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الملخص:

الوظيفيالأداءعلىالفلسطينيةالجامعاتفيالتنظيميالصراعتأثيردرجةعنالكشفإلىرئيسبشكلالدراسةهذهدف

،0.86ثبـات وبمعاملمتخصصينقبلمنصدقهافحصاستبانةالباحثأعدالبياناتولجمع،نظرهموجهةمنفيهاللعاملين

الباحـث استخدمالدراسةأهدافولتحقيقالدراسة،مجتمعمن%20بنسبةفردا600البالغةالدراسةعينةعلىتوزبعهاوجرى

المعياريةوالانحرافاتالحسابيةالمتوسطاتفيهابما،)SPSS(الإجتماعيةللعلومالإحصائيةالرزموبرنامجالتحليليالوصفيالمنهج

:أهمهامننتائجإلىالدراسةتوصلتحيثالدراسة،فرضياتصحةمنللتحققالأحاديالتباينوتحليل

مسـتوى عندنظرهموجهةمنفيهاللعاملينالوظيفيالأداءعلىالفلسطينيةالجامعاتفيالتنظيميالصراعتأثيريوجد-1

.الكليةالدرجةعلىمتوسطةبدرجة) α≤ 0.05(الإحصائيةالدلالة

مستوىعندنظرهموجهةمنفيهاللعاملينالوظيفيالأداءعلىالفلسطينيةالجامعاتفيالتنظيميالصراعتأثيريوجدلا-2

).      العملٍوطبيعةلجنس،(لمتغيراتيعزىالكليةالدرجةعلى) α≤ 0.05(الإحصائيةالدلالة

مسـتوى عندنظرهموجهةمنفيهاللعاملينالوظيفيالأداءعلىالفلسطينيةالجامعاتفيالتنظيميالصراعتأثيريوجد-3

لصالحالخبرةوسنواتسنة،35منأقلالفئةلصالحالعمر( لمتغيراتيعزىالكليةالدرجةعلى) α≤ 0.05(الإحصائيةالدلالة

).   الوطنيةالنجاحجامعةلصالحالعملومكانبكالوريوس،منأقلالفئةلصالحالعلميوالمؤهلسنوات،5منأقلالفئة

:بالباحثأوصىفقدنتائج،منالدراسةإليهتوصلتماضوءوفي

المسـتويات بينالتواصلوتسهيلالفليسطينية،الجامعاتفيالتنظيميةالصراعاتمعالتعاملفيحديثةإداريةاستراتيجياتتطبيق

. الفلسطينيةالجامعاتفيعملهموظروفالعاملين،رواتبوتحسينالفلسطينية،الجامعاتفيالإداريةوالوحدات

.الموظفينالوظيفي،الأداءالفلسطينية،الجامعاتالتنظيمي،الصراعالكلمات المفتاحية:



ثامنةالسنة ال2016ديسمبر25العدد ISSN: 1112-9751وأبحاثدراساتمجلة

Abstract:

This study aimed at investigating the degree of the effect of organizational conflict in
Palestinian Universitieson on the employees' performance from their viewpoint. To collect the
necessary data, the researcher prepared a questionnaire which was valid and constant with
coeffieient 86%. To test the study hypothesis, the researcher used the analytical descriptive
methodology and statistical package for social sciences (SPSS), including arithmetic mediations,
standared deviations and ANOVA, and the study revealed:

1- There is an effect of organizational conflict in Palestinian Universitieson at statistical level
(α≤0.05)  on the employees' performance from their viepoint with moderate degree.

2-  There is an effect of organizational conflict in Palestinian Universitieson at statistical level
(α≤0.05) on the employees' performance from their viepoint attributed to the variables (Age for
who were less than 35 years old favor, Experience for the category less than 5 years old favor,
Scientific qualification for Bachelors and less holders favor, Place of work for An-Najah
National University favor.

3-There is no effect of organizational conflict in Palestinian Universitieson at statistical level
(α≤0.05) on the employees' performance from their viepoint attributed to the variables (Sex,
Nature of Job).  In the light of study results, the researcher recommends:

1-To apply modern managerial strategies in dealing with organizational conflict in the
Palestinian Universities.

2- Fac ilitate communications between managerial levels and units in the Universities.

Improve employees' salaries and their work conditions

3-Improve job circumstances at palestinian universities in order to increase their attitudes level
toward its policies. Urge for further studies.

Key words: Organizational Conflict, Palestinian universities, Performance, Employees.



ثامنةالسنة ال2016ديسمبر25العدد ISSN: 1112-9751وأبحاثدراساتمجلة

:المقدمة

تعيش المؤسسات والمنظمات في ظل عالم  متسـارع التغيـر 

وعلى نطاق واسـع فـي المجـالات كافـة، وحيـث إنهـا تعـيش 

في إطار اجتماعي وبيئـة محيطـة، فإنهـا تتـأثر بهـا، وتـؤثر 

فيها أيضا في إطار تفاعل فيما بينهما للحفاظ على بقائهـا 

.واستمرارها وتطورها

وتتميــــز المؤسســــات والمنظمــــات العاملــــة فــــي المجتمـــــع 

بطبيعتها المتغيرة باسـتمرار كجـزء مـن النظـام الطبيعـي 

فالمؤسســات العاملــة فــي المجتمــع، .المتغيــر وغيــر الجامــد

وبخاصـــة التربويــــة تمــــارس أنشــــطة اجتماعيــــة مفتوحــــة، 

وتتفاعــل مــع مكونــات البيئــة المحيطــة بهــا، والتــي تتغيــر 

توســع فــي أنشــطتها فــي ظــل عــالم ســريع بــدورها وتنمــو وت

التغيــر فــي شــتى المجــالات، وبخاصــة المجــالات المعرفيــة 

.والمعلوماتية والاتصالية والتكنولوجية

وتشـــغل الجامعـــات باعتبارهـــا إحـــدى المؤسســـات التربويـــة 

فـــي رفـــدها  مهمــاً العاملــة فـــي المجتمعــات الإنســـانية، دوراً

ام في تنميتها وتقـدمها بالكفاءات العلمية القادرة على الإسه

عـــــن ضـــــبط وإدارة عمليـــــات التغييـــــر  وازدهارهـــــا، فضـــــلاً

والتطـــوير بمـــا يســـهم فـــي تحقيـــق نمـــو  هـــذه المجتمعـــات 

.وتقدمها واستقرارها

وتســـــهم الجامعـــــات الفلســــــطينية فـــــي تنميـــــة الاقتصــــــاد 

الفلســـطيني مـــن خـــلال النهـــوض بالمخرجـــات التعليميـــة، 

الفلسـطيني، ويمكنـه وإعدادها بشـكل يلبـي حاجـة المجتمـع 

من إحداث تغييرات بنيوية في المجالات كافة، ويسـاعدها 

على إحداث تنمية شاملة ومتوازنـة داخـل المجتمـع، ويتـيح 

.لها مواكبة التقدم لدى الأمم الأخرى على الصعد كافة

وتعــاني الجامعــات الفلســطينية مــن مشــكلات ماليــة وإداريــة 

تجاه العاملين فيها، وبخاصة عجزها عن الوفاء بالتزاماتها

ارتفاع تكاليف التعلـيم الجـامعي، :وذلك لأسباب عديدة منها

عن مشـكلات  وعدم توافر الدعم الحكومي لموازنتها، فضلاً

إداريــة تتعلــق بــإدارة مواردهــا المتاحــة، وأخــرى اجتماعيــة 

لارتفـاع تكـاليف اضـطلاعها بمسـؤوليتها المجتمعيــة،  نظـراً

ــــق لبــــروز صــــرا ع تنظيمــــي داخــــل هــــذه ممــــا مهــــد الطري

بيــــان اتحـــاد نقابــــات العـــاملين فــــي الجامعــــات (الجامعـــات 

).9/2/2014،14/9/2015الفلسطينية بتاريخ 

ويــؤثر الصــراع التنظيمــي فــي الجامعــات الفلســطينية علــى 

الحالـــة المعنويـــة والرضـــا الـــوظيفي للعـــاملين فيهـــا، ممـــا 

علـــى الأداء الـــوظيفي لهـــم، ويعـــوق الارتقـــاء  يـــنعكس ســـلباً

بمســـتويات أدائهـــم وجودتـــه، فالصـــرع أدى فـــي كثيـــر مـــن 

الأحيان إلى تعطيل العمل فيها، وإغلاق أبوابهـا، وإعاقـة أداء 

رســالتها نحــو طلبتهــا والمجتمــع الفلســطيني الــذي تعمــل 

.فيه ولأجله

ويــؤدي الصــراع التنظيمــي فــي الجامعــات الفلســطينية إلــى 

والاجتماعيـة تنوع آثاره وتعـددها، فمنهـا الآثـار الاقتصـادية

والتربوية والسياسية، مما يعوقها عن تحقيق أهدافها وأداء 

عن الأضرار النفسية والمعنويـة التـي تلحـق .رسالتها فضلاً

علـى  بأفراد المجتمع الفلسطيني، وبخاصة أنها تـؤثر سـلباً

قـــدرة وتماســـك مؤسســــات المجتمـــع كافــــة فـــي مواجهــــة 

لتـي تسـتهدف إجراءات الاحتلال الإسـرائيلي، ومخططاتـه ا

لــــذلك فــــان إدارات .وجــــوده، وبقــــاءه علــــى أرضــــه ووطنــــه

ـــة بالاضـــطلاع بمســـؤولياتها  الجامعـــات الفلســـطينية مطالب

والتعامــل مــع الصــراعات التنظيميــة داخلهــا وإدارتهــا وفــق 

أحــــــــدث النظريــــــــات فــــــــي العلــــــــوم الإداريــــــــة والتربويــــــــة 

والاجتماعية، بما يفضي إلى التقليل من حـدتها، بـل وحلهـا 

جيـــه جهـــود العـــاملين فيهـــا إلـــى الارتقـــاء بـــأداء هـــذه وتو

.الجامعات، وتحقيق رسالتها وأهدافها المنشودة

لأهميــة الجامعــات الفلســطينية ومــا يــدور فيهــا مــن  ونظــراً

صراعات مختلفة، ولما تمثله هـذه الصـراعات مـن تحـديات 

تعوقهــا عــن تحقيــق أهــدافها، وضــمان بقائهــا واســتقرارها 

، فــإن هــذه الدراســة ســتحاول تقصــي والعمــل علــى تطورهــا

مــدى تــأثير الصــراع التنظيمــي فــي الجامعــات الفلســطينية 

.على أداء العاملين فيها من وجهة نظرهم

:مشكلة الدراسة

تبـــين مراجعـــة الأدب التربـــوي والدراســـات الســـابقة أهميـــة 

التصــدي للصــراع التنظيمــي وإدارتــه بفعاليــة، فقــد تناولــت 

اتيجيات إدارة الصـراع التنظيمـي العديد من الدراسات اسـتر

وأســـاليبها داخـــل المؤسســـات والمنظمـــات المختلفـــة، ســـواء 
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كان ذلك وفـق النظـرة التقليديـة أم النظـرة الحديثـة لإدارة 

الصراع وحلـه، والتـي تعـده ضـروريا لتشـجيع التنـافس بـين 

ــــك المؤسســــات، وتجــــاوز حالــــة الســــكون  ــــاملين فــــي تل الع

نظيمــي إيجــابي فــي إطــار والــروتين الرتيــب، وخلــق منــاخ ت

أهميــــــة نمــــــو المؤسســــــة /تطـــــوير إدراكــــــات العــــــاملين ل

.وتطورها، وتحقيق أهدافها، والمحافظة على استقرارها

وإذا كـــان الصـــراع التنظيمـــي حالـــة قائمـــة فـــي المؤسســـات 

والجامعــــات الفلســـطينية خصوصــــاً، وأن  التربويـــة عمومـــاً

بمســـتويات محـــ ددة الإدارة الحديثـــة تعـــد وجـــوده ضـــرورياً

ــــا، بغيــــة الارتقــــاء  ــــين العــــاملين فيه لتشــــجيع التنــــافس ب

بمستويات أدائهم وجودته، وخلق حالة مـن الحـراك الفعـال، 

تــنعش الجامعــات وترفــدها بالأفكــار المتجــددة والإبداعيــة، 

ـــة بالتعامـــل مـــع  ـــات الفلســـطينية مطالب فـــإن إدارات الجامع

ــة القــادرة ــات الإداري الصــراع التنظيمــي وفــق أحــدث النظري

على إدارته والحد من آثاره السلبية، والتخفيف مـن حدتـه، 

ــة طبيعيــة  ــة، والتعامــل معــه كحال ــاره الإيجابي وتعظــيم آث

ضـــرورية، للحفـــاظ علـــى روح التنـــافس الفعـــال والإيجـــابي 

بــــــين العـــــــاملين فيهـــــــا، وتنميــــــة إدراكـــــــاتهم للأهـــــــداف 

المشـــتركة لهـــم وللجامعـــة علـــى حـــد ســـواء، وصـــولاً إلـــى 

.دها وتنميتها وتطورها وتقدمهاالحفاظ على وجو

وتعــاني الجامعــات الفلســطينية مــن مشــكلات إداريــة وماليــة 

ــدة، ولــذلك فــإن حــدة الصــراع التنظيمــي فيهــا تتطلــب  عدي

تطبيــق مــنهج إداري فعــال للتعامــل معــه وإدارتــه، والتعــرف 

علـــــــى أســـــــبابه والعوامـــــــل الكامنـــــــة وراءه، وبخاصـــــــة أن 

يشـــجع المتغيــرات فـــي البيئـــة المحيطـــة قــد  تشـــكل حـــافزاً

ويؤجج هذا الصراع الذي يهدد وجودها ومستقبلها، ويـؤثر 

على الاستقرار الوظيفي للعاملين فيها، وعلى حـالتهم  سلباً

ـــى  ـــنعكس ســـلبا عل ـــم، ممـــا ي ـــة ورضـــاهم عـــن عمله المعنوي

بيان اتحاد نقابات العاملين فـي الجامعـات (أدائهم الوظيفي

).9/2/2014،14/9/2015الفلسطينية بتاريخ 

وحيـــث أن الصـــراع داخـــل الجامعـــات الفلســـطينية أدى إلـــى /

ــا أخــرى، ممــا  ــق الدراســة فيهــا أحيان ــاً، وتعلي إغلاقهــا أحيان

أعاقهـــا عـــن أداء رســـالتها التربويـــة والمجتمعيـــة، وتحقيـــق 

أهدافها، بـل وخلـق تحـديات ومشـكلات جديـدة تتطلـب حـلاً

للحد من آثارها وتجاوز سـلبياتها، فـإن هـذه الدراسـة فاعلاً

سـتحاول الكشــف عــن مــدى تــأثير الصــراع التنظيمــي داخــل 

الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين فيهــا 

وفي ضوء ما تقدم من توصيف، وبنـاء .من وجهة نظرهم

علــى الملاحظــات الســابقة، ومــن خــلال مــا تلمســه الباحــث 

بوصـــــفه عضـــــو هيئــــــة تـــــدريس فــــــي إحـــــدى الجامعــــــات 

ان مشكلة الدراسة تتمثل في السؤال الرئيس الفلسطينية، ف

:الآتي

مـــــا درجـــــة تـــــأثير الصـــــراع التنظيمـــــي داخـــــل الجامعـــــات 

الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 

نظرهم؟

:أسئلة الدراسة

ــــات .1 ــــأثير الصــــراع التنظيمــــي فــــي الجامع مــــا درجــــة ت

جهـة الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن و

نظرهم؟

ـــد مســـتوى .2 هـــل يوجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية عن

ــة الاحصــائية  فــي اســتجابات العــاملين )α≥0.05(الدلال

فــــي الجامعــــات الفلســــطينية نحــــو درجــــة تــــأثير الصــــراع 

التنظيمــي فــي الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي 

ــاملين فيهــا تعــزى لمتغيــرات  إداري أم "طبيعــة العمــل (للع

، الجــــنس، العمـــــر، ســــنوات الخدمــــة، المؤهـــــل "أكــــاديمي

؟)العلمي، مكان العمل

:فرضيات الدراسة

ـــات .1 لا يوجـــد تـــأثير للصـــراع التنظيمـــي فـــي الجامع

)α≥0.05(الفلسطينية عند مسـتوى الدلالـة الإحصـائية 

على على الأداء الوظيفي للعاملين فيهـا مـن وجهـة نظـرهم 

).إداري أم أكاديمي(يعزى إلى متغير طبيعة العمل 

ـــــات .2 لا يوجـــــد تـــــأثير للصـــــراع التنظيمـــــي فـــــي الجامع

.)α≥05(الدلالـــة الإحصـــائية الفلســـطينية عنـــد مســـتوى 

ـــا مـــن وجهـــة نظـــرهم  ـــاملين فيه ـــوظيفي للع علـــى الأداء ال

الجـــنس، العمـــر، ســـنوات الخدمــــة، (تعـــزى إلـــى متغيـــرات 

).المؤهل العلمي، مكان العمل

:أهداف الدراسة



ثامنةالسنة ال2016ديسمبر25العدد ISSN: 1112-9751وأبحاثدراساتمجلة

الكشـــف عـــن درجـــة تــــأثير الصـــراع التنظيمـــي فــــي .1

الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين فيهــا 

.من وجهة نظرهم

الكشـــف عـــن درجـــة تــــأثير الصـــراع التنظيمـــي فــــي .2

الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين فيهــا 

طبيعـــة العمـــل (مـــن وجهـــة نظـــرهم يعـــزى إلـــى متغيـــرات 

، الجــــنس، العمــــر، ســــنوات الخدمــــة، "إداري أم أكــــاديمي"

).المؤهل العلمي، مكان العمل

:أهمية الدراسة

دراســــــة مــــــن خــــــلال  أهميــــــة الجامعــــــات تنبــــــع أهميــــــة ال

ـــــى طبيعـــــة الصـــــراع  ـــــرف عل الفلســـــطينية وضـــــرورة التع

التنظيمي داخلهـا، وآثـاره علـى مسـيرتها التعليميـة، وأدائهـا 

لرسالتها الإنسانية والحضارية، وتحقيق أهدافها المنشـودة، 

كمـــا تكمـــن أهميـــة هـــذه الدراســـة فـــي النتـــائج المرجـــوة، 

ويــد أصــحاب القــرار فــي وزارة والإفـادة المأمولــة منهــا، وتز

التربيـة والتعلــيم الفلســطينية بنتائجهــا ومقترحاتهــا حــول 

طريقــــــــة إدارة الصــــــــراع التنظيمــــــــي داخــــــــل الجامعــــــــات 

الفلســــطينية، بمــــا يضــــمن تحقيــــق أهــــدافها واســــتمرارها 

عن أنها الدراسة الأولى فـي فلسـطين فـي -وتطورها، فضلاً

الصــــراع التـــي تناولـــت مـــدى تـــأثير-حـــدود علـــم الباحـــث

التنظيمــي داخــل الجامعــات الفلســطينية علــى أداء العــاملين 

.فيها من وجهة نظرهم

:حدود الدراسة

تشــمل الدراســة جميــع العــاملين فــي الجامعــات الفلســطينية 

النظامية في الضفة الغربية في الفصل الدراسي الثـاني مـن 

، وستقتصر على العـاملين فـي 2014/2015العام الجامعي 

الخليل، والقدس، وبيت لحـم، وبيرزيـت، والنجـاح (جامعات 

.،  وستكون من وجهة نظرهم)الوطنية

:منهج الدراسة

اســـــتخدم الباحـــــث المـــــنهج الوصـــــفي لملاءمتـــــه أغـــــراض 

.الدراسة

:مصطلحات الدراسة

conflictتعنــــي الخصــــومة، وأمــــا كلمــــة :الصــــراع لغــــة

ة ، وأما فـي اللغـ"الطرق"أو "الضرب"فأصلها لاتيني تعني 

، 1997موسـى، ("أو الخصـام"العـراك"الانجليزية فتعني 

).31:ص

يعــــرف بأنــــه أحــــد الأشــــكال الرئيســــة :الصــــراع التنظيمــــي

للتعامــل، طالمــا اســتهدف تحقيــق الوحــدة بــين الجماعــات، 

حتــى وإن كــان ذلــك مــن خــلال القضــاء علــى أحــد أطــراف 

).710:، ص2003اللوزي، (الصراع 

بأنــه عمليــة تبــدأ )261:، ص2003(كمــا يعرفــه العطيــة 

حينما يـدرك أحـد الأطـراف أن الآخـر يـؤثر أو سـوف يـؤثر 

.على كل شيء ما يهتم به الطرف الأول

ــــــه التضــــــارب والتنــــــاقض  بأن ــــــاً ويعرفــــــه الباحــــــث إجرائي

