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الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات 

من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية

الباحثان

الدكتورة  نهاد البطيخي 

الدكتور �أ�سامه ح�سونة

2013

الملُخ�ص

ف دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر  هدفت هذه الدرا�سة �إلى تعرُّ

�أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية، وتكون مجتمع الدرا�سة من جميع �أع�ضاء هيئة التدري�س بكلية التربية 

الريا�ضية بالجامعة الأردنية، وقد بلغت عينة الدرا�سة عددها )29( ع�ضواً بن�سبة )100%(، وقام الباحثان ببناء ا�ستبانه 

ت�ضم ثلاث مجالات )مجال الإبداع الإداري الريا�ضي، ومجال �إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري، ومجال 

الإنجازات(، وقد ا�شتملت الإ�ستبانة في �صورتها النهائية على )21( فقرة تهدف بمجملها �إلى الك�شف عن �آراء واتجاهات 

�أفراد مجتمع الدرا�سة �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية حيال دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي 

وعلاقته بتحقيق الإنجازات، وقد تم التحقق من �صدق وثبات �أداة الدرا�سة. 

و�أظهرت نتائج الدرا�سة �أن دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر 

�أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية كانت متو�سطة ب�شكل عام، ولكل مجال من مجالات الأداة، وعدم وجود 

�إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  ووجود  الأكاديمية،  والرتبة  الجن�س،  لأثر  تعزى   )α  =0.05( �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق 

)α =0.05( تعزى لأثر الق�سم وجاءت ل�صالح ق�سم الإ�شراف والتدري�س، حيث دلت النتائج على �أن مجال الإبداع الإداري 

الريا�ضي جاء بالمرتبة الأولى ثم مجال الإنجازات و�أخيراً مجال �إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري. 

وعلى �ضوء نتائج الدرا�سة �أو�صى الباحثان ب�أهمية �إدارة ال�صراع الإيجابي من قبل �إدارة حكيمة واعية ت�سير على خطط 

مو�ضوعة بطريقة مبدعة، لكونها الآمر والناهي و�صاحب ال�سلطة والقائد للمر�ؤو�سين بهذا الهرم الإداري من خلال تبنيها 

للأ�ساليب الحديثة لإحت�ضان �أفرادها، فالعمل الجاد والمتبلور بالأهداف المو�ضوعة، من ��شأنه رفع مكانة المنظمة �إلى �أعلى 

الم�ستويات وتحقيق الأهداف المن�شودة، فدور الإداري الريا�ضي المبدع له �أهمية كبيرة في بلورة ال�صراعات التي تحدث بين 

الأفراد �إلى �صراعات �إيجابية تقوم على تحقيق النه�ضة للمنظمة، ويتمثل ذلك بتحقيق الإنجازات المطلوبة لأن ال�صراع 

الإيجابي دافع قوي للو�صول �إلى ذلك.

المقدمة:

تواجه الم�ؤ�س�سات ب�شكل عام والم�ؤ�س�سات التربوية ب�شكل خا�ص، على اختلاف مهامها و�أحجامها، العديد من الم�شكلات 

والعقبات والق�ضايا التي تحد من م�سيرتها، الأمر الذي يتطلب من القائمين عليها من قادة وتابعين محاولة �إيجاد الحلول 

الباحثون والمفكرون  �أجمع  بالعمل؛ وقد  الإبداع  الهادف من خلال توظيف  الفكر  ب�إ�ستخدام  لهذه الم�شكلات والعقبات، 

والمهتمون ب�أن هذه الم�ؤ�س�سات التربوية بحاجة �إلى الإبداع الإداري حاجة ملحة، لما تفر�ضة التطورات التكنولوجية الحديثة 

والتحديات التي تتمثل بالتغيرات الإقت�صادية والإجتماعية والثقافية وغيرها، فمن خلال الإبداع الإداري تُواجه الم�شكلات 

التي تن��شأ بالمجتمع والم�ؤ�س�سات، ومن هذه الم�شكلات ال�صراع داخل الم�ؤ�س�سة ولما له من �آثار �إيجابية و�سلبية على �أداء 
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ويل التي تحدث بم�ؤ�س�ستة  الأفراد داخل الم�ؤ�س�سة؛ فالإداري المبُدع الناجح بعمله يحاول من خلال فِكره البناء والهادف تَح

�إلى �صراعات �إيجابية من ��شأنها الأرتقاء بم�ستوى العمل بداخلها وتحقيق ر�ضا الأفراد والعمل بروح الفريق.

ويعد ال�صراع التنظيمي في داخل المنظمات �أمراً طبيعياً �إذا ا�ستطاع المدير �أن ي�ستثمر نتائجه الايجابية و�إلا �أ�صبح م�شكلة 

ت�ؤثر ب�شكل مبا�شر �أو غير مبا�شر على �إدارة المنظمات، �إلا �أن ظاهرة التعامل مع ال�صراع �أ�صبحت من الأمور التي ت�أخذ 

وقتاً لي�س بالي�سير من وقت المدير، فهو بجانب الوظائف الإدارية الأ�سا�سية التي يتولاها ف�إنه �أي�ضاً يخ�ص�ص جزء من 

وقته للتعامل مع ال�صراع التنظيمي )الليثي،2011(.

ويعتمد تقدم الأمم على توفر الإمكانياتهم المادية والب�شرية، ومن �ضمن الإمكانيات الب�شرية الأ�شخا�ص المبدعين الذين 

rTo )لديهم القدرة على التفكير االإبداعي فى مواجهة الم�شكلات ب�شكل فعال في جميع جوانب الحياة، و�أ�شار توران�س) 

rance, 1988(  بهذا ال�صدد �إلى �أهمية الإبداع تجاه الإ�سهام فى رفع م�ستوى رفاهية الأمم وال�شعوب وتحقيق الر�ضا لدى 

الأفراد، كما �أن الأخطار التي تواجه الب�شرية اليوم والم�شكلات التى تواجه الأمم تنعك�س على الأفراد، مما ي�ستلزم تقديم 

.)1994 ,David ( حلول �إبداعية من �أجل تح�سين حياة ه�ؤلاء الأفراد

ويعد الإبداع ظاهرة معقدة تتمثل في مجموع العمليات التي من خلالها تتولد الأفكار وتتطور وتتحول �إلى قيمة ملمو�سة، 

وهو مزيج من المقدرات، والا�ستعدادت، والخ�صائ�ص ال�شخ�صية للفرد الذي �إذا ما وُجد في بيئة محفزة يمكن �أن يتفاعل مع 

عنا�صرها، ويرقى بالعمليات العقلية لت�ؤدي �إلى نتاجات �أ�صيلة ومفيدة، بالن�سبة لخبرات الفرد �أو الم�ؤ�س�سة �أو المجتمع، 

والإبداع متعدد الم�ستويات، �إذ يكون على م�ستوى الفرد، �أو على م�ستوى الجماعة، �أو على م�ستوى المنظمة �أو المجتمع، 

وهو عملية يمكن مراقبتها، وتحليلها، وفهمها، وتكرارها، وتعلمها، و�إدارتها؛ وهذه العملية يمتلكها النا�س جميعاً بدرجات 

 ,Kwan( متفاوتة، ويمكن ت�شجيع الإبداع وتطويره فهو لي�س مقدرة مقترنة بالأ�شخا�ص الموهوبين وذوي المقدرة الفائقة

.) 2003 ,Rudowicz &

�أفكار وحلول فريدة ملائمة في  �إلى  �إن القدرة على الو�صول  فلا تقت�صر قيمة الم�شاركة الإبداعية على المنظمة وحدها بل 

الوقت نف�سه، يمكن �أن تعود بفائدة كبرى على الأفراد �أي�ضاً، فالإبداع يدعم قوة �أي منظمة في تميزها عن المنظمات الأخرى، 

كما �أن الإدارة التقليدية �أ�صبحت غير ممكنة في الوقت الحالي لما لها من عواقب وخيمة، فهي تحول الأفراد العاملين �إلى 

بيروقراطيين وت�سلبهم قدرتهم على الإبداع والتفكير)الزهري،2002(.

مفهوم الإبداع: يعرف الابداع على �أنه: عملية يحاول الإن�سان فيها عن طريق ا�ستخدام تفكيره وقدراته العقلية وما يحيط 

به من مثيرات مختلفة و�أفراد، ان ينتج �إنتاجا جديداً نافعاً له وللمجتمع الذي يعي�ش فيه )ال�صرايرة ،2003(.

عنا�صر الابداع:

الأ�صالة: ويق�صد بها القدرة على �إنتاج �أفكار غير م�سبوقة او غير م�ألوفة، فال�شخ�ص المبدع يمتلك تفكيراً �أ�صيلًا يبتعد  	-1

به عن الم�ألوف او ال�شائع.

المقترحة  الحلول  �إلى  مبا�شر  ب�شكل  ت�ؤدي  والتي  الأفكار  من  هائل  كم  �إنتاج  على  القدرة  بها  ويق�صد  الطلاقة:  	-2

للم�شكلات.

المرونة: وهي القدرة على تكوين علاقات مرنة بين الأ�شياء والنظر �إليها من زوايا مختلفة. 	-3

�إلى التحليل والتف�صيل: ونق�صد بها القدرة على فهم وتحليل العنا�صر التي تتكون منها الأ�شياء والعمل على  الميل  	-4

ايجاد علاقات بين هذه العنا�صر.

القدرة على تح�سين الم�شكلات: ويعتبر هذا العن�صر �أ�سا�س العمل افبداعي، ونق�صد به ت�شخي�ص الكثير من الم�شكلات  	-5

�ضمن الموقف الواحد، وذلك بتحديد �أبعادها وجوانبها ونواحي الق�صور فيها للتو�صل �إلى الحلول المبدعة ب�صددها.
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التي يعتبرها الآخرون م�سلمات لا نقا�ش  الأمور والق�ضايا  لل�شك وانتقاد  المبدع  ال�شخ�ص  التجريب: يميل  �إلى  الميل  	-6

فيها، �إذ يعتبرها ن�سبية تتوقف على المنظور الذاتي حيالها )بلواني،2008( و )�أبو زيد،2010(.

و�أ�شار العجلة )2009( �إلى �أن الإبداع الإداري منظومة متكاملة ت�شترك فيها المنظمة الإدارية والعاملون فيها، من مديرين 

وموظفين، وكذلك بيئة المنظمة، وتعد الإدارة هي العن�صر الفاعل في �أداء المنظمة ومن ثم كان لابد و�أن تتجه للتطوير حتى 

تحقق �أهدافها، وما يلاحظ في بع�ض المنظمات الحكومية وجود الرتابة والروتين، الذي يمار�سه الموظفون في �أداء �أعمالهم، 

وبالتالي لا يتوقع �أن يظهر منهم �إبداعاً وتميزاً، ي�سهم في دفع عجلة التطوير نحو الأف�ضل، وبالنظر �إلى عنا�صر العملية 

الإبداعية ف�إن حجر الزاوية فيها هو الإداري، الذي منه وبه تنطلق المنظمة نحو الإبداع الإداري الذي ينطلق من المفاهيم 

العامة للإبداع ذاتها. فالإبداع في الإدارة متعلق بالأفكار الجديدة في مجال الإدارة وتطوير المنتجات وقيادة فرق العمل 

وتح�سين الخدمات للم�ستفيدين، وكل وظائف الإدارة المعروفة. وهناك تعدد وتباين في وجهات النظر حول تحديد مفهوم 

الإبداع الإداري وماهيته ، فلا يوجد اتفاق بين العلماء حول تعريفه وماهيته ويعود ذلك �إلى تعقد الظاهرة الإبداعية نف�سها 

من جهة وتعدد المجالات التي انت�شر فيها مفهوم الإبداع من جهة �أخرى مما �أدى �إلى اختلاف المنطلقات النظرية لمو�ضوع 

الإبداع ب�سبب تباين اجتهادات العلماء والباحثين واختلاف اهتماماتهم وكذلك مناهجهم العلمية والثقافية ومدار�سهم 

الفكرية.

�إن الإبداع الإداري هو: “المقدرة على �إيجاد �أ�شياء جديدة قد تكون �أفكاراً، �أو حلولًا، �أو منتجات، �أو خدمات، �أو طرق 

و�أ�ساليب عمل مفيدة “ )حوامدة،2003(.

يعرف القحطاني )2001( الأداء الإداري المبدع بانه يعني )ا�ستخدام الموظف المهارات ال�شخ�صية الإبداعية في ا�ستنباط 

�أ�ساليب �إدارية جديدة، تو�صله �إلى حلول ابتكارية لم�شكلة �إدارية تواجه م�صلحة التنظيم �أو ت�صورات جديدة لمعالجة تلك 

الم�شكلة، بالاعتماد على التحليل الهادف والجهد الإبداعي المنظم، الذي يت�صل بالإدراك الح�سي القائم على التحليل المنطقي 

والاختبار والتجريب والتقويم(.

“ والإبداع الإداري هو مقدرة الإداري على التغيير والتجديد وا�ستحداث نهج �أو �أ�سلوب عمل جديد، وا�ستخدامه بو�سائل 
الم�ؤ�س�سة  �أهداف  الأ�ساليب في تحقيق  البيئة المحيطة وتلبي حاجات المجتمع، وا�ستخدام هذه  جديدة وحديثة تتلاءم مع 

بفاعلية وكفاءة عالية” )التميمي و�سليمان،2010(. 

و�أو�ضح القا�سمي )2002(  �أن الإبداع الإداري هو الأفكار والممار�سات التي يقدمها المديرون والعاملون والتي تف�ضي �إلى 

�إيجاد عمليات �إدارية وطرق و�أ�ساليب �أكثر كفاءة وفاعلية في �إنجاز �أهداف المنظمات والدوائر، و�أكثر خدمة للمجتمع.

