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الملخص: 
هدفــت الدراســة إلى التعــرف علــى أثــر أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي )المشــاركة، والإرضــاء والســيطرة، 
والتجنــب، والمســاومة( علــى الارتبــاط الوظيفــي )الارتبــاط المعــرفي، والارتبــاط الســلوكي والارتبــاط العاطفــي(. 

منهجيــة الدراســة: اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليلــي، بالإضافــة إلى الدراســة الميدانيــة. تألــف 
مجتمــع الدراســة مــن الممرضــن في هيئــة مستشــفى مــأرب، ومستشــفى كــرى بمحافظــة مــأرب، والبالــغ عددهــم 
)172( ممرضًــا، وتم اختيــار عينــة عشــوائية بســيطة بلغــت )118( ممرضًــا وتم إجــراء التحليــات الإحصائيــة 
باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )SPSS )Version 24 للتأكد من صحة اختبار الفروض 

وقــد تم اســتخدام الاســتقصاء كوســيلة للحصــول علــى البيــانات.

ومعنــويً  إيجابيـًـا  تأثــراً  يؤثــران  والإرضــاء(  )المشــاركة  نمطــي:  أنَّ  إلى  الدراســة  توصلــت  الدراســة:  نتائــج 
علــى الارتبــاط الوظيفــي، والارتبــاط المعــرفي والســلوكي، والعاطفــي. كمــا يوجــد أثــر إيجــابي ومعنــوي بمســتوى 
ضعيــف لنمطــي )الســيطرة، والتجنــب( علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي ولم يتحقــق هــذا الأثــر علــى الارتبــاط 
العاطفــي. كمــا أفــادت النتائــج أنــه يوجــد أثــر إيجــابي ومعنــوي لنمــط المســاومة علــى الارتبــاط العاطفــي ولم 

يتحقــق هــذا الأثــر علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي. 

الكلمات المفتاحية: أنماط إدارة الصراع التنظيمي، الارتباط الوظيفي
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Abstract
This study aimed at identifying the effect of organizational con-

flict management styles on employee engagement. The study ad-
opted the descriptive and analytical method, in addition the field 
study for data collection. The sample population consisted of the 
)172( nurses in the Marib General Hospital and Kara Hospital in the 
Marib a simple random sample of )118( nurses was selected. The 
findings revealed that both the integrating and obliging styles have 
a strong positive and significant effect on employee engagement 
)cognitive, behavioral and emotional(. The findings also revealed 
that there is also a positive and weak effect of both the dominating 
and avoiding styles on the employee engagement and its cognitive 
and behavioral dimensions. This effect is not achieved on the emo-
tional dimension. Furthermore, there is a positive moral effect of 
the compromising style on the overall employee engagement and 
the emotional dimension. This effect, however, is not achieved on 
the cognitive and behavioral link. 

Keywords: conflict management styles, employee engagement
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مقدمة
يحــدث الصــراع بــن الأفــراد بســبب الاختــاف في الأهــداف، والخلفيــات، والقيَّــم، والأفــكار، بحيــث 
يحــاول فــرد بطريقــة مــا منــع فــرد آخــر مــن تحقيــق أهدافــه، أو أنَّ كل طــرف في الصــراع يحــاول تحييــد الآخريــن 

أو الأضــرار بهــم أو القضــاء عليهــم.

فالصــراع - بشــكل عــام - مقصــود مــن طــرف علــى طــرف آخــر، وهنــاك ثــاث وجهــات نظــر حــول 
الصــراع: وجهــة نظــر تقليديــة تــرى أنَّ الصــراع لــه أثــر ونتائــج ســلبية ويجــب تجنبــه أو قمعــة بأي طريقــة، ووجهــة 
نظــر ســلوكية تؤكــد علــى أنَّ الصــراع أمــر طبيعــي وحتمــي ويجــب إدارتــه مــن خــال  أنمــاط مختلفــة لإدارتــه بشــكل 

صحيــح، وأخــراً يقــرح الــرأي التفاعلــي أنَّ الصــراع جيــد وضــروي للنمــو التنظيمــي.

وينجــم عــن الصــراع العديــد مــن النتائــج والمرتبــات الفرديــة الســلبية مثــل عــدم الثقــة، التنافــر، الفوضــى، 
مشــاكل الاتصــال، انخفــاض الرضــا والالتــزام التنظيمــي، وفــك الارتبــاط الــذي يعــد نقيضًــا لارتبــاط الوظيفــي.

وتســتند فلســفة الارتبــاط الوظيفــي الــذي أصبــح موضوعًــا شــائعًا لــدى العديــد مــن المنظمــات؛ علــى أنَّ 
الموظفــن الذيــن يتَّســمون بارتفــاع مســتويت مــن العاطفــة الإيجابيــة يشــعرون بالرضــا عــن وظائفهــم.

ومــع التســليم بأنَّ الصــراع قــد يكــون أحــد أهــم أســباب فــك الارتبــاط، فــإنَّ ذلــك يقتضــي إدارة الصــراع 
مــن خــال أنمــاط مختلفــة، حيــث يــرز دور أنمــاط التعامــل الشــخصي مــع الصــراع والأنمــاط المفضلــة مــن قبــل 
الأفــراد في حــل تلــك الصراعــات، وعلــى اعتبــار أنَّ زيدة أو نقصــان ارتبــاط الفــرد وظيفيـًـا قــد يتوقــف علــى 

تحديــد النمــط المناســب الــذي يــدار بــه الصــراع التنظيمــي  والدراســة الحاليــة محاولــة في هــذا الاتجــاه. 

الإطار النظري لمتغيرات الدراسة
أولًا/ الصراع التنظيمي وأنماط إدارته: 

للتعــرف علــى معــى الصــراع التنظيمــي يجــب الإشــارة أولًا إلى أنَّ هــذا المفهــوم يشــر إلى الصــراع الــذي يتــم 
في إطــار منظمــات الأعمــال العامــة والخاصــة وليــس خارجهــا. ويذكــر )جرينبــج، وبارون، 2018: 477( أنَّ 
الصــراع في مجــال الســلوك التنظيمــي يعــي: »الظــروف الــي يعمــل فيهــا الأفــراد أو الأقســام الموجــودة في أحــدى 

المنظمــات ضــد بعضهــا بــدلًا مــن العمــل مــع بعضهــا«.  

ولأن الصــراع يعــدّ جــزءًا مــن الحيــاة التنظيميــة حيــث يقضــي المديــرون مــا يقــارب %20 مــن وقتهــم في 
مــكان العمــل للتعامــل مــع الصــراع ومعالجــة آثاره)Chan et al., 2008( . يــرز دور وأهميــة أنمــاط إدارة 
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ــح  الصــراع المفضلــة مــن قبــل الأفــراد لحــلِّ تلــك الصراعــات  .)Kaushik and .Dhaka, .2010( ويوضِّ
Moberg, 2001: 47( أنَّ نمــط الصــراع يشــر إلى »أنمــاط ســلوكية يفضــل الأفــراد اســتخدامها عنــد التعامــل 
مــع الصــراع«. وبحســب )Lee, 2008: 12( فهنــاك »أنمــاط مختلفــة مــن الســلوكيات الــي يتــم التعامــل بهــا مــع 

الصــراع بــن الأفــراد وذلــك لإدارة الصــراع علــى نحــو فاعــل«. 

المناســب  النمــط  مــا  مفــاده:  )Friedman et al., 2000(تســاؤلًا  دراســة  أثارت  الصــدد  هــذا  وفي 
 Chung-Yan, and Moeller, 2010:(للتعامــل مــع الصــراع؟ وللإجابــة عــن هــذا الســؤال تشــر دراســة
383(  إلى أنَّ الأبحــاث في مجــال الصــراع التنظيمــي أســفرت عــن عــدد مــن نمــاذج أنمــاط التعامــل مــع الصــراع. 
كمــا بينــت كتــابات )Rahim, 1983( أنَّ الأفــراد يختلفــون في الطريقــة المفضلــة للتعامــل مــع الصــراع. ومــن 
جهــة أخــرى يبــن)Ogilvie and Kidder, 2008( أنَّ فهــم نمــط إدارة الصــراع أمــر مهــم ويــؤدي إلى 
حــلٍّ مــرضٍ للصــراع، إلا أنَّ هــذه الأنمــاط ليســت مجموعــة ثابتــة يتــم اســتخدامها اســتجابة للصــراع حيــث إنَّ 
الاســتمرار في ممارســة بعــض أنمــاط الصــراع قــد يكــون لــه تأثــر نفســي ســلبي علــى الأفــراد والمنظمــات مثــل: 

زيدة التغيــب ودوران العمــل. 

الحاليــة، ونظــراً لاعتمادهــا علــى الأســاس  للدراســة  التنظيمــي  الصــراع  إدارة  أنمــاط  وفي ســياق تحديــد 
الشــخصي في التعامــل مــع الصــراع، وعلــى الرغــم مــن اختــاف المســميات إلا أنَّ هنــاك اتفاقــًا مــن قبــل العديــد 
  )Ayub et al., 2017; Moberg, 2001( مــن الدراســات الســابقة علــى ســبيل المثــال وليــس الحصــر
Chen et al., 2019 أنه توجد خمسة أنماط للتعامل مع الصراع قدمتها دراسة )Rahim, 1983( ناتجة 
عــن دمــج بعديــن أساســن: همــا الاهتمــام بالنفــس الــذي يعــي درجــة إرضــاء الفــرد لقرارتــه وتلبيتــه لاحتياجاتــه 
الخاصــة )أهميــة القضيــة الــي عليهــا الخــاف بالنســبة للفــرد(، والاهتمــام بالآخريــن الــذي يعــي درجــة اهتمــام 

الفــرد بمصــالح الآخريــن )الركيــز علــى أهميــة العاقــة مــع الآخريــن( وهــذه الأنمــاط هــي:

نمــط المشــاركة: يعــرّ هــذا النمــط عــن »مســتوى اهتمــام عــالٍ بالــذات وبالآخريــن، ويرتبــط هــذا النمــط - 	
بالتشــخيص والتدخــل في حــلِّ المشــاكل بالطريقــة الصحيحــة، والتعــاون بــن الأطــراف المتصارعــة لتقليــل 
الخافــات بينهــم، والانفتــاح في مجــال تبــادل المعلومــات، والبحــث عــن البدائــل ودراســة أســباب الصــراع 
 Friedman( ويضيــف .)Rahim, 2002: 218( »للتوصــل إلى حــلِّ فاعــلٍ ومقبــولٍ لــكا الطرفــن
العاقــات. وبحســب  وتعــارض  المهــام  تعــارض  مســتوى  مــن  يقلــل  النمــط  هــذا  أنَّ   )et al., 2000
)Gross and Guerrero, 2000( فــإنَّ هــذا النمــط هــو النمــط المرغــوب الفاعــل في المنظمــات دائمًــا؛ 
لأنــه يــؤدي إلى حــلٍّ مــرضٍ للأطــراف المتصارعــة، ويتضمــن في ســياقه التكيــف والمشــاركة الاجتماعيــة.

