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 لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى وعلاقتها

 بمستويات الصراع التنظيمى واساليب إدارته"
 د/ أشرف محمد أحمد محمود

 مدرس أصول التربيت بكلية التربيت
 بالبحر الأحمر جامعت جنوب الوادي

 • مسستخطي البث :
 هدف البحث إلى التعرف على العلاقات بن استراتيجيات توظيف مصادر القوة
 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى وعلاقتها بمستويات
 الصرع التنظيمى وأساليب إدارته ، وتكونت العينة من )٣٨( عضوا من أعضاء هيئة تدريس
 ببعض أقسام كليات الجامعة ، وأظهرت نتائج البحث :)١( امتلاك رؤساء الأقسام لا جمالى
 مصادر القوة الناعمة والصلبة بدرجة متوسطة ، وكان أعلاها قوة المكافأة الشخصية
 بمتوسط وزنى ٤,٥٢٧ وأدناها قوة القهر اللاشخصى بدرجة منخفضة ٣,٢٧٧ ،)٢( اجمالى
 استراتيجيات توظيف رؤساء الأقسام لمصادر قوتهم جاءت بصورة متوسطة ، أعلاها قوة المكافأة
 الشخصية ٤,٢١٧ وأدناها قوة القهر اللاشخصى بدرجة منخفضة ٣١٥٥ ، )٣( وجود علاقة
 ارتباطية دالة بين مصادرالقوة واستراتجيات توظيفها عند مستوى ا٠,، ،)٤( وجود مستوى
 متوسط تقريبا من الصراع التنظيمى بهذه الأقسام ، أعلاه الصر'عات بين الرؤساء والمرؤوسين
 ٤,٠٧٠ وأدناه الصرعات الشخصية بدرجة منخفضة ٢٩٦٤ ، )٥( أكثر أساليب إدارة الصرع
 جاء أسلوب التكامل بدرجة متوسطة ٤,١٠١ وأدناها أسلوب التجنب بدرجة متوسطة تقريبا
 ٣٦٧٠ ، )٦( وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مرتفعى ومنخفضى استراتيجيات توظيف
 مصادر القوة الناعمة فى مستوى الصراع التنظيمى لصالح منخفضى القوة الناعمة ، بينما
 لا توجد فروق فى مجال الصرعات الشخصية ، )٧( وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين
 مرتفعى ومنخفضى استراتيجيات توظيف مصادر القوة الصلبة فى مستويات الصر'عات
 دالخ المجموعة والصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين والصر'ع التنظيمى لصالح مرتفعى
 القوة الصلبة ، بينما لا توجد فروق فى مجال الصراعات الشخصية والصر'عات بين
 المجموعات ، )٨( وجود فروق ذات دلالة إحصائية بن مرتفعى ومنخفضى إستراتيجيات
 توظيف مصادرالقوة الناعمة فى استخدام أساليب التكامل ، والتهدئة والتسوية
 والاسترجضء لصالح مرتفعى القوة الناعمة ، بينما لصالح منخفضى القوة الناعمة فى
 استخدام أساليب السيطرة والإجباروالتجنب ، )؟( وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين
 مرتفعى ومنخفضى استراتيجيات توظيف مصادرالقوة الصلبة فى استخدام أساليب
 التكامل ، والتهدئة والتسوية لصالح مرتفعى القوة الصلبة ، بينما لصالح منخفضى القوة
 الصلبة فى استخدام أسلوب السيطرة والإجبار، مع عدم وجود فروق دالة فى أساليب التجنب

 والاسترجضء .
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ments in Faculties 0f South aWlley Ihiewrsitv iwth Leevls and 
eMthods of Organiztional Confict aMnaegment . 

the research samnle Consists of 83 afculty members wth some 
sections ofthe unievrsity colleges . 

hTe research concluded that :(1) the Possession of the eHads 
of Departents ot the oTtal Sources of so & Harsh Poewr aWs in A 
medium Degree. and the highest Poewr aws Personal Reawrd in 
AevraRe eWighted 4.527 and hTe Loewst Poewr aws mlDersonal 
coercion in Alow decree 3.277 (2) hTe total tSrategies of Emploivng 
eHads of Departents heads to hTeir sources of oSf and aHrsh 
Poewr came in eMdium Degree . and the highest tSraetgies aws 
Hmpersonal Reawrd (4217) and the Loewst aws impersonal coercion 
(3.155) (3) hTere ws A oCrrelation Function betewen hte sources of 
Poewr and tIs strategies emploevd at A leewl of0.01 4() hTe ws A 
medium leewl of organiztional confict of these department , the 
bAoev ws Organiztional oCnicts betewen superiors and 
subordinates (4.070) and the below aws the Personal Connicts iwth a 
low degree (2.964) (5) oMst eMthods of Confict aMnaegment aws 
lntegration iwth A medium Degree 4(.101) and hTe loewst eMthod 
ws Aovidance in Aewrage eWighted 3.670 (5) hTere aws 
Statistically Siيniifcant ditefrences betewen hTe heads ofdepartments 
wth Low strategies ofEmplovng Sof Poewr Sources and hTe highest 
ofthem in the leevls ofOrganiaztional oCnhfict in afovr of the Heads 
iwth low Sof Poewr 6() hTere ws Statisticallv Signiifcant 
ditefrences betewen hTe heads of Departments iwth Low Srtategies of 
Emplovng Harsh Poewr oSurces and hTe highest ofthem in the leevls 
of Conlfict iwthin the Groun. and oCnlicts betewen uSperiors and 
Subordinaets in afovr of the Heads iwth Hiah Harsh Poewr . hWere 
as there ewre oM Statistically Signifcant diefrences beten them in 
hTe in the Field of Personal oCnnicts and Conficts beewten Groups 
(7) hTere ws Statistically Siيniifcant ditefrences betewen hTe heads 
ofDepartments iwth Low strategies o'f Emploivng oSf Poewr oSurces 
and hTe highest of them in the sUe of nHetgration . cAcommodatiev 
and ComDroimse Methods in afovr o'fthe eHads iwth High oSf Poewr 
. hWile For the LowSof Poewr in the Use of Force & Aovdation 
eMthod (8) hTere aws Statistically Signiifcant ditefrences betewen 
hTe heads of Departents iwth Low strategies of Emploivng aHrsh 
Poewr Sources and hTe highest ofthem in the sUe ofhnetgration and 
Comproimse eMthods in afovr o'fthe eHads wth Hih aHrsh Poewr . 
hWile For the LowHarsh Poewr in the Use of Force eMthod . Were 
as there ewre oM Statistically Signifcant diefrences beten them in 
hTe use of Aowdation & cAcommoadtiev eMthods. 
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 • هتدهة :

 تتميز العلاقات التنظيمية فى المنظمات الحديثة بالتعقيد والتشابك
 والتدالخ ، فهى تمارس نشاطاتها المختلفة فى ظل علاقات متشابكة بين أفراد
 وجماعات تجمعهم مصالح متباينة ، منها ما يخص التنظيم ، ومنها ما يتعلق
 بمصالحهم الشخصية ، وحيثما كان هناك تفاعل بين الأفراد والجماعات فإن
 ظاهرة النزاع أو الصراع التنظيمى حتمية دالخ وبين الأفراد والجماعات

 والمنظمات .
 فيؤكد حسين حريم )٣٠٠٢٠١(أهن لا تستطيع أية منظمة أنت عمل بكفاءة
 وفاعلية بدون التفاعل والاعتمادية المتواصلة بين الأفراد والجماعات المختلفة &
 شتى أجزاء المنظمة ومستوياتها المختلفة ،وهذا الترابط والاعتمادية يمكن أن

 يؤدي إلى التعاون والتماسك ، أو إلى الصراع والتعارض .
 وقد عكست المدارس الإدارية تباينا كبيرا بشأن الصراع ودورهفى سلوك
 الأفراد والمنظمات ، فقداعتبرته المدرسة التقليدية أمرا ريطخا يعبر عن
 الظواهر السيئة التى اغابل ما تصيب المنظمات ، ونظر إليه الباحثون من المدرسة
 الحديثة على أنه لا مفرمنه فى مختلف جوانب حياة المنظمة ، فهو أحد أنواع
 التفاعلات الاجتماعية التى يمارسها الفرد بشكل علنى أوىنمض بغية تحقيق
 هدف معين ، ولذلك فإنه لابد أن تقوم الإدارة بمواجهة الصراع بسبل قادرة على

 تكييفه لمصلحة المنظمة . )ليلخ الشماع ، حمود ريضخ، ٢٩٥٠٢٠٠٥ () (٦٦

 ولهذا يشير سيفورث Seyoftrh )٩٩٩١ (١٤٧٠ إلى أن وجود الصراع ليس أمر
 اسلبيا يقلل من شأن المؤسسة التربوية أو يعيبها، وليس دليلا على ضعف الإدارة
 طالما الحدود الطبيعية ، بل على العكس فعدم وجود الصراع يشير إلى رتابة أو
 خلل 4 المؤسسة باعتبار أن الصراع ملازم للحياة البشرية المتغيرة والمتجددة

 باستمرار .

 كما يؤكد رحيم Rahim )٢٠٠٢ ١٥٠ ( فى هذا الصدد أن ايغب الصراع فى
 المنظمات وبينها يعنى الثبات وعدم الاستجابة للتغير فى البيئة المحيطة
 فالصراع يدفع نحو البحث عن طرق أحدث وأفضل فى تأدية الأعمال ، ومن هنا
 يجب الاحتفاظ بمستوى مناسب منه عند المستويات الإدارية المختلفة ، وتمكين

 مدراء المنظمات من تعلم كيفية التعامل معه .

 ومن ثم ، فإن ظاهرة الصراع ة المنظمات الحديثة من الظواهرالحتمية التى
 لا يمكن للمدير كقائد إدارى إهمالها ، فالتعامل معها وإدارتها جزء لا يتجزا
 من عمله الإدارى ، إفذا لم يتم اجيجخرا لإستراتيجية المناسبة والاستفادة من

 )( يشير الأول لباحث أو المؤلف ، والثانى لسنة النشر ، والثالث لرقم الصفحة

 بي
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 إيجابياتها وتكييفها لصالح المنظمة التعليمية ، فإنه بالتبعية ستحد من
 فاعليتها وقدرتها على الوفاء بالتزاماتها تجاه مختلف الأطراف .

 وعلى مستوى الأقسام العلمية بالجامعات المصرية ، يواجه رئيس القسم
 العديد من المهام والأعباء ، فهو يشرف على الشئون العلمية والإدارية والمالية فى
 القسم فى حدود السياسة التى يرسمها مجلس الكلية ومجلس القسم وفقا
 لأحكام القوانين واللوائح والقرارات المعمول بها.)قانون تنظيم الجامعات

 ولائحته التنفيذية وفقا لآرخ التعديلات ،٦٠٠٢ ٦٥٠ (

 ومن ناحية أرخى ، فإن هذه الأقسام تواجه تحديات وأعباء كثيرة فى ظل
 التطور الهائل فى التكنولوجيا ، ومتطلبات الجودة والاعتماد الأكاديمى ، وتزايد
 أعداد الطلاب ، والأعباء الإدارية والتدريسية والبحثية والمجتمعية والإرشادية
 واحتدام المنافسة بإن الجامعات ... وريغاه ، مما يستدعى أن تستثمر هذه
 الأقسام كافة جهودها ووقتها فى دخمة العملية التعليمية والبحثية

 والمجتمعية ، بدلا من جيضع هذه الجهود فى مواجهة الصراع بين الأفراد .
 وفى خضم هذه العلاقات المتشابكة والمعقدة والمصالح المتباينة يبرز عنصر هام
 وفعال وهو القوة ، فيستخدم العاملون الصلاحيات المخولة لهم للتأثير فى

 الآرخني وتغيير مجرى الأمور والتدلخ فى عمليات اتخاذ القرارات .

 ولهذا يشير سعيد حريم )٤٠٠٢ ٢٧٣٠ ( إلى ارتباط وموضع الصراع وأساليب
 إدارته بمتغير آرخووه القوة ، فأينما يصبح الصراع أمرا محتوما تصبح القوة
 أمرا حاسما فى إدارة هذا الصراع ، فكثير من البشر يتطلع إلى التحكم فى أفعال
 الآرخني من أجل النجاح فى التأثير فى سلوكهم ، فالجهود المبذولة رغبض
 التحكم فى الآرخني تعد ظاهرة شائعة فى كل المستويات وجميع المنظمات .

 )محمد الحناوى ، صالح سلطان ، ١٩٩٧ (٣٢٥٠

 ومن ثم ، أصبح ينظر إلى المنظمات مهما كانت أنشطتها وأحجامها
 ومسمياتها على أنها مواقع يتنافس فيها العاملون ، ويحكم فيها الأقوياء
 وتستغل فيها الفرص ، وتصطنع المواقف ، وتتصارع الأفكار، وتتناقض المصالح

 وتشن فيها المؤامرات ، وترسم لأجلها الخطط . )عامر الكبيسى ، ١٩٩٨ (٩٢٠

 وبفحص الأدبيات التى تناولت مفهوم القوة ، فإن قوة القائد أو الإدارى تمثل
 الصلاحيات والنفوذ والجوانب الشخصية التى يتمتع بها اشلغ الوظيفة وتمكنه
 من استخدام كافة الوسائل المتاحة بشكل مباشر أو غير مباشر للتأثير على

 الآرخني وجمضن إذاعمهن من أجل تحقيق أهداف المؤسسة وفق ما يراه .

 ولهذا يؤكد جوبتا وشارما Shamma & Gupta )٠١٠٢( أن امتلاك القائد
 للقوة واستراتيجيات إدارتها يعر مؤشرا هاما على صحة المؤسسة ، فتواجد القوة
 الاجتماعية بين الأفراد يعد أمرا حاسما فى تشكيل نوعية العلاقات بين الرئيس
 والمرؤوس لتقديم نتائج رموغبة ، كما أثبتت الأبحاث أن تقدم الإدارى ونجاحه

 بن
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 Bass) , قفيتو. بدرجة كبيرة على الاستخدام الفعال لما يمتلكه من قوة
45) : 1994 Ykl, 19; 1994: 

 (١٩٨٢ Boyatazis & McClelland ولهذا يؤكد ماكيلاند وبوياتزيس
 ٠ (٧٣٧ أن الحاجة العالية للقوة وامتلاكها هى السمة المميزة للمديرين
 الناجحين . كما يرى كانتر Kanter )٧٧٩١ ٢٢٠ ٠ ١٩٧٩ (٦٥٠ من لاخل
 فحصه للمؤسسات أن عدم امتلاك الإدارة للقوة هى من أهم المعوقات المؤسسية
 فالمرءوس يريد من رئيسه امتلاك القوة حتى يمده بالعناصر الضرورية لأداء

 وظائفه بنجاح .

 ويضيف سعيد حريم)٤٠٠٢٠٠٢٢(أهن إذا كانت القيادة هي المقدرة على
 التأثير على الآرخني وسلوكهم وأفعالهم واتجاهاتهم للعمل رببغة ويجد
 لتحقيق أهداف المنظمة ، فإنه يمكن للقائد ممارسة هذا التأثير وتعديل وتغيير
 سلوك الأفراد بالاستناد إلى مصادرقوة وتأثير عديدة منها قوة المكافأة وقوة

 العقاب والسلطة المشروعة وقوة الخبرة وقوة الاقتداء ... الخ.

 كما يؤكد عثمان الخضر)٥٠٠٢ (١٠ أنه لكي يتمكن المديرون من تحقيق
 أهدافهم سواء ما يتعلق منها بأهدافهم الشخصية أو أهداف منظماتهم فإنهم
 يلجأون إلى التسلح بأنواع القوى المختلفة التى تتنوع وتتباين مظاهرها، وكلما
 زادت قوة الفرد دالخ التنظيم كلما زادت احتمالية نجاحه ث تحقيقه لأهدافه

 سواء كانت تنظيمية أو شخصية .

 ومن ثم اعترف علماء النفس الاجتماعى وعلماء الإدارة أن الاستخدام الفعال
 للقوة ،وكذلك تصورات الرئيس والمرؤوسين والأقران والمشرفين حولها يعد أمرا

 AugnuS 458)( , سماحا. فى تحديد النجاح الإدارى والتقدم التنظيمى
1998: , Pierce & Simonsen 

 وبناء على ما سبق ، فإن القوة توجد بشكل دائم تقريبا فى المنظمات ، كما أن
 وجودها يمثل ظاهرة صحية جدا للمنظمات والعاملين معا ، فامتلاك القوة من
 عدمه يميز المدراء بأنهم ناجحون أم لا ، فضلا عن أن عدم وجودها يعرقل المنظمة
 عن تحقيق أهدافها ، فنجاح المنظمة متوقف بشكل كبير على قوة المدراء فى
 التأثير على المرؤوسين لإتباع تعليماتهم وأوامرهم ، وعلى الاستعمال الفعال لهذه

 القوة .
 Raven & French أما بالنسبة لمكونات القوة ، فقد صنف فرنش ورافن

 )٩٥٩١ ٢٣-١٠ ( القوة فى خمس أصناف هى قوة المكافأة والقسر والإعجاب
 والخبير والقوة الرسمية ، كما أجضف إليها رافن )Raven ٠١٩٦٥ ةقو(٣٨١٣٧١

 المعلومات . وقد أذخ بهذا التصنيف للقوى الاجتماعية العديد من الباحثين فى
 PeEfffE, 1989; Schriesheim, and (Hinkin علم. النفس والإدارة

Aguinis, Nesler, 1985; Schriesheim, and PodsakoTf 1981; 
1993) , Tedeschi and Ouigley, 

 رتي
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 وتوالى تصنيف القوة لاخل هذه الفترة ، حتى جاءت واحدة من أول الدراسات
 التجريبية المرتبطة بالتصنيف الجديد لأنواع القوة لرافن ، حيث طور رافن

Raevn وستشوارزوالد Schwarzwald وكوسلوسكى Koslowsky ١٩٩٨) 
 Inteprersonal )The (PI ٣٠٧٠ ٣٣٢٠ ( قائمة العلاقات بين الأشخاص

 lnventOyr Power التى تقيس إذاعن المرؤوسين للرئيس من لاخل امتلاكه
 Sotf أحد عشر نوعا من القوة مقسمة فى نوعين من القوة هى : القوة الناعمة

 Power )الخبير ، الإعجاب ، المعلومات ، شرعية الاعتمادية ، المكافأة الشخصية(
 والقوة الصلبة Power Harsh )القهر الشخصى ، القهر اللاشخصى ، الموقع

 الرسمى ، المكافأة اللاشخصية ، شرعية العدالة ، شرعية التبادلية( .

 ولاخصة لما سبق ، يمكن القول أن الصراع & النظم شيء محتوم ولابد منه
 والنظام التربوي بالأقسام الأكاديمية بالجامعة لا يشذ عن هذه الحقيقة ، ومن
 البديهي أن أفراد المؤسسة التربوية الذين تربطهم شبكة من العلاقات المتبادلة
 وفى ظل كثرة الأعباء والتفاعلات فإنه لابد أن تحدث بعض التناقضات
 والخلافات التي قد ترتقي إلى درجة الصراع ، وهذا يتطلب من رؤساء الأقسام
 العلمية امتلاك القوى المناسبة وتوظيفها بطريقة تتلاءم مع نوعية الصراع حتى
 يتمكن كل منهم من استخدام الإستراتيجيات الملائمة لإدارته ، ومن هنا جاءت
 الدراسة الحالية التى تسعى إلى التعرف على مصادرالقوة الناعمة والصلبة
 واستراتيجيات توظيفها لدى رؤساء الأقسام بكليات بجامعة جنوب الوادى

 وعلاقتها بمستوى الصراع التنظيمى وأساليب إدارته .

 • مشككة البحث :
 تعد المنظمات فى كثير من الأوقات عبارة عن تكتلات أو تحالفات من أفراد
 وجماعات من مستويات تنظيمية مختلفة ، ووحدات أو مهن مختلفة ، ولديهم
 قيم وأفضليات واعتقادات وطموحات ومصالح مختلفة ، ومن تم تتباين
 جيفلخمهت وقيمهم واتجاهاتهم وادراكاتهم وآراؤمه ،وبالتالي تتمايز
 سلوكياتهم الفردية والجماعية مما قد يؤدي إلى التنافر وعدم الانسجام الذى

 يجعل دور الإدارة أكثر صعوبة وأهمية .

 (٢٠٠٧ Algert & Stanley وعلى مستوى الجامعات ، يشير ستانلى والجرت
 :٨١(أن الصراع متأصل ج الحياة الجامعية،وأن القادة يقضون أكثرمن ·٤/نم
 وقتهم ة إدارة الصراع ،وأن رؤساء الأقسام يواجهون صراعا مع المرؤوسان ،ومع

 الرؤساء الذين يقدمون لهم التقارير.

 والصراع التنظيمي سلاح ذو حدين متناقضين أحدهما الريح والآرخ الخسارة
 فعلى الرمغ مما يحمله هذا الصراع من آاثريبلسة ، إلا أنه لا يخلو من آاثر
 إيجابية تستدعي من الإدارة استغلالها لصالح التنظيم ، وهذا يتطلب من الإدارة
 اكتساب مهارات تمكنهم من إدارته بطريقة صحيحة يترتب عليها زيادة

 إنتاجيتهم وتحسين أدائهم الذى ينعكس على المؤسسة التربوية ككل .

 بي
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 ومن ثم فإن المشكلة لا تكمن فى الصراع ، ولكن فى كيفية إدارته ، فيشير
 أوكوم سيتين Cetin Okum )٤٠٠٢ (١٢٠ إلى أن الصراع أمرلا مفرمنه
 عندما يكون هناك العامل البشري ، ولكن توجيهه بطريقة إيجابية أو سلبية تؤثر
 على طبيعته سواء إلى الأفضل أو الأسوا ، ولهذا السبب فإن إدارته بصورة أكثر

 أهمية من تخفيضه .

 وقد تعددت الإستراتيجيات والأساليب التى اقترحها الباحثون فى إدارة
 ١٩٦٦) Katz(١٧٣٤ & hKan الصراع التنظيمى ، فقد رعض كاتزوجخن

 أساليب تمثلت فى استخدام المهارة فى العلاقات الإنسانية ، وإيجاد جهاز مسئول
 Kelly لمعالجة الصراع ، وتغيير الهيكل التنظيمى للمنظمة . وعرض كيلى

 )٤٧٩١ (١٢٨٤ أساليب : التفاوض ، والتحكيم ، والتوسط . أما توماس وكيلمان
 Kilman and Thomas )٦٧٩١ (٤٩٢٠ فقد قدما إستراتيجيات : التعاون
 والتنافس أو الإجبار، والتسوية أو التوفيق ، والتجنب ، والمجاملة أو التنازل .
 وقدم هودج وأنثونى nAthony & Hodge )٩٧٩١ (٣٢٥٠ أساليب : استخدام
 القوة أو السلطة أوكليهما لحسم الصراع ، وتلطيف أو تسكين الصراع
 والتجنب أو الانسحاب ، والتوفيق بين أطراف الصراع ، والمجابهة . وقدم رحيم
 عام ١٩٨٣ أساليب : التكامل ، والتسامح ، والسيطرة ، والتجنب ، والتوسط (
 )1983b , Rahim ; 218 :217- 2002 , mihaR .376-368: وعرض
 مارتش وسايمون Simon and March ) ١٩٨٥ ١٢٩٠ ( استخدام الأسلوب
 العلمى لحل المشكلة ، والإقناع ، والتوفيق بين أطراف الصراع ، والسياسة .. أما
 توماس ]omaS فقدم ومنذاج يتكون من سمخة أساليب ، هى : التنافس

 والتساهل ، والتجنب ، والتعاون ، والتسوية . )سيزلاقى ، والاس ، ١٩٩١ (٢٧٧٤

 كما تنوعت وتعددت الدراسات والبحوث فى تناولها ومعالجتها لهذه
 الأساليب فى إدارة الصراع ، فدرس سعيد العبابنة )٦٩٩١( أساليب : التجنب
 والإجبار، والمجاملة ، والتعاون المستخدمة من قبل عمداء الكليات . واستخدم
 مؤمن عبد الواحد )٨٠٠٢( أساليب : المنافسة ، والتعاون ، والتجنب ، والتهدئة /
 التسوية والتنازل . بينما استخدم سلطان الشهرى )٨٠٠٢( أساليب : التعاونى
 والتشاركى ، والتكيفى ، والتجنى ، والتنافسى . أما رمضان عيد )٨٠٠٢(
 فاستخدم أساليب : التعاون ، والإجبار، والتجنب ، والتسوية . وعالجت دراسة
 فوزى أبو عساكر)٨٠٠٢ ( أساليب : التجنب ، والتنافس ، والتعاون . فى حين
 ركزأحمد يوسف )٨٠٠٢( على أساليب : التعاون ، والتنافس ، والتسوية
 والتجنب . وفى عام)٩٠٠٢( استخدمت دراسة إبراهيم عيسى أساليب :
 الاسترجضء ، والهيمنة ، والتجنب ، والتوفيق ، والتعاون . بينما استخدمت دراسة
 فاطمة السفيانى )٩٠٠٢ ( أساليب التجنب والتنافس والتعاون . وتناول عاطف
 أبواغىل ونادر اغزى )٩٠٠٢٠٩١٤- (٤٦٤ أساليب: التسوية ، والاسترجضء
 والمنافسة ، والتجنب ، وفى عام )٠١٠٢( استخدم محمد أحمد الحراحشة أساليب

 : التنافس ، والتعاون ، والتجنب ، والتنازل ، والتوفيق)٠٤٢- .(٢٧٧

 ,ي
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 وقد ارتبط وموضع الصراع وأساليب إدارته بمتغير آرخ وهو القوة التى يتطلب
 هاجداتوPeefTfer من أجل الحد من الصراعات التنظيمية ، حيث يرى فيفر

 )٢٩٩١( أن امتلاك القوة وطرق ممارستها من العوامل الدالة التى تحدد العلاقة
 بين الرئيس والمرؤوس وبين المرؤوسين أنفسهم ، وكذاك مستوى الصراع وأساليب

 إدارته بينهم .
 ولهذا يرى البعض أن تأثيرات القوة على العلاقات الاجتماعية والتغيير
 التنظيمى كانت محفزا للعديد من الدراسات المرتبطة بالقيادة والعلاقات

 Markus 46; : 2005 Rivard & (Lapointe , ةميلهرا. دالخ المنظمة
138; 2002: , Trader-Leigh 1989:51: Slevin, 430; : 1983 

1041) 2008: , al. et Batros, 397, : 2002 al., et Jasperson, 
 وقد حاولت العديد من الدراسات الأجنبية معرفة العلاقة بين نو. القوة وإدارة

 ,etal Ricmhond ,. الصراع التنظيمى ، فتوصلت دراسة ريتشموند وآرخني
 )٣٨٩١( إلى وجود علاقة إيجابية بين قوة الإعجاب والخبير ويعد الفعالية
 والحيوية كبعد من أبعاد إدارة الصراع ، وبين القوة القسرية والرسمية والمكافأة

 Schul & ويعد الهيمنة . كما توصل بارتري تشيل وايمين باباكوز
 BabakuS )٨٨٩١( إلى وجود علاقة إيجابية بين قوة القهر والصراع الإدارى

 Koslowsky بعكس قوة المكافأة . كما رأت دراسة كوسلوسكى وستيشرزوالد
 Schwarzwald &)٣٩٩١ ( أهمية إستراتيجيات القوة ) المكافأة ، القهر
 الخبير، الشرعية( فى السيطرة على الأفراد إوذاعمهن للمدير في مواقف الصاع

 Johonson & Paula , hotr أما دراسة شورت بولا وجونسون باتسى .
 PatSy )٤٩٩١( فوجدت وجود علاقة دالة إيجابيا بين القوة الرسمية ونقص
 كمية الصراع الشخصى ، كما أن قوة القهر والمكافأة تزيد المقاومة وقد تؤدى
 إلى زيادة الصراء التنظيمى. بينما رأت دراسة تشوارزوالد
 وكسلوسكى Koslowsky & Schwarzwald )٩٩٩١( أن المراهقين الذين
 لديهم بؤرة اهتمام حول الذات يميلون إلى استخدام قوة القهر وقليل من قوة
 الاعتمادية مقارنة بالمراهقين الذين لديهم بؤرة اهتمام حول المجموعة ، وأن
 المراهقين الذين لديهم تقدير قليل للذات يفضلون قوة التبادلية مقارنة بذوى
 التقدير العالى للذات فى مواقف الصراع . أما دراسة جوزيف تشوارزوالد
 وآرخني , . al et & Schwarzwald )١٠٠٢( فقد توصلت إلى أن استخدام
 القيادة التحولية -التبادلية والتكامل بين القوة الناعمة والصلبة أفضل الطرق

 Twomey لمواجهة مواقف الصراع . بينما استخلصت دراسة دانييل تومى
 )٣٠٠٢ (إلى وجود علاقة إيجابية بين قوة القهر والخبير في تعطيل الصرع

 al., chwarzwald,et التنظيمى . بينما رأت دراسة تشوارزوالد وآرخني
 )٦٠٠٢ ( أن استخدام القوة الصلبة أكثر انتشارا فى الصراعات الناجمة بين
 الطلاب والطلاب بعكس القوة الناعمة التى كانت أكثر انتشارا فى الصراعات
 بين الطلاب والمدرسين . بينما خلصت دراسة ميدينا فرانسيسكو ماندويت لورديز

 بي
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 Lourdes & Medina )٨٠٠٢ ( إلى وجود علاقة إيجابية بين القوة الرسمية
 وصراع العلاقات ، وعلاقة سلبية بين القوة الشخصية وقوة البيئة التعاونية مع
 صراع المهام وصراع العلاقات ، كما وجدت علاقة إيجابية بين الصراع والبيئة

 التنافسية القائمة على السيطرة والإكراه.

 وباستعراض الأدبيات والدراسات السابقة وريغاه ، يتضح عدم وجود دراسة
 واحدة من الدراسات السابقة ربطت بين القوة الناعمة والقوة الصلبة ومستويات
 وأساليب إدارة الصراع التنظيمى لدى رؤساء الأقسام بالجامعات ، كما أنه
 بمراجعة الدراسات التى ركزت بصورة أساسية على دراسة القوة الناعمة

 SchwarZwald وستشوارزوالد Raven والصلبة وفق تصنيف رافن
 وكوسلوسكى KoslowSky )٨٩٩١( ربطت هاتين القوتين بمتغيرات أرخى

 &Koslowsky Schwarzwald غير إدارة الصراع التنظيمى ) مثل : دراسات
١٩٩٨ ،٤ al. et , oslowsky 19٤, ٩٨ al. et Elias ، ١٩٩٩ ٤ Koslowsky 
al., et ٤0٢ ,،٠١ al., et , Erchul ٤٢0٠١ al., et , Erchul ٢٠٠٤ ،٠ 

Heneyr , Fredrick ، ه٠٠٢ Wienbrenner! John ٤0٢٠ ،٧ K. ilson, 
W. Erchul, ٤٢٠٠٨،& R. , Anderson ٠، Erchul٢٠٠٩ & Getty 

 ،٩٠٠٢ ShamIa & Gupta ، ٠(٢٠١٠ ومن ثم يحاول البحث الحالى الإجابة
 على التساؤلات التالية

 »٩ ما مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب
 الوادى ؟

 ٩٩ ما الإستراتيجيات المتبعة فى توظيف مصادرالقوة الناعمة والصلبة لدى
 رؤساء الأقسام بكليات بجامعة جنوب الوادى ؟

 ٩٩ ما العلاقة بين مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات
 جامعة جنوب الوادى واستراتيجيات توظيفها ؟

 » ما واقع الصراعات التنظيمية بأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ؟
 ٩٩ ما الأساليب المتبعة من قبل رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى فى

 إدارة الصراع التنظيمى ؟
 ٩٩ ما العلاقة بين الاستراتيجيات المتبعة فى توظيف مصادر القوة الناعمة
 والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ومستوى الصراع

 التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس بهذه الأقسام ؟
 ٩٩ ما العلاقة بين الاستراتيجيات المتبعة فى توظيف مصادر القوة الناعمة
 والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى وأساليب إدارة

 الصراع التنظيمى ؟
 »٩ ما الفروق فى مستوى الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس
 التابعين لمرتفعى ومنخفضى استراتيجيات توظيف مصادرالقوة الناعمة

 من رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ؟
 »٩ ما الفروق فى مستوى الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس
 التابعين لمرتفعى ومنخفضى استراتيجيات توظيف مصادرالقوة الصلبة من

 رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ؟

 ,ي-
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 »٩ ما الفروق فى أساليب إدارة الصراع التنظيمى بين مرتفعى ومنخفضى
 إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة من رؤساء الأقسام بكليات

 جامعة جنوب الوادى؟
 »٩ ما الفروق فى أساليب إدارة الصراع التنظيمى بين مرتفعى ومنخفضى
 إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الصلبة من رؤساء الأقسام بكليات

 جامعة جنوب الوادى؟
 »٩ ما التوصيات والمقترحات لتفعيل مصادر القوة الناعمة والصلبة

 واستراتيجيات توظيفها لدى رؤساء الأقسام فى إدارة الصراع التنظيمى ؟.
 ه أهداف البحث :

 »٩ تشخيص مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة
 جنوب الوادى .

 ٩٩ التعرف على إستراتيجيات توظيف مصادرالقوة الناعمة والصلبة لدى
 رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى .

 »٩ معرفة العلاقة بين مصادرالقوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام
 بكليات جامعة جنوب الوادى واستراتيجيات توظيفها بهذه الأقسام العلمية.
 »٩ معرفة واقع الصراعات التنظيمية بين أعضاء هيئة التدريس وأساليب

 إدارتها من قبل رؤساء أقسامهم .
 »٩ تحديد العلاقة بين الإستراتيجيات المتبعة فى توظيف مصادرالقوة الناعمة
 والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ومستوى الصراع

 التنظيمى بين أعضاء هيئة التدريس دالخ هذه الأقسام.
 »٩ تحديد العلاقة بين الإستراتيجيات المتبعة فى توظيف مصادرالقوة الناعمة
 والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى وأساليب إدارتهم

 للصراع التنظيمى .
 »٩ تحديد الفروق فى مستوى الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس
 التابعين لمرتفعى ومنخفضى إستراتيجيات توظيف مصادرالقوة الناعمة

 والصلبة من رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى .
 » تحديد الفروق فى أساليب إدارة الصراع التنظيمى بين مرتفعى ومنخفضى
 إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة من رؤساء الأقسام

 بكليات جامعة جنوب الوادى.
 »٩ وعض التوصيات والمقترحات الملائمة لتفعيل مصادر واستراتيجيات القوة
 الناعمة والصلبة المتاحة لرؤساء الأقسام العلمية فى إدارة الصراع

 التنظيمى .
 ه أهمية البث :
 هميةلأا-١ النظرية :

 ( حيوية وموضع هذا البحث ، حيث يعد من أوائل البحوث العربية عامة
 والمصرية جخصة. فى حدود علم الباحث . التى تناولت إستراتيجيات توظيف

 بن
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 مصادر القوة الناعمة والصلبة فى إدارة الصراع التنظيمى بالأقسام
 الأكاديمية بالجامعات .

 »4 يقدم تصورا نظريا عن مصادرالقوة الناعمة والصلبة وإستراتيجيات
 توظيفها فى إدارة الصراع التنظيمى ، مما يسهم ث تعريف أعضاء إدارة

 المجتمع الجامعي بهذه المصادر والإستراتيجيات .
 ٩٩ يأتي تلبية لتوصية كثير من الدراسات والبحوث التي أكدت على رورضة
 تعضيد القوة الناعمة للقوة الصلبة فى إدارة الأزمات والصراعات التنظيمية
 ، حيث أن تطوير العمل المؤسسى يتطلب إدارة فاعلة وقادرة على خلق أجواء

 من التفاهم والانسجام والتفاعل بين العاملين .
 »٩ يقدم مزيدا من البحث والتعمق فى مجال الصراع التنظيمى ، وكذلك

 الإستراتيجيات المختلفة التى تساهم فى وعض حلول إيجابية له .
 -٢ الأهمية التطبيقية :

 »٩ تنبثق من أهمية دراسة مصادرقوة الإدارة ودورها فى تأجيج الصراعات
 التنظيمية أو الحد منها ، وهذا من الممكن أن يساعد المسئولين والمهتمين فى
 الوقوف على حقيقة ما يدوردالخ هذه المؤسسات ، ومن تم استبعاد
 السلوكيات غير المروغبة ، وإمكانية تحويلها والاستفادة منها بما يحقق

 المصلحة العامة .
 » يعطى تصورا نظريا وتطبيقيا عن مصادرالقوة الناعمة والصلبة للإدارة
 الجامعية وإستراتيجيات توظيفها بالأقسام الأكاديمية بالجامعة ، مما
 يساعد على استثمار توظيفها بأساليب علمية وفعالة إدارة الكليات

 والأقسام بالجامعة .
 »٩ يزود رؤساء الأقسام بالتغذية الراجعة عن جوانب القوة لديهم
 وإستراتيجيات توظيفها ، وكذلك أساليب إدارتهم للصراع التنظيمى ، مما
 يسهم فى امتلاكهم للقوة الإيجابية وتحسين ممارساتهم فى إدارة الصراع .
 4 يمكن أن يسهم & علاج بعض أوجه القصورالتي تواجه قوة الإدارة الجامعية
 فى مواجهة العديد من المشكلات الإدارية ، ومنها الصراع التنظيمى وجخصة
 فى ظل ما تسعى إليه الجامعات الآن من جمضن للجودة والحصول على

 الاعتماد الأكاديمى .
 » من المنتظر أن يستفيد من نتائج هذا البحث المسئولون عن الإدارة بالجامعة
 وأعضاء هيئة التدريس والعاملون فى التعامل مع مواقف الصراع المختلفة
 بصورة إيجابية ، ومن ثم ستنعكس هذه الاستفادة إيجابيا على الطلاب

 وأولياء الأمور والمجتمع المحلى والقومى .
 (٩ يسهم فى تعريب وإعداد عدد من المقاييس تتوافق مع البيئة المصرية ، وقد

 تكون مفيدة للباحثين فى هذا المجال .
 (٩ قد يسهم ث استنباط دراسات جديدة تتناول أبعاد مختلفة للقوى الناعمة
 والصلبة ، أو أنواع أرخى من القوى بالجامعات والمدارس المصرية ، ودراسة

 ,ي- تأثيرها فى معالجة بعض المشكلات الإدارية .



 د المجلد الخامس .. العدد الثالث .. يوليو .. )[ءFي ف

 • منهج البحث :
 يعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي لملاءمته لطبيعة المووضع ، حيث
 استخدم هذا المنهج لتنفيذ وطخات البحث من جمع البيانات والمعلومات حول
 مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام ببعض كليات جامعة جنوب
 الوادى وواقع إستراتيجيات توظيفها ، وعلاقة ذكل كله بمستوى وأساليب إدارة
 الصراع التنظيمى ، وتحديد الأدوات المستخدمة & جمع البيانات وتحليل

 النتائج وتفسيرها .

 • أدوات البحث :
 شملت أدوات البحث ما يلى :

 Power lnteprersonal »٩ مقياس / قائمة القوة بين الأشخاص
 )[IP yrOtnevnI) لقياس مصادرالقوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء
 الأقسام من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس بهذه الأقسام إعداد/ رافين

 وآرخني )al.,( et ,nevaR 1998 .) تعريب وتقنين الباحث(
 »٩ مقياس استراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء

 الأقسام. ) إعداد الباحث (
 Rahim ) »٩ مقياس مستويات الصراع التنظيمى ، المعد بواسطة رحيم

Rahim )a1983 ويعرف بقائمة رحيم للصراع التنظيمى 
 lnventoyr Conlfict Organizational ، وقد تم إجضفة بعد رابع
 يقيس الصراع بين الرؤساء والمرؤوسين ليتناسب مع طبيعة الدراسة .

 )إعداد -الباحث (
 ٩ مقياس أساليب إدارة رؤساء الأقسام للصراع التنظيمى . ) إعداد -الباحث (

 • حدود البث :
 حدود وموضيعة : اقتصرا لبحث الحالى على دراسة المصادر الناعمة
 والصلبة لدى رؤساء الأقسام ببعض كليات جامعة جنوب الوادى
 واستراتيجيات توظيفها ، وعلاقة ذكل بمستوى وأساليب إدارة الصراع

 التنظيمى .
 »٩ حدود بشرية : اقتصر على عينة عشوائية من أعضاء هيئة التدريس ببعض

 كليات جامعة جنوب الوادى فرع قنا ، وكلية التربية بالبحر الأحمر .
 »٩ حدود زمانية : تم التطبيق لاخل الفصل الدراسي الأول من العام الجامعي

 م٢٠١١/٢٠١٠ ٠
 ٩ حدود مكانية : تم التطبيق الميداني على بعض الأقسام بكليات فرع الجامعة

 بقنا وكلية التربية بالبحر الأحمر .
 • مصطلحات البث :

 ا- القوة الناعمة :
 تعرف القوة الناعمة إجرائيا بأنها:" متوسط الدرجة التى يحصل عليها
 رؤساء الأقسام فى الأبعاد الفرعية التابعة لبعد مصادرالقوة الناعمة بمقياس

 بي
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 قائمة القوة بين الأشخاص المعرب فى الدراسة الحالية ، وتشمل قوة الخبير
 الإيجابى ، وقوة الإعجاب الإيجابى ، وقوة المعلومات المباشرة ، وقوة شرعية

 قانونية الاعتمادية ، وقوة المكافأة الشخصية .
 -٢ القوة الصطبة :

 تعرف القوة الصلبة إجرائيا بأنها :" متوسط الدرجة التى يحصل عليها
 رؤساء الأقسام فى الأبعاد الفرعية التابعة لبعد مصادرالقوة الصلبة بمقياس
 قائمة القوة بين الأشخاص المعرب فى الدراسة الحالية ، وتشمل قوة المكافأة
 اللاشخصية ، وقوة القهراللاشخصى ، وقوة شرعية التبادلية ) تبادل الامتيازات
 الخاصة ( ، وقوة شرعية العدالة والمساواة ، وقوة الشرعية الرسمية ، وقوة القهر

 اللاشخصى .
 -٣ استراتيجيات توظيف مصادر القوة :

 تعرف استراتيجيات توظيف مصادرالقوة الصلبة إجرائيا بأنها" متوسط
 الدرجة التى يحصل عليها رؤساء الأقسام فى الأبعاد الفرعية التابعة لبعد
 استراتيجيات توظيف القوة الصلبة كما يقيسها مقياس استراتيجيات توظيف
 القوة الناعمة والصلبة المعد فى الدراسة الحالية ، وتشمل إستراتيجيات توظيف
 قوة المكافأة اللاشخصية ، وقوة القهر اللاشخصى ، وقوة شرعية التبادلية )تبادل
 الامتيازات الخاصة( ، وقوة شرعية العدالة والمساواة ، وقوة الشرعية الرسمية

 وقوة القهر اللاشخصى ، وذكل رغبض التأثير على المرؤوسين والإذاعن {وارمه .
 بينما تعرف إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة إجرائيا بأنها :
 "متوسط الدرجة التى يحصل عليها رؤساء الأقسام فى الأبعاد الفرعية التابعة
 لبعد إستراتيجيات توظيف القوة الناعمة كما يقيسها مقياس إستراتيجيات
 توظيف القوة الناعمة والصلبة المعد فى الدراسة الحالية ، وتشمل إستراتيجيات
 توظيف قوة الخبير الإيجابى ، وقوة الإعجاب الإيجابى ، وقوة المعلومات المباشرة
 وقوة شرعية قانونية الاعتمادية ، وقوة المكافأة الشخصية ، وذكل رغبض التأثير

 على المرؤوسين والإذاعن لأوامره .
 -4 ستؤى الصراع التنظيمى :

 يعرف إجرائيا بأنه :" الدرجة التى تمثل حدة الخلاف والصراع التى تحدث
 دالخ أعضاء هيئة التدريس ، وبين أعضاء هيئة التدريس أنفسهم دالخ القسم
 وجخرهج ، وبيتهم وين رؤسائهم ، والمتمثلة فى :الصراعات الشخصية ،
 والصراعات دالخ المجموعة الواحدة ، والصراعات بين المجموعات ، وكذلك
 الصراعات وبينهم ويإن رؤساء الأقسام ، كما يقيسها مقياس مستوى الصراع

 التنظيمى المعد فى الدراسة الحالية .
 ه- أساليب إدارة الصراع :

 وهى تشمل الطرق والإستراتيجيات التى يتم من لاخاهل التعامل مع الصراع
 التنظيمى رغبض الاستفادة من إيجابياته، والتقليل من سلبياته . وتعرف
 إجرائيا فيالدراسةالحاليةبأنها :درجة استخدام رؤساء الأقسام لأساليب إدارة
 الصراع بأقسامهم ، والتى يعكسها مقياس أساليب إدارة الصراع المعد فى الدراسة

 رن-
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 الحالية ، والمكون من سمخة مجالات هي : التكامل ، السيطرة والإجبار، التهدئة
 والتسوية ، التجنب ،والاسترجضء ، وذكل من أجل الإبقاء على الصراع ضمن

 المستوى المروغب فيه .
 • الدراسات السابقة :

 فيما يلي يتم تناول بعض الدراسات العربية والأجنبية المرتبطة ومبوضع
 البحث ، والتي يمكن الاستفادة منها البحث الحالي ، وقد تم تقسيمها إلى

 ثلاثة محاور أساسية وهي :

 )أ( دراسات تناولت قوة الإدارة ، أو القوة بين الأشخاص بوجه عام :
 ندرت الدراسات العربية فى مقابل الدراسات الأجنبية التى تناولت مفهوم قوة
 الإدارة ، أو القوة بين الأشخاص بوجه عام ، وجخصة فى مجال إدارة المؤسسات
 التعليمية ، ويمكن تناول بعض هذه الدراسات مرتبة من الأقدم إلى الأحدث على

 النحو التالى
 : Tauber(١٩٨٥) ا- دراسة روبرت توبر

 هدفت إلى فحص قوى فرنش ورافن Raven & Frecnh ومدى ملاءمتها
 للباحثين والممارسين التربويين من لاخل تطبيق مقياسهما للتعرف على قوة
 المعلم من وجهة نظر الطلاب ، وتوصلت إلى أن المعلم يمتلك خمس أنواع من
 القوى هى : قوة القهر، وقوة المكافأة ، والقوة الرسمية ، وقوة الإعجاب ، وقوة
 الخبير على الترتيب ، ورأت الدراسة أن هناك علاقة إيجابية كبيرة بين هذه

 القوى وانجاز الطلاب .
 : (١٩٩٢) Raven -٢ دراسة رافين

 هدفت إلى إعادة ايصغة للقوة الموجودة فى ومنذج القوة / التفاعل عبر
 النفوذ بين الأفراد ، والتى أعدها مع فرنش French عام ) ١٩٥٩ ( ، وأجضف إليها
 قوة المعلومات فى عام ) (١٩٦٥ ، ورأت هذه الدراسة أن ومنذج القوة/ النفوذ يجب
 أن يعيد تصنيف المصادر الأساسية للقوة من لاخل تقسيم قوتى القهر والمكافأة
 إلى نوعين هما : القوة الشخصية ) الأشكال غير الملموسة من المكافأة والقهر(
 والقوة اللاشخصية )الأشكال الملموسة والمعلنة من المكافأة والقهر( ، وتم تقسيم
 السلطة الشرعية ) الرسمية ( أريع فئات هى : المعاملة بالمثل )التبادلية
 المشروعة( ، والعدالة المشروعة ، ومشروعية الاعتمادية ، وأريخا السلطة

 الرسمية.

 (١٩٩٤): Mruphy. & Lyons ا- دراسة شيرى ليونز وميشيل مورفى
 هدفت إلى وتحيض العلاقة بين الكفاية الذاتية لرئيس العمل ومدى
 استخدامه لأنواع مختلفة من القوى ، وقد أجاب ٢٥ مديرا للمدرسة ابتدائية
 ومتوسطة وثانوية بالولايات المتحدة على مقياس الكفاءة الذاتية ، وأجابت عينة
 عشوائية من المعلمين على مقياس امتلاك الرؤساء للقوة ، وتوصلت النتائج إلى
 أن : الكفاءة الذاتية ترتبط إيجابيا بقوة الخبير والإعجاب ، وترتبط سلبيا بقوة

 السلطة والقهر والمكافأة.

 بي
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 : (١٩٩٦) Pounders -4 دراسة بربرا بوندرز
 هدفت إلى وتحيض العلاقة بين قوة المدراء وأساليب القيادة )الإجبار
 المشاركة ، التفاوض( كما هى مدركة من وجهة نظر ممثلى مؤسسة المعلمين
 المحلية ورؤساء المدارس الثانوية فى مدارس ولاية ألباما العامة ، واستخدمت
 الدراسة مقياس وصف فعالية القيادة والقدرة على التكيف لهيرسى وبلانشارد
 ومقياس بروفيل المدراء القائم على القوة للباحثة ، وتوصلت الدراسة إلى وجود
 علاقة إيجابية بين أسلوب الإجبار وكل من القوة الرسمية وقوة القهر
 والمشاركة وكل من قوة الإعجاب وقوة الخبير، والقوة القسرية والتفاوض
 وهناك علاقة عكسية بين المشاركة وقوة القهر، والإجبار وكل من قوة الإعجاب

 وقوة الخبير، والمشاركة والقوة الرسمية ، والتفاوض وقوة الخبير .
 : (١٩٩٩) Roach -٥ دراسة ديفيد روش

 هدفت إلى التعرف على تأثير كل من قوة رئيس العمل ، وإستراتيجيات
 تعديل السلوك ، وإستراتيجيات الألفة والتقارب على الرجض الوظيفى للمعلم
 وطبقت الدراسة على ٢٢٨ معلما من خمس ولايات بأمريكا من لاخل مقياس
 مصادرالقوة لريتشموند )٠٨٩١( ، ومقياس فنيات تعديل السلوك لكيرنى
 وبلاكس وريتشموند )٤٨٩١( ، ومقياس إستراتيجيات تكوين الألفة لبيل ودالى
 )٤٨٩١( ، ومقياس الرجض الوظيفى لكيندال وهيلين )٩٦٩١( ، وكانت من أهم
 النتائج أن هناك علاقة دالة إيجابية بين الرجض الوظيفى وقوة المكافأة والإعجاب

 والخبير ، وعلاقة عكسية بين الرجض الوظيفى وقوة القهر والقوة الرسمية .
 -٦ دراسة عبد الستار الصياح )١٠٠٢(:

 هدفت إلى التعرف على أثرقوة مديرى الإدارة العليا فى تحديرا لأهداف
 الإستراتيجية فى البنوك الأردنية ، وارججخت رفجيضت الدراسة اعتمادا على آراء
 )ه٧( مديرا & الإدارة العليا للبنوك التجارية ، وتوصلت النتائج إلى وجود تأثير
 إيجابي بين القوة والأهداف التسويقية ، والبشرية ، والموارد المالية ،والموارد المادية
 ،والإنتاجية ،والمسؤولية الاجتماعية، والربحية،ولم تكشف النتائج عن وجود تأثير
 بين القوة والإبداع لعزوف إدارات المصارف عن تحمل تكاليف الإبداع والميل إلى
 تبني أهداف واستراتيجيات قصيرة الأمد، بالإجضفة إلى ضعف إعداد الكوادر

 البشرية ليكونوا مبدعين .

 Lanrdy(٢٠٠١): -٧ دراسة ايرين لندرى
 هدفت إلى فحص العلاقة بين الرجض الوظيفى للمعلمين ومدى إدراكهم
 لقوة رئيسهم فى العمل وفعالية المدرسة ، واستخدمت الدراسة مقياس الوصف
 الوظيفى الذى تضمن بعد الرجض الوظيفى للباحث ، ومقياس ريتشاردسون
 للقوة ، ومقياس الفعالية المؤسسية للباحث ، وطبقت الدراسة على عينة مكونة
 من ٤٤٥ من معلمى المرحلة الإبتدائية بمدينة لويزيانا ، وتوصلت إلى أن المعلمين
 ذوى الرجض الوظيفى العالى يدركون عددا من القوى لدى رئيسهم هى قوة
 الإعجاب وقوة الخبير وقوة المعلومات والقوة الرسمية أكثرمن المعلمين ذوى
 الرجض الوظيفى المنخفض ، وأن المعلمين ذوى الرجض الوظيفى المنخفض
 ي يدركون قوة القهر وقوة الاتصال أكثر من ذوى الرجض الوظيفى المرتفع
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 بالإجضفة إلى عدم وجود علاقة دالة بين قوة المكافأة والرجض الوظيفى الذى
 يرتبط إيجابيا بالفعالية المؤسسية .

