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Abstract  

  The study aims to determine the relationship and the impact of 

transformational leader ship in management strategies 

organizational conflict at the level of means clothing factory in 

Najafi, but the purpose of achieving the objectives of the study 

divided into six sections, brows the first scientific methodology of 

study, which included the second and third showing theoretical 

variable of the study ,while the fourth has touched to describe and 

analysis of the results, and brows the fifth hypothesis testing and 

analysis of the  results, while the sixth pointed to the conclusions 

and recommendations, and then use the questionnaire and 

distribute  in to(45) a sample of administrative leadership in the 

factory , and indicated analysis using correlation and regression 

analysis to verify the hypotheses of study and sub in the 

organizational study population , among the most prominent  
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conclusion is that the success of transformational leadership is 

linked to the elements and specification of behavior and cognitive 

and moral, and that this concept is one of the most concepts of 

leadership appropriate  management strategies organizational 

conflict, the study fouler a set of recommendations  was the most 

prominent of the need to invest positive cases of conflict 

construction in order to be constructive tool in the development of 

creative capabilities individual working the factory .    

 الملخص 

تهدف الدراسة الى تحدٌد علالة وتؤثٌر المٌادة التحوٌلٌة فً استراتٌجٌات إدارة الصراع 

معمل الألبسة الرجالٌة الجاهزة فً النجف الاشرف، ولغرض تحمٌك  التنظٌمً على مستوى

اهداف الدراسة تم تمسٌمها الى ستة مباحث، استعرض الأول المنهجٌة العلمٌة للدراسة ، 

وتضمن الثانً والثالث عرض نظري لمتغٌرات الدراسة، اما الرابع فمد تطرق الى وصف 

واستعرض الخامس اختبار الفرضٌات وتحلٌل وتحلٌل متغٌرات الدراسة وتحلٌل النتائج ، 

نتائجها ، بٌنما أشار السادس الى الاستنتاجات والتوصٌات ، وتم استخدام استمارة الاستبانة 

( عٌنة من المٌادات الإدارٌة فً المعمل ، وأشارت نتائج التحلٌل الاحصائً 45وتوزٌعها على )

تحمك من فرضٌات الدراسة الرئٌسٌة والفرعٌة باستخدام تحلٌل الارتباط وتحلٌل الانحدار الى ال

فً المنظمة ) مجتمع( الدراسة ، ومن ابرز  الاستنجاث هو نجاح المٌادة التحوٌلٌة مرتبط 

بعناصر ومواصفات سلوكٌة ومعرفٌة واخلالٌة ، وان هذا المفهوم هو اكثر المفاهٌم المٌادٌة 

صلت الدراسة الى مجموعة من الملائمة لإدارة استراتٌجٌات الصراع التنظٌمً ، وتو

التوصٌات كان ابرزها ضرورة استثمار الحالات الإٌجابٌة للصراع البناء لكً تكون أداة بناءة 

 فً عملٌة تطوٌر المدرات الإبداعٌة للإفراد العاملٌن فً المعمل .

  introduction المقدمة

دارٌة المختلفة، فان  من يٌر نظراً لزٌادة درجة تعمد الحٌاة وتطورها ولظهور التنظٌمات الإ   

المتولع ان تستمر العلالات بٌن الافراد فً حالة من الاستمرار والوئام التام ، لذا من المإكد ان 

تحدث بعض التنالضات والخلافات التً لد ترلى الى درجة الصراع التنظٌمً ، ومن هنا تكمن 

نظٌمٌة الأمثل والاحسن بحٌث ٌتم الضرورة لا ٌجاد طرٌمة ٌتم بموجبها مواجهة الصراعات الت
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استثمارها لخدمة المنظمة ولتحمٌك أهدافها ، وتإمن الإدارة الحدٌثة بان نجاح المنظمة مرتبط 

ارتباطا أساسٌا بممدرة المٌادة الإدارٌة على تحمٌك أهدافها بكفاءة عالٌة، وهذا ٌتطلب منها إعادة 

واجهة الصراع التنظٌمً والتملٌل من حدت  من ترتٌب أولوٌاتها وان تبنى استراتٌجٌات فعالة لم

خلال استخدام مفهوم المٌادة التحوٌلٌة الذي حظً باهتمام العدٌد من الباحثٌن والمهتمٌن بالعمل 

الإداري . وتؤتً أهمٌة الدراسة لتوضٌح اثر المٌادة التحوٌلٌة فً استراتٌجٌات إدارة الصراع 

ٌة فً مواجهة الصراعات التنظٌمٌة والحد منها والعمل التنظٌمً ، ومعرفة دور المٌادة التحوٌل

على تحوٌل الخلافات الٌومٌة الى لوة إبداعٌة تحرن وتنعش التفكٌر ، مما ٌإدي الى اتخاذ 

المرارات السلٌمة داخل المنظمة بالإضافة الى استمرار عملها ونموها وزٌادة أدائها . وتكمن 

اد المٌادة التحوٌلٌة اكثرهما استخداما فً معمل مشكلة الدراسة فً التعرف على أي من ابع

الألبسة الرجالٌة فً النجف وبما ٌنسجم مع استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً ، واعتمد 

الباحث على مجموعة من أدوات التحلٌل من اجل الحصول على المعلومات المطلوبة ، اما 

الإحصاء الوصفً والاستدلالً لإٌجاد  طرٌمة الحصول على البٌانات فمد تمت من خلال استخدام

علالة الارتباط والتاثٌر بٌن متغٌرات الدراسة من خلال معامل التحدٌد بٌنهما . وتم تبوٌب 

الدراسة الى ست مباحث خصص المبحث الأول الى المنهجٌة العلمٌة للدراسة وتناول المبحث 

الى عرض وتحلٌل وتفسٌر  الثانً والثالث الاطار النظري للدراسة وخصص المبحث الرابع

النتائج اما المبحث الخامس فمد انفرد باختبار علالات الارتباط والتؤثٌر بٌن متغٌرات الدراسة 

 اما المبحث السادس فمد كرس لعرض ابرز الاستنتاجات والتوصٌات.

  Study Methodologyمنهجٌة الدراسة  -المبحث الأول: 

  Study Problemأولا: مشكلة الدراسة 

بسبب التطورات التكنولوجٌة والمعرفٌة الهائلة التً تمٌز ب  العصر الراهن، فمد تم التؤكٌد   

ُ ٌموم بؤدوار إدارٌة وتمنٌة  ُ أدارٌا على أهمٌة الدور الذي ٌإدٌ  المائد التحوٌلً، بوصف  لائدا

مٌادة الفاعلة متعددة، تإثر فً سلون العاملٌن، من هنا أصبحت المٌادة التحوٌلٌة نوع من أنواع ال

لتجاوزها عٌوب الأسالٌب المٌادٌة الأخرى وبخاصة المٌادة التبادلٌة ، ومإثرة فً طبٌعة العلالة 

الطوعٌة بٌن العاملٌن فً المنظمات الإنتاجٌة والخدمٌة ، وتعد مشكلة الصراعات بٌن الافراد 

تلاف أنواعها ، والمجموعات من المشكلات المدٌمة التً تتصف بها منظمات الاعمال على اخ

وان مواجهة الصراعات التنظٌمٌة والحد منها مرهونة بتوفر لٌادة إدارٌة تعمل على تحوٌل 

 الخلافات الٌومٌة الى لوة إبداعٌة تحرن وتنعش التفكٌر وتتخذ المرارات المناسبة داخل المنظمة.

 ة :وبالإمكان تحدٌد المشكلة وأبعادها من خلال طرح التساإلات البحثٌة التالٌ
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 ماهً أبعاد المٌادة التحوٌلٌة وما هو البعد الأكثر استخداما فً المنظمة المبحوثة. .1

ماهً الاستراتٌجٌات الأكثر استخداما من لبل الإدارات لحل الصراع التنظٌمً فً المنظمة  .2

 )مجتمع الدراسة(؟

ٌات إدارة هل توجد علالة ارتباط ذو دلالة معنوٌة بٌن أبعاد المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌج .3

 الصراع التنظٌمً ؟

 هل تإثر أبعاد المٌادة التحوٌلٌة فً استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً؟ .4

  Study Importanceثانٌاً: أهمٌة الدراسة 

 :-تتجلى أهمٌة الدراسة من خلال النماط الاتٌة 

تتجسد أهمٌة الدراسة فً أهمٌة الدور الذي تمارس  المٌادة التحوٌلٌة المإهلة فً إدارة  .1

الصراعات والتعامل معها بوصفها من الظواهر الإدارٌة المهمة التً ٌنبغً على كل لائد 

 اداري الانتباه الٌها. 

