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  ABSTRACT    
 

The research aims to study the relationship between the role of conflict management 

within work teams on the one hand, and between the promotion of organizational learning 

in Tishreen University, on the other hand, where the researcher distributed a questionnaire 

to a sample of theoretical and applied colleges in Tishreen University amounted to (240) 

questionnaire was recovered (230) to identify them. To test the relationship, the researcher 

using the Student T test for one sample, as well as the Pearson correlation coefficient. 

 

           The research by the study concluded that there is a rise in the level conflict 

management in the colleges under study, as well as a rise in the level of each of single and 

dual-loop learning in colleges under study. 

 

          The research concluded that there were significant relationship between conflict 

management within teams, and organizational learning at Tishreen University, and thus the 

existence of the role of conflict management within teams in enhancing organizational 

learning in the theoretical and applied colleges in Tishreen University. The research found 

a set of recommendations and proposals that will contribute positively to the role of 

conflict management within teams in promoting organizational learning. 
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  ممخّص 
 

داخل فرق العمل من جية، وبين تعزيز التعمم التنظيمي  إدارة الصراعىدف البحث إلى دراسة العلاقة بين دور 
في جامعة تشرين من جية ثانية، حيث قام الباحث بتوزيع استبانة عمى عينة من الكميات النظرية والتطبيقية في جامعة 

 Tنة منيا. ولاختبار العلاقة قام الباحث باستخدام اختبار ( استبا230( استبانة تم استرداد )240تشرين بمغت )
 ستيودنت لعينة واحدة، وكذلك معامل ارتباط بيرسون.
في الكميات محل الدراسة، وكذلك  إدارة الصراعارتفاع في مستوى  توصل البحث من خلال الدراسة إلى أن ىناك

 ميات محل الدراسة.ارتفاع في مستوى كل من التعمم أحادي وثنائي الحمقة في الك
داخل فرق العمل، والتعمم التنظيمي في جامعة إدارة الصراع كما توصل البحث إلى وجود علاقة معنوية بين 

داخل فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في الكميات النظرية، والتطبيقية لإدارة الصراع تشرين، وبالتالي وجود دور 
إدارة جموعة من التوصيات والمقترحات من شأنيا أن تسيم بشكل إيجابي بدور في جامعة تشرين. وخمص البحث إلى م

 داخل فرق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي.الصراع 
 
 

 التعمم أحادي الحمقة، التعمم ثنائي الحمقة. إدارة الصراع،: فرق العمل، التعمم التنظيمي، الكممات المفتاحية
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 :مقدمة
عاً لا مفر منو في ديناميكيات فرق العمل التنظيمية. حيث يؤكد العديد من الكتاب، يشكل الصراع عنصراً شائ

 والباحثين عمى أن اختلاف وجيات النظر بين أعضاء الفريق ىو عامل إيجابي، وىام لنجاح الفريق.
ت عممية منبثقة من التوترات الشخصية بين أعضاء الفريق بسبب الاختلافاىو الصراع داخل المجموعة  إن

ن أعضاء مجموعات العمل داخل المنظمات يعيشون تجربة الصراع مع نظرائيم بشكل يومي.  الحقيقية أو المتصورة، وا 
من جية أخرى إن ميارة إدارة الصراع ىي من أىم الميارات التي يجب تنميتيا عند القادة، والأفراد لمحصول عمى 

دارتو، والمساعدة في معرفة وتفيم  الاختلافات في قيم، وثقافة الأفراد، وكذلك لتنمية إدارة فريق العمل. التغيير البنّاء، وا 
وحيث أن فرق العمل كيياكل تنظيمية شائعة بشكل كبير تسعى إلى تحسين الجودة، وزيادة الكفاءة، وضمان 

لجة الصراعات فإنو يمكن القول إن المدخل الذي يتبعو أعضاء الفريق، والطرق الفعمية في معا. الاستمرارية التنظيمية
الداخمية ليا تأثير كبير عمى اتجاىات وخصائص الروابط الداخمية فيما بينيم. وعلاوةً عمى ذلك فإن أنماط معالجة 
الخلافات في فرق العمل تشكل محددات حاسمة لنتائج الصراع، وبالتالي فإن الفيم الشامل لمتوجييات والمداخل 

 .لًا ضرورياً في فرق العملوسموكيات إدارة الصراع الفعمية يعدّ عام
 

 الدراسات السابقة:
 (:Gamero, et al., 2008دراسة)-

The influence of intra-team conflict on work teams’ affective climate: A 

longitudinal study 

 طولية دراسة: العملفرق ل الفعالية مناخ الفريق عمى داخل الصراع تأثير
صراع العلاقة، والدور الوسيط لو بين صراع الميمة والتأثير المشترك عمى مستوى  ىدفت الدراسة إلى تحميل

الفريق. حيث قامت الدراسة باختبار الفرضية القائمة أن العلاقة بين صراع العلاقة وصراع الميمة داخل الفريق ستكون 
. والبيانات تم جمعيا عند نقطتين ( من فروع البنك156مدارة من خلال تفاعل أعضاء الفريق. وتألفت عينة البحث من)

في الوقت المناسب، وتم قياس أبعاد التوتر والحماس. وتوصمت الدراسة إلى عدد من النتائج منيا: أن صراع العلاقة 
يتوسط تماماً العلاقة بين صراع الميمة وتأثير الفريق، وأن أعضاء الفريق يتفاعمون حول القضايا الخاضعة لمعلاقة بين 

مة وصراع العلاقة، وبالتالي فإن أعضاء الفريق عندما يتفاعمون بشكل منخفض فإن العلاقة تكون قوية، صراع المي
 . وعندما يتفاعمون بشكل عالي فإن العلاقة تكون ضعيفة

 (:Greer, et al., 2012دراسة)-
Conflict in medical teams: opportunity or danger? 

 يديد؟الصراع في الفرق الطبية: فرصة أم ت
ىدفت الدراسة إلى تحديد الصراعات التي تحدث داخل فرق العمل من حيث أنيا فرصة أم تيديد، حيث أن تمك 

ىذه الدراسة النتائج عمى العلاقات بين  تستعرضالصراعات من الممكن أن تنشأ بسبب الاختلافات في فيم الوظيفة. 
يجيات حل النزاعات المحتممة لمصراعات التي تحدث داخل تناقش استراتكما الصراعات داخل الفريق ونتائج الفريق، 

الفريق، وتستكشف ىذه الدراسة تمك الصراعات في مجال التعميم الطبي. وتوصمت الدراسة إلى عدد من النتائج منيا: 
قة، صراع العلا-صراع العممية-أنو تم تحديد ثلاثة أنواع أساسية من الصراع والتي تنطوي عمى ما يمي: صراع الميمة
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وأن صراع العممية حول الخدمات الموجستية لإنجاز الميمة، وصراع العلاقة حول عدم التوافق مع الآخرين يسببان 
 .انخفاض في فعالية فريق العمل