 (٢٠٠١): Aafz & Rahim ٨ -دراسة رحيم وأفاذ
 هدفت إلى فحص العلاقة بين مصادرالقوة ) القهر، المكافأة ، الرسمية
 الخبير، الإعجاب ( والرجض الوظيفى والالتزام التنظيمى والسلوك الإذاعىن
 للرئيس من قبل المرؤوس ، وعلاقة هذه المتغيرات الأربعة السابقة بميل المحاسبين
 بالولايات المتحدة لترك وظائفهم ، وطبقت الدراسة على عينة من ٣٠٨ محاسبا
 أمريكيا من لاخل مقياس رحيم لقوة المشرف )٨٨٩١( ، ومقياس الالتزام
 التنظيمى لبورتروآورخن ,. al et , Potrer )٤٧٩١( ، ومقياس الرجض فى
 العمل لسميس وهيلين Hulin & Simth )٩٦٩١( ، ومقياس سلوك مواقف
 الإذاعن لرحيم )٨٩٩١( ، ومقياس الميل لترك العمل للباحثين ، وتوصلت النتائج
 إلى : وجود علاقة إيجابية بين قوتى الخبير والإعجاب مع الالتزام التنظيمى و
 وارتباط قوة الإعجاب بالرجض الوظيفى ، وارتباط قوتى الإعجاب والخبير إيجابيا
 بمواقف الامتثال، فى حين أن القوة الرسمية وقوة الإعجاب مرتبطة بالسلوك
 الإذاعىن ، وأريخا يرتبط الالتزام التنظيمى والرجض الوظيفى إيجابيا بترك

 العمل والحصول على فرصة أفضل فى مؤسسة أرخى ·

 (٢٠٠٣): al et , Laios ,. سةارد-٩ أثانيسيوس لأيوز وأرخني
 هدفت إلى التعرف على تأثير القيادة والقوة كعاملين أساسين فى التدريب
 الفعال ، وتم تطبيق المقياس على ،٣ مدربا للتعرف على أهمية هذين العاملين
 على التدريب ، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن المدرين يعتبرون قوة الخبير
 والإعجاب أهم أبعاد القوى الخمسة التى تضمنها مقياس القوة ، متبوعة بالقوة
 الرسمية ، ثم قوة القهر وقوة المكافأة ، كما توصلت إلى أن بعدى الشفافية
 والقوة أهم بعدين فى القيادة يؤثران على فعالية التدريب ، يليهما بعد
 الشخصية على مقياس صفات قائد التدريب الفعال لجيبسون وآورخن )١٩٩١ (٠

 -١٠ دراسة جاسون تيفين و جانى هيرنج Herring & Teven )ه٠٠٢(٠
 هدفت إلى بحث تأثير قوة ومصداقية المعلم المدركة على رجض الطلاب
 وطبقت الدراسة على عينة مكونة من ٦٧ طالبا جامعيا من المرحلة الجامعية فى
 صفوف الاتصالات بالجامعة الجنوبية الغربية ، واستخدمت الدراسة مقياس

 (١٩٩٧) McCroskey & Teven مصداقية المعلم لتيفين ومسكروسكى
 McCroskey & ومقياس قوة المعلم المدركة لسكروسكى ورتشموند

 Richmond )٣٨٩١( ، وتوصلت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بين قوى
 الخبير والإعجاب والمكافأة للمعلم من ناحية وكفاءة المعلم والرعاية والجدارة
 والثقة بالمعلم من ناحية أرخى ، وكذلك ارتباط رجض الطلاب إيجابيا بقوة

 الإعجاب والخبير وسلبيا بالقوة القهرية .
 -١١ دراسة شاكر الخشائى )٦٠٠٢(:

 هدفت إلى التعرف على مدى تأثير قوة الإدارة العليا )القوة الهيكلية ، قوة
 الملكية ، قوة الخبرة ، قوة المكانة( ة البنوك الأردنية اجيجخر إستراتيجية النمو

 رن
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 )إستراتيجية النمو بالتركيز،إستراتيجية النمو بالتنويع ،إستراتيجية النمو عن
 طريق المشاريع المشتركة ( ، وأجريت الدراسة على عينة مكونة من ايرمدا١٣ من
 الذين يعملون ة الإدارة العليا ،وقد أشارت النتائج إلى تأثير قوة الإدارة العليا
 المتعلقة بالملكية والخبرة ج اجيجخراونبلك الأردنية لإستراتيجية النمو عن طريق
 التركيز، فيما لم يكن هذا التأثير بالنسبة لقوة الهيكلية والمكانة ، ووجود تأثير
 لقوى الهيكلية والملكية والخبرة ة اجيجخر إستراتيجية النمو عن طريق التنويع
 أما قوة المكانة فلم يكن لها تأثير، ووجود تأثير لقوى الملكية والخبرة والمكانة ة
 اجيجخر إستراتيجية النمو عن طريق المشاريع المشتركة ، فيما لم يكن لقوة

 الهيكلية تأثير فى ذكل .
 Liao(٢٠٠٦): , Li-Fen سةارد-ا٤ لى- فين ?ويه

 هدفت إلى معرفة تأثير قوى المعلم على سلوك مشاركة / تقاسم المعرفة
 والرجض عن بيئة التعلم عن بعد ، وتكون أدوات الدراسة من : مقياس التفاعل
 )إعداد /شيرى .al et ,yrrehS ،٨٩٩١ ( ، ومقياس الرجض عن التعلم )إعداد /
 بهاشيرجى ويرمكوما Prekmuma and Bhattacherjee ،٤٠٠٢( ، ومقياس
 قوة المعلم للباحث ، وطبقت على ١٠٣ طالبا بالتعلم عن بعد ، وتوصلت النتائج
 إلى أن الرجض الطلابى لدية علاقة مباشرة مع سلوك مشاركة المعرفة ، وأن قوة
 المكافأة لديها تأثير مباشر على التفاعل وسلوك مشاركة العرفة ، بينما بقية

 القوى )الرسمية ، العقاب( لديها علاقة فيعضة معهما .
 (٢٠٠٧): al et , Scrhodt . , سةارد-١٥ سكروديت وأرخني

 هدفت إلى إعداد مقياس قوة العلم فى الصف الجامعى ، وأجريت ثلاثة
 دراسات للوصول إلى الصورة النهائية للمقياس تم من لاخاهل : )أ( إعادة النظر
 فى جصخصئ مقياس القوة لروتش ،Roach )ب( اجججخرابثت مقياس روتش عبر
 عينات مختلفة ، )ج( تطوير مقياس بديل لقياس السلوكيات التى يمكن
 ملاحظتها لكى وتحض قوة المعلم دالخ الصف الجامعى ، وتوصلت نتائج
 الدراسات الأولى والثانية تأييد مقياس روتش وتدعيم العبارات المفترضة لكل بعد
 ومع ذكل توصلت النتائج إلى اعتباره ومنذاج ضعيفا وريغ مناسب عندما
 افترض ومنكذج لتمثيل القوة الكامنة للمعلمين ، كما أسفرت نتيجة الدراسة
 الثالثة عن مقياس جديد لقوة المعلم أطلق عليه مقياس استخدام القوة للمعلم
 وتكون من سمخة أبعاد من القوى دالخ الصفى هى : قوة القهر، وقوة المكافأة

 وقوة الإعجاب ، والقوة الرسمية ، وقوة الخبير.
 -١٦ دراسة مى كلى زيدية )٧٠٠٢(:

 هدفت إلى التعرف على مدى تأثير قوة الإدارة العليا )القوة الهيكلية ،قوة
 الملكية ،قوة الخبرة ،وقوة الصفات الشخصية (ذ تحديد الأهداف الإستراتيجية
 2 المصارف التجارية العاملة ة قطاع زغة ، وقد أجريت على مجتمع مكون
 من4موظفا& الإدارة العليا،وقد أظهرت النتائج أن هناك تأثيراً إيجابيا بين
 القوة )من حيث الهيكلية والخبرة والملكية والصفات الشخصية( وتحديد
 الأهداف الإستراتيجية ، وينسب ٦٧٤,٠٤ ، 7/٧٣٧٦ ٠ 7٢٩,٠٢ على الترتيب
 بالإاضفة إلى أن الصفات الشخصية الأرخى للمدراء لها تأثير على تحديد

 إي
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 الأهداف الإستراتيجية مثل العمر والسمى الوظيفي وعدد الفروع والأقسام التي
 تولى المدير مسئوليتها .

 (٢٠٠٨): Daniel سةارد-١٧ جاكى دانيل
 هدفت إلى دراسة العلاقة بين تمكين المعلم ) صناعة القرار، التأثير، المكانة
 الاستقلالية ، النمو المهنى ، الكفاية الذاتية ( واستخدام رئيسه فى العمل لأنواع
 القوة ) القهر، المكافأة ، الرسمية ، الخبير، الإعجاب (، وطبقت الدراسة على
 ١٧٣ معلما فى ٣ مدارس بولاية ألباما من لاخل مقياس قائمة رحيم لقوة القائد
 ومقياس تمكين الشراكة المدرسية لشورت ورينهارت )٢٩٩١( ، وتوصلت النتائج
 إلى إدراك المعلمين لامتلاك رئيسهم لقوى القوة الرسمية ، والقهر، والمكافأة
 والخبير، وقوة الإعجاب بنسب ٦٩٧ ، ٦٠٨١ ٠ ٠٦٧٩ ٠ ٠٦٦٩ /٠٦٤ على الترتيب
 وكذلك وجود علاقة قوية بين قوتى الخبير والإعجاب مع اتخاذ القرار والنمو
 المهنى ، وعلاقة فيعضة بين الشرعية والمكافأة مع المكانة والكفاية الذاتية والتأثير

 مع عدم وجود أى ارتباط بين قوة القهر وأى بعد من أبعاد تمكين المعلم .

 • )ب( دراسات تناولت القوة الناعمة والصلبة للإدارة :
 ) (١٩٩٣ Raven ا- دراسة رافين

 هدفت إلى إعادة ايصغة مصادر القوة فى ومنذج القوة / التفاعل لتحقيق
 PI] النفوذ بين الأفراد ، ورأت هذه الدراسة تطوير مقياس العلاقات بين الأفراد

 إلى أربعة عشر نوع من القوة الفرعية ، حيث توصل التحليل العاملى إلى تقسيم
 بعض القوى إلى نوعن من القوة : قوة القهر )الشخصى واللاشخصى( ، المكافأة
 )الشخصية واللاشخصية ( ، والخبير )الإيجابى ، السلبى ( ، المعلومات ) المباشرة
 واللامباشرة( ، الإعجاب ) الإيجابى ، السلبى( ، بالإاضفة إلى القوة الرسمية

 وشرعية التبادلية ، وشرعية العدالة ، وشرعية الاعتمادية .

 Raven,Schwarwzald&Koslowsky : -٢) دراسة رافن وكوسلووسكى وتشوارزوارد )٨٩٩١
 هدفت إلى تطوير مقياس العلاقات بين الأفراد [P1ي واحدة من الدراسات
 التجريبية الأولى المبنية على تصنيف رافن الجديد للقوة لقياس امتثال
 المرؤوسين لأحد عشرة نوعا من القوة ، وكشف تحليلهم العاملى على أن مصادر
 القوة ليست مستقلة ، وذل من لاخل تطبيق المقياس على عينتين مختلفتين و
 تكونت الأولى من ٣١٧ طالبا جامعيا بكاليفورنيا، والعينة الثانية من ١0١ عاملا
 بمستشفي بإسرائيل ، وتوصلت الدراسة إلى وجود نوعين من القوى هما : القوة
 الناعمة ) الخبير ، الإعجاب ، المعلومات ، شرعية الاعتمادية ، المكافأة الشخصية (
 والقوة الصلبة ) القهر الشخصى ، القهراللاشخصى ، شرعية العدالة ، المكافأة
 الشخصية ، السلطة الشرعية ، شرعية العدالة ، شرعية التبادلية( ، وتوصلت
 النتائج إلى أن أكثر القوى ارتباطا من منظور المشرفين فى العينة الأولى هى
 المعلومات المباشرة ، والخبير الإيجابى ، والسلطة الرسمية ، وشرعية الاعتمادية
 على الترتيب ، أما بالنسبة للعينة الثانية فجاءت قوة المعلومات المباشرة فى
 المرتبة الأولى ، تليها السلطة الرسمية ، ثم الخبير الإيجابى ، ثم شرعية التبادلية

 ,ي-
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 وقد وكان عامل السلطة الرسمية على الرمغ من ارتباطه بالقوة الصلبة إلا أن
 لديه ارتباط عال بالقوة الناعمة .

 : (١٩٩٨) al et , Koslowsky . سةارد-٢ كوسلوسكى وأرخني
 هدفت إلى التعرف على أهم القوى التى تربط العلاقة الثنائية بين الرئيس
 والمرؤوس وتساعد على إذاعن المرؤوسين لرئيسهم ، وطبقت الدراسة على عينة
 مكونة من ٣٦٤ من العاملين بمستشفى )٢٣٣ رممضة،٢٣ مشرفا ( ، واستخدمت
 مقياس العلاقات بين الأفراد [P1 ، وتوصلت إلى أن القوى التى جاءت فى القمة
 والأكثر ارتباطا من وجهة نظر المشرفين هى المعلومات المباشرة ، ثم الخبير
 الإيجابى ، وشرعية الاعتمادية ، والإعجاب الإيجابى ، وكان مدى معامل ألفا
 للعوامل من -٠٧٩ ٠٠٨٥ ، وتوصل التحليل العاملى للعوامل الرئيسية إلى
 عاملين رئيسين هما : القوة الصلبة والقوة الناعمة بتشبع 7٥٧٠٤ على درجات

 المقياس .
 ): (١٩٩٩ ,al et Elias . سةارد-٤, إلياس وأرخني

 هدفت إلى التعرف على أهم القوى التى تحكم العلاقة الثنائية بين أساتذة
 الجامعة وطلابهم وتساعد فى رفض سيطرتهم عليهم ، وطبقت على عينة مكونة
 من ٣٢٦ طلابا وطالبة جامعيين بالولايات المتحدة ، واستخدمت مقياس
 العلاقات بين الأفراد IPl ، وتوصلت إلى أن القوى التى امتلكها أساتذة الجامعة
 كان أكثرها ارتباطا هى على الترتيب :قوة المعلومات المباشرة ، الخبير
 الإيجابى ، المكافأة اللاشخصية ، شرعية الاعتمادية ، وتوصل التحليل العاملى
 للعوامل الرئيسية إلى عاملين هما : القوة الصلبة والقوة الناعمة بتشبع 7٠٦٠.٣

 على درجات المقياس.
 (٢٠٠١): al., et , oKslowsky سةارد-٥ كوسطوسكى وأرخني

 هدفت إلى التعرف على العلاقة بين إذاعن المرؤوسين ومصادرالقوة الناعمة
 والصلبة للمدراء والاتجاهات التنظيمية ، وطبقت الدراسة على عينة مكونة من
 ٢٣٢ رممضة و٢٣ مشرفا من المستشفيات المحلية من لاخل قائمة العلاقات بين

 (١٩٨٩) al et , Avrey اضرلاو,. الوظيفى لأرفى وآرخني ، IPl الأشخاص
 والالتزام التنظيمى لكوك وآورخن,. al et , Cook )١٨٩١( ، ومقياس المسافة
 المهنية الذاتية والمووضيعة للباحث ، وتوصلت إلى وجود علاقة ارتباطية دالة بين
 مصادر القوة والإذاعن للرئيس أعلاها قوة المعلومات ، وأدناها شرعية العدالة
 والقوة القهرية ، ووجود علاقة بين المسافة المهنية الذاتية والقوة الناعمة مع
 ارتباط زيادة الإذاعن للرئيس مع المسافة المهنية الذاتية ، وكذلك وجود مسافة
 مهنية فعلية بين الرئيس والمرؤوس فى وجود القوة الصلبة ، ووجود إذاعن شديد
 للقوة الصلبة فى حالة اتساع المسافة المهنية بين الرئيس والمرؤوس ، وزيادة ارتباط
 القوة الناعمة بالراض الوظيفى والالتزام التنظيمى أكثرمن القوة الصلبة
 ووجود علاقة ارتباطية سالبة بين الراض الوظيفى وكل من شرعية الاعتمادية
 والقهر اللاشخصى وشرعية العدالة ، كما أن أكثرالقوى ارتباطا بالالتزام

 بي
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 التنظيمى هى قوة الخبير )قوة ناعمة( وقوة الموقع الرسمى والمكافأة الشخصية
 )قوة صلبة(.

 (٢٠٠١): al et , Erchul -٦ دراسة وليم إركول وأرخني
 هدفت إلى التعرف على تصورات الأاصخنييئ النفسيين لمدى توافر القوة
 الاجتماعية فى المعلمين الاستشاريين ، وطبقت من لاخل صورة منقحة من
 مقياس العلاقات بين الأفراد )صورة المعلم -الاستشارى( على عينة ١٠١ فردا من
 جمعية مدارس علم النفس بالجنوب الشرقى بالولايات المتحدة الأمريكية ، وقد
 أشارت النتائج إلى أن الاستشاريين النفسيين يمتلكون القوة الناعمة أكثرمن
 القوة الصلبة ، وأن القوة التى تحكم العلاقات بين الأاصخنييئ والمعلمين
 الاستشاريين تلخص فى أري قوى هى : قوة السلطة ) شرعية العدالة ، السلطة
 الرسمية ، القهر الشخصى ]، والجزاء اللاشخصى )المكافأة اللاشخصية ،القهر
 اللاشخصى( ، والقوة الشخصية )المكافأة الشخصية ، الإعجاب ، شرعية
 الاعتمادية ، شرعية التبادلية ( ، والمصداقية )الخبير ، المعلومات المباشرة( ، كما
 وجدت أن قوة السلطة الرسمية إندرجت تحت القوة الناعمة )٩٣٠( أكثر من

 القوة الصلبة )ه٣.٠( بعكس ما توصل إليه مقياس العلاقات بين الأشخاص .
 : (٢٠٠٤) ,al et Erchul ,. سةارد-٧ إركول وأرخني

 هدفت إلى التعرف على مصادروإستراتيجيات القوة المستخدمة من قبل
 الاستشاريين النفسيين ) الذكور، الإناث ( عند التشاور مع المعلمين من لاخل
 تطبيق مقياس العلاقات بين الأشخاص [P[ على عينة مكونة من ١٣٤ من
 الأاصخنييئ النفسيين بمدارس الشهادة الوطنية من ا٤ ولاية ، وأشارت النتائج
 إلى أن الأاصخنييئ الإناث يميلون لاستخدام القوة الناعمة والقوة الصلبة بصورة
 أكثر فاعلية من الذكور، وأرجعت ذكل لالاجخافت الجنسين فى أساليب

 الاتصال والقيادة .
 : (٢٠٠٥) Henery -٨ دراسة فريدريك هنرى

 هدفت إلى مناقشة ديناميكية التغيير المرافقة للعولة وثورة المعلومات ، وعرض
 أكثرالطرق ملاءمة وفعالية للتعامل مع البيئة العالمية الجديدة من لاخل
 إستراتيجية واحضة لاستخدام القوتين الناعمة والصلبة ، وكان من أبرز
 نتائجها أن. )أ( القوة الصلبة : تتألف من الإكراه الذى تمثله سياسة العصا
 ومن الإرغاء الذى تمثله سياسة الجزرة للحصول على النتائج المروغبة ، ومن
 وسائله المساعدات الاقتصادية والعسكرية والتعليمية .... الخ ، )ب( القوة الناعمة
 : تتمثل فى جذب الآرخني إلى الرؤية التى يتبناها القائد من دون إكراه أو إرغاء

 وتتمثل فى : الحضارة ، والقيم السياسية ، والسياسات الخارجية .
 : (٢٠٠٧) Wienbrenner -٩ دراسة جون وينبرينر

 استهدفت ااججخر تأثير كل من القوة الناعمة والصلبة فى سياسات أمريكا
 تجاه أمريكا اللاتينية ، وقد قام الباحث بمقارنة تاريخية من لاخل تحليل
 حالتين من سياسات الولايات المتحدة تجاه أمريكا اللاتينية من لاخل حرب
 الكونترا فى نيكاراجوا وسياسة حسن الجوار وتقويم نتائجهما ، فحرب الكونترا

 ري
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 تمثل القوة الصلبة ، وسياسة حسن الجوارتمثل القوة الناعمة ، ووجدت نتائج
 إيجابية وسلبية لكل منهما ، فالقوة الصلبة قد تكون مناسبة لتحقيق الأهداف

 قصيرة الأمد ، فى حين أن القوة الناعمة مناسبة فى الأهداف بعيدة الأمد.
 (٢٠٠٨): Erchul & Wilson سةارد-١٠ ويلسون وإركول

 هدفت إلى معرفة قياس إدراك المستشارين النفسيين لمصادر القوة لديهم
 وطبقت على عينة مكونة من ٣٥٢ فردا ) 7٧١ من الإناث ( منهم بمدارس الشهادة

 [IP الوطنية من ٤٦ ولاية بأمريكا ، واستخدمت مقياس العلاقات بين الأشخاص
 وقد توصل التحليل العاملى إلى إدراج قوة المكافأة الشخصية ضمن القوة الصلبة
 والقوة الرسمية ضمن القوة الناعمة ، وتوصلت إلى : أن المستشارين يمتلكون قوة
 المعلومات المباشرة فى المرتبة الأولى تليها قوة الخبير الإيجابى ثم شرعية
 الاعتمادية وقوة الإعجاب للتأثير على الآرخني ، كما رأت زيادة احتمالات
 استخدام إستراتيجيات القوة الناعمة مقابل الصلبة واخصة من المستشارين
 النفسيين الإناث ، وزيادة احتمالات استخدام قوة المعلومات المباشرة ، والخبير

 الإيجابى ، وقوة الإعجاب مقابل الإستراتيجيات الثمانية الباقية .
 (٢٠٠٩): Anderson سةارد-١١ روزان أندرسون

 هدفت إلى التعرف على مدى تأثير جنس وقوة الاستشارى فى الجلسات
 الاستشارية على الوئام النفسى ، وطبقت الدراسة على عينة مكونة من ١٦١
 مستشارا إكلينيكيا من الوسط الغربى للولاية ، واستخدمت الدراسة عدة

 HofTan مقاييس ، منها : قائمة العلاقات بين الأشخاص ، ومقياس هوفمان
 للنوع )٠٠٠٢( ، ومقياسى مفهوم الذات وقبول الذات للباحث ، وتوصلت إلى وجود
 علاقة دالة بين القوة الناعمة والصلبة ومتغيرات الدراسة )النوع ، ومفهوم الذات
 وقبول الذات( ، ووجود علاقة عكسية بين القوة الصلبة ومفهوم الذات ، وأن

 الذكر أكثرميلا لاستخدام القوة الصلبة من الأنثى فى جلسات الاستشارية .
 (٢٠٠٩): Erchul & Getty سةارد-١٢ كيمبلى جيتى ويليماب اركول

 هدفت إلى التعرف على احتمالية استخدام تأثير نوع الجنس ) ذرك، أنثى(
 على استخدام إستراتيجيات القوة الاجتماعية الناعمة فى التشاور المدرسى
 وتكونت العينة من ٣٥٢ فردا ) ٧١ من الإناث ( من المستشارين النفسيين بمدارس
 الشهادة الوطنية ، واستخدمت مقياس العلاقات بين الأشخاص ]Pl ، وتوصلت
 إلى : احتمال استخدام الاستشاريين للقوة الناعمة التالية : قوة الخبير
 الإعجاب ، المعلومات المباشرة ، الاعتمادية ، والموقع التنظيمى على الترتيب ، وان
 المستشارين النفسيين الذكور أكثر استخداما لقوة الخبير ، والإناث أقل

 احتمالا لاستخدام قوة الإعجاب .
 (٢٠١٠): Sharma & Gupta سةارد-١٣ بندو جوبتا ، ناريندا شارما

 هدفت إلى دراسة الإذاعن لصادرقوة الرؤساء وتصور المرؤوسين للرؤساء
 ومتوسط درجة تأثيرهما على جودة التفاعل من لاخل دراسة التفاعل المرتكز
 على القوة فى السياق الهندى عبر تحليل الاستجابات من ٤٢٨ مديرا تنفيذيا

 بي
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 عبر ١٩ مؤسسة ، واستخدمت مقياس العلاقات بين الأفراد IPl ، ومقياس جودة
 Chatman and Reily التفاعل للباحث ، ومقياس الالتزام لأوريلى وشاتمان

 )٦٨٩١( ، وكشفت التحليلات أن الإذاعن القائم على القوة الناعمة أعلى ارتباطا
 من الإذاعن القائم على القوة الصلبة من حيث الراض الوظيفى والالتزام
 للرئيس ، وأن التوازن فى استخدام القوة الناعمة والصلبة يؤثر إيجابيا فى جودة

 التفاعل بين الرئيس والمرؤوس ، والامتثال ، وموقف المرؤوسين تجاه الرؤساء .
 -١٤ دراسة مسفر القحطاني)٠١٠٢( :

 هدفت إلى التعرف على مصادر وأدوات القوة الناعمة المتاحة للمملكة العربية
 السعودية وأساليب توظيفها فى مجال إدارة الأزمة الإرهابية ، وتكون عينة
 الدراسة من )٧٥٣( فردا من القيادات الأمنية المدنية والعسكرية بمدينة الرياض
 واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات ، وتوصلت الدراسة إلى : توافر مصادر القوة
 الناعمة للمملكة )الدستور المعتمد على القرآن الكريم ، دخمة الحرمين
 الشريفين ، قوات الأمن ، القوة الاقتصادية ، الإسهام فى القضايا الإسلامية ... (
 فى مواجهة الإرهاب ، ووجود اتجاه إيجابى لأفراد العينة نحو توظيف هذه القوة

 وإسهامها فى احتواء العناصر الإرهابية .
 ·)ج(درااست تناولت الصراع التنظيمى وأساليب إدارته :

 ا- دراسة سعيد العبابنة )٦٩٩١(:
 هدفت إلى الكشف عن أساليب إدارة الصراع المستخدمة من قبل العمداء فى
 الجامعات الحكومية فى الأردن من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس ، وتكونت
 العينة من ٣٠٩ عضوا طبقت عليهم استبانة إدارة الصراع التنظيمى ، وأشارت
 النتائج إلى أن الإستراتيجيات الأكثر استخداما هى )التجنب ، الإجبار
 المجاملة ، التعاون ، التوفيق( ، كما أن هناك أثرا للجنس على أسلوب التجنب
 لصالح الإناث ، وأثرا للكلية على أسلوب التعاون ، وأثرا للخبرة التدريسية

 والدرجة الأكاديمية والجامعة على أساليب إدارة الصراع .
 ): (٢٠٠١ Rahim ا- دراسة أفزيلؤر رحيم

 هدفت إلى وتحيض مدى تفضيل ) المشرف ، النظير ، المرؤوس ( لأساليب
 التعامل مع الصراعات الشخصية ) التكامل ، التسامح ،السيطرة ، التجنب
 التوسط (، واستخدمت الدراسة قائمة رحيم لإدارة الصراع التنظيمى ٢
 وطبقت على عينة من المشرفين والمرؤوسين والنظراء ، وتوصلت إلى استخدام
 المشرفين لأسلوب التسامح بينهم ، واستخدام التكامل مع المرؤوسين ، واستخدام
 التوسط مع النظراء ، ووجدت أن استخدام المساومة والسيطرة بين المشرفين

 والتجنب مع المرؤوسين يكون بصورة أقل.
 (٢٠٠٤): ,al., et Dee -٣ دراسة دى وأرخني

 هدفت إلى التعرف على إستراتيجيات إدارة الصراع بين الكليات الكاثوليكية
 ورؤساء الجامعات من أجل التوفيق بين الخلافات الناتجة عن التغيرات العلمانية
 والربغة فى تعزيزا لهوية الكاثوليكية لهذه المؤسسات الجامعية ، وطبقت على

 رفي-
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 عينة قدرها .٤ عضوا ، واستخدمت مقياس صراع الاتصال التنظيمى لبوتنام
 وويلسون Wilson & Putnam )٢٨٩١ ( ، ووجدت أريعة عوامل كانت شائعة
 ة إدارة الصراع بين كل من أعضاء هيئة التدريس والأمناء هى التجنب
 والتجانس ، والتسوية ، والتعاون ، وكانت البيروقراطية عاملا قويا لصراعات
 أعضاء هيئة التدريس ، كما كان الحزم الشديد دافعا للصراع مع الأمناء ، أما
 رؤساء الجامعات نادرا ما يستخدمون إستراتيجية البيروقراطية ، كما أنه
 كانت إستراتيجية التعاون الأكثر استخداما للتعامل مع كل من هيئة
 التدريس والأمناء ، كما لوحف بعض الالاجخافت فى نهج الإدارة فى إدارة

 الصراع بسبب الجنس ومنزلة رجال الدين وسنوات الخبرة وحجم المؤسسات.
 (٢٠٠٥): ,al et Chn ,. -٤ دراسة شرن وأرخني

 هدفت إلى التعرف على العلاقة بين إستراتيجيات إدارة الصراع والابتكار فى
 المؤسسات الصينية ، وطبقت على ٣٧٨ من المديرين التنفيذيين بحوالى ١٠٥
 منظمة من لاخل الإجابة على مقياس إدارة الصراع )التعاون ، التنافس
 التجنب( ، ومقياس صراع الإنتاجية )كمخرج للصراع( ، وأوحض ا٠٥ مديرا أن
 فريقهم فعال وشركاتهم مبتكرة وتساند النتائج النظرية التى ترى أن إدارة
 الصراع يسهم فى جعل فريق العمل فعال ، ورأت الدراسة أن الثقافة الصينية

 ساهمت فى إدارة الصراع بطريقة تعاونية مما أدى إلى الابتكار التنظيمى ·
 (٢٠٠٦): ,al et Song ,. -٥ دراسة سونج وأرخني

 هدفت إلى فحص العلاقات بين خمس إستراتيجيات لإدارة الصراعات
 السلوكية ، والصراع البناء والمدمر، والابتكار فى الأداء ، وطبقت على ٢٩٠ من
 مديرى قسم التسويق ، وتوصلت إلى أن إستراتجيات ) التكامل ، الاستراضء
 المساومة ، الإجبار، التجنب ( لها تأثيرات مختلفة على الصراع البناء والهدام
 والابتكار، حيث وجدت الدراسة أن هناك علاقة طردية بين إستراتيجيات المساومة
 والإجبار والتجنب مع الصراع الهدام ، وعلاقة عكسية بين الصراع الهدام
 والاستراضء ، وعلاقة طردية بين التكامل والاستراضء مع الصراع البناء ، كما
 وجدت علاقة إيجابية بين الصراع البناء والأداء الابتكارى ، وعلاقة عكسية بين

 الأداء الابتكارى والصراع الهدام .
 (٢٠٠٧): Algetr & Stanley سةارد-٦ ستانلى وألجرت

 هدفت إلى التعرف على أساليب إدارة الصراع ة مركز للبحوث للجامعة
 وكيف يوثرذل على التطوير الوظيفي، وتكونت العينة من ·ا رئيسا من
 رؤساء الأقسام ث مختلف التخصصات وبمستويات متباينة من الخبرة
 واستخدمت مقياس توماس -كيلمان Thomas-Kilmann للصراع ، وقد
 بينت النتائج أن الصراع متأصل ة الحياة الجامعية ، وأن القادة يقضون أكثر
 من /٤0 من وقتهم ة إدارة الصراع ، وأن رؤساء الأقسام يواجهون صراعا مع

 المرؤوسين ، ومع الرؤساء الذين رفعون لهم التقارير مثل العميد.
 -٧ دراسة سلطان الشهرى )٨٠٠٢( :

 هدفت إلى التعرف على المناخ التنظيمى فى مدارس الطائف إلثانوية وعلاقته
 بأساليب إدارة الصراع ، وتكون مجتمع الدراسة نم٠٨؟ معلما، ٢٨ مديرا من

 إلي
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 المدارس الثانوية الحكومية التابعة لإدارة التربية والتعليم ، وتوصلت إلى أن
 أكثر الأساليب المتبعة فى إدارة الصراع من وجهة نظر المديرين هى الأسلوب
 التعاونى والأسلوب التشاركى ، وأقلها الأسلوب التكيفى والأسلوب التجنبى
 أما من وجهة نظر المعلمين فكان أكثرها الأسلوب التجنبى والتشاركى وأقلها
 الأسلوب التكيفى والتنافسى ، وأظهرت وجود علاقة موجبة بين الأساليب
 )التعاونى والتشاركى والتكيفى ( وبين المناخ التنظيمى ، وعلاقة سالبة للأسلوب

 التجنبى ، وعلاقة فيعضة للأسلوب التنافسى .
 (٢٠٠٨): al., et , Chaudrhy سةارد-٨ تشودرى وأرخني

 هدفت إلى التعرف على الفروق بين الذكوروالإناث فى أساليب إدارة الصراع
 فى العمل من أجل تسوية الصراعات بين الأفراد ، وأعدت مقياسا يتضمن أساليب
 )التكامل ، الإجبار، التجنب ، السيطرة ، التسوية ، التسامح( ، وتوصلت إلى عدم
 وجود فروق كبيرة بين الرجال والنساء فى التعامل مع الصراعات ، ومع ذكل
 تميل النساء إلى التجنب والتسامح والسيطرة ، فى حين أن الرجال يميلون إلى
 التكامل والتسوية ، كما وجدت أن أفضل الأساليب للتعامل مع الصراعات
 بالنسبة للجنسين هو التكامل سواء بالنسبة للصراع بين المرؤوسين أوصراع

 المرؤوسين مع رؤسائهم .
 (٢٠٠٨): Corria -٩ دراسة كوريا

 هدفت إلى فحص تأثير بيئة ينغة بتكنولوجيات المعلومات والاتصالات على
 الصراع واستراتيجيات إدارته بين الفريق ، وقد جمعت البيانات من لاخل
 الملاحظات & اجتماعات الفريق، والمقابلات الفردية مع الأعضاء ، بالإاضفة إلى
 تحليل الوثائق الالكترونية المتبادلة فيما بين أعضاء الفريق ، وأشارت النتائج إلى
 أن تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لعبت دورا مزدوجا ج إدارة الصراع بين
 الفريق ، فساعدت فى تخفيضه عندما تقدم تسهيلات لث إدارته من لاخل وسائل
 الاتصال الرسمية ، أو عن طريق جعل الاتصال أكثر فعالية مع الحد الأدنى من
 الجهد اللازم ،وتهيئة الفرص لمزيد من ردود الفعل المدروسة ، وتهيئة الفرص
 للتفكير بشأن المضمون ، غير أن تكنولوجيا المعلومات والاتصالات أيضا أدت إلى
 تفاقما لصراع عندما تكون الإستراتيجية ورفمضة، وعندما يصبح أعضاء
 الفريق أكثر فظاظة وصراحة، وعندما يحدث سوء الفهم بسبب الاجخف

 الإحساس بأهمية الاستعجال الرد على رسائل البريد الإلكتروني .
 .ا-دراسة إبراهيم يسى )٩٠٠٢( :

 هدفت إلى التعرف على درجة استخدام رؤساء الأقسام بكليات التمريض فى
 الجامعات الأردنية الخاصة لإستراتيجيات إدارة الصراع ، وعلاقتها بألاخايقت
 العمل الإداري لديهم من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية ، وتكونت العينة
 من ١٣٨ عضوا طبقت عليهم استبانة إستراتيجيات إدارة الصراع ، وتوصلت إلى أن
 إستراتيجيات إدارة الصراع جاءت مرتبة تنازليا على النحو التالى : التعاون
 التوفيق ، الاستراضء ، الهيمنة ، التجنب ، وأن هناك علاقة إيجابية بإن
 استراتجيات الصراع ) التعاون ، التوفيق ، الاستراضء ، التجنب ( وألاخايقت

 زقي
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 العمل الإدارى ، ولا توجد علاقة بين إستراتيجية الهيمنة ومجالات ألاخايقت
 العمل.

 (٢٠٠٩): al et , Diikstra ,. ا١-دراةس ديجكسرا وأرخني
 هدفت إلى تحديد الاستجابات الإيجابية للصراعات الشخصية فى العمل
 وتم جمع بياناتها فى هولندا من لاخل عينات من الطلاب بلغت ١٠٤ فردا، ومن
 العاملين فى الرعاية الصحية بلغت ا٦١ فردا ، ومن الموظفين الإداريين من
 المستوى المتوسط بلغت ١٦١ فردا ، وكشفت النتائج أن هناك ارتباط بين نتائج
 الصراعات السلبية مثل الإرهاق والتوتر النفسى عندما تدار الصراعات بطريقة
 سلبية ) استخدام إستراتيجيات التجنب والإذاعن ( ، كما أن إستراتيجيات إدارة
 الصراع الحيوية ) الإجباروحل المشكلة( لا تحسن العلاقة بين الصراعات

 الشخصية وتوتر الموظفين .
 ١٢ -دراسة عاطف أبوفالى ، نادرة بسيسو)٩٠٠٢( :

 هدفت إلى التعرف على العلاقة بين التوافق المهني وأساليب إدارة الصراع لدى
 مديري المدارس الثانوية& محافظات زغة، وكذلك الكشف عن الأهمية
 النسبية لشيوع مجالات أساليب إدارة الصراع لدى مديري هذه المدارس،وتكونت
 العينة من ةيرمدوايرمدا٢٠ المرحلة الثانوية ،وأظهرت النتائج أن هناك
 مستوى جيد للتوافق المهني لدى مديري المدارس الثانوية ، وأن أكثر مجالات
 أساليب إدارة الصراع كانت على التوالى :التسوية ،الاستراضء ، المنافسة
 التجنب، كما بينت أن هناك فروقا ذات دلالة إحصائية بين مرتفعي ومنخفضي
 التوافق المهني ث استخدام كل من أسلوب التعاون والتسوية لصالح مرتفعي
 التوافق المهني، بينما لا توجد فروق ة مجالات التجنب ، المنافسة ، الاستراضء

 ومرتفعي ومنخفضي مستوى التوافق المهني.
 سةارد-١٣ نجاة مشعل المطيرى )٩٠٠٢( :

 هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين الراض الوظيفي للعاملين
 والصراع التنظيمى بجامعة الملك سعود ، وبلغت العينة )٣٨٣( فردا ، وتوصلت
 الدراسة إلى : راض العاملين عن وظائفهم ، ووجود الصراع التنظيمى مع عدم
 تأكد العاملين منه ، كما أثبت الدراسة وجود علاقة ارتباطية دالة سالبة بين

 الراض الوظيفى والصراع التنظيمى .
 (٢٠١٠): ,al et Ergeneli ١٤,. -دراسة إرجينيل وأرخني

 هدفت إلى معرفة مدى تأثير الكفاءة الذاتية على تفضيل أسلوب التعامل مع
 الصراع ، وكذلك استكشاف ما إذا كانت العلاقات المفترضة بين الطرفين
 تختلف وفقا لموقف السلطة النسبية أم لا ) السلطة الأعلى مقابل النظير(
 وتألفت العينة من ه٠٢ مشاركا ، واستخدمت مقياس رحيم لإدارة الصرا

 hwarzer} التنظيمى )٣٨٩١( ومقياس الكفاءة الذاتية لتشوارزروجريسالم
 Jeursalem &)٣٩٩١ ،(٢٠٠٠٠ وكشفت أن الأفراد ذوى الكفاءة الذاتية
 العالية يستخدمون أسلوب التكامل لمعالجة الصراع مع الأقران ، فى حين أنهم

 بي
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 يفضلون استخدام إستراتيجيات التجنب والتسوية عندما يحدث تعارض بإن
 الرؤساء والأفراد مع انخفاض فى الكفاءة الذاتية ، ومع ذكل ، فإن تأثير الكفاءة

 الذاتية على السيطرة والتسامح ليست دالة سواء مع الرؤساء أو النظراء .
 ,Salami(٢٠١٠): 5 سةارد-ا٥. صمونيل سامى

 هدفت إلى التعرف على العلاقة بين إستراتيجيات حل الصراع وسلوك
 المواطنة التنظيمية ، ودورالذكاء الانفعالى كمتغير وسيط بينهما ، وكان
 المشاركون ٣٢٠ موظفا من خمس مناطق فى جنوب رغب نيجيريا طبقت عليهم
 مقاييس الذكاء الانفعالى وإدارة الصراع وسلوك المواطنة التنظيمية ، وتوصلت
 إلى أن إستراتيجيات المواجهة والانسحاب والمساومة ترتبط عكسيا مع سلوك
 المواطنة ، كما أن الذكاء الانفعالى يتوسط العلاقة بين سلوك المواطنة

 واستراتيجيات الإجبار والانسحاب .
 ١٦ -دراسة محمد الحراحشة )٠١٠٢(:

 هدفت إلى قياس تأثير أنماط الشخصية لدى العاملين فى مؤسسة المناطق
 الحرة الأردنية على أساليب إدارة الصراع ، وتكونت العينة من ١٩٥ فردا ، وتوصلت
 إلى وجود علاقة دالة بين نمط الشخصية وأسلوب إدارة الصراع التنظيمى ، وعدم
 وجود فروق ذات دلالة إحصائية فى أسلوب إدارة الصراع تعزى للمتغيرات
 الديمغرافية )الجنس ، الخبرة ، المؤهل العلمى ( ، كما أن هناك فروقا تعزى إلى

 نمط الشخصية )أ أ،ب(.

 ه )د( دراسات ربطت بين القوة ومستويات الصراع التنظيمى وإدارته:
 ندرت الدراسات التى تناولت العلاقة بين القوة الصلبة والناعمة ومستويات
 وإدارة الصراعات التنظيمية ، إلا أنه كانت هناك دراسات تناولت قوة الإدارة
 بوجه عام وعلاقتها بالصراع التنظيمى وإدارته ، ويمكن رعض بعض هذه

 الدراسات على النحو التالى :
 : ) (١٩٨٣ al. et , Richmond , ا-دراسة ريتشموند وأرخني

 هدفت إلى فحص العلاقة بين تأثير أسلوب القيادة واستخدام القوة
 واستراتيجيات إدارة الصراعات على المخرجات المؤسسية ، وطبقت على لا« وحدة
 تنظيمية يمثلون خمس منظمات دخيمة من لاخل مقياس أساليب القيادة
 لريتشموند ومسكروسكى McCroskey and Richmond )٩٧٩١( ، ومقياس
 استخدام القوة لفرنش ورافن Raven and French )٩٥٩١( ، ومقياس أسلوب
 إدارة الصراع للباحث ، وتوصلت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بين قوة
 الإعجاب والخبير وبعد الفعالية / الحيوية كأحد أبعاد إدارة الصراع ، ووجود
 علاقة إيجابية بين القوة القسرية والرسمية والمكافأة وبعد الهيمنة كأحد أبعاد

 إدارة الصراع .
 ): Schul(١٩٨٨ & Babakus سةارد-٢ بارتريك تشيل و ايمين باباكوز

 هدفت إلى فحص العلاقة بين القوة والصراع وتأثير ذل على بنية قنوات
 القرار، وطبقت على ه٢ فردا من مديرى وكالات الاستثمارمن لاخل مقياس
 المكافأة والقهر، ومقياس بنية قنوات القرار، ومقياس القنوات الدايلخة للصراع

 بي
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 وتوصلت إلى وجود علاقة سالبة بين قوة القهر وتشكيل القرار، وعلاقة إيجابية
 بين قوة المكافأة وإدراك رئيس الوكالة للمشاركة ، ووجود علاقة إيجابية بين قوة

 القهر والصراع الإدارى بعكس قوة المكافأة .
 Koslowsky&Schwarzwald(١٩٩٣): سةارد-٣ كوسوسكى وستيشرزوالد

 هدفت إلى ااججخرارتساايجتت القوة الموجودة فى نظرية رافن )٨٩٩١( فى
 مواقف الصراع ، واستخدمت مقياس أساليب القوة المفضلة فى مواقف الصراع
 لرافن ، وطبقت على عدد من المشاركين بلغ ٨٩ فردا من لاخل سيناريوهات
 تصف تأثير القوة والنفوذ فى مواقف الصراع ، حيث قاست السيناريوهات مستوى
 موقع الفرد فى التأثير على العميل )مدير أو معلم مقابل الموظف أو الطالب(
 وتوصلت إلى عدد من وسائل القوة )المكافأة ، القهر، الخبير ، الشرعية( كوسائل
 فريدة فى السيطرة على الأفراد إوذاعمهن للمدير فى مواقف الصراع ، وأوتحض

 أن قوة الخبير أكثر تداولا لدى العاملين مقابل المديرين ·
 : (١٩٩٤) .Paula & سةارد-٤.Patsy بولا شورت و جونسون باقى

 of Amount هدفت إلى وتحيض العلاقة بين قوة الإدارة وكمية الصراع
 (onlfict على تمكين المعلمين )تضمين المعلم فى عملية اتخاذ القرار، قوة
 وتأثير المعلم ، مكانة المعلم ، الحكم الذاتى ، فرص النمو المهنى ، الكفاءة الذاتية(
 ، واستخدمت قائمة رحيم لقوة القائد ، ومقياس تمكين المشاركين لشورت
 ورينيهارت )٢٩٩١( ، ومقياس رحيم للصراع التنظيمى )٣٨٩١(، وتم تطبيقه على
 عينة من مدرسى المدارس الابتدائية والمتوسطة والثانوية بولاية ألباما ، وتوصلت
 إلى وجود علاقة دالة إيجابيا بين قوة الإعجاب والمشاركة فى اتخاذ القرار
 والقوة الرسمية ومكانة المعلم والكفاءة الذاتية من ناحية ونقص كمية الصراع
 الشخصى وتأثير المعلم من ناحية أرخى ، والحكم الذاتى وقوة المكافأة ، والتمكين
 والقوة الرسمية ، ووجود ارتباط دال بين القوة الرسمية إوذاعن المرؤوسين للرئيس
 وعلاقة عكسية بين الكفاءة الذاتية والصراع الشخصى ، كما وجدت أن قوة

 القهر والمكافأة تزيد المقاومة وقد تؤدى إلى زيادة الصراع التنظيمى .
 سةاردSchwarwald&Koslowsky(1٩٩٩): ستيشرزوالد وكسطوسكى-

 هدفت إلى دراسة إستراتيجيات استخدام القوة وعلاقتها بالجنس وتقدير
 الذات وبؤرة الاهتمام ) للذات مقابل المجموعة ( فى مواقف الصراع ، واستخدمت

 مقياس رافن ومنلذج تفاعل القوة/النفوذ بين الأشخاص )2٩٩١ ٠ (١٩٩٣
 ومقياس تقدير الذات لكوبر سميس )٧٦٩١( ، وسيناريوهات لمواقف الصراع
 للتعرف على الإستراتيجيات التى يستخدمها الطلاب فى مواقف الصراع
 وطبقت على عينة من ٣٥١ شابا )١٧ا ذرك، ١٨٠ أنثى ( بالمدارس الثانوية
 وتوصلت إلى أن المراهقين الذين لديهم بؤرة اهتمام حول الذات يميلون إلى
 استخدام قوة القهر وقليل من قوة الاعتمادية مقارنة بالمراهقين الذين لديهم
 بؤرة اهتمام حول المجموعة ، وأن المراهقين الذين لديهم تقدير قليل للذات

 يفضلون قوة التبادلية مقارنة بذوى التقدير العالى للذات .
 (٢٠٠١): al et & Schwarzwald . , سةارد-٦ جوزيف ستيشرزوالد وأرخني

 هدفت إلى بحث استجابات المرؤوسين لطلبات المشرف فى مواقف الصراع
 وصلته بنوع القيادة والحد الأدنى من مستويات الأداء ، وأجاب ٤٠ من قادة

 بي
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 (١٩٩١) Avolio & Bass اجضط الشرطة )كابن( على مقياس باس وأفيليو
 للقيادة المتعددة العوامل وتقويم أداء المرؤوسين ، وأجاب ٢٤٠ من المرؤوسين على
 مقياس العلاقات بين الأشخاص 1P لرافن,)2٩9١( ، وتوصلت النتائج إلى أن
 اجضط الشرطة )المرؤوسين( أكثر استعدادا للامتثال لرؤسائهم ذوى القوة
 الناعمة عن ذوى القوة الصلبة ، والضباط الذين يعملون مع قادة ذوى قيادة
 تحويلية عالية أكثر احتمالا للامتثال لمصادر القوة الصلبة والناعمة من
 زملائهم الذين يعملون مع قادة ذوى قيادة تحويلية فيعضة ، والقادة التباد ليون
 أكثر امتلاكا للقوة الصلبة من القادة التحويليين ، كما أن امتلاك القيادة
 التحولية التبادلية والتكامل بين القوة الناعمة والصلبة أفضل الطرق لمواجهة

 مواقف الصراع .
 Twoemy(٢٠٠٣): سةارد-٧ دانييل تى

 هدفت إلى فحص العلاقة بين حل الصراعات الدايلخة بالمؤسسة والقوة
 والثقة بالإدارة ، وطبقت الدراسة من لاخل مقاييس للقوة والصراع والثقة على
 عينة من ١٠٢ مشاركا بالمؤسسات والمصانع ، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة
 إيجابية بين الثقة وحل الصراع من ناحية ، وبين قوة القهر والخبير فى تعطيل

 الصراع التنظيمى من ناحية أرخى .
 (٢٠٠٦): ,al et Schwarzwald ,. سةارد-٨ ستوارزوالد وأرخني

 هدفت إلى دراسة العوامل المؤثرة فى استخدام المعلم للقوة فى تفاعله مع
 طلابه فى البيئات التعليمية ، وتكونت عينة الدراسية من ٣٧٠ طالبا فى ٢٤ فصلا
 و/ مدارس ابتدائية وثانوية ، وكذلك ٦٢ مدرسا من المدارس نفسها ، وطبقت
 مقياس قوة المدرسة للطلاب المبنى على مقياس العلاقات بين الأشخاص لرافين

 Educational وآرخني ، ومقياس قوة المدرسة للمعلمين ، والمقياس التعليمى
 Scale لكيرلنجرs'regnilreK )٧٦٩١ -النسخة الرابعة( ، وسلسلة من
 السيناريوهات للمعلمين حيث طلب منهم عدد المرات التي تستخدم فيها مصادر
 القوة من قبل المعلمين ة محاولة للحصول على الامتثال ، وأشارت النتائج إلى
 أن استخدام القوة الصلبة أكثر انتشارا ة القطاع التعليمي العلماني وليس 4
 القطاع الدينى ، و المدرسة الإعدادية بدلا من المدرسة الابتدائية ، وللبنين
 مقارنة مع الفتيات ، والصراعات الناجمة بين الطلاب والطلاب بدلا من المدرسين

 والطلاب ، والعكس بالنسبة للقوة الناعمة .
 (٢٠٠٨): Lourdes & Medina سةارد-٩ ميدينا فرانسيسكو وماندويت أورديز

 هدفت إلى فحص العلاقة بين القوة والصراع فى السياقات التعاونية
 والتنافسية ، وتكونت عينة الدراسة من ا٠٤ مشاركا كانوا يعملون ة عدة
 منازل صغيرة ومتوسطة الحجم بالقطاع العام بالأندلس )ة جنوب إسبانيا(

 (١٩٩٥) Jehn وتكونت الأدوات من : مقياس صراع المهام والعلاقات لجين
 ومقياس البيئة التعاونية والتنافسية لجين ) (١٩٩٥ ، ومقياس القوة الوظيفية
 والشخصية لرحيم ) ١٩٨٨ ( ، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بن
 القوة الرسمية وصراع العلاقات ، وعلاقة سلبية بين القوة الشخصية وقوة البيئة

 زي
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 التعاونية مع صراع المهام وصراع العلاقات ، كما توجد علاقة إيجابية بن
 الصراع والبيئة التنافسية.