ويعرف ال�شمري )2002( العمل الإداري المبدع بانه “القدرة على ابتكار �أ�ساليب وو�سائل و�أفكار مفيدة للعمل، بحيث 

تلقى هذه الأفكار والأ�ساليب التجاوب الأمثل من قبل العاملين في المنظمات، وتحفز ما لديهم من قدرات ومواهب لتحقيق 

الأهداف الإنتاجية ب�صورة �أف�ضل: وهذا يعني �أن الإبداع عملية تت�ضمن ثلاثة عنا�صر متداخلة ومت�شابكة: 

العن�صر الأول: يتمثل في الفكرة القيادية والر�ؤية المتميزة للإداري.

�أما العن�صر الثاني: ف�إنه يتمثل في تحريك وت�شغيل و�إذكاء مواهب ومهارات الأفراد والفريق .

والعن�صر الثالث: يتمثل في ا�ستثمار نتائج هذه التركيبة وتحويلها �إلى القنوات الإنتاجية ال�صحيحة مما يعمل على تطوير 

العمل.

�أو العقلية والا�ستفادة  �إمكانياته الذهنية  �أن الإبداع الإداري هو مقدرة الفرد على ا�ستخدام  �إلى  و�أ�شار محمد )2006( 

من الإمكانيات والموارد المتوفرة �أو الممكنة لتقديم �أداة �أو و�سيلة �أو فكرة �أو منتج جديد نافع ومفيد للمنظمة و�أع�ضائها 

والم�ستفيدين منها .



338

�أهمية الإبداع الإداري:

ويمكن �إجمال �أهمية الإبداع الإداري في الم�ؤ�س�سات على النحو الآتي)التميمي و�سليمان،2010( :

المقدرة على الا�ستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة، مما يجعل المنظمة في و�ضع م�ستقر �إذ يكون لديها الا�ستعداد لمواجهة  	 -

هذه التغيرات ب�شكل لا ي�ؤثر في �سير العمليات التنظيمية.

تح�سين خدمات المنظمة بما يعود بالنفع على المنظمة والفرد. 	 -

-	 الإ�سهام في تنمية المقدرات الفكرية والعقلية للعاملين في المنظمة عن طريق �إتاحة الفر�صة لهم في اختبار تلك المقدرات.

الا�ستغلال الأمثل للموارد المالية عن طريق ا�ستخدام �أ�ساليب علمية تواكب التطورات الحديثة. 	 -

المقدرة على �إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختلفة والإمكانيات المادية والب�شرية المتاحة. 	 -

ح�سن ا�ستغلال الموارد الب�شرية والإفادة من مقدراتهم عن طريق �إتاحة الفر�صة لهم في البحث عن الجديد في مجال  	 -

العمل والتحديث الم�ستمر لأنظمة العمل بما يتفق مع التغيرات المحيطة.

مبادئ الإبداع الإداري:

ينبغي مراعاة بع�ض المبادئ الأ�سا�سية للإبداع الإداري ومنها )ال�صرايرة،2003( و )حوامدة،2003(:

�أو  بخطئها  بعد  القطع  يتم  لم  دام  ،وما  ال�صحيح  الإتجاه  في  دامت  ما  وتكبر  وتنمو  تولد  �أن  فكرة  لأية  المجال  �إف�ساح   	-

ف�شلها.

	�إن الأفراد م�صدر قوة المنظمة ،والاعتناء بتنميتهم ورعايتهم يجعلها الأكبر والأف�ضل والأكثر �إبتكارًا وربحًا ،ولتكن   -

المكاف�أة على �أ�سا�س الجدارة واللياقة.

احترام الأفراد وت�شجيعهم وتنميتهم لإتاحة الفر�ص لهم للم�شاركة في القرار وتحقيق النجاحات للمنظمة ،وذلك كفيل  	 -

ب�أن يبذلوا ق�صارى جهدهم لفعل الأ�شياء على الوجه الأكمل.

التخّلي عن الروتين وت�أكيد اللامركزية في التعامل ينمي المقدرة الإبداعية. 	 -

تحويل العمل �إلى �شيء ممتع لا وظيفة فح�سب، من خلال تحويل الن�شاط �إلى م�س�ؤولية، والم�س�ؤولية �إلى طموح. 	 -

التجديد الم�ستمر للنف�س والفكر والطموحات، وهذا لا يتحّقق �إلا �إذا �شعر الفرد ب�أّنه يتكامل في عمله. 	 -

التطّلع �إلى الأعلى دائمًا من ��شأنه �أن يحرك حوافز الأفراد �إلى العمل وبذل مزيد من الجهد.  	 -

لي�س الإبداع تكوين ن�سخة ثانية �أو مكررة، بل الإبداع �أن يكون العمل رائداً وفريداً.  	 -

لا	 ينبغي ترك الفكرة الجيدة التي تفتقد �إلى �آليات التنفيذ، بل ينبغي و�ضعها في الذهن ومناق�شتها بين فترة و�أخرى.   -

الن�شاطات ودمج  الكفاءات وتو�سيع  لتطوير  الأف�ضل  الطريق  لأنه  بالغة  �أهمية  العمل  التعّلم عن طريق  �إعطاء  يجب  	 -

الأفراد بالمهمات والوظائف. 

م�ستويات الابداع:

يظهر الإبداع في العديد من الم�ستويات ومنها )الفيا�ض، 1995( :

وذلك من خلال خ�صائ�ص  العمل  لتطوير  �إبداعية خلاقة  العاملين  لدى  يكون  :بحيث  الفردي  الم�ستوى  على  الإبداع  	-1

الم�شاكل مثلا، وهذه الخ�صائ�ص يمكن  �أو من خلال خ�صائ�ص مكت�سبة كحل  كالذكاء والموهبة  بها  يتمتعون  فطرية 

التدرب عليها وتنميتها وي�ساعد في ذلك ذكاء الفرد وموهبته.

الإبداع على م�ستوى الجماعات :بحيث تكون هناك جماعات محددة في العمل تتعاون فيما بينها لتطبيق الأفكار التي  	-2

يحملونها و تغيير ال�شيء نحو الأف�ضل كجماعة فنية في ق�سم الإنتاج مثلا.

الإبداع على م�ستوى المنظمات :فهناك منظمات متميزة في م�ستوى �أداءها وعملها وغالبا ما يكون عمل هذه المنظمات  	-3
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نموذجي ومثالي للمنظمات الأخرى ،وحتى ت�صل المنظمات �إلى الإبداع لابد من وجود �إبداع فردي و جماعي.

نماذج الإبداع الإداري:

�أن الإبداع الإداري يمثل �أحد ال�ضرورات الأ�سا�سية والهامة لنمو الم�ؤ�س�سات وبقائها وتطورها  ويرى الليثي )2008( 

وا�ستمراريتها، ويذكر نماذج عديدة منها:

م�سارات  عن  الان�شقاق  من  نوع  على تحقيق  قادرة  عملية  ف�إنها  وير�ضي الجماعة،  عمل جديد  عنها  ينتج  عملية  	�أنه  -1

التفكير العادي لتقديم ت�صورات جديدة ومختلفة كلياً.

و�إمكانية  والملائمة  بالجدية  يتميز  �إنتاج  لتحقيق  ي�سعى  الابداع  ف�إن  الم�شكلات،  وحل  الابداعي  الانتاج  على  يركز  	-2

التطوير.

يركز على ال�سمات والخ�صائ�ص التي تميز الأ�شخا�ص المبدعين وهناك من بين الباحثين الذين يركزون على �سمات  	-3

“المخاطرة، والا�ستقلالية، والمثابرة، والانفتاح، والطلاقة الفكرية، والأ�صالة والمرونة” .
الكامن  الا�ستعداد  “انه  الإبداع  وتعرف  للإبداع  الكامنة  النف�سية  الا�ستعدادات  او  الإبداعية  الإمكانية  على  ويركز  	-4

للتفوق والتميز”.

ويركز على المراحل الأ�سا�سية التي يمر بها الابداع وهي “مرحلة الإعداد، الاختمار، الإ�شراف، التحقيق”. 	-5

معوقات الإبداع الإداري:

وق�سمت معوقات الإبداع الإداري )العجلة،2009، ال�صرن،2001، المو�سوي، 2005( �إلى :

-	 معوقات �إدراكية : فكثيراً ما يتعر�ض الإدراك لمجموعة من الم�شكلات مثل خط�أ الإدراك،  وخداعه ومحدوديته، مما 

ي�شكل معوقاً يحول دون الإبداع لأنها تح�صر تفكير ال�شخ�ص في الدائرة التي ر�سمها الإدراك وبالتالي لا يتو�صل �إلى 

�أفكار جديدة.

الأفكار ويقيد حب  الإبداعية، فهو يكبل  المقدرات  ي�ؤدي الخوف دوراً كبيراً في الحد من   : نف�سية وعاطفية  معوقات  	 -

الا�ستطلاع، لذا ف�إن الفرد يطرد كثيراً من الأفكار الجديدة التي تطر�أ على ذهنه خوفاً من ف�شله في تحقيقها �أو نق�صاً 

في ثقته بنف�سه �أو اعتقاداً منه ب�أنه غير مقتدر على تحمل نتائج تلك الأفكار.

)لوائح وتعليمات( وغير  الر�سمية  التوقعات  المنظمة من مجموعة من  العاملين في  �أدوار  تتكون   : تنظيمية  معوقات  	 -

ر�سمية )�إر�شادات ون�صائح(، وكلما حددت هذه التوقعات ب�شكل مف�صل �ضاقت دائرة الإبداع �أو المجال الذي ي�ستطيع 

فيه الموظف �أن يطلق عنان �أفكاره.

معوقات اجتماعية �أو ثقافية : يميل الأ�شخا�ص �إلى الت�صرف بالطريقة التي يتوقعها منهم الآخرون، للح�صول على  	 -

ر�ضاهم والان�سجام معهم .وبالتالي يتجنب الأفراد الأفكار التي تخرج بهم عن نطاق توقعات الآخرين لأنهم يعلمون 

�أنهم �سي�سخرون منها �أو يرف�ضونها.

وقد �أ�ضافت الزهري )2002( بع�ض معوقات الإبداع الإداري الموجودة في العالم العربي وهي:

القوانين،  جمود  التغيير،  مقاومة  الحرية،  توافر  عدم  الأمور،  على  الإعتياد  المخاطر،  تجنب  الف�شل،  من  الخوف   	-

انخفا�ض الدعم الجماعي، فقدان التحفيز، التوبيخ العلني، العقاب في حال الف�شل.

وبين الفيا�ض )1995( �أن الإبداع على م�ستوى المنظمة قد يعاني من الإعاقة وال�صعوبة، للأ�سباب الآتية :

	-المحافظة على الو�ضع الإجتماعي وعدم الرغبة في خلق �صراع �سلبي نا�شئ عن الإختلافات بين الثقافة ال�سائدة في 

المنظمة وبين الثقافة التي ي�ستلزمها التغيير.

	-الرغبة في المحافظة على �أ�ساليب وطرق الأداء المعروفة ،حيث �أن الإبداع في المنظمة ي�ستلزم في بدايته نفقات �إ�ضافية 
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على المنظمة �أن تتحملها.

	-عدم الرغبة في تخفي�ض قيمة الإ�ستثمار الر�أ�سمالي في �سلعة �أو خدمة حالية.

	-عدم الرغبة في تغيير الو�ضع الحالي ب�سبب التكاليف التي يفر�ضها مثل هذا التغيير.

	-ثبوت الهيكل البيروقراطي لمدة طويلة وتر�سخ الثقافة البيروقراطية وما ي�صاحب ذلك من رغبة �أ�صحاب ال�سلطة في 

المحافظة عليها وعلى طاعة وولاء المر�ؤو�سين لهم �أو رغبة �أ�صحاب الإمتيازات في المحافظة على �إمتيازاتهم.

مفهوم ال�صراع:

ال�صراع: هي العملية التي ي�ستخدم فيها الإداري �أو القائد ا�ستراتيجيات محددة ت�ساعد على تجنب ال�صراع �أو التخل�ص 

من �آثاره ال�سلبية في حال حدوثه �أو لإثارة ال�صراع بغية تحقيق �أهداف محددة )ال�صرن،2001(.

�أجل هدف واحد، وتعد  �أو جماعات من  �أفراد  “النزاع المبا�شر والمق�صود بين  ويعرف الخ�شالي )2004( ال�صراع بانه 

هزيمة الخ�صم �شرطاً �ضرورياً للتو�صل �إلى الهدف.

النظريات التي تناولت ال�صراع:

•المرحلة التقليدية )الكلا�سيكية(: يرى �أن�صار تلك النظرة �أن ال�صراع �أمر غير مرغوب فيه ويجب تقليله �إلى �أدنى حد  	
�أو �إزالته، من خلال الاختيار ال�سليم للقيادات على م�ستوى الأفراد والتدريب وتو�صيف الوظائف و�إعادة التنظيم، 

وغالبا ما ت�ساعد هذه المبادئ على تقليل �أو احتمال منع بع�ض �أ�شكال ال�صراع غير المرغوب فيه )الفيا�ض،1995(.

ت�صاحب  تنظيمية  حتمية  طبيعية  ظاهرة  ال�صراع  ان  النظرة  هذه  �أن�صار  يرى  )ال�سلوكية(:  الوظيفية  •المرحلة  	
التفاعلات الإن�سانية داخل المنظمة، ولا يمكن التخل�ص منها بل ينبغي �إدارتها وتحقيق �أق�صى ا�ستفادة ممكنة )�أبو 

ع�ساكر،2008(.

•مرحلة الفكر التفاعلي: وتتبنى هذه المرحلة الفل�سفة القائلة: ال�صراع لي�س حتماً في المنظمات فقط، بل وان له جوانب  	
ايجابية ذات فائدة للتنظيم ومن ثم ف�إنه لي�س من �صالح التنظيم �أن يق�ضي نهائياً على ال�صراعات في داخله، ومن هنا 

ف�إن الإدارة تتدخل في �أحد الحالتين التاليتين:

-�إذا زاد م�ستوى ال�صراع عن الم�ستوى المحدد المرغوب مما ي�ستدعي التدخل لتخفي�ضه. 	
�إلى الم�ستوى  -في حالة انخفا�ض م�ستوى ال�صراع عما هو مطلوب وهنا تعمل الإدارة على تن�شيطه والارتقاء به  	

المطلوب )الخ�شالي،2004(.

