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 إىـــــــداء

الدسظهين ظٍدَا محًد ًيٍ ذثعو الحًد الله زب انعايهين ًانصلاج ًانعلاو عهى أشسف 

 تإدعاٌ إلى ٌٌو اندٌٍ:

اىدي ثمسج عًهً إلى يٍ كاٌ عطائيا خير شاد لي في ىره اندٍَا ًإلى يٍ حمهرني ًىنا 

عهى ًىٍ ًزسمد طسٌقً إلى زيص انعطاء الأتدي إلى يٍ شزعد فٍا دة انعًم 

 دفظيا اللهأيً انغانٍح ًانععً 

ننفط ًلم ٌرٌاَى لحظح في جعهً كرنك تاذلا كم جيد إلى يٍ أزادًَ َاجذح إلى عصٌص ا

 الله ننا أتً دفظوإلى قسج عٍني ًإلى ظاَدي في الحٍاج 

 إلى أخٌاذً الأعصاء: فرٍذح، شٌنة، فضٍهح، صٌزٌح

 إلى إخٌذً: عثد انقادز، تٍ عايس، فٍصم

إلى صدٌقاذً انعصٌصاخ ًزفٍقاخ دزتً زعاىى الله ًًفقيى: خيرج، غنٍح، دٌزٌح، 

 ًٍح، ظازج، خادو.َع

 إلى يٍ قاسمني ىرا انعًم الدرٌاضع "غنٍح "

 عهى دٍاذً، ًإلى كم يٍ أدثيى قهبي ًَعٍى قهًً إلى كم يٍ كاٌ لذى أثس

 دٍَا

 
 



 

 اىداء
 لله ًكفى ًانصلاج عهى الحثٍة الدصطفى ًأىهو ًيٍ ًفى أيا تعد:  الحًد

 فقنا نرثًين ىره الخطٌج في يعيرذنا اندزاظٍح بمركسذنا ًالحًد الله انري ً

 ىره ثمسج الجيد ًاننجاح تفضهو ذعالى

إلى انٌاندٌٍ انكسيمين دفظيًا الله ًأدييًا ٌَزا ندزتً، ًإلى يٍ كاٌ دعائيا ظس نجادً 

 جدذً "دهًٍح" أطال الله في عًسىا ًإلى زًح جدذً انطاىسج زحميا الله ًأظكنيا فعٍخ جناذو.

 لى إخٌذً ًاخٌاذً ظندي في الحٍاجا

: أدلاو ، ظعادذًإلى تهعى زًدً ًدٍاذً إلى يٍ ىى عًسي ًمخصٌ ذكسٌاذً ًيصدز

 ص،،  كًال، ضٍ  الله، ٌَز اندٌٍ.إخلا

 إلى أعص انصدٌقاخ انهٌاذً جمعرني بهٍ انركسٌاخ كم ًادد تاسميا

 "دٍَا"إلى انتي شازكرني عناء اعداد ىره الدركسج صدٌقتي انغانٍح 

 إلى تساعى انعائهح :أييرج ،إنٍاض ،دهًٍح ،محًد ،فاطًح .

إلى يٍ عهًٌَا دسًفا يٍ ذىة ًكهًاخ يٍ دزز يٍ اسمى عثازاخ انعهى إلى يٍ صاغٌا ننا يٍ 

 عهًيى دسًفا ًيٍ فكسىى ينازج ذنير ننا ظيرج انعهى ًاننجاح.

 .إلى أظاذرذنا انكساو ًخاصح الأظراذج" فساح إنٍاض الذناًَ" 

 إلى كم يٍ َعٍو انقهى ًدفظو انقهة

 غنٍح



 

 شكس ًذقدٌس 

 الحًد لله انري اَاز ننا دزب انعهى ًالدعسفح ًأعاَنا عهى أداء ىرا انٌاجة ًًفقنا

  عهى إنجاش ىرا انعًم الدرٌاضع ًأظأل الله أٌ ٌسجع عهٍنا تاننفع انعًٍى ًاٌ ٌكٌٌ

 .يشسفا لي ًلأظراذج انفاضهح عًلا

 أذقدو تانشكس الجصٌم إلى جمٍع أظاذرذنا انفاضم في يعيد انعهٌوًفي ىرا انصدد 

 الاقرصادٌح ًعهٌو انرعٍير ًأخص تانركس الأظراذج الدشسفح "فساح إنٍاض الذناًَ" 

 يا ترنرو يٍ عناٌح ًظعح انصدز لدراتعح ىرا انعًم ينر تداٌرو ًإلى غاٌح إتمايو . عهى

 فاضم تقعى انعهٌو الاقرصادٌحكًا َرقدو بخانص انشكس نكافح أظاذرذنا الأ

 انرعٍيرًعهٌو 

 انرعٍير تخصص إدازج يانٍح تالدسكص الجايعً ٌَز انثشير تانثٍض عهى 

 فتراخ اندزاظح. يا قديٌه ننا طٍهح

 كًا َرقدو تانشكس إلى عًال ًيٌظفً "خصٌنح ًلاٌح انثٍض "عهى جيدىى

 ًيعاعدتهى ننا في إنجاش ىرا انثذث.

 تأسمى عثازاخ انشكس ًانعسفاٌ إلى كم يٍ يد ننا كًا ٌععدًَ أٌ أذقدو

 ٌد انعٌٌ يٍ قسٌة اً تعٍد ًنٌ تانكهًح انطٍثح.

 ًفي الأخير َرقدو تانشكس الدعثق إلى انهجنح انتي ظرشسف عهى يناقشرنا.

 .ًانقادز عهٍوفانهيى شدَا عهًا ًعهًنا بما ٌنفعنا ًاَفعنا بما عهًرنا إَك ًلى ذنك 

 .ًد لله زب انعالدينًآخس دعٌاَا أٌ الح

 



 

 :الممخص

 مدل تأثير تناكؿ البحث دارسة العلاقة بيف متغيرم البحث الرئيسيف كىما: التمكيف ك الصراع التنظيمي مع معرفة
مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ  ،أبعاد التمكيف كالصراع التنظيمي ، مف خلاؿ دراسة العلاقة بيفالتمكيف كنجاح الإدارة

حيث مثمت الاستبانة الأداة الرئيسية لمبحث كالتى كزعت عمى  ،المنيج الكصفي التحميمي إستتخداـالبحث قمنا ب
( كمف أبرز النتائج التي خزينة كلاية البيض )مجتمع البحث شخص مف العامميف في 40عينة عشكائية متككنة مف 

لمياـ العامميف في خزينة كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد التمكيف كالصراع ا تكصمت إلييا البحث،
عمى  نشر ثقافة التمكيف مف أجؿ إدارة الصراع التى بدكرىا ستؤثر ،قد قدمت الدراسة عدة تكصيات منياك  ،الكلاية

 مييـ أثناء عممية الصراع.عجؿ السيطرة أف مف يالفعالية التنظيمية كالعمؿ عمى إحتراـ كمراعاة دكافع كسمكؾ العامم

   ، الخزينة العمكمية.مكيف ،الصراع التنظيميالكممات المفتاحية :الت

 

Abstract: 

The research examined the relationship between two main Variables:empowerment and 

organizational conflict and management success ,by investigating the impact of 

empowerment s dimensions on organizational conflict, In order to achieve the research  

objectives: a descriptive  analytical approach has been followed, where the 

questionnaire was the primary research tool and was distributed to random sample of 40  

employees from  the  state Treasury (the research community) . 

Among the Significant findings of the research was a Statistically significant 

relationship between  Ihe dimensions of empowerment and the task conflict among the 

employees of the employees of Ihe State Treasury, Ihe dissemination of an 

empowerment culture to manage conflicts, which in turn  would have an impact on the  

organizational effectiveness, It also emphasized the importance of respecting and 

considering the motives and behavior of employees to effectively control conflicts . 

Key words: 

Empowerment , the organizational  conflict, stste treasury. 
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يعتبر المكرد البشرم في عصرنا الحالي مف أىـ العناصر التي مف شأنيا تحقيؽ أىداؼ التنظيـ، لما يمتمكو      
 كقد ساىـ في ذلؾ الاىتماـ، مف قدرات فائقة في العطاء كالاستمرار، كقد ارتكز ذلؾ عمى الابتكار كالإبداع الفكرم

بفتح آفاؽ كاسعة أماـ المكارد البشرية مف خلاؿ تغيير النمط السائد عمى استغلاؿ الإنساف كآلة لتأدية كظيفتيا فقط، 
 إلى السعي لتنمية القدرات الفكرية كالإبداعية كالابتكار.

كتزكيدىـ  ة،كجاء مفيكـ التمكيف ليشير إلى المشاركة الحقيقية كالفاعمة لمعامميف في تحقيؽ أىداؼ المنظم     
دكف  القراراتعدة السمطة كتمكينيـ مف اتخاذ كتكسيع قا كالميارات كالقدرات كالاستقلالية، بالمعمكمات اللازمة،

الرجكع إلى رئيس العمؿ، حيث يعتبر العنصر البشرم ىك العنصر الأساس كالفاعؿ في المنظمات يعكد لمعامميف 
 فييا.

كمف أىميا الأدكار التي يقكـ بيا العامؿ كتبايف مراكزىـ في العمؿ كترجع أسباب ىذا الصراع لعدة العكامؿ 
كاختلاؼ المؤسسات التي ينتمكف إلييـ ككذلؾ ركح المنافسة التي تسكد بيف العمؿ، كعميو في ىذه الصراعات داخؿ 

 المؤسسة مف اجؿ سعييـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
بيف العماؿ مف اجؿ تسيير العماؿ بكفاءة عالية بغية  إف المؤسسة الناجحة ىي التي تقضى عمى الصراعات    

نتاجيا، لذلؾ نيدؼ مف خلاؿ ىذا البحث معرفة أسباب  تحقيؽ آثارىا التي تنعكس عمى تطكر أداء المؤسسة كا 
 الصراع التنظيمي لدل العامميف.

المكضكعيف كىما التمكيف كالإدارة الصراع  ىذيفكمف ىذا المنطمؽ قمنا في ىذه الدراسة بالتركيز عمى     
التنظيمي لما ليا مف أىمية لمفرد كالمنظمة عمى حد سكاء فإذا استطاعت الصراعات التكيؼ مع البيئة الخارجية 

 المستقبميةمف خلاؿ إدراؾ الأىداؼ الشخصية كالطمكحات  كتمكف التمكيف مف رفع الأداء الكظيفي لدل العامميف،
 خلافات في المؤسسة.التقميؿ مف حدة الصراع كال فيذا سيؤدم إلى

 الدارسة:  الإشكالية
ؾ القدرة في تمكيف ما الادارية كترتبط تىدكار أداء أا عمى يف ذلؾ يرتبط بقدرة ادارتإا فيدافىاف تحقيؽ أم منظمة لأ

كقياس اثر ذلؾ  تالقراراعمى اتخاذ  ـكتشجيعييـ في تحمؿ المسؤكلية يتاـ الصلاحيات كالثقة بقدر يا كمنحييمعام
ة البحث في مكر مشكمانطلاقا مف ذلؾ تتب ،كالكلاء الكظيفي الاستقرارعمى تحقيؽ إدارة الصراع التنظيمي لزيادة 

 : التساؤؿ الرئيسي القائؿ
 عنو مجمكعة مف الأسئمة الفرعية التالية:  ؽ؟ كتنبثالتنظيمي في خزينة الكلاية الصراعفي إدارة دكر التمكيف  ىك ما

 الأسئمة الفرعية المقترحة: 
بيف الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات  (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  

دارة الصراع التنظيمي؟  كا 
دارة الصراع  (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة   بيف تفكيض السمطة كا 

 التنظيمي ؟
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دارة الصراع  (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة   بيف فرؽ العمؿ كا 
 التنظيمي؟

دارة الصراع التنظيمي؟بيف  (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة    التدريب كا 
دارة الصراع التنظيمي   (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة   بيف التحفيز كا 
 ؟

 الفرضية الرئيسية: 
  دلالةعند مستكل  إحصائيةتكجد علاقة ذات دلالة (05.0 بيف ) دارة الصراع التنظيمي التمكيف الإدارم كا 

 في خزينة الكلاية.
 الفرضيات الفرعية : 

دارة  (05.0)تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  - بيف الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات كا 
 .الصراع التنظيمي

دارة الصراع  (05.0)تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  - بيف تفكيض السمطة كا 
  .التنظيمي

دارة الصراع التنظيمي (05.0)تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  -  .بيف فرؽ العمؿ كا 
دارة الصراع التنظيمي (05.0)تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  -  .بيف التدريب كا 
دارة الصراع التنظيمي (05.0)تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  -   .بيف التحفيز كا 

 أىمية الدارسة:  
، مف خلاؿ فحص مستكل كعي العامميف في رتكمف أىمية ىذا البحث في أنو يتعامؿ مع مفيكـ إدارم معاص

الصلاحيات، كتحفيز المكظفيف، كالاتصاؿ كتدفؽ  تفكيض )فيبعاد التمكيف الإدارم المتمثؿ المنظمة لأ
كفرؽ العمؿ( كالتي تمكف المنظمة مف الحصكؿ عمى أقصى  كالمشاركة في صنع القرار، المعمكمات، كالتدريب

ا عمى إدارة الصراع استفادة مف المكارد البشرية لمكاكبة التطكرات كمكاجية التحديات التي تكاجييا المنظمة كتأثيرى
 كيمكف تمخيص أىمية عمى النحك التالي:  ،داخؿ مؤسستيا
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 الأىمية العممية:  
تنبع أىمية الدراسة مف أىمية المكضكع الذم تتناكلو، كالذم يعد مف أىـ المفاىيـ الإدارية الحديثة، كىك دكر   .1

المعرفة، ىذه الدراسة  التمكيف الإدارم في إدارة الصراع التنظيمي في خزينة الكلاية، حيث ضمف إطار الباحث

 ىي الأكلى التي تتناكؿ ىذا المكضكع في المؤسسة.

 .التمكيف الإدارم في المؤسساتإبراز أىمية  .2

 الخركج بتكصيات مفيدة لعرضيا عمى إدارة مؤسسة عينة البحث.  .3

دارة النزاعات في إثارة اىتماـ القيادات الإدارية بتبني استراتيجية التمكيف الإدارم، باعتبارىا أداة تساىـ في إ  .4

 المنظمة.

 تعزيز ثقافة التمكيف الإدارم في المؤسسة عينة البحث لما ليا مف أثر كبير عمى جكدة العمؿ الإدارم.  .5

 .الجزائرقمة الدراسات التي تناكلت ىذا المكضكع في الدكؿ العربية كخاصة   .6

 أىداف الدارسة: 

دكر التمكيف الإدارم في إدارة الصراع التنظيمي في تيدؼ الدراسة الحالية بشكؿ أساسي إلى التعرؼ عمى 
 خزينة الكلاية بالإضافة إلى ذلؾ، تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيؽ مجمكعة مف الأىداؼ التالية:

 التعرؼ عمى الدرجة التي تمارس بيا خزينة الكلاية لإدارة الصراع التنظيمي. .1
ما كذلؾ مف خػلاؿ رصػد يلكؿ من المفاىيـالفرعية  لتحديد  كمؤشراتيمات البحث اتقديـ إطار معرفي لمتغير   - .2

 ؼ الباحثيف كالكتاب.مما عرض عف المكضكعيف نظريان عند مخت
تحقؽ مف كجكد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف التمكيف الإدارم كممارسة إدارة الصراع التنظيمي في   .3

 خزينة الكلاية.
 الصراع التنظيمي في خزينة الكلاية. دراسة أثر التمكيف كدكره في إدارة  .4
 .لتمكيف كالادارة الصراع التنظيميتكضيح علاقة بيف ا .5
 .ف لتقميؿ مف حدة الصراع التنظيمياختبار مدل تبنى المنظمة لاستراتيجية التمكي .6

 أسباب اختيار الموضوع:
 تـ اختيار مكضكع الدراسة لمعديد مف الأسباب منيا:

 :الأسباب الذاتية كتتمثؿ في
 .الرغبة في التعريؼ كتعميؽ المعارؼ حكؿ ىذا المكضكع 
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 ادارة الصراع التنظيمي(. ،شخصي لمثؿ ىذه المكاضيع )التمكيفالميكؿ ال 
 الأسباب المكضكعية تتمثؿ في:

 .ككف المكضكع يندرج ضمف إطار التخصص 
 منيج الدراسة : 

فيا كاستخلاص النتائج كذلؾ للإلماـ بمختمؼ جكانب الدراسة ككص التحميميأسمكب ك اعتمدنا عمى المنيج الكصفي 
الرسائؿ الجامعية  ،)الكتبمف الأدكات لمحصكؿ عمى المعمكماتاعتمدنا في ىذه الدراسة عمى مجمكعة  حكليا، كما
صائي د اعتمدنا عمى البرنامج الإحأما الجانب التطبيقي فق ،فيما يخص الجانب النظرم لمدراسة ..(ىذا،المجلات

 لمعالجة البيانات المتعمقة بالاستبانة كترجمتيا إلى نسب كتكرارات كمتكسطات كانحرافات كاختبار الفرضيات. 
 ىيكل الدراسة :

الأكؿ نظرم كالآخر تطبيقي حيث يضـ كؿ  ،التي تضـ فصميف IMRADفي ىذا البحث اعتمدنا عمى منيجية 
 فصؿ مبحثيف كالآتي :

تمكيف في الادارة الصراع  دكر تـ التطرؽ فيو إلى الاطار المنيجي)الأدبيات النظرية كالتطبيقية(، الفصل الأول:
أما المطمب الثاني أبعاد  إذ تطرقنا في المبحث الأكؿ في مطمبو الأكؿ الى ماىية التمكيف كأىميتو، التنظيمي،

الثاني فقد تناكؿ في مطمبو الأكؿ مفيكـ الصراع أما بالنسبة لممبحث  التمكيف ثـ في المطمب الثالث مداخؿ التمكيف،
ثـ في المطمب الثالث آثار المترتبة عمى الصراع  التنظيمي كأىميتو في المطمب الثاني أسباب الصراع التنظيمي،

 التنظيمي كتاليو خلاصة الفصؿ الأكؿ.

 عمى التمكيف كالصراع التنظيميتطرقنا في الجانب الميداني بحيث حاكلنا إسقاط الدراسة النظرية  الفصل الثاني:
حيث تناكلنا فيو التعريؼ بميداف الدراسة مف تقديـ خزينة الكلاية البيض بالإضافة إلى مياـ الخزينة كىيكميا 
التنظيمي ىذا كمبحث أكؿ، أما المبحث الثاني تناكلنا فيو تفريغ كتحميؿ إجابات العينة حكؿ محاكر الاستبانة، حيث 

لمتغيرات الديمغرافية كأداة الاستبانة، كالمبحث الثالث تضمف أساليب المعالجة تضمف كصؼ الخصائص كا
 .الثاني ، كتاليو خلاصة الفصؿأخيرا مناقشة النتائج كالفرضياتالإحصائية كنتائج الدراسة ك 
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 :تميــــــيد

يعتبر مفيكـ التمكيف مف المفاىيـ المعاصرة في الفكر الإدارم، كالتي ترتقي بالعنصر البشرم في المنظمة    
 ، المبادرة كركحالمعاصرة إلى مستكيات عالية مف التعاكف كركح الفريؽ كالثقة بالنفس كالإبداع كالتفكير المستقؿ 

اجييا الأفراد أثناء عمميـ اليكمي سكآءا عمى المستكل الصراع مف المشاكؿ السمككية الرئيسية التي يك  يعتبرحيث 
كالاقتصادية كالثقافية الفردم أك الأفراد في المنظمة ككؿ كفي مختمؼ المؤسسات الإدارية كالاجتماعية كالسياسية 

                                           .الـ مختمؼ تماما عف القرف الماضي، كخاصة نحف في عكالحضارية
كأبعاد ، سنتعرؼ عمى طبيعتيا كؿ مف التمكيف كالصراع التنظيمي ىذا الفصؿ سنتناكؿ مفاىيـ متعمقةمف خلاؿ    

، العديد مف الأبحاث كالدراسات التي تناكلت التفسير كالمعالجة لكؿ متغيريف لحد سكاء التمكيف كأىمية لكؿ منيما
منا الاعتماد عمى ، التي تستكجب لدراسةمف ا تضيوتقػ الأكؿ الى مبحثيف أساسيف كىذا ماكذلؾ بتقسيـ الفصؿ 

                                                                                                :التقسيـ التالي

  ماىية التمكيفالمبحث الأول : 

الصراع التنظيميإدارة  ؿأساسيات حك المبحث الثاني:   

.الدراسات السابقةالمبحث الثالث:   
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 ث الأول: ماىية التمكينحالمب
إف مدخؿ تمكيف العامميف باعتباره استراتيجية كميارة جديدة كمدخؿ فعاؿ لمتطكير كالتحسيف الإدارم المستمر 
دارتو بشكؿ يحقؽ التفكؽ كالنجاح لممنظمة كما أنو نو كسيمة جديدة لمتعامؿ مع العنصر البشرم كا   كالمتكاصؿ، كا 
أسمكب أفضؿ الذم يتماشى مع عيد العمـ كالمعرفة كالثكرة المعمكماتية فيك يعتمد عمى الرقابة الذاتية بالتعاكف مع 
القائد عمى أنو مكجو كمساعد كمدرب نحك تحقيؽ الأىداؼ المشتركة لمجميع فاحتراـ الفرد كالتعامؿ معو مع أنو 

 .ؽ التميز كالتفكؽبالغ كعاقؿ كراشد يشكؿ مصدرا ميا كأساسيا في تحقي
 كبغية الإحاطة بمكضكع التمكيف فسكؼ نستعرض الدراسة في ىذا المبحث مفيكـ التمكيف كأىميتو كأبعاده 

 تعريف التمكين  :المطمب الأول
تعددت المفاىيـ كالاتجاىات الباحثيف لمفيكـ التمكيف، كىناؾ مف نظر إليو أنو نمكذج تحفيزم، كمنيـ مف نظركا 

نمكذج سمككي ييتـ بسمكؾ العامميف، كالآخركف نظركا إليو نظرة تكاممية كشاممة تقكـ عمى تفكيض إليو عمى أنو 
السمطة كالصلاحيات كالمشاركة، كالتحفيز كالتدريب العامميف سيقكـ الباحث بعرض بعض التعريفات التمكيف مف 

 .منظكر القرآف الكريـ كتعريفو لغكيا كتعريفو مف منظكر كالمفكريف الباحثيف
 مفيوم التمكين لغة: 

يمكف تعريؼ التمكيف لغة حسب ما كرد في أىـ المراجع كالمعاجـ العربية كىك لساف العرب لابف منظكر أف 
التمكيف يعني القدرة كالاستطاعة، كأما المعجـ الكسيط فإف )مكف( لو في الشيء أم جعؿ لو عميو  سمطانا كقدرة  

لكممة  التمكيف كمشتقاتيا في معجـ الحيط، حيث أف )مكف(  كمطكؿكسيؿ كيسر عميو ككرد تعريؼ مفصؿ 
 .الشيء أم قكل كمتف كرسخ، استمكف مف الأمر أم قدر كاستطاع عميو

كالتمكيف في المغة الإنجميزية كما يظير في عدد مف القكاميس غالبا ما يتـ ربطو بمفيكـ التفكيض، كما أف بعض 
 .مرادفات كأنيا تشير الى أكثر مف معنىالقكاميس نذكر أف ليذه الكممة عددا مف ال

 التمكين اصطلاحا: 
: التمكيف يتمثؿ في إطلاؽ حرية المكظؼ كىذه حالة يربوين ولو مف أىـ التعريفات التمكيف ىك ما جاء عند 

 .ذىنية كسياؽ إدراكي لا يمكف تطكيره بشكؿ يفرض عمى الإنساف مف الخارج بيف  عشية كضحى
شعاره بأنو عامؿ ميـ في تحقيؽ  الشقاوي:كعرفو  بأنو العممية التي تصب في اتخاذ كزرع  الثقة بنفس العامؿ كا 

نما ىـ شركاء ليـ ق يمة رفيعة في رسـ رسالة أىداؼ المنظمة كنمائيا، كأف العامميف عمى اختلاؼ مكاقعيـ كا 
 .كتحقيؽ ىذه  الرسالة المنظمة

عمى منح العامميف في إدارة منظماتيـ، كحؿ مشكلاتيا كالتفكير  بأنو: استراتيجية إدارية تقكـ أفنديماعرفو ك
 الإبداعي كتحمؿ المسؤكلية كالرقابة.

كما أف التمكيف حالة ذىنية داخمية  تحتاج إلى تبنى كتمثؿ ليذه الحالة مف قبؿ الفرد، لكي تتكافر لو الثقة بالنفس 
قرارتو كاختيار النتائج التي يريد أف يصؿ الييا )زينب كالقناعة بيا يمتمؾ مف قدرات معرفية تساعده في اتخاذ 

 (.607: ص2019محمد عباس محمد حماد، 
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 مفيوم التمكين في القرآن الكريم: 
مىكاةى  اميكاٍ أىقى  رٍضً ي الٍأى فً  ف مىكىنىيي ٍـجاء ذكر التمكيف في القرآف الكريـ بعدة مرات فجاء في قكلو تعالى: "الذيفى إً   الصَّ

كا بًاٍ  ةى ك الزَّكى  كآتكا نىيىكٍا عىفً اليمٍ كىأىمىري كؼ كى لًمَّوً  نكىرً لمىعٍري قًبىةي الأيميكً  كى  (.41" )الحج: رعى
 (.10 :" )الأعراؼ ضرٍ ي الٍأى فى   ٍـكه انى كى د مى قى لى قاؿ تعالى: " ك 
 (.84")الكيؼ: ا بى بى سى  ئٍ شى  ؿً ف كي مً  وي نٍ يى تى اى ض كى رٍ ي الأى فً  وي ا لى نى كى ا مى نن قاؿ تعالى: " إً 

 (.56" )يكسؼ: ضً رٍ ي الٍأى فً  ؼى كسي يي ا لً نى كن مى  ؾى لً ذى كى لى: " كى تعاقاؿ 
ا ارن رى دٍ ـ مً يً يٍ مى عى  اءى مى ا السى نى مٍ سى رٍ أى كى   ٍـكي لى  فى كً مى ني   ٍـا لى مى  ضً رٍ ي الٍأى فً   ٍـيي نى كى مى  فً رٍ ف قى مً   ًـيً مً بٍ ف قى ا مً نى كٍ مى ىٍ أى   ٍـكى  اكٍ رى يى   ٍـلى قاؿ تعالى: " أى 

 (.6")الأنعاـ: 
 (.54")يكسؼ في يي مً أى  يفي كً ا مى نى يٍ دى لى  ىـ كٍ يى ال ؾى نى إً  اؿى " قى قاؿ تعالى: 

السريعة لمتغيرات البيئة حيث أف التمكيف ىك طريقة  كيزداد اىتماـ المنظمات لمفيكـ التمكيف نظرا للاستجابة
فؿ التسمسؿ اليرمي منطقية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة لأنيا تقضي عمى صعكبة أداء المياـ كالتكاصؿ الأعمى كالأس

التنظيمي، حيث يتمقى العاممكف ىذا المستكل الأدنى المعمكمات حكؿ المياـ التي يقكمكف بيا في الكقت المناسب 
كالمعرفة بالمعمكمات الرئيسية حكؿ طبيعة العمؿ كتحصؿ عكاقب القرارات المتخذة، فتمكيف ىؤلاء العامميف أيضا 

مف الكقت لمنظر إلى استراتيجيات كأىداؼ أكسع عمى المدل الطكيؿ فيما يخص المؤسسة  يكفر للإدارة مزيدا
 (.204: ص2021)مركة صلاح قاعكد، 
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 تعددت تعريفات التمكيف بتعدد الباحثيف كاختلاؼ تخصصاتيـ كيمكف أف نكرد تعريفات التالية:
 يكضح بعض تعاريؼ التمكيف مف كجية نظر الباحثيف (:01الجدول رقم )

 رقـ السنة الباحث مفيكـ التمكيف

 Conger&Kanunyo 1988 :474 01 اعتقاد ك إيماف  الفرد بعممو بحيث يحسف كفاءتو.

 Daft 1992 :502 02 محاكلة نشر كمشاركة القكة في جميع أنحاء المنظمة.

مصيرىـ بصكرة أكبر مفيكـ نفسي يكاجو فيو الناس تقرير 
 كالمعنى كالمقدرة كالتأثير بخصكص دكرىـ في المنظمة.

Mcshane&Glinow 2005: 191 03 

ىك أحد المبادرات الفعالة التي تقكـ بيا القادة في المنظمة 
اتجاه العامميف كالتي مف شأنيا منح المزيد مف السمطات ليـ 

بمسؤكلية في الأداء أعماليـ مع تعيد كالتزاـ العامميف 
الاستخداـ الفعاؿ ليذه السمطات كبما يؤدم إلى تحقيؽ نتائج 

 أفضؿ لكؿ مف العامميف كالمنظمة.

 04 253 :2009 جاد الرب

لمستندة إلى المعمكمة أك التمكيف يمثؿ مدخلا لنقؿ القكة ا
القرارات مف المستكيات الإدارية العميا إلى  الإصدار

امتلاكيـ لكافة القدرات المستكيات الدنيا بعد التأكد مف 
كالإمكانات التي تؤىميـ لمتعاطي الكؼء كالفاعؿ مع مكارد 
المنظمة إمكانياتيا  مقدراتيا الجكىرية بقصد تعظيـ القيمة 
 لأصحاب المصالح )الزبائف المالكيف كالعامميف كالمجتمع(.

 05 447: 2011 جلاب

  .(135-131،ص2012ؿ ىادم البغدادم،: مف اعداد الطالبتيف باعتماد عمى المرجع )عادالمصدر
 

تزايد الاىتماـ في السنكات الأخيرة بمفيكـ التمكيف كيعكد السبب في ذلؾ إلى أف الدراسات المتعمقة بميارات الإدارة 
ف الفعالية التنظيمية تنمك بتقاسـ  تشير إلى أف تمكيف المرؤكسيف ىك مككف أساس لمفاعمية الإدارية كالتنظيمية كا 

 .سمطة مع المرؤكسيف كأف التمكيف يمعب دكرا تطكير الفرؽ كالمحافظة عمييارؤساء ال
يكصؼ التمكيف بأنو منح لمسمطة كاتخاذ القرار لممستكيات السفمي في المنظمة كاشتراؾ العامميف في المعارؼ 

لممكظفيف في العمؿ كالمعمكمات كالمكافآت كالتمكيف يعني تقاسـ السمطة كالتحفيز كاليدؼ منو ىك المشاركة الفعالة 
 مف خلاؿ تقاسـ السمطة بيف الأفراد، كما يعد التمكيف شكلا مف أشكاؿ اللامركزية.
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إف تمكيف القكل العاممة ميمة لمنجاح التنظيمي كأف العديد مف المنظمات تعاني ضعؼ في تطبيؽ برامج التمكيف 
المعمكمات كتكفير الكصكؿ لممكارد ككضكح كىناؾ ثلاث ممارسات تدعـ التمكيف في المنظمات كىي تبادؿ 

 .(06: ص2017الدكر)أحمد فتحي، سيي عبد الرؤكؼ، 
 أىمية التمكين: 

تحدث عدد مف الباحثيف عف أىمية التمكيف بالنسبة لممنظمات ففي ظؿ المنافسة الحادة كالبيئة المتزايدة التعقيد 
يعتبر التمكيف استراتيجية جديدة تساعد المنظمات عمى التغير باتجاه المستقبؿ لمكاكبة التطكرات المستقبمية 

ف ك المحافظة عمييـ، حيث يمكف تمخيص أىمية التمكيف لممحافظة عمى الحصة السكقية كالإبقاء بمتطمبات الزبائ
 فيما يمي: 

ف المديريف أيساىـ التمكيف في تحقيؽ أىداؼ لا يمكف الكصكؿ إلييا بدكف مشاركة الجميع، حيث تبيف دراسة. .1
لا كرؤساء الأعماؿ الذيف ميدكا الطريؽ لتمكيف العامميف، إنما فعمكا ذلؾ لأنيـ أدرككا أف ىناؾ أىداؼ مؤسسة 

يمكف تحقيقيا دكف إشراؾ العامميف فييا، فالمنظمة تحتاج إلى معمكماتيـ، كخيراتيـ كمياراتيـ، ككذلؾ إلى جيكدىـ 
 .((Bowen.D E& Lowie.1992.p36المشتركة مف أجؿ تحقيؽ مثؿ ىاتو الأىداؼ.

