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 شــــكر وتقديــــر

 ,وعظيم سلطانه وعلو مكانه هالحمد لله رب العالمين, الحمد لله كما ينبغي لجلال وجه

الحمد لله قبل الرضا وعند الرضا وبعد الرضا, ، سبحانك اللهم وبحمدك سبحانك رب العرش العظيم

 وبعد:وعلى آله وصحبه أجمعين...سيدنا محمد والصلاة والسلام على 

عطى من تقدم لصاحب الفضل بعد الله تعالى, أتقدم لمن أأإقرارًا مني بالشكر والإمتنان, 

ذه عن تقديم المساعدات والإرشادات, أتقدم لمن ساندني في انجاز ه وقته, أتقدم لمن لم يتوان

 .أحمد فتحي أبو كريم لأستاذ الدكتورا ،متنانبجزيل الشكر والعرفان والا الرسالة

كما أتقدم بالشكر الجزيل لأعضاء لجنة المناقشة )الأستاذ الدكتور عمر الخرابشة والدكتور 

جامعة الشرق الأوسط عضاء هيةة التدري  في والشكر موصول لأ أمجد درادكة( لجهودهم المُميزة,

ل النجاح، الذين مهدوا لنا سبخاصة مُمثلة بأعضاء هيةة التدري  ية و التربالعلوم  كليةعامة, و 

وأسباب الفلاح، وكان لعلمهم الفضل العظيم علينا, وكذلك أتوجه بالشكر لكل من قدم لي 

 سة.المساعدة، وأسهم بإنجاز هذه الدرا
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 الإهــــــــــــــــــــداء

سطر بكلماتي أشد وأجمل عبارات مرور أعوام لم تخل من التعب, لطالما حلمت بأن أبعد     

ذلل الذي  )أبي(لن أوفيهم حقهم, وأبدأ بذلك الرجل  تالإهداء لأشخاص أحبهم, وأعلم بأنه مهما كتب

 ةالنجم تلكطريق الصعاب أمامي لكي أكون ما أنا عليه اليوم, كما أهدي هذه الرسالة إلى  لي

لي والدي, شكرًا لكم من الأعماق وأعلم بأني مهما قدمت  مهدهُ لي الطريق الذي  تي أنار الت )أمي(

 ..لكم لن أوفي لكم حقكم, دمتم لي.

 لأخي )مؤمن( وأختي وأبنها )شهم(...أهدي نجاحي و 

 ...إلى النصف الجميل )زوجتي( وعائلتها كما أهدي هذا النجاح

وخالاتي خوالي أوعائلاتهم, وعماتي مامي أع, همايأطال الله في عمر  جدي وجدتيوأهديها إلى 

 ...وحفظها من كل مكروهأطال الله في عمرها  خالتي )المُديرة( خص بالذكروكما أ ...وعائلاتهم

 أصدقائيينما نظرت... لمتواجدين بجانبي حيث ما ذهبت, وأكما أهديها إلى الراةعين دومًا... ا

  ...)محمد, رعد, فارس, ليث, قتيبة, أحمد وسعد(

 )رائد جميل(...وأهديها إلى الغالي أبن عمي 

 جارية عن روحه بإذن الله.لتكون صدقة هُ الله رحم   ()جمعهوأهدي هذه الرسالة إلى روح جدي 

 الباحث                                                                          

 حسام محمد عبد الكريم السواعير

 

 

 

 



 و

 

 فهرس المحتويات

 أ ........................................................................................ العنوان
 ب ..................................................................................... تفويض

 ج ........................................................................... قرار لجنة المناقشة
 د ................................................................................ شــــكر وتقديــــر
 ه .................................................................................. الإهــــــــــــــــــــداء

 و ............................................................................. فهر  المحتويات
 ح ................................................................................ قاةمة الجداول
 ك ............................................................................... قاةمة الملحقات

 ل ....................................................................... الملخص باللغة العربية
 م .................................................................... الملخص باللغة الإنجليزية

 خلفية الدراسة وأهميتها ل:الفصل الأو
 2 ........................................................................................ مقدمة

  6.. .............................................................................. مشكلة الدراسة
 9 ........................................................................ هدف الدراسة وأسةلتها

 10 .............................................................................. أهمية الدراسة
 11 ........................................................................ مصطلحات الدراسة

 13 ............................................................................... حدود الدراسة
 13 ............................................................................ محددات الدراسة

 الأدب النظري ودراسات سابقة الفصل الثاني:
 11 ......................................................................... أولا: الأدب النظري

 11 .......................................................................... تعاقب القياداتأ. 
 42 ................................................................. إدارة الصراع التنظيميب. 

 11 ........................................................................ ثانيًا: دراسات سابقة
 11 ............................................... تعاقب القياداتالدراسات السابقة ذات الصلة ب

 12 ........................................ إدارة الصراع التنظيميدراسات السابقة ذات الصلة بال
 13 ................................... التعقيب على الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية منها



 ز

 

 الطريقة والإجراءات الفصل الثالث:
 24 ............................................................................... منهج الدراسة
 24 ............................................................................. مجتمع الدراسة
 21 ............................................................................... عينة الدراسة
 21 ................................................................................ أداتا الدراسة

 21 ............................................................... تعاقب القياداتالأداة الأولى: 
 24 ........................................................ إدارة الصراع التنظيميالأداة الثانية: 

 14 ............................................................................ متغيرات الدراسة
 11 ........................................................................ المعالجة الإحصاةية

 12 ............................................................................ إجراءات الدراسة
  11.....................................الدراسة................................... تصحيح أداتا

 نتائج الدراسةالفصل الرابع: 
 57 ............................................................................... نتاةج الدراسة

 مناقشة النتائج والتوصيات الفصل الخامس:
 51 .......................................................................... أولا: نتاةج الدراسة

 114 .................................................................... ثانيا: توصيات الدراسة
 المصادر والمراجع

 114 ........................................................................... المراجع العربية
 113 .......................................................................... المراجع الأجنبية

 141..................................................................................الملحقات
 

 

 

 



 ح

 

 قائمة الجداول

ةالصفح  محتوى الجدول 
 -رقم الفصل

 رقم الجدول

ردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان ضاء هيةة التدري  في الجامعات الأتوزيع أع 40
 3-1 .الخاص حسب متغير الجن 

 3-2 .عينة عشواةية عنقودية للجامعات حسب متغير الجن  41

خر موهل علمي, وسنوات آات )الرتبة الأكاديمية, ومصدر توزع عينة الدراسة وفقًا للمتغير  42
 3-3 .والجن (الخدمة, 

 3-4 .قيم معاملات الارتباط بين الفقرات للاستبانة والمجال الذي تنتمي إليه 44

ة والتجزة الاتساق الداخلي لاستبانة تعاقب القيادات بطريقتي قيم معاملات الثبات 47
 3-5 النصفية.

 3-6 .قيم معاملات الارتباط بين الفقرات للاستبانة والمجال الذي تنتمي إليه الفقرات 49

ة والتجزة قيم معاملات الثبات لاستبانة إدارة الصراع التنظيمي بطريقتي الاتساق الداخلي 52
 1-7 النصفية.

57 
القيادات ودرجة مُمارسة تعاقب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب 

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 
 .مرتبة تنازليًا أعضاء هيةة التدري 

8-4 

59 
القيادات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 
 .التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديميةأعضاء هيةة التدري  لمجال 

9-4 

60 
القيادات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 
 .السياسات والأنظمةأعضاء هيةة التدري  لمجال 

10-4 

61 
القيادات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 
 .تقويم وتعيين القيادات الأكاديميةأعضاء هيةة التدري  لمجال 

11-4 

63 
القيادات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

نية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر الأكاديمية في الجامعات الأرد
 .البرامج التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديميةأعضاء هيةة التدري  لمجال 

12-4 



 ط

 

64 
القيادات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 
 .الحوافز والأجور لتعاقب القيادات الأكاديميةأعضاء هيةة التدري  لمجال 

13-4 

65 
إدارة الصراع التنظيمي في  , ومستوىوالرتب ,المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 
 .التدري  مرتبة تنازليًا

14-4 

66 
إدارة الصراع التنظيمي في  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 
 .أسلوب التجنبالتدري  لمجال 

15-4 

67 
إدارة الصراع التنظيمي في  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب
عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة 

 .أسلوب استخدام السلطةالتدري  لمجال 
16-4 

69 
إدارة الصراع التنظيمي في  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 
 .أسلوب التعاونالتدري  لمجال 

17-4 

70 
إدارة الصراع التنظيمي في  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 
 .أسلوب المُجاملةالتدري  لمجال 

18-4 

71 
إدارة الصراع التنظيمي في  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 
 .أسلوب التسويةالتدري  لمجال 

19-4 

73 
الصراع  إدارةمستوى تعاقب القيادات الأكاديمية و معاملات الارتباط بين درجة مُمارسة 

باستخدام معامل ردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان التنظيمي في الجامعات الأ
 .ارتباط بيرسون

20-4 

المعيارية لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية،  والانحرافات المتوسطات الحسابية 75
 4-21 .( تبعًا لمتغير الجن t-test) رواختبا

مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية، المعيارية لدرجة  والانحرافات المتوسطات الحسابية 77
 4-22 .( تبعًا لمتغير مصدر آخر مؤهل علميt-test) رواختبا

المعيارية لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية تبعًا  والانحرافات المتوسطات الحسابية 78
 4-23 .لمتغير الرُتبة الأكاديمية

( لدرجة مُمارسة تعاقب One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي ) 80
 4-24 .القيادات الأكاديمية تبعًا لمتغير الرُتبة الأكاديمية



 ي

 

المعيارية لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية،  والانحرافات المتوسطات الحسابية 81
 4-25 .تبعًا لمُتغير سنوات الخدمة

( لدرجة مُمارسة تعاقب One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي ) 83
 4-26 .القيادات الأكاديمية تبعًا لمتغير سنوات الخدمة

-t) رالمعيارية لمستوى إدارة الصراع التنظيمي، واختبا والانحرافات المتوسطات الحسابية 84
test 4-27 .( تبعًا لمتغير الجن 

-t) رالمعيارية لمستوى إدارة الصراع التنظيمي، واختبا والانحرافات الحسابيةالمتوسطات  86
test4-28 .( تبعًا لمتغير مصدر آخر مؤهل علمي 

المعيارية لمستوى إدارة الصراع التنظيمي تبعًا لمتغير  والانحرافات المتوسطات الحسابية 87
 4-29 .الرُتبة الأكاديمية

( لمستوى إدارة الصراع One – Way ANOVAالأحادي ) اختبار تحليل التباين 89
 4-30 .التنظيمي تبعًا لمتغير سنوات الخدمة

لمستوى إدارة الصراع التنظيمي تبعًا لمتغير الرتبة الأكاديمية لمعرفة الفروق  LSDاختبار  90
 4-31 .البُعدية

المعيارية لمستوى إدارة الصراع التنظيمي, تبعًا لمُتغير  والانحرافات المتوسطات الحسابية 91
 4-32 .سنوات الخدمة

( لمستوى إدارة الصراع One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي ) 92
 4-33 .التنظيمي تبعًا لمتغير سنوات الخدمة

 

 

 

 

 



 ك

 

 لحقاتقائمة المُ 

 

 الصفحة المحتوى الرقم
 144 ا الأوليةمالدراسة بصورته أداتا 1
 112 أسماء المحكمين 2
 111 ا النهاةيةمالدراسة بصورته أداتا 3
 124 التعليم العاليكتاب تسهيل المهمة من جامعة الشرق الأوسط إلى وزارة  4

5 
)الزيتونة,  ساء الجامعات الخاصةرؤ إلى  التعليم العاليكتاب تسهيل المهمة من وزارة 
 , الشرق الأوسط, والإسراء(البترا

121 

 122 البراءة البحثية 6



 ل

 

تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة 
 عم ان وعلاقته بإدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

 إعداد
 حسام محمد عبد الكريم السواعير

 إشراف
 أحمد فتحي أبو كريمد. أ.

 الملخص

تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في درجة  تعرفالدراسة  هدفت
 مُحافظة العاصمة عمان وعلاقته بإدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري ,
ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي الارتباطي. وتم تطوير استبانتين لجمع 

أعضاء هيةة التدري  من  (278البيانات والتأكد من صدقهما وثباتهما. وتكونت عينة الدراسة من )
 .في الجامعات الأردنية الخاصة في مُحافظة العاصمة عمان

في  قيادات الأكاديمية في الجامعات الأدنية الخاصةتعاقب الوأظهرت النتاةج أن درجة 
مستوى إدارة الصراع وأن ، جاءت متوسطة لدى أعضاء هيةة التدري  مُحافظة العاصمة عمان

وأشارت النتاةج إلى وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصاةية بين درجة ، اكان متوسطً التنظيمي 
 ،إدارة الصراع التنظيمي لدى أعضاء هيةة التدري  مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية ومستوى

لدرجة  ((α=0.05ة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالالنتاةج وأظهرت 
، الرتبة الأكاديمية :يتعزى لمتغير  أعضاء هيةة التدري  لتعاقب القيادات الأكاديمية استجابة

ومصدر  لصالح الذكور الجن  :لمُتغيريتعزى فروق ذات دلالة إحصاةية ووجود ، سنوات الخدمةو 
ولا يوجد هنالك فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى , لصالح الجامعات العربية آخر مؤهل علمي

تعزى  أعضاء هيةة التدري  لمستوى إدارة الصراع التنظيميلدرجة استجابة  ((α=0.05ة الدلال
 تعزىفروق ذات دلالة إحصاةية  , ووجودسنوات الخدمةو مصدر آخر مؤهل علمي,  :يلمتغير 

 الباحث ىقد أوصلصالح رتبة أستاذ مُساعد, و  , والرُتبة الأكاديميةلصالح الذكور الجن  :لمُتغيري
التخطيط بشفافية لعملية مُمارسة تعاقب القيادات, وتوفير مُختصين  من التوصيات كان أهمها: عدد

 .عند إدارة الصراع التنظيمي وتبني إدارة الجامعات لمنهج واضح, آلية لتعاقب القيادات لإعداد

, تعاقب القيادات الأكاديمية, إدارة الصراع التنظيمي, الجامعات الخاصةالكلمات المفتاحية: 
.الأردن
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Abstract 

This study aimed at identifying the Academic leaders succession at the Jordanians 

private universities in the capital city of Amman and its relation with the management 

of the organizational conflict from teaching staff point of view, In order to achieve this 

goal, the researcher used the relational descriptive approach, the questionnaires were 

developed and distributed to the study sample, they were verified and validated and 

applied on (278) of the teaching staff selected from the private universities in the capital 

governorate Amman. 

The result of study showed that the availability degree of the Academic leaders 

succession for private universities teaching staff came medium. And the degree of the 

management of the organizational conflict teaching staff came medium; the results 

indicated a positive and statistically significant relationship between Academic leaders 

succession availability for private universities teaching staff and the degree of 

management of the organizational conflict teaching staff. Also the result of study 

showed that there is no presence of statistically significant differences at the level of 

indication (α=0.05) degree of response of the teaching staff for the Academic leaders 

succession attributable to the academic rank, and the years of experience, Also the result 

of study showed that there is no presence of statistically significant differences at the 

level of indication (α=0.05) degree of response of the teaching staff for management of 

the organizational conflict attributable to the the last qualification source, and the years 

of experience. The study's recommendations are planning transparently for the process 

of the succession with a written mechanism, and the universities should adopt a clear 

approach when managing organizational conflict.  

Keywords: Academic leaders succession, Management of the organizational conflict, 

The private universities, Jordan.
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 هميتهاأسة و راالدخلفية الفصل الأول: 

 :مقدمة

وذلك بواسطة العلم الذي بدوره يقوم بتطوير  يًا هاةلًا في شتى مناحي الحياةيشهد العالم تطورًا تكنولوج

الصناعة, والتجارة, والاقتصاد,  :من حيث كتفاةها ذاتيًامعات الرصينة على االتكنولوجيا, مما يساعد المُجت

وغيرها من شتى مناحي الحياة الأخرى, كما أنه وبالعلم تستطيع المُجتمعات التغلب على مشاكلها التي تتعرض 

 في المجتمع. ساسيًامؤسساته في الأردن دورًا أ لها, كما أدى التعليم بكافة

التأسي  والنهضة للحضارات والمُجتمعات,  يُعد التعليم العالي مشمولًا بكافة مؤسساته من أهم مكونات

الركيزة الأساسية في  دول كافة, حيث يُمثل محوراً رةيساً في تطّور المُجتمع لكونه يُعدوأصبح من أولويات ال

الصناعة, والتجارة, والاقتصاد,  :إنتاج المعارف, ولِما له من تأثير على الصعيدين المحلي والدولي من حيث

 (.4412سة )الصديقي, إضافةً الى السيا

لاحظ انتشار واضح لمؤسسات التعليم العالي في الأردن خصوصاً الجامعات الخاصة, وفي ضوء هذا يُ 

لكل جامعة  أنوبرامجها, وطرق ترويجها لنفسها, حيث التزايد المُتسارع وعرض هذه الجامعات لسياساتها, 

تي تراها مع ضمان جودة مُخرجاتها, الأمر الذي براز نفسها بالطريقة المُناسبة الخاصة الحق في ترويج وا  

يضمن ارتقاء هذه الجامعات نحو مستويات مُتميزة, علماً بأنه لن يتم هذا التميز إلا بقيام هذه الجامعات بتوفير 

 خطط لعملية تعاقب القيادات وتطبيقها فعلياً على أرض الواقع. 

بالتناف  على المناصب القيادية من خلال  عاليمؤسسات التعليم الالأمر الذي أدى إلى قيام موظفي  

اكتسابهم لمهارات وكفايات جديدة تؤهلهم لتلك الم ناصب، ويدعو ذلك إلى ضرورة قيام المؤسسات بوضع 

 استراتيجيات خاصة بعملية التعاقب على هذه المناصب. 
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في نجاح المؤسسات، فالقيادة الفعالة، والذكية تُعد من أهم العوامل في تطوير،  حاسماً  تُعد القيادة عاملًا 

( من العمل التنظيمي في بناء وتطوير المؤسسات، فهناك %45ادة حوالي )يوبناء المؤسسات، حيث تشكل الق

م حدودة،  قادة غير قادرين على قيادة أعضاء المؤسسة، وتوجيههم نحو أهدافها، لكونهم ذوي مهارات قيادية

بينما القادة الذين يتمتعون بالمهارات القيادية، باستطاعتهم قيادة المؤسسة باتجاه الأهداف، وفي حال كانت قيادة 

يادة تُعد المؤسسة في أوج حالاتها، فسيظهر ذلك تلقاةياً على المؤسسة بتحقيقها للرؤى والأهداف، علمًا بأن الق

 .(Gao,2013التحدي الأكبر ) وتمثل انادرً  افي الوقت الحالي مصدرً 

يعد تقلد الصف الثاني للمناصب القيادية من الناحية الإدارية بمثابة ترقية، أي اختيار أكفأ الموظفين 

وأصلحهم لتولي وظاةف ذات مستوى أعلى من حيث المسؤولية، والسلطة في التنظيم، على أن يتمتع الشخص 

، لأنها تفسح المجال أمام الموظف للوصول إلى المناصب بمزايا أفضل مما كان يتمتع في منصبه السابق

ر الموظف بالأمان نتيجة العليا، وبدوره يبذل الموظف أقصى قدر من الجهد ليحصل على الترقية، كما تُشعِ 

 (. 2014تحقيق تقدم مستمر في حياته العملية )العثمني,

عتقاد بأنه لي  هناك ضرورة للتفكير في وضع استراتيجيات لعملية التعاقب ما لم يستنفذ الجيل ساد الا

الإصابة بمكروه، لذلك اُعتبرت عملية مُمارسة تعاقب القيادات عملًا لا قيمة له،  أمدوره تمامًا سواء بالتقاعد، 

فاظ بها، وتطويرها خشيةً من استقطابه من ولم يُنظر إليه حتى كعملية لتطوير المواهب الواعدة التي يجب الاحت

ن الموهوبون يتعرضون بشكل داريًا اخر، فالموظفو إتجاه مسلكًا ات المُنافسة، إلى أن سلك هذا الاقبل المؤسس

ستقطاب من قبل المؤسسات المُنافسة، والمؤسسات التي لا تدرك أهمية مُمارسة عملية تعاقب لإل مُستمر

تحداث استراتيجيات مُناسبة للتعاقب القيادي س تجِد نفسها في طريقها لخسارة قادتها القيادات من خلال وضع واس

(Fulmer & Conger,2004  ) 
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دارة( بحيث التي يقوم بها الفرد )أو الإبأن القيادة هي عملية الإقناع Gardner, 1990) )يرى جاردنر 

 تباعه(.أتصدر عن القاةد، أو يشاركها مع  يوجه المجموعة إلى متابعة الأهداف التي

عـد تعاقـب القيـادات عملية ضرورية، ومطلوبة لوضع خارطة الخطـط الاستـراتـيجــية للمؤسسات، نظـرًا يُ و 

لأن القيادات الإدارية هـي المسـؤولة عن تحقيـق ذلـك، وقـد أكـدت الدراسـات السـابقة العملية والنظرية أن بعـض 

تواجـه عددًا من التحديـات التـي تؤثـر في أهدافهـا الاستـراتـيجـية، ومنهـا عـدم وجود البديـل القيادي المؤسسات 

 (. 2017المُناسـب فـي المـكان والوقـت المناسبين )البواردي,

العوامل الاقتصادية العالمية ستؤثر بشكل كبير بأن ( Fulmer & Conger,2004)فولمر وكونجر يرى

ث سيحتاجون إلى معرفة ييجب أن يُتقِنُها هؤلاء القادة حقيادات المطلوبة، وطبيعة المهارات التي في طبيعة ال

متقدمة في المجال التقني، والفهم العميق للأسواق العالمية، وقدرات عالية على فهم الثقافات بما يضمن بقاء 

الأعمال، وعلاقات واسعة في مجال مؤسساتهم، وتطويرها، كما أن عليهم الإلمام بمهارات عالية في ريادة 

أعمالهم ومؤسساتهم، بالإضافة إلى مهارات قيادية عالية للمؤسسات الحديثة التي تعتمد أعمالها على الهياكل 

 الأفقية.

جتماعية لمرور العالم ا المتعلق بالأمور التنظيمية والايتجدد الاهتمام بالصراع بكافة أشكاله وخصوصً 

ذ الأزل وسيبقى يرافقه مدى نسان وله تأثير في أفكاره منلإاه يرتبط بشكل داةم مع مرة، ولكونبصراعات مست

الصراع و الصراع الاجتماعي، و تعلقة بصراع الأفراد والجماعات، ، حيث بدأ الاهتمام مُجددًا بالدراسات المُ ةالحيا

 .(Rahim,2001الديني وغيرها )

بين الأفراد والجماعات داخل مؤسسة ما، يفقدهم تصال المتواضع أن الا Dessler,1980)يرى ديسلر )

ختلاف بشأن إلى تصادم شخصي بين الأفراد والا روح الزمالة من حيث التعاون، والمؤاخاة، وغيرها، مما يؤدي

 أهداف العمل، وكيفية تحقيقها، خصوصًا إذا لم تتوافر المعايير اللازمة لأداةها.
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( أشارت إلى أن حدة الصراع Johnson & Scollay, 2001وفي دراسة أجراها جونسون وسكولاي )

تخاذهم استشارة موظفيها عند اسات التي يستند مديروها إلى أخذ تكون منخفضة بين الأفراد داخل المؤس

 .ن حدة الصراع ترتفع عند إغفال استشارتهمأالقرارات، و 

الحديثة زادت من اهتمامها ( بأن الإدارات (2014 يرى جاد الرب المشار إليه في أبو سنينة والبياتي

بالصراعات التنظيمية من حيث: مفهومها وأثرها في كفاءة أداء المؤسسة، وتبين أن الصراع يكون مقبولًا وقد 

إلى تعبير إدارة   (Preventing Conflict)يكون مفيداً للمؤسسة، وبذلك تغير تعبير إنهاء الصراع ومنعه

وبذلك أصبح يعني  (Conflict Handling) مع الصراع والتعامل (Management Conflict)الصراع 

المُبادرة التي تستهدف من خلالها الإدارة وقيادتها الوصول بالصراع إلى مستوى مقبول بل مرغوب فيه داخل 

 المؤسسة بهدف رفع فعالية المؤسسة وكفاءتها لتحقيق أهدافها وأهداف العاملين فيها.

ث ( بأن على الجامعات السعي نحو التميز بكافة أشكاله, والتجديد بحيJennifer, 2015يرى جينيفر )

لتحديد المؤسسات  قوة لمواجهة التحديات ومحورًا درتقاء بالميزة التنافسية التي تُعلا يُسهل تقليدها, بالإضافة للا

عوامل داعمة بد من وجود عدة  ردنية الخاصة لاتحقيق هذه الميزة في الجامعات الأالناجحة من غيرها, ول

عتمد كثير من المؤسسات على الموارد المادية لمادية والبشرية, حيث تلتميز هذه المؤسسات منها: العوامل ا

 والبشرية لرفع شأن المؤسسة وقيمتها. 

كتسابهم لأكبر قدر من امنافسة موظفي المؤسسات، ومحاولة ينبثق عن تعاقب القيادات الأكاديمية 

المؤهلات والخبرات للحصول على ترقيات، وينحدر من هذه العملية مساوئ منها: تغيير القيادات وتعاقبهم 

بشكل مستمر وحسب عدة عوامل ترتأيها المؤسسات، الأمر الذي يؤدي إلى تغيير كثير من القوانين والأنظمة 

بشكل سلبي على سير العمل، ومن هنا يبرُز دور المؤسسات  والتشريعات المعمول بها، مما يعك  ذلك أحيانًا

 الناجحة بوضع استراتيجيات لعملية التعاقب القيادي، الأمر الذي يعمل على نجاح المؤسسة. 
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 :مشكلة الدراسة

على الرغم من الاهتمام بمفهوم تعاقب القيادات من قبل المؤسسات العالمية الحديثة، إلا أنه لوحظ 

ات على المستويين ل البحث في الأدبيات النظرية والدراسات السابقة الافتقار لمثل هذه الدراسللباحث ومن خلا

جانب من جوانب مشكلة هذه ، فلم يحظ بالقدر الكافي من الاهتمام والبحث مما أسهم في تكوين دوليالمحلي وال

ؤسسات في معظم الدول النامية من الم ا( حيث يرى بأن كثيرً 4445, وهذا ما أكدته دراسة الحسيني )الدراسة

هتمام بعملية تعاقب القيادات, وخصوصاً عملية إعداد قيادات بديلة تكون قادرة على مسك ضعف الاتعاني من 

تخاذ القرارات وتسيير عمل المؤسسة, الأمر الذي يؤدي غالباً وقدرتها على المشاركة في عملية ا زمام الأمور,

الى وجود ضعف في أداء المؤسسات, وفشل خُططها, وت عُثر مشاريعها, وذلك لعدم وجود قادة قادرين على 

 تسيير أعمال المؤسسة.  

 التيالعملية  بأن (Jusoff, Abu Samah, Abdullah, 2009)الله  بوسماح وعبديرى جوزيف, أ

 عن تختلف لا الجامعة أن عتبارالا في الأخذ معتعاقب القيادات  هي إلحاحًا الأكثروالتي تُعد  الجامعات تواجه

 يغذيه أن يمكن لا النقاش لأن تف  فِ خُ  قد المفارقة تكون ربما ،لى الرُقي والاستمراريةمؤسسة أخرى تسعى إ ةأي

 اليقظة على والحفاظ الخارجية، البيةة مع تصالا على البقاء إن ،بشكل تنافسي البقاء في الحقيقية الرغبة سوى

 القواعد هي المجتمع حتياجاتا تجاه بالوعي متزايد شعور على والحفاظ ستمراربا تغيرةالمُ  للتوقعات المستمرة

 . العالي التعليم مؤسسات لبقاء الأساسية

 عدتُ كما  الفعال، العمل ستمراريةا لضمان العالي التعليم مؤسسات في حيويًا أمرًا لتعاقبل تخطيطال عديُ 

دارة تخطيط همةمُ   المواردعلى  هتمامالا تركيز على تنطوي لأنها ،مؤسسة ةأي في مزعجًا أمرًا التعاقب وا 

 العالي التعليم مؤسسات تدريب وبرنامج تعاقب تتضمن برنامج ,الأوجه متعددة خطة وتنفيذ توسيعالأساسية ل
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 سياسات تأخذ تعاقب خطة ظهور في والبدء القادمة، حتياجاتالا وتوقع ،التعيين مارساتومُ  ترتيبات لتقييم

 (.Ishak & Kamil, 2016)الاعتبار في الحالية البشرية الموارد مارساتومُ 

تواجه مؤسسات التعليم العالي الخاصة تحديًا أساسيًا في انتقاء قياداتها، هذه القضية تستلزم وضع آلية 

عند اختيار القيادات لتولي المناصب القيادية وبشكل ممنهج وموضوعي والابتعاد عن الآليات يتم اتباعها 

التقليدية )التعيين والترشيح(، الأمر الذي سيدفع موظفي المؤسسة للدخول في تناف  يرفع من مستوى المؤسسة 

( بأن على 4412حيث تؤكد دراسة بني عطا ) (.2017بهدف الحصول على هذه المناصب )البواردي،

ادتها للجامعات, وذلك الإدارات مُمارسة سياسات ذات استراتيجيات واضحة وبعيدة المدى, وخطط مُحددة في قي

لى وصول إالمحلي والدولي, وسعيها للرقي والنهوض لغايات ال :نفتاحها على الصعيدينبهدف ضمان ا

 مستويات عُليا من التناف . 