�أهمية ال�صراع:

ال�صراع �أداة للتكيف والبقاء: حيث �إن وجود ال�صراع في المنظمة واكت�شافه يحتم على الإدارة مواجهنه ومعالجته مما  	-1

يدفعها للتعبير الذي تتمكن من خلاله المنظمة الموائمة والتكيف بهدف ا�ستمرار بقائها ونموها.

ال�صراع اداة لتطوير وتحفيز قدرات المدير المعا�صر: وتعد مواجهة وادارة ال�صراع في الوقت الحا�ضر مهمة �أ�سا�سية  	-2

من مهام المدير المعا�صر الذي يتنظر منه مواجهة ال�صراع وادارته لا كيفية او كبح جماحه بو�صفه مجرد ب�شر.

للإبداع: هناك علاقة بين ال�صراع والداة والإبداع فعندها لا يكون هناك �صراع على الإطلاق يعاني  �أداة  ال�صراع  	-3

الأداء الجحود غما تحت ظروف ال�صراع المحدودة والم�سيطر عليها فيمكن ان ين��شأ لدى الأفراد الدافعية للمبادرة 

والإبداع وفي نف�س الوقت ف�إنه الم�ستوى المرتفع لل�صراع والذي ي�صف العنف �أو عدم التعاون او اللامبالاة الأمر الذي 

ي�ؤثر �سلبا في الداء وبالتالي في الإبداع.

ال�صراع �أداة لت�شغيل حركة المنظمة: يزداد الاهتمام في الوقت الحا�ضر بال�صراع لي�س لكونه من الارباك والفو�ضى  	-4

فح�سب بل انهيار المنظمة فح�سب بل لكونه �سببا في زيادة فعالية المنظمة وجعلها تعمل على اجتياز مرحلة الق�صور 
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الذاتي وتحقيق �أهدافها المر�سومة بكفاءة وهذا هو ال�سبب الذي دفع )lesly( �إلى القول بان المنظمات �ستعي�ش خلال 

الفترات القادمة ع�صر التنظيمي منطلقاً في ر�أيه هذا من وجود ايجابيات كثيرة لل�صراع �إذا ما �أح�سن ا�ستثمارها ف�إنها 

�ست�سهم في زيادة فعالية المنظمة وتمكنها من تجاوز �سلبياتها )العبيدي،2008( و )الزعبي، 2009(.

اتجاهات ال�صراع:

هناك ثلاث اتجاهات لل�صراع التنظيمي:

الاتجاه الايجابي �أو البناء: وينظر لل�صراع على انه فر�صة للمنظمة ان تحل م�شاكلها بطريقة بناءة فالنزاع يعطي  	 -1

المنظمة الفر�صة للتفكير في م�شاكل المنظمة والابداع في تقديم الأفكار المنا�سبة لحل تلك الم�شاكل كما �إن �أ�سلوب �إدارة 

ال�صراع الناجح يزيد من عملية قبول الأفراد لاي تغيير تن�شده المنظمة. و�إدارة ال�صراع الناجحة ت�ؤدي بجانب حل 

التنازع �إلى زيادة الانتاجية وتوثيق العلاقات بين المنظمة وفاعليتها و�إنه يعد محركا قويا للطاقات الكامنة التي تتحفز 

بالمناف�سة وغنه ي�ؤدي �إلى الابداع والتعبير وتما�سك التعامل البناء مع اختلافاتهم بطريقة بناءه و�أخيرا تغيير تنظيمي 

بناء.

�إثارة ال�سلبية والتي ت�شتت الجهود وتبعدهم عن تحقيق  2- الاتجاه ال�سلبي او الهدم: وينظر هنا لل�صراع على ا�سا�س 

�أثر �سلبي على الأفراد من الناحية النف�سية وزيادة �ضغط العمل عليهم وي�صبح  �إن ال�صراع له  �أهداف المنظمة كما 

التعاون بين �أفراد المنظمة �شبه م�ستحيل كما �أنه يت�سبب في هدر الكثير من الطاقات في موا�ضيع وم�شاكل جانبية وقد 

ت�ؤدي �إلى حجب وت�شويه ان�سياب المعلومات ال�ضرورية.

3- الاتجاه المتوازن او البناء الهدم: وينظر له على انه مرغوب به لما له من �أثر جيد في بع�ض الأوقات وغير مرغوب في 

�أحيان �أخرى كما ينظر لبع�ض ال�صراعات على �أنه من الممكن تجاهلها وبع�ض ال�صراعات يجب غدارتها بطريقة فعالة 

وينظر الاتجاه المتوازن �إلى الأثر المترتب على النزاع. �إن النظرة الحديثة لل�صراع ت�ؤكد �ضرورة المحافظة م�ستوى 

معتد منه داخل المنظمة وذلك لكي تكون المنظمة فاعلة وخلاقة )عي�سى،2009( و )النملة، 2007(.

�أ�سباب ال�صراع التنظيمي:

لكي  وذلك  عليها،  الح�صول  في  تت�سارع  المنظمة  في  التنظيمية  الوحدات  ف�إن  الموارد،  تتوافر  عندما  المواد:  محدودية  	-1

تتمكن من تحقيق اهدافها. بينما عندما تكون الموارد محدودة، ف�إنه يحدث ال�صراع حول تقا�سم هذه الموارد من قبل 

الوحدات التنظيمية.

عدم و�ضوح ال�صلاحيات: يعد من اهم عوامل حدوث ال�صراع التنظيمي داخل المنظمة، خ�صو�صا عندما يكون هناك  	-2

عدم و�ضوح لل�صلاحيات للعاملين في الم�ستويات الإدارية العليا. ويظهر ال�صراع بين الرئي�س والمر�ؤو�س عندما ي�شعر 

�أحدهما تجاوزا من الآخر على ال�صلاحيات الممنوحة.

تكليفه بمهام وم�س�ؤوليات جديدة  ب�سبب  �أخرى  اطراف  ال�صراع مع  يدخل طرف في  قد  الم�س�ؤوليات:  عدم و�ضوح  	-3

بالا�ضافة �إلى م�س�ؤولياته، مما يزيد العبء الملقى على عاتقه، وذلك بهدف تخفيف الم�س�ؤوليات �أو بهدف الح�صول على 

الراحة.

وتمار�س  نحوها  المتاحة  والموارد  الجهود  توجه  م�ستقبلية  حالة  هو  للمنظمة  بالن�سبة  الهدف  الأهداف:  تعار�ض  	-4

تعار�ض  وجود  من  يمنع  لا  ذلك  �أن  �إلا  للمنظمة،  الكلي  الهدف  �إطار  في  ن�شاطها  المنظمة  داخل  التنظيمية  الوحدات 

او اختلاف بين �أهدافها الفرعية، وينتج ذلك عن مغالاة الأفراد والوحدات في تحديد �أهدافهم ، او نتيجة تف�سيرهم 

الخاطئ لأهداف المنظمة، ويعد تعار�ض الأهداف من �أكثر الأ�سباب ال�سلوكية الم�ؤدية �إلى حدوث ال�صراع. ويزداد الأمر 

�سوءاً عند تعار�ض الم�صلحة العامة للمنظمة والم�صالح ال�شخ�صية للعاملين فيها )الزهري،2002( و )ال�صرن،2003( 



342

و )الزعبي،2009(.

يلج�أ الأفراد للو�سائل الإيجابية التالية لمواجهة ال�صراع:

•ال�سمو : يقوم الفرد بتغيير دوافعه ال�سلبية �إلى دوافع ايجابية. 	
•التعوي�ض : يحاول الفرد �أن يعو�ض النق�ص في قدراته ومهاراته من مجال �إلى مجال �آخر. 	

•الإن�سحاب : تجنب كل م�صادر ال�صراع داخل المنظمة . 	
•التبرير: �إعطاء تبريرات مقبولة اجتماعيا. 	

.) • الا�سقاط : �إلقاء اللوم على غيره من الأفراد )المومني،2003	

�أنواع ال�صراع ح�سب الم�ستوى:

ال�صراع الفردي. 	-1

ال�صراع بين الأفراد. 	-2

�صراع الجماعة. 	-3

ال�صراع بين الجماعات. 	-4

ال�صراع التنظيمي. 	-5

ال�صراع بين المنظمات. 	-6

انواع ال�صراع التنظيمي:

•ال�صراع الأفقي: ويحدث عادة بين العاملين او الدوائر من الم�ستوى التنظيمي نف�سه. 	
لتحقيق  المنا�سبة  الطريقة  على  يتفقون  لا  حين  العمل  في  وتابعيه  الم�شرف  بين  عادة  ويحدث  العمودي:  •ال�صراع  	

الأهداف.

•�صراع الدور: ويحدث عادة نتيجة ت�أدية ال�شخ�ص ادواراً متعددة في مجال عمله. 	
.) • ال�صراع بين المنظمات: ويحدث عادة في حالة ت�سبب �إحدى المنظمات ب�صعوبات لمنظمة �أخرى )العبيدي،2008	

الاثار ال�سلبية لل�صراع:

•حدوث �آثار �ضارة بال�صحة النف�سية والج�سمية للأفراد. 	
•انخفا�ض م�ستوى الأداء ب�سبب الخلاف بين المدير والمعلمين، او الموظفين . 	

•انخفا�ض الروح المعنوية للعاملين. 	
•اهدار الوقت والجهد والمال نتيجة محاولات اداراته وعلاجه. 	

•انحراف المنظمة عن اهداف الحقيقة. 	
.) • غياب العمل التعاوني )الزهري،2002( و )�أبو ع�ساكر،2008	

الاثار الايجابية لل�صراع:

•يولد الطاقة لدى الأفراد، ويبرز القدرات والا�ستعدادات الكامنة. 	
•يت�ضمن ال�صراع عادة بحثا عن حل الم�شكلات. 	

•ال�صراع نوع من الات�صال، وحل ال�صراع يفتح طرقاً جديدة للات�صال. 	
•ي�ساعد على ا�شباع الحاجات النف�سية للأفراد. 	

•قد ي�ؤدي ال�صراع �إلى ت�شخي�ص الم�شكلات في المنظمة. 	
•يمكن لل�صراع �أن يكون خبرة تعليمية جديدة. 	
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•ي�ساعد على الإنتاجية والنمو. 	
.) • يمكن �أن يكون �أ�سا�ساً للابداع والابتكار والتحفيز )عي�سى،2009( و )ال�صرايرة،2003	

ومن هنا جاءت هذه الدرا�سة لتلقي ال�ضوء على دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات 

من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية.

�أهمية الدرا�سة:

تكمن �أهمية هذه الدرا�سة في محاولة الك�شف والتعرف على دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق 

الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية، وال�سعي نحو تحقيق الأهداف المن�شودة والممثلة 

بتحقيق الإنجازات من خلال �إدارة ال�صراع الريا�ضي من قبل �إدارة مبدعة تتبنى الو�سائل والأ�ساليب الحديثة بعملها، 

ومن الم�ؤمل �أن تقدم نتائج هذه الدرا�سة معلومات وتو�صيات لأ�صحاب القرار الم�س�ؤولين والمخططين والمنفذين في الجامعة 

له ومر�سوم،  �إلى ما هو مخطط  الو�صول  الريا�ضية ب�شكل خا�ص، مما ي�ساعدهم على  الأردنية ب�شكل عام وكلية التربية 

و�ستعمل هذه الدرا�سة على �إثراء الأدب النظري المتعلق بمو�ضوع الدرا�سة من حيث الدرا�سات ال�سابقة، والنتائج العملية 

التي �سيتم التو�صل �إليها.

م�شكلة الدرا�سة:

�أنظارها نحو عمل  الت�سلطية والدكتاتورية في العمل، وذلك ب�سبب توجيه  �أدوار الإدارات ب�شكل عام تبتعد عن  �أ�صبحت 

الباحثين  لأفكار  تبنيها  خلال  من  وذلك  عنه،  الم�س�ؤولة  الإداري  هرمها  و�أهداف  �أهدافها  تحقيق  في  الناجحة  الإدارات 

�إدارة مبدعة من ��شأنها الإرتقاء بم�ستوى منظمتها  والمفكرين والقائمين على هذا المو�ضوع وتتبلور هذه الأفكار ب�إقامة 

و�أفرادها.

فالإدارة المبدعة تتبنى �أهدافها المن�شودة وتعمل على تحقيقها من خلال التجديد والإ�ستحداث والتغيير في النهج والأ�ساليب 

بطرق علمية حديثة، ومتلائمة مع الإمكانات ومنا�سبة بتطلعات الع�صر بحيث تلبي الحاجات المطلوبة، كالإبداع في �أ�ساليب 

وو�سائل العمل وتحفيز العاملين بحيث تبرز مواهب وقدرات الأفراد )زايد،2003(.

فقدرة الإداري على الإبداع تت�ضمن و�سائل وطرق كثيرة وعديدة للو�صول بالأفراد �إلى تحقيق �أهداف المنظمة و�أهدافه 

معاً، فالأفراد هم ع�صب المنظمة وعملهم بروح الفريق ي�ؤدي �إلى تحقيق الأهداف المن�شودة ب�شكل �أف�ضل و�أ�سرع وبدقة 

عالية، فالإداري المبدع يحت�ضن الأفراد ويحاول ق�صارى جهده ب�إخراج و�إبراز قدراتهم ومواهبهم الكامنة.

وي�أتي دور الإداري المبدع بتبنية وقدرته ب�إدارة منظمته عن طريق الأ�ساليب والو�سائل العلمية الحديثة ومن �إبرازها �إدارة 

ال�صراع داخل منظمته �إلى �صراع �إيجابي من ��شأنه الإرتقاء والتناف�سية في العمل وتحقيق الأهداف المطلوبة؛ فالإداري 

الريا�ضي المبدع يبلور ال�صراع للإيجابي بين الأفراد لتحقيق الإنجازات المن�شودة للو�صول �إلى ماهو مطموح ومطلوب.