نمــط الإرضــاء: يعــرّ هــذا النمــط عــن اهتمــام منخفــض بالــذات واهتمــام عــالٍ بالآخريــن أي حمايــة - 	
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العاقــات والحفــاظ عليهــا بــدلًا مــن متابعــة تلبيــة اهتمامــات الفــرد. »ويعتمــد هــذا النمــط علــى محاولــة 
التقليــل مــن الخــاف والتأكيــد علــى القواســم المشــركة. يمكــن اســتخدام هــذا النمــط عندمــا يكــون أحــد 
أطــراف الصــراع علــى اســتعداد للتخلــي عــن شــيء مــا علــى أمــل الحصــول علــى مقابــل مــن الطــرف الآخــر 
الاســتيعاب  بنمــط  -أيضًــا-  النمــط  هــذا  يســمى   .)Rahim, 2002: 218-220(»الحاجــة عنــد 
حيــث يتــم اللجــوء إلى هــذا النمــط في حالــة عــدم الوصــول إلى حــل يرضــي جميــع الأطــراف فيحــاول أحــد 

الأطــراف تقليــل الخافــات مــع الطــرف الأخــر باســتيعاب حالــة التضــارب مــن خــال التنــازل لــه. 
نمــط الســيطرة: يشــر هــذا النمــط إلى مســتوى عــالٍ مــن الاهتمــام بالــذات واهتمــام منخفــض بالآخريــن، - 	

حيــث يبــذل الشــخص المســيطر أو المنافــس قصــارى جهــده لتحقيــق هدفــه، ونتيجــة لذلــك يتجاهــل 
احتياجــات الطــرف الآخــر، هــذا النمــط مناســبٌ للأمــور الروتينيــة والــي تتطلــب اتخــاذ قــرارات ســريعة، 
ولكنَّــه غــر مناســب عندمــا تكــون قضــاي الصــراع معقــدة، وهنــاك وقــت لاتخــاذ قــرارات ســريعة، أو عندمــا 
يكــون كا الطرفــن متســاوين في القــوة علــى أنَّ المرؤوســن الذيــن يمتلكــون درجــة عاليــة مــن الكفــاءة 
قــد لا يحبــون المشــرف الــذي يســتخدم هــذا النمــط )Rahim, 2002(. ويبــن )الطائــي، والعطــوي، 

2006: 130( »أنَّ هــذا النمــط يعتمــد علــى اســتخدام القــوة والهيمنــة الشــفهية لتحقيــق المصــالح«. 
نمــط التجنــب: »وفيــه يكــون مســتوى منخفــض مــن الاهتمــام بالــذات وبالآخريــن، ويكــون الاعتمــاد فيــه - 	

علــى الهــروب مــن مواجهــة الصــراع وحــلِّ المشــاكل، وهــذا النمــط مناســب للقضــاي البســيطة، أو عندمــا 
 Rahim,(.  »تكــون هنــاك حاجــة إلى تهدئــة قبــل أنَّ يتــم التعامــل مــع مشــاكل معقــدة بشــكل فاعــل
220 :2002(ويبــن )Harper, 2004: 28( »أنَّ نمــط التجنــب يكــون مفيــدًا عندمــا يكــون المديــرون 
غــر مســتعدين نفســيًا للتعامــل مــع الضغــوط المرتبطــة بالمواجهــة، أو لا يثقــون بمهاراتهــم في التعامــل مــع 

الصــراع، وأن الاخريــن يمكنهــم حــلَّ الصــراع بشــكل أكثــر فاعليــة منهــم«. 
 نمــط المســاومة: يعتمــد هــذا النمــط علــى التوافــق المعتــدل بــن الاهتمــام بالــذات والاهتمــام بالآخريــن. 	-5

give- إلى أنَّ هــذا »النمــط يعتمــد علــى الأخــذ والعطــاء )Rahim, 2002: 220-221(ويخلــص
and-take(( حيــث يقــدم الطرفــان تنــازلاتٍ للحصــول علــى مكاســب مشــركة أو لجعــل القــرار مقبــولًا 
مــن الطرفــن«. ويكــون هــذا النمــط مفيــدًا عندمــا تكــون الأطــراف المتنازعــة متنافــره بقــوة أو عندمــا يكــون 
لــدى الطرفــن قــوة متســاوية، أو لم يتــم التوافــق في الــرأي أو أنَّ الأنمــاط الأخــرى لم تكــن فاعلــة في التعامــل 
مــع القضيــة المطروحــة، إلا أنَّ هــذا النمــط غــر مناســب للتعامــل مــع القضــاي المعقــدة الــي تعتمــد علــى 

.)Gross and Guerrero, 2000 (  المشــاورة والانفتــاح للحــل
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ثانيًا/ الارتباط الوظيفي  
الباحثــن  قبــل  البحــوث حــول الارتبــاط الوظيفــي اهتمامًــا كبــراً في الســنوات الأخــرة، مــن  اكتســبت 
والمنظمــات )Knight et al., 2017(. حيــث أصبــح هــذا المفهــوم موضوعًــا شــائعًا لــدى العديــد مــن 
المنظمــات؛ نظــراً لارتباطــه برفاهيــة الموظفــن وأدائهــم )Christian et al., 2011(. وعلــم النفــس الإيجــابي 
هــو الأصــل التأسيســي والتاريخــي لهــذا المفهــوم )Durán et al., 2004(. وهــو الأمــر الــذي أشــار إليــه 
)Sonnentag, 2011( في أنَّ الارتبــاط الوظيفــي أصبــح قضيــة أساســية في بحــث علــم النفــس التنظيمــي. 
»الــذي يقــوم علــى علــم النفــس الإيجــابي ويســعى إلى تفســر الحــالات النفســية الإيجابيــة للموظفــن في تشــكيل 

.)Park et al., 2017: 352( »المواقــف والســلوكيات الإيجابيــة في العمــل

ويتفــق عديــد مــن الباحثــن، علــى ســبيل المثــال:);Park et al., 2017 )العولقــي، والنظــاري، 2018; 
Al-Weshah, 2019 علــى أنّ Kahn, 1990: (( هــو رائــد مفهــوم الارتبــاط الوظيفــي، ويعــرَّف علــى 
أنــه: »تعبــر الفــرد عــن تفضياتــه الشــخصية في ســلوكيات العمــل الــي تعــزز التواصــل مــع الآخريــن مــن خــال 

حضــوره الشــخصي والأداء الكامــل الفاعــل لــلأدوار« )ص.700(. 

ذهنيــة  »حالــة  عــن:  عبــارة  الوظيفــي  الارتبــاط  أنَّ   )Schaufeli et al., 2002: 74( يــرى  كمــا 
 Byrne 2015:( إيجابيــة ذات صلــة بالعمــل تكمــن في النشــاط والتفــاني والانهمــاك في العمــل«. وشــرح
17( مصطلــح الارتبــاط الوظيفــي أنــه: »عندمــا يكــون الموظفــون في حالــة ارتبــاط فإنهــم يوظفــون ويجمعــون 
مســتويت مختلفــة مــن ارتباطهــم المعــرفي والنفســي والعاطفــي ويحولــون مهــام عملهــم وأنشــطتهم إلى انجــاز ذي 

معــى«. 

المشــاركة والرضــا  الوظيفــي يختلــف عــن  وقــد توصَّــل )Maslach et al., 2001( إلى أنَّ الارتبــاط 
الوظيفــي مــن حيــث الانجــاز الشــخصي والطاقــة بحيــث يمكــن ماحظتهمــا بوضــوح في الارتبــاط الوظيفــي، 
ولا يمكــن ماحظــة ذلــك في الرضــا والمشــاركة. وبنفــس الرؤيــة يذكــر )De Clercq et al., 2014( أنَّــه مــن 
المهــم ماحظــة أنَّ الارتبــاط الوظيفــي يختلــف مــن الناحيــة النظريــة عــن المفاهيــم ذات الصلــة مثــل: الالتــزام 
التنظيمــي والرضــا الوظيفــي؛ لأنَّ الارتبــاط الوظيفــي يشــر صراحــة إلى الجوانــب الســلوكية الطوعيــة في العمــل. 

والالتــزام  والرضــا،  )الارتبــاط،  المفاهيــم  هــذه  فــإنَّ   )Schaufeli et al., 2002( نظــر  ومــن وجهــة 
والمشــاركة( مرابطــة مــع بعضهــا، إلا أنَّ الارتبــاط الوظيفــي يحتــوي علــى بعــد أعمــق للرفاهيــة والاســتجابة 

العاطفيــة.
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 )Alarcon and ;Edwards, ;2011(وعــن النتائــج الإيجابيــة لارتبــاط الوظيفــي تتفــق نتائــج دراســات
De Simone et al., 2014 علــى أنَّ الارتبــاط الوظيفــي لــه تأثــر إيجــابي علــى الرضــا الوظيفــي والأداء 
 Agarwal,; Karatepe, 2013;(،الأفضــل. ويعــزز مــن الســلوك الابتــكاري للعاملــن، وخدمــة العمــاء
Bulka-(  وفي مجــال الرعايــة الصحيــة توصَّلــت دراســة .Dajani, 2015  )2014 ;Anitha, 2014

puram et al., 2015( إلى أنَّ الموظفــن المرتبطــن وظيفيـًـا يقدمــون خدمــات عاليــة الجــودة وفي الوقــت 
المناســب لعمائهــم. 

النتائــج الإيجابيــة الســابقة تدعــم أهميــة المزيــد مــن البحــث حــول المتغــرات المتنبئــة بالارتبــاط الوظيفــي ومــن 
ضمــن ذلــك أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي.

