

الثقافة التنظيمية وعلاقتها مع أساليب معالجة الصراع  التنظيمي من قبل الملاك الإداري والفني لبعض المنظمات الرياضية محافظة نينوى 
أ.م.د.خالد محمود عزيز
م.م.ثابت إحسان أحمـد
م.م.علاء الدين عبد الإله

ملخص البحث

هدف البحث إلى التعرف على الثقافة التنظيمية لأعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى، ومدى فاعلية معالجة الصراع التنظيمي من قبل أعضاء هذه المنظمات، وترتيب الأساليب الشائعة في معالجة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هذه المنظمات، وكذلك علاقة الثقافة التنظيمية في أساليب معالجة الصراع التنظيمي (التجنب، الإجبار، التهدئة، المساومة، المواجهة) لأعضاء بعض المنظمات الرياضية في محافظة نينوى. وتم استخدام المنهج الوصفي بالأسلوب المسحي، وتكونت عينة البحث من(173) فردا موزعين على (86) من الأندية و(87) من الاتحادات، ولتحقيق هدف البحث استخدم الباحثون استبيان الثقافة التنظيمية المعد من قبل(الخشالي والتميمي،2008 )، حيث تكون استبيان الثقافة التنظيمية من (25) فقرة موزعة على (4) مجالات هي(التعاون، الابتكار، التماسك، الفاعلية)، كما استخدم الباحثون استبيان أساليب معالجة الصراع التنظيمي المعد من قبل 
(الحيالي، 2005)، حيث تكون الاستبيان من (50) فقرة موزعة على (5) مجالات هي (التجنب، الإجبار، التهدئة، المساومة، المواجهة)، وتم معالجة البيانات إحصائيا باستخدام النسبة المؤية والوسط الحسابي والانحراف المعياري والمتوسط الفرضي ومعادلة معامل ألفا ومعامل الارتباط بيرسون. واستنتج الباحثون ما يأتي:
1- ظهور مستوً عالياً للثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية يعكس أهمية عناصرها.

2- وجود فاعلية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في أساليب معالجة الصراع التنظيمي.

3- وجود تباين في أساليب معالجة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية وكالآتي (التجنب، المواجهة، التهدئة، المساومة، الإجبار).

4- وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين أساليب معالجة الصراع التنظيمي (التجنب، التهدئة، المساومة، المواجهة) والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية.

5- عدم وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين أسلوب الإجبار في معالجة الصراع التنظيمي والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية.
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 The research aims to identify the organizational culture of the members of some sports organizations (sports clubs, sports associations) in the province of Nineveh, and the effectiveness of addressing organizational conflict by the members of these organizations, and arrangement of the common methods in dealing with organizational conflict from the perspective of members of these organizations, as well as the relationship of organizational culture in the methods of handling organizational conflict (avoidance, coercion ppeasement, compromise, confrontation) to some members of sports organizations in the province of Nineveh. Was used descriptive method style survey, and formed the research sample of (173) individuals, distributed in (86) of clubs and (87) of unions, and to achieve the objective of this research the researchers used a questionnaire organizational culture prepared by the (Alkhhali and Tamimi, 2008), where the questionnaire organizational culture (25) items distributed to (4) areas (collaboration, innovation, consistency, efficiency),and the researchers used questionnaire methods to address organizational conflict, prepared by the (Hayali, 2005), where the questionnaire (50) items distributed to (5) areas (avoidance, coercion, appeasement, compromise, confrontation), and was processing the data statistically using the ratio percentages and the arithmetic mean, standard deviation and average Alfrda equation and coefficient alpha, Pearson correlation coefficient. The researchers concluded the following:
1 - the emergence of a high level of organizational culture to members of clubs and sports federations reflects the importance of its elements.

2 - There are effective for members of clubs and sports associations in the methods of handling organizational conflict.

3 - there is a difference in the methods of handling organizational conflict from the perspective of members of clubs and sports associations, as follows (avoidance, confrontation, calm, bargaining, coercion).
4 - There is a relationship of significance between the treatment methods organizational conflict (avoidance, appeasement, compromise, confrontation) and the organizational culture to members of clubs and sports associations.
5 - there is no significant relationship between the style of moral coercion in dealing with organizational conflict and organizational culture to members of clubs and sports associations.
1-1 المقدمة وأهمية البحث :
عندما يتحدث الأفراد عن الثقافة التنظيمية، فإنهم يعنون بصفة عامة نظام القيم والمعتقدات والعادات والتقاليد والطقوس والرموز السائدة بين أعضاء المنظمة، وهذا يخص المنظمة بعينها ويختلف عن النظم السائدة في المنظمات الأخرى، ومن ثم تعمل على إيجاد قالب وشكل مميز يتكرر باستمرار بما يؤثر على سلوك الأفراد وصراعاتهم داخل التنظيم .

تعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا مهما في التأثير على السلوك التنظيمي. وتختلف النظرة للثقافة التنظيمية، حيث يتعامل معها البعض باعتبارها عاملا مستقلا. والنظر للقيم بأنها تنتقل بواسطة العاملين إلى التنظيمات كأحد نواتج التنظيم المتمثلة بالقيم، واللغة المشتركة, والرموز والطقوس المختلفة التي تتطور مع مرور الوقت. وتؤكد هذه النظرة على أهمية الإجماع والاتفاق على مفهوم الثقافة التنظيمية وجزئياتها المختلفة من قبل المديرين والعاملين. فالثقافة التنظيمية عنصر أساس موجود جنبا إلى جنب مع مكونات التنظيم الأخرى من الأفراد والأهداف والتكنولوجيا والهياكل التنظيمية. ووفقا لهذه النظرة فان من اللازم إدارة الثقافة التنظيمية بشكل يحقق الأهداف التي تسعى إليها التنظيمات .  

والصراع ظاهرة طبيعية في حياة الأفراد والجماعات والمنظمات والمجتمعات على حد سواء إذ أن الصراع إحدى الإفرازات الاعتيادية للتفاعل الاجتماعي القائم بين الأفراد كالتعاون والمنافسة والمهادنة والتقليد والمحاكاة ..الخ من الظواهر الطبيعية في العلاقات والتفاعلات الاجتماعية، ونظرا لكون طبيعة الأفراد والمنظمات تستدعي التطور والتغير لأن الاستقرار والثبات حالة غير طبيعية ولذا فان الصراعات غالبا ما ترافق التغيرات الحاصلة في مجمل العلاقات السائدة .

وقد يتعامل مع الثقافة التنظيمية باعتبارها تتكون من عدة ثقافات فرعية تتشكل وتتطور بشكل تدريجي، وقد تكون ثقافات متعارضة ما بين الوحدات الرئيسية في التنظيم وما بين الثقافة التي تتبناها الإدارة وتلك التي عليها العاملون. ويقتضي ذلك بذل جهود التقريب بين هذه الثقافات توخيا لسلاسة العمل وتقليل التناقضات ما أمكن الأمر .               

ولما كانت المنظمات الرياضية تعيش في بيئة يكتنفها الصراعات والمنافسات في العديد من المجالات مما يتطلب من القائمين على إدارتها امتلاك الثقافة التنظيمية المتنوعة والتي تساعد على اختيار الأسلوب المناسب في معالجة هذه الصراعات 

عليه تتجلى أهمية البحث الحالي في محاولة التعرف على الثقافة التنظيمية ودورها في أساليب معالجة الصراع التنظيمي من قبل الملاك الإداري والفني لبعض المنظمات الرياضية وكيفية توظيف هذه الأساليب ليتمكنوا من معالجة الصراعات والسيطرة عليها فضلا عن الأهمية الأكاديمية حيث يوفر الإطار المرجعي للباحثين في هذا الموضوع.

