتعػػػاظـ مػػػف خػػػلبؿ التفاعػػػؿ التنظيمػػػي

خريف؛ نتيجة لاختلبؼ القيـ كالثقافات كالأىداؼ كالغايات كالتنازع حكؿ ىػدؼ لاحتكاؾ بيف الآكا
لمتعػارض فيمػا بينيمػا فػي الكقػت الػذم يرغػب فيػو كاحد، يتنافس عميو أطراؼ الصػراع مػدركيف 

كؿ طرؼ الحصكؿ عمى الامتيازات كالمكاسب التػي تشػكؿ مػادة الصػراع بمػا يتعػارض مػ  رغبػة 
 ر0الطرؼ الآخ

( فػػي ْٕٕ، ََِْكجرينبػرج كبػاركف )، Rahim(2001,372) رحػيـ يتفػؽ كمػا 
حالة مف عدـ الاتفػاؽ كالتنػافر كالاخػتلبؼ بػيف الأفػراد أك الجماعػات داخػؿ  تعريؼ الصراع بأنو
نتيجة لتصادـ المصال  أك تعارض الأىػداؼ أك تػداخؿ الأنشػطة أك تحدث المنظمات المختمفة؛ 
عمييػا، كمنػ  الأطػراؼ بعضػيا بعػض مػف الحصػكؿ عمييػا كمنػ  إشػباع ندرة المكارد المتنػافس 

الحاجػػات كالرغبػػات، أك عنػػد كجػػكد حػػؽ إدارم لممشػػاركة فػػي الأنشػػطة المؤسسػػية تمنعػػو القػػيـ 
 كالاتجاىات كالمعتقدات المتبانية كالمختمفة لأطراؼ الصراع0

الخػلبؼ الػذم  ( بأنو النزاع أكَّٖ، َُِْ)عبدالرسكؿ ويعرفأما الصراع التنظيمي ف
، أك بػػػيف يف الأفػػراد فػػػي التخصصػػات المختمفػػةينشػػأ بػػيف الأفػػػراد فػػي التخصػػص الكاحػػػد أك بػػ
( بأنػػػو حالػػػة ُٔ، َُِٓكمػػػا يعرفػػػو محمػػػديف ) الأقسػػػاـ كالتخصصػػػات المختمفػػػة بالكميػػػة 0

المنافسة المرتبطػة بكػؿ مػف الييكػؿ التنظيمػي كالأفػراد كالجماعػات كتػؤدم إلػى التعػارض كعػدـ 
 0  أك التفاعؿ التنظيمي العدكاني داخؿ المؤسسات التعميمية الاتفاؽ

بأنيػػػػا التػػػػدخؿ  Rogers(2006,24)ركجػػػػرز  يػػػػايعرفأمػػػا إدارة الصػػػػراع التنظيمػػػػي ك 
اليادؼ الكاعي مف قبؿ إدارة المؤسسة لحفز كتشػجي  الصػراع المفيػد أك التػدخؿ لمنػ  الصػراع 

العمميػػػة التػػػي يػػػتـ مػػػف خلبليػػػا بأنيػػػا   Rahim(2001, 372)المػػػدمر0 كمػػػا يعرفيػػػا رحػػػيـ 
تشػػخيص الصػػراع كالتػػدخؿ فيػػو كمكاجيتػػو كالتعامػػؿ معػػو باختيػػار الأسػػمكب المناسػػب لقيػػاس 

      حجمو كمعرفة مصادره كأسبابو كفيـ كتحديد أبعاده كتعرؼ فاعمية أساليب معالجتو0
( إدارة الصػػراع التنظيمػػي فػػي البيئػػة الجامعيػػة ّٗٓ، َُِْعبدالرسػػكؿ)يعػػرؼ  كمػػا

استخداـ الإدارة الجامعية أك إدارة الكمية للؤساليب العممية المناسبة فػي تشػخيص أسػباب  انيبأ
لأمثػػػؿ الأسػػػاليب الإداريػػػة الملبئمػػػة لمكصػػػكؿ إلػػػى المسػػػتكل ا كتطبيػػػؽالصػػػراعات التنظيميػػػة، 

بأنيػػا مجمكعػػة الميػػارات كالإسػػتراتيجيات كالإسػػاليب ( ْٖٔ، َُُِ)، كيعرفيػػا محمػػكدلمصػػراع
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لتػػػي تػػػؤدم إلػػػى تعػػػرؼ مسػػػببات الصػػػراع كقياسػػػو، كتحميػػػؿ العلبقػػػات بػػػيف مػػػكارده الإداريػػػة ا
كمصػػػادره؛ بغػػػرض الاسػػػتفادة مػػػػف إيجابياتػػػو، كالتقميػػػؿ مػػػف سػػػػمبياتو لتحقيػػػؽ تكامػػػؿ الفػػػػرد 

 كالمؤسسة0 
تعػػرؼ بأنيػػا مجمكعػػة مػػف الأنشػػطة المعرفيػػة أمػػا أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي ف

اد داخػػؿ المؤسسػػة لمتغمػػب عمػػى الصػػعكبات كالمشػػكلبت التػػي كالسػػمككية التػػي يقػػكـ بيػػا الأفػػر 
ديػد ؛ كىنػاؾ عإشػباع حاجاتػو الماديػة كالمعنكيػة تكاجييـ لتحقيؽ أىػداؼ محػددة تضػمف لمفػرد

؛ مف أساليب إدارة الصراع منيا: أسمكب الانسحاب، التعاكف، المكائمػة، التنػافس، الحػؿ الكسػط
راع مف خلبؿ بعػديف ىمػا الاىتمػاـ بالػذات كالاىتمػاـ كيتحدد الاختيار النكعي لأسمكب إدارة الص

 0(Thomas,2008, 1125)بالآخريف
( بأنيػػا الطػػرؽ كالإسػػتراتيجيات التػػي يػػتـ مػػف ِْٓ-ُْٓ، َُُِكيعرفيػػا محمػػكد)

، يمػػي بغػػرض الاسػتفادة مػػف إيجابياتػػو، كالتقميػؿ مػػف سػػمبياتوخلبليػا التعامػػؿ مػػ  الصػراع التنظ
، السػػيطرة كالإجبػار، كالتيدئػة كالتسػكية، كالتجنػب، كالاسترضػػاءسػمكب التكامػؿ، ك أ :كتتمثػؿ فػي

 كذلؾ مف أجؿ الإبقاء عمى الصراع ضمف المستكل المرغكب فيو 0
( فيعرفػػػاف أسػػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي فػػػي ُُٖ، َُِٕىديػػػة كحسػػػيف ) أمػػػا

يػة الجامعيػة ؽ الفعالػة لػدل القيػادات الأكاديممعيػة بأنيػا تمػؾ الإجػراءات كالطػرالمؤسسات الجا
دارة الصػػراعات التنظيميػػة بػػيف أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي المكاقػػؼ المختم فػػة داخػػؿ لاحتػػكاء كا 

 0الكمية كالمجتم  الجامعي
بطػػرؽ  كالتعميميػػة كتصػػنؼ أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي فػػي المؤسسػػات التربكيػػة

لتنظيميػة، كمػا تتنػكع كمتعددة بتعدد زكايػا النظػر إلػى تمػؾ الصػراعات ا متنكعة كمحاكر مختمفة
لتنػػكع مكاقػػؼ الصػػراع الأسػػاليب المسػػتخدمو فػػي إدارة تمػػؾ الصػػراعات كتتػػرادؼ مسػػمياتيا تبعػػان 

، تبػػيف أف فػػي ىػػذا المجػػاؿ ، كمػػف خػػلبؿ اسػػتعراض كتحميػػؿ كثيػػر مػػف الأدبيػػاتكحجمػػو كدرجتػػو
سػات كخاصػة المؤس التعميميػة ىناؾ خمسة أسػاليب لإدارة الصػراع التنظيمػي داخػؿ المؤسسػات

ف اختمفػػػت مسػػػمياتيا فيػػػي مترادفػػػات تحمػػػؿ نفػػػس  –الجامعيػػػة يكػػػاد يتفػػػؽ عمييػػػا الجميػػػ   كا 
لكػػؿ  كتسػػتخدميا الدراسػػة الحاليػػة فػػي ضػػكء طبيعتيػػا كىػػدفيا كتحػػت مسػػمى كاحػػد -المضػػمكف

، َََِالميػػدم كىيبػػة، ) 0التسػػكية التجنػػب ، الإجبػػار،التعػػاكف، التفػػاكض، أسػػمكب، كىػػي :
عبػد ؛  ُْٗ -ْٕٖ، َُُِمحمػكد، ؛  Desivilya&Eizen,2005,197 ؛ ِِٓ -َِٓ
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-Schermerhom,2018,472؛ ّْ، َُِٓمحمػػػػديف، ؛ ُّٖ -ّٕٗ، َُِْالرسػػػػكؿ، 

فييػػا مػػف خػػلبؿ بعػػديف: درجػػة  كيمكػػف تمثيػػؿ تمػػؾ الأسػػاليب كالمكاقػػؼ التػػي تسػػتخدـ، (473
  :التالي الشكؿكما بكالتعاكف، ، الحزـ

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 (1شكم )

 (Schermerhom,2018,472 )نظشاع انرُظًٛٙ أعانٛة ئداسج ا

1 –   ُ :  يمثػؿ الأسػمكب المثػالي مػف الناحيػة النظريػة Collaboration Style  أضـموب التعـاو
دارة الصػػراع مػػف خػػلبؿ الاىتمػػاـ بمصػػال  جميػػ   لإدارة الصػػراعات التنظيميػػة، فيسػػعى لحػػؿ كا 

ب إدارة الصػراع بالكصػكؿ ، كيقػيس الأسػمك الأطراؼ المتصارعة، لمكصكؿ إلى حؿ شػامؿ مػرضو 
ت كفيػػـ الخلبفػػات كصػػكلان إلػػى رضػػا الطػػرؼ الآخػػر القػػائـ عمػػى التعػػاكف المثمػػر، لحػػؿ المشػػكلب

، كييكصؼ مف يستخدـ ىذا الأسمكب بأنو متعاكف كمتفت  الػذىف كمسػتعد لمنقػاش كتبػادؿ لمحؿ
 الحكار لمكصؿ لحؿ شامؿ يرضي الجمي 0

  

 التعاكف
يبحث عن حل مقابل 
 حاجات الطرف الآخر.

 التفاكض
الخلافات ويبحث  يسقط

 عن نقاط   
إتفاق بين             

 الإجبار
 قوة.اليفرض الحل ب

  التجنب             
يرفض وجود             

  الصراع ويخفي حقيقة
 .شعوره نحوه

 التسكية
اسم يعقد صفقة لتق  

الربح والخسارة بين 
 طرفي الصراع.

منخفدرجة مرت

درج
ة 
التعا



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 421 - 

: يػػتـ المجػػكء إلػػى ىػػذا الأسػػمكب عنػػد  Accommodation Style أضــموب التفــاو   -0
ع القػػائـ عمػػى اخػػتلبؼ الصػػفات الشخصػػية لأطػػراؼ الصػػراع، مػػف خػػلبؿ التػػدخؿ الصػػري  االصػػر 

بيف أطراؼ الصراع كدراسة نقاط الاختلبؼ بينيما بدقة كعناية، كبذؿ الجيكد لإيجاد حمكؿ لكػؿ 
لتنػازؿ مػف الآخػر كاسػتخداـ جزئية مف جزئيات مكقؼ الصراع لمتفاكض حكليا لأحد الأطراؼ كا

المجاممػػة المحسػػكبة، كيقػػيس الأسػػمكب إدارة الصػػراع بإىمػػاؿ الاىتمامػػات الشخصػػية كالاىتمػػاـ 
، در المسػتطاع معتمػدان عمػى التفػػاكضالمتػدني بالػذات كعػاؿ بػالآخريف مػف أجػؿ حػػؿ الصػراع قػ

التعػاكف كدرجػة  مسػتكل كصؼ مف يستخدـ ىذا الأسمكب بالتفاىـ كالمركنة كالحكمة كارتفاعكيي 
0  متكسطة مف الحزـ

ػا : عكس التناف Compromise Style أضموب التطوية -3 س كالقكة كالإجبار، كيسػمى أيضن
 الكصكؿ إلى حؿ كسط يرضي كلك جزئينػا رغبػاتالقائد أسمكب الحؿ الكسط، كتحاكؿ مف خلبلو 

ى الأخػػػذ ، كيقػػػيس الأسػػػمكب إدارة الصػػػراع بالكصػػػكؿ إلػػػى حػػػؿ كسػػػط قػػػائـ عمػػػأطػػػراؼ الصػػػراع
كالعطاء، كييكصؼ مف يستخدمو بقدر متكسط مف الحزـ كالتعاكف، كقد ييمؿ مصالحو لحسػاب 

، كيتخمى عف العلبقػات الاجتماعيػة أك يحػتفظ بيػا مػف أجػؿ الآخريف، كيمبي احتياجات الآخريف
 تحقيؽ اليدؼ0

ـ ، يعبػر عػف اىتمػاسػمكؾ تككيػدم غيػر تعػاكني: Competition Styleأضـموب الإدبـاز    -4
عػػاؿ بالػػذات مػػف قبػػؿ  القائػػد مقابػػؿ اىتمػػاـ متػػدف بػػالآخريف، كيتضػػمف ىػػذا الأسػػمكب اسػػتخداـ 

خػريف كرغبػاتيـ، كيسػتخدـ رغبػات عمػى حسػاب الآالقكة كالإجبار كالسيطرة لتحقيؽ الأىػداؼ كال
ىػػذا الأسػػمكب فػػي حػػالات مثػػؿ: الحاجػػة لمحسػػـ كاتخػػاذ قػػرارات سػػريعة، كعنػػدما يكػػكف الخػػلبؼ 

أك مجمكعة في استغلبؿ الأخرل، كعند الرغبة في تطبيؽ إجراءات كقػرارات فػي  دة فر قائمنا لرغب
دـ ىػػذا الأسػػمكب بػػالحزـ كصػػؼ مػػف يسػػتخمصػػمحة العمػػؿ كغيػػر مستحسػػنة لػػدل الػػبعض، كيي 

كأنػػػو غيػػػر متعػػػاكف، كيسػػػعى لتحقيػػػؽ ذاتػػػو كرغباتػػػو كميصػػػر عمػػػى تحقيػػػؽ اليػػػدؼ كالصػػػرامة 
 ب السيطرة عمى الآخريف0باستخداـ القكة كالسمطة كالإجبار، كح
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كيقصػػد بػػو عػػدـ  ،مػػف السػػمككيات غيػػر التعاكنيػػة: Avoidance Style أضــموب التذٍــب -5
، كالتسػػكيؼ لمحػػؿ مكاجيػػة الصػػراع كعػػدـ التعػػاكف كالحػػزـ فػػي إدارتػػو كيتػػرجـ غالبنػػا بالتأجيػػؿ

لمكاقػؼ كيقيس الأسمكب إدارة الصراع بالانسحاب كاليركب مف مكقػؼ الصػراع، كالابتعػاد عػف ا
لكقػت آخػر،  الحمػكؿ أك القػراراتمكاجيتيػا، كتأجيػؿ بعػض  مػف السيئة، كالتجارب الجديػدة بػدلان 

تمػؼ معيػـ كغيػر كصؼ مف يستخدـ ىذا الأسػمكب بأنػو يتجنػب التعامػؿ مػ  الأفػراد الػذيف يخكيي 
 0متعاكف كغير حازـ

تيجػػة أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كنبالجامعػػات كلا سػػيما بػػيف ينشػػأ الصػػراع التنظيمػػي ك 
حتميػػة لمتفاعػػؿ التنظيمػػي داخػػؿ المؤسسػػة الجامعيػػة، كمػػا أف ىنػػاؾ مجمكعػػة مػػف الأسػػباب 

عمػـ الػنفس الإدارم كالتنظيمػي كعممػاء  فػي مجػاؿتستدعي ىذا الصػراع، كقػد أكضػ  البػاحثيف 
جممػة  ،داخػؿ المؤسسػات لمعػامميف السػمكؾ التنظيمػيالإدارة العامة كالتربكية الميتمػيف بدراسػة 

سباب؛ حتى تستطي  المؤسسات تعرفيػا، كمػف ثػـ تسػتطي  مكاجيػة تمػؾ الصػراعات مف تمؾ الأ
دارتيا بطريقة فعالة، للبستفادة مف إيجابياتي جمالان فإف الصػراع التنظيمػي ينشػأ لسػببيف: اكا  ؛ كا 

، كمػػف ىػػذه يرجػػ  إلػػى خصػػائص شخصػػية الفػػرد كانفعالاتػػو كمركػػزه الػػكظيفي ،الأكؿ شخصػػي
الفيـ كالإدارؾ كالتفسػير الخػاطل لممكاقػؼ كالعلبقػات ك ظيفي لمعامميف، تدني الرضا الك  سباب:الأ
يرجػػ  إلػػى كجػػكد  ،، كالثػػاني مؤسسػػي تنظيمػػيتصػػالات فػػي بيئػػة العمػػؿ، كالاعتمػػاد المتبػػادؿكالا 

، كمنيػػا: الصػػراع التنظيمػػي حػػدكثتػػؤدم إلػػى  كبيئػػة العمػػؿ عكامػػؿ كظػػركؼ داخػػؿ المؤسسػػة
حصكؿ عمى المكارد المحدكدة، غمػكض الأدكار كالتػداخؿ ضعؼ اليياكؿ التنظيمية، كالتنافس لم

نمط القيادة كاتخاذ القػرارات، البيركقراطيػة كمركزيػة  ، صراع الدكر،في الصلبحيات كالمسئكليات
 -ِِّ، َََِ الميدم كىيبػة،الإدارة، تفاكت كاختلبؿ معايير تقييـ الأداء كتحديد المكاف ت) 

، َُِِالقريػػػػػػػكتي،  ؛ّْٖ، َُُِكد، ؛ محمػػػػػػػ َُُٗ-ُُٖٗ، َُُِ درادكػػػػػػػة، ؛ِِٓ
عمػػػي، ؛ ُٖٖ، َُِٕىديػػػة كحسػػػيف، ؛ ِّٕ -ّٗٔ، َُِْعبػػػد الرسػػػكؿ، ؛ ِْٔ-ُِٓ

َُِٖ ،َٖٗ- ْٖٗ)  0 
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 McShan & Von (2018,332)ماكشػف كفػكف جمنػك  يػرل كمػف منظػكر نفسػي

Glinow في تحديد درجتو كأسػاليب إدارتػو تمعب دكران  النفسية كالشخصية أسباب الصراع أف ،
 غيػر الاحتػراـ كعلبقػة السػمبية لمعػامميف عػف بعضػيـ كحػكؿ قيػاداتيـ، النمطية الصكر :كأىميا

 القػػكة، كعلبقػػات بالقيمػػة، الاعتػػراؼ كعػػدـ ، كالإحبػػاط كالإرىػػاؽ، بػػالنقص كالشػػعكر المتبادلػػة،
يـ ؼ فػي القػالصراع يبػدأ مػف عػدـ الاتفػاؽ أك الاخػتلبفالشاقة،  كالعلبقات الثقافية، كالاختلبفات

إدراؾ يتكلػػد ف، يصػػاحبو إحبػػاط لعػػدـ تحقيػػؽ الأىػػداؼتػػكتر  ، ينػػتج عنػػوكالاىتمامػػات كالأىػػداؼ
، كالذم ربما يؤدم إلػى انفعػاؿ شػديد )غضػب أك خػكؼ( يظيػر أحد الأطراؼدل كجكد الصراع ل

ع كلكنػػو لا يصػػؿ إلػػى الصػػراع ا، أك يػػدرؾ كجػػكد صػػر يػػو الصػػراع الصػػري  مػػ  الطػػرؼ الآخػػرف
ع إلػى الػداخؿ فػلب مػا لمتسػاىؿ كسػمة لمشخصػية أك لتحكيػؿ الصػرا؛ إلأفراداالصري  لدل بعض 
أك بسػػػبب عكامػػػؿ  إداريػػػة ، كربمػػػا يكػػػكف الصػػػراع بسػػػبب عكامػػػؿ تنظيميػػػةيظيػػػر إلػػػى السػػػط 

 0بيف العامميف نفسية شخصية
 
 

 

 

 

 

 
 (2شكم )

 (McShan & Von Glinow,2018,332)دٔسج ذظاػذ انظشاع 

 بعػػض الأسػػباب Desivilya & Eizen (2005,185) كأيػػزف كمػػا يػػذكر ديسػػفميا
، بػػيف أعضػػاء فريػػؽ العمػػؿكمتابينػػة  متداخمػػةداؼ جػػكد أىػػك  منيػػا: لحػػدكث الصػػراع التنظيمػػي،

كالحرفػػي  الشػػديد، كالتقيػػد ميػػاـ التفاعميػػة التػػي تجمعيػػـ معػػان ال كتضػػارب الاختصاصػػات تػػداخؿك 
 0تؼ في الميكؿ كالدكاف  كالاتجاىا، إضافة للبختلببالقكانيف
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داخػؿ  كمكضػكعو الصراع التنظيمػيحدكث أسباب  (ُّٖ، َُِْ)عبد الرسكؿ كييعدد
الصػراع بػػيف  :التػي قػد ترجػػ  إلػىك  ،كخاصػة بػػيف أعضػاء ىيئػة التػػدريس المؤسسػات الجامعيػة

 فػػيالأفػػراد فػػي التخصػػص الكاحػػد ينشػػأ نتيجػػة الصػػراع عمػػى تػػدريس المقػػررات الدراسػػية سػػكاء 
؛ الرسػػائؿ العمميػػة شػػراؼ كمناقشػػةالإ كأانس أك الدراسػػات العميػػا كالميسػػ مرحمتػػي البكػػالكريكس

ع عمػى المناصػب القياديػة بالكميػة صراع ما بيف الأفراد فػي التخصصػات المختمفػة نتيجػة الصػرا
فػػي  الجامعػػة كميػػاتتػػـ تعييػػنيـ فػػي  فصػػراع مػػا بػػيف أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس الػػذي؛ أك الجامعػػة

ىيئػة التػدريس خريجػي  العمؿ الجامعي كما بػيف أعضػاءالمتدرجيف في بداية إنشائيا مف غير 
ف بعػػض المجػػا بػػإدارةصػػراع ينشػػأ نتيجػػة تحيػػز الإدارة لػػبعض الأفػػراد كتكمػػيفيـ ىػػذه الكميػػات؛ 

ارم فػػػي متسمسػػػؿ الإدعػػػدـ اتبػػػاع أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس لكالأنشػػػطة ذات الحػػػكافز الماديػػػة؛ 
 0ف الأفراد كالأقساـ المختمفةة بيشيكع ظاىرة الاعتمادي؛ تعاملبتيـ كقضاء مصالحيـ

لمصػػراع التنظيمػػي كفقنػػا لمسػػتكل الإداريػػة كالنفسػػية تأرجحػػت تفسػػيرات النظريػػات كقػػد 
حيػػث تنظػػر نظريػػات الإدارة العامػػة كعمػػـ الػػنفس  و بػػيف النظػػرة السػػمبية كالإيجابيػػة؛قكتػػو كدرجتػػ

 العلبقػات حركػة ت، ثـ جػاءبالمؤسساتالكلبسيكي إلى الصراع نظرة سمبية كأنو يجب ألا يكجد 

 أنيػا اعتبرتػو إلا بكجػكده، اعترفػت حيػث لمصػراع، فػى نظرتيػا كاقعيػة أكثر كانت كالتي الإنسانية

 الصػراع بأىميػة اعترؼفػ 0 أمػا المنظػكر الإيجػابي لمصػراعلممؤسسة مرض انحراؼ بمثابة أيضان 

دارتػو هضركرة كجكد كمدل  الصػراع فأ يػرلالمؤسسػات، ك  داخػؿ بدرجة يمكف السػيطره عمييػا كا 

 اجػدن  قميػؿ المنظمػة عػدد تكاجػو الصػراع البنػاء ، فبػدكفلممؤسسة قيمة كذا ضركرينا يككف البناء
0 كالركػػكد باللبمبػػالاة قػػد تصػػابجديػػد، ك  أفكػػارلػػدييا  تكلػػدت كلا ،الجديػػدة التحػػديات مػػف
(Rahim,2001,371 َُِِالقريكتي، ؛ ،ِّْ- ِْْ) 0 

يػػة أك سػػمبية تػػؤثر عمػػى المنظمػػات، فػػإذا تػػـ كعميػػو فالصػػراع قػػد يكػػكف لػػو آثػػار إيجاب  
؛ أمػا سػكء المنظمػةمنافسػة مثمػرة كمبتكػرة بػيف أعضػاء  يصن التعامؿ معو بشكؿ جيد فسكؼ 

كفقػداف  ،نتاجيػةخيبػة الأمػؿ كالإحبػاط كانخفػاض الإ  :إدارة ىذا الصراع فتسبب آثار سػمبية مثػؿ
بشػػكؿ  ه الصػػراع مػف أجػػؿ إدارتػػوىػػذلابػػد مػػف التعػرؼ عمػػى  كمػف ثػػـ الكقػت كالتكػػاليؼ الماليػػة؛

 & Hussein ., Al-Mamary)أىػػدافيا ك  غاياتيػػا تحقيػػؽلصػػال  المنظمػػة ك صػػحي  

Hassan,2017, 86) 
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، تشػػير بعػػض الدراسػػات التنظيمػي مػف حيػػث الآثػػار الإيجابيػة كالسػػمبية لإدارة الصػػراعف
ر كزيػػادة الاىتمامػػات، كالابتكػػافػػي: تحفيػػز الإبػػداع  متمثمػػة لمصػػراع أبػػرز الآثػػار الإيجابيػػة إلػػى

كزيػػػادة الحمػػػاس لمعمػػػؿ، كتكجيػػػو الانتبػػػاه إلػػػى المشػػػكلبت كالصػػػعكبات كالعمػػػؿ عمػػػى حميػػػا، 
كتحسيف نكعية القػرارات المتخػذة كمردكدىػا، كتحسػيف جػكدة الأداء الػكظيفي كتنسػيؽ الجيػكد، 

بداء الرأم كطرح كجيات النظر أماـ الآخريف، كالبحث عف طرؽ جديدة لمعمؿ كتطكير  ىػا؛ أمػا كا 
لإنتاجيػة كمسػتكل الأداء فػي : تدني مستكل الرضا الكظيفي، كتدني افمف أبرزىا الآثار السمبية

، كتركيػػز الأفػػراد أك الجماعػات عمػػى اىتمامػػاتيـ الشخصػية، كظيػػكر جػػك مػف عػػدـ الثقػػة العمػؿ
، كالمشػػاعر السػػمبية كالانسػػحاب كالعزلػػةكتشػػتيت الانتبػػاه كالشػػؾ بػػيف الأفػػراد كالضػػغط النفسػػي 

ىمالو ، كانخفاض في مستكل الأداء التنظيمي كذلؾ بسػبب تحكيػؿ طاقػات كالتغيب عف العمؿ كا 
 ، كاسػػتيلبؾكمنحػرؼ عػػف اليػدؼ الأساسػػي لممنظمػةالأفػراد ككلائيػـ لعمميػػـ إلػى منحنػػى بعيػد 

قػػػدرة المنظمػػػة عمػػػى تحقيػػػؽ  عػػػدـمػػػف ثػػػـ ، ك كقػػػت الإدارة كطاقاتيػػػا فػػػي مكاجيػػػة الصػػػراعات
، َُِْ؛ عبػد الرسػكؿ، ََِٗ، فريحات كآخػركفال؛  ِِّ، َََِبة، )الميدم كىيأىدافيا
 0(ِٕٓ -ِْٕ، َُِٖ؛ شرؼ كالعكفي، ِْٕ -ِِٕ
  :Job well-being الوظيفي الهٍاء -ب
في  كبيرنا ااىتمامن  Subjective well-being (SWB)مصطم  اليناء الذاتي  لقي   

م  صكرة كاضحة ب -ما زاؿ - ا الاىتماـمجاؿ عمـ النفس الإيجابي كدراسات الشخصية، كتزايد ىذ
 الحياتية التفاعلبت في الكبيرة نتيجة التغيرات كذلؾ كالعشريف؛ الحادم القرف مف الأكؿ العقد بداية
  اليناء مفيكـ أصب  ثـ كمف كسمبي؛ بشكؿ إيجابي الناس حياة عمى أثر مما المجتم  أفراد بيف

"well-being" العكامؿ كبعض الذات كاحتراـ الاجتماعية علبقاتالفردية كال بالفركؽ كعلبقتو 
؛ حيث بدأ الباحثكف دراسة الجكانب الإيجابية لمفرد، ككيؼ لمباحثيف ميمان  مكضكعان  الأخرل

نجازان كحبان للآخريف  0(Acun-Kapikiran, 2011,1141) يصب  أكثر سعادة، كا 
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لذاتي، ثـ اليناء ناء ا، ينبغي تكضي  مفيكـ الي الكظيفيلتعرؼ مفيكـ اليناء ك 
 بأنو أحد Subjective well- being )الشخصي(  الذاتي يعرؼ اليناءحيث الكظيفي؛ 

 الناحيتيف مف لحياتو والشخص كتقييم تقدير كيعني الإيجابي، النفس لعمـ الأساسية المجالات

: ىما ،عمى مككنيف كيشتمؿكىذا التقييـ قد يككف سمبي أك إيجابي،  ،كالكجدانية المعرفية
 ردكدك بالمشاعر كالأحكاـ كالاىتمامات حكؿ مدل الرضا عف الحياة،  المتعمقة المعرفية الأحكاـ

الفرح كالحزف، كالرضا عف بعض مظاىر الحياة  :تجاه الأحداث الحياتية مثؿ الانفعالية الأفعاؿ
 يتضمف شاملبن  امفيكمن  الذاتي يككف اليناء ثـ كمف مثؿ: العمؿ، العلبقات الاجتماعية، كالصحة؛

 عف مف الرضا مرتفعة كدرجة ،يالسمب المزاج مف امنخفضن  كمستكل السارة، الانفعالات خبرة

؛ ُٔ ،َُُِ،عيدك  عبد الخالؽ؛(Diener., Oishi & Lucas, 2002,63 0الحياة
   0(ُُٗ، َُُِدكلفافي،

كؿ، كىك ما يتضمف الأحكاـ المعرفية للؤفراد حكؿ حياتيـ سكاء بشكؿ عاـ ك الذاتي فاليناء
أك عمى جكانب نكعية مف حياتيـ مثؿ  "Life Satisfaction" يعرؼ بالرضا العاـ عف الحياة 

  Satisfaction" "Domain انًعالالدراسة، العمؿ 000إلخ، كىذا ما يعرؼ بالرضا عف 
ا امتلبؾ الفرد لمستكيات مرتفعة مف الكجداف المكجب كمستكيات منخفضة مف  كيتضمف أيضن

 الذاتي التقييـ بأنواليناء الذاتي  كصؼيي  ، كمف ثـ(ِّْ، َُِٔالسالب0 )إبراىيـ، الكجداف 
نجاز الحياة لجكدة كمؤشر كبير دكر ذا التقييـليك  ،معرفي ككجداني بشكؿ لمحياة  الذاتية الأىداؼ كا 

     (Eroglu, 2012,168).بالحياة الحياة كالاستمتاع صعكبات كمكاجية
اؾ فػرؽ بػيف الرضػػا كالينػاء كارتباطيمػا بشػيء معػيف أك مجػاؿ مػػا ينػناحيػة المغكيػة فالكمػف 

رًضػا ، ميكافىقىتىػوي ، اًسٍتًحٍسػانىوي  أمطىمىػبى رًضػاهي ، ك ] ر ض م [0 ) مصػدر رىضًػيى ( كالكظيفة، فالرضا مف
ػػفً الٍميكافقىػػةً كالارٍتًيػػاحً نىظىػػرى إلًىيٍػػوً بًعىػػيٍفً الراضػػا بًػػالقىبكؿً كىالاسٍتًحٍسػػافً، أىمٍ تىعٍ يػػا، ك الػػنَّفٍسً اًطٍمًئٍناني  ، بيػػره عى

 كالبيئػة )المكظػؼ( حالػة مػف التَّكافػؽ بػيف الكػائف، كفػي عمػـ الػنفس ضًيٌ  طيٌب النفس قان  بما لديػور 
مػا ييفػرح كتقبمػو بمعنػى كػؿ  صػفة مشػبَّية تػدؿٌ عمػى الثبػكتسػـ ك ا نيءى)بيئة العمؿ(0 أما اليناء مف 

كرى  شىػػقَّةو بًػػلبى مى  اميسٍتىسىػػاغن كأتػػاؾ  الػػنَّفس يىبٍعىػػثي السَػػري ظًيفىػػةً ، كالينػػاء الػػكظيفي كى ، كالينػػاء مىنٍسيػػكبه إلًىػػى الكى
 ، كالرضػا الػكظيفيعػد مػف أبعػاد الينػاء بصػفة عامػةكالرضػا بي  ،درجة كمستكل أعمى كأكس  مػف الرضػا

   0(0ََِِ )معجـ المعاني ، بيعد مف أبعاد اليناء الكظيفي
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اة بالينػاء الػذاتي، ارتػبط مفيػكـ الرضػا الػكظيفي بالينػاء ككما ارتبط مفيػكـ بالرضػا عػف الحيػ
 مجػػػاؿ عػػػف أك عػػػاـ بكجػػػو الحيػػػاة عػػػف سػػػكاء الرضػػػا مفيػػػكـ الػػكظيفي كأصػػب  يمثػػؿ أحػػد أبعػػاده، لأف

، يعػػػد مؤشػػػرنان  المجػػػػالات مػػػػف محػػػػدد  الفػػػػػرد، حيػػػاة لجػػػػػكدة الحياتيػػػػة عػػػف العمػػػؿ أك الكظيفػػػة مػػػثلبن
حياتػػػػو كىنائػػو  جػػػػكدة سػػػػمبيان عمػػػػى ينعكػػػػس د عػػف الحيػػاة أك الكظييفيػػةالفػػػػر  رضػػػػا انخفػػػػاض
الػكظيفي بمفيػكـ جػكدة  كالرضػا مفيػكـ الينػاء ارتػبط كمػا (،َُّ، َُِٓ)جبػر كمنشػد، الكظيفي0 

ػػا كاسػػعنا كمركبنػػا يغطػػي  ؛ حيػػث إف مفيػػكـ جػػكدة الحيػػاةأك جػػكدة حيػػاة العمػػؿ الحيػػاة الكظيفيػػة مفيكمن
كالقػػدرة عمػػى أداء الأنشػػطة كالأدكار  ،مػػف المجػػالات الحياتيػػة مػػف الحالػػة الكظيفيػػةمجمكعػػة متنكعػػة 

   (0ِِٔ، َُِٔالمرتبطة بالعمؿ )إبراىيـ، 

 ،الحياة عف الرضا ىما: متمايزيف مفيكميف يضـ كاس  مصطم  الذاتي اليناء فإف كمف ثـ 
 قياس ، كيمكفلميناء الذاتي " المعرفي" الجانب عف الحياة عف الرضا يعبر حيث كاليناء الكجداني،

 اليناء كييكصؼ ؛أنفسيـ حكؿ الناس لمشاعر تكجو الرضا حكؿ أسئمة باستخداـ الذاتي اليناء
 الرضا مف مجاؿ أك كجزء الكظيفي كاليناءالفرد،  كظيفة ىك التقييـ مكضكع يككف عندما الكظيفيب

 كظائفيـ حكؿ الناس لمشاعر مكجية عف الرضا أسئمة خلبؿ مف قياسو يمكف الحياة عف

(Gurkova ., Cap., Ziakova& Duriskova, 2012, 96) 

