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 شكر وتقدير

 بسم الله الرحمن الرحيم
 اللهم لك الحمد حتى ترضى ولك الحمد إذا رضيت

 إليك يرجع الفضل كلو سره وعلانيتو أما بعد:
 " لإشرافو"إدر مناد للأستاذ الفاضلنتقدم بجزيل الشكر والثناء 

 جيووالنصح والتو  على ىذه المذكرة وعلى ما قدمو من العون 
 والإرشاد لإثرائها، وعلى كل العناية والاىتمام والصبر والحكمة 

 وعدم بخلو علينا فجزاه الله كل خير.وحسن المعاملة  
 كما نتقدم بالشكر الجزيل  والامتنان للأستاذ الفاضل

 ى" على المعلومات القيمة التي أفادتنا في إنجازعيس"نجيمي  
 فجزاه الله كل خير. ىذا العمل 

 رافقونا طوالساتذة الذين يفوتنا أن نشكر كافة الأولا 
 وكل موظفي قسم علوم التسيير فتًة الدراسة 

  إلى كل ىؤلاء أسمى معاني الشكر والتقدير
   



 

 

 

 

 

 
 إىداء

 ...إلى أعز ما أملك في الوجود.. إلى نور عيني وضوء دربي ومهجة حياتي
 إلى من منحتني الحب والحنان والقوة بدعواتها...

 ...بةيإلى أمي الحب 
إلى من كللو الله بالهيبة والوقار... إلى من علمني العطاء بدون انتظار... إلى 

 من أحمل اسمو بكل افتخار...
 إلى أبي الغالي... 

 إلى من كان سندا ومعطاء وصبورا... رفيق دربي... إلى زوجي الغالي...
 ...إلى أخواتي وإخوتي على دعمهم المعنوي

 ي.. عائلتي الثانية... إلى أىل زوج

 إلى من كانت زميلتي في ىذا العمل..يسرى
 راجية من المولى عز وجل أن يجد القبول والنجاح أىدي ىذا العمل 

 سلمى       



 

 

 إىداء
إلى الينبوع الذي لا يمل  العطاء.. إلى من حاكت سعادتي بخيوط منسوجة 

 من قلبها.. إلى "والدتي العزيزة"
لأنعم بالراحة والهناء.. الذي لم يبخل بشيء من أجل إلى من سعى وشقى 

 دفعي في طريق النجاح.. الذي علمني أن أرتقي سلم الحياة بحكمة وصبر..
 إلى "والدي العزيز" 

 إلى سندي في الحياة "إخوتي" و "أخواتي" والبرعمة "روان"
ا إلى من سرنا سويا ونحن نشق الطريق معا نحو النجاح.. إلى من تكافلنا يد

لى ..إبيد ونحن نقطف زىرة تعلمنا
 ..سمرفهيمة..صليحة..أنفال....سلمى..بشرى..سارةريان..إلهام..عفاف

إلى من علموني حروفا من ذىب وكلمات من درر وعبارات من أسمى 
وأجلى عبارات في العلم.. إلى من صاغوا لي من علمهم حروفا ومن فكرىم 

 ساتذتي الكرام"منارة تنير مسيرة العلم والنجاح.. إلى "أ
احلمولى عز وجل أن يجد القبول والنجأىدي ىذا العمل راجية من ا  

 يسرى



 

 

 الممخص
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر القيادة التحويمية في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر 

 .جيجل، الطاىير- Africaver -العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

عمى المنيج الوصفي  التحميمي، وعمى  اعتمدناإشكالية الدراسة والتحقق من فرضياتيا وللإجابة عمى 
الاستبيان كأداة رئيسية في جمع البيانات اللازمة لمدراسة. وبعد توزيع الاستمارات عمى عينة عشوائية بسيطة 

 .SPSSبرنامج عمى  تحميميا بالاعتمادثم ( عاملا لمشركة محل الدراسة، تم جمع البيانات 70متكونة من )

لمقيادة التحويمية  (α≤0.05) توصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية
، ويرجع ىذا الأثر -الطاىير-في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

لحافز الاليامي للأبعاد الأخرػ )ا ر ذو دلالة إحصائيةلمجاذبية )التأثير المثالي(، في حين أنو لا يوجد أث
في إدارة الصراع التنظيمي، كما تم التوصل إلى أنو لا توجد فروق ذات  (والاستثارة العقمية والاعتبارات الفردية
دارة  (α≤0.05) دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية وا 

الصراع التنظيمي تعزػ لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات العمل، 
 .المسمى الوظيفي(

الكممات المفتاحية: القيادة التحويمية، الجاذبية )التأثير المثالي(، الحافز الاليامي، الاستثارة العقمية أو 
-ظيمي، إدارة الصراع التنظيمي، الشركة الإفريقية لمزجاجالصراع التن الاعتبارات الشخصية، الفكرية،
 .-الطاىير

Summary : 

This study aimed to identify the impact of transformational leadership on organizational 

conflict management from the viewpoint of employees of the Africaver Company- El Taher.  

In order to treat the problem of the study and verify its hypotheses, we relied on the de-

scriptive analytical method, and on the questionnaire as a main tool in collecting the necessary 

data for the study. After distributing the forms to a simple random sample of (70) workers of the 

company under study, the data were collected and analyzed, after that, using (SPSS) program. 

 The study concluded that there is a statistically significant impact at the level of signifi-

cance (α 0.05 ≥ ) of transformational leadership on managing organizational conflict from the 

viewpoint of Africaver company workers, and this impact is due to Attraction (Ideal effect), 

while there is no impact statistically significant of the other dimensions (Inspirational motiva-

tion, Mental stimulation, and Individualized considerations) on the management of organization-

al conflict, and it was found that there are no statistically significant differences at the level of 

significance (α 0.05) in the responses of the sample members about transformational leadership 

and organizational conflict management due to personal and professional variables ( Gender, 

age, educational qualification, number of years of work, job title).  

Keywords: Ttransformational leadership, Attraction (ideal influence), Inspirational motivation, 

Mental or intellectual stimulation, Individualized considerations, Organizational conflict, Organ-

izational conflict management, Africaver Company- Taher. 
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 أ

التطورات السريعة التي تشيدىا بيئة الأعمال أصبحت القيادة الإدارية المحرك الرئيسي ل في ظ
لممنظمات التي تسعى لفرض نفسيا في جميع مجالات نشاطيا، من خلال تبني مجموعة من الاستراتيجيات 

ت الأداء والسياسات التي تؤثر بيا في سموك جماعات العمل أو تعدلو بما يتلاءم أو يتوافق مع متطمبا
تشكل تحديا لقيادات  ة والتكنولوجية السريعةجتماعيالاو  الماليةو  الاقتصاديةلتغيرات وأصبحت ا طموب،الم

التأقمم معيا من خلال تبني المدخل التحويمي الذؼ يعتبر من  ىذه الأخيرةالأمر الذؼ يحتم عمى  ،المنظمات
 المنظمات عالية الأداء. صفممؤسسة الوصول إلى مما يضمن لالمداخل الحديثة الفعالة في إدارة التغيير، ك

تعتبر القيادة التحويمية من أنماط القيادة الإدارية التي تتميز بقدرتيا العالية عمى قيادة المؤسسة في  
الإبداعية مواجية مختمف التطورات والتحديات من خلال التأثير في سموك المرؤوسين وتنمية وتطوير قدراتيم 

وتشجيعيم عمى مواجية المشاكل والمعيقات، فيي تساعد عمى إعادة النظر في  أماميممجال عن طريق فتح ال
الرؤية المتعمقة بالعاممين ومياميم وأدوارىم، وتجديد التزاميم لإعادة بناء النظم والقواعد العامة التي تسيم في 

ستقبل دوافع لنشوء الصراعات، تحقيق غاياتيم، وبذلك تقوم المنظمة باحتواء الأسباب التي قد تكون في الم
 كون ىذه الأخيرة ترتبط بالدرجة الأولى بوجود مصالح مشتركة بين الأفراد.

كون نتيجة لأسباب عديدة سواء كانت ت تيلمنظمات لا تخمو من الصراعات الفنجد أن معظم ا
لقرارات مما يجعل شخصية أو تنظيمية، وبطبيعة الحال فيذه الصراعات تعتبر عممية تعطيل لمعمل واتخاد ا

دارتي االتقميل من حدتيوالعمل عمى  ادراسة أسبابيب االمنظمة تصب جل اىتماميا عميو من خلال احتواءى  اوا 
 .لمنظمةاف لخدمة أىدا اقدر الإمكان وتوجييي اومحاولة الاستفادة مني

 إشكالية الدراسة .1

تمنحيا التي المزايا بفضل الكتاب الباحثين و  اتاىتمام مكانة ىامة ضمنتحتل القيادة التحويمية 
التي تنتيجيا، فيي تسعى لإدارة التغيير بفعالية  بالإضافة إلى العمل عمى تجنب مختمف  تلممنظما

 مساىمتيملتحقيق غاياتيم وبالتالي  الصراعات التنظيمية من خلال تركيزىا عمى الأفراد والاىتمام بمصاليم
ة سا عمى ذلك تأتي ىذه الدراسة لمتعرف عمى أثر القيادة التحويميفي تطوير وتحقيق أىداف المنظمة، وتأسي

 :وأما صياغة الإشكالية فكانت كالآتيفي إدارة الصراع التنظيمي، 

( لمقيادة التحويمية في إدارة α≤0.05ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )
 ؟-الطاىير-فريقية لمزجاجالصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإ

 قمنا بطرح التساؤلات الفرعية التالية: الرئيسي التساؤلض الإجابة عمى وبغر 



 مقدمة

 

 

 ب

 ( 0.05ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في )( لمجاذبية )التأثير المثالي
 ؟-ىيرالطا-إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 ( 0.05ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αلمحافز الا ) ليامي في إدارة الصراع
 ؟-الطاىير-التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 ( 0.05ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αللا ) ستثارة الفكرية في إدارة الصراع
 ؟-الطاىير-نظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاجالت

 ( 0.05ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αللا ) عتبارات الفردية في إدارة
 ؟-الطاىير-الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 جابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزػ ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإ
لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات العمل، المسمى 

 الوظيفي(؟
  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظيمي تعزػ

فية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات العمل، المسمى لممتغيرات الشخصية والوظي
 الوظيفي(؟

 فرضيات الدراسة .2

 للإجابة عمى الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية قمنا بصياغة الفرضيات التالية:

 الفرضية الرئيسية الأولى:

ويمية في إدارة الصراع ( لمقيادة التحα≤0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )يوجد أثر 
 الطاىير.-التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 ويتفرع من الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:

( لمجاذبية )التأثير α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية )الفرضية الفرعية الأولى: 
 .-الطاىير-إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاجالمثالي( في 

ليامي في ( لمحافز الاα≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية )الفرضية الفرعية الثانية: 
 .-الطاىير-إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

ستثارة الفكرية في ( للاα≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية )الفرضية الفرعية الثالثة: 
 .-الطاىير-إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج
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عتبارات الفردية ( للاα≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية )الفرضية الفرعية الرابعة: 
 .-الطاىير-في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 الفرضية الرئيسية الثانية:

( في إجابات أفراد عينة الدراسة α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
شخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات حول القيادة التحويمية تعزى لممتغيرات ال

 العمل، المسمى الوظيفي(.

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

( في إجابات أفراد عينة الدراسة α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
السن، المؤىل العممي، عدد حول إدارة الصراع التنظيمي تعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، 

 سنوات العمل، المسمى الوظيفي(.

 أىداف الدراسة .3

 تتمثل أىداف الدراسة في النقاط التالية:

 .دارة الصراع التنظيمي  تقديم إطار نظرؼ حول القيادة التحويمية وا 
 الطاىير-التعرف عمى مدػ توفر أبعاد القيادة التحويمية في الشركة الإفريقية لمزجاج-. 
  اسة أثر القيادة التحويمية في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية در

 .-الطاىير-لمزجاج
 الطاىير-تحديد أؼ الأبعاد الأكثر تأثيرا في إدارة الصراع التنظيمي في الشركة الإفريقية لمزجاج-. 
  النتائج المتحصل عمييا.تقديم جممة من الاقتراحات لممؤسسة محل الدراسة بناء عمى 

 أىمية الدراسة .4

 تستمد الدراسة أىميتيا من أىمية موضوعيا، وبالتالي يمكن تحديد أىمية الدراسة في الجوانب التالية:

  :تكمن الأىمية النظرية لمدراسة في التعرف عمى القيادة التحويمية باعتبارىا من الأىمية العممية
يثة التي تساىم في نجاح عممية التغيير بفعالية، وكذا التطرق لأىم الأنماط القيادية والمفاىيم الحد

الجوانب ذات الصمة بالصراع التنظيمي كونو ظاىرة ملازمة لممنظمات ووجب عمييا التعامل معيا 
 ومعالجتيا.

  :تتجمى الأىمية العممية ليذه الدراسة من خلال إبراز أثر القيادة التحويمية في إدارةالأىمية العممية 
، ومستوػ -الطاىير-فريقية لمزجاجالعاممين في الشركة الإفريقية الاالصراع التنظيمي من وجية نظر 
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قتراحات بناء عمى النتائج عادىا، والتوصل إلى مجموعة من الاتطبيقيا لمقيادة التحويمية بمختمف أب
 المتوصل ليا.

 اختيار الموضوعأسباب  .5

 سباب التالية:تم اختيار موضوع الدراسة بناء عمى الأ

 .)انتماء الموضوع لحقل التخصص )إدارة الموارد البشرية 
 .قابمية الموضوع لمدراسة من حيث وفرة المادة العممية من مصادر ومراجع متنوعة 
 .حداثة مفيوم القيادة التحويمية 
 .توجو المنظمات لتبني أسموب القيادة التحويمية 

 حدود الدراسة .6

 تمثمت حدود الدراسة في:

  :2021) موسم الجامعيالسداسي الثاني من ال تم إجراء الدراسة النظرية خلالالإطار الزماني-
ل من السنة ير أف 15مارس إلى  15فترة الممتدة من (، أما الجانب التطبيقي فقد تم خلال ال2022

 (.2022الجارية )
  :ولاية جيجل. -رالطاىي-تمت الدراسة عمى مستوػ الشركة الإفريقية لمزجاجالإطار المكاني 
  :الطاىير-شممت ىذه الدراسة عينة من العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاجالإطار البشري-. 
  :ة )التأثير المثالي(ركزت ىذه الدراسة عمى القيادة التحويمية بأبعادىا )الجاذبيالإطار الموضوعي 

ردية( ودورىا في إدارة الصراع التنظيمي عتبارات الفستثارة العقمية أو الفكرية والاالاو  لياميالحافز الاو 
 .-الطاىير-من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 ةسمنيج الدرا .7

في جمع تماشيا مع أىداف وطبيعة الموضوع، اعتمدنا في دراستنا عمى المنيج الوصفي التحميمي 
 -الطاىير-مزجاجالشركة الإفريقية ل كما قمنا بدراسة ميدانية عمى مستوػ ، البيانات وعرضيا وتحميميا

 ستبيان كأداة لجمع البيانات الخاصة بموضوع الدراسة.عمى الا بالاعتماد
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 نموذج الدراسة .8

            (: نموذج الدراسة01الشكل رقم )  

 المتغير المستقل                                                

 

 

 المتغير التابع                                                                               

                          

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 عمى الدراسات السابقة بالاعتمادالطالبتين  دإعدا: من المصدر

 

 

 القيادة التحويمية

 إدارة الصراع التنظيمي

)الجاذبية )التأثير المثالي 
 لياميالحافز الا 
ستثارة العقمية أو الفكريةالا 
عتبارات الفرديةالا 

 الوظيفيالمتغيرات الشخصية و 

الجنس 
السن 
المؤىل العممي 
عدد سنوات العمل 
المسمى الوظيفي 
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 . صعوبات الدراسة9
ظرية من حيث المراجع والمصادر أو نتعرض لصعوبات سواء من الناحية الن إجرائنا لمدراسة لمأثناء 

 .الحصول عمى معمومات تخص المؤسسة من الناحية التطبيقية ماعدا عدم التمكن من
 . ىيكل الدراسة10

من وجية نظر العاممين في الشركة الافريقية التنظيمي في إدارة الصراع ور القيادة التحويمية لمعرفة د
، IMRADتمادا عمى طريقة اع ن: فصل نظرؼ وفصل تطبيقيتم تقسيم البحث إلى فصمي -الطاىير-لمزجاج

، دون وصحيحةممنيجة  وىي طريقة تعطي الاىتمام الأكبر لمساىمة الطالب بالاعتماد عمى خطوات عممية
قسم إلى الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة تضمن الفصل الأول  ميو الاىتمام بالتوازن الشكمي لمبحث، وع

 مبحثين:
دارة الصراع التنظيمي ي لمقيادة التحويميةخصص لدراسة الاطار المفاىيم لأولالمبحث ا بالتطرق إلى  وا 

في المطمب  وخصائصو وميامو مفيوم وعناصر وأبعاد القيادة التحويمية، وكذا التعرف عمى القائد التحويمي
إلى تعريف آثاره، بالإضافة عمى مفيوم الصراع التنظيمي وأسبابو و فيو التعرف  أما المطمب الثاني تم، الأول

 .تو من خلال الوظائفار مي وأساليب إدارتو وادإدارة الصرع التنظي
حيث تم التطرق في ثلاث مطالب، تم تقسيمو لتناول الأدبيات التطبيقية لمدراسة ممبحث الثاني ل بالنسبة

غتين العربية والأجنبية، كما تم ملسات السابقة الخاصة بالمتغير المستقل القيادة التحويمية بااالمطمب الأول لمدر 
بالمغتين العربية  الخاصة بالمتغير التابع إدارة الصراع التنظيميالتطرق في المطمب الثاني لمدراسات السابقة 

دارة التحويمية التي تناولت العلاقة بين القيادة والأجنبية، أما المطمب الثالث فخصص لمدراسات السابقة  وا 
 غتين العربية والأجنبية.بالمالصراع التنظيمي 

 يث قسم إلى مبحثين:فقد تضمن الدراسة الميدانية حالفصل الثاني أما 
مبين تم التطرق في المطمب الأول لطريقة وقسم إلى مطلمنيجية الدراسة المبحث الأول خصص 

في حين تم من حيث المجتمع والعينة وتحديد متغيرات الدراسة وأساليب جمع البيانات،  الدراسة الميدانية
الأدوات بالإضافة إلى أىم الأدوات المستخدمة في جمع البيانات اللازمة التطرق في المطمب الثاني إلى 
 رامج المستخدمة في معالجة المعطيات.الإحصائية المعتمد عمييا، والب

وذلك بتقسيمو لمطمبين تضمن بالنسبة لممبحث الثاني، فقد خصص لعرض وتفسير نتائج الدراسة 
أما المطمب الثاني فخصص لاختبار فرضيات  دراسةمب الأول عرض وتحميل لإجابات أفراد عينة الالمط

.الدراسة



 

 

  

                           

 

 

 

  

 

 

 

 

 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة
دارة الصراع  المبحث الأول: الإطار المفاىيمي لمقيادة التحويمية وا 

 التنظيمي
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 تمييد
أىم ما و تعتبر القيادة التحويمية من الأنماط الإدارية الحديثة التي أفرزىا التقدم العممي والتطور التقني، 

قدرتو العالية عمى قيادة المنظمة في مواجية التحديات والتطورات الحديثة من خلال التأثير يميز ىذا النمط 
في سموكيات المرؤوسين وتنمية قدراتيم الابداعية عن طريق فتح المجال ليم وتشجيعيم عمى مواجية 

رة  من أىم المشاكل والصعوبات التي تعترض المنظمة وتقود إلى صراعات تنظيمية، حيث تعتبر ىذه الأخي
ستخدام أنماط مناسبة لإدارة الصراع التنظيمي فإنيا المدراء والقياديين، فإذا لم يتم معوقات العمل لدػ ا
ستثمار ىذا الوقت والجيد في أنشطة منتجة وتشتيت امة ووقتيا في مواجيتيا، بدلا من تستيمك جيد المنظ

 جيود العاممين بعيدا عن مسار تحقيق الأىداف.
من حيث مفيوم  ستعرضنا أىم الجوانب ذات العلاقة بموضوع القيادة التحويميةاالفصل وفي ىذا  

عناصرىا وأبعادىا، بالإضافة إلى ماىية القائد التحويمي، وكذلك بالنسبة لإدارة الصراع و  القيادة التحويمية
 الصراع التنظيميرق لتعريف إدارة أسبابو وآثاره وكذا التطو  مي من حيث مفيوم الصراع التنظيميالتنظي

دارة الصرا  أساليب إدارتوو  ستعراض الدراسات السابقة ذات الصمة اع التنظيمي من خلال الوظائف، ثم وا 
 بالموضوع.
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دارة الصراع التنظيمي الأول:المبحث   الإطار المفاىيمي لمقيادة التحويمية وا 

المستقبمية، وما يتبع  ورؤيتيابما يتناسب  تمعب القيادة التحويمية دورا ميما في قيادة وظائف المؤسسة
ذلك من أىداف وبرامج واستراتيجيات بعيدة المدػ، تكفل تعزيز الروح المعنوية لمعاممين بالمنظمة، وتحقيق 

دار  ستنادا لذلك سنتناول في ىذا المبحث أىم اة مختمف الصراعات التي تواجييا و مستويات أداء عالية، وا 
دارة الصراع التنظيمي.المفاىيم المرتبطة بالق  يادة التحويمية وا 

 مفاىيم أساسية حول القيادة التحويمية الأول:المطمب 

تطرقنا في ىذا المطمب إلى المفاىيم الأساسية المتعمقة بمتغير القيادة التحويمية بالتعرض لمفيوميا، 
يزه عن غيره من القادة عناصرىا وأبعادىا، وأخيرا التعرف عمى القائد التحويمي وأىم الخصائص التي تم

 وميامو.
  مفيوم القيادة التحويمية .1

 تعريف القيادة التحويمية .1.1

قبل الإشارة إلى تعريف القيادة التحويمية نشير أولا إلى تعريف القيادة وكذا القيادة الإدارية، باعتبار 
 القيادة التحويمية نوع من أنواع القيادة الإدارية، وكذا عممية التحويل.

 تعريف القيادة .1.1.1

 ختلاف مدارسيم التي ينتمون ليا ومن بينيا نجد:اتعاريف القيادة بتعدد الباحثين و تعددت        

عرفيا النعيمي بأنيا " عممية التأثير في الآخرين )الأفراد والجماعات(، التي تيدف إلى خمق التفاعل 
 .1حقيق الأىداف"فيما بينيم وتوجيييم لمعمل بأفضل طريقة ممكنة باتجاه ت

 .2"بأنيا "عممية يؤثر فييا الفرد عمى مجموعة من الأفراد لتحقيق ىدف مشترك Northouseوعرفيا 

وتعرف أيضا بأنيا: " شكل من أشكال التفاعل بين المدير والمرؤوسين، حيث تبرز سمة القيادة 
الجماعات وذلك من أجل دفعيم لمعمل والتبعية، وىي العممية التي يتم من خلاليا التأثير عمى سموك الأفراد و 

 .3برغبة واضحة لتحقيق أىداف محددة"
                                                           

 .140، ص2008دار اليازورؼ العممية لمنشر والتوزيع، عمان،  الإدارة،ح عبد القادر النعيمي، لاص   1
2
 Manoj Kumar Sharma, Shilpa Jain, Leadership management : Principles, models and theories, Global journal 

of management and business Studies, Vol 03, No 03, 2013, p310. 
الطبعة الأولى، المجموعة العربية لمتدريب ستراتيجيات التغيير(، اادية والأخلبق الإدارية لمموارد البشرية )الأساليب القيفتحي الويشي،    3

 . 101، ص2013والنشر، القاىرة، 
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ويعرفيا العلاق بأنيا: "مصطمح يشير إلى العممية التي بواسطتيا يقوم الفرد بتوجيو أو بالتأثير في 
ل الفرد أو مؤلفاتو أو أفكار ومشاعر أفراد آخرين أو في سموكيم، وىذا التأثير قد يحدث من خلال أعما

 .1بتكاراتو"اتراعاتو أو خا

 تعريف القيادة الإدارية .2.1.1

باقي المؤسسات في جميع مجالات نشاطيا، ولأجل ذلك لا بذ عمييا من  تسعى المنظمة لمتميز عمى
تبني قيادة إدارية كفؤة وفعالة تنعكس بالإيجاب عمييا وتضمن ليا تحقيق أىدافيا، وفيما يمي تعريف لمقيادة 

 الإدارية:

ة الإدارية عند كونتز تعني: "عممية التأثير التي يقوم بيا المدير في مرؤوسيو لإقناعيم وحثيم القياد
 .2عمى المساىمة الفعالة بجيودىم في أداء النشاط التعاوني"

ستخدام ما لديو من أنواع السمطة أو القوة والميارة التي تمكنو اف  بأنيا: "مدػ قدرة المدير عمى وتعر 
تصال توجيييم، والامرؤوسيو وكسب ثقتيم وفي ضوء مقتضيات الموقف، ويقوم بتحفيزىم و  من التأثير عمى 
تجاه والرؤيا التي تمكنيم من القيام بالعمل في المؤسسة عمى أكمل وجو لتحقيق الأىداف بيم، ويقدم الا

 .3المحددة بأقصى فعالية ممكنة"

 تعريف التحويل .3.1.1

 .4تحويلا الشيء، نقمو من مكان إلى آخر" يعرف التحويل في المغة بأنو: "حول

ه نتقال من الوضعية الحالية إلى وضعية أخرػ ترغب بيا المنظمة، حيث تسعى ىذفالتحويل عممية الا
الميام والتعميمات والسموكيات من الوضع الحالي ليا و  الاتجاىاتو  الأنشطةو  الأخيرة إلى التحول في الوظائف

 ى لموصول إلييا في المستقبل بما يضمن ليا تحقيق أىدافيا وغاياتيا.إلى وضعية أفضل ترغب بيا وتسع

 تعريف القيادة التحويمية .4.1.1

ختلاف مناىجيم اجتياداتيم و اد لمقيادة التحويمية بسبب تباين لم يتفق الباحثون عمى تعريف موح
 لا الحصر ما يمي:ومدارسيم الفكرية، ومن بين ىذه التعاريف عمى سبيل المثال  الثقافيةو  العممية

 
                                                           

 .211، ص2008، دار اليازورؼ العممية لمنشر والتوزيع، عمان، الإدارة مبادئبشير العلاق،  1
 .98، 97، ص ص2009دار الثقافة لمنشر والتوزيع، عمان،  طبعة الأولى،الالقيادة الإدارية، نواف سالم كنعان،  2
دارة الابتكار، علاء محمد سيد قنديل،  3  .19، ص2010الطبعة الأولى، دار الفكر ناشرون وموزعون، عمان، القيادة الإدارية وا 
4
 .636، ص2020، 49، العدد 24لمعيار، المجمد ، مجمة االتحويل في النحو العربي من خلبل نماذج قرآنيةرتيبة محمدة بولوداني،   
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عمى أنيا: "العممية التي يحدد فييا القائد التغيير المطموب ويخمق رؤية القيادة التحويمية  Burnsعرف 
 .1لتزام الآخرين"اير والإليام، وتنفيذ التغيير مع لتوجيو التغي

ة الذين يحققون وتيدف ىذه القيادة إلى التمييز بين القاد (Outstanding)وتعرف بأنيا: "قيادة متفوقة  
إنجازات متميزة عن القادة العاديين الذين ىم إما غير فعالين أو الذين يحققون المتطمبات الدنيا، ولكنيم لا 

 .2يحققون إنجازات فائقة"

"الشعور بأىمية الآخرين وتمنح الموظفين والأعضاء في التنظيم شعور  :كما تعني القيادة التحويمية
م الأشخاص وتشجع صفة الثقة بالآخرين والثقة بالنفس، كما تعتمد عمى حب بأىميتيم، كما تولي احترا

 . 3التغيير والتجديد والتحديث والدخول في أعمال جديدة وحديثة"

حتياجاتيم، وتيتم بالرؤية والقيم اعتبار الكامل لدوافع العاممين و "عممية قيادية يتم فييا إعطاء الاىي: 
 .4والأخلاق والعلاقات"

ا يمكن من أيضا بأنيا: "القيادة التي ليا قدرة فائقة في الإيحاء لممرؤوسين لمقيام بأفضل م كما تعرف
 .5رتقاء بالأداء"جيود لصالح المنظمة للا

القيادة التحويمية تعني: "النمط القيادؼ الذؼ يعمل فيو القائد عمى تحفيز مرؤوسيو عمى إنجاز ما ىو 
قناعيم بأىمية أعماليم، وذلك بعد تطوير قدراتيم وتحسين مطموب منيم، من خلال إثارة التحديات أ ماميم، وا 

يساعد عمى المحافظة ميارتيم، وتحفيزىم بالشكل المطموب، لبناء الولاء لممنظمة التي يعممون بيا، وىو ما 
 .6ستمرارىم في أعماليم"اعمى بقائيم و 

ط قيادؼ تفاعمي بين القائد ومرؤوسيو، ستنادا إلى ما سبق من التعاريف نستنج أن القيادة التحويمية نما
لمنظمة لتحقيق أىداف ىذه تركز عمى القيم المشتركة والرؤية المتجددة لممستقبل لإحداث تغييرات في ا

 .الأخيرة

                                                           
1 Elaine Sorensen Marshall, Transformational leadership in nursing: From expert clinician to influential lead-

er, springer publishing company, 2010, p03. 
الطبعة الثانية، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان، وظائف المنظمة(، -العمميات الإدارية-مبادئ الإدارة الحديثة )النظرياتحسين حريم،  2

 .233، ص2010
                           -دراسة حالة لمؤسسة مطاحن الأغواط-القيادة التحويمية ودورىا في تبني ثقافة التعمم التنظيميعبد الرحمان رزق الله، حمزة طيبي،  3

 .57، ص2019الأغواط،   ،02، العدد 05مجمة مجاميع المعرفة، المجمد 
4
 Richard  Parrott, Transformational leadership : Theory and reflections, Ashland theological journal, Vol 32, 

2000, p64. 
 .85، ص2010الطبعة الأولى، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردن، القيادة الإدارية الفعالة، بلال خمف السكارنة،   5
 .12، ص2021لوكة، الدمام، شبكة الأالقيادة التحويمية، محمد بن فوزؼ الغامدؼ،   6
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 أىمية القيادة التحويمية .2.1

ىا عتبار احقيق الأىداف المرغوبة، بلمقيادة التحويمية أىمية كبيرة في توجيو سموك العاممين نحو ت 
 المحرك الرئيسي لمعممية الإدارية الناجحة والوسيمة الفعالة لميام المنظمات، وتتجمى ىذه الأىمية في:

 التطوير المستمر في مستويات الكفاءة الانتاجية وأىمية استثمارىا لصالح العمل؛ 
 ت الفردية من الحاجة إلى القيادة الرمزية مع التركيز عمى الأىداف والسموكيات الميمة، وا عداد الطاقا

 ؛1أجل نشر المعرفة الناتجة عن الخبرة
  بناء صف جديد من القادة الإداريين، يتمتعون برؤػ وقيم واضحة، يعممون من خلاليا عمى تحقيق

 ؛2أىداف مؤسساتيم وتحسين مخرجاتيا
 ؛3تعزيز أداء المرؤوسين من خلال التشجيع الفكرؼ والاىتمام الفردؼ والإليام 
 ة تسعى إلى تفويض سمطات ميمة وتمكين الأفراد، وتعمل عمى تطوير مياراتيم القيادة التحويمي

 وتعزيز ثقتيم في أنفسيم، كما تعمل عمى إيجاد جماعات وفرق عمل معتمدة عمى نفسيا ذاتيا؛
  أنيا ترفع من مستوػ التحفيز الفكرؼ لمعاممين وتساعد عمى تقديم مستويات عالية من الجيود

ذلك أنو عندما يقوم القادة بالتحدؼ والتحفيز والتمكين والنمذجة والتشجيع فيم التطوعية لممرؤوسين، 
 .4يؤثرون بمواقف المرؤوسين ويوجيونيم نحو التعاون عن طريق إظيار التزام أكبر لممنظمة

 خصائص القيادة التحويمية .3.1

القيادية دعما لتطور تتميز القيادة التحويمية بالعديد من الخصائص التي تجعميا من أكثر الأنماط 
 المنظمة، ومن بين ىده الخصائص نجد:

  تعمل عمى زيادة الاىتمام والارتقاء بمصالح المرؤوسين، وتحفيزىم لتنمية وتطوير ذواتيم، وتمبية
الاحتياجات العميا لممرؤوسين مثل تحقيق الذات....، كما أنيا تزيد من ثقة الموظفين بقادتيم، وتدعم 

 ؛لممؤسسةالرؤية المستقبمية 
 

                                                           
دراسة -القيادة التحويمية ودورىا في تعزيز الإبداع الإداري العيد، أشرف عبد العزيز سلامة، أشرف سميمان الصوفي،  شيخ جلال نافل 1

، غزة،  01 ، العدد14 مة العموم الإقتصادية والتسيير والعموم التجارية، المجمدمجميدانية عمى الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة، 
 .4، ص2021

مجمة سكيكدة، -لمختمف أشغال البناء IMTBدراسة حالة بمؤسسة -التوجو نحو القيادة التحويميةحميدة زرقوط، جبار بوكثير،  2
 .465، ص2021 ، سكيكدة،02، العدد 08الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية، المجمد 

3
 Ali Cağlar Gulluce, et al, The Relationship between Transformational Leadership and Organizational Com-

mitment : A Study on the Bank Employees, Journal of Service and Management , Vol 09, No 03, 2016, p264. 
مجمة التمويل والاستثمار والتنمية المستدامة، دراسة حالة مديرية التربية بسكرة، -لقيادة التحويمية بالمؤسسة واقع تطبيق انوال شنافي،  4

 .293، ص2021، بسكرة، 02 ، العدد06 المجمد
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 ؛1القيادة التحويمية عممية مشاركة مستمرة بين القائد والمرؤوسين يمارسيا القائد قبل المرؤوسين 
 ؛2تمكين العاممين لتقديم أفضل ما لدييم من أجل تحقيق أىداف المنظمة 
  ؛3رتباطا وثيقااتبط القيادة التحويمية بالأخلاق تر 
 الفرص لتحمل المخاطر المختمفة؛ تييئ 
 وتحدييم ليكونوا مبتكرين في حل المشكلات 4لى تحويل المرؤوسين المتميزين إلى قادةتسعى إ ،

 .5وتطوير قدراتيم القيادية من خلال التدريب والتوجيو وتوفير كل من التحدؼ والدعم
 عناصر القيادة التحويمية .2

 تنحصر عناصر القيادة التحويمية في أربعة عناصر نوضحيا في الشكل التالي:
 (: عناصر القيادة التحويمية03شكل رقم )ال

0 

                                                                                            

                               

                                          

 

 

 

 بإدارة الصراععلبقة القيادة التحويمية امد، كمال برباوؼ، إلياس سميماني، عمى محمد ح بالاعتمادن بتي: من إعداد الطالالمصدر 
، جامعة 01، العدد 12المجمد مجمة العموم الاقتصادية والتسيير والعموم التجارية، ، -دراسة حالة اتصالات  الجزائر-التنظيمي

 .393، ص2019طاىرؼ محمد، بشار، 

                                                           
توراه في إدارة أطروحة دكأثر الأنماط القيادية الحديثة عمى جودة الحياة الوظيفية من خلبل توسيط العدالة التنظيمية، فاطنة قييرؼ،   1

 .53، ص 2019المنظمات، كمية العموم الإقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير، جامعة زيان عاشور، الجمفة، 
دراسة مقارنة بين المصارف التجارية العامة والخاصة في -أثر النمط القيادي في سموك المواطنة التنظيميةمحمد ياسين حسون،  2

 .46، ص2016في إدارة الأعمال، جامعة دمشق، سوريا، رسالة ماجستير ، -سورية
علبقة نمطي القيادتين التحويمية والتبادلية لمديري المدارس الثانوية في دولة الكويت بتمكين زىراء سيد محمد سيد عبد الله الرفاعي،  3

 .26، ص2013رق الأوسط، الكويت، رسالة ماجستير في التربية، كمية العموم التربوية، جامعة الشالمعممين من وجية نظرىم، 
واقع أبعاد سموك القيادة التحويمية من وجية نظر العاممين في منظمات قطاع عبد العزيز بن عبد الرحمن بن عبد العزيز آل سعود،  4

 .14، ص2012، المممكة العربية السعودية، 25جتماعية، العدد مجمة العموم الإنسانية والاالتعميم السعودية، 
5  Bernard M. Bass, Ronald E. Riggio, Transformational leadership, Second Edition, Psychology press, 2006, 
p04. 