تحوٌل  التعرف على النظرة الإٌجابٌة للصراع التنظٌمً البناء التً تهدف ادارت  الى .2

    الخلافات الٌومٌة الى لوة إبداعٌة تحرن وتنعش التفكٌر وتتخذ المرارات داخل المنظمة.

كما تحظى أهمٌة الدراسة فً محاولة تمدٌم اطار نظري وتطبٌمً ٌربط بٌن ابعاد المٌادة  .3

التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً، حٌث ٌمثل هذا الربط بحد ذات  إضافة 

 متواضعة جدٌرة بالاهتمام. علمٌة

 Study Objective ثالثاً: أهداف الدراسة

تحدٌد مدى تؤثٌر أبعاد المٌادة التحوٌلٌة فً استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً فً  .1

 المنظمة المبحوثة )مجتمع الدراسة(.

 التعرف على استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً المستخدمة فً المنظمة المبحوثة .2

)مجتمع الدراسة ( وتحدٌد أي من الاستراتٌجٌات الأكثر تطبٌما التً تتبناها المٌادة التحوٌلٌة 

 فً التعامل مع الصراعات الذي ٌفرزها التفاعل التنظٌمً.

محاولة توجٌ  انظار المسإولٌن والعاملٌن فً المنظمة المبحوثة )مجتمع الدراسة( الى  .3

التً تساعد على تحمٌك نتائج إٌجابٌة على مستوى استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً 

 الفرد والجماعة وبالتالً على مستوى المنظمة.

التوصل الى مجموعة من الاستنتاجات، مع تمدٌم التوصٌات فً ضوء نتائج هذه الدراسة،  .4

والتً لد تساعد المنظمة فً كٌفٌة التعامل مع تلن الظاهرة الإدارٌة الصعبة والمعمدة وهً 

 الصراع بٌن الافراد.ظاهرة 
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  Hypotheses Studyرابعا: فرضٌات الدراسة 

 أولا: فرضٌات الارتباط 

لا توجد علالة ارتباط ذو دلالة معنوٌة بٌن أبعاد المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة الصراع 

  -التنظٌمً وتنبثك منها الفرضٌات الفرعٌة الاتٌة: 

نوٌة بٌن بعد التؤثٌر المثالً ) الكارزمً( واستراتٌجٌات لا توجد علالة ارتباط ذو دلالة مع .1

 إدارة الصراع التنظٌمً .

لا توجد علالة ارتباط ذو دلالة معنوٌة بٌن بعد الحافز الالهامً واستراتٌجٌات إدارة  .2

 الصراع التنظٌمً.

 لا توجد علالة ارتباط ذو دلالة معنوٌة بٌن بعد الاستثارة الفكرٌة واستراتٌجٌات إدارة .3

 الصراع التنظٌمً.

لا توجد علالة ارتباط ذو دلالة معنوٌة بٌن بعد الاهتمام الفردي بالعاملٌن واستراتٌجٌات  .4

 إدارة الصراع التنظٌمً.

ثانٌا: فرضٌات التؤثٌر لا ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة للمٌادة التحوٌلٌة فً استراتٌجٌات إدارة 

  -ٌة الفرضٌات الفرعٌة الاتٌة :الصراع التنظٌمً وتنبثك من الفرضٌة الرئٌس

 لا ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبعد التؤثٌر المثالً فً استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً. .1

لا ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبعد الحافز الالهامً فً استراتٌجٌات إدارة الصراع  .2

 التنظٌمً.

كرٌة فً استراتٌجٌات إدارة الصراع لا ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبعدالاستثارة الف .3

 التنظٌمً.

لا ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبعد الاهتمام الفردي بالعاملٌن فً استراتٌجٌات إدارة  .4

 الصراع التنظٌمً.

خامساُ: التعرٌفات الإجرائٌة المٌادة التحوٌلٌة: هً المٌادة التً لها لدرة فائمة فً ارشاد وتحفٌز 

المرسٌن ودفعهم الى تركٌز طالاتهم باتجاه تحمٌك اهداف المنظمة بدلا من الأهداف الشخصٌة، 

وٌتطلب التؤثٌر المثالً: هو سلون المائد الذي ٌحظى بإعجاب وتمدٌر واحترام المرإوسٌن، -1

ذلن مشارن المادة فً المخاطر التً ٌتعرضون لها. وتمدٌم احتٌاجات المرإوسٌن لبل 

 احتٌاجاتهم الشخصٌة والمٌام بتصرفات ذي طابع أخلالً مع المرإوسٌن.

 Society Study& Sample:  مجتمع الدراسة وعٌنتها سادسا:
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ٌحتل المطاع الصناعً مكانة متمٌزة فً الالتصاد العرالً وٌعتبر مٌداناً ملائماُ لاختبار عٌنة    

الدراسة لذلن تم اختٌاره مجالا للدراسة وتم اختبار عٌنة لصدٌة من مدراء الألسام العاملٌن فً 

لسام ( فردا من مدراء الأ45معمل الألبسة الرجالٌة الجاهزة/ النجف شملت عٌنة الدراسة)

 والوحدات الإنتاجٌة والخدمٌة 

  Study Theoretical Partالمبحث الثانً: الإطار النظري للدراسة   

         Transformation Leaders أولا: المٌادة التحوٌلٌة

   Concept Of Transformation Leadersمفهوم المٌادة التحوٌلٌة  .1

( من المفاهٌم الحدٌثة فً الفكر Transformation Leadersٌعد مفهوم المٌادة التحوٌلٌة )  

( فً كتاب  )المٌادة( Burnالإداري، اذ ظهر فً أواخر السبعٌنات من المرن العشرٌن على ٌد ) 

الذي أكد فٌ  على ان احدى الريبات العالمٌة الملحة فً العصر الحالً تتمثل فً الحاجة الشدٌدة  

ة التملٌدٌة التً تعتمد على تبادل المنفعة ، ومن ثم فهً الى لٌادة ابتكارٌة مإثرة تحل محل المٌاد

: 2006( . وٌرى ) الغامدي ، 27: 2004علالة يٌر ثابتة ويالبا لا تستمر طوٌلا) العمري، 

( أن مفهوم المٌادة التحوٌلٌة ٌكتنف  بعض الغموض ، فلا ٌوجد اجماع بٌن الاكادٌمٌٌن او 72

تحوٌلٌة ، مما ٌثٌر أسئلة بشؤن ، وٌعد مفهوم المٌادة الإدارٌٌن حول مفهوم محدد للمٌادة ال

ً للمٌادة التملٌدٌة ، فالمائد التحوٌلً هو المائد الذي ٌكون لادرا على حث  التحوٌلٌة بدٌلاً متمدما

المرإوسٌن على العمل من اجل أهداف معٌنة ، تمثل المٌم والدوافع والطموحات والتولعات لكل 

ً جوهر المٌادة التحوٌلٌة التً تإدي الى توسٌع المٌادة التبادلٌة ، اذ من المادة والمرإوسٌن . وه

ان المادة ٌعتمدون فً لرارتهم على المنالشة مع المرإوسٌن وٌحددون ما الذي ٌجب ان ٌكون 

مطلوبا أو ضرورٌا ، ومن ثم ٌحددون الطرائك والأسالٌب التً ٌتم من خلالها تحمٌك وإنجاز 

( المٌادة Robbison,2003:223وٌعرف )(. (Bass,2000:105-118الاحداث  

التحوٌلٌة بانها تعمل على ارشاد وتحفٌز المرإوسٌن فً اتجاه تحدٌد الأهداف عن طرٌك تحدٌد 

( كذلن الى لدرة المائد التحوٌلً على Daft,2001:379الدور ومستلزمات المهنة. وٌشٌر )

الذي ٌتمتع ب  من خلال عملٌة التغٌٌر. فً  احداث التغٌٌرات المهمة والفعلٌة التً تعكس الابداع