نجاح التغيير مف طرؼ العامميف، فحيف تفرض التغيرا .2 ت مف أعمى بشكؿ حقؽ التمكيف استعداد أكبر لقبكؿ كا 
تعسفي دكف أم تفسيرات كاستشارات فإف المرؤكسيف سيميمكف إلى الشعكر بعدـ الاطمئناف كالمقاكمة لمتغيير، لكف 
حيف يشارككف في العممية التي قادت إلى اتخاذ قرار التغيير مف خلاؿ طرح آرائيـ كتكقعاتيـ سيرغبكف في التغيير 

 .(18: ص2017الذم يساعد حتما عمى إنجاحو )فكزية برسكلي،  بؿ حتى سيبادركف اليو مندفعيف، الأمر
الأىداؼ التي تتحقؽ مف تطبيؽ التمكيف كتتجسد ىذه الأىمية عمى كفؽ ما كرد مف دراسات مجمكعة مف  .3

 الباحثيف في النقاط التالية: 
  .زيادة الدافعية لتقميؿ الأخطاء كدلؾ لتحمؿ الأفراد مسؤكلية أكبر عف أعماليـ 
   فرص الإبداع كالابتكار.زيادة  
 .دعـ التحسينات المستمرة لمعمميات كالمنتجات 
 .تحسيف رضى الزبكف كالاحتفاظ بو 
  تحرير المستكيات الإدارية العميا كالكسطى مف ممارسة دكر الرقابة المشددة كالتكجو بشكؿ رئيس نحك

 الأعماؿ ذات القيمة الاستراتيجية لممنظمة.
 مميـ كمنظماتيـ مما يجعميـ أفضؿ أداءزيادة رضا العامميف تجاه ع. 
 ىادم أصحاب المصالح)عادؿ تعزيز ركح التغيير بيف أعضاء المنظمة كالمتعامميف معيا مف 

 .(151، ص2012البغدادم،
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 المطمب الثاني: أبعاد التمكين 
، ككثير مف الدراسات تناكلت اف دراسة التمكيف تستدعي التعرؼ عمى أبعاد التي تدؿ عمى محتكاه كمتضمناتو

 أبعاد التمكيف كعميو فقد تـ اختيار الأبعاد التي يجمع عمييا معظـ الكتاب كىي عمي النحك التالي: 
 : الاتصال ومشاركة المعمومات – 1

 كيقصد بيا المعمكمات اللازمة لصنع القرارات التي يحصؿ عمييا الرؤساء كيحتفظكف بيا لعدـ ثقتيـ بالعامميف، لذا
فيي تعتبر مف الأبعاد الرئيسية لاحتكائيا عمى المشاركة كالثقة كالمعمكمة، كتعد المعمكمات جانبا ميما يعتمد عمييا 
في عممية اتخاذ القرارات، كفي حؿ مشكلات العمؿ فبدكنيا لا يمكف لممكظؼ التصرؼ بالطريقة الصحيحة التي 

سسات الناجحة يعزز مبدأ الإبداع كالابتكار كيختصر كثيرا تمنحو الثقة بالتصرؼ كما أف الاتصاؿ الفعاؿ في المؤ 
مكانية حصكؿ كؿ فرد في  مف الجيكد حيث يسيـ في سيكلة انسياب الاتصالات كسرعة تبادؿ المعمكمات كا 
المؤسسة عمييا في الكقت المناسب في نجاح تمكيف العامميف، حيث يسيـ الاتصاؿ كتبادؿ المعمكمات في تمكيف 

أفكاره كمشاعره كاتجاىاتو بفعالية كبصكرة ملائمة كبمركنة كافية لممستقبؿ مما يترتب عميو نجاحو  القائد مف نقؿ
 .(9في تحقيؽ اليدؼ مف الاتصاؿ مف خلاؿ التأثير الفاعؿ في المستقبؿ )ماجد محمد ابراىيـ،ص

 : تفويض السمطة -2
الصلاحيات إلى المستكيات الإدارية الدنيا، إذ إف الفكرة الأساسية لمفيكـ التمكيف الإدارم أف تتـ عممية تفكيض 

يصبح العامميف ليـ القدرة في التأثير عمى القرارات الممتدة مف القرارات الاستراتيجية في المستكل الأعمى إلى 
 القرارات المتعمقة بأدائيـ لعمميـ كلذلؾ فإف فكرة التمكيف تتطمب تغييرا في الأنماط القيادية التقميدية إلى أنماط

)خمفة سارة، ابة كالتكجيو إلى الثقة كالتفكيضقيادية تؤمف بالمشاركة، كبالتأكيد فغف ىذا يتطمب التحكؿ مف الرق
 (.362، ص2018عيساكم فمة، 

 فرق العمل: -3
إف العامميف يجب أف يشعركا بأف العامميف في كحدتيـ يمكف أف يعممكا معا كبشكؿ جماعي في حؿ مشاكؿ العمؿ، 

يتـ احتراميا كتؤخذ عمى محمؿ الجد كيتطمب ذلؾ مستكل عاليا مف الثقة، كيعتمد تطكير فرؽ العمؿ كأف افكارىـ 
في المنظمة عمى تكفر قائد قكم قادر عمى تقديـ التكجييات كالتشجيع، كالدعـ الأعضاء الفريؽ لمتغمب عمى أم 

تنكعة، كيمتزمكف بتحقيؽ ىدؼ صعكبات قد تكاجييـ أثناء العمؿ، كيجب أف يتمتع أعضاء الفريؽ بميارات م
 2018مشترؾ كمسؤكلية جماعية كالتمتع بمستكل عاؿ مف السمطة في اتخاذ القرارات التنفيذية)سارة،فمة،

  (.362ص
  التدريب: – 4

يتضمف تمكيف العامميف إكسابيـ المعرفة كالميارة كالأدكات اللازمة لمتصرؼ الفعاؿ بصفة مستمرة فلا يمكف أف 
ف التدريب الملائـ، كيتمثؿ التدريب  في مجمكعة مف العمميات اليادفة كالمخططة مف قبؿ المنظمة يتحقؽ ىذا بدك 

نتاجيتيـ يشكؿ بناء، كيعد التدريب حافزا معنكيا  لتزكيد العامميف بمعارؼ معينة كتطكير ميارتيـ كتغيير سمككيـ كا 
اد درجة إحساسو بالأماف الكظيفي كالثقة ميما فمف خلالو يتضمف المستكل الاقتصادم كالاجتماعي لمعامؿ كتزد
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بالنفس كالقدرة عمى الإنجاز كما يعتبر كسيمة فعالة لاتخاذ القرارات كالمساىمة في حؿ المشاكؿ التي تكاجيو ببيئة 
 (.16، ص2016العمؿ مما يتيح الفرصة نحك الترقية كالتقدـ الكظيفي )بمخضر مسعكدة، بكخضير مريـ، 

  التحفيز: -5
برنامج التمكيف سيفقد الأرضية عندما لا تكفر المنظمة المكافأة المناسبة، كبرنامج التمكيف يتطمب نظاـ عكائد إف 

مختمفة، العكائد المستندة إلى الأداء بدلا مف العمؿ إذ أنو عندما تربط العكائد بالأداء تؤدم إلى زيادة دافعية 
ؽ ربط مكاسبيـ بنجاح المنظمة حيث يمكف أف يحصؿ العامميف نحك تحقيؽ غايات كأىداؼ المنظمة، عف طري

، 2018العاممكف المبدعكف ذك الكفاءة عمى مكافأة تأخذ صكرة المشاركة الأرباح أك المشاركة بالأسيـ)سارة، فمة، 
 (.362ص

 المطمب الثالث: مداخل التمكين
يات الباحثيف أك فرضياتيـ فضلا مف تقدـ الدراسات كالبحكث أطرا تحميمية متعددة لمفيكـ التمكيف تعتمد عمى تكجي

أىداؼ بحكثيـ كعف طريؽ ىذه الأطر التحميمية يمكف استنتاج أف مداخؿ دراسة التمكيف تتبايف بتبايف الآليات 
المعتمدة مف قبؿ الإدارة في سعييا نحك تطبيؽ التمكيف أكلا، كمدل استعداد الأفراد العامميف لتقبؿ متضمناتو كقدـ 

 خميف لإدراؾ التمكيف كفيمو كىما:يف مدمجمكعة مف الباحث
 المدخل التنظيمي:  (1

ف تمكيف الأفراد كالأعضاء في الفرؽ يؤدم إلى  إف التمكيف المكظؼ ىك أداة لتعزيز عمؿ الفريؽ في المنظمة، كا 
تمكف المنظمة مف تحقيؽ أىدافيا، كىذا يقكد المنظمة إلى أف تككف في حالة مف السعي لممنافسة مع الآخريف 
ف تمكيف الفرؽ يحب أف يككف مفيكما مركزيا بالنسبة لممدبريف الراغبيف  ضمف مجاؿ استغلاؿ المكارد البشرية، كا 
بتحسيف أداء منظماتيـ كالمنظمة الناجحة تسعى دائما إلى أف تصبح عبارة عف فرؽ كبيرة، كمتمكف كيكفر تمكيف 

ة معينة مف المسؤكلية الكبرل، كاتخاذ القرار بكصفو المكظؼ فكائد المنظمة كمكظفييا، كيقدر معظـ المكظفيف درج
 أحد طرؽ تمكينيـ.

 المدخل النفسي:  (2
أك  كسمككو الكاضح، ؤثر عمى الطبائع الداخمية لممكظؼ)التشكيؿ المكاقفي(إف تمكيف المكظؼ بشكؿ نفسي ي
التمكيف ىي حالة داخمية كأف ىذه الصيغة مف صيغ  ا)تصكر الذات(أك كمييمالتعبيرم مثؿ)مشاركة المعمكمات(

بأف لتمكيف المكظؼ يعتمد عمى أربعة   Thomas & Velthous 1990))محافز الجكىرم كجاء غي نمكذج كؿل
 داء العمؿ الذم يشغمو كىذه الأبعاد ىي: لأأبعاد تؤثر كؿ عمى الحافز الجكىرم لمشخص 

منو كالحكـ عميو بحسب مثاليات  : يقصد بو استثمار المكظؼ لقيمة العمؿ الذم يقكـ بو كالغرضالمعني - أ
 الفرد كمعاييره الخاصة.

 : ىي عبارة عف إيماف الفرد بقدرتو / قدرتيا عمى تنفيذ المياـ بميارة.المقدرة - ب
كالاستمرار  كحرية التصرؼ )الاختيار(: إف الاستقلالية تعبر عف شعكر الفرد بحريتو بالاختيار الاستقلالية - ت

 سمككيات العمؿ.
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المدل الذم يمكف أنو يؤثر فيو عمى نتائج عمؿ المنظمة، كمف أجؿ أف يتـ تمكيف الفرد يحب : إدراؾ التأثير - ث
 (.220، ص2015ليث عبد الله سميماف القييكم، ) يمر بجميع الأبعاد الأربعة أعلاهأف 
 : المدخل العقلاني )الترابطي( (3

الأفراد في المنظمة كتشير الدراسات إلى أف تتعمؽ عممية التمكيف بالمشاركة باتخاذ القرار كالسمطة بيف  حيث
مشاركة القيادة ىي ليست كافية، أك ما يعرؼ التمكيف العلاقاني بكضعو عممية معالجة مف الأعمى إلى الأدنى 
بالإضافة إلى ككنيا ميكانيكية حيث أنيا تمثؿ الاعتقاد القائؿ عند حصكؿ التمكيف حاؿ مشاركة المستكيات العميا 

 رة لمسمطة مع المستكيات الدنيا لممكظفيف ضمف نفس اليرمية الإدارية.في ىرـ الإدا
 : المدخل الدافعي (4

المدخؿ الدافعي يخطك خطكة أبعاد بالنسبة لمتمكيف بكصفو تمكيف الأفراد حيث يككف القادة مسؤكليف عف تعزيز 
ف المصادر الكفاءة الذاتية للأفراد كالتي في المقابؿ تمكف كتحفز الأفراد، لتنفيذ  المسؤكليات الممقاة عمى عاتقيـ كا 

الأساسية الأربعة لمسمطة ىي المنصب كالخكاص الشخصية كالخبرة كالفرصة لمكصكؿ إلى المعرفة المتخصصة، 
كتتكقع ىذه المصادر الحاجة لبناء الكفاءة الذاتية كالحرية كالاستقلالية كالمقدرة عند المشاركة بالمعمكمات كالتغذية 

 (.142ص  ،2012 ،مع الأفراد )عادؿ ىادم البغدادمالمرتدة 
 المبحث الثاني: أساسيات حول الصراع التنظيمي.

بأف  حظي مكضكع الصراع التنظيمي باىتماـ كاسع مف قبؿ الكتاب كالباحثيف في مختمؼ الاتجاىات الفكرية،
كالجماعات كالمنظمات، كقد عكست المدارس الإدارية تباينا  الأفرادالصراع أمر حتمي لا مفر منو في حياة 

كاضحا بشأف الصراع كدكره في سمكؾ الأفراد كالمنظمات، إذ نظر إلييـ الكلاسيكيكف عمى أنو قكة سمبية كيجب 
 يمكف تفادييا تجنبو كمنع حدكثو قدر الإمكاف، حيث يعتبر الصراع أحد مظاىر البيئة التنظيمية الحتمية التي لا

 .كتختمؼ درجة حدتو كتأثيره عمى المنظمة الفرد حسب المكضكع كأطراؼ الصراع
كنظرا لما يتطمبو ىذا المكضكع مف الدقة كالكضكح كخصصنا ىذا المبحث لاستعراض المفاىيـ المرتبطة بالصراع 

 التنظيمي.
 : مفيوم الصراع التنظيمي الأولالمطمب 

 لمعقدة التي شغمت اىتماـ العديد مف الباحثيف كالدارسيف، فقد لجأيعد مكضكع الصراع التنظيمي مف المكاضيع ا
العديد مف المفكريف كالكتاب إلى تعريؼ الصراع التنظيمي حسب منظكره الفكرم كالمدارس الفكرية التي ينتمي 

كغيره مف ليس ىناؾ تحديد دقيقا لمفيكـ الصراع التنظيمي إذ نجد أف ىناؾ ارتباطا بيف مفيكـ الصراع إلييا، ك 
 .المفاىيـ الأخرل

 الصراع لغة: 
، confictsمشتقة مف الفعؿ اللاتيني  conflit عمى أنو "خصاـ كشقاؽ " كىك مستعمؿ كمرادؼ لمكممة الفرنسية

 (.5، ص2007دىيمي بمخير، )كالتي تعني الاصطداـ أك التطاحف، كما تعني التعارض بيف المصالح  كالآراء 
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 : الصراع اصطلاحا
لـ يتفؽ العمماء عمى تعريؼ مكحد لمصراع التنظيمي لتبايف مدارسيـ الفكرية، لذا اتجيت كؿ مدرسة فكرية الى 

الكلاسيكية( صراع أمر خطيرا  )الصراع مف زاكية تختمؼ عف الأخرل، فقد اعتبرت المدرسة التقميدية  إلىالنظر 
لجماعات العمؿ فيك حالة غير طبيعية لا بد مف يعبر عف الظكاىر السيئة التي غالبا ما تصيب المنظمات أك ا

 .(148، ص2018أ لارقك خامسة ديف جيمة عمر، )التخمص مف أضرارىا كتأثيرىا السمبية عمى المنظمة 
 حيث أف ىناؾ الكثير مف الالتباس في مفيكـ الصراع كذلؾ بسب اختلاؼ تخصصات العمماء الميتميف بدراسة 

 : الصراع التنظيمي
ظيمي ىك سمكؾ عمني صريح يمارسو الأفراد كالجماعات داخؿ التنظيـ الإدارم حكؿ بعض المبادئ الصراع التن

 .(7، ص2016عمييا )دعاء الطراكنة، كالأىداؼ التي يسعكف الى تحقيقيا أك الحفاظ 
كما يعرؼ الصراع التنظيمي عمى أنو نتيجة لمعارضة كاختلاؼ في الآراء أك المصالح أك الاعتبارات بيف طرفيف 

 ليا علاقة مباشرة مرتبطة بمحيط عمميـ، بحيث كؿ طرؼ عمى إعاقة الطرؼ الآخر لتحقيؽ الأىداؼ. 
ناتج عف تعارض أك اختلاؼ  كيعرؼ الصراع التنظيمي عمى أنو: "عممية أك سمكؾ تنظيمي معطؿ كغير مرغكب

بيف الرئيس كالعامميف أك بيف العامميف مع بعض كيؤدم إلى تفتيت جيكد العامميف كخفض درجة التعاكف فيما 
 بينيـ كتقميؿ ركح الجماعة كعد القدرة عمى تحقيؽ الرضا الكظيفي."

تأثير سمبا عمى آخر، عمؿ مقصكد مف طرؼ ما لمالصراع التنظيمي بأنو: " محمد قاسم القريوتيكما عرؼ 
بشكؿ يؤثر سمبا عمى قدرة ذلؾ الطرؼ مما يعيؽ أىدافو كخدمة مصالحو كعندما ينشب بيف الجماعات داخؿ 

 .(50، ص2018)أكركا سياـ، احتماؿ نشكء صراع كتناقض بينيماالمنظمة مف خلاؿ العماؿ اليكمية يككف ىناؾ 

مية تظير عند الاختلاؼ كالتنافر أك عدـ الاتفاؽ بيف عبارة عف عممية تفاع : " بأنوRahimرحيم كما عرفو 
الأفراد كالجماعات، أك عند تدخؿ أحد الأطراؼ في أنشطة الطرؼ الآخر كمنعو مف تحقيؽ أىدافو، كعند كجكد 
حؽ إدارم لأحد الطرفيف بتفضيؿ سمكؾ أحدىـ عمى الآخر أثناء قياميـ بنشاط مشترؾ، عندما تككف اتجاىات أك 

 .(21، ص2017دات أك ميارات الطرفيف مثالية )عنتر صلاح، قيـ أك معتق
حيث تعد ظاىرة الصراع في المنظمات مف أىـ معكقات العمؿ لدل المديريف، فإذا لـ  يتـ استخداـ الاستراتيجيات 

ميمة  أنشطةالمناسبة لإدارتيا، فغنيا تستيمؾ جيدا ككقتا في مكاجيتيا، بدلا مف استثمار ىذا الكقت كالجيد في 
تحقؽ الأىداؼ كتشتت جيكد العامميف بعيدا عف مسار تحقيؽ الأىداؼ كتضعؼ الركح المعنكية للأفراد )محمد 

 (.1: ص2021جكدت فارس، 
لذا فإف الصراع ينشأ كيشتد نتيجة لأسباب متعددة تنعكس أحيانا عمى مستكيات الصراع نفسو، كغالبا ما تككف 

أف الصراع الناتج عف التضارب  إلىنفسو كأكثر تأجيجا لمصراع بيف الأفراد، ىذه الأسباب أكثر تأثيرا في الفرد 
في المصالح كالاختلاؼ في الثقافات كالتنافس حكؿ الحصكؿ عمى المكارد النادرة كطريقة تكزيعيا كالاعتمادية 

 Mohammed) ةالمتبادلة في الميمات كالاختلاؼ بيف الأقمية كالأكثرية ىك الصراع الأكثر تأثيرا في المنظم
H.Assaf : 2013 ;40.) 



   الفصل الأول                                                                       الإطار النظري 

10 
 

كمف خلاؿ تعريفات سابقة إلى أف الصراع التنظيمي ىك ظاىرة اجتماعية مفركضة عمى بيئة المنظمة نتيجة  
اختلاؼ قيميـ كأفكارىـ أك نتيجة تناقضات بيف تصكرات الأفراد حكؿ محتكل عمميـ ككيفية تنفيذ المياـ المككمة 

مى المنظمة كمككناتيا كيحدث حالة مف الانفعاؿ كعدـ التكازف داخؿ المنظمة  حيث إلييـ، كىذا ما يؤثر سمبا ع
 .كخططيا بنجاح أىدافيايعيؽ 

 أىمية الصراع التنظيمي: 
إف الصراع لو أىمية كفكائد عمى المنظمة كالعامميف فييا، إذ مف الاحسف استثمارىا كاستفادة منيا حيث يسيـ في 

 زيادة  كفعالية المنظمة كتطكير أدائيا كارتقاء في العمؿ فييا  نستعرض أىـ النقاط: 
 الصراع أداة لتطوير قدرات المديرين وتحفيزىا:  -1
دار   اجية تو في الكقت الحاضر ميمة أساسية مف مياـ المدير، الذم ينتظر منو مك حيث تعد مكاجية الصراع كا 

دارتو لك  (.47، ص2020صفو مجرد بشر)صييب عطا محمد مطر،حو أك كبح جماحو بك بالصراع كا 
 الصراع أداة للإبداع:  -2

يككف ىناؾ صراع  أف ىناؾ علاقة بيف الصراع كالأداء كالإبداع كعندما لا:  (Robinson)رونيسن عرفو كلقد
عمى الإطلاؽ يعاني الأداء جحكد إما تحت ظركؼ الصراع المحدكدة كالمسيطر عمييا فيمكف أف ينشأ لدل الأفراد 
الدافعية لممبادرة كالإبداع كفي نفس الكقت فإنو المستكل المرتفع لمصراع كالذم يصؼ العنؼ أك عدـ التعاكف أك 

 .(81، ص2008محمكد عمي العبيدم،  أمؿداء )الذم يؤثر سمبا عمى الأ الأمراللامبالاة 
  الصراع أداة لتشغيل حركة المنظمة: -3
في الحاضر يتزايد تضارب المصالح، ليس لأف الفكضى قد تؤدم إلي انييار المنظمة، كلكف لأنيا سبب لتحسيف  

   .(16، ص2022 ،اكد)فراس خالد دالجمكد كتحقيؽ أىدافيا بشكؿ فعاؿفاعمية المنظمة كجعؿ عمميا يمر بمرحمة 
 الصراع أداة لمتكيف والبقاء:  -4

عيا لمتغيير الذم تتمكف حيث إف كجكد الصراع في المنظمة كاكتشافو يحتـ عمي الإدارة مكاجيتو كمعالجتو مما يدف
 .(15، ص2017محمكد الفقعاكم،كنمكىا)ميسكف  يؼ بيدؼ استمرار بقائياالمنظمة المكائمة كالتك مف خلالو

 أسباب الصراع التنظيمي المطمب الثاني:
يظير لدل العامميف في المنظمات في اختلاؼ في الطرؽ التي ينظركف بيا إلى أعماليـ كالأعماؿ التي يقكـ بيا  
جماعات العمؿ الأخرل، كعندما يحدث التفاعؿ بيف ىذه الجماعات المختمفة مف خلاؿ أعماؿ اليكمية يككف ىناؾ 

 ظيمية كالأخرل شخصية: احتماؿ لحدكث الصراع بينيـ، سيتطرؽ ىذا الجزء إلى أسباب تن
 : Organizationalأسباب تنظيمية  – 1
 ترجع ىذه الأسباب إلى كجكد بعض الظركؼ في المنظمة تؤدم إلى خمؽ حالة الصراع كىي:  
 : الاعتماد المتبادل في العمل  - أ

يرجع إلى التنسيؽ بيف المجمكعات لتحقيؽ المستكل المطمكب بيف الأداء كىناؾ ثلاثة أنكاع مف الاعتماد المتبادؿ 
 كىي اعتماد مشترؾ كالاعتماد المتسمسؿ كالاعتماد التبادلي: 
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في الاعتماد المشترؾ مجمكعات مستقمة عف بعضيا نسبيا حيث كؿ مجمكعة تسيـ في نشاط متميز لممنظمة   -
ـ كتأخذ الدعـ منيا كيككف ليـ مشترؾ دكف أف يككف بينيـ تفاعؿ أك اعتماد مباشر عمى بعضيا البعض لأف الأ

 كؿ كاحد يساىـ في الأداء بصكرة مستقمة عف الأخرل.
أما الاعتماد المتسمسؿ يحدث عندما تككف مخرجات إحدل الجماعات مدخلات لجماعات أخرل فيككف ىناؾ   -

 مقدار مف الغمكض.
اعتماد متبادؿ بيف المجمكعات حينما يككف ىناؾ تبادؿ لممدخلات كمخرجات فيما بينيـ، أم أف  يحدث  -

مخرجات المجمكعة الأكلى تمثؿ مدخلات لممجمكعة الثانية كمخرجات المجمكعة الثانية تمثؿ مجمكعة لممدخلات 
 .(40، ص2015المجمكعة الأكلى )مصطفى يكسؼ كافي، 

 التنافس عمى الموارد المحدودة:  - ب
ىك أف أم منظمة حتى في حالة ازدىارىا، لا  الأعماؿإف أحد الأسباب الرئيسية لمكجكد الصراع داخؿ المنظمات 

، كينشأ الصراع مف كؿ قسـ الأقساـاللازمة لإشباع جميع الاحتياجات الخاصة بجميع  الأمكاؿيستطيع تكفير 
ي مف المرتبة الأكلى مف الأىمية، كأف إشباع احتياجات الأقساـ الأخرل ىك أمر أقؿ يعتقد أف إشباع احتياجاتو تأت

 .(36، ص2016أىمية )خضير مبرككة، 
 اختلاف الأىداف:  - ت

ىك ما يعرؼ بالتعارض اليدؼ كيتضمف اختلاؼ حكؿ اتجاه الجماعة كالمعيار الذم يتـ بمكجبو تنظيـ الأداء أك 
در الصراع حدكثا، كما يشتمؿ عمى عامميف يساعداف عمى ظيكر التعارض الإنجاز كما يعتبر مف أكثر المصا

 اليدؼ ىما: 
 .(تكجو الكقت أم اختلاؼ الفترة الزمنية )طكيمة، قصيرة المدل -
كبالتالي فحالة التمايز الكقت كاليدؼ  (مرتبط بالسكؽ كالمجاؿ العممي تكنكلكجي، اقتصادم)ىدؼ سكاء  -

 يعتبراف مصدريف لمصراع.
ليا ميزانية كافية)سارة زكيتي،  مكارد تشغيمية لكف المالية ليس قسـ إدارة الإنتاج يسعى لمحصكؿ عمىمثؿ: 
 .(86، ص2014

 عدم تحديد المسؤوليات بشكل دقيق:   - ث
عدـ تحديد المسؤكليات كالصلاحيات الخاصة بيف المكظفيف بشكؿ دقيؽ يجعميـ في حيرة مف أمرىـ، كيؤدم  إف 

يجعميـ أيضا غير قادريف عمى العمؿ بالأسمكب السميـ، كبالتالي تحدث العلاقات كالنزاعات إلى غمكض الأدكار، ك 
بيف زملاء العمؿ، كما يؤدم عدـ التحديد الدقيؽ لممسؤكليات إلي عدـ القدرة عمى اتخاذ القرار المناسب في الكقت 

، 2018سياـ،  بيف الزملاء)أكركر ف ذلؾ سببا لمصراعاتالمناسب مما يعيؽ العمؿ داخؿ المنظمة، كبالتالي يكك 
 (.64ص
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 المنظمة:  داخؿ الصراع حدكث في تساىـ التي التنظيمية الأسباب يكضح :(01رقم)الشكل 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

     : مف إعداد الطالبتيفلمصدرا

 : Personal يةـالشخص الأسباب-

:ٌلً ما الأسباب تلك بٌن من وانفعالاته واتجاهاته الفرد شخصٌة إلى الأسباب هذه تعود   

: الشخصية الصفات في التفـاوت-أ   

:  الصفات هذه ومن الصراع، أسباب أحد ٌكون أن ٌمكن الآخر إلى الفرد من الشخصٌة الصفات اختلبف إن 

(.0100،00، العوٌوي شاهر فراس محمد) والمعتقدات السن القٌم  

: اطئةالخ راتـالتفسي-ب   

 اهتماماتهم على ٌحصلوا لم أنهم الأفراد ٌجد فعندما الآخرٌن سلوك لأسباب تفسٌرنا فً تقع التً الأخطاء هً

  عدم إلى ام الموارد قصور إلى ،ام الحظ سوء إلى ٌرجع هل الفشل أسباب تحدٌد ٌحاولون تدخل إلى عادة فإنهم

 بحثهم أكد فإذا ؟ أخرى جماعة أو شخص من متعمد تدخل إلى ٌرجع هل ؟ لأهدافهم السلٌم التخطٌط على قدرتهم

 فً دور أي الآخرٌن لهإلاء ٌكن لم ولو حتى تثبت الصراع بذور فإن فشلهم أدى الذي هو الأخٌر السبب أن

 (.00،ص0100، ماضً صلبح محمد خالد) الحقٌقة

: للفـرد النفسي التركيب -ت   

 والعدوان الآخرٌن مع التعاون وعدم العدوانٌة إلى ٌمٌل من فمنهم النفسً التركٌب حٌث من الفرد ٌختلف 

 الذي الأمر الزائدة، والحساسٌة الطبع بحدة ٌتمٌز ممن وهناك الآخرٌن، لأداء موجه ونفسً فٌزٌولوجً السلوك

 (. 00ص،0100، زوٌتً سارة) بٌنهم نزاعات ظهور احتمال من وٌزٌد صعب معهم التعامل ٌجعل

 الصــــــراع

دـة العوائـأنظم  

الاعتماد المتبادل بين 
 وحدات العمل

الغموض حول السمطة 
 أو المسؤولية

وةـرق بين القـالف  

ز ــــالتميي  

التنافس عمى الموارد 
 المحدودة
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  : الوظيفي الرضا عدم- ث

 عن الفرد رضا عدم أن اذ العمل، مٌدان فً الصراع حدة تعمق أن شؤنها من الوظٌفً الرضا عدم ظاهرة نا

 السائدة الظاهرة هً والاختلبف التعاون عدم ظاهرة تجعل المعٌن العمل حقل فً السائدة التعلٌمات أو وظٌفته

 أو الأفراد بٌن سواء الصراعات أو الخلبف أشكال من بآخر أو بشكل ٌزٌد مما العمل فً الأفراد لعلبقات

 (.01،ص0110قدور، عثمان)  الجماعات

 المطلب الثالث :الأثار المترتبة على الصراع التنظيمي 

 :ابيةالايج الآثار: أولا

 لا الصراع ٌقولون  أن عندما التنظٌمً للصراع الاٌجابً اربالأث ٌعترفون الحدٌث الإداري الفكر أصحاب إن 

 ٌفٌد فالصراع وعلٌه التغٌٌر، فً فعالا عنصرا وٌعتبر المنظمة فً وأوضاع ظروف ولٌد وهو تجنبه ٌمكن

 من والتً الجدٌدة الأفكار وتطوٌر الخلبفة، المبادرة لتشجٌعه والإبداع التقدم أساس أنه اهتبار على المنظمة

  .حولها من المتغٌرات مع ومتكٌفة متطورة المنظمة تجعل أن شؤنها

              ٌلً: ما منها نذكر التنظٌمً للصراع الإٌجابٌة الأثار ومن

   التً استراتٌجٌة عن البحث إلى الصراع أطراف ٌلجؤ عندما ابتكارٌة مواهب ظهور إلى الصراع ٌإدي 

 المواقف لمواجهة ٌإهلهم مما ومواهبهم الأطراف قدرات ٌنمً وهذا بٌنهم، فٌما الصراع حل إلى تكفل

 (. 00،ص0100العوٌوي،) العمل أثناء تعترضهم التً الصعبة

  الفعلٌة المشاكل بعض تشخٌص فً تساعد قد ومعلومات حقائق عن الستار إزاحة إلى الصراع ٌإدي قد 

 . المنظمة فً

 ظل فً تبرز لا التً الكاملة والاستعدادات القدرات وٌبرز الأفراد لدى الطاقة التنظٌمً الصراع ٌولد 

 (.00،ص0100كافً،) العادٌة الظروف

 ٌصبح حٌث للؤطراف المختلفة  الاهتمامات وضع خلبل من العمال، الصراع تحفٌز على ٌعمل الصراع 

 (. 00، 0100زوٌتً،) للئبداع كمصدر

 وتطوٌره للعمل جدٌدة طرق عن والبحث الآخرٌن، أمام النظر وجهات وطرح الرأي إبداء ٌتٌح. 

