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 دراسة تحميمية في جامعة كربلاء دور استراتيجيات ادارة الصراع في تحقيق العدالة التنظيمية

 د. جنان ميدي شييدم.            د. زينب مكي البناء م.      د. عمي احمد فارس       م.

 والاقتصاد / جامعة كربلاءكمية الادارة 

 الممخص

تيدؼ الدراسة الى تحديد دور اختيار الاستراتيجية المناسبة لمصراع في تحقيؽ العدالة التنظيمية ، اذ تألفت عينة الدراسة 

استمارة الاستبانة  استعماؿالاقساـ والشعب الادارية في بعض كميات جامعة كربلاء . وقد تـ  مديري( مديرا مف 64مف )

استراتيجيات ادارة الصراع مف خلاؿ ابعادىا ) التنافس ، التجنب ، التسوية ، التعاوف ، التنازؿ ( في  استعماؿلمعرفة تأثير 

الحد مف الصراعات وتحقيؽ العدالة التنظيمية ) التوزيعية ، التفاعمية ، الاجرائية(  بيف الافراد . ومف ابرز ما توصمت اليو 

اسة اف أكثر الاستراتيجيات المؤثرة في تحقيؽ العدالة التوزيعية والاجرائية ىي استراتيجية التسوية بمعنى تحقؽ اعمى قدر الدر 

مف المشاركة في المنافع بينما كاف لاستراتيجة التعاوف الاثر الاكبر في تحقيؽ العدالة التفاعمية بمعنى اف العمؿ الجماعي 

اوصت الدراسة  إذت العدالة التفاعمية التي تعتمد عمى عدالة سموؾ صناع القرار . في حؿ الصراعات يزيد مف حالا

ترتبط  بعدمامعنوياتيـ  فيبضرورة زيادة الاىتماـ بالعدالة التوزيعية لانيا الاكثر مساسا بحياة الافراد وليا التاثير الاكبر 

الافراد عمى أنيا معيار معاممة المنظمة  لدفية تدرؾ مف مباشرة بمستوى الدخؿ ورفاىيتيـ الاجتماعية ولاف العدالة التوزيع

 ليـ ومف ثـ ينبغي عند ادارة الصراع تحقيؽ اعمى مستويات العدالة وتوزيع مخرجات المنظمة بشكؿ عادؿ عمى الجميع .

The role of conflict management strategies in achieving organizational justice 

Abstract 

The study aims to determine the role of choosing the right strategy for the conflict in order to 

achieve organizational justice. The study sample consisted of (64) as director of 

administrative departments and in some faculties of the University of Karbala. The study 

uses questionnaire to see the effect of the use of conflict management strategies through its 

dimensions (competition, avoidance, compromise, cooperation, compromise) in the reduction 
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of conflicts to achieving organizational justice (distributive, interactive, procedural) between 

individuals. The study conclusion is affecting strategies the achievement of distributive and 

procedural justice is the comprising strategy in the sense achieve a higher degree of 

participation in benefits while a strategy of cooperation the greatest impact in achieving 

interactive justice in the sense that teamwork in resolving conflicts over cases of interactive 

justice that rely the fairness of the behavior of decision makers. Where the study 

recommended increasing concern for justice distributional it the most effect on the lives of 

individuals and have the big morale influence as directly related to the level of income and 

social well-being and because distributive justice realize by individuals as a standard 

treatment organization for them then they should manage the conflict to achieve the highest 

standards of justice and the distribution of output organized fair to everyone. 

 مقدمة

تعمؿ مف خلاؿ تكامؿ  تتميز العلاقات التنظيمية في المنظمات الحديثة بالتشابؾ والتعقيد والتداخؿ ، لاف المنظمات الحديثة

جميع الاطراؼ والوحدات المكونة ليا والذي يؤدي الى نجاح ىذه المنظمات في تحقيؽ اىدافيا توافر عدد مف المتغيرات 

التنظيمية بشكؿ سميـ ومف اىـ ىذه المتغيرات استراتيجيات ادارة الصراع ، والتي حظيت باىتماـ واسع مف الباحثيف، الذيف 

فالصراع أمر حتمي وىو مف الظواىر  .وأدوارىا وعلاقتيا بالمتغيرات المختمفة في المنظمات المعاصرةبحثوا في أىميتيا 

الطبيعية الموجودة . ولا تكاد منظمة تخمو مف ىذه الظاىرة التي تشكؿ عبئا كبيرا عمى المديريف ، لذلؾ عمى الإدارات إدراؾ 

رتو او تخفيؼ حدتيا ، اذ اف غياب احساس العامميف بالعدالة مف ابرز أىمية ادارة الصراع ، ورسـ استراتيجيات ملائمة لادا

اسباب نشوء الصراع السمبي في المنظمة .وقد أكدت البحوث التي ربطت بيف إدراؾ العامميف لمعدالة في إدارتيـ وبيف 

وتأثير العدالة التنظيمية والعوامؿ النتائج الإيجابية التي تعود عمى الفرد وعمى المنظمة إلى زيادة اىتمػاـ الباحثيف بفاعمية 

المػؤثرة فييػا، وعمى متغيرات تنظيمية كثيرة، مػف أىميا الصراع التنظيمي وأساليب إدارتو في المنظمة ومدى ملائمة ىذه 

ومف ذلؾ يتضح اف تحقيؽ العدالة التنظيمية ىو الخيار الافضؿ لمحد مف  .الاساليب في تحقيؽ العدالة التنظيمية 

 ت السمبية لتحسيف العلاقات داخؿ جماعات العمؿ في المنظمات.الصراعا
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تمثؿ البحث بأربع مباحث ، اختص الاوؿ منيا لعرض المنيجية ، فيما اختص الثاني بعرض الاطار النظري لمبحث ،     

صيات التي توصؿ ومف ثـ جاء الثالث ليقدـ اختبارا وتحميلا لفرضيات البحث واخيرا الرابع يعرض اىـ الاستنتاجات والتو 

 الييا البحث .

 اولا": المبحث الاول : منيجية الدراسة

 مشكمة الدراسة -1

 يمكف صياغة مشكمة الدراسة بشكؿ تساؤلات عمى النحو الاتي :

العدالة التنظيمية (  –) استراتيجيات ادارة الصراع لموضوعات المفاىيميةرتكزات الفمسفية والاساسيات ما الم .أ 

 كموضوع تبنييااستراتيجيات ادارة الصراع ومبررات  مفيوـ عفلافكار والجدالات القائمة ، وما ا ومتغيراتيما

 ؟ الدراسة هذهاصر في مع

 ما المشاكؿ التي تواجة استراتيجيات ادارة الصراع وعلاقتيا بالعدالة التنظيمية ؟ .ب 

 ؟المتغير ليذا ممارستياالمنظمات المبحوثة عمى العدالة التنظيمية ؟ وما مستوى  تعتمد هل .ج 

 تؤثر استراتيجيات ادارة الصراع المتنوعة في تحقيؽ العدالة التنظيمية بأنواعيا ؟ هل .د 

 

 اىمية الدراسة -2

 :يأتييمكف تمخيص اىمية الدراسة بما 

ىمية الدراسة في تناوليا موضوعا ميما ولو تأثير كبير عمى منظمات الاعماؿ وىو استراتيجيات ادارة أتكمف  -أ 

النشاطات الادارية التي تمارسيا الادارة العميا في المنظمة بوصفو نتاج ابداعي . فمف خلاليا الصراع . وىي مف 

 يمكف تحقيؽ العدالة التنظيمية والقدرة عمى ارضاء العامميف في المنظمات .

تجمع الدراسة بيف موضوعات مختمفة في الادارة الاستراتيجية ونظرية المنظمة  وتفاعميا لاستنباط مفاىيـ  -ب 

 معطيات جديدة .و 
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لفت انتباه إدارة المنظمات في العراؽ عامة والمنظمات المبحوثة خاصة إلى أىمية العدالة التنظيمية وأىمية  -ج 

براز جوانب القوة والضعؼ الناتجة عف تحقيقيا.  استخداميا ، وا 

 

 اىداف الدراسة -3

نظمة والقادرة عمى تحقيؽ اىدافيا مف وجية نظر ولويات المأو  حاجاتاستراتيجيات ادارة الصراع ىو ذلؾ الخيار الذي يقابؿ 

. ومف اجؿ الاحاطة بمحددات مشكمة الدراسة فقد سعت الى بموغ  صانعي القرار والمؤثريف فيو والذي يمكف اف ينفذ بنجاح

 : الأتيةالاىداؼ 

 العدالة التنظيمية ، وقدرتيا عمى توجيو اصحاب القرارات لتحقيقيا . عفعرض وتقديـ المنطمقات الفكرية  -1

الصراع في المنظمات المبحوثة وكيؼ تؤثر ىذه الاستراتيجيات في تحقيؽ  أدارة بعاد استراتيجياتأتشخيص  -2

 العدالة التنظيمية .

 فرضيات الدراسة -4

 الأتية رضية الدراسة تـ صياغة الف اىداؼفي ضوء مشكمة الدراسة ومف اجؿ تحقيؽ 

)لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف استراتيجيات ادارة الصراع والعدالة  الفرضية الرئيسة الاولى :

 التنظيمية (

 وتتفرع ىذه الفرضية الى ثلاثة فرضيات ىي :

 لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف استراتيجيات ادارة الصراع والعدالة التفاعمية . .أ 

 لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف استراتيجيات ادارة الصراع والعدالة الاجرائية . .ب 

 لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف استراتيجيات ادارة الصراع والعدالة التوزيعية . .ج 

 اع عمى العدالة التنظيمية  ( .الفرضية الرئيسة الثانية : )لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجيات ادارة الصر 

 

 فرضيات: وتتفرع ىذه الفرضية الى خمس

 لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية التنافس عمى العدالة التنظيمية. .1
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 لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية التنازؿ عمى العدالة التنظيمية . .2

 التجنب عمى العدالة التنظيمية .لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية  .3

 لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية التعاوف عمى العدالة التنظيمية . .4

 لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية التسوية عمى العدالة التنظيمية . .5

 

 مجتمع وعينة البحث -5

تمثؿ مجتمع الدراسة بقطاع التعميـ : واختيرت جامعة كربلاء لتمثيؿ العينة الاولية . لاف اغمب الدراسات المتعمقة 

بموضوع استراتيجيات ادارة الصراع تشير الى نجاح ىذا الموضوع في قطاع التعميـ . وىو ما تـ ملاحظتو فعلا 

 الإقميمياستشعار الفرص المتاحة عمى المستوى  ياـم يسيؿما  الموضوعيةمف توفر المناخ الملائـ والشروط 

تحقيؽ العدالة  بيدؼ لديياالموارد المتاحة  تشكيؿومف ثـ العمؿ عمى الاستحواذ عمى الفرص مف خلاؿ اعادة 

 التنظيمية . 