فقد جاءت هذه الدرا�سة لتلقي ال�ضوء على دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من 

وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية.

هدف الدرا�سة:

تهدف الدرا�سة �إلى التعرف على دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر 

�أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية.

�أ�سئلة الدرا�سة:

ما دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في  	-1

كلية التربية الريا�ضية؟
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هل هناك فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة ) α = 0.05( في ا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول دور  	-2

الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية 

التربية الريا�ضية تعزى لمتغيرات )الجن�س، الرتبة الأكاديمية، الق�سم(؟

تعريف الم�صطلحات:

الريا�ضة: هي عبارة عن حركات منتظمة يقوم بها الفرد للو�صول �إلى ما ي�سمى بالأداء ال�صحيح الذي يحتوى على جميع 

عنا�صر اللياقة البدنية، والهدف :هو تحقيقها التوازن مابين الجانب النف�سي والعقلي والبدني )الهلالي، 2008(. 

الإبداع الإداري: وهو قدرة الإداري على تغيير �أو تجديد �أو �إ�ستحداث نهج �أو �أ�سلوب جديد و�إ�ستخدامه بتقنيات حديثة 

ومتلائمة مع متطلبات البيئة، ومنا�سبة لتطلعات الع�صر الحديث وتلبي حاجات المجتمع، كالإبداع في العمل وحفز العاملين 

و�إبراز مواهب وقدرات العاملين )زايد،2003(. 

�إدارة ال�صراع: التعار�ض بين الأفراد والقيادات بالم�صالح والأهداف والت�صرفات داخل المنظمات )عي�سى،2009(.

محددات الدرا�سة:

تحددت هذه الدرا�سة بما ي�أتي:

الحدود الزمنية: �سيتم �إجراء هذه الدرا�سة في العام الدرا�سي )2012م -2013م(. 	-1

بالجامعة  الريا�ضية  التربية  بكلية  التدري�س  هيئة  �أع�ضاء  على  الدرا�سة  هذه  �إجراء  �ستقت�صر  المكانية:  الحدود  	-2

الأردنية.

الحدود المو�ضوعية: �ستتحدد نتائج هذه الدرا�سة با�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة  وبلغ عددهم )29( ع�ضواً على فقرات  	-3

�أداة الدرا�سة.

الدرا�سات ال�سابقة:

من خلال �إطلاع الباحثين على الأدب التربوي حول الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات 

من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية، ح�صلاه على مجموعة من الدرا�سات العربية والأجنبية 

التي لها علاقة بمو�ضوع الدرا�سة، حيث قام بتعريفها ب�شكل موجز وموثق، وفيما ي�أتي عر�ض لهذه الدرا�سات ت�صاعدياً 

من الأقدم �إلى الأحدث.

الدرا�سات العربية الأجنبية:

	درا�سة )Posner،1986 ( حاول الباحث في هذه الدرا�سة تحديد الم�صادر التي يمكن ان ت�سبب في حدوث ال�صراع التنظيمي 

لمديري الم�شروعات، وكيف يمكن �أن تختلف حدة هذا ال�صراع خلال المراحل المختلفة لدورة حياة المنظمة، كما حاولت 

الدرا�سة فح�ص �أ�سلوب �إدارة ال�صراع الذي يعتمد عليه المديرين وكيف يمكن �أن يت�أثر بالأ�سلوب المختار ببع�ض المتغيرات 

�أما  المنظمة،  حياة  دورة  من  المختلفة  المراحل  ال�صراع خلال  في حدة  تباين  هناك  ب�أن  الدرا�سة  نتائج  وبينت  التنظيمية، 

ال�صراع الأكبر فهو ناتج عن الاختلاف حول جدول العمل المقترح لتنفيذ الم�شروع.

و�أجرى درا�سة هنكن وكي�ستون ودي )Dee & Cistone & Henkkin,2000( : هدفت هذه الدرا�سة �إلى معرفة الأ�ساليب 

المف�ضلة لحل ال�صراع لدى مديري هذه المدار�س، وتكونت عينة الدرا�سة من )103( مديراً من مديري المدار�س الواقعة في 

المدن الح�ضارية بجنوب �شرق الولايات المتحدة الأمريكية، وكانت �أداة الدرا�سة عبارة عن ا�ستبانة . وتو�صلت الدرا�سة 

�إلى النتائج التالية: نادراً ما يلج�أ المديرون �إلى ا�ستخدام ا�ستراتيجية التجنب في غدارة ال�صراعات التي تح�صل في المدار�س. 

الم�ستخدمة  ال�صراع  �إدارة  ا�ستراتيجيات  التعاون.  ا�ستراتيجية  هي  المديرين  قبل  من  ا�ستخداما  الا�ستراتيجيات  اكثر 

ح�سبلاتف�ضيلات المديرين لها هي: ا�ستراتيجية التعاون، المناف�سة، والتجنب. كلما زاد عدد الم�شاركين في حل ال�صراع زاد 
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اللجوء �إلى ا�ستراتيجية التعاون ك�أ�سلوب للحل.

2000( هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف على ما �إذا كان هناك فروق بين ا�ستراتيجيات   ,Welt( كما تناولت درا�سة ولت

�إجراء مقارنة بين  المتو�سطة، وذلك من خلال  ال�شاملة والمدار�س  الثانوية  المدار�س  التي يمار�سها مديرو  �إدارة ال�صراع 

الا�ستراتيجيات التي ي�ستخدمها كل منهم، وكانت�أداة الدرا�سة عبارة عن ا�ستبانة، وتكونت عينة الدرا�سة من )34( مدير 

مدر�سة �شاملة و )39( مدير مدر�سة متو�سطة، وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن مديري المدار�س المتو�سطة يمار�سون ا�ستراتيجية 

التوفيق في �إدارتهم لل�صراع �أكثر من مديري المدار�س الثانوية ال�شاملة، اما بالن�سبة للا�ستراتيجيات الأخرى التي بحثتها 

الدرا�سة وهي ا�ستراتيجية التعاون، الا�ستر�ضاء، التجنب، والمناف�سة لي�س هناك فروقا دالة �إح�صائيا بين ممار�سة مديري 

المدار�س الثانوية ال�شاملة، والمدار�س المتو�سطة لهذه الا�ستراتيجيات.

الدرا�سة  تناولتها  التي  التنظيمي  ال�صراع  �إدارة  �أ�ساليب  ترتيب  جاء  التالية:  النتائج  �إلى  الميدانية  الدرا�سة  وتو�صلت 

يلي:  كما  �أهمية  الأقل  �إلى  �أهمية  الأكثر  من  الثانوية،  المدار�س  ومديرات  مديري  قبل  من  ا�ستخدامها  حيث  من  الميدانية 

�أعلى،  �إداري  لم�ستوى  الرفع  �أ�سلوب  ال�سلطة،  ا�ستخدام  �أ�سلبو  المجاملة،  �أ�سلبو  الو�سط،  �أ�سلبو الحل  التعاون،  �أ�سلوب 

�أ�سلوب التجنب.

عُمان  �سلطنة  في  الثانوية  المدار�س  مديري  لدى  التنظيمي  ال�صراع  �إدارة  �أ�ساليب  بعنوان  درا�سة   )2001( قطن  �أجرى 

هدفت هذه الدرا�سة �إلى معرفة �أ�ساليب �إدارة ال�صراع التنظيمي لدى مديري ومديرات المدار�س الثانوية في �سلطنة عمان، 

الدرا�سة من  البيانات اللازمة لهذه  العلمي، والخبرة فيها، وجمعت  من وجهة نظرهم، و�أثر متغيرات الجن�س، والم�ؤهل 

خلال ا�ستبانة مكونة من )42( مفردة، موزعة على �ستة محاور تم اعدادها لأغرا�ض هذه الدرا�سة، وتم التاكد من �صدقها 

وثباتها. وقد �شمل التطبيق جميع محافظات ومناطق ال�سلطنة التعليمية الع�شر. وتكونت عينة الدرا�سة من )184( مدير 

مدر�سة ثانوية )102( ذكور و)82( اناث.

	ركزت درا�سة فونت�س Fuentes,2001 على القيادة الإدارية من �أجل تنمية الابداع  الإداري والتغيير، من خلال برنامج 

بولايات  وم�ساعديهم  ومديرة  مدير   )500( بلغت  وم�ساعديهم،  الأمريكية  المدار�س  مديري  من  عينة  على  طبق  خا�ص 

�أركن�سا�س، وتك�سا�س، ولويزيانا، ونيومك�سيكو، و�أوكلاهوما، و�أُ�ستخدم فيها المنهج الو�صفي، وجمعت بياناتها من خلال 

المقابلات، والا�ستبيانات، والملاحظات. وتكاملت هذه الأدوات مع بع�ضها من �أجل و�ضع ت�صور علمي يهدف �إلى تح�سين 

الأداء لدى قادة هذه المدار�س، وما ت�شمله من مديرين تربَويَّني وم�ساعدين. و�أ�شارت نتائج الدرا�سة �إلى عدم وجود فروق 

ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )α ≥ 0.05( من حيث القيادة الإدارية من �أجل تنمية الإبداع الإداري والتغيير تعزى 

�إلى متغيري الجن�س، والخبرة.

	�أما درا�سة هيجان )2001( فقد هدفت �إلى التعرف �إلى معيقات الإبداع في المنظمات ال�سعودية، وتكونت عينة الدرا�سة من 

674 فردًا من المديرين ومن في م�ستواهم من الم�شرفين والإداريين في الوزارات، والم�ؤ�س�سات العامة الحكومية الم�ستقلة 

و�شبه الم�ستقلة. وا�ستخدمت الا�ستبانة و�سيلة لجمع البيانات. وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى عدد من النتائج منها: �أن الثقافة 

التنظيمية للمنظمات ال�سعودية لا تزال قا�صرة عن توفير المناخ لت�شجيع الإبداع وتعزيزه على الرغم من توافر الدوافع 

النحو  على  جاء  الإدارية  المنظمات  في  الإداري  الإبداع  معيقات  ترتيب  و�أن  والمديرين،  العاملين  لدى  للإبداع  الداخلية 

الآتي:

الف�شل،  والت�سلية، والخوف من  المرح  �شيوع جو  المفرط على الخبراء، وعدم  النجاح، والاعتماد  الإفراط في مكاف�أة  	 -

وغياب جو الحرية، والتم�سك بالأنماط التقليدية الم�ألوفة، و�ضعف و�ضوح الر�ؤية، وقلة الت�شجيع من المنظمة، و�ضعف 

م�ساندة العمل الجماعي، وغياب الدوافع الداخلية للإبداع، و�أو�ضحت النتائج كذلك �أن تخ�ص�ص المديرين في المنظمات 
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لا ي�ؤثر في زيادة معدلات الإبداع �أو تقليلها، وفي توجههم نحو الإبداع في المنظمات ال�سعودية. و�أن عدم تعاون المنظمات 

مع المجتمع المحلي ي�ؤدي �إلى عرقلة الإبداع في هذه المنظمات.

و�أجرى حوامدة )2003( درا�سة هدفت �إلى تعرف ت�صورات القادة التربويين للمناخ التنظيمي ال�سائد في مديريات التربية 

القادة التربويين  الدرا�سة من )264( فرداً من  لديهم. وقد تكونت عينة  الإداري  الإبداع  الأردن، وم�ستوى  والتعليم في 

الأق�سام.  ورو�ؤ�ساء  والإداريين  الفنيين  والمديرين  والتعليم  التربية  مديري  من  الأردن  في  والتعليم  التربية  مديريات  في 

التنظيمي  للمناخ  التربويين  القادة  ت�صورات  �أن  الدرا�سة  نتائج  وبينت  المعلومات.  لجمع  و�سيلة  الأ�ستبانة  وا�ستخدمت 

ال�سائد في مديرياتهم كانت �إيجابية للمناخ ككل ولمجالاته با�ستثناء مجال التعوي�ضات والمكاف�آت؛ �إذ كانت الت�صورات نحوه 

�سلبية، كما بينت النتائج �أن م�ستوى الإبداع الإداري لدى القادة التربويين في مديريات التربية والتعليم في الأردن ككل 

ولمجالاته كان مرتفعاً. و�أظهرت �أن هناك علاقة ارتباطية �إيجابية دالة �إح�صائياً بين المناخ التنظيمي والإبداع الإداري. وقد 

�أظهرت النتائج �أن هناك فروقاً ذات دلالة �إح�صائية في مجال حل الم�شكلات والات�صالات وت�شجيع الإبداع تعزى؛ للم�ؤهل 

العلمي ول�صالح حملة الدكتوراه كما و�أظهرت وجود فروق في مجال روح المجازفة تبعاً لمتغير المنطقة ل�صالح �إقليم الو�سط 

وفي مجال الات�صالات ل�صالح �إقليم ال�شمال.

�أما درا�سة المومني )2003( هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف على العلاقة بين المناخ التنظيمي و�أ�سلوب �إدارة ال�صراع في 

المدار�س الثانوية الأردنية العامة من وجهة نظر المعلمين والمديرين و�أثر كل من الجن�س والم�ؤهل العلمي والخبرة والاقليم، 

على تحديد �أ�سلوب �إدارة ال�صراع، وتكونت عينة الدرا�سة من )209( مديرا ومديرة، و )609( معلما ومعلمة تم اختيارهم 

بطريقة ع�شوائية وقد تم بناء �أربع �أدوات لجمع المعلومات عبارة عن ا�ستبانات لقيا�س المناخ التنظيمي ال�سائد في المدار�س، 

وقيا�س �أ�سلوب �إدارة ال�صراع من وجهتي نظر المعلمين والمديرين، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى النتائج الآتية: �أن �أ�ساليب 

نظر  وجهة  من  ا�ستخداما  الأقل  �إلى  ا�ستخداما  الأكثر  من  الثانوية  المدار�س  مديري  قبل  من  الم�ستخدمة  ال�صراع  �إدارة 

المديرين فهي: الأ�سلوب التعاوني، والت�شاركي، والتوفيقي التكيفي، والتناف�سي، والتجنبي، �أما من وجهة نظر المعلمين 

فكانت: التعاوني، والتجنبي، والت�شاركي، والتوفيق التكيفي، والتناف�سي. كما تو�صلت الدرا�سة �إلى وجود علاقة ارتباطية 

في  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  كذلك  الخم�سة.  ال�صراع  �إدارة  و�أ�ساليب  التنظيمي  المناخ  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات 

الأ�سلوب التجنبي تعزى للم�ؤهل العلمي ل�صالح الم�ؤهل �أقل من بكالوريو�س. عدم وجود فروق دالة �إح�صائيا في �أ�ساليب 

�إدارة ال�صراع تعزى للجن�س وفق ت�صورات المديرين والمعلمين.