يعمل القادة عمى 
يط التابعين تنش

وتركيز جيودىم عمى 
 تحقيق الأىداف.

عمى القائد التحويمي أن 
يكون قادرا عمى تمكين 
الآخرين من خلبل دعميم 
والتعاطف معيم ويعطييم 
الإحساس بالثقة وأن يتعامل 
 معيم كأشخاص متميزين.

وىي قدرة القادة التحويميين 
حترام، عمى توليد الثقة والا

ث ارة ويعممون مع تحفيز وا 
 المرؤوسين ذىنيا.

يتعين عمى القائد أن يكون 
قادرا عمى الإفصاح عمى 
الرؤية حول المستقبل 
ويحدد توقعات عالية 

ويخطط سموكيات تتلبءم 
 مع تمك التوقعات.

التمكين تنفيذ الرؤية  الرؤية تصال الفعالأسموب الا 

 عناصر القيادة التحويمية
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 أبعاد القيادة التحويمية .3
تفاق ختلاف مدارسيم، فمم يتم الاالتحويمية، نتيجة تعدد الباحثين و ء حول أبعاد القيادة اختمفت الآراا

تفاق عمى أربع أبعاد أساسية تم تناوليا ومن زاوية أخرػ تم الاة، التحويميعمى الأبعاد المكونة لعممية القيادة 
ننا سنكتفي في دراستنا من طرف جميع الباحثين، وىناك من يضيف بعد خامس متمثل في "التمكين"، لك

 بالتركيز عمى الأبعاد الأربعة الممثمة في الشكل التالي:
 (: أبعاد القيادة التحويمية04الشكل رقم )

 
 عمى الدراسات السابقة. بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

  Attraction  (Idealistic Influence) الجاذبية )التأثير المثالي( .1.3

التي يتصرف بيا القائد بطرق رائعة ويعرض قناعات ويتخذ مواقف تجعل الأتباع  تعني الدرجة
ذا أظيروا ليم أنيم 1يتماثمون مع القائد الذؼ لديو مجموعة واضحة من القيم ويصبح قدوة لمعاممين ، وا 

ة تمكنيم يستطيعون تحقيق أكثر مما يعتقدون أن بالإمكان تحقيقو فإنيم بذلك يبنون قاعدة لمميام المستقبمي
بين نوعين من التأثير المثالي أو الكاريزمي  Bass. وميز2من الحصول عمى مزيد من الجيد من ىؤلاء الأتباع

 تأثير السمات وتأثير السموكيات، إذ يشير الأول إلى إدراك التابعين لمخصائص التي يتحمى بيا :لمقائد ىما
حتراميم، أما التأثير المثالي لمسموكيات فيو بيم واىا مثلا يقتدػ بو ومحط إعجاالقائد والتي يصبح بمقتضا

 .3يشير إلى أنماط السموك القيادؼ الذؼ يمكن لممرؤوسين ملاحظتيا والوثوق بيا

                                                           
1
James A Odumeru,  Ifeanyi George Ogbonna, Transformational vs. Transactional Leadership Theories : Evi-

dence in Literature, International review of management and business research, Vol 02, Issuse 02, Nigeria, 2013, 

P356.  
، 2009الطبعة الأولى، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، القاىرة، قادة المستقبل: القيادة المتميزة الجديدة، مدحت محمد أبو نصر،  2

 .128ص
منصة المجمة العممية ، -دراسة حالة الوكالة الوطنية لمتشغيل-ة التنظيميةدور القيادة التحويمية في تعزيز الثقالزىراء علالي،  3

 .518، 517، ص ص2021، 03، العدد 17الجزائرية، المجمد 

  القيادة أبعاد

 التحويمية

 الجاذبية

 الحافز

 الإليامي

  الإستثارة

 العقمية

  الإعتبارات

 الفردية
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 Inspirational Motivationليامي لا الحافز ا .2.3

مونيم ليامية"، حيث يصف القادة الذين يوحدون الأتباع بتوقعات عالية، ويمييطمق عميو "الدافعية الا 
عمى توصيل ، ويركز 1من خلال تحفيزىم لكي يمتزموا بالرؤية المشتركة في المنظمة ويصبحوا جزءا منيا

ستخدام الرموز لمتعبير عن ىذه الرؤية، أؼ أن القائد متفائل ومتحمس بشأن رؤية جذابة لممستقبل وا
لدػ العاممين لمعمل والحركة من  ليامي بأنو إثارة العواطف والمشاعرتحفيز الاال Woods  ، وعرف2المستقبل

ى أجل تحقيق الإنجاز المطموب، كما وأن القيادة المميمة تزيد من مقدرة القائد في تحويل ونقل المنظمة إل
ليامية والروحية والرؤيوية وعقيدة القائد، ستخدام أساليب القيادة الااأفضل مستويات الأداء، من خلال 

امح في حالات التقصير أو الفشل تصال والتواصل المستمر والتسالاتضمن الأساليب المميمة أساليب وت
عتبار ذلك طريقة من طرق التعمم، فالإليام يحدث عندما يتبع القائد التحويمي طرقا تحفز التابعين وتميميم ا و 

 .3وتدفعيم لتحدؼ الصعوبات والمشكلات

 Intellectual Stimulationستثارة العقمية أو الفكرية الا .3.3

ت القديمة، حيث يشجع ستطيع القائد التحويمي أن يظير لأتباعو طرقا جديدة لمنظر في المشكلاي
، ويقوم كذلك بحث التابعين 4ستخدام التفكير غير التقميدؼ لمتعامل مع المشكلات التقميديةاأتباعو عمى 

 ، كما 5تحقيق أىدافياوتشجيعيم عمى البحث عن طرق وأفكار جديدة مبدعة لتحسين أداء العمل في المنظمة و 
 يشجع روح الابتكار من خلال عدم السماح بتوجيو النقد العمني في حالة الاخفاق ومن خلال قبولو الافكار 

  .6المبتكرة حتى ولو تعارضت مع أفكاره

 Individualized Considerationالفردية  الاعتبارات .4.3

حتياجات خاص لا ىتماما مطف، وتولي القائد الذؼ يستمع ب تظير ىذه الصفة من خلال أسموب
، فميمة القائد ىنا ىي تحديد أولوية 7ستراتيجيات التقدير والإطراءان وكذلك إنجازاتيم من خلال تبني التابعي

                                                           
ترجمة صلاح بن معاذ المعيوف، مراجعة الترجمة محمد بن عبد الله البرعي، القيادة الإدارية: النظرية والتطبيق، بيترج نورث ىاوس،   1

 .193، ص2006العامة، الرياض،  معيد الإدارة
2
 Maria Tims, Arnold B. Bakker, and Despoina Xanthopoulou, Do transformational leaders enhance their fol-

lowers' daily work engagement, The Leadership Quarterly, Vol 22, 2011, p123.  
دراسة ميدانية في مديريات التربية والتعميم الأردنية في إقميم -التنظيمي لتزامالا وأثرىا عمى  القيادة التحويميةسامية عبد الله العواوده،   3

 .21، ص2017رسالة ماجستير في الإدارة العامة، كمية إدارة المال والأعمال، جامعة آل البيت، الأردن، ، -الوسط
4 Pankaj Sharma, Pankaj Nagar, S.C Pathak, Impact of Transformational Leadership on Creative Flexibility of 

Engineers in India, Procedia-Social and Behavioral Sciencess, Vol 57, 2012, p557. 
 .184، ص2014الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، القيادة الفعالة، عبد الرحمان سيار،   5
 .208، ص2017، 22مجمة العموم الإجتماعية، العدد أىمية القيادة التحويمية في تفعيل إدارة التغيير التنظيمي، مداني طويير طو،   6
 .96، ص2012دار الراية لمنشر والتوزيع، عمان، القيادة الإدارية، أسامة خيرؼ،   7
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الحاجات الإنسانية لممرؤوس، وىي ميمة صعبة يعتمد نجاحو في أدائيا عمى حسن تقديره لحاجات العاممين، 
ىتمام بالأفراد يعد أن الا Bassز في الجو الإدارؼ الذؼ يعممون فيو، ولقد أكد ستجابتيم لمحفاوتقديره لمدػ 

تصال ذه القيادة تعمل عمى إثارتيم والاخدمة وتضحية وليس مجرد سمطة رقابية عمى ىؤلاء الأفراد، وأن ى
مختمفة وىذا معيم عمى نحو دائم، وأنيا مسؤولة عن تقديم التدريب والتعميم المستمرين ليم ومنحيم الفرص ال

 .1يؤدؼ إلى تطوير مياراتيم وبالتالي يحقق مستويات عالية من الأداء

 ماىية القائد التحويمي .4

وذلك بنقل المنظمة  يمعب القائد التحويمي دورا  ىاما في نجاح المنظمة، حيث يساىم في عممية التغيير
الخصائص التي تميزه عن غير من من وضعيا الحالي إلى الوضع المراد الوصول إليو، من خلال مجموعة 

 القادة الإداريين، وكذا مختمف الوظائف والميام التي يقوم بيا.

 تعريف القائد التحويمي. 1.4

ليامو في التأثير في تابعيو، فيو يتحدث   القائد التحويمي: "ىو القائد المميم الذؼ يستخدم إبداعاتو وا 
لتجاوز الواقع الذؼ يزخر  عتياديةير الاالكثير من الوسائل غلمتابعين حول كيفية الأداء ويثق بيم ويستخدم 

 .2"محاولا تغييره من خلال التابعين بالأخطاء

القائد التحويمي بأنو: "الشخص القادر عمى صياغة "رؤية" مستقبمية دقيقة  Trofinoوقد عرف 
مى تطوير مؤسساتيا بما لمؤسساتو، وتعمل عمى مواكبة كافة التطورات التي تطرأ في مجال عمميا وتعمل ع

 .3يتناسب مع ذلك"

يرػ الزعبي وآخرون  القائد التحويمي أنو: "ذلك القائد الذؼ يمتمك رؤية واضحة، يعد نفسو صاحبيا، 
ناس، ذو مستوػ ىو صاحب رسالة ينقل تابعيو نقمة حضارية، أىدافو سامية، ومعاييره مرتفعة، قدوة، يقمده ال

ميز بالثقة العالية، والإصرار الذاتي العالي، ذو حضور بدني ديناميكي، ونشاط نفعالي، يتمن التعبير الاعال
 واضح، ويقدم ليم حمولا جذرية، وأحيانا حمولا متطرفة لمشاكميم، ذو جاذبية شخصية موجية ذاتيا نحو

                                                           
 مجمة أبحاث، ADEلة مؤسسة الجزائرية لممياه بسكرةدراسة حا-تحميل علبقة القيادة التحويمية بأداء الموارد البشريةصباح بنوناس،   1
دارية، العددا  .28، ص2015، 18قتصادية وا 
الطبعة الأولى، دار وائل لمنشر والتوزيع،  بتكارية والأداء المتميز حقيبة تدريبية لتنمية الإبداع الإداري،القيادة الاسييمة عباس،   2

 .29، ص2004عمان، 
رسالة في مدرسة عمي بن أبي طالب،  الأكاديميينر القيادة التحويمية في رفع كفاية أداء الموظفين دو عمي وليد يوسف غزاونة،  3

 .16، ص2017ماجستير في تخصص بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية، جامعة القدس، فمسطين، 
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ليامية، يحرك تابعيو فكريا، ويشجعيم عمى دراسة ش ويحاور، يستخدم كل الأساليب الامجموعة، يناق
 .1دافيم، وذلك بتقديم رؤػ وأىداف، ووسائل وبدائل جديدة"أى

من خلال التعاريف السابقة نستخمص أن القائد التحويمي ىو ذلك الشخص الذؼ يمتمك الجاذبية وقدرة 
التأثير ويتقرب من العمال ويحفزىم لتقديم أكثر مما يتوقعون وييتم بيم ويحترميم ويثق بيم، لتحقيق أعمى 

 .مستويات الأداء

 خصائص القائد التحويمي .2.4

تعددت وتنوعت خصائص القادة التحويمين التي طرحيا الكتاب والباحثين، ومن بينيا مجموعة 
 2والتي نوجزىا فيما يمي: Bennis and Naunsالخصائص التي حددىا كل من 

 بطرق  القائد التحويمي شخص قادر عمى خمق رؤية ورسالة المنظمة ويعمل عمى إيصال ىذه الرؤية
 عتناقيا والعمل بيا لبموغ الأىداف؛ع المرؤوسين لاكثيرة وتدف

  القائد التحويمي يرػ أن سبب وجوده في المنظمة من أجل تحويل أىداف المرؤوسين ونقميم نقمة
 حضارية تخدم المنظمة؛

 القائد التحويمي نشيط ويعمل عمى حل المشكلات التي تواجيو بكل فاعمية؛ 
 ى إلى الوصول إلى الطاقة الإنتاجية العالية لأتباعو؛القائد التحويمي يسع 
 يستطيع القائد التحويمي التعامل مع الغموض والمواقف المعقدة؛ 
 .يعتبر القائد التحويمي عنصر تغيير ومحب لممخاطر المحسوبة 

كما يمكن تصنيف الخصائص المميزة لمقائد التحويمي عن غيره من القادة غير التحويمين في الجدول  
 (.01( )أنظر الممحق 01رقم )

 ميام القائد التحويمي .3.4

إن أىم ما يميز وظائف القائد التحويمي عن غيره من القادة الآخرين ىو وظيفة التغيير، التي تعتبر  
و يقوم بعدة ميام المبرر من وجودة، فيو مسؤول عن عممية التغيير كما يدعو ليا، ومن أجل ىذه الوظيفة فإن

 ي:تتتمثل في الآ

يدرك القائد التحويمي الحاجة لمتغيير، وىو قادر عمى إقناع الأفراد إدراك الحاجة لمتغيير:  .1.3.4
 ليامية.لال جاذبيتو الشخصية أو قدرتو الاوالجماعات في المنظمة بالحاجة لمتغيير من خ

                                                           
رسالة ماجستير لخدمات اليواتف المتنقمة،  أثر القيادة التحويمية عمى رأس المال البشري في شركة أمنيةزيد عصام حسن كساب،   1

  .20، ص2017في إدارة الأعمال، كمية الأعمال، جامعة عمان العربية، عمان، 
 .80، ص2013دار الأيام لمنشر والتوزيع، عمان، القيادة الإدارية وتطوير منظمات التعميم العالي، خالد عبد الوىاب الزيديين،  2
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صاحب رؤية واضحة القائد التحويمي ينظر إلى وظيفتو الثانية عمى أنو صياغة الرؤية والرسالة:  .2.3.4
ق وطموحة تمثل الصورة المستقبمية الممكنة والمرغوب فييا لممنظمة، ويشجع العاممين في المنظمة بكل الطرائ

 .1لتزام بياوالوسائل لتبني ىذه الرؤية والا

ينبغي لمقائد التحويمي أن يحدد إطار عمل لمسير في ضوئو، وأن ختيار نموذج التغيير ومساراتو: ا .3.3.4
 .2فة ىذا النموذج ىو تحديد الخطوات التي ينبغي أن يسمكيا القائد وىو يدير عممية التغيير في إدارتووظي

لتحقيق الرؤية التي رسميا القائد التحويمي والرسالة التي أعدىا، فإنو ستراتيجية الجديدة: تكوين الا .4.3.4
احة، ونقاط القوة والضعف وقعة والفرص المتبالحسبان التيديدات المت ذستراتيجية جديدة تأخااج إلى وضع يحت

ستراتيجية الفعالة لمتغيير إيجاد تحالف مع افسين والتفوق عمييم، وتستمزم الاستطاعتيا مواجية المناويكون ب
فريق عمل، بالإضافة إلى الحاجة مجموعة من الأفراد وا عطائيم سمطة لقيادة التغيير والعمل بصورة جماعية ك

ستراتيجية والتأكيد عمى أىمية أداة تشكل ل وشرح الرؤية الجديدة والالإيصا الممكنةئل ستخدام كل الوسالا
 نموذجا لتوجيو السموك المتوقع لجميع العاممين.

ستراتيجية، لا يمكن أن يتم إن تحقيق الرؤية والرسالة والالتزام من خلبل ثقافة المنظمة: تعبئة الا  .5.3.4
أصبح مختمفا تماما، وأصبح يتطمب ة السائدة ميما كانت مناسبة، لأن الوضع في ظل الأداء والثقافة التنظيمي

ا فإن عمى القائد التحويمي أن يكون قادرا عمى ترويج أفكاره ذستراتيجية جديدة. وىكاة ورسالة و لتزاما برؤيا
نما المتمثمة في الرؤية والرسالة والا عميو أن يخمق ستراتيجية الجديدة عمى العاممين معو، ليس ىذا فقط وا 

الحماس لدييم لتبني تمك الأفكار، وىذا لن يأتي إلا إذا أوجد القائد ثقافة جديدة، وعزما أكيدا من العاممين 
لتزام وقناعة القيادة الإدارية في المنظمة بضرورة الحاجة لتبني برنامج اتبنييا، فنجاح التغيير عمى مدػ  عمى

ممنشأة، وىذه القناعة يجب أن تترجم في شكل دعم ومؤازرة فعالة لمتغيير، من أجل تحسين الوضع التنافسي ل
يصاليا لجميع العاممين ف لتزام المديرين في اي المنظمة، والحصول عمى الولاء و من خلال توضيح الرؤية وا 

 .3المستويات الوسطى لتنفيذ التغيير

                                                           
 .98، ص2013الطبعة الأولى، دار الراية لمنشر والتوزيع، عمان، قيادة الإدارية، الجديد في الأسامة خيرؼ،   1
رسالة ماجستير في الإدارة التربوية القيادة التحويمية والتغيير المطموب في السموك القيادي، خديجة بنت أحمد صديق كنسارة،  2

 .64، ص2005والتخطيط ، كمية التربية، جامعة أم القرػ، مكة المكرمة، 
رسالة ماجستير في إدارة أثر القيادة التحويمية عمى فاعمية عممية اتخاد القرار في شركات التأمين الأردنية، حافع عبد الكريم الغزالي،   3

 .35، ص2012الأعمال،  كمية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 
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بتداء من افييا الأفراد  تقالية التي يعيشنيتم القائد التحويمي بالمرحمة الايإدارة المرحمة الانتقالية:  .6.3.4
ن القديم، وأنيم تنفيذ التغيير ونجاحيا، كما أنو يتأكد من أن الأفراد قد تحرروا م التحرر من القديم إلى

 .1نتماءىم القديماتخمصوا أيضا من 

 المطمب الثاني: مفاىيم أساسية حول إدارة الصراع التنظيمي 

المتعمقة بإدارة الصراع التنظيمي، من خلال الإشارة إلى مفاىيم أساسية تطرقنا ىنا إلى أىم المفاىيم 
حول الصراع التنظيمي، أسبابو، ومراحمة، وكذا آثاره السمبية والإيجابية، بالإضافة إلى تعريف إدارة الصراع 

 التنظيمي، أساليب إدارتو، وأخيرا عممية إدارة الصراع التنظيمي من خلال مجموعة من الوظائف.

 . ماىية الصراع التنظيمي1

تعتبر الصراعات التنظيمية ظاىرة سمبية، ليا آثار سمبية عمى المنظمة أو الفرد عمى حد سواء كما ىو 
معروف مند القديم، وليذا تسعى المنظمات لتجنب كافة الأسباب المؤذية ليا، غير أنو في ظل التطورات 

د من الصراعات التنظيمية، باعتبار ىذه الأخيرة ليا الحاصمة في جميع المجالات، أصبحت المنظمات تستفي
 جوانب إيجابية تخدم المنظمة إذا ما قامت بإدارتيا بفعالية في ظل بيئة تتميز بالتغيرات السريعة.

 مفيوم الصراع التنظيمي .1.1

 تعريف الصراع التنظيمي .1.1.1

فو بأشكال مختمفة نورد بعضيا في ضوء التباين الفكرؼ حول موضوع الصراع التنظيمي فقد تم تعري
 كالتالي: 

الصراع التنظيمي بأنو: "وضع تنافسي يكون فيو أطراف الصراع مدركين لمتعارض   Bouldingيعرف 
في إمكانية الحصول عمى المراكز المستقبمية، ويرغب كل طرف في الحصول عمى المركز الذؼ يتعارض مع 

 .2رغبة الطرف الأخر"

ختلافات التي تحدث بين العاممين بالمنظمات نتيجة تعارض المصالح أو لاكما يعرفو طو بأنو: "ا
 3الأىداف وتجعميم في وضع مواجية"

                                                           
 .100أسامة خيرؼ، مرجع سبق ذكره ص  1
 .363، ص2005الطبعة الثالثة، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، موك التنظيمي في منظمات الأعمال، السمحمود سممان العميان،  2
 .584،  ص2007دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، السموك التنظيمي في بيئة العولمة والإنترنت، طارق طو،   3
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ويعرف الصراع التنظيمي بأنو: "تعارض المصالح بين الأطراف في وضع تنافسي، يريد فيو كل طرف 
 قرارات لصعوبة عمميةتخاذ الاالطرف الآخر مما يؤدؼ إلى تأخير الحصول عمى منافع تتعارض مع رغبات 

ختيار بين الأبدال، فعندما تتداخل الأىداف تتداخل المصالح وتتناقض القيم والمعتقدات والآراء المفاضمة والا
 .1تجاىات"شاعر والأحاسيس والاوتختمف الم

الصراع التنظيمي: "عممية تبدأ عندما يحس أحد الأطراف أن الطرف الآخر عمى وشك أن يؤثر سمبا 
 .2ييتم بو"عمى شيء 

من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن الصراع التنظيمي عبارة عن ظاىرة سموكية يحاول فييا كل   
 طرف تحقيق أىدافو ومصالحو عمى حساب الطرف الأخر.

 أىمية الصراع التنظيمي .2.1.1

توافق مع إن وجود الصراع ضرورؼ في المنظمة لما لو من نتائج إيجابية إذا تم التعامل معو بما ي
 أىداف المنظمة وفيما يمي أىم النقاط حول أىمية الصراع التنظيمي:

 كتشافو يحتم عمى الإدارة احيث إن وجود الصراع في المنظمة و : الصراع أداة لمتكيف والبقاء
المنظمة الموائمة والتكيف بيدف  مواجيتو ومعالجتو مما يدفعيا لمتعبير الذؼ تتمكن من خلالو

 ونموىا؛ستمرار بقائيا ا
 وتعد مواجية الصراع في الوقت الحاضر ميمة الصراع أداة لتطوير وتحفيز قدرات المدير المعاصر : 

دارتو لا كيفية كبح جماحو   أساسية من ميام المدير المعاصر الذؼ ينتظر منو مواجية الصراع وا 
 ؛3بوصفو مجرد شر

 الحاضر بالصراع ليس لكونو من  ىتمام في الوقت: يزداد الاالصراع أداة لتشغيل حركة المنظمة
فعالية المنظمة وجعميا نييار المنظمة، بل لكونو سببا في زيادة ارباك والفوضى التي قد تؤدؼ إلى الإ

 جتياز مرحمة القصور الذاتي وتحقيق أىدافيا المرسومة بكفاءة؛اتعمل عمى 

                                                           
1

ستراتيجيات إدارة اة الحكومية في العاصمة عمان وعلبقتيا بالصحة التنظيمية في المدارس الثانويىبة منير "طويرش الحوراني"،  
، رسالة ماجستير في الإدارة والقيادة التربوية، كمية العموم التربوية، الصراع التنظيمي التي يمارسيا المديرون من وجية نظر المعممين

 .30، ص2017جامعة الشرق الأوسط، عمان، 
2 Stephen P.Robbins, Timothy A. Judge, Organizational Behavior, edition15, Pearson  Higher Education, 2013, 

p446. 
دارة الصراع التنظيمي، لينا جمال محمد ،   3 ، 2019الطبعة الأولى، دار ابن النفيس لمنشر والتوزيع، عمان، استراتيجيات التغيير وا 
 .159ص
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 ولقد ذكر الصراع أداة للئبداع :Robinson   والأداة والإبداع فعندما لا أن ىناك علاقة بين الصراع
ظروف الصراع المحدودة  يكون ىناك صراع عمى الإطلاق، يعاني الأداء من الجمود، أما تحت

                                                                                       ؛1عمييا، فيمكن أن ينشأ لدػ الافراد الدافعية لممبادرة والإبداع والمسيطرة
 خصائص الصراع التنظيمي. 3.1.1

ستنادا إلى ما سبق التطرق إليو من تعاريف نستخمص أىم الخصائص المميزة لمصراع التنظيمي، ا 
 2والتي نوجزىا فيما يمي:

  ينطوؼ الصراع عمى وجود أىداف أولية غير متكافئة لدػ أطرافو وتكون عممية الحوار الوسيمة
 راف لموصول إلى حالة من التكافؤ في الأىداف )المصمحة المشتركة(؛المفضمة من قبل ىذه الأط

  يعتبر التوتر(Tension)  بعدا أساسيا في الصراع، وىو ما يطوؼ في ثناياه إمكانية دخول الأطراف
المعنية في نشاط عدائي ضد بعضيا البعض لإجبار واحد أو أكثر من الأطراف عمى قبول بعض 

 الحمول التي لا يرضى بيا؛
 يمثل الصراع وضعا مؤقتا، رغم وجود الكثير من الصراعات المزمنة؛ 
 راف منافسة أخرػ ينطوؼ الصراع عمى محاولة من جانب بعض الأطراف التي تستيدف إجبار أط

 تفاقية قد لا تكون الأطراف الأخيرة راغبة فييا؛اعمى قبول حل أو 
  بو طيمة فترة الصراع وىو ما يرغميا في يفرض الصراع أعباء وتكاليف باىظة عمى الأطراف المعنية

 النياية عمى حسم الصراع إما بالطرق السممية أو بالقوة القسرية.
 أسباب الصراع التنظيمي .2.1

ختلاف مستوياتو، وقد قسمت إلى أسباب شخصية االصراع التنظيمي بتعدد أشكالو و  تتعدد أسباب
 وأخرػ تنظيمية نوجزىا فيما يمي:

 الشخصية لمصراع التنظيميالأسباب  .1.2.1 

 مع  العاممين في المنظمة، وتتمثل في: واب لخصائص الفرد أو لطبيعة علاقتتعود ىذه الأسب 

 ؛3اختلاف وتفاوت الأىداف بين المنظمة وبين العاممين 

                                                           
دراسة حالة كمية العموم الاقتصادية -ع التنظيمي )بين الواقع والتطبيق(في إدارة الصرا ROCI-IIج رحيم ذنمو ميمود العمورؼ،    1

، 2021، الجزائر، 01، العدد 13المجمة العربية في العموم الإنسانية والاجتماعية، المجمد ، -والتجارية وعموم التسيير جامعة المدية
 .48ص

رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة، صراع التنظيمي، علبقة الاتصال الإداري بأساليب إدارة الحامد عمي أبو عجوة،    2
 .54، 53، ص ص2012الجامعة الاسلامية، غزة، 

 .138، ص2004مؤسسة حورس الدولية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، الإدارة والتنظيم الإداري، سامي جمال الدين،   3



 الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة                                    الفصل الأول                                      

 

 

22 

 ثارة المشاكل  ؛1عدم الرضا عن العمل لأسباب مختمفة، مما ينعكس حتما في عدم التعاون وا 
 ن مع الآخرين فيناك أشخاص فرديون شخاص التي لا ترغب بالتعاو نمط وطبيعة بعض الأ 

 2وىذه الشخصيات تتنافى مع متطمبات العمل التنظيمي؛انعزاليون، 
 ؛4تصالات السيئة بين الفرد وبين الآخرين، والا3تصالالخطأ في عممية الا 

 الأسباب التنظيمية لمصراع التنظيمي .2.2.1

ممنظمة من حيث ظروف عمميا، ىيكميا التنظيمي أو وظائفيا نتيجة لعدة عوامل وظروف تعود ل
 ومحيطيا، تنشأ مجموعة من الأسباب المؤدية لمصراعات التنظيمية نوجزىا في:

 المنافسة في الحصول عمى موارد تتصف بالندرة؛ 
  عتمادات الإدارات والأقسام الداخمية )أو الجماعات( عمى بعضيا البعض في إنجاز بعض الأعمال ا

 ميام؛وال
 ؛5نظام المرتبات والتعويضات التنافسي 
 حول بيئة العمل  ختلاف الإدراكاتنشأ الصراع داخل المنظمة نتيجة لاتعارض الإدراكات فقد ي

 ختلافات الأىداف العامة لممؤسسة؛المحيطة نتيجة لا
  غموض المسؤولية وعدم وضوح السمطة  بمعنى أنو كمما كانت المسؤولية محددة بوضوح في

ظمة إما من خلال السياسات الرسمية أو عن طريق غير رسمي أو الثقافة التنظيمية المستقرة المن
 .6كمما قل وجود الصراع داخل المنظمة

 مراحل الصراع التنظيمي         .3.1

 تطرق العديد من الباحثين إلى مراحل الصراع التنظيمي لكنيم لم يتوصموا إلى اتفاق جامع حول
والتي  Louis Pondyعتمادا نموذج الكاتب ا ي، ومن بين النماذج الأكثر ع التنظيمماىية مراحل الصرا 

 حددىا في المراحل التي نوضحيا في الشكل التالي:
 

                                                           
 .55، صمرجع سبق ذكرهحامد عمي أبو عجوة،   1
مجمة الحقوق والعموم الانسانية،  المجمد قراءة تحميمية في مفيوم الصراع التنظيمي وآليات تسيير في المؤسسة الجزائرية، قرون، ىبة م 2

 218ص، 2018، جامعة زيان عاشور، الجمفة، 02، العدد 36
الممتقى الدولي لمنظمات الحديثة، الصراع التنظيمي كاستجابة سموكية تعيق الالتزام التنظيمي في اصبرينة غربي، حمزة معمرؼ،  3

 .67، ص2013الثاني حول ظاىرة المعاناة في العمل بين التناول السيكولوجي والسوسيولوجي، جامعة قاصدؼ مرباح، ورقمة، 
 .264، ص2003الدار الجامعية طبع نشر وتوزيع، الإسكندرية، السموك التنظيمي مدخل بناء الميارات، أحمد ماىر،   4
 .264مرجع السابق، صنفس ال   5
المجمة العممية، المجمد إدارة الصراع التنظيمي بالمؤسسة التعميمية عمى ضوء نظرية المباريات،  استراتيجياتميا مراد عمي أحمد،  6

 .261، 260ص ص، 2018، 11، العدد 34
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 (: مراحل الصراع التنظيمي05الشكل رقم )

 
 عمى الدراسات السابقة بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

 مرحمة الصراع الخفي )الضمني( .1.3.1

ضمن ىذه المرحمة الشروط أو الظروف المسببة لنشوء الصراع، والتي غالبا ما تتعمق بالتنافس عمى تت
عتمادية بين الأفراد أو الجماعات، أو غير ذلك من الأسباب التي تسيم وارد و التباين في الأىداف أو الاالم

 في ميلاد الصراع بشكل ضمني غير معمن.