ر الاقساـ والشعب الادارية في بعض كميات جامعة كربلاء . تـ تقدي مديري(  فردا مف 64شممت الدراسة )      

 1%( 10خطأ ) وىامش 0.99بمستوى ثقة  Survey Systemحجـ العينة وفقا لممقياس الذي قدمتو 

(Palta,2003:6 واعتمدت الدراسة . )متغيرات قياسالاختباري الذي يعتمد عمى  التحميمي المنيجعمى  أيضا 

 الدراسة .  متغيراتنتائجو ومف ثـ اختبار  وتحميؿ استبيافالدراسة مف خلاؿ اجراء 

 ادوات الدراسة -6

 عمى عدد مف الأدوات، كما موضح في أدناه: والتطبيقيالنظري  جانبييااعتمدت الدراسة في 

تـ الاعتماد عمى الكتب والدوريات ) العربية والاجنبية( ذات العلاقة بموضوع الدراسة ،  الجانب النظري : .1

 شبكة المعمومات الدولية )الانترنيت( . فضلا عف الاعتماد عمى البحوث والدراسات المنشورة عمى

في  استعممتمجموعة مف المقاييس العالمية التي  التطبيقيفي الجانب  استعممتلقد  الجانب التطبيقي : .2

( بالنسبة Thomas & Kilmann, 1974متغيرات الدراسة ) نموذج  عفالبحوث والدراسات السابقة 

( لبعد العدالة التنظيمية . وقد قاـ  Colquitt , 2001 ( )Icerli, 2010لاستراتيجيات ادارة الصراع ، )

                                                           
( . انظز 46هو مقياس لتحديد اقل حجم عينة مقبول لمجتمع كبيز جدا او غيز معزوف وكان العدد الحقيقي لعينة الدراسة حسب هذا المقياس هو ) Paltaمقياس  1

www.surveysystem,com 

http://www.surveysystem,com/
http://www.surveysystem,com/
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 والاعماـالباحثوف بالربط بيف ىذه المتغيرات بالطريقة المنطقية التي تسيـ في صياغة انموذج قابؿ لمتطبيؽ 

 عمى مجتمع الدراسة ككؿ .

 منيج الدراسة -7

از ىذه الدراسة والتوصؿ الى النتائج ذات مف الوسائؿ الاحصائية التي ساعدت عمى انج اً الباحثوف عدد استعماؿ 

 الصمة بتحميؿ العلاقات والتأثير بيف متغيرات الدراسة واختبار الفرضيات ومف ىذه الاساليب :

ومعاملات الارتباط والانحدار الخطي  Excelبرنامج  باستعماؿالمتوسطات الحسابية ومقاييس التشتت      

 . Spssائية لمعموـ لاجتماعية برنامج الحزمة الاحص باستعماؿالبسيط 

 حدود البحث -8

 : يأتيتمثمت حدود البحث بما 

 الحدود المكانية : جرى تطبيؽ البحث في جامعة كربلاء . -أ 

 . 2016/ 1/3ولغاية  2015/ 1/11 الحدود الزمانية: كانت مدة البحث بيف -ب 

 الحدود العممية : اف البحث محدد عمميا بما جاء بأىدافو . -ج 

 

 الثاني : الجانب النظري ثانيا": المبحث

  Conflict Managementادارة الصراع  -1

 مفيوم الصراع التنظيمي - أ

يخمط العديد بيف مفيومي الصراع والقتػاؿ ولكػف مػف الميػـ ادراؾ بػأف ىنػاؾ جوانػب اخػرى لمصػراع . فالصػراع ىػو حالػة     

( . ويتكػوف الصػراع  Oxford Dictionary , 2010 : 44مف اختلاؼ الرغبػات والارادات والحاجػات مػا بػيف الاشػخاص )

 مف عدة مكونات :

الاوؿ منيػػا ىػػو الاختلافػػات فػػي مواقػػع الاطػػراؼ المسػػاىمة فػػي الصػػراع . وىنػػا سيحصػػؿ حالػػة عػػدـ الفيػػـ او التنػػاقض فػػي 

، يفر يالاداء والحاجػػات ليظيػػر الصػػراع . ومػػف اىػػـ حػػالات الاختلافػػات قػػد تظيػػر فػػي وجيػػات نظػػر كػػؿ مػػف العػػامميف والمػػد
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غيػػر  ميامػػاً مػػف العػػامميف انجػػاز ميػػاـ اضػػافية كجػػزء مػػف اداء الفريػػؽ والػػذي قػػد يعػػدىا العػػامموف  يروفالمػػدفأحيانػػا قػػد يطمػػب 

 ملائمة او خارج سياؽ العمؿ.

امػػا المكػػوف الثػػاني فيػػو اطػػراؼ الصػػراع فػػي محػػؿ العمػػؿ او فػػي اي مكػػوف اجتمػػاعي . وينبغػػي ادراؾ وتحديػػد جميػػع اطػػراؼ 

 نجاح في حؿ المشاكؿ .الصراع مف اجؿ ال

( .  Behrman , 2012المكػػوف الثالػػث لاي صػػراع ىػػو الحاجػػات والمعتقػػدات والمصػػالح والاىتمامػػات ليػػذه الاطػػراؼ )

فحسػػب سػػمـ ماسػػمو لمحاجػػات كػػؿ انسػػاف يمتمػػؾ حاجػػات ماديػػة اساسػػية مثػػؿ الطعػػاـ والنػػوـ والتػػي تحػػدد نشػػاطو فػػي الحيػػاة . 

 , Prause & Mujtabaت اخرى ميمة مثؿ الاماف والحب والانتماء وتحقيؽ الذات ) وترافؽ ىذه الحاجات الاساسية حاجا

2015 : 15 . ) 

الصػراع التنظيمػي يحػػدث عنػدما لايحصػػؿ التوافػؽ فػػي الاىػداؼ او المصػػالح او القػيـ للافػػراد او المجموعػات المختمفػػة       

 Jones & George , 2014 : 532يػؽ اىػدافيا ) وىذا يؤدي الى محاولة احد الاطراؼ اعاقة الاطػراؼ الاخػرى فػي تحق

. ) 

كما اف التداخؿ والاختلاؼ في الاراء الشخصية قد يسبب الصراع والذي ينقسـ الى عدة انواع حسب مكاف وعدد المشػاركيف 

: 

 الصراع بيف الاشخاص ويمكف اف يتحوؿ بسرعة الى مشكمة كبيرة تقود الى عدـ حصوؿ التكامؿ في الفرؽ . -1

 داخؿ المجموعات وتنشأ في الاقساـ او الفرؽ او المجموعات .الصراع  -2

الصراع بيف المجموعات ويحدث عمى التخصيصات للاقساـ او المجموعات او الفػرؽ وىنػاؾ احتماليػة لتحولػو الػى  -3

 (  .Prause & Mujtaba , 2015 : 16صراع بيف المنظمات)

 استراتيجيات ادارة الصراع -ب 

وعة مف استراتيجيات الصراع والتي استوحت مف خلاؿ ممارسة العمؿ في الواقع قدمت العديد مف الدراسات مجم

 Thomas & kilmann)كميماف و توماس العممي وتنوعت ىذه الاستراتيجيات بأىدافيا وامكانية تطبيقيا فقد عرؼ

 التعاوف، بعد ىما بعديف عمى الاستراتيجيات ىذه وقد توزعت  الصراع نماذج لاستراتيجيات خمسة  ( 1974  ,

 :الحزـ وىي  وبعد
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 & Robbinsتعنػي اف الشػخص يسػعى لتحقيػؽ مصػمحتو الخاصػة عمػى حسػاب مصػمحة الاخػريف  ) المنافسةة : .1

Judge,2009:390  ويمكف وصؼ ىذا النمط بأنػو عمميػة اسػتخداـ السػمطة الرسػمية التػي يمتمكيػا الشػخص .  )

 لارضاء رغباتو . 

