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 الفصل الأول: مشكلة الدراسة وأهميتها

 : الدراسة مقدمة .1

المنظمات معظم  صيب 
ُ
ت منها  مفر  لا  حتمية  ظاهرة  الصراع  بات  المعاصر،  عالمنا  العمل،   .في  بيئة  ففي 

 لفرض وجهة نظرها  
ً
 .وتحقيق مصالحهاتتعدد الأهداف وتتباين النوايا، وتسعى مختلف الأطراف المؤثرة جاهدة

ينشأ عن ذلك صراعاتٌ تتطلب مهارات قيادية استثنائية لاحتوائها وتوجيهها نحو مصلحة المنظمة العليا، وتشهد  

 في تحديد  
ً
 في أشكال الصراع، وتلعب طريقة إدارة هذا الصراع من قبل القائد دورًا حاسما

ً
المنظمات تنوعًا هائلا

المنظمة، إدارة   مصير  سوء  يُؤدي  قد  بينما  والتقدم،  للتطور  دافعٍ  إلى  الصراع  يُحول  من  هو  الحكيم  فالقائد 

 (2011)محمد،  .الصراع إلى زعزعة استقرار المنظمة وعرقلة تحقيق أهدافها

فالمددديرون يتحملددون مسددؤولية أساسددية فددي إدارة الصددراعات، حيددث تلعددب مهدداراتهم فددي تحديدددها والتعامددل 

مدن  %20معها بفعالية دورًا هامًا في نجاحهم ونجاح مؤسساتهم، يظهر ذلك من خلال تخصيص المديرين مدا يقدارب 

ولقدد اهتمددع معظددم لدد  القددادة،  %40وقدههم لمعالجددة الصدراعات، بينمددا يدر  الددبعا أن هدذه النسددبة قددد تصدل إلددى 

، حيدددث أد  الدددى 
ً
الدراسدددات المعاصدددرة بموضدددوع الصدددراع التنظيمدددي الدددذي يمثدددل محدددور اهتمدددام الإدارة والعددداملين معدددا

التي تتعلق بالصراع التنظيمي وتناولع مفهوم الصراع وأسبابه وأنواعده واثثدار المترتبدة  الأدبياتالاهتمام الكبير في 

 (2011)محمد،  استراتيجيات التعامل معه. وأخيراعليه، 

الصدددراع التنظيمدددي حقيقدددة واقعيدددة فدددي ظدددل العمدددل والتفاعدددل بدددين المدددديرين والعددداملين فدددي المنظمدددات، ويُعدددد 

عددد الصددراع التنظيمددي ظدداهرة طبيعيددة لا بددد مددن وجودهددا فددي أيددة منظمددة مهمددا  ددان  جددم أهدددافها أو بتفسددير أخددر  ُ 

بالمقابل  عتمد نجاح العملية الإدارية على كفاءة وفعالية قيادتها، وقد أظهرت العديد من النظريات ،  طبيعة عملها

ن هناك عدة أنماط قيادية تكون موجدودة عدادة فدي المسدتويات الإداريدة اةختلفدة فدي المنظمدات، ويدرتبط أفي القيادة ب

نجاح أي منظمة بالكيفية التي تدار بها تلك المنظمة وبالسلوك القيادي الذي يمارسه القادة وقدرتهم على توظيف 

الحاجددددات  وإشددددباعقددددة إيجابيددددة مددددع المرؤوسددددين وتحسددددين ظددددروف العمددددل لانحددددو العمددددل، مددددن أجددددل بندددداء ع إمكاندددداتهم

 (2019. )دحام، عطية، خضر، وتحقيق الطموحات
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شددددير الدراسددددات الحديثددددة إلددددى تأثيرهددددا القددددوي علددددى 
ُ
 فددددي نجدددداح أي منظمددددة، وت

ً
 أساسدددديا

ً
عددددد القيددددادة عنصددددرا

ُ
ت

 إلدددى التعامدددل 
ً
مختلدددف جواندددب المنظمدددة، بددددءًا مدددن تحقيدددق الأهدددداف اةحدددددة، إلدددى اسدددتثمار الفدددر  المتاحدددة، وصدددولا

ا فددي التددأثير علددى سددلوكيات مرؤوسدديه، مددن خددلال  بفعاليددة مددع التحددديات التددي قددد تواجههددا، يلعددب القائددد دورًا محوريددً

كتسدب أهميدة القيدادة مدن خدلال دمدج الجواندب الإداريدة 
ُ
مهارات الإقناع والتوجيه، وتحفيدههم بشدكلٍ إيجدا ي، كمدا ت

والعمليدددة والإنسدددانية والأخلاقيدددة فدددي التعامدددل مدددع المدددوظفين، يمثدددل القدددادة قددددوة يحتدددذ  بهدددا فدددي مختلدددف المسدددتويات 

 )دحدددددددددام، عطيددددددددددة،  .التنظيميدددددددددة، ويوظفدددددددددون مصدددددددددادر التدددددددددأثير اةختلفدددددددددة علدددددددددى الأفدددددددددراد لتحقيدددددددددق أهدددددددددداف المنظمدددددددددة

 (2019خضر، 

جده مسدار المنظمدة نحدو النجداح، والقائدد و القيادة هي بمثابة الدفدة التدي ت إنالقول  يمكن و شكلٍ أوضح،

قيادتهدددا، مسدددتخدمًا مهاراتددده وخبراتددده لتحقيدددق الأهدددداف المتفدددق عليهدددا، وضدددمان سدددير  ىك الدددذي يتدددولر هدددو الربدددان اةحددد

 .العمل بفعالية، وخلق بيئة عمل إيجابية تحفز الموظفين على بذل قصار  جهودهم

 مشكلة الدارسة: .2

إن المنظمات تمارس نشاطاتها اةختلفة ضمن علاقة معقدة ومتشدابكة مدع الأفدراد تجمعهدم مصدالح مشدتركة، 

وهدددؤلاء الأفدددراد يختلفدددون عدددن بعضدددم الدددبعا فدددي العديدددد مدددن الجواندددب الأخصدددية والنفسدددية والوظيفيدددة، كمدددا أن 

الأسدددداليب التددددي يمارسددددها المسددددؤولين قددددد تنمددددرا صددددراعات نتيجددددة قيددددام الأفددددراد بددددالأدوار المو لددددة لهددددم، فدددد دارة الصددددراع 

 الاستفادة من
ً
الصدراعات بأشدكال إيجابيدة مدن خدلال العمدل علدى تحسدين الأمدور فدي  ضرورية جدا ومن الممكن أيضا

 لأهميدة الدنمط القيدادي المتبدع مدن قبدل 
ً
المنظمة والتدي مدن شدأ ها أن توجدد الصدراع بكافدة أشدكاله فدي المنظمدة، ونظدرا

المسؤولين في المنظمات والتأثير في العداملين، الأمدر الدذي يددفع العديدد مدن العداملين الدى تقبدل أهدداف المنظمدة وبدذل 

الجهود في تحقيقهدا مدن خدلال ولائهدم التنظيمدي، وبالتدالي فالصدراع يكتسدب صدفة شدرعية داخدل المنظمدة وعليده مدن 

 من الخلافات ما بين أعضاء الهيكدل الدوظيفي فدي شدركة الهاشدمية
ً
أثنداء التفاعدل  للمقداولات الطبيعي أن تنشأ بعضا

ولا تمثدددل هدددذه الخلافدددات والصدددراعات بالضدددرورة عقبدددة تعتدددرض سدددبل التعددداون بدددين المسدددتمر أثنددداء بعضدددهم الدددبعا 

 (2018. )محمد، رشيد، العاملين
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حهههل ممارسههة المههههارات القياديههة علهههى  أثهههر مههها  تهههت خص مشههكلة الدراسهههة فهههي التسههالل الرئي ههه ي التههالي: وعليههه 

 الصراع بين المديرين؟

 متمثلة في:ويندرج من ذلك من ذلك التساؤل الرئيسري عدة تساؤلات فرعية 

 ماهية المهارات القيادية؟ .1

 ما طبيعة ومستو  الصراع بين المديرين؟ .2

 ما هي الأساليب التي يمكن استخدامها للقضاء على الصراع في المنظمة بوجه عام؟ .3

 ما مد  تأثير ممارسة المهارات القيادية على الصراع بين المديرين؟ .4

 أهمية الدراسة: .3

 أولا: الأهمية العلمية:

عد  ▪
ُ
 .المهارات القيادية المفتاح الرئيسري لنجاح الشر ات والمؤسسات في عالم الأعمالت

يمكن لقادة الفرق المؤثرين أن  ساعدوا في تحسين أداء فريق العمل بشكل فردي وجماعي، مدن  ▪

 ة.خلال إلهامهم وتحفيههم للعمل على تطوير مهاراتهم وتحقيق الأهداف اةحدد

يجددب أن يمتلكهددا  ددل قائددد حتددى يددتمكن مددن التغلددب بشدددكل  مهددارة أساسددية الصددراعات د حددلعدد ُ  ▪

 .فعال على تحديات وتعقيدات دوره

 ثانيا: الأهمية العملية:

العوامددل التدددي تسدداعد فددي رفددع مسدددتو  تعريددف القددادة بتفيددد الدراسددة إدارة المنظمددات مددن خدددلال  ▪

 في شركة  سلوك العاملين التنظيمي
ً
 .التسويقية للخدمات الهاشميةخصوصا

اسددددددتخدام الددددددنمط مددددددن خددددددلال تعددددددريفهم بكيفيددددددة تفيددددددد الدراسددددددة الجهددددددات القياديددددددة بالمنظمددددددات  ▪

 .التي تنشأ بين المديرينالتنظيمية الصراعات في فا  القيادي الملهم

القيددددادة تفيددددد الدراسددددة البدددداحثين والدارسددددين فددددي مجددددال إدارة الصددددراعات التنظيميددددة والمهددددارات  ▪

عد إضافة علمية قوية يمكن أن  عتمد عليها الباحثون اثخرون.
ُ
 الإدارية  ونة ت
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 أهداف الدراسة: .4

أثددددر ممارسدددة المهدددارات القياديدددة علدددى حدددل الصدددراع بددددين  الكشدددف عدددنالرئيسدددري للدراسدددة فدددي:  الهددددفيتمثدددل 

 الرئيسري عدة تساؤلات فرعية متمثلة في: الهدفويندرج من ذلك من ذلك ، المديرين

 .ماهية المهارات القياديةالتعرف على  .1

 .طبيعة ومستو  الصراع بين المديرين التعرف على .2

 .الأساليب التي يمكن استخدامها للقضاء على الصراع في المنظمة بوجه عاماكتشاف  .3

 .مد  تأثير ممارسة المهارات القيادية على الصراع بين المديرينتوضيح  .4

 أسئلة الدراسة: .5

 يتمثل السؤال الرئيسري للدراسة في: ما أثر ممارسة المهارات القيادية على حل الصراع بين المديرين؟

 ويندرج من ذلك من ذلك التساؤل الرئيسري عدة تساؤلات فرعية متمثلة في:

 ماهية المهارات القيادية؟ .5

 ما طبيعة ومستو  الصراع بين المديرين؟ .6

 الأساليب التي يمكن استخدامها للقضاء على الصراع في المنظمة بوجه عام؟ما هي  .7

 ما مد  تأثير ممارسة المهارات القيادية على الصراع بين المديرين؟ .8

 الدراسات السابقة: .6

: الدراسات العربية:
 
 أولا

معدي،   -1 أحمد  محمد  )رهام  "درج(،  2024دراسة  لدى    ة بعنوان  القيادية  المهارات  ممارسة 

 مديري المدارس الحكومية في لواء وادي السير وعلقتها بتمكين المعلمين في التعلم عن بعد" 

المدارس  مديري  لد   القيادية  المهارات  ممارسة  درجة  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفع 

التعلم عن بعد من وجهة نظر المعلمين،   في  المعلمين  بتمكين  بلواء وادي السير وعلاقته  الحكومية 
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وحتى يتم تحقيق ذلك تم استخدام مقياس المهارات القيادية ومقياس تمكين المعلمين في التعلم عن  

( عددها  البالغة  الدراسة  عينة  من  البيانات  لجمع  اختيارهم  362بعد  تم  والذين  ومعلمة   
ً
معلما  )

بالطريقة العشوائية البسيطة، كما تم استخدام المنهج الوصفي المسحي الارتباطي، وأظهرت النتائج 

تمكين   مستو   درجة  ارتفاع   ، ككل  المدارس  مديري  لد   القيادية  المهارات  ممارسة  درجة  ارتفاع 

 وجود علاقة ارتباطية إيجابية معتدلة دالة إحصائيا بين درجة 
ً
المعلمين، كما أظهرت النتائج أيضا

الدراسة   هذه  توصري  وعليه  للمعلمين،  التمكين  ومستو   للمديرين  القيادية  المهارات  ممارسة 

على  يحافظوا  لكي  القرار  الجهات صاحبة  قِبل  من  تأجيع  على  المدارس  مديري  بضرورة حصول 

 الأداء المرتفع في ممارسة المهارات القيادية. 

عبيدات،   -2 محمد  الدين  وحيد  محمد  )سهل  القيادة 2024دراسة  تطبيق  "مستوى  بعنوان   )

ودورها  الشمالي  المزار  لواء  وتعليم  تربية  مديرية  في  الإدارية  الأقسام  رلساء  لدى  الرشيقة 

 بمواجهة ضغوط العمل من وجهة نظر المدراء" 

الإدارية في  الرشيقة لد  رؤساء الأقسام  القيادة  التعرف على مستو  تطبيق  إلى  الدراسة  هدفع 

مديرية تربية وتعليم لواء المزار الشمالي ودورها في مواجهة ضغوط العمل من وجهة نظر المدراء. وتم 

( قوامها  عينة  على  بقع 
ُ
ط والتي  للدراسة،  الاستبانة  أداة  وتم  54استخدام  ومديرة،   

ً
مديرا  )

اختيارهم بالطريقة المسحية. كما استخدم الباحث المنهج الوصفي الارتباطي. أظهرت نتائج الدراسة  

المتوسط  بلغ  إذ   
ً
متوسطا جاء  المدراء  نظر  وجهة  من  الرشيقة  القيادة  تطبيق  مستو   أن 

، كما بينع النتائج وجود تقارب في استجابات أفراد العينة  0.86بانحراف معياري    2077الحسا ي

المزار   لواء  تربية وتعليم  في مديرية  العمل  الرشيقة بمواجهة ضغوط  القيادة  ةحور مستو  علاقة 

المدراء، حيث   نظر  وجهة  من  )  إن الشمالي  بين  يتراوح  لهم  الحسا ي  و انع  2.21-3.41المتوسط   .)

خلال   من  الرشيقة  للقيادة  تطبيقهم  لتحقيق  الاقسام  رؤساء  مهارات  تطوير  هي  التوصيات  أبرز 

 الدورات التدريبية. 
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(، بعنهههوان "أثهههر ممارسهههة المههههارات القياديهههة فهههي 2022دراسهههة )محمهههد بهههن حامهههد شهههديد المحيهههاوي،  -3

 الاستقامة التنظيمية لدى قادة المدارس في تعليم محافظة ينبع"

هدددفع الدراسددة إلددى التعددرف علددى أثددر ممارسددة المهددارات القياديددة فددي الاسددتقامة التنظيميددة لددد  قددادة 

المددددددارس فدددددي تعلددددديم محافظدددددة ينبدددددع، ولتحقيدددددق أهدددددداف الدراسدددددة اسدددددتخدم الباحدددددث المدددددنهج الوصدددددفي 

المسدددددحي، وتدددددم اسدددددتخدام أداة الاسدددددتبانة لجمدددددع البياندددددات، كمدددددا تكدددددون مجتمدددددع الدراسدددددة مدددددن معلمدددددي 

المدددارس فددي تعلدديم ينبددع بالمملكددة العربيددة السددعودية، وتوصددلع الدراسددة إلددى النتددائج التاليددة: ممارسدددة 

أي بدرجددددة كبيددددر،  %75.2قددددادة المدددددارس فددددي تعلدددديم ينبددددع للمهددددارات القياديددددة جدددداءت بددددوزن نسدددد ي قدددددره 

 أن درجدددة تدددوافر أبعددداد الاسدددتقامة التنظيميدددة لدددد  قدددادة المددددارس  دددان بدددوزن نسددد ي قددددره 
ً
وتبدددين أيضدددا

عدز  لمتغيدر سدنوات الخدمدة   76%
ُ
أي جاءت بدرجة كبيرة، وأنه لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية ت

( بددددين متوسددددطات تقددددديرات عينددددة الدراسددددة لمسددددتو  تددددوافر أبعدددداد  α≤  0.05عنددددد مسددددتو  الدلالددددة )

المهددارات القياديددة لددد  قددادة المدددارس فددي تعلدديم محافظددة ينبددع، وات ددح أيضددا أندده لا توجددد فددروق ذات 

( بددددين متوسددددطات  α≤  0.05دلالددددة إحصددددائية تعددددز  لمتغيددددر سددددنوات الخدمددددة عنددددد مسددددتو  الدلالددددة )

تقددددديرات عينددددة الدراسددددة لمسددددتو  تددددوافر أبعدددداد الاسددددتقامة التنظيميددددة لددددد  قددددادة المدددددارس فددددي تعلدددديم 

، بددين جميددع المهددارات 0.01محافظددة ينبددع، ووجددود علاقددة موجبددة ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتو  

القياديددة ودرجههددا الكليددة وبددين الاسددتقامة التنظيميددة بمجالاتهددا ودرجههددا الكليددة، كمددا أوصددع الدراسددة 

بضدددرورة أن يدددتم التركيددده علدددى تدددوافر ووجدددود مهدددارات قياديدددة وأن يدددتم الاهتمدددام بتنميههدددا وزيادتهدددا لدددد  

 قادة المدراس والمعلمين.

( بعنوان "ثقافة العمل التطوعي لدى 2022)خلود بنت سعد بن عبد العزيز اليوسف،  راسة  د -4

 طلبة جامعة أم القرى وإسهامه بتنمية مهاراتهم القيادية" 

اةجالات  الثقافية،  )اةجالات  التطوعي  العمل  ثقافة  توافر  مد   اكتشاف  إلى  الدراسة  هدفع 

الإدارية، اةجالات الشرعية، اةجالات الاجتماعية( لد  طلبة جامعة أم القر ، والكشف أيضا عن  

كيفية إسهام العمل التطوعي في تنمية المهارات القيادية لد  طلبة جامعة أم القر ، والكشف عن  

أبرز المعوقات التي تقف عائقا أمام قدرة طلاب جامعة أم القر  على امتلاك ثقافة العمل التطوعي. 

ستخدم في هذه الدراسة هو المنهج الوصفي، كما تكون مجتمع الدراسة من طلبة جامعة  
ُ
والمنهج الم
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توزيع  تم  حيث  الدراسية،  المراحل  لجميع  الزاهر  ومقر  العابدية  مقر  المكرمة  بمكة  القر   أم 

( استبانة. وأظهرت 381( طالب وطالبة وعاد منها )600الاستبانة على عينة عشوائية بسيطة بلغع )

بلغع   بنسبة  متوسطة  بدرجة  الطلبة  لد   التطوعي  العمل  ثقافة  توافر  درجة  جاءت  أنه  النتائج 

، وجاءت درجة إسهام العمل التطوعي بتنمية المهارات القيادية لد  الطلبة بدرجة كبيرة بلغع  73%

لد   %85نسبهها   التطوعي  العمل  ثقافة  توافر  دون  تحول  التي  المعوقات  أبرز  درجة  جاءت  كما   ،

 . %58الطلبة بدرجة متوسطة بلغع نسبهها 

مبروك وآخرون،   -5 لطفي سالم  )منى  أداء 2022دراسة  على  وتأثيرها  الصراعات  "إدارة  بعنوان   )

 العاملين داخل الشركات السياحية المصرية" 

)أ(   المصرية فئة  السياحية  إدارة الصراعات داخل الشر ات  التعرف على  إلى  الدراسة  هدفع هذه 

وقد  الشر ات،  تلك  مديري  قِبل  من  ومعالجهها  معها  التعامل  وسُبل  الكبر ،  القاهرة  ومحافظة 

البيانات  لجمع  رئيسية  الاستبانة  أداة  أداة  الباحث  استخدم  كما  الكمي،  المنهج  الدراسة  اتبعع 

الاحصائية   الاختبارات  وإجراء  البيانات  تلك  تحليل  تم  و  الظاهرة،  تلك  على  أكثر  للتعرف  الأولية 

( شركة سياحية، بعدد 100اللازمة من أجل تحقيق أهداف الدراسة، وتكونع عينة الدراسة من )

السياحية  400) الشر ات  في  العاملين  شعور  أهمها  من  نتائج  عدة  الدراسة  وأظهرت  استمارة،   )

بوجود صراعات فيما بينهم، قيام العاملين داخل الشر ات السياحية المصرية ببذل جهد كبير مما  

دلالة  ذات  طردية  علاقة  وجود  أيضا  النتائج  أوضحع  كما  الأداء،  مستو   ارتفاع  عليه  يترتب 

السياحية   الشر ات  داخل  العاملين  وأداء  التنظيمي  الصراع  إدارة  استراتيجيات  بين  إحصائية 

 المصرية فئة )أ(. 

( بعنوان "إدارة الصراع ودورها في التقليل  2020دراسة )بن جدو هارون، بن زايط نور الدين،   -6

 من ضغوطات العمل في المنظمة"

جامعة   في  العمل  ضغوطات  تقليل  في  ودوره  الصراع  إدارة  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  تهدف 

غرداية، واةحاولة في التخفيف من ضغوطات العمل، تم اعتماد المنهج الوصفي في هذه الدراسة،  

كما تم استخدام الاستبيان  أداة للدراسة وجمع البيانات كما أن مجتمع الدراسة الذي تم اعتماده 

  لية العلوم الاقتصادية والتجارية علوم التسيير، وشملع عينة الدراسة على 
ً
هو الجامعة تحديدا
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الدراسة    50 أظهرت  وقد  أقسام،  ورؤساء  ود اترة  أساتذة  من  الجامعة  أصناف  من  افة  عينة 

العديد من النتائج منها وجود درجة ممارسة مترفعة في استراتيجيات إدارة الصراع لد  العينة، كما  

أظهرت الدراسة أيضا وجود تأثير ضغوط العمل علاقة العينة فيما بينها، وأن هناك تباين في تأثير  

 إدارة الصراع على ضغوط العمل.

القرني،    دراسة -7 عوض  بنت  المدارس 2020)نوره  قادة  لدى  الصراع  إدارة  "أساليب  بعنوان   )

 بمدينة الرياض من وجهة نظر المعلمين"  -نظام المقررات  -الثانوية 

الثانوية   المدارس  قادة  لد   الصراع  إدارة  وطرق  أساليب  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه    -هدفع 

المقررات   هذه    -نظام  أهداف  تحقيق  يتم  وحتى  المعلمين.  نظر  وجهة  من  وذلك  الرياض  بمدينة 

تضمنع   استبانة  بتطوير  قامع  كما  المسحي،  الوصفي  المنهج  باستخدام  الباحثة  قامع  الدراسة 

ثباتها    خمس من  التحقق  و عد  التسوية(.  التنافس،  التنازل،  التجنب،  )التعاون،  وهم  مجالات 

( قوامها  عينة  على  تطبيقها  تم  أن  256وصدقها،  الدراسة  نتائج  أظهرت  ثم  ومن  ومعلمة.   
ً
معلما  )

متوسطة   بدرجة  الدراسة جاءت  مجالات  الدراسة عن  عينة  أفراد  لإجابات  الحسابية  المتوسطات 

( وفي المرتبة الثانية مجال التعاون بمتوسط حسا ي 3.83أعلاها مجال التسوية بمتوسطة حسا ي )

(3.58( التنازل  مجال  ثم   )3.56( حسا ي  بمتوسط  التجنب  مجال  ثم  الأخيرة 3.31(  المرتبة  وفي   )

التنافس بمتوسط حسا ي ) الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة  3.13مجال  ( كما أظهرت نتائج 

( الدلالة  مستو   عند  إدارة  α    =0.05إحصائية  أساليب  على  الدراسة  عينة  أفراد  لتقديرات   )

 لمتغيرات الدراسة، وقد تضمنع الدراسة عدة توصيات منها الحث على زيادة وعي قادة 
ً
الصراع تبعا

 المدارس بظاهرة الصراع وذلك عن طريق عقد الدورات التدريبية والتركيه فيها على الجانب العملي.

اقع ممارسة رلساء الأقسام الأكاديمية بجامعة و ( بعنوان " 2019دراسة )علي حسين حورية،   -8

 طيبة للمهارات القيادية )دراسة ميدانية(" 

هدفع هذه الدراسة إلى التعرف على المهارات القيادية الممارسَة من قبل رؤساء الأقسام في جامعة 

ممارسة   لمستو   العينة  أفراد  تقديرات  متوسطات  بين  الفروقات  على  أيضا  التعرف  وعلى  طيبة، 

الوصفي من خلال   المنهج  استخدام  وتم  لمتغيراتها.  الأقسام وفقا  قبل رؤساء  القيادية من  المهارات 

( 221( عبارة على عينة عشوائية من أعضاء هيئة التدريس مكونة من )27توزيع استبانة احتوت )
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. أظهرت الدراسة أن مستو  المهارات القيادية الممارسة من قبل رؤساء الأقسام في الجامعة 
ً
عضوا

الوظيفي،   )العمل  الثلاثة  مجالاتها  مستو   على  عاليا  القدوة   والعلاقات ان  وتمثل  الانسانية، 

أيضا عدم وجود فروقات دالة إحصائيا تعود  النتائج  الأداء ككل. وبينع  الحسنة(، وعلى مستو  

الوظيفي  والعمل  الحسنة  القدوة  تمثل  مجال  في  العينة  أفراد  استجابات  بين  الجنس  لمتغير 

والعلاقات الإنسانية و تبعا لمتغيري سنوات الخدمة والكلية بين استجابات أفراد العينة في العمل  

بين   الحالية  للوظيفة  تعود  دالة  فروقات  وجود  النتائج  بينع  كما  الإنسانية،  والعلاقات  الوظيفي 

استجابات أعضاء هيئة التدريس واةحاضرين لصالح أعضاء هيئة التدريب و تبعا للجنس في مجال  

العلاقات الإنسانية لصالح الذ ور، وتبعا للكلية بين استجابات الكليات العلمية والطبية في مجال  

تمثل القدوة الحسنة لصالح الكليات الطبية وقدمع الدراسة بعا التوصيات حول أهمية أن يتم  

الحسنة   للقدوة  وتمثل  الإنسانية  العلاقات  في  مهارات  تمتلك  قيادات  من  أقسام  رؤساء  ترشيح 

في   يمثلهم  من  اختيار  في  التدريس  هيئة  أعضاء  دعم  إلى  إضافة  الوظيفي،  العمل  على  والحر  

 رئاسة الأقسام الأ اديمية في الجامعات.

