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 آية قرآنية

 
َّ نج مي مى مم مخ مح مج لي لى لم لخُّٱٱٱٹٱٹ  

[ ٨٤الكهف: ]   

 مخ مح مج لي لى لم لخُّٱٱٱٹٱٹو
  ٱٱٱٱٱَّ ني نى نم نخ نح مينج مممى

[ ٤٦الأنفال: ]  

 

الْعَظِيمِ‌‌اللَّه ‌‌صَدَقَ‌  

        

http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura18-aya84.html
http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura18-aya84.html
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 مخلص الرسالة
 

 التنظيمي في جامعة الأقصى إدارة الصراع دور التمكين الإداري في 
‌

‌التعرف‌ ‌‌جامعةِ‌‌يْ‌فِ‌‌التنظيمي ‌‌الصراعِ‌‌إدارةِ‌ فيْ‌‌الإداري ‌‌التمكينِ‌‌دور ‌‌على‌هدفت‌الدراسة
الدوائر‌‌يريوتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌مد‌اتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌قد‌،‌و‌الأقصى

وتم‌تطبيق‌‌،‌‌موظفا ‌‌‌(120وقد‌بلغت‌عينة‌الدراسة‌)ورؤساء‌الأقسام‌ومساعديهم‌في‌جامعة‌الأقصى،‌‌
‌و‌ ‌أسلوب‌المسح‌الشامل، ‌باستخدام ‌عليهم ‌الدراسة ‌)أداة ‌من‌مجتمع‌%86يمثلون‌نسبة الدراسة،‌‌(

‌الاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات.‌‌ت‌ومثل
 وكان من أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

لدرجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌أن‌الدرجة‌الكلية‌لتقدير‌عينة‌الدراسة‌ -
 (‌أي‌بدرجة‌كبيرة.‌%69.56حصلت‌على‌وزن‌نسبي‌)‌،ومساعديهم‌إداريا ‌

التنظيمي‌‌دارة‌الصراع‌جامعة‌الأقصى‌لإ‌ممارسة‌لدرجةة‌الدراسة‌أن‌الدرجة‌الكلية‌لتقدير‌عين‌ -
 (‌أي‌بدرجة‌متوسطة.‌%66.62حصلت‌على‌وزن‌نسبي‌)‌،فيها

- (‌ ‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة ‌ذات‌دلالة ‌الك‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية لية‌بين‌الدرجة
دارة‌الصراع‌للتمكين‌الإداري‌و‌  التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصى.ا 

- ‌ ‌ذات‌د‌وجود‌علاقة ‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)طردية ‌التمكين‌‌،(α≤ 0.05لالة بين‌أبعاد
المشاركة‌و‌التدريب،‌‌و‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات،‌‌و‌حفز‌العاملين،‌‌و‌)تفويض‌الصلاحيات،‌‌‌‌:الإداري

دارة‌الصراع‌و‌فرق‌العمل(‌و‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌ ‌في‌جامعة‌الأقصى.التنظيمي‌ا 
بين‌متوسطات‌تقديرات‌عينة‌‌‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائية‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌ -

‌‌،‌جهة‌من‌إداري‌قسم‌ورئيس‌‌،أكاديمي‌قسم‌رئيس‌‌ومساعد‌‌،أكاديمي‌قسم‌رئيس‌:الدراسة‌من‌فئات‌
لدرجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتفويض‌الصلاحيات‌لرؤساء‌الأقسام‌‌‌‌،من‌جهة‌أخرى‌‌دائرة‌‌مدير‌‌وفئة

 .الدوائر‌مديريلصالح‌فئة‌العاملين‌من‌‌والدوائر‌ومساعديهم،‌وكانت‌الفروق
  



 ‌ت‌
 

 وكان من أهم توصيات الدارسة:
تمكين‌‌‌في‌إيجابي‌‌أثر‌من‌له‌لما‌للعاملين،‌والمعنوية‌المادية‌الحوافز‌نظام‌وتطوير‌تعزيز −

‌.العاملين
‌والدوائر‌ − ‌الأقسام ‌رؤساء ‌من ‌العاملين ‌لتمكين ‌وحديثة؛ ‌قوية ‌معلوماتية ‌تحتية ‌بنية تأسيس

 ‌‌لديهم.‌مهارات‌النمو‌الذاتي‌تنمية‌‌ومساعديهم‌من
إلى‌تنفيذ‌الآليات‌‌‌‌رسم‌السياسات‌وبناء‌الخطط‌انتهاج‌نمط‌القيادة‌التشاورية‌والتشاركية‌بدءا ‌من‌‌‌ −

 على‌أرض‌الواقع.
 اعتبار‌العمل‌الفريقي‌استراتيجية‌عامة‌يلتزم‌لها‌جميع‌الدوائر‌والأقسام‌في‌الجامعة.‌ −
‌الصلاحيا − ‌تفويض ‌استراتيجية ‌تعميم ‌رؤساء ‌من ‌العاملين ‌جميع ‌على ‌والدوائر‌ت الأقسام

  .ومساعديهم‌دون‌النظر‌لجنسهم،‌وذلك‌لتعميم‌الفائدة
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Abstract 

The role of administrative empowerment in managing organizational 

conflict at Al-Aqsa University 
 

           The study aimed to identify the role of administrative empowerment 

in managing organizational conflict at Al-Aqsa University. The study 

followed the descriptive analytical approach. The study population consisted 

of directors of departments, heads of departments and their assistants at Al-

Aqsa University, the study sample reached (120) employees. The study tool 

was applied on them using Comprehensive survey method, they represented 

86% of the study population, and the questionnaire represented a data 

collection tool. 

Among the most important findings of the study were : 

- The total score of the study sample is of the degree to which Al-Aqsa 

University empowers the heads of departments and departments and their 

administrative assistants; It obtained a relative weight (69.56%), large 

extent. 

- That the total score of the study sample to the degree of Al-Aqsa 

University's practice of managing organizational conflict in it; It obtained 

a relative weight (66.62%), medium degree. 

- There is a positive statistically significant relationship at the level of 

significance (α≤ 0.05) between the total degree of administrative 

empowerment and management of organizational conflict at Al-Aqsa 

University. 

- There is a direct relationship of statistical significance at the level of 

significance (α≤ 0.05) between the dimensions of administrative 

empowerment (delegating powers, motivating workers, communication 

and information flow, training, participation in decision-making, work 

teams) and managing organizational conflict at Al Aqsa University. 

- There are statistically significant differences at the level of significance 

(α ≤ 0.05) between the averages of the study sample estimates from the 

categories of academic department head and assistant head of an 

academic department and head of an administrative department on the 

one hand and the department manager category on the other hand to the 

extent that Al-Aqsa University delegates powers to department heads and 

departments and their assistants. The differences were in favor of the 

employee category of the department managers. 



 ‌ج
 

Among the most important recommendations of the study were : 

- Promoting and developing a system of material and moral incentives for 

workers because of its positive impact on empowering workers.   

- Establishing a robust and modern information infrastructure; To enable 

employees who are heads of departments and departments and their 

assistants to develop their self-growth skills. 

- Adopting a consultative and participatory leadership model, starting from 

policy-making and building plans to implementing mechanisms on the 

ground. 

- Considering team work as a general strategy to which all departments and 

departments in the university adhere to. 

- Disseminating the strategy of delegating powers to all employees, 

including heads of departments and departments, and their assistants, 

regardless of their gender, in order to spread benefit. 

 
  



 ‌ح
 

 ا لإهــدَا ءُ 
 
 .البشريةِ‌إلى‌الهادي‌البشيرِ،‌إلى‌سيدِ‌الأولينَ‌والآخرينَ،‌إلى‌سيدِنا‌محمدٍ‌‌‌معلمِ‌‌إلى ❖
‌أ مي‌وأ ❖ ‌والدعاءَ،‌إلى‌نورِ‌البيتِ‌والديَّ  .بي‌الغاليينإلى‌مَنْ‌ربيانيْ‌صغيرا ،‌إلى‌مَنْ‌منحونيَ‌الحبَّ
شاركتْنيْ‌رحلةَ‌العناءِ،‌‌إلى‌زوجتي‌العزيزةِ‌رفيقةِ‌الدربِ‌وشريكةِ‌حياتيْ‌ونبعِ‌الأملِ‌المتجددِ،‌التي ❖

 ووقفَتْ‌بجانبي‌فيْ‌مسيرةِ‌الحياةِ.‌
‌الَله‌أنْ‌يجعلَهم‌قرةَ‌عينٍ‌ليْ،‌وأنَ‌ينفعَ‌بهم ‌الإسلامَ‌والمسلمينَ.‌ ❖  إلى‌أبنائي‌مصعبٍ‌وأحمدَ،‌أسأل 
‌مَعَه مْ‌لحظاتِ‌الحزنِ‌والفرحِ‌إلى‌سنديْ‌وقوتيْ‌وملاذيْ‌بعدَ‌الِله‌إِخوتيْ‌وأَخنْ‌عشْ‌إلى‌مَ‌ ❖ واتيْ‌حفظَه م ‌‌ت 

 الله .
 إلى‌الذين‌أعطَوا‌مِنْ‌علمِهمْ‌فما‌بَخِل وا،‌إلى‌مناهلِ‌العلمِ‌أساتذتي‌الكرامِ‌فيْ‌جامعةِ‌الأقصى‌الحبيبةِ.‌ ❖
‌أحبائيْ‌وأصدقا ❖  ئيْ.‌إلى‌عائلتِيْ‌آل‌مطر‌وكل 
 إلى‌زملائيْ‌وزميلاتيْ‌الأعزاءِ‌فيْ‌جامعةِ‌الأقصى.‌ ❖
‌الأقصى.‌إلى‌جامعتيْ‌وبيتي‌الثانيْ‌جامعةِ‌ ❖

  



 ‌خ
 

 شكر وتقدير

 
ٱ

 ئم ئز ئر ّٰ ِّ ُّ َّ ٍّ ٌّ ىٰ رٰ ذٰ يي يى يم ُّٱٱٹٱٹٱ
 [‌15]الأحقاف:‌‌ َّ تم تز تر بي بى بن بم بزبر  ئي ئى ئن

طانه،‌والصلاة‌والسلام‌على‌‌طيبا ‌مباركا ‌كما‌ينبغي‌لجلال‌وجهه‌وعظيم‌سل‌الحمد‌لله‌حمدا ‌كثيرا ‌
 محمد‌وعلى‌آله‌وصحبه،‌ومن‌سار‌على‌نهجه‌إلى‌يوم‌الدين،‌أما‌بعد...‌خير‌المعلمين‌نبينا

‌النَّاسَ‌صلى‌الله‌عليه‌وسلم:‌)‌-وامتثالا ‌لقول‌النبي‌‌‌‌ ‌اللَّهَ‌مَنْ‌لا‌يَشْك ر  (،‌يسرني‌أن‌أتقدم‌‌لا‌يَشْك ر 
‌من‌له‌ ‌بعد‌الله‌في‌إنجاز‌هذا‌البحث‌وأخص‌بالذكر،‌بالشكر‌الجزيل‌والعرفان‌إلى‌كل  فضل‌عليَّ

لتفضله‌بقبوله‌الإشراف‌على‌‌... حفظه الله؛أستاذي الفاضل الأستاذ الدكتور/ محمد إبراهيم سلمان
اته‌السديدة،‌وسعة‌صدره‌وطول‌هذه‌الرسالة،‌وبفضل‌الله‌تعالى‌ثم‌بفضل‌جهده‌المتواصل،‌وتوجيه

‌الوفاء‌والتقدير.صبره‌أثناء‌فترة‌البحث،‌تم‌إن ‌جاز‌هذا‌العمل‌فله‌مني‌خالص 
‌كما‌أتوجه‌بالشكر‌والتقدير‌الى‌اللجنة‌المناقشة‌متمثلة‌بكل‌من:‌

 مناقشاً داخلياً    محمد كامل الجمل   الدكتور الفاضل/
 خارجياً مناقشاً    عزمي بدير  والدكتور الفاضل/ رامز

‌‌حول‌هذه‌الرسالة‌سيكون‌لها‌بالغ ‌الأثر‌في‌إخراجها‌فكلي‌ثقة‌بالله‌ثم‌بهم‌بأن‌ملاحظاتِهم‌السديدةَ‌‌‌
‌بأفضل‌صورة‌فجزاهم‌الله‌عني‌خير‌الجزاء.‌

‌‌أبجديات‌‌منهم‌ت ‌تعلمْ‌‌الذين‌الأقصى‌بجامعة‌لأصدقائي‌وزملائي‌الجزيل‌بالشكر‌وأتقدم ‌‌كذلك‌‌‌
د.‌إسلام‌‌‌:‌)د.‌عثمان‌العثماني،المتواضعة‌دراسةال‌لهذه‌لنصل‌عليها‌استندنا‌التي‌العلمي‌البحث‌

 زي‌شكشك،‌د.‌علاء‌عيد(.هللو،‌د.‌رم
وأتقدم‌بالشكر‌والعرفان‌لأخي‌الحبيب‌الأسير‌المحرر/‌منصور‌ريان‌)أبو‌عبيدة(‌رئيس‌جمعية‌قوافل‌

‌الشكرِ‌والتقديرِ.‌فله الخير،‌على‌وقوفه‌بجانبي‌ودعمي‌لإتمام‌هذا‌العمل‌المتواضع، ‌مني‌خالص 
‌الع‌‌‌ ‌العرشِ‌الكريمِ‌أنْ‌أكو‌وأخيرا ‌أدعو‌الَله‌العليَّ ‌في‌تحقيق‌الهدف‌المنشود‌من‌ظيمَ،‌ربَّ ف قْت  نَ‌قد‌و 

نْ‌ ‌فبتوفيقٍ‌من‌الله‌تعالى،‌وا  ‌أصبْت  ‌فإنْ ، ‌والنسيان  ‌جهد‌بشري‌يعتريه‌التقصير  ‌الدراسة،‌فهذا هذه
‌فمِنْ‌نفسيْ‌ومِ‌ ‌نَ‌الشيطانِ.‌قصَّرْت 

‌
‌
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 :المقدمة
التي‌من‌شأنها‌أن‌تحقق‌‌‌‌عناصرالمن‌أهم‌‌لأي‌منظمة‌‌‌‌الينا‌الحفي‌عصر‌‌‌البشري‌‌مورد‌ال‌‌د‌يع
‌‌والإبداع‌فائقة‌في‌العطاء‌والاستمرار،‌وقدراته‌على‌الابتكار‌‌قدرات‌من‌لما‌يمتلك‌،‌تنظيمأهداف‌ال

الاهتمام‌بفتح‌آفاق‌واسعة‌أمام‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌تغيير‌النمط‌السائد‌‌ذلك‌أسهمالفكري،‌وقد‌
‌‌.‌والابتكار‌‌والإبداعيةالسعي‌لتنمية‌القدرات‌الفكرية‌‌‌‌إلىكآلة‌لتأدية‌وظيفتها‌فقط،‌‌‌‌نسانلإا‌على‌استغلال‌‌

ختراع‌وقيادة‌‌ومن‌المميزات‌التي‌تسعى‌إليها‌الموارد‌البشرية‌للتجديد‌والنجاح‌المستمر‌بالابتكار‌والا
تاحة‌الفرصة‌لهذه‌‌‌‌الإنتاجية‌العمليات‌‌ ولعل‌ذلك‌يظهر‌‌‌‌لتنفيذ،لحيز‌ا‌‌للنضوجوالابتكارات‌‌‌‌الإبداعات‌وا 

ء‌هيئة‌التدريس‌في‌الجامعات‌‌جليا ‌عندما‌تكون‌الموارد‌البشرية‌من‌نخبة‌المجتمع‌وقادتها،‌فإن‌أعضا
 ه‌العلم‌والمعرفة‌وخدمة‌المجتمع.‌نخبة‌المجتمع‌والطبقة‌الأكثر‌تحملا ‌لمسئولياتها‌تجا‌‌د‌تع

اياتها،‌بمساعدة‌الموارد‌غ‌تحقيق‌إلىوتعد‌الجامعات‌من‌أهم‌منظمات‌الأعمال‌التي‌تسعى‌
ادة‌على‌درجة‌عالية‌من‌المعرفة‌بالمهارات‌‌يتحسين‌جودة‌المخرجات،‌ويتطلب‌ذلك‌وجود‌قل‌البشرية؛

،‌لعملياتها‌ومواكبة‌التطورات‌الإدارية‌الحديثة‌‌الإدارية‌الحديثة،‌كما‌ويتطلب‌المتابعة‌والتطوير‌المستمر
الجودة‌لمواجه‌تحديات‌هذا‌العصر؛‌ولذلك‌‌‌عالية‌من‌‌على‌درجة‌‌وجود‌مؤسسات‌تعليم‌عالٍ‌‌‌ولا‌بد‌من

ولتحقيق‌ذلك‌لا‌بد‌من‌‌؛الإبداع‌والتميز‌إلىقيادات‌مؤهلة‌تقود‌البيئة‌التعليمية‌‌إلىتحتاج‌الجامعات‌
‌فالتمكين‌‌‌،شكل‌فاعلاستثمار‌الموارد‌البشرية‌ب والعمل‌على‌تمكين‌العاملين‌وتنمية‌ولائهم‌للعمل،

أدوات‌الجودة‌الشاملة‌ومن‌الأساليب‌الحديثة‌المتقدمة،‌ويعتمد‌‌‌حاضر،‌وهو‌منفي‌وقتنا‌ال‌‌مهم‌‌مطلب ‌
 (.‌2018‌:339)العيدي،‌طريف،‌‌.على‌التدريب‌والتطوير‌والشراكة‌وتفويض‌الصلاحيات‌

ن‌موظفيها‌هم‌الثروة‌مكين‌الإداري‌ينطلق‌من‌إيمانها‌بأ‌راتيجية‌التفإن‌تبني‌المنظمات‌لاست‌
الكثير‌من‌،‌الأمر‌الذي‌يحقق‌التنمية‌والتطوير‌لقدراتهم،‌وسوف‌يولد‌هذا‌‌اهلديوالأصل‌الأكثر‌أهمية‌‌

أن‌بناء‌قدرات‌الموظفين‌وتطويرها‌وتوجيهها‌نحو‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌في‌جو‌‌المنافع‌للمنظمة،‌و‌
عندها‌تكون‌المنظمة‌متيقنة‌بأن‌موظفيها‌يمتلكون‌من‌القدرات،‌و‌،‌‌يمثل‌أهمية‌كبرى‌‌الثقة‌والتعاون‌من‌‌
رعة‌وحركية‌في‌ظل‌الهرمية‌‌مهارات‌والتدريب‌ما‌يكفي‌للتكيف،‌والاستجابة‌في‌بيئة‌أعمال‌متسا‌وال

 (.‌2014‌:13)البنا؛‌الخفاجي،‌‌.والروتين‌والأنماط‌الإدارية‌التقليدية
يشعرون‌بأن‌عملية‌التمكين‌تعني‌فقدان‌جزء‌من‌مصادر‌‌الإداريينثير‌من‌القادة‌إلا‌أن‌الك

‌أبعد‌من‌إعطاء‌الموظف‌الصلاحية،‌إذ‌إنها‌‌ة‌امعالجقوتهم‌ومكانتهم‌في‌ ،‌حسب‌اعتقادهم،‌وأنها
وهذه‌المهارات‌الذاتية‌من‌شأنها‌إذا‌‌بالذات،‌تشمل‌دائرة‌أوسع‌تضم‌المعرفة‌والمستوى‌التقني‌والثقة‌



3 
 

وللحد‌من‌الصراعات‌‌‌‌ت‌في‌القالب‌الصحيح‌أن‌تعطي‌الموظف‌أفضل‌النتائج‌على‌صعيد‌عمله،وضع
 التنظيمية.‌
لأن‌الاستقرار‌والثبات‌حالة‌غير‌‌‌‌؛تستدعي‌التطور‌والتغير‌‌والجامعات‌طبيعة‌الأفراد‌‌إن‌‌ك‌فلذل
 بين‌الإدارات‌بمسمى‌الصراع‌التنظيمي.‌‌ولذا‌ظهر‌مسمي‌حديث ‌‌طبيعية،

راع‌من‌الظواهر‌السلوكية‌الطبيعية‌التي‌تحدث‌في‌كافة‌المجتمعات‌البشرية،‌وتعد‌ظاهرة‌الص
‌الإنسان،‌حيث‌يحيا‌صراعا ‌ولا‌تكاد‌تخلو‌مؤسسة‌من‌ه بين‌مصالحه‌‌‌دائما ‌‌ذه‌الظاهرة‌مادام‌بها

بين‌الأفراد‌والجماعات‌داخل‌المؤسسات‌‌ومصالح‌الآخرين،‌وهذا‌الصراع‌مستمر‌مادام‌هناك‌تفاعل ‌
منها‌صراع‌الفرد‌مع‌نفسه،‌أو‌صراع‌بين‌الأفراد،‌أو‌صراع‌‌‌‌،متعددة ‌‌‌الصراع‌يأخذ‌أشكالا ‌وخارجها،‌و‌
علماء‌‌ت،‌ودراسة‌الصراع‌في‌حد‌ذاته‌ليس‌بالأمر‌الحديث،‌حيث‌كان‌محل‌اهتمام‌بين‌الجماعا

جالها‌مالنفس‌والاجتماع‌منذ‌فترة‌طويلة،‌إلا‌أن‌الاهتمام‌بدراسته‌من‌قبل‌علماء‌الإدارة‌والباحثين‌في‌‌
)أبو‌‌‌‌.من‌أوقات‌العمل‌في‌إدارة‌الصراع‌‌طويلا ‌‌‌نهم‌يقضون‌وقتا ‌يعود‌إلى‌إحساس‌الإداريين‌أنفسهم‌بأ‌

 .(2014‌:354النور،‌
لقد‌أصبحت‌ظاهرة‌التعامل‌مع‌الصراع‌التنظيمي‌من‌الأمور‌التي‌تأخذ‌وقتا ‌ليس‌باليسير‌‌و‌

ائف‌الإدارية‌الأساسية‌التي‌يتولاها،‌فإنه‌‌من‌أوقات‌القيادات‌الإدارية‌في‌الجامعات،‌فهو‌بجانب‌الوظ
‌ ‌الصراع ‌مع ‌للتعامل ‌وقته ‌من ‌يخصص‌جزءا  ‌تعايش‌‌‌،لتنظيمياأيضا  ‌دائمة الذي‌أصبح‌ظاهرة

 الجامعات.
مهما‌كانـت‌طبيعة‌‌‌‌منظمةولا‌بد‌من‌وجودها‌في‌أية‌‌‌‌،وما‌دام‌الصراع‌التنظيمي‌ظاهرة ‌طبيعية ‌

الطريقة‌‌‌إلىعملها،‌فأصبح‌من‌واجب‌الإدارة‌الاعتراف‌بها،‌والتعرف‌على‌أسبابها،‌سـعيا ‌للتوصـل‌
م،‌ين‌العـاملين‌فـي‌الغالـب‌بـسبب‌الاختلافات‌في‌قيمهالمناسبة‌للتعامل‌معها،‌وتحصل‌الصراعات‌بـ

‌ ‌الـصراعات‌لأسباب‌تنظيمية، ‌يمكـن‌أن‌تنـشأ ‌كما ‌ومدركاتهم، ‌ومؤهلاتهم، ‌في‌‌واتجاهاتهم، متمثلة
‌ ‌وكذلك‌الصراع‌على‌السلطة ‌الإدارية، ‌بين‌الأقسام ‌وازدواجية‌التنافس‌على‌الموارد والمحاصصة،

كية‌اللازمة‌للتعامل‌معها،‌بمـا‌يخدم‌مصلحة‌‌امتلاك‌المهارات‌السلو‌‌وهذا‌يتطلب‌من‌الإدارة‌،العمل
 (.‌2004:‌1)الخشالي،‌‌.إيجابيبشكلٍ‌‌الجامعةوأهداف‌
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 مشكلة الدراسة:
تواجه‌‌‌‌شعر‌بأن‌هناك‌مشكلة ‌‌‌العاملينمن‌خلال‌عمل‌الباحث‌في‌جامعة‌الأقصى‌وتفاعله‌مع‌‌

‌مدلولات‌تتعلق‌‌العاملين ‌الصراع‌التنظيمي،‌بالتمكين‌الإداري،لها دارة ‌‌وا  التمكين‌‌حيث‌إن‌مفهوم
‌المفهوم‌قليلة،‌وعلى‌نحو‌خاص‌‌‌،من‌المفاهيم‌الحديثة‌نسبيا ‌‌الإداري‌يعد‌ والدراسات‌المتعلقة‌بهذا
،‌ودوره‌في‌‌التمكين‌الإداري‌سبق‌أهمية‌مما،‌فتبين‌التمكين‌الإداريتطبيق‌أبعاد‌ب‌المتعلقة‌الدراسات‌

من‌تأثير‌كبير‌على‌سلوك‌‌‌عمل‌الناجح،‌وما‌لها‌في‌الجامعات‌عامةتوفير‌مناخ‌محفز،‌ومشجع‌لل
والعديد‌من‌المتغيرات،‌‌التمكين‌الإداريكثير‌من‌الدراسات‌وجود‌علاقة‌بين‌ال‌ت‌وأوضح‌،العاملين

‌‌الإداري‌‌التمكينفي‌مستوى‌‌ت‌وجود‌تدنٍ‌تناولوها‌بالدراسة‌والتحليل،‌ومع‌ذلك‌أظهرت‌نتائج‌الدراسا
أهمية‌التمكين‌الإداري‌في‌المؤسسات‌‌إلىالعديد‌من‌الدراسات‌‌ت‌وأشار‌،‌الجامعات‌‌العاملين‌فيلدى‌

‌)الشمري،‌،المختلفة ‌دراسة ‌2018مثل: ‌وحامد، ‌)البشير ‌ودراسة ‌)بن‌عيشي،‌‌2018(، ‌ودراسة ،)
مثل:‌دراسة‌‌‌،الصراع‌التنظيمي‌إلىرت‌(،‌ودراسات‌أخري‌أشا2017ودراسة‌)العجرمي،‌‌،(2018

‌(.‌2019(،‌ودراسة‌)عابد،‌2019ارك،‌(،‌ودراسة‌)المب2020)أبو‌بكر‌وأحمد،‌
للوفاء‌بمتطلبات‌العملية‌الإدارية‌‌بإدارة‌الصراع‌التنظيمي؛‌الاهتمامضرورة‌‌ت‌وكذلك‌أصبح

،‌‌الناجحة‌إدارة‌الصراع‌على‌الإداريةو‌دارة‌الجامعات،‌ولعدم‌قدرة‌القيادات‌الأكاديمية‌إالسليمة‌في‌
‌ ‌تكيف‌العاملين ‌وعدم ‌مع ‌المشكلة‌أو‌صراعات،لاهذه ‌من‌تحديد ‌القيادات‌الإدارية ‌قدرة أو‌‌‌لعدم

‌للحد‌من‌الصراعات‌التنظيمية.‌‌الأسلوب‌المناسب‌
 يس التالي:ومن هنا تبلورت مشكلة الدراسة في السؤال الرئ 

 الصراع التنظيمي في جامعة الأقصى؟  إدارةفي   الإداريما دور التمكين 
 :التاليةعية الفر  سئلةمجموعة من الأ  وتنبثق عنه

 ؟‌درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌ما‌ .1
 فيها؟‌دارة‌الصراع‌التنظيمي‌لإما‌درجة‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌ .2
دارة‌الصراع‌التنظيمي‌في‌جامعة‌‌و‌التمكين‌الإداري‌‌هل‌توجد‌علاقة‌ارتباطية‌دالة‌بين‌‌ .3  الأقصى؟‌ا 
 الأقصى؟داري‌في‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌في‌جامعة‌ن‌الإتمكيلل‌مؤثر‌دورهل‌يوجد‌ .4
تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةهل‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌ .5

تعزى‌‌‌‌درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌لدراسة‌لعينة‌ا
 ات‌التدريبية،‌والمسمى‌الوظيفي(؟‌وسنوات‌الخدمة،‌والدور‌‌الجنس،‌والمؤهل‌العلمي،لمتغيرات:‌)
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تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةهل‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌ .6
تعزى‌لمتغيرات:‌‌‌فيها؛‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌لإدارة‌الصراع‌التنظيمي‌درجةعينة‌الدراسة‌ل

 ؟‌والدورات‌التدريبية،‌والمسمى‌الوظيفي(‌الجنس،‌والمؤهل‌العلمي،‌وسنوات‌الخدمة،)

 فرضيات الدراسة:
 تسعى الدراسة الحالية إلى التحقق من صحة الفرضيات التالية:   

دارة‌الصراع‌التنظيمي‌‌و‌التمكين‌الإداري‌‌لا‌توجد‌علاقة‌ارتباطية‌دالة‌بين‌‌الفرضية الرئيسية الأولى:   ا 
  .في‌جامعة‌الأقصى

 ات الفرعية التالية:وينبثق عن هذا السؤال الفرضي
‌توجد‌ .1 ‌)‌لا ‌مستوى‌دلالة ‌عند ‌إحصائية ‌ذات‌دلالة ‌طردية ‌‌،(α≤ 0.05علاقة تفويض‌‌بين

دارة‌الصراع‌التنظيمي‌و‌‌الصلاحيات‌  .في‌جامعة‌الأقصى‌ا 
حفز‌‌‌/التحفيزبين‌‌،(α≤ 0.05علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌لا‌توجد‌ .2

دارة‌الصراع‌التنظيو‌‌العاملين  . في‌جامعة‌الأقصىمي‌ا 
وتدفق‌الاتصال‌‌بين‌‌‌‌،(α≤ 0.05علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌توجد‌لا‌‌ .3

دارة‌الصراع‌التنظيمي‌و‌‌المعلومات‌  . في‌جامعة‌الأقصىا 
دارة‌و‌التدريب‌بين‌‌‌،(α≤ 0.05علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌لا‌توجد‌ .4 ا 

 . عة‌الأقصىجامفي‌الصراع‌التنظيمي‌
المشاركة‌في‌بين‌‌،(α≤ 0.05علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌توجد‌لا‌ .5

دارة‌الصراع‌التنظيمي‌و‌‌اتخاذ‌القرار  .في‌جامعة‌الأقصى‌ا 
فرق‌العمل‌بين‌‌،(α≤ 0.05علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌لا‌توجد‌ .6

دارة‌الصراع‌التنظيمي‌و‌  . قصىعة‌الأفي‌جاما 
‌‌،‌(α≤0.05)لا‌يوجد‌دور‌مؤثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌ :ثانيةال الرئيسة الفرضية

‌‌‌.تمكين‌الإداري‌في‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصىلل
بين‌‌‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌لا‌‌  الفرضية الرئيسة الثالثة:

‌ ‌يراتقد‌متوسطات ‌الدراسةت ‌قيامل‌،عينة ‌والدوائر‌‌درجة ‌الأقسام ‌رؤساء ‌بتمكين ‌الأقصى جامعة
الدورات‌التدريبية،‌‌و‌سنوات‌الخدمة،‌و‌المؤهل‌العلمي،‌و‌الجنس،‌لمتغيرات:‌)‌تعزى‌ومساعديهم‌إداريا ‌

 .(المسمى‌الوظيفيو‌
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 التالية: الفرعية الفرضيات فرضيةوتنبثق عن هذا ال
بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌ئيةصاإحذات‌دلالة‌لا‌توجد‌فروق‌ .1

تعزى‌‌‌‌لدرجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌‌‌،عينة‌الدراسة
 أنثى(.و‌‌،)ذكر‌:لمتغير‌الجنس

بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌لا‌توجد‌فروق‌ .2
تعزى‌‌‌‌ام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌عينة‌الدراسة‌لدرجة‌قي
 (.دكتوراهو‌‌،ماجستيرو‌،)بكالوريوس‌:لمتغير‌المؤهل‌العلمي

بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌لا‌توجد‌فروق‌ .3
تعزى‌‌‌‌ساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌الأقصى‌بتمكين‌رؤ‌‌‌لدرجة‌قيام‌جامعة‌‌،عينة‌الدراسة

 سنوات‌فأكثر(.‌10و‌‌،سنوات‌‌10)أقل‌من‌‌:لمتغير‌سنوات‌الخدمة
بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌لا‌توجد‌فروق‌ .4

تعزى‌‌‌‌م‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌لدرجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسا‌‌،عينة‌الدراسة
 دورات‌فأكثر(.‌4و‌،دورات‌فأقل‌3)‌:لمتغير‌الدورات‌التدريبية

بين‌متوسطات‌تقديرات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌لا‌توجد‌فروق‌ .5
تعزى‌‌‌‌ا ‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداري‌‌لدرجة‌قيام‌‌،عينة‌الدراسة

‌المسمى‌الوظيفي ‌أكاديمي‌:لمتغير ‌أكاديميو‌‌،)رئيس‌قسم ‌رئيس‌قسم ‌دائرة‌و‌‌،مساعد ‌‌،‌مديرة
 .مساعد‌رئيس‌قسم‌إداري/‌رئيس‌شعبة(و‌‌،رئيس‌قسم‌إداريو‌

‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌لا‌الفرضية الرئيسية الرابعة: 
‌‌تعزى‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌لإدارة‌الصراع‌التنظيمي‌‌درجةل‌،راسةتقديرات‌عينة‌الد‌بين‌متوسطات‌

‌.‌(والمسمى‌الوظيفيالجنس،‌والمؤهل‌العلمي،‌وسنوات‌الخدمة،‌والدورات‌التدريبية،‌لمتغيرات:‌)
 التالية: الفرعية الفرضيات فرضية الرئيسةوتنبثق عن هذا ال

بين‌‌‌،(α ≤ 0.05لالة‌)توى‌الد‌عند‌مس‌إحصائيةذات‌دلالة‌توجد‌فروق‌لا‌:‌الفرضية‌الأولى .1
تعزى‌‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌لإدارة‌الصراع‌التنظيمي‌‌‌‌درجةل‌‌،تقديرات‌عينة‌الدراسةمتوسطات‌‌

 (.أنثى‌و‌‌،ذكر)‌:الجنسلمتغير‌
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تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌:(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌توجد‌فروق‌لا‌ .2
‌الدراسة ‌الأ‌درجةل‌،عينة ‌الصر‌ممارسة‌جامعة المؤهل‌تعزى‌لمتغير‌اع‌التنظيمي‌قصى‌لإدارة

 (.‌دكتوراهو‌،ماجستيرو‌:‌)بكالوريوس،العلمي
تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌توجد‌فروق‌لا‌ .3

‌الدراسة ‌الصراع‌التنظيمي‌درجةل‌،عينة ‌الأقصى‌لإدارة ‌جامعة سنوات‌‌تعزى‌لمتغير‌‌ممارسة
 سنوات(.‌10أكثر‌من‌و‌‌سنوات،‌10:‌)أقل‌من‌الخدمة

تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌توجد‌فروق‌لا‌ .4
‌الصراع‌التنظيمي‌‌ممارسة‌درجةل‌،عينة‌الدراسة الدورات‌لمتغير‌‌تعزىجامعة‌الأقصى‌لإدارة

 دورات‌فأكثر(.‌‌4و‌‌دورات‌فأقل،‌3:‌)التدريبية
تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌روق‌توجد‌فلا‌ .5

المسمى‌تعزى‌لمتغير‌‌جامعة‌الأقصى‌لإدارة‌الصراع‌التنظيمي‌ممارسة‌درجةل‌،عينة‌الدراسة
‌ورئيس‌قسم‌إداري،‌ومديرة‌دائرة،‌ومساعد‌رئيس‌قسم‌أكاديمي،‌،رئيس‌قسم‌أكاديمي)‌:الوظيفي

‌(.‌اري/‌رئيس‌شعبةمساعد‌رئيس‌قسم‌إد‌و‌

 أهداف الدراسة:  
الصراع‌‌‌إدارة‌في‌الإداريدور‌التمكين‌على‌التعرف‌‌إلىتهدف‌الدراسة‌الحالية‌بشكل‌أساسي‌

تحقيق‌مجموعة‌من‌الأهداف‌‌‌إلىذلك‌تسعى‌الدراسة‌الحالية‌‌‌‌إلىإضافة ‌‌‌‌،التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصى‌
 التالية:‌

 .ن‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌التعرف‌على‌درجة‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌لتمكي‌ .1
 .‌فيها‌الصراع‌التنظيمي‌دارةلإ‌‌درجة‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌التعرف‌على .2
التمكين‌الإداري‌وممارسة‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌في‌‌التحقق‌من‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌دالة‌بين‌ .3

 جامعة‌الأقصى.‌
 تنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصى.‌اع‌الالصر‌‌إدارة‌فيدراسة‌أثر‌التمكين‌الإداري‌ودوره‌ .4
بين‌‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةدلالة‌هناك‌فروق‌ذات‌‌ت‌الكشف‌عما‌إذا‌كان .5

جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ام‌درجة‌قيل‌،تقديرات‌عينة‌الدراسةمتوسطات‌
‌إداريا ‌ ‌)‌ومساعديهم ‌لمتغيرات: ‌تعزى ‌و‌الجنس، ‌العلمي، ‌السنواو‌المؤهل ‌ت الدورات‌و‌خدمة،

 المسمى‌الوظيفي(.و‌التدريبية،‌
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بين‌‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌هناك‌‌ت‌عما‌إذا‌كان‌تبيين .6
تعزى‌‌‌‌جامعة‌الأقصى‌لإدارة‌الصراع‌التنظيمي‌‌ممارسة‌‌درجةل‌‌،رات‌عينة‌الدراسةتقدي‌متوسطات‌‌
 .‌(المسمى‌الوظيفيو‌الدورات‌التدريبية،‌و‌خدمة،‌سنوات‌الو‌المؤهل‌العلمي،‌و‌الجنس،‌لمتغيرات:‌)

 أهمية الدراسة: 
اختبار‌مستوى‌إدراك‌العاملين‌‌ خلال من‌ البحث‌بتناوله‌مفهوم‌إداري‌معاصر، هذا أهمية تتمثل

‌ ‌بـــ ‌التمكين‌الإداري‌المتمثلة ‌والاتصال‌‌‌صلاحيات،)تفويض‌الفي‌المنظمة‌لأبعاد ‌العاملين، وحفز
،‌والتي‌تمكن‌المنظمة‌من‌‌(ريب،‌والمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌وفرق‌العملوتدفق‌المعلومات،‌والتد‌

ة‌التطورات‌ومواجهة‌التحديات‌التي‌تواجهها‌‌الحصول‌على‌أقصى‌إفادة‌من‌الموارد‌البشرية‌لمواكب‌
‌المنظمة،‌وانعكاس‌ذلك‌على‌إدارة‌الصراع‌داخل‌منظمتهم.‌

 ويمكن تلخيص أهمية على النحو التالي:
 علمية: الأهمية ال

‌،‌تكمن‌أهمية‌الدراسة‌من‌أهمية‌الموضوع‌الذي‌تتناوله،‌وهو‌أحد‌أهم‌المفاهيم‌الإدارية‌الحديثة .1
التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصى،‌حيث‌وفي‌حدود‌إدارة‌الصراع‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌ألا‌وهو‌

 هذا‌الموضوع‌في‌المؤسسة.‌‌تناولت‌ تيال ىالأول يهذه‌الدراسة‌ه فان الباحث‌ علم
‌‌يؤمل .2 ‌الخصوص‌أن ‌على ‌الأقصى ‌والتوصيات‌جامعة ‌النتائج ‌الجامعات‌‌،تفيد ‌من وغيرها

 الصراع.‌إدارة‌في‌‌ي‌ودورهمن‌خلال‌التعرف‌على‌أهمية‌التمكين‌الإدار‌‌،الفلسطينية‌والعربية
‌البحث‌أن‌يفتح‌المجال‌لمزيد‌من‌الدراسات‌والأبحاث‌في‌مجال‌التمكين‌الإداري‌‌ .3 يتوقع‌هذا

 والصراع‌التنظيمي.‌
ومرجعاَ‌‌‌‌نفسه‌‌في‌المجال‌البحثي‌‌أخرى‌‌حاث‌بلأمدخلَا‌‌‌‌دراسة‌عتبر‌الإثراء‌المكتبة‌العربية،‌حيث‌ت‌ .4

‌للباحثين‌في‌دراسات‌مشابهة.
 مؤسسات‌الأكاديمية.‌إبراز‌أهمية‌التمكين‌الإداري‌في‌ال .5

 الأهمية التطبيقية: 
 .بحث‌قديمها‌لإدارة‌المؤسسة‌عينة‌الالخروج‌بتوصيات‌مفيدة‌يتم‌ت .1
إدارة‌الصراع‌‌يادات‌الإدارية‌لتبني‌استراتيجية‌التمكين‌الإداري،‌كونه‌أداة‌تسهم‌في‌‌تمام‌القإثارة‌اه .2

 في‌المنظمة.‌
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تعزيز‌ثقافة‌التمكين‌الإداري‌في‌المؤسسة‌عينة‌البحث‌لما‌لها‌من‌أثر‌كبير‌في‌جودة‌العمل‌ .3
 الإداري.

‌طين.‌العربية‌وخاصة‌فلسقلة‌الدراسات‌التي‌تناولت‌هذا‌الموضوع‌في‌الدول‌ .4

 متغيرات الدراسة: 
‌و‌‌المتغير المستقل: ❖ ‌الإداري ‌ال‌:هي‌،بعادهأالتمكين ‌العاملين،‌‌و‌‌صلاحيات،)تفويض حفز

‌.(فرق‌العملو‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌و‌التدريب،‌و‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات،‌و‌
‌‌المتغير التابع: ❖ ‌الصراع ‌‌وهي‌،التنظيميإدارة ‌التعاون، ‌و‌)أسلوب ‌التوسط، ب‌لو‌أسو‌أسلوب

‌.التنازل(
‌العلميو‌‌،)الجنس‌المتغيرات الديموغرافية: ❖ ‌و‌‌،المؤهل ‌التدريبية،و‌‌الخدمة،سنوات ‌‌الدورات

 (.المسمى‌الوظيفيو‌
‌

 
 

 نموذج الدراسة :(1.1شكل )
دَاد تِمَادًاا الباحث/ إع   سابقةال الدراسات عَلَى ع 
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 حدود الدراسة: 
التنظيمي‌‌إدارة‌الصراع‌في‌‌الإداريدور‌التمكين‌اقتصرت‌الدراسة‌على‌معرفة‌:‌الموضوع دح ❖

 .في‌جامعة‌الأقصى
 .محافظات‌غزة:‌الحد المكاني ❖
‌.‌ممثلة‌بإدارتها‌جامعة‌الأقصى‌:الحد المؤسسي ❖
‌‌:الحد البشري ❖ ‌على ‌الدراسة ‌طبقت ‌و‌مديري ‌‌رؤساءالدوائر ‌جامعة‌‌و‌الأقسام ‌في مساعديهم

‌الأقصى.‌
 م.2019/2020الدراسي‌‌العام‌طبقت‌الدراسة‌الميدانية‌في‌الفصل‌الثاني‌من‌:‌الزماني حدال ❖

 مصطلحات الدراسة:
‌مل‌الدراسة‌الحالية‌على‌المصطلحات‌التالية:‌تتش
 التمكين الإداري:  .1

‌عدوان ‌2017)‌يعرفه ‌الإداري‌في‌12: ‌النظام ‌التي‌يتبناها ‌التنظيمية ‌الاستراتيجية ‌بأنه: )
ل‌العاملين‌يشعرون‌بقوة‌التصرف،‌واتخاذ‌القرارات،‌والمشاركة‌في‌الإدارة،‌وتحمل‌‌المؤسسات‌وتجع

‌وليات‌العمل‌في‌نطاق‌عملهم.‌مسؤ‌
‌ ‌2009)‌المومني‌والقضاةوعرفه :45‌ ‌بأنه: )‌ ‌اكتساب‌القوة ‌القرارات‌عملية اللازمة‌لاتخاذ

الموجودة‌لدى‌الأفراد‌والإسهام‌في‌وضع‌الخطط‌خاصة‌تلك‌التي‌تمس‌وظيفة‌الفرد‌واستخدام‌الخبرة‌
‌.لتحسين‌أداء‌المنظمة.

في‌‌ويعرف‌الباحث‌التمكين‌الإداري‌إجرائيا ‌بأنه:‌عملية‌إدارية‌يتم‌من‌خلالها‌منح‌العاملين‌
من‌خلال‌تفويض‌السلطة‌ومشاركة‌المعلومات‌والتحفيز‌والتدريب،‌‌‌‌،الجامعة‌الثقة‌والصلاحيات‌اللازمة

رات‌ومواجهة‌مشكلات‌العمل‌وتطوير‌مهارتهم‌لتحقيق‌أهداف‌التي‌تكسبهم‌القدرة‌على‌اتخاذ‌القرا
‌الجامعة.

 الصراع التنظيمي:  .2
(‌بأنه:‌عملية‌اجتماعية‌أو‌موقف‌يحاول‌فيه‌فردان‌أو‌جماعتان‌‌2017‌:14)‌عابد‌‌يعرفه

‌على‌المصادر‌‌ ‌الشديدة ‌بسبب‌المنافسة ‌وهو‌سلوك‌تنظيمي‌طبيعي‌ينأ تحقيق‌الأهداف‌لصالحه،
 ير.‌ي‌لاختلاف‌على‌طرق‌التسالنادرة‌أو‌بسبب‌ا
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جامعة‌‌‌على‌بيئة‌ظاهرة‌اجتماعية‌مفروضة‌ويعرف‌الباحث‌الصراع‌التنظيمي‌إجرائيا ‌بانه:‌
‌،والأهداف‌والسلوكيات‌‌‌لاف‌القيم‌والاتجاهات‌واخت‌‌‌،لوجود‌التفاعلات‌بين‌الأفراد‌والجماعات‌الأقصى،‌‌

‌،‌نفعال‌وعدم‌التوازن‌داخل‌الجامعةجامعة‌ومكوناتها،‌ويحدث‌حاله‌من‌الا‌وهذا‌يؤثر‌بالسلب‌على‌ال
‌ويعيق‌تحقيق‌أهدافها‌وخططها‌بنجاح.‌

 التنظيمي: إدارة الصراع  .3
(‌بأنها:‌مجموعة‌من‌الأليات‌والإجراءات‌والممارسات‌التي‌تقوم‌‌2020‌‌:916)‌‌‌أبو‌بكر‌‌يعرفها

ة‌بين‌أعضاء‌‌بها‌القيادات‌الأكاديمية‌)رؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية(؛‌من‌اجل‌إدارة‌الصراعات‌التنظيمي
هيئة‌التدريس،‌والخروج‌من‌موقف‌الصراع‌بأفضل‌نتائج‌ممكنة،‌باستخدام‌الأسلوب‌المناسب‌لإدارة‌‌

‌التنظيمي.‌إدارة‌الصراع‌اع‌من‌بين‌الأساليب‌المستخدمة‌في‌قياس‌الصر‌
يستخدمها‌أصحاب‌المناصب‌‌‌‌تي‌:‌الطرق‌الاالتنظيمي‌إجرائيا ‌بأنهالصراع‌‌إدارة‌‌ويعرف‌الباحث‌‌

‌)المد‌الإداري ‌‌يرونة ‌الأقسام ‌المواقف‌التي‌وهمومساعد‌ورؤساء ‌مع ‌للتعامل ‌الأقصى، ‌في‌جامعة )
،‌أو‌معارضة‌من‌شخص‌أو‌مجموعة‌أشخاص،‌من‌خلال‌استخدامهم‌تواجههم‌في‌حالة‌عدم‌اتفاق‌

‌الصراع‌والخروج‌بأفضل‌النتائج.‌‌ناسب‌للتعامل‌معللأسلوب‌الم
 (http://www.alaqsa.edu.ps) جامعة الأقصى: .4

جامعة‌الأقصى‌مؤسسة‌حكومية‌مستقلة‌علميا ‌وأكاديميا ،‌يشرف‌عليها‌مجلس‌أمناء‌مستقل‌‌
‌ ‌لقانون ‌ووفقا  ‌مسؤولياتها. ‌ويتحمل ‌سياساتها ‌)يقرر ‌العالي‌رقم ‌6التعليم ‌لعام ‌والأنظمة‌‌2018( م

جذورها،‌الي‌تهدف‌الجامعة‌إلى‌نشر‌المعرفة،‌وتعميق‌‌الصادرة‌بمقتضاه‌عن‌وزارة‌التربية‌والتعليم‌الع
وخدمة‌المجتمع‌الفلسطيني‌وتطويره‌في‌إطار‌فلسفة‌تستند‌إلى‌المفاهيم‌الوطنية‌وتراث‌الحضارة‌العربية‌‌

‌والإسلامية.‌
م(‌كمعهد‌للمعلمين‌تحت‌إدارة‌الحكومة‌المصرية،‌وكان‌1955)‌بدأت‌جامعة‌الأقصى‌سنة

م(‌تطور‌المعهد‌إلى‌كلية‌عرفت‌بكلية‌‌1991)‌معلمين‌وتأهيلهم,‌وفي‌عامالهدف‌آنذاك‌هو‌إعداد‌ال
التربية‌الحكومية،‌ومنذ‌ذلك‌الحين‌أخذت‌الكلية‌تتنامى‌شيئا ‌فشيئا ‌في‌خططها‌التعليمية،‌وأقسامها‌‌

‌‌من‌المدرسين‌والباحثين‌ذوي‌الكفاءة‌العلمية‌والتربوية‌‌ها‌كثير ‌فيالعلمية،‌وأساتذتها،‌وطلابها،‌وتخرج‌
في‌تخريج‌عدد‌من‌حملة‌درجتي‌‌‌بارز ‌‌يوس‌والليسانس،‌كما‌كان‌لها‌دور ‌العالية‌من‌حملة‌البكالور‌

الماجستير‌والدكتوراه‌عبر‌برنامج‌الدراسات‌العليا‌المشترك‌مع‌جامعة‌عين‌شمس،‌ومع‌بداية‌العام‌‌

http://www.alaqsa.edu.ps/
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اري‌مكون‌‌م(‌تم‌تحويل‌الكلية‌إلى‌جامعة‌الأقصى‌التي‌يديرها‌مجلس‌استش‌‌2001-2000)‌الجامعي
‌.‌(‌عضوا ‌11من‌)

كلية‌الآداب‌والعلوم‌الإنسانية،‌و‌ضم‌الجامعة‌حاليا ‌عشر‌كليات،‌هي:‌كلية‌العلوم‌التطبيقية،‌‌ت
كلية‌التربية‌البدنية‌والرياضة،‌‌و‌كلية‌الإدارة‌والتمويل،‌و‌كلية‌الفنون،‌و‌كلية‌الإعلام،‌و‌كلية‌التربية،‌و‌
ع‌جامعة‌الأقصى‌للدراسات‌م‌الطبية،‌وكلية‌مجتمالعلو‌كلية‌‌و‌كلية‌الحاسبات‌وتكنولوجيا‌المعلومات،‌‌و‌

‌.المتوسطة
‌دور‌بارز ‌كان‌لها ‌درجتي‌الماجستير‌‌في‌السنوات‌الأخيرة‌كما ‌من‌حملة في‌تخريج‌عدد

‌المختلفة.‌‌والدكتوراه‌عبر‌برنامج‌الدراسات‌العليا
هيئة‌‌(‌عضو‌564(‌طالبا ‌وطالبة،‌كما‌تضم‌الجامعة‌)‌22240يبلغ‌عدد‌طلابها‌حوالي‌)و‌

‌إداريا ‌في‌فروع‌الجامعة.‌‌(‌موظفا ‌560تدريس،‌و)
 



 
‌
‌
 
 
‌
‌
‌

 الفصـــل الثاني .2

 ري ـــــــار النظــــــالإط
 
 

 .التمكين الإداريالمحور الأول:  ❖
 التنظيمي.إدارة الصراع المحور الثاني:  ❖

 



 
 

 الأول محورال
 التمكين الإداري

 
 تمهيد. ❖
 . الإداريمفهوم التمكين  ❖
 وفوائده.  يدار الإأهمية التمكين  ❖
 .الإداريفوائد التمكين  ❖
 . الإداريخصائص التمكين  ❖
 . الإداريمبادئ التمكين  ❖
 . الإداريخطوات التمكين  ❖
 .الإداريأنواع ومستويات التمكين  ❖
 . الإدارينماذج التمكين  ❖
 .الإداريأبعاد التمكين  ❖
 . الإداريمعوقات التمكين  ❖
 خلاصة. ❖
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 الأول محورال
 التمكين الإداري

 

 تمهيد:
،‌وذلك‌الإدارة‌موضوعا ‌حديثا‌ازداد‌الاهتمام‌به‌في‌أواخر‌التسعينات‌في‌‌‌‌الإداريالتمكين‌‌د‌‌يع

بشكل‌‌‌‌نويهدف‌التمكي‌‌،نتيجة‌للاهتمام‌المتزايد‌من‌قبل‌المنظمات‌في‌العصر‌الحالي‌بالموارد‌البشرية
نع‌‌مها‌في‌صلاستخدا‌؛من‌الإجراءات‌الروتينية‌ومشاركتهم‌في‌المعلومات‌‌عاملين‌عام‌إلى‌تحرير‌ال

‌جماعي.‌واتخاذ‌القرارات‌الإدارية‌بشكل‌
 المعاصرة،‌والتي أساسيا ‌للمؤسسات‌ ا ‌مطلب يشكل التمكن بمفهوم الاهتمام أن فيه‌كومما‌لا‌ش‌‌‌‌
عادة على‌المشاركة، القائمة الإدارية‌الحديثة المفاهيم قوتطب تتبنى‌  الإدارية‌وغيرها،‌ العمليات‌ هندسة وا 

 التي استثمار‌وتطوير‌الأفراد،‌فالشركات‌والمؤسسات‌ على‌ التركيز‌ فلسفة ىعل المدخل‌يقوم ذاهف
 مع تتلاءم حديثة إدارية وممارسات‌ تنظيمية ثقافة تبني‌‌إلى بحاجة دائما ‌ تكون والتطور النجاح تبتغي

‌(.2010‌‌،17)الفاضل،‌ .المعاصرةوالتطورات‌ المتطلبات‌
 حيث‌ المتقدمة‌والنامية، الدول في الإداري صلاح‌أهم‌مداخل‌الإ من الإداري التمكين د‌كما‌يع‌‌‌‌
 وتنمية التمكين‌بتطوير‌هميس المجالات، مختلف في السريعة ظل‌ثورة‌المعلومات‌والتطورات‌ في نهإ

‌ في المركزية المنظمة أسلوب‌ من الاهتمام‌ تحول بعد‌ الإداري الفكر  المنظمة أسلوب‌ إلى‌الإدارة
‌ككل.‌ العاملين‌وأداء‌المنظمة اءد‌أ بمستوى الارتقاء لتحقيق اللامركزية

ويعد‌التمكين‌الإداري‌أحد‌الاتجاهات‌المعاصرة‌في‌مجال‌الإدارة‌التربوية‌التي‌حظيت‌باهتمام‌‌‌‌‌‌
تطوير‌المؤسسات‌التعليمية‌في‌جميع‌دول‌العالم‌على‌اختلاف‌مستوياتها‌لما‌له‌من‌القائمين‌على‌

لتنظيم،‌وتطبيق‌الإدارة‌الذاتية،‌والاستقلالية‌للمؤسسة‌‌دور‌فاعل‌في‌محاولة‌تحقيق‌لا‌مركزية‌الإدارة‌وا
مكانية‌انفتاحها‌على‌المجتمع،‌ويزداد‌أهميته‌في‌المؤسسة‌ إدارية‌تتمتع‌‌التعليمية‌كوحدة‌التعليمية،‌وا 

بمزيد‌من‌الاستقلالية‌في‌إدارة‌شئونها‌المختلفة،‌وتسيير‌العمل‌بها‌على‌أساس‌من‌اللامركزية‌في‌‌
‌(.2012:‌256لوظائف‌الإدارية.‌)المليجي،‌مختلف‌العمليات‌وا
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‌‌‌‌ تمكين‌‌تبني‌أن‌إلى‌‌(2018‌،18)‌شعبانبن‌الم شار‌إليه‌في‌‌(Ongori, 2009)‌أشاركما
العاملين‌في‌مواقع‌اتخاذ‌القرار‌وتشجيع‌مشاركتهم‌يساهم‌في‌زيادة‌الاستجابة‌السريعة‌لأي‌تغيرات‌‌

‌في‌البيئة.‌
‌‌‌‌ تمكين‌‌تبني‌أن‌إلى‌‌(2018‌،18)‌شعبانبن‌في‌ر‌إليه‌الم شا‌(Ongori, 2009)‌أشاركما

العاملين‌في‌مواقع‌اتخاذ‌القرار‌وتشجيع‌مشاركتهم‌يساهم‌في‌زيادة‌الاستجابة‌السريعة‌لأي‌تغيرات‌‌
‌في‌البيئة.‌

‌أتناولوس‌‌‌ ‌الم‌وف ‌هذا ‌)‌:حورفي ‌التمكين ‌الإداريمفهوم ‌و‌، ‌التمكين ،‌وفوائده‌الإداريأهمية
أنواع‌ومستويات‌‌و‌،‌الإداريخطوات‌التمكين‌و‌،‌الإداريمبادئ‌التمكين‌و‌،‌اريالإد‌خصائص‌التمكين‌و‌

‌(.‌الإداريمعوقات‌التمكين‌و‌،‌الإداريأبعاد‌التمكين‌و‌الإداري،‌نماذج‌التمكين‌و‌،‌الإداريالتمكين‌

 الإداري: مفهوم التمكين أولًَ: 
نه‌نموذج‌تحفيزي،‌ومنهم‌‌تعددت‌مفاهيم‌واتجاهات‌الباحثين‌لمفهوم‌التمكين،‌فهناك‌من‌نظر‌إليه‌أ

ا‌إليه‌على‌أنه‌نموذج‌سلوكي‌يهتم‌بسلوك‌العاملين،‌وآخرون‌نظروا‌إليه‌نظرة‌تكاملية‌وشاملة،‌‌من‌نظرو‌
تقوم‌على‌تفويض‌السلطة‌والصلاحيات،‌والمشاركة،‌والتحفيز،‌وتدريب‌العاملين.‌وفيما‌يلي‌سيقوم‌‌

ن‌منظور‌‌ريم‌وتعريفه‌ل غَويا ‌وتعريفه‌م‌الباحث‌بعرض‌بعض‌تعريفات‌التمكين‌من‌منظور‌القرآن‌الك
‌علماء‌الإدارة:‌

 مفهوم التمكين في القران الكريم: .1
 ذكر القرآن الكريم كلمة التمكين في أكثر من موطن، دليلًا على أهميته: 

 قى في فى ثي ثى ثن ثم ثز ثر تي تىٱُّٱيقول تعالي:   •
 [‌41]الحج،‌الآية‌ َّ لى لم كي كى كلكم كا قي

 ثى ثن  ثم ثرثز تي تى تن تم تز تر بي بىُّٱ:‌ويقول تعالي •
 .(56)سورة‌يوسف،‌الآية‌‌‌.[56يوسف،‌الآية‌‌]  َّ كل كا قي قى في ثيفى

 مفهوم التمكين في اللغة: .2
‌لغة ‌كما‌ورد‌في‌معجم‌الوسيط‌)مجمع‌اللغة‌العربية،‌ ‌التمكين  (‌المَكِنَة ‌‌2014:‌882ي عَرَّف 
س‌أي‌ذو‌مكانة‌عندهم،‌التمكين‌والمكانة‌والقدرة‌والاستطاعة‌والقوة‌والشدة‌يقال‌فلان‌لذو‌مَكِنة‌من‌النا‌
‌فلُان  ‌‌. مَكَنَ (1999:‌‌414وورد‌تعريف‌مفصل‌لكلمة‌التمكين‌في‌معجم‌لسان‌العرب.‌)ابن‌منظور،‌‌
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، والجَمعُ، مُكَنَاء، وتَمكّنَ عنْد النّاس: عَلا شَأنُْه،  يَمْكُنُ مَكَانةً، عَظُم عنْدهم فهو مَكين  عند‌الناس‌‌

‌الشّأن.والمَكَانَةُ: المَنْزِلَةُ ورِفْعَةُ 
 عند علماء الإدارة: الإداري مفهوم التمكين .3

والآراء‌حول‌تعريف‌التمكين‌إلا‌أن‌أغلبها‌يجمع‌على‌أن‌التمكين‌هو‌تحفيز‌‌‌‌تعددت‌التعريفات‌
بداء‌الرأي. عطاء‌العاملين‌صلاحية‌وحرية‌في‌عملهم‌ومنحهم‌حرية‌المشاركة‌وا  ‌وا 

والمساهمة‌منهم‌‌‌‌ات‌والنفوذ‌للعاملينمزيد‌من‌تفويض‌السلط:‌"(‌بأنه2020:‌‌192فعرفه‌مراد‌)
لفاعلة‌في‌وضع‌رؤية‌الإدارة‌العليا‌ووجود‌إطار‌قانوني‌وقواعد‌ونظم‌‌في‌اتخاذ‌القرارات‌والمشاركة‌ا

‌العاملين".‌‌ىتدعم‌الشعور‌بالأمان‌الوظيفي‌لد‌‌عمل
ن‌‌العملية‌التي‌يتم‌من‌خلالها‌تحسين‌وتوثيق‌العلاقة‌بي‌(‌بأنه:‌‌2019:‌‌17وعرفه‌بن‌عيسى‌)

تزويدهم‌بالمهارات‌التي‌تؤهلهم‌لاكتساب‌تحملون‌المسؤولية‌والعمل‌على‌‌يوجعلهم‌‌‌‌،الرئيس‌والمرؤوسين
من‌شأنها‌أن‌تؤثر‌‌‌‌التي‌‌‌هدافالأووضع‌‌‌‌،لاتخاذ‌القرارات‌‌‌الكافيةومنحهم‌السلطة‌‌‌‌،المعارف‌والخبرات‌

‌.‌على‌عملهم
عاملين‌من‌خلال‌تفويض‌‌ال‌‌حرير‌الطاقات‌الكامنة‌لدىعملية‌تبأنه:‌‌‌‌(2019:‌‌5زمير‌)وعرفه‌‌

عطاء‌العاملين‌الحرية‌الإدارية‌في‌اتخاذ‌القرار‌وحل‌المشكلات،‌والاستفادة‌من‌‌ السلطة‌والمشاركة،‌وا 
‌ لأن‌نجاح‌المنظمة‌يعتمد‌على‌تناغم‌‌قدرات‌وطاقات‌العاملين‌في‌تحقيق‌رؤية‌وأهداف‌المنظمة؛

‌.رؤية‌المنظمة‌وأهدافها‌حاجات‌الأفراد‌مع
والمالية‌‌الإدارية‌عبارة‌عن‌توسيع‌صلاحيات‌العاملين‌بأنه:‌"(‌‌2018:‌‌41)‌وعرفه‌بن‌عيشي

خلق‌بيئة‌للنمو‌‌‌علىوالذي‌يساعد‌‌،في‌اتخاذ‌القرارات،‌وتحمل‌المسؤولية‌بحسب‌الموقع‌الوظيفي
‌المهني".

تركز‌على‌تعزيز‌الاهتمام‌‌‌التي‌الإدارية‌الأساليب‌‌أحد‌(‌بأنه:‌2018:‌32)‌وعرفه‌فيهاخير
عطائهم‌و‌تحفيزهم،‌و‌‌،اخل‌المؤسسة‌من‌خلال‌تدريبهمبالعامل‌د‌ ‌‌أدائهم‌،‌والثقة‌في‌أكبرصلاحيات‌‌ا 
‌.‌لتحقيق‌أهداف‌المنظمة‌؛التنظيميخل‌النفسي‌والجانب‌د‌التمكين‌من‌الم‌ىأي‌بمعن‌

‌بأنه2017:‌8)الحميدي‌وعرفه‌ منح‌العاملين‌المشاركة‌بالاتصال‌والمعلومات‌والمعرفة‌‌:(
‌وتفويضهم‌حر‌ ‌بينهم ‌من‌وضع‌الأهداف‌فيما ‌التي‌تمكنهم ‌اللازمة ‌القوة كسابهم ‌وا  ‌القرار، ‌اتخاذ ية

‌بعملهم‌طبقا ‌لرؤية‌المنظمة.‌الخاصة‌
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‌بأنه2017:‌8وعرفه‌الحميدي‌) ‌منح‌العاملين‌المشاركة‌بالاتصال‌والمعلومات‌والمعرفة‌:(
‌التي‌تمكنهم ‌اللازمة ‌القوة كسابهم ‌وا  ‌القرار، ‌اتخاذ ‌حرية ‌وتفويضهم ‌بينهم من‌وضع‌الأهداف‌‌فيما

‌الخاصة‌بعملهم‌طبقا ‌لرؤية‌المنظمة.‌
(‌بأنه‌منح‌العاملين‌حرية‌واسعة‌داخل‌المنظمة‌ونقل‌‌2012‌:257‌،258المليجى‌)‌‌وعرفه

‌بشكل‌متكافئ‌من‌المديرين‌إلى‌المرؤوس ‌والسلطة ‌من‌خلال‌توزيع‌نطاق‌وتفويض‌‌المسؤولية ين،
علومات،‌والمعرفة،‌وحل‌المشكلات،‌وتحفيز‌العاملين،‌السلطة،‌ومشاركة‌العاملين‌في‌صنع‌القرار،‌والم

‌لتحقيق‌‌وتوفير‌بيئة‌تساعد‌على‌الا‌ بتكار‌والإبداع‌والمبادرة،‌والتأكيد‌على‌أهمية‌العمل‌الجماعي؛
‌أهداف‌المنظمة.