ستقرار فيه الا لأن وهو عامل حتمي حياتنا جماعةً ومؤسسات، في من العوامل الطبيعية الصراع عديُ 

 في المؤسسات الصراع وجود يبين وهذا فالتغيير فيه داةم الاستمرار، يكون شبه مستحيل، يكاد مستمرة بصورة

من  أكثر سلبية أمور على ذلك سيترتب يةعال ياتمستو  إلى الصراع في حال وصل ولكن طبيعية، كظاهرة

 (.1986يجابية )الطويل،الإ الأمور

دارة الصراع رت عدد من الدراسات في توصياتها إكما أشا لى ضرورة دراسة تعاقب القيادات, وا 

القيادات للمناصب  تعاقبلعملية  طيخط( بأن هُنالك حاجة للتNeefe,2009) أوصت دراسة التنظيمي, حيث

كما  ,لبشريةا والكفاءات الاحتياجات تحديدللمستقبل من خلال  التفكير, وأن الغرض من ذلك المتوسطة الإدارية

 إلى حاجة بأن هُنالك Froelich, Mckee And Rathge,2009))فروليتش, وماك وريذيج ت دراسة أوص

, إنشاء خطط لتعاقب القيادات على المؤسسات مساعدة لكيفية أفضل لفهم الإضافية الأبحاث من الكثير

 القطاع بين القيادات لتعاقب التخطيط لواقع قارنةمُ  عملحول ضرورة ( في دراسته 4414)البواردي ويوصي 
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( Ishak & Kamil,2016) اسحاق وكامل وأوصت دراسة تواجههم, التي والتحديات الخاص والقطاع الحكومي

 التعليم مؤسسات تدريب برنامج إنشاء تطلبلعملية تعاقب القيادات, ت الأوجه متعددة خطة وتنفيذ وسيعالى ت

كما , القادمة لاحتياجاتعملية تعاقب القيادات الحالية, والنظر بعين الأعتبار ل مارساتومُ  ترتيبات لتقييم العالي

الإدارة العُليا بتطوير ودعم حول ضرورة مُشاركة في مؤتمر التميز المؤسسي ( 4413)المنصور جاءت توصية 

خُطط التعاقب, وتوليها لمسؤولية ترشيح المؤهلين للمناصب القيادية, مع أهمية إدارة برنامج التخطيط لتعاقب 

لقيادات كأحد العمليات الرةيسية ولي  كحدث لأول مرة, وتحديد المُميزين ضمن آلية واضحة وتطويرها بشكل ا

 والتخطيط القيادات بناء أهمية على الحكومية الإدارية القيادات مؤتمري ف (4412وأوصى البيشي )مُستمر, 

لى تقديم برامج مُتخصصة إ( 4411وأما بخصوص إدارة الصراع التنظيمي, أوصى مرزوق ) ا.لتعاقبه الأمثل

( 4414, كما أوصت دراسة هدية وأحمد )ستفادة من التجارب العالميةدارة الصراع التنظيمي من خلال الافي إ

 Omisore) ناوميزور واوبيود وجاءت توصية, إلى تدريب وتزويد الأكاديميين بمهارات إدارة الصراع التنظيمي

& Abiodun,2014)  الحفاظ على  أجل من القرار لاتخاذ كافية مساحات توفيرب ضرورة قيام المؤسساتإلى

 لنشر مناسب نظام تطوير يجب, كما الموظفين رغبات عتبارعين الا في خذتأ أن يجبالإنتاجية المُثلى, كما 

 لتجنب الشاةعات. للجميع المعلومات

من البكالوريو  والماجستير, والإطلاع على كثير  ثناء رحلته العلمية في مرحلتيوبحسب خبرة الباحث أ

الجامعات لعملية مُمارسة تعاقب القيادات بعض فتقار وجد الباحث االأمور الإدارية التي تقوم بها الجامعات, 

الأكاديمية من خلال استمرار بعض القيادات الأكاديمية في مناصبها لفترات طويلة علمًا بأن بعضها غير 

اختيار القيادات الأكاديمية في كيفية لمعرفة استشف الباحث بأن هُنالك ضرورة حيث مؤهل لتلك المناصب, 

إدارة مستوى لجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلاقته بمؤسسات التعليم العالي في ا

الصراع التنظيمي بشكل أعمق، خصوصًا في ظل عدم وجود دراسات تناقش تعاقب القيادات الأكاديمية في 
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درجة ردن حسب علم الباحث، فقد قام بإجراء دراسة للتعرف إلى سات التعليم العالي الخاصة في الأمؤس

تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الاردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلاقته  مُمارسة

 إدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري .مستوى ب

 : الدراسة وأسئلتها هدف

مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الاردنية الخاصة في  تعرف درجةالدراسة الى  هدفت  

إدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري ، وذلك  مستوىبمحافظة العاصمة عمان وعلاقته 

 :جابة عن الأسةلة التاليةخلال الإمن 

الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة ما درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات  .1

 ؟من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  عمان

من  إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان ا مستوىم .4

 ؟وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

 مستوىو حصاةية بين درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية إعلاقة ارتباطية ذات دلالة ل يوجد ه .1

ردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر الصراع التنظيمي في الجامعات الأ إدارة

 أعضاء هيةة التدري  ؟

عضاء هيةة التدري  لاستجابة أهل توجد فروق ذات دلالة إحصاةية بين المتوسطات الحسابية  .2

تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة  مارسةلدرجة مُ 

 ؟(خر مؤهل العلميآات الخدمة، مصدر الرتبة الأكاديمية، سنو الجن , ) :عمان تعزى إلى متغيرات
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عضاء هيةة التدري  لاستجابة أ هل توجد فروق ذات دلالة إحصاةية بين المتوسطات الحسابية .1

ردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان تعزى الصراع التنظيمي في الجامعات الأ إدارة مستوىل

 ( ؟خر مؤهل العلميآالأكاديمية، سنوات الخدمة، مصدر الرتبة الجن , ) :إلى متغيرات

 :أهمية الدراسة

 تكتسب هذه الدراسة أهميتها من مجموعة من الاعتبارات، وهي :    

مفهوم تعاقب القيادات  إلىتكمن أهمية الدراسة بشكل أساسي في محاولة التعرف  :همية النظريةالأ

, مما يساعد هذه مؤسسات التعليم العالي خصوصاً الجامعات الخاصة على وجه التحديد فيالأكاديمية وتأثيره 

والتي من شأنها الجامعات بوضع استراتيجيات ملاةمة وبعيدة المدى وخاصة بعملية تعاقب القيادات الأكاديمية, 

إثراء المكتبة العربية بشكل لى التناف , كما من شأن هذه الدراسة دة تعليمية عالية ومُتميزة تهدف إالخروج بجو 

عد تُ , حيث من الدراسات المهمة في الأردن -حسب علم الباحث–عام والمكتبة الأردنية بشكل خاص، بوصفها 

يؤمل أن تكون هذه الدراسة مقدمة لدراسات أخرى يتم , و الإدارة هذه الدراسة بمتغيراتها دراسة جديدة في مجال

 فيها إدراج متغيرات جديدة.

 إلىتكمن أهمية الدراسة في مُساعدة القيادة العُليا في الجامعات الخاصة بالتعرف : همية العمليةالأ

في السعي لتطوير الإدارات الجامعية، تهم اعدسُ , ومن ثم ممُشكلات عملية التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية

إعداد وتأهيل قيادات  القيادات, ومُحاولةتعاقب عملية خاصة بواضحة و آليات استراتيجيات وضع وبالتالي 

داث طرق حديثة لتقييم ستحامعات الأردنية الخاصة على تشجيع الجاب, كما تؤمل هذه الدراسة انيالصف الث

سين حق المشورة وتدريبهم على تحمل و بضرورة إعطاء المرؤ الحاليين القادة  توعية, و ختيار القادةاالأداء في 

 .ذ القراراتالمسؤوليات واتخا
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 مصطلحات الدراسة:

جراةيًا، وعلى النحو ا  و اشتملت الدراسة على بعض المصطلحات التي يُمكن تعريفها مفاهيميًا 

 :الآتي

  تعاقب القيادات:

الإدارية ، ابتداءً من رةي  القسم الأكاديمي لغاية أعلى منصب في وسيلة لتحديد المناصب "تُعرف بأنها 

المؤسسة، كما تصف العملية وظاةف الإدارة بهدف توفير أكبر قدر من المرونة وضمان ذلك للأفراد بحيث 

رية لًا من الأهداف الإداتتوسع مهاراتهم الإدارية وتصبح أكثر شمولية فيما يتعلق بالأهداف التنظيمية جميعها بد

 .(Rothwell,2005:6) "لوحدها

يجاد شخص يشغل مكان القاةد في حال غيابه وذلك لأن هناك إعملية "( بأنها 1:2015ويعرفها صالح )

يجاد إها وعدم تأخيرها، وفي حالة عدم ضرورة بوجود شخص يحل مكانه بهدف اتخاذ القرارات والمضي في

من القاةد الحالي وضع مواصفات ومؤهلات ومعايير تنُاسب طبيعة العمل  الشخص المُناسب، فإنه يُطلب

 ."بهدف البحث عن ذلك الشخص خارج المؤسسة

عليها الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان  حصلتالدرجة التي  وتعرف إجراةيًا بأنها:

, المتعلقة بتعاقب القياداتة لهذا الهدف و المُعدن فقرات الاستبانة عأعضاء هيةة التدري   من خلال إجابات

 .واضحة ومُنظمة تضمن استمرارية عملية القيادة مع تحسين الأداء الوظيفي للموظفينعملية حيث تُعتبر 

, )بكالوريو , ماجستير وغيرها( ميةجات العلمؤسسة تعليمية خاصة هدفها منح الدر الجامعات الخاصة: 

ردنية, تعليم العالي, قانون الجامعات الأوزارة التعليم العالي/ مجل  الأمناء )الأسيسها بموجب قرار من تويتم 

4412.) 
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 . كلية، ناةب الرةي  ورةي  الجامعة: يقصد بها رةي  القسم الأكاديمي، عميد الالقيادات الأكاديمية

 : مفهوم الصراع التنظيمي

الأعضاء في أنشطة لا تتوافق مع أنشطة عملية انخراط بعض "( بأنها (Rahim, 2000:5يعرفها رحيم 

الزملاء داخل مؤسستهم، أو أعضاء الجماعات الأخرى، أو غير المُنتسبين الذين يستخدمون الخدمة، أو 

 ."منتجات المؤسسة

لديهم أهدافًا غير متوافقة مما و عملية تفاعل الأشخاص الذين ينتمون لنف  المؤسسة، "وتُعرف بأنها 

 (Folger & marshall, 2001:1) "ؤون بعضهم البعض بهدف تحقيق تلك الأهدافيجعلهم يتدخلون في ش

الصراع  مع للتعامل المُناسبة الطرق والأساليب اختيار "الصراع هي إدارة ( أن:444144)يرى المعشر 

مواجهة الصراع والتعامل  فيها يتم عملية خلال الطرق والأساليب من يجاد هذهإ ويتم الأسباب، معرفة بعد

 ."معه

لفرد لغايات شكل من أشكال التفاعل الاجتماعي يمارسه ا"( بأنها :4411226)ويعرفها عبد القادر 

ن الصراع يمكن أن يُستخدم في صقل شخصية الفرد وبناةها أو صقل المؤسسة أتحقيق الأهداف، كما 

 ."المؤسسة وبناةهاوتطويرها، كما يمكن استخدامه ضد الفرد بالتقليل من شخصيته وبالتالي إنهاء 

عليها الجامعات الخاصة في محافظة العاصمة عمان من  حصلت: الدرجة التي جراةيًا بأنهاإوتعرف 

, تعلقة بإدارة الصراع التنظيميالمُ المُعدة لهذا الهدف و ستبانة أعضاء هيةة التدري  عن فقرات الا خلال إجابات

سواء  آراةهمحيث عدم التوافق في طرفين أو أكثر، من توافق  من خلال عدمتظهر تفاعلية عملية  حيث تُعد

 خارجها.داخل مؤسسة أو 
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  حدود الدراسة:

  تتمثل حدود الدراسة بالآتي :

 .الصراع التنظيميتعاقب القيادات الأكاديمية وعلاقته بإدارة  ويشمل الحد الموضوعي:

 في العاصمة عم ان.ردنية الخاصة ضاء هيةة التدري  في الجامعات الأ: أعالحد البشري

 العاصمة عم ان.مُحافظة ردنية الخاصة في الجامعات الأ الحد المكاني:

 .2019/2020خلال الفصل الدراسي الثاني للعام الجامعي  تم تطبيق الدراسة الحد الزماني:

 محددات الدراسة : 

 نتاةج الدراسة بالنقاط الآتية : تم تحديد

 .درجة صدق أداتا الدراسة وثباتهما -

 مدى تمثيل العينة المختارة للمجتمع . -

 حبت منه العينة وعلى المجتمعات المماثلة له.لا تعمم نتاةج الدراسة إلا على المجتمع الذي سُ  -
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 الفصل الثاني

 سابقةدراسات الأدب النظري و 
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 سابقةدراسات الأدب النظري و الفصل الثاني: 

دارة :راسة وهماالعلاقة بمُتغيري الدذو هذا الفصل عرضًا للأدب النظري يتضمن   تعاقب القيادات وا 

 :بموضوع الدراسة وعلى النحو الآتيالصراع التنظيمي، فضلًا عن عرض الدراسات السابقة ذات الصلة 

 اولًا: الأدب النظري 

لى أسباب تغيير استراتيجيات عملية التعاقب،  تطرق هذا الفصل إلى مفهوم تعاقب القيادات وأنواعه وا 

, وأهميته، وأنماطه، وصفات المؤسسات الناجحة بإدارة التعاقب، ومفهوم الصراع التنظيمي، وأشكاله، وأنواعه

 .وأساليبه

 تعاقب القيادات  :أ

تُمثل عملية تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات ركيزة أساسية, وعاملًا محورياً في نجاحها, حيث 

ن كانت تمتلك موارد موارد البشرية بشكل جوهري, حتى وا  تعتمد المؤسسات سواء الحكومية أو الخاصة على ال

مؤسسة من حيث ترقيتها والعمل على النهوض مادية ومالية مُتميزة, ألا أن العامل البشري يُعد الأسا  في أي 

 بها من خلال توظيف مواردها المادية والمالية.

( أن التعاقب عبارة عن عملية Salleh & Abdulrahman, 2017:791يرى صالح وعبد الرحمن )

مة أنشطة، أو مُبادرات مُنظ ةفراد، ويمكن وصف الطاقة بأنها أيالطاقة داخل مؤسسة ما من خلال الألنقل 

ومُستمرة. ويمكن أيضًا تعريف التعاقب بأنه عملية تحول تحدث في مُلكية المؤسسة، أو التحكم في روح المُبادرة 

من الم الك إلى الخلف، في هذه الحالة يتم التعاقب من خلال المالك. كما يُعرَّف التعاقب أيضًا بأنه عملية 

تنُقل له القيادة بشكل قريب. وعلى الرغم من الاختلافات يعمل فيها الرةي  التنفيذي الحالي مع الوريث الذي س

 في التعريف فإن المفهوم الأساسي للتعاقب يدور حول استبدال قاةد في المؤسسة.
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 لضمان  مؤسسة ما قبل من كثفمُ بشكل  مدرو مُخطط له و  جهد" أنهب القيادات تعاقب يُعرَّف

 للمستقبل وتطويرها والمعرفية الفكرية بالموارد والاحتفاظ ة،الرةيس المناصب فيتعاقب القيادات  استمرارية

 (Ali, Vahid & Ahmadreza,2011:3605) الفرد وتشجيع

عملية مُنظمة ومُستمرة ت ضمن ديمومة استمرارية عملية "( بأنه Rothwell,2005:6وعرفه روثويل )

 ."مع تحسين الأداء الوظيفي للموظفينالقيادة في المؤسسة، والحفاظ على المخزون الثقافي والمعرفي وتطويره 

دلاء تضمن وجود قادة بُ  ,طط واستراتيجيات إداريةعملية وضع خُ "ويُعرف الباحث تعاقب القيادات بأنها 

أو م الك المؤسسة أو  ,ستغناء عنهم من قبل الإدارة العُليال غياب القادة الحاليين سواء بالافي المؤسسة في حا

ظ على نهج المؤسسة وضمان تقاعدهم أو تعاقدهم )القادة الحاليين( مع مؤسسة اُخرى، وتُعد وسيلة للحفا

 . "تطويرها

التعاقُب عدد من القواسم المشتركة التي تطرقت إليها المفاهيم السابقة ومنها:  هُناك في ضوء ما تقدم

ب المؤسسة والحفاظ على المخزون الثقافي والفكري، كما أن التعاقُ  ويعمل على تطوير ,ضروري وجيد للمؤسسة

 .يقع على عاتق الإدارة العُليا

( ، من بين أواةل 1925إلى 1841)  Henry Fayol-يُعد الراةد الفرنسي في تاريخ الإدارة هنري فايول

الفعالون عبر القرون بتطوير  الذين أدركوا الحاجة التنظيمية العالمية لتخطيط التعاقب، ومع ذلك قام القادة

وتنفيذ خطط التعاقب لمؤسساتهم، على نقيض ذلك هناك العديد من القادة اليوم الذين لم يفكروا بجد في عملية 

إعداد القادة، عندما يواجهون بالمشاكل فجأة، ويدركون أن الكثير من أعمالهم ستكون بلا جدوى ما لم يكن 

(, كما يجب أن يتم التعامل مع عملية التعاقب Rothwell,2001كل )هناك قاةد قادر على مجاراة المشا

كعملية تشغيلية مع أي إجراءات صعبة ومتعددة من القرارات التي يمكن أن تكون متداولة بشكل دوري 

(Handler,1994  . ) 
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  :نواع تعاقب القياداتأ

 لعملية تعاقب القيادات:( بأن هناك خمسة انواع Gothard & Austin, 2012يرى جوثرد واوستن )

في الإدارة العُليا باعتباره  أنواع التعاقب إذ يتم تحديد عضو : الترحيل نوع منترحيل المُتعاقب )الوريث( -

الوريث، وتُمار  هذه العملية لتقليل م خاطر اختيار المُرشح الخاطئ إلى الحد الأدنى، والاستفادة من 

 الخبرة التي اكتسبها الوريث.

نافُ : تتضمن هذه الخطة عملية تنافُسية، إذ يتعين على المُرشحين لشغل المناصب القيادية، ت عاقب الت -

المؤلفة من موظفين داخل المؤسسة، اجتياز العديد من مراحل الفحص أو الترشيح، والتي قد تتضمن 

الإدارة العُليا فحصًا شاملًا للكفاءات المهنية، بالإضافة إلى استيفاء العديد من المعايير التي وضعتها 

 للمؤسسة.

: هي الخطة التي تحدث عندما يتم تعيين مُرشح لمنصب قيادي من خارج المؤسسة, الت عاقب من الخارج -

إذ وجد أن هذا ينتج نتاةج أقوى من الطريقة الداخلية القاةمة على الترحيل، خاصةً عندما يكون عدم 

 الاستقرار التنظيمي مرتفعًا.

: تُعد خطة ليست منظمة في هذه الحالة يفرض صاحب المؤسسة )أو مجموعة من أصحاب نقلابالا -

المؤسسة( انتقال القيادة، ويُعد إجراء انتزاع للسلطة ويحدث عندما يكون مالك المؤسسة غير راضٍ عن 

 الجوانب الرةيسة لإدارة المؤسسة .

وجود مُرشحين مناسبين آخرين متاحين ستدعاؤه في حال عدم اقاةد سابق لقيادة المؤسسة: يتم  إعادة -

 لمناصب قيادية في لحظة معينة، أو إذا كانت المؤسسة بحاجة إلى قاةد قوي لمواجهة الاضطرابات. 
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 :ستراتيجيات عملية تعاقب القياداتأسباب تغيير ا

ظل دخول الاتجاهات الإدارية  حتياجات عملية التعاقب لا سيما فياظهرت رؤية جديدة للتعامل مع 

 :(Fulmer & Conger,2004)قتصادية في شتى مجالات الحياة ومنها والا

ن أن يؤدي ذلك الى إنهاء و فقدان قاةد كفؤ فإنه من الممكأدة عملة نادرة وفي حال الاستغناء القيا -

 .المؤسسة

وأن الجيل الحالي أجدر  التغيير في آلية الوظاةف حيث برزت الوظاةف التي تعتمد على المعرفة، -

 من الجيل السابق وقادر على استلام هذه الوظاةف.

 .وير المهارات القياديةظهور الإنترنت ومساهمته في تط -

صطياد واستقطاب الموظفين الأكفياء والموهوبين، وذلك لسد الفجوات امُنافسة المؤسسات وكثرة  -

 والخروج بالمؤسسات نحو التطوير.

 :تعاقب القياداتماط ونماذج عملية أن

هناك العديد من الأطر والنماذج المتعلقة بتعاقب القيادات، أدناه أربعة من تلك الوساةل المستخدمة على 

 نطاق واسع:

( خط القيادة: يفحص خط Charan, Drotter& Noel,2001نموذج تشاران, دروتير ونويل ) -

القيادة مُجهزًا بالكامل في جميع الأوقات القيادة ت طَّور القادة في كل مستوى، ويجب الإبقاء على خط 

لتجنب النقص المحتمل في المواهب الإدارية في المواقف التي تكون فيها المناصب الإدارية شاغرة. 

 المُديرين، حيث يتعين على سلم المؤسسات تدرجذج بالذات يتم التركيز على جانب في هذا النمو 

ل في التطوير بنجاح، كما يجب توفير المزيد من التنفيذيين الطموحين اجتياز عدد من المراح
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 عند توليهمالتنفيذيين تحمل مسؤوليات أكبر التطوير والتدريب من مستوى إلى آخر يضمن للمُديرين 

 شامل في عرضه وتقدمه نظرًا للوعي والكفاءات اللازمة يُعتبر هذا النموذج و  المناصب العُليا،

المهام  والمسؤوليات المرتبطة بكل  إلى تعين على المرء أن يتعرفالمحتمل. وي لإتقانها من قبل القاةد

 رتبة في التسلسل الإداري وأن يكون قادرًا على تنفيذها، وعلى نف  المنوال أبرز براتيانو واورزيا

(Bratianu & Orzea , 2011 ) مجهزين تجهيزًا جيدًا  في المؤسسةأهمية أن يكون الأعضاء

 بمعرفة كافية في المجالات ذات الصلة، بما في ذلك القيادة. 

القطاع العام: إذ اقترح تخطيطًا  مؤسسات( تخطيط النجاح في القيادة في Lynn,2001نموذج لين ) -

لتعاقب القادة في مؤسسات القطاع العام باستخدام عملية تعتمد على الدورة تبدأ العملية بتحليل 

لاستراتيجيات التنظيمية، ليتم تقييمها بناءً على التقدم نحو تحقيق رؤية المؤسسة، وتتيح هذه الخطوة ا

حتياجات التنظيمية بدلًا من مجرد اختيار قاةد بسبب قدراته، بعد ناسب بناءً على الاانتخاب القاةد المُ 

لية تطوير لإطلاق أفضل ، وسيتبع ذلك عممنصبرشحين بناءً على مُتطلبات الذلك يتم تحديد المُ 

، وكذلك القدرة على قيادة الآخرين. وتتضمن منصبب على المهارات المتعلقة بالشخصية وتدري

الخطوة اللاحقة تقييم المرشح، قبل اتخاذ القرار فيما يتعلق باختيار القاةد وتعيينه، وأخيرًا يتم إجراء 

 والاختيار. تقييم للنتاةج وتخطيطها للنظر في فعالية عملية التوظيف

نموذجًا لتخطيط أ( تخطيط النجاح في الأعمال التجارية: إذ اقترح Burke,2003نموذج بروك ) -

تعاقب الأعمال يستند إلى خم  مراحل رةيسة: تحليل حالة العمل للتخطيط الاستباقي للتعاقب، 

/ تقييم المرشحين،  وتحديد الأدوار والوظاةف المُستهدفة، وتحديد الك فاءات الأساسية، وتحديد الهوية

وأخيرًا برامج تطوير القيادة. إذ تهدف هذه العملية إلى تحقيق التقدم التنظيمي واستمرارية القدرة على 

القيادة، كما يجب دعم )تمكين( عملية تخطيط التعاقب بواسطة مكونين: عملية تخطيط استراتيجي 

في تنفيذ عملية التعاقب سيؤدي إلى  واضحة المعالم ودعم القيادة، وأن عدم وجود هذين العنصرين
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انهيار القيادة والقضايا طويلة الأجل المحتملة من حيث: الكفاءة الإدارية والعواةد الاقتصادية، وتم 

هيكلة نموذج بورك وتنظيمه من خلال تحليل الموقف داخل المؤسسة من حيث نقاط القوة والضعف، 

ضع أساليب أو معايير لانتخاب قادة جدد، وبدوره أكد بالإضافة إلى مجالات التحسين المُمكنة قبل و 

بورك على "العوامل التمكينية" لأنه لاحظ أن المؤسسات تميل إلى التركيز على العاةدات قصيرة 

الأجل بدلًا من النظر إلى الصورة الكبيرة من خلال العملية الاستراتيجية. واستنادًا إلى نموذج بورك، 

ين حديثاً معرفة التوافق الاستراتيجي لمؤسسة ما، في حين يجب أن تتوافق يتعين على القادة المنتخب

 عملية التوظيف والاختيار ذاتها مع التخطيط الاستراتيجي للمؤسسة.

( دمج عملية تطوير القيادة وخطة النجاح: يمثل هذا النموذج دمجًا Grove,2007نموذج جروف ) -

تعاقب مع الخطوات المحددة التي تتطلبها الإدارة العُليا، لتنمية المهارات القيادية وعملية التخطيط لل

وتتضمن الخطوة الأولى تطوير علاقات توجيهية واسعة النطاق بين الإدارة العُليا والموظفين في 

المؤسسة، وفي هذه المرحلة يتم إنشاء شبكة إرشادية، مع بدء المُرشد بتحديد إمكانات عالية في 

تتعرض المواهب التي تم تحديدها لاحقًا إلى جوانب من التخطيط مستويات أدنى من العمالة، 

الوظيفي، حيث يُساعد المُرشد في العمل على نقاط القوة والمجالات الضرورية لتحسين المُرشحين، 

ويتبع ذلك برنامج تطوير الكفاءات القيادية الذي يعد القاةد المحتمل بمجموعة مهارات قاةمة على 

 شطة القيادة التنموية، وذلك لتعريف المُرشحين بالمهام القيادية.القيادة, من خلال أن

 :دارة عملية التعاقبإات الناجحة بصفات المؤسس

( بأن هناك بعض الصفات التي تميز بعض Fulmer & Conger,2004يرى فولمر وكونجر)

 المؤسسات عن غيرها من حيث إدارة عملية تعاقب القيادات، أبرزها :

 .ووضوحه وعدم مروره بتعقيداتعاقب سلاسة الت -
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موظفين لتطوير استمرارية تطوير عملية تعاقب القيادات بحيث تصبح العملية محفزًا للمديرين وال -

 .مهاراتهم وقدراتهم

 .يرين، ومُشاركتها لآراء الموظفيناهتمام الإدارة العُليا ود عمِها للمُد -

 مل على مُعالجتها، واكتشاف الفجواتتحديد مواطن القوى وتطويرها، وتحديد مواطن الضعف والع -

 .والعثرات وملةها قبل التعثر بها

عدادهمتطوير قيادات الصف الثاني وتوفير دورا -  .ت لتطوير جميع الموظفين وا 

إلى لوصول لخلالها عملية التعاقب تعد وسيلة وليست هدفًا فهي عملية تحويلية تسعى المؤسسات من  -

 .هدافالأ

تستخدمها الإدارات  ,حددةمُ  تشمل عدة إجراءات ضرورة وجود منهجية وآليةرتباطاً بما سبق يتضح ا

 , ومنها:العُليا لتأسي  عملية تعاقب سليمة للقيادات الأكاديمية

 التخطيط لعملية تعاقب القيادات:

تؤكد الدراسات المُختصة بدراسة تعاقب القيادات في المؤسسات عامة, وفي المؤسسات الأكاديمية خاصة 

قصير والبعيد بعد إعدادهم إعدادًا جيدًا, يُعد لتخطيط لتوفير كفاءات صالحة لقيادة المؤسسة على المدى البأن ا

 (.Rothwell, 2005) أمرًا جوهريًا

نتقاء القادة في المستقبل لها أثرٌ كبير في تطوير ورقي ( بأن عملية ا4414دراسة منصور )أظهرت 

في جميع  عملية تعاقب القيادات, ولها دورٌ محوريٌ وأساسيٌ حيث أن التخطيط يمثل جوهر  المؤسسة وموظفيها,

 عناصر عملية التعاقب الأخرى. 
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 خدم المؤسسات عدة نماذج في عملية التخطيط لتعاقب القيادات منها:تتس

والذي  ,((Leadership Succession القيادات ( الخاص بتعاقبFriedman, 1986فريدمان ) نموذج -1

 .المؤسسات بأداء للتعاقب التخطيط يربط عملية

المتنافسة, والذي  المواهب مجموعة (Byham, Smith & Paese, 2002بيهام, سميث وبيز) نموذج -4

هتمام بكل موقع وموظفيه بشكل مُنفصل, من الا بدلاً  المُتميزين من ذوي الكفاءات العالية, ينظر بتطوير

 الوظاةف ير المُتسارع للمُتميزين الذين تم تحديدهم سابقاً من خلال تحديدحيث يهتم هذا النموذج بالتطو 

 متخصصين وذلك من خلال إشراف الدورات, التنظيم والتوجيه، مثل: الطرق للتمكن منها أفضل وتحديد

 .المؤسسة داخل تقدم تطبيقية وورش أفضل الأساليب المُتطورة تقدم بواسطة مُحاضرات ستخداموبا

 نظام لتزام الإدارات العُليا بوضع)إ هي ( والذي يشتمل على سبع نُقاطRothwell, 2001روثويل )نموذج  -1

 تقييمو  ,أداء الموظفين تقييمو  ,الموظفين يجاد متطلباتوالتقويم وا   تقييمو  ,القيادات تعاقب لإدارة وتخطيط

 تقييم وتقويمو  الفجوات ملئو  ,مستقبلاً أداء الموظفين المُرشحين للعمل  تقييمو  ,على المدى البعيد العمل

 .تعاقب القيادات بشكل مستمر( برنامج

 :البرامج التدريبية لعملية تعاقب القيادات الأكاديميةتوفير 

 الأمور منعدة لتعاقب القيادات, مُ  تدريبية مراكزفي  المؤسسة ارجخ تُعقد التي التدريبية البرامجتُعتبر 

دارة المؤسسة إعداد جيل قيادي واعٍ وقادر على إاد الطلب عليها من قبل المؤسسات لغايات دالتي يز و  المهمة

 (.4414 بالإضافة لتوفير مُرشحين ذوي قدرات مُتميزة وعالية )عبد العزيز, ،وتسيير الأعمال بشكل سل 

ك القيادات, وذلك تل تطويرالفعالة في  نشطةالأ أحدعملهم  رأ  علىوهم  القيادات كما تُعد عملية تدريب

 أنب ذكروا فيها المشاركين بأن الدراسات إحدىكتسابهم للمهارات بشكل أسرع, حيث أظهرت تزيد من ا لأنها

 .Luzbetak, 2010)مؤسساتهم تقوم بتطويرهم وهم على رأ  عملهم )
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 الحوافز والأجور لتعاقب القيادات الأكاديمية:

طط لتعاقب القيادات ويعتبر عنصرًا خُ توفير ن وجود نظام حوافز وأجور متكامل يُعزز من القدرة على إ

تعاقب القيادات هي عدم لخُطط توفير ظهرت دراسات سابقة بأن التحديات التي تواجه حيث أ في نجاحها, مهمًا

أن بعض المؤسسات لا تهتم  لىتوصلت إ الأخرى مُناسب, وبعض الدراسات القدرة على توفير نظام حوافز

وفي ضوء ما سبق من دراسات يتبين بأن  بعملية التعاقب بسبب الأعباء المالية التي ستترتب عليهم جراء ذلك,

 .(Rothwell, 2005) فر الدعم المالياالتحديات التي تواجه المؤسسات هي عدم تو 

 تقويم وتعيين القيادات الأكاديمية:

 تعاقبمُناسبة ل ططخُ لبناء  عملية التعيين والتقويم يجب أن تحظى بدعميُعزز الإطار النظري بأن 

ختيار القيادات في القطاعين الحكومي ويم والتعيين تقود عادة إلى سوء احيث أن ضعف قوانين التق القيادات،

صة أظهرت بعض الدراسات السابقة بأن نظام التقويم والتعيين في القطاعات الحكومية والخاحيث  والخاص,

 هممناصب في المُديرين إبقاء أو ,من خلال عقود المتقاعدين إعادة عاني من ضعف وتحديات كبيرة منها:يُ 

وهو ما ينتج  ,أو لوجود ضعف في عملية التقويم والتعيين ,نظراً لعدم وجود البديل المُناسب ,لأطول فترة مُمكنة

 .Ibarra, 2005)) عنه التأخير في ترقية قادة الصف الثاني

 :السياسات والأنظمة

( بأنه يجب على أصحاب القرار في مؤسسات التعليم العالي إدراكهم لأهم 4412) العبيدي يرى

 الاستراتيجيات المطلوبة لضمان تحقيق عملية تعاقب القيادات, ومن هذه الاستراتيجيات:

  والأنظمة المُتعلقة بعملية تعاقب القيادات الأكاديمية. السياسات كافة تعديل -1
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خاصة تُعنى بتطوير بإنشاء مراكز تدريبية أو عقد ورش عمل  المتعلقة الأنظمةالسياسات و  كافة تعديل -4

 ستغلال العامل البشري.القيادات, بالإضافة لا

 

 :ب: إدارة الصراع التنظيمي

 تناقضًا الصراع حيث يولد نتشاره،ا بسببوذلك والدلالات  المعاني من العديد الصراع مفهوم كتسبا

 الفرد حياة في منه مفر لا أمرٌ  الصراع مواقف معه, كما أن للتعامل طريقة وأفضل وأهميته, معناهُ  بشأن كبيرًا

 أن الأطراف أحد فيها يفترض عملية الصراع حيث يُعد الدول, بين حتى أو المؤسسات وفي الشخصية,

 المعارضة أفعال الغاضبة، )الكلمات للصراع الملحوظ الجانب فقط النا  ويرى آخر, طرف يعارضها مصالحه

 الصراع. عملية من اصغيرً  اجزءً  إلا لي  هذا لكن وغيرها(,

 نشأة الصراع وتطوره: 

على ذلك قصة أبناء النبي آدم عليه السلام )قابيل  مثال وجد الصراع مع الإنسان مُنذ الأزل وأبرزُ 

بقتل شقيقه على إثر ذلك النزاع، ولكن ازداد  هم ورفض أحدهما فكرة الزواج، وقامؤ آرا وهابيل( حيث اختلفت

اهتمام العلماء منذ بداية القرن العشرين بدراسة الصراع وعلاقته بالمفاهيم الأخرى وما مدى تأثيره في 

 المجتمعات والمؤسسات.