1-2 مشكلة البحث :
أصبحت التحديات التي تواجه منظماتنا الرياضية في الوقت الحاضر كبيرة تتطلب من قياداتنا الرياضية أن تعيد النظر في مجمل قضاياها مستعينة بثقافتها التنظيمية والتي يمكن من خلالها التعامل مع الأفراد وحسب مستوياتهم التنظيمية من كوادر إدارية وفنية  ابتغاء التطور الملموس عن طريق توفير قيادات ثقافية وعلمية " إن أي تنظيم هو عبارة عن تجمع كبير لأفراد على درجات متفاوتة من التعليم, ومن خلفيات ثقافية واجتماعية متنوعة, وذلك أمر طبيعي بحكم تفاوت الوظائف, وحق الجميع في التقديم للحصول على فرص العمل المتاحة, ولكن هذه الأسباب المنطقية تنعكس على التنظيم بضرورة التوفيق بين أصحاب هذه المشارب والخلفيات المختلفة, والتي لابد أن تنعكس بظهور بعض الصراعات داخل التنظيم " 
                                                                                                                  (القريوتي، 2000، 254-255).

ويرى الباحثون أن من الممكن أن يكون للثقافة التنظيمية الدور المؤثر والفعال في اختيار الأسلوب المناسب في معالجة الصراعات التنظيمية في منظماتنا الرياضية لما لها من خصائص تمكنها من تحديد اتجاه الصراع نحو السلب أو نحو الإيجاب. لذا تتركز مشكلة البحث في الأسئلة التالية:
- هل يمتلك أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى ثقافة تنظيمية؟ 
- ما الأساليب الشائعة في معالجة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى ؟ 
- هل للثقافة التنظيمية علاقة في أساليب معالجة الصراع التنظيمي (التجنب، الإجبار، التهدئة، المساومة، المواجهة) من وجهة نظر أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى ؟ 
1-3 أهداف البحث :
يهدف البحث التعرف على :
1- الثقافة التنظيمية لأعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى. 

2- فاعلية معالجة الصراع التنظيمي من قبل أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى.

3- ترتيب الأساليب الشائعة في معالجة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى. 

4-  علاقة الثقافة التنظيمية في أساليب معالجة الصراع التنظيمي (التجنب، الإجبار، التهدئة، المساومة، المواجهة) لأعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى.
1-4 فروض البحث : 

1- هناك مستوً ايجابياً من الثقافة التنظيمية لأعضاء بعض المنظمات الرياضية 
(الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى.

2- وجود فاعلية في أساليب معالجة الصراع التنظيمي من قبل أعضاء بعض المنظمات الرياضية 
(الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى.

3- وجود تباين في أساليب معالجة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى. 

4- وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية وأساليب معالجة الصراع التنظيمي 
(التجنب، الإجبار، التهدئة، المساومة، المواجهة) لأعضاء بعض المنظمات الرياضية 
(الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى.
1-5 مجالات البحث :
1-5-1 المجال البشري: أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية، الاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى.
1-5-2 المجال ألزماني: المدة من 5/10/2011 لغاية 15/1/2012 . 
1-5-3 المجال المكاني: مقرات الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى.
1-6 تحديد المصطلحات :
1-6-1 الثقافة التنظيمية: الافتراضات والقيم الأساسية التي تطورها جماعة معينة من اجل التكيف والتعامل مع المؤثرات الخارجية والداخلية والتي يتم الاتفاق عليها من أجل إدراك الأشياء والتفكير بها بطريقة معينة تخدم الأهداف الرسمية (القريوتي، 2009، 172).

1-6-2 أساليب معالجة الصراع التنظيمي: مجموعة الأساليب والتدابير التي يعتمدها الأعضاء في المنظمات الرياضية للتعامل مع الصراع التنظيمي ومعالجته، ومن هذه الأساليب (التجنب،   المساومة، الإجبار، المواجهة، التهدئة) (الحيالي، 2005، 5). 
2- الإطار النظري والدراسات المشابهة 

2-1 الإطار النظري

2-1-1 الثقافة التنظيمية
تعتبر الثقافة التنظيمية من الخصائص المميزة للمنظمة وليس للأفراد، وتشير ثقافة المنظمة إلى ذلك الهيكل المعمق، الذي يكتسب أصوله من القيم والمعتقدات والافتراضات التي يحملها الأفراد داخل المنظمة. فالقيم المشتركة تعتبر أساساً لقيام المنظمة بوظائفها، لكونها هي التي تحافظ على المنظمة كوحدة مترابطة، وتعطيها هويتها التي تميزها عن غيرها من المنظمات الأخرى. 
                                                         ( Y. Chuang, R. Church, and j. Zikic, 2004, 26-34 ) 
كما يذكر (Park et al, 2004) على أن ثقافة المنظمة "تقاسم الافتراضات الأساسية التي تعلمتها المنظمة أثناء تعاملها مع البيئة وحل المشكلات للتكيف الخارجي والتكامل الداخلي". ويتعلق التكيف الخارجي بإمكانية المنظمة الاستجابة للتغيرات البيئية والإيفاء بمتطلباتها، أما التكامل الداخلي فيشير إلى تحقيق الانسجام والتوافق بين مختلف الأفراد والجماعات ذات التخصصات والمستويات المختلفة داخل المنظمة، وبهذا تعتبر الثقافة  التنظيمية وسيلة لضبط العاملين الجدد وتعليمهم على كيفية حل                        مشكلاتهم ( H. Park, V. Ribiere, and W. Schulte, 2004, 106-117). فيما يرى  (Wilson,2001) بان الثقافة التنظيمية تشير إلى "تقاسم القيم والمعتقدات والافتراضات والممارسات العملية والتي تشكل دليلاً لاتجاهات الأفراد والسلوك داخل المنظمة"                                          ( A. Wilson,2001, 353-367). تتطور الثقافة التنظيمية وتظهر للوجود بشكل مختلف في المنظمات المختلفة، ولا يمكن لأحد القول بان احد هذه الثقافات هو الأفضل من الأنواع الأخرى، وذلك لان لكل ثقافة سماتها التي تميزها عن الثقافات الأخرى، ويعني ذلك عدم وجود ثقافة مثالية ولكن يمكن القول بان هناك ثقافة جيدة، كما يعني عدم وجود وصفة عامة لإدارة الثقافة لأي منظمة رغم وجود مداخل محددة. وتشير إدارة الثقافة إلى تعزيز ثقافة المنظمة أو تغيير الثقافة المنتهي مفعولها، ويستنتج من ذلك أن إدارة الثقافة عبارة عن مسألة تحليل وتشخيص يتم متابعتها من قبل المديرين عن طريق سلسلة من التدخلات المناسبة، ويتم تطوير الثقافة التنظيمية بمرور الوقت وعادة ما تكون جذورها عميقة، كما توصف بصعوبة تغييرها، وعندما يكون هناك ضعف في المنظمة أو أن دعم الثقافة يكون ضعيفاً يمثل ذلك فرصة لإمكانية تغييرها، إذ ليس من السهل تغيير اتجاهات الأفراد وما يحملوه من أفكار لفترات طويلة، ولهذا فان للثقافة التنظيمية تاريخها وهيكلها وقدرتها على البقاء دون تغيير لأطول وقت رغم مجيء وذهاب العاملين                              
( M. Grigoruta,2006, 747-752). ويعتقد(Riad, 2007) بأنه ليس من السهل تعديل الثقافة وان فعاليتها القوية تبدو عندما يكون هناك نوعان مستقلان من الثقافة في تماس مغلق مع بعضهما، ويحصل ذلك في حالة اندماج منظمتان مع بعضهما ( S. Riad, 2007, 26-43). وهذا يعكس الإجماع العام بالنسبة للباحثين بخصوص الثقافة التنظيمية، والذين يتفقون على أن مفهوم الثقافة التنظيمية يتصف بالغنى والفعالية والتعقيد       ( E. Ogbonna, and L. Harris, 2007, 388-408).
2-1-2 أهمية الثقافة التنظيمية :
تتحدد أهمية الثقافة التنظيمية فيما يلي :
1- الثقافة التنظيمية القاعدة القوية والثابتة التي تقف عليها المنظمات لمواجهة التغيرات المتسارعة المحلية والعالمية في ظل الانفتاح والتطور التكنولوجي، واندماج المنظمات.
2- الثقافة التنظيمية تعمل كمعادلة تنصهر فيها الشخصية الآنية للأفراد بأهداف المنظمة العليا، وبحيث تشكل القيم المشتركة معادلة تفاعل هذا الانصهار، وبحيث يصبح تحقيق الفرد لذاته بما تحققه المنظمة من أهداف ضمن منظومة القيم السائدة في المجتمع.
3- الثقافة التنظيمية الإطار الذي يساهم في بناء وتطور المنظمة وارتقائها ومواكبة التغيرات والتطورات، وفي المقابل هي الأساس في انحسار المنظمة وتراجعها إذا ما كانت هذه الثقافة سلبية.
4- الثقافة التنظيمية هي الأساس لنجاح عمليات التحول والتطور والعمل بالجودة الشاملة التي تسعى إليها المنظمات. إذ باءت معظم عمليات التحول والتطور التي قامت بها المنظمات خلال مرحلة من المراحل بالفشل السريع، كون إدارات المنظمات لم تدرك وتحدد ثقافتها التنظيمية القائمة، وأيضاً لم تعمل على إيجاد ثقافتها التنظيمية الخاصة بها أو العمل على تطويرها في سياق عمليات التحول التي قامت بها. 
(سلو، 2011، 37-38).
2-1-3 عناصر الثقافة التنظيمية 