القيادية الداعمة للإنجاز 2019دراسة )فاطمة عبد المنعم محمد معوض،   -9 ( بعنوان "المهارات 

 "2030لدى الطالبة الجامعية في ضوء رلية المملكة العربية السعودية  الأكاديمي

الأ اديمي   الإنجاز  مستو   وكذلك  القيادية  المهارات  ممارسة  درجة  على  التعرف  إلى  البحث  يهدف 

القيادية  المهارات  ممارسة  بين  الترابط  درجة  وتحديد  القصيم،  بجامعة  التربية  طالبات  لية  لد  

تكونع   كما  التحليلي،  الوصفي  المنهج  على  البحث  واعتمد  للطالبات،  الأ اديمي  الإنجاز  ومستو  

( طالبة من طالبات  لية التربية بجامعة القصيم، وتم التوصل إلى النتائج  429عينة الدراسة من )

الأ اديمي،   انجازهن  للطالبات وكذلك مستو   القيادية  المهارات  ممارسة  ارتفاع درجة  التالية وهي 

لبات مهارات عدم وجود فروق دالة إحصائيا وفق متغير المستو  الأ اديمي في درجة ممارسة الطا

)الاتصال، التخطيط، اتخاذ القرار وحل المشكلات(، ووجود فروق دالة احصائيا في مهارتي )إدارة  

الأ اديمي   الانجاز  مستو   في  احصائيا  دالة  فروق  وجود  وعدم  العمل(،  فريق  وإدارة  الصراع 

المهارات   ممارسة  درجة  في  إحصائيا  دالة  فروق  وجود  الا اديمي،  المستو   متغير  وفق  للطالبات 

الأ اديمي،   المعدل  متغيرات  وفق  الأ اديمي  انجازهن  مستو   وكذلك  للطالبات،  القيادية 
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والتخصص، والمشاركة في الانشطة، كما يوجد ارتباط موجب دال إحصائيا بين ممارسة المهارات 

 القيادية ومستو  الإنجاز الأ اديمي لد  الطالبات.

غوانمة،   -10 محمد  فؤاد  )فادي  بإدارة  2017دراسة  وعلقته  الإداري  الإبداع  اقع  "و بعنوان   )

 الصراع التنظيمي لدى قادة مدارس الإدارة العامة للتربية والتعليم في منطقة حائل التعليمية"

التنظيمي لد    الصراع  ب دارة  الاداري وعلاقته  الإبداع  التعرف على واقع  إلى  الدراسة  هدفع هذه 

هذه  أهداف  ولتحقيق  التعليمية،  حائل  منطقة  في  والتعليم  للتربية  العامة  الإدارة  مدارس  قادة 

المكونة   الدراسة  تم إعداد استبانة وتوزيعها على عينة  الوصفي، كما  المنهج  تم استخدام  الدراسة 

الإداري جاء بدرجة )مرتفعة(، كما   داعبلل ( قائدا وقائدة، وأظهرت النتائج أن البعد الكلي  252من )

عز  لأثر 
ُ
أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في مستو  الإبداع الإداري الكلي ت

متغير الجنس، والمنطقة التعليمية، ووجدت فروق ذات دلالة احصائية في مستو  الإبداع الإداري  

الخبرة  ومتغير  العليا،  الدراسات  لصالح  الفروق  وجاءت  العلمي،  المؤهل  متغير  لأثر  عز  
ُ
ت الكلي 

( من  الخبرة  فئة  لصالح  الفروق  الأسلوب 10وجاءت  أن  الدراسة  نتائج  وأظهرت  فأكثر.  سنوات   )

ظهرت النتائج عدم وجود فروق  أ  الكلي لأساليب إدارة الصراع التنظيمي جاء بدرجة )متوسطة( كما

والمنطقة   الجنس  متغير  عز  لأثر 
ُ
ت الكلي  التنظيمي  الصراع  إدارة  أساليب  في  إحصائية  ذات دلالة 

عز  لأثر 
ُ
التعليمية، ووجدت فروق ذات دلالة إحصائية في أساليب إدارة الصراع التنظيمي الكلي ت

متغير المؤهل العلمي، وجاءت الفروق لصالح الدراسات العليا ومتغير الخبرة وجاءت الفروق لصالح  

( سنوات فأكثر. كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية دالة إحصائيا عند  10فئة الخبرة من )

 ( بين أبعاده الإبداع الإداري وأساليب إدارة الصراع التنظيمي. α  =0,05مستو  الدلالة )

( بعنوان "إدارة الصراع التنظيمي للمديرين والمديرات  2017دراسة )نبيلة علي أحمد العمري،   -11

 وعلقته بالولاء التنظيمي للمعلمين والمعلمات في محافظة إربد بالأردن" 

وعلاقته   والمديرات  للمديرين  التنظيمي  الصراع  مستو   عن  الكشف  إلى  الدراسة  هذه  هدفع 

( من  الدراسة  عينة  تكونع  بالأردن.  إربد  محافظة  في  والمعلمات  للمعلمين  التنظيمي  ( 225بالولاء 

معلما ومعلمة من المدارس الأساسية والثانوية في مديرية قصبة إربد، ولتحقيق أهداف الدراسة تم  

استخدام المنهج الوصفي الارتباطي، كما تم استخدام الاستبانة  أداة لجمع البيانات. أشارت نتائج 
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الدراسة أن مستو  إدارة الصراع التنظيمي للمديرين والمديرات في المدارس الأساسية والثانوية  ان  

 وجاء مجال "أسلوب التعاون" في المرتبة الأولى بينما جاء في المرتبة الاخيرة مجال " أسلوب 
ً
متوسطا

قصبة   مديرية  في  والمعلمات  للمعلمين  التنظيمي  الولاء  مستو   أن  النتائج  كشفع  كما  الهيمنة"، 

 كشفع النتائج عن وجود علاقة ارتباطية إيجابية دالة إحصائيا  
ً
إربد في الأردن جاء متوسطا، وأخيرا

للمديرين   التنظيمي  الصراع  إدارة  في  اةجاملة  وأسلوب  التسوية  وأسلوب  التعاون  أسلوب  في 

أسلو ي  بين  سلبية  ارتباطية  علاقة  ووجود  والمعلمات  للمعلمين  التنظيمي  الولاء  وبين  والمديرات 

 الهيمنة واةجاملة وبين الولاء التنظيمي. 

سعد،   -12 أحمد  )منصور  تجويد  2017دراسة  في  ودورها  للمدير  الاجتماعية  "المهارات  بعنوان   )

 الأداء" 

دور  على  التعرف  المدير،  لدور  الضرورية  الاجتماعية  المهارات  على  التعرف  إلى  الدراسة  تهدف 

التي   المقترحات  على  التعرف  العمل،  بيئة  داخل  الأداء  تجويد  في  وإسهاماتها  الاجتماعية  المهارات 

آراء   في  الدلالة الاحصائية  الفروق ذات  للمدير، والتعرف على  المهارات الاجتماعية  تنمية  في  تسهم 

المبحوثين بوزارة الداخلية حول محاور الدراسة والتي تعز  لمتغيراتهم الأخصية والوظيفية. وتكون  

مجتمع الدراسة من جميع المدراء العاملين في ديوان وزارة الداخلية بمدينة الرياض والبالغ عددهم  

( من المستويات الوظيفية )مدير عام، مدير إدارة، مدير وحدة ورئيس قسم(، وقام الباحث  150)

، كما استخدم الباحث  \( مفردة من مجتمع الدراسة. 116باختيار عينة عشوائية بسيطة مقدارها )

التالية   للنتائج  التوصل  وتم  البيانات،  لجمع  الاستبيان  أداة  استخدم  و  التحليلي  الوصفي  المنهج 

لد    توافرها  ضرورة  الدراسة  مجتمع  أفراد  ير   التي  الضرورية  الاجتماعية  المهارات  من  أنه  وهي 

بينهم،   فيما  التعاون  على  العاملين  حث  المناقشات،  في  المشاركة  الموظفين،  على  الثناء  هي:  المدير 

تقوية الروابط بين الموظفين، الاستماع إلى الموظفين بشكل جيد، تحقيق الانسجام بين العاملين،  

الصراعات  علاج  الموظفين،  مع  تعامله  عند  انفعالاته  يضبط  أن  المدير  على  الواجب  من  أنه  كما 

المنظمات على توفير قنوات   في  المدراء  التي جاءت هي حث  التوصيات  العمل. ومن أهم  بيئة  داخل 

والمعنوية  المادية  بالحوافز  للاهتمام  المدراء  وتوجيه  والمرؤوسين،  الرؤساء  بين  المباشرة  الاتصال 

 للعاملين، والعمل على تنمية علاقات الود بين الرؤساء والمرؤوسين.
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: الدراسات الأجنبية: 
 
 ثانيا

 ( بعنوان "إدارة الصراع: تحدي جديد" Oachesu Madalina, 2016دراسة )  -1

إدارة   تتعدد  حيث  العمل،  بيئة  في  الصراع  ب دارة  المتعلقة  القضايا  في  النظر  إلى  الدراسة  هذه  تهدف 

إلى   أدت  التي  الأسباب  لطبيعة  تبعا  بين    الصراع، الصراعات  تواصل  وجود  أهمية  الدراسة  هذه  تبرز 

الأفراد أثناء عملية إدارة الصراع. كما أن المنهج المستخدم هو منهج الملاحظة التشاركية، وتم أخذ عينة  

من   على    20مكونة  تحتوي  الادارة، وأشارت    موظف وجميعهم  80موظفا من مؤسسة عامة  نفس  من 

المديرين  التنظيمي، وضرورة رفع وعي  الصراع  في حل  الفعالة ودورها  إلى ضرورة وأهمية الإدارة  النتائج 

 بأهمية التواصل الداخلي وخلق بيئة تعاونية وزيادة الوعي التنظيمي.  

 ( بعنوان "تأثير القيادة على إدارة الصراعات" Evren Erzen, Yasir Armagan, 2015دراسة )  -2

يهدف هذا البحث إلى فحص تأثير القيادة على إدارة الصراع، كما تم استخدام أسلوب التحليل البعدي 

تطبيق الأسلوب البعدي  فرد تم    32دراسة بحثية منها    485في هذه الدراسة حيث تم أخذ عينة قدرها  

عليهم وأظهرت النتائج التحليلية لنموذج التأثيرات العشوائية أن القيادة لها تأثير كبير وصغير على إدارة  

 الصراع. 

3-  ( من  Nor Wahiza Abdul Wahat and others, 2013دراسة  القيادية  المهارات  "تنمية  بعنوان   )

 خلل التعلم في مكان العمل في المنظمات الماليزية" 

التعلم   خلال  من  الناجحين  للقادة  القيادية  المهارات  تنمية  أهمية  إبراز  إلى  الدراسة  هذه    غير تهدف 

)بمعنى آخر التعلم الذاتي( في مكان العمل في المنظمات الماليهية، كما جاءت هذه الدراسة حتى    الرسمي

تبين أثر التعلم الذاتي على تنمية المهارات القيادية وذلك على عكس الدراسات السابقة التي ركزت على  

اكتشاف تنمية المهارات القيادية من خلال البرامج الرسمية في أماكن العمل. تم استخدام المنهج النوعي  

في هذه الدراسة، كما تم إجراء مقابلات متعمقة مع خمسة من أعضاء فريق الإدارة العليا للمؤسسات  

في قطاعات التعليم العالي والبنوك والخدمات الماليهية لفهم تجاربهم في تطوير القيادة، وتضمنع النتائج  

حيث   التنظيمية  الأولويات  عن  القيادية  المهارات  تنمية  فصل   
ً
أبدا ينبغي  لا  الذين    إنأنه  هم  القادة 

 يحددون مستقبل المنظمة.  
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 العمل" ( بعنوان "نهج القيادة الواعية والأصيلة في مكان  Robert E. Hofman, 2008دراسة )  -4

والقيادة   الواعية  القيادة  بالقيادة وهي   متعلقة 
ً
نسبيا مفاهيم جيدة  في  البحث  إلى  الدراسة  تهدف هذه 

التنفيذيين، لذا ف ن   الأصيلة، وهي ملخص لدراسة تجريبية حديثة تقارن بين مجموعتين من الشر ات ومديريها 

ستخدم في هذه الدراسة هو المنهج المقارن، حيث تتكون  ل مجموعة من ثلاث شر ات، يقود اةجموعة  
ُ
المنهج الم

الرؤساء   لا  ستخدم  بينما  العمل،  مكان  في  والأصيلة  الواعية  القيادة  نهج  تنفيذيين  ستخدمون  رؤساء  الأولى 

في كلا   الموظفين   تصورات 
ً
أيضا الدراسة  القيادي. كما تستكشف هذه  النهج  الثانية هذا  للمجموعة  التنفيذيون 

مكان   في  اةحددة  التنظيمية  والنتائج  التنظيمي  السلوك  على  الأصيلة  الواعية  القيادة  نموذج  وتأثير  اةجموعتين 

الدراسة لجمع المعلومات هي الاستبيان، حيث تم تطبيق استبيان على   العمل. كما أن الأداة المستخدمة في هذه 

لتحديد   التنفيذيين  الرؤساء  التنظيمي وتم تطبيق نفس الاستبيان على  لقياس السلوك  اةجموعتين  موظفي كلا 

الحالة   بواقع  لديهم وإحساسهم  الذاتي  الوعي  النتائج تعريفا عمليا    الإنسانية مستو   داخل مؤسساتهم. أظهرت 

الواعي والأصيل ونموذجا عمليا لمكونات هذا النهج مثلما يطبقه الرؤساء التنفيذيون للمجموعة   القيادة  لسلوك 

 في مكان العمل.   الأولى

 ( بعنوان "الآثار الإيجابية للصراع: منظور معرفي"Robert A. Baron, 1991دراسة )  -5

ب الصراع  حالات  تعديل  تقنيات  اقتراح  إلى  البحث  هذا  آثار  حييهدف  إلى  تؤدي  أن  المرجح  من  يكون  ث 

الهدف   و ان  للدراسة.  كمنهج  التجري ي  المنهج  اتخاذ  تم  بيانات،  على  الحصول  أجل  ومن  إيجابية، 

منظماتهم.   في  الصراع  لتأثير  المديرين  بتصورات  تتعلق  بيانات  على  الحصول  هو  ببساطة  الأساسري 

مديرًا ينتمي هؤلاء الأفراد إلى مجموعة واسعة من المنظمات )القطاعين    15واحتوت عينة الدراسة على  

تم توظيفهم في منظماتهم لمدة عشر سنوات    متوسطة، لقدالعام والخا (، ويشغلون مناصب إدارية  

بين   أعمارهم  وتراوحع  يتعلق ،  عامًا  57و  32تقريبًا،  فيما  اثراء  تعدد  إلى  الدراسة  هذه  نتائج  وأشارت 

المديرين حول اثثار الإيجابية للصراع. حيث تمكن   الدراسة من    15من أصل    14بتصورات  ا في 
ً
مشار 

وصف حالة أد  فيها الصراع إلى نتائج إيجابية في منظماتهم. من ناحية أخر ، فقد صنفوا بشكل عام  

اثثار السلبية للصراع على أ ها أكثر احتمالية لحدوثها من العديد من اثثار الإيجابية. ولكن هذا لا  شير  

إلى أن اثثار الإيجابية للصراع نادرة. بل أنه  عني ضمنًا فقط أن مثل هذه التأثيرات يُنظر إليها على أ ها  

 أقل تكرارًا في الحدوث من النتائج السلبية. 
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 التعقيب على الدراسات السابقة: 

عرض الدراسات السابقة يتبين أنه جاءت الدراسات السابقة جاءت متفقة مع الدراسة الحالية  في ضوء 

إلى التعرف على أساليب وطرق    (2020نوره بنع عوض القرني،  )حيث هدفع دراسة    من حيث الهدف

الثانوية المدارس  قادة  لد   الصراع  دراسة  إدارة  هدفع  كما   إلى (  2017  غوانمة،  محمد  فؤاد  فادي)، 

 ,Evren Erzen)   كما هدفع دراسة    ،التنظيمي  الصراع   ب دارة  وعلاقته  الاداري   الإبداع  واقع  على   التعرف

Yasir Armagan, 2015 )    أن الصراع  إدارة  على  القيادة  تأثير  فحصالى عن  فضلا  ذلك  الدراسات    ، 

  اتفقع  السابقة  
ً
مع الدراسة الحالية من حيث المنهجية والأداء المستخدمة، مثل ما ورد في دراسة  ايضا

  فاطمة )ودراسة    ،(2024  معدي،  أحمد  محمد  رهام)ودراسة    ،(2022  اةحياوي،  شديد  حامد  بن  محمد)

 .(2019 معوض، محمد  المنعم عبد

حيث   من  الحالية  الدراسة  عن  السابقة  الدراسات  اختلفع  فقد  اثخر  الجانب  الدراسة  وعلى  عينة 

  الطالبة  على  اهتمامها  (2019  معوض،  محمد  المنعم  عبد  فاطمة)وجهع دراسة  ، حيث  ومجال التطبيق

  وآخرون،   مبروك  سالم   لطفي  منى ) ، كما وجهع دراسة  السعودية  العربية  المملكة   رؤية   ضوء  في  الجامعية

 Nor Wahiza Abdul Wahat) ، كما وجهع دراسة  المصرية  السياحية  الشر اتعلى    ااهتمامه  (2022

and others, 2013 )  الماليهية المنظماتاهتمامها على. 

في الدراسات السابقة التي ربطع    ندرة شديدةأنه توجد    البحثية للدراسة تتمثل في وعليه فإن الفجوة  

والمتغير التابع  لٍ على حدة ولم  بين متغيري الدراسة، فغالبية الدراسات اهتمع بدراسة المتغير المستقل 

، كما  أثر ممارسة مهارات القيادة الإدارية في حل الصراعات بين المديرين  موضوعناول  تهتم أي دراسة بت

جريع الدراسة التطبيقية بها، فلم توجد 
ُ
تتميه الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في الشركة التي أ

 أي دراسة تهتم بالتطبيق على شركة الهاشمية للخدمات التسويقية. 

 المنطلقات النظرية للدراسة: -6

 نظريات القيادة: .أ 

والتوصدددل الدددى حقدددائق ونتدددائج عدددن ظددداهرة القيدددادة والقدددادة، تدددم تقدددديم مجموعدددة مدددن الدراسدددات والأبحددداث 

  وعليددددددددددددده فددددددددددددد ن اهدددددددددددددم النظريدددددددددددددات المهمدددددددددددددة التدددددددددددددي اهتمدددددددددددددع بالقيدددددددددددددادة وأوضدددددددددددددحع اهدددددددددددددم معالمهدددددددددددددا مدددددددددددددا يلدددددددددددددي:

 (2018)رزيق، يحياوي، 
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 : نظرية السمات:أولا

تقدددوم هدددذه النظريدددة بتحديدددد السدددمات والصدددفات التدددي يتميددده بهدددا القائدددد سدددواء  اندددع سدددمات جسددددمانية أو 

وهددددو ان القددددادة يتمتعددددون وتبنددددى هددددذه النظريددددة علددددى افتددددراض أساسددددري عقليددددة أو ةخصددددية أو اجتماعيددددة، 

ويقومدددون بتطبيقهددددا علدددى الأفددددراد، كمدددا ترتكدددز النظريددددة علدددى ضددددرورة وجدددود تلددددك بصدددفات ومهدددارات خاصددددة 

 للقيدددددادة 
ً
ويمكدددددن ان تكدددددون تلدددددك الصدددددفات موروثدددددة أو الصدددددفات الخاصدددددة فدددددي الفدددددرد بحيدددددث تجعلددددده مدددددؤهلا

 (81،  2021مكتسبة. )عطوي، 

 ثالثا: النظرية السلوكية:

 علدى مبنيدة الناجحدة القيدادة وأن يصدنعون، وإنمدا يولددون  لا القدادة أن هدي النظريدة هدذه مسلمات  بين  من

 تدم حيدث الثانيدة العالميدة الحدرب أثنداء القيادة أبحاث في المرحلة هذه وبدأت  تعلمه،  يمكن  معروف  سلوك

 .العسكريين القادة تطوير على التركيه

 رابعا: النظرية الموقفية: 

تصدددلح لقيدددادة مرحلددة مدددا أي أن القائدددد الفعدددال تقددوم هدددذه النظريدددة علددى أن المهدددارات التدددي يتمتدددع بهددا القائدددد 

ا لصددددفات وقدددددرات وطاقددددات مددددن أمامدددده 
وعلددددى ذلددددك يددددتمكن القائددددد الفعددددال مددددن يقدددوم بتشددددكيل نفسدددده وفقددددً

، وترتكدددز النظريدددة علدددى أن الفدددرد العدددادي يمكدددن أن يصدددبح توجيددده تلدددك الطاقدددات والقددددرات نحدددول الهددددف

يدتمكن مدن التعامدل معهدا وتدوفير حلدول مقبولدة ولديس مدن الضدرورة أن قائدًا عندد تعرضده لموقدف أو أزمدة 

   (6،  2019استثنائيين في قدراتهم. )العساف، تكون تلك الأةخا  

 خامسا: نظرية المسار والهدف:

ترتكددز هددذه النظريددة علددى مددد  قدددرة القائددد فددي التددأثير علددى الأفددراد الددذين يرأسددهم وذلددك مددن خددلال التمييدده 

الأهدددداف مدددن خدددلال توضددديح بدددين أهدددداف المنظمدددة والأهدددداف الأخصدددية، ومسددداعدتهم علدددى تحقيدددق تلدددك 

ومددن التحفيدده والتأددجيع، وتحديددد الأسدداليب المؤديددة لهددا إلددى جانددب عنصددر يددق لتحقيددق تلددك الأهددداف الطر 

هندددا فقدددد وضدددعع النظريدددة أر عدددة أنمددداط للقيدددادة وهدددي: الدددنمط الموجددده، الدددنمط السدددائد، الدددنمط المشدددارك، 

 (8،  2019القحطاني، )الإنجاز. نمط 
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 نظريات حل الصراع: . ب

 أبحدددداث، ومراكددددز الجامعددددات، فددددي متخصصددددة دوائددددر لدددده مسددددتقل، دراسددددة حقددددل باعتبدددداره الصددددراع إدارة حقددددل نشددددأ

 هددددذا توسدددع ولكدددن العشددددرين، القدددرن  خمسدددينيات فددددي الخاصدددة ومناهجددده ونظرياتدددده ومصدددطلحاته العلميدددة، ودورياتددده

  بقددددي الحقدددل
ً
 مثددددل حقددددول  فددددي تركددددزا أكثددددر الدوليددددة المسددددتويات فددددي خصوصددددا الصددددراع، دراسددددة وبقيددددع نسددددبيا محدددددودا

 (2012. )عزم، الباردة الحرب  هاية حتى الدولية العلاقات

 الصراع إدارة نظريات هو:  الأول   النظريات،  من  رئيسيين  نوعين  إلى  تنقسم  الصراع  مع  تتعامل  التي  النظريات  انع

(conflict management)، الصددددراع حددددل نظريددددات هددددو والثدددداني (conflict resolution)، اثن، بالإمكددددان أصددددبح وقددددد 

 إضدددافة الصددراعية، الظددداهرة مددع التعامددل فدددي تقدماندده أن المدرسددتين لهددداتين يمكددن فيمددا وقدددراءات مراجعددات وبفعددل

 (2012)عزم،  .(conflict transformation) الصراع تحويل مدرسة هي جديدة مدرسة

 الإداريدة حدول  النظريدات آراء توضديح ويمكن الإدارة، علم بتطور  الإدارة منظري  نظر وجهات  وتطورت  ولقد تعددت

 (2018يلي: )رزيق، يحياوي،  كما التنظيمي الصراع

ما هو إلا حالة فشدل تمدر بهدا ترتكز هذه النظرية على افتراض أن الصراع التنظيمي   :التقليدية  الإدارة  نظرية  أولا:

المنظمدددددة لدددددذا يجدددددب القضددددداء عليددددده، حيدددددث تنظدددددر للصدددددراع التنظيمدددددي نظدددددرة سدددددلبية مدددددن منطلدددددق اسدددددتراتيجية الدددددربح 

العندددددف والعدوانيدددددة داخدددددل المنظمدددددة ودليدددددل علدددددى ا هيارهددددددا. كمدددددا تعتبدددددر أن الصدددددراع التنظيمدددددي  عبدددددر عددددددن والخسدددددارة 

 (69،  2014)قطيشات، 

 التفددداعلات تصددداحب وحتميدددة، طبيعدددة ظددداهرة الصدددراع أن النظريدددة هدددذه تدددر   الإدارة: فهههي  السهههلوكية ثانيههها: النظريهههة

الجماعدة  أداء علدى بالفائددة  عدود يدؤدي قدد بدل مخيفدا، شديئا بالضدرورة  شدكل لا وأنده  منظمدة،  أية  داخل  الإنسانية

وإدارتددده بشدددكل يحقدددق للمنظمدددة أكبدددر اسدددتفادة مكندددة. )رضدددوان،  الصدددراع حدددل ضدددرورة إلدددى النظريدددة وتندددادي أحياندددا،

2012  ،29) 

 الأفدراد نفد  ذلدك منده، لابدد أمدر المنظمدات في الصراع وجود أن النظرية هذه تر   :الصراع في   المعاصرة  ثالثا: الآراء

 التغييدر، دائمة الصراع فيها يحد التي البيئة أن كما بعا على بعضهم  عتمد الاجتماعي النظام  داخل  والجماعات

 نحددو يدددفع بالمنظمددة فاندده المناسددب بالقدددر حدددث مددا إذا اندده بددل تجنبدده، يمكددن لا حتمددي أمددر الصددراع مددن يجعددل ممددا

 الكفاءة من أفضل درجة
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 إيجابيددة نظددرة إلددى السددلبية النظددرة مددن الوقددع مددرور مددع تغيددرت قددد الصددراع إلددى النظددرة أن ات ددح سددبق مددا خددلال مددن

 .بالمنظمات وطبيعي حتمي اعتبرته أمر

 المنهجية وطرق البحث:  -7

 فرضيات الدراسة: .أ 

 الصدراع حدل علدى القياديدة المهدارات يتمثل الفرض الرئيسري للدراسة في أنه لا يوجد أثر ذو دلالدة إحصدائية لممارسدة

 المديرين، ويندرج من ذلك الفرض الرئيسري عدة فروض فرعية متمثلة في: بين

 .المديرين بين الصراع حل على للثقة بالنفسلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  ▪

 .المديرين بين الصراع حل على لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرؤية المستقبلية ▪

 .المديرين بين الصراع حل على للحساسية تجاه القيود البيئيةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  ▪

 .المديرين بين الصراع حل على لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأداة التغيير ▪

 نموذج الدراسة: . ب

 

 

 

ة ممارس: المتغير المستقل
المهارات القيادية

الثقة بالنفس

ليةالرؤية المستقب

الحساسية تجاه 
القيود البيئية

أداة التغيير

المتغير 
حل: التابع

ن الصراع بي
المديرين
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 منهجية الدراسة: .ج

القياديددة وحددل الصددراع بددين تعتمددد هددذه الدراسددة علددى المددنهج الوصددفي التحليلددي لفهددم العلاقددة بددين ممارسددة المهددارات 

، ُ عدددد هدددذا المدددنهج مناسدددبًا لطبيعدددة الدراسدددة وأهددددافها، حيدددث سدددمح بوصدددف مقددداولاتشدددركة الهاشدددمية للالمدددديرين ب

المتغير المستقل هو "ممارسدة مهدارات القيدادة"  :العلاقة بين المتغيرات بدقة، كما تناولع الدراسة متغيرين رئيسيين

بدددالنفس، والرؤيددة المسدددتقبلية، والحساسدددية تجددداه القيددود البيئيدددة، أداة التغييدددر(، أمدددا المتغيدددر بأبعدداده الأر عدددة )الثقدددة 

 لتمثيددل مجتمددع الدراسددة، للمقدداولات شددركة الهاشددمية التددابع فهددو "حددل الصددراع بددين المددديرين"، واختيددرت الدراسددة

تدم  علدى حدل الصدراع بدين المدديرين فدي هدذه الشدركة، الإداريدةهدفع الدراسة إلدى تقيديم أثدر ممارسدة مهدارات القيدادة 

سدداهم فدي فهدم أعمدق لكيفيددة  SPSS اسدتخدام البرندامج الإحصدائي
ُ
لتحليدل البيانددات وجمعهدا، وعليده فد ن الدراسدة ت

 للمقاولاتشركة الهاشمية كما تقدم توصيات عملية ل ممارسة مهارات القيادة الإدارية لحل الصراع بين المديرين،

 .حول كيفية الاستفادة من هذه الممارسات بشكل فعال

 الأساليب الإحصائية: .د

المناسبة   الإحصائية  الأساليب  استخدام  يتم  تجمعها، سوف  تم  التي  البيانات  وتحليل  الدراس  أهداف  لتحقيق 

 (:SPSS Version 26باستخدام البرامج الإحصائية )

1.  ( بيرسون  ارتباط  من  Pearson correlation coefficientمعامل  للتأكد  الداخلي  (:  الاتساق  صدق 

 للاستبيان. 