الدراسات التي تناولت العلاقة بين أنماط إدارة الصراع التنظيمي والارتباط الوظيفي 

الارتبــاط الوظيفــي شــيء ترغــب فيــه كل منظمــة، لكــنَّ القليــل مــن هــذه المنظمــات هــي الــي تعــرف كيــف 
تحققــه )Efthymiades, 2016(. ويــرى )Knight, et al., 2017( أنَّ دعــم وتعزيــز الارتبــاط الوظيفــي 

يعــد مصــدر قلــق رئيــس للعديــد مــن المنظمــات.  

وهــذا   .  )Ayoko et al., 2008(التنظيميــة العمليــات  منتشــر في  الصــراع  فــإنَّ  ذلــك؛  علــى  عــاوة 
الانتشــار قــد يكــون ســببًا في بعــض المشــكات التنظيميــة، ومرتبــط ســلبًا بنتائــج تفاعــل وســلوكيات الموظفــن 

فيمــا يتعلــق بــدوران العمــل والغيــاب، وتــرك العمــل والرضــا الوظيفــي والالتــزام والمشــاركة. 

ولإن هنــاك حاجــة لإدارة الصــراع في أي منظمــة -ليــس للتقليــل مــن النتائــج الســلبية للصــراع ولكــن لتعزيــز 
النتائــج الإيجابيــة- )Rahim, 2002(. فــإنَّ الطريقــة الأكثــر فاعليــة لتعزيــز الارتبــاط الوظيفــي هــي: تحســن 
قــدرات المنظمــة علــى إدارة الصــراع بطريقــة ســريعة وتعاونيــة؛ لأن الصــراع في العمــل إذا مــا تمَّ إدارتــه بشــكل 
ســيء ســيكون لــه تأثــر ضــار علــى دوافــع الموظفــن والتزامهــم وارتباطهــم بالعمــل، وعلــى العكــس مــن ذلــك 
إذا اســتطاع الموظفــون تحويــل الصراعــات المحتملــة إلى فــرص لمزيــد مــن الإبــداع وعاقــات أعمــق فســيؤثر ذلــك 

.)Efthymiades, 2016( بشــكل إيجــابي علــى ارتبــاط الموظفــن بأعمالهــم

 Einarsen( وفي إطــار التفســرات المتباينــة لعاقــة الصــراع التنظيمــي بالارتبــاط الوظيفــي توصلــت دراســة
et al., 2016( إلى وجــود عاقــة إيجابيــة بــن منهــج إدارة الصــراع التنظيمــي والارتبــاط الوظيفــي، كمــا يســهم 

هــذا المنهــج في الحفــاظ علــى مســتويت عاليــة مــن الارتبــاط الوظيفــي. 

وفي إشارة ضمنية لهذه العاقة توصَّلت دراسة )Aw, and Ayoko, 2017( إلى أنَّ سلوكيات صراع 
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ــا علــى الارتبــاط الوظيفــي. وفي إطــار العاقــة  المرؤوســن تؤثــر علــى القيــادة التحويليــة الــي بدورهــا تؤثــر إيجابيً
المباشــرة بــن أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي مــن خــال ثاثــة أنمــاط، هــي: )المســاومة والتجنــب  والســيطرة( 
والارتبــاط الوظيفــي توصلــت دراســة )Van  Niekerk   et al., 2017( إلى أنَّ نمــط المســاومة يــؤدي إلى 
مســتويت أقــل مــن الارتبــاط الوظيفــي، ومســتويت أعلــى مــن فــك الارتبــاط مــن العمــل. وخافــًا لهــذه النتيجــة 
توصلت دراســة)Jung and Yoon, 2018(  إلى أنَّ نمطي: المســاومة والمشــاركة هما الأكثر أهمية في التأثر 
علــى الارتبــاط الوظيفــي، وأن الأنمــاط الثاثــة الأخــرى )التجنــب، والهيمنــة، والإرضــاء( ليــس لهــا تأثــر كبــر 

علــى الارتبــاط الوظيفــي. 

وتشــر دراســة )العشــري، 2020( إلى وجود عاقة ارتباط معنوية بن اســراتيجيات إدارة الصراع وأبعاد 
الارتبــاط بالعمــل )حيويــة العاملــن، وتفــاني العاملــن، وانهمــاك العاملــن(. 

كمــا اهتــم الباحثــون- أيضًــا - بدراســة تأثــر الصــراع علــى جوانــب متعلقــة بالارتبــاط الوظيفــي، مثــل: فــك 
الارتباط في دراسة  )Mosadeghrad and Mojbafan, 2019( الي دعمت فكرة أنَّ الصراع التنظيمي 
يزيــد مــن اســتعداد الموظفــن لمغــادرة المستشــفيات. كذلــك أثبتــت دراســة )Dagenhardt et al. 2021( أنَّ 

التدريــب علــى إدارة الصــراع في المستشــفيات يقلــل مــن نيــة دوران العمــل. 

مشكلة الدراسة
اســتند الباحثــان في تحديــد مشــكلة الدراســة علــى اتجاهــن يتمثــل أولهمــا في الاتجــاه الفكــري المنطلــق مــن 

الآتي:  
• لم يتــم التوصــل علــى ســبيل اليقــن إلى أدلــة مباشــرة حــول فاعليــة أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي علــى 	

.)Van Niekerk et al., 2017( الوظيفــي  الارتبــاط 
• هنــاك تأكيــدات علــى أنَّ الممرضــن يركــون عملهــم بشــكل مبكــر، ويفضلــون العمــل بــدوام جزئــي وذلــك 	

نتيجــة لمــا يواجهــون مــن مشــاكل في بيئــة العمــل )Mills and Blaesing, 2000(؛ كمــا تؤكــد الدلائــل 
علــى أنَّ »)%60( مــن موظفــي المستشــفيات عانــوا مــن الصــراع مــرة إلى خمــس مــرات خــال الأســبوع، 
 Pavlakis, et( »دقيقة في حل الصراعات )وأن ما يقارب )%37( من المدراء أمضوا ما يقارب )90
al., 2011: 244(. وتســمح هــذه الرؤيــة بإمكانيــة تأكيــد القــول بأنَّ المنظمــات الصحيــة تواجــه صعوبــة 

في الحفــاظ علــى موردهــا البشــري مــن الممرضــن.
• 	 Xanthopoulou et al.,(»ارتباط الفرد الوظيفي يتذبذب مع مرور الوقت متأثراً بالعوامل الظرفية«

235 :2009(  و لأن »الصــراع وارد الحــدوث في مــكان العمــل، ويعــدّ مــن أكثــر الضغوطــات فاعليــة 
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في الحيــاة العمليــة« )Dijkstra et al., 2005: 88(. ويؤثــر ســلبًا علــى التــزام الأفــراد وولائهــم الوظيفــي 
)Rahim, 2015(. فقــد يكــون الصــراع أحــد العوامــل الــي تقلــل مــن ارتبــاط الموظفــن بعملهــم.

• ــا حــول أيٍّ مــن أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي المناســب لإدارة 	 لم توجــد الدراســات الســابقة دليــاً علميً
الصــراع في البيئــة التمريضيــة، -خصوصًــا- وأن أنمــاط إدارة الصــراع لا تعــد سمــات شــخصية ثابتــة بــل 
 Ogilvie and(هــي أنمــاط مرنــة نوعًــا مــا يتــم اســتخدامها وفقًــا لاختافــات الفرديــة والســياقات الظرفيــة

.)Kidder, 2008
كمــا تمثــل الجانــب الثــاني بقيــام الباحثــن بدراســة اســتطاعية مــن خــال عقــد مقابات)1(*مــع بعــض 
الممرضــن في المشــفين محــل الدراســة اتضــح مــن خالهــا أنَّ هنــاك عــددًا مــن العاملــن قــد غــادروا أعمالهــم، 
واســتعداد مــن بقــي لــرك أعمالهــم في حــال توافــرت لهــم فــرص وظيفيــة أفضــل، وذلــك لعــدد مــن الأســباب منهــا:

• شــعورهم أنَّ الإداريــن في الإدارة العليــا يســتغلون مــوارد المستشــفى لصالحهــم، وأكــدوا عــدم مشــاركتهم في 	
صنــع القــرارات الــي تخــص أقســامهم ممــا ولَّــد لديهــم شــعوراً بعــدم الثقــة.

• عــدم كفــاءة قنــوات الاتصــال بــن إدارة المشــفين والممرضــن وهــذا أدى إلى ضعــف العاقــات وضعــف 	
المــدراء   مــن مختلــف  متعارضــة  تكــون  قــد  تعليمــات  وتلقــي  التعــاون  قيــم  وانخفــاض  المعلومــات  تبــادل 

بالإضافــة إلى انخفــاض الأجــور.
كمــا توجــد عــدد مــن المؤشــرات الــي تعكــس مظاهــر وجــود الصــراع وفــك الارتبــاط في المشــفين محــل 

الدراســة والجــدول الآتي يوضــح هــذه المؤشــرات.
جدول رقم )1( بعض المؤشرات الي تعكس مظاهر وجود الصراع وفك الارتباط 

عدد من تركوا المستشفى خال المستشفى
الثاث السنوات الاخرة

التحقيق في حالات 
الصراع

نسب 
الغياب

حالات التهرب من 
العمل

941481253هيئة مستشفى مأرب
1171223022مستشفى كرى العام

 المصدر: من إعداد الباحثن في ضوء ما تم الحصول عليه من معلومات من المشفين محل الدراسة العام )2021(.

كل هــذه التحــديت جعلــت الممرضــن في هذيــن المشــفين يتعرضــون للخافــات ويضعــف الحالــة النفســية 
الإيجابيــة المرتبطــة بالعمــل وجعلهــم أكثــر ميــاً لفــك ارتباطهــم الوظيفــي.