 (:Bang, Hojin; Park, Jong, 2015دراسة)-
The Double-Edged Sword of Task Conflict: Its Impact on Team Performance 

 ة سيف ذو حدين: تأثيره عمى أداء الفريق.صراع الميم
ىدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين صراع الميمة وأداء الفريق، مع الأخذ بعين الاعتبار آثار التفاعل لمطمب 

( من الفرق في شركة التصنيع الكورية الجنوبية. 153( موظفاً في)5579عمى العمل. حيث كانت العينة مكونة من)
لى عدد من النتائج منيا: أنو توجد علاقة معنوية بين صراع الميمة وأداء الفريق الفعمي، وأظيرت وتوصمت الدراسة إ

النتائج كذلك عدم وجود تأثير لمتداخل بين صراع الميمة والطمب عمى العمل في التنبؤ بأداء الفريق المتوقع، وبالتالي 
 .عمى أداء الفريقفإن صراع الميمة يمكن أن يكون سيف ذي حدين من حيث التأثير 

 (:Putz, etal., 2012دراسة)-
Measuring Organizational Learning from Errors: Development and Validation 

of an Integrated Model and Questionnaire. 

 قياس التعمم التنظيمي من الأخطاء: تطوير ومصداقية استبيان ونموذج متكامل.
التعمم التنظيمي من الأخطاء كيدف استراتيجي لممنظمات. حيث تم تطوير  ىدفت ىذه الدراسة إلى قياس

. وتوصمت الدراسة إلى عدد الألمانية ( من الموظفين وذلك في اثنين من الشركات383استبيان عمى عينة مؤلفة من)
 .مم التنظيمي من الأخطاءمن النتائج أىميا: وجود علاقة معنوية)مستوى كبير من الأىمية( بين مناخ التعمم، وفعالية التع

 (:Zaheer, 2013دراسة)-
Measuring Organizational Learning. 

 قياس التعمم التنظيمي.
( من الأفراد في منظمة 48ىدفت الدراسة إلى قياس التعمم التنظيمي المحسوس، حيث تم جمع البيانات من)

%(، وىذه الدراسة 41معدا الاستجابة)( استبيان، حيث كان 115تصنيع في لاىور في باكستان، وتم توزيع)
المستعرضة ىي دراسة وصفية تيدف إلى قياس التعمم التنظيمي. ولقد أشارت نتائج الدراسة إلى أن مجموع التعمم 
الفردي قد لا يؤدي إلى التعمم التنظيمي العام. كما أوضحت النتائج وجود علاقة قوية بين التعمم الفردي وتعمم الفريق، 

 .فة بين التعمم الفردي والتعمم التنظيميوعلاقة ضعي
ويأتي الاختلاف الرئيس لمدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في كونيا من الدراسات الأولى التي تناولت 
الموضوع في جامعة تشرين، وذلك من خلال محاولة الربط بين إدارة الصراع داخل فرق العمل، والتعمم التنظيمي في 

 ية.المنظمات التعميم
من خلال الدراسة الاستطلاعية التي تمت بناءً عمى المراجعة الأدبية لمدراسات السابقة، و  مشكمة البحث:-9

عمى عدد من الكميات النظرية والتطبيقية في جامعة تشرين، ومقابمة بعض العاممين فييا)أعضاء الييئة الفنية والتدريسية 
لاحظ الباحث وجود قصور لدى بعض إدارات الكميات في قسام(، بما في ذلك عمداء الكميات والنواب ورؤوساء الأ

داخل ىذه الفرق بشكل إدارة الصراع فرق العمل بشكل عام، وأىمية مفيوم الصراع داخل جامعة تشرين حول أىمية 
 خاص؛ ودور ذلك في تعزيز التعمم التنظيمي. وبالتالي يمكن تجسيد مشكمة البحث بالسؤال الرئيس الآتي:

 داخل فريق العمل في تعزيز التعمم التنظيمي في جامعة تشرين؟ إدارة الصراعدور ما ىو 
 ويتفرع عن ىذا التساؤل مجموعة من التساؤلات ىي:
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 كيف تؤثر ديناميكيات إدارة الصراع داخل فريق العمل عمى نتائج الفريق؟-1
 الصراع عمى نتائج الفريق؟ إلى أي مدى سوف تسيم الخصائص البارزة لأعضاء الفريق في الحد من آثار-2
 ؟دور إدارة الصراع داخل فرق العمل في تعزيز التعمم أحادي الحمقةما ىو -3
 ما ىو دور إدارة الصراع داخل فرق العمل في تعزيز التعمم ثنائي الحمقة؟-4

 
 :و أىدافو أىمية البحث

الأعمال في العصر الحديث،  تكمن أىمية البحث كونو يتناول موضوعاً ىاماً يمسّ منظمات أىمية نظرية:
إدارة داخل فريق العمل في تعزيز نجاح الفريق، وذلك من خلال دراسة مفيوم  لإدارة الصراعوالمتمثل بالدور الفعال 

 في تعزيز التعمم التنظيمي. داخل فريق العمل ودوره الصراع
معمومات ىامة تتعمق بضرورة تكمن أىمية الدراسة من الناحية العممية في تقديم إرشادات و  أىمية عممية:

داخل فريق العمل ودوره في تعزيز التعمم التنظيمي في الكميات النظرية والتطبيقية في  إدارة الصراعالاىتمام بمفيوم 
 جامعة تشرين.

 أىداف البحث:-5
 .تحديد تأثير ديناميكيات إدارة الصراع داخل فريق العمل عمى نتائج الفريق-1
 .م الخصائص البارزة لأعضاء الفريق في الحد من آثار الصراع عمى نتائج الفريقإسياالتعرف عمى مدى -2
 .دور إدارة الصراع داخل فرق العمل في تعزيز التعمم أحادي الحمقة عمى التعرف-3
 .دور إدارة الصراع داخل فرق العمل في تعزيز التعمم ثنائي الحمقة عمى التعرف-4
 نموذج البحث وفرضياتو:-6

داخل فرق العمل( والمتغير التابع والمتمثل  إدارة الصراعث عمى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل )يركز البح
 بكل من التعمم أحادي وثنائي الحمقة. 