 • التعليق على الدراسات السابقة :
 أوتحض الدراسات السابقة ، واخصة الأجنبية منها ، أن هناك اهتماما كبيرا
 بقضية توظيف القوة الناعمة والصلبة فى علاج الكثير من المشكلات الإدارية مع
 ملاحظة الاجخف أهداف هذه الدراسات وعينتها وأدواتها مع البحث الحالى

 ويتضح من قراءة الدراسات السابقة مايلى :
 »٩ لم يعثر الباحث فى نطاق ما حصل عليه من أبحاث ودراسات على دراسة
 شبيهة بالبحث الحالى ، حيث يلاحف أن هناك ندرة فى الدراسات العربية
 التى تطرقت إلى القوة الناعمة والصلبة لدى القياداتالتربوية فى حل أى
 من المشكلات الإدارية ، حيث أنه مصطلح جديد نسبيا فى البيئة التربوية
 المصرية ، فلم يجد الباحث دراسة عربية تناولت القوة الناعمة والصلبة
 باستثناء دراسة مسفر ظافر القحطانى )٠١٠٢( التى تناولت مصادر وأدوات
 القوة الناعمة المتاحة للمملكة العربية السعودية وأساليب توظيفها فى

 مجال إدارة الأزمة الإرهابية ، وهى مختلفة تماما عن الدراسة الحالية .
 ٩٩ افلجخ البحث الحالى مع الأبحاث والدراسات السابقة من حيث تناولها
 للمتغيرات ذات العلاقة باستراتجيات الصراع التنظيمى سواء العربية أو
 الأجنبية منها ، كما اتفلجخ فى تناولها للمتغيرات ذات العلاقة

 باستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة .
 ٩٩ استفاد الباحث من الدراسات السابقة التعرف على إستراتيجيات إدارة
 الصراع والمقارنة بين أنواعها ومدى ملائمة كل منها لنوع الصراع المووضعة
 لإدارته ، فضلا عن الاستفادة ة إعداد واايجخر المقاييس المستخدمة &

 الدراسة الحالية ، وة ايصغة تساؤلاتها وأهدافها وتفسير نتائجها.
 »٩ استفاد أيضا فى التعرف على أنواع القوى الناعمة والصلبة واستراتيجيات
 توظيف مصادرها ، وفى إعداد مقياس إستراتيجيات توظيف مصادرالقوة

 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام .
 ٩ استفاد أيضا من الدراسات التى تناولت القوة الناعمة والصلبة فى اايجخر
 المقياس الملائم للدراسة ) مقياس العلاقات بين الأشخاص ]Pl ( وتعريبه
 وتقنينه ، حيث استخدمته العديد من الدراسات الأجنبية الحديثة مثل :

 Koslowsky , (١٩٩٨ ، ودراسة( Koslowsky Schwarzwald& دراسة
. et.al )١٩٩٨ ، ودراسة) Elias,et.al., ١٩٩٩ ( ، ودراسة Koslowsky, 

al., et )٢٠٠١ ، ودراسة) al., et , Erchul )٢0٠١ ، ودراسة) , Erchul 
al., te)٢٠٠٤ ، ودراسة) Heneyr Fredrick, )٢٠٠٥ ودراسة)، John 

Wienbernner )٢٠٠٧ ، ودراسة) ,W. Erchul .& ,K Ilson (٢٠٠٨) 
 (٢٠٠٩) Erchul & Getty (٢٠٠٩ ، ودراسة( .Anderson,R ودراسة
 (٢٠١٠ (٠ Shamra & Gupta ودراسة

 »٩ استفاد أيضا من الدراسات التى تناولت العلاقة بين بعض أنواع القوى بوجه
 عام والصراع التنظيمى أو أساليب إدارته فى وعض الإطار النظرى للدراسة

 وفى تفسير بعض نتائج الدراسة .

 بي-
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 ( كما استفاد البحث الحالى من الدراسات السابقة فى ايصغة التوصيات
 والمقترحات .
 ه الإطار النظري :

 تناول البحث الحالى مجالين أساسيين هما : القوة بنوعيها الناعمة والصلبة
 والصراع التنظيمى وأساليب إدارته ، وفيما يلي رعاض موجزا لهذين المحورين :

 ه أولا : القوة :
 ا- تعريف القوة :

 حظى مصطلح القوة ]ower باهتمام الباحثين فى العلوم السياسية منذ
 زمن بعيد ، حيث تناولوا تعريفه ومصادره ، كما حاولوا التفريق بينه ويإن
 مصطلحات السلطة والصلاحية والنفوذ ، غير أن الاهتمام بهذا المصطلح من
 قبل الإداريين والمتخصصين فى الإدارة العامة لم يظهر إلا بعد طرح مصطلح
 التسييس التنظيمى ، أى حين أصبحت المنظمات تدرس وكانها مؤسسة
 سياسية ، حيث تم بلورة مفهوم القوة باعتبارها أداة لممارسة النفوذ أو
 كوسيلة رفلض الرقابة أو حسم النزاعات أو اتخاذ القرارات بشأن

 القضايا التى تتباين حولها وجهات النظر. )عامر الكبيسى ، ٠١٩٩٨ (٨٦٠٨٥
 ويضيف كريسبرج )rKeisberg ١٩٩٢ (٤٢٠ أن مفهوم القوة فى طبيعته
 ومصادره ووظائفه ظل ويظل مركز اهتمام رئيسى لعلماء الاجتماع والناشطين
 الاجتماعيين والسياسيين وقادة المؤسسات والفلاسفة ، كما أن معظم نظريات
 القوة فى العلوم الاجتماعية والإدارية تعود إلى أفلاطون Plato وأرسطو

rAistotle .Thucydidesزيدسيدثوو 

 أما بالنسبة للدراسة العلمية للقوة ، فيرى البعض أن علاقات القوة درست فى
 علم النفس وعلم الاجتماع ومنظمات الأعمال والإدارة لأكثرمن٠٥نسة سابقة

. Frecnh 973:13; Winter, : 1977:59 , Pate & (Garrison 
150) 1595: , Raven & 

 وبوجه عام ، فإنه فى السعى ولعض مفهوم للقوة ، فإنه من المفيد إلقاء بعض
 Power الضوء على المعانى الجذرية اللغوية للكلمة ، فالكلمة الإنجليزية

 مشتقة من الكلمة اللاتينية Posse والتى تعنى أن تكون قادرا ، كما جاء المعنى
 الأول للقوة فى قاموس أكسفورد Dictionayr Oxofrd والذى يعنى "القدرة
 على الفعل أو التأثير بأى شق على شخص ما ، بينما جاء فى قاموس ويبستر
 Webster بأن المعنى الجديد للقوة هو بأنها تدل على القدرة الكامنة أو الحق

 ) ,Daniel 2008 . المسلم به بالسلطة وممارستها من أجل السيطرة والحسم
.67-68) 

 وجاء فى المعجم الوسيط ) ١٩٩٨ ، ج٣ ، باب القاف ( بأنها ضد العنف وهى
 الطاقة التى تمكن الإنسان من أداء الأعمال الشاقة ، ورجل شديد القوى أى
 شديد وقوى فى نفسه ، وقوى أى دعم ووطد ، كما نجد أن القوى والقادر

 والمقتدرمن أسماء الله الحسنى.

 بي
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 أما بالنسبة للتعريف الاصطلاحى ، فإن هناك مصطلحات ونظريات متعددة
 للقوة ، حتى أن معظم أصحاب هذه النظريات ينظرون لمفهوم القوة على أنه من

 ,Kerisberg) :1992 .(42 أبرز وأكثر التعبيرات المنتشرة فى مجتمعاتنا

 وقدركان توماس هوبيزHobbes samohT أول محاول ولعض تعريفا
 وااحض للقوة متأثرا بعدد من المفكرين أمثال كيبلر Iepler وجاليليو
 Galileo وباكون Bacon وديسكارتزsetracseD ، حيث يرى أن القوة هى
 القدرة على إحداث تلك التأثيرات التى تسمح بإنجاز الرابغت الفردية .

42) (Kerisberg,1992: 
 ويرى Hobbes Thomas أن الرابغت الفردية فى حالة صراع لا محالة مع
 رابغت الآرخني ، والقوة تكمن فى القدرة على التأثير على الأرخنم لاخل
 القدرة على التفكير أو الكلام بطريقة معينة ، ومن ثم فإن القوة هى القوة على

 ,Others Over Power as Power 68). : 1968 (Hobbes الآرخني

 أما ماكس ويبر Weber Max )٥٤٩١ ٤ ١٨٠ ( فيرى أن القوة هى الفرصة
 لرجل أوعدد من الرجال لتحقق إرادتهم فى العمل الجماعى ، حتى فى ظل

 مقاومة الآرخني الذين يشاركونه العمل .

 Weber ١٩٩٢ (٤٠ إلى أنه فى ظل تعريف ( Kerisberg ويشير كريسبرج
 فإن الإكراه أو التهديد باستخدام القوة من النقاط الأساسية المكونة للقوة
 حيث أن القوة تتضمن الصراع والمنافسة التى يتواجد فيها رابحون واخورسن من
 أجل المحافظة على تواجد هذه القوة من لاخل اليات معقدة من السيطرة

 والهيمنة.

 ومن ناحية أرخى ، تناول روشيل Russell )٨٤٩١ :٥١( تعريف القوة بعد
 Weber حيث حددها بأنها إنتاج تأثيرات ونفوذ مقصود . ومن ثم فإن القوة
 تظهر فى العلاقات التى يتحكم من لاخاهل الأفراد فى العالم المحيط بهم ، ولهذا

 Lane , (Richardson & ديحد. التعريف القوة من لاخل علاقات الهيمنة
1995:85) , Flanigan 

 أما لازويل وكابلان Kaplan & Lassewell عام )٠٥٩١( فعرفا القوة على
 إعتبار أنها المشاركة فى صنع القرار، وتحدد درجتها من لاخل درجة المشاركة
 والقيم والنطاق المحيط بالأشخاص الذين يدعمون أو يعانون من القوة ، كما
 يؤكدان على أن القوة هى السيطرة على واحد أو أكثرمن القيم الاجتماعية
 الثمانية التالية : القوة نفسها ، الاحترام ، الاستقامة ، المحبة ، الصلاح ، التنوير

 Flanigan & Lane , (Richadrson , 1995 : .(87 الحرفية ، المهارة

 كما تناول نيبرج Nyberg عام ١٩٨ مفهوم القوة على أنها تتطلب طرفين
 واحد يمتلك القوة ويمارسها وأرخ يعطى موافقة على الانصياع لصاحبها
 ويجب على من يمتلك القوة أن تكون لديه طخة تتطلب التبصر والتنظيم

 بي
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 والسيطرة على المعلومات ، وترتكزهذه القوة دالخ المنظمات على تدعيم المنظمة
 لصاحب القوة وموافقتها عليها ، وموقعه من الهرم التنظيمى ، وتفويضه
 للسلطة لمرؤوسيه ، حيث أن تفويض المهام والأدوار وتخلى الرئيس عن السيطرة
 عن طريق السماح لالرخني باتخاذ القراروحل المشكلات يساعد فى

 ,Nybr, 44, : 1992 (Sergiovann :1988 .(20 تعزيزقوة الرئيس
 كما تعددت تعريفات القوة فى العقود الثلاثة الأريخة ، فيعرفها مورجيينشوه

 Morgenthau ) ١٩٨٥ (١٢٧٠ بأنها تحكم الرجل بأفكار وتصرفات الآرخني ·
 بينما يعرفها سيزلاقى ، والاس )١٩٩١ نهاأب(٢٥٩٠ قدرة الفاعل ) فردا كان أو
 مجموعة من الأفراد ( على المستهدف )فردا كان أو مجموعة من الأفراد(

 لترتيب الموقف بحيث يتصرف المستهدف وفق ربغة الفاعل .

 ينما يرى ريتشارد هال )١٠٠٢ ٢٥٢٠ ( بأنها علاقات بين شخصين أو أكثر
 بحيث يتأثر سلوك أحدهم بالآرخ، حين يملك)أ( القوة والتأثير على )ب( إلى
 حد أن )أ( بإمكانه أن يجعل )ب ( يعمل شيئا لم يكن ليعمله لولا ذكل التأثير

 من)أ(.

 ويعرفها جوزيف ناى )٣٠٠٢ (٣١٠ بأنها القدرة على التأثير فى المحصلات
 التى تريدها ، والقدرة على تغيير سلوك الآرخني عند الضرورة .

 أما جرنبرجوبارون )٤٠٠٢٥ ( فيرى أنها القدرة التي يمتلكها الفرد ويتمكن
 بواسطتها من تغيير سلوكاً واتجاهات الآرخني إلى الوجهة التي يرتضيها ، أو

 هى القدرة الاجتماعية التى تساهم فى إحداث التأثير المروغب على الآرخني .

 ) ٢٠٠٦ (٦٣٠ Schrieshemr && بينماNider يعرفها سكرشيرم ونيدر
 بأنها تغيير فى المعتقدات والاتجاهات وسلوك الفرد نتيجة لتأثره بفرد آرخ .

 وبفحص التعريفات السابقة ، يمكن القول أن قوة القائد أو الإدارى تمثل
 الصلاحيات والنفوذ والجوانب الشخصية والوظيفية التى يتمتع بها اشلغ
 الوظيفة وتمكنه من استخدام كافة الوسائل المتاحة بشكل مباشر أو غير مباشر
 للتأثير على الآرخني وامضن إذاعمهن من أجل تحقيق أهداف المؤسسة وفق

 مايراه .
 -٢ الفرق بين القوة والنفوذ والسلطة :

 اتفق البعض قديما على تعدد الأبحاث والدراسات التى تناولت القضايا
 Hobbes , ;1968 : المتعلقة بالقوة والنفوذ على نطاق واسع )على سبيل المثال

; 1968 , Nietzsche ; 1984 , Machiavelli ; 1974 , Lukes 
 Weber 1948; , Russell , (1948 . والتى اتفقت معظمها على الاجخف
 الباحثين فى التفريق بن مصطلحى القوة والنفوذ ، فالبعض يستخدمهما
 كمصطلحين مترادفن ، والبعض يقرق بينهما كمصطلحين مختلفين .

19) 2006: , Gilley ( 

 رمي-
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 وقد وجدت الدراسات النفسية والاجتماعية والإدارية أن مصطلحى القوة
 والنفوذ يرجع إلى نظرية كيرت لوين Lewin Kutr )١٤٩١( ، والذى عرف
 النفوذ على أنه قوة شخص تمارس على شخص أرخ لحثه على التغيير

 ) Lewin , متضمنة التغيرات فى السلوك والآراء والاتجاهات والحاجات والقيم
 )162-622 : 1941 .وإن كانت قد عرفت القوة لاحقا على أنها القدرة

 ) Shamra & Gupta , 2010 ةمنلكاا.(2: للرئيس للتأثير على المرءوس
 وقد ذرك جيلى Giley )٦٠٠٢ ١٩٠ ( أن هناك فرقا فى المجنى بين هذين
 المصطلحين ، فالقوة تمثل القدرة على جعل شخص ما يفعل شيئا ، بينما النفوذ

 يمثل الممارسة الفعلية لهذه القدرة .

 بينما يشير ناصر العديلى ) ١٩٩٥ (٣٧٧٠ أن القوة تعنى تغيير الأفراد بدون
 شرعية ، فى حين أن النفوذ يعنى تغيير الأفراد استنادا إلى الشرعية المكتسبة من

 الوظيفة ذااهت .
 ويضيف سكريشم ونيدرNider & mrehseirhcS )٦٠٠٢ ٦٣٠ (أن القوة
 هى القدرة المملوكة للفرد ، والنفوذ القدرة على تفعيل هذه القدرة واستخدامها

 ومن ناحية أرخى ، يذكر محمد القريوتى)٠٠٠٢ ١٨٤٠ - ١٨٥ (بأن مفهوم
 القوة يختلف عن مفهوم السلطة ، فالسلطة ترتبط بالحق القانونى فى اتخاذ
 القرارات وإعطاء الأوامر لالرخني ووجوب الطاعة من قبل المرؤوسين ، أما مفهوم
 القوة فيعنى القدرة على التأثير فى سلوك الآرخني بشكل يجعلهم ينقادون له
 وينفذون رابغهت ليس وخاف من عقاب ولا تنفيذا لالتزامات قانونية واجبة

 التنفيذ ، وإنما قناعة به وبسداد رأيه .
 ويحسم عامر الكبيسى )٨٩٩١ -٤٦٠ فلخلاا(٤٨ فى ذركه أن السلطة
 والنفوذ هى نوع من أنواع القوة ، ولفف القوة أعم وأشمل ، فالقوة حين تكون
 قانونية فإنها تصبح أحد أوجه السلطة ، ولكن حين تكون مستمدة من ذات الفرد

 أوما يملكه أوما يتصف به شخصيا فقد تسمى وفنذا.

 وبتحليل الأدبيات السابقة التى تناولت الفرق بين القوة والسلطة والنفوذ
 وتلك الأدبيات التى تناولت مفهوم القوة الناعمة والصلبة ، يمكن القول أن
 القوة الناعمة تمثل وفنذا ، أما القوة الصلبة فتمثل سلطة ، حيث أن مصادرها

 والإستراتيجيات المتبعة فى تحقيقها تقوم على استخدام السلطة فى تنفيذها .
 -٣ اصخصن القوة :

 يمكن أن نستخلص مجموعة من الخصائص للقوة ، وهى •

 » القوة شى نسبى ، ولا يمكن الشعوربها وتعرف بمقارنة الفرد بأفراد آرخني
 فيشير عبد الله الطجم ، طلق السواط )٥١٤١ه٨٦١ ( أن القوة عملية
 محيرة لأنها لا ترى ، بل يمكن الشعور بتأثيرها وهى منتشرة فى كل

 النشاطات الإنسانية والتعاملات بين البشر .

 (٩ القوة مفهوم ديناميكى ، فتتغير بالمكان والزمان .

 بي
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 ( القوة عملية اجتماعية ، حتى أنه يصفها البعض بالقوة الاجتماعية بين
 al. et , Erchul 1992, Raven, ، Raven 2001, الأفراد .) راجع

1993 1997،, Raven, & Erchul ( 
 »٩ القوة تتطلب موارد سواء مادية أو بشرية أو معنوية أو مالية أو شخصية .

 »٩ القوة وسيلة لتحقيق اغية ، فليس الهدف ممارسة القوة ولكن تحقيق
 أهداف المؤسسة والعاملين بها .

 4٩ القوة ليست فقط امتلاك أسباب القوة ولكن القدرة على توظيفها لتحقيق
 أهداف صاحب القوة.

 4٩ القوة هى المشاركة أكثر من رفض للأوامر، والتعاون أكثرمن السيطرة
134). : 1992 , (rKeisburg 

 (٩ القوة تتطلب طرفين ، واحد لديه القوة ويمارسها ، وأرخ يعطى موافقة على
 ,Nyberg) .(1988:11 الانصياع لصاحب هذه القوة

 -4 مصادر القوة :
 تتواجد القوة فى المنظمات فى أكثرمن وجه ، إفذا كانت الصلاحيات هى
 الوجه القانونى والشرعى للقوة ، فإن هناك ممارسات لا تعتمد على مرجعية
 قانونية ، بل تعتمد على عوامل أرخى كشخصية الفرد أوما يتمتع به من

 علاقات يستمد منها قوته ... وريغاه .)الكبيسى ، ١٩٩٨ (٤٨٠

 وقد تعددت تصنيفات مصادر القوة من باحث لآرخ ومن دراسة لأرخى ، وكان
 أكثرها انتشارا تصنيف فرنش ورافن Raven & French )٩و٩١( ، الذى
 أصبح يناقش على نطاق واسع فى أدبيات الإدارة وعلم النفس نظرا لكونه قوة

 ٤١٩٦٥ ( Ravn متعددة الأبعاد ، وقد تضمنت سمخة عناصر أاضف إليها رافن
 -٣٧١ (٣٨١ قوة المعلومات .

 ) Raen & French , 1959 : :-1 ووفقا لهذا التصنيف تمثلت القوة فى
13-19) 1983: , Raven 371-381; : 1965 , Raven 23; 

 »٩ القوة القسرية : القائمة على اعتقاد المرؤوس أن الرئيس لديه القدرة على
 العقاب والتهديد والرفض والنبذ والاستنكار والاستهجان لو فشل المرؤوس
 فى تحقيق وإنجاز مطالب المدير والامتثال لأوامره ) الشخص "ب" يعتقد أن

 الشخص"أ" يستطيع معاقبته لو لم يذعن لأوامره(.
 »٩ قوة المكافأة : وتستند على تصور المرؤوسين أن الرئيس لديه القدرة على
 مكافأتهم على السلوك المروغب لديه ، سواء أكانت مكافأة ملموسة أو
 تقديم القبول والاستحسان )اعتقاد الشخص "ب " أن الشخص"أ" يمكن

 أن يكافئه لو أذنع لأوامره (.
 »٩ القوة الشرعية )الرسمية( : وتستند على اعتقاد المرؤوسين أن الرئيس لديه
 سلطة النفوذ والسيطرة على سلوكهم ، وتقوم على الموقع الرسمى لشخص
 ما دالخ المؤسسة ، وقد تؤهله إلى الاعتماد على شخص أرخ للمساعدة ،
 وهذه القوة ممنوحة للشخص الذى يستعان به كرئيس ، وتمنح من لاخل
 التراصيخ أو الاعتمادات الرسمية والموقع من الهيكل التنظيمى )الترام

 زقي
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 الشخص "ب" بقبول محاولات وفنذ وتأثير الشخص"أ" عليه ، وذكل
 بسبب اعتقاد الشخص"ب" أن"أ" لديه الحق الشرعى للتأثير ، وذكل

 ريما بسبب وظيفته المهنية أو موقعه الوظيفى (.
 (٩ قوة الخبير : وتستند على اعتقاد المرؤوسين أن الرئيس لديه رجخة عمل
 ومعرفة اخصة أو رجخة فى مجال معين ، وتنتج عن التعليم والخبرة
 والشهادات ) اعتقاد الشخص "ب" أن الشخص"أ" يمتلك المعرفة أو الخبرة

 فى مجال محدد فى اغية الأهمية والاهتمام بالنسبة ل"ب" (.
 »٩ قوة الإعجاب : وتقوم على ربغة المرؤوسين فى التماثل مع رئيسهم بسبب
 إعجابهم به أو بسبب أن شخصيته تروق لهم ، وهى جزء من الكاريزما
 والربغة فى التماثل مع جوانب شخص ما ، وهو أمرفى اغية الأهمية لغرس
 الثقة والاطمئنان لدى المرؤوسين) الشخص "أ" من الممكن أن يمارس وفنذه
 أو يؤثر على "ب" استنادا إلى تماثل"ب" مع"أ أوربغة ب" فى هذا

 التماثل(.
 »٩ قوة المعلومات : وهى القائمة على القدرة على الإقناع أو تقديم معلومات
 لشخص ما تمكنه من صنع القرار) وهى أن الشخص"أ " من الممكن أن
 يوتر على الشخص "ب" بسبب الحكم على المعلومات ذات الصلة المقدمة فى
 رسائل"أ"، وتعزى قوة المعلومات المملوكة ل"أ " إلى تقديمه المعلومات ل

 "ب" مصحوبة بشرح وتفسير منطقى ومعلومات جديدة تفضل التغيير( .

 وقد أاضف لها فيما بعد بعض الباحثين قوة أرخى هى قوة المصداقية ، والتى
 تعد مصدر قوة إاضيفة لأن الباحثين وصلخا إلى أنها تعزز قدرة الشخص على

 i998 , Pierce & Simonsen , (Augnis : ثيرألتا. على الآرخني
 ويذكردراك وروى R0e & Drake ) ١٩٩٩ (١١٢٤ أن المدارس الحديثة ترى
 أن ومنذج فرنش ورافن لم يقدم المقياس الكامل لصادرالقوة ، فعلى سبيل المثال
 القليل من الرؤساء لديهم المفهوم بضرورة تقديم المكافأة الملموسة للمرؤوسين
 ولكن لا يدركون بالمثل أهمية المكافأة بالمدح والثناء التى تعد مصدرا رئيسا
 للمكافأة ، كما أن القوة القسرية بدأت تنخفض من لاخل إجراءات الشكاوى
 والتظلمات والتثبيت فى العمل ، فضلا على أن العديد من المرؤوسين لا ريوبغن

 فى التماثل مع السلطة الاستبدادية أو البيروقراطية .
 وعلى جانب أرخ، فقد وجدت تصنيفات أرخى القوة ، فيشير مركز التميز
 للمنظمات غير الحكومية)٢٠٠٢ نأ(١٠ هناك خمس مصادر للقوة يستطيع

 المدير والموظف أن ينطلق من لاخاهل ، وهى •
 4٩ الشخصية كمصدر للقوة : وهي كل ما يتعلق بقدراته وإمكانياته
 كالربغة ي الإنجاز، ومدى قوة ما يؤمن به ويعتقد 4 صحته ، والقدرة
 على التواصل مع الآرخني والتأثير فيهم ، ومدى ما يمتلكه من مهارات

 القيادة.
 »4 العلاقات كمصدر للقوة : وتنشاً من شبكة الاتصالات والأصدقاء التي
 يصنعها ث العمل ويقوم بتوسيعها والحفاظ عليها ، وتبدا هذه الشبكة من

 ري
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 زملائه الذين يطلعونه باستمرار على المستجدات ومجريات الأمور&
 محيط عملهم بالمؤسسة، وتنتهي بالمسئولين التنفيذيين .

 »٩ النصب كمصدر للقوة : وترتبط مباشرة بموقعه على الخريطة التنفيذية
 4 المؤسسة .

 ( العرفة كمصدر للقوة : وتعتمد أساسا على ما لديه من رجخة اخصة
 ومعرفة بكل ما يتعلق بوظيفته وإدارته أو بمؤسسته.

 »٩ المهمة كمصدر للقوة وتكمن ث نوعية ما يسند إليه من مهام ث العمل
 فبعض المهام تكون أكثر أهمية من بعضها الأرخ لصالح المؤسسة.

 وتضيف المنظمة سابقة الذكر)٢٠٠٢ نهأ(١٠ بمقدور أى قائد أن يستغل ما
 لديه من مصادرالقوة ليقوم بامتلاك مصدرآرخ، فمثلا يمكنه أن يستغل قوة
 العلاقات التي لديه والمستمدة من شبكة اتصالاته ي المؤسسة ة الحصول على

 المزيد من قوة المعرفة وذكل من لاخل الخبراء ممن تضمنهم شبكة اتصالاته .
 أما ماجدة العطية )٣٠٠٢ (٣٥٠٠ فقد حددت ستة مصادر للقوة وهى:

 ٩٩ التبرير ويعنى استخدام الحقائق والبيانات رعلض الآراء بشكل منطقى
 وعقلانى.

 ٩٩ التودد : ويعنى استخدام الإطراء والتعزيز، وتعظيم خلق السمعة والمكانة
 والودية قبل التقدم بطلب .

 44 التحالفات : وتعنى الحصول على دعم الأفراد الآرخني فى المنظمة لتأدية
 الطلب أو المشروع المقترح .

 »٩ المساومة : وتعنى التفاوض من لاخل تبادل المنافع أو الخدمات .
 »٩ التغرير : وذكل باستخدام دملخ قوى ومباشر، مثل رفض الطاعة ، تكرار
 التذكير ، أمرالأفراد بالعمل بموجب الأوامر والإشارة إلى القواعد التى

 تستوجب الطاعة .
 ٩٩ السلطة العليا : وذكل بالحصول على دعم المستويات العليا فى المنظمة

 لتأييد الأوامر.
 أما روشيل Russell )٨٤٩١ :٧١( فقد حدد ثلاثة مصادر مختلفة بمكن من
 لاخاهل ممارسة القوة هى: القوة المادية المباشرة ) الإكراه ( ، أوعن طريق

 المكافآت والعقوبات ، أو التأثير فى الرأى العام )الدعاية( .

 بينما يرى فيفر Peffefr ) ١٩٩٤ ٦٩٠ ( أنها تتمثل فى :السيطرة على الموارد
 والسيطرة على المعلومات حول أنشطة المنظمة والعاملين فيها ، والسلطة

 الرسمية .

 بينما حدد محمد اليمانى )٩٠٠٢ (١٠ مصادرقوة القيادة فى مصدرين
 أساسيين هما:

 4٩ السلطة الرسمية : وتشمل قوة المكافأة ، وقوة الإكراه ، والسلطة القانونية .
 »٩ قوة التأثير : وتشمل قوة التخصص وقوة الإعجاب .

 بي
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 ويوجه عام ، فإنه على الرمغ من تعدد تصنيفات مصادرالقوة ، إلا أن اغيبلة
 الأدبيات التى تناولتها بالتحليل والدراسة قسمت مصادرالقوة إلى مصدرين

 أحدهما مستمد من الوظيفة ، والأرخ مستمد من الخصائص الفردية .
1995:92) , Flanigan & Richardson 70; : 2010 , (Daniel 

 فتشير منى زيدية)٧٠٠٢ (٣١٠ أن القوة أحد نوعين : قوة المنصب ، وقوة
 الشخصية ، وقوة المنصب كامنة 2 النصب نفسه بغض النظرعن اشهلغ ،
 ووفقا لهذا الرأي فإن القوة الشرعية وقوة المكافأة وجانب من قوة القسر وقوة
 الخبير هي جميعا دتلخ ضمن قوة المنصب ، وقوة المنصب ترتبط تماما بالسلطة
 الرسمية & المنظمة والموقع التنظيمي ، أما قوة الشخصية فهي كامنة&
 الشخص ذاهت وليست مرتبطة بمنصبه 2 المنظمة ،والقوة الشخصية يمكن

 تحقيقها من لاخل قوة السند وكذلك قوة الخبرة والمكافأة والإقناع .

 ويوجه عام يمكن القول أن مصادرقوة الإدارة هى :
 )أ( القوة المستمدة من الوظيفة :

 حيث أن كثير من القوة المتاحة للأفراد فى المنظمات مستمدة من وظائفهم
 فهم يستطيعون التأثير فى الأرخني لأنهم يمثلون وظيفة معينة. )جرينبرج

 بارون، ٢٠٠٠ ٥٢١٠ (
 وتشير البحوث والدراسات إلى تمتع القوة الشرعية أوالسلطة الرسمية
 القانونية اجبذيبة عالية لقبولها ، فالمرؤوسين راوبغن ومستعدون أكثر مما
 يتوقع الرؤساء لتنفيذ الأوامر، وذكل لأن المرؤوسين يأتون أعمالهم بمحض
 إرادتهم لأن السلطة الرسمية جزء من أعمالهم ، وإصدارا لتوجيهات والأوامر

 جزء مقبول من عمل الرؤساء . ) أحمد ماهر،٢٠٠٢ (٣١٣٠
 ويضيف ستيمسوم وأبليبوم Applebaun & Stimsom عام ١٩٨٨ أن
 القوة الوظيفية تميل إلى التسلسل الهرمى فى طبيعتها ، وتنتج رابحين

 .(Daniel,2010:70) واخرسني

 ومن ثم فإنه يمكن أن نفهم من ذكل أن الأفراد قد يؤثرون على الآرخني
 بسبب موقعهم الوظيفي والسلطة الشرعية المستمدة من هذا الموقع
 وما يتمتعون به من صلاحيات تعطيهم القوة لاتخاذ القرارات وقيادة الآرخني

 والتأثير فيهم .

 وبتحليل الكتابات التى تناولت تصنيف القوة ، يمكن القول أن القوة المستمدة
 من الوظيفة تشمل بعض أنواع القوة الفرعية ، ومنها :

 »4 القوة الشرعية أو القانونية .
 »٩ قوة المكافأة أو الثواب .

 »٩ القوة القسرية ) الجبرية أو القهرية( .
 ٩ قوة المعلومات .)العناصرمنا- ٤ ، راجع : جرينبرج ، بارون ،٠٠٠٢ ٥٢١٠ (

 رجي
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 »٩ السيطرة على الموارد المؤسسية ، ومنها التكنولوجيا .
 »٩ شبكة العلاقات والاتصالات الرسمية .

 »٩ القوة الهيكلية على أساس الهيكل الرسمى التنظيمى . ) مؤيد السالم
 ٢٠٠٥ ٤١٣٢٠ محمود العميان ،٢٠٠٢ (١٨٠

 »٩ قوة الملكية. )عبد الستارالصياح ،١٠٠٢ ٩١٠ (
 »٩ السيطرة على عملية اتخاذ القرار.

 »٩ السيطرة على المنظمات ذات التأثير مثل الاتحادات والنقابات .) العناصر
 ] Morgan , :1997 198-170 من: ١٣٩ راجع

 )ب( القوة المستمدة من الخصائص الفردية :
 Roscing0 & وتسمى بالقوة الشخصية ، حيث يرى روسكينجو وهودسون

 Hodson )٤٠٠٢ (١٥٠ أنها انعكاس لإحساس الفرد بالمنزلة والمكانة والمهابة
 والراض عن العمل كنتيجة طبيعية ومستمرة لما يؤديه فى مكان وظيفته .

 ويضيف ستيمسوم وأبليبوم Applebaun & Stimsom عام ١٩٨٨ أن
 القوة الشخصية مستمدة من الخصائص الشخصية للأفراد ، فهى تعتمد
 اعتمادا كبيرا على العلاقة بين الزملاء ، كما يميل صاحبها أفقيا من لاخل
 التعاون والمشاركة فى التوجهات ، حيث يتسم الرؤساء الذين يستخدمون القوة
 الشخصية ببناء قيادتهم على تقديرالجهد الذى يعنى لا إكراه أو استغلال
 للمرؤوسين ولكن الاعتقاد بأن الناس قادرون ومستعدو إلى بذل المزيد من

 Daniel) , 2010 .(70: الجهد أكثرمما هو مطلوب

 ١٩٩٥ (٠ Flanigan & Richardson كما يرى ريتشاردسون وفلانيجان
 (٩٢ أن استخدام المرؤوسين للقوة الشخصية تساعدهم على تسهيل المشاركة فى
 صنع القرار أكثر مما لو اعتمدوا على القوة الوظيفية ، فالتخلى عن السيطرة
 على المرؤوسين عن طريق السماح لهم باتخاذ القرارت وحل المشكلات يعززقوة

 الرئيس فى العمل .
 ومن أهم عناصر القوة المستمدة من الخصائص الفردية :

 »٩ قوة الخبرة ، والتى يرى دراك وروى Roe & Drake )٩٩٩١ (٧٦٠ أنها
 من أهم أنواع القوة ، حيث يدرك القادة أن الخبرة طرح يساهم فى مساعدة
 الآرخني على النمو فى مهنهم ، ولكن من أهم أساسياتها إزالة الحواجز
 وقلخ الفرص وتوفير الموارد لمساعدة المرؤوسين فى عملهم ، فضلا على أنها

 تساعد فى رفع معنويات المرؤوسين وأدائهم رواضمه الوظيفى.
 »٩ قوة الإقناع المنطقى .

 »٩ قوة الإعجاب .)العناصرمن ا.٣ راجع ، جرينبرج ، بارون ،٤٠٠٢ (٥٢٣٠
 ٩٩ القوة المرجعية . ) سعيد حريم ،٤٠٠٢ ٢٣٩٠ (

 »٩ قوة الجاذيبة الشخصية .
 ,Morgan) »٩. القدرة على التأقلم فى حالة عدم التأكد والغموض

170-198) 1997: 

 بي
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 ) Morgan , .(198-1997:170 الرمزية وإدارة المعنى »
 »٩ شبكة العلاقات والاتصالات غير الرسمية .

 (4 قوة المكافأة الشخصية القائمة على التعزيز والتقدير والاحترام ،
 »٩ الدعم الشخصى .

 -٥ العلاقة بين مصادر القوة :
 توصف العلاقة بين مصادرالقوة المختلفة بالصفات الآتية

 :)edu.kw/tuhaih/OB abc.wwW//:ptth. ، نقلا عن: منى زيديه ،٧٠٠٢ (٣١٠
 »٩ مصادر القوة لا تعمل باستقلالية عن بعضها البعض .

 »٩ استخدام مصدرمن مصادر القوة قد يعزز أو يقلل من فعالية استخدام
 مصادر القوة الأرخى.

 ٩ تستمد قوة المكافأة وقوة العقاب وقوة الشرعية من المنظمة ، بمعنى أنا
 لمنظمة يمكن أن تزيد أو تقلل أو تزيل هذه المصادر.

 ( تستمد قوة المرجعية وقوة الخبرة من الشخصية ،بمعنى أن شخصية المدير
 هي التي تحدد قوة تأثير تلك القوة ولا تستطيع المنظمة أن تزيد أو تقلل أو

 تزيل هذه المصادر.
 ٩٩ القوة القسرية وقوة المكافأة تعد كما اعتبرها فرنش ورافن قوة فردية أو
 منفصلة ، على الرمغ من أنها ذات علاقة تأثير وتأثر بالممارسات الاجتماعية
 دالخ المنظمة ، فحسن السير والسلوك عادة يتحول إلى مكافأة مالية فى
 حن يؤدى سوء السلوك إلى العقوبة أو الانسحاب من بعض الفوائد ، كما
 أن القوة القسرية قد تؤدى إلى الانتقادات وعدم الثقة ومقاومة الأفكار أو
 حتى التهديد من العقاب القانونى ، إلا أن قوة المكافأة قد تقود إلى التقدير
 أو الحصول على الموارد أو الاهتمام من زملاء العمل كما هو الحال فى أى

 &Shamra (Gupta 2010, : ةمنظم.(3 هرمية
 -٦ مصادر القوة الناعمة والقوة الصلبة واستراتيجيات توظيفها :

 تعددت أنواع القوة ما بين قوة صلبة ، وقوة ناعمة ، وقوة ذيكة تجمع بين أنواع
 القوى السابقة ، وسوف نلقى الضوء فى البحث الحالى على القوة الناعمة

 والصلبة والعلاقة بينهما .

 أ القوة الصلبة :
 القوة الصلبة مصطلح عسكرى بالدرجة الأولى ، حيث تعرف على آاهن
 استخدام القسر العسكرى و/أو الاقتصادى للتأثير على سلوك أو مصالح الهيئات
 السياسية الأرخى ، وهى شكل من أشكال السلطة السياسية التى اغابل ما تكون
 عدوانية ، وتكون أكثر فعالية عندما رفتض من جانب واحد على هيئة سياسية

 Dictionayr (Babylon's & ىرخأ. أقل فى القوة العسكرية و/أو الاقتصادية
,2011:1) Sotfware Translation 

 وينظر إليها كمصطلح له تاريخ طويل يستخدم ة العلاقات الدولية فى
 مقابل القوة الناعمة ، ،وقد ازدادت ظهورا عندما اصغ جوزيف ناي 'القوة الناعمة

 ري-
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 باعتبارها شكلا جديدا ومختلفا 4 سياسة الدولة الخارجية ، حيث عبرت عن
 الانضباط فى العلاقات الدولية ، كما أصبح ينظر إلى القوة العسكرية كوسيلة

 Wikipedia) , ةمها. فى التعبير عن وجود قوة الدول 4 المجتمع الدولي
2011:1) encyclopedia, ifee the 

 وفى ظل ما سبق ، فالقوة الصلبة تعد ة نهاية الأمرمن السلوكيات التى
 تصف قدرة البلاد للضغط على دولة أرخى أو حثها على تنفيذ مسار العمل
 ويمكن القيام بذلك عن طريق القوة العسكرية التي تتألف من الحرب القسرية
 والدبلوماسية ، والتهديد باستخدام التحالف ، والقوة بهدف الردع والإكراه
 والحماية ، كما يمكن استخدام القوة الاقتصادية بدلا من القوة العسكرية التي
 تعتمد على المساعدات والرشاوى والعقوبات الاقتصادية من أجل حمل وإكراه
 الدول على الإذاعن ، فضلا على أن القوة الصلبة يمكن أن تستخدم فى
 الدبلوماسية فى أشكال التفاوض التي تنطوي على الضغوط أو التهديدات

 ,Encyclopedia,2011: rfee The (Wkiipedi .(1 كقوة وفنذ

 وعلى مستوى القيادات الإدارية ، يعرفها سعد الشهرانى )٥٠٠٢ (١٢٠ بأنها
 القوة التى تمارس على الأرخ، وتحقق إذاعهن بالقهر والإراغم والتهديد . أما عبد
 الله الطجم وطلق السواط )٥١٤١ ه:٩٦١( فيعرفانها بأنها قوة الإكراه ، حيث
 تقوم على القدرة بالتحكم فى الآرخني بناء على التخويف والإكراه ، وذكل
 باستخدام العقاب كوسيلة للتأثير على السلوك مثل) استخدام الخصم من

 الراتب ، أو كتابة تقاريرسلبية ، أو الحرمان من المكافأة (

 ومن ثم ، فإن هذه القوة تقوم على القسوة والتهديد والإراغم وتبادلية المنافع
 العامة والخاصة دون اللجوء لأية أساليب دبلوماسية ، ومن ثم فإنها بحاجة إلى

 سلطة رسمية أو وفنذ يحميها ويساعد فى تنفيذها .
 ب -القوة الناعمة :

 أما بالنسبة للقوة الناعمة ، فقد استخدم هذا المصطلح فى الكتابات
 Power Sotf الأكاديمية بلفظ القوة الناعمة كترجمة مباشرة للمصطلح

 لكى يقابل المصطلح Power Hard/Farsh والتى تعنى القوة العسكرية أو
 الصلبة ، وإن كان هذا المصطلح قد استخدم قديما تحت مسميات عديدة مثل
 الدبلوماسية ، والحوارالفكرى ، والإقناع والتفاوض .. لخا٠ ، غير أن أول من
 استخدم لفف القوة الناعمة هو جوزيف ناى الذى شغل منصب وزير الدفاع
 لشئون الأمن الدولى فى الولايات المتحدة الأمريكية عام ١٩٩٥ .)مسفر

 القحطانى ،٠١٠٢٠٩٦ (

 أما بالنسبة للقوة الناعمة ، فقد عرفها جوزيف ناى)٧٠٠٢ ٢٥٠ ( بأنها القدرة
 على الحصول على ما تريد من لاخل الإقناع وليس الإكراه . كما يعرفها
 مسفر القحطانى )٠١٠٢ (٧٠٠ بأنها القدرة على التأثير وجاذيبة الأطراف
 المعنية إلى المسيار الذى يخدم مصالح المؤسسة وكيانها باستخدام الموارد المادية

 والمعنوية بعيدا عن الإكراه .

 بي
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 ويناء عليه ، فالقوة الناعمة مصطلح سياسى يهدف إلى تحقيق الرابغت
 والأهداف بالوسائل الدبلوماسية بعيدا عن الإراغم والتهديد ، كما ويلاحظ
 على هذه القوة أنه يتطلب تحقيقها استخدام العديد من الأمور، منها :
 الديمقراطية ، وتوافر الجاذيبة الشخصية ، واستخدام الوسائل الدبلوماسية
 والتوافق بين سياسات المؤسسة والعاملين بها ، والتأييد الداىلخ والخارجى لها
 والتأكيد على التعزيز والمساواة والحرية والعدالة والمووضيعة ، والبعد عن

 الإراغم والتهديد وتكوين صراعات دايلخة ، واستخدام حسن الحوار والعقلانية .
 ومن ثم فإن القائد الذى يمتلكك هذه القوة يمتلك قوة معنوية وشخصية
 تتجسد فى ما يطرحه ويقدمه من قيم وعقائد ومبادئ وأساليب إنسانية
 حضارية واجتماعية تلقى من قبل الآرخني الراض والاستحسان والتقدير

 والدعم والتأييد .
 ج- مصادر القوة الناعمة والصلبة :

 أما بالنسبة لمصادر القوة الناعمة والصلبة ، فسوف تقتصر الدراسة الحالية
 فى رعاهض لمصادر القوة الناعمة والصلبة على مقياس قائمة القوة بإن
 الأشخاص ) IPI ( lnventoyr Power Inteprersonal ، والذى أعده
 رافين وآورخن ,.al et nevaR )٨٩٩١( ، والذى تضمن أحد عشرة مصدرا من

 Raven & French القوة ، معتمدا على ما تضمنه مقياس فرنش ورافن
 )٩٥٩١٠١- (٢٣ ورافن Raven ) ١٩٦٥ -٣٧١٤ ٣٨١ ( من مصادر للقوة .

 حيث قسم رافن )٢٩٩١٠ (١٩٩٣ مصادرالقوة الأصلية إلى ومنذج القوة /
 التفاعل للتأثير بين الأشخاص ، فأعاد النموذج تصنيف المصادر الأصلية للقوة
 بتقسيم قوة المكافأة والقسر إلى نوعين هما : الشخصى )أشكال معنوية من
 المكافأة والقوة القسرية( وريغ الشخصى )أشكال ملموسة من المكافأة والقوة
 القسرية ( ، وقسمت القوة الرسمية إلى أربعة أصناف ) شرعية التبادلية ، شرعية

 العدالة ، شرعية الاعتمادية ، السلطة الرسمية( .

 ثم قسم رافين وآورخ ,.al et , nevaR )٨٩٩١ ( مصادرالقوة التالية :
 -١ القوة الناعمة وتضمنت سمخة أنواع من القوى هى •

 »٩ قوة الخبير الإيجابى Bxpetr Positive وهى اعتقاد الشخص )ب( أن
 الشخص )أ( يمتلك المعرفة أو الخبرة فى مجال محدد فى اغية الأهمية
 والاهتمام بالنسبة ل )ب(. )فعلى سبيل المثال: المرؤوس يرى أن الرئيس لدية
 معرفة نظرا لدرجة الأستاذية الحاصل عليها فى علم الإدارة على سبيل

 المثال ، أو الحصول على دورات .٠( .
 »٩ قوة الإعجاب الإيجابى Reefrent Positive • أن الشخص )أ( من الممكن
 أن يمارس وفنذه أو يؤثر على )ب( استنادا إلى تماثل )ب( مع )أ( أو ربغة )ب(
 فى هذا التماثل )من المرجح أن يحذو المرؤوس حذو رئيسه ، ريفبغ فى
 العمل فى نفس مجال أبحاث رئيسه ليحسن التعامل مع مرؤوسيه وزملائه

 ,ي- فيما بعد( .
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 »٩ قوة المعلومات المباشرة Inofrmation Direct وهى أن الشخص )أ( من
 الممكن أن يوثر على الشخص )ب( بسبب الحكم على المعلومات ذات الصلة
 المقدمة فى رسائل )أ( الشفوية والمكتوبة وريغاه )فعلى سبيل المثال يرى
 المرؤوس أن خطط رئيسه من المحتمل أن تنجح -ليس بسبب رجخة رئيسه أو
 ريغاه من العوامل ولكن بسبب أن الرئيس يقدم تبريرات جديدة لتغيير

 كيفية معالجتنا للمواقف والمشكلات( .
 »٩ قوة شرعية الاعتمادية Dependence of Legitimacy : تصور
 الشخص )ب( أن هناك التزاما لمساعدة الناس مثل )أ( الذى لا يستطيع
 مساعدة نفسه ويعتمد على الآرخني . )مثال : الرئيس يطلب مساعدة
 المرؤوس له فى مساعدة طالب من لاخل المشورة لأن درجات الطالب فى
 الااججخر كانت فيعضة لا تؤهله للالتحاق بتخصص ما يريده ، أويطلب

 من المرؤوس مساعدته فى توزيع الطلاب على الشعب المختلفة .(٠٠٠
 »٩ قوة المكافأة الشخصية Reward Personal اعتقاد )ب( أن استجسان )أ(
 الشخصى له ولأعماله فى اغية الأهمية ، وسوف يؤثر عليه إيجابيا )مثال :
 استحسن الرئيس عمل المرؤوس فى جمعه بيانات أساسية بتعزيزه أمام
 الآرخني ، أو يشعرا لرئيس المرؤوس بالتقدير والاحترام لأدائه عمله على

 النحو المطلوب( .
 -٢ القوة الصلبة : وتضمنت ستة أنواع من القوى يه·

 »٩ قوة الشرعية الرسمية Legitimacy Formal • اعتقاد الشخص )ب( أن
 الشخص )أ( لديه الحق الشرعى لممارسة وفنذه عليه مرتكزا على وظيفته
 المهنية أو موقعه الوظيفى )فعلى سبيل المثال: يرى المرؤوس أن الرئيس نظرا
 لكونه عضوا فى لجنة الترقية أو كرئيسه فى العمل ، فإنه يجب عليه

 كمرؤوس أن يكون ملزما بإتباع كافة مقترحاته وأوامره( .
 »٩ قوة المكافأة اللاشخصية Reward lmpersonal وهى اعتقاد
 الشخص )ب( أن الشخص )أ( قادر على تقديم المكافآت المادية الملموسة )على
 سبيل المثال : يساعد الرئيس المرؤوس فى الحصول على الترقية أو إمدادي
 بخدمات زائدة دالخ صفه لاستخدامها ، أو تحقيق مصالحه الخاصة نظرا

 لإعجابه بالمجهود الذى يبذله( .
 »٩ قوة القهر اللاشخصى Coercion mpersonal • اعتقاد الشخص )ب(
 أن الشخص )أ( قادر على قهره من لاخل توقيع عقوبات مادية عليه )على
 سبيل المثال : المرؤوس فاقد الثقة فى الرئيس ، وكاره له ، ومعتقدا أن مجرد
 المناقشة معه من الممكن أن تكشف عن نقاط الضعف المهنية التى يمكن أن
 تصل بطريقة ما إلى الرئاسة العليا ، مما يؤدى إلى احتمال الطرد من
 العمل ، أو كتابة تقرير أداء سيق عنه ، أو جعل الأمرفى اغية الصعوبة

 عليه فى الحصول على مكافأة أو ترقية( .
 of Legitimacy »٩) قوة شرعية التبادلية )تبادل الامتيازات الخاصة

 kecIprocit تصور الشخص )ب( أنه ملزم بالاستجابة والطاعة العينية

 رب-
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 للشخص )أ( نظرا لما قدمه )أ( من منافع استفاد منها )ب( سابقا )على
 سبيل المثال : الرئيس قضى أوقاتا طويلة مع المرؤوس فى وعض طخة
 معقولة لتطوير الأداء المؤسسى ، لذلك يشعر الأستاذ الجامعى الآن أنه
 ملزم بتنفيذ الخطة على قدر الاستطاعة ، أو أن الرئيس ساعد المرؤوس فى
 ترقية لدرجة أعلى وينتظر الوفاء منه ومساعدته فى كتبه أودراساته أو

 تنفيذ أوامره أو جميع ما سبق( .
 » قوة شرعية العدالة والمساواة Equity of Legitimacy تصور
 الشخص )ب( أنه ملزم بالاستجابة لطلبات )أ( نتيجة لوجود خلل فى جهود
 )ب( والإزعاج الذى سببه )أ( من قبل . )على سبيل المثال : قضى الرئيس
 وقتا طويلا يعمل مع المرؤوس فى تطوير طخة عمل دالخ الفصل ، ولكن
 المرؤوس فشل فى بدء التنفيذ ، افرطضا لرئيس إلى العودة من البداية بعد
 ثبوت الفشل فى التقييم الأولى ، عندئذ شعر المرؤوس بالذنب ، وبدا تنفيذ

 الخطة من جديد على الفور( .
 »٩ قوة القهر الشخصى CoerciOn Personal • اعتقاد )ب( أن عدم
 استحسان )أ( الشخصى له ولأفعاله قد يؤثرسلبا عليه وعلى معنوياته
 )على سبيل المثال : الرئيس يعلن استنكاره للمرؤوس بعنف عندما لا ينفذ

 المطلوب على النحو المتفق عليه سابقا(.
 ده إسراتيجيات توظيف القوة :

 عرفها سعد الشهرانى )٥٠٠٢ (٣٣٠ بأنها إجراء الملاءمة العملية للوسائل
 المووضعة تحت تصرف القائد للوصول إلى الهدف المطلوب ، أو: فن توزيع

 واستخدام مختلف مصادرالقوة الممكنة لتحقيق هدف السياسة المووضعة .

 Holthausen & Werder ويتفق كل من كيلى ويردرودرينا هولتحسين
 Werder ٢٠٠٥ (٢١٩٠ ، وبيج وردروهازلتون( Werder٢٠٠٩ (٤١١٠ ، ووردر(

 &{aletOn )٥٠٠٢ ،(٢٠٦٠ وجوزيف شارزولد ومينى كوسلوسكى
 Schwarzwald & Koslowsky )٩٩٩١ ١٨٠ ( على أنها الممارسات المباشرة
 وريغ المباشرة التى يستخدمها قائد المؤسسة لتوظيف مصادرالقوة بما يضمن

 ضبط المؤسسة والإذاعن لأوامره رغبض تحقيق أهداف المؤسسة.

 وبالتالي فإستراتيجيات توظيف القوة هى وطخط وممارسات وتعض لتحقيق
 هدف معين على المدى البعيد اعتمادا على الإجراءات المتبعة فى استخدام مصادر

 القوة المتاحة فى المدى القصير والبعيد .
 ف- العلاقة بين القوة الناعمة والصلبة ، والعوامل المؤثر فيهما :

 ذركانى Nye )٤٠٠٢٠٥٢- (١٢٩٠٣٠ أن العلاقة بين القوة الناعمة
 والصلبة بأن كل منهما يعززالأرخ، وأن القوة الناعمة ببساطة ليست عكسا
 للقوة الصلبة ، ولكن كليهما وسائل لجعل الطرف الأرخ فى السياق الذى ريبغ
 فيه الطرف الرئيسى ، ومن ثم لابد من تطوير القوة الناعمة والصلبة معا ، لأن
 أيا منهما لن يكون فعالا فى ايغب الأرخ، فالحصول على السلم أصعب من

 بن
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 الدوخل فى صراع ، والقوة الناعمة هى الطريق للحصول على السلم الذى يعد
 الأصعب ، ولهذا فالقوة الذكية Power matr تجمع بين مصادر القوة

 الناعمة والصلبة .

 ويضيف جون وينبرينرrennerbneiW )٧٠٠٢ ٢٢٠ ( أن القوة الناعمة أداة
 الليبراليين فى تحقيق سياساتهم فى حين القوة الصلبة أداة الواقعيين ، ومن ثم

 يجب التكامل بينهما .

 ويوجه عام ، فالقوتان عموما مرتبطان ببعضهما ولا يمكن فصلهما ، ولكن
 لكل منها طرقه وأساليبه المختلفة فى التكوين والبناء والمصادر والاستخدام
 كما أن هناك أوقات ومواقف وأشخاص يستدعى التعامل معها بنوع من القوة
 قد يختلف مع أوقات وأماكن وأشخاص آرخني ، وهذا يتطلب امتلاك نوعى

 القوة ومعرفة متى يجب توظيف واستخدام أيا منهما .

