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 مخصالم
ي هدير أىفسٍا عمِ  دارة الصراع التىظيهي هن الهوضوعات التي بدأت تفرضإهوضوع  ن  إ      

وفعاليتً تقاس في بعض جواىبٍا بهدى قدرتً ، بل يهكن القول بأن كفاءة الهدير في أية هىظهة
ىظهة لابد هن دراسة هدارة الصراعات داخل الإولىجاح  .دارة ٌذي الصراعات والتعاهل هعٍاعمِ إ

دارة الصراع واختيار ىهط هعين يتىاسب هع الثقافة السائدة داخل الهىظهة، و لٍذا السبب إىهاط أ
 هوجودة في الهىظهات.ٌتهام بالثقافة اللاكان لابد هن الضروري ا

الصراع  إدارة وأىهاطالهعرفي لمثقافة التىظيهية  الإطارٌدف البحث ٌو التعرف عمِ  
ة اىذلك عن طريق تصهيم استهارة استب الهتغيرين و يني، و بيان علاقة الارتباط بين ٌذالتىظيه

 السميهاىية.جاهعية( في هستشفيات هديىة  ةو ههرض ههرض   011وزعت عمِ عيىة هكوىة هن )
ودة داخل هستشفيات السميهاىية بين  الثقافة التىظيهية الهوججابية إي ارتباط علاقة ٌىالك ان واستىتج

 الصراع. إدارةىهاط أو 
دارة الصراع التىظيهي، ىهوذج رحيم لإأ  الصراع،  إدارةالثقافة التىظيهية،  الكممات الافتتاحية:

 .Cook & Szumalىهوذج هخزون الثقافة التىظيهية، كوك وسزوهال أ ل
Abstract 
       Conflict management is considered to be one of the most important 

subjects that started to impose itself on every managerial personnel in an 

organization. Moreover, managerial skills and the degree of effectiveness 

can be measures in many aspects by the degree of manager capability to 

manage and deal with these conflicts.  

In order to make the concept of conflict management successful and 

practical, it’s important to study different styles of conflict management 

and to select the proper style that suits the existing culture inside the 

organization. For that reason, it’s vital to pay attention to organizational 

culture and understand its importance. 

The purpose of this study is to investigate the knowledge frame of 

the organizational culture and the conflict management style and the 

relationship between them through constructing a questionnaire distributed 

among the academic nurse functioning in Sulaimany hospitals to find the 

correlation between the variables in order to examine the main and minor 

hypothesis. It’s concluded that, there is a significant relationship between 

the organizational culture inside Sulaimany hospitals and conflict 

management style. 

Key word: organizational culture, organizational conflict management. 
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 :المقدمــــــة
ا اليوم هن الاٌتهام ي  غ         والجواىب الهادية و توجً  بالإىتاجيةرت الهىظهات هجرى تفكيرٌ

، و شكل الأفراد داخل الهىظهات وطرق تفكير الأفراد في الهىظهات ىواحي الىفسيةالالإٌتهام الِ 
الثقافة التىظيهية هن  أصبحتبيئة خاصة بٍم وثقافة تىظيهية في هىظهتٍم كها يرغبون. ولٍذا 

 كبيراً هن قِبل الباحثين. اٌتهاهاضوعات التي تمقِ الهو 
أن الصراع التىظيهي لً دور  إلِالك تاب في هجال إدارة الصراع هعظم الباحثين و  ويشير

يكون في حد  كبير في تطوير الهىظهة وهن الضروري وجود صراع داخل الهىظهة بشرط أن  
فإن إدارة  حل الصراع. أوطريقة لتقميل  إيجادوصون الهىظهات في هعقول وهع ذلك كمٍم ي

بدون هعرفة وتحميل  لٍذي الصراعات الحل الأهثل اختيارالهىظهات تواجً تحديات وصعوبات في 
  كاهل لمثقافة الهوجودة داخل الهىظهة.

 :مشكمة البحث
 يهكن بيان هشكمة البحث هن خلال التساؤلات الآتية:      

 ها ٌو ىهط الثقافة التىظيهية الهوجودة داخل هستشفيات الحكوهية في هديىة السميهاىية؟  1- 
 ها ٌو الىهط الذي يستخدم لإدارة الصراع التىظيهي في الهستشفيات الهبحوثة؟ 2- 
ها ٌو ىوع العلاقة بين أىواع الثقافة التىظيهية واختيار أىهاط إدارة الصراع التىظيهي في 3- 

 الهبحوثة؟ الهستشفيات 
 :أهمية البحث

في الهؤسسات الصحية  وأىواعٍاتبرز أٌهية البحث هن خلال تعزيز هفاٌيم الثقافة التىظيهية       
دارة الصراعات الهوجودة و  . تعزيز هفاٌيم أىهاط إدارة الصراعوعلاقتً بإختيار ىهط هعين لحل وا 

        ىهوذج هخزون الثقافة التىظيهية هن قبل كوك وسزوهال أ  في ٌذي الدراسة تم اختيار و 
(Cook Szumal& لهعرفة الثقافة التىظيهية الهوجودة داخل هستشفيات هديىة السميهاىية )
لم يتم العثور عمِ أي دراسة حول الىهاذج الهختارة في  ذ  إج رحيم لأىهاط الصراع التىظيهي، ىهوذأ  و 

ىهوذج )رحيم( أ   ن  ا  كها و  لتىظيهية الهوجودة داخل هستشفيات العراق.ٌذا البحث لهعرفة الثقافة ا
 كوردستان بالأخص.  ولاسيها الصراع ليس هدروساً في القطاع الصحي في العراق إدارة لأىهاط

  :أهداف الدراسة
التعرف عمِ العلاقة بين الثقافة التىظيهية وأىهاط إدارة الصراع في  الِتٍدف ٌذي الدراسة   

 : ة السميهاىية وذلك هن خلال الآتيالهستشفيات الحكوهية في هديى
 الصراع التىظيهي(.  وأىهاطالهعرفي عن هتغيرات البحث )الثقافة التىظيهية  الإطاربىاء   -0
 التعرف عمِ العلاقة السائدة بين هتغيرات البحث هن خلال دراسة تطبيقية عمهية.  -2
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عمِ اختيار أفضل ىهط في إدارة الصراع وفقاً لمثقافة  الإداراتتقديم توصيات هفيدة تساعد   -3
 الهوجودة داخل الهىظهة. 