الصراع جزء لا يتجزأ في المجتمعات، ويُعد ظاهرة داةمة للحياة على الرغم من اختلاف وجهات النظر 

، وقد ينظر البعض إلى الصراع باعتباره وضعًا سلبيًا يجب تجنبه بأي ثمن. ومع ذلك، قد يعد الآخرون حولها

الصراع بمثابة  فرصة مثيرة للنمو الشخصي، لذا حاولوا استخدامه لتحقيق مصلحتهم أينما يمكن للمرء أن يقع 
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ء أن يكون في حالة صراع مستمرة على سلسلة وجهات النظر هذه المتعلقة بالصراع، نادرًا ما يتوقع المر 

 (.Nebgen,1978كأسا  للتوظيف )

غير العديد من العلماء وجهات نظرهم فيما يتعلق بالصراع، إذ يُنظر إلى الصراع على أنه ينطوي على 

 (.Omisore & Abiodun,2014إمكانات النمو الإيجابي )

الصراع يمكن أن شير إلى أن ( افتراضات تDeetz & Stevenson,1986يرى دييتز وستيفينسون) 

حل النزاع، وجاءت افتراضاتهم عتقادهم هو أن إدارة الصراع بمثابة تصور أكثر فاةدة لعملية ايجابيًا، و إيكون 

 نى على اختلافات حقيقية.تي: الصراع ظاهرة طبيعية وضرورية ويُبكالآ

 :الصراع تعريف

 صرعاً  يصرعه فصرعه صارعه التهذيب بالِإنسان، في وخ صه الطَّرح بالأ رض، "الصراع لغةً بأنه يُعرف

 .(2003:234صاحبه")ابن منظور, يصرع أ يهما معال جتهما :والصراع وصرعاً،

 لتفاعلا , وتُعتبر هذه الحالة نتاج عنأكثر أو طرفين بين المُعارضة من حالة"كما يُعرف الصراع بأنه 

 عنه ينتج ارعةصمُتال طرافالأ بين العلاقات في التوترالضغوطات و  من حالات ظهور إلى تؤدي غالباً  ,بينهم

 .(:441344)محمد,"اتلقرار ا تخاذوعدم القدرة على ا الأداء في انهيار

صراع على القيم، والمطالبات بضعف المكانة والسلطة والموارد التي تتمثل في أهداف "ويُعرف بأنه 

 (.Coser,1957:197) "الأفراد لتحييد الخصوم أو استبعادهم

تظهر ضمن قالب تنافري أو عدم توافق  تفاعلية عملية سلوكية ديناميكية" ويُعرف الصراع التنظيمي بأنه

طرفين أو أكثر، من خلال اختلاف آراةهم داخل جماعة أو مؤسسة أو مجتمع، وي كمُن الاختلاف بينهم لعدة 

 (.Rahim,2001:336) "أسباب أهمها: رغبة الأفراد في التعبير عن ذاتهم، وسد احتياجاتهم
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حالة من عدم التجان  والتوافق بين أفراد المؤسسة، ويظهر هو الصراع التنظيمي عطفًا على ما سبق, 

عند الحاجة او حب الظهور، وأحيانًا يكون الصراع في مصلحة المؤسسة في حال كان هناك صراع بين 

تهم وقدراتهم القيادية مما يؤدي تطوير مهاراالموظفين على مناصب معينة، فإن الصراع هنا يبدو كالتناف  في 

 لى النهوض بالمؤسسة.إ

ليها المفاهيم السابقة ومنها: أن إمن القواسم المشتركة التي تطرقت عدد وجود في ضوء ما تقدم يتبين 

راء، الصراع ظاهرة تفاعلية طبيعية تحدث بين الأفراد والجماعات، والصراع يعني عدم التوافق واختلاف في الآ

يجابيات ووجوده ضروري. كما يرتبط الصراع بعدد من المفاهيم منها: الكره، إومن الممكن أن يكون للصراع 

 التناف ، الغضب، وتجاهل نتاةج الصراع لحين الانتهاء منه.

 :الصراع التنظيميإدارة أساليب 

الصراع من المُمكن أن لا  إدارة ( بين حل الصراع وعملية إدارته، حيث أن4442فرّق حسين )

بينما تعنى عملية إدارة الصراع  مستوى، أدنى زالته أو التقليل منه إلىإالصراع يعني  حل لأن تحله،

 بالتدخل للتقليل من حدة الصراع في حال كان مستوى الصراع عالٍ.

التشخيص  ويعتمد لحل المشكلات أو التقليل منها، منظم تشخيصًا الصراع عملية إدارة وتتطلب

الصراع  ومصادر التعامل مع الصراع، وطرق والجماعات، للأفراد الصراع حجم معرفة  على الشامل

 .(4444والأفراد والجماعات )الصيرفي, التنظيم وفاعلية

الأفراد  الإدارية بين الصراعات يُراد بها تحويل عملية" بأنها التنظيمي الصراع إدارة عرفوتُ 

 أنها تُعتبر كما هادمة، تكون أن من بدلاً  تنافسية ترفع من مستوى المؤسساتصراعات  إلى والتنظيمات
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 "التربوية المؤسسات في والمؤسسات الفرعية للأفراد الب ناء الصراع تستهدف أساسية للإداريين، حيث مهارة

 (.1551)بدوي,

  المؤسسات قادة يستخدمها الأساليب والطُرق التي بأنها التنظيمي الصراع إدارة أساليب تُعرّف

 ساليب : ومن هذه الأ ,في مؤسساتهم تحدث الصراعات التي  مع للتعامل

 مكسبًا دحيث يُع فلي  هُناك خسارة لأي طرف نتيجة تفوق لآخر، للربح سلوبًاأ: يُعتبر أسلوب التعاون

بالعاملين  كبير باهتمام ضافة لتميزه الأطراف بالإ لجميع كما أن نتاةجه أفضل  الصراع, أطرف لجميع

سلوب حين ترى جميع أطراف الصراع تميل له، وبدورها تتجه القيادات لهذا الأ المؤسسة، داةهم داخلأو 

د واضح لمعرفة يجاد حل، كما تقوم بجها  لأطراف المُتصارعة على التعاون و تقوم هذه القيادات بحث ا

الأطراف لكي يتم علاج الصراع أو ووضع بداةل ومُناقشتها مع جميع  لى الصراع،إالأسباب التي أدت 

راةهم لعرض وبحث وجهات آلجميع أطراف الصراع للتعبير عن  وذلك بعد إتاحة الفرصة التقليل منه،

 اولنجاح هذ .(1553يجاد حلول لها)عبابنة،ا  ى لهذه القيادات تحديد المشكلة و النظر لكي يتسن

هذا الأسلوب فعالًا  دويُع ضفاء جهد كبير،وا   الأسلوب يتطلب من القيادات التدخل بالوقت المُناسب،

 يكون الصراع عندما في كثير من الحالات منها: عدم مُعاناة الأطراف المُتصارعة من ضغط الوقت،

 السلبية المشاعر من التخلص لجميع أطراف الصراع، عند ذو اهتمام الصراع يكون عندما استراتيجي،

 (.4441حلول متكاملة ترضي جميع الأطراف )مصطفى, ىلإوالوصول  الصراع، خلال من تنشأ التي

 سلوب عدم تعاون، وفيه ربح وخسارة لأحد أطراف الصراع نتيجةأ د: يُعسلوب استخدام السلطةأ

الصراع بل يخفيه تحت  يحل كما أنه لا يُعد حلًا للصراع ولا يقلل منه ولا أقوى، لسلطة الخضوع

لى إل الإجبار وتهديد أطراف الصراع إلى مركز قوتها من خلا اتستخدمه القيادات استنادً  سطح،الأ

وجهة نظرها، كما أن هذه القيادات التي تستخدم هذا الأسلوب لا تبحث في أسباب الصراع بل تتجاهل 
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ويصب اهتمامها على إنهاء الصراع دون النظر بمصالح الأفراد واهتمامها الوحيد بالمؤسسة  ذلك،

الأفراد فإنه من المُمكن أن يقوم أحد أطراف الصراع  بين وعندما يكون الصراع والعمل بالدرجة الأولى،

خر وهذا يشعل من ة الإجبار والتهديد على الطرف الآبإقناع القاةد بوجهة نظره ومن ثم يقوم بمُمارس

ضرورة  وهناك ويمكن استخدم هذا الأسلوب في بعض الحالات منها: قضايا طارةة حدة الصراع،

 بالسيطرة على مجموعة أو فرد وعندما يرى القاةد بأن المُشكلة قاةمة لرغبة رات حاسمة،تخاذ قرالا

 (.4442أخرى )الخشالي, مجموعة أو فرد مصلحة

لى حل يرضي إة للوصول شالمُناق ما يميز هذا الأسلوب هو مبدأ أسلوب الحل الوسط )التسوية(:

 ربح وخسارة لأي من الأطراف، حيث تتجه القيادات لتبني عنه  ينتج ولا جميع الأطراف المُتصارعة،

الأطراف  مع بالتعاون وتبحث مُشتركة، في حال عدم وجود قواسم والرضا الت شدُد بين معتدل موقف

يجاد النظر ومحاولة لإ وجهات تقريب خلال وذلك من الجزةي من الرضا نوع تحقيق عن المُتصارعة

تساوي  الصراع، بداية  مرحلة  الحالات منها: في بعض الأسلوب ذاه استخدام ويمكن قواسم مُشتركة،

 (.4444الوصول الى تسوية )مصطفى, قوة أطراف الصراع،

بأن الصراع زاةل مع مرور الوقت، لذلك تقوم بدعوة أطراف الصراع  تعتقد القيادات سلوب المُجاملة:أ

قبل القيادات عندما يكون الصراع طارةًا ويتم استخدام هذا الأسلوب من  التوتر، إلى التعاون لتخفيف

لتفادي اللوم من قبل الأطراف المُتصارعة، وجُل اهتمامها هو ترضية الأطراف المُتصارعة للمحافظة 

لا  الصراع إذا كان لذلك تسعى القيادات لإرضاء أطراف الصراع خصوصًا على علاقات جيدة معهم،

 الصفات صراع قاةم على اختلاف منها: بعض الحالات يف الأسلوب هذا يُعد ذو أهمية، ويتم استخدام

يُشجع هذا الأسلوب الأطراف  وصراع حاد يصل لحد الذروة، ولكن الصراع، لأطراف الشخصية
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المشاكل  من مع الكثير التعامل في غير مُجدية وتُعد فاعليته مشاعرهم كبت المُتصارعة على

 (.1555)العمايرة,

 إدارة من الانسحاب أو الهروب يعتمد هذا الأسلوب على تأجيل الصراع من خلال أسلوب التجنب:

همال ويتضح هذا الأسلوب عند القادة الصراع،  إدارة في معينة لمواقف تجاهل أو عند تهميش وا 

 لوحدها مع مرور الظروف بتحسن الأسلوب هو أمل القادة لهذا القيادات الصراع، والهدف من استخدام

ويتم  أخرى لحل المشاكل، معلومات محاولة الحصول على هو القرارات اتخاذ الزمن، والغاية من تأجيل

وقدرة الأطراف على حل الصراع  منها: صراع قليل الأهمية، بعض الحالات في هذا الأسلوب استخدام

وعبد  الشريفتستطيع إدارة الصراع بشكل أفضل من القاةد ) أطرافاً  هناك كان خصوصًا إذ بفاعلية،

 (4445العليم,

 :نظريات حديثة للصراع التنظيمي

 :نظرية الصراع، ووفقًا لسيرز فإنه( بصياغة حديثة لSears,2008قام سيرز)

يتم تعريف المجتمعات بعدم المساواة التي تنتج الصراع، بدلًا من النظام والإجماع، ولا يمكن التغلب  -

إلا من خلال تحول أساسي للعلاقات القاةمة في المجتمع، على هذا الصراع القاةم على عدم المساواة 

 وهو مُنتج لعلاقات اجتماعية جديدة.

للمحرومين مصالح هيكلية تتعارض مع الوضع الراهن والتي بمجرد افتراضهم ستؤدي إلى تغيير  -

 اجتماعي وبالتالي يُنظر إليهم كعوامل للتغيير بدلًا من الأشياء التي يجب على المرء أن يشعر

 بالتعاطف معها.

يتم قمع الإمكانات البشرية )مثل القدرة على الإبداع( من خلال الاستغلال والاضطهاد، وهي  -

المساواة، لا يجب بالضرورة وقف هذه قدر من ضرورية في أي مجتمع مع تقسيم العمل على 
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الإبداع هو الصفات وغيرها بسبب متطلبات ما يسمى "العملية الحضارية" أو "الضرورة الوظيفية"، 

 في الواقع محرك للتنمية الاقتصادية والتغيير.

 : أشكال الصراع

 :بأن هُناك العديد من أشكال الصراع ومنها (Dirks & Parks, 2003يرى ديرك  وبارك  )

صراع العلاقة: يحدث هذا عندما يكون هُناك تعارض بين الأفراد من أعضاء المجموعة، بما في  -

والتوتر والعداء والإزعاج، وينتج عن هذا النوع من المشاعر مشاعر فردية ذلك اشتباكات الشخصية 

سلبية مثل: القلق أو عدم الثقة أو الاستياء أو الإحباط أو التوتر أو الخوف من رفض أعضاء 

 ( .Jehn,1995آخرين في الفريق )

ارد والإجراءات صراع المهام: هذه اختلافات حول محتوى مهمة ما، وأهداف العمل مثل: توزيع المو  -

وتفسير الحقاةق، ويتضمن صراع المهام الاختلافات في وجهات النظر والأفكار والآراء، وقد يتزامن 

 (.jehn,1995مع المناقشات المتحركة والإثارة الشخصية )

صراع العمليات: يشير هذا إلى خلاف حول كيفية إنجاز المهمة، ومسؤوليات الأفراد وتفويضهم،  -

ل عندما يختلف أعضاء المجموعة حول من يتحمل مسؤولية إكمال واجب محدد على سبيل المثا

(Jehn & Mannix, 2001.) 

 أنواع الصراع:

( بأنه يصعب الحكم على Omisore & Abiodun,2014) نيرى اوميزور واوبيود

الصراع من حيث الجودة أو عدمها، ويعتمد ذلك على نوع الصراع على وجه التحديد، ومن 

 الضروري التمييز بين الصراعات الوظيفية والصراعات غير الوظيفية: 
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 : لا تقترح النظرة التفاعلية أن جميع النزاعات جيدة بدلًا من ذلك تدعمالصراع الوظيفي أو الإنشاةي -

 .ات أهداف المجموعة وتحسين أداةهابعض النزاع

 الصراع المُعرقل: هناك تعارضات واختلاف في الآراء وعدم تجان  وتعرقل في أداء المجموعة. -

 
 سابقة دراسات ثانيًا: 

لأهم الدراسات السابقة وسيتم تقسيمها بالاعتماد على متغيري  اموجزً  اعرضً هذا الجزء  يتضمن        

علاقة بإدارة الصراع سابقة ذات علاقة بتعاقب القيادات, ودراسات سابقة ذات دراسات  الدراسة إلى

 .لسل الزمني من الأقدم إلى الأحدثالتنظيمي على أن يتم عرض الدراسات حسب التس

 الدراسات السابقة المرتبطة بتعاقب القيادات:

دراسة هدفت   (Froelich, Mckee And Rathge,2009)أجرى فروليتش, وماك وريذيج 

من في الولايات المُتحدة الامريكية إلى تخطيط عملية تعاقب القيادات في المؤسسات غير الربحية 

أن هُناك تشابه  الباحث بانة( أداة لجمع البيانات، وتوصلخلال استخدام المنهج الوصفي التحليلي )است

ون لتعاقب أمرٌ مهم  ولكن دوأن جميع هذه المؤسسات ترى بأن عملية ا ,كبير بين هذه المؤسسات

 .اتخاذ إجراءات جدية بخصوص ذلك

الخصاةص التنظيمية للتخطيط  تعرف( هدفت إلى Neefe,2009وفي دراسة أجرتها نييف )

الاستراتيجي وتخطيط التعاقب القيادي والإدارة المهنية وأثر توظيف القادة الأكاديميين، وقد اُجريت هذه 

( كلية، حيث 13التقنية في الولايات المتحدة الأمريكية والمكونة من )الدراسة على جامعة ويسكونسن 

الباحث  وتوصل ,( رةي  قسم وعمداء ومساعدي العمداء ونواب الرةي 413تكونت عينة الدراسة من )

، وأظهرت ستراتيجي وعملية التعاقب القياديإلى وجود علاقة مُباشرة بين نضج عملية التخطيط الا
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ي علاقة بين أمها الكلية، كما لم تجد الدراسة رب تطوير المهارات القيادية التي تقدتجانضوج الدراسة 

 .دارة المهنيةالإالخصاةص التنظيمية للتخطيط الاستراتيجي وتخطيط التعاقب و 

( دراسة هدفت إلى البحث في الأساليب المتعبة في Richards,2009وأجرى ريتشارد )

التعليم العالي وقد اُجريت هذه الدراسة في الولايات المُتحدة الأمريكية استراتيجيات التعاقب القيادي في 

حيث تكونت عينة الدراسة من الجامعات الحكومية والخاصة من خلال استخدام أسلوب المُقابلات 

الشخصية وتوصلت الدراسة إلى أن كثيرًا من المؤسسات الأكاديمية لي  لديها خطط رسمية لعملية 

 .التعاقب القيادي

تعاقب القيادات الأكاديمية في لستراتيجية ا اقتراح( دراسة هدفت إلى 2014أجرى العبيدي )و 

مؤسسات التعليم العالي، وقد اُجريت هذه الدراسة على جامعات حكومية سعودية من خلال استخدام 

( مُدرسًا 1788المنهج الوصفي التحليلي )استبانة( أداة لجمع البيانات، حيث تكونت عينة الدراسة من )

إلى أن هناك درجة مرتفعة بالموافقة على  الباحث ات حكومية سعودية، وتوصل( جامع4جامعيًا من )

متطلبات إعداد استراتيجية حول التعاقب القيادي بالإضافة لوجود درجة مرتفعة بالموافقة على وجود 

 معوقات تحد من تبني استراتيجيات التعاقب القيادي.

تعاقب لتخطيط عملية ال التقصي عن( هدفت إلى 2015علي )الح و صوفي دراسة أجراها 

وأثره في بناء قادة المستقبل، حيث تكونت عينة الدراسة من العاملين في المؤسسة النفطية  قياداتال

 بانة( أداة لجمع البيانات، وتوصلستاستخدام المنهج الوصفي التحليلي )السودانية، ومن خلال ا

داخل المؤسسة  تعاقب القياداتطيط الجيد لعملية إلى وجود أثر كبير في إعداد القادة عند التخ الباحث

البشرية وعملية التعاقب  أو في مؤسسة اُخرى، كما أن هُناك ارتباط  كبير بين تخطيط الموارد

 .قياداتال
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يط ( دراسة هدفت إلى كشف العلاقة بين تخطIshak & Kamil,2016أجرى اسحاق وكامل )

( جامعة حكومية في ماليزيا من خلال 15تعاقب القيادات والتنبوء به، وأجريت هذه الدراسة على )

استخدام المنهج الوصفي التحليلي، حيث تكونت عينة الدراسة من جميع المسؤولين الإداريين من حملة 

يط تعاقب (، وتوصلت الدراسة بأن الإدارة لا تؤثر في فعالية عملية تخطN41 to N54الرتب )

 . ن كليهما مُرتبط بالآخرأدات رغم القيا

( هدفت إلى معرفة استراتيجيات عملية تعاقب القيادات, 4414وفي دراسة أجراها البواردي )

 امديرً  (134)أجريت الدراسة على المؤسسات الحكومية في السعودية, حيث تكونت عينة الدراسة من 

لستة أجهزة حكومية كعينة عشواةية طبقية, وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي, توصلت الدراسة 

 إلى وجود ضعف في استراتيجيات عملية تعاقب القيادات. 

( دراسة هدفت إلى البحث عن استراتيجيات التخطيط لعملية Parfitt, 2017أجرى بارفيت )

بع مناطق دراسية في فلوريدا في الولايات المُتحدة الأمريكية, تعاقب القيادات, وأجريت الدراسة في أر 

ا من خلال مُشاركً  (55)وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي, حيث تكونت عينة الدراسة من 

الباحث إلى وجود خمسة  , وتوصلسؤالًا  (11)مُقابلة تتضمن  (14)ضافة لإجراء شبكة الانترنت بالإ

 الظرفية، المدخلات ,الإرشاد الثقافة،لية التخطيط لتعاقب القيادات وهي: ة تتعلق بعممواضع رةيس

 . المصلحة أصحاب مختلف من المدخلات نقص الموارد، وجود وعدم الوظيفي التعقيد

 تعاقبلعملية  تخطيطال دور ستقصاء( هدفت إلى اKeller, 2018جراها كيلير )وفي دراسة أ

لعملية تعاقب القيادات, حيث أجريت  التخطيط من الجامعات تمنع التي التحديات تحديدو  القيادات

 قابلاتمُ في الولايات المُتحدة الأمريكية, تم إجراء  MnSCU)) مينيسوتا ولاية جامعاتالدراسة على 

 .لتخطيط لعملية تعاقب القياداتالباحث وجود تأثير عند ا الكليات, حيث توصل قادة مع
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 :بإدارة الصراع التنظيميالمرتبطة الدراسات السابقة 

يجاد أسباب, تأثير, واستراتيجيات ( دراسة هدفت إلى إ ,4442Ongoryأجرى اونجوري )

التنظيمي, أجريت الدراسة على الأداء المؤسسي و  فيالصراع التنظيمي في المؤسسات وتأثير ذلك 

م , حيث تم استخداامديرً  (114)سسات الحكومية في جنوب أفريقيا, وتكونت عينة الدراسة من المؤ 

لوجود الصراع التنظيمي هو قلة  المنهج الوصفي التحليلي, وتوصل الباحث إلى أن السبب الرةي 

 الموارد.

ستراتيجيات ن لايعرفة درجة ممارسة القادة التربوي( دراسة هدفت إلى م2011أجرى الدرادكة )و 

وأجريت الدراسة في جامعة اليرموك إدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري ، 

( عضو هيةة تدري ، من خلال استخدام المنهج الوصفي 250حيث تكونت عينة الدراسة من )

 إلى أن مستوى مُمارسة الباحث ( فقرة، وتوصل14نات، وتكونت من )التحليلي )استبانة( أداة لجمع البيا

اتيجية المُشاركة في المرتبة الُاولى تلتها وجاءت استر  ,ن للصراع التنظيمي متوسطًايالقادة التربوي

 استراتيجية الإجبار ثم المواجهة ثم التجنب، وجاء أخيرًا استراتيجية التسوية .   

دراسة هدفت  ,Uzma, Zohurul & Sununta) 4411أجرى اوزما, وزوهرول, وسونوتا )و 

 عواقبها وتحديد التدري  هيةة وأعضاء الطلاب بين العالي التعليم صراع أهمية على الضوء سليطإلى ت

 الجامعات جريت الدراسة فيام المنهج الوصفي التحليلي, حيث أ, تم استخدالتنظيمية النتاةج على

 أنى ( عضو هيةة تدري , وتوصل الباحث إل444من ) وتكونت عينة الدراسة باكستان، في الحكومية

 .البشرية الموارد بتنمية مباشرة يرتبط الذي التعليم جودة على تأثير له الصراع

 ,.Hamayun, M., Wei, S., Altaf, M) أجرى حمايون, ووي, والتاف, وخاشيفالله, ومحمدو 

Kashifullah, K. & Mohammed, A .2014 ) إدارة استراتيجيات تغطية إلى هدفتدراسة 
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 جامعاتال يف, حيث أجريت الدراسة والإدارات التدري  هيةة أعضاء يستخدمها التي المختلفة الصراع

من  مختلفة أنماطوجود  نتيجةلى أن الباحث إ ام المنهج الوصفي التحليلي, توصلالباكستانية, تم استخد

 التنظيمية، والفعالية التخطيط، على والسلبي الإيجابي التأثير مثل مُختلفة نتاةج إلى تؤديالاسراتيجيات 

 .والغضب ,والخوف ,والالتزام ,والرضا ,والقلق ,والثقة ,القرار وجودة ,الإبداع, و العمل ونوعية

 تعلقةالمُ  النزاعات كيفية فحص( إلى Addo & Koi, 2015كما هدفت دراسة أدو وكوي )ِ 

وأجريت الدراسة على الجامعات الغانية, وتم  يجاد حلول لها,وكيفية إ العالي التعليم مؤسسات في بالترقية

هيةة تدري , وتوصل ( عضو 424استخدام المنهج الوصفي التحليلي, وتكونت عينة الدراسة من )

جراءات عمليات لديها الغانية الجامعات أن من الرغم إلى أنه وعلى الباحث  .النزاعات لحل وا 

مة الى صراع أثير تحول صراع المُهلى تحديد ت( دراسة هدفت إ4414ى عبد الرحمن )أجر و 

لتزام التنظيمي, حيث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي, تكونت عينة الدراسة العلاقة في مستوى الا

لى وجود تأثير محوري ي  في جامعة تشرين السورية, توصل الباحث إ( عضو هيةة تدر 424من )

معياري لأعضاء هيةة التدري , ام العاطفي واللتز همة إلى صراع علاقة في كل من الالتحول صراع المُ 

لتزام المُستمر لأعضاء الا ضافة لوجود تأثير محوري لتحول صراع المهمة إلى صراع علاقة فيبالإ

 هيةة التدري .  

( هدفت إلى بيان أساليب الصراع التنظيمي في 2017وفي دراسة أجراها هدية وأحمد )

جريت الأكاديمية لهذه الأساليب، وقد أالمؤسسات التربوية وكيفية إدارته وعلاقته بدرجة ممارسة القيادات 

الدراسة على أعضاء هيةة التدري  في جامعة الملك خالد في السعودية، من خلال استخدام المنهج 

إلى أن أكثر أساليب الصراع التنظيمي  الباحث ة لجمع البيانات، وتوصلاالوصفي التحليلي )استبانة( أد

 .عاونممارسةً هي المُجاملة يليه الحل الوسط ثم الت
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( دراسة هدفت إلى تشخيص الصراع Kharadz & Gulua,2018أجرى خرادز وقولوا )و 

دارته، وارتباطه بإنتاجية العمل لكل عضو داخل المؤسسة، حيث اُجريت هذه ال دراسة على جامعة وا 

( مُشاركاً من طلبة 212إيفان جافاخشفيلي تبليسي في جورجيا، من خلال مقابلات شخصية لـ )

رة ( فق13ستبانة مُكونة من )معيين وممثلي الإدارة بالإضافة لاالبكالوريو  والماجستير والأساتذة الجا

الات الصراع في المؤسسة ومعرفة إلى أنه تم تأسي  وتيرة لح باحثأداة لجمع البيانات، حيث توصل ال

 . اب إشراك أعضاء الفريق في الصراعالرابط النشط للصراع وتحديد أسب

 :ابقة وموقع الدراسة الحالية منهاملخص الدراسات الس

لموضوع الدراسة الحالية تبين أن هناك  التي تناولتمن خلال الإطلاع على الدراسات السابقة 

تنوعت الدراسات السابقة في عرضها لعملية تعاقب , حيث متغيرات الدراسةتنوعًا في طريقة تناول 

القيادات، فتناولت بعض هذه الدراسات التعاقب دون ربطه بمتغيرات أخرى كما في دراسة فروليتش، 

(, Richards,2009(, ودراسة ريتشارد )Froelich, Mckee & Rathge, 2009) وماك، وريذيج

(, ودراسة Parfitt, 2017سة بارفيت )ا(, ودر 4414, ودراسة البواردي )(2014العبيدي )ودراسة 

وبعض الدراسات تناولت تعاقب القيادات وعلاقته بمتغيرات أخرى مثل (, Keller, 2018كيلير )

علاقة بين تخطيط التعاقب ( التي كشفت الIshak and Kamil,2009دراسة اسحاق وكامل )

تخطيط التعاقب وأثره في بناء قادة  ( التي ربطت بين2015علي )صالح و به، ودراسة  ؤوالتنب

ستراتيجي لت الخصاةص التنظيمية للتخطيط الا( التي تناو Neefe,2009، ودراسة نييف )المستقبل

 وتخطيط التعاقب القيادي، والإدارة المهنية، وأثر توظيف القادة الأكاديميين. 

تناولت بعض هذه الدراسات , الصراع التنظيميوفيما يتعلق بالدراسات التي تناولت إدارة 

(,  ,4442Ongoryاونجوري ) ةفي دراس إدارة الصراع التنظيمي دون ربطه بمتغيرات أخرى كما
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 & Uzma, Zohurul 4411, ودراسة اوزما, وزوهرول, وسونوتا )(2011الدرادكة )ودراسة 

(Sununta, ،( ودراسة حمايون وآخرونHamayun et al.,2014 ,) ِ( ودراسة أدو وكويAddo 

& koi, 2015 ,)وعرضت بعض الدراسات هذا الموضوع وعلاقته مع متغيرات اُخرى كما في دراسة 

مة الى صراع العلاقة في ( والتي هدفت إلى تحديد تأثير تحول صراع المُه4414عبد الرحمن )

أساليب الصراع  إلى( التعرف 2017حمد )أحاولت دراسة هدية و كما لتزام التنظيمي, مستوى الا

ت الأكاديمية لهذه التنظيمي في المؤسسات التربوية وكيفية إدارته، وعلاقته بدرجة ممارسة القيادا

دارته بإنتاجية  (Kharadz & Gulua,2018) خارادز وقولوا , وربطت دراسةالأساليب الصراع وا 

 . كل عضو داخل المؤسسةالعمل ل

يادات الأكاديمية في استقصاء العلاقة بين تعاقب القأما الدراسة الحالية فقد هدفت إلى 

ردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمَّان، وعلاقته بإدارة الصراع التنظيمي من وجهة الجامعات الأ

 نظر أعضاء هيةة التدري .