اي تنسيؽ او تعاوف مع الاخريف . والمشكمة الاخلاقية التي يمكػف حػدوثيا والشخص ىنا يعمؿ بطريقة فردية دوف 

ىػػي انػػو قػػد يجػػد الشػػخص نفسػػو مػػع ىػػذا النػػوع مػػف الاسػػتراتيجيات لايسػػتطيع اف يعمػػؿ عمػػى مسػػاعدة المنظمػػة او 

 ( . Jones & Gerorge , 2014 : 101الاخريف اذا كانت طريقتو تخالؼ مبادئياو مصالحو ) 

 ىػذا فصػاحب الآخػر، الطرؼ رغبات تحقيؽ بو مقابؿ الخاصة لاىتماماتو الصراع اطراؼ أحد رؾت ىو التنازل : .2

، والطاعػة ويتصػؼ المقابػؿ، الطػرؼ أجػؿ مف بنفسو النمط يضحي ، نمػط وىػو الآخػريف، لأمػر بػالكرـ  ولكنػو حػازـ

 ( Lewicki & etal.,2007:21تعاوني )

يحدث عندما يسعى شخص لمتغاضي عف أسباب الصراع وعدـ مواجيتو ، عمى أف يستمر ىذا الصراع  التجنب : .3

تحت ظروؼ معينة ، ومف الأساليب التي يمكف استخداميا في ىذه الإستراتيجية ىي الإىماؿ إذ يتـ تجاىؿ 

عاب عمى ىذه الموقؼ كمو عمى أمؿ أف يتحسف ذلؾ الموقؼ بعد مدة مف الزمف مف تمقاء نفسو ، ولكف ي

الاستراتيجية انو يمكف أف يزيد الأمر سوءاً بمرور الزمف إذا لـ يتـ تحديد مصادر وأسباب الصراع . فاصحاب 

 الانسحاب أو آخر مناسب وقت حتى تأجيميا وكذلؾ ما، قضيو تجنب المسايسة في ىذه الاستراتيجية يتبعوف نمط

 ( . Mujtaba & MaCrtney , 2010 : 9لمصالحة ) تيديد فيو موقؼ مف

يعني العمؿ معا لإيجاد حؿ يرضي جميع الأطراؼ. فالتعاوف ىػي الإصػغاء وعػدـ التيديػد فػي المواجيػة  التعاون : .4

وىي الجيود الرامية إلى التوصؿ إلى نتيجة مرضية لمطرفيف. ويسمى أيضا سيناريو "الفوز" وىو أمر ممكػف إذا مػا 

وكذلؾ توظيػؼ الصػراع لمصػمحة الأطػراؼ المختمفػة حيػث يػتـ وضػع أخذنا بعيف الاعتبار رغبات جميع الأطراؼ، 

 , Prause & Mujtabaالأفكػار مػع أفكػار أخػرى لموصػوؿ إلػى أفضػؿ الحمػوؿ لمصػراع وفػي الوقػت المناسػب) 

2015 : 19     .) 

يجية ينشأ عندما يقصد بيا تجاىؿ مصمحة الفرد لصالح شخص آخر . أف ىذا النوع مف الاسترات التسوية : .5

 ـ ، ويكوف أحد ألاعضاء خبير في ىذه الحالة ،  يانفسمغاية لتعاوف الأطراؼ ت ىي قادرة عمى تقديـ أفضؿ  ومف ثَ

 ( . Kilman , 2007حؿ حتى لو أنيا تعمؿ ضد اىداؼ ىذا الشخص والنتائج المرجوة منيا ) 
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الأىداؼ النيائية مف أي استراتيجية لإدارة الصراع ىو خمؽ جو مف الحرية الإيجابية والصراع في أماكف العمؿ ، 

يجاد أفضؿ حؿ لممشكمة وتوفير حياة طويمة لممنظمة والفريؽ )   (.  Prause & Mujtaba , 2015 : 19وا 

 Organizational Justice مفيوم العدالة التنظيمية  -2

اح المنظمات يعتمد عمى التفاعؿ بيف العامميف وارباب العمؿ في المنظمة. والعدالة التنظيمية مف اىـ اف استدامة نج

 العوامؿ التي تسيطر عمى العلاقة بيف الافراد والمنظمات .

 ,Adamقدميا )  التي Equity theoryالعدالة  نظرية إلى Organizational Justiceالتنظيمية  العدالة فكرة ترجع    

 Demirel( والتي تقترح بأف الافراد يتحفزوف لمحفاظ عمى العلاقات العادلة بينيـ وتجنب العلاقات غير العادلة ) 1965

&Yucel , 2013: 27. ) 

ترى النظرية بأف الافراد يقارنوف مخرجاتيـ ومدخلاتيـ مع الاخريف ومف ثـ يحكموا عمى مستوى العدالة في ىذه العلاقات 

او مع العامميف في المنظمات الاخرى  يانفسعمى شكؿ نسب محددة . والمقارنة المرجعية قد تكوف مع العامميف في المنظمة 

 ( .McDowall & Fletcher , 2004 :9يسمى العدالة الخارجية )  روالأخ. فالاوؿ يسمى العدالة الداخمية 

، وعدـ  اً اجتماعي اً قيمة وسموكإذ تعد اذ تعد العدالة التنظيمية مف اىـ مكونات الييكؿ الاجتماعي والنفسي لممنظمة ،     

شعور العامميف بالعدالة يؤدي الى  الالتزاـ بيا مف جانب المنظمة يدمر القيـ والعلاقات الاجتماعية لمعامميف ، وعميو فعدـ

(  . فيي واحدة مف القضايا الغامضة لانيا لا تدرؾ بالحواس . فمف Goldman ,2001: 105سموكيات ضارة بالمنظمة )

( ىي تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلاليا الفرد عمى عدالة Karrikar & Williams , 2009 : 114وجية نظر )

 Tatum & Eberlin , 2008دير في التعامؿ معو عمى المستوييف الوظيفي والانساني. اما ) الاسموب الذي يستخدمو الم

( فقد عرفيا بأنيا القيمة المحصمة مف جراء ادراؾ العامميف لنزاىة وموضوعية الاجراءات والمخرجات الموجودة في 297 :

 Derakhshaniوالعقاب والدفاع عف الحقوؽ )المنظمة . وقاموس اكسفورد عرفيا عمى انيا حؽ الحماية بممارسة السمطة 

&  Mahmudi ,2015:493 .) 

والعامميف  يريففي المنظمات فأف منظورات المد اف ادراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية اىـ مف وجود العدالة الحقيقية      

والعامميف تتولد التفاعلات  يريفلمداللاجراءات التنظيمية تظير ىذا الاختلاؼ الميـ . فعند وجود ادراكات غير مريحة بيف 
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غير المرغوبة والافكار الخاطئة في المنظمة . وجميع ىذه المشاكؿ تقود الى اضعاؼ الييكؿ التنظيمي وزيادة مشاكؿ 

 ( .Beduk & Kilinc , 2015 : 2التواصؿ داخؿ المنظمة )

 : Beduk , 2014فأدراؾ الظمـ بيف العامميف يمكف اف يسبب تجنب باقي العامميف في العمؿ وتقميؿ جيود العمؿ )     

 : Iscan , 2005( وحتى قد يقود الى مغادرة المنظمة ) Ozdevecioglu , 2003: 92( وظيور السموؾ العدائي ) 46

169. ) 

 Beduk & Kilinc , 2015ويحقؽ الانجازات في الييكؿ التنظيمي ) اً ايجابي اً ير اما الادراؾ الايجابي لمعدالة فيخمؽ تغي    

: 3) 

وليذا يبقى مفيوـ العدالة التنظيمية مفيوما نسبيا اي اف الاجراء التنظيمي الذي ينظر اليو الفرد عمى انو اجراء عادؿ ،      

أف العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما يدركو الفرد قد ينظر اليو شخص ثاني عمى انو ادراء متحيز وغير موضوعي ، لذا ف

 ( .60:  2007العامؿ مف نزاىة وموضوعية الاجراءات التنظيمية ) نايؼ ، 

 ابعاد العدالة التنظيمية - أ

لقد تـ مناقشة ادراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية مف خلاؿ ثلاث ابعاد ىي العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية والعدالة 

 ( .Colquitt , 2001 : 386 ( :)Icerli , 2010 : 78( : )Beduk , 2014 : 124لتفاعمية ) ا

 :   Distributive Justiceالعدالة التوزيعية  .1

( . فقد اقترح بأف العدالة تنشأ مف عدـ Adams, 1965اف مفيوـ العدالة التوزيعية لو جذور في نظرية العدالة )

الموازنة بيف المدخلات والمخرجات . فالعامميف حسب وجية نظره في عممية التبادؿ الاجتماعي ، يجمبوف 

مدخلات محددة الى المنظمة ) التعميـ والخبرة والجيود( ويتوقعوف بالمقابؿ مخرجات معينة مثؿ الاجور والترقيات 

حقؽ العدالة عندما يتـ ادراؾ مطابقة المدخلات مع المخرجات . وبالعكس اذا كانت والرضا الحقيقي . وتت

المخرجات المدركة غير عادلة نسبة الى المدخلات عندىا قد يعاني الاشخاص مف الشعور بالظمـ وعدـ تحقؽ 

( Leventhal , 1976العدالة . والمصدر الثاني لعدـ تحقؽ العدالة نجده في نموذج حكـ العدالة الذي قدمو ) 

 ( مف خلاؿ دمج قاعدتيف للاحباط بجانب قاعدة المساىمة .Adams, 1965والذي طور بو عمؿ )
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( يدرؾ الاشخاص العدالة بتقييـ المخرجات استنادا الى العدالة والمساواة ) كؿ Leventhal , 1976فحسب ) 

( والحاجة ) الاشخاص الذيف شخص يجب اف يستمـ نفس المخرجات بغض النظر عف الحاجات او المساىمات 

 , Demirel &Yucelلدييـ حاجات اكثر يجب اف يستمموا مخرجات اكبر بغض النظر عف العدالة والمساواة ( )

2013: 28 . ) 

فالعدالة التوزيعية ىي عدالة المخرجات التنظيمية التي يحصؿ عمييا العامموف كالرواتب والمكافآت والحوافز 

(Azar & Darvishi , 2011 : 38  او ىي درجة الشعور المتولدة لدى العامميف ازاء عدالة القيـ المادية . )

( . اما مفيوـ  Ishak & Alam , 2009 : 326والغير المادية المتحققة  والتي يحصموف عمييا مف المنظمة ) 

 (Noe & et.al., 2012 : 445لمعدالة التوزيعية او عدالة الناتج فيي الحكـ الذي يقوـ ب ) و العامموف فيما

يتعمؽ بالنواتج المستممة وعلاقتيا بالنواتج المستممة لافراد اخريف الذيف ينتموف الييـ . فالعامموف لا يركزوف فقط 

 عفعمى المخرجات التي يستفيدوف منيا ، بؿ ييتموف ايضا بعدالة ىذه المخرجات . فالعامؿ يشكؿ ادراكات 

