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 شكر و عرفان

 

 

انحًذ لله ػهٗ فضهّ ٔكشيّ ػهُٛب ثبنصحخ ٔانؼبفٛخ ٔأٌ ٔفقُب لإرًبو 

ْزا انؼًم انًزٕاضغ ،ٔانصلاح ٔانضلاو ػهٗ حجٛجُب َٔجُٛب يحًذ 

صهٗ الله ػهّٛ ٔصهى ٔػًلا ثًٕسٔثُب الإصلايٙ أَّ يٍ نى ٚشكش 

 محمذ صافيد .فأرقذو ثبنشكش انجزٚم إنٗ  الله شلا ٚشكانُبس 

 ٔػهٗ صجشِ ػهٗ  انشغى يٍ يزكشرٙػهٗ  لإششافّ

 شبد حزٗ سأٖ ْزا انؼًم انُٕسانُصح ٔالإس الإطبنخ ٔرقذًّٚ 

 د. بلمقذمٔكًب أشكش شكش انجزٚم ُٙ جزٚم انشكش ٔانزقذٚش ي فهّ 

انزٙ قذيذ نُب ٚذ يضبػذح ٔنى رجخم ػهُٛب ثُصبئحٓب  فاطمة

 ٔرٕجٛٓبرٓب انقًٛخ

جًٛغ أصبرزح كهٛخ كًب لا ٚفٕقُٙ أٌ ارقذو ثبنشكش انجزٚم إنٗ   

 ػهٗ اصٓشٔانزٍٚ  "ٙػًبس ثهٛج"ثجبيؼخ  ؼهٕو الاجزًبػٛخان

رقذٚى الأفضم نُب ٔجبْذٔ ثبنغبنٙ ٔانُفٛش يٍ أجم َجبحُب ٔرفٕقُب  

ٔانزقذٚش ٔانشكش  الاحزشاوطٛهخ انًشٕاس انذساصٙ فهٓى يُب فبئق 

 .ٔانؼشفبٌ

 به الزبير عبذ الرحمان

 بوسماحة يوسف



 

إنٗ يٍ سثٛبَٙ صغٛشا إنٗ يٍ أرًُٗ أٌ أَبل سضبًْب إنٗ 

يٍ ٔقفب ثجبَجٙ طٛهخ حٛبرٙ فأَزًب يٍ رضزحقبٌ انززٕٚج انٕٛو 

فٙ يًهكزٙ انًزٕاضؼخ انزٙ أسدرًبْب شؼهخ يزْٕجخ فٙ 

ظهًبد الأٚبو انؼضٛشح إنٗ ٔانذا٘ ٔكًب أرشحى ػهٗ انٕنذ 

ٚؼٛش نٓزا  انغبنٙ "سحًخ الله ػهّٛ " َؼى الأة كُذ أٔد أٌ

انٕٛو ٔلا كٍ يشٛئذ الله ػزٔجم اَزب رْجذ ٔنكٍ نى رزْت 

 يٍ قهت ٔأطبل الله فٙ حٛبح الأيٙ ٔجؼهٓب ربج فٕقٗ سأصٙ .

 

 

 

 



الذراسة: ملخص   

 

ٔقذ ْذفذ انذساصخ إنٗ انزؼشف ػهٗ ػلاقخ رقذٚش انزاد ٔ اداسح انصشاع انزُظًٛٙ نذٖ   

( 04، حٛث اشزًهذ ػُٛخ انذساصخ ػهٗ )الأغٕاط ٙانًٕظفٍٛ ٔ انًٕظفبد ثجبيؼخ ػًبس ثهٛج

يٕظف ٔ يٕظفخ  . ٔنًؼبنجخ انُزبئج اصزخذيُب انٕصبئم الإحصبئٛخ انًُبصجخ نًؼشفخ انؼلاقخ. 

 ٔثؼذ انزحهٛم الإحصبئٙ ، اصزُزجُب ٔجٕد ػلاقخ ثٍٛ رقذٚش انزاد ٔ اداسح انصشاع انزُظًٛٙ

يٍ يٕظفٍٛ ٔيٕظفبد الاداسٍٚٛ ثجبيؼخ  ٚزكٌٕٔاصزؼبَخ ثبنًُٓج انٕصفٙ ٔيجزًغ انذساصخ 

  ػًبس ثهٛجٙ الأغٕاط ٔ أدٔاد انذساصخ ػٍ طشٚق الاصزجٛبٌ ٔالاصبنٛت الاحصبئٛخ .

 

 

Abstract : 

  The study aimed to identify the relationship of self-esteem and 

management of organizational conflict among employees and 

employees at Ammar Thligan University in Ghouta, where the sample 

of the study included (40) employees. To process the results, we used 

appropriate statistical means to identify the relationship. After 

statistical analysis, we concluded that there was a relationship between 

self-esteem and the management of organizational conflict. 

 



 :الفهرس

 الصفحة الموضوع

 أ شكر و عرفان 

 ب اهداء

 ج ملخص الدراسة بالغة العربية 

 ج ملخص الدراسة بالغة الانجليزية
 د فهرس المحتويات

 ه فهرس الجداول 

 و ملاحق 

  مقدمة

 الجانب النظري 

 الفصل الأول: الاطار المفاهيم للدراسة

 4 اشكالية الدراسة

 5 الدراسة فرضيات

 5 لدراسة ا اهداف

 6 الدراسة اهمية

 6 الاجرائية التعريفات

 7 السابقة الدراسات

 9 السابقة الدراسات على التعليق

 الفصل الثاني: الصراع التنظيمي

 11 تمهيد

 12 تعريف الصراع التنظيمي

 13 الصراع خصائص

 13 الصراع أسباب

 16 الصراع طبيعة

 18 الصراع مستويات

 25 التنظيمي الصراعآثار 

 28 التنظيمي إدارةالصراع

 29 الصراع إدارة استراتيجيات

 31 ملخص الفصل 

 الفصل الثاني: تقدير الذات

 33 تمهيد

 34 مفهوم الذات



 35 الذات مكونات

 35 الذات خصائص

 37 الفرق بين مفهوم الذات و تقدير الذات

 37 تعريف تقدير الذات

 41 الذاتأهمية دراسة تقدير 

 42 تقديرالذات مستويات

 43 تقديرالذات في المؤثرة العوامل

 44 تقديرالذات نظريات

 49 ملخص الفصل

  الجانب التطبيقي

 الفصل الرابع: اجراءات الدراسة الميدانية

 51 تمهيد

 52 منهج الدراسة

 53 الدراسة حدود

 53 الدراسة مجتمع

 53 الدراسة عينة

 54 خصائص العينة

 54 ادوات البحث

 55 الاستطلاعية الدراسة

 55 الاستطلاعية العينة

 55 الاستطلاعية الدراسة حدود

 56 الاستطلاعية الدراسة عينة

 57 الدراسة أدوات

  الاساليب الاحصائية

  ملخص الفصل
 الفصل الخامس: عرض و تحليل و مناقشة النتائج

 62 تمهيد

 63 عرض و تحليل نتائج الدراسة

 65 مناقشة نتائج الدراسة

 67 الاقتراحات و التوصيات

 68 المراجع و المصادر

  ملخص

  استبيان
  



  فهرس الجداول 
 الصفحة عنوان الجدول

 68 يوضح توزيع الافراد حسب الجنس

 72 يوضح قيمة الثبات ألفا كورنباخ لمقياس ادارة الصراع التنظمي 

 80 يبين نتائج الفرضية الاولى 

 81 تحليل نتائج الفرضية الثانية المتوسط الحسابي

 T 83يبين نتائج قيمة معامل 
 

 الملاحق

 I استبيان ادارة الصراع التنظيمي وتقدير الذات

 SPSS IIالجداول الاحصائية 

 



 

 

 
 

 مقدمة
 



 مقدمة
 

    
 

 

 

 لذا شاطهان طبيعة كانت مهما منظمة أي في يظهر أن لابد حتمي و طبيعي أمر هو التنظيمي الصراع    

 لحياة لازمةم سمة تنظيمية و.وحتمية طبيعية كظاهرة به الاعتراف المنظمة إدارة على الواجب من أصبح

 هذه مثل مع للتعامل الطريقة المناسبة إلى التوصل إلى سعيا ومصادره أسبابه على والتعرف المنظمات،

 للأفراد لمتداخلةا الثقافية الخلفيات العاملين بسبب بين الصراعات تحصل ما غالبا و . التنظيمية المواقف

 ينشأ أن مكني كما .مدركاتهم و ومؤهلاتهم قيمهم واتجاهاتهم في الاختلافات إلى إضافة المنظمة، داخل

 مع عاملللت اللازمة المهارات السلوكية امتلاك من الإدارة يلزم ما وهو تنظيمية لأسباب الصراع

 لصراعاتا معالجة في يمتلكها الفاعلون التي السلوكية المعارف واستخدام العاملين بين الصراعات

 .التنظيمية

ختلف كورونا سارعت موفي ظل الظروف الاستثنائية التي يعيشها العالم من جراء تداعيات أزمة 

يروس ا وحد من انتشار الفالمؤسسات إلى التدابير والإجراءات اللازمة حفاضا على صحة موظفيه

 .كورونا

دى ذات لوبناء على ما سبق جاءت هذه الدراسة بعنوان إدارة الصراع التنظيمي وعلاقته بتقدير ال

 لية:صول التاي الفوقد تم تقسيم الدراسة إل الموظفين الاداريين بجامعة الأغواط كلية العلوم الاجتماعية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة
 

    
 

 ،ةأهمية الدراس،الفصل الاول: التي تطرقنا فيه إلى إشكالية الدراسة، فرضيات الدراسة ،أهداف الدراسة 

 التعريفات الإجرائية لمفاهيم البحث، الدراسات السابقة.

 إدارة الصراع التنظيمي الفصل الثاني: التي تطرقنا إلى الأدبيات متعلقة بموضوع

 الفصل الثالث: التي تطرقنا إلى الأدبيات متعلقة بموضوع تقدير الذات 

ينة دراسة، عهج الالفصل الرابع: تم تلخيص هذا الفصل لإجراءات الدراسة الميدانية الذي تناولنا فيه من 

 ئية .لاحصاا، الاساليب ومجتمع الدراسة ،الدراسة الاستطلاعية، أدوات الدراسة، خصائص السيكومترية 

 اتمة.خخير الفصل الخامس: تم تطرق في هذا الفصل الى عرض ومناقشة النتائج ثم استنتاج عام وفي الا
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 إشكالية الدراسة - 1

تواجو المنظمات في القرن الحادي والعشرين تحديات جديدة تختمف عن تمك التي كانت تواجييا      
خلال العقود المنصرمة. ويشير الخبراء في ىذا الصدد إلى أن منظماتنا تواجو اليوم تحديات محددة 

جية، و ناجمة عن التنافس الدولي، مما يستدعي الحاجة لمتجديد التنظيمي، واكتساب ميزة استراتي
دارة تؤمن ببناء علاقات الاجتماعيةبمعايير عالية من الأخلاقيات والمسؤولية  الاحتفاظ ، ودعم التنوع، وا 

 جديدة بين الموظفين تؤثر عمى التمكين و إدارة الفريق.

إن الصراع في أي منظمة أمر عادي وعممية حتمية في أي موقف وتحت أي ظروف وفي ظل      
و لا يمكن وبأية حال من الأحوال أن تحصل عمى موافقة بالإجماع عمى أمر ما وجود أي قيادة إذ ان

ولكن بعض الأشخاص يتجنبون الصراع ويحاولون السيطرة عميو من خلال التغاضي عن الخلافات وىذا 
غير مرغوب فيو لا يترك لمفرد فرصة تبادل الخبرات ووجيات النظر لذا يتم عميو البحث عن أسموب جيد 

مع تمك الخلافات عن طريقة الحوار اليادئ والاتصال الفعال وتبادل وجيات النظر وتوضيح  لمتعامل
( كما يجب أن ندرك أىمية أساليب إدارة الصراع التنظيمي عمى نحو 652 6003المسببات )الاغبري 

لأطراف جيد للأن الصراع ظاىرة إنسانية وتنظيمية حتمية الوجود ويعتبر وجودىا تحديا لممدراء وجميع ا
 العممية. 

ويعتبر موضوع تقدير الذات من المواضيع اليامة التي إىتم بيا العمماء، وذلك قصد معرفة تأثيرىا    
عمى الصراع التنظيمي  . كما أن تقدير الذات مرتبط أيضا بتكامل شخصية الفرد، حيث يرى "زيمر 

(6633 )Ziller الذي يعيشو وىو بذالك  الاجتماعيقع أن7 تقدير الذات يقع کوسط بين ذات الفرد و الوا
يعمل عمى المحافظة عمى الذات من خلال تمك الأحداث السمبية أو الإيجابية التي يتعرض ليا) نبيمة بن 

 (.6002الزين، 

فإن تقدير الذات ىو العامل الذي يحدد نوعية التغيرات  الاجتماعيةعندما تحدث تغيرات في بيئة الفرد    
يم الفرد لذاتو .ويناء عمى ذلك قد ينشأ نوعان لتقدير الذات7 تقدير الذات المرتفع التي ستحدث في تقي

 وتقدير الذات المنخفض .

و قد تيتم المنظمات في توفير ظروف العمل المناسبة متمثمة في الأجر و أسموب الترقية و      
تناقض بين متطمبات الاتصال التنظيمي و نمط الإشراف و الصراع  التنظيمي و الذي ىو ناتج عن 
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الأفراد، و بين خصائص المنظمة، و الذي من شأنو يولد الصراع و ىذا بدوره يؤدي إلى إشاعة سموكيات 
 غير مرغوب فييا من جانب الأفراد فتنخفض كفاءتيم و كذا تقديرىم لذاتيم .

ارتو فإنو يتحدد وفي الأخير يمكن القول أن الصراع ىو ظاىرة طبيعية وحتمية والأسموب الأنسب لإد   
 حسب طبيعة كل منظمة والموظفين بيا وما يتمتعون بو من مستوى تقدير الذات .

 ومن خلال ما سبق ذكره سوف نطرح التساؤلات التالية7   

 إدارة الصراع ومستوى تقدير الذات لدى الموظفين الإداريين ؟ ىل توجد علاقة بين 

 ين ؟ما مستوى تقدير الذات لدى الموظفين الإداري

 ىل توجد فروق في مستوى تقدير الذات لدى الموظفين الإداريين بحسب الجنس؟

 فرضيات الدراسة  -2

 توجد علاقة بين إدارة الصراع ومستوى تقدير الذات لدى الموظفين الإداريين.

 .مرتفع مستوى تقدير الذات لدى الموظفين الإداريين

 الإداريين بحسب الجنس .توجد فروق في مستوى تقدير الذات لدى الموظفين 

 أهداف الدراسة 3

ييدف أي باحث إلى الفيم الصحيح لجوانب مشكمة البحث الذي يقوم بو، ومن ىذا المنطق فإننا نسعى 
 :من خلال ىذه الدراسة تحقيق الأىداف التالية

 معرفة الصراع عند الموظفين الاداريين. 

  معرفة مستوى تقدير الذات لدى الموظفين الاداريين.

 الموظفين الإداريينمعرفة العلاقة الموجودة بين أساليب إدارة الصراع وتقدير الذات لدى 
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 ـ  أهمية الدراسة 4

 إن الدراسة الحالية تتناول موضوع إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتو بتقدير الذات لدى الموظفين الاداريين 
يجابيات   موظفين الاداريين.تتمكن  ىذه الدراسة من معرفة  سمبيات وا 

 التعريفات الإجرائية -5

" التي تعني7 التطاحن معا  conflictusالصراع مصطمح مأخوذ من الكممة اللاتينية "     الصراع لغة7
فتعني العراك او  conflictباستخدام القوة، و ىي تدل عمى عدم الاتفاق او التنافر او التعارض، اما كممة 

الصراع اشتقاقا التعارض بين مصالح و اراء او الخلاف، و بيذا المعنى  الخصام او الصدمة، اذ يعني
 يشير الصراع الى التفاعل الذي تتعارض فيو الكممات و العواطف و التصرفات مع بعضيا البعض. 

 (.716 6003) المومني، 

وح بين 7   الصراع في أكثر مستوياتو عمومية ينصرف إلى مجموعة من الظواىر تتراالصراع7 إصطلاحا
الخلافات الإيديولوجية ،والمشاحنات المجتمعية إلى صراعات طبقية كما يحتوي المنافسات الدولية 
والعالمية والحروب والنزاعات الداخمية والإقميمية ، فضلا عن حمبة التنافس الاقتصادي ،وبصورة أكثر 

والاجتماعية و الذاتية طلاقة فالمفيوم يتعمق بتصادم وتضاد مصالح وحاجات الوحدات الاقتصادية 
والموضوعية التي تخضع لمؤشرات بنائية وسياسية واقتصادية تعمل عمى تحديد نوع ودرجة اتساع وشدة 

 (.7602 6006الصراع داخل المجتمع وخارجو. )الفتلاوي، 

ويعرفو لويس كوزر بأنو 7 "نضال حول قيم وأحقية المصادر والقوة والمكانة النادرة حيث يستيدف    
فرقاء المتخاصمين من خلال تحييد منافسييم ، أو الإضرار بيم أو التخمص منيم ." )إرفنج زايتمن، ال

6665 7645.) 

ىو ظاىرة سموكية إنسانية تأتي نتيجة اختلاف حاجات ووجيات  التعريف  الإجرائي لمصراع التنظيمي7
 النظر التي تسود الجماعات في العمل من أجل القوة والمكانة.

لغة 7 يرى )ابن منظور ( أن كممة الذات ىي مرادفة لكممة النفس أو الشيء ،يعتبر أن الذات أعم تعريف 
من الشخص ، لأن تطمق عمى الشخص وغيره ،أما الشخص فيطمق عمى الجسم فقط )الظاىر قحطان 

،6001.) 
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النفس  من أوائل عمماء عمم Cooleyىناك تعريفات متعددة ومن أىميا كان كولي  7اصطلاحاتعريف 
الذين تعرضوا لمفيوم الذات فيو صاحب قول المشيور أن المجتمع مرآة يرى الفرد فييا الاجتماعي 

نفسو، وىو تعريف يعرف الذات بأنيا ما يشار إليو في الكلام الدارج بضمائر المتكمم ، ولا يمكن تحديد 
 (. 6665الذات إلا بشعور الذاتي لمفرد )سعد جلال ،

تقدير الذات7 التعريف الإجرائي لمفيوم الذات وىو الدرجة الكمية التي يحصل عمييا التعريف الإجرائي ل
 المعمم عمى مقياس تنسي لمفيوم الذات .

 الدراسات السابقة-6

 6663دراسة عبابنة

موضوع الدراسة7 أساليب إدارة الصراع في الجامعات الحكومية في الأردن من وجية نظر أعضاء    
 ىيئة التدريس.