)1) * تم إجراء مقابلات مع عدد من الممرضين في المشفيين خلال الفترة من 6/)/ 0)0) إلى  1)/0/3)0).
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ويرتب على ما سبق تحديد وصياغة مشكلة الدراسة في السؤالن الآتين:  

• إلى أي مــدى يمكــن اعتبــار أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي )المشــاركة والإرضــاء، والســيطرة والتجنــب، 	
والمســاومة( عوامــل مؤثــره علــى الارتبــاط الوظيفــي؟ ومــا هــي أهــم الأنمــاط الأكثــر قــدرة علــى تفســر 

التبايــن في مســتوى ارتبــاط الممرضــن بوظائفهــم في المشــفين محــل الدراســة؟
• مــا مــدى أثــر أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي )المشــاركة، والإرضــاء والســيطرة والتجنــب والمســاومة( علــى 	

أبعــاد الارتبــاط الوظيفــي )الارتبــاط المعــرفي، والارتبــاط الســلوكي، والارتبــاط العاطفــي(؟ 

أهداف الدراسة: تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:
• دراســة واختبار أثر أنماط إدارة الصراع التنظيمي )المشــاركة، والإرضاء والســيطرة، والتجنب، والمســاومة( 	

علــى الارتبــاط الوظيفي.
• دراسة واختبار أثر أنماط إدارة الصراع التنظيمي )المشاركة،  والإرضاء والسيطرة، والتجنب، والمساومة( 	

على أبعاد الارتباط الوظيفي )الارتباط المعرفي، والارتباط السلوكي، والارتباط العاطفي(. 
• المشــفين محــل 	 التنظيمــي في  الصــراع  المناســبة لإدارة  الأنمــاط  التوصيــات توضــح  مــن  تقــديم مجموعــة 

ارتبــاط الأفــراد وظيفيـًـا بهــذه المستشــفيات. الــي بدورهــا تســاعد في زيدة درجــة  الدراســة 

أهمية الدراسة 
• نظــراً لأن الصــراع في العمــل يعــد مــن أكثــر الضغوطــات في الحيــاة العمليــة، وقــد يــؤدي إلى فــك الارتبــاط 	

)Dijkstra et al., 2005(؛ ولأن هنــاك أدلــة تؤكــد علــى وجــود نــدرة في نتائــج إدارة الصــراع التنظيمــي مــع 
الارتبــاط الوظيفــي )Jung and Yoon, 2018(؛ فــإنَّ الحاجــة قائمــة لهــذه الدراســة كمحاولــة للإســهام 
في تقليــل هــذه النــدرة مــن خــال مــا ســيتم التوصــل إليــه مــن نتائــج ومــن ثم قــد تمثــل الدراســة الحاليــة إضافــة 

متوقعــة مــن الناحيــة العلميــة. 
• هنــاك الكثــر مــن الدراســات الــي تناولــت الارتبــاط الوظيفــي لتحديــد الدوافــع الرئيســة لهــذا الارتبــاط 	

)Park et al., 2017(، والدراســة الحاليــة تشــارك أيضًــا بمناقشــة هــذه الدوافــع مــن منطلــق مــا أكــد عليــه 
المدخــل الموقفــي مــن عــدم وجــود طريقــة مثلــى للتعامــل مــع المشــكات التنظيميــة خصوصًــا أنَّ أنمــاط إدارة 
الصــراع لا تعــد سمــات شــخصية ثابتــة )Ogilvie, and Kidder, 2008(؛ بــل تختلــف مــن مديــر إلى 
آخــر)Hans and Al Bariki 2012( ، ومــن ثم فمــن المهــم دراســة مــدى تأثــر الحالــة النفســية الإيجابيــة 
المرتبطــة بالعمــل للفــرد بأنمــاط إدارة الصــراع المســتخدمة مــن جانــب المديريــن ضمــن بيئــة مختلفــة عــن تلــك 

الدراســات متمثلــة بالمستشــفيات اليمنيــة.
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• تظهــر أهميــة الدراســة مــن الجانــب التطبيقــي في أنَّ هنــاك حاجــة ماســة لهــا في ظــل التحــديت الــي تواجــه 	
عمــل المستشــفيات محــل الدراســة، فأحــد أهــم القضــاي الــي تواجــه الإدارة العليــا هــي كيفيــة الحفــاظ علــى 
المــورد البشــري، بالإضافــة إلى أنَّ أدراك المديريــن قــد يكــون محــدودًا بنمــط معــن للتعامــل مــع الصــراع، 
وبالتالي فقد تســهم نتائج الدراســة الحالية في تحديد أولويت تبي النمط المناســب لإدارة الصراع وبشــكل 

يســاعد علــى زيدة درجــة ارتبــاط الممرضــن بوظائفهــم في هــذه المستشــفيات.

فــروض الدراســة: بنــاء علــى العــرض الســابق للأدبيــات وعلــى مــا توصلــت إليــه مــن نتائــج يمكــن صياغــة 
فــرض الدراســة الرئيــس: 

»تؤثــر أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي )المشــاركة، والإرضــاء، والســيطرة والتجنــب، والمســاومة( تأثــراً إيجابيـًـا 
ومعنــويً علــى الارتبــاط الوظيفــي« وينبثــق عــن هــذا الفــرض خمســة فــروض فرعيــة بحســب أنمــاط إدارة الصــراع 

التنظيمــي وعلــى النحــو الآتي:

الوظيفــي - 	 الارتبــاط  أبعــاد  علــى  ومعنــويً  إيجابيـًـا  تأثــراً  المشــاركة  نمــط  »يؤثــر  الأول:   الفرعــي  الفــرض 
العاطفــي(«. الارتبــاط  الســلوكي   الارتبــاط  المعــرفي،  )الارتبــاط 

الفــرض الفرعــي الثــاني: »يؤثــر نمــط الإرضــاء تأثــراً إيجابيــًا ومعنــويً علــى أبعــاد الارتبــاط الوظيفــي )الارتبــاط - 	
المعرفي، الارتباط الســلوكي  الارتباط العاطفي(«.

الوظيفــي - 	 الارتبــاط  أبعــاد  علــى  ومعنــويً  إيجابيـًـا  تأثــراً  الســيطرة  نمــط  »يؤثــر  الثالــث:  الفرعــي  الفــرض 
العاطفــي(«. الارتبــاط  الســلوكي   الارتبــاط  المعــرفي،  )الارتبــاط 

الفــرض الفرعــي الرابــع: »يؤثــر نمــط التجنــب تأثــراً إيجابيــًا ومعنــويً علــى أبعــاد الارتبــاط الوظيفــي )الارتبــاط - 	
المعرفي، الارتباط الســلوكي  الارتباط العاطفي(«.

الفــرض الفرعــي الخامــس: »يؤثــر نمــط المســاومة تأثــراً إيجابيـًـا ومعنــويً علــى أبعــاد الارتبــاط الوظيفــي - 	
العاطفــي(«. الارتبــاط  الســلوكي  الارتبــاط  المعــرفي،   )الارتبــاط 

منهجيــة الدراســة: تعتمــد هــذه الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي الــذي يســتخدم الأســلوب الميــداني 
في جمــع البيــانات بوســاطة الاســتقصاء، وتحليلهــا إحصائيـًـا لاختبــار صحــة فــروض الدراســة بالإضافــة إلى 

اســتخدام المســح المكتــبي والإفــادة مــن مراجعــة الدراســات الســابقة لبنــاء الخلفيــة النظريــة للدراســة الحاليــة.

مجتمع الدراســة والعينة: يتكون مجتمع الدراســة من الممرضن في مستشــفى هيئة مأرب العام ومستشــفى كرى 
العــام بمحافظــة مــأرب. واختيــار هذيــن المستشــفين كونهمــا يمثــان المرتكــز الرئيــس لتقــديم الرعايــة الصحيــة 
حيــث يقومــان بتقــديم العديــد مــن الخدمــات الطبيــة، ومــن أكــر المستشــفيات داخــل المحافظــة مــن حيــث أعــداد 
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الممرضــن ويقومــان باســتقطاب العديــد مــن الكــوادر الطبيــة مــن داخــل وخــارج اليمــن. 

وعــن عينــة الدراســة فقــد تم تحديــد حجمهــا بنــاءً علــى الجــداول الإحصائيــة حيــث بلغــت  )118( مفــردة 
لمجتمــع دراســة يتكــون مــن )172( عنصــرًا وبدرجــة ثقــة )%95( ومســتوى معنويــة قــدرة )%5(،)ســيكاران، 
2006: 421( وقــد تم اســتخدام إجــراءات العينــة العشــوائية البســيطة حيــث تم التوزيــع علــى الممرضــن الذيــن 
تم اختيارهــم بنــاءً علــى جــداول الأرقــام العشــوائية، وبنــاءً علــى وجــود إطــار كامــل وغــر متقــادم لعناصــر مجتمــع 
الدراســة المتمثــل بكشــف المرتبــات، كمــا تم توزيــع العــدد الإجمــالي بــن المشــفين محــل الدراســة بنــاء علــى التوزيــع 
المتناســب، والجــدول الآتي رقــم )2( يوضــح توزيــع مجتمــع وعينــة الدراســة وعــدد الاســتمارات الموزعــة والمســردة 

الصالحــة للتحليــل الاحصائــي:
جدول رقم )2( 

تفصيات مجتمع وعينة الدراسة وعدد قوائم الاستقصاء الموزعة والمسردة السليمة

المستشفى
المسردة السليمةالعينةالمجتمع

النسبةالعددالموزعحجم العينةالنسبةعدد الممرضن
804755555091هيئة مستشفى مأرب
925363635384مستشفى كرى العام

17210011811810387الاجمالي
 المصدر: من إعداد الباحثن في ضوء ما تم الحصول عليه من المشفين محل الدراسة العام )2021(.