أك رفاىيػػة المكظػػؼ  أك الينػػاء فػػي بيئػػة العمػػؿ ()الػػكظيفيظيػػر مصػػطم  الينػػاء كقػػد 
، كيصػنؼ كذج اليناء في سياؽ العمػؿىك أكؿ مف تبنى نم Warr (1990)كار  كييعد ،مؤخران 

 كالاستثارة 0 ،السعادة :اىم ،المشاعر المرتبطة بالعمؿ إلى بعديف
مستكل اليناء الػكظيفي المرتفػ   ك( أف الأشخاص ذك ُِّ، َُُِلفافي )فيذكر دك  
، كمػػا أنيػػـ أكثػػر  الكظيفػػة أك تػػدرجيانػػكع ف بغػػض النظػػر عػػ عكائػػد متنكعػػةجنػػي  بإمكػػانيـ

بمسػتكيات مرتفعػة مػف  كيتمتعػكف، سػمكف بالإنتاجيػة كتحمػؿ المسػئكلية، كيتاستمتاعان بعمميػـ
بميػاـ  يعنػي أنيػـ عمػى اسػتعداد لمقيػاـ ، كىػذا)الكلاء التنظيمي( لمكاطنة المؤسسية التنظيميةا

 0، مثؿ مساعدة الزملبءغير مطمكبة منيـ في العمؿ
     

  
                                                 

 () تستخدم الدراسة وتتبنى مصطمح اليناء الوظيفي وترجمتوJob well-being ؛ لشيوع ىذه الترجمة
 .وتداوليا 
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أظيرت البحػكث ، فػلديػومسػتكل الينػاء تػأثير ىائػؿ عمػى  لتقييـ الفرد لكظيفتويمكف أف يككف ك 
 الينػػاءالتكجيػػو المينػػي يمكػػف أف يعػػزز مسػػتكيات  كأ ؿالعمػػبيػػا إلػػى  نظػػريي أف الكيفيػػة التػػي 

المجتمػ   كيشػعر كفىـ مػف يشػعر  الكظائؼ المرمكقةأصحاب ميس فقط الأطباء أك ف، الكظيفي
مػػػف الميػػػف  دكف سػػػكاىـ الينػػػاء الػػكظيفي مسػػتكيات أعمػػػى مػػػف كفيحققػػػك  ،كظػػػائفيـ بأىميػػة

 النظافػة؛عمػاؿ  طانيػة بمػا فػييـل المستشػفيات البريالأخرل، يؤيد ذلػؾ دليػؿ العػامميف فػي إحػد
لقنػػػاعتيـ كتقػػػبميـ لكضػػػعيـ  لػػػدل العمػػػاؿ الينػػػاءأشػػػار الػػػدليؿ إلػػػى ارتفػػػاع مسػػػتكيات حيػػػث 
 تػرقييـإمكانيػة ، فالأمر متكقؼ عمػى مػدل تقبػؿ الفػرد لمينتػو كحبػو ليػا، إضػافة إلػى الكظيفي

، ـ بػدرجات أعمػػىلػػديي الينػاءقػي يسػيـ فػػي تحقيػؽ يـ بعػد فتػرات مػػف التر اتفييػا، كزيػادة مرتبػػ
الآخػػػػػريف لػػػػػو فإنػػػػػو سيشػػػػػعر بالينػػػػػاء  أحػػػػػب الفػػػػػرد مينتػػػػػو كشػػػػػعر بأىميػػػػػة كتقػػػػػدير فػػػػػإذا

 0(Hefferon & Boniwell,2011,59)الكظيفي
( الينػػػاء الػػػكظيفي بأنػػػو تقيػػػيـ عضػػػك ىيئػػػة ُْٕ-ُْٔ، َُِٔكتعػػػرؼ خريبػػػة )

مكػػػكنيف كجػػػداني كالمعرفػػػي لحياتػػػة الكظيفيػػػة، كيتكػػػكف مػػػف لمجػػػانبيف ال الجػػػامعي التػػػدريس
تجػاه كيتضمف المشاعر الإيجابية كالسػمبية لعضػك ىيئػة التػدريس  :المككف الكجداني، رئيسييف
؛ ، كالمػكظفيف مف خلبؿ العلبقػات مػ  زمػلبء العمػؿ، كرؤسػاء العمػؿ، كالطمبػة؛ كتظير كظيفتو

؛ حيػػاة الكظيفيػػة لعضػػك ىيئػػة التػػدريس: كيتضػػمف الجانػػب المعمكمػػاتي عػػف الالمكػػكف المعرفػػيك 
اطات ، كالنشػ، كالركاتػب كالمكافػ تالتنظيميػة ، كالعكامػؿالعمػؿ بيئػة مة فػي ظػركؼ كطبيعػةمتمث

كالقسػػػـ  الكميػػػةالجامعػػػة ك ، كالخػػػدمات كالتسػػػييلبت التػػػي تقػػػدميا البحثيػػػة كالػػػدكرات التدريبيػػػة
 0اء ىيئة التدريس كمدل رضاىـ عنيالأعض

ى " بنمكذج يسمنمكذجان لميناء الكظيفي  Warr(2002,6-7)قد طكر كار ك    
" ، كقدـ مجمكعة مف الخصائص الكظيفية التي تؤثر عمى  Vitamin Modelالفيتاميف 

تفاعلبت الاجتماعية الك ، كالضبط الذاتي، أىميا:)دعـ المشرفيف كالرؤساء ،اليناء الكظيفي
انة كالكض  الاجتماعي لمكظيفة كأىميتيا، كالدعـ المادم، ككضكح المكك ، بيف المكظفيف
، كطبقان ليذا النمكذج الذم تنكع المياـ(ك ، الميني السلبمة كالآمافالإدارية، ك السياسات 

أيضان لتكافر ىذه المكظفكف يحتاج ، راد في حاجة لمفيتامينات لمتغذيةكض  أنو مثمما الأف
كيتمتعكف باليناء أك" الفيتامينات " ليككنكا منتجيف في العمؿ  السابقة الخصائص الكظيفية

، إلا أنو يمكف ميـ لعممية النمك Dسبيؿ المثاؿ )عمى الرغـ مف أف فيتاميف عمى فالكظيفي، 
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فإف الجرعة المناسبة ميمة جدان لمحفاظ  كمف ثـ، و أضرار في حالة الجرعات الزائدةأف يككف ل
عمى تؤثر الخصائص الكظيفية  كعمى نفس المنكاؿ ، كبالطريقة نفسيا (عمى الصحة الجسدية

كمف النقاط  ايككف متطمبن  أك الإدارم ؛ كالأشراؼ العمميأك إيجابيان  يناء الكظيفي سمبيان ال
ر تدخؿ كيحد مف ، كلكف إذا زاد عف الحد ييعتبأم مشركع بحثي أك عمؿالأساسية في بداية 
التنكع عف كلكف عندما يزيد  الميمة؛ كأيضان تنكع المياـ مف العناصر الاستقلبؿ الشخصي

 0عباء العمؿ كضغكطو عمى الأفرادي أيسبب زيادة فالحد المسمكح 
بعػض العكامػؿ كالمعكقػات التػي  Evers et al(2015,117)كآخػركف  أيفرزحدد قد ك  

اء الػػكظيفي كىػػي: المشػػاكؿ الشخصػػية، ضػػغكط العمػػؿ، نقػػص المػػكارد، نقػػص تػػؤثر عمػػى الينػػ
 0، كجكد مشاكؿ كصراعات م  الآخريفتعب كالإرىاؽ، الالتمكيؿ كالمكافأت

 كمؤشر )الكجداني( الانفعالي اليناء جانب عمى النفسية كالإدارية حكثالب كتركز    
 عف بالكظيفة المرتبط الانفعالي اليناء ؼارعي  كقد ؛كالعمؿ المرتبطة بالكظيفة النفسية لمصحة

كار  كصؼ البعديف، ىذيف كباستخداـ كالاستثارة، ،السعادة :ىما أساسييف طريؽ بعديف
Warr  (1) محاكر ثلبثة عمى الانفعالي كاليناء بالكظيفة المرتبطة كحدة الانفعالات محتكل 
 عمى أطمؽ بعد كفيما الحماسة، –  الإحباط (3) الرضا، – القمؽ (2) سعيد، غير – سعيد

 في تحقيؽ الاستثارة بعد مف أىمية أكثر السعادة عدبي  عد، كيي (الراحة – القمؽ  (الثاني المحكر
 0( Mäkikangas., Feldt & Kinnunen., 2007, 198) الانفعالي الكظيفي اليناء

ككار  Diener & Lucas(2008,216)  كلككس كؿ مف دينر كقد عرض
Carr(2011,20) التصاعدية ، كىي النماذج  خمسة نماذج نظرية مفسرة لميناء الكظيفي

كؿ( كتفترض أف اليناء الذاتي أك الرضا عف ال)مف الأدني إلى الأعمى/ مف الجزء إلى 
ت الحياتية النكعية كالكظيفة كالعمؿ يؤدم إلى اليناء كالرضا العاـ، النماذج التنازلية المجالا

كىي عكس سابقتيا كتفترض أف رضا كىناء الفرد عف حياتو بشكؿ عاـ قد يجعمو يقيـ 
المجالات الحياتية النكعية كالكظيفة كالعمؿ بشكؿ أكثر إيجابية، نمكذج مناحي السعادة قصيرة 

شباع الحاجة كالداف  ما يحقؽ اليناء كالرضا كيمثؿ ىذا الأمد كتحقي  النمكذجؽ اليدؼ كا 
تاريخينا كؿ مف مبدأ المذة عند فركيد كىرـ الحاجات الإنسانية عند ماسمك، نمكذج مناحي 
السعادة طكيمة الأمد التي تكلد اليناء كالرضا مف خلبؿ تحقيؽ الإمكانية الكاممة لمفرد 
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نمكذج مناحي معنى في حياتو بشكؿ عاـ كحياة العمؿ بشكؿ خاص، كتحقيقو للؤىداؼ ذات ال
 الاندماج في العمؿ كالنشاط التي تحقؽ في حد ذاتيا اليناء الكظيفي لمفرد0

ثلبثة اتجاىات نظرية مفسرة لميناء  Shimmack(2008,98)كما عرض شميؾ   
فعالي الذم يحدد مفيكـ الكظيفي الأكثر تداكلان في ىذا المجاؿ، كىي: الاتجاه المعرفي الان

اليناء الكظيفي بأنو تقييـ لنكعية الحياة ككؿ أك أحد مجالاتيا النكعية )كالكظيفة( أك حكـ 
نفعالي كالجانب المعرفي، ؿ ىذا التقييـ الجانب المزاجي الا بالرضا العاـ عف الحياة كيشم

السيطرة عمى اتجاه اليناء النفسي المتكامؿ كيتحدد بستة عكامؿ كبرل لمشخصية ىي )ك 
البيئة، تقبؿ الذات، الاستقلبلية، النمك الشخصي، العلبقات الإيجابية م  الآخريف، الغرض مف 

اتجاه اليناء الكجكدم كيركز عمى التطكر الكمي لمزمف كيتضمف تقييمنا كتنظيمنا ك الحياة(، 
  المستقبؿ0معرفينا عقمينا كانفعالينا كاجتماعينا للؤنشطة كالخبرات في الماضي كالحاضر ك 

 :Research Self-Efficacy  فاعمية الرات البشجية -ز
ظيػػػر عمػػػـ الػػػنفس الإيجػػػابي كأحػػػد فػػػركع عمػػػـ الػػػنفس، الػػػذم ييػػػتـ بتنميػػػة طاقػػػات البشػػػر    

كقػػدراتيـ، كاسػػتثمارىا بالشػػكؿ الأمثػػؿ لتحقيػػؽ رفاىيػػة الإنسػػاف، كمػػف بػػيف المصػػطمحات التػػي تضػػمنيا 
 ، كقػػد ظيػػر ىػػذا المصػػطم  عمػػى يػػد بانػػدكرا Self-Efficacyىػػذا الفػػرع مصػػطم  "فاعميػػة الػػذات 

Bandura   كذلػػؾ فػػي سػػبعنيات القػػرف مؤسػػس النظريػػة الاجتماعيػػة المعرفيػػة فػػي عمػػـ الػػنفس
 ساسػػية فػػي تفسػػير السػػمكؾ الإنسػػانيييعػػد مفيػػكـ فاعميػػة الػػذات مػػف المفػػاىيـ الأكالعشػػريف، 
 0(َُ ،َُِٕ)أرنكط، 
فاعميػة الػذات بأنيػا مػدل قػدرة الفػػرد تعػرؼ  Bandura(1978,141)بانػدكرا ل كطبقنػا 
 بالفاعميػة الذاتيػة ، فػالفرد الػذم لديػو إحسػاس عػاؿو لتحكـ فػي أفعالػو الشخصػية كأعمالػوعمى ا

، كاتخػػاذ ر قػػدرة عمػػى مكاجيػػة تحػػديات البيئػػة، كيكػػكف أكثػػيمكػػف أف يسػػمؾ بطريقػػة أكثػػر كفػػاءة
 لػػدل الفػػرد فاعميػػة الػػذات كانخفػػاض ؛ بينمػػا الشػػعكر بػػنقصىػػداؼ مسػػتقبميةككضػػ  أ ،القػػرارات

ه فػػي ضػػعؼ قػدرة الفػػرد عمػى المثػػابر كمقػػدار الجيػػد المبػذكؿ ك الػذات  يريػرتبط بػػالقمؽ كانخفػاض تقػػد
   0المطمكب كالعمؿ نجاز السمكؾلإمكاجية الصعكبات 
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فالفاعميػػة الذاتيػػة أحػػد أىػػـ المصػػادر الشخصػػية المحكريػػة التػػي تعبػػر عػػف رأسػػماؿ 
، كتعني إيماف الفرد بقدرتو عمى تنظيـ كتنفيذ أعماؿ معينة لتحقيػؽ الميػاـ سيككلكجي إيجابي 

 الأفػرادالمفركضة عميو ، كتمعب دكر ىاـ في الأداء البشرم ، حيث إنيا تؤثر في كيفية شعكر 
كفػػي مثػػابرتيـ عمػػى بػػذؿ الجيػػد المطمػػكب فػػي مكاجيػػة الصػػعكبات كالعقبػػات لتحقيػػؽ النجػػاح 

 0(ُٕٓ، َُُِ، كالأداء المطمكب )دكلفافي
الػداف   كتشػير إلػى مسػتكل قػكة ىػي : الفاعميػة ،حدد فاعمية الذات في ثلبثة أبعػادكتت 

كتعنػي انتقػاؿ فاعميػة الػذات إلػى مكاقػؼ مشػابية ، كالقػكة  ، كالعمكميػةلدل الأفرد لأداء الميػاـ
 أكبػػػر فػػػي بيئػػػة العمػػػؿ يػػػدو فػػػذكك فاعميػػػة الػػػذات المرتفعػػػة تكػػػكف لػػػدييـ القػػػدرة عمػػػى بػػػذؿ جى 

(Zimmerman,2000,83)0 
فاعميػػة الػػذات البحثيػػة باىتمػػاـ حظػػى مصػػطم   ككمجػػاؿ مػػف مجػػالات فاعميػػة الػػذات

قػدرات الفػرد )الباحػث( عمػى تنفيػذ ميػاـ معينػة فػي مجػاؿ شػير إلػى ، كييػةمتزايد فػي البحػكث التربك 
يػد نقػاط القػكة فػي تحد المرتبطػة بمجػاؿ البحػث العممػي البحكث، كيساعد التقيػيـ الػدقيؽ لفاعميػة الػذات

، َُِٕأرنػػكط ،) بكفػػاءة كالضػػعؼ لػػدل البػػاحثيف؛ ممػػا يسػػيؿ عمػػييـ عمميػػة إجػػراء البحػػكث العمميػػة
ٕ)0 

الباحػث ثقػة بأنيػا  تعرؼ فاعميػة الػذات البحثيػة  Bandura(1978,141)لباندكرا  ككفقنا
كالكتابػة،  عمى تنفيذ أنشطة البحػث مػف تصػميـ خطػة البحػث، كميػارات البحػث فػي المكتبػة، في قدرتو

ثػػـ النشػػر0 كمػػا أنيػػا مؤشػػر جيػػد لمسػػمكؾ البحثػػي لػػدل البػػاحثيف، كتحديػػد القػػكل المػػؤثرة فػػي اتخػػاذ 
جػػراء البحػػكث فػػي مجػػاؿ عمميػػـ  قػػراراتيـ البحثيػػة حػػكؿ قػػدرتيـ عمػػى المشػػاركة فػػي عمميػػة البحػػث كا 
   0بشكؿ رسمي

الفرد في فاعمية الذات البحثية بأنيا مدل ثقة  Vaccaro(2009,22)كعرؼ فكارك 
حيث إف لفاعمية الذات البحثية ؛ قدرتو عمى النجاح في استكماؿ الجكانب المختمفة لعممية البحث 

علبقة مكجبة بالمشاركة في إجراء البحكث كزيادة الإنتاجية البحثية لأعضاء ىيئة التدريس 
 البحثية مية الذاتفاع كتشير 0الأداء البحثيكما أف ليا علبقة بالاىتماـ بالبحث كجكدة  ،كالباحثيف
بأف  لأعضاء ىيئة التدريس الباحثيف البحثي الاعتقاد أك الثقة إلى Eam (2015,208) عند إيـ  

 المياـ إنجاز مف يمكنيـ ، بماالبحثية المياراتاكتساب ك  المعرفة عمى الحصكؿ لدييـ القدرة عمى
 فعاؿ0 بشكؿ بالبحث المتعمقة
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ا عم البحثية الذات فاعمية كتعرؼ  إجراء عمى بقدرتو المرتبطة لثقتو الفرد تقييـ أنيا ىأيضن
 تعرؼكما  .(Garnasih et al, 2017,21 )0نشره إلى لمبحث التخطيط مف بحثية، أنشطة
يمانو الفرد إدراؾ بأنيا البحثية الذات فاعمية  الإجراءات مف سمسمة كتنفيذ تنظيـ عمى بقدرتو كا 
 إجراء في ميمنا دكرنا يمعب البحثية لقدراتو الباحث فإدراؾ معينة، كمف ثـ بحثية كظائؼ لتحقيؽ
 (Seraji., Tavakkoli&  Hoseini, 2017,2) 0بنجاح البحكث

، حيث ـ محددات الأداء في عمميات البحثأحد أىمفيكـ فاعمية الذات البحثية  كييعد
 البحثية تكلبحثية عف حمكؿ صالحة كمكثكقة لممشيبحث الأفراد ذكك فاعمية الذات الب

ىذه الفاعمية مف خلبؿ تقييـ  ، كتيقاسكالمعرفة بشكؿ منيجي لكصكؿ إلى المعمكماتكا
بنجاح  لمبحث الأساسيةكالمراحؿ كالجكانب في قدرتو عمى تنفيذ المياـ  / الباحثدمعتقدات الفر 

ي ، الإطار المفاىيمالجكانب في: تحديد المشكمة ىذه مف المشكمة إلى كتابة النتائج كتتمثؿ
 . البحث تقريرية، التكصؿ إلى النتائج كتحميميا، ككتابة ، المنيجراسات السابقةكمس  الد

(Büyüköztürk., Atalay., Sozgun & Kebapçı, 2011, 23-24)0 

أف  Mullikin., Bakken & Betz(2007,370)مػكليكيف كبػاكيف كبيتػز  كيشػير    
، الميػاـ كالأنشػطة البحثيػة مػى أداءثقػة الباحػث فػي قدرتػو ع فاعمية الػذات البحثيػة تتضػ  فػي

التعامػػؿ مػػ  البيانػػات كتتمثػػؿ فػػي أربعػػة أبعػػاد: تحميػػؿ البيانػػات أم ثقػػة الفػػرد فػػي قدرتػػو عمػػى 
  الأدبيػات في قدرتو عمى دمج الأفكار البحثية مػ الباحثثقة  كيعني، كالتكامؿ البحثي كتحميميا

عمػػػى اسػػػتكماؿ جمػػػ   فػػػي قدرتػػػو الباحػػػث، كجمػػػ  البيانػػػات أم ثقػػػة النظريػػػة لمكضػػػكع البحػػػث
عمػػى كتابػػة مقػػالات  الباحػػثقػػدرة تعنػػي البيانػػات كالاحتفػػاظ بسػػجلبت دقيقػػة، كفنيػػات الكتابػػة 

 البحكث مف أجؿ نشرىا0
-Forester ., Kahn & Hesson مػػاكينيس كىيسػػكف فكرسػػتر كخػػاف كمػػا يػػرل 

McInnis (2004,8)  قيػػاـ اعتقػػاد الفػػرد فػػي قدرتػػو عمػػى التمثػػؿ أف فاعميػػة الػػذات البحثيػػة
ع البحػث كالتصػميـ البحثػي : اختيار مكضك معينة، ىي بالمياـ البحثية بكفاءة عالية في جكانب

لبحثيػػة ، كتعيػيف المراجػػ  كالمصػادر احصػائية الملبئمػػةالإ، كجمػػ  البيانػات كالمعالجػػة المناسػب
، ككتابػػػة تقريػػػر كتقكيميػػػا، كاسػػػتخلبص النتػػػائج كتفسػػػيرىا، كالخػػػركج بالتكصػػػيات كالمقترحػػػات

 الباحػثعمى أنيا معتقػدات  Lane et al(2003,62)يعرفيا لاف كآخركف كما  بحث كنشره 0ال
في قدرتو عمى أداء مياـ بحثية محػددة مطمكبػة للئنجػاز البحثػي كبمسػتكل يتسػـ بػالجكدة مػف 
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، ىػػػي: الدافعيػػػة البحثيػػػة، كالتخطػػػيط البحثػػػي، كطمػػػب المسػػػاعدة خػػػلبؿ مجمكعػػػة مػػػف الأبعػػػاد
 0قات النظرية، كتنظيـ الكقت البحثي، كفعالية الكتابة البحثيةالبحثية، كفيـ المنطم

ا  ( أربعة مصادر أك  ُّ -ُِ ،َُِٕحددت أرنكط )كفي سياؽ نظرية باندكرا أيضن
، الخبرات البديمة، نجازات الأدائيةالإ  محددات لفاعمية الذات البحثية لدل طلبب الدراسات العميا :

البنا  متكافقنا م  ما ذكره ، كقد جاءت تمؾ الأبعادة كالانفعاليةالحالة الفسيكلكجي، الإقناع المفظي
الخبرات المتقنة،  تتمثؿ في:مف مصادر أربعة لفاعمية الذات البحثية  (ُِٗ ،ََِٔكسركر )

ف تغيرت مصطمحاتيا كمسمياتيا( الحالة الفسيكلكجية ،القناعات الاجتماعية، الخبرات البديمة   0)كا 

فاعمية الذات كفاعمية الذات المرتبطة بمجاؿ التربكية حكؿ  دبياتكثير الأضكء  كعمى    
 جيمك لميتمك مف:  كؿ حدد، اتساقنا م  نظرية باندكرا المعرفية الاجتماعية البحث العممي

Giallo &Llittle (2003) كىكم كسبيرك ، Hoy &  Spero(2005).  ،داباس كباندم 

Dabas & Pandey (2015) ، يدينجنيكىكز كجاريكا كر  Niehaus., Garcia & 

Reading (2018, 4)كيمكف تفسيرىا بأمثمة لمكاقؼ  ،ة مصادر لفاعمية الذات البحثيةأربع
 :عمى النحك الآتي ،كمياـ بحثية

؛ كتشػػير إلػػى أف نجػػاح المصػػادر تػػأثيران فػػي فاعميػػة الػػذات: كىػػي مػػف أكثػػر إنجــاشات الأداء  -1
، يكلػد لديػو شػعكران إيجابيػان حػكؿ قدرتػو مػؼ بيػا مسػبقان از الميمات التي كي الفرد المتكرر في إنج

 اسػػتكماؿ الباحػػث يػػؤدم قػػد ، المثػػاؿ سػػبيؿ فعمػػى عمػػى إتمػػاـ الميمػػات المتشػػابية بنجػػاح 0
بحػث أك مقالػة  رفػض يػؤدم قػد بينما محصكؿ عمى الدرجة،ل أك أبحاثة زيادة دافعية لأطركحتو

 ؿ دافعيتو لمحصكؿ عمى تمؾ الدرجة0تقمي درجة إلىالضمف متطمبات الحصكؿ عمى  لمنشر
كأقؿ تأثيران مػف  الثاني لفاعمية الذات مصدرالكىي  :(المباغسة غير التذازب)الخبرات البديمة -0

؛ كتشػػير إلػػى مقػػدرة الفػػرد عمػػى تعمػػـ سػػمكؾ جديػػد مػػف خػػلبؿ ملبحظػػة لسػػمكؾ إنجػػازات الأداء
 الفرد/الباحػث ملبحظػة قػد يعكػسفعمػى سػبيؿ المثػاؿ  النماذج الاجتماعية التي يتعػايش معيػا 0

 أطركحػػاتيـ أك أبحػػاثيـ لمترقػػي محػػددة ضػػمفبحثيػػة  ميمػػة أداء فػػي الآخػػريف فشػػؿ أك لنجػػاح
0 ا أك فشلبن  تعممو لسمكؾ ىذا النمكذج نجاحن

ــاع المفظــي  -3  ردكد ثػػؿ فػػي عمميػػات التشػػجي  أكتتمك  المصػػدر الثالػػث لفاعميػػة الػػذات: الإقٍ
، حيػػث يتكلػػد لػػدل الأفػػراد معتقػػدات فاعميػػة الآخػػريف مػػف الػػكاردة السػػمبية أك الإيجابيػػة الأفعػػاؿ

كقػد تشػمؿ عمػى  الذات كيطكركنيا كنتيجة لمرسائؿ الاجتماعية التي يستقبمكنيا مف الآخػريف 0



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 434 - 

 اقتػراح يمتػدح مشػرؼ عممػيمػف الػدكتكراه  باحث طالبالسبيؿ المثاؿ المعتقدات التي يكتسبيا 
في أطركحتو أك عضك ىيئػة  الطالب منيجية ينتقد حكيـأك ت لجنة مناقشة عضك أك أطركحتو،
 0المقدـ لمنشر أك الترقي في بحثو التدريس

ــة:  -4 الرابػػ   المصػػدر العاطفيػػة باعتبارىػػا أخيػػرنا الاسػػتثارة الانفعاليػػة أكك  الاضــتجازة الاٌفعالي
داء الفػػرد بػػأ المرتبطػػة السػػمبية أك الإيجابيػػة المشػػاعر إلػػى تشػػير إلػػىالذاتيػػة  لمفاعميػػة كالأخيػػر
إدراؾ التغيػػرات الجسػػمية كالانفعاليػػة للؤفػػراد عمػػى فاعميػػة الػػذات لػػدييـ ؛ فػػذكم  محػػددة، لميمػػة

، أمػا منخفضػي يسػر لأدائيػـفاعمية الذات البحثية يػدرككف ىػذه التغيػرات بأنيػا عامػؿ مػنظـ كم
فشػؿ  لأدائيػـ كنجػاحيـ كتتسػبب فػي عػائؽفاعمية الػذات البحثيػة يػدرككف ىػذه التغيػرات بأنيػا 

أك عضػػك ىيئػػة  الػػدكتكراه طالػػب يشػػعر ، فعمػػى سػػبيؿ المثػػاؿ قػػدقػػدرتيـ عمػػى النجػػاح كالإنجػػاز
 تمقػي عنػد بالػدمار أك قػد يشػعر فعؿ إيجابية ردكد تمقي البحكث عند لإجراء بالحماس التدريس

 0سمبية فعؿ ردكد
ثػو، حيػث النظر حكؿ أبعػاد فاعميػة الػذات البحثيػة كػؿ فيمػا يخػدـ أىػداؼ بح تعددت كجياتك 

التػػي كانػػت ضػػمف أىػػدافيا بنػػاء  كالبحػػكث تطػػكرت أبعػػاد قيػػاس فاعميػػة الػػذات البحثيػػة فػػي الدراسػػات
مقياس فاعمية الذات البحثية لػدل طػلبب الدراسػات العميػا بالجامعػة )طػلبب الماجسػتير كالػدكتكراه( فػي 

أبعػػػاد مقػػػاييس ك الدراسػػػات المتضػػمنة ل تمػػػؾ ةفػػػي ظػػػؿ نػػدر  ، البحثيػػػة كالعمميػػػة المختمفػػة التخصصػػات
لقيػػاس تمػػؾ الفاعميػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كخاصػػة فػػي البيئػػة العربيػػة كالمصػػرية عمػػى كجػػو 

 الخصكص0

 بتحميؿ Royalty &Reising(1986) ـ، قاـ ركيالتي كراسنج ُٖٔٗففي عاـ 
الخريجيف لقياس فاعميتيـ البحثية، ثـ  عف بحثي بتدريب صمة ذات ميارة  ِّ لاستكشاؼ عاممي
لطلبب الدراسات  فاعمية الذات البحثيةلمقياسنا  Greeley et al(1989) ـ جريمي كآخركفصم
جراءك  ،بحثية فكرة عمى العثكر ذلؾ في بما البحث، عممية مراحؿ بجمي  يتعمؽ فيما العميا  البحث ا 
مقياس  بتطكير Phillips & Russell ((1994 عاـ النتائج، ثـ قاـ فميبس كراسؿ كتقديـ

 في الدكتكراه لطلبب فاعمية الذات البحثية كتقييـ لقياس بندنا (ّّ) مف الذات البحثية مككفلفاعمية 
 العممي، البحث كميارات البحث، تصميـ ميارات) بالأبعاد الآتية يتعمؽ الميني فيما النفس عمـ

 الكتابة(0 كميارات الكمبيكتر، كميارات الإحصائية كالميارات
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 Bishop & Bieschke  (1998)بشيؾ كآخركف ك  بيشكب ا ـ، قرر ُٖٗٗكفي عاـ 
كالاجتماعية  الإنسانية العمكـ مجاؿ في العميا الدراسات أف قياس فاعمية الذات البحثية لدل طلبب

 المبكرة، كتقديـ كالمياـ البحكث، كتنفيذ لمبحكث، تصكر ىي)كض ،يتـ في ضكء أبعاد أربعة
أبعادنا مقياسنا يحتكم  كاطكر لي  Forester et al (2004,13)كآخركففكرستر  كجاء ثـ ،النتائج(

جم  ، دمج كتكامؿ البحكث ،تحميؿ البيانات)العميا، ىي الدراسات أربعة لفاعمية الذات البحثية لطلبب
ستة  اأبعادن  مقياسنا تضمف( ُّٗ -ُّٖ ،ََِٔالبنا كسركر )ثـ عرض 0 (فنيات الكتابة، البيانات

طمب ك ، التخطيط البحثيك ، الدافعية البحثية)ىي ،دراساتلدل طلبب ال لفاعمية الذات البحثية
 أما، (فعالية الكتابة البحثيةك ، تنظيـ الكقت البحثيك  ،كفيـ المنطمقات النظرية، المساعدة البحثية

فقد حددكا خمسة أبعاد لقياس  Büyüköztürk et al( 2011, 24)بيكككزترؾ كآخركف 
الكتابة ، كالتحميؿ النتائج ، المنيجية ، الأدب مس  ، ةالمشكم تحديد )فاعمية الذات البحثية، ىي 

فقد أشاركا إلى أبعاد  Garnasih et al (2017,22)كآخركف  جرنشي أما 0( الفنية لمبحث
 مف خلبؿ، يالبحث مقاؿمل الرئيسية الأجزاء حيث مف البحث في فاعمية الذات البحثية مف خلبؿ الثقة

النتائج التكصية، كنشر /  الاستنتاجك  كالمناقشة، النتائجك  ،الأدكاتك  الطرؽك  المقدمة،)الأبعاد الآتية:
 0(يةثالبح

بعػػض الدراسػػات السػػابقة ذات الصػػمة بمتغيػػرات الدراسػػة  فيمػػا يمػػي دزاضــات ضــابكة :ضــابع:ا: 
 :الحالية

 :الجاوعاتفي  التٍظيىي بأضاليب إدازة الصساع وستبطةدزاضات ضابكة  -أ

 ( 0223دزاضة أبو غعباُ ) -1

مػف  تعرؼ أساليب إدارة الصراع في الجامعات الفمسطينية في محافظػة غػزةإلى  ىدفت 
كتككنػػت  كاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج الكصػػفي التحميمػػي، ،كجيػػة نظػػر أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس

أف أسػاليب إدارة الصػراع إلػى  يانتائج كتكصمت، تدريس( عضك ىيئة ّٕٗعينة الدراسة مف )
، ، كالتسػكيةالتعػاكفلكميػات مػف الأكثػر اسػتخدامان إلػى الأقػؿ ىػي: المستخدمة مف قبؿ عمػداء ا

، كالتجنػب، التعػاكفلمتغير النكع عمى أساليب  ا، كالتنافس، كما أكضحت أثرن ، كالتجنبكالمكائمة
أسػػػمكبي التنػػػافس ليػػػذا المتغيػػػر عمػػػى  ا، فػػػي حػػػيف لػػػـ تجػػػد أثػػػرن كالتسػػػكية، فػػػي اتجػػػاه الػػػذككر

 0كالمكائمة
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   Dee et al (2004)وُآخسدزاضة دي و -0
الكميػػات ب أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس إدارة الصػػراع بػػيف إسػػتراتيجياتتعػػرؼ إلػػى  ىػػدفت

ؽ بػيف الخلبفػات الناتجػة عػف التغيػرات العممانيػة يػفكية كرؤساء الجامعات مف أجػؿ التك الكاثكلي
 ،كاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج الكصػػفي التحميمػػي ،ة فػػي تعزيػػز اليكيػػة ليػػذه المؤسسػػاتكالرغبػػ

 كجػػػكد أربػػػ  إلػػػىالنتػػػائج كتكصػػػمت ، عضػػػك ىيئػػػة تػػػدريس( َْكتككنػػػت عينػػػة الدراسػػػة مػػػف )
 ،ئػة التػدريس كرؤسػاء الجامعػاتفي إدارة الصػراع بػيف كػؿ مػف أعضػاء ىي سائدةإستراتيجيات 
التعػاكف الأكثػر اسػتخدامان  إسػتراتيجية ، كمػا كانػت، كالتعػاكف، كالتسكيةكالتكافؽ، كىي: التجنب
إدارة الصػراع ترجػ  لمجػنس إستراتيجيات ، ككجكد فركؽ في كالأمناء ئة التدريسلمتعامؿ م  ىي

 كسنكات الخبرة 0
  Stanley & Algert (2007) دزاضة ضتاٌمي وألجست -ّ

يػؼ ، ككفػي مراكػز البحػكث الجامعيػة التنظيمػي الصػراعتعرؼ أساليب إدارة إلى  ىدفت
كتككنػت عينػة  المنيج الكصفي التحميمي،كاستخدمت الدراسة  ،يؤثر ذلؾ عمى التطكير الكظيفي

( رئيسان مف رؤساء الأقساـ في مختمػؼ التخصصػات كبمسػتكيات متباينػة مػف َِالدراسة مف )
، كأف القػػػادة صػػػراع متأصػػػؿ فػػػي المؤسسػػػات الجامعيػػػةأف الإلػػػى  يػػػانتائجكتكصػػػمت الخبػػػرة ، 

عان كاجيػكف صػرا% مػف كقػتيـ فػي إدارة الصػراع ، كأف رؤسػاء الأقسػاـ يَْيقضكف أكثػر مػف 
 ، كم  الرؤساء الذيف يقدمكف ليـ التقارير مثؿ العميد 0م  المرؤكسيف

 (ََِٕ) دزاضة كٍعاُ -ْ
ىدفت إلى تعرؼ درجة ممارسة القادة التربػكييف لإسػتراتيجيات إدارة الصػراع التنظيمػي 