من خلال استعراض الدراسات السابقة يتضح بأنها قد أجريت في فترات مختلفة ودول عربية 

وسعودية وسودانية  باكستانيةوأجنبية متنوعة، كما طبقت الدراسات على مجتمعات مختلفة منها 

كيفية الباحث من الدراسات السابقة في تطوير موضوع الدراسة و  ستفادوا، وسورية وجورجية وأمريكية

الباحث من الدراسات السابقة في تطوير الاستبانة والأدب  ستفاد, كما اختيار العينة ومنهج البحثا

 .النظري والاسترشاد بالمراجع

لك بعد أن قام الباحث بالبحث والتقصي عن ذتميزت هذه الدراسة عن الدراسات الأخرى, و 

حسب علم  -ن الملحوظ بأنها دراسات شبيهة لها, ألا أنه لم يتم العثور على دراسة شبيهة, وم

من أولى الدراسات التي تطرقت إلى تعاقب القيادات في الأردن، وأولى الدراسات التي  -الباحث 
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دارة الص , كما جاء تركيز الباحث على الجامعات راع التنظيميتناولت العلاقة بين تعاقب القيادات وا 

الجامعات الخاصة تسعى  -ثحسب توقعات الباح-, وذلك لكون الخاصة في العاصمة عمان

 لتطوير نفسها من خلال توفير عملية تعاقب للقيادات, وابتعادها عن الصراع وتجنبه. 
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات
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 الطريقة والإجراءاتالفصل الثالث: 

هذا الفصل عرضًا لمنهج الدراسة المُستخدم ومجتمع الدراسة وعينتها، ووصفًا لأداتيها  تناول

جراءات الدراسة ,وثباتهماهما وصدق  والمعالجة الإحصاةية للبيانات كما يأتي:  ,وا 

 :منهج الدراسة

لأنه منهج بحثي ملاةم لمثل  رتباطيالاالمنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدِراسة استخدم الباحث 

بين تعاقب , وذلك من خلال الوصول إلى استنتاجات تُسهم بالتعرف إلى العلاقة هذا النوع من الدراسات

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان, وعلاقته بإدارة الصراع 

 .التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

 : جتمع الدراسةم

والبالغ تكون مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيةة التدري  في الجامعات الاردنية الخاصة       

حسب التقرير الإحصاةي في وزارة التعليم العالي والبحث في محافظة العاصمة عمان ( 1251عددهم )

 توزيع مجتمع الدراسة.( الذي يبين 1(، وفيما يلي الجدول )2018/2019) العلمي خلال العام

 (1جدول )ال
 توزيع أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الاردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان حسب متغير الجنس 

 الرقم  الجامعة انثى ذكر العدد الكلي

  .1 سراءجامعة الإ 34 124 424
  .4 جامعة البترا 111 112 425
  .1 جامعة الزيتونة 142 154 453
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 الرقم  الجامعة انثى ذكر الكليالعدد 

  .2 جامعة الشرق الاوسط 14 141 141
  .1 الجامعة العربية المفتوحة  12 14 14
  .3 جامعة العلوم التطبيقية 42 132 424
داب كلية العلوم التربوية والآ 11 41 12

 نرواو /الأ
4.  

  .2 جامعة الأميرة سمية التقنية  44 141 114
  .5 كلية الحسين التقنية 4 41 14
 المجموع 114 521 1251

 

 عينة الدراسة :

 تم استخدام طريقتين في اختيار عينة الدراسة وهما:

, البترا جامعةو  سراء،عة الإبعة جامعات خاصة: جامالطريقة العنقودية العشواةية حيث تم اختيار أر  .1

 يوضح ذلك.) 4وسط من مجتمع الدراسة والجدول)جامعة الشرق الأ, و جامعة الزيتونةو 

 (2الجدول )
 عينة عشوائية عنقودية للجامعات حسب متغير الجنس

 الجامعة
 أعضاء هيئة التدريس 

 المجموع
 إناث ذكور

 424 34 124 جامعة الإسراء
 425 111 112  جامعة البترا
 453 142 154 جامعة الزيتونة
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 الجامعة
 أعضاء هيئة التدريس

 المجموع
 إناث ذكور 

جامعة الشرق 
 الأوسط

141 14 141 

 1441 134 312 المجموع

 
حسب جدول  )442اختيار عينة طبقية عشواةية من أعضاء هيةة التدري  بلغ مجموعها ) .4

( يوضح توزيع أفراد العينة 1, والجدول)(Krejcie & Morgan, 1970)كريجسي ومورغن 

علمي, وسنوات الرتبة الأكاديمية, ومصدر أخر موهل الجن , حسب متغيرات الدراسة )

 .الخدمة(

 
 (3جدول )ال

 ( در أخر موهل علمي, وسنوات الخدمةالرتبة الأكاديمية, ومصالجنس, ع عينة الدراسة وفقًا للمتغيرات )يتوز 
 المجموع التكرار الفئات المتغير

 الجنس
 442 141 ذكر

 141 أنثى 

 الرتبة الأكاديمية
 41 أستاذ

 144 أستاذ مشارك 442
 43 مساعدأستاذ 

 مصدر أخر موهل علمي
 124 جامعة عربية

442 
 53 جامعة أجنبية

 عدد سنوات الخدمة
 34 سنوات 1أقل من

 112 سنوات 14أقل من  -سنوات 5 442
 52 سنوات فأكثر 10
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 : أداتا الدراسة

 الأداة الأولى: تعاقب القيادات -

اسحاق وكامل : لدراسات السابقة ذات العلاقة مثلواالرجوع إلى الأدب النظري من خلال إعدادها تم  

(Ishak & Kamil,2016)( ودراسة بارفيت ,Parfitt, 2017,)  ودراسة (, 2017والبواردي )ودراسة

الجزء الأول: حيث تم تطوير الأداة في صورتها الأولية وتكونت من جزأين؛ (, Keller, 2018كيلير )

الرتبة الأكاديمية، ومصدر أخر مؤهل الجن , و )ويتضمن معلومات عامة عن أفراد الدراسة وهي: 

درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات  الثاني: تقي الجزء علمي, وسنوات الخدمة(. و 

، وتكونت الاستبانة دري الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة الت

( الذي يوضح أداة الدراسة في 1ة كما في ملحق )فقرة موزعة على خم  مجالات رةيس (41من )

 : صورتها الأولية، وهي كالآتي

  :( فقرات.1، ويتكون من )التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديميةالمجال الأول 

  ( فقرات.1الأكاديمية، ويتكون من )المجال الثاني: البرامج التدريبية لتعاقب القيادات 

 ( فقرات.1كاديمية, ويتكون من )جور لتعاقب القيادات الأالمجال الثالث: الحوافز والأ 

 ( فقرات.3المجال الرابع: تقييم واختيار وتعيين القيادات الأكاديمية, ويتكون من ) 

 ( فقـرات, وبـذلك تكونـ1المجال الخام : السياسات والأنظمة, ويتكـون مـن ) ت أداة الدراسـة مـن

 ( فقرة.43)

 صدق المحكمين

 ( كّمين المختصّـين 11( على )1تم عرض الأداة في صورتها الأولية ملحق ( من الأساتذة المُح 

(، بحيث 2في الإدارة التربوية والبحث العلمي في الجامعات الأردنية والميدان كما في الملحق )
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( من المحكمين فـأكثر, وطـُـلِب  إلـيهم 80%بنسبة )تم الأخذ بالفقرات التي حصلت على موافقة 

إبـــداء رأيهـــم حـــول درجـــة وضـــوح فقـــرات الأداة بناةيًـــا، ودرجـــة صـــلاحية كـــل فقـــرة فـــي قيـــا  مـــا 

وُضعت لقياسه، ودرجة انتماء كل فقرة للمجـال الـذي تنتمـي إليـه، ودرجـة دقـة الصـياغة اللغويـة 

ديلات علـــى صـــياغة فقـــرات الأداة أو حـــذف وســـلامتها، كمـــا طــــلُِب إلـــيهم أيضًـــا إدخـــال أيـــة تعـــ

كّمـــــــين او دمجهـــــــا أو حتـــــــى الإضـــــــافة إليهـــــــا، و بعضـــــــها أو تعـــــــديلها أ رتباطًـــــــا بتعـــــــديلات المُح 

وملاحظــاتهم، أجريــت التعــديلات والتصــويبات فــي الصــياغة اللغويــة لــبعض الفقــرات وأصــبحت 

 (.3( فقرة كما في الملحق)25الاستبانة بصورتها النهاةية والمكونة من)

  :صدق البناء

  تم إيجاد صدق البناء لاستبانة تعاقب القيادات باستخدام معامل الارتباط بيرسون، وتم إيجاد

العلاقة الارتباطية بين فقرات الاستبانة ، وبين فقرات كل مجال، إضافةً للمجال الذي تنتمي 

 ( يوضح ذلك.2إليه الفقرات, والجدول )

 (4جدول)ال
 بين الفقرات للاستبانة والمجال الذي تنتمي إليهقيم معاملات الارتباط 

 الفقرة الرقم
معامل الارتباط 

 مع المجال

 تتوفر آلية مكتوبة لتخطيط تعاقب القيادات الأكاديمية. 1
0.05 

 يوجد تكامل بين إدارة الجامعة للتخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية. 2
0.61 

 القيادات الأكاديمية. تهتم الإدارة العُليا بالتخطيط لتعاقب 3
0.87 

 وفرة المُتخصصين في التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية. 4
0.70 

 مُشاركة الأكاديميين في بناء خطط تعاقب القيادات الأكاديمية . 5
0.82 
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 الفقرة الرقم
معامل الارتباط 

 مع المجال

 تتوفر برامج تدريبية مُتخصصة لتعاقب القيادات الأكاديمية.  6
0.77 

 يوجد اهتمام بالدور الإيجابي للبرامج التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية. 7
0.83 

 وجود اهتمام بتدريب الأكاديميين أثناء الخدمة.  8
0.53 

 لاختيار مُرشحين لإشراكهم في البرامج التدريبية. واضحة معايير توجد 9
0. 57  

 تعاقب القيادات. وجود نظام حوافز فعال متكامل لدعم خطط 10
0. 58  

 توفر نظام حوافز )المكافآت المالية( يعزز الاهتمام بالمناصب القيادية 11
0.55 

12 
توفر حوافز مادية إزاء المُشاركة في البرامج التدريبية الخاصة بتعاقب 

 0.55 القيادات الأكاديمية .

 التدرج الوظيفي مُناسب في قانون الحوافز والترقيات . 13
0.71 

 نتاةج تقويم الأداء السنوي هي المعيار الأساسي لمنح )الحوافز والمكافآت(.  14
0.77 

 وجود آلية لتقويم وتعيين القيادات الأكاديمية. 15
0.79 

 يتم إشراك الصف الثاني في اختيار القيادة او ترشيح القاةد المحتمل. 16
0.72 

17 
القيادية تعتمد على استنفاد آلية اختيار الجامعة للأشخاص لتولي المناصب 

 0.91 الجيل دوره بالكامل سواء بالتقاعد ام الإصابة بمكروه.

18 
 

تعتمد استراتيجيات تعاقب القيادات على الدرجة العلمية بالإضافة إلى سنوات 
 0.87 الخبرة عند اختيار الأشخاص لتولي المناصب القيادية.

 المناصب القيادية بين موظفيها.تبحث الجامعة عن الكفاءات لتولي  19
0.62 

 تتوافر استراتيجية واضحة لإعداد قيادات الصف الثاني. 20
0.51 

21 
يعتبر تحديث )السياسات والأنظمة( المتعلقة بالتعيين على المناصب 

 0.67 الأكاديمية في الجامعات ضروري لنجاح مفهوم تعاقب القيادات .
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 الفقرة الرقم
معامل الارتباط 

 المجالمع 

22 
 المناصب على بالتعيين الخاصة كافة )السياسات والأنظمة(  يتم تعديل
 0.61 الأكاديمية. القيادات تعاقب مفهوم مع لتتوافق في الجامعة القيادية

23 
التدريبية  الخاصة بتطوير البرامج )السياسات والأنظمة( كافة يجري تعديل

 **0.00 لتعاقب القيادات الأكاديمية.

24 
يتم ربط كافة عمليات الموارد البشرية بنظام تقني يضمن سلامة )السياسات 

 0.80 والأنظمة( الخاصة بتعاقب القيادات الأكاديمية.

25 
يجري تعديل )السياسات والأنظمة( الخاصة بنظام )الحوافز والمكافآت( بما 

 0.79 يتناسب مع الخطط الحديثة لتعاقب القيادات.

  (α=1.11)فروق ذات دلالة احصاةية عند مستوى الدلالة  **

( أن قــيم معـاملات ارتبــاط الفقـرات مــع المجـال الــذي تنتمـي إليــه 2يتضـح مـن نتــاةج الجـدول )

اســتبانة وهــذا يشــير إلــى أن أداة الدراســة "(. 5.01( و)0.00، وتراوحــت بــين )موجبــةكانــت جميعهــا 

 مُناسب.تعاقب القيادات" تتمتع بصدق بناء 
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 :الثبات

( 20أداة الدراســة مـــن خــلال تطبيــق الأداة علــى عينــة اســتطلاعية بلغـــت ) ثبــاتتــم التحقــق مــن 

ا تــم حســاب معــاملات الثبــات كرونبــا  الفــعضــو هيةــة تــدري  مــن مجتمــع الدراســة مــن خــارج عينتهــا، و 

باســـتخدام مُعادلـــة  النصـــفيةالتجزةـــة م الباحـــث طريقـــة اســـتخدلاضـــافة لاســـتخراج الاتســـاق الـــداخلي، بالإ

( يوضـــــــح قـــــــيم معامـــــــل كرونبـــــــا  ألفـــــــا 1، والجـــــــدول )(Spearman-Brown)ســـــــبيرمان بـــــــراون 

(Cronbach– Alpha)  النصــفي بعــد تصــحيحه باســتخدام مُعادلــة ســبيرمان رتبــاط الاوقـيم معامــل

 لمجالات الأداة., Spearman-Brown))براون 

 (5جدول )ال

 ة النصفيةوالتجزئ الاتساق الداخلي تعاقب القيادات بطريقتي قيم معاملات الثبات لاستبانة

رقم 
 المجال

 المجال
عدد 
 الفقرات

طريقة الاتساق الداخلي 
 باستخدام 

 معادلة كرونباخ ألفا
(Cronbach–Alpha) 

 التجزئة النصفيةطريقة 
 باستخدام

عادلة سبيرمان براون م
(Spearman-

Brown) 
 4.4 4.44 1 الأكاديميةالتخطيط لتعاقب القيادات  1

 4.42 4.44 2 البرامج التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية 2
 4.42 4.42 1 الحوافز والأجور لتعاقب القيادات الأكاديمية 1
 4.44 4.21 3 تقويم وتعيين القيادات الأكاديمية 2
 4.42 4.41 1 السياسات والأنظمة 1

 

  التنظيميالأداة الثانية: إدارة الصراع  -

طورت أداة دراسة "إدارة الصراع التنظيمي" من خلال الاطلاع على الأدب النظري والدراسات 

 & Addo)أدو وكوي ودراسة  (,4411دراسة الدرادكة )مثل:  السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة
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Koi, 2015( ودراسة حمايون وآخرون ,)Hamayun, et al.,2014 ) تكونت الأداة في صورتها و

الجن , )الجزء الأول معلومات بشكل عام عن أفراد الدراسة وتشمل: الأولية من جزأين؛ يتضمن 

درجة إدارة  الثانيالجزء (. ويقي  در أخر مؤهل علمي، وسنوات الخدمةالرتبة الأكاديمية، ومص

عمان من وجهة نظر الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة 

ة ذات قرة موزعة على أربعة مجالات رةيس( ف25، حيث تكونت الاستبانة من )أعضاء هيةة التدري 

( والذي يوضح أداة الدراسة في صورتها الأولية، وهي 1الصلة بموضوع الدراسة كما في ملحق )

 الآتي:

 ( فقرات.1ويتكون من ) أسلوب التعاون,المجال الأول:  -

 ( فقرات.5، ويتكون من )أسلوب استخدام السلطةالمجال الثاني:  -

 ( فقرات.5المجال الثالث: أسلوب الحل الوسط، ويتكون من ) -

 ( فقرات.5المجال الرابع: أسلوب المُجاملة, ويتكون من ) -

( فقــرات، وبــذلك يكــون مجمــوع فقــرات الأداة 1المجــال الخــام : أســلوب التجنــب, ويتكــون مــن ) -

 فقرة. (25كاملًا )

 :صدق المحكمين

كّمــــــين 11( علــــــى )1تــــــم عــــــرض الأداة فــــــي صــــــورتها الأوليــــــة ملحــــــق ) ( مــــــن الأســــــاتذة المُح 

والمُختصـــين بـــإلادارة التربويـــة والبحـــث العلمـــي فـــي جميـــع الجامعـــات الأردنيـــة والميـــدان كمـــا ورد فـــي 

( مـن المُحكمـين فـأكثر, 80% (، وتـم الأخـذ بـالفقرات التـي حصـلت علـى موافقـة بنسـبة ) 2الملحـق )

وطـُلِب  إليهم إبداء آراةهم في درجة وضوح فقرات الأداة بناةيًا، ودرجة صـلاحية كـل فقـرة فـي قيـا  مـا 

وُضـــعت لقياســـه، ودرجـــة انتمـــاء كـــل فقـــرة للمجـــال الـــذي تنتمـــي إليـــه، ودرجـــة دقـــة الصـــياغة اللغويـــة 
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صـياغة فقـرات الأداة أو حـذف بعضـها أو  وسلامتها، كما طـلُِب إليهم أيضًا إدخال أية تعـديلات علـى

كّمــين وملاحظــاتهم، أجريــت كافــة  رتباطًــا بتعــديلات المُح  تعــديلها أو دمجهــا أو حتــى الإضــافة إليهــا، وا 

رتــأوا إعــادة صــياغتها وأصــبحت اياغة اللغويــة لــبعض الفقــرات التــي التعــديلات والتصــويبات فــي الصــ

 (.3( فقرة كما في الملحق)30الاستبانة بصورتها النهاةية والمكونة من)

 :صدق البناء

تـــم إيجـــاد صـــدق البنـــاء لاســـتبانة إدارة الصـــراع التنظيمـــي بواســـطة اســـتخدام معامـــل الارتبـــاط 

، بالإضـافةِ لفقـرات كـل مجـال، والمجـال الارتباطيـة بـين فقـرات الاسـتبانة بيرسون، وتـم إيجـاد العلاقـة

 ذلك.( يبين 3الذي تنتمي إليه هذه الفقرات والجدول )

 (6جدول)ال
 قيم معاملات الارتباط بين الفقرات للاستبانة والمجال الذي تنتمي إليه الفقرات

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
معامل 

الارتباط 
 بالمجال

 تعقد القيادة إجتماعات لمُناقشة وجهات نظر الأطراف المُتصارعة . 1
0.62 

 تفهم القيادة وجهات نظر الأطراف المُتصارعة. 4
0.77 

 تهتم القيادة بالأسباب المؤدية إلى الصراع.  1
0.60 

2 
يتم استشارة المختصين للتوصل إلى وساةل لحل الصراع بين الأطراف 

 0.63 المتصارعة.

1 
تلجأ القيادة للمشاركة مع الأطراف المُتصارعة للوصول الى أبدال ترضي 

 0.54 الجميع.

 التعاون.تهيئ القيادة منا  لحل الصراع يسوده روح  3
0.71 

 صالح العمل في سلم أولويات القيادة عند حل الصراع. 4
0.64 
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رقم 
 الفقرة

 الفقرة
معامل 

الارتباط 
 بالمجال

 تتبع القيادة اللواةح التنظيمية في إدارة الصراع.  2
0.70 

 ة الصراع.ار لقيادة الإجراءات القانونية لإدتطبق ا 5
0.68 

 قبول الحل الذي تعتبره مناسباً لمصلحة العمل.تجبر القيادة الأطراف على  14
0.62 

 والتهديد(. تستخدم القيادة السلطة لحل الصراع بالقوة و)الإجبار 11
0.63 

 ترفض القيادة تقديم تنازلات للأطراف المتصارعة. 14
0.74 

 تضع القيادة عقوبات صارمة لتتراجع الأطراف المُتصارعة عن موقفها. 11
0.52 

 تقترح القيادة وجهات نظر لتقريب وجهات نظر أطراف الصراع . 12
0.82 

 تلجأ القيادة للتوصل إلى حل وسط يرضي جميع الأطراف المُتصارعة. 11
0.74 

 تستخدم القيادة أسلوب المرونة لتكوين قواسم مُشتركة لحسم الصراع . 13
0.56 

 تشجع القيادة أسلوب الحوار للتوصل لحل الصراع . 14
0.72 

 تحاول القيادة توفير طرق للتواصل بين أطراف الصراع. 12
0.52 

 تحث القيادة جميع الأطراف على تقديم تنازلات للوصول إلى إتفاق. 15
0.53 

44 
تسعى القيادة للمحافظة على علاقات جيدة مع الجميع بغض النظر عن 

 0.78 التوصل لحل صراع من عدمه.

 تحتوي ضمنها مُجاملة كبيرة مع أطراف الصراع.تستخدم القيادة عبارات  41
0.74 

 تجامل القيادة أطراف الصراع لصالح العمل. 44
0.72 

41 
يجاد حل مُناسب إدةة مشاعر المُتصارعين حتى بدون تقوم القيادة بته

 0.51 للصراع .
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رقم 
 الفقرة

 الفقرة
معامل الارتباط 

 بالمجال

42 
اضيةً عن غالأطراف المُتصارعة مت تفاق بينتهتم القيادة بنقاط الا

 0.70 نقاط الأختلاف.

41 
تضع القيادة في سلم أولوياتها رغبات الأطراف المُتصارعة عند 

 0.58 إدارة الصراع .

 تتجنب القيادة المواضيع المُسببة للصراع . 43
0.77 

 تبتعد القيادة عن تبني مواقف تزيد من حدة الصراع. 44
0.61 

 القيادة الصراع على أمل أن يتحسن الموقف تلقاةياً.تتجاهل  42
0.89 

 جات لنفسها.اتبتعد القيادة عن جلب إزع 45
0.78 

 تهتم القيادة بمشاكل الصراع والأطراف المُختلفة لتجد حلولًا لها . 14
0.81 

 (α=1.01)**فروق ذات دلالة احصاةية عند مستوى الدلالة 

قيم معاملات ارتباط الفقرات مع المجال الذي تنتمي إليه ( أن 3يتبين من نتاةج الجدول )

(. وتشير هذه القيم إلى أن أداة 4.25( و)4.11كانت جميعها موجبة أيضًا، وتراوحت بين )

 الدراسة "إدارة الصراع التنظيمي" تتمتع بصدق بناء مناسب.

 :ثبات أداة إدارة الصراع التنظيمي

( عضــو هيةــة 20تطبيــق الأداة علــى عينــة اســتطلاعية بلغــت )للتحقــق مــن ثبــات أداة الدراســة تــم 

ســـتخراج ب معـــاملات الثبـــات كرونبـــا  الفـــا لإتـــم حســـاتـــدري  مـــن مجتمـــع الدراســـة مـــن خـــارج عينتهـــا، و 

باســـتخدام معادلــــة ســـبيرمان بــــراون  التجزةـــة النصــــفيةالاتســـاق الـــداخلي، كمــــا اســـتخدم الباحــــث طريقـــة 

Spearman-Brown))( يوضح قيم معامل كرونبـا  ألفـا 4، والجدول )(Cronbach– Alpha) 
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-Spearman )النصــــفي ثــــم تصــــحيحه باســــتخدام معادلــــة ســــبيرمان بــــراونرتبــــاط الاوقــــيم معامــــل 

Brown) ,.لمجالات الأداة 

 (7جدول )ال
 ة النصفيةوالتجزئ قيم معاملات الثبات لاستبانة إدارة الصراع التنظيمي بطريقتي الاتساق الداخلي

رقم 
 المجال

 عدد الفقرات المجال

طريقة الاتساق الداخلي 
 باستخدام

 معادلة كرونباخ ألفا
(Cronbach– Alpha) 

التجزئة طريقة 
 باستخدام النصفية

 معادلة سبيرمان براون
(Spearman-

Brown) 

 4.42 4.44 3 أسلوب التعاون 1

 4.41 4.41 4 أسلوب استخدام السلطة 2

 4.43 4.44 3 أسلوب التسوية  3

 4.24 4.43 3 أسلوب المجاملة 4

 4.21 4.4 1 أسلوب التجنب  1

 
 متغيرات الدراسة:

 الدراسة على المتغيرات الآتية: أشتملت     

 :لةالمُستق راتالمُتغي

 تعاقب القيادات الاكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمَّان. -

 .إدارة الصراع التنظيمي -
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 :المُتغيرات التابعة

 : ) ذكر، وأنثى (.مستويان الجن  وله -

 أستاذ مساعد، وأستاذ مشارك، وأستاذ(.) :الرتبة الأكاديمية -

 )جامعة عربية, وجامعة أجنبية(. :مصدر أخر موهل علمي وله مستويان -

سنوات الخدمة ولها ثلاثة فةات: )أقل من خم  سنوات، خم  سنوات إلى أقل من عشر  -

 عشر سنوات فأكثر(.سنوات، 

 : المعالجة الإحصائية

 تم استخدام الوساةل الإحصاةية الآتية لمعالجة البيانات إحصاةيًا:

 للإجابة عن السؤالين الأول والثاني تم استخدام المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية -1

لمعرفة درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية, ومستوى إدارة الصراع التنظيمي في  والرُتب,

 .الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

 Pearson Correlation ستخدام معامل إرتباط بيرسون )اللإجابة عن السؤال الثالث تم  -4

Coefficient.) 

( لعينتين مستقلتين   T_testوالخام  تم استخدام الاختبار التاةي )للإجابة عن السؤالين الرابع  -1

 One _ way )الجن ، ومصدر أخر موهل علمي( وتحليل التباين الأحادي مُتغيريبالنسبة ل

ANOVA  ُوتم استخدام اختبار (سنوات الخدمة)الرُتبة الأكاديمية, و  يتغير بالنسبة لم ،(LSD) 

 للتحقق من دلالة الفروق الإحصاةية للمقارنات البعدية.

لمعرفة مدى  (Pearson Correlation Coefficient)تم استخدام معامل الارتباط بيرسون  -2

 .صدق الاتساق الداخلي للأداتين
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 ( لنعرف معامل الاتساق الداخلي للأداتين.Cronbach Alphaتم استخدام معامل كرونبا  ألفا ) -1

 .باستخدام معادلة سبيرمان براوناستخدام طريقة التجزية النصفية  تم -3

 

 :إجراءات الدراسة

 :الباحث بالإجراءات الآتية قام

 .ستعانة بالأدب النظري والدراسات السابقةلاتم ا -

ضاء هيةة التدري  في مجتمع الدراسة من خلال الحصول على إحصاةيات بأعداد أع تحديدتم  -

موقع وزارة التعليم العالي خلال من  ,ردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمانالجامعات الأ

 لكتروني.الا

( بصورتيهما 1ملحق )من صدقهما وثباتهما، التحقق تصميم أداتي الدراسة، و الانتهاء من  تم -

 بعد إجراء بعض التعديلات عليهما. نهاةية( بصورتيهما ال3الأوليتين وملحق)

, وموجه إلى وزارة (4ملحق )تم الحصول على كتاب تسهيل مهمة من جامعة الشرق الأوسط  -

 التعليم العالي.

, موجه إلى الجامعات (5ملحق) تم الحصول على كتاب تسهيل مهمة من وزارة التعليم العالي -

 الخاصة التي تم تطبيق الدراسة فيها.

, ثم تم تحليل البيانات إحصاةياً الدراسة أداتي تطبيقتم تفريغ استجابات أفراد عينة الدراسة بعد  -

 .(SPSSبوساطة برنامج التحليل الإحصاةي )

 .حسب ما توصلت إليه الدراسة وكتابة التوصياتومُناقشتها,  ,استخراج نتاةج الدراسةتم  -
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 الدراسة اتصحيح أدات

الخماسي المكون من خم   (LikertScaleوفقًا لمقيا  ليكرت )تم استخدام )مقيا ( 

ا(، لتقدير رً دنا، قليلًا، ، أحيانًاغالبًا، داةمًادرجات للموافقة, مرتبة ترتيبًا تنازليًا على النحو الآتي: )

في الجامعات الاردنية الخاصة في  درجة استخدام تعاقب القيادات وعلاقته بإدارة الصراع التنظيمي

من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري ، وحُدّد معيار الحكم على متوسطات  محافظة العاصمة عمان

 أداة الدراسة بالآتي: 

 (الحد الأدنى –طول الفةة = )عدد المستويات( / )الحد الأعلى 

 )للتدرج( =

1-1 
= 

2 
 =1.11 

1 1 

وفقًا للمعيار وبناءً على ذلك فـإن معيار الحكم على درجة الممارسة على نتاةج الدراسة الكمية، 

 كالآتي:

 .2.33 – 1: والمستوى درجة منخفضة من الممارسة -

 .3.67 – 2.34: والمستوى درجة متوسطة من الممارسة -

  .5 – 3.68: والمستوى درجة مرتفعة من الممارسة -
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 الفصل الرابع
 نتائج الدراسة 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



57 
 

 

 نتائج الدراسةالفصل الرابع: 

، أداتا الدراسةبعد تطبيق  الباحثإليها  عرضًا للنتاةج التي توصل الفصلهذا  يتضمن

والمتعلقة بتعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان وعلاقته 

ة ة على أسةلمن خلال الإجاب بإدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري ، وذلك

 :الدراسة

ما درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في  ائج المتعلقة بالسؤال الأول والذي ينص على:النت

 الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟

 ،حرافات المعياريةنوالا ،تمت الإجابة عن هذا السؤال بعد حساب المتوسطات الحسابية

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة ودرجة مُمارسة تعاقب 

، ولكل مجال من مجالات أداة الدراسة، ويتبين ذلك في عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

 (:2الجدول )

 (8جدول)ال
القيادات الأكاديمية في الجامعات ودرجة مُمارسة تعاقب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب 

 مرتبة تنازليًا الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

المتوسط  المجال الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الدرجة  الرتبة المعياري

 متوسطة 1 905. 3.20 التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية 1
 متوسطة 2 815. 3.09 السياسات والأنظمة 5
 متوسطة 3 765. 3.08 تقويم وتعيين القيادات الأكاديمية 4
 متوسطة 4 725. 3.05 البرامج التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية 2
 متوسطة 5 695. 2.95 الحوافز والأجور لتعاقب القيادات الأكاديمية 3

 متوسطة 695. 3.07 الدرجة الكلية

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية مُمارسة تعاقب ( أن درجة 8الجدول )يُظهر 

كانت متوسطة، إذ بلغ  الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 
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بدرجة متوسطة،  الأداة ت(، وجاءت مجالا694.) ( والانحراف المعياري3.07المتوسط الحسابي )

التخطيط (، وجاء في الرتبة الأولى مجال 3.20-2.95إذ تراوحت المتوسطات الحسابية بين )

وبدرجة متوسطة،  (904.) ( وانحراف معياري3.20) بمتوسط حسابي ،لتعاقب القيادات الأكاديمية

معياري ( وانحراف 3.09بمتوسط حسابي )السياسات والأنظمة وفي الرتبة الثانية جاء مجال 

( 3.08بمتوسط حسابي )وجاء في المرتبة الثالثة مجال تقويم وتعيين القيادات الأكاديمية  ،(814.)