 ومن ناحية أرخى ، يرى البعض أن امتلاك القوة فى العمل واستراتجيات
 توظيف أيا منها يمكن أن يتأثر بعدة عوامل مثل الحكم الذاتى ، والسيطرة على

 ,al. et (Ash 2006, : درالموا. وسلطة اتخاذ القرارات ، واحترام زملاء العمل
, Leino-Kilpi & Kuokkanen 836; 1985: , Deutcmhan 12; 

236) : 2000 

 Koslowsky & Schwarzwald كما يرى تشوارزوالد وكوسلوسكى
 )٩٩١ (١٧٠ أن ومنذج تفاعل القوة يبين أن اايجخر أى نوع من القوة يعتمد على
 عدد من المتغيرات الموقفية )مثل : التقيد بالقيم والألاخايقت الاجتماعية
 والضغوط من السلطات العليا( والمتغيرات الشخصية ) مثل : الهيمنة ، المكانة
 تقديرالذات ، الثقة ، صورة الذات ( ، فالاتجاهات الوقفية والمستوي التنظيمى
 والمكانة والقيم والأعراف الاجتماعية دالخ المنظمة تلعب دورا هاما فى تحديد
 نوعية القوة والنفوذ وفعاليتها ، فالمكاتب العسكرية تفضل استخدام القوة
 القسرية أو الصلبة بوجه عام ، فى حين أن هذه القوة غير رموغبة فى التفاعل مع

 الزملاء .
 كما ترى بعض الدراسات أن القوة الناعمة تعتمد على المكانة والمنزلة ، حيث

 Schwarzwald) & أنهم يستخدمونها أكثرمن ذوى المنزلة الأقل
 )ykswolsoK , ،1993 وكذلك رأت دراسات أرخى أن الرجال أكثر
 تفضيلا للقوة الصلبة ، واخصة قوة القهر الشخصى واللاشخصي وأشكال

 ,Schwarzwald, , Raven (Bui (1994 . مختلفة من القوة الشرعية

 (١٩٩٥) al t Jordan ,. ه٩٩١( ، وكذلك جوردن وآرخني( Bonn أما بون
 فيريان أن هناك عددا من المتغيرات تؤثر على استخدام نوعية القوة ، سواء
 شخصية أو موقفية أو وظيفية ، مثل الجنس أو الشخصية أو المكانة ، أو التقيد

 بالعلاقات الاجتماعية ، أو ألاخايقت العمل .

 بي-
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 ويوجه عام أوحض كريسيرج ) ١٩٩٢ (Xi٠ أنه قبل كل شق لابد أن نفرق بين
 مصطلحين هما :

 ٩٩ القوة على Over Power • وهى القوة القائمة على الإكراه ، وعدم
 احترام المرؤوسين ، والارتغاب ، والخوف .

 »٩ القوة مع With Power وهى القوة القائمة على القدرة على المشاركة
 فى صنع القرار، واتخاذ إجراءات من أجل التطوير، ومن ثم فإنها تشجع
 على تعزيز تمكين العاملين ، فاكتساب الرؤساء المهارات والمعارف وتقديم
 الدعم للمرؤوسين يزيد من القوة الشخصية للرؤساء ، وكذلك يزيد من

 الدعم المتبادل من المرؤوسين .

 ولاخصة لما سبق ، يتضح أن الجمع بين القوتين عملية فى اغية الأهمية ، مع
 توظيف كل منها وقف المواقف الإدارية المناسبة أمر أيضا لا يقل على وجود هذه
 القوة ، فامتلاك القوة هو وسيلة وليس اغية ، بحيث تكون هذه القوة ميسرة
 للعمل ، ولهذا يرى بلاسى وبلاسى Blase & Blase )٣٠٠٢ (١٢٣٠ أن أفضل
 أنواع القوة هى القوة الميسرة Power Facilitative وهى القدرة على مساعدة
 الآرخني على تحقيق اغايت مشتركة ، ومن ثم تساعد الرؤساء على خلق

 الظروف الضرورية لتحسين أدائهم الشخصى والجماعى .
 -٧ النموذج السطوكى لتقويم القوة :

 طرح روبرت دال Dhal )٧٥٩١ ( النموذج السلوكى لتقويم القوة
 ASSessemnt Power of Model Behaviorist وهويعنى بتغيير
 سلوكيات الأطراف المشمولة فى علاقات القوة ومقياس هذا النموذج بالدرجة
 حيث يرى أن القوة هى قدرة الشخص A التى تجعل الشخص ] يعمل شيئا

 لايعمل ريغه .

 ويرى ثامر رزخىج ) ٢٠٠٥ -٢١٧٠ ٢١٨ ( أن القوة وفقا ومنلذج دال هى علاقة
 بين طرفين أو أكثر، فهى القدرة على إلزام الآرخني ليسلكوا وفقا لأهداف من

 يمارس هذا الفعل ، والقوة توجد عندما تتواجد ثلاثة عوامل هى •
 »٩ أن يكون هناك نزاع على أهداف معينة .

 4٩ أن يوافق أحد الطرفين على مطالب الطرف الآرخ ولو على كره منه .
 »٩ رتفتض علاقة القوة أن أحد الطرفين قادر على إنزال عقوبات يعتبرها
 الطرف الآرخ كفيلة بإلحاق أرضارابغلة ، ولابد أن يكون تمن عدم إذاعهن

 لطالب الأرخ أكبر مما سيفقده نتيجة إذاعهن .

 ويرى مسفر القحطانى )٠١٠٢ ٦٧٠ ( أن هذا النموذج يقيس القوة اعتمادا
 على أنشطة طرف معين ليؤثر فى الطرف الأرخ للوجهة المقصودة ، وهذا

 يستدعى من الطرف المؤثر الخطوات التالية :
 (٩ تحديد أهدافه فى محاولة التأثير فى الطرف الآرخ، وتحديد المذهب أو
 العقيدة التى ينوى نهجها لإحداث هذا التأثير ، واستخدام أدوات القوة

 المتاحة لديه ، ومن ثم الاستعداد والتهيؤ .

 بي
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 »٩ الشروع فى تحليل وتقدير سلوكيات الأرخ تجاه ما اتخذه الطرف المؤثر.
 »٩ تحتاج هذه الخطوة إلى تحليل تصرفات الطرف الآرخ، وتفاعلها مع
 مايتخذه الطرف المؤثرمن تصرفات ، ومدى إسهامها فى تحقيق النتائج

 المطلوبة .

 ووفقا لما أورده شينج دينج Sheng Ding )٦٠٠٢ ،(٧٠-٦٢٠ ومسفر
 القحطانى )٠١٠٢ (٦٨٠ عن هذا النموذج السلوكى ومكوناته ، وتطبيق ذكل
 على المؤسسة التعليمية على المستوى الجامعى ، يمكن القول أن النموذج

 السلوكى لتقويم القوة يتكون من :
 : ofPower Ends ) أ- ما ينتهى به استخدام القوة )محصلة القوة

 حيث يكون الطرف المؤثر يعرف إلى امذا ينتهى به استخدام هذه القوة وهل
 سينتهى بتحقيق ما ريبغ الطرف صاحب القوة ، فالمحصلة ) أو امذا ينتهى به
 استخدام القوة ( لابد أن تكون مفهومة من حيث تحديد مستوى السلوك
 المطلوب من الطرف الآرخ عبر الزمن ودرجة تحسنه بالاتجاه المطلوب ، أومن

 لاخل استمرارية سلوك الطرف الآرخ على نهج ريبغ فيه الطرف المؤثر.
 : ofPower Means ب - وسائل القوة

 وتشمل الأسباب الدافعة لها والأدوات المستخدمة فى تحقيقها ، بمعنى أن
 الوسائل التى يستخدمها طرف معين لتحقيق نتائج محددة ومقصودة يجمع
 بين الوسائل الفكرية والعملية ، ويمكن تحليل وسائل القوة إلى المستويات الثلاثة

 التالية :
 ٩٩ المذهب أو العقيدة : وتشمل الأفكار التى يمتلكها القائد ويتصرف فى وضاهئ
 ٩ أدوات القوة Power of lnsturments وتشمل الأنشطة التى يمارسها
 الطرف المؤثر لتحقيق النفوذ والأهداف التى يصبو إليها ، مثل : الإجبار
 الحوافز، التغرير، الإقناع ، الإعجاب ، الاعتمادية ، التحالفات ... ٠ وريغاه

 من القوى الناعمة والصلبة والذكية والمشروطة .
 »٩ مضمون ممارسة القوة Power of Exercise the of Context • حيث
 ؤتذخ محتوى القوة ومكوناتها فى الاعتبار، والتى تتكون من عنصرين
 الأول يتعلق بتحديد درجة التأثير المقصودة ، والبدائل التى يملكها الطرف
 الرئيسى ، والثانى يتعلق بالأطراف الأرخى المساندة للطرف المؤثر
 وبتحليل هذه الأطراف يعكس امذا يحتاج إليه الطرف المؤثر، وتقدير

 الاستجابة لتصرفات الطرف المؤثر فى محاولته لبسط وفنذه.
 ثانيا : الصراع التنظيمى وأساليب إدارته :

 وسوف رعنض بإيجاز فى هذا الجانب النقاط التالية :
 -١ الصراع التنظيمى :

 يعد الصراع ظاهرة سلوكية طبيعية موجودة حياة الأفراد والجماعات
 والمنظمات ، فمن الطبيعي عندما يجتمع الناس معا لا بمكن منع الصراعات ومن
 ثم يصبح الهدف هو إدارة الصراع بشكل بناء ، ولهذا فقد حظى وموضع

 بن
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 الصراعات دالخ المنظمات )Conlfict)) lanoitazinagr وأساليب إدارته
 باهتمام واسع النطاق تجلى بتناوله من قبل العديد من الباحثين من مختلف

 الاتجاهات الفكرية .
 )أ( منهوم الصراع :

 ترادف كلمة الصراع ة اللغة العربية النزاع والخصام أو الخلاف والشقاق
 أما باللغة الإنجليزية فهى مأوخذة من الكلمة اللاتينية Conlfict التى تعنى
 العراك أو الخصام والصدمة ، أو التطاحن معا باستخدام القوة ، وتدل على عدم
 الاتفاق ، أو التنافر، أو التعارض ، أو الخلاف ، أو الاحتكاك بين الأطراف المعنية
 ومن ثم يشير الصراع إلى التعارض بن مصالح وآراء ، وبهذا المعنى اللفظى
 يشير إلى التفاعل الذى تتعارض فيه الكلمات ، والعواطف ، والتصرفات مع
 بعضها البعض مما يؤدى إلى الشجار. )لطفى راشد ، ١٩٩٧ ٦٠ ٤ محمود

 العميان ،٥٠٠٢ ٣٦٣٠ (
 أما المعنى الاصطلاحى ، فلم يتفق الباحثون على تعريف موحد له لتباين
 مدارسهم ، فيعرفه محمد العمايرة)٩٩٩١ (٢٤٠ بأنه حالة تفاعلية تظهر عند
 عدم الاتفاق أو الالاجخف أو عدم الانسجام دالخ الأفراد أو فيما بينهم ، أودالخ

 الجماعات ، أو فيما بينهم .

 وتعرفه عايدة اطخب وآورخن ) ٢٠٠٠ (٤٤٥٠ بأن حالة من عدم الاتفاق دالخ
 الفرد نفسه أوبين فردين أو أكثر أوبين الجماعات أوبين المنظمات نتيجة
 لاصطدام المصالح أو تعارض الأهداف أوتدالخ الأنشطة أو لندرة الموارد

 والتنافس عليه.

 أما روبنز Robbins )١٠٠٢٠٣٤٢( فيرى أنه النشاط المتعمد الذى يقوم به
 الشخص )أ( لإفساد جهود الشخص )ب( بواسطة شكل من أشكال الإعاقة التى
 يمكن أن تؤدى إلى إحباط الشخص )ب ( وتتسبب فى عدم قدرته على تحقيق

 أهدافه أو مصالحه.

 أما رحيم ٢٠٠١)Rahim (١١٨٠ فقد قدم تعريفاً للصراع شمل كل ما قيل
 عنه ، إذ يرى أنه عملية تفاعلية عند عدم الاتفاق أو الالاجخف أو التنافربين
 الأفراد والجماعات ،أو دالخ المنظمات ، أو عند رعتض أحد الأطراف إلى أهداف
 الطرف الأرخ، ومنعه من إشباع حاجاته ، وتحقيق أنشطته والتدلخ فيها
 وبخاصة فيظل ربغة الأفراد أو الجماعات ظ الاستحواذ على موارد مشابهة
 لحاجة كل منهما، أو عند وجود حق إداري لأي منهما يتعلق بالتفضيل لسلوك
 أحدهما على الأرخ أثناء مشاركتهم بنشاط معين ، أو عندما تكون اتجاهاتهم

 وقيمهم ومعتقداتهم ومهاراتهم متباينة .

 وعلى الرمغ من هذا التباين السابق فى هذه التعريفات ،إلا أنه يمكن القول
 أن الصراع موقف تنافسي بن فريقين أو تنظيمين أهدافهما متعارضة ، يكون فيه
 أطراف الصراع مدركين للتعارض فيما بينهم & الوقت الذي ريبغ فيه كل

 رب
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 طرف بالحصول على المركز أو الصلاحية أو القوة بما يتعارض مع ربغة الطرف
 الأرخ، مما يصاحبه تناحر وحدة توتر وعدم الاعتراف بحق الأرخ .

 )ب( اصخصئ الصراع التنظيمى :
 تتمثل أهم اصخصئ الصراع التنظيمي فيما يلي )محمود العميان ،٤٠٠٢ ٠

(٣٦٦ 

 »٩ ينطوي الصراع على وجود أهداف أولية غير متكافئة لدى أطرافه ، وتكون
 عملية الحوار الوسيلة المفضلة للوصول إلى حالة من التكافؤ& الأهداف

 )المصلحة المشتركة( .
 »٩ يعتبرا لتوتر بعدا أساسيا ة الصراع ،وهوما يطوي 4 ثناياه إمكانية دوخل
 الأطراف المعنية 4 نشاط عدائى ضد بعضها البعض لإجبار واحدا وأكثر

 من الأطراف على قبول بعض الحلول التي لا ريىض بها.
 »٩ يمثل الصراع واعض مؤقتا ،رمغ وجود الكثير من الصراعات المزمنة.

 »٩ رفيض الصراع أعباء وتكاليف باهظة على الأطراف المعنية به طيلة فترة
 الصراع وهو ما رياهمغ ة النهاية على حسما لصراع ، إما بالطرق السلمية

 أو بالقوة القسرية.

 )ب( أسباب الصراع التنظيمى :
 بمراجعة أدبيات الصراع وجد الباحث الاجخف الباحثين حول تقسيم أسباب
 الصراع ، فالبعض يقسمها إلى أسباب شخصية وأسباب تنظيمية) أحمد
 مصطفى ،٥٠٠٢٠٤٣٤- ٤٣٥ موسى المدهون ، إبراهيم الجزراوى ، ١٩٩٥ ٥٠٩٠
 ٥٤٠ ،أحمد ماهر،٦٠٠٢٠٣١- سعيد،١٤ حريم،٤٠٠٢٠١٨١، محمد الخرب
 ٢٠٠٦ (٤٨٠ .والبعض يقسمها إلى أسباب عقلانية مثل الصراع الوظيفى
 والاعتمادية المتبادلة والصراع الهيكلى ، وأسباب غير عقلانية ناتجة عن العدوانية
 فى السلوك وتحريف المعلومات وريغاه )محمود العميان ،٥٠٠٢ ٣٦٥٠ (٣٦٦ .
 بينما قسمها أرخ إلى عدد من العوامل ، شملت : العامل النفسى ، وعامل
 السلطة ، وعامل تفضيل المصلحة الخاصة ، والعامل البيئى ، والعامل المنظمى
 والعامل الثقافى )شوقى جواد ،٠٠٠٢ (٢٦٧٠ ٠ بينما اقتصر البعض على ذرك
 أهم الأسباب المؤدية للصراع التنظيمى ، مثل : صراع الدور) أحمد مصطفى
 ٢٠٠٠ ،(٢٥٣٠ والعلاقات الاعتمادية الناتجة عن ارتباط عمل إدارة بإدارة أرخى
 ومنها الاعتماد التبادلى والاعتماد المتتابع )عبد الحميد المغريى ،٤٠٠٢ ٤٠٠٠ ٤
 ثابت إدريس ، جمال الدين المرسى،٢٠٠٢ (٤٤٨٠ ، والموارد المحدودة ، والتغيير فى
 الصلاحيات والمراكز) كامل المغريى ، ١٩٩٥ (٣١١٠ ، والافتقارإلى الووضح
 والالاجخف فى الثقافة ) محمود العميان ،٢٠٠٢٠٤٦٣- ،(٣٦٥ وجود مواقف
 يتحتم فيها اتخاذ قرارات مشتركة )محمد القريوتى ، ١٩٨٩ ،(١٤١٠ وتعارض
 الأهداف )عادل الجندى ، ١٩٩٨ (١٩٨٠ ، وعدم فعالية نظم الاتصال )الطجيم
 السواط ، ١٩٩٥ (٢٣٢٠ ، والتنافس على السلطة والنفوذ بين الأفراد ) صباح على

 اغزى أبو زيتون ،٧٠٠٢ (٧٨٠ .

 بي
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 وبوجه عام ، توصل طارق موسى العتيبى )٦٠٠٢ ٣٩٠ ( من لاخل استقراء
 عدد من الرسائل العلمية إلى ٤٣ سببا من أسباب الصراعات التنظيمية ، وهى

 ومحضة فى الجدول التالى:
 جدول )١( أسباب الصراعات التنظيمية

 السبب م السبب م السبب م
 ضعف الالتزام التنظيمي ٣١ البحث عن الهيبة ١٦ طعة اتخاذ ١

 أتف رات
 الاجخف الاتجاهات ٣٢ البحث عن النفوذ ١٧ عدم ووضح ٢

 الصلاحات
 صر'ع الدور ٣٣ الإحباط ١٨ عدم ووضح ٣

 المسئه لات
 النمط القيادي ٣٤ تشابك العلاقات ١٩ محدودية الموارد ٤
 ضعف الراض الوظيفي ٣٥ ضعف الحوافز ٢٠ ضعف الناء ٥

٢٠-٢١ • 
 بين الإدارات a الصر' ٣٦ كبر حجم المنظمة ٢١ ضعف الرقابة ٦

 "١ عة وظفا ادارية
 - . 9 ملين تفا ت فلخة العا ٣٧ عدم المساواة بين ٢٢ ضعف الاتصال ٧

 ثقافا واحتماعا العاملين
 التنافس ظ الاداء ٣٨ ضعف المعلومات ٢٣ ضعف التنسيق ٨

 . عير طعة العلاقات ٣٩ الفروق الفردية ٢٤ التنظمات • ٩
 الشذذً، ة بين العاملين الرسمة

 الاسلوب الإشراة ٤٠ تعارض الأهداف ٢٥ الاعتمادية ١٠
 المتادلة

 لعبرا .. المستقبل الوظيفي ٤١ "· ات الئة ٢٦ صرع الهدف ١١

 الاجخف المصالح ٤٢ الاجخف معاييرالاداء ٢٧ ومغض الدور ١٢

 يم تفاوت المراكز الاجتماعية ٤٣ الاجخف الانشطة ٢٨ الاجخف الق ١٣
 للعاملي·

 الاجخف المراكزالإدارية ٢٩ الاجخف السمات ١٤
 الشذa،،ة

 الطلب المتزايد على ٣٠ الاجخف الإدراك ١٥
٣٤١ • 

 )د( العوامل المؤثرة فى حدة الصراع :
& Hersey يذكر أحمد عاشور) ١٩٩٠ ،(٢٦٧٠ وهيرسى وكينيث 

 ١٩٩٣)Kemneth ٤ ٣٩٢ ( سمخة عوامل أساسية تؤثر& الالاجخافت ج وجهات
 النظرة أطراف الصراع وبالتالي تؤثر مدى حدته ، وهي:

 »٩ إدراك الأطراف لحدة الصراع وآاثره : فكلما أدركت أطراف الصراع أن مدى
 التناقض بينها كبيرا ، وأن الضرروالخسارة التي ستلحق بهم من جراء
 مواقف الطرف الأرخريبكة ، كلما زاد هذا من احتمال اتخاذمه لمواقف

 متطرفة من الصراع.
 »٩ قوة أطراف الصراع : فكلما كانت القوة التي يتمتع بها أحد أطراف الصراع
 كبيرة ،كلما زاد هذا من احتمال استخدامه لهذه القوة ، إما& تصعيده

 أو4 إراغم الطرف الأرخ على تقديم تنازلات.

 بن-
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 »٩ سلوك الأطراف الأرخى فى مرحلة الصراع : أي مدى تأثير سلوك كل
 طرف من الأطراف ، فقيام واحد من الأطراف بالنيل من الطرف الأرخ

 فهذا يدعو لاستخدام الطرف الآرخ أساليب أكثر عدوانية.
 »٩ شخصية أطراف الصراع : حيث تتأثرالإستراتيجيات التي تستخدمها
 أطراف الصراع بصفاتهم الشخصية ،فالأفراد ذوايافصلت الشخصية التي
 تتصف بالجمود الإدراكي فهم يميلون إلى تصعيد الصراع ،كما أن الأفراد
 من ذوي صفات عدم الثقة اغابل ما يستخدمون أساليب انتقامية
 واستغلالية ، أما المسالمون والمعتمدون على الآرخني فيستخدمون

 إستراتيجيات تعاونية.
 ٩٩ إدراك أطراف الصراع للمصالح المشتركة بينهم : حيث كلما أدرك أطراف
 الصراع أن المصالح المشتركة بينهم كبيرة ، أي أن المنفعة التي تعود عليهم
 من استمرارعلالاقة طيبة كبيرة ، كلما حد هذا من احتمال استخدام
 أساليب عدوانية ومتطرفة 2 الصراع ، وزاد من احتمال استخدام أساليب
 تفاوض سليمة وإستراتيجيات تعاون ، مما يؤدي إلى حصر الصراع 4 نطاق

 قيض.

 )ف( أنواع الصراع التنظيمى :
 تتعدد أنواع الصراع التنظيمى حسب وجهة النظر إليه ، والزاوية التى يتم
 تناول الصراع من لاخاهل ،فمنها أسباب وفقا لصادره ، ولتنظيمه ، ولتخطيطه

 ولاتجاهاته ، ولأثاره ، ووفقا لمستويات حدوثه .

 وسوف تقتصر الدراسة الحالية على تناول أنواع الصراع وفقا لإتجاهاته
 ومستويات حدوثه بما يخدم طبيعة الدراسة :

 ا- أنواع الصراع تبعاً لاتجاهاته ، وينقسم إلى :
 »٩ الصراع التنظيمى الأفقى : ويحدث بين أطراف تنتمي إلى وحدة تنظيمية
 واحدة ، أوبن وحدات تنظيمية مختلفة تقع ة مستوى تنظيمي واحو
 دون أن يكون لأحدهما سيطرة على الأرخى ، وتربط فيما بينهما اغابل

 علاقة اعتماد مشترك.)مدحت الديب،٧٨٩١٠١١- (١٢

 »» الصراع التنظيمى الرأسى : ويقع الصراع هنا بين أطراف تنتمي إلى
 مستويات تنظيمية مختلفة ،كالصراع الذي قد ينشاً بن مستويات الإدارة

 العليا والإدارة الدنيا.
 -٢ أنواع الصراع تبعا لمستويات حدوثه

 »٩ الصراع الذاتى : ويتمثل فى تناقضات الفرد مع ذاهت وأهدافه ، وتناقضات
 الفرد مع الأدوار التى يقوم بها دالخ العمل الذى يؤديه ، ويكون للإحباطات
 التى يعانيها الفرد أثارسلبية على حدوث هذا النوع من الصراع . ) ناصر
 العديلى ، ١٩٩٣ (٣٤٦٠ ، وهناك عدة عوامل مسببة للصراع الفردى منها :
 تعارض الدور، عدم إشباع الحاجات ، تعارض الأهداف ، الصراع بين الأفراد

 رلن-
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 العوامل الموروثة ، الهيكل التنظيمى ، المركز، أسلوب الإشراف .) راجع :
 محمود العميان ،٤٠٠٢ -٣٦٦٨٠ ٣٦٩ حمدأ٤ ماهر،٦٠٠٢ -١٧٠ (١٨

 »٩ الصراع بين أفراد الجماعة الواحدة : وينشاً بين فردين أو أكثر بسبب
 تمسك كل فرد بوجهة نظره ، وبصفة عامة فإن الصراع بين الأفراد ث
 المنظمة يمكن رده إلى مصدرين هما: عدم الاتفاق على السياسات والخطط
 أو التنفيذ ، والمسائل العاطفية مثل المشاعر السلبية التى تنعكس رة

 ,66BA] 1961 : لغضبا. ، وعدم الثقة ، والخوف ، والرفض ، والمقاومة
243) 

 »٩ الصراع بين الأفراد : وينشا بسبب تباين الأدوار التى يقوم بها الأفراد
 وتباين مراكزهم فى العمل ، والاجخف الجماعات التى ينتمون إليها ، ومن
 أمثلة هذا الصراع التناقض بين الرئيس والمرؤوس ، وبين عضو أرخىف

 الجماعة . )لطفى راشد ، ١٩٩٧ (٩٠
 »٩ الصراع ضمن المجموعة الواحدة Conlfict Group - lnter يحدث
 هذا الصراع حول جوهرالعمل بسبب التباين ث الخبرة ضمن جماعة
 العمل الواحدة ،والتباين الفكري عند اتخاذ القرارات أو الربغة ث إحداث
 تغيير ، وقد يتخذ نمط الصراع الوجداني ، فتظهر الاستجابات الانفعالية
 حول المواقف، مما يتسبب & عدم الانسجام بين جماعة العمل. ) عباس

 مهدى ، ١٩٤٠٢٠٠٥ (
 -Conlfict Organizational lntra »٩ الصراع بين الجماعات دالخ المنظمة

 : هو الصراع الذي ينشا بين مختلف الوحدات الإدارية دالخ المنظمة
 ويأذخ هذا المستوى شكلين رئيسيين هما :الصراع الأفقي ، والصراع الرأسي
 )محمود العميان ، ٢٠٠٤ (٣٧٢٠ ويمكن إيجاز العوامل التى تؤدى إليه فى :
 التباين والالاجخف فى مدركات الجماعات المتصارعة والتى تنشأً بسبب
 تعدد مصادر المعلومات والقصور فى وسائل الاتصال ، والالاجخف والتباين

 فى الأهداف وعدم ووضاهح ) خليل الشماع ، خضير حمود ، ٢٠٠٠ -٣٠٥٠
 (٣٠٦ ، الصراع على الموارد ، التنافس فى الأداء ، الالاجخف بين المستويات
 التنظيمية )محمود العميان ، ٢٠٠٤ ٣٧٢٠ (، الصراع بين الإدارة وظيفيا.

 )أحمد ماهر،٣٠٠٢ ٢٧٥٠ (
 »٩ الصراع بين الرؤساء والمرؤوسين : فعندما يواجه المرؤوسون مشاكل تحتاج
 إلى دتلخ من الرؤساء ، يسارع الرؤساء بإشباع حاجاتهم إلى تقديم النصح

 والمشورة ، وأحيانا القرار الذى قد يتعارض مع المرؤوسين .
 )و( العلاقة بين الصراع التنظيمى وأداء المنظمة :

 إن ايغب الصراع كليا ج المنظمات غير رموغب فيه ، وينفس الوقت فإن
 تفشي الصراع الشديد يؤدي إلى آاثر ريطخة على الأداء ، فغياب الصراع يشير إلى
 عدم مبالاة العاملين وتخليهم عن المشاركة ، أو أن المنظمة تكبت التفكير
 الإبداعي لديهم ، وأما الصراع الشديد فهو يعيق ويريك العمل ، لأنه يضر
 بالمعنويات ويعيق التنسيق ، ويحول دون قيام العاملين بتحقيق أهدافهم بكفاءة
 وعليه فإن النتائج تكون أفضلما يمكن حينما يكون الصراع معتدلا .) حسين

 حريم ،٣٠٠٢ (٢٤٩٠

 رلن-
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 وقد أوحض العديد من الباحثين والإداريين والسلوكيين آاثرا لصراع السلبية
 والإيجابية ، وتمثلت الآثار الإيجابية منها فى : تشجيع التفكير البناء لتوفير
 سلوك أكثر مناسبة )صلاح عبد الباقى ،٣٠٠٢ (١٩٧٠ ، زيادة حيوية المؤسسة
 فتح طرق جديدة للاتصال ) محمود العميان، ٢٠٠٤ ،(٣٧٩٠ البحث عن
 إستراتيجيات ابتكارية جديدة لحل الصراع والمواقف الصعبة )سعود النمر، ١٩٩٤

 ٥٩.٥٨٠ (، تشخيص المشكلات الفعلية دالخ المنظمة ) محمد الحنيطي ، ١٩٩٣ ٠
 (٣٢ ، زيادة التنافس نحو الأفضل وتغيير الوعض القائم ) سوزان المهدي، حسام
 وهيبة، ٢٠٠٠ (٢٣٠٠ ، عودة التعاون والتنسيق بصورة فعالة )محمد الحنيطي
 ١٩٩٣ (٣٢٤ ، زيادة ربخة واستعداد الإدارة فى حل الصراعات )طارق العتيبى
 ٢٠٠٦ (٣٠٠ ، تماس الجماعة عند الخلاف مع جماعة أرخى )أديب الشخص
 ١٩٩٤ اضرلا،(٩٤٠ المتبادل عند حل الصراع ) رفاعى رفاعي ،٠٨٩١ ٩٣٠ (

 Jonhs) , 1987 : (445 تحقيق. البقاء التنظيمي وإحداث التغيير
 أما الآثار السلبية فتمثلت فى : التفكك وظهورا لتكتلات )أحمد عبد الوهاب
 ٢٠٠٠ (٢٢٠٠ ، حدوث أرضار بالصحة النفسية والجسمية مما يؤدى لسلوكيات
 واتجاهات غير رموغبة )صلاح عبد الباقى ،٣٠٠٢ (٢١٥٠ ، تغليب المصلحة
 الشخصية على المصلحة العامة )محمود العميان ،٤٠٠٢ ،(٢٨٠٠ انخفاض
 الإنتاجية )صلا. عبد الباقى ،٣٠٠٢ (٢١٥٠ ، النيل من سمعة الفرد أو الجماعة
 محل الصراع )أحمد عبد الوهاب ، ٢٠٠٠ ،(٢٢٠٠ انخفاض كفاءة الاتصال
 والتنسيق والتعاون )أحمد جبر ، عبد المحسن جودة ، ١٩٩٩ (٢٨٠٠ ، إهدار الوقت
 والجهد والمال )محمود العميان ، ٢٠٠٤ (٣٨٠٠ ، افتقاد الثقة المتبادلة )عبد
 الحميد المغريى ،٤٠٠٢ (٢٤٠٠ ، نمو تيارات الخصومة والعداء والعنف )أحمد جبر
 عبد المحسن جودة ، ١٩٩٩ (٢٨١٠ ، انخفاض الراض الشخصى والوظيفى )نجاة
 المطيرى ، (٢٠٠٩ ، تحريف المعلومات ويث الإشاعات المغرضة ) سوزان المهدي،حسام
 هيبة، ٢٠٠٠ ،(٢٣٢٠ تعطيل آيلة اتخاذ القرار )طارق العتيبي، ٢٠٠٦ (٣١٠ ، ظهور
 أنماط سلوكية اضرة مثل الغياب وترك العمل والإهمال واللامبالاة. )سعود

 النمر، ١٩٩٤ -٥٩٠ (٦٠
 )ز( إدارة الصراع التنظيمى :

 إن إدارة الصراع لا تعني حله ، فحل الصراع يتطلب التقليل من الصراع
 وإزالته ، بينما إدارة الصراع تتطلب بدء تشخيص الصراع بهدف تحديد حجمه
 ليتم على وضء ذل عملية التدلخ فيه، بإيجاده إذا كان معدما ،وزيادته إن

 كان أقل من الحجم المروغب فيه ،وتقليله إن كثر عن اللازم.
 -١ مفهوم إدارة الصراع •

 ١٩٨٦ (٤ Rahim تعددت تعريفات إدارة الصراع التنظيمى ، فقد أشاررحيم
 (١٠١ إلى أن إدارة الصراع هى التشخيص الكامل للصراع ، والتدلخ فيه من حيث
 قياس حجمه ، ومصادره ، وأسبابه ، وفاعليته وأساليب معالجته . ويعرفه روبنز
 Robbins )٨٩٩١ نهأب(٤٤٠ العملية التي يتم من لاخاهل استخدام الحلول

 والمثيرات لتحقيق مستوى الصراع المروغب فيه.

 بي
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 أما زياد المعشر)٥٠٠٢ (٤٩٠ فيعرفه بأنه العملية التي يتم من لاخاهل
 التعامل مع الصراع ومواجهته من لاخل اايجخرا لأسلوب الملائم بعد فهم أسباب

 الصراع وأبعاده .
 وبناء على ما سبق ، يمكن القول أنه ليس الغرض من إدارة الصراع هو القضاء
 عليه أو تأجيجه ، وإنما هى ة مجملها عبارة عن مجموعة من المهارات
 والإستراتيجيات والأساليب الإدارية التي تؤدي إلى التعرف على مسببات الصراع
 وقياسه وتحليل العلاقات بين موارده رغبض الاستفادة من إيجابياته،والتقليل من

 سلبياته لتحقيق تكامل الفرد والمؤسسة .
 -٢ أساليب إدارة الصراع :

 يؤكد عادل الجندى )٨٩٩١ (٢٠٨٠ فى هذا الجانب أن إدارة الصراع4
 تعاملها مع أفراد التنظيم أو الجماعات دالخ التنظيم لا تقر أسلوب عمل واحد
 بوصفه الأمثل أو الأفضل لإدارة الصراع ، بل هي تختار أسلوب العمل وفق طبيعة

 الموقف الإداري الذي تتعامل معه وبما يتفق مع الأهداف التنظيمية .

 وتعددت الإستراتيجيات أو الأساليب أو النماذج التى تناولها الباحثون فى إدارة
 الصراع التنظيمى عبر الزمن ، وتبعا لطبيعة الدراسة الحالة ، فقد استخدمت

 الدراسة أربعة أساليب لإدارة الصراع التنظيمى بالأقسام الجامعية ، وهى :
 lntegration : أ- أسلوب التكامل

 يمثل هذا المدلخ ما يمكن اعتباره المدلخ المثالي من الناحية النظرية لحل
 الصراعات بين الجماعات، ويسعى إلى حل الصراع من لاخل تحقيق أقصى
 اهتمام بمصالح الطرفين ، ويتطلب الاستخدام الناجح له إظهارربغة الأطراف
 2 التوصل إلى حل شامل رييض احتياجات ومطالب الجميع . ) ثابت إدريس
 جمال الدين المرسى ،٥٠٠٢ ٥٠٢٠ (. وتعبر هذه الإستراتيجية عن اهتمام عال
 بالذات وبالآرخني ،إذ يوجد تعاون مشترك بين أطراف الصراع من لاخل
 الانفتاح وتبادل المعلومات والاتصال المفتوح ودراسة أسباب الصراع بصورة
 تشاركية من أجل التعرف على المشكلة الحقيقية.)ليلى قطيشات،٤٠٠٢ ٥٤٠ (
 ويضيف بارشير والمشيقح )٠٠٠٢ ٨١٥٠ ( أنه يسعى من يستخدم هذا الأسلوب إلى
 التكامل ، ويتعاون المشاركون لتحقيق المستوى المطلوب من الراض ، وهذا يتطلب
 تبادل المعلومات والصراحة وبحث الالاجخافت للوصول إلى حل ناجح ومقبول
 لدى الطرفين. وهذا الأسلوب فعال فى مواجهة المشكلات المعقدة ، عندما
 لا يستطيع طرف بمفرده الوصول إلى حل المشكلة ، أو عندما يحتاج حل المشكلة

 ) Rahim , ليإ. اجتماع الأطراف لتوصيفها ومعرفة أبعادها والوصول إلى حلهاً
:218) 20.0 

 Force : ب) - أسطوب السيطرة ) الإجبار
 وتعبر هذه الإستراتيجية عن اهتمام عال بالذات واهتمام متدن بالأرخني ، إذ
 يستخدم الفرد سلوك القوة والإجبار لتحقيق أهدافه روابغهت دون الاهتمام
 بأهداف روابغت الطرف الأرخ، وتمثل هذه الإستراتيجية موقف رابح -اخرس
 .)ليلى قطيشات ،٤٠٠٢٠٤٥(. وتذكر ماجدة العطية)٠٠٠٢ ١١٠ ( أن هذا

 إلي-
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 الأسلوب يتضمن سعى أحد الأطراف لإشباع اهتماماته الشخصية بغض النظر
 عن تأثير ذكل على أطراف الصراع الآرخى و ويتضمن هذا الأسلوب استخدام
 القوة تهديدا بإلحاق الضرر أو إلحاقه فعلا ويمتاز بالتشدد وعدم التعاون
 لتحقيق مصالح طرف على حساب الأرخ، ويخلق طرفا رابحا وآرخ اخرسا أجبر
 على الخضوع لسلطة أقوى . ) أحمد مصطفى ٢٠٠٥ .(١٧٠ ويلجاً المديرون لهذا
 الأسلوب من لاخل طريقتين هما : دتلخ السلطة العليا والسياسة من لاخل
 إعادة توزيع القوى بين الأطراف المتنازعة .)أندروسيزلافى مارك جى والاس
 ١٩٩١ ٠(١٩٠ وبناء على ما سبق ، يتضمن هذا الأسلوب التدلخ السريع حتميا
 فتستخدم الإدارة القوة الملزمة التى بحوزتها وتصدر الأوامر الصريحة بفكك

 الصراع.
 Compomise : ج - أسلوب التهدئة والتسوية

 ويطلق عليها إستراتيجية التوفيق ،أو الحل الوسط ،أو المساومة ، أو أحد
 الطرفين يكسب والآرخ يخسر، أي أن كل االطرفين يخسران من جانب ويكسبان
 من جانب آرخ. ويقصد بها إيجاد حل رييض جزئياً الطرفين ، بحيث تتضمن
 هذه الإستراتيجية قيام كل طرف بالتنازل عن شيء ذي قيمة ، ويعتبر القرار

 . ,Robbins) (1998.490 . الذي يتم التوصل إليه ليس مثاليا لأطراف الصراع
 ويشير عاطف أبو اغىل ونادر اغزى)٩٠٠٢٠٢٣٤ إلى أنها إستراتيجية تتصف
 بالوسطية بين الذاتية والتعاون ، وتتضمن مبدأ الأذخ والعطاء حيث يتخلى
 كل من الطرفين عن شيء أو مكاسب معينة للوصول إلى حل وسط ريىض
 الطرفين. ويؤكد محمد الحراحشة )٠١٠٢ ٢٦٢٠ ( أنه يتم التوصل إلى الحل
 الوسط عندما يسعى كل طرف من أطراف النزاع إلى التنازل عن شيء من
 مصالحه للوصول إلى نتائج رميضة للأطراف المتصارعة ، حيث لا يكون هناك
 رابح واخرس.وفيضي محمد القريوتى)٠٠٠٢ ١٦٠ ( إلى أن هذه الإستراتيجية
 تسعى إلى كسب الوقت لتهدئة النفوس المتصارعة وتخفيف حدة الصراع بينهم
 حيث يتم معالجة نقاط الخلاف الفرعية وتترك الأمور الجوهرية ليتناقص

 رطخاه بمرور الزمن ، وتشمل أسلوبين للتهدئة :
 » الحل الوسط : حيث يتم التقليل من أهمية الالاجخف بين الأفراد المتصارعة
 والتركيزعلى أوجه الشبه ، وإبرازالتوافق والمصالح المشتركة بين
 الأطراف ، ولفت نظرهم بأن مصيرهم وهدفهم واحد وإن اوفلجخا فيما

 بينهم .
 »٩ الحل المؤقت وهو أسلوب مؤقت لإدارة الصراع حيث يتم تقديم تنازلات من
 كلا الطرفين ، ولا يوجد رابح تماما ولا اخرسامام ، ولكن الفرصة مهيأة

 لعودة الصراع من جديد .
 Avoidant : د - أسلوب التجنب

 وفى هذا الأسلوب يدرك الفرد أن الصراع موجود لكنه ريبغ بالانسحاب منه
 أو إامخده ، ومن أمثلته : تجاهل الصراع ، وتجنب التعامل مع الأفراد الآرخني

 الذين يختلف الفرد معهم ، ويذكر عاطف أبو اغىل ونادراغزى)٩٠٠٢ (٤٣٢٠
 أن هذه الإستراتيجية تتصف بالذاتية والتعاون بدرجة متدنية ، ولها ارتباط
 بالانسحاب والهروب من مواجهة الصراع ، وهذا لا يعنى ايغب الصراع وإنما يبقى

 كامنا وقد يظهر بصورة أشد وطخرة.

 زقي
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 ويضيف ثابت إدريس وجمال الدين المرسى )٥٠٠٢ نهأ(٥٠٢٠ يتضمن
 التغايض عن أسباب الصراع ،حتى يمكن السيطرة عليه وإعطاء الفرصة لتسويته
 وتأذخ إستراتيجية التجنب ثلاثة أشكال رئيسية أولها الإهمال بمعنى محاولة
 تجاهل الموقف كلية والتغايض عن التصرفات العدائية للطرف الأرخ على أمل
 أن تحسين الموقف لاحقا ، أما الشكل الثاني فيتمثل ج الفصل المادي أي محاولة
 إبعاد المجموعات المتصارعة عن بعضها البعض بحيث ينعدم التفاعل أو التعامل
 ومن ثم مسببات الصراع ، أما الشكل الثالث للتجنب فيسمى التفاعل المحدود أي
 أن التفاعلات تتم & أقيض الحدود وعند الضرورة مثل الاجتماعات الرسمية

 وفرق العمل .

 ويتفق كل من سعد بدر)٢٩٩١ ،(٣٧٦٠ سمير عسكر)٣٨٩١ ٠ (٣٥ على أنه
 بالرمغ من أن تجاهل المدير للصراع ينهض على رفيضة أن هذا الإافغل يمكن أن
 يساهم حل الصراع دالخ منظمته ، بيد أن هذا الإافغل يمكن أن يزيد الصراع

 ١٩٨٩ (٠ Pringle and Dubose رضاوة .4 حين أن كلا من دبوزويرنجل
 (١٠ قد أواحض أن إستراتيجية الإافغل أو التجنب يمكن أن تكون لها نتائج
 إيجابية سيما ة تلك الحالات التي يحتاج فيها المرؤوسون إلى فترات زمنية
 كافية للتفكير والتروي والعقلانية وإعادة النظر الأمورالتي أدت إلى حدوث

 الصراع.
 وقد يشمل هذا الأسلوب عدة إستراتيجيات منها : الإهمال ، والفصل الجسدى
 بين أطراف الصراع ، والتفاعل اللامحدود . ) سوزان المهدى ، حسام هيبة ،٠٠٠٢ (

 Accommodative : ف- أسطوب الاستراضء / التنازل
 وتعبر هذه الإستراتيجية عن اهتمام متدن بالذات واهتمام عال بالأرخني ، إذ
 يهتم الفرد بإراضء الطرف الأرخ والإذاعن لمتطلباته على حساب تحقيقه

 لاهتماماته الذاتية فى محاولته لحل مشكلة الصراع.)ليلى قطيشات، (٥٤٠٢٠٠٤

 ويعطى الفرد فى هذه الإستراتيجية أفضلية لمصلحة ريغه على مصلحته
 وذكل بهدف الإبقاء على علاقات جيدة ، وهذا أسلوب سلبى فى حل الصراع
 لكنه ينطوى على مشاركة سلبية فى عمل الفريق ، وتصلح فى حالة الحاجة إلى
 حل سريع مؤقت ، حيث يكون وموضع الخلاف ليس مهما بالنسبة للفرد وحينما

 ريبغ الفرد فى كسب نقاط من أجل قضايا لاحقة . )سعيد حريم ،٤٠٠٢ (٤٣٠

 ويشير روبنز RobbinS )٧٠٠٢٠٩٠٥- ٥١٥ ( أن هذا الأسلوب يكون عندمإ
 يحاول أحد الأطراف تهدئة الطرف المعارض ، فإن الطرف الأول يكون راابغ
 بتحقيق مصالح الطرف المعارض وتلبيتها قبل مصالحه الخاصة ، بمعنى أن
 لغايات إدامة العلاقات الودية بين الأطراف يكون أحدها راابغ بالتضحية بتلبية

 مصالحه الخاصة لصالح طرف أرخ معارض .

 ولزيادة التوحيض لهذه الأساليب المستخدمة فى إدارة الصراع ، سوف ويحض
 الجدول التالى بعض المواقف التى يمكن أن تستخدم فيها هذه الأساليب .

 رتي
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 سلوب إدارة
 الصرا

 حدول )٢( المواقف المناسبة لإستخدا
 المواقف المناسبة لاستخدام الاسلوب
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 ­ديفي عند تعامل الإدارى مع المشكلات المعقدة كأهداف المنظمة وسياساتها والتخطيط طويل
 الأمد.

 ­صصخت للخروج بحل أفضل للمشكلة من خلال دمج أفكار الإدارى مع أفكار الطرف الأرخ
 للصراع .

 -تطبق بنجاح عند توفر الالتزام لدى أطراف الصراع .
 -تفيد عند توافر الوقت الكافى لحل المشكلة .

 -تخصص عند عدم قدرة أحد طرفى الصراع حل المشكلة .
 -مناسبة إذا كان المووضع جزئيا وتافها أو روتينيا فى العمل .

 -تخصص إذا كان وموض الصراع هاما للإدارى ومصلحة العمل .
 -تفيد عند حاجة الإدآرى إلى اتقان قرار عاجل ورهتبغ بعدم مشاركة الطرف الأرخ باتخاذه

 لمعارهجض المضرة بالقرار
 -تفيد الإدارى كإجراء للتعامل عند تطبيق الطرف الأرخ أساليب غير معروفة .

 -تستخدم للتغلب على عناد المرؤوسين عند اتخاذ قرار قيم لمصلحة العمل .
 -تخصص عند عدم توفر الخبرة لدى المرؤوسين فى اتخاذ القرار وصنعه .

 -تفيد عندما تكون أهداف طرفى الصراع تستأثر بالاهتمام المتبادل .
 -تخصص فى حال أن الطرفين يمتلكان قوة متعادلة فى العمل الإدارى.

 -تفيد عند عدم التمكن من الوصول إلى اتفاق .
 -تخصص عند عدم نجاح أسلوب التكامل فى حل مشكلة الصراع .

 -عندما تكون الأهداف هامة ، إلا أنها لا تستحق الجهد المحتمل باستخدام أساليب أكثر تشددا .
 -للوصول إلى تسويات مؤقتة للمسائل المعقدة .

 -للوصول إلى حلول عاجلة فى حالة يضق الوقت المتا .
 -مناسبة إذا كان وموض الصراع لا يستحق الذكر .

 -تفيد فى حال احتمالية أ استخدامها له منقعة وتأثير على المشكلة أكبر من مواجهتها لحطها .
 -تتناسب عند العمل على تهدئة طرفى الصراع .

 -عندما تفقد الأمل تحقيق أهدافك .
 -عندما تتجاوز المعوقات المحتملة الفوائد التى تعود من معالجة الموقف.

 -فى القضايا الثانوية .
 -لتهدئة الأعصاب واستعادة القدرة علي الرؤية فى إطار أشمل .

 -فى حال إمكانية قيام الآرخني بمعالجة الصراع بصورة أكثر فاعلية .
 -تفيد عند اعتقاد الإدارى أنه على خطاً .

 -تفيد إذا كانت قضية الصراع هي ليست ذات أهمية للطرف المتنازل ومهمة أكثر للأرخني
 -تتناسيب عند رةبغ الإدارى فى التسامح من أجل الحصول على منفعة من الطرف الأرخ

 مستقبلا .
 -تفيد فى حال أن المكانة والموقع الوظيفى أقل وأفعض من مكانة وموقع الطرف الأرخ .

 -تستخدم جين اعتقاد الإدارى بأهمية الحفاظ على العلاقات .
 -فى الحالة التى يكون فيها التناسق والاستقرار رضورنيي بوجه اخص .

 -إتأجخ الفرصة للمرؤوسين من خلال تعلمهم من أطخمهئا .
 -إنشاء درجة من الثقة للمسائل التى تظهر ؤمرخا .

 المصدر: سناء البلبيسى ،٣٠٠٢ ٤٨٤ روندأ٤ سيزلافى ، مارك جى والاس ، ١٩٩١ ٢٧٨٤

 ه الدراسة الميدانية :
 هدفت الدراسة الميدانية إلى تحقيق أهداف البحث الحالى والإجابة على
 تساؤلاته المتمثلة فى تحديد مصادر القوة الناعمة والصلبة وإستراتيجيات
 توظيفها لدى رؤساء الأقسام ببعض كليات جامعة جنوب الوادى وعلاقتها

 بمستوى وأساليب إدارة الصراع ، ولتحقيق ذكل تم إتباع الإجراءات التالية :
 • عينة الدراسة :

 بلغت عينة الدراسة )٣٨( فردا من بين أعضاء هيئة التدريس بفرع الجامعة
 بقنا وكلية التربية بالبحر الأحمر، وقد اوريجخا بطريقة عشوائية من )٧١٤(
 عضوا يمثلون إجمالي أعضاء هيئة التدريس بالأقسام المختلفة بفرع الجامعة

 ,ي
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 بقنا وكلية التربية بإلبحر الأحمر ) أستاذ أستاذ مساعد مدرس( ، والعينة
 موزعة على )٣١( قسما من اجمالى )٧٩( قسما بالجامعة ، وقد بلغت نسبة العينة
 )٩,٩١ %( ، مع ملاحظة استبعاد الأقسام العلمية التى لا تحتوى على أعضاء
 هيئة تدريس بنسبة معقولة ، ويبين الجدول التالى عينة البحث بالنسبة

 للمجتمع الكلى للدراسة :

 كما ويحض الجدول التالى توزيع العينة بالنسبة لمجتمع عينة الدراسة ،
 والتى تؤكد مناسبة هذه العينة .

 حدق ل )٤( ببن عينة الدواسة بالنسبة للمحتمة الكلى للدراسة

 مدراس أستاذ مساع أستاذ م
 الإجمالي القسم

 النسبة العينة العدد العينة العدد العينة العدد العينة العدد
 ٤٦.٦٧% ٧ ١٥ ٢ ١١ 1 ٢ ٢ اصول التربية 1

 بكلية التربية بقنا
 ٥٠% ٢ ١٢ ٤ ٧ 1 ٢ 1 ٣ علم النقس ٢

 التربوى بكلية
 التربية بقنا

 ٦٦٠٦٧% ٢ ٩ ٥ ٢ 1 ٣ الصحة النفسية ٣
 بكلية التربية بقنا

 ٢٦٠٦٧% ٨ ٣٠ ٤ ١٥ ٢ ٧ ٢ ٨ المناهج وطرق ٤
 التدريس بكليه

 التربية بقنا
 ٥٣.٨٥% ٧ ١٣ ٥ ٩ 1 ٣ 1 1 النبات بكلية ٥

 العلوم
 ٣٣.٣٣% ٨ ٢٤ ٥ ٩ 1 ٤ ٢ ١١ الكيمياء بكلية ٦

 العلوم
 ٣٧.٥% ٢ ١٦ ٤ ٩ 1 ٣ 1 ٤ اللغة العربية ٧

 بكلية الآداب
 ٦٢.٥٠% ٥ ٨ ٥ ٢ 1 1 اللغة الإنجليزية ٨

 بكلية الاداب
 ٥٠% ٧ ١٤ ٥ ٧ ٢ ٢ 1 التربيه الفنية ٩

 بكلية التربية
 ٥٧.١٤% ٤ ٧ ٢ ٢ ٢ ٤ 1 الاثار الإسلامية ١٠

 بكلية الآثار
 ٦٦٠٦٧% ٤ ٢ ٣ ٤ 1 1 1 و الهند ١١

 الميكانيكية بكلية
 الهندسة

 ٥٧.١٤% ٤ ٧ ٣ ٤ 1 ٢ 1 فسم المحاسبه ١٢
 بكلية التجارة

 ٩١٠٦٧% ١١ ١٢ ١٠ ١٠ 1 ٢ كلية التربية ١٣
 بالغردقة

 ٤٧٠٩٨% ٨٣ ١٧٣ ٦١ ٩٩ ١٥ ٤٠ ٧ ٣٤ الاجمالى،

 ي
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 ه أدوات الدراسة :
 استخدمت الدراسة أربعة مقاييس ، وفيما يلى وصفا تفصيليا لها :

 ا- مقياس العلاقات بين الأشخاص :
 ,Raven أعد المقياس فى صورته الأجنبية رافن وكوسلووسكى وتشوارزوارد

 Koslowsky & Schwarzwald )٨٩٩١( بهدف تطوير مقياس يقيس أحو
 عشرة قوة من أصل ستة قوة لفرانش ورافن )٩٥٩١ ، (١٩٦٥ من لاخل )٤٤( بندا
 تقيس مصادر قوة رئيس العمل ، وطبقت الدراسة على عينتين مختلفتين تكونت
 الأولي من ٣١٧ طالبا جامعيا بكاليفورنيا، والعينة الثانية من ا٠ا عاملا
 بمستشفي بإسرائيل ، وتوصلت الدراسة إلى أن كل القوى المستخدمة ساهمت
 فى تأثير الرئيس على المرؤوسين ، وتم حساب الصدق والثبات من لاخل الاتساق
 الداىلخ والتحليل العاملى الاستكشافى ، والذى ساهم الأريخ فى تأكيد أحد

 Power Sotf عشر عاملا موزعين على عاملين رئيسين هما: القوة الناعمة
 والقوة الصلبة Power Harsh ، وقد وجد التحليل العاملى أن عامل السلطة
 الرسمية على الرمغ من ارتباطه بالقوة الصلبة إلا أن لديه ارتباطا عاليا بالقوة

 الناعمة .
 أولا : الخواص السيكومرية للمقياس :

 بعد ترجمة المقياس للغة العربية و، وعرهض على بعض الزملاء المتخصصين
 فى اللغة الإنجليزية والإدارة التعليمية من أساتذة كلية التربية للتأكد من
 حسن الترجمة والصياغة ، مع عمل التعديلات اللازمة ، تم حساب صدق وثبات

 الأداة .
 ا- صدق القياس :

 تم حساب صدق المقياس بالطرق الآتية :
 )أ( التحليل العاملى التوكيدى :

 قد اعتمد الباحث على الصدق العاملى التوكيدى ، ويتمثل الهدف من
 التحليل العاملي التوكيدي analysis afctorial Conifrmatoyr 4 اابجخر
 صحة الفروض حول العلاقات بين المتغيرات المقاسة والمتغيرات الكامنة عبارات
 المقياس وأبعاده أو أبعاد المقياس والعوامل العامة واستخدم الدراسة الحالية
 ي التأكد من البنية العاملية لمقياس العلاقات بين الأشخاص ، ويعكس
 التحليل العاملي الاستكشاة يتيح التحليل العاملي التوكيدي الفرصة
 لتحديد واابجخر صحة امنذج معينة للقياس والتي يتم بناؤها & وضء أسس

 نظرية سابقة .