)حػؿ  بالجامعات الأردنية الحككمية مف كجية نظرىـ، كتعرؼ الفركؽ في ممارسػة إسػتراتيجيات
المشػػكلبت، الحػػكار كالتفػػاكض، التعػػاكف، الحػػكاجز، تػػدريب الحساسػػية( التػػي تعػػزل لمتغيػػرات 

، الدراسػػػة المػػػنيج الكصػػػفي الدراسػػػة )نػػػكع الكميػػػة، الدرجػػػة الأكاديميػػػة، الخبػػػرة(، كاسػػػتخدمت
( مف العمداء كرؤساء الأقساـ بالجامعات الأردنية الحككميػة، ُٕٓكتككنت عينة الدراسة مف )

، بينمػا حمػت المرتبة الأكلى، ثػـ حػؿ المشػكلبت فيجاءت إستراتيجية التعاكف  إلى اف كتكصمت
تكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػػائية فػػػي ك ، يب الحساسػػية فػػػي المرتبػػػة الأخيػػرةإسػػتراتيجية تػػػدر 

الصراع تعزل لمتغيػرات الدراسػة: الرتبػة الأكاديميػة لصػال   إدارة ممارسة القيادات لإستراتيجيات
 سنكات0 َُ -ٔ، كالخبرة لصال  الخبرة الأكثر رتبة الأستاذ
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 (ََِٗ) دزاضة شِدي-ٓ
بكميػػات التمػػريض فػػي  الأكاديميػػة ىػػدفت إلػػى تعػػرؼ درجػػة ممارسػػة رؤسػػاء الأقسػػاـ

الجامعػػػػات الأردنيػػػػة الخاصػػػػة لإسػػػػتراتيجيات إدارة الصػػػػراع التنظيمػػػػي )التعػػػػاكف، كالتكفيػػػػؽ، 
قيػػات العمػػؿ الإدارم لػػدييـ مػػف كجيػػة نظػػر كالاسترضػػاء، كالتجنػػب، كالييمنػػة( كعلبقتيػػا بأخلب

أعضػػاء الييئػػة التدريسػػية، كاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج الكصػػفي، كتككنػػت عينػػة الدراسػػة مػػف 
( عضػػػك ىيئػػػة تػػػدريس ، كتكصػػػمت إلػػػى أف أكثػػػر إسػػػتراتيجيات إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي ٖٓ)
كتكجػد علبقػة  الييمنػة،ؽ، الاسترضػاء، التجنػب، ممارسة كانت عمى الترتيب: التعاكف، التكفيال

ارتباطيػػة مكجبػػة دالػػة إحصػػائينا بػػيف إسػػتراتيجيات إدارة الصػػراع التنظيمػػي )التعػػاكف، التكفيػػؽ، 
الاسترضاء، التجنب( كمستكل أخلبقيػات العمػؿ الإدارم لػدل رؤسػاء الأقسػاـ، كلا تكجػد علبقػة 

نػػة( كمسػػتكل أخلبقيػػات ارتباطيػػة دالػػة إحصػػائينا بػػيف إسػػتراتيجية إدارة الصػػراع التنظيمػػي )الييم
 العمؿ الإدارم لدل رؤساء الأقساـ0

 (َُُِ) دزاضة دزادكة-ٔ
لإسػتراتيجيات إدارة الصػراع التنظيمػي  التربػكييفدرجة ممارسة القادة  تعرؼىدفت إلى     

الدراسػػة المػػػنيج  كاسػػػتخدمت ،ىيئػػػة التػػدريس فػػي جامعػػػة اليرمػػكؾمػػف كجيػػة نظػػػر أعضػػاء 
إلػى أف إسػتراتيجية  كتكصمت( عضك ىيئة تدريس، َِٓمف ) كتككنت عينة الدراسة، الكصفي

الأكلػػػى، ثػػػـ إسػػػتراتيجية الإجبػػػار، ثػػػـ إسػػػتراتيجية المكاجيػػػة،  بالمرتبػػػة" التعػػػاكف" المشػػػاركة 
، كمػػا أسػػفرت عػػف كجػػكد فػػركؽ دالػػة ت إسػػتراتيجية التسػػكية، كبالمرتبػػة الآخيػػرة جػػاءالتجنػػبف

أمػػا المجػػالات  ،قيػػاس ككػػؿ تغػػزل لمتغيػػر الجػػنسالتربػػكييف لممإحصػػائيان بػػيف تقػػديرات القػػادة 
التجنػب كالتسػكية فػي اتجػاه الفرعية فكانت ىناؾ فركؽ دالة إحصائيان لإسػتراتيجيات المشػاركة ك 

فمػػـ سػتراتيجية الإجبػار بالنسػبة لإك ، ه الػػذككر، أمػا إسػتراتيجية المكاجيػػة كانػت فػي إتجػاالإنػاث
ركؽ دالة إحصائيان بيف تقػديرات القػادة التربػكييف ف لا تكجد كما، تكف ىناؾ فركؽ دالة إحصائيان 

 المجالات الفرعية تغزل لمتغيرم الرتبة الأكاديمية كعدد سنكات الخبرة 0 أك فيككؿ 
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 ( َُُِ) دزاضة محىود-ٕ
سػتراتيجيات تكظيػػؼ مصػادر القػػكة الناعمػة كالصػػمبة تعػػرؼ العلبقػات بػػيف إإلػى  ىػدفت 

 ،الصراع التنظيمي كأساليب إدارتػو كب الكادم بمستكياتلدل رؤساء الأقساـ بكميات جامعة جن
( عضػك ىيئػة ّٖالدراسػة مػف ) كتككنػت عينػة كاستخدمت الدراسة المػنيج الكصػفي التحميمػي،

، أعلبىػا الصػراعات مستكل متكسط مف الصراع التنظيمػي كجكد إلى يانتائج كتكصمت، تدريس
اليب إدارة الصػػػػراع كثػػػػر أسػػػػ، كأرؤكسػػػػيف، كأدناىػػػػا الصػػػػراعات الشخصػػػػيةبػػػػيف الرؤسػػػػاء كالم

 0استخدامان ىك أسمكب التكامؿ، كأدناىا أسمكب التجنب
 (َُِِ) دزاضة الكيطى-ٖ

الصػػػراع التنظيمػػػي )التعػػػاكف، التكفيػػػؽ إدارة سػػػتراتيجيات إلػػػى تعػػػرؼ علبقػػػة إىػػػدفت 
كالتفيـ، التنافس، التجنػب( بمسػتكل الثقػة بػالنفس لػدل أعضػاء ىيئػة التػدريس الإداريػيف فػي 

 كاسػتخدمت ( عضػكنا،َُِ)مػف معة جنكب الأردف مف كجية نظرىـ، كتككنت عينة الدراسة جا
ت الصػراع التنظيمػي كانػت مرتفعػة ، كتكصػمت إلػى أف تقػديراالدراسة المػنيج الكصػفي التحميمػي

، كالتجنػػػب( ،سػػػتراتيجيتي )التنػػػافسلإ كالتكفيػػػؽ كالػػػتفيـ(، كمتكسػػػطة ،سػػػتراتيجيتي )التعػػػاكفلإ
سػػتراتيجيات الصػػراع التنظيمػػي ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي مسػػتكل ممارسػػة إكجػػكد فػػركؽ كعػػدـ 

 ،سػتراتيجيتي )التعػاكف، كأف ىنػاؾ ارتباطنػا مكجبنػا بػيف إيرات الرتبة الأكاديمية كالكميػةتعزل لمتغ
 )التنػافس كالتجنػب(سػتراتيجيتي ة بالنفس، كارتباطنا سالبنا بػيف إكالتكفيؽ كالتفيـ( كمستكل الثق

 لدل أعضاء ىيئة التدريس مف كجية نظيرىـ0 بالنفس كمستكل الثقة
 ( َُِْ) عبدالسضوهدزاضة -ٗ

بػبعض كميػات التربيػة النكعيػة فػي ىدفت إلى دراسة الصراع التنظيمي كأساليب إدارتػو  
( عضػػك ىيئػػة ٕٓكتككنػػت عينػػة الدراسػػة مػػف ) ،كصػػفيكاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج ال ،مصػػر

بكميػػات التربيػػة النكعيػػة ( أسػػتاذ عامػػؿ أك متفػػرغ –أسػػتاذ مسػػاعد  -تػػدريس مػػا بػػيف )مػػدرس
( ،بجامعات)القاىرة، دمياط كتكصمت النتائج إلى أف أسػمكب التعػاكف كػاف أكثػر الأسػاليب  الفيكـ

، ثػػـ يب اسػػتخدامان ، كأف أسػػمكب الإجبػػار ييعػػد ثػػاني الأسػػالخدامان فػػي إدارة الصػػراع التنظيمػػياسػػت
ـ أسػمكب المجػك ، ثػمكب التسػكية فػي الترتيػب الرابػ أسػ، ثػـ الترتيػب الثالػثأسمكب التجنػب فػي 
 خيران أسمكب التنازؿ 0، كأإلى إدارة الجامعة
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 ( َُِٕ) دزاضة ِدية وسطين -َُ
 ،سػػػاليب إدارتػػػو التربكيػػػة الجامعيػػػةتعػػػرؼ طبيعػػػة الصػػػراع التنظيمػػػي كأإلػػػى  ىػػػدفت 
الممػؾ خالػد لأسػاليب  جامعػة التربيػة بكميػة الأكاديميػة القيادات ممارسةكدرجة  كاق  كتشخيص

مػػف كجيػػة نظػػر أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي ضػػكء متغيػػرم )الرتبػػة العمميػػة،  الصػػراع التنظيمػػي
( ْْالدراسػة مػػف ) كتككنػت عينػة ، كاسػتخدمت الدراسػة المػنيج الكصػفي التحميمػي،كالجنسػية(

ىػػك إلػػى أف أعمػػى أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي ممارسػػة  كتكصػػمت، عضػػك ىيئػػة تػػدريس
يتبعػو اسػتخداـ السػمطة ك ثـ ، الحؿ الأكسط ، ثـ أسمكب التعاكف ، يميو أسمكبالمجاممة أسمكب

إحصائية في اسػتجابات كجكد فركؽ ذات دلالة كما أسفرت عف ، أسمكب التجنب الأقؿ ممارسة
أفػػراد الدراسػػة حػػكؿ كاقػػ  ممارسػػة القيػػادات الأكاديميػػة لأسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي تعػػكد 

أسػػػمكبي التعػػػاكف  فػػػيمتغيػػػر الرتبػػػة العمميػػػة فػػػي اتجػػػاه الأسػػػاتذة المشػػػاركيف للبخػػػتلبؼ فػػػي 
 0كالمجاممة بخلبؼ الأساليب الأخرل

 (َُِٗ) العاصيدزاضة  -ُُ
ىدفت الدراسة إلى تحسيف استخداـ القيادات النسائية الجامعية لأسػاليب إدارة الصػراع 

ية أـ قيادات إدارية بالجامعػات، كذلػؾ مػف التنظيمي في بيئة العمؿ، سكاء أكانت قيادات أكاديم
مػػػف القيػػػادات النسػػػائية بجامعػػػة قنػػػاة عينػػػة الدراسػػػة  كتككنػػػتخػػػلبؿ اسػػػتخداـ بحػػػكث الفعػػػؿ، 

معتمػػدة السػػكيس، كاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج الكصػػفي المعتمػػد عمػػى أسػػمكب بحػػكث الفعػػؿ، 
راسة إلػى تصػميـ خطػة الاستبانات كالمقابلبت شبو المقننة كصحائؼ التفكر، كتكصمت الد عمى

تحسيف استخداـ القيادات النسائية الجامعية لأساليب إدارة الصراع التنظيمػي فػي بيئػة لمقترحة 
، اعتمػادنا عمػى آراء ياتحسػينل، ككضػ  تصػكر مقتػرح كالتػدريب عمييػا العمؿ، كمف ثـ تطبيقيػا

اديػػة أكاديميػػة أـ عينػػة الدراسػػة كنتػػائج الدراسػػة كمتغيراتيػػا مػػف )تنػػكع ظػػركؼ العمػػؿ، نػػكع القي
 إدارية، الخبرة(0
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 :والهٍاء الوظيفيأضاليب إدازة الصساع يبن ب تسبطدزاضات  -ب 

 Dijkstra et al(2005)  دزاضة ددطترا وآخسوُ -ُ
ىدفت إلى دراسػة العلبقػة بػيف الصػراع التنظيمػي كالينػاء الػكظيفي فػي بيئػة العمػؿ، كالعكامػؿ     

يط لػػدل عينػػة مػػف مػػكظفي التمػػريض بإحػػدل المستشػػفيات الخمسػػة الكبػػرل لمشخصػػية كمتغيػػر كسػػ
( مكظفنػػػا، كعينػػػة مػػػف المػػػكظفيف العػػػامميف بشػػػركة لتصػػػني  الأغذيػػػة بمػػػا ْٗالألمانيػػػة بمػػػا عػػػددىا )

 يػا إلػىنتائج تكصػمتك  ،لمػنيج الارتبػاطي السػببي المقػارف( مكظفنا، كاستخدمت الدراسػة اَّٖقكاميا)
عنػد الأفػراد فػي مسػتكل المقبكليػة كالثبػات  الػكظيفيكالينػاء  كجكد علبقة ارتباطية سػمبية بػيف الصػراع

 الانفعالي كالانبساطية المنخفضة0

   Giebels& Janssen(2005)دٍطَك ديبمظ دزاضة -0

 ىك العمؿ، في الأشخاص بيف المرتبط بالصراع النفسي ىؿ التكتر إلى تعرؼ ىدفت   
التدكير  كنكايا كالغياب العاطفي الإرىاؽ حيث مف اليناء الكظيفي مف الحد عف كؿالمسئ

عاملبن  (َُٖ) كتككنت عينة الدراسة كاستخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، الكظيفي،
 تحميلبت كتكصمت الدراسة مف خلبؿاليكلندية،  الاجتماعية الخدمات مجاؿ في العامميف مف

 إضافينا أسمكبنا اعتبارىا كفيم )الجيات الحككمية الخارجية( الثالث الطرؼ مساعدة أف العكامؿ
 كالتأثير )الإجبار كالقكة(، المشكلبت حؿ مثؿ تقميدية أكثر سمككية أنماط بجانب الصراع، لإدارة

 التحكـ يتـ عندما حتى كالغياب العاطفي بالإرىاؽ إيجابي بشكؿ مرتبطنا الصراع إجياد كافك 
 ىي "الثالث الطرؼ ةمساعد" أف النتائج أكضحت كما كالعلبقات، المياـ تعارض في
 في الأشخاص بيف لمصراعات التنظيمية السمبية النتائج لمن  الصراع لإدارة ناجحة ستراتيجيةإ

 0المنظمات
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 (0222دزاضة أبو غالي وبطيطو ) -3

تعػػػرؼ علبقػػػة  أسػػػاليب إدارة الصػػػراع بػػػالتكافؽ المينػػػي لػػػدل العػػػامميف إلػػػى  ىػػػدفت 
كتككنػت عينػة الدراسػة ة المػنيج الكصػفي التحميمػي، كاسػتخدمت الدراسػبالمؤسسات التعميمية، 

إلػػى أف أكثػػر أسػػاليب إدارة الصػػراع  يػػانتائج ( مػػديران بالمرحمػػة الثانكيػػة، كتكصػػمتَُِمػػف )
دت جًػ، كمػا كي ثػـ المنافسػة كالتجنػب ،ـ الاسترضػاءث ،ثـ التسكية ،التعاكف أسمكب استخدامان ىك

التكافػػؽ المينػػي فػػي اسػػتخداـ كػػؿ مػػف ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف مرتفعػػي كمنخفضػػي  فػػركؽ
أسػػمكب التعػػاكف كالتسػػكية لصػػال  مرتفعػػي التكافػػؽ المينػػي، بينمػػا لا تكجػػد فػػركؽ بيػػنيـ فػػي 

 التجنب كالمنافسة كالاسترضاء 0 أساليب
 Alzahrani (2013) الصِساٌي دزاضة -4

لالتػزاـ العلبقة بيف أساليب إدارة الصراع ككؿ مف الرضا عف العمػؿ كا دراسةىدفت إلى  
كاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج  ،ىيئػػة التػػدريس التنظيمػػي كالميػػؿ إلػػى تػػرؾ العمػػؿ لػػدل أعضػػاء

، تػدريس مػف جامعػة الباحػة بالسػعكدية( عضك ىيئػة ْٕكتككنت عينة الدراسة مف ) المقارف،
عػدـ كجػكد فػركؽ  إلػى النتػائج كتكصػمت، الأمريكيػة ا مف جامعة أطمنطا بفمكريػدا( عضكن ّٕك)

لسػػعكدييف فػػي أسػػػاليب إدارة ف كاالأمػػريكييأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس  إحصػػائية بػػيفذات دلالػػة 
ـ التنظيمػػي ، كمػػا لػػـ تكجػػد ارتباطػػات دالػػة بػػيف أم مػػف أسػػاليب إدارة الصػػراع كالالتػػزاالصػػراع

علبقة ارتباطية سػالبة بػيف كػؿ مػف أسػمكب التكامميػة كالتسػكية  تدكالميؿ إلى ترؾ العمؿ، ككيجً 
 صراع كالرضا عف العمؿ0مف أساليب إدارة ال

 Sonnentag et al(2013) ضوٌٍتاز وآخسوُ دزاضة -ٓ
العمػؿ )صػراع  فػي كالعلبقػات المياـ تعارض بيف العلبقة استكشاؼ إلى ىدفت الدراسة

العمػؿ  أكقػات أثناء العمؿ عف النفسي الانفصاؿ أثر فحصك ، ء الكظيفياليناك  الأدكار كالأقراف(
كاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج  كالينػػاء الػػكظيفي، الصػػراعات فبػػي العلبقػػة فػػي ككسػػيط كخارجػػو

 أف الانفصػاؿالنتػائج  كتكصػمتمكظفنػا،  (ُِٗ)كتككنت عينة الدراسة مػف  الكصفي الارتباطي،
، بينمػػا كالينػػاء الػػكظيفي العلبقػػات صػػراع بػػيف السػػمبية العلبقػػة مػػف خفػػؼيي  العمػػؿ عػػف النفسػػي
 0أك اليناء الكظيفي كالرفاىية المياـ تعارض بيف العلبقة تخفيؼ في النفسي الانفصاؿ فشؿ
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 Meier., Semmer& Gross(2014)  دزاضة وايس وضيىس ودسوع -ٔ
تػػأثير الصػػراع فػػي بيئػػة العمػػؿ عمػػى الينػػاء الػػكظيفي، كالعػػرض الاكتئػػابي  دراسػػةىػػدفت إلػػى    

عمػػى  كذلػؾ مػف خػلبؿ دراسػة عرضػية كاسػتخدمت الدراسػة المػنيج الكصػفي المقػػارف، كمتغيػر كسػيط،
( فػردنا فػي سكيسػرا، ُِٕ( فردنا، كدراسة يكمية لمدة أسبكعيف عمى عينػة قكاميػا )ُِٖعينة قكاميا )

كالرضػا  الػكظيفيكتكصػمت النتػائج إلػى أنػو فػي كمتػا العينتػيف يكجػد ارتبػاط سػمبي بػيف الصػراع كالينػاء 
 0لممكظفيفعف العمؿ، كالتنبؤ بأف الصراع قد يؤدم إلى ظيكر أعراض اكتئابية 

 (َُِٓ) دزاضة دلاه -ٕ
 تعرؼ أساليب إدارة الصػراع السػائدة فػي العمػؿ عبػر نػكعيف مػف المنظمػاتإلى ىدفت  

تعػرؼ التػأثيرات السػببية ، ك الربحيػة العامة )الجامعات( كغير ىادفة الرب  كالمؤسسات الخاصػة
لػؾ عبػر الػدكر المباشرة كغير المباشرة في العلبقة بيف أساليب إدارة الصراع كفاعمية العمؿ، كذ

 ،المقػػػارف كاسػػػتخدمت الدراسػػػة المػػػنيج الكصػػػفي ،سػػػيط لمصػػػحة العامػػػة كالرضػػػا الػػػكظيفيالك 
( ُُّ، ك)غيػر ىادفػة لمػرب  )جامعػة المنيػػا( مػف مؤسسػة ا( مكظفنػُٖٗعينػة مػف )الكتككنػت 
 كتكصػػمت، صػػناعية فػي مدينػة العاشػر مػف رمضػافمػف العػامميف فػي بعػض الشػركات ال امكظفنػ

، التنظيميػػة فػػي النػػكعيف يادة أسػػمكب الييمنػػة كطريقػػة لمتعامػػؿ مػػ  الصػػراعاتسػػ إلػػىالنتػػائج 
ككذلؾ كجكد تأثيرات سببية مباشرة كغير مباشرة في تنبػؤ أسػاليب إدارة الصػراع بفاعميػة العمػؿ 

، ككػاف أسػمكب المنظمتػيف في كمتا عبر التأثير الكسيط لمتغيرم الرضا الكظيفي كالصحة العامة
 0تأثيران في التنبؤ بفاعمية العمؿب الأكثر التكامؿ ىك الأسمك 

  Van Niekerk et al (2017)  فاُ ٌيكسك دزاضة -ٖ

العلبقة بيف أساليب إدارة الصراع كاليناء الكظيفي لدل العػامميف فػي  دراسةىدفت إلى  
اسػػػة المػػػنيج الكصػػػفي التحميمػػػي، كاسػػػتخدمت الدر  ،ات التعمػػػيـ العػػػالي بجنػػػكب أفريقيػػػامؤسسػػػ

لعػػػامميف مػػػف امكظفنػػػا ( َُِىيئػػػة تػػػدريس، ك) ( عضػػػكَُٖة الدراسػػػة مػػػف )كتككنػػػت عينػػػ
أف أسػػمكب التسػػكية يتنبػػأ  إلػػىالنتػػائج  كتكصػػمت، جنػػكب أفريقيػػابمؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي فػػي 

فػػي  ، كأف العػػامميف اسػػتخدمكا أسػػمكبي التسػػكية كالإجبػػاركل مػػنخفض بالينػػاء الػػكظيفيبمسػػت
 0عضاء ىيئة التدريسأكثر مف أ إدارة الصراعات التنظيمية

  



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 443 - 

 مية الرات:اعالصساع وف إدازةأضاليب ين ب تسبطدزاضات  -ز

  Desivilya & Eizen(2005)يصُأودزاضة ديطفميا  -ُ
العلبقة بػيف فاعميػة الػذات كأسػاليب إدارة الصػراع لػدل عينػة  تعرؼىدفت الدراسة إلى  
لمػػػنيج الكصػػػفي اسػػػتخدمت الدراسػػػة ا، ك سػػػنة(ُٗ-ُٖ( مػػػف الشػػػباب عمػػػرىـ )ٕٔقكاميػػػا )

إدارة كجػكد علبقػػة مكجبػػة بػيف فاعميػػة الػذات العامػػة كأسػػاليب  إلػػىالنتػائج التحميمػي، كتكصػػمت 
، فاعميػة الػذات كأسػمكب التجنػب ، بينمػا كانػت العلبقػة سػالبة بػيفالصراع )السيطرة كالتفػاكض(

   0ف فاعمية الذات منبل قكم باستخداـ أسمكب السيطرةكأ
   Ergeneli et al(2010) دزاضة إزديٍين وآخسوُ -ِ

، ى تفضػػػيؿ أسػػمكب التعامػػؿ مػػ  الصػػػراعتػػػأثير فاعميػػة الػػذات عمػػ تعػػرؼىػػدفت إلػػى  
، ان لمكقػؼ السػمطة )أقػراف/ رؤسػاء(لا كفقػ أـكانػت العلبقػة المفترضػة سػتختمؼ  إذاكمعرفػة مػا 

 كاسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيج الكصػػفي المقػػارف، ،( مشػػاركان َِٓت عينػػة الدراسػػة مػػف )كتككنػػ
تكامػؿ لمعالجػة أف الأفراد ذكم فاعمية الذات العالية يسػتخدمكف أسػمكب ال إلىالنتائج  صمتكتك 

ب الأفراد منخفضػي فاعميػة الػذات يسػتخدمكف أسػمكبي التسػكية كالتجنػأف ك ، الصراع م  الأقراف
السػيطرة  أسػمكبي ، كم  ذلؾ فإف تأثير الفاعميػة الذاتيػة عمػىإذا حدث ىذا الصراع م  الرؤساء

 الأقراف 0ام  ليس دالان سكاء م  الرؤساء أك كالتس
 (2019) دزاضة محىد -3

أداء العامميف فاعمية ىدفت الدراسة إلى تعرؼ أثر أساليب إدارة الصراع التنظيمي في 
كتككنت كاستخدمت المنيج الكصفي التحميمي، الجامعات الخاصة بأقميـ الشماؿ في الأردف، ب

إلى كجكد أثر ذم دلالة إحصائية  نتائجياكصمت ، كت( عضكناُْٗعينة الدراسة مف )
  لأساليب إدارة الصراع التنظيمي في مستكل أداء العامميف بجمي  أبعاده0 
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 :وبياُ ووقع الدازضة الحالية وٍّا عاً عمى الدزاضات الطابكة لتعمي

باستقراء ما تـ عرضو مف دراسات سابقة عربية كأجنبيػة ذات صػمة بمتغيػرات الدراسػة 
، كبيػاف مكقػ  مف تمؾ الدراسػات الاستفادهية، يمكف تكضي  نقاط الشبو كالاختلبؼ كأكجو الحال

 الدراسة الحالية منيا، كذلؾ مف خلبؿ النقاط التالية:
تػػـ عػػػرض كتصػػػنيؼ الدراسػػات السػػػابقة العربيػػػة كالأجنبيػػة ذات الصػػػمة بمتغيػػػرات الدراسػػػة  -أ

 ر:الحالية مف الأقدـ إلى الأحدث في ثلبثة محاك 
ــوز -ُ : ضػػػػـ الدراسػػػػات ذات الصػػػػمة المباشػػػػرة بأسػػػػاليب إدارة الصػػػػراع التنظيمػػػػي الأوه المحــ

بالجامعػػات كالتػػي تناكلػػت فػػي معظميػػا خمسػػة أسػػاليب لإدارة الصػػراعات التنظيميػػة فػػي بيئػػات 
ف اختمفػت  –ىي )التعاكف، التفاكض، التسػكية، الإجبػار، كالتجنػب( ، جامعية مصرية كعربية كا 

متغيػػرات ديمغرافيػػة متنكعػػة)الجنس، الدرجػػة الكظيفيػػة، سػػنكات الخبػػرة،  فػػي ضػػكء -مسػػمياتيا
 0التخصص0000إلخ( كلأىداؼ مختمفة لمدراسة

: تناكؿ دراسػات تػربط بػيف أسػاليب إدارة الصػراع التنظيمػي كالينػاء الػكظيفي، الجاٌيالمحوز  -ِ
ف نيكػرؾ  ، دراسػة فػاMeier et al (2014)، مػاير كآخػركف Dijkstra et al(2005)مثػؿ: 

Van Niekerk et al (2017) دراسػة سػكننتاج كآخػركف  ،Sonnentag et al(2013)، 
، دراسػات تناكلػت الصػراع كالرضػا الػكظيفي   Giebels& Janssen(2005)ٔظُغنٍجيبمس 

(، أك التكافػؽ المينػي مثػؿ أبػك َُِٓ، كجػلبؿ )Alzaharni (2013)مثؿ: دراسػة الزىرانػي 
فػي ظػؿ قمػة الدراسػات التػي تناكلػت ىػذيف المتغيػريف معنػا فػي ، كذلػؾ (ََِٗغالي كبسيسك )

البيئػػة العربيػػة كالمصػػرية أك حتػػػى التػػي تناكلػػت متغيػػر الينػػػاء الػػكظيفي لػػدل أعضػػاء ىيئػػػة 
الػذاتي الػكظيفي الأكػاديمي لػدل  الينػاء تناكلتالتي ( َُِٔدراسة خريبة ) باستثناءالتدريس 

 0ية التربية جامعة الزقازيؽأعضاء ىيئة التدريس كالييئة المعاكنة بكم
: فقػػد اسػػتعرض دراسػػات تػػربط بػػيف أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي الجالــح والأخــيرالمحــوز  -ّ 

كالمصػرية خاصػة؛   -عمى قمتيا التي تكاد تصؿ إلى النػدرة فػي البيئػة العربيػة -مية الذاتكفاع
لمتغيريف معنػا، فػي حػيف دراسات عربية تناكلت ا -في حدكد اطلبعيما –حيث لـ يجد الباحثاف 

جًػػدت دراسػػتاف تناكلتػػا فاعميػػة الػػذات البحثيػػة كلكػػ كىمػػا ف عمػػى فئػػة طػػلبب الدراسػػات العميػػا، كي
(، فػػي حػػيف ىنػػاؾ غػػزارة فػػي تنػػاكؿ الدراسػػات َُِٕ(، كأرنػػكط )ََِٔاسػػة البنػػا كسػػركر) در 

   0الأجنبية ليذا المجاؿ )فاعمية الذات البحثية(
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  معظـ الدراسات السابقة؛ مف حيث استخداـ المػنيج الكصػفي تشابيت الدراسة الحالية م -ب
التحميمػػي، باسػػتثناء بعػػض الدراسػػات التػػي أضػػافت الطريقػػة الارتباطيػػة السػػببية المقارنػػة مػػ  

، أك المػػني  Dijkstra et al(2005) المػػنيج الكصػػفي مثػػؿ: دراسػػة دجسػػترا كآخػػركف 
(، إرجينيػػؿ َُِٓ، كجػػلبؿ )Alzaharni (2013)الكصػػفي المقػػارف مثػػؿ: دراسػػة الزىرانػػي 

، أمػا دراسػة Meier et al (2014)كآخػركف ، مػاير Ergeneli et al(2010)كآخػركف 
( فاسػتخدمت مػنيج بحػكث الفعػؿ، كمػا تشػابيت مػف حيػث العينػة المسػتيدفة َُِٗالعاصي )

داراكيـ لأساليب إدارة الصراع التنظيمي المسػتخدمة مػف قبػؿ القيػاداك أعضاء ىيئة التدريس  ت ا 
الدراسػػات السػػابقة المرتبطػػة بأسػػاليب الصػػراع التنظيمػػي فػػي  بعػػضالجامعيػػة الأكاديميػػة مػػ  

الدراسػات السػابقة مػػف حيػث بعػض محػػاكر  بعػػضالجامعػة، كمػا تشػابيت الدراسػػة الحاليػة مػ  
 الإطار النظرم كأدكات البحث كخاصة في دراسات المحكر الأكؿ0

سػػابقة العربيػػة كالأجنبيػػة؛ مػػف حيػػث متغيػػرات اختمفػػت الدراسػػة الحاليػػة عػػف الدراسػػات ال -ج
يكػػاد ينػػدر  -مكضػػكع الدراسػػة حيػػث تمقػػي الدراسػػة الضػػكء عمػػى متغيػػرات بحثيػػة حديثػػة نسػػبينا 

تناكليػػا فػػي البيئػػة العربيػػة كالمصػػرية منيػػا، كحػػدكدىا المكانيػػة البيئػػة البحثيػػة لجامعػػة المنيػػا 
 ، كعينتيا، كنتائجيا0كأدكاتيا دافيا، كفركضيا،كالبشرية )أعضاء ىيئة التدريس(، كأى

اسػػتفادت الدراسػػة الحاليػػة مػػف الدراسػػات السػػابقة؛ فػػي بنػػاء الإطػػار النظػػرم، كتأكيػػد أىميػػة  -د
 الدراسة، كبناء أدكاتيا، كتفسير نتائجيا، كصياغة الإستراتيجية المقترحة0

تمػؼ عنيػػا ؛ فيػػي تخكأىميتيػا أمػا مكقػػ  الدراسػة الحاليػػة مػف الدراسػػات كالبحػكث السػػابقة -ق
جميعنػػا فػػي أنػػو تجمػػ  بػػيف دراسػػة المتغيػػرات الػػثلبث )أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي كعلبقتيػػا 
باليناء الكظيفي كفاعمية الذات البحثية لدل عينػة مػف أعضػاء ىيئػة التػدريس بجامعػة المنيػا( 

مػى مف منظكر بيني مشترؾ فػي الإدارة كعمػـ الػنفس كالصػحة النفسػية )عمػـ الػنفس الإدارم( ع
عينة غاية في الأىمية ىي عينة أعضاء ىيئة التدريس الػذيف يمثمػكف القمػب النػابض كالعمػكد 

تقػػػديـ إسػػػتراتيجية مقترحػػػة شػػػاممة لمجمكعػػػة مػػػف أسػػػاليب إدارة الصػػػراع ك الفقػػػرم لمجامعػػػات، 
دارة مكاقػؼ الصػراع فػي شػتى مراحمػو كجكانبػو بمػا يحقػؽ مسػتكيات أعمػى  التنظيمي تتناسب كا 

كظيفي كفاعمية الذات البحثية كيسيـ في تحسيف الأداء الجػامعي إدارينػا كتدريسػينا مف اليناء ال
، مػػف الدراسػات السػػابقة فػػي حػػدكد عمػػـ كاطػػلبع البػػاحثيف كبحثينػا0 كىػػذا مػػا لػػـ تتطػػرؽ إليػػو أمو 
 0    كمف ىنا تأتي أىمية الدراسة الحالية
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 :صياغتيا عمى النحك الآتي تـ :فسو  الدزاضة -ثاوٍاً
د أسمكب التعاكف أكثر الأساليب الميستخدمة في إدارة الصراع التنظيمي مف قبػؿ القيػادات ييع -أ

 الأكاديمية )رؤساء الأقساـ الأكاديمية( مف كجية نظر عينة الدراسة 0
مدركػة ككػؿ مػف تكجد علبقة ارتباطية دالة إحصائيان بػيف أسػاليب إدارة الصػراع التنظيمػي الي  -ب

 عينة الدراسة0 لدلالذات البحثية اليناء الكظيفي كفاعمية 
لا تكجػػػد فػػػركؽ دالػػػة إحصػػػائيان بػػػيف متكسػػػطات درجػػػات أسػػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي  -ج

 -أسػتاذ مسػاعد  –إناث(، كالدرجة الكظيفية )أستاذ -النكع )ذككر كؿ مفدركة باختلبؼ المي 
 0التفاعؿ بينيما لدل عينة الدراسةمدرس(، ك 

ائيان  بػػيف متكسػػطات درجػػات عينػػة الدراسػػة فػػي الينػػاء الػػكظيفي لا تكجػػد فػػركؽ دالػػة إحصػػ -د
مػدرس(،  -أسػتاذ مسػاعد  –إنػاث(، كالدرجػة الكظيفيػة )أسػتاذ -كفقان لكؿ مف النػكع )ذكػكر

 كالتفاعؿ بينيما0
بػػيف متكسػػطات درجػػات عينػػة الدراسػػة فػػي فاعميػػة الػػذات دالػػة إحصػػائيان لا تكجػػد فػػركؽ  -ق

 -أسػػتاذ مسػػاعد  –كالدرجػػة الكظيفيػػة )أسػػتاذ  ،إنػػاث(-)ذكػػكرالبحثيػػة كفقػػان لكػػؿ مػػف النػػكع 
 كالتفاعؿ بينيما0 ،مدرس(
 : يأتي كتشمؿ ما سدود الدزاضة:-تاضعاً 

خطكاتػو  اعتمػدت الدراسػة عمػى المػنيج الكصػفي التحميمػي، حيػث يتناسػب :وـٍّر الدزاضـة   -أ
جراءاتو  م  أىداؼ كطبيعة الدراسة الحالية0 كا 

مؿ عينػػة الدراسػػة الاسػػتطلبعية، كعينػػة الدراسػػة الأساسػػية، كبيانيػػا كتشػػ: عيٍــة الدزاضــة -ب
 عمى النحك الآتي:

ئة التدريس ( عضكان مف أعضاء ىيُُٗعينة الدراسة الاستطلبعية: تككنت مف ) -ُ
)التربية النكعية، التربية الفنية، الآداب، التمريض، الصيدلة، بجامعة المنيا بكميات 

 0ـَُِٗـ / َُِٖدراسي الثاني مف العاـ الجامعي ، كذلؾ خلبؿ الفصؿ الالزراعة(

( عضكان مف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة ِِٓعينة الدراسة الأساسية: تككنت مف ) -ِ
،  المنيا بكميات )التربية، التربية الرياضية، التربية لمطفكلة المبكرة، الطب، العمكـ

/ ـ َُِٗلعاـ الجامعي  مف ا الأكؿكذلؾ خلبؿ الفصؿ الدراسي الحاسبات كالمعمكمات(، 
 0ـََِِ
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 يكض  تكزي  عينة الدراسة الأساسية كفقنا لممتغيرات الديمغرافية لمدراسة0 الآتيكالجدكؿ  -ّ

 ( 1ظذٔل )

 ٔانُٕع  ،ذٕصٚغ انؼُٛح الأعاعٛح ذثؼاً نهذسظح انٕظٛفٛح

 يعًٕع ئَاز ركٕس انذسظح                  انُٕع و

 109 65 42 يذسط 1

 66 34 29 أعرار يغاػذ 2

 94 14 60 أعرار 3

 252 123 124 يعًٕع

 : ثلبثة مقاييس عمى النحك الآتي كاشتممت : أدوات الدزاضة -دـ 
 )إعداد الباسجين(  ()وكياع أضاليب إدازة الصساع التٍظيىي -1

( قػػػاـ الباحثػػػاف بمراجعػػػة محتػػػكل الدراسػػػات السػػػابقة كالآراء كالآطػػػر النظريػػػة التػػػي تناكلػػػت ُ)
 إدارة الصػػراع بصػػفة عامػػة كأسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي بالجامعػػات، كمنيػػا أسػػاليب

 Rahim(2001) (،َََِ، الميػػػػػػدم كىيبػػػػػػة )(ُٔٗٗعبابنػػػػػػة )دراسػػػػػػة كػػػػػػؿ مػػػػػػف: 
،Warr(2002)(أبػػػك شػػػعباف ،ََِّ)،(2004)   Dee  et al Desivila 

&Eizen(2005)( كنعػػاف ،ََِٕ ،)Stanley& Algery(2007)، Thomas 

القريػػكتي  ،(َُُِمحمػػكد ) (،ََِٗ(، زىػػدم )ََِٗأبػػك غػػالي كبسيسػػك )، (2008)
(، َُِٖ(، إبػػػراىيـ )َُِٓ(، محمػػػديف )َُِٓ(، جػػػلبؿ )َُِِ، القيسػػػى )(َُِِ)

 منيا في تحديد أبعاد المقياس00 كاستفاد Schermerhom(2018) (،َُِٖ) عمي
صػػراع سػػاليب إدارة التػػـ الاطػػلبع عمػػى مجمكعػػة مػػف المقػػاييس كالاختبػػارات التػػي تقػػيس أ( ِ)

 Rahim(1983) ،Rahim & Manger(1995)،  Carsten etمقيػػاس  :مثػػؿ

al(2001)( محمػػػػػػػػػػػػػكد ،َُُِ،) ( (، أبػػػػػػػػػػػػػك ناصػػػػػػػػػػػػػر )َُُِدرادكػػػػػػػػػػػػػةَُِِ)، 
(، َُِٔ(، الشػػػػػػػػػػػػػػػريؼ)َُِْ(، الشػػػػػػػػػػػػػػػاي  كالضػػػػػػػػػػػػػػػكباف)َُِْعبدالرسػػػػػػػػػػػػػػػكؿ)

ب ( كأغمب ىذه المقاييس حددت خمسة أسػاليَُِٕ(، ىدية كحسيف )َُِٔعبدالعزيز)
 0فاكض، التجنب، الإجبار، التسكية(ىي: )التعاكف، التع التنظيمي، لإدارة الصرا

 0( عبارةْٓلممقياس، كتتككف مف ) بناء عمى ما سبؽ تـ كض  الصكرة الأكلية( ّ)
( تػػـ عػػرض المقيػػاس فػػى صػػكرتو الأكليػػة لمتحكػػيـ لمتحقػػؽ مػػف صػػدؽ المحتػػكل الظػػاىرم، ْ)

( محمكنا تخصصػات التربيػة ُٕلتربية بما عددىـ)حيث عيرًض عمى مجمكعة مف أساتذة ا
                                                 

 () ( 2ممحق .)مقياس أساليب إدارة الصراع التنظيمي. 



