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 شكر و ؼرفان
 

 الحمد لله الذي بنؾمتو ثتم امطالحات

وبفضله وثوفيلو اس تطؾنا إنجاز ىذا امؾمل المتواضػ   

ؽلً  ؼبارات امشكر والامتنان إلى أسٔ تاذنا المشرف امفاضل هتلدم بخامص

 بن حكوم 

ؽلى ما كدمو منا من دعم متواضل، وثوجيهات سدًدة، وحرضو الدائم ؽلى 

 متابؾتنا طيلة مراحل امبحث

 فجزاه الله ؼنا كل خير، وبارك في ؽلمو وؼطائو

ل إلى أٔىلنا امكرام  نلٌ هتوجو بامشكر الجزً

 . س ند وداعم طوا  مشوارنا الدرايالذين كاهوا منا خير

 ولا ًفوثنا أٔن وشكر أٔؼضاء لجنة المناكشة الٔفاضل،

 .ؽلى كبولهم مناكشة عملنا، وؽلى ملاحغاتهم امليمة امتي هؾتز بها

ب أٔو بؾيد في إنجاز ىذا امؾمل  نلٌ نخص بامشكر كل من ساهم من كرً

امتوفيقووسأٔ  الله أٔن يجؾله عملًا نافؾاً، ويكتب له املبو  و   

 

 

 ميحافيظ مروان                 
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 الٕاىداء
 

الحمد لله الذي بنؾمتو ثتم امطالحات، وبتوفيلو هبلؿ امقايات، فلولاه 

 .ما وضلنا، وله الحمد دائماً وأٔبدًا

 إلىأٔما بؾد، فإني أٔىدي ثمرة ىذا الجيد المتواضػ 

نده لي كان  أٔبي امؾزيز، الذي كان دعمو لي وكودًا لا ًنضب، وس َ

علاا أوٓي إميو في كل لحغة، فله مني خامص الدؽاء بطو  امؾمر 

 .وامطحة

أٔمي امقامية، هبػ الحنان وامسكينة، امتي كاهت بدؼواتها امنور الذي 

أٔنار طرًلي، وبحبها ثقلبّْت ؽلى كل ضؾب، فجزاىا الله ؼني خير 

 .اءالجز 

إخوتي الٔحباء، س ندي وؼضدي، من كاهوا دومًا بجاهبي بكلمة 

 بابتسامة، بطمتهم الجميل، فلكن مني كل المحبة والامتنان

إلى كل من أمٓن بي ودعمني في مسيرتي امؾلمية والٕاوساهية، وإلى 

 .أٔساثذتي الٔفاضل الذين لم ًبخلوا ؽلينا بؾلميم وثوجيهيم

ل مني ىذا امؾمل المتواضػ، وأٔن وفي الٔخير، أٔسأٔ  الله أٔن ًتلبّ 

 يجؾله خامطًا موجهو امكريم، نافؾًا مكل من كرأهٔ.
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 الٕاىداء 
 الحمد لله أٔولًا وأخٓراً 

 عاىرًا وباطناً 

ق امؾلم والمؾرفة، فله الحمد   فيو من وىبنا املوة وامؾزم لنمضي في طرً

 .نلٌ ًنبقي لجلا  وجهو وؼغيم سلطاهو

إلى من ـرس في هفسي مؾنى امطبر وامؾطاء، إلى من ؽلمّني هيف 

إلى أبٔي الحنون، الذي كان لي درؽاً  ...أٔواجو الحياة بثبات وهرامة

 .وس ندًا، فله مني خامص الحب والدؽاء

إلى من كاهت دؼواتها سر ثوفيلي، وابتسامتها ثبؾث في هفسي 

 ...امسكينة

إلى أٔمي امقامية، رمز الحنان ورفيلة امروح، امتي مهلٌ نتبت ؼنها، ثبلى 

 .كللٌتي كاصرة ؼن وضفيا

إلى إخوتي الٔؼزاء، شركاء لحغات امتؾب وامفرح، الذين كاهوا دومًا 

 .مكان لا يزاحمو أٔحد هورًا يرافلني في دربي، فلكن في كلبي

إلى أسٔاثذتي امكرام، من زرؼوا بذور امفكر في ؼلومنا، وكاهوا مشاؽل 

 .نهتدي بها، فلكن كل امتلدير وامؾرفان

وإلى كل من دعمني بكلمة، أٔو ساهدني بخطوة، أٔىديكن ىذا امؾمل 

 المتواضػ راجية من الله أٔن يكتبو في ميزان حس ناتي

نفػ بو فيري   ..وً
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 الٕاىداء
 بسم الله