 وتتمثل الإجراءات المتبعة التحليل العاملي التوكيدي 4 تحديد النموجذ
 atent المفترض. النموذج البنائي . والذي يتكون من المتغيرات الكامنة

 Variable أو المتغيرات غير المقاسة وهى تمثل الأبعاد أو العوامل العامة
 المفترضة للمقياس ، وتخرج منها أسهما متجهة إلى النوع الثاني من المتغيرات
 والتي تعرف بالمتغيرات المقاسة أو المتغيرات التابعة أو المتغيرات الدايلخة
 LndogenouS والتي تمثل العبارات الخاصة بكل بعد أو الأبعاد الخاصة بكل
 عامل ، وهنا رتفيض أن العبارات أو الأبعاد مؤشرات للمتغيرات الكامنة ويتم

 قبول النموذج أو رفضه ث وضء ما يعرف بمؤشرات جودة المطابقة .

 زلي
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 وحيث أن المقياس الحالي يتضمن بعدين أساسين هما القوة الناعمة
 ) ويتفرع منها خمس أبعاد فرعية هى : قوة الخبير الإيجابى ، الإعجاب الإيجابى
 المعلومات المباشرة ، شرعية الاعتمادية ، المكافأة الشخصية ( ، والقوة الصلبة
 )ويتفرع منها ست أبعاد فرعية هى: المكافأة اللاشخصية ، القهر اللاشخصى
 شرعية الاعتمادية ، شرعية العدالة والمساواة ، القهر الشخصى ، الشرعية
 الرسمية( ، فتم افتراض متغيرين كامنين يدل أحدهما على القوة الناعمة
 ويدل الأرخ على القوة الصلبة ، وكذلك تم تحديد الأبعاد الفرعية الخاصة
 بكل متغير كامن )المؤشرات المقاسة لكل متغير كامن( ، كما هو ومحض

 بالشكل التالى ) يشير الرمز8اللقوة الناعمة ، والرمز ةللقوSa الصلبة (.

 تهج م =اييي: - ر، ، زجو د٢ 1زte=؟

 شكل )١( النموذج البنائى لمقياس العلاقات بين الأشخاص
 ومن ثم ، تم التأكد من صدق مقياس العلاقات بين الأشخاص عن طريق
 التحليل العاملي التوكيدي Analysis Factor ConifmIatoyr والذي

 Model Eauation Sturctural يعد أحد تطبيقات ومنذج المعادلة البنائية
 والذي يقوم على فكرة اابجخرااطتلقي بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الدالخة
 2 التحليل والمصفوفة المحللة فعلا من قبل النموذج المفترض )المصفوفة التي
 يتم استهلاكها فعلا من قبل النموذج المفترض(، وباستخداابرنامج
 الإحصائي 4.0l Aoms وباستخدام طريقة أقصى احتمال ل كانت

 مؤشرات جودة المطابقة كما هي ومحضة ج جدول )ه(.
 .ل )ه( مؤشرات جودة المطابقة ومنللذج المفترض لقياس مصادرقوة رئيس القيم

AGFI 
٨٧٠٨٢٩ ٢٤ ٣.٦٦٠ ٠.٩٦٣ ٠.٩٢٥ m /٠/rه r/ Ms»/ 

٨\٠٠٠· ٠.٩٥٣ 

 ويتضح من هذا الجدول أن النموذج المفترض لمقياس العلاقات بين الأشخاص
 يطابق تماما بيانات العينة ، وهوما يؤكد تشبع أبعاد المقياس على عاملن
 كامنين هما القوة الناعمة والقوة الصلبة حيث كانت النسبة بين كاى تجبر

 FI X2 أقل من ه ، وكانت قيم )مؤشر حسن المطابقة تجاردوdf الحرية

 بي-
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 ومؤشر حسن المطابقة المعدل [FGA ومؤشرالمطابقة المقارن [FC ومؤشر
 TLl) ومؤشرتوكر لويس IFl ومؤشر المطابقة المتزايد Nl المطابقة المعياري

 جميعها قيم مرتفعة إلى حد تساويها مع الحد الأقصى لهذه المؤشرات )واحد
 صحيح( ، وكذلك مؤشر جذر متوسط مريع طخا التقريب RMSPA كان

 أقل من ه.0 ، وهوما يؤكد الصدق البنائي لهذا المقياس .
 والجدول التالي ويحض الوزن الانحدارى المعياري أو معاملات التشبع للأبعاد

 الفرعية المفترضة على المتغيرات الكامنة الخاصة بها :

 القوة الناعمة

 القوة الصلبة

 ويصح من . و بى ن ... ي . مرا تشعات تفعة لها عبة للمقا لفر السا - أ·الأاعبد ا ل د. ·ادحل
 على العوامل الكامنة مما يدل على صدقها ة قياس هذه المتغيرات .

 Change للتأكد من Ratio ) كما(CR تم حساب قيم نسبة التغير
 صدق كل بند من بنود المقياس كما يتضح من الجدول التالى :

 جدول )٧( نتائج التحليل العاملى التوكيدى لبنود مقياس العلاقات بين الأشخاص
 SE CR التقدير البنود SE CR التقدير البنود SE CR التقدير البنود

٢.٦٨٥ ٠٠٥٦٦ ١.٥٢ ٣١ ١٠٩٨٤ ٠٠٥٦٦ ١.١٢٣ ١٦ ٢.١١٠ ٠٠٥١١ ١٠٠٧٨٢ 

١٠٩٨٦ ٠٠٥٤٢ ١٠٠٧٦ ٣٢ ٢.٩٠٩ ٠٧٦٤ ٢٢٢٢ ١٧ ٢.٦٤٥ ٠,٧٣٢ ١.٩٣٦١ 
٢.٧٥٥ ٠٠٧٤٦ ٢.٠٥٥ ٣٣ ٣.٠٠٩ ٠.٩١١ ٢.٧٤١ ١٨ ٢,٧٣٣ ٠٠٦٤٥ ١٠٧٦٢٨ / ٣ 

٢.٦٥٤ ٠٠٧٥٤ ٢.٠٠١ ٣٤ ٢.٤٢٢ ٠٠٥٤٨ ١٣٢٧ ١٩ ٢.٩٧٤ ٠٠٨٦٤ ٢٠٥٦٩٥ 

٢.٩٨٤ ٠.٩٢٠ ٢.٧٤٥ ٣٥ ٢.٩٨٣ ٠٧٦٤ ٢.٢٧٩ ٢٠ ٢.٤٥٢ ٠٠٥٨٩ ١٠٤٤٤٢ ٥ 

٢.٨٥٦ ٠،٥٧٣ ١.٦٣٦ ٣٦ ٢.٧٦٤ ٠٠٧٥٤ ٢.٠٨٤ ٢١ ١٠٩٨٤ ٠.٧٥٨ ١٠٥٠٣٩ ٦ 

 ٢.٥٤٦ ١٠٠٠١ ٢.٥٤٩ ٣٧ ٢.٠٩٣ ٠،٨٣٣ ١٧٤٣ ٢٢ ٢.٩٢٨ ٠٠٩٨٤ ٨٨١٢ج٢٠ ٧

٢٠٨٧٥ ٠.٧٦٩ ٢.٢١١ ٣٨ ٣.٠٣٤ ٠،٨٣٣ ٢.٥٢٧ ٢٣ ١.٩٩٣ ١.٢٦٦ ٠.٩٣٦٦ ٨ 
٦٣٤. ٠٠٦٥٧ ١.٧٣١ ٣٩ ٢.٧٥٣ ٠٠٥٤٤ ١٠٤٩٨ ٢٤ ٢.٥٧٤ ٠٥٢٢ ١٣٤٣.٦ 

٢.٧٤٨ ٠٠٧٤٨ ٢.٠٥٦ ٤٠ ١.٩٦٨ ٠٠٦٤٥ ١.٢٦٩ ٢٥ ٢٧٥٤ ٠٠٦١١ ١٠٦٨٢٧ ١٠ 

٢.٥٣٣ ٠٠٥٤٦ ١.٣٨٣ ٤١ ١٠٩٨٢ ٠٦٦٦ ١.٣٢٠ ٢٦ ٢.٥٦٤ ٠٠٦٤٥ ١.٦٥٣٨ ١١ 
٢.٩٣٧ ٠.٧٥٨ ٢.٢٢٦ ٤٢ ٢.٩٨١ ٠٠٦٥٧ ١.٩٥٩ ٢٧ ١٩٨٩ ٠.٥٣٨ ١٠٠٧٠١ ١٢ 

١.٩٧٣ ٠٠٧٤٤ ١٠٤٦٨ ٤٣ ٣.٠٩٣ ٠٠٩٨٣ ٣.٠٤ ٢٨ ٢.٤٩٣ ٠٠٥٤٧ ١.٣٦٣٧ ١٣ 

٢.٠٩٨ ٠.٥٣٩ ١.١٣١ ٤٤ ٢.٥٤٣ ٠٠٦٤٨ ١.٦٤٨ ٢٩ ١٠٩٨٧ ١٠٠٧١ ٢.١٢٩ ١٤ 

٢.٠٣٢ ٠.٩٣٣ ١٠٨٩٦ ٣٠ ٢.٠١٩ ٠٠٦٨٣ ١.٣٧٩ ١٥ 

 ومن الجدول السابق )٩( نجد أن قيم النسبة الحرجة )RC ( الناظرة للبنود
 أكبر من أو تساوى القيمة الحرجة )٦٩,١ ( وبالتالى فقد تطابقت مع ومنذج



 د المجلد الخامس .. العدد الثالث .. يوليو .. )[ءFي ف

 التحليل العاملى التوكيدى مما يؤكد صدق بنود المقياس ، وهذا يعنى أن بنود
 المقياس تعرف فيما بينها متغيرين وحيدين هما القوة الناعمة والقوة الصلبة

 مما يعنى كفاءة البنود فى قياس المتغير المستهدف قياسه .
 )ب( صدق الاتساق الداىلخ :

 تم تطبيق المقياس بصورته الأولية على عينة استطلاعية قوامها )٠٣( عضوا
 من أعضاء هيئة التدريس ، ويعد تصحيح المقياس تم إيجاد صدق الاتساق
 الدايلخ لكل فقرة مع الدرجة الكلية للمجال ، وارتباط كل مجال بالدرجة

 الكلية للمقياس ، كما هو مبين 4 الجداول التالية
 جدول )٨( قيم معاملات ارتباط لدرجة كل عبارة من عبارات كل بعد من أبعاد المقياس

 بالدوحة الكلية رثذا العد المنتمة إليه
 قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم

 الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة
٣٣٠٠٥٧٢ ٣٧ ٣٣٠٠٥٢١ ٢٨ ٣٣٠٠٥٨٣ ١٩ ٣٣٠٧٨٧ ١٠ ٣٣٠٠٦٥٣ ١ 

٣٣٠.٧١١ ٣٨ ٣٣٠٠٤٨٦ ٢٩ ٣٣٠٠٦٦١ ٢٠ ٣٠,٥٠٠ ٣ ١١ ٣٣٠٠٦٤٥ 

 ٣٣٠٠٦٠٧ ٣٩ ٣٣٠٠٥٣٤ ٣٠ ٣٣٠,٥٢٥ ٢١ ٣٣٠٧٤٥ ١٢ ا ٣٣٠.٤١٥ ٣
٣٣٠٠٥٦٤ ٤٠ ٣٣٠٦٧٥ ٣١ ٣٣٠٠٤٤٨ ٢٢ ٣٣٠٠٦٠٢ ١٣ ٣٠.٣٣٢ 

٣٣٠٠٢٨٣ ٤١ ٣٣٠٧٦٩ ٣٢ ٣٣٠.٧٨٠ ٢٣ ٣٣٣.٢١١ ١٤ ٣٣٠٠٥٦٩ ٥ 
٣٠.٣٥٠ ٤٢ ٣٣٠٠٤٠١ ٣٣ ٣٣٠٠٥٧٨ ٢٤ ٣٣٠.٧٢٥ ١٥ ٣٣٠٠٤٦٨ ٦ 

٣٣٣٠٢٢١ ٤٣ ٣٣٠٠٤٩ ٣٤ ٣٣٠٠٤٣١ ٢٥ ٣٣٠٠٨٣١ ١٦ ٣٣٠٣٨٦ ٧ 
٣٣٠.٥٦٠ ٤٤ ٣٣٠.٧٣١ ٣٥ ٣٣٠٠٦٤٨ ٢٦ ٣٣٠٠٨١٤ ١٧ ٣٣٠٠٥٤٣ ٨ 

٣٣٠٧٥٤ ٣٦ ٣٣٠٠٦٩٠ ٢٧ ٣٣٠٠٤٩٢ ١٨ ٣٣٠٠٨٢٧ 

 يتضح من الجدول السابق أن جميع فقرات كل مجال من المجالات المكونة
 للمقياس دالة إحصائيا عند مستوى )١٠,٠( ما عدا العبارة ٤ فهى دالة عند

 )١٠٠,٠( ، مما يدل على تميز كل المجالات بالاتساق الدايلخ.
 وكذلك يمكن التعرف على الاتساق الداىلخ للمقياس بحساب معاملات
 الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقياس بعد حذف درجة البعد من

 الدرجة الكلية للمقياس ، كما هو ومحض للجدول التالى :
 جدول )٩( : قيم معاملات الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقياس

 قيمة معاملات البعد م قيمة معاملات البعد م
 الارتباط الارتباط

 ٣٠,٩٠٠ القهر اللاشخص ٧ ٣٣٠٠٨٤٢ قوة الخبير الإيجابى،

 ٣٠٠٨٨٨ ٣ شرعية الاعتمادية ٨ ٣٣٠,٦٥٠ الإعجاب الإيجابى ٢

 ٣٣,,٩٢٢ شرعية العدالة والمساواة ٩ ٣٠,٧٧٩ ٣ المعلومات المباشرة ٣

 ٣٣٠.٧٩٦ القهر الشخصى ١٠ ٣٣,,٩٠٥ شرعية الاعتمادية

 ٣٣٠,٩٥٦ الشرعية الرسمية ١١ ٣٣٠.٩٦٢ المكافأة الشخصية ٥

 ٣٣٠.٧٦٨ المكافأة اللاشخصة ٢

 يتضح من الجدول السابق أن جميع قيم معاملات الارتباط بين كل مجال
 من مجالات المقياس ومعض الدراسة والدرجة الكلية للمقياس دالة إحصائيا عند
 مستوى )ا0,٠( مما يؤكد على أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من الصدق

 وصالح للتطبيق على عينة الدراسة.

 ري
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 -٢ ثبات القياس :
 استخدم الباحث طريقة التجزئة النصفية للتحقق من ثبات المقياس ، وذكل
 بتطبيقه على عينة قوامها )٠٣( فردا ، كما تم حساب معامل الثبات بطريقة
 ألفا كرونباك ، ويوحض الجدول التالى )0١( معاملات الثبات لكل من التجزئة

 النصفية وألفاكرونباك :
 جدول )0١( ويحض معاملات الثبات لأبعاد المقياس والدرجة الكلية للمقياس بطريقتى

 -١ -ثة النصفة ألفا ناك
 ألفاكرونباك التجزئة البعد م ألفاكرونباك ا التجزئة ر البعد م

 النصفية النصفية
 ٠.٧٤٥ ٠.٧٥١ القهر اللاشخصم، ٧ ٠٠٨١٦ قوة الخبير

 الإيجا.
٠.٧١٤ 

 ٠٠٦٩٨ / ٠.٦٩١ " عة ا٨ ٠.٧١٤ ا الإعجاب الإيجابى ٢
 السمي • ٠.٦٩٤

 الاعتمادية
 ٠٧٥٤ ٠٠٧٥٠ شرعية العدالة ٩ ٠٠٧٨٥ ا المعلومات المباشرة ا ٣

٠ ٠٧٦٨ 
 والمساواة

 ٠٠/٠٥ ٠٠٧٨٤ القهر ا • ١٠ ٠.٧١٤ ٠.٧٠٥ شرعية الاعتمادية
 ٠.٧٥٨ ٠.٧٣٢ الشرعية الرسمية ١١ ٠.٩٢٧ ٠٠٨٩٤ المكافأة الشخصية ٥

 ٠٠٨٧٩ ٠٠٨٧٥ المكافأة اللاشخصية ٢

 ويتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الثبات لمجالات المقياس ومعض
 الدراسة تراوحت بين )١٩٦٠٠ -٧٢٩,٠ً(، مما يدل على أن المقياس يتمتع درجة

 عالية من الثبات .
 ثانيا : الصورة النهائية للمقياس ا

 تكون المقياس فى صورته النهائية من )٤٤(ابعرة ، وتصحح الاستجابات وفق
 تدريج مكون من ٧ استجابات بالطريقة التالية :)٧( تنطبق العبارة بصورة عالية
 جدا جدا ،)٦( تنطبق بصورة عالية جدا ،)ه( تنطبق بصورة عالية ،)٤( تنطبق
 بصورة متوسطة، )٣( تنطبق بصورة منخفضة ،)٢( تنطبق بصورة منخفضة جدا
 ،)١( تنطبق بصورة منخفضة جدا جدا ، كما تم تصنيف المقياس فى مجالين

 رئيسين ، هما :
 ا- القوة الناعمة :

 وتكونت من خمس مجالات فرعية هى :قوة الخبير الإيجابى )2١ ،٨٢ ، ٣٣
 (٣٦ ، الإعجاب الإيجابى )٢،٤،٨،٤١(، والمعلومات المباشرة )٠٢ ، ٠٣٤ ٠٣٧ (٣٩

 وشرعية الاعتمادية )٩٢٠٢٢٠١٢٠٦( ، والمكافأة الشخصية )٩، ١٥ ،٧١ (٢٣٠ .
 -٢ القوة الصطبة :

 وتكونت من ست مجالات فرعية هى : المكافأة اللاشخصية )١ ، (٤٤،٤٠٠٣٠
 والقهر اللاشخصى )٤٢ ،٥٢ ،٨٣ (٤٣٠ ، وشرعية التبادلية )٨١ ، ٢٦ ٠٣١٠ (٤٢
 وشرعية العدالة والمساواة)٧٢ ،(٤١٠٣٥٠٣٢٠ والقهر الشخصى )٥، ١٠ ،٣١

 ،(١٩ والشرعية الرسمية )٣،٧، ١١ (١٦٠ ٠

 )'(ملحق١ .

 رى-
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 -٢ مقياس إسراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رنيس القسم :
 بعد إطلاع الباحث على الأدب التربوى الذى تناول القوة بوجه عام ، والقوة
 الناعمة والصلبة بوجه اخص ، وكذلك الدراسات السابقة ، والمقاييس المرتبطة
 ومبوضع الدراسة ، مثل : رافين Raven )٢٩٩١ ( ، ومقياس قاعدة استخدام
 القوة لريتشموند )0٨٩١( ، ومقياس ريتشاردسون للقوة ، ومقياس رحيم لقوة

 Landyr(٢٠٠١) , l فلمشرا. )٨٨٩١ ( ، ومقياس قوة المعلم لإيرين لندرى
 McCroskey & ومقياس قوة المعلم المدركة لمسكروسكى ورتشموند

Ricmhond )١٩٨٣ ، ومقياس قوة العلم للى فين >ويه) Li-Fen , Liao 
 )٦٠٠٢( ، ومقياس سكروديت وآورخن ,.al et , tdorhcS )٧٠٠٢(، ومقياس
 العلاقات بين الأشخاص لرافن وكوسلوسكى وتشوارزوارد
 ثم.(1٩٩٨)Raven,Schwarzwald&Koslowsky قام الباحث فى وضء ما
 سبق ايصبغة بنود المقياس بحيث تضمنت المكونات والأبعاد الأساسية والفرعية

 وأذ. الخواص السيكومترية للمقياس :
 ا- صدق القياس :

 تم حساب صدق المقياس بالطرق الآتية :
 )أ( التحليل العاملى التوكيدى :

 حيث أن المقياس الحالي يتضمن نفس الأبعاد الأساسية والفرعية لمقياس
 العلاقات بين الأشخاص السابق ، فتم افتراض متغيرين كامنين يدل أحدهما
 على استراتجية توظيف القوة الناعمة ويدل الأرخ على استراتجية توظيف القوة
 الصلبة ، وكذلك تم تحديد الأبعاد الفرعية الخاصة بكل متغير كامن
 )المؤشرات المقاسة لكل متغير كامن( ، كما هو ومحض بالشكل التالى.) يشير

 الرمز8اللقوة الناعمة ، والرمز8للقوة الصلبة (.

 شكل )٢( النموذج البنائى لمقياس إستراتيجيات توظيف مصادرالقوة الناعمة
 والصلبة لدى رئيس القسم

 بى
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 كما تم التأكد من صدق مقياس إستراتيجيات توظيف مصادر قوة رئيس
 Factor Conifmratoyr القسم عن طريق التحليل العاملي التوكيدي

 nAalysiS ، وكانت مؤشرات جودة المطابقة كما هي ومحضة ة جدول )١١(.
 جدول )1ا( مؤشرات جودة المطابقة ومنللذج المفترض لمقياس إستراتيجية توظيف مصادرقوة

 وقيس القسم
T AOFI T ٢ar T Cii DF T ٢ 

١٠٨.٣٣ 
IFI 

٠.٩٨٥ 

٢٤ 
NEI 

٠.٩٧٤ 

٠.٩٠٤١ 
CFI 

٠.٩٨١ 

٠.٩١٣ 
MRSEA 

٠٠٠٤٢ 

 ويتضح من الجدول السابق أن النموذج المفترض لمقياس إستراتيجيات
 توظيف مصادر قوة رئيس القسم يطابق تماما بيانات العينة وهوما يؤكد تشبع
 أبعاد المقياس على عاملين كامنين هما القوة الناعمة والقوة الصلبة ، حيث
 كانت النسبة بين كاى ترب X2 ودرجات الحرية]d أقل من ه ، وكانت قيم
 TL GF AGFI cFiك]٢F:]رك1 جميعهاً قيم مرتفعة إلى حد تساويها
 مع الحد الأقصى لهذه المؤشرات )واحد صحيح( ، وكذلك RMSEA أقل من
 ه.٠ ، وهوما يؤكد الصدق البنائي لمقياس إستراتيجيات توظيف مصادر القوة

 الناعمة والصلبة لدى رئيس القسم .

 والجدول التالي ويحض الوزن الانحدارى المعياري أو معاملات التشبع للأبعاد
 الفرعية المفترضة على المتغيرات الكامنة الخاصة بها :

 جدول )2١( : تشبعات أبعاد مقياس استراتجيات توظيف مصادرقوة الناعمة والصلبة لدى

 ويتضح من الجدول السابق أن الأبعاد الفرعية للمقياس لها تشبعات مرتفعة
 على العوامل الكامنة مما يدل على صدقها ة قياس هذه المتغيرات .

 كما تم حساب قيم نسبة التغير)CR ( Ratio egnahC للتأكد من
 صدق كل بند من بنود المقياس كما يتضح من الجدول التالى :

 رقي
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 جدول)٣1( نتائج التحليل العاملى التوكيدى لبنود مقياس استراتجيات توظيف مصادر

 قوة وثيس القسة
 SE CR التقدير البنود SE CR التقدير البنود SE CR التقدير البنود

٢.٨٥٦ ٠٠٧٨٤ ٢٢٣٩ ٦٥ ١٧٥٤ ٠٠٨٧٤ ١٠٥٣٣ ٣٣ ٢.٥٤٣ ٠٠٦٨٥ ١٠٧٤٢ ١ 
١.٣٢٢ ٠٠٦٥٤ ٠٠٨٦٧ ٦٦ ٣.٠٠١ ٠.٩٨٥ ٢.٩٥٦ ٣٤ ٢.٠٩٧ ٠٠٦٠٣ ١٢٦٤ ٢ 
٢٠٨٩٥ ٠٠٨٥٥ ٢.٤٧٥ ٦٧ ٣.٠٩٨ ٠٠٦٧٤ ٢.٠٨٨ ٣٥ ٢٧٣٢ ٠٦٤٥ ١٠٧٦٢ ٣ 
١.٩٧٦ ٠.٥٦٣ ١٠١١٢ ٦٨ ٢.٦٧٤ ٠،٥٧٣ ١.٥٣٢ ٣٦ ١٠٧٥٦ ٠.٦٧٥ ١.١٨٥ ٤ 
١٠٩٨٦ ٠.٧٥٠ ١٠٤٩ ٦٩ ٢.٥٦٤ ٠٠٥٣٧ ١.٣٧٧ ٣٧ ٢.٥٤٣ ٠.٥٠٢ ١.٢٧٧ ٥ 
٢.٥٦٥ ٠٧٦٤ ١.٩٦ ٧٠ ٢.٩٦٠ ٠،٨٣٣ ٢.٤٦٦ ٣٨ ٢.٥٥٤ ٠٠٦٤٨ ١.٦٥٥ ٦ 
٢.٤٣٧ ١٠٠٣٩ ٢.٥٣٢ ٧١ ٢.٩٠٤ ٠.٦٢٣ ١٠٨٠٩ ٣٩ ٣.٨٥٤ ١٠٠١٠ ٣.٨٩٣ ٧ 
١.١٩٨ ٠٠٦٥٩ ٠٧٨٩ ٧٢ ٣.٠٣٤ ٠.٥٣٣ ١٠٦١٧ ٤٠ ١٠٤٧٥ ٠٠٦٥٩ ٠.٩٧٢ ٨ 
٢.٢٣٨ ٠،٥٧٣ ١.٢٨٢ ٧٣ ٢.٧٥٣ ٠.٦٣٥ ١٠٧٤٨ ٤١ ٢.٥٧٤ ٠٠٥٧٧ ١٠٤٨٥ ٩ 

٢.٩٤٢ ٠٠٦٥٤ ١.٩٢٤ ٧٤ ١.٩٦٨ ٠.٦٩٨ ١.٣٧٤ ٤٢ ٢٧٥٤ ٠.٧٥٣ ٢.٠٧٤ ١٠ 
٦٤٣. ٠.٦٩٥ ١٠٨٣٧ ٧٥ ١.٦٥٩ ٠.٦٧٣ ١.١١٧ ٤٣ ٢.٥٦٤ ٠.٥٤٣ ١.٣٩٢ ١١ 
٢.٣٧٤ ٠.٧٩٤ ١٠٨٨٥ ٧٦ ٢.٩٨١ ٠٠٥٤٩ ١.٦٣٧ ٤٤ ١٩٨٩ ٠٠٨٩٥ ١.٧٨ ١٢ 
١.٩٧٣ ٠٠٨٩٤ ١٧٦٤ ٧٧ ٣.٠٩٣ ٠٠٥٤٢ ١.٦٧٦ ٤٥ ٢.٤٩٣ ٠.٦٣٢ ١٠٥٧٦ ١٣ 
١.٥٩٥ ٠،٥٢٣ ٠٠٨٣٤ ٧٨ ٢.٥٤٣ ٠٠٦٤٧ ١.٦٤٥ ٤٦ ١٤٣٦ ٠٠٥٩٩ ٠٠٨٦ ١٤ 
٢.٤٣٤ ٠٠٥٤٧ ١٣٣١ ٧٩ ١٠٠٣٢ ٠٠٥٧٤ ٠،٥٩٢ ٤٧ ٢.٠١٩ ٠٠٦٨٤ ١.٣٨١ ١٥ 
٢.٧٦٤ ٠٠٧٤٣ ٢.٠٥٤ ٨٠ ٢.٦٤٢ ٠٠٦٥٧ ١.٧٣٢ ٤٨ ٢.٥٤٨ ٠٠٧٨٤ ١.٩٩٨ ١٦ 
٢.٥٤٩ ٠٠٥٠٢ ١.٢٨ ٨١ ١٠٩٨٣ ٠٠٥٤٩ ١٠٠٨٩ ٤٩ ٢.٥٩٩ ٠٠٧٥٤ ١.٩٦ ١٧ 
٢.٤٠٣ ٠.٦٩٤ ١.٦٦٨ ٨٢ ٢.٦٧٨ ٠٠٥٤٦ ١٠٤٦٢ ٥٠ ٣.٠٩٣ ٠٠٧٥٩ ٢.٣٤٨ ١٨ 
٢.٧٥٢ ٠٠٥٨٤ ١٠٦٠٧ ٨٣ ١.٩٢١ ٠٠٦٥٩ ١.٢٦٦ ٥١ ٢.٩٠٥ ٠.٥٤٣ ١٠٥٧٧ ١٩ 
٢.٦٥٩ ٠.٥٣٢ ١٠٤١٥ ٨٤ ٢.٤٩٠ ٠.٥٤٠ ١.٣٤٥ ٥٢ ١٠٠٩٤ ٠٠٤٣٧ ٠٠٤٧٨ ٢٠ 
٢.٥٩٣ ٠٠٧٤٣ ١.٩٢٧ ٨٥ ١.٩٦٦ ٠٠٦٤٩ ١.٢٧٦ ٥٣ ١.٩٦٧ ٠٠٥٤٨ ١٠٠٧٨ ٢١ 
١.٩١٢ ٠.٦٥٨ ١.٢٥٨ ٨٦ ٢.١١٩ ٠٠٥٨٩ ١.٢٤٨ ٥٤ ٢٠٠٢٨ ٠.٩٧٨ ١٠٩٨٣ ٢٢ 
٢.٦٥٩ ٠.٧٣٩ ١.٩٦٥ ٨٧ ٢.٤٣٥ ٠٠٧٤٦ ١٠٨١٧ ٥٥ ٢.٥٤٢ ٠٠٥٦٤ ١٠٤٣٤ ٢٣ 
٢.٥٠٨ ٠.٩٣٧ ٢.٣٥ ٨٨ ٢.٧٥٦ ٠٠٥٤٣ ١٠٤٩٧ ٥٦ ٣.١٠٩ ٠٠٧٤٢ ٢.٣٠٧ ٢٤ 
٣.٠٧٥ ٠.٦٣٥ ١.٩٥٣ ٨٩ ١٠٠٦٤ ٠٠٥٤٦ ٠٠٥٨١ ٥٧ ٢.٥٤٩ ١٠٠٠١ ٢.٥٥٢ ٢٥ 
٢.٦٥٩ ٠.٥٣٥ ١٤٢٣ ٩٠ ٢.٨٦٣ ٠.٦٥٨ ١٠٨٨٤ ٥٨ ٢.٦٤٩ ٠٠٥٤٦ ١٠٤٤٦ ٢٦ 
٢٠٨٤٦ ٠٠٦٠٣ ١.٧١٦ ٩١ ٢.٧٦٤ ٠.٦٩٣ ١.٩١٥ ٥٩ ٢.٦٤٠ ٠.٥٢٣ ١.٣٨١ ٢٧ 
٢.٠٨٥ ٠٠٨٥٣ ١٠٧٧٩ ٩٢ ٢.٥٣٤ ٠٠٥٠٩ ١.٢٩ ٦٠ ٦٩٨. ٠٠٦٤٧ ١٠٧٤٦ ٢٨ 
١.٧٤٥ ٠٠٧٤٣ ١.٢٩٧ ٩٣ ٢.٩٥٧ ٠٠٦٤٢ ١٠٨٩٨ ٦١ ٢.٥٤٠ ٠.٩٥٧ ٢.٤٣١ ٢٩ 
١٠٩٨٨ ٠٠٧٠٤ ١.٤ ٩٤ ٣.٠٠١ ٠.٦٥٠ ١.٩٥١ ٦٢ ٣.٠٣٥ ٠٠٥٤٧ ١.٦٦ ٣٠ 
٢.٠٨٩ ٠.٧٥٣ ١.٥٧٣ ٩٥ ١٠٠٧٦ ٠٠٥٠١ ٠.٥٣٩ ٦٣ ٢.٧٤٢ ٠٠٦١١ ١.٦٧٥ ٣١ 
٢.٧٦٧ ٠.٩٣٠ ٢.٥٧٣ ٩٦ ٢.٠٧٤ ٠٠٧٥٤ ١٠٥٦٤ ٦٤ ١٠٩٨٤ ٠.٥٣٢ ١٠٠٥٥ ٣٢ 

 ومن الجدول السابق )٥١( نجد أن قيم النسبة الحرجة )RC (الناظرة
 للبنود)٤،٨٠٤١٠٠٢٠٣٣٠٣٤٠٧٤٠١٥٠٧٥٠٦٦ ٧٨٠٧٢٠ (٩٣٠٨٦٠ أقل من
 القيمة الحرجة )٦٩,١ ( وبالتالى قد تم حذف تلك البنود من الصورة النهائية
 للمقياس ، أما بقية البنود )٢٨ بندا ( فقد تطابقت مع ومنذج التحليل العاملى
 التوكيدى مما يؤكد صدق بنود المقياس ، وهذا يعنى كفاءة البنود فى قياس

 المتغير المستهدف قياسه ، وكانت العبارات المحذوفة هى :
 ٩٩ إذا أساء أحد زملاؤك التصرف معه يذكرك بما قدمه لك من دخامت فى

 وقت سابق )بعد قوة التبادلية( .
 »٩ يحرص على إابخرك أنك لو ارجخت أنشطة غير التى ااجخراه ستعوق سير

 العمل )بعد المعلومات المباشرة(.
 » يستغل انتسابه لأحد اللجان العلمية للتأثير على المرؤوسين )بعد الشرعية

 الرسمية(.
 4٩ يشعرك دوما أنك شخصية مقبولة عندما تؤدى أعمالك على النحو

 المطلوب )بعد المكافأة الشخصية( .
 4 يشعرك بالقلق والانزعاج من التحويل لجالس تأديبية أو الفصل من العمل

 )بعد القهر الشخصى( .

 بي
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 »٩ يلزمك بفعل الأشياء التى طلبها منك من قبل ولم تفعلها )بعد شرعية
 العدالة والمساواة(.

 »٩ يحرص على إابخرك بالعناصر الجديدة فى الأنشطة التى يقترحها )بعد
 المعلومات المباشرة(. ء

 »٩ يساعدك فى الحصول على مكافأة أو امتيازات ملائمة للمضى قدما )بعد
 المكافأة اللاشخصية( .

 »٩ يعتمد التعليمات المقترحة لضمان جدية تنفيذها )بعد الشرعية الرسمية (
 ٩ يقدم أفضل التوجيهات التى تساهم فى انجازا لأعمال بنجاح )بعد

 الخبيرالإيجابى(.
 »٩ ويحض لك أن تصويت على القرارت فى اغية الأهمية لنجاح العمل )بعد

 الاعتمادية( .
 »٩ يحرص على تقديم المعلومات المباشرة المرتبط بالمهام الموكلة إليك )بعد

 المعلومات المباشرة(. ء
 ٩٩ تلجاً إليه طالبا النصيحة فى المشكلات التى تواجهك لأنه دائما على

 صواب )بعد الإعجاب الإيجابى(.
 »٩ دتيلخ بموقعه التنظيمى فى تكليف المرؤسن بمهام لصالح العمل )بعد

 الشرعية الرسمية( .
 )ب(صدق الاتساق الداىلخ :

 تم تطبيق المقياس بصورته الأولية على عينة استطلاعية قوامها )٠٣( عضوا
 من أعضاء هيئة التدريس ، ويعد تصحيح المقياس تم إيجاد صدق الاتساق
 الدايلخ لكل فقرة مع الدرجة الكلية للمجال ، وارتباط كل مجال بالدرجة

 الكلية للمقياس ، كما هو مبين ة الجداول التالية :
 جدول)٤1( : قيم معاملات ارتباط لدرجة كل عبارة من عبارات كل بعد من أبعاد المقياس

 بالدرجة الكلية ':ا البعد المنتمية إليه

 العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط ب،اجز [ي. اتلاي} ا في لثيلا" بربوي ايي بزييك

٣٠.٣٦٧ 
٣ 

٦ 
٧ 
٨ 

١٠ 
١١ 
١٢ 
١٣ 
١٤ 
١٥ 
١٦ 
١٧ 

٣٣٠٠٥١٧ 
٣٣٠٠٧٢٤ 
٣٣٠.٧١١ 

٣٣٣٠٢٢٢ 
٣٣٠٠٦١٤ 
٣٣٠٠٥٦٧ 
٣٣٠٠٤٠٨ 
٣٣٠٠٥٦١ 
٣٣٠٣٨٧ 
٣٣٠٧٥٦ 
٣٣٠٠٦٦٢ 
٣٣٠٠٥٤٣ 
٣٣٠٠٨٥٤ 
٣٣٠.٥٠٣ 
٣٣٠.٢٥٢ 

١٩ 
٢٠ 
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٣٣٠٠٦٨٩ ٦٩ ٣٠.٣٥٦ ٥٢ ٣٣٠٠٥٤٣ ٣٥ ٣٣٠٠٦٦٢ 
٣٣٠٠٥٧٨ ٧٠ ٣٣٠٠٢٨٩ ٥٣ ٣٣٣.٢٠١ ٣٦ ٣٣٠٠٥٨٧ 
٣٣٠٧٦٥ ٧١ ٣٣٠٧٣٤ ٥٤ ٣٣٠٠٦١٧ ٣٧ ٣٣٠٠٦٨٢ 
٣٣٠٠٦٢٩ ٧٢ ٣٣٠٠٦٤٩ ٥٥ ٣٣٠.٧٩١ ٣٨ ٣٣٠.٧١١ 
٣٣٠٠٥٨٩ ٧٣ ٣٣٠.٦٠١ ٥٦ ٣٣٠٧٨٩ ٣٩ ٣٣٠٠٨١٠ 
٣٣٠٠٦٣٥ ٧٤ ٣٣٠٠٧٤١ ٥٧ ٣٣٠.٧١٣ ٤٠ ٣٣٠٠٤٤٦ 
٣٠.٣٢١ ٧٥ ٣٠.٣١٦ ٥٨ ٣٣٠٠٤٢٦ ٤١ ٣٣٠٠٤٤٨ 
٣٣٠٠٦٩٠ ٧٦ ٣٣٠٠٦٤٥ ٥٩ ٣٣٣٠٣٠٢ ٤٢ ٣٣٠٣٧٨ 
٣٣٠٠٦٢٤ ٧٧ ٣٣٠٠٥٤٧ ٦٠ ٣٣٠٠٤١٠ ٤٣ ٣٣٠٠٤٨٧ 
٣٣٠٠٥٧٤ ٧٨ ٣٣٠٠٥١٤ ٦١ ٣٣٠.٧١٣ ٤٤ ٣٣٠٠٧٦٤ 
٣٣٠٠٢٦٨ ٧٩ ٣٠.٣٣٢ ٦٢ ٣٠.٣٢٤ ٤٥ ٣٣٠٠٤٠٩ 
٣٣٠٠٨١٤ ٨٠ ٣٣٠.٧٣٥ ٦٣ ٣٣٠٠٦٥٨ ٤٦ ٣٣٠٠٦٥٨ 
٣٠.٣٥٩ ٨١ ٣٣٠٠٥٧٣ ٦٤ ٣٣٠٠٤١٣ ٤٧ ٣٠.٣٣٢ 

٣٣.٥٩٠ ٨٢ ٣٣٠٠٥٩٤ ٦٥ ٣٣٠٣٩٦ ٤٨ ٣٣٠٧٢٣ 
٣٣٠٠٥٧٤ ٨٣ ٣٣٠٠٨١١ ٦٦ ٣٣٠٠٦٩٣ ٤٩ ٣٣٠٠٥٦٧ 
٣٣٠٠٦٤٨ ٨٤ ٣٣٠٠٢١٤ ٦٧ ٣٣٠٠٨٥٤ ٥٠ ٣٠.٣٢٤ 

٣٣٠٠٦١٢ ٦٨ ٠.٣١٧ ٥١ ٣٣٠٠٥٩٧ 

 يتضح من الجدول.السابق أن جميع فقرات كل مجال من المجالات المكونة
 للمقياس دالة إحصائيا ، مما يدل على تميز كل المجالات بالاتساق الدايلخ.

 بى



 د المجلد الخامس .. العدد الثالث .. يوليو .. )[ءFي ف

 وبحساب معاملات الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقياس بعد
 حذف درجة البعد من الدرجة الكلية للمقياس جاءت قيم معاملات الارتباط

 كما هو ومحض للجدول التالى :
 جدول )ه١( قيم معاملات الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقياس

 قيمة معاملات البعد م ا قيمة معاملات البعد م
 الارتباط الارتباط

 ٣٣٠.٦٩٨ القهر اللاشخصم ٧ ٣٣٠.٥٩٣

 ٣٣٠,٩٣٠ شرعية الاعتمادية ٨ ٠٠٨٨٥ ٣٣ الإعجاب الإيجابى ٢

 ٣٣٠,٩٥٨ شرعية العدالة والمساواة ٩ ٣٣٠,٩٠٨ المعلومات المباشرة ٣

 ٣٣٠.٩٦١ القهر الشخصي، ١٠ ٣٣٠٠٨٧٧ شرعية الاعتمادية

 ٣٣٠,٩١٣ الشرعية الرسمية ١١ ٣٣٠.٩٣٣ المكافأة الشخصية ٥

 ٣٣٠٠٤٦٧ المكافأة اللاشخصية ٢

 يتضح من الجدول السابق أن جميع قيم معاملات الارتباط بين كل مجال
 من مجالات المقياس ومعض الدراسة والدرجة الكلية للمقياس دالة إحصائيا عند
 مستوى )ا٠,٠( مما يؤكد على أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من الصدق

 وصالح للتطبيق على عينة الدراسة.
 -٢ ثبات القياس :

 استخدم الباحث طريقة التجزئة النصفية للتحقق من ثبات المقياس ، وذكل
 بتطبيقه على عينة قوامها )٠٣( فردا ، كما تم حساب معامل الثبات بطريقة
 ألفا كرونباك ، ويوحض الجدول التالى )٨١( معاملات الثبات لكل من التجزئة

 النصفية وألفاكرونباك :
 جدول )٦١( ويحض معاملات الثبات لأبعاد القياس والدرجة الكلية للمقياس بطريقتى

 التجزئة النصفية والفاكرونباك
 م

٢ 

٥ 

٢ 

 التجزئة ا ألفاكرونباك البعد م ألفاكر ونباك ا التجزئة البعد
 النصفية النصفية

 ٠٠٨١٤ ٠٠٧٩٨ القهر ٧ ٠.٧٣٢ قوة الخبير
 اللاشذ ٠٠٧٤٤ الايجابى

 اسمي • ٠.٨٥٤ ٠٠٨٠١ ٠.٧١٥ \ عة ٨ ٠٠٨٧٩ الإعجاب الإيجابى
 الاعتمادية

 ٠٠.٩٢١ شرعية العدالة ١ ٠٠٩٠٦ ٩ ٠٠٨٧٨ المعلومات
 والمساواة ٠٠٨٤٧ المباشرة
 الشذ الاعتمادية ٠٠٨٩٠ اسمي • ٠.٨٤٥ ٠٠٧٨٩ / القهر ١٠ ٠٠٨٦٦ عة
 المكافاة

0٠٨٣٤ 
 ٠.٩٢٨ ٠.٩٠١ الشرعية ١١ ٠.٩١٤

 الرسمية الشخصية
 المكافاة

٠٠٨٩٤ ٠٠٧١٤ 
 اللاشخصية

 ويتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الثبات لمجالات المقياس ومعض
 الدراسة تراوحت بين )٤١٧٠ -٨٢٩,٠(، مما يدل على أن المقياس يتمتع درجة

 ,ي عالية من الثبات .
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 ثانيا : الصورة النهائية للمقياس ٢
 تكون المقياس من )٤٨( بندا ، وتصحح الاستجابات بنفس الطريقة فى
 المقياس السابق وفق تدريج مكون من ٧ استجابات ، كما تم تصنيف المقياس فى

 مجالين رئيسين، وهما :
 ا- القوة الناعمة :

 وتكونت من خمس مجالات فرعية هى : قوة الخبير الإيجابى )١١ ،٨١،٥٢
 ،(٣٤أ،٧٤٠٧٢٠٤٣٠٤١٠٣٧ والإعجاب الإيجابى )٥،٥١ ،٦٢ ٦٩،٥٤٠٤٦٠٣٨٠
 ٧٧،٧٣ (، والمعلومات المباشرة)٦٠٠٢ ٢٧٠ ٥٥٠٣٩٠ (٨٠٠٧٨٠٧٦٠ ، وشرعية

 الاعتمادية) ١٢ ١٦٠ ٥٦٠٤٧٠٤٠٠٢٨٠ (٨١٠ ، والمكافأة الشخصية) ١٣ ،١٢٠٩٢
(٨٢٠٧٩٠٧٠٠٤٨ . 

 -٢ القوة الصلبة :
 وتكونت من ست مجالات فرعية هى المكافأة اللاشخصية)١ ،٢٥،٩٥، ٦٥
 ،(٧١ والقهراللاشخصى )٠٣، ٥١ ،٨٥ ،(٦٨٠٦٤٠٦١٠ وشرعية التبادلية)٢
 ٧ ،(٦٧٠٦٣٠٦٠٠٥٠٠٤٤٠١٩ وشرعية العدالة والمساواة)٣ ،٢٢ ،٥٣٠٣١٠ ٥٧
 ٦٢ ،(٦٦٠ والقهر الشخصى )٨،٤١ ٢٣٠ ،(٥٣،٤٥٠٣٢٠ والشرعية الرسمية)٤

.(٧٥٠٤٩٠٤٢٠٣٦٠٣٣٠٢٤٠١٧٠١٠٠٩ 
 -٣ مقياس مستويات الصراع التنظيمى :

 اعتمد الباحث فى إعداد المقياس على قائمة رحيم للصراع التنظيمي
 hnventoyr، Conlfict Organizational Rahim والذى تكو من )٤٢(
 عبارة مقسمة على ثلاث مجالات هى : الصراعات الشخصية ، والصراعاتدالخ
 المجموعة الواحدة ، والصراعات بين المجموعات ، وقد أاضف الباحث بعدا رابعا
 يقيس الصراع بين الرؤساء والمرؤوسين ليتناسب مع طبيعة الدراسة ، كما تم
 إاضفة عبارتين لبعد الصراعات بين المجموعات لأن هناك نوعان من المجموعات
 هما أعضاء هيئة التدريس والعاملين ، كما جعل الباحث تصحيح الاستجابات
 بنفس الطريقة فى المقياسين السابقين وفق تدريج مكون من لا استجابات على
 لاخف المقياس الأصلى الذى استخدم طريقة ليكرت الخماسية . واعتمد مقياس
 رحيم فى حساب الصدق على مصفوفة بناء العوامل ) طريقة التدوير المائل
 للعوامل ( على عينة بلغت ٦٣٥ فردا ، كما استخدم فى حساب الثبات ) إعادة
 التطبيق ، ألفا كرونباخ ، ومعادلة سيبرمان -براون ، وجوتمإن لامدا

 Lanbda Guttman ، Unbiased rKistosf ( على عينة )٦٢٢ فردا( .
 أولا : الخواص السيكومرية للمقياس :

 ا- صدق القياس :
 تم حساب صدق المقياس بالطرق الآتية :

 )أ( التحليل العاملى التوكيدى :
 حيث أن المقياس الحالي يتضمن أربعة أبعاد مختلفة ) الصراعات الشخصية ،
 الصراعات دالخ المجموعة الواحدة ، الصراعات بن المجموعات ، الصراعات بين
 الرؤساء والمرؤوسين ( ، فقد تم جمع الدرجات الخاصة بكل بعد لتعطى درجة

 )'(ملحق٢ .

 بى
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 واحدة تعبر عن مستويات الصراع التنظيمى ، وتم افتراض متغير كامن يدل
 على مستويات الصراع التنظيمى ، يتفرع منه أريع أبعاد فرعية اخصة بكل متغير
 كامن )المؤشرات المقاسة لكل متغير كامن( ، كما هو ومحض بالشكل التالى

 )شكل٢(.

level 

 شكل )٣( النموذج البنائى لمقياس مستويات الصراع التنظيمى

 وبحساب صدق المقياس باستخدا التحليل العاملي
 التوكيدي nAalysis Factor oCnifmratoyr ، كانت مؤشرات جودة

 المطابقة كما هي ومحضة 4 جدول )٧١(.
 جدول )٧١( مؤشرات جودة المطابقة ومنللذج المفترض لمقياس مستويات الصراع التنظيمي

٣ DR x%/dr 
1.٢٣٥ 1.٢٣٥ 

IFI 
٠.٩٩٨ 

NEI 
٠.٩٩١ 

ILI 
٠٠٩٨٩ 

GFI 
٠.٩٩٣ 

CFI 
٠.٩٩٨ 

AGEI 
٠.٩٢٦ 

MRSEA 
0.٠٥٤ 

 يتضح من الجدول السابق أن النموذج المفترض لمقياس مستويات الصراع
 التنظيمى يطابق تماما بيانات العينة ، وهوما يؤكد٦ أبعاد المقياس حيث

x2نتكا &f، من ه، وكانت قيم Fiقلأ IFi.cirFGfI. IFi، 
 [LT جميعها قيم مرتفعة إلى حد تساويها مع الحد الأقصى لهذه المؤشرات
 )واحد صحيح( ، وكذلك RNSPA أقل من ه·٥ ، وهوما يؤكد الصدق

 البنائي لمقياس مستويات الصراع التنظيمى .
 والجدول التالي ويحض الوزن الانحدارى المعياري أو معاملات التشبع للأبعاد

 الفرعية المفترضة على المتغيرات الكامنة الخاصة بها :

 الأبعاد م
 الصراعات الشخصية

 الصراعات دافن المجموعة الواحدة
 الصراعات بين المجموعات

 الصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين

 التشبعات
 معامل الإججإر المعياري

 م ٢
 ة

٠٠٥٠١ 
٠.٦٩٢ 
٠.٤٣٢ 

 ويتضح من الجدول السابق أن الأبعاد الفرعية للمقياس لها تشبعات مرتفعة
 على العوامل الكامنة مما يدل على صدقها ة قياس هذه المتغيرات .