والاخـــتلاف والتصـــادم فـــي وجهـــات النظـــر والســـلوك بـــين 

العــــــاملين أنفســــــهم وبــــــين العــــــاملين وإدارات الجامعــــــات 

ول مصـــالحهم أو مصـــلحة الجامعـــة ســـواء الفلســـطينية حـــ

أم ايجابياً .كان سلبياً

بأنه الأثـر الصـافي )2004(يعرفه سلطان :الأداء الوظيفي

لجهــود الفــرد التــي تبــدأ بالقــدرات وإدراك الــدور أو المهــام 

ـــذي يشـــير إلـــى درجـــة تحقيـــق وإتمـــام المهـــام المكونـــة  وال

).33:، ص2008عكاشة، (لوظيفة الفرد 

القيـام :كما عرفه معجم مصـطلحات العلـوم الاداريـة بأنـه

للمعـــدل  بأعبـــاء الوظيفـــة مـــن مســـؤوليات وواجبـــات وفقـــاً

الشــــريف، (المفــــروض أداؤه مــــن العامــــل الكــــفء المــــدرب 

& Wheelen)ويـرى ويلــين وهــانغر ).82:، ص2004

Hunger, 2002, p:243) أن الاداء هـو النتيجـة النهائيـة

فيــــرى أن الأداء )202:، ص2001(وأمــــا محمــــد .للفــــرد

يقــاس بالنتــائج وأمـــا الجهــد فيشــير إلـــى الطاقــة المبذولـــة 

.لإتمام المهام الوظيفية للفرد

ـــاً ـــوظيفي إجرائي ـــاملين :ويعـــرف الباحـــث الأداء ال ـــام الع قي

بتنفيــذ المهــام والواجبــات المنوطــة بهــم وفــق المســؤوليات 

لتحقيــق التــي تحــددها إدارات الجامعــات التــي يعملــون فيهــا

.الوظائف التي يشغلونها

الإطار النظري والدراسات السابقة

:الإطار النظري:اولاً 

:المقدمة
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طبيعيـاً، إذ أن الإنسـان  يعد الصراع داخل المنظمات مظهـراً

المكون الرئيس لمواردهـا، وهـو يسـعى دائمـا لإشـباع رغباتـه 

وتلبية احتياجاتـه ممـا يخلـق حالـة اتفـاق بـين العـاملين فـي 

وانــب معينــة واخــتلاف فــي جوانــب أخــرى، فالصــراع بــين ج

البشـــر أزلـــي قـــديم، اذ تتمحـــور أســـبابه فـــي الاخـــتلاف فـــي 

ــــل وهابيــــل  التوجهــــات والتفكيــــر، كمــــا حصــــل بــــين قابي

).425:، ص2000مصطفى، (

ــــث إن الأفــــراد فــــي المنظمــــات ســــواء كــــانوا إدارة أم  وحي

م عاملين يختلفون في توجهاتهم وأفكارهم، وظروف عمله

وطموحــاتهم، ومــا ينــتج عــن ذلــك مــن خلافــات وســلوكيات 

متعددة، فـإن الصـراع التنظيمـي بمعنـاه الإيجـابي أو السـلبي 

واقع لا محالـة، وقـد يطـال كـل أوجـه ونشـاطات المنظمـة، 

ممـــا قـــد يـــنعكس علـــى حالـــة العـــاملين المعنويـــة ورضـــاهم 

عــن تأثيراتـه السـلبية علـى تطــور  وأدائهـم الـوظيفي، فضـلاً

ــــى تحقيــــق المنظمــــ ــــدرتها غل ة ونموهــــا واســــتقرارها، وق

.أهدافها

ويعـد الصـراع التنظيمـي ظــاهرة صـحية فـي إطـار التنــافس 

المهنـي الإيجـابي والمــنظم فـي بيئـة العمــل، باعتبـاره عــاملاً

للأفراد والوحـدات التنظيميـة المتعـددة نحـو تحسـين  دافعاً

ديد الأداء وتطويره، وتعزيزه بروح الإبداع والابتكار والتج

).221:، ص2000أبو بكر، (

وتــؤدي الآثــار الســلبية للصــراع التنظيمــي إلــى إضــاعة وقــت 

الإدارة فــــي المنظمــــات فــــي التعامــــل مــــع هــــذه الصــــراعات 

عـــن معالجـــة آثـــاره التدميريـــة بعـــد انتهـــاء  وحلهـــا، فضـــلاً

الصـــراع أو حلـــه، ســـواء كـــان ذلـــك علـــى صـــعيد المــــوارد 

، وبالتــالي )الماديــة(البشــرية، أو علــى المــوارد غيــر البشــرية

إعاقـــة أداء المنظمـــة عـــن تحقيـــق أهـــدافها المنشـــودة علـــى 

).480:، ص2004جرينبرغ وبارون، (المستويات كافة 

ــــل الأداء الــــوظيفي للعــــاملين الوســــيلة الأســــاس فــــي  ويمث

تحقيــق المنظمــة لأهــدافها وتنفيــذ خططهــا، إذ أن فاعليــة 

أدائهـــم تــــنعكس بشــــكل مباشـــر علــــى مخرجــــات المنظمــــة

وجودتها، ممـا يعـزز مكانتهـا فـي سـوق الأعمـال مقارنـة مـع 

ــى ضــعف  ــاملين يــؤدي إل ــا، كمــا أن ضــعف أداء الع مثيلاته

.المخرجات، وإعاقة نمو المنظمة وتطورها واستقرارها

ــدة منهــا  ــاملين فــي المنظمــات بعوامــل عدي ــأثر أداء الع ويت

الروح المعنوية لهم ورضاهم عن عملهم، فالرضـا الـوظيفي 

ف ينتج عن حالة التوافق بين مـا تقدمـه لـه المنظمـة للموظ

ــين مــا يطمــح إليــه مــع قرنائــه فــي المنظمــات الأخــرى،  وب

ـــى  ـــؤدي إل ـــد ي ـــاملين أنفســـهم ق ـــين الع ـــافس ب كمـــا أن التن

انخفــاض مســتوى الرضــا لهــم، بفعــل الصــراعات التــي قــد 

تنشــأ عــن التنــافس بيــنهم، بغيــة إشــباع حاجــاتهم، أو تلبيــة 

تقدم في مستواهم الـوظيفي، فالصـراع مطالبهم أو تحقيق

التنظيمـــــي يـــــنعكس بشـــــكل مباشـــــر علـــــى مجمــــــل الأداء 

.للمنظمة، وتحقيق أهدافها المنشودة

مفهوم الصراع التنظيمي

ــة صــراع دائــم، وقــد  يعــيش الأفــراد فــي المنظمــات فــي حال

لـدى محاولـة الفـرد اتخـاذ قـرار بشـأن  يكون الصراع داخليـاً

باتــه، وإشــباع حاجاتــه الفكريــة خيــارات متعــددة لتحقيــق رغ

وقد يكـون خارجيـا فـي .والأدبية والاجتماعية والاقتصادية

إطـار تفاعلـه مـع مــا يحـيط بـه، ومـا يــدور حولـه مـن أفــراد 

وجماعـات، وقــد تعوقـه عــن تحقيـق غاياتــه وأهدافـه وإشــباع 

بالصراع، ويـنعكس علـى  حاجاته، مما يثير في نفسه شعوراً

إحـــــدى صـــــورها كالتعـــــاون، تفاعلاتـــــه الاجتماعيـــــة فـــــي 

والمنافســـــة والمهادنـــــة والتقليــــــد، والمحاكـــــاة لظــــــواهر 

طبيعية في العلاقات والتفاعلات الاجتماعيـة التـي يعتيرهـا 

حمـود، (التغيير باستمرار، مما يؤدي إلى حالـة مـن الصـراع 

ــــزاع إذ ).142:، ص2002 ــــى الن يشــــير مفهــــوم الصــــراع إل

ي، ويسـتند إلـى نـدرة الناتج عن التعـارض أو التفاعـل العـدائ

القـــوة، والمـــوارد، والمركـــز الاجتمـــاعي، والاخـــتلاف فـــي 

الــنظم التعليميــة، فالمــديرون يواجهــون حــالات يوميــة غيــر 

عنيفة، ومعقدة من الاخـتلاف فـي الـرأي والنقـد، ويقضـون 

من الوقت في حل هذه الحـالات  مهماً ، 2004حـريم، (جزءً

).175:ص

والخصــــام أو الخــــلاف ويعــــرف الصــــراع لغــــة بأنــــه النــــزاع

ــين مصــالح  ــى التعــارض ب والشــقاق، كمــا يشــير الصــراع إل

، أمـــا )363:، ص2005العميـــان، (وآراء أو الخـــلاف بيـــنهم 

اضـــطراب أو تعطيـــل فـــي عمليـــة :يعـــرف بأنـــهفاصــطلاحاً
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اتخاذ القرار، بحيث يواجهه الفـرد أو الجماعـة صـعوبة فـي 

(March &  Simaa, 1958, p. 276)اختيار البديل 

نوع من الإحباط يتميز بالضـغط "ويرى ليفيت بأن الصرع 

فــي اتجــاهين مختلفــين فــي نفــس الوقــت أو وضــع يتطلــب 

,Leavitt, 1964(اتخـاذ قـرار بـين حـاجتين متعارضـين 

p.212( ويعــرفFredluthans الصــراع التنظيمــي بأنــه

العملية التي تسعى فيها وحدات نظام ما لتحقيق مصالحها 

فيعرفـه Bouldingلح وحدات أخرى، أما على حساب مصا

ــأن  ــه أطــراف الصــراع مــدركين "ب ــافس يكــون في وضــع تن

للتعارض في إمكانية الحصول علـى المراكـز المسـتقبلية، 

ـــذي  ويرغـــب كـــل طـــرف فـــي الحصـــول علـــى المركـــز ال

، 2005العميــــــان،(يتعـــــارض مــــــع رغبــــــة الطـــــرف الآخــــــر 

).363:ص

ف مـــا، عمــل مقصـــود مـــن طـــر"كمــا يمكـــن تعريفـــه بأنـــه 

علـى قـدرة  على طرف آخر، وبشكل يؤثر سلباً للتأثير سلباً

ـــك الطـــرف،  ـــه وخدمـــة مصـــالحه ويذل عـــوق تحقيـــق أهداف

ــوتي، ( ,Rahim, 2001(ويــرى رحــيم .)2000القري

P.118( بــأن الصــراع التنظيمــي عمليــة تفاعليــة عنــد عــدم

الاتفاق، أو الاختلاف أو التنافر بين الأفراد والجماعـات، أو 

المنظمات، أو عند تعـرض أحـد الأطـراف إلـى أهـداف داخل

الطرف الآخر، ومنعه مـن إشـباع حاجاتـه، وتحقيـق أنشـطته 

والتدخل فيها، وبخاصة في ظل رغبة الأفـراد أو الجماعـات 

فـي الاســتحواذ علـى مــوارد مشـابهة لحاجــة كـل منهمــا، أو 

عنـد وجـود حـق إداري لأي منهمـا يتعلـق بالتفضـيل لسـلوك 

الآخـــر أثنــاء مشـــاركتهم بنشـــاط معـــين، أو أحــدهما علـــى 

عنــــــــــدما تكــــــــــون اتجاهـــــــــــاتهم وقــــــــــيمهم ومهـــــــــــاراتهم 

).2008الخليل، (متباينة

والجامعـــات بشـــكل  وحيـــث أن المؤسســـات التربويـــة عمومـــاً

خــاص، مــن المؤسســات المهمــة التــي تعــاني مــن الصــراعات، 

فــإن التعــرف علــى ماهيــة الصــراع التنظيمــي فيهــا وأســاليب 

ـــوظيفي لتلافـــ,إدارتـــه ي التـــأثيرات الســـلبية علـــى الرضـــا ال

للعـاملين فيهـا، وأدائهـم الـوظيفي، وبالتـالي علـى قـدرة هـذه 

الجامعــات علـــى تحقيــق أهـــدافها، وأداء رســالتها التعليميـــة 

والمجتمعيــة، وتحقيــق تعــايش فعــال بــين المــوظفين فيهــا، 

وتوحيــد جهــودهم نحــو تحقيــق أهــدافها المنشــودة، يمثــل 

ة التصـــــــدي لـــــــه، وإدارتـــــــه وفـــــــق أولويـــــــة قصـــــــوى، بغيـــــــ

الاســتراتيجيات الملائمــة، والتــي تتنــاغم والنظــرة الحديثــة 

.للصراع التنظيمي

أسباب الصراع

تــــؤثر ســــلامة الهيكــــل التنظيمــــي للمنظمــــة علــــى طبيعــــة 

ودرجــــة الصــــراع داخــــل المنظمــــة، فالصــــراع ينشــــأ بفعــــل 

التعارض أو التغير فـي الأدوار، ويحـدث الصـراع هنـا بسـبب 

مجموعتين أو أكثر من الضـغوط التـي يعـاني منهـا وجود 

الفــــرد فــــي ذات الوقــــت، وبالاســــتجابة إلــــى مجموعــــة مــــن 

الضغوط، فإن الفرد يجد صعوبة في الاستجابة إلى واحـدة 

لتغيـر ، أو نتيجـة لأو أكثر من مجموعة الضغوط الأخرى

فــي الصــلاحيات التــي يتمتــع بهــا الفــرد أو الجماعــة، فزيــادة 

للفـــرد أو الصـــلاحيات أو ن قصـــها يمكـــن أن تســـبب صـــراعاً

التغييــر فــي المركــز أو الوضــع الــذي يســبب ، أو للجماعــة

فـــي الهيكـــل التنظيمـــي المتفـــق  للفـــرد واضـــطراباً صـــراعاً

ـــه ـــي العمـــل، ، أو بســـبب علي حـــدوث ازدواجيـــة أو تـــداخل ف

، عنـدما يطلــب مـن شخصــين أو أكثــر القيـام بــنفس العمــل

، أو ن الأفــراد أو الإداراتالتنــافس علــى المــوارد ســواء بــيأو 

الاخــتلاف فــي الثقافــة، فــاختلاف الأفــراد فــي القــيم بســبب 

والعـــادات، والافتراضـــات والمعـــاني، والتوقعـــات يـــؤثر علـــى 

ســلوكهم فــي المنظمــة أو الجماعــة، فــالأفراد فــي المنظمــة 

الواحـــدة يحملـــون ثقافـــات مختلفـــة، والتـــي قـــد تـــؤدي إلـــى 

، ص 2005العميــان، (يهـاالصـراع بــين الأفـراد والجماعــات ف

.)365-364:ص

بـين (Kats & Kahn)وقد فرق الباحثـان كـاتس وكـان 

الأســباب العقلانيــة للصــراع والأســباب غيــر العقلانيــة علــى 

):365:، ص2005العميان، (النحو الآتي 

الصراع الـوظيفي الـذي وتتمثل في :الأسباب العقلانية:أولاً 

ة كالتمويـل أو يحدث فـي المنظمـة بـين وظائفهـا المختلفـ

ــــاج أو الأفــــراد وغيرهــــا ــــين ، والإنت ــــة ب الاعتماديــــة المتبادل

ـــة والإنتاجيـــة  داخـــل المنظمـــة )الفرعيـــة(الوحـــدات الاداري

ــي الــذي ، إضــافة إلــى علــى بعضــها فــي الأداء الصــراع الهيكل
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يحـــدث بـــين مجموعـــات المصـــالح المختلفـــة فـــي المنظمـــة 

.فزعلى نظام المكافآت والمراكز والمكانة والحوا

والتـــي تنـــتج عـــن :الأســـباب غيـــر العقلانيـــة للصـــراع:ثانيـــاً

العدوانية في سلوك الأفـراد، وتحريـف المعلومـات وغيرهـا 

.من العوامل الشخصية والاجتماعية للصراع

العوامــــل )2014(ســــلفادور ورشــــيدبور وســــفاري ويبــــين 

عوامـــــل ويقســـــمها إلـــــىالمســــببة للصـــــراع فـــــي المنظمــــة 

التنظيمــي، وفيــه تقســم وتــنظم الهيكــل:تنظيميــة وتشــمل

الثقافــة التنظيميــة، والتــي ، ووتنســق النشــاطات التنظيميــة

نظـام المكافـآت ، وتميز المنظمـة عـن غيرهـا مـن المنظمـات

ــــين  ــــة ب والتقــــويم فــــي المنظمــــة، وتشــــمل الشــــعور بالعدال

المـوظفين فيمــا يتعلـق بــالتقويم وعوامــل التمييـز فــي دفــع 

فـــي إيجــــاد الرواتـــب والمكافـــآت والتـــي تعــــد عـــ مهمـــاً املاً

ندرة المـوارد ، إضافة إلى الصراع بين الموظفين والإداريين

المجموعـــــات التنظيميــــــة حيـــــث تحـــــاول فـــــي المنظمـــــة، 

الحصــول علــى مــوارد أكثــر ممــا يــؤدي إلــى الصــراع داخــل 

تظهـر فـي التـي الاعتمادية في العمل، و، إضافة إلى المنظمة

العوامـــل وأمـــا  .حقــل المـــواد الخـــام والمــوارد والمعلومـــات

الصفات الشخصية، وتضم طبيعة الفـرد :تشملفالشخصية 

الأخـلاق ، التي تـؤثر بفعاليـة فـي تكثيـف واسـتمرار الصـراع

الشخصــــية، وتشــــمل الالتــــزام الفــــردي للقــــيم الأخلاقيـــــة 

وبشكل عـام بمعنـى الأخـلاق الشخصـية كالأنانيـة والغضـب 

، والفخـــر والتـــي تــــؤدي إلـــى زيـــادة الصــــراع فـــي المنظمــــة

ـــين  ـــد تـــؤدي إلـــى الصـــراع ب وبخاصـــة أن ضـــغوط العمـــل ق

Kishita and(العــــــــاملين فــــــــي المنظمــــــــة 
Shimida,2011.(

ــــدهان و أن الصــــراع التنظيمــــي )101:، ص1992(تــــرى ال

، )الاســـــتراتيجي(الصـــــراع المـــــنظم :الأول:علـــــى نـــــوعين

الصــراع المخطــط لــه، ويســتخدم للتعبيــر عــن والـذي يمثــل 

جماعيــــاً، حيــــث تســــتخدم الأفعــــال التــــي تتطلــــب تضــــا مناً

المفاوضات الرسمية لحله، وفي حـال فشـل المفاوضـات فـي 

تحقيق الأهداف المطلوبة، قد يلجأ العاملون إلـى العقوبـات 

.الجماعيـــة كالإضـــراب الـــذي تقـــوم بـــه النقابـــات العماليـــة

)العفــوي أو غيــر المقصــود(الصــراع غيــر المــنظم والثــاني 

ـــذي تســـتخدم فيـــه الصـــراع التلقـــوالـــذي يشـــير إلـــى  ائي ال

وسائل فرديـة للتعبيـر عـن الصـراع مثـل الشـكوى، والتـذمر، 

والتــأخر عـــن العمـــل، أو الغيـــاب عنـــه، أو الانســـحاب وتـــرك 

.العمل

الآثــــــــار )39-37، ص ص 1995(عباينــــــــة حــــــــددوقــــــــد 

ز ارإبــــالطاقـــة لــــدى الأفـــراد، وة للصـــراع بتوليــــدالإيجابيـــ

تظهـر فـي الظـروف القدرات والاسـتعدادات الكامنـة التـي لا

اكتشــاف التغيــرات الضــرورية فــي، والمســاعدةالاعتياديــة

لنظـــام المنظمـــة مـــن خـــلال البحـــث عـــن الحلـــول لمشـــكلة 

والعصـــف فـــتح طـــرق جديـــدة ودائمـــة للاتصـــال، ٍ ٍ، والصــراع

الــذهني والفكــري، بمــا يمكنهــا مــن الاســتفادة مــن الصــراع 

ــادة الــتلاحم داخــل المنظمــة أيضــاً الآثــار أمــا .الخــارجي لزي

قـد يــدفع كـل طــرف مـن أطــراف فتتمثــل فـي أنــهالسـلبية

الصــــراع إلــــى التطــــرف وتقــــدير مصــــلحته علــــى حســــاب 

،يحـــرف طاقـــة العـــاملين، وقـــد المصـــلحة العامـــة للمنظمـــة

، عن المهمـة الحقيقيـة لهـم فـي المنظمـةهموجهدهموفكر

، إذ يهــدم تهــافعاليويضــعف مســتوى الكفايــة فــي المنظمــة و

وقـد .ت ويهدد الوقـت والجهـد والمـال فيهـاالصراع المعنويا

إلـى زعزعـة الثقـة بـين الإدارة والعـاملين فـي الصراع يؤدي

المنظمة، ويؤدي إلى الاستقطاب، ولجوء الأفراد إلى أعمـال 

الانتقـام وعــدم التعــاون مــع الإدارة، ونشــر الإشــاعات الكاذبــة 

، يعوق العمل التعاوني الجمـاعي، وحول المنظمة وترويجها

ــــــى انخفــــــاض فــــــي و يضــــــعف الأداء ويجمــــــده، ويــــــؤدي إل

لــدى إذ .الإنتاجيـة نفسـياً يرافــق الشـلل فــي التصـرف تــوتراً

وفقــدان ،العــاملين ممــا يــؤدي إلــى الإحبــاط وعــدم التأكــد

الصــراع يشــير ، كمــا أن القــدرة علــى الحــزم وضــعف الثقــة

لصـحة ،إلى عدم وجود مهارات قيادية ويعد الصراع مرضياً

.المنظمة

ـــرى أنلإجمـــال، فـــإنوبا الصـــراع التنظيمـــي يُعـــد الباحـــث ي

فـي كـل المنظمـات الإنسـانية علـى اخـتلاف  حقيقة وواقعـاً

أيضـاً،  أن هذا الصـراع قـد يكـون ايجابيـاً أوجه نشاطاتها، إلاّ

وليس بالضرورة سـلبياً، فالصـراع سـيف ذو حـدين يمكـن أن 

لطريقـة إدارة الصـراع  أو سـلبياً، وفقـاً وبـدائل يكون ايجابياً

ــــى دوافــــع الصــــراع،  ــــد مــــن التعــــرف أولاً عل العمــــل، إذ لاب
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والتأكــــد مــــن أن أطــــراف الصــــراع مــــن أفــــراد وجماعــــات 