( مفهوم المٌادة التحوٌلٌة بانها )عملٌة نسج علالة توافمٌة بٌن 52: 2007حٌن ٌرى )المسعودي، 

رإٌة المنظمة والثمافة التنظٌمٌة بوساطة سلوكٌات المٌادة التحوٌلٌة من اجل حث أعضاء 

(. وٌذهب بعض الكتاب فً وصفهم الجماعة لإحداث تغٌٌر فعلً ٌعكس ايراضهم المشركة

للمٌادة التحوٌلٌة بؤنها عملٌة تسهٌل الجهود الفردٌة والجماعٌة لتحمٌك هدف مشترن إضافة الى 

تحفٌز المرإوسٌن عن طرٌك اعجابهم والهامهم بمثلهم الأعلى ودفعهم الى تبنً رإٌة المنظمة 

 ككل بدلا من أهدافهم الشخصٌة  وكؤنها رإٌتهم وتركٌز طالاتهم باتجاه تحمٌك اهداف المنظمة
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  Transformational Leadership Importanceأهمٌة المٌادة التحوٌلٌة  .2

تحظى الٌوم المٌادة التحوٌلٌة بؤهمٌة كبٌرة، بسبب التنافس الشدٌد والتعمٌدات فً البٌئة    

 الخارجٌة ، والعولمة ، والغموض ، والمخاطرة ، وصعوبة التنبإ ، وكل ذلن ٌجعل من

الضروري ان ٌتولى لٌادة المنظمات عند توجهها عالمٌا لادة من نوع جدٌد لهم رإٌة لوٌة 

وواضحة ولهم مصدالٌة تإثر فً المرإوسٌن ، بحٌث ٌسهل لهم التعامل مع تنوع حاجات 

المرإوسٌن فضلاً عن مواجهة الازمات والمدرة على التعلم والتعلٌم ، وهذا كل  ٌتوفر فً المائد 

( . ولكون منظمات الٌوم تعمل فً بٌئة متغٌرة وبشكل متسارع 12: 2007)الهواري،التحوٌلً 

تحتاج الى لادة، ولٌس الى مدٌرٌن تملٌدٌن ، ولادة لادرٌن على تمكٌن منظماتهم ومواردهم 

البشرٌة على تخطى التحدٌات لمواجهة الظروف المتغٌرة من خلال تحفٌزهم وتوسٌع مشاركتهم 

هم بشكل اكبر تجاه المنظمة ، وان ٌتخطوا فً أدائهم الأدوار الرسمٌة لٌضطلعوا بمسإولٌات

المحددة ، وعلى هذا فان المنظمات تامل ان ٌكون مدرائهم لادة فاعلٌن ، لكً تتمكن من تجاوز 

العمبات باتجاه المستمبل المريوب وهذا ٌمكن تحمٌم  من خلال المٌادة التحوٌلٌة ) الزٌدي، 

لمٌادة التحوٌلٌة على تحفٌز المرإوسٌن ، وتكوٌن الفرق المتعاونة ( ،وتساعد ا115: 2007

 Alimo&Alban,2001:27 & Gibbons)والفرق المبدعة والحصول على نتائج فعالة )

&Avolio) ان المٌادة التحوٌلٌة لا ينى عنها للإدارات والمنظمات لما تشكل  من عنصر مهم )

همٌة فان الباحثٌن أكدوا ضرورة تدرٌب المادة من عناصر نجاح المنظمات وتفولها ولهذه الأ

 (.116: 2007لغرض تزوٌدهم بخصائص المائد التحوٌلً ومهارات  )الزٌدي، 

  Dimensions Transformational Leadership.أبعاد المٌادة التحوٌلٌة 3

باحثٌن نرى فً الدراسات العلمٌة التً تناولت هذا المفهوم وجود اتفاق بٌن ايلب الكتاب وال  

حول أبعاد المٌادة التحوٌلٌة ، ريم الاختلاف فً التعبٌر عنها وتسمٌتها ونعتمد ان ذلن ٌرجع الى 

الترجمة العلمٌة لتلن الابعاد وخاصة فً الدراسات العربٌة ، وٌتفك كل من 

(Avolio&Bass,1994:3 (و )Stone et al ,2003:2 (و )Dionne et al 

: 2009( و) التمٌمً،120: 2007( و )الزٌدي،  55: 2007( و )المسعودي، 2004:182,

(   78: 2010( و) الزٌدي، 287: 2009( و) المخلافً،  423: 2009( و) السكارنة ،  182

على ان هنان أربعة ابعاد رئٌسٌة للمٌادة التحوٌلٌة وهً ) التؤثٌر المثالً ، الحافز الإلهامً ، 

 -لعاملٌن ( وٌمكن توضٌحها كالاتً :الاستثارة الفكرٌة ، الاهتمامات الفردٌة ل

  Charismatic Influenceالتؤثٌر المثالً )الكارزمً(  - أ

( المستوى الأعلى للمٌادة Bass&Avolio ,1999وٌمثل تطابك المرإوسٌن مع المائد واعدَ )  

التحوٌلٌة، فالمرإوسٌن لدٌهم الثمة بمثل هإلاء المادة وهم ٌحاكون سلون المائد، وٌتحلون بالمٌم 
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التً ٌظهرها لهم وٌعملون على تحمٌك رإٌت  حتى اذا كانت التضحٌة ضرورٌة 

(block,2004:2 ومن الأشٌاء التً ٌفعلها المادة لكً ٌتصفوا بالمثالٌة عل . ) ًٌهم ان ٌؤخذوا ف

حساباتهم حاجات الاخرٌن واٌثارها على حاجاتهم الفردٌة وٌكونوا على استعداد للتضحٌة 

( فضلاً عن Avolio&Bass,2002:652-667بالمكاسب الشخصٌة لصالح الاخرٌن، )

مشاركة المادة فً الاخطار التً ٌتعرض لها المرإوسٌن وان ٌكونوا متوافمٌن ولٌسوا متسلطٌن 

فاتهم وٌتمسكوا بالمعاٌٌر الأخلالٌة والسلوكٌات المعنوٌة العالٌة ، وان ٌتفادوا استخدام فً تصر

الموة من اجل تحمٌك مصالح شخصٌة ، بل ٌستخدموا الموة التً بحوزتهم لتحرٌن الافراد 

والجماعات لتحمٌك رسالتهم ورإٌتهم ، ومتى ما توفرت هذه الصفات المثالٌة سوف تتوفر لدٌهم 

ؤثٌر فً الاخرٌن )الكارزما( ، ومع مرور الولت ٌعمل المرإوسٌن على محاكاتهم ، صفة الت

وتصبح اهداف هإلاء المرإوسٌن ذات معنى اكبر وٌعملون بؤلصى طالاتهم ،) افولٌو، بروس ، 

(. وٌرى الباحث ان التؤثٌر المثالً هو سلون المائد الذي ٌحظى بؤعجاب وتمدٌر 73: 2003

وٌتطلب ذلن مشاركة المائد فً المخاطر التً ٌتعرضون لها ، وتمدٌم واحترام المرإوسٌن، 

احتٌاجات المرإوسٌن لبل احتٌاجات  الشخصٌة والمٌام بتصرفات ذات طابع أخلالً مع 

 المرإوسٌن .