�أن ي�ستخدمها المديرون لتكوين  �إلى العوامل التي يمكن  التعرف  �إلى   و�أجرى ترومن )Toremen,2003( درا�سة هدفت 

جنوب  في  التعليمية  جوهان�سبرغ  منطقة  في  الإبداعي  التنظيمي  المناخ  تميز  التي  والخ�صائ�ص  المدر�سة،  في  �إبداعية  بيئة 

الثانوية في منطقة جوهان�سبرغ التعليمية. وتم  �أفريقيا. وقد تكونت عينة الدرا�سة من )80( مديراً من مديري المدار�س 

التي ت�ساعد المديرين  العوامل  �أن من  النتائج منها:  �إلى عدد من  الدرا�سة  البيانات. وتو�صلت  ا�ستخدام الا�ستبانة لجمع 

في تكوين بيئة �إبداعية في المدر�سة هي: تقويم الإنجازات بعدالة، و�إتاحة الفر�صة للعاملين على الرغبة في المجازفة، وعدم 

يدٍ  ال�سلطات في  بالت�سامح والرحمة، والحد من البيروقراطبة بتركيز  العاملين  �أخطاء  الف�شل، والتعامل مع  الخوف من 

واحدة، وتوفير نظام ات�صال ي�سمح بتبادل الخبرات والأفكار، وت�شجيع الإبداع الفردي، وتقديم الدعم النف�سي، و�إعطاء 

وقت كاف للمبدعين، ومنح الحوافز للمبدعين، وتوفير الإمكانات المادية اللازمة للإبداع. كما بينت الدرا�سة �أن الإبداع 

يمكن تعلمه من خلال الجو الم�ساعد والداعم، و�أن �أهم الخ�صائ�ص التي تميز المناخ التنظيمي الإبداعي تتمثل في العلاقات 

الإن�سانية الإيجابية بين المديرين والعاملين، والات�صال المفتوح، والتعاون، وتجنب الانتقاد، والر�ؤية الوا�ضحة من قبل 

الإدارة للم�ستقبل.
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كما �أجرى درا�سة )الخ�شالي،2004( هدفت الدرا�سة للك�شف عن مدى ت�أثير الا�ستراتيجيات : التعاون، التناف�س والتجنب 

الم�ستخدمة من قبل الادارة في التعامل مع ال�صراع التنظيمي على �أ�سا�س اح�سا�س العاملين بفعالية الادارة واح�سا�سهم 

بحدة وايجابية ال�صراع التنظيمي، واجريت الدرا�سة في بع�ض ال�شركات ال�صناعية الأردنية. وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى 

وجود علاقة ايجابية بين ا�ستراتيجية التعاون والتجنب من جهة واح�سا�س العاملين بفعالية الادارة من جهة اخرى، فيما 

كانت العلاقة �سلبية بين ا�ستراتيجية التناف�س واح�سا�س العاملين بفعالية الادارة .

�أما درا�سة جاك�سون )Jackson, 2006( فقد هدفت �إلى الك�شف عن المقدرات الإبداعية التي يجب �أن يمتلكها الأكاديميون  

هذه  في  وتقييمه  الطلبة  لدى  الإبداع  تطوير  من  يتمكنوا  حتى  المتحدة  المملكة  في  العالي  التعليم  م�ؤ�س�سات  في  العاملون 

التحليلية  المقدرات  المقدرات هي:  �أنواع مختلفة من  �إلى ثلاثة  الأكاديميين بحاجة   �أن  الدرا�سة  �أظهرت  الم�ؤ�س�سات. وقد 

والمقدرات  والتفعيل؛  والتنفيذ  التطبيق  وتت�ضمن  العملية  والمقدرات  والمقارنة؛  والتقرير  والتقييم  التحليل  وتت�ضمن 

�أ�شارت الدرا�سة �إلى �أن ع�ضو هيئة  الإبداعية وتت�ضمن التخيل والتركيب والربط والاكت�شاف والابتكار والتكييف. كما 

التدري�س لابد �أن يمتلك مقدرات �إ�ضافية حتى يتمكن من �إحداث التطور ال�شخ�صي لدى الطلبة في م�ؤ�س�سات التعليم العالي  

وهي التخطيط وتحليل الم�شكلات وتحديد الأهداف وو�ضع الا�ستراتيجيات.

و�أجرى الليثي )2008( درا�سة هدفت التعرف �إلى الثقافة التنظيمية لمديري المدار�س الابتدائية بالعا�صمة المقد�سة بالمملكة 

مديراً،  الدرا�سة من)115(   عينة  تكونت  وقد  بينهما.  العلاقة  وتعرف  الإداري،  الإبداع  في  ودورها  ال�سعودية،  العربية 

وا�ستخدمت الا�ستبانة و�سيلة لجمع المعلومات و�أظهرت نتائج الدرا�سة  �أن درجة ممار�سة الثقافة الم�ساندة كانت بدرجة 

كبيرة جداً .  كما �أن درجة ممار�سة عن�صر الأ�صالة من عنا�صر الإبداع الإداري كان بدرجة كبيرة جدا . ووجود فروق 

ذات دلالة �إح�صائية بين متو�سطات ا�ستجابات عينة الدرا�سة حول بعد الثقافة الم�ساندة لمديري المدار�س وفقا لمتغير الم�ؤهل 

العلمي ول�صالح حملة الدرا�سات العليا والبكالوريو�س، ووجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين ا�ستجابات عينة الدرا�سة 

ف�أكثر  �سنة    )16( الخدمة  ذوي  ول�صالح  �سنوات الخبرة  عدد  لمتغير  وفقا  المدر�سة  لمدير  الإداري  الإبداع  عنا�صر  حول 

.ووجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين ا�ستجابات عينة الدرا�سة حول عنا�صر الإبداع الإداري لمدير المدر�سة وفقا لمتغير 

مركز الإ�شراف التابعة له المدر�سة ل�صالح مديري المدار�س الذين يعملون تحت �إ�شراف مركزي الو�سط وال�شمال، كما �أن 

الثقافة الإبداعية وثقافة الدور وثقافة المهمة هي الثقافات التنظيمية التي تف�سر الإبداع الإداري.

في  المدار�س الحكومية  في  الإبداع  تنمية  في  المدر�سية  الإدارة  دور  �إلى  التعرف  �إلى  فقد هدفت   )2008( بلواني  درا�سة  �أما 

في  المدر�سية  الإدارة  دور  معرفة  �إلى  �سعت  كما  و�سلفيت(،  وطوبا�س،  وجنين،  وقلقيلية،  وطولكرم،  )نابل�س،  محافظات 

والتخ�ص�ص في  العلمي، و�سنوات الخبرة،  والم�ؤهل  باختلاف متغيرات )الجن�س،  المديرين  نظر  الإبداع من وجهة  تنمية 

النتائج  �إلى  الدرا�سة  الدرا�سة من )215( مديرًا ومديرة. وقد تو�صلت  البكالوريو�س، ومكان العمل(. وقد تكونت عينة 

الآتية:

	�أن مجال المعلم في تنمية الابداع كان كبيًرا جدًا بن�سبة %86.7.  -

	�أن مجال الإدارة المدر�سية في تنمية الإبداع كان كبيًرا بن�سبة %75.  -

	�أن مجال المجتمع المحلي في تنمية الإبداع كان كبيًرا بن�سبة %70.4.  -

	�أن مجال البيئة المدر�سية في تنمية الإبداع كان كبيًرا بن�سبة %70.4.  -

في  الحكومية  المدار�س  في  الإبداع  تنمية  في  المدر�سية  الإدارة  دور  في  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  ات�ضح   	-

محافظات ال�شمال ومعيقاتها من وجهة نظر مديريها تعزى �إلى متغيرات )الم�ؤهل العلمي, و�سنوات الخبرة, وتخ�ص�ص 

المدير, ومكان العمل( بينما كانت هناك فروق تعزى �إلى متغير الجن�س.
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  �إجراءات الدرا�سة:

منهج البحث الم�ستخدم:

�أُ�ستخدم المنهج الو�صفي الم�سحي بو�صفه المنهج الأكثر ملائمة للبحث الحالي، ف�ضلًا عن ا�ستخدام الإ�ستبانة و�سيلة لجمع 

البيانات.

مجتمع الدرا�سة:

تكون مجتمع الدرا�سة من جميع �أع�ضاء هيئة التدري�س بكلية التربية الريا�ضية بالجامعة الأردنية والبالغ عددهم )29( 

وللعام 2013/2012.

عينة الدرا�سة:

تم اختيار عينة الدرا�سة بالطريقة الق�صدية من �أع�ضاء هيئة التدري�س بكلية التربية الريا�ضية بالجامعة الأردنية وقد بلغ 

عددهم )29( ع�ضواً، ويمثلون ما ن�سبة )100%( من مجتمع الدرا�سة..

الجدول )1(

توزع �أفراد عينة الدرا�سة ح�سب الق�سم والجن�س

المجموععدد الإناثعدد الذكورالق�سم

8311ال�صحة والترويح

8412الإ�شراف والتدري�س

606التدريب

22729المجموع

�أداة الدرا�سة:

هيئة  �أع�ضاء  نظر  وجهة  من  الإنجازات  بتحقيق  وعلاقته  الإيجابي  ال�صراع  ب�إدارة  الإداري  الإبداع  دور  على  للتعرف 

التدري�س في كلية التربية الريا�ضية قام الباحثين بتطوير ا�ستبانة، بعد الرجوع �إلى الأدبيات والدرا�سات ذات ال�صلة مثل: 

درا�سة الليثي )2008(، ودرا�سة المومني )2003(، ودرا�سة بلواني )2008(، ودرا�سة حوامدة )2003(، ودرا�سة عي�سى 

)2009(، ودرا�سة هنكن وكي�ستون ودي )Dee & Cistone & Henkkin,2000(، بالإ�ضافة �إلى درا�سة ولت )Welt,2000(؛ 

وقد تكونت ب�صورتها الأولية من )26( فقرة، موزعة على ثلاثة مجالات هي:  

( فقرات. • مجال الإبداع الإداري الريا�ضي وعدد فقراته )9	

( فقرات. • مجال �إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري وعدد فقراته )8	

( فقرات.	 • مجال الإنجازات وعدد فقراته )9	

هذا وقد �أعطي وزن مدرج وفق �سلم ليكرت الخما�سي لكل فقرة من فقرات الا�ستبانة، وذلك ح�سب الترتيب الآتي: البديل 

الأول )دائماً( و�أعطي خم�س درجات، والبديل الثاني )غالباً( و�أعطي �أربع درجات، والبديل )�أحياناً( و�أعطي ثلاث درجات، 

ب�صيغتها  الا�ستبانة  يبين   )1( والملحق  واحدة.  درجة  و�أعطي  جداً(  )نادراً  والبديل  درجتان،  و�أعطي  )نادراً(  والبديل 

النهائية.

�صدق الأداة:  

للت�أكد من �صدق �أداة الدرا�سة قام الباحثان بتوزيعها ب�صيغتها الأولية على خم�سة محكمين من �أع�ضاء هيئة التدري�س في 

الجامعات الأردنية وجامعة اليرموك، ومن مختلف الأق�سام الأكاديمية ذات العلاقة بمو�ضوع الدرا�سة، ومن ذوي الخبرة 
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والكفاءة في مجال الدرا�سة للوقوف على مدى و�ضوح �صياغة الفقرات وانتمائها لقيا�س ما �صممت لقيا�سه، كما طلب منهم 

تقديم �أية ملاحظات يرونها منا�سبة لتطوير الإ�ستبانة، وتكونت فقرات الإ�ستبانة ب�صيغتها الأولية من )22( فقرة ، وفي 

لتخرج  المت�شابهة  الفقرات  الفقرات، ودمج  لبع�ض  اللغوية  ال�صياغة  تعديل  المحكمين وملاحظاتهم، تم  �ضوء اقتراحات  

الإ�ستبانة ب�صورتها النهائية، وقد عُدت موافقة المحكمين على كل فقرة من فقرات الأداة بن�سبة )90%( ف�أكثر، م�ؤ�شراً 

على �صدق الفقرة، وبذلك تحقق ال�صدق الظاهري للأداة، وتكونت فقرات الإ�ستبانة ب�صيغتها النهائية من )21( فقرة، 

موزعة على ثلاثة مجالات هي:  

( فقرات. • مجال الإبداع الإداري الريا�ضي وعدد فقراته )7	

( فقرات. • مجال �إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري وعدد فقراته )7	

( فقرات.	 • مجال الإنجازات وعدد فقراته )7	

والجدول )2(  يو�ضح �صدق الأداء ب�صورتها النهائية.

جدول )2(

�صدق الأداء

عدد الفقرات�أرقام الفقراتالمجالاتالرقم

17-7الإبداع الإداري الريا�ضي1

87-14�إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري2

157-21الإنجازات3

والملحق )1( يو�ضح �أداة الدرا�سة ب�صورتها النهائية .

ثبات الأداة:  

جرى الت�أكد من ثبات الأداة با�ستخدام طريقة الاختبار و�إعادة الاختبار test re- test وذلك بتطبيقها على عينة من خارج 

عينة الدرا�سة بلغ �أفرادها )6( من �أع�ضاء هيئة التدري�س بجامعة اليرموك، وبعد مرور �أ�سبوعين �أعُيدَ تطبيقها على �أفراد 

العينة �أنف�سهم وبعد ذلك تم احت�ساب معامل الثبات )Reliability( با�ستخراج معامل الارتباط بير�سون )Pearson( بين 

ا�ستجابات �أفراد العينة على مدى جولتين، وقد �أظهر التحليل �أن معامل ارتباط بير�سون للأداة ككل بلغ )0.91( وهي 

ن�سبة عالية لأغرا�ض �إجراء هذه الدرا�سة. 