:‌منح‌السلطة‌للعاملين‌‌بأنهYasothai, Junaimah & Bashawir (2015: 93 ) هوعرف
والذي‌بدوره‌‌‌،تقلتخاذ‌الإجراءات‌والقرارات‌والتحكم‌في‌العمل‌بشكل‌مسوتفويضهم‌للتفكير‌والتصرف‌وا

‌هم.‌يلد‌ينعكس‌إيجابيا ‌على‌زيادة‌الرضا‌والالتزام‌الوظيفي‌
(‌ ‌المدير‌‌Fernandez, Young Kim (2013: 9وعرفه ‌مشاركة ‌عملية ‌مع‌‌يبأنه: ن

ن‌‌سة،‌والمعرفة‌التي‌تمك‌ت‌بناء‌على‌أداء‌المؤسآ،‌والمكافموظفيهم،‌المعلومات‌حول‌أداء‌المؤسسة
‌الموظفين‌من‌المساهمة‌في‌تحسين‌الأداء‌والقدرة‌على‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تؤثر‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌

استراتيجية‌تنظيمية‌تهدف‌إلى‌منح‌العاملين‌حرية‌واسعة‌بأنه:‌‌ (2010:‌‌140)‌‌‌المعاني وعرفه
سيع‌نطاق‌تفويض‌السلطة،‌وتدريب‌داخل‌المنظمة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌وحل‌المشكلات‌من‌خلال‌تو‌

لجماعي،‌وتوفير‌‌العاملين‌وزيادة‌مشاركتهم‌في‌إدارة‌المنظمة،‌وحفزهم‌والتأكيد‌على‌أهمية‌العمل‌ا
‌لمناسبة‌لتحقيقه.‌الموارد‌اللازمة‌وبيئة‌العمل‌ا

هو‌عملية‌إدارية‌يتم‌من‌خلالها‌منح‌العاملين‌الثقة‌‌ إلى‌أن‌التمكين‌الإداري‌ويخلص الباحث
ت‌والتحفيز‌والتدريب،‌التي‌تكسب‌‌لاحيات‌اللازمة،‌من‌خلال‌تفويض‌السلطة‌ومشاركة‌المعلوماوالص

‌رتهم‌لتحقيق‌أهداف‌المنظمة.‌العاملين‌القدرة‌على‌اتخاذ‌القرارات‌ومواجهة‌مشكلات‌العمل‌وتطوير‌مها

 : وفوائده الإداريأهمية التمكين ثانياً: 
ن‌ظمات،‌لما‌له‌من‌فوائد‌ومزايا‌عديدة‌لكل‌ميعد‌التمكين‌من‌أهم‌عوامل‌نجاح‌وبقاء‌المن

المنظمة،‌والعاملين‌فيها،‌والمتعاملين‌معها‌من‌البيئة‌الخارجية،‌فهو‌يسهم‌في‌رفع‌الروح‌المعنوية‌
زيد‌من‌أدائهم،‌ولائهم،‌والتزامهم،‌وذلك‌ينعكس‌إيجابا ‌على‌المنظمة‌بزيادة‌الإنتاجية‌‌لدى‌العاملين‌وي

وفوائد‌التمكين‌الإداري‌‌عدة‌باحثين‌على‌أهمية‌‌‌‌أشاروقد‌‌‌‌السوقية‌وغيرها،‌‌والجودة‌والربحية،‌والحصه
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‌‌:2013 (،‌و)عفانة،2015:‌‌11،12(،‌و)عبد‌المؤمن،‌وقوفي،‌‌26-‌2017:‌‌24ومنهم:‌)أبو‌زهري،‌‌
 (.‌وهي‌على‌النحو‌التالي:11‌‌،14
 بالنسبة للفرد:  الإداري تمكينالفوائد أهمية و   .1

للمهام‌التي‌يقوم‌بها،‌‌و‌،‌‌فردلا‌‌لدىالانتماء‌الداخلي‌‌في‌زيادة‌‌‌‌هم‌التمكينيس‌‌تحقيق الَنتماء: ▪
تحسن‌في‌‌‌ليه،‌وينتجإ،‌ولفريق‌العمل‌الذي‌ينتمي‌منظمةزيادة‌انتمائه‌لل‌في‌هم‌أيضا ‌كما‌يس

 .دوران‌العمل‌في‌معدل‌تقليلمستوى‌الإنتاجية،‌وتدني‌في‌التغيب‌عن‌العمل‌و‌
مستوى‌مشاركتهم،‌والمشاركة‌الناجمة‌عن‌‌رفع‌‌هم‌فيتمكين‌العاملين‌يس‌المشاركة الفاعلة: ▪

‌منالتمكين‌ ‌العامل‌وشعوره‌‌‌تزيد ‌انتماء ‌واقع ‌من ‌التي‌تنبع ‌الإيجابية ‌والمشاركة الفاعلية
 وغاياتها.‌بالمسؤولية‌تجاه‌أهداف‌المنظمة،‌

‌كقوة‌دافعةهمية‌فكرة‌ذات‌أ‌هي‌عاملينأداء‌ال‌نففكرة‌تحسي‌ تطوير مستوى أداء العاملين: ▪
‌لحصوم ‌تقف‌خلف‌برنامجة ‌فتحسي‌مكينالت‌هامة ‌في‌م‌ن، ‌وخاصة ‌الأداء ‌‌نظمات‌نوعية

النجاح،‌فالعامل‌هو‌المستفيد‌الأول‌‌ملعوا‌نم‌‌لا ‌يعد‌عام‌رامج‌التمكينبواسطة‌ب‌الخدمات‌
أن‌تمنحهم‌ثقتها‌‌‌لأن‌المنظمة‌التي‌تحاول‌تمكين‌عامليها‌تحاول‌أيضا ‌‌؛من‌برامج‌التمكين

 ‌‌.لية‌وحرية‌التصرفستقلاوالا‌تهاومكافآ‌اتهاوصلاحي
إن‌نجاح‌برامج‌التمكين‌تتوقف‌على‌توفر‌المعرفة‌والمهارة‌والقدرة‌‌‌‌اكتساب المعرفة والمهارة: ▪

وهذا‌يتطلب‌في‌الكثير‌‌‌‌،ية‌وتدريب‌لا‌يمكن‌أن‌تتحقق‌دون‌تنم‌‌‌العامل،‌والمعرفة‌والمهارةلدى‌‌
ومؤتمرات‌يكتسب‌من‌‌‌من‌الحالات‌انخراط‌العاملين‌في‌دورات‌تدريبية‌وندوات‌وورش‌عمل

 ‌.خلالها‌معرفة‌ثمينة‌تصبح‌ثروة‌يمتلكها
‌المحافظة على العامل من قبل المنظمة:  ▪ ‌العامل‌وتطوير‌كفاءته‌‌إن‌زيادة معرفة‌ومهارة

‌.‌مسك‌به‌والمحافظة‌عليهوقدراته‌يحتم‌عليها‌زيادة‌الت
ن‌غيره،‌وخاصة‌‌العامل‌الممكن‌يدرك‌قيمة‌العمل‌بشكل‌أكبر‌م‌‌‌شعور العامل بمعنى الوظيفة: ▪

‌‌،‌ويدرك‌قيمة‌نفسه‌ودوره‌في‌التأثير‌على‌النتائج‌،ام‌العملعندما‌يستشعر‌بسيطرته‌على‌مه
الأمور‌‌‌ويرى‌‌،له‌دوره‌ومساهمته‌التي‌تصب‌في‌مصلحة‌المنظمة‌مهمويشعر‌بأنه‌عنصر‌

نما‌يرى‌ما‌يقوم‌به‌حلقة‌‌‌،بنظرة‌شاملة‌وليس‌فقط‌من‌زاوية‌ما‌يقوم‌به‌من‌عمل‌منفصل وا 
من‌معنى‌‌‌لمعنى‌العمفيتغير‌له‌‌،داف‌مشتركةن‌حلقات‌أخرى‌تصب‌جميعها‌في‌أهضم
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العمل‌هم‌في‌تحقيق‌الذات‌وتحقيق‌التميز‌في‌‌ضيق‌إلى‌معنى‌أوسع‌وأشمل‌مما‌يسو‌محدود‌‌
شبا  .‌من‌العمل‌فقط‌لإشباع‌الحاجات‌المادية‌الحاجات‌العليا‌المعنوية‌بدلا ‌‌عوا 

‌المحققةهو‌أحد‌أهم‌ال‌تحقيق الرضا الوظيفي: ▪ ‌فالشعور‌‌نتائج‌‌من‌مزايا تمكين‌العاملين،
زيادة‌رضا‌‌إلىتؤدي‌‌بحرية‌التصرف‌والمشاركة‌والاستقلالية‌في‌العمل‌من‌العوامل‌التي

 ‌.العاملين‌وشعورهم‌بالسعادة
   منظمة:الإداري بالنسبة للتمكين أهمية وفوائد ال  .2

 .اً ونوعاً متحسين في مستوى إنتاجية العامل ك ▪
فالعامل‌الذي‌يشعر‌بالتمكين‌وحرية‌التصرف‌في‌العمل‌يعلم‌‌‌للمنظمة:العاملين  زيادة ولَء ▪

هم‌في‌‌لإدارة‌والعاملين،‌وهذا‌بدوره‌يسمن‌علاقة‌إيجابية‌وصحية‌بين‌ا‌بأن‌هذه‌الحرية‌جزء ‌
 ‌.تحسين‌مستوى‌العاملين‌وانخراطهم‌فيه

‌‌ين‌على‌روح‌المبادرة‌نتيجة‌لحرية‌التصرف‌وتشجيع‌العامل‌زيادة فرص الإبداع والَبتكار: ▪
 ‌.وتقديم‌أفكار‌جديدة‌خلاقوالتفكير‌ال

العامل‌الممكن‌أكثر‌رغبة‌في‌التغيير‌ونجده‌‌تجديد:مساعدة المنظمة في برامج التطوير وال ▪
فشل‌مشاريع‌التغيير‌هي‌في‌‌‌إلىومن‌أصعب‌الأمور‌التي‌تؤدي‌‌للتغيير،‌هذاأقل‌مقاومة‌

وجد‌لدى‌العاملين‌الذين‌يتمتعون‌‌يلا‌‌‌‌وهذا‌قد‌،‌‌لتغيرا‌‌من‌‌مقاومة‌التغيير‌من‌قبل‌العامل‌خوفا ‌
 ‌.بالتمكين‌وحب‌التجديد‌والتغيير

ومن‌حيث‌الربحية‌والحصة‌السوقية‌‌‌تحقيق نتائج أداء جيدة من حيث جودة الأداء: ▪
‌‌.وسمعة‌المنظمة‌وتحقيق‌مؤشرات‌مالية‌أفضل‌بشكل‌عام

‌التسويقتحسين العلاقة بين العاملين ▪ ‌من‌خلال‌مفهوم ‌‌مفاهيم‌الداخلي‌الذي‌يعد‌من‌ال‌:
‌‌من‌حيث‌جودة‌العلاقة‌بين‌أعضاء‌الفريق‌أو‌بين‌العاملين‌،مفهوم‌التمكين‌المنسجمة‌مع

‌.تغيير‌جذري‌في‌نظرة‌العامل‌لزميله‌في‌العمل‌‌إلىبشكل‌يؤدي‌‌،فيما‌بينهم
 :هاأفرادُ  نِ كَّ مَ نتائج خاصة بالمتعاملين مع المنظمات المُ  .3

عالية‌من‌‌ات‌يمستو‌وا‌يتعاملون‌مع‌عاملين‌يتمتعون‌بالزبائن‌الذين‌كانك‌دراسات‌تؤكد‌أن‌هنا
بين‌رضا‌الزبائن‌‌‌فهذا‌يدل‌على‌علاقة‌طردية، ات‌عالية‌من‌الرضايمستو‌يعبرون‌بكانوا‌،‌التمكين

كالمحال‌التجارية‌والبنوك‌‌،‌فتمكين‌العاملين‌وخاصة‌في‌المؤسسات‌الخدمية‌.والتمكين‌لدى‌العاملين
ات‌‌يمستو‌ظف‌على‌التعامل‌بالمو‌‌هم‌في‌زيادة‌قدرةيس، حية‌والفنادق‌والمطاعم‌وغيرهاوالخدمات‌الص
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سرعة‌الأداء‌والإنجاز‌وجودة‌‌‌‌إلىالنهاية‌‌‌‌وهذا‌يؤدي‌في،  عالية‌من‌المرونة‌والفهم‌والتكيف‌والاستجابة
‌التعليمات‌من‌‌،الخدمات‌ ‌يس‌،غيره‌بخلاف‌الموظف‌الذي‌ينتظر ‌قد ‌في‌إنجاز‌‌مما ‌في‌البطء هم

الزبائن(‌تعد‌من‌أهم‌بنود‌الجودة‌في‌قطاع‌‌‌معاملات‌وهذه‌الناحية‌)أي‌السرعة‌في‌إنجاز‌، لخدمةا
‌(.‌2014‌‌:278الخدمات.‌)خليل،‌

التمكين الإداري يتمتع بأهمية كبيرة  ( أن 134، 133: 2017الفضلي، والمحيسن )وأشار  
 يتم توضيحها من خلال ما يلي:

وتخفيض‌‌‌‌،العاملين‌لحاجات‌المنظمة‌‌‌إدراكزيادة‌‌ق‌‌طريعن‌‌:  منافع على مستوى المنظمةيجلب   .أ
بداعهم،الكلف‌من‌خلال‌مبادرات‌العاملين‌‌ ‌‌ة‌سرع‌‌‌وزيادة‌‌والإنتاجية،‌‌،والربحية‌‌،وتحسين‌الجودة‌‌وا 

وتخفيض‌دورات‌العمل‌وزيادة‌فرصة‌‌،وتعزيز‌الولاء‌،لتغيرات‌في‌سوق‌العمللالمنظمة‌‌استجابة
‌و‌‌ت،الاتصالا ‌تنبيئ‌التمكين‌يقدمكما ‌م‌ة ‌الرأي‌‌ظيمية‌صحية ‌وحرية ‌والفهم ‌في‌المشاركة تمثلة

تاحة‌الفرصة‌للأفراد‌لتقديم‌‌،واحترام‌الأفراد‌  .‌‌فضل‌ما‌تصنعه‌خبرتهم‌ومجهوداتهأوا 
‌التمكين المنظمة:تحقيق أهداف ل تحفيز الموارد البشرية .ب في‌تحفيز‌الموارد‌‌هنا‌تكمن‌أهمية

تمهيد‌ب‌يرينالمد‌في‌حال‌قيام‌‌إبداعاتهاأفضل‌والحصول‌على‌‌ا،البشرية‌للعمل‌بأقصى‌طاقته
والتي‌لا‌يمكن‌تحقيقها‌دون‌‌‌‌،الذي‌يساعد‌على‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌‌،تمكين‌الموظفينلالطريق‌‌

 المنظمة‌تحتاج‌إلى‌معلوماتهم‌وخبراتهم‌ومهاراتهم.‌ف‌،إشراك‌العاملين
قامة منظمة ذات قدرات ةتحسين منافس  .ت تعود‌أهمية‌استخدام‌‌ :عالية أداء المنظمات الأخرى وا 

خرى‌‌المنظمات‌الأ‌ةمواجهة‌منافسو‌‌،منتجات‌المنظمةتحسين‌‌ثلاثة‌أسباب:استراتيجية‌التمكين‌ل
قامة‌‌ومن‌أجل‌خلق‌‌نفسه،‌‌في‌المجال نظرا ‌‌‌‌ة،داء‌عاليأ‌‌قدرات‌‌‌منظمة‌تعليم‌فريدة‌من‌نوعها‌مع‌‌وا 

ويعطيهم‌‌‌‌مويفتح‌مجال‌التدريب‌له‌‌ويحفزهم،لإمكانات‌وابتكارات‌العاملين‌‌‌‌لأن‌التمكين‌يطلق‌العنان
 إليها.‌تحسين‌ونجاح‌المنظمة‌التي‌ينتمون‌ل‌للسعي‌معارفهم‌‌وفق‌حرية‌التصرف

أحد‌أهم‌عناصر‌العمل‌بذكاء‌والمفقودة‌في‌ نتاجية:والإزيادة الجودة وتحسين نوعية القرارات  .ث
وترويج‌‌‌هم،بداع‌إ‌ن‌الاستفادة‌م‌تدعم‌طرقبهي‌إشراك‌الموظفين‌وتمكينهم‌‌،بيئة‌العمل‌الحديثة
هذه‌المبادرات‌والأفكار‌سوف‌تعمل‌على‌‌‌هم،‌حيث‌إنخذ‌المبادرات‌من‌قبلأللتفكير‌المستقل‌و‌

‌القرارات‌ ‌نوعية ‌وتحسين ‌الجودة ‌الإنتاجية‌،زيادة ‌من ‌تنافسية‌‌‌.وسوف‌تزيد ‌من ‌تزيد وبالتالي
مثل‌الطريقة‌‌يتمكين‌هو‌أن‌ال‌،منحنى‌التمكين‌لتسلكفإن‌الأسباب‌التي‌تدفع‌بالمنظمة‌‌،المنظمة

 ‌‌ادراتهم.مثل‌للحصول‌على‌إبداع‌الموظفين‌ومبالأ



22 
 

بالنسبة‌للعاملين‌والمنظمة‌والمتعاملين‌معها،‌‌‌‌الإداريمن‌أهمية‌وفوائد‌التمكين‌‌‌‌ويخلص الباحث
المؤسسة‌‌‌يتقدم‌وتطوير‌ورق‌‌إلىنه‌يعود‌بفوائد‌كثيرة،‌تؤدي‌‌إمؤسسة‌ف‌‌فيوجد‌‌‌‌إذابأن‌التمكين‌الإداري‌‌

‌‌؛‌لأن‌التمكين‌يزيد‌من‌والتحديات‌‌ة‌التغيرات‌ميدان‌العمل،‌وتكون‌قادرة‌على‌مواجه‌في‌يركب‌بشكل‌
إنتاجية‌العاملين،‌والرغبة‌في‌التطوير،‌والمشاركة،‌والشعور‌بالانتماء‌للمنظمة،‌ويزيد‌من‌ثقتهم‌بأنفسهم‌‌

املين‌معها‌من‌‌المتعمما‌يزيد‌دافعيتهم‌للعمل،‌كما‌أن‌التمكين‌الإداري‌يعود‌بالفائدة‌على‌المنظمة‌و‌
‌البيئة‌الخارجية‌أيضا ،‌من‌خلال‌رفع‌مستوى‌الأداء‌وجودة‌الخدمات‌المقدمة،‌وزيادة‌الحصة‌السوقية.

 : الإداريخصائص التمكين ثالثاً: 
يتسم‌التمكين‌الإداري‌بعدة‌خصائص،‌حيث‌ذكر‌العديد‌من‌الباحثين‌أهم‌هذه‌الخصائص‌‌

‌ ‌2018:‌16)‌‌الجعبريومنهم: ،)‌ ‌2012:‌264)والمليجي ‌وملحم ،)‌(2006 (‌ ‌في‌‌إالمشار ليه
‌(،‌وهي‌كالتالي:‌‌2016:‌‌26:)الملفوح

الإدارة‌‌ في الحرية من‌ المزيد‌ بإعطائهم‌،العمل وفرق للأفراد‌ الفعال النفوذ‌ زيادة التمكين يحقق .1
 لمهامهم.‌ الأداء وحرية

هم‌بالمعلومات‌من‌‌يركز‌على‌منح‌السلطة‌للأفراد،‌وأهمية‌مشاركتهم‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌وتزويد‌ .2
 خلال‌التدريب‌والتطوير.

 .والأزمات‌ العمل مشاكل حل فيفراد‌والأ للمديرين الفعلية القدرات‌ على التمكين يركز .3
 كاملا ‌لطاقاتهم.‌ الأفراد‌استغلالا ‌ داخل تكمن التي الكفاءة استغلالمن‌‌ العاملين تمكين يستهدف .4
 السلطات‌الكافية ويعطيهم الأنشطة إدارة في‌ الإدارة، على‌ اعتمادا ‌ أقل‌فراد‌الأ التمكين يجعل .5

 .عملهم مجال في
نظام‌‌ وتفعيل العمل، فرق وتشكيل المشاكل وحل المبادأة الجرأة‌في وخلق القوة في المشاركة .6

 .الاتصال
 يجعل‌التمكين‌الأفراد‌مسئولين‌عن‌نتائج‌أعمالهم‌وقراراتهم. .7
 .الشعور‌بالسيطرة‌والتحكم‌في‌أداء‌العمل‌بشكل‌كبير .8
‌.الوعي‌والإحساس‌بإطار‌العمل‌الكامل‌المكلف‌به‌الموظف .9

 .ا‌الموظفالمشاركة‌في‌المسؤولية‌فيما‌يتعلق‌بأداء‌المنظمة‌التي‌يعمل‌به .10
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(‌المشار‌Quinnو) (،2019‌:30المشار‌إليه‌في‌زميري‌) (2004‌:141)‌‌الكبيسي ى‌ير‌و‌
 اختلاف على أفرادها بتمكين إلا المؤسسة في يتحقق لا التمكين أن(‌‌2015‌‌:28إليه‌في‌بن‌سديرة‌)

 :يلي‌‌ما التمكين خصائص‌‌من وأنتهم،‌ا‌يمستو‌
 والمفاضلة المناسبة، العمل أساليب‌ وانتقاء اختيارهم في العاملين حرية‌ ويعني: الذاتي التقرير .1

 .م‌ته‌قرارا لصياغة بدائلهم بين
 ،هنيؤدو‌ الذي جب‌واال أهمية ويستشعرون ودورهم، بمكانتهم العاملين إحساس‌ هو‌‌:الذاتية الأهمية .2

 .به‌ يحضون الذي وبالاهتمام
 في أنفسهم على ويعتمدون ،بمهارة الأعمال أداء على مته‌بقدر‌ يثقون فالعاملون‌:بأنفسهم ثقتهم .3

 .الصعاب‌ مواجهة
 يكون وأن ،‌مؤسستهم في فعال‌ دور لهم يكون‌ أن على‌ بدورهم منه‌إيما‌:التأثير على متهقدر  .4

 يتم هنيطرحو‌ مما الكثير وأن م،تهبمقترحا‌ نويستأنسو‌ ئحهمصالن ويسمعون بهم يشعرون نو‌الآخر‌
 .منه‌والاستفادة به الأخذ‌

‌‌ويخلص الباحث ‌سبق: ‌التمكين‌‌مما ‌حيث‌يساعد ‌متعددة ، ‌العاملين‌خصائصَ ‌لتمكين إن
على‌القدرة،‌وزيادة‌الثقة‌لديهم،‌وارتفاع‌مستوي‌انتمائهم،‌وولائهم،‌وتحملهم‌المسؤولية،‌مما‌‌العاملين

اتخاذ‌على‌الإبداع‌في‌أعمالهم‌ووظائفهم،‌فالحرية‌الممنوحة‌وروح‌المسؤولية‌والاستقلالية‌في‌‌عهم‌‌يشج
القرارات،‌يمكنها‌أن‌تكون‌دافعا ‌إيجابيا ‌للعاملين‌في‌استغلال‌طاقاتهم‌الكامنة‌في‌الابتكار‌والإبداع‌‌

‌والتطوير‌في‌عملهم.

 : الإداريمبادئ التمكين رابعاً: 
،‌الحراحشة‌‌(2019:‌48‌،49)‌زميري‌‌المشار‌إليه‌في‌‌Tomas Stirr)‌(يري‌توماس‌ستير

لهيتي‌)  الأولى الأحرف من مستمدة مبادئ سبعة من‌ يتكون التمكين‌ أن‌(2006‌:245‌،246وا 
‌:وهي ،المبادئ من مبدأ الكلمة هذه من حرف كل يعني حيث‌‌،(Empower)‌لكلمة

 فعالية زيادة إلى يؤدي التعليم لأن ؛المنظمة في فرد‌ كل تعليم ينبغي‌ حيث‌‌العاملين: تعليم .1
‌.نجاحها إلى يؤدي مما فيها العامل

 دورهم فكر‌التمكين،‌ولبيان لتقبل المرؤوسين تشجيع لكيفية تخطط أن الإدارة لىع‌الدافعية: .2
 واعتماد‌ المختلفة، فرق‌العمل وبناء والتوعية التوجيه برامج خلال من المنظمة نجاح في الحيوي
‌.العليا الإدارة قبل من للعاملين المفتوحة الأبواب‌ سياسة
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 الفهم ‌ ؤسسةالم في فرد‌ كل لدى يكن لم ما النجاح لها يكتب‌ لن التمكين جهود‌ :‌إنالهدف .3
 هي الإداري‌التمكين عملية صلب‌ إن .المنظمة وأهداف ومهمة لفلسفة التام ‌ والتصور ‌ الواضح ‌

‌.المؤسسة أهداف لتحقيق راد‌فللأ الإبداعية للإمكانيات‌ والموجه المخطط الاستخدام
 /المنظمات‌ أصول من لجزء العاملين امتلاك تشجيع يتعلق‌بسياسات‌وهذا‌المفهوم‌ :الملكية .4

 المنظمة لدى كونت بحيث‌ العاملين، وامتيازات‌ عوائد‌ لزيادة خطط إيجاد‌ خلال من أو ،الشركات‌
 وشعورهم ولائهم‌ تعزيز ىإل يؤدي مما فيها، ومزايا لأصول المالكين الأفراد‌ من عاملة ‌ قوة ‌

 مسؤولياتهم وزيادة العمل في صلاحياتهم توسيع إلى يؤدي بدوره وهذامؤسساتهم،‌‌ تجاه الإيجابي
 .إنجازه عن

الأحرف‌‌‌وتمثل (،3Asأحرف‌يسميها‌)‌‌ةمعادلة‌للتمكين‌الإداري‌تتكون‌من‌ثلاث‌‌Stirrويقترح‌‌
‌‌Authority‌‌+Achievement)نجاز‌وهي:‌السلطة‌+‌المساءلة‌=‌الإ‌،لعناصر‌المعادلة‌الأولى

‌‌=Accountability.)أفعالهم عن المسؤولية‌‌قبولَ‌ فيها والعاملين الإدارة على فإن ولتحقيق‌الإنجاز‌‌ 
للإدارة‌‌ أفكارهم تقديم على تشجيعهم تم إذا خاصة للعاملين‌‌‌ة‌تكون‌ممتع أن يمكن‌ والمسؤولية وقراراتهم،

‌.أعمالهم‌ على همسلطات ممارسة لهم مسموحا ‌ وكان ،العليا
 أداء في الحديثة‌ الطرق إلى المنظمة تقود‌ أن يمكن التمكين نتائج إنالرغبة في التغيير:  .5

ن مهامها،  تشجع لم وما‌ اليومية، الحقيقة هو أصبح وناجحة‌ جديدة عمل‌ طرق عن البحث‌ وا 
‌.الفشل إلى ستودي الأداء وسائل فإن ،التغيير والوسطى العليا الإدارة

 كما‌يتصف بتنفيذها، البدء الإداري‌قبل التمكين برامج‌في‌أحيانا ‌تفشل‌الإدارة‌ نكران الذات: .6
 وينظرون ،والسلطة المتمثل‌بالسيطرة القديم الإداري النمط تباعاو‌ الذات‌ بحب‌ المديرين بعض‌
 يقوم فالتمكين ولهذا الشخصي‌كمديرين، لنموهم فرصة وليس ،مهم ‌ تحد ‌ أنه على التمكين إلى
‌للمؤسسة.‌ والربحية مستوى‌التنافسية لتحسين ؛السلطة عن والتخلي ت‌الذا‌نكران على

  فيها المساهمة على قادرؤسسة‌الم في عضو كل بأن الاعتقاد‌ لتمكين‌هوا‌أساسإن‌الَحترام:  .7
 ،ؤسسةالم في جوهرية‌ فلسفة‌ العاملين  احترام‌ يشكل لم وما فيه، والإبداع عمله خلال‌تطوير من
 العاملين بين  التمييز‌ عدم يعني أيضا ‌‌‌والاحترام،‌‌المرجوة العليا تقدم‌النتائج‌  لن التمكين ة‌عملي فإن
‌.الإداري التمكين جهود‌ كافة إفشال إلى الاحترام‌يؤدي عدم لأن‌ ؛الأسباب‌ من سبب‌ لأي
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 : الإداريطوات التمكين خخامساً: 
‌يعد‌من‌أهم‌خطوات‌ ‌حيث‌إنه الإصلاح‌‌‌إن‌تطبيق‌التمكين‌الإداري‌ليس‌بالأمر‌اليسير،

وأوضح‌الكثير‌من‌‌شروط‌معينة.‌الإداري‌في‌المنظمات؛‌لذا‌فإن‌عملية‌التمكين‌تتم‌بخطوات‌ووفق‌
العلماء‌والباحثين‌أن‌الأسلوب‌التدريجي‌هو‌أفضل‌الطرق‌المتبعة‌في‌عملية‌التمكين،‌وذكر‌باقبص‌‌

ت‌(‌خطوا2019‌:28‌،29(،‌وبن‌عيسى‌)‌105-‌2018‌:103(،‌وكرمية‌)2018‌،21‌-‌23)
‌تطبيق‌التمكين‌على‌النحو‌التالي:‌

 :تحديد أسباب الحاجة للتغيير الخطوة الأولى: −
أن‌يتبني‌برنامج‌لتمكين‌العاملين؟‌هل‌لتحسين‌‌الخطوات‌هي‌أن‌يقرر‌المدير‌لماذا‌يريد‌‌‌‌إن‌أولى
‌ ‌خدمة ‌مستوىمستوى ‌لرفع ‌أم ‌ومهارات‌‌العملاء؟ ‌قدرات ‌لتنمية ‌أم ‌الإنتاجية، ‌زيادة ‌أم الجودة،

‌،‌أم‌لتخفيف‌عبء‌العمل‌عن‌المدير؟‌وسينالمرؤ‌
 :يرينالخطوة الثانية: التغيير في سلوكيات المد −

في‌التخلي‌أو‌‌‌يرينقبل‌تنفيذ‌برنامج‌التمكين‌هناك‌حاجة‌ماسة‌للحصول‌على‌التزام‌ودعم‌المد‌
‌ن‌بعض‌السلطات‌للمرؤوسين،‌وهذا‌يشكل‌خطوة‌جوهرية‌نحو‌تنفيذ‌التمكين.التنازل‌ع‌

 :نلقرارات التي يشارك فيها المرؤوسو: تحديد االخطوة الثالثة −
ن‌بشكل‌تدريجي،‌‌التي‌يمكن‌أن‌يشارك‌فيها‌المرؤوسو‌يفضل‌أن‌تحدد‌الإدارة‌طبيعة‌القرارات‌

ن‌من‌تحديد‌والمرؤوسو‌‌‌يرونمي‌حتى‌يتمكن‌المد‌يو‌كما‌أنه‌يجب‌تقييم‌نوعية‌القرارات‌التي‌تتم‌بشكل‌‌
‌ها.‌نوعية‌القرارات‌التي‌يمكن‌أن‌يشاركوا‌في

 :الخطوة الرابعة: تكوين فرق العمل −
يجب‌أن‌تعمل‌المنظمة‌على‌إعادة‌تصميم‌العمل؛‌حتى‌تبرز‌فرق‌العمل‌بشكل‌طبيعي،‌إذ‌

يعملون‌بشكل‌جماعي،‌وتكون‌أفكارهم‌‌إن‌فرق‌العمل‌جزء‌أساسي‌من‌عملية‌تمكين‌العاملين‌الذين‌
 وقراراتهم‌أفضل‌من‌الفرد‌الذي‌يعمل‌منفردا .

 :ي المعلوماتة: المشاركة فالخطوة الخامس −
لكي‌يتمكن‌المرؤوسون‌من‌اتخاذ‌قرارات‌أفضل‌للمؤسسة،‌فإنهم‌يحتاجون‌إلى‌معلومات‌عن‌‌

‌ ‌أعطوا ‌الذين ‌للعاملين ‌يتوافر ‌أن ‌ويجب ‌ككل، ‌والمؤسسة ‌الوصول‌وظائفهم ‌من ‌لتمكينهم فرصة
هم‌يسهمون‌في‌تفهم‌‌للمعلومات‌والبيانات،‌التي‌تساعدهم‌في‌اتخاذ‌قرارات‌أفضل‌للمنظمة،‌وتجعل

‌المؤسسة.‌كيفية‌القيام‌بوظائفهم،‌والمشاركة‌في‌فرق‌العمل،‌مما‌يؤدي‌في‌النهاية‌إلى‌نجاح
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 الخطوة السادسة: اختيار الأفراد المناسبين  −
مل‌على‌اختيار‌الأفراد‌الذين‌يمتلكون‌القدرات‌والمهارات‌التي‌تؤهلهم‌للعمل‌لا‌بد‌للإدارة‌أن‌تع
،‌وهذا‌يتطلب‌توفير‌معايير‌واضحة‌ومحددة‌لكيفية‌اختيار‌الأفراد‌المتقدمين‌‌مع‌الآخرين‌بشكل‌جماعي

‌للعمل.
 :الخطوة السابعة: توفر التدريب −

ن،‌حيث‌يجب‌أن‌تتضمن‌جهود‌إن‌التدريب‌هو‌أحد‌المكونات‌الأساسية‌لجهود‌تمكين‌العاملي
‌بالتمكين، ‌المتعلقة ‌توفير‌برامج‌تدريبية‌حول‌العديد‌من‌القضايا ‌)حل‌المشكلات،‌‌المؤسسة مثل:
دارة‌الصراع،‌والعمل‌مع‌الفريق،‌والتحفيز(،‌وذلك‌لرفع‌المستوى‌ا ‌لمهارى‌والفني‌للعاملين.‌والاتصال،‌وا 

 التمكين  الخطوة الثامنة: الَتصال لتوضيح التوقعات وأهداف −
‌‌يجب‌أن‌يتم‌شرح‌وتوضيح‌المقصود‌بالتمكين‌للعاملين‌فيما‌يتعلق‌بواجبات‌ومتطلبات‌وظائفهم،‌

للمرؤوسين‌‌‌‌يرونواستخدام‌خطة‌عمل‌الإدارة‌كوسيلة‌لتوصيل‌توقعات‌الإدارة‌للعاملين،‌حيث‌يحدد‌المد‌
‌وتلك‌الأهداف‌التي‌يمكن‌أن‌تتعلق‌بأدا ‌كل‌فترة، ء‌العمل‌أو‌التعلم‌‌الأهداف‌التي‌يجب‌تحقيقها

‌والتطوير.
 : الخطوة التاسعة: وضع برنامج للمكافآت والتقدير −

‌التم ل‌عليها‌‌تم‌ربط‌المكافآت‌والتقدير‌التي‌يحص‌كين‌النجاح‌يجب‌أن‌يلكي‌يكتب‌لجهود
وذلك‌عن‌طريق‌تصميم‌نظام‌للمكافآت‌يتلاءم‌مع‌اتجاهاتها‌نحو‌تفضيل‌‌‌‌العاملون‌بأهداف‌المنظمة؛

‌أداء‌العمل‌من‌خلال‌فرق‌العمل.
 :: عدم استعجال النتائجةالخطوة العاشر  −

م‌‌نا‌يجب‌الحذر‌من‌مقاومة‌التغيير،‌حيث‌سيقاو‌لا‌يمكن‌تغيير‌بيئة‌العمل‌في‌يوم‌وليلة،‌وه
يضيف‌على‌عاتقهم‌مسؤوليات‌جديدة،‌وبما‌أن‌تبني‌‌‌العاملون‌أية‌محاولة‌لإيجاد‌برنامج‌يمكن‌أن

برنامج‌للتمكين‌سيتضمن‌تغيرا ،‌فإننا‌نتوقع‌أن‌تأخذ‌الإدارة‌والعاملون‌وقتهم‌لإيجاد‌المتطلبات‌الجديدة‌‌
‌فالتمكين‌‌لبرنامج‌التمكين.‌وبالتالي‌ي‌ جب‌على‌الإدارة‌عدم‌استعجال‌الحصول‌على‌نتائج‌سريعة،
‌تا ‌وتتضمن‌جميع‌الأطراف‌في‌المؤسسة.عملية‌شاملة،‌وهي‌تأخذ‌وق

إلى‌أن‌عملية‌تمكين‌العاملين‌ليس‌بالعملية‌السهلة،‌وأن‌المنظمات‌التي‌تفكر‌‌‌‌ويخلص الباحث
يجية،‌والتي‌تبدأ‌من‌دراسة‌وتحديد‌الحاجة‌‌في‌تطبيق‌برنامج‌التمكين‌لا‌بد‌أن‌تتبع‌عدة‌خطوات‌تدر‌

القرارات‌التي‌يمكن‌أن‌يشارك‌فيها‌المرؤوسون،‌‌‌،‌وتحديد‌والمرؤوسين‌‌يرينثم‌تهيئة‌المد‌ومن‌‌للتمكين،‌‌
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المهاري‌والفني‌‌وتكوين‌فرق‌العمل،‌والمشاركة‌في‌المعلومات،‌وتوفير‌برامج‌تدريبية‌لرفع‌المستوى‌
،‌والعمل‌على‌لتواصل‌لتوضيح‌وشرح‌أهداف‌وأهمية‌وفوائد‌التمكينللعاملين،‌وفتح‌قنوات‌الاتصال‌وا

نامج‌للمكافآت،‌وأخيرا ‌يجب‌على‌الإدارة‌عدم‌استعجال‌الحصول‌على‌نتائج‌‌تحفيز‌العاملين‌ووضع‌بر‌
‌سريعة،‌فالتمكين‌عملية‌شاملة،‌وتأخذ‌وقتا ‌وتتضمن‌جميع‌أطراف‌المنظمة.‌

 : الإداريمستويات التمكين سادساً: 
،‌إلى‌جانب‌أنها‌تتم‌على‌‌ىوقت‌بالدرجة‌الأول‌إلىعملية‌تغير‌داخل‌التنظيم‌تحتاج‌‌ة‌إن‌أي

ل‌لتحقيق‌الغايات‌المرجوة‌من‌هذه‌العملية،‌وبما‌أن‌التمكين‌يمثل‌استراتيجية‌هامة‌للمؤسسة،‌مراح
،‌وعلى‌‌لذا‌فهي‌بحاجة‌إلى‌وقت‌لتستطيع‌التطبيق‌تدريجيا ‌‌؛بد‌أن‌تتبناها‌المؤسسة‌نظريا ‌وعمليا ‌‌فلا

‌ة‌أربعحدد‌‌(‌‌Pastorباستور‌)‌‌(‌أن2015‌‌:17،‌بوسالم‌)‌(2017:‌‌21)‌‌أبو‌زهريأشار‌‌‌‌وقد‌‌‌.مراحل
‌وهي:‌‌،ات‌للتمكين،‌يمكن‌للفريق‌الإداري‌تطبيقهايمستو‌
‌لكن‌في‌‌م ‌لِ‌عْ‌القرارات‌وي ‌‌الإدارييتخذ‌: الأولالمستوى  ❖ ‌واضحا ، ‌أساسا  ‌وقد‌يبدو‌هذا الفريق،

 ات،‌ولا‌يكلفون‌أنفسهم‌عناء‌إعلام‌الفريق.‌الأغلب‌يضع‌المديرون‌قرار‌
يسأل‌المدير‌فريقه‌عن‌أي‌اقتراحات،‌ويضع‌القرارات‌معتمدا ‌‌‌ىفي‌هذا‌المستو‌الثاني:    مستوىال ❖

‌على‌الاقتراحات‌ويعلم‌الفريق‌بها.‌
ناقش‌المدير‌والفريق‌في‌الوضع‌بشكل‌مفصل،‌ويطلب‌المدير‌أوراق‌عمل‌‌يالثالث:  مستوىال ❖

‌يق،‌وقد‌يأخذ‌بها‌أو‌لا،‌ويعلم‌الفريق‌بذلك.ومدخلات‌من‌الفر‌
بشكل‌ القرارات‌ تقرر النقطة وفي‌هذه العلاقات، بناء يستمر وىالمست في‌هذا الرابع: المستوى ❖

 نهائي‌وبشكل‌تعاوني‌بين‌المدير‌والفريق.‌
وبوسالم‌‌،‌(2010:‌52)‌ليه‌في‌رزق‌اللهالمشار‌إ‌MC Shane and Glinowولقد‌قسم‌

ات،‌بحيث‌تعكس‌هذه‌يمستو‌‌ةثلاث‌‌إلى‌تمكين‌العاملين (2017‌:38‌،39لبي‌)(،‌وط2015‌:16)
وتتمثل‌هذه‌‌،ات‌درجه‌السلطة‌التي‌يمارسها‌العاملون‌من‌خلال‌المشاركة‌في‌صنع‌القراريمستو‌ال
 ات‌في:‌يمستو‌ال
‌ة،‌أو‌آراءالمستوى‌يطلب‌من‌العاملين‌وبشكل‌فردي‌معلومات‌محدد‌‌في‌هذا‌:دنىالمستوى الأ ❖

‌المشكلةبحيث‌قد‌لا‌يعرفون‌تفاصيل‌‌‌‌،العاملون‌الحلول‌‌،‌وهنا‌لا‌يقدمالقرارات‌‌‌ض‌جوانب‌حول‌بع
‌.تلك‌المعلومات‌‌‌أجلهاستخدمه‌من‌تالتي‌
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في‌هذا‌المستوى،‌تتم‌استشارة‌العاملين‌بشكل‌أوسع،‌سواء‌بشكل‌فردي‌أو‌‌المتوسط: مستوىال ❖
‌ي ‌عندها ‌المشكلة، ‌تفاصيل ‌لهم ‌تقدم ‌المستوى ‌هذا ‌وفي ‌للمشكلة‌جماعي، ‌تشخيصهم قدمون

وتوصياتهم،‌ولكن‌القرار‌النهائي‌لا‌يندرج‌ضمن‌نطاق‌سلطتهم،‌ويدخل‌في‌هذا‌المستوى‌دوائر‌
‌الجودة.

ية‌صنع‌‌،‌بامتلاك‌العاملين‌زمام‌السيطرة‌الكاملة‌على‌عملمستوىهذا‌ال‌يتسم‌الأعلى: مستوىال ❖
كلات،‌إيجاد‌الحلول،‌د‌المشوتحدي‌ف،‌نجدهم‌يعملون‌على‌اكتشاالقرارات،‌وفي‌هذا‌المستوى

فرق‌عمل‌‌‌يتخذونه،‌ويدخل‌ضمن‌هذا‌المستوى‌‌اختيار‌البديل‌الأفضل،‌ومراقبة‌نتائج‌القرار‌الذي
ذاتية‌التوجيه،‌وهي‌عبارة‌عن‌مجموعة‌عمل،‌تقوم‌بإكمال‌جزء‌معين‌من‌العمل،‌وهي‌تتمتع‌‌

 باستقلالية‌عالية‌فيما‌يتعلق‌بتنفيذ‌المهام.
أن‌تدرج‌التمكين‌يبدأ‌من‌انعدام‌سلطة‌العاملين،‌‌ات‌السابقة‌‌يمستو‌ل‌المن‌خلا‌‌ويخلص الباحث

‌حيث‌يشارك‌العا ‌و‌وينتهي‌بالتمكين‌الكامل، أن‌المؤسسات‌ملون‌في‌وضع‌استراتيجيات‌المنظمة،
المتقدمة‌تطبق‌برامج‌التمكين،‌ولكن‌بدرجات‌متفاوتة،‌فالتمكين‌في‌بعض‌المؤسسات‌يشجع‌العاملين‌‌

يعطي‌العاملين‌حرية‌واسعة‌وسلطة‌‌‌الآخروبعضها‌‌،ون‌السماح‌لهم‌بتنفيذهاعلى‌طرح‌الأفكار‌د‌
‌لاتخاذ‌القرارات‌وتنفيذها.

 : الإدارياذج التمكين نمسابعاً: 
‌الداخلية بيئتهاو‌ لظروفهاوفقا ‌‌ التمكين تتفهم أن منظمة كل تحتاج التمكين‌ نراب‌مقتالاو‌‌أ لبلوغ
 تحليل على تساعد‌ أن يمكن والتي ،التمكين نماذج‌ لمختلف أمثلة للأدبيات‌ عةجار‌م وتظهر والخارجية،

‌:ومنها ،التمكين تفسر التي النماذج أهم نعرض‌ وسوف‌ التمكين،‌مفهوم وفهم
 :(Conger & Kanungo, 1988) كونجر وكانونجو نموذج .1

‌التمكين‌كمفهوم‌تحفيزي‌للفاعلية‌الذاتية‌Conger and Kanungoعرف‌ وتبنى‌الكاتبان‌‌،
"كعملية‌لتعزيز‌الشعور‌بالفاعلية‌الذاتية‌‌:‌حيث‌تم‌تعريف‌التمكين‌،يز‌الفردي‌للتمكيننموذج‌التحف‌

من‌خلال‌التعرف‌على‌الظروف‌التي‌تعزز‌الشعور‌الضعف‌والعمل‌على‌إزالتها‌والتغلب‌‌،للعاملين
ات‌رسمية‌التي‌تعتمد‌على‌تقديم‌معلومالبواسطة‌الممارسات‌التنظيمية‌الرسمية‌والوسائل‌غير‌‌‌‌،عليها

،‌من‌زاويتينحيث‌يمكن‌النظر‌له‌‌‌‌،واقترح‌الكاتبان‌أن‌التمكين‌مماثل‌لمفهوم‌القوة‌‌.عن‌الفاعلية‌الذاتية"
كمركب‌‌‌لهيمكن‌النظر‌‌‌‌أما الثانية:،‌‌فالتمكين‌يدل‌ضمنا ‌على‌تفويض‌القوة‌‌.كمركب‌اتصالي‌‌:الأولي
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القوة‌أو‌السلطة،‌كة‌في‌المشار‌و‌‌،فالتمكين‌يدل‌ضمنا ‌وبكل‌بساطة‌على‌أكثر‌من‌معنى‌،تحفيزي
‌(.‌2012‌‌:116.‌)المكاوي،‌ويظهر‌ذلك‌جليا ‌في‌التعريف‌الذي‌تبناه‌الكاتبان

خمس مراحل   Conger)  & (Kanungo منظمة، حدد ةي أولتقرير مستوى التمكين في       
 لعملية التمكين، وتتضمن:

يتم‌فيها‌التعرف‌على‌العوامل‌التعرف‌على‌العوامل‌التي‌تؤدي‌إلى‌انعدام‌القوة،‌و‌‌‌المرحلة الأولى: .أ
 الشعور‌بفقدان‌القوة‌بين‌العاملين،‌وهذه‌العوامل‌يمكن‌تقسيمها‌كما‌يلي:‌‌التنظيمية‌التي‌تسبب‌

التي‌‌عوامل‌متعلقة‌بالهيكل‌التنظيمي:‌كالتغيرات‌التنظيمية‌الرئيسية‌والبيروقراطية‌الإدارية‌ −
 وجود‌مركزية‌في‌توزيع‌الموارد.تسبب‌ثقل‌الإجراءات‌وسوء‌شبكة‌الاتصالات،‌إضافة‌إلى‌

عوامل‌متعلقة‌بنظام‌المكافآت:‌ضعف‌نظام‌المكافآت‌وعدم‌وجود‌مساوة‌وعدالة‌إدارية‌طبقا ‌‌ −
 للتنافس‌بين‌الأفراد.

ة‌تصيد‌الأخطاء‌‌عوامل‌متعلقة‌بالإشراف:‌التسلط‌والسيطرة‌العالية‌في‌الإشراف،‌مع‌محاول −
 من‌قبل‌المشرفين.‌

ضعف‌الاتصال‌بين‌الإدارة‌والعاملين،‌‌ظيفة:‌كعدم‌وضوح‌الدور‌لعوامل‌متعلقة‌بتصميم‌الو‌ −
‌ال ‌إلىوضعف ‌إضافة ‌التكنولوجي، ‌والدعم ‌مع‌‌‌تدريب ‌واللوائح ‌الروتينية ‌الإجراءات كثرة

خفاض‌المشاركة‌في‌‌ان‌إلىانخفاض‌التنوع‌في‌المهام،‌وعدم‌وجود‌أهداف‌واقعية،‌بالإضافة‌
 (.‌2015‌:41)بن‌سديرة،‌‌‌.اتخاذ‌القرار

ثراء‌و‌الإدارة‌بالمشاركة‌ومتطلباته‌كتحديد‌الهدف،‌‌‌‌:مثل‌‌،استخدام‌أساليب‌إدارية‌‌حلة الثانية:مر ال .ب‌ ا 
‌،الوظيفة،‌والمكافآت‌المرتبطة‌بالأداء.‌ويجب‌أن‌يكون‌الهدف‌من‌استخدام‌تلك‌الاستراتيجيات‌

ن‌يجب‌‌لكو‌‌،العوامل‌الخارجية‌المسببة‌لشعور‌العاملين‌بفقدان‌القوةليس‌فقط‌لإزالة‌الظروف‌و‌
‌استخدامها‌أيضا ‌وبشكل‌رئيس‌في‌تزويد‌المرؤوسين‌بمعلومات‌عن‌فعاليتهم‌الذاتية.‌

مصادر:‌‌ةوذلك‌باستخدام‌أربع‌،تقديم‌معلومات‌عن‌الفاعلية‌الذاتية‌للعاملين‌المرحلة الثالثة: .ت‌
‌.‌(الإقناع‌اللفظي،‌والاستثارة‌العاطفيةو‌التجارب‌المنجزة،‌و‌فعالة،‌الغير‌المكاسب‌)

ن‌بالتمكين‌من‌‌و‌وسونتيجة‌لاستقبال‌المرؤوسين‌لتلك‌المعلومات‌سيشعر‌المرؤ‌‌رابعة:لة الالمرح .ث‌
‌خلال‌الزيادة‌في‌الجهد‌المبذول،‌وتوقعات‌الأداء،‌والاعتقاد‌بالفاعلية‌الذاتية.‌

‌أهداف‌التغيير‌في‌السلوك‌من‌‌المرحلة الخامسة: .ج ‌المرؤوسين‌لإنجاز ‌ومبادأة خلال‌إصرار
‌المهمة‌المعطاة.
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العملية‌التي‌من‌خلالها‌يعتقد‌الفرد‌أن‌فاعليته‌الذاتية‌‌هو‌‌التمكينأن‌ا ،‌يرى‌الكاتبان‌صار‌اخت
‌‌ضعاف‌إأن‌تسعى‌على‌تقوية‌اعتقاد‌الفرد‌بفاعليته‌الذاتية‌أو‌تعمل‌على‌‌يأن‌تمكن‌تعن‌و‌‌،تتحسن

‌(.‌2012:‌23‌،24)مسعود،‌.‌الفرد‌بفقدان‌للقوة‌أو‌التقليل‌من‌اعتقاد‌
  :(Thomas & Velthouse,1990) ستوماس وفلثو  نموذج .2

‌ ‌بإكمال‌العمل‌الذي‌‌Thomas & Velthouseقام ‌‌يا‌فبن‌‌Conger & Kanungoأنجزه
والتي‌"تتضمن‌‌‌‌،وعرفا‌التمكين‌كزيادة‌في‌تحفيز‌المهام‌الداخلية‌‌‌،‌‌‌cognitiveالإدراكي‌نموذج‌التمكين‌‌

التي‌بدورها‌تنتج‌الرضا‌والتحفيز".‌‌الظروف‌العامة‌للفرد‌التي‌تعود‌بصفة‌مباشر‌للمهمة‌التي‌يقوم‌بها‌‌
تقدات‌كيفية‌‌عويتضمن‌نظام‌الم‌،عتقدات‌ونظام‌الم‌وأشارا‌إلى‌أن‌التمكين‌يجب‌أن‌يبدأ‌من‌الذات‌

وربطها‌مع‌أهداف‌ومنهجيات‌‌‌،لم‌الخارجي‌ومفهوم‌الذات‌الذي‌يشجع‌السلوكيات‌الهادفةالنظرة‌للعا
‌(.2011‌:22.‌)نسمان،‌‌التمكين‌التي‌تطبق‌في‌المنظمة

 :أبعاد نفسية للتمكين حيث شعرا أنها تمثل أساساً لتمكين العاملين ةوحدد الكاتبان أربع
نه‌يمكن‌‌أ"الدرجة‌التي‌ينظر‌للسلوك"‌على‌‌ويقصد‌بالتأثير‌الحسي‌الإدراكي:التأثير الحسي أو  .أ

ود‌في‌التأثير‌المقص"‌فيما‌يتعلق‌بإنجاز‌الهدف‌أو‌المهمة‌التي‌بدورها‌تحدث‌أن‌تعمل‌اختلافا ‌
وكذلك‌القرارات‌‌‌،ويقيم‌التأثير‌بالاعتقاد‌بأن‌الفرد‌يمكن‌أن‌يؤثر‌في‌عمل‌الآخرين‌فرد".بيئة‌ال

 ات.يمستو‌ذ‌على‌كل‌الالتي‌يمكن‌أن‌تتخ
‌‌:الكفاية .ب‌ ‌بها ‌ويقصد ‌يقوم‌‌‌ةي‌أ‌إلى ‌عندما ‌عالية ‌بمهارة ‌الأنشطة ‌تلك ‌أداء ‌للفرد ‌يمكن درجة

‌بالكف‌‌،بالمحاولة ‌يتمتعون ‌الذين ‌المهافالأفراد ‌يجيدون ‌بأنهم ‌يشعرون ‌بهااءة ‌يقومون ‌التي ‌،‌م
‌يمك ‌بأنهم ‌بإتقان‌أنويعرفون‌جيدا  ‌تلك‌المهام ‌جهن‌أن‌يؤدوا ‌بذلوا فالكفاية‌شعور‌الفرد‌‌،دا ‌هم

والشعور‌بالكفاية‌يتضمن‌الإحساس‌بأداء‌‌‌،أنشطة‌المهام‌التي‌اختارها‌بمهارة‌‌أدائهبالإنجاز‌عند‌‌
 أداء‌المهام.المهام‌بشكل‌جيد،‌والجودة‌في‌

تهتم‌بقيم‌الهدف‌أو‌المهام‌التي‌يتم‌الحكم‌عليها‌من‌خلال‌معايير‌أو‌أفكار‌"‌‌:إعطاء معنى للعمل .ت‌
كاعتقاد‌‌،إعطاء‌معنى‌للعمل‌مقارنة‌بين‌متطلبات‌دور‌العمل‌ومعتقدات‌الفرد‌ويشمل‌،"الفرد‌

أن‌يشعر‌الفرد‌بالفرصة‌‌‌‌يفإعطاء‌معنى‌للعمل‌تعن‌‌،الفرد‌مثلا ‌أن‌المهام‌التي‌يقوم‌بها‌ذات‌قيمة
أن‌الفرد‌في‌طريق‌يستحق‌‌‌‌فالشعور‌بالمعنى‌للعمل‌يمثل‌إحساسا ‌‌‌،نبيلة‌‌لأغراض‌بممارسته‌مهام‌‌

 رسالة‌ذات‌قيمة.‌ييؤد‌‌وأنه،‌ووقتهده‌جه
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الاختيار‌أن‌يشعر‌الفرد‌بالفرصة‌في‌‌،تتضمن‌المسؤولية‌المسببة‌لتصرفات‌الفرد""‌:الَختيار‌ .ث‌
‌‌هذا‌الشعور‌بالاختيار‌يوفر‌شعورا ‌ها‌بطريقة‌تبدو‌ملائمة.‌و‌ؤ‌وأدا‌،له‌اختيار‌المهام‌ذات‌المعنى

والتصرف‌من‌‌ة،الشخصي‌تهعلى‌استخدام‌حكم‌قادر ‌‌بأنهفي‌اختياره،‌والإحساس‌‌أن‌الفرد‌حر ‌
 (.‌2016‌‌:300‌‌،301)الشعلان،‌‌.‌للمهمة‌التي‌يقوم‌بها‌تفهمهخلال‌

 : Spritzer, 1995)نموذج ) .3
سي‌يركز‌على‌اتجاهات‌الموظفين‌نحو‌التمكين،‌والتي‌تظهر‌‌كمفهوم‌نفالتمكين‌‌‌‌عرفت‌سبريتزر

في‌الجدارة‌والثقة‌بالقدرة‌على‌أداء‌المهام،‌والشعور‌بالقدرة‌على‌التأثير‌في‌العمل،‌وحرية‌الاختيار‌
في‌طريق‌أداء‌المهام،‌والشعور‌بمعنى‌العمل،‌وأوضحت‌سبريتنز‌أن‌تحقيق‌التمكين‌يبدأ‌بالتمكين‌‌

،‌وعندما‌تترسخ‌هذه‌القناعات‌بدرجة‌‌اعات‌الموظفين‌والإدارة‌بأهمية‌التمكينى‌يجلب‌قنلنفسي‌الذ‌ا
‌تطبيق‌التمكين‌الإداري ‌يتم ‌المنطلق‌يحدد‌‌؛كافية ‌ومن‌هذا ‌للتمكين، ‌الملائمة بهدف‌توفير‌البيئة

 وهى:‌النموذج‌نوعين‌من‌العوامل‌التي‌تسهم‌في‌تمكين‌العاملين‌
الفرد‌ بمعنى‌تحديد‌مركز‌التحكم‌في‌تفكير‌اصة‌بالفرد‌ذاته،وهي‌العوامل‌الخ‌:عوامل شخصية ▪

‌.على‌مجموعة‌عوامل‌متداخلة اعتمادا ‌
في‌مرونة‌التنظيم‌في‌تزويد‌العاملين‌بالمعلومات‌ونظم‌الحوافز‌المطبقة،‌‌وتتمثل‌‌:عوامل وظيفية ▪

يؤدي‌التمكين‌‌‌تمكين‌العاملين،‌ومن‌ثم‌‌إلىافر‌هذه‌العوامل‌فيما‌بينها‌بشكل‌إيجابي‌لتنتهي‌ظوتت
الكفاءة‌والإبداع‌بشرط‌توفر‌الرغبة‌لدى‌العاملين‌في‌تحقيق‌التفوق،‌وهذا‌يتطلب‌تمتع‌المنظمة‌‌‌‌إلى
صرارهم‌على‌تحقيق‌‌‌رٍ‌دْ‌بقَ‌ من‌الاستقرار‌كعنصر‌أساسي‌يدعم‌التمكين‌بجانب‌رغبة‌العاملين‌وا 

‌(.‌2014‌:61البنا،‌الخفاجي،‌)‌المنظمةأهداف‌
 (:Bayerlien & Harris) نموذج .4

 من بد‌‌‌لا‌‌مكونات‌ ةثلاث على يقوم والذي النموذج، هذا‌‌Bayerlien & Harrisقدم‌كل‌من‌‌
(‌‌والقدرة والمسائلة‌السلطة) في المكونات‌ هذه وتتمثل التمكين، عملية تتحقق‌‌كل قدم حتى توافرها
 لاتخاذ‌ يةالضرور‌ والمعرفة‌ارات‌والمه‌‌المعلومات‌ امتلاك وهي القدرة :يلي ما النموذج في بها ويقصد‌

نجاز‌ لفعل قرارات‌ال  لإنجاز المسؤولية العمل وجماعاتِ‌‌فرادَ‌أ ل‌تحم ‌‌وهي المساءلةو‌ .المهمات‌ وا 
نجاز لإدارة‌‌‌والحرية‌‌القوة التابعين‌‌إعطاء وهي السلطةو‌ .الواجبة المهمات‌  قرارات‌ال وصنع‌ المهمات‌ وا 

‌.‌(2015:‌26)قدري،‌‌العلاقة ذات‌
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 :ة التمكينمليلع (Peters) Tom  توم بيترز نموذج .5
‌‌،)العاملين‌‌مشاركة (شيء كل فيإشراك‌الأفراد‌‌ :هما ،رئيسين عنصرين على يقوم‌هذا‌النموذج

‌‌ينصح‌و‌ العمل،‌فرق‌ فعالية وزيادة المشاركة تنمية‌ في‌ وللمساعدة الإدارة، ذاتية العمل فرق استخدام
‌،فراد‌الأ جهود‌‌تقديرو‌ ،د‌فراالأ إلى الاستماع حسن)‌:الآتية المساعدة العوامل بتوفير بيترز توم
عادةبالتدريب‌‌ الاهتمامو‌ ،فراد‌الأ استقطاب‌ بعملية الاهتمامو‌ (،‌المحفزة‌‌الأجور‌‌نظم‌‌توفيرو‌ التدريب، وا 

 أن وضرورة‌لأهمية‌ومدركة‌التمكين عملية تطبيق في غبةار‌ الإدارة تكون أن النموذج‌هذا ويفترض‌
 الأفكار ظهور على‌‌يساعد‌‌‌الذي‌‌المناخ تهيئة مع ،المنظمة أعمال في وأفكارهمرائهم‌‌بآ‌‌فراد‌يساهم‌الأ
 ،فراد‌الأ إلى للاستماع‌المديرين‌وتهيئة الفشل، من الخوف عدم‌على‌فراد‌الأ وتشجيع الجديدة،
عطائهم  ين،لالعام فراد‌والتعبير‌الأ‌الرأي‌حرية من معقولة‌‌بدرجة والسماح أفكارهم، لشرح الوقت‌ وا 

 من بالتخلص‌ بيترز‌ ينصح‌‌التمكين‌‌تحقيق‌ في وللنجاح،‌ديرالم ءاآر‌ مع‌ هم‌آراؤ‌ اختلفت‌ ولو حتى‌
 عدمو‌ المهنية، والشروط البيروقراطية‌القواعد‌و‌‌والمعقدة، ةالجامد‌ التنظيمية‌ الهياكل:‌)الآتية المعوقات‌
‌(.2008‌،55)الجميلي:‌‌(‌الوسطى الإدارة دور وضوح

 :ثامناً: أبعاد التمكين
ب‌توافر‌وى‌إداري‌فعال‌داخل‌المنظمة،‌وهذا‌يتطلإن‌التمكين‌الإداري‌يهدف‌إلى‌إيجاد‌مست

 يوجد‌و‌‌(،2016‌‌:22)الخصائص‌التنظيمية(‌التي‌تدل‌عليه.‌)سلامة:‌‌‌‌عدد‌من‌الممارسات‌الإدارية
الباحث‌أن‌تحدد‌الأبعاد‌التالية‌للتمكين‌)تفويض‌‌‌‌ىوير‌ .التمكين أبعاد‌ على الباحثين‌ بين ملحوظ تباين‌

‌القرار،‌وفرق‌ اتخاذ‌ في المشاركةو‌‌،المعلومات‌الاتصال‌وتدفق‌و‌‌ن،وحفز‌العامليالتدريب،‌و‌السلطة،‌
والتي‌تتعلق‌بطبيعة‌وبيئة‌العمل‌الإداري‌والأكاديمي‌‌‌‌،وذلك‌لتوافقها‌مع‌طبيعة‌الدراسة‌الحالية‌‌،العمل(

،‌‌ا ‌ين‌طبيعة‌العمل‌الإداري‌في‌الجامعة‌خدمي‌بالدرجة‌الأولى‌وليس‌ربحإ‌في‌جامعة‌الأقصى،‌حيث‌‌
‌فهي ‌أكاد‌‌وكذلك ‌مؤسسة ‌لجمهور ‌الخدمات‌التعليمية ‌لتقديم ‌تسعى ‌المجتمع‌‌يمية ‌وجمهور الطلبة

‌،‌وهي‌كالتالي:الخارجي‌أيضا ‌
تعني‌أن‌يفوض‌الرئيس‌الإداري‌جزءا ‌من‌الصلاحيات‌والمهام‌إلى‌المرؤوسين‌‌‌‌تفويض السلطة: .1

إليه‌اتخاذ‌‌والعمال،‌فيفوض‌أحد‌مرؤوسيه‌ممارسة‌بعض‌المهام‌التي‌يشغلها،‌ويكون‌للمفوض‌
‌باتخاذها‌دون‌الرجوع‌إلى‌  (.‌2010‌،146)المعاني:‌‌الرئيس.قرارات‌ي فَوَّض 

إن‌للحوافز‌دورا ‌فاعلا ‌في‌تعزيز‌العلاقات‌فيما‌بين‌التنظيم‌والعاملين‌فيه،‌فهي‌: لعامليناحفز  .2
ية‌فردية‌‌التي‌تحفز‌القوى‌الدافعة‌بغية‌تحقيق‌أهداف‌التنظيم،‌وهذه‌الحوافز‌تكون‌مادية‌أو‌معنو‌
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الدافعية‌للأفراد‌وتعزيز‌حماسهم‌وثقتهم‌بالتنظيم‌‌‌‌أو‌جماعية،‌يتوقف‌تأثيرها‌على‌قدرتها‌في‌إثارة
وولائهم‌له،‌كما‌يتوقف‌تأثيرها‌على‌نجاعة‌الأساليب‌المتبعة‌في‌تنفيذها،‌والتي‌تراعي‌أهداف‌‌

‌ ‌والرضي ‌بالمسؤولية ‌والشعور ‌الولاء ‌لتحقيق ‌فيه ‌العاملين ‌وأهداف ‌الذات.‌التنظيم وتحقيق
 (.‌2009‌‌:241)المعاني،‌أخو‌ارشيدة،‌

‌القرار،‌‌مهم ‌‌جانب ‌‌المعلوماتِ‌‌إنالَتصال وتدفق المعلومات:  .3 ‌اتخاذ ‌في‌عملية يعتمد‌عليها
‌‌د‌يعفبدونها‌لا‌يمكن‌للموظف‌التصرف‌بالطريقة‌الصحيحة‌التي‌تمنحه‌الثقة‌بالتصرف،‌حيث‌

‌‌تجاهات‌هو‌المفتاح‌الرئيس‌للتمكين‌الإداري،‌الاتصال‌الفعال‌وتدفق‌المعلومات‌في‌جميع‌الا
سب‌تحقق‌للعاملين‌القدرة‌على‌‌المنا فسهولة‌الحصول‌على‌المعلومات‌وسرعة‌توفرها‌في‌الوقت‌

،‌‌2016)الملفوح:‌‌‌‌بأكثر‌فاعلية‌وكفاءة وتزيد‌من‌تمكينهم‌في‌أداء‌مهامهم‌‌،اتخاذ‌القرار‌المناسب‌
31‌.) 

‌‌للمهارات‌ توفيرها في‌ضوء التمكين‌ لتعزيز‌‌مهمة‌عملية ‌ لتأهيل ‌او‌ والتعليم ‌ التدريب ‌ يعد ‌ التدريب: .4
يحصل‌العاملون‌من‌خلال‌التدريب‌،‌حيث‌‌بقدراتهمالأفراد‌‌ ثقة من يزيد‌ ما وهذاوالمعرفة‌اللازمة،‌‌

المسئوليات،‌ولذلك‌فإن‌نجاح‌المنظمة‌في‌‌‌التي‌تؤهلهم‌للعمل‌وتحمل‌والمعارف‌على‌الخبرات‌
‌‌واتخاذ‌للعاملين‌بها‌على‌تحمل‌المسئولية‌البرامج‌التدريبية‌في‌توفير‌‌تمكين‌العاملين‌بها‌يكمن

 (.2020‌:194.‌)مراد،‌عملرارات‌المناسبة‌لإنجاح‌الالق
‌‌عملية‌‌في العاملين‌ تعين التي الحديثة الممارسات‌ من التمكين يعد‌رار: الق اتخاذ في المشاركة .5

‌‌،‌رار‌الق لصانعفرصة‌‌لأفراد‌‌يمنح‌ا‌‌تصرف أنه على التمكين عرف الإطار هذا ففي ،قرارال صنع
 ،أكثر للمسؤولية‌تحملهم من تزيد‌ فمشاركتهم .رارالق اتخاذ‌ يف ةالحري مدى توسيع خلال من
‌‌تمكن‌‌وسيلة فالتمكين‌،ةالمرغوب الأداء ات‌يمستو‌ لتحقيق ودافعيتهم معنوياتهم من ترفعذلك‌وك

 مسؤوليات‌ وتحمل العملية هذه‌في العاملين مشاركة للاخ من قرارات‌ال اتخاذ‌ من العاملين
 (.2015‌‌:301.‌)بومجان،‌عبد‌الناصر،‌أكثروسلطات‌

 يعملوا‌أن يمكن وحداتهم فيالعاملين‌‌بأن يشعروا أن يجب‌ الممكنين العاملين إنفرق العمل:  .6
 الجد‌ محمل‌وتؤخذ‌على احترامها يتم أفكارهم‌ وأن ،العمل مشاكل حل‌ في‌ وبشكل‌جماعي معا ‌

 قوي قائد‌ توفر على‌‌في‌المنظمة‌ العمل فرق تطوير ويعتمد‌ الثقة، من عاليا ‌مستوى‌‌ ذلك ويتطلب‌
 قد‌ صعوبات‌ ةأي على‌للتغلب‌‌؛لأعضاء‌الفريق والتشجيع‌والدعم التوجيهات‌ تقديم على قادر

 هدف بتحقيق ويلزموا متنوعة‌بمهارات‌ أعضاء‌الفريق يتمتع أن العمل،‌ويجب أثناء تواجههم
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،‌‌2017.‌)فرحى:‌رراالق اتخاذ‌ في‌السلطة من عالٍ‌ تمتع‌بمستوىالو‌‌،جماعية ومسؤولية مشترك
41‌.) 