أولاً: القيم التنظيمية: القيم عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حول ما هو مرغوب أو غير مرغوب ، جيد أو غير جيد ، مهم أو غير مهم ... الخ.

أما القيم التنظيمية فهي تمثل القيم في مكان أو بيئة العمل، بحيث تعمل هذه القيم على توجيه سلوك العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة. ومن هذه القيم المساواة بين العاملين، والاهتمام بإدارة الوقت، والاهتمام بالأداء واحترام الآخرين ... الخ .

ثانياً: المعتقدات التنظيمية: وهي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل، وكيفية انجاز العمل والمهام التنظيمية. ومن هذه المعتقدات أهمية المشاركة في عملية صنع القرارات، والمساهمة في العمل الجماعي واثر ذلك في تحقيق الأهداف التنظيمية.

ثالثاً: الأعراف التنظيمية: وهي عبارة عن معايير يلتزم بها العاملون في المنظمة على اعتبار أنها معايير مفيدة للمنظمة بعدم تعيين الأب والابن في نفس المنظمة. ويفترض أن تكون هذه الأعراف غير مكتوبة وواجبة الإتباع.

رابعاً: التوقعات التنظيمية: تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غير المكتوب والذي يعني مجموعة من التوقعات يحددها أو يتوقعها الفرد أو المنظمة كل منها من الآخر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة . مثال ذلك توقعات الرؤساء من المرؤوسين، والمرؤوسين من الرؤساء ، والزملاء من الزملاء الآخرين والمتمثلة بالتقدير والاحترام المتبادل، وتوفير بيئة تنظيمية ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم احتياجات الفرد العامل النفسية والاقتصادية (العميان، 2004، 312-313).
2-2 الصراع التنظيمي

الصراع في اللغة العربية هو النزاع أو الخصام أو الخلاف، أما كلمة conflict فهي كلمة من أصل لاتيني وتعني عملية الضرب أو الطرق وقد استخدمت في اللغة الإنكليزية لتعني الصراع أو الخصام
                                                                                                                                (موسى، 1976، 33).

أما الصراع اصطلاحاً فله عدة مفاهيم منها العملية التي تسعى فيها وحدات نظام ما إلى تحقيق مصالحها على حساب مصالح وحدات أخرى، أو عملية بذل جهود مقصودة من قبل الفرد أو الجماعة لإعاقة فرد أو جماعة أخرى عن بلوغ أهدافهم أو تحقيق مصالحهم ( 236.p: 1997,Rao(، وهو وضع تنافسي تكون فيه أطراف الصراع مدركةً للتعارض في إمكانية الحصول على المراكز المستقبلية ويرغب كل طرف في الحصول على المركز الذي يتعارض مع رغبة الطرف الآخر (العميان، 2004، 363). 
2-2-1 أساليب معالجة الصراع التنظيمي

لن تستطيع إدارة المنظمات أن تقف مكتوفة الأيدي أمام الصراعات القائمة في التنظيم فلابد من تدخلها لحل هذه الصراعات من خلال بعض الأساليب التي اتفقت معظم أدبيات السلوك التنظيمي والإداري على وجودها وهي (التجنب، المساومة، الإجبار، المواجهة، التهدئة)  وفيما يأتي شرح مبسط لكل منها:

- التجنب: هو ميل الفرد أو المدير إلى الانسحاب من مواقف الصراع أو الوقوف على الحياد في الأقل                   (جواد، 1995، 253).

- المساومة: يعكس هذا الأسلوب ميل بعض الأفراد إلى التضحية ببعض مصالحهم في سبيل التوصل إلى حالة اتفاق، ويطلق عليه أسلوب التسوية أو الحل الوسط                                 (جواد، 1995، 154).

- الإجبار: ينطوي هذا النمط على الميل نحو استخدام القوة والسلطة للهيمنة والسيطرة على الفرد لدفعه إلى موافقة الرأي                                                                  (جواد، 1995، 253).

- المواجهة: هو الأسلوب الذي يتمحور حول وجود رغبة صادقة في البحث عن مسببات الصراع ومقاسمة المعلومات المتاحة مع الآخرين، والبحث عن المنافع المتبادلة              (جواد، 1995، 254).