تصميــم قائمــة الاســتقصاء: بعــد مراجعــة الدراســات الســابقة المتعلقــة بالدراســة الحاليــة، قــام الباحثــان بتصميــم 
قائمــة الاســتقصاء، لغــرض جمــع البيــانات الازمــة ولاختبــار فــروض الدراســة وعلــى النحــو الآتي:

• الجــزء الأول: قيــاس أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي اعتمــدت الدراســة الحاليــة في تصميــم هــذا الجــزء علــى 	
دراســة  )Rahim, and Magner, 1995(حيــث اســتخدم هــذا المقيــاس مــن قبــل باحثــن آخريــن 
علــى ســبيل المثــال: )Lu and Wang, 2017;Ayub et al., 2017( وقــد أكــدت هــذه الدراســات 

ارتفــاع معامــات الثبــات )قيمــة ألفــا كرونبــاخ( ممــا يؤكــد الاتســاق الداخلــي للأبعــاد الخاضعــة للقيــاس.
• 	 Rich( الجــزء الثــاني: قيــاس الارتبــاط الوظيفــي اعتمــدت الدراســة في قيــاس هــذا الجــزء علــى دراســة

المعــرفي،  الأفــراد  ارتبــاط  مقــدار  تقيــس  عبــارة   )18( يتضمــن  مقياسًــا  طــورت  الــي   )et al., 2010
 Newman Harrison( مــع دراســة الدراســة بالاتفــاق  هــذه  أشــارت  وقــد  والســلوكي.  والعاطفــي 
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and, 2008( أنَّ المقيــاس الــذي قدمتــه دراســات )Schaufeli., et al. 2002,  2004( بمــا يعــرف 
بمقياس )Utrecht Work Engagement Scale( الذي يقيس سلوكيات الموظفن ذات الارتباط 
 )Kahn, 1990( ًالوظيفــي في ضــوء مفاهيــم مثــل الحماســة، والتفــاني، والاســتغراق، لم يعكــس تصــورا
 )Kahn( لارتبــاط حيــث إنــه قــد تضمــن عناصــر تــؤدي إلى الخلــط بــن الارتبــاط وحــالات أشــار إليهــا
مثــل تطابــق القيــم، والدعــم التنظيمــي المــدرك والتقييــم الــذاتي الجوهــري. كمــا أكــدت بعــض الدراســات 
 Park.,( في دراســة )الــي تبنــت هــذا المقيــاس ارتفــاع معامــات الثبــات حيــث كانــت )قيــم ألفــا كرونبــاخ

.)0.95( )et al, 2017

الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات: تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
المعروف برنامج )SPSS  )Version 24 وذلك على النحو الآتي:

• اختبار ألفا كرونباخ لتقدير معامات ثبات أداوت الدراسة.	
• أســاليب الإحصــاء الوصفيــة مثــل المتوســطات الحســابية، والانحرافــات المعياريــة، وقــد تم اســتخدام هــذه 	

الأســاليب لعــرض البيــانات في صــورة ملخصــة وإعطــاء دلالــة عامــة عنــد إجــراء التحليــل والمناقشــة المبدئيــة 
لنتائــج الدراســة الميدانيــة.

• تحليل الانحدار الخطي البسيط وذلك لاختبار أثر متغر مستقل واحد على متغر تابع واحد.	
• تحليــل الانحــدار الخطــي المتعــدد بطريقــة Stepwise وذلــك لمقارنــة الأهميــة النســبية للمتغــرات المســتقلة 	

)أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي( في تحديــد قيــم المتغــر التابــع )الارتبــاط الوظيفــي(.

اختبــار قائمــة الاســتقصاء: لغــرض التأكــد مــن صاحيــة أداة الدراســة قــام الباحثــان باختبــار قائمــة الاســتقصاء 
مــن خــال اســتخراخ معامــات الثبــات طبقًــا لاختبــار ألفــا كرونبــاخ، للتأكــد مــن الاتســاق الداخلــي لفقــرات 
كل متغــر مــن متغــرات الدراســة، أمــا اختبــار الصــدق الــذي يقيــس مــدى ماءمــة المقيــاس المســتخدم في قيــاس 
المتغــرات محــل الدراســة فتــم اســتخراجه مــن الجــذر الربيعــي لقيــم الثبــات، وقــد تم حســاب هــذه المعامــات مــن 
خــال اختبــار عينــة مــن قوائــم الاســتقصاء عددهــا )50( قائمــة. والجــدول التــالي يوضــح قيــم معامــات الثبــات 
والصــدق، حيــث كانــت جميعهــا مرتفعــة ويشــر )Hair et al., 2010( إلى أنَّ قيــم الفــا الأكــر مــن )0,60( 

تعــد قيــم مقبولــة للحكــم علــى اعتماديــة المقاييــس المطــورة حديثــًا.
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جدول رقم )3( قيم معامات الثبات والصدق لمتغرات الدراسة

عدد العباراتمعامل الصدقمعامل الثباتالمتغرات
0.9310.9647نمط المشاركة
0.8520.9236نمط الإرضاء
0.6720.8195نمط السيطرة
0.7430.8616نمط التجنب
0.6590.8113نمط المساومة

0.9500.97416الارتباط الوظيفي
0.8700.9325الارتباط المعرفي

0.9170.9576الارتباط السلوكي
0.8670.9315الارتباط العاطفي

           المصدر: نتائج التحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  SPSS العام )2021(

الإحصــاء الوصفــي لمتغــرات الدراســة: يوضــح جــدول )3( الإحصــاء الوصفــي )الوســط الحســابي والانحــراف 
المعيــاري( لمتغــرات الدراســة ويتضــح منــه مــا يلــي: 

انخفــاض الأوســاط الحســابية لأنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي، وهــذا يعــي أنَّ اســتجابات عينــة الدراســة - 	
كانــت ضمــن عــدم الموافــق وعــدم الموافــق تمامًــا. باســتثناء نمــط الســيطرة الــذي تعــدى حــدود المحايــد بنســبه 
بســيطة، كمــا تشــر قيــم الانحــراف المعيــاري لهــذه الأنمــاط إلى وجــود قــدر كبــر مــن الاتفــاق بــن مفــردات 
عينــة الدراســة، باســتثناء نمــط المشــاركة الــذي جــاء الانحــراف المعيــاري لــه أكــر مــن )1( ممــا يــدل علــى 

وجــود تبايــن في آراء عينــة الدراســة حــول هــذا النمــط.
ســجلت قيــم الأوســاط الحســابية لارتبــاط الوظيفــي وبعديــه )الارتبــاط الســلوكي والمعــرفي( تقديــراً ضمــن - 	

المتوســط، في حن أنَّ قيمة الارتباط العاطفي كانت أقل من المتوســط ضمن عدم الموافقة، كما أشــارت 
قيــم الانحــراف المعيــاري إلى وجــود قــدر مــن الاتفــاق بــن مفــردات عينــة الدراســة حــول الارتبــاط الوظيفــي 

وأبعاده
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جدول رقم )4( الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغرات الدراسة

MeanS.Dالمتغرات
3.331.108نمط المشاركة
2,940.992نمط الإرضاء
3,450,788نمط السيطرة
3,110,803نمط التجنب
3,260,761نمط المساومة

2,900,637الارتباط الوظيفي
3.200.681الارتباط المعرفي

3.290.676الارتباط السلوكي
2.210.724الارتباط العاطفي

             المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  SPSS العام )2021(

نتائج اختبار الفروض:
نتائــج اختبــار الفــرض الرئيــس: يختــر هــذا الفــرض أثــر أنمــاط إدارة الصــراع علــى الارتبــاط الوظيفــي إجمــالًا 
والســيطرة،  والإرضــاء،  )المشــاركة،  التنظيمــي  الصــراع  إدارة  أنمــاط  »تؤثــر  أنــه:  علــى  الفــرض  هــذا  وينــص 
الفــرض تم  هــذا  للفــرد« ولاختبــار  الوظيفــي  الارتبــاط  علــى  إيجابيـًـا ومعنــويً  تأثــراً  والمســاومة(  والتجنــب، 

اســتخدام تحليــل الانحــدار المتعــدد ويوضــح الجــدولان )5، 6( نتائــج هــذا التحليــل:

جدول رقم )5( مراحل تحليل الانحدار المتعدد لارتباط الوظيفي على أنماط الصراع 

المتغر المستقل الداخل

)أنماط إدارة الصراع(
RR2R2∆Adj R2FSig.f

0,000**0.558164.042-0.7490.562نمط المشاركة

0,000**0.7970.6350.0730.629110.295نمط الإرضاء
المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج p<0.01 **  p<0.05 *   SPSS  العام )2021(

هناك عاقة إيجابية ومعنوية بن نمطي إدارة الصراع التنظيمي )المشاركة، والإرضاء( والارتباط الوظيفي.- 	
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يوجد أثر إيجابي ومعنوي لنمطي المشاركة والإرضاء على الارتباط الوظيفي. - 	
ــر نمــط المشــاركة )%56( مــن التبايــن في الارتبــاط الوظيفــي، يلــي ذلــك نمــط الإرضــاء حيــث أســهمتا - 	 فسَّ

القيمتــان -معًــا - في تفســر )%64( مــن التبايــن في الارتبــاط الوظيفــي. والجــدول التــالي يوضــح الشــكل 
النهائــي لمعادلــة الانحــدار المتعــدد لارتبــاط الوظيفــي علــى أنمــاط إدارة الصــراع

جدول رقم )6(
الشكل النهائي لمراحل تحليل الانحدار المتعدد لارتباط الوظيفي على أنماط إدارة الصراع 

المتغر المستقل الداخل

)أنماط إدارة الصراع(
BetaT قيمةSig.t المعامل

FSig.fالثابت

0.000**0.74912.808نمط المشاركة
0.999110.295**0.000

0.009**0.2965.035نمط الإرضاء
المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  p<0.01 ** p<0.05 * SPSS العام )2021(

تؤكــد إشــارات المعلمــات التأثــر الإيجــابي لنمطــي إدارة الصــراع التنظيمــي )المشــاركة، والإرضــاء( علــى . 1
الارتبــاط الوظيفــي، كمــا تشــر نتائــج )T. value( إلى معنويــة معلمــات النمــوذج، كمــا يشــر معامــل 

جوهريــة النمــوذج )Sig.F( إلى معنويــة هــذه النتائــج عنــد مســتوى معنويــة قــدره )0.000(.

لم يكن لباقي الأنماط )السيطرة، والتجنب، والمساومة( تأثر معنوي على الارتباط الوظيفي.. 2

قبــول صحــة الفــرض الرئيــس بصــورة جزئيــة بالنســبة لنمطــي إدارة الصــراع التنظيمــي )المشــاركة والإرضــاء( . 3
الــذي أثبــت التحليــل الإحصائــي أنّـَـه يوجــد أثــر إيجــابٌي لهمــا علــى الارتبــاط الوظيفــي، ورفضــه بالنســبة 
لنمــط الســيطرة، والتجنــب، والمســاومة الــذي أثبــت التحليــل الإحصائــي أنّـَـه لا يوجــد أثــر لهــم علــى 

الارتبــاط الوظيفــي.

 نتائــج اختبــار الفــرض الفرعــي الأول: يختــر هــذا الفــرض أثــر نمــط المشــاركة علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي، 
والعاطفــي، والجــدول رقــم )7( يوضــح نتائــج هــذا الاختبــار:
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جدول رقم )7(
تحليل الانحدار البسيط لأبعاد الارتباط الوظيفي )المعرفي، والسلوكي، والعاطفي( على نمط المشاركة

RR2 Adjالمتغر
R2

المعامل 
Sig.fقيمة Sig.tFقيمة T.الثابت

0,000**0,00084.431**0.6300.3970.3931.5439.189الارتباط المعرفي

0,000**0,000178.77**0.7630.5830.5790.45813.37الارتباط السلوكي

0,000**0,00004.164**0.7490.5620.5580.99912.80الارتباط العاطفي

 المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  p<0.01 ** p<0.05 *   SPSS  العام)2021(

هنــاك عاقــة إيجابيــة ومعنويــة بــن نمــط المشــاركة مــن جانــب والارتبــاط المعــرفي والســلوكي، والعاطفــي مــن - 	
جانــب آخــر. 

وجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي لنمــط المشــاركة علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي،  والعاطفــي، كمــا يشــر - 	
ــر )%40( مــن التبايــن في الارتبــاط المعــرفي،  معامــل التحديــد المعــدل )R2( إلى أنَّ نمــط المشــاركة يفسِّ
ــر )%56( مــن التبايــن في الارتبــاط العاطفــي،  ــر )%58( مــن التبايــن في الارتبــاط الســلوكي  ويفسِّ ويفسِّ
كمــا يشــر معامــل جوهريــة النمــوذج) sig.f( إلى معنويــة هــذه النتائــج عنــد مســتوى دلالــة )0.000(. 

يتضــح مــن نتائــج الجــدول رقــم )6( قبــول صحــة الفــرض الفرعــي الأول فيمــا يتعلــق بوجــود أثــر إيجــابي - 	
ومعنــوي لنمــط المشــاركة علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي، والعاطفــي.

نتائــج اختبــار الفــرض الفرعــي الثــاني: يختــر هــذا الفــرض أثــر نمــط الإرضــاء علــى الارتبــاط الوظيفــي إجمــالًا، 
والارتبــاط المعــرفي، والســلوكي، والعاطفــي والجــدول )8( يوضــح نتائــج هــذا الاختبــار:

جدول رقم )8(

تحليل الانحدار البسيط لأبعاد الارتباط الوظيفي )المعرفي، والسلوكي، والعاطفي( على نمط الإرضاء

RR2 Adjالمتغر
R2

المعامل 
Sig.fقيمة Sig.tFقيمة T.الثابت

0,000**0,00064.568**0.5790.3350.3301.8538.035الارتباط المعرفي

0,000**0,00053.830**0.5440.2960.2911.4457.337الارتباط السلوكي

0,000**0,000415.56**0.5530.3060.3001.7758.290الارتباط العاطفي

 المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  p<0.01 **  p<0.05 *    SPSS العام )2021(
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هنــاك عاقــة إيجابيــة ومعنويــة بــن نمــط الإرضــاء مــن جانــب والارتبــاط المعــرفي والســلوكي، والعاطفــي - 	
مــن جانــب آخــر.

وجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي لنمــط الإرضــاء علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي، والعاطفــي، كمــا يشــر - 	
ــر )%34( مــن التبايــن في الارتبــاط المعــرفي   معامــل التحديــد المعــدل )R2( إلى أنَّ نمــط الإرضــاء يفسِّ
ــر )%31( مــن التبايــن في الارتبــاط العاطفــي،  ــر )%30( مــن التبايــن في الارتبــاط الســلوكي  ويفسِّ ويفسِّ
كمــا يشــر معامــل جوهريــة النمــوذج) sig.f( إلى معنويــة هــذه النتائــج عنــد مســتوى دلالــة )0.000(.

قبــول صحــة الفــرض الفرعــي الثــاني فيمــا يتعلــق بوجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي لنمــط الإرضــاء علــى الارتبــاط - 	
المعرفي والســلوكي، والعاطفي.

نتائــج اختبــار الفــرض الفرعــي الثالــث: يختــر هــذا الفــرض أثــر نمــط الســيطرة علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي، 
والعاطفي 

جدول رقم )9(
تحليل الانحدار البسيط لأبعاد الارتباط الوظيفي )المعرفي، والسلوكي، والعاطفي( على نمط السيطرة

RR2 Adjالمتغر
R2

المعامل 
Sig.fقيمة Sig.tFقيمة T.الثابت

0,013**0,0136.657**0.3490.1220.1043.1632.580الارتباط المعرفي

0,002**0,00210.875**0.4300.1850.1683.0243.298الارتباط السلوكي

0.2200.0490.0293.5131.5660.1242.4510.124الارتباط العاطفي

  المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  p<0.01 **  p<0.05 *  SPSS العام )2021(

هنــاك عاقــة إيجابيــة ومعنويــة ضعيفــة بــن نمــط الســيطرة مــن جانــب والارتبــاط المعــرفي والســلوكي مــن - 	
جانــب آخــر، ولم تتحقــق هــذه العاقــة مــع الارتبــاط العاطفــي.

وجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي ضعيــف لنمــط الســيطرة علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي، كمــا يشــر معامــل - 	
ــر  ــر )%12( مــن التبايــن في الارتبــاط المعــرفي، ويفسِّ التحديــد المعــدل )R2( إلى أنَّ نمــط الســيطرة يفسِّ
)%18( مــن التبايــن في الارتبــاط الســلوكي، كمــا يشــر معامــل جوهريــة النمــوذج) sig.f( إلى معنويــة هــذه 

النتائــج عنــد مســتوى دلالــة )0.01(. 
لا يوجــد أثــر لنمــط الســيطرة علــى الارتبــاط العاطفــي وبالتــالي يتــم قبــول صحــة الفــرض الفرعــي الثالــث - 	

بصــورة جزئيــة فيمــا يتعلــق بوجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي لنمــط الســيطرة علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي 
ورفضــه بالنســبة لارتبــاط العاطفــي.
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نتائــج اختبــار الفــرض الفرعــي الرابــع: يختــر هــذا الفــرض أثــر نمــط التجنــب علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي، 
والعاطفــي، والجــدول )10( يوضــح نتائــج هــذا الاختبــار:

جدول رقم )10(
تحليل الانحدار البسيط لأبعاد الارتباط الوظيفي )المعرفي، والسلوكي، والعاطفي( على نمط التجنب

RR2 Adjالمتغر
R2

المعامل 
Sig.fقيمة Sig.tFقيمة T.الثابت

0,007*0,0078.002*0.3780.1430.1253.2072.829الارتباط المعرفي
0,002**0,0077.998**0.3780.1430.1253.3082.828الارتباط السلوكي
0.2690.0720.0533.4581.9330.0593.7380.059الارتباط العاطفي

 المصدر: نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  p<0.01 **  p<0.05 *    SPSS العام )2021(

توجــد عاقــة إيجابيــة ومعنويــة بــن نمــط التجنــب مــن جانــب الارتبــاط المعــرفي والســلوكي مــن جانــب آخــر، - 	
ولم تتحقــق هــذه العاقــة مــع الارتبــاط العاطفي.

وجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي ضعيــف لنمــط التجنــب علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي، كمــا يشــر معامــل - 	
ــر  ــر )%14( مــن التبايــن في الارتبــاط المعــرفي، ويفسِّ التحديــد المعــدل )R2( إلى أنَّ نمــط التجنــب يفسِّ
)%14( مــن التبايــن في الارتبــاط الســلوكي، كمــا يشــر معامــل جوهريــة النمــوذج sig.f(( إلى معنويــة هــذه 

النتائــج عنــد مســتوى دلالــة 0.01((. 
لا يوجــد أثــر لنمــط التجنــب علــى الارتبــاط العاطفــي وبالتــالي يتــم قبــول صحــة الفــرض الفرعــي الرابــع - 	

بصــورة جزئيــة فيمــا يتعلــق بوجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي لنمــط التجنــب علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي 
ورفضــه بالنســبة لارتبــاط العاطفــي.

نتائج اختبار الفرض الفرعي الخامس: يختر هذا الفرض أثر نمط المساومة على والارتباط المعرفي، والسلوكي، 
والعاطفي والجدول )11( يوضح نتائج هذا الاختبار:
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جدول رقم )11( 

تحليل الانحدار البسيط لأبعاد الارتباط الوظيفي )المعرفي، والسلوكي، والعاطفي( على نمط المساومة

RR2 Adjالمتغر
R2

المعامل 
Sig.fقيمة Sig.tFقيمة T.الثابت

0.2760.0760.0573.3991.9870.0533.9470.053الارتباط المعرفي

0.2570.0660.0473.5511.8430.0723.3960.072الارتباط السلوكي

0.025*0.0255.363*0.3170.1000.0823.2272.316الارتباط العاطفي

 المصدر:  نتائج تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خال برنامج  p<0.01 **  p<0.05 *   SPSS العام )2021(

توجــد عاقــة إيجابيــة ومعنويــة بــن نمــط المســاومة مــن جانــب والارتبــاط العاطفــي مــن جانــب أخــر، ولم - 	
تتحقــق هــذه العاقــة مــع الارتبــاط المعــرفي والســلوكي.

وجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي ضعيــف لنمــط المســاومة علــى الارتبــاط الوظيفــي إجمــالًا والارتبــاط العاطفــي، - 	
ــر )%10( مــن التبايــن في الارتبــاط  كمــا يشــر معامــل التحديــد المعــدل )R2( إلى أنَّ نمــط المســاومة يفسِّ
العاطفــي، كمــا يشــر معامــل جوهريــة النمــوذج) sig.f( إلى معنويــة هــذه النتائــج عنــد مســتوى دلالــة 

 .)0.01(
لا يوجــد أثــر لنمــط المســاومة علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي وبالتــالي يتــم قبــول صحــة الفــرض الفرعــي - 	

الخامــس بصــورة جزئيــة فيمــا يتعلــق بوجــود أثــر إيجــابي ومعنــوي لنمــط المســاومة علــى الارتبــاط العاطفــي 
ورفضــه بالنســبة لارتبــاط المعــرفي الســلوكي.

مناقشة وتفسير نتائج الدراسة 
• يتضــح مــن بيــانات الجــدول رقــم )4( أنَّ المديريــن في المستشــفيات محــل الدراســة لا يمارســون نمــط الإرضــاء 	

في التعامــل مــع الصــراع، حيــث حقــق هــذا النمــط وســطاً حســابيًا بقيمــة )2.94( كمــا أشــارت قيمــة 
الانحــراف المعيــاري الــي كانــت أقــل مــن الواحــد الصحيــح إلى اتفــاق عينــة الدراســة حــول عبــارات هــذا 
النمــط،  ويميــل المديــرون إلى ممارســة نمــط الســيطرة بالدرجــة الأســاس، ثم نمــط المســاومة، ثم نمــط المشــاركة 
إلا أنَّ قيمــة الانحــراف المعيــاري لهــذا النمــط جــاءت أكــر مــن الواحــد الصحيــح ممــا يعــي عــدم اتفــاق عينــة 
الدراســة حــول مــدى ممارســة المديريــن لنمــط المشــاركة، وعليــه لا يمكــن الجــزم أنَّ المديريــن يمارســون هــذا 
النمــط بشــكل أساســي، وأخــراً يحــاول المديــرون ممارســة نمــط التجنــب بنســب أقــل مــن الأنمــاط الســابقة، 
وتختلــف هــذه النتيجــة مــع رؤيــة )Pitsillidou et al., 2018: 957( في أنَّ الأنمــاط الأكثــر شــيوعًا 
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لإدارة الصــراع في البيئــة التمريضيــة هــي: التجنــب فالتفــاوض ثم المســاومة، علــى أنَّ هــذا الاختــاف يمكــن 
ربــط تفســره باختــاف البيئــة الــي أجريــت بهــا الدراســتان.

