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 أسباب الصراع التنظيمي ومظاىره واستراتيجيات التعامل معو
 دراسة تطبيقية عمى جامعة الطائف

 
 د. حامد عاتق السميري                                    

 بجامعة الطائف -أستاذ إدارة الاعمال المساعد كمية إدارة الاعمال 
 
 

 المستخمص 
أسباب الصراع التنظيمي ومظاىره واستراتيجيات ادارتو من وجية تيدف ىذه الدراسة الى التعرف عمى 

الوصفي، وتكون مجتمع الدراسة  ينظر أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف، تم استخدام المنيج التحميم
من أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف بكافة كمياتيا العممية والإنسانية، ونظرا لتجانس مجتمع الدراسة 

( مفردة حيث تم توزيع استبانة الكترونية عمى جميع 013ستخدام عينة عشوائية بسيطة حجميا )فقد تم ا
% من مجموع الاستبانات 73استبانة والتي تمثل  818مفردات العينة وكان العائد منيا والصالح لمتحميل 

تم استخدام مقاييس الإحصاء الوصفي للئجابة عمى تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتيا التي تم توزيعيا، 
ان  الى ، وتوصمت الدراسة ANOVAو تحميل التباين  Tومعاملبت الارتباط الخطي الثنائي واختبار 

 –عدم وجود معايير واضحة لمترشيح عمى المناصب القيادية في : تتمثل التنظيمي  ابرز أسباب الصراع
اختلبف السمات الشخصية  –أعضاء ىيئة التدريس وجود ممارسات غير عادلة تؤثر عمى حقوق ومزايا 

الإدارة عدم وجود قنوات فعالة للبتصال مع  -التباين في تطبيق الأنظمة والتعميمات –ومستوى الادراك 
ارتفاع حدة الخلبفات  –، كما تتمثل ابرز مظاىر الصراع في : التوتر في العلبقات الشخصية العميا

ركة في العمل الجماعي، كما أظيرت الدراسة وجود علبقة ذات دلالة الاعتذار عن المشا –والتحزبات 
إحصائية بين مظاىر الصراع واسبابو وبين العوامل الديموغرافية ما عدا الجنس والخبرة فقد كشفت انو لا 

    توجد علبقة بينيما وبين مظاىر الصراع.  
 

 جامعة الطائف  –اتيجيات الصراع استر  –أسباب الصراع  –الصراع التنظيمي  المفتاحية:الكممات 
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 Abstract :-  

This study aims to investigate the causes of the organizational 

conflict, its aspects and its management strategies from the faculty 

members’ at El-Taif University point of view. The study employs an 

analytical and descriptive methodology analyze a sample of (310) 

members at El-Taif university at various scientific and social faculties 

using an electronic questionnaire. Where only 218 questionnaire 

were adequate for the analysis which represent a 70% of the sample 

size. The study used the descriptive statistics measures, bilinear 

correlation coefficients, T-test, and the variance analysis test 

(ANOVA) in order to answer the question and test the hypotheses of 

the study.  

The study concluded that the main causes of the organizational 

conflict were represented in :- the lack of obvious criteria for the 

nomination for the leadership positions, the existence of unfair 

practices that affect the rights and benefits of faculty members, the 

variance in the personal characteristics and the comprehension level, 

the disparity in the application of the regulations and instructions, 

the lack of effective communication channels with the higher 

management. 

In addition, the results of the study illustrated that the most 

prominent aspects of the conflicts were represented in :- tension in 

the personal relationships, the high level of disagreement and 

partisanship, the refrain from participation in the team work. Also,  

the study demonstrated that there was a statistically significant 

relationship between the conflict’s aspects and causes and the 

demographic factors, except for the gender and experience, there 

was no relationship between them and the conflict.  
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  مقدمة
حيث يختمف الافراد في الاختلبف بين الافراد او الجماعات او الأمم في وجيات النظر ظاىرة طبيعية 

بل قد يكون  سمبي،أىدافيم وخمفياتيم ومستويات ادراكيم ولذلك الصراع ليس بالضرورة ان يكون دائما 
م والتطور من خلبل تفاعل تمت ادارتو بشكل جيد وقد يكون محفزا للئبداع ودافعا ومحركا لمتقد إذاإيجابي 

 .فكرة جديدة ينتج عنوالأفكار مع بعضيا البعض والذي قد 
تناحر وتناقض بين الأىداف والمصالح حول الموارد والمراكز الوظيفية الى في المقابل قد يتحول الصراع 

العمل ويحاول كل طرف من أطراف الصراع تحييد الآخر وربما الاضرار بو مما ينعكس بدوره عمى بيئة 
ويشكل مناخا سمبيا يعطل الإنجاز وتتوجو فيو الجيود نحو المصالح الشخصية عمى حساب المصمحة 

 العامة ويعيق الأداء والنمو والتطور لممنظمات. 
الى والذي قد يعود منسوبييا ىي عرضة لمخلبف والصراع بين والجامعات بالتحديد المؤسسات الاكاديمية 

المصالح والاىداف وربما الخمفيات الثقافية والتوقعات والتي قد تكون متعارضة في كثير من  فيالتباين 
الأحيان وقد تتأثر بالعديد من الضغوط سواء من البيئة الداخمية او الخارجية بالإضافة الى غياب ثقافة 

عتمد نتائج الصراع بصفة العميا لإدارة الصراع ولذلك ت ةقد يقود الى التدخل من قبل الإدار  الحوار والذي
 عامة عمى الطرق والأساليب والاستراتيجيات التي تتبع في ادارتو. 

وذلك  جامعة الطائففي واسبابو واستراتيجيات ادارتو تأتي ىذه الدراسة لمتعرف عمى مستوى الصراع  الذ
 من منظور أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة. 

  الدراسة: مشكمة 
وىذه الظاىرة تجنبيا او منعيا من الصعب التي من الظواىر الحتمية  بين الافراداو النزاع  يعتبر الخلبف

بل قد تكون ليا جوانب إيجابية من الممكن استثمارىا في التجديد والابداع  سمبية،ليست في مجمميا 
حيث اية الأىمية فيم ىذه الظاىرة ومعرفة أساليب واستراتيجيات التعامل معيا امر في غ والابتكار ولذلك

عمى بيئة العمل وقد ينتج عن ذلك مناخ غير لو انعكاسات سمبية تكون  او التقميل من شأنيا ان تجاىميا
 بشكل سمبي. وادائيم  العلبقات بين الافراد يؤثر عمىصحي 

الصراع التنظيمي قد لا تخمو منو أي منظمة سواء كانت حكومية او خاصة والمؤسسات الاكاديمية 
 الناشئةجامعة الطائف تعتبر من الجامعات عات عمى وجو التحديد ليست بمعزل عن ذلك، وبما ان والجام
لمواكبة التطور وتحقيق التميز فيي بحاجة الى تحقيق الاستقرار في البيئة الداخمية واستثمار تسعى والتي 

 الطاقات والكفاءات البشرية المتوافرة لدييا لتحقيق ذلك.  
قد واستراتيجيات التعامل معو  الجامعةفي الصراع  فان اجراء دراسة عممية تحدد أسبابانطلبقا من ذلك 

يساعد في التوصل الى اقتراحات وتوصيات من الممكن ان تساىم في مساعدة متخذي القرار في إدارة 
  . بما ينعكس عمى المناخ التنظيمي لمجامعة بشكل إيجابيالصراع بشكل فعال واستثماره 
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 لدراسة: اىداف ا
 تسعى الدراسة الى تحقيق الأىداف التالية: 

 جامعة الطائف التعرف عمى مظاىر الصراع التنظيمي في  .1
  جامعة الطائف التعرف عمى أسباب الصراع التنظيمي في  .8
 جامعة الطائفالتعرف عمى الاستراتيجيات المستخدمة لمتعامل مع الصراع في  .0
الدرجة  –العمر  –التعرف عمى العلبقة بين مظاىر الصراع والعوامل الديموغرافية )الجنس  .4

 الجنسية(.   –العممية 
الدرجة العممية  –العمر  –التعرف عمى العلبقة بين أسباب الصراع والعوامل الديموغرافية )الجنس  .5

  . الجنسية( –
 نتائج.تقديم بعض التوصيات في ضوء ما يتم التوصل اليو من  .6

 ؤلات الدراسة: تسا 
 تحاول ىذه الدراسة الإجابة عمى التساؤلات التالية:  

 ماىي مظاىر الصراع التنظيمي من منظور أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف؟  .1
 ؟جامعة الطائفأسباب الصراع التنظيمي من منظور أعضاء ىيئة التدريس في  ىي ما .8
في جامعة ماىي استراتيجيات التعامل مع الصراع التنظيمي من منظور أعضاء ىيئة التدريس  .0

 ؟الطائف
 الدراسة: اتفرضي
وبين  مظاىر الصراع( بين 3.35توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -1

 –الجنس  –الخبرة  –المتغيرات الديموغرافية لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف )العمر 
 الجنسية(. –الدرجة العممية 

( بين اسباب الصراع وبين 3.35توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -8
 –الجنس  –الخبرة  –المتغيرات الديموغرافية لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف )العمر 

   الجنسية(. –الدرجة العممية 
 : أىمية الدراسة

 الاتي: تكمن أىمية الدراسة في 
لا يمكن تجنبيا كونيا تتناول موضوع الصراع التنظيمي والذي يعتبر من الظواىر الحتمية التي  .1

مكامن الابداع  وتوجيييا نحو استثارةاستثمارىا ولكن من الممكن  التنظيمية،او تجاىميا في البيئة 
 . الافرادلدى 

في التعرف عمى الاستراتيجيات المستخدمة في إدارة الصراع وعلبقتيا بالنتائج الدراسة تساعد  .8
ومن ثم تحديد الاستراتيجية المناسبة لإدارة الصراع والتي قد تسيم بشكل فعال في إيجاد مناخ 

 صحي وبيئة تنظيمية مشجعة عمى الابداع والابتكار. 
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في يتم معايشتيا في الواقع العممي الموضوعات الحيوية التي  أحدالتنظيمي  الصراعيعتبر  .0
الى المعرفة بصفة عامة والى إضافة  يمثل تناولو بالدراسة والتحميلفان ومن ثم المنظمات 
 بصفة خاصة.  الإدارية والسموكيةالادبيات 

 مصطمحات الدراسة والتعريفات الإجرائية ليا
خلبف او عدم توافق بين طرفين او أكثر بسبب تعارض المصالح او الأىداف  :الصراع التنظيمي -

 بينيم بحيث يسعى كل طرف لتحقيق مصالحة او أىدافو عمى حساب الطرف الآخر.
: الطرق او الأساليب التي يتم استخداميا لمتعامل مع الصراع وادارتو بما استراتيجيات إدارة الصراع -