 وبالتالي فإن الفرضية الرئيسة لمبحث ىي:
 داخل فرق العمل ومستوى التعمم التنظيمي. إدارة الصراعتوجد علاقة معنوية بين 

 الفرضيات الآتية:ويتفرع عنيا 
 ومستوى التعمم أحادي الحمقة. داخل فرق العمل إدارة الصراعتوجد علاقة معنوية بين -1
 ومستوى التعمم ثنائي الحمقة. داخل فرق العمل إدارة الصراعتوجد علاقة معنوية بين -2
 (.3حياد)ومتوسط ال إدارة الصراعلا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير -3
 (.3لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير التعمم أحادي الحمقة ومتوسط الحياد)-4
 (.3لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير التعمم ثنائي الحمقة ومتوسط الحياد)-5

 
 

 منيجية البحث:
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وأىميتو، إضافة إلى  إدارة الصراعوأىميتيا، وكذلك مفيوم  تم استعراض مفيوم فرق العمل الجانب النظري:
 السابقة التي تناولت ىذا الموضوع. دبياتمفيوم التعمم التنظيمي وأبعاده بالاعتماد عمى الأ

ويشتمل عمى الدراسة الميدانية من أجل تجميع البيانات من واقع مجتمع البحث عن طريق  الجانب العممي:
 ليذا الغرض بغية اختبار فرضيات البحث باستخدام الأساليب والبرامج الإحصائية المناسبة.تصميم استبانة مناسبة 

 حدود البحث:-8
 .2016الحدود الزمنية: عام  -
 الحدود المكانية: جامعة تشرين. -

 الإطار النظري لمبحث:
 فرق العمل وأىميتيا:

ام وتحقيق الأىداف. ومن خلال بناء تعتمد منظمات الأعمال اليوم عمى فرق العمل بشكل كبير لإنجاز المي
الثقة المتبادلة بين أعضاء الفريق، وتوفير الفرص لتبادل المعمومات، وخمق أفكار جديدة من خلال الحوار والمناقشة؛ 
فإن أعضاء الفريق يعدّون وكلاء أساسيون لمتعمم التنظيمي، ومصدر للابتكارات داخل المنظمة. وحيث أن اىتمام 

الفوائد الكبيرة لفرق العمل داخل المنظمات، فقد أظيرت العديد من الدراسات أن فرق العمل تعدّ عنصراً الباحثين كان ب
جوىرياً في تييئة بيئة العمل الفعالة من خلال تقسيم عبء العمل والمسؤوليات، بالإضافة إلى أن البيئة التعاونية التي 

يق تؤدي إلى زيادة الإنتاجية، وتحقيق الميزة التنافسية. لذلك فإنو يتم إنشاؤىا من خلال التعاون الوثيق بين أعضاء الفر 
من الواضح أن أىمية العمل الجماعي آخذة في الازدياد خصوصاً مع تزايد الشركات متعددة الجنسيات، والتنوع الكبير 

ن فرق العمل مثل فرق بين الثقافات. ولمتعامل مع التطورات، والتعقيدات الكبيرة يتم الاعتماد عمى أشكال مختمفة م
المشروع، والفرق الافتراضية، ودوائر الجودة، وفرق العمل الموجية ذاتياً، والمجان الدائمة. ومع احتمال نشوء العديد من 

 ىذه الفرق. تعزيز مفيوم التفاعل والمشاركة داخلالصراعات والنزاعات داخل فرق العمل يظير التحدي الأكبر المتمثل في 
 ,Katzenbach)حيث عرفو كتاب والباحثون مفيوم فريق العمل من نواحي مختمفة، ولقد تناول ال

Smith,1993) عدد قميل من الأشخاص ذوي الميارات المتميزة، يمتزمون بيدف مشترك، وأىداف للأداء،  :بأنو
ابطون في الميام، مجموعة من الأفراد يتر  :( بأنو(Cohen, Bailey,1997كما عرفو  .ومدخل لممساءلة المتبادلة بينيم

ويشتركون في المسؤولية عن النتائج، وينظر إلييم من قبل الآخرين ككيان اجتماعي سميم، وجزء لا يتجزأ من النظم 
 :( فيرى أن فريق العمل ىو(Mackall, 2009أما .الاجتماعية الكبيرة، ويديرون العلاقات عبر الحدود التنظيمية

كما يؤكد  .يم، ومصادرىم، ويعممون مع بعضيم البعض لتحقيق ىدف مشتركمجموعة من الأفراد يتم تجميع ميارات
(Salas, et al., 1992بأن فريق العمل ىو ):  ،مجموعة مميزة من اثنين أو أكثر من الأشخاص الذين يتفاعمون

محددة  ويعممون بشكل حيوي وتبادلي، وتكيفي تجاه ىدف مشترك، وميمة مشتركة، حيث يتم تكميفيم بأدوار، ووظائف
إلى فريق العمل عمى أنو مجموعة  (Adair, J, 1986) وينظر .لإنجازىا، ولدييم مدى افتراضي محدد لمعضوية

 .يتشاطر فييا الأفراد ىدفاً عاماً مشتركاً، وتتلاءم فييا وظائف وميام كل فرد من أفرادىا مع أىداف ووظائف الآخر
الأشخاص يعممون ضمن إطار معين من العلاقات،  مجموعة من ىوفريق العمل  وبالتالي يمكن القول أن

 .جاز وظائف، وميام العمل المختمفةيتقاسمون الميام، ويشتركون بالأىداف، وتتكامل مياراتيم لإن
 

 داخل فريق العمل: إدارة الصراع
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دارتو عمى اىتمام الكتاب والباحثين بشكل كبير، ولعقود طويمة، حيث يوجد الع استحوذ مفيوم ديد من الصراع وا 
الأبحاث التي تناولت مفيوم إدارة الصراع وسوابقو وعممياتو ونتائجو عمى جميع المستويات. وعمى الرغم من ىذا 

 .الاىتمام الواسع فإن الباحثين في السنوات الأخيرة بدؤوا بوضع مزيد من التركيز عمى دراسة إدارة الصراع داخل فرق العمل
يكيات الصراع في فرق العمل، ستستعرض الدراسة عدة أطر مفاىيمية وفي محاولة لإلقاء الضوء عمى دينام

 لتحميل مساىمة ىوية الفريق في إدارة الصراع البنّاء:
 مساىمة ىوية الفريق في إدارة الصراع البنّاء:-

ار إن معرفة الآليات التي تقع تحت التأثير الإيجابي لنمط إدارة الصراع التعاوني البنّاء لمكاممتيا عمى ابتك
الفريق؛ تتطمب البناء عمى النظريات التي تربط مناخ وبيئة الفريق مع فعاليتو، حيث أن مناخ الفريق يشكل مفيوم شامل 
ن أحد العوامل الرئيسة التي تحدد طبيعة مناخ الفريق ىي ىوية الفريق، حيث أن مفيوم المستوى  وواسع النطاق. وا 

 لواحد. الجماعي تم اشتقاقو من تركيب ىوية الفريق ا
إن المعنى الجماعي لتميز الفريق ىو إدراك أن العمل معاً وبانسجام وزمالة حقيقية يعزز ميول الأعضاء ليعمموا 

ن مثل ىذه البيئة الاجتماعية لمصمحة الفريق، بمعنى أنيم يطوّ  رون التوجيات الاجتماعية الداخمية فيما بينيم. وا 
 ظيم وتنسيق سموكيات أعضاء الفريق.الداخمية لمفريق تخدم وتفيد كإطار عمل لتن

ه عمى مشاركة الميارات والمعمومات ؤ إن تميز الفريق بشكل قوي ونشيط يحفز أعضا ،من ناحية أخرى
تميز  وبعبارة أخرى، فإنوالمعارف والموارد الأخرى والسموكيات فيما بينيم، مما يعزز النتائج والفوائد المشتركة لمفريق. 