العلاقة‌بين‌الرئيس‌قوية‌‌يركز‌على‌الاهتمام‌بالموارد‌البشرية‌وتأن‌التمكين‌‌‌‌ويخلص الباحث إلى
،‌والثقة‌بالمرؤوسين‌وجعلهم‌يتحملون‌المسؤولية‌والعمل‌ل‌الإدارينجاح‌العم‌‌أساس‌والمرؤوسين‌كونها‌‌

على‌ليكونوا‌قادرين‌‌رات؛المعارف‌والخب‌التي‌تؤهلهم‌لاكتساب‌‌رات‌والمعلومات‌بالمها‌‌على‌تزويدهم
‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة.‌حل‌المشكلات‌رارات‌و‌اتخاذ‌الق‌فيالمشاركة‌

 :الإداريمعوقات التمكين تاسعاً: 
،‌فهي‌تحتاج‌لوجود‌قناعة‌من‌‌ةليست‌عملية‌سهل‌منظمات‌إن‌عملية‌تمكين‌العاملين‌داخل‌ال

هم،‌‌يالعاملين‌وتدريبهم‌وتعزيز‌الثقة‌لد‌ن‌والعمل‌نحو‌تحقيقها،‌وتشجيع‌‌دارة‌العليا‌بأهمية‌ودور‌التمكيالإ
‌رغباتهم ‌يشبع ‌حوافز ‌نظام ‌وتوفير ‌فعال، ‌اتصال ‌نظام ‌وتوفير ‌)طموس، .2015‌ :31‌  ومن(،

  الموظفين  تطبيق تمكين على قدرتها من تحد والتي الجامعات ومنها ،المنظمات تواجه التي المعوقات
‌:‌‌(150: 2010)(، والمعاني 279: 2012)(، والمليجي 448: 2018والتي ذكرها المهنا )

 .السلطة فقدان منعدم‌قناعة‌الإدارة‌العليا‌بأهمية‌التمكين،‌وخوفها‌ .1
 حرص‌المديرين‌على‌مراكزهم‌ومناصبهم‌الوظيفية.‌ .2
 ضعف‌مهارات‌العاملين‌وخوفهم‌من‌تحمل‌المسؤولية.‌ .3
 ظيمي‌وتعدد‌المستويات‌الإدارية.‌تنالرتابة‌الهيكل‌ .4
 المناخ‌التنظيمي‌غير‌الصحي‌مما‌ينعكس‌سلبا ‌على‌معنويات‌العاملين‌ومستوى‌أدائهم. .5
 ضعف‌نظام‌الحوافز‌في‌المنظمات. .6
 مقاومة‌التغيير‌من‌قبل‌الرؤساء‌والعاملين‌في‌المنظمات. .7
 عدم‌وجود‌نظام‌موضوعي‌لتقييم‌الأداء. .8
 عاملين‌في‌المنظمات.الذاتي‌للوالتدريب‌ضعف‌نظم‌التدريب،‌ .9

 وجود‌نوع‌من‌التداخل‌في‌الاختصاصات‌الإدارية.‌ .10
 المركزية‌المفرطة‌في‌عملية‌اتخاذ‌القرارات.‌ .11
 الأنظمة‌والإجراءات‌الروتينية‌التي‌لا‌تشجع‌على‌الإبداع‌والابتكار‌الإداري.‌ .12
 وجدود‌اختلاف‌في‌الأهداف‌والمصالح‌الفردية‌والتنظيمي. .13
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 معوقات أهم أن (20 :2013) ليه في عفانةالمشار إ ,Forrester) (2000ويرى 
 :يلي فيما تكمن التمكين

 .والنفوذ‌ السلطة‌ فقدان من لخوفهم ذلك ويرجع التمكين، مفهوم تطبيق في المديرين رغبة عدم .1
 .للتمكين مرادفا ‌ التفويض‌ واعتبار‌ السلطة، وتفويض‌ التمكين مفهومي بين المساواة .2
 برغم‌الأخرى المنظمات‌ في الناجحة التمكين برامج ومحاكاة نقل قطري عن التمكين تطبيق .3

 .منظمة كل ظروف اختلاف
 .السلطة في المشاركين حاجات‌ مراعاة عدم .4

 تمكينال تطبيق أن‌ التمكين، لتطبيق السابقة‌ المعوقات‌ استعراض‌ خلال‌ من‌ويخلص الباحث
نما سهلا ، اختيارا ‌ ليس وأن‌هذه‌‌وأبعادها، مكوناتها في لةداخومت عناصرها في متشابكة عملية هو‌ وا 

العقبات‌تشكل‌حائلا ‌حقيقيا ‌أمام‌الانتقال‌إلى‌تبني‌تطبيق‌برنامج‌التمكين‌ما‌لم‌تعمل‌الإدارة‌على‌‌
مجموعة‌من‌التغيرات‌الحقيقية‌على‌مستوى‌الهيكل‌التنظيمي‌والإجراءات‌والسياسات،‌والثقافة‌التنظيمية‌‌

‌سب‌لتشجيع‌العاملين‌على‌تقبل‌التغيير.‌المناخ‌التنظيمي‌المنا‌‌بها‌في‌المؤسسة،‌وتهيئةالمعمول‌

 :الخلاصة
،‌والمتعاملين‌‌على‌مستوى‌الفرد‌والمنظمة‌‌وفوائده‌‌تحدث‌هذا‌المبحث‌عن‌مفهوم‌التمكين‌وأهميته

ومستوياته،‌‌‌،التمكينوكما‌تم‌التعرف‌على‌خصائص،‌ومبادئ،‌وخطوات‌‌معها‌من‌البيئة‌الخارجية،
،‌وتم‌ذكر‌أبعاد‌التمكين‌الإداري‌‌التمكين‌مفهوم وفهم تحليل على تساعد‌ أن كنمي والتي ونماذجه

 المشاركةو‌‌،المعلومات‌الاتصال‌وتدفق‌و‌‌حفز‌العاملين،و‌التدريب،‌و‌)تفويض‌السلطة،‌والمتمثلة‌في:‌
الثقة‌بالمرؤوسين‌وجعلهم‌يتحملون‌‌،‌والتي‌بدورها‌تعمل‌على‌زيادة‌العمل(‌فرقو‌القرار،‌ اتخاذ‌ في
‌وتعمل‌على‌سؤوليةالم ‌بالمها‌، ‌لاكتساب‌‌رات‌والمعلومات‌تزويدهم ‌رات‌المعارف‌والخب‌التي‌تؤهلهم

وتحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌وكل‌ذلك‌‌حل‌المشكلات‌رارات‌و‌اتخاذ‌الق‌فيالمشاركة‌على‌ليكونوا‌قادرين‌
‌ئية‌صحية‌تسمح‌بتطبيق‌برنامج‌التمكين‌الإداري،‌والتغلب‌على‌المعيقات‌يكون‌في‌ظل‌ظروف‌بي
‌‌التي‌قد‌تحد‌من‌تطبيقه.‌
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 ثانياللمحور ا
 صراع التنظيميال إدارة

 

 :تمهيد
 ظاهرة الصراع نا ‌منهم‌بأنايماهتمام‌الباحثين‌والكتاب،‌إبالتنظيمي‌الصراع‌‌موضوع ‌‌يَ‌ظِ‌حَ‌
‌‌اجتماعيا ‌‌نظاما ‌ش‌يعي الإنسان لأن ؛طبيعي‌مرس‌أالنا بين والاختلاف تجنبها، يصعب‌‌إنسانية
‌إلى يؤدي مما ؛والاختلاف التعارض‌ يحدث‌ فبالتفاعل‌ المستمر، والتفاعل والنشاط ةناميكييلد‌با‌‌يتصف
‌،‌المتاحة الخيارات‌ في الرغبة عن الناتج الهدف صراع نتيجة ؛عمله في الفرد‌ يواجهها سلوكية مشكلات‌

 وكما‌من‌الممكن‌حدوث‌الصراع‌داخل‌الشخص‌نفسه،‌حينما‌تتنازع‌رغبة‌تحقيق‌هدفين‌متعارضين.‌
واحدة‌من‌أكثر‌المشاكل‌الأساسية‌‌ع‌التنظيمي‌والذي‌ينشأ‌بين‌الإدارة‌والعاملين،‌فيها‌‌الصراويعد‌‌

 .المنظمات‌من‌‌التي‌تزعزع‌استقرار‌بقاء‌الكثير
‌البشرية،‌‌المجتمعات‌‌في‌والجماعات‌‌الأفراد‌‌تلازم‌التي‌الطبيعية‌الظواهر‌أحد‌‌الصراع‌ويعد‌

‌‌على‌‌الحالي‌العصر‌في‌المنظمات‌‌تشهدها‌التي‌ةائمالد‌‌التغييرات‌‌عن‌الناتجة‌الإفرازات‌‌أحد‌‌وهو
‌‌قوى‌أهم‌أحد‌‌المنظمات‌‌في‌الصراع‌ويمثل‌،‌وغيرها‌والاقتصادية‌والسياسية‌الاجتماعية‌الصعد‌‌جميع

‌‌المنظمة‌‌في‌جذرية‌تغييرات‌‌إحداث‌‌إلى‌يؤدي‌‌فإنه‌؛وفاعلية‌بكفاءة‌‌إدارته‌ت‌تم‌ما‌‌إذا‌والذي‌التغيير،
 (.2017‌:13.‌)الفقعاوي،‌‌داعوالإب‌والتطور‌التميز‌قوامها

كما‌يعد‌الصراع‌على‌مستوى‌التنظيمات‌الاجتماعية‌أمرا ‌حتميا ،‌سواء‌أكانت‌تلك‌التنظيمات‌‌
تنظيمية،‌أم‌اقتصادية،‌أم‌اجتماعية،‌بل‌إن‌الصراع‌داخل‌الفرد‌نفسه‌أمر‌حتمي،‌وذلك‌سياسية،‌أم‌

عليه‌من‌ناحية،‌ولكون‌الإنسان‌يؤدي‌عدة‌‌لتعدد‌المؤثرات‌النفسية‌والاجتماعية‌الداخلية‌والخارجية‌
‌والمرش ‌والأب، ‌الزوج، ‌بدور ‌يقوم ‌الجامعي‌مثلا  ‌فالأستاذ ‌أخرى، ‌من‌ناحية ‌في‌آن‌واحد د،‌أدوار

والمرؤوس،‌والرئيس‌في‌أوقات‌مختلفة‌من‌يومه‌أو‌حياته،‌ولا‌بد‌من‌أن‌يحصل‌التعارض‌بين‌هذه‌
 (.‌‌1993‌‌:197الأدوار‌وهذا‌نوع‌من‌أنواع‌الصراع.‌)القريوتي،

 المؤسسات‌ أن‌ إلى‌.(2012:‌135)‌‌ناصر‌أبوالم شار‌إليه‌في‌‌(1996الخضور،‌)ويشير‌
 وميولهم، واستعداداتهم، قدراتهم،‌‌في يتفاوتون‌ أشخاص‌ ففيها مي،التنظي الصراع تواجه كغيرها التربوية

 حدتها في‌تختلف التي المتبادلة، الإنسانية التفاعلات‌ من معقدة شبكة وتربطهم‌‌الفكرية، واتجاهاتهم
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‌‌الصراع‌ ين‌تعا المؤسسات‌ هذه أن نجد‌ بل دائم، بشكل الاتفاق منهم نتوقع‌ فلا وأسبابها،‌ومدتها
 تحقيق‌ في‌ إيجابا ‌‌‌يؤثر الصراع هذا مع الإيجابي التعامل على القدرة أن ونجد‌ يومي، بشكل‌‌التنظيمي
 ‌.أهدافها

 :صراع التنظيميمفهوم الأولًَ: 
 الصراع لغة: .أ

‌أو‌ والخصام، النزاع، بمعنى العربية اللغة في‌ الصراع لكلمة ويغالل ‌ نىمعال نإ الجِدال،
 العِراك، وتعني لاتيني،‌ أصلٍ‌ فهي‌من‌‌(conflict)المن اشدة،‌التنافر،‌أو‌الإخلاف‌والشقاق،‌أما‌كلمة‌‌

‌الخ والآراء، المصالح بين التعارض‌ :اشتقاقا ‌ يعني فالصراع نإذ‌ والصدام، الخِصام أو ‌لافأو
‌(.‌2004‌‌:363العميان،‌)

 ،‌مشادة،‌كمانزاعه‌الخصومة‌والمنافسة،‌معجم‌المعاني‌الجامع‌على‌أن‌وعرف‌الصراع‌في
وعدم‌‌بين‌الرغبات‌المتضادة‌لنزاعوعرف‌من‌ناحية‌نفسية‌على‌أنه‌حالة‌انفعالية‌مؤلمة‌تنتج‌عن‌ا

‌.((www.almaany.comقضاء‌الحاجات‌
 منظور علماء الإدارة: منالصراع  .ب

 كل اتجهت‌‌‌لذا ؛الفكرية مدارسهم لتباين التنظيمي للصراع موحد‌ ف‌تعري على العلماء يتفق لم
 التقليدية المدرسة‌اعتبرت‌‌فقد‌،‌الأ خرى عن تختلف‌زاوية من الصراع إلى النظر إلى‌فكرية مدرسة

 أو ظمات‌المن ت صيب‌‌ما‌ غالبا ‌ التي السيئة الظواهر عن يعبر خطيرا ، أمرا ‌ الصراع‌ (الكلاسيكية)
‌.‌(‌2008‌،11)اللوح،‌أضرارها من التخلص‌ من بد‌ لا طبيعية غير حالة فهو ،العمل جماعات‌

الباحثين‌واختلاف‌تخصصاتهم،‌وبصفة‌‌‌ريفات‌الصراع‌التنظيمي‌بتعدد‌تع‌ريفات‌وتعددت‌تع
‌‌عامة‌يمكن‌تعريف‌الصراع‌بأنه:‌العملية‌التي‌تبدأ‌عندما‌يشعر‌الفرد‌أو‌الجماعة‌بنوع‌من‌الإحباط‌

‌نتيجة‌تجاوز‌أحد‌الأفراد‌أو‌الجماعات‌لحقوق‌الآخرين.‌
(‌بأن:‌الصراع‌هو‌التنازع‌أو‌التناقض‌الذي‌2000)‌فقد‌جاء‌في‌معجم‌العلوم‌الاجتماعية‌

يتراوح‌بين‌اللين‌والفضاضة‌بين‌طرفين‌أو‌أكثر،‌أو‌مجموعات‌أو‌طبقات‌أو‌أشخاص،‌وأيضا ‌بين‌‌
‌(.2013‌:288ص‌)مساعد،‌جوانب‌واتجاهات‌أو‌مبررات‌داخل‌نفس‌الشخ
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(‌بأنه:‌هو‌حالة‌عدم‌توازن‌يتعرض‌لها‌العاملون‌أو‌الجماعات‌‌2019‌‌:340)وعرفه‌الخفاجي‌‌
نتيجة‌لتعارض‌المصالح،‌والأهداف،‌وبالتالي‌فهو‌ظاهرة‌منظمة‌حتمية،‌تعكس‌حالة‌من‌حالات‌‌

يم‌والاتجاهات‌والمدركات‌التفاعل‌الاجتماعي‌بين‌العاملين‌أو‌الجماعات؛‌بسبب‌اختلاف‌المصالح‌والق
‌والاعتمادية‌المتبادلة‌بينهما.‌

(‌بأنه:‌عملية‌اجتماعية‌وموقف‌يحاول‌فيه‌اثنان‌أو‌أكثر‌2018‌‌:13وعرفه‌بوشناقة،‌نقطي‌)
من‌الكائنات‌البشرية‌أو‌الجماعات‌أن‌يحقق‌أغراضه‌وأهدافه‌ومصالحه،‌ومنع‌الآخر‌من‌تحقيق‌‌

‌ه‌الشخصية‌أو‌التنظيمية.طيمه،‌من‌أجل‌تحقيق‌أهدافذلك،‌ولو‌اقتضى‌الأمر‌القضاء‌عليه‌وتح
متعارض‌بين‌‌‌نتيجة‌موقف‌عملية‌نفسية‌اجتماعية‌تحدث‌‌(‌بأنه:2018‌:13وعرفه‌عكاشة‌)

كما‌وبالإضافة‌إلى‌‌‌بالجانب‌الآخر،‌وربما‌تضر‌هذه‌المنفعة‌،ر‌للحصول‌على‌منفعةكثثنين‌أو‌أا
‌تناقض‌ ‌يؤدي‌إلى‌‌ا ‌كونه ‌شخص‌على‌‌اعنز‌في‌المصالح‌والأفكار ‌تؤدي‌إلى‌خر‌ور‌آوسيطرة بما

‌.المواجهة
 فاالأهد‌ في‌ تعارض‌ فيه‌ يكون‌ موقف أي‌:‌‌بأنه(‌‌2017‌‌:188وعرفه‌باشري،‌مدكور،‌فهمي‌)

 بين فيه التعارض‌ إلى‌الاختلاف‌أو ييؤد‌ أو‌ والذي‌يقود‌ ،السلوكيات‌ أو العواطف أو الاتجاهات‌ أو
‌".الأطراف‌ من أكثر أو طرفين

سلوك‌إنساني‌يحدث‌داخل‌الفرد‌أو‌بينه‌وبين‌الأفراد‌‌:بأنه‌(2017‌:14)‌الفقعاوي‌وعرفه
نتيجة‌للتباين‌في‌وجهات‌النظر‌وتعارضها‌حول‌أهداف‌ومعتقدات‌وقيم‌ومصالح‌‌‌‌؛والجماعات‌الأخرى

‌.‌معينة‌تؤثر‌بالسلب‌أو‌الإيجاب‌على‌أحد‌الأطراف‌أو‌كليهما
في‌وجهات‌‌‌لتصادمقض‌والاختلاف‌وا(‌بأنه:‌التضارب‌والتنا2016‌‌:415)‌‌عرفه‌قروانيكما‌‌

‌‌منظمة‌حول‌مصالحهم‌أو‌مصلحة‌ال‌والإدارات‌العاملين‌أنفسهم‌وبين‌العاملين‌‌النظر‌والسلوك‌بين
‌إيجابيا .‌‌مأ‌‌كان‌سلبيا ‌‌سواء

أو‌‌‌وتضاد‌موقف‌تنافسي‌بين‌طرفين‌نتيجة‌تعارض‌‌‌‌(‌بأنه:2015‌‌:88وعرفه‌قريشي،‌فائزة‌)
لذا‌‌‌؛ل‌منهما‌لتحقيق‌أهدافه‌على‌حساب‌الآخرك‌‌ويسعى‌‌‌صالح،لمواالحاجات‌والمتطلبات‌‌‌‌تصادم‌في
‌والجماعةقد‌يحدث‌بين‌الأفراد‌أو‌بين‌الفرد‌‌‌‌وهذا‌‌والمشاجرة.‌‌والاعتراض‌‌‌التوتر‌‌مختلفة‌من‌‌يأخذ‌أشكالا ‌

‌.‌أو‌بين‌الجماعات‌
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‌‌المنظمة،‌في‌بيئة‌‌ظاهرة‌اجتماعية‌وحتمية‌مفروضة(‌فعرفه‌بأنه:‌2014‌:25أما‌خميس‌)
‌تفالوجو‌ ‌بين‌د ‌المنظمات‌الأخرى‌وكذاك‌‌وجماعاتها،‌أفرادها،علات‌دائمة ‌في‌شكل‌‌‌،مع ويظهر

‌‌تج‌مما‌ين‌،تحقيقهاوكذلك‌طرق‌‌والأهداف،اختلاف‌وغياب‌الاتفاق‌فيما‌بينهم،‌في‌القيم‌والمساعي‌
‌كل‌طرف‌الطرف‌أي‌يعيق‌،ووجهات‌النظر،‌عنه‌صراعات‌قائمة‌بين‌الأطراف‌المختلفة‌في‌الآراء

على‌سير‌وتحقيق‌‌بالسلب‌‌وهذا‌يؤثر‌أيضا ‌‌.عليه‌سلبا ‌‌والتأثير‌الخاصة،عن‌تحقيقه‌لأهدافه‌‌رخالآ
‌.المنظمة‌لأهدافها‌وخططها‌بنجاح‌وفعالية

(‌بأنه:‌ظاهرة‌سلوكية‌طبيعية‌ينشأ‌أولا ‌داخل‌الفرد‌نفسه،‌2008‌‌:13وكذلك‌عرفه‌عبد‌الواحد‌)
‌ال ‌التفاعل ‌من‌خلال ‌ويتعاظم ‌لاختلاف‌القيم‌‌ي‌والاتنظيمويظهر‌جليا  ‌نتيجة حتكاك‌مع‌الآخرين،

‌والثقافات‌والأهداف‌والغايات‌والتنازع‌حول‌هدف‌واحد.
(‌بأنه:‌"عدم‌الاتفاق‌بين‌شخصين‌أو‌أكثر"،‌صراع‌على‌القيم‌أو‌2008‌:9وعرفه‌عساف‌)

‌القوة‌أو‌الموارد‌تهدف‌الأطراف‌فيه‌إلى‌إيذاء‌أو‌تحييد‌أو‌التخلص‌من‌بعضهم‌البعض.
‌أن‌الطرف‌‌طرافالعملية‌التي‌تبدأ‌حين‌يدرك‌أحد‌الأبأنه:‌‌‌‌Robbins (2001: 243فه‌)ويعر‌

‌.الآخر‌يؤثر‌عليه‌سلبا ،‌أو‌يوشك‌أن‌يؤثر‌عليه‌سلبيا ‌في‌شيء‌ما‌يهتم‌به‌الطرف‌الآخر
من‌التعريفات‌السابقة‌الي‌أن‌الصراع‌التنظيمي‌هو‌ظاهرة‌اجتماعية‌مفروضة‌‌‌ويخلص الباحث

ة،‌لوجود‌التفاعلات‌بين‌الأفراد‌والجماعات،‌واختلاف‌القيم‌والاتجاهات‌والأهداف‌‌على‌بيئة‌المنظم‌
‌يؤثر‌بالسلب‌على‌المنظمة‌ومكوناتها،‌ويحدث‌حاله‌من‌الانفعال‌وعدم‌التوازن‌والسلوكيا ت،‌وهذا
‌منظمة‌ويعيق‌تحقيق‌أهدافها‌وخططها‌بنجاح.‌داخل‌ال

 أنواع الصراع التنظيميثانياً: 
قف‌وأطراف‌العلاقة،‌فمنها‌ما‌هو‌صراع‌داخل‌الفرد‌نفسه،‌‌راع‌بتعدد‌المواتعددت‌أنواع‌الص

العديد‌من‌الباحثين‌‌وصراع‌الأفراد‌أو‌الجماعات‌مع‌بعضها‌داخل‌المنظمة،‌وصراع‌المنظمات،‌وذكر‌‌
(،‌2005‌:268‌،272)‌ماهرو‌(،‌2004‌:367‌،368)ن‌العمياومنهم‌‌،والكتاب‌أهم‌هذه‌الأنواع

 وهي‌على‌النحو‌التالي:(‌2015‌‌:89)‌قريشي،‌فائزة‌و‌‌(،2013‌،290‌،295)‌مساعدةو‌
‌على‌سلوك‌الفرد‌‌الفرد: الصراع على مستوى .1 ‌وينعكس‌تأثيره ‌وذاته، ‌الفرد ‌بين ‌النوع‌يقع هذا

وعلاقاته‌في‌العمل‌وتحقيقه‌لأهداف‌المنظمة‌التي‌هو‌عضو‌فيها،‌كما‌يحدث‌هذا‌الصراع‌عندما‌‌
متعارضة‌مع‌أهدافه‌أو‌توقعاته‌أو‌قيمه‌أو‌معتقداته،‌لكنه‌‌يستوجب‌على‌الفرد‌أن‌يختار‌بدائل‌
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دائل،‌ويتضمن‌هذا‌النوع‌من‌الصراع‌كلا ‌من‌صراع‌الهدف‌وصراع‌مجبر‌على‌اختيار‌أحد‌الب
 ونلخصها‌على‌النحو‌التالي:‌.الدور

يجابية‌في‌الوقت‌نفسه،‌‌صراع الهدف: .أ يحدث‌عندما‌يكون‌للهدف‌المراد‌تحقيقه‌مظاهر‌سلبية‌وا 
د‌الصور‌وعليه‌اختيار‌واحد‌منهما‌ويأخذ‌أح‌،عندما‌يواجه‌الفرد‌الاختيار‌بين‌هدفين‌أو‌أكثرأو‌

 التالية:‌
 الصراع‌بين‌هدفين‌إيجابيين. ▪
 سلبي.‌وآخر‌الصراع‌بين‌هدف‌إيجابي‌ ▪
 الصراع‌بين‌هدفين‌سلبيين. ▪

سرة‌والمجتمع‌‌:‌لكل‌فرد‌عدد‌من‌الأدوار‌المختلفة‌التي‌يقوم‌بها‌داخل‌المنظمة،‌والأصراع الدور .ب‌
والمرؤوسين‌والعملاء(.‌‌ء‌والرؤساء،فمجموعة‌الدور‌داخل‌المنظمة‌تتكون‌من:‌)الإدارة،‌والزملا

وفى‌المجتمع‌تتكون‌مجموعة‌الدور‌من:‌)التنظيمات‌الدينية،‌والثقافية،‌والرياضية،‌والاجتماعية(،‌
)العميان،‌‌‌لسلوك‌الفرد‌وكل‌مجموعة‌من‌هذه‌المجموعات‌لها‌توقعات‌محددة‌رسمية‌أو‌غير‌رسمية‌‌

2004‌:367‌‌،368‌.) 
الصراع‌بين‌الأفراد،‌فكل‌شخص‌له‌تجاربه،‌وخبراته،‌‌:‌ويتمثل‌هذا‌الصراع على مستوى الأفراد .2

دراكه‌للأمور،‌مثل:  وتختلف‌نظرته‌وا 
 الصراع‌بين‌المدير‌ومرؤوسيه. ▪
 الصراع‌بين‌المدير‌التنفيذي،‌والاستشاري. ▪
 الصراع‌بين‌العامل،‌والمشرف. ▪
 اع‌بين‌العامل،‌والعامل.صر‌ال ▪

ومن‌النماذج‌الشائعة‌لتحليل‌ديناميكية‌الصراع‌بين‌الأفراد‌نموذج‌يعرف‌باسم‌نافذة‌جوهاري‌‌
‌(. Joseph Lanft- Hary Ingham)‌ نسبة‌إلى‌جوزيف‌لونفت،‌هنري‌أنقام

نه‌‌الحالة‌الأولى:‌الفرد‌يعرف‌نفسه‌ويعرف‌الآخرين:‌وهذه‌أفضل‌الحالات‌حيث‌إن‌الفرد‌على‌بي ▪
دراكاته‌ودواف عه،‌وأيضا ‌بمشاعر‌الآخرين‌الذين‌يتعامل‌معهم‌مما‌يقلل‌من‌احتمال‌بمشاعره‌وا 

 حدوث‌أية‌مشكلات‌أو‌صراعات.
دراكات‌ ▪ الحالة‌الثانية:‌الفرد‌يعرف‌نفسه‌فقط:‌وتكمن‌المشكلة‌هنا‌في‌عدم‌معرفة‌الفرد‌لمشاعر‌وا 

صراع‌الناجم‌‌ا‌يعاني‌الفرد‌من‌الخوف‌والودوافع‌الآخرين‌الذين‌يتفاعل‌معهم‌ويتعامل‌معهم،‌وهن
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ته‌على‌التفسير‌والتنبؤ‌والتحكم‌في‌سلوك‌الآخرين‌من‌حوله؛‌لذا‌غالبا ‌ما‌يكون‌‌ر‌عن‌عدم‌قد‌
 مترددا ‌وحذرا ‌في‌التعامل‌معهم.

الحالة‌الثالثة:‌الفرد‌يعرف‌الآخرين‌فقط،‌قد‌تتوافر‌معلومات‌هنا‌عن‌الآخرين،‌ولا‌يعرف‌الفرد‌ ▪
‌من‌م ‌يخصه ‌ما ‌يشعر ‌يجعله ‌مما ‌إلى‌الانطواء‌‌علومات، ‌ويميل ‌على‌الآخرين، ‌عبء بأنه

 والانزواء‌بعيدا ‌عن‌زملائه‌في‌العمل.
الحالة‌الرابعة:‌الفرد‌لا‌يعرف‌نفسه‌ولا‌يعرف‌الآخرين،‌وهذه‌أسوء‌الحالات،‌حيث‌يرتفع‌عدم‌‌ ▪

لجماعة‌الواحدة‌الفهم‌وسوء‌الاتصال،‌فينفجر‌الموقف‌بحالات‌حادة‌من‌الصراعات‌بين‌أعضاء‌ا
 .(2005‌:268‌،272)ماهر،‌

‌ينشأ ‌عامة ‌لأسباب‌عقلانية‌وبصفة ‌الأفراد ‌بين ‌قواعد‌‌:مثل‌،الصراع ‌على ‌الاتفاق عدم
جراءات‌العمل،‌أو‌عن‌أسباب‌شخصية‌مثل‌حب‌السيطرة.‌ ‌وا 

هو‌الصراع‌الذي‌ينشأ‌بين‌مختلف‌الوحدات‌الإدارية‌داخل‌‌ الصراع على مستوى الجماعات: .3
 :‌(2013‌،290‌،295)مساعدة،‌‌رئيسيين‌ويأخذ‌هذا‌المستوى‌شكلينالمنظمة،‌

تنظيمي‌‌‌‌وحدات‌الإدارية‌التي‌تقع‌في‌مستوى‌:‌يقع‌هذا‌الشكل‌بين‌الجماعات‌أو‌الصراع أفقي .أ
‌النو‌ بين‌إدارتي‌الإنتاج‌‌‌ع‌من‌الصراع،‌هو‌الصراع‌الذي‌ينشأواحد،‌ومن‌الأمثلة‌على‌هذا

 والتسويق‌في‌المنظمة‌نفسها.
ات‌تنظيمية‌مختلفة،‌‌مستوي‌إلى:‌يقع‌بين‌جماعات‌أو‌وحدات‌إدارية‌تنتمي‌أسيالر  الصراع .ب‌

كالصراع‌الذي‌ينشأ‌بين‌الإدارة‌العليا‌والإدارة‌الدنيا،‌ومن‌الأمثلة‌على‌أسباب‌الصراع‌بين‌‌
 الجماعات:‌‌

 الصراع‌على‌الموارد. −
 التنافس‌في‌الأداء. −
 ات‌التنظيمية.‌مستويالاختلاف‌بين‌ال −
 يفيا .الإدارات‌وظالصراع‌بين‌ −
 .‌الصراع‌بين‌التنفيذيين‌والاستشاريين −

 الصراع بين المنظمة وغيرها من المنظمات:   .4
تعاملها‌‌‌‌إلىن‌وممولين‌بالإضافة‌‌ي‌ومستهلك‌‌نومنتسبي‌مع‌جهات‌حكومية‌‌‌‌تتعامل‌المنظمة‌غالبا ‌

لتضارب‌‌‌نظرا ‌ هافيما‌بين‌‌لذلك‌قد‌يحصل‌الصراع‌أحيانا ‌‌‌؛مع‌منظمات‌أخرى‌قد‌تتعاون‌أو‌تتنافس‌معها



43 
 

 حيث‌‌‌،طرفل‌‌المصالح‌أو‌لتحقيق‌مطالب‌معينة‌أو‌لتغيير‌بعض‌الأمور‌بما‌يتلاءم‌مع‌متطلبات‌ك‌
مما‌يترتب‌‌‌،من‌المنظمات‌‌‌في‌تحقيق‌المنافسة‌بين‌المنظمة‌وغيرها‌‌يسهم‌هذا‌النوع‌من‌الصراع‌أحيانا ‌

‌(.‌2015‌‌:89)قريشي،‌فائزة‌‌خدماتها‌وتحسينلتطوير‌منتجاتها‌ عليه‌دفع‌المنظمة
‌،للحصول‌على‌أفضل‌نوعية‌من‌الطلبة،‌والمدرسين‌والموارد‌‌تتنافس‌فيما‌بينها‌‌مثلا ‌‌‌فالجامعات‌

التربية‌والتعليم‌العالي‌لها‌بشكل‌‌زارةللحصول‌على‌اعتماد‌و‌‌الأخرى‌هيوتتنافس‌كليات‌المجتمع‌
لتلك‌الكليات؛‌لأنها‌‌‌رارمما‌يشكل‌مصدر‌قوة‌واستق‌،الجامعات‌‌في‌‌راستهميمكن‌طلبتها‌من‌متابعة‌د‌

مما‌يوفر‌لها‌موارد‌أكبر،‌تمكنها‌بالتالي‌من‌تحسين‌العملية‌‌‌عندئذ‌ستستقطب‌عددا ‌أكبر‌من‌الطلبة‌
،‌واستقطاب‌الكوادر‌الإدارية‌برات‌ية،‌وتوفير‌أفضل‌المختالأكاديم‌رامج‌التربوية‌من‌خلال‌افتتاح‌الب‌

 (. 204: 1993يوتي، )القر  أيضا   مادية مكاسب ‌وبالتالي‌تحقيق‌.والتعليمية

‌

‌
 

 أنواع الصراع :(2.1شكل )
‌سابقةال‌الدراسات‌عَلَى‌عْتِمَاد اا‌/الباحث‌إعْدَاد‌المصدر:

  

 
‌
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 :مصادر الصراع التنظيمي وأسبابهثالثاً: 
لصراع‌بدرجات‌توجد‌مصادر‌وأسباب‌متعددة‌للصراع‌التنظيمي‌في‌المنظمات،‌حيث‌يحدث‌ا

‌‌في‌منظمات‌العمال،‌وغالبا ‌ما‌تعود‌تلك‌الأسباب‌إلى‌أسباب‌شخصية‌تتعلق‌بالأفراد‌كاختلاف‌‌‌متفاوتة
‌العاملونوجهات‌ ‌التي‌يحملها ‌والثقافة، ‌والعمر، ‌والمؤهلات‌العلمية، ‌والاتجاهات، ‌والقيم، ‌النظر،

على‌الموارد،‌والمعدات‌وغيرها،‌‌‌تتعلق‌بالمنظمة‌والأعمال،‌كالتنافس‌تنظيمية‌‌،‌وأسباب‌يرونوالمد‌
‌من‌مساعدة‌‌‌‌مما ‌‌ر‌ه(،‌وما‌2013‌‌:295)‌يؤدي‌إلى‌الاختلاف‌والصراع‌داخل‌المنظمة،‌ويجمل‌كل 
 (‌أسباب‌ومصادر‌الصراع‌على‌النحو‌التالي:‌2005‌‌:264)
 ترجع‌إلى‌خصائص‌شخصية‌الفرد‌وانفعالاته‌ومركزه‌الوظيفي،‌وأهمها:‌أسباب شخصية: .1

 عنه‌ببعض‌المزايا‌والصفات.يجة‌لتميز‌الغير‌الشعور‌بالحقد‌نت −
 سوء‌إدراك‌الفرد‌لظروفه‌ودوافعه،‌وسوء‌تفسير‌الأمور.‌ −
 السيئة‌بين‌الفرد‌وبين‌الآخرين‌وتفسيراتها‌الخاطئة.‌الاتصالات‌ −
 العلاقات‌الشخصية‌غير‌الطيبة‌مع‌الآخرين.‌ −
 خصائص‌الفرد‌وصفاته‌لا‌تتوافق‌مع‌خصائص‌الآخرين. −

جع‌هذه‌الأسباب‌إلى‌وجود‌بعض‌الظروف‌في‌المنظمة‌التي‌تؤدي‌إلى‌تر‌و‌‌أسباب تنظيمية: .2
 خلق‌حالة‌الصراع،‌وأهمها:‌

 عدم‌وضوح‌المسؤوليات.‌غموض‌الأدوار‌أو‌ −
‌البعض‌في‌إنجاز‌بعض‌ − ‌الجماعات‌على‌بعضها ‌أو ‌الداخلية ‌الإدارات‌والأقسام اعتماد

 الأعمال‌أو‌المهام.‌
 نظام‌المرتبات‌والتعويضات‌التنافسي.‌ −
 لإدارات‌أو‌الأقسام‌في‌التميز‌عن‌غيرها‌من‌الإدارات‌والأقسام‌الأخرى.ة‌ارغب −
ها‌الفرد‌أو‌الجماعة،‌فزيادة‌الصلاحيات‌أو‌نقصها‌‌التغيير‌في‌الصلاحيات‌التي‌يتمتع‌ب −

 يمكن‌أن‌تسبب‌صراعا ‌للفرد‌أو‌الجماعة.‌
ضرابا ‌‌التغيير‌في‌المركز‌أو‌الوضع‌الذي‌يشغله‌الفرد‌في‌المنظمة‌قد‌يسبب‌صراعا ‌ − ‌للفرد‌وا 

 في‌الهيكل‌التنظيمي.‌
كثر‌أن‌‌حدوث‌ازدواجية‌أو‌تداخل‌في‌العمل،‌ويقع‌ذلك‌عندما‌يطلب‌من‌شخصين‌أو‌أ −

 يقوموا‌بالعمل‌نفسه.‌
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 التنافس‌على‌الموارد‌المتاحة،‌بسبب‌ندرتها‌ومحدوديتها. −
التي‌غالبا ‌ما‌‌الاختلاف‌في‌الثقافات‌فغالبا ‌ما‌يكون‌الأفراد‌في‌المنظمات‌ثقافات‌مختلفة،‌و‌ −

 تقود‌إلى‌الصراع‌بين‌الأفراد‌والجماعات.
 :اجتماعيةأسباب  .3

 .الطبقات‌التي‌تملك‌والتي‌لا‌تملكينشب‌الصراع‌بين‌أسباب طبقية:   −
 .تتكون‌لاختلاف‌الدوافع‌أو‌تكتل‌عرقي‌أو‌إيديولوجيالتكتلات:  −
 .مثلا ‌‌أو‌الحزبي‌الانتماء‌الحضاري‌أو‌القبلي:‌الَنتماء −
أو‌الضعف‌في‌أجهزة‌الاتصال‌المستعملة‌أو‌نتيجة‌‌ الألفاظ،ومدلولَت عملة المست‌اللغة −

 .‌(2014‌:29المنهج‌العلمي‌)خميس،‌‌البعد‌عن
قلانية‌وغير‌‌بين‌نوعين‌من‌أسباب‌الصراع،‌ع (Katz & Kahnويميز‌الباحثان‌كانز‌ومان‌)‌

‌‌،‌تحريف‌المعلومات‌وغيرهاتنشأ‌عن‌العدائية‌في‌السلوك‌و‌العقلانية‌للصراع‌‌غير‌عقلانية،‌فالأسباب‌‌
‌لعقلانية‌يمكن‌تلخيصها‌فيما‌يلي:‌من‌العوامل‌الشخصية‌والاجتماعية‌للصراع،‌أما‌الأسباب‌ا

الصراع‌الوظيفي‌وهو‌الصراع‌الذي‌يحدث‌في‌المنظمة‌بين‌وظائفها‌المختلفة،‌مثل:‌التمويل‌أو‌ −
 الإنتاج‌أو‌الأفراد‌وغيرها.‌

 ء.رعية‌داخل‌المنظمة‌على‌بعضها‌في‌الأداالاعتمادية‌المتبادلة‌بين‌الأنظمة‌الف −
يحدث‌بين‌مجموعات‌المصالح‌المختلفة‌في‌المنظمة‌على‌‌الصراع‌الهيكلي‌وهو‌الصراع‌الذي‌ −

 (.‌2004‌‌:365العميان،‌)‌نظام‌المكافآت‌والمراكز‌والمكانة‌والحوافز
  ، ( أهم المصادر التي ينشأ عنها الصراع داخل المنظمات 53 - 51: 1994) وذكر النمر

 وهي على النحو التالي:
والذي‌ينشأ‌نتيجة‌للاختيار‌الذي‌يقع‌فيه‌الفرد‌عندما‌يكون‌بين‌موقفين‌يجب‌‌‌صراع الهدف: .1

الاختيار‌بينهما،‌خاصة‌إذا‌كانت‌المميزات‌والعيوب‌في‌كلا‌الهدفين‌متساوية‌تقريبا ‌في‌بعض‌
 الجوانب.

س‌فيما‌بينها‌حول‌الموارد‌المحدودة‌قد‌يحدث‌الصراع‌بين‌الجماعات‌عندما‌تتناف‌توافر الموارد: .2
لإنجاز‌الأهداف‌الموكلة‌إليها،‌فتوزيع‌الموارد‌داخل‌التنظيم‌يجب‌أن‌يتم‌وفقا ‌لأسس‌‌‌ةاللازمو‌

‌الأعمال‌ ‌لإنجاز ‌كافية ‌الموارد ‌تلك ‌فالأساس‌أن‌تكون ‌الإدارات‌المختلفة، ‌بين ‌العدالة تحقق
داخل‌التنظيم‌قد‌ترى‌أنها‌تحصل‌على‌‌‌والنشاطات‌المحددة‌لكل‌إدارة،‌إلا‌أن‌بعض‌الجماعات‌
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موارد‌أقل‌مما‌تحتاجه؛‌مما‌يولد‌الإحباط‌بين‌أعضائها،‌وتبدأ‌ظهور‌بعض‌التصرفات‌والنظرات‌
العدائية‌وعدم‌التعاون‌في‌تبادل‌المعلومات،‌أو‌اتخاذ‌مواقف‌سلبية‌ضد‌بعضها،‌أو‌غيرها‌من‌‌

 التنظيم.الصور‌التي‌قد‌تقود‌إلى‌عواقب‌غير‌محمودة‌على‌الفرد‌و‌
لجماعات‌أو‌الأفراد‌على‌نتائج‌عمل‌البعض‌الآخر،‌فالمخرجات‌يعتمد‌بعض‌ا‌توقعات الأداء:  .3

لنشاط‌جماعة‌معينة‌تكون‌مدخلات‌عمل‌جماعة‌أخري،‌وكلما‌كانت‌الجماعة‌تؤثر‌في‌عمل‌‌
الجماعة‌الأخرى،‌كلما‌زادت‌درجات‌الاعتمادية‌بينهما،‌وبالتالي‌أصبح‌أداء‌كل‌مجموعة‌مرتبطا ‌‌

د‌الاعتمادية‌بين‌الجماعات،‌فإن‌احتمال‌نشوء‌الصراع‌بأداء‌المجموعة‌الأخرى،‌ونتيجة‌لتزاي
بينهما‌يصبح‌محتملا ،‌فعندما‌لا‌تؤدي‌جماعة‌معينة‌عملها‌بالشكل‌المطلوب‌أو‌تفشل‌في‌مقابل‌‌
‌توقعات‌الأداء‌بالنسبة‌للجماعة‌الأخرى،‌عندها‌ينشأ‌الصراع‌بين‌الجماعتين،‌وتتوقف‌حدة‌هذا

عتين،‌فكلما‌كان‌الاعتماد‌قويا ‌كلما‌كان‌الصراع‌أكثر‌‌الصراع‌على‌درجة‌الاعتماد‌بين‌الجما‌
 ظهورا .‌

‌‌ة‌على‌نوعي‌‌من‌عدمها‌‌ة‌شخصي‌للمصلحةالفرد‌في‌مدى‌تحقيقه‌‌يتأثر‌المصالح الشخصية: .4
ات‌‌وتتعدد‌المصالح‌داخل‌التنظيم‌باختلاف‌اهتمام‌،داخل‌التنظيم‌مع‌الغير‌‌التي‌يقيمها‌العلاقة

‌،الصراع‌داخل‌التنظيمات‌‌‌ءشو‌نكثر‌المجالات‌لأ‌‌الماديةالح‌‌وقد‌تكون‌المص‌‌الأفراد‌وطموحاتهم،
‌‌لنشوء‌‌‌اةن‌ذلك‌يكون‌مدعإف‌‌آخر،طرف‌‌‌‌ةلمصلح‌‌أهدرت‌‌‌د‌ق‌‌الماديةمصلحته‌‌‌‌أنالفرد‌‌‌‌رأىذا‌‌إف

ظف‌ذا‌شعر‌المو‌إف‌أخرى،‌إلى‌ةمن‌مرتب‌‌الترقية‌:مثلا ‌‌المعنية،‌الأطرافمن‌الصراع‌بين‌‌ةحال
‌الكافيةالرغم‌من‌توافر‌المؤهلات‌‌ب‌‌ظفر‌بهاقد‌‌‌‌خرَ‌آ‌‌ن‌طرفا ‌لأ‌‌الترقية؛في‌‌‌‌الفرصةله‌‌‌‌تتحنه‌لم‌‌أ

‌‌أيبد‌‌يث‌ح‌العلاقة،‌طراف‌أو‌‌الأفراد‌من‌التوتر‌بين‌‌ةعندها‌تسود‌حال‌المرتبة،تلك‌‌إلى‌لترقيته‌
‌اتجاهات‌معادي ‌بتكوين ‌ل‌الأخرى،‌للأطراف‌ةالطرف‌المتضرر ‌في‌‌ويحاول‌تكوين‌مؤيدين ه

‌‌د‌الذي‌ق‌سفالتع‌ةمواجه ‌‌،مصالحهبيضر ‌الممكن ‌‌أنومن ‌مؤ‌جيستخدم ‌وجهود ديه‌‌يهوده
 معنويا .‌‌أو‌اديا ‌م‌‌مصالحه‌‌أو‌الآخرالطرف‌ب‌للإضرار

تؤثر‌درجة‌توزيع‌السلطة‌بين‌المستويات‌المختلفة‌في‌المنظمة‌على‌نشوء‌‌‌‌درجة توزيع السلطة: .5
زيع‌السلطة‌بين‌مستويات‌‌ت‌المنظمات‌في‌درجات‌تو‌ستويات،‌وعادة‌ما‌تتفاو‌الصراع‌بين‌تلك‌الم

التنظيم‌الثلاثة،‌فقد‌تتركز‌عملية‌صنع‌القرار‌في‌أيدي‌المستويات‌العليا،‌عندها‌تكون‌عملية‌‌
صنع‌القرار‌مركزية،‌بينما‌تأخذ‌منظمات‌أخرى‌بمبدأ‌مشاركة‌المستويات‌الأخرى‌في‌عملية‌صنع‌‌

 تصرف.‌رجة‌من‌الاستقلال‌في‌الالقرار،‌وتتمتع‌بد‌
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‌داخل‌التنظيم‌بين‌مختلف‌‌طبيعة العلاقات الَجتماعية: .6 لطبيعة‌العلاقات‌الاجتماعية‌السائدة
فئات‌العاملين‌أثر‌على‌نشوء‌الصراع‌بينهم،‌فلا‌شك‌أن‌لطبيعة‌العلاقة‌التي‌تنشأ‌بين‌الفرد‌

لاقات‌الانسجام‌والتآلف،‌فالعوزملائه‌في‌بيئة‌العمل‌دورا ‌في‌خلق‌جو‌من‌التوتر‌أو‌جو‌من‌
الاحترام‌المتبادل‌بين‌الفرد‌وزميله‌تعطى‌مؤشرا ‌على‌توافر‌مناخ‌صحي‌يسود‌‌الجيدة‌تقوم‌على‌

المنظمة،‌كما‌إن‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌الرئيس‌والمرؤوسين‌تؤثر‌مباشرة‌على‌نشوء‌الصراع‌بينهم،‌‌
التعامل‌معهم‌‌‌‌لاحترام‌وعدم‌التحيز‌فيفإذا‌كانت‌سلوكيات‌المدير‌تجاه‌مرؤوسيه‌تتسم‌بالتعاون‌وا

شراكهم في‌قرارات‌المنظمة،‌والبحث‌عن‌كل‌الوسائل‌التي‌تحقق‌لهم‌الأمن‌والارتياح‌داخل‌‌‌وا 
 التنظيم،‌فإن‌ذلك‌يكون‌مدعاة‌لبيئة‌عمل‌إيجابية‌بعيدة‌عن‌التنافس‌والنزاع.‌

ث‌في‌ظروف‌مما‌سبق‌إلى:‌أن‌الصراع‌لا‌ينشأ‌من‌فراغ،‌فالصراع‌يحد‌‌ويخلص الباحث
‌مؤثرات‌وأسباب‌مشجعة‌له،‌وه ‌كالتباين‌في‌‌ناك‌عدة تسهم‌في‌حدوث‌الصراع‌داخل‌المنظمات،

الأهداف‌والاتجاهات،‌والقيم،‌والشخصية،‌والتداخل‌في‌أنشطة‌العمل،‌والاعتمادية‌بين‌الأقسام،‌وعدم‌‌
باب‌السابقة‌‌وضوح‌الأدوار،‌والصلاحيات‌والمسؤوليات،‌وليس‌من‌الضروري‌أن‌تجتمع‌جميع‌الأس

قد‌يحدث‌حالة‌من‌عدم‌التوازن‌والانفعال،‌والتي‌من‌شأنها‌أن‌تخلق‌‌‌‌اع،‌بل‌إن‌سببا ‌واحدا ‌لينشأ‌الصر‌
‌الصراع‌بين‌الأفراد‌والجماعات‌والمنظمات‌المختلفة.

 أهمية الصراع التنظيميرابعاً: 
إذا‌ما‌أحسن‌استثماره‌والاستفادة‌منه،‌‌‌فيها،‌على‌المنظمة‌والعاملين‌وفوائدَ‌‌إن‌للصراع‌أهمية ‌

ة‌الصراع‌ودور‌الصراع‌في‌منظمات‌الأعمال،‌وفيما‌‌ختلف‌الكثير‌من‌الباحثين‌والكتاب‌حول‌أهميوا
‌فراح ‌النقاط‌التي‌ذكرها ‌‌الدليمي‌،‌و‌(2014‌،7)‌عبود،‌عبود‌و‌‌(،2017‌:69)‌يلي‌نستعرض‌أهم

‌وهي‌على‌النحو‌التالي:‌‌.(2008‌:80‌،81)‌‌العبيدي(‌المشار‌إليه‌في‌1999‌‌،38)
‌للتك‌ .1 حيث‌إن‌وجود‌الصراع‌في‌المنظمة‌واكتشافه‌يحتم‌على‌الإدارة‌‌‌:يف‌والبقاءالصراع‌أداة

يدفعها‌للتغيير‌الذي‌تتمكن‌من‌خلاله‌المنظمة‌الموائمة‌والتكيف‌بهدف‌‌ مما‌‌،مواجهته‌ومعالجته
 .استمرار‌بقائها‌ونموها

‌لتطوير‌قدرات‌المدير‌ .2 دارته‌في‌احيث‌يزها:‌وتحف‌‌ين‌الصراع‌أداة لوقت‌تعد‌مواجهة‌الصراع‌وا 
دارته‌لكفه‌أو‌كبح‌‌‌،م‌المديرالحاضر‌مهمة‌أساسية‌من‌مها الذي‌ينتظر‌منه‌مواجهة‌الصراع‌وا 

 .جماحه‌بوصفه‌مجرد‌شر
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‌‌فعندما‌لا‌يكون‌هناك‌صراع ‌‌،بين‌الصراع‌والأداء‌والإبداع‌هناك‌علاقة ‌‌:الصراع‌أداة‌للإبداع .3
‌،‌محدودة‌والمسيطر‌عليهاعلى‌الإطلاق‌يعاني‌الأداء‌من‌الجمود،‌أما‌تحت‌ظروف‌الصراع‌ال

 .‌فيمكن‌أن‌ينشأ‌لدى‌الأفراد‌الدافعية‌للمبادرة‌والإبداع
يزداد‌الاهتمام‌في‌الوقت‌الحاضر‌بالصراع‌ليس‌لكونه‌من‌‌‌‌:الصراع‌أداة‌لتشغيل‌حركة‌المنظمة .4

‌‌،‌انهيار‌المنظمة،‌بل‌لكونه‌سببا ‌في‌زيادة‌فعالية‌المنظمة‌‌إلىالفوضى‌التي‌قد‌تؤدي‌الإرباك‌و‌
 .على‌اجتياز‌مرحلة‌القصور‌الذاتي‌وتحقيق‌أهدافها‌المرسومة‌بكفاءة‌ا‌تعملوجعله

طبيعيا ‌للتوترات‌الحبيسة‌الناتجة‌عن‌تعارض‌الأهداف‌والدوافع‌‌‌ما‌يكون‌متنفسا ‌‌‌إن‌الصراع‌غالبا ‌ .5
 والحاجات.

 يحفز‌الأفراد‌ويزودهم‌بطاقات‌جديدة‌تساعد‌على‌إيجاد‌أنماط‌لإنجاز‌العمل.‌ .6
 سية‌لبعض‌الأفراد‌وخاصة‌ذوي‌الميول‌العدوانية.‌ع‌الحاجات‌النفيساعد‌على‌إشبا .7
 .ىما‌تكون‌على‌اختلاف‌مع‌جماعة‌أخر‌يعمل‌على‌تماسك‌الجماعة‌عند‌ .8
حيث‌‌‌،تحسين‌جودة‌القرارات‌التي‌تتخذها‌الإدارة‌في‌ظل‌المنافسة‌إلى‌يقود‌في‌بعض‌الأحيان‌ .9

 لظروف‌العادية.‌ع‌القرارات‌المتخذة‌في‌اأفضل‌نوعية‌بالمقارنة‌م‌‌اتخاذ‌قرارات‌‌‌إلى‌‌ديرونيميل‌الم
قد‌يؤدي‌الصراع‌الي‌إزاحة‌الستار‌عن‌حقائق‌ومعلومات‌تساعد‌في‌تشخيص‌بعض‌المشاكل‌ .10

 .الفعلية‌في‌جو‌العمل
 إحداث‌حالة‌من‌التعاون‌بين‌الأفراد.‌‌إلىي‌في‌نهايته‌قد‌يؤد‌ .11
تبرز‌في‌‌دادات‌الكامنة‌التي‌لا‌‌ويبرز‌القدرات‌والاستع‌‌،يولد‌الصراع‌التنظيمي‌الطاقة‌لدى‌الأفراد‌ .12

 .ظل‌الظروف‌العادية
الصراع‌ضروري‌في‌المنظمات‌لما‌له‌من‌نتائج‌تعود‌‌وجود‌‌أن‌‌‌‌إلى:مما‌سبق‌‌‌‌ويخلص الباحث

نه‌يسهم‌في‌زيادة‌فاعلية‌وكفاءة‌‌إذا‌ما‌أحسن‌إدارته‌واستثماره،‌فإ‌‌،بالفائدة‌على‌المنظمة‌والعاملين‌فيها
‌فها.‌اين‌فيها،‌وتحقيق‌أهد‌وتطوير‌أداء‌المنظمة‌والعامل
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 خصائص الصراع التنظيميخامساً: 
‌‌،‌الخصائص‌أهم‌هذه‌والكتاب‌بعدة‌خصائص،‌حيث‌ذكر‌العديد‌من‌الباحثين‌صراع‌يتسم‌ال

‌ ‌فهمي‌)ومنهم: ‌وتناح‌)2017‌:188باشري،‌مدكور، ‌والعميان‌2013‌:27‌،28(، ،)‌(2004‌:
‌‌‌وهي‌كالتالي:.‌(366

كون‌عملية‌الحوار‌الوسيل‌ت،‌و‌أطرافهغير‌متكافئة‌لدى‌‌أولية‌فاأهد‌ينطوي‌الصراع‌على‌وجود‌ .1
‌ة‌المشتركة(.ح)المصل‌الأهداف‌فيحالة‌التكافؤ‌‌إلىللوصول‌‌؛الأطرافالمفضلة‌من‌قبل‌هذه‌

المعنية‌‌‌الأطرافدخول‌‌إمكانيةثناياه‌‌في‌الصراع،‌وهو‌ما‌ينطوي‌‌في‌أساسيا ‌‌التوتر‌بعدا ‌‌د‌يع .2
على‌قبول‌بعض‌‌الأطرافمن‌‌أكثرواحد‌أو‌‌لإجبار‌؛ض‌نشاط‌عدائي‌ضد‌بعضهم‌البع‌في

‌لا‌يرضى‌بها.‌‌التيالحلول‌
منافسة‌‌‌أطراف‌إجبارتستهدف‌‌التي‌الأطرافينطوي‌الصراع‌على‌محاولة‌من‌جانب‌بعض‌ .3

‌راغبة‌فيها.‌‌‌الأخيرة‌الأطرافتفاقية‌قد‌لا‌تكون‌ا‌أوعلى‌قبول‌حل‌‌أخرى
‌الصراع‌‌فالأطراوتكاليف‌باهظة‌على‌‌أعباءيفرض‌الصراع‌ .4 وهو‌ما‌‌،المعنية‌به‌طيلة‌فترة

 بالقوة‌القهرية.‌‌أوالسلمية‌‌الطرقب‌‌إماالنهاية‌على‌حسم‌الصراع‌‌فييرغمها‌
‌يتضمن‌موقف‌الصراع‌طرفين‌متنازعين‌أو‌أكثر.‌ .5
‌‌إعاقة‌‌‌إلىويهدف‌كل‌طرف‌منهم‌‌‌‌،ببعضهم‌البعض‌‌‌الإضرارالصراع‌بالقدرة‌على‌‌‌‌أطرافيتمتع‌‌ .6

‌.الآخرالطرف‌‌أهداف
 طرف‌لحين‌انتهاء‌الصراع.‌‌يغير‌معلومة‌لأ‌ائج‌الصراعتن‌تظل‌ .7
‌المنظمة‌فييحدث‌الصراع‌ .8 ‌أرجاء ‌ال‌أي‌‌،جميع ‌العاملين‌وجميع ات‌‌يمستو‌يحدث‌بين‌جميع

 .ات‌المختلفةيمستو‌المستوى‌الواحد‌أو‌بين‌ال‌الإدارية‌سواء‌على
 .لا‌يوجد‌نمط‌معين‌من‌الصراع‌ولا‌شكل‌محدد‌له‌ولا‌توقيت‌معين‌لحدوثه .9
 .ومتنامٍ‌‌ديناميكيلصراع‌ا‌إن .10
‌المنافسة‌تكون‌‌‌فضد‌طر‌‌حيث‌الصراع‌يكون‌موجها ‌‌المنافسة،يختلف‌الصراع‌عن‌ .11 ما،‌أما

 .مرغوب‌ف‌موجهة‌نحو‌هد‌
يجب‌أن‌يتصف‌بالحيادية‌والنزاهة‌والتجرد‌‌فوهذا‌الطر‌‌الصراع،حل‌لثالث‌‌فقد‌يتدخل‌طر‌ .12

 .قريب‌فيما‌بينهاعلى‌التويعمل‌‌،المتصارعة‌الأطرافباهتمامات‌ورغبات‌‌والمعرفة
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 :أبعاد الصراع التنظيميسادساً: 
 اختيار تم‌ فقد‌ عليه وبناء‌ ،صراع‌التنظيميال أبعاد‌ على الباحثين بين‌ ملحوظ‌ تباين يوجد‌

‌:التالي النحو على وهي .والباحثين‌الكتاب‌ معظم يجمع‌عليها التي الأبعاد‌
هدف‌أو‌نتيجة‌تختلف‌عما‌يسعى‌‌‌‌إلى‌‌حيث‌يسعى‌فرد‌أو‌جماعة‌معينة‌‌الَختلاف في الأهداف: .1

الاختلاف‌يؤدي‌‌‌اقسم‌التسويق،‌وهذ‌‌‌أهدافتختلف‌عن‌‌‌‌الإنتاجأهداف‌قسم‌‌مثلا ‌‌الآخرون،‌ف‌‌إليه
 (.‌2012‌‌:37صراع‌)المدهون،‌ال‌نشوء‌إلى

بين‌الأقسام‌‌إن‌التداخل‌في‌علاقات‌العمل‌‌العلاقات الَعتمادية )الَعتمادية بين الأقسام(: .2
ها‌للآخر‌في‌الأداء‌الفني‌والخدمي،‌غالبا ‌‌لفة‌في‌المنظمة،‌وحاجة‌كل‌منوالتخصصات‌المخت

‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌حدوث‌الصراع،‌حيث‌إن‌اعتماد‌كل‌قسم‌على‌الآخر‌في‌المنظمة‌يعد‌‌ ما
 (.‌2014‌:370مصدرا ‌للصراع‌)أبو‌النور،‌‌

راد‌لإعطاء‌‌إن‌القيم‌عبارة‌عن‌معتقدات‌ومبادئ‌ومقاييس‌يستخدمها‌الأف‌الَختلاف في القيم: .3
ب‌أو‌خطأ،‌عادل‌أو‌ظالم،‌والاختلاف‌‌معنى‌لحياتهم،‌توضح‌لهم‌ما‌هو‌جيد‌أو‌سيئ،‌صوا

في‌هذه‌القيم‌يؤدي‌إلى‌نشوء‌الصراع،‌وخاصة‌عندما‌يحاول‌أحد‌أطراف‌الصراع‌فرض‌مجموعة‌‌
أو‌عندما‌يدعو‌إلى‌اتباع‌نظام‌قيمي‌لا‌يسمح‌بالاختلافات‌‌‌‌محددة‌من‌القيم‌على‌الطرف‌الآخر،

 (.1997‌:73العقيدية‌)بدوي،‌
‌للعامل‌واضطرابا ‌في‌الهيكل‌‌التغيير التنظيمي: .4 يسبب‌التغيير‌المستمر‌في‌المنظمة‌صراعا 

‌من‌‌ ‌الصلاحيات‌والمسؤوليات‌المطلوبة ‌تحديد ‌حيث‌يؤدي‌إلى‌عدم التنظيمي‌المتفق‌عليه،
زدواجية‌في‌تأدية‌‌مة،‌حيث‌لا‌يعرف‌كل‌عامل‌حقوقه‌وواجباته.‌وبالتالي‌تحدث‌اأعضاء‌المنظ

 (.‌2019‌‌:341اع‌)الخفاجي،‌المهام،‌مما‌يؤدي‌لحدوث‌التناقضات‌والصر‌
‌أو‌‌‌التنافس على الموارد: .5 ‌المالية ‌تخصيص‌الموارد ‌أو ‌توزيع ‌عند تحدث‌الصراعات‌غالبا 

محدودة،‌وينشأ‌الصراع‌عندما‌تكون‌هناك‌رغبة‌من‌‌المعدات‌أو‌الأفراد‌أو‌غيرها‌من‌الموارد‌ال
والمحدودة‌كالنواحي‌ف‌أو‌كلاهما‌في‌الحصول‌على‌نصيب‌أكبر‌من‌الموارد‌النادرة‌‌أحد‌الأطرا

المالية‌)الميزانيات(،‌والنواحي‌الفنية‌)الأجهزة،‌والمعدات،‌والتجهيزات(،‌والنواحي‌البشرية‌)عدد‌
 (.2000‌:233العاملين(‌)المهدي،‌
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ن‌فراغ،‌وهناك‌أبعاد‌لهذا‌إلى‌أن‌الصراع‌التنظيمي‌في‌المنظمات‌لا‌يحدث‌م‌‌خلص الباحثي
‌فالاختلاف‌في‌ ‌المختلفة‌‌‌الصراع، ‌الأقسام ‌بين ‌المتبادلة ‌والاعتمادية ‌والاتجاهات، الأهداف‌والقيم

الموارد‌وحاجة‌كل‌قسم‌إلى‌الأقسام‌الأخرى‌والتغيير‌التنظيمي‌وما‌يحدثه‌من‌إضرابات،‌والتنافس‌على‌‌
‌اخل‌المنظمات.النادرة‌والمحدودة‌لها‌دور‌كبير‌في‌نشوء‌الصراع‌د‌

 المترتبة على الصراع التنظيمي سابعاً: الآثار
سب‌‌حدين،‌حيث‌تتحدد‌نتائجه‌وآثاره‌بح‌‌ا ‌ذاالصراع‌التنظيمي‌في‌منظمات‌الأعمال‌سلاح‌‌يعد‌

وهو‌الإيجابي‌الذي‌‌‌،مطلوب‌من‌الصراع‌في‌المنظمة‌درجة‌واتجاه‌ومستوى‌حدوثه،‌فهناك‌مستوى
‌‌ولكن‌إذا‌ارتفع‌مستوى‌الصراع‌فيصبح‌سلبيا ‌وتترتب‌عليه‌لعمل،‌اعات‌ليدفع‌ويحفز‌العاملين‌والجم

،‌والتي‌‌آثار‌سلبية‌تضر‌في‌المنظمة‌والعاملين‌فيها،‌ومن‌أهم‌الآثار‌الناتجة‌عن‌الصراع‌التنظيمي
‌كل ‌ ‌فراح‌ذكرها ‌2017)‌من: ‌زيد‌و‌‌(،70،‌71: ‌2015)‌‌بو :95‌-‌97‌ ،)‌ :‌‌2013)والجعافرة
‌(.‌وهي‌كالتالي:1666
 :للصراع يجابيةلإا الآثار
‌تتمثل‌أهم‌الآثار‌الإيجابية‌للصراع‌التنظيمي‌فيما‌يلي:‌   
‌يساعد‌على‌إشباع‌الحاجات‌النفسية‌للأفراد‌وخاصة‌ذوي‌الميول‌العدوانية. −
هم‌للعمل‌وتحقيق‌‌يلد‌الطاقة‌والرغبة‌‌د ‌الأفراد،‌حيث‌يول ‌‌لدىيبرز‌القدرات‌والاستعدادات‌الكامنة‌ −

 الذات.
 عية‌القرارات‌المتخذة.لعمل‌وتحسين‌نو‌زيادة‌الحماس‌ل −
 والصعوبات‌في‌العمل.‌‌يعمل‌على‌حل‌المشكلات‌والعقبات‌و‌الأداء‌الوظيفي‌‌تحسين‌نوعية −
‌الآخرين،‌والبحث‌عن‌طرق‌جديدة‌للعمل‌وتطويره.‌‌وجهات‌النظر‌أماميتيح‌إبداء‌الرأي‌وطرح‌ −
‌ي‌المنظمة.‌يمكن‌للصراع‌أن‌يكون‌خبرة‌تعليمية‌جديدة‌للأفراد‌والعاملين‌ف −
وبذلك‌‌‌‌،يمكن‌أن‌تطفو‌على‌السطح‌حيث‌تتم‌مواجهتها‌‌ةكلات‌التي‌قد‌تكون‌مكبوتة‌ومدفونالمش −

‌بحث‌ ‌وم‌ا ‌يتضمن‌الصراع‌عادة ‌اكتشاف‌التغيرات‌‌عن‌حل‌المشكلات، ‌الحل‌يتم ن‌خلال‌هذا
 الضرورية‌لنظام‌المنظمة.‌

‌جديدة‌للاتصال.‌‌الصراع‌نوع‌من‌الاتصال‌وحل‌الصراع‌يفتح‌طرقا ‌ −
‌المباشرة.‌‌المواجهةتح‌قضايا‌للمناقشة‌بطريقة‌يعمل‌الصراع‌علي‌ف −
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العاملين‌‌‌تعميق‌الفهم‌المتبادل‌بين‌أطراف‌الصراع،‌أي‌إعادة‌تأليف‌مشاعر‌‌إلىيمكن‌أن‌يؤدي‌ −
 وتنسيق‌جهدهم.‌

 يساعد‌الصراع‌على‌اكتشاف‌فرص‌للتغيير‌والتحسين‌المستمر. −
 .يحفز‌الإبداع‌والابتكار‌وزيادة‌الاهتمامات‌ −

 للصراع: لبيةالس الآثار
يحقق‌الصراع‌بعض‌النتائج‌والآثار‌السلبية‌خاصة‌عند‌زيادته‌عن‌المستوى‌المناسب،‌ومن‌

‌بين‌تلك‌الآثار:‌
‌يؤدي‌الصراع‌ − ‌والجسمانية‌آحدوث‌‌إلىقد ‌النفسية ‌بالصحة ‌يؤدي‌‌؛للأفراد‌ثار‌ضارة ‌إلى‌مما

‌وبعضهم‌البعض.‌الأفراد‌جاه‌ت‌اتجاهات‌وسلوكيات‌سلبية‌ا‌
وضعف‌الثقة‌‌‌التأكد‌والغضب‌وعدم‌‌الإحباط‌إلىالتصرف‌والتوتر‌النفسي‌الذي‌يؤدي‌‌فيلل‌الخ −

‌وفقدانها.
شيوع‌الاهتمام‌‌‌إلىوذلك‌يؤدي‌‌،العامة‌للمنظمة‌صالحعلى‌حساب‌الم‌م‌المصالح‌الفرديةتقدي‌ −

 .‌والأنانيةبالذات‌
‌الكفاية‌والفاعلية.‌‌ىمستو‌مما‌يضعف‌‌؛يهدم‌المعنويات‌ويهدر‌الكثير‌من‌الوقت‌والجهد‌والمال −
انخفاض‌الروح‌المعنوية‌‌‌‌إلىالذين‌ينشأ‌بينهم‌النزاع،‌ويؤدي‌ذلك‌‌‌‌الأفراد‌عدم‌الشعور‌بالرضا‌لدى‌‌ −

ويضعف‌قدرة‌المنظمة‌‌‌وبذلك‌يعرقل‌العمل‌والتعاون‌الجماعي‌،وعدم‌تحقيق‌روح‌الفريق‌الواحد‌
‌في‌تحقيق‌أهدافها.

والعاملين‌‌‌الإدارةنتيجة‌لحدوث‌صراع‌بين‌‌جيةوالإنتا‌الأداءانخفاض‌‌إلىقد‌تؤدي‌الصراعات‌ −
 ظمة.‌المن‌في

‌دوران‌العاملين.‌مستوىارتفاع‌ −
‌الإدارة‌نتيجة‌لمحاولات‌‌أمسواء‌نتيجة‌للصراع‌‌،الوقت‌والجهد‌والمال‌إهدار‌إلىالصراع‌‌ييؤد‌ −

‌لعلاج‌الصراع.‌
‌المنظمة.‌‌فيالحقيقية‌‌المهمةتحول‌الطاقة‌والجهد‌عن‌ −
 .‌كاذبة‌إشاعات‌وترويج‌‌والإدارةولين‌التعاون‌مع‌المسئالمعلومات‌وعدم‌‌إخفاء −
فقد‌الثقة‌والشك‌بين‌الإدارة‌والعمال‌وخاصة‌في‌حالات‌عدم‌توزيع‌القوة‌بالتساوي‌بين‌طرفي‌‌ −

 الصراع‌واحترامه‌لفترات‌طويلة،‌مما‌يؤدي‌لحركات‌انتقامية‌من‌العمال.‌
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‌تييف‌التزوير‌في‌البيانات‌والمعلومات‌وتز‌ − ‌فقد ‌عمالحقائق، ‌في‌‌‌إلىأطراف‌الصراع‌د المبالغة
‌الطرف‌الآخر‌؛البيانات‌وتزويرها ‌تجاه في‌كسب‌الموقف‌ضد‌‌وطمعا ‌‌،لإثبات‌صحة‌موقفهم
 الطرف‌الآخر.

الصراع‌حقيقة‌واقعة‌وموجود‌في‌كل‌المنظمات‌وبمستويات‌متفاوتة،‌‌‌‌:إلى‌أن‌‌ويخلص الباحث
منظمات،‌وهذا‌يتوقف‌على‌ئد‌إيجابية‌في‌الل‌قد‌تكون‌له‌فواولكنه‌ليس‌بالضرورة‌أن‌يكون‌سلبيا ،‌ب

 طريقة‌العمل‌وأسلوب‌إدارة‌الصراع‌في‌المنظمة.‌‌
 :التنظيميإدارة الصراع ثامناً: 

ما‌خل‌المنظمات،‌و‌الا‌يمكن‌تغافله‌د‌‌ا ‌حتمي‌‌ا ‌إن‌الصراع‌التنظيمي‌أصبح‌ظاهرة‌طبيعية‌وأمر‌
ب‌المناسب‌للحد‌خدام‌الأسلو‌إدارته‌باستلتتمكن‌من‌‌‌‌؛اتهمستويوتحدد‌‌‌‌على‌الإدارة‌إلا‌أن‌تتعرف‌عليه
السلبية‌التي‌من‌الممكن‌أن‌تعود‌بالضرر‌على‌المنظمة‌والعاملين‌‌‌منه‌والسيطرة‌عليه،‌وتجنب‌آثاره

‌فيها.
‌التيوالممارسات‌‌والإجراءات‌‌الآليات‌مجموعة‌من‌(‌أنها:‌2020‌:916)وعرفها:‌أبو‌بكر‌

الصراعات‌التنظيمية‌بين‌‌‌إدارةجل‌أ(؛‌من‌الأكاديمية‌‌الأقسام)رؤساء‌‌الأكاديمية‌تقوم‌بها‌القيادات‌
المناسب‌‌‌الأسلوب‌هيئة‌التدريس،‌والخروج‌من‌موقف‌الصراع‌بأفضل‌نتائج‌ممكنة،‌باستخدام‌‌‌‌أعضاء
‌.‌الصراع‌لإدارة

ي‌المؤسسات‌الجامعية‌التنظيمي‌ف(‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌‌2017‌‌:181)‌‌هدية‌وحسين‌‌هاوعرف
دارة‌الصراعات‌‌؛قيادات‌الأكاديمية‌الجامعيةطرق‌الفعالة‌لدى‌التلك‌الإجراءات‌وال‌:نهابأ لاحتواء‌وا 

‌.التنظيمية‌بين‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌المواقف‌المختلفة‌داخل‌الكلية‌والمجتمع‌الجامعي
رئيس‌القسم‌في‌التعامل‌‌(‌بأنها:‌الأسلوب‌الذي‌يستخدمه‌2009‌:208كما‌عرفها‌الحراحشة‌)

‌مجموعة‌أشخاص.‌فيها‌حالة‌عدم‌اتفاق‌أو‌معارضة‌من‌شخص‌آخر‌أو‌مع‌المواقف‌التي‌يواجه‌
ولقد‌تعددت‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌داخل‌المنظمات‌على‌اختلاف‌أنواعها،‌وسيقتصر‌الباحث‌

ة‌وبيئة‌العمل‌الإداري‌والتي‌تتعلق‌بطبيع‌‌،الدراسة‌الحالية‌‌على‌الأساليب‌التي‌يراها‌تتوافق‌مع‌طبيعة
‌وهي:‌)أسلوب‌التعاون،‌وأسلوب‌التوسط،‌وأسلوب‌التنازل(.‌،جامعةالوالأكاديمي‌في‌

‌وسيتم‌توضيح‌أهم‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي،‌وهي‌على‌النحو‌التالي:‌
النظرية‌لإدارة‌الصراعات‌التنظيمية،‌فيسعى‌‌ :‌يمثل‌الأسلوب‌المثالي‌من‌الناحيةأسلوب التعاون .1

دارة‌الصراع‌من‌خلال‌الاهتمام‌بمصالح‌جميع‌ حل‌‌‌إلىالأطراف‌المتصارعة،‌للوصول‌‌لحل‌وا 
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‌الصراع‌بالوصول‌شامل‌ومرضٍ‌ ‌ويقيس‌الأسلوب‌إدارة ‌الطرف‌الآخر‌إلى، ‌على‌‌‌رضا القائم
‌يوصف‌من‌يستخدم‌هذا‌الأسلوب‌و‌‌‌،للحل‌‌لحل‌المشكلات‌وفهم‌الخلافات‌وصولا ‌‌‌التعاون‌المثمر؛

لحل‌شامل‌يرضى‌الجميع.‌‌‌بأنه‌متعاون‌ومتفتح‌الذهن‌ومستعد‌للنقاش‌وتبادل‌الحوار؛‌للوصول
(Schermerhom, 2018: 472) . 

(‌أن‌المديرين‌يستخدمون‌هذا‌الأسلوب‌عندما‌يرون‌أن‌‌2016‌:28ويري‌مصلح‌ومشارقة‌)
‌متعاونان،‌حيث‌تتوفر‌الطرفين‌المتصارعين‌يميلان‌إلى‌الرغبة‌في‌ ‌المرجوة،‌وأنهما تحقيق‌الفائدة

‌لديهما‌النيات‌الطيبة.‌
)بالتسوية(‌حيث‌يسعى‌المدير‌إلى‌التوصل‌إلى‌حل‌وسط‌بين‌‌‌ا‌يعرفوهو‌م‌أسلوب التوسط: .2

الأطراف‌المتصارعة،‌حيث‌تتم‌تسوية‌الصراع‌فيما‌بينهم،‌حيث‌يقدم‌كل‌طرف‌تنازلا ‌ولا‌يوجد‌
 (.‌2017‌‌:50عابد،‌طرف‌رابح‌وطرف‌خاسر‌)‌
ؤوسين،‌‌(‌بأنه‌"أخذ‌وعطاء"‌متبادل‌بين‌الإداريين‌والمر‌2000‌:252)‌ويرى‌المهدي،‌وهيبة‌

في‌حالة‌إمكانية‌تقسيم‌الشيء‌أو‌الهدف‌أو‌‌ولا‌ينتج‌عنه‌وجود‌رابح‌أو‌خاسر،‌ويمكن‌أن‌تستخدم
‌المورد‌موضوع‌الصراع‌بصورة‌أو‌بأخرى‌بين‌المجموعات‌المتنافسة.‌

(‌أن‌هذا‌الأسلوب‌قد‌لا‌يقدم‌حلا ‌جذريا ‌للصراع،‌فهو‌قد‌يؤدي‌2011‌‌:508)د‌وأشار‌محمو‌
طراف‌الصراع،‌حيث‌تعتقد‌أنها‌على‌حق،‌وأن‌الحل‌الوسط‌قد‌سلبها‌بعض‌إلى‌عدم‌إرضاء‌بعض‌أ

‌على‌أشياء‌غير‌ذات‌قيمة‌من‌الطرف‌أو‌الأطراف‌الأخرى.‌حقوقها،‌أو‌أنهم‌قد‌حصلوا
حيث‌يقوم‌أحد‌أطراف‌النزاع‌بالتغاضي‌عن‌مصالحه‌واهتماماته‌إرضاء‌للطرف‌أسلوب التنازل:  .3

التركيز‌على‌‌نفسه‌الوقت‌يل‌من‌شأن‌الاختلاف،‌وفي‌قللتالآخر‌ومصالحه،‌ويتضمن‌الأسلوب‌ا
الأشياء‌المشتركة‌بين‌الأطراف،‌وهذا‌الأسلوب‌مناسب‌حينما‌يكون‌من‌المحتمل‌أن‌يحصل‌الطرف‌

 (.‌2012‌:75المتنازل‌في‌النهاية‌على‌شيء‌ما‌مقابل‌تنازله‌)أبو‌عجوة،‌
ازل‌أحد‌طرفي‌الصراع‌‌أن:‌هذا‌الأسلوب‌يقوم‌على‌تن‌(2019‌:610حماد،‌سلامة‌)‌ويرى
‌جاهلا ‌مصالحه،‌انطلاقا ‌من‌قناعاته‌بضرورة‌إنجاز‌المطلوب‌دون‌عطل‌أو‌تأخير.‌للآخر‌مت

فحسن‌انتقاء‌‌‌،لإدارة‌الصراع‌مزايا‌فريدة‌دون‌عيوب‌‌ذو:‌لا‌يوجد‌أسلوب‌نهأويخلص الباحث 
ة‌والقدرة‌على‌التأثير‌في‌‌نيسامن‌العقلانية‌والمهارات‌الإن‌‌الأسلوب‌يعتمد‌على‌المدير‌الذي‌يمتلك‌قدرا ‌

‌حسب‌طبيعة‌المؤسسة‌والعاملين‌فيها،‌ولكل‌حدث‌ما‌يناسبه.‌‌وكذلك‌خرين،الآ
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 :الخلاصة
تحدث‌هذا‌المبحث‌عن‌مفهوم‌الصراع‌التنظيمي،‌وأنواعه‌التي‌تتعدد‌بتعدد‌المواقف‌وأطراف‌ 

‌،ت‌مع‌بعضها‌داخل‌المنظمةالعلاقة،‌فمنها‌ما‌هو‌صراع‌داخل‌الفرد‌نفسه،‌وصراع‌الأفراد‌والجماعا
‌التعرف‌على‌مصادر‌الصراعو‌ ‌تم ‌‌التنظيمي‌كما ‌المتعدد ‌الى‌‌التيوأسبابه ‌تعود ‌ما ‌اب‌أسبغالبا 

‌ ‌‌وأسباب‌شخصية‌تتعلق‌بالفرد، ‌تم‌توضيح‌أهمية‌الصراع‌بالنسبة‌‌و‌تنظيمية‌تتعلق‌بالمنظمة، كما
مثل:‌‌‌الصراع‌وأبعاده‌المختلفة‌ذا‌ما‌أحسن‌استثماره،‌وتم‌ذكر‌خصائص‌إللمنظمة‌والعاملين‌فيها‌

)الاختلاف‌في‌الأهداف،‌والعلاقات‌المتبادلة‌بين‌الأقسام‌المختلفة،‌والاختلاف‌في‌القيم‌والاتجاهات،‌
والتغيير‌التنظيمي‌وما‌يحدثه‌من‌اضطرابات،‌والتنافس‌على‌الموارد‌النادرة(،‌وكما‌تم‌التعرف‌على‌‌

دارة‌الصراع‌المتمثلة:‌)أسلوب‌‌تم‌توضيح‌أساليب‌وطرق‌إالآثار‌الإيجابية‌والسلبية‌للصراع،‌وأخيرا ‌
‌ ‌وأسلوب‌التنازل(، ‌وأسلوب‌التوسط، ‌‌والتيالتعاون، ‌تستطيع ‌‌الإدارةمن‌خلالها ‌الأسلوب‌استخدام

تعود‌بالضرر‌‌‌أنمن‌الممكن‌‌التيالسلبية‌‌آثاره‌المناسب‌للحد‌من‌الصراع‌والسيطرة‌علية،‌وتجنب‌
على‌المنظمة‌والعاملين‌فيها.