 يتوافق مع تحقيق المصمحة العامة لممنظمة. 
الملبمح التي يمكن ملبحظتيا والتي يستدل منيا عمى وجود الخلبف او عدم التوافق  الصراع:مظاىر  -

       جاه الطرف الآخر. بين الأطراف المتصارعة والتي تتمثل في اتخاذ سموك او موقف ت
 النظري والدراسات السابقة:  الإطار
سوف يتم في ىذا الجزء استعراض مفيوم الصراع التنظيمي واسبابو واستراتيجيات  :النظري الإطارأولا: 

 التعامل معو والنتائج المترتبة عميو. 
  التنظيمي  مفيوم الصراع -1

( بانو العممية Rahim,2002)رفو مفيوم الصراع حيث عتحديد حاول العديد من الكتاب والباحثين      
التي يظير من خلبليا الاختلبف وعدم التوافق سواء بين الفرد وذاتو او بين الفرد وفرد آخر او بينو 

  . وبين المجموعة او بين المجموعات
بانو "القيام بعمل مقصود من طرف ما سواء كان فردا او جماعة  (841، 8330) القريوتي عرفوكما 

عاقة إنجازاتو واحباط مى ابيدف منعو من تحقيق أىدافو والعمل ع لمتأثر سمبا عمى طرف آخر
 . مصالحو وثنيو عنيا "

 ىالى ان الصراع "عبارة عن سموك فردي او جماعي ييدف ال( 808، 815)كما يشيرالطجم والسواط 
   عاقة فرد او جماعة أخرى من تحقيق اىداف معينة ". منع او إ

فيعرف الصراع التنظيمي بانو " الاختلبف او التعارض بين طرفين  (039، 8334)اما المغربي 
بين حزبين او  أكبرن عمى مستوى و يحملبن ثقافتين او عقيدتين مختمفتين داخل مؤسسة ما وقد يك

 تنظيمين متعارضين في صراع عمى السمطة والحكم". 
المؤثرات الجانبية لمتغيير وان الإدارة الناجحة ىي التي  أحدبان الصراع  (8338) أشار الصيرفيوقد 

مبكرا قبل استفحالو ومن ثم توظيفو في استثارة طاقات الافراد الكامنة تستطيع السيطرة عميو ومعالجتو 
 بما يخدم مصمحة المنظمة.  ومواىبيم

من التعريفات السابقة يمكن استنتاج ان الصراع التنظيمي ىو خلبف بين طرفين لكل منيما اىداف 
 تتعارض مع اىداف الطرف الآخر ويسعى كل منيما لتحقيق أىدافو عمى حساب الطرف الآخر. 

 



6 
 

 مراحل الصراع ومظاىره  -2
المتخصصين والباحثين في ىذا المجال الى تقسيم من اجل توضيح كيف ينشأ الصراع ويتطور عمد 

عممية الصراع الى عدة مراحل يتدرج فييا الصراع بدءا من بروز مسببات الصراع او العوامل 
والظروف البيئية التي تييئ لنشوء الصراع ) أسباب الصراع ( وصولا الى ) مظاىر الصراع ( والتي 

كل طرف تجاه الآخر والى ان يصل الصراع الى قمتو  تتمثل في السموكيات والتصرفات التي يتخذىا
وتتدخل حينيا الإدارة لمتعامل معو من خلبل اتباع استراتيجيات معينة )استراتيجيات التعامل مع 

( والذي حدد Pondyاشير التقسيمات لمراحل الصراع التصنيف الذي قدمو بوندي ) الصراع(، ومن
 (:  8318)مساعده،  خمس مراحل يمر بيا الصراع وذلك كالآتي

المرحمة الأولى: الصراع الكامن: وفي ىذه المرحمة لا يتم ملبحظة الصراع بل يتم ملبحظة  -1
بعض العوامل او المعطيات التي توجد البيئة الو الظروف لنشوء الصراع مثل: ندرة الموارد او 

 تعارض الأىداف بين الافراد والرغبة في السيطرة من قبل البعض.
ثانية: الصراع المدرك او الملبحظ: وفي ىذه المرحمة يتم ملبحظة او إدراك الصراع المرحمة ال -8

 من قبل الأطراف وذلك من خلبل قنوات الاتصال التي يتم انسياب المعمومات من خلبليا.
المرحمة الثالثة: الشعور بالصراع: وتتداخل ىذه المرحمة بالمرحمة السابقة وقد يكون من الصعب  -0

ة بينيما ولذلك يتم دمج ىاتين المرحمتين في مرحمة واحدة من قبل بعض الكتاب أحيانا التفرق
والباحثين في ىذا المجال، الا ان البعض يفرق بينيما في ان الشعور بالصراع ىو انتقال من 
إدراك الصراع وملبحظتو وجود الصراع الى إدراك الاثار التي تترتب عميو والتي تؤدي الى 

 وتر تجاه ذلك. الشعور بالقمق والت
المرحمة الرابعة: الصراع العمني: وىي المرحمة التي يبدأ فييا أحد الأطراف او كلبىما بسموكيات  -4

 -تجاه الطرف الآخر وبالتالي تبدأ مظاىر الصراع: كالتوتر في العلبقات وارتفاع حدة الخلبفات 
 الشكاوى والتظممات.  –فقدان التعاون  –انعدام الثقة 

مسة: مرحمة ما بعد الصراع العمني: وىي المرحمة التي يصل فييا الصراع الى قمتو المرحمة الخا -5
ويبدأ الشعور من قبل إدارة المنظمة بخطورتو وآثاره ومن ثم تتدخل لمتعامل معو باستخدام العديد 

 من الاستراتيجيات.  
 الصراع التنظيمي  أسباب -3

لى الصراع التنظيمي اوقد تساىم في إيجاد ىناك العديد من العوامل او الأسباب التي قد تؤدي ا
الاسباب ابرز تمك والتي يصعب حصرىا ولكن يمكن ايجاز  المناخ التنظيمي الذي ينشأ فيو الصراع

م( 1990) مثل: القريوتيالتي تمت الإشارة الييا من قبل الكتاب والباحثين في ىذا المجال و 
  في الآتي:  م(8315)الطجم والسواط و م(  8339)والفريجات وآخرون 

: حيث يؤدي الى التنافس عمى الحصول عمى أكبر قدر ممكن من الموارد الى شح المصادر .أ 
 حدوث الصراع بينيا سواء كان ذلك بين الافراد او المجموعات او المنظمات.

او  قسماً او  فردا، سواء كان: حيث ان عدم التنسيق بين الأنشطة واعتماد طرف لاعتماديةا .ب 
 انتاجيتو عمى الطرف الآخر قد يؤدي الى احتمالية وقوع النزاع او الخلبف.  منظمة فيإدارة او 
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: والذي قد يؤدي الى اتخاذ قرارات قد تكون متباينة بسبب نقص عدم وجود نظام فعال للاتصالات .ج 
 المعمومات مما قد يؤدي الى التناقض واثارة الخلبف او النزاع.

: حيث ان فيم الفرد وادراكو يعتمد عمى خبراتو وتجاربو والمخزون المعرفي الادراكو  اختلاف الشخصية .د 
والثقافي لديو والتي تختمف من شخص لآخر والتي قد تؤدي الى التباين في كيفية التعامل مع المواقف 

 بالإضافة الى طبيعة شخصية الفرد والتي قد تميل الى حب الجدل والاثارة او الطبيعة اليادئة. 
: والذي قد يؤدي الى الازدواجية والتضارب في تأدية الواجبات مما يثير نوعا من دورغموض ال .ه 

 التناقض والخلبف او النزاع بين الافراد. 
: والذي يحدث بسبب وجود عدة أدوار لمفرد ينبغي ان يقوم بيا في الوقت ذاتو مما يؤدي صراع الدور .و 

 . النزاع يؤدي الى نشوء الخلبف اوالى تجاىل بعضيا والذي قد 
: والتي تؤثر عمى كيفية تعامل الافراد مع المواقف والأشخاص الاختلاف في القيم والاتجاىات .ز 

 والخلبفات. والجماعات وبالتالي يحدث التناقض 
 مظاىر الصراع التنظيمي   -4

 ىناك العديد الملبمح التي تشير الى وجود الصراع بين الافراد في المنظمات والتي تتمثل في مواقف او
 سموكيات تجاه الطرف الآخر وبالتالي تشكل مظاىر لمصراع ومن أبرزىا:  

الثقة: حيث تعتبر الثقة من العوامل الرئيسية التي تساىم بكفاءة وفعالية مجموعات العمل او فرق  -1
العمل ونجاحيا، ولذلك فان انعداميا يؤثر في قدرة الفرد في استيعاب تصورات ودوافع وقيم ومشاعر 

ومن ثم تمعب الثقة دورا ىاما في تعزيز التعاون بين الافراد في العمل، وانعداميا يؤدي الى الآخرين، 
 (. 8315احجام كل طرف عن التعاون مع الطرف الآخر )الطجم والسواط، 

التعاون: التعاون ىو عممية اختيارية بين الافراد تحدث من اجل تبادل المنافع التي تحقق المصمحة  -8
، ولكن عندما يشعر أحد الأطراف بان الطرف الآخر يتعامل معو من منطمق المشتركة لمطرفين

المصمحة الشخصية فانو سوف يبادلو نفس الأسموب، ولذلك عندما تتعارض اىداف او مصالح 
الأطراف ينعدم التعاون ويظير السموك المعارض والذي يحاول من خلبلو كل طرف إعاقة الطرف 

 الآخر عن تحقيق ىدفو. 
ات الشخصية: العلبقات الاجتماعية بين الافراد تعتبر ظاىرة طبيعية تنشأ نتيجة تواجدىم في العلبق -0

مكان واحد واشتراكيم في اىداف او اىتمامات مشتركة، ولكن عندما تتعارض ىذه الأىداف او 
 الاىتمامات تبدأ العلبقات في التوتر والذي قد يقود الى النزاع او الخلبف.  