  Desivilya, et). زية بشكل كبير تزيد الفوائد والمنافع لمتفاعلات والتنسيقات داخل الفريقالفريق يخمق ظروف تحفي
al., 2010)  

لأن ن أعضاء الفريق الذين يشعرون بمستوى عال من الالتزام في علاقاتيم، يميمو  أن :وبالتالي يمكن القول
إن تماسك الفريق الواحد يعزز التوجيات اءة لمصراع في العلاقات الشخصية، وبالتالي فيعرضوا استجابات بنّ 

الرغبة في البحث عن طرق التعاون البنّاء لمتعامل  وبالتاليالاجتماعية لمفريق، والبيئة التي تؤدي إلى تحفيز التعاون؛ 
 مع النزاعات الداخمية.

 :دور إدارة الصراع البنّاء في العلاقات بين ىوية الفريق وابتكار الفريق-
نيا تسمح لأعضاء الفريق أن يناقشوا أماعية لمفريق تؤثر بشكل مباشر في ابتكار الفريق، حيث ن البيئة الاجتإ

وبشكل مفتوح وجيات النظر حول أىداف المجموعة، الميام والواجبات، تعزيز الإبداع، التعمم والابتكار. كما أن 
ي يعزز نقل المعرفة وخمقيا بين أعضاء الفريق. من الاىتمام الكبير ببيئة الفريق يستمزم الثقة المتبادلة والعمل النشط الذ

خ المرحمة من أجل ابتكار الفريق من خلال تشجيع أعضاء الفريق عمى العمل إن ىوية الفريق ترسّ  ،ناحية أخرى
ن سموكيات التكامل الحقيقية لمفريق تقود  لمصمحة الفريق، وتوظيف سموكياتيم لإدارة النزاعات الداخمية بشكل بنّاء، وا 
إلى العديد من الميزات كالانفتاح لأفكار الآخرين، والرغبة في مشاركة المعمومات والمعارف والميارات، وتجاوز 

في  اً حاسم اً الانحرافات؛ وبالتالي توليد نتائج جديدة ومبتكرة. أي أن نماذج إدارة الصراع بشكل تعاوني بنّاء يشكل مكون
 .(Desivilya, et al.,2010)لفريق مع ابتكار الفريقالسمسمة السببية المفاىيمية، ويربط ىوية ا

أن الانسجام الكبير بين أعضاء الفريق، والإدراكات المتماثمة بينيم تعزز وتحسن الفيم  :وبالتالي يمكن القول
المشترك بين أعضاء الفريق، وتشجع الاتصالات المتقاربة والشاممة، وتعزز التعاون الناجح؛ مما يؤدي إلى أن تكون 
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يناميكيات التعامل مع الصراعات داخل الفريق ىي أكثر احتمالية لمتقدم والتطور، وأكثر قدرة عمى تعزيز الابتكار بين د
 أعضاء الفريق.

 مفيوم وأىمية التعمم التنظيمي:
تتسم بيئة الأعمال التنافسية بالتطورات والتغيرات السريعة، مما يتطمب من منظمات الأعمال الاستجابة السريعة 
لكي تحافظ عمى بقائيا، وتحقق النجاح. وبالتالي يجب عمى المنظمات أن تكون قادرة عمى التكيف مع التغيرات 
الحالية، والمستقبمية في بيئة العمل الخارجية من خلال تجديد اليياكل، والممارسات، وتجييز الخطط المناسبة لمواجية 

 .((Scott, 2011تطوير أنماط جديدة من التفكير لدى أعضاء المنظمةوالسعي لإنتاج قيمة أعظم في العمل بتمك التغيرات، 
في ظل تمك البيئة غير المستقرة تحاول منظمات الأعمال تطوير قدرات التعمم لدييا، فيي من ناحية تسعى 

داث فيي تركز عمى دراسة الأح ،لتطوير الآليات التنظيمية لجمع المعمومات حول البيئة الخارجية، ومن ناحية أخرى
الماضية لكي تتعمم من التجارب، والخبرات السابقة. بالإضافة إلى ذلك تقوم المنظمات بتطوير الآليات المناسبة التي 

 تساعد أعضاء المنظمة عمى تفسير المعمومات، وتبادل وجيات النظر من أجل خمق المعارف التنظيمية الجديدة.
 ن رئيستين:عموماً فإن مفيوم التعمم التنظيمي يتعمق بناحيتي

سعي وتوجو المنظمات لتعزيز التعمم من خلال الآليات المستخدمة لجمع وتحميل وتخزين ونشر واسترجاع -1
 واستخدام المعمومات.

النتائج التي تحصل عييا المنظمات من عممية التعمم، إذ تعكس تمك النتائج المعارف، والتصورات المشتركة -2
 (Ellis, et al., 2012). للاستفادة منيا في تحسين، وتدعيم الأداء التنظيمي لدى الأعضاء، والتي تسعى المنظمات

ىناك مجموعة من التعاريف لمتعمم التنظيمي، والتي تركز عمى انتقال المعرفة أو الخبرة أو الميارة من خلال 
 ومات جديدة.التبادل والتفاعل والتشارك بحيث يؤدي ذلك إلى توسيع القدرة للإنجاز وليس فقط اكتساب معم

 ,Argyris,Schon).العممية التي يمكن من خلاليا كشف وتصحيح الأخطاءحيث يعرف التعمم التنظيمي بأنو: 
بأنو: الوسيمة التي يكتشف من خلاليا الأفراد في المنظمات باستمرار كيف أنيم ىم  (Senge, 1990)ويعرفو  (1978

( فيرى أن التعمم (Huber, 1991 أما. ستطاعتيم تغيير ذلك الواقعالذين يشكمون الواقع الذي يعممون فيو، وكيف أن با
كما يعرف التعمم التنظيمي بأنو تمك  .توظيف لممعمومات والمعارف المكتسبة لتغيير الأنماط السموكيةالتنظيمي ىو: 

 ,Hoe)ويعرف(Shrivastava, 1983).  ، وتشكيل قاعدة المعرفة التنظيميالعممية التي من خلاليا يتم تطوير
Mcshane, 2010) تعزيز قدرة المنظمة عمى اكتساب ونشر واستخدام المعرفة من أجل التكيف  :التعمم التنظيمي بأنو

 .مع التغييرات في البيئة الخارجية
العممية التي تقوم من خلاليا المنظمة بالاستفادة من الأحداث، ىو التعمم التنظيمي  وبالتالي يمكن القول أن

ضية من أجل اكتشاف وتصحيح الأخطاء من ناحية، والاستفادة من المعارف والخبرات المتنوعة لدى والتجارب الما
غيرات، وتحقيق الأفراد من ناحية أخرى، وتوظيفيا لتحسين الأداء، ونمذجة الأنماط السموكية بشكل يسيم في مواكبة الت

 .الأىداف التنظيمية
داً في مجال البحوث، والممارسات كونو مفتاح الميزة التنافسية ويمقى مفيوم التعمم التنظيمي اىتماماً متزاي

 لمنظمات الأعمال، ومحور تحسين الأداء التنظيمي، والقدرة عمى التعامل مع التطورات، والتغيرات المتسارعة.
  :بأن أىمية التعمم التنظيمي تتمثل في عددٍ من النقاط الرئيسة (Opoku, Fortune, 2010حيث يؤكد)

 ير الكبير لمتعمم التنظيمي عمى تحسين الأداء التنظيمي.*التأث
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 *التعمم التنظيمي ىو المفتاح الرئيس لممنظمات من أجل البقاء، والازدىار.
 *التعمم التنظيمي ىو عممية تجديد، وتغيير لمسموكيات لتمكين المنظمة من التطور، والتقدم.