 ري
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 كما تم حساب قيم نسبة التغير)CR) ( Ratio egnah للتأكد من
 صدق كل بند من بنود المقياس كما يتضح من الجدول التالى :

 ومن الجدول السابق )١2( نجد أن قيم النسبة الحرجة)RC (الناظرة
 للبنود أكبر من أوتساوى القيمة الحرجة )٦٩,١( وبالتالى فقد تطابقت مع
 ومنذج التحليل العاملى التوكيدى مما يؤكد صدق بنود المقياس ، وهذا يعنى
 أن بنود المقياس تعرف فيما بينها متغيرا وحيدا هو مستوى الصراع التنظيمى

 مما يعنى كفاءة البنود فى قياس المتغير المستهدف قياسه.
 )ب(صدق الاتساق الداىلخ :

 تم تطبيق المقياس بصورته الأولية على عينة استطلاعية قوامها )٠٣( عضوا
 من أعضاء هيئة التدريس ، ويعد تصحيح المقياس تم إيجاد صدق الاتساق
 الدايلخ لكل فقرة مع الدرجة الكلية للمجال ، وارتباط كل مجال بالدرجة

 الكلية للمقياس ،كما هو مبين 2 الجداول التالية :
 جدول)0٢( : قيم معاملات ارتباط لدرجة كل عبارة من عبارات كل بعد من أبعاد المقياس

 بالدوحة الكلية لهذا البعد المنتمية البه
 قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم

 الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة العبارة الارتباط

٣٣٠٠٨٢٠ ٢٩ ٣٣٠٠٦٧٨ ٢٢ ٣٣٠٠٥٧٥ ١٥ ٣٣٠٠٤١٢ ٨ ٣٣٠٠٥١٢ 
٣٣٠٠٦٧١ ٣٠ ٣٣٠٠٥٧٦ ٢٣ ٣٣٠٠٤٣٨ ١٦ ٣٣٠٣٥١ ٩ ٣٣٠.٧٩٣ 

٣٣٠.٧٧٩ ٣١ ٣٣٠.٣٧٥ ٢٤ ٣٣٠٠٤٤٣ ١٧ ٣٣٠٠٨٧١ ١٠ ٣٣٠٧٥٦ ٣ 

٣٣٠.٥٠٣ ٢٥ ٣٣٠٠٧٦٢ ١٨ ٣٣٠٠٦٧٠ ١١ ٣٣٠٧٥٤ 

٣٣٠٠٨١٢ ٢٦ ٣٣٠٠٨٢٢ ١٩ ٣٣٠٠٦٥٦ ١٢ ٣٣٠.٧٥٧ ٥ 
٣٣٠٠٨٩١ ٢٧ ٣٣٠٠٦٧٦ ٢٠ ٣٣٠٠٦٩٧ ١٣ ٣٣٠٠٥٢٧ ٦ 
٣٣٠٠٨٠٤ ٢٨ ٣٣٠٠٩٢٤ ٢١ ٣٣٠٠٤٩٢ ١٤ ٣٣٠٠٤٢١ ٧ 

 يتضح من الجدول السابق أن فقرات كل مجال من المجالات المكونة
 للمقياس دالة إحصائياً عند مقى }7 •• ] مما يدل على تميزكل المجالات

 بالاتساق الدايلخ.
 وبحساب معاملات الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقياس بعد
 حذف درجة البعد من الدرجة الكلية للمقياس جاءت معاملات الارتباط كما هو

 ومحض للجدول التالى :

 بي
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 معاملات الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقيا
 البعد قيمة معاملات الارتباط

 الصراعات الشخصية ٣٣٠.٦٦٦
 الصراعات دالخ المجموعة الواحدة ٣٣٠.٩٣٧
 الصراعات بين المجموعات ٣٣٠٠٦٢٤
 الصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين ٣٣٠.٦٢٤

 يتضح من الجدول السابق أن جميع قيم معاملات الارتباط بين كل مجال
 من مجالات المقياس ومعض الدراسة والدرجة الكلية للمقياس دالة إحصائيا عند
 مستوى )ا0,٠( مما يؤكد على أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من الصدق

 ،وصالح للتطبيق على عينة الدراسة.

 -٢ ثبات القياس :
 استخدم الباحث طريقة التجزئة النصفية للتحقق من ثبات المقياس ، وذكل
 بتطبيقه على عينة قوامها )٠٣( فردا ، كما تم حساب معامل الثبات بطريقة
 ألفا كرونباك ، ويوحض الجدول التالى )٢٢( معاملات الثبات لكل من التجزئة

 النصفية وألفاكرونباك :
 جدول )22( ويحض معاملات الثبات لأبعاد القياس والدرجة الكلية للمقياس بطريقتى

 التجزئة النصفية والفاكرونياك
 الأبعاد التجزئة النصفية ألفاكرونباك

 الصراعات الشخصية ٠٠٧١٣ ٠.٧٢٥
 ؟]ارصلاعتا دالخ المجموعة الواحدة ٠٠٩٠٩ ٠٠٨٩٧
 ٣ الصراعات بين المجموعات ٠٠٧٥٣ ٠.٧٤٢
 ٤ الصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين ٠٠٨٥٨ ٠٠٨٦١
 الدرجة الكلية ٠٠٨٩٧ ٠٠٨٨٧

 ويتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الثبات لمجالات المقياس ومعض
 الدراسة تراوحت بين )٣١٧٠ -٩٠٩,٠ً(، مما يدل على أن المقياس يتمتع درجة

 عالية من الثبات .

 ثانيا : الصورة النهائية للمقياس ٢
 تكون المقياس فى صورته النهائية من )١٣( عبارة ، مقسمة على أريع مجالات
 هى : الصراعات الشخصية)١،٦٠٩٠٣١٠٥١٠٩١٠٤٢٠٩٢( ، والصراعات دالخ
 المجموعة الواحدة)٢٠٠١٠٤١٠٨١٠١٢٠٥٢٠٧٢٠١٣(، والصراعات بن
 المجموعات)٣،٥،٧٠١١٠٦١٠٠٢٠٢٢٠٦٢ ٢٨٠ (٣٠٠ ، والصراع بين الرؤساء
 والمرؤوسين)٤،٨،٢١٠٧١٠٣٢( ،كما يصحح المقياس بنفس الطريقة فى
 المقياسين السابقين وفق تدريج مكون من ٧ استجابات ، إلا أن هناك بنودا دالخ
 المقياس وهى )١ ،٦،٣١ ١٨٠١٦٠١٥٠١٤٠ ٢٧٠٢٦٠٢٤٠١٩٠ (٣١٠٣٠٠٢٩٠ تم

 عكس أوزان التصحيح لها .
 -٣ مقياس أساليب إدارة الصراع التنظيمى :

 أعد الباحث هذا المقياس بعد إطلاعه على عدد من الدراسات والاستبيانات
 المرتبطة ومبوضع الدراسة ، ومنها: سعيد العبابنة )٦٩٩١ ( ، أفزيلوررحيم

 ,ي )"( ملحق .٣
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 Rahim )١٠٠٢ (، شرن وآورخن ,. al et , Chnr )٥٠٠٢(،وسذ وآورخن
 ,. al et , Song )٦٠٠٢ً ، سلطان الشهرى )٨٠٠٢(، إبراهيم عيسئ آة •• ،٢

 عاطف أبواغىل ، نادرة بسيسو)٩٠٠٢( ، محمد الحراحشة)٠١٠٢(.
 اولا : الخصائص السيكومرية للمقياس

 -١ صدق المقياس :
 تم حساب صدق المقياس بالطرق الآتية :

 )أ( التحليل العاملى التوكيدى :
 حيث أن المقياس الحالي يتضمن سمخة أبعاد مختلفة )التكامل ، السيطرة
 والإجبار، التهدئة والتسوية ، التجنب ، الاستراضء ( ، فقد تم جمع الدرجات
 الخاصة بكل بعد لتعطى درجة واحدة تعبر عن أساليب إدارة الصراع التنظيمى ،
 وتم افتراض متغير كامن يدل على هذه الأساليب ، يتفرع منه سمخة أبعاد
 فرعية اخصة بكل متغير كامن )المؤشرات المقاسة لكل متغير كامن( ، كما هو

 ومحض بالشكل التالى )شكل ً.(٤

style 

 شكل )4( النموذج البنائى لمقياس إدارة الصراع التنظيمى
 وتم التأكد من صدق مقياس أساليب إدارة الصراع عن طريق التحليل
 العاملي التوكيدي nAalysis Factor Conifmratoyr ، وكانت مؤشرات

 جودة المطابقة كما هي ومحضة ة جدول )٣٢(.
 جدول )٣٢( مؤشرات جودة المطابقة ومنللذج المفترض لمقياس أساليب إدارة الصراع

AOFT T OTT T ٢7aT T DT T x 

٠٠٤٢٥ ٠٠٨٥٠ 
IFI ILI 

٠.٩٩٦ 
CFI 

٠.٩٦٩ 
MRSEA 

 ا.٠٠

٢ 
NEI 

 ٠٠٠٣٤ ا.٠٠ ا.٠٠ ٠.٩٩٨

 ويتضح من هذا الجدول أن النموذج المفترض لمقياس إدارة الصراع التنظيمى
 يطابق تماما بيانات العينة ، وهوما يؤكد X2 أبعاد المقياس حيث كانت

 df أفق من ه ، وكانت قيم .,GFI [.fGF، TLiIFIFFi جميعها
 قيم مرتفعة إلي حد تساويها مع الحد الأقصى لهذه المؤشرات )واحد صحيح( ،
 وكذلك RMSEA أقل من ٠·٩ وهوما يؤكد الصدق البنائي لمقياس إدارة

 الصراع التنظيمى .
 والجدول التالي ويحض الوزن الانحدارى المعياري أو معاملات التشبع للأبعاد

 الفرعية المفترضة على المتغيرات الكامنة الخاصة بها :

 بم
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 جدول )٤٢( : تشبعات أبعاد مقياس أساليب إدارة الصراع

 Change للتأكد من CR ( Ratio كما( تم حساب قيم نسبة التغير
 صدق كل بند من بنود المقياس كما يتضح من الجدول التالى :

 جدول )ه٢( نتائج التحليل العاملى التوكيدى لبنود مقياس إدارة الصراع التنظيمى
 SE CR التقدير البنود SE CR التقدير البنود SE CR التقدير البنود

٢.٦٤٣ ٠٠٧٦٨ ٢.٠٣ ٣٧ ٣.١٠١ ٠،٨٥٧ ٢.٦٥٨ ١٩ ٢.٥١٢ ٠٠٦٢٨ ١.٥٧٨ 

١.١٢٩ 0.٢٠ ١.٩٩٨ ٥٦٥ 2.٢.٨٥٩ ٠٦٥٧ ١٠٨٧٨ ٣٨ ٣.٥٤٦ ٠٥٩٤ ١٠٦ 

٣٩ ٢.٥٤٢ ٠.٧٣٣ ١٠٨٦٣ ٢١ ٢.٣٤٥ ٠.٧١٣ ١.٦٧٢ ٣ 1٠٩ 0،٢.٣٠٩ ٨٢٣ 

١.٩٩٤ ٠٩٥٤ ١.٩٠٢ ٤٠ ٢.٠٠٩ ٠.٩٧٦ ١.٩٦١ ٢٢ ٢.٠٨٣ ٠٩١١ ١٠٨٩٨ 

١٠٤٦٤ ٥ 0.١.٩٧٢ ٠٠٧٦٨ ١.٥١٤ ٤١ ٢.٧٦٥ ٠٦٥٧ ١٠٨١٧ ٢٣ ١.٩٣٢ ٧٥٨ 

٦ 1,٢٤ ٢.١٩٨ ٠٠٦٥٤ ٤٣٧ 1.٧٥٥ 0.٤٢ ٢.٣٢١ ٧٥٦ 2.٣.٠٦٥ ٠٠٨٩٤ ٧٤ 

٢.٧٣٤ ١٠٠٠٤ ٢.٧٤٥ ٤٣ ٢.٠٩٥ ٠٠٦٥٨ ١.٣٧٩ ٢٥ ٢.٩٣٢ ١٠٠٠٢ ٢.٩٣٨ ٧ 

١٠٨٩٨ ٨ 0.١,٧٢٢ ٤٤ ٣.٠٢٠ ٠٠٠٩٨٦ ٠.٢٩٨ ٢٦ ١.٩٨٧ ٩٥٥ 0١.٩٦٣ ٠٨٧٧ 

1.٢.٢٧٧ ٢٧ ٢.٥٤٣ ٠٠٦٧٤ ٧١٤ 0٢.٦٤٣ ٠٠٧٦٤ ٢.٠١٩ ٤٥ ٣.٠٠٤ ٧٥٨ 

١٠٠٨٨ ٤٦ ٢.٦٠٣ ٠٠٩٤٣ ٢.٤٥٥ ٢٨ ١.٩٧٠ ٠.٩٥٧ ١٠٨٨٥ ١٠ 0.٢.٠٣٨ ٥٣٤ 

٢.٠١٤ ١١ 0.٢.٠٠٦ ٠٠٨٥٣ ١.٧١١ ٤٧ ٢٠٩٨٧ ٠٠٦٤٠ ١.٩١٢ ٢٩ ٢.٦٥٧ ٧٥٨ 

١٠٦١٨ ١٢ 0١٠٠٣١ ٣٠ ٢.٧٥٦ ٠٥٨٧ 0.٢٠٨٥٧ ٠٦٥٧ ١٠٨٧٧ ٤٨ ١.٩٨٣ ٥٢٠ 

١٠٨٤٢ ٤٩ ٣.٠٩٣ ٠٦٥٧ ٢.٠٣٢ ٣١ ١.٩٨٨ ٠.٦٨٥ ١.٣٦٢ ١٣ 0.٢٠٤٣٧ ٧٥٦ 

١.٩٩١ ٠.٩٦٥ ١.٩٢١ ٥٠ ٢.٠٠٣ ٠٩٥٤ ١.٩١١ ٣٢ ٢.٣٢٦ ٠٠٩٤٧ ٢.٢٠٣ ١٤ 

٥١ ١.٩٩٥ ٠.٦٨٥ ١.٣٦٧ ٣٣ ٢.٩٥٨ ٠.٦٩٥ ٢.٠٥٦ ١٥ 1.٢.٠٥١ ٠٠٦٣٤ ٣ 

٢.١٨٣ ١٦ 0.١٠٤٦ ٣٤ ٢.٨٥٣ ٧٦٥ 0.٢.٥٩٣ ٠.٧٣ ١٠٨٢٣ ٥٢ ١.٩٧٥ ٧٣٩ 

٠٩٥٤ ١٠٨٩٤ ٣٥ ٢.٠٠٩ ٠٠٩٠٤ ١٠٨١٦ ١٧ 1.٩٨٥ 

٢.٣١٢ ٠٠٨٤٥ ١.٩٥٤ ٣٦ ١.٩٧١ ٠٠٨٦٥ ١٠٧٠٥ ١٨ 

 ومن الجدول السابق )٧٢( نجد أن قيم النسبة الحرجة )RC(الناظرة
 للبنود أكبر من أوتساوى القيمة الحرجة )٦٩١ ( وبالتالى فقد تطابقت مع
 ومنذج التحليل العاملى التوكيدى مما يؤكد صدق بنود المقياس ، وهذا يعنى
 أن بنود المقياس تعرف فيما بينها متغيرا وحيدا هو أساليب إدارة الصراع

 التنظيمى ، مما يعنى كفاءة البنود فى قياس المتغير المستهدف قياسه .
 )ب( صدق الاتساق الداىلخ :

 تم تطبيق المقياس بصورته الأولية على عينة استطلاعية قوامها )٠٣( عضو
 هيئة تدريس ، وبعد تصحيح المقياس تم إيجاد صدق الاتساق الدايلخ لكل فقرة
 مع الدرجة الكلية للمجال ، وارتباط كل مجال بالدرجة الكلية للمقياس ،كما

 هو مبين ة الجداول التالية :

 {لم
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 جدول )٦٢( قيم معاملات ارتباط لدرجة كل عبارة من عبارات كل بعد من أبعاد المقياس
 بالدرجة الكلية لهذا البعد المنتمية إليه

 قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم قيمة معامل رقم

 الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة العبارة الارتباط
' ٣٣٠٠٨٦٦ ٤٥ ٣٣٠٠٥٦٩ ٣٤ ٣٣٠٠٨٧٥ ٢٣ ٣٣٠٠٨٧٣ ١٢ ٣٣٠.٩٤٣ 

٣٣٠.٩٠١ ٤٦ ٣٣٠٠٧٤٦ ٣٥ ٣٣٠٠٥٣٩ ٢٤ ٣٣٠٠٨٨٤ ١٣ ٣٣٠٠٤٩٥ 

٣٣٠٠٥١٧ ٤٧ ٣٣٠٩٣٦ ٣٦ ٣٣٠٧١٦ ٢٥ ٣٣٥٨٥ ١٤ ٣٣٠.٧٥٥ / ٣ 

' ٣٣٠٠٨٧٢ ٤٨ ٣٣٠٠٤٣٠ ٣٧ ٣٣٠٧٩٦ ٢٦ ٣٣٠٠٦١١ ١٥ ٣٣٠.٤٧٤ 
٣٣٠٧٠٧ ٤٩ ٣٣٠٠٨٥٤ ٣٨ ٣٣٠٠٨٢١ ٢٧ ٣٣٠٠٨٥٤ ١٦ ٣٣٠٠٦٣٠ ٥ 
٣٣٠٠٦٨٦ ٥٠ ٣٣٠٠٥٦٩ ٣٩ ٣٣٠٠٩٠٣ ٢٨ ٣٣٠٠٨٦٩ ١٧ ٣٣٠٠٦٥٨ ٦ 
٣٣٠٠٥٩٢ ٥١ ٣٠,٨٠٢ ٣ ٤٠ ٣٣٠٠٤٩٨ ٢٩ ٣٣٠.٩٠٨ ١٨ ٣٣٠٠٩٢٤ ٧ 
٣٣٠٩١١ ٥٢ ٣٣٠٠٨٣٠ ٤١ ٣٣٠,٥٣١ ٣٠ ٣٠٠٣٤٢ ١٩ ٣٣٠٦٧٥ ٨ 

٣٣٠.٧٩٠ ٤٢ ٣٣٠٩٣١ ٣١ ٣٣٠.٧٢١ ٢٠ ٣٣٠٦٣١ 

٣٣٠٠٨٤٠ ٤٣ ٣٣٠٠٨٩٢ ٣٢ ٣٣٠٠٨٠٩ ٢١ ٨٠٠٧٠٧ \ ١٠ 

٣٣٠٩١٣ ٤٤ ٨٠٠٧١٩ ٣٣ ٣٣٠٠٩٢٨ ٢٢ ٣٣٠٠٧٤٨ / ١١ 

 يتضح من الجدول.السابق أن جميع فقرات كل مجال من المجالات المكونة
 للمقياس دالة إحصائيا عند مستوى )١٠,٠( ما عدا العبارة )٩١( دالة عند مستوى

 )١٠٠,٠( ، مما يدل على تميز المجال بالاتساق الدايلخ.
 وبحساب معاملات الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقياس بعد
 حذف درجة البعد من الدرجة الكلية للمقياس جاءت معاملات الارتباط كما هو

 ومحض للجدول التالى :
 جدول )٧٣( قيم معاملات الارتباط لدرجة كل بعد بالدرجة الكلية للمقياس

 قيمة معاملات الارتباط البعد
 ٣٣٠.٩٢٦ التكامل

 ٣٣٠.٦١٩ السيطرة والاجبار ٢

 ٣#٠.٩٣٠ التهدئة والتسوية

 ٣٣٠.٦٩٩ التجنب ٤

 ٣٠.٦٣٦# الاستراضء ٥

 يتضح من الجدول السابق أن جميع قيم معاملات الارتباط بين كل مجال
 من مجالات المقياس ومعض الدراسة والدرجة الكلية للمقياس دالة إحصائيا عند
 مستوى )ا0,٠( مما يؤكد على أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من الصدق

 ،وصالح للتطبيق على عينة الدراسة.
 )ج(ثبات المقياس :

 استخدم الباحث طريقة التجزئة النصفية للتحقق من ثبات المقياس ، وذكل
 بتطبيقه على عينة قوامها )٠٣( فردا ، كما تم حساب معامل الثبات بطريقة
 ألفا كرونباك ، ويوحض الجدول التالى )٨2( معاملات الثبات لكل من التجزئة

 النصفية وألفاكرونباك :

 بم



 د المجلد الخامس .. العدد الثالث .. يوليو .. )[ءFي ف

 الفاكرونباك
٠.٧٣٢ 

٠.٨٥٤ ٢ 
٠٠٨١٤ 
٠.٩٣٢ 

 م= جدول )٨٢( ويحض معاملات الثبات لأبعاد القياس والدرجة الكلية للمقياس بطريقتى
 ٠.٧٢٤ ٠.٧١١ الاستراضء

 ويتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الثبات لمجالات المقياس ومعض
 الدراسة تراوحت بين )١١٧,٠ -٢٣٩,٠ً(، مما يدل على أن المقياس يتمتع درجة

 عالية من الثبات .
 ثانيا : الصورة النهائية للمقياس4 :

 يتكون المقياس من )٤ه( عبارة ، وتصحح الاستجابات بنفس الطريقة فى
 المقاييس السابقة وفق تدريج مكون من لا استجابات ، كما تم تصنيف المقياس
 إلى خمس مجالات ، وهى: التكامل)١،٦٠١١٠٦١ ٢١٠ ٢٦٠ ٤١٠٣٨٠٣٦٠٣١٠

 ٤٨،٤٤ (٥٢٠ ، والسيطرة والإجبار)٢ ،٧،٢١٠٧١٠ ٢٧٠٢٢ ٣٢٠ ٤٣٠ (٥١٠٤٦٠
 والتهدئة والتسوية )٣، ،٨ ٠١٣ ٠١٨ ٠٢٣ ٠٢٨ (٤٩٠٤٥٠٤٠٠٣٣ ، والتجنب )٤،٩،٤١

 ٠١٩ ٢٤ ٠٢٩٠ ٠٣٤ ٣٥ (٥٠،٤٧٠ ، والاستراضء)٥ ،٠١ ،٥١ ٢٥٠ ٠٣٠٠ ٣٩٠٣٧ (٤٢٠ ٠
 • نتائج الدراسة وتفسيرها :

 تحقيقا لأهداف البحث ظ التعرف مصادر واستراتيجيات توظيف القوة
 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى وعلاقتها
 بمستويات وإدارة الصراع التنظيمى ، قام الباحث بتطبيق أدوات الدراسة على
 عينة من أعضاء هيئة التدريس لاستطلاع أرائهم حول هذا الأمر، وفيما يلى يتم

 رعض نتائج الدراسة الميدانية وتحليلها وتفسيرها .
 أولا : للإجابة عن السؤال الأول من أسئلة البحث والذي نصه " ما مصادرالقوة
 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ؟"تم إتباع

 الأتى :
 اتم حساب المتوسط النسبى والانحراف المعيارى وقيمة "ت" ودلالتها
 باستخدام برنامج SPSS للتعرف على درجة امتلاك رئيس القسم للقوة

 الناعمة والصلبة بوجه عام ، والفروق بينهما :
 جدول )92( التوسط الوزنى ودلالة الفروق بين متوسطات مصادرالقوة الناعمة والصلبة

 الدلالة

٢٠٠١ 

 .4 ملحق )(

 رتي
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 يتضح من الجدول السابق امتلاك رؤساء الأقسام لكل من القوة الناعمة
 والصلبة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس ، ولكن جاءت ما بين متوسطة
 ومتوسطة تقريبا على الترتيب ، كما جاءت القوة الناعمة فى المركز,الأول
 بينما جاءت القوة الصلبة فى المركز الثانى ، مع وجود فروق دالة إحصائيا عند

 al. et , Erchul مستوى )ا.٠( لصالح القوة الناعمة، ويتفق ذكل مع دراسة
 (٢٠٠٨ (٠ Erhcunl & Wilson (٢٠٠١ ، ودراسة(

 وقد يرجع امتلاك القوة الناعمة والصلبة بصورة متوسطة وأقل من المتوسط
 إلى حداثة بعض رؤساء الأقسام ، وقلة الاحتكاك بين الجامعات ودالخ الجامعة
 والأقسام واخصة الاحتكاك العلمى ، وفعض الاهتمام بالدورات التدريبية
 الإدارية والأكاديمية دالخ الكليات والأقسام ، وفعض الاهتمام بالأبحاث
 العلمية المشتركة التى تتبناها الأقسام ، وقلة تفعيل بعض القوة التى رتفيض
 امتلاك رؤساء الأقسام لها مثل قوة المكافأة اللاشخصية والشرعية الرسمية

 وفعض قوة القهر الشخصى كما سيتضح فى النقطة التالية .
 ويوجه عام ، يعد ذكل فى صالح العمل نسبيا ، نظرا لأن القوة الناعمة أكثر
 فاعلية من القوة الصلبة لأنها تعتمد على الإقناع وليس الإكراه ، كما أن
 الإذاعن القائم على القوة الناعمة أعلى ارتباطا بالإذاعن القائم على القوة

 الصلبة .

 -٢ تم حساب المتوسط الحسابى والمتوسط الوزنى والانحراف المعيارى لمعرفة
 ترتيب تواجد القوى الفرعية المكونة للقوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام

 وهوما ويهحض الجدول التالى:
 "ساء الأقسا ة الناعمة الصلة المتاحة حد ل ٣٠ ١٤

 درجة الترتيب الترتيب المتوسط نوع القوة م
 تواجد بالنسبة للقوة بالنسبة للقوة الوزنى

 القوة بوجه عا المنتمية إليها
 متوسطة ٧ ٣ ٣,٩٣١

 تقريا
 متوسطة و ٥ ٣.٨٢٢ ٦.٥٨٨ ١٥.٢٨٩ ا الإعجاب الابحابي، ٢

 تقريا
 متوسطة ٨ ٣.٩١٣ ٥.٥٧٥ ١٥.٦٥٠ المعلومات ٣

 تقريا المباشرة
 متوسطة ٢ ٢ ٤٠٢٨٩

 عالية ٤.٥٢٧ ١ ٦.٣٢٤ ا ١٨٠١٠٨ المكافاة ٥
 تقريا

 متوسطة ٥ ٣ ٤٠٠٢٧ ٦٠٠٣٦ ١٦.١٠٨ المكافأة ٦
 اللاشخصية

 منخفضة ١١ ٢ ٣.٢٧٧ ٦.٣٣٩ ١٣.١٠٨ ] القهر اللاشخص ٧
 متوسطة ٤ ٢ ٤٠٠٨١ ٤٠٠٩٦ ١٦.٣٢٥ ا شرعية التبادلية ٨
 متوسطة ١٠ ٥ ٣.٧٣٨ ٥,٣٣٠ ١٤.٩٥١ / شرعية العدالة و

 تقريا والمساواة
 متوسطة ٦ ٤ ٣.٩٧٦ ٥.٩٧٢ ١٥.٩٠٣ القهر الشخصى ١٠

 تقريا
 متوسطة ٣ ٤.١٦٣ ٤٠٤١٢ \ ١٦.٦٥٠ ا الشر عبة الرسمية ا ١١
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 يتضح من الجدول السابق أن أعضاء هيئة التدريس يرون امتلاك رؤساء
 أقسامهم جميع مصادر القوى الناعمة والصلبة بصورة ما بن متوسطة
 ومتوسطة تقريبا ، باستثناء قوة المكافأة الشخصية التى جاءت بصورة عالية
 تقريبا ، وقوة القهراللاشخصى التى جاءت بصورة منخفضة، كما يلاحف من
 دراسة ترتيب القوى الفرعيىة سواء بالنسبة للقوة المنتمية إليها أو القوة بوجه

 ,Raven (٢٠٠٨)، Daniel : عام أنه يختلف مع عدد من الدراسات مثل
oKslowsky & .،(١٩٩٨)Schwarzwald al et , Erchul (٢٠٠٤) 

W. Erchul, K.& , Wilson ،(٢0٠٨) Erchul, ,K.& Getty 
٠(٢٠٠٩)W. 

 وقد احتلت قوة المكافأة الشخصية المرتبة الأولى بين القوى الناعمة والقوة
 بوجه اخص ، وبمتوسط وزنى )٧٢٥,٤( ، وهذا يشير إلى إدراك المرؤوسين أن
 رئيسهم فى العمل قادر على إشعارهم بأهمية ما يقومون به ، وتفجير طاقاتهم
 لصالح العمل ، كما أن لديهم قناعات بقدرته على حل مشاكلهم 4 أجواء
 التفاهم والانسجام ، وإقامة علاقات طيبة مع زملائه واحترامه لشخصياتهم رمغ
 الالاجخف والتباين ث وجهات النظر دون أن يضر بمصلحةالعمل ، وربما يرجع
 الباحث ذكل إلى تقارب الأعماروالدرجات العلمية والخبرات بين الرؤساء
 والمرؤوسين ، مما قد يخلق جوا من التفاهم والصداقة وتقارب وجهات النظر
 واللجوء إلى المكافأة الشخصية لتسيير الأعمال فى ظل الأعباء الكثيرة وقلة

 أعضاء هيئة التدريس بالأقسام .
 أما قوة شرعية الاعتمادية فجاءت فى المرتبة الثانية بين القوة الناعمة والقوة
 بوجه عام، وبمتوسط وزنى )٣٦١,٤( ، وقد يرجع ذكل إلى أنه على الرمغ من
 كثرة الأعباء الملقاة على عاتق رئيس القسم ، وقلة أعضاء هيئة التدريس
 وإيمان أعضاء هيئة التدريس بأن رئيس العمل حتى لوكان ريبخا فهو فى
 حاجة إلى المساعدة والتعاون من المرؤوسين ، إلا أن اغيبلة رؤساء الأقسام يظهرون
 ويدركون ذكل بصورة متوسطة ، فعلى الرمغ من أهمية تفويض الصلاحيات
 والسلطات للمرؤوسين. وفق ما أكدت ما أكدت عليه الدراسات. إلا أن اغيبلة
 رؤساء الأقسام يتجهون إلى المركزية فى إدارتهم، بينما جاءت قوة الشرعية
 الرسمية فى المرتبة الأولى بين القوة الصلبة والثالثة بالنسبة للقوة بوجه عام
 وبمتوسط وزنى )٣٦١,٤( أى بصورة متوسطة وقد ريشيذكل . وفق استجابات
 المرؤوسين . إلى أنه على الرمغ من إدراك المرؤوسين بأن رئيسهم فى العمل يمتلك
 الحق والشرعية فى أن يطلب منهم التعامل مع الأموربالطريقة التى يحددها
 كما يرون أن لديهم التزام للعمل وفق ما يراه مع الالتزام بتعليماته ، إلا أن
 رؤساء الأقسام لا يستخدمون سلطاتهم ، ولا يظهرون للمرؤوسين ذكل ، وريما
 يرجع ذكل إلى طبيعة العمل الجامعى الذى لا يتطلب التعنت فى التعاملات
 فضلا عن أن قلة أعداد هيئة التدريس قد يخلق فرصا للتقارب والود والانسجام

 والتفاهم وتوطيد العلاقات الشخصية بينهم .
 وقد جاءت شرعية التبادلية فى المرتبة الثانية بين القوة الصلبة ، والرابعة
 بالنسبة للقوة بوجه عام ، وبمتوسط وزنى )١٨٠,٤( أى بصورة متوسطة ، وقد
 ي يرجع ذكل إلى قناعة المرؤوسين الشخصية إلى حد ما بأنهم ملزمين بالامتثال
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 والاستجابة لرؤساء أقسامهم نظرا لبعض الخدمات والتسهيلات التى قدموها
 لهم فى الماىض ·

 أما قوة المكافأة اللاشخصية فقد جاءت فى المرتبة الثالثة بين القوة الصلبة
 والخامسة بالنسبة للقوة بوجه عام ، وبمتوسط وزنى )٧٢٠,٤( أى بصورة متوسطة
 حيث يدرك المرؤوسون أن رئيس القسم يمتلك بصورة عالية تقريبا القدرة على
 مساعدتهم فى الترقية ، إلا أنه يمتلك القدرة بصورة متوسطة إلى حد ما على
 مساعدتهم فى مصالحهم الخاصة أو زيادة مكافأتهم فى حالة تقديره الجيد

 لأعمالهم من أجل المضى قدما للأمام .
 إلا أن الباحث يرى أنه من.المفترض أن رئيس القسم يمتلك قوة المكافأة
 الشخصية بصورة عالية جدا ، حيث يمتلك التحكم فى الأجرا لإاضىف
 ومكافآت أعضاء هيئة التدريس المرتبطة بجودة الأداء فى وضء ريط زيادات دلخ
 أعضاء هيئة التدريس بجودة الأداء ، فضلا عن أن الجامعة والكلية والقسم تحدد
 تقييم مجمل نشاط المتقدم للترقية ، والتى تحدد بواقع ٣٠ نقطة لدرجة أستاذ
 مساعد و.٢ نقطة لدرجة أستاذ ، إلا أن عدم إدراك المرؤوسين لهذه القوة قد يرجع
 إلى عدم إظهار أو تمسك رئيس القسم لها ، أو أن هذه الصلاحيات قد يتحكم
 فيها العميد أو رئيس الجامعة ، أو أنها تتم بصورة روتينية ، أوتتم وفقا للعلاقات

 الشخصية أو قوة ونفوذ عضو هيئة التدريس دالخ القسم أو الكلية أو الجامعة .
 وقد جاءت قوتا القهر الشخصى والقهراللاشخصى لتحتلا المرتبتين الرابعة
 والسادسة بين القوة الصلبة ، وكذلك السادسة والأريخة بالنسبة للقوة بوجو
 عام على الترتيب ، وبمتوسط وزنى )٦٧٩,٣ ، (٣,٢٧٧ أى بصورة متوسطة تقريبا
 ومنخفضة على الترتيب ، وقد يرجع ذكل. وفق استجابات العينة. إلى أن رئيس
 القسم قد يمتلك القدرة بصورة عالية تقريبا على أن يكون فاتر المشاعر ومثبط
 للهمة إذا لم يؤدوا أعمالهم على النحو المطلوب ، إلا أنه فى المقابل فإن قدرته
 على تكليفهم بمهام غير رموغبة لديهم ، أوصنع أشياء بغيضة لهم ، أو جعل
 الأمرأكثرصعوبة بالنسبة لهم فى الحصول على الترقية أو مكافأة جاءت

 بصورة منخفضة ، كما أن كراهيته لهم قد لا تسبب لهم القلق والإزعاج .
 ويرى الباحث أن رئيس القسم قد يمتلك نوعا ما القدرة على جعل أمر
 الحصول على المكافأة أو الترقية أمرا بالغ الصعوبة فى حالة عدم تأدية الأعمال
 على النحو المطلوب ، إلا أن رؤساء الأقسام لا يقومون بفعل ذكل ، وذكل ريما
 نظرا لأنهم يدركون أن أسلوب القهر بنوعيه لا يصلح مع أعضاء هيئة التدريس
 كما أن قوة القهر بدأت تنخفض من لاخل إجراءات الشكاوى والتظلمات
 والتثبيت فى العمل ، وأن العديد من المرؤوسين. واخصة [عضاء هيئة التدريس .
 لا ريوبغن فى التماثل مع السلطة الاستبدادية ، فضلا عن عدم ربغة رؤساء

 الأقسام فى تكوين عداءات مع مرؤوسيهم تزيد من أعبائهم .
 أما بالنسبة لقوى الخبير الإيجابى ، والمعلومات المباشرة ، والإعجاب الإيجابى
 فقد جاءت فى المراتب الثالثة والرابعة والخامسة بين القوة الناعمة ، والسابعة
 والثامنة والعاشرة بالنسبة للقوة بوجه ، وبمتوسطات وزنية )١٣٩,٣ ، ٣,٩١٣
 (٣٨٢٢ على الترتيب ، مع ملاحظة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ، ويرى

 بي
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 الباحث ارتباط هذه القوة ببعضها البعض ، فوجود قوة الخبير بصورة أقرب إلى
 متوسطة ترتب عليه وجود قوة المعلومات المباشرة والإعجاب الإيجابى بنفس
 الدرجة تقريبا ، فإدراك المرؤوسين أن رئيس القسم ليس بالخبرة أو الشخصية
 المؤثرة فى سلوكياتهم نتيجة لأنه لا يمتلك الطرق الفضلى للتعامل مع
 المواقف بصورة عالية ، كما أن ربخاهت المتوسطة لا تؤهله ليعرف أكثر من

 مرؤوسيه فى التعامل مع مواقف محددة أو تقديم أفضل التوجيهات .

 وقد أدى ذكل إلا انخفاض قوة المعلومات المباشرة ، وإن كان يسيطر عليها
 إلا أن العينة ترى أنه ليس لديه المعلومات المباشرة التى تزيد من قدرته على
 إقناعهم بضرورة التغيير بمجرد لفت نظرهم لذلك ، أو تقديم مبررات مقنعة
 لتغيير كيفية معالجتهم للمواقف والمشكلات ويناء الأسس التى يبنى عليهم

 طلبهم للتغيير بدقة وعناية .

 وكذلك أدى ذكل إلى انخفاض قوة الإعجاب الإيجابى فى كثير من
 بنودها ، فهم يرون أنه لا يمتلك القدرة على احترامه العلمى والإدارى بصورة
 كافية ، كما أنهم لا يرون أنه شخص يختلف عنهم كثيرا حتى يتم تقليده
 والتماثل مع سلوكياته ، وإن كانوا يرون أنه يؤمن بصورة عالية تقريبا أنهم
 جميعا جزء من فريق العمل نفسه على حد سواء ويجب أن تتفق وجهات نظرهم

 على الأشياء ) وهذا يتفق مع درجات قوة الاعتمادية والشرعية الرسمية (.

 وقد يرجع الباحث ذكل إلى حداثة بعض رؤساء الأقسام ، وقلة الدورات
 التدريبية ، وعدم وجود معايير واحضة لاايجخرمه ، وقلة أعضاء هيئة التدريس
 وقلة الاحتكاك العلمى والإدارى ، وانخفاض تمويل المؤتمرات والندوات المحلية

 والدولية والأبحاث البينية والتشاركية دالخ القسم واخرهج .

 ثانيا : للإجابة عن السؤال الثانى من أسئلة البحث والذي نصه" ما
 الإستراتيجيات المتبعة فى توظيف مصادرالقوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء

 الأقسام بكليات بجامعة جنوب الوادى ؟" تم إتباع الآتى :

 ا-تم حساب المتوسط النسبى والانحراف المعيارى وقيمة "ت" ودلالتها
 باستخدام برنامج SPSS للتعرف على درجة إستراتيجيات توظيف رئيس القسم

 للقوة الناعمة والصلبة بوجه عام ، والفروق بينهما :

 جدول )١٣( التوسط الوزنى ودلالة الفروق بين متوسطات إستراتيجيات توظيف
 قيمة"ت" الدلالة التاجة برؤبإيا"

٢٠٠١ ٢.٢٣٩ 

 يتضح من الجدول السابق أن إستراتيجيات توظيف مصادرالقوة الناعمة
 والصلبة جاءت أقل من المتوسط ) متوسطة تقريبا ( من وجهة نظر أعضاء هيئة
 التدريس ، كما جاءت القوة الناعمة فى المركز الأول ، بينما جاءت القوة
 الصلبة فى المركز الثانى ، مع وجود فروق دالة إحصائيا عند مستوى )١٠,٠(
 لصالح القوة الناعمة ، وهذا يرجع هذا بوجه عام إلى عدم امتلاك رؤساء الأقسام

 ري
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 لنوعى القوة بصورة كافية ، حيث جاء امتلاكهم لهذه القوة بصورة متوسطة
 تقريبا ) كما فى جدول ٢٩ ،٠٣( .

 -٢ تم حساب المتوسط الحسابى والمتوسط الوزنى والانحراف المعيارى لمعرفة
 ترتيب إستراتيجيات توظيف القوى الفرعية للقوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء

 الأقسام ، وهوما ويهحض الجدول التالى :
 جدول )٢٣( التوسط الوزنى لإستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة المتاحة

 ساء الأقسا
 درجة توظيف الترتيب الترتيب بالنسبة المتوسط الانحراف المتوسط نوع القوة م

 القوة بالنسبة للقوة المنتمية الوزنى المعيارى الحسابى
 للقوة بوجه إليها

 عام

 متوسطة تقريبا ٥ ٣ ٣.٧٨٣ ١٤٠٤٦١ ٣٤.٠٤٥ قوة الخبير الإيجابى
 متوسطة تقريبا ٢ ١ ٣.٨١٢ ١٥٠٤٣٣ ٣٤٠٢٠٤ الإعجاب الإيجابى

 متوسطة تقريبا ٦ ٤ ٣.٧٤٩ ١١.١٢١ ٢٩.٩٨٨ المعلومات المباشرة ٣
 متوسطة تقريبا ٣ ٢ ٣.٧٨٩ ٩.٦٤٠ ٢٦.٥١٨ شرعية الاعتمادية

 متوسطة تقريبا ٨ ٥ ٣.٥٢٧ ٨٠١٦٩ ٢٤٠٦٨٩ المكافأة الشخصية ٥
 متوسطة ١ ١ ٤.٢١٧ ١٠٠٥٣٢ ٢١٠٠٨٤ المكافأة اللاشخصية

 منخفضة ١١ ٦ ٣.١٥٥ ٩.٩٦٣ ١٨.٩٢٧ القهر اللاشخصه، ٧

 منخفضة ٩ ٤ ٣.٤٠٤ ١١,٣١٧ ٢٧٢٢٨ شرعية التبادلية ٨
 متوسطة تقريبا ٧ ٣ ٣.٥٤٠ ٨٠٠٩٤ ٢٤٠٧٨٣ شرعية العدالة والمساواة

 منخفضة ١٠ ٥ ٣٢١٣ ١٠.٢٧٣ ١٩.٢٧٧ القهر الشخصى ١٠
 متوسطة تقريبا ٤ ٢ ٣.٧٨٧ ١٥.١٦٣ ٣٧٠٨٦٧ الشرعية الرسمية ١١

 يتضح من الجدول السابق أن توظيف رؤساء الأقسام لجميع مصادر القوى
 الناعمة والصلبة جاءت جميعها أقل من المتوسط )متوسطة تقريبا( ، باستثناء
 قوة المكافأة اللاشخصية التى جاءت بصورة متوسطة ، وكذلك جاءت قوى
 القهراللاشخصى والقهر الشخصى وشرعية التبادلية بصورة منخفضة. وقد
 جاءت قوة المكافأة اللاشخصية فى المرتبة الأولى بين القوة الصلبة والقوة بوجه
 عام ، وبمتوسط وزنى )٧١٢,٤( أى بصورة متوسطة ، وقد يرجع ذكل إلى إدراك
 المرؤوسين لامتلاك رئيس القسم لهذه القوة بصورة متوسطة ، حيث ترى العينة
 أنه يساعدهم فى : الحصول على الترقية بدرجة عالية إن كانت أعمالهم
 تستحق ذكل ، كما أنه على الرمغ من أنه يظهر بدرجة عالية تقريبا أن تقديره
 الجيد لأعمالهم أو انجازاتهم سيؤدى إلى مكافأتهم وتحقيق مكاسب أرخى
 )الترشيح لدورات تدريبية ، أو المشاركة فى تدريبات وندوات ، المساعدة فى
 الترقية ... (، إلا أن العينة ترى أن مساعدته لهم فى تحقيق مصالحهم أو
 مكافاته لمن يمتثلون لأوامره مقارنة بغيرهم أقل من المتوسط . ويرى الباحث أن
 رؤساء الأقسام قد يحققون مكاسب للمتميزين أومن يمتثلون لأوامرهم
 وتمييزهم عن ريغمه نظرا لامتلاكهم لهذه القوة ، إلا أن رؤساء الأقسام
 لايوظفون هذه القوة ، فلا ترى العينة أن هناك تمييزا بينهم فى الأجر الإاضىف
 أو مكافات أعضاء هيئة التدريس المرتبطة بجودة الأداء ، أو تقييم نشاط المتقدم
 للترقية تمييزا مرتبطا بالأداء ، حيث تتم هذه الأعمال فى الغالب بصورة روتينية
 ، ريما وخاف من كسب رؤساء الأقسام لعداءات أعضاء هيئة التدريس ، أو تجنبا

 لكثرة الشكاوى والتظلمات .

 ,لم
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 وعلى الرمغ من احتلال قوة الإعجاب الإيجابى المرتبة الأولى بين القوة
 الناعمة ، والثانية بالنسبة للقوة بوجه عام ، إلا أنها جاءت بمتوسط وزنى
 )٢١٨٣( أى بصورة أقل من المتوسط نسبيا ، وهذا راجع إلى أن المرؤوسين قد
 يعجبون ببناء رؤساء الأقسام لعلاقاتهم معهم بطريقة ودودة ومفتوحة وصريحة
 والتزامهم الصدق والشفافية والثقة أثناء تعاملهم معهم ، وتعاملهم بالمثل أثناء
 مشاركتهم فى بعض الأنشطة ، إلا أنهم فى المقابل لا يرون أنهم يعجبون
 بأفكارهم وتصرفاتهم بالصورة الكافية ، كما أنه لا يرون فيهم الشخص الملتزم
 بأعماله حتى يؤثر فيهم ويعودهم على ذكل ، فضلا عن أنه يحرص على
 استخدام إستراتيجيات أسلوب الفريق بصورة متوسطة على الرمغ من إيمانه
 بأهمية ذكل )كما جاء فى المقياس السابق( ، ومن ثم فهم يرون أنه شخصية
 عادية لإ تصل,إلى التأثير فيهم حتى يجب تقليده والتماثل معه ، ومن ثم لايمثل
 ومنذاج مثاليا للقائد الناجح التى يجب أن تكون شخصيتهم وتصرفاتهم مثله

 تماما .

 أما بالنسبة لقوة شرعية الاعتمادية فقد جاءت فى المرتبة الثانية بين القوة
 الناعمة ، والثالثة بالنسبة للقوة بوجه عام ، وبمتوسط وزنى )٩٨٧٣( أى بصورة
 أقل من المتوسط نسبيا ، وهذا راجع إلى أن رؤساء الأقسام على الرمغ من أهمية
 هذه القوة فى إنجازا لأعمار وتسهيلها ، وقلة أعضاء هيئة التدريس ، وكثرة
 الأعباء الملقاة على عاتق رئيس القسم )فهو يشرف على الشئون العلمية والإدارية
 والمالية فى القسم فى حدود السياسة التى يرسمها مجلس الكلية ومجلس
 القسم وفقا لأحكام القوانين واللوائح والقرارات المعمول بها، ويتولى بصفة
 اخصة العديد من المهام ، منها: اقتراح توزيع المحارضات والدروس والأعمال
 الجامعية على أعضاء هيئة التدريس ، واقتراح طخة الدراسات العليا والبحوث
 ومتابعة تنفيذ قرارات وسياسة مجلس القسم والكلية ، وحفف النظام
 والإشراف على العاملين ، وإعداد تقريرفى نهاية كل عام عن شئون القسم
 العلمية والتعليمية والإدارية والمالية ، والإشراف على المؤتمر العلمى للقسم
 وتحقيق الجودة .٠( ، وإيمان أعضاء هيئة التدريس بان رئيس العمل حتى لو
 كان ريبخا فهو فى حاجة إلى المساعدة والتعاون من المرؤوسين ، إلا أن رؤساء
 الأقسام لا يشعرون أعضاء هيئة التدريس بدرجة عالية بأن نجاح العمل متوقف
 عليهم ، ولا يحثوهم على التعاون بصورة كافية ، ولا يتصرفون بالدرجة التى
 وتحض أنهم فى حاجة حقيقية لتعاونهم لأداء وظائفهم بنجاح ، فضلا عن
 انخفاض حرص اغيبلة رؤساء الأقسام على : توفير بديل يقوم بالأعمال فى حالة
 ايغمهب ، أو مشاركة ذوى الااصجخص فى اتخاذ القرارات ، أو تفويض سلطاتهم
 لمرؤوسيهم ، أو إشعار المرؤوسين بأهمية قراراتهم ، وهذا ناتج إلى اتجاه اغيبلة

 القيادة إلى المركزية فى إدارة الأعمال .
 بينما جاءت قوة الشرعية الرسمية فى المرتبة الثانية بين القوة الصلبة
 والرابعة بالنسبة للقوة بوجه عام ، وبمتوسط وزنى )٧٨٧٣( أى بصورة أقل من

 ري
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 المتوسط نسبيا ، حيث ترى العينة أنه على الرمغ من أنه يستخدم موقعه
 التنظيمى للتأثير على الآرخني بصورة عالية تقريبا ، إلا أنه فى المقابل لا يصبغ
 معظم قراراته بالصبغة الرسمية ، أو يدعمها من السلطات العليا لضمان الجدية
 والمحاسبية ، فضلا عن أنه لا ويحض سلطاته ومسئولياته لمرؤوسيه ، ولا يظهر أنه
 أكثر قوة وشرعية منهم ، ويستخدم منصبه بصورة متوسطة تقريبا فى الابقاء
 على الضبط المؤسسى ، ويستغل سلطاته -إلي حد ما فى تغيير إجراءات
 العمل وفق ما يراه ، ويلجاً إلي اتخاذ القرارفى حالة تعارض الآراء ويقره رسميا
 ولكن بدرجة متوسطة ، فضلا عن قلة المتابعة لتنفيذ الأعمال حيث أنه لايحرص

 نسبيا على أن تتعامل مع المواقف وفق الطريقة التى تم تحديدها .

 ويرى الباحث أن امتلاك رؤساء الأقسام لقوة الخبير والإعجاب الإيجابى
 والمعلومات المباشرة بدرجة متوسطة أو أقل من متوسطة ، وكذلك بالنسبة
 لإستراتيجيات توظيف هذه القوة قد ساهم فى حصول إستراتيجيات توظيف
 الشرعية الرسمية على هذه الدرجة المتوسطة أو المنخفضة فى مختلف بنودها
 ومن ثم فإنه على الرمغ من رؤية العينة أنه يستخدم موقعه التنظيمى للتأثير
 على الآرخني بصورة عالية تقريبا إلا أنه يشير ايغب هذه القوى السابقة إلى أن

 هذا التأثير ريما لا يكون اغابل فى صالح تطوير الأعمال .

 أما قوة الخبير الإيجابى فقد جاءت فى المرتبة الثالثة بين القوة الناعمة
 والخامسة بالنسبة للقوة بوجه عام ، وبمتوسط وزنى )٣٨٧,٣( أى بصورة أقل من
 المتوسط ، وكذلك أقل من امتلاكهم لهذه القوة ، فترى العينة أنه فقط يتخذ
 القرارات التى تتفق مع الأعراف الجامعية بصورة أعلى من المتوسط وعالية
 تقريبا ، إلا أنه فى المقابل يقدم نوعا ما: معلومات مرتبطة بمعالجة المشكلات
 والمواقف أكثر مما يعرفه المرؤوسين ، أو يناقش وموضاعت حديثة تتماشى مع
 متطلبات الجودة والاعتماد ، أو يقدم الخبرات المهنية التى يحتاجونها فى إنجاز
 الأعمال ، ويساعدهم بتوجيهاته فى إنجاز أبحاثهم العلمية ، أو يتواصل معهم
 بطريقة تبرهن على امتلاكه ربخة متقدمة فى إدارة الأعمال ، أو يقدم الطريقة
 الفضلى للتعامل مع المواقف ، أو ينظم العمل بطريقة تساهم فى تحقيق أهداف
 المؤسسة ، فضلا عن استخدامه تقنية "كيف تعرف بنفسك" عند مواجهتهم

 مشكلة صعبة يسعون لحلها بصورة متوسط أيضا .

 وقد يرجع الباحث حصول توظيف هذه القوة بدرجة متوسطة إلى أن امتلاك
 رؤساء الأقسام لهذه القوة أيضا جاء بصورة متوسطة ، وهذا قد يرجع إلى قلة
 الدورات التدريبية ، وعدم الاهتمام بحصول المرشحين لرؤساء الأقسام على دورات
 فى إدارة المؤسسات والأعمال قبل تعيينهم ، وأن اغمهتيبل لم يحصيل على دورات
 وتدريبات كافية فى مجال الجودة والاعتماد ، أوكان عضوا فى اللجان

 المرتبطة بذلك على مستوى الجامعة .

 رمم
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 وقد حصلت قوة المعلومات المباشرة على المرتبة الرابعة بين القوة الناعمة
 والسادسة بالنسبة للقوة بوجه عام ، وبمتوسط وزنى )٩٤٧,٣( أى بصورة أقل من
 المتوسط ، وهذاراجع من وجهة نظر العينة إلى امتلاكهم لهذه القوة بدرجة
 متوسطة تقريبا ، وكذلك إلى أنه على الرمغ من توفيره المكاتبات والمعلومات
 التى تساهم فى إنجازا لأعمال بصورة عالية تقريبا ، إلا أنه فى المقابل يوظف
 بصورة متوسطة : تبرير أهمية التغيير الذى يتطلع إليه بعقلانية ، أو استخدام
 الحجة والإقناع فى الدفاع عن وجهة نظرة ، فضلا عن أنه يستخدم استراتجيات
 أرخى بصورة منخفضة مثل : قيادته حملة مبررة للتغيير وفق متطلبات الجودة
 والاعتماد ، أو استخدامه تبريرات قوية لتغيير معالجتهم للمواقف والمشكلات ، أو
 تعزيز توجيهاته بالمستندات والأبحاث ، أو إابخر المرؤوسين بعقلانية أهمية

 الأنشطة التى يقترحها مقارنة بالأنشطة التى يمارسونها .

 ويؤكد الباحث فى هذا الجانب أيضا أن امتلاك رؤساء الأقسام لقوة الخبير
 الإيجابى والإعجاب الإيجابى بدرجة متوسطة أو أقل من متوسطة ، وكذلك
 حصول عبارة "يعزز توجيهاته بالمستندات والأبحاث المرتبطة بالمووضع " على نفس
 الدرجة ، يشير إلى أن المكاتبات والمعلومات التى يوفرها بصورة عالية تقريبا
 لتساهم فى إنجازا لأعمال يكون أاهبلغ اخص بالأعمال والتكليفات الروتينية

 المرتبطة بتأدية الأعمال العادية بالقسم .