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 449 - 

كالصػػحة  ،( محكمػػيفٔ( محكمػػيف، كأصػػكؿ التربيػػة )ٓالمقارنػػة كالإدارة التعميميػػة بكاقػػ  )
، حمػػكاف، بنيػػا، أسػػيكط، المنيػػا( محمكػػيف  بجامعػػات )ٔالنفسػػية كعمػػـ الػػنفس التربػػكم )

قػدر المسػتطاع  –محكمػيف كقػد حػاكؿ الباحثػاف الأخػذ بػ راء ال، (*) ، الزقػازيؽ(المنكفية
مػػف حيػػث الحػػذؼ كالإضػػافة كالتعػػديؿ لأبعػػاد المقيػػػاس  -كبمػػا يتكافػػؽ كأىػػداؼ الدراسػػة
، مكزعػة عمػى الأبعػاد ( عبػارةّٖصػب  المقيػاس يتكػكف مػف )كعباراتو، كفػي ضػكء ذلػؾ أ

 0لمتطبيؽ عمى العينة الاستطلبعية الخمسة سالفة الذكر، كأصب  جاىزنا
، ِ، نػادران ّ، أحيانػان ْ، غالبػان ٓ) دائمػان / عبػارةلئجابة عػف كػؿ بنػدكضعت خمسة بدائؿ ل (ٓ)

   0(ُأبدان 
مػف أعضػاء ىيئػة  -الميشار إلييا سػابقنا –المقياس عمى عينة الدراسة الاستطلبعية  ؽى ( طيبً ٔ)

 ( عضكنا0ُُٗالتدريس ببعض كميات جامعة المنيا كالبالا عددىـ )
بحسػػػاب ارتبػػػاط درجػػػة كػػػؿ عبػػػارة بالدرجػػػة الكميػػػة الاتسػػػاؽ الػػػداخمي:  ( حسػػػاب مؤشػػػراتٕ) 

 ( 0ِللؤسمكب/ البعد الذم تنتمي إليو، كيكض  ذلؾ جدكؿ )
 (2ظذٔل )

  ( 141ٌ = )،  الاذغاق انذاخهٙ نًمٛاط أعانٛة ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ يإششاخ 

 انثؼذ انخايظ

 "انرغٕٚح"

 انثؼذ انشاتغ

 "الإظثاس"

 انثؼذ انصانس

 "انرعُة"

 َٙانثؼذ انصا

 "انرفأع"

 انثؼذ الأٔل

 "انرؼأٌ"

يؼايلا

خ 

 الاسذثاؽ  

انؼثاس

 ج

يؼايلاخ 

 الاسذثاؽ

انؼثاس

 ج

يؼايلا

خ 

 الاسذثاؽ

انؼثاس

 ج

يؼايلا

خ 

 الاسذثاؽ

انؼثاس

 ج

يؼايلا

خ 

 الاسذثاؽ

انؼثا

 سج

0.905 5 0.254 4 0.603 3 0.949 2 0.639 1 

0.666 10 0.692 4 0.469 9 0.529 9 0.940 6 

0.906 15 0.621 14 0.495 13 0.903 12 0.939 11 

0.646 20 0.542 14 0.543 19 0.929 19 0.925 16 

0.963 25 0.551 24 0.392 23 0.935 22 0.952 21 

0.952 30 0.566 24 0.521 29 0.966 29 0.929 26 

0.993 35 0.534 34 0.399 33 0.954 32 0.999 31 

0.625 39   0.649 36     

    0.554 39     

                                                 
 (*) ( قائمة بأسماء محكمي1ممحق .) الدراسة (مقاييس) أدوات. 
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( أف جميػػػ  معػػػاملبت الارتبػػػاط دالػػػة إحصػػػائيان عنػػػد مسػػػػتكل ِيتضػػػ  مػػػف جػػػدكؿ)  
ثػػـ بعػػدىا قػػاـ الباحثػػاف بػػالتحقؽ مػػف الخصػػائص السػػيككمترية لممقيػػاس مػػف حيػػث: (0 0ََُ)

 الصدؽ كالثبات عمى عينة الدراسة الاستطلبعية كما ستعرض الخطكتاف القادمتاف
 :تيف التحقؽ مف صدؽ المقياس: كتـ حسابو بطريق( ٖ)

)أ( صػػػدؽ المحكمػػػيف : تػػػـ عػػػرض المقيػػػاس عمػػػى مجمكعػػػة المحكمػػػيف المتخصصػػػيف فػػػى 
تخصصات التربيػة المقارنػة كالإدارة التعميميػة، كأصػكؿ التربيػة، كالصػحة النفسػية كعمػـ الػنفس 
التربػػكم كمػػا سػػبؽ الإشػػارة إليػػو فػػى خطػػكات إعػػداد المقيػػاس، حتػػى تػػـ الكصػػكؿ إلػػى الصػػكرة 

 الأكلية لممقياس0
:  حيػث إف المقيػاس Confirmatory Factor Analysis التحميؿ العاممي التككيدم  )ب(

الحػػػػالي يتضػػػػمف خمسػػػػة أبعاد)أسػػػػاليب( مختمفػػػػة )التعػػػػاكف، التفػػػػاكض، التجنػػػػب، الإجبػػػػار، 
، فقػػد تػػـ جمػػ  درجػػات كػػؿ بيعػػد لتعطػػي درجػػة كاحػػدة تعبػػر عػػف أسػػمكب إدارة الصػػراع تسػػكية(ال

 :الآتي مف يدؿ عمى ىذه الأساليب، كما ىك مكض  بالشكؿالتنظيمي، كتـ افتراض متغير كا
 
 
 
 
 
 
 

 ( انًُٕرض انثُائٙ لأعانٛة ئداسج انظشاع انرُظ3ًٙٛشكم )

ف طريػػؽ التحميػػؿ العػػاممي كتػػـ التأكػػد مػػف صػػدؽ مقيػػاس أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي عػػ
يمػا ، كفاسلمنمكذج العػاممي لممقيػ Maximum Likhood، بطريقة أقصى احتماؿ التككيدم

 0يمي قيـ مؤشرات حسف المطابقة
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 (3ظذٔل)

 يإششاخ ؼغٍ انًطاتمح نهًُٕرض انًمرشغ لأعانٛة ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ
X2 Df X2/df GFI AGFI 

5.339 5 1.069 0.494 0.469 

IFI NFI TLI CFI RMSEA 

0.449 0.492 0.446 0.449 0.014 

رح لأسػػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي يتضػػػ  مػػػف الجػػػدكؿ السػػػابؽ أف النمػػػكذج المقتػػػ  
يطابؽ تمامان بيانػات العينػة، كىػك مػا يؤكػد تشػبعات أبعػاد المقيػاس عمػى العامػؿ الكػامف، حيػث 

 GFI ،AGFI ، IFI ،NFI ،TLI ،CFI، ككانػػت قػػػيـ ٓأقػػػؿ مػػف  X2/dfكانػػت قيمػػة 
(، ككػذلؾ جميعيا قيـ مرتفعة إلى حد تساكييا م  الحد الأقصػى ليػذه المؤشػرات )كاحػد صػحي 

، كىك ما يؤكد الصدؽ البنائي لمقيػاس أسػاليب إدارة الصػراع  0ََٓأقؿ مف  RMSEAقيمة 
 & Hu)كقػػد تػػـ اختيػػار ىػػذه المؤشػػرات لأنيػػا أقػػؿ اعتمػػادان عمػػى حجػػـ العينػػة  ؛التنظيمػػي

Bentler,1999,3) بعػػاد الفرعيػػة عمػػى المتغيػػر ، كالجػػدكؿ التػػالي يكضػػ  معػػاملبت تشػػب  الأ
 :الكامف

 (4ظذٔل)

 يؼايلاخ ذشثغ أتؼاد يمٛاط أعانٛة ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ

 انرغٕٚح الإظثاس انرعُة انرفأع انرؼأٌ

0.944 0.694 0.421 0.411 0.614 

كمػا جػػاءت تشػػبعات العبػػارات عمػػى أبعػاد مقيػػاس أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي كمػػا   
 ( :ٓىك مكضكح بجدكؿ)
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 (5ظذٔل)

 ٔانمًٛح انؽشظح نكم ذشثغ ، ٔانخطأ انًؼٛاس٘،ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ ػثاساخ يمٛاط أعانٛةذشثؼاخ 

 انرشثؼاخ انؼثاسج

 انًؼٛاسٚح

انرشثؼاخ غٛش 

 انًؼٛاسٚح

 انمًٛح انؽشظح انخطأ انًؼٛاس٘

F1i1 0.565 1.00   

F1I6 0.951 1.213 0.152 9.494 

F1I11 0.942 1.340 0.163 9.229 

F1I16 0.901 1.412 0.190 9.291 

F1I21 0.925 1.243 0.154 9.424 

F1I26 0.690 1.154 0.156 9.411 

F1I31 0.999 1.342 0.165 9.136 

F2I2 0.924 1.00   

F2I7 0.354 0.506 0.104 4.951 

F2I12 0.904 1.010 0.102 4.966 

F2I17 0.616 0.493 0.115 9.565 

F2I22 0.699 0.422 0.046 4.629 

F2I27 0.626 0.424 0.106 9.919 

F232 0.993 1.129 0.104 10.944 

F338 0.214 1   

F336 0.523 0.993 0.111 9.45 

F333 0.423 0.964 0.124 6.469 

F328 0.411 0.996 0.044 9.93 

F3I23 0.549 0.994 0.045 4.20 

F3I18 0.349 0.694 0.136 5.066 

F3I13 0.394 0.91 0.101 9.024 

F3I8 0.366 0.642 0.112 5.306 

F3I3 0.512 0.912 0.133 6.19 

F4I34 0.502 1   

F4I29 0.293 0.544 0.154 3.922 

F4I24 0.411 0.646 0.139 5.043 

F4I19 0.499 0.955 0.129 5.444 

F4I14 0.291 0.592 0.162 3.540 

F4I9 0.552 0.914 0.123 6.659 

F4I4 0.690 1.252 0.19 6.462 

F5I37 0.535 1   

F5I35 0.929 1.516 0.206 9.369 

F5I30 0.934 1.292 0.192 9.344 

F5I25 0.924 1.465 0.144 9.364 

F5I20 0.611 1.114 0.164 6.629 

F5I15 0.694 1.293 0.190 9.134 

F5I10 0.562 0.492 0.155 6.299 

F5I5 0.621 1.193 0.195 6.903 
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( المناظرة لمبنكد أكبر مف CRقيـ النسبة الحرجة ) أف ييلبحظمف الجدكؿ السابؽ 
فقد تطابقت  كمف ثـ(، 0ََُ( مما يعني دلالة التشبعات عند مستكل )0ِٖٓالقيمة الحرجة )

 0اسينمكذج التحميؿ العاممي التككيدم، مما يؤكد صدؽ مفردات المق م 
ثبات مقياس أساليب إدارة الصراع التنظيمي : تـ حساب ( التحقؽ مف ثبات المقياسٗ) 

 (0ٔ، فكانت كما ىك مكض  بالجدكؿ ) Cronbach Alpha بطريقة ألفا كركنباخ
 (6ظذٔل )

 لأتؼاد يمٛاط أعانٛة انظشاع انرُظًٛٙ از تطشٚمح أنفا كشَٔثاؾ يؼايلاخ انصث

 يؼايم شثاخ أنفا كشَٔثاؾ ػذد انؼثاساخ أتؼاد انًمٛاط 

 0.941 9 نرؼأٌ(انثؼذ الأٔل )ا

 0.934 9 انثؼذ انصاَٙ )انرفأع(

 0.654 4 انثؼذ انصانس )انرعُة(

 0.610 9 انثؼذ انشاتغ )الإظثاس(

 0.955 9 انثؼذ انخايظ )انرغٕٚح(

ممػا يؤكػد تمتػ  المقيػاس  ؽ أف جمي  معاملبت الثبات مرتفعة؛يتض  مف الجدكؿ الساب 
 حيتو لمتطبيؽ0بدرجة مرتفعة مف الثبات، كيدؿ عمى صلب

 وكياع الهٍاء الوظيفي  )إعداد الباسجين( -0

( مبررات إعداد المقياس : تـ إعداده لقيػاس الينػاء الػكظيفي لػدل أعضػاء ىيئػة التػدريس، ُ)
 نظران لكجكد بعض المبررات، منيا :

قد تناكلت اليناء  -الباحثيف اطلبعفي حدكد  –عدـ كجكد مقاييس مناسبة لمدراسة الحالية  -
، فأغمب المقاييس كانت لقياس لدل أعضاء ىيئة التدريس Job well-beingلكظيفي ا

،  Bozeman & Gaughan(2011) :مثؿ Job satisfactionالرضا الكظيفي 
، أك جكدة الحياة (َُِٕحميـ ) ،(َُِٓ)عبدالله  (،َُِٓجلبؿ ) ،(َُِّالصبحي)
إبراىيـ ، (َُِِ) (، عكضَُِِعلبـ ) :مثؿ Quality of work lifeالكظيفية 

(، خكقير َُِٖف )الحربي كالشقرا (،َُِٓ(، دسكقي )َُِٓمد )(، أحَُِّ)
 (، كىك ما لا يتناسب م  طبيعة الدراسةَُِٗ(، حمادنة )َُِٖصكيص )(، َُِٖ)

، كلاختلبؼ مفيكـ اليناء الكظيفي عف مفيكـ الرضا كبيئتيا البحثية كأىدافيا الحالية
يفية ككجكد فركؽ بينيما تمت الإشارة إلييا بالإطار النظرم الكظيفي كجكدة الحياة الكظ

 0لمدراسة
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( كػػػاف لقيػػػاس الينػػػاء الػػػذاتي الػػػكظيفي الأكػػػاديمي لأعضػػػاء ىيئػػػة َُِٔمقيػػػاس خريبػػػة ) -
التػػدريس كمعػػاكنييـ، كيتكػػكف مػػف بعػػديف كجػػداني كمعرفػػي، كىػػك مػػا لا يتكافػػؽ مػػ  أىػػداؼ 

بأبعػػاد مختمفػػة عػػف ذلػػؾ، بالإضػػافة لاخػػتلبؼ  الدراسػػة الحاليػػة التػػي تقػػيس الينػػاء الػػكظيفي
 البيئة الجامعية البحثية لمدراسة المذككرة كعينتيا مف الييئة المعاكنة0

، Warr(1990) ، Ajala (2013) ،Chou et al (2012) المقػاييس الأجنبيػة مثػؿ: -
Evers et al(2015)،  Laguna et al(2017) كىػي مقػاييس لا تتناسػب مػ  الدراسػة

 ة لاختلبؼ البيئة البحثية0الحالي
 :ت فيتمثمر المقياس في إعداده بعدة خطكات ( خطكات إعداد المقياس : مِ)

)أ( الاطلبع عمى محتكل الدراسات السابقة كالآراء كالآطر النظرية التي تناكلت اليناء 
، Dijkstra et al(2005)،  Giebels& Janssen(2005) الكظيفي، مثؿ: 

Sonnentag et al (2013) ، Alzahrani (2013) ،Meier et al (2014) ،شيخي 

(َُِْ  ،)Van Niekerk et al (2017) 0 
 ( عبارة0ّٔلممقياس، كتتككف مف ) الأكليةبناء عمى ما سبؽ تـ كض  الصكرة ( ب)
تػػـ عػػرض المقيػػاس فػػى صػػكرتو الأكليػػة لمتحكػػيـ لمتحقػػؽ مػػف صػػدؽ المحتػػكل الظػػاىرم، ( ج)

( محمكنػا تخصصػات التربيػة ُٓأسػاتذة التربيػة بمػا عػددىـ) حيث عيرًض عمى مجمكعة مف
، كالصػػػحة ( محكمػػػيفٓحكمػػػيف، كأصػػكؿ التربيػػػة )( مٓالمقارنػػة كالإدارة التعميميػػػة بكاقػػػ  )
، حمػػػكاف، بنيػػػا، أسػػػيكط، المنيػػػا( محمكػػػيف  بجامعػػػات )ٓالنفسػػػية كعمػػػـ الػػػنفس التربػػػكم )

قػدر المسػتطاع كبمػا  – راء المحكمػيف كقد حاكؿ الباحثاف الأخػذ بػ ،()(، الزقازيؽالمنكفية
مػػف حيػػث الحػػذؼ كالإضػػافة كالتعػػديؿ لأبعػػاد المقيػػاس كعباراتػػو،  -يتكافػػؽ كأىػػداؼ الدراسػػة

 ( عبارة0ِّكفي ضكء ذلؾ أصب  المقياس يتككف مف )
، ِ، نػادران ّ، أحيانػان ْ، غالبػان ٓ) دائمػان / عبػارة كضعت خمسة بدائؿ للئجابة عف كػؿ بنػد (د)

 (0ِٗ، َِ، ُِ، ٗ، ٓكتيعكس في حالة العبارات السمبية كأرقاميا )  ،(ُأبدان 
مػف أعضػاء ىيئػة  -الميشار إلييا سابقنا –المقياس عمى عينة الدراسة الاستطلبعية  ؽى )ق( طيبً 

 ( عضكنا0ُُٗالتدريس ببعض كميات جامعة المنيا كالبالا عددىـ )

                                                 
 () (. قائمة بأسماء محكمي مقاييس الدراسة1ق )ممح. 
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بػاط درجػة كػؿ عبػارة كالدرجػة الكميػة )ك( حساب مؤشرات الاتسػاؽ الػداخمي : كذلػؾ بحسػاب ارت
 ( التالي 0ٕلممقياس، كما ىك مكض  جدكؿ )

 (9ظذٔل )

 (141ٌ = ) ،الاذغاق انذاخهٙ نًمٛاط انُٓاء انٕظٛفٙيإششاخ 

يؼايلاخ 

 الاسذثاؽ  

يؼايلاخ  انؼثاسج

 الاسذثاؽ

يؼايلاخ  انؼثاسج

 الاسذثاؽ

يؼايلاخ  انؼثاسج

 الاسذثاؽ

يؼايلاخ  انؼثاسج

 الاسذثاؽ

انؼثا

 سج

0.522 25 0.439 14 0.354 13 0.543 9 0.564 1 

0.546 26 0.401 20 0.346 14 0.514 9 0.549 2 

0.545 29 0.402 21 0.345 15 0.435 4 0.642 3 

0.594 29 0.365 22 0.453 16 0.441 10 0.510 4 

0.104 24 0.590 23 0.404 19 0.493 11 0.294 5 

0.522 30 0.545 24 0.411 19 0.344 12 0.322 6 

 0.664 32 0.615 31 

( 0ََُكمف الجدكؿ السابؽ، يلبحػظ أف جميػ  العبػارات دالػة إحصػائيان عنػد مسػتكل )  
 ( لذا تـ حذفيا قبؿ إجراء التحميؿ العاممي0ِٗما عدا العبارة )

عػػددىا التحميػػؿ العػػاممي لعبػػارات المقيػػاس ك  رًمى ( التحميػػؿ العػػاممي لعبػػارات المقيػػاس : أيجٍػػز) 
لمصػفكفة معػاملبت  Principal Component (عبارة بطريقػة المككنػات الأساسػية ُّ)

الارتبػػاط لتكضػػي  تشػػبعات العينػػة الاسػػتطلبعية عمػػى عبػػارات المقيػػاس، ثػػـ إجػػراء التػػدكير 
لمعكامػؿ، كقػد أسػفرت النتػائج عػف ثلبثػة عكامػؿ )أبعػاد(  Varimax Rotationالمتعامػد 

 0َّ≥كذلػؾ بنػاء عمػى محػؾ التشػب  الجػكىرل لمعبػارة بالعامػؿ ، ة( عبػار ُّتشبعت عمييػا)
 0ُ≥، كمحؾ العامؿ الجكىرل ما كاف لو جذر كامف كفقان لمحؾ جيمفكرد

( عبػارة ، ُّكاعتمادان عمى ىذه المحكات أصب  عدد العبػارات فػى الصػكرة النيائيػة لممقيػاس )
 0( مف التبايف الكمي0ْْٔٓستكعبت )تحت ثلبثة عكامؿ ا

 :تـ حسابو بطريقتيف دؽ المقياس :)ح( ص
صػػػػدؽ المحكمػػػػيف : تػػػػـ عػػػػرض المقيػػػػاس عمػػػػى مجمكعػػػػة المحكمػػػػيف المتخصصػػػػيف فػػػػى  -

تخصصػػػات التربيػػػة المقارنػػػة كالإدارة التعميميػػػة، كأصػػػكؿ التربيػػػة، كالصػػػحة النفسػػػية كعمػػػـ 
النفس التربكم كما سػبؽ الإشػارة إليػو فػى خطػكات إعػداد المقيػاس، حتػى تػـ الكصػكؿ إلػى 

 كرة الأكلية لممقياس0الص
: كقػػد أسػػفرت النتػػائج عػػف ثلبثػػة عكامػػؿ )أبعػػاد( مسػػتقمة تشػػبعت التحميػػؿ العػػاممي صػػدؽ -

 (0َُ، )(ٗ، )(ٖ( عبارة، كىذه العكامؿ مكضحة في الجداكؿ )ُّعمييا)
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 (9ظذٔل )

 لٛى ذشثؼاخ انؼثاساخ ػهٗ انؼايم الأٔل نًمٛاط انُٓاء انٕظٛفٙ

 انرشثغ انؼثاسج سلى انؼثاسج 

 0.649 ذٕفش نٙ ٔظٛفرٙ فشص الاؽلاع ػهٗ كم ظذٚذ فٙ انرخظض . 3

 0.630 نذ٘ ؽالح كافٛح لإَعاص انًٓاو انٕظٛفٛح. 9

 0.614 ذرلاءو ؽثٛؼح ػًهٙ يغ لذساذٙ ٔيٓاساذٙ انشخظٛح . 1

 0.605 أتؽس ػًا ٚصُٛش اْرًايٙ فٙ ػًهٙ . 29

 0.564 ٚغؼذَٙ يا ؼممرّ فٙ ؼٛاذٙ انٕظٛفٛح . 4

نٕ أذُٛؽد نٙ فشطح اخرٛاس يُٓح انًغرمثم نٍ اخراس ْزِ  2

 انًُٓح.

0.564 

 0.561 أٔاظّ يشكلاخ انؼًم تًشاػش ئٚعاتٛح . 26

 0.560 ألُثم ػهٗ ػًهٙ تؽٕٛٚح َٔشاؽ . 9

 0.514 أذؽكى فٙ يشاػش٘ انغهثٛح أشُاء انؼًم . 6

 0.516 ذعؼهُٙ ػغٕؽ انؼًم عٙء انًضاض . 29

 0.505 ٕافك يغ يغرعذاخ انؼًم .أؽٕس راذٙ نهر 11

 0.446 أنٕو َفغٙ ػٍ أ٘ ذمظٛش فٙ ٔظٛفرٙ . 10

 0.459 أذهمٗ انرذسٚة انًُاعة نرًُٛح يٓاساذٙ ٔلذساذٙ . 23

 0.420 ذرُاغ نٙ فشص انرشلٙ انٕظٛفٙ . 30

 5.524 انعزس انكايٍ

 19.92 َغثح انرثاٍٚ

( ، 0ِْٓٓمػة الجػذر الكػامف لػو )يتض  مف الجدكؿ السػابؽ أف البعػد الأكؿ بمغػت قي
كالأداء  كبيئػػة العمػػؿ ظػػركؼ ( عبػػارة  ، كعميػػو يمكػػف تسػػمية ىػػذا البعػػد "ُْكقػػد تشػػبعت بػػو )

 ( مف التبايف الكمي 0ِٖ0ُٕعد حكالي )، كقد فسر ىذا البي " الكظيفي
 (4ظذٔل )

 لٛى ذشثؼاخ انؼثاساخ ػهٗ انؼايم انصاَٙ نًمٛاط انُٓاء انٕظٛفٙ

 انرشثغ نؼثاسجا سلى انؼثاسج 

 0.942 ٚؽمك ساذثٙ انًغرٕٖ انًؼٛشٙ انًأيٕل . 19

 0.941 ٚرُاعة انًماتم انًاد٘ يغ أػثائٙ انٕظٛفٛح . 13

 0.993  أشؼش تانشػا ػٍ انًكافأخ ٔانضٚاداخ انرٙ ذؼُاف نهشٔاذة عُٕٚاً.  15

 0.643 ٚرُاعة انٕػغ انًانٙ نٕظٛفرٙ يغ يإْلاذٙ . 14

 0.629 ٙ َشش انثؽٕز .ذذػًُٙ كهٛرٙ ف 25

 0.599 أظذ انذػى انلاصو لإظشاء انثؽٕز . 21

 0.424 أشؼش تالأياٌ ػهٗ يغرمثهٙ انٕظٛفٙ . 32

 0.423 ذُٕفش نٙ انرغٓٛلاخ انلاصيح لإذًاو يٓايٙ انٕظٛفٛح . 12

 4.515 انعزس انكايٍ

 14.563 َغثح انرثاٍٚ
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، (0ُْٓٓيمػة الجػذر الكػامف لػو )غػت قيتض  مف الجدكؿ السػابؽ أف البعػد الثػاني بم
، كقػد " ت كالػدعـالركاتػب كالمكافػ  ( عبارات، كعميو يمكف تسمية ىذا البعد "ٖكقد تشبعت بو )

 ( مف التبايف الكمي 0ّٓٔ0ُْفسر ىذا البعد حكالي ) 
 (10ظذٔل )

 لٛى ذشثؼاخ انؼثاساخ ػهٗ انؼايم انصانس نًمٛاط انُٓاء انٕظٛفٙ

سلى 

 انؼثاسج 

 نرشثغا انؼثاسج

 0.645 ذغٕد انًؽثح ٔسٔغ انرؼأٌ يغ صيلائٙ تانؼًم . 4

 0.634 ذمٕو ػلالاذٙ يغ ؽلاتٙ ػهٗ الاؼرشاو انًرثادل . 19

 0.624 أشؼش تغٕء ؼظٙ يماسَح تضيلائٙ فٙ انؼًم . 20

 0.549 ذشتطُٙ ػلالاخ انٕد يغ يٕظفٙ انكهٛح . 16

 0.599 ػلالاذٙ يغ ؽلاتٙ ظٛذج . 14

 0.551 أشؼش تانرمذٚش يٍ لثم ئداسج انكهٛح . 24

 0.514  سؤعاء انؼًم. لثم يٍنذ٘ انشػا ذعاِ يا أكهف تّ يٍ يٓاو  31

 0.464 ذغهة الأػًال انشٔذُٛٛح ػهٗ يٓاو ٔظٛفرٙ . 5

 0.350 ذغؼذَٙ ئَعاصاخ صيلائٙ فٙ انؼًم . 22

 4.055 انعزس انكايٍ

 13.09 َغثح انرثاٍٚ

، (0َْٓٓغػت قيمػة الجػذر الكػامف لػو )السػابؽ أف البعػد الثالػث بميتض  مف الجدكؿ 
، كقػد فسػر ىػذا "علبقػات العمػؿ ( عبارات، كعميػو يمكػف تسػمية ىػذا البعػد " ٗكقد تشبعت بو )
 ( مف التبايف الكمي 0َٖ0ُّالبعد حكالي ) 

 )ط( ثبات المقياس : تـ حساب ثبات مقياس اليناء الكظيفي بطريقة ألفا كركنباخ

Cronbach Alpha  ( 0ُُ، كما ىك مكض  بجدكؿ) 
 (11ظذٔل )

 لأتؼاد يمٛاط انُٓاء انٕظٛفٙ ٔانًمٛاط ككم از تطشٚمح أنفا كشَٔثاؾ يؼايلاخ انصث

 يؼايم شثاخ أنفا كشَٔثاؾ ػذد انؼثاساخ أتؼاد انًمٛاط 

 0.960 14 انثؼذ الأٔل

 0.935 9 انثؼذ انصاَٙ

 0.942 4 انثؼذ انصانس

 0.995 31 انًمٛاط ككم

يتض  مف الجدكؿ السابؽ أف جميػ  معػاملبت الثبػات مرتفعػة، ممػا يؤكػد تمتػ  مقيػاس  
 عمى صلبحيتو لمتطبيؽ0بدرجة مرتفعة مف الثبات، كيدؿ  اليناء الكظيفي
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 وكياع فاعمية الرات البشجية  )إعداد الباسجين(  -3

تدريس، لأعضاء ىيئة ال بحثيةفاعمية الذات ال: تـ إعداده لقياس ( مبررات إعداد المقياسُ)
 :ىينظران لكجكد بعض المبررات، 

قد تناكلت  -فيالباحثاطلبع  في حدكد –عدـ كجكد مقاييس مناسبة لمدراسة الحالية  -
لب تدريس تحديدان كعمى كجو الخصكص، ففاعمية الذات البحثية لأعضاء ىيئة ال

عف غيرىـ مف فئات  شؾ أف طبيعة المياـ البحثية لأعضاء ىيئة التدريس تختمؼ
ا أعضاء الييئة  الباحثيف بالدراسات العميا في مرحمتي الماجستير كالدكتكراه كأيضن

 المعاكنة0 
فاعمية الذات ( كاف لقياس َُِٕ) كأرنكط (،ََِٔالبنا كسركر ) مقياسكما أف  -

الدراسات العميا بالجامعات الحككمية في مرحمة الدبمكـ الخاص  بلدل طلب البحثية
 ، كىك ما لا يتكافؽ م  أىداؼالأكؿ، كفي مرحمة الماجستير في المقياس الثانيفي 

 الدراسة الحالية0كعينة 
 Royalty &Reising(1986) ،Greeley et al(1989)  المقاييس الأجنبية مثؿ: -

، Phillips & Russell(1994) ،Bishop &Bieschke (1998)،  Kahn 

& Scott (1997)، O’Brien, et al (1998)، lane et al (2003)  ،
Forester et al(2004)، Mullikin et al(2007) ،Büyüköztürk et 

al(2011) ،Garnasih et al (2017) ،Niehaus et al (2018) ، كىي
، كما أنيا مقاييس مقاييس لا تتناسب م  الدراسة الحالية لاختلبؼ البيئة البحثية

 0ي الماجستير كالدكتكراهدت لطلبب الدراسات العميا بمرحمتعً أي 
 في : تتمثمر المقياس في إعداده بعدة خطكات : م( خطكات إعداد المقياسِ)

، فاعمية الذات البحثية)أ( الاطلبع عمى محتكل الدراسات السابقة كالآطر النظرية التي تناكلت 
  ،Vaccaro (2009) ،Omolola et al (2013) (،ََِٔالبنا كسركر ) مثؿ:

Dabas & Pandey (2015) ،Eam (2015) ، أرنكط (َُِٕ)، Seraji et al 

بالإضافة للؤطر النظرية بالدراسات الأجنبية التي تناكلت مقاييس لفاعمية الذات  (2017)
 البحثية لدل طلبب الدراسات العميا المشار إلييا سابقنا0
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 0 رة( عبآّلممقياس، كتتككف مف ) الأكليةبناء عمى ما سبؽ تـ كض  الصكرة  )ب(
تـ عرض المقياس فى صكرتو الأكلية لمتحكيـ لمتحقؽ مف صدؽ المحتكل الظاىرم، )ج( 

( محمكيف تخصصات ٕحيث عيرًض عمى مجمكعة مف أساتذة التربية بما عددىـ)
 –، كقد حاكؿ الباحثاف الأخذ ب راء المحكميف ()الصحة النفسية كعمـ النفس التربكم
الإضافة كالتعديؿ لأبعاد ، مف حيث الحذؼ ك -الدراسةقدر المستطاع كبما يتكافؽ كأىداؼ 

 0( عبارةَّصب  المقياس يتككف مف )كعباراتو، كفي ضكء ذلؾ أالمقياس 
، ِ، نادران ّ، أحيانان ْ، غالبان ٓ) دائمان / عبارةكضعت خمسة بدائؿ للئجابة عف كؿ بند (د)

 0(ُأبدان 
مػف أعضػاء ىيئػة  -الميشار إلييا سابقنا – المقياس عمى عينة الدراسة الاستطلبعية ؽى )ق( طيبً 

 ( عضكنا0ُُٗالتدريس ببعض كميات جامعة المنيا كالبالا عددىـ )
)ك( حساب مؤشرات الاتسػاؽ الػداخمي : كذلػؾ بحسػاب ارتبػاط درجػة كػؿ عبػارة كالدرجػة الكميػة 

 ( 0ُِلممقياس، كما يكض  جدكؿ )
 (12ظذٔل )

 (141ٌ = )،  انزاخ انثؽصٛحالاذغاق انذاخهٙ نًمٛاط فاػهٛح يإششاخ 
يؼايلاخ 

 الاسذثاؽ  

يؼايلاخ  انؼثاسج

 الاسذثاؽ

يؼايلاخ  انؼثاسج

 الاسذثاؽ

يؼايلا انؼثاسج

خ 

 الاسذثاؽ

انؼثاس

 ج

يؼايلاخ 

 الاسذثاؽ

انؼثاس

 ج

0.690 25 0.552 14 0.659 13 0.441 9 0.603 1 

0609 26 0.641 20 0.416 14 0.625 9 0.922 2 

0.663 29 0.614 21 0.545 15 0.649 4 0.669 3 

0.696 29 0.399 22 0.640 16 0.666 10 0.654 4 

0.919 24 0.651 23 0.636 19 0.599 11 0.694 5 

0.926 30 0.511 24 0.531 19 0.659 12 0.566 6 

أف جميػػ  العبػػارات دالػػة إحصػػائيان عنػػد مسػػتكل الجػػدكؿ السػػابؽ كمػػا ىػػك كاضػػ  مػػف   
(َ0َُ)   

  

                                                 
 () ( قائمة بأسماء محكمي مقاييس الدراسة1ممحق .). 
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( َّالتحميػؿ العػاممي لعبػارات المقيػاس كعػددىا ) مى رً العاممي لعبارات المقياس: أيجٍػ( التحميؿ ز)
لمصػػفكفة معػػاملبت  Principal Component عبػػارة بطريقػػة المككنػػات الأساسػػية 

الارتبػػاط لتكضػػي  تشػػبعات العينػػة الاسػػتطلبعية عمػػى عبػػارات المقيػػاس ، ثػػـ إجػػراء التػػدكير 
امؿ ، كذلؾ بناء عمى محػؾ التشػب  الجػكىرل لمعبػارة لمعك  Varimax Rotationالمتعامد 
، كاعتمػادان  ُ≥كفقان لمحؾ جيمفكرد كالعامؿ الجكىرل ما كاف لو جػذر كػامف  0َّ≥بالعامؿ 

( عبػػارة ، تحػػت أربعػػة َّعمػػى ىػػذه المحكػػات أصػػب  عػػدد العبػػارات فػػى الصػػكرة النيائيػػة )
 ( مف التبايف الكمي 0ِْٖ0ٕٓعكامؿ استكعبت )

 :تـ حسابو بطريقتيف :لمقياس( صدؽ اح)
( مػػف السػػادة المحكمػػيف المختصػػيف فػػى ٕ: تػػـ عػػرض المقيػػاس عمػػى )صػػدؽ المحكمػػيف -

، حتػى تػـ ارة إليو فى خطػكات إعػداد المقيػاسكعمـ النفس كما سبؽ الإش الصحة النفسية
 الحصكؿ عمى الصكرة الأكلية لممقياس0

عػػة عكامػػؿ )أبعػاد( مسػػتقمة تشػػبعت : كقػد أسػػفرت النتػػائج عػف أربصػدؽ التحميػػؿ العػػاممي -
 (0ُٔ) (،ُٓ، )(ُْ، )(ُّ( عبارة، كىذه العكامؿ مكضحة في الجداكؿ )َّعمييا)

 (13ظذٔل )

 لٛى ذشثؼاخ انؼثاساخ ػهٗ انؼايم الأٔل نًمٛاط فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح

سلى 

 انؼثاسج 

 انرشثغ انؼثاسج

 0.994 ؽس.ألُذو يمرشؼاخ ٔذٕطٛاخ ئظشائٛح يفٛذج فٙ َٓاٚح انث 29

نذ٘ انمذسج ػهٗ اعرخذاو أعهٕب انكراتح انؼهًٛح انشطُٛح فٙ  30

 أتؽاشٙ.