‌

 
 
 

 الفصل الثالث .3
 ات السابقة الدراس

 

 أولًَ: الدراسات المتعلقة بالتمكين الإداري  ❖
 ثانياً: الدراسات المتعلقة بالصراع التنظيمي ❖
  الصراعو ثالثاً: الدراسات التي ربطت بين التمكين الإداري  ❖

 التنظيمي
 رابعاً: التعقيب العام على الدراسات السابقة ❖
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 الفصل الثالث
 ابقةالدراسات الس

 

 تمهيد:
‌البحوث‌ ‌من ‌الباحث‌على‌مجموعة ‌في‌و‌من‌خلال‌اطلاع ‌ذات‌العلاقة الدراسات‌السابقة،

متغيرات‌الدراسة،‌استطاع‌أن‌يختار‌مجموعة‌من‌الدراسات‌والبحوث‌المرتبطة‌والمتعلقة‌بموضوع‌‌
قدم‌على‌‌لأا‌‌إلىمع‌مراعاة‌الترتيب‌الزمني‌من‌الأحدث‌‌‌‌ثلاث‌محاور‌‌إلىالدراسة،‌وقد‌قسمها‌الباحث‌‌

 حو‌التالي:الن

 :الدراسات المتعلقة بالتمكين الإداري، وتتمثل بالدراسات التالية -أولًَ 
أثر التمكين الإداري في تحقيق القدرات التنافسية: دراسة  " :بعنوان(، 2018) شمريال دراسة .1

 ". حالة جامعة الكويت
وتبادل‌‌‌،بتقاسم‌السلطةتمثل‌‌تحديد‌أثر‌التمكين‌الإداري‌الم‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌هدف الدراسة: ❖

‌التنافسية‌في‌جامعة‌‌‌،وفرق‌العمل‌،المعلومات‌ والتوسع‌في‌الصلاحيات‌في‌تحقيق‌القدرة
 .‌من‌وجه‌نظر‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌،الكويت‌

 تحليلي.استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌ال‌منهج الدراسة: ❖
في‌جامعة‌الكويت،‌ريس‌التد‌أعضاء‌هيئة‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌(‌عضو‌هيئة‌تدريس.‌1582والبالغ‌عددهم‌)‌
‌من‌)‌عينة الدراسة: ❖ ‌مكونة ‌عشوائية ‌اختيار‌عينة ‌وبنسبة‌‌465تم ‌تدريس، ‌هيئة ‌عضو )

‌%(‌من‌مجتمع‌الدراسة.29.4)
نة؛‌لقياس‌أثر‌التمكين‌‌استبا‌بتطوير‌أداة‌الدراسة،‌وهي‌عبارة‌عنقام‌الباحث‌‌أداة الدراسة: ❖

‌ت‌التنافسية‌في‌جامعة‌الكويت.قدراق‌الفي‌تحقي
‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖

ن‌درجة‌ممارسة‌التمكين‌الإداري‌في‌جامعة‌الكويت‌جاء‌بدرجة‌متوسطة،‌ومستوى‌القدرات‌أ ▪
 التنافسية‌لجامعة‌الكويت‌جاء‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌وجه‌نظر‌لأعضاء‌هيئة‌التدريس.‌
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 دلالة‌إحصائية‌لمجالات‌التمكين‌الإداري‌في‌القدرات‌التنافسية‌لجامعة‌الكويت.‌‌‌ر‌ذو‌د‌أثيوج ▪
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

من‌خلال‌تشجيعهم‌‌‌،ضرورة‌الاهتمام‌بتنمية‌إدراك‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌لأبعاد‌التمكين ▪
 هم‌كفرص‌للتعلم.طائى‌أخإلعلى‌تحمل‌المسئوليات‌والنظر‌

والتي‌‌ضرورة‌اهتمام‌جامعة‌الكويت‌بأبعاد‌تقاسم‌السلطة‌وتبادل‌المعلومات‌وفرق‌العمل ▪
 الدراسة‌عدم‌وجود‌تأثير‌لهم‌في‌القدرات‌التنافسية.‌‌ت‌ثبتأ
‌الإدارية‌‌ات‌مستويال‌‌كافة‌‌في‌‌المهام‌‌وتحديد‌‌‌للجامعة؛‌‌نظيميالتَّ‌‌‌الهيكل‌‌بنية‌‌في‌‌النظر‌‌إعادة ▪

‌‌الأقسام‌‌بين‌نسيقالتَّ‌‌وتحقيق‌السلطات‌‌وتفويض‌‌اللامركزية‌دعم‌يتم‌بحيث‌‌الجامعة،داخل‌
‌‌أعضاء‌‌‌تمكين‌‌لتيسير‌‌؛الملائمة‌‌والمساءلة‌‌الأداء‌‌تقييم‌‌معايير‌‌وتحديد‌‌‌،الأكاديمية‌والإدارية

‌.دريسالتَّ‌‌هيئة
الإداري من وجه  أثر تمكين العاملين على الإبداع " :بعنوان(، 2018) وحامد ،بشيرال دراسة .2

 ".جرانظر موظفي جامعة نن
‌‌هدف الدراسة: ❖ ‌الدراسة ‌بأبعاده‌‌إلىهدفت ‌للعاملين ‌الإداري ‌التمكين ‌أثر ‌ومعرفة تحليل

 .المختلفة‌على‌السلوك‌الإبداعي‌الإداري‌لدى‌العاملين‌في‌جامعة‌نجران
 لوصفي‌التحليلي.استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌ا‌منهج الدراسة: ❖
(‌‌597وعددهم‌)‌‌‌،موظفي‌وموظفات‌جامعة‌نجرانة‌من‌‌وتكون‌مجتمع‌الدراس‌‌الدراسة:مجتمع   ❖

‌.‌ف‌الإداريةموظفا ‌وموظفة‌من‌الإداريين‌أو‌الأكاديميين‌أصحاب‌الوظائ
وموظفة،‌واستجاب‌منهم‌‌‌ا ‌(‌موظف220تم‌اختيار‌عينة‌عشوائية‌مكونة‌من‌)‌‌عينة الدراسة: ❖

‌(‌من‌مجتمع‌الدراسة.‌%89.1(‌وبنسبة‌)‌196)
‌استخدام‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة.ب‌‌انقام‌الباحث‌أداة الدراسة: ❖
 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖

‌المستقلة ▪ ‌للمتغيرات ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذو ‌مهم ‌أثر ‌‌:يوجد ‌والمسئولية، ‌الاتصال‌و‌)السلطة
ى‌أن‌‌توفيق‌الأهداف،‌وهذا‌يدلل‌عل‌فيلقرار(‌في‌التأثير‌على‌القدرة‌والمشاركة‌في‌اتخاذ‌ا

‌ا ‌ومنحهم ‌العاملين ‌ومشاركتهم‌‌تمكين ‌الاتصال ‌نظام ‌وفعالية ‌الكافية، ‌والمسئولية لسلطة
 .ومساهمتهم‌في‌اتخاذ‌القرارات‌الإدارية‌يزيد‌من‌قدراتهم‌الإبداعية‌في‌تحقيق‌أهداف‌الجامعة
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ج ▪ ‌‌العمل‌الإداري،‌وفاعلية‌‌‌راءاتيوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للمتغيرات‌المستقلة‌)سياسات‌وا 
والمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار(‌في‌التأثير‌على‌القدرة‌على‌)تحليل‌المشكلات‌الإدارية،‌‌‌الاتصال

والثقة‌بالنفس‌وتطوير‌الذات،‌والتغير(،‌وهذا‌يدلل‌على‌أن‌تمكين‌العاملين‌ووضوح‌السياسات‌‌
‌الإ ‌للاتصالات ‌فعال ‌نظام ‌ووجود ‌للعمل، ‌المنظمة ‌العاملين‌‌‌دارية‌والإجراءات ومشاركة

ذات‌الصلة‌بمهامهم‌وواجباتهم‌تزيد‌من‌قدرتهم‌الإبداعية‌في‌‌‌متهم‌في‌اتخاذ‌القرارات‌ومساه
مكانياتهم،‌ورغبتهم‌في‌التغير‌للأفضل‌ تحليل‌المشاكل‌الإدارية،‌وتزيد‌من‌ثقتهم‌في‌قدراتهم‌وا 

‌وابتكار‌أساليب‌جديدة‌في‌العمل‌لتحقيق‌أهداف‌الجامعة.
جراءات‌‌‌سياسات‌:‌‌المستقلة‌‌رات‌تغيللم‌‌إحصائية‌‌دلالة‌‌‌يذ‌‌‌مهم‌‌‌أثر‌‌‌وجود‌‌‌عدم ❖ ‌الإداري،‌‌العمل‌‌وا 

‌القدرة‌‌في‌والمعنوي‌المادي‌التحفيز‌نظام‌الإداري،‌التدريب‌‌برامج‌الإدارية،‌والمساندة‌الدعم
الذات،‌القدرة‌على‌الثقة‌بالنفس‌وتطوير‌و‌تحليل‌المشاكل‌الإدارية،‌و‌‌الأهداف،‌توفيق)‌على

 .والتغير(
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلى‌الدراسةتوصلت‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

‌والصلاحيات‌‌السلطات‌‌تفويض‌‌لسياسة‌الجامعة‌إدارة‌تبني‌بضرورة‌الدراسة‌وصت‌أ ▪
‌التدريب‌‌برامج‌وتهيئة‌لهم،‌اللازمة‌والمساندة‌الدعم‌وتقديم‌عمله،‌مجال‌في‌لك‌للعاملين
‌‌وتشجيع‌‌زللتحفي‌فعال‌نظام‌‌ووضع‌العمل،‌وظروف‌طبيعة‌‌مع‌‌يتناسب‌‌الذي‌الإداري

‌لتحليل‌‌جديدة‌أساليب‌‌ابتكار‌في‌واستغلالها‌العاملين‌قدرات‌‌زيادة‌‌في‌يسهم‌بما‌العاملين،
يجاد‌‌‌الإدارية‌‌المشاكل‌‌وتقييم‌ ،‌ويزيد‌رغبتهم‌في‌إحداث‌التغيير‌البناء‌‌لها‌‌المناسبة‌‌الحلول‌‌وا 

 الإداري.لأداء‌العمل‌
 

ة الشاملة لى تطبيق إدارة الجودأثر التمكين الإداري ع" :بعنوان(، 2018) بن عيشي دراسة .3
 ".دراسة ميدانية بجامعة بسكرة –في الجامعات الجزائرية

معرفة‌أثر‌التمكين‌الإداري‌على‌إدارة‌الجودة‌الشاملة‌في‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌هدف الدراسة: ❖
 .‌جامعة‌بسكرة

 تحليلي.استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌ال‌الدراسة:منهج  ❖
ية‌‌الإشرافالعاملين‌أصحاب‌المناصب‌الإدارية‌ة‌من‌مع‌الدراستكون‌مجت‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌ ‌كلية، ‌و‌)عميد ‌و‌نائب‌عميد، ‌)و‌رئيس‌قسم، ‌وعددهم ‌موظفا ‌198نائب‌رئيس‌قسم(، من‌‌‌(
‌.‌العاملين‌بجامعة‌بسكرة
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الباحث‌أسلوب‌المسح‌الشامل،‌حيث‌تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌جميع‌‌استخدم‌‌عينة الدراسة: ❖
 (‌موظفا .‌198كون‌من‌)أفراد‌مجتمع‌الدراسة‌الم

‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة.‌‌أداة الدراسة:  ❖
‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖

التحفيز(‌‌و‌التدريب،‌و‌فرق‌العمل،‌و‌)الاتصال‌الفعال،‌‌:التمكين‌الإداري‌بأبعاده‌مستوىأن‌ ▪
 عة‌تطبق‌إدارة‌الجودة‌الشاملة‌بدرجة‌مرتفعة.‌بجامعة‌بسكرة‌كان‌مرتفعا ،‌وأن‌الجام

 تفويض‌السلطة‌بشكل‌عام‌في‌جامعة‌بسكرة‌جاء‌متوسطا .‌‌أن‌مستوى ▪
لإداري‌على‌إدارة‌الجودة‌الشاملة‌في‌الجامعة،‌يوجد‌تأثير‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لأبعاد‌التمكين‌ا ▪

على‌تطبيق‌إدارة‌الجودة‌‌‌ا ‌إذ‌تبين‌أن‌بعد‌الاتصال‌الفعال‌من‌أكثر‌أبعاد‌التمكين‌الإداري‌أثر‌
‌الشاملة‌بجامعة‌بسكرة.‌

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
‌الجامعة‌بالتوسع‌في‌ ▪ ‌قيام‌إدارة شراكهم‌في‌رسم‌ضرورة تفويض‌الصلاحيات‌للعاملين‌وا 

 ات‌الإدارية.‌مستويالسياسات‌وصنع‌القرارات‌التي‌تتعلق‌بعملهم‌في‌جميع‌ال
من‌خلال‌تعزيز‌‌،العمل‌على‌نشر‌ثقافة‌التمكين‌بين‌الإدارات‌والعاملين‌على‌حد‌سواء ▪

 القيم‌والتقاليد‌التنظيمية‌التي‌تحث‌على‌ذلك.
 

رؤساء   داري وعلاقته بالرضا الوظيفي لدىالتمكين الإ" :بعنوان(، 2017) عجرفيال دراسة .4
 ".العربية السعوديةالأقسام بكليات جامعة شقراء بمحتفظة الدوادمي بالمملكة 

‌الوظيفي،‌لدى‌تحديد‌علاقة‌ال‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌هدف الدراسة: ❖ ‌تمكين‌الإداري‌بالرضا
 .دوادمي‌بالمملكة‌العربية‌السعودية‌رؤساء‌الأقسام‌بكليات‌جامعة‌شقراء‌في‌محافظة‌ال

 مسحي.استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌ال‌منهج الدراسة: ❖
رؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية‌بكليات‌شقراء‌‌‌‌لدراسة‌من‌جميعوتكون‌مجتمع‌ا‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌.‌قسمٍ‌‌رئيسَ‌(‌25)‌والبالغ‌عددهم‌،بمحافظة‌الدوادمي
(‌‌25وعددهم‌)‌،الأقسام‌في‌الكليات‌النظرية‌والعلميةأخذ‌جميع‌رؤساء‌تم‌‌عينة الدراسة: ❖

‌.‌قسمٍ‌‌رئيسَ‌
 استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة.‌‌أداة الدراسة: ❖

‌
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‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌اسة:ئج الدر أهم نتا ❖
ظيفي‌‌المتوسط‌الكلي‌للرضا‌الو‌و‌(،‌‌%4.07ن‌المتوسط‌الكلي‌للتمكين‌الإداري‌مرتفع‌بنسبة‌)أ ▪

 (.‌%3.94مرتفع‌بنسبة‌)
▪ ‌ ‌زيادة ‌بين ‌وكبير ‌قوي ‌ارتباط ‌معامل ‌الرضا‌‌مستوىهناك ‌درجة ‌وزيادة ‌الإداري التمكين

 الوظيفي.‌
 التمكين‌الإداري.‌‌مستوىة‌إحصائية‌بين‌أصحاب‌الخبرة‌في‌ذات‌دلال‌هناك‌فروق ▪
‌إحصائية ▪ ‌لمستوى‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة الوظيفي‌‌‌الرضا‌في‌تقديرات‌رؤساء‌الأقسام

الرضا‌بالنسبة‌‌‌‌اك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌لمستوىنوع‌الكلية،‌وهن‌‌–بالنسبة‌للدرجة‌العلمية‌
‌لسنوات‌الخبرة.

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌سة:أهم توصيات الدرا ❖
‌في‌الجامعة ▪ ‌العليا ‌القيادات‌الإدارية ‌من‌التمكين‌الإداري‌لرؤساء‌‌أن‌تهتم بتحقيق‌المزيد

 الأقسام‌في‌كلياتهم،‌لما‌لذلك‌من‌دور‌في‌نجاح‌للعمل‌وفى‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لهم.
‌كما ▪ ‌المتدنية ‌الإداري ‌التمكين ‌بأبعاد ‌الدراسة‌الاهتمام ‌‌،قاستها ‌تشير الاهتمام‌‌‌إلىوالتي

 لواجبات‌بمرونة‌ونجاح.‌بتفويض‌السلطة‌لإتاحة‌الفرصة‌لرؤساء‌الأقسام‌لتنفيذ‌ا
الاهتمام‌بالحوافز‌المادية‌والمعنوية‌لرؤساء‌الأقسام‌لما‌لذلك‌من‌دور‌في‌تحمل‌مشاق‌العمل‌ ▪

 وتحقيق‌الرضا‌الوظيفي.‌
 

عمداء  الإداري على الولَء التنظيمي لدى تمكينر التأثي" :بعنوان(، 2017) عدوان دراسة .5
 ". الكليات ورؤساء الدوائر والمعاهد في جامعة القدس

عمداء‌‌‌الإداري‌على‌الولاء‌التنظيمي‌لدى‌‌‌تقيم‌أثر‌التمكين‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌هدف الدراسة: ❖
 الكليات‌ورؤساء‌الدوائر‌والمعاهد‌في‌جامعة‌القدس.‌

 لاستكشافي.وصفي‌ااسة‌المنهج‌الاستخدمت‌الدر‌‌منهج الدراسة: ❖
‌ورؤساء‌‌المعاهد‌‌مديريالكليات‌و‌عمداء‌من‌كافة‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌سة:مجتمع الدرا ❖

‌.عضوا ‌‌(64والبالغ‌عددهم‌)الدوائر‌في‌جامعة‌القدس،‌
‌من‌مجتمع‌الدراسة.‌ا ‌(‌فرد‌54بلغت‌عينة‌الدراسة‌)‌الدراسة:عينة  ❖
 ة‌كأداة‌للدراسة.‌استخدم‌الباحث‌الاستبان‌أداة الدراسة: ❖

‌
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‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌الدراسة:أهم نتائج  ❖
▪ ‌ ‌‌مستوىيوجد ‌)‌متوسط ‌الإداري ‌التمكين ‌ومستوى1.92من ‌التنظيمي‌‌‌عالٍ‌‌( ‌الولاء من

 (‌لدى‌عمداء‌الكليات‌ورؤساء‌الدوائر‌والمعاهد‌في‌جامعة‌القدس.‌2.69)
وأبعاده‌والولاء‌التنظيمي،‌وأن‌بين‌التمكين‌الإداري‌‌‌‌وجد‌علاقة‌إيجابية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌ت ▪

‌‌%‌من‌التغير‌في‌مستوى‌38.5يفسران‌‌القدرة‌التنبؤية‌لبعدي‌تفويض‌السلطة‌وفريق‌العمل
 الولاء‌التنظيمي.‌

لمتغير‌الجنس‌والحالة‌‌‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌مستوى‌الولاء‌التنظيمي،‌تعزى‌‌وجد‌لا‌ت ▪
 .الاجتماعية‌والمسمى‌الوظيفي

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌الدراسة:أهم توصيات  ❖
مقراطية‌والمشاركة‌من‌قبل‌صناع‌القرار‌في‌لديتبني‌نماذج‌إدارية‌حديثة‌مبنية‌على‌مبدأ‌ا ▪

الجامعة‌)الإدارة‌العليا(،‌وتعزيز‌دور‌عمداء‌الكليات‌ورؤساء‌الدوائر‌والمعاهد‌في‌صنع‌‌
تاحة‌الفرصة‌لهم‌للمشاركة‌في‌رسم‌سياسات‌‌صلاحيات‌لهم،‌من‌خلال‌تفويض‌ال‌‌،القرار وا 

بداء‌الرأي‌وطرح‌الأفكار.  الجامعة‌وا 
تعزيز‌العمل‌الجماعي‌داخل‌الجامعة‌وتعزيز‌بناء‌فرق‌العمل‌الفاعلة‌للقيام‌بالمهام،‌وهذا‌ ▪

ف‌تحقيق‌أهدا‌‌إلى‌‌الإنتاجية‌وصولا ‌‌‌مستوىويرفع‌من‌‌‌‌،الولاء‌التنظيمي‌‌مستوىه‌يزيد‌من‌‌ر‌بدو‌
 اءة‌عالية.‌كفالجامعة‌ب

 

دور أنماط القيادة الإدارية في تحسين مستوى التمكين " :بعنوان(، 2016) أبو شمالة دراسة .6
 ". الإداري لدى العاملين بجامعة الأقصى

مستوى‌‌التعرف‌على‌دور‌أنماط‌القيادة‌الإدارية‌في‌تحسين‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌هدف الدراسة: ❖
 لأقصى.بجامعة‌ا‌العاملين‌التمكين‌الإداري‌لدى

 تحليلي.استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌ال‌منهج الدراسة: ❖
،‌والأقسام‌‌الدوائر‌يري،‌ومد‌الموظفين‌الإداريينوتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌.(‌موظفين206قصى،‌والبالغ‌عددهم‌)والشعب‌المثبتين‌في‌جامعة‌الأ
وتم‌توزيع‌الاستبانة‌على‌أفراد‌العينة‌البالغ‌‌‌‌،لأسلوب‌المسح‌الشاماستخدام‌‌تم‌‌‌‌عينة الدراسة: ❖

 (‌من‌مجتمع‌الدراسة.%91.5(‌وبنسبة‌)161،‌واستجاب‌منهم‌)فردا ‌‌(176عددهم‌)
‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة.‌‌أداة الدراسة: ❖
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‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
وجاء‌‌‌،)التحويلي،‌والمشاركة،‌والأوتوقراطي/‌الخير‌والمتسلط(‌‌:الإداريةتوفر‌الأنماط‌القيادية‌‌ ▪

(،‌وهي‌بدرجة‌)متوسطة(‌مع‌تفوق‌النمط‌الأوتوقراطي‌المتسلط‌بنسبة‌‌64.161بوزن‌نسبي‌)
 بسيطة‌عن‌باقي‌الأنماط.‌

‌وز‌‌مستوى ▪ ‌جاء ‌العاملين ‌نظر ‌وجه ‌من ‌الأقصى ‌جامعة ‌في ‌الإداري ‌نسبي‌‌التمكين ن
 درجة‌)متوسطة(.(،‌وهو‌ب60.943)
‌)التحويلي،‌‌ ▪ ‌الإدارية: ‌القيادة ‌أنماط ‌ممارسة ‌درجة ‌بين ‌إحصائية، ‌ذات‌دلالة ‌علاقة وجود

 التمكين‌الإداري‌للعاملين‌في‌جامعة‌الأقصى.‌مستوىالأوتوقراطي(،‌و‌و‌المشارك،‌و‌
ة‌الأنماط‌القيادية‌‌ي‌آراء‌المبحوثين‌حول‌درجة‌ممارسدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌فع ▪

المؤهل‌العلمي(،‌وعدم‌وجود‌فروق‌حول‌درجة‌ممارسة‌الأنماط‌القيادية‌‌و‌)الجنس،‌‌:داريةالإ
 لمتغير‌عدد‌سنوات‌الخدمة.‌والأوتوقراطي(‌تعزى)التحويلي،‌‌:الإدارية

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
 لقيادية‌التقليدية.ل‌من‌استخدام‌الأنماط‌اقيادية‌الحديثة‌والتقليتعزيز‌استخدام‌الأنماط‌ال ▪
▪ ‌ ‌والمرونة‌‌مستوىتحسين ‌الحرية ‌من ‌المزيد ‌العاملين ‌)منح ‌خلال: ‌الإداري‌من التمكين

تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌بشكل‌‌و‌المناسبة‌للتصرف‌والتوسع‌في‌تفويض‌الصلاحيات،‌
مكانيات‌ملائمة‌للت‌،مستمر توفير‌نظام‌‌و‌يب،‌وذلك‌ضمن‌خطة‌تدر‌‌،دريب‌وتوفير‌بيئة‌وا 

 والذي‌يعمل‌على‌زيادة‌دافعية‌العاملين.‌‌،عادل‌للحوافز‌المادية‌والمعنوية‌للعاملين
 

تمكين العاملين ودوره في تحيق الأهداف الَستراتيجية  " :بعنوان(، 2016) ملفوحال دراسة .7
 ". للجامعة الإسلامية بغزة

‌،‌ومدى‌ين‌في‌الجامعة‌الإسلاميةمعرفة‌واقع‌تمكين‌العامل‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌هدف الدراسة: ❖
 .‌دوره‌في‌تحقيق‌أهدافها‌الاستراتيجية

 التحليلي.استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌‌منهج الدراسة: ❖
‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖ ‌مجتمع ‌الإسلامية‌وتكون ‌الجامعة ‌في ‌العاملين ‌جميع ‌:‌من

‌.(‌موظفا ‌1069)‌والبالغ‌عددهم‌،)الأكاديميين‌والإداريين‌والخدمات(
‌من‌)‌عينة الدراسة: ❖ ‌مكونة ‌اختيار‌عينة‌عشوائية ‌)320تم ‌استرداد ‌وتم ‌موظفا ، )288‌‌)

‌(.‌%90استبانة‌وبنسبة‌)
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‌والمقابلات‌الشخصية‌كأداتين‌رئيسيتين‌في‌الدراسة.استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌‌أداة الدراسة: ❖
‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖

نسبي‌‌‌وبوزن‌متوسطة‌بدرجة‌دراستها‌تم‌التي‌الإداري‌التمكين‌بأبعاد‌‌الجامعة‌تلتزم ▪
 %‌وفق‌آراء‌المبحوثين.‌64.87

وبمتوسط‌‌‌كبيرة‌بدرجة‌الدراسة‌عليها‌أجريت‌‌التي‌الاستراتيجية‌الجامعة‌أهداف‌تحقيق‌تم ▪
 .المبحوثين‌آراء‌وفق%‌‌‌‌72.56نسبي‌‌حسابي

‌الأهداف‌‌تحقيق‌رفع‌مستوى‌في‌العاملين‌وأبعاده‌لتمكين إحصائية‌دلالة‌ذو‌مهم‌دور‌يوجد‌ ▪
 .الإسلامية‌بالجامعة‌‌الاستراتيجية

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
‌‌استحداث‌نماذج‌‌عبر‌الاستراتيجية‌‌الأهداف‌وتحقيق‌‌التمكين‌مستوى‌‌بين‌العلاقة‌استثمار ▪

‌‌التمكين‌‌‌أعلى‌من‌‌لمستوى‌‌‌وصولا ‌‌‌تنفيذها‌‌‌ومتابعة‌‌ا ‌مسبق‌‌معدة‌‌خطط‌‌‌وفق‌‌،العاملين‌‌لتمكين
 .الاستراتيجية‌للأهداف‌أفضل‌تحقيق‌وبالتالي‌.الإداري

‌تنفيذ‌‌‌بها‌‌‌يتم‌‌التي‌‌الطريقة‌‌اختيار‌‌الحرية‌وتفويض‌الصلاحيات‌في‌‌‌من‌‌لمزيد‌ا‌‌العاملين‌‌منح ▪
داء‌العمل‌مما‌يحفزهم‌لأ‌‌،إجراءات‌العمل‌‌على‌‌المرونة‌‌من‌‌المزيد‌‌‌خلال‌إضفاء‌‌من‌‌أعمالهم

 لية.‌بفعا
تمكين‌‌‌في‌‌إيجابي‌أثر‌من‌‌له‌لما‌للعاملين‌والمعنوية‌‌المادية‌الحوافز‌نظام‌وتطوير‌تعزيز ▪

 .العاملين
 

8. ‌ تمكين أعضاء هيئة التدريس وغير  " :بعنوان ،Amen & Shaikh (2015)دراسة
 .ين"الأكاديميين في جامعة محلية: استكشاف العلاقة مع الدعم التنظيمي والتزام الموظف

‌والدعم‌‌‌التعرف‌على‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌هدف الدراسة: ❖ ‌التنظيمي ‌التمكين ‌بين العلاقة
 جامشورو.‌‌والتزام‌الموظفين‌في‌جامعة‌السند‌التنظيمي‌

وغير‌الأكاديميين‌في‌جامعة‌‌‌‌من‌العاملين‌الأكاديميين‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع الدراسة: ❖
‌السند‌جامشورو.‌

 ،‌من‌مجتمع‌الدراسة.‌(‌موظفا ‌250)الدراسة‌من‌تكونت‌عينة‌‌‌عينة الدراسة: ❖
 المعلومات.‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌أداة الدراسة: ❖

‌
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 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
 الموظف.‌والتزام‌التنظيمي‌والدعم‌التنظيمي‌التمكين‌بين‌إيجابية‌وجد‌ارتباطات‌ت ▪
يجابية ‌‌كبيرة ‌‌ا ‌ر‌ثاأن‌للتمكين‌آ ▪  .‌‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌وا 

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
ومنحهم‌المزيد‌من‌المزايا‌‌‌،يجب‌على‌صانعي‌السياسات‌بالجامعة‌زيادة‌تمكين‌العاملين ▪

 الإضافية‌كالأمن‌الوظيفي‌وغيرها.‌
‌‌خلال‌‌‌من‌‌،موظفيها‌‌تمكين‌‌لزيادة‌‌خطوات‌‌‌خاذ‌تا‌‌الجامعة‌‌في‌‌السياسات‌‌‌صانعي‌‌على‌‌‌جب‌ي ▪

 المنظمة‌وزيادة‌الاتصال‌الفعال.‌‌في‌ثقتهم‌زيادة
 

التمكين الإداري وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى رؤساء " :بعنوان(، 2015) يازجيال دراسة .9
 ".الأقسام ومدراء الدوائر التابعة لمؤسسات التعليم العالي بمحافظات غزة

للتعرف‌على‌التمكين‌الإداري‌وأبعاده‌المتمثلة‌في‌)تفويض‌‌دراسة‌ت‌الهدف‌هدف الدراسة: ❖
‌والسلوك‌ ‌الجماعي، ‌والعمل ‌الشخصية، ‌وتطوير ‌الذاتي، ‌والتحفيز ‌والصلاحيات، السلطة

‌للإنجاز‌ ‌بالدافعية ‌وعلاقته ‌والاتصال‌الفعال( ‌لدى‌الإبداعي، ‌ومد‌، ‌في‌‌الدوائر‌يريرؤساء
 .‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌بمحافظات‌غزة

 .تحليليالاستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌‌راسة:منهج الد ❖
من‌جميع‌الموظفين‌ذوي‌المناصب‌الإدارية:‌)مدير،‌‌‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع الدراسة: ❖

ورئيس‌قسم(‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌الحكومية‌بمحافظات‌قطاع‌غزة،‌وهي:‌)جامعة‌‌
(‌‌135عية‌للعلوم‌والتكنولوجيا(،‌وبلغ‌عددهم‌)‌الأقصى،‌وكلية‌فلسطين‌التقنية،‌والكلية‌الجام

‌موظفا .
الشامل،‌حيث‌تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌جميع‌‌‌استخدم‌الباحث‌أسلوب‌المسح‌عينة الدراسة: ❖

(‌استبانة‌بنسبة‌‌95(‌مديرا ‌ورئيس‌قسم،‌وتم‌استرداد‌)135أفراد‌مجتمع‌الدراسة‌المكون‌من‌)
(70.3‌.)%‌
‌ة.‌تبانة‌كأداة‌للدراساستخدم‌الباحث‌الاس‌أداة الدراسة: ❖

‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
الدافعية‌للإنجاز‌في‌المؤسسات‌ي‌و‌الإدار‌‌‌نأبعاد‌التمكي‌‌نبي‌‌‌إحصائيةلاقة‌ذات‌دلالة‌‌عتوجد‌‌ ▪

 .‌الفلسطينيةليمية‌التع
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التمكين‌الإداري‌‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌في‌‌ ▪
التعليم‌العالي‌تعزى‌‌‌في‌مؤسسات‌‌الدوائر‌يريالأقسام‌ومد‌والدافعية‌للإنجاز،‌لدى‌رؤساء‌

 لمتغير:‌)الجنس،‌وطبيعة‌العمل،‌وسنوات‌الخبرة(.
توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌في‌التمكين‌الإداري‌‌ ▪

التعليم‌العالي‌تعزى‌‌‌في‌مؤسسات‌‌الدوائر‌يريد‌ام‌ومالأقسرؤساء‌والدافعية‌للإنجاز،‌لدى‌
 مي(.لمتغير‌)المؤهل‌العل

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
 ضرورة‌توفير‌المستلزمات‌والمتطلبات‌للموظف‌والمؤسسة‌لما‌يخص‌عملية‌التمكين.‌ ▪
الشخصية‌‌ ،‌والتحفيز‌الذاتي،‌وتطويرضرورة‌الاهتمام‌بزيادة‌تفويض‌السلطة‌والصلاحيات‌‌ ▪

‌العمل‌الجم ‌وتعزيز‌مفهوم ‌اتصال‌والتدريب، ‌وتعزيز‌السلوك‌الإبداعي‌وتبني‌نظام اعي،
 فعال.

 ضرورة‌إنشاء‌قسم‌أو‌إدارة‌تختص‌بتمكين‌العاملين‌داخل‌المؤسسات‌التعليمية.‌ ▪
،‌والسعي‌نحو‌‌ضرورة‌تبني‌المؤسسة‌منهجا ‌شاملا ‌يشمل‌استعداد‌الفرد‌لتحمل‌المسئولية ▪

ت‌والمشكلات‌التي‌قد‌تواجهه،‌التفوق‌لتحقيق‌أهداف‌معينة،‌والمثابرة‌للتغلب‌على‌العقبا
 والشعور‌لأهمية‌الوقت،‌والتخطيط‌للمستقبل.‌

10. ‌ ‌بعنوانLau (2010)دراسة : العالي التعليم  في الأكاديميين غير الموظفين تمكين" :،
 . "التنظيمية والثقة بتكارلال المتصور التنظيمي الدعم مع الروابط استكشاف

‌‌والدعم‌‌التمكين‌ات‌مستوي‌بين‌العلاقات‌‌التعرف‌على‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌هدف الدراسة: ❖
‌‌الأكاديميين‌‌‌غير‌‌المهنيين‌‌الموظفين‌‌بين‌‌التنظيمية‌‌والثقة‌‌،للابتكارات‌‌‌المتصور‌‌التنظيمي

 الأوسط.‌الغرب‌‌ولاية‌جامعة‌في‌ضمن‌نطاق‌عام‌شامل‌داخل
الجامعة‌العامة‌في‌‌‌‌من‌العاملين‌غير‌الأكاديميين‌‌ن‌مجتمع‌الدراسةكو‌ت‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌في‌ولاية‌الغرب‌الأوسط.‌
(‌موظفا ‌‌225(‌موظفا ،‌واستجاب‌منهم‌)558تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌‌عينة الدراسة: ❖

 من‌مجتمع‌الدراسة.‌
 استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات‌)عبر‌الويب(.‌أداة الدراسة: ❖

‌
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 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌نتائج الدراسة:م أه ❖
 .للتمكين‌المتمايزة‌الأربعة‌والإدراكات‌‌التمكين‌بين‌العلاقة‌تدعم‌جوهرية‌أدلة وجد‌ت ▪
 .‌التمكين‌على‌التنظيمية‌للثقة‌يوجد‌أثر‌إيجابي ▪
‌‌الدعم‌‌ىعل‌‌مباشر‌إيجابي‌أثر‌لها‌‌كان‌الإدارية‌المسؤوليات‌‌أن‌أيضا ‌‌النتائج‌أظهرت‌ ▪

 .التمكين‌على‌‌إيجابي‌مباشر‌غير‌وأثر‌،للابتكار‌التنظيمي
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

‌الذي‌‌الأمر‌‌بالتقدير،‌‌‌المنظمة‌‌‌أعضاء‌‌شعور‌‌مدى‌‌على‌‌‌يعتمد‌‌‌قد‌‌‌التمكين‌‌مبادرات‌‌‌إن‌نجاح ▪
‌‌يرين‌للمد‌‌يمكن‌،المجازفة‌وسلوكيات‌‌غييروالت‌للابتكار‌داعما ‌‌يرونه‌‌تنظيميا ‌‌مناخا ‌‌يتطلب‌

‌‌أن‌‌‌يمكن‌‌،داخلية‌‌آليات‌‌‌اكتساب‌‌‌خلال‌‌من‌‌التنظيمية‌‌استراتيجياتهم‌‌تعظيم ‌‌‌العالي‌‌التعليم‌‌في
  واعتماده‌وتنفيذه.‌الابتكار،‌لاقتراح‌الجديدة‌الأفكار‌وتشجع‌تحفز

 الدراسات المتعلقة بالصراع التنظيمي: -ثانياً 
أساليب إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بالهناء " :بعنوان(، 2020) وأحمد  أبو بكر دراسة .1

 ".أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنيا لدىالوظيفي وفاعلية الذات البحثية 
على‌العلاقة‌بين‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌‌‌التعرف‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌هدف الدراسة: ❖

من‌الهناء‌الوظيفي،‌وفاعلية‌الذات‌‌‌ة(‌وكلالتسوي‌و‌الإجبار،‌‌و‌التجنب،‌‌و‌التفاوض،‌‌و‌)التعاون،‌‌
 البحثية‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بجامعة‌المنيا.‌

 ة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.استخدمت‌الدراس‌منهج الدراسة: ❖
‌من‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بجامعة‌المنيا.‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖
بجامعة‌‌ا ‌من‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌(‌عضو‌252عينة‌الدراسة‌من‌)تكونت‌‌عينة الدراسة: ❖

‌بكليات‌ ‌‌:المنيا ‌و‌)التربية، ‌الرياضية، ‌و‌التربية ‌المبكرة، ‌للطفولة ‌و‌التربية العلوم،‌و‌الطب،
 الحاسبات‌والمعلومات(.و‌
‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

 أهمها:‌‌مجموعة‌من‌النتائج،‌إلىسة‌توصلت‌الدرا‌أهم نتائج الدراسة: ❖
▪ ‌ ‌أساليب‌)التعاون، ‌بين ‌ارتباط‌موجبة ‌علاقة ‌و‌وجود ‌الهناء‌و‌التفاوض، ‌من ‌وكل التسوية(

 (.0.01)‌‌مستوىالوظيفي‌وفاعلية‌الذات‌البحثية‌دالة‌عند‌
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الإجبار(‌وكل‌من‌الهناء‌الوظيفي‌وفاعلية‌‌و‌)التجنب،‌‌‌‌:وجود‌علاقة‌ارتباط‌سالبة‌بين‌أسلوبي ▪
(؛‌وأن‌أكثر‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌المستخدمة‌‌0.05)‌‌مستوىعند‌‌‌‌ية‌دالةالذات‌البحث

من‌قبل‌القيادات‌الأكاديمية‌)رؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية(‌أسلوب‌التعاون،‌ثم‌أسلوب‌التسوية،‌
 التفاوض،‌فالتجنب،‌وأخيرا ‌الإجبار.‌و‌
ة‌لمدركالإجبار(‌او‌التسوية،‌‌و‌والتفاوض،‌‌)التعاون،‌‌‌‌:إحصائيا ‌في‌أساليب‌‌‌لا‌توجد‌فروق‌دالة ▪

 )النوع‌أو‌الدرجة‌الوظيفية‌أو‌التفاعل‌بينهما(.‌‌إلى‌من‌قبل‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌تعزى
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

‌‌،اع‌التنظيميإعداد‌وتأهيل‌القيادات‌الأكاديمية‌الجامعية‌وتدريبهم‌على‌مهارات‌إدارة‌الصر‌ ▪
 ة‌منها‌في‌تطوير‌الجامعة.يثة‌وفاعلة‌للاستفاد‌باستخدام‌أساليب‌حد‌

من‌خلال‌تهيئة‌بيئة‌بحثية‌‌‌،العمل‌على‌زيادة‌الفاعلية‌البحثية‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس ▪
 مناسبة‌للإبداع‌والابتكار.‌

 

أعضاء  لدىالعلاقة بين الصراع التنظيمي والثقة التنظيمية " :بعنوان(،  2019 (المبارك دراسة .2
 ".م محمد بن سعود الإسلامية بالرياضة التربية في جامعة الإماهيئة التدريس بكلي

‌‌ة‌الصراع‌التنظيمي‌والثقة‌التنظيمية‌من‌وجه‌‌مستوىتحديد‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌هدف الدراسة: ❖
نظر‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌ومن‌في‌حكمهم،‌والكشف‌عن‌العلاقة‌بين‌الصراع‌التنظيمي‌‌

 الإمام‌محمد‌بن‌سعود‌الإسلامية.‌والثقة‌التنظيمية‌بكلية‌التربية‌في‌جامعة
 ة‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي.‌استخدمت‌الدراس‌منهج الدراسة: ❖
ومن‌في‌حكمهم‌‌‌،لتدريسمن‌جميع‌أعضاء‌هيئة‌ا‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖

‌.‌تدريسٍ‌‌هيئةِ‌‌(‌عضو282‌َوالبالغ‌عددهم‌)‌،بكلية‌التربية
طريقة‌عشوائية‌‌و‌هيئة‌تدريس‌تم‌اختيارهم‌ب(‌عض164بلغت‌عينة‌الدراسة‌)‌عينة الدراسة: ❖

 من‌مجتمع‌الدراسة.‌
‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىت‌الدراسة‌توصل‌أهم نتائج الدراسة: ❖
م‌محمد‌الإما‌‌‌بجامعة‌‌التنظيمي‌في‌ك لية‌التربية‌‌صراععلى‌مستوى‌ال‌‌راسةعينة‌الد‌‌‌راد‌موافقة‌أف ▪

 .‌بن‌سعود‌الإسلامية‌بدرجة‌عالية
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بجامعة‌الإمام‌محمد‌‌‌في‌ك لية‌التربية‌الثقة‌التنظيميةعلى‌مستوى‌‌راسة‌عينة‌الد‌‌راد‌موافقة‌أف ▪
 .‌سعود‌الإسلامية‌بدرجة‌عاليةبن‌

‌‌،‌وجود‌علاقة‌عكسية‌متوسطة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الصراع‌التنظيمي‌والثقة‌التنظيمية ▪
 ام‌محمد‌بن‌سعود‌الإسلامية.في‌جامعة‌الإم‌‌بكلية‌التربية

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
للمناصب‌القيادية،‌والتكليفات‌‌‌‌الة‌في‌اختيار‌أعضاء‌هيئة‌التدريسزيادة‌الشفافية‌الإدارية‌والعد‌ ▪

‌وذلك‌من‌خلال‌العمل‌على ‌ومن‌ثم‌‌‌إعداد‌معايير‌دقيقة،‌وواضحة‌الإدارية، واعتمادها،
 .أعضاء‌هيئة‌التدريس‌ومن‌في‌حكمهم‌في‌الك لية‌إعلانها‌لكافة

حكمهم،‌من‌خلال‌تطبيق‌‌‌رفع‌مستوى‌الثقة‌التنظيمية‌بين‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌ومن‌في ▪
 .إدارة‌المعرفة‌في‌الكلية

م،‌‌ومن‌في‌حكمه‌،التدريس‌الاهتمام‌بالتوزيع‌الموضوعي‌للحوافز‌والمكافآت‌لأعضاء‌هيئة ▪
 .المالية‌المتعلقة‌بها،‌واعتماد‌الآليات‌لاستحقاقها‌عادة‌النظر‌في‌المخصصات‌من‌خلال‌إ

 

دراسة   –ودورها في إدارة الصراع التنظيمي الثقافة التنظيمية " :بعنوان(، 2017د )عاب دراسة .3
 ". أم البواقي -جامعة العربي بن مهدي –ميدانية بكلية العلوم الَجتماعية

‌الدر‌‌هدفت‌‌هدف الدراسة: ❖ ‌فيالتع‌إلىاسة ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌الصراع‌‌رف‌على‌دور إدارة
 التنظيمي‌في‌كلية‌العلوم‌الاجتماعية‌بجامعة‌العربي‌بن‌مهدي.

 ة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.استخدمت‌الدراس‌منهج الدراسة: ❖
من‌أساتذة‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية‌في‌جامعة‌‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖

‌.أعضاءٍ‌‌(105والبالغ‌عددهم‌)‌،العربي‌بن‌مهدي
،‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌من‌مجتمع‌‌ا ‌(‌أستاذ‌40بلغت‌عينة‌الدراسة‌)‌الدراسة: عينة ❖

 الدراسة.
‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

 :‌مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
ة‌والاجتماعية‌‌يالتنظيمي‌بكلية‌العلوم‌الإنسانيوجد‌تأثير‌للثقافة‌التنظيمية‌على‌إدارة‌الصراع‌ ▪

بجامعة‌العربي‌بن‌مهدي،‌حيث‌وجد‌أن‌التفاعلات‌بين‌الأساتذة‌بالكلية‌من‌أسباب‌خلق‌
 الصراعات.‌
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ذاتية‌إذا‌ما‌تدخلت‌فيها‌ال‌‌،أسلوب‌الإشراف‌من‌الأسباب‌الأكثر‌حساسية‌في‌خلق‌الصراعات‌ ▪
هنا‌تساهم‌بدورها‌في‌إدارة‌الصراعات‌‌‌‌،وعقلانيةإذا‌ما‌تم‌إدارتها‌بموضوعية‌‌بشكل‌أكبر،‌أما‌‌
 بما‌يخدم‌الكلية.‌

فاختلاف‌‌‌أن‌الفروقات‌الوظيفية‌والثقافية‌من‌الأسباب‌التي‌تخلق‌الصراعات‌داخل‌الكلية، ▪
 جانب‌العديد‌من‌الأسباب‌الأخرى.‌إلى‌الرتب‌العلمية‌للعب‌دور

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌لدراسة:صيات اأهم تو  ❖
صراعات،‌ومحاولة‌‌إلىاتباع‌الطرق‌العلمية‌والموضوعية‌في‌حل‌الموضوعات‌التي‌تؤدي‌ ▪

 .كون‌هناك‌مرونة ‌لا‌يتم‌تهويلها‌حتى‌ت‌تفادي‌الخلافات‌التي‌لا‌تستحق‌الخوض‌فيها‌لكي
العمل،‌والتعامل‌لأولوية‌للجانب‌الذاتي‌فيما‌يخص‌‌زيادة‌وعي‌الموظفين‌بالابتعاد‌عن‌إعطاء‌ا ▪

 بموضوعية‌محضة،‌ومحاولة‌تجنب‌الخلافات‌الشخصية‌التي‌تضر‌بسير‌العمل.‌
والتي‌من‌‌‌،تحفيز‌الإدارة‌على‌إيجاد‌الحلول‌للمشكلات‌الناجمة‌عن‌عوامل‌البيئة‌المتغيرة ▪

 خلالها‌تستطيع‌النجاح‌والتقدم.
 

الصراع التنظيمي وأثرها على الأداء استراتيجيات إدارة " :بعنوان(، 2017الفقعاوي ) دراسة .4
 ."الوظيفي لدى العاملين في المنظمات الأهلية الفلسطينية في قطاع غزة

 التنظيمي  الصراع إدارة استراتيجيات  أثر على التعرف إلى الدراسة هدفت‌‌هدف الدراسة: ❖

 . غزة  قطاع في يةسطين الفل الأهلية المنظمات  في العاملين لدى الأداء الوظيفي على

 الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
  الأهلية الفلسطينية  المنظمات  في العاملين جميع من‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖

 .مفردة   (4481) عددهم  والبالغ ،غزة قطاع في
تم‌مفردة،‌(‌371هم‌)واستجاب‌من،‌مفردة ‌(‌380تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌عينة الدراسة: ❖

 اختيارهم‌بطريقة‌طبقية‌عشوائية‌من‌مجتمع‌الدراسة.‌
‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
إدارة‌‌قبل‌من‌التنظيمي‌‌الصراع‌‌إدارة‌‌استراتيجيات‌‌استخدام‌‌في‌‌واضحا ‌‌تنوعا ‌‌هناك‌أن ▪

 (.‌%63.58)‌‌بلغ‌وبوزن‌غزة،‌قطاع‌في‌الفلسطينية‌‌الأهلية‌المنظمات‌
الأهلية‌‌‌المنظمات‌‌إدارة‌قبل‌من‌استخداما ‌‌التنظيمي‌الصراع‌إدارة‌‌استراتيجيات‌‌أكثر‌أن ▪

 .(‌%76.97)‌‌بلغت‌‌مرتفعة‌وبدرجة‌التعاون‌استراتيجية‌هي‌،غزة‌قطاع‌في‌الفلسطينية
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‌‌المنظمات‌الأهلية‌‌إدارة‌قبل‌من‌،التنظيمي‌الصراع‌إدارة‌يجيات‌استرات‌استخدام‌ترتيب‌‌جاء ▪
‌،(التنازل‌)المجاملةو‌‌،(الوسط‌الحل)‌التسويةو‌‌التعاون،:‌)تنازليا ‌‌غزة‌قطاع‌في‌الفلسطينية

 التجنب(.و‌‌السيطرة،و‌
‌والأداءالتنظيمي‌‌الصراع‌‌إدارة‌استراتيجيات‌‌بين‌إحصائية‌دلالة‌ذات‌‌طردية‌علاقة‌وجود‌ ▪

 .‌غزة‌قطاع‌في‌الفلسطينية‌‌الأهلية‌المنظمات‌‌في‌العاملين‌لدى‌،الوظيفي
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

‌‌إدارة‌الصراع‌‌‌استراتيجيات‌‌‌حول‌‌الفلسطينية‌‌الأهلية‌‌‌المنظمات‌‌‌مديري‌‌ممارسات‌‌‌تطوير‌‌‌ضرورة ▪
 .العمل‌وورش‌التدريبية‌الدورات‌‌خلال‌من‌،التنظيمي

‌‌للصراعات‌المتعلقة‌‌تجنبا ‌‌؛الأهلية‌المنظمات‌‌في‌‌ومسؤولياتهم‌العاملين‌لمهام‌‌الدقيق‌د‌حديالت ▪
 .الدور‌وغموض‌‌المهام‌بازدواجية

 .أوسع‌نطاق‌على‌التعاون‌استراتيجية‌استخدام‌وتشجيع‌الجماعي،‌العمل‌تعزيز ▪
‌‌يتم‌ي‌سالت‌‌الاستراتيجية‌استخدام‌في‌الشروع‌قبل‌وتشخيصه‌الصراع‌مواقف‌دراسة‌ضرورة ▪

 .خلالها‌من‌الصراع‌إدارة
 

إدارة الصراع التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي للعاملين " :بعنوان(، 2016) العايش دراسة .5
بالمكتبات الجامعية، دراسة ميدانية بمكتبة كلية العلوم الَقتصادية والعلوم التجارية وعلوم  

 .بجامعة العربي التبسي )تبسة(التسيير 
‌ت‌الهدف‌هدف الدراسة: ❖ ‌بالرضا‌‌‌إلىدراسة ‌الصراع‌التنظيمي‌وعلاقته التعرف‌على‌إدارة

‌التجارية‌وعلوم‌التسيير‌‌‌،الوظيفي ‌الاقتصادية‌والعلوم ‌العلوم لدى‌العاملين‌في‌مكتبة‌كلية
 بجامعة‌العربي‌التبسي‌)تبسة(.

 الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
من‌جميع‌العاملين‌في‌مكتبة‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌‌‌دراسةتكون‌مجتمع‌ال‌مجتمع الدراسة: ❖

‌.‌(‌عاملا ‌28والتي‌بلغ‌عددهم‌)‌‌-تبسة‌‌–وم‌التسيير‌بجامعة‌العربي‌التبسي‌ة‌وعلوالعلوم‌التجاري
استخدم‌الباحث‌أسلوب‌المسح‌الشامل،‌حيث‌تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌جميع‌‌‌عينة الدراسة: ❖

 .‌وعاملة ‌‌عاملا ‌‌(28أفراد‌مجتمع‌الدراسة‌المكون‌من‌)
 المعلومات.استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌‌أداة الدراسة: ❖

‌
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 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
‌الوظيفي‌التنظيمي‌الصراع‌إدارة‌بين‌علاقة"‌توجد‌ ▪ ‌العلوم‌بمكتبة‌للعاملين‌والرضا ‌كلية

 التبسي‌)بتبسة(.‌‌العربي‌بجامعة‌التسيير‌وعلوم‌‌التجارية‌والعلوم‌الاقتصادية
أن‌نسبة‌الرضا‌الوظيفي‌موجودة‌بدرجة‌مقبولة‌للغاية‌لدى‌غالبية‌العاملين،‌ويرجع‌السبب‌ ▪

المشاركة‌‌إلىبالإضافة‌‌،حسن‌تعامل‌المسؤول‌مع‌العاملين‌ووجود‌قيادة‌فعالة‌إلىفي‌ذلك‌
طريقة‌العمل‌ووجود‌أدوات‌وعدم‌وجود‌خلاف‌بين‌الإدارة‌والعمال‌حول‌‌،في‌صنع‌القرار
 ل‌في‌التعامل‌مع‌العاملين.‌عمل‌كافية‌وعدا

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
‌المسببات‌‌مجموعة‌‌على‌بناء ‌‌يتحدد‌‌الوظيفي‌الرضا‌أن ▪ ‌سواء‌العمل‌ضغوط‌أهمها‌‌من

‌وأن‌أسبابها‌دراسة‌يستلزم‌مما‌ل،أو‌العم‌الفرد‌‌بشخصية‌المتعلقة‌أم‌الخارجية‌أم‌الداخلية
 .التنظيمية‌لهذه‌الصراعات‌‌إدارة‌انتهاج‌‌هو‌ذلك‌في‌الأنجع‌الوسيلة

‌‌وتؤثر‌البشرية‌‌بمواردها‌تحيط‌التي‌الظروف‌والعوامل‌بمختلف‌الاهتمام‌‌المنظمة‌على‌يجب‌ ▪
‌‌نجد‌‌الوظيفي‌الرضا‌على‌تؤثر‌التي‌أهم‌العوامل‌ومن‌.الوظيفي‌بالرضا‌شعورها‌مستوى‌في
 التنظيمي.‌‌الصراع‌إدارة

 

درجة تأثير الصراع التنظيمي في الجامعات الفلسطينية على "  :بعنوان(،  2016)  قرواني  دراسة .6
 .الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم"

  الجامعات  في التنظيمي  الصراع تأثير درجة  عن الكشف إلىهدفت‌الدراسة‌‌هدف الدراسة: ❖

 نظرهم.   وجهة   من فيها  للعاملين  يفيوظ ال الأداء على   ،الفلسطينية
 الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
من‌جميع‌العاملين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌النظامية‌‌‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌زيت،‌والنجاح‌الوطنية(.‌بيت‌لحم،‌وبيرو‌القدس،‌و‌)الخليل،‌‌:وهي‌،في‌الضفة‌الغربية
،‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌من‌‌(‌موظف600‌ٍالدراسة‌من‌)تكونت‌عينة‌‌راسة:عينة الد ❖

 مجتمع‌الدراسة.‌
 استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

‌
‌
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 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
‌التنظيمي‌ف‌يوجد‌ ▪ ‌للصراع ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذو على‌الأداء‌‌،الجامعات‌الفلسطينيةي‌تأثير

 من‌وجهة‌نظرهم‌بدرجة‌متوسطة‌على‌الدرجة‌الكلية.‌،الوظيفي‌للعاملين‌فيها
على‌الأداء‌‌،تأثير‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للصراع‌التنظيمي‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌لا‌يوجد‌ ▪

‌فيها ‌للعاملين ‌نظرهم‌،الوظيفي ‌يعزى‌من‌وجهة ‌الكلية ‌الدرجة جنس،‌‌ال)‌:لمتغيرات‌‌على
 وطبيعة‌العمل(.‌

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
‌‌في‌‌التنظيمية‌الصراعات‌‌مع‌التعامل‌في‌حديثة‌إدارية‌استراتيجيات‌‌الباحث‌بتطبيق‌أوصى ▪

‌الجامعات‌‌في‌الإدارية‌ات‌والوحدات‌مستويال‌بين‌التواصل‌وتسهيل‌الفلسطينية،‌الجامعات‌
 .الفلسطينية‌الجامعات‌‌في‌عملهم‌وظروف‌العاملين،‌‌رواتب‌‌وتحسين‌ة،الفلسطيني

من‌أشكال‌الصراع‌‌‌‌باعتبارها‌شكلا ‌‌‌،تشجيع‌التنافسية‌الإيجابية‌بين‌العاملين‌والوحدات‌الإدارية‌ ▪
 الإيجابي.‌

 

الذكاء استراتيجية إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتها بمستوى " :بعنوان(، 2013سالم ) دراسة .7
 . "الأكاديمية في الجامعات الفلسطينية دى رؤساء الأقسامالعاطفي ل

التعرف‌على‌درجة‌ممارسة‌رؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية،‌‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌هدف الدراسة: ❖
‌الصراع‌التنظيمي‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌بمحافظات‌غزة،‌وعلاقتها‌‌ لاستراتيجيات‌إدارة

 هة‌نظرهم.‌بمستوى‌الذكاء‌العاطفي‌من‌وج
 الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.‌استخدم‌:لدراسةمنهج ا ❖
في‌الجامعات‌‌رؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية‌من‌جميع‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖

‌،‌جامعة‌الأقصى(و‌الجامعة‌الإسلامية،‌و‌)جامعة‌الأزهر،‌‌:وهي‌،غزة‌بمحافظات‌الفلسطينية‌
‌.رئيسَ‌قسمٍ‌(‌91والبالغ‌عددهم‌)‌

‌76الدراسة‌من‌)‌عينة‌‌تكونت‌‌عينة الدراسة: ❖ ‌اختيارهم‌رئيسَ‌قسمٍ‌( ‌تم بأسلوب‌الحصر‌،
 ،‌وذلك‌بعد‌استبعاد‌العينة‌الاستطلاعية.‌من‌مجتمع‌الدراسة‌الشامل

 استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖
‌
‌
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 ،‌أهمها:‌مجموعة‌من‌النتائج‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
‌الصراع‌التنظيمي‌من‌وجهة‌‌ة‌رؤساء‌الأدرجة‌ممارس ▪ ‌الأكاديمية‌لاستراتيجيات‌إدارة قسام

(،‌وقد‌جاء‌ترتيب‌مجالات‌إدارة‌الصراع‌على‌النحو‌‌%68.98نظرهم‌كانت‌بنسية‌كبيرة‌)‌
‌واستراتيجية‌‌ ‌التسوية، ‌واستراتيجية ‌الاسترضاء، ‌واستراتيجية ‌التعاون، ‌)استراتيجية التالي:

 افسة(.ب،‌واستراتيجية‌المنالتجن
عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌العينة،‌لدرجة‌ممارسة‌ ▪

‌لاستراتيجيات‌إدارة‌ ‌بمحافظات‌غزة، ‌الجامعات‌الفلسطينية ‌في ‌الأكاديمية ‌الأقسام رؤساء
والرتبة‌الأكاديمية،‌والخدمة‌الصراع‌التنظيمي‌تعزى‌للمتغيرات:‌)المؤسسة‌التعليمية،‌والكلية،‌‌

 في‌العمل‌الإداري(.
وجود‌علاقة‌ارتباط‌موجبة‌دالة‌إحصائيا ‌بين‌مستوى‌الذكاء‌العاطفي،‌لدى‌رؤساء‌الأقسام‌‌ ▪

‌وكذلك‌وجود‌ ‌التعاون، ‌لاستراتيجية ‌ممارستهم ‌ودرجة ‌في‌الجامعات‌الفلسطينية الأكاديمية
ستراتيجية‌‌ذكاء‌العاطفي‌وكل‌من‌ممارسة‌اعلاقة‌ارتباط‌سالبة‌دالة‌إحصائيا ،‌بين‌مستوى‌ال

(،‌في‌الوقت‌الذي‌لا‌توجد‌فيه‌علاقة‌ارتباطية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌‌)التجنب،‌والمنافسة
 مستوى‌الذكاء‌العاطفي،‌ودرجة‌ممارسة‌استراتيجيتي‌التسوية‌والاسترضاء.‌

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
‌لتينبغي‌على‌الجامعات‌الفلسطينية‌ ▪ ‌دقيقةٍ؛ ‌وأنظمةٍ ‌لوائحَ وصيف‌أدوار‌ومسؤوليات‌‌وضع 

 رؤساء‌الأقسام‌في‌المجالات‌الأكاديمية‌والإدارية‌والاجتماعية.
عقد‌وحدة‌الجودة‌في‌الجامعات‌لدورات‌تدريبية‌بصفة‌مستمرة‌لرؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية،‌‌ ▪

يصبحوا‌قادرين‌على‌‌‌مية‌مهارات‌الاتصال‌والتواصل‌والتفاعل‌وفن‌إدارة‌الحوار؛‌حتىفي‌تن
 علة‌للصراع‌التنظيمي.‌فهم‌أفضل‌للذات‌والآخرين،‌ويكفل‌إدارة‌فا

 

  في  التنظيمي  الصراع مصادر" :بعنوان، Hasani & Boroujerdi (2013) دراسة .8
 ."حالة ودراسة نظرية رؤى  -التعليمية المؤسسات

‌وآراء‌‌‌مواقف‌‌على‌‌بناء ‌‌‌،التنظيمي‌‌الصراع‌‌مصادر‌‌تحليل‌‌إلى‌‌هدفت‌الدراسة‌‌الدراسة:هدف   ❖
 .‌إيران‌في‌فرع‌سننداج‌الإسلامية‌آزاد‌‌جامعة‌في‌العاملين‌‌والمديرين‌الموظفين

 .ستكشافيالباحث‌المنهج‌الوصفي‌الا‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
‌(‌موظفا ‌من‌جامعة‌سننداج‌في‌إيران.521من‌)‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖
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 .‌الدراسة‌(‌موظفا ،‌من‌مجتمع220)تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌‌عينة الدراسة: ❖
‌.جمع‌المعلومات‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌ل‌أداة الدراسة: ❖
 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
▪ ‌ ‌وجود ‌التنظيميمصادر ‌‌والموظفين‌المديرين‌بين‌للصراع ‌وهي ‌الجامعة، ‌الأهداففي

‌‌غير‌‌والمكافآت‌‌التقييم‌وأنظمة‌الغامضة،‌والقواعد‌‌دوار،لأا‌عارض‌وت‌والغموض‌‌،المتضاربة
‌أدى‌إلى‌حدوث‌بالجامعة‌المعلومات‌‌نظام‌في‌‌والتحدي‌،ضغوط‌العملو‌‌المتسقة، ‌مما ،

 صراع‌بين‌العاملين‌في‌الجامعة.
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌توصيات الدراسة:أهم  ❖

‌يقللوا ▪ ‌أن ‌المديرين ‌‌على‌‌التركيز‌‌خلال‌من‌،مختلفةال‌ات‌المستوي‌على‌عالصرا‌من‌‌على
‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌،الرئيسية‌الأهداف ‌‌هيئة‌‌أعضاء‌قبل‌من‌الشاملة‌بالأهداف‌الالتزام‌مما
 .‌الشخصية‌النزاعات‌‌وتقليل‌الشخصية‌الأغراض‌‌على‌التركيز‌والموظفين‌وتقليل‌التدريس

‌نظام‌فاعل‌للحواز‌والمكافآت‌‌وضع،‌و‌والإجراءات‌‌للقواعد‌‌كامل ‌‌تحديد ‌‌هناك‌يكون‌‌أن‌جب‌ي ▪
 .‌الجامعة‌في‌السياسات‌‌صانعي‌قبل‌من

 

  لدى  ،العلاقة بين المناخ التنظيمي والصراع التنظيمي" :بعنوان(، 2012) المدهون دراسة .9
 .الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة"

‌‌،‌التنظيمي‌والصراع‌التنظيميمعرفة‌العلاقة‌بين‌المناخ‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌هدف الدراسة: ❖
 . لدى‌الموظفين‌الإداريين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌بقطاع‌غزة‌

 الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
من‌جميع‌الموظفين‌الإداريين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌‌‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌الدراسة:مجتمع   ❖

والبالغ‌عددهم‌‌‌،جامعة‌الأقصى(و‌الإسلامية،‌معة‌الجاو‌)جامعة‌الأزهر،‌‌:وهي‌،بقطاع‌غزة
‌(‌موظفا .‌971)
‌طريقة‌طبقية‌عشوائية‌ال،‌تم‌اختيارهم‌ب(‌موظف300‌ٍونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)تك‌‌عينة الدراسة: ❖

 من‌مجتمع‌الدراسة.‌
 استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

‌
‌
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 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
 .متوسطة‌إيجابية‌الكلي‌‌التنظيمي‌المناخ‌نحو‌الإداريين‌‌الموظفين‌توجهات‌ ▪
من‌‌‌عال‌مستوى‌وجود‌‌خلال‌من‌وذلك‌جيدة،‌التنظيمية‌الهياكل‌أن‌الدراسة‌نتائج‌أظهرت‌ ▪

خاذ‌تا‌‌تفويض‌‌‌من‌‌جيدة ‌‌‌نسبة ‌‌‌هناك‌‌أن‌‌كما‌‌التنظيمي،‌‌الهيكل‌‌أجزاء‌‌بين‌‌والتعاون‌‌الاتصالات‌
‌الكافية‌‌السلطات‌‌‌الموظفين‌‌امتلاك‌‌إلى‌‌‌يؤدي‌‌مما‌‌،الدنيا‌‌الإدارة‌‌إلى‌‌‌العليا‌‌الإدارة‌‌القرارات‌من
 .حسنة‌بطريقة‌بأعمالهم‌للقيام‌التي‌تؤهلهم

‌‌على‌‌أعمالهم‌‌ينجزون‌‌حينما‌‌‌بإنصاف‌‌المرؤوسين‌‌يكافئون‌‌لا‌‌الرؤساء‌‌أن‌‌الدراسة‌‌‌نتائج‌‌بينت‌ ▪
‌‌يوجد‌‌كما‌الترقية،‌في‌والاستحقاق‌الجدارة‌‌على‌يركز‌لا‌الأداء‌تقييم‌نظام‌وأن‌أكمل‌وجه،

 .بينهم‌‌التمييز‌خلال‌من‌الموظفين‌للقرارات‌على‌غير‌عادل‌تطبيق
مشاركة‌و‌‌‌الحوافز،و‌‌‌التنظيمية،‌‌العدالة)‌‌:من‌‌كل‌‌بين‌‌إحصائيا ‌‌‌دالة‌‌قوية‌‌عكسية‌‌علاقة‌‌وجود‌ ▪

 .التنظيمي‌والصراع(‌‌القرارات‌‌اتخاذ‌‌في‌العاملين
‌‌الصراع‌التنظيمي‌‌مستوى‌حول‌،العينة‌أفراد‌‌استجابات‌‌في‌إحصائية‌ةلدلا‌ذات‌‌فروق‌وجد‌ت ▪

 .الأقصى‌جامعة‌‌لصالح‌الجامعة‌ت عزى‌لاسم
واحدة‌‌‌درجة‌‌بمقدار‌‌زادت‌‌‌وكلما‌‌،"الحوافز"‌‌ت‌كان‌‌التنظيمي‌‌‌الصراع‌‌‌تأثيرا ‌في‌‌الأبعاد‌‌‌أكثر‌‌‌إن ▪

 .الدرجة‌من‌‌0.70الصراع‌بمقدار‌انخفض‌
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىراسة‌توصلت‌الد‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

‌‌في‌فعال‌دور‌‌من‌له‌لما‌‌أبعاده‌بكل‌التنظيمي‌بالمناخ‌الجامعات‌‌إدارة‌اهتمام‌زيادة‌ضرورة ▪
‌‌من‌‌جامعيا ‌‌تقييما ‌‌وتقييمه‌الصراع،‌في‌المباشر‌وتأثيره‌أهدافها‌الفلسطينية‌‌تحقيق‌الجامعات‌

عادة‌‌وقت‌ ‌‌تكون‌‌‌أن‌‌على‌‌وتفعيلها‌‌الجامعات،‌‌في‌‌المتبعة‌‌التحفيز‌‌سياسة‌‌في‌‌النظر‌‌لآخر،‌وا 
‌الثواب‌‌مبدأ‌‌واستخدام‌‌المبذول،‌‌والجهد‌‌‌والكفاءة‌‌الجدارة‌‌مبدأ‌‌وفق‌‌أسس‌موضوعية‌‌‌على‌‌مبنية

 الوظيفي.‌‌التقدم‌فرص‌‌يتيح‌للترقية‌عادل‌‌ووضع‌نظام‌والعقاب،
‌اخلتد‌ال‌‌وعدم‌‌‌،بالمرونة‌‌تتسم‌‌أن‌‌على‌‌التنظيمية‌‌‌الهياكل‌‌بتطوير‌‌الجامعات‌‌‌إدارة‌‌قيام‌‌ضرورة ▪

‌التخص ‌‌بوضوح‌‌يحدد‌‌وظيفي‌وصف‌‌ووضع‌العمل،‌وحدات‌‌بين‌والمسؤوليات‌‌صات‌في
 .وواجباتهم‌مسؤوليات‌الموظفين

‌‌بتطوير‌‌المتعلقة‌‌القرارات،‌وخاصة‌في‌مناقشة‌المشكلات،‌واتخاذ‌‌الموظفين‌مشاركة‌زيادة ▪
 أدائهم.
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 إدارة تيجياتلَسترادرجة ممارسة القادة التربويين " :بعنوان(، 2011) درادكة دراسة .10
 ."من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في جامعة اليرموك التنظيمي الصراع

‌إدارة‌‌‌لاستراتيجيات‌درجة‌ممارسة‌القادة‌التربويين‌‌معرفة‌‌‌‌إلى‌‌هدفت‌الدراسة‌‌الدراسة:هدف   ❖
 .من‌وجهة‌نظر‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌جامعة‌اليرموك‌التنظيمي‌الصراع

 لوصفي‌التحليلي.المنهج‌االباحث‌‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
‌تدريسٍ‌من‌جامعة‌اليرموك‌(‌عضوَ‌هيئة612‌‌ِ)من‌‌‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع الدراسة: ❖
العشوائية‌‌طريقة‌ال(‌موظفا ،‌تم‌اختيارهم‌ب250تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌عينة الدراسة: ❖

 من‌مجتمع‌الدراسة.‌‌البسيطة
‌ع‌المعلومات.استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجم‌أداة الدراسة: ❖

 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
‌التربويين‌ ▪ ‌القادة ‌الصراع‌كان‌متوسط‌لاستراتيجيات‌إن‌مستوى‌ممارسة على‌جميع‌‌‌ا ‌إدارة

‌‌استراتيجية‌ثم‌‌،المشاركة‌بالمرتبة‌الأولى‌بمتوسط‌استراتيجيةحيث‌احتلت‌‌،الاستراتيجيات‌
‌جاءت‌‌،التجنب‌‌استراتيجيةالمواجهة،‌ثم‌‌تيجيةاستراثم‌،‌الإجبار التسوية‌‌‌استراتيجيةبينما

 .‌بالمرتبة‌الأخيرة
بين‌تقديرات‌القادة‌،‌‌(α ≤ 0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌‌‌‌ا ‌توجد‌فروق‌دالة‌إحصائي ▪

عية‌فكانت‌أما‌المجالات‌الفر‌‌.التخصصات‌الإنسانيةو‌‌الجنس،‌التربويين‌ككل‌تعزى‌لمتغير‌
أما‌‌.الإناث‌‌المشاركة،‌والتجنب،‌والتسوية‌لصالح‌لاستراتيجيات‌‌ا ‌روق‌دالة‌إحصائيهناك‌ف

دالة‌‌‌الإجبار،‌فلم‌تكن‌هناك‌فروق ‌‌‌استراتيجيةأما‌‌‌‌.المواجهة‌كانت‌لصالح‌الذكور‌‌استراتيجية
 .ا ‌إحصائي

بين‌تقديرات‌‌،(α ≤ 0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌‌ا ‌لا‌توجد‌فروق‌دالة‌إحصائي‌ ▪
المجالات‌الفرعية‌تعزى‌لمتغيري‌الرتبة‌الأكاديمية‌وعدد‌سنوات‌‌‌ولا‌على‌‌،لادة‌التربويين‌ككالق

 .الخبرة
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

▪ ‌ ‌استخدام ‌التربويين‌على‌كيفية ‌تدريب‌القادة ‌وتزويدهم‌‌‌استراتيجيات‌ضرورة ‌الصراع، إدارة
اللازمة‌لتشخيص‌الصراعات،‌واختيار‌الأساليب‌المثلى‌للتعامل‌معها‌‌رات‌بالمعارف‌والمها

 .إيجابيبشكل‌
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تم‌‌إدارة‌الصراع،‌وي‌‌استراتيجيات‌عقد‌ندوات،‌واجتماعات‌عمل‌بين‌القادة‌التربويين‌تناقش‌ ▪
،‌وكيفية‌استخدامها‌في‌حل‌‌الاستراتيجيات‌إدارة‌الصراع‌عبر‌هذه‌‌من‌خلالها‌توضيح‌أهمية‌

 .ب‌عمل‌واضحة‌ومحددةالصراع‌بأسالي

 الدراسات التي ربطت بين التمكين الإداري والصراع التنظيمي: -ثالثاً 
  – الصراع التنظيميري في تقليل حدة دور التمكين الشعو " :بعنوان(، 2019) الخفاجي دراسة .1

 ."بحث استطلاعي لآراء عينة من العاملين في جامعة كربلاء
ور‌التمكين‌الشعوري‌في‌تقليل‌حدة‌الصراع‌‌على‌د‌‌‌التعرف‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌هدف الدراسة: ❖

 نظر‌العاملين‌في‌جامعة‌كربلاء.‌‌ةالتنظيمي‌من‌وجه‌
 التحليلي.ة‌المنهج‌الوصفي‌استخدمت‌الدراس‌منهج الدراسة: ❖
‌:‌وهي‌‌،من‌العاملين‌في‌رئاسة‌الجامعة‌وثلاث‌كليات‌‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌لسياحة،‌وكلية‌العلوم‌الإسلامية(.ة‌اكليو‌)كلية‌الإدارة‌والاقتصاد،‌
 ووحدة‌من‌مجتمع‌الدراسة.‌شعبةٍ‌‌(‌مسؤول177‌َتكونت‌عينة‌الدراسة‌)‌عينة الدراسة: ❖
‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
 مكين‌الشعوري‌للعاملين.‌نظيمي‌بدرجة‌توفر‌التتفاوت‌حدة‌الصراع‌الت‌ت ▪
 أهمية‌الدور‌الذي‌يلعبه‌التمكين‌الشعوري‌في‌تقليل‌حدة‌الصراع‌التنظيمي‌في‌مكان‌العمل. ▪
أظهرت‌النتائج‌وجود‌علاقة‌تأثير‌معنوية‌وذات‌دلالة‌إحصائية‌للتمكين‌الشعوري‌في‌تقليل‌‌ ▪

 حدة‌الصراع‌التنظيمي.‌
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىلدراسة‌توصلت‌ا‌أهم توصيات الدراسة: ❖

‌‌،‌جل‌توفير‌بيئة‌عمل‌سليمة‌خالية‌من‌الصراعات‌نحو‌التمكين‌لا‌المركزية؛‌من‌أتوجه‌المنظم ▪
 .‌ن‌السلطة‌والصلاحيات‌في‌مجال‌عملهم‌‌ا ‌من‌خلال‌مكافأة‌العامل‌الكفؤ‌بمنحه‌نوع

نح‌بعض‌الصلاحيات‌‌ومن‌ثم‌حله‌من‌خلال‌م‌‌،مقدار‌الصراع‌الموجود‌في‌المنظمة‌معرفة ▪
براز‌مهاراتهم‌وقدراتهم.‌؛ملينللعا  لجعلهم‌يشعرون‌بأهمية‌عملهم‌وا 
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فاعلية إدارة الصراع التنظيمي وعلاقته بالتمكين  درجة  "  :بعنوان(،  2019)  حماد، وسلامة   دراسة .2
نظر المعلمين والمشرفين   ةربد من وجهيري المدارس الثانوية في محافظة إمد لدىالإداري 

 ". والمديرين أنفسهم
التعرف‌على‌درجة‌فاعلية‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌وعلاقته‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌هدف الدراسة: ❖

نظر‌المعلمين‌‌‌ة‌ربد‌من‌وجهيري‌المدارس‌الثانوية‌في‌محافظة‌إمد‌‌لدى‌،بالتمكين‌الإداري
 والمشرفين‌والمديرين‌أنفسهم.