راغبـون فــي العمـل فــي هـذه المنظمــة، وينتمـون إليهــا، أم أن 

وراء إثـــارة الصـــراع نزعـــات تخريبيـــة، فـــإذا كـــان الصـــراع 

ايجاب لأهداف المنظمة، فإنه يُعد صراعاً يـاًالتنظيمي داعماً

ــاج، أمــا إذا كــان  لرفــع مســتوى الأداء والإنت وبنــاءً، ودافعــاً

إلــى الإحبــاط واليــأس وإعاقــة أهــداف  مؤديــاً الصــراع عــاملاً

للمنظمـة  هـداماً سلبياً، وعنصـراً المنظمة، فإنه يُعد صراعاً

.وبقائها وتطورها

:أساليب إدارة الصراع

ع يؤكـــد أصـــحاب الفكـــر الإداري وعلمـــاء الإدارة أن الصـــرا

ـــة الوقـــوع، ولا يمكـــن تجنبـــه، وأن  التنظيمـــي ظـــاهرة حتمي

ــؤدي إلــى  انعــدام الصــراع أو تــدني مســتواه بشــكل كبيــر ي

ـــي المنظمـــة، وربمـــا انهيارهـــا، كمـــا أن وجـــود  الركـــود ف

الصراع بدرجة عالية يُضر بالمنظمة، ويخل بالتعـاون فيهـا، 

ـــى تحقيـــق أهـــدافها المنشـــودة لـــذا، .ويضـــعف قـــدرتها عل

لتنظيمـــي المعتـــدل مطلـــوب ومرغـــوب فيـــه فـــي فالصـــراع ا

المنظمـــــة، كمـــــا أن حـــــل الصـــــراع جـــــذريا يعنـــــي إزالتـــــه، 

حـدد لـذلك.ويتعارض مع الأسـاليب الحديثـة لإدارة الصـراع

مــن ثــلاث مجموعــات )385-382، ص ص2005(العميــان 

الأهـداف المشـتركة :أولهـاأساليب إدارة الصراع التنظيمـي

تلاف وتعـارض الأهـداف يُعـد فـاخ،وإدارة الصراع التنظيمي

لنشــــأة الصــــراع، لــــذا، فــــإن إدارة المنظمــــة  رئيســــاً مصــــدراً

تركز على إيجـاد أرضـية مشـتركة بـين أطـراف الصـراع، 

وإيجــاد أهــداف تتفــق عليهــا هــذه الأطــراف، وفــتح قنـــوات 

اتصال بينهم، كمـا يمكـن اسـتخدام نظـام الحـوافز لمكافـأة 

ـــة، الأنشـــطة التـــي تســـهم فـــي نجـــاح أهـــداف الم نظمـــة الكلي

ـــة للوحـــدات التشـــغيلية للمنظمـــة ـــيس الأهـــداف الفرعي .ول

الطـــــرق الهيكليـــــة فـــــي إدارة الصـــــراع التنظيمـــــيوثانيهـــــا

إحالــــة الصـــراع إلــــى مخـــتص أو مستشــــار يعــــالج :وتشـــمل

تخفيف ، والصراع بتحديد مسؤوليات الأطراف المتصارعة

درجــة الاعتماديــة بــين المجموعــات، وجعلهــا معتمــدة علــى 

ا، لان فرص حـدوث الصـراع تتزايـد بـين المجموعـات نفسه

ــــا ــــة المتبادلــــة بينه ــــد درجــــة الاعتمادي تبــــادل ، وعنــــد تزاي

الموظفين، حيث إن انتقال الموظفين من وحدة إلى أخـرى 

إيجاد وظـائف ، ويزيد من تفهمهم وتكسبهم خبرات جديدة

أمـــا المجموعـــة .تنســـيقيه بـــين وحـــدات وأقســـام المنظمـــة

الأساليب الاداريـة السـلوكية والقانونيـة فـي الثانية فتشمل

.إدارة الصراع التنظيمي

أســـاليب معالجـــة الصـــراع بـــينفقـــد )Follet(أمـــا فوليـــت 

ســيادة أو تغلــب طــرف فــي الصــراع علــى بحيــث تتمثــل فــي 

التفـاوض وذلـك فـي محاولـة لإيجـاد حلـول ، والطرف الآخـر

،وســط يحصــل فيهــا أطـــراف الصــراع علــى بعــض الأشـــياء

التكامــل ، ون لا يحصــل أي طــرف علــى كــل مــا يريــدولكــ

وذلـــك بالبحـــث عـــن حـــل يرضـــي الأطـــراف المعنيـــة، وهـــذا 

الخيــار يُعــد وفــق فوليــت أفضــل الأســاليب باعتبارهــا الحــل 

).34-33:، ص ص2008أبو عساكر، (الحقيقي للصراع

إلـى أنـه يمكـن (Kelly, 1974, p.128)كيلـي أشـار قـد و

ـــتحكم ، والتوســـط، والتفـــاوضمـــن خـــلال حـــل الصـــراع ال

الاختيــاري بموافقــة أطــراف الصــراع، والإجبــاري ويفــرض 

ـــــد أشـــــار أمـــــا، بموجـــــب القـــــوانين والأنظمـــــة ـــــز وق روبن

(Robbins, 1998) ـــاول الصـــراع ـــى تســـعة طـــرق لتن إل

ــات :والتــي تشــملالتنظيمــي ــين الفئ لوجــه ب المقابلــة وجهــاً

الانطــلاق مـــن أهــداف لهـــا مكانتهــا، وتتمتـــع والمتصــارعة، 

ويعــد أســلوباً،تجنــب الصــراع، وقبــول الجهــات المتصــارعةب

لحــل مؤقــت التقليــل مــن أهميــة الاختلافــات أو مــا ، وشــائعاً

ــــه  ، وهــــذا Smoothingيســــمى بتطريــــة الموقــــف وتهدئت

توزيع ، ويوفر فرصة لدعم نقاط الالتقاء بين المتصارعين

المصــادر وتمــددها، وذلــك بغيــة التقليــل مــن فــرص الزيــادة 

رية لوحدات النظام وبالتالي التقليـل مـن فـرص غير الضرو

:التســــوية أو حــــل الوســــط، وحـــدوث صــــراع بــــين أعضـــائه

ويمثــل هــذا الــنمط الجــزء الأكبــر مــن طــرق حــل الصــراع 

ــــــــاك رابــــــــح ولا خاســــــــر واضــــــــح  بحيــــــــث لا يكــــــــون هن

(compromise) ، اســــــــــتخدام الســــــــــلطة أو صــــــــــلاحية

لان  وينـتج أحيانـاً مؤقتـاً العـاملين المركز، ويعد هذا حـلاً

في المنظمات مهيئون لقبول سلطات وصلاحيات رؤسائهم، 

أسـلوب ، إضـافة إلـى والالتـزام بمـا يصـدر عـنهم مـن قـرارات

إجــراء تبــديل وتغييــر علــى المتغيــر الإنســاني، وهــذا يمثــل 

أصعب طرق حـل الصـراع، فهـو يتنـاول أبعـاد الفـرد البنائيـة 
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اًالمتصــــلة بشخصــــيته، وقيمــــه واتجاهاتــــه، ويكــــون غالبـــــ

ـــر ، وبكليهمـــا ـــر علـــى المتغي أســـلوب إجـــراء تبـــديل أو تغيي

البنيــوي التربــوي للنظــام، وهــذا أســلوب فــي متنــاول إدارة 

المنظمــة، وبخاصــة إذا تأكــد لهــم أن ســبب الصــراع يكمــن 

.في البعد البنيوي للنظام أو المنظمة

أن أســـاليب وأنمــــاط إدارة الصــــراع للباحــــثوبـــذلك يتبــــين

وافر المهـارات الإنسـانية لـدى الإدارة عديدة، لكنها تتطلب تـ

فــــي المنظمــــة، وضــــرورة اســــتخدام العقلانيــــة والمنطــــق 

والتأثير السلوكي للأفـراد والجماعـات، وفـتح الحـوار بـين 

أطـــراف الصــــراع بـــدلاً مــــن خنقـــه وكبتــــه، فـــي محاولــــة 

.للتوصل إلى حلول يرضى عنها أطراف الصراع

:الأداء الوظيفي

ـــي  ـــي المنظمـــات الإنســـانية ف يختلـــف الأفـــراد والعـــاملون ف

لعوامـل عديـدة كالانتمـاء، والمؤهـل  مستويات أدائهـم تبعـاً

فـــــالأفراد فـــــي المجتمعـــــات .العلمـــــي، والخبـــــرة، وغيرهـــــا

المتقدمـــة يختلـــف أداؤهـــم عـــن نظـــرائهم فـــي المجتمعـــات 

ولـذلك فـإن إدارة ).6-5:، ص ص2006الخزامـي، (النامية 

ناجحـــة تعمـــل علـــى حـــث العـــاملين وحفـــزهم المنظمـــات ال

ــيهم، كمــا تعمــل علــى الارتقــاء  لانجــاز المهــام المعرقلــة إل

بمسـتويات أدائهـم بغيـة تحقيـق أهـداف المنظمـة المنشــودة، 

ـــي إطـــار  ـــة، وذلـــك ف وتمكينهـــا مـــن أداء رســـالتها المجتمعي

لســلوك  إدراكهــا لمفهــوم الأداء الــوظيفي باعتبــاره مجمــلاً

نجــــاز المهــــام إأثنــــاء العمــــل، بهــــدف الأفــــراد وتصــــرفاتهم 

الوظيفيــــة المنوطــــة بهــــم، فـــــي إطــــار المنــــاخ التنظيمـــــي 

).567:، ص2003الحنفي وآخرون، (للمنظمة 

الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي والدافعية

ويتــــأثر الأفــــراد العــــاملون فــــي المنظمــــات بعوامــــل عــــدة، 

فحـالتهم المعنويــة تــنعكس علــى رضــاهم الــوظيفي وأدائهــم 

مهم الوظيفيـة، لـذلك فـإن تحقيـق مسـتويات عاليـة مــن لمهـا

الأداء الـــوظيفي والإنتاجيـــة لفتـــرة زمنيـــة طويلـــة، يتطلـــب 

ــاملين، فقــد أثبتــت  ــدى الع ــق رضــا وظيفــي مرتفــع ل تحقي

وجود علاقة موجبة بين الرضـا )1988(دراسة التويجري 

الوظيفي ومستوى الأداء بخلاف ما أظهرته دراسـة طوقـان 

مستوى الارتباط بين أنلتي أشارت إلىا)58:، ص1995(

متغيــري الرضــا الــوظيفي والإنتاجيــة متــدن جــداً، ودراســة 

التـي أشــارت  إلـى أنـه لا يوجـد علاقــة )1982(عبـد الخـالق 

.موجبة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية

تعمـــل الإدارة الناجحـــة فـــي المنظمـــة علـــى التعـــرف علـــى و

طار تقويم موضوعي مستويات أداء العاملين الوظيفي في إ

ودقيـق، بغيــة إحـداث تــأثير إيجـابي لــدىهم، وحفـزهم علــى 

وتنميــــة الإحســـاس بالمســــؤولية تجــــاه ،المبـــادأة والابتكــــار

المنظمـــة التـــي يعملـــون فيهـــا، ممـــا يوجـــه جهـــود الأفـــراد 

العاملين نحو تحقيق الأهداف الشخصية والتنظيميـة علـى 

لــى تفهــم حــد ســواء، فــالتقويم  الموضــوعي لــلأداء يعمــل ع

ــه  الفــرد بصــورة أفضــل لتبعــات ومســؤوليات العمــل، وعلاقت

داء المتوقـــع مـــنهم واحتياجـــاتهم التدريبيـــة، بزملائـــه والأ

عن أنه يمكـن إدارة المنظمـة مـن التعـرف علـى نقـاط  فضلاً

ـــدى الفـــرد وبالتـــالي تحديـــد مقـــدار مـــا ،الضـــعف والقـــوة ل

الإدارة مـــن حـــوافز ودوافـــع لتشـــجيع الموظـــف ستســـتعمله

هوتلافــي الأوجــه الســلبية فيــ،تقــاء بمســتوى أدائــهرلــى الاع

)276:، ص2000حنفي، ال(

عناصر الأداء الوظيفي

:المعرفـة بمتطلبـات العمـلمـن مميزالأداء العاملين يتكون

ـــــارات الفنيـــــة والمهنيـــــة  ـــــارف العامـــــة والمه وتشـــــمل المع

ــا ــة العامــة عــن الوظيفــة والمجــالات المرتبطــة به ، والخلقي

وتتمثـل فـي مـدى مـا يدركـه العـاملون عـن :عملنوعية الو

ومـا يمتلكـون مـن رغبـة ومهـارات ،عملهم الذي يقومـون بـه

ـــذ العمـــل دون  ـــى التنظـــيم وتنفي فنيـــة، وبراعـــة وقـــدرة عل

ويشــير هــذا العنصــر إلــى :كميــة العمــل المنجــز، وأخطــاء

كمية أو مقدار العمل الذي يسـتطيع الموظـف انجـازه فـي 

، فضـلا عـن نجـازومقـدار سـرعة الإ،الظروف العادية للعمل

وتشـــمل الجديـــة والتفاعـــل فـــي العمـــل، :المثـــابرة والوثـــوق

وقــدرة العــاملين علــى تحمــل مســؤولية العمــل وانجــازه فــي 

وقته المحدد، ومدى حاجة العاملين للإرشاد والتوجيـه مـن 

).2010البقمي، (قبل المشرفين، وتقييم نتائج أعمالهم 

مهمـاًويؤدي تقويم أداء  العاملين بفعالية وموضـوعية دوراً

ـــــد إدارة المنظمـــــة بمعلومـــــات وبيانـــــات مهمـــــة  ـــــي تزوي ف

لأغــراض تخطــيط المــوارد البشــرية مســتقبلاً، إضــافة إلــى 
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وتنميتهــا ،تخطــيط السياســات المتعلقــة بــالموارد البشــرية

واســــتثمارها بشــــكل معقــــول ونظــــامي، ممــــا يمكنهــــا مــــن 

فــراد مــن حيــث الأهــداف التعــرف علــى الاختلافــات بــين الأ

ــــالي تســــهيل إدارة الصــــراع  والبنيــــة الشخصــــية لهــــم، وبالت

التنظيمــــي بــــين الأفــــراد أو الجماعــــات أو الوحــــدات داخــــل 

-242:، ص ص2003عبـاس وآخـرون، (المنظمة مستقبلاً
244(.

الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي

يعـــد الأداء الـــوظيفي للمنظمــــات محصـــلة لتفاعـــل مــــوارد 

ن كان يعتمـد بدرجـة رئيسـة إالمادية والبشرية، والمنظمة 

علـــى أداء الأفـــراد العـــاملين فـــي تلـــك المنظمـــات بمختلـــف 

مستوياتهم، فهو العنصر المهم فـي التـأثير فـي الأداء الكلـي 

ــــى توجيــــه المــــوارد الأخــــرى نحــــو  للمنظمــــة وقــــدرتها عل

ـــإن أي تحســـين فـــي  تحقيـــق الأهـــداف المحـــددة، وبـــذلك ف

في للعــاملين يــؤدي إلــى تحســين فــي مســتوى الأداء الــوظي

الأداء التنظيمـــــي الشـــــامل للمنظمـــــة، فنجـــــاح المنظمـــــات 

وشهرتها يعتمـد علـى إدراك العـاملين لقـوى العمـل المتعلـق 

(Kalliath & Brough,2008).بالمكافآت والأداء فيها

وقــد تعــاني بعــض المنظمــات مــن عــدم انجازهــا لأهــدافها 

جـــة اخـــتلاف مـــا المخططـــة وحـــدوث فجـــوة فـــي الأداء نتي

عــن مــا خططــت لــه، ممــا يوجــه جهـــود إدارة  حققتــه فعــلاً

الفجـــوة مـــن خـــلال تعزيـــز جســـر المنظمـــات إلـــى محاولـــة 

الرغبـــة والإيمـــان بقـــدرة المنظمـــة علـــى الإبـــداع التنظيمـــي 

ـــة لحـــل المشـــكلات التـــي تواجههـــا  وإيجـــاد الحلـــول الخلاق

عـــــات أو اوبخاصـــــة الصـــــراع التنظيمـــــي للأفـــــراد أو الجم

.ت داخل هذه المنظماتالوحدا

ويـؤثر نمــط إدارة الصــراع فـي المنظمــة علــى أداء العــاملين 

فيهـــا، إذ قـــد يـــؤدي التعامـــل مـــع الصـــراع باعتبـــاره ظـــاهرة 

ــة لابــد مــن اســتغلالها للحفــاظ علــى روح المنافســة  ايجابي

ــــا يرفــــع مــــن مســــتوى أداء  ــــداع داخــــل المنظمــــة، مم والإب

وكبـت الصـراع إلـى العاملين في المنظمة، وقد يؤدي خنـق 

حالـة اســتقرار مؤقتــة سـرعان مــا يثــور فيهـا الصــراع بشــكل 

علـــــى الأداء الـــــوظيفي  أكثــــر حـــــدة، ممـــــا يــــنعكس ســـــلباً

ـــل  ـــى أداء ونشـــاط المنظمـــة كك ـــاملين وعل الخلايلـــة، (للع
2010.(

كمـــا أكـــد روم أن الصــــراع التنظيمـــي يــــؤدي إلـــى زيــــادة 

التعامـــل لعـــاملين إذا مـــا أحســـنت الإدارة لالرضـــا الـــوظيفي 

وتقليـل الخســائر وتعظـم المنـافع الناتجــة تـه،الصـراع وإدار

، فــالأثر الســلبي أو الايجــابي للصــراع ســينعكس حتمــاًهعنــ

وبـــالعكس فـــإن .علـــى العـــاملين والمنظمـــة علـــى حـــد ســـواء

التعامل مع الصراع التنظيمي بطريقة رتيبة ووفـق النظـرة 

ــ دى التقليديــة للصــراع يــؤدي إلــى ضــعف الرضــا الــوظيفي ل

الفعاليـة ، مما يضـعفالمناخ التنظيميعلى ويؤثر لينالعام

ـــل مـــن ضـــعف الإبـــداع ويالتنظيميـــة، و جـــودة القـــرارات يقل

هــا،ويفتــت الوحــدة داخلفــي المنظمــة،والالتــزام التنظيمــي

,Rum et al). هـالقراراتالعـاملينويحد من قبول ودعـم
2013, p.40)

:الدراسات السابقة:ثانيا

الــى تحديــد فــي دراســتهما)2015ومحمــد، فطــر(دفهــ

أهـم العوامــل المـؤثرة علــى نشــؤ الصـراع التنظيمــي، ومــدى 

تــــأثيره علـــــى رضــــا العـــــاملين فــــي مستشـــــفى الخرطـــــوم 

وبتحليــل .المــنهج الوصــفي التحليلــيواســتخدم.التعليمــي

لــــى أن مســــتوى إالدراســــةالبيانـــات التــــي جمعــــت توصــــلت

ــين العــاملين فــي  مستشــفى الخرطــوم الصــراع التنظيمــي ب

ن والرؤســاء فــي مستشـــفى يوأن المـــدير،التعليمــي مرتفــع

التهدئة ـ التوفيق ـ (الخرطوم التعليمي يستخدمون أساليب 

لحـــل الصـــراع بـــين العـــاملين )التجنـــب ـ المواجهةــــ القـــوة

وفـي ضـوء نتـائج الدراسـة .)3,06(بدرجة متوسطة بلغـت 

ح المـودة العمل علـى خلـق روفقد أوصت الدر اسة بضرورة 

والانســــجام فيمـــــا بـــــين الادارة والعـــــاملين تجنبـــــا لوقـــــوع 

عـدم تجاهـل إضافة إلى ،الصراعات التنظيمية في المؤسسة

ومــــنح ،شـــكاوي العـــاملين والتقليــــل مـــن شــــأن الصـــراعات

ـــاملين مزيـــدا مـــن الســـلطات للقيـــام بالمهـــام الموكلـــة  الع

.إليهم

توى إلـى الكشـف عـن مسـ)2014(والبياتي ههدف أبوسنين

ـــة  إدارة الصـــراع التنظيمـــي لـــدى مـــديري المـــدارس الثانوي

الحكوميـة فـي محافظـة العاصــمة عمـان، وعلاقتـه بمســتوى 
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وتكونـــت .الــولاء التنظيمــي للمعلمــين مـــن وجهــة نظــرهم