ويعتبر موضوع تقدير الذات من المواضيع اليامة التي اىتم بيا العمماء، وذلك قصد معرفة تأثيرىا    
عمى الصراع التنظيمي. كما أن تقدير الذات مرتبط أيضا بتكامل شخصية الفرد، حيث يرى "زيمر 

(6633 )Ziller يشو وىو بذالك أن7 تقدير الذات يقع وسط بين ذات الفرد و الواقع الاجتماعي الذي يع
يعمل عمى المحافظة عمى الذات من خلال تمك الأحداث السمبية أو الإيجابية التي يتعرض ليا) نبيمة بن 

 (.6002الزين، 

 2004دراسة كارتر 

إلى التعرف عمى أثر الفاعمية الذاتية ومركز التحكم وتقدير الذات في ) Carter) سعت دراسة كارتر   
سم التربية الأساسية ضمن بـرامج الخـدمات حيث تم تطبيق مقياس الفاعمية الأداء الأكاديمي لطلاب ق

 Rosenberg) الذاتية العامة، ومقياس الاعتقاد في التحكم الشخـصي، ومقيـاس تقدير الذات لروزنبرج
)طمباً، وقد أشارت النتائج إلى أن  ٥٢١مع استمارة البيانات الديموغرافية عمى عينة تكونـت مـن ))

ب مرتفعي الفاعمية الذاتية ذوي الـتحكم الـداخمي كان أداؤىم الأكاديمي أعمى نسبياً من منخفضي الطلا
 ك الفروق لم تصل إلى حد الدلالة.المستوى في ىذه المتغيرات إلا أن تم
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 ( 2007دراسة امل محمود عمي العبيدي)

مكانية تحقيق        أىداف المنظمة". وقد ىدفت الدراسة الدراسة بعنوان "استراتيجية الصراع التنظيمي وا 
إلى التعرف عمى مدى مساىمة إدارة الصراع في تحقيق درجة عالية من الفاعمية لتحقيق أىداف 
المنظمة. التعرف عمى العالقة بين استراتيجية التعاون ،التنافس ،التجنب من جية. وبينيا وبين أىداف 

والإنتاجية. وقد أظيرت النتائج بعد اجراء الاستبيان  المنظمة وىي الرضا والإبداع العلاقات الإنسانية
لمعينة المختارة ونتائج الاختبارات الاحصائية إن العلاقة الأكبر ىي لمعالقة الانسانية عند استعمال أسموب 

 .التعاون في أداة الصراع والتي ليا الأثر في زيادة إنتاجية العاممين

  (2008دراسة فوزي عبد الرحمن حامد أبو عساكر)

عنوان الدراسة "أنماط إدارة الصراع وأثرىا عمى التطوير التنظيمي". دراسة تطبيقية عمى وزارة الصحة     
الفمسطينية في قطاع غزة. ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أنماط إدارة الصراع الخمسة ) نمط القوة 

مدى تطبيقيا من قبل الادارة لحل والسيطرة، نمط التعاون، نمط التسوية، نمط التجنب، نمط التنازل( و 
الصراع في وزارة الصحة، وما ىو النمط المتبع في الوزارة. وىدفت أيضا إلى معرفة مدى تأثير ىذه 

 الانماط عمى التطوير التنظيمي؛ بمستوياتو الثالث )الافراد، جماعات العمل، التنظيم(. 

قية من أطباء، أطباء أسنان، صيادلة، وقد أجريت الدراسة عمى عينة اختيرت بطريقة عشوائية طب  
 موظف. ومن نتائج ىذه الدراسة 000تمريض، فنيين مينيين، إداريين؛ وبمغ عددىم 

تستخدم الادارة الانماط الاربعة في التعامل مع الصراع وىي مرتبة تنازليا كالتالي7 نمط القوة والسيطرة، 
اط الصراع ضعيفة. أما نمط التعاون فيو غير واضح التسوية، التجنب، التنازل. إلا أن نسبة استخدام أنم

 الاستخدام

يجابية في تأثيره   يعتبر نمط التعاون برغم كونو غير واضح الاستخدام، إلا أنو أكثر الانماط فعالية وا 
 .عمى التطور التنظيمي
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 التعميق عمى الدراسات السابقة والمشابهة: -

السابقة والمشابية أنيا تصب في موضوع واحد ألا وىو الصراع يتضح لنا من خلال مراجعة الدراسات 
التنظيمي في مجالات عدة، والتي تمثمت في )المنظمة، وزارة الصحة، المؤسسة الجزائرية والجامعات(، 
كما يتضح لنا أن ىناك دراسات أجنبية وعربية تناولت دراسة الصراع التنظيمي وأساليبو المتعددة 

دوا عمى منيج واحد والذي تمثل في المنيج الوصفي)المسحي( باستعمال مقياس والمختمفة، كما اعتم
الفاعمية الذاتية العامة أو الاستبيان. ولقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة والمشابية بما 

متغيراتيا  احتوتو من الأدب التربوي المتعمق بموضوع الدراسة، في تصميم وتنظيم الدراسة الحالية وتحديد
التابعة والمستقمة، لأنيا جمعت بين عدة متغيرات تمثمت في الصراع التنظيمي كمتغير تابع وتقدير الذات 

 باعتباره متغير مستقل.
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 تمهيد:

 الأفراد بين نزاعات و خلافات في الوقوع تجنب كانت مؤسسة بأي و بشري مجمع أي في يمكن لا    
 لا التي و الحتمية التنظيمية البيئية المظاىر من و الاجتماعي التفاعل أشكال و مظاىر ذلك أحد حيث
 الإشرافية الجيات في وحتى البعض بعضيم العاممين بين الإدارية جميع المستويات عمى تفادييا يمكن

 ثبات حالة في البشرية الأنظمة تظل أن يمكن لا في المنظمة. حيث الإدارة مجمس إلى ووصولا والرقابية
 من التي البيئة ىذه فييا، تعيش التي البيئة تتفاعل مع مفتوحة اجتماعية أنشطة حقيقتيا في دامت ما

 في اليائل والتعقد والتضخم والتنوع السريع، التقني التغيير معالميا أىم و والتوسع، النمو، :سماتيا
 الأىداف والتعارض بين الموارد، عمى المنافسة وشدة والمفاىيم، الأفكار في المستمر والتطوير العمميات،
والمعتقدات،  والآراء الأفكار واختلاف التأكد، وعدم الغموض من أكبر حالة إلى أدى مما والمصالح،

  وطبيعيا واردًا أمرا الصراع وأصبح
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 :التنظيميتعريف الصراع 

 الصراع لغة : 

إن التحديد الاشتقاقي لكممة الصراع في المغة العربية ىو النزاع و الخصام أو الخلاف و الشقاق، أما    
( فتعني العراك أو الخصام و الصدمة، إذن يعني الصراع اشتقاقا التعارض بين  Conflictكممة ) 

 (.2005) محمود سممان العميان، مصالح و آراء أو الخلاف.

 الصراع اصطلاحا:

 لم يتفق العمماء عمى تعريف موحد لمصراع التنظيمي لتباين مدارسيم، و من ىذه التعريفات:    

صراع التنظيمي بأنو " العممية التي تسعى فييا وحدات نظام ما لتحقيق " ال Fred Luthansيعرف "     
 مصالحيا عمى حساب مصالح وحدات أخرى ".

" الصراع التنظيمي بأنو " وضع تنافسي يكون فيو أطراف الصراع مدركين  Bouldingيعرف "     
ول عمى المركز الذي لمتعارض في إمكانية الحصول عمى المراكز المستقبمية ويرغب كل طرف في الحص

أو  اضطراب" الصراع التنظيمي بأنو "  March & Simonيتعارض مع رغبة الطرف الآخر ". يعرف " 
 تعطل في عممية اتخاذ القرار، بحيث تجد المنظمة صعوبة في اختيار البديل ".

قوة و الموارد " الصراع التنظيمي بأنو " كفاح حول القيم و السعي من أجل المكانة و ال Coserيعرف " 
 & Thomasالنادرة، حيث ييدف المتصارعون إلى تحييد خصوميم أو القضاء عمييم ". يعرف " 

Kilmann  الصراع التنظيمي بأنو " العممية التي تبدأ عندما يرى أحد الطرفين، أو يدرك الطرف أن "
 الطرف الآخر يعيق أو يحبط أو عمى وشك أن يحبط اىتماماتو ".

ات السابقة اختلاف النظرة لمصراع التنظيمي، إلا أن ىذه التعريفات تتفق عمى أن الصراع تبيان التعريف
ىو موقف تنافسي بين فريقين أو تنظيمين أىدافيما متعارضة، يكون فيو أطراف الصراع مدركين 
لمتعارض فيما بينيم في الوقت الذي يرغب فيو كل طرف بالحصول عمى المركز أو الصلاحية أو القوة 

ما يتعارض مع رغبة الطرف الآخر. و الصراع التنظيمي يمكن أن يكون بناء أو مدمرا و يمكن أن ب
 .(2005) محمود سممان العميان،يكون ذا ىدف وظيفي، وقد يؤدي إلى الاختلال الوظيفي. 
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  خصائص الصراع 

 تتمثل خصائص الصراع فيما يمي: 

غير متكافئة لدى أطرافو وتكون عممية الحوار الوسيمة المفضمة  نطوي الصراع عمى وجود أىداف أوليي
 )الأىداف المشتركة(. من قبل ىذه الأطراف لموصول إلى حالة من التكافؤ في الأىداف

عدا أساسيا في الصراع، وىو ما يطوي في ثناياه إمكانية دخول الأطراف المعنية Tensionيعتبر التوتر  
البعض لإجبار واحد أو أكثر من الأطراف عمى قبول بعض الحمول التي في نشاط عدائي ضد بعضيا 

 لا يرضى بيا.

 مثل الصراع وضعا مؤقتا رغم وجود الكثير من الصراعات المزمنة . 

ينطوي الصراع عمى محاولة من جانب بعض الأطراف التي تستيدف إجبار أطراف منافسة أخرى عمى  
 اف الأخيرة راغبة فييا.قبول حل أو اتفاقية قد لا تكون الأطر 

يفرض الصراع أعباء و تكاليف باىظة عمى الأطراف المعنية بو طيمة فترة الصراع وىو ما يرغميا في 
 .(2000)ناجي معلا، النياية عمى حسم الصراع إما بالطرق السممية أو بالقوة القيرية. 

 :Causes of Conflictأسباب الصراع   

بين الأفراد و الجماعات و المنظمات تؤدي بطبيعتيا إلى خمق ظواىر  الاجتماعيإن ظاىرة التفاعل    
الصراع يمثل الظاىرة التي نحن بصدد دراستيا فإن  مختمفة كالتعاون و المنافسة و الصراع.. إلخ. ولكون

 لاختلافاالعديد من الباحثين حاولوا تحديد أسبابيا بأبعاد مختمفة مثل الأسباب العقلانية المتمثمة في 
الحاصل في الأىداف أو الغايات المراد إنجازىا، وبعضيا غير عقلانية كالصراعات الناشئة من السموك 

مات عادة نتيجة للؤسباب العدائي أو تحريف المعمومات... إلخ. ويمكن أن ينشأ الصراع في المنظ
 :التالية

: وىي العلاقات القائمة عمى اعتماد الأفراد أو الجماعات في المنظمة بعضيم عمى الاعتماديةالعلاقات 
البعض الآخر في تحقيق أىدافيم و نشاطاتيم الإنتاجية أو التسويقية... إلخ. فمثلا أن قسم التسويق 
يعتمد عمى قسم الإنتاج في تصنيع السمع ذات الجودة المرموقة و المواصفات القادرة عمى جذب 
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المسؤوليات و الأنشطة ذات أثر كبير في اشتداد حدة  أداءفي  الاعتماديةتيمكين مما يجعل صور المس
 (.2000)ناجي معلا،  الصراعات القائمة بينيم أثناء أداء الواجبات و النشاطات المختمفة.

الواحدة  الأىداف و تباينيا: إن كافة الأقسام و الشعب و الوحدات التشغيمية في إطار المنظمة اختلاف 
يعممون سوية لتحقيق الأىداف العامة لممنظمة المعنية إلا أنو يحصل أحيانا تعارض وعدم انسجام في 
تحقيق الأىداف داخل القسم الواحد أو عمى صعيد الأقسام المختمفة، فمثلا قسم إدارة الإنتاج و العمميات 

أولية بجودة عالية إلا أن الإدارة يسعى لمحصول عمى الموارد التشغيمية من ماكنات و معدات و مادة 
المالي القادر عمى توفير تمك المستمزمات بالمواصفات العالية بالجودة  الاعتمادالمالية قد لا يتوفر لدييا 

التي يطمبيا مدير الإنتاج، كذلك أن مدير الإنتاج يسعى لتقديم كميات كبيرة من السمع المنتجة، لكن مدير 
بالكمية المراد إنجازىا وىكذا  الاىتماملمحصول عمى سمع بجودة عالية دون السيطرة عمى الجودة يسعى 

نجد بالرغم من سعي كافة الوحدات و الشعب و الأقسام نحو تحقيق ىدف المنظمة العام إلا أن التعارض 
مع  الانسجامبين سبل إنجاز كل قسم أو شعبة للؤىداف المراد إنجازىا يدعوه أحيانا لمتعارض أو عدم 

 خر وىكذا يحصل الصراع بينيما.الآ

و المالية عمى توفير  الاستثماريةالتنافس عمى الموارد المتاحة: إن المنظمة تسعى دوما في ظل قدراتيا  
المتطمبات المادية و البشرية و المعموماتية... إلخ. وفق حاجة المنظمة إلى ذلك، و نظرا لطبيعة ما تتسم 

ية فإن الصراع بين الأقسام و الوحدات التنظيمية يحصل عادة من خلال بو الموارد المتاحة بالندرة النسب
  .نفادىاسعي كل منيما لمحصول عمى الموارد قبل 

الفرد لمقيام بأداء نشاط إنتاجي أو تسويقي أو  يقمصياإن الدور يمثل الشخصية التي   صراع الأدوار:
دور المطموب قد يقع في صراع أو خلاف مع بغية تحقيق ىدف معين , فالفرد عند قيامو بال مالي ...إلخ

و مدير الجودة أو مدير الحسابات و مدير التدقيق... إلخ. فإن  الفرد أخر يقوم بأداء  دور معين الإنتاج 
التعرض بالأدوار المراد إنجازىا من قبل الأفراد قد تخمق بذاتيا نوعا من التعارض في أداء الأنشطة و 

 يم.المسؤوليات المناطة لكل من

تفاوت السمات الشخصية للؤفراد: إن التفاوت بالسمات أو المواصفات الشخصية للؤفراد العاممين في 
و المدركات و العقائد الدينية  الاتجاىاتالمنظمة غالبا ما يكون مصدرا لمصراع بينيم كالسن و الجنس و 
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إطار المنظمة تقود الأفراد في و المستويات الثقافية... إلخ. من السمات أو المواصفات التي غالبا ما 
 الخلافالصراعات أو 

الإدراك: وتمثل المدركات المعاني التي يطمقيا الفرد عمى الظواىر المختمفة، ونظرا لاختلاف و  اختلاف
و العقائد... إلخ.  الاتجاىاتتباين سبل الإدراك بين الأفراد بسبب العديد من المتغيرات المقترنة بالقيم و 

 مما يقود أحيانا لمصراع بينيم. بالاختلاففإن المعاني التي يعطييا كل منيم تتسم غالبا 

التركيب النفسي )السيكولوجي( لمفرد: يتباين الأفراد فيما بينيم من ناحية التركيب النفسي و السيكولوجي،  
ن ومنيم من يميل بطبيعتو لمعدوانية، ومنيم فمنيم من يميل بسموكو لمتعاون و التعاطف و المودة للآخري

من يتسم بحدة المزاج و الحساسية المفرطة مع الآخرين مما يجعمو صعبا في التعامل مع الأفراد الآخرين 
مما يجعل أن حدة و عمق الصراع يمكن أن تزداد غالبا نتيجة اختلاف البناء  المنظمينفي حقل العمل 

 النفسي و السيكولوجي لمفرد.

رضى الوظيفي: إن ظاىرة عدم الرضى الوظيفي من شأنيا أن تعمق شدة الصراع في ميدان العمل، إذ ال
عين تجعل ظاىرة عدم أن عدم الرضى الوظيفي لمفرد عن وظيفتو أو التعميمات السائدة في حقل العمل الم

أو آخر ظواىر  ىي الظاىرة السائدة العلاقات الأفراد في العمل ما يزيد بشكل التعاون و الاختلاف
 الخلاف أو الصراعات سواء بين الأفراد أو الجماعات... إلخ.

ومن ىنا يتضح بجلاء أن الأسباب الكامنة وراء الصراع لا تنشأ من فراغ مطمقا و إنما تترعرع ظاىرة    
أو  الاتجاىاتبالأىداف و  الاختلافالصراع في المنظمة باستمرار في ظل ظروف مشجعة كالتباين أو 

بين الدوائر أو الأقسام أو الشعب أو الوحدات  الاعتماديةقيم الشخصية أو التداخل في أنشطة العمل و ال
بين الصلاحيات والمسؤوليات وعدم وضوح التعميمات والاجراءات المقترنة  التداخل إلخ ، وكذلك التنظيم

راعات قائمة بين الأفراد بالعمل ، حيث أن ىذه متغيرات تمعبوا دورا أساسيا في تعميق شدة وحدة الص
 (2002والجماعات والمنظمات المختمفة.  )خضير كاظم حمود،
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  :طبيعة الصراع 

يمكن النظر لمصراع في المنظمات من منظورين عمى الأقل : المستوى و الشكل. فمثلا ىناك الصراع    
الصراع بين الأفراد حيث يندرج ضمن صراع الدور، و بالمثل يمكن أن يكون  -داخل الفرد  -الذاتي 

يختمف اثنان حول أمر أو مسألة ما. وأخيرا يمكن أن تحدث اختلافات داخل الجماعة الواحدة أو بين 
 الجماعات في شكل صراع داخمي ، أو بين الجماعات و بعضيا.