ة   وامطلاة وامسلام ؽلى س يدنا محمد خير امبًر

 الحمد لله الذي بنؾمتو ثتّم امطالحات 

إلى من منحاني  إلى من كاهت دؼواتهلٌ سراجًا أٔضاء لي ؼتمة امطرًق،

 ...الحب دون شرط، وامتضحية دون حدود

أٔىديكلٌ ىذا الجيد  إلى أٔبي وأمٔي، هبظ كلبي، وسبب ثوفيلي بؾد الله،

 .المتواضػ، ؼرفانًا وامتنانًا لا يزو 

 أٔهتم امنبظ الدافئ في كلبي، وامس ند في ضؾفي، إلى إخوتي الٔؼزاء،

شكرًا موجودكم الذي منحني املوة، ومكللٌتكن امتي كاهت زادي في كل 

 .مرحلة

 وبليت في كلبي بدؽائها وذهراىا امطيبة، دىا،إلى من فادرت الدهيا بجس

 ...إلى عمتي امقامية، رحممِ الله، وجؾل الجنة دارك ومأؤاك

أٔىدي ىذا امؾمل إلى روحم امطاىرة، راجياً أٔن يكتب الله لِك بو 

 .أٔجرًا

 أٔهتم امزىر الذي ؼطّر س نوات الدراسة، وإلى أٔضدكائي ورفلاء الدرب،

 .للوبكن امنليةّشكراً مضحكاتكن، موكوفكن، وم

لي،ىذا الٕانجاز ثمرة دؽائكن، ومبنة في  إلى كل من كان له أثٔر في طرً

 ...جدار طموحي

 أٔىدًو إميكن بمحبة ووفاء

    ميحافيظ مروان                     



 

  ممخص:
دارة الصراع التنظيمي، من     خلال تحميل نظري وتطبيق تتناول ىذه الدراسة العلاقة بين ميارات القيادة الإدارية وا 

في الفصل الأول تم التطرق للإطار النظري لمفاىيم ، ميداني عمى مستوى مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية
وأبعاد الصراع  (الديمقراطية، الاستبدادية، المتساىمة القيادة الإدارية والصراع التنظيمي، مع توضيح أنماط القيادة

كما تم التأكيد عمى دور القائد في توجيو النزاعات وتحويميا إلى فرص  .العلاقات، العمميات صراع الميام،) التنظيمي
أما في الفصل الثاني فقد تم اعتماد منيج وصفي تحميمي، باستخدام أدوات ميدانية مثل  .لتحسين الأداء المؤسسي

لنتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية وبيّنت ا، الاستبيان والمقابلات والملاحظة، عمى عينة من موظفي المديرية
وبين فعالية إدارة الصراع، حيث تساىم ىذه الميارات في خفض  – خاصة الإنسانية والفكرية – بين الميارات القيادية

الدراسة إلى أن تطوير الميارات القيادية يعتبر أداة استراتيجية  توصمتكما  ،حدة التوترات وتعزيز بيئة عمل إيجابية
 .ن مناخ العمل وتحقيق الانسجام داخل المؤسسات العموميةلتحسي

قيادة إدارية، صراع تنظيمي، ميارات قيادية، ميارات فنية، ميارات إنسانية، ميارات فكرية، بيئة  الكممات المفتاحية:
 .العمل، مؤسسات عمومية، فعالية تنظيمية