  Inspirational Motivationب. الحافز الإلهامً   

لمواجهة التحدٌات  ٌكون سلون المائد فً هذا البعد تحفٌز وتوعٌة وارشاد المرإوسٌن

والتغٌٌرات التً تتعرض لها المنظمة ، والعمل على تموٌة وتعزٌز الثمة بالنفس والثبات على 

الرأي والعمل على مواصلة النجاح لذا هذا البعد ٌعمل على إٌجاد وخلك أفكار مستمبلٌة تعزز 

ة المبدعة ، وٌخلك دور المرإوسٌن فً أداء أعمالهم ، وٌنزع المائد التحوٌلً الأشٌاء والمدر

مستوى من التحفٌز والطالة التً تدعم التزامهم وكذلن تمدٌم فٌما هو ممكن 

(Block,2004:2 وبحسب ما تمدم الاثار العمٌمة التً تجعل من المرإوسٌن ٌشتركوا مع )

 ( . 57: 2007ثٌرا )المسعودي ،لائدهم فً المٌم والرإٌة اشتراكا وانسجاما ك

  Intellectual Stimulation ج. الاستثارة الفكرٌة

ان الهدف الأساسً الذي ٌنشده المائد التحوٌلً من الاستثارة الفكرٌة للمرإوسٌن هو ان    

( من خلال لدرة المائد على تحدي (Gibson et al ,2003:341ٌجعلهم ابتكارٌٌن ومبدعٌن  

ا لادرٌن على التفكٌر تفكٌراُ الانموذجات الارشادٌة  الفردٌة، وإٌجاد بٌئات تعلم ٌكون الافراد فٌه

( وطرح أسئلة حول (Block,2003:2 ابداعٌاً ، فضلاً عن خلك الحلول الابتكارٌة للمشكلات 

الافتراضات وتؤطٌر المشكلات ، وتناول الموالف المدٌمة تناولاً جدٌداً ، وهذا ٌضع المرإوسٌن 

ُ لٌموموا بمحاولة إٌجاد مداخل جدٌدة، وٌتم تشجٌع الأفكار لتمدٌم افضل الحلول  تحدي فكرٌا
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للمشكلات ، وٌراعً المائد عدم نمد المرإوسٌن نمدا ساخراً او امام الاخرٌن  

Bass&Aolio,2001:11) وٌحث المائد التحوٌلً للمرإوسٌن على تمدٌم أفكار جدٌدة . )

د وتجرٌب مناهج جدٌدة ولا ٌعرض افكارهم للنمد ابدا، وفً الممابل سٌحث المرإوسٌن المائ

لإعادة التفكٌر بآرائ  وافتراضات  ومبادرات ، فلا ٌوجد شٌىء ثابت وصحٌح دائما، لا ٌمكن 

تحدٌ ، وتغٌٌره، والاستغناء عن ، او حتى ازالت  فً تحمٌك الأهداف المشتركة 

(Avlio,2003:74 . ) 

  Individualized considerationد. الاهتمامات الفردٌة بالعاملٌن 

من الاهتمام بالجانب الإنسانً للمرإوسٌن، هو ضمان التطوٌر المستمر على ان هدف المائد    

( وٌمكن ان ٌتم ذلن من خلال الاهتمام Gibson et al ,2003:34المستوى الشخصً لهم )

بكل حاجة من حاجات الافراد، والاعتراف بالفرولات الفردٌة من دون اشعارهم بذلن، فٌحصل 

الاستملالٌة فً العمل، وكذلن جعل التفاعلات التً تتم  بعضهم على تشجٌع أكبر وعلى بعض

بٌن المرإوسٌن والمائد شخصٌة. وٌضع المائد اهتمام  بتلبٌة انجاز المهام من خلال ارشادهم 

وتعلٌمهم. وان عملٌة الاهتمام والتركٌز على الافراد العاملٌن تتم من خلال بناء العلالات 

ان هإلاء المادة ٌدركون وٌمبلون بالفرولات الفردٌة فً والتفاهم بٌن المادة والمرإوسٌن،  و

ار العدالة مجال الحاجات والمٌم وٌعامل المرإوسٌن كل منهم على حده بشكل ٌختلف ضمن إط

 (.37:  2004)الطائً ،

 Organizational Conflict Managementالمبحث الثانً: إدارة الصراع التنظٌمً 

 Importance & Conceptأولا: المفهوم والاهمٌة: 

ٌعد الصراع أحد الظواهر الطبٌعٌة الموجودة فً حٌاتنا افرادا ومنظمات، وهو أمر حتمً،     

لان الثبات والاستمرار ٌكاد ٌكون من الأمور المستحٌلة، فالتغٌر مستمر ودائم فً كل شٌىء، 

من كتاب وهذا ما ٌفسر وجود الصراع فً التنظٌمات كظاهرة طبٌعٌة، مما ٌستدعً كثٌراً 

( ،  74:  2003الإدارة الى تناول هذه الظاهرة بالدراسة والتحلٌل والبحث ) اللوزي ، 

فالصراع هو العملٌة التً تنشؤ من عدم الاتفاق على الأهداف ، ولد ٌحدث بسبب الاعتمادٌة 

 المتبادلة بٌن الوظائف ، وبسبب يموض الأدوار والسٌاسات والمواعد والاختلافات الأساسٌة فً

( ، والصراع هو كل  Newstrcm&Keith,2002:261الموالف والمعتمدات والخبرات ) 

تعارض او مواجهة بٌن الافراد او الجماعات بحٌث ٌإثر فً المنظمة وفً تحمٌك أهداف 

 Gibson &etالتنظٌم ، وعلى الإدارة أن تسعى الى المضاء على الصراعات يٌر الفعالة ) 

al ,2003:251(  )John,2012:351 (  وٌعرف ، )Gareth R.Jines,1999:551 )
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بؤن  حالة تعارض او صدام ٌحدث عندما ٌكون سلون واهداف مجموعة واحدة تحول أتعارض 

 تحمٌك شٌىء او أهداف مجموعة ثانٌة .

 -صراع تتجسد فً النماط التالٌة:ان أهمٌة إدارة ال

 الصراع أداة للتكٌف والبماء:. أ

م على الإدارة مواجهت  ومعالجت ، مما ٌدفعها للتعبٌر الذي ٌمكن ان وجود الصراع واكتشاف  ٌحت

 من خلالة المنظمة الموائمة والتكٌف بهدف الاستمرار والبماء. 

 الصراع أداة لتطوٌر لدرات المدٌر المعاصر  . ب

وتعد مواجهة وإدارة الصراع فً الولت الحاضر مهمة أساسٌة من مهام المدٌر المعاصر الذي 

 اجهة الصراع وادارت .ٌنتظر من  مو

 الصراع أداة للإبداع  . ت

ان هنان علالة بٌن الصراع والاداة والابداع فعندما لا ٌكون هنان  (Robinson)ولمد ذكر )

صراع على الاطلاق ٌعانً الأداء الجحود اما تحت ظروف الصراع المحدودة والمسٌطر علٌها 

فٌمكن ان ٌنشا لدى الافراد الدافعٌة للمبادرة والابداع وفً الولت نفس  فان المستوى المرتفع 

ً فً الأداء للصراع والذي ٌصف العنف أ و عدم التعاون أو اللامبالاة الامر الذي ٌإثر سلبا

 وبالتالً فً الابداع.

 الصراع أداة لتشغٌل حركة المنظمة  . ث

ٌزداد الاهتمام فً الولت الحاضر بالصراع لٌس كون  ٌإدي الى الاربان والفوضى فحسب بل 

جعلها تعمل على اجتٌاز مرحلة انهٌار المنظمة فحسب بل لكون  سبباً فً زٌادة فعالٌة المنظمة و

الى المول   Lesly)المصور الذاتً وتحمٌك أهدافها المرسومة بكفاءة وهذا هو السبب الذي دفع)

ً فً رأٌ  هذا من وجود  ً منطلما بان المنظمات ستعٌش خلال الفترات المادمة عصراً تنظٌمٌا

ٌادة فعالٌة المنظمة وتمكنها  إٌجابٌات كثٌرة للصراع اذ ما أحسن استثمارها فإنها ستسهم فً ز

 من تجاوز سلبٌاتها .

  conflict management strategiesثانٌا: استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً     

ٌمصد بؤسلوب إدارة الصراع هً الطرٌمة المستخدمة فً إدارة الصراع او الاستراتٌجٌة التً 

داخل المنظمة وٌتؤثر سلون المشاركٌن  ٌتخذها احد الأطراف الفاعلة فً التعامل مع الصراع

( ، وتشٌر العدٌد من  77:  2006بريبة ومٌول ولٌم واهداف الأطراف المشاركة ) شنة ،

الدراسات الى وجود مجموعة من الدراسات الخاصة بإدارة الصراع فمد حدد  

Newstrom&Keith,2002:2002:268)  ًأربع استراتٌجٌات لإدارة الصراع ه )

ات الانسحاب ، استراتٌجٌة التهدئة ، استراتٌجٌة حل الوسط، استراتٌجٌة الاجبار ، استراتٌجٌ
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( على خمس استراتٌجٌات هً  Smith,2000:2استراتٌجٌة المواجهة (، وركز ) 