 باحث‌المنهج‌الوصفي‌المسحي.ال‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
‌والمشرفين‌‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖ من‌مديري‌المدارس‌الثانوية‌ومعلميها

‌.فردا ‌‌(6261والبالغ‌عددهم‌)‌‌،‌ربد‌يريات‌التربية‌والتعليم‌بمحافظة‌إالتربويين‌التابعين‌لمد‌
يقة‌عشوائية‌من‌مجتمع‌‌،‌تم‌اختيارهم‌بطر‌ا ‌(‌موظف385بلغت‌عينة‌الدراسة‌)‌‌عينة الدراسة: ❖

 الدراسة.
‌تبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.استخدم‌الباحث‌الاس‌أداة الدراسة: ❖

 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
يري‌المدارس‌الثانوية‌في‌‌مد‌‌‌لدى‌‌،وجود‌درجة‌كبيرة‌في‌درجة‌فاعلية‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌ ▪

الثانوية‌في‌‌ي‌المدارس‌مدير‌‌لدى‌،كين‌جود‌درجة‌كبيرة‌في‌درجة‌التمذلك‌و‌ربد،‌كمحافظة‌إ
 ربد‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمين‌والمشرفين‌ومديري‌المدارس‌أنفسهم.محافظة‌إ

‌التنظيمي ▪ ‌الصراع ‌إدارة ‌فاعلية ‌بين‌درجة ‌موجبة ‌علاقة مديري‌المدارس‌مع‌‌‌لدى‌،وجود
 ن‌التربويين‌والمديرين‌أنفسهم.هم‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمين‌والمشرفيلديالتمكين‌الإداري‌

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
 ضرورة‌زيادة‌الاتصال‌والتواصل‌بين‌العاملين‌داخل‌المدرسة. ▪
 بإدارة‌الصراع‌في‌المدرسة.‌يتعلق‌المدارس‌فيما‌مديريالمستمر‌لب‌التدري ▪

 

وثقافة  أثر استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي " :انبعنو‌(، 2017) الحيت، وعبد العال دراسة .3
 ".التمكين على عناصر الإبداع الإداري

التعرف‌على‌أثر‌استراتيجيات‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌هدف الدراسة: ❖
 التجنب(‌وثقافة‌التمكين‌على‌عناصر‌الإبداع‌الإداري.و‌التنافس،‌و‌)التعاون،‌

 باحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.ال‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
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‌من‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌الأردنية.‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌الدراسة:مجتمع  ❖
الأقسام،‌ورؤساء‌‌ورؤساء‌يرينمن‌المد‌عضوٍ‌(‌100بلغت‌عينة‌الدراسة‌)‌عينة الدراسة: ❖

 حيث‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌من‌مجتمع‌الدراسة.‌،الشعب‌
‌المعلومات.تخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌اس‌أداة الدراسة: ❖

 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
على‌عناصر‌‌‌ا ‌التجنب(‌أثر‌و‌التنافس،‌و‌)التعاون،‌‌:أن‌لاستراتيجيات‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي ▪

تعزيز‌ثقافة‌التمكين‌‌و‌ي،‌)تعزيز‌ثقافة‌التمكين‌الفن‌:الإبداع‌الإداري،‌كما‌أن‌لثقافة‌التمكين
 على‌عناصر‌الإبداع‌الإداري.‌‌‌ا ‌أثر‌الإداري(‌

‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖
‌‌،‌تطبيق‌استراتيجيات‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌في‌منظمات‌الأعمال‌‌أهميةِ‌‌‌على‌المديرين‌إدراك ‌ ▪

 لمبدعين.‌وخلق‌مناخ‌ملائم‌ل‌،لإبداع‌الإداريلما‌لها‌من‌أهمية‌بالغة‌في‌عملية‌تطوير‌ا‌
‌التمكين‌في‌جميع‌ال ▪ ‌العمل‌على‌نشر‌ثقافة ‌من‌أهمية‌‌‌،ات‌الإداريةمستويضرورة ‌لها لما

 العاملين.‌لدىقصوى‌في‌تعزيز‌عناصر‌الإبداع‌الإداري‌
 ما‌يمكن.‌إلى‌أدنىعلى‌المنظمات‌تبني‌استراتيجيات‌تقلل‌من‌وجود‌الصراع‌التنظيمي‌ ▪

 

أنماط الصراع على التمكين التنظيمي للعاملين في شركة  أثر  "  :بعنوان  ،(2015)  لقهيويا  دراسة .4
 . الفوسفات الأردنية"

التعرف‌على‌أنماط‌الصراع‌وأثرها‌على‌التمكين‌التنظيمي‌‌‌‌إلى‌‌هدفت‌الدراسة‌‌هدف الدراسة: ❖
 . في‌شركة‌الفوسفات‌الأردنية‌

 لي.الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحلي‌استخدم‌منهج الدراسة: ❖
الإدارة‌العليا،‌والإدارة‌‌‌‌من‌جميع‌المديرين‌ممن‌هم‌من‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع الدراسة: ❖

‌(‌مديرا .160والبالغ‌عددهم‌)‌،في‌شركة‌الفوسفات‌الأردنية‌الوسطى
(‌مديرا ،‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌طبقية‌عشوائية‌‌80تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌عينة الدراسة: ❖

 من‌مجتمع‌الدراسة.‌
 لباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.استخدم‌ا‌الدراسة: أداة ❖

‌
‌
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 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
التعاون،‌‌و‌المجاملة،‌و‌،‌)المنافسة‌في:المتمثلة‌‌راعيوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لأنماط‌الص‌ ▪

 .الأردنيةفوسفات‌التمكين‌التنظيمي‌للعاملين‌في‌شركة‌ال‌على‌(والتسوية
‌الفوسفات‌‌‌على‌التمكين‌التنظيمي‌للعاملين‌في‌شركة(‌‌التجنب‌)‌‌نمطل‌‌لا‌يوجد‌أثر‌دال‌إحصائيا ‌ ▪

 .الأردنية
‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم توصيات الدراسة: ❖

‌الوعي‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الفوسفات‌الأردنية ▪ ‌العمل‌على‌زيادة حول‌مفهوم‌‌‌،ضرورة
‌وذلك‌من‌راعالص ‌الد‌‌التنظيمي‌وأنماطه، ‌نظ‌ورات‌خلال‌عقد ‌الظاهرة ‌عن‌هذه ‌‌ا ‌ر‌المركزة

 .وصحيحة‌يتم‌التعامل‌معها‌بطريقة‌عقلانيةلأهميتها،‌ل
محاولة‌التقليل‌من‌تأثير‌أسباب‌حدوث‌الصراع‌التنظيمي،‌وعلى‌وجه‌الخصوص‌محدودية‌ ▪

 ق.ات‌بشكل‌دقيالموارد،‌وعدم‌تحديد‌الصلاحيات‌والمسؤولي
 

تمكين   بين العلاقة  في الرؤساء مع الصراع حاجز تأثير" :بعنوان، Onne (2004) دراسة .5
 ".الموظف والَلتزام التنظيمي

‌،‌التعرف‌على‌طبيعة‌الصراع‌بين‌الموظفين‌والمشرفين‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌هدف الدراسة: ❖
‌ ‌التنظيمي‌له ‌بين‌تمكين‌الموظف‌والالتزام ي‌المدارس‌معلم‌لدىوأثر‌ذلك‌على‌العلاقة

 الثانوية‌في‌هولندا.‌
 المنهج‌الوصفي‌التحليلي.‌ةباحث‌استخدمت‌ال‌منهج الدراسة: ❖
‌الدراسة‌مجتمع الدراسة: ❖ ‌مجتمع ‌قبل‌‌تكون ‌والتعليم ‌المدارس‌الثانوية ‌في ‌المعلمين من

‌الجامعي‌في‌هولندا.‌
ث‌تم‌‌،‌حي‌ا ‌(‌معلم91منهم‌)‌‌ين،‌واستجاب‌(‌معلم206بلغت‌عينة‌الدراسة‌)‌الدراسة:عينة  ❖

 اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌من‌مجتمع‌الدراسة.‌
‌استخدم‌الباحث‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌المعلومات.‌أداة الدراسة: ❖

 مجموعة‌من‌النتائج،‌أهمها:‌‌إلىتوصلت‌الدراسة‌‌أهم نتائج الدراسة: ❖
‌التي‌،دارات‌العليا‌عادة‌ما‌يقومون‌بمتابعة‌تنفيذ‌أهداف‌التنظيم‌والقيمأن‌المشرفين‌في‌الإ ▪

 ات‌الإدارية‌الدنيا.‌مستوييجب‌أن‌يلتزم‌بها‌الأفراد‌في‌ال
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‌ولكن‌يحافظ‌على‌‌مستويالصراع‌بين‌هذين‌ال ▪ ‌التمكين‌الإداري، ين‌الإداريين‌يعيق‌عملية
 معين‌من‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌مستوى

الدراسة‌الافتراض‌الذي‌انطلق‌منه‌الباحث،‌حيث‌وجدت‌الدراسة‌أن‌أثر‌الصراع‌‌دعمت‌هذه‌‌ ▪
 وهذا‌بدوره‌يؤثر‌على‌الالتزام‌التنظيمي.‌،فين‌يعيق‌التمكين‌الإداريمع‌المشر‌

‌:: التعقيب على الدراسات السابقةرابعاً 
الباحث‌إليها،‌والتي‌تعد‌الدراسات‌السابقة‌واجهة‌الباحث‌وأحد‌ركائز‌البحث‌العلمي‌التي‌يلجأ‌

اسات،‌وما‌توصلت‌إليه‌لتحقيق‌‌ترشده‌إلى‌طريقة‌البحث‌ومنهجية‌العمل،‌والاستفادة‌من‌نتائج‌تلك‌الدر‌
‌التكامل‌والبناء‌على‌هذه‌الجهود.

التنظيمي،‌تم‌عرض‌‌‌لتمكين‌الإداري‌والصراعمن‌خلال‌عرض‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تناولت‌او‌
العربية‌والأجنبية‌ذات‌العلاقة‌بموضوع‌الدراسة،‌وقد‌ظهر‌العديد‌من‌و‌‌المحلية‌العديد‌من‌الدراسات‌
‌ف‌مع‌الدراسات‌السابقة.‌أوجه‌الاتفاق‌والاختلا

 :أوجه الَتفاق والَختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية -أولًَ 
 من حيث الموضوعات: .1

الأقصى،‌‌الصراع‌التنظيمي‌في‌جامعة‌‌‌‌إدارة‌داري‌في‌‌دور‌التمكين‌الإتناول‌موضوع‌هذه‌الدراسة‌‌
‌يمثل‌أحد‌أهم‌نقاط‌التشابه‌والاختلاف‌ ‌ما ‌التمكين‌‌‌ابقة‌التي‌تناولعند‌الدراسات‌السوهذا بعضها

(،‌‌2018دراسة‌)الشمري،‌‌مثل:‌‌،الإداري،‌وهو‌ما‌يتشابه‌جزئيا ‌من‌حيث‌المضمون‌مع‌هذه‌الدراسات‌
(،‌ودراسة‌2017(‌ودراسة‌)العجرفي،‌2018،‌(،‌ودراسة‌)بن‌عيشي2018ودراسة‌)البشير‌وحامد،‌

‌ ‌2017)عدوان، ‌شمالة، ‌)أبو ‌ودراسة ‌)الملفو‌2016(، ‌ودراسة ،)‌ ‌)اليازجي،‌2016ح، ‌ودراسة ،)
‌.(Lau, 201(‌ودراسة‌)Amen & Shaikh, 2015) (،‌ودراسة2015

‌هذه‌‌ ‌من‌حيث‌المضمون‌مع ‌يتشابه ‌ما ‌وهو ‌تناولت‌الصراع‌التنظيمي، ‌الدراسات‌ما ومن
(،‌‌2017،‌ودراسة‌)عابد،‌‌(2019المبارك،‌‌(،‌ودراسة‌)2020مثل:‌دراسة‌)أبو‌بكر‌وأحمد،‌‌‌‌،الدراسة

(،‌ودراسة‌)سالم،‌‌2016(،‌ودراسة‌)قرواني،‌2016(،‌ودراسة‌)العايش،‌2017فقعاوي‌ودراسة‌)ال
(،‌ودراسة‌)درادكة،‌2012ودراسة‌)المدهون،‌‌ (،Hasani & Boroujerd, 2013(،‌ودراسة‌)2013
2011.)‌
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ومن‌الدراسات‌ما‌ربطت‌بين‌التمكين‌الإداري‌والصراع‌التنظيمي،‌وهو‌ما‌يتشابه‌من‌حيث‌‌
‌المضمون‌مع‌هذ‌ ‌)الخفاجي، ‌دراسة ‌مثل: ‌الدراسة، ‌وسلامة،‌2019ه ‌ودراسة‌)حمادة ،)2019‌،)

‌.(Onne, 2004(،‌ودراسة‌)2015(،‌ودراسة‌)القهيوي،‌2019ودراسة‌)الحيت‌وعبد‌العال،‌
منها‌ما‌تناول‌جزئيا ‌مع‌هذه‌الدراسات،‌و‌ذا‌المجال‌تتفق‌أغراض‌وأهداف‌الدراسة‌‌وعليه،‌ففي‌ه

دارته.‌أوالتنظيمي‌‌صراعده،‌ومنها‌ما‌تناول‌البعاأ‌أو‌‌التمكين‌الإداري ‌وا 
 التطبيق: زمنمن حيث  .2

أهمها‌المتغيرات‌‌‌،تتضح‌حداثة‌أغلب‌الدراسات،‌وذلك‌لعدة‌أسباب‌‌‌من‌عرض‌الدراسات‌السابقة
‌ ‌إضافة ‌المؤسسات‌التعليمية، ‌على ‌تطرأ ‌التي ‌‌إلىالحديثة ‌المتزايد ‌الإداريالاهتمام في‌‌‌بالتمكين

‌‌:‌لقد‌جاءت‌الدراسات‌السابقة‌التي‌عرضها‌الباحث‌بين‌عامي‌و‌العاملين‌فيها،‌المؤسسات،‌وكذلك‌
‌(.‌2010إلى‌‌‌2020)
 : من حيث بيئة التطبيق ومجال التطبيق .3

‌،‌دراسات محلية‌بين‌بيئة التطبيقيتضح‌من‌عرض‌الدراسات‌السابقة‌أنها‌تنوعت‌من‌حيث‌
(،‌ودراسة‌2016ة‌)أبو‌شمالة،‌(،‌ودراس2017(،‌ودراسة‌)عدوان،‌2017دراسة‌)الفقعاوي،‌‌مثل:

(،‌2015(،‌ودراسة‌)اليازجي،‌‌2016)العايش،‌‌(،‌ودراسة‌‌2016(،‌ودراسة‌)قرواني،‌‌2016)الملفوح،‌‌
‌ودراسات عربية،(.‌2011(،‌ودراسة‌)درادكة،‌2012(،‌ودراسة‌)المدهون،‌2013ودراسة‌)سالم،‌

‌دراسة‌‌مثل: ‌(،‌2019(،‌ودراسة‌)المبارك،‌2020)أبو‌بكر‌وأحمد، (،‌2019ودراسة‌)الخفاجي،
‌ ‌وسلامة، ‌)حماد ‌2019ودراسة ‌)الشمري، ‌ودراسة ،)2018‌ ،)‌ ‌وحامد، ‌)البشير (،‌2018ودراسة

(،‌ودراسة‌)القهيوي،‌‌2017(،‌ودراسة‌)عابد،‌‌2018(،‌ودراسة‌)العجرفي،‌‌2018ودراسة‌)بن‌عيشي،‌‌
‌)ودراسات أجنبية(.‌2015 ‌دراسة ‌مثل: ،Amen & Shaikh, 2015(ودراسة‌‌ ،)Hasani & 

Boroujerdi, 2013(ودراسة‌‌،)Lau, 2010(ودراسة‌‌،)Onne, 2004).‌
‌ ‌من ‌مجال التطبيقحيث‌أما ‌والعربية‌، ‌الدراسات‌المحلية ‌معظم ‌مع ‌الدراسة اشتركت‌هذه
،‌وذلك‌لتناسبه‌مع‌طبيعة‌هذه‌‌مجال‌التطبيق،‌حيث‌اهتمت‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العاليوالأجنبية‌في‌‌

‌الدراسة.
‌
‌
‌
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 سة:ار هج الدمنمن حيث  .4
‌ ‌والعربية ‌الدراسات‌المحلية ‌مع‌معظم ‌الدراسة ‌المنهج‌‌اشتركت‌هذه ‌في‌استخدامها والأجنبية

 الوصفي،‌وذلك‌لتناسبه‌مع‌طبيعة‌هذه‌الدراسة.
  الدراسة: ةأدامن حيث  .5

‌حيث‌اشتركت‌‌اعتمد‌ ‌البيانات، ‌لجمع ‌أساسية ‌كأداة ‌الدراسات‌السابقة‌على‌الاستبانة معظم
‌،‌معها‌في‌استخدامها‌للاستبانة‌كأداة‌للدراسة،‌وهناك‌دراسات‌استخدمت‌أدوات‌أخرى‌الدراسة‌الحالية

‌(.2016الملفوح،‌)‌مثل:‌دراسة‌‌،كالمقابلة‌بجانب‌الاستبانة
 عينة الدراسة: مجتمع و من حيث  .6

‌ت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌معظم‌الدراسات‌السابقة‌في‌اختيار‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة‌كدراسةاتفق
‌وأ ‌بكر ‌)أبو ‌2020حمد، ‌)الخفاجي، ‌ودراسة ،)2019‌ ‌)المبارك، ‌ودراسة ‌ودراسة‌2019( ،)

(،‌ودراسة‌)عابد،‌‌2018(،‌ودراسة‌)بن‌عيشي،‌2018(،‌ودراسة‌)البشير‌وحامد،‌2018)الشمري،
(،‌‌2016(،‌ودراسة‌)أبو‌شمالة،‌2017(،‌ودراسة‌)عدوان،‌2017لعجرفي،‌(،‌‌ودراسة‌)ا2017

(،‌ودراسة‌)اليازجي،‌2016(،‌ودراسة‌)قرواني،‌‌2016سة‌)العايش،‌‌(،‌ودرا2016ودراسة‌)الملفوح،‌‌
(،‌2013(،‌ودراسة‌)سالم،‌‌Lau, 2010(‌ودراسة‌)Amen & Shaikh, 2015) (،‌ودراسة2015

(‌ ‌ (،Hasani & Boroujerd, 2013ودراسة ‌)المدهون، ‌)درادكة،‌2012ودراسة ‌ودراسة ،)
2011.)‌

‌ ‌والتي‌طبقت‌على‌العاملين‌في‌المنظمات‌‌2016واختلفت‌مع‌دراسة‌كل‌من‌)الفقعاوي، ،)
(،‌والتي‌طبقت‌على‌مديري‌المدارس‌الثانوية‌‌2019الأهلية‌في‌قطاع‌غزة،‌ودراسة‌)حماد‌وسلامة،‌

‌التربية‌والتعليم‌في‌محافظة‌إربد،‌ودراسة‌)الحيت‌وعبد‌والمعلمين‌والمشرفين‌التربوي‌ ين‌في‌مديرية
‌ ‌2017العال، ‌العاملين ‌على ‌طبقت ‌والتي ‌)القهيوي،‌‌(، ‌ودراسة ‌الأردنية، ‌الاتصالات ‌شركة في
(،‌والتي‌طبقت‌على‌جميع‌المديرين‌في‌الإدارة‌العليا،‌والإدارة‌الوسطي‌في‌شركة‌الفوسفات‌2015

‌(،‌والتي‌طبقت‌على‌المعلمين‌في‌المدارس‌الثانوية‌في‌هولندا.Onne, 2004الأردنية،‌ودراسة‌)
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 :عن الدراسات السابقة ما تميزت به الدراسة الحاليةثانياً: 
التنظيمي‌‌إدارة‌الصراع‌تعد‌هذه‌الدراسة‌الأولي‌التي‌ألقت‌الضوء‌على‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌ ▪

 في‌جامعة‌الأقصى،‌على‌حد‌علم‌الباحث.‌
‌،‌ظروف‌استثنائية‌يمر‌بها‌المجتمع‌الفلسطيني‌بشكل‌عام‌‌الظروف‌التي‌تمت‌فيها‌الدراسة‌الحالية ▪

،‌‌تمت‌بها‌الدراسات‌السابقة‌‌يغزة‌بشكل‌خاص،‌تختلف‌عن‌الظروف‌التوقطاع‌التعليم‌في‌قطاع‌‌
وذلك‌لوجود‌الانقسام‌الفلسطيني‌الداخلي،‌والحصار‌الصهيوني،‌وحالة‌الطوارئ‌بسبب‌انتشار‌‌

 .(‌19-‌كوفيد‌)‌روس‌كورونافي
 ف‌هذه‌الدراسة‌عن‌الدراسات‌السابقة‌من‌حيث‌الهدف.لتخت ▪

 السابقةأوجه الَستفادة من الدراسات ‌ثالثاً:
▪ ‌ ‌المرتبط ‌النظري ‌الإطار ‌على ‌الإداريالاطلاع ‌‌بالتمكين ‌المرتبط ‌النظري ‌‌بالصراع‌والإطار

 التنظيمي،‌وبناء‌الإطار‌النظري‌لهذه‌الدراسة.
 التحليلي.‌‌المناسب‌للدراسة‌وهو‌المنهج‌الوصفي‌والأسلوب‌‌اختيار‌المنهج ▪
 اختيار‌عينة‌الدراسة.‌ ▪
 .‌انةفي‌الاستبالمتمثلة‌‌دراسةبناء‌وتصميم‌أداة‌ال ▪
 حصائية‌المناسبة‌للدراسة.‌لإالتعرف‌على‌الأساليب‌ا ▪
 السابقة،‌والاستفادة‌منها‌في‌تفسير‌وتحليل‌نتائج‌الدراسة‌الحالية.‌الاطلاع‌على‌نتائج‌الدراسات‌‌ ▪

 :الفجوة البحثيةرابعاً: 
موضوع‌على‌أدبيات‌هذه‌الدراسة،‌والتي‌تناولت‌‌والاطلاعمن‌خلال‌استعراض‌الدراسات‌السابقة‌

 ،‌لوحظ‌ما‌يلي:التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصىإدارة‌الصراع‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌
 من خلال الدراسات السابقة والدراسة الحالية الفجوة البحثية يوضح(: 3.1جدول )

‌الدراسة‌الحالية‌‌الفجوة‌البحثية‌‌الدراسات‌السابقة‌
ولت‌الدراسات‌السابقة‌أحد‌تنا‌‌-

متغيرات‌الدراسة‌الحالية‌وليس‌
‌المتغيرين‌معا .‌

-‌ ‌تناول‌ركزت الدراسات‌على
‌التعليمية ‌:مثل‌،المؤسسات

التي‌‌ونـدرة‌الـدراســــــــــــــات‌قلـة‌ -
‌الـمـتـغـيـريـن‌ ــاولـــــــت‌ربـط تـنـــــ

ــا‌،مجـتـمـعـيـن‌ المـتغير‌‌:وهمـــــ
(،‌التمكين‌الإداريالمسـتقل‌)

‌على‌- ‌الحالية اهتمت‌الدراسة
إبراز‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌

‌ ‌الصراع ‌في‌إدارة التنظيمي
‌جامعة‌الأقصى.‌
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‌الدراسة‌الحالية‌‌الفجوة‌البحثية‌‌الدراسات‌السابقة‌
وزارة‌التربية‌والتعليم‌ومديرياتها‌
‌التعليم‌‌ ‌ومعاهد والجامعات

‌كمجال‌للتطبيق.‌
‌الدراسات‌‌- ‌معظم اعتمدت

‌‌.السابقة‌على‌المنهج‌الوصفي
‌معظ- ‌الدراسات‌اعتمدت م

‌كأداة‌ ‌الاستبانة ‌على السابقة
‌.‌أساسية‌لجمع‌البيانات‌

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

(‌ ــع ــابـ ــتـــــ ‌الـ ــر ــيـ ــغـ ــتـ ــمـ إدارة‌‌والـ
‌(.التنظيمي‌الصراع

تختلف‌الدراســــة‌الحالية‌عن‌ -
الدراســـات‌الســـابقة‌من‌حيث‌

‌دف.اله
الظروف‌التي‌تمــــــت‌فيهــــــا‌ -

ظروف‌‌‌الــدراســـــــــــــــة‌الحــاليــة
المجتمع‌اســـــــتثنائية‌يمر‌بها‌‌

‌،الفلســــــــــــطيني‌بشــــــــــــكل‌عام‌
‌في‌قطــــــاع‌ وقطــــــاع‌التعليم
غزة‌بشــــــــكل‌خاص،‌تختلف‌

تمـت‌بهـا‌‌يعن‌الظروف‌الت
،‌وذلك‌‌الدراســـــــــات‌الســـــــــابقة

لوجود‌الانقســــام‌الفلســــطيني‌
ــحصـــــــــــــــــــــار‌ ‌والـ ــي، ــلـ ــداخـ الـــــ
الصـــــهيوني،‌وحالة‌الطوارئ‌

ــا ر‌فيروس‌بســــــــــــــبـب‌انتشــــــــــــ
 (19-كوفيد‌)‌كورونا
‌

‌التمكين‌‌- ‌واقع ‌على التعرف
‌الإداري‌في‌جامعة‌الأقصى.‌

‌الأساليب‌- ‌على التعرف
‌الصراع‌‌ ‌إدارة ‌في المتبعة
‌التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصى

رجة‌ممارسة‌د‌التعرف‌على‌‌-
ارة‌الصراع‌‌د‌لإجامعة‌الأقصى‌
‌.‌التنظيمي‌فيها

التوصل‌إلى‌نتائج‌يمكن‌من‌‌‌‌-
‌ذات‌ ‌توصيات ‌تقديم خلالها

والمديرين‌‌‌الجامعةفائدة‌لإدارة‌
‌بهذا‌ ‌والمهتمين والباحثين

‌‌المجال.
‌

 
 



 
 

 الفصل الرابع .4
 منهجيـــــــة الدراســـــــــــــــة 

 

 تمهيد ❖
 منهج الدراسة ❖
 راسة وعينتها مجتمع الد ❖
 أداة الدراسة ❖
 داةصدق الأ ❖
  داةثبات الأ ❖
 المعالجات الإحصائية المستخدمة  ❖
 خلاصة الفصل الرابع ❖
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 الفصل الرابع
 منهجية الدراســــــــــــة 

 

 :تمهيد
طريقها‌‌ا ‌رئيسا ‌يتم‌من‌خلاله‌إنجاز‌الجانب‌التطبيقي‌من‌الدراسة،‌وعن‌‌بعد‌منهجية‌الدراسة‌‌‌‌تعد‌‌‌‌‌‌‌
النتائج‌التي‌يتم‌تفسيرها‌‌‌‌إلىللتوصل‌‌‌‌؛لإجراء‌التحليل‌الإحصائي‌‌؛لحصول‌على‌البيانات‌المطلوبةيتم‌ا

‌تحقيقها.‌‌‌إلىفي‌ضوء‌أدبيات‌الدراسة‌المتعلقة‌بموضوع‌الدراسة،‌وبالتالي‌تحقق‌الأهداف‌التي‌تسعى‌‌
صفا ‌للإجراءات‌كما‌يتضمن‌و‌‌للمنهج‌المتبع‌ومجتمع‌وعينة‌الدراسة،‌تناول‌هذا‌الفصل‌وصفا ‌‌‌‌‌‌

في‌تصميم‌أداة‌الدراسة‌وتقنينها،‌وينتهي‌الفصل‌بالمعالجات‌الإحصائية‌التي‌‌ بها‌الباحث‌ التي‌قام
 :يلي‌وصف‌لهذه‌الإجراءات‌‌استخدمت‌في‌تحليل‌البيانات‌واستخلاص‌النتائج،‌وفيما

 :منهج الدراسة
المنهج‌الوصفي‌‌‌‌تخدم‌الباحث‌فقد‌اس‌‌،يقهاتحق‌‌‌إلىبناء ‌على‌طبيعة‌الدراسة‌والأهداف‌التي‌تسعى‌‌

ويعبر‌‌‌،دقيقا ‌‌ويهتم‌بوصفها‌وصفا ‌‌،التحليلي،‌والذي‌يعتمد‌على‌دراسة‌الظاهرة‌كما‌توجد‌في‌الواقع
من‌أجل‌‌؛،‌كما‌لا‌يكتفي‌هذا‌المنهج‌عند‌جمع‌المعلومات‌المتعلقة‌بالظاهرةوكميا ‌‌كيفيا ‌‌عنها‌تعبيرا ‌

‌يت ‌بل ‌المختلفة، ‌وعلاقاتها ‌مظاهرها ‌استقصاء ‌والتفسير‌إلىعداه ‌والربط ‌‌؛التحليل إلى‌للوصول
‌الدراسة.‌توصيات ‌‌ى‌عليهابن‌ت ‌استنتاجات‌

 وقد استخدمت الدراسة مصدرين أساسيين لجمع البيانات والمعلومات تمثلت بالتالي:
معالجة‌الجوانب‌التحليلية‌لموضوع‌الدراسة،‌حيث‌‌‌إلىاتجهت‌الدراسة‌الحالية‌‌المصادر الأولية: .1

ة‌لجمع‌البيانات‌من‌عينة‌الدراسة،‌‌لال‌اعتماد‌الاستبانة‌كأداة‌رئيسمن‌خ‌‌،‌بيانات‌الأوليةتم‌جمع‌ال
‌الاستفادة‌من‌الدراسات‌السابقة،‌والدراسة‌الاستطلاعية‌في‌تصميم‌الاستبانة.‌ت‌حيث‌تم

من‌خلال‌الكتب‌‌‌،معالجة‌الإطار‌النظري‌للدراسة‌‌إلىاتجهت‌الدراسة‌الحالية‌‌‌‌المصادر الثانوية: .2
‌السابقة،‌‌العر‌ ‌والدراسات ‌والأبحاث ‌والتقارير ‌والمقالات ‌والدوريات ‌العلاقة، ‌ذات ‌والأجنبية بية
 التي‌تناولت‌متغيرات‌الدراسة.‌الإلكترونيةقع‌والموا
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 : مجتمع الدراسة وعينتها
‌تم‌تحديد‌مجتمع‌الدراسة‌وفقا ‌للنقاط‌التالية:‌

 الدراسة.تمع‌مراجعة‌الدراسات‌السابقة‌والاستفادة‌منها‌في‌تحديد‌مج .1
 نتائج‌الدراسة‌الاستطلاعية.‌ .2
‌.‌جامعة‌الأقصىقراءة‌لطبيعة‌الهيكل‌التنظيمي‌في‌ .3

بجامعة‌الأقصى‌والبالغ‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌‌الدراسة‌منمجتمع‌‌كونحيث‌ت
‌جامعة‌الأقصى(‌‌-)شئون‌الموظفين‌.ا ‌موظف(‌170)عددهم‌

   عينة الدراسة
‌:تنقسم‌عينة‌الدراسة‌إلى‌‌‌
 العينة الَستطلاعية:-أ

رؤسـاء‌الأقسـام‌والدوائر‌ومسـاعديهم‌من‌فردا ‌(‌‌30تم‌اختيار‌عينة‌عشـوائية‌اسـتطلاعية‌قوامها‌)‌‌‌‌‌‌
من‌كلا‌الجنســــين‌من‌مجتمع‌الدراســــة‌الأصــــلي،‌وتم‌تطبيق‌الأداة‌المســــتخدمة‌في‌‌‌بجامعة‌الأقصــــى

ــتطلاعية ــة‌الحالية‌على‌العينة‌الاســــــ ــلاحية‌الأداة‌للتطبيق‌على‌أفرابهدف‌التحقق‌من‌‌‌؛الدراســــــ د‌صــــــ
العينة‌الكلية،‌وذلك‌من‌خلال‌حســــاب‌صــــدقها‌وثباتها‌بالطرق‌الإحصــــائية‌الملائمة،‌وقد‌تم‌اســــتثناء‌

‌العينة‌الاستطلاعية‌من‌التطبيق‌على‌العينة‌الكلية.
 العينة الكلية:-ب

ستخدام‌أسلوب‌المسح‌تم‌تطبيق‌أداة‌الدراسة‌عليهم‌با،‌‌موظفا ‌‌‌(140)‌‌الكلية‌‌بلغت‌عينة‌الدراسة
‌(‌من‌مجتمع‌الدراسة‌%86يمثلون‌نسبة‌)‌(‌موظفا ‌120الشامل،‌فاستجاب‌منهم‌)
‌  :خصائص عينة الدراسة

رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌عينة‌الدراسة‌من‌لتحديد‌خصائص‌‌؛تم‌استخدام‌التكرارات‌الإحصائية‌‌‌‌‌‌
وذلك‌بهدف‌التعرف‌على‌‌؛خلالهموتم‌جمع‌البيانات‌الميدانية‌من‌جامعة‌الأقصى،‌في‌‌ومساعديهم

‌الدراسة ‌عينة ‌لأفراد ‌والاجتماعية ‌والعملية ‌العلمية ‌التركيبة ‌وتوضيح ‌خلال‌‌،صفاتهم، ‌من وذلك
الدورات‌التدريبية،‌‌و‌سنوات‌الخدمة،‌‌و‌المؤهل‌العلمي،‌‌و‌الجنس،‌‌)‌‌:المتغيرات‌الشخصية‌والتنظيمية‌التالية

‌(.المسمى‌الوظيفيو‌
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 الجنس حسبلفئات الدراسة العينة أفراد توزيع (: 4.1جدول )
 الجنس  التكرار  النسبة% 
 ذكر  98 81.7
 أنثى 22 18.3
 المجموع  120 100.0

‌

‌نه‌‌‌(%18.3الذكور،‌بينما‌)‌‌من‌أفراد‌العينة‌هم‌من‌‌(%81.7)أن‌السابق‌‌‌جدولالمن‌‌يتضح‌لنا‌‌‌-
النتيجــة‌طبيعــة‌التوظيف‌في‌الجــامعــات‌الفلســــــــــــــطينيــة،‌بمــا‌فيهــا‌جــامعــة‌من‌الإنــاث،‌وتعكس‌هــذه‌

بيــان‌الجهــاز‌المركزي‌الأقصــــــــــــــى؛‌إذ‌يغلــب‌عليهــا‌الطــابع‌الــذكوري،‌وتتفق‌هــذه‌النتيجــة‌مع‌تقــدير‌
ــطينيللإحصـــــاء‌ال ــار‌إلى‌أن‌‌والذي‌‌م،2020آذار‌‌8في‌‌‌فلســـ ــاركة‌النســـــاء‌في‌القوى‌أشـــ ــبة‌مشـــ نســـ

ــاء‌في‌ســــن‌العملمن‌مجمل‌ال‌(%18)لغت‌ب‌العاملة ــبة‌‌‌م،‌في‌ذات‌الوقت‌بلغت‌2019لعام‌ل‌نســ نســ
‌م.2019للعام‌‌(%70)مشاركة‌الرجال‌في‌القوى‌العاملة‌

 المؤهل العلمي حسبلفئات الدراسة العينة أفراد توزيع (: 4.2جدول )
 المؤهل العلمي  التكرار  النسبة% 
 وريوس بكال 31 25.8
 ماجستير  55 45.8
 دكتوراه  34 28.3
 المجموع  120 100.0

‌

،‌بينما‌‌بكالوريوسمؤهلهم‌العلمي‌%(‌من‌أفراد‌العينة‌25.8من‌الجدول‌السابق‌أن‌)‌يتضح‌لنا‌‌-
(45.8‌ ‌العلمي‌%( ‌تبين‌أن‌)‌ماجستيرمؤهلهم ‌وأخيرا ‌العملي‌‌28.3، ‌العينة‌مؤهلهم ‌من‌أفراد )%
العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم؛‌إلى‌وجود‌حراك‌بين‌وتشير‌هذه‌النسب‌.‌كتوراهد‌

والحصول‌‌،على‌تكملة‌دراستهم‌العليا‌الإقباللتحسين‌ظروف‌عملهم‌وموقعهم‌الوظيفي‌من‌خلال‌
‌لات‌علمية‌أعلى،‌وهذا‌مؤشر‌على‌مستوى‌طموحهم‌الجيد.على‌مؤه

 سنوات الخدمة حسبلفئات الدراسة العينة أفراد توزيع (: 4.3جدول )
‌

‌

‌

 سنوات الخدمة  التكرار  النسبة% 
 سنوات  10أقل من   26 21.7
 فأكثر  سنوات 10 94 78.3
 المجموع  120 100.0
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،‌سنوات‌‌10سنوات‌خدمتهم‌أقل‌من‌من‌أفراد‌العينة‌‌(%21.7)أن‌السابق‌‌جدولالمن‌يتضح‌لنا‌‌-
ويتضح‌من‌النتائج‌السابقة‌وجود‌استيعاب‌نسبي‌‌‌‌.سنوات‌فأكثر‌‌10(‌سنوات‌خدمتهم‌‌%78.3)بينما‌‌

للطاقات‌الشبابية‌من‌خريجي‌الجامعات‌ضمن‌الكادر‌الإداري‌في‌جامعة‌الأقصى،‌في‌الوقت‌الذي‌
سنوات‌فأكثر‌العمود‌الفقري‌‌‌10شكل‌العاملون‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌من‌ذوي‌الخبرة‌‌

الستين،‌فيقضي‌العامل‌أغلب‌حياته‌في‌‌‌و‌تد‌لسن‌التقاعد‌وهنوات‌الخدمة‌تم‌كون‌أن‌سالكادر؛‌لهذا‌
‌الأرقام‌على‌أنه‌يصعب‌على‌ ‌تدلل‌هذه ‌‌بجامعتهم‌ترك‌العمل‌‌الجامعةفي‌العاملين‌الوظيفة،‌كما

‌لتقلص‌فرص‌الحصول‌على‌وظائف‌أفضل.‌؛والالتحاق‌بأي‌مجال‌أخر
‌

 الدورات التدريبية حسبلفئات الدراسة العينة أفراد توزيع (: 4.4جدول )
‌

‌
‌

‌
،‌(‌دورات‌فأقل3ريبية‌)دوراتهم‌التد‌من‌أفراد‌العينة‌‌‌(%26.7)أن‌‌الســــــابق‌‌‌جدولالمن‌‌يتضــــــح‌لنا‌‌‌-

(‌دورات،‌وتشــــــير‌هذه‌النتيجة‌إلى‌اهتمام‌إدارة‌جامعة‌4%(‌دوراتهم‌التدريبية‌أكثر‌من‌)73.3)بينما‌‌
الأقصــى‌برفع‌مســتوى‌المهارات‌الإدارية‌لدى‌العاملين‌من‌رؤســاء‌الأقســام‌والدوائر‌ومســاعديهم‌فيها؛‌

‌لتدريبية‌المستمرة.ليصلوا‌إلى‌مستوى‌متقدم‌من‌الاحترافية‌بفعل‌الدورات‌ا
‌

 المسمى الوظيفي حسبلفئات الدراسة العينة أفراد توزيع (: 4.5جدول )
 المسمى الوظيفي  التكرار  النسبة% 
 رئيس قسم أكاديمي  32 26.7
 مساعد رئيس قسم أكاديمي  19 15.8
20.8 25‌  دائرة  مدير
26.7 32‌  م إداريرئيس قس
10.0 12‌  مساعد رئيس قسم إداري/ رئيس شعبة
 المجموع  120 100.0

‌م‌09/2020المصدر:‌الشئون‌الإدارية‌
‌
‌

 الدورات التدريبية  التكرار  النسبة% 
 دورات فأقل  3 32 26.7
 دورات فأكثر  4 88 73.3
 المجموع  120 100.0
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،‌"رئيس‌قسم‌أكاديميمسماهم‌الوظيفي‌"%(‌من‌أفراد‌العينة‌‌26.7من‌الجدول‌السابق‌أن‌)يتضح‌لنا‌‌‌‌-
مسماهم‌الوظيفي‌‌‌%(20.8بينما‌)"،‌مساعد‌رئيس‌قسم‌أكاديميمسماهم‌الوظيفي‌"‌%(15.8بينما‌)‌

%(‌من‌‌10.0تبين‌أن‌)"،‌وأخيرا ‌رئيس‌قسم‌إداريمسماهم‌الوظيفي‌"‌%(26.7بينما‌)"،‌دائرة‌مدير"
وهذه‌النتيجة‌تتناسب‌مع‌الهيكل‌‌"،‌‌مساعد‌رئيس‌قسم‌إداري/‌رئيس‌شعبة"‌‌مسماهم‌الوظيفي‌أفراد‌العينة‌‌

امج‌الجامعة‌وتخصصاتها،‌‌في‌بر‌‌التنظيمي‌بجامعة‌الأقصى،‌وتشير‌إلى‌وجود‌توسع‌كمي‌ونوعي
(‌رئيس‌قسم‌إداري،‌من‌دلالة‌لوجود‌مواكبة‌إدارية‌32(‌لفئة‌قسم‌أكاديمي‌و)32وهذا‌ما‌يحمله‌رقم‌)

لكل‌قسم‌أكاديمي،‌إذ‌نلحظ‌أن‌كل‌قسم‌أكاديمي‌فيه‌رئيس‌أكاديمي‌يسير‌عمله‌طاقم‌إداري‌على‌‌
 ‌‌رأسه‌رئيس‌قسم.

 أداة الدراسة
وقد‌استعان‌‌‌.بانة‌كأداة‌رئيسة‌لجمع‌البيانات‌من‌عينة‌الدراسةالاست‌اعتمدت‌الدراسة‌الحالية‌

،‌ودراسة‌(2018،‌شمري)البعدد‌من‌الدراسات‌السابقة‌كدراسة‌‌التمكين‌الإداري‌‌الباحث‌في‌بناء‌استبانة‌‌
إدارة‌الصراع‌‌بينما‌استعان‌في‌بناء‌استبانة‌،‌(2018بن‌عيشي،‌)،‌ودراسة‌(2018وحامد‌‌،بشير)ال

،‌(2017ودراسة‌)الفقعاوي،‌‌(2020أبو‌بكر،‌وأحمد‌)عدد‌أخر‌من‌الدراسات‌كدراسة‌ب‌التنظيمي
‌من‌ثلاثة‌أجزاء‌رئيسة،‌وهي:أداة‌الدراسة‌تكونت‌قد‌و‌‌،(2013ودراسة‌)سالم،‌
الجنس،‌‌)وهو‌عبارة‌عن‌المتغيرات‌الشخصية‌والتنظيمية،‌حيث‌شملت‌المتغيرات‌التالية:‌‌‌‌الجزء الأول:

‌(.‌المسمى‌الوظيفيو‌الدورات‌التدريبية،‌و‌وات‌الخدمة،‌سنو‌المؤهل‌العلمي،‌و‌
موزعة‌على‌‌‌‌(‌فقرة36ويتكون‌من‌)‌‌،(التمكين‌الإداريوهو‌عبارة‌عن‌المتغير‌المستقل‌)‌‌الجزء الثاني:

‌على‌النحو‌التالي:‌‌أبعاد‌ستة‌
‌(‌فقرات.5،‌ويتكون‌من‌)‌تفويض‌الصلاحيات‌الأول:‌‌البعد‌ -
‌(‌فقرات.6ويتكون‌من‌)‌‌التحفيز،الثاني:‌‌البعد‌ -
‌(‌فقرات.7،‌ويتكون‌من‌)‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات‌الثالث:‌‌البعد‌ -
 (‌فقرات.6ويتكون‌من‌)‌‌،التدريب‌الرابع:‌‌البعد‌ -
 (‌فقرات.6،‌ويتكون‌من‌)‌القرارالمشاركة‌في‌اتخاذ‌الخامس:‌‌البعد‌ -
‌(‌فقرات.6،‌ويتكون‌من‌)فرق‌العمل:‌السادس‌البعد‌ -
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‌‌موزعة ‌‌‌فقرة ‌(‌‌17(،‌ويتكون‌من‌)‌التنظيميالصراع‌‌إدارة‌‌التابع‌)‌‌وهو‌عبارة‌عن‌المتغير‌الجزء الثالث:
‌على‌النحو‌التالي:‌أبعاد‌ثلاثة‌على‌
‌فقرات.(‌6،‌ويتكون‌من‌)أسلوب‌التعاونالأول:‌‌البعد‌ -
‌(‌فقرات.5ويتكون‌من‌)‌،أسلوب‌التوسطالثاني:‌‌البعد‌ -
‌(‌فقرات.6،‌ويتكون‌من‌)أسلوب‌التنازلالثالث:‌‌البعد‌ -

(‌لفقرات‌الاستبانة،‌وذلك‌للحصول‌على‌‌1‌-5)‌ Likertليكرت‌الخماسي‌م‌مقياس‌وقد‌تم‌استخدا
الموافقة‌العالية‌على‌ما‌ورد‌في‌الفقرة،‌‌(‌دل‌على‌5نتائج‌أكثر‌دقة،‌بحيث‌كلما‌اقتربت‌الدرجة‌من‌)‌

‌والعكس‌صحيح.‌

 صدق الَستبانة 
لإضافة‌إلى‌‌با‌-صدق‌المحكمين‌-للتحقق‌من‌صدق‌الاستبانة‌تم‌استخدام‌الصدق‌الظاهري‌

‌ ‌لكل ‌الداخلي، ‌الاتساق ‌‌بعد‌صدق ‌الإداري"‌استبانة‌أبعاد‌من ‌التمكين ،"‌ ‌الصراع‌‌ "‌واستبانة إدارة
 .‌"التنظيميالصراع‌إدارة‌‌ولاستبانة‌""‌التمكين‌الإداري"‌لاستبانة"،‌والصدق‌البنائي‌‌التنظيمي

 

 الصدق الظاهري
في‌مجال‌الإدارة‌‌ينص‌خصتبراء‌والمتم‌عرض‌الصورة‌الأولية‌للاستبانة‌على‌مجموعة‌من‌الخ‌‌‌

وذلك‌بهدف‌معرفة‌آرائهم‌وملاحظاتهم‌ومقترحاتهم‌حول‌‌‌-(2ملحق‌رقم‌)‌-تنمية‌الموارد‌البشرية‌
‌الأخذ‌‌أبعاد‌ ‌حيث‌تم ‌لأهداف‌الدراسة، ‌ومدى‌تحقيقها ‌وترابطها، ‌ومدى‌وضوحها، ‌وفقراتها الأداة

‌والم ‌‌؛‌ينصخص‌تبتوصيات‌الخبراء ‌النهائية‌لتخرج ‌‌بصورتها ‌من ‌تتكون ‌36)والتي ‌فقرة ‌‌لاستبانة‌(
 التنظيمي".‌إدارة‌الصراع‌ "‌‌انةلاستب‌(‌فقرة‌17"،‌و)‌التمكين‌الإداري"
‌

 صدق الَتساق الداخلي
 "التمكين الإداري" استبانة لأبعادنتائج الَتساق الداخلي  .1
ة‌الكلية‌والدرج‌البعد‌قام‌الباحث‌بحساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌درجة‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌‌‌‌

‌،‌مع‌بيان‌مستوى‌الدلالة‌أسفل‌الجدول:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لبعدها
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 للبعد( مع الدرجة الكلية تفويض الصلاحياتالأول ) البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.6جدول )

معامل   الفقرات  م
 ®الَرتباط 

ة قيم
Sig 

 000. 616.**‌.‌تفوضني‌الإدارة‌الصلاحيات‌وفقا ‌لأنظمة‌وتعليمات‌تقرها‌الجامعة‌1
 750‌.000.**‌تحدد‌الإدارة‌الأعمال‌التي‌تفوضها‌لي‌كتابيا .‌2
 654‌.000.**‌تثق‌الإدارة‌في‌قدرتي‌على‌أداء‌المهام‌الموكلة‌لي. 3
 705‌.000.**‌.قيوددون‌تمنحني‌الإدارة‌الحرية‌المطلقة‌عند‌تنفيذ‌مهامي‌ 4
 830‌.000.**‌.‌تفوضني‌الإدارة‌صلاحيات‌واسعة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌في‌عملي 5

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌

 
 للبعد( مع الدرجة الكلية التحفيزالثاني ) البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.7جدول )

معامل   الفقرات  م
 ®الَرتباط 

قيمة 
Sig 

 000. 834.**‌تشجعني‌الإدارة‌على‌تحمل‌المسؤولية‌المهنية‌في‌العمل.‌‌1
 000. 920.**‌تساعدني‌الإدارة‌على‌تطوير‌مهاراتي‌في‌العمل.‌ 2
 839‌.000.**‌تتقبل‌الإدارة‌الأفكار‌الجدية‌التي‌أطرحها‌بصدر‌رحب. 3
 850‌.000.**‌تأخذ‌الإدارة‌نتائج‌إنجازاتي‌محكا ‌حقيقيا ‌لأي‌ترقية‌قد‌أحصل‌عليها. 4
 816‌.000.**‌تقدم‌الإدارة‌تعزيزا ‌متنوعا ‌تثمينا ‌لجهودي‌المتميزة. 5
 909‌.000.**‌اليب‌العمل.‌الإبداع‌وتطوير‌أستحثني‌الإدارة‌على‌‌6

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌

‌

 ( ل وتدفق المعلوماتالَتصاالثالث ) البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.8جدول )
 للبعدمع الدرجة الكلية 

معامل   الفقرات  م
 ®الَرتباط 

قيمة 
Sig 

 000. 887.**‌تتسم‌التعليمات‌والإجراءات‌في‌الجامعة‌بالوضوح.‌1
 000. 879.**‌إلى‌أصحاب‌القرار‌والتواصل‌معهم‌‌تمكن‌قنوات‌الاتصال‌بالجامعة‌من‌الوصول 2
 903‌.000.**‌لمعلومات‌بشكل‌دائم.تحدث‌الجامعة‌وسائل‌الاتصال‌وا 3
 932‌.000.**‌تهيئ‌لي‌الإدارة‌الفرصة‌الكافية‌لتبادل‌المعلومات‌معها‌حول‌مشكلات‌العمل. 4
 847‌.000.**‌للمعلومات‌بسهولة.‌يتوفر‌لدى‌الإدارة‌نظام‌معلومات‌يتيح‌الوصول‌‌5
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معامل   الفقرات  م
 ®الَرتباط 

قيمة 
Sig 

 922‌.000.**‌تتيح‌الإدارة‌لي‌فرصة‌إثراء‌معلوماتي‌وتحديثها‌باستمرار.‌6
 893‌.000.**‌تنمي‌الإدارة‌مهارات‌النمو‌الذاتي‌من‌خلال‌توفير‌المعلوماتية‌اللازمة‌لذلك.‌7

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌

‌
 للبعد( مع الدرجة الكلية التدريب) الرابع البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.9جدول )

معامل   الفقرات  م
 ®الَرتباط 

قيمة 
Sig 

 000. 899.**‌الجامعة‌دورات‌تدريبية‌لتطوير‌مهاراتي‌الشخصية.‌توفر‌لي‌إدارة‌‌1
 000. 0.90**‌.العاملينتتبنى‌الإدارة‌خطة‌واضحة‌لتدريب‌ 2
 845‌.000.**‌تكلف‌الإدارة‌جهة‌مختصة‌لإدارة‌البرامج‌التدريبية. 3
 896‌.000.**‌تتيح‌الإدارة‌الفرص‌لاكتساب‌أشياء‌جديدة‌في‌مجال‌العمل.‌ 4
 898‌.000.**‌تحدد‌الإدارة‌الاحتياجات‌التدريبية‌بشكل‌مستمر.‌5
مكانيات‌ملائمة‌للتدريب.‌6  920‌.000.**‌توفر‌الإدارة‌بيئة‌مناسبة‌وا 

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌

 
 

 ( اذ القرارالمشاركة في اتخ) الخامس البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.10جدول )
 للبعدمع الدرجة الكلية 

معامل   الفقرات  م
 ®الَرتباط 

 Sigقيمة 

 000. 906.**‌المشاركة‌في‌القرارات‌المتعلقة‌بالأعمال‌الإدارية.تشجعني‌الإدارة‌على‌‌1
 000. 881.**‌.تدعوني‌الإدارة‌للمشاركة‌في‌حل‌المشكلات 2
 872‌.000.**‌القرارات‌قبل‌اتخاذها.تتيح‌الإدارة‌الفرصة‌الكافية‌لإبداء‌الرأي‌في‌ 3
 917‌.000.**‌العمل.‌تتيح‌الإدارة‌الفرص‌لاكتساب‌أشياء‌جديدة‌في‌مجال‌ 4
 909‌.000.**‌تشجعني‌الإدارة‌على‌تحمل‌المسؤولية‌عن‌القرارات‌التي‌ساهمت‌في‌صنعها.‌5
 000. 809.**‌تشركني‌الإدارة‌في‌رسم‌السياسات‌وبناء‌الخطط.‌‌6

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌
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 للبعد( مع الدرجة الكلية فرق العمل) السادس البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.11جدول )

معامل   ت الفقرا  م
 ®الَرتباط 

قيمة 
Sig 

 000. 949.**‌الجامعة‌على‌أهمية‌العمل‌الجماعي.تركز‌إدارة‌‌1
 000. 935.**‌تلجأ‌الإدارة‌الى‌حل‌المشكلات‌عن‌طريق‌فرق‌العمل. 2
 929‌.000.**‌تدعم‌الإدارة‌تشكيل‌فرق‌العمل‌في‌الأقسام‌والدوائر. 3

ر‌بالكفاءات‌التي‌تضمن‌نجاح‌العمل‌تحرص‌الإدارة‌على‌تزويد‌الأقسام‌والدوائ‌ 4
‌لجماعيا

**.916‌.000 

 875‌.000.**‌تراعي‌الإدارة‌التجانس‌الوظيفي‌بين‌أعضاء‌فريق‌العمل.‌‌5

تنفيذي‌للمهام‌عبر‌مجموعات‌توفر‌إدارة‌الجامعة‌كل‌ما‌من‌شأنه‌نجاحي‌في‌‌6
‌العمل

**.937‌.000 

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30لجدولية‌)د.ح‌=‌قيمة‌ر‌ا

 

مع‌الدرجة‌‌بعد‌ات‌لدرجات‌فقرات‌كل‌أن‌جميع‌معاملات‌الارتباط‌ةول‌السابق‌ايتضح‌من‌الجد‌
ة‌‌(،‌وبذلك‌يتضح‌أن‌فقرات‌استبان‌0.01)دالة‌إحصائيا ‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌،‌مي‌إليهالذي‌تنت‌‌للبعد‌الكلية‌‌

(‌تتسم‌بدرجة‌عالية‌من‌صدق‌الاتساق‌الداخلي،‌أي‌أن‌الأداة‌تقيس‌ما‌صممت‌الإداريالتمكين‌)
‌لقياسه.‌

 ".التمكين الإداري" لَستبانة . الصدق البنائي 2
‌أبعاد‌من‌‌‌بعد‌لحســــــاب‌الصــــــدق‌البنائي،‌قام‌الباحث‌بحســــــاب‌معامل‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌

‌ة،‌والجدول‌التالي‌يبين‌ذلك:ية‌للاستبان(‌والدرجة‌الكلالتمكين‌الإدارياستبانة‌)
 استبانة "التمكين الإداري" مع الدرجة الكلية للاستبانة أبعادمعامل ارتباط درجات (: 4.12جدول )

 Sigقيمة  ®معامل الَرتباط  الأبعاد 
 687‌.000.** البعد الأول: تفويض الصلاحيات 

 937‌.000.** بعد الثاني: التحفيز  ال
 936‌.000.** البعد الثالث: الَتصال وتدفق المعلومات 

 933‌.000.** البعد الرابع: التدريب 
 914‌.000.** البعد الخامس: المشاركة في اتخاذ القرار 

 909‌.000.** البعد السادس: فرق العمل 
‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*

‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30جدولية‌)د.ح‌=‌قيمة‌ر‌ال
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ــابق‌أن‌جميع‌معاملات‌ ــتبانة‌"‌أبعاد‌ات‌‌ارتباطدرجات‌يتضــــــــــح‌من‌الجدول‌الســــــــ التمكين‌اســــــــ
ــتوى‌)"،‌الإداري ــائيا ‌عند‌مســ ــتبانة‌0.01والدرجة‌الكلية‌لها‌دالة‌إحصــ ــح‌أن‌أبعاد‌الاســ (،‌وبذلك‌يتضــ

‌بدرجة‌عالية‌من‌الصدق‌البنائي،‌أي‌أن‌الأداة‌تقيس‌ما‌صممت‌لقياسه.‌تتسملستة‌ا
 : "التنظيميإدارة الصراع  "  استبانة لأبعادنتائج الَتساق الداخلي  . 3
والدرجة‌الكلية‌‌‌البعد‌قام‌الباحث‌بحساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌درجة‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌‌    ‌‌‌

‌فل‌الجدول:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌،‌مع‌بيان‌مستوى‌الدلالة‌أسلبعدها
 للبعد( مع الدرجة الكلية أسلوب التعاونالأول ) البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.13جدول )

معامل   الفقرات  م
 Sigقيمة  ®الَرتباط 

 000. 864.**‌بجدية.‌العاملينتتعامل‌الإدارة‌مع‌اهتمامات‌‌1
 902‌.000.**‌تسعى‌الإدارة‌للحصول‌على‌إسهامات‌فاعلة‌للعاملين‌في‌إيجاد‌حلول‌للمشكلات.‌2
 910‌.000.**‌‌.العاملينوجد‌مرونة‌في‌طرح‌الأفكار‌البناءة‌المتبادلة‌بين‌الإدارة‌و‌ت‌ 3
 885‌.000.**‌تضع‌الإدارة‌أهدافا ‌مشتركة‌يشترك‌الجميع‌في‌إنجازها. 4
 880‌.000.**‌تسعى‌الإدارة‌جاهدة ‌لإيجاد‌مواقف‌إيجابية‌تحقق‌الفائدة‌للجميع. 5
 892‌.000.**‌في‌وضع‌خطط‌وبرامج‌لمواجهة‌الصراع.‌‌العاملينتشرك‌الإدارة‌‌6

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01دلالة‌،‌وعند‌مستوى‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌

 

 للبعد( مع الدرجة الكلية أسلوب التوسطالثاني ) البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.14جدول )

معامل   الفقرات  م
 Sigقيمة  ®الَرتباط 

 000. 849.**‌.لأية‌مشكلات‌تواجهها‌في‌عملها‌‌وسطٍ‌‌رة‌لإيجاد‌حلولٍ‌تسعى‌الإدا‌1
 000. 767.**‌فيما‌بينهم.تفاوض‌الإدارة‌عامليها‌على‌التبني‌المتبادل‌لبعض‌المواقف‌ 2
 776‌.000.**‌تحاول‌الإدارة‌التوفيق‌بين‌الإيجابيات‌والسلبيات‌لتحقيق‌الفائدة‌المرجوة‌للجميع. 3
 73.8‌.000**‌‌.العاملينتحاول‌الإدارة‌إيجاد‌موقف‌توفيقي‌بين‌إمكاناتها‌ومطالب‌ 4

باختيار‌الحلول‌‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌تبذل‌الإدارة‌جهودا ‌لإقناع‌ 5
‌الوسط‌كحل‌للخلاف.‌

**.875‌.000 

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌

‌
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 للبعد( مع الدرجة الكلية أسلوب التنازلالثالث ) البعدمعامل ارتباط درجات فقرات (: 4.15جدول )

معامل   الفقرات  م
 ®الَرتباط 

قيمة 
Sig 

 000. 665.**‌تقدم‌الإدارة‌بعض‌التنازلات‌لمن‌تختلف‌معهم‌أثناء‌العمل.‌‌1
 000. 805.**‌في‌حال‌تبين‌لها‌أنها‌ذات‌أفضلية.العاملين‌يق‌رغبات‌تحاول‌الإدارة‌تحق 2
 756‌.000.**‌يحتفظون‌بوجهات‌نظرهم‌إذا‌كان‌ذلك‌يسعدهم.‌العاملينتدع‌الإدارة‌ 3
 749‌.000.**‌في‌الجامعة.‌العاملينتتجنب‌الإدارة‌كل‌من‌شأنه‌المس‌بمشاعر‌ 4
 816‌.000.**‌عارض‌مع‌مصلحة‌العمل.رغباتها‌بحيث‌ألا‌يت‌تضحى‌الإدارة‌بجزء‌من‌‌5

ى‌العلاقات‌الإيجابية‌بين‌كي‌تحافظ‌علالعاملين‌تحاول‌الإدارة‌إرضاء‌مشاعر‌‌6
‌.الجميع

**.725‌.000 

‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*
‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌

 

مع‌الدرجة‌‌بعد‌ات‌لدرجات‌فقرات‌كل‌أن‌جميع‌معاملات‌الارتباط‌ة‌ول‌السابقايتضح‌من‌الجد‌  
(،‌وبذلك‌يتضح‌أن‌فقرات‌استبانة‌‌0.01)مي‌إليه‌دالة‌إحصائيا ‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌الذي‌تنت‌‌للبعد‌الكلية‌‌

‌الصراع‌) ‌بدرجة‌عالية‌من‌التنظيميإدارة ‌تتسم ‌ت( ‌أي‌أن‌الأداة قيس‌ما‌‌صدق‌الاتساق‌الداخلي،
 صممت‌لقياسه.‌

‌

 : "التنظيميإدارة الصراع  " لَستبانة . الصدق البنائي 4
ــدق‌البنائي،‌قام‌الباحث‌بحســـــــــاب‌معامل‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌‌‌‌‌‌ ‌أبعاد‌من‌‌‌بعد‌لحســـــــــاب‌الصـــــــ

 للاستبانة،‌والجدول‌التالي‌يبين‌ذلك:(‌والدرجة‌الكلية‌التنظيميإدارة‌الصراع‌استبانة‌)
‌

 " مع الدرجة الكلية للاستبانةالتنظيميإدارة الصراع  استبانة " أبعادمعامل ارتباط درجات (: 4.16جدول )
 Sigقيمة  ®معامل الَرتباط  الأبعاد 

 922‌.000.** البعد الأول: أسلوب التعاون 
 804‌.000.** البعد الثاني: أسلوب التوسط 

 879‌.000.** : أسلوب التنازل البعد الثالث
‌0.01دالة‌عند‌‌**‌‌‌‌‌‌0.05دالة‌عند‌‌*

‌‌‌463.=‌‌0.01،‌وعند‌مستوى‌دلالة‌361.=‌‌0.05(‌عند‌مستوى‌دلالة‌2-30قيمة‌ر‌الجدولية‌)د.ح‌=‌
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إدارة‌الصـراع‌  اسـتبانة‌"‌أبعاد‌ات‌‌ارتباطدرجات‌يتضـح‌من‌الجدول‌السـابق‌أن‌جميع‌معاملات‌
الاســتبانة‌‌أبعاد‌(،‌وبذلك‌يتضــح‌أن‌‌0.01الكلية‌لها‌دالة‌إحصــائيا ‌عند‌مســتوى‌)"،‌والدرجة‌التنظيمي
‌لقياسه.تتسم‌بدرجة‌عالية‌من‌الصدق‌البنائي،‌أي‌أن‌الأداة‌تقيس‌ما‌صممت‌الثلاثة‌

 ثبات الَستبانة:
‌قياس‌ثبات‌الاستبانة       ‌الثبات‌‌،تم ‌بقياس‌معامل ‌الإداري"‌لاستبانةوذلك ‌التمكين ‌وأبعادها:‌"

،‌‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارو‌،‌‌التدريب‌و‌،‌‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات‌و‌،‌‌التحفيزو‌،‌‌تفويض‌الصلاحيات‌)
أسلوب‌)وأبعادها:‌‌"التنظيميإدارة‌الصراع‌ "‌‌لاستبانة(،‌بالإضافة‌لقياس‌معامل‌الثبات‌فرق‌العملو‌

 .‌خ،‌والتجزئة‌النصفية(،‌وذلك‌باستخدام‌معامل‌ألفا‌كرونبا‌أسلوب‌التنازلو‌،‌أسلوب‌التوسطو‌،‌التعاون
 "التمكين الإداري" استبانةثبات  .1

 

 " ودرجته الكليةالتمكين الإداري" استبانة لأبعاد(: معامل الثبات 4.17جدول )
 الأبعاد عدد الفقرات معامل ألفا كرونباخ التجزئة النصفية

 فويض الصلاحيات البعد الأول: ت *5 754. 715.

 البعد الثاني: التحفيز   6 929. 944.

 وتدفق المعلومات البعد الثالث: الَتصال  *7 958. 908.

 البعد الرابع: التدريب  6 949. 956.

 البعد الخامس: المشاركة في اتخاذ القرار  6 939. 918.

 البعد السادس: فرق العمل  6 966. 923.

 لتمكين الإداري الدرجة الكلية ل  36 982. 961.
 للأبعاد فردية عدد الفقرات. * تم استخدام معادلة جتمان

 

باخ‌ألفا‌للدرجة‌‌يتضـح‌من‌الجدول‌السـابق‌أن‌جميع‌قيم‌ألفا‌مرتفعة،‌وكانت‌قيمة‌معامل‌كرون
ــتبانة‌"الكلية‌ ــا ،‌‌982.)‌‌"التمكين‌الإداريلاســـــ ــتخدام‌طريقة‌التجزئة‌(‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌أيضـــــ أما‌باســـــ

ــابق‌‌النصــــفية،‌فك ــح‌من‌الجدول‌الســ أن‌انت‌النتائج‌مشــــابهة‌لطريقة‌معامل‌ألفا‌كرونباخ؛‌حيث‌يتضــ
ة،‌وكـانـت‌قيمـة‌معـامـل‌الثبـات‌بطريقـة‌التجزئـة‌النصــــــــــــــفيـة‌للـدرجـة‌مرتفع‌ـ‌‌قيم‌معـاملات‌الثبـات‌جميعهـا

يتضح‌أن‌الأداة‌تتسم‌بدرجة‌عالية‌من‌‌مما‌سبق‌.(،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌أيضا ‌961.الكلية‌للاستبانة‌)
 صدق‌والثبات؛‌مما‌يؤهلها‌للتطبيق‌على‌العينة‌الكلية‌للدراسة.ال

 
‌
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 " التنظيميإدارة الصراع " استبانةثبات  .2
 " إدارة الصراع التنظيمي" ودرجته الكلية استبانة لأبعادمعامل الثبات (: 4.18جدول )

التجزئة 
 النصفية

معامل ألفا 
 باخكرون

عدد 
 الأبعاد الفقرات

 البعد الأول: أسلوب التعاون 6 944. 932.

 البعد الثاني: أسلوب التوسط *5 882. 812.

 البعد الثالث: أسلوب التنازل 6 847. 903.

 التنظيميدارة الصراع  لإالدرجة الكلية  * 17 941. 908.
 

 * تم استخدام معادلة جتمان للأبعاد فردية عدد الفقرات.
 

باخ‌ألفا‌للدرجة‌يتضـح‌من‌الجدول‌السـابق‌أن‌جميع‌قيم‌ألفا‌مرتفعة،‌وكانت‌قيمة‌معامل‌كرون   
أما‌باســــــتخدام‌طريقة‌‌‌.(‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌أيضــــــا ‌941.)‌‌"التنظيميإدارة‌الصــــــراع‌‌  لاســــــتبانة‌"الكلية‌

ول‌التجزئة‌النصــــــــــفية،‌فكانت‌النتائج‌مشــــــــــابهة‌لطريقة‌معامل‌ألفا‌كرونباخ؛‌حيث‌يتضــــــــــح‌من‌الجد‌
الســــــابق‌أن‌قيم‌معاملات‌الثبات‌جميعها‌جيدة،‌وكانت‌قيمة‌معامل‌الثبات‌بطريقة‌التجزئة‌النصــــــفية‌

تضـــح‌أن‌الأداة‌تتســـم‌بدرجة‌مما‌ســـبق‌ي(،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌أيضـــا ،‌‌908.للدرجة‌الكلية‌للاســـتبانة‌)
‌عالية‌من‌الصدق‌والثبات؛‌مما‌يؤهلها‌للتطبيق‌على‌العينة‌الكلية‌للدراسة.

   بار التوزيع الطبيعي  اخت -
،‌‌ K-S) )Kolmogorov-Smirnov Testســــــــــــــمرنوف‌-اختبـار‌كولمجوروف‌تم‌اســــــــــــــتخـدام    

في‌،‌وكــانــت‌النتــائج‌كمــا‌هي‌مبينــة‌لاختبــار‌مــا‌إذا‌كــانــت‌البيــانــات‌تتبع‌التوزيع‌الطبيعي‌من‌عــدمــه
‌الجدول‌التالي:

 للبيانات يوضح نتائج اختبار التوزيع الطبيعي(: 4.19جدول )
‌
‌
#‌

 عدد ‌
 الفقرات 

- كولمجوروف
 ((K-Sسمرنوف

 المعنوية 
Sig. 

1 
الَستبانة الأولى:  
المتغير المستقل  

‌الإداري( )التمكين 

 479. 841. ‌5البعد الأول: تفويض الصلاحيات 
 635. 745. ‌6البعد الثاني: التحفيز ‌2
 695. 710. ‌7ال وتدفق المعلومات البعد الثالث: الَتص 3
 881. 587. ‌6البعد الرابع: التدريب  4
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‌
‌
#‌

‌
 عدد 
 الفقرات 

- كولمجوروف
 ((K-Sسمرنوف

 المعنوية 
Sig. 