 - التهدئة: وهو الأسلوب الذي من خلاله يميل المسؤول إلى تلطيف حالة الصراع بتقليل أو ضغط الفوارق والاختلافات بين الأطراف المتصارعة، وهم في الوقت نفسه يبرزون المصالح المشتركة بين تلك الأطراف                                                                          (جواد، 1995، 253).
2-3
الدراسات السابقة

2-3-1 دراسة الخشالي والتميمي ( 2008 )

"الثقافة التنظيمية ودورها في تعزيز المشاركة في اتخاذ القرار لمواجهة التحديات المعاصرة دراسة ميدانية في شركات تكنولوجيا المعلومات الأردنية"
هدفت الدراسة في التعرف على طبيعة الثقافة التنظيمية ومستويات توافر عناصرها المعتمدة في هذه الدراسة وهي : التعاون ، الابتكار ، التماسك ، والفاعلية في شركات صناعة تكنولوجيا المعلومات الأردنية، والتعرف على مستوى مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرار، ومدى تأثير الثقافة التنظيمية وعناصرها في المشاركة في اتخاذ القرار وعناصرها، وتقديم بعض التوصيات واليات تطبيقها بخصوص الثقافة التنظيمية بهدف تعزيز مشاركة العاملين في اتخاذ القرار في الشركات قيد الدراسة.
كما جمعت البيانات اللازمة للدارسة عن طريق استبانه صممت لهذا الغرض، من عينة مكونة من (147) من العاملين في شركات تكنولوجيا المعلومات العاملة في المملكة الأردنية الهاشمية لعام (2008) والذي أجريت فيه الدراسة. ولتحقيق أهداف الدراسة حددت مجموعة من الفرضيات التي تم اعتمادها من قبل الباحثين بعد مراجعة ما كتب في الأدب الإداري عن هذا الموضوع. لاختبار فرضيات الدراسة تم استخدام معامل التباين الأحادي .
توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
1- ارتفاع في مستوى التطبيق لعناصر الثقافة التنظيمية وعناصر المشاركة في اتخاذ القرار   

    لشركات تكنولوجيا المعلومات الأردنية.
2- وجود فروق ذات دلالة إحصائية لجميع عناصر المشاركة في اتخاذ القرار تعزى لعناصر الثقافة التنظيمية.
2-3-2 دراسة الحيالي ( 2005 )
"أساليب معالجة الصراع التنظيمي من قبل الملاك الإداري والتدريبي في المنظمات الرياضية العراقية"
هدف البحث إلى التعرف على الأسلوب الشائع في معالجة الصراع التنظيمي من قبل الملاكات الإدارية والتدريبية في المنظمات الرياضية في المنطقة الشمالية من العراق، والتعرف على فاعلية معالجة الصراع التنظيمي من قبل الملاكات الإدارية والتدريبية في المنظمات الرياضية في المنطقة الشمالية، ومقارنة فاعلية معالجة الصراع التنظيمي بين المنظمات الرياضية وملاكاتها الإدارية والتدريبية في المنطقة الشمالية. 

استخدم الباحث المنهج الوصفي بطريقة المسح كما ضم مجتمع البحث وعيناته فضلاً عن أداته التي تطلبت بناء مقياس لأساليب معالجة الصراع التنظيمي من قبل الملاكات الإدارية والفنية في المنظمات الرياضية وبعد استكمال الشروط العلمية الخاصة ببناء هذا المقياس تم تطبيقه على عينة قوامها (320) إدارياً ومدرباً ومساعداً للمدرب موزعين على أندية واتحادات ومراكز شباب المنطقة الشمالية، وتمت معالجة البيانات إحصائياً عن طريق الوسط الحسابي والانحراف المعياري والمتوسط الفرضي والنسبة المئوية وتحليل التباين باتجاه واحد واختبار دنكن لمعرفة دلالة الفروق وقد توصل الباحث إلى عدة استنتاجات منها:

1- أسلوب المواجهة أكثر الأساليب استخداما من قبل إداريي المنظمات الرياضية ومدربيها في المنطقة الشمالية.

2- أسلوب التهدئة أكثر الأساليب استخداماً من قبل مساعدي مدربي المنظمات الرياضية في المنطقة الشمالية.

3- فاعلية الملاكات الإدارية والتدريبية في معالجة الصراع التنظيمي باستثناء مساعدي المدربين في الاتحادات الرياضية الفرعية.

4- تفوق ملاكات الأندية الرياضية والاتحادات الرياضية الفرعية على أقرانهم في مراكز الشباب.
3- إجراءات البحث 

3-1 منهج البحث

تم استخدام المنهج الوصفي بالأسلوب المسحي لملائمته وطبيعة البحث.
3-2 مجتمع البحث وعينته

تم اختيار عينة البحث بطريقة الحصر الشامل، حيث اشتمل البحث على أعضاء بعض المنظمات الرياضية (الأندية الرياضية والاتحادات الرياضية) في محافظة نينوى والبالغ عددهم (242) فردا موزعين على (6) أندية (26) اتحاد ضمت (104) فردا في الأندية و(138) فردا في الاتحادات، وحصل الباحثون على (173) استمارة قابلة للتحليل الإحصائي (86) استمارة من الأندية و(87) من الاتحادات، وهي تشكل نسبة (71,48%) من مجتمع البحث وكما موضح في الملحق (1).

3-3 أداة البحث 

لتحقيق هدف البحث استخدم الباحثون استبيان الثقافة التنظيمية المعد من قبل ( الخشالي والتميمي، 2008 )، حيث تكون استبيان الثقافة التنظيمية (25) فقرة موزعة على (4) مجالات هي(التعاون، الابتكار، التماسك، الفاعلية)، وتتم الإجابة على فقرات الاستبيان وفق خمسة بدائل هي (موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة)، كما استخدم الباحثون استبيان أساليب معالجة الصراع التنظيمي المعد من قبل (الحيالي، 2005)، حيث تكون الاستبيان من (50) فقرة موزعة على (5) مجالات هي (التجنب، الإجبار، التهدئة، المساومة، المواجهة) وتتم الإجابة على فقرات الاستبيان وفق الجدول (1) 
جدول (1) يبين إمكانية استخدام الأساليب الأخرى مع الأسلوب الأمثل الذي يحقق أعلى درجة (5)
	
	تهدئة
	مواجهة
	إجبار
	مساومة
	تجنب

	تهدئة
	5
	4
	1
	3
	2

	مواجهة
	3
	5
	2
	4
	1

	إجبار
	3
	4
	5
	2
	1

	مساومة
	3
	4
	2
	5
	1

	تجنب
	4
	3
	1
	2
	5


 وبما أن الاستبيانين معدين لغير أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى تم إجراء بعض التعديلات الطفيفة عليهما وبما يتناسب وعمل أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية ومن ثم التحقق من صدقهما الظاهري وثباتهما وكالاتي:

3-3-1 الصدق الظاهري 
وهو احد أنواع الصدق، ويعني "مدى تمثيل الاختبار للمحتوى المراد قياسه" (العساف، 1995،43-44)، ويعد اتفاق المحكمين نوعا من أنواع الصدق الظاهري (Stanly&Kennth,1987,109)  (Fergson  1981 , 104 ). ويشير (عويس) إلى انه "يمكن أن نعد الاختبار صادقا بعد عرضه على عدد من المختصين والخبراء في المجال الذي يقيسه الاختبار، فإذا اقر الخبراء أن هذا الاختبار يقيس السلوك الذي وضع لقياسه، يمكن للباحث الاعتماد على حكم الخبراء" (عويس،1999، 55)، ويعد هذا الإجراء وسيلة مناسبة للتأكد من صدق المقياس، لذا قام الباحثون بعرض الاستبيانين على عدد من الخبراء المختصين  في الإدارة الرياضية للحكم على فقرات المقياسين، وطلب من كل واحد منهم إبداء ملاحظاته في كل فقرة من فقرات الاستبيانين كونها صالحة أو غير صالحة في المجال المخصص كما طلب منهم إبداء آرائهم حول وضوح الفقرات ومناسبتها للعينة، فضلاً عن مدى صلاحية البدائل، وقد أسفر التحليل عن تعديل بعض الفقرات ولم يحدث أي حذف لفقرات المقياسين حيث حصل الباحثون على نسبة تراوحت ما بين(80- 100%) من اتفاق الخبراء(، ويشير بلوم إلى انه على الباحث الحصول على نسبة اتفاق (75%) فأكثر من آراء المحكمين في هذا النوع من الصدق (بلوم وآخرون ، 1986 ، 126).
وبذلك تشكلت الصيغة النهائية للمقياسين والتي سيعتمدها الباحثون في تتمة إجراءات بحثهم والموضحة في الملحق (2).  
3-3-2 ثبات المقياس 