 ( أكثر انتشارا ىي:04فمن الممكن أن يتخذ الصراع أيضا أشكالا عديدة و مختمفة منيا أربعة )   

 إليو الآخرون. صراع الأىداف، حيث يسعى فرد أو جماعة إلى ىدف أو نتيجة تختمف عما يسعی 

 الآخرين. حيث يحمل فرد أو جماعة أفكارا لا تنسجم مع أفكار ،الصراع الفكري أو الإدراكي

 و مشاعر الآخرين. الصراع العاطفي، حيث تتعارض أحاسيس و مشاعر الفرد أو الجماعة مع أحاسيس 

 الآخرون. د أو الجماعة بتصرفات لا يتقبميا راع السموكي، حيث يأتي الفر الص

 مصادر الصراع 

 ( شائعة ىي:03ىناك العديد من مصادر الصراع في المنظمات، ومن ىذه المصادر ىناك ثلاثة )   

 تعارض الأهداف: 

حول اتجاه نشاط الجماعة، و المعيار الذي يتم  بالاختلافيتضمن تعارض اليدف، الذي يعرف     
حدوثا. وىناك عاملان يساعدان عمى  بموجبو تنظيم الأداء أو الإنجاز، إنو من أكثر مصادر الصراع

العوائق التي تقف دون إنجاز اليدف. وينشأ عن ظيور تعارض اليدف ىما: توجو الوقت و اليدف، و 
و المرتبط  اقتصادي –د مقابل قصيرة الأمد(، واليدف )تكنولوجي في الفترة الزمنية طويمة الأم الاختلاف

بالسوق، و العممي( حالة من التمايز بين جماعتين متفاعمتين أو أكثر. وعندما تتفاعل جماعتان 
قصير المدى(، والبحث )توجو عممي طويل  اقتصادي -مثل التصنيع )توجو تكنولوجي  متمازجتان

 المدى( فمن الممكن أن تكون حالة التمايز في توجو الوقت و اليدف تمك مصدرا لمصراع.
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إذا اعتبر إنجاز إحدى الجماعات لأىدافيا حائلا دون إنجاز جماعات أخرى لأىدافيا، ينشأ عن ذلك    
تفكر في تطوير  -مثلا  -السيارات الكبرى عوائق لإنجاز الأىداف. لنفرض أن إحدى شركات صناعة 

محرك جديد لسياراتيا الصغيرة الحجم، و حيث إن ىذا المشروع الجديد يتطمب استثمارا رأسماليا كبيرا، فقد 
المحرك الجديد في واحد من أقساميا العديدة )مثل شيفروليو، أو بونتياك، أو  قررت الإدارة العميا إدخال
أو كديلاك(. وبما أن المحرك الجديد سيحقق ميزة تنافسية في السوق، فقد يتطمع أولدزموبيل، أو بيويك، 

كل قسم من أقسام الشركة إلى المحرك الجديد، غير أن قسما واحدا من بينيا ىو الذي سيستمم المحرك 
)مصطفى  في المدى القريب. وبذلك تواجو الأقسام الأخرى عوائق كبيرة في سبيل تحقيق أىدافيا.

 (.1992عشوي،

 متطلبات اتخاذ القرار: 

يتعمق المصدر الثاني المحتمل لمصراع بين الجماعات بمتطمبات معينة لاتخاذ القرارات التي تستفيد    
 منيا كل من الجماعات المتفاعمة.

 وىناك عاملان يرتبطان بمتطمبات اتخاذ القرارات ىما:  

 درجة الغموض في الميام . 

 توفر الموارد . 

رجة الغموض في الميام إلى إحدى الخصائص الرئيسية لمسموك داخل الجماعات، وكما أشرنا تشير د   
سابقا فإن الميام التي تؤدي بواسطة كل جماعة من الجماعات المتفاعمة تتطمب قدرا من تدفق المعمومات 

افية. قبل أن تتخذ القرارات، فكمما زادت درجة الغموض في كل ميمة زادت الحاجة إلى معمومات إض
وعمى ىذا يمكن أن ينشأ صراع بين جماعتين متفاعمتين عندما تحتاج إحداىما إلى معمومات إضافية فبل 

إلى قرار، ويحدث الصراع كذلك عندما تتنافس الجماعات المتفاعمة حول الموارد المحدودة و  الوصول
التي تحتاجيا كل منيا لإنجاز أىدافيا، ويتعين أن تقوم أي منظمة بتوزيع الموارد المالية و المعدات و 

عادلة، إلا أن ما تراه الموارد البشرية المحدودة بين الجماعات المختمفة بالصورة التي ترى أنيا كافية و 
إحدى الجماعات فيا وعادلا قد لا يكون كذلك بالنسبة لمجماعات الأخرى وغالبا ما تصاب الجماعة التي 
ترى أنيا لا تتمقى قسطا عادلا من موارد المنظمة بالإحباط، وتصبح نظرتيا عدائية تجاه المنظمة و 
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مثل: حجب المعمومات و السموك المضطرب  الجماعات الأخرى، وقد يؤدي موقف كيذا إلى آثار سمبية
 .(1992مصطفى عشوي،.)غير صحية ونشاطات أخرى

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

المصدر: أندرو سيزلاقي ومارك جي والاس، السموك التنظيمي والأداء .ترجمة جعفر ابو قاسم ، المممكة 
 العربية السعودية : معيد الإدارة العامة

  مستويات الصراع: 

التنظيمي أو تحديد مستوياتو إلا أن معظم كتاب بالرغم من عدم وجود اتفاق حول تصنيفات الصراع    
 الإدارة يتفقون عمى المستويات التالية لمصراع التنظيمي :

 الصراع على مستوى الفرد:

ىذا النوع من الصراع يقع بين الفرد و ذاتو وينعكس تأثيره عمى سموك الفرد و علاقاتو في العمل    
وغالبا ما يحدث ىذا الصراع عندما يجد الفرد نفسو محل وتحقيقو لأىداف المنظمة الذي ىو عضو فييا. 

 (: مصادر الصراع02الشكل رقم ) 

 تعارض الأهداف

 معوقات تحقيق الاهداف

 توافر الموارد

 متطلبات اتخاذ القرارات

 غموض المهام

 توجهات الوقت و الهدف ) التفاضل(

الاعتماد 

 المتبادل

توقعات 

 الآداء

صراع 

 الجماعات



 التنظيمي الصراع                                                                الثاني الفصل

 

08 
 

جذب لعوامل عدة تحتم عميو أن يختار أحدىا بحيث لا يمكن تحقيقيا معا. ويتضمن ىذا النوع من 
 لدور. نوجزىا عمى النحو التالي: الصراع كلا من صراع اليدف و صراع ا

 صراع الهدف:

ىر سمبية و إيجابية في نفس الوقت، أو عندما يواجو يحدث عندما يكون لميدف المراد تحقيقو مظا   
 بين ىدفين أو أكثر وعميو اختيار واحد من ىما، ويأخذ إحدى الصور التالية: الاختيارالفرد 

 بين ىدفين إيجابيين الاختيارالصراع بين ىدفين إيجابيين: وىنا يواجو الفرد 

اليدفان ليما نفس الأىمية بالنسبة لمفرد. مثال ذلك لا يمكن تحقيقيما معا. ويزداد الموقف تعقيدا إذا كان 
بين البقاء في وظيفتو الحالية أو تحويمو القسم آخر. والخياران بالنسبة لو  الاختيارعندما يواجو فرد ما 

ىدفان مرغوبان و إيجابيان. فيو قد يرى في القسم الآخر فرصا جديدة لمترقية و التطور، بيد أنو سيفقد 
 الذي اعتاد عميو. الاجتماعيقدامى و الجو زملاء عممو ال

تواجو بعض العناصر  الصراع بين ىدف إيجابي و آخر سمبي: ينشأ ىذا النوع من الصراع عندما
الإيجابية و العناصر السمبية في نفس العمل. وعمى سبيل المثال قد تمنح الإدارة لعامل ما علاوة في 

 ر لو ساعات عمل إضافية "عنصر سمبي".راتبو الشيري "عنصر إيجابي " بيد أنيا تقر 

تحقيق أي منيما. فكلا  بين ىدفين لا يرغب في الاختيارالصراع بين ىدفين سمبيين: ىنا يواجو الفرد  
اليدف الأقل ضررا. فمثلا قد يواجو الفرد  اليدفين بالنسبة لو ىدفان سمبيان. وىنا يعمل الفرد عمى اختيار

بين نقمو لوظيفة أقل أو تحويمو لفرع ريفي آخر لنفس المنظمة. فيو قد يرى أن نقمو لوظيفة أقل  الاختيار
وتحويمو لفرع ريفي فيو ابتعاد عن الأسرة، بالإضافة لافتقاد المميزات  التطمعاتفيو تقميل من شأنو وتجميد 

 الموجودة في المدينة. الاقتصاديةو  الاجتماعية

 صراع الدور:

عدد من الأدوار المختمفة التي يقوم بيا داخل المنظمة، و الأسرة و المجتمع. فمجموعة  الكل فرد  
الأدوار داخل المنظمة تتكون من الإدارة و الزملاء و الرؤساء و المرؤوسين و العملاء. و الأسرة تتكون 

موعة الأدوار من من أفراد الأسرة، الأىل و الأقارب، أصدقاء الأسرة و الجيران. وفي المجتمع تتكون مج
. كل مجموعة من ىذه المجموعات ليا توقعات الاجتماعيةالتنظيمات الدينية و الثقافية الرياضية و 
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محددة رسمية أو غير رسمية السموك الفرد وغالبا ما تتضارب ىذه التوقعات، وىنا ينشأ ما يسمى "بصراع 
 الدور".

مة ىو نتاج تحطيم القاعدتين التقميديتين: وحدة " أن صراع الدور في المنظ Herbertويرى " ىربرت    
الأوامر، و تسمسل الأوامر. وينتج عنو انخفاض الرضى الشخصي و انخفاض في فعالية المنظمة. ويرى 
أن المنظمات التي يكون فييا خط واحد و واضح لمسمطة من الأعمى للؤسفل غالبا ما تكون قادرة عمى 

ورة أفضل من المنظمات التي يكون فييا لمسمطة خطوط متعددة. إرضاء موظفييا و تحقيق أىدافيا بص
". فالإدارة  Foremanوخير مثال لصراع الدور داخل المنظمة ىو ملاحظ أو رئيس العمال " فورمان 

تنظر إليو كأحد كوادرىا وعين ليا عمى العمال، بينما ينظر إليو العمال عمى أنو فرد منيم وسيعتني 
 لترقية، والحماية من ضغوط الإدارة.بأمورىم مثل الأجر، ا

 ين خمس حالات رئيسة لصراع الدور: ويمكن التمييز ب   

 . مخالفة بعض القواعد أو القوانين لا يمكن لمفرد عمل شيء دون

 ور معين يتعارض مع سموك دور آخر.إتباع سموك د

 القيام بدورين في آن واحد. 

 تتعارض مع قيمو و أخلاقياتو.إرغام الفرد عمى ممارسة قيم و أخلاقيات 

  .الأولية  تعدد الأدوار بحيث يقوم الشخص بعدة أدوار ولا يعرف أيا منيا يجب أن يكون لو

 وصراع الدور في المنظمة لو أسباب عدة منيا:

داخل المنظمة. فالييكل  الييكل التنظيمي: والذي يعتبر السبب الأول في شعور الأفراد بصراع الدور 
و قرارات و أوامر قد تكون متقاربة أحيانا.  سياساتعمل عمى تييئة الظروف الأىداف و التنظيمي ي

 فكثير من المنظمات تعاني من ازدواجية السمطة و عدم تسمسميا.

حيث يعاني بعض  المركز: يسبب المركز الوظيفي الذي يشغمو الفرد في المنظمة صراعا ذاتيا لو، 
لممتطمبات المتقاربة كأن يعاني المشرف من صراع الدور تجاه  الاستجابةالموظفين من عدم قدرتيم عمى 

 و توقعات مرؤوسيو. مدارهتوقعات 
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من مصادر صراع الدور.  : يعد أسموب الإشراف المتبع داخل المنظمة مصدرا رئيسياأسلوب الإشراف 
و لا يقوم بتوصيل ىذه العمل لمرؤوسيو أ أداءفعندما لا يقوم المشرف بتوفير المعمومات الكافية عن 

المعمومات بالصورة المطموبة، فإن المرؤوس يشعر بنوع من الصراع مع ذاتو. وكذلك قد يعمد المشرف 
 عمى تكميف مرؤوسيو بميام تفوق قدراتيم و إمكانياتيم، مما يؤدي لحدوث نوع من القمق و التوتر لدييم.

دور في نفس الوقت، فقد يقوم بدور الزوج، الولد، وفي المجتمعات الحديثة أصبح الفرد يقوم بأكثر من    
، وعضو في لجنة حكومية... إلخ، بالإضافة إلى اجتماعي، طالب دراسات عميا، عضو في ناد الابن

دوره في منظمة العمل. وجميع ىذه الأدوار تشغل فكر الفرد وىو يحاول جاىدا أن يوفق بين ىذه الأدوار، 
 ويعيش في صراع ضار بينو وبين ذاتو.إلا أنو غالبا ما يفشل في ذلك 

ويعتبر الصراع عمى مستوى الفرد في المنظمة من أىم أنواع الصراعات بالنسبة إلى المنظمة، فالفرد    
مكانياتو العقمية  العامل ىو أىم عناصر الإنتاج، وىذا النوع من الصراع يعمل عمى تشتيت قدراتو وا 

  بطريقة تؤثر سمبا عمى تحقيقو لأىداف المنظمة. والجسدية ويؤثر عمى سموكو داخل المنظمة

 :الصراع على مستوى الأفراد

وىو الصراع الذي يقع بين الفرد و رؤسائو و زملائو و مرؤوسيو داخل المنظمة. و تمعب المتغيرات   
اع المعرفية و الإدراكية دورا كبيرا في الصراع بين الأفراد داخل المنظمة حيث تحدد وعي الأطراف بالصر 

 (2000)محمود سممان العميان ، القائم بينيم كما تحدد مشاعرىم تجاه ىذا الصراع.

 الصراع بين الأفراد، نموذج يعرف باسم ) نافذة جوىاري (  ديناميكيةو من النماذج الشائعة التحميل 

 (The Johari Window  نسبة إلى )Harry Ingham  وJoseph Lauft  و يوضح الشكل التالي
 ىذا النموذج:
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 (: " نافذة جوىاري "2الشكل رقم )

 الفرد يعرف نفسو            الفرد لا يعرف نفسو                                           

 الفرد يعرف نفسو
 الفرد لا يعرف نفسو

1 2 
3 4 

 

من الشكل السابق يلاحظ أن ىناك أربع حالات تشير إلى مدى معرفة الشخص بنفسو و بالآخرين    
 يمكن استعراضيا كما يمي: 

الحالة الأولى: الفرد يعرف نفسو و الآخرين. وىذه أفضل الحالات حيث أن الفرد عمى بينة بمشاعره و 
ن الذين يتعامل معيم مما يقمل من احتمال إدراكاتو و دوافعو و أيضا بمشاعر و إدراكات و دوافع الأخري

حدوث أي مشاكل أو صراعات. الحالة الثانية: الفرد يعرف نفسو فقط. و تكمن المشكمة ىنا في عدم 
معرفة الفرد بمشاعر و إدراكات و دوافع الآخرين الذين يتفاعل و يتعامل معيم. وىنا يعاني الفرد من 

مى التفسير و التنبؤ و التحكم في سموك الآخرين من حولو لذا الخوف و الصراع الناجم عن عدم قدرتو ع
 غالبا ما يكون مترددا و حذرا في التعامل معيم. 

الحالة الثالثة: الفرد يعرف الآخرين فقط. قد تتوافر معمومات ىنا عن الآخرين و لا يعرف الفرد ما يخصو 
بعيدا عن  الانزواءو  الانطواءى من معمومات مما يجعمو يشعر بأنو عبء عمى الآخرين و يميل إل

زملائو في العمل. الحالة الرابعة: الفرد لا يعرف نفسو ولا الآخرين. وىذه أسوأ الحالات، حيث يرتفع عدم 
 ، و ينفجر الموقف بحالات حادة من الصراعات بين أعضاء الجماعة الواحدة.الاتصالالفيم، و سوء 

عمى قواعد  الاتفاقمنظمة الواحدة لأسباب عقلانية مثل عدم و بصفة عامة ينشأ الصراع بين أفراد ال   
 و إجراءات العمل، أو عن أسباب شخصية غير عقلانية مثل حب السيطرة و العدوانية.

 الصراع عمى مستوى الجماعات :

ىو الصراع الذي ينشأ بين مختمف الوحدات الإدارية داخل المنظمة. و يأخذ ىذا المستوى شكمين    
 ما:رئيسيين ى



 التنظيمي الصراع                                                                الثاني الفصل

 

12 
 

التي تقع في مستوى  الصراع الأفقي: يقع ىذا النوع من الصراع بين الجماعات أو الوحدات الإدارية
تنظيمي واحد. ومن الأمثمة عمى ىذا النوع من الصراع ىو الصراع الذي ينشأ بين إدارتي الإنتاج و 

 التسويق في نفس المنظمة.

مستويات تنظيمية مختمفة  وحدات إدارية تنتمي إلىالصراع الرأسي: يقع الصراع الرأسي بين جماعات أو 
كالصراع الذي ينشأ بين مستوى الإدارة العميا و الإدارة الدنيا عمى سبيل المثال. الصراع التنظيمي عمى 

 مستوى الجماعة أسباب مختمفة يمكن إيجازىا بما يمي:

الموارد المتاحة التي غالبا ما  الصراع عمى الموارد: تتنافس جماعات العمل و الأقسام و الإدارات عمى
 تكون محدودة الأموال و المواد الخام.

تيدف الجماعات من ذلك  : تعاني الجماعات التي تتشابو في وظائفيا من الصراع، إذ الأداءالتنافس في 
 إلى تمييز أدائيا عن أداء باقي الجماعات. جماعات العمل داخل أقسام النسيج مثلا قد تتنافس فيما بينيا

 عمى زيادة الإنتاج أو تخفيض الفائض من العممية الإنتاجية.

مستويات تنظيمية معينة إلى  بين المستويات التنظيمية: يؤدي انتماء جماعات العمل إلى الاختلاف 
 اصطناع وجيات نظرىا للؤمور بطريقة تعكس مصالحيا و أىدافيا.

لأن الطبيعة الوظيفية ليذه  أداء نفس الأعمال الصراع بين الإدارات وظيفيا: تتنازع بعض الإدارات عمى 
الأعمال تشير إلى إمكانية قيام أكثر من جية بأدائيا. التنبؤ بالمبيعات مثلا يمكن أن تقوم بو إدارة 

 التسويق أو إدارة الإنتاج.

راء تدخلا فنيا من الخب : عندما يواجو التنفيذيون مشاكل تتطمب الاستشاريينالصراع بين التنفيذيين و 
عمى أنيم أفراد منظرون لا يممكون  الاستشاريينيقع الصراع. فبينما ينظر التنفيذيون إلى  الاستشاريين

إلى التنفيذيين عمى أنيم أفراد تنقصيم الخبرة الأكاديمية و الخمفية  الاستشاريونالخبرة الفنية، ينظر 
 العممية التي تساعد عمى تحميل الموقف.

 المنظمات:الصراع على مستوى 

مما لاشك فيو أن الصراعات ليست مقتصرة عمى داخل المنظمة فقط و إنما تحدث بين المنظمة و   
بيئتيا الخارجية، لأن المنظمة تتعامل مع جيات متعددة منيا جيات حكومية و مالكون و عاممون و 
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و تتنافس قد تتعاون أمستيمكون و موردون، إضافة إلى المنظمات الأخرى المتواجدة في المجتمع، التي 
المديرين و بين المالكين الذين يضغطون عمى المديرين لجعل نمط سموكيم معيا. فيحصل الصراع بين 

يتلاءم مع مطالبيم، و المستيمكون كذلك يضغطون عمييم لجعميم في نمط السموك الذي يلائميم، في 
 (1975)حسن الحكاك،  طمباتيا.حين أن ضغط الحكومة يتطمب منيم أن يكون نمط سموكيم ملائما لمت

إن عممية بروز الصراع و التنافس بين المنظمة و المنظمات الأخرى أدى إلى ظيور ما يسمى    
وىي عبارة عن توصيف لجميع الأوضاع المتنافسة و المتصارعة  Games Theoryبنظرية الألعاب 

تصال و تفاىم و اتفاق بين ىذه بين المنظمة و المنظمات في البيئة التي تحيط بالمنظمة، فيحدث ا
الأطراف لمتوصل إلى قرار ما يخدم مصالحيا جميعا. ويكون ذلك عن طريق التفاوض الذي يؤدي إلى 

 نتيجة مرضية ترضي الطرفين المتفاوضين.