 883. 585. ‌6البعد الخامس: المشاركة في اتخاذ القرار  5
 812. 637. ‌6السادس: فرق العمل البعد  6

 750. 677. 36 الَستبانة الأولى: أبعاد التمكين الإداري
الَستبانة الثانية:  ‌1

إدارة  المتغير التابع )
 التنظيمي(الصراع 

 902. 569. 6 البعد الأول: أسلوب التعاون 
 755. 673. 5 البعد الثاني: أسلوب التوسط ‌2

 714. 698. 6 التنازل البعد الثالث: أسلوب ‌3

 909. 563. 17 التنظيمي إدارة الصراع الَستبانة الثانية: أبعاد 

‌
جميع‌أبعاد‌ل‌‌(.Sig)القيمة‌الاحتمالية‌‌أن‌الســــــابق‌‌جدول‌المن‌النتائج‌الموضــــــحة‌في‌‌‌يتضــــــح

هذه‌الأبعاد‌يتبع‌التوزيع‌وبذلك‌فإن‌توزيع‌البيانات‌ل‌(،0.05)من‌مســـتوى‌الدلالة‌‌‌كانت‌أكبرالدراســـة‌
 للإجابة‌على‌فرضيات‌الدراسة.‌‌علميةالسيتم‌استخدام‌الاختبارات‌‌حيث‌و‌‌،الطبيعي

  :المعالجات الإحصائية المستخدمة
)برنـامج‌الرزم‌‌ SPSSبيـانـات‌بـاســــــــــــــتخـدام‌الحـاســــــــــــــوب‌حســــــــــــــب‌برنـامج‌‌لقـد‌تمـت‌معـالجـة‌ال‌

بهدف‌الإجابة‌عن‌تســـــــاؤلات‌الدراســـــــة،‌وذلك‌بالطرق‌الإحصـــــــائية‌‌‌؛الإحصـــــــائية‌للعلوم‌الاجتماعية(
‌التالية:‌

ــبية .1 ــابية‌والانحرافات‌المعيارية‌والأوزان‌النســـ ــتجابات‌عينة‌‌‌؛المتوســـــطات‌الحســـ بهدف‌إيجاد‌اســـ
‌ودرجتها‌الكلية.‌وأبعادهابانة‌الدراسة‌على‌فقرات‌الاست

معامل‌الارتباط‌بيرســــون:‌اســــتخدم‌للكشــــف‌عن‌صــــدق‌الاتســــاق‌الداخلي‌للأداة،‌كما‌اســــتخدم‌ .2
‌لدراسة‌العلاقة‌بين‌متغيرات‌الدراسة.

‌لفا‌لإيجاد‌ثبات‌الأداة.أمعادلة‌كرونباخ‌ .3
يقة‌التجزئة‌لحساب‌الثبات‌بطر‌‌‌؛معامل‌ارتباط‌بيرسون‌وكل‌من‌معادلة‌سبيرمان‌براون‌وجتمان .4

‌. Splet half methodالنصفية‌
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لاختبار‌ما‌إذا‌،‌ K-S) )Kolmogorov-Smirnov Testســــــمرنوف‌‌-اختبار‌كولمجوروف .5
‌.كانت‌البيانات‌تتبع‌التوزيع‌الطبيعي‌من‌عدمه

لدراسة‌علاقة‌الأثر‌بين‌المتغير‌المستقل‌‌‌؛Multiple Regressionلمتعدد‌اختبار‌الانحدار‌ا .6
‌والمتغير‌التابع.

للكشــــــــــــــف‌عن‌دلالـة‌الفروق‌بين‌متوســــــــــــــطـات‌؛‌‌Mann Whitney Testاختبـار‌مـان‌وتني‌‌ .7
‌ي:‌)الجنس‌وسنوات‌الخدمة(.عينتين‌مستقلتين‌حسب‌متغير‌‌درجات‌

على‌دلالة‌‌‌"؛‌للتعرفOne-Way Analysis of Variance "تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌‌‌اختبار‌ .8
‌.ب‌متغير‌المؤهل‌العلميحس‌الفروق‌بين‌متوسطات‌درجات‌مجموعات‌أفراد‌عينة‌الدراسة

للكشـف‌عن‌دلالة‌الفروق‌بين‌متوسـطات‌درجات‌عينتين‌مسـتقلتين‌حسـب‌‌‌T-testاختبار"‌ت"‌ .9
‌الدورات‌التدريبية.متغير‌

‌‌اختبار‌ .10 ‌واليس ‌للتعرفKruskal-Wallis Test " كروسكال ‌بين‌‌‌"؛ ‌الفروق ‌دلالة على
‌.‌سمى‌الوظيفيب‌متغير‌الممتوسطات‌درجات‌مجموعات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حس

11. ‌ ‌للكشف‌عن‌‌LSDاختبار ‌الفروق‌على ‌الإداري؛اتجاه ‌التمكين ‌استبانة ‌لمتغير‌‌‌أبعاد تبعا 
‌المسمى‌الوظيفي.‌

 :خلاصة الفصل الرابع 
ــل‌الرابع‌‌‌ جراءاتها‌العديد‌من‌النقاط،‌والتي‌ظهرت‌تناول‌الفصـــــ ــة‌وا  والمعنون‌بمنهجية‌الدراســـــ

هج‌الدراسة،‌ومصادر‌الحصول‌على‌البيانات‌بنوعيها‌تناول‌من‌‌تم‌على‌هيئة‌مبحثين‌أساسيين،‌حيث‌
الأولية‌والثانوية،‌وتفصـيل‌المجتمع‌الذي‌اسـتهدفه‌الباحث‌في‌دراسـتها،‌كما‌تم‌عرض‌ما‌يتعلق‌بأداة‌

ــتخدام‌صـــــدق‌آراء‌المحكمين،‌وكذلك‌من‌الدراســـــة‌وخطو‌ ــدقها‌باســـ ات‌بنائها،‌ومن‌ثم‌التحقق‌من‌صـــ
ســــــاق‌الداخلي‌والصــــــدق‌البنائي،‌وكذلك‌التعرف‌على‌مدى‌خلال‌الطرق‌الإحصــــــائية‌باســــــتخدام‌الات

ثبات‌أداة‌الدراســـــــة‌باســـــــتخدام‌ألفا‌كرونباخ‌والتجزئة‌النصـــــــفية،‌وانتهى‌الفصـــــــل‌الحالي‌باســـــــتعراض‌
‌ئية‌المستخدمة‌في‌هذه‌الدراسة.الأساليب‌الإحصا



 
 
 
 

 

 الفصل الخامس .5

واختبار الفرضيات  نتائجال فسيرت
 ومناقشتها 

‌
‌

 تمهيد ❖
 تائج الدراسة ومناقشتهانتفسير  ❖
 خلاصة الفصل الخامس ❖
 
‌
‌
‌
‌
‌

  



104 
 

 الفصل الخامس
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات ومناقشتها

 

 :تمهيد
‌ ‌تم ‌الجزء ‌البيانات‌باستخدام‌‌‌،تحليل‌البيانات‌والتحقق‌من‌الفرضيات‌في‌هذا وذلك‌بتحليل

تائج‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌في‌ضوء‌الأساليب‌الإحصائية‌المناسبة‌لكل‌منها،‌بالإضافة‌إلى‌مناقشة‌الن
‌الدراسات‌السابقة‌والإطار‌النظري‌للدراسة‌الحالية.

 :نتائج الدراسة ومناقشتها
لة‌لأهم‌النتائج‌الإحصائية‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌حول‌مشك‌وتحليلا ‌‌ا ‌عرضيتناول‌هذا‌الفصل‌

التنظيمي‌في‌‌إدارة‌الصراع‌‌ري‌في‌‌التمكين‌الإداالدور‌الذي‌يقوم‌به‌‌‌‌إلىوالتي‌تهدف‌للتعرف‌‌‌‌،الدراسة
‌الجامعة‌الأقصى ‌هذا ‌الدراسة‌والتحقق‌من‌‌نتائج‌‌فصل،‌بالإضافة‌لذلك‌يضم الإجابة‌على‌أسئلة

‌.‌ومتغيراتها‌الدراسة‌وظاهرة‌يتناسب‌بما‌‌‌فرضياتها،‌وتفسير‌هذه‌النتائجصحة‌

 :المحك المعتمد في الدراسة
‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌في‌إعداد‌ل ‌استخدام ‌تم ‌المحك‌‌قد ‌تبنت‌الدراسة ‌فقد ‌الدراسة، أداة

وذلك‌خماسي،‌‌للحكم‌على‌اتجاه‌كل‌فقرة‌عند‌استخدام‌مقياس‌ليكرت‌ال‌‌(9.1)الموضح‌بالجدول‌رقم‌‌
على‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌والوزن‌النسبي‌لتحديد‌مستوى‌الموافقة‌على‌فقرات‌‌بالاعتماد‌بشكل‌أساس‌

‌حيث‌تم‌حساب‌طول‌ال‌وأبعاد‌ ‌المدى‌على‌عدد‌للو‌‌خليةالدراسة، سط‌الحسابي‌عن‌طريق‌قسمة
يف‌إليها،‌علما ‌أن‌المدى‌عبارة‌عن‌القيمة‌القصوى‌في‌المقياس‌‌ن‌المراد‌التص‌الإجابات‌مستويات‌

للوسط‌الحسابي‌تساوي‌‌‌خليةوبالتالي‌فإن‌طول‌ال‌.(4=‌1-5)الخماسي‌مطروحا ‌منها‌القيمة‌الدنيا‌
‌الحصول‌على‌أطول‌الفترا‌،(0.8=‌5÷‌4) ‌تحديد‌وبذلك‌تم ‌سيتم ت‌للوسط‌الحسابي،‌ومن‌خلالها

‌الدراسة‌بشكل‌نهائي.‌‌أبعاد‌من‌‌بعد‌سة،‌ونتيجة‌كل‌‌نتيجة‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌الدرا
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 المحك المعتمد في الدراسة.(: 5.1جدول )
 الوزن النسبي المقابل له طول الخلية درجة التقدير

 %‌36أقل‌من‌‌ 1.80أقل‌من‌‌ جدا ‌‌منخفضة
 %‌51.9%‌إلى‌36 2.59إلى‌‌1.80 منخفضة
 %‌67.9%‌إلى‌52 3.39إلى‌‌2.60 متوسطة
 %‌83.9%‌إلى‌68 4.19إلى‌‌3.40 كبيرة

 %‌84أكبر‌من‌ 4.20أكبر‌من‌ كبيرة‌جدا ‌
‌(‌‌2001‌،46:‌)أبو‌صالح    

 
‌يعطي‌دلالة‌إحصائية‌على‌أن‌المتوسطات‌التي‌تقل‌عن‌) تدل‌على‌موافقة‌‌،(1.80وهذا

فهي‌‌،(‌2.59-‌1.80ككل،‌بينما‌المتوسطات‌التي‌تتراوح‌بين‌)‌البعد‌منخفضة‌جدا ‌على‌الفقرة‌أو‌
‌‌-‌‌2.66ككل،‌بينما‌المتوسطات‌التي‌تتراوح‌بين‌)‌البعد‌تدل‌على‌موافقة‌منخفضة‌على‌الفقرة‌أو‌

‌أو‌‌،(3.39 ‌وال‌البعد‌فهي‌تدل‌على‌موافقة‌متوسطة‌على‌الفقرة طات‌التي‌تتراوح‌بين‌‌متوسككل،
ككل،‌أما‌المتوسطات‌التي‌تزيد‌عن‌‌‌البعد‌تدل‌على‌موافقة‌كبيرة‌على‌الفقرة‌أو‌‌،(3.40‌-‌4.19)
‌ككل.‌البعد‌تدل‌على‌موافقة‌كبيرة‌جدا ‌على‌الفقرة‌أو‌‌،(4.20)

   :النتائج المتعلقة بالسؤال الأول وتفسيرها
رجة قيام جامعة الأقصى بتمكين رؤساء  دما :‌السؤال‌الأول‌من‌أسئلة‌الدراسة‌علىينص‌

‌؟الأقسام والدوائر ومساعديهم إداريا
للإجابة‌عن‌هذا‌السؤال،‌قام‌الباحث‌بحساب‌المتوسط‌الحسابي‌والانحراف‌المعياري‌والوزن‌‌     ‌‌‌

‌"‌،النسبي ‌استبانة ‌على ‌العينة ‌الإداريلاستجابات‌أفراد ‌‌بأبعادها‌"التمكين ‌)‌الستة تفويض‌‌التالية:
فرق‌و‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار،‌و‌التدريب،‌و‌‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات،و‌التحفيز،‌و‌‌حيات،الصلا
‌‌(:العمل
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 ":تفويض الصلاحيات" تحليل وتفسير نتائج فقرات بعد -أولًَ 
  الصلاحيات"بعد "تفويض  تحليل فقرات(: 5.2جدول )

وسط  ال الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

تفوضني‌الإدارة‌الصلاحيات‌وفقا ‌لأنظمة‌‌‌.1
 2 كبيرة‌76.66 ‌3.833‌.823.وتعليمات‌تقرها‌الجامعة

 5 كبيرة‌68.66 932. ‌3.433تحدد‌الإدارة‌الأعمال‌التي‌تفوضها‌لي‌كتابيا .‌.2

لى‌أداء‌المهام‌الموكلة‌درتي‌عتثق‌الإدارة‌في‌ق‌.3
‌1 كبيرة‌878‌82.66. ‌4.133.لي

تمنحني‌الإدارة‌الحرية‌المطلقة‌عند‌تنفيذ‌مهامي‌‌.4
 3 كبيرة‌‌3.750‌.872‌75.00.دون‌قيود

تفوضني‌الإدارة‌صلاحيات‌واسعة‌في‌اتخاذ‌‌.5
 4 كبيرة ‌3.550‌.828‌71.00القرارات‌في‌عملي‌

‌-‌كبيرة‌74.80 623. 3.740 تفويض الصلاحيات ككل بعد 
 

من‌استبانة‌‌الأوزان‌النسبية‌لفقرات‌بعد‌"تفويض‌الصلاحيات"أن‌‌السابق‌جدوليتضح‌من‌ال
بعد  في  ةوكانت أعلى فقر ،‌وبدرجة‌كبيرة(‌%82.66-‌%68.66تراوحت‌بين‌)‌"التمكين‌الإداري"،

‌: "تفويض الصلاحيات"
احتلت‌‌‌،"أداء‌المهام‌الموكلة‌ليتثق‌الإدارة‌في‌قدرتي‌على‌:‌"نصت‌على(‌والتي‌3الفقرة‌رقم‌)‌ •

هذه‌النتيجة‌إلى‌إدراك‌‌ويعزو الباحث‌كبيرة.‌(‌بدرجة%82.66المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)
يترتب‌عليه‌‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم؛‌ثقتها‌في‌قدرات‌‌إظهارالإدارة‌أن‌
‌ ‌من ‌الرو‌‌ثارالآ‌العديد ‌رفع ‌أبرزها ‌والتي ‌بأنفسهم‌‌الإيجابية، ‌ثقتهم ‌للعاملين‌وتعزيز ‌المعنوية ح
 ‌‌وبالتالي‌الأخذ‌بيدهم‌نحو‌المزيد‌من‌المبادرة‌والمبادأة‌والإنجاز.‌.وبقدراتهم

 :"تفويض الصلاحيات"بعد  في ةأدنى فقر وكانت 
‌‌احتلت‌المرتبة‌‌،"تحدد‌الإدارة‌الأعمال‌التي‌تفوضها‌لي‌كتابيا ‌"‌:(‌والتي‌نصت‌على2الفقرة‌رقم‌) •

هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌‌‌‌ويعزو الباحث،‌كبيرة‌‌(‌بدرجة%68.66الأخيرة‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)‌و‌‌ةالخامس
وبالتالي‌تصبح‌الحاجة‌إلى‌إنجازها‌في‌الحال‌وبسرعة،‌‌.العديد‌من‌الأعمال‌تحدث‌بشكل‌طارئ

وهنا‌يتم‌تفويض‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌بها‌بشكل‌شفوي،‌يتبعه‌التفويض‌‌
 تابي.‌الك
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(،‌والوزن‌3.740"‌)الصلاحيات‌تفويض‌بأن‌المتوسط‌الحسابي‌لبعد‌"‌:وبشكل‌عام‌يمكن‌القول •
أن‌الإدارة‌العليا‌بجامعة‌‌‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌‌عزو الباحثيو ‌‌.(،‌وهو‌مستوى‌كبير%74.80النسبي‌)

،‌‌جامعة‌تقرها‌الالتي‌تعليمات‌النظمة‌و‌لأوفقا ‌ل‌،الأقصى‌تعتمد‌تفويض‌الصلاحيات‌للعاملين‌فيها
نجاحهم‌في‌تأديتها،‌ولا‌يخل‌بمركزها‌كإدارة‌‌وبما‌يتناسب‌مع‌قدراتهم‌على‌إنجاز‌المهام‌ويضمن‌

 مركزية‌ومرجعية‌عليا‌لهؤلاء‌العاملين.‌
تفويض‌‌‌‌ىأن‌مستو‌التي‌توصلت‌إلى‌‌(‌‌2018بن‌عيشي،‌‌)وقد‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌‌

‌السلطة‌بشكل‌عام‌في‌جامعة‌بسكرة‌جاء‌متوسطا .‌
 التحفيز:  تحليل وتفسير نتائج فقرات بعد -نياً ثا

  "تحليل نتائج فقرات بعد "التحفيز(: 5.3جدول )

الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 التقدير 

 الترتيب 

ة‌في‌‌تحمل‌المسؤولية‌المهني‌تشجعني‌الإدارة‌على‌ .1
 1 كبيرة‌73.82 ‌3.691‌.807.العمل

 4 كبيرة‌68.50 913. ‌3.425تساعدني‌الإدارة‌على‌تطوير‌مهاراتي‌في‌العمل.‌‌.2

كار‌الجدية‌التي‌أطرحها‌بصدر‌تتقبل‌الإدارة‌الأف .3
‌2 كبيرة‌968‌72.82. ‌3.641.‌رحب

تأخذ‌الإدارة‌نتائج‌إنجازاتي‌محكا ‌حقيقيا ‌لأي‌ترقية‌ .4
 5 متوسطة‌‌65.00 ‌3.250‌.954يها.قد‌أحصل‌عل

 6 متوسطة‌ ‌3.191‌.882‌63.82تقدم‌الإدارة‌تعزيزا ‌متنوعا ‌تثمينا ‌لجهودي‌المتميزة.‌.5

 3 كبيرة ‌3.441‌.914‌68.82تحثني‌الإدارة‌على‌الإبداع‌وتطوير‌أساليب‌العمل.‌‌.6

‌-‌كبيرة 68.80 746. 3.440 ككل ( العاملينالتحفيز )حفز بعد 
 

-‌%63.82تراوحت‌بين‌)الأوزان‌النسبية‌لفقرات‌بعد‌التحفيز،‌أن‌‌السابق‌جدولن‌اليتضح‌م‌
‌:‌بعد‌التحفيزفي‌‌‌رة،‌وكانت‌أعلى‌فقوبدرجة‌ما‌بين‌متوسطة‌وكبيرة(‌73.82%

‌‌،"تشــــــجعني‌الإدارة‌على‌تحمل‌المســــــؤولية‌المهنية‌في‌العمل:‌"(‌والتي‌نصــــــت‌على1الفقرة‌رقم‌) •
هـذه النتيجـة ‌ويعزو البـاحـث‌‌كبيرة.‌(‌بـدرجـة%73.82ي‌قـدره‌)احتلـت‌المرتبـة‌الأولى‌بوزن‌نســــــــــــــب

تعتبر‌‌‌،العاملين‌من‌رؤسـاء‌الأقسـام‌والدوائر‌ومسـاعديهمأن‌تحمل‌المسـؤولية‌المهنية‌من‌قبل‌إلى 
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الالتزام‌تجـاه‌المهـام‌من‌أهم‌عوامـل‌النجـاح،‌كونهـا‌تـدفعهم‌نحو‌الجـديـة‌في‌العمـل‌وبـذل‌المزيـد‌من‌
 إنجازها‌دون‌تردد‌أو‌تأخير.‌ويتوقع‌،التي‌توكل‌إليهم

 التحفيز: بعد  في ةأدنى فقر وكانت 
احتلت‌‌،"تقدم‌الإدارة‌تعزيزا ‌متنوعا ‌تثمينا ‌لجهودي‌المتميزة"‌‌:(‌والتي‌نصت‌على5الفقرة‌رقم‌) •

‌)و‌‌السادسة‌المرتبة ‌بوزن‌نسبي‌قدره ‌بدرجة%63.82الأخيرة هذه‌‌ويعزو الباحث‌.متوسطة‌(
مادية‌الصعبة‌التي‌تمر‌بها‌جامعة‌الأقصى‌دفعت‌الإدارة‌إلى‌الميل‌النتيجة‌إلى‌أن‌الظروف‌ال

 نحو‌تقديم‌التعزيز‌المعنوي‌بشكل‌أساسي،‌من‌خلال‌التكريم‌لذوي‌الجهود‌المتميزة.
‌الحوافز‌نظام‌روتطوي‌من‌تعزيز‌(‌2016،ملفوح)الوهذه‌النتيجة‌تدفع‌للأخذ‌بتوصيات‌دراسة‌

‌.تمكين‌العاملين‌في‌إيجابي‌أثر‌نم‌له‌لما‌للعاملين‌والمعنوية‌المادية
‌‌التحفيز‌‌سياسة‌في‌النظر‌إعادة(‌من‌2010والعمل‌كذلك‌بما‌أوصت‌به‌دراسة‌)المدهون،‌

‌والكفاءة‌‌الجدارة‌مبدأ‌وفق‌أسس‌موضوعية‌على‌‌مبنية‌تكون‌أن‌‌على‌‌وتفعيلها‌الجامعات،‌في‌المتبعة
‌.المبذول‌والجهد‌

والوزن‌(،‌3.440"‌)العاملينحفز‌التحفيز/‌لبعد‌"‌المتوسط‌الحسابي‌نإ‌:وبشكل‌عام‌يمكن‌القول •
-‌إيمان‌الإدارة‌العليا‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌ويعزو الباحث‌.(،‌وهو‌مستوى‌كبير%68.80النسبي‌)

في‌رفع‌دافعية‌العاملين‌في‌‌‌بأن‌التحفيز‌بات‌ركنا ‌أساسيا ‌‌-‌التي‌تمثل‌قيادات‌العمل‌الأكاديميو‌
موهبة‌لديهم،‌وباعثا ‌على‌إطلاق‌الأفكار‌الأصيلة،‌وترجمتها‌‌الجامعة،‌وعاملا ‌مؤثرا ‌في‌تنمية‌ال
 إلى‌عمل‌مبدع‌ومشاريع‌ريادية.

‌‌(‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌مستوى‌التمكين‌2018مع‌دراسة‌)الشمري،‌‌وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة
 . الإداري‌عبر‌بعد‌)التحفيز(‌بجامعة‌بسكرة‌كان‌مرتفعا ‌

 ":تصال وتدفق المعلوماتالَ" تحليل وتفسير نتائج فقرات بعد -ثالثاً 
  فقرات بعد "الَتصال وتدفق المعلومات"تحليل وتفسير نتائج (: 5.4جدول )

الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

 4 كبيرة‌72.82 ‌3.641‌.848بالوضوح.تتسم‌التعليمات‌والإجراءات‌في‌الجامعة‌ .1

ــول‌إلى‌‌.2 ــال‌بالجامعة‌من‌الوصــــــ تمكن‌قنوات‌الاتصــــــ
 2 كبيرة‌73.32 910. ‌3.666والتواصل‌معهم.أصحاب‌القرار‌
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الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

ــكل‌ .3 ــال‌والمعلومات‌بشـ ــائل‌الاتصـ تحدث‌الجامعة‌وسـ
‌1 كبيرة‌75.66 831. ‌3.783دائم.

علومات‌تهيئ‌لي‌الإدارة‌الفرصـــــــــــــة‌الكافية‌لتبادل‌الم .4
 6 كبيرة‌71.50 ‌3.575‌.949معها‌حول‌مشكلات‌العمل.

معلومــات‌يتيح‌الوصــــــــــــــول‌يتوفر‌لــدى‌الإدارة‌نظــام‌‌.5
 3 كبيرة ‌3.650‌.875‌73.00للمعلومات‌بسهولة.

ــة‌إثراء‌معلومــاتي‌وتحــديثهــا‌‌.6 تتيح‌الإدارة‌لي‌فرصـــــــــــــ
 5 كبيرة ‌3.600‌.911‌72.00باستمرار.

مو‌الـــذاتي‌من‌خلال‌توفير‌‌تنمي‌الإدارة‌مهـــارات‌الن‌‌.7
 7 كبيرة ‌3.450‌.887‌69.00المعلوماتية‌اللازمة‌لذلك.

‌-‌كبيرة‌72.46 756. 3.623 ككل  الَتصال وتدفق المعلوماتبعد 
 

تراوحت‌‌‌الأوزان‌النسبية‌لفقرات‌بعد‌"الاتصال‌وتدفق‌المعلومات"أن‌‌‌‌السابق‌‌جدوليتضح‌من‌ال
‌: بعد "الَتصال وتدفق المعلومات"في    ةانت أعلى فقر وك  ،وبدرجة‌كبيرة(‌‌%75.66-‌%69.00بين‌)

• (‌ ‌رقم ‌والتي‌نصت‌3الفقرة ‌"تعلى( ‌،‌"محدث‌الجامعة‌وسائل‌الاتصال‌والمعلومات‌بشكل‌دائ:
هذه‌النتيجة‌إلى‌‌‌ويعزو الباحث‌‌كبيرة.‌‌(‌بدرجة%75.66احتلت‌المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)

اليوم‌تمثل‌الركيزة‌الأساسية‌التي‌تستند‌عليها‌‌أضحت‌‌وسائل‌الاتصال‌والمعلوماتالوعي‌بأن‌
بما‌يضمن‌مسايرة‌التقدم‌المعرفي‌‌‌؛ومات‌وتسخيرها‌للمجتمع‌الجامعيالجامعة‌في‌مواكبة‌ثورة‌المعل

والحاجة‌للمتطلبات‌‌‌،في‌العالم،‌وتقديم‌أفضل‌الخدمات‌الأكاديمية‌خاصة‌في‌ظل‌جائحة‌كورونا
تقديم‌خدمات‌‌وسائل‌الاتصال‌والمعلومات‌في‌ذلك‌توظيف،‌كالإلكترونيالتقنية‌لتفعيل‌التعليم‌

والسحب‌‌والإضافةالروتين‌والازدحام‌الناتج‌عن‌التسجيل‌‌إدارية‌حديثة،‌تجنب‌العاملين‌والطلبة
‌تح ‌بما ‌الوجاهية ‌التقليدية ‌بالطريقة ‌وازدحام‌واستخراج‌كشوف‌العلامات‌وغيرها ‌من‌أعباء مله

 بفايروس‌كورونا.‌وخطر‌العدوى
 ‌(‌من‌تبنى‌نظام‌اتصال‌فعال.2015دراسة‌)اليازجي،‌‌ت‌هذه‌النتيجة‌مع‌ما‌أوصت‌به‌‌واتفق

 : "الَتصال وتدفق المعلومات"بعد  في ةأدنى فقر وكانت 
تنمي‌الإدارة‌مهارات‌النمو‌الذاتي‌من‌خلال‌توفير‌المعلوماتية‌‌"‌‌:(‌والتي‌نصت‌على7الفقرة‌رقم‌) •

ويعزو  ‌‌.كبيرة‌‌(‌بدرجة‌%69.00خيرة‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)الأو‌‌‌السابعة‌‌‌احتلت‌المرتبة‌‌‌،"اللازمة‌لذلك
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‌النتيجة‌أنه‌يوجد‌قناعة‌لدى‌الإدارة‌في‌جامعة‌الأقصى‌الباحث أن‌تنمية‌مهارات‌النمو‌‌‌،هذه
من‌‌‌،على‌جهود‌العاملين‌الذاتية‌ودوافعهم‌العالية‌لتطوير‌قدراتهم‌،الذاتي‌تعتمد‌في‌جانب‌منها‌

 وت‌العاملين.‌توافرة‌في‌كل‌بيت‌من‌بيخلال‌الاستفادة‌من‌التكنولوجيا‌الم
(،‌‌3.623المتوسط‌الحسابي‌لبعد‌"الاتصال‌وتدفق‌المعلومات"‌)ن‌إ‌:وبشكل‌عام‌يمكن‌القول •

‌النتيجة‌إلى‌ويعزو الباحث‌.(،‌وهو‌مستوى‌كبير%72.46والوزن‌النسبي‌)‌ أن‌الاتصال‌‌‌هذه
ية‌والمجتمعية‌في‌الجامعة،‌فمن‌وتدفق‌المعلومات‌يمثل‌عصب‌العملية‌الأكاديمية‌والإدارية‌والبحث

‌كافة‌‌ ‌في ‌التكنولوجيا ‌وتوظيف ‌مناهجها، ‌تحديث ‌للجامعة ‌يمكن ‌والمعلومات ‌الاتصال خلال
هات‌الداعمة،‌كما‌العمليات‌الإدارية‌والفعاليات‌المجتمعية،‌وربطها‌إداريا ‌مع‌أصحاب‌القرار‌والج

والطلبة‌في‌بناء‌قرارات‌سليمة‌بناء‌‌‌أن‌سهولة‌تدفق‌المعلومات‌أصبح‌أمرا ‌ضروريا ‌لكل‌العاملين
 على‌تحليل‌دقيق‌للمعلومات‌المتوافرة.

(‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌مستوى‌التمكين‌‌2018وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)الشمري،‌
 .ة‌بسكرة‌كان‌مرتفعا ‌الإداري‌ببعد‌)الاتصال‌الفعال(‌بجامع

‌‌من‌الاتصالات‌‌‌عالٍ‌‌‌مستوى‌‌جود‌و‌(‌التي‌توصلت‌إلى‌‌2012كما‌اتفقت‌مع‌دراسة‌)المدهون،‌‌
‌.‌التنظيمي‌الهيكل‌أجزاء‌بين‌والتعاون

 ":التدريب" تحليل وتفسير نتائج فقرات بعد -اً رابع
  وتفسير نتائج فقرات بعد "التدريب"تحليل (: 5.5جدول )

الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

ن  الوز
 النسبي% 

درجة 
 التقدير 

 الترتيب 

‌لتطوير‌ .1 ــة ــدريبيـــ ‌دورات‌تـــ ــة ــامعـــ ‌الجـــ توفر‌لي‌إدارة
 4 متوسطة‌‌62.82 ‌3.141‌.955مهاراتي‌الشخصية.

 6 متوسطة‌‌61.16 972. ‌3.058.العاملينتتبنى‌الإدارة‌خطة‌واضحة‌لتدريب‌‌.2

صــــــــــــــــة‌لإدارة‌البرامج‌‌صــــــــــ‌ــــخت‌تكلف‌الإدارة‌جهـــة‌م .3
‌1 متوسطة‌‌946‌67.82. ‌3.391التدريبية.

تتيح‌الإدارة‌الفرص‌لاكتســـــــــــــاب‌أشـــــــــــــياء‌جديدة‌في‌ .4
 3 متوسطة‌‌64.66 ‌3.233‌.976مجال‌العمل.

 5 متوسطة‌ ‌3.108‌.977‌62.16الاحتياجات‌التدريبية‌بشكل‌مستمر.تحدد‌الإدارة‌‌.5
مكانيات‌ملائمة‌للتدريب.‌.6  2 متوسطة‌ ‌3.266‌.993‌65.32توفر‌الإدارة‌بيئة‌مناسبة‌وا 

‌-‌متوسطة‌‌64.00 857. 3.200 ككل التدريببعد 



111 
 

‌ال ‌من ‌‌السابق‌‌جدوليتضح ‌"التدريب"أن ‌لفقرات‌بعد ‌النسبية ‌)‌الأوزان -‌%61.16تراوحت‌بين
‌:بعد "التدريب"في  رةوكانت أعلى فق،‌وبدرجة‌متوسطة(‌67.82%

احتلت‌‌‌،"ريبيةتكلف‌الإدارة‌جهة‌مختصة‌لإدارة‌البرامج‌التد‌:‌"(‌والتي‌نصت‌على3الفقرة‌رقم‌) •
هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌‌‌ويعزو الباحث‌.متوسطة‌(‌بدرجة%67.82المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)

دها‌بالدراية‌والخبرة‌في‌تصميمها‌‌،‌يتصف‌أفراة‌لإدارة‌البرامج‌التدريبيةصخص‌تجهة‌م‌ل‌‌ارةالإد‌تكليف‌‌
ولا‌تؤثر‌على‌‌،تنظيمهابناء‌على‌احتياجات‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌و‌

ييم‌مدى‌استفادة‌من‌نتائج‌البرامج‌‌المهام‌الأساسية‌للعاملين،‌وتنفيذها‌بشكل‌عملياتي‌متقن،‌وتق
‌التدريبية‌‌ ‌البرامج ‌هذه ‌من ‌الغايات‌المبتغاة ‌ذلك‌يضمن‌تحقيق ‌كل ‌للعاملين؛ ‌المقدمة التدريبية

 داء.الأبالارتقاء‌بمستوى‌مهارات‌وقدرات‌العاملين،‌وبالتالي‌تجويد‌
دة‌في‌(‌من‌عقد‌وحدة‌الجو‌2013وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌ما‌أوصت‌به‌دراسة‌)سالم،‌

 الجامعات‌لدورات‌تدريبية‌بصفة‌مستمرة‌لرؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية.‌
 :"التدريب"بعد  في ةأدنى فقر وكانت 

‌حتلت‌المرتبةا‌،"العاملينتتبنى‌الإدارة‌خطة‌واضحة‌لتدريب‌"‌:(‌والتي‌نصت‌على2الفقرة‌رقم‌) •
‌‌إلى‌‌هذه‌النتيجة‌الباحثويعزو ‌.متوسطة‌(‌بدرجة%61.16الأخيرة‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)و‌‌السادسة

‌الجامعة،‌وانقطاع‌التمويل‌المخصص‌أو‌الوارد‌لتغطية‌‌ أن‌الظروف‌الموضوعية‌التي‌تعيشها
ارد‌أخرى‌أو‌‌نفقات‌تنفيذ‌التدريب،‌يؤدي‌بالإدارة‌إلى‌تأجيل‌العديد‌من‌الفعاليات‌لحين‌توافر‌مو‌

 تدريب.في‌الجدول‌الزمني‌الذي‌تشتمل‌عليه‌خطة‌ال‌ا ‌بديلة،‌وهذا‌يمثل‌خطط
‌القول • ‌يمكن ‌عام ‌"‌إن‌:وبشكل ‌لبعد ‌الحسابي ‌)التدريب‌المتوسط ‌النسبي‌‌3.200" ‌والوزن ،)

‌‌ي‌أنه‌على‌الرغم‌من‌سع‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌ويعزو الباحث‌.%(،‌وهو‌مستوى‌متوسط64.00)
مكانيات‌ملائمة‌للتدريب‌يتوفلامعة‌‌بالجالإدارة‌العليا‌‌ ه‌يوجد‌نوع‌من‌التواني‌‌،‌إلا‌أنر‌بيئة‌مناسبة‌وا 

 بشكل‌مستمر.للعاملين‌‌حتياجات‌التدريبية‌للا‌يدهاتحد‌‌في
(‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌مستوى‌التمكين‌‌2018وقد‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)الشمري،‌

 . الإداري‌ببعد‌)التدريب(‌بجامعة‌بسكرة‌كان‌مرتفعا ‌
(‌من‌تحديد‌الاحتياجات‌‌2016ة،‌وهذه‌النتيجة‌تدفع‌إلى‌تبني‌ما‌أوصت‌به‌دراسة‌)أبو‌شمال

مكانيات‌ملائمة‌للتدريب‌ ‌وذلك‌ضمن‌خطة‌تدريب.‌،التدريبية‌بشكل‌مستمر‌وتوفير‌بيئة‌وا 
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 ":المشاركة في اتخاذ القرار" تحليل وتفسير نتائج فقرات بعد -اً خامس
  نتائج فقرات بعد "المشاركة في اتخاذ القرار"تحليل وتفسير (: 5.6جدول )

الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

تشجعني‌الإدارة‌على‌المشاركة‌في‌القرارات‌المتعلقة‌‌ .1
 2 كبيرة‌69.16 ‌3.458‌.849بالأعمال‌الإدارية.

 4 متوسطة‌‌67.82 882. ‌3.391.المشكلاتتدعوني‌الإدارة‌للمشاركة‌في‌حل‌‌.2

تتيح‌الإدارة‌الفرصة‌الكافية‌لإبداء‌الرأي‌في‌القرارات‌‌ .3
‌5 متوسطة‌‌925‌67.32. ‌3.366قبل‌اتخاذها.

تتيح‌الإدارة‌الفرص‌لاكتساب‌أشياء‌جديدة‌في‌مجال‌‌ .4
 3 كبيرة‌68.00 ‌3.400‌.956العمل.

المسؤولية‌عن‌القرارات‌‌تشجعني‌الإدارة‌على‌تحمل‌‌‌.5
 1 كبيرة ‌3.533‌.916‌70.66التي‌ساهمت‌في‌صنعها.

 6 متوسطة‌ ‌3.133‌1.091‌62.66تشركني‌الإدارة‌في‌رسم‌السياسات‌وبناء‌الخطط.‌‌.6
‌-‌متوسطة‌‌67.60 826. 3.380 ككل  المشاركة في اتخاذ القراربعد 

 

تراوحت‌بين‌‌‌لفقرات‌بعد‌"المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار"الأوزان‌النسبية‌أن‌‌السابق‌جدوليتضح‌من‌ال
بعد "المشاركة في في  رةوكانت أعلى فق،‌وبدرجة‌ما‌بين‌متوسطة‌وكبيرة(‌70.66%-‌62.66%)

‌:اتخاذ القرار"
تشجعني‌الإدارة‌على‌تحمل‌المسؤولية‌عن‌القرارات‌التي‌ساهمت‌‌:‌"(‌والتي‌نصت‌على5الفقرة‌رقم‌) •

هذه‌‌‌ويعزو الباحث‌‌كبيرة.‌‌(‌بدرجة%70.66احتلت‌المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)‌‌‌،"نعهافي‌ص
أن‌تشجيعها‌للعاملين‌على‌تحمل‌المسؤولية‌عن‌القرارات‌‌بالجامعة‌النتيجة‌إلى‌وعي‌الإدارة‌العليا

ترتبت‌‌يدفعهم‌لمزيد‌من‌بذل‌الجهود؛‌لكي‌يضمنوا‌النجاح‌في‌المهام‌التي‌‌‌‌،التي‌ساهموا‌في‌صنعها
 على‌هذه‌القرارات.

 :"المشاركة في اتخاذ القرار"بعد  في ةأدنى فقر وكانت 
احتلت‌‌،"تشركني‌الإدارة‌في‌رسم‌السياسات‌وبناء‌الخطط"‌:(‌والتي‌نصت‌على6الفقرة‌رقم‌) •

‌ذلك‌إلى‌ويعزو الباحث‌‌.متوسطة‌(‌بدرجة%62.66نسبي‌قدره‌)‌الأخيرة‌بوزن‌‌و‌‌السادسة‌المرتبة
‌العل ‌السياسات‌وبناء‌الخطط‌على‌المستويات‌أن‌الإدارة ‌بالجامعة‌تعتمد‌في‌رسم ‌‌الأكاديمية‌يا



113 
 

العليا،‌بل‌إن‌رسم‌السياسات‌يعود‌لمجلس‌الأمناء‌ورئاسة‌الجامعة‌في‌ضوء‌رؤيتها‌‌والإدارية‌
 ورسالتها.‌

ضرورة‌قيام‌إدارة‌الجامعة‌من‌‌‌‌(2018بن‌عيشي،‌‌)خذ‌بتوصيات‌دراسة‌‌وهذه‌النتيجة‌تدفع‌بالأ‌
شراكهم‌في‌رسم‌السياسات‌وصنع‌القرارات‌‌بالتوسع  .في‌تفويض‌الصلاحيات‌للعاملين‌وا 

‌يمكن‌القول • ‌"‌إ‌‌:وبشكل‌عام ‌القرارن‌المتوسط‌الحسابي‌لبعد ‌في‌اتخاذ ‌)المشاركة "3.380‌‌،)
أنه‌على‌الرغم‌‌‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌‌ويعزو الباحث‌‌.مستوى‌متوسط(،‌وهو‌‌%67.60والوزن‌النسبي‌)

بتشجيع‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌‌‌‌،ا‌بجامعة‌الأقصىمن‌قيام‌الإدارة‌العلي
ء‌الرأي‌‌الكافية‌لإبداها‌لم‌تتح‌الفرص‌‌إلا‌أن‌‌؛على‌المشاركة‌في‌القرارات‌المتعلقة‌بالأعمال‌الإدارية

ة‌‌من‌أن‌ت تخذ‌قرارات‌خاطئ‌‌‌بالجامعة‌‌العليا‌‌الإدارة،‌وهذا‌قد‌يكون‌لخشية‌‌ل‌اتخاذهافي‌القرارات‌قب
 تتحمل‌هي‌في‌النهاية‌التبعات‌الناتجة‌عنها.‌

‌‌الأنماط‌توفر‌(‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌2016أبو‌شمالة،‌)وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌
(،‌وهي‌بدرجة‌‌64.16بوزن‌نسبي‌)‌‌القيادية‌الإدارية‌)المشاركة(‌لدى‌العاملين‌بجامعة‌الأقصى‌جاء

‌.‌متوسطة
تبني‌نماذج‌إدارية‌حديثة‌مبنية‌‌من‌‌(2017،وانعد‌)واتفقت‌كذلك‌مع‌ما‌أوصت‌به‌دراسة‌

 رار‌في‌الجامعة‌)الإدارة‌العليا(.‌مبدأ‌الديمقراطية‌والمشاركة‌من‌قبل‌صناع‌الق‌‌على
‌

 ": فرق العمل" تحليل وتفسير نتائج فقرات بعد -اً سادس
‌

  ت بعد "فرق العمل"تحليل وتفسير نتائج فقرا(: 5.7جدول )

الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

 1 كبيرة‌71.50 ‌3.575‌1.026الجامعة‌على‌أهمية‌العمل‌الجماعي.تركز‌إدارة‌ .1

‌ال‌.2 ‌الإدارة ‌فرق‌‌تلجأ ‌طريق ‌عن ‌المشكلات ‌حل ى
 3 كبيرة‌70.66 943. ‌3.533.العمل

‌2 كبيرة‌967‌71.32. ‌3.566.ل‌فرق‌العمل‌في‌الأقسام‌والدوائرلإدارة‌تشكي‌تدعم‌ا .3

والدوائر‌بالكفاءات‌تحرص‌الإدارة‌على‌تزويد‌الأقسام‌‌ .4
 5 كبيرة‌68.82 ‌3.441‌1.027التي‌تضمن‌نجاح‌العمل‌الجماعي.

‌التجا‌.5 نس‌الوظيفي‌بين‌أعضاء‌فريق‌تراعي‌الإدارة
 4 ةكبير‌ ‌3.491‌.916‌69.82.العمل
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الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

توفر‌إدارة‌الجامعة‌كل‌ما‌من‌شأنه‌نجاحي‌في‌‌‌.6
 6 كبيرة ‌3.433‌.923‌68.66تنفيذي‌للمهام‌عبر‌مجموعات‌العمل.

‌-‌كبيرة‌70.12 871. 3.506 ككل  فرق العملبعد 
 

‌ال ‌من ‌‌السابق‌جدوليتضح ‌العمل"أن ‌"فرق ‌بعد ‌لفقرات ‌النسبية ‌بين‌‌الأوزان تراوحت
‌:بعد "فرق العمل"في  رةوكانت أعلى فق ،‌‌ةوبدرجة‌كبير‌(‌71.50%-‌68.66%)
• (‌ ‌رقم ‌والتي‌نصت‌على1الفقرة )"‌ ‌الجامعة‌على‌: ‌العمل‌الجماعيتركز‌إدارة احتلت‌‌،"أهمية

هذه‌النتيجة‌إلى‌ما‌‌‌ويعزو الباحث‌كبيرة.‌(‌بدرجة%71.50المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)
شاعة‌روح‌التعاون،‌‌للعمل‌الجماعي‌من‌أثار‌إيجابية‌على‌جودة‌العمل‌والسرع ة‌في‌إنجازه،‌وا 

تاحة‌الفرصة‌للعاملين‌لتبادل‌الخبرات،‌وبالتالي‌تراكمها‌لديهم.  وا 
تعزيز‌العمل‌الجماعي‌‌من‌‌،(2017،عدوان)وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌ما‌أوصت‌به‌دراسة‌

 .‌عة‌وتعزيز‌بناء‌فرق‌العمل‌الفاعلة‌للقيام‌بالمهامداخل‌الجام
ضرورة‌الاهتمام‌بتعزيز‌مفهوم‌العمل‌من‌‌‌‌(2015،اليازجي)ه‌دراسة‌‌اتفقت‌مع‌ما‌أوصت‌ب‌‌كما
 . الجماعي
 : "فرق العمل" بعد  في ةأدنى فقر وكانت 

تنفيذي‌للمهام‌‌توفر‌إدارة‌الجامعة‌كل‌ما‌من‌شأنه‌نجاحي‌في‌‌"‌‌:(‌والتي‌نصت‌على6الفقرة‌رقم‌) •
‌‌(‌بدرجة‌%68.66ه‌)‌الأخيرة‌بوزن‌نسبي‌قدر‌و‌‌السادسة‌احتلت‌المرتبة‌،"عبر‌مجموعات‌العمل

أن‌متطلبات‌تنفيذ‌المهام‌عبر‌مجموعات‌العمل‌عديدة،‌منها‌ما‌‌ذلك‌إلى‌ويعزو الباحث‌.كبيرة
لب‌يتم‌‌هي‌متطلبات‌لوجستية‌تتعلق‌بتوفير‌الدعم،‌ومنها‌متطلبات‌مادية‌صرفة،‌وهي‌في‌الغا

لمهام‌على‌الوجه‌‌توفيرها‌بشكل‌متذبذب‌وغير‌مكتمل،‌مما‌يعيق‌في‌كثير‌من‌الأحيان‌تنفيذ‌هذه‌ا
 الأكمل.‌‌

‌يمكن‌القول • ‌)إ‌:وبشكل‌عام ‌"فرق‌العمل" ‌والوزن‌النسبي‌‌3.506ن‌المتوسط‌الحسابي‌لبعد ،)
‌النتيجة‌إلى‌ويعزو الباحث‌.%(،‌وهو‌مستوى‌كبير70.12) مسؤوليات‌أو‌مهام‌‌‌ةأن‌أي‌هذه

خصصات‌والخبرات‌تترتب‌على‌العمل‌يتم‌التعامل‌بسهولة،‌وذلك‌لتوافر‌العديد‌من‌القدرات‌والت
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التي‌تتكامل‌مع‌بعضها‌في‌القيام‌بهذه‌المسؤوليات،‌كما‌يتكاتف‌أعضاء‌فرق‌العمل‌في‌مواجهة‌‌
 .‌ليهاإبداعية‌للتغلب‌ع‌العقبات،‌إذ‌تتيح‌فرصة‌تلاقح‌الأفكار‌بما‌يثمر‌حلولا ‌

(‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌مستوى‌التمكين‌‌2018وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)الشمري،‌
 . اري‌ببعد‌)فرق‌العمل(‌بجامعة‌بسكرة‌كان‌مرتفعا ‌الإد‌

 

 ":التمكين الإداريتحليل جميع أبعاد " -سابعاً 
 "التمكين الإداري" تحليل أبعاد (: 5.8جدول )

عدد  الأبعاد  م
 الفقرات 

 المتوسط 
 الحسابي 

 الَنحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي% 

الحكم على   تيب التر 
 الدرجة 

 كبيرة 623‌74.80‌1. 5‌3.740 البعد الأول: تفويض الصلاحيات  1
 كبيرة 68.80‌4 746. 3.440 6 البعد الثاني: التحفيز  2
 كبيرة 756‌72.46‌2. 3.623 7 وتدفق المعلومات البعد الثالث: الَتصال  3
 متوسطة‌ 857‌64.00‌6. 3.200 6 البعد الرابع: التدريب  4
 متوسطة‌ 826‌67.60‌5. 3.380 6 البعد الخامس: المشاركة في اتخاذ القرار  5
 كبيرة 871‌70.12‌3. 3.506 6 البعد السادس: فرق العمل  6

 كبيرة -  69.56 664. 3.478 36 الدرجة الكلية للاستبانة 
 

ء‌‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤسادرجة‌قيام‌ل‌تقدير‌عينة‌الدراسة‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌بينيت‌
ويعزو‌‌‌.كبيرة‌(‌أي‌بدرجة%69.56حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌؛الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌

رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌‌الباحث‌هذه‌النتيجة‌إلى‌وجود‌قناعة‌لدى‌الإدارة‌العليا‌بأن‌تمكين‌‌
وكبيرة‌إليها،‌وبالتالي‌‌‌ود‌المتمثلة‌في‌التقييد‌بالرجوع‌في‌كل‌صغيرة‌من‌القي‌هم‌يسهم‌في‌تحرير‌‌،إداريا ‌

م‌هذه‌الثقة،‌فيجتهدون‌في‌العمل،‌تشعرهم‌بأنهم‌أهل‌للثقة‌من‌قبل‌مسؤوليهم؛‌فيحرصون‌على‌دوا
‌ويزيد‌استعدادهم‌لتحمل‌المسؤولية،‌والحرص‌على‌الإنجاز‌بتميز.

التي‌توصلت‌إلى‌مستوى‌التمكين‌الإداري‌‌‌‌،(2017وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)عدوان،‌‌
(‌‌1.92عمداء‌الكليات‌ورؤساء‌الدوائر‌والمعاهد‌في‌جامعة‌القدس‌حصل‌على‌متوسط‌حسابي‌)‌‌لدى

‌(.‌%64وبوزن‌نسبي‌)‌
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‌بأبعاد‌‌تلتزم‌الإسلامية(‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌الجامعة‌2016كما‌اتفقت‌مع‌دراسة‌)الملفوح،‌
 (‌وفق‌آراء‌المبحوثين.‌%64.87نسبي‌)‌‌بوزن‌دراستها‌تم‌التي‌الإداري‌التمكين

‌اختلفت‌مع‌دراسة‌)العجرفي،‌ ‌التي‌توصلت‌إلى2017لكنها للتمكين‌‌ن‌المتوسط‌الكلي‌أ‌(
رؤساء‌الأقسام‌بكليات‌جامعة‌شقراء‌في‌محافظة‌الدوادمي‌بالمملكة‌العربية‌السعودية‌‌‌لدى‌الإداري

 %(.81.4وبوزن‌نسبي‌)‌‌(4.07مرتفع‌بنسبة‌)
مستوى‌التمكين‌الإداري‌في‌‌إلى‌أن‌‌(‌التي‌توصلت‌‌2016كما‌اختلفت‌مع‌دراسة‌)أبو‌شمالة،‌‌

‌.(%60.94من‌وجه‌نظر‌العاملين‌جاء‌وزن‌نسبي‌)‌،جامعة‌الأقصى
      

تفويض‌‌"‌‌د ‌عْ‌ب ‌جاء‌‌  فكان على النحو التالي:  ؛الَستبانة حسب أوزانها النسبية  أبعادأما ترتيب  
جاء‌‌فيما‌‌كبيرة،(‌وبدرجة‌%74.80حيث‌حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌؛في‌المرتبة‌الأولى‌"الصلاحيات‌

‌الثانية‌"المعلومات‌الاتصال‌وتدفق‌"‌د ‌عْ‌ب ‌ ‌نسبي‌)‌،في‌المرتبة (‌‌%72.46حيث‌حصل‌على‌وزن
(‌‌%70.12حيث‌حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌،في‌المرتبة‌الثالثة‌‌"فرق‌العمل"‌‌د ‌عْ‌ب ‌جاء‌‌كبيرة،‌بينما‌‌وبدرجة‌‌
‌‌وبدرجة ‌يليه ‌‌"التحفيز"‌د ‌عْ‌ب ‌كبيرة، (‌‌%68.80ن‌نسبي‌)حيث‌حصل‌على‌وز‌‌،الرابعةفي‌المرتبة
حيث‌حصل‌على‌وزن‌‌‌،الخامسةفي‌المرتبة‌‌"المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار"‌د ‌عْ‌ب ‌‌جاءكبيرة،‌و‌‌وبدرجة
حيث‌حصل‌‌‌،السادسةفي‌المرتبة‌‌"التدريب‌"‌د ‌عْ‌ب ‌‌حلَّ‌‌متوسطة،‌وأخيرا ‌‌(‌وبدرجة‌%67.60نسبي‌)‌

 متوسطة.‌‌(‌وبدرجة%64.00على‌وزن‌نسبي‌)

   :وتفسيرها ثانيالالنتائج المتعلقة بالسؤال 
دارة الصراع لإ ما درجة ممارسة جامعة الأقصى:‌من‌أسئلة‌الدراسة‌على‌الثانيالسؤال‌ينص‌       

 التنظيمي فيها؟ 
‌السؤال،‌قام‌الباحث‌بحساب‌المتوسط‌    ‌‌‌ الحسابي‌والانحراف‌المعياري‌والوزن‌‌للإجابة‌عن‌هذا

أسلوب‌التالية:‌)الثلاثة‌‌‌‌بأبعادها‌‌"التنظيمية‌الصراع‌‌إدار‌النسبي‌لاستجابات‌أفراد‌العينة‌على‌استبانة‌"
 ‌(:أسلوب‌التنازلو‌أسلوب‌التوسط،‌و‌التعاون،‌

‌

 على حدة ليتبين التالي: بعدالباحث بدراسة فقرات كل   النتائج، قام ولمزيد من      
 ":أسلوب التعاون"‌د ‌عْ‌ب ‌تحليل وتفسير نتائج فقرات  -أولًَ 
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  "أسلوب التعاون" دُ ع  بُ  تحليل فقرات(: 5.9جدول )

الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

 5 متوسطة‌‌65.66 ‌3.283‌.881بجدية.‌العاملينتتعامل‌الإدارة‌مع‌اهتمامات‌‌.1

فاعلة‌‌تسعى‌الإدارة‌للحصول‌على‌إسهامات‌‌.2
 4 متوسطة‌‌66.00 794. ‌3.300للعاملين‌في‌إيجاد‌حلول‌للمشكلات.‌

يوجد‌مرونة‌في‌طرح‌الأفكار‌البناءة‌المتبادلة‌بين‌‌.3
‌3 متوسطة‌‌880‌66.50. ‌3.325.العاملينالإدارة‌و‌

تضع‌الإدارة‌أهدافا ‌مشتركة‌يشترك‌الجميع‌في‌‌.4
 2 متوسطة‌‌‌3.333‌.872‌66.66إنجازها.

دارة‌جاهدة ‌لإيجاد‌مواقف‌إيجابية‌تحقق‌تسعى‌الإ‌.5
 1 كبيرة ‌3.541‌.849‌70.82الفائدة‌للجميع.

وبرامج‌في‌وضع‌خطط‌العاملين‌تشرك‌الإدارة‌‌.6
 6 متوسطة‌ ‌3.225‌.999‌64.50لمواجهة‌الصراع.‌

‌-‌متوسطة‌ 66.68 768. 3.334 بعد أسلوب التعاون ككل 

 
إدارة‌‌"من‌استبانة‌‌"أسلوب‌التعاون"‌د ‌عْ‌ب ‌لفقرات‌‌الأوزان‌النسبيةأن‌‌السابق‌جدوليتضح‌من‌ال

وكانت  ،‌متوسطة‌وكبيرةوبدرجة‌ما‌بين‌(‌%70.82-%64.50تراوحت‌بين‌)‌‌"،التنظيميالصراع‌
‌:"أسلوب التعاون" دُ ع  بُ في  ةأعلى فقر 

• (‌ ‌رقم ‌والتي‌نصت‌على5الفقرة )"‌ ‌تحقق‌الفائدة‌‌: ‌مواقف‌إيجابية ‌لإيجاد ‌جاهدة  تسعى‌الإدارة
هذه‌ويعزو الباحث ‌كبيرة.‌(‌بدرجة%70.82احتلت‌المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)‌،يع"للجم

أثناء‌تعامل‌الإدارة‌العليا‌مع‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌‌‌مواقف‌إيجابيةالنتيجة‌إلى‌أن‌بناء‌
الانسجام‌‌مزيد‌من‌التناغم‌و‌‌‌ث‌المتبادلة‌بينهما،‌وبالتالي‌حدو‌‌‌يدعم‌أجواء‌الثقة‌‌؛والدوائر‌ومساعديهم

في‌وتقدمٍ‌ملحوظٍ‌‌،لما‌فيه‌من‌تحقيق‌إنجازات‌حقيقية‌،في‌العمل،‌والتوجه‌إلى‌الجهد‌الجمعي
 ‌مسار‌العملية‌التعليمية‌برمتها.
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 :"أسلوب التعاون"‌دع  بُ  في ةأدنى فقر وكانت 
• ‌(‌ ‌رقم ‌والتي‌نصت‌على6الفقرة ):‌"‌ ‌الإدارة ‌تشرك ‌العاملين ‌خطط ‌لمواجهة‌‌في‌وضع وبرامج

ويعزو  ‌‌.متوسطة‌‌(‌بدرجة%64.50الأخيرة‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)و‌‌‌السادسة‌‌احتلت‌المرتبة‌‌،"الصراع
‌والدوائر‌‌الباحث ‌الأقسام ‌بتوصيات‌العاملين‌من‌رؤساء ‌تأخذ ‌العليا ‌من‌أن‌الإدارة ‌بالرغم أنه

دائرة‌خارج‌‌‌ومساعديهم؛‌إلا‌أنها‌تخص‌نفسها‌بوضع‌خطط‌وبرامج‌لمواجهة‌الصراع،‌كونها‌في‌
ع؛‌الأمر‌الذي‌يؤهلها‌لممارسة‌التوازن‌في‌اتخاذ‌القرارات‌اللازمة‌لحل‌الصراع‌دون‌‌هذا‌الصرا

 هضم‌لحقوق‌أحد‌من‌المتصارعين.‌
(،‌والوزن‌النسبي‌‌3.334"أسلوب‌التعاون"‌)‌د ‌عْ‌ب ‌لن‌المتوسط‌الحسابي‌إ‌:وبشكل‌عام‌يمكن‌القول •

من‌قيام‌الإدارة‌‌ى‌الرغم‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌عل‌‌‌الباحثويعزو  ‌‌.%(،‌وهو‌مستوى‌متوسط66.68)
في‌وضع‌أهداف‌ذات‌طبيعة‌‌‌،العليا‌بأخذ‌رأي‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم

إلا‌أن‌‌‌،مشتركة‌يتوافق‌الجميع‌على‌أهميتها‌وضرورة‌تحقيقها‌لما‌فيها‌من‌تحقيق‌مصلحة‌العمل
ى‌المطلوب‌من‌الجدية‌في‌التعاطي‌‌إلى‌المستو‌ترتقِ‌‌لم‌‌العاملين‌‌مع‌اهتمامات‌‌‌‌العليا‌‌الإدارةتعامل‌‌

ن‌‌إ‌معها‌والعمل‌على‌تحقيقها،‌وهذا‌قد‌يعود‌لأمور‌خارجة‌عن‌إرادتها‌في‌بعض‌النواحي،‌إذ‌
‌الفلسطيني‌‌ ‌عن‌الانقسام ‌الناتجة ‌للعاملين‌مرتبط‌بالأثار‌السلبية الانتقاص‌من‌الحقوق‌المالية

‌.الداخلي
‌‌استراتيجيات‌‌‌أكثر‌‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌‌(2017النتيجة‌مع‌دراسة‌)الفقعاوي،‌‌وقد‌اختلفت‌هذه‌‌

‌الفلسطينية‌المنظمات‌‌إدارة‌قبل‌من‌استخداما ‌‌التنظيمي‌الصراع‌إدارة ‌‌هي‌‌غزة‌قطاع‌في‌الأهلية
‌(.%76.97)‌بلغت‌‌مرتفعة‌وبدرجة‌التعاون‌استراتيجية

 ": التوسطأسلوب "‌دع  بُ تحليل وتفسير نتائج فقرات  -ثانياً 
  "أسلوب التوسط"د ع  بُ تحليل نتائج فقرات (: 5.10جدول )

 الفقرة  م
الوسط  
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

لأية‌مشكلات‌تواجهها‌‌‌وسطٍ‌‌‌تسعى‌الإدارة‌لإيجاد‌حلولٍ‌ .1
 1 كبيرة‌71.32 ‌3.566‌.857.في‌عملها

‌لبعض‌تفاوض‌الإدار‌‌.2 ‌المتبادل ‌التبني ‌على ‌عامليها ة
 5 متوسطة‌‌66.82 902. ‌3.341المواقف‌فيما‌بينهم.

‌والسلبيات‌ .3 ‌الإيجابيات ‌بين ‌التوفيق ‌الإدارة تحاول
‌3 كبيرة‌887‌70.82. ‌3.541لتحقيق‌الفائدة‌المرجوة‌للجميع.
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الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

‌إمكاناتها‌ .4 ‌بين ‌توفيقي ‌موقف ‌إيجاد ‌الإدارة تحاول
 2 كبيرة‌71.00 ‌3.550‌.915.العاملينومطالب‌

5.‌‌ ‌لإقناع ‌جهودا  ‌الإدارة ‌تبذل ‌الحلول‌العاملين باختيار
 4 كبيرة ‌3.525‌.888‌70.50الوسط‌كحل‌للخلاف.‌

‌-‌كبيرة‌70.10 780. 3.505 ككل  أسلوب التوسطد ع  بُ 
 

‌ال ‌من ‌‌السابق‌‌جدوليتضح ‌أن ‌لفقرات ‌النسبية ‌عْ‌ب ‌الأوزان ‌التوسط"د ‌بين‌‌‌"أسلوب تراوحت
‌: "أسلوب التوسط"د  ع  بُ في    رةوكانت أعلى فق،‌‌وبدرجة‌ما‌بين‌متوسطة‌وكبيرة(‌‌71.32%-‌66.82%)
لأية‌مشكلات‌تواجهها‌في‌‌وسطٍ‌‌حلولٍ‌تسعى‌الإدارة‌لإيجاد‌:‌"(‌والتي‌نصت‌على1الفقرة‌رقم‌) •

هذه‌‌ويعزو الباحث‌كبيرة.‌(‌بدرجة%71.32احتلت‌المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)‌،"عملها
جة‌إلى‌حرص‌الإدارة‌العليا‌على‌إرضاء‌جميع‌الأطراف‌العاملة‌في‌الجامعة،‌فإن‌المرونة‌‌النتي

‌أو‌العمل‌في‌أجواء‌من‌الشعور‌فيقود‌إلى‌حالة‌من‌النفوروالوسطية‌تضمن‌قبولها،‌بينما‌التشدد‌
‌‌إلى‌التسيب‌والفوضوية،‌وانحراف‌البوصلة‌عن‌تحقيق‌المرامي‌‌يقود‌فالتراخي‌‌أما‌،بعدم‌الأريحية

 والغايات‌المخطط‌لها.
(‌من‌تحفيز‌الإدارة‌على‌إيجاد‌‌2017وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌ما‌أوصت‌به‌دراسة‌)عابد،‌
 خلالها‌تستطيع‌النجاح‌والتقدم.‌الحلول‌للمشكلات‌الناجمة‌عن‌عوامل‌البيئة‌المتغيرة‌والتي‌من‌

 :"أسلوب التوسط" دع  بُ  في ةأدنى فقر وكانت 
تفاوض‌الإدارة‌عامليها‌على‌التبني‌المتبادل‌لبعض‌المواقف‌"‌:ت‌على(‌والتي‌نص2الفقرة‌رقم‌)‌ •

‌بينهم ‌)و‌‌الخامسة‌احتلت‌المرتبة‌‌،"فيما ‌بوزن‌نسبي‌قدره ‌بدرجة%66.82الأخيرة ‌‌.‌متوسطة‌(
‌‌الباحثويعزو  ‌النتيجة‌إلى‌احترام ‌بعض‌‌‌الإدارةهذه ‌بعض‌شرائح‌العاملين‌تجاه ‌لإرادة العليا

 يمس‌بالحالة‌والمصلحة‌العامة‌للعمل‌الجامعي.المواقف،‌ما‌دام‌الأمر‌لا‌
(‌بأن‌على‌المنظمات‌تبني‌‌2017الحيت،‌وعبد‌العال‌)وهذه‌النتيجة‌توجب‌العمل‌بما‌أوصت‌دراسة‌

 ما‌يمكن.‌‌‌ود‌الصراع‌التنظيمي‌إلى‌أدنىت‌تقلل‌من‌وجاستراتيجيا
النسبي‌‌،‌والوزن‌(3.505ن‌المتوسط‌الحسابي‌لبعد‌"أسلوب‌التوسط"‌)إ‌:وبشكل‌عام‌يمكن‌القول •

حرص‌الإدارة‌العليا‌بالجامعة‌‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌‌ويعزو الباحث‌.%(،‌وهو‌مستوى‌كبير70.10)
العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومطالب‌‌المتاحة‌إيجاد‌موقف‌توفيقي‌بين‌إمكاناتهاعلى‌
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ئمة‌على‌محاولة‌‌وهذا‌الموقف‌منبثق‌من‌سياسة‌أقرب‌ما‌تتسم‌بالثبات،‌وقا‌،العادلةومساعديهم‌
‌لتحقيق‌الفائدة‌المرجوة‌للجميع.‌العصا‌من‌الوسط،‌والتوفيق‌بين‌الحقوق‌والمسؤوليات؛‌‌إمساك

 ": أسلوب التنازل"د ع  بُ تحليل وتفسير نتائج فقرات  -ثالثاً 
  لتنازل""أسلوب ا دع  بُ تحليل وتفسير نتائج فقرات (: 5.11جدول )

الوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

درجة 
 الترتيب  التقدير 

تقدم‌الإدارة‌بعض‌التنازلات‌لمن‌تختلف‌معهم‌أثناء‌ .1
 6 متوسطة‌‌60.16 ‌3.008‌.864العمل.‌

في‌حال‌تبين‌العاملين‌تحاول‌الإدارة‌تحقيق‌رغبات‌‌.2
 3 متوسطة‌‌65.50 897. ‌3.275لها‌أنها‌ذات‌أفضلية.‌

بوجهات‌نظرهم‌إذا‌‌‌يحتفظونالعاملين‌تدع‌الإدارة‌ .3
‌4 متوسطة‌‌62.82 862. ‌3.141كان‌ذلك‌يسعدهم.

العاملين‌تتجنب‌الإدارة‌كل‌من‌شأنه‌المس‌بمشاعر‌ .4
 2 متوسطة‌‌65.66 ‌3.283‌.945في‌الجامعة.‌

تضحى‌الإدارة‌بجزء‌من‌رغباتها‌بحيث‌ألا‌يتعارض‌‌.5
 5 متوسطة‌ ‌3.091‌.943‌61.82.‌مع‌مصلحة‌العمل

كي‌تحافظ‌‌العاملين‌تحاول‌الإدارة‌إرضاء‌مشاعر‌‌.6
 1 متوسطة‌ ‌3.300‌.949‌66.00على‌العلاقات‌الإيجابية‌بين‌الجميع.