لاخر الذي يشتؽ مف العدالة التنظيمية ىو عنصر الثقة المتحصمة انصر مة المنظمة لو . كما اف العكيفية معام

 : Williams &et.al., 2002العامميف عندما يدركوف بأنيـ قد تـ معاممتيـ بعدالة مف قبؿ الرؤوساء )  لدفمف 

35. ) 

 Procedural Justiceالعدالة الاجرائية  .2

ات القرار . فيجب اف تكوف ىذه الاجراءات واضحة وتشير الى عدالة الاجراءات المستخدمة في تعريؼ مخرج

( . وقد Ding & Lin , 2006 :405ومتماسكة ومقبولة اخلاقيا . ولذلؾ فيي تعني كيفية اتخاذ قرار التوزيع )

لاساليب العدالة  وفقاً عرفت بأنيا درجة التأثير التي تصيب مف يواجو قرارات التوزيع وادراكو ليذا التأثير وعمميـ 

 ( .Demirel &Yucel , 2013: 28جييات الموضوعة )والتو 

 ,.Noe & et.alفالعدالة الاجرائية تركز عمى الاساليب والاجراءات المستخدمة لتحديد النواتج المستممة )     

( ، او ىي الاجراءات المستخدمة لتحويؿ المدخلات الى مخرجات والمحصلات النيائية التي 447 : 2012

العامموف مما يمكننا مف الحكـ عمى القواعد والاجراءات المطبقة في المنظمة مف حيث مدى نزاىتيا يحصؿ عمييا 

 ( .5:  2007وعدـ تحيزىا )جودة ، 

الاجراءات عادلة اذا ما توفرت  تعدمعايير بوجودىا  ة( ستNoe & et.al., 2012 : 447وقد حدد )     

 محددات للاجراءات العادلة وىي : بوصفيا
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 : يشير الى تطبيؽ العممية بصورة متسقة بيف الافراد وعبر الوقت . ساقالات -أ 

 مجريات عممية اتخاذ القرار . في: اي عدـ تمكيف المصمحة الشخصية مف التأثير  عدم التحيز -ب 

 : العدالة ىي بسيطة بتوفر معمومات صحيحة وسميمة ودقيقة . دقة المعمومات -ج 

 يؿ القرارات اذا ما ظير ما يبرر ذلؾ ويدعمو .ىي قابمية تصحيح وتعد قابمية التصحيح : -د 

 يجب اف تستوعب عممية اتخاذ القرار وجيات نظر اصحاب المصالح . التمثيل : -ه 

: الإجراء يتوافؽ مع المعايير الأخلاقية السائدة لأنيا تتعمؽ بقضايا مثؿ انتياؾ الخصوصية أو الاخلاقية  -و 

 الخداع

التي يتـ اتخاذ القرارات الإدارية عندما يشعر الأفراد بعدالة القرارات  فالعدالة الإجرائية تشير إلى الطرؽ    

العامميف  وحاجاتتعتبر عف مواقؼ   ومناسبة  تكوف متوافقة، واضحة ، عادلة إذوالإجراءات الإدارية 

(Derakhshani & Mahmudi, 2015 : 3 .) 

  Interactional Justiceالعدالة التفاعمية  .3

( مف خلاؿ تركيز الاىتماـ عمى اىمية جودة المعاممة الشخصية Bies & Moag , 1986قدـ ىذا المنظور ) 

الى  لا سيماالتي يدركيا الافراد عند تنفيذ الاجراءات . وىي تشير الى الجانب الشخصي التفاعمي لصنع القرار 

 ( .Demirel &Yucel , 2013: 28عدالة سموؾ صناع القرار في عممية صنع القرار  )

فالعدالة التفاعمية ىي درجة احساس العامميف بعدالة المعاممة ) الانسانية والتنظيمية( التي يحصموف عمييا        

(. او ىي الطبيعة التركيبية الشخصية لكيفية تنفيذ النواتج Robert , 2003 : 312عند تطبيقيـ للاجراءات ) 

(Noe & et.al., 2012 : 447 . ) 

اف متخذ القرار يتصرؼ بطريقة عادلة تفاعميا عندما يتعامؿ الافراد الذيف يتأثروف بالقرار بشكؿ ملائـ       

( . فالمعاممة العادلة بيف الافراد تستمزـ استعماؿ Folger & Bies , 1989 : 84ويمارس الاجراءات بعدالة ) 

 الحقائؽ عند التواصؿ ومعاممة الافراد بأحتراـ وثقة.

 (:Demirel &Yucel , 2013: 28فاعؿ الملائـ للاجراءات يعرؼ مف خلاؿ خمسة سموكيات ىي والت

 اىتماـ كافي بمدخلات العامميف (1

 تقميؿ التحيزات لأبعد حد . (2
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 تطبيؽ ملائـ لمعايير صنع القرار . (3

 التغذية العكسية بالوقت الملائـ . (4

 تبريرات القرار . (5

ادراكات العامميف وقبوؿ القرارات والمواقؼ تجاه المنظمة )  فيىذه العوامؿ تمعب دورا ميما في التأثير 

Korsgaard  et al. , 1995 : 66. ) 

 المبحث الثالث : الجانب العممي 

 وصف وتشخيص آراء عينة الدراسة حول متغيرات الدراسة -أولا

متغيراتيػػػا التػػػي تػػػـ اعتمادىػػػا وىػػػي المتغيػػػر  عػػػفتحػػػاوؿ الدراسػػػة فػػػي ىػػػذه الفقػػػرة وصػػػؼ وتشػػػخيص آراء عينػػػة الدراسػػػة      

المسػػتقؿ اسػػتراتيجيات ادارة الصػػػراع وأبعػػاده )إسػػتراتيجية  التنػػػافس , إسػػتراتيجية  التنػػازؿ , إسػػػتراتيجية  التجنػػب, إسػػػتراتيجية  

سػػتراتيجية  التسػػوية(  والمتغيػػر المعتمػػد العدالػػة التنظيميػػة وأبعػػاده الفرعيػػة )العدالػػة التفاع ميػػة , العدالػػة الاجرائيػػة , التعػػاوف, وا 

 ( إلى الوصؼ العاـ لأراء عينة الدراسة.1العدالة التوزيعية(. إذ يشير الجدوؿ )

 (1الجدول )

  متغيرات البحث عنوصف وتشخيص آراء عينة الدراسة 

 شدة الإجابة % معامل الاختلاف الانحراف المعياري متوسط الأبعاد

 X1 4.18 0.875 0.209 83.6إستراتيجية  التنافس 

 X2 3.11 1.242 0.399 62.2إستراتيجية  التنازل  

 X3 3.96 0.993 0.250 79.3إستراتيجية التجنب 

 X4 3.82 1.177 0.307 76.4إستراتيجية التعاون

 X5 3.75 1.09 0.290 75.1إستراتيجية التسوية

 X 3.76 0.68 0.170 79.5استراتيجيات ادارة الصراع

 Y1 3.84 1.042 0.270 76.9العدالة التوزيعية

 Y2 3.91 0.967 0.247 78.2العدالة الإجرائية

 Y3 4.12 0.803 0.194 82.4العدالة التفاعمية  

 Y 3.96 0.731 0.184 79.2العدالة التنظيمية

 الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر : إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى             
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 ادارة الصراع  إستراتيجيات  -1

( وىػو اكبػر مػف الوسػط الحسػابي الفرضػي 3.98بمغ الوسط الحسابي الموزوف لممتغير المستقؿ استراتيجيات ادارة الصراع ) 

(  0.170( ويشػػير ذلػػؾ الػػى مػػدى تجػػانس البيانػػات وبمػػغ معامػػؿ الاخػػتلاؼ )0.680( وبمػػغ الانحػػراؼ المعيػػاري )3البػػالغ )

%( . ويدؿ ذلؾ عمى إف آراء العينة تعطي اىتماماً 79.5نة الدراسة حوؿ ىذا المتغير بمغت )والنسبة المئوية لشدة إجابة عي

المتعمقػػة بأىميػػة وجػػود اسػػتراتيجيات ملائمػػة لادارة الصػػراعات الحاصػػمة فػػي بيػػذا المتغيػػر مػػا انعكػػس إيجابػػاً عمػػى إجاباتيػػا 

%( إذ بمغػت اقػؿ نسػبة مئويػة لشػدة  50كانػت أعمػى مػف ). واف شدة الإجابة لعينة الدراسػة المبحوثػة لجميػع الأبعػاد المنظمة

أبعػػػاد  عػػػف%( لاسػػػتراتيجية التنػػػازؿ  وفيمػػػا يمػػػي شػػػرح تفصػػػيمي لآراء عينػػػة الدراسػػػة المبحوثػػػة 62.2إجابػػػات عينػػػة الدراسػػػة )

 استراتيجيات ادارة الصراع.

 إستراتيجية  التنافس  :  - أ

( وبػانحراؼ معيػاري 4.18( إف الوسط الحسابي الموزوف لبعد إستراتيجية  التنافس  بمػغ   )1يظير مف نتائج الجدوؿ )     

( وقد تبيف إف الوسط الحسابي المػوزوف اكبػر مػف الوسػط الفرضػي، وبمغػت نسػبة 0.209( وبمعامؿ اختلاؼ )0.875قدره )

ىػػذا يػػدؿ عمػػى إف بعػػد إسػػتراتيجية  التنػػافس واضػػحا لأفػػراد عينػػة الدراسػػػة %( ، و 83.6شػػدة الإجابػػة لأفػػراد عينػػة الدراسػػة )

وأف العينػػة تػػدرؾ أىميػػة القػػدرة عمػػى تحقيػػؽ المصػػالح الخاصػػة  مػػف الأبعػػاد الميمػػة فػػي اسػػتراتيجيات ادارة الصػػراع. بوصػػفو

 بالاشخاص او الاقساـ بغض النظر عف مصالح الاخريف.