 :فتراضي لمبحثالمخطط الا
. واستخدهت بتحديد هخطط افتراضي لمبحث باحثةقاهت ال وأٌدافًفي ضوء هشكمة البحث       

ىهوذج )روبرت كوك( لمثقافة التىظيهية الذي يجسد أ  رحيم( لأىهاط إدارة الصراع و ىهوذج أ  الباحثة )
 .هخططاً لمعلاقة بين ٌذي الهتغيرات

 
 (0)رقم شكل 

 "الدراسة أىهوذج"
 الباحثة إعداد: هن المصدر 

 فرضيات البحث 
 لمبحث تم صياغة الفرضية التالية :  الافتراضيلِ هشكمة البحث و الهخطط إ استىاداً        

 إدارةبين الثقافة التنظيمية وأنماط  إحصائيةوجود علاقة ارتباط ذات دلالة ة: الفرضية الرئيس
 وتتفرع هن الفرضية الرئيسية ها يمي : الصراع

  .هعىوية بين الثقافة البىاءة وأىهاط إدارة الصراع إحصائية. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة 0    
  .هعىوية بين الثقافة الدفاعية وأىهاط إدارة الصراع إحصائية. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة 2    
   .هعىوية بين الثقافة الٍجوهية وأىهاط إدارة الصراع إحصائية. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة 3    

  :حدود البحث
 : تتضهن البحث الحدود الآتية     
   .0/12/2103ولغاية  0/5/2103: تم إجراء البحث في الهدة ها بين الحدود الزهاىية -0
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 الدراسة في الهستشفيات الحكوهية في هديىة السميهاىية.  جريتأ  : الحدود الهكاىية -2
هن الههرضين و الههرضات الجاهعية في الهستشفيات  011: شهمت الحدود البشرية -3

 الهبحوثة. 
 :صدق الأداة 

الهحكهين ذوى تم التحقق هن الصدق الظاٌري هن خلال عرض الاستبيان عمِ عدد هن       
الفقرات لمهتغيرات  وأفكارعىاصر  هلائهةحول هدى  ٍمآرائذلك لبيان الخبرة والاختصاص و 

 .الهدروسة وتهت الاستفادة هن كل الهلاحظات
 الجانب النظري

تقوم عمِ تقديم الخدهة والرعاية  أن  لمرعاية الصحية هكان بارز في الهجتهع،  وكبيئة يجب       
هجتهع تكون لٍا هسؤولية خاصة هن الجاىب الجسدى والىفسي وصحة ال لهجتهعٍا. ولكي تحفز

 هكان عهل صحي. إيجادجل أ
كها ان تحديد العلاقة الطبيعية داخل بيئة العهل بطريقة صحيحة هن الهسؤوليات الأساسية      

ا ولكىٍا  ن  إاتق أىظهة الرعاية الصحية. لذا فالتي تقع عمِ ع الهستشفيات همتزهة في تمبية هعاييرٌ
ن ثقافة التعاون هن الأصول تكو  ن  أتشفِ لدعم وتحسين الىتائج ويهكن أيضا تغير هن ثقافة الهس

جودة  ن  إو بخمق بيئة عهل هتبصرة لمصراع فالهٍهة في التعاهل هع البيئة الهستقبمية لمعىاية. 
 العىاية الصحية لمهرضِ قد تزداد وكمفة القيام بذلك قد تىخفض. 

ٌي هشابٍة  ًىفس خدهة العىاية الصحية لٍا خصوصيتٍا بأشكال هختمفة وفي الوقت ن  إ      
أو الهشاريع الأخرى هن خلال طرقة تصرف الأشخاص عىدها يحدث شيء ها يتولد عىً  تلمهىشآ

 (.Hetzler, Messina, & Smith, 2011, p66تحهل هسؤولية أو اىضباط هٍىي ) إلِالحاجة 
 الثقافة التنظيمية:

ا الثقافة التىظيهية ٌي ىهط هن الافتراضات الأسا إن       ٍا فاهجهوعة ها وتم اكتشسية يبتكرٌ
ا و الاستفادة هىٍا في التعاهل هع هشاكل التبىي والتكاهل الخارجي  external adoption وتطويرٌ

and integration ٌالأشخاص ىفسٍم في الهىظهة. أىٍا  فضلًا عني تضبط سموك الأشخاص و
 وطرق تفكير يشارك بٍا أعضاء الهىظهة.  ةقيم وهعتقدات توجيٍي هجهوعة

تكون  عادةً و و هدون يتم، أهية كقاىون غير رسهي وغير هكتوب الثقافة التىظي يهكن اعتبار
تطبق استراتيجيات جديدة أو خطط  ن  أإلا عىدها تحاول الهىظهة  هباشرةً  غير همحوظة ولا تظٍر

بالٍوية  الثقافة التىظيهية لأعضائٍا شعورتعارض الثقافة والهعايير والقيم الأساسية. وتقدم 
لتىظيهية وتولد التزام لمهعتقدات والقيم التي تأتي هن أي هكان ضهن الهىظهة. تبدأ الثقافة ا
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التىظيهية عادة بالهؤسس أو القائد الأول الذي يطبق الأفكار والقيم كرؤية أو فمسفة أو استراتيجية 
 (.Huczynski and Buchanan, 2010, p101)عهل وعىدها تصبح الأفكار ىاجحة فتصبح هؤسسية 

ي تحتوي عىاصر  ن  ألا يهكن لمثقافة         وآدابواضحة هثل المغة تقيد في هجال هعين وٌ
 :هثل اً خفي اً الاتكيت(  وكيفية ارتداء الهلابس أو حتِ أشكال التحية أو قد تكون عىصر التعاهل )

ثقافة الشركة تشهل ههارسات وتقاليد  ن  إلذا ف ،وصىع القرار وأسموب حل الهشاكل ههارسات العهل
ي لقيم التىظيهية هن ىوعينتتكون او وهعتقدات وقيم في الهىظهة.  داتية، والأ terminalالىٍائية  :وٌ

instrumental  تتكون القيهة الىٍائية هن الأٌداف الهرغوبة لمهىظهة والتي تسعِ إلِ تحقيقٍا
يىصاعوا إليٍا  ن  أبة التي تود الهىظهة هن أعضائٍا و بيىها القيم الاداتية تتكون هن الىهاذج الهرغ

 .(Boddy, 2005, p327-328 (أو يعهموا وفقٍا
في تحديد كل هن خصائص الأىظهة وخصائص الأفراد  ٌاهاً  تمعب الثقافة التىظيهية دوراً 

ضا وسموكياتٍم، فكها أن الثقافة الوطىية تساٌم في تكوين شخصية الأفراد، فممهىظهات الىاجحة أي
ير، تساٌم في تكوين جواىب هٍهة في شخصيات وسموكيات يثقافة عهيقة التأثير، بطيئة التغ

(.كها تقوم الثقافة التىظيهية بدور بالغ الأٌهية في 481 -479،  ص 2114العهال )برىوطي، 
 :(36-35، ص  ,2003العبادلة (بقاء واستهرار الهىظهات وىجاحٍا وذلك هن خلال ها يمي

الثقافة التىظيهية قوة دافعة وهحركة توحد الطاقات والإهكاىيات ىحو تحقيق الأٌداف تعد  -0
 الهشتركة وتوجً الجٍود ىحو التغيير والتجديد والابتكار.