 مرحمة الصراع المدرك .2.3.1

 ىذه المرحمة يبدأ أطراف الصراع إدراك أو ملاحظة وجود الصراع فيما بينيم، وفي ىذه المرحمةفي  
تصال المتاحة بين ت الصراع حيث تنساب عبر قنوات الاتمعب المعمومات دورا ىاما في تغدية صور ومدركا

 .1الأفراد والجماعات

 مرحمة الشعور بالصراع .3.3.1

تى يقل التعاون بين الوحدات التنظيمية الأمر الذؼ ينعكس عمى في ىذه المرحمة يكبر الصراع ح 
الفعالية التنظيمية سمبا، وتمثل ىذه المرحمة تداخلا واضحا مع المرحمة السابقة، وغالبا ما يصعب الفصل 
بينيما، وتتولد فييا أشكال القمق، المشجعة عمى الصراع، وىكذا يتبمور الصراع بشكل أوضح وأكثر تعبيرا عن 

 يعتو ومسبباتو وما سوف يؤذؼ اليو، وفي ضوء ذلك يحاول المتصارعون التخفيف من الآثار الناجمة عنو.طب
 مرحمة الصراع العمني .4.3.1
يمارس الفرد ومجموعة العمل ىنا الصراع بشكل ظاىرؼ ويتضح في عدة صور كالمجابية والعدوات  

تعتبر مرحمة قصيرة، فالملاحع ىنا أن السموك الصادر والمشاحنات العمنية التي تحرميا القواعد التنظيمية. و 
 عن كل طرف يدل عمى ظيور مشكمة متصارع  عمييا، وىنا يتم الصراع وتكون فييا مطالب متباينة، حيث

 طرف بالرد عمنيا عمى الطرف الآخر، ويتم التعبير عن ىذا الصراع بطرق مختمفة، كالمشاحنات كل  يقوم
 
 

                                                           
دارة المنظمة، زىير بوجمعة شلابي،   1 ، 2011ة لمنشر والتوزيع، عمان، دار اليازورؼ العممي الطبعة الأولى،الصراع التنظيمي وا 

 .116ص

مرحمة 
الصراع 
 الخفي

مرحمة 
الصراع  
 المدرك

مرحمة 
الشعور 
 بالصراع

مرحمة 
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مرحمة ما 
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 .1ئل دفاعية أخرػ العمنية، العدوان، ووسا
 مرحمة ما بعد الصراع .5.3.1

تتوقف نتائج الصراع عمى أسموب إدارتو ومعالجتو، فإذا ما تمت إدارة الصراع بطريقة ترضي جميع  
الأطراف فسيعمل ذلك عمى تشجيع التعاون والتفاىم المتبادل والتنسيق بين الأطراف المتنازعة مستقبلا، ولكن 

نبو أو إدارتو بطريقة تؤدؼ إلى نتيجة )رابح/ خاسر( فمن المحتمل أن تزداد الأمور إذا تم كبت الصراع أو تج
ذا ما شعر العاممون بالإحباط نتيجة الفشل في إدارة الصراع، فإن  سوءا، وأن تظير صراعات جديدة لاحقا وا 

 .2الصراع المتجدد يمكن أن يشكل مشكمة أكبر بكثير مما كان عميو الوضع أساسا

 الصراع التنظيميأثار  .4.1

، غير أنو  يمكن أن يكون إيجابي من ناحية أخرػ اسمويحمل لفع الصراع معنى سمبي بالنظر إلى 
 بالنظر إلى أسبابو وظروف نشأتو، وفيما يمي بعض الآثار الناجمة عن الصراعات التنظيمية:

 آثار الصراع التنظيمي السمبية .1.4.1
اعات مضرة بالمنظمة ويجب تجنبيا والتخمص منيا ومن يرػ أصحاب المدرسة التقميدية أن الصر 

 مسبباتيا في حالة حدوثيا، ومن بين ىذه الآثار نجد:

   الصراع بصفة عامة يؤدؼ إلى إضاعة الكثير من الوقت والجيد، وبالتالي تحقيق خسائر مادية
صابات نفسية قد يصعب   ؛3في المستقبل التئامياوا 

 لجماعات  والأقسام وبذلك قد يؤدؼ الى إيقاف أنشطة التنسيق بينيا تصالات بين الأفراد و ايعيق الا
 بالمرة؛

 ؛4يزيد اتجاه كل طرف إلى وضع الطرف الآخر في قالب سمبي 
 الصراع يؤدؼ إلى أن كل إدارة أو قسم يمقي بمسؤولية الأخطاء عمى القسم الآخر؛ 
 5الصراع يؤدؼ إلى تعصب الأفراد الشديد كل إلى إدارتو. 

 

                                                           
جتماع، كمية العموم الانسانية مذكرة ماجستير في عمم الاأثر الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين، ، زرقاوؼ أمال   1

 .89، 88، ص ص2014والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
ص ، 2004دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان، عات في منظمات الأعمال، السموك التنظيمي: سموك الأفراد والجماحسين حريم،  2

 .183، 182ص
، المكتبة العصرية بالمنصورة، التنظيمي: دراسة لسموك الأفراد والجماعات داخل منظمات الأعمال السموكأحمد جاد عبد الوىاب،   3

 .150، ص2003
 .121، 120زىير بوجمعة شلابي، مرجع سبق ذكره، ص ص 4
 .322، ص2003، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، ، السموك التنظيميسعيد أنور سمطان محمد 5
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 آثار الصراع التنظيمي الإيجابية .2.4.1
يعتبر رواد المدرسة الحديثة أن الصراعات التنظيمية إيجابية في بعض الأحيان إذا تم إدارتيا بأساليب 
وطرق تخدم أىداف المنظمة، وليس في مصمحة المنظمة التخمص منو، وفيما يمي بعض الآثار الإيجابية 

 التنظيمية:التي تستفيد منيا المنظمة إزاء الصراعات 

   الكامنة التي لا تبرز في ظل  والاستعداداتالقدرات  ويبرزيولد الصراع التنظيمي الطاقة لدػ الأفراد
 الظروف العادية؛

 كتشاف التغييرات اخلال ىذا الحل يتم  ومنمشكمة،  يتضمن الصراع الوظيفي عادة بحثا عن حل
 الضرورية لنظام المنظمة؛

 ؛ 1تصالللا ودائمةيفتح طرقا جديدة الصراع تصال، وحل الصراع نوع من الا 
  لدييم؛ والكبتعمى الإحباط  والتغمبإشباع حاجات الأفراد النفسية 
  2تصال بين العاممينالا وتحسينفي المنظمات  التطويرو التغيير. 

 ماىية إدارة الصــراع التنظيمـي .2

ارتيا ومعالجتيا، وفي ىذا باعتبار الصراعات ظاىرة حتمية تتعرض ليا المنظمات وجب عمييا إد
السياق تقوم المنظمات بإدارة الصراعات من خلال مجموعة من الوظائف، وكذا مجموعة من الأساليب 

محاولة تكييفيا مع أىدافيا، وسنتطرق إلييا والاستفادة منيا و  المستخدمة في عممية معالجة وفض الصراعات
 في ىذا الجزء بعد تعريف إدارة الصراع التنظيمي.

 تعريف إدارة الصــراع التنظيمـي  .1.2
 تعددت تعاريف إدارة الصراع التنظيمي بتعدد الباحثين واختلاف وجيات النظر، ومن بينيا:

ستخدام الحمول والمثيرات لتحقيق مستوػ الصراع اعممية الصراع التنظيمي بأنيا: "يعرف روبنز إدارة 
 .3المرغوب فيو"

مة أىداف بأنيا: "عممية تخطيط وتنظيم وتوجيو الصراع من أجل خد كما تعرف إدارة الصراع التنظيمي
نة لذلك، حيث تبدأ بعممية تشخيص ختيار الأفراد والجماعات والوسائل الممكاالمؤسسة، وذلك من خلال 

 .4الصراع ومعرفة أسبابو وصولا إلى بمورة أسموب مناسب لإدارة الصراع التنظيمي"

                                                           
1
 .379، 378محمود سممان العميان، مرجع سبق ذكره، ص ص  
2
 .41ىبة منير "طويرش الحوراني"، مرجع سبق ذكره، ص  
 .132زىير بوجمعة شلابي، مرجع سبق ذكره، ص  3
دراسة تطبيقية لمعاممين بمستشفى خميس مميانة بولاية -ع التنظيمي وأثرىا في تحقيق الرضا الوظيفيأنماط إدارة الصراسارة مقراب،   4

 .5،  ص2019، عين الدفمى، 02، العدد10تصاد الجديد، المجمدقمجمة الا، -عين الدفمى
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ستراتيجية التي يتبعيا المدير بأنيا: "الطريقة أو الآلية أو الامي كذلك تعرف إدارة الصراع التنظي
لاختلاف الذؼ ينشأ بين أنماط السموك العادية أو المفضمة سواء ال ويمكن من خلاليا حل الصراع أو المسؤو 

 بينو وبين العاممين معو أو بين العاممين مع بعضيم  أو بينيم وبين النمط السموكي الذؼ يفضمو التنظيم
 .1وتوجييو نحو إحداث التغيير والتطوير المبدع لمعاممين"

مختمف الأساليب الإدارية التي تقوم بيا الإدارة لمعالجة المشكلات التي قد تؤدؼ  وتعرف أيضا بأنيا: "
إلى ظيور الصراعات التنظيمية أو زيادة حدتيا، سواء عمى مستوػ الأفراد أو الجماعات أو الإدارات 

 .2بالمنظمة"
ن خلال ما سبق يمكن القول أن إدارة الصراع التنظيمي تتمثل في مجموعة  الإجراءات التي تتخذىا م 

 مع أىداف المنظمة. ابالطريقة المناسبة، ومحاولة تكييفي االمنظمة  لفيم أبعاد الصراعات التنظيمية  وحمي

 أساليب إدارة الصراع التنظيمي .2.2

خمسة  Hodage & Anthonyلتنظيمي بتعدد الباحثين حيث اقترح تعددت أساليب إدارة الصراع ا       
طيف أو تسكين الصراع، أساليب لحل الصراع )استخدام القوة أو السمطة أو كمييما معا لحل الصراع، تم

أساليب إدارة الصراع  Kellyنسحاب، التوفيق بين أطريف الصراع، والمجابية(، في حين حصر التجنب والا
 & Thomasستخداما ىي تمك التي وضعيا  يم(، أما أشير الأساليب والأكثر اوسط، التحكفي )التفاوض، الت

Kilman عتبار إشباع حاجات الطرف الآخر، بالا ذبعدين ىما بعد التعاون الذؼ يأخ والتي قاما بتوزيعيا عمى
 ليب التالية:، ويتضمن ىذان البعدان الأسا3وبعد الحزم الذؼ يقوم عمى إشباع الفرد لحاجاتو الشخصية

 أسموب التجنب .1.2.2

 وفيو تيمل أسباب الصراع وتبقيو ضمن حدود مقيدة ومحكمة، ومن أساليبو: 

  :ويعتمد ىذا الأسموب عمى التجاىل والتغاضي الكمي عن أسباب الصراع عمى أمل الإىمال
يؤدؼ ذلك  التمقائي وبالتالي الحل أو البقاء تحت ظروف معينة وتحت السيطرة ولكن قد الانحسار

 إلى تصاعد الصراع وتزايد حدتو مع مرور الوقت.

                                                           
 .274، ص2008ن، الطبعة الأولى، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماالسموك التنظيمي "الإداري"، عامر سالم عوض،  1
فرع المدية، -دراسة ميدانية بمديرية الضرائب-واقع ممارسة أساليب إدارة الصراع التنظيمي بالمؤسسات الخدماتيةحبيبة العيداني،  2

 .699، ص2021، 01، العدد 12مجمة الاقتصاد الجديد، المجمد 

 .384، 383محمود سممان العميان، مرجع سبق ذكره، ص ص 3
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  :وتتم عن طريق الفصل الجسدؼ بين أطراف الصراع بحيث لا يتم التفاعل المباعدة العضوية
المباشر بينيم وبالتالي ينتيي الصراع، ويؤخذ عمى ىذا الأسموب التأثير السمبي عمى  والاتصال

 المنظمة. فاعمية المنظمة، ويكون مكمفا لموارد
  :قتصرا عمى الأمور الرسمية مثل ويكون التفاعل فييا بين أطراف الصراع مالتفاعل المحدود

 .1جتماعات والمقاءات الرسميةالا

 أسموب التنافس .2.2.2
حينما تكون الوحدة غير راغبة في التعاون ولا تود أن تمد جسور التفاىم، بالإضافة إلى أن ىذه الوحدة 

ذا خل حمبة الصراع بنوع من التحدؼ، وواضحة في مطالبيا، فإنيا تد حاسمة فيما ترغبو متحممة أؼ عواقب وا 
صراره عمى مطالبو فمن الممكن أن يكسب الجولة إذا كان مدير  كان المدير صمب الرأؼ بسبب عدم تعاونو وا 

عمى الوحدة التي الوحدة الأخرػ غير متعاون وصمب الرأؼ متسمطا فقد يؤدؼ الأمر إلى ما لا يحمد عقباه، و 
تحاول أن تحل الصراع وىي في موقف عدم التعاون وفي موقف الوضوح والحسم في الطمبات الخاصة بيا 

 .2أن تضع قواعد أخلاقية لممناقشة وفض النزاع مع الوحدات الأخرػ 
 أسموب التعاون  .3.2.2

ظير لدينا حالة يكون أسموب التعاون حينما يرغب طرف الصراع في إشباع حاجات كل الأطراف، ت
المشاركة والبحث في تحقيق نتائج مفيدة لكل الأطراف. ويتميز ىذا الأسموب بالتوكيدية والتعاون الجماعي، 

لأن إدارة المنظمة التي تعتمد عمى ، (Win-Win)وذلك لأنو يقوم عمى أساس نظرية )لا خاسر( من الصراع 
نية مع أطراف النزاع لمتوصل الى صورة جماعية وتعاو أسموب التعاون لإدارة الصراع تريد وتحاول أن تعمل ب

 .3حتواء وحل الصراع بالأسموب الذؼ يمبي مطالب واىتمامات أطراف الصراعا
 أسموب التسوية .4.2.2

ىذا الأسموب عبارة عن علاقة أخد وعطاء متبادلة بين أطراف النزاع، ولا ينتج عنو رابح أو خاسر، 
 يعتبر مثاليا من وجية نظر أؼ من الطرفين، ويستخدم ىذا الأسموب عندما رغم أن الحل المتوصل إليو قد لا

 دخل طرفيمكن تقسيم اليدف موضوع الصراع. وفي بعض الأحيان قد يتضمن ىذا الأسموب المجوء إلى ت

                                                           
الطبعة الأولى، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل، اصرة، مروان محمد بني أحمد، معن محمود عي 1

 .59، 58، ص ص2008
 .138، 137زىير بوجمعة شلابي، مرجع سبق ذكره، ص ص 2
تصال مية في العاصمة الجزائر وعلبقتيا بالا ستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي لدى مديري المدارس الأساسية الحكو اإيمان حفيع،  3

رسالة ماجستير في الإدارة والقيادة التربوية، كمية العموم التربوية ، جامعة الشرق الأوسط، عمان، الفعال من وجية نظر المعممين، 
 .20، ص2018
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، أو طرف ثالث محايد يممك لى مستويات إدارية أعمى، أو وسيطشكل المجوء إ ذثالث، والذؼ يمكن أن يأخ
 .1والتأثير عمى الطرفين لمتوفيق بينيماالقدرة 

 التنازل أسموب.5.2.2

رضاء الطرف الآخر ومصالحو، ويتضم ن ىذا يقوم أحد أطراف الصراع بالتغاضي عن مصالحو وا 
ختلافات، وفي نفس الوقت التركيز عمى الأشياء المشتركة بين الأطراف، وىذا الأسموب التقميل من شأن الا
ون من المحتمل أن يحصل الطرف المتنازل في النياية عمى شيء ما مقابل الأسموب مناسب عندما يك

 .2تنازلو

 إدارة الصراع التنظيمي من خلبل الوظائف .3.2

تتكون عممية إدارة الصراع التنظيمي من عدة عمميات متشابكة، ومتكاممة تيدف إلى ضمان           
 غايات المنظمة، وتتمثل ىذه العمميات فيما يمي:وصول الأفراد إلى أنماط السموك المستيدفة بما يحقق 

 تخطيط الصراع .1.3.2

التخطيط ىو كيف يمكن أن يكون المستقبل مدركا، ىذا الإدراك الذؼ من خلالو يمكن التنبؤ بأشكال 
الصراعات قبل وقوعيا، وذلك من خلال تذليل كل أنواع التصادمات، إن التخطيط لإدارة الصراع ليس 

واجية الصراع من خلال السيطرة  عميو أو إزالتو نيائيا، بل المقصود ىو احتواءه لتوجييو المقصود منو م
نحو الأىداف، وذلك من خلال تحديد الميام والواجبات والمسؤوليات التي ينبغي عمى الفرد القيام بيا خلال 

اد ومجموعة عمل الآخرين، فترة  زمنية معينة، وكذا المجالات التي سيشمميا العمل، وكذا العلاقات مع الأفر 
تي تتزايد فييا عن الحد إلى جانب تحديد البرامج والسياسات التي يجب إتباعيا لمواجية حالات الصراع ال

 المرغوب.

 تنظيم الصراع .2.3.2

يتمخص تنظيم الصراع في تحديد وتشخيص الصراعات المتواجدة في المنظمة، ومن ثم تحديد الأنشطة 
البناء واليادف إلى تحديد الأشخاص الذين بإمكانيم التأثير في الصراع، وذلك من لتحقيق مستوػ الصراع 

 خلال تحديد الصلاحيات ليا، سواء كانوا قياديين أو أفرادا عاديين.

إن وضع ىيكل تنظيمي يأخذ في الحسبان الصراع بين الأفراد والجماعات والمتميز بالمرونة ليتفاعل 
التنظيمي يعكس حقيقة  طبيعة الأنشطة، وذلك بتحديد دقيق لعلامات السمطة مع كل لمتغيرات إدارة الصراع 

                                                           
الجزائرية دراسة تطبيقية بديوان الترقية ستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي في المؤسسة اواقع ممارسة حياة بمطرش، جميل أحمد،  1

 .994، ص2020، البويرة، 01، العدد23، مجمة معيد العموم الإقتصادية، المجمد-البويرة-والتسيير العقاري 
2
 .75حامد عمي أبو عجوة، مرجع سبق ذكره، ص 
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المقصودة في ىذا المجال تعني  والمسؤولية بين مختمف الأفراد والوحدات داخل المنظمة. إن المرونة
 عتراف الضمني ليذا الصراع.الا

عتبار لعدة متغيرات في ذ بعين الاإن إعداد الييكل التنظيمي وا عادة ىيكمتو أصبح يقر بضرورة الأخ
مقدمتيا التنظيم  غير الرسمي الذؼ أصبح التغافل عنو لا يخدم المنظمة باعتباره أحد مكونات ثقافة المنظمة 

ستغلال مخرجاتو لمحد من اختزالو في أؼ تنظيم، إذ يمكن اب الأخذ بو كمكون رئيسي لا يمكن التي يج
 .1فكر قادتو لدمجيم في التنظيمات الرسميةالصراعات من خلال تسخير أفراده وما يدور في 

خطوات لإدارة الصراعات التنظيمية تتمثل الخطوة الأولى في  خمسقترح معن ومروان ابخلاف ذلك 
تولي مسؤولية التعامل مع الصراع، تمييا خطوة كشف وتحديد ومناقشة المشكمة الحقيقة، ثم الخطوة الثالثة 

خطط لمعمل، وأخيرا  تكاروابرابعة تتمثل في تحديد الأىداف ت، الخطوة الالمتمثمة في توجيو الأسئمة والإنصا
 .2تأتي عممية المتابعة

 توجيو الصراع .3.3.2

إن تحقيق الأىداف في المنظمات يرجعيا الكثيرون إلى التعديل الحقيقي لجميع السموكيات السمبية، ولا 
المستمر بين القادة والأفراد حيث مجالات  تصالالايتم ذلك من خلال التوجيو والذؼ يتمثل عموما في عممية 

صالية في اتجيو الصراع ىي عممية معموماتية الصراع تختزل بفعل التقارب بين ىاذين المؤثرين، إن عممية تو 
 المقام الأول تتضمن متابعة ورصد مستويات الصراع الفعمي وحدتو ومدػ تأثيراتو وكذا الظروف المحيطة بو.

إلى مساره تعتمد عمى تزويد مختمف القيادات والأفراد بالمعمومات التي تساىم في إن إعادة الصراع 
ن ميام توجيو الصراع في المنظمة تتضمن متابعة مستويات  إعادة توجيو الصراع في الاتجاىات الصحيحة، وا 

 وظروف الصراع في المنظمة، وتزويد أفراد المنظمة بالمعمومات المتجددة حول الصراع.

 

                                                           
1
، 2019، جامعة المدية، الجزائر، 03العدد  ،10قتصاد والتنمية البشرية، المجمد ، مجمة الاإدارة الصراع في المنظمةعمر سرار،   

 .529، 528ص ص
2
تتمثل الخطوة الأولى في تولي مسؤولية التعامل مع الصراع من خلال مواجيتو ومحاولة توجييو لموجية المطموبة بحيث ينعكس إيجابا   

اع ومناقشتيا مع الأطراف المعنية، بعد ذلك عمى المؤسسة تمييا خطوة كشف وتحديد ومناقشة المشكمة الحقيقة من أجل معرفة أسباب الصر 
ستخلاص الأفكار والمعمومات اللازمة مع ايتم توجيو الأسئمة والإنصات مع تفادؼ الأسئمة التي تكون إجابتيا بنعم أو لا، لمعمل عمى 

تأتي الخطوة الرابعة بتحديد  عتبار شعور الطرف المستجيب بأىمية ما يقولو والإنصات لو بفاعمية وموضوعية. بعد ذلكبعين الا ذالأخ
تصالات الفاعمة بين الأطراف، أىداف قابمة لمقياس مع إشراك أطراف الصراع في عممية وضع الأىداف وابتكار خطة لمعمل وتشجيع الا

كره، ص في الأخير تقوم بالمتابعة والوقوف عمى مدػ تحقيق الأىداف المرسومة. )معن محمود عياصرة، مروان بني أحمد، مرجع سبق ذ
 (.64، 63ص
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 الرقابة عمى الصراع .4.3.2

ىي الاجراءات التي يتم من خلاليا قياس وتصحيح أداء الأنشطة المسندة للأفراد لمتأكد من تحقيق 
 أىداف المشروع والتأكد من الخطط التي صممت لموصول إلييا قد تحققت.

يتم إلا  كما أن الرقابة عمى الصراع تيدف إلى التأكد من أن الأداء الفعمي يسير وفق ما سطر لو ولا
من خلال عمميات متابعة وتعديل الأنشطة اتجاه الأىداف، وأن ىذه الخطوات تسير وفقا لكم المعايير التي 
ن عممية قياس الأداء ىي المحدد لمدػ الانحرافات التي  من خلاليا تتم متابعة الأداء وعمميات التنفيذ، وا 

 يجب تصحيحيا.

إلى البيانات التي يعتمد عمييا في معالجة الصراعات  إن تقويم الانحرافات ىي القرارات المستندة
وتوجيييا نحو خدمة المنظمة، كما ان ىذا التقويم أعطى الفرصة الكبيرة لعدم الوقوع فييا اعتمادا عمى تطوير 

 .1المنظمات لضمان مخرجات صحيحة

 التنظيمي كالتالي:دور القيادة التحويمية في إدارة الصراع  يظير دا إلى ما تم التطرق إليو،ستنااو 

 دور الجاذبية )التأثير المثالي( في إدارة الصراع التنظيمي .1

يتضمن ىذا البعد ضرورة التواصل المستمر من قبل القادة مع العاممين لحثيم عمى الإيمان بالرسالة 
حترام والا حقيق الثقةكتساب وتعتزاز في نفوسيم، لاة، والعمل عمى غرس روح الفخر والاالعميا ورؤية المنظم
ىتمام خاص بالتابعين، ا إظيار تأثير مثالي )كاريزم( أو  ، حيث يعمل القائد التحويمي عمى2من قبل العاممين

من خلال القيام برسم صورة المستقبل مع التابعين، والعمل عمى تحقيق الأىداف من خلال توزيع المسؤوليات 
 لنظر حتى لا ينشأ أؼ دوافع كامنة لمصراع.لمعمال، ومحاولة تجنب تصادم الآراء واختلاف وجيات ا

 ليامي في إدارة الصراع التنظيميدور الحافز الا  .2

من خلال يقوم القادة التحويمين بالتأثير في العاممين من خلال تحفيزىم )ماديا ومعنويا( وبث حب 
لإنجاز وتحقيق التحدؼ والقدرة عمى حل المشكلات التي تواجييم وبالتالي الوصول إلى أعمى مستويات ا

، إضافة إلى إشراك العمال في عممية تحقيق الأىداف المشتركة، كل ىذا يساىم 3أىداف أكثر  من توقعاتيم
 في التخمص من مختمف العقبات أو المشاكل المحتمل أن تواجو المنظمة مستقبلا.

                                                           
 .529عمر سرار، مرجع سبق ذكره، ص ص 1
المجمة العممية لمتربية البدنية دور القيادة التحويمية في إدارة الصراعات التنظيمية بمديرية الشباب والرياضة، محمد حامد فتحي محمد،  2

 .147، ص 2021، 91وعموم الرياضة، العدد 
 .147نفس المرجع السابق، ص 3
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 دور الاستثارة العقمية أو الفكرية في إدارة الصراع التنظيمي .3

ة العقمية أو الفكرية في إدارة الصراع التنظيمي من خلال تشجيع العاممين عمى التفكير تساىم الاستشار 
، والعمل عمى حل المشكلات بطرق إبداعية جديدة بعيدا عن الأساليب التقميدية في حل المشكلات، 1الناقد

الصراعات  إضافة إلى تفادؼ توبيخ ونقد التابعين عند الخطأ فإن ذلك يساىم في تفادؼ مختمف أسباب
 التنظيمية وبالتالي التحكم في محيط المنظمة.

 دور الاعتبارات الفردية في إدارة الصراع التنظيمي .4

ىتمام شخصي لمعاممين، كما يتعامل مع كل فرد بطريقة خاصة وبعدالة ا القائد التحويمي ىنا يمنح 
رشادىم والاودون تمييز أو محاباة، كم حتياجات الفردية ليم لمعمل عمى مبية الاىتمام بتا يعمل عمى تدريبيم وا 

، كما يعمل عمى مراعاة الفروق لتفادؼ نشوء أؼ دوافع كامنة تكون 2كسب ثقتيم واحتراميم وولائيم لممنظمة
 في المستقبل أسباب لمصراعات التنظيمية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .148جع السابق، صنفس المر  1
 .147نفس المرجع السابق، ص  2
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 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة

لدراسات السابقة بالمغتين العربية والأجنبية التي تناولت نفس سنتطرق في ىذا المبحث إلى بعض ا
متغيرات موضوعنا، حيث قمنا بعرض الدراسات ذات الصمة بالمتغير المستقل )القيادة التحويمية( في المطمب 
 الأول، وفي المطمب الثاني قمنا بتقديم الدراسات ذات الصمة بالمتغير التابع )إدارة الصراع التنظيمي(، أما
المطمب الثالث فقمنا بعرض بعض الدراسات التي تربط بين المتغيرين معا، وفي الأخير قمنا بالتعقيب عمى 

 الدراسات ومقارنتيا بدراستنا الحالية.

 المطمب الأول: الدراسات السابقة المتعمقة بالقيادة التحويمية

 عربية والأجنبية وذلك كما يمي:سنعرض بعض الدراسات التي تناولت بعد القيادة التحويمية بالغتين ال

 الدراسات العربية .1
 بعنوان:ة ورية بوطرفة، عواطف بوطرفدراسة ص .1.1

مجمة  ،"-دراسة مقارنة -"أثر أبعاد القيادة التحويمية عمى التغيير النوعي في المؤسسة الإقتصادية
 .2021 ،، الجزائر03، العدد 08ة، المجمد الدراسات المالية والمحاسبية والإداري

  :محاولة التعمق في فيم دور القيادة التحويمية كنمط قيادؼ حديث في التأثير عمى ىدف الدراسة
حداث تغيير نوعي ممحوظ عمى العاممين.  السموك، وا 

  :عتمدت الباحثتان عمى المنيج الوصفي التحميمي.ا منيج الدراسة 
 :البيانات. ستبيان كأداة رئيسية لجمععتماد عمى الاتم الا أداة الدراسة 
  :عاملا من ثلاث مؤسسات. 645ختيار عينة عشوائية بسيطة مكونة من اتم عينة الدراسة 
  :توصمت الدراسة إلى: نتائج الدراسة 

 يالاليامالدفع و  دة التحويمية )التأثير الكاريزمي/ ممارسة قادة المؤسسات محل الدراسة لأبعاد القيا1
 كانت بدرجة متوسطة.الاىتمام الفردؼ( و  التشجيع الإبداعيو 

الدراسة الميدانية صحة الفرضية الرئيسية حيث تبين وجود تأثير لمقيادة التحويمية عمى التغيير  بتتأث/      2
 اتصالات الجزائرو  ي المؤسسات محل الدراسة )سوميفوسف α=0.05النوعي للأفراد عند مستوػ دلالة 

 نفطال(.و 

 

. 
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 بعنوان:وي طيباأحمد عميمي نادية، دراسة  .2.1

"دور القيادة التحويمية في تنمية ميارات العاممين: دراسة حالة المؤسسة الجزائرية للؤنسجة 
، العدد 07مجمة إدارة الأعمال والدراسات الإقتصادية، المجمد  ،بالمسيمة" (EATIT)الصناعية والتقنية 

 .2021، ، الجزائر-البويرة-محند اولحاج، جامعة آكمي 01

 :لياميالدفع الاو  أبعادىا الخمسة )التأثير المثاليتوضيح أثر القيادة التحويمية ب ىدف الدراسة 
التمكين( في تنمية ميارات العاممين في المؤسسة الجزائرية و  ستثارة الفكريةالاو عتبار الفردؼالاو 

 بالمسيمة. (EATIT)للأنسجة الصناعية والتقنية 
  :مى المنيج الوصفي.عتماد في ىذه الدراسة عتم الامنيج الدراسة 
  :بيانات، وتم ستبيان كأداة لجمع العتمد الباحثان عمى الاا بغرض تحقيق ىدف الدراسة أداة الدراسة

 .(SPSS)ستخدام برنامج المعالجات الإحصائية اتحميل ىذه الأخيرة ب
  :عاملا من حجم المجتمع الأصمي. 85ختيار عينة ممثمة في اتم عينة الدراسة 
  :تمت التوصل إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة 
رتباط موجبة وأثر بين القيادة التحويمية في تنمية ميارات العاممين، لكن درجة تبني ا/ توجد علاقة 1

 ليذا النمط القيادؼ كان بدرجة متوسطة. (EATIT)المؤسسة 
 بعمي بعنوان:حمزة ، بن خميفة أحمد دراسة .3.1

يب بولاية مميات إدارة المعرفة دراسة حالة مؤسسة بلبستي اناب"أثر القيادة التحويمية في تفعيل ع
دار اقالوادي"، مجمة أبحاث   .2021، ، الوادي01، العدد 15ية، المجمد تصادية وا 

 :إختبار أثر القيادة التحويمية عمى تفعيل إدارة المعرفة في شركة بلاستي أنابيب. ىدف الدراسة 
  :يان كأداة رئيسية في جمع البيانات الأولية.ستبعتماد عمى الاتم الاأداة الدراسة 
 :تم القيام بمسح شامل وذلك بإجراء الدراسة عمى جميع موظفي الشركة. عينة الدراسة 
 :خصمت الدراسة لمنتائج التالية: نتائج الدراسة 

ة الفكرية عمى تفعيل إدارة المعرفة لشرك وللاستثارةيامي لأثر لمتأثير المثالي والدافع الايوجد  /1
 (.0.05بلاستي أنابيب عند مستوػ دلالة )

عتبارات الفردية عمى تفعيل إدارة المعرفة لشركة بلاستي أنابيب عند مستوػ دلالة يوجد أثر للا / لا2
(0.05.)  
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 دراسة نادية عميمي، أحمد طيباوي بعنوان: .4.1
حالة: مؤسسة مطاحن  "أثر القيادة التحويمية في إدارة الأزمات من وجية نظر العاممين دراسة

، جامعة 01، العدد 14ية، المجمد تجار والتسيير والعموم ال الاقتصاديةمجمة العموم  ،الحضنة بالمسيمة"
 .2021، ، الجزائر-البويرة-ي محند اولحاجآكم

  :ستثارة الاو  ياميلالدفع الاو  يمية بأبعادىا ) التأثير المثاليتوضيح أثر القيادة التحو ىدف الدراسة
 زمات من وجية نظر العاممين.التمكين(، في إدارة الأو  عتبار الفردؼالاو ية الفكر 

 عتماد في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي.تم الاة الدارسة: يمنيج 
  :الحزمة  وكذاستبيان كأداة لجمع البيانات، ستخدام الاالتحقيق أىداف الدراسة تم أداة الدراسة

 ختبار الفرضيات.اميل البيانات و لتح( SPSS)الإحصائية لمعموم الإجتماعية 
  :عاملا في مؤسسة مطاحن الحضنة. 70ستبيانات عمى عينة قدرىا تم توزيع الاعينة الدراسة 
  :أشارت نتائج الدراسة إلى:نتائج الدراسة 

ليامي دارة الأزمات، حيث كان الدافع الا/ وجود أثر معنوؼ بين القيادة التحويمية بمختمف أبعادىا وا  1
ليامي أكثر أبعاد القيادة التحويمية تأثيرا في إدارة الأزمات وىذا نتيجة تنسيق الجيود بين يز الاتحفأو ال

العاممين وغرس روح العمل كفريق بالإضافة إلى تقديم المؤسسة حوافز مناسبة ومشجعة لمعاممين 
 لتخطي الأزمات.