ومعلمــــة واســــتخدمتا .عينـــة الدراســــة مــــن مــــائتي معلمــــاً

اســـتبانتان طورتاهمـــا بغـــرض جمـــع البيانـــات اللازمـــة مـــن 

ـــة ال وبتحليـــل تلـــك البيانـــات باســـتخدام .دراســـةأفـــراد عين

ــــامج الرزمــــة الإحصــــائية للعلــــوم  المــــنهج الوصــــفي، وبرن

الاجتماعيــــة، أظهــــرت الدراســــة أن مســــتوى إدارة مــــديري 

المـدارس الثانويــة الحكوميــة للصـراع التنظيمــي مــن وجهــة 

كـــان متوســـطاً، وأن فـــي محافظـــة عمـــاننظـــر المعلمـــين

أيضامستوى ولائهم التنظيمي كان متوس كمـا بينـت .طاً

الدراســة وجـــود علاقــة ارتباطيـــه ذات دلالــة إحصـــائية بـــين 

مســتوى إدارة المــديرين للصــراع التنظيمــي، وبــين مســتوى 

الـولاء التنظيمـي للمعلمـين مــن وجهـة نظـرهم، إضـافة إلــى 

وجـــــود فـــــروق ذات دلالـــــة إحصـــــائية بـــــين مســـــتوى إدارة 

ى المـــديرين للصـــراع مـــن وجهـــة نظـــر المعلمـــين يعـــزى إلـــ

متغيـر الجــنس لصــالح الانــاث، ومتغيـر الرتبــة لصــالح رتبــة 

.معلم خبير، ومتغير المنطقة لصالح منطقـة عمـان الثانيـة

كمـــا أظهـــرت الدراســـة وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية 

يعـزى إلــى متغيــر الخبــرة، كمـا لا توجــد فــروق ذات دلالــة 

ــــولاء التنظيمــــي لــــدى معلمــــي  إحصــــائية فــــي مســــتوى ال

ـــة الحكوميـــة مـــن وجهـــة نظـــرهم، تعـــزى المـــدارس الثا نوي

).الجنس، الرتبة، المنطقة، الخبرة(لجميع متغيرات 

بلــورةفــيالثقافــاتتنــوعأثــر)2013(وقــد تنــاول العــزب 

ـــدوائرفـــيالتنظيمـــيالصـــراع محافظـــةفـــيالحكوميـــةال

الدراسـةوهـدفت.يـةميداندراسـة–العـراقفـيكركوك

الصـــراعبلـــورةفـــيالثقافـــاتتنـــوعأثـــرعلـــىالتعـــرفإلـــى

–كركوكمحافظةفيالحكوميةالدوائرفيالتنظيمي

مــنالمكونــةالدراســةعينــةعلــىاســتبناتووزعــت.العــراق

كانــتاســتبانة439منهــاأعيــدوموظفــة،موظفــا)583(

ـــوبتحليـــل.الإحصـــائيللتحليـــلصـــالحةجميعهـــا ات البيان

باستخدام المنهج الوصـفي أظهـرت الدراسـة وجـود أثـر ذي 

دلالة إحصـائية لمتغيـر تنـوع الثقافـات بابعـاده مجتمعـة فـي 

إضـافة إلـى وجـود أثـر .الصـراع التنظيمـي بأبعـاده مجتمعـة

ذي دلالة إحصائية لمتغير القيم على متغير المنافسـة علـى 

الشخصــــية، العــــادات(المــــوارد، وعــــدم وجــــود أثــــر لأبعــــاد 

فـي المنافســة علــى )والتقاليـد، والتنمــيط، والتعـالي العرقــي

ــــرت الدراســــة وجــــود أثــــر ذي دلالــــة .المــــوارد كمــــا أظه

إحصــائية لبعــدي التنمــيط والتعــالي العرقــي فــي المنافســة 

الشخصــية، القــيم، (علــى الســلطة، وعــدم وجــود أثــر لأبعــاد 

.في المنافسة على السلطة)والعادات والتقاليد

ـــى )2012(ابشـــة وتنـــاول الخر أثـــر الصـــراع التنظيمـــي عل

.الرضا الوظيفي لدى العاملين في وزارة الداخليـة الأردنيـة

وقــــد قــــدمت الدراســــة كمتطلــــب للحصــــول علــــى درجــــة 

الماجســــــتير فــــــي الإدارة العامــــــة مــــــن جامعــــــة أم درمــــــان 

إلــى تقصــي أثــر الصــراع توهــدف.الإســلامية فــي الســودان

ـــــوظيفي للعـــــا ـــــى الرضـــــا ال ملين فـــــي وزارة التنظيمـــــي عل

الداخليــة الأردنيــة، إضــافة إلــى الكشــف عمــا إذا كــان هنــاك 

ــــرات  الجــــنس، (فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائية تعــــزى لمتغي

المؤهــــل العلمــــي، والمســــمى الــــوظيفي، وســــنوات الخبــــرة، 

ــة، والعمــر ــة الاجتماعي ، فــي اســتجابات المبحــوثين )والحال

ليـة نحو أثر الصـراع علـى الرضـا الـوظيفي فـي وزارة الداخ

مـن مجتمـع %20وتكونـت عينـة الدراسـة بنسـبة .الأردنية

.يالدراســة ، واســتخدمت الدراســة المــنهج الوصــف التحليلــ

ــــه يوجــــد علاقــــة  ــــرت الدراســــة أن ــــات أظه وبتحليــــل البيان

ارتباطيه موجبة بين الصراع التنظيمـي والرضـا الـوظيفي، 

ـــــة  كمـــــا أظهـــــرت الدراســـــة عـــــدم وجـــــود فـــــروق ذات دلال

لصراع التنظيمي على الرضا الـوظيفي لـدى إحصائية لأثر ا

العـاملين فـي وزارة الداخليــة الأردنيـة، يعــزى إلـى متغيــرات 

الجـــنس، المؤهـــل العلمـــي، والمســـمى الـــوظيفي، والحالـــة (

، لكنها أظهرت وجود تـأثير لمتغيـرات )الاجتماعية، والعمر

سنوات الخبرة على استجابات العـاملين فـي وزارة الداخليـة 

لخبـرة القليلـة فـي العمـل علـى مجـال التعـاون، لصالح ذوي ا

.ولصالح ذوي سنوات الخبرة الطويلة على مجال التجنب

ـــــــوافي  ـــــــد )2010(وهـــــــدف ال ـــــــى تحدي فـــــــي دراســـــــته إل

استراتيجيات إدارة الصراعات التنظيمية المـؤثرة علـى أداء 

الجامعـــات اليمنيـــة مـــن وجهـــة نظـــر القيـــادات الأكاديميـــة 

ليمنية، وقدمت الدراسـة لاسـتكمال والإدارية في الجامعات ا

متطلبـــات الحصـــول علـــى درجـــة الـــدكتوراه مـــن جامعـــة 

السودان للعلوم والتكنولوجيا،وتكونت عينة الدراسـة  بنسـبة 
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إداريــا269ًمـن مجتمــع الدراســة، وبلغــت %)34.5( قائــداً

اختيروا بطريقة عشوائية جامعياً واستخدمت .وأكاديمياً

يانــات مــن أفــراد عينــة الدراســة، الاســتبانة كــأداة لجمــع الب

وبتحليـــل البيانـــات باســـتخدام المـــنهج الوصـــفي، وبرنـــامج 

الرزمة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة، أظهـرت الدراسـة أن 

درجــــــة اســــــتخدام الاســــــتراتيجيات المختلفــــــة فــــــي إدارة 

، ةالصراعات التنظيمية في الجامعات اليمنية كانت كبيـر

دام إســـتراتيجية علـــى إلا أنهـــا تتفـــاوت فـــي تفضـــيل اســـتخ

كمــــا أنــــه لا توجــــد فــــروق فــــي الاســــتراتيجيات .أخــــرى

المســـتخدمة لإدارة الصـــراع التنظيمـــي المـــؤثرة علـــى أداء 

ــى متغيــرات  ــة تعــزى إل الجــنس، المؤهــل (الجامعــات اليمني

، وكـــذا بالنســـبة )العلمـــي، ســـنوات الخبـــرة، طبيعـــة العمـــل

فـــي إلا )انســـاني/علمــي(لمتغيــرات الاختصـــاص الدراســـي 

فقـــط ولصـــالح ذوي الاختصـــاص )التجنـــب(إســـتراتيجية 

.الدراسي الانساني

إلـــى التعـــرف إلـــى تـــأثير القيـــادة )2009(وهـــدف الزعبـــي 

التحويليـــــة فـــــي الصـــــراع التنظيمـــــي فـــــي جامعـــــة العلـــــوم 

واعتمـدت الدراسـة علـى أربعـة .التطبيقية الخاصـة بـالأردن

ــــدفع التــــأثير المثــــالي، :أبعــــاد للقيــــادة التحويليــــة هــــي وال

ـــام، والاســـتثارة الفكريـــة، والاعتبـــار الفـــرديوالإ كمـــا .له

ــة :اعتمــدت أربعــة أســباب للصــراع التنظيمــي هــي  محدودي

ــــــدم وضــــــوح  ــــــدم وضــــــوح الصــــــلاحيات، وع المــــــوارد، وع

المســؤوليات، وتعــارض الأهــداف، وتكــون مجتمــع الدراســة 

ـــــة تـــــدريس فـــــي الجامعـــــة وزعـــــت 323مـــــن  عضـــــو هيئ

عضـوا، أعـاد 81راسـة المكونـة مـن الاستبانات علـى عينـة الد

.اســتبانة اعتبــرت صــالحة للتحليــل الإحصــائي)76(مــنهم 

وبتحليـــل البيانـــات باســـتخدام المـــنهج الوصـــفي، وبرنـــامج 

ــــوم الاجتماعيــــة ــــار صــــحة لاالرزمــــة الإحصــــائية للعل ختب

أظهرت الدراسة وجود تـأثير ذو دلالـة إحصـائية الفرضيات

د مــن الصــراع التنظيمــي، لأبعــاد القيــادة التحويليــة فــي الحــ

وأن محدودية الموارد تعد أكثـر الأسـباب المؤديـة للصـراع 

التنظيمي داخل الجامعة، وأن متغير الدفع والإلهام كأحـد 

ــاد القيــادة التحويليــة كــان المــؤثر الوحيــد فــي جميــع  أبع

الأسباب التي تؤدي إلى الصراع التنظيمي بين أعضاء  هيئـة 

.ة للجامعةالتدريس في الأقسام العلمي

ـــــدي ـــــت العبي فـــــي دراســـــتها إســـــتراتيجية )2008(وتناول

الصراع التنظيمي وإمكانية تحقيق أهـداف المنظمـة، وذلـك 

مــــن خــــلال تنــــاول ثــــلاث إســــتراتيجيات للصــــراع، وبينــــت 

العلاقة بينها وبين أربعة عناصـر فـي الدراسـة وأثرهـا علـى 

أهـــــداف المنظمــــــة، وهــــــي الرضـــــا، والإبــــــداع، والعلاقــــــات 

وبتحليــل البيانــات التــي جمعــت مــن .ســانية، والانتاجيــةالان

ــة مــن  ــة الدراســة المكون ــا مــن كليــة الإدارة 28عين موظف

والاقتصــــاد فــــي جامعــــة المستنصــــرية باســــتخدام المــــنهج 

ــــامج الرزمــــة  ــــل الكيفــــي والكمــــي، وبرن الوصــــفي، والتحلي

الإحصائية للعلـوم الاجتماعيـة، أظهـرت الدراسـة أن العلاقـة 

لعلاقة الانسانية عند استعمال أسـلوب التعـاون الأكبر هي ا

.في إدارة الصراع، وأنها تؤثر في زيادة انتاجية العاملين

فــي دراســته إلــى التعــرف علــى أثــر )2008(اللــوح وســعى

الصــــراعات التنظيميــــة علـــــى إحســــاس العــــاملين بالرضـــــا 

الوظيفي في جامعتي الأزهر والإسلامية، وذلـك كمتطلـب 

ـــى درجـــة  الماجســـتير فـــي إدارة الأعمـــال مـــن للحصـــول عل

كلية التجارة في الجامعة الإسلامية في غزة، كما هـدفت 

إلــى التعــرف علـــى تــأثير بعــض التغيـــرات الشخصــية علـــى 

اسـتجابات العـاملين نحـو تـأثير الصـراعات التنظيميـة علـى 

280وتكونـــت عينـــة الدراســـة مـــن .الرضـــا الـــوظيفي لهـــم

اختيـــــروا بأســـــلوب العينـــــة الع شـــــوائية الطبقيـــــة موظفـــــاً

وبتحليـل البيانـات .واستخدم المـنهج الوصـفي فـي الدراسـة

التي جمعـت أظهـرت الدراسـة أن مسـتويات وأسـباب الصـراع 

التنظيمـــــي داخـــــل جـــــامعتي الأزهـــــر والإســـــلامية كانـــــت 

منخفضـة وكانـت فـي الجامعــة الإسـلامية أقـل مـن جامعــة 

ة الأزهر، وأن هناك استخداما متوسـطا لاسـتراتيجيات إدار

اسـتراتيجية التنـازل، :الصراع وفق الترتيب التنـازلي التـالي

والتعاون، والتسوية، والتجنـب، واسـتراتيجية التنـافس، وان 

هنـاك رضــا وظيفـي لــدى العــاملين فـي الجــامعتين، وأنــه لا 

يوجد انعكـاس للصـراعات التنظيميـة علـى الرضـا الـوظيفي 

للعــاملين فــي الجــامعتين بدرجــة ملحوظــة، كمــا أظهــرت

الدراســـة وجـــود فـــروق فـــي اســـتجابات المجمـــوعتين عنـــد 
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تعــــزى لمتغيـــــر .)α≥05(مســــتوى الدلالــــة الإحصــــائية 

ـــذكور، وأخـــرى تعـــزى لمتغيـــر الحالـــة  الجـــنس لصـــالح ال

الاجتماعيــة لصــالح متــزوج، ومطلــق، ووجــود فــروق تعــزى 

لمتغيـر الجامعـة لصـالح الجامعــة الإسـلامية، وأنـه لا توجــد 

المؤهـــــل (ئية تعـــــزى لمتغيــــرات فــــروق ذات دلالـــــة إحصــــا

العلمــــي، المســــتوى الإداري، خبــــرة العــــاملين فــــي المجــــال 

، كمــا أظهــرت وجــود علاقــة عكســية )الإداري والأكــاديمي

بــــين مســـــتويات الصـــــراعات والرضـــــا الـــــوظيفي، وأســـــباب 

الصــــراعات التنظيميــــة والرضــــا الــــوظيفي أيضــــاً، ووجــــود 

دارة علاقـــــة طرديـــــة بـــــين الاســـــتراتيجيات المتبعـــــة فـــــي إ

.الصراعات التنظيمية وبين الرضا الوظيفي للعاملين فيها

الصـراع بـين القـيم فـي دراسـته)2007(الخزاعلـه تناول و

ــــدى مــــديري المــــدارس  الاجتماعيــــة والقــــيم التنظيميــــة ل

.الثانويــة العامــة فــي الأردن وعلاقتــه بــالأداء الــوظيفي لهــم

ــــة مــــن  ــــى عينــــة مكون مــــديرا370ًووزعــــت الاســــتبانة عل

ــامج  ومــديرة، واســتخدمت الدراســة المــنهج الوصــفي، وبرن

الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية لتحليل البيانـات التـي 

وبتحليــل البيانــات توصــلت الدراســة إلــى أن درجــة .جمعــت

ـــدى  ـــة ل ـــة والقـــيم التنظيمي ـــيم الاجتماعي ـــين الق الصـــراع ب

ـــــت  ـــــي الأردن كان ـــــة العامـــــة ف مـــــديري المـــــدارس الثانوي

أن الأداء الوظيفي للمديرين في تلـك المـدارس منخفضة، و

ـــه لا  كمـــا يراهـــا المـــديرون أنفســـهم كـــان متوســـطا، وأن

توجــــد فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائية تعــــزى إلــــى متغيــــرات 

بينمـا توجـد فـروق )العمر، والجنس، والحالة الاجتماعيـة(

المؤهــل العلمــي، (ذات دلالــة إحصــائية تعــزى إلــى متغيــرات 

كمــا أظهـــرت الدراســـة وجـــود ،)لوالخبــرة ، وموقـــع العمـــ

علاقــة ارتباطيــه عكســية فــي الصــراع التنظيمــي بــين القــيم 

الاجتماعيــة والقـــيم التنظيميـــة، ومســـتوى الأداء الـــوظيفي 

.والأداء الوظيفي ككل

فـي )(Awan and Saeed, 2015هـدف عـوان وسـعيدِ

دراســــته إلـــــى فحـــــص العلاقــــة بـــــين إدارة الصـــــراع والأداء 

راسية لبنـك أسـكاري المحـدود  فـي إقلـيم حالة د-التنظيمي

البنجاب في باكستان، كما هدفت إلى التعرف على أشكال 

الصراع وأسبابه والحلول الممكنـة لتحسـين بيئـة العمـل فـي 

المنظمــــة، واســــتخدمت الاســــتبانة أداة للدراســــة، والمــــنهج 

الوصــفي والمتوســطات الحســابية والانحــر افــات المعياريــة 

يـــــل البيانـــــات التـــــي جمعـــــت أظهـــــرت والتكــــرارات،  وبتحل

الدراسة أن جذور الصراع التنظيمي تنشأ مـن عـدم التوافـق 

فـــي الأهـــداف والاهتمامـــات بحيـــث أن اســـتماراها ســـيدمر 

كما أن الصـراع يـؤثر علـى المنظمـة بعـدة طـرق .المنظمة

مثـــل تقليــــل رضــــا العــــاملين الــــوظيفي، والــــولاء، وتقليــــل 

.نقسـام، والأداء الضـعيفالإنتاجية، وخسائر اقتصادية، والا

كذلك أظهرت الدراسة بأنـه لا يوجـد فـروق ذات دلالـة فـي 

اســــــتجابات العــــــاملين فــــــي البنــــــك تعــــــزى إلــــــى المؤهــــــل 

ـــأثير )التعلـــيم(العلمـــي ، وأســـباب الصـــراع، وأنـــه لا يوجـــد ت

للمؤهــــل العلمــــي علــــى اســــتراتيجيات إدارة الصــــراع وفقــــا 

جـود تــأثير لاسـتجابات العـاملين فـي البنـك، لكنهـا أكـدت و

.ذو دلالة للصراع على الأداء التنظيمي

في دراسـته إلـى فحـص مـدى )(Long, 2015وسعى لونغ 

-تأثير إدارة الصـراع فـي مكـان العمـل علـى الأداء التنظيمـي

وتكونــت .حالــة دراســية علــى شــركة صــناعية فــي نيجيريــا

موظفـا وموظفـة اختيـروا بأسـلوب 250عينة الدراسة مـن 

ة الطبقيـــــة، واســـــتخدمت الاســـــتبانة أداة العينـــــة العشـــــوائي

للدراسة، والمنهج الوصفي التحليلـي والاسـتنتاجي لتحليـل 

البيانات بما فيها معامل الإرتباط بطريقة سبيرمان والـذي 

أكـــد وجـــود علاقـــة إرتباطيـــة موجبـــة بـــين اســـتراتيجيات 

المفاوضــــات الجمعيــــة، وحلــــول (إدارة الصــــراع التنظيمــــي 

داء التنظيمــي، فــي حــين لــم تثبــت والأ)الوســط، والتســوية

الدراســـة أي تـــأثير لاســـتراتيجيات المنافســـة، والســـيطرة، 

كما بين تحليـل الانحـدار .والتجنب على الأداء التنظيمي

ــــة  بــــأن اســــتارتيجية المفاوضــــات الجمعيــــة تــــرتبط بعلاق

كــــذلك أظهــــرت .إيجابيــــة مرتفعــــة مــــع الأداء التنظيمــــي

متعــددة كــالخبرة الدراســة أن الصــراع ينشــأ بفعــل عوامــل

التنظيميـــة والتـــي تتضـــمن الاقتصـــاد والهـــدف والتوجهـــات 

غيـــر المتوافقـــة فـــي مكـــان العمـــل، وأن إدارة الصـــراع مــــع 

كـان أكثرأنـواع الصـراع  انتشـاراً)نقابة العاملين(الاتحاد

وقـــــد خلصـــــت الدراســـــة إلـــــى أن الصـــــراع .فـــــي المنظمـــــة

، وأنهـا التنظيمي ظاهرة لا يمكن تجنبها في حيـاة المنظمـة
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ــــتقص مــــن الأداء التنظيمــــي وفــــق  يمكــــن أن  يســــهم أو ين