‌-‌متوسطة‌‌63.66 755. 3.183 ككل  أسلوب التنازلد ع  بُ 
 

‌ال ‌من ‌‌السابق‌جدوليتضح ‌التنازلأن ‌"أسلوب ‌بعد ‌لفقرات ‌النسبية ‌بين‌‌‌"الأوزان تراوحت
‌:بعد "أسلوب التنازل"في   ةوكانت أعلى فقر ،‌وبدرجة‌متوسطة(‌66.00%-‌60.16%)
كي‌تحافظ‌على‌العلاقات‌العاملين‌‌تحاول‌الإدارة‌إرضاء‌مشاعر‌‌:‌"(‌والتي‌نصت‌على6الفقرة‌رقم‌)‌ •

‌)‌،"الإيجابية‌بين‌الجميع ‌بدرجة%66.00احتلت‌المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌قدره ‌.‌متوسطة‌(
هذه‌النتيجة‌إلى‌أنه‌على‌الرغم‌أن‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌‌‌‌عزو الباحثوي

تستند‌عليه‌الجامعة‌في‌جميع‌العمليات‌الأكاديمية‌والإدارية‌والبحثية‌وخدمة‌‌‌‌ذىاليمثلون‌المحرك‌‌
درا هذا‌الرضا‌‌‌‌،‌إلا‌أن‌تحقيقإنتاجيتهمكها‌أن‌عملهم‌ضمن‌شعورهم‌بالرضا‌يزيد‌من‌‌المجتمع،‌وا 

وأبرزها‌الاحتياجات‌المادية،‌وهنا‌‌‌‌،العليا‌من‌تلبية‌احتياجاتهم‌المختلفة‌‌الإدارةيزداد‌إذا‌ما‌تمكنت‌‌
ية‌‌كانعكاس‌على‌الحالة‌الاقتصادية‌المترد‌-تلعب‌الأزمة‌المالية‌التي‌تعاني‌منها‌جامعة‌الأقصى‌‌
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لطة‌تجاه‌الموظفين‌من‌تقاعد‌التي‌تعاني‌منها‌محافظات‌غزة،‌والإجراءات‌العقابية‌من‌قبل‌الس
 دورا ‌أساسيا ‌في‌إعاقة‌تحقيق‌مطالب‌العاملين.‌‌‌‌-مالي‌وقطع‌للرواتب‌وتندني‌نسب‌الصرف

 : "أسلوب التنازل"د ع  بُ  في ةأدنى فقر وكانت 
‌،"الإدارة‌بعض‌التنازلات‌لمن‌تختلف‌معهم‌أثناء‌العملتقدم‌"‌:(‌والتي‌نصت‌على1الفقرة‌رقم‌) •

‌ويعزو الباحث ‌.متوسطة‌(‌بدرجة%60.16الأخيرة‌بوزن‌نسبي‌قدره‌)و‌‌ادسةالس‌احتلت‌المرتبة‌
هذه‌النتيجة‌إلى‌وجود‌خشية‌لدى‌الإدارة‌العليا‌من‌تقديم‌هذه‌التنازلات؛‌لاعتقادها‌أن‌ذلك‌سيفسره‌‌

لتحصيل‌‌‌‌؛من‌تختلف‌معهم‌بأنه‌نوع‌من‌الضعف،‌مما‌يشجعهم‌على‌ممارسة‌المزيد‌من‌الابتزاز
 الأمر‌الذي‌يمس‌هيبة‌ومكانة‌الإدارة‌العليا.‌،لات‌المزيد‌من‌التناز‌

(،‌والوزن‌النسبي‌‌3.183ن‌المتوسط‌الحسابي‌لبعد‌"أسلوب‌التوسط"‌)إ‌:لقولوبشكل‌عام‌يمكن‌ا •
أن‌الإدارة‌العليا‌تعتمد‌في‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌‌ويعزو الباحث‌.%(،‌وهو‌مستوى‌متوسط63.66)

‌على‌ جراءاتها ‌وا  ‌قراراتها ‌المس‌بمشاعر‌كل‌من‌ش‌تجنب‌كافة ‌وبما‌‌في‌الجامعة‌العاملينأنه ،
‌المساس‌بمصلحة‌العمل.يضمن‌أيضا ‌عدم‌

 ":التنظيميإدارة الصراع  تحليل جميع أبعاد " -رابعاً 
 " التنظيميإدارة الصراع  تحليل أبعاد "(: 5.12جدول )

 الأبعاد  م
عدد 
 الفقرات 

 المتوسط 
 الحسابي 

 الَنحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 الترتيب  النسبي% 

الحكم على  
 الدرجة 

 متوسطة‌ 768‌66.68‌2. 6‌3.334 البعد الأول: أسلوب التعاون  1
 كبيرة 70.10‌1 780. 3.505 5 البعد الثاني: أسلوب التوسط  2
 متوسطة‌ 755‌63.66‌3. 3.183 6 البعد الثالث: أسلوب التنازل  3

 متوسطة‌ -  66.62 703. 3.331 17 لاستبانة الدرجة الكلية ل 
 

دارة‌الصراع‌‌لإلدرجة‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌‌‌تقدير‌عينة‌الدراسة‌‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌‌تبيني
ويعزو‌الباحث‌هذه‌النتيجة‌‌‌‌.متوسطة‌‌(‌أي‌بدرجة%66.62حصلت‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌‌التنظيمي‌فيها؛

دارة‌العليا‌في‌الجامعة،‌والتي‌تعمل‌على‌تسعير‌‌إلى‌وجود‌العديد‌من‌العوامل‌الخارجة‌عن‌إرادة‌الإ
الصراع‌ونقله‌من‌صراع‌تنظيمي‌بمعنى‌مؤسساتي‌إلى‌صراع‌تتداخل‌فيه‌الأجندة‌الحزبية‌والفئوية،‌

‌الجامعة‌والعاملين‌فيها‌وطلبتها.‌‌والتي‌كثيرا ‌ما‌وصلت‌إلى‌طريق‌مسدود،‌وأضرت‌بمصلحة‌
التي‌توصلت‌إلى‌أن‌درجة‌ممارسة‌رؤساء‌‌(2013وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)سالم،‌

‌(.‌%68.98الأقسام‌الأكاديمية‌لاستراتيجيات‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌من‌وجهة‌نظرهم‌كانت‌بنسبة‌)
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توى‌ممارسة‌القادة‌التربويين‌‌مس‌التي‌توصلت‌إلى‌أن‌(2011)درادكة،‌كما‌اتفقت‌مع‌دراسة‌
‌.‌هيئة‌التدريس‌في‌جامعة‌اليرموك‌كان‌متوسط امن‌وجهة‌نظر‌أعضاء‌‌‌‌،إدارة‌الصراع‌‌لاستراتيجيات‌

‌"أسلوب‌التوسط"جاء‌‌‌‌فكان على النحو التالي:  ؛الَستبانة حسب أوزانها النسبية  أبعادأما ترتيب  ‌‌‌
‌أسلوب‌التعاونجاء‌‌ثم‌‌كبيرة،‌‌وبدرجة‌‌(‌‌%70.10حيث‌حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌‌؛في‌المرتبة‌الأولى

أسلوب‌‌وأخيرا ‌حل،‌متوسطةوبدرجة‌(‌%66.68)‌‌سبيحيث‌حصل‌على‌وزن‌ن‌الثانية،في‌المرتبة‌
 ‌متوسطة.‌وبدرجة(‌%63.66حيث‌حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌،في‌المرتبة‌الثالثة‌التنازل

‌اتفقت‌ ‌‌وقد ‌دراسة ‌مع ‌النتيجة ‌هذه ‌إلى‌(2011)درادكة، ‌توصلت ‌‌استراتيجية‌‌أن‌التي
 .‌المرتبة‌الأخيرة‌احتلت‌التنازل‌/التسوية

‌‌استراتيجيات‌‌‌استخدام‌‌ترتيب‌  أن‌‌التي‌توصلت‌إلى‌‌(2017)الفقعاوي،‌‌اختلفت‌مع‌دراسة‌‌‌‌ولكنها
‌‌التعاون،‌:‌)جاء‌تنازليا ‌‌‌غزة‌‌قطاع‌‌‌في‌‌‌الفلسطينية‌‌المنظمات‌الأهلية‌‌إدارة‌‌قبل‌‌من‌‌التنظيمي‌‌الصراع‌‌إدارة
‌التجنب(.‌السيطرة،و‌‌المجاملة،/التنازلو‌‌الوسط،‌الحل/التسويةو‌

  :شتهاالنتائج المتعلقة بالسؤال الثالث ومناق
إدارة   وممارسةالتمكين الإداري  هل توجد علاقة ارتباطية دالة بين    :على‌‌السؤال‌الثالث‌ينص‌‌

 ؟ التنظيمي في جامعة الأقصىالصراع 
 :‌التالية‌ة‌الرئيس‌يةوللإجابة‌عن‌هذا‌السؤال‌تم‌التحقق‌من‌الفرض

إدارة الصراع   وممارسةري  التمكين الإدالَ توجد علاقة ارتباطية دالة بين  الفرضية الرئيسية الأولى:  
  .التنظيمي في جامعة الأقصى

 التالية: الفرعية وينبثق عن هذا السؤال الفرضيات   
‌توجد‌ .1 ‌)‌لا ‌مستوى‌دلالة ‌عند ‌إحصائية ‌ذات‌دلالة ‌طردية ‌‌،(α≤ 0.05علاقة تفويض‌‌بين

دارة‌الصراع‌و‌‌الصلاحيات‌  .في‌جامعة‌الأقصى‌التنظيمي‌ا 
حفز‌‌/التحفيزبين‌‌،(α≤ 0.05إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌‌لا‌توجد‌ .2

دارة‌الصراع‌و‌‌العاملين  . في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌ا 
وتدفق‌الاتصال‌‌بين‌‌‌‌،(α≤ 0.05علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌لا‌توجد‌ .3

دارة‌الصراع‌و‌‌المعلومات‌  . في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌ا 
دارة‌و‌التدريب‌بين‌‌‌،(α≤ 0.05دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌علاقة‌طردية‌ذات‌‌‌لا‌توجد‌ .4 ا 

 . في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌الصراع‌
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المشاركة‌في‌بين‌‌،(α≤ 0.05علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌لا‌توجد‌ .5
دارة‌الصراع‌و‌‌اتخاذ‌القرار  .في‌جامعة‌الأقصى‌التنظيمي‌ا 

فرق‌العمل‌بين‌‌،(α≤ 0.05ة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)علاقة‌طردية‌ذات‌دلال‌لا‌توجد‌ .6
دارة‌الصراع‌و‌ ‌. في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌ا 

التمكين‌‌تم‌حساب‌معاملات‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌من‌‌،صحة‌هذه‌الفرضيات‌وللتحقق‌من‌
التدريب،‌و‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات،‌و‌‌التحفيز‌"حفز‌العاملين"،و‌تفويض‌الصلاحيات،‌:‌)الإداري

‌.‌التنظيميإدارة‌الصراع‌‌ممارسة‌‌درجة‌‌بين‌‌(‌ودرجتها‌الكلية،‌و‌فرق‌العملو‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار،‌‌و‌
‌

 التنظيميدارة الصراع لإمعامل الَرتباط بين أبعاد التمكين الإداري والدرجة الكلية (: 5.13جدول )

 التالي:يتضح من الجدول السابق مجموعة من النتائج يمكن التعقيب عليها على النحو 
1. (‌ ‌دلالة ‌مستوى ‌عند ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌طردية ‌علاقة ‌‌،(α≤ 0.05وجود تفويض‌‌بين

دارة‌الصراع‌و‌‌الصلاحيات‌ حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌بين‌بعد‌‌‌؛ي‌جامعة‌الأقصىفالتنظيمي‌ا 
دارة‌الصراع‌و‌‌تفويض‌الصلاحيات‌ (‌تساوي‌‌.Sig(،‌وأن‌القيمة‌الاحتمالية‌)0.406التنظيمي‌)‌ا 

قيام‌الإدارة‌‌‌‌أن‌هذه‌النتيجة‌إلى‌‌‌‌ويعزو الباحث‌‌.(0.05(‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌)‌0.000)
‌بالجامعة‌بتفويض‌الصلاحيات‌للعاملي‌ ‌قد‌يساعد‌‌العليا ‌كل‌بحسب‌تخصصه‌وقدراته؛ ن‌فيها

‌العليا ‌الصراع‌على‌‌بالجامعة‌الإدارة كالتعاون،‌فالمرؤوسين‌عندما‌يجدون‌أن‌‌التنظيمي‌إدارة
من‌خلال‌تفويضهم‌للعديد‌من‌الصلاحيات‌يبدؤون‌بتقبل‌‌‌،العليا‌أولت‌ثقتها‌برؤسائهم‌الإدارة

 .لرؤساءتوجيهات‌الإدارة‌العليا‌لهم‌بالتعاون‌مع‌هؤلاء‌ا

 المتغير المستقل 
 ( التنظيميالصراع  لإدارة الكلية الدرجة ) ير التابعالمتغ

 .Sigالقيمة الَحتمالية  معامل ارتباط بيرسون 
 406‌0.000.** تفويض الصلاحيات 

 0.000 734.** ( العاملينالتحفيز )حفز 
 0.000 731.** الَتصال وتدفق المعلومات 

 0.000 666.** التدريب 
 0.000 750.** المشاركة في اتخاذ القرار 

 0.000 782.** فرق العمل 
 0.000 821.** الكلية للتمكين الإداري الدرجة 
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)حفز‌التحفيز‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .2
دارة‌الصراع‌و‌‌العاملين( التحفيز‌‌في‌جامعة‌الأقصى؛‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌بين‌التنظيمي‌ا 

‌العاملين( ‌و‌‌)حفز ‌الصراع دارة ‌ا  ‌)0.734)التنظيمي ‌الاحتمالية ‌القيمة ‌وأن ،)Sig.تساوي‌‌‌ )
أسلوب‌‌أن‌هذه‌النتيجة‌إلى‌ويعزو الباحث(.‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌)0.000)

يز‌هو‌أسلوب‌محبب‌للنفس‌البشرية‌على‌عكس‌الترهيب،‌فالتحفيز‌قد‌يأتي‌بثمار‌ونتائج‌‌التحف
الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌بالجامعة‌إلى‌قبول‌أي‌طروح‌‌من‌رؤساء‌‌ينويدفع‌العامل‌،إيجابية

حول‌حقوقهم‌أو‌نشب‌صراع‌بين‌العاملين‌‌‌‌،ال‌نشب‌خلاف‌بينهم‌وبين‌الإدارة‌العلياوسطية‌في‌ح
 .‌أنفسهم

وتدفق‌الاتصال‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .3
‌الصراع‌و‌‌المعلومات‌ دارة حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌بين‌بعد‌‌‌؛في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌ا 

دارة‌الصراع‌و‌‌ق‌المعلومات‌الاتصال‌وتدف (‌.Sig(،‌وأن‌القيمة‌الاحتمالية‌)0.731)التنظيمي‌ا 
أن‌‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌ويعزو الباحث‌.(0.05(‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌)0.000تساوي‌)

والسماح‌بتدفق‌المعلومات‌المتجدد‌قد‌يفتح‌ذهنية‌‌‌‌،‌توظيف‌الإدارة‌العليا‌لتقنيات‌الاتصال‌الحديثة
الجامعة‌إلى‌تقبل‌الحلول‌الوسطية،‌‌‌ومساعديهم‌فيملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌وقابلية‌العا

للتعاطي‌مع‌هذه‌الحلول‌التي‌تمثل‌مخرجا ‌‌‌‌؛ويوسع‌مداركهم‌نحو‌إبداء‌المزيد‌من‌المرونة‌اللازمة
 اجبات.من‌حالة‌الصراع‌بين‌الحقوق‌والو‌

دارة‌و‌التدريب‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .4 ا 
دارة‌الصراع‌‌و‌التدريب‌‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌بين‌بعد‌‌‌‌؛في‌جامعة‌الأقصىالصراع‌التنظيمي‌‌ ا 

وهي‌أقل‌من‌مستوى‌‌‌،(0.000(‌تساوي‌).Sig(،‌وأن‌القيمة‌الاحتمالية‌)0.666)التنظيمي‌
العليا‌المزيد‌من‌فرص‌التدريب‌أن‌توفير‌الإدارة‌‌‌‌هذه‌النتيجة‌إلىويعزو الباحث  ‌‌.(0.05الدلالة‌)

يؤدي‌إلى‌تطوير‌كفايات‌ومهارات‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌فيها.‌وبالتالي‌‌
لمهامهم،‌وهذا‌قد‌يقود‌إلى‌تقبل‌‌تراكم‌الخبرات‌التي‌تقودهم‌إلى‌العمل‌الاحترافي‌خلال‌أدائهم

عامليها‌يتميزون‌بالاحترافية‌التي‌تعد‌مدخلا ‌‌الإدارة‌العليا‌لمزيد‌من‌التنازلات‌من‌جانبها،‌كون
 لتحقيق‌مستوى‌متقدم‌من‌الميزة‌التنافسية‌للجامعة.‌

المشاركة‌في‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .5
دارة‌الصراع‌التنظيمي‌و‌اتخاذ‌القرار‌ حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌بين‌بعد‌‌.في‌جامعة‌الأقصىا 
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دارة‌الصراع‌التنظيمي‌و‌‌لمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارا (‌.Sig(،‌وأن‌القيمة‌الاحتمالية‌)0.750)ا 
‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌‌ويعزو الباحث‌.(0.05وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌)‌،(0.000تساوي‌)

‌إشراك‌الإدارة‌العليا‌بالجامعة‌لعامليها‌في‌اتخاذ‌القرار‌يشعرهم‌أنهم‌جزء‌أصيل‌من‌هذه‌الإدارة،
‌الصراع‌‌ ‌بإدارة ‌على‌القيام ‌العليا ‌الأمر‌الذي‌قد‌يساعد‌الإدارة والتي‌تعتد‌برأيهم‌وتوصياتهم؛

 عند‌حدوث‌أي‌نوع‌من‌الصراعات،‌وهي‌شبه‌ضامنة‌لتقبل‌العاملين‌لتلك‌الأساليب.‌‌الإيجابية
دارة‌و‌فرق‌العمل‌‌بين‌‌‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .6 ا 

دارة‌و‌فرق‌العمل‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌بين‌بعد‌‌؛في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌الصراع‌ ا 
(‌وهي‌أقل‌من‌‌0.000(‌تساوي‌)‌.Sig(،‌وأن‌القيمة‌الاحتمالية‌)‌0.782)‌التنظيمي‌الصراع‌

اعتماد‌الإدارة‌العليا‌بالجامعة‌أسلوب‌‌‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌‌ويعزو الباحث‌‌.(0.05مستوى‌الدلالة‌)‌
لعمل‌بما‌ينتج‌عنه‌من‌تعارف‌اجتماعي‌وتكامل‌أدائي‌ومجهود‌تكاملي‌وتقارب‌فكري،‌فرق‌ا

والحالة‌‌‌‌،كونها‌تعالج‌‌؛‌إيجابيالتنظيمي‌بشكل‌‌إدارة‌الصراع‌‌فإن‌ذلك‌قد‌يسهل‌على‌الإدارة‌العليا‌‌
 هذه‌صراع‌تنظيمي‌محدود‌الأبعاد.‌

بين‌الدرجة‌الكلية‌‌‌،(α≤ 0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌وجود‌علاقة‌طردية .7
دارة‌الصراع‌و‌للتمكين‌الإداري‌ حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌‌؛في‌جامعة‌الأقصى‌التنظيميا 

(،‌وأن‌القيمة‌‌0.406)‌‌التنظيميدارة‌الصراع‌الدرجة‌الكلية‌للتمكين‌الإداري‌والدرجة‌الكلية‌لإ
هذه‌‌‌ويعزو الباحث‌‌.(0.05(‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌)0.000(‌تساوي‌)‌.Sigالاحتمالية‌)
‌إلى ‌والدوائر‌‌النتيجة ‌الأقسام ‌رؤساء ‌من ‌العاملين ‌بتمكين ‌بالجامعة ‌العليا ‌الإدارة ‌قيام أن

ومساعديهم‌إداريا‌يرشحهم؛‌لأن‌يكونوا‌قادة‌المستقبل‌لهذه‌المؤسسة‌وللتدرج‌في‌المناصب‌العليا،‌
‌إعاقة‌لهذه‌‌ةن‌أييعدون‌أ‌أنهم‌‌‌‌وبالتالي‌بذل‌المزيد‌من‌الجهود‌المثمرة‌لإثبات‌أهليتهم‌لذلك،‌كما

‌ ‌بقبول ‌إقناعهم ‌هذه ‌والحالة ‌العليا ‌على‌الإدارة ‌فيسهل ‌لهم، ‌هي‌إعاقة ‌الصراع‌‌الجهود إدارة
‌للحد‌ومعالجة‌أي‌عائق‌قد‌يسببه‌استفحال‌الصراعات.‌‌؛الإيجابية

‌النتيجة‌مع‌دراسة‌ علاقة‌‌التي‌توصلت‌إلى‌وجود‌‌(2019حماد،‌وسلامة‌)وقد‌اتفقت‌هذه
مديري‌المدارس‌مع‌التمكين‌الإداري‌لديهم‌من‌‌‌‌لدى‌‌‌،الصراع‌التنظيميفاعلية‌إدارة‌‌بين‌درجة‌‌‌‌،موجبة

‌وجهة‌نظر‌المعلمين‌والمشرفين‌التربويين‌والمديرين‌أنفسهم.
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   :من أسئلة الدراسة  الرابعالإجابة عن السؤال 
نظيمي في جامعة  التإدارة الصراع تمكين الإداري في لل مؤثر دورهل يوجد ‌:والذي‌ينص‌على

‌؟ الأقصى
 للإجابة‌عن‌هذا‌السؤال،‌قام‌الباحث‌بصياغة‌الفرضية‌التالية:‌

(  α≤0.05)لَ يوجد دور مؤثر ذو دلَلة إحصائية عند مستوى دلَلة  :ثانيةال الرئيسة الفرضية
‌‌.التنظيمي في جامعة الأقصىإدارة الصراع تمكين الإداري في لل

‌:والجدول‌التالي‌يوضح‌ذلك‌،المتعدد‌الخطي‌الانحدار‌‌خداملاختبار‌هذه‌الفرضية‌تم‌است‌‌‌‌‌‌‌
‌

التنظيمي في إدارة الصراع تمكين الإداري في للكشف عن أثر للتحليل الَنحدار المتعدد (: 5.14جدول )
 جامعة الأقصى

 .Sigالقيمة الَحتمالية Tقيمة اختبار   معاملات الَنحدار  المتغيرات المستقلة 
 066. 1.854 457. المقدار الثابت 

 659. 443. 032. تفويض الصلاحيات 
 185. 1.333 124. ( العاملينالتحفيز )حفز 

 011. 2.578 214. الَتصال وتدفق المعلومات 
‌434. 785. 054. التدريب 

 287. 1.069 099. المشاركة في اتخاذ القرار 
 001. 3.578 297.‌العمل فرق 

‌680.=‌معامل التحديد المُعدَّل‌835.=‌‌معامل الَرتباط
‌0.000=‌القيمة الَحتمالية ‌‌F‌‌=43.224قيمة الَختبار

 

 السابق ما يلي: من النتائجيتبين  
‌يعني‌أن‌‌(680.)‌يساوي‌،‌ومعامل‌التحديد‌الم عدَّل(835.)‌يساوي‌رتباطمعامل‌الاأن‌ - ،‌وهذا

مع‌أبعاد‌‌من‌خلال‌العلاقة‌الخطية‌،االتنظيمي‌تم‌تفسيرهصراع‌إدارة‌المن‌التغير‌في‌‌(68%)
 التنظيمي.‌‌إدارة‌الصراع‌‌في‌والنسبة‌المتبقية‌قد‌ترجع‌إلى‌عوامل‌أخرى‌تؤثر‌التمكين‌الإداري،

مما‌‌(،‌0.000اوي‌)‌القيمة‌الاحتمالية‌تس‌‌،‌كما‌أن(43.224)بلغت‌المحسوبة‌‌Fالاختبار‌‌قيمة -
إدارة‌تمكين‌الإداري‌في‌‌لل‌‌ذات‌دلالة‌إحصائيةوالقبول‌بوجود‌علاقة‌‌الفرضية‌الصفرية‌‌‌‌رفض‌يعني‌‌

 .‌التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصىالصراع‌
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.‌‌Sigالمحسوبة‌لأبعاد‌المتغير‌المستقل‌)التمكين‌الإداري(‌وللقيم‌الاحتمالية‌Tبالنظر‌إلى‌قيم‌ -
سادس،‌بينما‌الأبعاد:‌الأول‌المقابلة‌لها،‌تبين‌أنها‌دالة‌في‌اثنين‌منها‌هما:‌البعد‌الثالث‌والبعد‌ال

ارة‌الصراع‌‌إد‌رات‌المؤثرة‌في‌المتغير‌التابع‌)والثاني‌والرابع‌والخامس‌غير‌دالة،‌مما‌يعني‌أن‌المتغي‌
‌ ‌وتدفق ‌"الاتصال ‌هي: ‌"فر‌و‌‌المعلومات،التنظيمي( ‌المتغيرات ‌باقي ‌وأن ‌العمل"، تفويض‌ق

في‌اتخاذ‌القرار"ـ‌تبين‌أن‌ليس‌لها‌‌المشاركةو‌‌التدريب،و‌‌(،العاملينالتحفيز‌)حفز‌‌الصلاحيات،
 تأثير‌دال.‌‌

 السابق ما يلي:  من النتائجيتبين كما‌ -
القيمة‌‌‌‌،‌كما‌أن(43.224)بلغت‌‌المحسوبة‌‌‌‌Fالاختبار‌‌‌‌،‌قيمة‌(835.)‌‌يساوي‌‌رتباطمعامل‌الاأن‌‌ -

ذات‌دلالة‌مما‌يعني‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌والقبول‌بوجود‌علاقة‌‌(،‌‌0.000الاحتمالية‌تساوي‌)‌
‌الصراع‌و‌تمكين‌الإداري‌بين‌ال‌،حصائيةإ دارة ‌التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصىا  حيث أن وجود ،

لوجود أثر ما بناء على هذه العلاقة، وهذا ما يكشف عنه قيمة معامل  العلاقة يمثل مدخل لسليم  
 ‌التحديد المعدل.

إدارة‌الصراع‌‌‌من‌التغير‌في‌(%68)،‌وهذا‌يعني‌أن‌(680.)‌يساوي‌معامل‌التحديد‌الم عدَّلأن‌ -
والنسبة‌المتبقية‌قد‌‌مع‌أبعاد‌التمكين‌الإداري،‌من‌خلال‌العلاقة‌الخطية‌االتنظيمي‌تم‌تفسيره

‌يعني‌‌،التنظيميإدارة‌الصراع‌‌في‌رجع‌إلى‌عوامل‌أخرى‌تؤثرت دال‌إحصائيا‌‌‌أثر‌د‌و‌وجوهذا
تأثير‌الكلي‌إلى‌،‌ووصلت‌قيمة‌الالتنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصىإدارة‌الصراع‌‌تمكين‌الإداري‌في‌‌لل
 .‌%(،‌وهو‌تأثير‌جيد‌68)

وجود‌علاقة‌تأثير‌‌(‌التي‌توصلت‌إلى‌2019الخفاجي،‌)وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌
‌معنوية‌وذات‌دلالة‌إحصائية‌للتمكين‌الشعوري‌في‌تقليل‌حدة‌الصراع‌التنظيمي.‌

 وهذه النتيجة تعني ما يلي:
إدارة في  المعلوماتالَتصال وتدفق  الأقصىة لدرجة ممارسة جامع يوجد تأثير دال إحصائياً  -

ويعود‌  العاملين من رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم فيها،التنظيمي من وجهة نظر  الصراع  
 (.‌0.05المحسوبة‌أقل‌من‌)‌T(‌المقابلة‌لقيمة‌011.)‌.Sigالقيمة‌الاحتماليةذلك‌إلى‌أن‌

‌ معادلة التأثير:* وحيث أن  ‌الصراع ‌‌457.=‌التنظيمي‌إدارة ‌وتدفق‌)‌214.+ الاتصال
‌.(فرق‌العمل)‌297.+‌‌(المعلومات‌

المتغير‌‌‌دي‌الى‌زيادةؤ‌(‌بمقدار‌وحدة‌واحدة‌يالمعلومات‌الاتصال‌وتدفق‌)‌تطبيق‌عند‌زيادة‌فإنه -
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 (.2140.بمقدار‌)‌(التنظيميإدارة‌الصراع‌التابع‌)
التنظيمي  إدارة الصراع  في فرق العمل  الأقصى لدرجة ممارسة جامعة  يوجد تأثير دال إحصائياً  -

القيمة‌‌ويعود‌ذلك‌إلى‌أن‌‌  العاملين من رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم فيها،من وجهة نظر  
 (.‌0.05المحسوبة‌أقل‌من‌)‌T(‌المقابلة‌لقيمة‌001.)‌.Sigالاحتمالية

‌ معادلة التأثير:* وحيث أن  - ‌الصراع ‌‌457.=‌التنظيمي‌إدارة ‌وتدفق‌)‌214.+ الاتصال
‌.(فرق‌العمل)‌297.+‌‌(ات‌المعلوم

‌يفرق‌العمل)‌تطبيق‌عند‌زيادة‌فإنه - ‌واحدة ‌بمقدار‌وحدة ‌المتغير‌التابع‌)ؤ‌( إدارة‌‌دي‌الى‌زيادة
 (.‌2970.بمقدار‌)‌التنظيمي(الصراع‌

إدارة الصراع في    تفويض الصلاحيات  لدرجة ممارسة جامعة الأقصى  لَ يوجد تأثير دال إحصائياً  -
ويعود‌ذلك‌ رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم فيها،لين من التنظيمي من وجهة نظر العام

 (.0.05المحسوبة‌أكبر‌من‌)‌‌T(‌المقابلة‌لقيمة‌659.)‌.Sigالقيمة‌الاحتماليةإلى‌أن‌
إدارة في  (العاملينالتحفيز )حفز  الأقصىلدرجة ممارسة جامعة  لَ يوجد تأثير دال إحصائياً  -

ويعود‌  من رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم فيها،العاملين  التنظيمي من وجهة نظر  الصراع  
 (.‌0.05المحسوبة‌أقل‌من‌)‌T(‌المقابلة‌لقيمة‌185.)‌.Sigالقيمة‌الاحتماليةذلك‌إلى‌أن‌

التنظيمي  إدارة الصراع في  التدريب الأقصىلدرجة ممارسة جامعة  لَ يوجد تأثير دال إحصائياً  -
القيمة‌‌ويعود‌ذلك‌إلى‌أن‌‌  دوائر ومساعديهم فيها،العاملين من رؤساء الأقسام والمن وجهة نظر  

 (.‌0.05المحسوبة‌أكبر‌من‌)‌T(‌المقابلة‌لقيمة‌434.)‌.Sigالاحتمالية
إدارة في  المشاركة في اتخاذ القرار الأقصىلَ يوجد تأثير دال إحصائيا لدرجة ممارسة جامعة  -

ويعود‌ذلك‌  فيها.مساعديهم  العاملين من رؤساء الأقسام والدوائر و التنظيمي من وجهة  الصراع  
 (.0.05المحسوبة‌أكبر‌من‌)‌‌T(‌المقابلة‌لقيمة‌287.)‌.Sigالقيمة‌الاحتماليةإلى‌أن‌

إدارة‌في‌‌‌‌وجود‌العديد‌من‌العوامل‌التي‌قد‌تكون‌أكثر‌تأثيرا ‌  إلى‌‌النتائج السابقة  ويعزو الباحث
‌ ‌الأقصى‌‌التنظيميالصراع ‌جامعة ‌ذات‌التأثير‌في ‌غير ‌الأبعاد ‌تلك ‌‌الصلاحيات،‌تفويض‌)‌من

‌/التحفيزو‌ ‌القرار"و‌‌التدريب،و‌‌،العاملينحفز ‌اتخاذ ‌في ‌الجامعة‌‌كقيام‌،(المشاركة ‌في ‌العليا ‌‌الإدارة
وتجاوبا ،‌وبالتالي‌‌صدى‌أوسع‌لدى‌العاملين‌‌‌‌لقى‌بممارسة‌القيادة‌التشاورية‌والقيادة‌التشاركية،‌والتي‌قد‌ت

التوسط،‌و‌اع‌التنظيمي‌ذات‌الطابع‌الإيجابي‌)التعاون،‌الصر‌‌تقبلهم‌لممارسة‌الإدارة‌العليا‌لأساليب‌
،‌وهذا‌يفتح‌المجال‌أمام‌‌تأثيرا ‌وقد‌تتضافر‌بعض‌هذه‌العوامل‌مع‌بعضها‌لتصبح‌أكثر‌التنازل(،‌و‌
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 التنظيمي.‌إدارة‌الصراع‌الباحثين‌لدراسات‌أكثر‌عمقا ؛‌لفرز‌العوامل‌الأكثر‌تأثيرا ‌في‌

  :تفسيرهاو  الخامسالنتائج المتعلقة بالسؤال 
عند  إحصائيةهل توجد فروق ذات دلَلة : من‌أسئلة‌الدراسة‌على‌الخامسينص‌السؤال‌‌‌‌‌‌‌‌

درجة قيام جامعة الأقصى  الدراسة ل عينةتقديرات بين متوسطات  ،(α ≤ 0.05مستوى الدلَلة )
لمي، المؤهل العو الجنس، لمتغيرات: ) بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم إداريا تعزى

 (؟المسمى الوظيفي و الدورات التدريبية، و سنوات الخدمة، و 
‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌عن‌هذا ‌الثالثة:للإجابة ‌الرئيسة ‌الفرضية ‌صياغة ‌تم توجد فروق ذات دلَلة  لَ  التساؤل

درجة قيام الدراسة ل عينةتقديرات ( بين متوسطات α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية
المؤهل  و الجنس،  لمتغيرات: )  تعزى  سام والدوائر ومساعديهم إدارياً جامعة الأقصى بتمكين رؤساء الأق

 . (المسمى الوظيفيو الدورات التدريبية، و سنوات الخدمة، و العلمي، 
‌التالية:‌‌الفرعية‌الفرضيات‌‌فرضية‌الرئيسةوتنبثق‌عن‌هذا‌ال‌‌‌‌‌‌‌

( بين  α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية ذات دلَلة توجد فروق لَ : الفرضية الأولى
جامعة الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر درجة قيام الدراسة ل عينةتقديرات متوسطات 

 (.أنثى -ذكر) الجنسلمتغير  تعزى ومساعديهم إداريا
 Mann-Whitneyاختبار‌مان‌وتني‌)باستخدام‌‌‌‌قام‌الباحث‌‌‌لتحقق‌من‌صحة‌هذه‌الفرضية؛ل‌‌‌‌‌‌

Test)‌:والجدول‌التالي‌يوضح‌ذلك 
‌

 درجةتقديرات عينة الدراسة لالفروق في للكشف عن  " Mann-Whitney" اختبار(: 5.15جدول )
 الجنسقيام جامعة الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم إداريا تبعاً لمتغير 

متوسط  العدد  الجنس  البعد 
 الرتب 

مان وتني  
"U" 

مستوى 
 الدلَلة 

 الدلَلة 

 الأول: تفويض الصلاحيات البعد 
 63.63 98 ذكر 

‌دالة‌عند‌771.500‌.037
 46.57 22 أنثى 0.05

 (العاملينالبعد الثاني: التحفيز )حفز 
 61.49 ‌98ذكر 

غير‌دالة‌‌981.000‌.509
 56.09 22 أنثى حصائيا ‌إ

البعد الثالث: الَتصال وتدفق 
 المعلومات 

 61.57 ‌98ذكر 
غير‌دالة‌ 477. 973.500

 55.75 22 أنثى حصائيا ‌إ
 206. 892.500 62.39 ‌98ذكر  البعد الرابع: التدريب 
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 ما يلي: يتبين من الجدول السابق
أبعاد‌استبانة‌‌(‌في‌جميع‌‌0.05المحسوبة‌أكبر‌من‌)‌‌"U"مان‌وتني‌‌ل‌لقيم‌‌بأن‌مستوى‌الدلالة‌المقا‌‌‌-

د‌فروق‌‌لا‌توج‌‌"،‌مما‌يعني‌أنهتفويض‌الصلاحيات‌التمكين‌الإداري‌ودرجته‌الكلية‌ما‌عدا‌البعد‌الأول‌"
وفي‌درجتها‌الكلية‌‌،جميع‌أبعاد‌الاستبانة‌في‌(α ≤ 0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيةذات‌دلالة‌

درجة‌قيام‌جامعة‌‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌لت‌متوسطا‌بين‌ما‌عدا‌البعد‌الأول‌"تفويض‌الصلاحيات"‌
هذه‌‌‌ويعزو الباحث‌‌.الجنستعزى‌لمتغير‌‌‌‌،الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌

‌‌بهدف‌تمكين‌العاملين‌فيها‌إداريا ‌‌‌؛العليا‌بالجامعةأغلب‌الفعاليات‌التي‌تعتمدها‌الإدارة‌‌‌‌أن‌‌النتيجة‌إلى
‌تستهدف‌جميع‌العاملين‌من‌كلا‌‌من‌تحفيز‌وتدريب‌ومشاركة ‌إنما في‌اتخاذ‌القرار‌وفرق‌العمل،

منهم‌بغض‌النظر‌عن‌‌والعديد ‌‌الجنسين،‌كونهم‌يمثلون‌صلب‌الهيكل‌التنظيمي‌للعاملين‌في‌الجامعة،‌‌
المهام‌التي‌تحتاج‌للإتقان،‌والذي‌ي كتسب‌في‌جزء‌منه‌من‌الفعاليات‌به‌الكثير‌من‌مناط ‌‌،جنسه

‌ورة‌بجانب‌الممارسة‌والخبرة.‌التمكينية‌المذك
ه‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌نأ‌‌(‌التي‌توصلت‌إلى2015وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)اليازجي،‌‌

ى‌رؤساء‌الأقسام‌ومدراء‌‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌في‌التمكين‌الإداري‌لد‌
‌الدوائر‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌تعزى‌لمتغير‌الجنس.‌

تفويض‌‌"‌‌في‌البعد‌الأول‌‌(0.05)المحسوبة‌أقل‌من‌‌‌‌"U"مان‌وتني‌‌ن‌مستوى‌الدلالة‌المقايل‌لقيم‌‌أ‌‌‌-
‌‌في‌‌،(α ≤ 0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائية‌د‌فروق‌ذات‌دلالة‌توج"،‌مما‌يعني‌أنه‌الصلاحيات‌

‌تفويض‌الصلاحيات‌" "‌ ‌الدراسةات‌متوسطبين ‌الأقصى‌بتمكين‌‌ل‌،تقديرات‌عينة ‌جامعة ‌قيام درجة
ويعزو  ‌‌.الجنس،‌وكانت‌الفروق‌لصالح‌الذكورتعزى‌لمتغير‌‌‌‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌

‌‌-‌إحدى‌سمات‌المجتمع‌الفلسطيني‌–وجود‌اعتقاد‌لدى‌المجتمع‌"الذكوري"‌‌النتيجة‌إلى‌هذه‌الباحث

غير‌دالة‌ 52.07 22 أنثى
 حصائيا ‌إ

البعد الخامس: المشاركة في اتخاذ  
 القرار 

 61.57 98 ذكر 
غير‌دالة‌ 477. 973.500

 55.75 22 أنثى حصائيا ‌إ

 سادس: فرق العمل البعد ال
 61.33 ‌98ذكر 

غير‌دالة‌ 579. 996.500
 56.80 22 أنثى حصائيا ‌إ

 الَستبانة ككل 
 61.97 ‌98ذكر 

غير‌دالة‌‌934.000‌.329
 53.95 22 أنثى حصائيا ‌إ
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،‌كما‌أن‌املات‌ومؤسساته‌بما‌فيها‌الجامعة‌أن‌العاملين‌الذكور‌أقدر‌على‌تحمل‌المسؤوليات‌من‌الع
‌والدوائر‌ ‌الأقسام ‌رؤساء ‌من ‌العاملين ‌كاهل ‌على ‌تفويض‌الصلاحيات‌يكون ‌عبر ‌القائم التطوير

‌منهم.‌‌الأغلبية‌الساحقةيمثل‌الذكور‌‌ومساعديهم،‌والذين
ين ب ،(α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية ذات دلَلة توجد فروق لَ  :ثانيةلالفرضية ا
درجة قيام جامعة الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر دراسة لال عينةتقديرات متوسطات 

 (.دكتوراهو  ،ماجستيرو  ،)بكالوريوس :المؤهل العلميتعزى لمتغير  ومساعديهم إدارياً 
‌‌‌‌ ‌الفرضية؛ ‌للتحقق‌من‌صحة‌هذه  Oneالأحادي‌التباين‌تحليل‌اختبار‌باستخدامقامت‌الباحثة

Way ANOVAدرجة‌قيام‌جامعة‌‌ل‌،تقديرات‌عينة‌الدراسة‌سطات‌الفروق‌بين‌متو‌‌عن‌للكشف ؛
‌والجدول‌،المؤهل‌العلميلمتغير‌‌تعزى‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌

‌:ذلك‌يوضح‌التالي
درجة قيام جامعة الأقصى لدراسة لتقديرات عينة ا بين الفروقللكشف عن  "F" اختبار(: 5.16جدول )

 المؤهل العلميتعزى لمتغير  بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم إدارياً 

مجموع  مصدر التباين  البعد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة
"F " 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلَلة 

البعد الأول: 
تفويض  
‌الصلاحيات 

 079. 2 159. بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 818. 202.

 394. 117 46.049 داخل‌المجموعات‌ حصائيا ‌إ
  ‌46.208‌119جمالي‌الإ

البعد الثاني: 
التحفيز )حفز  

( العاملين  

 2‌.008 017. بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 985. 015.

‌566. 117 66.250 داخل‌المجموعات‌ حصائيا ‌إ
  66.266‌119 جمالي‌الإ

:  البعد الثالث
الَتصال وتدفق 
 المعلومات 

 233. 2 465. بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 670. 402.

‌578. 117 67.655 المجموعات‌داخل‌ حصائيا ‌إ
  68.120‌119 جمالي‌الإ

البعد الرابع:  
 التدريب 

 225. 2 451. بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 739. 303.

 744. 87.027‌117 داخل‌المجموعات‌ حصائيا ‌إ
  ‌87.478‌119جمالي‌الإ

البعد الخامس:  
المشاركة في  
 اتخاذ القرار 

 086. 171‌2. بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 884. 123.

حصائيا ‌إ  693. 81.061‌117 داخل‌المجموعات‌ 
  ‌81.232‌119جمالي‌الإ
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مجموع  مصدر التباين  البعد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة
"F " 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلَلة 

البعد السادس: 
 فرق العمل 

 133. 265‌2.‌بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 842. 172.

يا ‌حصائ‌إ  770. ‌90.145‌117داخل‌المجموعات‌ 
  ‌90.411‌119جمالي‌الإ

 الَستبانة ككل 
 014. 2 029. بين‌المجموعات

غير‌دالة‌ 969. 032.
‌449. 117 52.588 داخل‌المجموعات‌ حصائيا ‌إ

  ‌52.617‌119جمالي‌الإ
 (.4.78)=0.01ومستوى دلَلة ، (3.07)=0.05( ومستوى دلَلة 117, 2الجدولية عند درجتي حرية ) Fقيمة 
‌ 

‌أبعاد‌جميع‌أقل‌من‌قيمة‌"ف"‌الجدولية‌في‌يتضح‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌قيم‌"ف"‌المحسوبة‌
عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيةذات‌دلالة‌توجد‌فروق‌‌لا‌،‌وهذا‌يدل‌أنهالاستبانة‌وفي‌درجتها‌الكلية‌

(α ≤ 0.05)،لبين‌متوسطات‌‌‌ ‌الدراسة ‌الأقصى‌بتمكين‌در‌تقديرات‌عينة ‌جامعة ‌قيام رؤساء‌جة
هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌‌‌ويعزو الباحث‌.المؤهل‌العلميتعزى‌لمتغير‌‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌

رأس‌هذه‌‌التمكين‌الإداري‌يحتاج‌على‌توافر‌العديد‌من‌المتطلبات‌التي‌تضمن‌تحقيقه‌بنجاح‌وعلى
الدعم‌التنظيمي،‌‌و‌ور‌القيادة،‌د‌و‌الثقافة‌التنظيمية،‌و‌يمية،‌الثقة‌التنظو‌)الرؤية‌الواضحة،‌‌المتطلبات:

(،‌وهذا‌ما‌يتوافق‌على‌صحته‌‌فرق‌العملو‌‌‌الإداري،‌التدريب‌و‌الإداري،‌‌‌الاتصالو‌،‌‌صنع‌واتخاذ‌القرارو‌
‌كافة‌المؤهلات‌العلمية.‌ومساعديهم‌منمن‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌ونالعامل

توجد‌فروق‌ذات‌ه‌نأ‌إلى(‌التي‌توصلت‌2015يازجي،‌وقد‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)ال
‌‌يري‌رؤساء‌الأقسام‌ومد‌لدى‌‌‌‌،دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌في‌التمكين‌الإداري

‌.‌الدوائر‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌تعزى‌لمتغير‌)المؤهل‌العلمي(،‌لصالح‌مؤهل‌الدكتوراه
ين  ( بα ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية لة ذات دلَتوجد فروق لَ  :الثالثةالفرضية 

درجة قيام جامعة الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر الدراسة ل عينةتقديرات متوسطات 
 (.سنوات فأكثر 10 -سنوات 10أقل من ) :سنوات الخدمةلمتغير  تعزى ومساعديهم إدارياً 

 Mann-Whitneyتبار‌مان‌وتني‌)‌اخباستخدام‌‌‌‌قام‌الباحث‌‌‌لتحقق‌من‌صحة‌هذه‌الفرضية؛ل

Test).‌:والجدول‌التالي‌يوضح‌ذلك‌
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درجة تقديرات عينة الدراسة ل بين الفروقللكشف عن  " Mann-Whitney" اختبار(: 5.17جدول )
 سنوات الخدمةتبعاً لمتغير  قيام جامعة الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم إدارياً 

 

 ما يلي: يتبين من الجدول السابق
بانة‌‌است‌‌(‌في‌جميع‌أبعاد‌0.05المحسوبة‌أكبر‌من‌)‌"U" مان‌وتنيأن‌مستوى‌الدلالة‌المقايل‌لقيم‌‌-

وجد‌فروق‌‌ت‌‌"،‌مما‌يعني‌أنه‌لا‌تفويض‌الصلاحيات‌التمكين‌الإداري‌ودرجته‌الكلية‌ما‌عدا‌البعد‌الأول‌"
درجة‌ل‌،عينة‌الدراسة‌متوسطات‌تقديرات‌بين‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةذات‌دلالة‌

‌.سنوات‌الخدمةى‌لمتغير‌تعز‌‌ومساعديهم‌إداريا ‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌
العاملين‌من‌رؤساء‌‌أن‌متغير‌سنوات‌الخدمة‌قد‌ينعكس‌على‌خبرة‌‌النتيجة‌إلى‌هذه‌ويعزو الباحث

‌ وهي‌إعداد‌‌،لكن‌التمكين‌الإداري‌ينطلق‌من‌غاية‌ساميةالأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌ومهاراتهم،
واحترافي،‌والنهوض‌بها،‌ومن‌خلال‌أجيال‌قيادية‌تصلح‌لتولي‌مسؤولية‌إدارة‌الجامعة‌بشكل‌متمكن‌

التمكين‌الإداري‌يتم‌تحفيزهم‌وتوفير‌المعلومات‌ووسائل‌الاتصال‌الحديثة‌والتدريب‌وغيرها،‌بما‌يؤهلهم‌‌

 العدد  سنوات الخدمة  البعد 
متوسط 
 "U"مان وتني   الرتب 

مستوى 
 الدلَلة  الدلَلة 

تفويض  البعد الأول: 
 الصلاحيات 

 48.10 26 سنوات  10أقل من  
‌دالة‌عند‌899.500‌.039

 63.93 94 فأكثر  سنوات 10 0.05
البعد الثاني: التحفيز )حفز  

 ( العاملين
 47.42 ‌26سنوات  10أقل من  

دالة‌غير‌‌882.000‌.030
 64.12 94 فأكثر  سنوات 10 إحصائيا ‌

البعد الثالث: الَتصال  
 المعلومات وتدفق 

 52.40 ‌26سنوات  10أقل من  
دالة‌غير‌ 178. 1011.500

 62.74 94 فأكثر  سنوات 10 إحصائيا ‌

 البعد الرابع: التدريب 
 54.25 ‌26سنوات  10أقل من  

دالة‌غير‌ 299. 1059.500
 62.23 94 فأكثر  سنوات 10 إحصائيا ‌

البعد الخامس: المشاركة  
 في اتخاذ القرار 

 53.02 26 سنوات  10أقل من  
دالة‌غير‌ 214. 1027.500

 62.57 94 فأكثر  سنوات 10 إحصائيا ‌

 البعد السادس: فرق العمل 
 53.44 ‌26سنوات  10أقل من  

دالة‌غير‌ 241. 1038.500
 62.45 94 فأكثر  سنوات 10 حصائيا ‌إ

 الَستبانة ككل 
 50.31 ‌26سنوات  10أقل من  

دالة‌غير‌‌957.000‌.091
 63.32 94 فأكثر  سنوات 10 إحصائيا ‌
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‌الأمور‌والتعامل‌مع‌المواقف‌ال دارة ‌وا  ‌الأمور‌تعتمد‌على‌‌من‌ممارسة‌تجربة‌القيادة مستجدة،‌وهذه
‌لمؤهل‌العلمي‌للعاملين.‌‌التجربة‌العملية‌أكثر‌من‌اعتمادها‌على‌ا

ه‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌نأ‌‌(‌التي‌توصلت‌إلى2015وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)اليازجي،‌‌
‌‌يري‌لدى‌رؤساء‌الأقسام‌ومد‌‌‌،بين‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌في‌التمكين‌الإداري‌‌،دلالة‌إحصائية

‌.سنوات‌الخدمةالدوائر‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌تعزى‌لمتغير‌
تفويض‌(‌في‌البعد‌الأول‌"0.05المحسوبة‌أقل‌من‌)‌‌"U"مان‌وتني‌‌‌‌قيم‌مستوى‌الدلالة‌المقابل‌ل‌‌أن‌‌‌-

بين‌‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌توجد‌‌وهذا‌يدل‌أنه‌"،الصلاحيات‌
لأقسام‌رؤساء‌ال‌فويض‌الصلاحيات‌درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بت‌الدراسة‌ل‌عينةمتوسطات‌تقديرات‌
‌ومساعديهم ‌‌،والدوائر ‌سنوات‌‌،سنوات‌الخدمةتعزى‌لمتغير ‌ممن ‌العاملين ‌لصالح وكانت‌الفروق

أن‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌النتيجة‌إلى‌هذه‌ويعزو الباحث‌.سنوات‌فأكثر‌10خدمتهم‌
لجامعة‌للصلاحيات‌‌يقدرون‌عاليا ‌تفويض‌الإدارة‌العليا‌ل‌‌،ومساعديهم‌من‌ذوي‌سنوات‌الخدمة‌الطويلة

شعورهم‌بتقديرهم‌لذواتهم،‌الفردية،‌و‌العاملين‌‌‌‌قدرات‌تنمية‌‌ن‌‌؛‌لما‌يترتب‌عن‌تفويض‌الصلاحيات‌م‌لهم
مما‌يرفع‌من‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌لديهم‌تجاه‌‌‌؛تحمل‌المسؤوليةوتعزيز‌قناعاتهم‌بقدرتهم‌على‌

 جامعتهم.
‌

ين ب ،(α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) ية إحصائذات دلَلة توجد فروق لَ  :الرابعةالفرضية 
جامعة الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر   درجة قيامل ،الدراسة عينةتقديرات متوسطات 

 دورات فأكثر(. 4، ودورات فأقل  3) :الدورات التدريبيةتعزى لمتغير  ومساعديهم إدارياً 
‌‌،‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌متوسط‌تقديرات‌‌بالمقارنة‌بين‌ث‌قام‌الباح‌،لتحقق‌من‌صحة‌هذه‌الفرضيةل‌‌‌
من‌دوراتهم‌التدريبية‌‌م‌،أفراد‌عينة‌الدراسة‌ومتوسط‌تقديرات‌‌(32)ن=‌فأقل‌‌3من‌دوراتهم‌التدريبية‌م
‌،درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌ل(‌88)ن=‌فأكثر‌‌4

بين‌متوسطات‌عينتين‌مستقلتين،‌والجدول‌"‌للفروق‌T. testباستخدام‌اختبار‌ت‌"‌موضوع‌الدراسة
 التالي‌يوضح‌ذلك:

 
 
‌
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درجة قيام جامعة الأقصى تقديرات عينة الدراسة ل بين الفروقللكشف عن  "T" اختبار(: 5.18جدول )
 الدورات التدريبيةلمتغير تبعاً  بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم إدارياً 

 ( 2.62)  =  0.01  دلَلةومستوى  ، (1.98)  = 0.05 دلَلة( ومستوى 118حرية ) ةالجدولية عند درج tقيمة 
 

 الجدول السابق ما يلي: يتبين من
ما‌‌‌وفي‌درجتها‌الكلية‌،الاستبانة‌أبعاد‌جميع‌الجدولية‌في‌‌Tالمحسوبة‌أقل‌من‌قيمة‌‌Tقيمة‌‌أن‌‌-

‌‌عند‌مستوى‌‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌البعد‌الأول‌"تفويض‌الصلاحيات"؛‌مما‌يعني‌أنه‌لا‌‌عدا‌‌
درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌‌ل‌،تقديرات‌عينة‌الدراسةت‌بين‌متوسطا‌،(α ≤ 0.05)الدلالة‌

النتيجة‌‌‌‌هذه‌‌ويعزو الباحثالدورات‌التدريبية،‌‌تعزى‌لمتغير‌‌‌‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌إداريا ‌
استراتيجي‌‌وجود ‌توجهٍ‌‌العليا‌في‌الجامعة‌يتحكم‌به‌بشكل‌أساس‌‌‌‌الإدارةأن‌التمكين‌الإداري‌من‌قبل‌‌‌‌إلى

ذا‌امتلكت‌نحو‌إتاحة‌الفرص‌لتطوير‌قدرات‌العاملين‌من‌خلال‌تمكينهم‌إداريا ‌‌،الإدارة‌لدى‌هذه ،‌وا 
‌التوجه‌فإنها‌ستتيحه‌لكافة‌العاملين‌بغض‌النظر‌عن‌عدد‌الدورات‌التي‌خضعوا‌لها.‌الإدارة‌العليا‌هذا‌‌

"؛‌مما‌يعني‌‌البعد‌الأول‌"تفويض‌الصلاحيات‌الجدولية‌في‌‌Tمن‌قيمة‌‌أكبرالمحسوبة‌‌Tقيمة‌‌أن‌-
تقديرات‌عينة‌‌بين‌متوسطات‌‌‌‌،(α ≤ 0.05)الدلالة‌‌‌‌عند‌مستوى‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌أنه‌‌

 العدد  الدورات التدريبية  البعد 
الوسط  
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

 قيمة
"T " 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلَلة 

البعد الأول: تفويض  
 الصلاحيات 

 3.493‌.666 ‌32فأقل دورات 3
دالة‌عند‌ 2.677‌.008

 3.829‌.585 88 فأكثر دورات 4 0.01
  البعد الثاني: التحفيز

 ( العاملين)حفز 
 3.250‌.659 ‌32فأقل دورات 3

دالة‌غير‌ 1.698‌.092
 767. 3.509 88 فأكثر دورات 4 إحصائيا ‌

البعد الثالث: الَتصال  
 وتدفق المعلومات 

 542. 3.433 32 فأقل دورات 3
دالة‌غير‌ 096. 1.678

 812. 3.693 88 فأكثر دورات 4 إحصائيا ‌

 البعد الرابع: التدريب 
 672. 3.046 ‌32فأقل دورات 3

دالة‌غير‌ 240. 1.182
‌3.255‌.912 88 فأكثر دورات 4 إحصائيا ‌

البعد الخامس: المشاركة  
 في اتخاذ القرار 

 741. 3.166 ‌32فأقل دورات 3
دالة‌غير‌ 087. 1.724

 845. 3.458 88 فأكثر دورات 4 إحصائيا ‌
السادس: فرق  البعد 

 العمل 
 667. 3.479 ‌32فأقل دورات 3

دالة‌غير‌ 834. 210.
 938. 3.517 88 فأكثر دورات 4 إحصائيا ‌

 الَستبانة ككل 
 514. 3.309 ‌32فأقل دورات 3

دالة‌غير‌ 1.690‌.094
 704. 3.540 88 فأكثر دورات 4 إحصائيا ‌
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تعزى‌‌‌والدوائر‌ومساعديهملأقسام‌رؤساء‌ال‌تفويض‌الصلاحيات‌بدرجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌‌ل‌،الدراسة
عزو  يو  .دورات‌فأكثر‌‌4الذين‌خضعوا‌لـالعاملين‌وكانت‌الفروق‌لصالح‌‌الدورات‌التدريبية،لمتغير‌
والدوائر‌ومساعديهم‌الذين‌خضعوا‌لعدد‌أكبر‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌‌أن‌‌‌‌النتيجة‌إلى‌‌هذه‌‌الباحث

أ تيحت‌لهم‌فرصة‌أكبر‌لتطوير‌مهاراتهم‌وقدراتهم‌على‌قيادة‌المواقف‌الإدارية‌والتصرف‌‌‌،من‌الدورات‌
ويض‌الصلاحيات‌من‌قبل‌الإدارة‌العليا‌لهم؛‌لذا‌فإنهم‌يقدرون‌بشكل‌أكبر‌تف‌؛بحكمة‌أكبر‌خلالها

‌صة‌لتطبيق‌ما‌تعلموه‌في‌هذه‌الدورات‌خلال‌فترة‌تفويضهم.‌كون‌تفويض‌الصلاحيات‌يتيح‌لهم‌الفر‌
بين   ،(α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية ذات دلَلة توجد فروق لَ : الخامسةالفرضية 

الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر   درجة قيام جامعةل ،الدراسة عينةتقديرات متوسطات 
مساعد رئيس قسم   -رئيس قسم أكاديمي) المسمى الوظيفيلمتغير  تعزى ومساعديهم إدارياً 

 (.مساعد رئيس قسم إداري/ رئيس شعبة -رئيس قسم إداري -مديرة دائرة  -أكاديمي
‌الفرضيةو‌‌‌‌ ‌هذه ‌الباحث‌‌،للتحقق‌من‌صحة -Kruskal)‌اليسكروسكال‌و‌‌اختبار‌باستخدامقام

Wallis Test).ذلك‌يوضح‌التالي‌والجدول‌:‌
درجة قيام جامعة للكشف عن تقديرات عينة الدراسة ل " Kruskal-Wallis " اختبار(: 5.19جدول )

 سمى الوظيفيتعزى لمتغير الم الأقصى بتمكين رؤساء الأقسام والدوائر ومساعديهم إدارياً 

متوسط  العدد  المسمى الوظيفي  البعد 
 الرتب 

قيمة مربع  
 كاي

درجة 
 الحرية 

قيمة 
Sig 

 الدلَلة 

البعد الأول: 
تفويض  
‌الصلاحيات 

 56.77 32 أكاديمي قسم رئيس

دالة‌عند‌ 049. 4 9.524
0.05 

 57.18 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 78.06 25 دائرة مديرة
 58.30 32 ريإدا قسم رئيس

 45.00 12 شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعد
البعد  
الثاني:  
التحفيز  
)حفز 
( العاملين  

 61.30 32 أكاديمي قسم رئيس

غير‌دالة‌‌055. 4 9.255
‌حصائيا ‌إ

 60.92 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 76.52 25 دائرة مديرة
 52.47 32 إداري قسم رئيس

 45.75 12 شعبة إداري/رئيس قسم رئيس اعدمس
البعد  
الثالث:  
الَتصال  

 63.17 32 أكاديمي قسم رئيس
13.001 4 .011 

دالة‌‌
عند‌
0.05 

 63.79 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 77.24 25 دائرة مديرة
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متوسط  العدد  المسمى الوظيفي  البعد 
 الرتب 

قيمة مربع  
 كاي

درجة 
 الحرية 

قيمة 
Sig  الدلَلة 

وتدفق  
 المعلومات 

 50.36 32 إداري قسم رئيس
 40.33 12 شعبة سإداري/رئي قسم رئيس مساعد

الرابع:  البعد 
 التدريب 

 58.47 32 أكاديمي قسم رئيس

غير‌دالة‌ 139. 4 6.938
‌حصائيا ‌إ

 70.71 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 70.36 25 دائرة مديرة
 54.19 32 إداري قسم رئيس
 إداري/ قسم رئيس مساعد

 46.04 12 شعبة رئيس

البعد  
 الخامس:
المشاركة  
في اتخاذ  
 القرار 

 62.50 32 أكاديمي قسم رئيس

10.450 4 .033 
دالة‌‌
عند‌
0.05 

 67.21 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 74.50 25 دائرة مديرة
 48.19 32 إداري قسم رئيس

 48.21 12 شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعد

البعد  
السادس: 
 فرق العمل 

 59.13 32 كاديميأ قسم رئيس

غير‌دالة‌ 345. 4 4.480
‌حصائيا ‌إ

 62.87 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 72.00 25 دائرة مديرة
 53.53 32 إداري قسم رئيس

 55.04 12 شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعد

الَستبانة 
 ككل 

 59.55 32 أكاديمي قسم رئيس

دالة‌عند‌ 017. 4 12.097
0.05 

 65.87 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 78.24 25 دائرة مديرة
 49.95 32 إداري قسم رئيس

 45.71 12 شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعد
 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي: 
،‌مما‌ادسوالسفي‌البعد‌الثاني‌والرابع‌‌،(0.05أكبر‌من‌)‌مربع‌كايالمقابلة‌لقيمة‌‌Sigأن‌قيمة‌‌-

تقديرات‌متوسطات‌‌‌‌بين‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌أنه‌لا‌توجد‌‌‌‌يعني
رؤساء‌(‌فرق‌العملو‌التدريب،‌و‌،‌العاملينحفز‌/التحفيزـ‌)درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بعينة‌الدراسة‌ل

هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌سعي‌‌‌‌حثالبا  ويعزو  .الوظيفيالمسمى‌‌‌‌تعزى‌لمتغير‌‌،‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم
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إلى‌أعلى‌مستوى‌‌والوصول‌بهم‌‌‌‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهمالإدارة‌العليا‌لتطوير‌‌
في‌ممارسة‌التحفيز‌خاصة‌المعنوي‌بشكل‌دائم،‌كما‌أنها‌تعمل‌على‌‌‌فإنها‌لا‌تألو‌جهدا ‌‌؛‌من‌الكفاءة

الخبرات‌وممارستها‌عمليا ،‌ولإيمان‌الإدارة‌العليا‌تمرين‌لنقل‌توفير‌أكبر‌قدر‌من‌فرص‌التدريب‌وال
‌،‌فإنها‌تشجع‌دوائرها‌وأقسامها‌على‌انتهاجه.‌‌الإيجابيةبنتائج‌العمل‌الفريقي‌

في‌البعد‌الأول‌والثالث‌والخامس‌وفي‌‌،(0.05من‌)‌أقل‌مربع‌كايالمقابلة‌لقيمة‌‌Sigأن‌قيمة‌‌-
‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةذات‌دلالة‌‌فروق‌‌وجود‌‌‌‌يعني،‌مما‌‌الدرجة‌الكلية‌للاستبانة

‌لمتوسطات‌‌بين ‌الدراسة ‌والدوائر‌تقديرات‌عينة ‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام ‌جامعة ‌قيام درجة
وللكشف‌عن‌اتجاه‌هذه‌الفروق‌لجأ‌الباحث‌إلى‌،‌الوظيفي‌المسمى‌تعزى‌لمتغير‌،ومساعديهم‌إداريا ‌
 مبين‌في‌الجدول‌التالي:وذلك‌كما‌هو‌‌.LSDاستخدام‌اختبار‌

ذات الدلَلة  أبعاد استبانة التمكين الإدارياتجاه الفروق على للكشف عن  LSDاختبار (: 5.20جدول )
 المسمى الوظيفيتبعاً لمتغير الإحصائية ودرجتها الكلية 

 المسمى الوظيفي  المتغير 
 رئيس
 قسم

 أكاديمي

 ساعدم
 قسم رئيس

 أكاديمي

 مديرة
 دائرة

 رئيس
 قسم
 إداري

المتوسط  
 الحسابي 

البعد الأول: 
تفويض  
 الصلاحيات 

‌3.700    -  أكاديمي قسم رئيس
‌3.673   - 026. أكاديمي قسم رئيس مساعد

‌4.048  - 374.* 348.* دائرة مدير
‌3.706 -  341.*‌006‌.032. إداري قسم رئيس

‌306‌3.400. 648.* 300‌.273. شعبة داري/رئيسإ قسم رئيس مساعد

البعد الثالث:  
الَتصال  
وتدفق  
 المعلومات 

‌3.687    - أكاديمي قسم رئيس
‌3.766   -‌079. أكاديمي قسم رئيس مساعد

 3.902  -‌215‌.135. دائرة مدير
 3.442 - 460.* 324. 245. إداري قسم رئيس

 311‌3.131. 771.* 635.* .556* شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعد
البعد  

الخامس: 
المشاركة  
في اتخاذ  
 القرار 

 3.427    - أكاديمي قسم رئيس
 3.526   -‌099. أكاديمي قسم رئيس مساعد

 3.660  -‌232‌.133. دائرة مدير
 3.151 - 508.* 276‌.375. إداري قسم رئيس

 095‌3.055. 604.* 371‌.470. شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعد
 3.488    - أكاديمي قسم رئيس
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 المسمى الوظيفي  المتغير 
 رئيس
 قسم

 أكاديمي

 ساعدم
 قسم رئيس

 أكاديمي

 مديرة
 دائرة

 رئيس
 قسم
 إداري

المتوسط  
 الحسابي 

الَستبانة 
 ككل 

 3.573   -‌084. أكاديمي قسم رئيس مساعد
 3.743  -‌254‌.170. دائرة مدير
 3.335 - 408.* 238. 153. إداري قسم رئيس

 200‌3.134. 609.*‌354‌.438. شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعد
‌0.05*‌دالة‌عند‌

 

 لجدول السابق ما يلي: يتضح من ا
تقديرات‌عينة‌‌(‌بين‌متوسطات‌α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌وجود‌‌-

 جهة من إداري قسم رئيسو ،أكاديمي قسم رئيس مساعدو  أكاديمي قسم رئيسالدراسة‌من‌فئات‌

رؤساء‌الأقسام‌‌ل‌تفويض‌الصلاحيات‌درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بل‌،من‌جهة‌أخرى‌دائرة مدير وفئة
 يمدير من‌العاملين‌وكانت‌الفروق‌لصالح‌فئة‌المسمى‌الوظيفي،‌تعزى‌لمتغير‌‌،والدوائر‌ومساعديهم

‌.ئروادال
تقديرات‌عينة‌‌(‌بين‌متوسطات‌α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌وجود‌‌-

 وفئة جهة من دائرة مديرةو  ،أكاديمي قسم رئيس مساعدو  أكاديمي قسم رئيسالدراسة‌من‌فئات‌

الاتصال‌وتدفق‌‌بدرجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌‌ل‌‌‌،من‌جهة‌أخرى‌‌شعبة  إداري/رئيس  قسم  رئيس  مساعد
وكانت‌الفروق‌لصالح‌المسمى‌الوظيفي،‌‌تعزى‌لمتغير‌‌‌‌،رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهمل‌‌المعلومات‌

‌ري‌الدوائر.العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌الأكاديميين‌ومساعديهم‌ومدي‌فئات‌
تقديرات‌عينة‌‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05دلالة‌)عند‌مستوى‌ال‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌وجود‌‌-

 مدير وفئة جهة من شعبة إداري/رئيس قسم رئيس مساعدو  ،إداري قسم رئيس‌من‌فئتي‌الدراسة

في‌‌‌عديهمرؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومسا مشاركةبدرجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌ل‌،من‌جهة‌أخرى‌دائرة
‌القرار ‌للتمكين‌‌اتخاذ ‌الكلية وكانت‌الفروق‌‌.المسمى‌الوظيفي‌تعزى‌لمتغير‌‌،الإداريوفي‌الدرجة

‌.الدوائر يمدير  فئةلصالح‌
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‌مديري‌الدوائر‌ويعزو الباحث    ‌العاملين‌من‌فئة ‌والتي‌جاءت‌لصالح ‌النتائج، أن‌‌إلى‌‌،هذه
‌مديري‌الدوائر‌ ‌الخبرات‌التي‌مر‌بها شغالهم ‌يقيمون‌للعد‌وا  ‌يجعلهم قيام‌‌يد‌من‌المناصب‌الإدارية؛

في‌‌‌والإداريين،‌بشكل‌أكبر‌من‌غيرهم‌من‌الأكاديميين‌بتمكينهم‌إداريا ‌‌الإدارة‌العليا‌بجامعة‌الأقصى
‌الجامعة.

ه‌لا‌توجد‌فروق‌نأ‌(‌التي‌توصلت‌إلى2015وقد‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)اليازجي،‌  
ات‌استجابات‌المبحوثين‌في‌التمكين‌الإداري‌لدى‌رؤساء‌الأقسام‌‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسط

‌.طبيعة‌العملتعزى‌لمتغير‌‌،التعليم‌العالي‌في‌مؤسسات‌‌الدوائر‌يريومد‌

  : وتفسيرها السادسالنتائج المتعلقة بالسؤال 
‌‌‌   ‌ ‌على‌السادسينص‌السؤال ‌الدراسة عند   إحصائيةهل توجد فروق ذات دلَلة : من‌أسئلة

جامعة الأقصى    ممارسة  درجةل  ،الدراسة  عينةتقديرات  بين متوسطات    ،(α ≤ 0.05لدلَلة )مستوى ا
الدورات و سنوات الخدمة، و المؤهل العلمي، و الجنس، لمتغيرات: ) تعزى التنظيمي دارة الصراع لإ

 (؟ المسمى الوظيفيو التدريبية، 
   :رابعةللإجابة‌عن‌هذا‌التساؤل‌تم‌صياغة‌الفرضية‌الرئيسة‌ال     
‌التالية:‌‌الفرعية‌‌الفرضيات‌‌فرضية‌الرئيسةوتنبثق‌عن‌هذا‌ال  ‌‌‌

بين   ،(α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائيةذات دلَلة توجد فروق لَ : الفرضية الأولى
  تعزى التنظيمي دارة الصراع لإ ،ممارسة جامعة الأقصى درجةالدراسة ل عينةتقديرات متوسطات 

 (.أنثىو  ،ذكر) :الجنسلمتغير 
 Mann-Whitneyاختبار‌مان‌وتني‌)باستخدام‌‌قام‌الباحث‌‌لتحقق‌من‌صحة‌هذه‌الفرضية؛ل  ‌‌‌

Test).‌:والجدول‌التالي‌يوضح‌ذلك‌
‌

 درجةتقديرات عينة الدراسة لالفروق في للكشف عن  " Mann-Whitney" اختبار(: 5.21جدول )
 الجنستبعاً لمتغير  التنظيميدارة الصراع لإالأقصى ممارسة جامعة 

مان وتني   متوسط الرتب  العدد  الجنس  البعد 
"U" 

مستوى 
 الدلَلة 

 الدلَلة 

 أسلوب التعاون البعد الأول: 
 62.34 98 ذكر 

غير‌دالة‌‌898.000‌.220
 52.32 22 أنثى حصائيا ‌إ

‌856.000‌.130 62.77 ‌98ذكر  البعد الثاني: أسلوب التوسط 



141 
 

 
 ما يلي: يتبين من الجدول السابق

في‌أبعاد‌الاستبانة‌وفي‌الدرجة‌الكلية‌‌،(0.05من‌)‌أكبر‌مربع‌كايقابلة‌لقيمة‌الم‌Sigأن‌قيمة‌‌-
‌البعد‌الثالث‌"‌،لها عند‌‌‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌لا‌توجد‌أنه‌‌،‌مما‌يعني"التنازلأسلوب‌ما‌عدا

ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌‌درجةل‌،‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌ات‌متوسطبين‌‌،(α ≤ 0.05)مستوى‌الدلالة‌
أن‌العاملين‌من‌رؤساء‌‌‌النتيجة‌إلى‌‌‌هذهويعزو الباحث  ‌‌.الجنستعزى‌لمتغير‌‌التنظيمي‌‌الصراع‌‌‌‌دارةلإ

الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌بالجامعة‌من‌كلا‌الجنسين‌يقيمون‌بذات‌الدرجة‌الممارسة‌العملية‌للقيادة‌‌
أسلوب‌التعاون‌‌:‌اهم‌استخداما ‌التنظيمي،‌ويقران‌على‌أن‌أكثر‌هذه‌الأساليب‌دارة‌الصراع‌لإالعليا‌

‌لأطراف.‌والتوسط؛‌لكونهما‌أكثر‌إيجابية‌وقبولا ‌من‌كافة‌ا‌
لا‌توجد‌‌التي‌توصلت‌إلى‌أنه‌‌(2020أبو‌بكر،‌وأحمد‌)‌وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة

من‌قبل‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌‌(‌المدركة‌التفاوض،‌والتسويةو‌)التعاون،‌‌:ه‌إحصائيا ‌في‌أساليب‌فروق‌دال
‌.‌لنوعاتعزى‌إلى‌

‌‌فروق‌دالة‌إحصائي ا‌يوجد‌‌لا‌‌التي‌توصلت‌إلى‌أنه‌‌‌‌(2011)درادكة،‌‌‌‌ولكنها‌اختلفت‌مع‌دراسة
‌.الإناث‌‌لصالح‌(،‌والتسويةالمشاركة)‌لاستراتيجيات‌‌‌ممارسة‌القادة‌التربويينفي‌
مما‌‌،‌"أسلوب‌التنازلالبعد‌الثالث‌"في‌‌،(0.05من‌)‌أقل‌مربع‌كاي‌المقابلة‌لقيمة‌‌Sigأن‌قيمة‌‌-
تقديرات‌ات‌متوسطبين‌‌،(α ≤ 0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائية‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌عني‌ي

وكانت‌الفروق‌،‌الجنستعزى‌لمتغير‌‌سلوب‌التنازللأممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌درجةل‌،عينة‌الدراسة
أن‌‌‌‌لىالنتيجة‌إ‌‌هذه‌‌‌ويعزو الباحث‌‌(.الذكورومساعديهم‌)‌لصالح‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌

‌(الذكور)الإدارة‌العليا‌تجد‌نوعا ‌من‌التصميم‌لدى‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌
ذا‌تجد‌الإدارة‌العليا‌أنه‌لا‌ضير‌من‌‌خلال‌فعاليات‌الاحتجاج‌أو‌المطالبة‌بحقوقهم‌واحتياجاتهم،‌ل

‌لدوائر‌ومساعديهم.‌إبداء‌نوع‌من‌التنازل‌يحقق‌رضا‌هؤلاء‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌وا

غير‌دالة‌ 50.41 22 أنثى
 حصائيا ‌إ

 البعد الثالث: أسلوب التنازل 
 63.87 ‌98ذكر 

‌دالة‌عند 024. 747.500
 45.48 22 أنثى 0.05

 الَستبانة ككل 
 63.28 ‌98ذكر 

غير‌دالة‌‌806.000‌.065
 48.14 22 أنثى حصائيا ‌إ
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ين ب ،(α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية ذات دلَلة توجد فروق لَ  :ثانيةلالفرضية ا
تعزى التنظيمي دارة الصراع لإممارسة جامعة الأقصى  درجةل ،الدراسة عينةتقديرات متوسطات 

 (.دكتوراهو ،ماجستيرو ،)بكالوريوس :المؤهل العلميلمتغير 
‌للتحقق‌من‌صحة‌‌‌‌ ‌الفرضية؛  Oneالأحادي‌التباين‌تحليل‌اختبار‌باستخدامقامت‌الباحثة‌هذه

Way ANOVA ممارسة‌جامعة‌‌‌درجةتقديرات‌عينة‌الدراسة‌ل‌الفروق‌بين‌متوسطات‌‌عن‌للكشف
 :ذلك‌يوضح‌التالي‌والجدول‌.المؤهل‌العلميلمتغير‌‌تعزى‌،التنظيميدارة‌الصراع‌لإالأقصى‌

‌

ممارسة جامعة  درجةتقديرات عينة الدراسة ل بين الفروقللكشف عن  "F" نتيجة اختبار(: 5.22جدول )
 التنظيمي تعزى لمتغير المؤهل العلميدارة الصراع لإالأقصى 

مجموع  مصدر التباين  البعد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة
"F " 

مستوى  Sigقيمة 
 لة الدلَ

البعد الأول: 
‌أسلوب التعاون 

 269. 2 538. بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 638. 451.

 596. 117 69.767 المجموعات‌داخل‌ حصائيا ‌إ
  ‌70.305‌119جمالي‌الإ

البعد الثاني: 
 أسلوب التوسط 

 2‌.677 1.354 بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 332. 1.112

‌609. 117 71.203 داخل‌المجموعات‌ حصائيا ‌إ
  ‌72.557‌119جمالي‌الإ

البعد الثالث:  
 أسلوب التنازل 

 291. 2 582. بين‌المجموعات
غير‌دالة‌ 605. 505.