 عطا صهٌب) العمل فً والصعوبات والعقبات المشكلبت الحل على وٌعمل الوظٌفً الأداء نوعٌة تحسٌن 

  .(00،ص 0101مطر، محمد

 : السلبية الأثـار: ثانيا

 السابق الإنتاج مستوى نفس على تحافظ حتى طاقتها لزٌادة اضطرارها طرٌق عن المنظمة فعالٌة على ٌإثر هذا

 بعض الصراع حقق حٌث بتمزٌقها، كفٌلبن المنظمة  فً استمرا إذا والقلق التوتر وأن الصراع، حدوث قبل

 أصحاب ٌرى منها نذكر الآثار تلك بٌن من المناسب، المستوى عند زٌادته عند وخاصة سلبٌة وآثار النتائج

 فعل ردود عنه وٌنتج الأفراد، بٌن شخصٌة لمشاكل نتٌجة وٌحدث الصراع، تجنب ضرورة التقلٌدٌة المدرسة

 كان مهما التنظٌمٌة الصراع أن المنظمة، داخل والسلوك والمشاعر الإدراك فً استقطابا وٌخلق سلٌمة، غٌر

 النفسً التوتر: مثل عنه الناتجة السلبٌة للآثار نظرا المنظمة عمل فً وظٌفٌا اختلبلا وٌمثل سلبً أثر ذو مصدره
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 إنتاجٌة على التؤثٌر إلى بدورها تإدي والتً القرار اتخاذ  على  المقدرة وضعف الذات احترام وفقدان والقلق،

                                                                                  :المعنوٌة الروح وتخفٌض المنظمة

 الكلٌة المصلحة حساب على مصلحته تقدٌر فً التطرف إلى الصراع أطراف من طرف كل ٌدفع قد -1

 للمنظمة.

 الانتقام أعمال إلى الأفراد ولجوء والعاملٌن الإدارة بٌن الثقة فقد عنه وٌنتج والجماعات الأفراد ٌستقطب -2

 إشاعات بتروٌج القٌام أو الإدارة مع التعاون وعدم المعلومات إخفاء أو الآلات تعطٌل فً تتمثل

 (.00،ص 0100 كافً ٌوسف مصطفى)كاذبة

 اتجاهات إلى ٌإدي مما للؤفراد،  والجسمانٌة النفسٌة بالصحة ضارة آثار حدوث إلى الصراع ٌإدي قد -3

 . البعض وبعضهم الأفراد اتجاه سلبٌة وسلوكٌات

 وعدم المعنوٌة الروح انخفاض إلى ذلك وٌإدي نزاع، بٌنهم ٌنشؤ الذي الأفراد لدى بالرضا الشعور عدم -4

 تحقٌق فً المنظمة القدرة وٌضعف الجماعً والتعاون العمل ٌعرقل وبذلك الواحد، الفرٌق روح تحقٌق

 (.00،ص صهٌب) أهدافها

 (.00العوٌوي،ص) التنظٌم بمصلحة تضر مسإولة غٌر وتصرفات سلوكٌات إلى الأطراف ٌدفع  -5

 . اهدافها تحقٌق على المنظمة قدرة وعدم العاملٌن لدى المعنوٌة روح انخفاض -6

 بعٌد منحنى إلى لعملهم وولائهم الأفراد طاقات تحوٌل بسبب وذلك التنظٌمً الأداء مستوى فً انخفاض -7

 (.0000ص:0100، الجعافرة جمٌل صفاء) للمنظمة الأساسً الهدف عن ومنحرف

 الأطراف بٌن الفجوة اتساع إلى ٌإدي مما العاملٌن بٌن والشك الثقة عدم جو ظهور إلى ٌإدي -8

 .الأفراد من المتصارعة

 (.00،ص0110الواحد، عبد خلف مإمن) واحد عمل فرٌق ضمن الجماعً العمل روح قتل إلى ٌإدي -9

 التنسٌق عملٌات وٌعطل والأقسام والجماعات الأفراد بٌن الاتصال عملٌات اعاقة الى الصراع ٌإدي -11

 (.0،ص 0100مطر، الحسٌن عبد هادي م م) بٌنهم
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 الدراسات السابقة: الثالث مبحثال
تمكف مف الدراسة، مف خلاؿ مراجعة الباحث لمجمكعة مف البحكث كالدراسات السابقة المتعمقة بمتغير استجابة 

 الدراسة.اختيار مجمكعة مف الدراسات كالبحكث المتعمقة بمكضكع 
 المطمب الأول: الدراسات المتعمقة بالتمكين والادارة الصراع التنظيمي

 التالية:الدراسات المتعمقة بالتمكين وتتمثل في الدراسات  -أولًا 
أثر التمكين عمى أداء العاممين من خلال سموك المواطنة التنظيمية دراسة : بعنكاف )2020( دراسة كبير ع. 1

 المشاركة بالمعمكمات)راسة لتقصي أثر التمكيف كبأبعادهىدفت ىذه الد ،-قالمة–حالة مطاحن عمر بن عمر 
مف خلاؿ سمكؾ المكاطنة  (الأداء السياقي ،أداء الميمة)عمى أداء العامميف بأبعاده ( الكفاءة ،كالاستقلالية ،المعنى

كذلؾ بالتطبيؽ عمى العامميف (الإيثار الكياسة ،كعي الضمير، السمكؾ الحضارم)التنظيمية كمتغير كسيط بأبعاده 
في مؤسسة مطاحف عمر بف عمر بقالمة ،ثـ الاعتماد عمى الاستبياف كأداة لجمع البيانات الكلية ،قد  في مؤسسة

عامؿ مف مختمؼ المستكيات الكظيفية ،كبعد معالجة ( 350)عامميف بمغتى عينة عشكائية مف التـ تكزيعو عم
 .AMOS 26كبرنامج   25SPSSالحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية :بيانات الكلية بكاسطة البرنامجيفال

الحرية  ،ده منفصمة ) المشاركة بالمعمكماتكجكد أثر إيجابي متكسط لمتمكيف ككؿ كلأبعاأىم نتائج الدراسة :
 ءة ( أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية يتكسط العلاقة بيف التمكيف كأداء العامميف.الكفا ،كالاستقلالية

التي مف شأنيا أف تساعد المؤسسات مطاحف عمر بف عمر بشكؿ خاص عمى تحسيف أىم التوصيات الدراسة :
 عمى أداء العامميف بالإيجاب. الذم ينعكس أكثر،مستكيات التمكيف كسمكؾ المكاطنة 

دراسة حالة جامعة  "داري في تحقيق القدرات التنافسيةالتمكين الإ بعنوان: أثر(، 2018) ع الشمري دراسة .2
ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر التمكيف الإدارم المتمثؿ في تقاسـ السمطة كتبادؿ المعمكمات كفرؽ العمؿ  ،"الكويت

استخدمت التدريس، كتكسيع الصلاحيات في تحقيؽ التنافسية في جامعة الككيت مف كجية نظر أعضاء ىيئة 
ريس بجامعة الككيت ىيئة التدمف بيف جميع أعضاء  الدراسة مجتمع ككفتيتحميمي،  كصفي الدراسة الطريقة
٪( 29.4( عضك ىيئة تدريس)465)امياعينة عشكائية قك  تـ اختيار، ( عضك ىيئة تدريس1582)كالبالغ عددىـ

طكرت الباحثة أداة دراسية كىي استبانة لقياس أثر التمكيف في تحقيؽ القدرات التنافسية في ، مف مجتمع الدراسة
 لى مجمكعة مف النتائج كاف مف أبرزىا: ، لقد تكصمت الدراسة إجامعة الككيت

          لمجامعة التنافسية كاسطة، كمستكل القدرة إلى حد ما أتى الككيت جامعة في إدارم التمكيفدرجة  يمارس الذم -
 .رأم أعضاء ىيئة التدريس كجو مف عالي إلى حد ما أتى الككيت

 عمى تنافسية جامعة الككيت.يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية لمجالات التمكيف الإدارم  -
 أىميا: التكصيات كمف  مف كصمت الدراسة إلى مجمكعةالدراسة: أىم توصيات  ❖
ضركرة التركيز عمى تنمية كعي أعضاء ىيئة التدريس بأبعاد التمكيف مف خلاؿ تشجيعيـ عمى تحمؿ  -

 المسؤكليات كالنظر إلى أخطائيـ عمى أنيا فرص لمتعمـ.
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الككيت بأبعاد تقاسـ السمطة كتبادؿ المعمكمات كفرؽ العمؿ كالتي أثبتت الدراسة عدـ ضركرة اىتماـ جامعة  -
 .تأثيرىا عمى التنافسية

 إعادة النظر في الييكؿ التنظيمي لمجامعة. -
تحديد المياـ عمى جميع المستكيات الإدارية داخؿ الجامعة بما يدعـ اللامركزية كتفكيض السمطة كتحقيؽ  -

لتسييؿ تمكيف أعضاء ىيئة  ،عايير الأداء كالمساءلة المناسبةالأكاديمية كالإدارية كتحديد م التنسيؽ بيف الأقساـ
 التدريس.

"أثر تمكين الموظفين عمى الإبداع الإداري من وجية نظر موظفي  :بعنكاف( 2018)حامد و  البشيردراسة  .3
لممكظفيف بأبعاده المختمفة عمى السمكؾ ىدفت الدراسة إلى تحميؿ كمعرفة أثر التمكيف الإدارم  ،"النجارجامعة 

دراسة مف  مجتمعتحميمي، يتككف  كصفي دراسة المناىجمت استخد، الإدارم الإبداعي لمعامميف في جامعة نجراف
 كظائؼ أصدقاء أكاديميكف أك مف المسؤكليف مكظؼ كمكظفة( 597)نجراف كعددىـ  جامعة كالمكظفات المكظفيف

 ٪ 89.1كبنسبة  (196) مف ىؤلاء ، فأجابكمكظؼ مكظؼ( 220)مف  مككف عشكائي إدارم، تـ اختيار عينة
لمدراسة، لقد تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج  كأداة دقة الباحثكف باستخداـ قاـة، ساالدر  مف المجتمع

 أىميا: 
كالمشاركة في صنع القرار(  الاتصاؿكالمسؤكلية، ىناؾ تأثير ىاـ كدلالة إحصائية لممتغيرات المستقمة: )السمطة  -

كىذا يدؿ عمى أىمية تمكيف المكظفيف كمنحيـ السمطة كالمسؤكلية الأىداؼ، في التأثير عمى القدرة عمى تحقيؽ 
كفعالية نظاـ الاتصاؿ كمشاركتيـ كمساىمتيـ في اتخاذ القرارات الإدارية يزيد مف قدرتيـ عمى الإبداع الكافييف، 

 في تحقيؽ أىداؼ الجامعة.
جراءات العمؿ  - فعالية الاتصاؿ كالمشاركة الإدارم، يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لممتغيرات المستقمة )سياسات كا 

الذاتي، كالتطكير بالنفس، كبناء الثقة الإدارية، في صنع القرار( في التأثير عمى القدرة عمى تحميؿ المشكلات 
جراءات المنظمة العماؿ، كىذا يدؿ عمى أف تمكيف ، كالتغيير ككجكد نظاـ فعاؿ لمتكاصؿ لمعمؿ، كضكح سياسات كا 

تزيد مف قدراتيـ. القدرة ككاجباتيـ، كمساىمتيـ في اتخاذ القرارات المتعمقة بمياميـ العماؿ، كمشاركة الإدارم، 
مكانياتيـ، كزيادة ثقتيـ بقدراتيـ الإدارية، الإبداعية في تحميؿ المشكلات  لتغيير للأفضؿ. كزيادة رغبتيـ في اكا 

 الجامعة.ابتكار أساليب عمؿ جديدة لتحقيؽ أىداؼ 
جراءات العمؿ  - الدعـ الإدارم الإدارم، لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لممتغيرات المستقمة: سياسات كا 

تحميؿ  الأىداؼ،نظاـ التحفيز المادم كالمعنكم في القدرة عمى )التكفيؽ بيف الإدارم، برامج التدريب كالمساعدات، 
 الذاتية.الثقة( كالتنمية ، كالتكيؼ الذاتيالذاتي، التغيير الإدارية، المشكلات 

 تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىميا: الدراسة: توصيات  أىم 
كتكصي الدراسة بضركرة أف تتبنى إدارة الجامعة سياسة تفكض السمطات كالصلاحيات لمعامميف في كؿ مجاؿ  -

نشاء برامج تدريبية إدارية تتناسب مع الطبيعة. ليـ، كتقديـ الدعـ كالمساعدة اللازميف ميـ، عممف مجالات  كا 
نشاء نظاـ فعاؿ لتحفيز كتشجيع العمؿ، كظركؼ  بما يساىـ في زيادة قدرات العامميف كاستغلاليـ في العامميف، كا 
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يجاد الحمكؿ المناسبة  كزيادة رغبتيـ في إحداث تغيير بناء في ليا، إيجاد طرؽ لتحميؿ كتقييـ المشكلات الإدارية كا 
 الإدارم.العمؿ أداء 

التمكين الإداري عمى تطبيق إدارة الجودة الشاممة في الجامعات  أثربعنكاف: " (2018) ع بن عيشيدراسة .4
الشاممة  ييدؼ إلى معرفة تأثير التمكيف الإدارم عمى إدارة الجكدة ،جامعة بسكرة " دراسة ميدانية في -الجزائرية 

 أصدقاء طاقـ عمؿ الدراسة مف مجتمع ككفتيتحميمي،  كصفي دراسة المناىج، استخدمت في جامعة بسكرة
إشراؼ، استخدـ الباحث أسمكب المسح الشامؿ حيث تككنت عينة الدراسة مف جميع مجتمع  إدارم المكاقؼ

 مجمكعةإلى  دراسة، تكصمت دراسةلم كأداة الاستبياف استخدـ الباحث، حيث ( مكظؼ198الدراسة المككف مف )
 كأىميا:  نتائج مف
كالتحفيز( في جامعة بسكرة العمؿ، التدريب، فرؽ الفعاؿ، كاف مستكل التمكيف الإدارم بأبعاده: )التكاصؿ  -

 كالجامعة تطبؽ إدارة الجكدة الشاممة بدرجة عالية.عاليان، 
 متكسط. أتى بسكرة جامعة في عاـ بطريقة سمطة لتفكيض ىذا المستكل -
أثر ذك دلالة إحصائية لأبعاد التمكيف الإدارم عمى إدارة الجكدة الشاممة في الجامعة، حيث تبيف أف بيعد يكجد  -

 جامعة بسكرة.الاتصاؿ الفعاؿ مف أىـ أبعاد التمكيف الإدارم المؤثرة في تطبيؽ إدارة الجكدة الشاممة في الجامعة، 
 أىميا: التكصيات كمف  مف مجمكعة الدراسةكجدت الدراسة: أىم توصيات  ❖
شراكيـ في رسـ السياسات كاتخاذ القرارات  - ضركرة قياـ إدارة الجامعة بتكسيع تفكيض الصلاحيات لممكظفيف كا 

 المتعمقة بعمميـ عمى جميع المستكيات الإدارية.
زيز القيـ كالتقاليد مف خلاؿ تعسكاء، عمى نشر ثقافة التمكيف بيف الإدارات كالمكظفيف عمى حد  لعمؿا -

 التنظيمية التي تشجع عمى ذلؾ.
كميات  أقسام "التمكين الإداري وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى الرؤساءبعنكاف: ( 2017)ي ففالعجر  دراسة.5

ىدفت الدراسة إلى تحديد علاقة التمكيف الإدارم بالرضا الكظيفي لدل  السعودية،جامعة شقراء محافظة الدوادمي 
 دراسة المناىج استخدمتالسعكدية، رؤساء الأقساـ في كميات جامعة شقراء بمحافظة الدكادمي بالمممكة العربية 

ادمي بمحافظة الدك  ةإراءتككف مجتمع الدراسة مف جميع رؤساء الأقساـ الأكاديمية في كميات المسح،  كصفي
 استخدـ الباحث، (25تـ اختيار جميع رؤساء الأقساـ في الكميات النظرية كالعممية )قسـ، ( رئيس 25كعددىـ )
 لمدراسة، نتائج التي تكصمت الييا الدراسة أىميا:  كأداة الاستبياف

 ٪(. 3.94)كالمعدؿ الإجمالي لمرضا الكظيفي مرتفع (، ٪ 4.07المعدؿ الإجمالي لمتمكيف الإدارم مرتفع ) -
 .، الكظيفيتكجد علاقة ارتباط قكية ككبيرة بيف زيادة مستكل التمكيف الإدارم كزيادة درجة الرضا -
  الإدارم.تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف ذكم الخبرة في مستكل التمكيف  -
رجة الأكاديمية لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ رؤساء الأقساـ لمستكل الرضا الكظيفي بالنسبة لمد -
كصمت الدراسة إلى ، تكتكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا عف سنكات الخبرةالكمية، نكع  -

 كأىميا: تكصيات مف مجمكعة
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لما كمياتيـ، القيادات الإدارية العميا في الجامعة بتحقيؽ المزيد مف التمكيف الإدارم لرؤساء الأقساـ في  اىتماـ -
 نجاح العمؿ كتحقيؽ الرضا الكظيفي ليـ.ليذا الدكر في 

الاىتماـ بتدني أبعاد التمكيف الإدارم كما تـ قياسو مف خلاؿ الدراسة مما يدؿ عمى الاىتماـ بتفكيض السمطة  -
 لمسماح لرؤساء الأقساـ بتنفيذ مياميـ بمركنة كنجاح.

 كبات العمؿ كتحقيؽ الرضا الكظيفي.الاىتماـ بالحكافز المادية كالمعنكية لرؤساء الأقساـ لدكرىـ في تحمؿ صع -
ء عمداء الكميات ورؤسالدى "أثر التمكين الإداري عمى الولاء التنظيمي : بعنكاف( 2017) ر عدوان دراسة.6

ىدفت الدراسة إلى تقييـ أثر التمكيف الإدارم عمى الكلاء التنظيمي لعمداء ، "الأقسام والمعاىد بجامعة القدس
تككف مجتمع ، استكشافية كصفي مقرر تـ استخداـ الدراسةالقدس، الكميات كرؤساء الأقساـ كالمعاىد بجامعة 

، ( عضكان 64الدراسة مف جميع عمداء الكميات كمديرم المعاىد كرؤساء الأقساـ بجامعة القدس كالبالغ عددىـ )
 مف كصمت الدراسة إلى مجمكعةلمدراسة، ت كأداة استخدـ الباحث الاستبانة( فردان، 54الدراسة مف )تككنت عينة 

 كأىميا: النتائج 
( مع عمداء 2.69)، ( كمستكل عاؿو مف الكلاء التنظيمي1.92ىناؾ مستكل متكسط مف التمكيف الإدارم ) -

 القدس.الكميات كرؤساء الأقساـ كالمعاىد بجامعة 
كأف القدرة التنبؤية التنظيمي، تكجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف التمكيف الإدارم كأبعاده كالكلاء  -

 التنظيمي.٪ مف التغير في مستكل الكلاء  38.5لبيعدم تفكيض السمطة كفريؽ العمؿ تساكم 
ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي تعزل لمتغيرات الجنس كالحالة الاجتماعية   تكجد فركؽلا -

 ، الكظيفيكالمسمى 
 التكصيات، كأىميا:  مف كصمت الدراسة إلى مجمكعةت: أىم توصيات الدراسة 
(، دارة العميااعتماد نماذج إدارية حديثة تقكـ عمى مبدأ الديمقراطية كمشاركة متخذم القرار في الجامعة )الإ -

تاحة ليـ، مف خلاؿ تفكيض الصلاحيات القرار، كتعزيز دكر عمداء الكميات كرؤساء الأقساـ كالمعاىد في صنع  كا 
 الفرصة ليـ لممشاركة في رسـ السياسات الجامعية كالتعبير عف الأفكار.

كىذا بدكره يزيد مف مستكل بالمياـ، عزيز العمؿ الجماعي داخؿ الجامعة كتعزيز بناء فرؽ عمؿ فعالة لمقياـ ت  -
 كيرفع مستكل الإنتاجية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الجامعة بكفاءة عالية.التنظيمي، الكلاء 

لإداري القيادة الإدارية في تحسين مستوى التمكين ا "دور أساليب: بعنكاف (2016)دراسة أبو شمالة  .7
دكر أساليب القيادة الإدارية في تحسيف مستكل ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى  ،"لمعاممين في جامعة الأقصى

تككف مجتمع الدراسة تحميمي،  كصفي استخدمت الدراسة المنيج، التمكيف الإدارم لدل منسكبي جامعة الأقصى
مكظؼ، ( 206كعددىـ الإجمالي )الأقصى، في جامعة  كالأقساـ المسجمةمف المكظفيف الإدارييف كمديرم الأقساـ 

( 161استجاب )فردان، ( 176كتكزيع الاستبانة عمى العينة التي بمغ عددىا )الشامؿ، لمسح تـ استخداـ أسمكب ا
 دراسة.استخدـ الباحث الاستبانة كأداة ، حيث ٪( مف مجتمع الدراسة91.5أك )منيـ، 

 تكصمت الدراسة الى مجمكعة مف النتائج أىميا: أىم توصيات الدراسة: 
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كىي (، 64.161سمطكية( بكزف نسبي )خيرية، أكتكقراطية / تحكيمية، تشاركية، أساليب القيادة الإدارية: ) تكافر
كاف ، مع تفكؽ الأسمكب الاستبدادم كالاستبدادم بامتياز. نسبة صغيرة عمى بقية الأنماط(، درجة )متكسطة

 (.طة( كىي درجة )متكس60.943)، مستكل التمكيف الإدارم في جامعة الأقصى مف كجية نظر العامميف نسبينا
كالمشتركة التحكيمية، تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف درجة ممارسة أساليب القيادة الإدارية: ) -

 كمستكل التمكيف الإدارم لمعامميف في جامعة الأقصى.(، كالسمطكية
الجنس، لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في آراء المبحكثيف حكؿ درجة ممارسة أساليب القيادة الإدارية: ) -

كلا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة أساليب القيادة الإدارية: )التحكيمية ( المؤىؿ العممي
 تعزيزالتكصيات، كأىميا: مف  كصمت الدراسة إلى مجمكعةت، عدد سنكات الخدمة، كالسمطكية( تعزل إلى المتغير

 التقميدية.استخداـ أساليب القيادة الحديثة كتقميؿ استخداـ أساليب القيادة 
كتكسيع لمعمؿ، )منح المكظفيف المزيد مف الحرية كالمركنة المناسبة مستكل التمكيف الإدارم مف خلاؿ: تحسيف -

ب، مناسبة لمتدريب كتكفير البيئة كالإمكانيات المستمر، كتحديد الاحتياجات التدريبية بشكؿ الصلاحيات، تفكيض 
كالذم يعمؿ عمى زيادة تحفيز لمعماؿ، كتكفير نظاـ عادؿ لمحكافز المادية كالمعنكية التخطيط،  ،في إطار التدريب

 المكظفيف.
لمجامعة الأىداف الاستراتيجية "تمكين العاممين ودوره في تحقيق  :بعنكاف( 2016) فدراسة الممفوح . 8

كمدل دكرىا في تحقيؽ الإسلامية، ىدفت الدراسة إلى معرفة كاقع تمكيف العامميف في الجامعة  ،الإسلامية بغزة "
يتككف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في تحميمي،  كصفي دراسة المناىج استخدمتالاستراتيجية، أىدافيا 
تـ اختيار عينة عشكائية ، ( مكظفان 1069عسكريكف( بإجمالي عدد )أكاديميكف، إداريكف، )الإسلامية: الجامعة 
استخدمت الباحثة الاستبانة كالمقابلات ، ٪( 90( استبانة بنسبة )288كتـ استرجاع )مكظفان، ( 320قكاميا )

الجامعة بأبعاد كأىميا: كالنتائج  مف مجمكعةإلى دراسة ، تكصمت الشخصية كأداتيف رئيسيتيف في تككيف الأسرة
حسب الآراء المجيبيف تحققت % 64.87، كبكزف نسبيبدرجة متكسطة دراستيا التمكيف الإدارم التي تمت 

 72.56الأىداؼ الاستراتيجية لمجامعة التي أجريت عمييا الدراسة إلى حد كبير بمتكسط حسابي بسبي بمغ 
 حسب آراء المبحكثيف.%
في  الاستراتيجيةؼ ىناؾ دكر ميـ ذك دلالة إحصائية في تمكيف العامميف كأبعاده في رفع مستكل تحقيؽ الأىدا -

 ، الجامعة الإسلامية
  :كأىميا:  تكصيات مف مجمكعةإلى  دراسةتكصمت أىم توصيات الدراسة 
مف خلاؿ إنشاء نماذج لتمكيف  الاستراتيجيةالاستثمار في العلاقة بيف مستكل التمكيف كتحقيؽ الأىداؼ  -

المكظفيف كفؽ خطط معدة مسبقنا كمتابعة تنفيذىا لمكصكؿ إلى مستكل أعمى مف التمكيف الإدارم كبالتالي إلى 
 .الاستراتيجيةمستكل أفضؿ تحقيؽ الأىداؼ 

افة منح العماؿ المزيد مف الحرية كتفكيض الصلاحيات لاختيار الطريقة التي يتـ بيا عمميـ مف خلاؿ إض -
 المزيد مف المركنة في إجراءات العمؿ مما يحفزىـ عمى أداء العمؿ بشكؿ فعاؿ.

 تعزيز كتطكير نظاـ الحكافز المادية كالمعنكية لمعماؿ لما ليا مف أثر إيجابي في تمكيف العماؿ. -
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"التمكين الإداري وعلاقتو بدافع الإنجاز لدى رؤساء الإدارات ومديري : ( بعنكاف2015دراسة اليازجي ) .10
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى التمكيف الإدارم كأبعاده ، "إدارات مؤسسات التعميم العالي في محافظات غزة 

لسمكؾ كاالجماعي، كالعمؿ الشخصية، كتنمية الذاتي، كالتحفيز كالصلاحيات، المتمثمة في )تفكيض الصلاحيات 
، المحافظات، اء كمديرم أقساـ التعميـ العاليكالتكاصؿ الفعاؿ( كعلاقتو بدكافع الإنجاز لدل رؤسالإبداعي، 

تككف مجتمع الدراسة مف جميع المكظفيف الذيف يشغمكف مناصب و، استخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي
كمية في محافظات قطاع غزة كىي: )جامعة رئيس قسـ( في مؤسسات التعميـ العالي الحكمدير، إدارية: )
استخدـ الباحث ، ( مكظفنا135الكمية الجامعية( العمكـ كالتكنكلكجيا( بإجمالي )التقنية، كمية فمسطيف الأقصى، 

( مديران 135حيث تككنت عينة الدراسة مف جميع أفراد مجتمع الدراسة المككنة مف )الشامؿ، أسمكب المسح 
، كصمت استخدـ الباحث الاستبانة كأداة دراسة، ٪(70.3كبنسبة )استبانة ( 95اع )كتـ استرجقسـ، كرؤساء 

 الدراسة إلى مجمكعة مف نتائج أىميا: 
 ىناؾ علاقة نفس إشارة إحصائية بيف أبعاد التمكيف إدارم كدافع إنجاز في المؤسسات التعميمية فمسطيني. -
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات استجابات المبحكثيف في التمكيف الإدارم كدكافع الإنجاز  -

كسنكات  ،العمؿ(العمؿ، طبيعة الجنس، لرؤساء الأقساـ كمديرم الأقساـ بمؤسسات التعميـ العالي تعزل لمتغير )
 مف الخبرة(.

المبحكثيف في التمكيف الإدارم كدافعية الإنجاز لدل  تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطي استجابات -
ى تكصمت الدراسة إل، رؤساء الأقساـ كمديرم الأقساـ بمؤسسات التعميـ العالي تعزل لمتغير )المؤىؿ العممي(

 كأىميا:  تكصيات مف مجمكعة
 ضركرة تكفير المستمزمات كالمتطمبات لممكظؼ كالمؤسسة فيما يتعمؽ بعممية التمكيف. -
الشخصية، كالتدريب، كتنمية الذاتي، كالتحفيز كالصلاحيات، ة الاىتماـ بزيادة تفكيض الصلاحيات ضركر  -

 كاعتماد نظاـ تكاصؿ فعاؿ.الإبداعي، كتعزيز السمكؾ الجماعي، كتقكية مفيكـ العمؿ 
 الحاجة إلى إنشاء إدارة أك إدارة معنية بتمكيف العامميف داخؿ المؤسسات التعميمية. -
كع لممناىج الدراسية شامؿ كيشمؿ مستعد الفرد لتحمؿ المسؤكلية كالسعي خمؼ تفكؽ ليحقؽ ضركرم تبني  - مىشري

كالشعكر بأىمية الكقت كالتخطيط تكاجييا، التي قد كالمشاكؿ الآلاـ الأىداؼ محدد كالمثابرة عمى يتخطى العكائؽ 
 .مف أجؿ المستقبؿ

التمكين الإداري وتأثير ذلك عمى إبداع العاممين "دراسة مدى ممارسة  : بعنكاف( 2011)ه العطار دراسة. 11
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل ،مقارنة لوجيات نظر العاممين في جامعتي الأزىر والإسلامية بغزة "

ي "التمكيف الإدارم" كعمى مستكل "الإبداع الإدارم" لدل العامميف في كؿ مف الجامعات الإسلامية كجامعة الأزىر ف
( شخصا بينما بمغ عددىـ في جامعة الأزىر 169قطاع غزة ،حيث بمغ إجمالي عددىـ في الجامعة الإسلامية )

( شخصا ،كقد استخدـ الباحث الأسمكب 266( شخصا ،كبذلؾ بمغ العدد الاجمالي لأفراد مجتمع الدراسة )97)
 .%75(استبانة كبمغت نسبة الاسترداد 266الحصر الشامؿ حيث تـ تكزيع )
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أف درجة المكافقة عمى محكر الإبداع الإدارم لدل مكظفي الجامعة الإسلامية  :أىم نتائج الدراسة
 .%78.87.بينما مكظفي جامعة الأزىر 82.78%

لكمتا الجامعتيف بالعمؿ عمى نشر ثقافة التمكيف الإدارم مف خلاؿ تعزيز أبعاد كالقيـ التي  :أىم توصيات الدراسة
 تحث عميو.