للحصول على ثبات الاستبيان تم استخدام طريقة معامل ألفا (Alpha)، ومن الجدير بالذكر أن طريقة (ألفا) تتمتع بأهمية خاصة كونها تستخدم في حساب معامل ثبات الاختبارات المقالية والموضوعية 
(النبهان ، 2004 ، 248)، إذ بلغت قيمة معامل ألفا لمقياس الثقافة التنظيمية (0,955) ومقياس الصراع التنظيمي (0,714)، وبذلك أصبح بالإمكان تطبيق الاستبيان على عينة البحث. 
3-3-3 وصف المقياسين بصورتهما النهائية

3-3-3-1 وصف مقياس الثقافة التنظيمية

تكون مقياس الثقافة التنظيمية من (25) فقرة موزعة على أربعة أبعاد هي (التعاون، الابتكار، التماسك، الفاعلية) وبواقع (7، 6، 6، 6) على التوالي، وقد أجرى الباحثون المزج العشوائي المنتظم لهذه الفقرات وكما مبين في الجدول (2) كما وضع أمام كل فقرة خمسة بدائل هي (موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة) تحمل الأوزان (5، 4، 3، 2، 1).

الجدول (2) تسلسل فقرات أبعاد مقياس الثقافة التنظيمية

	الأبعاد
	عدد فقرات البعد في المقياس
	تسلسل الفقرة في المقياس

	التعاون
	7
	1  8  12  16  19  23  25

	الابتكار
	6
	2  5  9  13  20  24

	التماسك
	6
	3  6  10  14  17  21

	الفاعلية
	6
	4  7  11  15  18 22


3-3-3-2 وصف مقياس أساليب معالجة الصراع التنظيمي 
تكون مقياس أساليب معالجة الصراع التنظيمي من (50) فقرة موزعة على خمسة أبعاد هي (التجنب، الإجبار، التهدئة، المساومة، المواجهة) وبواقع (10، 13، 11، 7، 9) على التوالي، وقد أجرى الباحثون المزج العشوائي المنتظم لهذه الفقرات وكما مبين في الجدول (3).
الجدول (3) تسلسل فقرات أبعاد مقياس أساليب معالجة الصراع التنظيمي
	الأبعاد
	عدد فقرات البعد في المقياس
	تسلسل الفقرة في المقياس

	التجنب
	10
	1  7  10  18  23  27  32  37  42  47

	الإجبار
	13
	2  8  11  15  21  25  28  31  34  39  41  44  48

	التهدئة
	11
	5  13  17  22  30  35  36  43  46  49  50

	المساومة
	7
	3  9  14  29  33  40  45

	المواجهة
	9
	4  6  12  16  19  20  24  26  38  


3-4 الوسائل الإحصائية 

وتم استخدام البرنامج الإحصائي SPSS  في تحليل البيانات.
- النسبة المؤية، الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل ألفا (Alpha).

- معامل الارتباط بيرسون، المتوسط الفرضي (علاوي، 1998، 146). 
4- عرض النتائج ومناقشتها
يتضمن هذا الفصل عرضا للنتائج ومناقشتها على وفق فروض البحث وكالاتي:

الجدول (4) يبين الوسط الحسابي والانحراف المعياري والمتوسط الفرضي للثقافة التنظيمية وأساليب معالجة الصراع التنظيمي لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى

	المعالم الإحصائية
	الثقافة التنظيمية
	أساليب معالجة الصراع التنظيمي

	
	الوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	المتوسط الفرضي
	الوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	المتوسط الفرضي

	الأندية
	106,139
	12,393
	75
	160,616
	14,437
	150

	الاتحادات
	95,839
	19,124
	
	164,206
	18,238
	


وللتحقق من الفرضين الأول والثاني تم إيجاد المتوسط الفرضي( للثقافة التنظيمية وأساليب معالجة الصراع التنظيمي بوصفه معياراً يمكن المقارنة به وإصدار الحكم.
يتبين من الجدول (4) أن أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى جميعهم لديهم مستوً ايجابياً من ممارسة الثقافة التنظيمية يعكس أهمية عناصرها، إذ كان المتوسط الفعلي  للثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية الرياضية (106,139) وبانحراف معياري قدره (12,393) والمتوسط الفعلي للثقافة التنظيمية لأعضاء الاتحادات الرياضية (95,839) وبانحراف معياري قدره (19,124) وهما أعلى من المتوسط الفرضي المقابل لهما والبالغ (75)، إذ أن ميزة الثقافة التنظيمية العالية تظهر من البيئة الداخلية المتشابهة ونوع العمل الذي يمارسه الأفراد داخل المنظمة، وأن المنظمة ذات الأداء والفاعلية العالية لديها ثقافة قوية بين أعضائها (العميان،2004، 317).

كما يتبين من الجدول (4) أن أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى لديهم فاعلية في معالجة الصراع التنظيمي، إذ كان المتوسط الفعلي لأساليب معالجة الصراع التنظيمي لأعضاء الأندية الرياضية (160,616) وبانحراف معياري قدره (14,437) والمتوسط الفعلي لأساليب معالجة الصراع التنظيمي لأعضاء الاتحادات الرياضية (164,206) وبانحراف معياري قدره (18,238) وهما أعلى من المتوسط الفرضي المقابل لهما والبالغ (150)، وهذا برأي الباحثين له مدلولات إيجابية تؤكد مجملها أن النشاط الرياضي وما يحدث فيه من شوائب واختلافات يمكن وضعها تحت السيطرة من قبل الأعضاء في المنظمات الرياضية وهذا ربما يكون ناتجاً عن الخبرة في التعامل، إذ "تلعب التجارب والخبرات الذاتية دورا كبيرا في تعميق وتقليص حدة الصراع القائم بين الأفراد"                 (الشماع وحمود، 2000،  305).
الجدول (5) يبين الوسط الحسابي والانحراف المعياري لأساليب معالجة الصراع التنظيمي لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى

	المعالم الإحصائية
	الوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الترتيب

	التجنب
	3,604
	1,451
	الأول

	الإجبار
	3,044
	1,376
	الخامس

	التهدئة
	3,209
	1,209
	الثالث

	المساومة
	3,194
	1,095
	الرابع

	المواجهة
	3,236
	1,159
	الثاني 


وللإجابة عن الفرض الثالث تم إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات ألمعياريه لكل أسلوب من أساليب معالجة الصراع التنظيمي على حده، وتم ترتيب الأساليب على ضوء ذلك وكما موضح في الجدول (5).
 ويلاحظ من استقراء النتائج في الجدول أعلاه أن التجنب حصل على الاهتمام الأول في الترتيب لأساليب معالجة الصراع التنظيمي، يليه المواجهة ثم التهدئة فالمساومة والإجبار في معالجة الصراع التنظيمي. ولا شك أن اختيار أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية للتجنب كأهم الأساليب المذكورة في أداة البحث ربما تدل على إدراك أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية أن هناك بعض حالات الصراع بين الأعضاء تستوجب عدم التدخل من قبلهم خصوصا عندما تكون هذه الحالات بسيطة وغير ضارة لأي من الأطراف وللمنظمة على حد سواء. أو "أن تكون مسائل ثانوية"                                         (العميان، 2004، 386).    