البيانية   .2 الرسومات  لنتائج   (Graphs):استخدام  الموضحة  البيانية  والرسومات  البيانات  استخدام 

 الدراسة أثناء التحليل. 

 للتأكد من ثبات أداة الدراسة.  :(Cronbach's Alphaاستخدام معامل ألفا كرونباخ ) .3

4. ( الحسا ي  الدراسة عن  ل    :(Meanالمتوسط  أفراد  استجابات  انخفاض  أو  ارتفاع  مد   لمعرفة  وذلك 

 عبارة من العبارات المتغيرة في الدراسة الأساسية. 

5.  ( المعياري  الانحراف  أفراد    :(Standard Deviationاستخدام  استجابات  انحراف  مد   على  للتعرف 

 الدراسة ولكل بُعد من أبعادها الرئيسية عن متوسطها الحسا ي. 
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 (. One sample testلمتوسط عينة واحد ) Tاستخدام اختبار  .6

لمعرفة أثر  ل بعد من الأبعاد   :(Simple linear regression analysisتحليل الانحدار الخطي البسيط ) .7

 المتغير المستقل على المتغير التابع.

 لمعرفة أثر أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع. :((Multiple Regressionتحليل الانحدار المتعدد  .8

 مجتمع وعينة الدراسة: -8

 مجتمع الدراسة: .أ 

 .التسويقية للخدمات الهاشمية شركة في الدراسة مجتمع يتمثل

 عينة الدراسة: . ب

 .ROBERT V)لكبددر  جددم مجتمددع الدراسددة، فدديمكن تحديددد  جددم عينددة البحددث مددن خددلال دراسددة 

KREJCIE, 1970):بواسطة القانون التالي ، 

 جم العينة =  
𝑍2∗𝑝∗(1−𝑝)

𝛼2
 

z 95: الدرجة المعيارية المقابلة لمعامل الثقة الذي تم اختياره%. 

p 15: نسبة العينة من اةجتمع تم اختيارها% 

𝜶 : 5مستو  المعنوية المسموح به في النتائج وهو% . 

 بالتعويا في القانون السابق: 

196  جم العينة =     =
1.962∗0.15∗0.85

0.052
 مفردة من مجتمع الدراسة 

 أدوات الدراسة: -9

البحث،   عينة  من  البيانات  لجمع  الاستبانة  في  الدراسة  أداة  محاور  تتمثل  ثلاث  من  الاستبانة  وتتكون 

 تتمثل في الاتي: 
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سيتضمن هذا اةحور على الخصائص الأخصية والوظيفية    المحور الأول:  -

العمر،    للمدراء الاجتماعي،  )النوع  في  الدراسة والمتمثلة  في عينة  والموظفين 

 المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة...الخ(. 

الثاني: - التي    المحور  الفقرات  على  اةحور  هذا  ممارسة  سيتضمن  تقيس 

 وأبعادها )المتغير المستقل(. المهارات القيادية 

الثالث:  - تقيس  المحور  التي  الفقرات  على  اةحور  هذا  المديرين   سيتضمن  بين  الصراع    حل 

 وأبعادها )المتغير التابع(.

 :البحث  أداة صدق

  إدارة   في  المتخصصين  الأ اديميين  من  عدد  على   الأولية  هيئهها   في  عرضها   بواسطة   الاستبانة  صدق  من   التأكد  سيتم 

 .الاستبانة على  اةحكمين  نظر لوجهات طبقا  التعديلات  وإجراء الأعمال،

 :الأداة  ثبات

  محاور   على(  Cronbach Alpha)  كرونباخ  ألفا  معامل  استخدام  بواسطة  الاستبانة  ثبات  من  التحقق  يتم  سوف

  نتأكد   سوف  النتائج  خلال  ومن  متغير،  ولكل  بعد  لكل  الاستبانة  لفقرات  الداخلي  الاتساق  مد   لمعرفة  الدراسة

 .الإحصائي التحليل في صلاحيهها ومد  ( الاستبانة)  الدراسة أداة  وثبات وصحة صدق مد  من

 مجالات الدراسة: -10

 تمثلع مجالات الدراسة فيما يلي:

الموضوعي الم - الضوء  :جال  تسليط  في  الموضوعية  الدراسة  حدود  معرفة  اقتصرت    أثر   حول 

شركة   على  تطبيقية  دراسة  الموظفين:  بين  الصراع  حل  على  الإدارية  القيادة  مهارات  ممارسة 

 .للمقاولاتالهاشمية 

 . مقاولاتشركة الهاشمية للاقتصر تطبيق هذه الدراسة على   :جال المكانيالم -

 م.2024هذه الدراسة خلل العام الدراس ي المجال الزمني: طبقت  -
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البشري: - )  المجال  تقدر  جمها  عينة  على  الدراسة  هذه  مديري  196طبقع  من  مفردة   )

 .شركة الهاشمية للمقاولاتوموظفي 

 تقسيم الدراسة المقترح:  -11

 تحتوي الدراسة على الفصول التالية:

 الإطار التمهيدي للبحث. الفصل الأول: ▪

 : الإطار النظري. الفصل الثاني ▪

 الدراسة الميدانية.  الفصل الثالث: ▪

 مناقشة النتائج. الفصل الرابع:  ▪

 قائمة المراجع.  ▪

 . الملحق ▪
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 الفصل الثاني: الإطار النظري 

 تمهيد:

في علم الإدارة  المعلوماتي الذي شهدته بيئة الأعمال مؤخرًا، قد حدثع تغييرات كبيرة  مع التطور الكبير والانفجار  

والعمليات الإدارية وات ح أن القيادة هي من أبرز وأهم العوامل التي تساعد على الارتقاء بمستو  المنظمة وعلى  

لها،   النجاح  من  تحقيق  يمتلكه  ما  على  بناء  منظمة  لأية  الرئيسري  اةحرك  هو  القائد  أصبح  التطور  هذا  ظل  وفي 

مهارات   من  به  يتمتع  وما  وإمكانيات  فعال،  قدرات  بشكل  المنظمة  قيادة  من  تمكنه  الأهمية  إدارية  من  ا 
ً
وانطلاق

الموظفين   مع  للتعامل  أساسية  استراتيجية  بأ ها  اعتبارها  تم  فقد  القيادية  المهارات  تمثلها  التي  بشكل  الكبر  

كما أ ها تعبر عن ثقافة وأفكار القائد التي تعد عنصرًا  يوجههم نحو تحقيق الأهداف المنشودة من قبل المنظمة،  

 في نجاح وتقويم المؤسسة. 
ً
 فعالا

بين   بيئة الأعمال داخل المنظمات فقد ظهرت مجموعة من الخلافات  التي طرأت على  الكبيرة  التغيرات  إطار  وفي 

داخل المنظمة، الأمر الذي تطور لوجود صراعات تنافسية بين أعصاء فريق  أعضاء فريق العمل وبين الجماعات  

انخفاض   على  ذلك  انعكس  وقد  البعا،  و عضهم  المدراء  وبين  التنفيذية    العمل   أداء العمل  العمليات  وتعطيل 

البعا  داخل المؤسسة   المدراء و عضهم  بين  التنظيمي وما يتضمنه من صراع  أن الصراع  اعتبار  تم  وعليه فقد 

حله الإدارة  على  الواجب  ومن  المنظمة  يواجه  كبيرًا  تحديًا  الصر بأنه  إدارة  واستراتيجيات  طرق  وتختلف  اع  ، 

حين  في  ودية  بطرق  الصراع  على حل  القيادية  المهارات  تعمل  أن  الممكن  فمن  القائد،  ومهارات  قدرات  باختلاف 

  عجز قائد آخر عن استغلال مهاراته لإدارة الصراع. 

 ومما سبق سوف نستعرض في هذا الفصل مبحثين وذلك على النحو التالي: 

 المبحث الأول: المهارات القيادية

 لصراع بين المديرين ودور المهارات القيادية في حل الصراع االمبحث الثاني: 
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 : المهارات القيادية المبحث الأول 

 مقدمة:

أصبحع المهارات القيادية الأكثر طلبًا في المؤسسات التي ترغب في شق طريقها نحو النجاح حيث تسعي للحصول  

على التميه في الأداء للمحافظة على استمراريهها في بيئة تنافسية، حيث أصبح موضوع القيادة ينال اهتمامًا كبيرًا  

في الوقع الراهن فهي تشكل محورًا مهمًا، ففي ظل تنامي المؤسسات وكبر  جمها وتشعب أعمالها وتنوع العلاقات 

واجتماعية،   واقتصادية  سياسية  مؤثرات  من  الخارجية  بالبيئة  وتأثرها  قد  الداخلية  العوامل  هذه  من  ا 
ً
انطلاق

حقق إلا في تالحاجة لإحداث التغيير والتطوير الملائم لكي يضمن الاستمرارية والتميه، وإن هذه المهمة لا ت  ظهرت 

جهودهم    وجود قيادة إدارية واعية تمتلك من المهارات القيادية ما يمكنها من التأثير على سلوك العاملين وتنسق

فالمهارات القيادية هي مجموعة من المهارات اةختلفة التي تستخدم في عملية تنظيم    وتوجيهم لتحقيق الأهداف،

لتحقيق هدف مشترك سوا الفريق  وإدارة  الاستراتيجي  والتفكير  الفعال  التواصل  بين  تجمع  ف  ها  اثخرين    ء عمل 

وتش ما،  مشروع  عن   
ً
مسؤولا أو  إداري  منصب  في  المه ت انع  على  مل  القدرة  مهارة  على  القيادية  الرؤية  ارات  بناء 

المشتركة التي تتمثل في مهارة القدرة على التواصل، ومهارة القدرة على التأثير، ومهارة القدرة على التحفيه، كما أ ها  

المهارات   ذوي  القادة  ووجود  بكفاءة،  والموارد  الوقع  وإدارة  العمل،  بيئة  في  والابتكار  التعاون  روح  أيضًا  تعزز 

من   هي  فالقيادة  ولهذا  المنظمات،  تلك  لنجاح  معيارًا  المنظمات  عد  في  الفعالة  المنظمات    أسرارالقيادية  نجاح 

والمؤهلة   القيادية  العناصر  اختيار  فأن  والتميه  النجاح  فر   من  تزيد  القيادية  فالمهارات  أنواعها،  باختلاف 

مستويات  وتمتلك من المقومات والسمات والمهارات القيادية مطلب في  ل منظمة سواء قطاع عام أو خا  لرفع  

فيها،  والإنتاجية  نحو    الأداء  الفرق  وتوجيه  أهدافهم  تحقيق  في  القادة  لنجاح  أساسية  المهارات  هذه  تعتبر  لذلك 

 ( 185، 184،  2023النجاح. )عبد السلام، 

 :
 

 تعريف المهارات القيادية أولا

القيادة هي تأثير متبادل بين القائد ومرؤوسيه للوصول إلى أهداف مشتركة أي أ ها القدرة على حفز وحث الأفراد  

 ( 373،  2024على إنجاز ما ترغب القيادة في تحقيقه. )إبراهيم، 
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( القيادة بأ ها مجموعة من المهارات التي يمتلكها القائد من أجل التأثير في  11،  2023عرفع )أسماء بوشريط،  

تحقيق   أجل  من  وذلك  والمرؤوسين  القائد  بين  التفاعل  خلالها  من  يتم  التي  العملية  وهي  واتجاهاتهم  المرؤوسين 

 الأهداف المطلوبة.

المهارات القيادية هي مجموعة من المهارات المعرفية والإنسانية والاستراتيجية التي يمتلكها الفرد وتمكنه من التأثير  

 ( 273،  2021في اثخرين لتحقيق الأهداف التي  سعون إليها. )أحمد، 

)الشريف،   والتي  180،  2021عرفها  الإدارية  القيادات  في  تتوفر  أن  ينبغي  التي  المهارات  من  مجموعة  بدأ ها   )

والابتكار   والتغيير،  والتطوير  والتحفير،  والمشاركة  الفعال،  والتواصل  القرار،  اتخاذ  من  مهارة  ل  على  ترتكز 

 ، والكفاءة والفاعلية، وإدارة ضغوط العمل. الأزماتوالتجديد، وإدارة الوقع، وإدارة  

ا:   سمات القيادي الناجحثاني 

 عتبر القائد الناجح هو الذي يحقق أهداف المنظمة، فيجب أن يتحلى بالعديد من المهارات الأساسية، والتي منها:  

 (44،  2012)الساعدي، 

 أن يتمتع بأخصية قوية ولديه القدرة على التأثير على الأفراد التابعين له.  -

 لديه القدرة في حل المشكلات الإدارية بأسلوب علمي.  -

 يتمتع بالثقة بالنفس، وذلك من خلال الكفاء العالية في تخصصه واكتساب ثقة الغير.  -

 يتمتع بالسمعة الطيبة والأخلاق الحسنة.  -

 القدرة على خلق الجو الطيب لحسن سير العمل.  -

 الإيمان بمبدأ الشور  مع المرؤوسين.  -

 الحر  الشديد على مصالح المرؤوسين والمنظمة.  -

 الاحترام المتبادل بين القائد والمرؤوسين -

 القدرة على كسب ثقة اثخرين.  -

 القدرة على ضبط النفس.  -

 معالجة الأمور والتعقل في اتخاذ القرارات. الهدوء والاتزان في  -
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 القدرة على الاتصال الفعال  -

 القدرة على إنجاز الأهداف.  -

 القدرة على اكتشاف الأخطاء وتقبل النقد البناء. -

ا: 
 
 أهمية المهارات القيادية ثالث

عمل،   أي  في  عنهم  غني  لا  أةخا   هم  القادة  إن  حيث  هامًا،  دورًا  القادة  يمتلكها  التي  القيادية  المهارات  تلعب 

العمليات   توجيه  في  قيادية  مهارات  من  يمتلكونه  وما  قدراتهم  على  أهدافها  وتحديد  المؤسسات  إدارة  وتعتمد 

إداري  عتمد على ما يتمتع به من مهارات فكرية وفنية وتنظيمية   والتخطيط لرؤية المؤسسة وإن نجاح أي قائد 

وإنسانية فهي تساعده على تفهم العمل وأدائه بصورة متقنة، حيث يمكن للقادة التأثير وإلهام الموظفين والزملاء  

الأفراد   على  كبير  تأثير  للقادة  يكون  ذلك  إلى  بالإضافة  للمؤسسة،  جهودهم  لتكريس  اثخرين  والأةخا  

وسيلة   فهي  أهمية،  الأكثر  القيادية  المهارات  تعتبر  لذلك  الأهداف  تحقيق  لضمان  المؤسسة  خارج  والمؤسسات 

توافر   أن  كما  واستثارة جهودهم،  العمل  على  وتحفيههم  ومطالبهم  موظفيهم  اتجاهات  تحديد  من  القيادة  تمكن 

تلك المهارات القيادية وفعالية استخدامها من جانب القادة تمكنهم من التأثير في أتباعهم ورفع مستويات أدائهم  

خلق   في  تساهم  كما  وسلوكياتهم،  القادة  قدرات  تنمية  في  وتساهم  بها،  التي  عملون  الشركة  أهداف  وتحقيق 

وتكوين الرؤي الشاملة التي  عمل من خلالها العاملين، مع التركيه وتحفيه الطاقات نحو تحقيق الأهداف، وتكمن  

المنظمة   أهداف  بين  التوازن  قيادة  خلال  من  الإنتاجية  معدلات  ورفع  الأداء  مستوي  تحسين  في  المهارات  أهمية 

وأهداف العاملين، وتعمل كذلك على رفع مستوي رضاهم وتضمن استمرارية قيادة تنظيمية وإدارية، كما يمكن  

أيضًا بالاستمتاع بالنجاح في   القيادة على اكتساب احترام وإعجاب اثخرين كما تسمح للقائد  أن تساعد مهارات 

 (260،  2023مهمته.  )ياسين، 

 كما تكمن أهمية المهارات القيادة في:

 تمثل حلقة وصل بين العاملين وخطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية. -

 تنمية ورعاية القوي البشرية باعتبارها أهم مورد للمؤسسة.  -

 تعمل على دعم القوي الإيجابية وتقليص الجوانب السلبية  -

 إيجاد الحلول للمشكلات. -
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 تمكن المؤسسة من تحقيق الأهداف المطلوبة. -

 مواكبة المتغيرات اةحيطة وتوظيفها لخدمة المؤسسة.   -

قبل   - من  المرسومة  الأهداف  وتحقيق  القادة،  واحترام  والتبعية،  القيادة  على  الأعضاء  وتدريب  وتنمية 

 ( 5،  2019الجماعة والمؤسسة. )العساف،  

ا:   خصائص المهارات القياديةرابع 

 ( 393،  2015أحمد، ، منها: ) تتسم المهارات القيادية بالعديد من الخصائص

o  خلال التعلم.يتم اكتسابها من 

o  .يحتاج اكتسابها ونموها إلى استعداد ةخصري وقدرات عقلية وجسمية وسلامة الحواس 

o  .ويحتاج  ل مهارة إلى اكتساب معارف محددة 

o  .ترتبط بالمعارف والقدرات 

o   )تقاس من خلال الأداء )التميه والجودة، والسرعة 

ا:   المهارات القيادية  أبعادخامس 

 (227،  2017)عيسرى، أوبختي،  التي تتمثل في:هناك العديد من المبادئ الرئيسية للقيادة 

بالنفس: - بامتلاكهم    الثقة  المتميهين والاعتقاد  العاملين، مكافئة  الثقة مع  تبادل  الحر  على  في  تتمثل 

والمهارات اللازمة لأداء العمل والحر  على تنمية خبراتهم واستخدام التصور الإيجا ي، وذلك من خلال  

الثقة   على  قائمة  ثقافة  بناء  إلى  الشائعات  ثقافة  عن  الاستغناء  على  تركز  التي  الواضحة  الاتصالات 

 والأمانة، والتواصل الفعال مع أصحاب المصلحة والاعتراف بالأخطاء.

البيئية:   - القيود  تجاه  لمواجهة  الحساسية  قدراتهم  بناء  خلال  من  والفوضرى  المشا ل  مقاومة  أي 

وإعادة تخطيط   العمل والمتوقع حدوثها،  تواجه  التي  الاستراتيجية ومراجعة    الأعمال المشكلات  والمرونة 

التغيرات التي تحدث في المنتجات التي تقدمها والتكنولوجية الحديثة وترتيبها في السوق لكي تستطيع أن  

 تواجه القضايا التي تواجهها.  
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المستقبلية:  - الرؤية   الرلية  تكون  أن  يجب  المنظمة،  مستقبل  عن  والفكرية  الذهنية  الصورة  بها  تعني 

عمل   داخل  مستدامة  رؤية  وتحقيق  المنظمة،  أفراد  لجميع  العام  الصالح  تحقيق  أجل  من  واضحة 

المنظمة ويجب أن يمتلك القيادة خطة قابلة للتنفيذ، حيث إن الرؤية تتحقق إذا  انع هناك إرادة لد  

الاستراتيجية   القرارات  اتخاذ  عند  للمديرين  الإرشادي  الدليل  تمثل  أ ها  كما  تنفيذها،  على  الأفراد 

 وتنفيذها. 

 ومن غيره  ستحيل التقدم،    أداة التغيير: -
ً
ومن ثم يؤدي ذلك إلى أي أن القائد  عتبر التغيير شيئا قائما

دائم وعدم  والتجديد بشكل  والتغيير  التطوير  مع ذلك يجب   
ً
واتساقا التغيير،  كره  إلى مشكلة  التطرق 

، ويعبر الاعتراف بالقيادة  أداة للتغيير عن كيفية استخدام أفضل الطرق  البقاء على النظام التقليدي

خدمة   أجل  من  التغيير  لإحداث  المنظمة  في  الأمور  ترتيب  وإعادة  الجديدة  الأوضاع  إدارة  تحريك  في 

 ( 524،  2019خضر، ، دحام، عطية)  الأهداف التي تطمح لها المنظمة.

ا:    أنواع المهارات القياديةسادس 

تمتاز المهارات القيادية بالعديد من الأنواع التي تختلف من قائد إلى آخر، ومن منظمة إلى أخري، ومن أجل نجاح  

 ، ويمكن تصنيف المهارات إلى: القائد الإداري يجب أن يمتلك مجموعة متنوعة من المهارات

الفنية:   .1 المعرفة ويمكن المهارات  في استخدام  والكفاءة  العلم  من فروع  المتخصصة  المعرفة  بأ ها  تعرف 

الحصول على هذه المهارة بالدراسة والخبرة والتدريب فهي قدرة القيادي الإداري على التفاعل الإيجا ي  

في مجال اختصاصه   القائد الإداري  يمتلكها  التي  المكتسبة  المعارف والخبرات  في  المرؤوسين، وتتمثل  مع 

بشكل   التقنيات  مع  التعامل  إمكانية  إلى  بالإضافة  وتميه،  ببراعة  المهمات  أداء  على  قابليته  تعكس  التي 

الإدارة  التخطيط ورسم سياسة  ،  جيد في  الفنية  المهارات  تتطلب  التي  الأعمال  من  الكثير  يوجد  حيث 

المنظمة وكتابة التقرير، وتتطلب هذه المهارات تنميهها باستمرار من خلال التدريب الذاتي. )عبد نايف، 

 (313،  2021وإبراهيم، 

 ومن أبرز المهارات الفنية المطلوبة للقائد:

الوقع:   - إدارة  تحقق  مهارة  فاعلية  أكثر  بصورة  العمل  ساعات  تنظيم  أن  في  الوقع  إدارة  أهمية  تكمن 

 الإنجاز بشكل أسرع، كما يتيح استثمار الوقع إلى التقليل من الخطأ.
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تعتبر إدارة الاجتماعات بفاعلية و شكل مثمر أحد مهام الإدارة الناجحة فهي وسيلة   إدارة الاجتماعات:  -

 لتحقيق الأهداف.

المشكلة وحلها: - تحليل  في    مهارة  يمارسه  أسلوبًا جديدًا  الفرد  أو  القائد  المشكلات  مهارة حل  تنمي  حيث 

حياته، ويمكنه من التعامل مع المواقف التي تواجهه بطرق أفضل، فهي تساعد الفرد على حل المشكلات 

المعرفة   وتنمي  المشكلة،  حل  قرار  أخذ  خلال  من  وذلك  بنفسه  الفرد  ثقة  من  وتزيد  علمية،  بطريقة 

 ( 29، 28،  2017والبحث العلمي من خلال التفكير في الحلول البديلة. )خليل، 

تتمثل في قدرة القائد الإداري على التعامل مع المرؤوسين من أجل تنسيق جهودهم    المهارات الإنسانية: .2

على  القائد  يكون  أن  فيجب  القرارات،  واتخاذ  الأفراد  بين  الجماعي  العمل  وتأجيع  عمل  فرق  وتكوين 

إن   بينهم، حيث  المتبادل  والتفاهم  ودوافعهم،  وميولهم وطموحاتهم  وآرائهم  المرؤوسين  باتجاهات  داريه 

المهارات الإنسانية الفعالة تمكن القادة الإداريين من زيادة دافعية الأفراد ومساعدتهم على التطور وذلك 

بالمهارات   ترتبط  التي  والقدرات  السمات  أهم  ومن  والأهداف،  الأداء  من  ممكن  قدر  أفضل  لتحقيق 

 الإنسانية للقائد:

أن يتسم القائد بالتواصل والتعاون الاحترام المتبادل وذلك لتحقيق الأهداف  مهارة الاتصال والتواصل:   -

المطلوبة، ف ن الاتصال الفعال يؤدي إلى ارتفاع المعنوي لد  العاملين والعمل بروح كفريق وكذلك زيادة 

 الانتماء للمؤسسة، كما  ساعد على اتخاذ القرارات السليمة. 

العاملين:   - بين  العلاقة  الألفة  توطيد  إيجابية  سوده  علاقات  إقامة  إلى  الإنسانية  المهارات  تهدف  حيث 

وكسب   احتياجاتهم  وتلبية  البعا،  و عضهم  العاملين  وبين  والعاملين،  القائد  بين  والتقدير  والاحترام 

ثقة العاملين، ف ن القيادة الناجحة هي التي تستطيع إقامة شراكة اجتماعية طيبة، وتتبادل الخبرات مع  

 المسؤولين والقادة. 

اثخرين:   - المادي  من خلالتقدير  وتدريبهم    الدعم  العمل،  في  للمتميهين  والمساندة  للمرؤوسين  والمعنوي 

وتحقيق   المؤسسة  مجاح  في  ومساهمههم  القرار  صنع  في  ومشاركههم  المسؤولية  وتحمل  القيادة  على 

   أهدافها.