 افسية.*التعمم التنظيمي ميم جداً لخمق، ودعم الميزة التن
( بأن أىمية التعمم التنظيمي تأتي من الدور الوسيط لو بين عوامل  (Allameh,et al., 2014في حين يرى

نجاح إدارة المعرفة، والابتكار التنظيمي. حيث أن إدارة المعرفة ىي أحد المدخلات اليامة، والتعمم التنظيمي ىو العممية 
الابتكار التنظيمي. بمعنى أنو من دون القدرات الجيدة لمتعمم التنظيمي فإن  الأساسية، والرئيسة، والناتج الرئيس لذلك ىو

 .المنظمة لن تستطيع الاحتفاظ بالممارسات اليامة لإدارة المعرفة، وبالتالي تعزيز الابتكار التنظيمي
داري. فالتعمم ( بأن التعمم التنظيمي ىو المفتاح الأساسي لديمومة فعالية، وكفاءة العمل الإ2010وتؤكد )خيرة، 

 .المتواصل ىو المصدر الوحيد لمميزة التنافسية المستدامة في بيئة سريعة التغيير من أجل تحسين أداء المنظمة
التعمم التنظيمي ىو أداة ىامة لمتفاعل والتكيف مع التغييرات السريعة، والمتواصمة في  فإن ،بناءً عمى ما سبقو 

 أىمية التعمم التنظيمي تزداد مع زيادة قيمة، وأىمية المعرفة في مختمف المجالات. نوأبيئة الأعمال الداخمية والخارجية، 
 مستويات التعمم التنظيمي:

 ( إلى ثلاثة مستويات عمى الشكل الآتي:Murray, Moses, 2005تصنف مستويات التعمم التنظيمي حسب )
مراقبة الأحداث عند حدوثيا، وتقييميا؛ ومن في ىذا المستوى من التعمم يقوم أفراد المنظمة ب التعمم الفردي:-0

ثم يتشكل لدى كل واحد منيم فيماً خاصاً يعتمد بشكل كبير عمى قدراتيم المعرفية. وبالتالي فإن الكفاءات الاجتماعية، 
والمعرفية لأعضاء المنظمة ىي أساس التعمم في ىذا المستوى؛ أي أن المستوى الفردي لمتعمم ينطوي عمى نظم 

 و مستوى التفاعل، والتفسير بين الفرد، والبيئة.ات الفردية التي توجّ المعتقد
مم مصدر الاىتمام، والتركيز لمعديد من الدراسات، والأبحاث التي عيعدّ ىذا المستوى من الت التعمم الجماعي:-2

عضاء الفريق الواحد، تتناول مستويات التعمم التنظيمي. إذ أنو ينطوي عمى الحوار المستمر، والتفكير الجماعي بين أ
وىو أكثر أىمية من التعمم الفردي لأن معظم القرارات يتم اتخاذىا من خلال التفاىمات المشتركة، والعمل الجماعي 
المنسق. كما يشكل ىذا المستوى من التعمم صمة الوصل بين التعمم الفردي، والتعمم التنظيمي؛ وىو شرط أساسي، 

 مم التنظيمي.وجوىري للانتقال إلى مستوى التع
إجراءات، وممارسات التعمم في ىذا المستوى تصبح مدعمةً بالطابع المؤسسي. أي أن  إنّ  التعمم التنظيمي:-9

الميارات، والكفاءات الاجتماعية، والتفسيرية لأعضاء المنظمة، وكذلك المعارف التي يمتمكونيا يتم نشرىا عمى نطاق 
عممية التكامل، والتنسيق في الخبرات، والمعارف، والكفاءات عمى مستوى  أوسع وىو المنظمة؛ وىو ما يؤدي إلى حدوث

 المنظمة ككل.
  :( بأن ىناك نموذجين لمربط بين مستويات التعمم الثلاثة عمى النحو الآتيTanyaovalaksna, 2010وتؤكد دراسة)

 النموذج الأول: من الفردي إلى الجماعي)ومن( الجماعي إلى التنظيمي:
يبدأ مع الأفراد الذين  فيوول ىو متسمسل دون إدراج آلية التغذية المرتدة بين مستويات التعمم. النموذج الأ

يبحثون عن المعمومات ذات الصمة من أجل تحقيق الأىداف، وىذا يقود إلى التعمم الذي يتم نقمو، وتحويمو إلى فرق 
خذ ؤ تعمم عمى مستوى المنظمة ككل يجب أن تمن أجل أن يحدث الو العمل؛ والتي بدورىا تنقمو إلى المنظمة ككل. 

منيجية الإدارة الاستراتيجية بعين الاعتبار؛ لأن الإدارة الاستراتيجية، والتعمم الجماعي يقودان إلى التعمم التنظيمي الذي 
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شكل خاص عمى مستويات التعمم يغير السموك التنظيمي، واتجاىات الأفراد العاممين. ويؤكد ىذا النموذج ب
 ثلاثي الحمقة(.-ثنائي الحمقة-الثلاثة)أحادي الحمقة

 النموذج الثاني: التأثير المتبادل لمتعمم الفردي والجماعي عمى التعمم التنظيمي:
 التنفيذ، والتي يتم تعزيزىا، وتحسينيا من-التصميم-التقييم-الأفراد يستخدمون الملاحظة أن في ىذا النموذجنجد 

ىذان المكونان ، و خلال النموذج العقمي لخمق تصورات المنظمة؛ ووجيات النظر ليا، وكذلك الروتينيات التنظيمية
يشكلان النموذج العقمي المشترك. إن كلًا من الأفراد، والمنظمة يمكنيم اتخاذ الإجراءات التي تحفز الاستجابة البيئية، 

فإن العمل الفردي يأتي من التعمم أحادي الحمقة،  ،وبناءً عمى ما سبق والتي تؤكد أو تنفي معتقداتيم، واتجاىاتيم.
 والعمل التنظيمي يأتي من التعمم ثنائي الحمقة.