ويعتقد الباحثون أن أسلوب المواجهة إذا ما استخدم بفاعلية الفهم المتبادل بين أطراف الصراع كما أن أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية يدركون انه حالما يحل النزاع بطريقة المواجهة يصبح الأفراد أكثر التزاما تجاه النتيجة من خلال مشاركتهم في حلها       (حريم، 1997، 248)،
 إذ أن المقابلة وجها لوجه بين الفئات المتصارعة عن طريق المواجهة لا تهتم بتحديد المصيب من المخطئ أو الرابح من الخاسر وإنما تكمن في حل مشكلة الصراع عن طريق الاستفادة من آراء وأفكار جميع الأطراف المختلفة والمحافظة على أعضاء فرقهم لتحقيق ارتباط الجميع بالمنظمة من خلال الاهتمام بتحقيق مصالحهم.

كما يعتقد الباحثون أن إدراك معظم أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية استخدام أسلوب التهدئة بشكل فعال قد يعود إلى ما يمتلكونه من روح رياضية شريفة تبغي المواءمة والمصالحة بين أعضائهم عندما يلاحظون أن احد أطراف الصراع يتغاضى عن مصالحه إرضاء للطرف الآخر     (حريم، 1997، 252).

كما يعزو الباحثون إلى أن فاعلية المعالجة بأسلوب المساومة قد يعود إلى إدراك الأطراف المتصارعة أن المعالجة بهذا الأسلوب لا يكون فيه رابح أو خاسر مما يحافظ على مكانة الأطراف المتصارعة وكرامتها                                              (الطويل، 1998، 306). 

أما عن ظهور أسلوب الإجبار في معالجة الصراع التنظيمي آخر الترتيب ربما قد يعود إلى رفض أحد أطراف الصراع آراء الطرف الآخر من دون مناقشتها مما يصعب من التأثير فيه أو الاعتراف بالخطأ والذي يدفع بأطراف الصراع إلى خلق معلومات غير صحيحة عن بعضهم.
الجدول (6)  يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة (R) و( Sig ) لاختبار دلالة العلاقة بين لأساليب معالجة الصراع التنظيمي والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى

	أساليب معالجة الصراع التنظيمي
	أساليب معالجة الصراع التنظيمي
	الثقافة التنظيمية
	قيمة R
	Sig
	مستوى الدالة

	
	الوسط

الحسابي
	الانحراف المعياري
	الوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	
	
	

	التجنب
	3,604
	1,451
	4,038
	0,976
	*0,098
	0,00
	معنوي

	الإجبار
	3,044
	1,376
	4,038
	0,976
	0,011
	0,617
	غير معنوي

	التهدئة
	3,209
	1,209
	4,038
	0,976
	*0,081
	0,00
	معنوي

	المساومة
	3,194
	1,095
	4,038
	0,976
	*0,062
	0,032
	معنوي

	المواجهة
	3,237
	1,159
	4,038
	0,976
	*0,102
	0,00
	معنوي


وللتحقق من الفرض الرابع تم إيجاد قيم العلاقات (R) وقيم (Sig) بين أساليب معالجة الصراع التنظيمي والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى.
بعد التحليل الإحصائي يتبين من الجدول (6) وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين أساليب معالجة الصراع التنظيمي (التجنب، التهدئة، المساومة، المواجهة) والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية حيث  ظهرت قيمة (Sig) للأساليب (0,00 و 0,00 و 0,032 و 0,00) على التوالي وهي جميعها اصغر من مستوى الدلالة والتي تساوي (0,05). 

كما يتبين من الجدول (6) عدم وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين أسلوب الإجبار في معالجة الصراع التنظيمي والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية حيث ظهرت قيمة (Sig) لأسلوب الإجبار (0,617) وهي أعلى من مستوى الدلالة والتي تساوي (0,05).

ويرى الباحثون أن أسلوب التجنب إنا يتأتى من خلال إلزام الأفراد ضمن شروط وخصائص المنظمة وعدم الخروج على بنود ثقافتها مما يدفع بالفرد إلى تجنب أي مواجه أو صراع يؤدي إلى التغيير في مضامينها، فللثقافة دور كبير في مقاومة من يهدف إلى تغيير أوضاع الأفراد في المنظمات من وضع إلى آخر                                                                                              (العميان، 2004، 312).
وعن العلاقة بين التهدئة والثقافة التنظيمية يشير الباحثون إلى أن سلوكيات الأفراد داخل المنظمات والمرتبطة بالسلوك التنظيمي من خلال التغافل عن إساءة الآخرين ومقابلتها بالإحسان، فالثقافة التنظيمية تؤثر على العاملين وعلى تكوين السلوك المطلوب منهم داخل المنظمة (العميان، 2004، 314). 

ويرى الباحثون إن استخدام أسلوب المساومة في معالجة الصراع يعتمد على خبرات الفرد من خلال الاتزان في القيم التي تتنوع ثقافات المنظمة حسب تمسك والتزام العاملين بها، فكلما كانت القيم للعمل مشتركة ومقبولة من الجميع كلما كان دليلاً على قوة الثقافة حيث تلعب القيم دوراً أساساً في تحديد السلوك المرغوب بإتباعه                                                                      (القريوتي، 2000، 155، 161).  
إن أسلوب المواجهة يعتمد على مدى استعداد أطراف الصراع للتخلي عن الجدل والإيمان بالعمل المشترك وتجاهل العنجهية واستعمال العنف واللجوء إلى رصانة العقل والمنطق والتفكير السليم وهذا باعتقاد الباحثين إنما يعتمد على قوة الثقافة للأفراد العاملين في المنظمة، فالثقافة القوية يتميز أعضاؤها بدرجة عالية من الالتزام والانتماء للمنظمة والتمسك بقيمها وزيادة إخلاص العاملين فيها وتركيسهم والتصاقهم الشديد بالمنظمة                                                                   (حريم، 1997، 456).     
5- الاستنتاجات والتوصيات 

5-1 الاستنتاجات 

1- ظهور مستوً عالياً للثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى يعكس أهمية عناصرها.

2- وجود فاعلية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى في أساليب معالجة الصراع التنظيمي.

3- وجود تباين في أساليب معالجة الصراع التنظيمي من وجهة نظر أعضاء الأندية والاتحادات الرياضية في محافظة نينوى وكالآتي (التجنب، المواجهة، التهدئة، المساومة، الإجبار).

4- وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين أساليب معالجة الصراع التنظيمي (التجنب، التهدئة، المساومة، المواجهة) والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية.

5- عدم وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين أسلوب الإجبار في معالجة الصراع التنظيمي والثقافة التنظيمية لأعضاء الأندية والاتحادات الرياضية.

5-2 التوصيات 

1- العمل على تنمية نواحي القوة في خصائص الثقافة التنظيمية الداعمة للإنجاز الرياضي سواء فيما يتعلق بالتعاون والابتكار والتماسك والفاعلية.