 التنظيمي: بالصراع  ةتعمقالم دراسات –ثانياً 
طرق إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتو بالرفاىية الوظيفية والكفاءة : "بعنكاف( 2020دراسة أبو بكر وأحمد ) .1

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف أساليب ، الذاتية البحثية لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنيا "
التسكية( ككلا مف الرضا الكظيفي كالكفاءة الذاتية التعاكف، التفاكض، التجنب، الإكراه، )، التنظيميإدارة الصراع 

تككف مجتمع التحميمي، ك استخدمت الدراسة المنيج الكصفي المنيا، البحثية بيف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة 
( عضك ىيئة تدريس بجامعة 252مف )تككنت عينة الدراسة المنيا، الدراسة مف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة 

، الحسابات كالمعمكمات، تربية الطفكلة الرياضية، التربية التربية، المنيا بكمية ت: ) استخدـ المبكرة، الطب، العمكـ
 تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج أىميا: المعمكمات، الباحث الاستبانة كأداة لجمع 

ليب )التعاكف كالتفاكض كالتسكية( ككلا مف الرفاىية الكظيفية كالأبحاث تكجد علاقة ارتباطية مكجبة بيف أسا -
 (.0.01الذاتية عمى مستكل )

كالكفاءة الذاتية لمبحث ميماف الكظيفي  اليناءمف  )التجنب كالإكراه( ككؿتكجد علاقة سمبية بيف الأسمكبيف:  -
 التفاكض كالتجنب كالإكراه في نياية المطاؼ.(، 50.0عمى المستكل )

الإكراه( التي يلاحظيا أفراد التعاكف، التفاكض، التسكية، لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في طرؽ )ب(: ) -
 (.أك التفاعؿ بينيـالكظيفية، الدرجة الجنس، عينة الدراسة تعزل إلى )

 أىميا:  الدراسةتوصيات التي توصمت إلييا أىم  ❖
القيادات الأكاديمية بالجامعة كتدريبيـ عمى ميارات إدارة الصراع التنظيمي بأساليب حديثة  كتأىيؿإعداد  -

 كفعالة للاستفادة منيـ في تطكير الجامعة.
 العمؿ عمى زيادة الفاعمية البحثية لأعضاء ىيئة التدريس مف خلاؿ خمؽ بيئة بحثية مناسبة للإبداع كالابتكار. -
"العلاقة بين الكفاح التنظيمي والثقة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس : بعنكاف  2019))مباركال. دراسة 2

ىدفت الدراسة إلى تحديد مستكل الصراع ، في كمية التربية بجامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية بالرياض "
لاقة بيف الصراع ككشؼ العحكميـ، التنظيمي كالثقة التنظيمية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس كمف في 

استخدمت الدراسة طريقة الإسلامية، في جامعة الإماـ محمد بف سعكد ، التنظيمي كالثقة التنظيمية في كمية التربية
يتككف مجتمع الدراسة مف جميع أعضاء ىيئة التدريس كمف في حكميـ بكمية التربية كالبالغ ، الارتباط الكصفي

( عضك ىيئة تدريس تـ اختيارىـ بشكؿ 164نة الدراسة مف )تككنت عيتدريس، ( عضك ىيئة 282عددىـ )
   المعمكمات.استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع الدراسة، عشكائي مف مجتمع 

 أىميا: توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج  ❖
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 عالية.عينة الدراسة عمى المستكل التنظيمي لكمية التربية بجامعة أـ محمد بف سعكد الإسلامية بدرجة  مكافقة
مكافقة أفراد عينة الدراسة عمى مستكل الثقة التنظيمية بكمية التربية بجامعة الإماـ محمد بف سعكد الإسلامية 

 عالية.بدرجة 
الصراع التنظيمي كالثقة التنظيمية بكمية التربية بجامعة تكجد علاقة متكسطة عكسية ذات دلالة إحصائية بيف 

 الإسلامية.محمد بف سعكد الإماـ 
 أىميا: أىم توصيات الدراسة: توصمت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات  ❖

لاؿ مف خالإدارية، زيادة الشفافية كالعدالة الإدارية في اختيار أعضاء ىيئة التدريس لممناصب القيادية كالتكميفات 
كمف ثـ إعلانيا لجميع أعضاء ىيئة التدريس كمف في كاعتمادىا، العمؿ عمى إعداد معايير دقيقة ككاضحة 

 الكمية.حكميـ في 
 الكمية.مستكل الثقة التنظيمية بيف أعضاء ىيئة التدريس كمف في حكميـ مف خلاؿ تطبيؽ إدارة المعرفة في  رفع

الاىتماـ بالتكزيع المكضكعي لمحكافز كالمكافآت لأعضاء ىيئة التدريس كمف في حكميـ مف خلاؿ مراجعة 
 استحقاقيا.التخصيصات المالية المتعمقة بيـ كاعتماد آليات 

دانية في دراسة مي -ودورىا في إدارة الصراع التنظيمي: "الثقافة التنظيمية بعنكاف( 2017) ف عابددراسة .3
تيدؼ الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر الثقافة  "،أم البواقي -جامعة العربي بن ميدي -موم الاجتماعيةكمية الع

استخدمت الدراسة المنيج ميدم، التنظيمية في إدارة الصراع التنظيمي بكمية العمكـ الاجتماعية بجامعة العربي بف 
ية كالاجتماعية بجامعة العربي ابف ميدم تككف مجتمع الدراسة مف أساتذة العمكـ الإنسانالتحميمي، الكصفي 
استخدـ الدراسة، ( معممان تـ اختيارىـ عشكائيان مف مجتمع 40تككنت عينة الدراسة مف )عضكان، ( 105كعددىـ )

   المعمكمات.الباحث الاستبانة كأداة لجمع 
 أىميا: توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج  ❖
ىناؾ تأثير لمثقافة التنظيمية عمى إدارة الصراع التنظيمي بكمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية بجامعة العربي  -

 النزاعات.حيث تبيف أف التفاعلات بيف الأساتذة في الكمية مف أسباب خمؽ ميدم، بف 
كلكف كبير، إذا تدخمت فيو الذاتية إلى حد التعارضاف، يعد أسمكب الإشراؼ مف أكثر الأسباب حساسية لخمؽ  -

 الكمية.فيذا بدكره يساىـ في إدارة النزاعات بطريقة تخدـ كعقلانية، إذا تـ إدارتيا بمكضكعية 
لذلؾ يمعب الاختلاؼ في الكمية، تعتبر الاختلافات الكظيفية كالثقافية مف الأسباب التي تخمؽ صراعات داخؿ  -

 الأخرل.انب العديد مف الأسباب الرتب الأكاديمية دكرنا إلى ج
 أىميا: توصمت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات  ❖

كمحاكلة تجنب الخلافات التي لا الخلافات، الأساليب العممية كالمكضكعية في حؿ القضايا التي تؤدم إلى  إتباع
 المركنة.تستحؽ الخكض فييا حتى لا نبالغ فييا حتى تتحقؽ 

كمحاكلة البحتة، كالتعامؿ مع المكضكعية العمؿ، زيادة كعي المكظفيف بتجنب إعطاء الأكلكية لمجانب الذاتي في 
 العمؿ.تجنب الخلافات الشخصية التي تضر بسير 
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الإدارة عمى إيجاد حمكؿ لممشاكؿ الناشئة عف العكامؿ البيئية المتغيرة كالتي مف خلاليا يمكف أف تنجح  تحفيز
 كتتقدـ.

لدل  يجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا عمى الأداء الوظيفي"استرات بعنكاف:( 2017)م  اوي عالفق دراسة. 4
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ، العاممين في المنظمات غير الحكومية الفمسطينية في قطاع غزة "

استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات الأىمية الفمسطينية في قطاع 
تككف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في المنظمات الأىمية التحميمي، استخدـ الباحث المنيج الكصفي غزة، 

( فردنا تـ 371ك)فردنا، ( 380تككنت عينة الدراسة مف )عازب، ( 4481ددىـ )في قطاع غزة ع الفمسطينية
   المعمكمات.استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع الدراسة، اختيارىـ بطريقة عشكائية طبقية مف مجتمع 

 أىميا: توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج  ❖
ا في استخداـ استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي مف قبؿ إدارة المنظمات الأىمية  أف ىناؾ تنكعنا كاضحن

 (.٪ 63.58بنسبة ثقؿ )غزة، الفمسطينية في قطاع 
لإدارة الصراع التنظيمي التي تستخدميا إدارة المنظمات الفمسطينية في قطاع غزة ىي  اتالأكثر استراتيجي إف -

٪(. تنظيمي مف قبؿ إدارة المنظمات الفمسطينية غير الحككمية في قطاع 76.97التعاكف بنسبة عالية ) استراتيجية
 كتجنب.(، سيطرة، )مجاممة تنازؿ (،الحؿ الكسطتسكية )التعاكف، الغزة بترتيب تنازلي: )

لدل العامميف في  كجكد علاقة مباشرة ذات دلالة إحصائية بيف مركنة إدارة الصراع التنظيمي كالأداء الكظيفي -
 غزة.المنظمات المدنية الفمسطينية في قطاع 

 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة:  ❖
إدارة الصراع التنظيمي مف خلاؿ  استراتيجيةممارسات مديرم المنظمات الأىمية الفمسطينية حكؿ  ضركرة تطكير -

 .العمؿالدكرات التدريبية ككرش 
المتعمقة  التعارضافكذلؾ لتلافي كأىميتيـ، التحديد الدقيؽ لكاجبات كمسؤكليات المكظفيف في المنظمات  -

 .الدكربازدكاجية الكاجبات كالغمكض في 
 .أكسعالتعاكف عمى نطاؽ  استراتيجيةكتشجيع استخداـ الجماعي، العمؿ  تعزيز -
لإدارة الصراع مف  T-teS استراتيجيةراسة اتجاىات الصراع كتشخيصو قبؿ الشركع في استخداـ دضركرة  -

 خلالو.
: إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعاممين في المكتبات بعنكاف( 2016العايش )دراسة . 5

رية وعموم التسيير بالعربي التبسي. الجامعية دراسة ميدانية في مكتبة كمية العموم الاقتصادية والعموم التجا
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى إدارة الصراع التنظيمي كعلاقتو بالرضا الكظيفي لدل العامميف  (،جامعة )تبسة

استخدـ الباحث ، )تبسة( يتبسالعربي ال تسيير بجامعةفي مكتبة كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ التجارية كعمكـ ال
تككف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في مكتبة كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ التحميمي، المنيج الكصفي 
، استخدـ الباحث أسمكب ( عاملان 28كالذيف بمغ عددىـ ) -تبسة -سيير بجامعة تبسة العربية التجارية كعمكـ الت
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استخدـ الباحث عامؿ، ( 28)تككف مجتمع الدراسة مفالمسح الشامؿ حيث تككنت عينة الدراسة مف الجميع 
 المعمكمات.الاستبانة كأداة لجمع 

ىناؾ علاقة بيف إدارة الصراع التنظيمي كالرضا الكظيفي لمعامميف في مكتبة كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ  -
 (.التجارية كعمكـ التسيير في جامعة تبسة العربية )تبسة

كالسبب في ذلؾ ىك حسف معاممة المكظفيف، غالبية نسبة الرضا الكظيفي مكجكدة بدرجة مقبكلة جدا بيف  -
كغياب الخلاؼ بيف الإدارة القرار، بالإضافة إلى المشاركة في اتخاذ فعالة، المكظؼ لممكظفيف ككجكد قيادة 

 المكظفيف.كالعامميف حكؿ أسمكب العمؿ ككجكد أدكات عمؿ كافية كعدالة في التعامؿ مع 
 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات توصيات الدراسة: أىم  ❖
خارجينا، سكاء أكاف داخمينا أـ العمؿ، أىميا ضغط الأسباب، الكظيفي يتـ تحديده بناءن عمى مجمكعة مف  الرضا أف

كأنجع الكسائؿ في ذلؾ ىك تبني إدارة أسبابو، مما يستدعي التحقيؽ في عممو، أك متعمقنا بشخصية الفرد أك 
 عمى.أتنظيمية 

عمى مستكل  عمى المنظمة الانتباه لمظركؼ كالعكامؿ المختمفة المحيطة بمكاردىا البشرية كالتي تؤثر يجب -
 التنظيمي.أحد أىـ العكامؿ التي تؤثر عمى الرضا الكظيفي ىك إدارة الصراع ، الرضا الكظيفي لدييا

"درجة تأثير الكفاح التنظيمي في الجامعات الفمسطينية عمى الأداء  بعنكاف: (2016)دراسة القرواني .6
ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف درجة تأثير الصراع التنظيمي في  ،"الوظيفي لمنسوبييا من وجية نظرىم

التحميمي، استخدـ الباحث المنيج الكصفي نظرىـ، الجامعات الفمسطينية عمى الأداء الكظيفي لمنسكبييا مف كجية 
الخميؿ، تككف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في الجامعات الفمسطينية النظامية في الضفة الغربية كىي: )

( مكظؼ تـ اختيارىـ بشكؿ 600عينة الدراسة مف )، تككنت جامعة النجاح الكطنية(لحـ، بيرزيت، بيت القدس، 
 المعمكمات.استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع الدراسة، عشكائي مف مجتمع 

ىناؾ تأثير ذك دلالة إحصائية لمسارؽ التنظيمي في الجامعات الفمسطينية عمى الأداء الكظيفي لمنسكبييا مف  -
 الكمية.كجية نظرىـ بدرجة متكسطة عمى الدرجة 

لا يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية لمصراع التنظيمي في الجامعات الفمسطينية عمى الأداء الكظيفي لمنسكبييا  -
 (.طبيعة العمؿالجنس، جية نظرىـ عمى الدرجة الكمية كيعزل ذلؾ إلى المتغيريف: )مف ك 
 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات توصيات الدراسة: أىم  ❖
الفمسطينية، إدارية حديثة في التعامؿ مع النزاعات التنظيمية في الجامعات  استراتيجيةالباحث بتطبيؽ  أكصى -

كتحسيف ركاتب العامميف كظركؼ الفمسطينية، كتسييؿ التكاصؿ بيف المستكيات كالكحدات الإدارية في الجامعات 
 الفمسطينية.العمؿ في الجامعات 

 الإيجابي.حيث أنيا شكؿ مف أشكاؿ التضارب الإدارية، تشجيع التنافسية الإيجابية بيف المكظفيف كالكحدات  -
إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتيا بمستوى الذكاء العاطفي لدى  استراتيجية": بعنكاف( 2013دراسة سالم ). 7

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة ممارسة رؤساء ، رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الفمسطينية "
كعلاقتيا زة، غكاستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في الجامعات الفمسطينية في محافظات الأكاديمية، الأقساـ 
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تككف مجتمع الدراسة مف التحميمي، استخدـ الباحث المنيج الكصفي نظر، بمستكل الذكاء العاطفي لدييـ كجية 
الإسلامية، الجامعة الأزىر، جميع رؤساء الأقساـ الأكاديمية في الجامعات الفمسطينية في محافظات غزة كىـ: )

( رئيس قسـ تـ اختيارىـ بطريقة 76تككنت عينة الدراسة مف )الأقساـ، رؤساء  (91معة الأقصى( كعددىـ )جا
 المعمكمات،استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع الاستكشافية، العد الشامؿ مف مجتمع الدراسة بعد استبعاد العينة 

لية ككانت درجة ممارسة رؤساء الأقساـ الأكاديمية لاستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي مف كجية نظرىـ عا
(68.98 ٪.) 
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات تقديرات العينة لدرجة ممارسة رؤساء الأقساـ الأكاديمية في  -

الجامعات الفمسطينية في محافظات غزة فيما يتعمؽ باستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي تعزل إلى المتغيرات: 
 (.الرتبة الأكاديميةالعمؿ ك التدريس، ىيئة التعميمية، )المؤسسة 

تكجد علاقة ارتباط مكجبة ذات دلالة إحصائية بيف مستكل الذكاء العاطفي لرؤساء الأقساـ الأكاديمية في  -
ئية ككذلؾ كجكد علاقة ارتباط سمبية ذات دلالة إحصاالتعاكف،  لاستراتيجيةالجامعات الفمسطينية كدرجة ممارستيـ 

في كقت لا تكجد فيو ، المنافسة(التجنب، ) الاستراتيجيةمف الممارسات الذكاء ككؿ  بيف مستكل الذكاء العاطفي
 علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف مستكل الذكاء العاطفي كدرجة ممارسة استراتيجيات التسكية كالاسترضاء.

 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة:  ❖
عمى الجامعات الفمسطينية أف تضع أنظمة كأنظمة دقيقة لكصؼ أدكار كمسؤكليات رؤساء الأقساـ في  -

 كالاجتماعية.المجالات الأكاديمية كالإدارية 
في تطكير ميارات الأكاديمية، تدريبان مستمران لرؤساء الأقساـ  trAoSعقدت كحدة الجكدة في جامعات  -

كضماف أفضؿ، حتى يتمكنكا مف فيـ أنفسيـ كالآخريف بشكؿ الحكار، رة الاتصاؿ كالتكاصؿ كالتفاعؿ كفف إدا
 التنظيمي.الإدارة الفعالة لمصراع 

الرؤى  -ة "مصادر الصراع التنظيمي في المؤسسات التعميميبعنكاف: ( 2013)دراسة حسني وبروجردي .8
بناءن عمى اتجاىات كآراء المكظفيف التنظيمي، ىدفت الدراسة إلى تحميؿ مصادر الصراع ، "النظرية ودراسة الحالة

تككف مجتمع الدراسة مف الاستكشافي، استخدـ الباحث المنيج الكصفي الإسلامية، كالمدراء العالمييف بجامعة أزد 
استخدـ الدراسة، ( مكظفان مف مجتمع 220تككنت عينة الدراسة مف )إيراف، في  سندج( مكظؼ مف جامعة 521)

   المعمكمات.مع الباحث الاستبانة كأداة لج
 أىميا: : تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج نتائج الدراسةأىم  ❖
كجكد مصادر الصراع التنظيمي بيف المديريف كالمكظفيف في الجامعة كىي الأىداؼ المتضاربة كالغمكض  -

كضغكط العمؿ  كالتضارب بيف الأدكار كالقكاعد الغامضة كأنظمة التقييـ كالمكافآت غير المتسقة كالمتغيرة
 .كالتحديات في النظاـ المعركؼ. في الجامعة مما أدل إلى حدكث حالة مف الذعر بيف منسكبي الجامعة

 أىميا:: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة ❖
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مما يسية، الرئمف خلاؿ التركيز عمى الأىداؼ المختمفة، يجب عمى المديريف تقميؿ الصراع عمى المستكيات  -
كتقميؿ التركيز عمى الأىداؼ كالمكظفيف، يؤدم إلى زيادة الالتزاـ بالأىداؼ العامة مف قبؿ أعضاء ىيئة التدريس 

 الشخصية.كانخفاض في الأىداؼ 
نظامنا فعالان لمجكائز كالمكافآت مف قبؿ صانعي السياسات في أف ىناؾ تحدم لمقكاعد كالآراء، فكضعكا  -

 الجامعة.
"علاقة المناخ التنظيمي بالنضال التنظيمي لدى الكادر الإداري في ( بعنكاف: 2012مدىون )دراسة ال. 9

ىدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بيف المناخ التنظيمي كالصراع التنظيمي  ،الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة "
تككف التحميمي، استخدـ الباحث المنيج الكصفي غزة، بيف الكادر الإدارم في الجامعات الفمسطينية في قطاع 

الأزىر، مجتمع الدراسة مف جميع المكظفيف الإدارييف في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة كىـ )جامعة 
تـ مكظؼ، ( 300تككنت عينة الدراسة مف )مكظفنا، ( 971جامعة الأقصى( كعددىـ )الإسلامية، الجامعة 

 المعمكمات.استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع الدراسة، ية مف مجتمع اختيارىـ بطريقة عشكائية طبق
 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج نتائج الدراسة: ىم أ ❖
مف خلاؿ كجكد مستكل عاؿو مف التكاصؿ كالتعاكف بيف أجزاء جيدة، الدراسة أف اليياكؿ التنظيمية نتائج  -

مما يؤدم إلى ، مف الإدارة العميا إلى الإدارة الدنيا جيدة مف تفكيض اتخاذ القراركىناؾ نسبة التنظيمي، الييكؿ 
 جيدة.تمتع المكظفيف بالسمطات الكافية التي تؤىميـ لمقياـ بعمميـ بطريقة 

كأف كجو، الدراسة أف الرؤساء لا يكافئكف المرؤكسيف بإنصاؼ عندما يكممكف عمميـ عمى أكمؿ  نتائجأظيرت  -
كىناؾ تطبيؽ غير عادؿ لمقرارات عمى المكظفيف مف لمترقية، لأداء لا يركز عمى الجدارة كالاستحقاؽ نظاـ تقييـ ا

 بينيما.خلاؿ التمييز 
كمشاركة المكظؼ التنظيمية، كالحكافز، تكجد علاقة عكسية قكية ذات دلالة إحصائية بيف كؿ مف: )العدالة  -

 التنظيمي.في صنع القرار( كالنضاؿ 
تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة العينة حكؿ مستكل النضاؿ ضد التنظيـ تعزل إلى اسـ الجامعة  -

 الأقصى.لصالح جامعة 
انخفض الصراع كاحدة، ككمما زاد بمقدار درجة "، كاف البعد الأكثر تأثيران في الصراع عمى التنظيـ ىك "الحكافز

 درجة. 0.70بمقدار 
 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة:  ❖
ضركرة زيادة اىتماـ إدارة الجامعة بالمناخ التنظيمي بجميع أبعاده لما لو مف دكر فاعؿ في تحقيؽ أىداؼ  -

لسياسة كمراجعة الآخر، كتقييميا في تقييـ جامعي مف حيف الصراع، الجامعة الفمسطينية كتأثيرىا المباشر عمى 
باستخداـ مبدأ كالجيد، التحفيزية المتبعة في الجامعات كتفعيميا عمى أسس مكضكعية كفؽ مبدأ الجدارة كالكفاءة 

 ككضع نظاـ ترقية عادؿ يسمح لمتقدـ الكظيفي.كالعقاب، الثكاب 
ت بيف قياـ إدارة الجامعة بتطكير ىياكؿ تنظيمية مرنة كغير متداخمة في الاختصاصات كالمسؤكلياضركرة  -

 .ككضع تكصيؼ كظيفي يحدد بكضكح مسؤكليات ككاجبات المكظفيفالعمؿ، كحدات 
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 .مشاركة المكظفيف في مناقشة المشكلات كاتخاذ القرارات كخاصة تمؾ المتعمقة بتحسيف أدائيـزيادة  -
درجة ممارسة استراتيجيات القادة التربويين لإدارة الصراع التنظيمي من بعنكاف: " (2011دكة )ادراسة در . 10

ىدفت الدراسة إلى معرفة درجة ممارسة القادة التربكييف ، "وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في جامعة اليرموك 
الباحث استخدـ اليرمكؾ، لاستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بجامعة 

تككنت ، ؾ ؾاليرمك ( عضك ىيئة تدريس مف جامعة 612تككف مجتمع الدراسة مف )التحميمي، المنيج الكصفي 
استخدـ الباحث الدراسة، تـ اختيارىـ بطريقة عشكائية بسيطة مف مجتمع مكظفنا، ( 250عينة الدراسة مف )
   المعمكمات.الاستبانة كأداة لجمع 

 أىميا: : تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج الدراسة نتائج أىم ❖
 استراتيجيةثـ بالمتكسط، المشاركة المرتبة الأكلى  استراتيجيةحيث احتمت الاستراتيجيات، متكسطنا لجميع ▪الصراع 
 الأخيرة.. المرتبة الاستراتيجيةبينما جاءت التجنب،  استراتيجيةثـ المكاجية،  استراتيجيةثـ الإكراه، 

)، بيف تقديرات القادة التربكييف (α≥(.0.05كؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة الإحصائية )فر  تكجد -
فقد كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة الفرعية، كالعمكـ الإنسانية. أما بالنسبة لممجالات الجنس، نسبت إلى متغير ككؿ، 

التأقمـ فقد كانت لصالح  استراتيجيةإحصائية في استراتيجيات المشاركة كالتجنب كالتسكية لصالح الإناث. أما 
 الإكراه فمـ تكف ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية. استراتيجيةأما ، الذككر

بيف تقييمات القادة ، (α≥(.0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة الإحصائية لا -
 الخبرة.كليس عمى المجالات الفرعية بسبب متغيرات الرتبة الأكاديمية كعدد سنكات ككؿ، التربكييف 

 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة:  ❖
كتزكيدىـ بالمعارؼ كالميارات الصراع، لإدارة  الاستراتيجية ادة التربكييف عمى كيفية استخداـالق تدريبضركرة 

 .اللازمة لتشخيص النزاعات كاختيار أفضؿ الطرؽ لمتعامؿ معيا بإيجابية
كالتي يتـ خلاليا تكضيح الصراع، عقد ندكات كلقاءات عمؿ بيف القادة التربكييف لمناقشة استراتيجيات إدارة  -

ككيفية استخداميا في حؿ النزاعات بأساليب عمؿ كاضحة الاستراتيجيات، أىمية إدارة الصراع مف خلاؿ ىذه 
 كمحددة.

 صراع التنظيمي: الوالإدارة ربطت بين التمكين التي  : دراساتالمطمب الثاني
بحث استكشافي  -في في تقميل حدة الصراع التنظيمي: "دور التمكين العاط( بعنكاف2019دراسة الخفاجي ) .1

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر التمكيف العاطفي في تقميؿ حدة ، "عينة من العاممين في جامعة كربلاء لآراء
تككف التحميمي، استخدمت الدراسة المنيج الكصفي كربلاء، الصراع التنظيمي مف كجية نظر العامميف في جامعة 

كمية العمكـ السياحة، كمية كالاقتصاد، الإدارة )كمية كىي: مجتمع الدراسة مف مكظفي رئاسة الجامعة كثلاث كميات 
استخدـ الباحث الاستبانة الدراسة، ( مسؤكلان فرعيان ككحدة مف مجتمع 177تككنت عينة الدراسة مف )الإسلامية(، 
   المعمكمات.كأداة لجمع 

 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج نتائج الدراسة:  أىم ❖
 لممكظفيف.تختمؼ شدة الصراع التنظيمي باختلاؼ درجة التمكيف العاطفي  -



   الفصل الأول                                                                       الإطار النظري 

28 
 

 العمؿ.الذم يمعبو التمكيف العاطفي في تقميؿ حدة الصراع التنظيمي في مكاف  أىمية الدكر -
النتائج كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية معنكية كدلالة إحصائية لمتمكيف العاطفي في تقميؿ حدة الصراع  -

 التنظيمي.
 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة:  ❖
مف الصراع، مف أجؿ تكفير بيئة عمؿ صحية خالية مف اللامركزية، كليس التمكيف، تميؿ المنظمات نحك  -

معرفة مقدار الصراع المكجكد عممو، خلاؿ مكافأة العامؿ الكؼء بمنحو نكعنا مف السمطة كالصلاحيات في مجاؿ 
 عمميـ.كيشعرىـ بأىمية المؤسسة، ثـ حميا بمنح بعض الصلاحيات لممكظفيف، ليشعرىـ بأىمية عمميـ،  في 
: "درجة فاعمية إدارة الصراع التنظيمي وعلاقتو بالتمكين الإداري لدى بعنكاف( 2019دراسة حماد وسلامة ) .2

ىدفت "، من وجية نظر المعممين والمشرفين والمديرين أنفسيممديري المدارس الثانوية في محافظة إربد 
الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة فاعمية إدارة الصراع التنظيمي كعلاقتيا بالتمكيف الإدارم لمديرم المدارس الثانكية 

مسحي، الاستخدـ الباحث المنيج الكصفي أنفسيـ، في محافظة إربد مف كجية نظر المعمميف كالمشرفيف كالمديريف 
تككف مجتمع الدراسة مف مديرم المدارس الثانكية كالمعمميف كالمشرفيف التربكييف التابعيف لمديريات التربية كالتعميـ 

مكظؼ تـ اختيارىـ بشكؿ عشكائي مف المجتمع ( 385)، عينة مف عائمة ( فردان 6261كعددىـ )إربد، بمحافظة 
  معمكمات.الاستخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع الأسرة، 

 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج نتائج الدراسة:  أىم ❖
إربد، تكجد درجة معنكية في درجة فاعمية إدارة الصراع التنظيمي بيف مديرم المدارس الثانكية في محافظة  -

 المعمميفافظة إربد مف كجية نظر كدرجة معنكية في درجة التمكيف لدل مديرم المدارس الثانكية في مح
 أنفسيـ.المشرفيف كمديرم المدارس ك 
تكجد علاقة إيجابية بيف درجة فاعمية إدارة الصراع التنظيمي لدل مديرم المدارس كتمكينيـ الإدارم مف كجية  -

 أنفسيـ.نظر المعمميف كالمشرفيف التربكييف كالمديريف 
 ا: أىميتكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة:  ❖
 المدرسة.الاتصاؿ كالتكاصؿ بيف العامميف داخؿ  زيادةضركرة  -
 المدرسة.التدريب المستمر لمديرم المدارس فيما يتعمؽ بإدارة الصراع في  -
: "أثر استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وثقافة التمكين عمى بعنكاف( 2017دراسة الحيط وعبد العال ) .3

التعاكف، الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي)ىدفت ، مقومات الإبداع الإداري "
تككف التحميمي، ياستخدـ الباحث المنيج الكصفي الإدارم، التجنب( كثقافة التمكيف عمى مقكمات الإبداع المنافسة، 

عضك مف مدراء  (100تككنت عينة الدراسة مف )الأردنية، مجتمع الدراسة مف العامميف في شركة الاتصالات 
استخدـ الباحث الاستبانة كأداة الدراسة، كرؤساء الأقساـ كرؤساء الأقساـ، حيث تـ اختيارىـ عشكائيان مف مجتمع 

   المعمكمات.لجمع 
 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج أىم نتائج الدراسة:  ❖
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الإدارم، التجنب( ليا تأثير عمى عناصر الإبداع التعاكف، المنافسة، استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي: ) -
كتعزيز ثقافة التمكيف الإدارم( التأثير عمى عناصر الإبداع الفني، تمامنا مثؿ ثقافة التمكيف: )تعزيز ثقافة التمكيف 

 الإدارم.
 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىم توصيات الدراسة:  ❖
مية تطبيؽ استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في منظمات الأعماؿ لما ليا مف يجب عمى المديريف إدراؾ أى -

ضركرة العمؿ عمى نشر ثقافة لممبدعيف، أىمية كبيرة في عممية تنمية الإبداع الإدارم كخمؽ المناخ المناسب 
 العامميف.دارم لدل الإبداع الإالتمكيف عمى كافة المستكيات الإدارية لما ليا مف أىمية قصكل في تعزيز عناصر 

 ممكف.يجب أف تتبنى المنظمات استراتيجيات تقمؿ مف كجكد الصراع التنظيمي إلى أدنى مستكل  -
: أثر أنماط الصراع عمى التمكين التنظيمي لمعاممين في شركة الفوسفات بعنكاف( 2015)ل  ويييالق .4

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أنماط الصراع كأثره عمى التمكيف التنظيمي في شركة الفكسفات الأردنية، 
تككف مجتمع الدراسة مف جميع المديريف مف الإدارة العميا التحميمي، استخدـ الباحث المنيج الكصفي الأردنية، 

تـ مديران، ( 80عينة الدراسة مف ) تككنتمديران، ( 160كعددىـ )الأردنية، كالإدارة الكسطى في شركة الفكسفات 
 المعمكمات.استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع الدراسة، اختيارىـ بطريقة عشكائية طبقية مف مجتمع 

 أىميا: تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج نتائج الدراسة:  أىم ❖
كالتسكية( عمى التمكيف المنافسة، المجاممة، التعاكف، أثر ذك دلالة إحصائية لأنماط الصراع تتمثؿ في: ) ىناؾ

 الأردنية.التنظيمي لمعامميف في شركة الفكسفات 
لا يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية لنمط )التجنب ب( عمى التمكيف التنظيمي لمعامميف في شركة الفكسفات  -

 الأردنية.
 أىميا: ات تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيأىم توصيات الدراسة:  ❖

مف خلاؿ عقد كأنماطو، ضركرة العمؿ عمى زيادة كعي منتسبي شركة الفكسفات الأردنية بمفيكـ النضاؿ التنظيمي 
tRT  محاكلة كصحيحة، ك كذلؾ لمتعامؿ معيا بشكؿ أفضؿ. بطريقة عقلانية لأىميتيا، مركٌز عمى ىذه الظاىرة

كعدـ تحديد الصلاحيات كالمسؤكليات المكارد، كخاصة قمة التنظيمي، التقميؿ مف تأثير أسباب حدكث التعارض 
 بدقة.