تعد الثقافة التىظيهية قاعدة ثابتة وقوية تقف عميٍا الهىظهات لهواجٍة التغيرات الهتسارعة  -2
لوجي والتكتلات العالهية والتجهعات الإقميهية واىدهاج في ظل التطور التكىو  وهحمياً  عالهياً 

 الهىظهات.
تقوم الثقافة التىظيهية بهزج الأٌداف الشخصية للأفراد بأٌداف الهىظهة وتشكل القيم الهشتركة  -3

هعادلة التفاعل لٍذا الهزج ليصبح تحقيق الفرد لذاتً بها تحققً الهىظهة هن أٌداف ضهن 
 ي الهجتهع.هىظوهة القيم السائدة ف

لىجاح عهميات التحول والتطوير فعىدها تىسجم الهصالح  ٌاهاً  تعد الثقافة التىظيهية سبباً  -4
الشخصية للأفراد هع ثقافة وأٌداف الهىظهة فإن عهميات التجديد سوف تكون هقىعة للأفراد، 

اٌم في اىسجام ٍا تسى  إ إذ  وحيد ٌوية الأعضاء في الهىظهة لذا فإن الثقافة التىظيهية تقوم بت
الهصالح الشخصية للأفراد هع ثقافة الهىظهة وأٌدافٍا كها تزود الأفراد بالٍوية الهىظهية 

 والالتزام الجهاعي لتعزيز استقرار الىظام.
كها تكهن أٌهية الثقافة التىظيهية في أىٍا توفر إطارا لتىظيم وتوجيً السموك التىظيهي، أي 

السموك الهطموب هىٍم داخل الهىظهة، وىستىتج هن ذلك أن  أىٍا تؤثر عمِ العهال وعمِ تكوين
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الثقافة تهتاز بعدة صفات هىٍا أىٍا هشتركة بين العهال ويستطيعون تعمهٍا كها يهكن أن تورث لٍم 
 .(304،ص 2112)العهيان.، 

لمباحثين في تحميل عدة  اً أساسي اً الثقافة التىظيهية قد أصبحت هفٍوه ن  أوعمِ الرغم هن       
ٌىاك ىقص في الضبط والإجهاع فيها يتعمق  ن  أية ولكن العرض الهرجعي يشير إلِ ظواٌر هىظه

 بتعريفٍا.
أو كيف يهكن استخدام  ؟لا يزال هن الهشكوك فيً كيف يجب هلاحظة الثقافة التىظيهية      

            ؟لهىظهياالتغيير كثر اطلاعاً عمِ أهختمفة لجعل الإدارة الروتيىية  الطرق ال

(Haccoun, & Vandenberghe, 2002,p3). 
وبيىها يقيس البعض الثقافة التىظيهية هن خلال هتغيرات خاصة ووصفات وعهميات قابمة        

رية أو بيئة اجتهاعية تتطور  اً وىً تحديدبعض الآخر يعلمقياس ولكن ال في تحديد الثقافة كقيهة جوٌ
 ع د  . ٌذا وي  ( (Denison& Spreitzer,1991,p2كمها اجتهع الىاس سوية في هشروع هشترك

الرأي الثالث ثقافة التىظيهية كظاٌرة بشرية تستخدم لكسب فٍم أفضل لمهىظهات كأىواع ثقافية 
و عدم وجود اتفاق بين باحثي الهىظهة فيها  فريدة. ٌىاك جدل آخر في دراسة الثقافة التىظيهية وٌ

ىاك الهىظهات قادرة  ن  أافتراض ب يتعمق بالىهاذج الىظرية الهلائهة لدراسة قيم الثقافة التىظيهية. وٌ
تتهيز وفق الصفات الثقافية أو الأبعاد الشائعة في جهيع الهىظهات البشرية  ن  أعمِ 

(p219,3002, Lund.) 
 :الثقافة التنظيمية أبعاد

عمِ الأدلة التجريبية وتمقي  ةلائهة لأي دراسة الثقافة الهىظهيتستىد الأطر اله ن  أيجب        
غمب أبعاد أتكهل و تىظم  ن  أتكون قادرة عمِ  ن  أبالضبط عمِ الواقع الهوصوف ويجب الضوء 

ههكىة لمثقافة التىظيهية فهن ً هن الصعب الاٌتهام بكل ظاٌرة لأى   فة التىظيهية الهقترحة.الثقا
              غمب الباحثينأعيىة لتشخيص الثقافة التىظيهية. ىحدد أبعاد ه أن  الضروري 

(Howard, 1998; Quinn &Spreitzer, 1991;Schein, 1996 Xenikou&Furnham,1996;) 

 : التىظيهية الثقافةغمب دراسات أفي يشيرون إلِ ثلاثة استبياىات رئيسية تستخدم بشكل واسع 
 OCP  .Organizational Culture Profileتحميل الثقافة التىظيهية  -0

  .Organizational Culture Indexهؤشر الثقافة التىظيهية  -2
 . Organizational Culture Inventoryهخزون الثقافة التىظيهية  -3

ىاك عدة أبعاد هشتركة لمثقافة التىظيهية والهستخدهة  عبر ٌذي الاستبياىات والتي تشهل وٌ
 (. وقوتٍا وأسموب الإدارة وتقاربٍا ىوع الثقافة

طرحوا وجٍة ىظر ىظرية  (( Cooke and Szumal,2000, p149في السىوات السابقة 
ة وقيم لمثقافة التىظيهية والتي توصف فيٍا الثقافة التىظيهية عمِ أىٍا تضم افتراضات هشترك
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، هعيىة ةصرفٍم في حالات هىظهيد وتٌا وتوجً كيفية  تفكير الأفراؤ ضاوهعتقدات يشارك فيٍا أع
وصف ذو أساس تجريبي وهفيد لتوقع سموكيات ضهن الهىظهة وأشير   Laffetyو  Cookeطور 

ذي  ةِ ثلاثة أبعاد تهثل أساليب هىظهيإليٍا باسم الهعايير السموكية والتي يهكن تىظيهٍا إل عاهة وٌ
 ،(constructiveالأبعاد العاهة لأساليب الثقافة التىظيهية تم تحديدٌا وعىوىتٍا كها يمي: )بىاءة 

هجهوعات هن  وكل بعد يتكون هن أربع ،(aggressiveو )ٌجوهية   ،(defensiveو)دفاعية  
ي والهعايير هعايير سموكية هشابٍة تحدد الأبعاد. ويهكن دراسة أساليب الثقافة التىظيهية ٌذ

، (Cooke & Laffety, 1987, p820السموكية الهرتبطة بٍا باستخدام هخزون الثقافة التىظيهية)
عتبارات توازن ها بين الهصالح الشخصية وهصالح الهجهوعة والتعاون وا ةتقيس الأبعاد البىاء

الأٌداف  عمِ أفكار الآخرين ووضع الأٌداف والتركيز عمِ اً استىادووجٍات الىظر البديمة و 
والتبادل الهفتوح للأفكار الابتدائية وأفكار تهثل بعض الأىواع الخاصة هن السموك البىاء. ويقيس 
البعد الدفاعي إدراك السموكيات الهصههة لكي تكون آهىة وحاهية للأهن والقبول وترضي أعضاء 

 إذ   رد وهوقعًههة لتعزيز هوقف الفالهجهوعة الأخرى،ويقيس البعد الٍجوهي إدراك سموكيات هص
 تسود الهصمحة الشخصية لمىجاح عمِ هصمحة الهجهوعة. 