 التنظيمي الصراع  عامل معالتاستراتيجيات   -5
الا ان ىناك خمسة أساليب مشتركة يشير تعددت الاستراتيجيات والطرق لمتعامل مع الصراع وادارتو  

 : (Schermerhom, 2020(، )م8315الطجم والسواط ) (،8318،)القريوتيالييا الكتاب والباحثين 
بتجاىل الموقف بأكممو او استراتيجية التجنب: والتي تشير الى تجاىل الصراع واىمال أسبابو  .أ 

ىذه الاستراتيجية قد تزيد و الفصل الجسدي بين أطراف الصراع او التفاعل المحدود بين الأطراف 
 الزمن حيث لم يتم تحديد مصادر الصراع ومعالجة أسبابو.  الصراع بمرور الامر سوءا ويتطور
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وفرض الحل مستخدمة قوة القوة: والتي تشير الى تدخل السمطة العميا في المنظمة استراتيجية  .ب 
وىذه ويكون الحل الذي يتم التوصل اليو في مصمحة طرف واحد  المركز والسمطة في حسم النزاع

يجعمو كامنا كونو لا يبحث عن أسباب الصراع ومعالجتيا بقدر  الصراع بلالأسموب غالبا لا يحل 
وقد يتم المجوء  احد الأطرافما يحاول حل الصراع او انياؤه وفقا لمصمحة المنظمة او مصمحة 

في الحالات التي تتطمب السرعة والحزم وعند ظيور اتجاىات الخطر وفي  الى ىذه الاستراتيجية
  . المواقف الطارئة او المواقف التي تتعمق باستقرار التنظيم والحفاظ عميو

والتي تشير الى محاولة التوفيق بين الأطراف المتصارعة  الوسط:فيق او الحل استراتيجية التو  .ج 
وتقديم تنازلات بما يؤدي الى حمول وسط من خلبل المفاوضات بحيث لا يكون فيو طرفا خاسرا 

حالة وجود اىداف ميمة لكنيا لا تساوي الجيد  الاستراتيجية فيوطرفا رابحا ويتم استخدام ىذه 
اع او في حالات تساوي القوة لدى أطراف الصراع او عند رغبة الأطراف في المبذول في الصر 

 التوصل الى تسوية مؤقت لقضايا معقدة.
والتي تشير الى محاولة تحديد مصادر الصراع ومن ثم التركيز عمى  :التكامل والتعاوناستراتيجية  .د 

المتصارعة وتبادل وجيات النظر بينيم بما يزيد من عممية التفاىم  فالمصالح المشتركة للؤطرا
ويمكن استخدام ىذه  المتبادل ومن ثم التركيز عمى الأىداف الاستراتيجية العميا المشتركة

الاستراتيجية في حالة وجود أىمية واضحة لاىتمامات مختمف الأطراف والاقتناع بيا بشكل لا 
ط او في حالة الرغبة في اكتساب الخبرة والتعمم من قبل الأطراف يمكن الاعتماد فيو عمى حل وس

 المتصارعة او الرغبة في استمرار العلبقة لأىميتيا ودورىا في تحقيق اىداف التنظيم. 
بين الأطراف المتصارعة او التقميل  تقميل التوتر: والتي تقوم عمى أساس محاولة تيدئةاستراتيجية ال .ه 

براز عادة التأكيد عمى إمكانية التوصل الى حل عمى  نقاط الاتفاق بينيم من نقاط الاختلبف وا  وا 
امل زوال الصراع بمرور الوقت وتستخدم ىذه الاستراتيجية في الحالات التي يصل فييا الصراع 

بسبب الاختلبف في السمات الى ذروتو ويحتاج الى نوع من التيدئة او عندما يكون الصراع 
    ف المتصارعة.الشخصية او الادراك للؤطرا

 الصراع التنظيمي او آثار نتائج   -6
تختمف النظرة لمصراع وتتعدد وجيات النظر في الفكر الإداري الا ان ىناك ثلبث اتجاىات او 

 (: Robbins& Judge 2015مدارس حول النظرة لمصراع )
المدرسة التقميدية: والتي تنظر الى الصراع عمى انو سيئا وغير مرغوب فيو وضار بالمنظمة  .أ 

 ويجب تقميمو الى أدنى حد ممكن او ازالتو. 
المدرسة السموكية: والتي تنظر الى الصراع عمى انو ظاىرة طبيعية وىو امر ضروري وحتمي  .ب 

اقبتو وعدم التدخل طالما كان الصراع وحيوي في عممية التغيير والتطوير ويجب عمى الإدارة مر 
 في الحدود المسموح بيا.

المدرسة الحديثة: وترى انو لا يمكن تجنب الصراع داخل المنظمات، بل ان ىناك حاجة لوجود  .ج 
مستوى معين من الصراع وان الصراع لو جوانب إيجابية ويجب عمى المنظمة ان تديره وتحافظ 

 خفض عن ىذا المستوى باعتباره محفزا للئبداع والابتكار.   عميو عند مستوى معين وتنشطو إذا ان
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 للئبداعودفعيم ابراز القدرات والاستعدادات الكامنة لدى الافراد  الصراع فيولذلك يمكن ان يسيم 
(،  8315والسواط،  والابتكار والتجديد و اتاحة الفرصة لمنقاش الذي يقود الى التغيير للؤفضل )الطجم

يسيم في اشباع الحاجات النفسية لبعض الافراد كما يمكن اعتباره نوعا من الاتصال الفعال والذي قد 
ومن ثم قد يعمل عمى يؤدي الى كشف معمومات وحقائق قد تساعد وتسيم في حل المشكلبت كما قد 

اذا لم يتم التعامل مع الصراع  ، غير انو(8315)مساعدة،زيادة الإنتاجية وتحقيق النمو في المنظمة 
سمبيات كتحويل الطاقات والجيود عن الأىداف عدة وادارتو بشكل جيد قد يكون مضرا وتترتب عميو 

 المنظمةوقد يدفع الى سموكيات وتصرفات قد تضر بمصمحة  الإنجازو العمل التعاوني المحددة واعاقة 
ي لممنظمة والذي قد ينعكس عمى الإنتاجية ومن ثم انخفاض مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيم

 (.    8316بشكل سمبي )مصمح ومشارقو،
  السابقة:الدراسات  ثانيا:

واستراتيجيات إداراتو وذلك في عدة ىناك العديد من الدراسات التي تناولت الصراع التنظيمي واسبابو 
 :ومن ىذه الدراساتوبيئات مختمفة مناطق 

( بيدف التعرف عمى أثر المناخ التنظيمي عمى الصراع التنظيمي في 8383،طميمة والساعد)دراسة  
( عاملب في 840مجمع المناصير الصناعي في الأردن، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة من )

مجمع المناصير، واظيرت نتائج الدراسة ان ىناك أثر لممناخ التنظيمي بأبعاده المتمثمة في نمط القيادة 
ت والمشاركة في اتخاذ القرارات عمى الصراع التنظيمي بببعاده المتمثمة في غموض الدور والاتصالا

 وضعف التعاون والفروق الفردية.  
( بيدف التعرف عمى مظاىر وأسباب الصراع التنظيمي ونتائجو واستراتيجيات 8318،القريوتي)دراسة 

( مفردة من 505ادارتو في جامعة الكويت، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة عشوائية طبقية تكونت من)
أعضاء ىيئة التدريس والاداريين، وتوصمت الدراسة الى وجود صراع بدرجة متوسطة بين أعضاء ىيئة 

ي الجامعة وبين الإداريين وقد تعددت أسباب الصراع منيا ما يتعمق بنقص الخدمات المقدمة التدريس ف
صدار قرارات تؤثر سمبا عمى حقوق ومزايا أعضاء ىيئة التدريس وعدم فعالية  لأعضاء ىيئة التدريس وا 

والتمييز الاتصالات بين إدارة الجامعة وبين أعضاء ىيئة التدريس وعدم العدالة في توزيع المناصب 
والمحاباة في تطبيق إدارة الجامعة لمقوانين والتعميمات كما بينت الدراسة عن وجود ارتباط قوي بين مظاىر 
الصراع واسبابو وعلبقة سمبية بين مظاىر الصراع ونتائجو بما يؤكد الآثار السمبية لمصراع كما أظيرت 

لصراع منيا أساليب الحوار والاقناع والمشاركة الدراسة وجود عدة استراتيجيات تتبعيا الجامعة في إدارة ا
 والتيدئة والضغط والقمع والتجاىل. 

( بيدف التعرف عمى أثر الصراع التنظيمي عمى أداء المنظمات، حيث تم Samuel,2018دراسة )
( مفردة من العاممين في المنشآت الصغيرة والمتوسطة في 884تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة من )

جميورية نيجيريا، وتوصمت الدراسة الى ان قمة التعويضات وعبء العمل وضعف التواصل  لاجوس في
 والخلبفات الشخصية ىي من أبرز ابعاد الصراع التي تؤثر عمى المنظمات.  

( بيدف التعرف عمى الصراع التنظيمي واسبابو واثاره وطرق مواجيتو في 8317،أبا الخيل )دراسة 
( موظفة في 061نة الرياض، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة من )المدارس الثانوية في مدي
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مدارس التعميم العام لممرحمة الثانوية، وتوصمت الدراسة الى ان ىناك آثار سمبية لمصراع وان من اىم 
 الأساليب المستخدمة لمواجية الصراع ىو أسموب التعاون والتجنب بحسب استجابات افراد العينة. 

( بيدف التعرف عمى أساليب إدارة الصراع التنظيمي لدى القيادات الاكاديمية 8317،ية واحمدىد)دراسة 
بجامعة الممك خالد، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة من أعضاء ىيئة التدريس في كمية التربية بمغ 

الصراع ( عضو ىيئة تدريس، وتوصمت الدراسة الى  ان الأساليب المستخدمة لمتعامل مع 71حجميا ) 
من قبل القيادات الاكاديمية تتمثل في أسموب المجاممة يميو أسموب الحل الوسط ثم أسموب التعاون بينما 
يعتبر اسموب استخدام السمطة والتجنب الأقل استخداما مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات 

ساليب إدارة الصراع تعزى لمتغير المرتبة افراد عينة الدراسة فيما يتعمق بممارسة القيادات الاكاديمية لأ
العممية حيث يرى الأساتذة المشاركون أن اكثر الأساليب مناسبة للبستخدام من قبل القيادات الاكاديمية 
ىي أسموب التعاون ثم الحل الوسط ثم استخدام السمطة بينما يرون ان أسموب المجاممة وأسموب التجنب 

 الأقل مناسبة.
( بيدف قياس مدى وعي المدراء والمشرفين والمعممين بأساليب إدارة الصراع 8317د،القاعو )دراسة 

التنظيمي في مدارس المرحمة الأساسية في تربية اربد الأولى، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة 
اليب ( مفردة تشمل المديرين والمشرفين والمعممين في تربية اربد، وتوصمت الدراسة الى ان الأس653من )

الأكثر تطبيقا في حل الصراعات ىو الإحالة الى مستويات اعمى، يميو أسموب التعاون، ثم أسموب التجنب 
كما أظيرت النتائج وجود فروق معنوية ذات دلالة إحصائية في اراء افراد العينة تعزى لممؤىلبت العممية 