 دراسة أحلبم بوفنار، إليام بوغميطة بعنوان: .5.1
دراسة ميدانية  الاقتصاديةحويمية كمدخل لتعزيز تنمية الموارد البشرية في المؤسسة "القيادة الت

، سكيكدة، 02، العدد 08، المجمد الاقتصاديالباحث  مجمة ،الطبيعي بولاية سكيكدة"بمركب تمييع الغاز 
2020. 
  :ب تمييع الغاز تحديد دور القيادة التحويمية في تعزيز تنمية الموارد البشرية في مركىدف الدراسة

 الطبيعي بولاية سكيكدة.
  :عتماد عمى المنيج الوصفي كاليات الدراسة وتساؤلاتيا تم الاللإجابة عمى إشمنيج الدراسة

 التحميمي.
  :ستبيان كأداة رئيسية في جمع البيانات الازمة لمدراسة.عتماد عمى الاتم الاأداة الدراسة 
  :عامل. 90فة من تم اختيار عينة عشوائية مؤلعينة الدراسة 
 :تم التوصل من خلال ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا: نتائج الدراسة 

ستثارة الاو  لياميالتحفيز الاو  يادة التحويمية )التأثير المثالي/ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الق1
حل الدراسة عند مستوػ دلالة عتبارات الفردية( عمى تنمية الموارد البشرية في المؤسسة مالاو  الفكرية
0.05. 
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/ مستوػ ممارسة نمط القيادة التحويمية لدػ قيادات المؤسسة محل الدراسة مرتفع، حيث أظيرت 2
 الفكرية.  الاستثارةالدراسة أن كل أبعادىا كانت تمارس بمستوػ مرتفع وفقا لعينة الدراسة ما عدا بعد 

  بعنوان:دراسة حورية عمي شريف، يوسف عمي شريف  .6.1

)لتصنيع  +ALGAL"دور القيادة التحويمية في تحقيق الإبداع الإداري دراسة ميدانية بشركة 
، ، المسيمة01، العدد 12ة، المجمد الألمنيوم( بالمسيمة"، مجمة العموم الاقتصادية والتسيير والعموم التجاري

2019. 
  :قيق الإبداع الإدارؼ.محاولة الكشف عن دور القيادة التحويمية في تحىدف الدراسة 
  :اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي في الدراسة.منيج الدراسة 
  :ستبيان لجمع البيانات والمعمومات اللازمة لمدراسة.تم استخدام الاأداة الدراسة 
  :عاملا. 63تم إجراء الدراسة عمى عينة اختيرت بطريقة عشوائية طبقية، وتمثمت في عينة الدراسة 
  توصمت الدراسة إلى:اسة: نتائج الدر 

ستراتيجي لمعاممين، من خلال مساعدتيم لمقائد دور في تحقيق التفكير الا ليامية/ تمعب الدافعية الا1
 عمى تبني رؤية مستقبمية لمقضايا المتوقعة والتنبؤ بالفرص والتيديدات التي يمكن أن تواجو المنظمة.

خمق جو تنظيمي إبداعي من خلال فرض الاحترام بينو  / يساىم التأثير المثالي لمقائد التحويمي عمى2
 وبين العاممين.

 دراسة صياحي الأخضر بعنوان: .7.1

طروحة دكتوراه، كمية العموم أ ،الاقتصاديةالتنظيمي بالمؤسسة دور القيادة التحويمية في تحقيق التميز 
 .2019، جامعة محمد بوضياف، المسيمة، والتجارية وعموم التسيير قتصاديةالا

  :التعرف عمى تصورات الأفراد العاممين في مؤسسات ميدان الدراسة حول مدػ توفر ىدف الدراسة
الفروق  رواختباسمات القيادة بمؤسساتيم، وأثر ىذا النمط من القيادة عمى تحقيق التميز التنظيمي، 

 .والوظيفيةختلاف خصائصيم الشخصية في تمك التصورات تبعا لا
 :ستخدام المنيج الوصفي التحميمي.اتم  منيج الدراسة 
  :ستبيان لجمع البيانات اللازمة، وعمى برنامج الحزم الإحصائية عتمد الباحث عمى الاا أداة الدراسة

 ختبار فرضيات الدراسة. التحميل البيانات المجمعة و  (SPSS) الاجتماعيةلمعموم 
  :تمع الأصمي.مفردة من حجم المج 173ختيار عينة مكونة من اتم عينة الدراسة 
 :توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا: نتائج الدراسة 
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/ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية بأبعادىا عمى متغير التميز التنظيمي بالمؤسسة محل 1
 الدراسة.

/ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لتصورات المبحوثين حول متغيرات الدراسة تعزػ إلى 2
ستثناء وجود فروق امؤىل العممي والخبرة المينية( بالو  العمرو  )الجنس والوظيفيةت الشخصية غيراالمت

 في إجابات المبحوثين حول متغير التميز التنظيمي تعزػ إلى الخبرة في العمل.
 دراسة إيناس مسعودي، إكرام جيلبلي بعنوان: .8.1

دراسة حالة بمديرية الصيانة لمؤسسة -سسة"أثر القيادة التحويمية في تحقيق الميزة التنافسية لممؤ 
، العدد 01"، مجمة العموم الإدارية والمالية، جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي، المجمد بسكرة طراكاسون
 .2017، بسكرة، 01

  :الصيانة لمؤسسة قياس أثر القيادة التحويمية في تحقيق الميزة التنافسية بمديرية ىدف الدراسة
 سكرة.راك بناطسو 

  :تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي.منيج الدراسة 
  :تحميل  ستبيان لجمع البيانات اللازمة، وتمعتماد عمى الالتحقيق أىداف الدراسة تم الاأداة الدراسة

 .(SPSS) جختبار الفرضيات باستخدام برناماالبيانات المتحصل عمييا و 
  :فردا. 30ختيار عينة عشوائية ممثمة في تم اعينة الدراسة 
 :خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: نتائج الدراسة 

/ تطبيق نمط القيادة التحويمية كان بمستوػ مرتفع، بالإضافة إلى أن أغمب أفراد العينة متفقون عمى 1
 توافر أبعاد الميزة التنافسية.

ؤسسة محل الدراسة، / وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية في تحقيق المرونة والإبداع بالم2
كما أنو لا يوجد أثر معنوؼ لمقيادة التحويمية في تخفيض التكمفة لممؤسسة، وتحسين الجودة وسرعة 

 التسميم.
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 . الدراسات الأجنبية2

 ( بعنوان: Yunianto Agung Nugroho et al) دراسة .1.2
"Transformational Leadership And Employees' Performance: The Mediating Role 

Of Motivation And Work Environment " EduPsyCouns: Journal of Education  Psychology 

and Counseling, Vol 02, No 01, 2020. 

 "القيادة التحويمية وأداء الموظفين: الدور الوسيط لمتحفيز وبيئة العمل"
  :موظفين في مصنع إندونيسي من خلال قياس تأثير القيادة التحويمية عمى أداء الىدف الدراسة

 التحفيز وبيئة العمل كمتغيرات وسيطية.
  :ستبيانات لجمع البيانات اللازمة، كما تمت معالجتيا باستخدام برنامج تم استخدام الاأداة الدراسة

 (.SPSS)الحزم الإحصائية 
  :موظفا في مصنع  851تم تطبيق أسموب العينة العشوائية البسيطة، وتم اختيار عينة الدراسة

 إندونيسي.
  :خمصت نتائج الدراسة إلى أن:نتائج الدراسة 

لمقيادة التحويمية تأثير إيجابي وىام عمى أداء الموظفين بشكل مباشر غير مباشر من خلال التأثير  /1
 الوسيط لمتحفيز وبيئة العمل.

 ( بعنوان:Kaveh Teymournejad, Reza Elghaeiدراسة ) .2.2
"Effect of Transformational Leadership on the Creativity of Employees: An Empiri-

cal Investigation "Engineering Technology & Applied Science Research, Vol 07, No 01, 

2017. 

 "تأثير القيادة التحويمية عمى إبداع الموظفين: دراسة تجريبية" 

  :تحفيز الفكرؼ والدافع يمية التي تنطوؼ عمى التأثير المثالي والتحديد تأثير القيادة التحو ىدف الدراسة
 عتبارات الفردية عمى الإبداع التنظيمي لمموظفين في بنك مسكن في طيران.المميم والا

  :عتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي.لتحقيق ىدف الدراسة تم الامنيج الدراسة 
 ع البيانات، وتم تحميميا بواسطة برنامج الحزم ستبيان كأداة لجمستخدام الاا : تمأداة الدراسة

 .(SPSS)الإحصائية 
  :موظفا. 127ستبيانات عمى عينة ممثمة في تم توزيع الاعينة الدراسة 
  :تم التوصل من خلال الدراسة إلى:نتائج الدراسة 

يجابي عمى إبداع موظفي بنك مسكن./ 1  لمقيادة التحويمية أثر كبير وا 
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عتبارات الفردية( تأثير والام الدافع المميو  التحفيز الفكرؼ و  تحويمية )التأثير المثاليادة اللأبعاد القي /2
يجابي عمى إبداع موظفي بنك مسكن.  كبير وا 

 ( بعنوان: Jati Muhamad Khodri Kholib et al) دراسة .3.2
"Transformational Leadership and Organizational Culture: A Case of MAHB "Pro-

cedia Economics and Finance, Vol 31, 2015. 

 "MAHB"القيادة التحويمية والثقافة التنظيمية: حالة 

  :دراسة كيفية تأثير القيادة التحويمية عمى الثقافة التنظيمية، وكيف تؤثر القيادة ىدف الدراسة
 التحويمية عمى استخدام نظام معمومات المحاسبة الإدارية.

 ستبيانات وأسئمة المنظمة التي تحتوؼ عمى أدوات الاماد عمى المقابمة شبو عت: تم الاأداة الدراسة
  المقابمة المفتوحة.

  :تمثمت عينة الدراسة في المستويات الثلاثة للإدارة لشركة ماليزيا لممطارات القابضة عينة الدراسة
MAHB . 

  :إلى: ةتوصمت الدراسنتائج الدراسة 
ين القيادة التحويمية ونظام معمومات المحاسبة الإدارية التي تؤثر توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب /1

 عمى الثقافة التنظيمية.

 المطمب الثاني: الدراسات السابقة المتعمقة بإدارة الصراع التنظيمي

تطرقنا  في ىذا المطمب لبعض الدراسات التي تناولت موضوع إدارة الصراع التنظيمي بالمغتين العربية 
 يمي: والأجنبية كما

 .الدراسات العربية1
 بعنوان:دراسة رىام سميم حداد  .1.1

دارة الصراع التنظيمي" رسالة ماجستير في إدارة الأعمال  ،"العلبقة بين الذكاء العاطفي لممديرين وا 
 .2020فتراضية السورية، دمشق، ، الجامعة الاMBAالتخصصي 

  :دارة الصراع التنظيمي. كاء العاطفي لممديذدراسة العلاقة بين الىدف الدراسة  رين وا 
  :عتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي.تم الامنيج الدراسة 
  :تم استخدام الاستبيان لجمع البيانات اللازمة، وتم تحميميا بواسطة برنامج الحزم أداة الدراسة

 (.SPSS)الاحصائية 
  :مديرا من  40في تمثل في جميع مفردات المجتمع نظرا لصغر حجمو، وتمثمت عينة الدراسة

 منظمات القطاع الخاص.
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 توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة : 
 / توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الذكاء العاطفي واستراتيجية التكامل واستراتيجية التجنب.1
 / لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الذكاء العاطفي واستراتيجية القبول واستراتيجية التيديد.2

 دراسة موسى مطاطة، جلبل الدين بوعطيط بعنوان: .2.1

"أشكال إدارة الصراع التنظيمي في المنظمات من وجية نظر الإطارات الوسطى دراسة ميدانية 
، سكيكدة، 02، العدد 11مجمة آفاق عممية، المجمد  ،"-سكيكدة-بمؤسسة إنتاج الإسمنت حجر السود

2019. 

  :ارة الصراع التنظيمي من وجية نظر الإطارات الوسطى.التعرف عمى أشكال إدىدف الدراسة 
  :عتماد المنيج الوصفي التحميمي.ا تماشيا مع أىداف البحث تم منيج الدراسة 
  :ستبيانات لتوزيعيا عمى عينة الدراسة، وتم تحميل البيانات المجمعة تم الاعتماد عمى الاأداة الدراسة

 .(SPSS)بواسطة برنامج الحزم الإحصائية 
 إطار. 104تكونت عينة الدراسة من ة الدراسة: عين 
  :توصمت الدراسة إلى أن:نتائج الدراسة 

عتبار الأسموب الأمثل في معالجة كل الخلافات أو أشكال الصراع ىو ا / كل الأفراد يميمون إلى 1
 أسموب التعاون.

 بعنوان: ، حسين محمد حسنيدراسة عبد الجميل منى محمود .3.1
عامة في إدارة الصراع التنظيمي دراسة ميدانية عمى ممارسي العلبقات العامة في " دور العلبقات ال

 .2018، مصر، 22، العدد والاتصالالمجمة العربية لبحوث الإعلبم  ،عينة من الشركات المصرية"

  :معرفة الدور الذؼ تؤديو العلاقات العامة في إدارة الصراع التنظيمي.ىدف الدراسة 
 :لاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي.تم ا منيج الدراسة 
  :وتم تحميميا بواسطة ستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، استخدم الباحثان عمى الاأداة الدراسة

 .(SPSS)برنامج الحزم الإحصائية 
  :مؤسسة بإدارة العلاقات العامة. 18عاملا في  200تمثمت في عينة الدراسة 
  :لى النتائج التالية:خمصت الدراسة إنتائج الدراسة 

/أىم أسباب حدوث الصراع من وجية نظر المبحوثين عدم وجود ربط حقيقي بين أداء الموظف 1
 والحوافز والمكافآت مما يقمل من الأداء الإبداعي الذؼ يعد من أىم الأسباب المؤدية لحدوث الصراع.

جية التعاون ثم استراتيجية المواجية / تعتبر استراتيجية الحل الوسط في المرتبة الأولى تمييا استراتي2
 وأخيرا استراتيجية المجاممة.
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 دراسة نبيل بن جمول، منصور زاىي بعنوان: .4.1

دراسة -وعلبقتيا بأساليب إدارة الصراع التنظيمي لدى القياديين بقطاع المحروقات الاتصال"ميارة 
 .2017، ، الجزائر03عمل، العدد  مع تربيةمجمة مجت، "-ركة سوناطراك بالجنوب الجزائري ميدانية بش

  :وأساليب إدارة الصراع التنظيمي. الاتصالكشف العلاقة بين ميارة ىدف الدراسة 
 :اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي. منيج الدراسة 
  :ستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات.عتماد عمى الاتم الاأداة الدراسة 
  :سوناطراكقياديا بقطاع المحروقات بشركة  180ة تمثمت في تم اختيار عينة عشوائيعينة الدراسة 

 بالجنوب الجزائرؼ.
  :توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة 

 / أن الأسموب الأكثر استخداما لإدارة الصراع التنظيمي ىو الأسموب التعاوني.1
عاون، أسموب التجنب، / أن ممارسة القياديين لأساليب إدارة الصراع المختمفة مرتبة تنازليا )أسموب الت2

 أسموب القوة(.
لدػ القادة بقطاع المحروقات تعزػ لكل من  الاتصال/ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ميارة 3

 المؤىل العممي ومنطقة العمل.
تصال لكل من أسموب التعاون وأسموب جبة بين الدرجة الكمية لميارة الا/ وجود علاقة ارتباطية مو 4

 تصال وأسموب التجنب كانت غير دالة.لدرجة الكمية لميارة الابينما ا القوة،
 دراسة نورالدين عسمي بعنوان: .5.1

ولاية  –"إدارة الصراع وأثرىا عمى الرضا الوظيفي لمعاممين دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنة 
 .2009، ماجستير، جامعة الجزائر، الجزائرالمسيمة"، رسالة 

  :ارة الصراع التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين في مؤسسة مطاحن معرفة أثر إدىدف الدراسة
 الحضنة.

 :اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي. منيج الدراسة 
  :ستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات اللازمة.عتماد عمى الاتم الاأداة الدراسة 
  :عاملا. 117ت في حضنة تمثمالمطاحن  تم اختيار عينة بطريقة عشوائية منعينة الدراسة 
  :توصمت الدراسة إلى أن:نتائج الدراسة 

 عمى انتاجية المؤسسة. يؤثرسمبية عمى الفرد والمؤسسة مما  / يترك الصراع آثار1
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 / وجود أثر متبادل بين إدارة الصراع والرضا الوظيفي لمعاممين.2
 . الدراسات الأجنبية:2

 بعنوان:(Adilo Joy Nneka) دراسة  .1.2
"Conflict Management And Organizational Performance : A Study of Selected Brew-

eries in The South east Nigeria "International Journal of Management and Entrepreneur-

ship, Vol 01, No 01, 2019. 

 شرق نيجيريا""إدارة الصراع والأداء التنظيمي: دراسة لمجموعة مختارة من المشروبات في جنوب 
  :تحديد العلاقة بين استراتيجيات إدارة الصراع )التفاوض، والتشاور المشترك، ىدف الدراسة

والمفاوضة الجماعية، والحمول البديمة لمنزاع( والأداء التنظيمي في مصانع الجعة المختارة في جنوب 
 شرق نيجيريا.

  :وتم تحميل البيانات المجمعة بواسطة عتماد عمى الاستبيان لجمع البياناتتم الاأداة الدراسة ،
 .(SPSS)برنامج الحزم الإحصائية 

  :شركات مصانع الجعة. 05تم اختيار عينة مكونة من عينة الدراسة 
  :تم التوصل إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة 

ركات / أن جميع استراتيجيات إدارة الصراع ليا علاقة إيجابية كبيرة مع الأداء التنظيمي في ش1
لدراسة بضرورة اعتماد المديرين مصانع الجعة المختارة في جنوب شرق نيجيريا. وتوصي ا

 ستراتيجيات إدارة الصراع لأنيا فعالة في إدارة الصراعات في المنظمة.لا

 بعنوان:  (Sigrit Altmäe, Kulno Türk, Ott-Siim Toomet) دراسة  .2.2
"Thomas- kilmann’s Conflict Management Modes and Their Relationship to 

Fiedler’s Leadership Styles (basing on Estonian Organizations) "Baltic journal of Man-

agement, Vol 08, No 01, 2013. 

"أنماط إدارة الصراع لتوماس كيممان وعلبقتيا بأساليب قيادة فيمدر )استنادا إلى المنظمات 
 الإستونية("

 تحميل العلاقة بين أنماط إدارة الصراع لتوماس كيممان، ومقاييس فيدلير لأسموب : ىدف الدراسة
 القيادة، سواء في البيانات أو المنظور النظرؼ.

  :ية.نوالمتخصصين في المنظمات الإستو  من القادة 343تمثمت في عينة الدراسة 
  :خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة 
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فيمدر يميمون إلى استخدام المنافسة كنمط أساسي مييمن،   جذبالميمة وفقا لنمو  ميتمين/ أن القادة ال1
 في حين أن القادة الميتمين بالعلاقات يفضمون نمط التسوية.

/ لمخصائص الفردية تأثير، فالمديرين الأصغر سنا يكونون أكثر توجيا نحو الميام بينما يكون كبار 2
ت وتجنب الصراع، كما أن النساء أكثر تعاونا وأقل تجنبا لمصراع السن عادة موجيين نحو العلاقا

ويميل الرجال إلى استخدام طريقة التكيف أكثر من النساء، وأن النساء تميل إلى أن تكون أكثر قدرة 
 .عمى المنافسة

دارة الصراع التنظيمي   المطمب الثالث: الدراسات التي تناولت العلبقة بين القيادة التحويمية وا 

دارة  لبعضتطرقنا في ىذا المطمب  الدراسات التي تناولت العلاقة بين المتغيرين القيادة التحويمية وا 
 الصراع التنظيمي بالمغتين، العربية والأجنبية.

 الدراسات العربية .1
 دراسة محمد حامد، كمال برباوي، إلياس سميماني بعنوان: .1.1

، مرجع سبق " -لة اتصالات الجزائردراسة حا-لتنظيمي"علبقة القيادة التحويمية بإدارة الصراع ا
 .ذكره
  :تحديد علاقة القيادة التحويمية بإدارة الصراع التنظيمي.ىدف الدراسة 
  :تم الاعتماد عمى الاستبيانات لجمع البيانات اللازمة، وتم تحميل البيانات المجمعة أداة الدراسة

 (.SPSS)بواسطة برنامج الحزم الإحصائية 
  مفردة. 110تم اختيار عينة بالطريقة العشوائية من مجتمع البحث مكونة من الدراسة: عينة 
  :كانت أىم النتائج المتوصل ليا:نتائج الدراسة 

دارة الصراع التنظيمي.1  / توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويمية وا 
ستثارة الفكرية الاو  لياميةلدافعية الااو  ن )التأثير المثالي/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بي2
دارة الصرا والا  .0.05ع التنظيمي عند مستوػ دلالة عتبارات الفردية( وا 

 دراسة حسن عمي الزعبي بعنوان: .2.1

"دور القيادة التحويمية في الحد من الصراع التنظيمي: دراسة تطبيقية عمى عينة من أعضاء ىيئة 
، جامعة عدن كمية 03، العدد 12مجمة العموم الإدارية، المجمد ، ية"دريس في جامعة العموم التطبيقالت

 .2011العموم الإدارية، اليمن، 
  :التعرف عمى تأثير القيادة التحويمية في الصراع التنظيمي.ىدف الدراسة 
  :تم الاعتماد عمى الاستبيان لجمع البيانات اللازمة، وتم تحميميا بواسطة برنامج الحزم أداة الدراسة

 .(SPSS)الإحصائية 
  :فردا من الأكاديميين العاممين في الأقسام العممية.  76تمثمت في عينة الدراسة 
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  :توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة 
إحصائية لأبعاد القيادة التحويمية )التأثير المثالي، الدفع والإليام، الاستثارة / وجود تأثير ذو دلالة 1

 ي الحد من الصراع التنظيمي.الفكرية، والاعتبار الفردؼ( ف
 / أكثر الأسباب المؤدية لحدوث الصراع التنظيمي ىي محدودية الموارد.2

 .الدراسات الأجنبية2

 ( بعنوان:Sirda Kiran, kayani Almas Ilkamدراسة دراسة ) .1.2
"Transformational Leadership As Mediating Factor Influencing Conflict Manage-

ment and Performance of Teaching Faculty at Higher Education Level: A Study in Punjab, 

Pakistan "Pakistan Social Sciences Review, Vol 04, No 02, 2020. 

"القيادة التحويمية كعامل وسيط يؤثر عمى إدارة الصراع وأداء ىيئة التدريس عمى مستوى التعميم 
 العالي باكستان"

  البحث في العلاقة بين إدارة الصراع وأداء ىيئة التدريس والدور الوسيط لمقيادة اسة: ىدف الدر
 التحويمية.

  :تم الاعتماد عمى الاستبيان لجمع البيانات، ولتحميميا تم استخدام برنامج الجزم أداة الدراسة
 (.SPSS)الإحصائية 

 شمال ووسط وجنوب البنجاب.مستجيبا من  440: اختيرت عينة عشوائية تمثمت في عينة الدراسة 
  :خمصت الدراسة إلى أن:نتائج الدراسة 

 / استخدم أفراد عينة الدراسة أسموب التسوية والتكامل لإدارة الصراع التنظيمي.1
 / يتوسط أسموب القيادة التحويمية العلاقة بين إدارة الصراع التنظيمي وأداء ىيئة التدريس.2

 ( بعنوان:Nadia Zafar Bakhtawari, Muhammad Ali Saeed, Erum Zaidi)دراسة  .2.2
"Effect of Transformational Leadership Style on Choice of Strategy in Conflict Man-

agemant in the Service Sector of Pakistan "Global Management Journal for Academic & 

Corporate Studies, Vol 06, No 02, 2016. 

أسموب القيادة التحويمية عمى اختيار الاستراتيجية في إدارة الصراع في قطاع الخدمات في  "تأثير
 باكستان"
  :معرفة الأنماط والطرق المختمفة لحل النزاعات بين الأفراد فيما يتعمق بالقيادة التحويمية ىدف الدراسة

 في المنظمات الخدمية.
  :ي.عتماد عمى المنيج الوصفتم الامنيجية الدراسة 
  :ستبيان لجمع البيانات، وتم تحميل البيانات المجمعة بواسطة برنامج تم استخدام الاأداة الدراسة

 (.SPSS) الحزم الإحصائية
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  :فردا يعممون في مناصب إدارية. 250تمثمت عينة الدراسة في عينة الدراسة 
  :توصمت الدراسة إلى أن:نتائج الدراسة 

 .ي منظمة قطاع الخدمات في باكستاناليب معالجة الصراع ف/ تؤثر القيادة التحويمية عمى أس1

 التعقيب عمى الدراسات السابقة 
طلاع عمى الدراسات السابقة وما توصمت إليو من نتائج وما اعتمدت عميو من أدوات سنحاول الا بعد

 التعميق عمييا من خلال الجدول التالي:

 استنا الحالية(: مقارنة بين الدراسات السابقة ودر 02رقم )الجدول 

 أوجو التشابو أوجو الاختلبف
  اختمفت دراستنا عن الدراسات السابقة من

حيث الإطار الزماني والمكاني، حيث تم إجراء 
-الدراسة الحالية في الشركة الإفريقية لمزجاج

من السنة الجارية، أما الدراسات -الطاىير
 .2021إلى غاية  2009السابقة فتمتد من 

  عن الدراسات السابقة من  اختلاف دراستنا
حيث حجم العينة، إذ أجريت عمى عينة 

( عاملا، أما الدراسات السابقة 70حجميا )
 تناولت عينات بأحجام مختمفة.

  أجريت ىذه الدراسات في بيئات مختمفة منيا
المحمية، العربية، والأجنبية، حيث تضمنت 

 كميا أحد متغيرؼ الدراسة.
 لسابقة في تختمف دراستنا عن الدراسات ا

 القطاع حيث أجريت في قطاعات مختمفة.
 تناولت دراستنا أبعاد القيادة التحويمية 

ستثارة الفكرية، ليامي، الا)الجاذبية، الحافز الا
الفردية( في حين أن بعض  الاعتبارات

ضافة إلى الدراسات تناولت بعد التمكين بالإ
 الأبعاد التي تطرقنا إلييا.

 ع دراساتنا من تتفق الدراسات السابقة م
حيث المتغيرات، حيث اشتممت كل 

 الدراسات عمى أحد المتغيرات.
  من حيث المنيج تشترك دراستنا مع

الدراسات السابقة في تطبيق المنيج 
 الوصفي

 الدراسات السابقة في  تتشابو دراستنا مع
 ستبيان لجمع البيانات.استخدام الا

  تتفق دراستنا مع الدراسات السابقة في
ا عمى برنامج الحزم الإحصائية اعتمادى

لتحميل البيانات  الاجتماعيةلمعموم 
(SPSS.) 

  تشترك دراستنا مع أغمب الدراسات في
أبعاد القيادة التحويمية والمتمثمة في 

ستثارة يامي، الالذبية، الحافز الا)الجا
 الفكرية، والاعتبارات الفردية.

 اسات السابقةعمى الدر  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر
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 الخلبصة:

بعد عرضنا لأىم المفاىيم الأساسية حول القيادة التحويمية وكذلك حول إدارة الصراع التنظيمي، 
والتطرق إلى الدراسات السابقة حوليما يتضح لنا أن أسموب القيادة التحويمية من أىم الأساليب القيادية التي 

يق غاياتيا ورسالتيا في ظل التغيرات البيئية المتسارعة، تضمن لممنظمة تحقيق أعمى مستويات الأداء وتحق
كما يمكن لممنظمة أن تستفيد من الصراعات التنظيمية وآثارىا الإيجابية إذا ما قامت بإدارتيا بأفضل الطرق 
والأساليب، ونجد أن أغمب الدراسات توصي بضرورة تبني القادة أسموب القيادة التحويمية الذؼ يتماشى مع 

 المنظمات عالية الأداء.  صفيرات، ويضمن بقاء المؤسسة في ملمتغجميع ا
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 تمييد

لأىم الجوانب النظرية ذات العلاقة بموضوع الدراسة من حيث المفاىيم الأساسية لمقيادة  التطرق بعد 
ىذا الفصل إسقاط  التحويمية وكذا لإدارة الصراع التنظيمي بالإضافة لمعلاقة بين المتغيرين، سنحاول في

الجانب النظرؼ عمى الواقع العممي من خلال دراسة أثر القيادة التحويمية في إدارة الصراع التنظيمي لدػ عينة 
، وعميو قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى مبحثين، يتناول -الطاىير-من العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

ة بالمجتمع والعينة والمتغيرات وأدوات جمع وتحميل ومعالجة المبحث الأول طريقة وأدوات الدراسة المتعمق
المعطيات، أما المبحث الثاني فخصص لعرض وتفسير ومناقشة النتائج المتحصل عمييا بعد التحميل وربطيا 

  ستنتاجات والحمول.دراسة وفي الأخير التوصل لأىم الابفرضيات ال
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 راسة الميدانيةالمبحث الأول: طريقة وأدوات الد

ختيار مجتمع وعينة االمنيجية لمدراسة من حيث طريقة  تطرقنا في ىدا المبحث إلى الإجراءات
 الدراسة، تحديد متغيرات الدراسة، بالإضافة إلى الأدوات المستخدمة في جمع البيانات وتحميميا.

 المطمب الأول: طريقة الدراسة الميدانية

لدراسة بالإضافة إلى تحديد متغيرات الدراسة وأساليب جمع يتضمن ىذا المطمب مجتمع وعينة ا
 البيانات.

 مجتمع وعينة الدراسة .1

ة مختمف النتائج، لمعرف ختيار مجتمع تطبق عميو الدراسةلا بذ من الدراسة ظاىرة ما أو مشكمة عينة 
التالي يتم اختيار عينة لعدة أسباب لا يستطيع الباحث إجراء الدراسة عمى المجتمع بجميع مفرداتو، وبونظرا 

وفق الطريقة المناسبة لإجراء الدراسة عمى جزء من المجتمع وبعد دراستو وتحميل وتفسير النتائج المتوصل 
 تعميم تمك النتائج عمى المجتمع الأصمي لمدراسة.إلييا يتم 

 مجتمع الدراسة .1.1

لتحقيق نتائج دراستو،  يعرف مجتمع الدراسة بأنو "مجموع المفردات التي يستيدف الباحث دراستيا
 .                    1ويعني كافة العناصر التي يرغب الباحث في إجراء استدلال عمييا"

لإجراء الدراسة التطبيقية فييا، وتمثل مجتمع دراستنا في  -الطاىير-الشركة الإفريقية لمزجاج باختياروقد قمنا 
 ملا.عا 198جميع العاممين في الشركة والذين يبمغ عددىم 

 عينة الدراسة .2.1

، حيث تعرف ىذه الأخيرة بأنيا "ذلك الجزء من عينة باختيارقمنا  بغرض تحقيق أىداف الدراسة
ونظرا لكون  ،2المجتمع التي يجرؼ اختيارىا وفق قواعد وطرق عممية بحيث تمثل المجتمع تمثيلا صحيحا"

لمعاممين فقط بدون تفصيل لعدد ي المعمومات المتحصل عمييا من طرف الشركة تخص العدد الإجمال
كما تم توزيع الطبقات العمالية، قمنا باختيار عينة عشوائية بسيطة بدلا من العينة العشوائية الطبقية، 

 Umaوبالعودة إلى ما اقترحتو الباحثة الاستبيانات عمى العاممين من طرف مسؤول الموارد البشرية بالشركة، 

Sekaran المتعددة، يجب أن  الانحدارحوث متعددة المتغيرات بما في ذلك تحميلات فإن حجم العينة في الب
                                                           

1
دار اليازورؼ لمنشر والتوزيع، عمان، مناىج البحث العممي من التبيين إلى التمكين، محمود أحمد أبو سمرة، محمد عبد الإلو الطيطي،   

 .45ن ص2020
2
 .313، ص2017، الجزائر، 09بوية والنفسية، العدد مجمة الحكمة لمدراسات التر أىم مناىج وعينات وأدوات البحث العممي، محمد در،   
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، وبما أن دراستنا تضم خمسة متغيرات فإن 1مرات أو أكثر 10يكون أكبر من عدد المتغيرات في الدراسة ب 
من  %45.45أؼ ما نسبتو  استمارة 90مفردة، وبالتالي قمنا بتوزيع  50عينة الدراسة يجب أن لا تقل عن 

الموزعة،  الاستماراتمن مجموع  %80أؼ ما نسبتو  استمارة  72جتمع الدراسة الأصمي، وتم استرجاع م
 الإجابات. اكتمالبسبب عدم  استمارتينوقمنا بإلغاء 

 وتتمثل في:. متغيرات الدراسة وأساليب جمع البيانات: 2

ليامي، ة )التأثير المثالي(، الحافز الايالقيادة التحويمية بأبعادىا الأربعة )الجاذب المتغير المستقل: .1.2
 عتبارات الفردية(.ستثارة العقمية أو الفكرية، الالاا

 يتمثل في  إدارة الصراع التنظيمي.المتغير التابع:  .2.2

 .لجمع البيانات اللازمة لمدراسة معاينةأسموب ال عتماد عمىلاوقد تم ا

 المطمب الثاني: أدوات الدراسة الميدانية

ي ىدا المطمب لأىم الأدوات المستخدمة في جمع البيانات اللازمة بالإضافة إلى الأدوات تطرقنا ف
 الإحصائية المعتمد عمييا، والبرامج المستخدمة في معالجة المعطيات.