البرامج التدريبية لتعاقب القيادات  وجاء في المرتبة الرابعة مجال ،(764.وانحراف معياري )

الخامسة  كما وجاء في المرتبة ،(724.( وانحراف معياري )3.05بمتوسط حسابي ) الأكاديمية

( وانحراف معياري 2.95بمتوسط حسابي )مجال الحوافز والأجور لتعاقب القيادات الأكاديمية 

(.694). 
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 وفيما يلي عرض لنتاةج إجابات أفراد عينة الدراسة على مجالات الأداة:

 التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديميةأولًا: 

مُمارسة تعاقب درجة و  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 

 ( يوضح ذلك.9والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا أعضاء هيةة التدري 

 ( 9جدول)ال
القيادات الأكاديمية في الجامعات مُمارسة تعاقب درجة و  المعيارية والرتبالمتوسطات الحسابية والانحرافات 

التخطيط لتعاقب لمجال  الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
 القيادات الأكاديمية

رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

 آلية مكتوبة لتخطيط تعاقب القيادات الأكاديمية.تتوفر  1
3.37 1.01 

 متوسطة 1

 تهتم الإدارة العُليا بالتخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية. 1
3.22 1.02 

 متوسطة 2

 يوجد تكامل بين إدارة الجامعة للتخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية. 4
3.25 1.03 

 متوسطة 3

 التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية.وفرة المُتخصصين في  2
3.10 1.04 

 متوسطة 4

 .ء خطط تعاقب القيادات الأكاديميةمُشاركة الأكاديميين في بنا 1
3.05 1.07 

 متوسطة 0

الكلي التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديميةمجال   متوسطة 0.9 3.20 

 

التخطيط لتعاقب " الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 5)الجدول ظهري

"التخطيط لتعاقب القيادات الفقرات  جميع(، وأن 0.9نحراف معياري )ا( وب3.20" بلغ )القيادات

 "( 1) حصلت الفقرةو (، 3.05-3.37حصلت على درجات متوسطة تراوحت ما بين )الأكاديمية" 

 حسابي بلغ بمتوسط" على الرتبة الأولى و تتوفر آلية مكتوبة لتخطيط تعاقب القيادات الأكاديمية
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مُشاركة "وهي ( 5بينما حصلت الفقرة )، وبدرجة متوسطة (1.01)بلغ نحراف معياري ا( ب3.37)

بلغ بمتوسط حسابي و  أدنى رُتبةعلى  "الأكاديميين في بناء خطط تعاقب القيادات الأكاديمية

 . ( بدرجة متوسطة1.57) بلغ ( وانحراف معياري3.05)

 والأنظمةالسياسات : ثانيًا

مُمارسة تعاقب درجة و  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 

 ( يوضح ذلك.10والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا أعضاء هيةة التدري 

 ( 10جدول)ال
القيادات الأكاديمية في الجامعات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

 السياسات والأنظمةالأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس لمجال 
رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

يعتبر تحديث )السياسات والأنظمة( المتعلقة بالتعيين على  1

المناصب الأكاديمية في الجامعات ضروري لنجاح مفهوم 

 تعاقب القيادات.
3.40 1.03 

 متوسطة 1

يتم ربط كافة عمليات الموارد البشرية بنظام تقني يضمن  2

القيادات سلامة )السياسات والأنظمة( الخاصة بتعاقب 

 الأكاديمية.
3.05 .935 

 متوسطة 2

يجري تعديل )السياسات والأنظمة( الخاصة بنظام )الحوافز  1

 915. 3.03 والمكافآت( بما يتناسب مع الخطط الحديثة لتعاقب القيادات.

 متوسطة 3

 على بالتعيين الخاصة فة )السياسات والأنظمة( كا تعديليتم  4

 القيادات تعاقب مفهوم مع لتتوافق الجامعةفي  القيادية المناصب

 .الأكاديمية
3.03 .915 

 متوسطة 3

بتطوير  الخاصة )السياسات والأنظمة( كافة تعديليجري  1

 0.88 2.94 ية لتعاقب القيادات الأكاديمية.التدريب البرامج

 متوسطة 0

الكلي السياسات والأنظمةمجال   متوسطة 725. 3.09 
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" بلغ السياسات والأنظمة" الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 14) الجدولظهر ي

حصلت على درجات " السياسات والأنظمة"الفقرات  جميع(، وأن 725.نحراف معياري )إ( وب3.09)

يعتبر تحديث )السياسات والأنظمة( "( 1)حصلت الفقرة و (، 2.94-43.4متوسطة تراوحت ما بين )

" المناصب الأكاديمية في الجامعات ضروري لنجاح مفهوم تعاقب القياداتالمتعلقة بالتعيين على 

، وبدرجة متوسطة (1.03)بلغ نحراف معياري ا( ب43.4) حسابي بلغ بمتوسطعلى الرتبة الأولى و 

 بتطوير البرامج الخاصة )السياسات والأنظمة( كافة تعديليجري "وهي ( 1بينما حصلت الفقرة )

( وانحراف 2.94)بلغ بمتوسط حسابي و  أدنى رُتبةعلى  "القيادات الأكاديميةية لتعاقب التدريب

 .( بدرجة متوسطة0.88) بلغ معياري

 وتعيين القيادات الأكاديمية تقويم: ثالثاً

مُمارسة تعاقب درجة و  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر القيادات الأكاديمية في الجامعات 

 ( يوضح ذلك.11والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا أعضاء هيةة التدري 

 ( 11جدول)ال
القيادات الأكاديمية في الجامعات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

تقويم وتعيين لمجال  في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريسالأردنية الخاصة 
 القيادات الأكاديمية

رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

بالإضافة تعتمد استراتيجيات تعاقب القيادات على الدرجة العلمية  2

 1.04 3.28 شخاص لتولي المناصب القيادية.سنوات الخبرة عند اختيار الأإلى 

 متوسطة 1

 تبحث الجامعة عن الكفاءات لتولي المناصب القيادية بين موظفيها. 1
3.30 .985 

 متوسطة 2

شخاص لتولي المناصب القيادية تعتمد على آلية اختيار الجامعة للأ 1

 935. 3.16 الإصابة بمكروه. ماستنفاد الجيل دوره بالكامل سواء بالتقاعد ا

 متوسطة 3
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رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

 .وجود آلية لتقويم وتعيين القيادات الأكاديمية 1
3.08 .915 

 متوسطة 4

 تتوافر استراتيجية واضحة لإعداد قيادات الصف الثاني. 3
2.89 .885 

 متوسطة 0

ائد قيتم إشراك الصف الثاني في اختيار القيادة او ترشيح ال 4

 875. 2.77 مل.تالمح

 متوسطة 6

الكلي تقويم وتعيين القيادات الأكاديميةمجال   3.08 .695 
 متوسطة

 
تقويم وتعيين القيادات  " الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 11) الجدول ظهري

تقويم وتعيين القيادات "الفقرات  جميع(، وأن 695.نحراف معياري )ا( وب3.08" بلغ ) الأكاديمية

( 2)حصلت الفقرة و (، 2.77-3.28متوسطة تراوحت ما بين )حصلت على درجات " الأكاديمية

سنوات الخبرة عند اختيار بالإضافة إلى تعتمد استراتيجيات تعاقب القيادات على الدرجة العلمية "

نحراف ا( ب3.28) حسابي بلغ بمتوسطصب القيادية" على الرتبة الأولى و شخاص لتولي المناالأ

يتم إشراك الصف الثاني "وهي ( 4بينما حصلت الفقرة رقم) ،وبدرجة متوسطة (1.04)بلغ معياري 

( وانحراف 2.77)بلغ بمتوسط حسابي و  أدنى رُتبةعلى  "ملتاةد المحقفي اختيار القيادة او ترشيح ال

 .( بدرجة متوسطة875.) بلغ معياري
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 البرامج التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية: رابعاً 

القيادات مُمارسة تعاقب درجة و  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  
الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

 ( يوضح ذلك.12والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا التدري 

 (22الجدول)
القيادات الأكاديمية في الجامعات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

البرامج التدريبية لمجال  الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
 لتعاقب القيادات الأكاديمية

رقم 
 الفقرة

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة الترتيب

 1.06 3.09 وجود اهتمام بتدريب الأكاديميين أثناء الخدمة. 1
 متوسطة 1

 تتوفر برامج تدريبية مُتخصصة لتعاقب القيادات الأكاديمية. 1
3.07 .995 

 متوسطة 2

يوجد اهتمام بالدور الإيجابي للبرامج التدريبية لتعاقب القيادات  4

 0.96 3.03 الأكاديمية.

 متوسطة 3

لاختيار مُرشحين لإشراكهم في البرامج  واضحة معايير توجد 2

 0.88 3.0 التدريبية.

 متوسطة 4

الكلي البرامج التدريبية لتعاقب القيادات مجال  متوسطة 0.81 3.05 
 

بلغ " البرامج التدريبية لتعاقب القيادات" لمجال الكلي( أن المتوسط 14الجدول ) يُظهر

جميع الفقرات المُتعلقة في مجال البرامج التدريبية لتعاقب وأن ، (0.81( وبانحراف معياري )3.05)

 هي( و 3الفقرة ) نالت(، حيث 3.0-3.09بين )حصلت على درجات متوسطة تراوحت ما القيادات 

وبمتوسط  متوسطة،على الرتبة الأولى بدرجة  "وجود اهتمام بتدريب الأكاديميين أثناء الخدمة"

 معايير توجد"هي ( و 4(، بينما حصلت الفقرة )1.06( بانحراف معياري )3.09بلغ )حسابي 

بلغ بمتوسط حسابي " على أدنى مرتبة، و لاختيار مُرشحين لإشراكهم في البرامج التدريبية واضحة

 .( بدرجة متوسطة0.88( وانحراف معياري )3.0)
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 كاديميةالأ جور لتعاقب القيادات الحوافز والأ: خامسًا

مُمارسة تعاقب درجة و  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر 

 ( يوضح ذلك.13والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا أعضاء هيةة التدري 

 ( 13جدول)ال
القيادات الأكاديمية في الجامعات مُمارسة تعاقب درجة و  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

الحوافز والأجور لمجال  الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
 لتعاقب القيادات الأكاديمية

رقم 
 الفقرة الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

توفر نظام حوافز )المكافآت المالية( يعزز الاهتمام بالمناصب  4

 1.5 3.05 .القيادية

 متوسطة 1

 .والترقيات التدرج الوظيفي مُناسب في قانون الحوافز 2
3.03 .985 

 متوسطة 2

 .وجود نظام حوافز فعال متكامل لدعم خطط تعاقب القيادات 1
2.94 .955 

 متوسطة 3

نتائج تقويم الأداء السنوي هي المعيار الأساسي لمنح )الحوافز  1

 955. 2.94 والمكافآت(.

 متوسطة 3

توفر حوافز مادية إزاء المُشاركة في البرامج التدريبية  1

 915. 2.8 الخاصة بتعاقب القيادات الأكاديمية.

 متوسطة 0

الكلي القيادات الأكاديميةالحوافز والأجور لتعاقب مجال   متوسطة 765. 2.95 

 
الحوافز والأجور " الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 11) الجدول ظهري

الحوافز "الفقرات  جميع(، وأن 765.نحراف معياري )ا( وب2.95" بلغ )لتعاقب القيادات الأكاديمية

-3.05درجات متوسطة تراوحت ما بين )حصلت على "  والأجور لتعاقب القيادات الأكاديمية

" توفر نظام حوافز )المكافآت المالية( يعزز الاهتمام بالمناصب القيادية"( 4)حصلت الفقرة و (، 2.8

، وبدرجة متوسطة (1.5)بلغ نحراف معياري ا( ب3.05) حسابي بلغ بمتوسطعلى الرتبة الأولى و 

توفر حوافز مادية إزاء المُشاركة في البرامج التدريبية الخاصة "وهي ( 3بينما حصلت الفقرة )
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 بلغ ( وانحراف معياري2.8)بلغ بمتوسط حسابي و  أدنى رُتبةعلى  بتعاقب القيادات الأكاديمية"

 .( بدرجة متوسطة915.)

إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة  ا مستوىم :السؤال الثاني

 العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟

إدارة  مستوىنحرافات المعيارية، و والا ،تمت الإجابة عن هذا السؤال بعد حساب المتوسطات الحسابية

مة عمان من وجهة نظر الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاص

 (:12، ويتبين ذلك في الجدول )أعضاء هيةة التدري 

 (24جدول)ال
إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  ، ومستوىوالرتب ،المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 مرتبة تنازليًا الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

المتوسط  المجال الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة  الرتبة

 متوسطة 1 835. 3.52 أسلوب التجنب.    5
 متوسطة 2 775. 3.40 أسلوب استخدام السلطة.  2
 متوسطة 3 725. 3.13 .أسلوب التعاون 1
 متوسطة 4 685. 3.12 أسلوب المُجاملة.     4
 متوسطة 5 615. 3.11 أسلوب التسوية     3

 متوسطة 525. 3.25 الدرجة الكلية

 

إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في  مستوى( أن 14الجدول ) يُظهر

كانت متوسطة، إذ بلغ المتوسط  محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

بدرجة متوسطة، إذ تراوحت  الأداة ت(، وجاءت مجالا524.( والانحراف المعياري)3.25الحسابي )

بمتوسط  ،"أسلوب التجنب" (، وجاء في الرتبة الأولى مجال3.11-3.52المتوسطات الحسابية بين )
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"أسلوب وبدرجة متوسطة، وفي الرتبة الثانية جاء مجال (834.) ( وانحراف معياري3.52) حسابي

وجاء في المرتبة الثالثة  ،(774.)وانحراف معياري  ،(3.40بمتوسط حسابي )و  ،استخدام السلطة"

وجاء في المرتبة  ،(724.( وانحراف معياري )3.13متوسط حسابي )وب ،مجال"أسلوب التعاون"

كما وجاء  ،(684.( وانحراف معياري )3.12متوسط حسابي )وب ،الرابعة مجال "أسلوب المُجاملة"

 .(614.انحراف معياري )( و 3.11متوسط حسابي )وب ،في أدنى مرتبة مجال "أسلوب التسوية"

 وفيما يلي عرض لنتاةج إجابات أفراد عينة الدراسة على مجالات الأداة:

 أسلوب التجنب أولًا: 

إدارة الصراع  مستوىو  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

 ( يوضح ذلك.15والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا التدري 

 ( 15جدول)ال
إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

 أسلوب التجنبلمجال  الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

 1.05 3.71 تتجنب القيادة المواضيع المُسببة للصراع. 1
 مُرتفعة 1

 جات لنفسها.اتبتعد القيادة عن جلب إزع 2
3.67 1.04 

 متوسطة 2

 تبتعد القيادة عن تبني مواقف تزيد من حدة الصراع. 4
3.64 .995 

 متوسطة 3

 تتجاهل القيادة الصراع على أمل أن يتحسن الموقف تلقائياً. 1
3.39 .985 

 متوسطة 4

لتجد تهتم القيادة بمشاكل الصراع والأطراف المُختلفة  1

 955. 3.17 حلولاً لها.

 متوسطة 0

الكليأسلوب التجنب مجال   متوسطة 725. 3.52 
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" بلغ أسلوب التجنب" الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 11) الجدول ظهري

حصلت على درجات "أسلوب التجنب" الفقرات  جميع(، وأن 725.نحراف معياري )إ( وب3.52)

( وهي "تتجنب القيادة المواضيع 1باستثناء الفقرة )(، 3.17-3.71متوسطة تراوحت ما بين )

( وانحراف معياري 1.41المُسببة للصراع" حيث حصلت على درجة مُرتفعة وبمتوسط حسابي )

تهتم القيادة بمشاكل الصراع والأطراف المُختلفة لتجد "وهي ( 5) بينما حصلت الفقرة، (1.41)

( بدرجة 955.) بلغ ( وانحراف معياري3.17)بلغ ابي بمتوسط حسو  أدنى رُتبةعلى  "حلولًا لها

 .متوسطة

 أسلوب استخدام السلطة  : اثانيً 

إدارة الصراع  مستوىو  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

 ( يوضح ذلك.16والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا التدري 

 ( 16جدول)ال
إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

 أسلوب استخدام السلطةلمجال  الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

 1.0 3.76 صالح العمل في سلم أولويات القيادة عند حل الصراع. 1
 مرتفعة 1

 تتبع القيادة اللوائح التنظيمية في إدارة الصراع.  4
3.58 .965 

 متوسطة 2

 ة الصراع.ارتطبق القيادة الإجراءات القانونية لإد 1
3.55 .935 

 متوسطة 3

تجبر القيادة الأطراف على قبول الحل الذي تعتبره مناسباً  2

 935. 3.4 لمصلحة العمل.

 متوسطة 4

 القيادة تقديم تنازلات للأطراف المتصارعة.ترفض  3
3.33 .915 

 متوسطة 0
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رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

تضع القيادة عقوبات صارمة لتتراجع الأطراف المُتصارعة  4

 905. 3.17 عن موقفها.

 متوسطة 6

بالقوة تستخدم القيادة السلطة لحل الصراع  1

 855. 3.0 و)الإجباروالتهديد(.

 متوسطة 7

الكليأسلوب استخدام السلطة مجال   متوسطة 615. 3.40 

 

أسلوب استخدام " الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 13)الجدول ظهري

"أسلوب استخدام السلطة" فقرات  معظم(، وأن 615.نحراف معياري )ا( وب3.40" بلغ )السلطة

صالح العمل "( 1) حصلت الفقرةو (، 3.0-3.76على درجات متوسطة تراوحت ما بين )حصلت 

( 3.76) حسابي بلغ بمتوسط" على الرتبة الأولى و في سلم أولويات القيادة عند حل الصراع

تستخدم القيادة السلطة "وهي ( 5بينما حصلت الفقرة )، وبدرجة مُرتفعة (1.0)بلغ نحراف معياري اب

( وانحراف 3.0)بلغ ابي بمتوسط حسو  أدنى رُتبةعلى  "والتهديد( بالقوة و)الإجبارلحل الصراع 

 . ( بدرجة متوسطة855.) بلغ معياري
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 أسلوب التعاون : ثالثاً

إدارة الصراع  مستوىو  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

 ( يوضح ذلك.17والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا التدري 

 ( 17جدول)ال
إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

 أسلوب التعاونلمجال  الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

تعقد القيادة إجتماعات لمُناقشة وجهات نظر الأطراف  1

 1.03 3.32 المُتصارعة.

 متوسطة 1

 تفهم القيادة وجهات نظر الأطراف المُتصارعة. 4
3.17 1.5 

 متوسطة 2

 تهيئ القيادة مناخ لحل الصراع يسوده روح التعاون. 3
3.09 .985 

 متوسطة 3

يتم استشارة المختصين للتوصل إلى وسائل لحل الصراع بين  2

 975. 3.08 الأطراف المتصارعة.

 متوسطة 4

 القيادة بالأسباب المؤدية إلى الصراع.تهتم  1
3.08 .955 

 متوسطة 4

تلجأ القيادة للمشاركة مع الأطراف المُتصارعة للوصول الى  1

 945. 3.05 أبدال ترضي الجميع.

 متوسطة 6

الكليأسلوب التعاون مجال   متوسطة 835. 3.13 
 

" بلغ أسلوب التعاون" الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 14) الجدول شيري

حصلت على درجات "أسلوب التعاون" الفقرات  جميع(، وأن 835.نحراف معياري )إ( وب3.13)

تعقد القيادة إجتماعات لمُناقشة "( 1) حصلت الفقرةو (، 3.05-3.32متوسطة تراوحت ما بين )

نحراف ا( ب3.32) حسابي بلغ بمتوسط" على الرتبة الأولى و وجهات نظر الأطراف المُتصارعة

تلجأ القيادة للمشاركة مع "وهي ( 5بينما حصلت الفقرة )، وبدرجة متوسطة (1.03)بلغ معياري 
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بلغ ابي بمتوسط حسو  أدنى رُتبةعلى  "الأطراف المُتصارعة للوصول الى أبدال ترضي الجميع

 .( بدرجة متوسطة945.) بلغ ( وانحراف معياري3.05)

 أسلوب المُجاملة : رابعًا

إدارة الصراع  مستوىو  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

 ( يوضح ذلك.18والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا التدري 

 ( 18جدول)ال
إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  مستوى الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبالمتوسطات 

 أسلوب المُجاملةلمجال  الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
رقم 
 الفقرة الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

 أطراف الصراع لصالح العمل.تجامل القيادة  1
3.27 .985 

 متوسطة 1

تسعى القيادة للمحافظة على علاقات جيدة مع الجميع بغض  1

 935. 3.25 النظر عن التوصل لحل صراع من عدمه.

 متوسطة 2

تستخدم القيادة عبارات تحتوي ضمنها مُجاملة كبيرة مع  4

 915. 3.17 أطراف الصراع.

 متوسطة 3

تقوم القيادة بتهدئة مشاعر المُتصارعين حتى بدون ايجاد حل  2

 905. 3.07 مُناسب للصراع .

 متوسطة 4

المُتصارعة متغاضيةً  تهتم القيادة بنقاط الأتفاق بين الأطراف 1

 95. 3.03 ختلاف.عن نقاط الا

 متوسطة 0

تضع القيادة في سلم أولوياتها رغبات الأطراف المُتصارعة  3

 0.88 2.94 .الصراعدارة عند إ

 متوسطة 6

الكليأسلوب المُجاملة مجال   متوسطة 685. 3.12 

 

" بلغ أسلوب المُجاملة" الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 12) الجدول ظهري

حصلت على درجات "أسلوب المُجاملة" الفقرات  جميع(، وأن 685.نحراف معياري )ا( وب3.12)
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لقيادة أطراف الصراع تجامل ا"( 1) حصلت الفقرةو (، 2.94-3.27متوسطة تراوحت ما بين )

 (985.)بلغ نحراف معياري ا( ب3.27) حسابي بلغ بمتوسط" على الرتبة الأولى و لصالح العمل

تضع القيادة في سلم أولوياتها رغبات الأطراف "وهي ( 6)بينما حصلت الفقرة ، وبدرجة متوسطة

 بلغ ( وانحراف معياري2.94)بلغ ابي بمتوسط حسو  أدنى رُتبةعلى  "المُتصارعة عند إدارة الصراع

 .( بدرجة متوسطة885.)

 أسلوب التسوية : خامسًا

إدارة الصراع  مستوىو  ،والرتب ،والانحرافات المعيارية ،تم حساب المتوسطات الحسابية  

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

 ( يوضح ذلك.19والجدول ) ،لفقرات هذا المجال مرتبة تنازليًا التدري 

 ( 19جدول)ال
إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب

 أسلوب التسويةلمجال  الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
رقم 
المتوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 الدرجة الترتيب المعياري

تقترح القيادة وجهات نظر لتقريب وجهات نظر أطراف  1

 985. 3.24 الصراع.
 متوسطة 1

 تشجع القيادة أسلوب الحوار للتوصل لحل الصراع. 2
3.13 .965 

 متوسطة 2

 تحاول القيادة توفير طرق للتواصل بين أطراف الصراع. 1
3.12 .945 

 متوسطة 3

تلجأ القيادة للتوصل إلى حل وسط يرضي جميع الأطراف  4

 945. 3.12 المُتصارعة.
 متوسطة 3

تستخدم القيادة أسلوب المرونة لتكوين قواسم مُشتركة لحسم  1

 935. 3.03 الصراع .
 متوسطة 0

تحث القيادة جميع الأطراف على تقديم تنازلات للوصول إلى  3

 915. 3.03 إتفاق.
 متوسطة 0

الكليأسلوب التسوية مجال   متوسطة 775. 3.11 
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" بلغ أسلوب التسوية" الذي حصل عليه المجال الحسابي( أن المتوسط 15) الجدول شيري

حصلت على درجات "أسلوب التسوية" الفقرات  جميع(، وأن 775.نحراف معياري )ا( وب3.11)

تقترح القيادة وجهات نظر لتقريب "( 1) حصلت الفقرةو (، 3.03-3.24متوسطة تراوحت ما بين )

نحراف معياري ا( ب3.24) حسابي بلغ بمتوسط" على الرتبة الأولى و وجهات نظر أطراف الصراع

تحث القيادة جميع الأطراف على "وهي ( 6) بينما حصلت الفقرة، وبدرجة متوسطة (985.)بلغ 

 ( وانحراف معياري3.03)بلغ ابي بمتوسط حسو  أدنى رُتبةعلى تقديم تنازلات للوصول إلى إتفاق" 

 .( بدرجة متوسطة915.)بلغ 
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علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين درجة مُمارسة تعاقب القيادات ل يوجد ه :الثالث سؤالال

ردنية الخاصة في محافظة العاصمة الصراع التنظيمي في الجامعات الأ  إدارةمستوى الأكاديمية و 

 عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟

مُمارسة تعاقب القيادات رتباط بين درجة ن هذا السؤال تم حساب معاملات الاللإجابة ع

ردنية الخاصة في محافظة العاصمة في الجامعات الأالصراع التنظيمي إدارة الأكاديمية، ومستوى 

( 44( والجدول )Pearson Correlation Coefficientباستخدام معامل ارتباط بيرسون )عمان 

 يوضح ذلك.

 ( 22جدول )ال
الصراع التنظيمي في الجامعات  إدارةمستوى القيادات الأكاديمية و تعاقب بين درجة مُمارسة  الارتباطمعاملات 

 Pearson باستخدام معامل ارتباط بيرسونردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان الأ 

 المجالات

أسلوب 
 التعاون

أسلوب 
استخدام 

 السلطة

أسلوب 
 التسوية

أسلوب 
 المُجاملة

أسلوب 
 التجنب

إدارة 
الصراع 
 التنظيمي

لتعاقب التخطيط 
القيادات 
 الأكاديمية

معامل 
ارتباط 
 بيرسون

5.66 5.26 5.65 5.40 5.14 5.61 

الدلالة 
 الإحصائية

**0.00 **0.00 **0.00 **0.00 **0.00 

 
**0.00 

 

البرامج 
التدريبية لتعاقب 

القيادات 
 الأكاديمية

معامل 
ارتباط 
 بيرسون

0.67 5.27 5.66 5.00 5.17 

 

5.66 

الدلالة 
 الإحصائية

**0.00 **0.00 **0.00 **0.00 **0.00 

 
**0.00 

 

الحوافز والأجور 
لتعاقب القيادات 

 الأكاديمية

معامل 
ارتباط 
 بيرسون

.695 0.32 0.68 .605 0.30 .735 

الدلالة 
 الإحصائية

**0.00 **0.00 **0.00 **0.00 **0.00 

 
**0.00 
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 المجالات

أسلوب 
 التعاون

أسلوب 
استخدام 

 السلطة

أسلوب 
 التسوية

أسلوب 
 المُجاملة

أسلوب 
 التجنب

إدارة 
الصراع 
 التنظيمي

 
تقويم وتعيين 

القيادات 
 الأكاديمية

معامل 
ارتباط 
 بيرسون

.605 .385 .615 0.58 0.38 .725 

الدلالة 
 الإحصائية

**0.00 **0.00 **0.00 **0.00 **0.00 

 
**0.00 

 

 
السياسات 

 والأنظمة

معامل 
ارتباط 
 بيرسون

0.68 0.30 .735 .615 0.31 .745 

الدلالة 
 الإحصائية

**0.00 **0.00 **0.00 **0.00 **0.00 

 
**0.00 

 

 
 تعاقب القيادات

معامل 
ارتباط 
 بيرسون

0.74 .355 .735 .645 0.29 .785 

الدلالة 
 الإحصائية

**0.00 **0.00 **0.00 **0.00 **0.00 

 
**0.00 

 

 (α=0.01مستوى الدلالة ) **فروق ذات دلالة احصاةية عند
 

دارة الصراع  درجةما بين  العلاقة( 44) الجدول يُظهر مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية وا 

درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في بين إيجابية النتاةج وجود علاقة  بينت، حيث التنظيمي

دارة الصراع التنظيمي من  وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  عند الجامعات الأردنية الخاصة، وا 

، كما بينت النتاةج  وجود علاقة إيجابية بين مجالات تعاقب القيادات (α=0.01مستوى الدلالة )

دارة الصراع التنظيمي، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون)  (.0.00( و بدرجة دلالة )4.42وا 
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عضاء لاستجابة أهل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية : السؤال الرابع

مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في  هيئة التدريس لدرجة

ات الخدمة، مصدر الرتبة الأكاديمية، سنو الجنس, محافظة العاصمة عمان تعزى إلى متغيرات )

 (؟خر مؤهل العلميآ

 الآتي:حسب تمت الإجابة عن السؤال  

 ولًا: متغير الجنسأ

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات 

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا لمتغير 

 ( يوضح ذلك.41والجدول)، (t-testالجن ، حيث تم تطبيق اختبار )

 ( 22جدول)ال
( تبعًا t-test) رلدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية، واختبا المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية

 .الجنس لمتغير

المتوسط  العدد الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  T المعياري

 الدلالة
التخطيط لتعاقب 

القيادات 
 الأكاديمية

 2.05 855. 3.29 175 ذكر

 
0.40 

 955. 3.06 103 انثى

البرامج 
التدريبية لتعاقب 

القيادات 
 الأكاديمية

 785. 3.18 175 ذكر

 815. 2.82 103 انثى **0.00 3.66

الحوافز والأجور 
لتعاقب القيادات 

 الأكاديمية

 2.42 725. 3.03 175 ذكر

 
 815. 2.81 103 انثى **0.02

 
تقويم وتعيين 

القيادات 
 الأكاديمية

 705. 3.21 175 ذكر

 625. 2.84 103 انتى **0.00 4.34
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المتوسط  العدد الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  T المعياري

 الدلالة
السياسات 
 والأنظمة

 3.49 675. 3.20 175 ذكر

 
0.00** 

 775. 2.90 103 انثى

 الدرجة الكلية
 665. 3.18 175 ذكر

3.55 0.00** 
 705. 2.89 103 انثى

 (α=0.05مستوى الدلالة ) **فروق ذات دلالة احصاةية عند

 (α=0.05) الدلالة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى (41)الجدول شير ي

مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية ستجابة أفراد عينة الدراسة لدرجة الحسابية لامتوسطات البين 

من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  في محافظة العاصمة عمان في الجامعات الأردنية الخاصة 

، حيث كان (0.00) وبدرجة دلالة (1.11)حيث بلغت  Tقيمة ارتباطًا ب تعزى لمتغير الجن ،

 .الفارق لصالح الذكور
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 مصدر آخر مؤهل علمي: ثانيًا

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية     

في الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا لمتغير مصدر آخر 

 ( يوضح ذلك.44، والجدول)(t-testمؤهل علمي، حيث تم تطبيق اختبار )

 ( 22جدول)ال
( تبعًا t-test) رلدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية، واختبا المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية

 .مصدر آخر مؤهل علمي لمتغير

 المحور
مصدر آخر 

مؤهل 
 علمي)جامعات(

المتوسط  العدد
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  T المعياري

 الدلالة

التخطيط لتعاقب 
القيادات 
 الأكاديمية

 1.68 875. 3.27 182 عربية

 

0.10 

 945. 3.08 96 أجنبية 

البرامج 
التدريبية 

لتعاقب القيادات 
 الأكاديمية

 764. 3.09 182 عربية
1.16 0.25 

 884. 2.97 96 أجنبية
الحوافز 

والأجور لتعاقب 
القيادات 
 الأكاديمية

 734. 3.02 182 عربية
2.21 

 

0.03** 

 
 794. 2.81 96 أجنبية

تقويم وتعيين 
القيادات 
 الأكاديمية

 

 644. 3.15 182 عربية
 764. 2.93 96 أجنبية **0.01 2.51

 الأنظمة
 السياسات و

 724. 3.13 182 عربية
1.28 

 

0.20 

 734. 3.01 96 أجنبية 

 الدرجة الكلية
 674. 3.13 182 عربية

2.03 0.04** 
 714. 2.96 96 أجنبية
 (α=0.05مستوى الدلالة ) **فروق ذات دلالة احصاةية عند
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فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة ( إلى وجود 44)الجدول  تشير نتاةج

(α=0.05 ) بين المتوسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات

محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء  الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في

 (4.41)حيث بلغت  Tقيمة هيةة التدري  تعزى لمتغير مصدر آخر مؤهل علمي، ارتباطًا ب

، حيث كان الفارق لصالح الجامعات العربية، وكذلك وجود فروق ذات دلالة (0.04)وبدرجة دلالة 

 إحصاةية في جميع المجالات.