العمل:   - فريق  في بناء  قيادته  تحع  العاملين  تنظيم  على  قدرته  في  الإنسانية  القائد  مهارات  تظهر  حيث 

 (32،  2022شكل مجموعات عمل أو فرق متعاونة. )آل فهاد، 
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تتمثل في قدرة الفرد العقلية لاكتساب وتحليل وتفسير المعلومات الواردة من المصادر   المهارات الفكرية: .3

اةختلفة واتخاذ القرارات المناسبة في جميع الظروف أي القدرة على ضبط النفس وتحمل ضغط العمل  

المهارات   أكثر  من  المهارة  هذه  وتعتبر  المنظمة،  أهداف  لتحقيق  وذلك  وجه  أفضل  على  بالمهام  والقيام 

بالمشكلات   والإحساسالمطلوبة لد  القيادة الإدارية العليا للمنظمة حيث إ ها تتضمن التفكير والابتكار  

المشكلة.   وقوع  قبل  العلاجية  والخطط  والأولويات  والاستراتيجيات  الحلول  ووضع  حدوثها  قبل 

 (314،  2022)التويجري، 

هي مجموعة الاتجاهات الذهنية والسلوكية أثناء العمل فهي تتضمن القدرات اللازمة    المهارات الذاتية: .4

لكي يصبحوا قادة وتتمثل هذه المهارات في القدرات الجسمية فنجاح القائد في    الأفراد في بناء ةخصية  

والحيوية،   والنشاط  التحمل  على  والقدرة  بدنية  طاقة  من  لديه  ما  على  جوانبه  عتمد  من  مهم  جانب 

الذهنية والاعتقادات الأساسية لد    العقلية فهي مجموعة الاستعدادات الفكرية والعادات  والقدرات 

والابتكار   والمبادأة  اةحيطية،  والبيئة  واةجتمع  الأفراد  باختلاف  تختلف  القدرات  وهذه  الأفراد  من  فرد 

المبادأة والابتكار بسمة الأجاعة والقدرة على الحسم وتوقع الاحتمالات وابتكار الوسائل   حيث ترتبط 

الكفيلة لمواجههها، كما تساعد القدرة الابتكارية القائد على خلق أفكار جديدة تساعد على إيجاد الحلول  

)بوشيحة،   الإداري.  القائد  متعلقة بأخص  هي قدرات  القدرات   النفس وهذه  وأيضًا ضبط  المناسبة، 

2022  ،30 ) 

التنظيمية:  .5 التنظيم،    المهارات  أهداف  لتحقيق  وذلك  نشاطه  وممارسة  عمله  القائد  فهم  في  تتمثل 

وتحقيق وإشباع مطالب المرؤوسين ويتبين المهارة التنظيمية لد  القائد من خلال كفاءته في التخطيط  

الموظف   يضع  أي  موضوعية  بطريقة  للأداء  معدلات  ووضع  بالعدل،  التنظيم  داخل  العمل  وتوزيع 

المناسب في الوظيفة المناسبة وكذلك هي القدرة على تفهم نظريات التنظيم والتطوير والنظرة للمنظمة  

 ( 35،  2023والعمل على أساس أ ها نظام متكامل. )بوشدق، 
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ا:   أساليب تنمية المهارات القياديةسابع 

إن عملية تدريب القادة أثناء الخدمة هدفه مواكبة التطورات والتغيرات الهائلة التي تحدث، أي أن يتطلب تنمية  

تكون   ولكي  وقيم،  واتجاهات  جديدة  ومهارات  معلومات  لإكسابهم  وذلك  والمسؤولين  للمدراء  القيادية  المهارات 

 تتطلب الاهتمام: عملية تنمية المهارات القيادية ناجحة 

 عتبر من أهم العمليات الإدارية التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية وذلك لإحداث تغير اتجاه    التدريب: .1

 وينقسم التدريب إلى: أداء المورد البشري وتزويده بالمعلومات المتجددة، 

من خلال إتاحة الفرصة للمتدربين التواجه مع أفراد من جهات عمل مختلفة    التدريب خارج المؤسسة: .6

 لاكتساب الخبرات. 

يتميه التدريب داخل المؤسسة بأنه يتم وفق تخطيط الإدارة وتحع رقابهها حتى    التدريب داخل المؤسسة: .7

 تعتبر هذه العملية جزء من الخطة العامة للمنظمة. 

يركز على تنمية قدرات المورد البشري للحصول على فعالية وكفاءة في الأداء لتحقيق أهداف    الإشراف: .2

 (202،  2022المؤسسة. )بعجي، 

 وهناك أيضًا أدوات ووسائل إعداد وتنمية المهارات القيادية منها:  

العلمي: .8 كشف حاجات   البعد  على  وميدانية  عتمد  علمية  أسس  على  مبنيًا  التدريب  برنامج  يكون  أن 

 القادة للتدريب والمشكلات التي يوجهو ها 

القائد  الوظيفي  دالبع  .9 يؤديها  التي  الوظائف  بطبيعة  تهتم  التي  التدريبية  البرامج  في  التنوع  من خلال   :

 وتواكب التطورات. 

والوسائل .10 الأدوات  لتنوع  تتنوع  تبعًا  القيادة  مهارات  تنمية  في  المستخدمة  والأدوات  الوسائل  تنوع  أي   :

 طبيعة نشاطات  ل منظمة وخصائص وسمات القادة فيها لمواجهة تحديات التغيير في المنظمة. 

من خلال مراعاة الحوافز اللازمة لتقديمها للقادة المتدربين، أي تقديم   بعد الدافعية وتوفير التجهيزات: .11

بلال،   )هري،  الأخر .  الحوافز  من  وغيرها  للمشاركين  علاوات  والمعنوية وصرف  المادية  الحوافر  بعا 

2020  ،56 ،57 ) 
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ا:  
 
 المعوقات التي تحد من إبداعات وتنمية المهارات القيادية ثامن

)بوشدق،   في:  المعوقات  هذه  وتتمثل  القيادية،  المهارات  تنمية  من  تحد  التي  المعوقات  من  العديد  ، 2023هناك 

 ( 36مرجع سابق،  

 عدم وضوح الرؤية. .12

 غياب الدوافع الداخلية للبداع مثل الإثارة العقلية والتحدي.  .13

 النقد المبكر للأفكار من جانب المنظمة.  .14

 عدم تأجيع المنظمة على العمل الجماعي.  .15

 سيطرة فكرة الخوف من الفشل. .16
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 المبحث الثاني: الصراع بين المديرين ودور المهارات القيادية  

 الصراع في حل

وكطبيعة أي  يضم مجموعة من الأفراد داخل بيئة العمل  تعتبر منظمات الأعمال في العصر الحالي كيان اجتماعي  

بين   تنشب  التي  الصراعات  من  للعديد  العمل  وبيئة  المنظمات  تتعرض  الصراعات،  من  يخلو  لا  اجتماعي  كيان 

الصراعات   تلك  وتمتد  المنظمة،  داخل  البعا  الموظفين والعاملين  المديرين و عضهم  بين  يحدث ذلك  فيما  وقد 

وتؤثر تلك الصراعات سلبًا على  إنجاز وتنفيذ الأعمال،  نتيجة التواصل المستمر بين الأفراد داخل المنظمة في إطار 

لهذا تعتبر تلك الصراعات عقبة كبيرة أمام المنظمة لابد من إدارتها بشكل يحافظ على نجاح المنظمة  بيئة العمل  

 ويضمن استمرارها. 

: مفهوم الصراع التنظيمي
 

 أولأ

تنشب فيما  فقد عرف على أنه حالة تعارض ونزاع  لقد تعددت المفاهيم التي تناولع مصطلح الصراع التنظيمي  

وجود أو ممارسة ضغوط كثيرة من قبل فرد أو جماعة أو منظمة  بين الأفراد و عضها البعا ويكون ذلك نتيجة  

  على ضغط آخر أو على جماعة أخر  أو على منظمة أخر ، وقد يكون هذا الصراع داخل ميدان العمل أو خارجه 

البيئة.   أو  الفرد  ومعايير  لقيم  بالنسبة  سلبية  تكون  وقد  إيجابية  تكون  قد  تغييرات  إحداث  أجل  من   وذلك 

 ( 2008عوض، )

عمل يصدر من أحد الأطراف بغرض التأثير السل ي على طرف  ( على أنه 2009في حين قد عرفته دراسة )القريوتي، 

اثخر   الطرف  التأثير على قدرات  التأثير من خلال  هذا  يأتي  تنفيذ  آخر وقد  يتمكن من  لا  لعرقلته حتى  والسعي 

 ويأتي ذلك من منطلق اختلاف نظرة الأفراد إلى أعمالهم وإلى أعمال الغير. مهامه والوصول إلى أهدافه، 

أنه  2010وقد ذكرت دراسة )الخضيري،   التنظيمي على  فلسفة تنطلق من الذات البشرية  ( تعريفًا آخر للصراع 

واتباع  افة الطرق التي تحقق لها ذلك،  التي فطرت على الطمع والجشع وحب الاستيلاء على ما يمتلكه اثخرون  

 والسعي لمنع المنازعين من الحصول على ما يريدون.

الإطار   هذا  لواتي،  وفي  )منقوري،  دراسة  ذكرت  عدم  4،   2022قد  حالة  أنه  على  التنظيمي  للصراع  تعريفًا   )

أو ما يزيد داخل المنظمة وينشب هذا الاختلاف من جراء عدم وجود اعتماد متبادل  اتفاق بين فردين أو جماعتين 
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والجماعات   الأفراد  هؤلاء  أو  بين  قيمهم  أو  أهدافهم  أو  مراكزهم  اختلاف  بسبب  وذلك  العمل  أنشطة  في 

 منطلقاتهم. 

داخل المنظمات  ومن منظور آخر قد عرف الصراع التنظيمي على أنه الظروف التي  عمل فيها الأفراد أو الأقسام  

ضد بعضها البعا بدل من العمل متعاونين وهذا  عطي المنظمة قوة ديناميكية للتطور وتحسين مجال العمل  ي  

 (374،  2004)العميان، تتمكن من إثبات وجودها والحفاظ على مركزها التنافسري. 

إلى جانب الصراع حول الموارد  وقد عرف الصراع التنظيمي في الكتب الأجنبية على أنه تعارض القيم والاتجاهات  

المتاحة اةحدودة بحيث إدراك الفرد لهذا التعارض يذهب به على الاعتقاد بأن الطرف اثخر سوف يقوم بههديد  

 ( 18،  2014وعليه يتم اعتماد أساليب إدارية للتخلص منه. )زرفاوي،  الفعل

كما ذكر ويليام عن الصراع التنظيمي أنه الوضعية الديناميكية الحادثة من جراء التفاعل الاجتماعي الضروري في 

خل المستو  الرسمي أو غير الرسمي بحيث يكون لكل  التنظيم وتتم بين فردين أو أكثر أو بين جماعتين أو أكثر دا

أو أكثر أو    وآثاره على التنظيم، وهذا  شير إلى حالة التوتر بين ةخصينصراع تنظيمي أطرافه ودوافعه ووسائله  

ا من رغبة الفرد في الوصول لمصدر السلطة  
ً
والامتيازات سواء  انع  جماعة أو أكثر أو حتى التنظيم ذاته، انطلاق

 ( Williems, 1971, p62-63مادية أو معنوية. )

( ان الصراع التنظيمي يتكون من عنصرين وهما الاختلاف  Edison, 2003, p37وفي هذا الصدد قد ذكرت دراسة )

اثخر تجاه  طرف  من  ل  النابعة  والتصورات  والمشاعر  الصراع،  أطراف  بين  لهذا  عبر الموضوعي  عن    ،  الصراع 

الأطراف   أحد  بها  يقوم  الصراع  إجراءات  يتكون  هنا  ومن  وبمصالحه،  به  تلحق ضررًا  اثخر  الطرف  نظر  في  وهي 

التنظيمي من ثلاثة عناصر أساسية وهي: تعارض في أهداف الأفراد والجماعات، إدراك هذا التعارض، اعتقاد  ل  

 طرف بأن اثخر يهدد اهتماماته ومصالحه.

مدار  وسدايمون الصدراع التنظيمدي علدى أنده حالدة اضدطراب وقلدق تقدوم علدى تعطيدل عمليدة اتخداذ وقد ذكدر  دل مدن 

 القدددددددددددرار حيددددددددددددث يجددددددددددددد  دددددددددددل مددددددددددددن الفددددددددددددرد أو المدددددددددددددير أو الجماعدددددددددددة صددددددددددددعوبة كبيددددددددددددرة فدددددددددددي تحديددددددددددددد البددددددددددددديل الأفضددددددددددددل. 

 (50،  2019أكرور، )

ا: خصائص الصراع التنظيمي   ثاني 

 الإدارية بمجموعة من الخصائص تتمثل في اثتي:يتسم الصراع التنظيمي من الناحية  
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 و منظمتين. عدم توافق بين فردين أو مديرين أ ينشأ الصراع من خلال عملية الإدراك بأن هناك ▪

  عتبر الصراع ناتج عن الحالة العاطفية النفسية لد  أطراف الصراع.  ▪

حيث تتولد علاقة من خلال تأثيره على مستو  الأداء داخل المنظمة، يتميه الصراع بأنه إيجابيًا أو سلبيًا  ▪

ع التنظيمي ومستو  أداء المنظمة ولكن ليس بشكل مستمر بل إنه مع تجاوز الصراع  طردية بين الصرا 

 حد معين سوف يبدأ أداء المنظمة في الانخفاض.

أطراف الصراع إذ أن هناك أفراد  هناك ارتباط وثيق بين الصراع التنظيمي والطبيعة الأخصية للأفراد   ▪

 قابلية لد  البعا اثخر. لديهم قابلية للدخول في صراعات في حين تختفي تلك ال

 يتميه الصراع بوجود أطراف له حتى وإن  ان ضمنيًا.  ▪

أنه يمكن أن يتدخل أطراف جديدة لعملية الصراع حتى وغن  انع   ▪ تعتبر عملية الصراع متشعبة غذ 

يمكن   لا  النقيا  وعلى  البداية  منذ  لهم  متضمنة  الصراع  غير  دائرة  خارج  أحد  يخرج  حالة أن  في  إلا 

 (6،  2019حمدي، )الصراع. استخدام أسلوبًا من أساليب إدارة 

ا: أسباب الصراع التنظيمي 
 
 ثالث

جماعات   وبين  بل  البعا  و عضهم  العمل  أفراد  وبين  المنظمة  داخل  المدراء  بين  الصراعات  حدة  تزايد  مع 

وقد تنوعع  وجماعات أخر  داخل نفس المنظمة، قد ولع الدراسات اهتمامها للبحث في أسباب تلك الصراعات،  

 أسباب ةخصية وأسباب تنظيمية ويمكننا توضيحها فيما يلي: تلك الأسباب فيما بين 

 الأسباب الشخصية:  .أ 

وبين   بينه  العالقة  بطبيعة  متعلقة  ا ها  كما  الجماعة  أو  بالفرد  الخاصة  الأسباب  هي  الأخصية  الأسباب  تعتبر 

 الأسباب هي:ومن أهم العوامل التي تسهم في ظهور تلك زملائه في العمل 

إذ أن ةخصية    أسباب الصراعهم العوامل المساعدة لظهور هذا النوع من  ةخصية الفرد من أ تعتبر   ▪

إلى وهي التي تحدد رد الفعل تجاه  ل مؤثر خارجي  الفرد هي التي تحدد سلوكياته تجاه الأفراد اثخرين  

ثخر  فرد  من  تختلف  الأفراد  لأن ةخصيات  ونظرًا  حوله  من  الخارجية  للمؤثرات  الفرد  إدراك  جانب 
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ينشب الصراع الذي يتغذ  على الخلافات بين الأفراد  ومستو  إدراكه يختلف أيضًا من ةخص ثخر  

 (24،  2004و عضها البعا. )المغر ي، 

  الاختلاف والتباين الثقافي والاجتماعي والتعليمي بين الأفراد و عضها البعا   ▪
ً
ويعتبر هذا الاختلاف عاملا

الم بين  الخلافات  عوامل  من  البعا  مهمًا  و عضهم  المديرين  بين  أو  والعاملين  أثره  ديرين  على  والذي 

 ( 113،  2010تحدث الصراعات بينهم. )شلا ي، 

الصراع   ▪ أهم عوامل  من  المنظمة  داخل  غيره  التواصل مع  على  الفرد  التواصل  تعتبر عدم قدرة  أن  إذ 

 السريء مع غيره يؤدي للكثير من الخلافات والتي تؤدي بشكل أو بآخر إلى الصراعات داخل المنظمة.

المدير المناظر له من أهم   ▪ المدير تجاه  الثقة لد   أو عدم  العمل  الفرد تجاه زملائه في  الثقة لد   عدم 

العوامل الأخصية لاتي تولد الخوف لد  مجموعة من الأفراد والتي على أثرها تنشأ الخلافات داخل  

 ( 321،  2004المنظمة. )سلطان، 

والتي قد  تولد لد  الفرد العامل أو المدير تجاه اللوائح والقوانين داخل العمل عدم الرضا الذي ي  شعور  ▪

التعاون   من عدم  إلى حالة  بالفرد  إتقانه  تذهب  العمل وعدم  إهمال  يكون سببًا ةخصيًا  أو  وهذا قد 

 (312،  2004يقوم على خلق النهاعات بين الأفراد و عضها البعا داخل المنظمة. )المغر ي، 

غبته في السيطرة على جميع مصادر السلطة اء ر شعور الأنانية الذي يتولد لد  القائد أو المدير من ور  ▪

 ( 434  ،2000دون النظر إلى مصالح اثخرين. )مصطفى، داخل المنظمة، 

 الأسباب التنظيمية:  . ب

والمتعلقة بوجود ظروف داخل المنظمة والتي في  هايهها تخلق نوعًا من  تعد الأسباب التنظيمية هي الأسباب الخاصة  

 وتتمثل تلك الأسباب فيما يلي:العمل وبين المدراء داخل المنظمة، فريق  الصراع بين 

 العوامل التنظيمية:  ▪

العوامل من أهم الأسباب   تلك  التنظيمي  تعتبر  الهيكل  إذ أن  المنظمة  وطبيعة    للمنظمةالتي تخلق صراعًا داخل 

في   كبير  ذات دور  التنظيمية  مد  نشوبالعلاقات  بين  الصراع  تعدد  حالة  اةختلفة، فمع  الإدارية  المستويات  يري 

لهذا تتواجد  المستويات الإدارية وتداخل الأنشطة فيما بينهم والتشو  على اختصاصات مدير  ل مستو  إداري  

 ( 22،  2008)عياصرة،  بعا الصراعات التي يكون السبب من ورائها هو الهيكل التنظيمي للمنظمة. 
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 التنافس ل حصول على الموارد المحددة:  ▪

ويعتقد   العمل،  مديري  بين  لديها  المتاحة  الموارد  بتقسيم  المنظمة  قيام  على  مع  الحصول  في  الأحق  بأنه   ل مدير 

جميعها   علها  الحصول  في  يرغب  حتى  أو  الموارد  تلك  من  الأكبر  الأكثر  الجزء  بأنه  اعتقاده  من  ا 
ً
انطلاق وذلك 

مصداقية وشفافية في العمل، وعليه تنشب الصراعات بينهم والتي تتهايد حدتها بمرور الوقع و هاية تنتهي بصراع  

 داخل المنظمة. طويل الأمد 

 تفاوت معايير تقيم الأداء:  ▪

تختلف من ةخص ثخر  و حتى المديرين في المستويات الإدارية اةختلفة مة معايير لتقييم أداء الموظفين أتتبع المنظ

ات بين فريق العمل وبين المديرين، إذ  هذا  له يقود إلى نشوب صراعإلى جانب اختلاف في معايير صرف المكافآت  

اتباع نظام   للمنظمة سوف تزداد  تقييم  الأنه مع  العام  تقييم الأداء   من 
ً
أداء  ل وحدة منفردة بدلا على أساس 

 ( 112،  2010حدة الصراعات فيما بين فريق العمل وبين المديرين و عضهم البعا. )شلا ي، 

 غموض المسئولية وعدم وضوح السلطة:  ▪

تداخل الأنشطة الإدارية داخل المنظمة يتولد لد  الموظفين شعور من الارتباك تجاه المهام الوظيفية التي  مع  

بها ومن هو المسؤول عن عمله، كما أن هناك عدم اتضاع لرؤية من هو صاحب السلطة ومن هو    يقومون 

المدير الفعلي لذا تنشب صراعات من جراء هذا التشو  وغموض المسؤوليات الواقعة على عاتق  ل مدير  

 (318،  2004داخل مختلف المستويات الإدارية. )سلطان، 

 الاعتمادية بين وحدات المنظمة: ▪

وهذا ينشب عنه    في بعا الأحيان تتواجد اعتمادية كبيرة من منظمة في مدخلاتها على مخرجات منظمة أخر ،

المنظمتين وبين مدراءها،  وجود اختلال في   ميهان القو ، وهذا الاختلال يتسبب في وجود نوع من الصراعات بين 

المنظمة الأخر  ليس لديها دافع لتحقيق التعاون بين   التي تمتلك اةخرجات التي تعتمد عليها  فقد تكون المنظمة 

الموارد   على  المسيطرة  تظل  حتى  بينهما.  المنظمتين  الصراع  ينشب  هنا  ومن  لها  تابعة  الأخر   المنظمة  تظل  وحتى 

 (8-7،  2008)عسلي، 
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 اتخاذ القرارات بالمشاركة:  ▪

لهم   يتوفر  الإدارية،  القرارات  اتخاذ  في  العاملين  المنظمة سياسة مشاركة  تتبع  الصراعات  عندما  فرصة لمشاركة 

 والخلافات التي يتعرضون لها وهذا  عطي فرصة لظهور الصراع بينهم. 

 التغيير الإداري:  ▪

بعا   ب جراء  المنظمة  قيام  المدراء  مع  من  للعديد  الوظيفية  المهام  بتغيير  والقيام  الإدارية  النظم  في  التغييرات 

اةختلف الإدارية  العللمستويات  الموظفين  وبين  أنفسهم  المدراء  بين  الإرباك  من  حالة  تنتشر  وقد  ة،  معهم،  املين 

 شعر بعا المدراء بأن هناك قصورًا في حقه من قبل المنظمة أو الجور على منصبه لهذا تنشب الصراعات بين  

 ( 64،  2018المدراء و عضهم البعا. )أكرور، 

 عدم تحديد المسؤوليات بشكل دقيق:  ▪

الإدارية   المستويات  داخل  مدير  بها  ل  يقوم  التي  والصلاحيات  للمسؤوليات  تحديد  عدم  هناك  حالة  ان  في 

على   يؤثر سلبيًا  بها وهذا  يقومون  التي  الأدوار  تختلط  مدير  اةختلفة،  مهام  ل  في  العمل ويحدث تدخل  طبيعة 

ومن هنا تنشب الصراعات بين المدراء  وبالتالي عجز المدراء عن اتخاذ القرارات بشكل صحيح وفي الوقع المناسب  

 ( 29،  2012والتي تؤثر سلبيًا على أداء المنظمة. )العويري، 

 أنظمة الرقابة التنظيمية:  ▪

إن الرقابة التنظيمية هي من أهم العوامل المؤدية لحدوث صراعات داخل المنظمة وذلك من خلال ما تتبعه من  

، حيث في  وأساليب رقابية تنظيمية على المدراء في المستويات الإدارية اةختلفةنظام رقا ي وما تستخدمه من طرق  

في ذلك هو   الرئيسري  المدراء ويكون السبب  بين  النظم والأساليب تحدث الخلافات والنهاعات  تلك  في  الخلل  حالة 

 ( 343   الرقابة التنظيمية. )العديلي،
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ا: مستويات الصراع التنظيمي   رابع 

جود عدد كبير من المستويات وعدم اتفاق كبير  -فالبرغم من وتتعدد المستويات التي يتواجد بها الصراع التنظيمي  

الباحثين وذلك  أر عة مستويات متفق عليهم من قبل  إلا أن هناك  التصنيفات  تلك  العلماء والباحثين حول  بين 

 فيما يلي: 

 الصراع على مستوى الفرد:  . أ

 عبر هذا المستو  عن الصراع الفردي حيث يتواجد تناقا بين الفرد وأهدافه أو بينه وبين الأدوار التي يقوم بها  

أهم عوامل   الفرد على مدار حياته من  لها  التي يتعرض  بها، وتعتبر الإحباطات  التي  عمل  المنظمة والبيئة  داخل 

الصراع   هذا  مثل  نشوب  الدفاعية  الفعل  ردود  بعا  عنه  ينتج  ثم  ومن  أهدافه  وبين  بينه   
ً
حائلا يقف  فهنو 

 ( 346الانسحاب أو التطرف أو القبول بحل وسط أو بديل. )العديلي،  

 ويتنوع هذا المستو  من الصراع فيما بين صراع الهدف وصراع الدور وذلك فيما يلي: 

 صراع الهدف:  .1

إيجابية في ذات الوقع  يتعرض الفرد لصراع الهدف عندما يتواجد للهدف المراد تحقيقه آثار سلبية وآثار  

 (275،  2010. )العميان، أو في حالة حيرة الفرد بين هدفين أو أكثر ولا بد من الاختيار بينهم

 صراع الدور:  .2

تسلسل  داخل المنظمة وهما: وحدة الأمر،  بناءً على تحطيم قاعدتين  يتواجد هذا المستو  من الصراع في المنظمة  

الأخصري وانخفاض    الأوامر،  الرضا  انخفاض مستويات  منها  والتي  الفرد  على  آثارًا سلبية  التحطيم  لهذا  ويكون 

حيث مع توافر خط واضح للسلطة داخل المنظمة من الأعلى للأسفل، تتمكن المنظمة من إرضاء  فعالية المنظمة،  

الموظفين العاملين لديها وتستطيع تحقيق أهدافها بشكل أفضل من المنظمات المنافسة، وقد يتواجد هذا النوع  

نظرًا   المنظمات  داخل  الصراع  )العميان،  من  الإشراف.  وأسلوب  المركز  وضوح  عدم  أو  التنظيمي  الهيكل  لتغيير 

2010  ،368-369 ) 
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 الجماعة: أفراد الصراع بين   . ب

 عبر هذا المستو  عن الصراع الناشرا بين أفراد الجماعة داخل المنظمة أي بين فرد أو أكثر داخل جماعة واحدة،  

ا من اختلاف الإدراك والقدرات لد   ل  
ً
البعا، وانطلاق بين الأفراد و عضها  التفاعل والتعامل  وينتج هذا عن 

واختلاف إمكانية الاتصال والتواصل بينهم، تنشأ بوادر الخلافات التي تؤدي بشكل كبير  فرد داخل تلك الجماعة  

 (267،  2010إلى حدوث صراعات بين أفراد الجماعة في حالة اختلاف اثراء. )ماهر، 

 صراع الجماعات داخل المنظمة: .ج

 ينشأ هذا المستو  من الصراع فيما بين الوحدات الإدارية داخل المنظمة ويظهر ذلك في شكلين وهما: 

 الأفقي: الصراع  .1

  هو الصراع الذي ينشب بين الجماعات والوحدات الإدارية اةختلفة ولكنها تقه في مستو  تنظيمي واحد. 

 ( 372،  2012)بوفرورة، 

 الصراع الرأس ي:  .2

مستويات   داخل  تتواجد  مختلفة  إدارية  ووحدات  جماعات  بين  الواقع  الصراع  عن  النوع  هذا   عبر 

 تنظيمية مختلفة مثل الصراع الناشب بين مستو  الإدارة العليا ومستو  الإدارة الدنيا. 

وينتج الصراع فيما بين الجماعات داخل المنظمة نتيجة لوجود مجموعة من الأسباب تتمثل في: الاختلاف  

الجماعات   لتلك  الإدراك  مستويات  عليها  في  يحصلون  التي  المعلومات  مصادر  تعدد  على  بسبب  والتي 

المتاحة   الموارد  المنشودة نظرًا ةحدودية  الأهداف  في  الإدراكية ويحدث الاختلاف  الفعاليات  تبنى  أساسها 

 ( 148 ، 2009ووفقًا لطبيعة الأهداف المرجوة وفي ظل صعوبة اتخاذ القرارات الجماعية. )فريجان، 

في مجالات عديدة المنظمة  الجماعي داخل  الصراع  المتنوعة    ويتعدد ظهور  السلطة  بين مستويات  الصراع  مثل: 

فيما بين الإدارة العليا والإدارة الوسطى والإدارة المباشرة، الصراع بين الإدارات الوظيفية، الصراع بين الوظائف  

 ( 239-238،  2002الصراع بين التنظيم الرسمي وغير الرسمي. )العمايرة، التنفيذية والوظائف الاستشارية، 
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 ويعتبر هذا النوع من الصراع ناجم عن مجموعة من الأسباب داخل المنظمة وتتمثل تلك الأسباب فيما يلي: 

 الصراع على الموارد:  ▪

في   والتي  المتاحة  الموارد  للحصول على  بينهم  فيما  تنافس  لوجود  نظرًا  العمل  بين جماعات  يحدث صراع 

المنظمة،   داخل  الكفؤ  والأفراد  والخدمات  الأموال  مثل  نادرة  تكون  الأحيان  التنافس  أغلب  لهذا  ونظرًا 

 ( 275-274،  2010والتناحر بين الجماعات ينشب الصراع للحصول على أكبر قدر من الموارد. )ماهر، 

 التنافس في الأداء:  ▪

يحدث هذا التنافس نظرًا لوجود تشابه كبير في الوظائف التي يقوم بها بعا المديرين أو بعا الموظفين  

الجماعات ومن هنا   أدائه وأعماله عن غيره من  في  تميهًا  أن يكون هناك  لهذا  سعى  ل مدير و ل عامل 

 يقوم هذا التنافس على خلق الصراع بين الجماعات داخل المنظمة.