 .أدوات جمع البيانات1

انات ستبيان كأداة رئيسية في جمع البيعتماد عمى الائمة الدراسة وفرضياتيا، قمنا بالاللإجابة عمى أس
اللازمة لتميزه بتوفير الوقت والجيد، ويعرف بأنو "أداة لفظية بسيطة ومباشرة تيدف إلى التعرف عمى ملامح 
خبرات المفحوصين واتجاىاتيم نحو موضوع معين ومن خلال توجيو أسئمة قريبة من التقنين في الترتيب 

ختبارىا من حيث صدقيا الدراسة و طرق لعممية تصميم أداة ا، وفيما يمي سنت2والصياغة وما شابو ذلك"
 وثباتيا.

 تصميم أداة الدراسة .1.1

عتماد عمى بعض الكتب والدراسات السابقة ذات الصمة بالموضوع، وتضمن ستبيان بالاتم تصميم الا 
 ما يمي:

 وتتضمن التعريف بموضوع الدراسة من أجل حث المبحوثين عمى الإجابة.الصفحة التعريفية:  .1.1.1

                                                           
1
 Uma Sekaran, Research Methods For Business A Skill Building Approach, 4

th
 Edition, John Wiley & Sons, 

New York, 2003, p295.  
2
 .16، ص2010غزة،  مطبعة أبناء الجراح،ستبيان، القواعد المنيجية التربوية لبناء الازياد عمي الجرجاوؼ،  
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ويشمل البيانات الشخصية والوظيفة الخاصة بعينة الدراسة من حيث الجنس، السن، الأول: المحور  .2.1.1
 المؤىل العممي، عدد سنوات العمل وأخيرا المسمى الوظيفي.

تضمن التعاريف الأساسية لمتغيرات الدراسة، ثم تم التطرق إلى القيادة التحويمية المحور الثاني:  .3.1.1
 أبعاد كما يمي: 04عبارة، والتي قسمت إلى  21بأبعادىا المختمفة تشمل 

  :06إلى  01الجاذبية )التأثير المثالي( ويضم العبارات من البعد الأول. 
  :11إلى  07ليامي ويضم العبارات من الحافز الاالبعد الثاني. 
  :16إلى  12ستثارة العقمية أو الفكرية ويضم العبارات من الاالبعد الثالث. 
  :21إلى  17عتبارات الفردية ويضم العبارات من الاالبعد الرابع. 

 عبارة تخص المتغير التابع )إدارة الصراع التنظيمي(. 11يشتمل ىذا المحور عمى / المحور الثالث: 4.1.1
ستجابة أفراد عينة الدراسة حول ا" الخماسي من أجل قياس درجة Likert ليكرثعتماد مقياس "ا وقد تم 

 الث، وذلك كما ىو موضح في الجدول التالي:عبارات المحور الثاني والث
 " الخماسيLikert ليكرت(: مقياس "03الجدول رقم )

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
1 2 3 4 5 

 بالاعتماد عمى مقياس ليكرت الخماسي. ني: من إعداد الطالبتالمصدر

 إختبار أداة الدراسة .2.1
من خلال دراسة الصدق الظاىرؼ والبنائي، بالإضافة إلى ثبات أداة الدراسة  يتم اختبار أداة الدراسة

لإجراء الدراسة الميدانية، ولأجل ذلك قمنا بحساب  اوملاءمتيوذلك من أجل التأكد من صحة الأداة ومدػ 
 معاملات الارتباط بيرسون لمتغيرات الدراسة ثم حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ.

 ستبيان(ظاىري للؤداة )الصدق الظاىري للبلالصدق ا .1.2.1

ستبيان الظاىرؼ ن ومراجعتو، تم التأكد من صدق الاستبيانتياء من الخطوة وىي إعداد الاالابعد 
(( من ذوؼ الخبرة والمعرفة 02الممحق رقم ) )أنظرمين بعرضو عمى الأستاذ المشرف وبعض الأساتذة المحك

إبداء رأييم حول مدػ وضوح عبارات أداة الدراسة ومدػ انتماءىا إلى  في مجال إدارة الموارد البشرية، بغرض
 )أنظرصورتو النيائية  ستبيان فيأجمو، وفي الأخير تحصمنا عمى الا محورىا ولقياسيا ما وضعت من

 قتراحات الأساتذة المحكمين.اد تعديل المحتوػ بناء عمى آراء و (( بع03الممحق رقم )

 تساق الداخمي(ة الدراسة )الا الصدق البنائي لأدا .2.2.1

ائي ليا من خلال نتقال إلى التأكد من الصدق البنق الظاىرؼ لأداة الدراسة، يتم الابعد التأكد من الصد
ودرجة جميع عبارات محورىا  الاستبيانرتباط بين درجة كل عبارة من عبارات محاور حساب معاملات الا
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بين عبارات  اتساق(( لمتأكد من وجود 04)أنظر الممحق رقم )" Pearsonرتباط بيرسون "ستخدام معامل الابا
 كل بعد والبعد ككل وبين كل بعد مع المحور الكمي، وقد جاءت النتائج كما يمي:

 الصدق البنائي لعبارات المحور الثاني: القيادة التحويمية .1.2.2.1

 القيادة التحويمية كما يمي:جاءت نتائج الصدق لعبارات 

  لبعد الجاذبية )التأثير المثالي(صدق الاتساق 
الجاذبية )التأثير المثالي(  ستوػ المعنوية بالنسبة لعبارات بعديوضح الجدول التالي معاملات الارتباط وم

 والبعد ككل:

 (: معاملبت الارتباط بين عبارات الجاذبية )التأثير المثالي( والبعد ككل04الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

معامل  ة )التأثير المثالي(عبارات بعد الجاذبي
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 0,000 **0,624 يتمتع رئيسي بقدرات غير عادية. 01
 0,000 **0,742 يحظى رئيسي باحترام  العاممين.  02
 0,000 0,685** يتحمى رئيسي بالشجاعة في مواجية المشكلات. 03
 0,000 **0,870 يقدم رئيسي المصمحة العامة عمى مصمحتو الشخصية. 04
 0,000 **0,640 لرئيسي رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة. 05
 0,000 **0,713 يتمتع رئيسي بأخلاق مينية عالية. 06

 0.05* دال احصائيا عند مستوى المعنوية  ، 0.01ة ** دال احصائيا عند مستوى المعنوي
 . SPSSعتماد عمى مخرجات بالا ين: من إعداد الطالبتالمصدر

بين عبارات الجاذبية )التأثير المثالي( والدرجة الكمية لعبارات  الارتباط( معامل 04الجدول رقم ) يبين
بر دالة عند مستوػ ( حيث تعت0,870و  0,624ىذا البعد، حيث نلاحع أنيا موجبة وتتراوح بين القيمتين )

داخمي  اتساقير إلى وجود مما يش(، 0.05( وىي كميا أقل من مستوػ المعنوية المعتمد )0,01) المعنوية
 بين جميع عبارات بعد الجاذبية )التأثير المثالي( وبين الدرجة الكمية لو.

  لياميصدق الاتساق لبعد الحافز الا 
ليامي من محور لاػ المعنوية لعبارات بعد الحافز اومستو  الارتباطيوضح الجدول التالي معاملات 

 القيادة التحويمية:
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 ليامي والبعد ككللا ت الارتباط بين عبارات الحافز املب(: معا05الجدول رقم )
رقم 
 العبارة

معامل  لياميعبارات بعد الحافز الا 
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 0,000 **0,722 يشجع رئيسي حب التحدؼ بين العاممين. 07
 0,000 **0,676 يتحدث رئيسي عن مستقبل المؤسسة بتفاؤل. 08

 0,000 **0,673 لعمل لدؼ لتحقيق أىداف المؤسسة.يخمق رئيسي الرغبة في ا 09

 0,000 **0,835 يحرص رئيسي دائما عمى بث الحماس بين أعضاء فريق العمل. 10

 0,000 **0,727 يممك رئيسي القدرة عمى إيصال أفكاره. 11

 0.05* دال احصائيا عند مستوى المعنوية  ،0.01** دال احصائيا عند مستوى الدلالة 
 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت: المصدر

والدرجة الكمية لعبارات ىذا البعد،  الاليامي( معامل الإرتباط بين عبارات الحافز 05يبين الجدول رقم )
 عتبر دالة عند مستوػ المعنوية( حيث ت0,835و  0,673حيث نلاحع أنيا موجبة وتتراوح بين القيمتين )

يشير إلى وجود إتساق داخمي بين جميع  مما (،0.05من مستوػ المعنوية المعتمد )( وىي كميا أقل 0.01)
 وبين الدرجة الكمية لو. الالياميعبارات بعد الحافز 

  العقمية أو الفكرية الاستثارةصدق الإتساق لبعد 
ية أو ة العقمستثار الا بعدلعبارات  يوضح الجدول التالي معاملات الارتباط ومستوػ المعنوية بالنسبة

 :الفكرية والبعد ككل
 ستثارة العقمية أو الفكرية والبعد ككلالارتباط بين عبارات الا ت(: معاملب06الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

معامل  ستثارة العقمية أو الفكريةعبارات بعد الا
 الإرتباط

مستوى 
 المعنوية

 0,000 **0,703 يقدم رئيسي أفكار جديدة عن كيفية أداء الميام. 12
بداعية. 13  0,000 **0,764 يحفزني رئيسي عمى حل مشكلات عممي بطرق مبتكرة وا 

 0,000 **0,760 يشجعني رئيسي لتحقيق أىدافي. 14

 0,000 **0,830 يشجع رئيسي العاممين عمى تطبيق أفكارىم الإبداعية. 15

يصف رئيسي الصعوبات التي تواجو العاممين عمى أنيا مشكلات  16
 يمكن حميا.

0,751** 0,000 

 0.05، * دال احصائيا عند مستوى المعنوية 0.01** دال احصائيا عند مستوى المعنوية 
 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

ستثارة العقمية أو الفكرية والدرجة الكمية لعبارات ( معامل الإرتباط بين عبارات الا06يبين الجدول رقم )
عتبر دالة عند مستوػ ( حيث ت0,830و  0,703حيث نلاحع أنيا موجبة وتتراوح بين القيمتين ) ىذا البعد،
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ساق داخمي ، مما يشير إلى وجود إت(0.05( وىي كميا أقل من مستوػ المعنوية المعتمد )0.01) المعنوية
 ستثارة العقمية أو الفكرية وبين الدرجة الكمية لو.لابين جميع عبارات بعد ا

  الفردية الاعتباراتتساق لبعد صدق الإ 
الفردية  الاعتبارات بعدلعبارات  يوضح الجدول التالي معاملات الارتباط ومستوػ المعنوية بالنسبة

 والبعد ككل:
 الفردية والبعد ككل الاعتباراتالارتباط بين عبارات  ت(: معاملب07الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

معامل  الفردية الاعتباراتعبارات بعد 
 لإرتباطا

مستوى 
 المعنوية

 0,000 **0,762 يساعدني رئيسي في تطوير مواطن القوة في شخصيتي. 17
 0,000 **0,778 يولي رئيسي أىمية لشكاوؼ العاممين وتظمماتيم. 18

 0,000 **0,858 ختلافات بينيم.رم رئيسي وجيات نظر العاممين والايحت 19

 0,000 **0,797 القرارات.يشرك رئيسي العاممين في عممية اتخاد  20

 0,000 **0,865 يقدم رئيسي العون والمساعدة لمعاممين. 21

 0.05، * دال احصائيا عند مستوى المعنوية 0.01** دال احصائيا عند مستوى المعنوية 
 . SPSSن بالإعتماد عمى مخرجات ي: من إعداد الطالبتالمصدر

الفردية والدرجة الكمية لعبارات ىذا  الاعتباراترات ( معامل الإرتباط بين عبا07يبين الجدول رقم )
عتبر دالة عند مستوػ ( حيث ت0,865و  0,762البعد، حيث نلاحع أنيا موجبة وتتراوح بين القيمتين )

، مما يشير إلى وجود إتساق داخمي (0.05( وىي كميا أقل من مستوػ المعنوية المعتمد )0.01) المعنوية
 الفردية وبين الدرجة الكمية لو. عتباراتالابين جميع عبارات بعد 

 )الصدق البنائي لأبعاد القيادة التحويمية مع المحور الكمي )القيادة التحويمية 
قيادة التحويمية يوضح الجدول التالي معاملات الارتباط ومستوػ المعنوية بين درجة كل بعد من أبعاد ال

 مع درجتو الكمية
 اط بين أبعاد القيادة التحويمية والمحور الكميالارتب ت(: معاملب08الجدول رقم )

 مستوى المعنوية معامل الإرتباط أبعاد القيادة التحويمية رقم العبارة
 0,000 **0,876 الجاذبية )التأثير المثالي( 06_01
 0,000 **0,913 لياميالحافز الا 11_07
 0,000 **0,907 ستثارة العقمية أو الفكريةالا 16_12
 0,000 **0,904 الفردية عتباراتالا 21_17

 0.05، * دال احصائيا عند مستوى المعنوي 0.01** دال احصائيا عند مستوى المعنوية 
 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر
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( معامل الإرتباط بين أبعاد القيادة التحويمية مع المحور الكمي )القيادة 08يبين الجدول رقم )
بر دالة عند مستوػ ( حيث تعت0,913 0,876ويمية(، حيث نلاحع أنيا موجبة وتتراوح بين القيمتين )التح

يعني أن أبعاد محور القيادة ، مما (0.05( وىي كميا أقل من مستوػ المعنوية المعتمد )0.01ة )المعنوي
 .التحويمية صادقة لما وضعت لقياسو وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو

 الصدق البنائي لعبارات المحور الثالث: إدارة الصراع التنظيمي .2.2.2.1

الجدول التالي يوضح معاملات الارتباط ومستوػ المعنوية بين عبارات محور إدارة الصراع التنظيمي 
 والدرجة الكمية ليذا المحور وذلك كما يمي:

 يمي والمحور الكمي(: معاملبت الارتباط بين عبارات إدارة الصراع التنظ09الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

معامل  عبارات بعد إدارة الصراع التنظيمي
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 0,000 **0,680 .تقوم منظمتنا بدراسة أسباب الصراع بالتعاون مع مختمف الأطراف 01
 0,000 **0,699 تستخدم الإدارة أساليب متعددة لتفادؼ الصراعات. 02
 0,001 **0,387 سباب الصراع حتى لا تزيد شدتو.أساىم في معالجة أ 03
 0,000 **0,798 تشخص الإدارة الصراعات المتواجدة في المنظمة. 04
 0,414 0,099 لأسموب الإشراف. ارتياحيأتغيب عن العمل بسبب عدم  05
 0,000 **0,641 أطرح ما لدؼ من أفكار حول الصراع القائم. 06
 0,000 **0,556 جنب الوقوف لجانب أحد أطراف الصراع.تتتمتزم الإدارة الحياد و  07
 0,000 0,746 تنيي الإدارة الصراعات بتعميمات صارمة. 08
 0,000 **0,816 تتابع المنظمة ظروف الصراع في المنظمة. 09
 0,000 **0,714 تقدم الإدارة فرصة لي في عممية اتخاذ القرارات. 10
 0,000 **0,806 ن أطراف الصراع.تصالات بيتشجع الإدارة عمى الا 11

 0.05، * دال احصائيا عند مستوى المعنوية 0.01** دال احصائيا عند مستوى المعنوية 
 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

( معامل الإرتباط بين عبارات بعد القيادة التحويمية والمحور الكمي ليا، حيث 09يبين الجدول رقم )
ماعدا العبارة  0,01(، وتعتبر دالة عند مستوػ المعنوية0,816و  0,099نلاحع أنيا موجبة وتتراوح بين )

مما يشير إلى وجود إتساق داخمي بين عبارات محور إدارة الصراع التنظيمي مع ، 08والعبارة رقم  05 رقم
 المحور ككل.
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 ثبات أداة الدراسة اختبار .3.2.1

إجابات المبحوثين ستكون نفسيا تقريبا إذا ما تم تكرار تطبيقيا عمى نفس يقصد بو التأكد من أن 
ستبيان لمتأكد من ثبات الا  Alpha Cronbachالعينة في زمان آخر، وتم حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ 

 (( كما ىو موضح في الجدول التالي:05)أنظر الممحق رقم )
 باخ(: معامل الثبات ألفا كرون10الجدول رقم )

 معامل الثبات عدد العبارات الأبعاد المحور
 0,804 06 الجاذبية )التأثير المثالي( أبعاد القيادة التحويمية

 0,771 05 الالياميالحافز 
 0,816 05 العقمية أو الفكرية الاستثارة

 0,868 05 الفردية الاعتبارات
 04940 21 القيادة التحويمية

 04834 11 إدارة الصراع التنظيمي
 04930 32 معامل الثبات الكمي

 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

الخاص بأبعاد القيادة التحويمية لإجابات أفراد العينة و يتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل الثبات 
ت الخاص بمحور القيادة ( وىي مناسبة لمقياس، كما نلاحع أن معامل الثبا0,868و 0,771يتراوح بين )

، وىو يدل %94أؼ ما نسبتو  0,940، حيث بمغ %80التحويمية  ممتاز لأن معامل ألفا كرونباخ أكبر من 
عمى أن المحور يتمتع بدرجة عالية من الثبات ويمكن تعميمو عمى أفراد عينة الدراسة، كما بمغ ثبات محور 

وىو ما يدل عمى أن  %80ىو ممتاز لأنو أكبر من و  %83,4أؼ  0,834إدارة الصراع التنظيمي القيمة 
أؼ ما نسبتو  0,930محور إدارة الصراع التنظيمي يتمتع بدرجة عالية من الثبات، وبمغ معامل الثبات الكمي 

 تتمتع بمعدل ثبات ممتاز ويمكن تعميميا عمى عينة الدراسة. الاستبانة، وىذا يعني أن 93%

 في الدراسة. الأدوات الإحصائية المستخدمة 2

بغرض تحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات التي تم الحصول عمييا تم استخدام برنامج الحزم 
،  SPSSوالذؼ يرمز لو بالرمز " Statistical Package For Social Sciences" الاجتماعيةالإحصائية لمعموم 

ائم التي يمكن من خلاليا إدخال وىو أحد التطبيقات الإحصائية، يتكون من مجموعة من الأدوات والقو 
الإحصائية التي تندرج  الاختباراتالبيانات التي تم جمعيا ومن ثم تتم عممية تحميميا بواسطة مجموعة من 

في  استخداميا، وفيما يمي بعض الأساليب الإحصائية التي تم الاستدلاليضمن الإحصاء الوصفي أو 
 الدراسة:
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بالتكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص الشخصية  الاستعانةم تالتكرارات والنسب المئوية:  .1.2
 والوظيفية لأفراد عينة الدراسة.

لتحديد  ، حيث تم استخدم ىذا الأسموب1ىو الفرق بين أكبر قيمة وأصغر قيمة:  (Range)المدى .2.2
 ليكرثجات مقياس الخماسي، حيث تم حساب المدػ بين أكبر وأصغر قيمة لدر  ليكرثطول فئات مقياس 

(، ثم تقسيمو عمى عدد درجات المقياس لمحصول في الأخير عمى طول الفئة الصحيحة 4=1-5الخماسي )
+( وذلك لتحديد الحد الأعمى 1( ، بعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس )0,8=5/4أؼ )

 ( وىكذا أصبح طول الفئات كما يمي:1,8=1+0,8لأول فئة )
 (: توزيع طول الفئات11ول رقم )الجد

 درجة الموافقة الفئة الرمز المستوى 
 منخفضة جدا 1.8إلى أقل من  1من  1 غير موافق بشدة
 منخفضة 2,6إلى أقل من  1,8من  2 غير موافق
 متوسطة 3,4إلى أقل من  2,6من  3 محايد
 مرتفعة 4,2إلى أقل  3,4من  4 موافق

 رتفعة جدام 5إلى  4,2من  5 موافق بشدة
 الخماسي ثعمى مقياس ليكر  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

ومحاور درجة موافقة أفراد العينة عمى عبارات وأبعاد عمى  لمتعرفتم استخدامو المتوسط الحسابي:  .3.2
 .الدراسة
متوسط مربعات من أكثر مقاييس التشتت شيوعا وأىمية، وىو الجذر التربيعي لنحراف المعياري: الا  .4.2

نحراف إجابات أفراد عينة الدراسة لكل ا، وتم استخدامو لمعرفة مدػ 2انحرافات القيم عن متوسطيا الحسابي
 عبارة ومحور عن متوسطيا الحسابي.

لقياس قوة واتجاه العلاقة   Pearson Correlation Coefficient يستخدممعامل الإرتباط بيرسون:  .5.2
، فإذا كانت القيمة كبيرة فإن العلاقة 1إلى  -1يين، وتقع قيمة معامل الارتباط بين الخطية بين متغيرين كم

باط معرفة مدػ ارتمن خلال  نائي لأداة الدراسةالتأكد من الصدق الب في  وتم استخدامو ،3بين المتغيرين قوية
 إليو.محور الذؼ تنتمي أو المية لمبعد وكل بعد من أبعادىا مع الدرجة الككل عبارة من عبارات الاستبانة 

                                                           
1
ستراتيجية والسياسية الطبعة الأولى، المركز الديمقراطي العربي لمدراسات الاالإحصاء الوصفي والاستدلالي، عمي أحمد السقاف،   

 .53، ص2020، برلين، الاقتصادية
2
، 2015امد لمنشر والتوزيع، عمان، الطبعة الأولى، دار الح، SPSSالإحصاء التحميمي مع تطبيقات برمجية نبيل جمعة صالح النجار،   

 .30ص
3
الطبعة الثانية، دار وائل لمنشر والتوزيع، فيم وتحميل البيانات الإحصائية،  SPSSالنظام الإحصائي محمد بلال الزعبي، عباس الطلافحة،   

 .279، 278، ص ص2012
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أداة الدراسة  ثبات محاور أبعاد لاختباريستخدم  :(Alpha de Cronbach) فا كرونباخمعامل الثبات أل .6.2
حيث يعتبر ثبات الدراسة ضعيف إدا كان أقل ، تغيرات التي اشتمل عمييا الموضوعالمستخدمة في قياس الم

( و 0.7(، أما إذا كانت قيمتو بين )0.7( و )0.6ح بين )قيمتو تتراو (، ويعتبر مقبول إذا كانت 0.6من )
ذا كانت فوق ) ( 0.8)  .1( فيعتبر ممتاز0.8فيعتبر الثبات جيد، وا 

تم حسابيما لاختبار ما إذا   : (Measures of Skewness and Kutosis)التفرطح و لتواءمعاممي الا  .7.2
لتواء بأنو قياس درجة البعد أو الانحراف عن س الاوزيع الطبيعي، حيث يعرف مقياكانت البيانات تتبع الت

 .2حالة التماثل، أما مقياس التفرطح فيعرف بأنو قياس درجة تدبدب التوزيع قياسا بالتوزيع الطبيعي عادة

تم :  (Tolerance)والتباين المسموح(Variance Inflation Factor-VIF) معاممي تضخم التباين  .8.2
لكل متغير من  (multicollinearity)ل الخطي خنموذج الدراسة من مشكمة التدا استخدامو لمتحقق من خمو

 .3المتغيرات المستقمة

يعرف بأنو "عممية تقدير العلاقة الخطية بين عدة متغيرات، يعد أحدىا   نحدار الخطي المتعدد:الا  .9.2
 Independentقمة )(، والمتغيرات الأخرػ تعد متغيرات مست Dependent Variableمتغيرا تابعا )

Variables")4،  بأبعادىا عمى  المستقمة المتمثمة في القيادة التحويميةوتم اعتماده لاختبار أثر المتغيرات
 الفرضيات المرتبطة بذلك. اختبارلمتمثل في إدارة الصراع التنظيمي، ومنو المتغير التابع ا

ختبار تم استخدام ىذا الا": Independent Samples t-testلمعينات المستقمة " t-testاختبار  .10.2
 .5مستقمتينلمعرفة الفروق بين متوسطي عينتين 

ييدف إلى اختبار الفروق بين متوسطات عدة فئات ": One Way ANOVAتحميل التباين الأحادي " .11.2
 .6أو مستويات لممتغير المستقل وتأثيرىا في المتغير التابع

                                                           
1
، 2004دار حامد لمنشر والتوزيع، عمان، ، SPSSائي تحميل البيانات الإحصائية باستخدام البرنامج الإحصمحمود ميدؼ البياتي،   

 .50ص
2
 .134-125، ص ص2011دار اليازورؼ العممية لمنشر والتوزيع، عمان، الاحصاء الحياتي، عبد الخالق عبد الجبار النقيب،   
، الجزائر، 04، العدد 01لمجمد ا مجمة دراسات اقتصادية،العوامل المؤثرة عمى الأجور في صناعة السيارات الأمريكية، مريم قادرؼ،  3

 .444، ص2017
4
ص  ،2009الطبعة الأولى، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عمان،أساليب الإحصاء التطبيقي، حسين ياسين طعمة، إيمان حسين حنوش،   

235. 
5
لصناعة الالكترونية أثر الدعم التنظيمي في التشارك المعرفي دراسة ميدانية عمى مجموعة مؤسسات في قطاع اجييد بوطالب،   

يحيى، جيجل، -اطروحة دكتوراه في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد الصديق بنبالجزائر، 
 .214، ص2021

6
 .239مان، ص، ع2008الطبعة الأولى، دار وائل لمنشر والتوزيع، ، SPSSالتحميل الإحصائي الأساسي باستخدام جودة محفوظ،   
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 الدراسة المبحث الثاني: عرض وتفسير نتائج

ييدف ىذا المبحث إلى التعرف عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة، بالإضافة 
إلى النتائج المتعمقة بإجابات المبحوثين حول متغيرات الدراسة لمعرفة أثر القيادة التحويمية في إدارة الصراع 

 صحة فرضيات الدراسة. باختبارالتنظيمي، وفي الأخير سنقوم 

 وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة  لمطمب الأول: عرضا

تطرقنا في ىذا المطمب إلى عرض البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة بالإضافة إلى عرض 
 وتحميل إجابات المبحوثين حول محاور الدراسة.

 البيانات الشخصية والوظيفية حميل.عرض وت1

)الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات العمل، المسمى  تم تحميل البيانات الشخصية والوظيفية
 (( وذلك كما يمي:06من خلال حساب التكرارات والنسب المئوية )أنظر الممحق ) (الوظيفي

 الجنس .1.1

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس كما ىو موضح في الجدول التالي:

 ة حسب الجنس(: توزيع أفراد عينة الدراس12الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار الجنس
 %75,7 53 ذكر
 %24,3 17 أنثى

 %100 70 المجموع
 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

، وىو أكبر من %75,7عاملا بنسبة مئوية  53نلاحع من خلال الجدول أعلاه أن عدد الذكور بمغ 
%، وىذا يرجع لطبيعة العمل في المؤسسة الذؼ 24,3، أؼ ما نسبتو 17م عدد الإناث الذين يبمغ عددى

 ثر بالإضافة الجيد العضمي المطموب في ورشات الإنتاج.كيلائم الرجال أ

 السن .2.1

 :ستويات الأعمار لدػ عينة الدراسةيمثل الجدول التالي م
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 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن13الجدول رقم )

 النسبة المئوية % ارالتكر  السن
 %8,6 06 سنة 30أقل من 

 %47,1 33 سنة 40إلى أقل من  30من 
 %30 21 سنة 50إلى أقل من  40من 

 %14,3 10 سنة فما فوق  50
 %100 70 المجموع

 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

% من الحجم 47,1سة أؼ ما نسبتو من أفراد عينة الدرا 33( أن 13يتضح من الجدول رقم )
إلى  40 منمييا الفئة التي تبمغ من العمر سنة، ت 40إلى أقل من  30الإجمالي لمعينة تتراوح أعمارىم من 

%، ثم بمغ عدد العمال الذين 30فردا أؼ بنسبة مئوية تقدر ب  21سنة، حيث بمغ عددىم  50أقل من 
% من الحجم الإجمالي لمعينة، وفي المرتبة الأخيرة الفئة 14,3أفراد أؼ  10فما فوق سنة  50يتجاوز سنيم 

ا يشير إلى أن المؤسسة تركز أكثر عمى م %،8,6ة مئوية بأفراد بنس 06سنة ب  30العمرية التي تقل عن 
 الفئات الشابة لكونيم أكثر طاقة وعطاء.

 المؤىل العممي .3.1

 يتوزع أفراد العينة حسب المؤىل العممي كما يمي:

 (: توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل العممي14ول رقم )الجد

 النسبة المئوية % التكرار المؤىل العممي
 %22,9 16 ثانوؼ أو أقل
 %64,2 45 جامعي

 %12,9 09 تكوين ميني
 %100 70 المجموع

 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

% من الحجم 64,2لشيادات جامعية، وىم يمثمون ا ين حاممفردا م 45نلاحع من الجدول أعلاه أن 
% من حجم العينة 22,9فردا أؼ  16الإجمالي لمعينة، في حين بمغ عدد الأفراد الذين مستواىم ثانوؼ أو أقل 
% من حجم 12,9أفراد وىم يمثمون  09الإجمالية، أما عدد الأفراد الذين يمتمكون لشيادات التكوين فقد بمغ 
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 من ذوؼ الشركة فرصة لطالبي العمل  منو نستنتج أن أغمب العاممين ذوؼ خبرة وكفاءة، كما تتيحالعينة، و 
 الشيادات.

 عدد سنوات العمل .4.1

 :كانت إجابات المبحوثين حول متغير عدد سنوات العمل كما يوضحو الجدول التالي

 (: توزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات العمل15الجدول رقم )

 النسبة المئوية% التكرار العملعدد سنوات 
 %17,1 12 سنوات 5أقل من 

 %30 21 سنوات 10إلى أقل من  5من 
 %35,7 25 سنة 15إلى أقل من  10من 

 %17,1 12 سنة فما فوق  15
 %100 70 المجموع

 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

من تتراوح عمميم في الشركة  مدة%، 35,7أؼ ما نسبتو عينة فردا من ال 25يتضح من الجدول أن 
% من 30سنوات أؼ ما نسبتو  10إلى أقل من  5عمميم من  مدةفردا  21سنة، يمييا  15من إلى أقل  10

فردا وىو نفس عدد  12سنوات  5أقل من  عمميم مدةكما بمع عدد العمال الذين حجم العينة الإجمالية، 
يدل ا ذينة، وىجم الع% من ح17,1سنة فأكثر، أؼ ما نسبتو  15الشركة من  عمميم في مدةم العمال الذي

عمى أن الشركة ليا من الخبرة ما يؤىميا إلى أن تكون مؤسسة قادرة عمى مواجية مختمف التحديات وتحقيق 
 ما تصبو إليو.