0.923 

 0694 أعؼٗ نرًُٛح يٓاساذٙ فٙ انثؽس الإنكرشَٔٙ. 29

نذ٘ دٔافغ راذٛح َؽٕ يُٓرٙ لأطثػ تاؼصاً يشٕٓسًا فٙ  24

 ذخظظٙ.

0.695 

 0.669 نذٖ انمذسج ػهٗ ئػذاد أدٔاخ تؽصٛح يرطٕسج يُاعثح. 23

 0.652 دافغ انرشلٙ انًؽشن الأعاعٙ ٔساء كصشج ئَراظٙ انثؽصٙ. 22

 0.635 عرخذو تشايط ئؼظائٛح ؼاعٕتٛح يرمذيح نًؼانعح انثٛاَاخ.ا 26

 0.629 عرطٛغ اخرٛاس ذظًٛى يُٓعٙ يُاعة لأتؽاشٙ.ا 20

 0.606 عرطٛغ اخرٛاس يٕػٕػاخ ٔيشكلاخ تؽصٛح ظذٚشج تانذساعح.ا 2

 0.594 ٕٚح نلاعرًشاس فٙ الإَراض انثؽصٙ تؼذ انرشلٛح.نذ٘ دٔافغ ل 25

نذ٘ انمذسج ػهٗ ذؽهٛم انًُطهماخ انُظشٚح ٔانفهغفٛح  19

 نًٕػٕػاخ أتؽاشٙ.

0.543 

 6.545 انعزس انكايٍ

 21.494 َغثح انرثاٍٚ
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، (0ٓٗٓٔت قيمػة الجػػذر الكػامف لػػو )يتضػ  مػف الجػػدكؿ السػابؽ أف البعػػد الأكؿ بمغػ
، كقػد فسػر ىػذا "( عبارة ،كعميػو يمكػف تسػمية ىػذا البعػد "الدافعيػة البحثيػةُُكقد تشبعت بو )

 0( مف التبايف الكمي0ُِْٖٗكالي ) البعد ح
 (14ظذٔل )

 لٛى ذشثؼاخ انؼثاساخ ػهٗ انؼايم انصاَٙ نًمٛاط فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح

سلى 

 انؼثاسج 

 انرشثغ انؼثاسج

 0.649 يؼٛؼاخ انٕلد . عرطٛغ اعرصًاس أٔلاخ َشاؽٙ انثؽصٙ ترعُةا 11

 0.694 نذ٘ انمذسج ػهٗ ٔػغ ذظٕس ٔاػػ لإظشاء ٔذُفٛز انثؽٕز. 5

 0.541 نذ٘ انمذسج ػهٗ ٔػغ خطح صيُٛح لإداسج ٔلرٙ انثؽصٙ. 9

 0.543 عرًرغ تانًُالشاخ انثؽصٛح فٙ انغًُٛاساخ انؼهًٛح.ا 10

لإظشاء عرطٛغ ذؽذٚذ انًٕاسد انثؽصٛح ٔيظادس انرًٕٚم انًُاعثح ا 14

 انثؽٕز.

0.531 

 0.529 عرطٛغ انرغهة ػهٗ انمهك انثؽصٙ أشُاء ئظشاء انثؽٕز.ا 13

 3.955 انعزس انكايٍ

 12.951 َغثح انرثاٍٚ

، (0ّٖٓٓيتض  مف الجدكؿ السػابؽ أف البعػد الثػاني بمغػت قيمػة الجػذر الكػامف لػو )
الكقت البحثي " ، كقػد فسػر  ىذا البعد " تنظيـ ( عبارات، كعميو يمكف تسميةٔتشبعت بو )كقد 

 ( مف التبايف الكمي 0ُٖٓ0ُِىذا البعد حكالي ) 
 (15ظذٔل )

 لٛى ذشثؼاخ انؼثاساخ ػهٗ انؼايم انصانس نًمٛاط فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح

سلى 

 انؼثاسج 

 انرشثغ انؼثاسج

أؽشغ اعرفغاساذٙ ٔيشكلاذٙ انثؽصٛح فٙ انغًُٛٛاساخ انؼهًٛح نهمغى  19

 .ٔانكهٛح 

0.405 

 0.999 أعؼٗ نُشش أتؽاشٙ فٙ يعلاخ راخ يؼايم ذأشٛش يشذفغ. 16

ْرى تؼشع أتؽاشٙ ٔأٔساق ػًهٙ فٙ انًإذًشاخ انؼهًٛح انًؽهٛح ا 14

 ٔانذٔنٛح.

0.656 

شٛش تؼغ الاعرفغاساخ ٔانرغاؤلاخ انثؽصٛح تانُذٔاخ ٔانًإذًشاخ أُ  21

 .انؼهًٛح 

0.623 

 0.409 ئٙ.عرًرغ تًُالشح َرائط أتؽاشٙ يغ صيلاا 1

 0.302 أعؼٗ نرطٕٚش أدائٙ انثؽصٙ تؽؼٕس انًإذًشاخ ٔانُذٔاخ انؼهًٛح.  4

 3.544 انعزس انكايٍ

 11.915 َغثح انرثاٍٚ
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، (0ّْْٓغػت قيمػة الجػذر الكػامف لػو )يتض  مف الجدكؿ السػابؽ أف البعػد الثالػث بم
، كقد فسػر ىػذا " رة البحثية، كعميو يمكف تسمية ىذا البعد " الاستثا( عباراتٔتشبعت بو )كقد 
 0( مف التبايف الكمي0ُُُٖٓحكالي )البعد 

 (16ظذٔل )

 لٛى ذشثؼاخ انؼثاساخ ػهٗ انؼايم انشاتغ نًمٛاط فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح

سلى 

 انؼثاسج 

 انرشثغ انؼثاسج

ػُذيا ذٕاظُٓٙ يشكهح تؽصٛح أؽهة الاعرشاسج يٍ صيلائٙ انثاؼصٍٛ يٍ  15

 داخم ٔخاسض انكهٛح.

0.946 

أؽهة انًشٕسج انثؽصٛح يٍ انًرخظظٍٛ فٙ ظاَة انرؽهٛم الإؼظائٙ  24

 نُرائط أتؽاشٙ 

0.999 

 0.609 عرشٛش كثاس انثاؼصٍٛ فٙ يعال انرخظض نلاعرفادج يٍ ذٕظٛٓاذٓى.ا 6

 0.506 عرطٛغ ذٕظٛف انًغرؽذشاخ انركُٕنٕظٛح فٙ ؽهة انًغاػذج انثؽصٛح.ا 12

 0.419 ح يغ صيلائٙ .أسغة فٙ ئظشاء تؽٕز يشرشك 9

 0.341 أتؽس فٙ يظادس يرؼذدج ػٍ ئظاتاخ لاعرفغاساذٙ ٔذغاؤلاذٙ انثؽصٛح.  4

عرطٛغ انرٕاطم انثؽصٙ يغ انضيلاء انثاؼصٍٛ فٙ يعال انرخظض ؽهثاً ا 3

 . نهًشٕسج انثؽصٛح

0.313 

 3.14 انعزس انكايٍ

 10.634 َغثح انرثاٍٚ

( ، 0ُّٗرابػػ  بمغػػت قيمػػة الجػػذر الكػػامف لػػو )أف البعػػد ال الجػػدكؿ السػػابؽيتضػػ  مػػف 
، كقػػد " ، كعميػػو يمكػػف تسػػمية ىػػذا البعػػد " طمػػب المشػػكرة البحثيػػة( عبػػاراتٕكقػػد تشػػبعت بػػو )
 0( مف التبايف الكمي0َُّْٔحكالي )فسر ىذا البعد 

 : تـ حساب ثبات مقياس فاعمية الذات البحثية بطريقة ألفا كركنباخات المقياس( ثبط)

Cronbach Alpha  ( 0ُٕ، كما ىك مكض  بجدكؿ ) 
 (19ظذٔل )

 لأتؼاد يمٛاط فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح ٔانًمٛاط ككمتطشٚمح أنفا كشَٔثاؾ يؼايلاخ انصثاز 

 يؼايم شثاخ أنفا كشَٔثاؾ ػذد انؼثاساخ أتؼاد انًمٛاط 

 0.413 11 انثؼذ الأٔل

 0.934 6 انثؼذ انصاَٙ

 0.942 6 انثؼذ انصانس

 0.946 9 انثؼذ انشاتغ

 0.441 30 انًمٛاط ككم

مقياس ، مما يؤكد تمت  ؽ أف جمي  معاملبت الثبات مرتفعةيتض  مف الجدكؿ الساب     
 ، كيدؿ عمى صلبحيتو لمتطبيؽ0بدرجة مرتفعة مف الثبات فاعمية الذات البحثية
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 :ٌتائر الدزاضة ووٍاقػتّا  -عاغساً

الكصػفية لبيانػات متغيػرات الدراسػة؛ ، تـ حسػاب الإحصػاءات قبن عس  ٌتائر الدزاضة
   (ُٖكذلؾ لمتحقؽ مف اعتدالية تكزي  تمؾ المتغيرات، كما ىك مكض  بجدكؿ )

 (19ظذٔل ) 

 ( 252الإؼظاءاخ انٕطفٛح نثٛاَاخ ػُٛح انذساعح ػهٗ يرغٛشاخ انذساعح ) ٌ=  

الاَؽشاف  انٕعٛؾ انًرٕعؾ يرغٛشاخ انذساعح

 انًؼٛاس٘

 انرفهطػ الانرٕاء

نٛ
عا

أ
ج 

اس
ئد

ة 

ٙ
ًٛ

ظ
رُ

ان
ع 

شا
ظ

ان
 

 0.645 0.959- 5,94 29 26,22 انرؼأٌ

 1.549 0.494- 5.04 25.5 24.64 انرفأع

 0.002- 0.062 5.29 29 29.24 انرعُة

 0.121 0.344 4.04 21.5 21.43 الإظثاس

 1.323 0.443- 5.95 30 24.06 انرغٕٚح

 0.461- 0.061 15.44 111 111.35 انُٓاء انٕظٛفٙ

 0.392 0.544- 16.69 119 119.13 فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح

( أف قيـ المتكسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة قريبة مػف قػيـ ُٖيتض  مف جدكؿ )      
 Finney)عمى الترتيب  ٕ ±ك  ِ  ±الكسيط، كأف جمي  قيـ الالتكاء كالتفمط  كانت أقؿ مف 

& Distefane , 2006,272) ، كزيػ   درجػات أفػراد عينػة الدراسػة عمػى مما يشػير إلػي أف ت
 كفيما يأتي نتائج فركض الدراسة كمناقشتيا0 المتغيرات تقترب مف التكزي  الاعتدالي0

أسمكب التعاكف  أكثر الأساليب الميستخدمة  " ييعد: َٔظّ  ٌتيذة الفس  الأوه ووٍاقػتّا -أ 
اء الأقساـ الأكاديميػة( مػف كجيػة في إدارة الصراع التنظيمي مف قبؿ القيادات الأكاديمية )رؤس

"، كلمتحقؽ مف صحتو تـ استخداـ المتكسطات الحسابية لأفػراد العينػة عمػى نظر عينة الدراسة 
الأبعػػػاد الخمسػػػة لأسػػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي؛ كمػػػف ثػػػـ حسػػػاب المسػػػتكل العػػػاـ لكػػػؿ 

( ُٗبػارة، كجػدكؿ )بيعد/أسمكب بناء عمى عدد عباراتو كعػدد الاسػتجابات المحتممػة عمػى كػؿ ع
 يكض  ذلؾ0

 (14ظذٔل)

 (252انًغرٕٖ انؼاو لأعانٛة ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ )ٌ=

أتؼاد 

 انًمٛاط

يرٕعؾ 

 انذسظاخ

ػذد 

 انؼثاساخ

انًغرٕٖ  ػذد الاعرعاتاخ

 انؼاو

 انرشذٛة

 الأٔل %94.41 5 9 26,22 انرؼأٌ

 انصانس %90.54 5 9 24.64 انرفأع

 انشاتغ %62.96 5 4 29.24 انرعُة

 انخايظ %62.66 5 9 21.43 الإظثاس

 انصاَٙ %92.64 5 9 24.06 انرغٕٚح
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 ( أف أعمى مستكل لأبعاد كأساليب إدارة الصراع التنظيميُٗيتض  مف جدكؿ)  
أعضاء ىيئة مف كجية نظر  يمية )رؤساء الأقساـ الأكاديمية(مف قبؿ القيادات الأكادالميتبعة 

%(، ثـ جاءت بقية الأساليب عمى الترتيب 0ُْٕٗحيث بما ) التدريس، كاف أسمكب التعاكف
%(، كتتفؽ 0ِٔٔٔالتسكية، التفاكض،التجنب، ثـ في المرتبة الأخيرة أسمكب الإجبار بنسبة )

الأكاديمية لتمؾ الأساليب مف الأكثر ترتيب ممارسة كاستخداـ القيادات  تمؾ النتيجة مف حيث
، Dee  et al (2004)كدم كآخركف(، ََِّباف )استخدامان إلى الأقؿ م  دراسة أبك شع

(، محمكد َُُِ(، درادكة)ََِٗ(، كأبك غالي كبسيسك )ََِٗكزىدم)(، ََِٕككنعاف )
 0(َُِْعبدالرسكؿ ) (،َُِِكالقيسي ) (،َُُِ)
مياـ الكيمكف تفسير ىذه النتيجة بأنيا منطقية كطبيعية إلى حد كبير في ظؿ   
بقانكف تنظيـ  كالمنصكص عمييا ،ة لرؤساء الأقساـ الأكاديميةمسئكليات الكثيرة كالمتنكعالك 

يتبعكف أسمكب التعاكف كتشجي  ركح جدىـ تـ، فُِٕٗ( لسنة ْٕالجامعات المصرية رقـ )
الفريؽ كمشاركة الجمي  في فض النزاعات كالصراعات كتيدئتيا لتحقيؽ المصمحة العامة 

التي تسعى إلييا جمي  كميات الجامعة بالأقساـ كخاصة في ظؿ ثقافة الجكدة كالاعتماد 
 الا غنى عني ةر إيجابيك التسكية كالتفاكض أمك كغير المعتمدة؛ حيث إف التعاكف  ةالمعتمد
كفي ظؿ عدالة  تعاكنيالجماعي ال مف خلبؿ العمؿمؤسسة لتحقيؽ اليدؼ المنشكد  ةداخؿ أي

لجمي  في مركب كاحد"، تخفيؼ الصراعات بتعضيد فكرة "اتنظيمية كمساكاة، كما تعمؿ عمى 
كلما لأسمكب التعاكف في إدارة الصراعات مف مزايا كفكائد تحقؽ مكاسب لممؤسسة كجمي  
علبء المصمحة العامة كتحسيف كتطكير المؤسسة كزيادة الإبداع كالابتكار،  أطراؼ الصراع كا 

في محاكلة  الأساليبكمف ثـ فرؤساء الأقساـ يعطكف اىتمامان عاليان باستخداـ كممارسة ىذا 
التقميؿ مف الخلبفات بيف أعضاء ىيئة التدريس كالتأكيد عمى الأىداؼ كالمصال  العامة 

الأفضؿ في إدارة  الأساليبككف ت -تكاد – الجمي ، مما تجعميكالمشتركة كتمبية احتياجات ا
 0 غير التعاكنية الأساليب  غيره مف الصراع التنظيمي عمى عكس
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 مما يعطيكبا التجنب كالإجبار في المرتبتيف الأخيرتيف، أسم كؿحمكىذا ما يؤكده   

حكؿ قمة  الأكاديمية كأعضاء ىيئة التدريس الأقساـ رؤساء لدل قناعاتكجكد  عمى اتمؤشر 
ستخداميا اأف رة الصراعات بشكؿ إيجابي مثمر، ك جدكل كفاعمية ىذيف الأسمكبيف في إدا

 تيضاؼ إلى كعلبقات العمؿ الأقساـ إدارة فيكمتاعب  كممارستيا يصن  مشكلبت كأعباء

 كالصراعات كالتظممات كالشكاكل المعاناة مف مزيدل مجاؿ فلب ،يـعاتق عمى الممقاة الأعباء

ترتيب ىذيف الأسمكبيف م  معظـ الدراسات التي تناكلت نتيجة  كتتسؽ، العمؿ بيئة داخؿ
مف حيث درجة  رة الصراعالتي كاف ىدفيا ترتيب أساليب إداأساليب إدارة الصراع التنظيمي ك 

 ،كتنشر الضغائف ،مف سمبيات كمساكئ تعرقؿ العمؿ يفبك ميف الأسذلؾ لما ليذىك الممارسة؛ 
كتؤثر سمبنا في جكدة الحياة الكظيفة كاليناء الكظيفي كفاعمية الذات البحثية لدل أعضاء 

 ىيئة التدريس كما ذيكر بالإطار النظرم كالدراسات السابقة0
ف تكجػػد علبقػػة ارتباطيػػة دالػػة إحصػػائيان بػػي ": َٔظننّ    الجــاٌي ووٍاقػــتّاٌتيذــة الفــس  -ب

لػدل دركػة ككػؿ مػف الينػاء الػكظيفي كفاعميػة الػذات البحثيػة المي أساليب إدارة الصراع التنظيمي 
"، كلمتحقػؽ مػف صػحتو تػـ حسػاب معامػؿ الارتبػاط الخطػي لبيرسػكف بػيف درجػات عينة الدراسة

، التفػاكض، التجنػب، الإجبػار، التعػاكفلتنظيمي)ليب إدارة الصراع اأفراد العينة عمى مقياس أسا
 0(َِ)بجدكؿ، كما ىك مكض  الكظيفي كفاعمية الذات البحثيةككؿ مف اليناء التسكية( 

 (20ظذٔل)

يٍ انُٓاء  انٛة ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ ٔكميؼايلاخ الاسذثاؽ تٍٛ دسظاخ أفشاد انؼُٛح ػهٗ يمٛاط أع

 (252انزاخ انثؽصٛح )ٌ= انٕظٛفٙ ٔفاػهٛح 

 انرغٕٚح الإظثاس انرعُة انرفأع انرؼأٌ انًرغٛشاخ

 **0.300 *0.129- *0.133- **0,324 **0,392 انُٓاء انٕظٛفٙ

فاػهٛح انزاخ 

 انثؽصٛح

0,394** 0,404** -0.151* -0.143* 0,313** 

 (0.05، * يغرٕٖ انذلانح ) (0,01يغرٕٖ انذلانح ) ** 

، باطيػػة مكجبػػة بػػيف أسػػاليب )التعػػاكفؿ السػػابؽ كجػػكد علبقػػة ارتيتضػػ  مػػف الجػػدك  
(، 0ََُالتفػػاكض، التسػػكية( ككػػؿ مػػف الينػػاء الػػكظيفي كفاعميػػة الػػذات البحثيػػة دالػػة عنػػد )

ككجكد علبقة ارتباطية سالبة بيف أسمكبي)التجنب، الإجبار( ككؿ مػف الينػاء الػكظيفي كفاعميػة 
كتمػػؾ العلبقػػات الارتباطيػػة تعضػػد النتػػائج السػػابقة  (،0ََٓالػػذات البحثيػػة دالػػة عنػػد مسػػتكل )

حكؿ ترتيب أساليب إدارة رؤساء الأقساـ الأكاديمية لمصراع التنظيمػي مػف كجيػة نظػر أعضػاء 
 ىيئة التدريس0 
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نو مف الطبيعي أف ينعكس مستكل ممارسة رؤساء الأقساـ الأكاديمية لأسػاليب إحيث  
التسػكية( فػي إدارة الصػراعات التنظيميػة بػيف أعضػاء  التفػاكض، ،)التعاكف :مثؿ فعالة تعاكنية

ىيئػػة التػػدريس   إيجابينػػا عمػػى علبقػػات كبيئػػة العمػػؿ كالاسػػتقرار كالرضػػا كالينػػاء الػػكظيفي، مػػف 
إلى صراعات بناءة تككف أدكات لمتغيير كالتطػكير كالإبػداع  السمبية مكاقؼ الصراعخلبؿ تحكيؿ 

دريسػية كالبحثيػة كالخدمػة المجتمعيػة بػدلان مػف أف تكػكف كالابتكار في أداء الميػاـ الكظيفيػة الت
الصػػػراع التنظيمػػػي داخػػػؿ  لأف سػػػكء إدارة، أدكات ىػػػدـ كمًعػػػكؿ تخريػػػب لممؤسسػػػة الجامعيػػػة

يأخػػذ مسػػتكل كمنحنػػى أكثػػر تعقيػػدنا كأشػػد صػػعكبة؛ فيعيػػؽ العمػػؿ  المؤسسػػات الجامعيػػة يجعمػػو
ئفيـ التدريسػػية كالبحثيػػة كمػػف ثػػـ كيػػؤثر عمػػى أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كأدائيػػـ لأدكارىػػـ ككظػػا
 0تمؾ الكظائؼ بشكؿ عاـليؤثر عمى فاعمية الأداء كالإنتاجية البحثية كالنمك الميني 

( مػػف فكائػػد كمزايػػا ليػػذا َْ -ّٖ، َُِٓىػػذه النتػػائج مػػ  ذكػػره محمػػديف ) كتتسػػؽ
ثمارىا إدارة الصػػراعات التنظيميػػة تسػػم  باسػػت لأسػػاليبالاتجػػاه التعػػاكني التكػػاممي التفاكضػػي 

كالاستفادة منيا في عمميات التطكير كالتجديد كالابداع في الأداء الجامعي تدريسنا كبحثنػا عممينػا 
مػف أكثػر الاتجاىػات صػلبحية لمتطبيػؽ  مػف الأسػاليب ىػذا الاتجػاه كخدمة المجتم ، حيػث ييعػد

الينػػػاء كالرفاىيػػة ) فػػي المؤسسػػات التعميميػػة كالتربكيػػػة الجامعيػػة لتطكيرىػػا كتحقيػػػؽ السػػعادة
بي الجامعة مف أعضاء ىيئة تدريس؛ بما ينعكس إيجابينا عمى مستكل أدائيػـ ك سالكظيفي( لمن

(، َُِْالشػػاي  كالضػػكياف ) نتػػائج دراسػػة ىػػذه النتػػائج مػػ  تتسػػؽالتدريسػػي كالبحثػػي، كمػػا 
الشػػػػػرفاء ك ، (َُِٖمحمػػػػػد) ك  (،َُِٔماضػػػػػي )ك (، َُِٓجػػػػػلبؿ )ك  (،َُِّالصػػػػػبحي )ك 
كالقيسػي  (،ََِٕالعصػرم )ك (، ََِٗ(، كأبك غػالي كبسيسػك )َُِٔقركاني )ك (،  َُِٓ)
 (0  َُِٗحمادنة )ك ،  Van Niekerk et al(2017) ك (،َُِِعلبـ )ك ، (َُِِ)

 Van Niekerk et al(2017) كآخػػركف فقػد أظيػػرت نتػائج دراسػػة فػاف نيكػػرؾ   
ظيفي المػػرتبط كجػػكد علبقػػة ارتباطيػػة مكجبػػة بػػيف أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي كالينػػاء الػػك 

ببيئػػة العمػػؿ لػػدل أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس، كقػػد أكصػػت بضػػركرة تنميػػة الػػكعي بأسػػاليب إدارة 
منػ  ؛ لبفعاليػة معيػا التعامػؿك بيف أعضاء ىيئة التدريس فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي  الصراع
كفػرت كمػا كاليناء الكظيفي في بيئة العمؿ، الشخصية ك  التنظيمية عمى العلبقات ةالسمبي آثارىا

جيػػبمس كمػػا أقػػر مصػػراع التنظيمػػي0 لة يػػدار الإسػػاليب الأ ىػػذه نتائجيػػا مزيػػدنا مػػف المعرفػػة حػػكؿ
أسػمكب لإدارة الصػراع، بجانػب أنمػػاط أف كجػكد  Giebels& Janssen(2005,137)كجنسػف
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بشػػكؿ يػػرتبط  الػػتحكـ فػي تعػػارض الميػػاـ كالعلبقػاتك سػمككية أكثػػر تقميديػة مثػػؿ حػػؿ المشػكلبت 
 0اليناء الكظيفيبزيادة إيجابي 

أف فاعمية الذات  Ergeneli et al(2010,13)دراسة إرجينيؿ كآخركف تكما أكد
فاعمية  اف الأفراد ذك ؛ حيث إفي إدارة الصراعات التنظيمية أسمكب التعاكفترتبط إيجابيان ب

دراسة كما أظيرت  0عند إدارتيـ لمصراع م  الأقراف التعاكفالذات العالية يستخدمكف أسمكب 
ة بيف فاعمية الذات العامة كجكد علبقة مكجب  Desivilya & Eizen(2005)سفميا كأيزفدي

 0التنظيميإدارة الصراع التفاكض ب كأسمك 
كعمى الجانب الآخر فكجكد علبقة ارتباطية سالبة بيف أسػمكبي)التجنب، الإجبػار( ككػؿ 

ضػمف الأسػاليب غيػر ، حيػث تيصػنؼ ىػذه الأسػاليب مف اليناء الكظيفي كفاعمية الذات البحثية
القيادات الأكاديميػة متمثمػة فػي رؤسػاء  كمف ثـ فاستخداـ التعاكنية في إذاة الصراع التنظيمي،

يترتػػب عميػػو بعػػض الآثػػار السػػمبية؛ حيػػث  سػػاليب فػػي إدارتيػػـ لمصػػراعاتالأ لمثػػؿ ىػػذه الأقسػػاـ
كعػدـ التعػاكف  كيسػكد منػاخ الكراىيػة التي تفسد بيئػة كعلبقػات العمػؿ كالمكائد الضغائفتنتشر 

، كمػف ناحيػة أخػرل للؤعضػاء كجػكدة بيئػة العمػؿ الينػاء الػكظيفي مسػتكل عمىؤثر 000؛ مما ي
مػػف حيػػث  بجميػػ  أبعادىػػا؛ فاعميػػة الػػذات البحثيػػةعمػػى  عكاقػػب اسػػتخداـ ىػػذه الأسػػاليب تػػؤثر

ضعؼ الدافعية كالاستثارة البحثية فػي ىػذا المنػاخ غيػر الصػحي لمعمػؿ، كقمػة تعػاكف الأعضػاء 
   كالاستفادة، كضياع الكقت في غير العمؿ البحثي0 لمشكرة البحثيةاطمب ك 

، دجسػػترا Desivilya & Eizen (2005,186)ديسػػفميا كأيػػزف  كػػؿ مػػف فقػػد ذكػػر
أف أسػػمكب الإجبػػار كالقػػكة يعرقػػؿ العلبقػػات الاجتماعيػػة  Dijkstra et al(2005) كآخػػركف 

ط بعلبقة سمبية م  الينػاء الػكظيفي كرفاىيػة كيقمؿ مف إمكانية تكطيد العلبقات في العمؿ كيرتب
 التػػكتر النفسػػيأف  Giebels& Janssen(2005,137)جيػػبمس كجنسػػف يػػرلكمػػا  العػػامميف0
، نتيجة استخداـ )أسمكب الإجبار كالقػكة( بالصراع بيف الأشخاص في العمؿ ةالمرتبط كالضغكط

 0ىك المسؤكؿ عف الحد مف اليناء الكظيفي
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( إلى أف أقؿ الأساليب إدارة الصػراع التنظيمػي ََِٕلعصرم )كتكصمت نتائج دراسة ا
مقبكلية كرضا مف قبؿ العػامميف فػي المؤسسػات التربكيػة كالتعميميػة أسػمكب التجنػب كالإجبػار، 

( إلػػى أف ََِٗ، كزىػػدم )Tsai & Chi(2009,958)كمػػا تكصػػؿ كػػؿ مػػف  تسػػي كشػػي 
كيمثػػؿ أسػػمكبان يػػرتبط بالأىػػداؼ أسػػمكب الإجبػػار كالييمنػػة يػػؤثر عمػػى مسػػتكل الثقػػة بػػالنفس 

الشخصية كلا ييػتـ بالعلبقػات الاجتماعيػة؛ حيػث يتبػ  فيػو الفػرد رغباتػو الخاصػة عمػى حسػاب 
الطرؼ الآخر، ككؿ ذلؾ يتعػارض كعلبقػات العمػؿ كبيعػد مػف أبعػاد الينػاء الػكظيفي كأيضػا يقمػؿ 

 مف إمكانية المشكرة البحثية كبعد مف أبعاد فاعمية الذات البحثية0
الصػػػراع غيػػػر  إدارة أسػػػاليب أف بعػػػض إلػػػى Wright(2011)كأشػػػارت دراسػػػة رايػػػت 

الإرىػاؽ كالضػغكط الكظيفيػة  إلى تؤثر عمى اليناء الكظيفي كتؤدم التعاكنية )التجنب كالإجبار(
 Sonnentag et al (2013)كمػا أكضػحت دراسػة سػكنيتاج الصػحية لممكظػؼ0  الحالة كسكء

 المكظػؼ كىنائػو الػكظيفي، حيػث لرفاىيػة خطيػرنا تيديػدنا تشػكؿقد  العمؿ بيئة في أف الصراعات
 المكظؼ كافتراض عاـ،  برفاىية سمبنا العمؿ مكاف في النزاعات كالصراعات التنظيمية ترتبط

بعض العكامػؿ كالمعكقػات التػي  Evers et al(2015,117)كقد حدد إيفرز كآخركف  
الناتجػة عػف صػراع الأقػراف فػي العمػؿ، تؤثر عمى اليناء الػكظيفي كىػي: المشػكلبت الشخصػية 

 أظيػػرت كضػػغكط العمػػؿ، كنقػػص المػػكارد، كنقػػص التمكيػػؿ كالمكافػػ ت، كالتعػػب كالإرىػػاؽ0 كمػػا
سػمبي بػيف الصػراع كالينػاء الػكظيفي الرتباط الا  Meier  et al (2014)دراسة ماير كآخركف  

ظيػكر أعػراض اكتئابيػة كالتنبػؤ بػأف الصػراع فػي بيئػة العمػؿ قػد يػؤدم إلػى  ،كالرضا عف العمؿ
 لممكظفيف0

 مػف  De Dreu et al (2003,508)دم درك كآخػركف إليو أشارم  ما كيتسؽ ذلؾ 
، ىنػاء الأفػراد كتػدىكر الصػحة لػدييـسػمبي عمػى  أف كجكد الصراع في بيئة العمؿ يػؤثر بشػكؿو 

عػزز كلكف العمؿ عمى حؿ ىذه الصراعات كالمشػكلبت مػف خػلبؿ كجػكد أسػاليب لإدارة الصػراع ت
العلبقػػات الشخصػػية بػػيف الأفػػراد كتزيػػد مػػف احتػػراـ الػػذات كالفاعميػػة الذاتيػػة كالرضػػا ممػػا تػػؤثر 