.أساليب إدارة الصراع التنظيمي المتبناة

(Sultanpour, et al, 2014)سلطانبور وآخرون وسعى

ــــار العوامــــل التنظيميــــة والشخصــــية  ــــى الكشــــف عــــن آث إل

المســببة للصــراع فــي أداء العــاملين فــي الإدارة اللوجســـتية 

وتكـــون مجتمـــع .يـــة الوطنيـــة للحفـــرفـــي الشـــركة الإيران

الدراســة مــن جميــع العــاملين فــي الإدارة اللوجســتية البــالغ 

واستخدمت الدراسة 400عددهم  المنهج الوصـفي موظفاً

ــوم الاجتماعيــة  لتحليــل  ــامج الرزمــة الإحصــائية للعل وبرن

وقــــد أظهــــرت الدراســــة بــــأن متوســــط عوامــــل .البيانــــات

ـــدرة المـــوارد، التعلـــيم، والعمـــر، والأخـــلاق ال( شخصـــية، ون

)واعتمادية العمـل، والهيكـل التنظيمـي، والثقافـة التنظيميـة

دلالـة وهــي أعلـى مـن القيمـة المتوســطة اتكانـت عاليـة وذ

كالشخصية، وتقويم الهيكـل (كما أن معدل العوامل ،)3(

كانــت بشــكل واضــح أقــل مــن متوســط القيمــة )والمكافــأة

علــى نتــائج هــذه الدراســة المســحية، فــإن تبعيــة ).3( وبنــاءً

الشـعور احتلــت الأولويـة الأولــى، والعامــل فـي خلــق الصــراع، 

يليهــا الأخــلاق الشخصــية، فــالتعليم، ثــم المــوارد، والثقافــة 

ظيمية، والعمر، والهيكـل التنظيمـي، والتقـويم، وكانـت التن

.شخصية الفرد في المركز الأخير

إلـى الكشـف عمـا )Igbokwe, 2014(وهـدف ايغبوكـوي 

وقـــد .إذا كـــان الصـــراع التنظيمـــي صـــحي لنمـــو المؤسســـة

فحصـــت الدراســـة أثـــر الصـــراع التنظيمـــي علـــى الأداء فـــي 

هــل :لــرئيسالمنظمـة وصــولاً للإجابــة عــن سـؤال الدراســة ا

الصـــــراع التنظيمـــــي صـــــحي لنمـــــو المنظمـــــة وتطورهـــــا؟  

واستخدمت المعلومات الثانوية كمصدر لجمع المعلومات 

التي حللت باستخدام المنهج الوصفي وأظهـرت الدراسـة أن 

بالمنظمـــة، بـــل أنـــه  الصـــراع التنظيمـــي لـــيس دائمـــا مضـــراً

عــن  يعمــل علــى تحفيــز الإبــداعات لــدى المــوظفين، فضــلاً

وقـد أوصـت الدراسـة بأنــه .صـناعة القـرارات لــديهمتجويـد 

علــى المــديرين تنويــع وملائمــة اســتراتيجيات حــل الصــراع 

وإدارتــه عنــد ظهــوره، وقبــل تصــاعده إلــى مســتوى لا يمكــن 

ـــــذل الجهـــــود  ـــــه، كمـــــا أن علـــــى المـــــديرين ب حلـــــه وإدارت

واستخدام التحفيـز بشـكل منـتظم لحـل الصـراع مـن خـلال 

لفــــة، ومكافــــأة المــــوظفين تشــــجيع وجهــــات النظــــر المخت

من الأداء الوظيفي .لتحقيق مستوى عالٍ

)Mughal & Khan, 2013(وتنــاول موغــال وخــان 

الصــراع التنظيمــي والإداري وتــأثيره علــى الأداء الــوظيفي، 

وهدفت الدراسة إلـى تقصـي مـدى تـأثير الصـراع، والصـراع 

ـــــــى الأداء الـــــــوظيفي فـــــــي قطـــــــاع الشـــــــركات  الإداري عل

120د وزعت استبانة على عينة الدراسة مـن وق.المساهمة

فــي ثمـاني شــركات وبجمـع المعلومــات وتحليلهــا .موظفـاً

باسـتخدام المــنهج الوصـفي التحليلــي أظهـرت الدراســة بــأن 

في الشركات والمنظمـات هـو  أكثر أنماط الصراع شيوعاً

ـــين الأشـــخاص، وأن صـــراع  الصـــراع الشخصـــي والصـــراع ب

سـواء لـم يـؤد إلـى أثـر ايجـابي الإداريـين والمـوظفين علـى ال

ســلبية لــلأداء والعمــل وانتاجيــة  علــى الأداء، بــل جلــب آثــاراً

كمـــــــا أظهـــــــرت الدراســـــــة أن هنـــــــاك ثلاثـــــــة .المنظمـــــــة

اســــــــتراتيجيات فقــــــــط اســــــــتخدمها المــــــــديرون وهــــــــي 

الإســــــــــتراتيجية التكامليــــــــــة وإســــــــــتراتيجية الســــــــــيطرة 

).التسوية(وإستراتيجية الحل الوسط 

العلاقــــة بــــين )Garcia, 2013(وقـــد تناولــــت غارســــيا 

الصـــراع التنظيمـــي والأداء التنظيمـــي، فالصـــراع يمكــــن أن 

للشــركة والأفــراد والمنظمــات، ويعمــل علــى  ــداً يكــون مفي

إطلاق الطاقـة الإبداعيـة، وزيـادة انتاجيتهـا وتحسـين أدائهـا 

عـن أنـه يعمـل علـى تنميـة العمـل الفريقـي،  الوظيفي، فضلاً

إدارة الصراع، وبالتالي العمـل علـى والتعاون وتنمية مهارات 

وقــــد اســــتخدمت .تحقيــــق الأهــــداف المنشــــودة للمنظمــــة

الدراسة المـنهج الوصـفي الكيفـي، وأظهـرت الدراسـة إلـى أن 

الجدال والاختلاف في المنظمات ينمي الحلول للعديـد مـن 

القضــــــايا التــــــي تبــــــرز أثنــــــاء أداء المنظمــــــات لأنشــــــطتها 

المنظمــــات يتعلمــــون كمــــا أن العــــاملين فــــي .المختلفــــة

كيفيــة اســتخدام الصــراع وتســخيره للحفــاظ علــى علاقــة 

ــــرام بيــــنهم، وبحــــث الصــــراع بصــــراحة  الانســــجام والاحت

ـــة ممـــا يجعلـــه منتجـــاً ـــاحترام وعقلاني كمـــا أظهـــرت .وب

الدراســـة أنـــه علـــى إدارات المنظمـــات والمـــوظفين تطـــوير 

طرق لترويج التماسك بينهم، وتسوية الصـراع فـي مختلـف 

.ه لدعم الأداء الوظيفي للمنظمةمراحل
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إلـى )Surachman, et al , 2013(وهـدف سوراشـمان

الكشــــف عــــن دور الصــــراع فــــي الأداء الــــوظيفي فــــي إطــــار 

دراســات لفريـــق الموازنـــات الحكوميـــة فـــي كنـــداري، وقـــد 

شـــكل تـــأثير الصـــراع علـــى ظـــاهرة ضـــعف الأداء الـــوظيفي 

فــة تــؤدي للعــاملين حــافزا لهــذه الدراســة، وأن عوامــل مختل

ـــــزام  إلـــــى الصـــــراع، كمعرفـــــة المـــــوظفين، وضـــــعف الالت

وتكونـت عينـة الدراسـة مـن .التنظيمي والتطلع إلى السلطة

ــــــب المعادلــــــة 131 موظفــــــا واســــــتخدمت نمــــــوذج تركي

)SEM( كأســـلوب لتحليـــل المعلومـــات التـــي جمعـــت مـــن

وقــــد أظهـــــرت ).RAWU(الوحــــدات العاملــــة الإقليميــــة 

توسيط العلاقة بين المعرفـة الدراسة أن الصراع يعمل على

ـــــوظيفي  ـــــا .والأداء ال وأن الصـــــراع أصـــــبح وســـــيطا جزئي

كمـا بينـت الدراســة أن .لتحسـين السـلطة وأداء المــوظفين

،معرفـة تنفيـذ العمـلالمتمثلة بالتطبيقات العملية للدراسة 

والسلطة القسرية، والتغييرات فـي بيئـة ،واستمرار الالتزام

مؤشرا على أثر الصراع فـي الأداء جودة العمل تعد والعمل، 

.الوظيفي للعاملين 

أثــر الكشــف عــن)Siddiqui, 2013(كوي يســيدوحــاول

الصـراع فــي حيــاة العمــل علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين فــي 

المؤسسات، والشركات العاملة في مدينة جـدة فـي المملكـة 

العربيــة الســعودية، وهــدف إلــى تحديــد نتــائج الصــراع فــي 

والتـي تـؤثر ،في مدينة جدة السـعوديةتهوأهميحياة العمل

على الأداء الوظيفي لأعضـاء الطـاقم الإداري والعـاملين فـي 

كمـــا هـــدف إلـــى تنظـــيم المســـائل المختلفـــة .بيئـــة العمـــل

ــاة العمــل مــن قبــل المــوظفين فــي مختلــف  للصــراع فــي حي

كمـا هـدفت .المؤسسات العاملـة فـي مدينـة جـدة السـعودية

لأداء الــــوظيفي للطــــاقم العامــــل فيهــــا إلــــى تحســــين إدارة ا

لتســــوية الصــــراع فــــي حيــــاة العمــــل فــــي مدينــــة جــــدة فــــي 

واستخدمت الدراسة المقابلات لجمع المعلومـات .السعودية

من المبحـوثين العـاملين فـي الشـركات العاملـة فـي مدينـة 

واســـتخدمت .جـــدة، حيـــث كـــان معـــدل الاســـتجابة مثاليـــا

، حيــث جــرى تحليــل الدراســة المــنهج الكيفــي فــي الدراســة

المعلومات كيفيا لتحديـد الصـراع فـي حيـاة العمـل، وأثـره 

كمــا أجريــت المقابلــة مــع .علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين

أشخاص من العاملين من السعوديين وغير السعوديين، 10

ســنة مــع خبــرة ســنة واحــدة علــى )50-30(ومــن الأعمــار 

ــــيج العربــــي للصــــناعا ت الأقــــل، وقــــد أخــــذت شــــركة الخل

وأظهـــرت الدراســـة أن بعـــض المؤسســـات .كحالـــة دراســـية

تقاربــــت فــــي وســــائل تعاملهــــا مــــع الإثنيــــات فــــي قــــرارات 

كمـا بينــت الدراسـة أن المنظمــات فـي الســعودية .تطويرهـا

ــــــي تحســــــين الأداء وتطــــــويره،  ــــــى الثقافــــــة ف تركــــــز عل

.واهتمامات العاملين واندماجهم في المنظمات العالمية

إلـى فحـص العلاقـة بـين )Chetty, 2012(تشـيتي سـعتو

الصراع التنظيمي وأداء المنظمـة، إذ أن علـى إدارة المنظمـة 

إدارة الصـــراع ومواجهتـــه، بـــدلاً مـــن تجنبـــه وأنهـــا مطالبـــة 

بالحفـــاظ علـــى مســـتوى معتـــدل وفاعـــل مـــن الصـــراع فـــي 

وأظهــرت .المنظمــة، واســتخدمت المــنهج الوصــفي الكيفــي

بالصـراع التنظيمــي الدراسـة أن الأداء يـرتبط بشــكل كبيـر 

في المنظمة، وأن وجود الصراع فيهـا وبمسـتويات محـدودة 

كمـا .وتحت سـيطرة الإدارة ضـروري لزيـادة فعاليـة أدائهـا

أظهرت الدراسة أنه على المديرين في المنظمات أن يكونـوا 

ـــالهم وتوقعـــاتهم  ـــاملين، ويشـــجعون آم ـــى الع منفتحـــين عل

ــة  ــادة فعاليــة المختلفــة، وأن يبحثــوا عــن الطــرق الكفيل بزي

المنظمة وانتاجيتها، كما يجب عليهم أن ينظروا إلى عـدم 

الاتفـاق أو الجـدال والاخـتلاف فـي وجهـات النظـر باعتبــاره 

جزء من صنع القرار الفعال، وأن المستوى الأمثـل للصـراع 

التنظيمي ضـروري لصـنع القـرارات الفعالـة فيهـا، وتحقيـق 

ظمــات التــي ينعــدم أداء ممتــاز، كمــا بينــت الدراســة أن المن

.فيها الصراع تفشل في تحقيق أداء جيد

ــــر )Kehinde, 2011(وحــــاول كيهانــــدي  تقصــــي أث

.تقييميــةدراســة–الصــراع الإداري علــى انتاجيــة المنظمــة 

ـــــت ـــــةوتكون ـــــنشـــــخص50مـــــنالدراســـــةعين ـــــعم جمي

.فــرع لاغــوس-داريــة فــي بنــك نيجيريــا الأولالإالمســتويات

ـــات باســـتخدام المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي  وبتحليـــل البيان

أظهــرت الدراســة أن مصــدر الصــراع الــرئيس فــي المنظمــة 

وبشكل خاص فـإن مـا يـزعج .يتعلق بمشكلة القيم والإدراك

المــوظفين مــن حيــث تعويضــاتهم ورفــاهيتهم أن المــديرين 

، وحــــل المشـــــكلات )لوســــطحلـــــول ا(يفضــــلون التســــويات 
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واســـــتراتيجيات الســـــيطرة لتقليـــــل حـــــدوث الصـــــراع فـــــي 

ـــــت.المنظمـــــة ـــــكمـــــا بين ـــــع ه لا بـــــد أن الدراســـــة بأن يتب

المــديرون اســتراتيجيات صــناعة الديموقراطيــة كوســيلة 

ـــالي لحـــل  ـــى أن المســـتوى المث لحـــل النزاعـــات، بالإضـــافة إل

.الصراع يتطلب تحقيق مستوى الانتاج الأمثل للمنظمة

Ajemunigbohun, et al(هــدف أجيمونغبوهــون و

ــى تقصــي أثــر الصــراع التنظيمــي علــى الأداء )2010, إل

مــاط وقضــايا، إدارة أالــوظيفي، مــن خــلال تقصــي أســباب، و

الصـــراع التنظيمـــي واســـتراتيجياته فـــي بعـــض المنظمـــات 

واســــتخدمت الدراســـــة المـــــنهج .المختــــارة فـــــي نيجيريـــــا

مــديرا فــي 96مــات مــن الوصــفي والاســتبانة لجمــع المعلو

ــــارة، وشــــركات النقــــل البــــري،  شــــركات الطيــــران المخت

ـــوليس وبتحليـــل .وشـــركات التـــأمين فـــي لاغـــوس متروب

ــل  ــى أن محدوديــة المــوارد يمث البيانــات توصــلت الدراســة إل

السبب الرئيس في نشأة الصراع داخـل هـذه المؤسسـات، وأن 

إيجابيــة يمكــن تســخيرها لتشــجيع الإبــدا عات للصـراع أثــاراً

.التنظيمية، وبناء التعاون بين الموظفين

أثــر عــدم حــل )Patterson, 2010(وتناولــت باترســون 

الصــراع علــى صــحة وأداء المنظمــة وكــذلك التــدريب علــى 

لتطـــوير القيـــادات وتحســـين ةقـــرارات الصـــراع اســـتراتيجي

واســـتخدمت أســـلوب التـــدريب علـــى قـــرارات .نجـــاح العمـــل

إلــى جنــب مــع لتطــوير الةالصــراع اســتراتيجي ــاً قيــادة جنب

.تحســــين وتطــــوير نجــــاح العمــــل التنظيمــــيةاســــتراتيجي

وأظهــرت الدراســة أن عــدم حــل الصــراع الشخصــي والمهنــي 

علـى صـحة  والتشابهي بـين المـوظفين يمكـن أن يـؤثر سـلباً

ونجاح المنظمة، إضـافة إلـى تطـوير خيـارات وسـيناريوهات 

الاقتنــاع ربــح للمنظمــة والعــاملين فيهــا مــن خــلال-الــربح

ـــة  ، )المشـــتركة(بالاهتمامـــات والأهـــداف والرؤيـــة المتبادل

ــــع  عــــن تطــــوير مهــــارات القيــــادة الفعالــــة فــــي جمي فضــــلاً

ــــديرين  ــــدريب الم المســــتويات فــــي المنظمــــة مــــن خــــلال ت

كمــا أكــدت الدراســة ضــرورة .والتــابعين علــى حــد ســواء

الحفاظ على بيئة عمل صـحية والتـي يشـعر العـاملون فيهـا 

يمـــة ويقـــدرون، وأنـــه لا بـــد مـــن تطـــوير الـــولاء بـــأن لهـــم ق

التنظيمــــي والثقــــة والمصــــداقية والقــــيم التنظيميــــة لــــدى 

.العاملين والحفاظ علىها

:تعقيب على الدراسات السابقة

تبيـــبن مراجعـــة الأدب التربـــوي وبشـــكل خـــاص الدراســـات 

المتعلقـــة بموضـــوع الصـــراع التنظيمـــي وأثـــره علـــى الأداء 

لمؤسســــات والمنظمــــات عمومــــاً، الــــوظيفي للعــــاملين فــــي ا

.والمؤسسات التعليمية والجامعات خصوصاً

وقد اتفقـت هـذه الدراسـة مـع الدراسـات السـابقة فـي أهميـة 

ــــوظيفي  موضــــوع الدراســــة، ودرجــــة تــــأثيره علــــى الأداء ال

للعــــاملين، وتباينــــت فــــي درجــــة تــــأثير بعــــض المتغيــــرات 

الديموغرافيـــة علـــى اســـتجابات المبحـــوثين، فقـــد أظهـــرت 

عض الدراسات وجود علاقة إرتباطية موجبـة بـين الصـراع ب

التنظيمــي والأداء الــوظيفي للعــاملين فــي المؤسســات التــي 

أكدت هذه النتيجة دراسة أبو فقد.تناولتها تلك الدراسات

، )2012(، والخرابشـــــة)2013(والعـــــزب، )2014(ســـــنينة

ــــوافي ــــي)2010(وال ، )2008(، والعبيــــدي)2009(، والزعب

والتــــي أجريــــت فــــي )2007(، والخزاعلــــة)2008(واللــــوح

منظمــــات، ومــــدارس، وجامعــــات عربيــــة، بينمــــا أظهـــــرت 

الدراســـات الأجنبيـــة وجـــود أثـــر إيجـــابي كدراســـة عـــوان 

، ودراســة لونــغ Awan and Saeed, 2015) وســعيد

(Long, 2015) 2014 ,(سلطان بورSultanpour, et

al(،وموغــال وخــان) Mughal & Khan,2013(،

، بينمـا أظهـرت دراسـات أخـرى )Garcia, 2013(غارسيا و

وجود أثر للصراع التنظيمي على الأداء الـوظيفي للعـاملين 

ـــــــا دراســـــــة ـــــــي تناولته فـــــــي المنظمـــــــات والمؤسســـــــات الت

كوي يسـيدو،)Surachman, et al , 2013(سوراشـمان

)Siddiqui, 2013( ، و تشــــيتي)Chetty, 2012(،

وأجيمونغبوهــــــون )Kehinde, 2011(وكيهانــــــدي 

)Ajemunigbohun, et al ,2010(، وباترســــون

)Patterson, 2010(، والتي أجريت جميعا في مجتمعات

وقـد تميـت الدراسـة .أجنبية أوروبية، وأمريكيـة، وأفريقيـة

التـــي -فـــي حـــدود علـــم الباحـــث–الحاليـــة بأنهـــا الوحيـــدة 

أجريـــت علـــى العـــاملين فـــي الجامعـــات الفلســـطينية والتـــي 

خاصة بفعل الاحتلال الإسرائيليت .عيش أوضاً
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:منهج البحث

اتبــــع فــــي هــــذه البحــــث المــــنهج الوصــــفي نظــــرا لملائمــــة 

طبيعتهـا حيــث يــتم فـي هــذا المــنهج جمـع البيانــات وإجــراء 

.التحليل الإحصائي لاستخراج النتائج المطلوبة

:عينة البحث

مـن العـاملين فـي )518(على عينة قوامها الدراسةتأجري

العـام الدراسـيالفصل الثاني من الجامعات الفلسطينية في

)1(بطريقة عشوائية والجـدول اختيروا )2015/2014(

لمتغيراتها المستقلة .يبين توزيع عينة البحث تبعاً

.توزيع أفراد عينة بحث للعاملين في الجامعات الفلسطينية):1(الجدول 

%النسب المئويةالتكراراتالمستوياتالمتغيرات
32562.7ذكرالجنس

19337.3أنثى
518100.0المجموع

3515630.1أقل من العمر
14728.4سنة45-35من 
13826.6سنة46-55

7714.9سنة55أكثر من 
518100.0المجموع

6712.9سنوات5أق من سنوات الخدمة
17433.6سنوات10-6من

27753.5سنوات10أكثر من 
518100.0المجموع

15830.5بكالوريوس فأقلالمؤهل العلمي
366.9دبلوم عالي
15029.0ماجستير
17433.6دكتوراه
518100.0المجموع

27252.5إداريطبيعة العمل
24647.5أكاديمي
518100.0المجموع

438.3جامعة الخليلمكان العمل
5811.2جامعة بيت لحم

12624.3جامعة القدس
29156.2جامعة النجاح الوطنية

518100.0المجموع
16531.9دينار1000أقل من الدخل الشهري

19738.0دينار1500-1000من 
15630.1دينار1500أكثر من 
518100.0المجموع

:صدق الأداة 
اعتمــادا علــى أدبيــات البحــث والدراســات الســابقة واستشــارة 

، لجمـــع البيانــات مـــن عينــة البحـــثةاســتبانبنيـــتالخبــراء 
عدد من الخبراء المختصـين أداة البحث على حيث عرضت

بصــلاحيتها بعــد واأوصــفــي الجامعــات الفلســطينية الــذين 
وبعـد إجرائهـا أخرجـت، التي أشاروا إليهـاتعديلات الإجراء 

ـــة )66(اشـــتملت علـــى بحيـــثالاســـتبانة بصـــورتها النهائي
.)2(محاور كما في الجدول رقم )4(فقرة موزعة إلى 