 المسمى الوظيفي .5.1

 ي:يتوزع أفراد عينة الدراسة في المناصب التي يوضحيا الجدول التال

 (: توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي16الجدول رقم )
 النسبة المئوية % التكرار المسمى الوظيفي

 %54,3 38 إطار
 %24,3 17 عون تحكم
 %21,4 15 عون تنفيذ
 %100 70 المجموع

 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر
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%، كما 54,3فردا أؼ ما نسبتو  38راد العينة إطارات وعددىم نلاحع من خلال الجدول أن أغمب أف
فردا بنسبة  15%، أم عدد أعوان التنفيذ فقد بمغ عددىم 24,3فردا بنسبة  17بمغ عدد أعوان التحكم 

 من حجم العينة الإجمالي. 21,4%

 . عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة 2

تم حساب  ارة الصراع التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة،لمتعرف عمى أثر القيادة التحويمية في إد
 ((.07د عينة الدراسة )أنظر الممحق)نحراف المعيارؼ لإجابات أفراالمتوسطات الحسابية والا

 إجابات عينة الدراسة لمحور القيادة التحويمية تحميلعرض و . 1.2

ور الثاني الذؼ يمثل المتغير في ىذا الجزء سوف يتم عرض وتحميل إجابات عينة الدراسة حول المح
 بتناول أبعادىا الأربعة كما يمي:المستقل وىو القيادة التحويمية، وبذلك 

 بعد الجاذبية )التأثير المثالي(الخاصة بإجابات أفراد عينة الدراسة عرض وتحميل . 1.1.2
 كما يمي:مثالي( المتمثل في الجاذبية )التأثير الكانت إجابات المبحوثين حول عبارات البعد الأول 

 نحراف المعياري لعبارات بعد الجاذبية )التأثير المثالي((: المتوسط الحسابي والا 17الجدول رقم )
رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

نحراف الا 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 04 مرتفعة 0,754 3,44 يتمتع رئيسي بقدرات غير عادية. 01
 02 مرتفعة 0,670 3,58 ترام  العاممين. يحظى رئيسي باح 02
 03 مرتفعة 0,959 3,48 يتحمى رئيسي بالشجاعة في مواجية المشكلات. 03
يقدم رئيسي المصمحة العامة عمى مصمحتو  04

 الشخصية.
 06 متوسطة 1,099 3,25

 05 متوسطة 0,819 3,37 لرئيسي رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة. 05
 01 مرتفعة 0,796 3,78 ق مينية عالية.يتمتع رئيسي بأخلا 06

 مرتفعة 04612 3448 نحراف المعياري الكمي لمبعدالمتوسط الحسابي والا 
 . SPSSعمى مخرجات  بالاعتماد ينت: من إعداد الطالبالمصدر

نحراف المعيارؼ لإجابات أفراد عينة الدراسة حول ( المتوسط الحسابي والا17جدول رقم )يوضح ال
( أؼ درجة 3,78 و 3,25الحسابية ليذا البعد بين )لتأثير المثالي(، حيث تراوحت المتوسطات الجاذبية )ا

، حيث جاء في المرتبة الأول عبارة " يتمتع رئيسي بأخلاق مينية عالية" تتراوح من متوسطة إلى مرتفعة
يسي باحترام ، تمييا في المرتبة الثانية عبارة "يحظى رئ0,796انحراف معيارؼ  3,78بمتوسط حسابي 
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، ثم تتبعيا عبارة "يتحمى رئيسي بالشجاعة 0,670وانحراف معيارؼ  3,58العاممين" بمتوسط حسابي قدر ب 
، أما عبارة "يتمتع 0,959وانحراف معيارؼ  3,48في مواجية المشكلات" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

وانحرافيا  3,44يث بمغ متوسطيا الحسابي رئيسي بقدرات غير عادية" فقد جاءت في المرتبة الرابعة، ح
، في حين جاء في المرتبة الخامسة عبارة "لرئيسي رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة" بمتوسط 0,75المعيارؼ 
، وكانت المرتبة السادسة لعبارة "يقدم رئيسي المصمحة العامة عمى 0,81وانحراف معيارؼ  3,37حسابي 

 .1,099وانحراف معيارؼ  3,25ب  درمصمحتو الشخصية" بمتوسط حسابي ق

 جاذبية )التأثير المثالي(راد عينة الدراسة حول الأن درجة موافقة أف ما سبقوبالتالي يتضح من خلال 
ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن العاممين في الشركة الإفريقية  ،3,4ت بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي جاء

 .ىذا الأخير بثقة عمالو واحتراميم، ويحظى ىممدير لدييم جاذبية اتجاه  -الطاىير-لمزجاج
بين آراء  اتساقمما يدل عمى وجود  0,612ب  تأقل من الواحد قدر قيمة معيارؼ النحراف كما بمغ الا

 .جاذبية )التأثير المثالي(المبحوثين حول عبارات ال
 لياميعد الحافز الا الخاصة ببحميل إجابات أفراد عينة الدراسة عرض وت .2.1.2

 كما يمي: نت إجابات المبحوثين حول عبارات الحافز الالياميكا
 لياميالمعياري لعبارات بعد الحافز الا  نحراف(:المتوسط الحسابي والا 18الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

نحراف الا 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 04 متوسطة 0,862 3,25 يشجع رئيسي حب التحدؼ بين العاممين. 07
 03 مرتفعة 0,812 3,50 يتحدث رئيسي عن مستقبل المؤسسة بتفاؤل. 08
يخمق رئيسي الرغبة في العمل لدؼ لتحقيق أىداف  09

 المؤسسة.
 05 متوسطة 0,921 2,92

يحرص رئيسي دائما عمى بث الحماس بين أعضاء  10
 فريق العمل.

 02 مرتفعة 0,775 3,52

 01 مرتفعة 0,764 3,62 عمى إيصال أفكاره.يممك رئيسي القدرة  11
 متوسطة 04599 3436 نحراف المعياري الكمي لمبعدالمتوسط الحسابي والا 

 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

الذؼ يمثل المتوسط الحسابي والانحراف المعيارؼ لعبارات البعد الثاني،  لاهمن خلال الجدول أع
موافقة تتراوح من ( مما يعني درجة 3,62و  2,92المتوسطات الحسابية ليذا البعد تراوحت بين ) نلاحع أن
لأفراد عينة الدراسة، حيث جاء في المرتبة الأولى عبارة "يممك رئيسي القدرة عمى إيصال  إلى مرتفعة متوسطة
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ية لعبارة "يحرص رئيسي دائما ، ثم المرتبة الثان0,764وانحراف معيارؼ  3,62أفكاره" بمتوسط حسابي قدره 
، تمييا في 0,775وانحراف معيارؼ  3,52عمى بث الحماس بين أعضاء فريق العمل" بمتوسط حسابي بمغ 

 3,50المرتبة الثالثة عبارة "يتحدث رئيسي عن مستقبل المؤسسة بتفاؤل"، حيث بمغ متوسطيا الحسابي 
انت لعبارة "يشجع رئيسي حب التحدؼ بين العاممين" ، أما المرتبة الرابعة فك0,812وانحرافيا المعيارؼ 

، في حين كانت العبارة "يخمق رئيسي الرغبة في 0,86وانحراف معيارؼ بمغ  3,25بمتوسط حسابي قدره 
وانحراف معيارؼ  2,92العمل لدؼ لتحقيق أىداف المؤسسة" في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدره 

0,92. 
ليامي كانت بدرجة متوسطة، عينة الدراسة حول بعد الحافز الا وافقة أفرادوبالتالي نلاحع أن درجة م

الشركة الإفريقية  مديرويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن  ، 3,36حيث قدر المتوسط الحسابي الكمي لمبعد 
لا يقوم بتحفيز العاممين كما يجب من أجل تحقيق الإنجاز المطموب لنقل الشركة إلى   -الطاىير-لمزجاج

 فضل مستويات الأداء.أ
، مما يدل عمى وجود إتساق بين 0,599بمغ الانحراف المعيارؼ قيمة أقل من الواحد قدرت ب كما 

 .الحافز الالياميلمبحوثين حول عبارات آراء ا
 ستثارة العقمية أو الفكريةبعد الاتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة  بو عرض   .3.1.2

 ستثارة العقمية أو الفكرية:لافراد العينة حول بعد اح إجابات أالجدول التالي يوض
 ستثارة العقمية أو الفكريةنحراف المعياري لعبارات بعد الالحسابي والا (:المتوسط ا19الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

نحراف الا 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 02 مرتفعة 0,775 3,48 اء الميام.يقدم رئيسي أفكار جديدة عن كيفية أد 12
يحفزني رئيسي عمى حل مشكلات عممي بطرق  13

بداعية.  مبتكرة وا 
 04 متوسطة 0,921 3,07

 05 متوسطة 1,059 2,91 يشجعني رئيسي لتحقيق أىدافي. 14
يشجع رئيسي العاممين عمى تطبيق أفكارىم  15

 الإبداعية.
 03 متوسطة 0,878 3,15

وبات التي تواجو العاممين يصف رئيسي الصع 16
 عمى أنيا مشكلات يمكن حميا.

 01 مرتفعة 0,845 3,55

 متوسطة 04683 3423 نحراف المعياري الكمي لمبعدلمتوسط الحسابي والا ا
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر
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( المتوسط الحسابي والانحراف المعيارؼ لعبارات بعد الاستثارة العقمية أو 19يمثل الجدول رقم )
( مما يعني أن أفراد عينة الدراسة 3,55و  2,91المتوسطات الحسابية بين القيمتين ) تراوحتالفكرية، حيث 

حيث جاء في المرتبة الأولى عبارة " يصف رئيسي الصعوبات التي تواجو   ،طةموافقون بدرجة متوس
، تمييا عبارة " يقدم 0,845وانحراف معيارؼ  3,55عاممين عمى أنيا مشكلات يمكن حميا" بمتوسط حسابي ال

وانحراف معيارؼ  3,48رئيسي أفكار جديدة عن كيفية أداء الميام" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 
الإبداعية" بمتوسط حسابي قدره ثم المرتبة الثالثة لعبارة "يشجع رئيسي العاممين عمى تطبيق أفكارىم  0,775
، ثم جاءت العبارة " يحفزني رئيسي عمى حل مشكلات عممي بطرق 0,878وانحراف معيارؼ بمغ  3,15

بداعية" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  ، في حين جاءت عبارة 0,921وانحراف معيارؼ  3,07مبتكرة وا 
 .0,159وبانحراف معيارؼ  2,91بمغ  بمتوسط حسابي "يشجعني رئيسي لتحقيق أىدافي" في المرتبة الخامسة

حيث  العقمية أو الفكرية متوسطة، الاستثارة اسة حولر دحع أن درجة موافقة أفراد عينة الوبالتالي نلا
-الشركة الإفريقية لمزجاج مدير، ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن ، 3,23 بمغ المتوسط الحسابي لمبعد

لا فكار جديدة حول الميام وحل المعيقات باعتبارىا مشاكل ليا حمول، إلا أنو تقديم أعمى يعمل  -الطاىير
 يتفانى في تشجيع عامميو عمى تحقيق أىدافيم وكذا حل مشاكل عمميم بطرق حديثة.

آراء  بين اتساق، وىو أقل من الواحد مما يعني وجود 0,683 القيمة كما بمغ الانحراف المعيارؼ الكمي
 .تثارة العقمية أو الفكريةالاسالمبحوثين حول 

 الفردية الاعتباراتبعد  فسيرعرض وت  .4.1.2
 :بعد الاعتبارات الفرديةراسة حول عبارات الجدول التالي يوضح إجابات أفراد عينة الد

 الفردية الاعتبارات(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد 20الجدول رقم )
رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 ابيالحس

نحراف الا 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

يساعدني رئيسي في تطوير مواطن القوة في  17
 شخصيتي.

 05 متوسطة 0,997 2,92

 02 مرتفعة 0,756 3,67 يولي رئيسي أىمية لشكاوؼ العاممين وتظمماتيم. 18
ختلافات رم رئيسي وجيات نظر العاممين والايحت 19

 بينيم.
 03 مرتفعة 0,872 3,61

 04 متوسطة 0,908 2,98 يشرك رئيسي العاممين في عممية اتخاد القرارات. 20
 01 مرتفعة 1,014 3,85 يقدم رئيسي العون والمساعدة لمعاممين. 21

 متوسطة 04739 3435 نحراف المعياري الكمي لمبعدالمتوسط الحسابي والا 
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر
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الفردية، حيث  الاعتباراتيوضح الجدول أعلاه المتوسط الحسابي والانحراف المعيارؼ لعبارات بعد 
تتراوح من متوسطة إلى مرتفعة ( مما يعني درجة موافقة 3,85و  2,92تراوحت المتوسطات الحسابية بين )

شكاوؼ العاممين وتظمماتيم" ، حيث جاءت في المرتبة الأولى عبارة " يولي رئيسي أىمية للأفراد عينة الدراسة
وجيات ، تمييا في المرتبة الثانية عبارة " يحترم رئيسي 0,756وانحراف معيارؼ  3.67بمتوسط حسابي قدره 
، ثم عبارة " يقدم 0,872وانحراف معيارؼ  3,61ختلافات بينيم" بمتوسط حسابي بمغ نظر العاممين والا

، 1,014وانحراف معيارؼ  3,35الرابعة بمتوسط حسابي بمغ  رئيسي العون والمساعدة لمعاممين" في المرتبة
أما عبارة " يشرك رئيسي العاممين في عممية اتخاد القرارات" فقد جاءت في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 

، في حين احتمت المرتبة الخامسة العبارة " يساعدني رئيسي في تطوير 0,908وانحراف معيارؼ قدره  2,98
 .0,997وانحراف معيارؼ  2,92في شخصيتي" بمتوسط حسابي  مواطن القوة

كانت بدرجة متوسطة،  الاعتبارات الفرديةاسة حول وبالتالي نلاحع أن درجة موافقة أفراد عينة الدر 
الشركة الإفريقية  مديرويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن اىتمام ، 3,36حيث بمغ المتوسط الحسابي لمبعد 

 ات ورغبات العاممين لا يؤدؼ إلى تطوير مياراتيم بمستوػ عال.لحاج -الطاىير-لمزجاج
آراء  بين اتساقمما يعني وجود  دوىو أقل من الواح 0,739 القيمة المعيارؼ الانحراف  كما بمغ 
 .الاعتبارات الفرديةالمبحوثين حول 

 يميةنحراف المعياري الإجماليين لمحور القيادة التحو المتوسط الحسابي والا  فسيرعرض وت  .5.1.2
 نحراف المعيارؼ لمحور القيادة التحويمة كما يمي:تالي إجمالي المتوسط الحسابي والايمثل الجدول ال

 نحراف المعياري لمحور القيادة التحويميةلا (: المتوسط الحسابي وا21الجدول رقم )
 الترتيب درجة الموافقة نحراف المعياري الا  المتوسط الحسابي الأبعاد الرقم
 01 مرتفعة 0,612 3,48 )التأثير المثالي( الجاذبية 01
 02 متوسطة 0,599 3,36 ياميلالحافز الا 02
 04 متوسطة 0,683 3,23 ستثارة العقمية أو الفكريةالا 03
 03 متوسطة 0,739 3,35 الفردية الاعتبارات 04

 متوسطة 04593 3436 محور القيادة التحويمية
 .SPSSعمى مخرجات  ادبالاعتمن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

الحسابية والانحرافات المعيارية الإجمالية لإجابات أفراد عينة  ( المتوسطات21الجدول رقم ) يمثل
 (3,23و 3,48المتوسط الحسابي ليا بين القيمتين ) يادة التحويمية، حيث تراوحت قيمةالدراسة حول أبعاد الق

، كما يقدر المتوسط الحسابي الكمي لمحور القيادة طةمما يعني درجة موافقة تتراوح من مرتفعة إلى متوس
، مما يعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون 3,4إلى أقل من  2,6ىو ينتمي لمفئة من  3,36التحويمية ب 

بدرجة متوسطة عمى محور القيادة التحويمية، أما من حيث الترتيب فقد احتل البعد الأول الجاذبية )التأثير 
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فعة، ثم البعد ودرجة موافقة مرت 0,612وانحراف معيارؼ  3,48بة الأولى بمتوسط حسابي المثالي( المرت
ودرجة موافقة  0,599وانحراف معيارؼ  3,36رتبة الثانية بمتوسط حسابي يامي في الملالثاني الحافز الا

وانحراف معيارؼ  3,35الفردية في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي  الاعتباراتمتوسطة، بعد ذلك البعد الرابع 
ستثارة العقمية أو الفكرية بمتوسط حسابي المرتبة الرابعة البعد الثالث الاودرجة موافقة متوسطة، وفي  0,739
 ودرجة موافقة متوسطة. 0,683وانحراف معيارؼ  3,23
 إجابات عينة الدراسة لمحور إدارة الصراع التنظيمي تحميلعرض و  .2.2

عينة الدراسة حول المحور الثالث الذؼ يمثل المتغير التابع وىو إدارة  إجابات أفراد تحميلعرض و  تم
 الصراع التنظيمي وذلك كما يمي:

 نحراف المعياري لمحور إدارة الصراع التنظيمي(: المتوسط الحسابي والا 22الجدول رقم )
رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

تقوم منظمتنا بدراسة أسباب الصراع بالتعاون مع  01
 .مختمف الأطراف

 06 مرتفعة 0,940 3,41

 04 مرتفعة 1,002 3,54 تستخدم الإدارة أساليب متعددة لتفادؼ الصراعات. 02
أساىم في معالجة أسباب الصراع حتى لا تزيد  03

 شدتو.
 08 متوسطة 1,126 3,08

 03 مرتفعة 0,826 3,57 اجدة في المنظمة.تشخص الإدارة الصراعات المتو  04
لأسموب  ارتياحيأتغيب عن العمل بسبب عدم  05

 الإشراف.
 09 متوسطة 1,191 3,00

 11 متوسطة 1,187 2,84 أطرح ما لدؼ من أفكار حول الصراع القائم. 06
تتجنب الوقوف لجانب أحد تمتزم الإدارة الحياد و  07

 أطراف الصراع.
 07 متوسطة 0,934 3,28

 01 مرتفعة  1,069 3,75 تنيي الإدارة الصراعات بتعميمات صارمة. 08
 05 مرتفعة 0,988 3,45 تتابع المنظمة ظروف الصراع في المنظمة. 09
 10 متوسطة 1,141 2,87 تقدم الإدارة فرصة لي في عممية اتخاذ القرارات. 10
 02 مرتفعة 0,917 3,64 تصالات بين أطراف الصراع.تشجع الإدارة عمى الا 11

 متوسطة 04635 3431 محور إدارة الصراع التنظيمي
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتدرالمص
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( المتوسط الحسابي والانحراف المعيارؼ لعبارات محور إدارة الصراع التنظيمي 22يمثل الجدول رقم )
ي درجة موافقة مما يعن (3,75و  2,84قيمتين )حيت تراوحت المتوسطات الحسابية ليذا المحور بين ال

تنيي الإدارة الصراعات بتعميمات صارمة" في المرتبة  ، حيث جاءت عبارة "تتراوح من متوسطة إلى مرتفعة
نية عبارة " تشجع الإدارة ، تمييا في المرتبة الثا1,069وانحراف معيارؼ  3,75الأولى بمتوسط حسابي قدره 

، ثم في المرتبة الثالثة 0,917وانحراف معيارؼ  3,64اف الصراع" بمتوسط حسابي تصالات بين أطر عمى الا
وانحرافيا  3,57عبارة " تشخص الإدارة الصراعات المتواجدة في المنظمة" حيث قدر متوسطيا الحسابي ب 

بمتوسط  ، ثم العبارة " تستخدم الإدارة أساليب متعددة لتفادؼ الصراعات" المرتبة الرابعة0,826المعيارؼ 
، بعدىا في المرتبة الخامسة عبارة " تتابع المنظمة ظروف الصراع 1,002وانحراف معيارؼ  3,54حسابي 

تقوم منظمتنا بدراسة أسباب ، أما العبارة " 0,988وانحراف معيارؼ  3,45في المنظمة" بمتوسط حسابي 
وانحراف  3,41ط حسابي بمغ الصراع بالتعاون مع مختمف الأطراف" فجاءت في المرتبة السادسة بمتوس

تتجنب الوقوف لجانب أحد أطراف ، وجاءت في المرتبة السابعة عبارة " تمتزم الإدارة الحياد و 0,940معيارؼ 
، وفي المرتبة الثامنة العبارة " أساىم في معالجة 0,934وانحراف معيارؼ  3,28الصراع" بمتوسط حسابي 

، في حين 1,126وانحرافيا المعيارؼ  3,08متوسطيا الحسابي أسباب الصراع حتى لا تزيد شدتو" حيث بمغ 
العبارة " أتغيب عن العمل بسبب  1,191وانحراف معيارؼ  3,00جاء في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي 

لأسموب الإشراف" أما العبارة " تقدم الإدارة فرصة لي في عممية اتخاذ القرارات" فجاءت في  ارتياحيعدم 
، أما المرتبة الحادية عشر فجاءت لمعبارة " 1,14وانحراف معيارؼ  2,87شرة بمتوسط حسابي المرتبة  العا

 .1,187وانحراف معيارؼ  2,84أطرح ما لدؼ من أفكار حول الصراع القائم" بمتوسط حسابي 

من خلال ما سبق نلاحع أن درجة موافقة أفراد عينة الدراسة حول محور إدارة الصراع التنظيمي 
وىو أقل  0,63والانحراف المعيارؼ  3,31رجة متوسطة، حيث قدر المتوسط الحسابي لممحور ب جاءت بد

 من الواحد مما يعني وجود إتساق بين آراء المبحوثين حول إدارة الصراع التنظيمي.
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 فرضيات الدراسة اختبارالمطمب الثاني: 

لامة البيانات مع الطبيعي لمتأكد من تبار التوزيفرضيات الدراسة لابد من اخ لاختبارقبل التطرق 
 فرضيات الدراسة، وذلك كما يمي:لاختبار 

 طبيعيالتوزيع ال اختبار 1.
واختبار لتواء والتفمطح يع الطبيعي قمنا بحساب معاممي الابغرض التأكد من أن البيانات تخضع لمتوز  

 ( وذلك كما يمي:(08) )انظر الممحقالتعددية الخطية 

 والتفمطح لتواءمعاممي الا  .1.1

 لتواء والتفمطح لمتغيرات الدراسة:يوضح نتائج معاملات الا الجدول التالي

 لتواء والتفمطح(: معاملبت الا 23الجدول رقم )

 معامل التفمطح لتواءمعامل الا  الأبعاد  
 

 القيادة التحويمية
 -0,350 -0,643 الجاذبية )التأثير المثالي(

 0,530 -1,122 لياميالحافز الا
 0,522 -0,969 ستثارة العقمية أو الفكريةلاا

 0,161 -1,085 الفردية الاعتبارات
 4,115 -1,819 إدارة الصراع التنظيمي

 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

و  -0,643لتواء بالنسبة لجميع المتغيرات تتراوح بين )ح من الجدول أعلاه أن معاملات الايتض
( 4,115و  -0,350، أما معاملات التفمطح  لجميع المتغيرات فيي تتراوح بين )2( وىي أقل من -1,819

 , Ewan Mohd Matore، وبالتالي فيي تخضع لمتوزيع الطبيعي وىو ما أشارت إليو دراسة 7وىي أقل من 

Ahmad Zamri Khairani  حتى  7يتجاوز  ومعامل التفرطح لا 2تواء عن لعمى أنو يجب أن يقل معامل الا
 .1تعتبر متغيرات الدراسة تخضع لمتوزيع الطبيعي

 التعددية الخطية )معامل تضخم التباين والتباين المسموح( اختبار .2.2

الجدول التالي يوضح معامل تضخم التبان ومعامل التباين المسموح لأبعاد القيادة التحويمية لمتأكد من 
 مي:وذلك كما ي مستقمة غير مرتبطة أن المتغيرات

                                                           
1
 Ewan Mohd Matore, Ahmad Zamri Khairani, The Pattern of SKewness and Kurtosis Using Mean Score and 

Logit in Measuring Adversity Quotient (AQ) for Noormality Testing, International journal of future generation 

communication and networking, Vol 13, No 01, 2020, p 692. 
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 التعددية الخطية )معامل تضخم التباين والتباين المسموح( اختبار(: 24الجدول رقم )

 معامل تضخم التباين أبعاد القيادة التحويمية
VIF 

 معامل التباين المسموح
Tolérance 

 0,372 2,688 الجاذبية )التأثير المثالي(
 0,268 3,731 لياميالحافز الا 

 0,298 3,350 ريةستثارة العقمية أو الفكالا
 0,341 2,930 الفردية الاعتبارات

 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

( وىي 3,731و  2,688( تتراوح بين )Vifمن خلال الجدول نلاحع أن قيم معامل تضخم التباين )
( وىي أكبر من 0,372و  0,268، في حين تراوح معامل التضخم المسموح بين القيمتين )10أصغر من 

وكان معامل التباين  10أنو في حالة كان معامل تضخم التباين أقل من    Robert، واستنادا عمى دراسة 0,1
 .1رتباط خطية لمتغيرات الدراسةافإنو لا توجد مشكمة  0,1أكبر من المسموح 

 فرضيات الدراسة اختبار. 3

مدػ صحتيا من الفرضيات لمتأكد من ختبار ا، قمنا بات تتبع التوزيع الطبيعيبعد التأكد من أن البيان
 ((.09خلال مجموعة من المقاييس الإحصائية )أنظر الممحق رقم )

 الفرضية الرئيسية الأولى اختبار .1.3

ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية " يوجد أثر تنص الفرضية الرئيسية الأولى عمى: 
(0.05≥αلمقيادة التحويمية في إدارة )  الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية

 ويمكن كتابة ىذه الفرضية عمى النحو التالي:"،  الطاىير-لمزجاج

H0 : لا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α لمقيادة التحويمية في إدارة الصراع )
 الطاىير.-فريقية لمزجاجالتنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإ

H1:  يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α لمقيادة التحويمية في إدارة الصراع )
  الطاىير.-التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 : نحدار الخطي المتعدد لمفرضية الرئيسيةجدول التالي يوضح نتائج تحميل الاوال 

 

                                                           
1
 Robert M. O’brien , A Caution Regarding Rules of Thumb for variance Inflation Factors, Quality & Qauntity, 

Vol 41, No 05, 2007, p688. 
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 (: نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد لمفرضية الرئيسية25الجدول رقم )

 
 النموذج

 مجموع
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسطات 
 المربعات

 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 Fالدلالة 

معامل 
التحديد 

R
2  

معامل 
 الارتباط

R  
 
1 

 04499 04249 04001 54387 14735 4 64941 الانحدار
الخطأ 

 بقيالمت
204938 65 04322 - - -  

  - - - - 69 274880 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

وىو أقل من مستوػ الدلالة المعتمد  0,001بمغ  (F)نلاحع من خلال الجدول أعلاه أن مستوػ الدلالة 
مما يشير إلى  0,499 (R)عامل الإرتباط (، وىذا يعني أن النموذج دال إحصائيا، وبمغت قيمة م0,05)

دارة الصراع التنظيمي، كما أن معامل التحديداوجود  R)رتباط طردؼ موجب بين القيادة التحويمية وا 
2
)  

يساوؼ   
الحاصل في المتغير التابع )إدارة الصراع التنظيمي(  أو التغيير  % من التباين24,9، وىذا يعني أن 0,249

ل )القيادة التحويمية(، أما النسبة المتبقية فتعود إلى متغيرات أخرػ لم يشتمل عمييا يعود لممتغير المستق
 النموذج.

ذو دلالة إحصائية عند يوجد أثر "  وبأن تي تنصال H1الفرضية  نقبلو H0نرفض الفرضية  وعميو
عاممين في الشركة ( لمقيادة التحويمية في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر الα≤0.05مستوػ المعنوية )
 الطاىير".-الإفريقية لمزجاج

 الفرضيات الفرعية التابعة لمفرضية الرئيسية الأولى اختبار .1.1.3

 بيدف التأكد من الفرضيات الفرعية لمدارسة والمتمثمة في دراسة أثر كل بعد من أبعاد القيادة التحويمية
نحدار الخطي المتعدد الموضحة في الجدول الا عتماد عمى نتائج تحميلمع إدارة الصراع التنظيمي تم الا

 التالي:
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نحدار الخطي المتعدد لأثر أبعاد القيادة التحويمية في إدارة الصراع (: نتائج تحميل الا 26الجدول رقم )
 التنظيمي

 
 الفرضيات

 
 المعاملبت غير النمطية

المعاملبت 
 النمطية

 tقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Sig A أ المعيارؼ الخط BETA 

 Constante  1,511 0,420 - 3,593 0,001 تابالث
 0,046 2,039 0,359 0,183 0,373 الجاذبية )التأثير المثالي(

 0,713 0,369 0,077 0,220 0,081 لياميالحافز الا 
 0,567 -0,576 -0,113 0,183 -0,105 ستثارة العقمية أو الفكريةالا

 0,287 1,073 0,198 0,158 0,170 الفردية الاعتبارات
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

 ستنتاج ما يمي:ان خلال نتائج الجدول أعلاه يمكن م

 بالنسبة لمفرضية الفرعية الأولى 
( لمجاذبية )التأثير α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) "تنص عمى أنو  

 "، -الطاىير-ي إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاجالمثالي( ف
 ويمكن كتابة ىذه الفرضية عمى النحو التالي:

H0 : لا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إدارة )( لمجاذبية )التأثير المثالي
 الطاىير.-مين في الشركة الإفريقية لمزجاجالصراع التنظيمي من وجية نظر العام

H1:  يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إدارة )( لمجاذبية )التأثير المثالي
  الطاىير.-الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

، وىو أقل من مستوػ الدلالة 0,046ؼ نلاحع من خلال الجدول أعلاه أن مستوػ الدلالة يساو 
التنظيمي من وجية نظر  (، ما يعني وجود أثر لمجاذبية )التأثير المثالي( في إدارة الصراعα≤0.05)المعتمد 
 .H1الفرضية  نقبل، وH0 ، وعميو  نرفض الفرضية -الطاىير-ي الشركة الإفريقية لمزجاجفالعاممين 

 بالنسبة لمفرضية الفرعية الثانية 
ليامي ( لمحافز الا α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) "ص عمى أنو تن

ويمكن كتابة  "،-الطاىير-في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج
 ىذه الفرضية عمى النحو التالي:
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H0 : إحصائية عند مستوػ المعنلا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05وية≥αلمحافز الا ) ليامي في إدارة الصراع
 الطاىير.-التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

H1:  يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αلمحافز الا ) ليامي في إدارة الصراع
  الطاىير.-جالتنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجا

، وىو أكبر من مستوػ الدلالة 0,713نلاحع من خلال الجدول أعلاه أن مستوػ الدلالة يساوؼ 
ليامي في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر يعني أنو لا يوجد أثر لمحافز الا (، وىذاα≤0.05المعتمد )

 .H0الفرضية نقبل ، وH1 ، وعميو نرفض الفرضية-الطاىير-العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 بالنسبة لمفرضية الفرعية الثالثة 
ستثارة العقمية أو ( للبα≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) "تنص عمى أنو 

"، -الطاىير-الفكرية في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج
 ضية عمى النحو التالي:ويمكن كتابة ىذه الفر 

H0 : لا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αللا ) ستثارة العقمية أو الفكرية في إدارة
 الطاىير.-الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

H1:  يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αللا )تثارة العقمية أو الفكرية في إدارة س
 الطاىير.-الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

، وىو أكبر من مستوػ الدلالة 0,567نلاحع من خلال الجدول أعلاه أن مستوػ الدلالة يساوؼ 
لفكرية في إدارة الصراع التنظيمي من ستثارة العقمية أو ا(، وىذا يعني أنو لا يوجد أثر للاα≤0.05المعتمد )

الفرضية نقبل ، وH1، وعميو نرفض الفرضية -الطاىير-وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج
H0. 

 بالنسبة لمفرضية الفرعية الرابعة 
عتبارات الفردية ( للبα≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) تنص عمى أنو " 
ويمكن كتابة  ".-الطاىير-ارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاجفي إد

 ىذه الفرضية عمى النحو التالي:

H0 : لا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αللا ) عتبارات الفردية في إدارة الصراع
 الطاىير.-الإفريقية لمزجاج التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة
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H1:  يوجد أثر ذو دلالة( 0.05إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αللا ) عتبارات الفردية في إدارة الصراع
  الطاىير.-التنظيمي من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

مستوػ الدلالة ، وىو أكبر من 0,287نلاحع من خلال الجدول أعلاه أن مستوػ الدلالة يساوؼ 
عتبارات الفردية في إدارة الصراع التنظيمي من وجية يعني أنو لا يوجد أثر للا (، وىذα≤0.05المعتمد )

 .H0الفرضية نقبل ، وH1، وعميو نرفض الفرضية -الطاىير-نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج

 الفرضية الرئيسية الثانية اختبار .2.3

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ة الثانية عمى أنو: "تنص الفرضية الرئيسي
(0.05≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية )

 )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات العمل، المسمى الوظيفي(".

الفرضية الفرعية  اختبارمن أجل لعينتين مستقمتين   t- test راختباىذه الفرضية نستعمل  لاختبار
الأولى حول الفرق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزػ لمتغير الجنس، بالإضافة إلى 

الفرضيات الفرعية حول الفرق في إجابات  لاختبار  (One Way Analyze Anovaالتباين الأحادي )تحميل 
عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزػ لمتغير )السن، المؤىل العممي، عدد سنوات العمل، المسمى أفراد 

 الوظيفي(.

 الفرضيات الفرعية التابعة لمفرضية الرئيسية الثانية اختبار .1.2.3

 الفرضية الفرعية الأولى اختبار 
( α≤0.05ستوى المعنوية )توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند متنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن كتابة ىذه الفرضية عمى في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزى لمتغير الجنس"، 
 النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة )
 متغير الجنس.حول القيادة التحويمية تعزػ ل

H1 :( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة حول )
 القيادة التحويمية تعزػ لمتغير الجنس.

 والجدول التالي يوضح نتائج تحميل التباين لعينين مستقمتين بالنسبة لمتغير الجنس:
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 باين لعينتين مستقمتين بالنسبة لمتغير الجنس(: نتائج تحميل الت27الجدول رقم )
 مستوى الدلالة tقيمة  نحراف المعياري الا  المتوسط الحسابي العدد الجنس 

 0.520 -0.647 0,589 3,33 53 ذكر الفئات 
 0,614 3,44 17 أنثى

 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

أن المتوسط الحسابي لإجابات الذكور فيما يتعمق بمحور القيادة من خلال الجدول أعلاه نلاحع 
 3.44للإناث فقد بمغ القيمة  ، أما المتوسط الحسابي0.589وانحراف معيارؼ  3.33 التحويمية كان

، مما يعني أن المتوسط الحسابي للإناث أكبر من المتوسط الحسابي 0.614نحراف المعيارؼ القيمة والا
 لمذكور.