2- اغتنام المزيد من الفرص للتعرف على المزيد من خصائص الثقافة التنظيمية والتي تسعى المنظمات الرياضية لتدعيمها، ومحاولة تنمية البرامج التي تساند وتدعم الثقافة الرياضية برؤية إستراتيجية مستقبلية.  

3- التأكيد على استخدام الأسلوب الملائم في معالجة الصراعات التنظيمية من قبل الأعضاء في المنظمات الرياضية ومحاولة السيطرة على الصراعات في بادئ أمرها أو تلافيها.

4- زرع وتوليد مستو عال من الثقافة التنظيمية لأعضاء المنظمات الرياضية بما يحقق علاقات حيادية مع الأطراف المتصارعة ورغبة حقيقية في بناء صراعات ايجابية وبناءة بين الأعضاء.   
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الملحق ( 1 ) يوضح مجتمع البحث وعينته للأندية والاتحادات الرياضية
	الأندية الرياضية والاتحادات
	مجتمع البحث
	عينة البحث

	نادي الفتاة
	11
	8

	نادي الفتوة
	18
	18

	نادي المستقبل المشرق
	22
	14

	نادي الموصل
	20
	15

	نادي عمال نينوى
	12
	10

	نادي نينوى
	21
	21

	المجموع
	104
	86

	اتحاد كرة القدم
	5
	3

	اتحاد كرة السلة
	5
	3

	اتحاد كرة اليد
	5
	3

	اتحاد كرة الطائرة
	5
	2

	اتحاد الجمناستك
	5
	2

	اتحاد الدراجات
	5
	2

	اتحاد رفع الأثقال
	5
	2

	اتحاد القوة البدنية
	5
	3

	اتحاد البليارد
	5
	5

	اتحاد الملاكمة
	8
	7

	اتحاد الجودو
	5
	3

	اتحاد العاب القوى
	5
	3

	3اتحاد الشطرنج
	5
	3

	اتحاد السباحة
	5
	2

	اتحاد الرماية
	5
	3

	اتحاد التجديف
	5
	3

	اتحاد الكيك بوكسنك
	7
	7

	اتحاد الكاراتيه
	5
	2

	اتحاد المصارعة 
	5
	5

	اتحاد الريشة الطائرة
	5
	2

	اتحاد بناء الأجسام
	5
	2

	اتحاد الكيكو شنكاي
	8
	8

	اتحاد البولنغ
	5
	3

	اتحاد تنس الطاولة
	5
	3

	اتحاد الثلاثي
	5
	3

	اتحاد المواي تاي
	5
	3

	المجموع
	138
	87

	المجموع الكلي
	242
	173


بسم الله الرحمن الرحيم
الملحق (2)

السيد عضو الاتحاد / النادي / المحترم 
يرجى الإطلاع على فقرات المقياسين والإجابة عليهما بدقة وحيادية بوضع علامة ( √ ) في المجال المخصص خدمة للبحث العلمي فقط ، ولا داعي لذكر الاسم    شاكرين تعاونكم

اسم الاتحاد / النادي :..........................

نوع العمل أو (المركز الوظيفي) :

1- إداري : .......  رئيس ....... عضو هيئة إدارية ........  مشرف رياضي(إداري) ......  

2- فني : .......     مدرب .......    مساعد مدرب .......3- التحصيل الدراسي ...........  4- الخبرة : شهر ..... سنة ......  5- الجنس : ذكر...... أنثى ...... 6- العمر .........
استبيان الثقافة التنظيمية:
	ت
	الفقرة
	موافق بشدة
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشدة

	1
	تحرص الإدارة العليا على تفويض مرؤوسيهم المزيد من السلطات
	
	
	
	
	

	2
	تشجع الإدارة العليا ملاكاتها الإدارية والفنية على الابتكار
	
	
	
	
	

	3
	تضع الإدارة العليا أهداف واضحة أمام الملاكات الإدارية والفنية لتسهيل عملية انجازها  
	
	
	
	
	

	4
	تؤكد الإدارة العليا على العمل بكفاءة وانجاز المهام بفاعلية
	
	
	
	
	

	5
	تمتلك الإدارة العليا رؤية وفهم عميق لخلق فرص عمل جديدة للمنظمة
	
	
	
	
	

	6
	تمتلك الإدارة العليا أنظمة رسمية ودقيقة معلنة للملاكات الإدارية والفنية
	
	
	
	
	

	7
	تهتم الإدارة العليا بتحقيق أداء جيد في العمل وبلوغ الهدف
	
	
	
	
	

	8
	تتعامل الملاكات الإدارية والفنية كعائلة واحدة
	
	
	
	
	

	9
	التحديات التي تواجهها الملاكات الإدارية والفنية تسمح لهم بالتعلم والنمو
	
	
	
	
	

	10
	تؤكد الإدارة العليا على الاستقرار الوظيفي
	
	
	
	
	

	11
	العامل الحاسم لنجاح المنظمة هو قدرتها على استغلال الموارد المتاحة وتحقيق أفضل أداء
	
	
	
	
	

	12
	تحرص الإدارة العليا على زيادة (توطيد) الثقة بين الملاكات الإدارية والفنية
	
	
	
	
	

	13
	تولي الإدارة العليا اهتماما منقطع النظير للملاكات الإدارية والفنية وتشجع المبتكرين منهم
	
	
	
	
	

	14
	تولي الإدارة العليا اهتماما لإنجاز الأهداف بكفاءة
	
	
	
	
	

	15
	تتنافس الملاكات الإدارية والفنية في الأقسام لتحقيق كفاءة أفضل
	
	
	
	
	

	16
	تشجع الإدارة العليا الملاكات الإدارية والفنية على المشاركة في جميع أنشطة المنظمة
	
	
	
	
	

	17
	توفر الإدارة العليا لملاكاتها الأمن الوظيفي
	
	
	
	
	

	18
	تسعى الإدارة العليا للمحافظة على ميزتها التنافسية
	
	
	
	
	

	19
	تتعاون الملاكات الإدارية والفنية في حماية المنظمة وممتلكاتها
	
	
	
	
	

	20
	هناك رغبة لدى الإدارة العليا لتحمل المخاطر، وهذا ما يزيد من طاقتها وطموحها
	
	
	
	
	

	21
	تحدد الإدارة العليا المسؤوليات والسلطات والعلاقات التنظيمية بين العاملين فيها
	
	
	
	
	

	22
	تعطي الإدارة العليا اهتمام للملاكات الإدارية والفنية من اجل زيادة كفاءتهم ومتابعة انجازاتهم
	
	
	
	
	

	23
	تهتم الإدارة العليا بتطوير وسائل الاتصال بين مواردها البشرية
	
	
	
	
	

	24
	يسمح معالجة الصراع التنظيمي بزيادة حالات الإبداع والابتكار
	
	
	
	
	

	25
	تشجع الإدارة العليا ملاكاتها الإدارية والفنية على العمل الجماعي
	
	
	
	
	


استبيان أساليب معالجة الصراع التنظيمي:
ملاحظة : اختيار أسلوب معالجة واحد من بين أساليب معالجة الصراع المدونة أمام كل فقرة وذلك بوضع إشارة ( ( ) تحت الإجابة الملائمة.
	ت
	الفقرات
	أساليب المعالجة

	
	
	    تهدئة
	   مواجهة
	    إجبار
	   مساومة
	   تجنب

	1
	يمتنع الفرد عن مرافقة فرد زميل قبل العمل أو بعده.
	