فقرات الاستبانة تبعا لمجالات البحث)2(جدول رقم 
عــــــــــــــــــــــــــدد المجال

الفقرات
معامـــــــل الفقرات

الثبات
10-101إدارة الجامعة والصراع التنظيمي1

20-1011مستويات الصراع التنظيمي2

30-1021أسباب الصراع التنظيمي3
66-3631الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين4

660.86المجموع
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:ثبات الأداة
للتحقــق مــن ثبــات الأداة اســتخدمت معادلــة كرونبــاخ ألفــا 
لاســــتخراج الثبـــــات فبلغـــــت نســــبته الكليـــــة علـــــى فقـــــرات 

وهـــــي نســـــبة ثبـــــات تؤكـــــد إمكانيـــــة )0.86(الاســـــتبانة 
.استخدام الأداة

:المعالجة الإحصائية
ب لتعـالج بواسـطة وبياناتها للحاسأدخلتبعد جمع البيانات 

، وقــــد )spss(جتماعيــــة البرنــــامج الإحصــــائي للعلــــوم الا
استخدمت النسب المئوية والمتوسطات الحسابية الموزونـة 

.وتحليل التباين الأحادي)ت(واختبار 
:نتائج الدراسة

:النتائج المتعلقة بالسؤال الأول الذي نصه :أولا 

مــــــا درجــــــة تــــــأثير الصــــــراع التنظيمــــــي فــــــي الجامعــــــات 
فيهـا مـن وجهـة الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين 

نظرهم؟
مـن أجــل الإجابــة عــن هــذا الســؤال، اســتخدمت المتوســطات 
الحسابية والنسب المئوية لكل فقرة من فقرات كل مجـال 

وقـد أعطـي للفقـرات ذات المضـمون .من مجالات الاستبانة
)4(، و)موافـق بشـدة(درجات عن كل إجابـة )5(الإيجابي 

عــن كــل درجــات )3(، و)موافــق(درجــات عــن كــل إجابــة 
ـــة  ـــد(إجاب ـــة )محاي ، )معـــارض (، ودرجتـــان عـــن كـــل إجاب

، ومـن أجـل )معـارض بشـدة(ودرجة واحدة عن كـل إجابـة 
تفســــير النتــــائج أعتمــــد الميــــزان الآتــــي للنســــب المئويــــة 

:للاستجابات

ميزان النسب المئوية للاستجابات)3(جدول رقم 
درجة الاستجابات المئويةالنسبة

منخفضة جدا %50أقل من 
منخفضة %59-%50من 
متوسطة %69-%60من 
مرتفعة %79-%70من 

مرتفعة جدا فما فوق%80من 
.خلاصة النتائج)8(النتائج، ويبين الجدول )7(،)6(،)5(،)4(وتبين الجداول 

).التنظيميإدارة الجامعة والصراع (النتائج المتعلقة بالمجال الأول )1
للمجال الأولالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية )4(جدول رقم 

ــــــــــــــــــم  رق
الفقرة

متوســـــــــــــــــــط الفقرات
*الاستجابة

النســـــــــــــــــــــــــبة 
المئوية 

درجة الاستجابة

منخفضة جدا2.326346.53.الحل الأمثل لأي مشكلة هو تجنبها1
متوسطة3.200864.02.التقليل من أهمية الصراع وإيجاد المبررات للآخرين2
منخفضة2.926658.53.قمع الصراع فورا3ً
مرتفعة3.629372.59.ضرورة المساواة في التعامل مع أنواع الصراع كافة من أجل إذابتها والقضاء عليها4
مرتفعة جدا4.411288.22.محاولة التعرف على أسباب الصراع من أجل علاجه بشفافية وموضوعية5
متوسطة3.36167.22.التنظيمي ضرورة لا بد منها للإبقاء على روح التنافس في العملالصراع 6
مرتفعة3.61272.24.يهدد الصراع التنظيمي وجود الجامعة ككل7
مرتفعة3.525170.50.تستخدم إدارة الجامعة إستراتيجية الحل الوسط لحسم الصراع فيها8
متوسطة3.034760.69.الصراع للحفاظ على حيوية الجامعةتعمل إدارة الجامعة على إثارة 9

مرتفعة3.592771.85.تتفهم إدارة الجامعة الصراع التنظيمي داخل الجامعة، لذا تتعامل معه بهدوء وروية10
متوسطة3.36267.24الدرجة الكلية

درجات)5(أقصى درجة للفقرة 
الســـابق أن اســـتجابات أفـــراد )4(يتبــين مـــن الجـــدول رقـــم 

عينة الدراسـة نحـو تـأثير الصـراع التنظيمـي فـي الجامعـات 
الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 

حيـث كانـت )5(نظرهم كانت مرتفعة جدا على الفقـرة 
وكانــت مرتفعــة علــى %)80(نســبتها المئويــة أعلــى مــن 

ـــة بـــين )10، 7، 4(الفقـــرات  حيـــث كانـــت نســـبتها المئوي
، 8، 6، 2(وكانـت متوسـطة علـى الفقــرات %)79-70%(

%)69-%60(حيـــــث كانـــــت نســـــبتها المئويـــــة بـــــين )9
حيــث كانــت نســبتها )3(وكانــت منخفضــة علــى الفقــرة 

وكانــت منخفضــة جــدا علــى %)59-%50(المئويــة بــين 
%)50(حيـث كانـت نســبتها المئويـة أقـل مــن )1(الفقـرة 

ـــة  ـــى الدرجـــة الكلي ـــة للاســـتجابة عل وكانـــت النســـبة المئوي
.%)66.68(متوسطة بدلالة النسبة المئوية 

مسـتويات الصـراع (النتائج المتعلقـة بالمجـال الثـاني )2
).التنظيمي

للمجال الثانيالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية )5(جدول رقم 
ــــــــــــــــــم  رق

الفقرة
متوســـــــــــــــــــط الفقرات

*الاستجابة
النســـــــــــــــــــــــــبة 

المئوية 
درجة الاستجابة

مرتفعة3.598571.97.يتركز الاختلاف بين الإدارات حول العمل1
مرتفعة3.799275.98.يوجد اختلاف بين العاملين حول كيفية أداء العمل2
مرتفعة3.617872.36.يتولد التوتر بين العاملين بسبب خلافات تتعلق بالعمل3
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مرتفعة3.600472.01.يبدي العاملين انزعاجهم من بعضهم البعض بسبب العمل4
مرتفعة3.758775.17.تؤدي الخلافات بسبب العمل إلى تأزم العلاقات الشخصية بين العاملين5

منخفضة2.924758.49.يشجع الصراع داخل الجامعة على تفعيل التواصل بين العاملين فيها6
متوسطة3.034760.69.يمكن الصراع العاملين في الجامعة من التعبير عن آرائهم بحرية7
منخفضة2.901558.03.ينمي الصراع روح التسامح بين العاملين في الجامعة8
متوسطة3.293465.87.يخلق الصراع التنظيمي روح التنافس بين العاملين في الجامعة9

مرتفعة3.770375.41.العاملين في الجامعة بتطورها وتقدمهايضر الصراع بين 10
متوسطة3.429968.60الدرجة الكلية

درجات)5(للفقرةأقصى درجة 
درجات)5(أقصى درجة للفقرة 

الســـابق أن اســـتجابات أفـــراد )5(يتبــين مـــن الجـــدول رقـــم 
عينة الدراسـة نحـو تـأثير الصـراع التنظيمـي فـي الجامعـات 
الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 

)10، 5، 4، 3، 2، 1(نظرهم كانت مرتفعة على الفقـرات 
وكانــت %)79-%70(حيـث كانــت نســبتها المئويــة بــين 

حيث كانت نسبتها المئويـة )9، 7(الفقرات متوسطة على
، 7(وكانــت منخفضــة علــى الفقــرات %)69-%60(بــين 

%)59-%50(حيـــــث كانـــــت نســـــبتها المئويـــــة بـــــين )8
ـــة  ـــى الدرجـــة الكلي ـــة للاســـتجابة عل وكانـــت النســـبة المئوي

%)68.46(متوسطة بدلالة النسبة المئوية 
ـــث )3 ـ(النتـــائج المتعلقـــة بالمجـــال الثال راع أســـباب الصــ

).التنظيمي
للمجال الثالثالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية )6(جدول رقم 

ــــــــــــــــــم  رق
الفقرة

متوســـــــــــــــــــط الفقرات
*الاستجابة

النســـــــــــــــــــــــــبة 
المئوية 

درجة الاستجابة

مرتفعة3.598571.97.قلة الحوافز المادية في الجامعة1
مرتفعة3.635172.70.الجامعةقلة الحوافز المعنوية في 2
متوسطة3.415168.30.نقص الإمكانات المادية لانجاز العمل في الجامعة3
متوسطة3.316666.33.نقص الإمكانات البشرية لانجاز العمل في الجامعة4
مرتفعة3.94478.88.ضبابية الصلاحيات لدى العاملين في الجامعة5
مرتفعة3.862977.26.لدى العاملين في الجامعةغموض في المسؤوليات 6
مرتفعة3.866877.34.عدم التوازن بين الصلاحيات والمسؤوليات للعاملين في الجامعة7
مرتفعة3.957579.15.يؤدي تفشي ظاهرة الشِللية في الحامعة إلى الصراع التنظيمي فيها8
مرتفعة3.731774.63.العاملينوجود تناقض بين متطلبات العمل وأهداف 9

مرتفعة3.584971.70.تعارض أهداف العمل وأهداف العاملين في الجامعة10
مرتفعة3.691373.83الدرجة الكلية

درجات)5(أقصى درجة للفقرة 
الســـابق أن اســـتجابات أفـــراد )6(يتبــين مـــن الجـــدول رقـــم 

عينة الدراسـة نحـو تـأثير الصـراع التنظيمـي فـي الجامعـات 
الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 

، 8، 7، 6، 5، 2، 1(نظــرهم كانــت مرتفعــة علــى الفقــرات 
%)79-%70(حيــث كانــت نســبتها المئويــة بــين )10، 9

ــــت متوســــ ــــى الفقــــرات وكان ــــت )4، 3(طة عل حيــــث كان
وكانت النسبة المئوية %)69-%60(نسبتها المئوية بين 

للاســـتجابة علـــى الدرجـــة الكليــــة مرتفعـــة بدلالـــة النســــبة 
، ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى عــدم وجــود %)73ر60(المئويــة 

نظـام فعــال للحـوافز والمكافــآت فـي الجامعــات الفلســطينية 
وح خطـــوط الســـلطة أو أنـــه معطـــل، فضـــلا عـــن عـــدم وضـــ

.والمسؤولية بين الدوائر والإدارات المختلفة
الصـــراع التنظيمـــي (النتـــائج المتعلقـــة بالمجـــال الرابـــع )4

).والأداء والأداء الوظيفي للعاملين

للمجال الرابعالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية )7(جدول رقم 
ــــــــــــــــــم  رق

الفقرة
متوســــــــــــــــــــــــط الفقرات

*الاستجابة
النســــــــــــــــــــبة 

المئوية 
درجة الاستجابة

مرتفعة3.83476.68.يؤثر الصراع التنظيمي سلبا على الأداء الوظيفي1
يــدعم الصــراع التنظيمــي التواصــل داخــل الجامعــة، ممــا يــنعكس علــى الأداء الــوظيفي 2

.إيجاباً
منخفضة3.009760.19

رغبات العاملين في الجامعة مما، يـنعكس إيجابـاًيوفر الصراع التنظيمي فرصة تحقيق 3
.على أدائهم الوظيفي

متوسطة3.077261.54

متوسطة3.009760.19.يشجع الصراع التنظيمي روح التنافس الإيجابي بين العاملين في الجامعة4
متوسطة3.073461.47.يسهم الصراع التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعة5
يســـهل الصـــراع التنظيمـــي تبـــادل المعلومـــات بـــين العـــاملين، ممـــا يـــنعكس علـــى أدائهـــم 6

.الوظيفي
متوسطة3.061861.24

يعزز الصراع التنظيمي العلاقات بين إدارة الجامعة والعاملين، مما يـنعكس علـى أدائهـم 7
.الوظيفي

متوسطة3.042560.85
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منخفضة2.928658.57.كفاءة العاملين في الجامعةيعمل الصراع التنظيمي على رفع 8
يــدعم الصــراع التنظيمــي ولاء العــاملين وانتمــائهم للجامعــة، ممــا يــنعكس إيجابــا علــى 9

.أدائهم الوظيفي
منخفضة2.949859.00

للمعلومــات، ممــا يــنعكس علــى أداء العــاملين فــي 10 سلســاً يــوفر الصــراع التنظيمــي انســياباً
.الجامعة

متوسطة3.038660.77

يعمـل الصـراع التنظيمـي علــى تصـويب نظـام المكافـآت والحــوافز للعـاملين فـي الجامعــة 11
.مما يحسن أدائهم الوظيفي

متوسطة3.152563.05

يحســن الصــراع التنظيمــي مــن  كفــاءة اســتخدام المــوارد المتاحــة فــي الجامعــة ممـــا 12
.ينعكس على أداء العاملين في الجامعة

متوسطة3.071461.43

متوسطة3.019360.39.ينمي الصراع التنظيمي مهارات العاملين في الجامعة13
يوفر الصراع التنظيمي فرصة اتخاذ القرار في الجامعة، مما ينعكس إيجابا على أدائهم 14

.الوظيفي
متوسطة3.011660.23

منخفضة2.967259.34.ينعكس على أدائهايؤدي الصراع التنظيمي إلى تماسك الجامعة، مما 15
متوسطة3.119762.39.يمكن الصراع التنظيمي الجامعة من تحقيق أهدافها16
منخفضة2.998159.96.يسهل الصراع التنظيمي في الجامعة أداء رسالتها المجتمعية17
يحســـن أدائهـــم يعمــل الصـــراع التنظيمـــي علـــى إيجـــاد نظـــام تقيـــيم عـــادل للعاملين،ممـــا18

.الوظيفي
متوسطة3.117862.36

مرتفعة3.6172.20.يكشف الصراع التنظيمي نقاط القوة والضعف لديهم19
مرتفعة3.573471.47.يكشف الصراع التنظيمي نقاط القوة والضعف لدى إدارة الجامعة20
نظام تدريب وتأهيـل عـادل للعـاملين فيهـا يؤدي الصراع التنظيمي في الجامعة إلىإيجاد21

.مما ينعكس على أدائهم الوظيفي
متوسطة3.158363.17

ينمي الصراع التنظيمي في الجامعة الثقافة التنظيمية لدى العاملين فيهـا، ممـا يـنعكس 22
.إيجابا على أدائهم الوظيفي

متوسطة3.160263.20

الرضا الوظيفي لديهم، مما ينعكس على أدائهم يزيد الصراع التنظيمي في الجامعة من23
.الوظيفي

متوسطة3.113962.28

منخفضة2.97359.46.يحسن الصراع التنظيمي في الجامعة من الحالة المعنوية للعاملين فيها24
يحسن الصراع التنظيمي من هيكلية الجامعة التنظيمية، مما ينعكس على أداء العاملين 25

.فيها إيجابا
متوسطة3.1162.20

يتــيح الصــراع التنظيمــي لإدارة الجامعــة الفرصــة للتطــوير التنظيمــي فيهــا ممــا يحســن 26
.أدائها

متوسطة3.220164.40

مرتفعة3.700874.02.تؤثر أنماطإدارة الصراع في الجامعة على أدائها ككل27
مرتفعة3.69573.90.فيهاتؤثر أنماط إدارة الصراع في الجامعة على أداء العاملين 28
يعمل الصراع داخل الجامعة على تنميـة الحماسـة والنشـاط لـدى العـاملين فـي الجامعـة، 29

.مما ينعكس على أدائهم الوظيفي
متوسطة3.123662.47

ــى تعميــق التفــاهم بــين العــاملين وإدارة الجامعــة، ممــا 30 يــؤدي الصــراع داخــل الجامعــة إل
.الوظيفي إيجاباينعكس على أدائهم 

منخفضة2.980759.61

يعمـــل الصـــراع التنظيمـــي داخـــل الجامعـــة علـــى تعزيـــز فـــرص الابتكـــار والإبـــداع لـــدى 31
.العاملين في الجامعة

متوسطة3.023260.46

ينمي الصراع إدراكات العاملين في الجامعـة لأهـدافها، ممـا يـنعكس إيجابـا علـى أدائهـم 32
.الوظيفي

متوسطة3.094661.89

يعزز الصراع داخـل الجامعـة شـعور العـاملين فيهـا بـأهميتهم، ممـا يـنعكس ايجابيـا علـى 33
.أدائهم الوظيفي

متوسطة3.086961.74

منخفضة2.83456.68.يقلل الصراع داخل الجامعة من حالات التوتر النفسي لدى العاملين فيها34
بالاســتقرار والأمــن الــوظيفي لــدى العــاملين يزيــد الصــراع داخــل الجامعــة مــن الشــعور 35

.فيها، مما ينعكس ايجابيا على أدائهم الوظيفي
منخفضة2.853357.07

متوسطة3.13962.78.يصوب الصراع التنظيمي داخل الجامعة الخلل في أداء العاملين فيها36
متوسطة3.13762.74الدرجة الكلية

درجات)5(أقصى درجة للفقرة 
الســـابق أن اســـتجابات أفـــراد )7(يتبــين مـــن الجـــدول رقـــم 

عينة الدراسـة نحـو تـأثير الصـراع التنظيمـي فـي الجامعـات 
الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 

، 27، 20، 19، 1(نظـــرهم كانـــت مرتفعـــة علـــى الفقـــرات 
%)79-%70(حيــــث كانــــت نســــبتها المئويــــة بــــين )28

، 11، 10، 7، 6، 5، 4، 3(الفقــرات وكانــت متوســطة علــى
12 ،13 ،14 ،16 ،18 ،21 ،22 ،23 ،25 ،26 ،29 ،31 ،
-%60(حيــث كانــت نســـبتها المئويــة بـــين )36، 33، 32

، 15، 9، 8، 2(وكانــــت منخفضــــة علــــى الفقــــرات %)69
ــة بــين )35، 34، 30، 24، 17 حيــث كانــت نســبتها المئوي

ـــى وكانـــت النســـبة المئويـــة للاســـتجا%)59-50%( بة عل
الدرجـــــــة الكليــــــــة متوســـــــطة بدلالــــــــة النســـــــبة المئويــــــــة 

ويـــرى الباحـــث أن عـــدم قناعـــة العـــاملين فـــي .%)62.71(
الجامعــــات الفلســـــطينية بوجــــود آثـــــار إيجابيــــة محتملـــــة 
للصراع التنظيمي علىكل مـن الأداء الـوظيفي، أو شـعورهم 
بالاســتقرار والأمــن الــوظيفي ، بــل علــى العكــس تمامــا هــم 

.ذلك الصراع قد يهدد أمنهم الوظيفييخشون من أن 
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ـــــاد والدرجـــــة الكليـــــة )5 ـــــائج وترتيـــــب الأبع :للاستجاباتخلاصـــــة النت

لمتوسطات الحسابية والنسب المئوية للأبعاد والدرجة الكلية للاستجاباتا)8(جدول رقم 
الاستجابةدرجة النسبة المئوية*متوسط الاستجابةالمجالالرقم

متوسطة3.36267.24إدارة الجامعة والصراع التنظيمي1
متوسطة3.429968.60مستويات الصراع التنظيمي2
مرتفعة3.691373.83أسباب الصراع التنظيمي3
متوسطة3.13762.74الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين4

متوسطة3.405168.10الدرجة الكلية
درجات)5(أقصى درجة للفقرة 

الســـابق أن اســـتجابات أفـــراد )8(يتبــين مـــن الجـــدول رقـــم 
عينة الدراسـة نحـو تـأثير الصـراع التنظيمـي فـي الجامعـات 
الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 

حيـــث كانـــت )3(نظـــرهم كانـــت مرتفعـــة علـــى المجـــال 
وكانت متوسـطة علـى %)79-%70(المئوية بين نسبتها

حيــــث كانــــت نســــبتها المئويــــة بــــين )4، 2، 1(المجـــالات 
وكانـــت النســـبة المئويـــة للاســـتجابة علـــى %)69-60%(

الدرجـــــــة الكليــــــــة متوســـــــطة بدلالــــــــة النســـــــبة المئويــــــــة 
ويرجع الباحـث ذلـك إلـى عـدم رغبـة العـاملين .%)67.86(

عــــل الصــــراعات فــــي تأكيــــد تراجــــع أدائهــــم الــــوظيفي بف
التنظيميـــة المتعـــددة التـــي خاضـــوها مـــع إدارات الجامعـــات 
ــــــك الصــــــراعات تضــــــمنت  الفلســــــطينية، وبخاصــــــة أن تلل
إضــرابات عـــن العمـــل، فضـــلا عــن تعليـــق الـــدوام المتكـــر ر، 
وهذا ما يؤكده بيان اتحاد نقابـات العـاملين فـي الجامعـات 

وبـــذلك .2015الفلســـطينية الصـــادر فـــي شـــهر آذار لعـــام 
أبــو ،)2015(ومحمــد فطــرفقــت الدراســة مــع  دراســة ات