الجدول )3(

قيم معاملات الثبات با�ستخدام معامل ارتباط بير�سون ومعادلة كرونباخ �ألفا

المجال

طريقة الاختبار و�إعادة 

test-re-test الاختبار

طريقة الات�ساق الداخلي 

كرونباخ �ألفا

0.920.84الإبداع الإداري الريا�ضي

0.860.87�إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري

0.830.94الإنجازات

0.870.91الدرجة الكلية

�إجراءات الدرا�سة:

�أداة الدرا�سة واختيار العينة، والح�صول على الموافقات الر�سمية لتطبيق الدرا�سة، قام الباحثان  الت�أكد من �صدق  بعد 
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بتوزيع الا�ستبانة على �أفراد عينة الدرا�سة والمكونة من )29( �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية بالجامعة 

الأردنية، وتمت الإ�شارة في الأنموذج الموزع عليهم ب�أن �إجاباتهم �ستعامل ب�سرية تامة، وهدفها للبحث العلمي فقط، وتم 

�إعطا�ؤهم الوقت الكافي للإجابة عن الا�ستبانة، وقد ا�ستغرق توزيع الا�ستبانة وجمعها باليد ثلاثة �أ�سابيع.

وقد بلغ عدد الإ�ستبانات الم�سترجعة )27( ا�ستبانه بن�سبة )93%(، هذا وقد تم تفريغ الإ�ستبانات الم�سترجعة في �أنموذج 

خا�ص بالحا�سوب تمهيداً للقيام بالمعالجة الإح�صائية.

ولتعرف دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س 

في كلية التربية الريا�ضية فقد تم تحديد ثلاثة م�ستويات للتطبيق هي:

درجة التطبيق منخف�ضة. 	-1

درجة التطبيق متو�سطة. 	-2

درجة التطبيق مرتفعة. 	-3

وذلك باعتماد المعادلة الآتية:

)القيمة العليا للبديل - القيمة الدنيا للبديل(/عدد الم�ستويات = )1-5(/3= 3/4= 1.33.

وا�ستناداً �إلى هذه النتيجة تكون الدرجة المنخف�ضة للتطبيق من 1+1.33= 2.33 وبالتحديد من 1 �إلى �أقل من 2.33، وتكون 

�أما درجة التطبيق المرتفعة   ،3.66 �أقل من  �إلى   2.33 2.33+ 1.33= 3.66 وتحديداً من  الدرجة المتو�سطة للتطبيق من 

فتكون من 3.66-5 )ح�سونة، 2009(.

متغيرات الدرا�سة: 

ا�شتملت الدرا�سة على المتغيرات الآتية: 

�أولًا: الجن�س. 

ثانياً: الرتبة الأكاديمية. 

		 ثالثاً: الق�سم.

المعالجة الإح�صائية:

بغية تحقيق �أهداف الدرا�سة من خلال الإجابة عن �أ�سئلة الدرا�سة فقد تم ا�ستخدام المعالجات الإح�صائية المنا�سبة ، وعلى 

النحو الآتي: 

• للإجابة عن ال�س�ؤال الأول تم ا�ستخدام المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لكل فقرة من فقرات �أداة الدرا�سة.	

 • للإجابة عن ال�س�ؤال الثاني تم ا�ستخدام المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لكل فقرة من فقرات �أداة الدرا�سة	

�إختبار )ت( وتحليل التباين الاحادي.

 • �أُ�ستخدم معامل ارتباط بير�سون ) Pearson (، لإيجاد معامل الثبات با�ستخدام طريقة الاختبار و�إعادة الاختبــــــــــــار	

.) retest-test (

. • ا�ستخدمت معادلة كرونباخ �ألفا )Alpha-Cronbach(، لإيجاد معامل الات�ساق الداخلي لمجالات �أداة الدرا�سة	

عر�ض نتائج الدرا�سة ومناق�شتها: 

هدفت هذه الدرا�سة التعرف دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر 

�أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية، ولدى تطبيق �إجراءات الدرا�سة وا�ستعمال المعالجات الإح�صائية المنا�سبة، 

بينت نتائج الدرا�سة التي تم التو�صل �إليها للإجابة عن:

نظر  وجهة  من  الإنجازات  بتحقيق  وعلاقته  الإيجابي  ال�صراع  ب�إدارة  الإداري  الإبداع  دور  ما  الأول:  ال��سؤال 
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�أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية؟ 

وللإجابة عن هذا ال�س�ؤال، فقد تم ا�ستخراج المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لمجالات �أداة الدرا�سة، التي تم 

ترتيبها تنازلياً ف�ضلًا عن تحديد درجة التطبيق والجدول)4( يو�ضح ذلك.  

الجدول )4(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والرتبة ودرجة التطبيق لدور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع 

الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات

 رمز

المجال

المجال

 المتو�سط

الح�سابي

 الانحراف

المعياري

الرتبة

 درجة

التطبيق

متو�سطة3.47.6601الإبداع الإداري الريا�ضي�أ

متو�سطة3.440.842الإنجازاتب

متو�سطة3.20.9603�إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداريج

متو�سطة3.370.72المجـــــــــــــــــــــالات ككــــــــــــــل

يتبين من الجدول )4( �أن درجة التطبيق حول دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات 

 )3.37( الح�سابي  متو�سطها  بلغ  فقد  متو�سطة،  كانت  الريا�ضية  التربية  كلية  في  التدري�س  هيئة  �أع�ضاء  نظر  من وجهة 

الأولى  بالرتبة  الريا�ضي«  الإداري  »الإبداع  الدرا�سة فقد جاء مجال  بالن�سبة لمجالات  �أما  المعياري )0.72(.  وانحرافها 

»الإنجازات«  تطبيق متو�سطة، في حين جاء  مجال  بلغ )3.47( وانحراف معياري )0.66( وبدرجة  بمتو�سط ح�سابي 

بالمرتبة الثانية �إذ بلغ متو�سطه الح�سابي )3.44( وانحرافه المعياري )0.84( وبدرجة تطبيق متو�سطة �أي�ضاً. �أما مجال 

»�إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري« فقد جاء بالرتبة الثالثة بمتو�سط ح�سابي بلغ )3.20( وانحراف 

معياري )0.96( وبدرجة تطبيق متو�سطة.

وفيما يتعلق بفقرات كل مجال من المجالات الثلاثة فكانت النتائج على النحو الآتي:

1-  مجال الإبداع الإداري الريا�ضي:

الجدول ) 5 (

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لإجابات �أع�ضاء هيئة التدري�س عن فقرات مجال »الإبداع 

الإداري الريا�ضي« والرتبة ودرجة التطبيق لكل فقرة وللمجال ككل

الفقراتالرقمالرتبة

المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

درجة 

التطبيق

11

�أ�ساليب غير تقليدية تَهدف  تُقدم الإدارة الريا�ضية 

لخلق قيم مركبة جديدة.

مرتفعة.3.70970

27

 تُعلن الإدارة الريا�ضية عن �أن�شطتها المطروحة

لب الأفراد. بطرائق حديثة َجت

مرتفعة3.681.03

35

خلال  من  هادفة  برامج  الريا�ضية  الإدارة  تَ�ضع 

المناف�سات.

متو�سطة3.591.16
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الفقراتالرقمالرتبة

المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

درجة 

التطبيق

42

الم�شكلات  الكثير من  الريا�ضية بحل  الإدارة  تُ�سهم 

التي تعتر�ضها.

متو�سطة3.471.16

53

الإجمالية  التكاليف  الريا�ضية  الإدارة  تُخف�ض 

�سن عوائدها الإقت�صادية بمختلف �أنواعها. وُحت

متو�سطة3.341.10

66

 تُ�شارك الإدارة الريا�ضية �أ�صحاب الخبرات

والمتخ�ص�صين لتحقيق �أهدافها.

متو�سطة3.291.23

74

 تَتبادل الإدارة الريا�ضية الآراء والخبرات من

خلال التفاعل الهرمي.

متو�سطة3.241.09

متو�سطة3.470.66الدرجة الكلية

يتبين من الجدول )5( �أن درجة التطبيق لدور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من 

وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية تراوحت بين العالية والمتو�سطة. فقد ح�صلت  جميع الفقرات 

على درجات تطبيق متو�سطة ب�إ�ستثناء الفقرة الأولى والثانية فح�صلتا على درجة تطبيق مرتفعة. وقد جاءت الفقرة الأولى 

الأولى بمتو�سط  بالرتبة  تَهدف لخلق قيم مركبة جديدة«   تقليدية  �أ�ساليب غير  الريا�ضية  الإدارة  »تُقدم  التي تن�ص على 

ح�سابي قدره )3.70( وانحراف معياري )0.97( وبدرجة تطبيق مرتفعة، وجاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة والتي تن�ص 

على »تَتبادل الإدارة الريا�ضية الآراء والخبرات من خلال التفاعل الهرمي« �إذ بلغ متو�سطها الح�سابي )3.24( وانحرافها 

المعياري )1.09( وبدرجة تطبيق متو�سطة.

�أما بالن�سبة للمجال ككل فقد بلغ متو�سطه الح�سابي )3.47( بانحراف معياري )0.66( وبدرجة تطبيق متو�سطة.

2-  الإنجازات:

الجدول ) 6 (

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لإجابات �أع�ضاء هيئة التدري�س عن فقرات مجال »الإنجازات« 

والرتبة ودرجة التطبيق لكل فقرة وللمجال ككل

الفقراتالرقمالرتبة

 المتو�سط

الح�سابي

 الانحراف

المعياري

 درجة

التطبيق

116

فز الإدارة الريا�ضية الأفراد عن طريق الإنجازات  ُحت

المحققة م�سبقاً.

مرتفعة3.69.950

221

 تَ�ضع الإدارة الريا�ضية الأفراد بجو المناف�سة لإظهار

قدراتهم و�إ�ستعداداتهم.

متو�سطة3.611.05

315

ث الإدارة الريا�ضية على التدريبات المكُثفة لتطوير  تَح

القدرات والمهارات.

متو�سطة3.591.30
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الفقراتالرقمالرتبة

 المتو�سط

الح�سابي

 الانحراف

المعياري

 درجة

التطبيق

418

 تُوجه الإدارة الريا�ضية الأنظار نحو الأهداف المن�شودة

وتق�ضي على الت�شتت والروتينية بالأداء.

متو�سطة3.461.07

517

 تُ�ساعد الإدارة الريا�ضية على حل الم�شكلات بين الأفراد

وتحثهم على العمل بروح الفريق.

متو�سطة3.361.03

619

 تُروح الإدارة الريا�ضية عن النف�س لدى �أفرادها

ببرامجها المختلفة للوقوف على الأهداف المطلوبة.

متو�سطة3.281.20

720

 تُقيم الإدارة الريا�ضية العلاقات الإجتماعية بين

�أفرادها ولما لها من عوائد �إيجابية.

متو�سطة3.151.05

متو�سطة3.440.84الدرجة الكلية

يتبين من الجدول )6( �أن درجة التطبيق لدور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من 

وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية تراوحت بين المرتفعة والمتو�سطة. فقد ح�صلت  جميع الفقرات 

على درجات تطبيق متو�سطة ب�إ�ستثناء الفقرة الأولى ح�صلت على درجة تطبيق مرتفعة. وقد جاءت الفقرة الأولى التي تن�ص 

فز الإدارة الريا�ضية الأفراد عن طريق الإنجازات المحققة م�سبقاً« بالرتبة الأولى بمتو�سط ح�سابي قدره )3.69(  على »ُحت

على  تن�ص  والتي  الأخيرة  بالمرتبة  فجاءت   )20( رقم  الفقرة  �أما  مرتفعة،  تطبيق  وبدرجة   )0.95( معياري  وانحراف 

»تُقيم الإدارة الريا�ضية العلاقات الإجتماعية بين �أفرادها ولما لها من عوائد �إيجابية« �إذ بلغ متو�سطها الح�سابي )3.15( 

وانحرافها المعياري )1.05( وبدرجة تطبيق متو�سطة.

�أما بالن�سبة للمجال ككل فقد بلغ متو�سطه الح�سابي)3.44( بانحراف معياري )0.84( وبدرجة تطبيق متو�سطة.

3-  �إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري:

الجدول ) 7 (

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لإجابات �أع�ضاء هيئة التدري�س عن فقرات مجال »�إدارة ال�صراع 

الإيجابي من خلال الإبداع الإداري« والرتبة ودرجة التطبيق لكل فقرة وللمجال ككل

الفقراتالرقمالرتبة

 المتو�سط

الح�سابي

 الانحراف

المعياري

 درجة

التطبيق

112

 تُ�شبع الحاجات النف�سية للأفراد بم�ساعدة ال�صراع

الإيجابي.

متو�سطة3.641.28

211

 تَفتح طرقاً جديدة للإت�صال من خلال ال�صراع

الإيجابي بكونه نوعاً من الإت�صال.

متو�سطة3.551.19

313

 تُعدل الإنحرافات والأخطاء بالأداء بت�شخي�ص

ال�صراع الإيجابي للعقبات التي تواجه الأفراد.

متو�سطة3.531.35
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الفقراتالرقمالرتبة

 المتو�سط

الح�سابي

 الانحراف

المعياري

 درجة

التطبيق

410

 تُغير الدوافع ال�سلبية للأفراد �إلى �إيجابية لأن

ال�صراع الإيجابي يبحث عادةً عن حل الم�شكلات.

متو�سطة3.421.28

514

 يُعتمد على التخطيط المُ�سبق بم�ساعدة ال�صراع

الإيجابي على الإنتاجية والنمو.