)استراتٌجٌة التنافس ، استراتٌجٌة التعاون ، استراتٌجٌة التجنب، استراتٌجٌة الانسحاب ، 

( بان هنان خمسة استراتٌجٌات لإدارة  98:  2003ر ) اللوزي، استراتٌجٌة التسوٌة ( ، وأشا

الصراع وهً )استراتٌجٌة التنافس، استراتٌجٌة التساهل، استراتٌجٌة التجنب ، استراتٌجٌة 

( ثلاثة استراتٌجٌات للتعامل مع 78: 2006التضامن ، استراتٌجٌة التسوٌة (، والترح )شنة ، 

لتعاون ، استراتٌجٌة التنافس ، استراتٌجٌة التجنب ( . وٌرى إدارة الصراع وهً ) استراتٌجٌة ا

(Lewicki et al., 2007:21   ًبان هنان اربع استراتٌجٌات لإدارة الصراع ه )

)استراتٌجٌة التنافس ، استراتٌجٌة التعاون، استراتٌجٌة التجنب، استراتٌجٌة الانسحاب (. وٌشٌر 

 (Robbins &Hodge ,2009:390 ان لإدارة ) ( ًالصراع خمس استراتٌجٌات ه

استراتٌجٌة التنافس ، استراتٌجٌة التعاون، استراتٌجٌة التجنب ، استراتٌجٌة الانسحاب ، 

( بان هنان خمس استراتٌجٌات لإدارة  27: 2009استراتٌجٌة التسوٌة ( ، واكد )عٌسى،

لتجنب ، استراتٌجٌة الصراع هً ) استراتٌجٌة الاسترضاء ، استراتٌجٌة التكامل ، استراتٌجٌة ا

-Ivancevich & Malteson 2002:359التسوٌة ، استراتٌجٌة الهٌمنة ( ، وأوضح ) 

( الى وجود خمسة استراتٌجٌات لإدارة الصراع التنظٌمً وهً ) حل المشكلة ، التوفٌك 362

اتٌجٌات استناداً الى ما تمدم ٌختار الباحث الاستر الهٌمنة ، التجنب ، التسوٌة ( . او التخفٌف ،

التالٌة لأيراض هذه الدراسة ) استراتٌجٌة التنافس ، استراتٌجٌة التعاون، استراتٌجٌة التجنب ، 

استراتٌجٌة التسوٌة ( لكونها نالت اتفاق ايلب الكتاب والباحثٌن ، ولما تتمتع بها من الانسجام 

 -هداف الدراسة وهً تتمثل كالاتً:والوضوح مع طبٌعة وا

            Competingاستراتٌجٌة التنافس  .1

ٌوثر التنافس فً الصراع من خلال محاولة الفرد تحمٌك اهتمامات  الخاصة على حساب     

الطرف الاخر، ان التصمٌم والتؤكٌد على إرضاء الشخص لذات  ٌكون عالٌاً فً حٌن ان التعاون 

( ً ٌتم اللجوء الى استخدام هذا (  ومن الممكن ان  Daft & Noe, 2001:460ٌكون واطئا

الأسلوب فً الصراعات التنظٌمٌة اذ ٌعتمد الطرف المتصارع على دعم رئٌس  ل  وٌمكن 

تحمٌم  عن طرٌك تبادل المنافع مع  ، ففً هذه الحالة ٌستخدم الطرف المتصارع سنده ومركزه 

تٌجٌة ٌتنازل احد (. وفً هذه الاسترا 506:  1995وسلطت  لتحمٌك النصر لصالح  .) النجار ، 

الأطراف عن شًء للحصول على شٌىء اخر وهً مبنٌة على مبدأ تحمٌك الفرد لمصالح  

الذاتٌة أو هً انعكاس لإجبار المرإوسٌن على الامتثال لوجهة نظر المدٌر وممترحات  ولوت ، 

ر وهنا ٌدرن العاملون وجود ارتباط سلبً بٌن أهدافهم واهداف المدٌر وان هذه الأهداف يٌ

متوافمة، كما ان العاملون ٌكونون فً حالة تنافس اذا ما أراد كل منهم ان ٌثبت للمدٌر ان  لادر 
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على انجاز المهام الوظٌفٌة بشكل افضل مما ٌستطٌع  بمٌ  العاملٌن فً الإدارة )المعشر، 

2005 :44 . ) 

     Collaporationاستراتٌجٌة التعاون 

من التصمٌم والتعاون، أو العمل سوٌة لتحمٌك أهداف هذا الأسلوب ٌتطلب درجات عالٌة   

الطرفٌن كلاهما، والتعاون ٌتطلب الابداع فً الأفكار، ان الأطراف المتنازعة تحاول توضٌح 

محدودٌة الموارد أو التعرف على المٌم لذلن تستطٌع أن تغطً الاحتٌاجات لجانبً الصراع، 

حل من خلال جهد مشترن . وٌمكن تعرٌف الصراع على ان  مشكلة تعاونٌة ت

(&Noe,2001:461)  Daft    وتعتمد هذه الاستراتٌجٌة على العمل الجماعً أكثر من . )

العمل الفردي ، فالتعاون ٌساعد على تعمٌك الأفكار، اذ ان هذه الاستراتٌجٌة مبنٌة على ان 

هدافهم متنايمة الجمٌع ما ٌبذل  مدٌر المنظمة من جهود من اجل تدعٌم اعتماد الموظفٌن ان أ

 www.Foundationوكذلن توظٌف الصراع لمصلحة الأطراف المختلفة )

coalition.org/team وفً هذه الاستراتٌجٌة ٌتم وضع الأفكار مع أفكار أخرى للوصول )

سلوب عندما ٌكون الى افضل الحلول للصراع التنظٌمً وفً الولت المناسب ،وٌستخدم هذا الأ

الصراع مهم للأفراد الذٌن ٌريبون بحلول تكاملٌة وان المشاكل تكون كبٌرة جداً لا ٌنفع تسوٌتها 

او عندما تكون هنان وجهات نظر جدٌدة او التزامات مطلوبة او عند محاولة تحسٌن العلالات 

جٌة هً الاصغاء وعدم او عند محاولة التعلم ،ومن اهم المهارات التً تتمتع بها هذه الاستراتٌ

التهدٌد فً المواجهة وكذلن تعرٌف الاهتمامات التً ٌحتاجها الافراد ) 

Algert&Waston,2002:2 . ) 

  Avoidingاستراتٌجٌة التجنب  .2

كثٌرا ما ٌجد المدراء طرٌمة لتجنب النزاع فً الولت الذي لا ٌخدم التجنب اٌة فوائد على     

المدى الطوٌل فان  ٌكون فعال وملائم لبعض حالات الصراع وكبدٌل مإلت مثال على ذلن 

عندما ٌكون الصراع واضح من خلال يضب فرد ما فان التجنب المإلت ٌعطً تحٌز لفرصة 

( ،وتتضمن هذه Gibson & et al., 2003:253-2061وجهة نظره )تهدئة واستعادة 

الاستراتٌجٌة بصفة عامة التغاضً عن أسباب الصراع وعدم مواجهت  ،  على ان ٌستمر هذا 

الصراع تحت ظروف معٌنة ومحكمة ، ومن الأسالٌب التً ٌمكن استخدامها فً هذه 

ى امل ان ٌتحسن ذلن المولف بعد مدة الاستراتٌجٌة هً الإهمال اذ ٌتم تجاهل المولف كل  عل

من الزمن من تلماء نفس ، ولكن ٌعاب على هذا الأسلوب ان  ٌمكن ان ٌزٌد الامر سوءاَ بمرور 

الزمن اذا لم ٌتم تحدٌد مصادر وأسباب الصراع .   أما الأسلوب الثانً هو التباعد بٌن أطراف 

وهذا سوف ٌملل من حدة الصراع، الصراع أي ابعاد الافراد او المجموعات عن بعضهم بعض 

http://www.foundation/


29 

 

 

ولكن ٌإخذ على هذا الأسلوب " التؤثٌر السلبً" على الفعالٌة الكلٌة للمنظمة فً حالة وجود 

درجة عالٌة من الاعتمادٌة المتبادلة بٌن الأطراف أو الجماعات أما الأسلوب الثالث هو التفاعل 