و تنشط و تتطور  المثابرإن الصراع بين المنظمة و المنظمات الأخرى يكسب المنظمة قوة ديناميكية    
يا حتى تثبت وجودىا و تحافظ عمى مركزىا التنافسي في المجتمع شريطة أن لا يكون و تحسن حال

 الصراع قد أزاح المنظمة عن مسيرتيا اليادفة.

و القمق في جوانب  الارتباكإن عممية تعرض المنظمة إلى شتى أنواع الصراعات يؤدي إلى حمول     
طراف. و بالطبع لا يوجد نموذج مثالي أو ىيكميا التنظيمي، مما يؤدي إلى حدوث الأضرار لكل الأ

قاعدة محددة من أجل القضاء عمى ىذه الصراعات الاستحالة ذلك عمميا، ولكن يمكن التخفيف من حدة 
الصراع بطرق مختمفة مثل العدوان و المشاحنات العمنية.  ىذا الصراع و يكون ذلك من خلال القضاء

 اللامبالاة أو أي وسائل دفاعية أخرى. ،الانسحابوقد يأخذ الصراع صورا أخرى مثل 

مرحمة ما بعد الصراع العمني: في ىذه المرحمة تبدأ عممية إدارة الصراع. و عمى إدارة المنظمة  -8.  5
ذا ما تم ذلك فإنو قد يؤدي إلى  أن تواجو الموقف بشجاعة محاولة التعرف عمى جذور المشكمة و حميا، وا 

ة خنق الصراع و كتمو أو لجأت زيادة التعاون الوظيفي بين الأفراد أو الجماعات. أما إذا حاولت الإدار 
إلى وضع حمول توفيقية غير شاممة، فإن ىذا البديل سوف يزيد من حدة الصراع الذي قد يختفي عن 
السطح مؤقتا ولكن ما يمبث أن يعود مجددا إلى مرحمتو الأولى و ىكذا دواليك. وبالتأكيد يمر الصراع 

 يظير فجأة دون أي مقدمات، و إن كان التنظيمي في المنظمة عبر أطوار و سلاسل متعددة و لا
 .الصراع يظير أحيانا وكأنو قد نشأ من العدم. ويمكننا ىنا تشبييو بالعممية الإنتاجية
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 (2005)محمود سممان العميان ، 

  حيث يمر عبر ثلاث مراحل رئيسية كما يظير في الشكل التالي: 

 : مراحل الصراع03الشكل رقم 

 

 

  Feed Backتغذية عكسية                                 

   

، الأردن، دار وائل لمنشر 3المصدر: محمود سممان العميان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، ط
 .377، ص 2005و التوزيع، 

تتمثل مدخلات الصراع في الظروف المسببة لخمق الصراع بشكل ضمني غير معمن مثل التنافس    
عمى الموارد أو التباين في الأىداف، حيث يدرك الأفراد أو الجماعات ىذه الظروف و يقومون بمعالجتيا 

ختمفة كالإضراب و تحميميا، ليدخموا بذلك مرحمة الصراع العمني الواضح، و الذي يتم التعبير عنو بطرق م
ذا لم تعمل المنظمة عمى إدارة الصراع بصورة فعالة أو عمدت إلى كبتو  عن العمل عمى سبيل المثال . وا 
فإن ذلك قد يساعد عمى اختفاء الصراع بصورة مؤقتة، ولكنيا تكون قد ميدت لنشوء الصراع من خلال 

 خمق مدخلات جديدة لنشوئو و تطوره. 

  التنظيمي : آثار الصراع

 يمي آثار إيجابية و أخرى سلبية: للصراع التنظ

 الآثار الإيجابية:

إن أصحاب الفكر الإداري الحديث يعترفون بالأثر الإيجابي لمصراع التنظيمي عندما يقولون أن    
الصراع لا يمكن تجنبو وىو وليد ظروف و أوضاع في المنظمة ويعتبر عنصرا فعالا في التغيير، وعميو 

لمنظمة عمى اعتبار أنو أساس التقدم و الإبداع لتشجيعو المبادرة الخلاقة و تطويره الأفكار فالصراع يفيد ا

 Output المخرجات   Processمعالجة  Inputمدخلات 
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الجديدة و التي من شأنيا أن تجعل المنظمة متطورة و متكيفة مع المتغيرات من حوليا، ومن الآثار 
 الإيجابية لمصراع التنظيمي ما يمي

الكامنة التي لا تبرز في  الاستعداداترز القدرات و يولد الصراع التنظيمي الطاقة لدى الأفراد و يب  -
 ظل الظروف العادية.

يتضمن الصراع الوظيفي عادة بحثا عن حل لمشكمة، ومن خلال ىذا الحل يتم اكتشاف التغيرات   -
 الضرورية لنظام المنظمة.

 .للاتصال، وحل الصراع يفتح طرقا جديدة و دائمة الاتصالالصراع نوع من   -

 يساعد الصراع عمى إشباع الحاجات النفسية للؤفراد و خاصة ذوي الميول العدوانية.  -

كل قد يؤدي الصراع إلى إزاحة الستار عن حقائق و معمومات قد تساعد في تشخيص بعض المشا - 
 الفعمية في المنظمة. 

 يمكن لمصراع أن يكون خبرة تعميمية جديدة للؤفراد العاممين .  -

 ح قضايا لممناقشة بطريقة المواجية المباشرة. يعمل عمى فت -

 يعمل عمى توضيح القضايا مثار الخلاف بين الأفراد. -

 يساعد عمى زيادة الإنتاجية و يعمل عمى النمو. -

 و الحفز في المنظمة. الابتكاريمكن أن يكون أساسا لعمميات الإبداع و  - 

اقة المتولدة عن الصراع إلى قوة و أثر ليأخذ الطابع إن الإدارة الصحيحة لمصراع التنظيمي تحول الط    
منو في تحويل ىذه  الاستفادةالإيجابي بدلا من السمبي، واليدف ىنا ليس القضاء عمى الصراع بل 

الطاقة والأفكار من أطراف الصراع إلى فوائد ونتائج جيدة لممنظمة وأفرادىا، وكل ىذا يتم بواسطة صراع 
 الفكري، كما أن الصراع الخارجي يزيد من التلاحم في المنظمة. الجدل الإيجابي و العصف
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 الآثار السلبية: 

يرى أصحاب المدرسة التقميدية ضرورة تجنب الصراع، ويحدث نتيجة المشاكل شخصية بين الأفراد،    
وينتج عنو ردود فعل غير سميمة، ويخمق استقطابا في الإدراك والمشاعر والسموك داخل المنظمة. أن 

ظرا للآثار الصراع التنظيمي ميما كان مصدره ذو أثر سمبي ويمثل اختلالا وظيفيا في عمل المنظمة ن
السمبية الناتجة عنو مثل التوتر النفسي والقمق، وفقدان احترام الذات وضعف المقدرة عمى اتخاذ القرار 
والتي تؤدي بدورىا إلى التأثير عمى إنتاجية المنظمة وتخفيض الروح المعنوية لمعاممين، وىذا بدوره يؤثر 

تى تحافظ عمى نفس مستوى الإنتاج السابق عمى فعالية المنظمة عن طريق اضطرارىا لزيادة طاقتيا ح
قبل حدوث الصراع، وأن التوتر والقمق إذا استمرا في المنظمة كفيلان بتمزيقيا. ومن الآثار السمبية 

 لمصراع التنظيمي مايمي: 

قد يدفع كل طرف من أطراف الصراع إلى التطرف في تقدير مصمحتو عمى حساب المصمحة الكمية 
 لممنظمة. 

 و الجيد عن الميمة الحقيقية في المنظمة.طاقة )الأفكار( ( يحول ال

 الفعالية.ييدم المعنويات و ييدر الوقت و الجيد و المال مما يضعف من مستوى الكفاية و 

 الانتقاميستقطب الأفراد والجماعات وينجم عنو فقد الثقة بين الإدارة و العاممين، ولجوء الأفراد إلى أعمال 
 تتمثل في تعطيل الآلات أو إخفاء المعمومات وعدم التعاون مع الإدارة، أو القيام بترويج إشاعات كاذبة.

 يعوق العمل التعاوني.

 الإنتاجية ويعاني الأداء من الجمود. انخفاض

الشمل في التصرف يرافقو التوتر النفسي الذي يؤدي إلى الإحباط وعدم التأكد وفقدان القدرة عمى الحزم 
 وضعف في الثقة.

 إنو مرض لصحة المنظمة وىو نوع من عدم وجود ميارات قيادية.

يتبين أن الصراع التنظيمي حقيقة واقعة في كل النظم، ولكنو ليس بالضرورة مصطمحا سمبيا ، بل أن    
ون لو أحيانا قيمتو الإيجابية لمنظام، فالصراع ذو حدين يمكن أن يكون سمبية ، ولكنو أيضا يمكن أن يك
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إيجابية، وىذا يتوقف عمى بدائل العمل و طريقة إدارة الصراع. إن الميم ليس الصراع نفسو، بقدر معرفة 
إلييا  والانتماءما ىو الدافع إليو: أي ىل الأفراد الذين يعيشون الصراع راغبون بالعمل في ىذه المنظمة 

 خدم وظائف المنظمة أم ينظرون إليوأم أنيم مدفوعون برغبة تخريبية؟ وىل ينظرون إلى الصراع كبناء ي
عمى أنو مخل بوظائف المنظمة؟ وىذا كمو متوقف عمى طبيعة أثر الصراع عمى أىداف المنظمة، فإذا ما 

صراعا إيجابية بذاء و محسنا لمستوى الأداء، أما  اعتبركان ىذا الصراع التنظيمي داعما ليذه الأىداف 
أو إعاقة تحقيق ىذه الأىداف فإنو عندئذ يعتبر صراعا سمبيا إذا كان الصراع عاملا مؤدية إلى إحباط 

 (2005) محمود سممان العميان،مخلا بوظائف المنظمة. 

  إدارة الصراع التنظيمي: -10

يرى الفكر الإداري الحديث أن الصراع شيء محتوم ويتعذر اجتنابو، وأن انعدام الصراع أو وجوده    
كود و يؤدي مع الزمن إلى انييارىا، كما أن وجود الصراع بدرجة بمستوى منخفض في المنظمة يسبب الر 

 عالية ضار لأنو يصيب التعاون بخمل كبير، أما القدر المعتدل من الصراع في المنظمة فيو مطموب.

دارة الصراع لا تعني حمو، فحل الصراع يتطمب التقميل من الصراع و إزالتو، بينما إدارة الصراع     وا 
عممية التدخل فيو بإيجاده إن كان  تشخيص الصراع بيدف تحديد حجمو ليتم عمى ضوء ذلكتتطمب بدء 

 منعدما و زيادتو إن كان أقل من الحجم المناسب و تقميمو إن كان أكثر من اللازم.

يجابي يجب مراعاة النقاط التالية:     وحتى يدار الصراع بشكل فعال وا 

طرافو، من الأىداف التي يجب أن تسعى الإدارة لتحقيقيا ( تحديد أسباب الصراع ومعرفة مشاعر أ1 
عند إدارتيا لمصراع التنظيمي التعرف عمى أسباب الصراع الحقيقية و ذلك من أجل معالجتيا بشكل 

أن تحاول الإدارة أن تيدئ الصراع دون معالجة حقيقية للؤسباب لأنو سينشأ من  الخطأجذري، ومن 
 جديد. 

في أفكار الأطراف المتنازعة، وذلك بجمع الأفكار جميعيا و إحداث تكامل بينيا  ( التوصل إلى التكامل2
بدلا من محاولة المساومة و التوصل إلى حل وسط، لأن الحل الوسط لا يمثل الحل المقنع لمصراع، 
وبدلا من ذلك فإن الصراع يجب أن يعالج بتداخل وتكامل أفكار أطراف الصراع، بحيث يمكن استخدام 

 الأفكار التي تخدم ىذه الأطراف والمنظمة.أفضل 
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( التوصل إلى حمول حقيقية يمكن أن تدعم من قبل أطراف الصراع: إن الحمول المؤقتة لن تحترم من 3
 قبل أطراف الصراع لأنيا لا تعالج أسباب الصراع.

ية من التوتر، و صح مقدارهمحاولة إعادة توجيو توترات الأفراد، يجب أن يبقى عند الأفراد العاممين ( 4
 (1975)حسن الحكاك،  التوترات ىنا تقنن بشكل إيجابي يخدم مصمحة المنظمة.

 استراتيجيات إدارة الصراع: -10

ن الأفراد بين الصراع إدارة في الشخصية الأساليب وجود عمى الإدارة كتاب يتفق  بين خلاف ىناك كان وا 
 لإدارة أساليب خمسة بتحديد أيضا غيرىم و "موتون"و "بميك" قام وقد .. أسموب كل فاعمية مدى ىم حول
 ، المنظمة داخل بالأفراد الاىتمام : ىما بعدان ليا إدارية شبكة شكل عمى أوضحاىا بين الأفراد الصراع
 الباحثان ركز وقد ( 9 ) إلى ( صفر ) من يمتد إحداثاً البعيدين ىذين من وجعلا لكل بالإنتاج والاىتمام

 الخمسة الأساليب حددا وبالتالي ، الوسط في الواقعة النقطة ، وكذلك الشبكة زوايا في الواقعة النقاط عمى
   : الصراع لإدارة التالية

أسموب التجنب: ويقصد بو الانسحاب من إدارة الصراع فأسموب تجنب الصراع مع الطرف الآخر عن 
 القضايا الأسموب ىذا يناسب حيث« طريق التأجيل أو التجاىل أو الفصل بين الأطراف المتنازعة, 

 »المشكمة حل في العوائد تفوق المواجية تكمفة تكون حينما أو الثانوية

 (. 252،ص  1997)حسين حريم ،  

 البعض بعضيا بمواجية المتنازعة الأطراف الأسموب ىذا بموجب تقوم : المكاشفة و المواجية أسموب
التعاون فيما بينيم لإيجاد الحمول البديمة و تقويميا و اختيار لوجو لتحديد المشكمة و توضيحيا و  وجيا

(. يفيد ىذا الأسموب كثيرا في المشاكل المعقدة و التي 252,ص 1997، الأنسب منيا .) حسين حريم
 . الممكنة الحمول و المشكمة يسودىا غالبا سوء الفيم و التقدير الخاطئ ىنا تتضح

 قوة تساوت إذا إليو المجوء ويتم والتعاون، الحزم من كل من دلمعت بقدر ويتصف :الوسط الحل أسموب
             .المفاوضات خلال من طرفي الصراع

أسموب المنافسة: و يسمى أيضا بأسموب الاجبار أو الاكراه، حيث يمجأ المدير في استخدامو ليذا 
أحد الأطراف فقط، عندما الأسموب إلى قوة السمطة والمركز والحل الذي يتوصل إليو يكون في صالح 
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يكون الصراع بين الزملاء يمجأ المدير لممارسة السمطة عمى الطرف الأخر، والاعتماد عمى ىذا الأسموب 
يخفف من الدافعية لمعمل، ويتم استخدامو عند الرغبة في اتخاذ قرار إذا كانت القضية طارئة و التصرف 

 .(2008 الثبيتي، السريع في الأمر ضروري. )مميحان

فيو يتم البحث عمى نقاط الوفاق وتجنب نقاط الخلاف، ويتميز ىذا الأسموب باىتمامو  :التعاون أسموب
ببعدي الحزم والتعاون والمجوء إلى القوة والى العلاقات الإنسانية، حيث يقوم المدير بدراسة أسباب 

 راف.     الصراع مع كافة الأطراف  ذوي العلاقة وطرح بدائل الحل ومناقشتيا مع الأط

 عرضا لأساليب التفاوض لحل الصراع تتمثل فيما يمي: Mary Parker Follet" و قد قدمت 

 . الآخر الطرف عمى الصراع في طرف تغمب أو سيادة  -1  

              . وسط حل لإيجاد التفاوض2-

التكامل و ذلك بإيجاد حل يرضي جميع الأطراف و ىو أفضل حل لأنو يقدم حلا حقيقيا لمصراع   -3  
 (. 68،ص  2008و يحقق التراضي بين الطرفين . )توفيق طوالبة، 
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 الفصل  خلاصة

إن ظاىرة الصراع داخل  المنظمات يعتبر حتمية بحيث لا يمكن منع حدوثو ولكن يمكن  الاستفادة    
من آثارىا الإيجابية وآثارىا السمبية فيمكن التغمب عمييا عن طريق التطوير التنظيمي قد تضمن ىذا 

 وبيان كيفية إدارتو الفصل التعريف الصراع التنظيمي ,خصائصو , طبيعتو, مصادره , مستوياتو, وآثاره,
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 : تقدير الذاتلثالفصل الثا
 تمييد 

 مفيوم الذات 

 مكونات الذات 

  خصائص الذات

 الفرق بين مفيوم الذات وتقدير الذات 

 تعريف تقدير الذات 

 كيف يتكون تقدير الذات 

 أىمية دراسة تقدير الذات 

 مستويات تقدير الذات 

 تقدير الذاتالعوامل المؤثرة في 

 نظريات تقدير الذات 

 ممخص الفصل 



 تقدير الذات                                                                           الفصل الثالث  
 

22 
 

 تمهيد

يتناول ىذا الفصل موضوع تقدير الذات، حيث افتتح بتعريف تقدير الذات وكيف يتكون تقدير الذات    
ثم التطرق إلى العناصر الخمسة التي تؤدي لبناء تقدير الذات وأىمية دراسة تقدير الذات، وكذا التطرق 

 لذات وعوامل اكتساب تقدير الذات.إلى مستويات تقدير ا
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 مفهوم الذات :  

استخدم مصطمح مفيوم الذات منذ فترة مبكرة من طرف الكثير من الباحثين والمنظرين أمثال >    
" للإشارة إلى خبرة الفرد بذاتو وباعتباره  Allport , james et komisse "البورت، وجيمس، وكوميس،

تنظيما إدراكيا من المعاني والمدركات التي يحصميا ويكتسبيا الفرد والتي تشمل ىذه الخبرة الشخصية 
بالذات، وبيذا يختمف المصطمح تماما عن الكثير من المفاىيم السيكولوجية التي تتداخل أو تتشابو معو 

 .(  4222في الصياغة .) سيير كامل، 

ويتكون مفيوم الذات من فكرة الإنسان عن نفسو في علاقتو بالبيئة، كما يتولى بدوره تحديد السموك    
الذي يمارسو الشخص ومستواه. وينظر الفرد إلى الذات الظاىرية عمى أنيا حقيقة بالنسبة لو، فيي التي 

ده غالبا مالا يستجيب لمبيئة تحدد طريقة استجابتو لممواقف المختمفة التي يتعامل معيا، بحيث نج
نما لكيفية ادراکو بيا )رمضان محمد   (5;;3، القذافيالموضوعية وا 

" مفيوم الذات بأنو> تقييم الشخص لنفسو ككل من حيث مظيره  3:;3كما يعرف "لابين وجرين     
ة لسموكيو ) وخمفيتو وأصولو وقد ارتو ووسائمو واتجاىاتو و شعوره، حيث يعتبر مفيوم الذات قوة موجي

 .( 4226جودة بني جابر، 

الذات عبارة عن> تنظيم معرفي وانفعالي واجتماعي  إلى أن مفيوم  7:;3ويشير إبراىيم وبمبل     
يتضمن استجابات الفرد نحو ذاتو في مواقف داخمية وخارجية ليا علاقة مباشرة في حياتيو و يشكل بعدا 

تصرفاتو وسموكو. وبصورة عامة يمكن تعريف مفيوم الذات ىاما في شخصيتو والتي ليا أكبر الأثر في 
بأنو> تقييم الشخص لنفسو ككل من حيث مظيره و خمفيتو وقدراتو واتجاىاتو وشعوره ووسائمو بحيث 

 .( 4226يصبح مفيوم الذات موجيا لمسموك عندما تبمغ ىذه الأشياء ذروتيا ) جودة بني جابر، 

دباء المتخصصون عامة ىو مجموعة من الشعور والعمميات التأممية إن مفيوم الذات كما يستخدمو الأ   
 التي يستدل عنيا بواسطة سموك ممحوظ أو ظاىرة، عن طريق ىذا التعريف الشكمي يكون مفيوم الذات
بمثابة تقييم الشخص لنفسو ككل من حيث مظيره وخمفيتو وأصولو وكذالك قدراتو ووسائمو واتجاىاتو 

ذالك ذروتو حيث تصبح قوة موجية لسموكو. ) دالاس ولابين، بيرت وشعوره حتى يبمغ كل 
 (.3:;3وجرين،
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( الذات عمى أنيا > مدركات الفرد ومفاىيمو فيما يتعمق بوجوده الكمي أو كيانو 69;3ويعرف موريفي )   
 .( 4226أي الفرد كما يدرك نفسو .) قحطان احمد الظاىر .