 إستراتيجية  التنازل : - ب

( ممػػا يشػير الػى تشػػتت آراء 1.242( وبػػانحراؼ معيػاري قػدره )3.11ابي المػػوزوف لمبعػد التنظيمػي   )بمػغ الوسػط الحسػ

( وقػػػد تبػػػيف إف الوسػػػط الحسػػػابي المػػػوزوف يقتػػػرب مػػػف متوسػػػط أداة 0.399ىػػػذا البعػػػد وبمعامػػػؿ اخػػػتلاؼ ) عػػػفالعينػػػة 

مى إف إسػتراتيجية  التنػازؿ  مػف الأبعػاد %( ، وىذا يدؿ ع62.2القياس. وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة الدراسة )

وأف العينػػة لا تيػػتـ برغبػػات الاطػػراؼ الاخػػرى بالصػػراع بػػؿ ينصػػب اىتماميػػا غيػػر الواضػػحة تمامػػا لأفػػراد عينػػة الدراسػػة 

 برغباتيا دوف التفكير بقضايا اخلاقية مثؿ الكرـ والتبرع او غيرىا مف التنازلات.

 إستراتيجية التجنب : - ت
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( وبمعامػػؿ اخػػتلاؼ 0.993( وبػػانحراؼ معيػػاري قػػدره )3.96) المػػوزوف لبعػػد إسػػتراتيجية التجنػػب بمػػغ الوسػػط الحسػػابي

( ويظيػػر إف الوسػػط الحسػػابي المػػوزوف اكبػػر مػػف متوسػػط أداة القيػػاس, وبمغػػت نسػػبة شػػدة الإجابػػة لأفػػراد عينػػة 0.250)

دما لاتمتمػؾ القػػدرة عمػى التفػػوؽ ممػا يعنػػي أف العينػة تػػرى أىميػة التغاضػي عػػف أسػباب الصػػراع عنػ %(.79.3الدراسػة )

 .فيو او عمى أمؿ تحسف مواقفيا بعد مرور مدة زمنية معية

 إستراتيجية  التعاون  : - ث

( وبػانحراؼ معيػػاري 3.82) لبعػد إسػتراتيجية  التعػاوف  بمػغ ( إف الوسػط الحسػابي المػػوزوف1يظيػر مػف نتػائج الجػدوؿ )     

( وقػد تبػػيف إف الوسػػط الحسػػابي المػوزوف اكبػػر مػػف الوسػط الفرضػػي، وبمغػػت نسػػبة 0.307( وبمعامػػؿ اخػػتلاؼ )1.17قػدره )

%( ، وىػػذا يػػدؿ عمػػػى إف بعػػد إسػػػتراتيجية  التعػػاوف واضػػحا لأفػػػراد عينػػة الدراسػػػة 76.4شػػدة الإجابػػة لأفػػػراد عينػػة الدراسػػػة )

وأف العينػة تػدرؾ أىميػة العمػؿ الجمػاعي عنػدما لا يجمػب التنػافس  ة في استراتيجيات ادارة الصػراع.مف الأبعاد الميم بوصفو

 اي منفعة للاطراؼ المتصارعة .

 إستراتيجية  التسوية  : - أ

( وبػانحراؼ معيػاري 3.75( إف الوسط الحسابي الموزوف لبعد إستراتيجية  التسػوية  بمػغ   )1يظير مف نتائج الجدوؿ )     

( وقػد تبػػيف إف الوسػػط الحسػػابي المػوزوف اكبػػر مػػف الوسػط الفرضػػي، وبمغػػت نسػػبة 0.290( وبمعامػػؿ اخػػتلاؼ )1.09)قػدره 

%( ، وىػػذا يػػدؿ عمػػػى إف بعػػد إسػػػتراتيجية  التسػػوية واضػػحا لأفػػػراد عينػػة الدراسػػػة 75.1شػػدة الإجابػػة لأفػػػراد عينػػة الدراسػػػة )

وأف العينة تػدرؾ أىميػة الحصػوؿ عمػى الحػد الادنػى مػف الاىػداؼ  .مف الأبعاد الميمة في استراتيجيات ادارة الصراع بوصفو

 المرسومة في الصراع .

 العدالة التنظيمية :  -2

( 3( وىو اكبر مف الوسط الحسابي الفرضي البػالغ )3.96بمغ الوسط الحسابي الموزوف لممتغير المعتمد العدالة التنظيمية  )

(  والنسػبة المئويػة 0.184( وىذا يشير إلى مدى تجانس البيانات وبمغ معامؿ الاخػتلاؼ )0.731وبمغ الانحراؼ المعياري )

%( . ويدؿ ذلؾ عمى إف آراء العينة تعطي اىتماماً بيذا المتغيػر مػا 79.2غير بمغت )ىذا المت عفلشدة إجابة عينة الدراسة 

واف لممنظمػػة القػػدرة عمػػى نزاىػػة وموضػػوعية الاجػػراءات والمخرجػػات فػػي المنظمػػة, مػػع أىميػػة  انعكػػس إيجابػػاً عمػػى إجاباتيػػا.

%( إذ  50وثػػة ولجميػػع الابعػػاد أعمػػى مػػف ). وكانػػت شػػدة الإجابػػة لعينػػة الدراسػػة المبحالعػػامميف لػػدفإدراؾ ىػػذه العدالػػة مػػف 
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شػػرح تفصػيمي لآراء عينػػة  يػأتي%( لبعػد العدالػػة التوزيعيػة  وفيمػػا 76.9بمغػت اقػػؿ نسػبة مئويػػة لشػدة إجابػػات عينػة الدراسػػة )

 أبعاد العدالة التنظيمية . عفالدراسة المبحوثة 

 العدالة التوزيعية   : - أ

( وبػػانحراؼ معيػػاري 3.84( إف الوسػػط الحسػػابي المػػوزوف لبعػػد العدالػػة التوزيعيػػة  بمػػغ   )1يتضػػح مػػف نتػػائج الجػػدوؿ )     

( وقػػد تبػػيف إف الوسػػط الحسػػابي المػػوزوف اكبػػر مػػف متوسػػط أداة القيػػاس, وبمغػػت 0.270( وبمعامػػؿ اخػػتلاؼ )1.042قػػدره )

، وىػػذا يػػدؿ عمػػى إف بعػػد العدالػة التوزيعيػػة  مػػف الأبعػػاد الواضػػحة لأفػػراد %( 76.9نسػبة شػػدة الإجابػػة لأفػػراد عينػػة الدراسػة )

العينة وأنيا تػدرؾ أىميػة تػوازي نسػب المخرجػات مػع نسػب المػدخلات للأفػراد والأقسػاـ وأىميػة إدراؾ وفيػـ المشػاعر المتولػدة 

 لدى الأفراد بخصوص عدالة القيـ المادية وغير المادية.

 العدالة الإجرائية  : - ب

( 0.247( وبمعامػؿ اخػتلاؼ )0.967( وبانحراؼ معياري قدره )3.91) الموزوف لبعد العدالة الإجرائية لوسط الحسابيبمغ ا

وقػػػد تبػػػيف إف الوسػػػط الحسػػػابي المػػػوزوف اكبػػػر مػػػف متوسػػػط أداة القيػػػاس.  وبمغػػػت نسػػػبة شػػػدة الإجابػػػة لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة 

احػد الأبعػاد  بوصػفوة %( ، وىذا يػدؿ عمػى إف بعػد العدالػة الإجرائيػة   يعػد مػف الأبعػاد الواضػحة لأفػراد عينػة الدراسػ78.2)

الميمة لتحقيؽ العدالة اتنظيمية. وأف العينة تدرؾ أىمية الاتساؽ وعدـ التحيز في الاجراءات والاساليب المستعممة في اتخػاذ 

 القرارات الادارية في المنظمة.

 العدالة التفاعمية: - أ

( 0.194( وبمعامػؿ اخػتلاؼ )0.803قػدره ) ( وبانحراؼ معياري4.12) لموزوف لبعد العدالة التفاعميةبمغ الوسط الحسابي ا

وقػػػد تبػػػيف إف الوسػػػط الحسػػػابي المػػػوزوف اكبػػػر مػػػف متوسػػػط أداة القيػػػاس.  وبمغػػػت نسػػػبة شػػػدة الإجابػػػة لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة 

احػػد الأبعػػاد  بوصػػفو%( ، وىػػذا يػػدؿ عمػػى إف بعػػد العدالػػة التفاعميػػة  يعػػد مػػف الأبعػػاد الواضػػحة لأفػػراد عينػػة الدراسػػة 82.4)

مة لتحقيؽ العدالة التنظيمية. ممػا يؤكػد أىميػة الجانػب الشخصػي التفػاعمي لػدى صػناع القػرار ومػف ثػـ إحسػاس العػامميف المي

 بعدالة المعاممة الانسانية والتنظيمية.
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 اختبار علاقات الارتباط والاثر -ثانيا

 الارتباط -1

 كالاتي:( معاملات الارتباط بيف متغيرات الدراسة وأبعادىا 2يظير مف الجدوؿ )

 ( 2الجدول )

 مصفوفة الارتباط بين المتغيرات

 Y1 Y2 Y3 Y 

X1 Pearson Correlation .445(**) .463(**) .512(*) .610(**) 

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

X2 Pearson Correlation .213 .355(**) .154 .307(*) 

 Sig. (2-tailed) .089 .004 .221 .013 

X3 Pearson Correlation .602(**) .472(**) .542(**) .686(**) 

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

X4 Pearson Correlation .338(**) .469(**) .663(*) .645(**) 

 Sig. (2-tailed) .006 .000 .000 .000 

X5 Pearson Correlation .750(**) .498(**) .378(**) .674(**) 

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

X Pearson Correlation .674(**) .665(**) .669(**) .858(**) 

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

 N 64 64 64 64 

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

            *  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

  الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر : إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى  

%( بيف استراتيجيات ادارة 1وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) - أ

رئيساً مستقلًا، والعدالة التنظيمية  بوصفيا متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ  الصراع  بوصفيا متغيراً 

(، وتشير ىذه القيمة الى العلاقة الايجابية والقوية بيف استراتيجيات ادارة الصراع  0.858الارتباط البسيط بينيما ) 
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( . وىذا يعني وجود H1بوؿ فرضية الوجود )(، وقH0والعدالة التنظيمية ،  يستدؿ مف ذلؾ رفض فرضية العدـ )

 علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية بيف استراتيجيات ادارة الصراع  والعدالة التنظيمية .