م ذلن فً الموالف الرسمٌة مثل المحدود اذ ٌسمح للإفراد هنا بالتفاعل بصورة محدودة وٌت

 (. 260-258: 2000ا ) المرٌوتً ، الاجتماعات التً ٌحدد له

  Compromisingاستراتٌجٌة التسوٌة  .3

وٌمصد بها محاولة كل طرف من أطراف الصراع الحصول على شٌىء مشترن، فؤن   

، وٌكون هنا (  44: 2005التشارن ٌحصل بٌنهم وٌنتج عن  التسوٌة بٌن الأطراف ) المعشر ،

الحل الوسط ، أي التعاون والحزم من كلا الطرفٌن ، كل منهما ٌحمك الربح فً جزء والخسارة 

( ) اللوزي،   Win/ Lise – Win/ Loseفً جزء اخر ، وٌكون المولف ربح وخسارة ) 

( ، وهذا الأسلوب ٌمتلن حالة وسطاً بٌن التعاون والتصمٌم )التؤكٌد( وٌتضمن إٌجاد 99: 2003

حل توافمً وتعاونً لجمٌع الأطراف . وٌتضح من هذا الأسلوب ان  خالِ من العٌوب وواضح 

لان كل طرف ٌكسب شٌئاً مع تمدٌم شًء للطرف الاخر ، مثال لو كان هنان مدٌران ٌعملان 

فً ولت الموازنة وٌحتاجان الى أموال لتموٌل المشارٌع الجدٌدة ، وتكون موارد المنظمة 

ن كلاً الطرفان تتراجع بٌنهما كفة المٌزان لمشارٌعهما وعلٌ  ٌستطٌع كلا محدودة ، لذا فا

 Daftالطرفان ان ٌمتلن حصت  من الأموال من خلال التسوٌة بحٌث لا ٌخسر أي منهما . )

&Noe ,2001:460  وٌتضمن هذا الاتجاه البحث عن حلول والتوصل الى حلول موافمة . )

ٌمع هذا فً وسط الطرٌك بٌن المنافس والمجامل وهو  وناجحة وملائمة ترضً جمٌع الأطراف

ٌعطً اكثر من المنافس والل من المجامل بمعنى ان  ٌعرض المشكلة او الآراء مباشرة اكثر من 

ان ٌتفادها يٌر ان  لا ٌكشفها وٌنالشها بعمك منالشة المتعاون وهو ٌبحث عن أوضاع وسٌطة 

 (.  353: 1993لحل الخلاف .) العدٌلً ، 

 مبحث الرابع: وصف وتحلٌل عناصر الدراسة وتحلٌل النتائج ال

ٌتناول هذا البحث عرضاً للبٌانات التً أظهرتها استمارة الاستبانة وتحلٌلها ولد استخدم الباحث 

ممٌاس )لٌكرت( الخماسً وفماً لجداول التوزٌعات التكرارٌة التً تبٌن عملٌة التحلٌل الاحصائً 

بٌة الموزونة والانحرافات المعٌارٌة ومعامل الاختلاف والاهمٌة للحصول على الأوساط الحسا

 ٌلً وفماً لاستجابات المبحوثٌن .( المحسوبة وكما  tالنسبٌة ولٌمة )

 خصائص عٌنة الدراسة  -أولاً: 

 الأسئلة المتعلمة بالمعلومات العامة

( ٌتضح  1لم )للتعرف على بعض الخصائص الدٌمغرافٌة لعٌنة الدراسة وكما فً الجدول ر  

% ( أما 40من الجدول أعلاه ان ايلب المدراء فً المنظمة هم من الذكور اذ بلغت النسبة )
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%( ، فمد كانت 13%( ، اما بالنسبة للمإهل العلمً التمنً بنسبة )60الاناث فمد بلغت النسبة )

تمنً بنسبة ) % ( تلتها حملة شهادة الدبلوم ال36اعلى نسبة لحملة شهادة البكالورٌوس وبلغت )

%( وبلغت نسبة الحاصلٌن على شهادة الدبلوم 33% ( ، ثم حملة شهادة الإعدادٌة بنسبة )13

%( اٌضاً. اما الحاصلون على شهادة الماجستٌر وشهادة الدكتوراه فلا أحد ٌحملها من 2العالً )

ٌنبغً ان أفراد العٌنة. وٌعد الباحث عٌنة الدراسة على مستوى علمً اعلى من المتوسط حٌث 

ٌكون المائد الإداري على الألل حاصلاً على شهادة علٌا تإهل  لأداء المهمات المطلوبة. أما 

%( ، اما الفئة 44( أعلى نسبة وبلغت )39-30بصدد الفئة العمرٌة فمد بلغت الفئة بٌن ) 

 %( واخٌراً 11( بنسبة )29-20%( ثم تلتها من )33( فمد بلغت )49-40العمرٌة الثانٌة من )

%( وهذا ٌعنً ان متوسط الاعمار لأفراد العٌنة 12فاكثر ( اذ بلغت ) 50الفئة العمرٌة )

( 20-16( سنة . أما فٌما ٌخص مدة الخدمة الفعلٌة فمد بلغت الخدمة بٌن ) 39-30ٌتراوح بٌن )

%( . أما مدة الخدمة من 27( بنسبة ) 10-6%( وتلتها الخدمة بٌن) 31أعلى نسبة وبلغت )

(  فمد بلغت نسبة  25-21%( أما مدة الخدمة الفعلٌة من ) 22فمد بلغت النسبة ) (11-15)

%( . وهذا ٌدل 4فاكثر بلغت النسبة لكل منهما ) 26فؤلل( و -5%( . أما مدة الخدمة من )12)

على ان المعمل عٌنة الدراسة اعتمد على ذوي الخبرة الطوٌلة فً اختٌاره للموالع المٌادٌة . 

                                صائص الدٌمغرافٌة لعٌنة الدراسة.ٌوضح الخ( 1والجدول )
 انثى ذكر حسب الجنس

 النسبة % العدد النسبة % العدد

18 40% 27 60% 

الفئات 

 العمرٌة

 فؤكثر 50 40-49 30-39 29-20

 النسبة العدد النسبة العدد  النسبة % العدد النسبة العدد

5 11% 20 44% 15 33% 5 12% 

الحالة 

 الاجتماعٌة

 أعزب متزوج

 النسبة العدد النسبة العدد

29 64% 16 36% 

المإهل 

 العلمً

 دكتوراة ماجستٌر دبلوم عالً بكالورٌوس دبلوم فنً اعدادٌة

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد  النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

15 33% 13 29% 16 36% 1 2% 0 0% 0 0% 

الخدمة 

 الفعلٌة

 فاكثر 26 25-21 20-16 15-11 10-6 فالل 5

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد  النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

2 4% 12 27% 10 22% 14 31% 5 12% 2 4% 

العنوان 

 الوظٌفً

  ر. حرفٌن     ر. ملاحظٌن مهندسٌن الدم م. مدٌر مدٌر الدم

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد  النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

6 13% 7 16% 11 24% 15 33% 6 12% 0  0% 

 اعداد الباحثالمصدر: من 

 ثانٌاً: عرض وتحلٌل نتائج استجابات أفراد العٌنة
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لمٌاس مستوى استجابة أفراد العٌنة تم تحوٌل الإجابات على ممٌاس )لٌكرت( الخماسً الذي    

( درجات لتمثل حمل الإجابة )اتفك تماما( الى أوطؤ 5ٌتوزع من اعلى وزن ل  والذي اعطى )

( درجة لتمثل حمل الإجابة )لا اتفك تماما( وبٌنهما ثلاثة أوزان أخرى 1وزن ل  والذي أعطى )

( لتمثل حمول الإجابة )اتفك ، محاٌد، لا اتفك ( على الترتٌب ، فضلا عن اعتماد 4،3،2)هً 

 ( درجة كمعٌار لمٌاس المٌم المتحصل علٌها من خلال استجابات أفراد..  3الوسط الفرضً )

لغرض تحدٌد الأهمٌة النسبٌة لكل بعد من ابعاد المٌادة التحوٌلٌة وبهدف  المٌادة التحوٌلٌة .1

على أولوٌات واهتمام إدارة المنظمة وتحدٌد الابعاد الأكثر تؤثٌرا واهمٌة بالنسبة الولوف 