ىاك أربعة هعايير سموك       . في الثقافة البىاءة، تتهثل ية ترتبط بكل هن الثقافات الثلاثوٌ
يضع الأعضاء فا هعيار الإىجاز ه  أالتشجيع الإىساىي وعلاقة الصمة. بالإىجاز وتفعيل الذات و 

الأٌداف الواقعية ولكن فيٍا تحدي هع خطط هلائهة وههيزة. وهعيار تفعيل الذات يحدد الهىظهات 
والجودة كوسيمة لمىهو الشخصي لمفرد. وهع هعيار التشجيع الإىساىي  ةلابتكاريايتم تقيم  والتي فيٍا

يصف فا هعيار الصمة ه  أ و يدعم الأعضاء ويكون التركيز عمِ الأشخاص وهع تفاعلات هشاركة.
             الهىظهات التي تشدد عمِ الاتصالات الهفتوحة والعلاقات الشخصية الهفتوحة

(p419 ,4991Cooke & Szumal,).  
هعايير التقميدية والهعايير الهعتهدة و ن الهعايير الهوافقة والهعايير إا في الثقافة الدفاعية فه  أ       

 إذ  يعتهد عمِ علاقات شخصية هرضية الهعايير الهعتهدة وهعيار الهوافقة )الاستحسان( فالتجىب. 
ا الهعيار التقميدي فٍو هعيار تقميدي بيروقراطي هحافظ. والهعيار فيٍا يتم تجىب الصراع. أه  

الهعتهد همحوظ في هىظهات تفتقر إلِ الهساٌهة وسيطرتٍا هركزية. وهعيار التجىب همحوظ في 
 الىجاح.  هكافأةالأخطاء بدون عقوبة 
الهعايير السموكية ٌي الهعارضة والسمطة والتىافس والكهال.  ن  إفي الثقافة الٍجوهية ف اأه       

وهعيار الهعارضة ٌو هن ههيزات الهىظهة لتقيم الهجابٍة وتعزز السمبية. وهعيار السمطة ٌو 
لِ حجم إ اً استىادسؤولية والٍيهىة عمِ الهعايير الهعيار الذي فيً يكافأ الأعضاء عمِ توليٍم اله
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يكافأ الأعضاء في تغمبٍم عمِ  إذ   الخاسر –فسي يضع بيئة الفائز الصلاحيات والهعيار التىا
 الآخرين. وهعيار الكهال يقيم تجىب جهيع الأخطاء وصىع أٌداف ضيقة التهييز.

والأٌداف أو القيم بين الأفراد أو يعرف عمِ "اىً عدم تقارب في الرغبات  ن  أويهكن لمصراع  
". ويهكن الهجهوعات هىٍا هحاولات الإثبات هوقف الشخص والذي يرافقً شعور تعارض هتبادل

الطرف الآخر هتأثر  ن  أحد الأطراف بأً "عهمية تبدأ عىدها يدرك ى  أوصفً عمِ ىحو شاهل عمِ 
الطرف الأول". في الحقيقة صراع الرغبات والقيم  عمِ شيء يٍتم بً ً يؤثر سمباً ى  أ أو سمباً 

 (Cooke & Szumal, 1994, p 420). والاٌتهام والهواقف والأساليب عادة تشعل فتيل الصراع
بشكل كبير  يختمفونبين هقدهي الخدهات الذين قد الإدارة الفعالة لمهىظهة تتطمب التكاهل       

، و الذي يهكن أن يسيطر عميٍا هن تباين في الثقافاتذين قد يهمكون الو هن حيث الحجم والىفوذ، 
ٌىاك تداخل و . قبل الهتخصصين القادهين هن هختمف التخصصات عمِ أساس ىهاذج هتضاربة

في الهىظهة ٌو  –العاطفي )صراع( وجود التوتر الشخصي و  ن  ا  هستهر ها بين الثقافة والقيادة و 
استجابة القادة إلِ الهشاكل وحل الأزهات وهكافأة وهعاقبة ا كيفية ه  أفة التىظيهية. حد أبعاد الثقاأ

 ن جهيعً لً صمة بالثقافة التىظيهية. و سو الهرؤ 
 إدارة الصراع التنظيمي:

ها الصراع بشكل عام ٌو حالة هن التعارض وعدم الاتفاق وعدم التوافق وعدم الهطابقة  ن  إ      
الاتفاق الداخمي الذي يىتج هن اختلافات في الصراع ٌو عدم و  بين فردين أو هجهوعة أفراد.

يحدث الصراع كمها قدم احد الأطراف  وقد الأفكار والقيم والهشاعر ها بين شخصين أو أكثر.
 تفاعل هعارض يتداخل هع ٌدف الطرف الآخر. 

حتهية الصراع  ن  إلِ أ( Jensen-Canpbell and Graziano,2005, p1060)  وأشار
 : ىفسية بشريةتىبثق هن ثلاثة هيول 

 يختمف الأشخاص في هواقفٍم وهعتقداتٍم وهعرفتٍم وخبرتٍم الحياتية.  .0
يكوىوا هرتكزين عمِ الذات وعادة يصعب عميٍم  ن  أٌذي الاختلافات تحث الأشخاص عمِ  .2

 إدراك وجٍات ىظر الآخرين. 
 يدفع الآخرين بشكل عام لحهاية وتعزيز هصمحتٍم الذاتية.  .3

هتطمب في هكان العهل ويجب حل  فضلًا عنالثقافة التىظيهية  نالصراع ٌو جزء ه ن  إ
( كها جاء في Rahimالصراع حالً حال أي هشاكل العهل الأخرى. لذلك فقد صىف رحيم )

 ( استراتجيات إدارة الصراع عمِ بعدين ٌها:54،ص2114)قطيشات،
  .توجً سموك الفرد ىحو إرضاء ذاتً واٌتهاهاتً فقط إلِالذي يشير  بالذات: الاٌتهامعد ب  1- 
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 والاٌتهامتوجً سموك الفرد ىحو إرضاء الآخرين  إلِ: الذي يشير بالآخرين الاٌتهامعد ب   -2
  .بهصالحٍم

وتهثل ٌذي الأبعاد اتجاٌات دافعية لمفرد أو توجٍاتً خلال الصراع، وبربط ٌذين البعدين تىتج   
ي  التكاهل،  أىهاط ةخهس ، الٍيهىة،والتجىب ،التسوية كها هوضح في الاسترضاءإدارية لمصراع وٌ

 .أدىاي 2الشكل 

 
 (2)رقم شكل 

 لمصراع الإدارية الأىهاط"
source: Rahim, M. A. (1983). "A measure of styles of handling interpersonal conflict." Academy of 

Management journal, pp.: 368–76.. 