  وعدم وجود فروق تعزى لمتغيرات النوع الاجتماعي او سنوات الخبرة.
( بيدف معرفة أثر أسباب الصراع التنظيمي ومظاىره واشكالو وأثره عمى 8316،مصمح ومشارقة)دراسة 

الأداء الوظيفي وأساليب علبجو في المؤسسات الحكومية الفمسطينية، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة 
الصراع التنظيمي  ( مفردة تمثل مجتمع البحث، وتوصمت الدراسة الى ان من اىم أسباب145مكونة من )

ىو التمييز بين الموظفين في الترقيات والمزايا الوظيفية وتداخل الميام والازدواجية بين الاعمال وان ىناك 
علبقة بين الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي انعكست سمبيا في سموكيات التغيب عن العمل والتمارض 

  والمجوء الى القضاء. 
يدف التعرف عمى أسباب الصراع التنظيمي وأثرىا عمى اتخاذ القرارات في ( ب8315،حمود وعمي )دراسة 

( مفردة من العاممين في الكادر 147مستشفى بغداد، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة من )
الطبي والتمريضي والإداري، وتوصمت الدراسة الى من أبرز أسباب الصراع: التمايز الميني او الوظيفي 

 ضعف التنسيق والتعاون. -د الواجبات والميام عدم تحدي –
بيدف التعرف عمى استراتيجيات إدارة الصراع في المؤسسات التعميمية  (yasin &khalid,2015) دراسة

( مفردة من أعضاء ىيئة التدريس 133في باكستان، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة من )
والمحاضرين، وتوصمت الدراسة الى ان أعضاء ىيئة التدريس يتبعون استراتيجية التفاوض والتسويات في 

يتبعون استراتيجية التجنب، وان ىناك ميل لاستخدام استراتيجية التجنب من قبل  حين ان المحاضرين
 النساء أكثر من الرجال. 
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( بيدف التعرف عمى أثر إدارة الصراع عمى الأداء التنظيمي في بنك Ajike, et al. 2015دراسة )
(Access Bank Plcفي ولاية لاجوس في نيجريا، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عي ) نة بمغ حجميا
( مفردة من موظفي البنك، وتوصمت الدراسة الى ان ىناك علبقة ايجابية بين كفاءة إدارة الصراع 81)

 والأداء التنظيمي. 
( بيدف التعرف عمى أثر أساليب التعامل مع الصراع عمى الالتزام Al-jawazneh,2015دراسة )

لأردنية، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة التنظيمي عمى العاممين في شركات الصناعات الدوائية ا
( مفردة، وتوصمت الدراسة الى ان ىناك تأثير للؤساليب المستخدمة في التعامل مع الصراع 815من )

 عمى الالتزام التنظيمي لمفردات العينة.  
يمية لدى ( بيدف التعرف عمى العلبقة بين الصراع التنظيمي وتطبيق العدالة التنظ8314دراسة حجاج )

مفردة،  853مكونة من  موظفي مديرية التربية والتعميم في غزه، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة
وتوصمت الدراسة الى وجود مستوى متوسط من الصراع ومستوى متوسط لتطبيق العدالة التنظيمية، كما 

  أظيرت علبقة عكسية بين الصراع التنظيمي والعدالة التنظيمية. 
في القطاعين العام والخاص في بيدف التعرف عمى مسببات الصراع ( Tonder et al, 2008) دراسة

( موظف في منظمتين مختمفتين في 830)، حيث تم تطبيق الدراسة عمى عينة مكونة جنوب افريقيا
الدراسة الى ان أسباب الصراع تتمثل في إساءة استخدام السمطة وقمة الموارد والتغيرات وتوصمت  النشاط،

الناتجة عن التطور التكنولوجي والتمييز العنصري واتخاذ القرارات عمى أسس غير موضوعية والتي قادت 
لنفسية والجسمانية تمثمت في قمة الاىتمام بالعمل وعدم التعاون بالإضافة الى التأثيرات ا نتائج سمبيةالى 

 التي أدت الى تدني مستوى الأداء.
 التعقيب عمى الدراسات السابقة 

في مؤسسات وقطاعات مختمفة وفي التي تم عرضيا من خلبل الاستعراض الموجز لمدراسات السابقة 
في تمك الدراسات من حيث تعدد أسباب اختلبف النتائج التي تم التوصل الييا مختمفة يلبحظ بيئات 

فيما يتعمق فروق في آراء الفئات التي تناولت تمك الدراسات ووجود الصراع واستراتيجيات التعامل معو 
شبو الا ان ىناك  الدراساتونتائجو وعدم وجود فروق في بعض بأسبابو واستراتيجيات ادارتو والتعامل معو 

مظاىر ولذلك تستيدف ىذه الدراسة التعرف عمى ء بشكل سمبي اتفاق عمى تأثير الصراع عمى الأدا
 يقد تفيد متخذمن اجل التوصل الى توصيات واستراتيجيات ادارتو في جامعة الطائف  وأسبابالصراع و 

 . سمبياتووالتقميل  إيجابياتويضمن الاستفادة من وادارتو بشكل لمتعامل مع الصراع القرار في الجامعة 
 الدراسةمنيج 

تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي والذي يصف الظاىرة كماىي في الواقع من خلبل استعراض ادبيات 
التحميل الميداني من خلبل جمع البيانات المتعمقة الدراسة في الجزء النظري والدراسات السابقة ومن ثم 

الأساليب البيانات باستخدام ، ومن ثم تم تحميل استبانة تم تصميميا ليذه الغرضبواسطة  بموضوع الدراسة
 الإحصائية المناسبة.
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  :الدراسةمجتمع وعينة 
بكمياتيا العممية والإنسانية والبالغ عددىم تكون مجتمع الدراسة من أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف 

سحب عينة عشوائية عضو ىيئة تدريس من الجنسين، ونظرا لتجانس مجتمع الدراسة فقد تم  (1506)
ارسال استبانة حيث ( (Sekaran&Bougie,2016( مفردة وذلك وفقا لمجدول الذي قدمو 013حجميا )

%( من 73( استبانة والذي يمثل )818وكان العائد منيا والصالح لمتحميل )الكترونية لعينة الدراسة 
 : ، والجدول التالي يبين خصائص عينة الدراسةمجموع مفردات العينة

 ( خصائص مفردات عينة الدراسة1جدول رقم )
 النسبة % العدد الخصائص

 الكمية
 54.6 119 الكميات العممية

 45.4 99 كميات العموم الإنسانية

 الجنس
 67.4 147 ذكر
 08.6 71 أنثى

 العمر

 1.8 4 سنة 03أقل من 
 09.5 86 سنة 43>  03من 
 08.1 73 سنة 53>  43من 

 86.6 58 فأكثر 53من 

 سنوات الخبرة

 6.3 10 سنوات 5أقل من 
 88.4 49 سنوات 13>  5من 
 46.8 138 سنة 83>  13من 
 84.8 54 سنة فأكثر 83من 

 الدرجة العممية
 51.8 110 أستاذ مساعد
 00.3 78 أستاذ مشارك

 15.8 00 أستاذ

 الجنسية
 64.8 143 سعودي

 05.8 78 غير سعودي

     مفردة( 818)ن =            أسئمة القسم الأول من قائمة الاستقصاء.: إجابة المصدر
( ان نسبة مفردات عينة الدراسة المشاركين في الاستقصاء بمغت              1يتضح من الجدول رقم )

 –الصيدلة  –طب الاسنان  -)الطب  %( من الكميات العممية والتي تمثمت في الكميات التالية54.6)
التصاميم والفنون التطبيقية(  –الحاسبات وتقنية المعمومات  –اليندسة  –العموم  –العموم الطبية التطبيقية 

%( والتي تضم الكميات التالية ) إدارة 45.4)في حين بمغت نسبة المشاركين من كميات العموم الإنسانية 
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الدراسات التطبيقية(، وفيما يتعمق بالجنس فقد بمغت  –الشريعة والأنظمة  –الآداب  –التربية  –الاعمال 
%(، اما بالنسبة 08.6%( بينما بمغت نسبة الاناث) 67.4نسبة المشاركين في الاستقصاء من الذكور)

سنة حيث  43الى اقل من  -03لمفئة العمرية فقد كانت النسبة الأكبر المشاركين تتراوح أعمارىم بين 
 53الى اقل من  43%( من عينة الدراسة، بينما بمغت نسبة الذين تتراوح أعمارىم بين 09.5بة )مثمت نس
%(، وكانت النسبة الأقل من 86.6سنة )  53%(، وبمغت نسبة تجاوزت أعمارىم 08.1سنة )

نجد ان النسبة  %(، اما بالنسبة لسنوات الخبرة1.8سنة بنسبة ) 03المشاركين الذي تقل أعمارىم عن 
%(، يمييا الذين 46.8سنة بنسبة تمثل ) 83اقل من  – 13لأكبر من عينة الدراسة تتراوح خبرتيم بين ا

سنوات بنسبة  13الى اقل من  5%(، ثم الذي تتراوح خبرتيم بين 84.8سنة بنسبة ) 83تتجاوز خبرتيم 
لعممية فنجد ان %(،اما فيما بالدرجة ا6.3بنسبة )سنوات  5%(، وأخيرا الذين تقل خبرتيم عن 88.4)

%(، يمييا الأساتذة المشاركين 51.8النسبة الأكبر من المشاركين برتبة أستاذ مساعد حيث بمغت نسبتيم )
%(، اما فيما يتعمق بالجنسية فنجد ان 15.8%(، ثم الذين يحممون درجة أستاذ بنسبة )00.3بنسبة )

      %( غير سعوديين.  05.8بينما ) %( أعضاء ىيئة التدريس المشاركين في الاستقصاء سعوديين64.8)
 : أداة الدراسة

تم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث تم اعداد وتصميم استبانة بالاعتماد عمى  
قسمين القسم الادبيات والدراسات السابقة التي أجريت في موضوع الصراع حيث تكونت الاستبانة من 

الكميات الإنسانية (  –تتضمن الكمية ) الكميات العممية لديموغرافية لمجتمع الدراسة و الأول يشمل البيانات ا
القسم الثاني يشمل متغيرات الجنسية، بينما  –الدرجة العممية  –سنوات الخبرة  –العمر  –الجنس  -

والجزء  ، عبارات 7الدراسة حيث تضمن أربعة أجزاء : الجزء الأول يتعمق بمظاىر الصراع ويتكون من 
عبارات والجزء الثالث يتعمق باستراتيجيات إدارة الصراع  7الثاني يتعمق بأسباب الصراع ويتكون من 

استراتيجية  –استراتيجية استخدام السمطة  –اربع استراتيجيات ) استراتيجية التجنب او التيدئة وتضمنت 
عبارات ما عدا  4ونت كل استراتيجية من استراتيجية التكامل والتعاون ( وقد تك –التوفيق او الحل الوسط 

عبارات، اما الجزء الرابع والأخير يتعمق بنتائج الصراع وتضمن  5استراتيجية التجنب او التيدئة تضمنت 
عبارات، وقد تم استخدام مقياس ليكرت  7من ونتائج سمبية تكونت عبارات  7تكونت من نتائج إيجابية 

Likert scale) ) للئجابة عمى عبارات الاستبانةموافق بشدة(  –غير موافق بشدة )المتدرج الخماسي . 
  الاستبانة:صدق وثبات 

صدق الاستبانة لمتأكد من تم عرض الاستبانة عمى مجموعة من أعضاء ىيئة التدريس المتخصصين 
 Cronbach) وتم استخدام معامل كرونباخ الفاتقيس ما اعدت لقياسو  وأنياوضوح عبارات الاستبانة و 

Alpha ) عبارات الاتساق الداخمي لقيم الثبات و درجة الثبات للبستبانة حيث تم احتساب لمتأكد من
  للآتي:وفقا وذلك الاستبانة 
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 ( معاملات الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة2جدول رقم )

عدد  متغيرات البحث
 الفقرات

 مقياس الثبات
 ألفا كرونباخ

معامل الصدق 
 الداخمي

 3.895 3.831 7 مظاىر الصراع.أولًا: 
 3.951 3.934 7 ثانياً: أسباب الصراع.