 ( ٌوضح نتائج التحلٌل.1لأفراد العٌنة فؤن الجدول )

الوسٌط الحسابً والانحراف المعٌاري ومعامل الاختلاف وترتٌب الأهمٌة لأبعاد المٌادة            

 (n-45التحوٌلٌة )

يابعداد القيادة التحويلية ترتيب الأهميةمعامل الاختلافالانحراف المعياريالوسط الحساب 

الرابع%3.431.1433.15التأثير المثالي )الكارزما(

الثالث%3.471.0329.70الحافز الالهامي

ي%3.531.0228.80الاستثارة الفكرية
 
الثاب

الأول%3.630.4925.97الاهتمامات الفردية بالعاملير 
 

 من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونٌة

 (x1( ترتٌب الأهمٌة النسبٌة لأبعاد المٌادة التحوٌلٌة اذا احتل المتغٌر )2ٌوضح الجدول )

)الاهتمامات الفردٌة بالعاملٌن ( المرتبة الأولى ممارنة مع بالً ابعاد المٌادة التحوٌلٌة فمد بلغ الوسٌط 

%( وهذا 25.97( وبذلن فمد بلغ معامل الاختلاف )0.49( والانحراف المعٌاري )3.63ل  )الحسابً 

ٌعكس صفة مهمة لدى عٌنة الدراسة فهً تعطً أولوٌة واهتمام كبٌر للجوانب الإنسانٌة للمرإوسٌن 

جمٌعهم وتهتم بمشاعر العاملٌن من حٌث التشجٌع والتوجٌ  والنصح والاستماع الٌهم والاهتمام 

( 3.53( فمد احتل المرتبة الثانٌة بوسط حسابً )x2تٌاجهم وانجازاتهم اما الاستثارة الفكرٌة )باح

%( وهذا ٌدل على ان المٌادة الإدارٌة للمنظمة 28.80( ومعامل اختلاف )1.02وانحراف معٌاري )

 مبدعةتسعى الى استخدام الطرائك الجدٌدة والحدٌثة فً انجاز العمل وتمدٌم الأفكار والآراء ال

( الحافز الالهامً اذا كان الوسٌط الحسابً x3فً حل المشاكل اما المرتبة الثالثة فمد احتلها متغٌر )

%( بٌنما احتل 29.70( وان معامل الاختلاف كان )1.03( وكانت لٌمة الانحراف المعٌاري )3.47)

( والانحراف 3.43بً ل  )المرتبة الأخٌرة من هذه الابعاد هو التؤثٌر المثالً اذا بلغ الوسط الحسا

( وهذا ٌدل على ان افراد عٌنة الدراسة لا ٌمتلكون 33.15( وبلغ معامل الاختلاف )1.14المعٌاري )

رإٌة واضحة حول مشاركة المٌادة الإدارٌة فً المخاطر التً ٌتعرضون لها وتمدٌم احتٌاجات 

 المرإوسٌن لبل احتٌاجاتها الشخصٌة.
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 لتنظٌمً استراتٌجٌات إدارة الصراع ا .2

لغرض تحدٌد الأهمٌة النسبٌة لكل استراتٌجٌة من استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً وبهدف الولوف 

على أولوٌات اهتمام إدارة المنظمة وتحدٌد الاستراتٌجٌات الأكثر تؤثٌرا واهمٌة بالنسبة لأفراد العٌنة فؤن 

 ( بوضوح نتائج التحلٌل.3الجدول )

 (3جدول )

 n-45)والانحراف المعٌاري ومعامل الاختلاف وترتٌب الأهمٌة لاستراتٌجٌات الصراع التنظٌمً ) الوسط الحسابً

( y1( ترتٌب النسبٌة لاستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً اذا احتل المتغٌر  )3ٌوضح جدول )   

 المبحث الخامس: اختبار العلالة بٌن متغٌرات الدراسة

اختبار علالة الارتباط بٌن ابعاد المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً  -:أولا 

ولاختبار لوة العلالة بٌن متغٌرات الدراسة جرى الاعتماد على معامل الارتباط البسٌط 

(person( ٌتضح من الدول  )علالات الارتباط بٌن ابعاد المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدا4 ) رة

( المحسوبة ومعاملات الارتباط حٌث جرى الاعتماد على tالصراع التنظٌمً من خلال لٌمة )

( مما ٌدل ذلن كلما كانت المٌادة التحولٌة إٌجابٌة كلما ساهمت فً personمعامل الارتباط )

 -التملٌل من حدة الصراع التنظٌمً فً المنظمة المبحوثة وكما ٌؤتً :

 (4جدول )                                                          

 نتائج علالات الارتباط بٌن ابعاد المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً

 المتغٌر المعتمد

 استراتٌجٌات إدارة الصراع

 التنظٌمً

 

 المتغٌر المستمل

 ابعاد المٌادة التحوٌلٌة

 استراتٌجٌة

 التنافس

 استراتٌجٌة

 التعاون

 استراتٌجٌة

 التجنب

 اجمالً

 استراتٌجٌات

 إدارة الصراع

 التنظٌمً

 (tلٌمة )

 المحسوبة

 13.68 - 0.79 0.87 0.76 التؤثٌر المثالً )الكارزمً(

 16.39 - 0.84 0.93 0.82 الحافز الالهامً

 19.75 - 0.88 0.94 0.85 الاستثارة الفكرٌة

 24.30 - 0.91 0.96 0.89 الاهتمامات الفردٌة بالعاملٌن

 18.36 0.89    اجمالً ابعاد المٌادة التحوٌلٌة

 المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونٌة                       

 استراتٌجٌات إدارة ت

 الصراع التنظٌمً

 الوسط

 الحسابً

 الانحراف

 المعٌاري

 معامل

 الاختلاف

 ترتٌب

 الاهمٌة

 الرابع %30.26 1.03 3.41 استراتٌجٌة التنافس 1

 الأول %15.57 0.61 3.93 استراتٌجٌة التعاون 2

 الثالث %28.81 1.00 3.47 استراتٌجٌة التجنب 3

 الثانً %22.35 0.83 3.73 استراتٌجٌة التسوٌة 4
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الجدولٌة من جدول التوزٌعات الإحصائٌة اعتمادا على عدد المشاهدات   tتم استخراج لٌمة 

N==5  5ومستوى المعنوٌة==(t.2.021) T=(N-2W)          (%5.00)ذ 

ولغرض التؤكد من صحة لبول او رفض الفرضٌة الرئٌسٌة الأولى والتً مفادها : لا توجد  .1

علالة بٌن ابعاد المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً اذ تظهر نتائج 

 -( ما ٌؤتً : 4الجدول )

المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً اذ بلغ وجود علالة موجبة ولوٌة بٌن -

 (0.89معامل الارتباط )

 وهذا ٌعنً لبول تلن الفرضٌات دلالة على وجود علالة لوٌة وموجبة بٌن متغٌرات الدراسة.

 ( 4لغرض التؤكد من لبول الفرضٌة الرئٌسٌة الثانٌة او رفضها وٌبٌن الجدول ) .2

 لفرضٌات دلالة على وجود علالة لوٌة وموجبة بٌن متغٌرات الدراسة.وهذا ٌعنً لبول تلن ا

 ( 4لغرض التؤكد من لبول الفرضٌة الرئٌسٌة الثالثة او رفضها وٌبٌن الجدول ) .3

 وهذا ٌعنً لبول تلن الفرضٌات دلالة على وجود علالة لوٌة وموجبة بٌن متغٌرات الدراسة.

 ( 4ابعة او رفضها وٌبٌن الجدول )لغرض التؤكد من لبول الفرضٌة الرئٌسٌة الر .4

( الى وجود علالات الارتباط بٌن المٌادة التحوٌلٌة 4وتشٌر النتائج النهائٌة فً الجدول )

( المحسوبة t( ولٌمة ) 0.89واستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً اذ بلغ معامل الارتباط )

( مما  0.05مستوى معنوٌة )( عند  2.021( وهً اكبر من الجدولٌة البالغة ) 18.36بلغت )

ٌدل على ثبوت صحة الفرضٌة الرئٌسٌة ولبولها. وبناءاً على ماتمدم ٌمكن المول بمبول 

الفرضٌات الرئٌسٌة لوجود علالات ارتباط لوٌة وموجبة بٌن المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات 

ٌة كلما أدت الى مواجهة إدارة الصراع التنظٌمً ، وهذا ٌعنً كلما كانت المٌادة التحوٌلٌة إٌجاب

 الصراعات التنظٌمٌة فً المنظمة ) مجتمع الدراسة( والتملٌل من حدتها . 