 أما قوة العدالة والمساواة فإنه على من أنها جاءت فى المرتبة الثالثة بين القوة
 الصلبة ، والسابعة بالنسبة للقوة بوجه عام ، إلا أنها جاءت بمتوسط
 وزنى)0٤٥.٣( أى بصورة أقل من المتوسط ، حيث يرجع ذكل إلى تطبيقه لعظم
 الاستراتجيات المتضمنة بهذه القوة بصورة متوسطة ، مثل : انتقاده بعنف اتكالية
 شخص ما على أرخىف إنجاز أعماله ، وتقديره لكل فرد على حسب أعماله
 وإنجازاته ، أو توزيع الأعمال على المرؤوسين بعدالة وشفافية . كما أن هناك
 استراتجيات أرخى جاءت بصورة منخفضة ، مثل : تطبيق مبدا أنه من العدالة
 من أفسد شيئا فعليه إصلاحه ، أو لفت نظر المرؤوسين إلى أن ارتكابهم لبعض
 الأاطخء فىالماىض يلزمهم بإصلاحها ، وإلزامهم بإنجاز الأعمال التى لم

 يفعلوها سابقا على ما يرام .

 وهذا قد يشير إلى تركيز رؤساء الأقسام على إنجازا لأعمال بغض النظر
 عمن يقوم بإنجازها ، فيتحمل البعض أعباء كثيرة مقارنة بالأرخني ، كما أنه
 . كما اتضح أنفا . أن المكافآت المستحقة للجميع تتم بصورة روتينية ، فضلا عن
 أن توزيع بعض الأعمال قد لا يتضمن عدالة وشفافية ) مثل : حضور ورش عمل
 أو تدريبات أودورات ... ( لأنه قد دتتلخ فيه عوامل أرخى تؤثر على توظيف قوة

 العدالة والمساواة .
 أما قوة المكافأة الشخصية فقد جاءت فى المرتبة الخامسة بين القوة الصلبة
 والثامنة بالنسبة للقوة بوجه عام ، إلا أنها جاءت بمتوسط وزنى )٧٢٥.٣( أى

 بي
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 بصورة أقل من المتوسط ، على الرمغ من امتلاك رؤساء الأقسام لها بدرجة عالية
 تقريبا ، فعلى الرمغ من آن هناك إستراتيجيات يحرصون على تطبيقها بصورة
 عالية تقريبا ، مثل : تقريب رئيس القسم للمرؤوسين والاهتمام الكبير بهم فى
 حالة استحسانه لشخصياتهم وتصرفاتهم وتأديتهم أعمالهم على النحو المطلوب
 أو مدحهم والثناء عليهم عند إتباعهم تعليماته ، إلا أن هناك استراتجيات أرخى
 ينقصهم تطبيقها بصورة عالية ، حيث جاءت بصورة متوسطة تقريبا )مثل:
 امتداحه المرؤوسين المتميزين فى الاجتماعات والمواقف ليكون قدوة للارخني ، أو
 إشعار من يؤدون أعمالهم على النحو المطلوب بأنهم أكثر قيمة وتقدير أمام
 الآرخني ، أوتقدير المرؤوسين الذين فاقوا التوقعات فى أداء مهامهم علانية( أو
 جاءت بصورة منخفضة ) مثل : إظهاره وبوضح أن استحسانه لأفعال المرؤوسين

 أمر فى اغية الأهمية له أولا ولهم ثانية( .
 بينما جاءت قوة التبادلية فى المرتبة الخامسة بين القوة الصلبة ، والتاسعة
 بالنسبة للقوة يوجه عام ، إلا أنها جاءت بمتوسط وزنى )٤٠٤٣( أى بصورة
 منخفضة تقريبا ، ويرجع ذكل إلى أن معظم الاستجابات على بنودها جاءت
 بصورة أقل من المتوسط )مثل : التلميح للمرؤوسين بالتقرب إليهم إذا وريغا
 وجهة نظرهم وفق ما يراه ، إشعار المرؤوسين بطريقة أوبأرخى أنهم سيحتاجون
 إليه ، أو الوعد بأشياء مقابل تأديتهم بعض الخدمات له( ، أو بصورة منخفضة
 )التنويه بما قدمه لك من دخامت ،تلبية العديد من الطلبات للامتثال له فى
 المقابل ، التنويه بأنه سيصبح صديقا لمن يصوت وفقا لرأيه( ، إلا أن هناك عبارة
 واحدة جاءت بصورة أعلى من متوسط وهى ) يقدم دخامت لبعض أصحاب

 النفوذ ليضمن ولائهم( .
 وأريخا جاء فى المرتبتين العاشرة والحادية عشر على الترتيب قوتى القهر
 الشخصى والقهر اللاشخصى ، وبمتوسطات وزنية )٣١٢,٣ ، ٣,١٥٥ ( أى بصورة
 منخفضة ، وقد يرجع ذل إلى عدم صلاحية هذه القوة بالنسبة للعمل
 الجامعى فى ظل الحرية الأكاديمية والتظلمات والشكاوى والمكانة الاجتماعية
 للأستاذ الجامعى ، فيرى المرؤوسون أن معظم الإستراتيجيات المتضمنة فى هاتين
 القوتين جاءت منخفضة )مثل : التحذير بطريقة أوبأرخى من تجنب كراهيته
 لهم ، أو التسبب فى المتاعب للمرؤوسين بمجرد استنكاره لهم ، أو التهديد ، أو
 المعاملة بعنف إذا كان الأداء أقل من المستوى المطلوب ، أوجعل الأمر أكثر
 صعوبة للحصول على مكافأة وصنع أشياء بغيضة وريغ سارة فى حالة مخالفة
 الأمر، أو التصرف وكأن المرؤوسين يجب ألا يخالفوا أمره ( ، أو أقل من المتوسط
 )مثل : المعاملة بفتور وبأسلوب غير ودود ومثبط للهمة عند عدم تأدية المهام على
 النحو المطلوب ، أو اتخاذ مواقف تأديبية فى حالة التمرد ، أو استخدام أساليب
 مختلفة للضغط فى تنفيذ القرارات )الإلحاح والتذكير( ، وإشعار المرؤوسين
 بامتلاكه القوة على معاقبتهم ، أو جعل أمرالترقية أكثر صعوبة فى حالة
 مخالفتهم له( . وهذا يؤكد ميل رؤساء الأقسام لعدم تكوين عداوات مع

 المرؤوسين .

 ري
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 ثالثا للإجابة عن السؤال الثالث من أسئلة البحث والذي نصه" ما العلاقة بين
 مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى

 واستراتيجيات توظيفها ؟" تم إتباع الآتى :

 ماستخدا-١ معامل ارتباط بيرسون لحساب العلاقة بين مصادر القوة الفرعية
SPSS،وإستراتيجيات توظيفها لدى رؤساء الأقسام باستخدام برنامج ماهوو 

 ويهحض الجدول التالى:
 جدول )٣٣( معاملات ارتبط بيرسون بين مصادرالقوة الناعمة والصلبة واستراتيجيات

 توظيفها لدى رؤساء الأقسام
 اتصفر قة ابمرتيزقم مهايجة امرت دهة

 القوة بيرسون
 ة الخبير الإيجابي، ٠٠٨٦٢ ا ٠.٠١

 ٢٠٠١ ٠٠٨٩٨ الإعجاب الايجا. الإعجاب الايجا. ٢
 ٢٠٠١ ٠,٨٦٨ المعلومات المباشرة المعلومات المباشرة

 ٢٠٠١ ٠.٧٣٩ شرعية الاعتمادية شرعية الاعتمادية ٤
 ٢٠٠١ ٠٠٨٨٦ المكافأة الشخصية المكافأة الشخصية ٥
 ٢٠٠١ ٠.٦٩٢ المكافأة اللاشخصية المكافأة اللاشخصية ٢
 ٢٠٠١ ٠٠٧٨١ القهر اللاة • • 5s القهر١ ٧
 اسي سه ٠ ٠ ال سه ٠ ٠ ٢٠٠١ ٠٠٦١٥ عة التادلدة عة التادلة ٨

 ٢٠٠١ ٠٠٨١٨ شرعية العدالة شرعية العدالة ٩
 والمساواة والمساواة

 ٢٠٠١ ٠.٥٣٨ القهر ا5 • القهر ا" • ١٠
 ٢٠٠١ ٠٠٧٤٦ الشرعية الرسمية الشرعية الرسمية ١١

 -٢ استخدام معامل ارتباط بيرسون لحساب العلاقة بين مصادرالقوة الناعمة
 والصلبة بوجه عام وإستراتيجيات توظيف هذه القوة لدى رؤساء الأقسام

 باستخدام برنامج SPSS ، وهوما ويهحض الجدول التالى :
 جدول )٤٣( معاملات ارتبط بيرسون بين متوسطات مصادرالقوة الناعمة والصلبة

 سهل •• م ابو • مستوى الدلالة معامل ارتباط تحدةا-١ - ظف مصادر القوة م

 بيرسون القوة
 ٢٠٠١ ٠٠٧٨١ القوة الناعمة القوة الناعمة

 ٢٠٠١ ٠.٩٤١ القوة الصلبة القوة الصلبة ٢

 ويتضح من الجدولين )٣٣( ، )٤٣( وجود ارتباط دال موجب بين درجة امتلاك
 المرؤوسين للقوة الصلبة والناعمة بوجه عام ودرجة إستراتيجيات توظيفهم لهذه
 القوة ، وكذلك بين المصادر الفرعية للقوة والإستراتيجية المقابلة لكل مصدر
 مما يدل على أن توظيف المرؤوسين للقوة مرتبط بامتلاكهم لها ، إلا أن الباحث
 يلاحف من لاخل مراجعة المتوسطات النسبية لمصادرالقوة وتنفيذها ، أنه على
 الرمغ من وقوع اغاهتيبل ما بين متوسطة وأقل من متوسطة ومنخفضة
 )باستثناء قوة آاكملفأة الشخصية التى تمتلك بصورة عالية تقريبا( إلا أن

 هم.
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 امتلاك القوة أكبر نسبيا من درجة توظيفها باستثناء قوة التبادلية ، وهذا
 يؤكد أنه بالإاضفة إلى إنخفاض مصادرالقوة الموجودة أصلا عن المستوى
 المطلوب إلا أن هناك قصورا نسبيا فى توظيفها ، واخصة قوة المكافأة الشخصية
 وهذا يؤكد أن رؤساء الأقسام ما زال ينقصهم بعض المهارات والإستراتيجيات

 لتوظيف ما يمتلكون من قوة .

 نوع الصراع م

 رابعا : للإجابة عن السؤال الرابع من أسئلة البحث والذي نصه" ما واقع
 الصراعات التنظيمية بأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ؟" ، تم حساب
 المتوسط الحسابى والمتوسط الوزنى والانحراف المعيارى لمعرفة ترتيب مستويات

 الصراع التنظيمى بهذه الأقسام ، وهو ما ويهحض الجدول التالى :
 جدول )ه٣( : المتوسط الوزنى لمستويات الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس ببعض

 أقسام كليات الجامعة

 التوبة [الراف [ انوسة ا التربيب
 الحسابى المعيارى الوز:

 ٤ ٢.٩٦٤ ٦٠٥١٩ ٢٣,٧١٠ الصراعات الشخصية
 ٢ ٣.٧٩٢ ٨٠٩٤٧ ٣٠.٣٣٧ الصراعات دالخ ٢ ا

 المجموعة الواحدة
 ٣.٧٨١ ٧.٣٨٢ ٣٧٠٨٠٧ الصراعات بين ٣ ا

 المجموعات
 ٤٠٠٧٠ ٦.٦٩٩ ٢٠٠٣٤٩ الصراعات بين ٤

 الرؤساء والمرؤوسين

 ٣.٦١٩ ٢٢.٧٥٤ ١١٢.٢٠٤ الاجمالى

 درجة تواجد
 الصرا

 منخفضة تقريبا
 ه

 متوسطة تقريبا

 متوسطة تقريبا

 متوسطة

 متوسطة تقريبا

 يتضح من إلجدول السابق أن مستويات الصراع التنظيمى جاءت بصورة
 متوسطة تقريبا ، مما يعنى أن مستوى الصراع الموجود كان بصورة مقبولة ، فلم

 يصل إلى مرحلة التأجج الذى يمكن أن يعوق سير العمل دالخ الأقسام العلمية .
 وجاء الصراع بين الرؤساء والمرؤوسين فى المرتبة الأولى وبمتوسط وزنى
 )٩١٦٣( ، وفى المرتبة الثانية الصراع دالخ المجموعة الواحدة وبمتوسط وزنى
 )٢٩٧٣( ، والصراعات بين المجموعات فى المرتبة الثالثة )١٨٧,٣( ، وأريخا
 الصراعات الشخصية فى المرتبة الرابعة وبمتوسط وزنى )٤٦٩٢( أى بصورة

 منخفضة تقريبا .

 ويفسر الباحث ما سبق وفقا لاستجابات العينة ، أن السبب الرئيسى فى وجود
 الصراع بين الرؤساء والمرؤوسين يتجسد نسبيا فى بعض الخلافات فى العمل

 وبعض الخلافات الشخصية .
 أما أسباب الصراع دالخ المجموعة الواحدة فيرجع بصورة أساسية إلى
 الالاجخف فى الآراء بين أعضاء القسم ، وإن كانت هناك أسباب أرخى جاءت
 بصورة متوسطة شملت : الخلافات حول من سيقوم بالعمل ، الخلافات بإن
 مجموعة دالخ القسم ، عدم وصول دعم الأفكار والآراء والانسجام دالخ القسم

 للمستوى المطلوب .

 بي
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 بينما قد ترجع الصراعات بن المجموعات إلى الخلافات النسبية بين أعضاء
 هيئة التدريس والعاملين سواء الشخصية منا أو المرتبط بالعمل ، ويعض
 الخلافات الشخصية البسيطة بين أعضاء هيئة التدريس فى الأقسام المختلفة
 وفعض المساندة المشتركة بين الأقسام سواء فيما يرتبط بتداول المعلومات فى
 ظل متطلبات الجودة والاعتماد )طريقة التوصيف ، ربخات الأقسام ، تقارير

 المقررات ، اعتماد المؤسسات والبرامج ، المنافسة على الاعتماد ... (
 ويلاحظ الباحث أن الصراع بين المجموعات جاء فى مرتبة متأرخة نظرا لقلة
 الاحتكاك بين هذه الأقسام ، وإن كان هذه الاحتكاك أصبح رورضة فى وضء

 متطلبات الجودة والاعتماد سواء المؤسسى أوالبرنامجى
 وأريخا جاء الصراع الشخصى بصورة منخفضة نظرا لارتباط مهام عضو
 هيئة التدريس بالمهام التى تؤديها الكلية ، وانسجام أهدافه مع أهداف الكلية
 وحبه للعمل الذى يؤديه ، رواضه عن وظيفته وتوافقها مع ما كان يتمناه عند
 استلامه العمل ، وما يخلقه العمل من تحدى يساعده على تأديته بصورة لائقه
 وتوظيف مهاراته بالكامل دالخ وظيفته ، وبيئة العمل المريحة نسبيا مقارنة
 بالوظائف الأرخى ، والمكانة الاجتماعية للأستاذ الجامعى ، والحرية التي
 يتمتعون بها ج ممارسة أعمالهم ، والبيئة الفيزيقية التى تبعث على الراحة&
 العمل من حيث المباني الجامعية والمكاتب . وكل ما سبق يؤدى إلى الراض المهنى
 والوظيفى لأعضاء هيئة التدريس وتقبلهم للعمل ، وهذا كله يساهم فى

 انخفاض الصراع الشخصى مهما كانت هناك مشكلات بالعمل .
 اخسما : للإجابة عن السؤال الخامس" ما الأساليب المتبعة من قبل رؤساء
 الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى فى إدارة الصراع التنظيمى ؟" ، تم حساب
 المتوسط الحسابى والمتوسط الوزنى والانحراف المعيارى لمعرفة ترتيب أساليب
 إدارة الصراع المتبعة من قبل رؤساء الأقسام العلمية ، وهوما ويهحض الجدول

 التالى ،
 جدول )٦٣( :التوسط الوزنى لأساليب إدارة الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس

 ببعض أقسام كليات الجامعة

 درجة تواجد الترتيب المتوسط الانحراف المتوسط أسلوب إدارة الصراع م
 الصرا الوزنى المعيارى الحسابى

 متوسطة 1 ٤.١٠١ ١٩.٢٣٠ ٥٣.٣١٣ التكامل
 متوسطة تقريبا ٥ ٣.٣٠٨ ١٤.٢٣١ ٣٣,٠٨٤ السيطرة والإجبار ٢

 متوسطة تقريبا ٢ ٣.٩٧٦ ١٢.٣٣٨ ٣٩,٧٥٩ التهدئة والتسوية ٣
 متوسطة تقريبا ٤ ٣.٦٧٠ ٧.٩٥٢ ٣٦.٦٩٨ التجنب

 متوسطة تقريبا ٣ ٣.٩٤٨ ٧٠٨١٨ ٣٥.٥٣٠ الاستراضء ٥
 متوسطة تقريبا ٣.٨١٥ ٤٨.٦٣٣ ١٩٨.٣٨٥ الاجمالى

 بدراسة الجدول السابق يتضح أن معظم الأساليب المستخدمة جاءت بصورة
 متوسطة تقريبا ، وقد احتل أسلوب التكامل المرتبة الأولى بمتوسط وزنى )١٠١.٤(
 ويليه على التوالى أساليب : والتهدئة والتسوية )٦٧٩٣( ، والاستراضء )٨٤٩٣(
 ى. والتجنب )٠٧٦,٣( ، والسيطرة والإجبار)٨٠3,٣( ، وهذا يشير إلى الاجخف نتائج
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 al et , Dee ههذ)،. الدراسة مع بعض الدراسات مثل دراسات : العبابنة )٦٩٩١
 Rahim (٢٠٠٤ ، وعاطف أبو اغىل ونادرة بسيبسو )٩٠٠٢( ، واتفاقها مع دراسة(

 )١٠٠٢( ، ودراسة سلطان الشهرى ، ودراسة Chaudyrh )٨٠٠٢( ، ودراسة إبراهيم
 عيسى )٩٠٠٢( فى حصول أسلوب التكامل على المرتبة الأولى ، وكذلك اتفاقها
 مع دراسة سلطان الشهرى فى حصول أسلوب السيطرة والإجبار على المرتبة

 الاريخة .

 ويفسر الباحث النتائج السابقة التى تشير إلى ميل رؤساء الأقسام لاستخدام
 أسلوب التكامل والتهدئة والتسوية والاستراضء أكثرمن أسلوبى التجنب
 والسيطرة والإجبار إلى أنهم يشجعون بصورة عالية تقريبا فكرة أن الجميع فى
 قارب واحد ، واستخدام طريقة )دخ وهات( للتوصل إلى حل ريىض جميع

 الأطراف ، واستمالة الأطراف المتصارعة لتهدئة الصراع حتى يتم حله .

 كما أن هناك إستراتيجيات يستخدمونها ولكن بصورة متوسطة مثل :
 تشجيع روح الفريق ، والوصول لحل وسط ، ومشاركة العاملين فى وعض
 الخطط والبرامج اللازمة لمواجهة الصراع ، وتخفيف مشاعر الغضب لدى
 الأطراف المتصارعة ، ودمج الأفكار للوصول لقرارات مشتركة ، وتقريب وجهات
 النظر، والتشجيع على التعاون وتبادل المعلومات ، وحث الأطراف المتصارعة على
 تقديم تنازلات ، ومجاملة جميع الأطراف ، ومساعدة الأطراف المتصارعة على
 تحقيق رابغمهت فى وضء الإمكانات والقوانين المتاحة ، واستراضء أصحاب النفوذ
 والحصول على مساعدة الآرخني للوصل إلى حل ، والتعرف على مشاكل
 المرؤوسين وحلها فور وقوعها ، والتعاون فى فهم المشكلات قبل حلها ، وتوحيض
 المكسب والخسارة بين الأطراف المتصارعة ، ومناقشة الأفكار بأسلوب علمى
 واستراضء الأفراد الذين يقع عليهم الضرر، ودراسة أسباب الصراع بالتعاون
 معهم ، وتنظيم الاجتماعات للأطراف المتصارعة ، وتشجيع الاتصالات الأفقية
 والرأسية ، وتقديم تنازلات ليعود الآرخني على ذكل ، وإبراز المصالح والأرضار
 المشتركة بين المتصارعين ، ويهيئ المناخ المناسب لتكامل الأدوار، ويقلل من نقاط
 الالاجخف بين المرؤوسين ، ويشجع الأطراف المتصارعة على تبادل وجهات النظر.

 ويدل ما سبق على أنه بالرمغ من أهمية هذه الأساليب فى إدارة الصراع ، إلا
 أن أعضاء هيئة التدريس ما زالوا يمتلكون معظم المهارات والإستراتيجيات
 المرتبطة بها بصورة متوسطة نسبيا ، وهذا ناتج عن قلة الدورات التدريبية
 المرتبطة بإدارة الصراع وإدارة فرق العمل والتواصل الفعال وريغاه من الدورات

 المرتبطة بالصراع وأساليب إدارته .

 وعلى الجانب الآرخ، يتضح احتلال أسلوب التجنب ، والسيطرة والإجبار
 للمرتبتين الأريخنيت ، وهذا يدل على هناك قناعات لدى رؤساء الأقسام إلى حد
 ما بأن هذه الأساليب تخلق لديهم متاعب فى إدارة الأقسام فى ظل الأعباء الملقاة

 ري
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 على عاتق أعضاء هيئة التدريس ورؤساء الأقسام ، فلا مجال لخلق مزيد من
 المعاناة والشكاوى والتظلمات دالخ العمل .

 فقد أكدت استجابات المرؤوسين أنهم يستخدم بصورة عالية نسبيا
 إستراتيجيات : منع الخروج عن جدول الاجتماعات فى حالة نشوء صراعات
 وتجنب المناقشات المفتوحة مع المرؤوسين ، والقيام بدور حمامة السلام فى
 مواجهة الصراعات ، وتجنب حدوث أى صراع مع أصحاب النفوذ ، والتحجج
 بتأجيل قضايا الصراع بحجة الانتظارحتى يتوفر وقت لحلها ، وتجنب النقاشات

 التى تؤدى إلى الجدل والالاجخف .
 إلا أنهم فى المقابل لا رفيوضن رأيهم لاجبارا>رخني على تقديم تنازلات
 ولايعتمدون أسلوب القمع والشدة حيال وموضاعت الصراع ، ولا رفيوضن
 الحلول الكفيلة لحل الصراعات بالقوة ، ولا يبرزون أن أفضل وسيلة لحل الصراع
 تجنبها فضلا عن حصولهم على درجات ما بين متوسطة ومتوسطة تقريبا فى

 باقى البنود الخاصة ببعدى السيطرة والإجبار والتجنب .
 ويناء على ما سبق ، فإن انخفاض درجة أسلوبى التجنب والسيطرة والإجبار
 يكون فى صالح العمل نسبيا ، حيث أنهما يرتبطان إيجابيا الصراع الهدام
 Song , (2606j والإرهاق والتوتر النفسي )artsi,9002ززD(، وعقسياً مع
 المناخ التنظيمي الإيجابى )gnoS , 2006 سلطان الشهرى ، (٢٠٠٩ وسلوك
 المواطنة )imalaS, (2010 ، ومن ثم فإن هذه الأساليب لا تصلح للتعامل مع
 أعضاء هيئة التدريس لاعتمادها على الإجبار والإكراه وتجسيد كثرة
 الخلافات مع الزملاء وارطضاب العلاقة معهم والتذمر المستمر وقلة الإنتاجية
 واللامبالاة وكثرة التوترات وسوء التوافق 4 مواقف العمل والاعتماد على

 الانصياع التام وليس التعبير الذاتي والابتكار .
 ومن ثم فإنه فى ظل قلة أعضاء هيئة التدريس والانسجام بين الأعضاء
 وتقارب الأعمار والدرجات العلمية ومكانة عضو هيئة التدريس كان رؤساء
 الأقسام أميل تقريبا لأساليب التكامل والتهدئة والتسوية والاستراضء ، والتى
 ترتبط إيجابيا مع الصراع البناء )gno , (2006 والخبرة )سعيد العبابنة
 (١٩٩٦ والراض الوظيفى )عاطف أبو اغىل ونادرة بسيبسو، (٢٠٠٩ والكفاءة
 الذاتية)ilenegrE , (2010 وسلوك المواطنة )20i0) , imalaS ، إلا أن
 الباحث يرى أن هذه الأساليب ما زالت فى حاجة إلى المهارات التى ترفع من درجة

 تطبيقها .

 سادسا للإجابة عن السؤال السادس" ما العلاقة بين الإستراتيجيات المتبعة فى
 توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب
 الوادى ومستوى الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس بهذه الأقسام ؟"
 تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لحساب العلاقة بين مصادرالقوة الفرعية
 ومستوى الصراع التنظيمى باستخدام برنامج SPSS ، وهوما ويهحض الجدول

 التالى:

 ري
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 جدول )٣٧( معاملات ارتبط بيرسون بين إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة
 لدى رؤساء الأقسام ومستوى الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس بهذه الأقسام

 اجمالى الصراع بين الصراعات بين الصراعات الصراعات مستوى م

 مستويات الرؤساء المجموعات دالخ الشخصية الصراع

 الصراع والمرؤوسين المجموعة

 توظيف القوة

 -٣٣٠٦١٢ -٣٣٠٢٧٧ ٣٥٠٥ -.٣ -٣٣٠٠٦٧٦ -٣٠.٣٥٠ قوة الخبير الإيجابى ١

 -٣٣٠,٥٠٨ -٣٣٠٠٤٤٨ -٣٣٠٠٤١٤ -٣٣٠.٥٠٢ -٠.١١٣ الإعجاب الإيجابى ٢

 -٣٣٠.٥١٢ -٠١٦٠ -٣٣٠.٤٥٤ -٣٣٠٠٦١٥ ٣٢١٥ ب٣ المعلومات المباشرة ٣

 -٣٣٢١٣ -٣٣٠٢٥٥ ٣٣٠,٥٧٥ -٣٣٠٦٩٢ -٣٣٠٢٧٦ شرعية الاعتمادية ٤

 -٣٣٠٠٤٣٨ -٣٣٠٣٨١ -٣٣٠٣٨١ ٣٠,٥٠٥ -٣ -٠٠٠٧٩ المكافأة الشخصية ٥

 ٣٣٠٢٦٣ -٣٣٠١٦٠ ٠١٦٦ -٣٣٠.٣٨٠ -٠٠٠٣٦ المكافأة اللاشخصية ٦

 ٣٣٠٠٢٦٤ ٣٠.٣٦٥ ٠.١١٥ ٣٠.٣٩٠ -٠٠٠٣٦ القهر اللاشخصى ٧

 ٠٠١٤٠ ٣٣٠.٢٤٠ ٢٠٠٠٤ ٣٣٠٠٢٦٥ -٠٠٠٦٤ شرعية التبادلية ٨

 -.٣٢٨٧ ٠.١١١ -٠٠١٧٨ -٣٣٠٠٤٧٦ -٣٣٠٢٦٠ شرعية العدالة ٩

 والمساواة

 ٠٠٠٣١ ٣٣٠٣٦٣ -٠١٦٤ ٣٣٣٠٣٠٢ ٣٣٠٠٢٢٨ القهر الشخصى ١٠

 -٠٠٠٧٧ -٣٣٠٢٣٨ ٠٠١٢٢ -٣٣٠.٢٥١ ٠.١٩٥ الشرعية الرسمية ١١

 ٣٣٠,٥٦٩ -٣٠.٣٢٨ -٣٣٠٠٤٨٩ -٣٣٠٠٦٢٨ -٣٣٠٢٣٣ اجمالى القوة الناعمة ١٢

 -٠٠٠٣٤ ٣٣٠.٢٤٣ ٠.١١٥ ٣٣٣٠٢٢٣ -٠.١٩٤ اجمالى القوة الصلبة ١٣

 يتضح ومن الجدول السابق ارتباط إستراتيجيات توظيف القوة الناعمة
 ارتباطا دالا سالبا بجميع مستويات الصراع التنظيمى ) ما عدا قوة المعلومات
 المباشرة التى لا يوجد بينها وبين مستوى الصراع بين الرئيس والمرؤوس ارتباط
 دال عند أى مستوى ون مستويات الدلالة( ، بينما ترتبط إستراتيجيات توظيف
 القوة الصلبة ارتباطا دالا موجبا بكل من الصراعات دالخ المجموعة والصراع بن
 الرئيس والمرؤوس ، إلا أنه لا يوجد بين هذه القوة الصلبة أية علاقات ارتباطية

 دالة مع الصراعات الشخصية والصراعات بين المجموعات .

 ويعزو الباحث ذكل إلى أن توظيف رئيس القسم لقوة الخبير والإعجاب
 الإيجابى وشرعية الاعتمادية والمعلومات المباشرة والمكافأة الشخصية يؤدى إلى
 زيادة التماثل مع الرئيس والنمو المهنى والراض الوظيفى لدى المرؤوسين
 وكذلك زيادة ووضح الأدوار الخاصة بكل فرد ، واستخدام تقنيات وأساليب
 جديدة فى حل المشكلات ، ووجود التعزيز النفسى والمعنوى ، ومعرفة علاقات
 الفرد بمجموعته والمجموعات الأرخى ، وتوافر الجاذيبة الشخصية ، واستخدام
 الوسائل الدبلوماسية ، والتوافق بين سياسات المؤسسة والعاملين بها ، واستخدام
 ي حسن الحوار والعقلانية ، مما ينتج عنه توافق الفرد مع ذاهت ومجموعته ورؤسائه
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 والمجموعات الأرخى ، مما يقلل الصراع الشخصى والصراع بين المجموعات
 والصراع دالخ المجموعة الواحدة ، وكذلك الصراع بين الرؤساء والمرؤوسين .

 ويؤكد هذه النتيجة بعض الدراسات التى توصلت إلى وجود علاقة إيجابية
 Taven) & بين قوة الخبير والإعجاب والمكافأة من ناحية والثقة بالرئيس

 )gnirreH,5002 والإنجاز من ناحية أرخى )rebuaT , ،(1985 وكذلك
 قوتى الخبير والإعجاب الإيجابى والنمو المهنى )leinaD,8002( ، وقوة
 الإعجاب والخبير مع المشاركة )srednuoP,6991( ، والراض الوظيفى مع قوة

 Aafz & Rahim ; (Taven&Herring,2005 المكافأة والإعجاب والخبير
 )hcaoR 199, ; [002, وقوتى الخبير والإعجاب مع الالتزام التنظيمى
 )Aaf,2001) & mihaR وقوة الخبير وتعطيل الصراع التنظيمى
 )yemow1,3002( ، ومن ثم فإن هذه العوامل سوف تؤدى بالضرورة إلى
 التكيف مع بيئة العمل المادية والاجتماعية وإقامة علاقات أكثر توافقا ، مما
 يقوده إلى الشعور بالراض الوظيفى والتوافق المهنى اللذان يرتبطان بتقبل ظروف
 العمل وبالطريقة التى يقدره بها رؤساؤه وزملاؤه )عباس محمود وعض ،٦٠٠٢ ٠
 ،(٧ مما ينتج عنه تنمية الصحة النفسية ) حامد زهران ،٢٠٠٢ (١٧٥٠ والارتياح
 فى العمل وضفخ التوترات وضفخ الصراع التنظيمى بمختلف مستوياته

 )نجاة مشعل المطيرى ،٩٠٠٢ عاطف أبو اغىل ، نادرة بسيسو، ٢٠٠٩ -٤٢٧٠ (٤٢٨

 أما بالنسبة للقوة الصلبة فيلاحف أن استخدام الكافات المادية التى تقود إلى
 التقدير المادى والحصول على الموارد ق تؤدى إلى خفض الصراعات بين الرؤساء
 والمرؤوسين ودالخ المجموعات وزيادة التنافس المحمود ، وتتفق هذه الدراسة مع
 دراسة ) Babkus & Schul , (1998 التى توصلت إلى أن قوة المكافأة تقلل

 Paula) & الصراع الإدارة ، كما تختلف هذه النتيجة مع نتائج دراسة
 )ystaP, 1994 التى توصلت إلى الارتباط الإيجابى بين قوة المكافأة والمقاومة

 التى تؤدى إلى الصراع التنظيمى .
 كما تساهم شرعية العدالة والمساواة فى خفض الصراعات الشخصية
 والصراعات دالخ المجموعة حيث يقدركل فرد تبعا لمجهوداته ، وكل فرد ملزم

 بما كلف به من قبل رئيسه .

 أما قوة الشرعية الرسمية فتقلل الصراعات دالخ المجموعة وبين الرؤساء
 والمرؤوسين وذكل بسبب إدراك المرؤوسين لسلطاتهم وسلطات رئيسهم ، فهذا
 النفوذ الذى يمارسه رئيس القسم وخهتل له القوانين واللوائح الجامعية ، ومن
 ثم فهو لديه الحق الشرعى لممارسة وفنذه وفقا لموقعه الوظيفى ، وتتفق هذه
 الدراسة مع دراسة )Pasty & aluaP , (1994 التى ربطت بين القوة الرسمية
 ونقص الصراع ، كما يدعم ذكل ما أكدته بعض الدراسات من أن هذه القوة
 تساهم فى زيادة الالتزام التنظيمى )al., et ykswolsoK (2001 ، وزيادة

 عم.
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 Ricmhond) , وزيادة الهيمنة ، Aafz,2001) & (Rahim السلوك الإذاعىن
1983) al., et . 

 إلا أنه على الجانب الآرخفتلخت هذه النتيجة التى توصلت إليها الدراسة
 مع دراسة ) ,al, et Schwarzwald (2006 التى توصلت إلى ارتباط القوة
 الرسمية بزيادة صراع العلاقات ، كما ترى دراسات أرخى أن هناك جوانب سلبية

 Roach) , 1999 ; لهذه القوة نظرا لارتباطها بانخفاض الراض الوظيفى
 )al. et , ykswolsoK , 2001 ، بيد أن الباحث يرى أن تطبيق الشرعية
 الرسمية فى الجامعات قد لا يصل فى أبلغ الأحوال إلى درجة التطبيق الحرفى
 للوائح والتعليمات والسلطات وما ينتج عنه من إكراه وإجبار وتعنت فى ظل
 الحرية الإدارية والأكاديمية ومكانة عضوهيئة التدريس ، واخصة فى ظل

 انخفاض قوتى القهر الشخصى واللاشخصى فى العمل الجامعى .
 أما قوة التبادلية فتولد الصراعات دالخ المجموعة وبين الرؤساء والمرؤوسين
 لأنها علاقة قائمة على تبادل المنافع والمصالح والتى اغابل ما تشوبها الخلافات
 الشخصية ولاخافت العمل ، وكذلك التنافس والصراعات بين المرؤوسين من

 SchawarZWald) & أجل الحصول على هذه المكاسب ، ويؤكد ذكل دراسة
 )ykswolwsoK , 1999 التى توصلت إلى الارتباط العكسى بين التقدير

 العالى للذات عند الرؤساء والمرؤوسين وقوة التبادلية .

 أما قوة القهر الشخصى واللاشخصى فتؤدى إلى زيادة الصراع بين الرؤساء
 والمرؤوسين ودالخ المجموعة ، فضلا عن أن قوة القهر الشخصى تزيد من
 الصراعات الشخصية ، حيث تؤدى إلى تقليل التوافق الشخصى والتأثير السلبى
 على معنويات المرؤوسين ، وتقليل الراض المهنى والوظيفى ، مما ينتج عنه نشوء
 جو من القلق والتوتر والمشاحنات والشكاوى على كافة المستويات ، ويدعم ذكل
 ما توصلت إليه بعض الدراسات من ارتباط القهر بانخفاض الراض الوظيفى

al.,2001) (Roach,1999:Teven&Herring,2005;Koslowsky,et 
 وانخفاض المشاركة )srednuoP,6991(وانخفاض الكفاءة الذاتية
 )yhpruM&snoyL,9991(،إلا أنه على الجانب الأرخوتتلص دراسة
 )yemow1,3002( إلى ارتباط قوة القهر بتعطيل الصراع التنظيمى حيث
 تقود إلى الاستسلام التام من المرؤوسين ، ويرى الباحث أن هذا لا ينطبق على

 العمل الجامعى الذى يشغله قادة الفكر والرأى والتغيير .

 سابعا : للإجابة عن السؤال السابع " ما العلاقة بين الإستراتيجيات المتبعة فى
 توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب
 الوادى وأساليب إدارة الصراع التنظيمى ؟" ، تم استخدام معامل ارتباط بيرسون
 لحساب العلاقة بين مصادر القوة الفرعية وأساليب إدارة الصراع التنظيمى

 باستخدام برنامج SPSS ، وهوما ويهحض الجدول التالى:

 {ي
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 جدول )٨٣( معاملات ارتبط بيرسون بين إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة
 لا .ء ، ء٠-دء٠ ٠ - ٠ ٤ء٠

٧ 

٨ 

١٠ 
١١ 
١٢ 
١٣ 

 الاستراضء
 الصراع

 توظيف القوة
 ٣٣٠٠٤١١ -٣٣٠,٥١٥ ٣٣٠٠٨٨٦ ٣٣٠٠٥٦٨ ٣٣٠٠٨٨٩ قوة الخبير الإيجابى
 ٣٠.٣٣٧ -٣٣٠٦٠٧ ٣٣٠٠٨٣٤ ٣٣٠٠٨٣٧ ٣٣٠.٧٩٥ الإعجاب الإيجابى

 ٣٠٣٣٣ ٣٣٠.٥١٣ ٣٣٠٠٨٩٥ ٣٣٠٠٦٠٦ ٣٣٠.٩١٥ المعلومات المباشرة
 ٣٣٠٢٧٦ -٣٣٠٣٩٧ ٣٣٠٠٨٩٦ ٣٣٠٠٤٨٦ ٣٣٠٩٢٩ شرعية الاعتمادية
 ٣٣٠٣٨٠ ٠٠١٢٧ ٣٣٠٠٨٣٨ ٣٣٠٣٩٢ ٣٣٠٠٨٢٤ المكافأة الشخصية

 ٠٠٠١٥ ٠١٣٨ ٣٣٠٠٥٧٥ ٣٣٠.٥٠٥ ٣٣٠.٥٨٠ المكافأة اللاشخصية
 ٢٠٠٠٤ ٠٠٠٩٣ -٢٠٠٥٥ ٣٣٠٧٣٤ -٠٠٠٧٤ القهر اللاشخصى

 ٠٠١٤٤ ٠٠١٢٤ ٠٠٠٩٣ ٣٣٠٧٠٩ ٢٠٠٤٤ شرعية التبادلية
 ٣٣٠.٢٤٩ -٣٣٠٢٥٦ ٣٣٠٦٢٣ ٣٣٠.٧٩٠ ٣٣٠٠٦١٤ شرعية العدالة

 والمساواة
 ٠٠١٢٩ ٠٠٠٩٧ ٠٠١٠١ ٣٣٠٠٨١٥ ٠٠٠٧٧ القهر الشخصى

 ٣٣٠.٢٤٩ -٣٠.٣٢٠ ٣٣٠٣٢٤ ٣٣٠.٩١٤ ٣٠.٣٣٥ الشرعية الرسمية

 ٣٠.٣٣٦ -٣٣٠٠٥٢٨ ٣٣٠.٩١٥ ٣٣٠٠٤٦٣ ٣٣٠.٩١٥ القوة الناعمة

 ٠٠١٥٨ ٠٢٠٧ ٣٣٠.٣١١ ٣٣٠٠٨٧٢ ٣٣٠٢٩٦ القوة الصلبة

 يتضح مما سبق ارتباط إستراتيجيات توظيف القوة الناعمة بجميع أساليب
 إدارة الصراع التنظيمى ) ما عدا قوة المكافأة الشخصية وأسلوب التجنب التى لم
 يتكون بينهما علاقة ارتباطية دالة(، فقد ارتبطت استراتجيات توظيف مصادر
 القوة إيجابيا مع أساليب التكامل والسيطرة والإجبار والتهدئة والتسوية

 والاستراضء ، بينما ارتبطت سلبيا بأسلوب التجنب .

 ويعزى ذكل إلى أن وجود قوة الخبير والمعلومات المباشرة وشرعية الاعتمادية
 والمكافأة الشخصية تساعد رئيس القسم على اايجخرالإرتسايجيتة المناسبة
 فتساعده على ووضح إجراءات العمل ، واستخدام الأساليب الدبلوماسية
 واستخدام الإقناع ، وتوفير المعلومات المرتبطة بالتغيير، والتعزيز المعنوى ، ومن
 ثم تساهم فى : تكامل الأدوار، والعمل بروح الفريق ،وتوفير المناخ الملائم ، وتقريب
 وجهات النظر، وتشجيع الاتصالات الرأسية والأفقية ، وتكوين أجواء وحرية
 أكاديمية ملائمة للعمل ، فضلا عن تخفيف مشاعر الغضب لدى المرؤوسين

al.,1983)طتبارا te,dnomhciR( وريغاه ، ويدعم ذل ما أكدته دراسة 
 قوى الإعجاب والخبير ببعد التكامل والفاعلية كأحد أبعاد إدارة الصراع .

 ومن ناحية أرخى ترتبط هذه القوة ) ما عدا قوة المكافأة الشخصية(سلبيا
 بأسلوب التجنب ، حيث أن أسلوب التجنب الذى يقوم على الانسحاب ، وتدنى
 التعاون ، والإهمال ، وتجنب النقاشات المفتوحة ، وتفادى العلاقات مع الأطراف

 المتصارعة ، وهذا كله يتعارض مع مفهوم هذه القوة .

 ره-
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 وعلى الرمغ من أن أسلوب السيطرة والإجباريعتمد على الجبر والإكراه من
 ناحية ، وتعتمد القوة الناعمة على الدبلوماسية والإقناع من ناحية أرخى ، إلا أن
 هناك ارتباطا دالا موجبا بينهما جميعا ، وهذا يرجع إلى أن امتلاك هذه القوة
 يوفر نوعا من السياسة والدبلوماسية تساهم فى السيطرة على المرؤوسين
 وإجبارهم إجبارا قائما على النفوذ والإقناع والعقلانية والمنطقية ، ويدعم ذكل
 ما تم التوصل إليه من أن المرؤوسين أكثر امتثالا للرؤساء ذوى القوة الناعمة
 ) Schwarzwald , ،(2001 كما أن الإذاعن للرؤساء أكثر ارتباطا بالقوة

 Sharma & , (Gupta , 2010 ( الناعمة من القوة الصلبة

 أما بالنسبة للقوة الصلبة ، فتشير النتائج إلى ارتباط قوة المكافأة
 اللاشخصية إيجاييا مع أساليب التكامل والسيطرة والإجبار والتهدئة والتسوية
 وهذا قد يكون أمرا طبيعيا نظرا لما أكدد)dnomhciR,3891( من ارتباط قوة
 المكافأة المادية ببعد الهيمنة والسيطرة ، وكذلك قد يستخدم رئيس القسم هذه
 القوة كوسيلة رتبيغ وترهيب في زيادة تفعيل تكامل الأدوار أوفى التهدئة
 والتسوية بين الأطراف واخصة نظرا لارتباط هذه القوة ببعد المشاركة الفعالة
 وفق ماكده )sukabaB&luhcS,8891(. كما ارتيطت قوى التبادلية
 والقهر الشخصى واللاشخصى مع السيطرة والإجبار نظرا لاعتماد قوة التبادلية
 على تبادل المنافع التى قد تتيح الفرصة للسيطرة على المرؤوسين وإجبارهم
 مقابل نوعا من الاستسلام من المرؤوسين فى مقابل الحصول على بعض المكاسب
 دون ريغمه من ناحية ، وارتباط قوة القهر الشخصى واللاشخصى بالإكراه
 والإجبار وحب الهيمنة مما يقود إلى الربغة فى السيطرة والإجبار. كما ترتبط
 قوتا شرعية العدالة والمساواة والشرعية الرسمية إيجابيا مع مختلف الأساليب
 ما عدا أسلوب التجنب الذى ارتبطتا معه ارتباطا سالبا ، وهذا يشير إلى أنه يمكن
 استخدام هاتين القوتين فى الإجبار أو التأثير على المرؤوسين لحل الصراعات
 حيث أنهما يرتبط وجودهما إيجابيا إبذاعن المرؤوسين لرؤسائهم ، ومن ثم يمكن
 استخدام السلطة والعدالة فى تكليف المرؤوسين بأدوار تكاملية والسيطرة عليهم
 وإجبارهم عند احتدام الصراع أو استغلال المنصب وتطبيق العدالة من أجل
 التهدئة والتسوية أو الاستراضء ، ومن جانب آرخ فإن هاتين القوتين تميلان إلى
 الإيجابية من لاخل استغلال النفوذ والسلطة والمنصب والقدرة على تطبيق
 العدالة ولهذا يرتبطان عكسيا مع أسلوب التجنب الذى يميل إلى اتخاذ مواقف

 سلة.

 ثامنا : للإجابة عن السؤال الثامن" ما الفروق فى مستوى الصراع التنظيمى
 لدى أعضاء هيئة التدريس التابعين لمرتفعى ومنخفضى إستراتيجيات توظيف
 مصادر القوة الناعمة من رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى ؟" ، تم أدخ
 الإرباعى الأعلى ) أعلى "٢٥ من مرتفعى القوة الناعمة( والإرياعى الأدنى ) أقل
 7٢٥ من منخفضى القوة الناعمة ( ، ثم استخدام اابجخر)ت( للتعرف إلى دلالة
 الفروق بين مجموعتين مستقلتين بالنسبة لمستويات الصراع التنظيمى لدى

 أعضاء هيئة التدريس التابعين لهم ، كما هو ومحض بالجدول التالى :

 ه{.
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 جدول )٩٣( دلالة الفروق 4 مستويات الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس بين

 مستوى
 الصراع التنظيمى

 الصراعات الشخصية
 الصراعات دالخ المجموعة
 الصراعات بين المجموعات

 الصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين

١.١٣٣- 

#%٢٦٧٥- 
٣٣١٣٦٢- 
٣٣٢٣٢١- 

 يتضح من الجدول السابق تأكيد النتائج السابقة الواردة فى)جدول (٣٨
 حيث يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين منخفضى ومرتفعى القوة
 الناعمة والصلبة بالنسبة لثلاثة مستويات من الصراع التنظيمى )الصراعات
 دالخ المجموعة ، الصراعات بين المجموعات ، الصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين (
 لصالح منخفضى توظيف القوة الناعمة ، وهذا يؤكد أن هذه القوة تتناسب
 عكسيا مع مستويات الصراع ، وهذا يتفق مع النتائج السابقة )أبلغ القوى
 الفرعية المكونة للقوة الناعمة ترتبط سلبيا مع مستوى الصراع التنظيمى
 وكذلك يتفق مع العديد من الدراسات التى أكدت أن القوة الناعمة تساهم
 فى رفع الراض الوظيفى والامتثال للرئيس والإذاعن لأوامره ، كما أنها تؤثر
 إيجابيا على جودة التفاعل بين الرئيس والمرؤوس والزملاء ، وكذلك الثقة
 بالرئيس )gnirreH&nevaT,5002( والنمو المهنى )leinaD,8002( ، ومن
 ثم فإنها أفضل أنواع القوى فى مواقف الصراع )dlawzrawhcS,1002(، ومن

 ثم فإن تواجدها يقلل من مستوى الصراع .
 تاسعا للإجابة عن السؤال العاشر الثامن " ما الفروق فى مستوى الصراع
 التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس التابعين لمرتفعى ومنخفضى
 إستراتيجيات توظيف مصادرالقوة الصلبة من رؤساء الأقسام بكليات جامعة
 جنوب الوادى ؟" ، تم إتباع نفس الخطوات المذكورة فى ثامنا بالنسبة القوة

 الصلبة .
 جدول )0٤( دلالة الفروق ة مستويات الصراع التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس بين

 مرتفعي ومنخفضي إستراتيجيات توظيف القوة الصلبة من رؤساء أقسامهم

 نوع القوة

 مستوى
 الصراع التنظيمى

 الصراعات الشخصية
 الصراعات دالخ المجموعة
 الصراعات بين المجموعات

 الصراعات بين الرؤساء
 والمرؤوسين

 قيمة ت" مرتفعى توظيف لقوة نخفض توظيف القوة

١.٠٠٥١ 
٣٤٣٢٣ ٣ 

٠.١٢٢ 
#٣٢٥٣٢ 

 ه.
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 يتضح من الجدول السابق أن هناك فروقا ذات دلالة إحصائية بين مرتفعي
 ومنخفضي القوة الصلبة ومستويات الصراع لدى أعضاء هيئة التدريس
 )الصراعات دالخ المجموعة ، الصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين( لصالح
 مرتفعى القوة الصلبة ، بينما لا توجد فروق فى مستويات الصراع بين المجموعات
 والصراع الشخصى . وهذا يدل أن استخدام اغيبلة القوة الفرعية المكونة للقوة
 الصلبة تؤجج هذه الصراعات وتخلق جوا مليئا بالنزاعات والارطضاابت ، وهذا
 ما أوهجحض النتائج السابقة تفصيليا ، ويرى الباحث أنه فى ظل تقارب الخبرات
 المهنية والأعماربين الرؤساء والمرؤوسين فإن استخدام القوة الصلبة يؤجج
 الصراعات بين الرؤساء والمرؤوسين ودالخ المجموعات ، ويدعم ذكل ما أكده
 )al.,2001) et , ykswolsoK من أن الإذاعن للقوة الصلبة يكون صعبا فى
 حالة تقارب المسافة المهنية بين الرئيس والمرؤوسين مما قد يولد صراعا
 وكذلك ما يؤكده )te,dlawzrawhcS من(al.,2006 أن هناك علاقة

 إيجابية بين البيئة القائمة على الإكراه والتنافس والصراع التنظيمى .
 وقد يرجع الباحث عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بن مرتفعى
 ومنخفضى القوة الصلبة والناعمة من ناحية ، والصراع الشخصى من ناحية
 أرخى ، إلى راض أعضاء هيئة التدريس وتوافقهم مع أعمالهم ومكانتهم
 الاجتماعية والحرية الأكاديمية الممنوحة لهم ، مما ينتج عنه ضعف تأثر هذا
 التوافق بنوعى القوة . كما يلاحف من لاخل قراءة متوسطات هذه القوى
 المقابلة للصراعات الشخصية ، أن متوسط منخفضى القوة الناعمة أكبر من
 متوسط مرتفعى القوة الناعمة ، والعكس بالنسبة للقوة الصلبة ، أى أنه كانت
 فى طريقها إلى ارتفاع الصراع الشخصى مع انخفاض القوة الناعمة والعكس مع
 ارتفاع القوة الصلبة ، ويرى الباحث أن زيادة القوة الناعمة سيؤدى بالضرورة إلى
 اتساق أهداف الفرد مع أهداف الكلية ، وتوظيف كافة طاقاته به ، وحب المهام

 التى يؤديها ، والشعوربأن العمل شيقا ، مما يقلل الصراع الشخصى .

 عاشرا : للإجابة عن السؤال التاسع " ما الفروق فى أساليب إدارة الصراع
 التنظيمى بين مرتفعى ومنخفضى إستراتيجيات توظيف مصادرالقوة الناعمة
 من رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى؟" ، تم إتباع نفس الخطوات

 المذكورة فى ثامنا بالنسبة للقوة الناعمة ، ولكن مع إدارة الصراع التنظيمى .
 جدول )1٤( دلالة الفروق ة أساليب إدارة الصراع التنظيمى بين مرتفعي ومنخفضي

 قيمة ت"

 أساليب إدارة
 الصراع التنظيمي

 التكامل
 و غمم السيطرة والإجبار

 التهدئة والتسوية
 التجنب

٣٣١٥,٣٥٥ 

٣٣.٤٣٨ 

 الاستراضء

٣٣١١,٧٣٠ 

٣٣٢٦١٣ 
 ي. ٣٣٢,٦٥٣
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 يتضح من الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائية فى أساليب إدارة
 الصراع بين مرتفعى ومنخفضى توظيف القوة الناعمة من رؤساء الأقسام ببعض
 كليات جامعة جنوب الوادى لصالح مرتفعى توظيف القوة الناعمة ، باستثناء
 أسلوب التجنب الذى جاء لصالح منخفضى توظيف القوة الناعمة ، ويتفق
 ذكل مع النتائج السابقة حيث أن أصحاب القوة الناعمة المرتفعة أقدر على
 استخدام أساليب إدارة الصراع ، باستثناء أسلوب التجنب الذى يلجاً إليه

 أصحاب القوة الناعمة المنخفضة .