 :الأىهاطو فيها يمي شرح 
يوجد تعاون  : يعبر ٌذا الىهط عن اٌتهام عال بالذات وبالآخرين، إذ  integratingالتكاهل  -0

دراسة الهفتوح و  تصالوالاوتبادل الهعموهات  ىفتاحالأهشترك بين أطراف الصراع هن خلال 
والٍدف ٌو العهل  هن أجل التعرف عمِ  الهشكمة الحقيقية. هشتركةأسباب الصراع بصورة 

 فائز والتي سوف ترضي الكل.  –لإيجاد الحمول الهحتهمة والتي تسهِ حمول فائز  هعاً 
: يعبر ٌذا الىهط عن اٌتهام هتدن بالذات واٌتهام عال بالآخرين obliging سترضاءالا -2

يٍتم الفرد بإرضاء الطرف الآخر  ون(، إذ  هن التعا ستوى واطئ هن التأكيد وهستوى عال  )ه
الذاتية في هحاولتً لحل هشكمة الصراع.  ٌتهاهاتًلإوالإذعان لهتطمباتً عمِ حساب تحقيقً 

 فوز.  –يولد حالة خسارةفيستخدم الأسموب عىدها يضحي الأفراد بهتطمباتٍم لمطرف الآخر 
 يعبر ٌذا الىهط عن اٌتهام عال بالذات واٌتهام هتدن بالآخرين، إذ   :dominatinالٍيهىة  -3

بأٌداف ورغبات  ٌتهامالإيستخدم الفرد سموك القوة والإجبار لتحقيق أٌدافً ورغباتً دون 
                                             خاسر -الطرف الآخر ويهثل ٌذا الىهط هوقف رابح

(Rahim, Antonioni, & Psenicka,2001, p202.) 
و يعبر عن عن اٌتهام هتدن بالذات وبالآخرين: يعبر ٌذا الىهط avoidingالتجىب -4 ، وٌ

روبً  . التجىب أسموب غير هباشر هن هواجٍة الصراعات وحل الهشكلاتاىسحاب الفرد وٌ
حد أخص يستخدم أسموب التجىب. قد يود لمتفاعل هع ش يكون هحبطاً  وغير هتعاون، يهكن أن  

ٌكذا تفاعل. يهكن  خلاليتحدث حول هسائل ويحل هشاكل بيىها قد يىسحب الآخر  أن  الأفراد 
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 الإحساسيؤدي ذلك إلِ ها يسهِ بتخهر الصراع أي ها يسهِ بالتأثير الذي يؤدي إلِ  أن
 إن  . (Rahim, Magner, & Shapiro, 2000, p10) بالبرودة تجاي احدٌم الآخر والاىسحاب

الأفراد الذين يستخدهون ٌذا الأسموب يتهيزون بهوقف عدم الاٌتهام تجاي القضايا أو الأطراف 
م يتجىبو  ً طريقة غير فاعمة بشكل ى  أ ع دن أسموب إدارة الصراع والذي ي  الهرتبطين بالصراع وٌ

  .خاص لإدارة الصراع
يحاول الإداري الوصول  إذ  ، ن اٌتهام هتوسط بالذات وبالآخرين: يعبر ٌذا الىهط عالتسوية -5

ىقطة الوسط هن خلال تخمي أطراف الصراع عن بعض رغباتٍم  إلِبأطراف الصراع 
  حل هقبول لمطرفين.  إلِلموصول 

التسوية تحتاج إلِ البحث عن هوقع وسطي هثل شطر الاختلافات والالتقاء هع  ن  إ  
أو تعظيم الفوز هع هقايضة   trade-offالطرف الآخر في هىتصف الطريق أو اقتراح هبادلة 

تقميل الخسائر وتوفير حمول سريعة قصيرة الأهد إلِ الصراع، لذا ترضي ٌذي الطريقة بعض 
 ن  أالأسموب إلِ فوز بالهساوهة دون  حاجات كل هن الطرفين ولكن ليس جهيعٍا ويؤدي ٌذا

يحصل أي هن الطرفين بالكاهل عمِ ها سعوا إليً في البداية ولكىٍم في الىٍاية يشعرون بأىٍم لم 
أسموب التسوية  أسموب فعال عىدها  ن  إلِ أ  (Rahim, 2002, p620)يخسروا بالكاهل. أشار 

 تكون الأطراف قوية وعىدها تكون ٌىاك حاجة إلِ حمول هؤقتة لهشاكل هعقدة ولا يهكن الوصول
أساليب التعاهل هع ( يوضح 0والجدول ) إلِ توافق في الآراء، وأٌداف الأطراف لا يجتهعان.

 ؟وهتِ تكون هلائهة أو غير هلائهة الصراع بين الأشخاص والحالات
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 (0)رقم جدول 
 هتٍاءع بين الأشخاص والحالات وهدى هلاأساليب التعاهل هع الصرا 

source: Rahim, M. A., D. Antonioni and C. Psenicka (2001). "A structural equations model of leader 

power, subordinates' styles of handling conflict, and job performance." International Journal of 

Conflict Management 12 SRC - GoogleScholar: 191-211. 

أسموب 
 الصراع

 الحالات والتي فيٍا تكون غير هلائهة فيٍا تكون هلائهة الحالات والتي

 القضايا الهعقدة -0 التكاهل
 ٌىاك حاجة إلِ تشكيل الأفكار لموصول إلِ -2

 حمول أفضل       
 الالتزام هطموب هن أطراف آخرين لمتطبيق -3
 الىاجح      
 يتوفر الوقت لحل الهشاكل -4
 لا يهكن لمطرف الواحد وحدي حل الهشكمة -5
 التي تهتمكٍا أطراف هختمفينالهوارد  -6

 هطموبة لحل هشاكمٍم الهشتركة      

 الهٍهة أو الهشكمة بسيطة -0
 ٌىاك حاجة إلِ قرار هباشر -2
 لا يٍتم الأطراف الآخرين حول الىتائج -3
 لا يهتمك الأطراف الآخرين هٍارات حل -4

 الهشاكل.      

الإستر 
ضاء 
 الالتزام

 أىت تعتقد بأىك قد تكون هخطئ -0
 بالىسبة إلِ الطرف الآخرالقضية هٍهة  -2
 أىت راغب في التخمي عن شيء هقابل -3

 شيء هن الطرف الآخر في الهستقبل       
 أىت تتعاهل هن هوقع ضعف -4
 حفظ العلاقة هٍم -5

 القضية هٍهة لك -0
 تعتقد بأىك عمِ حق -2
 الطرف الآخر خاطئ أو غير أخلاقي -3

 الٍيهىة
 

 القضية ٌاهشية -0
 ٌىاك حاجة إلِ قرار سريع -2
 الهطبق غير حاصل عمِ شعبيةهسار الفعل  -3
 العىيدين سينهن الضروري التغمب عمِ الهرؤو  -4
 قد تكون هكمفة لك قرارات غير هستحبة هن قبل  الطرف الآخر -5
 ن الخبرة لصىع القرار الفىيوسو يىقص الهرؤ  -6
 القضية هٍهة لك. -7

 القضية هعقدة -0
 القضية غير هٍهة لك -2
 هتساويكلا الأطراف هقتدرين عمِ ىحو  -3
 بسرعة الضروري صىع القرارليس هن  -4

 الكفاءة ن درجة عالية هنيهتمك الهرؤوسو        
      

 القضية ٌاهشية -0 التجىب
 تأثير خمل هحتهل في هجابٍة الطرف الآخر -2

 يتغمب عمِ هىافع حل الهشكمة       
 فترة الٍدوء هطموبة -3

 القضية هٍهة لك -0
 هن هسؤوليتك صىع القرار -2
 الأطراف غير راغبين في التراجع -3

 ويجب حل الهشاكل      
 ٌىاك حاجة إلِ اٌتهام سريع -4

 التسوية
 

 أٌداف الأطراف حصرية هتبادلة -0
 هتساوية الأطراف ذات قدرة هتساوية أو سمطة -2
 لا يهكن الوصول إلِ إجهاع -3
 لا يىجح أسموب التكاهل أو أسموب الٍيهىة -4
 ٌىاك حاجة إلِ حمول هؤقتة لهشاكل هعقدة -5