 0 إيجابيان عمى اليناء الكظيفي ليؤلاء الأفراد
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عمػى   Desivilya & Eizen(2005)أكػدت دراسػة ديسػفميا كأيػزف كمف ناحية أخرل
عميػػة الػػذات منبػػل قػػكم باسػػتخداـ العلبقػػة السػػالبة بػػيف فاعميػػة الػػذات كأسػػمكب التجنػػب، كأف فا

أف  Ergeneli et al(2010,13)دراسػػة إرجينيػػؿ كآخػػركفأسػػمكب السػػيطرة0 كىػػذا مػػا أكدتػػو 
الأفػػػراد منخفضػػػي فاعميػػػة الػػػذات فاعميػػػة الػػػذات تػػػرتبط سػػػمبيان مػػػ  أسػػػمكب التجنػػػب؛ حيػػػث إف 

 التجنب إذا حدث الصراع م  الرؤساء0 يستخدمكف أسمكب
، Alzahrani (2013)  الزىرانػي م  دراسػة )الثاني( لفرضبينما اختمفت نتائج ىذا ا

التي أثبتت عدـ كجكد ارتباطات دالػة بػيف أسػاليب إدارة الصػراع كالالتػزاـ التنظيمػي كالميػؿ إلػى 
كالتسػػكية(  التعػػاكفتػػرؾ العمػػؿ، كتكصػػمت لكجػػكد علبقػػة ارتباطيػػة سػػالبة بػػيف كػػؿ مػػف أسػػمكب )

التػػي  Van Niekerk  et al (2017)خػػركف كالرضػا عػف العمػؿ، كدراسػة فػاف نيكيػرؾ كآ
يتنبأ بمستكل منخفض مف اليناء الكظيفي لدل أعضػاء ىيئػة  تكصمت إلى أف أسمكب التسكية

 التدريس كالعامميف بمؤسسات التعميـ العالي0 
لا تكجػد فػركؽ دالػة إحصػائيان بػيف متكسػطات ": َٔظنّ  ٌتيذة الفس  الجالح ووٍاقػتّا -ز

إنػاث(، كالدرجػة -النػكع )ذكػكر كػؿ مػفالصراع التنظيمي المدركة باختلبؼ درجات أساليب إدارة 
، كلمتحقػؽ تفاعػؿ بينيمػا لػدل عينػة الدراسػة "مػدرس(، كال -أستاذ مساعد  –الكظيفية )أستاذ 

اسػػتخداـ مػػف صػػحة ىػػذا الفػػرض تػػـ إجػػراء تحميػػؿ التبػػايف الثنػػائي متعػػدد المتغيػػرات التابعػػة، ك 
د مػف جكىريػة الفػركؽ كػحصػائيان لمتأإما تكػكف قيمػة )ؼ( دالػة ( عنػدScheffe)شيفيو اختبار 

 بالجدكؿ الآتي0المكض  جاءت النتائج عمى النحك ك  ،كمعرفة اتجاىيا
 (21ظذٔل )

هُٕع ٔانذسظح ٛة ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ ذثؼًا نَرائط ذؽهٛم انرثاٍٚ انصُائٙ ػهٗ أعان

 انٕظٛفٛح ٔذفاػلاذًٓا

اد
تؼ

لأ
ا

 

يظذس 

 انرثاٍٚ

 يعًٕع

 انًشتؼاخ

دسظاخ 

 انؽشٚح

يرٕعؾ 

 انًشتؼاخ
 لًٛح ف

يغرٕٖ 

 انذلانح
 يشتغ اٚرا

ٌ
ٔ
ؼا

نر
ا

 

 0.009 0.165 1.439 65.412 1 65.412 انُٕع

انذسظح 

 انٕظٛفٛح
14.143 2 9.09 0.204 0.911 0.002 

 0.000 0.453 0.049 1.634 2 3.269 انرفاػم

ذثاٍٚ 

 انخطأ
9304.51 246 33.959  

 

 
انرثاٍٚ 

 انكهٙ
191659 252  

أ
رف

ان

ع
 

 0.005 0.299 1.19 31.04 1 31.04 انُٕع

 0.001 0.401 0.105 2.94 2 5.49انذسظح 
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 (21ظذٔل )

هُٕع ٔانذسظح ٛة ئداسج انظشاع انرُظًٛٙ ذثؼًا نَرائط ذؽهٛم انرثاٍٚ انصُائٙ ػهٗ أعان

 انٕظٛفٛح ٔذفاػلاذًٓا

اد
تؼ

لأ
ا

 

يظذس 

 انرثاٍٚ

 يعًٕع

 انًشتؼاخ

دسظاخ 

 انؽشٚح

يرٕعؾ 

 انًشتؼاخ
 لًٛح ف

يغرٕٖ 

 انذلانح
 يشتغ اٚرا

 انٕظٛفٛح

 0.004 0.634 0.459 11.469 2 23.439 انرفاػم

ذثاٍٚ 

 انخطأ
6439.43 246 26.19 

 
انرثاٍٚ 

 انكهٙ
160140 252  

ة
عُ

نر
ا

 

 0.036 0.003 4.244 239.46 1 239.46 انُٕع

انذسظح 

 انٕظٛفٛح
165.04 2 92.52 3.21 0.042 0.025 

 0.021 0.092 2.66 69.6 2 139.2 انرفاػم

ذثاٍٚ 

 انخطأ
6332.99 246 25.94 

 
انرثاٍٚ 

 انكهٙ
209539 252  

اس
ظث

لإ
ا

 

 0.01 0.115 2.504 40.334 1 40.334 انُٕع

انذسظح 

 انٕظٛفٛح
33.56 2 16.99 1.04 0.354 0.009 

 0.019 0.102 2.3 39.05 2 94.11 انرفاػم

ذثاٍٚ 

 انخطأ
3463.542 246 16.112 

 
انرثاٍٚ 

 انكهٙ
125315 252  

ٚح
ٕ
غ

نر
ا

 

 0.006 0.236 1.41 49.09 1 49.09 انُٕع

انذسظح 

 انٕظٛفٛح
34.96 2 14.99 0.595 0.559 0.005 

 0.004 0.319 1.16 34.29 2 99.56 انرفاػم

ذثاٍٚ 

 طأانخ
9361.46 246 33.44 

 
انرثاٍٚ 

 انكهٙ
221343 252  
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  :يمي(  ما ُِيتض  مف جدكؿ )   
ترجػ  لمنػكع أك  فييمػا فػركؽ دالػة إحصػائينالا تكجػد  ( بالنسبة لأسمكبي التعاكف كالتفػاكض:ُ)

، فػالجمي  يػػدرؾ أىميػة كقيمػػة بالنسػبة ليػػذيف الأسػمكبيف الدرجػة الكظيفيػة كالتفاعػػؿ بينيمػا
 ف كالتكامؿ كركح الفريػؽ المدعكمػة بالتفػاكض كالحػكار كالمناقشػة كتبػادؿ المعمكمػاتالتعاك

كتختمفػػػت ىػػػذه النتيجػػػة مػػػ  دراسػػػة أبػػػك شػػػعباف ، فػػػي إدارة الصػػػراعات بطريقػػػة ناجحػػػة
( التػػي أثبتػػت فركقنػػا َُُِدرادكػػة )ك ،  Dee et al (2004)(، كدم كآخػػركف ََِّ)

درادكػػة ك (، َُِٓالشػػرفاء )ك (، َُِِي ) تتفػػؽ مػػ  دراسػػة القيسػػترجػػ  لمنػػكع0 فػػي حػػيف 
ترجػػ  لمدرجػػػة  ( التػػي أثبتػػت عػػدـ كجػػكد فػػركؽ فػػػي أسػػمكبي التعػػاكف كالتفػػاكضَُُِ)

(، ََِٕكنعػػػاف )ك (، ُٔٗٗمػػػ  دراسػػػة عبابنػػػة ) ىػػػذه النتيجػػػة بينمػػػا تختمػػػؼالكظيفيػػػة، 
( التػػي أثبتػػت كجػػكد فػػركؽ فػػي أسػػمكبي التعػػاكف كالتفػػاكض ترجػػ  َُِٕىديػػة كحسػػيف )ك 

 0جة الكظيفيةلمدر 
لبحػػظ كجػػكد فػػركؽ دالػػة إحصػػائينا فػػي أسػػمكب التجنػػب ترجػػ  يي  :( بالنسػػبة لأسػػمكب التجنػػبِ) 

(، كبحسػػػػاب 0ََُإلػػػػى النػػػػكع حيػػػػث كانػػػػت قيمػػػػة )ؼ( دالػػػػة إحصػػػػائينا عنػػػػد مسػػػػتكل ) 
 0ِٖٗٔالمتكسطات الحسابية لمتغيرات النكع بالنسبة لأسػمكب التجنػب كانػت كػالآتي ) ـ  

للآناث( كىػي تكضػ  أف الفػركؽ فػي المتكسػطات فػي اتجػاه الػذككر،  0ِّٖٔلمذككر، ـ  
، كىػى قيمػة (0ََّٔكبحساب مرب  إيتا لمعرفة حجـ التأثير لممتغير السابؽ كانت قيمتػو )

٘ مػف التبػايف الكمػي، كتكجػد فػركؽ دالػة إحصػائيان 0ّٔضعيفة حيث إف ىػذا التػأثير يفسػر 
 0ََٓأسػتاذ( عنػد مسػتكل ) –ستاذ مسػاعد أ -ترج  إلي متغير الدرجة الكظيفية ) مدرس

(  كىػى 0ََِٓ(، كبحساب مربػ  إيتػا لمعرفػة حجػـ التػأثير لممتغيػر السػابؽ كانػت قيمتػو )
٘ مػػف التبػػايف الكمػػي، كلػػـ تكػػف ىنػػاؾ 0ِٓقيمػػة ضػػعيفة حيػػث إف ىػػذا التػػأثير لا يفسػػر إلا 

 ب0فركؽ دالة إحصائينا لتفاعؿ النكع كالدرجة الكظيفية عمى أسمكب التجن
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كلمعرفة اتجػاه الفػركؽ فػى الدرجػة الكظيفيػة عمػى أسػمكب التجنػب، تػـ إجػراء المقارنػة البعديػة 
، كيكضػػػحيا (Scheffe)عمػػػى الدرجػػػة الكظيفيػػػة لأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس باسػػػتخداـ اختبػػػار 

                            (ِِجدكؿ)
 (22ظذٔل )

يرٕعطاخ يعًٕػاخ انذسظح انٕظٛفٛح فٙ  ( نهكشف ػٍ دلانح انفشٔق تScheffeٍَٛرائط اخرثاس )

 أعهٕب انرعُة

 فشٔق انًرٕعطاخ انًعًٕػح

 يذسط
 *2.24 أعرار يغاػذ

 0.294 أعرار

 أعرار يغاػذ
 *2.24- يذسط

 1.45- أعرار

 أعرار
 0.29- يذسط

 1.45 أعرار يغاػذ

 0,05دال ئؼظائٛاً ػُذ يغرٕٖ  *

( فػي أسػمكب َ,َٓكؽ دالة إحصػائيان عنػد مسػتكل )كجكد فر  السابؽجدكؿ اليتض  مف       
كتختمػػؼ تمػػؾ النتيجػػة مػػ  دراسػػة  التجنػػب بػػيف المػػدرس كالأسػػتاذ المسػػاعد فػػي اتجػػاه المػػدرس،

 مػػ  جزئيػػان  كتختمػػؼ( مػػف حيػػث عػػدـ كجػػكد فػػركؽ ترجػػ  لمدرجػػة الكظيفيػػة، َُُِدرادكػػة )
أسػمكب التجنػب  مػف حيػث كجػكد فػركؽ فػي( َُِٕ، كىديػة كحسػيف )(ََِٕدراسة كنعػاف )

دراسػػة أبػػك شػػعباف  النتيجػػة مػػ  ىػػذه تفػػي حػػيف اتفقػػترجػػ  لمدرجػػة الكظيفيػػة لصػػال  الأسػػتاذ، 
مػػف حيػػث كجػػكد فػػركؽ ترجػػ  لمنػػكع  Dee  et al (2004) كآخػػركف(، كدراسػػة دم ََِّ)

لـ تظير فركقنا لمتغير النػكع  (ُٔٗٗم  دراسة عبابنة ) في ذلؾاختمفت لصال  الذككر، بينما 
 0  مكب التجنبعمى أس

  



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 492 - 

لا تكجػد  فػركؽ دالػة إحصػائينا فػي أسػمكب الإجبػار ترجػ  لمنػكع  :بالنسبة لأسمكب الإجبػار( ّ)
(، ُٔٗٗأك الدرجػػة الكظيفيػػة كالتفاعػػؿ بينيمػػا، كتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػ  دراسػػة عبابنػػة )

ترجػ  لمنػكع، كمػا ( مف حيػث عػدـ كجػكد فػركؽ فػي أسػمكب الإجبػار ََِّكأبك شعباف )
الكظيفيػػة،  لمدرجػةحيػث عػدـ كجػكد فػركؽ ترجػ  مػف ( َُُِدراسػة درادكػة ) تتفػؽ مػ  

مػف حيػث  (َُُِ)، كدرادكػة Dee et al (2004) كآخػركفبينما تختمؼ م  دراسة دم 
(، ككنعػػاف ُٔٗٗكجػػكد فػػركؽ فػػي أسػػمكب الإجبػػار ترجػػ  لمنػػكع، كمػػ  دراسػػة عبابنػػة )

 ( مف حيث كجكد فركؽ ترج  لمدرجة الكظيفية0ََِٕ)
لا تكجد  فركؽ دالة إحصائينا في أسمكب التسػكية ترجػ  لمنػكع  :لتسكيةبالنسبة لأسمكب ا (ْ) 

( مػف ُٔٗٗم  دراسة عبابنػة ) ىذه النتيجة أك الدرجة الكظيفية كالتفاعؿ بينيما، كتتفؽ
تتفػؽ مػ  دراسػة درادكػة ) التسػكية ترجػ  لمنػكع، كمػا حيث عدـ كجػكد فػركؽ فػي أسػمكب 

( مف حيث عػدـ كجػكد فػركؽ ترجػ  لمدرجػة الكظيفيػة، بينمػا َُِِ(، كالقيسي ) َُُِ
، كدرادكػة   Dee et al (2004) كآخػركف(، كدم ََِّتختمؼ م  دراسػة أبػك شػعباف )

( مػػف حيػػث كجػػكد فػػركؽ فػػي أسػػمكب التسػػكية ترجػػ  لمنػػكع، كمػػ  دراسػػة عبابنػػة َُُِ)
رجػػة ( مػػف حيػػث كجػػكد فػػركؽ ترجػػ  لمدَُُِدرادكػػة )ك (، ََِٕ(، ككنعػػاف )ُٔٗٗ)

 الكظيفية0 
، التفػػاكض، لالػة إحصػائية فػي أسػاليب )التعػاكفعػدـ كجػكد فػركؽ ذات دكيمكػف تفسػير       

 المكحػدة طبيعػة الممارسػاتل؛ نتيجػة أك الدرجػة الكظيفيػة لمتغير النكع ترج الإجبار، التسكية( 
لػػذككر أك تجػػاه أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس ا  المقننػػة التػػي يقػػكـ بيػػا رؤسػػاء الأقسػػاـ الأكاديميػػةك 

كدكف النظر أك الاكتراث كثيرنا بالدرجة الكظيفية فجميعيـ ليػـ نفػس  في إدارة الصراعاتالإناث 
الحقكؽ كعمييـ كاجبات متساكية تجاه القسـ كرئيس مجمسو، فتعامؿ رئيس مجمس القسـ مػ  

تكزيػػ  المقػػررات الدراسػػية أك تكزيػػ  أنصػػبة كمسػػببة لمصػػراع  الفػػي  أكثػػر المكاقػػؼ أعضػػائو 
الأشراؼ العممي لكػؿ عضػك مػف الأعضػاء، كاخػتلبؼ الآراء كاحتػداـ النقػاش أثنػاء الاجتماعػات 

جػػراءات ات ك ممارسػػمػػف خػػلبؿ  القسػػـ يػػتـ لمجمػػس الرسػػمية كغيػػر الرسػػمية كاضػػحة  كقكاعػػدا 
ظػػػركؼ العمػػػؿ كالميػػػاـ كالمسػػػئكليات ف، كالدرجػػػة الكظيفيػػػة بػػػاختلبؼ النػػػكع لا تغييػػػرلمجميػػػ  

إذ أنيػـ يتبعػكف كاحدة كمتساكية بنسبة كبيػرة،  بيا أعضاء ىيئة التدريسكالكظائؼ التي يقكـ 
معمػػؿ الجػػامعي، كمػػف ثػػـ لا تكجػػد فػػركؽ فػػي المنظمػػة ل قػػكانيفالتعميمػػات ك النفػػس التنظػػيـ ك 
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ميػػة فػػي إدارة الصػػراع التنظيمػػي إداركيػػـ لتمػػؾ الأسػػاليب التػػي يتبعيػػا رؤسػػاء الأقسػػاـ الأكادي
 0يـأقسامب

يمكػػػف تفسػػػير كجػػػكد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية فػػػي أسػػػمكب انػػػب الآخػػػر، عمػػػى الج 
تجاىػات يػؤثر عمػى ا اميمنػف ثقافة المجتم  تمعب دكران التجنب ترج  لمنكع في اتجاه الذككر، بأ

مكاقػؼ الصػراع بعػض فػي إدارة  رؤسػاء الأقسػاـ لأسػمكب التجنػب الذككر في تقييميـ لممارسة
رجائيػػا أجيمتبالػػذم ك  ،حػػكؿ مكضػػكعات مسػػتقبمية المكقػػؼ للؤنسػػب قػػد يتغيػػر  لكقػػت آخػػريػػا كا 

فػي حػيف أف  ،كالفصػؿ فييػا ىػركب مػف مكقػؼ الصػراع بػدلان مػف مكاجيتيػاعمى أنػو انسػحاب ك 
مػػف قبػػؿ عضػػكات ىيئػػة  كيمقػػى قبػػكلان  ستحسػػفىػػذا الإجػػراء كالممارسػػة مػػف رئػػيس القسػػـ قػػد يي 

 الصػػراع المشػػتركيف فػػي ذككر الػػالتعامػػؿ مػػ   بعػػض رؤسػػاء الأقسػػاـ يتجنػػبالتػػدريس، كمػػا قػػد 
، فربما ىذا ما أحدث الفػركؽ فػي ذلػؾ الأسػمكبعمى عكس الإناثكذلؾ معيـ  كفالذيف يختمفك 

مدرجػة ل كما يمكف تفسير كجكد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي أسػمكب التجنػب ترجػ  
سػاعات ك امػان أكاديميػة فئػة المػدرس الجػامعي ىػي الأكثػر مي بػأف ،المػدرسالكظيفية في اتجاه 

عمػػى عكػػس الأسػػتاذ  إداريػػة خاصػػة بالمراقبػػة كالامتحانػػات كأعمػػاؿ الكنتػػركؿكميػػاـ  تدريسػػية
؛ كمػا كيػزداد نصػابو فػي الإشػراؼ كالإداريػات و فػي التػدريسالمساعد كالأستاذ الػذم يقػؿ نصػاب

مػػف رؤسػػاء  فػػي التعامػػؿ مػػ  القيػػادات الأكاديميػػة أقػػؿ خبػػرةشػػباب  معظػػـ أفػػراد ىػػذه الفئػػة أف
 ى عػػاتؽ ىػػؤلاء الرؤسػػاء،الممقػػاة عمػػالميػػاـ  بطبيعػػة كحجػػـإلمػػاميـ  الأقسػػاـ، بالإضػػافة لقمػػة

،  ةمى عكػس الفئػات الأخػرل الأكثػر خبػر القكانيف كالمكائ  عب ناىيؾ عف سطحية معرفة بعضيـ
الأقسػػاـ بتأجيػػؿ الفصػػؿ فػػي بعػػض مكاقػػؼ  رؤسػػاءتصػػرؼ  كيفسػػركف كمػػف ثػػـ فقػػد يقيمػػكف

 التجنب0ك  باليركب الانسحاب منيا كعدـ مكاجيتياأك  دـالمحت الصراع
لا تكجد فركؽ دالػة إحصػائيان  بػيف متكسػطات  "َٔظّ  : ٌتيذة الفس  السابع ووٍاقػتّا -د

إنػاث(، كالدرجػة الكظيفيػة -درجات عينة الدراسة في اليناء الكظيفي كفقان لكؿ مف النػكع )ذكػكر
"، كلمتحقؽ مف صحة ىذا الفػرض تػـ إجػراء بينيماكالتفاعؿ  مدرس( -أستاذ مساعد  –)أستاذ 

( عنػدما تكػكف Scheffeكما تـ استخداـ اختبار ) تحميؿ التبايف الأحادم في اتجاىيف أك أكثر،
فجػػاءت النتػػائج عمػػى ، د مػػف جكىريػػة الفػػركؽ كمعرفػػة اتجاىيػػاكػػحصػػائيان لمتأإقيمػػة )ؼ( دالػػة 

 0الآتي المبيف بالجدكؿالنحك 
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 (23ظذٔل )

 ٔذفاػلاذًٓاٛم انرثاٍٚ الأؼاد٘ فٙ اذعاٍْٛ أٔ أكصش ػهٗ انُٓاء انٕظٛفٙ ذثؼًا نهُٕع ٔانذسظح انٕظٛفٛح َرائط ذؽه

ٛش
رغ

نً
ا

 

يظذس 

 انرثاٍٚ
 يعًٕع انًشتؼاخ

دسظاخ 

 انؽشٚح

يرٕعؾ 

 انًشتؼاخ
 لًٛح ف

يغرٕٖ 

 انذلانح

يشتغ 

 اٚرا

ف
ظٛ

ٕ
 ان

ء
ُا
ٓ
ان

 

 0.022 0.014 5.545 1200.54 1 1200.54 انُٕع

سظح انذ

 انٕظٛفٛح
6960.15 2 3430.09 15.944 0.000 0.114 

 0.019 0.115 2.192 492.46 2 444.43 انرفاػم

  216.44 246 53259.94 ذثاٍٚ انخطأ

 

 
انرثاٍٚ 

 انكهٙ
3194692 252  

يتض  مػف الجػدكؿ السػابؽ كجػكد فػركؽ دالػة إحصػائينا بػيف متكسػطات درجػات عينػة 
ترج  إلى النكع؛ حيث كانت قيمة )ؼ( دالة إحصػائينا عنػد مسػتكل  الدراسة في اليناء الكظيفي

(، كبحسػػاب المتكسػػطات الحسػػابية لمتغيػػرات النػػكع بالنسػػبة لمينػػاء الػػكظيفي كانػػت 0ََُٗ) 
كىػػػػػي تكضػػػػػ  أف الفػػػػػركؽ فػػػػػي  ،للآنػػػػػاث( 0ُُُْٓلمػػػػػذككر، ـ   0َُُّٔكػػػػػالآتي ) ـ  

حجػـ التػأثير لممتغيػر السػابؽ كانػت  المتكسطات في اتجاه الإنػاث، كبحسػاب مربػ  إيتػا لمعرفػة
٘ مػػف التبػػايف الكمػػي، 0ِِحيػػث إف ىػػذا التػػأثير يفسػػر  ؛، كىػػى قيمػػة ضػػعيفة(0ََِِقيمتػػو )

كما تكجد فركؽ دالة إحصػائيان بػيف متكسػطات درجػات عينػة الدراسػة ترجػ  إلػي متغيػر الدرجػة 
مربػػ  إيتػػا (، كبحسػػاب  0ََُأسػػتاذ( عنػػد مسػػتكل ) –أسػػتاذ مسػػاعد  -الكظيفيػػة ) مػػدرس

حيػث إف ىػذا  ؛كىػى قيمػة كبيػرة، (0َُُْلمعرفة حجػـ التػأثير لممتغيػر السػابؽ كانػت قيمتػو )
، كلػـ تكػف (الينػاء الػكظيفي)٘ مف التبايف الكمي في درجات المتغير التاب  0ُُْالتأثير يفسر 

 ىناؾ فركؽ دالة إحصائينا لتفاعؿ النكع كالدرجة الكظيفية عمى اليناء الكظيفي0
فػػة اتجػػاه الفػػركؽ التػػي ترجػػ  لمدرجػػة الكظيفيػػة فػػى الينػػاء الػػكظيفي، تػػـ إجػػراء المقارنػػة كلمعر 

، (Scheffe)البعديػػػػة عمػػػػى الدرجػػػػة الكظيفيػػػػة لأعضػػػػاء ىيئػػػػة التػػػػدريس باسػػػػتخداـ اختبػػػػار 
                            0(ِْكيكضحيا جدكؿ)

  



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 495 - 

 (24ظذٔل )

ٍ يرٕعطاخ يعًٕػاخ انذسظح انٕظٛفٛح فٙ ( نهكشف ػٍ دلانح انفشٔق تScheffeَٛرائط اخرثاس )

 انُٓاء انٕظٛفٙ

 فشٔق انًرٕعطاخ انًعًٕػح

 يذسط
 4.96-  أعرار يغاػذ

 **10.52- أعرار

 أعرار يغاػذ
 4.94 يذسط

 5.93- أعرار

 أعرار
 **10.52 يذسط

 5.93 أعرار يغاػذ

 0,01دال ئؼظائٛاً ػُذ يغرٕٖ **

( فػػي الينػػاء َ,َُفػػركؽ دالػػة إحصػػائيان عنػػد مسػػتكل ) ( كجػػكدِْيتضػػ  مػػف جػػدكؿ )      
   الكظيفي بيف الأستاذ كالمدرس في اتجاه الأستاذ0

مف حيث كجكد فركؽ ذات  ،(َُِٔخريبة ) ىذه النتيجة جزئينا م  دراسة كتتسؽ
بينما تختمؼ معيا  ،دلالة إحصائية في اليناء الكظيفي ترج  إلى النكع كالدرجة كالكظيفية

ىذه  اتجاه تمؾ الفركؽ لصال  الذككر كالدرجة الكظيفية الأدني )المدرس(، كما تتفؽجزئينا في 
 كجكدة الحياة الكظيفية أعمى الرضا كاليناء الكظيفي  أف م  الدرسات التي أظيرت النتيجة

 & Blanchflower بلبنشفمكر كأكسلبد دراسة :كمنيا، بالذككر مقارنة الإناث لدل

Oswald (1999)  كآخركف يبيرازل، ك Poyrazli et al (2012)  ، أحمدك (َُِٓ ،)
ا م  (، ك َُِٗحمادنة )ك   لمدرجة تعزل اليناء في فركؽ كجكد إلى تكصمت التي الدراساتأيضن

عكض ك (، َُِِكؿ مف: علبـ ) دراسة :مثؿ الكظيفية الأعمى )أستاذ، أستاذ مساعد(
 (0َُِٗحمادنة )ك (، َُِٔخكقير )ك (، َُِٓ) أحمد، ك Qayyum (2013ك) (،َُِِ)

 اليناء في فركؽ كجكد عدـ م  نتائج الدراسات التي أثبتتىذه النتيجة  تختمؼ بينما 

كمنيا: دراسة أبك غالي كبسيسك  النكع إلى تعزل لدل أعضاء ىيئة التدريس الكظيفي
 ,.Saygi كطكلف كتيجكؿ، كسيجا  Chung et al (2010)كآخركف  (، كشكنجََِٗ)

Tolon & Tekogul (2011) ، زؾ كألتكف ايكYazic & Altun (2013) ، شيخي ك
الدرسات التي ك (، َُِٖصكيص )ك (، َُِٖسكيد كسعادة )ك ، (َُِٔكماضي )(، َُِْ)

خريبة ك (، َُِِدراسة علبـ ) :مثؿ ،أظيرت فركقنا في اليناء الكظيفي لصال  الذككر
 في فركؽ كدكج (، كما تختمؼ نتائج ىذا الفرض م  الدراسات التي أظيرت عدـَُِٔ)
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  Chung شكنج كآخركف : دراسةكمنيا ،إلى الدرجة الكظيفية ترج  الكظيفي الرضا كاليناء

et al (2010)  (، كالدراسات التي أثبتت َُِٖالحربي كالشقراف )ك (، َُِّصال  )، ك
إلى الدرجة الكظيفية لصال  الدرجة الأدنى أك  ترج  الكظيفي الرضا كاليناء نتائجيا فركقنا في

 (0َُِٔ(، كخريبة )ََُِدراسة منصكر ) :مثؿ ،قؿالأ
كيمكف تفسير كجكد فركؽ دالة إحصائينا بيف متكسطات درجات عينة الدراسة في 
اليناء الكظيفي ترج  إلى النكع في اتجاه الإناث، إلى أنو عمى الرغـ مف مساكاة قانكف تنظيـ 

اـ كالمسئكليات كالكظائؼ ـ كتعديلبتو في الميُِٕٗ( لسنة ْٕالجامعات المصرية رقـ )
ناثنا كفقنا الجامعية )تدريس كبحث عممي كخدمة مجتم ( بيف أعضاء ىيئة التدريس ذككرنا  كا 

طبيعة المياـ الإدارية المككمة لعضكات ىيئة التدريس مف قبؿ أف إلا لمدرجة الكظيفية، 
في كثير مف الأحياف القيادات الأكاديمية )رؤساء الأقساـ كعمداء الكميات كككلبئيا000( تككف 

ظركؼ كبيئة العمؿ تككف أفضؿ  كما أف ،أبسط كأقؿ مف تمؾ المككمة لمذككر مف الأعضاء
بعض الشيء؛ حيث تعتمد القيادات الجامعية عمى الأعضاء الذككر في الإداريات كأعماؿ 

كذلؾ لاعتبارات التركيب البيكلكجي  بصكرة أكبر؛ الكنتركؿ كغيرىا مف الأعماؿ الشاقة
عف ر ك الذكالتي يتحمميا  الاقتصاديةلكؿ منيما، بالإضافة لطبيعة الأعباء  لسيككلكجيكا

شباع حاجات الأسرة حيث  كخاصة دخؿ الأسرة كتكاليؼ الإناث الرجؿ العائؿ الأكؿ المعيشة كا 
 كمككمة كمسئكلة معالة عمى عكس الأنثى ميما بمغت مكانتيا كدرجتيا الكظيفية فيي، للؤسرة

في ظؿ  كؿ ىذا، حياتيا كمعيشتيا، فيي مكفكلة منذ نعكمة أظافرىا في أبييا مف زكجيا أك
تدني الأجكر كالمرتبات لأعضاء ىيئة التدريس كعدـ تناسبيا م  مصاريؼ العيش كالحياة 

ث فركقنا في اليناء الكظيفي لصال  الإناث دالكريمة التي تميؽ بعضك ىيئة التدريس، مما أح
  الكظيفي عف الذككر0كارتفاع شعكرىف باليناء 

عمى الرغـ مف صرامة القكانيف كالحرماف  –كما أف بعض عضكات ىيئة التدريس  
قد تكتفيف عف قناعة كرضا  -مف بعض الامتيازات في الإشراؼ عمى الرسائؿ العممية

رىاؽ كاحتراؽ الترقي  بالكصكؿ إلى درجة الدكتكراه ككظيفة مدرس دكف التطم  إلى مصاعب كا 
في ظؿ مسئكلياتيا الأسرية التي تزيد الأمر  درجات الأعمى )أستاذ مساعد كأستاذ(الكظيفي لم
كذلؾ عمى عكس الذككر الذيف يتطمعكف إلى الترقي كخكض صعكباتو أملبن في  صعكبة،

، بالإضافة الترقيتحسيف دخميـ كالقدرة عمى القياـ بالإنفاؽ عمى ذكييـ؛ كربما صعكبة 
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ي بعض جكانبو بيف أعضاء ىيئة التدريس الذككر حكؿ لمتنافس الشرس غير المحمكد ف
الترقي كالكصكؿ لممناصب الإدارية أك ترأس لجاف الإشراؼ كالمناقشة كالفحص لمرسائؿ 
العممية أك تدريس بعض المقررات الدراسية كالخلبفات في الآراء العممية كالمنيجية كغيرىا مف 

ؿ مف درجة اليناء تقكمف ثـ ي دراستو، ( فَُِْعبد الرسكؿ ) أكدىامسببات الصراع التي 
 الكظيفي لدل أعضاء ىيئة التدريس الذككر عمى عكس الإناث0 

فسر كجكد فركؽ دالة إحصائينا بيف متكسطات درجات عينة الدراسة في بينما يي 
الكصكؿ لدرجة الأستاذ  في اتجاه الأستاذ؛ حيث إفالدرجة الكظيفية اليناء الكظيفي ترج  إلى 

 العممي النضجبداية ك  كنياية المصاعب البحثية 00، السعادة كمنتيى المذة يمثؿ شعكر
الكظيفي المؤىؿ لترأس لجاف الإشراؼ كالمناقشة، كالجمسات العممية في المؤتمرات كالمحافؿ ك 

العممية المحمية كالدكلية، كزيادة فرص الابتعاث كالإعارة كالمن  الخارجية، ناىيؾ عف زيادة 
لمعنكية كالثقة في النفس، كالتطم  إلى شغؿ مناصب قيادية بالقسـ كالكمية الطمكح كالركح ا

 الدرجات غيرىـ في أعمى مف اجتماعي كعممي كمعنكم بكض  الأساتذة كالجامعة، كما يحظى
مكض  المادم المتعمؽ بالأجكر كالمرتبات كالمكاف ت؛ مما يسيـ في ، بالإضافة لالأقؿالكظيفية 

 0  فئات الدرجة الكظيفية الأقؿالكظيفي أكثر مف زيادة الشعكر باليناء 
لعدد سػنكات الخبػرة لػدم الأسػتاذ الجػامعي التػي تزيػد عػف  ذلؾ أيضان كيمكف تفسير    
، ككجػػػكده ضػػػمف أكثػػػر فئػػػة مػػػف ناحيػػػة الترقػػػي بالتػػػالي فعلبقاتػػػو بػػػالآخريف تػػػزدادالمػػػدرس ك 

عمػى أف  Hefferon & Boniwell(2011,59)الأكػاديمي كىػذا مػا أكػده ىيفػركف كبكنػكؿ 
عمػؿ ، فالكيفيػة التػي يينظػر بيػا إلػى الأثير ىائؿ عمى مستكل اليناء لديػولتقييـ الفرد لكظيفتو ت

، فػػالأمر متكقػػؼ عمػػى مػػدل تقبػػؿ الفػػرد لمينتػػو كحبػػو ليػػا، يمكػػف أف تعػػزز مسػػتكيات الينػػاء
أىميتػو كتقػدير فييا، كزيادة مرتباتو بعد فترات مػف الترقػي كالشػعكر ب كتدرجو إضافة إلى ترقيو
 0يـ في تحقيؽ اليناء الكظيفي لديوالآخريف لو يس
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لا تكجد فركؽ دالة إحصائيان بيف متكسػطات " : َٔظّ  ٌتيذة الفس  الخاوظ ووٍاقػتّا -ِـ
إنػػاث( كالدرجػػة -درجػػات عينػػة الدراسػػة فػػي فاعميػػة الػػذات البحثيػػة كفقػػان لكػػؿ مػػف النػػكع )ذكػػكر

"، كلمتحقؽ مف صحة ىػذا الفػرض درس( كالتفاعؿ بينيمام -أستاذ مساعد  –الكظيفية )أستاذ 
( Scheffeكمػػا تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار ) تػػـ اجػػراء تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادم فػػي اتجػػاىيف أك أكثػػر،