 الاختلف بين المستويات التنظيمية: ▪

نظرًا لتعدد المستويات الإدارية والتنظيمية داخل المنظمة يحدث تعارض في وجهات النظر التي تسههدف  

المنشودة، حيث  سعى  ل فرد و ل مدير لتنفيذ وجهة نظره التي بشكل   هاية إلى تحقيق الأهداف الخاصة  

 بآخر تعكس الأهداف والمصالح الأخصية.أو 

ا:  ▪  الصراع بين الإدارات وظيفي 

بينهم   فيما  والأعمال  المهام  وتداخل  المنظمة  داخل  الإدارات  تعدد  الإدارات  مع  بين  فيما  تحدث خلافات 

و عضها البعا إذ أنه من الممكن أن تقوم أكثر من إدارة بنفس الأداء وهذا ينمرا نوعًا من التنافس الذي  

 يقود لحدوث صراعات كبيرة داخل المنظمة. 

 الصراع بين التنفيذين والاستشاريين:  ▪

في حالة وجود مشكلات يتعرض لها التنفيذيون داخل العمل، قد يلجؤون إلى الاستشاريين للحصول على  

التنفيذيون   بها  إلى نوع من التدخل في الأعمال لاتي يقوم  النصائح  النصح والمشورة، ولكن قد تمتد تلك 

 ومن هنا تحدث خلافات قائمة على التدخل في أعمال الغير و هاية تحدث الصراعات داخل المنظمة.
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 الصراع بين المنظمات:  .د

سواء  ان مجال العمل في  يتواجد هذا النوع من الصراع بين المنظمات اةختلفة في إطار وجود تعامل فيما بينهم  

الخارجية    أنشطة متنافسة  أو تبادلية،  ل هذا في ظل محدودية البيئة  أو أنشطة اعتمادية  أو أنشطة متداخلة 

مشكلات في هيكل العرض والطلب والأسعار إضافة إلى مجموعة من العوامل  المتمثلة في انخفاض  جم الأسواق  

تنافسًا   تخلق  والتي قد  المنظمات  تعامل  على  الكبير  التأثير  ذات  والسياسية  والثقافية  والاجتماعية  الاقتصادية 

 (307،  2000 )الشماع،فيما بينهم تؤدي  هاية لحدوث صراعات بين المنظمات على اختلافها. 

ا: آثار الصراع التنظيمي  خامس 

عرف منذ القدم بأن الصراع الحادث داخل المنظمات  عد ضررًا جسيمًا للمنظمات وأنه يحدث على الدوام نتائج  

الإدارية   النظرة  تغيرت  قد  الإدارة  في  التفاعلية  المدرسة  ظهور  مع  ولكن  أمرًا  الصراع    تجاهسلبية،  اعتبروه  فقد 

ولكن في حالة  ان يقع ضمن الحدود الطبيعية، أما في حالة طبيعيًا يمكن أن يخلف ورائه نتائج إيجابية للمنظمة  

 قل أو زاد عن الحد الطبيعي يحدث نتائج سلبية، ويمكننا توضيح تلك اثثار بنوعيها على النحو التالي:

 الآثار الإيجابية:  .أ 

ذ أنه  عد وليدًا  راع داخل المنظمة لا يمكن تجنبه إأن الص ير  المناصرون للأثر الإيجا ي للصراع التنظيمي  

المنظمة   بها  تمر  التي  المنظمة  للظروف   داخل 
ً
التغيير  عد عنصرًا فعالا لهذا ف ن  المنظمة،  وناتجًا عن وضع 

 وعليه ف نه يحدث تغييرات إيجابية بداخلها وهي  اثتي:

القائم   ▪ الوضع  تغيير  على  الصراع  بين   عمل  الخلافات  حدة  زيادة  فمع  الإداري،  التنظيم  في 

تلك  باستثمار  المنظمة  تقوم  المنظمة حيث  تتهايد حيوية وفاعلية  المنظمة  داخل  والأفراد  الجماعات 

 (122،  2010حتى تحدث جوًا تنافسيًا  عود بالنفع والفائدة على المنظمة. )شلا ي، الخلافات 

مع وجود الصراعات والخلافات بين الأفراد والمديرين نتيجة للتنافس بينهم قد تظهر المواهب   ▪

والمواهب   القدرات  بتنمية  يقوم  وهذا  القائمة  للصراعات  استراتيجيًا   
ً
كحلا والابتكارية  الإبداعية 

بشكل  ساعدهم على التصدي للمواقف والمشكلات التي يتعرضون لها داخل  والأفكار لد  الموظفين  

 المنظمة وفي بيئة العمل. 
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الذين   سهم الصراع في   ▪ النفسري للأفراد  لديهم ميول عدوانية وانفعالية تجاه  تحقيق الإشباع 

 اثخرين.

 عمل الصراع على توضيح  افة الحقائق والمعلومات الغائبة عن الإدارة في فترة ما وهذا يكشف   ▪

 ( 42-41،  2012عن المشكلات الحقيقية التي تعاني منها المنظمة. )العويري، 

( دراسة  أضافع  المرسرى،  وقد  التنظيمي   (112،  2004إدريس،  للصراع  أخر   إيجابية  بالقيادة   آثارًا  تتعلق 

 داخل المنظمة وتتمثل في اثتي: والجماعة

و عضها    ▪ الجماعات  بين  أو  الواحدة  الجماعة  داخل  الأفراد  بين  التنظيمي  الصراع   عمل 

وذلك لحل الصراعات القائمة بين أفراد الجماعة الواحدة التي في  البعا على زيادة أوتوقراطية القيادة  

 قيادة حازمة. فترة الصراع هم بحاجة إلى 

للرقابة   ▪ فعالة  الصراع  أداة  استعمال  في يمكن  الرقابة  تتمثل  والعاملين حيث  الموظفين  على 

 عملية الإشراف على اثخرين ومتابعههم أثناء خلافاتهم وتنافسهم في فترة الصراع. 

إلى عامل  تزيد حدة الصراعات من قدرات المدير والقائد في تحويل الصراع القائم بين الأفراد   ▪

وللأفراد  ككل  للمنظمة  خسارة  لا  سبب  الاحتمالات  أقل  وفي  الكبر   الفائدة  للمنظمة  يحقق  نفع 

 ( 249 ،  1989العاملين بها. )ملائكة، 

 الآثار السلبية:  . ب

على المنظمة ككل وعلى جميع المستويات بداخلها  يخلف الصراع التنظيمي من ورائه مجموعة من اثثار السلبية  

 وخاصة إذا زاد او قل عن الحد الطبيعي المسموح به داخل المنظمة وتتمثل تلك اثثار فيما يلي: 

يقوم الصراع التنظيمي على توجه جميع الأفراد العاملين داخل المنظمة سواء  ان موظفين أو مديرين   ▪

 وذلك على حساب المصلحة الكلية للمنظمة.إلى مصلحههم الأخصية أو أهدافهم الخاصة 

المنظمة    يحول  ▪ داخل  والجماعات  الأفراد  بين  فيما  والأنشطة الصراع  المهام  عن  وطاقاتهم  جهدهم 

 الحقيقة داخل الواجب تنفيذها داخل العمل. 

يقوم الصراع داخل المنظمات على هدم معنويات الأفراد وإهدار وقههم وجهدهم وطاقههم وأموالهم وهذا   ▪

  سهم في ضعف مستو  الكفاية والفعالية للمنظمة. 
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تنفيذ   ▪ نحو  الأفراد  يتوجه  حيث  والعاملين  الإدارات  بين  الثقة  عدم  من  نوع  خلق  على  الصراع   عمل 

الأفراد   بين  التعاون  عدم  أو  الزملاء  عن  معلومات  إخفاء  أو  اثلات  تعطيل  في  المتمثلة  الانتقام  أعمال 

 ( 380،  2010والإدارة أو القيام ببث الشائعات والأخبار الكاذبة. )العميان، 

ا:   دور المهارات القيادية في حل الصراع بين المديرينسادس 

تزايد حدة   المستويات  عند  بين  أو حتى  الجماعات  بين بعا  أو فيما  الأفراد داخل المنظمة  بين  الصراعات فيما 

 تقوم على الحد من تلك الصراعات  ارية، فلابد من تدخل المدير لحل وإدارة هذا الصراع والسعي لالإد
ً
توفير حلولا

النجاح وضمان الاستمرار، و  للمنظمة  بما يحقق  المنظمة  بناءً على  الناشئة داخل  الصراع  المدير بحل هذا  يقوم 

ونوع   لطبيعة  الملائمة  الاستراتيجيات  يختار  الأساسية  ةخصيته  نمط  إطار  وفي  والقيادية،  الأخصية  مهاراته 

القائم،   المناسب وبأسلوب  عكس  الصراع  الوقع  في  أن يتدخل  الأحيان نجد  في بعا  فعند حدوث صراع كبير 

المشكلات   على حل  وقدراته  هذا  طبيعة ةخصيته  على حل  تقوم  التي  القرارات  باتخاذ  يقوم  أساسها  على  والتي 

 الصراع. 

واستراتيجيات   أساليب  وتتبع  ا 
ً
تتخذ طرق ف  ها  الإدارية،  القيادات  أعمال  أهم  الصراع وحله من  إدارة  ونظرًا لأن 

الصراع   لنمط لحل هذا  وفقًا  وأيضًا  المنظمة  داخل  المتواجدة  الإدارية  القيادة  ومهارات  وفقًا لسمات  ويتم ذلك 

سسة، وفي هذا الإطار تقوم القيادة الإدارية باتخاذ خطوات لإدارة الصراع وذلك فيما  القيادة المتوفرة داخل المؤ 

 يلي:

 التشخيص:  .1

تعتبر خطوة التأخيص هي الخطوة الأولى في حل وإدارة الصراع بين مديري المستويات الإدارية داخل المنظمة  

القيادية بجميع   المهارات  في ظل هذه الخطوة وبالاعتماد على  الصراع،  إدارة  بل هي من أهم خطوات عملية 

تقوم القيادة الإدارية بتحديد مقدار الصراع وشدته وتعمل على تأخيص وتحديد الأسباب الرئيسية  أنواعها 

المقابلات  من  بمجموعة  الفعالة  القيادة  تقوم  الخطوة  تلك  خلال  وفي  الصراع  ذلك  حدوث  في  المتسببة 

 أخصية مع أطراف الصراع. ال
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 التدخل:  .2

في هذه الخطوة تقوم القيادة الفعالة بالتدخل بشتى الطرق للقيام بحل ذلك الصراع وذلك من خلال اتباع  

 أسلوبين وهما: 

هنا  عتمد القائد على مهاراته القيادية الإنسانية لتحديد سلوكياته اللازمة لتفعيل    العمليات الإنسانية: -

حيث يتعامل القائد  لوضع المنظمة في تلك الحالة، الاتصال بين أطراف الصراع واتخاذ القرارات الملائمة 

من   طرف  مع  ل  بداية  إنساني  لأقسام   أطراف بشكل  مدراء  تمثل  الأطراف  هذه  لأن  نظرًا  الصراع 

 ومستويات إدارية داخل المنظمة فلابد من مراعاة ذلك.

التقنية: - الإدارية على    البنية  القيادة  تعتمد  الأسلوب  التي من خلالها من خلال هذا  التنظيمية  المهارات 

الإدارية   المستويات  مدراء  ومهام  ترتيب وتوصيف وظيفة  إعادة  الأنشطة يمكن  والعمل على تخصيص 

تغيير في  ال لكل مستو  إداري  شرف عليه مدير، ومن خلال المهارات التنظيمية تقوم القيادة الإدارية ب

المنظمة.  حتى تضمن سير العمل بشكل فعال الأمر الذي يقوم على تحقيق أهداف  بنية وهيكل المنظمة  

 (70،  2023حسين، )

 مواجهة الصراع:  .3

الخطوة   في هذه  الإدارية  القيادة  المنظمة  تقوم  تواجهه  الذي  الصراع  مواجهة  في  الفكرية  المهارات  على  بالاعتماد 

على   سواء  ان  الصراع  شدة  على  للتعرف  لديها  المعطيات  بتحليل  تقوم  أحيث  الوظيفي  المستو   المستو   و 

حيث  الوجداني غير الوظيفي والتي يكون لها تأثير كبير وسلبيًا على العلاقات الأخصية بين المدراء داخل المنظمة، 

مع التحليل تتمكن القيادة الإدارية من تحديد مستو  الصراع ودرجة شدته والسعي لإيصاله على المعدل المعتدل  

 والطبيعي له.

 التعلم والفاعلية:  .4

إداري ذو عقلية   القيادة الإدارية على المهارات الثقافية وهذا يتطلب وجود قائد  في هذه الخطوة لا بد أن تعتمد 

وقادر على التأثير على مدراء المستويات  داخل المنظمة وعلى ثقافهها التنظيمية  متفتحة قادر على إحداث التغيير  

الثقافية   المهارات  ومن خلال  المنظمة،  داخل  المتواجد  الصراع  ومستو   شدة  في ظل  هذا  اةختلفة  ل  الإدارية 

الإدارية   الأقسام والمستويات  الموظفين ومدراء  الإبداع لد   القائد الإداري من خلق وزيادة مستويات  بما  يتمكن 

 (70،  2023حسين، ) يدعم إدارة الصراع ويقوم على تحقيق أهداف المنظمة الكلية. 
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 خاتمة:

الأول   المبحث  حيث  ستعرض  مبحثين  إلى  الفصل  هذا  في  تطرقنا  القيادية  لقد  والقيادات  المهارات  المدراء  لد  

الإنسانية   الفنية والمهارات  المهارات  بين  المهارات فيما  تلك  تنوعع  المنظمة وقد  التقنية والمهارات  داخل  والمهارات 

وقد  السلوكية مكتسبة  ،  مهارات  إ ها  بل  البداية  من  وراثية  مهارات  ليسع  القيادية  المهارات  تلك  أن  إلى  توصلنا 

اكتسابها   للفرد  ليمكن  له من مشكلات وما يتعرض  ما يحدث  أو من خلال  به  اةحيطة  البيئة  ه من  وتعلمها من 

يجنبه    مواقف وصحيح  سليم  و شكل  بفعالية  التعامل  المواقف  تلك  خلال  من  يتمكن  عمله  وأثناء  حياته  في 

 طر وآثار تلك المواقف والمشكلات.مخا 

الصراع التنظيمي القائم بين أفراد المنظمة أو القائم بين جماعات داخل المنظمة    إلىثم تطرقنا في المبحث الثاني  

وقد  أو القائم بين مدراء المستويات الإدارية داخل نفس المنظمة وفي بعا الأحيان ينشب بين منظمتين أو أكثر،  

التي تعد بوادر لنشوب الصراعات   وجدنا أن هناك أسباب متنوعة تقوم على خلق خلافات ونزاعات بين الأفراد 

، وتوصلنا إلى أن الصراعات داخل المنظمة تحدث على مجموعة من المستويات قد تكون صراعات على  التنظيمية

المنظ  مستو   على   صراعات  أو  الجماعة  مستو   على  صراعات  أو  الفرد  بين  مستو   فيما  صراعات  أو  مة 

دارية في التعامل مع هذا الصراع كما  ونظرًا لاختلاف تلك المستويات تختلف طريقة وأسلوب القيادة الإ   المنظمات، 

تختلف الاستراتيجية المتبعة من قبل القيادة الإدارية لحل وإدارة الصراع وقد يرجع ذلك لطبيعة ونمط ةخصية  

وعليه ف ن المهارات القيادية تلعب دورًا كبيرًا في عملية إدارة  القائد وهذا في إطار المهارات القيادية التي يتمتع بها،  

 
ً
   تتلاءم مع شدة وطبيعة الصراع الذي تواجهه المنظمة.الصراع وخلق حلولا
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العملية  الدراسة الجزء الثالث:

 نهجيةالموإجراءاتها 

 الإجراءات المنهجية للدراسة  : الرابعالفصل 

 الدراسة ومناقشتها : نتائج الخامسالفصل 

 والتصور المقترحتحليل النتائج : السادسالفصل 
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 : الإجراءات المنهجية للدراسة الفصل الثالث

 قدمةم

، وفي هذا الجزء نتناول وصفا لمنهج الدراسة، والأفراد  للدراسة  تناولع الدراسة في الاجزاء السابقة الإطار النظري 

وصدقها   إعدادها،  وطرق  المستخدمة  الدراسة  أداة  وكذلك  وعينهها،  الدراسة  هذا  مجتمع  يتضمن  كما  وثباتها 

الجزء وصفا للجراءات التي قمع في تقنين أدوات الدراسة وتطبيقها، وأخيرا المعالجات الإحصائية التي اعتمدت  

 عليها في تحليل الدراسة. 

 منهجية الدراسة

لملائمته  ا وذلك  الدراسة،  لجوانب  الواقع  لمعرفة  الأنسب  التحليلي  ونه  الوصفي  المنهج  على  الدراسة  عتمدت 

بيان   المرتبطة بالدراسة مع  الظواهر   المنهج على تفسير وشرح  افة  الدراسة، حيث  عمل هذا  لموضوع وأهداف 

الفعلية   القدرات  بيان  ،مع  أعلى دقة  نتائج  الى  الوصول  من  ؛وذلك  السابقة  الدراسات  لنتائج  الدقيقة  الملاحظة 

للأدوات البحثية من أجل الوصول الى نتائج أكثر واقعية معتمدة على التحليل المنطقي في هذه الدراسة؛ وذلك من  

أثر ممارسة المهارات القيادية على حل الصراع بين    أجل الوصول الى نتيجة فعلية حيث هدفع الدراسة الى معرفة

 . دراسة تطبيقية على شركة الهاشمية للمقاولات: المديرين

حر  الباحث بعد الانههاء من جمع البيانات في  ل مفردة من مفردات العينة بمراجعة هذه البيانات الواردة  فقد  

البيانات، وصحة المعلومات، وللتحقق من نسبة المردود لهذه الاستمارات    اكتمال في  ل استمارة، وذلك للتأكد من  

ونسبة الفاقد في البيانات و عد الانههاء من مراجعهها بالشكل النهائي قمع بالدخول في مرحلة جديدة وهي تحويل  

، ولتحقيق ذلك استخدمع دليل الترميه لتحويل الكميات  
ً
التعامل معها إحصائيا إلى أرقام ليتم  البيانات الأولية 

البيانات   تفريغ  عملية  لتناسب  مختصرة  بيانات  إلى  الاستبيان  استمارة  في  الواردة  الخام  البيانات  من  الكبيرة 

فيما بعد، فقد تم تحويل البيانات الأولية الواردة في الاستمارة إلى رموز رقمية في دليل الترميه،    الإحصائيوالتحليل  

 وفقا لقواعد ومستويات وحدات القياس التي طورت لقياس خصائص المتغيرات الداخلة في الدراسة.
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 الخماس ي كما يلي:  ليكرثوقد كانت الإجابات على كل فقرة وفق مقياس 

افق بشدة  التصنيف افق  أو  بشدة أرفض  أرفض  محايد أو

 5 4 3 2 1 الدرجة 

و عد الانههاء من جمع الردود الخاصة بكل مفردة من مفردات هذه العينة تم جمع بيانات هذه الردود وتم ترميهها  

اةجمعة   البيانات  صحة  من  للتأكد  وذلك  عليها  الاختبارات  واجراء  معها  التعامل  حتى  سهل  لأرقام  وتحويلها 

، ولتحقيق ذلك استخدمع دليل الترميه لتحويل الكميات الكبيرة من البيانات الخام الواردة في استمارة  احصائيا  

تحويل   تم  فقد  بعد،  فيما  الإحصائي  والتحليل  البيانات  تفريغ  عملية  لتناسب  مختصرة  بيانات  إلى  الاستبيان 

البيانات الأولية الواردة في الاستمارة إلى رموز رقمية في دليل الترميه، وفقا لقواعد ومستويات وحدات القياس التي  

 طورت لقياس خصائص المتغيرات الداخلة في الدراسة. 

 عينة الدراسة

دراسة  :  ممارسة المهارات القيادية على حل الصراع بين المديرين  أثر لدراسة   مفردة  196كونع عينة الدراسة من  ت

 . تطبيقية على شركة الهاشمية للمقاولات

 حدود الدراسة

  - :بالحدود التالية لتهامالاسوف يتناول الباحث موضوع الدراسة مع  

  اقتصرت حدود الدراسة الموضوعية في تسليط الضوء حول معرفة أثر ممارسة مهارات   الموضوعية:الحدود

 القيادة الإدارية على حل الصراع بين الموظفين: دراسة تطبيقية على شركة الهاشمية للمقاولات. 

 :اقتصر تطبيق هذه الدراسة على شركة الهاشمية للمقاولات.  الحدود المكانية     

   طبقع  البشرية:الحدود  ( تقدر  جمها  عينة  على  الدراسة  شركة  196هذه  وموظفي  مديري  من  مفردة   )

 الهاشمية للمقاولات.

  م2024هذه الدراسة خلال العام الدراسري  طبقع الزمنية: الحدود. 
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 محاور الدراسة الميدانية:

 - تمثلت متغيرات الدراسة فيما يلي:

 المهارات القياديةالمتغير المستقل: ممارسة 

  الثقة بالنفس 

  الرؤية المستقبلية 

  الحساسية تجاه القيود البيئية 

  أداة التغيير 

  حل الصراع بين المديرين:  المتغير التابع 

 أسلوب الدراسة 

واعتمدت    التحليلي،بناءً على طبيعة الدراسة والأهداف التي سعيع إلى تحقيقها، قمع باستخدام المنهج الوصفي  

، كما لم  
ً
 وكميا

ً
 كيفيا

ً
 والتعبير عنها تعبيرا

ً
 دقيقا

ً
على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع واهتممع بوصفها وصفا

التحليل والربط والتفسير   إلى  المعلومات من أجل استقصاء مظاهرها وعلاقاتها اةختلفة بل تعداه  أكتفي بجمع 

استنتاجات   إلى  تم    أبني للوصول  وقد  الموضوعية،  المعرفة  رصد  تزيد  بحيث  بالبحث  الخاصة  الفروض  عليها 

 : الاعتماد على الدراسة الميدانية كما يت ح على النحو التالي

 الدراسة الميدانية

 قوائم الاستبيان  .أ 

النظر حول مسألة أو قضية ما،   تعتبر استمارة الاستبيان أداة ملائمة بشكل كبير في تقصري اثراء ووجهات 

الدراسة، وتم   الأولية من مجتمع  البيانات  رئيسة للحصول على  استمارة الاستبيان  أداة  تم استخدام  وقد 

 . تصميم استمارة الاستبيان في ضوء أهداف البحث
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 الوصفية المسحية: الدراسة  . ب

وتصفيهها وتبويبها لتسهيل عملية تحليلها، وذلك لاستخلا  النتائج    تم تفريغ البيانات من استمارة الاستبيان

الأساسية   الفروض  مع  تتفق  مناسبة  إحصائية  وسائل  باستخدام  البحث  موضوع  حول  منها  والمؤشرات 

 الخاصة بالدراسة. 