 ثالثاً: الرتبة الأكاديمية

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية     

في الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا لمُتغير الرُتبة الأكاديمية، 

 ( يوضح ذلك.41والجدول)

 ( 23جدول)ال
الرُتبة  لمتغيرلدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية تبعًا  المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية

 .الأكاديمية

 المحور
الرتبة 

 العدد الأكاديمية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التخطيط لتعاقب 
القيادات 
 الأكاديمية

 1.01 3.21 75 أستاذ

 855. 3.17 127 مُشارك

 60.8 3.26 76 مُساعد

 البرامج
التدريبية 

لتعاقب القيادات 
 الأكاديمية

 0.79 2.94 75 أستاذ

 0.79 3.04 127 مُشارك

 0.83 3.16 76 مُساعد

  



79 
 

 

الرتبة  المحور
المتوسط  العدد الأكاديمية

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الحوافز 
والأجور لتعاقب 

القيادات 
 الأكاديمية

 0.79 2.85 75 أستاذ

 0.72 2.92 127 مُشاركأستاذ 

 0.78 3.11 76 مُساعد أستاذ

 0.72 2.99 75 أستاذ 

تقويم وتعيين 
القيادات 
 الأكاديمية

 

 0.66 3.12 127 مُشاركأستاذ 

 76 مُساعد أستاذ
3.07 0.72 

 الأنظمة
 السياسات و

 0.73 2.93 75 أستاذ

 0.73 3.12 127 مُشاركأستاذ 

 0.69 3.19 76 مُساعد أستاذ

 الدرجة الكلية

 0.73 2.99 75 أستاذ

 0.66 3.08 127 مُشاركأستاذ 

 0.67 3.15 76 مُساعد أستاذ

 

( وجود فروق بين المتوسطات الحسابية لدرجة مُمارسة تعاقب 41يتضح من الجدول )

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء 

رتبة )أستاذ مُساعد( على أعلى متوسط  تلمُتغير الرُتبة الأكاديمية، إذ حصلهيةة التدري  تبعاً 

(، كما تم تطبيق 4.55(، كما حصلت رتبة )أستاذ( على أدنى متوسط حسابي )1.11حسابي )

لمعرفة إذ كانت الفروق ذات دلالة  (One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

 ( يوضح ذلك.42، والجدول )(α=0.05) إحصاةية عند مستوى الدلالة
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 ( 24جدول)ال
 لمتغيرلدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية تبعًا  (One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

 .الرُتبة الأكاديمية
مجموع  مصدر التباين البعد

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى  Fقيمة 

 الدلالة

لتعاقب  التخطيط

القيادات 

 الأكاديمية

 بين المجموعات
0.38 2 0.19 .235 .795 

 داخل المجموعات
222.1 275 0.81   

 المجموع
222.48 277    

البرامج التدريبية 

لتعاقب القيادات 

 الأكاديمية

 بين المجموعات
1.81 2 .95 1.4 .255 

 داخل المجموعات
177.92 275 .655   

 المجموع
179.73 277    

الحوافز والأجور 

 لتعاقب القيادات

 الأكاديمية

 بين المجموعات
2.69 2 1.34 2.35 .105 

 داخل المجموعات
157.39 275 .575   

 المجموع
160.08 277    

تقويم وتعيين 

القيادات 

 الأكاديمية

 بين المجموعات
.825 2 .415 .855 .435 

 داخل المجموعات
132.13 275 .485   

 المجموع
132.95 277    

السياسات 

 والأنظمة

 بين المجموعات
2.82 2 1.41 2.71 .075 

 داخل المجموعات
142.65 275 0.52   

 المجموع
145.47 277    

الدرجة الكلية 

 لتعاقب القيادات

 بين المجموعات
1.05 2 .535 1.12 .335 

 داخل المجموعات
129.16 275 .475   

 المجموع
130.21 277    

 (α=0.05مستوى الدلالة ) **فروق ذات دلالة احصاةية عند
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بين  (α=0.05) وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوىعدم إلى ( 42الجدول ) شيري

المتوسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في 

  محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدريالجامعات الأردنية الخاصة في 

، (0.33)وبدرجة دلالة  (1.14)ف حيث بلغت قيمة ارتباطًا ب ،تعزى لمتغير الرُتبة الأكاديمية

 .وكذلك لا توجد فروق ذات دلالة إحصاةية في جميع المجالات

 

 رابعًا: سنوات الخدمة 

المعيارية لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا لمُتغير سنوات 

 ( يوضح ذلك.41الخدمة، والجدول)

 ( 25جدول)ال
سنوات  تغيرلمُ لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية، تبعًا  المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية

 .الخدمة

المتوسط  العدد سنوات الخدمة المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التخطيط لتعاقب 
القيادات 
 الأكاديمية

 0.73 3.23 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.19 0.85 

 1.04 3.20 52 فأكثر 22

البرامج 
التدريبية 

لتعاقب القيادات 
 الأكاديمية

 0.77 3.06 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.07 0.76 

 0.88 3.0 52 فأكثر 22
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المتوسط  العدد سنوات الخدمة المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الحوافز 
والأجور لتعاقب 

القيادات 
 الأكاديمية

 0.71 3.04 62 فأقل 5

 إلى أقل 5من 
 22من 

118 
2.97 0.74 

 0.81 2.88 52 فأكثر 22

 0.66 3.05 62 فأقل 5 

تقويم وتعيين 
القيادات 
 الأكاديمية

 

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.14 0.68 

 0.72 3.0 52 فأكثر 22

السياسات 
  والأنظمة

 0.66 3.16 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.16 0.72 

 0.75 2.96 52 فأكثر 22

 الدرجة الكلية

 0.60 3.11 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.11 0.67 

 0.75 3.01 52 فأكثر 22

 

( وجود فروق بين المتوسطات الحسابية لدرجة مُمارسة تعاقب 41يتضح من الجدول )

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء 

( 14إلى أقل من  1التدري  تبعاً لمُتغير سنوات الخدمة، إذ حصل من كانت خدمته )من  هيةة

فأكثر( على أدنى متوسط  14(، كما حصل من كانت خدمته )1.11على أعلى متوسط حسابي )

لمعرفة إذ  (One – Way ANOVA(، كما تم تطبيق اختبار تحليل التباين الأحادي )1.41حسابي )

 ( يوضح ذلك.43(، والجدول ) (α=0.05 كانت الفروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة
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 (26 ) 
 لمتغيرلدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية تبعًا  (One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

 .سنوات الخدمة
مجموع  مصدر التباين البعد

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى  Fقيمة 

 الدلالة

التخطيط لتعاقب 

القيادات 

 الأكاديمية

 بين المجموعات
.065 2 .035 .045 .965 

 داخل المجموعات
222.42 275 .815   

 المجموع
222.48 277    

البرامج التدريبية 

لتعاقب القيادات 

 الأكاديمية

 بين المجموعات
.295 2 .155 .235 .805 

 داخل المجموعات
179.44 275 0.65   

 المجموع
179.73 277    

الحوافز والأجور 

 لتعاقب القيادات

 الأكاديمية

 بين المجموعات
1.03 2 .525 .905 .415 

 داخل المجموعات
159.04 275 .585   

 المجموع
160.08 277    

تقويم وتعيين 

القيادات 

 الأكاديمية

 بين المجموعات
1.12 2 .565 1.17 .315 

 داخل المجموعات
131.84 275 .485   

 المجموع
132.95 277    

السياسات 

 والأنظمة

 بين المجموعات
2.48 2 1.24 2.38 .095 

 داخل المجموعات
142.99 275 .525   

 المجموع
145.47 277    

الدرجة الكلية 

 لتعاقب القيادات

 بين المجموعات
.645 2 .325 .685 .515 

 داخل المجموعات
129.57 275 .475   

 المجموع
130.21 277    

 (α=0.05مستوى الدلالة ) **فروق ذات دلالة احصاةية عند
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بين  ( (α=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوىعدم إلى ( 43شير الجدول )ي

المتوسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة لدرجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في 

  الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري

كذلك ، و (0.51)وبدرجة دلالة  (4.32)ف حيث بلغت قيمة ارتباطًا ب ،تعزى لمُتغير سنوات الخدمة

 .لا توجد فروق ذات دلالة إحصاةية في جميع المجالات

عضاء لاستجابة أهل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية : الخامسالسؤال 

ردنية الخاصة في محافظة الصراع التنظيمي في الجامعات الأ  إدارةمستوى لهيئة التدريس 

ات الخدمة، مصدر أخر مؤهل الرتبة الأكاديمية، سنو الجنس, العاصمة عمان تعزى إلى متغيرات )

 ؟(العلمي

 الآتي:حسب تمت الإجابة عن السؤال  

 ولًا: متغير الجنسأ

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمُستوى إدارة الصراع التنظيمي في 

لمتغير الجن ، حيث تم الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا 

 ( يوضح ذلك.44( ، والجدول)t-testتطبيق اختبار )

 

 ( 27جدول)ال
 لمتغير( تبعًا t-test) رلمستوى إدارة الصراع التنظيمي، واختبا المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية

 .الجنس

المتوسط  العدد الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

T  مستوى
 الدلالة

 أسلوب التعاون
 1.9 85. 3.20 175 ذكر

 

0.06 

 865. 3.01 103 انثى 
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المتوسط  العدد الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  T المعياري

 الدلالة
أسلوب استخدام 

 السلطة
 555. 3.50 175 ذكر

3.9 0.00** 
 685. 3.22 103 انثى

 أسلوب التسوية
 3.33 735. 3.23 175 ذكر

 

0.00** 

 795. 2.91 103 انثى 

 أسلوب المُجاملة
 645. 3.24 175 ذكر

3.93 0.00** 
 695. 2.92 103 انتى

 أسلوب التجنب
 1.53 625. 3.56 175 ذكر

 

0.13 

 855. 3.43 103 انثى 

 الدرجة الكلية
 465. 3.35 175 ذكر

 585. 3.09 103 انثى **0.00 4.05

 (α=0.05مستوى الدلالة ) احصاةية عند**فروق ذات دلالة 

( بين (α=0.05إلى وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى  (44)الجدول شير ي

لمستوى إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات ستجابة أفراد عينة الدراسة الحسابية لامتوسطات ال

تعزى لمتغير من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  في محافظة العاصمة عمان الأردنية الخاصة 

أما الخام  فلا يوجد  التجنب(، و المُجاملة، و التسوية، و )استخدام السلطة تفي المجالا الجن 

، حيث كان الفارق (0.00) وبدرجة دلالة (2.41)للصراع التنظيمي  Tقيمة وبلغت  ،فروق

 لصالح الذكور.
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 مصدر آخر مؤهل علمي: ثانيًا

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى إدارة الصراع التنظيمي في     

الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا لمتغير مصدر آخر مؤهل 

 ( يوضح ذلك.42( ، والجدول)t-testعلمي، حيث تم تطبيق اختبار )

 ( 28جدول)ال
 لمتغير( تبعًا t-test) رلمستوى إدارة الصراع التنظيمي، واختبا المعيارية والانحرافات الحسابيةالمتوسطات 

 .مصدر آخر مؤهل علمي

 المحور
مصدر آخر 

مؤهل 
 علمي)جامعات(

المتوسط  العدد
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  T المعياري

 الدلالة

 أسلوب التعاون 
 1.25 85. 3.18 182 عربية

 

0.21 

 885. 3.05 96 أجنبية 

أسلوب استخدم 
 السلطة

 615. 3.4 182 عربية
.245 0.81 

 625. 3.39 96 أجنبية

 أسلوب التسوية
 1.04 755. 3.14 182 عربية

 

0.30 

 85. 3.04 96 أجنبية 

 أسلوب المُجاملة
 655. 3.19 182 عربية

2.26 0.03** 
 725. 3 96 أجنبية

 أسلوب التجنب
 665. 3.53 182 عربية

.635 

 

0.53 

 815. 3.48 96 أجنبية 

 الدرجة الكلية
 535. 3.29 182 عربية

1.5 0.14 
 515. 3.19 96 أجنبية

 ( (α=1.15**فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة

( بين  (α=0.05 وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى ( إلى 42)الجدول شير ي

في الجامعات  لمستوى إدارة الصراع التنظيميالمتوسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة 
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الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تعزى لمتغير 

، (0.03)وبدرجة دلالة  T (4.43)قيمة وبلغت ، مجال المُجاملةفي  مصدر آخر مؤهل علمي

حيث كان الفارق لصالح الجامعات العربية، وكذلك تُشير النتاةج الى عدم وجود فروق ذات دلالة 

 (.4.12( وبدرجة دلالة )1.5والتي بلغت ) Tارتباطًا بقيمة  مجال المُجاملةإحصاةية في 

 ثالثاً: الرتبة الأكاديمية

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى إدارة الصراع التنظيمي في     

الجامعات الأردنية الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا لمُتغير الرُتبة الأكاديمية، 

 ( يوضح ذلك.45والجدول)

 ( 22جدول)ال
 .الرُتبة الأكاديمية لمتغيروى إدارة الصراع التنظيمي تبعًا لمست المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية

الرتبة  المحور
المتوسط  العدد الأكاديمية

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 أسلوب التعاون
 844. 3.04 75 أستاذ

 814. 3.1 127 مُشاركأستاذ 
 844. 3.28 76 مُساعد أستاذ

أسلوب 
استخدام 

 السلطة
 

 735. 3.26 75 أستاذ

 55. 3.44 127 مُشاركأستاذ 

 645. 3.47 76 مُساعد أستاذ

 أسلوب التسوية
 85. 3.03 75 أستاذ

 725. 3.1 127 مُشاركأستاذ 

 825. 3.21 76 مُساعد أستاذ
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الرتبة  المحور
المتوسط  العدد الأكاديمية

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 75. 3 75 أستاذ 

 أسلوب المُجاملة
 

 655. 3.16 127 مُشاركأستاذ 

 685. 3.18 76 مُساعد أستاذ

  أسلوب التجنب

 835. 3.36 75 أستاذ

 645. 3.55 127 مُشاركأستاذ 

 75. 3.61 76 مُساعد أستاذ

 الدرجة الكلية

 575. 3.13 75 أستاذ

 0.47 3.26 127 مُشاركأستاذ 

 545. 3.35 76 مُساعد أستاذ

 

فروق بين المتوسطات الحسابية لدرجة مُمارسة تعاقب  ( وجود45يتضح من الجدول )

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء 

هيةة التدري  تبعاً لمُتغير سنوات الخدمة، إذ حصلت رتبة )أستاذ مُساعد( على أعلى متوسط 

(، كما تم تطبيق 1.11دنى متوسط حسابي )(، كما حصلت رتبة )أستاذ( على أ1.11حسابي )

كانت الفروق ذات دلالة  المعرفة إذ (One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

 ( يوضح ذلك.14(، والجدول ) (α=0.05 إحصاةية عند مستوى الدلالة
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 ( 32جدول)ال 
سنوات  لمتغيرلمستوى إدارة الصراع التنظيمي تبعًا  (One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

 .الخدمة
مجموع  مصدر التباين البعد

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى  Fقيمة 

 الدلالة

 

 أسلوب التعاون

 بين المجموعات
2.43 2 1.22 1.78 .175 

 داخل المجموعات
187.93 275 .685   

 المجموع
190.36 277    

 

أسلوب استخدام 

 السلطة 

 بين المجموعات
2.12 2 1.06 2.85 .065 

 داخل المجموعات
102.15 275 .375   

 المجموع
104.27 277    

 

 أسلوب التسوية 

 بين المجموعات
1.38 2 .695 1.17 .315 

 داخل المجموعات
162.97 275 .595   

 المجموع
164.35 277    

 

 أسلوب المُجاملة

 المجموعاتبين 
1.49 2 .755 1.63 25.5 

 داخل المجموعات
125.42 275 .465   

 المجموع
126.91 277    

 

 أسلوب التجنب

 بين المجموعات
2.71 2 1.36 2.67 .075 

 داخل المجموعات
139.37 275 .515   

 المجموع
142.08 277    

الدرجة الكلية 

 لإدارة الصراع 

 

 بين المجموعات
1.74 2 .875 3.24 .04**5 

 داخل المجموعات
73.91 275 .275   

 المجموع
75.66 277    

 ( (α=0.05**فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة 
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( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة 14شير الجدول )ي

α=0.05)) دلالة إحصاةية عند  على كافة المجالات، كما تُشير النتاةج إلى وجود فروق

لمستوى إدارة الصراع ( بين المتوسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة  (α=0.05مستوى

في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة  التنظيمي

وبدرجة دلالة  (1.42)ف حيث بلغت قيمة ارتباطًا ب ،  تعزى لمتغير الرُتبة الأكاديميةالتدري

( يوضح 11(، والجدول )LSDجراء مقارنات بعدية )، وللكشف عن مواقع الفروق تم إ(0.04)

 .ذلك

 ( 32جدول)ال
 الرتبة الأكاديمية لمعرفة الفروق البُعدية لمتغيرلمستوى إدارة الصراع التنظيمي تبعًا  LSDاختبار  

 ( (α=0.01*فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة 

 ( (α=0.01*فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة 

الوسط  ، حيث كان( أن الفارق كان لمن كانت رتبتهُ أستاذ مُساعد11شير الجدول )ي 

 .احصاةياً في حين كانت المقارنات الثناةية الأخرى غير دالة الحسابي لاستجاباتهم أعلى، 

 

 

 المُتغير

 

 

 (Iالرتبة )

 

 

 (Jالرتبة )

فارق 

المتوسط 

  يالحساب

(I-J ) 

 

مستوى 

 الدلالة

 

الرتبة 

 الأكاديمية

 085. -0.13- 2.00 1.00 أستاذ

 3.00 *-.210- .01**5 

 085. 135. 1.00 2.00 أستاذ مُشارك

 3.00 -0.08- .285 

 5**01. 215.* 1.00 3.00 أستاذ مُساعد

 2.00 .085 .285 
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 رابعًا: سنوات الخدمة 

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات لمستوى الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  

( يوضح 14الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  تبعًا لمُتغير سنوات الخدمة، والجدول)

 ذلك.

 ( 32جدول)ال
 .سنوات الخدمة تغيرلمُ لمستوى إدارة الصراع التنظيمي، تبعًا  المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية

 العدد سنوات الخدمة المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 أسلوب التعاون

 795. 3.16 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.2 .795 

 895. 3.03 52 فأكثر 22

أسلوب 
استخدام 
 السلطة
 

 585. 3.31 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.43 .565 

 695. 3.42 52 فأكثر 22

 أسلوب التسوية

 745. 3.15 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.13 .775 

 795. 3.07 52 فأكثر 22

 635. 3.05 62 فأقل 5 

 أسلوب المُجاملة

 

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.19 .655 

 735. 3.08 52 فأكثر 22

  أسلوب التجنب

 725. 3.52 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.55 .675 

 775. 3.47 52 فأكثر 22
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المتوسط  العدد سنوات الخدمة المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة الكلية

 445. 3.23 62 فأقل 5

إلى أقل  5من 
 22من 

118 
3.3 .525 

 575. 3.21 52 فأكثر 22

 

( وجود فروق بين المتوسطات الحسابية لمُستوى الصراع 14يتضح من نتاةج الجدول )

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  

( على أعلى 14إلى أقل من  1تبعاً لمُتغير سنوات الخدمة، إذ حصل من كانت خدمته )من 

فأكثر( على أدنى متوسط حسابي  14كما حصل من كانت خدمته ) (،1.1متوسط حسابي )

كانت  المعرفة إذ (One – Way ANOVA(، كما تم تطبيق اختبار تحليل التباين الأحادي )1.41)

 ( يوضح ذلك.11(، والجدول ) (α=0.05 الفروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة

 ( 33جدول)
سنوات  لمتغيرلمستوى إدارة الصراع التنظيمي تبعًا  (One – Way ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

 .الخدمة
مجموع  مصدر التباين البعد

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى  Fقيمة 

 الدلالة

 

 أسلوب التعاون

 بين المجموعات
1.49 2 .745 1.08 .345 

 داخل المجموعات
188.88 275 .695   

 المجموع
190.36 277    
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مجموع  مصدر التباين البعد

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مستوى  Fقيمة 

 الدلالة

 

أسلوب استخدام 

 السلطة 

 بين المجموعات
.575 2 .295 .765 .475 

 داخل المجموعات
103.69 275 .385   

 المجموع
104.27 277    

 

 أسلوب التسوية 

 بين المجموعات
.235 2 .155 .255 .785 

 داخل المجموعات
164.05 275 .65   

 المجموع
164.35 277    

 

 أسلوب المُجاملة

 بين المجموعات
1.12 2 .565 1.22 .305 

 داخل المجموعات
125.79 275 .465   

 المجموع
126.91 277    

 

 أسلوب التجنب

 بين المجموعات
.45 2 .25 .395 .685 

 داخل المجموعات
141.69 275 .565   

 المجموع
142.08 277    

الدرجة الكلية 

لإدارة الصراع 

 التنظيمي 

 بين المجموعات
.425 2 .215 .765 .475 

 داخل المجموعات
75.24 275 .275   

 المجموع
75.66 277    

 ( (α=0.05*فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة *

( بين (α=0.05 وجود فروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوىعدم إلى ( 11شير الجدول )ي

في الجامعات  لمستوى إدارة الصراع التنظيميالمتوسطات الحسابية لاستجابة أفراد عينة الدراسة 

  تعزى لمتغير الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري

 .(5.47)وبدرجة دلالة  (4.43)ف حيث بلغت قيمة ارتباطًا ب ،سنوات الخدمة
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 ناقشة النتائج والتوصياتمُ الفصل الخامس: 
 

التوصيات  سة حسب أسةلتها التي وضعت لها، كما يشملناقشة نتاةج الدرامُ يشمل هذا الفصل 

 كالآتي: إليها في ضوء هذه النتاةج وجاءت التي تم التوصل

 : نتائج الدراسةأولًا 

ما درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية مناقشة نتائج السؤال الأول والذي ينص على"

في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة 

 ؟" التدريس

مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات درجة أن ( 8النتاةج في الجدول ) وضحت     

كانت  الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمَّان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

المتوسطة، وجاء في الرتبة الأولى  في الدرجة جميع مجالات تعاقب القياداتوجاءت متوسطة، 

السياسات ثم جاء في المرتبة الثانية مجال " ،مجال "التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية"

"، أعقبها في المرتبة تقويم وتعيين القيادات الأكاديمية"، ثم حل في المرتبة الثالثة مجال "نظمةوالأ

"، وحل في المرتبة الخامسة والأخيرة دات الأكاديميةالبرامج التدريبية لتعاقب القياالرابعة مجال "

 ".الحوافز والأجور لتعاقب القيادات الأكاديميةمجال "

مُمارسة تعاقب القيادات ( أن 5بشكل مُفصل، يلاحظ في الجدول )الاستبانة  وبالرجوع إلى فقرات   

وجهة نظر أعضاء  الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمَّان من

وجاءت في الرتبة  ،" كانت متوسطةالتخطيط لتعاقب القيادات الأكاديميةلمجال " هيةة التدري 

" ورُبما السبب في  تتوفر آلية مكتوبة لتخطيط تعاقب القيادات الأكاديمية"وهي ( 1الأولى الفقرة )
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تعاقب القيادات، وكيفية استثمار عدم إدراك الإدارة العُليا بأهمية توفر آلية لتخطيط إلى  ذلك يعود

خطاء الإدارية مُستقبلًا خصوصاً في حال بأفضل الطرق والوساةل لتفادي الأ هذه الآلية وتطويرها

غياب أحد القيادات المؤثرة في المؤسسة ومحاولة إشغال موقعه بأحد القادة المؤهلين بالاعتماد على 

مُشاركة الأكاديميين في بناء خطط "وهي( 1الفقرة ) والأخيرةتلك الآلية، وجاءت في الرتبة الخامسة 

السبب في هذه النتيجة لقلة إدراك القيادة العُليا بضرورة إِشراك  قد يعود "تعاقب القيادات الأكاديمية

الأكاديميين في بناء خطط تعاقب الأكاديمية لكونهم هم الذين يتواجدون في الميدان والأقرب 

للقيادات والطلاب، كما أن معرفة ميول الأكاديميين ورغباتهم يُساعد الإدارة العليا على توفير خطط 

ة لتعاقب القيادات، كما أن ذلك يُعزز من ولاء الأكاديميين ويدفعهم للعمل وتحقيق مُناسبة ومُلاةم

دون مُشاركة الأكاديميين أو  اتالقرار  تتخذأهداف المؤسسة، حيث أن بعض المؤسسات ما زالت 

حتى استمزاج أراةهم، مما يضفي على المؤسسة هيمنة الأدارة العُليا، وبالتالي عدم اهتمام 

 بالمؤسسة. الأكاديميين

أن درجة مُمارسة تعاقب الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة ( 14يلاحظ في الجدول )و     

السياسات والأنظمة" “في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  لمجال 

( 1الفقرة )الرتبة الأولى متوسطة، حيث حلت في المجال كانت متوسطة، وجاءت جميع فقرات هذا 

يعتبر تحديث )السياسات والأنظمة( المتعلقة بالتعيين على المناصب الأكاديمية في " وهي

"، ومن المُمكن أن يكون السبب في ذلك عدم الجامعات ضروري لنجاح مفهوم تعاقب القيادات

ملية توفير وتحديث سياسات واضحة تمامًا تتعلق بالتعيين على المناصب الأكاديمية، حيث تُوفر ع

تحديث السياسات بيةة مُناسبة للأكاديميين للمُنافسة على المناصب الأكاديمية، مما يجعلهم في قمة 

عطاةهم بغية الحصول على هذه المناصب، كما يُعتقد بأنه من الضروري تحديث السياسات 

( 3)ة الفقرة خير القيادات، كما حلت في الرتبة الأ والأنظمة باستمرار لنجاح واستمرارية مفهوم تعاقب
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ية لتعاقب القيادات التدريب بتطوير البرامج الخاصة )السياسات والأنظمة( كافة تعديليجري وهي "

هو عدم إدراك القيادة العُليا بشكل تام إلى ضرورة من المُمكن أن السبب في ذلك  "،الأكاديمية

وتطويرها لتتناسب وتنسجم مع تحديث وتعديل كافة السياسات والأنظمة المُتعلقة بالبرامج التدريبية 

مفهوم تعاقب القيادات الحالي وخصوصًا في ظل التطورات التي يشهدها العالم من تطَّور 

 للتكنولوجيا والوساةل التدريبية.

أن درجة مُمارسة تعاقب الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة ( 11يلاحظ في الجدول )و     

تقويم وتعيين القيادات “نظر أعضاء هيةة التدري  لمجال  في محافظة العاصمة عمان من وجهة

تبة الرُ متوسطة، حيث حلت في المجال " كانت متوسطة، وجاءت جميع فقرات هذا  الأكاديمية

بالإضافة إلى تعتمد استراتيجيات تعاقب القيادات على الدرجة العلمية " وهي( 2الأولى الفقرة )

"، ومن المُمكن أن يعود السبب في صب القياديةلتولي المناشخاص سنوات الخبرة عند اختيار الأ

ذلك إلى ضرورة توفر صفات معينة في القاةد المؤهل لإدارة المؤسسة منها: الدرجة العلمية، 

وسنوات الخبرة، حيث يُعتبر توفر الدرجة العلمية وسنوات الخبرة عاملان مُهمان في تولي المناصب 

يساعد القيادات على إدارة شؤون المؤسسة من الناحية العلمية والعملية  القيادية، نظرًا لكون توفرهما

يتم إشراك الصف الثاني في اختيار وهي "( 4)خيرة الفقرة متياز، كما حلت في الرتبة الأة باوالإداري

هو قلة إدراك القيادة العُليا إلى من المُمكن أن السبب في ذلك  "،ملتاةد المحقالقيادة او ترشيح ال

ضرورة إشراك الصف الثاني في اختيار القيادات لكونهم الأقرب اليهم، ومعرفتهم للأجدر الذي 

 باستطاعته إدارة المؤسسة بجدارة ومهنية.

أن درجة مُمارسة تعاقب الأكاديمية في الجامعات الأردنية ( 14يلاحظ في الجدول )و 

البرامج “التدري  لمجال الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

متوسطة، حيث حلت المجال " كانت متوسطة، وجاءت جميع فقرات هذا التدريبية لتعاقب القيادات
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"، ومن المُمكن أن وجود اهتمام بتدريب الأكاديميين أثناء الخدمة " وهي( 1الرتبة الأولى الفقرة )في 

التي يشهدها العالم، وتطوير القيادة  يكون السبب في ذلك هو ضرورة مواكبة الأكاديميين للتطورات

معرفة المُميزين  فيالعُليا من قدرات ومهارات الأكاديميين، الأمر الذي يُساعد الإدارة العليا 

المؤسسات تدريب  فيوالموهوبين القادرين على إدارة المؤسسة في المُستقبل، ومن الواجب 

لكونها تُستخدم حاليًا في  تكنولوجيةالات الالأكاديميين على مواكبة جميع المجالات وخصوصًا المج

شتى مناحي الحياة، علمًا بأن ذلك يُعزز من ولاء الأكاديميين ويدفعهم للعمل وتحقيق أهداف 

لتنافسية،  المؤسسة، كما أن تدريب الأكاديميين وتأهيلهم يساعد في رقي المؤسسة ويرفع من ميزتها ا

لاختيار مُرشحين لإشراكهم في  واضحة معايير توجدوهي "( 2)خيرة الفقرة كما حلت في الرتبة الأ

هو قلة إدراك القيادة العُليا لضرورة معرفة وتحديد من المُمكن أن السبب في ذلك  "،البرامج التدريبية

الأكاديميين المُميزين والموهوبين القادرين على إدارة المؤسسة، ورُبما عدم وجود عدد من المُختصين 

ي المؤسسات الأكاديمية يؤدي الى عدم توفير معايير واضحة في اختيار في هذا المجال ف

 المُرشحين لإشراكهم في هذه البرامج التدريبية وتنمية قدراتهم.