(، وكؿ مف ) Xكما بمغت قيمة معاملات الارتباط بيف استراتيجيات ادارة الصراع  بوصفيا متغيراً رئيساً مستقلًا )

( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )  y3, والعدالة التفاعمية y2عدالة الاجرائية  ، الy1العدالة التوزيعية 

( عمى الترتيب، مما يدؿ عمى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند 0,669, 0.665, 0.674

(، مما يشير الى وجود H1( وقبوؿ فرضية الوجود )H0%(  وىذا يعني رفض فرضية العدـ )1مستوى معنوية )

علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بيف المتغير الرئيس المستقؿ استراتيجيات ادارة الصراع ، والمتغيرات 

 ( .  0.99الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )  

وصفيا %( بيف إستراتيجية  التنافس ب1وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  - ب

متغيراً فرعيا مستقلًا، والعدالة التنظيمية  بوصفيا متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما 

 (، وتشير ىذه القيمة  الى ايجابية العلاقة بيف إستراتيجية  التنافس  والعدالة التنظيمية.0.610) 

(، وكؿ مف ) العدالة X1يجية  التنافس بوصفيا متغيراً فرعيا مستقلًا )كما بمغت قيمة معاملات الارتباط بيف إسترات

, 0.750( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : ) y3, والعدالة التفاعمية  y2، العدالة الاجرائية  y1التوزيعية 

ند مستوى ( عمى الترتيب، مما يدؿ عمى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية ع0.378, 0.498

 (.H1( وقبوؿ فرضية الوجود )H0%(. وىذا يعني رفض فرضية العدـ )1معنوية )

%( بيف إستراتيجية  التنازؿ بوصفو متغيراً 5وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) - ت

يمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما ) فرعيا مستقلًا، والعدالة التنظيمية  بوصفيا متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت ق

(، وتشير ىذه النسبة  الى العلاقة الايجابية بيف إستراتيجية  التنازؿ والعدالة التنظيمية عند مستوى معنوية 0.307

(5.)% 

 (، وكؿ مف ) العدالةX2كما بمغت قيمة معاملات الارتباط بيف إستراتيجية  التنازؿ  بوصفيا متغيراً فرعيا مستقلًا )

, 0.213( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )y3, والعدالة التفاعمية y2، العدالة الاجرائية  y1التوزيعية 

( عمى الترتيب، مما يدؿ عمى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى 0.154, 0.355

 معنوية مع باقي الابعاد.%( مع بعد العدالة الاجرائية بينما لـ تكف العلاقة 1معنوية )
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%( بيف إستراتيجية التجنب بوصفو متغيراً 1وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) - ث

فرعيا مستقلًا، والعدالة التنظيمية  بوصفيا متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما ) 

سبة  الى العلاقة الايجابية بيف إستراتيجية التجنب والعدالة التنظيمية. كما بمغت قيمة (، وتشير ىذه الن0.686

، y1(، وكؿ مف ) العدالة التوزيعية X3معاملات الارتباط بيف إستراتيجية التجنب  بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًا )

, 0.602,0.472ية معتمدة كالاتي : ) ( بوصفيا متغيرات فرع y3, والعدالة التفاعمية   y2العدالة الاجرائية   

%(  1( عمى الترتيب، مما يدؿ عمى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )0.542

(، مما يشير الى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات H1( وقبوؿ فرضية الوجود )H0وىذا يعني رفض فرضية العدـ )

الفرعي المستقؿ إستراتيجية التجنب ، والمتغيرات الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )  دلالة إحصائية بيف المتغير 

0.99  . ) 

%( بيف إستراتيجية التعاوف بوصفو متغيراً 1وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) - ج

ذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما ) فرعيا مستقلًا، والعدالة التنظيمية  بوصفيا متغيراً رئيساً معتمداً، ا

(، وتشير ىذه النسبة  الى العلاقة الايجابية بيف إستراتيجية التعاوف والعدالة التنظيمية. كما بمغت قيمة 0.645

، y1(، وكؿ مف ) العدالة التوزيعية X3معاملات الارتباط بيف إستراتيجية التعاوف  بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًا )

, 0.338,0.469( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )  y3, والعدالة التفاعمية   y2العدالة الاجرائية   

%(  1( عمى الترتيب، مما يدؿ عمى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )0.663

، مما يشير الى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات (H1( وقبوؿ فرضية الوجود )H0وىذا يعني رفض فرضية العدـ )

دلالة إحصائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ إستراتيجية التعاوف ، والمتغيرات الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )  

0.99  . ) 

راً %( بيف إستراتيجية التسوية بوصفو متغي1وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) - ح

فرعيا مستقلًا، والعدالة التنظيمية  بوصفيا متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما ) 

(، وتشير ىذه النسبة  الى العلاقة الايجابية بيف إستراتيجية التسوية والعدالة التنظيمية. كما بمغت قيمة 0.674

، y1(، وكؿ مف ) العدالة التوزيعية X3ية  بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًا )معاملات الارتباط بيف إستراتيجية التسو 

, 0.750,0.498( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )  y3, والعدالة التفاعمية   y2العدالة الاجرائية   

%(  1معنوية )( عمى الترتيب، مما يدؿ عمى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى 0.378
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(، مما يشير الى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات H1( وقبوؿ فرضية الوجود )H0وىذا يعني رفض فرضية العدـ )

دلالة إحصائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ إستراتيجية التعاوف ، والمتغيرات الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )  

0.99  . ) 

مف ىذه النتائج الاحصائية يستدؿ الباحثوف عمى رفض فرضية العدـ الاولى وعدـ رفض فرضية الوجود بمعنى اف ىناؾ 

 علاقة ارتباط معنوية بيف استراتيجيات ادارة الصراع  بابعادىا والعدالة التنظيمية  بابعادىا.

 التأثير -2

 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : - أ

 تاثير ذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات ادارة الصراع  في العدالة التنظيمية  ( ) لايوجد 

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير استراتيجيات ادارة 3يشير الجدوؿ ) 

 الأتيةالصراع  في العدالة التنظيمية  وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط 

X          * 0.923 +0  0.29 =   Y  

 (  3جدول )  

 (.Y( في العدالة التنظيمية  )Xتقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير استراتيجيات ادارة الصراع  )

Model  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25.170 1 25.170 175.173 .000(a) 

 Residual 9.052 63 .144   

 Total 34.222 64    

Model  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 0.290 .281  1.032 .306 

 X .923 .070 .858 13.235 .000 

 الحاسبة الالكترونية   لمخرجاتعداد الباحثيف وفقاً مف إالمصدر : 

 ( ما يأتي : 3يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ ) 
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( بمقدار وحدة واحدة X( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )0.923بمغت قيمة ) .1

 ( .0.923( بمقدار )Yيؤدي الى تغير في قيمة )

 7.077( الجدولية البالغة )  F( وىي اكبر مف قيمة )175.17الانحدار البسيط )( المحسوبة لنموذج Fبمغت قيمة ) .2

(، وىذا يعني ثبوت  H1(، وقبوؿ فرضية الوجود )H0%(، بذلؾ يتـ رفض فرضية العدـ )1( عند مستوى معنوية )

( Xدارة الصراع  )معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير الى اف لاستراتيجيات ا

 (.Yتأثير معنوي عمى العدالة التنظيمية  )

( يفسر ما نسبتو X( وىذا يعني اف استراتيجيات ادارة الصراع  )R2( )0.735بمغت قيمة معامؿ التفسير ) .3

ى % ( فتعود ال 26.5(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Y%( مف التغيرات التي تطرأ عمى العدالة التنظيمية  )73.5)

 مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط الدراسة الحالية .

 اختبار الفرضية الفرعية الاولى من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : - ب

 ) لا يوجد تاثير ذو دلالة معنوية لبعد إستراتيجية  التنافس في العدالة التنظيمية( 

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير إستراتيجية  التنافس 4يشير الجدوؿ ) 

 الأتيةفي العدالة التنظيمية  وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط 

X1          * 0.510 +  1.832 =   Y  

 (  4جدول )  

 (.Y( في العدالة التنظيمية  )X1تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير إستراتيجية  التنافس )

Model  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 12.753 1 12.753 37.422 .000(a) 

 Residual 21.469 63 .341   

 Total 34.222 64    

Model  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 1.836 .356  5.153 .000 

 X1 .510 .083 .610 6.117 .000 

 الحاسبة الالكترونية   لمخرجاتعداد الباحثيف وفقاً مف إ المصدر :
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 ما يأتي :(  4يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ ) 

( بمقدار وحدة X1( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار ، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )0.510بمغت قيمة ) .1

 ( .0.510( بمقدار )Yواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

 7.077( الجدولية البالغة )  F( وىي اكبر مف قيمة )37.422( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

(، وىذا يعني ثبوت  H1(، وقبوؿ فرضية الوجود )H0%(، بذلؾ يتـ رفض فرضية العدـ )1( عند مستوى معنوية )

( تأثير X1معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير الى اف لاستراتيجية التنافس )

 (.Yمعنوي عمى العدالة التنظيمية  )

%( 37.3( يفسر ما نسبتو )X1( وىذا يعني اف إستراتيجية  التنافس   )R2( )0.373لتفسير )بمغت قيمة معامؿ ا .3

% ( فتعود الى مساىمة  62.7(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yمف التغيرات التي تطرأ عمى العدالة التنظيمية  )

 متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط الدراسة الحالية .

 الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص :اختبار الفرضية  - ت

 ) لايوجد تاثير ذو دلالة إحصائية لبعد إستراتيجية التنازؿ عمى العدالة التنظيمية  ( 

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير إستراتيجية  التنازؿ في 5يشير الجدوؿ ) 

 الأتيةسيط التنظيمية  وحسب معادلة الانحدار الخطي البالعدالة 

X2          * 0.206 +   3.187=   Y  

 (  5جدول )  

 (.Y( في العدالة التنظيمية  )X2تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير إستراتيجية  التنازل  )

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.234 1 3.234 6.574 .000(a) 

 Residual 30.988 63 .492   

 Total 34.222 64    

Model  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 3.187 .314  10.137 .000 

 X2 .206 .080 .307 2.564 .013 
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 الحاسبة الالكترونية   لمخرجاتعداد الباحثيف وفقاً مف إالمصدر : 

 ( ما يأتي :5يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )  

( بمقدار وحدة X2( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار ، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )0.206بمغت قيمة ) .1

 ( .0.206)( بمقدار Yواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

(  4.001( الجدولية البالغة )  F( وىي أكبر مف قيمة )6.574( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

(، وىذا يعني ثبوت  H1(، وقبوؿ فرضية الوجود )H0%(، بذلؾ يتـ رفض فرضية العدـ )5عند مستوى معنوية )

( X2معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير الى اف لبعد إستراتيجية  التنازؿ  )

 (.Y( عمى العدالة التنظيمية  )0.05تأثير معنوي بنسبة )

%( 9.4يفسر ما نسبتو )( X2( وىذا يعني اف بعد إستراتيجية  التنازؿ  )R2( )0.094بمغت قيمة معامؿ التفسير ) .3

% ( فتعود الى مساىمة  90.6(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yمف التغيرات التي تطرأ عمى العدالة التنظيمية  )

 متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط الدراسة الحالية .

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : - ث

 تاثير ذو دلالة إحصائية لبعد إستراتيجية التجنب  في العدالة التنظيمية  ( ) لا يوجد 

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير إستراتيجية التجنب  6يشير الجدوؿ ) 

 الأتيةفي العدالة التنظيمية  وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط 

* X3          0.505 +  1.959 =   Y 

 (   6جدول ) 

 (.Y( في العدالة التنظيمية  )X3تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير إستراتيجية التجنب  )

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.113 1 16.113 56.059 .000(a) 

 Residual 18.109 63 .287   

 Total 34.222 64    

Model  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. 
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  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 1.959 .276  3.105 .000 

 X3 .505 .067 .686 7.487 .000 

 الحاسبة الالكترونية   لمخرجاتعداد الباحثيف وفقاً مف إالمصدر : 

 ( ما يأتي :6النتائج الواردة في الجدوؿ )  يتضح مف 

( بمقدار وحدة X3( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار ، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )0.505بمغت قيمة ) .1

 ( .0.505( بمقدار )Yواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

 7.077( الجدولية البالغة )  Fقيمة ) ( وىي اكبر مف56.059( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

(، وىذا يعني ثبوت  H1(، وقبوؿ فرضية الوجود )H0%(، بذلؾ يتـ رفض فرضية العدـ )1( عند مستوى معنوية )

( تأثير X3معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير الى اف لبعد إستراتيجية التجنب  )

 (.Yظيمية  )في العدالة التن

%( 47.1( يفسر ما نسبتو )X3( وىذا يعني اف بعد إستراتيجية التجنب  )R2( )0.471بمغت قيمة معامؿ التفسير ) .3

% ( فتعود الى مساىمة  52.9(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yمف التغيرات التي تطرأ عمى العدالة التنظيمية  )

 متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط الدراسة الحالية .

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : - ج

 ) لا يوجد تاثير ذو دلالة إحصائية لبعد إستراتيجية التعاوف  في العدالة التنظيمية  ( 

ت نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير إستراتيجية التعاوف  ( الى تقدير معمما7يشير الجدوؿ ) 

 الأتيةسيط في العدالة التنظيمية  وحسب معادلة الانحدار الخطي الب

X4          * 0.401 +  2.429 =   Y  

 

 (  7جدول )  

 (.Y( في العدالة التنظيمية  )X4التعاون  ) تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير إستراتيجية

Model  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
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1 Regression 14.254 1 14.254 44.974 .000(a) 

 Residual 19.968 63 .317   

 Total 34.222 64    

Model  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 2.429 .239  10.159 .000 

 X4 .401 .060 .645 6.706 .000 

 الحاسبة الالكترونية   لمخرجاتعداد الباحثيف وفقاً مف إالمصدر : 

 ( ما يأتي : 7يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ ) 

( بمقدار وحدة X4وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار ، b( )0.401بمغت قيمة ) .4

 ( .0.401( بمقدار )Yواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

 7.077( الجدولية البالغة )  F( وىي اكبر مف قيمة )44.974( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .5

(، وىذا يعني ثبوت  H1وقبوؿ فرضية الوجود )(، H0%(، بذلؾ يتـ رفض فرضية العدـ )1( عند مستوى معنوية )

( تأثير X4معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير الى اف لبعد إستراتيجية التعاوف  )

 (.Yفي العدالة التنظيمية  )

%( مف 41.7يفسر ما نسبتو )( X4( وىذا يعني اف بعد إستراتيجية التعاوف  )R2( )0.417بمغت قيمة معامؿ التفسير )

% ( فتعود الى مساىمة متغيرات  58.3(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yالتغيرات التي تطرأ عمى العدالة التنظيمية  )

 اخرى غير داخمة في مخطط الدراسة الحالية .

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : - ح

 تاثير ذو دلالة إحصائية لبعد إستراتيجية التسوية  في العدالة التنظيمية  (  ) لا يوجد

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير إستراتيجية التسوية  8يشير الجدوؿ ) 

 الأتيةة الانحدار الخطي البسيط في العدالة التنظيمية  وحسب معادل

X5          * 0.550 +  1.665 =   Y  

 



  

 (51العدد )                                                              ( 13المجلد )                  لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا
  

379 
 

 ( 8جدول )   

 (.Y( في العدالة التنظيمية  )X5تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير إستراتيجية التسوية  )

Model  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 15.545 1 15.545 52.433 .000(a) 

 Residual 18.677 63 .296   

 Total 34.222 64    

Model  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 1.665 .324  5.135 .000 

 X5 .550 .076 .674 7.241 .000 

 الحاسبة الالكترونية   لمخرجاتعداد الباحثيف وفقاً مف إالمصدر : 

 ( ما يأتي : 9مف النتائج الواردة في الجدوؿ )  يتضح

( بمقدار وحدة X5( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار ، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )0.550بمغت قيمة ) .6

 ( .0.550( بمقدار )Yواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

 7.077( الجدولية البالغة )  Fر مف قيمة )( وىي اكب52.433( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .7

(، وىذا يعني ثبوت  H1(، وقبوؿ فرضية الوجود )H0%(، بذلؾ يتـ رفض فرضية العدـ )1( عند مستوى معنوية )

( تأثير X5معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير الى اف لبعد إستراتيجية التسوية  )

 (.Yالتنظيمية  ) في العدالة

%( مف 45.4( يفسر ما نسبتو )X5( وىذا يعني اف بعد إستراتيجية التسوية  )R2( )0.454بمغت قيمة معامؿ التفسير )

% ( فتعود الى مساىمة متغيرات  54.6(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yالتغيرات التي تطرأ عمى العدالة التنظيمية  )

 اخرى غير داخمة في مخطط الدراسة الحالية .

يستدؿ الباحثوف مف النتائج السابقة رفض فرضية العدـ الرئيسية الثانية وعدـ رفض فرضية الوجود. أي أف لاستراتيجية إدارة 

 الصراع  بأبعادىا تأثير ذو دلالة معنوية في العدالة التنظيمية .
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 رابع : الاستنتاجات والتوصيات المبحث ال

 اولا: الاستنتاجات

يظير مف إجابات العينة عدـ وجود الاىتماـ الملائـ بإستراتيجية  التنازؿ مما يؤكد عدـ اىتماميـ بالتضحية مف  -1

 أجؿ الاخريف وأف مصالح أطراؼ الصراع الاخرى تأتي بمراتب متأخرة مف أولوياتيـ .

ما كبيرا لدى عينة الدراسة بمعنى أف المصالح الذاتية لمفرد او لمقسـ تحضي حققت استراتيجية التنافس اىتما -2

 بالاىتماـ الاوؿ في تفكيرىـ ومف ضمف اىـ الاولويات عند محاولتيـ الفوز بالصراعات التي تحدث في المنظمة. 

مف استراتيجيات  اكدت اجابات عينة الدراسة عمى إمكانية تحقيؽ العدالة التنظيمية عبر الاعتماد عمى مجموعة -3

ادارة الصراع. فقد ظير اف ىناؾ علاقة ارتباط ايجابية ومعنوية بيف المتغيريف يمكف الاستناد الييا في تأكيد ىذا 

 الاستنتاج .

اظيرت النتائج الإحصائية باف بعد استراتيجية التجنب ىو الاكثر تأثيرا في تحقيؽ العدالة التنظيمية أف الادراؾ  -4

يجية التنافس ىو الاعمى لدى افراد عينة الدراسة بمعنى أف تجنب الصراع وانتظار فرصة الفوز الكمي لبعد استرات

 بو بعد التاكد مف تحقؽ شروط الفوز ىي التي تمتمؾ التأثير الاكبر في تحقيؽ العدالة التنظيمية .