، )2013(، والعــــــزب)2014(اســــــنينه والبيــــــاتي والبيــــــاتي
، )2009(،والزعبــــي)2010(، والــــوافي)2012(والخرابشـــة

ـــــــوح ـــــــة)2008(وال ، وعـــــــوان وســـــــعيد )2007(، والخزاعل
Awan and Saeed, 2015)ولونـغ (Long, 2015)( ،

و ،(Sultanpour, et al, 2014)وآخـرون وسـلطان بـور

موغــــــال وخــــــان و،)Igbokwe, 2014(ايغبوكـــــوي 
)Mughal & Khan, 2013(،غارســيا و)Garcia,

،)Surachman, et al , 2013(وسوراشــمان)2013
,Chetty(و تشــيتي ، )Siddiqui, 2013(كوي يســيدو

ــــــــــــــدي ،)2012 )Kehinde, 2011(وكيهان
،)Ajemunigbohun, et al ,2010(وأجيمونغبوهـون 

.)Patterson, 2010(اترسون وب
:النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني الذي نصه :ثانيا 

≥ α(هـل يوجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى
فـــي اســـتجابات العـــاملين فـــي الجامعـــات الفلســـطينية )05

ـــــات  ـــــأثير الصـــــراع التنظيمـــــي فـــــي الجامع نحـــــو مـــــدى ت
تعــــزى الفلســـطينية علــــى الأداء الــــوظيفي للعــــاملين فيهــــا

،الجـــنس، "إداري أم أكـــاديمي"طبيعـــة العمـــل (لمتغيـــرات 
؟)العمر، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، الدخل الشهري

، 10، 9(وتتعلق بهذا السؤال فرضيات الدراسة ، والجداول 
.تبين نتائج فحصها)15، 14، 13، 12، 11

:نتائج فحص الفرضية الأولى التي نصها
تنظيمـــــــي فـــــــي الجامعـــــــات لا يوجـــــــد تـــــــأثير للصـــــــراع ال

الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 
لفحـــص الفرضـــية و.نظـــرهم تعـــزى إلـــى متغيـــر الجـــنس

:يبين النتائج )9(والجدول رقم )t(اختبار استخدم

لمتغير )ت(نتائج اختبار )9(جدول رقم  الجنستبعاً
الدلالة)ت(انثىذكر البعدرقم

الانحرافالمتوسطالانحرافالمتوسط

184.-1.330-3.33693.4041.54427.57535إدارة الجامعة والصراع التنظيمي1
419.-809.-3.41353.4575.60236.59043مستويات الصراع التنظيمي2
001.-3.415-3.61573.8187.69016.58822أسباب الصراع التنظيمي3
618.-499.-3.12353.1598.77955.83357الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين4

059.-1.895-3.37243.4600.51263.50226أبعاد الأداء

)0.05(دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 
وجـود فـروق ذات السـابق عـدم )9(يتبين من الجـدول رقـم 

فــي )α ≤  0.05(دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة 
استجابات أفراد عينة الدراسة تأثير للصـراع التنظيمـي فـي 
الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين فيهــا 
مــن وجهــة نظــرهم تعــزى إلــى متغيــر الجــنس علــى الأبعــاد 

ـــة لقـــيم )4، 2، 1( ليهـــا ع)ت(حيـــث كـــان مســـتوى الدلال
وبهـــــذا نقبـــــل الفرضـــــية الصـــــفرية، )0.05(أكبـــــر مـــــن 

ووجدت فروق ذات دلالة إحصائية علـى البعـد الثالـث وعلـى 

عليهـا )ت(الدرجة الكلية حيـث كـان مسـتوى الدلالـة لقـيم 
الفرضــــية الصــــفرية، تــــرفضوبهــــذا )0.05(أصــــغر مــــن 

ويعـزو الباحــث ذلــك إلــى أن .وظهـرت النتــائج لصــالح الإنــاث
الإناث يملن إلى عدم خوض صراعات تنظيمية، سواء كـان 
ذلــك بــين الوحــدات الإداريــة، أو بــين العــاملين والإدارات فــي 
ــر رضــا بمــا  الجامعــات الفلســطينية، فضــلا عــن أنهــن أكث
تــوفره تللــك الإدارات لهــن، وأقــل طموحــا لتبــوء المراكــز 

ــــذلك اتفقــــت الدرا..القياديــــة فطــــرســــة مــــع  دراســــة وب
ـــــــاتي،)2015(ومحمـــــــد  ـــــــو اســـــــنينه والبي ، )2014(وأب
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، )2013(واختلفــــــت مــــــع والعـــــــزب،)2007(والخزاعلــــــة
، )2009(، والزعبـــي)2010(، والـــوافي)2012(والخرابشـــة
ــــــــغ )2008(، واللــــــــوح)2008(والعبيــــــــدي ، و لون

(Long,2015)وعـوان وسـعيد ،Awan and Saeed,
,Sultanpour, et al)وآخـرون ، وسـلطان بـور)(2015
موغـــال و،)Igbokwe, 2014(وايغبوكـــوي ، (2014
غارســــيا و،)Mughal & Khan, 2013(وخــــان 

)Garcia, 2013(وسوراشـمان)Surachman,  et  al  ,
و تشـــــيتي ، )Siddiqui, 2013(كوي يســـــيدو،)2013

)Chetty, 2012(، وكيهانـــدي)Kehinde, 2011(

،)Ajemunigbohun, et al ,2010(وأجيمونغبوهـون 
.،  )Patterson, 2010(وباترسون 

:نتائج فحص الفرضية الثانية التي نصها
لا يوجـــــــد تـــــــأثير للصـــــــراع التنظيمـــــــي فـــــــي الجامعـــــــات 

)α ≤ 0.05(الفلسـطينية عنـد مسـتوى الدلالـة الإحصـائية 
ـــا مـــن وجهـــة نظـــرهم  ـــاملين فيه ـــوظيفي للع علـــى الأداء ال

.تعزى إلى متغير العمر
ـــــل التبـــــاين الأحـــــادي لفحـــــص الفرضـــــية  اســـــتخدم تحلي

)ANOVA( والجدول)يبين النتائج)10
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≥ α(نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق نحو تأثير للصراع التنظيمي في الجامعات الفلسطينية عند مستوى الدلالة الإحصائية )10(الجدول 
.رالوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم تعزى إلى متغير العمعلى الأداء ))0.05

مجموع مربعات مصدر التباينالبعد
الانحراف

متوسط درجات الحرية
المربعات

مستوى )ف(قيمة 
الدلالة

2.7933.9313.042.029بين المجموعات1
157.288514.306داخل المجموعات

160.081517المجموع
3.49631.1653.305.020بين المجموعات2

181.231514.353داخل المجموعات
184.726517المجموع

4.97031.6573.857.010بين المجموعات3
220.781514.430داخل المجموعات

225.751517المجموع
7.97232.6574.235.006بين المجموعات4

322.492514.627داخل المجموعات
330.463517المجموع

4.38831.4635.777.001بين المجموعاتالدرجة الكلية
130.120514.253داخل المجموعات

141.150573المجموع
ANOVA)0.05(دال إحصائيا عند مستوى 

السابق وجود فروق ذات )10(رقم يتبين من الجدول
في )α ≤  0.05(دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

استجابات أفراد عينة الدراسة نحو تأثير للصراع 
التنظيمي في الجامعات الفلسطينية على الأداء الوظيفي 
للعاملين فيها من وجهة نظرهم تعزى إلى متغير العمر 

ية حيث كان مستوى على جميع الأبعاد وعلى الدرجة الكل
ترفضوبهذا )0.05(عليها أصغر من )ف(الدلالة لقيم 

.الفرضية الصفرية
ولمعرفة أكبر الفروق من مستويات متغير العمر على 

جميع الأبعاد وعلى الدرجة الكلية استخدم اختبار 
)LSD( والجدول رقم)يبين ذلك)أ/10.

للفروق على متغير العمر)LSD(نتائج اختبار )أ/10(جدول 
55أكثر من سنة55-46سنة45- 35من 35أقل من المستوىالمجال

سنة
10980.*18965.*35.12973أقل من 1

-01993.-05992.*-12973.سنة45-35من 
-07985.--05992.-*-18965.سنة46-55

01993.07985.-10980.سنة55أكثر من 
*17087.*35.09239.18095أقل من 2

08856.07848.-09239.سنة45-35من 
-01007.--08856.-*-18095.سنة46-55

01007.-07848.-*-17087.سنة55أكثر من 
15116.*18321.-00192.-35أقل من 3

15309.*00192.18514.سنة45-35من 
-03205.-*-18514.-*-18321.سنة46-55

03205.-15309.--15116.سنة55أكثر من 
*20384.*35.14159.31138أقل من 4

06225.*16979.-14159.سنة45-35من 
-10754.-*-16979.-*-31138.سنة46-55

10754.-06225.-*-20384.سنة55أكثر من 
*15892.*35.09045.21630أقل من الدرجة الكلية

06847.*12585.-09045.سنة45-35من 
-05738.-*-12585.-*-21630.سنة46-55

05738.-06847.-*-15892.سنة55أكثر من 
الســــــابق أن الفــــــروق فــــــي )أ/10(يتضــــــح مــــــن الجــــــدول 

:الاستجابات كانت على النحو الآتي 
)إدارة الجامعة والصراع التنظيمي(الأول المجال

سـنة لصـالح فئـة 45-35سنة مع فئـة مـن 35فئة أقل من -
55-46ســنة مــع فئــة 35فئــة أقــل مــن ، ســنة35أقــل مــن 

35سنة لصالح فئة أقل من 
)مستويات الصراع التنظيمي(المجال الثاني 
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سنة لصالح فئـة أقـل 55-46سنة مع فئة 35فئة أقل من -

سـنة 55سـنة مـع فئـة أكثـر مـن 35فئـة أقـل مـن ، 35من 
35لصالح فئة أقل من 

)أسباب الصراع التنظيمي(المجال الثالث 
سنة لصالح فئـة أقـل 55-46سنة مع فئة 35فئة أقل من -

سـنة لصـالح 55-46سـنة مـع فئـة  45-35فئة مـن ، 35من 
سنة45-35فئة من 

ظيفي الصــــــراع التنظيمــــــي والأداء الــــــو(المجــــــال الرابــــــع 
)للعاملين

سنة لصالح فئـة أقـل 55-46سنة مع فئة 35فئة أقل من -
سـنة 55سـنة مـع فئـة أكثـر مـن 35فئة أقل من ، 35من 

ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى حماســة .35لصــالح فئــة أقــل مــن 
الشــــــباب وطمــــــوحهم ومــــــيلهم إلــــــى تحســــــين أوضــــــاعهم 
الوظيفية، وتحقيق مطالبهما والمواجهـة باسـتخدم أسـاليب 

وبذلك اتفقت الدراسة مـع  .راع مع  إدارات الجامعات، الص
، )2007(، والخزاعلة)2010(، والوافي)2012(والخرابشة

و ،(Sultanpour, et al, 2014)وآخـرون وسـلطان بـور

موغــــــال وخــــــان و،)Igbokwe, 2014(ايغبوكـــــوي 
)Mughal & Khan, 2013(،غارســيا و)Garcia,

،)Surachman, et al , 2013(وسوراشــمان)2013
، )2014(واختلفـــــت مــــــع دراســــــة أبــــــو اســــــنينه والبيــــــاتي

، )2008(، واللــــــــوح)2009(، والزعبــــــــي)2013(والعــــــــزب
، ولونــغ (Awan and Saeed, 2015)وعـوان وسـعيد 

(Long, 2015)كوي يســـيد،و)Siddiqui, 2013( ، و
,Kehinde(وكيهانـــدي ،)Chetty, 2012(تشـــيتي 
Ajemunigbohun, et al(وأجيمونغبوهـون )2011

.)Patterson, 2010(وباترسون ،)2010,
:نتائج فحص الفرضية الثالثة التي نصها

لا يوجـــــــد تـــــــأثير للصـــــــراع التنظيمـــــــي فـــــــي الجامعـــــــات 
ــة الإحصــائية  ≥ α(الفلســطينية عنــد مســتوى الدلال

ـــى الأداء الـــوظيفي للعـــاملين فيهـــا مـــن وجهـــة ))0.05 عل
.الخدمةنظرهم تعزى إلى متغير سنوات

ـــــل التبـــــاين الأحـــــادي  لفحـــــص الفرضـــــية اســـــتخدم تحلي
)ANOVA( والجدول)يبين النتائج)11

≥ α(نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق نحو تأثير للصراع التنظيمي في الجامعات الفلسطينية عند مستوى الدلالة الإحصائية )11(الجدول 
سنوات الخدمةعلى الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم تعزى إلى متغير ))0.05

مجموع مربعات مصدر التباينالبعد
الانحراف

متوسط درجات الحرية
المربعات

قيمة 
)ف(

مستوى 
الدلالة

4.09522.0476.760.001بين المجموعات1
155.986515.303داخل المجموعات

160.081517المجموع
7.62423.81211.086.000بين المجموعات2

177.102515.344داخل المجموعات
184.726517المجموع

7.77123.8859.179.000بين المجموعات3
217.980515.423داخل المجموعات

225.751517المجموع
17.75528.87714.620.000بين المجموعات4

312.709515.607داخل المجموعات
330.463517المجموع

8.32924.16516.998.000بين المجموعاتالدرجة الكلية
126.179515.245داخل المجموعات

134.508517المجموع
ANOVA)0.05(مستوى دال إحصائيا عند 

السابق وجود فروق ذات )11(يتبين من الجدول رقم 
في )α ≤  0.05(دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

استجابات أفراد عينة الدراسة نحو تأثير للصراع 
التنظيمي في الجامعات الفلسطينية على الأداء الوظيفي 
للعاملين فيها من وجهة نظرهم تعزى إلى متغير سنوات 

الخدمة على جميع الأبعاد وعلى الدرجة الكلية حيث كان 
وبهذا )0.05(عليها أصغر من )ف(مستوى الدلالة لقيم 

لمعرفة أكبر الفروق من .الفرضية الصفريةترفض
مستويات متغير سنوات الخدمة على جميع الأبعاد وعلى 

والجدول رقم )LSD(الدرجة الكلية استخدم اختبار 
.يبين ذلك)أ/11(

للفروق على متغير سنوات الخدمة)LSD(نتائج اختبار )أ/11(جدول 
10أكثـــر مــــن سنوات10-6من سنوات5أقل من المستوىالمجال

سنوات
*14552.-02105.-سنوات5أقل من 1

*02105.16658.سنوات10-6من 
*-16658.-*-14552.-سنوات10أكثر من 

*04211.24504.سنوات5أقل من 2
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*20294.-04211.-سنوات10-6من 

*-20294.-*-24504.-سنوات10أكثر من 
00926.*-21632.-سنوات5أقل من 3

*22558.*21632.سنوات10-6من 
*-22558.--00926.-سنوات10أكثر من 

*32181.-02688.-سنوات5أقل من 4
*02688.34869.سنوات10-6من 

*-34869.-*-32181.-سنوات10أكثر من 
*18041.-05554.-سنوات5من أقل الدرجة الكلية

*05554.23595.سنوات10-6من 
*-23595.-*-18041.-سنوات10أكثر من 

الســــــابق أن الفــــــروق فــــــي )أ/11(يتضــــــح مــــــن الجــــــدول 
:الاستجابات كانت على النحو الآتي 

)إدارة الجامعة والصراع التنظيمي(المجال الأول 
ســـنوات 10ســنوات مـــع فئــة أكثــر مــن 5فئــة أقــل مــن -

سنوات مع فئة 10-6فئة من ، سنوات5لصالح فئة أقل من 
سنوات5سنوات لصالح فئة أقل من 10أكثر من 

)مستويات الصراع التنظيمي(المجال الثاني 
ســـنوات 10ســنوات مـــع فئــة أكثــر مــن 5فئــة أقــل مــن -

سنوات مع فئة 10-6فئة من ، سنوات5لصالح فئة أقل من 
سنوات5سنوات لصالح فئة أقل من 10أكثر من 

)أسباب الصراع التنظيمي(المجال الثالث 
سـنوات لصــالح 10-6سـنوات مـع فئــة مـن 5فئـة أقـل مــن -

سـنوات مـع فئـة 10فئـة أكثـر مـن ، سـنوات10-6فئة مـن 
سنوات10-6سنوات لصالح فئة من 10-6من 

ــــــوظيفي الصــــــراع التنظ(المجــــــال الرابــــــع  يمــــــي والأداء ال
)للعاملين

ســـنوات 10ســنوات مـــع فئــة أكثــر مــن 5فئــة أقــل مــن -
سنوات مع فئة 10-6فئة من ، سنوات5لصالح فئة أقل من 

ويـرى .سـنوات5سنوات لصالح فئة أقل من 10أكثر من 
الباحـــث أن المـــوظفين ذوي الخبـــرة القليلـــة لـــديهم إنتمـــاء 

ذوي الخبــرة الأكثــر ، وظيفيـا أقــل مــن العــاملين القــدامى
وبــذلك فهــم لا يقــدرون عواقــب الصــراع علــى الجامعــات، أو 

أن تلــك العواقــب لا تعنــيهم، ويميلــون إلــى خــوض الصـــراع 
لتحقيـــق مطـــالبهم، فضـــلا عـــن طمـــوح الشـــباب وانـــدفاعهم 

وبذلك اتفقـت الدراسـة مـع  دراسـة أبـو اسـنينه .وحماستهم
، )2008(، واللــــــــوح)2010(، والــــــــوافي)2014(والبيــــــــاتي

و ،(Sultanpour, et al, 2014)وآخـرون وسـلطان بـور
موغــــــال وخــــــان و،)Igbokwe, 2014(ايغبوكـــــوي 

)Mughal & Khan, 2013(،غارســيا و)Garcia,
،)،)Surachman, et al , 2013(وسوراشـمان)2013

، )2012(، والخرابشـة)2013(واختلفت مع دراسة والعـزب
، )2007(، والخزاعلـة)2008(، والعبيـدي)2009(والزعبي

,Chetty(و تشــيتي ، )Siddiqui, 2013(كوي يســيدو
ــــــــــــــدي ،)2012 )Kehinde, 2011(وكيهان

،)Ajemunigbohun, et al ,2010(وأجيمونغبوهـون 
.)Patterson, 2010(وباترسون 

:فرضية الرابعة التي نصهانتائج فحص ال
لا يوجـــــــد تـــــــأثير للصـــــــراع التنظيمـــــــي فـــــــي الجامعـــــــات 

))α ≤ 0.05(الفلسطينية عند مستوى الدلالـة الإحصـائية 
ـــا مـــن وجهـــة نظـــرهم  ـــاملين فيه ـــوظيفي للع علـــى الأداء ال

.تعزى إلى متغير المؤهل العلمي
ـــــل التبـــــاين الأحـــــادي  لفحـــــص الفرضـــــية اســـــتخدم تحلي

)ANOVA( والجدول)يبين النتائج)12
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≥ α(نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق نحو تأثير للصراع التنظيمي في الجامعات الفلسطينية عند مستوى الدلالة الإحصائية )12(الجدول 

المؤهل العلميعلى الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم تعزى إلى متغير ))0.05
مجموع مربعات مصدر التباينالبعد

الانحراف
متوسط درجات الحرية

المربعات
مستوى )ف(قيمة 

الدلالة
11.66933.89013.471.000بين المجموعات1

148.412514.289داخل المجموعات

160.081517المجموع
8.25532.7528.014.000بين المجموعات2

176.471514.343داخل المجموعات

184.726517المجموع
2.0763.6921.590.191بين المجموعات3

223.675514.435داخل المجموعات

225.751517المجموع
28.31139.43716.053.000بين المجموعات4

302.153514.588داخل المجموعات

330.463517المجموع

9.83233.27713.511.000بين المجموعاتالدرجة الكلية
124.676514.243داخل المجموعات

134.508517المجموع

ANOVA)0.05(دال إحصائيا عند مستوى 
السابق عدم وجود فـروق ذات )12(يتبين من الجدول رقم 

ــة  ــد مســتوى الدلال ــة إحصــائية عن فــي )α ≤ 0.05(دلال
اســـــتجابات أفـــــراد عينـــــة الدراســـــة نحـــــو تـــــأثير للصـــــراع 
التنظيمــي فــي الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي 
للعاملين فيها من وجهة نظرهم تعـزى إلـى متغيـر المؤهـل 
العلمـي علـى البعـد الثالـث حيـث كـان مسـتوى الدلالـة لقــيم 

ــــ)ف( ــــل الفرضــــية )0.05(ر مــــن عليهــــا أكب وبهــــذا نقب

الصفرية، ووجدت فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى 
وعلــى الدرجــة الكليــة حيــث )4، 2، 1(الدلالــة علــى الأبعــاد 

)0.05(عليهـا أصـغر مــن )ف(كـان مسـتوى الدلالـة لقــيم 
.قبل الفرضية الصفريةتوبهذا لا 

ـــر المؤهـــل  ولمعرفـــة أكبـــر الفـــروق مـــن مســـتويات متغي
ـــــاد  ـــــى الأبع ـــــى الدرجـــــة الكليـــــة )4، 2، 1(العلمـــــي عل وعل