أن درجة مُمارسة تعاقب الأكاديمية في الجامعات الأردنية ( 11يلاحظ في الجدول )و 

الحوافز التدري  لمجال "الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

متوسطة، المجال " كانت متوسطة، وجاءت جميع فقرات هذا والأجور لتعاقب القيادات الأكاديمية

توفر نظام حوافز )المكافآت المالية( يعزز الاهتمام " وهي( 4الرتبة الأولى الفقرة )حيث حلت في 

مكآفات ومالية وزيادة مالية على  "، رُبما يعود السبب في ذلك إلى ضرورة وجودبالمناصب القيادية

المناصب الأكاديمية، الأمر الذي من شأنه أن يعزز من منافسة الأكاديميين على تقلد هذه 

المناصب، ولكي تحصل المؤسسة على قيادات مُميزة يجب على الإدارة العُليا وضع نظام حوافز 

توفر حوافز مادية إزاء المُشاركة في وهي "( 2)خيرة الفقرة لي مُناسب، كما حلت في الرتبة الأما
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هو قلة من المُمكن أن السبب في ذلك  "، البرامج التدريبية الخاصة بتعاقب القيادات الأكاديمية

إدراك القيادة العُليا لضرورة وضع نظام حوافز مُعين، يُحفز ويُعزز من اهتمام الأكاديميين من 

 المُشاركة في البرامج التدريبية.

مُحافظة العاصمة في  أعضاء هيةة التدري  في الجامعات الأردنية الخاصةأن  احثيرى الب    

عمان لديهم قدرات ومهارات كافية للتخطيط لعملية تعاقب القيادات، ومن المُمكن أن يكون السبب 

أعضاء هيةة التدري  الى ضرورة التخطيط وبناء من  وجود إدراك لدى بعضيعود الى في ذلك 

حتكاكهم الداةم معهم، كما من المُمكن أن في ظل قُربهم من القادة وا قيادات خصوصاً خُطط لتعاقب ال

كما أن  ضروري، ومُمتع، ومُثمر، أمرٌ أعضاء هيةة التدري  يعتقدون بأن التخطيط لتعاقب القيادات 

قدرات أعضاء هيةة التدري  تستدعي من الإدارة العُليا الإيمان بها واستثمارها بالطُرق والوساةل 

 .رتقاء بمؤسساتهموالاالمُجدية، الأمر الذي يُحفز أعضاء هيةة التدري  للاستزادة في عطاةهم 

 Froelich, Mckee And)وماك وريذيج  ،فروليتش اتفقت نتاةج الدراسة مع نتيجة دراسة

Rathge،2009 ،) معوقات درجة  ( والتي جاءت فيها2014)العبيدي واختلفت مع نتيجة دراسة

( والتي جاء فيها أن درجة مُمارسة 4413، ودراسة اسحاق وكامل)مرتفعةارسة تعاقب القيادات ممُ 

مُمارسة تعاقب والتي جاء فيها أن درجة  (Neefe, 2009نييف )تعاقب القيادات مُرتفعة، ودراسة 

 القيادات مُنخفضة.
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إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في  مستوىما "الثاني مناقشة نتائج السؤال 

 ؟" محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية  مستوىأن ( 14النتاةج في الجدول ) وضحت     

كانت متوسطة،  الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

المتوسطة، وجاء في الرتبة الأولى مجال  في الدرجة جميع مجالات تعاقب القياداتوجاءت 

"، ثم حل في المرتبة الثالثة سلطةأسلوب استخدام الثم جاء في المرتبة الثانية مجال " ،"التجنب"

أسلوب المُجاملة"، وحل في المرتبة التعاون"، أعقبها في المرتبة الرابعة مجال " أسلوبمجال "

 ".الخامسة والأخيرة مجال "أسلوب التسوية

إدارة الصراع  مستوى( أن 11بشكل مُفصل، يلاحظ في الجدول )الاستبانة  وبالرجوع إلى فقرات   

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

وجاءت جميع فقرات هذا المجال بدرجة متوسطة باستثناء  ،" كانت متوسطةالتجنبلمجال " التدري 

المواضيع المُسببة القيادة  تتجنب"لأولى وبدرجة مُرتفعة وهي الرتبة ا ( والتي جاءت في1الفقرة )

اعتقاد الإدارة العُليا بأن الدخول في صراعات مع بعض القيادات أم إلى  يعود ذلكوقد " للصراع

الأكاديميين سيؤثر في سير العمل من النواحي السلبية، ولا تؤمن الإدارة بضرورة وجود الصراع 

دارة الصراع كجانب صحي ومؤثر في سير العمل من النواحي الإيجابية، حيث تتجنب الإ

لإعتقادها بأن ذلك سيجعلها تمضي بالعمل قدمًا وأن عدم احتكاكها بالأكاديميين سيحافظ على سير 

تهتم القيادة بمشاكل الصراع والأطراف "وهي( 1والأخيرة الفقرة )رتبة الخامسة مالعمل، وجاءت في ال

السبب في هذه النتيجة إلى قلة إدراك الإدارة العُليا بضرورة  قد يعود "المُختلفة لتجد حلولًا لها

الاهتمام بمشاكل الصراع وتوفير حلول له بين الحين والأخر وذلك لغايات المُحافظة على سير 
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العمل، والمُحافظة على عدم اصطدام الأكاديميين ببعضهم البعض، الأمر الذي من شأنه أن ينزع 

غباتهم ي التأثير على سير العمل، كما أن معرفة مشاكل الأكاديميين ور روح التعاون بينهم، وبالتال

توفير حلول داةمة وملاةمة للتخلص من الصراع في المؤسسة، الأمر الذي  يُساعد الإدارة العليا في

 يُعزز من ولاء الأكاديميين ويدفعهم للعمل وتحقيق أهداف المؤسسة.

إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة  مستوىأن  (13يلاحظ في الجدول )و     

أسلوب استخدام السلطة" “ لمجال في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

رتبة الأولى الفقرة مالمتوسطة، بينما حلت في المجال كانت متوسطة، وجاءت معظم فقرات هذا 

"، ومن المُمكن أن سلم أولويات القيادة عند حل الصراعصالح العمل في " وبدرجة مُرتفعة وهي( 1)

صالح العمل في أي مؤسسة يعُتبر هو  يرون عضاء هيةة التدري أأن يكون السبب في ذلك إلى 

الأولوية لأن فاةدة صالح العمل تعود على الجميع، لذا يجب المُحافظة عليه باستمرار لنجاحه 

ن بشكل كامل عن ينهم غير راضدرجة متوسطة مما يعني أ لىتشير إ ن استجاباتهمألا أ ،بهوالرقي 

عتبار حاجات دون الأخذ بعين الا وضع صالح العمل في سلم أولويات القيادة عند حل الصراع

تستخدم القيادة السلطة لحل الصراع بالقوة وهي "( 5)خيرة الفقرة مرتبة الأ، كما حلت في الالعاملين

هو أن بعض المؤسسات الأكاديمية تتخذ من من المُمكن أن السبب في ذلك  "،والتهديد( و)الإجبار

نهاء الصراع، وذلك قبل اتخاذ حلول أخرى لإجبار والتهديد وسيلة فعالة في إخيار حل الصراع با

هذا الأسلوب هو  دارات بأن استخدامافرة لدى الإدارة، حيث ترى بعض الإمن المُمكن أن تكون متو 

 لصراع في مؤسساتهم، دون النظر إلى الصراع من حيث ضرورة وجوده أم لا.نجع لإنهاء االأ

إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة  مستوىأن  (14يلاحظ في الجدول )و     

" كانت أسلوب التعاون“لمجال  في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

 وهي( 1رتبة الأولى الفقرة )مالمتوسطة، حيث حلت في المجال متوسطة، وجاءت جميع فقرات هذا 
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"، ومن المُمكن أن يكون السبب جتماعات لمُناقشة وجهات نظر الأطراف المُتصارعةعقد القيادة اتُ "

نظر الأطراف جتماعات ونقل وجهات ارة العُليا التام بأن انعقاد الافي ذلك إلى عدم وعي الإد

نهاءه، وبعد الوصول إلى تصارعة ومُناقشتها، من المُمكن أن يخفف في حدة الصراع وربما إالمُ 

وهي ( 1)خيرة الفقرة مرتبة الأقتناع بها، كما حلت في التنُاقش مع تبادل وجهات النظر والاحلول 

من المُمكن و  "،الجميعتلجأ القيادة للمشاركة مع الأطراف المُتصارعة للوصول الى أبدال ترضي "

هو قلة إدراك القيادة العُليا إلى ضرورة الوصول إلى أبدال ترضي الأطراف أن السبب في ذلك 

المُتصارعة لإنهاء الصراع بأسرع وقت، كما ترى الإدارة بأنها وفي حال تراجعت عن موقفها 

بدال ترضي ل إلى أكاديميين، علمًا بأن الوصو وتزحزحت عنه، سيضعف ذلك من مكانتها أمام الأ

 الجميع من شأنه المُحافظة على سير العمل.

إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة  مستوىأن ( 12يلاحظ في الجدول )و 

" كانت أسلوب المُجاملة“لمجال  في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

 وهي( 1رتبة الأولى الفقرة )مالمتوسطة، حيث حلت في المجال متوسطة، وجاءت جميع فقرات هذا 

"، ومن المُمكن أن يكون السبب في ذلك هو أن القيادة لقيادة أطراف الصراع لصالح العملتجامل ا"

عتباره الأولوية لأن فاةدة صالح العمل تعود على ظة عليه باتبحث عن صالح العمل والمُحاف

عليه باستمرار لنجاحه والرقي به، لذا تضطر الإدارة العُليا أحيانًا إلى الجميع، لذا يجب المُحافظة 

خيرة الفقرة مرتبة الأمُجاملة أطراف الصراع للمُحافظة على جميع أطراف الصراع، كما حلت في ال

من  "،تضع القيادة في سلم أولوياتها رغبات الأطراف المُتصارعة عند إدارة الصراعوهي "( 3)

هو عدم تمييز الإدارة للنوعية المُتميزة للأطراف المُتصارعة التي تمتلكها بب في ذلك المُمكن أن الس

مكانية مُتميزة، لذلك من الضروري وضع الإدارة العُليا تهم، ولكونهم ذوي مهارات عالية وا  في مؤسسا

م وضع في سلم أولوياتها رغبات الأطراف المُتصارعة وتسعى لتحقيقها للمُحافظة عليهم، كما أن عد
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المُتصارعة من  الإدارة رغبات الأطراف المُتصارعة في سلم أولوياتها من شأنه قيام بعض الأطراف

ستغناء عن العمل لعدم تحقيق رغباته من قبل الإدارة، وقيام مؤسسة أخرى ذوي المهارات بالا

 باستقطابه وبالتالي خسارة هذا الطرف.

اع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في إدارة الصر  مستوىأن ( 15يلاحظ في الجدول )و 

" كانت أسلوب التسويةلمجال " محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري 

 وهي( 1رتبة الأولى الفقرة )مالمتوسطة، حيث حلت في المجال متوسطة، وجاءت جميع فقرات هذا 

ن السبب في ذلك إلى "، ربما يكو الصراعتقترح القيادة وجهات نظر لتقريب وجهات نظر أطراف "

دارة لمُقترحات تسعى لتقريب وجهات النظر، وداةمة التمسك بآراةها، الأمر الذي من قلة تقديم الإ

شأنه التأثير في سير العمل من الناحية السلبية، مما يؤدي ببعض الأكاديميين إلى رغبتهم بترك 

تحث القيادة وهي "( 3)خيرة الفقرة مرتبة الأال العمل والبحث عنه في مؤسسة أخرى، كما حلت في

هو قلة  ذلك من المُمكن أن السبب فيو  "،تفاقف على تقديم تنازلات للوصول إلى اجميع الأطرا

ناقشة وتبادل تقديم القيادة لمُقترحات من شأنها التأثير في رأي الأطراف المُتصارعة من خلال المُ 

ر العمل بشكل المستوى المطلوب، علمًا بأن ذلك يؤثر في سيرتقاةها إلى وجهات النظر، وعدم ا

نهاء الصراع، بل على العك ، حيث تتوتر الأوضاع وتتفاقم الأمور وتزداد سلبي ولا يعمل على إ

 .سوءًا

عدم وجود وعي كامل من قبل المؤسسات الأكاديمية بأهمية  وارتباطًا بما ورد أعلاه يرى الباحث    

افظة على ه في حال تأزمه، وذلك لغايات المُحيمي، وضرورة توفير حلول لإنهاةتنظإدارة الصراع ال

قبل مؤسسة أخرى،  واستقطابه من حد الأكاديميين المُتميزين في المؤسسةسير العمل، وعدم خسارة أ

 وذلك يتم من خلال استخدام أساليب إدارة الصراع التنظيمي.
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ودراسة (، 4411، ودراسة الدرادكة )(4414هدية وأحمد ) اتفقت نتاةج الدراسة مع نتيجة دراسة  

، واختلفت مع حيث جاءت نتاةج دراساتهم متوسطة (Hamayun et al.,2014حمايون وآخرون )

اونجوري دراسة و  ،Uzma, Zohurul & Sununta) ، 4411دراسة اوزما، وزوهرول، وسونوتا )

(4442Ongory,)  .حيث جاءت مرتفعة 

حصائية بين درجة إعلاقة ارتباطية ذات دلالة ل يوجد هوالذي ينص على "السؤال الثالث 
ردنية الصراع التنظيمي في الجامعات الأ  إدارةمستوى مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية و 

 ؟"الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

بين درجة  إيجابية وذات دلالة إحصاةيةإلى وجود علاقة  (44في الجدول ) توضح النتاةج

دارة الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في مُمارسة تعاقب القيادات  الأكاديمية، وا 

مُحافظة العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري ، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط 

 .(0.00( و بدرجة دلالة )4.42بيرسون)

مارسة تعاقب القيادات الأكاديمية لدى أعضاء هيةة التدري  في الجامعات مُ درجة يتبين بأن 

الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان تتأثر بمستوى إدارة الصراع  التنظيمي. حيث كلما 

كان هُنالك ارتفاع في درجة مُمارسة تعاقب القيادات في الجامعات الأردنية الخاصة في مُحافظة 

وجود علاقة طردية بين المتغيرين  ويتبينرتفع مستوى إدارة الصراع التنظيمي، العاصمة عمان، ا

دارة الصراع التنظيمي(,تعاقب ال) وقد تعزى هذه النتيجة إلى أن الإدارة التي تُمار   قيادات، وا 

 بشكل مُلاةم ومُناسب. تعاقب القيادات بدرجة مُتوسطة، لديها القُدرة على إدارة الصراع التنظيمي

دارة الصراع  كما يتبين من هذه العلاقة الإيجابية بين مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية وا 

طيع استثمار مُمارسة تعاقب القيادات للحد من الصراع التنظيمي تالتنظيمي، بأن الإدارة المُحنكة تس

الأفراد والقدرة على إدارته بشكل مُلاةم، ومن خلال مُمارسة التعاقب تستطيع الإدارة اكتشاف 
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ضافة إلى قدرتهم ى إدارة المؤسسة والرقي بها، بالأالمُتميزين، وذوي الموهبة، والمعرفة، والقدرة عل

ولم يتوصل الباحث إلى أي دراسة ربطت بين مُتغيري على إدارة الصراع التنظيمي والحد منه، 

دارة الصراع التنظيمي(.  الدراسة )تعاقب القيادات،  وا 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية في درجة مُمارسة هل “السؤال الرابع 
تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة 

ة، الرتبة الأكاديمية، سنوات الخدمالجنس, نظر أعضاء هيئة التدريس تعزى إلى متغيرات )
 ؟"(مصدر أخر مؤهل العلمي

مُمارسة تعاقب وجود فروق ذات دلالة إحصاةية في درجة ُ نلاحظ  (41)الجدول  من خلال

تغير تعزى لمُ  القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في مُحافظة العاصمة عمان

حيث كان الفارق لصالح الذكور، وقد يعزى ذلك إلى أن رغبة الذكور وسعيهم للحصول  الجن ،

ب القيادات في فتقارهم لمُمارسات تعاق، بالإضافة لاعلى المناصب القيادية أكثر من الإناث

 إحد حيث كان متغير الجن  أن المفاهيم التي تبنتها الدراسة شكلت صورة واضحة،مؤسساتهم, و 

 العينة.ا في استجابات أفراد والتي شكلت فرقً  مؤثرةالمتغيرات ال

في حصاةية ( تبين وجود فروق ذات دلالة إ44)الجدول  نتاةج الىالرجوع  من خلالو 

مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في مُحافظة العاصمة درجة ُ 

الفارق لمن حصل على آخر مصدر حيث كان  ،علمي مؤهلآخر  مصدر تغيرتعزى لمُ  عمان

من  ى أن الحاصلين على درجة الدكتوراهمؤهل علمي من الجامعات العربية، وقد يعزى ذلك إل

الجامعات العربية أكثر من الحاصلين عليها من الجامعات الأجنبية، كما أنه يُعتقد لخريجي 

جي الجامعات الأجنبية من حيث الجامعات العربية بأن هُنالك تمييز من قبل الإدارات العُليا لخري
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وتفُسر هذه النتيجة رغبة حملة  تسليم الإدارات العُليا المناصب لخريجي الجامعات الأجنبية،

 .ستلام المناصبمية من خريجي الجامعات العربية باالدرجات العل

إلى وجود فروق بين المتوسطات الحسابية لدرجة مُمارسة تعاقب  (23)الجدول  يشيركما 

القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء 

هيةة التدري  تبعاً لمُتغير الرُتبة الأكاديمية، إذ حصل رتبة )أستاذ مُساعد( على أعلى متوسط 

(، كما تم تطبيق 4.55(، كما حصلت رتبة )أستاذ( على أدنى متوسط حسابي )1.11حسابي )

لمعرفة إذ كانت الفروق ذات دلالة  (One – Way ANOVAتحليل التباين الأحادي )اختبار 

 حصاةيةوجود فروق ذات دلالة إ( عدم 42، حيث تبين من الجدول )إحصاةية عند مستوى الدلالة

في درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية لدى أعضاء هيةة التدري  تعزى لمتغير الرُتبة 

الأكاديمية، وهذا يعني أن درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية من وجهة نظر أعضاء هيةة 

ة التدري  في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان مُتفق عليها بغض النظر عن الرُتب

حيث  الأكاديمية، إذ أن الرُتبة الأكاديمية من المتغيرات التي لم تحدث أية فروق في الاستجابات،

يمكن تعليل هذه النتيجة بأن حملة الرُتب الأكاديمية وبالرغم من اختلافها لديهم نف  الاهتمام 

 لغايات الحصول على المناصب القيادية في مؤسساتهم.

إلى وجود فروق بين المتوسطات الحسابية لدرجة مُمارسة ( 41النتاةج في الجدول ) وتُظهر

تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر 

إلى أقل من  1أعضاء هيةة التدري  تبعاً لمُتغير سنوات الخدمة، إذ حصل من كانت خدمته )من 

فأكثر( على أدنى  14ما حصل من كانت خدمته )(، ك1.11( على أعلى متوسط حسابي )14

 (One – Way ANOVA(، كما تم تطبيق اختبار تحليل التباين الأحادي )1.41متوسط حسابي )
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( 43، حيث تبين من الجدول )كانت الفروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة المعرفة إذ

في درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية لدى أعضاء  حصاةيةوجود فروق ذات دلالة إعدم 

هيةة التدري  تعزى لمتغير سنوات الخدمة، وهذا يعني أن درجة مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية 

من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان مُتفق 

، إذ أن سنوات الخدمة من المتغيرات التي لم تحدث أية عليها بغض النظر عن سنوات الخدمة

إلى أن أعضاء هيةة التدري  يعملون بجد وجهد  ويمكن تعليل هذه النتيجة فروق في الاستجابات،

بالرغم من اختلاف سنوات خدمتهم، كما أن مُمارسات تعاقب القيادات الأكاديمية يمكن ملاحظتها 

 ري  من ذوي الخبرة القصيرة أم الطويلة.بسهولة، سواء كان أعضاء هيةة التد

وجود فروق ذات دلالة لعدم  (Neefe, 2009نييف )الدراسة مع دراسة نتاةج واختلفت 

ذات دلالة إحصاةية تعزى  ( لوجود فروق4414البواردي )، ودراسة الجن إحصاةية تعزى لمتغير 

 الرُتبة الأكاديمية. لمُتغير

مستوى هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية في “السؤال الخامس 
في الجامعات الأردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان من وجهة إدارة الصراع التنظيمي 

ة، الرتبة الأكاديمية، سنوات الخدمالجنس, نظر أعضاء هيئة التدريس تعزى إلى متغيرات )
 ؟"(مصدر أخر مؤهل العلمي

مُستوى إدارة الصراع وجود فروق ذات دلالة إحصاةية في  هنالك (44)الجدول  من خلال

حيث  تغير الجن ،تعزى لمُ  التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في مُحافظة العاصمة عمان

عداد الذكور في الجامعات يعزى ذلك إلى أنه من المُمكن أن أكان الفارق لصالح الذكور، وقد 

قبل من داةمًا  شديدة وسعيًا قويًات فوق بكثير من أعداد الإناث، كما أن هناك رغبة الأردنية الخاصة 

كما أن طبيعة المُجتمع ومؤسساته تفرض طبيعة تواجد الذكور للحصول على المراكز القيادية، 
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الذكور بنسبة أكبر من الإناث، وصراعهم للحصول على المراكز القيادية، كما نستدل بأن المفاهيم 

والتي  المتغيرات المؤثرة إحد حيث كان متغير الجن  تبنتها الدراسة شكلت صورة واضحة، التي

 العينة.ا في استجابات أفراد شكلت فرقً 

يظهر عدم وجود فروق على الأداة الكلية وكافة ( 42)الجدول  الىالرجوع  من خلالو 

النظر بوتُعزى هذه النتيجة إلى أن المؤهل العلمي لم يشكل فارقًا  مجال المُجاملةالمجالات باستثناء 

في مستوى إدارة حصاةية وجود فروق ذات دلالة إ تبينإلى مستوى إدارة الصراع التنظيمي، وكذلك 

 لمجال المُجاملةالصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في مُحافظة العاصمة عمان 

ى وكان الفارق لصالح الجامعات العربية، وقد يعزى ذلك إل ،علمي مؤهلآخر  مصدر تغيرتعزى لمُ 

عتقادهم بأن الجامعات الخاصة التي يعملون بها تعمل على صراع خريجي الجامعات العربية لا

تهميشهم، وتعتمد الجامعات على خريجي الجامعات الأجنبية وتقديمهم للمناصب ايضًا، مما يتولد 

ة الشعور بتنامي فرصهم للحصول على المناصب القيادية، وبهذه النتيجة لخريجي الجامعات العربي

حيث كان متغير مصدر آخر مؤهل  بأن المفاهيم التي تبنتها الدراسة شكلت صورة واضحة، يتبين

 العينة.ا في استجابات أفراد والتي شكلت فرقً  المتغيرات المؤثرة إحد علمي

بين المتوسطات الحسابية لمُستوى إدارة الصراع إلى وجود فروق  (29)شير الجدول كما ي

التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة التدري  

(، 1.11تبعاً لمُتغير الرُتبة الأكاديمية، إذ حصلت رتبة )أستاذ مُساعد( على أعلى متوسط حسابي )

(، كما تم تطبيق اختبار تحليل التباين 1.11حسابي )كما حصلت رتبة )أستاذ( على أدنى متوسط 

كانت الفروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى  المعرفة إذ (One – Way ANOVAالأحادي )

في مُستوى إدارة الصراع  حصاةيةوجود فروق ذات دلالة إ( 14الجدول ) ، حيث تبين منالدلالة
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وللكشف عن مواقع الفروق تم التنظيمي لدى أعضاء هيةة التدري  تعزى لمتغير الرُتبة الأكاديمية، 

بأن الفروق كانت لصالح رتبة )أستاذ ( 11تبين من الجدول )(، حيث LSDجراء مقارنات بعدية )إ

ذوي الرُتبة )استاذ مُساعد( بالتطور في  عزى ذلك لرغبة حملة درجة الدكتوراهمُساعد(، ورُبما ي

بأن الرُتبة  ويتبينعملهم من خلال الابتعاد عن الصراع بكافة أشكاله والتركيز في عملهم، 

ا في استجابات أفراد والتي شكلت فرقً  المتغيرات المؤثرةإحدى الأكاديمية من المتغيرات التي تُعتبر 

 .العينة

إلى وجود فروق بين المتوسطات الحسابية لمُستوى ( 14وتوضح النتاةج في الجدول )

الصراع التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيةة 

( على 14إلى أقل من  1التدري  تبعاً لمُتغير سنوات الخدمة، إذ حصل من كانت خدمته )من 

فأكثر( على أدنى متوسط حسابي  14)(، كما حصل من كانت خدمته 1.1أعلى متوسط حسابي )

لمعرفة إذ كانت  (One – Way ANOVA(، كما تم تطبيق اختبار تحليل التباين الأحادي )1.41)

وجود ( عدم 11، حيث تبين من نتاةج الجدول )الفروق ذات دلالة إحصاةية عند مستوى الدلالة

في مُستوى إدارة الصراع التنظيمي لدى أعضاء هيةة التدري  تعزى  حصاةيةفروق ذات دلالة إ

لمتغير سنوات الخدمة، وهذا يعني أن مُستوى إدارة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيةة 

التدري  في الجامعات الأردنية الخاصة في العاصمة عمان مُتفق عليها من قبل أعضاء هيةة 

الخدمة، إذ أن سنوات الخدمة من المتغيرات التي لم تحدث أية التدري  بغض النظر عن سنوات 

إلى أن أعضاء هيةة التدري  اتفقوا على وصف  ويمكن تعليل هذه النتيجة فروق في الاستجابات،

إدارة الصراع التنظيمي التي تُمار  من قبل الجامعات بالرغم من اختلاف سنوات خدمتهم، كما أن 
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كان أعضاء هيةة التدري  من أيمي يمكن ملاحظتها بسهولة، سواء مستويات إدارة الصراع التنظ

 ذوي الخبرة القصيرة أم الطويلة.

وجود فروق ذات دلالة إحصاةية تعزى لعدم  (2017هدية وأحمد )مع دراسة ختلفت وأ

ضافة لوجود صراع المُستخدمة في الدراسة، بالإالرُتبة الأكاديمية في بعض أساليب إدارة التغير لمُ 

التعاون والمُجاملة لصالح رتبة  الرُتبة الأكاديمية لأسلوبيتغير فروق ذات دلالة إحصاةية تعزى لمُ 

يضًا واختلفت أ، ستاذ مُشارك، كما أن الاسلوب الأكثر استخدامًا في دراستها هو أسلوب التعاونأ

 تبة الأكاديمية.الرُ  ذات دلالة إحصاةية تعزى لمُتغير وجود فروقعدم ( ل4411الدرادكة )دراسة مع 

 

 ا: توصيات الدراسةثانيً 

 :بالآتييوصي الباحث استعراض النتاةج، في ضوء 

  بأهمية العمل على زيادة  يوصي الباحثو بدرجة متوسطة  مُمارسة تعاقب القياداتجاءت درجة

الوعي والتخطيط بشفافية ووضوح لعملية مُمارسة تعاقب القيادات، وتوفير مُختصين لإعداد آلية 

مكتوبة وشاملة للتخطيط لتعاقب القيادات، وتدريب الأكاديميين على هذه الآلية من خلال إقامة 

 والآخر.بين الحين والدورات التدريبية ورش العمل 

  بأهمية تبني إدارة الجامعات  يوصي الباحثو  ،بدرجة متوسطةجاء مستوى إدارة الصراع التنظيمي

 لمنهج واضح، وشفاف، ومُحايد عند إدارة الصراع التنظيمي.

  طرح ورش عمل ودورات تدريبية تثقيفية عن الحالة الإيجابية التي من المُمكن أن يولدها الصراع

 التنافسية والاستمرارية. نحو اديميين وتتمثل بتحفيز الأك ،التنظيمي
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  دارة الصراع إلى مُمارسة تعاقب القيادات وا  دراسات مُماثلة على عينة مُختلفة وأكبر، للتعرف إجراء

 .بداع الوظيفي، والميزة التنافسيةنظيمي، وربطها بمتغيرات أخرى كالإالت
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 المراجعالمصادر و 

 العربية   المراجع

 ., سوريا: دار الحكمة للطباعة والنشرلسان العرب(. 2003أبوالفضل جمال الدين) ابن منظور,

مستوى إدارة الصراع التنظيمي لمديري المدار  (. 2014أبو سنينة, عونية والبياتي, عبد الجبار )
, الثانوية الحكومية وعلاقته بمستوى الولاء التنظيمي للمعلمين في محافظة العاصمة عمان

 .119-101( 1)10, دنية في العلوم التربويةر المجلة الأ 

 .لبنان مكتبة ،بيروت ،الاجتماعية العلوم مصطلحات معجم. ( 1993 )زكى  , أحمديبدو 

امل الاستراتيجية العالمية في تحقيق الميزة التنافسية و أثر الع(. 4412بني عطا, برهان )
 جامعة العلوم الاسلامية, عمان, الاردن. غير منشورة(, )أطروحة دكتوراه المستدامة

(. تحديات خطط تعاقب القيادات الإدارية في الأجهزة 2017البواردي, فيصل بن عبدالله )
 .217-195( 2)37, ةر ادالمجلة العربية للإالحكومية في المملكة العربية السعودية, 

 مؤتمرورقة عمل مُقدمة ل. الحكومية الأجهزة في القيادة اختيار معايير. (4412) محمد البيشي،
, العامة الإدارة بمعهد والتطلعات الواقع السعودية العربية كةلبالمم الحكومية الإدارية القيادات

من الموقع  14/1/4444تم استرجاعه من الانترنت بتاريخ 
m.sa/article/245887https://www.alwatan.co. 

 دار :عمان ،الفعالة المدرسية الإدارة في حديثة اتجاهات (.4442) العليم عبد سلامة حسين،
 .والتوزيع الفكر للنشر

 دارة الموارد البشرية استراتيجيًاالقيادة الإدارية وأثرها في إ(. 4445الحسيني, صلاح هادي )
 والإقتصاد في الأكاديمية العراقية, العراق. )رسالة ماجستير غير منشورة(, كلية الإدارة 

العاملين  حسا إ على وأثرها التنظيمي الصراع (. استراتيجيات إدارة4442, شاكر )يالخشال
 في الصناعية الشركات من عينة على ميدانية دراسة الصراع: يجابيةا  و  وحدة الإدارة بفعالية

 .42-1( 1)4 ،التطبيقية للعلوم الأردنية المجلةالأردن، 

https://www.alwatan.com.sa/article/245887
https://www.alwatan.com.sa/article/245887


113 
 

 

صراع التنظيمي من ن لاستراتيجية إدارة الي(. درجة ممارسة القادة التربوي2011الدرادكة, أمجد )
( 4)38, دراسات العلوم التربويةعضاء هيةة التدري  في جامعة اليرموك, أوجهة نظر 

1188-1204. 