 (5الجدول )

 نتائج علالات التؤثٌر بٌن أبعاد المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً

 المتغٌر المعتمد

 

 

 المتغٌر المستمل

 

 (( tلٌمة 

 الجدولٌة

 (tلٌمة)

 المحسوبة

 Fلٌمة  الجدولٌة Fلٌمة 

 المحسوبة

 R2معامل التغٌر 

 %77 10.49 8.30 17.44 2.021 التؤثٌر المثالً )الكارزمً(

 %75 9.27 8.30 16.39 2.021 الحافز الالهامً

 %81 13.45 8.30 19.75 2.021 الاستثارة الفكرٌة



22 

 

 

 %87 20.37 8.30 24.30 2.021 الاهتمامات الفردٌة بالعاملٌن

 %79.49 11.630 8.30 18.36 2.021 استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً

 المصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونٌة                     

( الجدولٌة من جداول التوزٌعات الإحصائٌة اعتماداً على عدد المتغٌرات t*تم استخراج )

 الداخلة فً النموذج 

 (.      V2( والممام )V1( الجدولٌة اعتماداً على درجة البسط )F*تم استخراج لٌمة ) 

( الى وجود تؤثٌر لأبعاد المٌادة التحوٌلٌة فً استراتٌجٌات إدارة  5وٌتضح من الجدول ) .5

( وان لٌمة 0.79.49الصراع التنظٌمً فً المعمل عٌنة الدراسة ،اذ بلغ معامل التحدٌد )

(t( المحسوبة )( ولٌمة ) 2.021( اكبر من الجدولٌة البالغة ) 18.36F  المحسوبة )

( عند  8.30( وهً أكبر من الجدولٌة البالغة ) 11.630لنموذج الانحدار البسٌط بلغت )

%( ٌدل ذلن ان لأبعاد المٌادة التحوٌلٌة تؤثٌر فً استراتٌجٌات إدارة 5مستوى معنوٌة )

نظمة عٌنة الدراسة .وفً ضوء ما سبك ٌمكن المول الصراع التنظٌمً لدى المدراء فً الم

ان أهمٌة وتثٌر ابعاد المٌادة التحوٌلٌة فً استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً لدى إدارة 

المنظمة كانت واضحة وضرورٌة فً تحسٌن الأداء ، وان نجاح المنظمة مرتبط بممدرة 

استراتٌجٌات فعالة لمواجهة الصراع  المٌادة التحوٌلٌة على تحمٌك أهدافها ، من خلال تبنً

 التنظٌمً والتملٌل من حدت ..

 المبحث السادس: أولاً : الاستنتاجات 

ُ فً المنظمة المبحوثة .1 هو )بعد الاهتمامات  تبٌن ان اكثر ابعاد المٌادة التحوٌلٌة استخداما

ً كبٌراً للجوانب الإنسانٌة جمٌعهم، وٌهتم  الفردٌة بالعاملٌن(، وهذا ٌعطً أولوٌة واهتماما

بمشاعر العاملٌن من حٌث التشجٌع والتوجٌ  والنصح والاستماع الٌهم والاهتمام باحتٌاجاتهم 

 وانجازاتهم.

ستراتٌجٌات التً تخفف من حدة ٌتفك ايلب الكتاب والباحثٌن على استخدام مجموعة من الا  .2

 الصراع وكان اكثرها تداولاً هً التنافس، التعاون، التجنب، التسوٌة.

تبٌن ان الصراع ظاهرة تنظٌمٌة حتمٌة، وان وجود مستوى ممبول من  امر ضروري  .3

لمواصلة الحٌاة التنظٌمٌة اذ لا ٌمكن ان ٌعد سلبٌاً دوماً أو اٌجابٌاً فالحكم علٌ  ٌمكن تحدٌده 

 من خلال لدرة المنظمة على ادارت  بشكل صحٌح.

اتضح ان نجاح المٌادة التحوٌلٌة مرتبط بعناصر ومواصفات سلوكٌة ومعرفٌة واخلالٌة وان  .4

 هذا المفهوم هو من أكثر المفاهٌم المٌادٌة الملائمة لإدارة استراتٌجٌات الصراع التنظٌمً.
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د المٌادة التحوٌلٌة واستراتٌجٌات إدارة جاءت اراء افراد عٌنة الدراسة إٌجابٌة بشؤن ابعا .5

ً من لبل المدٌرٌن بؤهمٌة دور المٌادة التحوٌلٌة فً  الصراع التنظٌمً، أي ان هنان تفهما

 مواجهة الصراعات التنظٌمٌة فً المنظمة المبحوثة. 

ان المدٌر الذي ٌمتلن لدرات ومهارات فً التعامل مع الاخرٌن ، ٌمكن  التحكم بسلوك   .6

بكفاءة مع الاخرٌن ، وٌتمكن من اتخاذ لرارات فاعلة تسهم فً نجاح المنظمة والعمل 

 والاستمرارٌة فً ظل البٌئة الدٌنامٌكٌة المتغٌرة والمتسارعة .

ً فً المنظمة المبحوثة هً  .7 ظهر ان اكثر استراتٌجٌات إدارة الصراع التنظٌمً استخداما

الواضحة الى أهمٌة التعاون بٌن  استراتٌجٌة التعاون، وٌعود ذلن بسبب رإٌة المنظمة

الافراد وتعمٌك الأفكار وتحفٌز الابداع وتبادل المعلومات والوصول الى حلول ترضً 

 الجمٌع كاستراتٌجٌة لمواجهة الصراع التنظٌمً.

 ثانٌاً: التوصٌات 

ضرورة ان ٌعً المدراء فً المنظمة المبحوثة )مجتمع الدراسة( ان الاهتمامات الإنسانٌة  .1

د لا تعنً بالضرورة المدرة على التؤثٌر فً المرإوسٌن )التؤثٌر النموذجً( بل انها بالفر

 تحتاج الى امتلان الشخصٌة المإثرة ) الكارزما( على صعٌد العمل والعلالات.

فتح دورات علمٌة من لبل أساتذة مختصٌن فً حمول الإدارة، لتعزٌز الدور المٌادي للمادة  .2

 التحوٌلٌن.

اون والمشاركة بٌن الافراد واعطائهم الأهمٌة وتعرٌفهم بالعمل المناط بهم نشر ثمافة التع .3

 والاهداف التً تسعى الٌها إدارة المنظمة والتً من شؤنها ان تحسن الأداء فً المنظمة.

ً أكبر باستراتٌجٌات  .4 من الضروري ان ٌبدي مدٌرو الألسام فً المنظمة المبحوثة اهتماما

اس مهم فً اختٌار بدٌل من البدائل الاستراتٌجٌة بحٌث ٌتوافك إدارة الصراع التنظٌمً كؤس

 هذا البدٌل مع اهداف المنظمة واداءها. 

ضرورة الاهتمام بتبنً الأفكار والممترحات التً ٌتمدم بها الموظفون على انهم ٌمثلون أحد  .5

شخٌص اهم مصادر الابتكار للأفكار الخلالة. وكذلن إدران إدارة المنظمة فً السعً الى ت

الافراد ذوي المدرات الإبداعٌة والابتكارٌة والاهتمام بهم بشكل خاص اذ انهم ٌمثلون جزءاً 

 من رأس المال الفكري الذي ٌمكن ان ٌنهض بالمعمل الى والع أفضل من الذي ٌكون علٌ .

ضرورة الابتعاد عن المصالح الشخصٌة عند اتخاذ المرارات وذلن، لان المرار المبنً على  .6

 شخصٌة ٌإدي دائماً الى تولٌد الصراع وٌمود الى الفشل وعدم الكفاءة فً العمل. مصالح

ضرورة استثمار الحالات الإٌجابٌة للصراع البناء لكً تكون أداة بناءة فً عملٌة تطوٌر  .7

 المدرات الإبداعٌة للأفراد العاملٌن فً المنظمة.
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