• كمــا يتضــح مــن بيــانات الجــدول رقــم )4( أنَّ عينــة الدراســة مــن الممرضــن بشــكل عــام لديهــم مســتوى 	
منخفــض مــن الارتبــاط الوظيفــي- إجمــالًا -والارتبــاط العاطفــي، في حــن أنَّ ارتباطهــم المعــرفي والســلوكي 
كان بدرجــة متوســطة، وقــد يكــون هــذا الارتبــاط محفــزاً مــن خــال الواجــب الإنســاني المطلــوب مــن قبــل 
الممرضــن اليقظــة والركيــز في الأنشــطة المرتبطــة بالعمــل )ارتبــاط معــرفي(، والنيــة للتصــرف بطريقــة تؤثــر 

بإيجابيــة علــى الأداء )ارتبــاط ســلوكي(.
• مناقشــة وتفســر اختبار الفرض الأول: أســفرت نتائج اختبار هذا الفرض عن وجود أثر إيجابي ومعنوي 	

ــا مــع نتائــج  لنمــط المشــاركة علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي والعاطفــي وتأتي هــذه النتائــج متفقــة جزئيً
دراســة)Jung and Yoon, 2018(  مــن حيــث وجــود أثــر لنمــط المشــاركة علــى الارتبــاط الوظيفــي، 
ويمكــن القــول: إنَّ هــذه النتيجــة منطقيــة بشــكل كبــر، كــون هــذا النمــط يُشــعر جميــع الأطــراف أنهــم 
رابحــون وقــد حصلــوا علــى مــا يريــدون،  كمــا تتضامــن هــذه النتيجــة مــع نتائــج العديــد مــن الدراســات  
في الدعــوى أنَّ المديريــن كلمــا تعاملــوا مــع الصــراع بطــرق تعاونيــة فــإنَّ ذلــك ســيزيد مــن النتائــج الإيجابيــة 
للمنظمة والفرد، مثل: النمو والتعلم الفردي والتنظيمي في دراسة )Akuffo, 2015( وتشجع التعاون 

 .)Gross, 2009( وتأكيــد الــذات في دراســة
• أثــر إيجــابي 	 الفــرض عــن وجــود  الثــاني: أســفرت نتائــج اختبــار هــذا  الفــرض  مناقشــة وتفســر اختبــار 

ــا مــع  ومعنــوي لنمــط الإرضــاء علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي والعاطفــي، وتختلــف هــذه النتيجــة جزئيً
دراســة)Jung and Yoon, 2018(  الــي أشــارت إلى أنَّ نمــط الإرضــاء ليــس لــه تأثــر كبــر علــى 
الارتبــاط الوظيفــي، ويمكــن تفســر الاختــاف مــع هــذه الدراســة مــن منظوريــن: الأول في مجــال تطبيقهــا 
المتمثل في الفنادق، والثاني بما أشــارت إليه دراســة )Cai and Fink, 2002: 68( في أنَّ نمط الصراع 
الأكثــر ماءمــة مــن غــره يتوقــف علــى المنبهــات الاجتماعيــة والعوامــل الســياقية أو الظرفيــة لحالــة الصــراع؛ 
كمــا يمكــن القــول: إنَّ هــذه النتيجــة تعــد منطقيــة إلى حــد كبــر نظــراً لرغبــة الممرضــن في حصولهــم علــى 
الاهتمــام مــن قبــل المديريــن حــى لــو أدَّى ذلــك إلى تخليهــم عــن بعــض الأشــياء، علــى أنَّ هــذا الشــكل 
ــا لــزيدة الارتبــاط الوظيفــي للمرضــن.  التعــاوني العــالي إذا اســتخدم مــن طــرف الإدارة ســيمثل عامــاً إيجابيً

• مناقشــة وتفســر اختبــار الفــرض الثالــث: أســفرت نتائــج اختبــار هــذا الفــرض عــن وجــود أثــر ضعيــف 	
لنمــط الســيطرة علــى الارتبــاط المعــرفي والســلوكي، ولم يتحقــق هــذا الأثــر علــى الارتبــاط العاطفــي، وتتفــق 
 Jung and Yoon,  Van Niekerk et al., 2017(هــذه النتيجــة مــع مــا توصلــت إليــه دراســتا
2018( في أنَّ نمــط الســيطرة ليــس لــه تأثــر كبــر علــى الارتبــاط الوظيفــي، كمــا تتضامــن هــذه النتيجــة 
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مــع كتــابات )Lee, 2008( في الدعــوى أنَّ هــذا النمــط قــد يكــون فاعــاً، ولكــن ليــس مناســبًا في كل 
الحــالات. كمــا يمكــن الاسرشــاد بنتائــج دراســة )Papathanassoglou et al., 2005( الــي اثبتــت 
أنَّ الممرضــات يملــن إلى العمــل تحــت الضغــط والســيطرة لتفســر التأثــر الموجــب الضعيــف لنمــط الســيطرة 
علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي كمــا أنَّ حــزم المديــر في التعامــل مــع الموظفــن في تحقيــق الحــل الأفضــل 
للصــراع قــد يكــون مطلــوبًا في حــالات تتعلــق بضــرورة ارتبــاط الأفــراد شــخصيًا بالعمــل خصوصًــا مــا يتعلــق 
بيقظــة وتركيــز الموظفــن علــى أداء العمــل والنيــة للتصــرف بإيجابيــة. أمــا تفســر عــدم تأثــر هــذا النمــط علــى 
 Cai( الارتبــاط العاطفــي فهــو أنَّ هــذا النمــط لا يكــون مطلــوبًا أو شــائع الاســتخدام في عاقــات العمــل
and Fink, 2002(، المعتمــدة علــى الدعــم التنظيمــي المــدرك الــذي يعــد أحــد دوافــع الارتبــاط الوظيفــي 
العاطفي )Rich et al., 2010(. لذا فقد لا يســاعد هذا النمط على زيدة ارتباط الممرضن عاطفيًا 

بعملهــم.
• مناقشــة وتفســر اختبــار الفــرض الرابــع: أســفرت نتائــج اختبــار هــذا الفــرض عــن وجــود أثــر ضعيــف لنمــط 	

 Van(التجنــب علــى الارتبــاط المعــرفي، والســلوكي وتتفــق هــذه النتيجــة جزئيــًا مــع مــا توصلــت إليــه دراســتا
Jung and Yoon, 2018  )Niekerk et al., 2017. ويمكــن تفســر هــذه النتيجــة مــن منطلــق 
لــون تجنــب الصــراع بســبب العمــل الزائــد، خصوصــا إذا كانــت قضــاي الصــراع غــر  أنَّ الممرضــن قــد يفضِّ
مهمــة ولا تتعلــق بمواقفهــم المعرفيــة والســلوكية تجــاه عملهــم. أمــا بالنســبة لعــدم وجــود أثــر لنمــط التجنــب 
علــى الارتبــاط العاطفــي فتعــد هــذه النتيجــة منطقيــة مــن احتمــال شــعور الممرضــن بالارتبــاط العاطفــي 
قــد لا يتأثــر عندمــا يتــم تأجيــل معالجــة الصــراع لمعرفتهــم أنَّ تأثــر الاختــال المحتمــل في مواجهــة الطــرف 

الأخــر تفــوق فائــدة حــل الصــراع.
• مناقشــة وتفســر اختبــار الفــرض الخامــس: أســفرت نتائــج اختبــار هــذا الفــرض عــن وجــود أثــر ضعيــف 	

 Van Niekerk(لنمــط المســاومة علــى الارتبــاط العاطفــي وتختلــف هــذه النتيجــة جزئيـًـا مــع دراســة
et al., 2017( الــي أشــارت إلى أنَّ نمــط المســاومة يــؤدي إلى مســتويت أقــل مــن الارتبــاط الوظيفــي 
 Jung and Yoon,(ومســتويت أعلــى مــن فــك الارتبــاط مــن العمــل. كمــا تختلــف جزئيًــا مــع دراســة
2018(  الــي أشــارت إلى أنَّ نمــط المســاومة هــو الأكثــر أهميــة في التأثــر علــى الارتبــاط الوظيفــي، كمــا 
توصَّلت الدراســة الحالية إلى أنَّ نمط المســاومة لا يؤثر على الارتباط المعرفي والســلوكي، ويمكن أنَّ تفســر 
هــذه النتيجــة مــن منطلــق طبيعــة الحــل الــذي يقدمــه هــذا النمــط والــذي يتضمــن الحلــول الوســط المعتمــدة 
 )Bakhare 2010(. علــى التنــازلات عــن بعــض الفوائــد، أو التنــازل عــن أكثــر ممــا يريــد الطــرف الآخــر
هــذه التنــازلات مــن وجهــة نظــر الموظفــن أثنــاء حــالات الصــراع تعــد خســارة، وعندمــا يتعــن علــى جميــع 
الأطــراف التخلــي عــن شــيء مــا يحقــق الربــح، فقــد يكونــون أقــل ارتباطــًا معرفيًــا وســلوكيًا بعملهــم، وأقــل 
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حماسًــا لأنــه لم يتــم تلبيــة احتياجاتهــم بالكامــل.