كجػػاءت ، د مػػف جكىريػػة الفػػركؽ كمعرفػػة اتجاىيػػاكػػحصػػائيان لمتأإعنػػدما تكػػكف قيمػػة )ؼ( دالػػة 
   0الآتي عمى النحك المكض  بالجدكؿالنتائج 

 (25) ظذٔل

َرائط ذؽهٛم انرثاٍٚ الأؼاد٘ فٙ اذعاٍْٛ أٔ أكصش ػهٗ فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح ذثؼًا نهُٕع 

 ٔانذسظح انٕظٛفٛح ٔذفاػلاذًٓا

ٛش
رغ

نً
ا

 

يظذس 

 انرثاٍٚ

يعًٕع 

 انًشتؼاخ

دسظا

خ 

انؽش

 ٚح

يرٕعؾ 

 انًشتؼاخ
 لًٛح ف

يغرٕٖ 

 انذلانح
 يشتغ اٚرا

ٛح
ؽص

نث
 ا
خ

زا
 ان

ٛح
ػه

فا
 

 0,001 0.69 0.192 49.21 1 49.21 انُٕع

انذسظح 

 انٕظٛفٛح
3402.65 2 1451.32 9.349 0.001 0.056 

 0.014 0.044 2.34 634.52 2 1264.03 انرفاػم

  256.52 246 65324.99 ذثاٍٚ انخطأ

 

 

انرثاٍٚ 

 انكهٙ
3596190 252  

ثيػة لا تكجد فركؽ دالة إحصائيا في فاعميػة الػذات البح أنو يتض  مف الجدكؿ السابؽ
دت فػػركؽ دالػػة إحصػػائيان جًػػإلػػى النػػكع أك لتػػأثير تفاعػػؿ النػػكع كالدرجػػة الكظيفيػػة، كلكػػف كي  ترجػػ 
أسػتاذ (؛ حيػث كانػت قيمػة ) ؼ(  -أسػتاذ مسػاعد -فيػة )مػدرسلى متغير الدرجة الكظيترج  إ

تػأثير لممتغيػر السػابؽ كانػت (، كبحسػاب مربػ  إيتػا لمعرفػة حجػـ ال0َََُدالة عنػد مسػتكل )
%( مػف التبػايف 0ٔٓ)أف يفسػرحيث إف ىذا التأثير يمكف  ؛(، كىى قيمة معقكلة0ََٓٔ)قيمتو

، تػػـ إجػػراء كلمعرفػػة اتجػػاه الفػػركؽ ،يػػر التػػاب  )فاعميػػة الػػذات البحثيػػة(الكمػػي فػػي درجػػات المتغ
، (Scheffe)المقارنة البعدية عمى الدرجة الكظيفية لأعضاء ىيئػة التػدريس باسػتخداـ اختبػار 

 0  لجدكؿكما ىك مكض  با
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 (26ظذٔل )

( نهكشف ػٍ دلانح انفشٔق تٍٛ يرٕعطاخ يعًٕػاخ انذسظح انٕظٛفٛح فٙ Scheffeَرائط اخرثاس )

 فاػهٛح انزاخ انثؽصٛح

 فشٔق انًرٕعطاخ انًعًٕػح

 يذسط
 5.46- أعرار يغاػذ

 **9.04- أعرار

 أعرار يغاػذ
 5.46 يذسط

 2.63- أعرار

 أعرار
 **9.04 يذسط

 2.63 اػذأعرار يغ

 0,01دال ئؼظائٛاً ػُذ يغرٕٖ  **

( فػي فاعميػة َ,َُكجكد فركؽ دالة إحصائيان عند مسػتكل ) السابؽ،جدكؿ اليتض  مف       
 الذات البحثية بيف الأستاذ كالمدرس مف أعضاء ىيئة التدريس في اتجاه الأستاذ0

يػة لػدل أعضػاء نتيجة عدـ كجكد فركؽ دالة إحصائينا في فاعميػة الػذات البحث كتتسؽ
 بسػكباثي كسػكاتك ك  ،(ََِٔدراسػة كػؿ مػف: البنػا كسػركر )ىيئػة التػدريس ترجػ  لمنػكع مػ  

Pasupathy & Siwatu(2014)  ، أرنػػػكط ك (، َُِٔعطػػػا الله )ك (، َُِٓالشػػػرفاء )ك
التػي أظيػرت فركقنػا فػي فاعميػة الػذات  Eam (2015)(، بينما تختمؼ مػ  دراسػة إيػـ َُِٕ)

   البحثية تعزل لمنكع0
نتيجة كجكد فركؽ دالة إحصائينا في فاعمية الذات البحثية لػدل أعضػاء ىيئػة  كتتسؽ

-Reyes كػػركز كبيػػرلس-مػػ  دراسػػة رايػػز التػػدريس ترجػػ  لمدرجػػة الكظيفيػػة لصػػال  الأسػػتاذ

Cruz,& Perales (2016)( بينما تختمؼ م  دراسػة عطػا الله ،َُِٔ)  التػي أظيػرت عػدـ
جرنشػػي كآخػػركف حثيػػة تعػػزل لمدرجػػة الكظيفيػػة، كدراسػػة كجػػكد فػػركؽ فػػي فاعميػػة الػػذات الب

Garnasih et al (2017) درجػػة فركقنػػا فػػي الدرجػػة الكظيفيػػة فػػي اتجػػاه التػػي أظيػػرت 
 0المدرس

كيمكف تفسير عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بػيف الػذككر كالإنػاث مػف أعضػاء     
اـ البحثيػة المكحػدة التػي يقػكـ بيػا ىيئة التػدريس فػي فاعميػة الػذات البحثيػة، إلػى طبيعػة الميػ

نػػاث(، كمػػا تحكميػػـ نفػػس قكاعػػد كمعػػايير الترقػػي كفحػػص  أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس )ذكػػكر كا 
كمػا أنيػـ اختلبفنا بسيطنا طبقنػا لمتخصػص،  الإنتاج العممي كمتطمبات النشر تقريبنا ما لـ تختمؼ

لبحثيػة الممقػاة عمػػى يتعرضػكف لػنفس ظػركؼ العمػؿ مػف حيػػث الميػاـ المطمكبػة كالمسػئكليات ا
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جػراء البحػكث لمترقػي، كحضػكر  عاتيـ مف تػدريس لطػلبب الدراسػات العميػا كالإشػراؼ العممػي كا 
الدكرات التدريبية في مجاؿ البحث العممي كالنشر الدكلي، كالمػؤتمرات كالنػدكات العمميػة كالقيػاـ 

 بالأنشطة البحثية كالمجتمعية بالقسـ كالكمية كالجامعة0
الأسػػتاذ جػػكد فػػركؽ دالػػة إحصػػائيان تعػػزل لمتغيػػر الدرجػػة فػػي اتجػػاه كيمكػػف تفسػػير ك 

أكثػػػر فئػػػات الدرجػػػة الكظيفيػػػة خبػػػرة كقيامػػػان بػػػالبحكث كالميػػػاـ  ؛ حيػػػث إف الأسػػػاتذةالجػػػامعي
فقمد مركا بمراحؿ الترقي مػف مػدرس إلػى أسػتاذ  ،كالأنشطة البحثية كالإنتاجية العممية المختمفة

ـ النضػػػج العممػػػي كالبحثػػػي كالقػػػدرة عمػػػى الاسػػػتمرار فػػػي مسػػػاعد ثػػػـ أسػػػتاذ؛ ممػػػا يجعػػػؿ لػػػديي
الإنتاجيػػػة البحثيػػػة، ككثػػػرة الإشػػػراؼ العممػػػي كالمناقشػػػات لمرسػػػائؿ العمميػػػة، كعضػػػكية المجػػػاف 

خػػذ ككنػػكف مػػدارس عمميػػة كبحثيػػة تيؤٍ كالجمعيػػات كالػػركابط العمميػػة المتخصصػػة التػػي تجعميػػـ يي 
 0السديدة  منيا المشكرة البحثية

 : ضتراتيذية المكترسةالإ-سادي عػس 

ما الإستراتيجية المقترحة لإدارة الصراع  " نصوك  للإدابة عَ الطؤاه الأخير وَ أضئمة الدزاضة    
التنظيمي في بيئة العمؿ الجامعية لتحقيؽ الينػاء الػكظيفي كزيػادة فاعميػة الػذات البحثيػة لػدل 

راسػة إسػتراتيجية مقترحػة لإدارة كللئجابة عنػو تقػدـ الد 0"أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنيا؟
الصػػراع التنظيمػػي لتحقيػػؽ الينػػاء الػػكظيفي كزيػػادة فاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة 

 التدريس بجامعة المنيا0 عمى النحك الآتي:
في ضكء مػا جػاء بالإطػار النظػرم كالدراسػات السػابقة حػكؿ طبيعػة الصػراع التنظيمػي      

مػػػف نظريػػػات كنمػػػاذج كافتراضػػػات مؤادىػػػا حتميػػػة حػػػدكث  كأسػػػاليب إدارتػػػو، كمػػػا تػػػـ عرضػػػو
جػػكد أسػػاليب فعالػػة لإدارتيػػا تجنبنػػا لآثارىػػا السػػمبية ضػػركرة ك الصػػراعات التنظيميػػة، كمػػف ثػػـ 

كاستفادة مف إيجابياتيا في تطكير المؤسسات الجامعية، كتحقيقنا لميناء الكظيفي لػدل أعضػاء 
تقػدـ مػادنا عمػى مػا أسػفرت عنػو نتػائج الدراسػة، ىيئة التػدريس كزيػادة فػاعميتيـ البحثيػة، كاعت

ػػا عممينػػامتكاممػػة العناصػػر كالأركػػاف  إسػػتراتيجية مقترحػػة شػػاممة الدراسػػة  عممينػػا متضػػمنة نمكذجن
أفضػػؿ كأكثػػر أسػػاليب ىيئػػة التػػدريس بجامعػػة المنيػػا ب لإدارة الصػػراعات التنظيميػػة بػػيف أعضػػاء

، لػػػدييـكظيفي كفاعميػػػة الػػػذات البحثيػػػة لتحقيػػػؽ الينػػػاء الػػػ مناسػػػبةإدارة الصػػػراع التنظيمػػػي 
كتتضمف الإستراتيجية فمسفة كمرتكزات كاضحة حػكؿ الصػراع التنظيمػي ككيفيػة إدارتػو، كرؤيػة 

جػراءات مقترحػة لإدارة الصػراع التنظيمػي تحقيقنػا  كرسالة كأىػداؼ تسػعى لتحقيقيػا، كخطػكات كا 
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يجية المقترحػة، كتحديػد المشػاركيف ليذه الرؤية كالرسالة كالأىداؼ، ثـ متطمبػات تنفيػذ الإسػترات
لمتغمػب  كطػرح سػبؿو كآليػات ،فييا كالمستفيديف منيا، كما ييحتمؿ أف يكاجو تنفيذىا مف معكقات

 عمييا، كذلؾ عمى النحك الآتي:   
 فمطفة الإضتراتيذية المكترسة ووستكصاتّا:

الميػارات كالقػدرات عمى فف استخداـ الإمكانػات كالكسػائؿ ك  المقترحة تقكـ الإستراتيجية     
المتاحة لدل القيادات الجامعية مف رؤساء الأقسػاـ الأكاديميػة بطريقػة مثمػى لتحقيػؽ الأىػداؼ 
كالمنػػاف  المرجػػكة، مػػف خػػلبؿ خطػػة محكمػػة البنػػاء مرنػػة التطبيػػؽ لإدارة الصػػراعات التنظيميػػة 

كعممياتػػػو بأفضػػػؿ كأكثػػػر أسػػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي فعاليػػػة كمناسػػػبة لطبيعػػػة التنظػػػيـ 
كؿ متكامػؿ مػف ككتفاعلبت أعضائو كخصائصيـ الشخصية 000؛ بحيث تعمؿ ىذه الإستراتيجية 

أسػػػاليب إدارة الصػػػراع التنظيمػػػي، كتكػػػكف مفتكحػػػة يتفاعػػػؿ فييػػػا أطػػػراؼ الصػػػراع كالقيػػػادات 
دارة مكاقػػؼ الصػػراع المختمفػػة بمػػا يتناسػػب ككػػؿ مكقػػؼ  الأكاديميػػة بشػػكؿ إيجػػابي لمكاجيػػة كا 

ػػا سػػبابو، كمػػف ثػػـ تمثػػؿ الإسػػتراتيجية المقترحػػة تصػػكرناكأبعػػاده كأ لإدارة  تطبيقينػػا عممينػػا كنمكذجن
يجابياتيا كتجنب آثارىا السمبية  لصراعات التنظيمية كالاستفادة مفا المدمرة إلػى أبعػد فكائدىا كا 

 الآتية: كالقيـ عمى الأسس كالمرتكزات تمؾ الإستراتيجية ينبغي أف تقكـدرجة ممكنة؛ كمف 
الصػػراعات التنظيميػػة ظػػاىرة إنسػػانية حتميػػة فػػي جميػػ  المؤسسػػات المجتمعيػػة، كلا سػػيما  -ُ

كخاصػة أعضػاء ىيئػة  - يابػيف منسػكبي المؤسسات الجامعية؛ نتيجة التفػاعلبت البشػرية
 داخؿ التنظيـ الجامعي بكؿ مككناتو0 -التدريس

مصػػدرىا  :مػػف حيػػث مكاقػؼ الصػػراع التنظيمػػي فػػي بيئػػة العمػػؿ الجػػامعي متنكعػػة كمختمفػػة -ِ
كأسبابيا كأىدافيا كآثارىا؛ كمف ثـ لا يمكف إدارة كؿ المكاقؼ بأسمكب كاحد، فمكػؿ أسػمكب 

جراءاتػػو  اممة مػػف الضػػركرم كضػػ  إسػػتراتيجية شػػكػػاف ، كعميػػو ومزايػػاه كعيكبػػك مكاقفػػو كا 
 0تضـ جمي  الأساليب الإدارية

ى الينػػاء الػػكظيفي كفاعميػػة الػػذات الصػػراعات التنظيميػػة ليػػا آثارىػػا الإيجابيػػة كالسػػمبية عمػػ -ّ
البحثيػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس بالجامعػػات؛ الأمػػر الػػذم يسػػتدعي اسػػتخداـ أفضػػؿ 

 الأساليب لإدارتيا كمكاجيتيا تجنبنا لسمبياتيا كجنينا لإيجابياتيا0

ا يكاجو مف متغيرات كتحديات ليػا كم ،ثقافة المجتم  المصرم كقيمو كىكيتو كخصكصياتو -ْ
اتيا عمى المجتم  الجامعي؛ كدكرىػا فػي إزكػاء الصػراعات التنظيميػة كتأجيجيػا أك نعكاسا
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الينػػاء  مسػػتكل عمػػى مػػف آثػػار مباشػػرة كغيػػر مباشػػرة لػػذلؾلمػػا الحػػد منيػػا كتجنبيػػا، ك 
المصػرية كمنيػا  الكظيفي كفاعمية الذات البحثيػة لػدل أعضػاء ىيئػة التػدريس بالجامعػات

 0كجامعة المنيا

الجػػػامعي بكػػػؿ أبعػػػاده كمككناتػػػو كمػػػا يتضػػػمنو مػػػف تفػػػاعلبت كعمميػػػات  المنػػػاخ التنظيمػػػي -ٓ
 متنكعػػة ككظػػائؼ كاتصػػالات إداريػػة كتعػػاملبت يكميػػة قػػد ينػػتج عنيػػا صػػراعات تنظيميػػة

مػػذلؾ أنظمػػة العمػػؿ كسياسػػتو كالقيػػادات، فنتيجػػة اخػػتلبؼ كجيػػات النظػػر كالمكاقػػؼ حػػكؿ 
معيػػة كفاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدل أسػػبابو كآثػػاره عمػػى الينػػاء الػػكظيفي كبيئػػة العمػػؿ الجا

 أعضاء ىيئة التدريس0
تبني قيـ العدالة كالمساكاة كالنزاىة كالشػفافية كالمكضػكعية فػي إدارة الصػراعات كالنزاعػات  -ٔ

 كحميا، كالبعد عف التحيز كالذاتية كالمجاممة كالمحسكبية كالكساطة0 
راضػػػات مفسػػػرة لمصػػػراعات كبالإضػػػافة لمػػػا أكرده الباحثػػػاف مػػػف نمػػػاذج كنظريػػػات كافت  

التنظيميػػػة كطبيعتيػػػا كأسػػػبابيا كآثارىػػػا كأسػػػاليب إداراتيػػػا، كعمػػػى ضػػػكء مػػػا سػػػبؽ مػػػف أسػػػس 
، تتبنى الدراسة الحالية فمسفة التصكر الإسلبمي مكجينا رئيسنػا لإدارة الصػراعات كقيـكمرتكزات 

 ريعة الإسػػلبميةالتنظيميػػة داخػػؿ الجامعػػة؛ حيػػث يمكػػف القػػكؿ إف الفكػػر الإدارم الإسػػلبمي كالشػػ
ليا السبؽ في إدارة كمكاجيػة كحػؿ الصػراعات المختمفػة، معتمػدة عمػى طريقػة متميػزة  السمحة

 تمثمت في جانبيف رئيسييف:
كتلبفي أسبابيا كآثارىا  ،، كيقكـ عمى الكقاية كتجنب حدكث الصراعاتالأوه: الجاٌب الوقائي -

ب كالحػػث عمػػى تػػرؾ مسػػببات الصػػراع السػػمبية، معتمػػدنا عمػػى تنػػكع أسػػاليب الترغيػػب كالترىيػػ
كبكاعثػػو، كذلػػؾ فػػي كثيػػر مػػف المكاضػػ  كالآيػػات القرآنيػػة كالأحاديػػث النبكيػػة الشػػريفة التػػي 
تنيػػي عػػف سػػكء الظػػف كالغيبػػة كالنميمػػة كالظمػػـ كالكػػذب كالسػػخرية كالاسػػتيزاء كالخصػػاـ 

بشػر كتقكيػة كغيرىا مف مسببات الصػراع، كتػدعك إلػى اسػتقامة العلبقػات كالتعػاملبت بػيف ال
ػػا آمننػػا كبيئػػة  ركابػػط المحبػػة كالتعػػاكف كالإخػػاء كالتسػػام  كالعفػػك كالسػػلبـ؛ ممػػا يشػػي  مناخن

 بيئػػة العمػػؿ صػػالحة لمعمػػؿ تػػنعكس عمػػى مسػػتكل الرضػػا كالينػػاء الػػكظيفي للؤفػػراد كتحسػػيف
 كتجكيد الأداء كزيادة الفاعمية في جمي  مجالات العمؿ0 
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سػػف إدارتيػػا، كمحاكلػػة مكاجيػػة كعػػلبج الصػػراعات بحي مػػى كيقػػكـ ع ،الجــاٌي: الجاٌــب العلادــي -
، كجػػاء ذلػػؾ فػػي كثيػػر مػػف الآيػػات القرآنيػػة لسػػمبية كالاسػػتفادة مػػف إيجابياتيػػاتجنػػب آثارىػػا ا

كالأحاديػػث النبكيػػػة الشػػػريفة كمكاقػػػؼ السػػػيرة النبكيػػػة كسػػػير الصػػػحابة كالخمفػػػاء الراشػػػديف 
لتكعيػػػة بنتائجػػػو السػػػمبية الكخيمػػػة، كالخػػػلبؼ كاعيف، التػػػي  تػػػدعك إلػػػى نبػػػذ الصػػػراع كالتػػػاب

التيدئػػة كالحػػؿ الكسػػط التعػػاكف كالعمػػؿ الجمػػاعي ك كضػػركرة العمػػؿ عمػػى حمػػو حػػاؿ كقكعػػو ب
علبء القػيـ كتقػديـ المصػال  كالأىػداؼ العميػا كالعامػة كالمشػتركة عمػى  كالتسكية كالعدالة، كا 

المنػاف ، كاسػتخداـ المصال  الخاصة، كسد الذرائ  بتقديـ درء المفاسػد كتجنبيػا عمػى جمػب 
عنػد اسػتنفاذ سػبؿ الإصػلبح كالحػؿ ك  كأخر مرحمة الحزـ كالقكة في حؿ الصراعات كالخلبفات

الكدم م  التزاـ العدالة كالمكضكعية كالكسػطية؛ ممػا يكجػد منػاخ صػال  لمتعػايش فػي حػب 
ككد كسلبـ كيدعـ مستكيات أعمى مف الرضػا كالينػاء كجػكدة الحيػاة كيػنعكس إيجابينػا عمػى 

 ستكل الأداء الكظيفي للؤفراد كفاعميتيـ في جمي  مجالات العمؿ الجامعي0 م
 زؤية الإضتراتيذية المكترسة:

مػػف أجػػؿ تطػػكير أسػػاليب إدارة الصػػراع التنظيمػػي بالجامعػػة تسػػعى الإسػػتراتيجية إلػػى      
كتحكيمػػو إلػػى صػػراع إيجػػابي تنافسػػي بنػػاء مخطػػط لػػو، ييسػػتفاد منػػو فػػي تحسػػيف المنػػاخ  تقميمػػو

ؽ تميزىػا كريادتيػا كالأداء الجامعي التدريسي كالبحثي كالخػدمي المجتمعػي، بمػا يحقػتنظيمي ال
 محمينا كعالمينا0 

 زضالة الإضتراتيذية المكترسة:

إدارينػا كعممينػػا  عمػى اخػػتلبؼ مسػتكياتيا كتأىيميػػا إعػداد القيػػادات الأكاديميػة الجامعيػػة  
ػػا تنظيمينػػا ؛ بمػػا يػػكفر منابشػػكؿ إيجػػابي كفعػػاؿ كفكرينػػا لإدارة الصػػراعات التنظيميػػة بالجامعػػة خن

فاعميػػة الػػذات البحثيػػة لأعضػػائيا ك تسػػيـ فػػي تحقيػػؽ الينػػاء الػػكظيفي كبيئػػة عمػػؿ مناسػػبة، 
 كجكدة الأداء الجامعي، بما يخدـ المجتم  كقضاياه التنمكية0
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 أِداف الإضتراتيذية المكترسة:

إدارة الصػػػراعات سػػػيف عمميػػػة يتمثػػػؿ اليػػػدؼ الػػػرئيس للئسػػػتراتيجية المقترحػػػة فػػػي تح  
، كتحكيميا إلى صراعات إستراتيجية بناءة كالاستفادة مف نتائجيا في تحقيػؽ مسػتكل التنظيمية

عػػاؿ مػػف الينػػاء الػػكظيفي كفاعميػػة الػػذات البحثيػػة لػػدل أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس؛ بمػػا يخػػدـ 
حػػدد الأىػػداؼ المجتمػػ  الجػػامعي كالمحمػػي كيسػػيـ فػػي التنميػػة المجتمعيػػة الشػػاممة، كمػػف ثػػـ تت

 الفرعية للئستراتيجية المقترحة في:
 كتػدريبيـ عمػى ميػارات إدارة الصػراع التنظيمػيإعداد كتأىيؿ القيادات الأكاديمية الجامعية  -ُ

كتييئػة بيئػة عمػؿ مناسػبة  الجامعػةباستخداـ أساليب حديثة كفعالة للبستفادة منيا في تطكير 
 ت العمؿ الجامعي كلاسيما العمؿ البحثي0كتحسيف مستكل أداء منسكبييا في جمي  مجالا

تحقيؽ مستكل عاؿ مف اليناء الكظيفي بالجامعة مػف خػلبؿ تحسػيف بيئػة العمػؿ كظركفػو  -ِ
كتكطيد العلبقػات التفاعميػة بػيف منسػكبي الجامعػة مػف أعضػاء كقيػادات كمػكظفيف كطػلبب فػي 

 0المختمفة  الكميات

عضػػاء ىيئػػة التػػدريس مػػف خػػلبؿ تييئػػة بيئػػة العمػػؿ عمػػى زيػػادة الفاعميػػة البحثيػػة لػػدل أ -ّ
بحثيػػػة مناسػػػبة للئبػػػداع كالابتكػػػار، كتنميػػػة الدافعيػػػة كالاسػػػتثارة البحثيػػػة لػػػدل أعضػػػاء ىيئػػػة 
التدريس الباحثيف، كزيادة ثقتيـ في قدراتيـ البحثية مػف خػلبؿ تػكفير الػدعـ المػادم كالمعنػكم 

عممي مبتكر يسيـ في تقدـ الجامعػة  اللبزمة لإجراء بحث كالبحث المتنكعة ، كمصادر المعرفة
 كالمجتم 0

 دازة الصساع(:المكترح لإ العمىي الٍىوذز)المكترسة لإدازة الصساع التٍظيىيالخطوات والإدساءات 

 –فػػػي ضػػػكء رؤيػػػة كرسػػػالة الإسػػػتراتيجية المقترحػػػة كأىػػػدافيا تيقػػػدـ الدراسػػػة الحاليػػػة   
ا عممينا عممينا يتضػمف خطػكات  -تائجكالنمستفيدة مف الدراسات السابقة كالإطار النظرم  نمكذجن

جراءات مقترحة لإدارة الصراع التنظيمي بالجامعة  :تي/ النمكذج الآالمقترح يكضحيا الشكؿ، كا 
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 انًُٕرض انًمرشغ لإداسج انظشاع انرُظًٛٙ ( 3شكم )

 

مف الإجراءات يقكـ بيا القائد  ، كتشمؿ مجمكعةالدزاضة الميداٌية لأبعاد الصساع: الأولىالخطوة  -
الأكاديمي أك رئيس القسـ تيدؼ إلى: تحديد الأسباب كالعكامؿ المؤدية لمصػراع، كتحديػد نقطػة 
البدايػػػة فػػػي إدارة كحػػػؿ الصػػػراع، كالمػػػدل الػػػذم كصػػػؿ إليػػػو مكقػػػؼ الصػػػراع، كتحديػػػد القػػػكل 

إلػى أرضػية مشػتركة،  المعارضة كالمؤيدة كنقاط الاختلبؼ كالاتفاؽ بػيف أطػراؼ الصػراع كصػكلان 
ثـ تحديد اليدؼ مف إدارة الصراع كالتصري  كالإعلبف عنو0 كيتـ ذلؾ مف خلبؿ طرائؽ مختمفػة 

 لجم  المعمكمات كمقابلبت لأطراؼ الصراع0
تسػػتيدؼ بنػػاء قاعػػدة معمكمػػات لإدارة  الخطــوة الجاٌيــة: الدزاضــة التشميميــة لموقــ  الصــساع       -

: التفرقػة بػيف المظػاىر كالأسػباب الحقيقيػة لمصػراع، كالتأكػد الصراع، كتتضمف الإجراءات الآتية
مف الأسباب كالقكل كالعكامؿ الحقيقية المسببة لمصراع، كتحميؿ أبعاد الصػراع كتحديػد عناصػره 
كأطرافو كنسب تأثيرىا، كتكق  الآثار الناتجة عف الصراع كأسمكب إدارتو كأثػر عامػؿ الكقػت فػي 

ات المتاحػة لإدارة الصػراع كحمػو بطريقػة إيجابيػة تخػدـ المصػمحة إدارة المكقؼ، كتحديد الإمكان
 العامة0
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، يقكـ القائد فييا بالاستعداد كالمكاجية الخطوة الجالجة: التدطيط والاضتعداد لمىوادّة والتعاون -
دارتيا مف خػلبؿ الإجػراءات كالآليػات الآتيػة: تحديػد القػرارات الكاجػب اتخاذىػا  لمكاقؼ الصراع كا 

ؼ الصػػراع كترتيبيػػا طبقنػػا لطبيعتػػو كحجمػػو، إعػػادة ىيكمػػة المػػكارد المتاحػػة كتحديػػد حيػػاؿ مكقػػ
المسػػئكليات للؤطػػراؼ المتصػػارعة، تحديػػد نػػكع المعمكمػػات المطمكبػػة كتكقيتيػػا، تنظػػيـ عمميػػات 

   0الحمكؿ الممكنة كؿ الاتصاؿ كالتكاصؿ م  أطراؼ الصراع لمتكصؿ إلى
جراءاتيػا المباغس وـع الصـساع  الخطوة السابعة: الموادّة والتفاعن  - ، بعػد تنفيػذ الخطػكات السػابقة كا 

مػػف خػػلبؿ الإجػػراءات  ،الصػػراع مكقػػؼ تػػأتي مرحمػػة كخطػػكة المكاجيػػة كالتعامػػؿ المباشػػر مػػ 
الآتيػػة: السػػيطرة عمػػى الصػػراع كاحتكائػػو، تنفيػػذ القػػرارات التػػي تػػـ تحديػػدىا، تكضػػي  المسػػار 

ة ككيفيػػة تحقيقيػػا، معالجػػة الآثػػار النفسػػية كتحديػػد الأىػػداؼ المشػػترك ،الصػػحي  لحػػؿ الصػػراع
 كالاجتماعية الناتجة عف مكقؼ الصراع0

، كتتضػػمف الإجػػراءات الخطــوة الخاوطــة: المسادعــة والتكيــيي الػــاون لموقــ  الصــساع والحمــوه المكترســة  
الآتيػػة: تقيػػيـ البػػدائؿ المطركحػػة لمحػػؿ، كاختيػػار أفضػػميا لحػػؿ مكقػػؼ الصػػراع كميػػة مػػف جميػػ  

مػف قبػؿ جميػ  الأطػراؼ  بػو اغة الحؿ الذم تـ التكصػؿ إليػو كتابػة لضػماف الالتػزاـجكانبو، صي
كالعػػكدة إليػػو عنػػد نشػػكب الخػػلبؼ مػػرة أخػػرل، تقيػػيـ نتػػائج الحػػؿ كتسػػجيؿ الػػدركس المسػػتفادة 
لتكظيفيػا فػي مكاقػؼ الصػراع المماثمػة، الحصػكؿ عمػػى تغذيػة راجعػة مػف أطػراؼ الصػراع حػػكؿ 

 راع كحمو مف أجؿ التعديؿ كالتطكير كالتحسيف المستمر0 أسمكب القائد في إدارة الص
 وتطمبات تٍفير الإضتراتيذية المكترسة:

ػػا لتحقيػػؽ رؤيتيػػا كرسػػالتيا  جراءاتيػػا دعمن كلتنفيػػذ الإسػػتراتيجية المقترحػػة كتطبيػػؽ خطكاتيػػا كا 
فػي كأىدافيا في إدارة الصراع التنظيمي بالجامعة، ينبغي تكافر مجمكعػة مػف المتطمبػات تتمثػؿ 

 الآتي:
 :متطمبات تنمية كفايات كميارات إدارة الصراع التنظيمي لدل القيادات الجامعية 

كتشػػػمؿ مجمكعػػػة المتطمبػػػات اللبزمػػػة لإعػػػداد كتأىيػػػؿ القيػػػادات الأكاديميػػػة الجامعيػػػة   
كسػػػابيـ الكفايػػػات الإداريػػػة، كتنميػػػة ميػػػارات ا ، كميػػػارات لتفكيػػػر العممػػػي كالناقػػػد كالإبػػػداعيكا 

خػلبؿ عمميػة إدارة فاكض كالاستماع الناقػد كالتكاصػؿ كالتػأني فػي إصػدار الأحكػاـ التفكيض كالت
 ، كذلؾ مف خلبؿ:الصراع التنظيمي
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الأكاديمية كأعضاء ىيئة التدريس عمى أفضػؿ الأسػاليب الحديثػة ك تدريب القيادات الإدارية  -ُ
ابيػػػة )التعػػػاكف، لإدارة الصػػػراع التنظيمػػػي، لاسػػػيما أسػػػاليب إدارة الصػػػراع التعاكنيػػػة كالإيج

كسػػابيـ ميػػارات كػػؿ أسػػمكب مػػف خػػلبؿ كرش العمػػؿ كالنػػدكات  كالتفػػاكض، كالتسػػكية(، كا 
 كالمؤتمرات كالمحاضرات0

تضميف البرامج التدريبية التي يقدميا مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئػة التػدريس كالقيػادات  -ِ
 ارتو0الجامعية دكرة تدريبية حكؿ الصراع التنظيمي كأساليب كميارات إد

عممية كمكضكعية لاختيار القيادات الإداريػة كالأكاديميػة فػي ضػكء مياراتيػا تحديد معايير  -ّ
كقػػػدراتيا العقميػػػة كسػػػماتيا الشخصػػػية التػػػي تتناسػػػب كمياميػػػا الإداريػػػة كلا سػػػيما إدارة 

 الصراعات التنظيمية التي أصبحت إحدل أىـ الكظائؼ كالعمميات الإدارية0

لمثػاؿ كالنمػكذج فػي شػخص القائػد كسػمككو كأخلبقياتػو كأسػمكبو فػي غرس صكرة القدكة كا -ْ
إدارة الصػػراع التنظيمػػي مػػف خػػلبؿ الإيثػػار كالتضػػحية باحتياجاتػػو كرغباتػػو الشخصػػية فػػي 

 سبيؿ إعلبء مصمحة العمؿ0

تنميػػػة ميػػػارات القيػػػادة الإداريػػػة الخاصػػػة بالبعػػػد الاجتمػػػاعي كالإنسػػػاني كالعمػػػؿ التعػػػاكني  -ٓ
ة العلبقػػػات الإنسػػػانية كالاعتبػػػارات كالاختلبفػػػات كالفػػػركؽ الفرديػػػة بػػػيف الجمػػػاعي كمراعػػػا

 الأعضاء خلبؿ إدارة الصراع التنظيمي0

تشجي  القيادات الأكاديمية عمى استخداـ الأساليب التعاكنية التكاممية التشػاركية )التعػاكف  -ٔ
يػػؿ مػػف أسػػاليب كالتكامػػؿ، كالتفػػاكض، التيدئػػة كالتكفيػػؽ، كالتسػػكية كالحػػؿ الكسػػط( كالتقم

القػػكة كالإجبػػار كالتجنػػب فػػي إدارة الصػػراعات التنظيميػػة؛ كذلػػؾ لمػػا أثبتتػػو نتػػائج الدراسػػة 
الصػراع كالاسػتفادة  الأكلى فػي إدارة كمزايا تكافقنا م  الدراسات السابقة مف فاعمية الحالية

 بعكس الثانية0 مف إيجابياتو

 :وتطمبات تخطيطية تٍظيىية 

ات المرتبطػػة بػػالتنظيـ كالمنػػاخ المؤسسػػي كاليكيػػؿ الإدارم تتضػػمف مجمكعػػة المتطمبػػ  
صػػلبحات باليياكػػػؿ  جػػػراء تعػػديلبت كا  عػػداد الخطػػط، كا  لمجامعػػة ككمياتيػػا كأقسػػاميا العمميػػػة، كا 
دارتيػػا بشػػكؿ فعػػاؿ لتحقيػػؽ الينػػاء الػػكظيفي كالفاعميػػة البحثيػػة  التنظيميػػة لتقميػػؿ الصػػراعات كا 

 :كأىميالمجامعة كأعضائيا، 



 ............................................................ أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء الوظيفي

- 499 - 

راتيجية أك خطػػة محكمػػػة لإدارة الصػػراعات التنظيميػػػة تتضػػمف تعػػػرؼ أسػػػبابيا كضػػ  إسػػػت -ُ
كتحميػػػػؿ أبعادىػػػػا كحجميػػػػا كتأثيرىػػػػا كتحميػػػػؿ القػػػػكل كالعكامػػػػؿ المشػػػػتركة فييػػػػا، كرسػػػػـ 
السيناريكىات للبسػتعداد كالتعامػؿ كالمكاجيػة كمشػاركة جميػ  الأطػراؼ فػي الحػؿ، كالتنبػؤ 

)اسػتخدـ النمػكذج  في تطكير المؤسسة الجامعية ب ثار الصراعات، ككيفية الاستفادة منيا
 0المقترح للئستراتيجية المقدمة في الدراسة الحالية(