 حد الأطراف أكثر قدرةأ -0
 الهسالة هعقدة بها يكفي وتحتاج إلِ -2

 هىٍج لحل الهشاكل      



 7202( 2( العدد )7والاقتصادية                                          المجلد ) الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

236 

 :يطار الميدانالإ
هر التحقق هن صحة يهة و الصراع التىظيهِ سيمزم الألبيان العلاقة بين الثقافة  التىظ      

 إدارة أىهاطو بعاد  الثقافية التىظيهية  الأ فرضية البحث و التي تىص عمِ وجود علاقة الارتباط بين
الهبحوثين )عيىة هن ههرضي وههرضات هستشفيات هديىة السميهاىية( وقبل   للأفرادالصراع  

 وصف عيىة لهجتهع البحث.الدخول في تحديد العلاقة  لابد هن 
 أولا: وصف عينة لمجتمع البحث 

هىشأة تقدم الرعاية  تهثل عيىة هجتهع البحث بعدد هن هستشفيات هديىة السميهاىية بوصفٍا      
تجسد الدور  وأيضاتوفر الخدهة والرعاية لهجتهعٍا،  إذ  هن دور هٍم في الهجتهع  الصحية و ها لٍا

وبالتالي تأتي  ةتقديم  خدهة  صحية ذات جودة عاليهرضين الجاهعيين في الوقوف  عمِ هالبارز لم
ىهط هعين في حل الصراع  داخل الهستشفيات   ختياربأأٌهية دراسة الثقافة التىظيهية و علاقتٍا 

 في هديىة السميهاىية.
الهختمفة  الأقسامعيىة الهجتهع عمِ ىحو عشوائي هن الههرضين الجاهعيين في  اختيارتم        

تم توزيع  ههرض وههرضة 011الهوجودة في هديىة السميهاىية وبواقع الحكوهية في الهستشفيات 
 عميٍم و قدتم استردادٌا جهيعا. ةاىاستهارة الاستب

 الهستشفيات الهستخدهة في العيىة البحث:
   .التعميهيم.الباطىية  -0
   .م.التعميهي -2
  .م.الطوارئ التعميهي -3
  .م.الولادة التعميهي -4
  .م. ٌيوا -5
  .م.الأهراض القمبية -6
  .م.شار -7
  .م.شٍيد د.اسو لمعيون -8
   .م.الطوارئ الباطىي -9

   .هركز الكمية الصىاعي -01
بمغت  ذ  إسىة  31-20الفئة العهرية  هن ( أن غالبيً الهبحوثين ٌم2) يوضح الجدول

ذا يدل  83ىسبتٍم )  41-30فئة العهرية  الفئة الشباب ويميٍم  ٌم هن الهبحوثينهعظم  ن  أ%( وٌ
%  0سىة فأكثر  حيث  بمغت ىسبتٍم  40% و أخيرا الفئة  العهرية   06بمغت ىسبتٍم   إذ  سىة 
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تهريض لجاهعات لشبابية هن خريجي كمية الئة االهعىية بتعيين الف إداراتتوجً  إلِويعزى  ٌذا 
 كردستان. قميمإ

 (2) رقم جدول
 "لمعهر وفقاً  الدراسة عيىة أفراد توزيع“ 

   فئ    ع د    س     مئىي 

 س   34-20 32 32%

 س   24-10 41 41%

 س    أك ر 14 4 4%

   مجمىع 400 400%

 الجىس : 
% هن 65بمغت  ذ  إ، الإىاثٌم هن  ينالهبحوث أفراد( أن غالبية 3يتضح هن الجدول )       

ذا يعىي  ىسبة  ن  إ عمهاً  .الإىاثعمِ ىصف الهبحوثين  ٌم هن يزيد  ها إنهجهوع  الهبحوثين وٌ
هٍىة التهريض وهىذ العصور تعتهد  ن  أعمِ  و ٌذا يدل % هن  هجهوع الهبحوثين.35الذكور 

م في ٌذي الخدهة.  ىظراً  يهن العىصر الذكر  أكثر ىثويالأ  عمِ العىصر   لتهيزٌ
  (3)رقم جدول 

 "لمجىس وفقاً  الدراسة عيىة أفراد توزيع“
   فئ    ع د    س     مئىي 

 ذكر 23 %23

  ن ى 13 %13

   مجمىع 400 %400

 توزيع  عيىة الدراسة حسب سىوات الخدهة: 
% 73بمغت ىسبتٍم   إذ  في هقدهة الفئات  سىوات فأقل 5( أن الفئة 4يتضح هن الجدول  )       

ويعزى   % .9سىة فأكثر بىسبة  (05)فئة   % و أخيراً  08بىسبة  ( سىة05-6)ويميٍم فئة هن  
 قل هن عقدين.أكردستان الِ  إقميماستحداث كمية التهريض  في  إلٌِذا 

 (4)رقم جدول 
 "لمسىوات الخدهة وفقاً  الدراسة عيىة أفراد توزيع“ 

   فئ    ع د    س     مئىي 

 س ى ت  أ ل 3 32 32%

 س   43 – 3 43 43%

 س    أك ر 41 9 9%

   مجمىع 400 400%

  

 :ِالهستوى التعميه 
البكالوريوس بىسبة  شٍادةٌم هن حهمة   ينالهبحوث الأفراد( أن غالبية 5يتضح هن الجدول )       

. و ٌذا %2ىسبة  الدكتوراي  شٍادة% و أخيرا حهمة 3بىسبة  الهاجستير شٍادةثم حهمة  % ،95
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م  الإداراتها يدعم توجً  الِ تعيين حهلات شٍادة البكالوريوس والعميا في ٌذا الهجال ىظرا لتوافرٌ
 في البيئة الكردستاىية بعد فتح كميات التهريض في جاهعاتٍا.

 (5)رقم جدول 
 "الدراسي لمتحصيل وفقاً  الدراسة عيىة أفراد توزيع“ 

   فئ    ع د    س     مئىي 

    ك  ى يىس 93 93%

   م جست ر 2 2%

    كتى  ه 3 3%

   مجمىع 400 400%

  يةتشخيصالغيرات الثقافة التنظيمية و : وصف متثانيا  
( الخاصة بالتوزيعات التكرارية والىسب الهئوية والأوساط الحسابية 6تشير هعطيات الجدول )      

(  عبارة 24) ستخدامبإوالاىحرافات الهعيارية لفقرات هتغير الثقافة التىظيهية البىاءة والتي تم قياسٍا 
)الاحترام  الهستشفيات غالباً يٍتهون بـ ن  أالعيىة يؤكدون عمِ  أفراد إجابات%( هن 36.5) ن  أ إلِ
 والإدارةبين الههرضين الجاهعيين  الإىساىيةىجاز العهل والعلاقات إر الذات والحهاس في وتقدي

( واىحراف هعياري 3.10وقد حصل ٌذا الهتغير عمِ وسط حسابي قدري )( X9-X1العميا( الفقرات )
  .(1.05قدري )

 (6)رقم جدول 
 البىاءة(" )الثقافة التىظيهية الهتغير  حول الدراسة عيىة أفراد إجابات" 