(، مما يدل 0.05، وىو أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )0.520أن مستوػ الدلالة بمغ  كما نلاحع
( في إجابات أفراد عينة الدراسة α≤0.05عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية )

 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر  نرفضحول القيادة التحويمية تعزػ لمتغير الجنس، وبالتالي 

 الفرضية الفرعية الثانية اختبار 
( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: " 

ويمكن كتابة ىذه الفرضية عمى ، ادة التحويمية تعزى لمتغير السن"في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القي
 النحو التالي:

H0 :لا توجد فروق ذات دلالة إحص( 0.05ائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة )
 .سنتغير الحول القيادة التحويمية تعزػ لم

H1 :( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة حول )
 .سنيادة التحويمية تعزػ لمتغير الالق

 تحميل التباين الأحادؼ بالنسبة لمتغير السن: والجدول التالي يوضح نتائج
 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير السن28الجدول رقم)

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F 

مستوى 
 الدلالة

 
 السن

  0,241 3 0,723 داخل المجموعات
0,675 
 

 
 0,357 66 23,551 عاتبين المجمو  0,570

 - 69 24,273 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر
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، وىي أكبر 0,570( لمتغير السن تقدر ب Fمن خلال الجدول نلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )
لة إحصائية عند مستوػ المعنوية (، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلا0,05من مستوػ الدلالة المعتمد )

(0.05≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحو ) ،نرفضوبالتالي يمية تعزػ لمتغير السن 
 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر 

 الفرضية الفرعية الثالثة اختبار 
( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن كتابة ىذه ، غير المؤىل العممي"في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزى لمت
 الفرضية عمى النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة )
 .لمؤىل العمميتغير احول القيادة التحويمية تعزػ لم

H1 :( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة حول )
 .لمؤىل العممييادة التحويمية تعزػ لمتغير االق

 بالنسبة لمتغير المؤىل العممي: يوضح نتائج تحميل التباين الأحادؼوالجدول التالي 
 ل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المؤىل العممي(: نتائج تحمي29الجدول رقم)

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F 

مستوى 
 الدلالة

 
 المؤىل العممي

  0,107 2 0,215 داخل المجموعات
0,299 

 
 0,359 67 24,059 بين المجموعات 0,743

 - 69 24,273 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

، 0,743تقدر ب  المؤىل العممي( لمتغير Fمن خلال الجدول نلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )
(، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 0,05وىي أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )

لمتغير المؤىل  ابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزػ ( في إجα≤0.05)مستوػ المعنوية 
 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر  نرفضوبالتالي العممي، 
 الفرضية الفرعية الرابعة اختبار 

( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "
ويمكن كتابة ىذه ، ية تعزى لمتغير عدد سنوات العمل"ة حول القيادة التحويمفي إجابات أفراد عينة الدراس
 الفرضية عمى النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة )
 .عدد سنوات العملتغير حول القيادة التحويمية تعزػ لم
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H1 :توجد فروق ذات ( 0.05دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة حول )
 .عدد سنوات العمليادة التحويمية تعزػ لمتغير الق

 :والجدول التالي يوضح نتائج تحميل التباين الأحادؼ بالنسبة لمتغير عدد سنوات العمل

 متغير عدد سنوات العمل(: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة ل30الجدول رقم)

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة 
F 

مستوى 
 الدلالة

 
 عدد سنوات العمل

  0,069 3 0,206 داخل المجموعات
0,189 

 
 0,365 66 24,067 بين المجموعات 0,904

 - 69 24,273 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  لاعتمادبان ي: من إعداد الطالبتالمصدر

تقدر ب  عدد سنوات العمل( لمتغير Fمن خلال الجدول نلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )
(، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 0,05، وىي أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )0,904

متغير عدد سة حول القيادة التحويمية تعزػ ل( في إجابات أفراد عينة الدراα≤0.05)عند مستوػ المعنوية 
 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر  نرفضوبالتالي سنوات العمل، 

 الفرضية الفرعية الخامسة اختبار 
( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن كتابة ىذه ، مية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي"يفي إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحو 
 الفرضية عمى النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة )
 .مسمى الوظيفيتغير الحول القيادة التحويمية تعزػ لم

H1 :توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مس( 0.05توػ المعنوية≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة حول )
 .المسمى الوظيفييادة التحويمية تعزػ لمتغير الق

 بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي: والجدول التالي يوضح نتائج تحميل التباين الأحادؼ
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 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي31الجدول رقم)

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة 
F 

مستوى 
 الدلالة

 
 المسمى الوظيفي

  0,614 2 1,229 داخل المجموعات
1,786 

 
 0,344 67 23,044 بين المجموعات 0,175

 - 69 24,273 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

تقدر ب  مسمى الوظيفيغير ال( لمتFمن خلال الجدول نلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )
(، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 0,05، وىي أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )0,175

 ة تعزػ لمتغير السن،يمي( في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحو α≤0.05)عند مستوػ المعنوية 
 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر  نرفضوبالتالي 

توجد  نرفض الفرضية الرئيسية الثانية والتي تنص عمى: " ،فرضيات الفروق  من خلال نتائج اختبار
( في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة α≤0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )

د سنوات العمل، ى لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدالتحويمية تعز 
 .المسمى الوظيفي("

 الفرضية الرئيسية الثالثة اختبار .3.3

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية تنص الفرضية الرئيسية الثانية عمى: "
(0.05≥αفي إجابات أفراد عينة الدراسة حول إ ) دارة الصراع التنظيمي تعزى لممتغيرات الشخصية

 والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات العمل، المسمى الوظيفي(".

الفرضية الفرعية  اختبارمن أجل لعينتين مستقمتين   t- test اختبارىذه الفرضية نستعمل  لاختبار
ل إدارة الصراع التنظيمي تعزػ لمتغير الجنس، الأولى حول الفرق في إجابات أفراد عينة الدراسة حو 

الفرضيات الفرعية حول  لاختبار  (One Way Analyze Anovaالتباين الأحادي )بالإضافة إلى تحميل 
الفرق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظيمي تعزػ لمتغير )السن، المؤىل العممي، عدد 

 في(.سنوات العمل، المسمى الوظي
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 الفرضيات الفرعية التابعة لمفرضية الرئيسية الثانية اختبار .1.3.3

 الفرضية الفرعية الأولى اختبار 
( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن كتابة ىذه ، تعزى لمتغير الجنس" في إجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظيمي
 الفرضية عمى النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة
 تعزػ لمتغير الجنس. إدارة الصراع التنظيميحول 

H1 :( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد ) نة الدراسة حول عي
 تعزػ لمتغير الجنس. إدارة الصراع التنظيمي

 والجدول التالي يوضح نتائج تحميل التباين لعينتين مستقمتين بالنسبة لمتغير الجنس

 (: نتائج تحميل التباين لعينتين مستقمتين بالنسبة لمتغير الجنس32الجدول رقم )

المتوسط  العدد الجنس 
 الحسابي

 مستوى الدلالة tقيمة  ري نحراف المعياالا 

 0.285 -1.077 0.649 3.269 53 ذكر الفئات
 0.583 3.459 17 أنثى

 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

من خلال الجدول أعلاه نلاحع أن المتوسط الحسابي لإجابات الذكور فيما يتعمق بمحور إدارة الصراع 
 3.459مة ، أما المتوسط الحسابي للإناث فقد بمغ القي0.649حراف معيارؼ وان 3.269التنظيمي كان 

، مما يعني أن المتوسط الحسابي لمذكور أكبر من المتوسط الحسابي 0.583نحراف المعيارؼ القيمة والا
 للإناث.

(، مما يدل 0.05، وىو أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )0.285كما نلاحع أن مستوػ الدلالة بمغ 
( في إجابات أفراد عينة الدراسة α≤0.05مى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية )ع

 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر  نرفضوبالتالي يمي تعزػ لمتغير الجنس، حول إدارة الصراع التنظ

 الفرضية الفرعية الثانية اختبار 
( α≤0.05إحصائية عند مستوى المعنوية ) توجد فروق ذات دلالةتنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن كتابة ىذه الفرضية ، يمي تعزى لمتغير السن"في إجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظ
 عمى النحو التالي:
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H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة
 .السنتعزػ لمتغير  لصراع التنظيميإدارة احول 

H1 :( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة حول
 .السنتعزػ لمتغير  إدارة الصراع التنظيمي

 والجدول التالي يوضح نتائج تحميل التباين الأحادؼ بالنسبة لمتغير السن:

 تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير السن (: نتائج33الجدول رقم)

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

  قيمة

F   

مستوى 
 الدلالة

 
 السن

  0,945 3 2,834 داخل المجموعات
2,489 

 
 0,379 66 25,046 بين المجموعات 0,068

 - 69 27,880 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن يالطالبت: من إعداد المصدر

، وىي أكبر 0,068( لمتغير السن تقدر ب Fمن خلال الجدول نلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )
(، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية 0,05من مستوػ الدلالة المعتمد )

(0.05≥α في إجابات أفراد عينة الدر )،نرفضوبالتالي  اسة حول إدارة الصراع التنظيمي تعزػ لمتغير السن 
 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر 

 الفرضية الفرعية الثالثة اختبار 
( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن ، ظيمي تعزى لمتغير المؤىل العممي"ع التنفي إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة إدارة الصرا
 كتابة ىذه الفرضية عمى النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة
 .المؤىل العمميتعزػ لمتغير  إدارة الصراع التنظيميحول 

H1 :توجد فروق ذات دلالة إحصائي( 0.05ة عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة حول
 .المؤىل العمميتعزػ لمتغير  إدارة الصراع التنظيمي

 والجدول التالي يوضح نتائج تحميل التباين الأحادؼ لمتغير المؤىل العممي:
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 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المؤىل العممي34الجدول رقم)

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F 

مستوى 
 الدلالة

المؤىل 
 العممي

  0,818 2 1,637 داخل المجموعات
2,089 

 
 0,392 67 26,243 بين المجموعات 0,132

 - 69 27,880 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

، 0,132تقدر ب  المؤىل العممي( لمتغير Fمن خلال الجدول نلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )
(، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 0,05وىي أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )

المؤىل مي تعزػ لمتغير ظي( في إجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنα≤0.05)مستوػ المعنوية 
 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر  نرفضوبالتالي ، العممي

 الفرضية الفرعية الرابعة اختبار 
( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن كتابة ، سنوات العمل" مي تعزى لمتغير عددفي إجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظي
 ىذه الفرضية عمى النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة
 .عدد سنوات العملتعزػ لمتغير  إدارة الصراع التنظيميحول 

H1 :( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة حول
 .عدد سنوات العملتعزػ لمتغير  إدارة الصراع التنظيمي

 يوضح نتائج تحميل التباين الأحادؼ بالنسبة لمتغير عدد سنوات العمل:والجدول التالي 
 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير عدد سنوات العمل35الجدول رقم)

مجموع  صدر التباينم المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F   

مستوى 
 الدلالة

عدد سنوات 
 العمل

  0,233 3 0,700 داخل المجموعات
0,567 

 
 0,412 66 27,180 بين المجموعات 0,639

 - 69 27,880 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن يالطالبت: من إعداد المصدر
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تقدر ب  عدد سنوات العمل( لمتغير Fل الجدول نلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )من خلا
(، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 0,05، وىي أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )0,639

عزػ لمتغير ( في إجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظيمي تα≤0.05)عند مستوػ المعنوية 
 .H0الفرضية  ونقبل H1 ضيةالفر  نرفضوبالتالي  ،عدد سنوات العمل

 الفرضية الفرعية الخامسة اختبار 
( α≤0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

ويمكن كتابة ، ى الوظيفي"يمي تعزى لمتغير المسمفي إجابات أفراد عينة الدراسة حول إدارة الصراع التنظ
 ىذه الفرضية عمى النحو التالي:

H0 :( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة
 .المسمى الوظيفيتعزػ لمتغير  إدارة الصراع التنظيميحول 

H1 :( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αفي إجابات أفراد عي ) نة الدراسة حول
 .المسمى الوظيفيتعزػ لمتغير  إدارة الصراع التنظيمي

 الأحادؼ بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي:والجدول التالي يوضح نتائج تحميل التباين 

 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي36الجدول رقم)

مجموع  باينمصدر الت المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 F 

مستوى 
 الدلالة

 المسمى
 الوظيفي

  0,232 2 0,464 داخل المجموعات
0,566 

 
 0,409 67 27,416 بين المجموعات 0,570

 - 69 27,880 المجموع
 .SPSSعمى مخرجات  بالاعتمادن ي: من إعداد الطالبتالمصدر

تقدر ب  المسمى الوظيفي( لمتغير Fنلاحع أن قيمة الدلالة الإحصائية ل )من خلال الجدول 
(، وىذا يعني أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 0,05، وىي أكبر من مستوػ الدلالة المعتمد )0,570

مى المس( في إجابات أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزػ لمتغير α≤0.05)عند مستوػ المعنوية 
 .H0ونقبل الفرضية  H1 ضيةالفر  نرفضوبالتالي ، الوظيفي

توجد من خلال نتائج اختبار فرضيات الفروق، نرفض الفرضية الرئيسية الثالثة والتي تنص عمى أنو: "
إدارة إجابات أفراد عينة الدراسة حول  ( فيα≤0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )

لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات  تعزى  الصراع التنظيمي
 العمل، المسمى الوظيفي(".
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 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة 
ميا نقوم بتفسيرىا ومناقشتيا بعد عرضنا لأىم النتائج المتحصل عمييا خلال الدراسة الميدانية وتحمي

 :ستناد إلى بعض الدراسات السابقة كالتاليبالا
  أؼ درجة موافقة متوسطة لدػ أفراد عينة الدراسة حول  3,36بمغ متوسط محور القيادة التحويمية

-الشركة الإفريقية لمزجاج القيادة التحويمية في المحور الكمي، ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن
النتيجة مع  وتتفق ىذه  ،مرتبطة )تفسر( ببعد واحد يتمثل في الجاذبية )التأثير المثالي( -الطاىير

دراسة )صورية بوطرفة، عواطف بوطرفة(، ودراسة )نادية عميمي، طيباوؼ أحمد( ودراسة )صياحي 
 Jati Muhamad Khodri Kholib( ودراسة )Yunianto Agung Nugroho et alالأخضر(  ودراسة )

et al ) ،م بوفنار، إليام )أحلاولا تتفق مع دراسة من حيث درجة الممارسة المتوسطة لمقيادة التحويمية
 Kaveh Teymournejad , Rezaبوغميطة( ودراسة )إيناس مسعوؼ، إكرام جيلالي( ودراسة )

Elghaeiويرجع سبب ىذا دة التحويمية فييا بدرجة مرتفعة( والتي كانت درجة ممارسة القيا ،
أكثر من  تقميديةعمى نمط القيادة ال دمازالت تعتم -الطاىير-لكون الشركة الإفريقية لمزجاج الإختلاف

 .باعتباره نمط حديث اعتمادىا عمى مدخل القيادة التحويمية
  متوسطة من موافقة بدرجة  3.31بالنسبة لمحور إدارة الصراع التنظيمي فقد بمغ متوسطو الحسابي

طرف أفراد عينة الدراسة حول مضمون المحور الكمي، ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن الشركة 
ظر لا تيتم بإدارة الصراعات التنظيمية بدرجة عالية جدا من وجية ن -الطاىير-الإفريقية لمزجاج

معيا بأساليب متنوعة،  وتتعامل تكون طرفا فييا الصراعات التي لابتشخيص تقوم حيث العاممين، 
العاممين يساىمون في معالجة أطراف الصراع، بالإضافة لذلك نجد أن  الحياد تجاهكما تمتزم 
نبيل بن )ودراسة  دراسة )موسى مطاطة، جلال الدين بوعطيط(مع   ق ىذه النتيجةوتتفالصراعات 

ودراسة  ولا تتفق مع دراسة )رىام سميم حداد(،  Adilo Joy  Nneka))ودراسة  ، منصور زاىي(جمول
بإنيائيا بتعميمات صارمة، أما الصراعات التي تكون طرفا فييا فتقوم ، )عبد الجميل منى محمود(

ولا تتفق ىذه  ،(Sigrit Altmae, Kulno Turk, Ott-Siim Toomet)ه النتيجة مع دراسة وتتفق ىذ
، ويعود سبب الاختلاف لنمط القيادة الممارس من طرف المدير الذكر النتيجة مع الدراسات السابقة

مدير ، فمما يكون النمط التقميدؼ المتبع مثلا ديمقراطي نجد ال-الطاىير-ركة الإفريقية لمزجاجالش في
نما  يشجع عمى التعاون والتواصل في حل الصراع، أما الديكتاتورؼ فلا نجده ييتم بأطراف الصراع وا 

عمى عكس ذلك نجد في المؤسسات ييدف لفرض أوامره وقراراتو الحازمة عمى مصمحة الجميع، 
تسعى ؤسسة الأخرػ التي تنتيج مدخل القيادة التحويمية تيتم بالصراعات وتعتبرىا تحدؼ بالنسبة لمم

 في نشوء الصراعات. امن خلاليا لمعالجة نقاط الضعف التي كانت سبب
  لمقيادة التحويمية أثر ذو دلالة إحصائية في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في

الطاىير مما يعني أن أسموب القيادة التحويمية يساىم في عممية إدارة -الشركة الإفريقية لمزجاج
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، من خلال كسب احترام العاممين والتحمي بالشجاعة %24,9في الشركة بنسبة ت التنظيمية الصراعا
ونجد ىذه  .أما النسبة المتبقية فتعود لعوامل أخرػ ، ةيالمستقبمفي مواجية المشاكل وتوضيح الغايات 

بي( و )حسن عمي الزع ( و)محمد حامد، كمال برباوؼ، إلياس سميمانيكل من  الدراسة تتفق مع دراسة
(Nadia Zafar Bakhtawari, Muhammad Ali Saeed, Erum Zaidi) حيث كانت نتائجيا تؤكد ،

ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن حويمية في إدارة الصراع التنظيمي، وجود أثر دال احصائيا لمقيادة الت
يات أو الوظائف يطبق نمط القيادة التحويمية أحيانا أؼ لا يتم تطبيقو في جميع المستو  الشركةمدير 

نظرة نظرا لحداثة المفيوم وعدم امتلاك المدير لوالقرارات خاصة فيما يتعمق بالصراعات التنظيمية، 
بسبب عدم اجراء دورات تكوينية في  يتم تطبيقو عمى مستوػ الشركة ككلشاممة حول ىذا النمط ل

 شركة في السنوات الأخيرة.التابعين نظرا لوضعية الو  ت والدورات التدريبية لمقادةمجال القيادا

  يوجد أثر دال إحصائيا لمجاذبية )التأثير المثالي( في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين
يتمتع  -الطاىير-مدير الشركة الإفريقية لمزجاجن مما يعني أ -لطاىيرا-في الشركة الإفريقية لمزجاج

بالإضافة  العالية ومعاممتو مع العاممينل أخلاقو بالجاذبية )لو قدرة التأثير عمى العاممين من خلا
(، وتتفق ىذه وتجنب استغلال السمطة لتحقيق المصالح الشخصية لمصفات العممية التي يتحمى بيا

، ودراسة )حورية عمي شريف، يوسف عمي شريف( )بن خميفة أحمد، بعمي حمزة(النتيجة مع دراسة 
إجراء إذا تم  اتحويمي ايمكن من خلاليا أن يصبح قائد وبالتالي نجد أن مدير الشركة يمتمك صفات

 .ليذا النمطدورات تكوينية في ىذا المجال لتعزيز ممارستو 
 ليامي أثر دال إحصائيا في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في لا يوجد لمحافز الا

و لا يوجد تحفيز فعمي من طرف ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن ،-اىيرالط-الشركة الإفريقية لمزجاج
الذؼ المدير ينعكس بالإيجاب عمى تنمية ميارات العاممين، مثل التحفيز في مجال الأجور والحوافز 

في الحد من  المساىمةوبالتالي  إحداث فارق في الأداء المديريعتبر أىم جانب يستطيع من خلالو 
)بن خميفة تختمف ىذه النتيجة مع دراسة ، في حين تتطور لصراعات تنظيمية مختمف المعيقات التي

ليامي في إدارة الصراع مي حمزة( التي أظيرت أنو يوجد أثر دال احصائيا لمحافز الاأحمد، بع
التي أشارت نتائجيا أن الدافع )نادية عميمي، أحمد طيباوؼ( التنظيمي، كما تختمف عن دراسة 

 لمعاممين ورضا العاممين عن تحفيز رئيسيم ليم. الأبعاد تأثيرا من خلال تحفيز الرئيس أكثر ياميلالا
 ستثارة الفكرية أو العقمية في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر لا يوجد أثر دال إحصائيا للا

كة الإفريقية ن مدير الشر لطاىير ويمكن تفسير ذلك بأا-العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج
 التجول في ميدانالعقمية أو الفكرية لمعاممين من خلال  رةيعمل عمى الاستثا لا -الطاىير-لمزجاج
إبراز طرق جديدة لمعمل تساىم في التي  تطبيق أفكارىم الجديدةو  عمى الإبداع تشجيعيمو  العمل

مع أن ىذه ، من حيث كيفية أداء العمل والزمن المخصص لو مبتكرة أفضل من الطرق القديمة
العاممين وبالتالي  حب العمل والتنافس بينوتغرس دؼ محدد فعالة ولا تنحصر في نمط قياالطريقة 
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لعاممين يشعرون بأنيم باب الكامنة لمصراعات التنظيمية من خلال جعل االأس لمحوتكون وسيمة 
وتختمف ىذه  ،يامدير الشركة الافريقية لمزجاج لا يطبقإلا أن في العممية الانتاجية،  عناصر ميمة

ستثارة أحمد، بعمي حمزة( التي أظيرت أنو يوجد أثر دال احصائيا للا النتيجة مع دراسة )بن خميفة
أو ستثارة العقمية يوم الالمف من خلال تطبيق الرئيس في إدارة الصراع التنظيمي الفكرية أو العقمية

 عمى عمالو وبالتالي تحقيق مستويات الأداء المطموب.الفكرية 
 في إدارة الصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في  عتبارات الفرديةلا يوجد أثر دال إحصائيا للا

الافريقية  بالشركة حاجات ورغبات العاممينعمى أن مما يدل  -الطاىير-الشركة الإفريقية لمزجاج
لا يحترم وجيات نظر قى أؼ اىتمام من طرف مدير الشركة، حيث نجده لا تم -الطاىير-لمزجاج

وىذا ما  مما يجعميم غير مرتاحين أثناء تأديتيم لعمميمت بينيم، العاممين ولا يراعي الفروق والاختلافا
وتتفق ىذه النتيجة مع   ،تطور الوضع لصراعات تنظيميةنشوء حقد بين العاممين وبالتالي ى لإؼ ديؤ 

لفردية عتبارات اأنو لا يوجد أثر دال احصائيا للا دراسة )بن خميفة أحمد، بعمي حمزة( التي أظيرت
 ع التنظيمي.في إدارة الصرا 

  عدم وجود أظيرت النتائج( 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات )
أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويمية تعزػ لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، 

يتم  ةالشرك مما يعني أن العاممين في (،د سنوات العمل، المسمى الوظيفيالمؤىل العممي، عد
 ة بنفس الطريقة ، و تمارس القيادة التحويميمن طرف المدير بنفس المعايير والأسس معيم التعامل

العممي، عدد سنوات ، السن، المؤىل جنسيم حيثسواء من  لمستويات الاداريةفي ادون استثناء 
دون مراعاة أؼ ات يتم تطبيق الأوامر والتعميمكما  ،الوظائف التي يشغمونيا العمل أو عمى أساس

 وتتفقاعتبار لتمك الاختلافات بين العاممين، ولا يولي أؼ من طرف المدير  فرق من الفروق السابقة
لتصورات المبحوثين وجود فروق ذات دلالة إحصائية عدم  مع دراسة )صياحي الأخضر( التي أثبتت

، العمر، المؤىل العممي حول متغيرات الدراسة تعزػ إلى المتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس
 (.والخبرة المينية

  عدم وجود أظيرت النتائج( 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إجابات )
تعزػ لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن،  إدارة الصراع التنظيمينة الدراسة حول أفراد عي

و في حالة نشوء الصراعات مما يعني أن (،الوظيفيالمؤىل العممي، عدد سنوات العمل، المسمى 
يتم التعامل مع العاممين باختلاف جنسيم،  فإنو -الطاىير-التنظيمية في الشركة الإفريقية لمزجاج

لأساس، ويتم تطبيق سنيم، مؤىميم العممي، عدد سنوات عمميم، الوظيفة التي يشغمونيا عمى نفس ا
، مين دون مراعاة أؼ اختلاف من الفروق السابقة بين العاممينإدارة الصراع مع العامنفس الأساليب 

ي لا بذ أن يتم إدارتيا وفق استراتيجية محكمة وفعالة وىدا ما يزيد من حدة الصراعات التنظيمية الت
 .تأخذ في الحسبان جميع الفروق المختمفة بين العاممين
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 خلبصة
اط الجانب النظرؼ لمدراسة عمى عينة من إسقتطرقنا في ىذا الفصل لمدراسة الميدانية، حيث تم 

ويمية في إدارة الصراع من خلال دراسة أثر القيادة التح، -الطاىير-العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاج
ستبانة تضم مجموعة من الأسئمة، وتم اختبار جموعة من الفرضيات، قمنا بتصميم الاقا من منطالتنظيمي ا

بحساب معاملات الارتباط لكل عبارة مع البعد الكمي وكل بعد مع المحور  صدقيا وثباتيا، بعد ذلك قمنا
حساب المتوسطات الحسابية بعدىا قمنا بتحميل البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة و الكمي، 

أنيا تتبع  إلى اختبار فرضيات الدراسة بعد التأكد من بالإضافةالمعيارية لإجابات أفراد العينة،  والانحرافات
وكانت أىم النتائج المتوصل إلييا قبول ل إلييا، التوزيع الطبيعي، وفي الأخير قمنا بتفسير النتائج المتوص

ع التنظيمي، الفرضية الرئيسية التي تنص عمى وجود أثر ذو دلالة احصائية لمقيادة التحويمية في إدارة الصرا 
جود أثر ذو دلالة إحصائية لمتأثير المثالي في إدارة الصراع وقبول الفرضية الفرعية الأولى فقط التي أثبتت و 

في حين تم رفض الفرضيتين الرئيسيتين الثانية والثالثة والتي تنص عمى وجود فروق ذات دلالة التنظيمي، 
دارة الصراع التنظيمي.  احصائية لمبيانات الشخصية والوظيفية تعزػ لمقيادة التحويمية وا 
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سقاط ما تم عرضو  دارة الصراع التنظيمي، وا  بعد عرضنا لمجانب النظرؼ المتعمق بالقيادة التحويمية وا 
 لى مجموعة من النتائج والاقتراحات تتمثل في:، تم التوصل إ-الطاىير-عمى الشركة الإفريقية لمزجاج

 نتائج الدراسة. 1

سقاط أىم جوانبيا عمى الدراسة ، النظرؼ لمتغيراتتطرقنا في الفصل الأول للإطار بعد  وا 
 .الميدانية، تم التوصل إلى جممة من النتائج عمى المستويين النظرؼ والميداني

 النتائج النظرية .1.1

دارة  الصراع التنظيمي تم من خلال ما تم التطرق إليو من مفاىيم أساسية حول القيادة التحويمية وا 
 التوصل لمجموعة من النتائج نوجزىا فيما يمي:

 عممية توحيد جيود المرؤوسين من خلال تحفيزىم وتشجيعيم والاىتمام بحاجاتيم، قيادة التحويمية ال
 لتحقيق غايات وأىداف المنظمة.

 نمط تفاعمي بين القائد ومرؤوسيو، يتم فييا منح كل الاعتبار لحاجات المرؤوسين  القيادة التحويمية
 بما يضمن لممنظمة تحقيق غاياتيا المستقبمية.

 م القيادة التحويمية في إحداث التغيير المطموب في المنظمة، وتييء الفرص لتحمل المخاطر تساى
 المختمفة.

  والخصائص الشخصية لمقائد التحويمي التي تميزه عن غيره من يركز بعد الجاذبية عمى الصفات
 القادة الإداريين.

 ليام العاممين ليامي بتحفيزييتم بعد الحافز الا  لتحدؼ أثناء العمل.س الروح ا، وغر وا 
 تحفيز التفكير الإبداعي لمعاممين، وتشجيعيم عمى ستثارة العقمية أو الفكرية عمى يركز بعد الا

  المخاطرة وتطبيق الأفكار الجديدة.
 حاجات العاممين، ودعميم ومراعاة مشاعرىم باعتبارىم يركز بعد الاعتبارات الفردية عمى الاىتمام ب

 لمنظمة في الوصول إلى أىدافيا.الأساس الذؼ تعتمد عميو ا
 شخص القادر عمى تطبيق مفيوم القيادة التحويمية بأبعادىا من أجل الارتقاء القائد التحويمي ىو ال

 راتب المنظمات عالية الأداء.بالمنظمة إلى م
 ي المنظمة مما يساىم القائد التحويمي في نقل المنظمة نقمة حضارية من خلال تبنيو لعممية التغيير ف

 يسمح ليا بالقدرة عمى المنافسة والتفوق عمى المنافسين.
 سباب مختمفة وتؤثر بطبيعة الحال عمى تعتبر الصراعات التنظيمية ظاىرة طبيعية تحدث نتيجة لأ

 الأداء والانتاجية.
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 دارتيا وفق أساليب تسمح ليا بالتحكم في تمك الصراعا ت تستطيع المنظمة التعامل مع الصراعات وا 
 يا خدمة لأىدافيا.منيا وتوجيي والاستفادة

 النتائج التطبيقية. 2.1

 تم التوصل إلى النتائج التالية: الخاصة بمحاور الدراسةبعد إجراء الدراسة الميدانية وتحميل البيانات 

 متوسط حيث بمغ المتوسط  -الطاىير-مستوػ تطبيق القيادة التحويمية في الشركة الإفريقية لمزجاج
 (.3,36ادة التحويمية )لمحور القيالحسابي 

 بية )التأثير المثالي( في المرتبة الأولى من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية جاء بعد الجاذ
(، مما يعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون 3,48)بمتوسط حسابي بمغت قيمتو  -الطاىير-لمزجاج
 مرتفعة حول الجاذبية )التأثير المثالي(.بدرجة 

  ليامي في المرتبة الثانية من وجية نظر العاممين في الشركة الإفريقية لمزجاجالحافز الاجاء بعد-
فقون بدرجة متوسطة (، مما يعني أن أفراد عينة الدراسة موا3,36بمتوسط حسابي قدره ) -الطاىير

 ليامي.حول الحافز الا
  يقية لمزجاجر ن في الشركة الافالفردية في المرتبة الثالثة من وجية نظر العاممي الاعتباراتجاء بعد-

(، مما يعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة 3,35بمتوسط حسابي قدره ) -الطاىير
 حول الاعتبارات الفردية.

 العاممين في الشركة الإفريقية ستثارة العقمية أو الفكرية في المرتبة الرابعة من وجية نظر جاء بعد الا
اسة موافقون (، مما يعني أن أفراد عينة الدر 3,23بمتوسط حسابي قدره ) -طاىيرال-فريقية لمزجاجالا

 ستثارة العقمية أو الفكرية.بدرجة متوسطة حول الا
  بإدارة الصراعات التنظيمية  -الطاىير-ىتمام الشركة الإفريقية لمزجاجأن مستوػ ا أظيرت النتائج

(، مما يعني أن 3,31القيمة )ع التنظيمي متوسط، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمحور إدارة الصرا 
 أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة حول إدارة الصراع التنظيمي.

 أما نتائج تحميل فرضيات الدراسة فجاءت كما يمي:

  يوجد أثر( 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α لمقيادة التحويمية في إدارة الصراع )
وبالتالي نقبل الفرضية  ،-الطاىير-الشركة الإفريقية لمزجاجنظر العاممين في التنظيمي من وجية 

 الرئيسية.
 ( 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥α في إدارة )( لمجاذبية )التأثير المثالي

قبل ، وبالتالي ن-الطاىير-لشركة الإفريقية لمزجاجالصراع التنظيمي من وجية نظر العاممين في ا
 الفرضية الفرعية الأولى.
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 لا ( 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αلمحافز الا ) ليامي في إدارة الصراع
، وبالتالي نرفض الفرضية -الطاىير-لشركة الإفريقية لمزجاجالتنظيمي من وجية نظر العاممين في ا

 الفرعية الثانية.
 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  لا( 0.05مستوػ المعنوية≥αللا ) ستثارة الفكرية في إدارة الصراع

الفرضية ، وبالتالي نرفض -الطاىير-لشركة الإفريقية لمزجاجالتنظيمي من وجية نظر العاممين في ا
 الفرعية الثالثة.