ن الأنشطة المعتادة التي تدعم الذات أو تحمييا عن طريق وفي رأيو أن الأنا عبارة عن جياز م   
استخدام ميكانيزمات معينة مثل التبرير و التقمص و التعويض ىو> المفيوم الذي يكونو الفرد عن نفسو 

 .(  ;:;3باعتباره مصدرا لمتأثير والتأثر في البيئة المحيطة )محمد عماد الدين إسماعيل، 

المرء نقاط القوة ونقاط الضعف لديو، وان يفيم ذاتو فيما أقرب إلى الواقع فيم الذات يعني أن يعرف    
، بدون سنة ( ويبن مفيوم الكافيفلا يبالغ في تقدير خصائصو وصفاتو، ولا يقمل من قيمتيا )علاء الذين 

مد ليا احمد مح الذات كموضوع بالكثير لويميام جمس ويشير ىذا المفيوم إلى معرفة الفرد لذاتو وتقيمو
 .(3;;3عبد الخالق، 

 مكونات الذات:

 تتكون الذات من العناصر التالية>    

 . الكفاءة العقمية. 

 . الثقة بالذات والاعتماد عمى النفس.

 الكفاءة الجسمية من حيث القوة و الجمال، و بناء الجسم و الجاذبية. - 

 درجة النمو في الصفات الذكرية الأنثوية.  - 

 الخجل والانسحاب. -

 .( ;:;3التكيف الاجتماعي ) نايفة قطامي، محمد برىوم، -

 خصائص الذات:

ىامة تصف  أو مظاىرتوصمت الدراسات والبحوث التي أجريت حول ىذا المفيوم إلى سبع خصائص    
 مفيوم الذات وىي>
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 Organizedبناء تنظيمي 

معطيات ادراك الفرد لذاتو ولكي يتكون من خلال خبرات الفرد عمى اختلافيا أو تنوعيا والتي تشكل    
يخفف الفرد من درجة تعقيد ىذه الخبرات فإنو يعيد ترميزىا في تصنيفات أو صيغ أبسط ونظم التصنيف 
التي يتبناىا الفرد ىي إلى حد ما انعكاس لثقافتو الخاصة. فمثلا تدور خبرات الطفل حول أسرتو ورفاقو 

ا الأطفال أنفسيم وذواتيم، كما أن ىذه التصنيفات تمثل وومدرستو، وىذه تبدو في الجمل التي يصف بي
الطريقة التي يتم بيا تنظيم الخبرات واعطائيا معنى واذن فالخاصية أو المظير الأول لمفيوم الذات ىوأنو 

  (4223بنية أو تنظيم. )فتحي مصطفى الزيات، 

 Multifacetedمتعدد الأوجه 

عدد مجالاتو مثل > الوضع المدرسي، التقبل الاجتماعي، بمعني أن النظام التصنيفي المستخدم تت  
 ( 4223الجاذبية الشخصية، القدرة أو الذكاء العام )فتحي مصطفى الزيات، 

 Hierarchicalهرمي 

بمعنى أن ىذه البنية المتعددة المظاىر أو الأوجو تكون ىرمية عمى بعد العمومية، أي أن المفيوم العام   
شقين من المكونات > مفيوم الذات الأكاديمي ويندرج تحت مفيوم الذات الأكاديمي لمذات ربما ينقسم إلى 

مفيوم الذات المتعمق بكل مادة من المواد الدراسية المختمفة، أما مفيوم الذات غير الأكاديمي ربما ينقسم 
وىذه بذورىا إلى التقبل الاجتماعي أو تقبل الآخرين )الأسرة، الأقران، المدرسون( والجاذبية الشخصية 

تنقسم إلى عناصر أصغر وىكذا عمى النحو الذي ينقسم إليو مفيوم الذات الأكاديمي )فتحي مصطفى 
 .(4223الزيات ،

  stableثابت نسبيا  

بمعنى أنو في ضوء التنظيم اليرمي لمفيوم الذات يصبح التغير الذي يحدث عند المستويات    
ا عندما يصل ىذا التغير إلى المستويات العميا الأعم مما المنخفضة من ىذا التنظيم ضعيفا أو منخفض

يجعل مفيوم الذات مقاوم نسبيا لتغير، ولكي يحدث تغير في مفيوم الذات العام يتعين حدوث مواقف 
، فمثلا خبرات النجاح والفشل لأحد تلاميذ المرحمة الابتدائية في ة، ومحددة و متزامنة، وغير متسقةمتعدد
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ما يؤثر عمى مفيوم الذات الأكاديمي لديو لكن تأثيرىا عمى المفيوم العام لمذات يكون مادة التاريخ رب
 .(4223ضعيفا )فتحي مصطفى الزيات ، 

 الفرق بين مفهوم الذات و تقدير الذات :

إن مفيوم الذات عبارة عمى معمومات عن صفات الذات بينما تقدير الذات يشير إلى تقييم ليذه    
الصفات وأن مفيوم الذات تتضمن فيم موضوعي أو معرفي لمذات ، بينما تقدير الذات فيم انفعالي لمذات 

Fox (1990 )(. وفي الأبحاث التي قام بيا " فوكس ،  4226يعكس الثقة بالنفس )نبيل محمد الفحل ،
ميز بين الاصطلاح الوصفي " مفيوم الذات " والاصطلاح الوجداني العاطفي " تقدير الذات " ففي تعميقو 
يقول > أن مفيوم الذات يشير إلى وصف الذات من خلالو استخدام سمسمة من الجمل الإخبارية مثل " أنا 

 ية متعددة الجوانب .أنا رجل " وذلك التكوين و صياغة صورة شخص -أنا إنسان  -طالب 

أما تقدير الذات فييتم بالعنصر التقييمي لمفيوم الذات حيث إن الأفراد يقومون بصياغة و إصدار     
الأحكام الخاصة بقيمتيم الشخصية كما يرونيا وببساطة فإن مفيوم الذات يسمح لمفرد بأن يصف نفسو 

وجدانية التي يربطيا الفرد بأدائو خلال ىذه التجربة في إطار تجربة مثيرة، أما تقدير الذات فييتم بالقيمة ال
 (. 4222،دوسري )ال

أما مفيوم تقدير الذات فيو مدى ثقة الفرد في نفسو و احترام الذات و الاعتماد عمى الذات وىذه الثقة     
مكانياتو بحجميا الحقيقي، فلا يقمل منيا ولا يزيد فييا وعن دما يبحث عن ىي إيمان الفرد بأىدافو وقدراتو وا 

نفسو من خلال تقديره لذاتو فإنو الشخص الذي لديو الشعور الجيد حول نفسو فتقدير الذات ىي مجموعة 
من القيم و التفكير و المشاعر التي يممكيا حول نفسو فيعود مصطمح تقدير الذات إلى مقدار رؤية 

 (. 4233الشخص لنفسو و كيف يشعر اتجاىيا . )محمد حسين قطناني، 

 أن مفيوم الذات يتضمن الفكرة التي يكونيا الفرد عن ذاتو أما تقدير الذات فيو تقييم الفرد لذاتو . أي 

 تعريف تقدير الذات:

ىو الميل إلى النظر إلى الذات عمى أنيا قادرة عمى التغمب عمى تحديات الحياة، كما أنيا مجموع    
ر بالاحترام لمذات وجدارتيا وتستند ىذه المشاعر المشاعر التي يكونيا الفرد عن ذاتو بما في ذلك الشعو 

 (. 4225جديرة بالأىمية )مريم سميم،                          جديرة بالمحبة الى الاقتناع بالذات
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يعتبر تقدير الذات من الدوافع السيكولوجية ويعرف التقدير أنو تقييم الفرد لنفسو ككل من حيث مظيره    
 .واتجاىاتو وشعوره ,حتى يبمغ ذلك ذروتو، ليصبح قوة مواجية لسموك الفردوقدراتو ووسائمو 

 تقدير الذات عند بعض العمماء: تعريف 

 (.4225يرى سيد خير الدين> "تقدير الذات ىو فيم الفرد لنقاط ضعفو، ونقاط قوتو" )مريم سميم،   

الحسنة والسيئة لدى الفرد )يوسف  ويعرف أونجلاس تقدير الذات أنو > تركيز عمى تقييم صريح لمنقاط   
 محمد الشيخ، بدون سنة (.

يرى زيبمر تقدير الذات عمى أنو> تمك المدركات الموجودة عند الشخص فيما يخص قيمتو، وىذه القيمة    
عممية  شديدة الصمة بمدركات وردود فعل الأشخاص الآخرين المحيطين بو وينمو تقدير الذات عن طريق

 تخص سموك الفرد وميارات الذات وميارات الآخرين )يوسف محمد الشيخ، بدون سنة(.مقارنة اجتماعية 

" تقدير الذات بأنو > نظرة الفرد إلى نفسو، بمعنى أن ينظر الفرد إلى  Gurardكما يعرف "جارارد ،   
لتقبل نظرة تتضمن الثقة بالنفس بدرجة كافية، وتتضمن كذالك إحساس الفرد بكفاءتو وجدارتو واستعداده 

 (. 4222الخبرات الجديدة )خميل المعايطة ،

ويعرفيا كوبر سميث بأنيا> تقييم الفرد لنفسو و بنفسو ويعمل عمى الحفاظ عميو، ويتضمن ىذا التقييم     
اتجاىات الفرد الايجابية و السمبية نحو ذاتو، وىو مجموعة الاتجاىات و المعتقدات التي يستدعييا الفرد 

م المحيط بو، وذلك فيما يتعمق بتوقعات النجاح والفشل والقبول وقوة الشخصية . )سميرة عندما يواجو العم
 (4235طرج ،

 : Rosenberg( 9741تعريف روزنبرغ )

تقدير الذات ىو التقييم الذي يقوم بو الفرد، ويحتفظ بو عادة بالنسبة لذاتو، وىو يعبر عن اتجاه     
لذات العالي يدل عمى أن الفرد ذو كفاءة أو ذو قيمة ويحترم الاستحسان أو الرفض، ويوضح أن تقدير ا

ذاتو أما تقدير الذات المنخفض فيشير إلى رفض الذات وعدم الاقتناع بيا )محمد السيد عبدالرحمان 
،3;;:.) 
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ويرى سلامة و الدريني كامل أن تقدير الذات ىو حاجة كل فرد إلى يكون رأيا طيبا في نفسو وعن     
جير  سعاد (رين لو، و إلى الشعور بالجدارة و تجنب الرفض أو النبذ أو عدم الاستحسان. احترام الآخ

 (.:422سعد،

تقدير الذات عبارة عن أحكام ذاتية عن الأىمية الذاتية معبرا عنيا باتجاىات الفرد نحو نفسو، فيي     
 (. ;422م، الأحكام الواعية أو الشعورية المتعمقة بأىمية الفرد و تميزه. )رغدة شري

 كيف يتكون تقدير الذات>  

يبدأ الأطفال بتكوين مشاعرىم الأولية لتقدير الذات> منذ الأسبوع السادس وىذا تبعا لكيفية التي    
 يستجيب بيا العالم من حوليم لاحتياجاتيم الجسمية الانفعالية الجوع، البرد، البكاء....(

وأثناء مرور الأطفال بمراحل النمو المختمفة فان تقديرىم يتغير حسب الكيفية التي يستجيب بيا     
الأشخاص الميمون في حياتيم و الإحتياجاتيم، وحسب درجة النجاح التي يحققونيا في اجتياز كل 

 (. 4225مراحل النمو )مريم سميم، مرحمة من 

 ل لمذات:ثلاثة عوامل أساسية تسهم في تكوين تقدير عا

 الحب والعاطفة الغير مشروطين

 قوانين محددة بشكل جيد ويتم تطبيقيا باتساق   وجود 

 إظيار قدر واضح من الاحترام للأطفال .

 كآتي > التكوين المتدني لمذات لدى التلاميذ يرجع -

 الحماية الزائدة . -

 .الإىمال -

 طمب الكمال الزائد .  - 

 الاستحسان .النقد المستمر وعدم  -

 الإعاقة والاختلاف عن الآخرين . -
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 (.4225المعتقدات الغير المنطقية )مريم سميم،  

 العناصر الخمسة التي تؤدي لبناء تقدير الذات > 

 يتألف برنامج تقدير الذات في البيئة المدرسية من خمسة فئات>

 الجانب المعرفي >

تلاميذ و عمى الكيفية التي ينظر بيا ىؤلا ء لعالميم يركز ىذا الجانب بصفة أساسية عمى اتجاىات ال   
 (.4225وخبراتيم. )نفس المرجع،

 الجانب السموكي:

يعمم ىذا الجانب التلاميذ أشكالا جديدة من السموك يجعميم يحصمون عمى استجابات ايجابية من     
بالآخرين، والتعبير عن الذات الآخرين، وتتضمن مثل ىذه السموكات عادة كيفية المصافحة و الترحيب 

من خلال لغة الجسم والمباس، ونتيجة لتغير سموكيم سيمقون عادة معاممة تنطوي عمى احترام وقبول أكثر 
 (.4225وىذا يؤدي بدوره إلى زيادة تقدير الذات لدييم. )مريم سميم، 

 الجانب التجريبي:

تضمن ىذه الخبرات ترحيب التلاميذ بعضيم يساعد ىذا الجانب التلاميذ في بناء خبرات ايجابية فت   
لبعض و التحدث عن نقاط قوتيم و المشاركة في أنشطة جماعية تولد لدى التلاميذ مشاعر إيجابية. 

 (. 4225)مريم سميم، 

 جانب تنمية المهارات:

الجانب يتضمن الجانب ميارات التواصل ووضع الأىداف، و اتخاذ القرارات والأساس المنطقي ليذا     
ىو أنو من خلال تنمية ميارات معينة سوف يكون باستطاعة التلاميذ أن يعمموا عمى نحو أكثر فاعمية 

 (.4225نتيجة لذلك فإنيم يرفعون من مستوى تقديرىم لذواتيم. )مريم سميم، 
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 الجانب البيئي:

في البيئة المدرسية بما  يقر ىذا الجانب أن ىناك عدة عوامل مؤثرة عمى شعور التلاميذ اتجاه أنفسيم   
في ذلك شعورىم نحو كيفية تصنيفيم وترتيبيم وانضباطيم وكذلك نحو كيفية علاقة المعممين والزملاء 

 (. 4225معيم مريم سميم ،

 أهمية دراسة تقدير الذات:

وكو يحتل تقدير الذات مكانة ميمة في دراسات عمم النفس الحديث إذ يعد إدراك الفرد لذاتو محددا لسم   
في المستقبل فنجده يستمر في تنمية و تطوير قدراتو و إمكاناتو عندما يكون متقبلا لذاتو أما اذا فقد ىذا 
التقبل فانو يستخدم معظم طاقاتو في اليدم أكثر من البناء، وفي الاتجاه نفسو يعكس تقدير الذات كما 

 لي ولكن يتعدى ذلك لمعمل كمكونتشير بحوث العقد الماضي المتعمقة بالذات، ليس فقط السموك الحا
منظم وضابط ليذا السموك وعمى ىذا كان التعامل معو يوصفو مكونا دينامكيا ونشطا وقادرا عمى التغيير 

 (. 4229.) مايسة جمعة، 

ويندرج تقدير الذات بين أكثر سمات الشخصية التي تمت دراستيا عبر العقود الماضية ويأتي جزء من    
لاعتقاد بأنو وسؤول عن عدد كبير من المشكلات الشخصية والاجتماعية وبالتالي قد الاىتمام بو من ا

يؤدي ارتفاع تقدير الذات الى تحقيق تحسن في الحالة العامة للأفراد وفقا لمبعض، لا يوجد حكم أو تقييم 
 أكثر أىمية وقيمة بالنسبة لمفرد من التقدير الذي يحممو ىو لذاتو .