 التكرارات والنسب المئوية

 متغير النوع الاجتماعي  .1

  الاجتماعي. نوع ( يوضح توزيع العينة طبقا ل 1جدول )     

 الاجتماعي  النوع

 النسبة   التكرار   

 66.8 131 ذكر

 33.2 65 أنثى 

 100.0 196 الإجمالي  

 

 :وفقًا للجدول  ،ةجموعة معينة من الأفراد  الاجتماعي النوع الجدول يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير 

شدددركة الهاشددددمية  فددديمدددن العدددداملين   المدروسدددة العيندددة لتوزيددددع الاجتمددداعي الندددوع بخصددددو  الإحصدددائية النتدددائج تظهدددر

ا للمقدداولات  مددن%  66.8نسددبة  يمثددل وهددذا فددردًا، 131 بلددغ العينددة فددي الددذ ور  عدددد أن يُلاحددظ، الاجتمدداعي للنددوع وفقددً

 مدنو  ،الدراسدة عيندة فدي الأكبر النسبة يمثلون  الذ ور  أن يبدو بالتالي،و  ،الدراسة في  المشمولين  الأفراد  عدد  إجمالي

 .العينة في الأفراد عدد إجمالي من %33.2 نسبة يمثل ما مفردة، 65عددهن  يبلغ الإناث أن بالذكر الجدير
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 للنوع الاجتماعي يوضح توزيع العينة طبقا ( 1شكل) 

 

 متغير العمر  .2

 ( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير العمر 2جدول )  

 العمر

 النسبة  التكرار   

 18.4 36 سنة ( 23-30)

 34.2 67 سنة  (40 -31)

 29.6 58 ( سنة 41-50)

 10.2 20 ( سنة 51-60)

 7.7 15 فأكثر  61

 100.0 196 الإجمالي 

 

ال  السابق  لجدول ا توزيع  لمتغير  يوضح  معينة  العمر عينة طبقا  للمقاولات   فيالعاملين    ةجموعة  الهاشمية    شركة 

 التالي:لمتغير العمر، وقد دللع النتائج على   وفقًا
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الاعمار   توزيع  تعكس  العمر  الإحصائية بخصو   للمقاولات    للموظفينالنتائج  الهاشمية  شملههم  التي  في شركة 

ان فئة "2)  يوضح جدول ، و الدراسة النسبة  7.7)بنسبة  "  سنة  61أكبر من  (  الفئة  الاصغر من    %( تشكل هذه 

%( تشكل هذه الفئة    34.2سنة" بنسبة )  40-31فرد، وفئة "من    6المشاركة في عينة الدراسة حيث اشتملع على  

اةختارة  الراسة  عينة  من  الأكبر  على    النسبة  اشتملع  مشاركة حيث  التي    67الأكثر  الافراد  جاء عدد  كما  فرد، 

عدد الأةخا     ككل، وجاء العينة    إجمالي% من    18ة  ةخص ا  بنسب  36هو    "سنة   30-23"منتتراوح أعمارهم  

 العينة ككل.  إجمالي% من   29.6ةخص ا  بنسبة  58هو سنة  50-41التي تتراوح أعمارهم 

 ( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير العمر 2شكل ) 

 
 متغير المؤهل العلمي: .3

 المؤهل العلمي ( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير  3جدول ) 

 المؤهل العلمي 

 النسبة  التكرار   

 10.2 20 دبلوم

 49.5 97 بكالوريوس 

 26.5 52 ماجستير 

 13.8 27 دكتوراه

 100.0 196 الإجمالي 
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  التالي: ؤهل العلميوفقًا لمفي الاستبانة هذا الجدول يقدم لنا نظرة شاملة حول توزيع المشاركين 

ا 20العينددددة، حيدددددث  شدددددارك فددددي الدراسدددددة  النسددددبة الأصدددددغر فدددددي(: يظهدددددر أن هددددذه الفئدددددة تمثدددددل %10.2) دبلددددوم  .ةخصدددددً

 ،فددددرد 97مددددن العينددددة، حيدددث  شددددارك فددددي الدراسددددة  الأكبددددرسدددبة النالبكددددالوريوس  ة(:  شددددكل حاملدددد%49.5) بكدددالوريوس

(: يتمثل هدذه %13.8، دكتوراه )ةخصًا 52 من المشاركين بلغع معقولة(: تمثل هذه الفئة نسبة %26.5)  ماجستير

 في العينة . شركة الهاشمية للمقاولات فيمن العاملين مفردة من الأفراد المشاركين  27الفئة 

 المؤهل العلمي ( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير  3) شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 متغير سنوات الخبرة  .4

 اجمالي سنوات الخبرة( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير  4جدول )  

 

 

 

 

 

 

 

 

 اجمالي سنوات الخبرة 

 النسبة  التكرار   

 7.7 15 خبرة ( سنتين  – 0)

 52.6 103 خبرة  سنوات( 3-10)

 30.1 59 خبرة  سنة (  15- 10)

 9.7 19 خبرة  سنة 15  من أكثر

 100.0 196 الإجمالي
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 الجدول السابق يوضح توزيع أفراد العينة تبعا لإجمالي سنوات الخبرة كالتالي: 

( 3-10)،  فقط  أةخا   15بلغع  حيث  من المشاركين    أصغر فئة(: تشكل هذه الفئة  %7.7)  خبرة(  سنتين  –  0)

ةخص من  العاملين بشركة    103  بلغع  حيث   المشاركين  من   فئة أكبر    الفئة  هذه  تشكل%(:    52.6)  خبرة  سنوات

للمقاولات، الفئة  (:  %30.1)  خبرة   سنة(  15-  10)الهاشمية  هذه  شركة    59تمثل  من  العينة  في  مشارك 

 (. %9.7فرد وذلك بنسبة ) 19سنة  15الهاشمية للمقاولات، وبلغع الفئة التي لديها سنوات خبرة أكثر من 

 سنوات الخبرة ( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير  4شكل ) 

 
 متغير المسمى الوظيفي  .5

 المسمى الوظيفي( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير  5جدول ) 

 المسمى الوظيفي 

 النسبة  التكرار   

 8.2 16 عامل 

 57.7 113 موظف 

 18.9 37 دير  م

 15.3 30 أخرى 

 100.0 196 الإجمالي 
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 للمقاولات  التالي:  شركة الهاشميةيوضح الجدول السابق المسميات الوظيفية في 

لعامل   الوظيفي  المسمى  )  16جاء عدد  بنسبة  العينة، وجاء    8.2ةخص وذلك  في  نسبة مشاركة  أصغر  %( وهي 

لموظف   الوظيفي  )  113المسمى  بنسبة  وذلك  الهاشمية  %57.7ةخص  شركة  في  مشاركة  الأكثر  النسبة  وهي   )

لمدير   الوظيفي  المسمى  عدد  وجاء  )  37للمقاولات،  بنسبة  وذلك  الوظيفي  %18.9ةخص  المسمى  عدد  ويليها   ،)

 .الهاشمية للمقاولات  من أفراد العينة بشركة %15.3ةخص، وذلك بنسبة  30للمسميات الأخر  البالغ عددهم 

 المسمى الوظيفي( يوضح توزيع العينة طبقا لمتغير  5شكل ) 

 تم الاعتماد على مصدرين لجمع البيانات المتعلقة بالدراسة: 

 : مصادر ثانوية .1

من   والأبحاث  وذلك  الكتب،  على  بالاعتماد  وذلك  ومتغيراتها  الدراسة  موضوع  حول  العلمي  الإنتاج  مسح  خلال 

المنشورة والدوريات، وأطروحات الدكتوراه، ومواقع الإنترنع الرسمية، فيما يتعلق بمتغيرات نموذج الدراسة وبناء  

 الجانب النظري منها. 

 مصادر أولية:   .2

إعدادها لغرض  التي تم    الاستبانةبجمعها من خلال أداة الدراسة المتمثلة في    تلك البيانات التي قام الباحث  وهي

 ( حول أبعاد الدراسة. الهاشمية للمقاولات  موظفي ومديري شركةالحصول على آراء أفراد عينة الدراسة )
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 أداة الدراسة:

كون الاستبانة  حيث تتتم الاعتماد على الأدبيات والدراسات السابقة في تطوير استبانة لجمع البيانات الأولية،  

 ين رئيسين وهي: أمن جز 

الأول:   وتضمنالجزء  الدراسة  عينة  الديموغرافية لأفراد  بالمعلومات  الجزء  هذا  متغيرات:  يتعلق  نوع  )ال  خمس 

 (. لمسمى الوظيفيإجمالي عدد سنوات الخبرة، ا  ،العلميؤهل  ، المالاجتماعي، العمر

 وذلك على النحو التالي:يتكون هذا الجزء من عدة فقرات لقياس متغيرات الدراسة،  الجزء الثاني:

المستقل:   .1 )يتالمتغير  من  المستقل  12كون  المتغير  لقا س  فقرة  القيادية  (  المهارات    أر ععلى    موزعممارسة 

(،  ل بعد من الأبعاد  بالنفس، الرؤية المستقبلية، الحساسية تجاه القيود البيئية، أداة التغييرالثقة أبعاد )

 .فقرات 3 شمل 

 , حل الصراع بين المديرين( فقرة لقياس المتغير التابع 10كون من )يتالمتغير التابع:  .2

 تصحيح الأداة:

 رت الخماس ي: ااستخدام مقياس ليك لقياس تقديرات أفراد العينة على فقرات الاستبانة تم 

 وافق(، )محايد(، )ارفا(، )ارفا بشدة(أوافق بشدة(، )أ)

 وعليه تم إعطاء أوزان لإجابات عينة الدراسة لقياس درجة التقدير وذلك على النحو التالي: 

 "(5"، أرفا بشدة "4"، أرفا "3"، محايد "2"، أوافق "1)أوافق بشدة "

المتوسطات   كل  ولتفسير  وعلى  الاستبانة  من فقرات  فقرة  كل  على  الدراسة  عينة  أفراد  لتقديرات  الحسابية 

 مجال من مجالاتها، فقد تم احتساب المعادلة التالية: 

  طول الفئة =
 الحد  الأعلى −الحد  الأدنى ( للأوزان)

 عدد  الفئات المفترضة
   =0.8 =

1−5

5
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 لذلك تم اعتماد المعيار التالي: عبارة  
 
افق بشدة"واستنادا افق" في الفترة ]1.79  -1 [في الفترة "أو   ، عبارة "أو

الفترة  ]2.59  –  1.8[ في  "محايد"  وعبارة  الفترة  ]  3.39  –  2.6[،  في  "أرفض"  وعبارة  وعبارة  ]3.4-4.19[،   ،

 للفقرات: والجدول التالي يوضح المعيار الإحصائي لمتوسطات الحسابية ، ]5  -4.2 ["أرفض بشدة" في الفترة

 راته (: المعيار الإحصائي لتفسير المتوسطات الحسابية لفقرات الاستبانة ومتغي6الجدول )

افقة  المتوسط الحسابي  درجة المو

افق بشدة  1.79اقل من  – 1.00من   أو

افق  2.59أقل من  – 1.8من   أو

 محايد 3.39 – 2.6من 

 أرفض  4.19 – 3.4من 

 أرفض بشدة  5 –4.2من 

 

 وثبات الأداة: صدق 

 للتأكد من صلحية أداة الدراسة لقياس متغيرات الدراسة تم القيام بعدة إجراءات وهي:

: الصدق الظاهري للأداة: 
 
 اولا

 الخصائص السيكومترية لمحاور استبانة الدراسة: 

 الثبات والصدق:  

إن   حيث  جيد  بشكل  المدروس  للمجتمع  تمثيله  الاستبانة  عنى  أسئلة  صدق  من  عليها  نحصل  التي  الإجابات 

هذا   توزيع  أعدنا  إذا  إننا  فيعنى  الاستبانة  ثبات  أما  الأسئلة.  لأجلها  وضعع  التي  المعلومات  تعطينا  الاستبانة 

الاستبانة على عينة أخر  من نفس اةجتمع ونفس  جم العينة ف ن النتائج ستكون مقرابه للنتائج التي حصلنا  

 عليها من العينة الأولى وتكون النتائج بين العينتين متساوية باحتمال  ساو  معامل الثبات. 
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الأسئلة   ثبات  مد   عن  قيمته  تعبر  والتي  كرونباخ  الفا  معامل  باستخدام  الاستبانة  وثبات  صدق  اختبار  ويتم 

وصدقها في التعبير عن المؤشر التي وضعع لقياسه وتتراوح قيم الفا كرونباخ بين الصفر والواحد الصحيح.. حيث  

الصحيح  لما  ان ثبات أداة القياس والاستمارة أقو  )وقد جر  بين    1إنه  لما اقترب مقياس الفا كرونباخ من  

 . فأكثر كقيمة مقبولة لهذا المعامل( 0.7الإحصائيين اتخاذ قيمة 

 تقدير صدق عبارات المقياس  

 الاتساق الداخلي 

والأبعاد  المقياس  عبارات  بين  الارتباط  معامل  حساب  خلال  من  المقياس  لعبارات  الداخلي  الاتساق  تقدير  تم 

 الفرعية، وثم حساب معامل الارتباط بين الأبعاد الفرعية والدرجة الكلية للمقياس.  

 حساب معامل الارتباط بين عبارات المقياس والأبعاد الفرعية.  

 : ( لثقة بالنفسا)  الاول  بعدلصدق الاتساق الداخلي ل

الثقة  الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد( يوضح صدق 7جدول )

 بالنفس 

 الثقة بالنفس  

قدراتهم   في  للمقاولات  الهاشمية  شركة  قادة  يثق 

   الإدارية. 

 639.** معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

يتمكن قادة شركة الهاشمية للمقاولات من إطلق  

   بشأن العمل. أحكام صحيحة 

 **690. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

يمتلك قادة شركة الهاشمية للمقاولات تصور بأن  

    الأخرين على دراية بجهودهم

 **658. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 البعدددد الأول مدددن اةحدددور الأول مدددن الجددددول السدددابق يمكنندددا ملاحظدددة أن جميدددع قددديم معددداملات الارتبددداط بدددين عبدددارات 

 الأول  واةحدور  الأول  اةحدور  مدن الأول  البعددنفسه معنوية وقوية مما يدل على وجود علاقة قويدة بدين الأول  واةحور  

 تتسددددم ككددددلالبعددددد الأول )الثقددددة بددددالنفس( مددددن اةحددددور الأول )ممارسددددة المهددددارات القياديددددة( ، ممددددا يدددددل علددددى أن نفسدددده

 .بالصدق

 : ( لرلية المستقبليةا)  الثاني بعدلصدق الاتساق الداخلي ل

 الرلية المستقبلية ( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد8جدول )

 الرؤية المستقبلية   

شركة   قادة  القدرة  يمتلك  للمقاولات  الهاشمية 

   على تأدية الأعمال التي تخدم مستقبل المنظمة.

 **639. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

يجعل قادة شركة الهاشمية للمقاولات من ماض ي  

   المنظمة نقطة انطلق لتأمين المستقبل. 

 **664. معامل ارتباط بيرسون 

 000. المعنويةمستو  

 196 العدد

تحسين   في  للقائد  المستقبلية  الرلية  تساهم 

للمقاولات   الهاشمية  شركة  موظفي  معنويات 

   وتحفيزهم. 

 **636. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

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

 

 البعدددد الثددداني مدددن اةحدددور الأول مدددن الجددددول السدددابق يمكنندددا ملاحظدددة أن جميدددع قددديم معددداملات الارتبددداط بدددين عبدددارات 

 الأول  واةحدور  الأول  اةحور  من الثاني البعدنفسه معنوية وقوية مما يدل على وجود علاقة قوية بين الأول  واةحور  

 تتسدم ككدل)الرؤيدة المسدتقبلية( مدن اةحدور الأول )ممارسدة المهدارات القياديدة(  البعدد الثداني، مما يدل علدى أن نفسه

 .بالصدق
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 ( الحساسية تجاه القيود البيئية)  الثالث بعدلصدق الاتساق الداخلي ل

 الحساسية تجاه القيود البيئية( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد 9جدول )

  
الحساسية تجاه 

 القيود البيئية

بيئة   في  احتياجاتك  تحديد  عند  اقعية  الو تعتمد 

 . العمل

 **600. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

حتى تكون على دراية ببيئة  تقوم بإجهاد ذاتك 

 العمل حولك. 

 **654. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

كبيرة   أهمية  ذات  البيئية  المعلومات  أن  تعتقد 

 حيث تعد بمثابة جوهر عملك 

 **603. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

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

 

 البعدددد الثددداني مدددن اةحدددور الأول مدددن الجددددول السدددابق يمكنندددا ملاحظدددة أن جميدددع قددديم معددداملات الارتبددداط بدددين عبدددارات 

 واةحدددور  الأول  اةحدددور  مدددن الثالدددث البعددددنفسددده معنويدددة وقويدددة ممدددا يددددل علدددى وجدددود علاقدددة قويدددة بدددين الأول واةحدددور 

)الحساسددية تجدداه القيددود البيئيددة( مددن اةحددور الأول )ممارسددة المهددارات البعددد الثالث، ممددا يدددل علددى أن نفسدده الأول 

 .بالصدق تتسم ككلالقيادية( 
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 ( أداة التغيير)  الرابع  بعدلصدق الاتساق الداخلي ل

 أداة التغيير( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد 10جدول )

 أداة التغيير   

في   التغيير  ثقافة  لتطبيق  السبل  شتى  على  تعتمد 

   المنظمة.

 **603. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

لحل  يساهم   مبتكرة  حلول  تطوير  في  التغيير 

   الصراعات.

 **708. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

عامل   والمسؤوليات  المهام  توزيع  في  التغيير  يُعد 

شركة   في  الصراعات  حدوث  تقليل  في  مساعد 

   الهاشمية للمقاولات

 **778. معامل ارتباط بيرسون 

 000. المعنويةمستو  

 196 العدد

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

 

 البعدددد الرابدددع مدددن اةحدددور الأول مدددن الجددددول السدددابق يمكنندددا ملاحظدددة أن جميدددع قددديم معددداملات الارتبددداط بدددين عبدددارات 

 الأول  واةحدور  الأول  اةحدور  منالرابع  البعدنفسه معنوية وقوية مما يدل على وجود علاقة قوية بين الأول  واةحور  

 تتسددددم ككددددلالبعددددد الرابددددع )أداة التغييددددر( مددددن اةحددددور الأول )ممارسددددة المهددددارات القياديددددة( ، ممددددا يدددددل علددددى أن نفسدددده

 .بالصدق
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 حل الصراع بين المديرين)المتغير التابع( صدق الاتساق الداخلي لبعد  

 حل الصراع بين المديرين( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد 11جدول )

  
حل الصراع 

 بين المديرين

حلول   عن  للبحث  للمقاولات  الهاشمية  شركة  مديرو  يسعى 

   تتناسب مع الجميع.ل خلفات بحيث 

 **608. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

يتم دعوة المديرين ل جلوس والتشاور من أجل محاولة تقليل التوتر   

   في شركة الهاشمية للمقاولات.

 0.714 معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

 يحاول المديرين تفهم وجهات نظر بعضهم البعض. 

 .656 معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

   يحاول مديرو شركة الهاشمية للمقاولات تقليل نقاط الخلف. .

 **638. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

يتعامل مديري شركة الهاشمية للمقاولات مع مواضيع الخلف على  

   أنها عملية مكسب أو خسارة.

 0.693 معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

يتمسك مديرو شركة الهاشمية للمقاولات برأيهم حتى يجبروا من  .

   أمامهم على تقديم التنازلات.

 0.603 معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 195 العدد

يختلفون   من  مناقشة  للمقاولات  الهاشمية  شركة  مديرو  يتجنب 

 معهم في الآراء. 

 0.616 بيرسون  ارتباط معامل

 000. المعنوية مستو  

 196 العدد

 **661. معامل ارتباط بيرسون    يبالغ المديرون في مطالبهم من أجل الحصول على ما يريدونه



63 
 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

شركة   موظفي  أداء  على  بالسلب  المديرين  بين  النزاعات  تؤثر 

   الهاشمية للمقاولات. 

 **611. بيرسون معامل ارتباط 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

يتم تشجيع الموظفين على التعبير عن آرائهم في حال حدوث نزاع بين  

   المديرين.

 **616. معامل ارتباط بيرسون 

 000. مستو  المعنوية

 196 العدد

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

واةحدددور نفسدددها  الثددداني الجددددول السدددابق يمكنندددا ملاحظدددة أن جميدددع قددديم معددداملات الارتبددداط بدددين عبدددارات اةحدددور مدددن 

ممددا يدددل علددى أن  واةحددور الثدداني نفسدده، عبددارات اةحددور الثدداني معنويددة وقويددة ممددا يدددل علددى وجددود علاقددة قويددة بددين

  ككل تتسم بالصدق.حل الصراع بين المديرين 

 المقياسثبات 

يددتم اختبددار ثبددات الاسددتبانة باسددتخدام معامددل الفددا كرونبدداخ والتددي تعبددر قيمتدده عددن مددد  ثبددات الأسددئلة وصدددقها فددي 

التعبيددر عددن المؤشددر التددي وضددعع لقياسدده وتتددراوح قدديم الفددا كرونبدداخ بددين الصددفر والواحددد الصددحيح. حيددث إندده  لمددا 

ثبددددددات أداة القيدددددداس والاسددددددتمارة أقددددددو  )وقددددددد جددددددر  بددددددين الصددددددحيح  لمددددددا  ددددددان  1اقتددددددرب مقيدددددداس كرونبدددددداخ الفددددددا مددددددن

 فأكثر كقيمة مقبولة لهذا المعامل(. 0.7الإحصائيين اتخاذ قيمة 
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 كرونباخ، وذلك على النحو التالي: –تم تقدير ثبات المقياس باستخدام ألفا 

   -)ثبات محاور عناصر الدراسة(:  

 لثبات الاستبانة ككل ومحاورها ( يوضح معامل الفا كرونباخ 12جدول )

 المحور 
معامل الفا 

 كرونباخ 

عدد 

 العبارات 

 3 0.724 الثقة بالنفس 

 3 0.801 الرؤية المستقبلية 

 3 0.796 الحساسية تجاه القيود البيئية 

 3 0.756 أداة التغيير 

 10 0.713 حل الصراع بين المديرين 

 22 0.876 الثبات العام

 

اختبدار الفدا كرونبداخ الخاصدة بثبدات محدداور عناصدر الدراسدة أن الاسدتبانة التدي تدم اسدتخدامها لقيدداس تظهدر نتدائج 

القددديم المدددذ ورة لمعامدددل الفدددا كرونبددداخ تشدددير إلدددى مدددد  اتسددداق الأسدددئلة  جددددا، غيدددرات اةختلفدددة تبددددو ذات ثبدددات جددديالمت

" لديددده معامدددل الفدددا كرونبددداخ قددددره  الثقدددة بدددالنفس اةحدددور " ،الموجدددودة فدددي  دددل محدددور علدددى حددددة وفدددي الاسدددتبانة ككدددل

في الاستبانة تعطي نتائج متقاربة ومتسقة عندما الثقة بالنفس بتحليل ، وهذا  شير إلى أن الأسئلة المتعلقة  0.724

ا  وهددذا ، 0.801 قدددره كرونبدداخ الفددا معامددل لديدده" الرؤيددة  المسددتقبلية "  اةحددور  ذلددك، إلددى بالإضددافة .يددتم قياسددها معددً

الحساسدددية "  واةحدددور  متقاربددة، نتدددائج تعطددي الاسدددتبانة فدديالرؤيدددة المسدددتقبلية  بتحليددل المتعلقدددة الأسددئلة أن إلدددى  شددير

بالحساسدية تجداه  المتعلقدة الأسدئلة أن إلدى  شدير وهذا ،0.796 قدره كرونباخ الفا معامل لديه" تجاه القيود البيئية

،  0.756" لديدده معامددل الفددا كرونبدداخ قدددره أداة التغييددر اةحددور "و  متسددقة، نتددائج تعطددي الاسددتبانة فدديالقيدود البيئيددة 

ابأداة التغيير وهذا  شير إلى أن الأسئلة المتعلقة   ،في الاستبانة تعطي نتائج متقاربة ومتسقة عنددما يدتم قياسدها معدً

 المتعلقددة الأسددئلة أن إلددى  شددير وهددذا ، 0.713 قدددره كرونبدداخ الفددا معامددل لديدده" حددل الصددراع بددين المددديرين "  واةحددور 

 لدديها اةحداور  جميدع أن إلدى تشدير القديم وهدذه، ومتسقة متقاربة نتائج تعطي الاستبانة فيبحل الصراع بين المديرين  
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 هددددذا أن القددددول  يمكننددددا ثددددم ومددددن 0.867. ونجددددد أن الثبددددات العددددام للاسددددتبانة ككددددل  سدددداوي الثبددددات مددددن جيدددددة درجددددة

 فدي زيادة إلى تشير العالية الفا معاملات أن  عتبر عمومًا،. عليه الاعتماد ويمكن مرتفعة  ثبات  بدرجة  يتسم  المقياس

 فددددي المددددذ ورة العوامددددل لقيدددداس الاسددددتبانة علددددى الاعتمدددداد يمكددددن النتددددائج، هددددذه علددددى بندددداءً . والموثوقيددددة الثبددددات مسددددتو  

 .وموثوقة دقيقة نتائج إلى والتوصل الدراسة

 الإحصائية:الأساليب  

الدراس أهداف  المناسبة    ة لتحقيق  الإحصائية  الأساليب  استخدام  يتم  تجمعها، سوف  تم  التي  البيانات  وتحليل 

 (:  SPSS Version 26باستخدام البرامج الإحصائية )

 ( بيرسون  ارتباط  الداخلي  Pearson Correlation Coefficientمعامل  الاتساق  صدق  من  للتأكد   )

 للاستبيان.  

 ( الحسا ي  مد  ،(Meanالمتوسط  الدراسة عن  ل     وذلك لمعرفة  أفراد  استجابات  انخفاض  أو  ارتفاع 

 عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية.  

  ( المعياري  الانحراف  مدStandard Deviationاستخدام  على  للتعرف  أفراد     (  استجابات  انحراف 

متوسطها   عن  الرئيسية  أبعادها  من  بُعد  ولكل  الدراسة  متغيرات  عبارات  من  عبارة  لكل  الدراسة 

 الحسا ي.  

   البسيط الخطي  الانحدار  أبعاد   Simple Linear Regression Analysisتحليل  من  بُعد  أثر  ل  لمعرفة 

 (. المديرينحل الصراع بين ( على )المهارات القيادية)

 ( تحليل الانحدار المتعدد(Multiple Regression    حل الصراع  ( على )المهارات القيادية)لمعرفة أثر أبعاد

 (. بين المديرين
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 نتائج الدراسة ومناقشتها: الفصل الرابع

 تمهيد:  

وفدددددددروض الدراسدددددددة بعدددددددد أن تناولدددددددع فصدددددددول الدراسدددددددة السدددددددابقة الإطدددددددار النظدددددددري والدراسدددددددات والبحدددددددوث السدددددددابقة 

واجراءاتهدددا، سددديتناول هدددذا التحليدددل الاحصدددائي لبياندددات الدراسدددة بالأسددداليب الاحصدددائية ثدددم عدددرض لمدددا توصدددلع إليددده 

 وتقديم التوصيات والبحوث المقترحة وفيما يلي بيان ذلك: ،ثم مناقشة وتفسير هذه النتائج، الدراسة من نتائج

 :المهارات القيادية أبعاد .1

 أبعاد المهارات القيادية( يوضح 13جدول )

 درجة الموافقة الترتيب  الانحراف المعياري  المتوسط الحسا ي المهارات القيادية أبعاد 

 أوافق بشدة  1 0.73328 1.6864 الثقة بالنفس

 أوافق  2 0.65893 1.9048 المستقبلية الرؤية 

الحساسية تجاه القيود  

 البيئية 
 محايد  4 0.83570 2.9821

 اوافق  3 0.69350 1.9558 أداة التغيير 

 اوافق  2.132275 المتوسط العام 

 

المستقبلية،  الثقة بالنفس، الرؤية  المتمثلة في )  حليل الوصفي لأبعاد المهارات القياديةالجدول السابق يوضح الت   

 (،  التالي:الحساسية تجاه القيود البيئية، أداة التغيير

بالنفس .1 الثقة  بعد  در   جاء  في  الأول  الترتيب  القياديةفي  المهارات  لأبعاد  الموافقة  بمتوسط    جة  وذلك 

معياري  1.6864 وانحراف  بعد 0.73328،  أهمية  مدي  على  يدل  مما  مرتفعة،  موافقة  بدرجة  وذلك   ،  

 .الثقة بالنفس في المهارات القيادية
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الموافقة لأبعاد  الرؤية المستقبلية  جاء بعد   .2 الثاني في درجة  الترتيب  القيادية  في  وذلك بمتوسط  المهارات 

معياري  1.9048 وانحراف  بعد0.65893،  أهمية  مدي  على  يدل  مما  المهارات    ،  في  المستقبلية  الرؤية 

 .القيادية

بعد   .3 التغيير  جاء  در أداة  في  الثالث  الترتيب  القياديةفي  المهارات  لأبعاد  الموافقة  بمتوسط    جة  وذلك 

 .أداة التغيير في المهارات القيادية ، مما يدل على مدي أهمية0.69350، وانحراف معياري 1.9558

بعد   .4 الرابعجاء  الترتيب  في  البيئية  القيود  تجاه  لأبعاد    الحساسية  الموافقة  درجة  ،  القياديةالمهارات  في 

بمتوسط   معياري    2.9821وذلك  وانحراف  في 0.83570،  العينة  أفراد  بين  الحيادية  على  يدل  وهذا   ،

 . أحد ابعاد المهارات القيادية الحساسية تجاه القيود البيئية  مدي أهمية

 اختبار الفرضيات ومناقشتها 

 

: دراسة  المهارات القيادية على حل الصراع بين المديرينلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممارسة    :العدميالفرض  

 .حالة شركة الهاشمية للمقاولات 

أثر ذو دلالة إحصائية    :البديل الفرض   : دراسة    المديرين  بين  الصراع  حل   على   القيادية  المهارات  لممارسة   يوجد 

 .حالة شركة الهاشمية للمقاولات 

 ( للفرضية الرئيسية Regression Multipleالانحدار المتعدد ) (: نتائج اختبار تباين 14الجدول ) 

R R Square 
Adjusted R 

Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

 

.878a 

 

.771 

 

.767 

43.891 4 10.973  

161.088 
 

 

.000b 
 

13.010 191 .068 

56.902 195  

 

)معنوية( نمدوذج اختبدار الانحددار الخطدي المتعددد لتفسدير الظداهرة حيدث بلدغ يظهر من الجدول السابق صلاحية 

بدددددين أبعددددداد المتغيدددددر  ( وهدددددي تشدددددير إلدددددى علاقدددددة قويدددددة0.878( بدددددين المتغيدددددرات المسدددددتقلة والتابعدددددة )Rمعامدددددل الارتبددددداط )

( أي أن المتغيددرات 0.771) ( معامددل التحديددد بلددغ𝑅2، كمددا ويظهددر مددن الجدددول أن قيمددة )المسددتقل والمتغيددر التددابع 
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حل الصراع بين المدديرين ( من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع %77المستقلة استطاعع أن تفسر ما نسبته )

 (.0.767لمتغيرات أخر ، كما ويلاحظ أن قيمة معامل التحديد المعدلة بلغع ) رجع والباقي ي

وبالتالي سيكون القدرار رفدا الفدرض العددمي ممدا يددل علدى  0.05( أصغر من sigنجد أن قيمة مستوي المعنوية )

 صلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي المتعدد، والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:

 ( للفرضية الرئيسية الأولىMultiple Regression(: نتائج معادلة الانحدار المتعدد )14الجدول )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant( .259 .069  3.746 .000 

 000. 7.054 314. 033. 231. الثقة بالنفس

 000. 7.179 296. 034. 242. الرؤية المستقبلية 

الحساسية تجاه القيود 

 البيئية

.175 .026 .271 6.612 .000 

 000. 6.196 264. 033. 205. أداة التغيير 

a. Dependent Variable: المديرين_بين_الصراع_حل 

 د المهددددددارات القياديددددددة علددددددى حددددددل الصددددددراع بددددددين المدددددددديرين أبعدددددددايظهددددددر مددددددن الجدددددددول السددددددابق وباسددددددتعراض قدددددديم تددددددأثير 

  يتبين أن: حيث

قيمدددة مسدددتو   إن( حيدددث حدددل الصدددراع بدددين المدددديرينبصدددورة معنويدددة علدددى ) ( يدددؤثربدددالنفسالثقدددة متغيدددر ) -

الفدددرض البدددديل  قبددلالفدددرض العددددمي وننددرفا  ، إذن 0.05مدددن  قدددلأوهددي  0.000( تسددداو  sigالمعنويددة )

للثقدددددة بددددالنفس علددددى حددددل الصدددددراع بددددين المددددديرين بشدددددركة يوجددددد أثدددددر ذو دلالددددة إحصددددائية أي أندددده القائددددل 

 الهاشمية للمقاولات.