يبين ذلك)أ/12(والجدول رقم )LSD(استخدم اختبار 

للفروق على متغير المؤهل العلمي)LSD(نتائج اختبار )أ/12(جدول 
بكالوريوس المستوىالمجال

فأقل
دكتوراهماجستيردبلوم عالي

01122.07579.*-52575.-بكالوريوس فأقل1
*60154.*53697.*52575.دبلوم عالي

06458.*-53697.--01122.-ماجستير
-06458.-*-60154.--07579.-دكتوراه

03213.08551.*-39825.-بكالوريوس فأقل2
*48375.*43037.*39825.دبلوم عالي

05338.*-43037.--03213.-ماجستير
-05338.-*-48375.--08551.-دكتوراه

03774.*-24599.-*-73141.-بكالوريوس فأقل4
*76915.*48542.*73141.دبلوم عالي

*28373.*-48542.-*24599.ماجستير

*-28373.-*-76915.--03774.-دكتوراه

06581.-04622.-*-46310.-بكالوريوس فأقلالدرجة الكلية
*52891.*41689.*46310.دبلوم عالي

*11203.*-41689.-04622.ماجستير



ثامنةالسنة ال2016ديسمبر25العدد ISSN: 1112-9751وأبحاثدراساتمجلة

*-11203.-*-52891.--06581.-دكتوراه

الســــــابق أن الفــــــروق فــــــي )أ/12(يتضــــــح مــــــن الجــــــدول 
:الاستجابات كانت على النحو الآتي 

)إدارة الجامعة والصراع التنظيمي(الأول المجال 
فئــة بكــالوريوس فأقـــل مــع فئـــة دبلــوم عـــالي لصــالح فئـــة -

فئة دبلوم عالي مع فئة ماجسـتير لصـالح دبلـوم ،دبلوم عالي
فئة دبلوم عالي مع فئة دكتوراه لصالح دبلوم عالي، عالي

)مستويات الصراع التنظيمي(المجال الثاني 
مــع فئـــة دبلــوم عـــالي لصــالح فئـــة فئــة بكــالوريوس فأقـــل -

فئة دبلوم عالي مع فئة ماجستير لصالح دبلوم ، دبلوم عالي
فئة دبلوم عالي مع فئة دكتوراه لصالح دبلوم عالي، عالي

ــــــوظيفي (المجــــــال الرابــــــع  الصــــــراع التنظيمــــــي والأداء ال
)للعاملين

فئــة بكــالوريوس فأقـــل مــع فئـــة دبلــوم عـــالي لصــالح فئـــة -
فئـة بكـالوريوس فأقـل مـع فئـة ماجسـتير ، بكالوريوس فاقل

ويعـزو الباحـث ذلـك ألـى رغبـة .لصالح فئة بكالوريوس فاقل
المـــــوظفين حملـــــة شـــــهادة الـــــدبلوم العـــــالي إلـــــى تحســـــين 
ـــــة، وعـــــدم خـــــوفهم علـــــى وظـــــائفهم،  أوضـــــاعهم الوظيفي
ــــى الوظــــائف العليــــا فــــي  وبخاصــــة أنهــــم لا يتنافســــون عل

يــــــة مقارنــــــة الجامعـــــات، نظــــــرا لتــــــدني مــــــؤهلاتهم العلم
بحملةالماجسـتير و الـدكتوراه وحملـة الرتـب الأكاديميــة 

، وهــذا يتضـــح )الأســتاذية(أســتاذ مشــارك، أســتاذ دكتــور:

جليــا لــدى مقارنــة اســتجاباتهم مــع اســتجابات حملــة درجــة 
ــــــى مجــــــال الصــــــراع التنظيمــــــي والأداء  البكــــــالوريوس عل
الــوظيفي للعــاملين،  حيــث أنهــم أقــل خوفــا علــى وظــائفهم، 

ـــة فـــي تحســـين أوضـــاعهم المعيشـــيةوأك وبـــذلك .ثـــر رغب
، )2014(اتفقـــت الدراســـة مـــع  دراســـةأبو اســـنينه والبيـــاتي

، وسـلطان بـور(Long, 2015)،ولونـغ)2007(والخزاعلة
و ايغبوكـوي ،(Sultanpour, et al, 2014)وآخـرون 

)Igbokwe, 2014(،موغــال وخــان و)Mughal &
Khan, 2013(،غارســيا و)Garcia, 2013( واختلفــت

، )2012(والخرابشــــــــــة،)2013(مــــــــــع دراســــــــــة العــــــــــزب
ـــــــوافي ، )2008(، واللـــــــوح)2009(، والزعبـــــــي)2010(وال

،  (Awan and Saeed, 2015)وعــــوان وســــعيد 
كوي يسـيدو،)Surachman, et al , 2013(وسوراشـمان

)Siddiqui, 2013( ، و تشــــيتي)Chetty, 2012(،
وباترســــــــــون ،)Kehinde, 2011(وكيهانــــــــــدي 

)Patterson, 2010(.
:نتائج فحص الفرضية الخامسة التي نصها

لا يوجـــــــد تـــــــأثير للصـــــــراع التنظيمـــــــي فـــــــي الجامعـــــــات 
الفلسطينية علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فيهـا مـن وجهـة 

لفحـص الفرضـية .نظرهم تعزى إلى متغيـر طبيعـة العمـل
:يبين النتائج )13(والجدول رقم )t(تم استخدام اختبار 

لمتغير )ت(نتائج اختبار )13(جدول رقم  طبيعة العملتبعاً
الدلالة)ت(أكاديميإداري البعدرقم

الانحرافالمتوسطالانحرافالمتوسط

197.-1.290-3.33203.3951.52189.59162إدارة الجامعة والصراع التنظيمي1
634.-476.-3.41803.4431.60813.58701التنظيميمستويات الصراع 2
943.-071.-3.68933.6935.66282.65990أسباب الصراع التنظيمي3
013.-2.494-3.05413.2287.77400.81860الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين4

137.-1.489-3.37343.4401.47985.54035أبعاد الأداء
)0.05(دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 

السابق عدم وجود فـروق ذات )13(يتبين من الجدول رقم 
فـــــي )α≤0.05(دلالـــــة إحصـــــائية عنـــــد مســـــتوى الدلالـــــة 

استجابات أفراد عينة الدراسة تأثير للصـراع التنظيمـي فـي 
الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين فيهــا 
مــن وجهــة نظــرهم تعــزى إلــى متغيــر طبيعــة العمــل علــى 

وعلى الدرجة الكليـة حيـث كـان مسـتوى )3، 2، 1(الأبعاد 
وبهــذا نقبـــل )0.05(عليهــا أكبـــر مــن )ت(الدلالــة لقــيم 

الفرضية الصفرية، ووجدت فروق ذات دلالة إحصائية على 
عليهــا )ت(البعــد الرابــع حيــث كــان مســتوى الدلالــة لقــيم 

قبـــل الفرضـــية الصـــفرية، توبهـــذا لا )0.05(أصـــغر مـــن 
ويرجـع الباحـث .الأكـاديميالعمـل وظهرت النتائج لصالح 

ذلــك إلــى رغبــةالأكاديميين بتحســين أوضــاعهم والحصــول 
لمناصب الإدارية العليا، فضلا عن شـعورهم على فرص في ا

بأنهم لا يحصلون على حقـوقهم الماليـة مقارنـة بـدرجاتهم 
وبــــذلك اتفقــــت الدراســــة مــــع  دراســــة .العلميـــة المرتفعــــة

,Awan and Saeed)، وعوان وسعيد )2007(الخزاعلة

وآخــرون ، وســلطان بــور(Long, 2015)، ولونــغ (2015
(Sultanpour, et al, 2014)،ايغبوكـــــوي و

)Igbokwe, 2014(،موغــال وخــان و)Mughal &
Khan, 2013(، وثومــاس وثومـــاس)Thomas  &

Thomas, 2008(أبـــو اســـنينه ، واختلفـــت مـــع دراســـة
ـــاتي ، )2012(، والخرابشـــة)2013(، والعـــزب)2014(والبي

ــــــــوافي ــــــــي)2010(وال ، )2008(، واللــــــــوح)2009(،والزعب
,Surachman(وسوراشـمان)Garcia, 2013(غارسـيا و

et al , 2013(،كوي يســيدو)Siddiqui, 2013( ، و
,Kehinde(وكيهانـــدي ،)Chetty, 2012(تشـــيتي 
Ajemunigbohun, et al(وأجيمونغبوهـون )2011

.)Patterson, 2010(وباترسون ،)2010,
:نتائج فحص الفرضية السادسة التي نصها

لا يوجـــــــد تـــــــأثير للصـــــــراع التنظيمـــــــي فـــــــي الجامعـــــــات 
))α ≤0.05(الفلسطينية عنـد مسـتوى الدلالـة الإحصـائية 

ـــا مـــن وجهـــة نظـــرهم  ـــاملين فيه ـــوظيفي للع علـــى الأداء ال
.تعزى إلى متغير مكان العمل
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ـــــل التبـــــاين الأحـــــادي  يبين النتائج)14(والجدول )ANOVA(لفحـــــص الفرضـــــية اســـــتخدم تحلي

≥ α(التباين الأحادي لدلالة الفروق نحو تأثير للصراع التنظيمي في الجامعات الفلسطينية عند مستوى الدلالة الإحصائية نتائج تحليل )14(الجدول 
.مكان العملعلى الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم تعزى إلى متغير ))0.05

مجموع مربعات مصدر التباينالبعد
الانحراف

متوسط درجات الحرية
مربعاتال

مستوى )ف(قيمة 
الدلالة

16.52635.50919.724.000بين المجموعات1
143.555514.279داخل المجموعات

160.081517المجموع
14.02434.67514.076.000بين المجموعات2

170.703514.332داخل المجموعات

184.726517المجموع
12.31434.1059.885.000المجموعاتبين 3

213.437514.415داخل المجموعات

225.751517المجموع
23.57437.85813.161.000بين المجموعات4

306.890514.597داخل المجموعات

330.463517المجموع

15.12635.04221.708.000بين المجموعاتالدرجة الكلية
119.382514.232داخل المجموعات

134.508517المجموع

ANOVA)0.05(دال إحصائيا عند مستوى 
الســـابق وجـــود فـــروق ذات )14(يتبـــين مـــن الجـــدول رقـــم 

ــة  ــد مســتوى الدلال ــة إحصــائية عن فــي )α ≤ 0.05(دلال
اســـــتجابات أفـــــراد عينـــــة الدراســـــة نحـــــو تـــــأثير للصـــــراع 
التنظيمــي فــي الجامعــات الفلســطينية علــى الأداء الــوظيفي 
للعــاملين فيهــا مــن وجهــة نظــرهم تعــزى إلــى متغيــر مكــان 

العمـل علـى جميـع الأبعـاد وعلـى الدرجـة الكليـة حيـث كـان 
وبهـذا )0.05(عليهـا أصـغر مـن )ف(مستوى الدلالة لقـيم 

.فرضية الصفريةالترفض
ولمعرفة أكبـر الفـروق مـن مسـتويات متغيـر مكـان العمـل 
علــى جميــع الأبعــاد وعلــى الدرجــة الكليــة اســتخدم اختبــار 

)LSD( والجدول رقم)يبين ذلك)أ/14:
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للفروق على متغير مكان العمل)LSD(نتائج اختبار )أ/14(جدول 

جامعة النجاح جامعة القدسجامعة بيت لحمجامعة الخليلالمستوىالمجال
الوطنية

*-36464.--06154.-07748.جامعة الخليل1

*-44212.-*-13901.--07748.-جامعة بيت لحم

*-30311.-*06154.13901.جامعة القدس

جامعة النجاح 
الوطنية

.36464*.44212*.30311*

*-28665.-09251.-08352.-جامعة الخليل2

*-20313.-*08352.17602.جامعة بيت لحم

*-37915.-*-17602.--09251.-جامعة القدس

جامعة النجاح 
الوطنية

.28665*.20313*.37915*

-05346.-*18213.30502.جامعة الخليل3
*-23559.-12289.-18213.-جامعة بيت لحم

*-35848.--12289.-*-30502.-القدسجامعة 

جامعة النجاح 
الوطنية

.05346.23559*.35848*

*-28518.-02315.21157.جامعة الخليل4

*-30833.-*18842.-02315.-جامعة بيت لحم

*-49675.-*-18842.--21157.-جامعة القدس

جامعة النجاح 
الوطنية

.28518*.30833*.49675*

*-24748.-04981.13689.جامعة الخليلالدرجة الكلية

*-29729.-08708.-04981.-جامعة بيت لحم

*-38437.--08708.--13689.-جامعة القدس

جامعة النجاح 
الوطنية

.24748*.29729*.38437*

الســــــابق أن الفــــــروق فــــــي )أ/14(يتضــــــح مــــــن الجــــــدول 
علـى النحـو الآتـي في المجـالات الألابـع الاستجابات كانت 

:
فئة جامعـة الخليـل مـع فئـة جامعـة النجـاح الوطنيـة لصـالح 

فئة جامعة النجاح الوطنية
ــة جامعــة بيــت لحــم مــع فئــة جامعــة النجــاح الوطنيــة - فئ

لصالح فئة جامعة النجاح الوطنية
ة جامعة القدس مع فئة جامعة النجاح الوطنيـة لصـالح فئ-

ويعـزو الباحـث ذلـك إلـى شـعور .فئة جامعة النجاح الوطنية
ـــوظيفيي  ـــالأمن ال ـــة ب العـــاملين فـــي جامعـــة النجـــاح الوطني
وقــــــدرتهم علــــــى تحقيــــــق مطــــــالبهم دون الخــــــوف علــــــى 
ــة وارتفــاع عــدد  وظــائفهم، فضــلا عــن كبــر حجــم الجامع

ابــة العــاملين فيهــا، ممــا يمــنحهم المــوظفين فيهــا، وقــوة نق
ــــه ،  أفضــــلية فــــي فهــــم حقيقــــة الصــــراع التنظيمــــي وأدوات
وأساليبه، والخبرة التي اكتسبها العاملون فيهـا فـي خـوض 
ـــذ ثمانينـــات القـــرن الماضـــي، إذ تعـــد  ـــدة من صـــراعات عدي

..جامعـــة النجــــاح الوطنيــــة أقــــدم الجامعــــات الفلســــطينية
بـــــــو اســـــــنينه وبـــــــذلك اتفقـــــــت الدراســـــــة مـــــــع  دراســـــــة أ

,Sultanpour)وآخرون ، وسلطان بور)2014(والبياتي

et al, 2014)، و ايغبوكـــوي)Igbokwe, 2014(،
غارسـيا و،)Mughal & Khan, 2013(موغـال وخـان و
)Garcia, 2013(.والعزب)2012(، والخرابشـة)2013( ،

ــــــــوافي ــــــــي)2010(وال ، )2008(، واللــــــــوح)2009(،والزعب
, Surachman, et al(شـمانوسورا،)2007(والخزاعلة 

و تشـــــيتي ، )Siddiqui, 2013(كوي يســـــيدو،)2013
)Chetty, 2012(، وكيهاندي)Kehinde, 2011(.

:التوصيات والمقترحات
في ضوء ما توصلت إليه الدراسة من نتائج، 

:فقد أوصى الباحث ب
تطبيق استراتيجيات  إدارية حديثة في التعامل .1

.مع الصراعات التنظيمية في الجامعات الفليسطينية
تسهيل التواصل بين المستويات والوحدات .2

.الإدارية في الجامعات الفلسطينية

تشجيع التنافسية الإيجابية بين العاملين .3
والوحدات الإدارية باعتبارها شكلا من أشكال 

.يالصراع الإيجاب
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تنظيم مؤتمرات علمية وورشات تدريبية .4

للعاملين الاداريين في الجامعات الفلسطينية 
حول التعامل مع الصراعات التنظيمية، وتفادي 

.آثارها السلبية
في والمناخ التظيميتحسين ظروف العمل.5

الجامعات الفلسطينية ، بغية رفع مستوى 
.رضاهم عن عملهم

عات تحسين رواتب العاملين في الجام.6
.الفلسطينية، وظروف عملهم

.إجراء مزيد من الدراسات في هذا المجال.7
قائمة المراجع

إدارة الســلوك ).2004(جرينبــرغ، جيرالــد، وبــارون، روبــرت ·
تعريب رفاعي محمد رفاعي واسماعيل علي .في المنظمات

.دار المريخ، السعودية:بسيوني، الرياض
دوافعـــه وأطرافـــه :الصـــراع الإداري).2005(، شـــهاب الببـــاتي·

وكيفيــــــــة إدارتــــــــه، مقــــــــال، مجلــــــــة الوقــــــــائع الدوليــــــــة 
http://www.alwaqaee.com/int/frames/editors

.html
:عمـان.1ط.السلوك التنظيمي).2002(حمود، خير كامل ·

.صفاء للنشر والتوزيع، الأردندار 
ســلوك الأفـــراد :الســـلوك التنظيمــي).2004(حــريم، حســين ·

ــــة :عمــــان.والجماعــــات فــــي منظمــــات الأعمــــال دار ومكتب
.الحامد، الاردن

ـــان،  محمـــود ســـلمان · الســـلوك التنظيمـــي فـــي ).2005(العمي
.دار وائل للنشر، الأردن:عمان.3ط.منظمات الأعمال

:مقـال.استراتيجيات إدارة الصراع).2008(الخليل، إبراهيم ·
، 18/2جريدة باب المقال، 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاض الســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــعودية · الري
http://bab.com/articles/full_article.cfm?id=4

723
ـــة -الإدارة العامـــة).2005(أبـــو بكـــر، مصـــطفى محمـــود · رؤي

.لحماية الجهـاز الإداري مـن التخلـف والفسـادإستراتيجية
.الدار الجامعية، مصر:الإسكندرية

دراسـة –السـلوك التنظيمـي ).2000(القريوتي، محمـد قاسـم ·
الســـــلوك الإنســـــاني الفـــــردي والجمـــــاعي فـــــي المنظمـــــات 

.دار الشروق للنشر، الأردن:عمان.3ط.المختلفة
-والأســـاليبالإســـتراتيجية:التفـــاوض).2000(معــلا، نـــاجي ·

مطــابع الفنــار، :عمــان.2ط.مــدخل فــي الحــوار الاقنــاعي
.الأردن

ـــدهان، أمـــين · .عمـــان.نظريـــات منظمـــات الأعمـــال).1992(ال
.مطبعة الصفدي، الأردن:عمان
التضــارب التنظيمــي والــولاء فــي ).1995(أبــو بكــر، ســليمان ·

.الشـــركات الصـــناعية الســـودانية، رســـالة ماجســـتير غيـــر منشـــورة
.عمان، الأردن.امعة الأردنيةالج
دراســة مقارنــة :أســاليب إدارة الصــراع).1995(عبايثــة، تمــيم ·

دراسـة تطبيقيـة .بين مـديري القطـاعين العـام والخـاص فـي الأردن
ـــى محافظـــة إربـــد الجامعـــة .رســـالة ماجســـتير غيـــر منشـــورة.عل

.عمان، الأردن.الأردنية
ويليـة فـي الحـد دور القيـادة التح).2009(الزعبي، حسن علي ·

دراسة تطبيقية على عينة من أعضاء هيئة –من الصراع التنظيمي 
جامعــة العلــوم التطبيقيــة، .التـدريس فــي جامعــة العلــوم التطبيقيــة

.الأردن
الأســـــاليب القياديـــــة فـــــي ).2005(الخزامـــــي، عبـــــد الحكـــــيم ·

.دار الفكر، الأردن:عمان.2ط.المؤسسات التعليمية
أساسيات تنظيم وإدارة ).2003(وآخرين الحنفي، عبد الغفار ·

.الدار الجامعية، مصر:الإسكندرية.الأعمال

ـــــوظيفي ).1988(التـــــويجري، محمـــــد إبـــــراهيم · الموقـــــف ال
والرضـــا الـــوظيفي للعـــاملين الســـعوديين فـــي الشـــركات المتعـــددة 

، 12المجلـة العربيـة لـلإدارة، مـج.دراسة ميدانية مقارنة:الجنسية
34.
الأنمـــاط القياديـــة لمـــديري المـــدارس ).1995(طوقــان، علـــي ·

الثانوية في الضفة الغربية وتأثيره على الرضا الوظيفي للمعلمين 
.رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورة.باستخدام نمـوذج الشـبكة الإداريـة

.نابلس، فلسطين.جامعة النجاح
الرضــا الــوظيفي وأثــره علــى ).1982(عبــد الخــالق، ناصــيف ·

.، آذار1ة العربية للإدارة، العدد المجل.إنتاجية العمل
.إدارة الأداء بالمنظمـــــــات).2000(الحنفـــــــى، عبـــــــد الغفـــــــار ·

.دار المعرفة الجامعية، مصر:الإسكندرية
.2ط.إدارة الموارد البشـرية).2003(عباس، سهيلة وآخرون ·

.دار وائل للنشر، الأردن:عمان
تــه المنــاخ التنظيمــي وعلاق).2010(البقمــي، مصــلح حمــدان ·

ـــوظيفي لمـــوظفي إمـــارة منطقـــة مكـــة المكرمـــة رســـالة .بـــالأداء ال
ـــة للعلـــوم الأمنيـــة.ماجســـتير غيـــر منشـــورة .جامعـــة نـــايف العربي
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