 المطمب الثالث: بيان الاستفادة من الدراسات السابقة
 السابقة: : التعميق عمى الدراسات اولا

الدراسات السابقة ىي كاجية لمباحث كأحد ركائز البحث العممي التي يمجأ إلييا الباحث كالتي تكجيو إلى أسمكب 
كما كصمت إليو لتحقيؽ التكامؿ كالبناء عمى ىذه الدراسات، كالاستفادة مف نتائج تمؾ العمؿ، يجية البحث كمن

   الجيكد.
تـ عرض العديد مف التنظيمي،  لصراعي تناكلت التمكيف الإدارم كاكمف خلاؿ عرض الدراسات السابقة الت

كظيرت جكانب عديدة مف التكافؽ كالاختلاؼ مع الدراسة، الدراسات المحمية كالعربية كالأجنبية المتعمقة بمكضكع 
 السابقة.الدراسات 
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 الحالية: : أوجو التوافق والاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة ثانيا
 الموضوعات: من حيث  .1

كيمثؿ ذلؾ أحد أىـ نقاط ، خزينة الكلاية إدارة الصراع التنظيمي في  فيىذه الدراسة دكر التمكيف تناكؿ مكضكع 
مماثمة مف حيث  ،جزئيان  يكىالإدارم، كالتي تناكؿ بعضيا التمكيف السابقة، ابو كالاختلاؼ في الدراسات التش

كحامد، دراسة )البشير (، 2018، ع الشمرمدراسة )(، 2020،ع دراسة)كبيرمثؿ:  المحتكل ليذه الدراسات
دراسة )أبك (، 2017 ،ع عدكافدراسة )(، 2017، ؼ جرفيالعدراسة )(، 2018، ع عيشي بفدراسة )(، 2018
 (.2011،ق العطاردراسة) ،(2015،اليازجيكدراسة )(، 2016،ؼ دراسة )الممفكح(، 2016شمالة، 

كىناؾ دراسات تناكلت الصراع التنظيمي الذم يشبيو مف حيث مضمكف ىذه الدراسة، مثؿ: دراسة )ابكبكر كأحمد، 
العايش دراسة ) ،(2017 ـ، اكمع( دراسة )الفق2017،ؼ (، الدراسة. )عابد2019(، دراسة )المبارؾ، 2020
 (.2012 ،المدىكف) راسةد(، 2013 ،م)حسني كبركجردراسةد ،(2013 ،)سالـراسةد ،(2016 قركاني (،2016
كالصراع التنظيمي كىي متشابية مف حيث المضمكف بيذه الدراسة مثؿ: دراسة  دراسات ربطت بيف التمكيف ىناؾ

  .(2019 سلامة)حمادة ك كدراسة ( 2019)الخفاجي 
بما في ذلؾ التعامؿ مع التمكيف الدراسات، تتفؽ أىداؼ الدراسة كأىدافيا جزئينا مع ىذه المجاؿ، في ىذا  لذلؾ

 كبعض التعامؿ مع الصراع التنظيمي أك إدارتو.أبعاده، الإدارم أك 
 التقديم: من حيث وقت  .2

ت الحديثة التي كذلؾ لعدة أسباب أىميا المتغيراحديثة، يتضح مف عرض الدراسات السابقة أف معظـ الدراسات 
  .ككذلؾ مكظفييـ المؤسساتبالإضافة إلى الاىتماـ المتزايد بالتمكيف الإدارم في ، تحدث

 التطبيق: من حيث بيئة التطبيق ونطاق  .3
مثؿ: دراسة المحمية، يتضح مف عرض الدراسات السابقة أنيا تباينت مف حيث البيئة التطبيقية بيف الدراسات 

 راسةد، (2016، ؼ الممفكحدراسة )(، 2016شمالة،  دراسة )أبك(، 2017عدكاف، دراسة )(، 2017، ـ اكمالفقع)
راسة مثؿ: دعربية، كدراسات (، 2011كو داد. )در (، 2012د. )المدىكف (، 2013د. )سالـ (، 2015)اليازجي 

(، 2019كسلامة، )حمد  راسةكد(، 2019الخفاجي، )راسةكد(، 2019)المبارؾ دراسة(. ك 2020كأحمد، أبك بكر )
 عابد) دراسة ،(2018، ع عيشي بف) راسةكد.(، (2018كحامد، )البشير  راسةكد(، 2018، ع الشمرم) راسةكد
 (.2015)كم، يالقيكأسرة )(، 2017، ؼ

ث كالأجنبية في مجاؿ التطبيؽ حيأما مجاؿ التطبيؽ فقد شاركت ىذه الدراسة مع معظـ الدراسات المحمية كالعربية 
   الدراسة.لملاءمتيا لطبيعة ىذه  ركزت عمى مؤسسات

 الدراسة: من حيث طريقة  .4
كذلؾ لتناسبو الكصفي، شاركت ىذه الدراسة مع معظـ الدراسات المحمية كالعربية كالأجنبية في استخداميا لممنيج 

 الدراسة.لطبيعة ىذه مع 
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 الدراسة: من حيث أداة  .5
حيث شاركت الدراسة الحالية معيا البيانات، اعتمدت معظـ الدراسات السابقة عمى الاستبياف كأداة أساسية لجمع 

الاستبانة  ،خرل مثؿ المقابمة جنبنا إلى جنبكىناؾ دراسات استخدمت أدكات ألمدراسة، استخداـ الاستبياف كأداة 
 (.2016، ؼ الممفكحمثؿ الدراسة )

 الدراسة: من حيث مجتمع وعينة  .6
كأحمد، اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات السابقة في اختيار المجتمع كعينة الدراسة كدراسة )أبك بكر 

)البشير  دراسة(، 2018الشمرم، )(، كدراسة2019المبارؾ، ( كدراسة )2019الخفاجي، كدراسة )(، 2020
(، 2017، ؼ جرفيالع)دراسة ، (2018عابد، ) عائمة(، 2018، ع عيشي فب) دراسة(، 2018كحامد، 

، (2015اليازجي، دراسة )(، 2016، ؼ الممفكح) دراسة(، 2016شمالة، )ابك  (، دراسة 2017عدكاف، )دراسة
 (.2011، ادكةر (. كدراسة )د2012المدىكف، كدراسة )(، 2013سالـ، دراسة )

 السابقة: ما ميز الدراسة الحالية عن الدراسات  
عمى الكلاية البيض، في إدارة الصراع التنظيمي في  مط الضكء عمى دكر التمكيفالأكلى التي تس الدراسةىذه  -

 الباحث.حد عمـ 
 :ثالثاً: جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة 

دارة الصراع التنظيمي تكضحت لدينا معالـ الاشكالية  بعد اطلاعنا عمى ىذه الدراسات في كؿ مف التمكيف كا 
 كممو حيث ساعدتنا ىذه الدراسات فيما يمي:كالمكضكع بأ

 .بناء إشكالية الدراسة الحالية -
 بناء تساؤلات كفركض يمكف تفسيرىا انطلاقا مف ىذه الدراسات. -
      التنظيمي كبناء الإطار  صراعم كالإطار النظرم المتعمؽ بالدراسة الإطار النظرم المتعمؽ بالتمكيف الإدار  -

    .الدراسةالنظرم ليذه 
 .كالتحميمياختيار المنيج كالأسمكب المناسبيف لمدراسة كىك المنيج الكصفي  -
 .اختيار عينة الدراسة -
 .كتصميـ أداة الدراسة المتمثمة في الاستبياف بناء -
 .تحديد الأساليب الإحصائية المناسبة لمدراسة -
 عمى نتائج الدراسات السابقة كالاستفادة منيا في تفسير كتحميؿ نتائج الدراسة الحالية. الاطلاع -
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 خلاصة الفصل :
دراستنا لمفصؿ تطرقنا إلى الاطار المفاىيمي لمتمكيف كالادارة الصراع التنظيمي، بالإضافة إلى أىميتو  مف خلاؿ

)الاتصاؿ، كمشاركة المعمكمات  كأسبابو كأثاره عمى الصراع التنظيمي باختصار، كأبعاد التمكيف المتمثمة في
لمرؤكسيف كجعميـ يتحممكف المسؤكلية، يمكف ،كتفكيض السمطة، التحفيز(،التي بدكرىا تعمؿ عمى زيادة الثقة با

القكؿ أف عمى الجيات المعنية أف تكلى المزيد مف الاىتماـ ليذه القضية كأف تأخذىا بإيجابية لأنيا كاقع معيش 
 إيجابي فييا، مف أجؿ تحقيؽداخؿ معظـ المنظمات، كيجب دراسة أسبابيا جيدا كمحاكلة استثمار أثارىا بشكؿ 

  راد العامميف فيو.الأفأىداؼ المنظمة ك 



 

 
 

التطبٌقً الإطار الفصل الثانً:  
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  تمييد:
دارة الصراع التنظيمي ،كاف لابد مف  بعدما تـ التطرؽ في الفصؿ النظرم إلى أىـ المفاىيـ المتعمقة بالتمكيف كا 

 .انب النظرم الذم تـ تناكلو سابقاإجراء دراسة ميدانية ككنيا إسقاط لمج
 يمد مكضكعل لؾذك  ،التطبيقيا في الكاقع حيث سنقكـ بإنجاز ىذا الفصؿ ليككف مكملا لمدراسة النظرية كيضعي

الدراسة بصكرة أكثر اثراء ككضكح ،كلذلؾ سنقكـ باختيار خزينة الكلاية بالبيض ليككف ميداف دراستنا ،كىذا مف أجؿ 
 .ـ الإطارات العاممة بالمؤسسةاالكقكؼ عمى مدل إلم

تقديـ المؤسسة محؿ الدراسة، أما كمف ىنا فقد قمنا بتقسيـ ىذا الفصؿ إلى ثلاث مباحث :المبحث الأكؿ تناكلنا فيو 
الاختبار فرضيات  المبحث الثاني تفريغ كتحميؿ إجابات أفراد العينة حكؿ محاكر الاستبانة ،كأخيرا المبحث الثالث

 .الدراسة
 المبحث الأول: ماىية الخزينة العمومية

ية بيف السمطة النقدية كالتمكيؿ نتعرض في ىذا المبحث الى الخزينة العمكمية باعتبارىا صندكؽ الدكلة ككساطة مال
إلى نيكر  1777العمكمي كيعكد الضؿ في تنظيـ الخزينة عمى أساس مكحد كمبسط مندرج في مسؤكليات عاـ 

 ببريطانيا. 16ككزير مالية لكيس 
 المطمب الأول: مفيوم الخزينة العمومية 

 تعريف الخزينة العمومية: 
  تسجؿ إيراداتيا فالضرائب كغيرىا كمصركفاتيا فالركاتب كغيرىا، الخزينة اصطلاحا يقصد بييا الحسابات التي

منشأة عامة كيطمؽ عمييا أيضا اسـ عمى الجية المكمفة يمسؾ تمؾ الحسابات كىكذا فإف الخزينة العمكمية ىي 
بتطكر )أم مالية الدكلة( كىي اليكية المالية لمدكلة كمف الطبيعي أف يككف تطكرىا مرتبط مكمفة بتسيير الخزينة

 الدكلة.
كما تعرؼ أيضا: "ىي الكحدة المالية نجد كظيفتيا في ميزانية العمميات المالية لمخزينة العامة كىذه الأخيرة ىي 

تتعامؿ بالنقد بصفة  التشخيص المالي لمدكلة تحصؿ عمى مكاردىا كتدفع مستحقاتيا كتقترض، حيث أف الخزينة لا
نما بالكتابة ".  أساسية كا 

 ي: ميام الخزينة العمومية المطمب الثان
يتغير تتمثؿ في ضماف القدرة عمى مكاجية احتياجات  ترمي الخزينة العمكمية مف الناحية المالية إلى ىدؼ لا

الصرؼ أم البحث الدائـ عف التكازف بيف الإيرادات كالنفقات أما مف الناحية الاقتصادية فإف الخزينة العامة أداة 
ة الاقتصادية حيث بإمكانيا النظر لقدرتيا المالية الضخمة كلتأثيرىا الكبير عمى الدكرة المالية كفي ياسلسىامة 

 التكازف الاقتصادم العاـ كفيما يمى نستخمص أىـ نشاطات الخزينة العمكمية: 
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 : الخزينة صراف الدولة .1
ثمة في دفع النفقات كتحصيؿ الايرادات المختصة في تنفيذ قانكف المالية لمميزانية مىي مجمكعة مف العمميات المت

الجمارؾ كايضا كمؿ بالرسكـ كالاتاكات كايرادات ات أكلا ىي ايرادات الضرائب المدالإيراي فالسنكية لمدكلة 
أك الميزانية الممحقة لخدمة فائدة تسمى بالميزانية العامة  ىذه العمميات التجارية كما التعكيضات المكجكدة كاللاحقة،

الدكلة، أما النفقات فيي بعنكاف حساب خاص بالخزينة مف الإيرادات كما تقكـ الخزينة بتقدير الايرادات في بداية 
 .ة لتغطية الكاممة لمنفقات الخاصةالسنة كعندما تككف الايرادات الجبائية غير كافي

 الخزينة تعالج العجز المؤقت:  .2
إذا كجد الاختلاؼ في الخزينة أم عدـ تكازف  بيف الايرادات كالنفقات فإف الدكلة تبذؿ قصارل جيدىا  في حالة ما

نات الخزينة ك ثمة في الامكاؿ الخاصة أذمبمكاردىا الخاصة كالمت لسد الفراغ، كلا يمكف تجسيد ذلؾ في الكاقع إلا
 سمؼ بنؾ الايداع.

نيـ التكجو إلى الخزينة كذلؾ بفتح حسابات الإيداع كىذه تكجو الخكاص إلى البنكؾ يمك الأموال الخاصة: .3
الإيداعات مدفكعا اختياريا مف طرؼ ىؤلاء الخكاص كذلؾ يدفع مبمغ عمى شكؿ سيكلة كمف جية أخرل الإيداعات 

في الحساب الجارم البريدم التي تتعيد أيضا بدفع مبمغ عمى شكؿ سيكلة لمخزينة العامة كىذه الأمكاؿ المسجمة 
 ا الإدماج داخؿ المحيط الخزينة.غرضي

 أذونات الخزينة:  .4
أذكنات الخزينة ىي قيـ تصدر في السكؽ النقدم كبمقدار يتضمف الديف العاـ عكس الديف المتجمد الذم يتضمف 

الكلاسيكي أذكنات الخزينة تعتبر المكرد الرئيسي لمخزينة تيدؼ إلى تمكيؿ  فلقانك في ا الديف عمى المدل الطكيؿ،
ميزاني بمعنى القانكف الكلاسيكي  تتضمف عجز طكاؿ السنة النفقات العامة أثناء انتظار الإيرادات الميزانية لا

ية لتعديؿ حركة أف في القانكف الجزائرم أذكنات الخزينة لا تتضمف سكل كسيمة الخزينة مكج فنستطيع اعتبار
 الأمكاؿ في الكقت الذم يسمح بتكقيع إيرادات الميزانية.

 بنك الإيداع:  .5
إذف البنؾ الأكؿ حيث ينفرد بميمة طبع النقكد  كىك بنؾ الإيداع في الجزائر أم بنؾ المركزم الجزائرم سابقا،

النقكد جديدة لصالح   يقكـ بطبع ى الخزينة، في أف  البنؾ الجزائربتفكيض مف الدكلة كتتمثؿ عممية منح السمؼ إل
جدر بنا أف نشير إلى أف العممية لا تمجأ  إلييا الدكلة إلا في حالة ما إذا لـ تجد العمميتاف السابقتاف نفعا الخزينة كي

باعتبار أف طبع النقكد بدكف زيادة في الدخؿ القكمي يؤدم إلى تضخـ نقدم كىذا الأخير إذا لـ يتحكـ فيو يسبب 
 .قتصاديةالاالأزمة 
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 الخزينة ممول الدولة:  .6
تتدخؿ الدكلة فيما يتعمؽ بالعمميات فيما يتعمؽ بالعمميات المالية كالدليؿ عمى ذلؾ مختمؼ القكانيف المالية التي 

ككأنيا بنؾ أم مؤسسة مصرفية بمعنى أنيا تمجأ كثيرا  تعمؿ أصبحت الخزينةلذلؾ  تعاقبت منذ الاستقلاؿ الجزائر،
 مساىمات. لمحصكؿ عمى مكارد مالية، كتمنح القركض كتكتب في  الاقتراضإلى 

 المطمب الثالث: الييكل التنظيمي لمخزينة العمومية لولاية البيض
( بعد أف كانت 32)صبحت  الكلاية الثانية كالثلاثكفظيرت الخزينة الكلائية البيض بعد التقسيـ الإدارم لمبلاد حيث أ

 المتعمؽ بالتنظيـ الإقميمي لمبلاد. 1984فيفرم  04المؤرخ في  09-84القانكف رقـ جزءا مف كلاية سعيدة كفؽ 
كما  مكاتب تحت سمطة رؤساء مكاتب، 08الييكؿ التنظيمي لمخزينة الكلائية لمبيض: تتككف خزينة الكلائية مف 

 يمثؿ أميف الخزينة المسؤكؿ عمى حسف سير المصمحة: 
 .مكتب النفقات العمكمية 
 ظة كالمحاسبة.مكتب الحاف 
 .مكتب التسديد كالتحصيؿ 
 .مكتب المراقبة كالتحقيؽ 
 .مكتب إدارة الكسائؿ كحفظ الأرشيؼ 
 .مكتب تسكية عمميات الخزائف البمدية كخزائف القطاعات الصحية كالمراكز الاستشفائية الجامعية 
 .مكتب مراقبة البمديات كالقطاعات الصحية كالمراكز الاستشفائية الجامعية 
  الاعلاـ الالي.مكتب 

 أمين الخزينة: 
الرئيسي كالمسؤكؿ الأكؿ عف الخزينة الكلائية كيعتبر محاسبا عمكميا لجميع الايرادات كالنفقات المتعمقة  ىك المسير

بالميزانية الدكلة كالمؤسسات العمكمية ذات الطابع الادارم، كيتـ تعيينو بمكجب قرار كزارم صادر عف كزير المالية 
عطائيا مختمؼ كما يتـ إني اء ميامو بنفس الطريقة كيقكـ بمراقبة جميع المكاتب كينسؽ بينيا بصفة منتظمة كا 

التكجييات كتزكيدىا بالمعمكمات كالقكانيف الصادرة كما يقكـ بعقد جمسات مع رؤساء المكاتب لتحسيف طرؽ 
 اـ التي يقكـ بيا أميف الخزينة: كظركؼ العمؿ كىك يمثؿ كزارة المالية في لجنة الصفقات العمكمية كمف بيف المي

دماج العمميات  .1  مارؾ كأملاؾ الدكلة كالمحافظة العقارية.التي تقكـ بيا قابض كالضرائب كالجمراقبة كا 
 تنسيؽ كتنشيط كمراقبة كالمحاسبيف المكجكديف عمى تراب الكلاية. .2
 الإدارم.الإشراؼ عمى عمميات اعتماد المحاسبيف العمكميف لدل المؤسسات ذات الطابع  .3
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السير عمى تنفيذ ميزانية الدكلة كالكلائية كتحقيؽ الدكرم كالكقكؼ الشخصي عمى حسف استعماؿ الأمكاؿ  .4
 العمكمية.

 مالي لدل الصندكؽ في المنصب المالي. عجز ىك المسؤكؿ الشخصي كالنقدم عمى كؿ نقص أك .5
 يعمؿ أميف الخزينة بالمكازنة مع ككيؿ المفكض الأكؿ كالككيؿ الثاني. .6
 يعمؿ تحت أميف الخزينة كيتـ تعينو بقرار مف قبؿ كزارة المالية بعد اقتراح مف أميف كض الأكؿ: الككيؿ المف

 الخزينة كتتمثؿ ميمتو في مساعدة أميف الخزينة كالقياـ مقامو في حالة غيابو أم إمضاء باسمو.
 نما الاختلا ؼ يكمف في رئاسة المكاتب التابعة الككيؿ المفكض الثاني: لو نفس مياـ الككيؿ المفكض الأكؿ كا 
 لو.
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 الخزينة العمكمية لكلاية البيض( :)المصدر (: يمثؿ الييكؿ التنظيمي لخزينة لكلاية البيض1الشكؿ رقـ )

مكتب 
النفقات 
 العمومية

حافظة  م
الأوراق 
الدالية 

والمحاسبة 
)رئيس 
  الدكتب(

تسوية  م
عمليات 

الخزائن البلدية 
وخزائن 

القطاعات 
الصحية 
 والدراكز

م مراقبة 
البلديات 

والقطاعات 
الصحية 
والدراكز 

 الاستشفائية

مكتب 
التسديد 
 والتحصيل
)رئيس 
 مكتب

الإدارة 
والوسائل 
وحفظ 
 الأرشيف
)رئيس 
 مكتب(

مكتب 
الإعلام الآلي 

)رئيس 
 مكتب(

 أمين الخزينة العمومية

 الوكيل الدفوض الأول الوكيل الدفوض الثاني

مكتب 
الدراقبة 

والتحقيقات
)رئيس 
 مكتب

القسم 
الفرعي 
لديزانية 
التسيير 

والحسابات 
 الخاصة
 

القسم 
الفرعي 
لديزانية 
 التجهيز

 
 

القسم 
الفرعي 

لديزانية الولاية 
والدؤسسات 

 العمومية

القسم الفرعي 
للمحاسبة 

 العامة
 

القسم الفرعي 
للحافظة 
والأوراق 

 الدالية
 

مسؤول 
 الصناديق

 
أمين 

 الصندوق
 

ق ف 
لحسابات 
التسيير 

رشيفوالأ  
 

القسم 
الفرعي 
لدتابعــــة 
 الدراقبــة
 
 
 
 
 
 
 

القسم 
الفرعي 
لتصفية 
 الحسابات

القسم 
الفرعي 
لدتابعة 

عمليات 
 الديزانية
 
 
 
 
 
 
 

القسم 
الفرعي 
لدتابعة 

عمليات 
 التحصيل

 

القسم 
الفرعي 

 للمعارضات
 

القسم 
الفرعي 
لمحاسبة 
 الددفوعات

 
القسم 
الفرعي 
 للتحصيل

 
القسم 
 الفرعي

لقروض 
الأموال 
 الدتوفرة

القسم 
الفرعي 

للموظفين 
والوثائق 
 والتكوين

 
 
 
 
 
 
 

القسم 
الفرعي 
 للصيانة

الأمن وحفظ 
 الأرشيف

03 
رؤســـــــــاء 
 الـفــــــــــــرق

 
 
 
 
 
 
 

القسم 
الفرعي 
للمراقبة 
 والتحقيق

القسم 
الفرعي 
لدتابعة 

 التطبيقات
 
 
 
 
 
 

القسم 
الفرعي 
لدتابعة 

 التجهيزات
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   تفريغ وتحميل إجابات أفراد العينة حول محاور الاستبانة المبحث الثاني: 

 المطمب الأول: وصف الخصائص والمتغيرات الديمغرافية:

عدد المستكل المؤىؿ العممي، سنكات الخبرة إضافة إلى ، السفسكؼ نتناكؿ عينة الدراسة مف حيث: الجنس، 
 الكظيفي:

سكؼ يتـ التعرؼ عمى تكزيع مفردات العينة كفؽ الجنس )ذكر، :الجنس)النوع(أولا/ توزيع عينة الدراسة حسب 
 أنثى( مف خلاؿ ما يمي: 

 حسب الجنس أفراد العينةتكزيع  (:02الجدكؿ رقـ )

 %النسبة المئكية التكرارات الفئة المتغير

 الجنس

 %45 18 ذكر

 %55 22 أنثى

 %100 40 المجمكع

  spss v26عمى مخرجات الطالبتيف باعتماد المصدر: مف إعداد 

 حسب الجنس العينة(: تكزيع 03الشكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

  Excelكبرنامج   spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيفالمصدر: مف إعداد 

 ذكر

 أنثى
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( مف عينة 45%أعلاه تكزيع أفراد العينة حسب الجنس، إذ نلاحظ أف ما نسبتو ) كالشكؿ يبيف الجدكؿ
( ىـ مف جنس الإناث أم ما  %55كما نسبتو )  العينة,أفراد  مف 18الدراسة ىـ مف جنس الذككر أم ما يعادؿ 

 .الإناثكالأغمبية جاءت لصالح  العينة،مف أفراد  22يعادؿ 

سكؼ يتـ التعرؼ عمى تكزيع مفردات العينة كفؽ الفئات العمرية،  :العمر )السن(ثانيا/ توزيع عينة الدراسة وفقا 
 مف خلاؿ ما يمي: 

 السفحسب  العينة أفراد (: تكزيع03الجدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرارات الفئة المتغير

 السف

 %12.5 5 سنة 30إلى  20مف 

 %82.5 33 سنة 49إلى  31مف 

 %5 2 سنة 50أكبر مف 

 %100 40 المجمكع

  spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيف المصدر: مف إعداد 

 السفحسب  العينة(: تكزيع 04رقـ ) الشكؿ

 

 

 

 

 

 

  Excelكبرنامج   spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيفالمصدر: مف إعداد 

 

 سنة 30إلى  20من 

 سنة 49إلى  31من 

 سنة 50أكبر من 
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فقط  (%12.5إذ نلاحظ أف ما نسبتو ) ،أعلاه تكزيع أفراد العينة حسب الفئات العمرية كالشكؿ يبيف الجدكؿ
سنة(  49ك  31( عمرىـ يتراكح ما بيف )%82.5كما نسبتو )سنة ،  30ك  20يتراكح بيف مف عينة الدراسة عمرىـ 

 سنة كىي الفئة الأقؿ. 50أكبر مف كعمرىـ  فقط  (%5قدرت ب ) الأخيرة فقدأما الفئة 

، المؤىؿ العمميسكؼ يتـ التعرؼ عمى تكزيع مفردات العينة كفؽ  :ثالثا/ توزيع عينة الدراسة وفقا لممؤىل العممي
 مف خلاؿ ما يمي: 

 المؤىؿ العممي حسب  العينةتكزيع (: 04الجدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرارات الفئة المتغير

 المؤىؿ العممي

 %22.5 9 ثانكم

 %72.5 29 جامعي

 %5 2 دراسات عميا

 %100 40 المجمكع 

  spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيف لمصدر: مف إعداد ا

 المؤىؿ العمميحسب  العينةتكزيع  (:05رقـ ) الشكؿ

 

 

 

 

  Excelكبرنامج   spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيفالمصدر: مف إعداد 

 ثانوي

 جامعً

 دراسات علٌا
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ىـ  (%22.5) المؤىؿ العممي، إذ نلاحظ أف ما نسبتوأعلاه تكزيع أفراد العينة حسب  كالشكؿ يبيف الجدكؿ
( كىي النسبة الأكبر بيف الفئات الثلاث، أما 72.5%أما مف مستكاىـ جامعي فنسبتيـ قدرت ب ) مستكاىـ ثانكم،

 فقط. (%5مف مؤىميـ العممي دراسات عميا فقدرت نسبتيـ ب)

، الكظيفة الحاليةسكؼ يتـ التعرؼ عمى تكزيع مفردات العينة كفؽ  :سنوات الخبرة/ توزيع عينة الدراسة وفقا رابعا
 مف خلاؿ ما يمي: 

 سنكات الخبرةحسب  العينة(: تكزيع 05الجدكؿ رقـ ) 

 النسبة المئكية التكرارات الفئة المتغير

 سنكات الخبرة

 %30 12 سنكات 5أقؿ مف 

 %57.5 23 سنة 15إلى  5مف 

 25سنة إلى  16مف 
 سنة 

3 7.5% 

 %5 2 سنة 25أكبر مف 

 %100 40 المجمكع 

  spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيفالمصدر: مف إعداد 

 سنكات الخبرةحسب  العينة(: تكزيع 06رقـ )الشكؿ 

 

 

 

 

 

  Excelكبرنامج   spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيف المصدر: مف إعداد 

 سنوات 5أقل من 

 سنة 15إلى  5من 

 سنة  25سنة إلى  16من 

 سنة 25أكبر من 
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سنكات  (%30نسبتو )الخبرة المينية، إذ نلاحظ أف ما أعلاه تكزيع أفراد العينة حسب  كالشكؿ يبيف الجدكؿ
خبرتيـ تقدر بأقؿ مف خمس سنكات، أما مف خبرتيـ تقدر بيف خمس كخمسة عشر سنة فنسبتيـ قدرت ب 

سنة كالتي  25ك 16( كىي النسبة الأعمى بيف الفئات الأربع، تمييا الفئة التي قدرت مدة عمميـ بيف %57.5)
 (.%5نسبتيـ ب ) سنة  فقدرت 25أما مف عممكا بمقدار يتجاكز  (%7.5قدرت ب)

لممستكل سكؼ يتـ التعرؼ عمى تكزيع مفردات العينة كفؽ  خامسا/ توزيع عينة الدراسة وفقا لممستوى الوظيفي:
 ، مف خلاؿ ما يمي: الكظيفي

 المستكل الكظيفي حسب  العينةتكزيع  (:06الجدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرارات الفئة المتغير

 المستكل الكظيفي

 %60 24 مكظؼ

 %15 6 رئيس مصمحة

 %25 10 عكف تنفيذم

 %100 40 المجمكع 

  spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيفلمصدر: مف إعداد ا

 المستكل الكظيفيحسب  العينة(: تكزيع 07رقـ ) الشكؿ

 

 

 

 

  Excelكبرنامج   spss v26بناء عمى مخرجات  الطالبتيف المصدر: مف إعداد 

ىـ  (%60مستكاىـ الكظيفي ، إذ نلاحظ أف ما نسبتو )أعلاه تكزيع أفراد العينة حسب  كالشكؿ يبيف الجدكؿ
( 15%رتبتيـ الكظيفية )مكظؼ( كىي النسبة الأعمى، أما مف يشغمكف منصب رئيس مصمحة فنسبتيـ قدرت ب )

 .( فيك الأعكاف التنفيذيكف%25كىي النسبة الأقؿ بيف الفئات الثلاث، أما مف  قدرت نسبتيـ ب)

 موظف

 رئٌس مصلحة

 عون تنفٌذي
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 داة الدراسة:المطمب الثاني: الأ

 بتقسيـ أداة الدراسة إلى ثلاثة أجزاء رئيسية كىي: مناق

كيتككف مف  خزينة كلاية البيض القسـ الأكؿ: يتعمؽ بالبيانات الشخصية كالكظيفية لمطاقـ الإدارم بمؤسسة1. 
 .)الجنس، العمر، المستكل التعميمي ، سنكات الخبرة، المستكل الكظيفي(

 الأسئمة المتعمقة بمكضكع الدراسة، كقد قسمتيا إلى محكريف:القسـ الثاني: 2. 
 المحكر الأكؿ: يتـ فيو قياس التمكيف الذم يتككف بدكره مف خمسة أبعاد:  .أ 

 .البعد الأكؿ: الاتصاؿ ك مشاركة المعمكمات كيتككف مف سبع فقرات 

 .البعد الثاني: تفكيض السمطة، كيتككف مف خمس فقرات 

 ثالث: فرؽ العمؿ، كيتككف مف خمس فقرات.البعد ال 

 .البعد الرابع: التدريب، كيتككف مف ثماني فقرات 

 .البعد الخامس: التحفيز، كيتككف مف ست فقرات 

 المحكر الثاني: يتعمؽ بإدارة الصراع التنظيمي، كيتككف مف سبع فقرات. .ب 

 كلقد تـ بناء أداة الدراسة بإتباع الخطكات التالية:

الأدب الإدارم كالدراسات السابقة المتعمقة بالمكضكع، كبناء عمى التكجييات المستمرة مف قبؿ  بعد اطلاع عمى
 ببناء الأداة كفؽ الخطكات التالية: قمناالمشرؼ الأكاديمي، 

 .صياغة فقرات كؿ بعد 

 .إعداد الأداة في صكرتيا الأكلية 

  اه غير مناسب.عرض الأداة عمى المشرؼ لاعتماد ما يراه مناسبان، كتعديؿ ما ير 

 .تعديؿ الأداة بناءن عمى تكجييات المشرؼ 

 رت خماسي )مكافؽارت الخماسي حيث تـ إعطاء لكؿ فقرة كزف مدرج كفؽ سمـ ليكااستخداـ مقياس ليك 
، 4، 3، 1،2، غير مكافؽ بشدة( أعطيت الأكزاف التالية )، غير مكافؽكافؽ بدرجة متكسطة، مكافؽ، مبشدة
 : النيائية(   كما في صكرتيا 5
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 الكزف النسبي في مقياس ليكارت (:07الجدكؿ رقـ )

 5 4 3 2 1 الكزف النسبي

كافؽ م غير مكافؽ غير مكافؽ بشدة الرأم
بدرجة 

 متكسطة 

 مكافؽ بشدة مكافؽ

، الأردف: دار 01، طSPSSمحمد خير سميـ أبك زيد، أساليب التحميؿ الإحصائي باستخداـ برمجية  :المصدر
 .22، ص.2005جرير لمنشر، 

مف أبعاد الاستمارة تـ الاعتماد عمى الجدكؿ التالي، كالذم يبيف المتكسط  كلتحديد الاتجاه العاـ لكؿ إجابة كبعد
 الحسابي المرجح للإجابات كاتجاىيا: 

 المتكسط الحسابي المرجح للإجابات كاتجاىيا:(:08الجدكؿ رقـ )

 الرمز
المتكسط الحسابي 

 المرجح للإجابات
 مستكل القبكؿ الاتجاه

 ضعيؼ جدا لا أكافؽ عمى الإطلاؽ 1.79إلى  1مف  1

 ضعيؼ لا أكافؽ 2.59إلى  1.80مف  2

 متكسط كافؽ بدرجة متكسطةم 3.39إلى  2.60مف  3

 مرتفع أكافؽ 4.19إلى  3.40مف  4

 مترفع جدا أكافؽ بشدة 5إلى  4.20مف  5

، جدة: دار 01. طSpssعز الديف عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الكصفي كالاستدلالي باستخداـ  :المصدر
 .541، ص.2008خكارزـ العممية لمنشر، 

 صدق وثبات الاستبانةالمطمب الثالث :

 . صدق الاستبانة:1

الاستبانة لكؿ صدؽ الاستبانة يعني التأكد مف أنيا سكؼ تقيس ما أعدت لقياسو، كما يقصد بالصدؽ شمكؿ 
ككف مفيكمة العناصر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ مف ناحية، ككضكح فقراتيا كمفرداتيا مف ناحية ثانية بحيث ت

بتقنيف فقرات الاستبانة كذلؾ لمتأكد مف صدؽ أداة الدراسة، كتـ التأكد مف صدؽ  قمنا قدللكؿ مف يستخدميا، ك 
 فقرات الاستبياف بالطرؽ التالية:
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 الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة:صدق  .أ 

( مفردة، كذلؾ 38تـ حساب الاتساؽ الداخمي لفقرات الاستبياف عمى عينة الدراسة الاستطلاعية كالبالغ حجميا )
 بحساب معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة كالدرجة الكمية لكؿ جزء. 