عامل أكثر حسما في الارتقاء النفسي وفي مستوى الدافعية، أكثر من التقدير الذي كما لا يوجد أيضا    
يحممو الفرد لذاتو، ويشير عمماء النفس الاجتماعي بصفة عامة والمنظرون المتخصصون في اليوية 
بصفة خاصة إلى أىمية التركيز عمى العلاقة بين الذات والبناء الاجتماعي عند تفسير كيفية تأثير 

 (. 4229وف الخارجية عمى الحالة الوجدانية لمفرد . )مايسة جمعة، الظر 

كما تتحدد الصحة النفسية بالارتفاع أو الانخفاض تبعا لشكل أو طبيعة النظر الى الذات فيشار عادة     
إلى الصحة النفسية الجيدة عمى أنيا نوع من تقبل الذات أو الثقة بيا وتعني الصحة النفسية، كما يرى 

ىارتي أكثر من مجرد غياب المرض النفسي فيي تعني درجة من نضج العقل وارتقاء المشاعر أودو 
والانفعالات بشكل يتناسب مع العمر الزمني، ويتسق مع الخمفية الاجتماعية والاقتصادية لمفرد، كما تعني 
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ة من وجية نظر أيضا العلاقة الجيدة مع الذات ومع الآخرين ومع الله ويعد الاتجاه نحو الذات والحيا
)شامل وكانتر( متغيرا أساسيا في الوقوع في المرضى والشفاء منو، فيعد الفرد الذي يشعر بعدم أىميتو 

 (.4229وانخفاض تقدير الذات لديو، شخص أكثر عرضة لممرض ) مايسة جمعة، 

 مستويات تقدير الذات: 

ل تفاعمو مع محيطو الخارجي ويعمل إن تقدير الذات يشير لدى إحساس الفرد باحترام الذات من خلا    
 تقدير الذات عمى تحقيق التوافق النفسي لفرد وىناك مستوين من تقدير الذات>

 تقدير الذات المرتفع )الايجابي(> 

يشمل تقدير الذات الإيجابي بعدا أساسيا في عممية التوافق النفسي ويرتبط ارتباطا كبيرا بتقبل     
 النفسية.الآخرين ويعتبر مؤشر لمصحة 

يشعر الأشخاص ذوي التقدير المرتفع لمذات بالحب والرضى من طرف الآخرين و بأنيم مؤىمين    
 الميمات الموكمة ليم، ينظرون لأنفسيم بشكل ايجابي ويصفون أنفسيم بأنيم ذو فائدة وقيمة.لإنجاز 

وحسب بارنل> يتميز ىؤلاء بالاستمتاع جراء التفاعل مع الآخرين وبحديث ايجابي بعيد عن الإحباط     
والتشاؤم، وبالمرونة في التعامل مع الأحداث وبروح المسئولية، ويتقبمون النقد البناء ويبحثون عن 

يجاد حمول لمشاكميم ويمتمكون وعيا بذواتيم، و يعممون عم ى ضبط انفعالاتيم الاىتمامات الجديدة، وا 
 (. ;:;3وسموكا تيم. )صلاح أحمد محمد ،

أن > الفرد الذي يتمتع بمفيوم الذات الإيجابي يميل عبر الصورة  9:;3يرى محمد ماىر محمود     
الذاتية التي يكونيا عن نفسو جسديا وعاطفيا، واجتماعيا وعقميا وعبر إدراكو السميم لطموحاتو وانجازاتو 

 ( .4229يسعى لتحقيق أقصى ما تتيحو لو ذاتو من إمكانيات . )زوبيدة امزيان، وقدراتو إلى أن 

" تقدير الذات العالي بأنو >" الصورة الايجابية التي يكونيا  Joseph mutinعرف "جوزيف موتان "     
مول الفرد حول نفسو، إذ يشعر بأنو إنسان ناجح جدير بالتقدير و تنمو لديو الثقة بقدراتو لإيجاد الح

 (. 4229ولا يخاف من المواقف التي يجدىا حولو بل يواجييا بكل إدارة .)زوبيدة امزيان،  المشكلات
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 تقدير الذات المنخفض السمبي: 

يمتاز الأشخاص ذوي التقدير المنخفض لمذات بمشاعر الرفض لأنفسيم بحيث يشعرون بالدونية     
ون الفشل والإخفاق في كل ما يقبمون عميو يجدون وغير راضين عمى قدراتيم وصورتيم الذاتية ويتوقع

صعوبة في التواصل مع الآخرين ويشعرون بعدم الكفاءة وانخفاض الفاعمية ويميمون للانسحاب 
لى  الاجتماعي و يرتبط ىذا النوع من تقدير الذات بسموكات غير كيفية تقودىم لمعنف والانحراف أحيانا وا 

ترتفع مستويات القمق عندىم ويشعرون بالأعراض الاكتئابية وسوء اضطرابات نفسية أحيانا أخرى بحيث 
 (.;422الاندماج وتدني مستوى الطموح وضعف الأداء والانجاز . )بن عمورة جميمة، 

ويعتقد الفرد أن سموكو ليس باستطاعتو أن يتقن ولو القميل من الأعمال، ىذا فان الفرد ذا تقدير     
عن نفسو، حيث يشعر بإذلال من خلال ما يظيره من سموكو ويخاف من السمبي يكون لديو صورة سمبية 

 (. ;422المواقف التي يجدىا من حولو فاشمة. )بن عمورة جميمة ،

 العوامل المؤثرة في تقدير الذات: 

تتداخل عدة عوامل في تحديد موقف الفرد من نفسو، وتقييمو لذاتو، فإن أي تأثير بالعوامل الاجتماعية    
والجسمية والنفسية يؤدي بالشخص إلى حالة عدم توافق، ولعل أىم ىذه العوامل التي يمكن تصنيفيا إلى 

 ثلاثة فئات متداخمة >

 العوامل الذاتية:

تتعمق بالناحية الجسمية من حيث النمو والصحة العامة أو عاىات الحواس حياة المختمفة، حيث يمكن    
 (.;9;3يدة في اكتساب تقدير الذات . )خميفة بركات ،ليذه العاىات أن يكون ليا آثار بع

 العوامل الخارجية:

تشمل العوامل العائمية كالظروف المادية والمستوى الثقافي للأسرة، اضطراب الحياة المنزلية لكثرة     
 (.;9;3المشاحنات والاستبداد من طرف الآباء لمعاملاتيم مع أبنائيم. )خميفة بركات، 
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 سية:العوامل النف

أما العوامل النفسية فتتمثل في الحرمان، أي حرمان الطفل من أمو بشكل خاص ومن حنان الوالدين     
وعطفيما بشكل عام، فيذا لو علاقة طردية مع التكيف الاجتماعي، حيث يؤدي إلى اضطرابات الاتزان 

جتماعيا. )حسين العاطفي لدى الطفل وضعف الثقة بالنفس، المذان يؤثران بدورىما عمى الطفل ا
 1972).عمر،

 العوامل الاقتصادية و الاجتماعية:

من العوامل الاقتصادية نجد المستوى الثقافي والاقتصادي الضعيف حيث يعتبر عاملا ىاما في     
اكتساب الطفل لتقدير الذات السمبي، كذلك المستوى المعيشي المتدىور للأسرة ينتج عميو الكثير من 

فل بحيث تكون الكثير من مطالبو ورغباتو للأسرة لا تشبع. )سلامة محمد أدم، الإحباط النفسي لمط
3;95 .) 

كذلك نجد الطفل الذي ينشأ في أسرة جاىمة لا تيتم بو، ولا تييئ لو جوا صالحا يساعده عمى التكيف     
 .(95;3أدم،الاجتماعي مع من ىم حولو وىذا يؤثر سمبا عمى اكتساب الذات لدى الطفل )سلامة محمد 

 نظريات تقدير الذات :

تعددت النظريات التي تناولت مفيوم تقدير الذات، واختمفت باختلاف توجييات ومناىج الباحثين، كما    
 إعتمد الباحثون في تصميم مفيوم تقدير الذات عمى بعض النماذج لتفسير مستويات تقدير الذات.

 Carl Rogers ( "3;64<)نظرية الذات لكارل روجرز "

ترى النظرية أن الإنسان يولد ولديو دافعية قوية لاستغلال إمكانياتو الكامنة لتحقيق ذاتو وليسمك    
بطريقة تتوافق مع ىذه الذات، وقد يحتاج الإنسان إلى إنسان آخر يظير تفيما ويبدي تعاطفا كاممين لكي 

 (.95;3اتو )سلامة محمد أدم، يساعده عمى استنباط ىذه الإمكانيات الكامنة واستقلاليا لكي يحقق ذ

لك يعتمد المرشد في ظل ىذه النظرية عمى مساعدة المسترشد عمى استكشاف واستغلال إمكانياتو لذ    
، و المتعاطف بدون انتقاد و برضا تفيمالمعرفية الذاتية في جو من القبول الكمي الغير مشروط و الم

 يث تفترض النظرية ما يمي >کامل سعيا وراء تحقيق الفردية و تكوين الذات. ح
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 لكل إنسان الحق الكامل لان يكون مختمفا في الرأي و المفاىيم و السموك .  - 

 أن يتصرف بما تميمو عميو معتقداتو و مبادئو ، أي أن يكون سموكو و تصرفو متوافقا مع أفكاره.  -

 الآخرين.  حرية التصرف يجب أن تتوافق مع القوانين العامة ولا تمس حقوق و حرية -

 بما أنو حر في اختيار نمط سموكو فيو مسئول عمى تبعات ذلك السموك.  -

 وعميو تسعى نظرية الذات كارل روجرز إلى تحقيق الأىداف التالية >   

تحقيق الذات من خلال تكوين شخصية متماسكة و قوية و مستقمة و تمقائية لا تضع اعتبارا كبيرا لما  -
 يقولو الآخرين . 

 كيد الذات من خلال تقبل الفرد ورضاه عن نفسو.تأ -

 كما أدخل روجرز ثلاثة مفاىيم توحيدية جديدة ىي>  

 الحاجة إلى الاعتبار الإيجابي .  -

 الحاجة إلى اعتبار الذات .  -

 (. 95;3شروط التقدير. )سلامة محمد أدم ، -

 ومن أىم مفاىيم نظرية روجرز في الذات >  

العضوي > وىو الفرد ككل، والذي يستجيب ككل منظم لممجال الظاىري لإشباع مفيوم الكائن  -3
حاجاتو المختمفة، حيث أن تحقيق الذات وصيانتيا ىي دافع ىذا الكائن العضوي الأساسي. )مصطفی 

 (.97;3فيمي، 
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ل فرد مفيوم المجال الظاىري > حيث يوجد كل فرد في عالم من الخبرات دائم التغيير، ىو مركزه فك -4
يحيا في عالم من الخبرة خاص بو، عالم متغير باستمرار، وقد تدرك تمك الخبرة شعوريا أو لا شعوريا 
وحينما تكون الخبرة شعورية فإنيا تختص بعالم الرموز والعالم الخاص بالفرد لا يدركو بالمعنى الكامل إلا 

 ( 97;3الشخص نفسو. )سيد محمد غني، 

لنظرية الأساسي و نواتيا ، فيي المحور الرئيسي لمخبرة التي تحدد شخصية الذات > ىي مفيوم ىذه ا -5
الفرد، فالطريقة التي ندرك بيا ذاتنا ىي التي تحدد نوع شخصيتنا و كيفية إدراكنا ليا ولمذات عدة 

 (.4228)حنان عبد العزيز، ك ة الإدراك خصائص في نموىا و تأثيرىا عمى السمو 

 Rosenberg("9191: )نظرية روزنبرج "

تدور أعمال "روزنبرج"حول محاولتو دراسة نمو و ارتقاء سموك تقييم الفرد لذاتو وذلك من خلال     
واتيم المعايير السائدة في الوسط الاجتماعي المحيط بو .وقد اىتم بصفة خاصة بتقييم المراىقين لذ

د يحترم ذاتو و يقيميا بشكل عندما نتحدث عن التقدير المرتفع لمذات فنحن نعني أن الفر وأوضح أنو 
مرتفع بينما تقدير الذات المنخفض أو المتدني يعني رفض الذات أو عدم الرضا عنيا . ) عبد الرحمن 

 ( 4;;3سيد سميمان، 

لذا نجد أن أعمال "رزونبرج " قد دارت حول دراسة نمو ارتقاء سموك تقييم الفرد لذاتو وسموكو من    
الوسط الاجتماعي المحيط بالفرد ،وقد اىتم " روزنبرج" بتقييم المراىقين لذواتيم زاوية المعايير السائدة في 

ووضع دائرة اىتمامو بعد ذلك بحيث شممت ديناميات تطور صورة الذات الإيجابية في مرحمة المراىقة ، 
الذات واىتم بالدور الذي تقوم بو الأسرة في تقدير الفرد لذاتو و عمل عمى توضيح العلاقة بين تقدير 

الذي يتكون في إطار الأسرة وأساليب السموك الاجتماعي لمفرد مستقبلا، والمنيج الذي استخدمو روزنبرج 
باعتباره أداة محورية تربط بين السابق واللاحق من الأحداث و السموك.  الاتجاهعمى مفيوم  الاعتمادىو 
و نفسو، وطرح فكرة أن الفرد يكون " روزنبرج " أن تقدير الذات مفيوم يعكس اتجاه الفرد نحاعتبرو 

اتجاىا نحو كل الموضوعات التي يتعامل معيا ، وما الذات إلا أحد ىذه الموضوعات، ويكون الفرد 
نحوىا اتجاىا لا يختمف كثيرا عن الاتجاىات التي يكونيا نحو الموضوعات الأخرى، و لكنو فيما بعد عاد 

ف ولو من الناحية الكمية عن اتجاىاتو نحو الموضوعات واعترف بأن اتجاه الفرد نحو ذاتو ربما يختم
 (. 4223الأخرى . )محمد الشناوي، 
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معنى ذلك أن "روزنبرج" يؤكد عمى أن " تقدير الذات ىو التقييم الذي يقوم بو الفرد و يحتفظ بو عادة    
 (.;:;3لنفسو وىو يعبر عن اتجاه الاستحسان أو الرفض")علاء الدين الكفافي ،

 Ziller( "9191:)"زيمر" "نظرية 

تفترض نظرية زيمر أن تقدير الذات ينشأ و يتطور بمغة الواقع الاجتماعي الذي ينشأ داخل الإطار    
ن زاوية نظرية المجال في الاجتماعي لممحيط الذي يعيش فيو الفرد لذا ينظر إلى تقدير الذات م

في معظم الحالات إلا في  -(، و يؤكد زيمر أن تقييم الذات لا يحدث 4225الضيدان، )الشخصية 
الإطار المرجعي الاجتماعي ، ويصف تقدير الذات بأنو تقدير لذاتو و يمعب دور المتغير الوسيط أو أنو 

الشخص  يشغل المنطقة المتوسطة بين الذات و العالم الواقعي ، وعمى ذلك فعندما تحدث تغيرات في بيئة
الاجتماعية فإن تقدير الذات ىو العالم الذي يحدد نوعية التغيرات التي ستحدث في تقييم الفرد لذاتو تبعا 

 (.  :;;3لذالك . )أبو جادو ،

وتقدير الذات كما يراه زيمر ىو مفيوم يربط بين تكامل الشخصية من ناحية و قدرة الفرد عمى أن    
عرض ليا من ناحية أخرى، ولذلك فإنو افترض أن الشخصية التي يستجيب المختمف المثيرات التي يت

عالية من التكامل تحظى بدرجة عالية من تقدير الذات وىذا يساعد في أن تؤدي و وظائفيا  تتمتع بدرجة
بدرجة عالية من تقدير الذات وىذا يساعدىا في أن تؤدي ووظائفيا بدرجة عالية من الكفاءة في وسط 

 (. 4228جد فيو ) المومني ، الاجتماعي الذي تو 

 Gooper Smith ( "9199)نظرية اكوير سميث" " 

أما أعمال سميث فقد تمثمت في دراستو لتقدير الذات عند أطفال ما قبل المدرسة الثانوية وعمى عكس    
روزنبرغ لم يحاول كوبر سميث، أن يربط أعمالو في تقدير الذات بنظرية أكبر وأكثر شمولا ولكنو ذىب 

لى أن تقدير الذات مفيوم متعدد الجوانب، ولذا فإن عمينا أن لا ننغمق داخل منيج واحد أو مدخل معين إ
ا المفيوم، ويؤكد كوبر سميث بشدة الدراستو، بل عمينا أن نستفيد منيا جميعا لتفسير الأوجو المتعددة ليذ

ذا كان تقدير الذات عن د روزنبرغ ظاىرة أحادية عمى أىمية تجنب وضع الفروض غير الضرورية . وا 
البعد بمعنى أنيا اتجاه نحو موضوع نوعي ،فإنيا عند كوبر سميث ظاىرة أكثر تعقيدا لأنيا تتضمن كلا 
ذا كان تقدير الذات يتضمن اتجاىات  من عمميات تقييم الذات ، وردود الفعل أو الاستجابة الدفاعية، وا 
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بير من العاطفة . ويميز كوبر سميث بين نوعين من تقييمو نحو الذات فإن ىذه الاتجاىات تتسم بقدر ك
 تقدير الذات > 

تقدير الذات الحقيقي ويوجد عند الأفراد الذين يشعرون بالفعل أنيم ذوو قيمة، ولكنيم لا يستطيعون  -
الاعتراف بمثل ىذا الشعور والتعامل عمى أساس مع أنفسيم ومع الآخرين .وقد ركز كوبر سميث عمى 

 التي تصبح من خلال مختمف جوانب الظاىرة الاجتماعية ذات علاقة. خصائص العممية

بعممية تقييم الذات. وقد افترض في سبيل ذلك أربع مجموعات من المتغيرات تعمل كمحددات لتقدير  -
(. ويذىب 4232الذات وىي "النجاحات و القيم والطموحات و الدفاعات" )عايدة ذيب عبد الله محمد ، 

أنو بالرغم من عدم قدرتنا عمى تحديد أنماط أسرية مميزة بين أصحاب الدرجات العالية كوبر سميث إلى 
وأصحاب الدرجات المنخفضة في تقديرا لذات من الأطفال، فأن ىناك ثلاث من حالات الرعاية الوا لدية 

 تبدو مرتبطة بنمو المستويات الأعمى من تقدير الذات وىي >

 ء.تقبل الأطفال من جانب الآبا -3 

 تدعيم الأطفال الإيجابي من جانب الآباء. -4 

 (.4232احترام مبادرة الأطفال وحريتيم في التعبير من جانب الآباء)عايدة ذيب عبد الله محمد،  -5 
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 ممخص الفصل:

إن ظاىرة الصراع داخل  المنظمات يعتبر حتمية بحيث لا يمكن منع حدوثو ولكن يمكن  الاستفادة من 
ية وآثارىا السمبية فيمكن التغمب عمييا عن طريق التطوير التنظيمي قد تضمن ىذا الفصل آثارىا الإيجاب

 التعريف الصراع التنظيمي ,خصائصو , طبيعتو, مصادره , مستوياتو, وآثاره, وبيان كيفية إدارتو.
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 تمهيد : 

تعرضنا في الفصول السابقة إلى الدراسة النظرية لموضوع البحث و تحديد المفاىيم ، و سوف نعالج    
في ىذا الفصل تقنيات البحث من عرض لمفرضيات ، و المجال المكاني ، و المنيج ، و العينة و 

 الأدوات وتفسير البيانات .
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 الدراسة   منهج 

منيج من مناىج في البحوث العممية ، و منيا البحوث الاجتماعية لا يتم ، الا وفق طبيعة  اختيارأن 
 الموضوع المبحوث .

 (115)صلاح مصطفى الفوال ، مناىج البحث في العموم الاجتماعية ، ، دون سنة ، ص              

د الظاىرة بيدف فيم المنيج الوصفي التحميمي ، الذي ييدف الى رص باختيارقامت الباحث حيث   
وضع معين لأغراض عممية و بشكل عام يمكن تعريف ىذا المنيج بأنو أسموب من  تقويممضمونيا ، و 

أساليب التحميل المرتكز عمى معمومات كافية و دقيقة عن ظاىرة أو موضوع محدد من خلال فترة أو 
سيرىا بطريقة موضوعية بما فترات زمنية معمومة ، و ذلك من أجل الحصول عمى نتائج عممية تم تف

 ينسجم مع معطيات الدراسة

وقد فرضت الدراسة الراىنة عمى الباحث وصف معمق لأساليب الصراع التنظيمي ، و طبيعة العلاقة  
التي تربطيا بتقدير الذات ، انطلاقا من الاشكالية المطروحة ، و تحديد الفرضيات ، و كذا ضبط و 

الأدوات  اختيارعينة ممثمة ليذا المجتمع ، ثم  لاختيارو مميزاتو ، تحديد مجتمع البحث ، و خصائصو 
 المنيجية لدراسة مشكمة البحث .