 الأردن، ,نعما ،التعليم في الحديثة الإدارية المداخل(. 4445, عمر وعبد العليم, أسامة )الشريف
 .المناهج دار

(. أثر تخطيط التعاقب الوظيفي في بناء قادة 2015) وعلي, الطاهر صالح, محي الدين عبدالله
 المستقبل )رسالة ماجستير غير منشورة(, جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا, السودان.

مجلة (. الجامعات العربية وتحدي التصنيف العالمي: الطريق نحو التميز, 4412سعيد ) الصديقي,
 .24-2( 3)4, رؤى الاستراتيجية

 الوفاء لدنيا دار الإسكندرية، ,الإنسانية العلاقات :الإداري السلوك(. 4444الصيرفي, محمد )
 .والنشر الطباعة

 الأفراد سلوك المنظمي، التربوية والسلوك الإدارة. (1986صالح ) الرحمن عبد هاني الطويل،
 .عمان ،النظم في والجماعات

الثقافة التنظيمية ودورها في إدارة الصراع التنظيمي دراسة ميدانية في كلية (. 2016عابد, فايزة )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(, جامعة العربي بن مهدي , الجزاةر.  العلوم الاجتماعية

 من وجهة الأردن في الحكومية الجامعات في الصراع إدارة أساليب(. 1553محمد ) عبابنة, سعيد
اليرموك،  جامعة التربية، كلية ،(منشورة غير ماجستير رسالة) التدريس هيئة أعضاء نظر

 .الأردن

 التنظيمي لتزامالا في علاقة صراع إلى المهمة  صراع تحول (. تأثير4414عبد الرحمن, نسرين )
دراسات مجلة جامعة تشرين للبحوث والالهيةة التدريسية في جامعة تشرين,  لأعضاء

 .112-254( 2)15, قتصاديةالعلمية وسلسلة العلوم الا

 لمنظمات التنافسية القدرات تنمية في ودورها الاستراتيجية القيادة(. 4414عبد العزيز, أحمد )
غير منشورة(, جامعة قناة  )أطروحة دكتوراه العربية بجمهورية مصر الدولية الأعمال

 السوي , الاسماعيلية, مصر.
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مجلة كلية بغداد للعلوم (. إدارة الصراع التنظيمي تحليل ومعطيات, 2011عبد القادر, احمد )
 .247-212( 28, )الاقتصادية الجامعة

الي في تعاقب القيادات الأكاديمية في مؤسسات التعليم الع(. 2014العبيدي, محمد بن احمد )
غير منشورة(, جامعة  ه)اُطروحة دكتورا : استراتيجيات مقترحةالمملكة العربية السعودية

 الملك سعود, السعودية.

)اُطروحة  نحو إعداد الصف الثاني للقيادات الأكاديمية الأمنية(. 2014العثمني, محمد خمي  )
 غير منشورة(, مركز بحوث الشرطة, الشارقة, الامارات. هدكتورا

 .المسيرة دار :عمان ,المدرسية الإدارة مبادئ. ( 1999 )محمد ,العمايرة

مركز رماح  :, عمان1, طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال(. 4413محمد, ثاةر سعدون )
 لتطوير الموارد البشرية والابحاث.

استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي التي يتبعها مديرو مدارس (. 2011مرزوق, ابتسام يوسف )
ماجستير غير )رسالة  وكالة الغوث بمحافظة غزة وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى المعلمين

 سلامية , غزة.منشورة(, الجامعة الا

 .النهضة العربية دار :القاهرة ,معاصرة رؤية التنظيمي السلوك إدارة(. 4444مصطفى, أحمد )

  .الفكر العربي دار :, عمانجديد لعالم جديدة مداخل التربوية الإدارة (2005). يوسف مصطفى,

 نحو المرؤوسين لاتجاهات التنظيمي: دراسة تطبيقية الصراع (.4441يوسف ) زياد المعشر،
 المجلة ردن،الأ في الجنوب محافظات في الحكومية الدواةر في الصراع أساليب إدارة

   .32-24 1(4, )الأعمال في إدارة الأردنية

دارة العُليا في بناء قيادات الصف الثاني في وكالة الغوث دور الإ(. 4414منصور, أحمد )
)رسالة ماجستير غير منشورة(, الجامعة  ونورا( بغزةوتشغيل اللاجئين الفلسطينيين )الا 

 الاسلامية, غزة. 

ورقة عمل مُقدمة لمؤتمر التميز  ستدامة القيادة,(. تخطيط التعاقب وا4413, عدنان )المنصور
(, الرياض: المملكة العربية السعودية, تم استرجاعه من الانترنت بتاريخ 12-1المؤسسي, )

 .https://www.slideshare.net/ExDayz/2016-58893692من  14/2/4444

https://www.slideshare.net/ExDayz/2016-58893692
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ت الأكاديمية (. أساليب ادارة الصراع التنظيمي لدى القيادا2017حمد, عاصم )هدية, سعيد علي وا
 .216-174,  50ع ,المجلة التربوية جامعة الملك خالد, )الواقع والمأهول(,

, متوفر على قانون الجامعات الأردنية( 4412( لسنة )12(. قانون )4412وزارة التعليم العالي )
من الموقع  12/1/4444من شبكة الانترنت بتاريخ  عموقع التعليم العالي, أسترج

http://www.mohe.gov.jo/ar/GovPapers/18-2018.pdf  
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 ( 2مُلحق )

 بصورتها الأوليةأداة الدراسة 

 

 المملكة الأردنية الهاشمية 

 وزارة التعليم العالي 

 بسم الله الرحمن الرحيم                            جـامعــة الشرق الأوسط

 تحكيم استبانة                             كـلـيــة العلوم التربوية

 

 

:................................................ وفقه الله الدكتورالفاضل سعادة الأستاذ  

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته ....... وبعد  

تعاقب القيادات الاكاديمية في الجامعات يقوم الباحث بإعداد رسالة ماجستير بعنوان 

الاردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلاقته بالصراع التنظيمي من وجهة نظر اعضاء 

الى معرفة مدى مُمارسة تعاقب القيادات الأكاديمية في ، إذ تهدف الدراسة هيئة التدريس 

الصراع التنظيمي من دارة إه بالجامعات الاردنية الخاصة في محافظة العاصمة عمان وعلاقت

، كما تهدف إلى معرفة درجة اختلاف وجهات النظر باختلاف  وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

 الرتبة الأكاديمية, وسنوات الخدمة, ومصدر المؤهل العلمي, والجنس.

ولتحقيق هذا الغرض تم تطوير استبانة وستصمم وفقاً لتدرج ليكرت الخماسي على النحو  

 .ي: )موافق بشدة, موافق, محايد, معارض, معارض بشدة(التال

ونظراً لما تتمتعون به من مكانة تربوية مهمة وخبرة في هذا المجال، ولأهمية رأيكم  

رجو التكرم بتحكيم هذه الاستبانة، وإبداء رأيكم في أدراسة، السديد في تحقيق أهداف هذه ال

 عباراتها من حيث انتمائها للمحور أو عدم انتمائها، ومدى مناسبة الصياغة اللغوية للعبارات. 

، ابتداءً من رئيس القسم وسيلة لتحديد المناصب الإداريةاذ تم تعريف تعاقب القيادات بأنها 

سسة, كما تصف العملية وظائف الإدارة بهدف توفير أكبر الأكاديمي لغاية أعلى منصب في المؤ

قدر من المرونة وضمان ذلك للأفراد بحيث تتوسع مهاراتهم الإدارية وتصبح أكثر شمولية فيما 

 ( .Rothwell,2005يتعلق بالأهداف التنظيمية جميعها بدلاً من الأهداف الإدارية لوحدها )
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تظهر ضمن قالب  تفاعلية لية سلوكية ديناميكيةعمكذلك تم تعريف الصراع التنظيمي بأنه 

تنافري, أو عدم توافق طرفين, أو أكثر, من خلال اختلاف آرائهم, داخل جماعة, أو مؤسسة, أو 

مجتمع، ويَكمُن الاختلاف بينهم لعدة أسباب أهمها: رغبة الأفراد في التعبير عن ذاتهم, وسد 

 (.Rahim,2001احتياجاتهم )

 الباحث

عبد الكريم السواعيرحسام محمد   

9998686070تلفون :   

Email: lepouvoir555@gmail.com  

 الرجاء كتابة البيانات الآتية:

 

  الاسم

يةكاديمالرتبة الأ   

  جهة العمل

  التخصص

 

في المكان الذي  (X)الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة يرجى وضع إشارة ول : القسم الأ

 يمثل إجابتك:

  (X  ) إشارة بوضع عامة معلومات تتضمن التي الأسئلة عن الإجابة يرجى

 : الجنس -1
  أنثى,                 ذكر  

 

 

 :علمي مؤهل آخر مصدر -2

 عربية جامعة

  اجنبية جامعة 
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 : الأكاديمية الرتبة -8
  أستاذ

  مشارك أستاذ

  مساعد أستاذ

 

 : الخدمة سنوات -4

 سنوات  5أقل من      

  11 من أقل الى سنوات 5 من      

 فأكثر. سنوات 11 من      

 .عاقب القيادات القسم الثاني : استبانة ت

 يرجى التكرم باختيار الإجابة المناسبة بعد قراءة العبارات الآتية:

 

 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية الأول:المجال 

عدم توفر آلية مكتوبة لتخطيط تعاقب القيادات   .2

 الأكاديمية .

     

دارة الجامعة للتخطيط ضعف التكامل بين إ  .2

 لتعاقب القيادات الأكاديمية.

     

لتعاقب دارة العُليا بالتخطيط ضعف اهتمام الإ  .3

 القيادات الأكاديمية.

     

ندرة المُتخصصين في التخطيط لتعاقب   .4

 القيادات الأكاديمية

     

مُشاركة الأكاديميين في بناء خطط تعاقب   .5

 القيادات الأكاديمية .
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 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

 

 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 المجال الثاني : البرامج التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية

قلة البرامج التدريبية المُتخصصة لتعاقب   .2

 القيادات الأكاديمية .

     

ضعف البرامج التدريبية المعنية بتعاقب   .2

 .القيادات الأكاديمية

     

ضعف الاهتمام بالدور الايجابي للبرامج   .3

 التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية .

     

ضعف الاهتمام بتدريب الأكاديميين اثناء   .4

 الخدمة .

     

لاختيار مُرشحين  واضحة معايير توجد  .5

 شراكهم في البرامج التدريبية .لإ

     

 

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

....................................................................................................................................... 
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 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 جور لتعاقب القيادات الاكاديميةالمجال الثالث : الحوافز والأ

عدم وجود نظام حوافز فعال ومتكامل لدعم   .2

 .خطط تعاقب القيادات

     

ضعف نظام الحوافز والمكافآت المالية يسبب   .2

 قلة الاهتمام بالمناصب القيادية

     

زاء المُشاركة في مادية إعدم توفر حوافز   .3

البرامج التدريبية الخاصة بتعاقب القيادات 

 الأكاديمية .

     

التدرج الوظيفي مُناسب في قانون الحوافز   .4

 والترقيات .

     

نتائج التقييم الأداء السنوي هي المعيار   .5

 ساسي لمنح الحوافز والمكافآت الأ

     

 

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 الرابع : تقييم واختيار وتعيين القيادات الأكاديمية المجال

عدم وجود آلية لتقييم واختيار وتعيين القيادات   .2

 .الأكاديمية

     

ي في اختيار القيادة او يتم إشراك الصف الثان  .2

 مل.تائد المحقترشيح ال

     

شخاص لتولي آلية اختيار الجامعة للأ  .3

يل المناصب القيادية تعتمد على استنفاد الج

الإصابة  مدوره بالكامل سواء بالتقاعد ا

 بمكروه.

     

تعتمد استراتيجيات تعاقب القيادات على   .4

مية وسنوات الخبرة عند اختيار الدرجة العل

 شخاص لتولي المناصب القيادية.الأ

     

المناصب تبحث الجامعة عن الكفاءات لتولي   .5

 القيادية بين موظفيها.

     

تتوافر استراتيجية واضحة لإعداد قيادات   .6

 الصف الثاني.

     

 

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 السياسات والأنظمة:  الخامس مجالال

نظمة المتعلقة يعتبر تحديث السياسات والأ  .2

بالتعين على المناصب الأكاديمية في 

الجامعات ضروري لنجاح مفهوم تعاقب 

 القيادات .

     

 الخاصة والسياسات الأنظمة كافة تعديليتم   .2

 الجامعةفي  القيادية المناصب على بالتعيين

 .الأكاديمية القيادات تعاقب مفهوم مع لتتوافق

     

 الخاصة والسياسات ةالأنظم كافة تعديلجرى   .3
ية لتعاقب القيادات التدريب بتطوير البرامج

 كاديمية.الأ

     

لبشرية بنظام يتم ربط كافة عمليات الموارد ا  .4

نظمة والسياسات تقني يضمن سلامة الأ

 بتعاقب القيادات الأكاديمية.الخاصة 

     

نظمة والسياسات الخاصة جرى تعديل الأ  .5

بنظام الحوافز والمكافآت بما يتناسب مع 

 الخطط الحديثة لتعاقب القيادات .

     

 

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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 . القسم الثالث : استبانة ادارة الصراع التنظيمي

 يرجى التكرم باختيار الإجابة المناسبة بعد قراءة العبارات الآتية: 

 

 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 سلوب التعاون المجال الاول : أ

اجتماعات لمُناقشة وجهات نظر  تعقد القيادة  .2

 طراف المُتصارعة .الأ

     

لقيادة وتفهمها لكل وجهات نظر اهتمام ا  .2

 طراف المُتصارعة.الأ

     

      سباب المؤدية الى الصراع تهتم القيادة بالأ  .3

وصل الى جرى استشار ة المتخصصين للت  .4

طراف وسائل لحل الصراع بين الأ

 المُتصارعة.

     

طراف المُتصارعة القيادة للتعاون مع الأ تلجأ  .5

 للوصول الى حلول ترضي الجميع .

     

 

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

 

 

 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة
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 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 سلوب استخدام السلطة  المجال الثاني : أ

مصلحة العمل في سلم أولويات القيادة عن حل   .2

 .الصراع 

     

دارة اع القيادة للوائح التنظيمية في إاتب  .2

 الصراع 

     

دراة ق القيادة الاجراءات القانونية لإتطب  .3

 .الصراع 

     

السلطة لحل الصراع بالقوة دة تستخدم القيا  .4

 جبار.والإ

     

طراف غلظة لتتراجع الأتضع القيادة عقوبات م  .5

 .المُتصارعة عن موقفها

     

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

 

 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 سلوب الحل الوسط    المجال الثالث : أ

وجهات نظر مُتعددة تشمل حلولاً  تقترح القيادة  .2

تساعد في النهاية على تقريب وجهات نظر 
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 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 طراف الصراع .أ

ى حل وسط فيه تحاول القيادة التوصل ال  .2

 طراف المُتصارعة.تسوية ترضي جميع الأ

     

سلوب المرونة لتكوين قواسم تستخدم القيادة أ  .3

 مُشتركة لحسم الصراع .

     

سلوب المُناقشة والمُجادلة تشجع القيادة أ  .4

 .للتوصل لحل الصراع 

     

ل القيادة توفير طرق للتوصل بين تحاو  .5

 .طراف الصراعأ

     

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

 

 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 سلوب المُجاملة    المجال الرابع : أ

تسعى القيادة للمحافظة على علاقات جيدة مع   .2

الجميع بغض النظر عن التوصل لحل صراع 

 من عدمه .

     

ت تحتوي ضمنها مُجاملة تستخدم القيادة لعبارا  .2

 طراف الصراع.كبيرة مع أ
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 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

مشاعر المُتصارعين حتى دئة تقوم القيادة بته  .3

 يجاد حل مُناسب للصراع  .بدون إ

     

ام القيادة بنقاط الاتفاق بين الإطراف اهتم  .4

 .اضيةً عن نقاط الاختلاف المُتصارعة متغ

     

تضع القيادة في سلم أولوياتها رغبات   .5

 .دارة الصراع الأطراف المُتصارعة عند إ

     

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

 

 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

 سلوب التجنب   المجال الخامس : أ

      تتجنب القيادة المواضيع المُسببة للصراع .  .2

تبتعد القيادة عن تبني مواقف تزيد من حدة   .2

 الصراع.

     

تتجاهل القيادة الصراع على أمل ان يتحسن   .3

 الموقف تلقائياً .

     

      .زعاجات لنفسها تبتعد القيادة عن جلب إ  .4
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 الفقرات الرقم

مدى انتماء الفقرة 
 للمجال

دقة الصياغة 
التعديل  اللغوية وسلامتها

 المقترح
 منتمية

غير 
 منتمية

 مناسبة
غير 
 مناسبة

عدم اهتمام القيادة بمشاكل الصراع وتركها   .5

 .للأطراف المُختلفة لتجد لها حلاً 

     

 أقترح إضافة بعض الفقرات وهي:

...........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 
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 (2المُلحق )

 أسماء المحكمين

 الرقم اسم المحكم الرتبة التخصص الجامعة
 1 أ. د هاني الطويل أستاذ إدارة تربوية الجامعة الأردنية
جامعة الشرق 

 2 أ. د عاطف مقابله أستاذ إدارة تربوية الأوسط

جامعة البلقاء 
 التطبيقية

 3 أ. د عمر الخرابشه أستاذ إدارة تربوية

جامعة البلقاء 
 التطبيقية

 4 أ.د بشير عربيات أستاذ تخطيط تربوي

جامعة البلقاء 
 التطبيقية

تربويةإدارة  العلي ىأ.د يسر  أستاذ   5 

جامعة الشرق 
 الأوسط

 6 د. عثمان منصور أستاذ مشارك مناهج وطرق تدري 

جامعة الشرق 
 الأوسط

 7 د.أمجد درادكة أستاذ مشارك إدارة تربوية

جامعة الشرق 
 الأوسط

 8 د. فواز شحاده أستاذ مشارك مناهج وطرق تدري 

 9 د. صالح عبابنة أستاذ مشارك إدارة تربوية الجامعة الأردنية
 10 د. خالد حمادين أستاذ مساعد إدارة تربوية جامعة جرش الأهلية
جامعة الشرق 

 الأوسط
 11 د. اسامة حسونة أستاذ مساعد إدارة تربوية
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 (3المُلحق )

 الأداة بصورتها النهائية
 

 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 كـلـيــة العلوم التربوية

                                    قسم الإدارة والمناهج 

 

 

 /اوفقه/ة:.................................................................... الفاضل/ة الدكتورحضرة 

 الله

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته ....... وبعد

 

كاديميببببببة فببببببي تعاقببببببب القيببببببادات الأ" يقوووووووم الباحووووووث بإعووووووداد رسووووووالة ماجسووووووتير بعنوووووووان  

ببببببببالجامعببببببببات الاردنيببببببببة الخاصببببببببة  ببببببببب دارة ان وعلاقتببببببببه فببببببببي محافظببببببببة العاصببببببببمة عم 

وذلووووووك اسووووووتكمالًا  ،"الصببببببراع التنظيمببببببي مببببببن وجهببببببة نظببببببر اعضبببببباء هيئببببببة التببببببدريس

 للحصول على درجة الماجستير في القيادة والإدارة التربوية.

لتووودرج ليكووورت الخماسوووي علوووى النحوووو التوووالي:  اوفقًووواسوووتبانة  صُوووممتولتحقيوووق هوووذا الغووورض   

سوووتبانة مووون جوووزأين حيوووث يقووويس الجوووزء ، وتكونوووت الا(نوووادراً , قلووويلاً , حيانووواً أ, غالبووواً , دائمووواً )

مجوووالات، أموووا الجوووزء الثووواني  ( فقووورة وضووومت خمسوووة25الأول تعاقوووب القيوووادات وتتكوووون مووون ) 

 وضمت ثلاثة مجالات. ( فقرة31ستبانة يقيس الصراع التنظيمي وتتكون من )من الا

وسووويلة لتحديووود المناصوووب الإداريوووة، ابتوووداءً مووون رئووويس بأنهوووا  تعاقبببب القيبببادات: ذ توووم تعريوووفإ

القسووووم الأكوووواديمي لغايووووة أعلووووى منصووووب فووووي المؤسسووووة, كمووووا تصووووف العمليووووة وظووووائف الإدارة 

بهوودف توووفير أكبوور قوودر موون المرونووة وضووومان ذلووك للأفووراد بحيووث تتوسووع مهوواراتهم الإداريوووة 

مووون الأهوووداف الإداريوووة  بالأهوووداف التنظيميوووة جميعهوووا بووودلًا  بح أكثووور شووومولية فيموووا يتعلوووقوتصووو

 .(Rothwell,2005لوحدها )

 الإداريووة بووين الصووراعات يُووراد بهووا تحويوول عمليووة بأنهووا التنظيمببي الصببراع إدارة وتعوورف

 تكوون أن مون بودلاً  صوراعات تنافسوية ترفوع مون مسوتوى المؤسسوات إلوى الأفوراد والتنظيموات
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 للأفووراد البَنوواء الصووراع تسووتهدف أساسووية لاداريووين, حيووث مهووارة أنهووا تُعتبوور كمووا هادمووة،

 (.1993)بدوي, التربوية المؤسسات في والمؤسسات الفرعية

فوووي ملووووئ فقوووورات  جووووزءًامووون وقووووتكم الثموووين  ين تمنحووووونأآمووول  ،لكووووم حسووون تعوووواونكم اشووواكرً 

ت فقووراحووول جميووع ال يةوموضوووع ةمانووأوصوودق ودقووة بووأن تووتم الإجابووة بثقووة ي وكلوو ،سووتبانةالإ

عتموووود فووووي المقووووام الأول علووووى المعلومووووات التووووي تالدراسووووة ونتائجهووووا  ةفيهووووا، لأهميووووالووووواردة 

غوووراض البحوووث سووورية تاموووة ولأبعلمووواً بأنوووه سووويتم التعامووول موووع البيانوووات  ،المقدموووة مووون قوووبلكم

 العلمي فقط.

 الباحث

 حسام محمد عبد الكريم السواعير

 الرجاء كتابة البيانات الآتية:
 

 سنوات الخدمة كاديميةالرتبة الأ خر مؤهل علميمصدر آ الجنس

 ذكر    

 

 

 أنثى   

 عربية جامعة   

 
 

  ةاجنبي جامعة  

  أستاذ  

 

 مشارك أستاذ  

  

  مساعد أستاذ  

 سنوات  5أقل من         

 

  11 من أقل الى سنوات 5 من         

 

 فأكثر سنوات 11 من         

 

 عاقب القيادات القسم الأول : استبانة ت

 يرجى التكرم باختيار الإجابة المناسبة بعد قراءة العبارات الآتية:

 

 الرقم
 الفقرات

 درجة الممارسة 

 نادراً  قليلاً  حياناً أ غالباً  دائماً 

 التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية الأول:المجال 

      آلية مكتوبة لتخطيط تعاقب القيادات الأكاديمية. تتوفر 2

يوجد تكامل بين إدارة الجامعة للتخطيط لتعاقب  2

 القيادات الأكاديمية.
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 الرقم
 الفقرات

 درجة الممارسة 

 نادراً  قليلاً  حياناً أ غالباً  دائماً 

      تهتم الإدارة العُليا بالتخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية. 3

وفرة المُتخصصين في التخطيط لتعاقب القيادات  4

 الأكاديمية.

     

مُشاركة الأكاديميين في بناء خطط تعاقب القيادات  5

 الأكاديمية .

     

 المجال الثاني : البرامج التدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية

تتوفر برامج تدريبية مُتخصصة لتعاقب القيادات  2

 الأكاديمية. 

     

يوجد اهتمام بالدور الإيجابي للبرامج التدريبية لتعاقب  2

 القيادات الأكاديمية.

     

      وجود اهتمام بتدريب الأكاديميين أثناء الخدمة.  3

لاختيار مُرشحين لإشراكهم في  واضحة معايير توجد 4

 البرامج التدريبية.

     

 كاديميةجور لتعاقب القيادات الأ المجال الثالث : الحوافز والأ

تعاقب وجود نظام حوافز فعال متكامل لدعم خطط  2

 .القيادات

     

توفر نظام حوافز )المكافآت المالية( يعزز الاهتمام  2

 .بالمناصب القيادية

     

توفر حوافز مادية إزاء المُشاركة في البرامج التدريبية  3

 الخاصة بتعاقب القيادات الأكاديمية.

     

      التدرج الوظيفي مُناسب في قانون الحوافز والترقيات. 4

نتائج تقويم الأداء السنوي هي المعيار الأساسي لمنح  5

 )الحوافز والمكافآت(. 
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 الرقم
 الفقرات

 درجة الممارسة 

 نادراً  قليلاً  حياناً أ غالباً  دائماً 

 وتعيين القيادات الأكاديمية تقويم الرابع : المجال

      .وجود آلية لتقويم وتعيين القيادات الأكاديمية 2

ي في اختيار القيادة او ترشيح يتم إشراك الصف الثان 2

 مل.تائد المحقال

     

شخاص لتولي المناصب القيادية آلية اختيار الجامعة للأ 3

يل دوره بالكامل سواء بالتقاعد تعتمد على استنفاد الج

 الإصابة بمكروه. ما

     

تعتمد استراتيجيات تعاقب القيادات على الدرجة العلمية  4

شخاص سنوات الخبرة عند اختيار الأبالإضافة إلى 

 لتولي المناصب القيادية.

     

تبحث الجامعة عن الكفاءات لتولي المناصب القيادية  5

 بين موظفيها.

     

تتوافر استراتيجية واضحة لإعداد قيادات الصف  6

 الثاني.

     

 السياسات والأنظمة:  الخامس مجالال

يعتبر تحديث )السياسات والأنظمة( المتعلقة بالتعيين  2

على المناصب الأكاديمية في الجامعات ضروري 

 لنجاح مفهوم تعاقب القيادات.

     

 بالتعيين الخاصة فة )السياسات والأنظمة( كا تعديليتم  2

 مفهوم مع لتتوافق الجامعةفي  القيادية المناصب على

 .الأكاديمية القيادات تعاقب

     

 الخاصة )السياسات والأنظمة( كافة تعديليجري  3

 كاديمية.الأية لتعاقب القيادات التدريب بتطوير البرامج

     

يتم ربط كافة عمليات الموارد البشرية بنظام تقني  4

يضمن سلامة )السياسات والأنظمة( الخاصة بتعاقب 
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 الرقم
 الفقرات

 درجة الممارسة 

 نادراً  قليلاً  حياناً أ غالباً  دائماً 

 القيادات الأكاديمية.

يجري تعديل )السياسات والأنظمة( الخاصة بنظام  5

)الحوافز والمكافآت( بما يتناسب مع الخطط الحديثة 

 لتعاقب القيادات.

     

 

  القسم الثاني: استبانة إدارة الصراع التنظيمي

 يرجى التكرم باختيار الإجابة المناسبة بعد قراءة العبارات الآتية:

 

 الرقم
 الفقرات

  درجة الممارسة

 نادراً  قليلاً  حياناً أ غالباً  دائماً 

 ول : أسلوب التعاون المجال الأ 

الأطراف جتماعات لمُناقشة وجهات نظر تعقد القيادة ا 2

 المُتصارعة.

     

      تفهم القيادة وجهات نظر الأطراف المُتصارعة. 2

      تهتم القيادة بالأسباب المؤدية إلى الصراع.  3

يتم استشارة المختصين للتوصل إلى وسائل لحل  4

 الصراع بين الأطراف المتصارعة.

     

تلجأ القيادة للمشاركة مع الأطراف المُتصارعة  5

 للوصول الى أبدال ترضي الجميع.

     

      تهيئ القيادة مناخ لحل الصراع يسوده روح التعاون. 6

 المجال الثاني : أسلوب استخدام السلطة  

      .صالح العمل في سلم أولويات القيادة عند حل الصراع 2

      تتبع القيادة اللوائح التنظيمية في إدارة الصراع.  2
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 الرقم
 الفقرات

  درجة الممارسة

 نادراً  قليلاً  حياناً أ غالباً  دائماً 

3 
 .ة الصراعلقيادة الإجراءات القانونية لإدارتطبق ا

     

تجبر القيادة الأطراف على قبول الحل الذي تعتبره  4

 مناسباً لمصلحة العمل.

     

تستخدم القيادة السلطة لحل الصراع بالقوة  5

 و)الإجباروالتهديد(.

     

6 
 ترفض القيادة تقديم تنازلات للأطراف المتصارعة.

     

القيادة عقوبات صارمة لتتراجع الأطراف تضع  7

 .المُتصارعة عن موقفها

     

 المجال الثالث : أسلوب التسوية    

وجهات نظر لتقريب وجهات نظر  تقترح القيادة 2

 أطراف الصراع .

     

تلجأ القيادة للتوصل إلى حل وسط يرضي جميع  2

 الأطراف المُتصارعة.

     

تستخدم القيادة أسلوب المرونة لتكوين قواسم مُشتركة  3

 لحسم الصراع .

     

4 
 .تشجع القيادة أسلوب الحوار للتوصل لحل الصراع 

     

تحاول القيادة توفير طرق للتواصل بين أطراف  5

 .الصراع

     

قديم تنازلات تحث القيادة جميع الأطراف على ت 6

 تفاق.للوصول إلى ا

     

 المجال الرابع : أسلوب المُجاملة    

2 
تسعى القيادة للمحافظة على علاقات جيدة مع الجميع 
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 الرقم
 الفقرات

  درجة الممارسة

 نادراً  قليلاً  حياناً أ غالباً  دائماً 

 بغض النظر عن التوصل لحل صراع من عدمه.

تستخدم القيادة عبارات تحتوي ضمنها مُجاملة كبيرة  2

 مع أطراف الصراع.

     

      تجامل القيادة أطراف الصراع لصالح العمل. 3

تقوم القيادة بتهدئة مشاعر المُتصارعين حتى بدون  4

 ايجاد حل مُناسب للصراع.

     

المُتصارعة  تفاق بين الأطرافتهتم القيادة بنقاط الا 5

 .ختلافمتغاضيةً عن نقاط الا

     

تضع القيادة في سلم أولوياتها رغبات الأطراف  6

 .المُتصارعة عند إدارة الصراع

     

 : أسلوب التجنب   المجال الخامس 

      تتجنب القيادة المواضيع المُسببة للصراع. 2

      تبتعد القيادة عن تبني مواقف تزيد من حدة الصراع. 2

تتجاهل القيادة الصراع على أمل أن يتحسن الموقف  3

 تلقائياً.

     

      .جات لنفسهااتبتعد القيادة عن جلب إزع 4

الصراع والأطراف المُختلفة لتجد تهتم القيادة بمشاكل  5

 .حلولاً لها
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 (4الملحق )
 التعليم العاليكتاب تسهيل المهمة من جامعة الشرق الأوسط إلى وزارة  
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 (5الملحق )
والبتراء, الزيتونة, رؤوساء الجامعات الخاصة )إلى  وزارة التعليم العاليكتاب تسهيل المهمة من  

 والإسراء(, الشرق الأوسطو 
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 (6الملحق )
 البراءة البحثية

 