فقرات البعد كالدرجة الكمية لمبعد الذم تتبع صدؽ الاتساؽ الداخمي معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف  :(09جدكؿ )
 لو

 الفقرة  ـ
معامؿ 
 الارتباط

القيمة 
 .(Sigالاحتمالية)

 المحكر الأكؿ: التمكيف

 أكلا: الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات

.1 
يسيؿ عمى المكظؼ الحصكؿ عمى المعمكمات التي يحتاجيا مف 

 *0.000 0.866 .داخؿ المؤسسة

2. 
تشاركية المعرفة ما بيف المكظفيف مف تحرص المؤسسة عمى 

 .خلاؿ تعميمات ك الأنظمة التي تشدد عمى تبادؿ المعمكمات
0.973 *0.000 

.3 
تقكـ المؤسسة عمى الاشتراؾ بدكريات عممية لمساعدة المكظفيف 

 .لمحصكؿ عمى المعمكمات
0.952 *0.000 

4. 
 تقكـ المؤسسة عمى تكفير طرؽ متنكعة لمحصكؿ عمى المعمكمات

 .مف قبؿ المكظفيف
0.937 *0.000 

5. 
تكفر المؤسسة قكاعد بيانات لتمكيف المكظفيف مف الاطلاع عمى 

 0.000* 0.981 .المعمكمات التي يرغبكف بيا

6. 
يشارؾ المكظفكف في المؤسسة باتخاذ القرار ك شرح معمكماتيـ ك 

 .مكاقفيـ
0.948 *0.000 

 0.000* 0.978 .المكظفيف ك المديريفتكفر المؤسسة كسائؿ اتصاؿ فعالة بيف  .7
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 ثانيا: تفكيض السمطة

.1 
تمنح المؤسسة مكظفييا حرية تصحيح بعض الأخطاء للأعماؿ 

 .اليكمية مف خلاؿ الصلاحيات الممنكحة ليـ
0.942 *0.000 

 0.000* 0.967 .تمنح المؤسسة مكظفييا حرية اتخاذ القرار أثناء العمؿ .2

.3 
التفكير ك التصرؼ لحؿ المشكلات ك اتخاذ تتيح المؤسسة حرية 

  .القرارات ضمف اختصاص المكظؼ
0.961 *0.000 

4. 
يقكـ المكظؼ بمعالجة المشكلات التي تكاجيو ثـ يقكـ بكتابة 

 .التقرير
0.880 *0.000 

5. 
تثؽ الإدارة في قدرات المكظفيف لأداء المياـ ك اتخاذ القرار دكف 

 0.000* 0.900 .الرجكع إلييا

 ثالثا: فرؽ العمؿ

 0.000* 0.957 .تتكفر بيئة مف التعاكف ك المساعدة بيف زملاء العمؿ 1.

 0.000* 0.747 .تركز المؤسسة عمى العمؿ الجماعي بدلا مف العمؿ الفردم .2

 0.000* 0.919 .تكجد ثقة متبادلة بيف أعضاء فريؽ العمؿ داخؿ المؤسسة 3.

 0.000* 0.969 .اتخاذىا مف طرؼ فرؽ العمؿ قابمة لمتنفيذتعتبر القرارات التي يتـ  .4

نشاء فرؽ العمؿ .5  0.000* 0.954 .تدعـ المؤسسة أىمية العمؿ الجماعي كا 

 رابعا: التدريب

 0.000* 0.964 .تحدد المؤسسة الاحتياجات التدريبية لممكظفيف بصفة مستمرة 1.

 0.000* 0.874 .لدل المؤسسة خطة كاضحة لتدريب المكظفيف .2

.3 
تشجع المؤسسة المكظفيف عمى تبادؿ الخبرات فيما بينيـ ك نقؿ 

 .المعرفة
0.934 *0.000 
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 0.000* 0.886 .تكفر المؤسسة مكاف لمتدريب في المنظمة .4

5. 
تعمؿ المؤسسة عمى الاستعانة بخبرات تدريبية مف خارج المؤسسة 

 .ذات كفاءة ك خبرة
0.939 *0.000 

6. 
المؤسسة عمى تدريب المكظفيف بمجالات متعددة لإثراء تقكـ 
 .المعرفة

0.936 *0.000 

7. 
تعمؿ المؤسسة عمى دراسة الاحتياجات التدريبية لممكظفيف قبؿ 

 0.000* 0.963 .عممية التدريب

8. 
تشرؾ المنظمة فريؽ مف الخبراء ك المختصيف في كضع البرامج 

 .التدريبية
0.958 *0.000 

 التحفيزخامسا: 

 0.000* 0.946 يسيـ تشجيع المسؤكؿ المباشر برفع الركح المعنكية لدل المكظفيف .1

 0.000* 0.935 .تعمؿ المؤسسة عمى تكريـ ك تحفيز مكظفييا المميزيف بعمميـ .2

 0.000* 0.959 .تعتمد المؤسسة الأعماؿ المميزة لممكظؼ في نظاـ الترقية .3

4. 
التقدير لممكظؼ عند إنجازه العمؿ بفاعمية تقدـ المؤسسة شيادات 

 .ككفاءة
0.880 *0.000 

5. 
تقكـ المؤسسة عمى تقدير الحكافز المادية لممكظفيف ضمف معايير 

 0.000* 0.944  .كضكابط دقيقة

6. 
تعتمد المؤسسة عمى أنظمة تقييـ خاصة بيا لصرؼ الحكافز 

  .لمكظفييا
0.941 *0.000 

 الصراع التنظيميالمحكر الثاني: إدارة 

 0.000* 0.974 .تتبنى المؤسسة مفيكـ التمكيف لإدارة الصراع التنظيمي .1
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 0.000* 0.945  .ساعدت مشاركة المعمكمات في إدارة الصراع التنظيمي .2

 0.000* 0.979  .عزز تطبيؽ تفكيض السمطة زيادة الثقة مف قبؿ المكظؼ .3

4. 
قبؿ المؤسسة في تسييؿ ساعدت طرؽ التدريب المعتمدة مف 

 .عممية الإدارة التنظيمية
0.899 *0.000 

 0.000* 0.968  .استخدمت المؤسسة استراتيجيات كتقنيات تكتيكية لإدارتيا .5

 0.000* 0.886 .ساىـ مفيكـ التمكيف الإدارم لحؿ الصراع التنظيمي .6

 0.000* 0.967  .باستمرارتعمؿ المؤسسة عمى تقييـ الييكؿ الإدارم ك التنظيمي  .7

 (05.0الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة ) *

(  معاملات الارتباط بيف الدرجة الكمية لكؿ بعد مف أبعاد الاستبانة مع الدرجة الكمية 09)الجدكؿ رقـ  يبيف
(, كبذلؾ تعتبر أبعاد 0.05عند مستكل دلالة )لفقرات الاستبانة ككؿ كالذم يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة 

 لاستبانة صادقة لما كضعت لقياسو.ا

 . صدق الاتساق البنائي:ب

صدؽ الاتساؽ البنائي معامؿ الارتباط بيف كؿ بعد مف أبعاد الاستبانة مع الدرجة الكمية  :(10) رقـ جدكؿال
 .للاستبانة

 معامؿ الارتباط البعد #
الاحتمالية القيمة

(Sig). 

 0.000* 0.979 الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات .1

 0.000* 0.989 تفكيض السمطة .2

 0.000* 0.984 فرؽ العمؿ .3

 0.000* 0.988 التدريب .4

 0.000* 0.991 التحفيز .5

 0.000* 0.996 إدارة الصراع التنظيمي .6
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 (05.0الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة ) *                

 . ثبات فقرات الاستبانة:2

التأكد مف أف الإجابة ستككف كاحدة تقريبان لك تكرر تطبيقيا عمى  أنو يتـأداة الدراسة ما نعنيو بثبات 
خطكات الثبات عمى العينة الاستطلاعية نفسيا بطريقتيف ىما: معامؿ ألفا  تيأجر الأشخاص ذاتيـ في أكقات، كقد 

 كطريقة التجزئة النصفية. كركنباخ

 :Cronbach's Alphaطريقة ألفا كرونباخ   - أ

( 11جدكؿ رقـ )ال بيفطريقة ألفا كركنباخ لقياس ثبات الاستبانة  كطريقة أكلى لقياس الثبات كقد  استخدمنا
 أف معاملات الثبات مرتفعة.

 معامؿ الثبات )طريقة ألفا كركنباخ( للاستبانة: (11جدكؿ )ال

 معامؿ ألفا كركنباخ عدد الفقرات البعد #

 0.979 07 الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات .1

 0.955 05 تفكيض السمطة .2

 0.938 05 فرؽ العمؿ .3

 0.975 08 التدريب .4

 0.968 06 التحفيز .5

 0.978 07 إدارة الصراع التنظيمي .6

 0.995 38 الدرجة الكمية للاستبانة 

 (05.0الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة ) *                

( كمعامؿ الثبات الكمي 0.979 -0.938يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة معامؿ الثبات تتراكح ما بيف )
عمى عينة  اإلى تطبيقي حيث يطمئف( كىذا يدؿ عمى أف الاستبانة تتمتع بدرجة كبيرة مف الثبات 0.995يساكم )
 . الدراسة
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 : Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النصفية  -ب
بيف معدؿ الأسئمة الفردية الرتبة كمعدؿ الأسئمة الزكجية الرتبة لكؿ بعد كقد  جيتمافتـ إيجاد معامؿ ارتباط 

 ( حسب: Guttman  Coefficientلمتصحيح ) جيتمافتـ تصحيح معاملات الارتباط  باستخداـ معامؿ ارتباط 

 معامؿ الثبات )طريقة التجزئة النصفية( للاستبانة : (12جدكؿ )ال

 البعد #
 التجزئة النصفية

 عدد الفقرات
معامؿ 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.983 07 الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات .1

 0.000* 0.839 05 تفكيض السمطة .2

 0.000* 0.969 05 فرؽ العمؿ .3

 0.000* 0.950 08 التدريب .4

 0.000* 0.961 06 التحفيز .5

 0.000* 0.948 07 إدارة الصراع التنظيمي .6

 0.000* 0.983 38 الدرجة الكمية للاستبانة

 ( 05.0الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة) 
( مرتفع كداؿ Guttman( )جيتمافالمعدؿ)يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة معامؿ الارتباط 

قد  ككفت كعميوكبذلؾ تككف الاستبانة في صكرتيا النيائية قابمة لمتكزيع،  (98%كقد قدر ب ) إحصائيان,
عمى ثقة تامة بصحة الاستبانة، كصلاحيتيا لتحميؿ  امف صدؽ كثبات استبانة الدراسة، مما يجعمي تتأكد

 سة، كاختبار فرضياتيا.النتائج، كالإجابة عف أسئمة الدرا
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 المبحث الثالث: اختبار فرضيات الدراسة 

 الإحصائية ةالمعالجأساليب  المطمب الأول:

 تـ تفريغ كتحميؿ الاستبانة مف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائي (SPSS v26)  كتـ استخداـ الأدكات
 :الإحصائية التالية

المئكية، كالتكرارات، كالكزف النسبي: يستخدـ ىذا الأمر بشكؿ أساسي لأغراض معرفة تكرار  النسب -
  فئات متغير ما، كيتـ الاستفادة منيا في كصؼ عينة الدراسة المبحكثة.

ككذلؾ اختبار التجزئة النصفية؛ لمعرفة ثبات فقرات   (Cronbach's Alpha)اختبار ألفا كركنباخ  -
 .الاستبانة

؛ لقياس درجة الارتباط، كيقكـ ىذا  (Pearson Correlation Coefficient)رتباط بيرسكف معامؿ ا -
الاختبار عمى بحث العلاقة بيف متغيريف، كقد تـ استخدامو لحساب الاتساؽ الداخمي، كالصدؽ البنائي 

 .للاستبانة، كالعلاقة بيف المتغيرات
: لقياس ثبات فقرات الاستبانة، إف لـ (Guttman Split-Half Coefficient)معامؿ ارتباط جيتماف  -

 يتحقؽ تساكم الثبات كتساكم التبايف بيف جزئي الاستبياف. 
لمعرفة ما إذا كاف متكسط درجة الاستجابة قد كصؿ إلى  (T-Test) في حالة عينة كاحدة   Tاختبار  -

(، أـ زاد أك قؿ عف ذلؾ، كلقد تـ استخدامو لمتأكد مف دلالة المتكسط لكؿ 3الدرجة المتكسطة كىك )
 فقرة مف فقرات الاستبانة. 

 ةنتائج الدراسالمطمب الثاني: 

ف أسئمة الدراسة كاستعراض أبرز نتائج يتضمف ىذا الجزء عرضان لنتائج الدراسة، كذلؾ مف خلاؿ الإجابة ع
الاستبانة، كالتي تـ التكصؿ إلييا مف خلاؿ تحميؿ فقراتو, بيدؼ التعرؼ عمى تأثير التمكيف الإدارم في إدارة 

 الصراع التنظيمي بالخزينة ، كالكقكؼ عمى المتغيرات.

 أكلان: النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة:

 أسئمة الدراسة مف خلاؿ تحميؿ البيانات، كتفسير النتائج التي تـ التكصؿ ليا:  بالإجابة عف ناقام

 ( 05.0الإجابة عف السؤاؿ الرئيس: ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة بيف التمكيف )
دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلاية؟  الإدارم كا 

لمعينة الكاحدة لمتعرؼ عمى ما إذا  One Sample T Testكللإجابة عمى ىذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 
( كفقان 3كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في متكسط تقديرات أفراد عينة الدراسة عف الدرجة المتكسطة كىي )

 ي للأبعاد كترتيبيا.لممقياس المستخدـ, كقد تـ احتساب المتكسط الحسابي كالكزف النسب
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 تحميؿ أبعاد الاستبانة: ( 13جدكؿ )ال

 البعد #
عدد 

 الفقرات
 المتكسط

 الحسابي
الكزف 
 النسبي

الانحراؼ 
 المعيارم

قيمة الاختبار 
(T) 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

الاتجاه 
 الترتيب العاـ

1
. 

الاتصاؿ 
كمشاركة 
 المعمكمات

 2 مرتفع 0.000* 6.636 0,91 79.2% 3,96 07

2
. 

تفكيض 
 السمطة

 3 مرتفع 0.000* 6,717 0,86 78.2% 3,91 05

3
. 

 1 مرتفع 0.000* 9,199 0,73 %81.2 4,06 05 فرؽ العمؿ

4
. 

 4 مرتفع 0.000* 3,852 1,02 %72.4 3,62 08 التدريب

5
. 

 5 مرتفع 0.000* 3,878 0,88 %70.8 3,54 06 التحفيز

6
. 

إدارة الصراع 
 التنظيمي

 6 متكسط 0.288* 1,078 1,13 63.8% 3,19 07

الكمية  الدرجة
 مرتفع 0.003* 3.209 0.99 %70 3,50 38 للاستبانة

 

 0.05الجدكلية عند مستكل دلالة  t* قيمة     

مف حيث أكزانيا النسبية، أما  ،متقاربةيتضح مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف جميع متكسطات الأبعاد كانت 
( مما يؤكد أف التمكيف الإدارم يؤثر بصكرة %70الدرجة الكمية للاستبانة ككؿ فقد حصمت عمى كزف نسبي قدره )

 مباشرة عمى الصراع التنظيمي بالمؤسسة ككنو جاء بدرجة مكافقة مرتفعة حسب البيانات أعلاه.

 جاء حسب ما يمي: أما ترتيب الأبعاد حسب أكزانيا النسبية فقد 

 .مرتفعأم بدرجة تقدير مكافقة (%81.2نسبي قدره ) الأكلى بكزفحصؿ عمى المرتبة بعد فرؽ العمؿ:  .1
بدرجة تقدير  م( أ%79.2نسبي قدره ) الثانية بكزفحصؿ عمى المرتبة بعد الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات:   .2

 .مرتفعمكافقة 
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 .مرتفعأم بدرجة تقدير مكافقة ( %78.2نسبي قدره ) بكزف الثالثةحصؿ عمى المرتبة بعد تفكيض السمطة:   .3
 .مرتفعبدرجة تقدير مكافقة  م( أ%72.4نسبي قدره ) الرابعة بكزفحصؿ عمى المرتبة بعد التدريب:   .4
 .مرتفعبدرجة تقدير مكافقة  م( أ%70.8نسبي قدره ) الخامسة بكزفحصؿ عمى المرتبة بعد التحفيز:   .5
بدرجة تقدير مكافقة  م( أ%63.8نسبي قدره ) السادسة بكزفحصؿ عمى المرتبة مي: بعد إدارة الصراع التنظي .6

 .متكسط
كفيما  39، كبدرجة حرية قدرىا 3.209لمدرجة الكمية للاستبانة فقد قدرت قيمتو ب   t.testأما قيمة الاختبار

مابيف متكسط  لة إحصائيةأنو تكجد فركؽ ذات دلاكمنو نتأكد   0.003يخص قيمة الدلالة الإحصائية فقد قدرت ب 
 . 5%( لأف قيمة الدلالة قدرت بأنيا أقؿ مف 03العبارات كالقيمة المفترضة )

بيف  (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة الإجابة عف السؤاؿ الفرعي الأكؿ:  -
دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلاية؟  الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات كا 

 عمىلمعينة الكاحدة كالنتائج مبينة في الجدكؿ التالي كالذم يبيف آراء أفراد عينة الدراسة  tتـ استخداـ اختبار 
 فقرات البعد الأكؿ.

الاتصاؿ كمشاركة لاحتمالية كالترتيب لفقرات بعد المتكسط الحسابي كالكزف النسبي كالقيمة اقيمة  :(14جدكؿ رقـ )ال
 المعمكمات

 العبارة #
 المتكسط

 الحسابي
الكزف 
 النسبي

الانحراؼ 
 المعيارم

قيمة 
الاختبار 

(T) 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

الاتجاه 
 العاـ

 الترتيب

1
. 

يسيؿ عمى المكظؼ الحصكؿ عمى 
المعمكمات التي يحتاجيا مف داخؿ 

 .المؤسسة
4,18 

83.6
% 

0,781 
9,51

8 
 1 مرتفع 0.000*

2
. 

تحرص المؤسسة عمى تشاركية 
المعرفة ما بيف المكظفيف مف خلاؿ 

الأنظمة التي تشدد عمى  تعميمات ك
 .تبادؿ المعمكمات

3,73 
74.6

% 
1,176 

3,89
8 

 5 مرتفع 0.000*

3
. 

تقكـ المؤسسة عمى الاشتراؾ 
 .بدكريات عممية لمساعدة المكظفيف

4,08 81.6
% 

0,764 8,89
7 

 2 مرتفع 0.000*
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 العبارة #
 المتكسط

 الحسابي
الكزف 
 النسبي

الانحراؼ 
 المعيارم

قيمة 
الاختبار 

(T) 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

الاتجاه 
 العاـ

 الترتيب

 المعمكماتلمحصكؿ عمى 

4
. 

تقكـ المؤسسة عمى تكفير طرؽ 
متنكعة لمحصكؿ عمى المعمكمات 

 مف قبؿ المكظفيف
4,18 

83.6
% 

0,931 
7,98

6 
 1 مرتفع 0.000*

5
. 

تكفر المؤسسة قكاعد بيانات لتمكيف 
المكظفيف مف الاطلاع عمى 

 المعمكمات التي يرغبكف بيا
3,88 

77.6
% 1,067 

5,18
8 

 4 مرتفع 0.000*

6
. 

يشارؾ المكظفكف في المؤسسة 
باتخاذ القرار ك شرح معمكماتيـ ك 

 مكاقفيـ
3,75 75% 0,981 4,83

7 
 6 مرتفع 0.000*

7
. 

تكفر المؤسسة كسائؿ اتصاؿ فعالة 
 1,037 %79 3,95 بيف المكظفيف ك المديريف

5,79
7 

 3 مرتفع 0.000*

  0.05الجدكلية عند مستكل دلالة  t* قيمة 
 

 تبيف النتائج مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرة كأدني فقرة حسب الكزف النسبي كالتالي:

عمى "يسيؿ عمى المكظؼ الحصكؿ عمى المعمكمات التي يحتاجيا مف  انصت متافال (04ك) (01رقـ ) تافالفقر  1.
قد "  طرؽ متنكعة لمحصكؿ عمى المعمكمات مف قبؿ المكظفيفتقكـ المؤسسة عمى تكفير ك" داخؿ المؤسسة " 

مما يؤكد حصكؿ كمتا العبارتيف عمى درجة مكافقة مرتفعة مف  (%83.6) نسبي قدرهالمرتبة الأكلى بكزف  ااحتمت
 قبؿ أفراد العينة.

اتيـ كمكاقفيـ" ( التي نصت عمى "يشارؾ المكظفكف في المؤسسة باتخاذ القرار ك شرح معمكم06رقـ ) . الفقرة 2
 ( عمما أف درجة مكافقة العينة عمييا قد كانت مرتفعة كذلؾ.%75) نسبي قدر بقد احتمت المرتبة الأخيرة بكزف 
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، كفيما 39بدرجة حرية قدرىا  9,518ك  3,898فقد كانت قيمتو  تتراكح بيف   t.testأما قيمة الاختبار 
كمنو نتأكد أنو تكجد فركؽ ذات دلالة  0.000فيما يتعمؽ بقيمة الدلالة الإحصائية لكؿ العبارات فقدرت ب 

 . 5%( لأف قيمة الدلالة قدرت بأنيا أقؿ مف 03بيف متكسط العبارات كالقيمة المفترضة ) إحصائية ما
بيف  (05.0)د علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ىؿ تكج الإجابة عف السؤاؿ الفرعي الثاني: -

دارة الصراع التنظيمي ؟  تفكيض السمطة كا 

          عمىلمعينة الكاحدة كالنتائج مبينة في الجدكؿ التالي كالذم يبيف آراء أفراد عينة الدراسة  tتـ استخداـ اختبار 
 فقرات البعد الثاني.
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                  تفكيض السمطة.المتكسط الحسابي كالكزف النسبي كالقيمة الاحتمالية كالترتيب لفقرات بعد : قيمة (15جدكؿ رقـ )

 العبارة #
 المتكسط

 الحسابي
الكزف 
 النسبي

الانحراؼ 
 المعيارم

قيمة 
الاختبار 

(T) 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

الاتجاه 
 العاـ

 الترتيب

1
. 

المؤسسة مكظفييا حرية تمنح 
تصحيح بعض الأخطاء للأعماؿ 
اليكمية مف خلاؿ الصلاحيات 

 .الممنكحة ليـ

3,67 
73.4

% 
0,94 

4,52
1 

 4 مرتفع 0.000*

2
. 

تمنح المؤسسة مكظفييا حرية اتخاذ 
 3,57 .القرار أثناء العمؿ

71.4
% 1,10 

3,28
6 

 5 مرتفع 0.000*

3
. 

تتيح المؤسسة حرية التفكير ك 
التصرؼ لحؿ المشكلات ك اتخاذ 
 القرارات ضمف اختصاص المكظؼ 

3,97 79.4
% 

1,02 6,01
6 

 3 مرتفع 0.000*

4
. 

يقكـ المكظؼ بمعالجة المشكلات 
 0,62 %87 4,35 .التي تكاجيو ثـ يقكـ بكتابة التقرير

13,7
22 

*0.000 
 مرتفع
 جدا

1 

5
. 

المكظفيف ي قدرات تثؽ الإدارة ف
اتخاذ القرار دكف المياـ ك  لأداء

 .الرجكع إلييا
4,00 80% 0,90 6,98

2 
 2 مرتفع 0.000*

  0.05الجدكلية عند مستكل دلالة  t* قيمة  
 

 تبيف النتائج مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرة كأدني فقرة حسب الكزف النسبي كالتالي:

" قد المكظؼ بمعالجة المشكلات التي تكاجيو ثـ يقكـ بكتابة التقريريقكـ ( التي نصت عمى "04الفقرة رقـ ) .1
( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة مرتفعة جدا مف قبؿ %87احتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي قدره)

 العينة. 
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رتبة قد احتمت الم تمنح المؤسسة مكظفييا حرية اتخاذ القرار أثناء العمؿ( التي نصت عمى "02الفقرة رقـ ) .2
 ( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة مرتفعة مف قبؿ العينة. %71.4الأخيرة بكزف نسبي قدره)

، كفيما 39بدرجة حرية قدرىا  13.722ك  3.286فقد كانت قيمتو  تتراكح بيف   t.testأما قيمة الاختبار 
تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ، كمنو نتأكد أنو  0.000يخص قيمة الدلالة الإحصائية لكؿ العبارات فقدرت ب 

 . 5%( لأف قيمة الدلالة قدرت بأنيا أقؿ مف 03بيف متكسط العبارات كالقيمة المفترضة ) ما
بيف  (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  الإجابة عف السؤاؿ الفرعي الثالث: .  -

دارة الصراع التنظيمي؟  فرؽ العمؿ كا 

 عمىلمعينة الكاحدة كالنتائج مبينة في الجدكؿ التالي كالذم يبيف آراء أفراد عينة الدراسة  tتـ استخداـ اختبار 
 فقرات البعد الثالث.

 ؽ العمؿ.فر المتكسط الحسابي كالكزف النسبي كالقيمة الاحتمالية كالترتيب لفقرات بعد قيمة  :(16جدكؿ رقـ )

 العبارة #
 المتكسط

 الحسابي
الكزف 
 النسبي

الانحراؼ 
 المعيارم

قيمة 
الاختبار 

(T) 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

الاتجاه 
 العاـ

 الترتيب

1. 
تتكفر بيئة مف التعاكف ك المساعدة 

 0,93 %81 4,05 .بيف زملاء العمؿ
7,12

3 
 3 مرتفع 0.000*

2. 
تركز المؤسسة عمى العمؿ 

 0,43 %85 4,25 .بدلا مف العمؿ الفردمالجماعي 
18,0

28 
مرتفع  0.000*

 جدا
2 

3. 
تكجد ثقة متبادلة بيف أعضاء فريؽ 

11,9 0,68 %86 4,30 .العمؿ داخؿ المؤسسة
70 

*0.000 
مرتفع 

 1 جدا

4. 
تعتبر القرارات التي يتـ اتخاذىا مف 

 3,77 .طرؼ فرؽ العمؿ قابمة لمتنفيذ
75.4

% 1,09 
4,46

6 
 5  مرتفع 0.000*

5. 
تدعـ المؤسسة أىمية العمؿ 

نشاء فرؽ العمؿ  0,78 %79 3,95 .الجماعي كا 
7,67

5 
 4 مرتفع 0.000*

  قيمةt  0.05الجدكلية عند مستكل دلالة  
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 تبيف النتائج مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرة كأدني فقرة حسب الكزف النسبي كالتالي:

" قد احتمت المرتبة تكجد ثقة متبادلة بيف أعضاء فريؽ العمؿ داخؿ المؤسسة( التي نصت عمى "03الفقرة رقـ ) .1
 ( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة مرتفعة جدا مف قبؿ العينة. %86الأكلى بكزف نسبي قدره)

 قد احتمت تعتبر القرارات التي يتـ اتخاذىا مف طرؼ فرؽ العمؿ قابمة لمتنفيذ( التي نصت عمى "04الفقرة رقـ ) .2
 ( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة مرتفعة مف قبؿ العينة. %75.4المرتبة الأخيرة بكزف نسبي قدره)

،  كفيما يتعمؽ 39بدرجة حرية قدرىا  18.028ك  4.466فقد كانت قيمتو  تتراكح بيف   t.testأما قيمة الاختبار 
بيف  نتأكد أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ما ، كمنو 0.000بالدلالة الإحصائية فقد كانت كافة العبارات بقيمة 

 . 5%( لأف قيمة الدلالة قدرت بأنيا أقؿ مف 03متكسط العبارات كالقيمة المفترضة )

بيف  (05.0)ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة لفرعي الرابع: الإجابة عف السؤاؿ ا -
دارة الصراع ا  لتنظيمي؟التدريب كا 

 عمىلمعينة الكاحدة كالنتائج مبينة في الجدكؿ التالي كالذم يبيف آراء أفراد عينة الدراسة  tتـ استخداـ اختبار 
 .الرابعفقرات البعد 
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 بعد التدريبالمتكسط الحسابي كالكزف النسبي كالقيمة الاحتمالية كالترتيب لفقرات قيمة  :(17جدكؿ رقـ )

 العبارة #
 المتكسط

 الحسابي
الكزف 
 النسبي

الانحراؼ 
 المعيارم

قيمة 
الاختبار 

(T) 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

الاتجا
ق 
 العاـ

 الترتيب

1
. 

تحدد المؤسسة الاحتياجات التدريبية 
 3,92 .لممكظفيف بصفة مستمرة

78.4
% 0,91 

6,38
2 

 2 مرتفع 0.000*

2
. 

لدل المؤسسة خطة كاضحة لتدريب 
 0,93 %69 3,45 .المكظفيف

3,05
3 

 5 مرتفع  0.004*

3
. 