قيمة    إن( حيث  حل الصراع بين المديرينمعنوية على )و إيجابية  بصورة    ( يؤثرالرؤية المستقبليةمتغير ) -

( المعنوية  تساو   sigمستو   إذن  0.05من    أقل وهي    0.000(  وننرفا  ،  العدمي  الفرض    قبلالفرض 
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أنهالبديل   إحصائية    أي  دلالة  ذو  أثر  بشركة  يوجد  المديرين  بين  الصراع  حل  على  المستقبلية  للرؤية 

 الهاشمية للمقاولات.

- ( البيئيةمتغير  القيود  تجاه  )الحساسية  على  إيجابية ومعنوية  يؤثر بصورة  المديرين(  بين  الصراع  ( حل 

)  إنحيث   المعنوية  تساو   sigقيمة مستو   أقل   00.00  (  العدمي 0.05من    وهي  الفرض  نرفا  إذن   ،

للحساسية تجاه القيود البيئية على حل    ونقبل الفرض البديل القائل بأن يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

 .الصراع بين المديرين بشركة الهاشمية للمقاولات

قيمددددة مسددددتو   إن( حيددددث حددددل الصددددراع بددددين المددددديرينيددددؤثر بصددددورة معنويددددة علددددى ) ( أداة التغييددددرمتغيددددر ) -

الفدددرض البدددديل قبددل الفدددرض العددددمي وننددرفا  ، إذن 0.05مدددن  قدددلأوهددي  0.000 ( تسددداو  sigالمعنويددة )

لأداة التغييددددددر علددددددى حددددددل الصددددددراع بددددددين المددددددديرين بشددددددركة يوجددددددد أثددددددر ذو دلالددددددة إحصددددددائية أي أندددددده القائدددددل 

 الهاشمية للمقاولات.

 وعليه تكون معادلة التنبؤ  اثتي:

𝑌 = 0.259 + 0.231 𝑋1 + 0.242𝑋2 + 0.175𝑋3 + 0.205𝑋4 

 حيث: 

:𝑌 ( المديرينحل الصراع بين المتغير التابع) 

:𝑋1  ( الثقة بالنفسالبعد الأول في المتغير المستقل ) 

:𝑋2  ( الرؤية المستقبليةالبعد الأول في المتغير المستقل ) 

:𝑋3 ( الحساسية تجاخ القيود البيئيةالبعد الثالث في المتغير المستقل) 

:𝑋4 ( أداة التغييرالبعد الرابع في المتغير المستقل ) 

حل الصراع بين  ( بمقدار وحدة واحدة فان المتغير التابع )الثقة بالنفسفي حالة زيادة المتغير المستقل ) ❖

 0.231( سوف تزداد بمقدار المديرين
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حل الصراع  المتغير التابع )( بمقدار وحدة واحدة فان  الرؤية المستقبليةفي حالة زيادة المتغير المستقل ) ❖

 .242( سوف تزداد بمقدار بين المديرين

ن المتغير التابع) في حالة زيادة المتغير المستقل)الحساسية تجاه القيود البيئية( بمقدار وحده واحده فأ ❖

 0.175 وف يزداد بمقدارحل الصراع بين المديرين( س

التغيير( بمقدار وحده واحده فأن المتغير التابع) حل الصراع بين   ❖ المتغير المستقل)أداة  في حالة زيادة 

 0.205المديرين( سوف يزداد بمقدار 

تأثير   ❖ انعدام  حالة  أداة  في  البيئية،  القيود  تجاه  الحساسية  المستقبلية،  الرؤية  بالنفس،  )الثقة 

 0.259تكون قيمة الميهة التنافسية.التغيير(، 

 الفرضية الفرعية الاولى  .1

: دراسة حالة شركة  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقة بالنفس على حل الصراع بين المديرين  :   الفرض العدمي

 .الهاشمية للمقاولات

البديل أثر ذو دلالة إحصائية للثقة بالنفس على حل الصراع بين المديرين   :  الفرض  : دراسة حالة شركة  يوجد 

 .الهاشمية للمقاولات

 ( للفرضية Simple linear Regressionاختبار تباين الانحدار البسيط )(: نتائج 15الجدول )

 الفرعية الأولى 

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

 

.717a 

 

.515 

 

.512 

29.280 1 29.280  

205.646 
 

 

.000b 
 

27.622 194 .142 

56.902 195  

لتفسير الظاهرة حيث بلدغ  بسيطالجدول السابق صلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي اليظهر من 

بدددددين أبعددددداد المتغيدددددر  ( وهدددددي تشدددددير إلدددددى علاقدددددة قويدددددة0.717( بدددددين المتغيدددددرات المسدددددتقلة والتابعدددددة )Rمعامدددددل الارتبددددداط )

( أي أن المتغيددددر 0.515) ( معامددددل التحديدددد بلدددغ𝑅2، كمدددا ويظهدددر مددددن الجددددول أن قيمدددة )المسدددتقل والمتغيدددر التددددابع 
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حددل الصددراع ( مددن التغيددرات الحاصددلة فددي المتغيددر التددابع %50)بنسددبة  فسددر ياسددتطاع أن )الثقددة بددالنفس  المسددتقل

 (.0.512لمتغيرات أخر ، كما ويلاحظ أن قيمة معامل التحديد المعدلة بلغع ) رجع والباقي يبين المديرين 

وبالتالي سيكون القدرار رفدا الفدرض العددمي ممدا يددل علدى  0.05( أصغر من sigنجد أن قيمة مستوي المعنوية )

 ، والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:بسيطذج اختبار الانحدار الخطي الصلاحية )معنوية( نمو 

 ( للفرضيةSimple linear Regressionالانحدار البسيط ) معادلة (: نتائج اختبار 16الجدول )

 الفرعية الأولى 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .879 .078  11.263 .000 

بالنفسالثقة   .528 .037 .717 14.340 .000 

a. Dependent Variable: المديرين_بين_الصراع_حل 
 

 الثقددة بددالنفس يظهددر مددن الجدددول السددابق يتبددين أن 
ً
الميددهة  تحقيددقبشددكل منفددرد علددى  لهددا أثددر إيجددا ي دال إحصددائيا

( لهدددا t(، وبلغدددع قيمدددة )0.528المعياريدددة )( غيدددر Beta( حيدددث بلغدددع قيمدددة )0.05عندددد مسدددتو  الدلالدددة ) التنافسدددية

تكددددون معادلددددة التنبددددؤ  (، وعليدددده0.05( أقددددل مددددن )0.000وبمسددددتو  دلالددددة ) ،الجدوليددددة ( أعلددددى مددددن قيمههددددا14.340)

  اثتي:

𝑌 = 0.879 + 0.528𝑋1 

 حيث: 

:𝑌 (ديرينالمتغير التابع )حل الصراع بين الم 

:𝑋1  ( الثقة بالنفسالبعد الأول في المتغير المستقل ) 
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، حل الصدراع بدين المدديرين( وحدة في 0.528( يؤدي إلى زيادة بمقدار )الثقة بالنفس) أي أن زيادة وحدة واحدة في

 0.879حل الصراع بين المديرين ( تكون قيمة الثقة بالنفسوفي حالة انعدام تأثير )

وعليدددده يددددتم رفددددا الفرضددددية الصددددفرية وقبددددول الفرضددددية البديلددددة حيددددث أندددده "يوجددددد أثددددر ذو دلالددددة إحصددددائية عنددددد 

هدددذا  حددل الصدددراع بددين المدددديرين، علدددىالمهددارات القياديدددة  أحددد أبعددداد الثقدددة بدددالنفس ( لبعددد 0.05مسددتو  الدلالدددة )

 .على حل الصراع بين المديرين دورًا هامًا في التأثير لعبيالثقة بالنفس  شير إلى أن 

 ة الفرضية الفرعية الثاني .2

المديرين  :   الفرض العدمي : دراسة حالة  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرؤية المستقبلية على حل الصراع بين 

 . شركة الهاشمية للمقاولات

البديل المديرين   :  الفرض  بين  الصراع  حل  على  المستقبلية  للرؤية  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  حالة  يوجد  دراسة   :

 . شركة الهاشمية للمقاولات

 ( للفرضية Simple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار البسيط )17الجدول )

 ثانيةالفرعية ال

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

 

.665a 

 

.442 

 

.439 

25.160 1 25.160  

153.770 
 

 

.000b 
 

31.742 194 .164 

56.902 195  

لتفسير الظاهرة حيث بلدغ  بسيطيظهر من الجدول السابق صلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي ال

بدددددين أبعددددداد المتغيدددددر  ( وهدددددي تشدددددير إلدددددى علاقدددددة قويدددددة0.665( بدددددين المتغيدددددرات المسدددددتقلة والتابعدددددة )Rمعامدددددل الارتبددددداط )

( أي أن المتغيددددر 0.442) ( معامددددل التحديدددد بلدددغ𝑅2، كمدددا ويظهدددر مددددن الجددددول أن قيمدددة )المسدددتقل والمتغيدددر التددددابع 

حددددل ( مددددن التغيددددرات الحاصددددلة فددددي المتغيددددر التددددابع %44)بنسددددبة  فسددددر ياسددددتطاع أن )الرؤيددددة المسددددتقبلية(  المسددددتقل

لمتغيددددددرات أخدددددر ، كمددددددا ويلاحدددددظ أن قيمددددددة معامدددددل التحديددددددد المعدلدددددة بلغددددددع  رجدددددع والبدددددداقي يالصدددددراع بددددددين المدددددديرين 

(0.439.) 
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وبالتددالي سدديكون القددرار رفددا الفددرض العدددمي ممددا يدددل علددى  0.05مددن  قددل( أsigنجددد أن قيمددة مسددتوي المعنويددة )

 ، والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:بسيطصلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي ال

 ( للفرضيةSimple linear Regressionالانحدار البسيط ) معادلة (: نتائج اختبار 18الجدول )

 ثانيةالفرعية ال

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

2 
(Constant) .890 .089  10.047 .000 

 000. 12.400 665. 044. 545. الرؤية المستقبلية 

a. Dependent Variable: المديرين_بين_الصراع_حل 
 

 

 الرؤية المستقبلية يظهر من الجدول السابق يتبين أن 
ً
حل الصراع بشكل منفرد على  لها أثر إيجا ي دال إحصائيا

( لهددا t(، وبلغددع قيمددة )0.545( غيددر المعياريددة )Beta( حيددث بلغددع قيمددة )0.05عنددد مسددتو  الدلالددة )بددين المددديرين 

تكددددون معادلددددة التنبددددؤ  (، وعليدددده0.05( أقددددل مددددن )0.000وبمسددددتو  دلالددددة ) ،الجدوليددددة ( أعلددددى مددددن قيمههددددا12.400)

  اثتي:

𝑌 = 0.890 + 0.545𝑋1 

 حيث: 

:𝑌 (المتغير التابع )حل الصراع بين المديرين 

:𝑋1  ( الرؤية المستقبليةفي المتغير المستقل )الثاني البعد 

حددددل الصددددراع بددددين ( وحدددددة فددددي 0.545زيددددادة بمقدددددار )( يددددؤدي إلددددى الرؤيددددة المسددددتقبلية) أي أن زيددددادة وحدددددة واحدددددة فددددي

 0.890حل الصراع بين المديرين ( تكون قيمة الرؤية المستقبلية، وفي حالة انعدام تأثير )المديرين
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"يوجددددد أثددددر ذو دلالددددة إحصددددائية عنددددد  وعليدددده يددددتم رفددددا الفرضددددية الصددددفرية وقبددددول الفرضددددية البديلددددة حيددددث أندددده

هدذا  حل الصراع بدين المدديرين، علىالمهارات القيادية  أحد أبعاد الرؤية المستقبلية ( لبعد 0.05مستو  الدلالة )

 .على حل الصراع بين المديرين دورًا هامًا في التأثير لعبالرؤية المستقبلية ي شير إلى أن 

 الفرضية الفرعية الثالثة  .3

:  على حل الصراع بين المديرينللحساسية تجاه القيود البيئية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية    :  الفرض العدمي 

 .دراسة حالة شركة الهاشمية للمقاولات

البديل  إحصائية     :   الفرض  دلالة  ذو  أثر  البيئية  يوجد  القيود  تجاه  المديرينللحساسية  بين  الصراع  :  على حل 

 .الهاشمية للمقاولاتدراسة حالة شركة  

 ( للفرضية Simple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار البسيط )19)جدول ال

 الثالثةالفرعية 

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

 

.644a 

 

.415 

 

.412 

23.609 1 23.609  

137.570 
 

 

.000b 
 

33.293 194 .172 

56.902  

195 
 

 

لتفسير الظاهرة حيث بلدغ  بسيطيظهر من الجدول السابق صلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي ال

بدددين أبعددداد  متوسدددطة القدددوة( وهدددي تشدددير إلدددى علاقدددة 0.644( بدددين المتغيدددرات المسدددتقلة والتابعدددة )Rمعامدددل الارتبددداط )

( أي أن 0.415) ( معامدددل التحديدددد بلددددغ𝑅2، كمدددا ويظهددددر مدددن الجددددول أن قيمددددة )المتغيدددر المسدددتقل والمتغيددددر التدددابع 

( مددن التغيددرات الحاصددلة فددي %41)بنسددبة  فسددر ياسددتطاع أن )الحساسددية تجدداه القيددود البيئيددة(  المتغيددر المسددتقل

لمتغيدددرات أخدددر ، كمدددا ويلاحددددظ أن قيمدددة معامدددل التحديددددد  رجددددع والبددداقي يحدددل الصددددراع بدددين المدددديرين المتغيدددر التدددابع 

 (.0.412المعدلة بلغع )
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وبالتددالي سدديكون القددرار رفددا الفددرض العدددمي ممددا يدددل علددى  0.05مددن  قددل( أsigنجددد أن قيمددة مسددتوي المعنويددة )

 ، والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:بسيطصلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي ال

 ( للفرضيةSimple linear Regressionالانحدار البسيط ) معادلة (: نتائج اختبار 20الجدول )

 ثالثةالفرعية ال

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

3 

(Constant)  

1.103 

 

.076 
 

 

14.450 

 

.000 

الحساسية تجاه  

 القيود البيئية 

 

.416 

 

.035 

 

.644 

 

11.729 

 

.000 

a. Dependent Variable: المديرين_بين_الصراع_حل 
 

 

 

 الحيادية تجاه القيود البيئيدة يظهر من الجدول السابق يتبين أن 
ً
بشدكل منفدرد علدى  لهدا أثدر إيجدا ي دال إحصدائيا

(، وبلغددع 0.416( غيددر المعياريددة )Beta( حيددث بلغددع قيمددة )0.05عنددد مسددتو  الدلالددة )حددل الصددراع بددين المددديرين 

تكون معادلة  (، وعليه0.05( أقل من )0.000وبمستو  دلالة )  ،الجدولية قيمهها( أعلى من  11.729( لها )tقيمة )

 التنبؤ  اثتي:

𝑌 = 1.103 + 0.416𝑋1 

 حيث: 

:𝑌 (المتغير التابع )حل الصراع بين المديرين 

:𝑋1  ( الحيادية تجاه القيود البيئيةفي المتغير المستقل )الثالث البعد 
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حددددل الصددددراع بددددين ( وحدددددة فددددي 0.416( يددددؤدي إلددددى زيددددادة بمقدددددار )الرؤيددددة المسددددتقبلية) أي أن زيددددادة وحدددددة واحدددددة فددددي

 1.103حل الصراع بين المديرين ( تكون قيمة الحيادية تجاه القيود البيئية، وفي حالة انعدام تأثير )المديرين

وعليدددده يددددتم رفددددا الفرضددددية الصددددفرية وقبددددول الفرضددددية البديلددددة حيددددث أندددده "يوجددددد أثددددر ذو دلالددددة إحصددددائية عنددددد 

حددل الصددراع بددين  علددىالمهددارات القياديددة  أحددد أبعدداد الحياديددة تجدداه القيددود البيئيددة ( لبعددد 0.05مسددتو  الدلالددة )

 .على حل الصراع بين المديرين دورًا هامًا في التأثير لعبالحيادية تجاه القيود البيئية يهذا  شير إلى أن  المديرين،

 الفرضية الفرعية الرابعة  .4

 

: دراسة حالة شركة  على حل الصراع بين المديرينلأداة التغيير  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية    :   الفرض العدمي

 .الهاشمية للمقاولات

التغيير  أثر ذو دلالة إحصائية    يوجد   :   الفرض البديل : دراسة حالة شركة  المديرين  بين  الصراع   حل  علىلأداة 

 .الهاشمية للمقاولات

 ( للفرضية Simple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار البسيط )21)جدول ال .5

 الرابعةالفرعية 

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

 

.664a 

 

.441 

 

.438 

25.100 1 25.100  

153.116 
 

 

.000b 
 

31.802 194 .164 

56.902 195  

 

لتفسير الظاهرة حيث بلدغ  بسيطيظهر من الجدول السابق صلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي ال

متوسدددطة القدددوة بدددين أبعددداد ( وهدددي تشدددير إلدددى علاقدددة 0.664( بدددين المتغيدددرات المسدددتقلة والتابعدددة )Rمعامدددل الارتبددداط )

( أي أن 0.441) ( معامدددل التحديدددد بلددددغ𝑅2، كمدددا ويظهددددر مدددن الجددددول أن قيمددددة )المتغيدددر المسدددتقل والمتغيددددر التدددابع 

حدددل ( مدددن التغيدددرات الحاصدددلة فدددي المتغيدددر التدددابع %44)بنسدددبة  فسدددر ياسدددتطاع أن )أداة التغييدددر(  المتغيدددر المسدددتقل

لمتغيددددددرات أخدددددر ، كمددددددا ويلاحدددددظ أن قيمددددددة معامدددددل التحديددددددد المعدلدددددة بلغددددددع  رجدددددع والبدددددداقي يالصدددددراع بددددددين المدددددديرين 

(0.438.) 
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وبالتددالي سدديكون القددرار رفددا الفددرض العدددمي ممددا يدددل علددى  0.05مددن  قددل( أsigنجددد أن قيمددة مسددتوي المعنويددة )

 ، والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:بسيطصلاحية )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي ال

 ( للفرضيةSimple linear Regressionالانحدار البسيط ) معادلة (: نتائج اختبار 22الجدول )

 رابعةالفرعية ال

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

4 
(Constant) .916 .087  10.567 .000 

 000. 12.374 664. 042. 517. أداة التغيير 

a. Dependent Variable: المديرين_بين_الصراع_حل 

 

 أداة التغييدر يظهر من الجدول السابق يتبدين أن 
ً
حدل الصدراع بدين بشدكل منفدرد علدى  لهدا أثدر إيجدا ي دال إحصدائيا

( لهدددددا t(، وبلغددددع قيمددددة )0.517( غيددددر المعياريددددة )Beta( حيددددث بلغددددع قيمددددة )0.05عنددددد مسددددتو  الدلالددددة )المددددديرين 

تكددددون معادلددددة التنبددددؤ  (، وعليدددده0.05( أقددددل مددددن )0.000وبمسددددتو  دلالددددة ) ،الجدوليددددة ( أعلددددى مددددن قيمههددددا12.374)

  اثتي:

𝑌 = 0.916 + 0.517𝑋1 

 حيث: 

:𝑌 (المتغير التابع )حل الصراع بين المديرين 

:𝑋1  ( أداة التغييرفي المتغير المستقل )الثالث البعد 

، الصددراع بددين المددديرينحددل ( وحدددة فددي 0.517( يددؤدي إلددى زيددادة بمقدددار )أداة التغييددر) أي أن زيددادة وحدددة واحدددة فددي

 0.916حل الصراع بين المديرين ( تكون قيمة أداة التغييروفي حالة انعدام تأثير )

وعليدددده يددددتم رفددددا الفرضددددية الصددددفرية وقبددددول الفرضددددية البديلددددة حيددددث أندددده "يوجددددد أثددددر ذو دلالددددة إحصددددائية عنددددد 

هدذا  شدير  حل الصراع بين المدديرين، علىالمهارات القيادية  أحد أبعاد أداة التغيير ( لبعد  0.05مستو  الدلالة )

 .على حل الصراع بين المديرين دورًا هامًا في التأثير لعبأداة التغيير يإلى أن 
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 تحليل النتائج والتصور المقترح: الفصل الخامس

وبنداء علدى يتضمن هذا الفصل عرض النتائج التي تم التوصل إليها من خلال هدذه الدراسدة ومناقشدة هدذه النتدائج، 

 هذه النتائج تم التوصل إلى مجموعة من التوصيات، وتلخص  التالي:

ذو   أثر  "يوجد  أنه  البديلة حيث  الفرضية  الصفرية وقبول  الفرضية  على رفا  الإحصائي  التحليل  نتائج  أكدت 

، حيث نجد أن بعد المديرينالمهارات القيادية حل الصراع بين  ( لأبعاد  0.05دلالة إحصائية عند مستو  الدلالة )

ر ، يؤثرون بصورة    أداة التغيير و عد    الحساسية تجاه القيود البيئيةو عد    رؤية المستقبليةو عد ال الثقة بالنفس  

( التابع  المتغير  بين المديرينمعنوية علي  الصراع  تأثير ذو دلالة  حل  النتائج الإحصائية على وجود  (، حيث توضح 

( دلالة  بمستو   القيادية  (  0.05إحصائية  المديرينعلى  للمهارات  بين  الصراع  إلى    حل  الاستنتاج  شير  أن  وهذا 

القيادية   التميه  تثر  المهارات  تحقيق  المديرينعلى  بين  الصراع  )  حل  دراسة  مع  النتيجة  محمد  اتفقع هذه  رهام 

إحصائيا بين درجة ممارسة  وجود علاقة ارتباطية إيجابية معتدلة دالة  . والتي توصلت الى  ( 2024أحمد معدي،  

 . المهارات القيادية للمديرين ومستو  التمكين للمعلمين

يوجددد أثددر  الفرضددية البديلددة حيددث أندده " قبددول الفرضددية الصددفرية و  رفددا كمددا أكدددت نتددائج التحليددل الإحصددائي علددى

حل الصراع على المهارات القيادية  أحد أبعاد الثقة بالنفس ( لبعد 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستو  الدلالة )

أبعدددداد  أحددددد الثقددددة بددددالنفس ( لبعددددد 0.05يتبددددين وجددددود تددددأثير ذو دلالددددة إحصددددائية بمسددددتو  دلالددددة )و ، بددددين المددددديرين 

حدددل فدددي التدددأثير  مهدددم الثقدددة بدددالنفس تلعدددب دور هدددذا  شدددير إلدددى أن  .المهدددارات القياديدددة علدددى حدددل الصدددراع بدددين المدددديرين 

 .بشكل عامالصراع بين المديرين 

يوجددد أثددر  الفرضددية البديلددة حيددث أندده " قبددول الفرضددية الصددفرية و  رفددا كمددا أكدددت نتددائج التحليددل الإحصددائي علددى

حدددل علدددى المهدددارات القياديدددة  أحدددد أبعددداد الرؤيدددة المسدددتقبلية ( لبعدددد 0.05ذو دلالدددة إحصدددائية عندددد مسدددتو  الدلالدددة )

 أحدد الرؤيدة المسدتقبلية ( لبعدد 0.05يتبين وجود تدأثير ذو دلالدة إحصدائية بمسدتو  دلالدة )و ،  الصراع بين المديرين  

فدي التدأثير  مهدم تلعدب دور  الرؤيدة المسدتقبليةهذا  شير إلى أن حل الصراع بين المديرين، أبعاد المهارات القيادية على  

 .بشكل عامحل الصراع بين المديرين 
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يوجددد أثددر  الفرضددية البديلددة حيددث أندده " قبددول الفرضددية الصددفرية و  رفددا الإحصددائي علددىكمددا أكدددت نتددائج التحليددل 

المهارات القيادية  أحد أبعاد الحساسية تجاه القيود البيئية  ( لبعد 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستو  الدلالة )

الحساسدددية ( لبعدددد 0.05يتبدددين وجدددود تدددأثير ذو دلالدددة إحصدددائية بمسدددتو  دلالدددة )و ، حدددل الصدددراع بدددين المدددديرين علدددى 

الحساسدية تجداه هذا  شير إلى أن  أبعاد المهارات القيادية على حل الصراع بين المديرين، أحد  تجاه القيود البيئية  

 .بشكل عامحل الصراع بين المديرين في التأثير  مهم القيود البيئية تلعب دور 

يوجددد أثددر  الفرضددية البديلددة حيددث أندده " قبددول الصددفرية و الفرضددية  رفددا كمددا أكدددت نتددائج التحليددل الإحصددائي علددى

حدل الصدراع علدى المهدارات القياديدة  أحدد أبعداد أداة التغييدر  ( لبعدد 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستو  الدلالدة )

أبعداد المهدارات  أحدد أداة التغييدر ( لبعدد 0.05يتبين وجود تأثير ذو دلالدة إحصدائية بمسدتو  دلالدة )و ، بين المديرين 

حددل الصددراع بددين فددي التددأثير  مهددم ة التغييددر تلعددب دور ر دااهددذا  شددير إلددى أن القياديددة علددى حددل الصددراع بددين المددديرين ، 

 .بشكل عامالمديرين 

 التوصيات

 اتخاذ   على  تساعدهم   بأدوات  وتزويدهم  المديرين،  لد   بالنفس  الثقة  تعزيز  تسههدف  تدريبية  برامج  تطوير  

 . النهاع  مواقف  في بثقة القرارات

 للنهاعات،  الأمد طويلة  الحلول  تصور  على المديرين  قدرة لتعزيز المستقبلية، الرؤية على تركز عمل ور  تنفيذ  

 . الفورية  الحلول  فقط وليس

 داخل  الثقافية  أو الاقتصادية التغيرات  مثل  النهاعات،  على تؤثر التي  البيئية القيود فهم على المديرين تأجيع  

 . التنظيمية التغيرات   أو  السوق   ضغوط مع  التعامل على تدريبهم ذلك  شمل أن يمكن. الشركة

 بل   النهاعات،   حل   في  الجمود   إلى  تؤدي  أن   دون   القيود   تجاه   الحساسية   تعزيز  كيفية   حول   إرشادات  تقديم  

 .للابتكار كفر  القيود  استخدام

 أن   يمكن  التي  النهاعات  حل  في  جديدة  ممارسات  تبني  على  وتأجيعهم  التغيير،   أداة   بمهارات   المديرين  تزويد  

 . الشركة في التقليدية  العمل آليات   أو التنظيمية  الثقافة  تغير
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 بيئة   في  الحلول   هذه  فعالية  وتقييم   النهاعات   لحل   جديدة   طرق   اختبار   للمديرين  تتيح   داخلية   مبادرات   إنشاء  

 . الشركة  عمل

 تعزيز  في  رئيسية  كعناصر  المستقبلية  والرؤية  بالنفس  الثقة  تتضمن  التي  التحويلية  القيادة  أساليب  تطبيق 

 . فعال بشكل النهاعات حل  على المديرين  قدرات

 الأسباب   فهم  من  المديرين  يمكن  مما  والموظفين،  المديرين  بين  المفتوح   التواصل  لتعزيز  استراتيجيات  بناء  

 .للنهاعات الجذرية

 سيسمح   مما  الشركة،  داخل  النهاعات  على  القيادية  المهارات  هذه  تأثير  لكيفية  منتظمة   تقييمات  إجراء  

 . النهاعات مع  والتعامل القيادة أساليب في مستمر بتطوير

 القيادية المهارات أبعاد لتحسين  موجهة راجعة تغذية وتقديم  للمديرين القيادي الأداء متابعة. 