متو�سطة3.391.36

68

 يُوجه الأفراد لتعوي�ض النق�ص بقدراتهم من مجال

 �إلى مجال �آخر من خلال ال�صراع الإيجابي وتُولد

الطاقات لديهم.

متو�سطة3.071.25

79

 تُوفر الإمكانيات للإنجازات ويُبرز ال�صراع الإيجابي

قدرات الأفراد و�إ�ستعداداتهم الكامنة.

متو�سطة2.861.34

متو�سطة3.200.96الدرجة الكلية

الإنجازات  بتحقيق  الإيجابي وعلاقته  ال�صراع  ب�إدارة  الإداري  الإبداع  لدور  التطبيق  درجة  �أن   )7( يتبين من الجدول 

جميع  ح�صلت   فقد  والمتو�سطة.  العالية  بين  تراوحت  الريا�ضية  التربية  كلية  في  التدري�س  هيئة  �أع�ضاء  نظر  وجهة  من 

الفقرات على درجات تطبيق متو�سطة. وقد جاءت الفقرة الأولى التي تن�ص على »تُ�شبع الحاجات النف�سية للأفراد بم�ساعدة 

ال�صراع الإيجابي” بالرتبة الأولى بمتو�سط ح�سابي قدره )3.64( وانحراف معياري )1.28( وبدرجة تطبيق متو�سطة، 

وجاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة والتي تن�ص على “تُوفر الإمكانيات للإنجازات ويُبرز ال�صراع الإيجابي قدرات الأفراد 

و�إ�ستعداداتهم الكامنة” �إذ بلغ متو�سطها الح�سابي )2.86( وانحرافها المعياري )1.34( وبدرجة تطبيق متو�سطة.

�أما بالن�سبة للمجال ككل فقد بلغ متو�سطه الح�سابي )3.20( بانحراف معياري )0.96( وبدرجة تطبيق متو�سطة.

ال��سؤال الثاني: هل هناك فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة ) α = 0.05( في ا�ستجابة �أفراد عينة 

الدرا�سة حول دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء 

هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية تعزى لمتغيرات )الجن�س، الرتبة الأكاديمية، الق�سم(؟

1-  متغير الجن�س:

للإجابة عن هذا ال�س�ؤال تم ا�ستخراج المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول دور 

الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات ح�سب متغير الجن�س، ولبيان الفروق الإح�صائية 

والجدول )8( يو�ضح ذلك. بين المتو�سطات الح�سابية تم ا�ستخدام اختبار “ت”، 
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الجدول) 8 (

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية واختبار “ت” لأثر الجن�س على ا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة 

دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات

العددالجن�سالمجال

 المتو�سط

الح�سابي

 الانحراف

المعياري

قيمة

»ت«

 درجات

الحرية

 الدلالة

الإح�صائية

 الإبداع الإداري

الريا�ضي

260.101-203.55.6001.221ذكر

73.48.590�أنثى

 �إدارة ال�صراع

 الإيجابي من خلال

الإبداع الإداري

260.134-203.42.6300.773ذكر

73.73.650�أنثى

الإنجازات

260.354-202.74.7600.598ذكر

73.44.980�أنثى

الدرجة الكلية

26.2010-203.23.4501.093ذكر

73.54.530�أنثى

.)α=0.05( ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى *

يتبين من الجدول )8( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية )α=0.05( تعزى لأثر الجن�س في جميع المجالات.

2-  متغير الرتبة الأكاديمية:

للإجابة عن هذا ال�س�ؤال تم ا�ستخراج المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول 

دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات ح�سب متغير الرتبة الأكاديمية، ولبيان الفروق 

والجدول )9( يو�ضح ذلك. الإح�صائية بين المتو�سطات الح�سابية تم ا�ستخدام اختبار “ت”، 

جدول )9(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول دور الإبداع الإداري ب�إدارة 

ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات ح�سب متغير الرتبة الأكاديمية

الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددالفئات

الإبداع الإداري الريا�ضي

43.46.5870ماج�ستير

103.47.5730ا�ستاذ م�ساعد

83.43.6190ا�ستاذ م�شارك

53.52.4670ا�ستاذ دكتور

273.47.5930المجموع

 �إدارة ال�صراع الإيجابي من

خلال الإبداع الإداري

43.28.6330ماج�ستير

103.21.7030ا�ستاذم�ساعد

83.16.6190ا�ستاذ م�شارك

53.14.6940ا�ستاذ دكتور

273.20.6610المجموع
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الإنجازات

43.45.8260ماج�ستير

103.401.015ا�ستاذ م�ساعد

83.421.046ا�ستاذ م�شارك

53.39.8780ا�ستاذ دكتور

273.44.9600المجموع

43.40.5260ماج�ستيرالدرجة الكلية

103.42.5740ا�ستاذ م�ساعد 

83.34.5030ا�ستاذ م�شارك 

53.35.4310ا�ستاذ دكتور 

273.37.5240المجموع 

يبين الجدول )9( تبايناً ظاهرياً في المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول دور 

الأكاديمية،  الرتبة  متغير  فئات  اختلاف  ب�سبب  الإنجازات  بتحقيق  وعلاقته  الإيجابي  ال�صراع  ب�إدارة  الإداري  الإبداع 

ولبيان دلالة الفروق الإح�صائية بين المتو�سطات الح�سابية تم ا�ستخدام تحليل التباين الأحادي ح�سب الجدول)10(. 

جدول )10(

تحليل التباين الأحادي لأثر الرتبة الأكاديمية على ا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول دور الإبداع الإداري 

ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات

الم�صدر

  مجموع

المربعات

 درجات

الحرية

 متو�سط

المربعات

قيمة ف

 الدلالة

الإح�صائية

الإبداع الإداري الريا�ضي

9.05633.0191.112.6500بين المجموعات

131.18724.3310داخل المجوعات

140.24327الكلي

 �إدارة ال�صراع الإيجابي من

خلال الإبداع الإداري

1.3523.45101.030.3790بين المجموعات

173.15824.4370داخل المجوعات

174.51027الكلي

الإنجازات

12.58134.1941.677.4030بين المجموعات

355.08424.8970داخل المجوعات

367.66527الكلي

الدرجة الكلية

19603.0650.2370.8710.بين المجموعات

109.37524.2760داخل المجوعات

109.57127الكلي

.)α ≥0.005( ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى *

يتبين من الجدول )10( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة )α ≥0.005( تعزى للرتبة الأكاديمية 
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في جميع المجالات.

3-  متغير الق�سم:

تم ا�ستخراج المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول دور الإبداع الإداري ب�إدارة 

ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات ح�سب متغير الق�سم، ولبيان الفروق الإح�صائية بين المتو�سطات الح�سابية 

تم ا�ستخدام اختبار »ت«، والجدول �أدناه يو�ضح ذلك.

جدول )11(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية واختبار »ت« لأثر الق�سم على ا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول 

دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات

العددالق�سم

 المتو�سط

الح�سابي

 الانحراف

المعياري

قيمة

»ت«

 درجات

الحرية

 الدلالة

الإح�صائية

 الإبداع

 الإداري

الريا�ضي

26.2230-103.48.6301.277ال�صحة والترويح

123.57.490الإ�شراف والتدري�س

53.490.67التدريب

 �إدارة ال�صراع

 الإيجابي من

 خلال الإبداع

الإداري

38526.0000.-103.60.630ال�صحة والترويح

123.63.740الإ�شراف والتدري�س

53.450.72التدريب

الإنجازات

26.3140-103.16.9501.109ال�صحة والترويح

123.17.980الإ�شراف والتدري�س

53.470.88التدريب

الدرجة الكلية

26.3980-103.41.5301.719ال�صحة والترويح

123.45.510الإ�شراف والتدري�س

53.470.61التدريب

يتبين من الجدول )11( وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية )α=0.05( تعزى لأثر الق�سم في مجال �إدارة ال�صراع الإيجابي 

من خلال الإبداع الإداري وجاءت ل�صالح ق�سم الإ�شراف والتدري�س.

فيما ي�أتي مناق�شة لنتائج الدرا�سة الحالية في �ضوء ما تمخ�ضت عنه، وفقاً لأ�سئلتها، وهي على النحو الآتي:

بتحقيق  وعلاقته  الإيجابي  ال�صراع  ب�إدارة  الإداري  الإبداع  دور  ما  الأول:  بال��سؤال  المتعلقة  النتائج  مناق�شة 

الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية؟

نظر  وجهة  من  الإنجازات  بتحقيق  وعلاقته  الإيجابي  ال�صراع  ب�إدارة  الإداري  الإبداع  دور  �أن   )4( الجدول  من  يتبين 

�أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية كانت متو�سطة، فقد بلغ متو�سطها الح�سابي )3.37( وانحرافها المعياري 

الإيجابي  ب�إدارة ال�صراع  الإداري  الإبداع  للإدارات الجامعية بتوظيف  �أن هناك دور  )0.72(، ويمكن تف�سير ذلك على 

الإيجابي ولكن ي�شوبه بع�ض الخلل فربما القوانين والأنظمة التي ي�سير عليها الإداري لا تخدم هذه الإبداعات بالعمل، 
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�أو دور الإداري وتبنية لهذه الأدوار �ضعيف نوعاً ما، �أو ربما الهيكل التنظيمي له وجهة نظر �أخرى عن الإداري فبتالي لا 

ي�ستجيب لما هو حديث وفعال.

وفيما ي�أتي مناق�شة لفقرات مجالات الدرا�سة وفق النتائج التي ح�صلت عليها:

المجال الأول: الإبداع الإداري الريا�ضي:

بتحقيق  الإيجابي وعلاقته  ال�صراع  ب�إدارة  الإداري  الإبداع  دور  يبين   )5( فقرات والجدول   )7( المجال من  هذا  تكون 

الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية، وفقاً لفقرات مجال »الإبداع الإداري الريا�ضي« 

المعيارية )0.97-1.23(، فقد ح�صلت جميع  المتو�سطات الح�سابية مابين )3.70- 3.24( والانحرافات  وقد تراوحت 

الفقرة رقم )1(  ب�إ�ستثناء فقرتين ح�صلتا على درجة تطبيق مرتفعة، وقد جاءت  الفقرات على درجات تطبيق متو�سطة 

والتي تن�ص على »تُقدم الإدارة الريا�ضية �أ�ساليب غير تقليدية تَهدف لخلق قيم مركبة جديدة« في المرتبة الأولى وبمتو�سط 

�أن الإدارة الريا�ضية تعمل الإرتقاء  ح�سابي بلغ )3.70( وانحراف معياري )0.97( وبدرجة تطبيق عالية، وهذا يعني 

بم�ستوى خدماتها و�أ�ساليبها للو�صول �إلى الإبداع بالعمل من حيث �إدخال الأ�ساليب والو�سائل الحديثة بالعمل، بينما جاءت 

الفقرة رقم )4( ون�صها »تَتبادل الإدارة الريا�ضية الآراء والخبرات من خلال التفاعل الهرمي« بالمرتبة الأخيرة وبمتو�سط 

الإدارات الجامعية  دور  �أن  على  ذلك  ويدل  متو�سطة،  تطبيق  وبدرجة   )1.09( معياري  وانحراف   )3.24( بلغ  ح�سابي 

الريا�ضية بالعمل بروح الفريق مع الهيكل التنظيمي و�إ�شراكهم ب�إتخاذ القرارات وتبادل الآراء والأفكار والخبرات متدني 

نوعاً ما، فربما يعود ذلك �إلى العبء الملقى عليهم بالعمل. 

المجال الثاني: الإنجازات:

تكون هذا المجال من �سبع فقرات والجدول )6( يبين �أن دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق 

الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية، وفقاً لفقرات مجال »الإنجازات« قد تراوحت 

على  الفقرات  فقد ح�صلت جميع   ،)0.95-1.30( المعيارية  والانحرافات   )3.15 -3.69( مابين  الح�سابية  المتو�سطات 

درجات تطبيق متو�سطة ب�إ�ستثناء الفقرة الأولى ح�صلت على درجة تطبيق مرتفعة، وقد جاءت الفقرة رقم )16( والتي 

فز الإدارة الريا�ضية الأفراد عن طريق الإنجازات المحققة م�سبقاً« في المرتبة الأولى وبمتو�سط ح�سابي بلغ  تن�ص على »ُحت

جمهور  تُوجد  الريا�ضية  للأن�شطة  ب�أن  ذلك  تف�سير  ويمكن  عالية،  تطبيق  وبدرجة   )0.95( معياري  وانحراف   )3.69(

غفير ومحب بل وممار�س لها ولكن كلٌ على طريقته، فدور الريا�ضة ملمو�س من قبل الجميع نحو الدافعية لأفراد المجتمع 

نحو ممار�ستها والإنخراط بها من خلال الإنجازات المحققة م�سبقاً، بينما جاءت الفقرة رقم )20( ون�صها »تُقيم الإدارة 

الريا�ضية العلاقات الإجتماعية بين �أفرادها ولما لها من عوائد �إيجابية« بالمرتبة الأخيرة وبمتو�سط ح�سابي بلغ )3.15( 

وانحراف معياري )1.05( وبدرجة تطبيق متو�سطة، ويعزي الباحثين هذه النتيجة �إلى �أن ممار�سة الن�شاط الريا�ضي يمكن 

�أن يَقبل الجميع ولكن لكل مهارة ممار�س لها بناءً على خ�صائ�صه الج�سمية وعُمره المنا�سب لممار�ستها، ومن خ�صائ�ص 

الأن�شطة الريا�ضية العمل بروح الفريق وبتالي تتحقق العلاقات الإجتماعية بين الأفراد.  

المجال الثالث: �إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري:

تكون هذا المجال من )7( فقرات، والجدول )7( يبين �أن دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق 

الإنجازات من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية، وفقاً لفقرات مجال »�إدارة ال�صراع الإيجابي 

من خلال الإبداع الإداري« تراوحت المتو�سطات الح�سابية لها ما بين )3.64-2.86( وبانحرافات معيارية ما بين )1.36-

1.19(، فقد ح�صلت جميع الفقرات على درجة تطبيق متو�سطة. 