 3.934 3.817 17 ثالثاً: استراتيجيات إدارة الصراع.
 3.846 3.716 5 استراتيجية التجنب او التيدئة. -1
 3.879 3.770 4 استراتيجية استخدام السمطة. -8
 3.930 3.816 4 استراتيجية التوفيق. -0
 3.908 3.869 4 والتعاون. استراتيجية التكامل -4

 3.888 3.778 45 جميع محاور الدراسة
    مفردة( 818: التحميل الاحصائي لبيانات البحث                            )ن = المصدر 

%( وبمغت نسبة الاتساق 77.8)يتضح ان معامل الثبات لجميع محاور الدراسة ( 8من الجدول رقم )
ذا%(، 88.8)الداخمي لعبارات الاستبانة  تم اخذ كل محور عمى حدة فنجد ان معامل الثبات يتراوح بين  وا 

%( ويعد ذلك 84.6-%95.1%(، ونسبة الاتساق الداخمي لمعبارات يتراوح بين )71.6 -% 93.4)
مكانية مؤشرا عمى درجة ثبات عالية، ومن ثم يمكن الوثوق والاطمئنان  لمنتائج التي يتم الحصول عمييا وا 

  تعميميا عمى مجتمع الدراسة. 
 الأساليب الإحصائية 

تم استخدام مجموعة الأساليب الإحصائية للئجابة عمى تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتيا وذلك خلبل 
 ( وذلك عمى النحو التالي: SPSS- Statistics-24حزمة البرامج الإحصائية )

 ( لاختبار ثبات إدارة الدراسة )الاستبانة( واتساق عباراتيا.Cronbach Alphaكرونباخ الفا )معامل  -
( والتي تتمثل في المتوسطات Descriptive Statistic Measuresمقاييس الإحصاء الوصفي ) -

الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لوصف خصائص عينة الدراسة والاجابة عمى 
 تساؤلات الدراسة. 

   .لاختبار فرضيات الدراسة (ANOVAالتباين  ( تحميلFواختبار( Tاختبار )و معامل الارتباط الثنائي  -
 تحميل بيانات الدراسة 

سيتم عرض النتائج التي تم التوصل الييا من خلبل التحميل الاحصائي لمبيانات التي تم في ىذا الجزء 
 الحصول عمييا بواسطة أداة الدراسة )الاستبانة(:
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 أولا: الإجابة عمى تساؤلات الدراسة 
من اجل تحقيق اىداف الدراسة يحاول الباحث في ىذا الجزء الإجابة عمى تساؤلات الدراسة والمتعمقة 

وذلك باستخدام أساليب الإحصاء الوصفي التي ظاىر الصراع التنظيمي واسبابو واستراتيجياتو ونتائجو، بم
  التالي:النسبة المئوية( لمتكرارات وذلك عمى النحو  –الانحراف المعياري  –تتضمن )الوسط الحسابي 

؟ أعضاء ىيئة التدريسالتساؤل الأول: ما مظاىر الصراع التنظيمي في جامعة الطائف من وجية نظر 
للئجابة عمى ىذا التساؤل فقد تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسبة المئوية 

 لاستجابات عينة الدراسة عمى عبارات مظاىر الصراع التنظيمي وذلك كما في الجدول التالي: 
 ظاىر الصراع التنظيمي ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لم3جدول رقم )

 

 العبارات  م  
 المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 الترتيب المئوية 

 1 70.6 3.854 0.68 يوجد توتر في العلبقات الشخصية بين أعضاء ىيئة التدريس. 1
 4 66.0 1.380 0.08 يسود التوافق والانسجام في بيئة العمل بشكل ممحوظ. 2
 8 71.4 3.916 0.57 الخلبفات والتحزبات بين أعضاء ىيئة التدريس.ترتفع حدة  3
 0 68.4 3.759 0.48 يعتذر الكثير من اعضاء ىيئة التدريس عن المشاركة في أي عمل جماعي.   4
 6 57.8  3.653 0.89 تكثر الشكاوى التي يرفعيا أعضاء ىيئة التدريس ضد بعضيم البعض. 5
 5 60.4 1.171 0.17 العمل بين أعضاء ىيئة التدريس.يسود جو الثقة في بيئة  6

تنشغل القيادات معظم الوقت بمعالجة الشكاوى والتظممات من اعضاء ىيئة  7
 7 56.4 1.839 8.88 التدريس 

 مفردة( 818)ن =                                 التحميل الاحصائي لبيانات البحث :المصدر
( ان التوتر في 0التدريس تجاه مظاىر الصراع، يتضح من الجدول رقم )وفقا لاتجاىات أعضاء ىيئة 

ثم يأتي في المرتبة  %، ،70.6ونسبة مئوية  0.68العلبقات يأتي في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 
%، ثم في المرتبة 71.4ونسبة مئوية  0.57الثانية ارتفاع حدة الخلبفات والتحزبات بمتوسط حسابي 

ويلبحظ عدم  %،68.4ونسبة مئوية  0.48مشاركة في العمل الجماعي بمتوسط حسابي الثالثة عدم ال
وجود تباين في آراء مفردات عينة الدراسة حول ىذه العبارات حيث ان جميع قيم الانحراف المعياري ليا 

وسط عدم التوافق والانسجام في بيئة العمل بمتثم يأتي في المرتبة الرابعة :  اقل من الواحد الصحيح،
الثقة في بيئة العمل  انخفاض مستوى، ، ثم يأتي في المرتبة الخامسة : %66.0ونسبة مئوية  0.08

تباين في آراء مفردات عينة الدراسة حول ويلبحظ  %،60.4ونسبة مئوية  0.17بمتوسط حسابي 
وفي  ح، ( حيث بمغت قيم الانحراف المعياري اكبر من الواحد الصحي8،6العبارتين السابقتين رقم ) 
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ويلبحظ ، %57.8ونسبة مئوية  8.89كثرة الشكاوى والتظممات وذلك بمتوسط حسابي  المرتبة السادسة :
انشغال وفي المرتبة السابعة والأخيرة : وجود توافق في آراء مفردات عينة الدراسة حول ىذه العبارة، 

ان قيمة ، ويلبحظ في  %56.4ونسبة مئوية  8.88القيادات بالتعامل مع الشكاوى بمتوسط حسابي 
اعمى من الواحد الصحيح مما يعني وجود تباين او عدم توافق في في ىذه العبارة  الانحراف المعياري

 حول ىذه العبارة.  الآراء بين مفردات العينة 
 أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف، ورماىي أسباب الصراع التنظيمي من منظ الثاني:التساؤل 

وللئجابة عمى ىذا التساؤل تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية 
  التالي:لاستجابات افراد عينة الدراسة عمى عبارات أسباب الصراع التنظيمي وذلك كما في الجدول 

  ( المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لأسباب الصراع التنظيمي5جدول رقم )
 

 العبارات  م
 المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 الترتيب المئوية 

1 
     عدم وجود قنوات اتصال فعالة بين أعضاء ىيئة التدريس والإدارة العميا 

 لمجامعة.
0.78 3.888 74.4 

5 

 6 70.3 1.14 0.65 انعدام الشفافية في سياسات وقرارات القيادات الاكاديمية. 8
 1 79.4 3.789 0.97 عدم وجود معايير واضحة لمترشيح عمى المناصب القيادية.  0
 4 75.3 3.735 0.75 التباين في تطبيق الأنظمة والتعميمات عمى أعضاء ىيئة التدريس.  4
 7 78.3 1.840 0.63 عدم وجود معايير واضحة وعادلة في توزيع الأعباء التدريسية والإدارية.    5

6 
    ممارسات غير عادلة تؤثر سمبا عمى حقوق ومزايا أعضاء ىيئة 

 التدريس. 
0.91 3.914 78.8 

8 

 0 77.8 3.963 0.89 اختلبف السمات الشخصية ومستوى الادراك لأعضاء ىيئة التدريس. 7
 مفردة( 818)ن =                       التحميل الاحصائي لبيانات البحث.            :المصدر

( تم ترتيب أسباب الصراع التنظيمي وفقا لممتوسط الحسابي والنسبة المئوية لاستجابات 5في الجدول رقم )
عينة الدراسة حيث يلبحظ ان عدم وجود معايير لمترشيح عمى المناصب القيادية يأتي في المرتبة الأولى 

م العدالة في الحقوق والمزايا % ، يميو في المرتبة الثانية : عد79.4ونسبة مئوية  0.97بمتوسط حسابي 
ثم في المرتبة الثالثة : اختلبف السمات الشخصية %، 78.8ونسبة مئوية  0.91بمتوسط حسابي 

%، يميو في المرتبة الرابعة : التباين في 77.8ونسبة مئوية  0.89ومستوى الادراك بمتوسط حسابي 
%، ثم في المرتبة الخامسة : عدم 75.3ونسبة مئوية  0.75تطبيق الأنظمة والتعميمات بمتوسط حسابي 

%، 74.4ونسبة مئوية  0.78وجود قنوات اتصال فعالة مع الإدارة العميا لمجامعة بمتوسط حسابي 
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ويلبحظ ان قيم الانحراف المعياري لمعبارات الخمس السابقة اقل من الواحد الصحيح مما يعني ان ىناك 
، كما يأتي انعدام الشفافية في سياسات ت عينة الدراسةتوافق في الآراء حول ىذه العبارات بين مفردا