 (:المناقشة والنتائجالإطار العممي)
يتكون الييكل الإداري في جامعة تشرين من رئيس الجامعة  لمحة عن الييكل الإداري في جامعة تشرين:

 ات والنواب، إضافة إلى رؤوساء الأقسام والدوائر، ومدراء الشؤون الإدارية.ونوابو، وعمداء الكمي
)أعضاء الييئة الفنية والتدريسية بما في ذلك عمداء الكميات يتكون مجتمع الدراسة من العاممين مجتمع الدراسة:

 في الكميات النظرية والتطبيقية في جامعة تشرين.والنواب ورؤوساء الأقسام(
تم اختيار عينة عشوائية بسيطة من العاممين في الكميات النظرية والتطبيقية في جامعة تشرين  :عينة الدراسة
 العموم(، وذلك بالاعتماد عمى القانون الاحتمالي الآتي:-الزراعة-شممت كميات)اليمك

2

2.

.

Z

E

N

qp

qp
n



 

م الباحث بتوزيع الاستبانة عمى عينة اعتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث قا أداة الدراسة:
( استبانة، تم 240من العاممين في الكميات النظرية والتطبيقية في جامعة تشرين، وكان عدد الاستبانات الموزعة)

 ( استبانة منيا عمى الشكل الآتي:230استرداد)
 العموم الزراعة اليمك
65 54 111 

داخل فرق العمل  إدارة الصراعلدور الفعال الذي يمعبو مفيوم وقد ىدف الباحث من ذلك إلى جمع بيانات حول ا
في تعزيز التعمم التنظيمي في الكميات النظرية والتطبيقية في جامعة تشرين. وقد شممت الاستبانة جمع بيانات حول 

ع)التعمم داخل فرق العمل(، والعبارات الخاصة بالمتغير التابإدارة الصراع العبارات الخاصة بالمتغير المستقل)
 (.1( عبارة؛ والتي يمكن الرجوع إلييا في الممحق رقم)24التنظيمي(، وىي عبارة عن)

غير بارة خمس درجات من الموافقة وىي: وقد اعتمد الباحث عمى مقياس ليكرت الخماسي، حيث قابل كل ع
(، موافق ويقابميا 3بميا الدرجة رقم)(، حيادي ويقا2(، غير موافق ويقابميا الدرجة رقم)1موافق بشدة ويقابميا الدرجة رقم)

 (.5(، موافق بشدة ويقابميا الدرجة رقم)4الدرجة رقم)
داخل إدارة الصراع ولقد اختار الباحث العبارات المدرجة ضمن الاستبانة لقياس كل من أبعاد المتغير المستقل)

عدة دراسات سابقة تناولت الموضوع، استعان  فرق العمل(، وكذلك أبعاد المتغير التابع)التعمم التنظيمي( بعد الرجوع إلى
 بيا الباحث لتصميم الاستبانة، كما تم عرض الاستبانة وتحكيميا من قبل لجنة تحكيم.

 



 Tishreen University Journal Eco. & Leg. Sciences Series 7102 (5) ( العدد93المجلد ) الاقتصادية والقانونيةلعلوم ا مجلة جامعة تشرين 

021 

 قسم الباحث الدراسة العممية إلى قسمين رئيسين:
 ني اختبار الفرضيات.حيث تناول القسم الأول اختبار ثبات وصدقية المقياس لعبارات الاستبانة، في حين تناول القسم الثا

 القسم الأول: دراسة ثبات وصدقية المقاييس.
 حساب معامل ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس:-0

، حيث تم حساب معامل ألفا كرونباخ للاستبانة الموزعة تم استخدام طريقة ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس
 معة تشرين، وكانت قيمة معامل ألفا كرونباخ عمى الشكل الآتي:الكميات النظرية والتطبيقية في جا في عمى العاممين

 
 Reliability Statistics (:0الجدول رقم)

Cronbach's Alpha N of Items 

.941 24 

 SPSS 71إصدار  المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج
 

( وىي أكبر 0.941ستبانة الموزعة بمغت)( نجد أن قيمة معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للا1من الجدول رقم)
 ( وىذا ما يدل عمى ثبات البيانات وصلاحيتيا لمدراسة ولا داعي لحذف أي من العبارات.0.6من)

 حساب مصفوفة الاتساق الداخمي لقياس صدق المقياس:-7
 لقياس صدق المقياس قام الباحث بحساب مصفوفة الاتساق الداخمي عمى الشكل الآتي:

 
 Correlations (:7قم)الجدول ر 

 con ols old m 

con 

Pearson Correlation 1 .989
**

 .984
**

 .996
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 230 230 230 230 

ols 

Pearson Correlation .989
**

 1 .981
**

 .996
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 230 230 230 230 

old 

Pearson Correlation .984
**

 .981
**

 1 .992
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 230 230 230 230 

m 

Pearson Correlation .996
**

 .996
**

 .992
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 230 230 230 230 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSS 71إصدار  نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج المصدر:
 

( وىذا يدل عمى وجود علاقة معنوية (p=0.000<α=0.05( نجد أن قيمة احتمال الدلالة 2من الجدول رقم)
 بين متوسطات المتغيرات، مما يدل عمى صدق المقياس.

 القسم الثاني: اختبار الفرضيات.
 نة عمى العبارات التي تقيس متغيرات الدراسة.حساب متوسطات إجابات أفراد العي

 :داخل فرق العمل( إدارة الصراعمتوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغير)-0
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داخل الفريق والذي إدارة الصراع ساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مدى حقام الباحث ب
 (.3، كما ىو وارد في الجدول رقم)(3.6500فكان المتوسط يساوي) (Conflictتم إعطاؤه الرمز)

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في 
(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار 3مقياس ليكرت المستخدم وىو)

(، حيث نجد أن قيمة احتمال 4لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم) Tتيودينت س
/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط 0.05α=/ وىي أصغر من مستوى الدلالة/p(sig)=0.000الدلالة/

( لممقارنة بين مستويات الموافقة 3المقياس)الإجابات ومتوسط المقياس، الأمر الذي يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط 
 من عدميا.
 إدارة الصراعلا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير نتيجة اختبار الفرضية القائمة: -

 :(9ومتوسط الحياد)
يمون إلى (، فإن أفراد العينة يم3( وىي أكبر من متوسط المقياس)3.6500بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي)

إدارة داخل الفريق، وبالتالي فإن نتيجة الاختبار تظير ارتفاع مدى إدارة الصراع الموافقة عمى العبارات التي تظير مدى 
 داخل الفريق.الصراع 
 

 :One-Sample Statistics (9الجدول رقم)
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

conflict 230 3.6500 .41220 .02718 

 SPSS 71إ صدار  لمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامجا
 

 :One-Sample Test (4الجدول رقم)
 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

conflict 23.915 229 .000 .65000 .5964 .7036 

 SPSS 71إصدار  لمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامجا
 
 متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغير)التعمم أحادي الحمقة(.-7