كمػػا يتضػػمنو مػػف مسػػئكليات كاختصاصػػات  كالأعضػػاء، تحديػػد الكصػػؼ الػػكظيفي لمعػػامميف -ِ
كسػػمطات لكػػؿ عضػػك فػػي التنظػػيـ بشػػكؿ دقيػػؽ لمنػػ  تػػداخميا كغمكضػػيا، تجنبنػػا لحػػدكث 

 كالعلبقات0 كالأقراف كصراع الأدكار الصراعات التنظيمة

تأكيػػػد المنػػػاخ التنظيمػػػي بالمؤسسػػػة عمػػػى الجانػػػب الاجتمػػػاعي كالعلبقػػػات الإنسػػػانية بػػػيف  -ّ
 الأعضاء كجماعات العمؿ، كتقكية أكاصر الحب كالتسام  كالتعايش السممي0  

ي عادلػػػة لممحاسػػػبية كتقيػػػيـ الأداء الػػػكظيفك كضػػػ  نظػػػاـ ذم معػػػايير دقيقػػػة مكضػػػكعية  -ْ
التدريسي كالبحثي، كربط نظـ كسياسات الحكافز كالمكاف ت كالترقي الكظيفي بالكفاءة فػي 

 العمؿ كجكدة الأداء التدريسي كالبحثي كخدمة المجتم 0

التأكيد عمى العدالة التنظيمية في تكلي المناصب القيادية؛ مما يؤدم إلػى الػكلاء كالاتنمػاء  -ٓ
 0د عف الصراعات كالنزاعاتكالبع لمتنظيـ كالعمؿ لمصال  العاـ

تػػكفير قنػػػكات اتصػػػاؿ فعالػػػة مباشػػػرة بػػيف القيػػػادات الأكاديميػػػة كأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس؛  -ٔ
خػلبؿ اتبػاع سياسػة البػاب للبستجابة المباشرة كالرد عمى الشكاكل العاجمة للؤعضػاء مػف 

 الأفعاؿ0مراعاة العدالة كالنزاىة كالشفافية في التعامؿ م  الشكاكل كردكد المفتكح م  

تػػكفير الإمكانػػات كتييئػػة ظػػركؼ كبيئػػة عمػػؿ مناسػػبة لأداء الميػػاـ كالكظػػائؼ التدريسػػية  -ٕ
، كالتػي قػد يػؤدم غيابيػا إلػى حػدكث صػراعات ثية المنكطػة بأعضػاء ىيئػة التػدريسكالبح

 تنظيمية0

، العمؿ الجماعي التعػاكني كالعمػؿ بػركح الفريػؽ داخػؿ القسػـ كالكميػة كالجامعػة تبني ثقافة -ٖ
 كتفعيؿ ثقافة الحكار كالمناقشة كالتفاكض، كالمشاركة في صن  القرارات كحؿ المشكلبت0 
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 :وتطمبات تػسيعية 

كتتمثؿ في ضركرة إصدار قكانيف كتشػريعات تسػاعد القيػادات الأكاديميػة فػي مكاجيػة   
دارة الصراعات التنظيمية بشكؿ إيجابي فعاؿ  كتشمؿ ما يمي: ،كا 

التػي تشػج  مركنػة  ، كتفعيؿ الإدارة الجامعية الذاتية التشاركيةالإدارةالتكس  في لامركزية  -ُ
كصػػن   ، كمشػػاركة العػػامميف فػػي كضػػ  الخطػػط كالسياسػػاتالإداريػػةالقػػكانيف كالاسػػتقلبلية 

 0كاتخاذ القرارات

سف التشريعات كالقكانيف الخاصػة بػإقرار العدالػة التنظيميػة كتييئػة كافػة الظػركؼ اللبزمػة  -ِ
ة عمػػؿ جامعيػػة محفػػزة عمػػى الإبػػداع كالابتكػػار فػػي التػػدريس كالبحػػث العممػػي لإيجػػاد بيئػػ

مػف  كفاعمية الػذات البحثيػة كترضي طمكح أعضاء ىيئة التدريس كتحقؽ اليناء الكظيفي
خلبؿ تقديـ المكافػ ت كتػكفير الػدعـ المػادم كالمعنػكم الػلبزـ لمبػاحثيف المتميػزيف كتػكفير 

 مسمتزمات البحث العممي0

 دقيػػؽ كاضػػ  بشػػكؿ كتأطيرىػػا فػػي تفػػكيض السػػمطات كتحديػػد الأدكار كالمسػػئكليات التكسػػ  -ّ
يمنػػػ  تضػػػاربيا المسػػػبب لحػػػدكث  فػػػي اقػػػكانيف كالقػػػرارات المنظمػػػة لمعمػػػؿ الجػػػامعي؛ بمػػػا

 الصراعات التنظيمية0

دعػػـ حضػػكر البػػاحثيف المتميػػزيف لممػػؤتمرات كالنػػدكات العمميػػة المحميػػة كالدكليػػة، كنشػػر  -ْ
 فاعمية الذات البحثية كاليناء الكظيفي لدييـ0لتحفيزنا بحكثيـ بيا؛ 

 المػازكوُ في تٍفير الإضتراتيذية المكترسة والمطتفيدوُ وٍّا:

يشارؾ في تنفيذ الإستراتيجية المقترحة لإدارة الصراع التنظيمي بالجامعة عدة أطػراؼ،   
 أىميا:

مية: فيـ مػديرك الصػراع التنظيمػي فػي القيادات الإدارية كالأكاديمية بالكميات كالأقساـ العم -ُ
؛ حيػػث يمارسػػكف الأسػػاليب ةضػػكء سػػمطاتيـ كصػػلبحياتيـ كمسػػئكلياتيـ القانكنيػػة كالإداريػػ

ت التنظيميػػة كيطبقػػكف خطكاتيػػا الإجرائيػػة كصػػكلان لحػػؿ االمختمفػػة المناسػػبة لإدارة الصػػراع
يػػـ مكقػػؼ الصػػراع بطريقػػة عمميػػة، كيحفػػزكف الأعضػػاء كيػػدفعكنيـ لمتعػػاكف مػػف أجػػؿ تف

كالكصػػكؿ إلػػى نقػػاط كأرضػػية مشػػتركة، كتقػػديـ بعػػض  ،كتبػػادؿ الآراء كالمعمكمػػات ،الصػػراع
التنػػػازلات لحػػػؿ الصػػػراع بأقػػػؿ الخسػػػائر الممكنػػػة لجميػػػ  أطػػػراؼ الصػػػراع، كتعمػػػـ الػػػدركس 

 المستفادة مف مكاقؼ الصراع0
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 الػػتفيـ الأطػراؼ المتصػػارعة مػػف أعضػػاء ىيئػة التػػدريس: حيػػث يقػػ  عمػى عػػاتقيـ ضػػركرة -ِ
كمػا كقػد يتضػمنو ذلػؾ مػف تقػديـ تنػازلات كصػكلان إلػى  التشارؾ في حػؿ الصػراعات التعاكفك 

كتكطيػد علبقػات المحبػة كالتسػام  مػ  يا، تجنببالأحرل  كحؿ كسط يرضي جمي  الأطراؼ أ
 كالرؤساء كغيرىـ مف منسكبي الجامعة0 الزملبء

بػو كأمػيف عػاـ الجامعػة كمسػاعديو، مػف كتشمؿ رئيس الجامعة كنكا: ةمجامعل الإدارة العميا -ّ
قدمو مف دعـ كمشكرة لعمداء الكميات كرؤساء الأقساـ الأكاديمية في إدارة كحػؿ خلبؿ ما ي

الصػػراعات التنظيميػػة، أك التػػدخؿ كالتكسػػط لحػػؿ تمػػؾ الصػػراعات عنػػدما يصػػعب الحػػؿ عمػػى 
عـ الفنػػػي ركؤسػػاء الأقسػػاـ كأعضػػػائيا المتصػػارعيف كغيػػػر ذلػػؾ مػػػف تقػػديـ الخػػػدمات كالػػد

 كالقانكني0  

كمؤسسػة عمميػة  ؛الجامعػةفيػذ الإسػتراتيجية بشػكؿ عممػي سػميـ، فيػـ: مػف تن أما المسػتفيدكف
كبحثية أىػـ الأطػراؼ المسػتفيدة ممػا يعطييػا الفرصػة لمتميػز كتحسػيف الأداء بػدلان مػف التنػاحر 

تطبيػػػؽ السػػػميـ حيػػػث يػػػكفر ال ؛كالأقسػػػاـ الأكاديميػػػة نشػػػغاؿ بالصػػػراعات كآثارىػػػا السػػػمبية0كالا 
للئسػػتراتيجية بيئػػة صػػحية كظػػركؼ عمػػؿ مناسػػبة ترفػػ  مسػػتكل الينػػاء كالرضػػا الػػكظيفي لػػدل 
أعضػاء ىيئػة التػػدريس كتسػاعدىـ عمػى التميػػز كالإبػداع فػي التػػدريس كالبحػث العممػي كخدمػػة 
المجتم ؛ مما يرف  تصنيؼ الجامعة عالمينا كيكسبيا ميزات تنافسية تعكد بالنف  عمػى الجامعػة 

 المجتم  كقضاياه التنمكية0        ك 
  المعوقات التي قد توادْ تٍفير الإضتراتيذية المكترسة  وضبن التػمب عميّا:

تتمثػػػؿ المعكقػػػات التػػػي قػػػد تكاجػػػو تنفيػػػذ الإسػػػتراتيجية المقترحػػػة كتطبيػػػؽ خطكاتيػػػا   
جراءاتيا في الآتي:  كا 

قراطيػػػة كالمركزيػػػة فػػػي الإدارة التشػػػريعات كالقػػػكانيف كحرفيػػة القػػػرارات كالبيرك بعػػػض جمػػكد  -ُ
، الصػػراعات التنظيميػػة الجامعيػػة التػػي تعػػكؽ تطبيػػؽ الأسػػاليب التعاكنيػػة الحديثػػة فػػي إدارة

يػتـ إصػدار تشػريعات تعضػدد لامركزيػة الإدارة كحريػة القيػادات كدعميػا  كلمتغمب عمى ذلؾ،
 0تخاذ القراراتكا في تطبيؽ الإدارة الذاتية كمشاركة الجمي  في حؿ الصراعات التنظيمية

القيادات الأكاديميػة كرفضػيا لتغييػر الأسػاليب التقميديػة غيػر المخططػة فػي بعض مقاكمة  -ِ
إدارة الصػراعات التنظيميػة، كاسػتخداميا لأسػاليب القػكة المفرطػة كالإجبػار فػي إدارة الصػراع 

ة دار لإأك تجنبػػو، كضػػعؼ ميػػاراتيـ فػػي اسػػتخداـ أسػػاليب عمميػػة كاتجاىػػات حديثػػة مناسػػبة 
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بنشػر ثقافػة اسػتخداـ الأسػاليب كالاتجاىػات   كيمكف التغمب عمى ذلؾالصراعات التنظيمية، 
العمميػػة الحديثػػة فػػي إدارة الصػػراعات التنظيميػػة مػػف خػػلبؿ النػػدكات كالمػػؤتمرات كالمقػػاءات 

 0كالدكرات التدريبية كالممتقيات كالمحاضرات

ائد بالجامعػة نتيجػة ضػعؼ مسػتكل ضعؼ العدالة التنظيمية، كسػكء المنػاخ التنظيمػي السػ -ّ
القيػػػادة الأكاديميػػػة فػػػي ضػػػكء معػػػايير اختيػػػار غيػػػر مناسػػػبة، كأسػػػاليب اتخػػػاذ القػػػرارات، 
كالسياسػػات كالإجػػراءات الإداريػػة كاليياكػػؿ التنظيميػػة، كالعلبقػػات كالاتصػػالات، كنظػػـ الرقابػػة 

لعلبقػات الإنسػانية كالحكافز كسياسات الترقية؛ مما يكرث اللبمركزية كالبيركقراطية كضػعؼ ا
كيكجػػػد بيئػػػة عمػػػؿ جامعيػػػة غيػػػر صػػػالحة تتسػػػبب فػػػي كثػػػرة الصػػػراعات التنظيميػػػة كشػػػدة 

مػف خػلبؿ كضػ  آليػات كابتكػار أنشػطة لتعزيػز التعػاكف  كيمكػف التغمػب عمػى ذلػؾتأثيراتيا، 
كمشاركة أعضاء ىيئة التدريس في صن  القرارات ككض  الخطػط كالسياسػات كنظػـ الرقابػة 

ة مناسػػبة لقيػػاـ يػػرتبػػات كالحػػكافز كالمكافػػ ت، كالعمػػؿ عمػػى تييئػػة بيئػػة جامعكالأجػػكر كالم
 عمى أكمؿ كجو0 كالخدمية أعضاء الييئة التدريسية بمياميا التعميمية كالبحثية

قمة فرص التدريب كالتنمية المينية لمقيادات الأكاديمية كأعضاء ىيئة التػدريس فػي مجػاؿ  -ْ
 كيمكػف التغمػب عمػى ذلػؾ فػي إدارتػو، الحديثةت كالأساليب إدارة الصراع التنظيمي كالاتجاىا

بعقػػػػد كرش عمػػػػؿ، كتقػػػػديـ بػػػػرامج كدكرات تدريبيػػػػة متخصصػػػػة فػػػػي مجػػػػاؿ إدارة الصػػػػراع 
التنظيمي الجػامعي كميػارات التفػاكض مػف قبػؿ مركػز تنميػة قػدرات أعضػاء ىيئػة التػدريس 

 كالقيادات بالجامعة0

ريس كالقيػػادات كنظػػـ المحاسػػبية كسياسػػات ضػػعؼ نظػػاـ تقيػػيـ أداء أعضػػاء ىيئػػة التػػد -ٓ
الترقػػي الػػكظيفي بالجامعػػة كتأسيسػػيا عمػػى معػػايير غيػػر مكضػػكعية لا تراعػػي الكفػػاءة فػػي 
العمػػؿ كجػػكدة الأداء كسػػيادة بعػػض مظػػاىر المجاممػػة كالمحسػػكبية؛ ممػػا يتػػنج كثيػػر مػػف 

يػػيـ أداء مػػف خػػلبؿ تبنػػي نظػػـ كأسػػاليب تق  كيمكػػف التغمػػب عمػػى ذلػػؾ الصػػراعات التنظيميػػة،
الإتقػػاف فػػي ضػػكء  كفػػاءةالك كمحاسػػبية عادلػػة كمكضػػكعية قائمػػة عمػػى معػػايير جػػكدة الأداء 

 0  المحمية كالعالمية معايير الجكدة التعميمية كالبحثية
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ضعؼ قنكات الاتصاؿ كالتكاصؿ كثقافة الحكار كالتعاكف بػيف القيػادات الأكاديميػة كأعضػاء  -ٔ
دارة الصراعات  كيمكػف التنظيمية بالجامعة ككمياتيا كأقساميا العمميػة، ىيئة التدريس لحؿ كا 

دارة الصػراع  التغمب عمى ذلؾ ات مف خلبؿ تشػجي  ثقافػة العمػؿ التعػاكني فػي فريػؽ لحػؿ كا 
بػػيف جميػػ  أطػػراؼ  كاتبػػاع سياسػػة البػػاب المفتػػكح لتكاصػػؿ كالحػػكار، كفػػت  قنػػكات االمختمفػػة

 0العممية التعميمية كالبحثية بالجامعة 

فكيض الصلبحيات كالسمطات داخؿ التنظػيـ الجػامعي، كغمػكض كتػداخؿ المسػئكليات قمة ت -ٕ
لدل القيادات كأعضاء ىيئة التدريس، كغيػاب التحديػد كالكصػؼ الػكظيفي الػذم يػكازف بػيف 
السػػػمطات كالصػػػلبحيات كالمسػػػئكليات كالميػػػاـ لمقيػػػادات كأعضػػػاء الييئػػػة التدريسػػػية؛ ممػػػا 

كيمكػف القيادات الأكاديمية كأعضاء ىيئػة التػدريس،  يتسبب في صراع الدكر كالمنصب بيف
باتبػػاع سياسػػة منظمػػة فػػي تفػػكيض سػػمطات كصػػلبحيات مناسػػبة لمقيػػاـ  التغمػػب عمػػى ذلػػؾ

لكػؿ قيػادة كعضػك  ةكمحػدد ةتكصيؼ كظيفػي كاضػح بطاقة بالمياـ كالمسئكليات، م  كض 
 ىيئة تدريس داخؿ الجامعة0

بحػػؿ مشػػكلبت أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس المرتبطػػة  القيػػادات الأكاديميػػةبعػػض اىتمػػاـ  قمػػة -ٖ
بمياميـ ككظائيـ التدريسية كالبحثية، كبطىء الاستجابة لاحتياجػاتيـ كقمػة الاسػتماع ليػـ 
كالكفاء بمتطمباتيـ، كاتصاؼ العلبقات بيف القيادات الأكاديمية كأعضاء ىيئػة التػدريس فػي 

كيمكػف ت الإنسػانية كالاجتماعيػة، كثير مف الأحياف بالرسمية المفرضػة دكف مراعػاة العلبقػا
مػف خػلبؿ اتبػاع القيػادات لسياسػة البػاب المفتػكح فػي الاسػتماع لشػكاكل التغمب عمى ذلؾ  

كمتطمباتيـ كسرعة الاستجابة ليا فػي ظػؿ منػاخ إنسػاني كاجتمػاعي  أعضاء ىيئة التدريس
 قائـ عمى الاحتراـ المتبادؿ0
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 :المكترسة والدزاضات البشوخ -عػس ثاٌي

مف نتائج، يمكف اقتػراح بعػض  الدراسةإليو  تفي ضكء ما تكصم، ك عمى ما سبؽ بناء
 ، كمنيا :ىذا المجاؿفي لاستكماؿ البحث الدراسات المستقبمية البحكث ك 

لتنمية ميارات إدارة الصراع التنظيمي لدل القيادات الأكاديمية  إرشادمفعالية برنامج  -أ
 بجامعة المنيا0

التنظيمي كعلبقتيا بجكدة الحياة الكظيفية لدل العامميف بالجامعات أساليب إدارة الصراع -ب
 المصرية0

بالإنتاجية البحثية لدل أعضاء ىيئة التدريس بكميات التربية اليناء الكظيفي كعلبقتو  -ج
 المصرية0 

نمذجة العلبقات السببية بيف أساليب إدارة الصراع التنظيمي كاليناء الكظيفي كفاعمية  -د
 بحثية لدل أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات المصرية 0الذات ال

اليناء الكظيفي كمنبل بفاعمية الذات البحثية لدل أعضاء ىيئة التدريس كالييئة  -ق
 " دراسة مقارنة " 0 بجامعة المنيا المعاكنة
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كياف نيواوا و ولمااذا  البحث العمماي باين المشارق العرباي والعاالم ال:رباي :( . 2114إسماعيل، محمد صادق)
 القاىرة: المجموعة العربية لمتدريب والنشر . تراجعناو.

 بيروت: مكتبة لبنان.، 3، مج 3. طلسان العرب(. 1994ابن منظور )
، القااىرة : الييئاة  1. ج معجام عمام الانفس والتربياة(. 1984أبو حطب، فؤاد وفيمي، محماد سايف الادين )
 العامة لشئون المطابع الأميرية.

( . أساليب إدارة الصراع في الجامعات الفمسطينية في محافظاة غازة مان وجياة 2113أبو شعبان، منى )
 ، كمية التربية ، جامعة عين شمس . ماجستير رسالة نظر أعواء ىيئة التدريس .

( . التوافااااق المينااااي وعلاقتااااو بأساااااليب إدارة 2119أبااااو غااااالي، عطاااااف محمااااود وبسيسااااو، نااااادرة غاااااز )
،  مجماة الجامعااة ااسالامية ب:اازةالصاراع لاادن مادير  الماادارس ال انوياة فااي محافظاات غاازة . 

17(2 ،)419-464. 
(. إدارة الصااراع التنظيمااي فااي جامعااة الممااك فيصاال ماان وجيااة نظاار 2112أبااو ناصاار ، فتحااي محمااد )

 .162-133(، 26، جامعة أسوان ، ) مجمة كمية التربيةأعواء ىيئة التدريس . 
مجماة . الادمام بجامعاة التادريس ىيئاة أعوااء لادن الوظيفياة الحيااة جاودة واقاع(. 2115) إباراىيم إيماان أحماد، 

 .396 -361( ، 4) 23العميا لمتربية، جامعة القاىرة، ، كمية الدراسات العموم التربوية
(. فاعمية الذات البح ية لدن طمباة الدراساات العمياا بالجامعاات الحكومياة 2117أرنوط، بشرن إسماعيل )

، مركااز  مجمااة اارشاااد النفساايالعربيااة : دراسااة فااي وااوء بعااض المت:ياارات الديموجرافيااة . 
 . 47 -1( ،51اارشاد النفسي ، جامعة عين شمس ، )
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 ، بيروت: دار العمم لمملايين. 4. طقاموس المورد(. 2116البعمبكي، منير )
(. التنباؤ بجاودة الأداء البح اي فاي واوء معتقادات 2116البنا، عادل السعيد وسارور ، ساعيد عبادال:ني )

 ، المركااز مجمااة مسااتقبل التربيااة العربيااةفعاليااة الااذات لاادن عينااة ماان طمبااة الدراسااات العميااا. 
 . 364-279(، 41)12العربي لمتعميم والتنمية ، 

 مجمااة الجامعااة. طمباااة لاادن بالأماال وعلاقتااو الحيااااة عااان الرواااا. (2115) حساااام ومنشاااد، عدناااان جبااار،
 .156 -123(، 2)214، جامعة ب:داد ، الأستاذ
سااامإدارة الساااموك فاااي المنظماااات(. 2114جرينبااارج وباااارون) اعيل عماااي . ترجماااة: رفااااعي محماااد رفااااعي، وا 

 بسيوني، الرياض: دار المريخ.
(. التااأ يرات السااببية المباشاارة وغياار المباشاارة فااي العلاقااة بااين أساااليب إدارة 2115جاالال ، خالااد أحمااد )

الصاراعات وفاعميااة العمال عباار الادور الوساايط لمرواا الااوظيفي والصاحة العامااة لادن عينااة 
، رابطااااة  مجمااااة دراسااااات نفسااااية.  ماااان العاااااممين بالمنظمااااات اليادفااااة وغياااار اليادفااااة لمااااربح

 .495-399(، 3)25الآخصائيين النفسيين المصرية)رأنم( ، 
 ىيئاة أعوااء لادن الوظيفياة الحيااة جاودة(. مساتون 2118الحرباي، ساميرة مرشاد، والشاقران، راماي إباراىيم )

ين رابطاااة الترباااوي ، مجماااة دراساااات عربياااة فاااي التربياااة وعمااام الااانفسأم القااارن.  جامعاااةفاااي  التااادريس
 .285 -215( ، 112العرب، )
(. التمكاين النفساي لادن أعوااء ىيئاة التادريس والييئاة المعاوناة ليام بجامعاة 2117حميم ،شاير  مساعد )

، كمياااة التربياااة ،  مجماااة دراساااات تربوياااة ونفسااايةالزقاااازيق وعلاقتياااا بالرواااا الاااوظيفي لااادييم . 
 .118-57(، 95جامعة الزقازيق ،)

العماوم  جامعاةفاي  التادريس ىيئاة أعوااء لادن الوظيفياة الحيااة جاودة. مساتون (2119حمادناة، ىماام سامير )
 .131 -113(، 39) 12، المجمة العربية لومان جودة التعميم الجامعيوالتكنولوجيا الأردنية، 

 .. بيروت: مكتبة لبنانمعجم المصطمحات التربوية(. 1998حنا، رمز  كامل وجرجس، ميشيل تكلا )
(. اليناااء الااذاتي الااوظيفي الأكاااديمي لاادن أعواااء ىيئااة التاادريس ومعاااونييم 2116)خريبااة، إيناااس محمااد

، جامعااة بنيااا مجمااة كميااة التربيااةبكميااة التربيااة جامعااة الزقااازيق فااي وااوء بعااض المت:ياارات . 
 .443-413، 2ج (، 115،)

اع التنظيماي مان (. درجة ممارسة القادة التربويين استراتيجيات إدارة الصار 2111درادكة ،أمجد محمود )
،  التربوياااة مجماااة دراساااات العماااوموجياااة نظااار أعوااااء ىيئاااة التااادريس فاااي جامعاااة اليرماااوك . 

 .1214-1188، 38الجامعة الأردنية ، 
. التادريس ىيئاة لأعوااء اادارياة المياارات عماى العمال حيااة جاودة تاأ ير(. 2115) السالام عباد نجالاء، دسوقي 

 .331-317(، 2) 61، مجمة ااسكندرية لمبحوث الزراعية
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. ترجماة  عمم الانفس اايجاابي : مقدماة ، مفااىيم ، وتطبيقاات فاي العمار المدرساي(. 2111دولفافي، أنتونيلا )
 : مرعي سلامة يونس ، القاىرة : مكتبة الأنجمو المصرية .

العماال (. إسااتراتيجيات إدارة الصااراع التنظيمااي وعلاقتيااا بأخلاقيااات 2119زىااد ، إبااراىيم عبااد الفتاااح )
اادار  لرؤساء الأقسام بكمياات التماريض فاي الجامعاات الأردنياة الخاصاة مان وجياة نظار 

 ، كمية العموم التربوية، جامعة الشرق الأوسط . ماجستير رسالةأعواء الييئة التدريسية. 
 جامعاة ةالتربيا كميتاى فاى التادريس ىيئاة أعوااء لادن الوظيفياة الحيااة جاودة(. 2116ساميمان، شاريف عباد ا  )

 المقارناة لمتربياة المصارية الجمعياة، التربوياة اادارة مجماة. ساعود المماك وجامعاة شامس، عاين
    .247 -149، (9)3،التعميمية واادارة
ة الحيااااة الوظيفياااة (. التااادفق النفساااى وعلاقتاااو بجاااود2118ساااعادة، ماااروة صااالاح )و  ساااويد، جيياااان عماااي

عتماااد ل والاياامعااة المنوفيااة فااى إطااار التأىلاادن أعواااء ىيئااة التاادريس بجا يوالأداء الميناا
 .181 -136، 33، جامعة المنوفية،  مجمة كمية التربية .يالأكاديم

(. إسااتراتيجية مقترحااة فااي إدارة 2114الشااايع، عمااى باان صااالح و الوااويان ، حصااة بناات عبدالمحساان )
الأزىاار ،  ، جامعااة مجمااة كميااة التربيااةالصااراع لتطااوير المناااخ التنظيمااي بجامعااة القصاايم . 

 . 779-719، 3( ، ج159)
(. متطمباات إدارة الصاراع التنظيماي بالمادارس 2118شرف، عمية محمد  والعوفي، عواطاف بنات عماي )

مجمااة الأىميااة بمدينااة برياادة وانعكاساااتيا عمااى الأداء الااوظيفي لممعممااات ماان وجيااة نظاارىن. 
 .297 -271(، 2)31، جامعة الممك سعود، التربية كمية

(. أسااليب إدارة الصاراع التنظيماي  لاد  مادير  المادارس ال انوياة فاي عماان 2115نيى عمي ) الشرفاء،
، عمااادة البحااث العممااي رسااالة ماجسااتيروعلاقتيااا بمسااتون دافعيااة اانجاااز لاادن المعممااين، 

 والدراسات العميا، الجامعة الياشمية.
. المت:يارات بعاض ظال فاي ميدانياة دراساة الحيااة بجاودة وعلاقتياا العمال طبيعاة(. 2114شايخي، ماريم )

، كمية العماوم اانساانية والعماوم الاجتماعياة، جامعاة أباي بكار بمقاياد تممساان  ماجستير رسالة
 بالجزائر. 

( . واقااع جااودة حياااة العماال لاادن أعواااء ىيئااة التاادريس بكميااات  2113صااالح ، أماااني عبااد التااواب ) 
رابطاااة ، ربياااة فاااي التربياااة وعمااام الااانفسدراساااات عالتربياااة بجامعاااة ساااممان بااان عباااد العزياااز. 

 .181 – 159، 2، ج  (29التربوييين العرب ،)
(. الروا الوظيفي وعلاقتاو باانتاجياة العممياة لادن عواوات ىيئاة التادريس بجامعاة 2113الصبحي، فوزية سعد )
 .412 -353(، 79التربية ، جامعة الزقازيق ، ) ، كمية ونفسية مجمة دراسات تربويةطيبة .
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(. واقااع جااودة الحياااة الوظيفيااة فااي تحقيااق الروااا الااوظيفي: دراسااة تطبيقيااة عمااى 2118يص، محمااد إبااراىيم )صااو 
، كمياااة التجاااارة بااساااماعمية، جامعاااة قنااااة المجماااة العممياااة لمدراساااات البيئياااةالجامعاااات الفمساااطينية. 

 .491 -454(، 2) 9السويس، 
دارة القيادات النسائية لمصاراع التنظيماي فاي (. توظيف بحوث الفعل في تحسين إ2119العاصي، نيى )

، الجمعياااة المصااارية لمتربياااة المقارناااة واادارة مجماااة اادارة التربوياااةبيئاااة العمااال الجامعياااة. 
 . 281 -111(، 1)22التعميمية، كمية التربية، جامعة عين شمس، 

 
حكومياة فاي الأردن مان ( . أساليب إدارة الصراع في الجامعات ال1996عبابنة ، سعيد بن محمد سعيد )

 ، كمية التربية ، جامعة اليرموك.  ماجستير رسالةوجية نظر أعواء ىيئة التدريس . 
 واساتقلالو الشخصاي بالينااء وارتباطاو الحيااة حب(. 2111، عيد، غادة خالد )محمد أحمد الخالق، عبد

 .36 -15(، 2) 39، جامعة الكويت ، الاجتماعية العموم مجمة. الدافعية عن
(. المنااخ النفساي وعلاقتاو باالأمن النفساي وأسااليب إدارة الصاراع لادن 2116بد العزيز، أسماء فتحاي )ع

 .69-23(،1)26، جامعة الأسكندرية ، مجمة كمية التربيةالمعممين . 
(. الصراع التنظيمي وأساليب إدارتو ببعض كمياات التربياة النوعياة 2114عبدالرسول، محمود أبو النور )
 المجماس العاالمي لجمعياات التربياة المقارناةوجية نظر أعوااء ىيئاة التادريس . في مصر من 

 . 413-351( ، 48)17، الجمعية المصرية لمتربية المقارنة واادارة التعميمية ، 
(. مسااتون الروااا الااوظيفي لاادن أعواااء ىيئااة التاادريس بكميااة الآداب جامعااة 2115عباادا  ، ميااا بكاار )

 . 354-273( ، 39، جامعة عين شمس ،) بيةمجمة كمية التر الدمام . 
(. أ ااار إساااتراتيجيات إدارة الصاااراع عماااى جاااودة الحيااااة الوظيفياااة : دراساااة 2115عرنسااة ، ساااحر محماااد )
-489(، 3، كميااة التجااارة ، جامعااة بورسااعيد، ) مجمااة البحااوث الماليااة والتجاريااة ميدانيااة .

516. 
 تطبيقية دراسة : الوظيفي الروا عمى التنظيمي اعالصر  إدارة أ ر(. 2117العصر ، عبد الممك أحمد )

 لمعماوم الساادات أكاديمياة، اادارياة البحاوث مجماة. الايمن فاي والتعمايم وزارة التربياة عماى
 .119-114(، 1)25، والتطوير والاستشارات البحوث مركز ، اادارية

 وجاودة الاذات بفاعمياة يااوعلاقت النفساية الوا:وط مواجياة أسااليب(. 2116) إباراىيم محماد ا ، عطاا
 مركاز، النفساي اارشااد مجماةالمنصاورة.  بجامعاة التدريس ىيئة أعواء معاوني لدن الحياة

 .77 -37(، 48، جامعة عين شمس، )النفسي اارشاد
التادريس بالجامعاة.  ىيئاة أعوااء لادن الاوظيفى بالرواا وعلاقتياا الحيااة جاودة(. 2112) فااروق ساحر عالام،

 .316 -243(، 2)11)رأنم(،  المصرية النفسيين خصائيينالآ رابطة، يةعرب دراسات مجمة
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 نظرياة واوء عماى التعميمياة بالمؤسساة التنظيماي الصاراع إدارة إساتراتيجيات(. 2118عماي، مياا ماراد )
 . 1143 -952(، 11)34،  ، جامعة أسيوطمجمة كمية التربية، المباريات

 ميدانياة دراساة :الجامعياة العمال بيئاة فاي الوظيفياة الحيااة جاودة تقيايم(. 2112عوض، حسن منصاور )
 قنااة جامعاة، ساماعيميةباا التجاارة كمياة، والبيئياة التجارياة لمدراساات العممياة المجماة.  مقارناة

 .317 -293(، 1)3، السويس
الساموك التنظيماي : مفااىيم (. 2119الفريحات ، خوير كاظم والموز  ، موسى سلامة والشايابي ، إنعاام )

 . عمان : دار إ راء لمنشر والتوزيع .اصرة مع
 الأداء عماى الفمساطينية الجامعاات فاي التنظيماي الصاراع تاأ ير درجاة (.2116) نظماى خالاد قرواناي،

، جامعاة الجمفاة، فمساطين، مجمة دراساات وأبحااث. نظرىم وجية من فييا لمعاممين الوظيفي
(25 ،)411- 442. 

موك التنظيمااااي : دراسااااة السااااموك اانساااااني الفاااارد  والجماااااعي فااااي الساااا( . 2112القريااااوتي ، محمااااد قاساااام )
 ، عمان : دار وائل لمنشر والتوزيع .5. ط المنظمات المختمفة

التنظيماي وعلاقتياا بال قاة باالنفس لادن أعوااء ىيئاة  الصاراع إدارة إستراتيجيات (.2112القيسى، فاتن صالح )
ادة ، عمااااماجسااااتير رسااااالة. يااااة نظاااارىمالتااادريس ااداريااااين فااااي جامعااااات جنااااوب الأردن ماااان وج

 الدراسات العميا، جامعة مؤتة.
(. درجاااة ممارساااة القاااادة الترباااويين اساااتراتيجيات إدارة الصاااراع التنظيماااي 2117كنعاااان، ماااي محماااود )

، كميااة التربيااة، جامعااة  رسااالة ماجسااتيربالجامعااات الأردنيااة الحكوميااة ماان وجيااة نظاارىم. 
 اليرموك .

 فاي ودورىاا الجامعياة لمقياادات الفكرياة والمياارات ساتراتيجيةاا الممارساات(. 2116) إساماعيل خميال ،يماوا
 المفتوحاة القادس جامعاة مجماةااسالامية.  الجامعاة فاي لمعااممين الوظيفياة الحيااة جاودة تحساين
 .138 -115( ، 5)2، والاقتصادية اادارية لمبحوث
 لقاىرة : مكتبة الشروق الدولية .، ا 4. ط المعجم الوسيط(. 2114مجمع الم:ة العربية )

، كميااة  ماجسااتير رسااالة(: أ اار أساااليب حاال الصااراع عمااى أداء العاااممين. 2118محمااد، محمااد خورشاايد )
 الاقتصاد والعموم اادارية، جامعة آل البيت، الأردن.

جماة مالتعميمياة.  بالمؤسساات الصراع إدارة فى الحدي ة الاتجاىات(. 2115)عبدالحكم حشمت، محمدين 
  .56 -12(، 4)163، الأزىر جامعة . التربية كمية

(. إستراتيجيات توظيف مصارد القوة الناعمة والصمبة لدن رؤساء الأقساام 2111محمود، أشرف محمد )
 مجماةبكميات جامعة جنوب الواد  وعلاقتيا بمستويات الصراع التنظيمي وأساليب إدارتاو . 
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