دلالات الدراسة: أسفرت نتائج الدراسة الحالية عن مجموعة من الدلالات وكما يلي:

• علــى مســتوى النظريــة يمكــن اســتخاص بعــض الــدلالات مــن نتائــج الدراســة الحاليــة: أولًا توُســع نتائــج 	
هــذه الدراســة نطــاق أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمي،مــن منطلــق أنــه لم يتــم التوصُّــل علــى ســبيل اليقــن إلى 
 Van Niekerk et( أدلــة مباشــرة حــول فاعليــة أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي علــى الارتبــاط الوظيفــي
al., 2017(. واســتجابة لدعــوات إجــراء مزيــد مــن الأبحــاث حــول العوامــل الــي قــد تضعــف أو تزيــد 
مــن ارتبــاط الأفــراد بوظائفهــم، وللكشــف عــن تفضيــات الأفــراد للتعامــل مــع الصــراع. وبنــاءً علــى نتائــج 
الدراســة فــإنَّ نمطــي إدارة الصــراع )المشــاركة والإرضــاء( يــؤدين دوراً مهمًــا في تعزيــز ارتبــاط الأفــراد وظيفيــًا. 
ح نتائج الدراســة أنَّ أنماط إدارة الصراع )الســيطرة، التجنب، المســاومة( قد تباينت في التأثر  وثانيًا: توضِّ
ــح هــذه النتائــج أنَّ جهــود المديريــن قــد لا تلقــى النجــاح  مــن عدمــه علــى أبعــاد الارتبــاط الوظيفــي، وتوضِّ

المطلــوب مــن خــال التعامــل مــع هــذه الأنمــاط لــزيدة ارتبــاط الأفــراد ســلوكيًا أو معرفيــاَ، أو عاطفيًــا.  
• علــى مســتوى التطبيــق  أســهمت  هــذه الدراســة في تقــديم دليــل داعــم لأهميــة نمطــي إدارة الصــراع )المشــاركة 	

والإرضــاء( علــى الارتبــاط الوظيفــي، وعلــى أنَّ الممرضــن يفضلــون إدارة الصــراع في المشــفين محــل الدراســة 
مــن خــال هذيــن النمطــن، ومــن المرجــح أنَّ الــذي جعــل عينــة الدراســة الحاليــة تفضــل التعامــل مــن 
مــا يركــزان علــى مســتوى عــالٍ مــن التعــاون والاهتمــام بالآخريــن. بمعــى آخــر أنَّــه علــى الرغــم  خالهمــا  أنهَّ
مــن أنَّ الممرضــن مهتمــن بمصالحهــم الخاصــة، إلا أنَّ لديهــم دافعًــا تعاونيـًـا لموازنــة مصالحهــم الخاصــة 
بمصــالح الآخريــن؛ فعندمــا يــدرك الممرضــون أنَّ مدراءهــم يعملــون علــى معالجــة الصــراع مــن خــال أنمــاط 
تعاونيــة تضمــن مصالحهــم فســيحقق ذلــك ارتباطــًا ســلوكيًا، ومعرفيًــا، وعاطفيًــا أفضــل وعلــى النقيــض مــن 
ذلــك؛ ونظــراً لأنَّ الصــراع يمكــن أنَّ يــؤدي إلى فــك الارتبــاط فــإنَّ قــرار تجنــب إدارتــه عمــدًا أو مــن خــال 
تكتيــكات تنافســية وهجوميــة، حيــث يكــون الاهتمــام مرتفعًــا بالمصــالح الخاصــة فذلــك قــد لا يضمــن 
ارتباطـًـا وظيفيـًـا أفضــل، وهــذا يؤكــد علــى حقيقــة تطبيقيــة مفادهــا أنَّ المديريــن بحاجــة إلى إدراك طبيعــة 
تأثــر كل نمــط لإدارة الصــراع علــى الارتبــاط الوظيفــي، لكــي يتوافــر لــدى الممرضــن شــعور أكــر بالارتبــاط 
الوظيفــي مــن جانــب؛ ولأن مهــارة التعامــل مــع هــذه الأنمــاط باســتثناء نمــط التجنــب تحــدد فاعليــة المديــر 
مــن عدمهــا )Barbuto et al., 2010( وباعتبــار أنَّ الصــراع قــد لا ينشــأ مــن الظــروف بــل مــن الأنمــاط 

المتخــذة للتعامــل معــه )Friedman et al., 2000(. مــن جانــب آخــر. 
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توصيات الدراسة
• يجــب أنَّ يــدرك المديــرون في المشــفين محــل الدراســة أنَّ الصــراع ظاهــرة اجتماعيــة طبيعيــة تحــدث في الحيــاة 	

اليوميــة العمليــة، وأنَّ المستشــفيات يمكــن أنَّ يكــون فيهــا حــالات صــراع، ونظــراً لخصوصيتهــا كمنظمــات 
تعــى بحيــاة البشــر؛ فمــن المهــم الاعــراف في الوقــت المناســب بالصــراع وتحديــد الحلــول المناســبة للحــل، 
ومــن الممكــن وضــع وإعــداد إرشــادات للموظفــن يمكــن أنَّ تتبــع في مواقــف الصــراع الــي تتطلــب إجــراءات 

ســريعة وحاسمــة.
• ينبغــي علــى المشــفين محــل الدراســة إعــداد برامــج تدريبيــة متطــورة في مراكــز تدريــب المديريــن بحيــث يكــون 	

هــدف هــذه الرامــج إكســاب المديريــن مهــارات التعامــل مــع الصــراع، ويمكــن أنَّ تتضمــن الرامــج الآتي:
تعريــف المديريــن بأهميــة إدارة الصــراع، وأســبابه، ومظاهــره، وأنمــاط إدارتــه، وأهميــة حثهــم علــى اتخــاذ 	 

مواقــف مرنــة تجــاه حــالات الصــراع وتدريبهــم علــى كيفيــة التعــرف علــى اكتشــاف حــالات الصــراع مبكــراً 
وكيفيــة معالجتهــا بفاعليــة وذلــك علــى النحــو الآتي:

نظــراً لأنَّ أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي تتأثــر بالعوامــل الســياقية والاجتماعيــة والظرفيــة فمــن المهــم وجــود 	 
برامــج تعليميــة وتدريبيــة عمليــة قائمــة علــى الحالــة لمعرفــة وتحديــد هــذه العوامــل بحيــث تســاعدهم علــى 

التعامــل مــع الصــراع بالنمــط الــذي يتناســب مــع الحالــة.
توفــر برامــج تدريبيــة في مجــال تحســن مهــارات اتصــال المديريــن مــن منطلــق أنَّ الأفــراد الذيــن لديهــم 	 

عاقــات شــخصية قويــة هــم أكثــر عرضــة ليكونــوا قادريــن علــى التواصــل مــع الآخريــن وفهمهــم بشــكل 
فاعــل مــن الذيــن لا يفعلــون، كمــا يمكــن اســتخدام تدريــب الحساســية لمســاعدة الممرضــن علــى تفهــم 

أنفســهم وكيفيــة تأثرهــا علــى الآخريــن. 
• نظــراً لوجــود مؤشــرات تــدل علــى ميــل المديريــن إلى ممارســة نمــط الســيطرة، فينبغــي عليهــم تعديــل التعامــل 	

مــن خــال هــذا النمــط إلى التعامــل مــن خــال نمطــي )المشــاركة والإرضــاء( بعــد ترجيحهمــا علــى غرهــم 
مــن أنمــاط إدارة الصــراع في تأثرهــم الإيجــابي علــى الارتبــاط الوظيفــي، وعلــى مديــري المشــفين تنويــع 

الممارســة بــن هذيــن النمطــن في التعامــل وفقًــا للموقــف وعلــى النحــو الآتي: 
• عندمــا يكــون الصــراع بــن أطــراف تتســاوى في القــوة فيمكــن اســتخدام نمــط المســاومة ويتطلــب هــذا 	

النمــط مــن المديريــن الإلمــام بمهــارات التفــاوض والمشــاركة والحــوار المنطقــي.
• الأطــراف، وعلــى 	 يرضــي جميــع  الوصــول إلى حــل  يتــم  الإرضــاء عندمــا لا  نمــط  مــع  التعامــل  يمكــن 

مديــري المشــفين التنبــه إلى أنَّ هــذا النمــط يرتكــز علــى التنــازل عــن اهتماماتهــم الخاصــة في مقابــل تلبيــة 
اهتمامــات الطــرف الآخــر.
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• أهميــة تعزيــز ارتبــاط أفــراد الهيئــة التمريضيــة وظيفيــًا مــن خــال التعــرف علــى احتياجــات ودوافــع الممرضــن 	
والعمــل بقــدر الإمــكان لتحقيقهــا وإشــباعها، وخلــق بيئــة عمــل ســليمة في المستشــفيات تدعــم التوافــق 
بــن موظفيهــا مــن جانــب وبــن قيــم، وأهــداف، وتوجهــات المستشــفى مــن جانــب آخــر، والعمــل علــى 

تخفيــض التبايــن في مواردهــم الماليــة ممــا يعــزز مــن ارتباطهــم ويقلــل مــن حــدة صراعاتهــم

حــدود الدراســة والتوجهــات المســتقبلية: انطــوت هــذه الدراســة علــى محــددات منهــا أنهــا اقتصــرت علــى التعــرف 
علــى أنمــاط إدارة الصــراع المفضلــة لــدى الممرضــن  وقــد أوضــح )Milton et al., 2015(. أنَّ تفضيــل 
اختيــار الممرضــن لهــذه الأنمــاط يعتمــد علــى الخصائــص الوظيفيــة )كالاســتقالية، وعــبء العمــل، والأمــان 
Rai and Mahesh-  الوظيفــي، والتغذيــة الراجعــة، ودعــم الزمــاء(. وعلــى نحــو مماثــل فقــد أثبتــت دراســة)

wari, 2020( أثــر هــذه الخصائــص علــى الارتبــاط الوظيفــي، ومــن ثَمَّ، ربمــا يكــون مــن المجــدي نفعًــا في 
الأبحــاث المســتقبلية أنَّ تأخــذ أدوار هــذه الخصائــص كمتغــرات وســيطة بــن أنمــاط إدارة الصــراع والارتبــاط 

الوظيفــي.

ــا اعتمــدت في جمــع البيــانات علــى إجــابات الممرضن،وعليــه فــإنَّ البحــوث  المحــدد الأخــر لهــذه الدراســة أنهَّ
المســتقبلية يمكنهــا أنَّ توســع العينــة لتشــمل الأطبــاء، والإداريــن، وعقــد مقارنــة بــن هــذه الفئــات لاســتدلال 
علــى الأنمــاط المفضلــة لــكل فئــة، وللحصــول علــى صــورة كاملــة عــن أثــر أنمــاط إدارة الصــراع التنظيمــي علــى 

الارتبــاط الوظيفــي في المستشــفيات. 
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