‌575. 117 67.329 داخل‌المجموعات‌ حصائيا ‌إ
  ‌67.911‌119جمالي‌الإ

 الَستبانة ككل 
 219. 2 439. بين‌المجموعات

غير‌دالة‌ 645. 440.
‌499. 117 58.405 خل‌المجموعات‌دا حصائيا ‌إ

  ‌58.844‌119جمالي‌الإ
 (.4.78)=0.01ومستوى دلَلة ، (3.07)=0.05( ومستوى دلَلة 117, 2الجدولية عند درجتي حرية ) Fقيمة 
‌ 

‌أبعاد‌جميع‌أقل‌من‌قيمة‌"ف"‌الجدولية‌في‌يتضح‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌قيم‌"ف"‌المحسوبة‌
الدلالة‌‌عند‌مستوى‌‌إحصائيةذات‌دلالة‌توجد‌فروق‌‌لا‌،‌وهذا‌يدل‌أنهلكلية‌الاستبانة‌وفي‌درجتها‌ا

(α ≤ 0.05)،دارة‌الصراع‌‌لإممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌درجةل‌،تقديرات‌عينة‌الدراسةبين‌متوسطات‌‌
‌‌التنظيمي‌إدارة‌الصراع‌أن‌هذه‌النتيجة‌إلى‌‌عزو الباحثيو ‌.المؤهل‌العلميتعزى‌لمتغير‌‌،التنظيمي
من‌قبل‌الإدارة‌العليا‌بالجامعة‌للتعامل‌مع‌التنافس‌أو‌الخلافات‌‌،تيجية‌لا‌بد‌من‌انتهاجهاتمثل‌استرا
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التي‌قد‌تحدث‌خلال‌العمل،‌وكون‌جامعة‌الأقصى‌مؤسسة‌أكاديمية‌كبيرة‌تضم‌عدد‌كبير‌من‌العاملين‌‌
‌فإن‌إمكانية‌حدوث‌أي‌صراع‌أو‌تجاذبات‌بين‌الم ‌والدوائر‌ومساعديهم؛ راكز‌من‌رؤساء‌الأقسام

تقوم‌التقليل‌من‌حدة‌الصراع‌‌‌،ويحتاج‌إلى‌معالجة‌من‌خلال‌أساليب‌إيجابية‌الوظيفية‌أمر‌متوقع،
والسيطرة‌عليه‌وتحويله‌من‌تهديد‌إلى‌فرصة‌ي ستفاد‌منها‌في‌إثراء‌التجربة‌الإنسانية‌والإدارية‌لدى‌

‌العاملين‌بالجامعة.‌
ين  ب ،(α ≤ 0.05ند مستوى الدلَلة )ع إحصائية ذات دلَلة توجد فروق لَ  :الثالثةالفرضية 
  تعزى  ،التنظيميدارة الصراع لإممارسة جامعة الأقصى  درجةل ،الدراسة عينةتقديرات متوسطات 

 (.سنوات 10أكثر من  و  ،سنوات 10أقل من )سنوات الخدمة لمتغير 
 Mann-Whitneyاختبار‌مان‌وتني‌)باستخدام‌‌‌‌قام‌الباحث‌‌‌لتحقق‌من‌صحة‌هذه‌الفرضية؛ل

Test)‌:والجدول‌التالي‌يوضح‌ذلك 
‌

 درجةتقديرات عينة الدراسة لالفروق في للكشف عن  " Mann-Whitney" اختبار(: 5.23جدول )
 سنوات الخدمةتبعاً لمتغير التنظيمي دارة الصراع لإممارسة جامعة الأقصى 

 

 ما يلي: يتبين من الجدول السابق
البعد‌الثاني‌"أسلوب‌‌‌(‌في0.05من‌)‌‌المحسوبة‌أكبر‌‌"U"  مان‌وتنيوى‌الدلالة‌المقايل‌لقيم‌‌أن‌مست‌‌-

بين‌‌ ،(α ≤ 0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌،‌مما‌يعني‌أنه‌لا‌توجد‌التوسط
‌الدراسةات‌متوسط ‌الأقصى‌‌درجةل‌،تقديرات‌عينة تعزى‌لمتغير‌‌‌،لأسلوب‌التوسطممارسة‌جامعة
‌‌النتيجة‌إلى‌هذه‌ويعزو الباحث‌.ات‌الخدمةسنو‌ طرح‌الحلول‌‌بالجامعة‌تميل‌إلىأن‌الإدارة‌العليا

ط متوس العدد  سنوات الخدمة  البعد 
 الرتب 

مان وتني  
"U" 

مستوى 
 الدلَلة  الدلَلة 

البعد الأول: أسلوب  
 التعاون 

 46.13 26 سنوات  10أقل من  
‌دالة‌عند‌848.500‌.017

 64.47 94 فأكثر  سنوات 10 0.05
البعد الثاني: أسلوب  

 التوسط 
 51.37 ‌26سنوات  10أقل من  

غير‌دالة‌‌984.500‌.128
 63.03 94 فأكثر  سنوات 10 حصائيا ‌إ

البعد الثالث: أسلوب 
 التنازل 

 44.00 ‌26سنوات  10أقل من  
‌دالة‌عند 006. 793.000

 65.06 94 فأكثر  سنوات 10 0.01

 الَستبانة ككل 
 46.31 ‌26سنوات  10أقل من  

‌دالة‌عند‌853.000‌.019
 64.43 94 فأكثر  سنوات 10 0.05
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التي‌تنجم‌عن‌الخلاف‌بينها‌وبين‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌‌،الوسطية‌لمعالجة‌المشكلات‌
‌‌باختيار‌عديهم‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساجهودا ‌لإقناع‌‌تبذل‌لذا‌فهي‌؛ومساعديهم
،‌بما‌يضمن‌عدم‌تعطيل‌أو‌إعاقة‌المسيرة‌التعليمية‌داخل‌الجامعة،‌الوسط‌كحل‌للخلاف‌‌هذه‌الحلول
حد‌الأدنى‌من‌الحقوق‌التي‌يطمح‌الموظفين‌في‌الجامعة‌لتحقيقها‌بما‌يتوافق‌مع‌الإمكانات‌‌وتحقيق‌ال
‌المتاحة.‌

استبانة‌‌‌(‌في‌جميع‌أبعاد‌0.05من‌)‌بة‌أقلالمحسو‌‌"U" مان‌وتنيأن‌مستوى‌الدلالة‌المقايل‌لقيم‌‌‌-
فروق‌‌‌‌توجد‌يعني‌أنه‌‌‌‌التوسط"،‌مماالتنظيمي‌ودرجتها‌الكلية‌ما‌عدا‌البعد‌الثاني‌"أسلوب‌‌إدارة‌الصراع‌‌
‌درجةل‌‌،تقديرات‌عينة‌الدراسة‌‌ات‌متوسطبين‌‌‌‌،(α ≤ 0.05)  عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيةذات‌دلالة‌‌

وكانت‌الفروق‌لصالح‌‌‌،سنوات‌الخدمةتعزى‌لمتغير‌‌‌‌،التنظيمي‌‌دارة‌الصراعلإممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌
سنوات‌‌‌‌ومساعديهم،‌ممن‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌‌‌ومساعديهمؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌العاملين‌من‌ر‌

أن‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌النتيجة‌إلى‌هذهويعزو الباحث ‌.سنوات‌فأكثر‌10خدمتهم‌
الإدارة‌‌هم‌الأكثر‌تأييدا ‌لممارسة‌،خدمة‌ومساعديهم‌الأكثرالأقسام‌والدوائر‌‌رؤساء‌ومساعديهم‌من

‌ب ‌الأقصىالعليا ‌الصراع‌لإ‌جامعة ‌هذه‌‌التنظيميدارة ‌بجدوى‌ممارسة ‌الفئة ‌هذه ‌لقناعة الإيجابية،
م‌‌نتيجة‌الخبرة‌الطويلة‌لهم‌ومرورهم‌بالعديد‌من‌المواقف‌الإدارية‌التي‌تحتاج‌لها‌لكي‌يت‌‌،الأساليب‌

‌معالجتها‌بالشكل‌الأمثل.
فروق‌ذات‌ه‌لا‌توجد‌نأ‌(‌التي‌توصلت‌إلى2013وقد‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)سالم،‌

لدرجة‌ممارسة‌رؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية‌في‌‌‌،دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌تقديرات‌أفراد‌العينة
الخدمة‌في‌‌‌لمتغير‌‌ىتعز‌‌‌،لتنظيمييجيات‌إدارة‌الصراع‌االجامعات‌الفلسطينية‌بمحافظات‌غزة‌لاسترات‌

 .العمل‌الإداري
لا‌توجد‌فروق‌دالة‌إحصائي ا‌‌ه‌نأ‌التي‌توصلت‌إلى‌(2011)درادكة،‌كما‌اختلفت‌مع‌دراسة‌
درجة‌ممارسة‌القادة‌التربويين‌‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌لبين‌‌‌‌،(α ≤ 0.05)‌‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية

‌.عدد‌سنوات‌الخبرة‌‌تعزى‌لمتغير‌،التنظيمي‌الصراع‌إدارة‌لاستراتيجيات‌
ين ب ،(α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية ذات دلَلة توجد فروق لَ  :الرابعةالفرضية 
تعزى   ،التنظيميدارة الصراع لإممارسة جامعة الأقصى  درجةالدراسة ل عينةتقديرات متوسطات 

 دورات فأكثر(. 4و ،فأقلدورات  3الدورات التدريبية ) لمتغير 
‌‌‌ 
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أفراد‌عينة‌الدراسة‌‌‌بالمقارنة‌بين‌متوسط‌تقديرات‌‌‌قام‌الباحث‌‌‌لتحقق‌من‌صحة‌هذه‌الفرضية؛لو‌
من‌دوراتهم‌التدريبية‌‌م‌،أفراد‌عينة‌الدراسة‌ومتوسط‌تقديرات‌‌،(32)ن=‌فأقل‌‌3من‌دوراتهم‌التدريبية‌م
باستخدام‌‌‌‌دراسةموضوع‌ال‌‌التنظيميدارة‌الصراع‌‌لإممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌‌‌درجةل‌‌،(88)ن=‌فأكثر‌‌‌‌4

 "‌للفروق‌بين‌متوسطات‌عينتين‌مستقلتين،‌والجدول‌التالي‌يوضح‌ذلك:T. testاختبار‌ت‌"
‌

جامعة ممارسة  درجةتقديرات عينة الدراسة ل بين الفروقللكشف عن  "T" اختبار(: 5.24جدول )
 الدورات التدريبيةتبعاً لمتغير  التنظيميدارة الصراع لإالأقصى 

 ( 2.62)  =  0.01  دلَلةومستوى  ، (1.98)  = 0.05 دلَلة( ومستوى 118حرية ) ةالجدولية عند درج tقيمة 
 

‌أبعاد‌جميع‌الجدولية‌في‌‌Tالمحسوبة‌أقل‌من‌قيمة‌‌Tقيمة‌‌أنالجدول‌السابق‌‌يتبين‌من
الدلالة‌‌‌عند‌مستوى‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌؛‌مما‌يعني‌أنه‌لا‌جتها‌الكلية‌الاستبانة‌وفي‌در‌

(α ≤ 0.05)دارة‌الصراع‌‌لإممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌درجةتقديرات‌عينة‌الدراسة‌لبين‌متوسطات‌‌
إدارة‌الصراع‌ممارسة‌ أن النتيجة‌إلى‌هذهويعزو الباحث ‌.الدورات‌التدريبيةتعزى‌لمتغير‌التنظيمي‌

العليا‌لا‌يتم‌الحكم‌عليها‌في‌ضوء‌الدورات‌التدريبية‌للعاملين،‌بل‌ترتبط‌‌‌الإدارةيمي‌من‌قبل‌التنظ
هتمامها‌بحل‌‌ي‌يدور‌في‌مؤسسة‌الجامعة،‌واالذ‌بدرجة‌الاهتمام‌الذي‌تبديه‌الإدارة‌العليا‌تجاه‌الحراك‌‌

   حمد‌عقباها.‌لى‌طريق‌مسدود،‌وتحدث‌أمور‌لا‌تإوتصل‌‌الأمور‌‌ن‌تستفحل‌‌أي‌صراعات‌تحدث‌قبل‌أ
  

الوسط   العدد  الدورات التدريبية  البعد 
 الحسابي 

الَنحراف  
 المعياري 

 قيمة
"T "  قيمةSig  مستوى

 الدلَلة 
البعد الأول: 
 أسلوب التعاون 

 3.130‌.607 ‌32فأقل دورات 3
غير‌دالة‌ 1.773‌.079

 3.409‌.809 88 فأكثر دورات 4 حصائيا ‌إ
: البعد الثاني

 أسلوب التوسط 
 3.418‌.559 ‌32فأقل دورات 3

غير‌دالة‌ 728‌.468.
 847. 3.536 88 فأكثر دورات 4 حصائيا ‌إ

الثالث:  البعد 
 أسلوب التنازل 

 757. 3.088 32 فأقل دورات 3
غير‌دالة‌ 409. 828.

 756. 3.217 88 فأكثر دورات 4 حصائيا ‌إ

 الَستبانة ككل 
 563. 3.200 ‌32فأقل دورات 3

غير‌دالة‌ 1.233‌.220
 744. 3.379 88 فأكثر دورات 4 حصائيا ‌إ
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بين   ،(α ≤ 0.05عند مستوى الدلَلة ) إحصائية ذات دلَلة توجد فروق لَ : الخامسةالفرضية 
  تعزى  ،التنظيميدارة الصراع لإممارسة جامعة الأقصى  درجةل ،الدراسة عينةتقديرات متوسطات 

رئيس و   ،دائرةمديرة  و   ،مساعد رئيس قسم أكاديميو   ،رئيس قسم أكاديمي)  :المسمى الوظيفيلمتغير  
 (. مساعد رئيس قسم إداري/ رئيس شعبةو  ،قسم إداري

‌‌‌‌ ‌الفرضية؛ ‌هذه ‌الباحث‌للتحقق‌من‌صحة ‌واليس‌اختبار‌باستخدامقام -Kruskal)‌كروسكال

Wallis Test،)ذلك‌يوضح‌التالي‌والجدول‌:‌
 درجةللكشف عن تقديرات عينة الدراسة ل " Kruskal-Wallis Test " اختبار(: 5.25جدول )

 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي التنظيميدارة الصراع لإممارسة جامعة الأقصى 

متوسط  العدد  المسمى الوظيفي  البعد 
 الرتب 

قيمة مربع  
 كاي

درجة 
 الحرية 

قيمة 
Sig  الدلَلة 

البعد الأول: 
أسلوب  
‌التعاون 

 59.27 32 أكاديمي قسم رئيس

غير‌دالة‌ 086. 4 8.168
 حصائيا ‌إ

 62.66 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 75.96 25 دائرة مديرة
 50.17 32 إداري قسم رئيس
 قسم رئيس مساعد
 55.71 12 شعبة رئيسإداري/

البعد  
الثاني:  
أسلوب  
 التوسط 

 59.44 32 أكاديمي قسم رئيس

غير‌دالة‌‌141. 4 6.902
 حصائيا ‌إ

 67.03 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 72.70 25 دائرة مديرة
 52.58 32 إداري قسم رئيس
 قسم رئيس مساعد
 48.71 12 شعبة رئيسإداري/

البعد  
الثالث:  
أسلوب  
 التنازل 

 59.33 32 أكاديمي قسم رئيس

غير‌دالة‌ 080. 4 8.331
 حصائيا ‌إ

 67.74 19 أكاديمي قسم رئيس مساعد
 73.60 25 دائرة مديرة
 52.86 32 إداري قسم رئيس
 قسم رئيس مساعد
 45.25 12 شعبة رئيسإداري/

الَستبانة 
 ككل 

 58.89 32 أكاديمي قسم رئيس
غير‌دالة‌ 051. 4 9.423

 قسم رئيس مساعد حصائيا ‌إ
 أكاديمي

19 66.16 
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متوسط  العدد  المسمى الوظيفي  البعد 
 الرتب 

قيمة مربع  
 كاي

درجة 
 الحرية 

قيمة 
Sig  الدلَلة 

 76.16 25 دائرة مديرة
 49.98 32 إداري قسم رئيس
 قسم رئيس مساعد
 51.25 12 شعبة رئيسإداري/

‌

في‌جميع‌‌‌‌،(0.05أكبر‌من‌)‌‌مربع‌كايالمقابلة‌لقيمة‌‌‌‌Sigأن‌قيمة‌‌يتضح‌من‌الجدول‌السابق‌‌
عند‌مستوى‌‌‌إحصائية‌فروق‌ذات‌دلالة‌أنه‌لا‌توجد‌‌،‌مما‌يعنيأبعاد‌الاستبانة‌وفي‌درجتها‌الكلية

دارة‌‌لإممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌درجةتقديرات‌عينة‌الدراسة‌لمتوسطات‌‌بين‌‌،(α ≤ 0.05الدلالة‌)
إدارة‌الصراع‌‌أن‌هذه‌النتيجة‌إلى‌ويعزو الباحث‌.الوظيفي‌المسمى‌تعزى‌لمتغير‌،التنظيميالصراع‌
أصحاب‌المسميات‌الوظيفية‌من‌العاملين‌‌‌‌جسر‌الفجوة‌بينالإيجابي‌محل‌الدراسة‌تميل‌إلى‌‌‌‌التنظيمي
،‌وتنظم‌العلاقة‌بينهم‌لما‌فيه‌مصلحة‌العمل،‌والتعامل‌على‌‌ؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهممن‌ر‌

‌.وتطويرهتقدير‌ضمن‌مما‌يخدم‌مسيرة‌العمل‌أساس‌من‌العلاقة‌القائمة‌على‌الاحترام‌وال
لا‌توجد‌فروق‌‌التي‌توصلت‌إلى‌أنه‌‌‌‌(2020أبو‌بكر،‌وأحمد‌‌)‌‌وقد‌اتفقت‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة  

من‌قبل‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌تعزى‌‌(‌المدركة‌التفاوض،‌والتسويةو‌)التعاون،‌‌:ه‌إحصائيا ‌في‌أساليب‌لدا
‌.‌إلى‌الدرجة‌الوظيفية

 :خلاصة الفصل الخامس
دور‌بهدف‌التعرف‌إلى‌‌‌‌؛للبيانات‌ونتائج‌الدراسة‌الميدانية‌‌الإحصائيتناول‌هذا‌الفصل‌التحليل‌‌

،‌حيث‌تم‌تحليل‌البيانات‌الشخصية‌‌نظيمي‌في‌جامعة‌الأقصى"التإدارة‌الصراع‌التمكين‌الإداري‌في‌
‌ ‌الدراسة ‌بمحاور ‌المتعلقة ‌البيانات ‌تحليل ‌ثم ‌ومن ‌للمبحوثين، ‌تساؤلاتهاوالوظيفية ‌على ‌‌،‌والإجابة

ومقارنة‌تلك‌النتائج‌مع‌ما‌توصلت‌إليه‌الدراسات‌السابقة،‌‌‌،‌باستخدام‌الأساليب‌الإحصائية‌المناسبة
ات‌الدراسة‌والتعليق‌على‌نتائجها،‌والحكم‌على‌مدى‌توافق‌أو‌اختلاف‌النتائج‌‌ومن‌ثم‌اختبار‌فرضي

‌مع‌نتائج‌الدراسات‌السابقة.‌



 
 
 

 الفصل السادس .6

 النتائج والتوصيات
 

 تمهيد ❖
 نتائج الدراسةملخص ل ❖
 توصيات الدراسة ❖
 الدراسات المقترحة ❖
 خلاصة الفصل السادس ❖
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 

 :هيدتم
من‌خلال‌تحليل‌‌‌،في‌هذا‌الفصل‌يتم‌استعراض‌أهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌الحالية

‌ ‌بالإضافة ‌وبالنهاية‌‌‌إلىواختبار‌فرضيات‌الدراسة، ‌على‌نتائج‌الدراسة، عرض‌التوصيات‌المبنية
 عرض‌ما‌تقترحه‌الدراسة‌الحالية‌بخصوص‌مواضيع‌للدراسات‌المستقبلية.‌

 :راسةنتائج الدملخص ل
 :(الإداريالتمكين أولَ: أظهرت النتائج المتعلقة بالمتغير المستقل )

‌‌،‌ومساعديهم‌إداريا ‌درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌‌ل‌‌تقدير‌عينة‌الدراسة‌‌أن
ترتيب أبعاد الَستبانة حسب أوزانها  وكان ، كبيرة‌(‌أي‌بدرجة%69.56حصلت‌على‌وزن‌نسبي‌)

حيث‌حصل‌على‌‌‌؛الأولىفي‌المرتبة‌‌"تفويض‌الصلاحيات‌"جاء‌بعد‌ على النحو التالي: النسبية
في‌المرتبة‌الثانية‌‌‌‌"،الاتصال‌وتدفق‌المعلومات‌"‌‌جاء‌بعد‌كبيرة،‌فيما‌‌وبدرجة‌‌‌‌،(%74.80وزن‌نسبي‌)

‌‌،‌في‌المرتبة‌الثالثة‌‌"فرق‌العمل"‌‌بعد‌جاء‌‌كبيرة،‌بينما‌‌(‌وبدرجة‌‌%72.46حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌‌إذ‌
‌وبدرجة%70.12حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌و‌ )‌‌ ‌يليه ‌كبيرة، في‌المرتبة‌‌حفز‌العاملين‌/التحفيز"بعد

‌‌"‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار"‌‌بعد‌‌‌جاءكبيرة،‌و‌‌‌(‌وبدرجة‌%68.80حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌‌وقد‌‌‌،الرابعة
‌"التدريب‌"‌‌بعد‌متوسطة،‌وأخيرا‌حل‌‌‌‌(‌وبدرجة%67.60حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)و‌‌‌،الخامسةفي‌المرتبة‌‌
‌متوسطة.‌‌درجة(‌وب%64.00حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)و‌‌،السادسةفي‌المرتبة‌

 :(التنظيميإدارة الصراع ثانيا: أظهرت النتائج المتعلقة بالمتغير التابع )
حصلت‌‌،التنظيمي‌فيهادارة‌الصراع‌لإلدرجة‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌تقدير‌عينة‌الدراسة‌أن .1

ترتيب أبعاد الَستبانة حسب أوزانها  وكان،‌متوسطة‌(‌أي‌بدرجة%66.62على‌وزن‌نسبي‌)
حيث‌حصل‌على‌‌‌،في‌المرتبة‌الأولى‌"أسلوب‌التوسط"‌جاء‌بعد‌‌على النحو التالي: النسبية

حصل‌و‌‌الثانية،في‌المرتبة‌‌"أسلوب‌التعاون"‌بعد‌يليه‌كبيرة،‌(‌وبدرجة‌%70.10وزن‌نسبي‌)
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في‌المرتبة‌‌‌"لوب‌التنازلأس"بعد‌متوسطة،‌وأخيرا ‌حل‌(‌وبدرجة‌%66.68على‌وزن‌نسبي‌)
 متوسطة.‌‌‌(‌وبدرجة‌%63.66حصل‌على‌وزن‌نسبي‌)‌‌وقد‌‌،الثالثة

 

 ثالثا: أظهرت النتائج المتعلقة بالتأكد من وجود العلاقات:
1. (‌ ‌دلالة ‌مستوى ‌عند ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌طردية ‌علاقة ‌‌،(α≤ 0.05وجود تفويض‌‌بين

دارة‌الصراع‌و‌‌الصلاحيات‌  .في‌جامعة‌الأقصى‌التنظيمي‌ا 
التحفيز‌)حفز‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .2

دارة‌الصراع‌و‌‌العاملين(  .في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌ا 
الاتصال‌وتدفق‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .3

دارة‌الصراع‌و‌‌المعلومات‌  .‌قصىفي‌جامعة‌الأالتنظيمي‌ا 
دارة‌و‌التدريب‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .4 ا 

 .‌في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌الصراع‌
المشاركة‌في‌بين‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .5

دارة‌الصراع‌و‌‌القراراتخاذ‌  .في‌جامعة‌الأقصى‌التنظيمي‌ا 
دارة‌و‌فرق‌العمل‌‌بين‌‌‌‌،(α≤ 0.05لاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)وجود‌ع .6 ا 

 .‌في‌جامعة‌الأقصىالتنظيمي‌الصراع‌
بين‌الدرجة‌الكلية‌‌‌،(α≤ 0.05وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .7

دارة‌الصراع‌و‌للتمكين‌الإداري‌ ‌.في‌جامعة‌الأقصى‌التنظيميا 
 الأثر: فرضياترت النتائج المتعلقة برابعا: أظه

،‌وهذا‌يعني‌أن‌‌(680.)‌يساوي‌،‌ومعامل‌التحديد‌الم عدَّل(835.)‌‌يساوي‌رتباطمعامل‌الاأن‌ .1
مع‌أبعاد‌‌‌من‌خلال‌العلاقة‌الخطية‌‌اتم‌تفسيره‌‌،التنظيميإدارة‌الصراع‌من‌التغير‌في‌‌(68%)

 التنظيمي.‌‌إدارة‌الصراع‌في‌‌أخرى‌تؤثروالنسبة‌المتبقية‌قد‌ترجع‌إلى‌عوامل‌‌التمكين‌الإداري،
‌ي .2 ‌لدرجة ‌دال‌إحصائيا ‌تأثير ‌الأقصى‌‌قياموجد إدارة‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات‌في‌بجامعة

 .‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌فيهامن‌وجهة‌نظر‌‌،التنظيميالصراع‌
3. ‌ ‌لدرجة ‌دال‌إحصائيا ‌تأثير ‌الأقصى‌‌قياميوجد ‌الصراع‌‌في‌‌العملفرق‌بتشكيل‌جامعة إدارة

 ‌.فيهاالعاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌من‌وجهة‌نظر‌،‌التنظيمي
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إدارة‌الصراع‌‌في‌‌تفويض‌الصلاحيات‌ب‌‌جامعة‌الأقصى‌د‌تأثير‌دال‌إحصائيا‌لدرجة‌قياملا‌يوج .4
‌.‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهمالتنظيمي‌من‌وجهة‌نظر‌

‌تأ‌لا‌يوج .5 ‌قيامد ‌لدرجة ‌الأقصى‌ثير‌دال‌إحصائيا ‌ب‌جامعة إدارة‌‌في‌‌(‌العاملينالتحفيز‌)حفز
‌.‌فيهاالعاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌من‌وجهة‌نظر‌‌،التنظيميالصراع‌

‌‌،‌التنظيميإدارة‌الصراع‌في‌‌التدريب‌ب‌جامعة‌الأقصى‌‌د‌تأثير‌دال‌إحصائيا‌لدرجة‌قياملا‌يوج .6
‌.العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌‌ين‌منالعامل‌من‌وجهة‌نظر

إدارة‌في‌‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارب‌جامعة‌الأقصى‌يا‌لدرجة‌قياملا‌يوجد‌تأثير‌دال‌إحصائ .7
‌.‌فيها‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌العاملين‌من‌من‌وجهة‌نظر‌،التنظيميالصراع‌

 :الفروق ن فرضياتخامسا: أظهرت النتائج المتعلقة بالتحقق م
جميع‌أبعاد‌الاستبانة‌‌‌‌في  ،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌لا‌توج .1

درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌‌ل‌،متوسطات‌تقديرات‌عينة‌الدراسةبين‌وفي‌درجتها‌الكلية‌
‌إداريا ‌ ‌والدوائر‌ومساعديهم ‌الأقسام وعدد‌‌،الخدمةوسنوات‌‌،)الجنس‌:ات‌تعزى‌لمتغير‌‌رؤساء

ح‌الذكور،‌ولصالح‌الدورات‌التدريبية(،‌ما‌عدا‌بعد‌"تفويض‌الصلاحيات"،‌وكانت‌الفروق‌لصال
 .دورات‌فأكثر‌4الذين‌خضعوا‌لـ‌‌سنوات‌فأكثر،‌ولصالح‌10من‌سنوات‌خدمتهم‌‌

تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌لا .2
‌الدر‌ ‌إداريا ‌اسة‌لعينة ‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بتمكين‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم ‌،‌درجة

 .المؤهل‌العلمي‌تعزى‌لمتغير‌
تقديرات‌‌متوسطات‌بين‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌لا‌توجد‌ .3

رؤساء‌الأقسام‌‌‌فرق‌العمل(و‌التدريب،‌و‌،‌التحفيزـ‌)درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بعينة‌الدراسة‌ل
 الوظيفي.‌المسمى‌‌تعزى‌لمتغير‌،والدوائر‌ومساعديهم

تقديرات‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌وجود‌ .4
‌إداري‌قسم‌رئيسو‌‌،أكاديمي‌قسم‌رئيس‌مساعدو‌‌،أكاديمي‌قسم‌رئيس‌:عينة‌الدراسة‌من‌فئات‌

‌‌تفويض‌الصلاحيات‌درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌بل‌،ىمن‌جهة‌أخر‌‌دائرة مدير‌وفئة‌،جهة‌من
 .ئروادال‌يمدير‌ وكانت‌الفروق‌لصالح‌فئة‌العاملين‌من،‌والدوائر‌ومساعديهمرؤساء‌الأقسام‌ل

تقديرات‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌وجود‌ .5
‌من‌دائرة‌مديرةو‌‌،أكاديمي‌قسم‌يسرئ‌مساعدو‌‌،أكاديمي‌قسم‌رئيس‌:عينة‌الدراسة‌من‌فئات‌
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درجة‌قيام‌جامعة‌الأقصى‌‌ل‌،من‌جهة‌أخرى‌شعبة‌إداري/رئيس‌قسم‌رئيس‌مساعد‌وفئة‌،جهة
فئات‌وكانت‌الفروق‌لصالح‌‌،ومساعديهمرؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ل‌الاتصال‌وتدفق‌المعلومات‌ب

 .وائردال‌‌يمدير‌و‌‌‌ينكاديميالأ‌‌ماقسالأ‌‌اءسؤ‌ر‌‌‌يمساعدو‌‌‌ينكاديميالأ‌‌ماقسالأالعاملين‌من‌رؤساء‌‌
تقديرات‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌وجود‌ .6

‌وفئة‌،جهة‌من‌شعبة‌إداري/رئيس‌قسم‌رئيس‌مساعدو‌‌إداري‌قسم‌رئيس  عينة‌الدراسة‌من‌فئتي

‌أخرى‌‌دائرة‌مدير ‌جهة ‌ل‌،من ‌الأقصى ‌جامعة ‌قيام ‌بدرجة ‌و‌مشاركة ‌الأقسام الدوائر‌رؤساء
وفي‌الدرجة‌الكلية‌للتمكين‌‌‌،رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهمل‌في‌اتخاذ‌القرار‌ومساعديهم
 .دائرة‌مدير‌فئةوكانت‌الفروق‌لصالح‌الإداري،‌

تقديرات‌‌متوسطات‌بين‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌لا‌توجد‌ .7
الجنس،‌‌تعزى‌لمتغير‌‌،التنظيميدارة‌الصراع‌لإقصى‌ممارسة‌جامعة‌الأ‌درجةل‌،عينة‌الدراسة

‌والدوائر‌ ‌الأقسام ‌رؤساء ‌من ‌العاملين ‌لصالح ‌فروق ‌وجدت ‌حيث ‌التنازل، ‌أسلوب ‌عدا ما
 ومساعديهم‌الذكور.

تقديرات‌‌بين‌متوسطات‌‌،(α ≤ 0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌لا .8
)المؤهل‌‌‌ات:تعزى‌لمتغير‌التنظيمي‌‌دارة‌الصراع‌‌لإالأقصى‌‌ممارسة‌جامعة‌‌‌‌درجةل‌‌،الدراسةعينة‌‌
 المسمى‌الوظيفي(.و‌الدورات‌التدريبية،‌و‌،‌العلمي

تقديرات‌‌متوسطات‌بين‌‌،(α ≤ 0.05) عند‌مستوى‌الدلالة‌إحصائيةفروق‌ذات‌دلالة‌‌توجد‌ .9
ات‌سنو‌تعزى‌لمتغير‌‌،التنظيميدارة‌الصراع‌لإممارسة‌جامعة‌الأقصى‌‌درجةل‌،عينة‌الدراسة

الخدمة،‌وكانت‌الفروق‌لصالح‌العاملين‌من‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌ممن‌سنوات‌‌
،‌حيث‌لم‌توجد‌ممارسة‌جامعة‌الأقصى‌لأسلوب‌التوسطسنوات‌فأكثر،‌ما‌عدا‌‌10خدمتهم‌

‌فروق‌دالة.

 :توصيات الدراسة
‌على‌ ‌من‌إطلاع‌البا‌‌ما‌بناء  ‌وبالاستفادة حث‌على‌توصيات‌توصلت‌إليه‌الدراسة‌من‌نتائج،

‌الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة،‌فإنه‌يوصي‌بما‌يلي:‌
 .تمكين العاملين  في  يجابي إ  أثر   من  له  لما  للعاملين   والمعنوية  المادية  الحوافز   نظام   وتطوير  تعزيز .1
2. ‌ ‌لتمكين ‌وحديثة؛ ‌قوية ‌معلوماتية ‌تحتية ‌بنية ‌والدوائر‌تأسيس ‌الأقسام ‌رؤساء ‌من العاملين

 ‌‌لديهم.‌هارات‌النمو‌الذاتيم‌ومساعديهم‌من‌تنمية
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إلى‌تنفيذ‌الآليات‌‌‌رسم‌السياسات‌وبناء‌الخططانتهاج‌نمط‌القيادة‌التشاورية‌والتشاركية‌بدءا ‌من‌‌ .3
 على‌أرض‌الواقع.

‌م‌ .4 ‌بالجامعة ‌الاحتياجات‌التدريبيةيتحد‌ل‌‌صةصختتخصيص‌دائرة ‌تصميم‌‌‌د ‌ومن‌ثم للعاملين،
ؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم‌في‌الجامعة‌‌تدريبي؛‌لتطوير‌كفايات‌العاملين‌من‌ر‌برنامج‌

 بشكل‌دائم.‌‌
لتبني‌المتبادل‌‌لتوافق‌ا‌‌تكثيف‌اجتماعات‌الإدارة‌العليا‌بالجامعة‌مع‌الموظفين‌بداية‌العام‌الدراسي؛ .5

 .‌لبعض‌المواقف‌فيما‌بينهم
 ي.للاطلاع‌والاستفادة‌من‌تجاربها‌في‌إدارة‌الصراع‌التنظيممعات‌الدولية‌مع‌الجا‌التوأمة .6
العاملين‌من‌‌‌نتائج‌إنجازات‌من‌داخل‌الجامعة‌وخارجها‌لتقييم‌‌الاستعانة‌بمجموعة‌من‌الخبراء .7

 حصل‌عليها.‌يترقية‌قد‌‌ة‌محكا ‌لأي‌‌رؤساء‌الأقسام‌والدوائر‌ومساعديهم،‌واعتبارها
 استراتيجية‌عامة‌تلتزم‌لها‌جميع‌الدوائر‌والأقسام‌في‌الجامعة.‌‌ياعتبار‌العمل‌الفريق .8
‌استر‌ .9 ‌والدوائر‌تعميم ‌الأقسام ‌رؤساء ‌من ‌العاملين ‌جميع ‌على ‌الصلاحيات ‌تفويض اتيجية

‌ومساعديهم‌دون‌النظر‌لجنسهم،‌وذلك‌لتعميم‌الفائدة.

 الدراسات المقترحة
 الدراسات التالية:، فإن الباحث يقترح إجراء من أجل إثراء موضوع الدراسة الحالية   
‌هم.لديمعية‌المتوسطة‌وعلاقته‌بالرضا‌الوظيفي‌واقع‌التمكين‌الإداري‌في‌الكليات‌الجادراسة‌ .1
 دراسة‌العلاقة‌بين‌التمكين‌الإداري‌في‌الجامعات‌الخاصة‌وسمعتها‌الأكاديمية.‌‌ .2
نحو‌التنمية‌‌‌التربية‌والتعليم‌وزارة‌‌اتجاهات‌موظفيإدارة‌الصراع‌التنظيمي‌و‌‌العلاقة‌بيندراسة‌ .3

‌.‌الذاتية‌لمهاراتهم‌المهنية

 خلاصة الفصل السادس
من‌خلال‌الفصل‌السادس‌استعراض‌خصائص‌عينة‌الدراسة،‌واستعراض‌النتائج‌المتعلقة‌‌تم

،‌ومن‌ثم‌عملت‌على‌استعراض‌‌التنظيمي‌في‌جامعة‌الأقصىإدارة‌الصراع‌‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌‌ب
م‌‌النتائج‌المتعلقة‌بالفرضيات،‌ومن‌ثم‌تم‌وضع‌التوصيات‌المتعلقة‌بالدراسة‌الحالية،‌وفي‌النهاية‌ت‌

‌وضع‌مجموعة‌من‌المقترحات‌البحثية.‌



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصادر والمراجع .7
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 .الكريم القرآن -
 المراجع العربية:  -أولًَ 
 (،‌دار‌صادر،‌بيروت،‌لبنان.‌13،‌المجلد‌)لسان العرب(.‌1999)‌.منظور،‌محمد‌بن‌ا

،‌كلية‌التجارة،‌جامعة‌‌لتنظيميالسلوك ا(،‌2017).‌وفهمي،‌رباب‌‌؛ومدكور،‌فوزي‌؛باشري،‌نفسية
 ‌‌.العربية‌مصرجمهورية‌القاهرة،‌
،‌جامعة‌الملك‌عبد‌العزيز،‌جدة،‌رسالة ماجستير(.‌آليه‌التمكين‌الإداري،‌2018)‌.باقبص،‌هدى

 السعودية.‌المملكة‌العربية‌
سات مجلة درا(.‌مفهوم‌الصراع‌دراسة‌في‌الأصول‌النظرية‌للأسباب‌والأنواع،‌‌1997)‌‌.بدوي،‌منير

 .‌‌‌80–‌35(،‌3)‌،‌ع،‌جامعة‌أسيوطمستقبلية
نظر‌‌‌ة(.‌أثر‌تمكين‌العاملين‌على‌الإبداع‌الإداري‌من‌وجه2018)‌.البشير،‌خالد؛‌وحامد،‌التاج
 .‌124–‌‌101(،‌29)‌9،‌مجلة أماراباكموظفي‌جامعة‌نجران،‌

ا‌بالهناء‌الوظيفي‌‌(.‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌وعلاقته‌2020).‌بكر،‌أحمد؛‌وأحمد،‌محمد‌بو‌‌أ
سوهاج،‌‌‌‌،‌جامعةالمجلة التربويةوفاعلية‌الذات‌البحثية‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بجامعة‌المنيا،‌‌

 .‌‌1005–‌‌903(،‌75)‌ع
لتنظيمي لتعزيز فاعلية عمليات  استراتيجيات التمكين ا(.‌2014البنا،‌حسين؛‌والخفاجي،‌نعمة‌)

 ،‌الأردن.عمان،‌،‌دار‌الأيام‌للنشر‌والتوزيعإدارة المعرفة
‌حسيبة ‌على‌الصراع‌في‌الجامعة،‌2015)‌.بوزيد، ‌التغيير‌التنظيمي‌وتأثيره ،‌‌رسالة ماجستير(.

 جامعة‌أكلي‌محند‌أولحاج،‌البويرة،‌الجزائر.
(.‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌التميز‌التنظيمي‌دراسة‌ميدانية‌على‌شركة‌‌2015)‌‌.بوسالم،‌أبو‌بكر

 ،‌جامعة‌أبي‌بكر‌بلقايد،‌الجزائر.‌‌دراسة دكتوراه،‌سوناطراك‌البترولية‌الجزائرية‌
 أداء‌المؤسسة:‌دراسة على‌ وأثره الإداري التمكين (.2015)‌‌.عادل؛‌وموسى،‌عبد‌الناصر بومجان،‌
دارية اقتصادية أبحاث ، مجلةبسكرة كابل جنرال فرع بلصناعة‌الكوا مؤسسة حالة (،‌17) ع ،وا 
294‌‌–‌321‌‌. 
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راع‌التنظيمي‌وتماسك‌جماعة‌العمل‌داخل‌المؤسسة:‌دراسة‌ميدانية‌(.‌الص2013)‌.تناح،‌فتحية
،‌جامعة‌المسيلة،‌رسالة ماجستيربمؤسسة‌صناعية‌لصناعة‌الآجر‌بدائرة‌أولاد‌دراج‌المسيلة،‌

 الجزائر.‌
(.‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌وعلاقتها‌بالإبداع‌الإداري‌لدى‌مديري‌‌2013)‌.‌الجعافرة،‌صفاء

،‌‌، مجلة دراسات العلوم التربويةرس‌الحكومية‌في‌محافظة‌الكرك‌من‌وجهة‌نظرهمومديرات‌المدا
40‌‌(2‌،)1663‌–‌‌1687‌. 

ركة‌الاتصالات‌الخلوية‌جوال،‌(.‌التمكين‌الإداري‌وعلاقته‌بالإبداع‌في‌ش2018)‌.الجعبري،‌مكرم
 ،‌جامعة‌الخليل،‌فلسطين.‌‌رسالة ماجستير

ات‌التمكين‌من‌وجه‌نظر‌موظفي‌مجلس‌‌يية‌وعلاقتها‌بمستو‌(.‌الأنماط‌القياد‌2008)‌‌.الجميلي،‌مطر
 ،‌جامعة‌نايف‌للعلوم‌الأمنية،‌الرياض،‌السعودية.‌رسالة ماجستيرالشورى،‌

(.‌علاقة‌النمط‌القيادي‌الممارس‌لدى‌رؤساء‌الأقسام‌‌2009.‌)الحراحشة،‌محمد؛‌خليفات،‌عبد‌الفتاح
جيات‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌من‌وجهة‌نظر‌‌الأكاديمية‌في‌جامعتي‌)مؤتة‌وآل‌البيت(‌باستراتي

‌‌–‌‌‌205(،‌‌26،‌ع‌)مجلة كلية التربية، جامعة الإمارات العربية المتحدةأعضاء‌هيئة‌التدريس،‌‌
235‌. 

‌ لهيتي، ‌وا  ‌محمد؛ ‌الد‌الحراحشة، ‌التنظيمي‌في‌‌2006)‌.نيصلاح ‌الإداري‌والدعم ‌التمكين ‌أثر .)
مجلة العلوم لاتصالات‌الأردنية‌دراسة‌ميدانية"،‌السلوك‌الإبداعي‌كما‌يراه‌العاملون‌في‌شركة‌ا

 .‌‌‌266-240(،‌2)‌‌33،‌الإدارية
مكين‌الإداري‌‌(.‌درجة‌فاعلية‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌وعلاقته‌بالت2019)‌‌.حماد،‌زينب؛‌وسلامة،‌كايد‌

نظر‌المعلمين‌والمشرفين‌والمديرين‌‌‌ةربد‌من‌وجهإلدى‌مديري‌المدارس‌الثانوية‌في‌محافظة‌
 .‌‌631–‌‌603(،‌5)‌‌27،‌مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات التربوية والنفسية،‌‌أنفسهم

(.‌أثر‌التمكين‌الإداري‌في‌إبداع‌العاملين‌في‌الجامعات‌الخاصة‌الأردنية،‌‌2017)‌‌.الحميدي،‌مهدي
 ،‌جامعة‌آل‌البيت،‌الأردن.‌رسالة ماجستير

إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌وثقافة‌التمكين‌‌(.‌أثر‌استراتيجيات‌‌2017)‌‌.الحيت،‌أحمد؛‌وعبد‌العال،‌سهى
 ‌24-‌‌‌1(،2)‌20،‌لدراساتمجلة البلقاء للبحوث وا على‌عناصر‌الإبداع‌الإداري،‌
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‌شاكر‌جار‌الله ‌على‌إحساس‌‌2004)‌.الخشالي، ‌وأثرها ‌الصراع‌التنظيمي، ‌"استراتيجيات‌إدارة ،)
ي‌عينة‌من‌الشركات‌الصناعية‌‌العاملين‌بفاعلية‌الإدارة‌وحدة‌إيجابية‌الصراع:‌دراسة‌ميدانية‌ف

 .‌‌24–‌‌01(،‌1)‌7،‌عمان،‌‌الأردنية للعلوم التطبيقية المجلةفي‌الأردن،‌
عوري‌في‌تقليل‌حدة‌الصراع‌التنظيمي‌بحث‌استطلاعي‌‌ش(.‌دور‌التمكين‌ال2019)‌‌.الخفاجي،‌حوراء
‌‌–‌‌331(،‌1)‌‌17،‌مجلة جامعة كربلاء العلميةمن‌العاملين‌في‌جامعة‌كربلاء،‌‌ةلآراء‌عين‌

352‌‌. 
‌نبيل ‌2014)‌‌.خليل، ‌إدارة المؤسسات التربوية في بدايات الألفية الثالثة(. ‌دار ‌للنشر‌‌، الفجر
 .‌القاهرة،‌جمهورية‌مصر‌العربية‌،والتوزيع

(.‌أساليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌حسب‌نموذج‌"توماس"‌و"كولمان"‌وعلاقتها‌2014)‌‌.خميس،‌أسماء
 ،‌الجزائر.‌‌2،‌جامعة‌سطيف‌رسالة ماجستيرالصحي،‌‌بالتوافق‌المهني‌لدى‌عمال‌القطاع

إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌من‌‌‌لاستراتيجيات‌(.‌درجة‌ممارسة‌القادة‌التربويين‌2011)‌.درادكة،‌أمجد‌
(،‌4)‌‌‌38،‌‌مجلة دراسات للعلوم التربوية يئة‌التدريس‌في‌جامعة‌اليرموك،‌‌وجهة‌نظر‌أعضاء‌ه‌

1188‌–‌‌1204. 
ثر‌التمكين‌علي‌تحسين‌جودة‌الخدمة‌التعليمية‌بالجامعة‌دراسة‌ميدانية‌‌(.‌أ2010)‌‌.رزق‌الله،‌حنان

 ،‌جامعة‌منتوري‌قسنطينة،‌الجزائر.‌رسالة ماجستيرلعينة‌من‌كليات‌جامعة‌منتوري‌قسنطينة،‌
مساهمة‌التمكين‌الإداري‌في‌الرضا‌الوظيفي‌دراسة‌حالة‌مصنع‌قديلة‌للمياه‌‌(.‌‌2019)‌‌‌.ميري،‌عقبةز‌

 ،‌جامعة‌محمد‌خيضر‌بسكرة،‌الجزائر.‌ماجستيررسالة المعدنية،‌
(.‌أثر‌التمكين‌الإداري‌على‌فاعلية‌اتخاذ‌القرار‌وقت‌الأزمات‌في‌المؤسسات‌2017).‌‌زهري،‌وفاءأبو‌‌

 ،‌جامعة‌الأزهر،‌غزة،‌فلسطين.‌‌رسالة ماجستيرالأهلية‌بقطاع‌غزة،‌‌
ا‌بمستوى‌الذكاء‌العاطفي‌لدى‌‌(.‌استراتيجية‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌وعلاقته2013).‌سالم،‌مرفت‌

،‌الجامعة‌الإسلامية،‌غزة،‌‌رسالة ماجستيرجامعات‌الفلسطينية،‌‌رؤساء‌الأقسام‌الأكاديمية‌في‌ال
 فلسطين.‌

(.‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌دراسة‌حالة:‌مؤسسة‌‌2015).‌‌نور‌الدىن‌‌،سديرةبن‌‌
 ‌‌،‌جامعة‌محمد‌خضير‌بسكرة،‌الجزائر.يررسالة ماجست الاتصالات‌موبيليس،‌قسنطينة،‌
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.‌أثر‌أبعاد‌التمكين‌الإداري‌على‌السلوك‌الإبداعي‌للموظفين‌في‌شركة‌(2016)‌.سلامة،‌سلامة
،‌‌مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والَقتصاديةالاتصالات‌الفلسطينية،‌‌

2‌(6‌،)15‌–‌‌54‌. 
‌ ‌وهيبةبن ‌شعبان، ‌ميدانية:‌الت‌.(2018)‌. ‌دراسة ‌المهني ‌التوافق ‌بتحقيق ‌وعلاقته ‌الإداري مكين

‌والتقنية"، ‌الصناعية ‌للأنسجة ‌الجزائرية ‌بوضياف،‌‌رسالة ماجستير‌بالمؤسسة ‌محمد ‌جامعة ،
 ‌‌المسيلة،‌الجزائر.

‌‌25،‌‌مجلة الفكر الشرطي(.‌دور‌التمكين‌الإداري‌في‌اتخاذ‌القرار‌الأزموى،‌‌2016)‌‌.الشعلان،‌فهد‌
(96‌،)287‌–‌‌329‌‌. 
‌الإدارية‌في‌تحسين‌مستوى‌التمكين‌الإداري‌لدى‌‌2016).‌شمالة،‌سهاأبو‌ (.‌دور‌أنماط‌القيادة

‌والسيارسالة ماجستيرالعاملين‌بجامعة‌الأقصى،‌ ليا،‌غزة،‌ة‌للدراسات‌العس،‌أكاديمية‌الإدارة
 فلسطين.‌
‌عايد‌ ‌أثر‌التمكين‌الإداري‌في‌تحقيق‌القدرات‌التنافس2018)‌.الشمري، ‌دراسة‌حالة‌جامعة‌‌(. ية:
 ،‌جامعة‌آل‌البيت،‌الأردن.‌رسالة ماجستيرالكويت،‌

(.‌تأثير‌الصراع‌التنظيمي‌على‌فعالية‌أداء‌العاملين‌‌2018).‌‌،‌خضرة؛‌ونقطي،‌أمباركةبو‌‌شناقةبو‌‌
‌ ‌الجلفة، ‌الغابات‌لولاية ‌بمحافظة ‌حالة ‌الجلفةماجستير رسالةدراسة ‌زيان‌عاشور، ‌جامعة ،‌،

 .الجزائر
(.‌متطلبات‌تمكين‌العاملين‌لإدارة‌المعرفة‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌دراسة‌2017)‌.لبنىطلبي،‌

،‌‌رسالة ماجستيرعة‌من‌أساتذة‌جامعة‌العربي‌بن‌مهدي‌بأم‌البواقي،‌استطلاعية‌لآراء‌مجمو‌
 جامعة‌أم‌البواقي،‌الجزائر.‌

‌التنظيمي‌2015)‌.طموس،‌إيمان لدى‌العاملين‌في‌الهيئات‌‌(.‌التمكين‌الإداري‌وعلاقته‌بالالتزام
‌،‌جامعة‌الأزهر،‌غزة،‌فلسطين.‌‌رسالة ماجستيرفي‌قطاع‌غزة،‌‌الكبرىالمحلية‌
دراسة‌ميدانية‌بكلية‌‌‌–(.‌الثقافة‌التنظيمية‌ودورها‌في‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي2017)‌.عابد،‌فايزة

امعة‌العربي‌بن‌‌،‌جرسالة ماجستيرأم‌البواقي،‌‌–جامعة‌العربي‌بن‌مهدي‌–العلوم‌الاجتماعية
 مهدي،‌أم‌البواقي،‌الجزائر.
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‌مح‌ ‌إ2016)‌‌.ييالعايش، ‌الوظيفي‌للعاملين‌بالمكتبات‌(. ‌بالرضا ‌التنظيمي‌وعلاقته ‌الصراع دارة
الجامعية،‌دراسة‌ميدانية‌بمكتبة‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌والعلوم‌التجارية‌وعلوم‌التسيير‌بجامعة‌‌

‌تبسة،‌الجزائر.‌-جامعة‌العربي‌التبسي‌‌،رسالة ماجستيرالعربي‌التبسي‌)تبسة(،‌
(.‌استراتيجية‌تمكين‌العاملين‌ودورها‌في‌تشجيع‌الإبداع‌‌2015)‌‌.ينةعبد‌المؤمن،‌حليمة؛‌وقوفي،‌يم

،‌رسالة ماجستيرالتنظيمي‌دراسة‌حلة‌الوكالة‌التجارية‌لمؤسسة‌اتصالات‌الجزائر‌بعين‌بسام،‌
 جامعة‌أكلي‌محند‌أولحاج،‌البويرة،‌الجزائر.‌

مي‌داخل‌المنظمات‌غير‌‌(.‌الأساليب‌المتبعة‌في‌إدارة‌الصراع‌التنظي2008)‌.عبد‌الواحد،‌مؤمن
،‌الجامعة‌الإسلامية،‌غزة،‌رسالة ماجستيرنظر‌المدراء،‌‌هةالحكومية‌في‌قطاع‌غزة‌من‌وج

 فلسطين.‌
دراسة‌‌(.‌الاستراتيجيات‌المعتمدة‌في‌مواجه‌الصراع‌التنظيمي:‌2014)‌على.،‌وعبود‌عبود،‌حمزة؛‌

مجلة الغري للعلوم وانية،‌ينظرية‌وتطبيقية‌على‌عينة‌من‌مدراء‌المدارس‌في‌مركز‌محافظة‌الد‌
 .‌199-175،‌(30)‌‌10،‌الَقتصادية والإدارية

مكانية‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌2008)محمود.‌‌العبيدي،‌أمل مجلة الإدارة (.‌استراتيجية‌الصراع‌وا 
 .‌102-78،‌(69)‌ع‌الجامعة‌المستنصرية،‌،والَقتصاد
بالرضا‌الوظيفي‌لدى‌رؤساء‌الأقسام‌بكليات‌‌(.‌التمكين‌الإداري‌وعلاقته‌2017)‌.العجرفي،‌فلاح

، المجلة الدولية التربوية المتخصصة،  جامعة‌شقراء‌بمحتفظة‌الدوادمي‌بالمملكة‌العربية‌السعودية
6‌(9‌،)152‌–‌‌167‌. 

ليب‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌"حالة‌تطبيقية‌‌(.‌علاقة‌الاتصال‌الإداري‌بأسا2012بن‌عجوة،‌حامد.‌)
،‌الجامعة‌الإسلامية،‌‌رسالة ماجستيرلحكومية‌في‌محافظات‌قطاع‌غزة،‌‌على‌مديري‌المدارس‌ا

 غزة،‌فلسطين.‌
(.‌تأثير‌التمكين‌الإداري‌على‌الولاء‌التنظيمي‌لدى‌عمداء‌الكليات‌ورؤساء‌‌2017)‌‌.عدوان،‌رجائي

‌،‌جامعة‌القدس،‌فلسطين.‌رسالة ماجستير‌الدوائر‌والمعاهد‌في‌جامعة‌القدس،
،‌‌،‌موسوعة‌التميز‌الإداري‌الجزء‌الثاني،‌عمانالتميز في إدارة النزاع(،‌2008)‌‌.عساف،‌معتز

 .الأردن
.‌التمكين‌الإداري‌وعلاقته‌بفاعلية‌فرق‌العمل‌في‌المؤسسات‌الأهلية‌الدولية‌‌(2013)‌‌.عفانة،‌حسن

 جامعة‌الأزهر،‌غزة،‌فلسطين.‌‌‌،رسالة ماجستيرالعاملة‌في‌قطاع‌غزة،‌
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‌جهاد‌ ‌الصحة‌‌2018)‌.عكاشة، ‌وزارة ‌في ‌الوظيفي ‌الاغتراب ‌على ‌وأثرة ‌التنظيمي ‌الصراع .)
 ة‌للدراسات‌العليا،‌غزة،‌فلسطين.سية‌الإدارة‌والسيا،‌أكاديمرسالة ماجستيرالمحافظات‌الجنوبية،‌‌
‌محمود‌سلمان ‌)ط‌لأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات ا(.‌2004)‌.العميان، ‌دار‌وائل‌2، ،)

 ،‌الأردن.عمان‌للنشر،
لتمكين‌الإداري‌في‌الجامعات‌الأردنية‌الرسمية‌من‌‌ا(.‌واقع‌‌2018)‌‌.العيدي،‌ختام؛‌طريف،‌عاطف

‌.‌‌356-339(،‌4)‌45،‌مجلة دراسات القادة‌الأكاديميين‌فيها،جهة‌نظر‌
الحاجب،‌ة‌‌يتنظيمي‌دراسة‌حالة‌بلد‌(.‌أثر‌التمكين‌الإداري‌على‌الالتزام‌ال2019)‌‌.وهيبة،‌‌عيسىبن‌‌

 ،‌جامعة‌محمد‌خضير،‌بسكرة،‌الجزائر.‌رسالة ماجستير
أثر‌التمكين‌الإداري‌على‌تطبيق‌إدارة‌الجودة‌الشاملة‌في‌الجامعات‌‌‌‌.(2018).‌‌،‌عماربن‌‌عيشيأبو‌‌

‌ ‌بسكرة، ‌بجامعة ‌ميدانية ‌دراسة ‌‌‌21،المجلة العربية لضمان جودة التعليم الجامعيالجزائرية
(35‌،)37‌‌-‌61‌. 

،‌دار‌الحامد‌تجديدات في الإدارة التربوية في ضوء الَتجاهات المعاصرة(.‌‌2010)‌‌.الفاضل،‌محمد‌
 الأردن.‌عمان،‌‌،والتوزيع‌للنشر
(.‌الأنماط‌القيادية‌وعلاقتها‌بإدارة‌الصراع‌التنظيمي:‌دراسة‌ميدانية‌بمديرية‌‌2017)‌.فراح،‌وسام
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 ،‌جامعة‌العربي‌بن‌مهدي،‌أم‌البواقي،‌الجزائر.‌رسالة ماجستيرالوطني‌للتأمين‌عن‌البطالة،‌
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 فلسطين.‌
(.‌تمكين‌العاملين‌وأهميته‌في‌فعالية‌تطبيق‌إدارة‌المعرفة‌بالمؤسسة‌دراسة‌‌2018)‌‌.فيهاخير،‌مريم

مرباح‌ورقلة،‌‌‌‌،‌جامعة‌قاصديرسالة دكتوراهميدانية‌لمديريات‌مؤسسة‌سوناطراك‌حاسي‌مسعود،‌‌
 الجزائر.‌



161 
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 .‌جمهورية‌مصر‌العربية‌الإسكندرية،‌،والتوزيع
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 .‌540-‌487(،‌4)‌‌19كفر‌الشيخ،‌‌
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 عة‌الأزهر،‌غزة،‌فلسطين.‌‌‌،‌جامة ماجستيررسالفي‌الجامعات‌الفلسطينية‌بقطاع‌غزة،‌
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 (: الَستبانة 1ملحق )
 

 ىـــــــــــــــــــــــــــة الأقصـــــــــــــــــــــــــــــامعــج
 ا ـــــــــــــــــــــــــــات العليــــــــــادة الدراسـعم
  الإدارة والتمـــــــــــــــــــــــويلة يــــــــــــــــــــكل

 ـــــادة والإدارةــــقيـــــــــــــــــتير الــــــماجس
 

السلام عليكم ورحمة الله  ،،الأقصى،الدوائر في جامعة  يروالسادة رؤساء الأقسام ومد
 ،،،وبركاته

 بانة استتعبئة الموضوع: 
 

الأماني والتحيات، وأرجو لكم من الله تمام الصحة والعافية، وبالإشارة إلى  طيبأهديكم أ
إدارة الصراع دور التمكين الإداري في " بعنوانبإجراء دراسة  يقومالموضوع أعلاه، فإنّ الباحث 
‌القيادة‌‌يف‌‌الماجستير‌‌درجة‌‌على‌‌الحصول‌‌لمتطلبات‌‌استكمالا ‌‌‌وذلكالتنظيمي في جامعة الأقصى"،  

‌وهي‌الأولية‌البيانات‌يتضمن‌الأول‌قسمين:‌من‌مكونة‌استبانة‌لذلك‌الباحث‌أعد‌وقد‌،ةوالإدار‌

‌الثاني‌والقسم‌الوظيفي(،‌المسمىو‌‌التدريبية،‌الدوراتو‌‌الخدمة،‌سنواتو‌‌العلمي،‌المؤهلو‌‌)الجنس،

‌والدوائر‌قسامالأ‌رؤساء‌بتمكين‌الأقصى‌جامعة‌قيام‌درجة‌لقياس‌الأول‌محوريين:‌من‌يتكون

‌فيها.‌التنظيمي‌الصراع‌إدارة‌الأقصى‌جامعة‌ممارسة‌درجة‌لقياس‌والثاني‌إداريا،‌ساعديهموم
 الَستبانة مجالَت في المبينة الفقرات جميع عن الإجابة سيادتكم من أرجو لذا 

‌مناسباً. تراه ما أمام (×) إشارة بوضع وذلك بموضوعية،
 العلمي. البحث لأغراض إلَ تستخدم لن الباحث عليها سيحصل التي المعلومات بأن علماً 

 تعاونكم حسن لكم شاكراً 
 

 صهيب عطا مطر :الباحث                                                                                  
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‌ عامة بيانات أولًَ:
  (√) إشارة بوضع عامة معلومات تتضمن التي الأسئلة على الإجابة يرجى
‌‌‌أنثى (   )‌ذكر (   ) الجنس .1
‌دكتوراه (   ) ‌                        ماجستير (   )‌بكالوريوس (   ) العلمي المؤهل .2
‌10 من أكثر (   ) ‌10 - 5 (   )‌5 من أقل (   ) الخدمة سنوات .3
   فأكث دورات 4 (   ) فأقل دورات 3 (   ) التدريبية الدورات .4
 دائرة مديرة (   )   أكاديمي قسم رئيس مساعد (   )    أكاديمي قسم رئيس (   )    :الوظيفي سمىالم .5

 شعبة رئيس إداري/ قسم رئيس مساعد (   )  إداري قسم رئيس (   )          
 

 التمكين الإداري :المحور الأولثانياً: 

‌الفقرات‌م
 وافقةدرجة الم

كبيرة 
قليلة  قليلة متوسطة  كبيرة جداً 

 جداً 
 البعد الأول: تفويض الصلاحيات

1. ‌
‌لأنظمة‌وتعليمات‌تقرها‌تفوضني‌الإدارة‌الصلاحيات‌وفقا ‌

‌الجامعة
‌‌‌‌

‌

‌‌‌‌ ‌تحدد‌الإدارة‌الأعمال‌التي‌تفوضها‌لي‌كتابيا .‌ .2

‌‌‌‌ ‌تثق‌الإدارة‌في‌قدرتي‌على‌أداء‌المهام‌الموكلة‌لي.‌‌ .3

4. ‌‌ ‌اتمنحني‌الإدارة ‌تنالحرية ‌عند ‌مهامي‌دون‌لمطلقة فيذ
‌قيود

 
‌‌‌‌

5. ‌
واسعة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌في‌‌صلاحيات‌‌تفوضني‌الإدارة‌‌

‌عملي
 

‌‌‌
‌

 البعد الثاني: التحفيز )حفز العاملين(
‌‌‌‌‌‌تشجعني‌الإدارة‌على‌تحمل‌المسؤولية‌المهنية‌في‌العمل.‌ .1
‌‌‌‌‌‌تساعدني‌الإدارة‌على‌تطوير‌مهاراتي‌في‌العمل.‌‌ .2
‌‌‌‌‌‌ر‌الجدية‌التي‌أطرحها‌بصدر‌رحب.تتقبل‌الإدارة‌الأفكا‌ .3

4. ‌
تأخذ‌الإدارة‌نتائج‌إنجازاتي‌محكا ‌حقيقيا ‌لأي‌ترقية‌قد‌‌

‌أحصل‌عليها.
 ‌‌‌

‌

‌‌‌‌ ‌تثمينا ‌لجهودي‌المتميزة.‌تعزيزا ‌متنوعا ‌‌تقدم‌الإدارة‌ .5
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‌الفقرات‌م
 وافقةدرجة الم

كبيرة 
 جداً 

قليلة  قليلة متوسطة  كبيرة
 جداً 

‌‌‌‌ ‌. وتطوير‌أساليب‌العمل‌تحثني‌الإدارة‌على‌الإبداع‌ .6
 معلوماتالبعد الثالث: الَتصال وتدفق ال

‌‌‌‌‌‌تتسم‌التعليمات‌والإجراءات‌في‌الجامعة‌بالوضوح.‌ .1

2.  
‌إلى‌ ‌الوصول ‌من ‌بالجامعة ‌الاتصال ‌قنوات ‌‌تمكن

‌عهم.أصحاب‌القرار‌والتواصل‌م
    

 

     ‌.والمعلومات‌بشكل‌دائم‌‌تصالالاالجامعة‌وسائل‌‌‌‌تحدث  .3

تهيئ‌لي‌الإدارة‌الفرصة‌الكافية‌لتبادل‌المعلومات‌معها‌  .4
‌لات‌العمل.حول‌مشك

     

5.  
‌الإد ‌لدى ‌الوصول‌‌يتوفر ‌يتيح ‌معلومات ‌نظام ارة

‌بسهولة.‌للمعلومات
    

 

6.  
‌وتحديثها‌ ‌معلوماتي ‌إثراء ‌فرصة ‌لي ‌الإدارة تتيح

‌باستمرار.
    

 

7.  
‌ ‌الذاتيتنمي ‌النمو ‌مهارات ‌توفير‌‌الإدارة ‌خلال من

‌اللازمة‌لذلك.‌المعلوماتية‌
    

 

 البعد الرابع: التدريب

1. ‌
تي‌الي‌إدارة‌الجامعة‌دورات‌تدريبية‌لتطوير‌مهار‌توفر‌

‌الشخصية.‌
‌‌‌‌

‌

     ‌تتبنى‌الإدارة‌خطة‌واضحة‌لتدريب‌العاملين.  .2
     ‌البرامج‌التدريبية.تكلف‌الإدارة‌جهة‌مختصة‌لإدارة‌  .3

4.  
‌في‌مجال‌ ‌جديدة ‌الفرص‌لاكتساب‌أشياء ‌الإدارة تتيح

‌العمل.
    

 

     ‌يبية‌بشكل‌مستمر.تحدد‌الإدارة‌الاحتياجات‌التدر‌  .5
مكانيات‌ملائمة‌للتدريب.  .6      ‌توفر‌الإدارة‌بيئة‌مناسبة‌وا 

 ‌‌
 
 

     



169 
 

 البعد الخامس: المشاركة في اتخاذ القرار

1.  
‌المتعلقة‌‌نيتشجع ‌القرارات ‌في ‌المشاركة ‌على الإدارة

‌بالأعمال‌الإدارية.‌
    

 

     ‌.مشاركة‌في‌حل‌المشكلاتلل‌الإدارة‌نيدعو‌ت  .2

3.  
يح‌الإدارة‌الفرصة‌الكافية‌لإبداء‌الرأي‌في‌القرارات‌قبل‌‌تت

‌اتخاذها.
‌   

 

4.  
لمسؤولية‌عن‌القرارات‌التي‌‌الإدارة‌على‌تحمل‌ا‌‌نيتشجع

‌في‌صنعها.‌ساهمت
‌   

 

    ‌‌تشركني‌الإدارة‌في‌رسم‌السياسات‌وبناء‌الخطط.  .5
 البعد السادس: فرق العمل

‌‌‌‌‌‌الجماعي.‌تركز‌إدارة‌الجامعة‌على‌أهمية‌العمل‌  .1
     ‌المشكلات‌عن‌طريق‌فرق‌العمل.‌الإدارة‌الى‌حل‌تلجأ‌  .2
    ‌‌.‌والدوائر‌تدعم‌الإدارة‌تشكيل‌فرق‌العمل‌في‌الأقسام  .3

‌الأقسام  .4 ‌على‌تزويد بالكفاءات‌‌والدوائر‌تحرص‌الإدارة
   ‌‌التي‌تضمن‌نجاح‌العمل‌الجماعي.

 

5.  
‌ف ‌أعضاء ‌بين ‌الوظيفي ‌التجانس ‌الإدارة ريق‌‌تراعي

‌العمل.
‌   

 

‌‌ي‌في‌تنفيذيتوفر‌إدارة‌الجامعة‌كل‌ما‌من‌شأنه‌نجاح  .6
‌للمهام‌عبر‌مجموعات‌العمل.‌
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 التنظيمي إدارة الصراع المحور الثاني: : لثاً اث

 الفقرات م
 درجة الموافقة

كبيرة 
قليلة  قليلة متوسطة  كبيرة جداً 

 جداً 
‌البعد الأول: أسلوب التعاون

‌‌‌‌‌‌ارة‌مع‌اهتمامات‌العاملين‌بجدية.تتعامل‌الإد  .1

‌للحصول‌على‌  .2 ‌للعاملين‌في‌‌تسعى‌الإدارة إسهامات‌فاعلة
‌إيجاد‌حلول‌للمشكلات.

‌‌‌‌
‌

‌بين‌الإدارة‌  .3 ‌المتبادلة ‌البناءة ‌في‌طرح‌الأفكار ‌مرونة يوجد
‌والعاملين.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تضع‌الإدارة‌أهدافا ‌مشتركة‌يشترك‌الجميع‌في‌إنجازها.  .4

‌ا  .5 ‌الفائدة‌تسعى ‌تحقق ‌إيجابية ‌مواقف ‌لإيجاد ‌جاهدة  لإدارة
‌للجميع.

‌‌‌‌
‌

‌لمواجهة‌‌  .6 ‌وبرامج ‌خطط ‌وضع ‌في ‌العاملين ‌الإدارة تشرك
‌‌‌‌‌الصراع.‌

‌

‌البعد الثاني: أسلوب التوسط

ا ‌لأية‌مشكلات‌تواجهها‌في‌تسعى‌الإدارة‌لإيجاد‌حلولا ‌وسط  .1
‌عملها

‌‌‌‌
‌

المتبادل‌لبعض‌المواقف‌‌الإدارة‌عامليها‌على‌التبني‌‌تفاوض  .2
‌فيما‌بينهم.

‌‌‌‌
‌

‌لتحقيق‌  .3 ‌والسلبيات ‌الإيجابيات ‌بين ‌التوفيق ‌الإدارة تحاول
‌الفائدة‌المرجوة‌للجميع.

‌‌‌‌‌

‌ومطالب‌  .4 ‌إمكاناتها ‌موقف‌توفيقي‌بين ‌إيجاد ‌الإدارة تحاول
‌العاملين

‌‌‌‌
‌

العاملين‌باختيار‌الحلول‌الوسط‌‌تبذل‌الإدارة‌جهودا ‌لإقناع‌  .5
‌للخلاف.‌كحل‌

‌‌‌‌
‌

 البعد الثالث: أسلوب التنازل

‌‌‌‌‌‌تقدم‌الإدارة‌بعض‌التنازلات‌لمن‌تختلف‌معهم‌أثناء‌العمل.‌  .1
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 الفقرات م
 درجة الموافقة

كبيرة 
 جداً 

قليلة  قليلة متوسطة  كبيرة
 جداً 

تحاول‌الإدارة‌تحقيق‌رغبات‌العاملين‌في‌حال‌تبين‌لها‌أنها‌  .2
‌ذات‌أفضلية.‌

‌‌‌‌
‌

بوجهات‌نظرهم‌إذا‌كان‌ذلك‌‌تدع‌الإدارة‌العاملين‌يحتفظون‌  .3
‌يسعدهم.

‌‌‌‌‌

4.  
‌في‌‌‌تتجنب ‌العاملين ‌بمشاعر ‌المس ‌شأنه ‌من ‌كل الإدارة

‌الجامعة.
‌‌‌‌

‌

‌يتعارض‌مع‌  .5 ‌ألا ‌بحيث ‌رغباتها ‌من ‌بجزء ‌الإدارة تضحى
‌مصلحة‌العمل.

‌‌‌‌
‌

‌على‌‌  .6 ‌تحافظ ‌كي ‌العاملين ‌مشاعر ‌إرضاء ‌الإدارة تحاول
‌الجميع.العلاقات‌الإيجابية‌بين‌

‌‌‌‌
‌
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 قائمة أسماء السادة المحكمين:  (2) ملحق

 
  

 مكان العمل الرتبة العلمية والتخصص  سم المحكم ا م
‌جامعة‌الأقصى‌‌أستاذ‌مشارك‌في‌الإدارة‌التربوية‌‌مد‌أبو‌حشيش‌حد.‌بسام‌م‌1
‌جامعة‌الأقصى‌‌أستاذ‌مشارك‌في‌الإدارة‌التربوية‌‌د.‌محمود‌إبراهيم‌خلف‌الله‌‌2
‌جامعة‌الأقصى‌‌أستاذ‌مشارك‌في‌الإدارة‌التربوية‌‌ناجي‌رجب‌سكرد.‌‌3
‌وزارة‌التربية‌والتعليم‌‌أستاذ‌مساعد‌في‌الإدارة‌التربوية‌‌د.‌عبد‌السلام‌محمد‌نصار‌‌4
‌جامعة‌فلسطين‌‌أستاذ‌مساعد‌في‌إدارة‌الأعمال‌نادر‌حامد‌أبو‌شرخ‌د.‌‌5
‌مدير‌المعاهد‌الأزهرية‌بغزة‌‌الإدارة‌التربوية‌أستاذ‌مساعد‌في‌‌د.‌أحمد‌عبد‌الباري‌عطا‌الله‌‌7
‌كلية‌بيت‌المقدس‌تاذ‌مساعد‌في‌إدارة‌الأعمالأس‌مازن‌الشوبكيد.‌‌8
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 كتاب تسهيل مهمة الباحث (:3ملحق )
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