قام الباحث باحتساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مدى التعمم أحادي الحمقة والذي تم 
 (.5، كما ىو وارد في الجدول رقم)(3.4125( فكان المتوسط يساوي)Single Learningإعطاؤه الرمز)

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في 
د عمى اختبار (، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتما3مقياس ليكرت المستخدم وىو)

(، حيث نجد أن قيمة احتمال 6لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم) Tستيودينت 
/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط 0.05α=/ وىي أصغر من مستوى الدلالة/p(sig)=0.000الدلالة/

( لممقارنة بين مستويات الموافقة 3اعتماد متوسط المقياس) الإجابات ومتوسط المقياس، الأمر الذي يعطي الإمكانية في
 من عدميا.
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نتيجة اختبار الفرضية القائمة: لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير التعمم أحادي -
 (:9الحمقة ومتوسط الحياد)

، فإن أفراد العينة يميمون إلى (3( وىي أكبر من متوسط المقياس)3.4125بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي)
الموافقة عمى العبارات التي تظير مدى التعمم أحادي الحمقة، وبالتالي فإن نتيجة الاختبار تظير ارتفاع مدى التعمم 

 أحادي الحمقة.
 :One-Sample Statistics (5لجدول رقم)ا

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

Single 

learning 
230 3.4125 .47883 .03157 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج SPSS 71إصدار 
 

 :One-Sample Test (6الجدول رقم)
 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differenc

e 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

Single 

learning 
13.065 229 .000 .41250 .3503 .4747 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج SPSS 71إصدار 
 
 متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغير)التعمم ثنائي الحمقة(:-9

الذي تم قام الباحث باحتساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مدى التعمم ثنائي الحمقة و 
 (.7، كما ىو وارد في الجدول رقم)(3.5100( فكان المتوسط يساوي)Dual Learningإعطاؤه الرمز)

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في 
قارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار (، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لمم3مقياس ليكرت المستخدم وىو)

(، حيث نجد أن قيمة احتمال 8لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم) Tستيودينت 
/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط 0.05α=/ وىي أصغر من مستوى الدلالة/p(sig)=0.000الدلالة/

( لممقارنة بين مستويات الموافقة 3لذي يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط المقياس)الإجابات ومتوسط المقياس، الأمر ا
 من عدميا.
نتيجة اختبار الفرضية القائمة: لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير التعمم ثنائي -

 (:9الحمقة ومتوسط الحياد)
(، فإن أفراد العينة يميمون إلى 3ر من متوسط المقياس)( وىي أكب3.5100بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي)

 الموافقة عمى العبارات التي تظير مدى التعمم ثنائي الحمقة، وبالتالي فإن نتيجة الاختبار تظير ارتفاع مدى التعمم ثنائي الحمقة.
 :One-Sample Statistics (7الجدول رقم)

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Dual Learning 230 3.5100 .33072 .02181 

 SPSS 71إصدار  المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج



 ديب، البيمول                                                               دور إدارة الصراع داخل فرق العمل في تعزيز التعمّم التنظيمي

090 

 :One-Sample Test (8الجدول رقم)
 Test Value = 3 

t d

f 

Sig

. (2-

tailed) 

Me

an 

Differenc

e 

95% Confidence 

Interval of the Difference 

Lower Upper 

Dual 

Learning 

2

3.387 

2

29 

.00

0 

.51

000 
.4670 .5530 

 SPSS 71إصدار  المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج
 

وبعد أن قام الباحث بحساب متوسطات إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغيرات الدراسة، قام 
م إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس الباحث بحساب معامل الارتباط بين المتغيرات الممثمة لمتوسط قي

 متغيرات الدراسة.
حساب معامل الارتباط بين المتغيرات الممثمة لمتوسط قيم إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس 

 متغيرات الدراسة:
 التنظيمي.داخل فرق العمل ومستوى التعمم  إدارة الصراعتوجد علاقة معنوية بين الفرضية الرئيسة: 

 ويتفرع عنيا الفرضيتين الفرعيتين الآتيتين:
 داخل فرق العمل ومستوى التعمم أحادي الحمقة. إدارة الصراعتوجد علاقة معنوية بين -0
إدارة قام الباحث بحساب معامل الارتباط بين المتغيرين الممثمين لمتوسط قيم إجابات العبارات التي تقيس  
 لعبارات التي تقيس متغير التعمم أحادي الحمقة، حيث ظيرت النتائج كالآتي:داخل فرق العمل، وا الصراع

 

 Correlations :(9لجدول رقم)ا
 con ols 

con 

Pearson Correlation 1 .989
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 230 230 

ols 

Pearson Correlation .989
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 230 230 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSS 71إصدار  المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج
 

لذلك نرفض فرضية العدم  P=0.000<α=0.05( أن قيمة احتمال الدلالة 9ويظير من خلال الجدول رقم )
داخل الفريق من جية والتعمم أحادي الحمقة من  إدارة الصراعبين  ونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود علاقة معنوية

( مما يدل 0.989والتعمم أحادي الحمقة تبمغ ) ،الصراعإدارة / بين بيرسونجية، ونلاحظ أن قيمة معامل الارتباط /
 عمى وجود علاقة طردية وقوية جداً بينيما. 

 ل ومستوى التعمم ثنائي الحمقة.داخل فرق العم إدارة الصراعتوجد علاقة معنوية بين -7
قام الباحث بحساب معامل الارتباط بين المتغيرين الممثمين لمتوسط قيم إجابات العبارات التي تقيس متغير  

 لحمقة، حيث ظيرت النتائج كالآتي:والعبارات التي تقيس متغير التعمم ثنائي ا داخل فرق العمل، إدارة الصراع



 Tishreen University Journal Eco. & Leg. Sciences Series 7102 (5) ( العدد93المجلد ) الاقتصادية والقانونيةلعلوم ا مجلة جامعة تشرين 

092 

 Correlations :(01الجدول رقم)
 con old 

con 

Pearson Correlation 1 .984
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 230 230 

old 

Pearson Correlation .984
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 230 230 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSS 71إصدار  برنامجالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام 
 

لذلك نرفض فرضية العدم  P=0.000<α=0.05( أن قيمة احتمال الدلالة 10ويظير من خلال الجدول رقم )
داخل الفريق من جية والتعمم ثنائي الحمقة من  إدارة الصراعونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود علاقة معنوية بين 

( مما يدل عمى 0.984ثنائي الحمقة تبمغ ) والتعمم إدارة الصراع،/ بين بيرسون/جية، ونلاحظ أن قيمة معامل الارتباط 
 وجود علاقة طردية وقوية جداً بينيما. 