تشجع المؤسسة المكظفيف عمى تبادؿ 
 3,77 .الخبرات فيما بينيـ ك نقؿ المعرفة

75.4
% 

1,04 
4,66

9 
 3 مرتفع  0.000*

4
. 

المؤسسة مكاف لمتدريب في  تكفر
 0,98 %85 4,25 .المنظمة

8,06
2 

*0.000 
مرتفع 

  جدا
1 

5
. 

بخبرات تعمؿ المؤسسة عمى الاستعانة 
تدريبية مف خارج المؤسسة ذات كفاءة 

 .كخبرة
2,90 

45.8
% 

1,37 
0,46

0 
متك  0.648*

 سط
7 

6
. 

تقكـ المؤسسة عمى تدريب المكظفيف 
 1,01 %71 3,55 .بمجالات متعددة لإثراء المعرفة

3,43
9 

 4 مرتفع 0.001*

7
. 

تعمؿ المؤسسة عمى دراسة الاحتياجات 
 1,21 67.4 3,37 .التدريبالتدريبية لممكظفيف قبؿ عممية 

1,95
5 

متك  0.058*
 سط

6 

8
. 

تشرؾ المنظمة فريؽ مف الخبراء ك 
 3,77 .المختصيف في كضع البرامج التدريبية

75.4
% 

1,31 
3,74

0 
 3 مرتفع 0.001*

  قيمةt  0.05الجدكلية عند مستكل دلالة  
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  الكزف النسبي كالتالي:تبيف النتائج مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرة كأدني فقرة حسب 

" قد احتمت المرتبة الأكلى بكزف تكفر المؤسسة مكاف لمتدريب في المنظمة( التي نصت عمى "04الفقرة رقـ ) .1
 ( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة مرتفعة جدا مف قبؿ العينة. %85نسبي قدره)

ات تدريبية مف خارج المؤسسة ذات تعمؿ المؤسسة عمى الاستعانة بخبر ( التي نصت عمى " 05الفقرة رقـ ) .2
( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة %45.8" قد احتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي قدره)كفاءة كخبرة

 متكسطة مف قبؿ العينة. 

، كفيما 39بدرجة حرية قدرىا   8.062ك 0.460فقد كانت قيمتو  تتراكح بيف   t.testأما قيمة الاختبار 
فركؽ ذات  الأمر الذم يؤكد كجكد   0.05لإحصائية فقد كانت أغمب العبارات بمقدار أقؿ مف يتعمؽ بالدلالة ا

. ما عدا 5%( لأف قيمة الدلالة قدرت بأنيا أقؿ مف 03بيف متكسط العبارات كالقيمة المفترضة ) دلالة إحصائية ما
بيف  تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ماالأمر الذم  يؤكد أنو لا %5كالمتاف تجاكزتا نسبة  07ك  05العبارتيف رقـ 

 (.03متكسط العبارات كالقيمة المفترضة )
بيف  (05.0)الخامس: ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة الإجابة عف السؤاؿ الفرعي  -

دارة الصراع التنظيمي ؟  التحفيز كا 

 عمىلمعينة الكاحدة كالنتائج مبينة في الجدكؿ التالي كالذم يبيف آراء أفراد عينة الدراسة  tتـ استخداـ اختبار 
 البعد الخامس.فقرات 

لمعينة الكاحدة لمتعرؼ عمى ما إذا  One Sample T Testكللإجابة عمى ىذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 
( كفقان 3كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في متكسط تقديرات أفراد عينة الدراسة عف الدرجة المتكسطة كىي )

 لممقياس المستخدـ, كقد تـ احتساب المتكسط الحسابي لمبعد كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:
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 لبعد التحفيزالمتكسط الحسابي كالكزف النسبي كالقيمة الاحتمالية كالترتيب قيمة  :(18جدكؿ رقـ )

 العبارة #
 المتكسط

 الحسابي
الكزف 
 النسبي

الانحراؼ 
 المعيارم

قيمة 
الاختبار 

(T) 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

الاتجاه 
 العاـ

التر 
 تيب

1
. 

يسيـ تشجيع المسؤكؿ المباشر برفع الركح 
 3,30 .المعنكية لدل المكظفيف

66
 5 متكسط 0,063 1,912 990, %

2
. 

تعمؿ المؤسسة عمى تكريـ ك تحفيز 
 4,02 .مكظفييا المميزيف بعمميـ

80.
8% 

 1 مرتفع  0,000 8,840 730,

3
. 

تعتمد المؤسسة الأعماؿ المميزة لممكظؼ 
 3,95 .في نظاـ الترقية

79
% 

 2 مرتفع  0,000 6,095 980,

4
. 

التقدير لممكظؼ تقدـ المؤسسة شيادات 
 3,45 .عند إنجازه العمؿ بفاعمية ككفاءة

69
 4 مرتفع  0,003 3,147 900, %

5
. 

تقكـ المؤسسة عمى تقدير الحكافز المادية 
 2,82 .ممكظفيف ضمف معايير كضكابط دقيقةل

56.
4% 

 6 متكسط 0,303 1,045 1,05

6
. 

تعتمد المؤسسة عمى أنظمة تقييـ خاصة 
 3,70  .لمكظفييابيا لصرؼ الحكافز 

74
% 

 3 مرتفع 0,000 4,462 990,

  0.05الجدكلية عند مستكل دلالة  t* قيمة    

  تبيف النتائج مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرة كأدني فقرة حسب الكزف النسبي كالتالي:

المرتبة الأكلى بكزف " قد احتمت تكفر المؤسسة مكاف لمتدريب في المنظمة( التي نصت عمى "04الفقرة رقـ ) .1
 ( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة مرتفعة جدا مف قبؿ العينة. %85نسبي قدره)

تعمؿ المؤسسة عمى الاستعانة بخبرات تدريبية مف خارج المؤسسة ذات " ( التي نصت عمى05الفقرة رقـ ) .2
( مما يؤكد حصكليا عمى درجة مكافقة %45.8" قد احتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي قدره)كفاءة كخبرة

 متكسطة مف قبؿ العينة. 
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، كبالنسبة 39بدرجة حرية قدرىا   8.840ك  1.045فقد كانت قيمتو  تتراكح بيف  t.testأما قيمة الاختبار 
فركؽ ذات دلالة  الأمر الذم يؤكد كجكد  0.05لقيمة الدلالة الإحصائية فإف أغمب العبارات قدرت بأنيا أقؿ مف 

. ما عدا 5%( لأف قيمة الدلالة قدرت بأنيا أقؿ مف 03بيف متكسط العبارات كالقيمة المفترضة ) إحصائية ما
بيف متكسط  مما يؤكد أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ما%5كالمتاف تجاكزتا نسبة  05ك  01العبارتيف رقـ 

 (.03العبارات كالقيمة المفترضة )
 ثانيان: النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة: 

سيتـ في ىذا الجزء دراسة الفرضية الرئيسية كالفرضيات الفرعية، في سبيؿ معرفة العلاقة بيف المتغيريف 
 كمعرفة درجة ارتباطيما. 

 ( 05.0الإجابة عف الفرضية الرئيسة الأكلى: تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة بيف )
دارة الصراع التنظيمي في خزينة الكلاية  التمكيف الإدارم كا 

دارةتـ استخداـ اختبار معامؿ الارتباط بيرسكف لإيجاد العلاقة بيف  الصراع التنظيمي  التمكيف الإدارم كا 
 (.19، كالنتائج مبينة في جدكؿ )بخزينة الكلاية

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلايةمعامؿ الارتباط بيف :(19جدكؿ رقـ )ال  التمكيف الإدارم كا 
 التمكيف الإدارم

 إدارة الصراع التنظيمي
معامؿ 
 الارتباط

القيمة الاحتمالية 
(sig) 

درجة 
 الارتباط

 جدا كبيرة 0.000 **0.979

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  0.05* الارتباط داؿ عند مستكل دلالة             

 
( مما 0.05( كىي أقؿ مف مستكل الدلالة )0.000يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف القيمة الاحتمالية تساكم )

دارة الصراع التنظيمييدؿ عمى كجكد علاقة   بخزينة الكلاية.  طردية قكية جدا بيف التمكيف الإدارم كا 

 كىي عمى النحك التالي: الفرضيات الفرعية،بالتحقؽ مف قمنا ذه الفرضية كللإجابة عف ى

( بيف الاتصاؿ كمشاركة 05.0الفرضية الأكلى: تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) -
دارة الصراع التنظيمي في خزينة الكلاية.  المعمكمات كا 
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دارة الصراع التنظيمي بخزينة  العلاقة بيفتـ استخداـ اختبار بيرسكف لإيجاد  الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات كا 
 (.20جدكؿ )الكالنتائج مبينة في  الكلاية 

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلايةمعامؿ الارتباط بيف :(20جدكؿ رقـ )ال  الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات  كا 
 الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات

 إدارة الصراع التنظيمي
معامؿ 
 الارتباط

القيمة الاحتمالية 
(sig) 

درجة 
 الارتباط

 جدا كبيرة 0.000 **0.960

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  0.05* الارتباط داؿ عند مستكل دلالة             

( 0.05كىي أقؿ مف مستكل الدلالة )( 0.000يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف القيمة الاحتمالية تساكم )
( بيف بعد الاتصاؿ 05.0)ارتباطية قكية جدا ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة مما يدؿ عمى كجكد علاقة 

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلاية.  كمشاركة المعمكمات كا 
 

دارة 05.0مستكل دلالة )الفرضية الثانية: تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند  - ( بيف تفكيض السمطة كا 
 الصراع التنظيمي بخزينة الكلاية.

دارة الصراع التنظيمي بمؤسسة خزينة  تـ استخداـ اختبار بيرسكف لإيجاد العلاقة بيف تفكيض السمطة كا 
 (.21جدكؿ رقـ )ال, كالنتائج مبينة في الكلاية

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلايةمعامؿ الارتباط بيف :(21جدكؿ رقـ )ال  تفكيض السمطة  كا 
 تفكيض السمطة

 إدارة الصراع التنظيمي
معامؿ 
 الارتباط

القيمة الاحتمالية 
(sig) 

 درجة الارتباط

 جدا كبيرة 0.000 **0.976

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  0.05* الارتباط داؿ عند مستكل دلالة             
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( 0.05( كىي أقؿ مف مستكل الدلالة )0.000يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف القيمة الاحتمالية تساكم )
( بيف تفكيض 05.0)ارتباطية قكية جدا ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة مما يدؿ عمى كجكد علاقة 

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلاية.  السمطة كا 
دارة الصراع 05.0الفرضية الثالثة: تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) - ( بيف فرؽ العمؿ كا 

 التنظيمي بخزينة الكلاية.

دارة الصراع التنظيمي بمؤسسة خزينة الكلاية تـ استخداـ اختبار بيرسكف لإيجاد العلاقة بيف , فرؽ العمؿ كا 
 (.22جدكؿ رقـ )الكالنتائج مبينة في 

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلايةمعامؿ الارتباط بيف :(22جدكؿ رقـ )ال  فرؽ العمؿ كا 
 فرؽ العمؿ

 إدارة الصراع التنظيمي
معامؿ 
 الارتباط

القيمة الاحتمالية 
(sig) 

 الارتباطدرجة 

 جدا كبيرة 0.000 **0.973

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  0.05* الارتباط داؿ عند مستكل دلالة             

( 0.05( كىي أقؿ مف مستكل الدلالة )0.000يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف القيمة الاحتمالية تساكم )
( بيف فرؽ العمؿ 05.0)ارتباطية قكية جدا ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة مما يدؿ عمى كجكد علاقة 

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلاية.  كا 
 
دارة الصراع ( بيف التدريب 05.0الفرضية الرابعة: تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) - كا 

 التنظيمي بخزينة الكلاية.

دارة الصراع التنظيمي بمؤسسة خزينة الكلاية تـ استخداـ اختبار بيرسكف لإيجاد العلاقة بيف , التدريب كا 
 (.23جدكؿ رقـ )الكالنتائج مبينة في 
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دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلايةمعامؿ الارتباط بيف :(23جدكؿ رقـ )ال  التدريب  كا 
 فرؽ العمؿ

 إدارة الصراع التنظيمي
معامؿ 
 الارتباط

القيمة الاحتمالية 
(sig) درجة الارتباط 

 جدا كبيرة 0.000 **0.973

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  0.05* الارتباط داؿ عند مستكل دلالة              -

( 0.05( كىي أقؿ مف مستكل الدلالة )0.000القيمة الاحتمالية تساكم )يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف 
( بيف التدريب 05.0)ارتباطية قكية جدا ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة مما يدؿ عمى كجكد علاقة 

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلاية.  كا 
دارة الصراع  (05.0)تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة : الخامسةالفرضية  - بيف التحفيز كا 

 التنظيمي

دارة الصراع التنظيمي بمؤسسة خزينة الكلاية تـ استخداـ اختبار بيرسكف لإيجاد العلاقة بيف , التحفيز كا 
 (.24جدكؿ رقـ )الكالنتائج مبينة في 

دارة الصراع التنظيمي بخزينة الكلايةمعامؿ الارتباط بيف :(24جدكؿ رقـ )ال -  التدريب  كا 
 التحفيز

 إدارة الصراع التنظيمي
معامؿ 
 الارتباط

القيمة الاحتمالية 
(sig) 

 درجة الارتباط

 جدا كبيرة 0.000 **0.979

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  0.05* الارتباط داؿ عند مستكل دلالة              -

( 0.05( كىي أقؿ مف مستكل الدلالة )0.000يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ أف القيمة الاحتمالية تساكم )
 بيف التحفيز ( 05.0)ارتباطية قكية جدا ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة مما يدؿ عمى كجكد علاقة 

دارة الصراع التنظيمي  بخزينة الكلاية.  كا 
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 طمب الثالث: مناقشة النتائج والفرضيات مال

دارة الصراع التنظيميىدفت ىذه الدراسة إلى إلقاء الضكء   عمى العلاقة التي تجمع بيف التمكيف الإدارم كا 
 كقد تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

 التمكيف الإدارم: النتائج المتعمقة  -
عمى  الاستبانة ككؿ  مف حيث أكزانيا النسبية فقد حصمت متقاربةف جميع متكسطات الأبعاد المختمفة كانت إ

  .مكافقة مرتفعة%( أم بدرجة 70كزف نسبي قدره )

 .مرتفعأم بدرجة تقدير مكافقة (%81.2نسبي قدره ) الأكلى بكزفعمى المرتبة  بعد فرؽ العمؿ حصؿ  .7
بدرجة تقدير  م( أ%79.2نسبي قدره ) الثانية بكزفعمى المرتبة  الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات بعدحصؿ  .8

 .مرتفعمكافقة 
 .مرتفعأم بدرجة تقدير مكافقة ( %78.2نسبي قدره ) الثالثة بكزفعمى المرتبة  بعد تفكيض السمطةحصؿ  .9

 .مرتفعبدرجة تقدير مكافقة  م( أ%72.4نسبي قدره ) الرابعة بكزفعمى المرتبة  بعد التدريب حصؿ  .10
 .مرتفعبدرجة تقدير مكافقة  م( أ%70.8نسبي قدره ) الخامسة بكزفعمى المرتبة بعد التحفيز حصؿ  .11

 
 بإدارة الصراع التنظيمي النتائج المتعمقة  -

أم بدرجة تقدير مكافقة (%63.8نسبي قدره ) السادسة بكزفعمى المرتبة بعد إدارة الصراع التنظيمي حصؿ 
 .سطمتك 
 النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة: -

دارة الصراع  ( بيف05.0ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) تكجد علاقة .1 التمكيف الإدارم كا 
 التنظيمي بخزينة الكلاية.

دارة ( بيف 05.0ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) جد علاقة ارتباطية تك  .2 الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات كا 
 بخزينة الكلاية.التنظيمي  الصراع

دارة الصراع( بيف 05.0ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) جد علاقة ارتباطية تك  .3  تفكيض السمطة كا 
 بخزينة الكلاية.التنظيمي 

دارة الصراع( بيف 05.0دلالة )جد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستكل تك  .4 التنظيمي  فرؽ العمؿ كا 
 بخزينة الكلاية.

دارة الصراع( بيف 05.0جد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )تك  .5 التنظيمي  التدريب كا 
 بخزينة الكلاية.

دارة الصراع( بيف 05.0مستكل دلالة )جد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند تك  .6  التحفيز السمطة كا 
 بخزينة الكلاية.التنظيمي 
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 :خلاصة

في ىذا الفصؿ قمنا بإسقاط الجانب النظرم عمى الكاقع العممي، مف خلاؿ الدراسة التطبيقية التي أعطتنا صكرة 
كاقعية عف التمكيف كالصراع التنظيمي في مؤسسة خزينة الكلاية البيض كذلؾ عف طريؽ كتحميؿ إجابات أفراد عينة 

بالجانب التطبيقي حيث تبيف لنا مف خلاؿ ىذه الدراسة الدراسة كالنتائج ،كما قمنا باختبار الفرضيات المتعمقة 
كالنتائج المتكصؿ إلييا إلى أف مستكل تكافر الصراع بدرجة متكسطة، إلى أف جميع أبعاد التمكيف تؤثر عمى عممية 

 الصراع التنظيمي.
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مف خلاؿ دراستنا في خزينة الكلاية البيض يمكننا القكؿ بأف التمكيف الإدارم ساىـ كبشكؿ فعاؿ في تنظيـ المؤسسة 
مف خلاؿ التحفيز كالتشجيع المتبادؿ بيف عماؿ المؤسسة كىذا ما يحفز عمى تقديـ خدمات أكثر كأحسف الا أف 
ىناؾ الصراع كمنافسة في الإطار إيجابي التي لابد منيا في أم مؤسسة لمكاصمة مياميا كتقديـ خدمات أفضؿ لذا 

يـ التي ساعدتنا في الدراسة كعرض الجانب قمنا بعرض منيجي انطلاقا مف اشكالية تخدـ كتحديد بعض المفاى
النظرم بتقديـ المبحثيف حكؿ التمكيف كالصراع التنظيمي كالدراسات السابقة ، بالإضافة الى جانب التطبيقي بدراسة 
العينة مف مؤسسة خزينة الكلاية باستخداـ عينة مف دراسة كىذا ما جعمني اتكاصؿ كاكد صحة ما انطمقت منو مف 

 كافاؽ الدراسة:خلاؿ نتائج 

 النتائج النظرية:

 يمكف تمخيص أىـ النتائج التي تكصمت إلييا ىذه الدراسة:

لمتمكيف خمسة أبعاد تتمثؿ في)الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات، تفكيض السمطة، فرؽ العمؿ، التدريب التحفيز(   -
ف عمى تقديـ الأفضؿ بشكؿ حيث تساىـ كميا في رسـ سياسة المنظمة كبناء رؤية مستقبمية كتحفيز المرؤكسي

 مستمر.

أف مفيكـ الصراع التنظيمي يعنى الأساليب كالإجراءات التي تعتمدىا الإدارة مف أجؿ تشخيص الصراع كالتعامؿ -
 كاستثمار قدر الإمكاف.

المؤسسة ىي أىـ مطالب التي تسعى مف خلالو الإدارة إلى تعزيز قدرات أداء  فييبقى التمكيف العنصر البشرم  -
 لعامؿ ككلائو لممنظمة كمف ثـ الحفاظ عمى مكانتو كتعزيز دكره. ا

 النتائج التطبيقية:

كجكد أثر ذك دلالة إحصائية لجميع أبعاد التمكيف )الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات، تفكيض السمطة، فرؽ العمؿ،  -
 التدريب، التحفيز(عمى الصراع التنظيمي في خزينة الكلاية.

 بيف التمكيف كالصراع التنظيمي. (05.0)يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -
كانحراؼ معيارم قدره  4.06ه بعد فرؽ العمؿ ىك البعد الأكثر تأثيرا عمى الصراع التنظيمي بمتكسط حسابي قدر  -

0.73. 
محكر التمكيف لمتغير)الجنس، العمر، المؤىؿ عدـ كجكد فركؽ ذك دلالة إحصائية لرؤية المبحكثيف حكؿ  -

 .(05.0)العممي، عدد سنكات الخبرة، المستكل الكظيفي(عند مستكل
عدـ كجكد فركؽ ذك دلالة إحصائية لرؤية المبحكثيف حكؿ محكر الصراع التنظيمي تعزل لمتغير)الجنس،  -

 .(05.0)ةالكظيفي(مستكل الدلال ، المستكلالعمر، المؤىؿ العممي، عدد سنكات الخبرة
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 أكلا: أظيرت النتائج المتعمقة بالمتغير المستقؿ )التمكيف(

%( أم بدرجة مكافقة كبيرة ،ككاف 70أف تقدير عينة الدراسة خزينة الكلاية ،حيث حصمت عمى كزف نسبي قدره )
 التالي:ترتيب أبعاد الاستبانة حسب أكزانيا النسبية عمى النحك 

بدرجة تقدير %79.2) (جاء بعد الاتصاؿ كمشاركة المعمكمات في المرتبة الثالثة، حيث حصؿ عمى كزف نسبي
(أم بدرجة تقدير %78.2مكافقة مرتفع ،فيما جاء بعد تفكيض السمطة ،حيث حصؿ عمى كزف عمى كزف نسبي )

بدرجة تقدير مكافقة مرتفع،  (%81.2حصؿ عمى)مكافقة مرتفع، بينما جاء بعد فرؽ العمؿ في المرتبة الأكلى حيث 
(بدرجة تقدير مكافقة مرتفع، كأخيرا بعد %72.4المرتبة الرابعة كحصؿ عمى كزف نسبي) فييميو بعد التدريب 

 ( بدرجة تقدير مكافقة مرتفع .%70.8التحفيز حصؿ عمى كزف نسبي )

 نظيمي( ثانيا: أظيرت النتائج المتعمقة بالمتغير التابع )الصراع الت 

درجة ممارسة خزينة الكلاية لإدارة الصراع التنظيمي فييا ،حيث حصؿ عمى كزف نسبي أف تقدير عينة ال
 (أم بدرجة متكسطة .63.8%)

 التوصيات الدراسة:

 عمى ضكء النتائج المتحصؿ عمييا في ىذه الدراسة نطرح مجمكعة مف الاقتراحات كالتي رأينا مف اىميا ما يمى:

  المدراء عمى استخداـ أسمكب التيدئة كالتسكية بشكؿ اكبر لأف ىناؾ المكاقؼ كالتحديات التي ضركرة تركيز
 تكاجو المؤسسة.

   حيث أف التدريب لو الأثر الجيد في تغيير اتجاىات كسمككيات المدراء كالأفراد نحك استخداـ أساليب
 التعاكف كالتكامؿ في إدارة الصراع بشكؿ عاـ.

 تباع أسمكب التكرية، بؿ يجب المكاجية بالخطأ ضركرة مكاجية العاممي ف كعدـ المجكء إلى التجنب كا 
 كالتقصير كأف يتحمؿ الشخص المسؤكلية تقصيره.

 .احتراـ كمراعاة دكافع كسمكؾ العامميف مف اجؿ سيطرة عمييـ أثناء عممية الصراع 
  خالية مف الصراع.تكجيو المنظمات نحك التمكيف بدؿ المركزية مف أجؿ تكفير بيئة عمؿ سميمة 
  المينيزيادة التكعية بأىمية الصراع التنظيمي كالذم بدكره يعزز مستكل التكافؽ. 
  ضركرة كضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب مف أجؿ تحقيؽ حدة الصراعات التنظيمية كتكزيع المياـ

 بما يتناسب مع الكفاءات كالقدرات العمؿ.
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 آفاق الدراسة:

  الإدارم في تعزيز الإبداع التنظيمي لدل العامميف.أثر التمكيف 
 .الأساليب المتبعة في إدارة الصراع التنظيمي مف كجية نظر العامميف 
 .دراسة كاقع التمكيف الإدارم كعلاقتو بالرضا الكظيفي لدييـ 
 .أثر إدارة الصراع التنظيمي عمى تسيير المكارد البشرية في المنظمة 
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 قائمة المصادر والمراجع

 .2012دار صفاء لمنشر كالتكزيع ، الاستشراؼ كمستكل التمكيف التنظيمي، ،عادؿ ىادم البغدادم  .1
عماف  ،الطبعة الأكلى ،عماف دار الحامد لمنشر كالتكزيع ،إدارة الصراع كالأزمات التنظيمية ،الدكتكر مصطفى يكسؼ كافي  .2

،2015. 
-2017أطركحة دكتكراه، ،ية الحماية المدنية بكلاية باتنةدراسة ميدانية بمدير  ،ي، أثر التمكيف في الأداء البشرمفكزية برسكل  .3

2018. 
جامعة محمد لميف  ،ة العمكـ الإنسانية كالاجتماعيةكمي ،أطركحة دكتكراه ،التنظيمي في المؤسسة الاستشفائيةاع الصر  ،عنتر صلاح .4

 .2018-2017،(02)سطيؼ ،فدباغي
ة لشركة الخطكط الجكية تأثير النماط القيادية عمى عممية إدارة الصراع التنظيمي دراسة ميدانية :المديرية العام ،أكركا سياـ .5

 .2019-2018،(3)جامعة الجزائر ،دكلية قسـ إدارة المكارد البشريةأطركحة دكتكراه ،كمية العمكـ السياسية كالعلاقات ال ،ةالجزائري
دراسة كتحميؿ إدارة الصراع التنظيمي في مديريات التربية كالتعميـ بمحافظة الخميؿ ،رسالة ماجستير  ،محمد فراس شاىر العكيكم .6

 .2012-2013،إدارة أعماؿ جامعة الخميؿ ،قسـ،كمية الإدارات العميا 
غزة  ،عة الأقصى غزة ،رسالة الماجستيردكر التمكيف الإدارم في إدارة الصراع التنظيمي في جام ،صييب عطا محمد مطر .7

،1442-2020. 
رسالة  ،جامعة المتكفيةمى عف عممية اتخاذ القرارات بالتطبيؽ دكر كأبعاد التمكيف الإدارم في تحسي ،ماجد محمد ابراىيـ عبد العاؿ .8

 جامعة السادات. ،ماجستير
فؽ الميني لدل عماؿ القطاع ك"ككلماف "كعلاقتيا بالتكا "لصراع التنظيمي حسب نمكذج "تكماسأساليب إدارة ا خميس أسماء، .9

 .2014-2013 ،(2)جامعة سطيؼ ،رسالة الماجستير ،الصحي
بأنماطيـ الإدارية مف يرم المدارس الحككمية في محافظة الكرؾ كعلاقتيا اساليب إدارة الصراع التنظيمي لدل مد ،دعاء الطركانة .10

 .2016،جامعة مؤتة ،ية قسـ الأصكؿ كالإدارة التربكيةرسالة الماجستير في الإدارة التربك  ،كجية نظرىـ
لكجيات نظر العامميف في ىيثـ محمد العطار، مدل ممارسة التمكيف الإدارم كتأثير ذلؾ عمى إبداع العامميف )دراسة مقارنة  .11

 .2012-2011،سنة  ،جامعتي الأزىر كالإسلامية، رسالة الماجستير، كمية التجارة قسـ إدارة أعماؿ، الجامعة الإسلامية بغزة
استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي كأثرىا عمى الأداء الكظيفي لدل العامميف في المنظمات  ،ميسكف إسماعيؿ محمكد الفقعاكم .12

جامعة الأزىر غزة  ،غزة، رسالة الماجستير غير منشكرة، كمية الاقتصاد كالعمكـ الاداريةية الفمسطينية في قطاع الأىم
،1438/2017. 
المؤسسات الحككمية في محافظة الخميؿ مف  يا بجكدة القرارات الإدارية فيأساليب إدارة الصراع التنظيمي كعلاقت ،فراس خالد داكد .13

 .2022 ،معة الخميؿ كمية الدراسات العمياجا ،رسالة الماجستير ،اء الأقساـكجية نظر المدراء كرؤس
 ،رسالة الماجستير ،دراسة ميدانية ،ؿ مف الخدمات بالمؤسسة الجزائريةأثر الصراع التنظيمي عمى استفادة العما ،خضير مبرككة .14

 .2017-2016،جامعة أحمد دارية أدار
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دارة الصراع التنظيمي بالتطبيؽ عمى المنظمات دراسة العلاقة  ،ماضى خالد محمد صلاح .15 بيف الذكاء العاطفي لممديريف كا 
 .2014،ماؿ كمية التجارة جامعة المنكفيةالحككمية المحمية بمحافظة كفر الشيخ ،رسالة الماجستير في ادارة الأع

في قطاع غزة مف كجية الحككمية  الأساليب المتبعة في إدارة الصراع التنظيمي داخؿ المنظمات غير ،مؤمف حمؼ عبد الكاحد .16
 .2008/1429،لعماؿ في الجامعة الإسلامية بغزةبكمية التجارة قسـ إدارة ا ،رسالة الماجستير ،نظر المدراء

السمكؾ عثماف قدكر، القيـ التنظيمية كعلاقتيا بالصراع التنظيمي دراسة ميدانية ،شيادة الماجستير في عمـ النفس العمؿ ك  .17
 .2009-2008 ،قسنطينةمنتكرم جامعة  ،التنظيمي

الييئات السياحية الرسمية دكر التمكيف النفسي في مكاجية الصراع التنظيمي بالتطبيؽ عمى  ،مركة سيد كىبو ،مركة صلاح قاعكد .18
)مصر( –تصدرىا كمية السياحة كالفنادؽ  IJHTHالمجمة الدكلية لمتراث كالسياحة كالضيافة  ،في مصر المجمد جامعة القيكـ

 .2021،(2)،العدد15
تمكيف عمى عناصر الإبداع اثر استراتيجيات الصراع التنظيمي كثقافة ال ،الحيث ،سيي عبد الرؤكؼ عبد العاؿد أحمد فتحي  .19

 .2017 (،20)المجمد ،مة متخصصة عف جامعة عماف الأىميةمجمة عممية محك ،الإدارم
مجمة العمكـ  ،لجزائر بعنابة كأثره عمى الابداعية العممية الاتصالات اكاقع تمكيف العامميف بالمدير  ،بكخضير مريـ ،بمخضر مسعكدة .20

 .2016جامعة باجي مختار بعنابة الجزائر كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير، ،الاقتصادية
قتصادية  الأبحاث الامجمة المنتدل لمدراسات ك  ،ثقافة جديدة في منظمات العماؿالتمكيف الإدارم ك ،خمفة سارة عيساكم فمة .21

 .2018جكاف  ،العدد الثالث ،الجزائر 2،جامعة سطيؼ
مجمة الزرقاء  ،امميف في شركة الفكسفات الأردنيةأثر أنماط الصراع عمى التمكيف التنظيمي لمع ،ليث عبد الله سميماف القييكم .22

 .2015،العدد الأكؿ ،المجمد الخامس عشر ،نسانيةلمبحكث كالدراسات الإ
فاعمية ادارة الصراع التنظيمي كعلاقتو بالتمكيف الإدارم لدل مديرم المدارس الثانكية في محافظة اريد مف درجة  ،زينب حماد .23

 .2019،مية لمدراسات التربكية كالنفسيةمجمة الجامعة الاسلا ،مميف كالمشرفيف كالمديريف انفسيـكجية المع
تحسيف الأداء الكظيفي لمعامميف دراسة حالة مستشفى ترابي دكر إدارة الصراع التنظيمي في  ،د بف جيمة عمر ،أ لارقك خامسة .24

 .2018 (18)العدد ،،مجمة البشائر الاقتصادية، بشار بكجمعة كلاية بشار
أثر استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في أخلاقيات العمؿ الإدارم لرؤساء الأقساـ في جامعة الأزىر بغزة  ،محمد جكدت فارس .25

 .1،2021المجمة العالمية للاقتصاد كالأعماؿ، العدد  ،ييئة التدريسيةكجية نظر أعضاء المف 
اث نفسية كتربكية ،جامعة اثاره ككيفية التعامؿ معو، مجمة أبح ،مستكياتو، مراحمو ،لتنظيمي: مصادرهالصراع ا ،أ سارة زكيتى .26

 .2014ديسمبر7،7،العدد02قسنطينة
ة في محافظة الكرؾ كعلاقتيا بالإبداع الإدارم لدل مديرم كمديرات المدارس الحككميأساليب إدارة الصراع  ،صفاء جميؿ الجعافرة .27

 .2013،(2)،العدد40المجمد  ،دراسات العمكـ التربكية ،مف كجية نظرىـ
ككؾ لمعمكـ مجمة جامعة كر  ،سة نظرية لأسباب كمراحؿ الصراعاتـ ـ ىادم عبد الحسيف المطر، إدارة الصراع في المنظمات درا .28

 .2014،(1)العدد ،4المجمد  ،كمية التقنية السميمانية ،دارية كالاقتصاديةالا
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أساليب إدارة الصراع التنظيمي كأثرىا عمى الابداع  ،جب عبد السلاـ العمكرم عبد النبيد ر  ،كامةد عمر شعباف أبك القاسـ الع .29
مجمة كمية التربية  ،نكم بمدينة الزاكية المركز ليبياالثاالإدارم لدل مديرم مدارس التعميـ الثانكم بالتطبيؽ عمى مدارس التعميـ 

 .2019،مارس 13العدد ،لاقتصاد العجيلات، جامعة الزاكيةككمية ا
 
30. Mohammed H. Assaf ,Management of O Organizational conflict & Its Impact in Stratechange of 

organization /Applicable Study in General  Diectorate of Anbar Governorate ,ph-Din General 

Administration ,St clements University ,201 3 . 