 أحد عشر: للإجابة عن السؤال الحادى عشر" ما الفروق فى أساليب إدارة
 الصراع التنظيمى بين مرتفعى ومنخفضى إستراتيجيات توظيف مصادر القوة
 الصلبة من رؤساء الأقسام بكليات جامعة جنوب الوادى؟" ، تم إتباع نفس
 الخطوات المذكورة فى تاسعا بالنسبة للقوة الصلبة ، ولكن مع إدارة الصراع

 التنظيمى ·
 جدول )2٤( دلالة الفروق أساليب إدارة الصراع التنظيمى بين مرتفعي ومنخفضي

 القوة

 أساليب إدارة
 الصراع التذ.
 التكامل

 السيطرة والإجبار
 كن ة��
 التهدئة والتسوية

 التجنب
 الاستراضء

 قيمة ت"

٣٣٣١٨١٥­ 
٣١٧.�٢٢ # 

##١,�٨٢- 
٠.٣١٠- 
١.٢٠٤- 

 يتضح من الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائية فى بعض أساليب
 إدارة الصراع بين مرتفعى ومنخفضى توظيف القوة الصلبة من رؤساء الأقسام
 ببعض كليات جامعة جنوب الوادى ، حيث يلاحف أن أصحاب القوة الصلبة
 يميلون إلى استخدام أسلوب التكامل ، كما أن منخفضى القوة الصلبة يميلون
 إلى استخدام أسلوب التكامل والتهدئة والتسوية ، حيث أن مرتفعى القوة الصلبة

 يفتقرون إلى المرونة والانسجام مع الزملاء والأساليب التعاونية والتكاملية.

 • توصيات البحث :
 »� فحص ودراسة مصادرالقوة التى تمتلكها القيادات الإدارية بالجامعات
 المصرية واستراتيجيات توظيفها للوقوف على نقاط القوة والضعف

 ومحاولة معالجتها .
 »� تقديم برامج تدريبية بصفة مستمرة فى وضء الاتجاهات الحديثة فى
 الإدارة ، لرفع قوة القيادات الجامعية بوجه عام ورؤساء الأقسام بوجه اخص

 ، حتى يمكنهم تأدية المهام الموكلة إليهم بفاعلية عالية .
 �� الاهتمام بالدورات التدريبية الخاصة بإدارة الصراع والاتصال وفرق العمل
 .٠. وريغاه ، حتى يمكن رفع مهارات القيادات الجامعية للسيطرة الإيجابية

 إي
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 على الصراعات التنظيمية ، ومحاولة خلق الانسجام بين ودالخ المجموعات
 والتحقق من أن هذه العلاقات تصب فى صالح العمل .

 �� زيادة وعى القيادات الإدارية بالعلاقة بين مصادروإستراتيجيات القوة التى
 يمتلكها ومستويات وأساليب الصراع التنظيمى ، وتعريفهم بالمجالات
 والظروف التى يمكن فيها استخدام الإستراتجية المناسبة ، حتى يمكن
 الاستفادة من ظاهرة الصراع فى زيادة فاعلية التنظيم الجامعى ، حيث
 تؤكد الدراسات أن التكامل بن القوة الناعمة والصلبة يعد أفضل
 الإستراتيجيات فى التعامل مع مواقف الصراع ، كما أن التوازن فى
 استخدام القوتين يؤثر إيجابيا فى الامتثال للرئيس وجودة التفاعل بينه

 وبين المرؤوسين وتحديد موقفهم منه.
 ( وعض معايير لاايجخر القيادات الجامعية تتضمن الخبرة والسمات
 الشخصية ومصادر القوة وأساليب توظيفها والدورات التدريبية التى التحق
 بها ومهارات التواصل ومهارات إدارة الصراعات التنظيمية ، وريغاه من

 العناصر التى تمكنه من تأدية أعماله بنجاح .
 »� زيادة اهتمام الجامعات المصرية بزيادة التعاون بين الأقسام العلمية المناظرة
 دالخ واخرج الجامعة على المستويين القومى والدولى ، وبتفعيل الأبحاث
 التشاركية والبينية وتمويلها ، وبتفعيل الندوات والمؤتمرات العلمية التى

 يمكن أن ترفع من مصادر القوة الناعمة للقيادات الجامعية .
 »� زيادة الصلاحيات المخولة لرؤساء ومجالس الأقسام العلمية حتى يمكن رفع
 قوة الشرعية وقوة المكافأة وقوة التبادلية الإيجابية لديهم ، وكذلك

 إعطائه صلاحيات زيادة مكافات الأعضاء وفق متطلبات العمل .
 �4 من لاخل ما اتضح من نتائج الدراسة أهمية القوة الناعمة فى خفض
 مستوى الصراع التنظيمى وارتباطها بمختلف أساليب إدارته دالخ الأقسام
 العلمية ، فإنه يتطلب من القيادات الجامعية وعض الترتيبات اللازمة

 لتفعيل هذه القوة لدى رؤساء الأقسام .
 (� كما تبين من نتائج الدراسة عدم صلاحية قوتى القهراللاشخصى والقهر
 الشخصى فى التعاملات الاجتماعية للقيادات مع أعضاء هيئة التدريس ،
 كما أن لهم علاقة إيجابية بمختلف مستويات الصراع التنظيمى ، وأسلوب
 السيطرة والإجبار القائم على الكراهية وشحن أجواء العمل ، وهذا يتعارض
 مع الأعراف الجامعية والحريات ، ومن ثم توصى الدراسة بالابتعاد قدر

 الإمكان عن هذين القوتين فى عمل واايجخر القيادات .
 � إجراء المزيد من الدراسات تتناول أنواع ومصادر واستراتيجيات أرخى من

 القوة وعلاقتها ببعض المتغيرات الأرخى دالخ المؤسسات الجامعية .

 ه المراجع :
 ا. إبر'هيم عبد الفتاح عيسى)�٠٠٢( : إستراتيجيات إدارة الصرع التنظيمى وعلاقتها
 أبلاخايقت العمل آلإدارى لرؤساء الأقسام بكليات التمريض فى الجامعات الأردنية
 الخاصة من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية ، رسالة ماجستير ، كلية العلوم

 التربوية ، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا .
 .٢ أحمد جاد عبد الوهاب )٠٠٠٢( .السلوك التنظيمى دراسة لسلوك الأفراد والجماعات

 دالخ منظمات الأعمال ، جامعة المنصورة .

 رلتم-
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 .٣ أحمد جبر ،جودة عبد المحسن )���١( .السلوك الإنسانى فى المنظمات ، المنصورة
 المؤلف .

 .٤ أحمد صقر عاشور)0��١( كلسلوا٠ الإنسانى فى المنظمات ، الإسكندرية ، دارالمعرفة
 الجامعية .

 .٥ أحمد ماهر)2٠٠٢( • السلوك التنظيمى ؟ دملخ بناء المهارات ، الإسكندرية ، الدار
 الجامعية ، ط٨ .

 �٠ أحمد ماهر)�٠٠٢( :كيف تسيطر على صرعات العمل ، الإسكندرية ، الدارالجامعية .

 .٧ أحمد مصطفى )٥٠٠٢( : إدارة السلوك التنظيمى ، بنها ، المؤلف .

 .٨ أحمد مصطفى )0٠٠٢( ٠ إدارة السلوك التنظيمى ، بنها ، المؤلف .

 .� أحمد يوسف اللوح )٨٠٠٢( الصر'عات التنظيمية وانعكاساتها على الراض الوظيفى
 دراسة مقارنة لوجهات نظر العاملين فى جامعتى الأزهر والإسلامية ، رسالة ماجستير

 كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية بغزة .

 .١٠ أديب الشخص )٤��١( : إدارة النزاع التنظيمى ، مجلة الإدارى ، السنة �١ ،٤�٥٠

 .١١ أندرو سيزلاقى ، مارك جى والاس )١��١ ( كلسلوا٠ التنظيمى والأداء ، ترجمة: جعفر
 أبو القاسم ، الرياض ، معهد الإدارة العامة .

 .١٢ مجمع اللغة العربية )٨��١( المعجم الوسيط ، القاهرة ،ج٣ : باب القاف .

 .١٣ ثابت إدريس ، جمال الدين المرسى )2٠٠٢( السلوك التنظيمى ، الإسكندرية ، الدار
 الجامعية .

 .١٤ ثامر كامل الخزرجى )٥٠٠٢( • العلاقات السياسية الدولية وإستراتيجية إدارة الأزمات
 عمان ، دار مجدلاوى للنشر والتوزيع .

 .ا٥ جانيس أركارو)١٠٠٢( : إصلاح التعليم :الجودة الشاملة ج حجرة الدراسة، ترجمة :
 سهير بسيونى ، القاهرة دارالأحمدي للنشر.

 �٠١ جرينبر جوبارون)٤٠٠٢( .إدارة السلوك ج المنظمات، ترجمة : رفاعي محمدراعي
 وإسماعيل على بسيونى،الرياض ، دارالمريخ .

 ٠١٧ جوزيف ناى )٣٠٠٢( مفارقة القوة الأمريكية : املذا لا تستطيع القوة العظمى الوحيدة
 فى العالم أن تمضى وحدها ، ترجمة : محمد توفيق البجيرمى ، الرياض ، مكتبة

 العبيكان .

 .١٨ جوزيف ناى )٧٠٠٢( .القوة الناعمة : وسيلة النجاح فى السياسة الدولية ، ترجمة .
 محمد توفيق البجيرمى ، الرياض ، مكتبة العبيكان .

 .�١ جون جاكسون ، سيريل مورقان )٨٨�١( • نظرية التنظيم ، ترجمة : اخدل زروق ، الرياض
 معهد الإدارة العامة .

 .٢٠ جيرالد جوينبرج ، رويرت بارون )٤٠٠٢( : إدارة السلوك فى المنظمات ، ترجمة : رفاعى
 رفاعى ، اسماعيل بسيونى ، الرياض ،دارالمريخ للنشر .

 .٢١ حامد زهران)2٠٠٢( :دراسات الصحة النفسية والإرشاد النفسي ،القاهرة ، عالم
 الكتب .

 ٠٢٢ حسين حريم )٣٠٠٢( ٠ إدارة الصرع التنظيمي : دراسة ميدانية على القطاع المصرة&
 الأردن ، المجلة الأردنية للعلوم التطبيقية ،ج� ،ع٢ ٠

 {ي
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 .٢٣ حسين حريم)٤٠٠٢(.اولسلك التنظيمى ، سلوك الأفراد والجماعات فى منظمات
 الأعمال ، عمان ، دارالحامد للنشر والتوزيع .

 .٢٤ حسين حريم )٤٠٠٢( إدارة المنظمات ، عمان ، دارالحامد للنشر والتوزيع .

 .٢٥ خليل الشماع ، خضير حمود)٥٠٠٢( : نظرية المنظمة ، عمان ، دار المسيرة للنشر
 والتوزيع •

 �٠٢ ديفيد لانج فورد ، بارشير، محمود المشيقح )٠٠٠٢( : إدارة النزاع ونجاح المشاريع
 الإنشائية ، مراجعة للأدبيات وتطوير إطارنظرى ، ترجمة : حمود سليمان المشيقح

 مجلة الإدارة العامة ،ع٤ ، مج �٣ .

 ٠٢٧ رحيم أفالض )�٨�١( : إستراتيجية لإدارة الصرع المنظمات الكبيرة ، ترجمة : محمد
 حامد حسنين ،المجلة العربية للإدارة ، مج 'ا ،ع١، تصدرها المنظمة العربية للعلوم

 الإدارية ،عمان.

 ٠٢٨ رفاعى محمد رفاعى )0٨�١(. مشكلة الصراع فى التنظيم ، مجلة الإدارة ،ع٤ ، القاهرة .

 .�٢ رمضان أحمد عيد )٨٠٠٢( • أساليب إدارة الصر'ع التنظيمى لدى مديرى المدارس
 الثانوية الحكومية بمدينة مكة المكرمة وعلاقتها بالروح المعنوية للمعلمين من وجهة

 نظرهم ، رسالة ماجستير ، كلية التربية ، جامعة أم القرى .

 .٣٠ ريتشارد هال )١٠٠٢(.اامظنملت ، ترجمة : سعيد الهاجرى ، الرياض ، معهد الإدارة
 العامة .

 .٣١ زياد يوسف المعشر)ه٠٠٢( • الصراع التنظيمي : دراسة تطبيقية لاتجاهات المرؤوسين
 نحو أساليب إدارة الصراع ة الدوائر الحكومية ة محافظات الجنوب ج الأردن،المجلة

 الأردنية ة إدارة الأعمال ، جم\.

 .٣٢ سعد على الشهرانى )٥٠٠٢( : إدارة عمليات الأزمة الأمنية ، الرياض ، جامعة نايف للعلوم
 الأمنية .

 .٣٣ سعد عيد بدر)2��١( .الأيديولوجيا ونظرية التنظيم ، دملخ نقدى ، الإسكندرية ، دار
 المعرفة الجامعية .

 .٣٤ سعود النمر)٤��١( :الصراع التنظيمى عوامله وطرق إدارته ، مجلة جامعة الملك عبد
 العزيز، جم٧ .

 ٠٣٥ سعيد العبابنة)���١( ٠ أساليب إدارة الصرع فى الجامعات الحكومية فى الأردن من
 وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس ، رسالة ماجستير ، جامعة اليرموك ، الأردن .

 .�٣ سلطان الشهرى )٨٠٠٢( :المناخ التنظيمى وأساليب إدارة الصرع فى المدارس الثانوية
 بالطائف والعلاقة بينهما من وجهة نظر المديرين والمعلمين ، رسالة ماجستير ، كلية

 التربية ، جامعة أم القرى .

 ٠٣٧ سمير أحمد عسكر)٣٨�١( دورالصر'ع فى الإدارة ، المجلة العربية للإدارة ، جم\ ،ع٤
 عمان .

 .٣٨ سناء جودت البلبيسى )٣٠٠٢( : إستراتيجيات إدارة الصراع التي يستخدمها مديرو
 المدارس الثانوية العامة & الأردن وعلاقتها بالروح المعنوية للمعلمين والتزامهم

 التنظيمي ، رسالة دكتوراه ،جامعة عمان العربية للدراسات العليا ،عمان .

 �٠٣ سوزان المهدى ، حسام هيبة )٠٠٠٢( : إستراتيجية مقترحة لإدارة الصراع التنظيمى فى
 المؤسسات التعليمية ، مجلة كلية التربية ،ع٤٢ ،ج4 ، جامعة عين شمس .

 لن.
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 .٤٠ شاكر جارالله الخشالى )�٠٠٢( : أثر مصادرقوة الإدارة العليا فى اايجخر إستراتيجية
 النمو، دراسة ميدانية فى البنوك الأردنية ، المجلة الأردنية فى إدارة الأعمال ، مج٢ ،ع\.

 .٤١ شوقى جواد )٠٠٠٢( : سلوك تنظيمى ، عمان ، دارومكتبة الحامد للنشر والتوزيع.

 .٤٢ صلاح الدين عبد الباقى )٣٠٠٢( كلسلوا٠ التنظيمى، الإسكندرية ،دارالجامعة الجديدة

 .٤٣ طارق موسى العتيبى )�٠٠٢( الصرعات التنظيمية وأساليب التعامل معها ،دراسة
 مسحية لوجهات نظر ابضط المديرية العامة للجوازات بمدينة الرياض ، رسالة ماجستير

 جامعة نايف للعلوم الأمنية بالرياض .

 .٤٤ عاطف محمود أبواغىل ، نادرة اغزى بسيسو)�٠٠٢( • التوافق المهنى وعلاقتة بأساليب
 إدارة الصراع لدى مديرى المدارس الثانوية فى محافظات زغة ، مجلة الجامعة الإسلامية

 )سلسلة الدراسات الإنسانية(،ج٧١ ،ع٣ ٠

 .٤٥ عامرالكبيسى )٨��١ -أ(.التطوير التنظيمى وقضاياه المعاصرة ، الدوحة ، دار
 الشروق للنشر والطباعة والتوزيع ·

 .�٤ عايدة اطخب وآورخن )٠٠٠٢( :العلوم السلوكية ،القاهرة ، دارقباء للطباعة والنشر.

 .٤٧ عادل السيد الجندى )٨��١( إستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمى ودورها فى إحداث
 عملية التطوير والتغيير التربوى دالخ النظام المدرسى ، مجلة كلية التربية ،ع٣٢٠ج٢ ،

 مكتبة زهرء الشرق ، جامعة عين شمس ·

 .٤٨ عباس عيد مهدى )٥٠٠٢( إستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمى التى يستخدمها مديرو
 المدارس الثانوية فى الأردن وعلاقتها بالالتزام التنظيمى للمعلمين ، مجلة مؤته للبحوث

 والدراسات ، مج '٢ ،ع٢ ، جامعة مؤته ، عمان .

 .�٤ عباس محمود وعض )�٠٠٢( دراسات ة علم النفس الصناعي والمهني ،الإسكندرية، دار
 المعرفة الجامعية.

 .٥٠ عبد الحميد المغربى)٤٠٠٢( ٠ السلوك التنظيمى ، المنصورة ، المؤلف .

 .٥١ عبد الستار الصياح )١٠٠٢( أثر قوة مديرى الإدارة العليا فى تحديد الأهداف
 الإستراتيجية فى البنوك الأردنية، دراسة ميدانية، مجلة جرش للبحوث والدراسات،ج�عا

 .٥٢ عبد الله الطجم ، طلق السواط )٥١٤١٥( • السلوك التنظيمى ، جدة ، دارالنوابغ للنشر
 والتوزيع •

 .٥٣ عثمان الخضر)ه٠٢( علم النفس التنظيمي،الكويت، مكتبة الفلاح للنشر والتوزيع.

 .٥٤ صباح حميد على ، اغزى فرحان أبوزيتون )٧٠٠٢( تلاتصالاا٠ الإدارية :أسس ومفاهيم
 ومرسلات الأعمال ،عمان ، دارالحامد.

 .٥٥ فوزى عبد الرحمن أبو عساكر)٨٠٠٢( : أنماط إدارة الصراع وأثرها على التطوير
 التنظيمى ،دراسة تطبيقية على وزارة الصحة الفلسطينية فى قطاع زغة ، رسالة

 ماجستير ، كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية بغزة .

 .�٥ كامل المغربى )٥��١( كلسلوا٠ التنظيمى ، عمان ، دارالفكر للطباعة والنشر والتوزيع .

 .٥٧ لطفى راشد )٧��١ ( : مفهوم الصرع التنظيمى : المفاهيم واستراتيجيات إدارته ، مجلة
 جامعة الملك سعود ،ج � .

 .٥٨ ليلى عبد الحليم قطيشات )٤٠٠٢( .الكفايات المهنية لمديرى ومديرات المدارس الثانوية
 فى الأردن وعلاقتها بإستراتيجيات إدارة الصراع التى يستخدمونها من وجهة نظر

 المديرين والمعلمين ، رسالة دكتوراه ، جامعة عمان العربية للدراسات العليا .

 ه{.
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 .�٥ ماجدة العطية )٣٠٠٢( :سلوك المنظمة : سلوك الفرد والجماعة، عمان : دارالشروق
 للنشر والتوزيع .

 ٠�٠ مدحت الديب )٧٨�١( :جوانب فى الصرع التنظيمى،المجلة العربية للإدارة،السنة١١ ،ع٣

 ٠�١ محمد أحمد الحراحشة )٠١٠٢( : نمط الشخصية وأثره فى الصر'ع التنظيمى :دراسة
 مسحية على العاملين فى مؤسسة المناطق الحرة الأردنية ، مجلة جامعة الشارقة للعلوم

 الإنسانية والاجتماعية ،ج٧،ع٢ ٠

 ٠�٢ محمد أحمد اليمانى )١١٠٢(. مصادرقوة القيادة الإدارية ، مكتبة منهل الثقافة
 التربوية ، المملكة العربية السعودية ، متاح على الموقع
 "es.php�'action=sohw&id=I863 lcitra/ten.lahnam.www//:ptth ، تم

 الرجوع إلبه بتاريخ )٣/٢١/٠١٠٢(٠
 ٠�٣ محمد الحناوى ، صالح سلطان )٧��١ ( كلسلوا٠ التنظيمى ، الإسكندرية ، الدار

 الجامعية للطباعة والنشر .

 ٠�٤ محمد القريوتى)٠٠٠٢( : نظرية المنظمة والتنظيم ، عمان ، داروائل للطباعة والنشر.

 ٠�٥ محمد القريوتى )9٨�١( السلوك التنظيمى ، عمان ، المؤلف .

 ��٠ محمد حسن العمايرة ) ٠(���١ مبادئ الإدارة المدرسية، عمان ، دارالمسيرة للنشر والتوزيع

 ٠�٧ محمد عبد الله الخرب )�٠٠٢( : الصرعات الشخصية وانعكاساتها على الأمن الوظيفى
 :دراسة مسحية لاتجاهات العاملين فى ديوان وزارة التربية والتعليم بمدينة الرياض

 رسالة ماجستير ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية .

 ٠�٨ محمد على عبد الوهاب )٨��١( : دورالقائد حل النزاع ث المنظمة ، المجلة الدولية
 للعلوم الإدارية ، الإمارات ،ج'٢،ع4 ٠

 ��٠ محمد فالح الحنيطى )٣��١( : الصراع التنظيمى : أسبابه وطرق إدارته فى المؤسسات
 العامة والخاصة فى الأردن ، مجلة دراسات فى العلوم الإنسانية ، ع ا ، الجامعة الأردنية

 .٧٠ محمود سلمان العميان )٢٠٠٢( • السلوك التنظيمى فى منظمات الأعمال ، عمان ، دار
 وائل للنشر والتوزيع .

 .٧١ محمود سلمان العميان)٤٠٠٢( :السلوك التنظيمي ة منظمات الأعمال، ط2 ، عمان
 داروائل للطباعة للنشر.

 .٧٢ محمود سلمان العميان)٥٠٠٢( :السلوك التنظيمي ة منظمات الأعمال، ٣ ، عمان
 داروائل للطباعة للنشر .

 .٧٣ مسفر ظافر القحطانى )٠١٠٢( : إستراتيجية توظيف القوة الناعمة لتعضيد القوة
 الصلبة فى إدارة الأزمة الإرهابية فى المملكة العربية السعودية ، رسالة دكتوراه ، جامعة

 نايف العربية للعلوم الأمنية .

 .٧٤ مؤيد السالم )٥٠٠٢( نظرية المنظمة ، عمان ، داروائل للطباعة والنشر.

 .٧٥ منى على زيديه )٧0٠٢( أثر مصادر قوة الإدارة العليا فى تحديد الأهداف الإستراتيجية
 دراسة تطبيقية على المصارف التجارية فى قطاع زغة ، رسالة ماجستير ، كلية التجارة

 الجامعة الإسلامية بغزة .

 �٠٧ مؤمن خلف عبد الواحد )٨٠٠٢( ٠ الأساليب المتبعة فى إدارة الصرع التنظيمى دالخ
 المنظمات غير الحكومية فى قطاع زغة من وجهة نظر المدراء ، رسالة ماجستير ، كلية

 التجارة ، الجامعة الإسلامية بغزة .

 بم
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 المركز ، عمان ، التنظيمى السلوك تحليل )٥��١( الجزر'وى إبر'هيم ، المدهون موسى .٧٧
 . الطلابية للخدمات العربى

 العامة. الإدارة معهد ، الرياض ، التنظيمى السلوك إدارة • )٣��١( العديلى ناصر .٧٨
 العامة. الإدارة معهد ، الرياض ، والتنظيمى الإنساني .السلوك )٥��١( العديلى ناصر .�٧
 رسالة ، التنظيمى بالصراع الوظيفى الراض علاقة المطيرى)�٠٠٢( مشعل نجاة .٨٠

 . سعود الملك جامعة ، الإدارية العلوم كلية ، ماجستير
 لأرخ وفقا التنفيذية ولائحته الجامعات تنظيم قانون : )�٠٠٢( العالى التعليم وزارة ٠٨١
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 ه قائمة الملاحق :
 ملحق )ا(

 مقياس العلاقات بين الأشخاص
 السيد الأستاذ الدكتور/.ممممممسمه المحترم

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 يقوم الباحث ببحث بعنوان" إستراتجيات توظيف مصادرالقوة
 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام العلمية بكليات جامعة جنوب الوادى
 وعلاقتها بإدارة الصراع التنظيمى" ، ويستخدم ج هذا البحث مقياس )العلاقات
 بين الأشخاص( ، والذى يتضمن مجموعة من البنود للتعرف على مصادرالقوة

 الناعمة والصلبة المملوكة لرؤساء قسمكم من وجهة نظركم .

 ري
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 لذا نرجو من سيادتكم التعاون معنا4 وعض علامة إحدى الخانات
 الموجودة أمام كل عبارة من عبارات الاستبانة ، وذكل بما يتفق مع رأيكم وة
 وضء الممارسات & الواقع الميداني ، والرجاء إعطائها بعض اهتمامكم وذكل لما

 لإجابتكم من أهمية تعتمد عليها نتائج هذه الدراسة .
 علما بأن المعلومات التي ستدون ستتعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا

 لأرغاض البحث العلمي .

 كما يرجو من سيادتكم الإجابة على هذه الاستبيانات ، مع العلم أن
 درجات المقياس )من١ إلى ،(٧ ومعناها وفقا للجدول التالى :

 ولسيادتكم جزيل الشكر والتقدير
 -الباحث:

 -البيانات الشخصية :
 - الكلية :
 -الوظيفة :

 الدرجة العلمية :
 -سنوات الخبرة:

 العبارة
 يؤدى تقديره الجيد لأعمالك إلى زيادة مكافاتك وتحقيق مكاسب أرخى.

 -' القدرة على أن تحترمه وتعجب به ولا رتبغ فى مخالفته .
 يف تتعامل معه علي أنه رئيسك .

 تسعا لذلك .
 بشتى الطرق كراهيته لك •

 "يجب الاعتماد عليك لأداء الكثير من مهام وظيفته .
 _ء ، فإنه رئيس العمل ، ويجب عليك أن تشعرببعض الالتزام له

 ما.
 بأننا جزء من مجموعة العمل نفسها على حد سواءويجب أن تتفق

 نا على الأشياء.
 ، كما أن استحسانه لأفعالك فى اغية الأهمية لك .

 'رة على أن يشعرك بالانزعاج عندما تعرف أنه يستنكرشخصيتك

 لك ،

 قف •
 لم تؤدى على النحو

 ٢٠ إليه على أنه شخص يجب تقليده والتماثل معه .
 يمتلك القدرة على أن يشعرك أنك على تحو أفضل بمجرد أن تعرف أنه

 إلب.
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 يمتلك الحق والشرعية فى أن يطلب منك التعامل مع الموقف بالطريقة التى �١

 يحددها .
 يمتلك القدرة على أن يشعرك أنك أكثرقيمة وتقدير عندما تؤدى أعمالك ١٧

 على النحو الطلوب.
 ساعدك فى الحصول على فرصتك وطلباتك سابقا ، لذلك تشعربأن ملزم ١٨

 بالامتثال الآن .
 يمتلك القدرة على أن يشعرك بالانزعاج بمجرد معرفتك أنكك ومضعو عنده �١

 على القائمة السوداء.
 يمتلك القدرة على إقناعك املذا التغيير أصبح رورضاي من مرة واحدة يلفت ٢٠

 نظرك لذلك.
 و

 يستطيع إشعارك جيدا انك إن لم تساعده فى عمله ستصبح وظيفته فى اغةي ٢١
 الصعوبة.

 يستطيع إشعارك جيدا أنه فى حاجة حقيقية إلى تعاونك لأداء مهام وظيفته . ٢٢

 يمتلك القدرة على أن يشعرك بأنك شخصية مقبولة عندما تؤدى أعمالك ٢٣
 على النحو الطلوب.

 يمتلك القدرة على صنع أشياء بغيضة وفير سارة لك . ٢٤
 يمتلك القدرة على جعل الأمر أكثر صعوبة بالنسبة لك للحصول على ٢٥

 مكافاة.
 إذا قدم لك دخامت جيدة فى الماىض فأنت مطالب يرد هذه الخدمات الآن �٢

 مقابل ذكل .
 يمتلك العدالة التى تشعرك بضرورة تنفيذ ما طلبه منك من قبل ولم تفعله . ٢٧
٢٨ 

٣ 
 تشعر اغابل أنه يعرف أكثرفي التعامل مع مواقف محددة .

 يدرك وبوضح أن رئيس العمل رمغ ربخهت فى حاجة للمساعدة والتعاون من �٢
 المرؤوسين .

 يمتلك القدرة على تقديم مكافأة أو امتيازات ملائمة للمضي قدما للأمام . ٠

 لقد قدم لك أشياء جيدة فى السابق تتماشى مع طلباتك روابغكت. ٣١

 إعماله للعدالة يلزمك أن تعالج بعض المشكلات التى تسببت فيها في الماىض . ٢٣

 تشعر اغابل أنه يمتلك معلومات أكثر منك بكثير فى معالجة المواقف ٣٣
 والمشكلات.

 لديه القدرة على تقديم أسباب وتبريرات جيدة لتغيير كيفية معالجتك ٣٤
 للمواقف والمشكلات .

 الامتثال والطاعة له يساعدك في إنجازأشياء لم تفعلها على ما يرام سابقا . ٣٥

 تثق فى أنه يستطيع تقديم أفضل التوجيهات • �
 يستطيع مساعدتك على فهم واستيعاب املذا التغيير الذى أوصى به هوتغيير ٧

 إلى الأفضل .
 يمتلك القدرة على جعل الأمرأكثرصعوية بالنسبة لك للحصول على ٣٨

 الترقية.
 يستطيع شرم الأساس الذى يبنى عليه طلبه للتغيير بدقة وعناية . �٣
 يمتلك القدرة على مساعدتك فى الحصول على الترقية . ٤٠
 ارتكابك لبعض الأاطخء فى الماىض يجعلك تشعربانك مدين له بإصلاح ٤١

 ذكل وريغه.
 نظرا للامتيازات والخدمات التى قدمها لك فى الماىض ، فإنك تجد نفسك ٤٢

 مضف ا إلى الامتثال له.
 يمتلك القدرة على تكليفك بمهام وظيفية غير رموغبة لديك . ٤٣

 يمتلك القدرة على مساعدتك في تحقيق مصالحك الخاصة . ٤٤

 ن
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 ملحق )٢(
 إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام

 السيد الأستاذ الدكتور/.سمسمه المحترم
 السلام عليكم ورحمة الله ويركاته

 يقوم الباحث ببحث بعنوان " إستراتجيات توظيف مصادر القوة
 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام العلمية بكليات جامعة جنوب الوادى
 وعلاقتها بإدارة الصراع التنظيمى"، ويستخدم هذا البحث مقياس
 )إستراتيجيات توظيف مصادر القوة الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام(
 ،والذى يتضمن مجموعة من البنود للتعرف على إستراتيجيات توظيف مصادر

 القوة الناعمة والصلبة المملوكة لرؤساء قسمكم من وجهة نظركم .

 لذا نرجو من سيادتكم التعاون معنا& وعض علامة ة إحدى الخانات
 الموجودة أمام كل عبارة من عبارات الاستبانة ، وذكل بما يتفق مع رأيكم وث
 وضء الممارسات & الواقع الميداني ، والرجاء إعطائها بعض اهتمامكم وذكل لما

 لإجابتكم من أهمية تعتمد عليها نتائج هذه الدراسة .
 علما بأن المعلومات التي ستدون ستتعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا

 لأرغاض البحث العلمي .

 كما يرجو من سيادتكم الإجابة على هذه الاستبيانات ، مع العلم أن
 درجات المقياس )من١ -إلى (٧ ، ومعناها وفقا للجدول التالى :

 ولسيادتكم جزيل الشكر والتقدي

 -الباحث:
 البيانات الشخصية :

 الكلية:
 الوظيفة :

 الدرجة العلمية :
 سنوات الخبرة:

 إي
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 ٧ ٢ ٥ ٤ ٣ ٢ ١ العارة م
 يظهر وبوضح بأن تقديره الجيد لأعمالك سيؤدى إلى زيادة مكافأتك ١

 وتحقيق مكاسب أىرخ.

 بلمة إلك أنه سحقة، واغكت إذا دغت تفكك ك وفقا لما براه . ٢

 بثتقد بعنف اتكالية شخب ماعك، آف ف، انحاز أعماله . ٣

 نستخدم موقعه التنظيمى فى التأثير على الآن· . ٤

 يلتزم الصدق والشفافية والثقة اثناء تعامله معنا . ٥
 نستخدم الحجة والإقناع فى الدفاء، وجهة نظذه والتا علد الدة»سين. �
 دنهه بين فت ة وأذخ€، أمامك بما قدمه لك من دخامت . ٧

 بلفت نظرك بطريقة أوبأىرخ تجنب كراهيته لك . ٨
 يستخدم سلطاته لتتعامل مع المواقف وفق الطريقة التى يحددها • �

 دعم قراراته وساساته من السلطات العليا لضمان الحدية والمحاسبية. ١٠

 بقدم معلومات أكثر مما تعرفه نكثر ف، معالحة المواقف والمشكلات ١١

 يشعرك أن نجاح العمل متوقف على نجاحك ونجاحه معا . ١٢

 يحرص على امتداحك فى المواقف والاجتماعات المختلفة لتكون قدوة ١٣
 لألوخف·.

 يسبب لك المتاعب بمجرد استنكاره لك أو لأفعالك . ١٤
 يتواصل معكم طرئقة مفتوحة وصريحة وودودة ١٥
 يقدم أسبانا مقنعة ليحثك على التعاون في الأعمال ذات الصلة. �١
 دصة قراراته وتوجيهاته بالصيغة الرسمة لضمان الالتزام بتنفيذها . ١٧

 يناقش وموضاعت حديثة تتماشى مع متطلبات الجودة والاعتماد . ١٨

 يقدم بعض الخدمات لأصحاب النفوذ ليضمن ولائهم . �١
 يوفر المعلومات التي تساعدك فى إنجاز أعمالك وتصحح مفاهيمك . ٢٠

 فقوبك البه إذا استصب· ششذه،7ك وتصد فاتك. ٢١

 يقدركل فرد على حست أعماله وإنجازاته • ٢٢
 يعاملك بأساليب غير ودودة ومثبطة للهمة إذا لم تنفذ تعليماته على النحو ٢٣

 المطلوب
 نظر أنه فى موقع أعى، مكانة وشرعة من موقعك . ٢٤
 يتخذ القرارات وفق ما يتمشى مع القوانين والسياسات والأعراف الجامعية. ٢٥
 يستثمر إعجابى بأفكاره فى اقناعى برؤية الأشياء من وجهة نظره . �٢
 يبررلك بالأدلة والأسانيد اثذا التغيير الذى يوصى به هو تغيير إلى الأفضل ٢٧
 لحده دوما ع، تدفف بديل بقده بعمله ف حالة ابغهئ . ٢٨
 يكون أكثر اهتماما بك عندما تؤدى أعمالك على النحو المطلوب . �٢

 يتخذ معك مواقف تأديبية بمجرد الوقوع فى الخطا . ٠
 يرفض تكليف فرد باصلاح ما أفسده فرد أرخاقدرىلع إصلاح ما أفسده. ٣١
 يهددك دوما بطريقة أو أبىزخ وبكعض على القائمة السوداء إذا لم تمتثل ٢٣

 لأوامره .
 يستخدم منصبه في الابقاء على كامل الضبط للعمل المؤسسى · ٣٣
 بقدم الخف ات المهنية الت، تحتاجها ف، إنحاز أعمالك . ٣٤

 بهةء الأعمال ع، الد دسين بعدالة وشفافة. ٣٥
 يستغل سلطاته الرسمية فى تعديل إجراءات العمل وفق ما يره . �
 يساعدك بتوجيهاته فى إنجازأبحاثك العلمية • �٣
 بلتت م بانحاز أعماله فى مختلف الواقف لنعدد الأذخ ع، فعل ذكل . ٣٨

 بدف كافة الوثائق التت، تقدد للتغب وفق متطلبات الحددة والاعتماد . �٣
 يشارك ذوى الااصجخص فى اتخاذ القرارات • ٤٠
 يستخدم معكا تقنية" كيف تعرف بنفسك" عندما تواجهك مهمة صعبة ٤١

 تسعى، لانحازها بكفاءة .
 فى حالة تعارض الأراء يستخدم سلطاته في إقرارما يراه مناسبا . ٤٢
 يتواصل بطريقة تثبت أنه يتملك معرفة / ربخة متقدمة فى مجال إدارة ٤٣

 ي الأعمال .
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 يشعرك بطريقة أوبأىرخ أنك ستحتاج إليه فى وقت ما. ٤٤
 يستخدم أساليب الضغط المختلفة لتنفيذ القرارات )كالتذكير المستمر ٤٥

 والتعديد ٠٠ .. الخ(.
 يحرص على أن نكون فريق عمل واحد متفقين فى وجهات النظر. �٤
 يحرص على تفويض سلطاته للمرؤوسي . �٤
 يشعرك بأنك أكثرقيمة وتقديرأمام الآرخني عندما تؤدى أعمالك على ٤٨

 الثحه الطلهت.

 يتخير المواقف وتلحيض سلطاته ومسئولياته وكيفية التعامل معه . �٤
 يقرن بين الخدمات التى يؤديها لك ومدى التزامك بأوامره . ٥٠
 يلفت نظرك بطريقة ما أنه يمتلك القدرة على معاقبة الآرخني فى حالة ٥١

 الخطا.
 يسعى إلى مساعدتك فى تحقيق مصالحك الخاصة إذا امتثلت لطلباته . ٥٢
 يعاملك بعنف إذا كان أداؤك أقل من المستوى المطلوب • ٥٣
 يقدم نموزجا طيبا للقائد الناجح الذى يجب أن تكون شخصيتنا وتصرفاتنا ٥٤

 مثله تماما .

 يقدم أسباب وتبريرات علمية ومنطقية لتغيير كيفية معالجتنا للمواقف ٥٥
 والمشكلات.

 يتصرف وكائه فى حاجة حقيقية إلى تعاونك لأداء مهام وظيفته بنجاح . �٥
 يتصرف من ميدا أنه من العدالة من أفسد شيئا فعليه إصلاحه. �٥
 يسعى لجعل أمر حصولك على مكافاة أكثر صعوبة إذا اختفل أوامره . ٥٨
 يساعدك في الحصول على الترقية إذا كانت أعمالك تستحق ذكل • �٥

 يعدك بأشياء فى مقابل تأديتك بعض الخدمات . ٠
 يعى لجعل أمر حصولك على الترقية أكثرصعوية فى حالة معاركجض ١

 له.

 يلفت نظرك إلى أن ارتكابك لبعض لأاطخء فى الماىض تجعلك مدين له ٢
 باصلاحها.

 يلبى العديد من طلباتك لتمتثل لأوامره فى المقابل . �٣
 يحرص على صنم أشياء بغيضة وريغ سارة لك إذا اختفل أوامره • �٤
 يكافئ المرؤوسين الذين يمتثلون لطلباته . �٥
 يلزمك بإنجاز الأعمال التى لم تفعلها سابقا على ما يرام. ��
 ينوه إلى أنك لو صوت وفقا لرأيه ستصبح صديقا مقريا له • �
 يحرص على تكليفك بمهام وظيفية غير رموغةب لديك إذا لم تلتزم بأوامره �٨

 يمنحنك الفرصة للتقرب منه كشخص عادى من لاخل الأنشطة التي ��
 نشاركك فما .

 يظهر وبوضح أن استحسانه لأفعال المرؤوسين أمرفى اغةي الأهمية له أولا �٠
 ه لمم ثانة.

 يشعرك بطريقة ما أنه يمتلك القدرة على مكافأة الآرخني فى حالة الانجاز، �١
 يقدم الطريقة الفضلى للتعامل مع المواقف المختلفة. �٢

 يتصرف بطرق لائقة تجبرك على احترامه والإعجاب به وعدم الرةبغ في �٣
 مخالفته .

 ينظم العمل بطريقة تساهم في تحقيق أهداف المؤسسة. �٤
 يتصرف وكأن المرؤوسين واجب عليهم ألا يرفضوا الامتثال لأوامره. �٥
 يخبرك بعقلانية أن الأنشطة التى تقوم بها ليست ذات أهمية مقارنة ��

 بالأنشطة التت، قت حها.
 يؤثرفيك لدرجة أنك تنظرإليه على أنه شخص يجب تقليده والتماثل ��

 معه .
 يحرص على توصيل كافة القرارات والتعليمات لكافة المرؤوسين . �٨
 يمتدحك ويثنى عليك بمجرد تنفيذك للمهام على النحو المطلوب . ��
 يعزز توجيهاته بالمستندات والأبحاث المرتبطة بالمووضع . ٨٠
 يشعرك أن قراراتك فى اغةي الأهمية فى نجاح العمل . ٨١
 يقدرعلائية المرؤوسين الذين فاقوا التوقعات فى أداء مهامهم • ٨٢

 ى
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 ملحق )٢(
 مستويات الصراع التنظيمي بالأقسام العلمية من وجهة نظر أعضاء هينة

 التدريس
 السيد الأستاذ الدكتور/.مممممسبه المحترم
 السلام عليكم ورحمة الله ويركاته

 يقوم الباحث ببحث بعنوان " إستراتجيات توظيف مصادرالقوة
 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام العلمية بكليات جامعة جنوب الوادى
 وعلاقتها بإدارة الصراع التنظيمى" ، ويستخدم ة هذا البحث مقياس )مستويات
 الصراع التنظيمى بالأقسام العلمية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس (
 ،والذى يتضمن مجموعة من البنود للتعرف على مستويات الصراع التنظيمى

 بقسمكم .
 لذا نرجو من سيادتكم التعاون معنا& وعض علامة 2 إحدى الخانات
 الموجودة أمام كل عبارة من عبارات الاستبانة ، وذكل بما يتفق مع رأيكم وث
 وضء الممارسات & الواقع الميداني ، والرجاء إعطائها بعض اهتمامكم وذكل لما

 لإجابتكم من أهمية تعتمد عليها نتائج هذه الدراسة .
 علما بأن المعلومات التي ستدون ستتعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا

 لأرغاض البحث العلمي .

 كما يرجو من سيادتكم الإجابة على هذه الاستبيانات ، مع العلم أن
 درجات المقياس )من١ -إلى (� ، ومعناها وفقا للجدول التالى :

 ولسيادتكم جزيل الشكر والتقدير
 -الباحث:

 -البيانات الشخصية :
 -الكلية

 -الوظيفة :
 -الدرجة العلمية
 ي سنوات الخبرة:
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 � ٢ ٥ ٤ ٣ ٢ ١ العبارة م

 أحب أن تتوافق مهام عملى مع الهام الأىرخ التى تؤديها الكلية. ١

 يوجد دالخ القسم الكثير من الخلافات حول من سيقوم بالعمل. ٢

 تخفى الأقسام الأىرخ المعلومات الضرورية اللازمة لانجاز أعمال قسمنا . ٣

 توجد لاخافت فى العمل بين الرؤساء والمرؤوسين دالخ الأقسام . ٤

 توجد لاخافت فى العمل بين أعضاء هيئة التدريس كمجموعة والعاملين ٥
 كمجموعة أىرخ ·

 فى حالة عملى / انتدابى اخرج كليتى أوالجامعة ، أود أن أودى نفس المهام �
 التى أؤديها الآن.

 توجد لاخافت شخصية بين أعضاء من قسمنا والأقسام الأىرخ. �

 توجد لاخافت شخصية بين الرؤساء والمرؤوسين دالخ الأقسام . ٨
 م

 العمل الذى أقوم به ليس شيقا بالصورة الكافية بالنسبة لى . �

 توجد لاخافت بين مجموعة أعضاء دالخ القسم . ١٠

 تصئة الأقسام الأىرخ مشكلات للتقليل من القيمة الذاتية لقسمنا . ١١

 توجد لاخافت شخصية بين إدارة الكلية ويعض أعضاء هيئة التدريس · ١٢

 وظيفتى التى أشغلها أكثرإراضء بالنسبة لى • ١٣

 يدعم أعضاء القسم أفكار وآراء بعضهم البعض دالخ المجموعة. ١٤

 العمل الذى أوديه يخلق لدى التحدى لإنجازه بصورة لائقة. ١٥

 العلاقة بين قسمنا والأقسام الأىرخ متجانسة لتصب فى السعى للتحقيق �١
 الشامل لأهداف الكلية.

 توجد لاخافت فى العمل بين إدارة الكلية ويعض أعضاء هيئة التدريس · �١

 توجد صداقات بين أعضاء القسم الذى أعمل معه . ١٨

 مهاراتى مستخدمة بالكامل فى هذه الوظيفة . �١

 يوجد قصورفى المساندة المشتركة بين قسمنا والأقسام الأىرخ. ٢٠

 توجد لاخافت وشقاق بين أعضاء القسم الذى أعمل معه . ٢١

 توجد لاخافت شخصية بين أعضاء هيئة التدريس كمجموعة والعاملين ٢٢
 كمجموعة أىرخ

 توجد لاخافت بين رئيس القسم وإدارة الكلية . ٢٣

 يوجد اتفاق بين المهام التى أؤديها وما تمنيت عمله عند استلامي للوظيفة . ٢٤

 يوجد الاجخف فى الآراء بين أعضاء القسم الذى أعمل معه . ٢٥

 يوجد تعاون بين قسمنا والأقسام الأىرخ . �٢

 يوجد انسجام دالخ أفراد القسم الذى أعمل معه • �٢

 توجد نزاعات بين قسمنا والأقسام الأىرخ . ٢٨

 يوجد انسجام جيد بين أهدا± وأهداف الكلية التى أعمل بها . �٢

 يوجد توافق بين قسمنا والأقسام الأىرخ . ٣٠

 كلمة" نحن" الدالة على الترابط هو الشعورالسائد بين أعضاء القسم ٣١
 الذى أعمل معه .

 إي.
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 ملحق )٢(
 أساليب إدارة رنيس القسم للصراع التنظيمي بالأقسام العلمية من وجهة نظر

 أعضاء هينة التدريس
 السيد الأستاذ الدكتور/.ممممممه المحترم
 السلام عليكم ورحمة الله ويركاته

 يقوم الباحث ببحث بعنوان " إستراتجيات توظيف مصادرالقوة
 الناعمة والصلبة لدى رؤساء الأقسام العلمية بكليات جامعة جنوب الوادى
 وعلاقتها بإدارة الصراع التنظيمى"، ويستخدم & هذا البحث مقياس )أساليب
 إدارة رئيس القسم للصراع التنظيمى ( ، والذى يتضمن مجموعة من البنود

 للتعرف على أساليب إدارة رئيس قسمكم لمستويات الصراع التنظيمى بالقسم ،

 لذا نرجو من سيادتكم التعاون معنا& وعض علامة ة إحدى الخانات
 الموجودة أمام كل عبارة من عبارات الاستبانة ، وذكل بما يتفق مع رأيكم وث
 وضء الممارسات & الواقع الميداني ، والرجاء إعطائها بعض اهتمامكم وذكل لما

 لإجابتكم من أهمية تعتمد عليها نتائج هذه الدراسة .

 علما بأن المعلومات التي ستدون ستتعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا
 لأرغاض البحث العلمي .

 كما يرجو من سيادتكم الإجابة على هذه الاستبيانات ، مع العلم أن
 درجات المقياس )من١ -إلى (� ، ومعناها وفقا للجدول التالى :

 ولسيادتكم جزيل الشكر والتقدير

 -الباحث:
 -البيانات الشخصية :

 -الكلية
 -الوظيفة :

 -الدرجة العلمية :
 -سنوات الخبرة :

 ن
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 � � ٥ ٤ ٣ ٢ ١ العبارة م
 يشجع العمل بروح الفريق للتوصل إلى حل مناسب للصراعات ١

 الموجودة.

 يجبر جميع الأطراف المتصارعة على تقديم تنازلات للوصول إلى ٢
 تسوية الصراع

 يحاول الوصول إلى حل وسط للخروج من الصراعات . ٣
 يتجنب المناقشات المفتوحة مع المرؤوسين . ٤

 جليا إلى تقديم تنازلات لاراضء الآرخني وحل الصراع . ٥

 يشرك العاملين فى ومض الخطط والبرامج اللازمة لمواجهة الصراع . �

 يستخدم وفنذه لحل المواقف الصراعية . �

 يستخدم طريقة ) خد وهات ( للتوصل إلى حل ريىض جميع ٨
 الأطراف .

 يتفادى تكوين علاقات مع أى طرف من الأطرف المتصارعة . �
 يحرص على تخفيف مشاعر الغضب لدى الأطراف المتصارعة . ١٠
 يسعى لدمج أفكاره وربخاهت مع أفكار وربخات الآرخني للوصول إلى ١١

 قرارات مشتركة .

 يستخدم العقوبات القانونية ليجبر الأطراف المتصارعة على قبول ١٢
 الحل المطروح .

 يقرب وجهات النظر المتباينة بين الأطراف المتصارعة . ١٣
 يفضل القيام بدور حمامة السلام فى مواجهة الصراعات . ١٤

 يستميل جميع الأطراف المتصارعة لتهدئة الصراع وتسكينه حتى ١٥
 يتاح الوقت لحله .

 يشجع على تبادل المعلومات الدقيقة بين الجميع للتعاون فى فهم �١
 وحل المشكلات .

 يطبق القوانين والأنظمة لإراغم الأطرف المتصارعة على قبول الحل �١
 المطروح .

 يحث الأطراف المتصارعة على تقديم بعض التنازلات للتوصل ١٨
 لتسوية للصراع

 يتجنب حدوث أى صرع مع أصحاب النفوذ فى المؤسسة . �١
 يجامل جميع الأطراف المتصارعة حتى ولو على حساب العمل . ٢٠
 يشجع فكرة أننا جميعا فى قارب واحد . ٢١
 رفيض رأيه لاجبارالأرخني على تقديم تنازلات دون تراجع . 2٢

 يساعد الأطراف المتصارعة فى تحقيق رابغمهت حسب الإمكانات ٢٣
 والقوانين المتاحة .

 يلتزم الحياد الكامل حيال الصراعات التى شنتأ بين الادارات والأفراد ٢٤
 رتسيىض أصحاب النفوذ على حساب العمل حتى لا يحتدم الصراع . 2٥
 يسعى باستمرار للحصول على مساعدة الآرخني فى إيجاد الحلول �٢

 المناسبة .
 يعتمد أسلوب القمع والشدة حيال أى وموضع قد ينتج عنه نشوء �٢

 صرعات.
 يحرص على التعرف على مشاكل المرؤوسين والمساعدة فى حلها فور ٢٨

 ي وقوعها .
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 يتحجج تبأليج قضايا الصراع بحجة الانتظارحتى يتاح لها وقت �٢
 للتفكير فى ذكل .

 يبقى على أراء الآرخني إن كان يسعدهم ذكل . ٣٠
 يتعاون مع المرؤوسين فى الفهم الصحيح للمشكلات قبل البدء فى ٣١

 حلها .

 رفيض الحلول الكفيلة بحل الصراعات بالقوة دون مناقشة . ٣٢
 يعمل على وتحيض المكسب والخسارة بين الأطراف المتصارعة . ٣٣

 يركز فى مناقشاته على النقاط التى تم الاتفاق عليها دون النظر ٣٤
 لنقاط الالاجخف .

 يتجنب النقاشات والاجتماعات التى قد تؤدى إلى الجدل والالاجخف ٣٥
 يسعى لتوجيهنا لطرح أفكارنا ومناقشتها بأولسب علمى . �٣
 رتسيىض الأفراد الذين يقع عليهم الضررمن نشوء الصراع . �٣
 يدرس الأسباب المؤدية للصراع بالتعاون مع أطراف الصراع . ٣٨

 يستسلم فى كثير من الأحيان رلابغت المرؤوسين . �٣
 ينظم الاجتماعات للأطراف المتصارعة للوصول إلى حل رمىض ٤٠

 لجمية الأطراف .
 يشجه الاتصالات الأفقية بين الأقسام المختلفة . ٤١

 يقدم تنازلات فى كثير من المواقف ليعود الآرخني على تقديم ٤٢
 تنازلات لصالح العمل .

 يمنة الخروج عن جدول الاجتماعات فى حالة نشوء صرعات . ٤٣

 يشجع الاتصالات الرأسية بين الرؤساء والمرؤوسين والعكس . ٤٤
 يبرزالمصالح والأرضار المشتركة بين الأطراف المتصارعة نتيجة ٤٥

 الصراعات.
 يتعمد رفض الرأي الواحد كبديل لتعدد الآرء فى حالة نشوء �٤

 صراعات.
 يلتزم الصمت فى كثير من المواقف حتى لا يثير عواصف تزيد من �٤

 حدة الخلاف ،

 يهيى اح . وار . ٠ ٠ ٠ أد ا الحمه تفادا لأة لاخافت . مل المنا· الناست لتكا ٤٨

 يقلل من شأن نقاط الالاجخف بين المتصارعين . �٤
 يبرزأن أفلض وسيلة لحل الصراعات تجنبها . ٥٠
 يتصرف بحزم حيال أى وموضاعت تعوق تحقيق الأهداف العامة ٥١

 والخاصة.
 يشجع أطراف النزاع على تبادل وجهات النظر فيما بينهم بهدف حل ٥٢

 المشكلات.
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