 
 5=  بشدة اوافق ، 4=  أوافق،  3، ، هحايد=2=  أوافق ،لا 0=  بشدة أوافق *لا

12345

العددالعددالعددالعددالعدد

%%%%%

92151136

92151136

18274519

18274519

312323419

312323419

171843166

171843166

162834184

162834184

201942163

201942163

616312918

616312918

712373311

712373311

131435299

131435299

9214833223395

10.22216.44436.88925.88910.556
Total3.11.05

X83.291.047

X93.071.148

X62.631.07

X73.371.134

X42.761.102

X52.661.075

X23.730.897

X33.541.029

الانحراف المعياريالمتوسطالمحور

X12.860.964
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الهستشفيات  ن  أعمِ  اتٍمجابإفراد العيىة أ%( هن 48( جاءت ىسبة ) 7الجدول )فِ و 
 دارة الهستشفيات إكل التىظيهي والتسمسل الٍرهي في غالباً يٍتهون بالهركزية في قرارات الٍي

( 3.34( التي تعكس الثقافة الدفاعية وقد حصل عمِ وسط حسابي قدري )x18- x10)فقرات 
السائدة في  ىواع الثقافاتأكثر أ( وكاىت الثقافة الدفاعية ٌي 1.16واىحراف هعياري قدري )

َ أشفِ تعاهميو في القرارات عمِ صعيد الهسدَر اليعود الِ غياب . ٌذي الهستشفيات الهبحوثة
اتخاذ القرارات الهتعمقة بتسيير الأقسان قد لاتتهكو هو  أن  كها  ،الَحدات التي  يعهمَو بٍا

 دارة العميا.الإلِ إهَرٌا دَو الرجَع أ  
  (7)رقم جدول 

 الدفاعية(" )الثقافة التىظيهية الهتغير  حول الدراسة عيىة أفراد "اجابات

 
 5=  بشدة وافقأ ، 4=  وافقأ،  3، هحايد=، 2=  وافقأ،لا 0=  بشدة فقأاو  *لا

الهستشفيات  ن  أ( يتفقون عمِ %44( يتضح ان الثقافة الٍجوهية عمِ )8في الجدول) اه  أ
وقد حصل ٌذا الهتغير  (x24 – x19غالباً يٍتهون بهعيار الهعارضة والسمطة والتىافس في عبارات )

 . ( 1.13( واىحراف هعياري قدري )3.26وسط حسابي قدري ) ِعم
 
 
 
 
 
 
 

12345

العددالعددالعددالعددالعدد

%%%%%

1110192436

1110192436

1512282718

1512282718

69283126

69283126

1018332811

1018332811

1812252718

1812252718

37413514

37413514

25313725

25313725

192228247

192228247

713372914

713372914

91108270262169

1012302919

X183.31.087

Total3.341.16

X163.780.949

X172.781.211

X143.151.351

X153.50.927

3,211,297

X123.621.144

X133.121.14

الانحراف المعياريالمتوسطالمحور

X103,641,352

X11
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  (8)رقم جدول 
 الٍجوهية(" الهتغير )الثقافة التىظيهية حول الدراسة عيىة أفراد إجابات"

 
 5=  بشدة وافقأ ، 4=  وافقأ،  3، ، هحايد=2=  وافقأ،لا 0=  بشدة فقأاو  *لا

الهبحوثة  واع الثقافة التىظيهية في الهسشفياتأىعلاي توافر أويلاحظ في ٌذا الوصف 
  .(3الأوساط الحسابية للأبعاد لم تقل هن قيهة الوسط الفرضي ) ن  إ ذ  إعمِ هن الوسط. أوبهستوى 

 دارة الصراع التنظيميوصف المتغيرات لإثالثا: 
( الخاصة بالتوزيعات التكرارية والىسب الهئوية والأوساط الحسابية 9تشير هعطيات الجدول )      

دارةوالاىحرافات الهعيارية لحل  الصراع التىظيهي داخل الهستشفيات والذي يتم قياسً باستخدام  وا 
الهستشفيات يمجؤن لحل  ن  أ عمِ ؤكدتعيىة البحث   أفراد إجابات( هن 32) ن  أ إلِ( عبارة 21)

م و أالتكاهل ويٍتهون بسموب أالصراع ب يجاد الحمول الهحتهمة التي ترضي الكل ا  ىفسٍم وغيرٌ
( واىحراف هعياري قدري 3.41سموب عمِ وسط حسابي قدري )الأ  وقد حصل ٌذا ( Y5 -Y1)الفقرات 

(  3.28قدري ) (Y14 -Y11)سموب التسوية والهساوهة ( وقد كان الوسط الحسابي لأ  1.01)
يجاد الحل الوسط و في الىٍاية ٌم لا إسموب ب( ويؤكد ٌذا الأ  1.02واىحراف هعياري قدري )

( وقد حصل عمِ وسط حسابي قدري Y18- Y15سموب التجىب )يشعرون بأىٍم خسروا بالكاهل . وأ  
حدٌم أرودة تجاي يحسوا بالب ن  أسموب عمِ ويؤكد ٌذا الأ   (1.06( واىحراف هعياري قدري )3.22)
 .خر والاىسحابلآا

( واىحراف 3.73عمِ وسط حسابي قدري )  (Y24 –Y19سموب الاسترضاء  )أ  د حصل وق      
فراد بهتطمباتٍم مِ حل الصراع عن طريق تضحية الأسموب عويؤكد ٌذا الأ   (1.13هعياري قدري )

( واىحراف 2.86( قد حصل عمِ وسط حسابي قدري )Y10- Y6سموب الٍيهىة )أ  و  .خرلآلمطرف ا
صراع لدى سموب الالتزام لحل الأ   ن  أعلاي أويلاحظ هن الوصف  .(1.09هعياري قدري )
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 العيىة فرادأ ن  أيدل عمِ ٌذي الىتائج خرى. الأ  ساليب كثر شيوعاً هقارىة بالأالهستشفيات الهبحوثة الأ
اٌتهاهات  ءءالإرضكة شترـعمِ القَاسن الهكيد تأهو أٌهية الخلافات َالل التقميلون َيحا الهبحوثة

 الطرف الآخر. 
  (9)رقم جدول 

 دارة الصراع("إىهاط أ) الهتغير  حول الدراسة عيىة أفراد جاباتإ"

 
 5=  بشدة وافقأ ، 4=  وافقأ،  3، ، هحايد=2=  وافقأ،لا 0=  بشدة وافقأ *لا

 : تحميل علاقات  الارتباط بين متغيرات المبحثرابعا  
حصائية بين قوة علاقات الارتباط ذو دلالة الإعمِ طبيعة و يختص ٌذا  الهحور بالتعرف       

 :تيلآو احهتغيري البحث و عمِ  الى
رتباط بين الثقافة التىظيهية هعاهل الا ن  أ إلِ (10تشير الىتائج الهوضحة في جدول )    

ي 0.00وان القيهة الاحتهالية تساوي ) 0.358دارة الصراع يساوي إىهاط أو  الدلالة  قل هنأ( وٌ
ودة داخل هستشفيات حصائية بين  الثقافة التىظيهية الهوجإ( وبذلك توجد علاقة ذات دلالة 0.05)
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ذا يدإىهاط أالسميهاىية و  ولِ التِ تىص عمِ وجود علاقة ل عمِ قبول الفرضية الأدارة الصراع وٌ
 .ية هوجبة بين الهتغيرات الهبحوثةارتباط هعىو 