و منو فان المنيج الوصفي مرتبط منذ نشأتو بدراسات المشكلات المتعمقة بالمجالات الإنسانية و ما زال 
عوبة استخدام الأسموب ىذا ىو الأكثر استخداما في الدراسات الإنسانية حتى الآن وذلك نتيجة لص

 .(139 - 137، ص ص 2005المجيد البمداوي،  الحميد عبدالتجريبي في المجالات الإنسانية. ) عبد 

ويمكن تعريف المنيج الوصفي بأنو " طريقة من طرق التحميل و التفسير بشكل عممي منظم من أجل 
 كان معينين".الوصول إلى أغراض محددة لوضعية اجتماعية أو مشكمة اجتماعية أو س

تشمل ىذه الدراسة إلى الدراسات الوصفية التحميمية، والتي تعتمد عمى استخدام منيج مناسب بغية     
الوصول إلى نتائج عممية دقيقة، وقد اعتمدت ىذه الدراسة عمى منيج المسح، أو كما يعرف عند البعض 

ي البحوث الوصفية، التي تيدف إلى بالمنيج الوصفي، فإنو يعتبر إحدى الطرق التي يفضل استخداميا ف
تقديم صورة كمية عن الموقف الاجتماعي أو الوحدة الاجتماعية موضوع الوصف، بيدف إلقاء الضوء 
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عمى العناصر المتباينة التي تكون ىذه الصورة، وما يترتب عمى ذلك من بيان طبيعة العلاقة بين ىذه 
 أكثر من غيرىا.العناصر ترتبط ببعضيا  تحديدالعناصر، وبالتالي 

وتيدف ىنا من خلال مسح عينة ، إلى وصف وتبيان العلاقة بين ادارة الصراع و تقدير الذات لدى     
 بجامعة الاغواط ) كمية العموم الاجتماعية(. ن و الموظفات في جامعة عمار ثميجيالموظفي

  حدود الدراسة:

 م الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي الأغواط.حدود البشرية: أجريت عمى الموظفين الاداريين كمية العمو 

 كمية العموم الاجتماعية (  حدود المكانية: جامعة الأغواط )

 2021ماي  30إلى  2021ماي  15حدود الزمانية: أجريت من فترة من 

 مجتمع الدراسة 

المقصود بمجتمع الدراسة جمع المفردات التي ليا صفات مشتركة وجميع ىذه المفردات خاضعة   
 لمدراسة أو البحث من قبل الباحث . 

قصد  موظف 100من أصل الاداريين بجامعة الاغواط موظف وموظفة  40ومجتمع الدراسة الحالية 
تمف الاحصائيات والبيانات المتعمقة الحصول عمى الموافقة الاجراء ىذه الدراسة وكذا تزودنا بمخ

 .الموظفين و الموظفات  

 :  عينة الدراسة- 4

وفقا الإمكانية  أىدافوانطمق البحث في تحديد أفراد العينة من مبادئ أساسية ، تخدم أغراضو و   
الباحث، و نظرا لصعوبة إجراء الدراسة عمى كامل المجتمع الاصمي ، وقد بمغ  عدد أفراد عينة الدراسة 

% من المجتمع الأصمي الذي قدره ب 40موظفا وموظفات ، تم اختيارىم بطريقة عرضية بنسبة  40
 موظف .  100

 خصائص العينة:4-1
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 توزيع الأفراد العينة حسب الجنس 

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 %45 18 ذكر
 %55 22 انثى

 %100 40 المجموع
 

 

 

 يمثل توزيع افراد العينة حسب الجنس1شكل 

،  % 45 ، اما الذكور%55نلاحظ ان فئة الاناث تمثل اعمى نسبة بنسبة   1من خلال الجدول رقم    
و يرجع ىذا التفاوت بين الجنسين الى  طبيعة النشاط الممارس حيث ان العنصر النسوي يحتل مكانة 

 متوسط او الثانوي و الجامعي.في الجزائر سواء في الطور ال كبيرة في قطاع التعميم

 الدراسة الاستطلاعية-5

تعتبر الدراسة الاستطلاعية أساس المرحمة التحضيرية لمبحث، حيث تعتمد عمييا الباحث من أجل   
اكتشاف المجتمع وسيره وكذلك من أجل اختيار وملائمة الأداة بالإضافة إلى تفادي الوقوع في أخطاء 
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ة من أجل جممة نتيجة عدم التوقع أو الصدفة أو أي عامل آخر، لذلك قامت الباحث بالدراسة الاستطلاعي
 من أىداف تتمثل في ما يمي

 استكشاف ميدان الدراسة الأساسية بصورة عامة - 

التعرف عمى مدى ملائمة أداة الدراسة عمى العينة المختارة )الموظفات و الموظفين الاداريين بجامعة  - 
 الاغواط(

ادارة الصراع التنظيمي و  التعرف عمى مدى فيم عينة الدراسة لعبارات الاستبيان الاتجاىات نحو) -
جراء التعديلات اللازمة لتطبيقيا في الدراسة الأساسية   علاقتو بتقدير الذات( وا 

الوقوف عمى أىم العراقيل والصعوبات التي من الممكن أن تعترض سبيل الباحث لتفادييا في الدراسة  - 
 الأساسية.

 :العينة الاستطلاعية5-1

استبانة، تم اختيارىم بطريقة عشوائية من الموظفين و  15عية من تكونت عينة الدراسة الاستطلا   
الموظفات الاداريين بكمية العموم الاجتماعية بجامعة الاغواط بغرض تقنين أداة الدراسة، والتحقق من 
صلاحيتيا لمتطبيق عمى العينة الأصمية، وقد تم إدخاليم في التحميل النيائي نظرا لعدم وجود مشاكل في 

 والثبات.الصدق 

 حدود الدراسة الاستطلاعية  5-2 

 تتمثل حدود الدراسة الاستطلاعية في الحدين التاليين:   

مكان إجراء الدراسة الاستطلاعية: أجريت الدراسة الاستطلاعية عمى عينة من الموظفين وموظفات -
 ) كمية العموم الاجتماعية(جامعة  الأغواط 

 عينة الدراسة الاستطلاعية:5-3

لمتأكد من الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة، قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة استبيان عمى عينة  
( موظف و موظفة من المجتمع الدراسة الأصمي والمتمثل في الموظفين 40استطلاعية عشوائية قواميا )

 ة الأغواط.و الموظفات الاداريين الذين ينتمون إلى جامعة " عمار ثميجي  " ببمدية  ولاي
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 أدوات الدراسة -6

، و فيم طبيعة الظاىرة  لاكتشافيستخدم الباحثون و العمماء مجموعة من التقنيات و الأساليب     
لقد اعتمدت ىذه الدراسة عمى أداة جمع البيانات المتمثمة في الاستبيان، عن  والاجتماعية و متغيراتيا  

طريق صياغة مجموعة من الأسئمة بطريقة عممية مناسبة يتم توزيعيا عمى عينة الدراسة لجمع البيانات 
 والمعمومات..

 نو يسمح ب:الاستبيان ىو الاداة المناسبة لتحقيق اىداف الدراسة الحالية حسب طبيعة الموضوع لكو 

 امكانية الحصول عمى البيانات من عدد كبير من الافراد في اقل وقت ممكن

 ( .107، ص 2004عن الاسئمة بدقة و بحرية اكثر ) برو،  للإجابةاعطاء فرص لممبحوثين 

 :ثلاث محاور كالآتيموزعة عمى بند  40شممت التي تمت صياغة الاستمارة 

 بنود 03ية ويحتوي عمى الأول : البيانات الأولالاستبيان  

 بند  20الثاني : ادارة الصراع التنظيمي ، ويحتوي عمى الاستبيان 

 بند 20دير الذات، و يحتوي عمى : تقالاستبيان الثالث

 خصائص السيكومترية  لأداة البحث : -7

 حساب معامل صدق و ثبات الاستبيان

 بعد حساب معامل الثبات بطريقة ألفا، استخرجنا الصدق الذاتي للأداة عن طريق المعادلة التالية:  

                  √الصدق الذاتي = 

 بنود ادارة الصراع '' المحور الثاني''

 .0683و بيذا اصبحث قيمة الصدق الذاتي للأداة =   0669حيث ان قيمة الفا = 
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 العينة حجم معامل الفا كرونباخ

,690 20 
وىي قيمة تدل عمى ثبات و  0669من خلال النتائج الظاىرة في  الجدول أعلاه يتبين  قيمة ألفا بمغت    

 ىذا ما يجعمنا نثق فييا ونطبقيا عمى العينة.

 بنود تقدير الذات

 .0683و بيذا اصبحت قيمة الصدق الذاتي للأداة =   0669ان قيمة الفا = 

 حجم العينة كرونباخمعامل الفا 

0,69 20 
   

وىي قيمة تدل عمى ثبات الأداة وىذا ما  0669ومن خلال النتائج الظاىرة أعلاه تبين قيمة ألفا بمغت 
 نا نثق فييا ونطبقيا عمى العينة.يجعم

 الاساليب الاحصائية-8

 الإحصائية التالية:للإجابة عن أسئمة الدراسة و لمتحقق من صحة فرضياتيا تم استخدام الأساليب 

الاساليب الاحصائية : بعد الانتياء من مرحمة جمع البيانات من الميدان بواسطة الاستمارة، تم تفريغيا -
أن تقديم ىذه المعطيات في شكميا الأولي لا يجعميا قابمة التحميل، لذلك عمى من خلال تسجيل إجابات ، 

 الترميز والتحقق والتحويل والمراجعة بمساعدة الحاسوب.لابد من تنظيميا وترتيبيا بالمجوء إلى إجراءات 

وتعتبر ىذه المرحمة ميمة جدا، ولابد من إجراءىا بكيفية صحيحة ودقيقة .) عبد الحميد عبد المجيد    
 .(79، ص  SPSS،2005البمداوي، أساليب البحث العممي والتحميل الإحصائي باستخدام برنامج 

ويتضمن ترتيب المعطيات تفريغ إجابات بترميزىا ثم التحقق من نوعية المعطيات المجمعة، وأخيرا  
 تحويميا إلى سند ملائم لمراجعة النتائج
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والخطوة الأولى من ترتيب المعطيات تتمثل في تييئتيا عمى شكل جداول بالصيغة التي تمكننا من    
الذي يساعد عمى استخداميا لأغراض التحميل لمكشف عن  عمى اتجاىاتيا ومدلولاتيا، الشيء الاطلاع

 طبيعة العلاقة بين متغيراتيا.

فقد وضعنا بيانات كل مبحوث في سطر واحد حسب المحاور الموجودة فييا، بتحويل البيانات     
النوعية )غير الرقمية( إلى بيانات كمية )رقمية(، حتى نتمكن من معالجة البيانات بمساعدة الحاسوب 

 (274، 273( )موريس انجرس ، ص ص SPSSوفق برنامج) 

حسب الاستمارات المسترجعة، وترميز كل مبحوث برقم  40إلى  1ة من وقد قمنا بترقيم مفردات العين    
خاص، ثم قمنا بملء الجدول باستعمال الحاسوب، وذلك بإعطاء قيمة لكل احتمال من الاحتمالات حسب 

 المؤشرات التي اعتمدانيا في كل محاور الاستمارة.

ج النسب المئوية، وقد اعتمدنا عمى وبعد ذلك تم جمع التكرارات لكل مؤشر من المؤشرات، ثم استخرا  
 مجموعة من الأساليب الإحصائية من أجل تحميل البيانات، وتفسيرىا، وىي:

 Pourcentage valideالنسبة المئوية المقبولة : – Pourcentageالنسبة المئوية :  -

لبيانات في إدخال المعطيات وتنظيميا حسب أفراد العينة، وتحميل ا SPSSولقد استخدمنا برنامج 
خراجيا في جداول، وتمثيميا بمضمعات بدوائر نسبية.  بحساب كل الأساليب الإحصائية ، وا 

 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. Cronbach's Alphaاختبار ألفا کرونباخ ) -1

لاختبار ما إذا كانت  Kolmogorov-Smirnov Test (K-Sسمرنوف )  -اختبار کولمجوروف  -2
 توزيع الطبيعي من عدمو.البيانات تتبع ال

( لقياس درجة الارتباط: يقوم ىذا Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) - 3
 الاختبار عمى دراسة العلاقة بين متغيرين.

 وقد استخدمو الباحث الحساب الاتساق الداخمي والصدق البنائي للاستبانة والعلاقة بين المتغيرات.    

 (. Linear Stepwise Regression- Modelحميل الانحدار المتدرج الخطي )نموذج ت -4
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( لمعرفة ما إذا كان ىناك  Independent Samples T-Testفي حالة عينتين ) Tاختبار  -7
 فروقات ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقمة.

 الانحراف المعياري:

معرفة طبيعة توزيع أفراد عينة الدراسة: أي مدى انسجاميا، وىو يتأثر  المعياري في الانحراف يفدينا    
المطبق، ويفيدنا أيضا في مقارنة  الاختباربالمتوسط و الدرجات المتطرفة أو تشتتيا وبمدى صلاحية 

 مجموعة بمجموعة أخرى. 

ت و سموكات المتوسط الحسابي: يساعدنا المتوسط الحسابي عمى معرفة مدى تماثل او اعتدال صفا -5
الافراد العينة، فاذا كان تعا دل ذلك عمى ان قيما كثيرة مرتفعة، و اذا كان المتوسط في مقارنة مجموعتين 

 بمقارنة متوسطي حسابيما.

التمثيل بواسطة الدوائر النسبية لممتغيرات الشخصية لأفراد عينة الدراسة الأساسية، و عمد الباحث  -6
 قارئ صعوبة في إدراك الفروق الموجودة و في وقت وجيز. إلى استعماليا لكي لا يجد ال

 قانون حساب النسبة المئوية: -7

 المئوية النسبة التكرارات مجموعالنسبة المئوية = 
العينة أفراد عدد

    . 
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 خلاصة الفصل

تعرضنا في ىذا الفصل إلى جمع البيانات وتأكدنا من صلاحية الأدوات للاستخدام في الدراسة    
الأساسية أين طبقتيا عمى عينة الدراسة وقمنا بمعالجة البيانات المتحصل عمييا إحصائيا والحصول عمى 

 النتائج حيث خصصنا الفصل الموالي لمتحميل والتفسير.
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 عرض و تحليل و مناقشة النتائج  :الفصل الخامس
 تمييد

 عرض وتحميل النتائج الدراسة

مناقشة نتائج الدراسة



 عرض و تحليل و مناقشة النتائج                                               الخامس  الفصل 
 

16 
 

 تمهيد: 

معامل الثبات بطريقة خلال الفصول السابقة تم التطرق الى المفاىيم المتعمقة بالصراع التنظيمي و   
تقدير الذات بالاعتماد عمى النظريات و الدراسات التي قام بيا الباحثون و لتكون الدراسة ذات اىمية قمنا 

 دراسة ميدانية  بإجراء

 ة النتائج.و في ىذا الفصل سنقوم بعرض و تحميل و مناقش 
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 عرض وتحليل نتائج الدراسة:1

 عرض و تحليل نتائج الفرضية الاولى:1-1

نصت الفرضية الاولى عمى انو: توجد علاقة  بين اساليب ادارة الصراع و مستوى تقدير الذات لدى     
بين اساليب ادارة   الموظفين الاداريين، و لاختبار صحة الفرضية تم استخدام معامل الارتباط  بيرسون

 الصراع و مستوى تقدير الذات لدى الموظفين الاداريين.

 نتائج الفرضية:يبين و الجدول التالي 

 0,0,مستوى الدلالة  معامل الارتباط  ثنائي بيرسون المتغيرات
 اساليب ادارة الصراع

 دالة 07,0,
 مستوى تقدير الذات

دلالة احصائية بين مستوى تقدير الذات و اساليب ادارة الصراع وجود علاقة ذات يبين من خلال الجدول 
و ىي علاقة طردية لان القيمة المتحصل عمييا 07,0,حيث أن معامل الارتباط بيرسون يساوي  

 .,09,و  ,07,موجبة، كما انيا  علاقة قوية لان القيمة محصورة بين

ادارة الصراع و مستوى تقدير الذات لدى  و منو قبول الفرضية التي تنص عمى وجود علاقة بين اساليب
 الموظفين الاداريين 

 يشاركونيم كل افكارىم و مخططاتيم المستقبمية

 و من ىنا فإننا نستنتج ان تقدير الذات بالنسبة لمموظفين الإداريين مرتفع .

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية:

 لدى الموظفين  الاداريين مرتفع.نصت الفرضية الثانية عمى انو: مستوى تقدير الذات 

 المتوسط الحسابي رقم السؤال
 ,,050, س0
 ,00970 2س
 ,00520 0س
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 ,0220, ,س
 ,00770 0س
 ,0070, 5س
 ,0070, 7س
 ,,050, 8س
 ,00020 9س
 ,00020 ,0س
 ,,,00, 00س
 ,0270, 02س
 ,0020, 00س
 ,,,007 ,0س
 ,00070 00س
 ,0020, 05س
 ,,,,0, 07س
 ,00570 08س
 ,00820 09س
 ,,0090 ,2س

لتقدير الذات لدى الموظفين الاداريين بجامعة عمار ثميجي و من خلال ما تم   يبين من خلال الجدول  
الصفات تدل عمى تقديرىم بتحميمو سابقا حيث ان الموظفين الإداريين بجامعة عمار ثميجي يتميزون 

الاجتماعية كما انيم اشخاص كميم طاقة ايجابية في مساعدة لذاتيم فيم يشعرون بالرضا في حياىم 
الاخرين و حل مشكلاتيم كما ان عائلاتيم تتوقع منيم الكثير، يستمتعون كثيرا مع عائلاتيم و يشاركونيم 

 كل افكارىم و مخططاتيم المستقبمية

 و من ىنا فإننا نستنتج ان تقدير الذات بالنسبة لمموظفين الإداريين مرتفع .

 منو فان الفرضية تتحقق و
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 عرض وتحليل نتائج الفرضية الثالثة: 1-3

نصت الفرضية الثالثة عمى انو: توجد فروق في مستوى تقدير الذات لدى الموظفين الاداريين بحسب 
 كما ىو موضح في الجدول التالي:  Tالجنس، لاختبار صحة ىذه الفرضية فقد تم حساب قيم 

درجة  الجنس المتغيرات 
 ةالحري

T T المحسوبة T 

 الجدولية

مستوى 
 الدلالة

Sıg 

 

 6616 66 ذكر تقدير الذات
 2626 دالة 6666 66912

 666 61 انثى

نتائج الجدول وجود فروق بين الذكور و الاناث  ذات دلالة احصائية في مستوى تقدير الذات لدى يبين  
الجدولية نجد انيا  Tو بالمقارنة مع قيمة   2095المحسوبة   Tالموظفين الاداريين  حيث بمغت قيمة

 اكبر.

و منو قبول الفرضية التي تنص عمى وجود فروق في مستوى تقدير الذات لدى الموظفين الاداريين    
 بحسب الجنس.