 لشركة  أفضل  أداء  وتحقيق  النهاعات  حل  في  القيادة  فعالية  تعزيز  في   ساعد  أن  يمكن  التوصيات  هذه  اتباعوب

 .للمقاولات الهاشمية
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، 21(، أثر المهارات القيادية فدي تعزيدز الدولاء التنظيمدي، مجلدة الأسدتاذ، ع2021الشريف، أحمد البشير، ) ▪

176- 200. 

 الأولدددددى، الطبعدددددة الإلكترونيدددددة، للطباعدددددة مرامدددددر التنظيمدددددي، السدددددلوك إدارة ت،.د محمدددددد، ناصدددددر العدددددديلي، ▪

 .السعودية العربية المملكة

 (، مهارات القيادة وصفات القائد، المستودع الدعوي الرقمي.2019عبد اةحسن، )العساف، أحمد بن  ▪

(، مهدددارات القيدددادة وصدددفات القائدددد، دار النشدددر العلمدددي والطدددابع، الطبعدددة 2019العسددداف، عبدددد اةحسدددن ) ▪

 الرابعة، المملكة العربية السعودية.

 الطبعددة والطبدداع، والتوزيددع للنشددر المسديرة دار المدرسددية، الإدارة مبددادئ ،(2002) حسددن محمددد العمدايرة، ▪

 .عمان الثالثة،

  وعلاقتددددددددددددده والمدددددددددددددديرات للمدددددددددددددديرين التنظيمدددددددددددددي الصدددددددددددددراع إدارة، (2017) أحمدددددددددددددد، علدددددددددددددي نبيلدددددددددددددة، العمدددددددددددددري  ▪

 ، مجلدددة  ليدددة التربيدددة فدددي العلدددوم التربويدددة، بدددالأردن إربدددد محافظدددة فدددي والمعلمدددات للمعلمدددين التنظيمدددي بدددالولاء

 (.1(، ع )41مج )

 والتوزيع،  للنشر زهران دار الأعمال، منظمات في  التنظيمي  السلوك  ،(2004)  سليمان،  محمود  العميان، ▪

 .الأردن الثانية، الطبعة

 التربيددددددة ديريددددددات فددددددي التنظيمددددددي الصددددددراع إدارة وتحليددددددل دراسددددددة ،(2012) شدددددداهر فددددددراس محمددددددد العددددددويري، ▪

 .فلسطين الخليل، جامعة العليا، الإدارات  لية ماجستير، رسالة الخليل، بمحافظة والتعليم

، جامعدددة الأداء تجويدددد فدددي ودورهدددا للمددددير الاجتماعيدددة المهدددارات، (2017) سدددعد، أحمدددد منصدددور الغامددددي،  ▪

 نايف العربية للعلوم الأمنية، مكتبة الملك فهد الوطنية.

(، القيدددددادة الإداريدددددة التحدددددول نحدددددو نمدددددوذج القيدددددادة العدددددالمي، مجلدددددة 2019سدددددعيد، )القحطددددداني، سدددددالم بدددددن  ▪

 (، المملكة العربية السعودية.23البحوث الأمنية، ع )

 -نظددام المقددررات  -أسدداليب إدارة الصددراع لددد  قددادة المدددارس الثانويددة (، 2020القرنددي، نددوره بنددع عددوض، ) ▪

 ، مجلدددددددددة العلدددددددددوم التربويدددددددددة والنفسدددددددددية، جامعدددددددددة القصددددددددديم، بمدينددددددددة الريددددددددداض مدددددددددن وجهدددددددددة نظدددددددددر المعلمدددددددددين

 (.1(، ع)14مج )
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 منظمددات فددي والجمداعي الفددردي الإنسداني السددلوك دراسدة: التنظيمددي السدلوك ،(2008) محمددد، القريدوتي، ▪

 .الأردن الرابعة، الطبعة والتوزيع، للنشر وائل دار الأعمال،

 لدد  التنظيميدة الاسدتقامة فدي القياديدة المهدارات ممارسة أثر ،(2022) شديد،  حامد  بن  محمد  ،اةحياوي  ▪

 (.4(، ع )2، مجلة بحوث التعليم والابتكار، مج )ينبع محافظة تعليم في المدارس قادة

 التنظديم، فدي والجماعدة الفدرد سدلوك وأسدس مفداهيم: التنظيمدي السدلوك ،(2004)  محمد،   امل  المغر ي، ▪

 .عمان الثالثة، الطبعة الفكر، دار

 القدر   أم جامعدة طلبدة لدد  التطدوعي العمدل ثقافدة، (2022) العزيدز، عبدد بدن سدعد بنع  خلود،  اليوسف ▪

 ، مجلة  لية التربية، جامعة أم القر .القيادية مهاراتهم بتنمية وإسهامه

(، أسددداليب تنميدددة المهدددارات القياديدددة داخدددل المؤسسدددة الجزائريدددة، مجلدددة الباحدددث فدددي 2022بعجدددي، نصددديرة، ) ▪

 . 212 -199، 2، ع14العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، مج 

 العمدل ضدغوطات مدن التقليدل فدي ودورهدا الصدراع إدارة، (2020) الددين، ندور  ،زايدط بدنو   هدارون  ،جددو  بن ▪

 ،  لية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.المنظمة في

(، أثر المهارات القيادية للمرأة في مجال العلاقات العامة الحديثة، 2023بوشدق، المدعو عميري خولة، ) ▪

 قالمة. 1945ماي  8رسالة ماجستير، جامعة 

 8(، تأثير القيادة علدى الأداء الدوظيفي لدد  العداملين، رسدالة ماجسدتير، جامعدة 2023بوشريط، أسماء، ) ▪

 قالمة. 1945ماي 

جامعددة تبسددة، رسددالة ماجسددتير،  أقسددام(، مهددارات الاتصددال القيددادي لددد  رؤسدداء 2022بوشدديحة، آيددة، ) ▪

 جامعة العر ي التبسري تبسة.

  ليدددة ماجسدددتير، رسدددالة التنظيمدددي، الصدددراع إدارة علدددى وأثرهدددا الإداريدددة القيدددادة ،(2023) قوادريدددة حسدددين، ▪

 .الجزائر ،-تيارت-خالدون  ابن جامعة السياسية، والعلوم الحقوق 

 شدعبة ماجستير محاضرات التنظيمية، والأزمات التنظيمي الصراع إدارة ،(2019) القاسم،  أبو  حمدي، ▪

 .الجزائر بالأغواط، ثليجى عمار جامعة والتجارية، الاقتصادية العلوم  لية التسيير، علوم

(، واقدددددع المهدددددارات القياديدددددة لدددددد  خريجدددددي بدددددرامج القيدددددادة 2017خليدددددل، همدددددام رزق عبدددددد الكدددددريم الشدددددي ، ) ▪

 والإدارة في مؤسسات التعلم العالي وسبل تطويرها، رسالة ماجستير، جامعة الأقصرى.
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(، القيادة الملهمة وأثرها في الحد 2019دحام، دحام لطيف، عطية، طارق طعمة، خضر، رعد محمود، ) ▪

 مدددددددن الصدددددددراع التنظيمدددددددي لدددددددد  العددددددداملين فدددددددي المستشدددددددفيات الأردنيدددددددة الخاصدددددددة،  ليدددددددة الإدارة والاقتصددددددداد، 

 .الأنبارجامعة 

(، الأنمدداط القياديدة ودورهدا فدي الحددد مدن الصدراع التنظيمدي، مجلددة 2018رزيدق، حندان ويحيداوي، محمدد، ) ▪

 (.2(، ع )6الاقتصاد والتنمية، مخبر التنمية اةحلية المستدامة، جامعة يحي فارس المدية، مج )

(، إدارة الصدراعات والنهاعدات فدي المعمدل، اةجموعدة العربيدة للنشددر 2012رضدوان، محمدود عبدد الفتداح، ) ▪

 والتدريب والتوزيع، مصر.

 مؤسسدة فدي ميدانية دراسة: للعاملين الوظيفي الرضا على التنظيمي الصراع أثر  ،(2014)  آمال،  زرفاوي، ▪

 .الجزائر والاجتماعية، الإنسانية العلوم  لية ماجستير، رسالة بيسكرة، الكوابل

 .مصر الجديدة، الجامعة دار التنظيمي، السلوك ،(2003) محمد. سعيد أنور،. سلطان ▪

 .الأردن والتوزيع، للنشر اليازوري  دار المنظمة، وإدارة التنظيمي الصراع ،(2010) بوجمعة، زهير شلا ي، ▪

(، المهددددددارات القياديددددددة لتحقيددددددق التطددددددوير التنظيمددددددي بددددددبعا 2023عبددددددد السددددددلام، عمددددددرو أحمددددددد محمددددددد، ) ▪

 ، 3المؤسسددددددددات الرياضددددددددية، مجلددددددددة بحددددددددوث التربيددددددددة البدنيددددددددة وعلددددددددوم الرياضددددددددة، جامعددددددددة بددددددددور سددددددددعيد، مددددددددج

 .215 -184، 2ع

(، المهدارات القياديدة الاسدتراتيجية وتأثيرهدا فدي 2021عبد نايف، باسم فيصدل، وإبدراهيم، خالدد عبدد  ، ) ▪

 .330 -305، 1، عالأعمالالالتهام التنظيمي، مجلة اقتصاديات 

 رؤسددددداء لدددددد  الرشددددديقة القيدددددادة تطبيدددددق مسدددددتو  (، 2024) محمدددددد، الددددددين وحيدددددد محمدددددد سدددددهل، عبيددددددات ▪

 وجهددة مددن العمددل ضددغوط بمواجهددة ودورهددا الشددمالي المددزار لددواء وتعلدديم تربيددة مديريددة فددي الإداريددة الأقسددام

 (.2(، ع )40، مجلة  لية التربية، مج )المدراء نظر

(، إعدددادة تعريدددف مصددطلح إدارة الصدددراع، اةجلدددة العربيدددة للعلدددوم السياسدددية، 2012عددزم، أحمدددد جميدددل، ) ▪

 جامعة بيرزيع، فلسطين.

 مؤسسدددة حالدددة دراسدددة: للعددداملين الدددوظيفي الرضدددا علدددى وأثرهدددا الصدددراع إدارة ،(2008) الددددين ندددور  عسدددلي، ▪

 .الجزائر والتسيير، الاقتصادية العلوم  لية ماجستير، رسالة مسيلة، بولاية المطاحن
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(، الإدارة التعليمية والإشراف التربوي: أصولها وتطبيقها، الدار العلمية الدوليدة 2012عطوي، جودت، ) ▪

 ومكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن.

: القياديدة للمهارات طيبة بجامعة الأ اديمية الأقسام رؤساء ممارسة اقع(، و 2019)  حورية،  حسين  ،علي ▪

 ، مجلة  لية التربية، جامعة الأزهر.ميدانية دراسة

 .الأردن والتوزيع، للنشر أسامة دار الإداري، التنظيمي السلوك ،(2008) عامر، عوض، ▪

 العمدددددل وضدددددغوط والأزمدددددات الصدددددراع إدارة ،(2008) مدددددروان، محمدددددد. أحمدددددد بندددددي محمدددددود، معدددددن. عياصدددددرة ▪

 .عمان الأولى، الطبعة والتوزيع، للنشر حامد دار والتغيير،

(، المهارات القيادية ودورها في تحقيق الميهة التنافسدية للمؤسسدة 2017عيسرى، نبوية، وأوبختي، نصيرة، ) ▪

 ، جامعة أ ي بكر بلقايد تلمسان، الجزائر.والأعمالالمصرفية، مجلة اقتصاديات المال 

 قددادة لددد  التنظيمددي الصددراع بدد دارة وعلاقتدده الإداري  الإبددداع واقددع، (2017) محمددد، فددؤاد فددادي، غوانمدة ▪

ة، مجلة  لية التربية، جامعة الأزهر، مدج التعليمي حائل منطقة في والتعليم للتربية  العامة  الإدارة  مدارس

 (.175(، ع )36)

 صدددددفاء، دار معاصددددرة، مفددددداهيم: التنظيمددددي السدددددلوك ،(2009) وآخددددرون محمدددددود  دددداظم خيضدددددر فريجددددان، ▪

 .عمان الأولى، الطبعة

(، الكفايدات المهنيدة فدي الممارسدات التربويدة، مركدز الكتداب الأ داديمي، 2014قطيشات، ليلى عبد الحليم، ) ▪

 الأردن.

 .عمان الجامعية، الدار المهارات، بناء مدخل: التنظيمي السلوك ،(2010) أحمد ماهر، ▪

 إدارة، (2022) ،وأبددو حمددد، مصددطفى محمددود حسددين وجددرجس، نددرمين وصددفي سددالم لطفددي منددى، مبددروك ▪

، اةجلددددددة الدوليددددددة للتددددددراث المصددددددرية السددددددياحية الشددددددر ات داخددددددل العدددددداملين أداء علددددددى وتأثيرهددددددا الصددددددراعات

 (.2(، ع )16والسياحة والضيافة، مج )

(، أثددددر أسدددداليب مددددديري مدددددارس التعلدددديم العامددددل لإدارة الصددددراع 2011محمددددد، أشددددرف السددددعيد أحمددددد، ) ▪

 التنظيمي على سلوك مواطنة المعلمين، مجلة  لية التربية بالمنصورة،  لية التربية، جامعة المنصورة.
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(، دور الأنمددداط القياديدددة فدددي إدارة الصدددراع داخدددل المنظمدددة: دراسددددة 2018محمدددد، غر دددي ورشددديد، بددددراني، ) ▪

ميدانيدددددة بمديندددددة التعميدددددر والهندسدددددة المعماريدددددة والبنددددداء لولايدددددة تيسمسددددديلع، معهدددددد العلدددددوم الاقتصدددددادية 

 .تيسمسيلعوالتجارية وعلوم التسيير، المركز الجامعي الونشريسري، 

 .مصر الفكر، دار معاصرة، رؤية التنظيمي السلوك إدارة ،(2000) أحمد سيد مصطفى، ▪

 فدي الحكوميدة المددارس مدديري  لدد  القياديدة المهدارات ممارسدة درجدة ،(2024، )أحمد محمد رهام  ،معدي ▪

، مجلددددددة العلددددددوم التربويددددددة والدراسددددددات بعددددددد عددددددن الددددددتعلم فددددددي المعلمددددددين بتمكددددددين وعلاقههددددددا السددددددير وادي لددددددواء

 (.36الإنسانية، ع )

 الطالبددة لددد  الأ دداديمي للنجدداز الداعمددة القياديددة المهددارات( 2019) محمددد، المددنعم عبددد فاطمددة، معددوض ▪

 ، مجلددددددددددددة  ليددددددددددددة التربيددددددددددددة بالمنصددددددددددددورة، 2030 السددددددددددددعودية العربيددددددددددددة المملكددددددددددددة رؤيددددددددددددة ضددددددددددددوء فددددددددددددي الجامعيددددددددددددة

 (.1(، ع)105مج )

 .ليبيا النوابغ، دار الإدارية، القيادة مهارات تنمية ،(1989) محمد العزيز عبد ملائكة، ▪

 الأداء لتحسدددددين كمددددددخل التنظيمدددددي الصدددددراع إدارة ،(2022) جدددددم. خالدددددد خاتمدددددة،. لدددددواتي مندددددال،. منقدددددوري ▪

 ع ،(5) م الأعمدددال، وريدددادة الاقتصدددادي النمدددو مجلدددة سدددونلغاز، مؤسسدددة حالدددة دراسدددة: للعددداملين الدددوظيفي

 .الجزائر ،(2)

(، أثر المهارات القيادية فدي عمليدة التغييدر التنظيمدي، رسدالة ماجسدتير، جامعدة محمدد 2020هري، بلال، ) ▪

 خيضر بسكرة.

المعلومددات فددي تعزيددز المهددارات القياديددة، العلددوم الاقتصددادية، (، تددأثير تكنولوجيددا 2023ياسددين، أمددل طدده، ) ▪

 .274 -248، 70، ع18جامعة البصرة، مج 

 :الأجنبية: المراجع ااني  ث
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 استمارة الاستبيان  

على حل الصراع بين المديرين: دراسة تطبيقية على   المهارات القيادية أثر ممارسة

 شركة الهاشمية للمقاولات

 السلام عليكم ورحمة   وبر اته: 

 و عد.............. عزيزي المشارك تحية طيبة 

بموضوع   تتعلق  التي  الأسئلة  من  مجموعة  لكم  حل  نقدم  على  القيادية  المهارات  ممارسات  أثر 

للمقاولات الهاشمية  شركة  على  تطبيقية  دراسة  المديرين:  بين  تأخذ    الصراع  لن  الاستبانة  وهذه 

هذه   ملئ  في  لنا  مساعدتكم  حاجة  في  لأننا  الاستبانة  هذه  لكم  نقدم  فنحن  وقتكم  من  الكثير 

الاستبانة، لذلك نطلب من حضراتكم قراءة الأسئلة بتمعن واختيار الإجابة التي تعكس رأيكم، مع  

ستكون   وأ ها  علمي  بحث  لأجراء  فقط  استخدامها  يتم  الاستبانة  في  الواردة  المعلومات  بأن  العلم 

 سرية تامة ولم يتم نشرها. 
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افية المحور الأول: البيانات   الديموغر

 النوع الاجتماعي:  .1

o  ذكر 

o  أنثى 

 العمر: .2

o (23-30.سنة ) 

o (31-40سنة ) 

o (41-50سنة ) 

o (51-60سنة ) 

o 61  فأكثر 

 المؤهل العلمي  .3

o   دبلوم 

o   بكالوريوس 

o   ماجستير 

o   دكتوراه 

 إجمالي عدد سنوات الخبرة  .4

o (0 –  خبرة )سنتين 

o (3-10 سنوات خبرة ) 

o (10 -15سنة خبرة ) 

o  سنة خبرة  15أكثر من 

 المسمى الوظيفي  .5

o   عامل 

o  موظف 

o   مدير 

o  اخري 
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: محاور الدراسة 
 
 ثانيا

 العبارات  م

 

افق   مو

 بشدة 

 

 

افق   مو

 

 محايد

غير  

افق   مو

غير  

افق   مو

 بشدة 

 ممارسة المهارات القياديةالمحور الثاني: 

 الثقة بالنفس البعد الأول: 

في   1 للمقاولات  الهاشمية  شركة  قادة  يثق 

 قدراتهم الإدارية. 

     

من   2 للمقاولات  الهاشمية  شركة  قادة  يتمكن 

 إطلق أحكام صحيحة بشأن العمل. 

     

يمتلك قادة شركة الهاشمية للمقاولات تصور   3

 بأن الأخرين على دراية بجهودهم.

     

 الرلية المستقبلية البعد الثاني: 

للمقاولات   1 الهاشمية  شركة  قادة  يمتلك 

تخدم مستقبل  القدرة على تأدية الأعمال التي  

 المنظمة. 

     

من   2 للمقاولات  الهاشمية  شركة  قادة  يجعل 

لتأمين  انطلق  نقطة  المنظمة  ماض ي 

 المستقبل. 

     

تحسين   3 في  للقائد  المستقبلية  الرلية  تساهم 

للمقاولات   الهاشمية  معنويات موظفي شركة 
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 وتحفيزهم. 

 الحساسية تجاه القيود البيئية البعد الثالث:  

في   1 احتياجاتك  تحديد  عند  اقعية  الو تعتمد 

 بيئة العمل. 

     

تقوم بإجهاد ذاتك حتى تكون على دراية ببيئة   2

 العمل حولك. 

     

تعتقد أن المعلومات البيئية ذات أهمية كبيرة   3

 حيث تعد بمثابة جوهر عملك. 

     

 أداة التغيير البعد الرابع: 

تعتمد على شتى السبل لتطبيق ثقافة التغيير   1

 في المنظمة. 

     

لحل   2 مبتكرة  حلول  تطوير  في  التغيير  يساهم 

 الصراعات. 

     

المهام والمسؤوليات عامل  يُعد التغيير في توزيع   3

مساعد في تقليل حدوث الصراعات في شركة  

 الهاشمية للمقاولات. 

     

   حل الصراع بين المديرينالمحور الثالث: 

للمقاولات   1 الهاشمية  شركة  مديرو  يسعى 

تتناسب   بحيث  ل خلفات  حلول  عن  للبحث 

 مع الجميع. 

     

والتشاور من أجل  يتم دعوة المديرين ل جلوس   2

الهاشمية   شركة  في  التوتر  تقليل  محاولة 

 للمقاولات. 
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بعضهم  3 نظر  وجهات  تفهم  المديرين  يحاول 

 البعض. 

     

للمقاولات   4 الهاشمية  شركة  مديرو  يحاول 

 تقليل نقاط الخلف. 

     

يتعامل مديري شركة الهاشمية للمقاولات مع   5

أنها   على  الخلف  أو  مواضيع  مكسب  عملية 

 خسارة. 

     

للمقاولات   6 الهاشمية  شركة  مديرو  يتمسك 

تقديم   على  أمامهم  من  يجبروا  حتى  برأيهم 

 التنازلات. 

     

للمقاولات   7 الهاشمية  شركة  مديرو  يتجنب 

 مناقشة من يختلفون معهم في الآراء.

     

في مطالبهم من أجل الحصول   8 يبالغ المديرون 

 يريدونه. على ما 

     

أداء   9 على  بالسلب  المديرين  بين  النزاعات  تؤثر 

 موظفي شركة الهاشمية للمقاولات. 

     

يتم تشجيع الموظفين على التعبير عن آرائهم في   10

 حال حدوث نزاع بين المديرين. 

     

 

 لوقتك وتعاونك في الإجابة على هذا الاستبيان 
 
ا جزيل  شكر 

 رابط الاستبيان:  

https://forms.gle/RkrQ7RyJNkXS6MH27 
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 المستخلص

 دراسددة: المددديرين بددين الصددراع حددل علددى القياديددة المهددارات ممارسددة " أثددر:الددى تسددليط الضددوء حددول  الدراسددةهدددفع 

حدددل الصدددراع  بدددين  والمهدددارات القياديدددة وذلدددك مدددن خدددلال توضددديح ابعددداد  ،للمقددداولات" الهاشدددمية شدددركة علدددى تطبيقيدددة

، واعتمدد الباحدث علدى حدل الندهاع بدين المدديرينعلى المهارات القيادية بالإضافة الى الكشف عن تأثير ابعاد   المديرين  

لجمددع المعلومددات حيددث   ددأداةوتددم اسددتخدام الاسددتبيان  الدراسددةالمددنهج الوصددفي التحليلددي مددن اجددل تحقيددق اهددداف 

حيث تكوندع عينده البحدث  للمقاولات،  الهاشمية شركةمن طبق هذا البحث على مجتمع دراسة متمثل في موظفي 

(مفددددددرده ،وتدددددم تحليدددددل هدددددذه المعلومدددددات عددددددن طريدددددق اسدددددتخدام برندددددامج التحليددددددل  196مدددددن عينددددده عشدددددوائية قددددددرها ) 

المهدارات (، وقد توصل هذا البحث الى مجموعه مدن النتدائج الهامده والتدي تتمثدل ابرزهدا فدي ان ابعداد   spssالاحصائي)  

الثقدددة )المهدددارات القياديةكمدددا يوجدددد دور مدددؤثر لكدددل بعدددد مدددن ابعددداد حدددل الصدددراع بدددين المدددديرين لهدددا اثدددر علدددى  القياديدددة 

حدل الصددراع بدين المددديرين علددى تحقيدق  بدالنفس، الرؤيدة المسددتقبلية، الحساسدية تجداه القيددود البيئيدة، أداة التغييدر(

 علدددى وتحفيددههم المددديرين، لددد  المسددتقبلية والرؤيددة بددالنفس الثقدددة لتعزيددز تدريبيددة بددرامج بتطددوير الدراسددةوأوصددع 

 التحويليددددة، القيددددادة أسدددداليب بتطبيددددق توصددددري كمددددا. النهاعددددات حددددل فددددي الإبددددداعي التغييددددر وتبنددددي البيئيددددة القيددددود فهددددم

 .القيادة لأداء المستمر والتقييم الفعّال التواصل وتحسين
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abstract 

The study aimed to highlight the "Impact of Leadership Skills on Conflict Resolution among 

Managers: An Applied Study on Al-Hashimiya Contracting Company." It clarified the dimensions of 

leadership skills and conflict resolution among managers, and explored the effect of these skills on 

resolving conflicts between managers. The researcher adopted a descriptive-analytical approach to 

achieve the study's objectives, using a questionnaire as the tool for data collection. The research 

was applied to a study population consisting of employees of Al-Hashimiya Contracting Company, 

with a random sample of 196 individuals. The data was analyzed using the SPSS statistical analysis 

program. The study reached several important findings, most notably that the dimensions of 

leadership skills have an impact on conflict resolution among managers. Each leadership skill 

dimension (self-confidence, future vision, sensitivity to environmental constraints, and change 

agency) plays a significant role in resolving conflicts between managers. The study recommended 

developing training programs to enhance managers' self-confidence and future vision, encouraging 

them to understand environmental constraints, and adopting creative change in conflict resolution. 

Additionally, it recommended implementing transformational leadership methods, improving 

effective communication, and continuously evaluating leadership performance. 
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