	
	
	
	

	2
	استعداد طرفي الصراع لمشاكسة بعضهما البعض وإيذائه.
	
	
	
	
	

	3
	وجود أفراد قادرين على شغل مركز لعمل واحد بكفاءة وفاعلية يطمح كل واحد منهما إلى الفوز به.
	
	
	
	
	

	4
	وجود رغبة من طرفي الصراع بالتوصل والاتصال والتعاون لحل المشكلة.
	
	
	
	
	

	5
	يقابل الفرد بالتغافل إساءة فرد أخر.
	
	
	
	
	

	6
	استعداد الطرفين إلى تجاهل العنجهية واستعمال العنف واللجوء إلى رصانة العقل والمنطق والتفكير السليم.
	
	
	
	
	

	7
	يتردد الفرد في قبول صداقة فرد زميل خارج إطار العمل.
	
	
	
	
	

	8
	حصول مشادة كلامية حادة بين طرفي الصراع.
	
	
	
	
	

	9
	وجود فردين أساسيين يمتلكان وجهتي نظر مختلفة تماما حول موضوع معين.
	
	
	
	
	

	10
	يرفض الفرد قضاء وقت فراغه مع فرد زميل.
	
	
	
	
	

	11
	يتحامل أحد طرفي الصراع على الطرف الآخر.
	
	
	
	
	

	12
	أدركت أن طرفي الصراع راغبين في الوصول إلى حلول إبداعية تنبع من اتفاقهما.
	
	
	
	
	

	13
	يقلل أحد طرفي الصراع من أهمية الخلاف ويؤكد إمكانية حله مع الطرف الآخر.
	
	
	
	
	

	14
	يمتلك فردان مواصفات رئيس العمل ويتنافسان للحصول عليه.
	
	
	
	
	

	15
	يرفض أحد طرفي الصراع الاعتراف بالخطأ تجاه الطرف الآخر.
	
	
	
	
	

	16
	تخلي طرفي الصراع عن الجدل وأيمانهما بالعمل المشترك.
	
	
	
	
	

	17
	يقابل الفرد بالإحسان إساءة فرد آخر.
	
	
	
	
	

	18
	ينتقد الفرد زميلاً له بغية تحسين أدائه.
	
	
	
	
	

	19
	وجود سوء فهم لدى كلا طرفي الصراع تجاه بعضهما.
	
	
	
	
	

	20
	لاحظت استعداد طرفي الصراع للتركيز على أسباب الصراع وترك الأسباب الجانبية.
	
	
	
	
	

	21
	يرفض أحد طرفي الصراع آراء الطرف الآخر دون أن يناقشها أو يسوغ رفضها.
	
	
	
	
	

	22
	يرفض الفرد تقبل معلومات من فرد آخر صاحب خبرة ودراية.
	
	
	
	
	

	23
	يطلب الفرد تجاوب فرد آخر في السرعة والدقة في أثناء العمل.
	
	
	
	
	

	24
	تقبل طرفي الصراع للتصويت على آرائهما.
	
	
	
	
	

	25
	يكرر الفرد مزاحه في أثناء العمل مع فرد آخر يرفض المزاح.
	
	
	
	
	

	26
	أدرك الطرفين المتصارعين الخسارة والآثار السلبية التي ستلحق بهما في حالة عدم التوصل إلى اتفاق.
	
	
	
	
	

	27
	يتنافس فردان في الحصول على ثقة زملائهما وتأييدهما.
	
	
	
	
	

	28
	يستهزئ أحد طرفي الصراع أو كلاهما بوجهتي نظر بعضيهما.
	
	
	
	
	

	29
	طرفين تحذر من خسارة أحدهما نتيجة الصراع بينهما.
	
	
	
	
	

	30
	يرفض الفرد اختيار فرد آخر كرئيس للعمل.
	
	
	
	
	

	31
	يقف أحد طرف الصراع في طريق الطرف الآخر للوصول إلى أهدافه.
	
	
	
	
	

	32
	يتسابق فردان في محاولة الحصول على الأدوات الجيدة أثناء العمل.
	
	
	
	
	

	33
	وجود مرونة لدى طرفي الصراع في آرائهما.
	
	
	
	
	

	34
	يختلق أحد طرفي الصراع أو كلاهما معلومات غير صحيحة عن بعضيهما.
	
	
	
	
	

	35
	وجود فرد يأخذ الأمور بجدية أكثر من اللازم مع زملائه.
	
	
	
	
	

	36
	يمتنع أحد طرفي الصراع أو كلاهما من أداء عمل مشترك.
	
	
	
	
	

	37
	يتقبل الفرد مزاح فرد آخر أثناء العمل. 
	
	
	
	
	

	38
	تقديم مقترحات من قبل طرفي الصراع لحل مشاكلهما.
	
	
	
	
	

	39
	يهمل الفرد توجيهات صحيحة من فرد آخر خوله المدير.
	
	
	
	
	

	40
	وجود فردين يستحقان المشاركة في عمل خارجي قريب ومعلن تتطلب مشاركة أحدهما.
	
	
	
	
	

	41
	يرفض أحد طرفي الصراع التأثير فيه ويقبل التأثير في غيره.
	
	
	
	
	

	42
	يرفض الفرد مصافحة فرد زميل في أثناء العمل.
	
	
	
	
	

	43
	يرغب فرد ذو مكانة في السيطرة على حركة وأداء فرد آخر قريب منه في العمل.
	
	
	
	
	

	44
	يتطرف فرد في تقدير مصلحته على حساب زملائه.
	
	
	
	
	

	45
	تقبل طرفي الصراع للوساطة بينهما وتقريب وجهات النظر.
	
	
	
	
	

	46
	استعداد أحد طرفي الصراع لسماع وجهة نظر الطرف الآخر ومناقشتها بعد أن كان يرفضها.
	
	
	
	
	

	47
	يأخذ الفرد دور فرد آخر في أثناء العمل.
	
	
	
	
	

	48
	يجرح فرد شعور فرد زميل له.
	
	
	
	
	

	49
	يظن الفرد أن فرداً قريبا منه في العمل يشكل عبئا عليه.
	
	
	
	
	

	50
	يتمسك الفرد بنية حسنة برأيه المخالف لرأي فرد آخر.
	
	
	
	
	


( المختصون والخبراء


أ.د راشد حمدون             إدارة وتنظيم    كلية التربية الرياضية – جامعة الموصل


أ.م.د رياض احمد إسماعيل   إدارة وتنظيم    كلية التربية الرياضية – جامعة الموصل


أ.م.د عدي غانم الكواز        إدارة وتنظيم    كلية التربية الرياضية – جامعة الموصل


أ.م.د محمد مصطفى         إدارة منظمة     كلية الإدارة والاقتصاد – جامعة الموصل


أ.م.د ناهده إسماعيل عبد الله  موارد بشرية     كلية الإدارة والاقتصاد – جامعة الموصل 


م.د محمد ذاكر سالم          إدارة وتنظيم    كلية التربية الرياضية – جامعة الموصل


م.د ميسون عبد الله           موارد بشرية     كلية الإدارة والاقتصاد – جامعة الموصل


م.د علاء احمد حسن الجبوري                 كلية الإدارة والاقتصاد – جامعة الموصل


م.د ليلى جار الله                 تسويق     كلية الإدارة والاقتصاد – جامعة الموصل


        





( المتوسط الفرضي = مجموع أوزان البدائل × عدد الفقرات / عدد البدائل (علاوي ، 1998 ، 146) .                                            
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