 ي لا( 0.05وجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ المعنوية≥αللا ) عتبارات الفردية في إدارة
، ومنو نرفض -الطاىير-لشركة الإفريقية لمزجاجالتنظيمي من وجية نظر العاممين في االصراع 

 الفرضية الفرعية الرابعة.
  لا( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ الدلالة≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة )

دد ، المؤىل العممي، عحول القيادة التحويمية تعزػ لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن
 ، ومنو الفرضية الرئيسية الثانية مرفوضة.سنوات العمل، المسمى الوظيفي(

  لا( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوػ الدلالة≥α في إجابات أفراد عينة الدراسة )
العممي، حول إدارة الصراع التنظيمي تعزػ لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل 

 ، ومنو الفرضية الرئيسية الثالثة مرفوضة.دد سنوات العمل، المسمى الوظيفي(ع

  الاقتراحات. 2

في ضوء النتائج التي توصمت إلييا الدراسة يمكن تقديم بعض الاقتراحات التي تيدف إلى تفعيل دور 
 ، نوردىا كالتالي:القيادة التحويمية في إدارة الصراع التنظيمي

 ز ممارسة القيادة التحويمية من طرف مدير الشركة الإفريقية لمزجاجتفعيل وتعزي. 
 لكسب احترام وثقة العاممين اعتماد طرق أكثر مرونة من طرف المدير. 
 مصمحة العامة عمى المصمحة الخاصة.توضيح الرؤػ المستقبمية لمشركة، والعمل عمى تقديم ال 
  وغرس روح التحدؼ ، وتشجيعيم وظيفيفي مجال تخصصيم ال المديرمن طرف تحفيز العاممين

 .يمبين
 يقيا.عمى تحق لخاصة وطموحاتيم الشخصية ومساعدتيمتشجيع العاممين عمى تحقيق أىدافيم ا 
  فكار الجديدة أثناء تأديتيم في مجال التفكير الإبداعي وتطبيق الأالعمل عمى تشجيع العاممين

 د الحمول ليا.لمياميم، وحثيم عمى مواجية المشاكل والعمل عمى إيجا
 مما يساىم في كسب رضاىم وبالتالي والتعامل الإيجابي معيم ىتمام بحاجات ورغبات العاممين الا

 ة.مالعمل عمى تحقيق أىداف المنظ
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 من  أبعاد القيادة التحويمية لما لياعمى جميع  -الطاىير-ضرورة تركيز مدير الشركة الإفريقية لمزجاج
 نظيمية.أثر كبير في إدارة الصراعات الت

  دورات تدريبية في مجال القيادة وكيفية التعامل مع الصراعات.فتح 
 رائيم وتقبميا بدون نقد من طرف مدير الشركة.واحترام آ إشراك العاممين في اتخاذ القرارات 
 واشراكيم في عممية إيجاد  منح فرصة لمعاممين لتقديم آرائيم حول الصراعات القائمة داخل الشركة

 صراعات.حمول لتمك ال
  فيم وتفسير أسباب الصراعات التي تحدث عمى مستوػ الشركة، من خلال دراستيا من مختمف

 جتيا.جوانبيا والتعرف من خلاليا عمى نقاط الضعف لمشركة، ومعال
 نحو تحقيق أىداف المنظمة. لصراعات التي تعترض الشركةمل عمى توجيو االع 

 . آفاق الدراسة3

بعض المواضيع التي يمكن أن  والاقتراحات التي تم تقديميا، نقترحل إلييا، لمتوصنطلاقا من النتائج اا
 تكون دراسات مستقبمة:

  تعزيز النتائجفي مؤسسات مختمفة لإجراء دراسات مماثمة. 
 .القيادة التحويمية بين القطاع العام والقطاع الخاص 
 دور القيادة التحويمية في تحقيق الميزة التنافسية. 
 التنظيمي. الابتكارلتحويمية عمى أثر القيادة ا 
 .دور القيادة التحويمية في تحقيق الجودة الشاممة 
 لتزام التنظيميأثر القيادة التحويمية عمى الا. 
 .أثر البيئة التنظيمية عمى القيادة التحويمية 
 .أثر بيئة العمل عمى إدارة الصراع التنظيمي 
 لاقيات العمل.استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا في أخ 
 .تأثير المناخ التنظيمي عمى إدارة الصراع التنظيمي 
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 لقائد التحويمي والقائد غير التحويميبين ا(: مقارنة 01الممحق رقم )

 القائد غير التحويمي القائد التحويمي  الأبعاد السموكية
علبقتو وتفاعمو مع 

 الوضع الراىن
يرغب بإبقاء الوضع كما ىو دون  يكافح لتغيير الوضع الراىن

 تغيير
إلى التغير الجوىرؼ  رؤية ثاقبة متطمعة الأىداف المستقبمية

 لموضع الراىن
ثق من الوضع القائم دون تنب

 إحداث تغيرات جوىرية
القابمية عمى المحاكاة 

 والمماثمة للآخرين
توجو مشترك مع من ىم في أفضل 

وضعية ورؤية مثالية لتحقيق التمييز عمى 
 الأفضل

التوجو باتجاه الآخرين ومحاولة 
 تقميدىم دون تفكير

ثارة الحماس ورغبة فيتكريس الجيود  الثقة بالآخرين  وا 
 تحمل المخاطر

عدم الرغبة في الاندماج مع 
 والاقتناع بيمالآخرين 

خبرة استخدام الوسائل غير الاعتيادية  الخبرة
وتجاوز المألوف والتقميدؼ في أساليب 

 العمل

خبرة في استخدام المتوفر لو من 
وسائل وما محدد من أطر 

 وأساليب عمل ليحقق الأىداف
 معايير سموكية تقميدية يةسموكية غير تقميدمعايير  السموك

حاجة قوية لمتحسس والتحميل البيئي لتغيير  التحسس البيئي
 الوضع الراىن

لا يرتكن إلى التحميل البيئي 
 لمحفاظ عمى الوضع الراىن

وضوع عالي لممستقبل وتحديد دقيق  الألفاظ وضوح 
 لموسائل القيادية التأثيرية

ضعف الوضوح في وضع 
استخدام  الأىداف وعدم وضوح في

 الوسائل القيادية 
قوة شخصية معتمدة عمى الخبرة واعجاب  أساس القوة ومصدرىا

 التابعين بالسمات المميمة والبطولية
قوة الموقع والقوة الشخصية 

المعتمدة عمى الخبرة والمركز 
 الاجتماعي

العلبقة بين القائد 
 والتابعين

تحويل اتجاىات التابعين إلى دعم وتنفيذ 
 ت الجذريةالتغيرا

البحث عن الاجماع في الآراء 
والاعتماد عمى الأوامر والتوجيات 

 المباشرة
 .31، 30سييمة عباس، مرجع سبق ذكره، ص صعمى  بالاعتماد الطالبتينمن إعداد المصدر: 
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 (: قائمة الأساتذة المحكمين02الممحق رقم )

 الجامعة الكمية المقب والاسم
 جامعة جيجل لاقتصادية والتجارية وعموم التسييركمية العموم ا حمودة نسيم
 جامعة جيجل كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير شاطر شفيق
 جامعة جيجل كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير نجيمي عيسى
 جامعة جيجل كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير كرامش بلال

 جامعة جيجل كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير المي سميرس
 جامعة جيجل كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير الرحمان ياسرعبد 
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 (: الاستبيان03الممحق رقم )

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 -جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحيى 

 والتجارية وعموم التسيير لاقتصاديةاكمية العموم 

 قسم عموم التسيير

 بحث استبانة

 

 : في إطار إجراء الدراسة الميدانية حول

وذلك  "-الطاىير–دور القيادة التحويمية في إدارة الصراع التنظيمي في الشركة الإفريقية لمزجاج "
 ص إدارة الموارد البشرية.لمتطمبات الحصول عمى شيادة الماستر في عموم التسيير تخص استكمالا

المصممة لجمع بيانات تخدم مباشرة أىداف البحث العممي، فالرجاء  الاستبانةيشرفنا أن نقدم لكم ىذه 
بدقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة  الاستبانةمنكم التفضل بالإجابة عمى العبارات التي تحتوييا 

 عمى دقة إجابتكم.

 عاونكم ومساعدتكم القيمة في إنجاز ىذا البحث.وفي الأخير نشكر حسن ت

 

 تحت إشراف الأستاذ:                                                                 : إعداد الطالبتان 

                                                                 إدر مناد   •فافة يسرى 
  بوصبع سممى 

 

 

 

 2021/2022 جامعيةالسنة ال
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 البيانات الشخصية والوظيفية : المحور الأول

 :الجنس .1
   ذكر              
    أنثى        

 
 :السن .2

  سنة     30أقل من   
  سنة   40إلى أقل من  30من 
  سنة   50إلى أقل من  40من  
 50        سنة فما فوق 

 
 :المؤىل العممي .3

   ثانوؼ أو أقل       
     جامعي  
    تكوين ميني                                    

 
 عدد سنوات العمل: .4

  سنوات      5أقل من 
  سنوات   10إلى أقل من  5من 
  سنة    15إلى أقل من  10من 
 15      سنة فما فوق  

 
 المسمى الوظيفي: .5

        إطار    
    عون تحكم      
   عون تنفيذ   
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 اس أبعاد القيادة التحويميةالمحور الثاني: قي

 ( في خانة واحدة فقط من الخانات التي تعبر أكثر عن رأيك أمام كل عبارة:Xضع العلامة )

 ملبحظة:

ىي النمط القيادؼ الدؼ يعمل فيو القائد عمى تحفيز مرؤوسيو عمى إنجاز ما ىو القيادة التحويمية:  .1
قنا لك بعد تطوير قدراتيم ذعيم بأىمية أعماليم، و مطموب منيم، من خلال إثارة التحديات أماميم، وا 

يساعد وتحسين مياراتيم، وتحفيزىم بالشكل المطموب، لبناء الولاء لممنظمة التي يعممون بيا، وىو ما 
 ستمرارىم في العمل.عمى المحافظة عمى بقائيم وا

أو ض المصالح بالمنظمات نتيجة تعار  ختلافات التي تحدث بين العاممينىو الاالصراع التنظيمي:   .2
 الأىداف وتجعميم في وضع مواجية.

مختمف الأساليب التي تقوم بيا الإدارة لمعالجة المشكلات التي قد تودؼ إدارة الصراع التنظيمي:  .3
إلى ظيور الصراعات التنظيمية أو زيادة حدتيا، سواء عمى مستوػ الأفراد أو الجماعات أو الإدارات 

 بالمنظمة.
 
 
 الأبعاد

 
 
 الرقم

 
 

 لعباراتا

 المقياس
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

الجاذبية )التأثير المثالي(
 

      يتمتع رئيسي بقدرات غير عادية. 01
      يحظى رئيسي باحترام  العاممين.  02
يتحمى رئيسي بالشجاعة في مواجية  03

 المشكلات.
     

مة عمى مصمحتو يقدم رئيسي المصمحة العا 04
 الشخصية.

     

      لرئيسي رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة. 05
      يتمتع رئيسي بأخلاق مينية عالية. 06

الحافز 
الإ 

ليامي
              

 

      يشجع رئيسي حب التحدؼ بين العاممين. 07
يتحدث رئيسي عن مستقبل المؤسسة  08

 بتفاؤل.
     

غبة في العمل لدؼ لتحقيق يخمق رئيسي الر  09
 أىداف المؤسسة.
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يحرص رئيسي دائما عمى بث الحماس بين  10
 أعضاء فريق العمل.

     

      يممك رئيسي القدرة عمى إيصال أفكاره. 11

الا
ثست

ارة العقمية أو الفكرية
 

يقدم رئيسي أفكار جديدة عن كيفية أداء  12
 الميام.

     

ى حل مشكلات عممي يحفزني رئيسي عم 13
بداعية.  بطرق مبتكرة وا 

     

      يشجعني رئيسي لتحقيق أىدافي. 14
يشجع رئيسي العاممين عمى تطبيق أفكارىم  15

 الإبداعية.
     

يصف رئيسي الصعوبات التي تواجو  16
 العاممين عمى أنيا مشكلات يمكن حميا.

     

الاعتبارات
 

الفردية
 

تطوير مواطن القوة في  يساعدني رئيسي في 17
 شخصيتي.

     

يولي رئيسي أىمية لشكاوؼ العاممين  18
 وتظمماتيم.

     

رم رئيسي وجيات نظر العاممين يحت 19
 ختلافات بينيم.والا

     

يشرك رئيسي العاممين في عممية اتخاد  20  
 القرارات.

     

      يقدم رئيسي العون والمساعدة لمعاممين. 21
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 المحور الثالث: إدارة الصراع التنظيمي

 
 
 الرقم

 
 
 العبارة

 المقياس
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

تقوم منظمتنا بدراسة أسباب الصراع بالتعاون مع  01
 .مختمف الأطراف

     

تستخدم الإدارة أساليب متعددة لتفادؼ  02
 الصراعات.

     

معالجة أسباب الصراع حتى لا تزيد  أساىم في 03
 شدتو.

     

تشخص الإدارة الصراعات المتواجدة في  04
 المنظمة.

     

رتياحي لأسموب أتغيب عن العمل بسبب عدم ا 05
 الإشراف.

     

      أطرح ما لدؼ من أفكار حول الصراع القائم. 06
تتجنب الوقوف لجانب أحد تمتزم الإدارة الحياد و  07

 ف الصراع.أطرا
     

      تنيي الإدارة الصراعات بتعميمات صارمة. 08
      تتابع المنظمة ظروف الصراع في المنظمة. 09
      تخاذ القرارات.تقدم الإدارة فرصة لي في عممية ا 10
تصالات بين أطراف رة عمى الاتشجع الإدا 11

 الصراع.
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 لدراسةالبنائي لأداة ا(: 04الممحق رقم )
 بين بعد الجاذبية )التأثير المثالي( والبعد ككلمعاملبت الارتباط  .1

Corrélations 

 A01 A02 A03 A04 A05 A06 

A01 

Corrélation de Pearson 1 ,368
**

 ,299
*
 ,368

**
 ,363

**
 ,377

**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,012 ,002 ,002 ,001 

N 70 70 70 70 70 70 

A02 

Corrélation de Pearson ,368
**

 1 ,611
**

 ,580
**

 ,311
**

 ,374
**

 

Sig. (bilatérale) ,002  ,000 ,000 ,009 ,001 

N 70 70 70 70 70 70 

A03 

Corrélation de Pearson ,299
*
 ,611

**
 1 ,608

**
 ,099 ,214 

Sig. (bilatérale) ,012 ,000  ,000 ,415 ,075 

N 70 70 70 70 70 70 

A04 

Corrélation de Pearson ,368
**

 ,580
**

 ,608
**

 1 ,472
**

 ,577
**

 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 

A05 

Corrélation de Pearson ,363
**

 ,311
**

 ,099 ,472
**

 1 ,545
**

 

Sig. (bilatérale) ,002 ,009 ,415 ,000  ,000 

N 70 70 70 70 70 70 

A06 

Corrélation de Pearson ,377
**

 ,374
**

 ,214 ,577
**

 ,545
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,001 ,001 ,075 ,000 ,000  

N 70 70 70 70 70 70 

 الجاذبيت

Corrélation de Pearson ,624
**

 ,742
**

 ,685
**

 ,870
**

 ,640
**

 ,713
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 معاملبت الارتباط بين بعد الحافز الاليامي والبعد ككل .2
Corrélations 

 B07 B08 B09 B10 B11 

B07 
Corrélation de Pearson 1 ,372** ,315** ,509** ,410** 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,008 ,000 ,000 
N 70 70 70 70 70 

B08 
Corrélation de Pearson ,372** 1 ,319** ,449** ,327** 

Sig. (bilatérale) ,002  ,007 ,000 ,006 
N 70 70 70 70 70 

B09 
Corrélation de Pearson ,315** ,319** 1 ,439** ,291* 

Sig. (bilatérale) ,008 ,007  ,000 ,015 
N 70 70 70 70 70 

B10 
Corrélation de Pearson ,509** ,449** ,439** 1 ,678** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 70 70 70 70 70 

B11 
Corrélation de Pearson ,410** ,327** ,291* ,678** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,006 ,015 ,000  
N 70 70 70 70 70 

 لالهاميا_الحافز
Corrélation de Pearson ,722** ,676** ,673** ,835** ,727** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 70 70 70 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 معاملبت الارتباط بين بعد الاستثارة العقمية أو الفكرية والبعد ككل. 3
Corrélations 

 C12 C13 C14 C15 C16 

C12 
Corrélation de Pearson 1 ,518** ,281* ,546** ,444** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,019 ,000 ,000 
N 70 70 70 70 70 

C13 
Corrélation de Pearson ,518** 1 ,466** ,451** ,469** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 70 70 70 70 70 

C14 
Corrélation de Pearson ,281* ,466** 1 ,606** ,426** 

Sig. (bilatérale) ,019 ,000  ,000 ,000 
N 70 70 70 70 70 

C15 
Corrélation de Pearson ,546** ,451** ,606** 1 ,564** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 70 70 70 70 70 

C16 
Corrélation de Pearson ,444** ,469** ,426** ,564** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 70 70 70 70 70 

 **Corrélation de Pearson ,703** ,764** ,760** ,830** ,751 العقلية_رةثاالاست
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Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 70 70 70 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 عاملبت الارتباط بين بعد الاعتبارات الفردية والبعد ككلم .4

Corrélations 

 D17 D18 D19 D20 D21 

D17 

Corrélation de Pearson 1 ,410
**

 ,501
**

 ,542
**

 ,572
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

D18 

Corrélation de Pearson ,410
**

 1 ,705
**

 ,478
**

 ,651
**

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

D19 

Corrélation de Pearson ,501
**

 ,705
**

 1 ,632
**

 ,684
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

D20 

Corrélation de Pearson ,542
**

 ,478
**

 ,632
**

 1 ,575
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 70 70 70 70 70 

D21 

Corrélation de Pearson ,572
**

 ,651
**

 ,684
**

 ,575
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 70 70 70 70 70 

 الفرديت_الاعتباراث

Corrélation de Pearson ,762
**

 ,778
**

 ,858
**

 ,797
**

 ,865
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 يميةالمحور الثاني: القيادة التحو الصدق البنائي لأبعاد  .5
Corrélations 

 الفرديت_الاعتباراث العقليت_ارةثالاست لالهامي_الحافز الجاذبيت 

 الجاذبيت

Corrélation de Pearson 1 ,747
**

 ,706
**

 ,725
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 

 لالهامي_الحافز

Corrélation de Pearson ,747
**

 1 ,807
**

 ,754
**

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 70 70 70 70 

 العقليت_ارةثالاست

Corrélation de Pearson ,706
**

 ,807
**

 1 ,746
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 70 70 70 70 

 الفرديت_الاعتباراث

Corrélation de Pearson ,725
**

 ,754
**

 ,746
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 70 70 70 70 

 التحويليت_القيادة

Corrélation de Pearson ,876
**

 ,913
**

 ,907
**

 ,904
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 ور الثالث: إدارة الصراع التنظيميالصدق البنائي لعبارات المح .6
 

Corrélations 

 E01 E02 E03 E04 E05 

E01 

Corrélation de Pearson 1 ,450
**

 ,267
*
 ,679

**
 -,091 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,025 ,000 ,456 

N 70 70 70 70 70 

E02 

Corrélation de Pearson ,450
**

 1 ,112 ,565
**

 -,036 

Sig. (bilatérale) ,000  ,355 ,000 ,765 

N 70 70 70 70 70 

E03 

Corrélation de Pearson ,267
*
 ,112 1 ,289

*
 -,378

**
 

Sig. (bilatérale) ,025 ,355  ,015 ,001 

N 70 70 70 70 70 

E04 

Corrélation de Pearson ,679
**

 ,565
**

 ,289
*
 1 -,044 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,015  ,717 

N 70 70 70 70 70 

E05 

Corrélation de Pearson -,091 -,036 -,378
**

 -,044 0,000 

Sig. (bilatérale) ,456 ,765 ,001 ,717 0,000 

N 70 70 70 70 70 

E06 

Corrélation de Pearson ,462
**

 ,377
**

 ,466
**

 ,373
**

 -,195 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,001 ,106 

N 70 70 70 70 70 

E07 

Corrélation de Pearson ,243
*
 ,342

**
 -,134 ,461

**
 ,208 

Sig. (bilatérale) ,043 ,004 ,270 ,000 ,084 

N 70 70 70 70 70 

E08 

Corrélation de Pearson ,404
**

 ,652
**

 -,007 ,487
**

 ,171 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,957 ,000 ,158 

N 70 70 70 70 70 

E09 

Corrélation de Pearson ,573
**

 ,463
**

 ,303
*
 ,687

**
 ,037 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,011 ,000 ,762 

N 70 70 70 70 70 

E10 

Corrélation de Pearson ,307
**

 ,442
**

 ,550
**

 ,479
**

 -,245
*
 

Sig. (bilatérale) ,010 ,000 ,000 ,000 ,041 

N 70 70 70 70 70 

E11 

Corrélation de Pearson ,527
**

 ,529
**

 ,086 ,713
**

 ,199 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,478 ,000 ,099 

N 70 70 70 70 70 

 التنظيمي_الصراعادارة_

Corrélation de Pearson ,680
**

 ,699
**

 ,387
**

 ,798
**

 ,099 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,000 ,414 

N 70 70 70 70 70 

 

 E06 E07 E08 E09 E10 

E01 

Corrélation de Pearson ,462 ,243
**

 ,404
*
 ,573

**
 ,307 

Sig. (bilatérale) ,000 ,043 ,001 ,000 ,010 

N 70 70 70 70 70 

E02 

Corrélation de Pearson ,377
**

 ,342 ,652 ,463
**

 ,442 

Sig. (bilatérale) ,001 ,004 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

E03 

Corrélation de Pearson ,466
*
 -,134 -,007 ,303

*
 ,550

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,270 ,957 ,011 ,000 

N 70 70 70 70 70 

E04 

Corrélation de Pearson ,373
**

 ,461
**

 ,487
*
 ,687 ,479 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

E05 

Corrélation de Pearson -,195 ,208 ,171
**

 ,037 -,245 

Sig. (bilatérale) ,106 ,084 ,158 ,762 ,041 

N 70 70 70 70 70 

E06 
Corrélation de Pearson 1

**
 ,106

**
 ,358

**
 ,383

**
 ,595 

Sig. (bilatérale)  ,381 ,002 ,001 ,000 
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N 70 70 70 70 70 

E07 

Corrélation de Pearson ,106
*
 1

**
 ,476 ,437

**
 ,361 

Sig. (bilatérale) ,381  ,000 ,000 ,002 

N 70 70 70 70 70 

E08 

Corrélation de Pearson ,358
**

 ,476
**

 1 ,614
**

 ,390 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000  ,000 ,001 

N 70 70 70 70 70 

E09 

Corrélation de Pearson ,383
**

 ,437
**

 ,614
*
 1

**
 ,528 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,000  ,000 

N 70 70 70 70 70 

E10 

Corrélation de Pearson ,595
**

 ,361
**

 ,390
**

 ,528
**

 1
*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,001 ,000  

N 70 70 70 70 70 

E11 

Corrélation de Pearson ,374
**

 ,459
**

 ,649 ,694
**

 ,454 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

 التنظيمي_الصراعادارة_

Corrélation de Pearson ,641
**

 ,556
**

 ,746
**

 ,816
**

 ,714 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 

 

 E11 

E01 

Corrélation de Pearson ,527 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

E02 

Corrélation de Pearson ,529
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

E03 

Corrélation de Pearson ,086
*
 

Sig. (bilatérale) ,478 

N 70 

E04 

Corrélation de Pearson ,713
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

E05 

Corrélation de Pearson ,199 

Sig. (bilatérale) ,099 

N 70 

E06 

Corrélation de Pearson ,374
**

 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 70 

E07 

Corrélation de Pearson ,459
*
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

E08 

Corrélation de Pearson ,649
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

E09 

Corrélation de Pearson ,694
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

E10 

Corrélation de Pearson ,454
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

E11 

Corrélation de Pearson 1
**

 

Sig. (bilatérale)  

N 70 

 التنظيمي_الصراعادارة_

Corrélation de Pearson ,806
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 (: نتائج معامل الثبات ألفا كرونباخ05الممحق رقم )
 ةثبات بعد الجاذبي .1

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,804 6 

 ثبات بعد الحافز الإليامي .2
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,771 5 

 العقمية أو الفكرية الاستثارةثبات بعد  .3
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,816 5 

 ثبات بعد الاعتبارات الفردية .4
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,868 5 

 ثبات محور القيادة التحويمية .5
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,940 21 

 يثبات محور إدارة الصراع التنظيم .6
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,834 11 

 للبستبانةالثبات الكمي  .7
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,930 32 
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 (: نتائج توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية06الممحق رقم )

 الجنس
 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

 

Valide 

 75,7 75,7 75,7 53 ذكر

 100,0 24,3 24,3 17 أنثى

Total 70 100,0 100,0 
 

 

 السن
 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

 

 

Valide 

 8,6 8,6 8,6 6 سنة30أقل من 

 55,7 47,1 47,1 33 سنة40إلى أقل من  30من 

 85,7 30,0 30,0 21 سنة50إلى أقل من  40من 

 100,0 14,3 14,3 10 سنة فما فوق 50

Total 70 100,0 100,0 
 

 

 العممي_المؤىل
 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

 

Valide 

 22,9 22,9 22,9 16 ثانوؼ أو أقل

 87,1 64,3 64,3 45 معياج

 100,0 12,9 12,9 9 تكوين ميني

Total 70 100,0 100,0 
 

 

 العمل_سنوات_عدد
 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

 

Valide 

 17,1 17,1 17,1 12 سنوات 5أقل من 

 47,1 30,0 30,0 21 سنوات10إلى أقل من  5من 

 82,9 35,7 35,7 25 سنة15إلى أقل من  10ن م

 100,0 17,1 17,1 12 سنة فما فوق 15

Total 70 100,0 100,0 
 

 

 الوظيفي_المسمى
 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

 

Valide 

 54,3 54,3 54,3 38 إطار

 78,6 24,3 24,3 17 عون تحكم

 100,0 21,4 21,4 15 عون تنفيذ

Total 70 100,0 100,0 
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 الدراسة ومحاور(: نتائج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد 07الممحق رقم )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور القيادة التحويمية .1

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

A01 70 3,4429 ,75442 

A02 70 3,5857 ,67013 

A03 70 3,4857 ,95921 

A04 70 3,2571 1,09922 

A05 70 3,3714 ,81953 

A06 70 3,7857 ,79660 

 61209, 3,4881 70 الجاذبية

B07 70 3,2571 ,86285 

B08 70 3,5000 ,81205 

B09 70 2,9286 ,92190 

B10 70 3,5286 ,77500 

B11 70 3,6286 ,76464 

 59916, 3,3686 70 لاليامي_حافزال

C12 70 3,4857 ,77540 

C13 70 3,0714 ,92190 

C14 70 2,9143 1,05971 

C15 70 3,1571 ,87866 

C16 70 3,5571 ,84503 

 68380, 3,2371 70 العقمية_ارةالاستث

D17 70 2,9286 ,99741 

D18 70 3,6714 ,75607 

D19 70 3,6143 ,87299 

D20 70 2,9857 ,90878 

D21 70 3,5857 1,01429 

 73968, 3,3571 70 الفردية_الاعتبارات

 59312, 3,3627 70 التحويمية_القيادة

N valide (listwise) 70 
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور إدارة الصراع التنظيمي .2

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

E01 70 3,4143 ,94013 

E02 70 3,5429 1,00269 

E03 70 3,0857 1,12601 

E04 70 3,5714 ,82658 

E05 70 3,0000 1,19176 

E06 70 2,8429 1,18732 

E07 70 3,2857 ,93472 

E08 70 3,7571 1,06914 

E09 70 3,4571 ,98813 

E10 70 2,8714 1,14108 

E11 70 3,6429 ,91740 

 63565, 3,3156 70 التنظيمي_ راعالصادارة_

 52521, 3,3392 70 المذكرة

N valide (listwise) 70 
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 نتائج التوزيع الطبيعي (:08الممحق رقم )

 معاممي الالتواء والتفمطح .1

Statistiques descriptives 

 N Asymétrie Kurtosis 

Statistique Statistique Erreur std Statistique Erreur std 

 566, 350,- 287, 643,- 70 الجاذبية

 566, 530, 287, 1,122- 70 لالياميا_الحافز

 566, 522, 287, 969,- 70 العقمية_الاستشارة

 566, 161, 287, 1,085- 70 الفردية_الاعتبارات

 566, 497, 287, 1,129- 70 التحويمية_القيادة

 الصراعادارة_
 التنظيمي_

70 -1,819 ,287 4,115 ,566 

N valide (listwise) 70 
    

 اختبار التعددية الخطية )معامل تضخم التباين والتباين المسموح( .2

Coefficients
a
 

Modèle Statistiques de colinéarité 

Tolérance VIF 

 2,688 372, الجاذبية 1

 3,731 268, لاليامي_الحافز

 3,350 298, العقمية_ارةشالاست

 2,930 341, الفردية_تالاعتبارا
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 نتائج اختبار فرضيات الدراسة (:09الممحق رقم )
 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى وفرضياتيا الفرعية .1

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,499
a
 ,249 ,203 ,56756 

a. Valeurs prédites : (constantes), الفرديةت_الاعتبارا العقمية_الاستشارة  ,الجاذبية , , يلاليام_االحافز   
b. Variable dépendante : ادارة_التنظيمي_الصراع 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 Régression 6,941 4 1,735 5,387 ,001
b
 

Résidu 20,938 65 ,322 
  

Total 27,880 69 
   

a. Variable dépendante : ادارة_التنظيمي_الصراع 
b. Valeurs prédites : (constantes),  الفردية_الاعتبارات العقمية _الاستشارة ,الجاذبية , لاليامي_االحافز  ,  

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,511 ,420 
 

3,593 ,001 

 046, 2,039 359, 183, 373, الجاذبية

 713, 369, 077, 220, 081, لاليامي_الحافز

 567, 576,- 113,- 183, 105,- العقمية_ارةالاستث

 287, 1,073 198, 158, 170, الفردية_الاعتبارات

a. Variable dépendante : ادارة_التنظيمي_الصراع 

 ةالرئيسية الثانينتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى التابعة لمفرضية 
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard moyenne الجنس 

 08098, 58955, 3,3366 53 ذكر القيادة_التحويمية

 14915, 61496, 3,4441 17 أنثى

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl 

لقيادةا  
 _التحويمية

Hypothèse de variances égales ,027 ,870 -,647 68 

Hypothèse de variances iné-

gales 

  
-,633 26,125 
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Test d'échantillons indépendants 

 Test-t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatérale) Différence moyenne Différence écart-type 

 Hypothèse de variances égales ,520 -,10748 ,16602 القيادة_التحويمية

Hypothèse de variances inégales ,532 -,10748 ,16972 
 

Test d'échantillons indépendants 

 Test-t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

 Hypothèse de variances égales -,43877 ,22381 القيادة_التحويمية

Hypothèse de variances inégales -,45626 ,24129 

 يةنتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية التابعة لمفرضية الرئيسية الثان

Tableau ANOVA  

 Somme des 

carrés 

df Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 *التحويليت _القيادة
 السن

Inter-groupes Combiné ,723 3 ,241 ,675 ,570 

Intra-classe 23,551 66 ,357 
  

Total 24,273 69 
   

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة التابعة لمفرضية الرئيسية الثانية

Tableau ANOVA  

 Somme des 

carrés 

df Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 *التحويمية _القيادة
 العممي_المؤىل

Inter-groupes Combiné ,215 2 ,107 000,  , 743 

Intra-classe 24,059 67 ,359   

Total 24,273 69 
   

 عة التابعة لمفرضية الرئيسية الثانيةابئج اختبار الفرضية الفرعية الر نتا
Tableau ANOVA  

 Somme des 

carrés 

df Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 *التحويمية _القيادة
 العمل_سنوات_عدد

Inter-groupes Combiné ,206 ,1

89 

,069 ,189 , 904 

Intra-classe 24,067 66 ,365   

Total 24,273 69 
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 التابعة لمفرضية الرئيسية الثانيةسة ية الفرعية الخامنتائج اختبار الفرض

Tableau ANOVA  

 Somme des 

carrés 

df Moyenne des 

carrés 

F Signification 

التحويمية _القيادة
* 
 الوظيفي_المسمى

Inter-groupes Combiné 1,229 2 ,614 1,786 ,175 

Intra-classe 23,044 67 ,344   

Total 24,273 69 
   

 التابعة لمفرضية الرئيسية الثالثةنتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى 

Tableau de bord 

 التنظيمي_الصراعادارة_
 Moyenne N Ecart-type الجنس

 64995, 53 3,2693 ذكر

 58341, 17 3,4599 أنثى

Total 3,3156 70 ,63565 

 

Test d'échantillons indépendants  

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl Sig. (bila-

térale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

 الصراعادارة_
 _التنظيمي

Hypothèse 

de variances 

égales 

,000 ,993 -1,077 68 ,285 -,19060 ,17697 

Hypothèse 

de variances 

inégales 

  
-1,139 29,821 ,264 -,19060 ,16731 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test-t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

 Hypothèse de variances égales -,54374 ,16254 الصراع_التنظيميادارة_

Hypothèse de variances inégales -,53237 ,15118 
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 اختبار الفرضية الفرعية الثانية التابعة لمفرضية الرئيسية الثالثةنتائج 

Tableau ANOVA 

 Somme des 

carrés 

df Moyenne 

des carrés 

F Signification 

ادارة_الصراع
 *التنظيمي _

 السن

Inter-groupes Combiné 2,834 3 ,945 2,489 ,068 

Intra-classe 25,046 66 ,379   

Total 27,880 69 
   

 التابعة لمفرضية الرئيسية الثالثةضية الفرعية الثالثة اختبار الفر 

Tableau ANOVA 

 Somme 

des carrés 

df Moyenne 

des carrés 

F Signification 

التنظيمي _ادارة_الصراع
 العممي_المؤىل *

Inter-groupes Combiné 1,637 2 ,818 2,089 ,132 

Intra-classe 26,243 67 ,392   

Total 27,880 69 
   

 الفرضية الفرعية الرابعة التابعة لمفرضية الرئيسية الثالثةاختبار 
Tableau ANOVA 

 Somme 

des carrés 

df Moyenne 

des carrés 

F Signification 

التنظيمي _ادارة_الصراع
 العمل_سنوات_عدد *

Inter-groupes Combiné ,700 3 ,233 ,567 ,639 

Intra-classe 27,180 66 ,412   

Total 27,880 69 
   

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة التابعة لمفرضية الرئيسية الثالثة

Tableau ANOVA 

 Somme 

des carrés 

df Moyenne 

des carrés 

F Signification 

التنظيمي _ادارة_الصراع
 الوظيفي_المسمى *

Inter-groupes Combiné ,464 2 ,232 ,566 ,570 

Intra-classe 27,416 67 ,409   

Total 27,880 69 
   

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