وقد جاءت الفقرة رقم )12( والتي تن�ص على »تُ�شبع الحاجات النف�سية للأفراد بم�ساعدة ال�صراع الإيجابي« في المرتبة 
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فكرة  �أن  على  يدل  وهذا  متو�سطة،  تطبيق  وبدرجة   )1.28( معياري  وانحراف   )3.64( بلغ  ح�سابي  وبمتو�سط  الأولى 

�إ�شباع الحاجات النف�سية وارده من خلال ال�صراع الإيجابي ولكن يجب على من يدير هذا ال�صراع مراعاة حاجات الأفراد 

الأفراد  قدرات  الإيجابي  ال�صراع  ويُبرز  للإنجازات  الإمكانيات  »تُوفر  ون�صها   )9( رقم  الفقرة  جاءت  بينما  النف�سية، 

تطبيق  وبدرجة   )1.34( معياري  وانحراف   )2.86( بلغ  ح�سابي  وبمتو�سط  الأخيرة  بالمرتبة  الكامنة«  و�إ�ستعداداتهم 

متو�سطة، ويمكن تف�سير ذلك ب�أن دور الإداري موجود ولكن من الممكن �أن �شُح الموارد والإمكانيات ت�ؤثر على �سير العمل 

ب�شكل ملحوظ فبتالي كُل الإبداعات الكامنة تبقى مدفونة.

 )α = 0.05 ( مناق�شة النتائج المتعلقة بال��سؤال الثاني: هل هناك فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة

في ا�ستجابة �أفراد عينة الدرا�سة حول دور الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات 

من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية التربية الريا�ضية تعزى لمتغيرات )الجن�س، الرتبة الأكاديمية، 

الق�سم(؟

متغير الجن�س: 	-1

المجالات،  الجن�س في جميع  لأثر  تعزى   )α=0.05( �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  عدم وجود   )8( الجدول  من  يتبين  	

ويمكن تف�سير ذلك ب�أن الدور الذي يقوم به الإداري �سواءً �أكان ذكر �أم �أنثى لايختلف ب�إختلاف متغير الجن�س، وهذا 

يعني �أن طبيعة العمل والأنظمة والإمكانيات لها دور بذلك، �إ�ضافتاً �إلى قناعات ال�شخ�ص نف�سه بدوره بالإبداع.

متغير الرتبة الأكاديمية: 	-2

للرتبة  تعزى   )α ≥0.005( الدلالة  م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  عدم وجود   )10( يتبين من الجدول  	

�أن م�سمى  الأفكار متقاربة نوعاً ما، وهذا يعني  �أن  �إلى  النتيجة  الباحثان هذه  الأكاديمية في جميع المجالات، ويعزو 

الرتبة الأكاديمية لي�س له �أي ت�أثير ب�إجابات �أفراد عينة الدرا�سة من �أع�ضاء هيئة التدري�س. 

متغير الق�سم: 	-3

�إدارة ال�صراع  �إح�صائية )α=0.05( تعزى لأثر الق�سم في مجال  يتبين من الجدول )11( وجود فروق ذات دلالة  	

الإيجابي من خلال الإبداع الإداري وجاءت ل�صالح ق�سم الإ�شراف والتدري�س، ويمكن تف�سير ذلك لكون �أع�ضاء هيئة 

التدري�س بق�سم الإ�شراف والتدري�س من القيادات الميدانية �إ�ضافة �إلى الأكاديمية ولهم م�صادر ومراجع خا�صة ذات 

علاقة بتخ�ص�صاتهم والمتمركزة حول فهم طبيعة الأفراد النف�سية و دورهم في ربط هذه المفاهيم بعملهم الميداني.

الا�ستنتاجات:

	�أن هناك دور للإدارات الجامعية بتوظيف الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي ولكن ي�شوبه بع�ض الخلل فربما  -1

الأدوار  لهذه  الإداري وتبنية  �أو دور  بالعمل،  الإبداعات  الإداري لا تخدم هذه  عليها  ي�سير  التي  القوانين والأنظمة 

�ضعيف نوعاً ما، �أو ربما الهيكل التنظيمي له وجهة نظر �أخرى عن الإداري فبتالي لا ي�ستجيب لما هو حديث وفعال.

�إدخال  حيث  من  بالعمل  الإبداع  �إلى  للو�صول  و�أ�ساليبها  خدماتها  بم�ستوى  الإرتقاء  تعمل  الريا�ضية  الإدارة  	�أن  -2

الأ�ساليب والو�سائل الحديثة بالعمل.

	�أن دور الإدارات الجامعية الريا�ضية بالعمل بروح الفريق مع الهيكل التنظيمي و�إ�شراكهم ب�إتخاذ القرارات وتبادل  -3

الآراء والأفكار والخبرات متدني نوعاً ما، فربما يعود ذلك �إلى العبء الملقى عليهم بالعمل.

	�إن فكرة �إ�شباع الحاجات النف�سية وارده من خلال ال�صراع الإيجابي ولكن يجب على من يُدير هذا ال�صراع مراعاة  -4

حاجات الأفراد النف�سية.

	�إن �شُح الموارد والإمكانيات ت�ؤثر على �سير العمل ب�شكل ملحوظ فبتالي كُل الإبداعات الكامنة تبقى مدفونة. -5
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التو�صيات:

�إدارة ال�صراع  الأخذ بالمفاهيم  والأفكار الحديثة ل�سد حاجات الأفراد النف�سية وتوجيههم للم�سار المرُاد من خلال  	-1

الهادفة وهذا بدوره هدف  الأ�ساليب  المنا�سب من  بالعمل و�إنتقاء  الإبداع  �إيجابي من خلال  لديهم ب�صراع  الموجود 

�سامي لإزالة العدوان المكبوت بين الإفراد.

�إلى الإهداف المرجوه بالعمل لأن  	�إقامة الدورات التدريبية الهادفة والتي من ��شأنها تنمية الإبداع بالعمل للو�صول  -2

العن�صر الب�شري �أ�سا�س هذه الم�ؤ�س�سات.

تذليل كافة ال�صعوبات والتحديات التي تواجه الإداري ومن بينها الحرفية بالعمل و�شُح الموارد.  	-3
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Abstract 
 

creativity Administrative on Positive conflict management and its 
relationship to the realizing the achievements from the point of view of 

faculty members in physical education faculty 

Dr. Nihad Battikhi,  
Dr. Osama Hassouna 

 
This study aimed to identify the role of creativity administrative on positive  
conflict management and its relationship to the realizing the  achievements 
from the point of view of faculty members, the population of the study was all 
the members of the Faculty of Physical Education in the University of Jordan, 
the study sample has reached of (29) members (%100) , the researchers built a 
questionnaire consisting of three fields (​​sports creativity administrative field, and 
positive conflict management through creativity administrative, and field of the 
achievements), the questionnaire have included in its final form on (21) paragraph 
aimed as a whole to discover the opinions and trends of community members study 
from faculty members in phsical education faculty about the role of creativity 
administrative on positive conflict management and its relationship to realizing 
the achievements, the validity and reliability has been verified for study tool.  
The study results showed that the role of creativity administrative on positive conflict 
management and its relationship to the realizing the achievements from the point of 
view of faculty members in phsical education faculty were moderate in general, and 
for each area of ​​the tool, and there isn’t  a statistically significant differences (0.05 = 
α) is attributable to the impact of gender, academic rank, and there is  a statistically 
significant differences (0.05 = α) is attributable to the impact of department.
In the light of the results of the study recommended that the researchers of the 
importance of positive conflict management from wise and conscious administration 
going to plans creativety way, and the administrative role of sports creator has agreat 
importance in the development of the conflicts that occur between individuals to 
conflicts is to achieve positive renaissance of the organization, and it is to achieve 
the required sporting achievements because the positive conflict strong motive to get 
to it.



364

ملحق )1(

الإ�ستبانة ب�صيغتها النهائية

ب�سم الله الرحمن الرحيم

ح�ضرة ع�ضو هيئة التدري�س: ..............................................المحترم/ــه

تحية طيبة وبعد:

يقوم الباحثان ب�إجراء درا�سة بعنوان:

�أع�ضاء هيئة التدري�س في كلية  الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات من وجهة نظر   “
التربية الريا�ضية “

نظراً لكونكم من �أ�صحاب الخبرات التعليمية والإدارية والتربوية نكون �شاكرين لتف�ضلكم بالإجابة على هذه الا�ستبانة، 

ولا �شك �أن نجاح هذه الدرا�سة يتوقف على م�شاركتكم الفاعلة. م�ؤكدين ب�أن الإجابات �سيتم ا�ستخدامها لأغرا�ض البحث 

العلمي فقط و�ستبقى في �إطار ال�سرية التامة.

مع خال�ص الإمتنان والتقدير لتعاونكم.

وتف�ضلوا بقبول فائق الاحترام،،،

الباحثان

د.نهاد منير البطيخي

د.�أ�سامه عادل ح�سونة
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الرجاء و�ضع دائرة حول العبارة المنا�سبة لكل مما ي�أتي:

معلومات عامة:

			�أنثى   ذكر 			  الجن�س: 	-1

			�أ�ستاذ م�ساعد   ماج�ستير 		 الرتبة الأكاديمية: 	-2

		�أ�ستاذ دكتور  				�أ�ستاذ م�شارك   

الإ�شراف والتدري�س 		 ال�صحة والترويح 			  3. الق�سم:	

التدريب     				  

تعليمات الا�ستبانة:

ت�شتمل هذه الا�ستبانة على )21( فقرة موزعة على ثلاثة مجالات )مجال الإبداع الإداري الريا�ضي، ومجال �إدارة ال�صراع 

الإيجابي من خلال الإبداع الإداري، ومجال الإنجازات( وو�ضعت �أمام درجة الحكم التي تعبر عن وجهة نظر �أع�ضاء هيئة 

التدري�س في كلية التربية الريا�ضية لها، وذلك وفق البدائل الآتية:

دائـــماً، غالباً، �أحــــــياناً، نــادراً، نــادراً جداً

�إ�شارة )×( مقابل الفقرة وتحت درجة الحكم التي تعبر - من وجهة  يرجى الإجابة عن فقرات هذه الا�ستبانة بو�ضع 

نظركم- عن الإبداع الإداري ب�إدارة ال�صراع الإيجابي وعلاقته بتحقيق الإنجازات.

 رقم

الفقرة

نادراً�أحياناًغالباًدائماًالفقرة

 نادراً

جداً

مجال الإبداع الإداري الريا�ضي:�أ:

1

تُقدم الإدارة الريا�ضية �أ�ساليب غير تقليدية تَهدف لخلق قيم مركبة 

جديدة.

تُ�سهم الإدارة الريا�ضية بحل الكثير من الم�شكلات التي تعتر�ضها.2

3

عوائدها  �سن  وُحت الإجمالية  التكاليف  الريا�ضية  الإدارة  تُخف�ض 

الإقت�صادية بمختلف �أنواعها.

4

التفاعل  خلال  من  والخبرات  الآراء  الريا�ضية  الإدارة  تَتبادل 

الهرمي.

تَ�ضع الإدارة الريا�ضية برامج هادفة من خلال المناف�سات.5

6

تُ�شارك الإدارة الريا�ضية �أ�صحاب الخبرات والمتخ�ص�صين لتحقيق 

�أهدافها.

7

حديثة  بطرائق  المطروحة  �أن�شطتها  عن  الريا�ضية  الإدارة  تُعلن 

لب الأفراد. َجت
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 رقم

الفقرة

نادراً�أحياناًغالباًدائماًالفقرة

 نادراً

جداً

مجال �إدارة ال�صراع الإيجابي من خلال الإبداع الإداري:ب:

8

يُوجه الأفراد لتعوي�ض النق�ص بقدراتهم من مجال �إلى مجال �آخر 

من خلال ال�صراع الإيجابي وتُولد الطاقات لديهم.

9

قدرات  الإيجابي  ال�صراع  ويُبرز  للإنجازات  الإمكانيات  تُوفر 

الأفراد و�إ�ستعداداتهم الكامنة. 

10

الإيجابي  ال�صراع  لأن  �إيجابية  �إلى  للأفراد  ال�سلبية  الدوافع  تُغير 

يبحث عادةً عن حل الم�شكلات.

11

تَفتح طرقاً جديدة للإت�صال من خلال ال�صراع الإيجابي بكونه نوعاً 

من الإت�صال.

تُ�شبع الحاجات النف�سية للأفراد بم�ساعدة ال�صراع الإيجابي.12

13

الإيجابي  ال�صراع  بت�شخي�ص  بالأداء  والأخطاء  الإنحرافات  تُعدل 

للعقبات التي تواجه الأفراد.

14

على  الإيجابي  ال�صراع  بم�ساعدة  المُ�سبق  التخطيط  على  يُعتمد 

الإنتاجية والنمو.

مجال الإنجازات:ج:

15

القدرات  لتطوير  المكُثفة  التدريبات  على  الريا�ضية  الإدارة  ث  تَح

والمهارات.

16

المحققة  الإنجازات  طريق  عن  الأفراد  الريا�ضية  الإدارة  فز  ُحت

م�سبقاً.

17

وتحثهم  الأفراد  بين  الم�شكلات  حل  على  الريا�ضية  الإدارة  تُ�ساعد 

على العمل بروح الفريق.

18

وتق�ضي  المن�شودة  الأهداف  نحو  الأنظار  الريا�ضية  الإدارة  تُوجه 

على الت�شتت والروتينية بالأداء.

19

تُروح الإدارة الريا�ضية عن النف�س لدى �أفرادها ببرامجها المختلفة 

للوقوف على الأهداف المطلوبة.

20

لها  ولما  �أفرادها  بين  الإجتماعية  العلاقات  الريا�ضية  الإدارة  تُقيم 

من عوائد �إيجابية.

21

قدراتهم  لإظهار  المناف�سة  بجو  الأفراد  الريا�ضية  الإدارة  تَ�ضع 

و�إ�ستعداداتهم.