 (10)رقم جدول 
 دارة الصراع"إىهاط أرتباط بين الثقافة التىظيهية و علاقة الا"ىتائج  
   صر ع إد    أنم   

          م  مع مل         

 0.000 0.358           ت ظ م  

                         N=100              (                              0.05)هعىَية عىد هستَُ     
 :لِإشير ي (00و الجدول ) 
دارة الصراع و الثقافة البىاءة إىهاط أحصائية هوجبة بين  إوجود علاقة ارتباط ذات دلالة  -0

ي 0.00( وان القيهة الاحتهالية تساوي )0.552والذي يساوي ) ( 0.05قل هن دلالة )أ( وٌ
ذا يدل عمِ قبول الفرضية الفرعية الاولِ والتي تىص عمِ وجود علاقة ارتباط هعىو  ية وٌ

 دارة الصراع. إىهاط أهوجبة بين الثقافة البىاءة و 
( وان القيهة 0.718دارة الصراع يساوي )إىهاط ألارتباط بين الثقافة الدفاعية و هعاهل ا ن  إ -2

ي 0.000الاحتهالية تساوي ) ( وبذلك توجد علاقة ذات دلالة 0.05قل هن دلالة )أ( وٌ
ذا يدل عمِ قبول الفرضية إىهاط أافة التىظيهية الدفاعية و حصائية بين الثقإ دارة الصراع. وٌ

ة هوجبة بين الثقافة الدفاعية و الفرعية  الثاىية والتي تىص عمِ وجود علاقة ارتباط هعىوي
   .دارة الصراعإىهاط أ

وان القيهة  (0.481دارة الصراع يساوي )إىهاط ألارتباط بين الثقافة الٍجوهية و هعاهل ا ن  إ -3
ي اقل هن دلالة )0.00الاحتهالية تساوي ) ( وبذلك توجد علاقة ذات دلالة 0.05( وٌ

 الصراع.  إدارة أىهاطحصائية بين الثقافة التىظيهية الٍجوهية  و إ
  (11)رقم جدول 

 دارة الصراع"إىهاط أىواع الثقافة التىظيهية و أعلاقة الارتباط بين "ىتائج 
     م    حتم     مع مل          

 

   صر ع إد    أنم  

                0.552 0.000 

                 0.718 0.000 

 0.000 0.481           هجىم  

 
  :ستنتاجاتالإ
الثقافة السائدة في الهستشفيات الهبحوثة في هديىة السميهاىية  ن  أظٍرت ىتائج البحث الهيداىية أ -0

ذا ها و ن الجاهعيو الههرض اكها يراٌ بات الهبحوثين بالىسبة جاإكدتً أن ٌي الثقافة الدفاعية. وٌ
، ويهكن تفسير ذلك هن خلال تهسك الهستشفيات بالعلاقات الشخصية هرضية لمهتغيرات
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. بة الأخطاء و بدون هكافأة الىجاحلِ الهساٌهة وسيطرتٍا الهركزية وتجىب في عقو إفتقر وت
الهدراء لا  ن  إ الدوائر الحكوهية في العراق و اقميم كوردستان، إذ  وكها ٌو واقع الهستشفيات و 

 . الهكافآتيٍم السمطة الهحدودة في يهتمكون السمطة الكافية لأهر الفصل الدائم ولد
كثر هستخدهاً ىهط الاسترضاء في حل الصراع ٌو الىهط الأ أفرزت ىتائج البحث الهيداىي  ان   -2

ن لٍم خاصية  الاٌتهام بالذات هتدىية يالهعىي الأفراد نً إسبب ذلك في حل الصراعات و 
 . هرتفع هن التعاون في حل الصراعاتواٌتهام بالآخرين عالية وهستوى 

ىهاط أين الثقافة التىظيهية بأىواعٍا و ىتائج التحميل الهيداىي وجود علاقة ارتباط هوجبة ب أظٍرت -3
ذا لً علاقة هباشرة بالأدارة اإ فراد الهستخدهة في حل الصراع وقبول الأىهاط لصراع. وٌ

 .الهدراء في الهستشفيات الهبحوثة العاهمين بأساليب والطرق الذي يستخدهوىٍا
لبىاءة ىهاط الصراع والثقافة اأارتباط هوجبة بين أشارت ىتائج التحميل الهيداىي وجود علاقة  -4

قوى علاقة ألثقافة الدفاعية وهية وقد حققت اىهاط الصراع والٍجأوعلاقة ارتباط هوجبة بين 
السميهاىية ٌي  الىهط الثقافي السائد في هستشفيات ن  دارة الصراع وذلك لأإىهاط أارتباط هع 

 .الثقافة الدفاعية
  :التوصيات

والهٍىية  فراد بالقيم والثقافة السائدة حالياً في كل الهستويات الاداريةتعريف الأ العهل عمِ -0
ٌداف الهىظهة وتقميل أالقيم الهفضمة والهطموبة لتحقيق داخل هستشفيات السميهاىية وب

قسام والشعب ِ هستوى الأالصراعات داخل الهستشفيات عن طريق الاجتهاعات والىدوات عم
 . والوحدات

قة اع التىظيهي بطريٌهية حل الصر أدراك ا  دة وعي العاهمين في الهستشفيات و ضرورة زيا -2
 . لحل الصراع حسب الظروف والحالات سموبأ  ضل أففراد واختيار يرضي جهيع الأ

فراد العاهمين في حل الصراعات وتىهية روح التعاون وتحقيق رغبات العهل عمِ هشاركة الأ -3
 .لعاهةجهيعٍا بها يحقق الهصمحة ا الأطراف

قسام دارة الصراع لمهدراء وروؤساء الأا  كل دوري حول الثقافة التىظيهية و تعهيم براهج تدريبية بش -3
 . لتطورات القائهة في ٌذي الهجالاتبشكل يتواكب هع التغيرات وا

 
 
 
 
 



 7202( 2( العدد )7والاقتصادية                                          المجلد ) الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

244 

 الهصادر
 العربية اولا:
 ( إدارة الهوارد البشرية، دار وائل لمىشر، الطبعة الثاىية.2114برىوطي، سعاد ىائف ،) -0
الفكر الجاهعي، الإسكىدرية، الطبعة التطور التىظيهي، دار  ،(2116) ،الصيرفي، هحهد -2

 الأولِ.
( "الأىهاط القيادية وعلاقتٍا بالثقافة التىظيهية لدى الفئات 2113العبادلة، عبد الرحهن فالح ،) -3

 الإدارية في هحافظات جىوب الأردن"، رسالة هاجستير )غير هىشورة(، جاهعة هؤتة.
(،السموك التىظيهي في هىظهات الأعهال ، الطبعة الأولِ ، 2112العهيان، هحهود سمهان ، ) -4

 دار وائل لمىشر، عهان، الأردن. 
( "الكفايات الهٍىية لهديري و هديرات الهدارس الثاىوية 2114ليمِ عبد الحميم.) ،قطيشات -5

يستخدهوىٍا هن وجٍة ىظر  العاهة في الأردن و علاقتٍا باستراتيجيات إدارة الصراع التي
 و الهعمهين."، رسالة دكتوراي، جاهعة عهان العربية. راءالهد
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