31. Bowen D.E& Lawler .E ,Ihe Empowerment of Servicem :what ,why how Mit: Sloan Management 

Review ,U S A ,1992 .  
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 استبياف الدراسة(:01الممحق)

 
  -البيض-المركز الجامعي نور البشير 
 العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسييركمية

 :عموم التسيير قـسـم 
 بعنوان:مذكرة ماستـر 

 "دور التمكين في إدارة الصراع التنظيمي "
 البيّض -دراسة حالة خزينة الولاية

 
 كبركاتو،،،، الله كرحمة عميكـ السلاـ

 استكمالان  ذلؾ دور التمكين في إدارة الصراع التنظيمي "بعنكاف دراسة بإجراء الطالبتيف قكـي
 -البيض–المركز الجامعي نكر البشيرمالية ادارة  فيالماستر عمى شيادة  الحصكؿ لمتطمبات

 كضع متأنية ثـ قراءة ،عبارات مف عبارة كؿ قراءة بعد المرفؽ، الاستبياف بتعبئة التكرـ منكـ يرجى
 عمييا. مكافقتكـ مدل عف تعبر يالت الخانة في (x) علامة 

 دقتيا عمى كتتكقؼ فقط، العممي البحث لأغراض إلا تستخدـ لف المقدمة المعمكمات بأف عمما
 .الدراسة إلييا ستتكصؿ التي صحة النتائج

 شاكريف لكـ حسف تعاكنكـ                                      

 : )ة( المشرف                                                      :         الطالب)ة(
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 أكلا: المعمكمات العامة

 مقابؿ العبارة التي تراىا مناسبة:  ×()يرجى التكرـ بكضع إشارة 

 نكع الجنس: -0

 ذكر                           أنثى 

 العمر:  -0

 سنة  01أكثر مف   سنة         00-00سنة         مف 01-سنة 01سنة             01 أقؿ مف

 المؤىؿ العممي: -0

 جامعي                  دراسات عميا     ثانكم                                                      

 أخرل يرجى تحديد ذلؾ ..............................  

 عدد سنكات الخبرة:  -0

 سنة 00إلى  00سنة                    مف  00إلى  10سنكات              مف  10أقؿ مف 

 سنة 00 مف أكثر

 المستكل الكظيفي : -0

 رئيس مصمحة                  عكف تنفيذم مكظؼ                          
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 البعد الأكؿ: الاتصاؿ ك مشاركة المعمكمات

موافق  البيـــــان الرقم 
 بشدة 

 موافق موافق 

بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

يسيؿ عمى المكظؼ الحصكؿ عمى المعمكمات  10
 مف داخؿ المؤسسة.التي يحتاجيا 

     

تحرص الادارة عمى تشاركية المعرفة ما بيف  10
المكظفيف مف خلاؿ تعميمات ك الأنظمة التي 

 تشدد عمى تبادؿ المعمكمات.

     

تقكـ الادارة عمى الاشتراؾ بدكريات عممية  10
 .ة المكظفيف لمحصكؿ عمى المعمكماتلمساعد

     

متنكعة لمحصكؿ تقكـ الادارة عمى تكفير طرؽ  10
 عمى المعمكمات مف قبؿ المكظفيف.

     

تكفر الادارة قكاعد بيانات لتمكيف المكظفيف مف  10
 الاطلاع عمى المعمكمات التي يرغبكف بيا.

     

يشارؾ المكظفكف في الادارة باتخاذ القرار كشرح  10
 معمكماتيـ ك مكاقفيـ .

     

بيف المكظفيف تكفر الادارة كسائؿ اتصاؿ فعالة  10
 ك المديريف.
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 البعد الثاني: تفكيض السمطة

موافق  البيـــــان الرقم
 بشدة 

 موافق موافق

بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

تمنح الادارة مكظفييا حرية تصحيح بعض  10
الأخطاء للأعماؿ اليكمية مف خلاؿ 

 الصلاحيات الممنكحة ليـ.

     

الادارة مكظفييا حرية اتخاذ القرار اثناء تمنح  10
 .العمؿ

     

تتيح الادارة حرية التفكير ك التصرؼ لحؿ  10
تخاذ القرارات ضمف اختصاص المشكلات ك ا

 .المكظؼ

     

يقكـ المكظؼ بمعالجة المشكلات التي تكاجيو  10
 ثـ يقكـ بكتابة التقرير.

     

المياـ ك  لأداءتثؽ الإدارة في قدرات المكظفيف  10
 اتخاذ القرار دكف الرجكع إلييا.
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 البعد الثالث : فرؽ العمؿ

موافق  البيـــــان الرقم
 بشدة 

 موافق موافق

بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

تتكفر بيئة مف التعاكف ك المساعدة بيف زملاء  10
 .العمؿ

     

الجماعي بدلا مف العمؿ مؿ تركز الادارة عمى الع 10
 .الفردم

     

تكجد ثقة متبادلة بيف أعضاء فريؽ العمؿ داخؿ  10
 .المؤسسة

     

مف طرؼ فرؽ  تعتبر القرارات التي يتـ اتخاذىا 10
 .العمؿ قابمة لمتنفيذ

     

تدعـ الادارة أىمية العمؿ الجماعي ك إنشار فرؽ  10
 العمؿ.
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 التدريبالبعد الرابع : 

موافق  البيـــــان الرقم
 بشدة

 موافق موافق 
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

التدريبية لممكظفيف  تحدد الادارة الاحتياجات 10
 .بصفة مستمرة

     

      .دارة خطة كاضحة لتدريب المكظفيفلدل الا 10

لخبرات فيما تشجع الادارة المكظفيف عمى تبادؿ ا 10
 .ك نقؿ المعرفةبينيـ 

     

      .المؤسسة مكاف لمتدريب في المنظمةتكفر  10

ف تعمؿ الادارة عمى الاستعانة بخبرات تدريبية م 10
 .خارج المؤسسة ذات كفاءة ك خبرة

     

تقكـ المؤسسة عمى تدريب المكظفيف بمجالات  10
 متعددة لإثراء المعرفة.

     

يبية الاحتياجات التدر تعمؿ الادارة عمى دراسة  10
 .لممكظفيف قبؿ عممية التدريب

     

مختصيف تشرؾ المنظمة فريؽ مف الخبراء ك ال 10
 .في كضع البرامج التدريبية

     

 البعد الخامس : التحفيز

موافق  البيـــــان الرقم
 بشدة 

 موافق موافق 
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

لركح المباشر برفع ا يسيـ تشجيع المسؤكؿ 10
 .المعنكية لدل المكظفيف
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ييا تعمؿ المؤسسة عمى تكريـ ك تحفيز مكظف 10
 .المميزيف بعمميـ

     

المميزة لممكظؼ في  تعتمد المؤسسة الاعماؿ 10
 .نظاـ الترقية

     

ند تقدـ المؤسسة شيادات التقدير لممكظؼ ع 10
 .إنجازه العمؿ بفاعمية ك كفاءة

     

تقكـ المؤسسة عمى تقدير الحكافز المادية  10
 .مكظفيف ضمف معايير ك ضكابط دقيقةلم

     

خاصة بيا  تعتمد المؤسسة عمى أنظمة تقييـ 10
 .لصرؼ الحكافز لمكظفييا

     

 

 البعد السادس :إدارة الصراع التنظيمي

موافق  البيـــــان الرقم
 بشدة 

موافق  موافق 
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

التمكيف لإدارة الصراع  تتبنى المؤسسة مفيكـ 10
 .التنظيمي

     

عمكمات في إدارة الصراع ساعدت مشاركة الم 10
 .التنظيمي

     

لسمطة زيادة الثقة مف قبؿ عزز تطبيؽ تفكيض ا 10
 .المكظؼ

     

ساعدت طرؽ التدريب المعتمدة مف قبؿ المؤسسة  10
 الإدارة التنظيمية.في تسييؿ عممية 

     

     استخدمت المؤسسة استراتيجيات كتقنيات تكتيكية  10



 الملبحق

87 
 

 .يالإدارت

ساىـ مفيكـ التمكيف الإدارم لحؿ الصراع  10
 التنظيمي.

     

يكؿ الإدارم ك تعمؿ المؤسسة عمى تقييـ الي 10
 .التنظيمي باستمرار

     

 قائمة الأساتذة المحكميف  (:12الممحق رقم)

 قائمة الأستاذة المحكميف الرقـ 

 بكراف سمية  10

 حمزة عمي 10
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 (:3الممحق رقم)
 01يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات البعد (:03)الجدكؿ رقـ

 كالدرجة الكمية لمبعد الذم تتبع لو
Correlations 

 
11محىسط_عبارات_البعد_  

يسهل على المىظف الحصىل على 

المعلىمات التي يححاجها من داخل 

.المؤسسة  

Pearson Correlation ,866** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 40 

ثحرص المؤسسة على جشارهية المعرفة ما 

بين المىظفين من خلال جعليمات و 

ثبادل المعلىماتالأهظمة التي جشدد على   

Pearson Correlation ,973** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 40 

بدوريات  للاشترانثلىم المؤسسة على 

عملية لمساعدة المىظفين للحصىل على 

.المعلىمات  

Pearson Correlation ,952** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 40 

ثلىم المؤسسة على ثىفير طرق محنىعة 

المعلىمات من كبل للحصىل على 

.المىظفين  

Pearson Correlation ,937** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 40 

ثىفر المؤسسة كىاعد بياهات لحمكين 

المىظفين من الاطلاع على المعلىمات التي 

.يرغبىن بها  

Pearson Correlation ,981** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 40 

باثخاذ يشارن المىظفىن في المؤسسة 

.اللرار و شرح معلىماتهم و مىاكفهم  

Pearson Correlation ,948** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 40 

ثىفر المؤسسة وسائل اثصال فعالة بين 

.المىظفين و المديرين  

Pearson Correlation ,978** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 02يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات البعد :(04)الجدكؿ رقـ
 كالدرجة الكمية لمبعد الذم تتبع لو

 

Correlations 

12محىسط_عبارات_البعد_      

 حثمنح المؤسسة مىظفيها حرية ثصحي

بعض الأخطاء للأعمال اليىمية من خلال 

.الصلاحيات الممنىحة لهم  

Pearson Correlation ,942** 

 Sig. (2-tailed) 0.000 

 N 40 

ثمنح المؤسسة مىظفيها حرية اثخاذ 

.اللرار اثناء العمل  

Pearson Correlation ,967** 

 Sig. (2-tailed) 0.000 

 N 40 

و الحصرف  ثخيح المؤسسة حرية الحفكير 

لحل المشكلات و اثخاذ اللرارات ضمن 

.اخحصاص المىظف  

Pearson Correlation ,961** 

 Sig. (2-tailed) 0.000 

 N 40 

يلىم المىظف بمعالجة المشكلات التي 

.ثىاجهه ثم يلىم بكحابة الحلرير  

Pearson Correlation ,880** 

 Sig. (2-tailed) 0.000 

 N 40 

 كدرات المىظفين لأداء ثثم الإدارة في

 المهام و اثخاذ اللرار دون الرجىع إليها

Pearson Correlation ,900** 

 Sig. (2-tailed) 0.000 

 N 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 03مف فقرات البعد  (:يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة05الجدكؿ رقـ)
 كالدرجة الكمية لمبعد الذم تتبع لو

Correlations 

 30متوسط_ب_    

Pearson Correlation ,957 تتوفر بٌئة من التعاون و المساعدة بٌن زملبء العمل
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تركز المإسسة على العمل الجماعً بدلا من العمل 
 الفردي

Pearson Correlation ,747
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

توجد ثقة متبادلة بٌن أعضاء فإٌق العمل داحل 
 المإسسة

Pearson Correlation ,919
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تعتبر القرارات التً ٌتم اتخاذها من طرف فرق 
 العمل قابلة للتنفٌذ

Pearson Correlation ,969
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تدعم المإسسة أهمٌة العمل الجماعً و إنشار فرق 
 العمل

Pearson Correlation ,954
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

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

 
 04الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات البعد (:يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي معامؿ 06الجدكؿ رقـ)

 كالدرجة الكمية لمبعد الذم تتبع لو
Correlations 

 30متوسط_ب_    

تحدد المإسسة الاحتٌاجات التدرٌبٌة للموظفٌن 
 بصفة مستمرة

Pearson Correlation ,964
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,874 لدى المإسسة خطة واضحة لتدرٌب الموظفٌن
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تشجع المإسسة الموظفٌن على تبادل الخبرات فٌما 
 بٌنهم و نقل المعرفة

Pearson Correlation ,934
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,886 توفر المإسسة مكان للتدرٌب فً المنظمة
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تعمل المإسسة على الاستعانة بخبرات تدرٌبٌة من 
 خارج المإسسة ذات كفاءة و خبرة

Pearson Correlation ,939
**
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  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تقوم المإسسة على تدرٌب الموظفٌن بمجالات 
 متعددة لإثراء المعرفة

Pearson Correlation ,936
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تعمل المإسسة على دراسة الاحتٌاجات التدرٌبٌة 
 للموظفٌن قبل عملٌة التدرٌب

Pearson Correlation ,963
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تشرك المنظمة فرٌق من الخبراء و المختصٌن فً 
 وضع البرامج التدرٌبٌة

Pearson Correlation ,958
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

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

 

 05(:يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات البعد 07الجدكؿ رقـ)
 كالدرجة الكمية لمبعد الذم تتبع لو

Correlations 
 30متوسط_ب_    

تشجٌع المسإول المباشر برفع الروح ٌسهم 
 المعنوٌة لدى الموظفٌن

Pearson Correlation ,946
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تعمل المإسسة على تكرٌم و تحفٌز موظفٌها 
 الممٌزٌن بعملهم

Pearson Correlation ,935
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

الممٌزة للموظف فً نظام تعتمد المإسسة الاعمال 
 الترقٌة

Pearson Correlation ,959
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تقدم المإسسة شهادات التقدٌر للموظف عند إنجازه 
 العمل بكفاعلٌة و كفاءة

Pearson Correlation ,880
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

المادٌة للموظفٌن تقوم المإسسة على تقدٌر الحوافز 
 ضمن معاٌٌر و ضوابط دقٌقة

Pearson Correlation ,944
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

تعتمد المإسسة على أنظمة تقٌٌم خاصة بها لصرف 
 الحوافز لموظفٌها

Pearson Correlation ,941
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

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

 



 الملبحق

92 
 

 

 06(:يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات البعد 08الجدكؿ رقـ)
 كالدرجة الكمية لمبعد الذم تتبع لو

Correlations 
 30متوسط_ب_    

Pearson Correlation ,974 تتبنى المإسسة مفهوم التمكٌن لإدارة الصراع التنظٌمً
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,945 ساعدت مشاركة المعلومات فً إدارة الصراع التنظٌمً
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,979 عزز تطبٌق تفوٌض السلطة زٌادة الثقة من قبل الموظف
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,899 ساعدت طرق التدرٌب المعتمدة من قبل المإسسة فً تسهٌل عملٌى الإدارة التنظٌمٌة
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,968 استخدمت المإسسة استراتٌجٌات وتقنٌات تكتٌكٌة لادارتها
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,886 ساهم مفهوم التمكٌن الإداري لحل الصراع التنظٌمً
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,967 تعمل المإسسة على تقٌٌم الهٌكل الإداري و التنظٌمً باستمرار
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

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

(:يكضح صدؽ الاتساؽ البنائي معامؿ الارتباط بيف كؿ بعد مف أبعاد الاستبانة مع 09الجدكؿ رقـ)
 الدرجة الكمية للاستبانة

Correlations 

    all_means 

Pearson Correlation ,979 30متوسط_عبارات_البعد_
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,989 30متوسط_عبارات_البعد_
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,984 30متوسط_ب_
**
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  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,988 30متوسط_ب_
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,991 30متوسط_ب_
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

Pearson Correlation ,996 30متوسط_ب_
**
 

  Sig. (2-tailed) 0.000 

  N 40 

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

 

 للاستبانةمعامؿ الثبات )طريقة ألفا كركنباخ(  يكضح(:10)الجدكؿ رقـ
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,995 38 

 

 معامؿ الثبات )طريقة التجزئة النصفية( للاستبانة يكضح(:11)الجدكؿ رقـ
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,989 

N of Items 19
a
 

Part 2 Value ,991 

N of Items 19
b
 

Total N of Items 38 

Correlation Between Forms ,986 

Spearman-Brown 

Coefficient 

Equal Length ,993 

Unequal Length ,993 

Guttman Split-Half Coefficient ,983 
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 لأبعاد الاستبانة ككؿ  t.testاختبار (:يبيف نتائج 12الجدكؿ رقـ)
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

mean_01 40 3,9607 ,91558 ,14477 

mean_02 40 3,9150 ,86159 ,13623 

mean_03 40 4,0650 ,73224 ,11578 

mean_04 40 3,6250 1,02610 ,16224 

mean_05 40 3,5417 ,88333 ,13967 

mean_06 40 3,1929 1,13161 ,17892 

MEANS_al

l 

40 3,5072 ,99944 ,15803 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Differenc

e 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 6679,- 1,2535- 96071,- 000, 39 6,636- 01_البعد_عبارات_متوسط

 6395,- 1,1905- 91500,- 000, 39 6,717- 02_البعد_عبارات_متوسط

 8308,- 1,2992- 1,06500- 000, 39 9,199- 03_ب_متوسط

 2968,- 9532,- 62500,- 000, 39 3,852- 04_ب_متوسط

 2592,- 8242,- 54167,- 000, 39 3,878- 05_ب_متوسط

 1690, 5548,- 19286,- 288, 39 1,078- 06_ب_متوسط

 5408,- 1,1022- 82148,- 000, 39 5,919- الأول_المحور_متوسط

all_means -3,209 39 ,003 -,50717 -,8268 -,1875 

 

 لمبعد الأكؿ: t.testاختبار (:يبيف نتائج 13الجدكؿ رقـ)
 One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 داخل من ٌحتاجها التً المعلومات على الحصول الموظف على ٌسهل

 المإسسة

40 4,18 ,781 ,123 

 تعلٌمات خلبل من الموظفٌن بٌن ما المعرفة تشاركٌة على المإسسة تحرص

 المعلومات تبادل على تشدد التً الأنظمة و

40 3,73 1,176 ,186 

 للحصول الموظفٌن لمساعدة عملٌة بدورٌات اللئشتراك على المإسسة تقوم

 المعلومات على

40 4,08 ,764 ,121 

 قبل من المعلومات على للحصول متنوعة طرق توفٌر على المإسسة تقوم

 الموظفٌن

40 4,18 ,931 ,147 
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 المعلومات على الاطلبع من الموظفٌن لتمكٌن بٌانات قواعد المإسسة توفر

 بها ٌرغبون التً

40 3,88 1,067 ,169 

 155, 981, 3,75 40 مواقفهم و معلوماتهم شرح و القرار باتخاذ المإسسة فً الموظفون ٌشارك

 164, 1,037 3,95 40 المدٌرٌن و الموظفٌن بٌن فعالة اتصال وسائل المإسسة توفر

 

 

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. 

(2-

taile

d) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

 التً المعلومات على الحصول الموظف على ٌسهل

 المإسسة داخل من ٌحتاجها

-9,518 39 ,000 -1,175 -1,42 -,93 

 الموظفٌن بٌن ما المعرفة تشاركٌة على المإسسة تحرص

 تبادل على تشدد التً الأنظمة و تعلٌمات خلبل من

 المعلومات

-3,898 39 ,000 -,725 -1,10 -,35 
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 لمبعد الثاني: t.testاختبار (:يبيف نتائج 14الجدكؿ رقـ)

 

 

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 الأخطاء بعض تصحٌج حرٌة موظفٌها المإسسة تمنح

 لهم الممنوحة الصلبحٌات خلبل من الٌومٌة للؤعمال

-4,521 39 ,000 -,67500 -,9770 -,3730 

 2210,- 9290,- 57500,- 002, 39 3,286- العمل اثناء القرار اتخاذ حرٌة موظفٌها المإسسة تمنح

 المشكلبت لحل التصرف و التفكٌر حرٌة المإسسة تتٌح

 الموظف اختصاص ضمن القرارات اتخاذ و

-6,016 39 ,000 -,97500 -1,3028 -,6472 

 ٌقوم ثم تواجهه التً المشكلبت بمعالجة الموظف ٌقوم

 التقرٌر بكتابة

-

13,722 

39 ,000 -1,35000 -1,5490 -1,1510 

 اتخاذ و لأداءالمهام الموظفٌن قدرات فً الإدارة تثق

 إلٌها الرجوع دون القرار

-6,982 39 ,000 -1,00000 -1,2897 -,7103 

 لمساعدة عملٌة بدورٌات اللئشتراك على المإسسة تقوم

 المعلومات على للحصول الموظفٌن

-8,897 39 ,000 -1,075 -1,32 -,83 

 على للحصول متنوعة طرق توفٌر على المإسسة تقوم

 الموظفٌن قبل من المعلومات

-7,986 39 ,000 -1,175 -1,47 -,88 

 الاطلبع من الموظفٌن لتمكٌن بٌانات قواعد المإسسة توفر

 بها ٌرغبون التً المعلومات على

-5,188 39 ,000 -,875 -1,22 -,53 

 شرح و القرار باتخاذ المإسسة فً الموظفون ٌشارك

 مواقفهم و معلوماتهم

-4,837 39 ,000 -,750 -1,06 -,44 

 و الموظفٌن بٌن فعالة اتصال وسائل المإسسة توفر

 المدٌرٌن

-5,797 39 ,000 -,950 -1,28 -,62 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 من الٌومٌة للؤعمال الأخطاء بعض تصحٌج حرٌة موظفٌها المإسسة تمنح

 لهم الممنوحة الصلبحٌات خلبل

40 3,6750 ,94428 ,14930 

 17500, 1,10680 3,5750 40 العمل اثناء القرار اتخاذ حرٌة موظفٌها المإسسة تمنح

 ضمن القرارات اتخاذ و المشكلبت لحل التصرف و التفكٌر حرٌة المإسسة تتٌح

 الموظف اختصاص

40 3,9750 1,02501 ,16207 

 09838, 62224, 4,3500 40 التقرٌر بكتابة ٌقوم ثم تواجهه التً المشكلبت بمعالجة الموظف ٌقوم

 14322, 90582, 4,0000 40 إلٌها الرجوع دون القرار اتخاذ و لأداءالمهام الموظفٌن قدرات فً الإدارة تثق
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 لمبعد الثالث t.testاختبار (: يبيف نتائج 15الجدكؿ رقـ)

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 7518,- 1,3482- 1,05000- 000, 39 7,123- العمل زملبء بٌن المساعدة و التعاون من بٌئة تتوفر

 العمل من بدلا الجماعً العمل على المإسسة تركز

 الفردي

-18,028 39 ,000 -1,25000 -1,3902 -1,1098 

 داحل العمل فإٌق أعضاء بٌن متبادلة ثقة توجد

 المإسسة

-11,970 39 ,000 -1,30000 -1,5197 -1,0803 

 فرق طرف من اتخاذها ٌتم التً القرارات تعتبر

 للتنفٌذ قابلة العمل

-4,466 39 ,000 -,77500 -1,1260 -,4240 

 فرق إنشار و الجماعً العمل أهمٌة المإسسة تدعم

 العمل

-7,675 39 ,000 -,95000 -1,2004 -,6996 

 
 لمبعد الرابع: t.testاختبار (:يبيف نتائج 16الجدكؿ رقـ)

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 14741, 93233, 4,0500 40 العمل زملبء بٌن المساعدة و التعاون من بٌئة تتوفر

 06934, 43853, 4,2500 40 الفردي العمل من بدلا الجماعً العمل على المإسسة تركز

 10860, 68687, 4,3000 40 المإسسة داحل العمل فإٌق أعضاء بٌن متبادلة ثقة توجد

 قابلة العمل فرق طرف من اتخاذها ٌتم التً القرارات تعتبر

 للتنفٌذ

40 3,7750 1,09749 ,17353 

 12378, 78283, 3,9500 40 العمل فرق إنشار و الجماعً العمل أهمٌة المإسسة تدعم

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 14495, 91672, 3,9250 40 مستمرة بصفة للموظفٌن التدرٌبٌة الاحتٌاجات المإسسة تحدد

 14741, 93233, 3,4500 40 الموظفٌن لتدرٌب واضحة خطة المإسسة لدى

 نقل و بٌنهم فٌما الخبرات تبادل على الموظفٌن المإسسة تشجع

 المعرفة

40 3,7750 1,04973 ,16598 

 15504, 98058, 4,2500 40 المنظمة فً للتدرٌب مكان المإسسة توفر

 المإسسة خارج من تدرٌبٌة بخبرات الاستعانة على المإسسة تعمل

 خبرة و كفاءة ذات

40 2,9000 1,37375 ,21721 

 لإثراء متعددة بمجالات الموظفٌن تدرٌب على المإسسة تقوم

 المعرفة

40 3,5500 1,01147 ,15993 

 19178, 1,21291 3,3750 40 قبل للموظفٌن التدرٌبٌة الاحتٌاجات دراسة على المإسسة تعمل
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One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 بصفة للموظفٌن التدرٌبٌة الاحتٌاجات المإسسة تحدد

 مستمرة

-6,382 39 ,000 -,92500 -1,2182 -,6318 

 1518,- 7482,- 45000,- 004, 39 3,053- الموظفٌن لتدرٌب واضحة خطة المإسسة لدى

 فٌما الخبرات تبادل على الموظفٌن المإسسة تشجع

 المعرفة نقل و بٌنهم

-4,669 39 ,000 -,77500 -1,1107 -,4393 

 9364,- 1,5636- 1,25000- 000, 39 8,062- المنظمة فً للتدرٌب مكان المإسسة توفر

 من تدرٌبٌة بخبرات الاستعانة على المإسسة تعمل

 خبرة و كفاءة ذات المإسسة خارج

,460 39 ,648 ,10000 -,3393 ,5393 

 متعددة بمجالات الموظفٌن تدرٌب على المإسسة تقوم

 المعرفة لإثراء

-3,439 39 ,001 -,55000 -,8735 -,2265 

 التدرٌبٌة الاحتٌاجات دراسة على المإسسة تعمل

 التدرٌب عملٌة قبل للموظفٌن

-1,955 39 ,058 -,37500 -,7629 ,0129 

 فً المختصٌن و الخبراء من فرٌق المنظمة تشرك

 التدرٌبٌة البرامج وضع

-3,740 39 ,001 -,77500 -1,1941 -,3559 

 

 لمبعد الخامس: t.test(: يبيف نتائج اختبار 17الجدكؿ رقـ)
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 لدى المعنوٌة الروح برفع المباشر المسإول تشجٌع ٌسهم

 الموظفٌن

40 3,3000 ,99228 ,15689 

 11595, 73336, 4,0250 40 بعملهم الممٌزٌن موظفٌها تحفٌز و تكرٌم على المإسسة تعمل

 15587, 98580, 3,9500 40 الترقٌة نظام فً للموظف الممٌزة الاعمال المإسسة تعتمد

 العمل إنجازه عند للموظف التقدٌر شهادات المإسسة تقدم

 كفاءة و بكفاعلٌة

40 3,4500 ,90441 ,14300 

 ضمن للموظفٌن المادٌة الحوافز تقدٌر على المإسسة تقوم

 دقٌقة ضوابط و معاٌٌر

40 2,8250 1,05945 ,16751 

 الحوافز لصرف بها خاصة تقٌٌم أنظمة على المإسسة تعتمد

 لموظفٌها

40 3,7000 ,99228 ,15689 

 

 التدرٌب عملٌة

 البرامج وضع فً المختصٌن و الخبراء من فرٌق المنظمة تشرك

 التدرٌبٌة

40 3,7750 1,31046 ,20720 



 الملبحق

99 
 

 

 

 

 

 

 

 

 معامؿ الارتباط بيرسكف بيف المتغيريف:
 
 

Correlations 

 mean_06 المحور متوسط 

 الأول

mean_06 Pearson Correlation 1 ,979
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

 المحور متوسط

 الأول

Pearson Correlation ,979
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

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

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 الروح برفع المباشر المسإول تشجٌع ٌسهم

 الموظفٌن لدى المعنوٌة

-1,912 39 ,063 -,30000 -,6173 ,0173 

 موظفٌها تحفٌز و تكرٌم على المإسسة تعمل

 بعملهم الممٌزٌن

-8,840 39 ,000 -1,02500 -1,2595 -,7905 

 فً للموظف الممٌزة الاعمال المإسسة تعتمد

 الترقٌة نظام

-6,095 39 ,000 -,95000 -1,2653 -,6347 

 عند للموظف التقدٌر شهادات المإسسة تقدم

 كفاءة و بكفاعلٌة العمل إنجازه

-3,147 39 ,003 -,45000 -,7392 -,1608 

 المادٌة الحوافز تقدٌر على المإسسة تقوم

 دقٌقة ضوابط و معاٌٌر ضمن للموظفٌن

1,045 39 ,303 ,17500 -,1638 ,5138 

 بها خاصة تقٌٌم أنظمة على المإسسة تعتمد

 لموظفٌها الحوافز لصرف

-4,462 39 ,000 -,70000 -1,0173 -,3827 
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دارة الصراع التنظيمي:  معامؿ الارتباط بيرسكف بيف البعد الأكؿ كا 
 

Correlations 

 mean_06 mean_01 

mean_06 Pearson Correlation 1 ,960
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

mean_01 Pearson Correlation ,960
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

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

 

دارة الصراع التنظيمي:معامؿ الارتباط بيرسكف بيف البعد   الثاني كا 
 

Correlations 

 mean_06 mean_02 

mean_06 Pearson Correlation 1 ,976
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

mean_02 Pearson Correlation ,976
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

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

 

 

 

دارة الصراع التنظيمي:  معامؿ الارتباط بيرسكف بيف البعد الثالث كا 
 

Correlations 

 mean_06 mean_03 

mean_06 Pearson Correlation 1 ,973
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

mean_03 Pearson Correlation ,973
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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دارة الصراع التنظيمي:  معامؿ الارتباط بيرسكف بيف البعد الرابع كا 
 

Correlations 

 mean_06 mean_04 

mean_06 Pearson Correlation 1 ,973
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

mean_04 Pearson Correlation ,973
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

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

 

 

دارة الصراع التنظيمي:  معامؿ الارتباط بيرسكف بيف البعد الخامس كا 
 

Correlations 

 mean_06 mean_05 

mean_06 Pearson Correlation 1 ,979
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

mean_05 Pearson Correlation ,979
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

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

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 