الخاصة ومنح الاولوية  كاف لاستراتيجية التنازؿ أقؿ أثر ممكف عمى العدالة التنظيمية بمعنى أف ترؾ المصالح -5

للاخريف لا يحقؽ العدالة التنظيمية المطموبة في المنظمة وانما تتحقؽ العدالة باستعماؿ الاستراتيجيات الاخرى 

 التي تضمف حقوؽ الجميع مف ناحية التوزيع والتفاعؿ والاجراءات.

إف أكثر الاستراتيجيات المؤثرة في تحقيؽ العدالة التوزيعية والاجرائية ىي استراتيجية التسوية بمعنى تحقؽ اعمى  -6

قدر مف المشاركة في المنافع بينما كاف لاستراتيجة التعاوف الاثر الاكبر في تحقيؽ العدالة التفاعمية بمعنى اف 

 عدالة التفاعمية التي تعتمد عمى عدالة سموؾ صناع القرار.العمؿ الجماعي في حؿ الصراعات يزيد مف حالات ال

 ثانيا": التوصيات

مف أجؿ التوصؿ الى أفضؿ التطبيقات في الربط بيف  استراتيجيات ادارة الصراع والعدالة التنظيمية ىناؾ  -2

نظيمية ضرورة لمعمؿ عمى ايجاد آليات فاعمة لتطبيؽ استرتيجيات الصراع مف اجؿ ضماف تحقيؽ العدالة الت

مع إدراؾ أىمية التمييز بيف ىذه الاستراتيجيات وتحديد توقيتاتيا عند التطبيؽ ومطابقتيا مع كؿ نوع مف 

 أنواع العدالة التنظيمية.
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التثقيؼ مف اجؿ تطوير روح التسامح والاىتماـ بمصالح الاخريف والشعور بالمسؤولية الاجتماعية مف خلاؿ  -3

وحوارات وفرؽ عمؿ متنوعة مف اجؿ الاستفادة مف استراتيجية التنازؿ  ادوات التثقيؼ المعروفة مف ندوات

 الايجابي لتحقيؽ الرغبات الذاتية عبر تحقيؽ رغبات الاخريف.

الصراع بشكؿ مستمر ولكف العمؿ عمى التكيؼ وتغيير  عدـ الثبات في استعماؿ استراتيجية محددة لادارة -4

الاستراتيجية كمما تغيرت ظروؼ الصراع او كمما كاف لمصراع تاثير مباشر عمى أي مف أنواع العدالة 

 التنظيمية.

أشارت النتائج الى أختلاؼ تأثير كؿ استراتيجية لادارة الصراع عمى أبعاد العدالة التنظيمية مما يستوجب  -5

مف أنواع العدالة التنظيمية يحتاج الى تدعيـ أكثر ومف ثـ تطبيؽ الاستراتيجية الاكثر ملائمة ليذا  ادراؾ أي

 النوع مف العدالة ويتـ ذلؾ بالتواصؿ المستمر مع المرؤوسيف لمعرفة مشاعرىـ حوؿ العدالة التنظيمية.

ليا التاثير الاكبر عمى معنوياتيـ باعتبارىا زيادة الاىتماـ بالعدالة التوزيعية لانيا الاكثر مساسا بحياة الافراد و  -6

ترتبط مباشرة بمستوى الدخؿ ورفاىيتيـ الاجتماعية ولاف العدالة التوزيعية تدرؾ مف قبؿ الافراد عمى أنيا 

معيار معاممة المنظمة ليـ ومف ثـ ينبغي عند ادارة الصراع تحقيؽ اعمى مستويات العدالة وتوزيع مخرجات 
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 جامعة كربلاء

 كمية الادارة والاقتصاد

 

 ـ/ استمارة الاستبانة 

 .... المحترـ الاستاذ حضرة

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو

 نرجو. بػ) دور استراتيجيات ادارة الصراع في تحقيؽ العدالة التنظيمية( البحث الموسوـ متغيرات لقياس الاستبانة ذهه عدت

 تفضمكـ واف . الجامعة داخؿ اتخاذ القرارات في المعنييف بوصفكـ ومعرفة خبرة مف تـ تممكونو لما قبمكـ مف اهعف الاجابة

 وتتسـ فقط العممي البحث لاغراض تستخدـ اف الاجابة عمما . النتائج ودقة التحميؿ سلامة في ـهيس المناسبة بالاجابة

 . التامة بالسرية

 معنا تعاونكـ شاكريف

 الدكتور                                   الدكتورة                                 الدكتورة    

 جناف ميدي شييد                 عمي احمد فارس                      زينب مكي محمود     

 

 معمومات عامة

 العمر
  49-40  30اقل من 

  فأكثر 50  30-39

 

  انثى  ذكر الجنس

 

  دبموم عالي المؤىل العممي
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  ماجستير

  دكتوراه

 

 المنصب الوظيفي

  مقرر قسم  عميد

  مسؤول شعبة  معاون عميد

    رئيس قسم

 

عدد الدورات التدريبية 

 المشارك بيا*

  9-5  لايوجد

  9اكثر من   1-4

 بالعمؿ وتفرعاتو .*  يقصد بالدورات كافة الدورات الادارية والفنية المتعمقة 

 سنوات الخبرة

  20-16  5اقل من 

6-10  21-25  

  فأكثر 26  11-15

 استراتيجيات ادارة الصراع

اف إدارة الصراع التنظيمي فيي سمسمة مف الخطػوات التػي تبػدأ بتشخيص الصراع مف أجؿ تحديد الاستراتيجيات المناسبة 

 ( Thomas & kilmann,  2007 : 1974)لأىدافيا  المنظمة تحقيؽ عمى أثر مف يتركو ما معتمدا عمى وذلؾمعو . 

 استراتيجيات ادارة الصراعابعاد 

 استراتيجية التنافس

 لا اتفق تماما لااتفق محايد اتفق اتفق تماما الاسئمة ت

      احاول اقناع الاخرين باستحقاقي لمركزي  .1

      الخاصة اىدافي لتحقيق دائما اسعى  .2

      غالبا عمى تحقيق امنياتياوكد   .3

      احاول اظيار المنطق والمنفعة في موقفي الحالي للاخرين  .4
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      وسطية حمولا دائما اقترح  .5

 استراتيجية التنازل

6.  
 عمى التفاوض من بدلا عمييا نتفق التي الاشياء باتجاه الضغط احاول

 عمييا لانتفق التي الاشياء

     

      الاخرين امنيات اجل من بأمنياتي اضحي احيانا  .7

      علاقاتنا عمى لمحفاظ الاخرين مشاعر مراعاة احاول احيانا  .8

      الاخرين مشاعر جرح عدم احاول ما غالبا  .9

      لدييم صورتي نفس ساحتفظ سعداء الاخرين اجعل عندما  .10

 استراتيجية التجنب

      نافعة غير شد حالات اي لتجنب ضروري ماىو افعل  .11

      لي مفرحة الغير الحالات تجنب احاول  .12

      مني كبيرا قمقا لاتستدعي الاختلافات بأن احيانا اشعر  .13

      لي المضادة الاتجاىات تخمق التي المراكز احيانا اتجنب  .14

      المشاكل حل مسؤولية للاخرين اترك معينة اوقات ىناك  .15

 استراتيجية التعاون

      الاخرين واىتمامات اىتماماتي جميع مع التعامل احاول  .16

      حمول ايجاد في الاخرين بمساعدة باستمرار ارغب  .17

      افكارىم عن واسأليم بأفكاري الاخرين اخبر  .18

      مباشر بشكل الاخرين وبين بيننا الخلافات حل عمى العمل احاول  .19

      مباشر بشكل الاخرين مع المشاكل مناقشة عمى اعمل  .20

 استراتيجية التسوية

      التسوية من حالات ايجاد احاول ما غالبا  .21

      لمتسويو حمول ايجاد احاول ما غالبا  .22

      الاخرين من تنازلات مقابل التنازلات بعض تقديم عمى اعمل  .23

      اخرى مراكز مقابميا لي تركوا اذا للاخرين المراكز بعض اترك  .24

      رغباتي تحقيق عمى الحصول اجل من اضغط  .25

 : لعدالة التنظيمية
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 ,Adamقدميا )  التي Equity theoryالعدالة  نظرية إلى Organizational Justiceالتنظيمية  العدالة فكرة تعود    

 Demirel( والتي تقترح بأف الافراد يتحفزوف لمحفاظ عمى العلاقات العادلة بينيـ وتجنب العلاقات غير العادلة ) 1965

&Yucel , 2013: 27. ) 

 ابعاد العدالة التنظيمية 

 العدالة التفاعمية

 لا اتفق تماما لااتفق محايد اتفق اتفق تماما الاسئمة ت

      عند اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتي . يعاممني المدير بالمطف والاحترام  -1

      ييتم المدير بأحتياجاتي الشخصية عند اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتي .  -2

      يتعامل المدير بطريقة صادقة عند اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتي .  -3

      اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتي .الاىتمام بحقوقي كموظف عند   -4

      يقدم المدير التبريرات الكافية لمقرارات الخاصة بوظيفتي  -5

 العدالة الاجرائية

      يتم اتخاذ القرارات الوظيفية الميمة من قبل المدير بأسوب متحيز.  -6

7-  
يعمل المدير عمى سماع مخاوف كل الموظفين قبل اتخاذ القرارات الميمة 

. 

     

      والدقيقة قبل اتخاذ القرارات الوظيفية .يجمع المدير المعمومات الكاممة   -8

      يسمح لمموظف بالطعن والاستئناف لمقرارات الميمة التي يتخذىا المدير .  -9

      تطبق كل القرارات الوظيفية عمى جميع العاممين بالتساوي .  -10

 العدالة التوزيعية 

      اعتقد ان جدول عممي ىو عادل .  -11

      الذي اعممو عادل .اعتبر عبء العمل   -12

      المكافآت الكمية التي استمميا ىي عادلة .  -13

      اعتقد ان مستوى الاجر المدفوع لي عادل .  -14

      اشعر ان مسؤولياتي الوظيفية متلائمة مع قدراتي  -15

 