 : مناقشة وتفسير نتائج الدراسة

الأولى إلى وجود علاقة بين أساليب توصمت الفرضية  : ــ مناقشة وتفسير نتيجة الفرضية الأولى )0 
إدارة الصراع التنظيمي ومستوى تقدير الذات لدى الموظفين الإداريين ، وتعد ىذه النتيجة منطقية بالنظر 
إلى الدراسات التي تناولت موضوع إدارة الصراع وعلاقتو بمستويات تقدير الذات حيث أن استراتيجية 

ين بناء عمى بعدي التعاون والمنافسة ، فعند ما تكون مستويات الصراع تبنى من طرف المسيرين الإداري
تقدير الذات متوازنة بين الأنا والآخر فإنو يتم تحديد الاستراتيجية عمى أساس من التوافق وبعيدا عن 
المواجية أو المساومة ، وعندما تكون مستويات التوافق مرتفعة اتجاه الذات ومرتفعة اتجاه الآخرين فإن 

لصراع تكون بإحدى الاستراتيجيات المناسبة ليذا المستوى من التوافق فتمجأ إلى استراتيجية إدارة ا
 . المواجية أو المساومة

توصمت الفرضية الثانية إلى أن مستوى تقدير الذات لدى  :ـ مناقشة وتفسير نتيجة الفرضية الثانية ) 2
ود نوع من الرضا لدى أفراد العينة نحو عمميم الموظفين الإداريين مرتفع ، ويمكن تفسير ىذه النتيجة بوج

ونحو المؤسسة التي ينتمون إلييا ، وىذا مؤشر يمكن أن يستفيد منو المسؤول المباشر عمى ىؤلاء العمال 



 عرض و تحليل و مناقشة النتائج                                               الخامس  الفصل 
 

11 
 

في عممية إدارة الصراع أين تكون المواجية المباشرة لممشكمة موضوع الصراع من أفضل طرق 
 شاكلواستراتيجيات معالجة ىذا النوع من الم

توصمت نتيجة ىذه الفرضية إلى وجود فروق في مستوى  : ــ مناقشة وتفسير نتيجة الفرضية الثالثة  3)
تقدير الذات حسب الجنس ، وتشير ىذه النتيجة إلى وجوب تعدد استراتيجيات إدارة الصراع بحسب 

تبني استراتيجية كل من المستويات المتباينة في مستوى تقدير الذات لدى الذكور والإناث وبالتالي فإن 
التعاون والمنافسة تعتبر أمرا ضروريا لدى المسير حتى يتمكن من إدارة الصراع بشكل عممي ومدروس 

 . بناء عمى العلاقة بين متغيري الدراسة
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في خاتمة ىذا البحث لا يسعنا أن نحمد ونشكر الله الذي وفقنا إلى بموغ ىذه المرحمة فقد كان رحمة عممية 
 ممتعة جعمت منا نبذل كل ما بوسعنا للارتقاء إلى الاحسن.

تم إجراء ىذه الدراسة  توصمنا من خلال  تحميل نتائج الاستبيان الذي قدم لمموظفين الاداريين بجامعة 
عمار ثميجي الاغواط الى وجود علاقة تربط ادارة الصراع التنظيمي بتقدير الذات لدى الموظفين، بحيث 
كمما تمت ادارة الصراع بشكل جيد كمما ازداد تقدير الذات لدى الموظفين وبعد مشوار طويل من البحث 

واط وتزويد طمبة والاطلاع وتجميع المعمومات وىذا شوق المساىمة في إثراء المكتبة جامعة الأغ
تخصص عمم النفس العمل والتنظيم بدراسة إدارة  الصراع التنظيمي وعلاقتو بتقدير الذات لدى الموظفين 

 الإداريين.
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 اقتراحات و توصيات:

 من خلال النتائج المتوصل الييا: 

الى افكار ايجابية  تقدير الذات المرتفع لو دور كبير  في القدرة عمى ادارة الصراع التنظيمي و تحويميو
 تفيد الجامعة.

 معظم الموظفين الجامعيين بجامعة  عمار ثميجي بالأغواط يشعرون بالرضا عن حياتيم الاجتماعية.

 تقدير الذات يعمل عمى تكوين شخصية متماسكة قوية و مستقمة و تمقائية.

 ى الانتاجية.عمى الموظفين  و الموظفات الجامعين تقدير ذاتيم لما ليا اثر في رفع مستو 

تقدير الذات المنخفض يؤدي صعوبة في تواصل مع الاخرين، وحتى عدم الكفاءة و انخفاض الفاعمية و  
 بالتالي عدم القدرة عمى ادارة الصراع التنظيمي. 

 تدريب المدراء عمى كيفية  تعامل مع الصراع وكيفية  حل الخلاف بين الطرفين.
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 ، سيكولوجية التنشئة الاجتماعية، عمان: دار المسيرة لمنشر و  8991أبو جادوصالح محمد عمي
 التوزيع و الطباعة.

 ( السموك التنظيمي ، الطبعة الأولى ، دار القمم ، الكويت، ص : : «) 8911أحمد حامد بدر
302. 

  تقدير الذات و علاقتو و اساليب موجية المواقف الضاغطة، جامعة  3009عمورة جميمة، بن
 وىران: مذكرة تخرج.

  توفيق حامد طوالبة :أثر الأنماط القيادية عمى إدارة الصراع التنظيمي لدى المديرين، رسالة
 .3001ماجستير غير منشورة ،الأكاديمية العربية لمعموم المالية و المصرفية، الأردن، 

  ،الفرق بين مرضى العصاب و الاسوياء في الاستقلال عن المجال  8991جواد محمد حيدر
 الادراكي ووجية الضبط، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الممك سعود، الرياض.

  عمم النفس الاجتماعي، طبعة اولى، عمان: مكتبة دار الثقافة لمنشر و 3002جودة بن جابر ،
 التوزيع

  الشعور بالوحدة النفسية لدى الطمبة اليمنين و غير اليمنين 3001اد محمد زايد حسين فؤ ،
الوافدين الى الجامعات السورية و علاقة ببعض المتغيرات، ) رسالة ماجستير غير منشورة( كمية 

 التربية، جامعة دمشق.
 الحديثة. القاىرة ،مكتبة الاقتصادية الاصلاحات (موسوعة8913عمر ) حسين 
 8991ريم : السموك التنظيمي ،د ط، دار زىران لمنشر و التوزيع، الأردن، حسين ح. 
  عمم النفس الاجتماعي، طبعة الأولى ، عمان : دار الفطر لمنشر(3000)خميل المعاطية 
 . والتوزيع 
  العمم دار: الكويت التعميمي، النفس عمم (8991)خميفة بركات . 
  نظريتيا و قياسيا، ب ط، ليبيا: دار الكتب الوطنية ، الشخصية و 8992رمضان محمد القذافي

 ببنغازي.
 ( سيكولوجية  المراىقة ،ط3009رغدة شريم )الاردن : دار المسيرة.8، 
  ىندسة الذات و تقدير الذات، الاردن: دار جدار لمكتاب العالمي.3001سعاد جير سعد ، 
  الاسكندرية لمكتاب.، التوجيو و الارشاد النفسي، ب ط، مركز 3000سيير كامل أحمد 
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  إحساس العاممين « شاكر جار االله الخشالي، استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي، و أثرىا عمى
المجمد  -، المجمة الأردنية لمعموم التطبيقية  3002بفعالية الإدارة وحدة و إيجابية الصراع ،) )

 .02السابع، العدد الأول ، عمان ، ص : .
 ( تقد3082طرج سميرة )8ير الذات وفاعمية الانا عند المراىق المصاب بداء السكري ،ط ،

 الاردن : دار الثقافة لنشر والتوزيع.
 ( نمط التفكير وعلاقتو بتقدير الذات دراسة الميدانية عمى العينة  من 3088عبد العزيز حنان،)

 طمبة جامعة بشار رسالة ماجيستر، جامعة تممسان.
  (، مقياس وجية الضبط  متعددة وجيات 8991ابراىيم عبد الله)عبد الرحمان سيد سميمان وىشام

 . الشرق زىراء مكتبة : القاىرة ، التفتيش و كراسة التعميمات للأطفال ،
 تقدير الذات في علاقتو بالتنشئة الوالدين والأمن النفسي دراسة في  (،8919)علاء الدين كفافي

عممي ، مجمة عموم الاجتماعية المجمد مجمس النشر ال‘ عممية تقدير الذات ،جامعة الكويت
 التاسع ، العدد الخامس والثلاثون.

  علاء الدين الكافي، بدون سنة، تقدير الذات في علاقتو بالتنشئة الوالدية و الامن النفسي، المجمة
العربية لمعموم الانسانية، الكويت، مجمس النشر العممي الكويتي، العدد التاسع و الثلاثون مجمد 

9. 
 عمان: دار 8، الانتماء و تقدير الذات في مرحمة الطفولة، ط3080دة ذيب عبد الله محمد، عاي ،

 الفكر ناشرون و موزعون.
 ( عمم النفس المعرفي ،ط3008فتحي ،مصطفى الزيات )مصر : دار النشر لمجامعات.8 ، 
  ،ل لمنشر.، مفيوم الذات بين النظرية و التطبيق، الاردن: دار وائ3002قحطان أحمد الظاىر 
 3002،الاردن: دار الصفاء لنشر والتوزيع ،8كاظم حمود )خضير( سموك التنظيمي ،ط. 
  السعودية: دار جرير لمنشر 8، تطوير الذات ) دورات تربوية(، ط3088محمد حسين قطنائي ،

 و التوزيع.
  لنشر و ، الكويت: دار القمم 8الطفل من الحمل الى الرشد، ط 8919محمد عماد الدين اسماعيل

 التوزيع.
 ( إدارة السموك التنظيمي ، الطبعة الأولى ، مرامر لمطباعة ، : «) 8992محمد ناصر العديمي

 .252الرياض ، ص : 
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 (التنشئة الاجتماعية  لمطفل ،ط 3008محمد الشناوي ،)عمان: دار الصفاء لمنشر.8، 
 ( تقدير الذات وثقة النفس ودليل المعممين ، ط3002مريم ،سميم )بنان : دار النيضة ،ل 8

 العربية.
 ( الانسان وصحتو النفسية ، القاىرة : مكتبة الانجمو المصرية8915مصطفى ، فيوي ). 
  عمان : مطابع  3الاقناعي ، طمعلا)ناجي(، التفاوض الاستراتيجية والاساليب ،مدخل في حوار،

 .3000الفتار، 
  ،تقدير الذات، الطبعة الاولى، ، تعاطي المخدرات بين مشاعر المشقة و 3001مايسة، جمعة

 مكتبة الدار العربية لمكتاب.
 :8213مميحان الثبيتي =http://master2008.org/vb/showthread.php?t 
  ،المعاممة الوالدية لمحدث الجانح و علاقتيا بمفيوم الذات، اطروحة  3001ناصر ميزاب

 الدكتوراه، مذكرة غير منشورة، جامعة الجزائر.
 ( بحوث في دراسات  النفسية ، بدون طبعة ، القاىرة : دار قباء 3002فحل ،)نبيل ، محمد ال

 لنشر والتوزيع .
  مفيوم الذات اسسو النظرية و التطبيقية،  8918دالاس و لابين بيرت جريت ترجمة فوزي بيمول

 بدون طبعة، بيروت: دار النيضة العربية.
  ،لتحكم الوالدي لدى طالبات الجامعة و ، ادراك القبول و ا3000الدوسري سارة ناصر آل جرير

علاقتيا بتقدير الذات و الفعالية الذاتية، رسالة ماجستير غير منشورة كمية التربية الرياض: 
 جامعة الممك سعود.

  ،العوامل الخمسة الكبرى في الشخصية لدى المتعاطين 3009الزبيدي عبد المعين عمر ،
 غير منشورة، الرياض: جامعة الممك سعود.لمكحول و غير المتعاطين، رسالة ماجستير 

 ( ، تقدير الذات وعلاقتيا بالمستوى التعميمي والعمر وطريقة 3002المومني ، ىناء عمي صالح )
التنقل وحركة لدى معاقين بصريا ، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة  عمار الربية لمدراسات 

 العميا .
 (، بحوث في 3002الحميدي محمد  الفحل ) ، القاىرة : دار قباء دراسات النفسية ، بدون طبعة

 لنشر والتوزيع. 
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 الاردن : دار وائل 2العميان )محمود سممان(، سموك التنظيمي في منظمات الاعمال ، ط ،
 .  3005لمنشر والتوزيع ،

  الحكاك )الحسن( ، نظرية المنظمة : دراسة العممية في المنظمة  والتنظيم ، بيروت: دار النيضة
 .8915لعربية  لطباعة والنشر ا
  الاردن، دار جدار لمكتاب العالمي.، ىندسة الذات و تقدير الذات، 3001سعاد جير سعد 
  عمم النفس الطفل، المديرية الفرعية لمتكوين.8912سلامة، محمد أدم و توفيق الحداد ، 
  في علاقتو يكل ، دراسة موضع الضبط 8992سميمان عبد الرحمان سيدو عبد الله ىشام ابراىيم

من قوة الأنا و القمق لدى عينة من طمبة و طالبات جامعة قطر، مجمة مركز البحوث التربوية 
 بجامعة قطر، العدد التاسع، السنة الخامسة.

  ،تقدير الذات و علاقتو بالاكتئاب لدى عينة من المراىقين، الكتاب 8919صلاح أحمد محمد ،
 ة المصرية لمدراسات النفسية، القاىرة.في عمم النفس المجمد السادس، الجمعي

 . يوسف محمد الشيخ ، سيكولوجية الفروق الفردية ، كمية التربية بجامعة عين الشمس النيضة 



 

 

 
 

 الملاحق
 



 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي

 جامعة الاغواط

 كمية العموم الإجتماعية

 قسم عمم النفس و عموم التربية و الأرطوفونيا

 إستبيــــــان
 أخي الموظف، أختي الموظفة

 

 

 

 

 

 

 

 ملاحظة: يرجى منكم ملأ ىذه البيانات

 

 

 

 تحية طيبة:

جمددا البيانددات اللازمددة تحددت عنددوان ادارة اليددراع التنظيمددي و علاقتددو بتقدددير الددذات لددد   سددتبيان الددىالإييدددف ىددذا 
الموظفين الاداريدين بجامعدة الاغدواط حيدث تدم اختيداركم مدمن المجموعدة مدن المدوظفين و الموظفدات ل جابدة عمدى 

ومددوعية لمددا لددذلك مددن ا ددر كبيددر العبددارات الددواردة فييددا، يرجددى التكددرم بقددرارة ىددذه العبددارات بدقددة و الاجابددة عمييددا بم
 عمى يحة النتائج التي سوف يتويل الييا البحث كما نعممكم بسرية تامة، شاكرين لكم سمفا حسن تعاونكم.



 المحور الاول: البيانات الشخصية

 الجنس: 

 ذكر                    ان ى                  

 المستو  التعميمي:

 جامعي                متوسط                  انوي           

 فما فوق  01                01-5               5مدة الخدمة بالجامعة: أقل من 

 المحورالثاني: إدارة الصراع التنظيمي

موافق  العبارة الرقم
 ةبشد

غير  لا ادري موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      أتفاوض ما زملائي من أجل التويل الى حل وسط 0
      أستخدم خبرتي ليتقبل الطرف الاخر أفكاري 2
      أتفاد  الخلاف ما زملائي حتى لا اجرح مشاعرىم 3
      أشجا فكرة براعتنا جميعا في قارب واحد 4

5 
مواميا الخلاف  ما الاطراف أحاول الابتعاد عن 

 المشاركة
     

      يعقد لي زملائي الامور اذا  ما تمسكت بوجية نظري 6
      أحاول تخفيف شدة الخلاف عن طريق تجاىمو 7
      يطالبني الطرف الاخر بل أؤيد وجية نظره 8
      أحاول تفادي المساومة غير المرمية ما زملائي 9
      ما زملائي حتى اومح ليم مزايا موقفيأناقش المسألة  01
      أحاول عدم اظيار خلافي ما زملائي 00

02 
أجما بين خبراتي و بين خبرات الاخرين بيدف التويل 

 الى قرار اليحيح
     

      أستخدم نفوذي لمحيول عمى قبول افكاري 03
      أسعى الى تحقيق التوازن بين الفوائد و الخسائر لكل طرف 04



 

 المحورالثالث: تقدير الذات

05 
أتبادل المعمومات اليحيحة ما الاخرين حتى تيل 

 جميعا  الى حل المسالة
     

06 
أتعامل ما موموعات اليراع عمى انيا عممية مكسب او 

 خسارة
     

      أتفاد  اظيار مشاعر الغمب ما الاطراف الاخر  07
      أغالي في مطالبي و موقفي حتى احيل عمى ما اريد 08
      أستخدم قوة الاقناع بمنطق الحجة لافوز بالمنافسة 09

21 
أسعى التقرب بين وجيات النظر المتعارمة بين الاطراف 

 المشاركة
     

 العبارة الرقم
موافق 
 بشدة

 موافق
لا 
 ادري

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      أعتمد عمى نفسي في امور حياتي اليومية 0

      أر  ان أفكاري تقودني لمنجاح 2
      أخجل من مظيري الشخيي 3
      لدي القدرة عمى إتخاذ قرارات الشخيية 4
      أستطيا حل اي مشكمة قد تواجيني 5
      أعبر عن افكاري بارتياح امام الاخرين 6
      أشعر ان لوجودي قيمة في الحياة 7

      أسرتيأشعر  بأىمية وجودي في  8

      أتمنى لو كنت من أسرة اخر  9
      عائمتي لا تفيمني 01
      أشارك أسرتي دائما في مشاريعي المستقبمية 00
      يتوقا والداي مني الك ير 02
      أقمي وقتا طيبا ما أسرتي في المنزل 03



 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,690 40 

 

. 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 45,0 45,0 43,9 18 ذكر 

 100,0 55,0 53,7 22 انثى

Total 40 97,6 100,0  

Manquant Système 1 2,4   

Total 41 100,0   

      ييمني راي الغير فيما أقوم بو من الأعمال 04
      ان الناس  يسيئون فيم ما أقولأعتقد  05
      أشعر بالرما عن حياتي الاجتماعية 06
      يمجا لي زملائي في حل بعض مشكلاتيم 07
      أنا بحاجة الى تشجيا و دعم بما اقوم من الأعمال 08

09 
أتمنى لو كنت شخيا مختمفا حتى يكون عندي أيدقار 

 ك يرين
     

      الاخرين الذين ىم من نفس عمريلست محبوب م ل  21



 تعلمي_مستوى

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 9,8 4 متوسط 

 35,0 25,0 24,4 10  انوي

 100,0 65,0 63,4 26 جامعي

Total 40 97,6 100,0  

Manquant Système 1 2,4   

Total 41 100,0   

 الخدمة_مدة

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 4,9 2 سنوات5 من اقل 

 47,5 42,5 41,5 17 10 الى 5 من

 100,0 52,5 51,2 21 فوق فما 10

Total 40 97,6 100,0  

Manquant Système 1 2,4   

Total 41 100,0   
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