%، وأخيرا في 70.3ونسبة مئوية  0.65قرارات القيادات الاكاديمية في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي 
ونسبة  0.63المرتبة السابعة : عدم وجود العدالة في توزيع الأعباء التدريسية والإدارية بمتوسط حسابي 

( ان ىناك تباين في آراء مفردات عينة الدراسة 8،5انو يلبحظ في ىاتين العبارتين )  %، الا78.3مئوية 
 (. 1.143،1.840حيث بمغت قيم الانحراف المعياري ليما اعمى من الواحد الصحيح ) 

ماىي استراتيجيات التعامل مع الصراع التنظيمي في جامعة الطائف من منظور  الثالث:التساؤل 
للئجابة عمى ىذا التساؤل تم استخراج المتوسطات الحسابية  س بجامعة الطائف؟أعضاء ىيئة التدري

 والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لاستجابات مفردات العينة وذلك كما في الجدول التالي: 
 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستراتيجيات الصراع التنظيمي 6جدول رقم )

     مفردة( 818)ن =                           : التحميل الاحصائي لبيانات البحث.   المصدر
( تم ترتيب الاستراتيجيات المستخدمة لمتعامل مع الصراع التنظيمي في الجامعة وفقا 6الجدول رقم )في 

لممتوسط الحسابي والنسبة المئوية لاستجابات مفردات عينة الدراسة، حيث يلبحظ ان استراتيجية التكامل 
رتبة %، ثم تمتيا في الم73.4ونسبة مئوية  0.58والتعاون حمت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 

استراتيجية %، ثم 69.3ونسبة مئوية  0.45الثانية: استراتيجية التوفيق او الحل الوسط بمتوسط حسابي 
، وأخيرا في %60.8ونسبة مئوية  0.19بمتوسط حسابي في المرتبة الثالثة القوة او استخدام السمطة 

%، ويلبحظ 58.4ونسبة مئوية  8.98المرتبة الرابعة تأتي استراتيجية التجنب او التيدئة بمتوسط حسابي 
ان قيم الانحراف المعياري في جميع الاستراتيجيات اقل من الواحد الصحيح مما يعني وجود اتفاق في 

عبارات كل استراتيجية عمى الآراء بين مفردات العينة حول عبارات كل استراتيجية، والجداول التالية تبين 
 مئوية لاستجابات مفردات عينة الدراسة : حدة مرتبة بحسب المتوسط الحسابي والنسبة ال

 
 
 

 المتغيرات
 المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

النسبة 
 الترتيب المئوية

 65.3 3.535 0.85 استراتيجيات إدارة الصراع.
 4 58.4 3.696 8.98 استراتيجية التجنب او التيدئة. -1
 0 60.8 3.804 0.19 استراتيجية استخدام السمطة. -8
 8 69.3 3.809 0.45 استراتيجية التوفيق. -0
 1 73.4 3.989 0.58 والتعاون.استراتيجية التكامل  -4
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستراتيجية التجنب او التيدئة( 7جدول رقم ) 
     مفردة( 818)ن =                  : التحميل الاحصائي لبيانات البحث.           المصدر

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستراتيجية استخدام السمطة8جدول رقم )

 المتغيرات م
 المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 الترتيب المئوية 

 8 64.9 3.783 0.845 استخدام السمطة لحل الصراع بقوة النظام    1
 1 66.58 3.888 0.086 تطبيق الإجراءات القانونية لحسم الصراع 2

استخدام العقوبات لتتراجع أطراف الصراع عن  3
 0 68.18 3.919 0.136 مواقفيا

 4 61.76 1.346 0.388 بصفة عامة يتم استخدام السمطة لمتعامل مع الصراع  4
     مفردة( 818)ن =                        : التحميل الاحصائي لبيانات البحث.        المصدر

 
 
 
 
 

 المتغيرات م
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 الترتيب المئوية

تجاىل الصراع واىمال أسبابو عمى امل ان يتحسن بمرور  1
 5 49.06 1.885 8.468 الزمن

 4 53.88 1.819 8.514 ترك مشكمة الصراع للؤطراف المتصارعة لحميا 2

اظيار نقاط الاتفاق وتجاىل نقاط الاختلبف بين أطراف  3
 0 63.06 3.817 0.318 الصراع

 1 69.54 3.711 0.477 اتخاذ قرارات تتلبءم مع توجيات أطراف الصراع لتقميل التوتر 4
 8 68.43 3.983 0.18 بصفة عامة يتم استخدام التجنب او التيدئة لمتعامل مع الصراع 5
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 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستراتيجية التوفيق او الحل الوسط9جدول رقم )

 المتغيرات م
 المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 الترتيب المئوية 

73.4 1.134 0.580 استخدام أسموب الحوار والاقناع لموصول لحل وسط 1
6 

8 

67.9 1.150 0.099 ادخال طرف ثالث محايد لمتوسط بين الأطراف المتصارعة 2
8 

0 

71.7 3.930 0.587 استخدام أسموب التفاوض لموصول لحل وسط 3
4 

1 

بصفة عامة يتم استخدام التوفيق او الحل الوسط في التعامل مع  4
65.6 3.898 0.884 الصراع  

8 
4 

     مفردة( 818)ن =                  : التحميل الاحصائي لبيانات البحث.                  المصدر
 لاستراتيجية التكامل والتعاون( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 11جدول رقم )

 المتوسط  المتغيرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الترتيب

 1 75.84 3.809 0.768 تحديد مصادر الصراع ودراسة الأسباب المؤدية اليو   1
 8 71.84 3.885 0.598 تعزيز فكرة الجميع في قارب واحد 2
 0 67.94 3.491 0.097 للؤطراف المتصارعة التركيز عمى المصالح المشتركة 3

4 
    بصفة عامة استراتيجية التعاون والتكامل ىي السائدة في التعامل 

 مع الصراع  
0.000 1.100 66.66 

4 

     مفردة( 818)ن =                    : التحميل الاحصائي لبيانات البحث.           المصدر
 ثانيا: اختبار فرضيات الدراسة 

استكمال تحقيق اىداف الدراسة فقد تم اختبار الفرضيات باستخدام معاملبت الارتباط الخطي اجل من 
لبيان الفروق  Tاختبار الثنائي لتحديد قوة واتجاه ومعنوية العلبقة بين متغيرات الدراسة، كما تم استخدام 

روق بين مفردات العينة في الخصائص الديموغرافية التالية )نوع بين مجموعتين مستقمتين لمتعرف عمى الف
( لبيان الفروق بين ANOVA)تحميل التباين  Fالجنسية(، كما تم استخدام اختبار  –الجنس  –الكمية 

  التالي:الدرجة العممية( وذلك عمى النحو  –الخبرة  – )العمرالخصائص التي تتضمن اكثر من فئتين 
بين مظاىر الصراع   1.15توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الأولى : 

 –الخبرة  –العمر  –وبين المتغيرات الديموغرافية لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائف ) نوع الكمية 
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لاختبار الفروق  Tر ، لاختبار ىذه الفرضية فقد تم استخدام اختباالجنسية ( –الدرجة العممية  –الجنس 
)  Fالجنسية (، ومن ثم تم استخدام اختبار  –الجنس  –بين مظاىر الصراع والمتغيرات التالية ) الكمية 

 –الخبرة  –( لاختبار الفروق بين مظاىر الصراع والمتغيرات التالية ) العمر ANOVAتحميل التباين 
 : (14،10)الدرجة العممية ( وذلك كما يتضح في الجداول التالية 

 الجنس، الجنسية( -( العلاقة بين مظاىر الصراع وبين )الكمية 13جدول رقم )
 

 الخصائص
 مظاىر الصراع

R 
p.value 

T 
p.value 

 نوع الكمية
 3.807 الكميات العممية

3.333 
0.05- 
 كميات العموم الإنسانية *3.331

 الجنس
 3.375 ذكر

3.878 
3.686 
 أنثى 3.494

 الجنسية
 -3.878 سعودي

3.333* 
4.019 
 غير سعودي *3.333

     SPSS.                                (*P<0.05)من برنامج  T: نتائج اختبار المصدر
 ( يمكننا استخلبص: 10من الجدول رقم )

وجود ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين نوع الكمية ومظاىر الصراع التنظيمي، حيث بمغت قيمة   -
مما يؤكد عمى قوة العلبقة بين  )معنوي(، 3.333وبمستوى معنوية طردي  3.807معامل الارتباط 

جوىرية وجود فروق  Tنوع الكمية ومظاىر الصراع التنظيمي بالجامعة محل الدراسة، كما أثبت اختبار
 ذات دلالة إحصائية في مظاىر الصراع بين الكميات العممية والكميات الإنسانية. 

ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين الجنس ومظاىر الصراع التنظيمي، حيث بمغت قيمة عدم وجود  -
)غير معنوي(، مما يؤكد عمى  3.878ضعيف جداً وبمستوى معنوية طردي  3.375معامل الارتباط 

 Tوجود علبقة بين الجنس ومظاىر الصراع التنظيمي بالجامعة محل الدراسة، كما أثبت اختبار عدم 
عدم وجود فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية بين الذكور والاناث من حيث مظاىر الصراع 

 . التنظيمي
ة وجود ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين الجنسية ومظاىر الصراع التنظيمي، حيث بمغت قيم -

)معنوي(، مما يؤكد عمى وجود علبقة  3.333عكسي وبمستوى معنوية  3.878معامل الارتباط 
وجود  Tجوىرية بين الجنسية ومظاىر الصراع التنظيمي بالجامعة محل الدراسة، كما أثبت اختبار 

 فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية بين السعوديين وغير السعوديين في مظاىر الصراع التنظيمي. 
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 الدرجة العممية( –الخبرة  –( العلاقة بين مظاىر الصراع وبين )العمر 14جدول رقم )
 

 الخصائص
 مظاىر الصراع

R 
p.value 

F 
p.value 

 العمر

 سنة 03أقل من 
3.889- 
3.331* 

8.805 
3.333 

 سنة 43>  03من 
 سنة 53>  43من 

 فأكثر 53من 

 سنوات الخبرة

 سنوات 5أقل من 
3.338- 
3.971 

1.105 
3.006 

 سنوات 13>  5من 
 سنة 83>  13من 
 سنة فأكثر 83من 

 الدرجة العممية

 أستاذ مساعد
3.185- 
3.336* 

4.489 
3.310* 

 أستاذ مشارك

 أستاذ

     SPSS.             (*P<0.05)من برنامج  ANOVA: نتائج اختبار تحميل التباين المصدر
 ( يمكن استنتاج الآتي: 14من الجدول رقم )

ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين فئات العمر ومظاىر الصراع التنظيمي، حيث بمغت قيمة  وجود -
)معنوي(، مما يؤكد عمى قوة العلبقة بين  3.331عكسي وبمستوى معنوية  3.889معامل الارتباط 

 ANOVAلدراسة، كما أثبت اختبار تحميل التباين العمر ومظاىر الصراع التنظيمي بالجامعة محل ا
 مظاىر الصراع التنظيمي.  من حيثوجود فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية بين فئات العمر 

ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين الخبرة ومظاىر الصراع التنظيمي، حيث بمغت قيمة  وجود -
)غير معنوي(، مما يؤكد عمى  3.971وية عكسي ضعيف جداً وبمستوى معن 3.338معامل الارتباط 

عدم وجود ANOVAكما أثبت اختبار تحميل التباين  الخبرة ومظاىر الصراع،عدم وجود علبقة بين 
  . مظاىر الصراع التنظيمي من حيثسنوات الخبرة فيما يتعمق بفروق جوىرية ذات دلالة إحصائية 

حيث بمغت  التنظيمي،ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين الدرجة العممية ومظاىر الصراع  وجود -
مما يؤكد عمى وجود علبقة  ،)معنوي( 3.336عكسي وبمستوى معنوية  3.185قيمة معامل الارتباط 

كما أثبت اختبار  ،جوىرية بين الدرجة العممية ومظاىر الصراع التنظيمي بالجامعة محل الدراسة
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بين الأستاذ والاستاذ المساعد  إحصائيةوجود فروق جوىرية ذات دلالة  ANOVAحميل التباين ت
 .والاستاذ المشارك من حيث مظاىر الصراع التنظيمي

( بين أسباب الصراع 1.15الفرضية الثانية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 –الخبرة  –الجنس  –التدريس بجامعة الطائف )نوع الكمية  وبين المتغيرات الديموغرافية لأعضاء ىيئة

لاختبار الفروق  Tلاختبار ىذه الفرضية فقد تم استخدام اختبار الجنسية( ،  –الدرجة العممية  -العمر
)  Fالجنسية (، ومن ثم تم استخدام اختبار  –الجنس  –بين أسباب الصراع والمتغيرات التالية ) الكمية 

 –الخبرة  –( لاختبار الفروق بين اسباب الصراع والمتغيرات التالية ) العمر ANOVA تحميل التباين
 ( : 16، 15الدرجة العممية ( وذلك كما يتضح في الجداول التالية )

 الجنسية( –الجنس  –( العلاقة بين أسباب الصراع وبين )نوع الكمية 15جدول رقم )

 الخصائص
 اسباب الصراع

R 
p.value 

T 
p.value 

 نوع الكمية
 -3.319 الكميات العممية

3.788 
3.473 
 كميات العموم الإنسانية *3.609

 الجنس
 3.157 ذكر

3.383* 
0.314- 
 أنثى *3.330

 الجنسية
 -3.431 سعودي

3.333* 
5.945 
 غير سعودي *3.333

     SPSS.                                 (*P<0.05)من برنامج  T: نتائج اختبار المصدر
 الآتي:  استنتاج( يمكن 15من الجدول رقم )

عدم وجود ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين نوع الكمية وأسباب الصراع التنظيمي، حيث بمغت  -
)غير معنوي(، مما يؤكد عمى عدم  3.788عكسي وبمستوى معنوية  3.319قيمة معامل الارتباط 

 Tوجود علبقة بين نوع الكمية وأسباب الصراع التنظيمي بالجامعة محل الدراسة، كما أثبت اختبار 
عدم وجود فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية بين الكميات العممية والكميات الانسانية فيما يتعمق 

 بأسباب الصراع. 
معنوي ذو دلالة احصائية بين الجنس وأسباب الصراع التنظيمي، حيث بمغت  ارتباط طرديوجود  -

لبقة بين الجنس مما يؤكد عمى وجود ع ،3.38وبمستوى معنوية  3.157قيمة معامل الارتباط 
وجود فروق جوىرية ذات دلالة  Tوأسباب الصراع التنظيمي بالجامعة محل الدراسة، كما أثبت اختبار 

 فيما يتعمق بأسباب الصراع التنظيمي. بين الذكور والاناث  إحصائية
حيث بمغت قيمة معامل  الصراع،ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين الجنسية وأسباب  وجود -

مما يؤكد عمى وجود علبقة جوىرية بين  (،)معنوي 3.333وبمستوى معنوية  عكسي 3.431اط الارتب
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وجود فروق جوىرية ذات دلالة  Tكما أثبت اختبار ، الجنسية وأسباب الصراع بالجامعة محل الدراسة
 فيما يتعمق بأسباب الصراع التنظيمي. بين السعوديين وغير السعوديين  إحصائية

 الدرجة العممية( –الخبرة  –العلاقة بين اسباب الصراع وبين )العمر ( 16جدول رقم ) -

     SPSS.               (*P<0.05)من برنامج  ANOVA: نتائج اختبار تحميل التباين المصدر   
 ( يمكن استنتاج الآتي: 16من الجدول رقم )

وجود ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين فئات العمر وأسباب الصراع التنظيمي، حيث بمغت قيمة  -
مما يؤكد عمى قوة العلبقة بين  ،)معنوي( 3.333عكسي وبمستوى معنوية  3.008معامل الارتباط 

 ANOVAالعمر وأسباب الصراع التنظيمي بالجامعة محل الدراسة، كما أثبت اختبار تحميل التباين 
وجود فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية بين فئات العمر المختمفة فيما يتعمق بأسباب الصراع 

 التنظيمي. 
ة وأسباب الصراع التنظيمي، حيث بمغت قيمة معامل وجود ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين الخبر  -

)معنوي(، مما يؤكد عمى وجود علبقة  3.3.331عكسي ضعيف وبمستوى معنوية  3.816الارتباط 
وجود فروق جوىرية  ANOVAبين الخبرة وأسباب الصراع التنظيمي، كما أثبت اختبار تحميل التباين 

 فيما يتعمق بأسباب الصراع التنظيمي. فة ذات دلالة إحصائية بين سنوات الخبرة المختم
حيث بمغت  ،ارتباط معنوي ذو دلالة احصائية بين الدرجة العممية وأسباب الصراع التنظيمي وجود -

مما يؤكد عمى وجود علبقة  ،)معنوي( 3.336عكسي وبمستوى معنوية  3.160قيمة معامل الارتباط 

 الخصائص
 اسباب الصراع

R 
p.value 

F 
p.value 

 العمر

 سنة 03أقل من 
3.008- 
3.333* 

10.153 
3.333* 

 سنة 43>  03من 
 سنة 53>  43من 

 فأكثر 53من 

 سنوات الخبرة

 سنوات 5أقل من 
3.816- 
3.331* 

0.777 
3.311* 

 سنوات 13>  5من 
 سنة 83>  13من 
 سنة فأكثر 83من 

 الدرجة العممية
 أستاذ مساعد

3.160 
3.316* 

6.853 
3.331* 

 أستاذ مشارك
 أستاذ
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كما أثبت اختبار تحميل  الدراسة،يمي بالجامعة محل جوىرية بين الدرجة العممية وأسباب الصراع التنظ
بين الأستاذ والاستاذ المساعد والاستاذ  إحصائيةوجود فروق جوىرية ذات دلالة  ANOVAالتباين 
 فيما يتعمق بأسباب الصراع التنظيمي. المشارك 

 النتائج والمناقشة 
من خلبل التحميل الاحصائي لمبيانات  في ىذا الجزء سيتم عرض ومناقشة النتائج التي تم التوصل الييا

 وذلك عمى النحو التالي: 
 –ارتفاع حدة الخلبفات والتحزبات  –التوتر في العلبقات الشخصية  ان:توصمت الدراسة الى  -1

لاستجابات مفردات وفقا مظاىر الصراع  أبرزتعتبر  ،الاعتذار عن المشاركة في العمل الجماعي
المتوسطات  تحيث تراوح المتوسطات الحسابية والنسب المئوية()مرتبة بحسب عينة الدراسة 

%( وكان ىناك توافق في 68.4 -%70.6( والنسب المئوية بين )0.48-0.68الحسابية ليا بين )
، وتشير ىذه النتائج الآراء حوليا حيث ان قيم الانحراف المعياري ليا جميعا اقل من الواحد الصحيح

النتائج مع نتائج دراسة  أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة، وتتفق ىذه الى ملبمح الصراع كما يراىا
( والتي اشارة الى ان من ابرز ملبمح الصراع ىو المناكفات والخلبفات 8316مصمح ومشارقة )

 الشخصية والتحزبات. 
وجود  –عدم وجود معايير واضحة لمترشيح عمى المناصب القيادية  ان: توصمت الدراسة الى -8

اختلبف السمات الشخصية  –غير عادلة تؤثر عمى حقوق ومزايا أعضاء ىيئة التدريس ممارسات 
عدم وجود قنوات فعالة للبتصال مع  -التباين في تطبيق الأنظمة والتعميمات –ومستوى الادراك 

)مرتبة بحسب المتوسطات الحسابية والنسب  أسباب الصراع التنظيمي أبرزالإدارة العميا تعتبر 
( والنسب المئوية بين 0.78 – 0.97توسطات الحسابية ليا بين )الم تيث تراوحح المئوية(

%(، وكانت قيم الانحراف المعياري ليا اقل من الواحد الصحيح مما يعني ان 74.4 -79.4%)
وتشير ىذه النتائج الى وجود شعور لدى ، ىناك اتفاق في آراء أعضاء ىيئة التدريس حول ذلك

وتتفق ىذه النتائج مع نتائج ىناك أسباب موضوعية تؤدي الى الصراع، أعضاء ىيئة التدريس ان 
والتي توصل من خلبليا الى ان من أسباب الصراع  ( عمى جامعة الكويت8318دراسة القريوتي) 

التنظيمي : اصدار قرارات تؤثر سمبا عمى حقوق ومزايا أعضاء ىيئة التدريس وعدم فعالية 
الاتصالات بين إدارة الجامعة وأعضاء ىيئة التدريس وعدم العدالة في توزيع المناصب والتمييز 

دراسة مصمح ومشارقة نتائج والتعميمات، كما تتفق مع والمحاباة في تطبيق إدارة  الجامعة لمقوانين 
من ابرز أسباب  ( والتي اشارت الى ان التمييز بين الموظفين في المزايا الوظيفية يعتبر8316)

( والتي توصمت الى علبقة عكسية بين الصراع 8314، كما تتفق مع نتائج دراسة حجاج )الصراع
( والتي توصمت الى 8383مع نتائج دراسة طميمو والساعد ) ، كما تتفقالتنظيمي والعدالة التنظيمية

والمشاركة في اتخاذ القرار( عمى  –الاتصالات  –اثر المناخ التنظيمي بأبعاده )النمط القيادي 
       الصراع التنظيمي. 