 داخل فرق العمل ومستوى التعمم التنظيمي. إدارة الصراعتوجد علاقة معنوية بين الفرضية الرئيسة: 
إدارة لمتوسط قيم إجابات العبارات التي تقيس متغير قام الباحث بحساب معامل الارتباط بين المتغيرين الممثمين 

 داخل فرق العمل، والعبارات التي تقيس متغير التعمم التنظيمي)أحادي وثنائي الحمقة(، حيث ظيرت النتائج كالآتي: الصراع
 

 Correlations :(00الجدول رقم)
 con mn 

c

on 

Pearson Correlation 1 .991
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 230 230 

m

n 

Pearson Correlation .991
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 230 230 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 SPSS 71إصدار  المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج

 
لذلك نرفض فرضية العدم  P=0.000<α=0.05لالة ( أن قيمة احتمال الد11ويظير من خلال الجدول رقم )

داخل فرق العمل من جية والتعمم التنظيمي)أحادي  إدارة الصراعونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود علاقة معنوية بين 
 داخل فرق العمل ، والتعمم إدارة الصراع/ بين بيرسونوثنائي الحمقة( من جية، ونلاحظ أن قيمة معامل الارتباط /

 ( مما يدل عمى وجود علاقة طردية وقوية جداً بينيما. 0.991التنظيمي)أحادي وثنائي الحمقة( تبمغ )
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 :و المناقشة نتائجال
 :نتائجال
في الكميات محل الدراسة في جامعة تشرين، حيث  داخل فرق العمل إدارة الصراعىناك ارتفاع في مستوى -1

(، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك 3.6500داخل فرق العمل) إدارة الصراعبمغ متوسط إجابات العاممين عمى مستوى 
 في الكميات محل الدراسة. إدارة الصراعارتفاع في مستوى 

ىناك ارتفاع في مستوى التعمم أحادي الحمقة في الكميات محل الدراسة في جامعة تشرين، حيث بمغ متوسط -2
(، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك ارتفاع في مستوى 3.4125لحمقة )إجابات العاممين عمى مستوى التعمم أحادي ا
 التعمم أحادي الحمقة في الكميات محل الدراسة.

في جامعة تشرين، حيث بمغ متوسط  ىناك ارتفاع في مستوى التعمم ثنائي الحمقة في الكميات محل الدراسة-3
، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك ارتفاع في مستوى (3.5100إجابات العاممين عمى مستوى التعمم ثنائي الحمقة )

 التعمم ثنائي الحمقة في الكميات محل الدراسة.
داخل فرق العمل، والتعمم أحادي الحمقة،  إدارة الصراعأظيرت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة معنوية بين -4

 ل عمى علاقة طردية وقوية جداً بينيما.(، وىو ما يد0.989حيث بمغ معامل الارتباط بين المتغيرين المذكورين)
داخل فرق العمل، والتعمم ثنائي الحمقة،  إدارة الصراعأظيرت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة معنوية بين -5

 (، وىو ما يدل عمى علاقة طردية وقوية جداً بينيما.0.984حيث بمغ معامل الارتباط بين المتغيرين المذكورين)
 الاستنتاجات:

باعتبار ىذه الكميات تطبق  أن النتائج التي تم التوصل إلييا كانت إيجابية في الكميات محل الدراسةالقول يمكن 
مفيوم فرق العمل من خلال لجان البحث العممي التي يتم تشكيميا في تمك الكميات، ووجود معايير أساسية تحكم عمل 

عدم  ائج في بعض الكميات الأخرى داخل الجامعة بسببإلا أنو من غير الممكن الوصول إلى تمك النت تمك المجان؛
وجود إدارة واضحة لمصراع داخل الفريق الواحد من جية، ومن جية  عدم التطبيق السميم لمفيوم فرق العمل، وبالتالي

 .بشكل إيجابي أخرى عدم الاستفادة من الاختلاف في وجيات النظر بين أعضاء الفريق الواحد
 التوصيات:

دراك أن التعمم ضرورة نش-1 ر ثقافة التعمم من الخطأ؛ لأنيا تشكل حجر الأساس في عممية التعمم التنظيمي، وا 
الفردي لا يأتي بأية فائدة لمجامعة ما لم تنشر ىذه المعرفة في الجامعة كميا؛ ويمكن تجسيد ذلك من خلال العمل ضمن 

 الجامعة. الفريق الواحد، حيث أنو الأداة الأساسية لنشر ىذه المعرفة في
ضرورة العمل عمى تعزيز العمل الجماعي في جميع كميات ومعاىد الجامعة؛ لأن ذلك يسيم في تعزيز -2

التعمم التنظيمي، خصوصاً مع التغييرات الحاصمة في البيئة الخارجية، وذلك من خلال تشكيل مجموعات العمل، 
ة، وتخفيض التكمفة، والتوظيف الكامل لرأس المال وتحسين الجود والمجان، وفرق العمل المناسبة لإنجاز الأىداف،

 الفكري في الجامعة.
في جميع كميات ومعاىد الجامعة؛ لأن  إدارة الصراع داخل الفريق بشكل بنّاءضرورة العمل عمى تعزيز مبدأ -3

قافة الأفراد المساعدة في معرفة وتفيم الاختلافات في قيم وثذلك يسيم في تعزيز التعمم التنظيمي، وذلك من خلال 
، إضافة إلى نشر ثقافة التعمم بين الأعضاء داخل والمنظمات، ومحاولة المقاربة بين وجيات النظر لأعضاء الفريق
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مكانيات التعمم لدى كل عضو من أعضاء الفريق من خلال مشاركة، وتبادل المعارف،  الفريق؛ وذلك بتطوير قدرات، وا 
 والخبرات، والميارات.

تفادة من اختلاف وجيات النظر بين أعضاء الفريق؛ لأن ذلك ىو عامل إيجابي وىام لنجاح الاسالعمل عمى -4
 وذلك من خلال فيم المداخل والخصائص والسموكيات لإدارة الصراع، وتعزيز التواصل المفتوح بين أعضاء الفريق.الفريق، 
توفير كل ما يمزم ذلك من خلال ئم، و ضرورة إيجاد البيئة المناسبة التي تسمح ببناء فرق العمل بالشكل الملا-5

من الموارد البشرية، والمادية عمى النحو الذي يسمح ببناء ىذه الفرق عمى أساس قاعدة متينة من التفاىم المشترك، 
 والميارات المتبادلة بين الأفراد العاممين؛ إضافةً إلى تعزيز القيم المنظمية، والتعمم من الأخطاء، والتجارب.

ى تعزيز آليات التعمم في الجامعة من خلال الدورات التدريبية المكثفة لصقل، وتعزيز الميارات، العمل عم-6
قامة ورشات العمل، والندوات، والمؤتمرات بيدف مناقشة الواقع الحالي لمجامعة لمتعرف عمى نقاط القوة والضعف،  وا 

عداد الخطط المستقبمية المناسبة لتطوير عمميات خمق المعرفة، وت خزينيا، ونشرىا عمى جميع الأفراد العاممين بغية وا 
 رفع مستوى التعمم عمى مستوى الجامعة ككل.
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