أظيرت الدراسة ان الاستراتيجيات المستخدم لمتعامل مع الصراع تتمثل في استراتيجية التكامل  -0
اون ثم تمييا استراتيجية التوفيق او الحل الوسط ثم استراتيجية استخدام السمطة وأخيرا استراتيجية والتع

( عمى التوالي، ونسبة مئوية 0.58،0.45،0.19،8.98) التجنب او التيدئة وذلك بمتوسط حسابي
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%(، وكانت قيم الانحراف المعياري اقل من الواحد الصحيح %58.4،%60.8،%69.3، 73.4)
 ،يع الاستراتيجيات مما يعني وجود توافق وعدم تباين في الآراء حول عبارات ىذه الاستراتيجياتلجم

وتشير ىذه النتيجة الى ان القيادات الاكاديمية في الجامعات تحاول تحديد مصادر الصراع ومن ثم 
يق تحقوتحاول إيجاد أرضية لمتفاىم بينيم بما يضمن  للؤعضاءتركز عمى المصالح المشتركة 

( والتي اشارت 8317المصمحة العامة، وتتفق ىذه النتائج مع النتائج التي توصمت الييا أبا الخيل )
استراتيجية التعاون تأتي في مقدمة الاستراتيجيات التي تستخدم من قبل القيادات التعميمية الى   ان 

( والتي توصمت الى ان 8317دراسة ىديو واحمد ) في مدينة الرياض، في حين تختمف مع نتائج
أسموب المجاممة يأتي في المرتبة الأولى لمتعامل مع الصراع في كمية التربية بجامعة الممك خالد ثم 

 يميو أسموب الحل الوسط ثم أسموب التعاون.     
 -وع الكمية بين كلب من ن ذات دلالة إحصائية أظيرت الدراسة ان ىناك علبقة ارتباطية معنوية -4

ت حيث بمغمن ناحية أخرى وبين مظاىر الصراع الدرجة العممية من ناحية  -العمر  -الجنسية 
ويمكن يعزى (، 3.158، 3.889، )3.878، 3.807)عمى التوالي  معامل الارتباط بينيمقيمة 

دراكذلك الى النضج الفكري لدى الفرد  التجارب  العمر نتيجةالأمور بشكل مختمف كمما تقدم في  وا 
دراكاو المواقف التي يمر بيا ومن ثم تزداد لدية القدرة عمى التحميل والتفسير  وكذلك  النتائج وا 

بالنسبة لمدرجة العممية التي يكون ليا ارتباط بالعمر حيث نجد معظم أصحاب الدرجات العممية 
  . العالية ىم ممن تجازوا الأربعين في الغالب

ة ارتباطية بين كلب من الجنس والخبرة من ناحية وبين مظاىر أظيرت الدراسة عدم وجود علبق -5
، (3.338 ،3.375الصراع من ناحية أخرى حيث بمغت قيمة معامل الارتباط بينيما عمى التوالي )

ازدياد خبرات الفرد وارتفاع ليس دائما دليل عمى  الخدمةوقد يعزى ذلك الى ان زيادة عدد سنوات 
 قدراتو ومياراتو.  في تنميةمستواه الثقافي والعممي وانما يعتمد ذلك عمى قراءاتو والجيد الذي يبذلو 

 -الكمية  )نوعكلب من أظيرت الدراسة ان ىناك علبقة ارتباطية معنوية ذات دلالة إحصائية بين  -6
وبين أسباب الصراع التنظيمي حيث بمغت  مية(العمالدرجة  –الخبرة  –العمر  –الجنسية  -الجنس 

، (3.160، 3.816، 3.008، 3.431، 3.157، 3.319قيم معامل الارتباط بينيم عمى التوالي )
الخصائص يمكن ان تؤثر في مدى إدراك الفرد وتعتبر ىذه النتيجة منطقية حيث ان جميع ىذه 

  وطريقة تفكيره واستنتاجاتو والتي تنعكس عمى سموكياتو. 
 التوصيات 

الصراع ظاىرة طبيعية من الصعب تجنبيا حيث يختمف الافراد في أىدافيم وفي خمفياتيم الثقافية 
ومستويات ادراكيم وتفسيراتيم وقد يكون إيجابيا في بعض الأحيان إذا لم يتجاوز حدودا معينة ولذلك 

و يتسبب في ينبغي ادارتو والتعامل معو بشكل جيد بحيث لا يؤثر عمى اىداف المنظمة بشكل سمبي ا
اعاقتيا عن تحقيق أىدافيا، ولذلك ووفقا لمنتائج التي تم التوصل الييا يمكن تقديم مجموعة من التوصيات 

 التي يأمل الباحث ان تكون مفيدة لمتخذي القرار: 
العدالة التنظيمية تشكل أحد القيم المرشدة والموجية لسموك الفرد ومن ثم فان شعور الفرد بالعدالة  -1

جابا عمى سموكياتو وعمى ادائو وحتى يمكن تحقيق العدالة لابد من وضع معايير وآليات ينعكس إي
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والتي تعتمد عمى  الموائح والانظمةتضمن فرص متكافئة لمجميع خاصة في القضايا التي لم تحددىا 
 السمطة التقديرية. 

ات المستخدمة لمتعامل أظيرت نتائج الدراسة ان استراتيجية التعاون والتكامل ىي أبرز الاستراتيجي -8
مع الصراع ويعتبر ىذا إيجابي حيث تعتمد ىذه الاستراتيجية عمى التركيز عمى المصالح المشتركة 
للؤطراف المتصارعة وتبادل وجيات النظر فيما بينيم ومن ثم التركيز عمى المصالح الاستراتيجية 

ولذلك يوصي الباحث بالاستمرار العميا والمشتركة والتي تضمن استمرار العلبقة والتعاون بينيم 
 بالعمل في ىذه الاستراتيجية وحث القيادات الاكاديمية عمى العمل بيا. 

من اجل التعرف عمى إيجاد قنوات اتصال فعالة بين أعضاء ىيئة التدريس وبين إدارة الجامعة  -0
تأثيره بشكل  وادارتو بشكل يضمن عدمآرائيم ومقترحاتيم حول مسببات الصراع بما يساىم بمعالجتو 

 سمبي عمى سير العممية التعميمية والأىداف التي تسعى الجامعة لتحقيقيا.  
والنتائج والآثار التي تترتب عميو اجراء دراسات مستقبمية لمتعرف عمى مستوى الصراع في الجامعة  -4

رف مقارنة مع الجامعات الأخرى سواء المحمية او الإقميمية من اجل التعومن ثم اجراء دراسات 
عمى أوجو الاختلبف والتشابو ومن ثم يمكن اجراء دراسات لمتعرف عمى أثر الثقافة التنظيمية عمى 

  . الصراع التنظيمي
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 المراجع: 

 أولا: المراجع العربية 
 .إدارة الصراع التنظيمي: دراسة ميدانية في المدارس الثانوية لمدينة الرياض .(8317أبا الخيل، جوىرة ) -

 . 87-1، (1)87مجمة جامعة الممك سعود، 
(. العلبقة بين الصراع التنظيمي والالتزام بتطبيق العدالة التنظيمية لدى 8314حجاج، خميل جعفر ) -

للؤبحاث والدراسات. جامعة  موظفي مديرية التربية والتعميم في غزه. مجمة جامعة فمسطين
 . 08-1(، 6)1فمسطين،

مسببات الصراع التنظيمي بين الملبكات التمريضية  .(8315وعمي، حسنين غالب ) ،حمود، سعد -
مجمة العموم الاقتصادية والإدارية،  .بحث تطبيقي -والطبية والإدارية وتأثيرىا في قرارات المستشفى 

81(81) ،1-43. 
 الإسكندرية: دار الفكر الجامعي لمنشر.  . مصر،القرار الاداري ونظم دعمو .(8338الصيرفي، محمد ) -
السموك التنظيمي: المفاىيم النظريات  .(8315والسواط، طمق عوض الله ) ،الطجم، عبد الله عبد الغني -

 جده: دار حافظ لمنشر والتوزيع.  .التطبيقات –
المناخ التنظيمي عمى الصراع التنظيمي في  (. أثر8383والساعد، رشاد محمد ) ،طميمو، ليث وائل -

 . 93-71، (8)4مجمة العموم الاقتصادية والإدارية والقانونية،  .مجمع المناصير الصناعي
 .السموك التنظيمي: مفاىيم معاصرة .(8339والشيابي، انعام ) ،والموزي، موسى ،الفريجات، خضير -

 وائل لمنشر والتوزيع.  عمان: دار الأردن،
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مدى وعي المدراء والمشرفين والمعممين بمدارس المرحمة الأساسية  .(8317القاعود، مجدلين محمود ) -
جامعة الكويت،  .في تربية اربد الأولى بأساليب إدارة الصراع التنظيمي: دراسة ميدانية، المجمة التربوية

01(180) ،145-186 . 
ة السموك الإنساني الفردي والجماعي في (، السموك التنظيمي، دراس8330القريوتي، محمد قاسم ) -

 المنظمات المختمفة، عمان: الأردن، دار الشروق لمنشر والتوزيع.  
الصراع التنظيمي: أسبابو واستراتيجيات ادارتو ونتائجو: حالة جامعة  .(8318القريوتي، محمد قاسم ) -

 . 788 – 705 (،4)58العامة، مجمة الإدارة  .الكويت
عمان: دار المسيرة لمطباعة والنشر  .إدارة المنظمات: منظور كمي .(8315لميدي )مساعدة، ماجد عبدا -

 والتوزيع. 
 : دار المسيرة لمنشر والتوزيع. عمان .(. السموك التنظيمي8318عبدالميدي )مساعده، ماجد  -
الصراع التنظيمي وأثره عمى أداء الموظفين في المؤسسات  .(8316ومشارقو، عوده ) ،مصمح، عطية -

، (5)8مجمة جامعة القدس المفتوحة للؤبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية،  .الحكومية الفمسطينية
16-48 . 

. مفاىيم واسس سموك الفرد والجماعة في التنظيم :التنظيمي (. السموك8334المغربي، كامل محمد ) -
 دار الفكر لمنشر والتوزيع. : الأردن: عمان

أساليب إدارة الصراع التنظيمي لدى القيادات الاكاديمية:  .(8317واحمد، عاصم ) ،ىديو، سعيد عمي -
 . 816 -174، 53المجمة التربوية،  .الواقع والمأمول
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