    
  Abstract: 
This study explores the relationship between administrative leadership skills and 
organizational conflict management through both a theoretical framework and a field 
application conducted at the Directorate of Youth and Sports in Ghardaïa Province. 
Chapter One presents the theoretical background of administrative leadership and 
organizational conflict, highlighting different leadership styles (democratic, autocratic, 
and laissez-faire) and the dimensions of organizational conflict (task, relational, and 
process conflict). It emphasizes the role of leaders in guiding conflicts and transforming 
them into opportunities for improving institutional performance. Chapter Two adopts a 
descriptive-analytical methodology, using field tools such as questionnaires, interviews, 
and direct observation with a sample of employees from the directorate. The results 
show a statistically significant relationship between leadership skills—particularly human 
and conceptual skills and effective conflict management. These skills help reduce 
tensions and promote a positive work environment. The study concludes that developing 
leadership competencies is a strategic tool for enhancing organizational climate and 
achieving harmony within public institutions. 
Keywords: Administrative Leadership, Organizational Conflict, Leadership Skills, 
Technical Skills, Human Skills, Conceptual Skills, Work Environment, Public Institutions, 
Statistical Analysis, Questionnaire, Hypotheses, Organizational Effectiveness 
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مؤسسة تطمح لتحقيق الفعالية والاستمرارية في  تمثل القيادة الإدارية عنصر أساسي في بنية أي          
فالقائد الإداري لا يؤدي فقط دور تقني في التخطيط والتنظيم، بل يمتد  ،بيئة عمل تتسم بالتعقيد والديناميكية

تأثيره إلى الأبعاد الإنسانية والعلاقات الداخمية التي تشكل جوىر العمل الجماعي. في ىذا السياق، تبرز 
رات القيادية المتنوعة، سواء كانت فنية، فكرية أو إنسانية، باعتبارىا أدوات حاسمة لضبط أىمية الميا

 التفاعلات التنظيمية وتوجيييا نحو تحقيق الأىداف المشتركة.
وتعد الصراعات التنظيمية إحدى الظواىر الملازمة لبيئة العمل، حيث تنشأ نتيجة لاختلاف          

ظر وتفاوت الأدوار. وعمى الرغم من أن ىذه الصراعات قد تنظر إلييا في المصالح وتضارب وجيات الن
الغالب كعقبات تيدد استقرار المؤسسة، إلا أن إدارتيا بطريقة رشيدة تحوليا إلى فرص لمتحسين والتطوير. 

وار، في التوجيو الإيجابي لمصراعات، من خلال تعزيز ثقافة الح اتكتسب القيادة الإدارية دور حيوي من ىنا
 وتطوير آليات فعالة لمتواصل واتخاذ القرار.

إن فيم العلاقة بين ميارات القيادة الإدارية وفاعمية إدارة الصراع لا يساىم فقط في تحسين الأداء         
المؤسسي، بل يتيح أيضا بناء بيئة عمل صحية تشجع عمى التعاون، وتحترم التنوع، وتدعم الابتكار. وتزداد 

لعلاقة في المؤسسات العمومية التي تُواجو تحديات تنظيمية متعدّدة، تتطمب أساليب قيادية مرنة أىمية ىذه ا
 واستباقية، قادرة عمى احتواء التوترات وتحقيق الانسجام الداخمي.

في ضوء ذلك، يصبح البحث في دور القيادة الإدارية في إدارة الصراعات التنظيمية ضرورة عممية          
لفيم ديناميات التفاعل داخل المؤسسات، وتقديم حمول واقعية تساعد في تحسين مناخ العمل، وزيادة وعممية 

 الكفاءة، وتعزيز الاستقرار الميني والإداري.
في ىذا السياق، يبرز التساؤل حول طبيعة العلاقة بين ميارات القيادة الإدارية، خاصة الميارات         

ة، وبين القدرة عمى إدارة الصراعات التنظيمية داخل المؤسسات العمومية. ومن ىذا الفكرية، الفنية، والإنساني
المنطمق، تركز ىذه الدراسة عمى تحميل مدى تأثير ميارات القيادة الإدارية في إدارة الصراع التنظيمي في 

ند إلى منيج عممي بيئة عمل واقعية ىي مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية، من خلال دراسة ميدانية تست
 وتحميل إحصائي دقيق.
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 مشكمة الدراسة. 2

 التالي: يتتمثل مشكمة الدراسة في التساؤل الرئيس

ما مدى تأثير ميارات القيادة الإدارية عمى إدارة الصراع التنظيمي داخؿ مديرية الشباب 
 والرياضة لولاية غرداية؟

  لمدراسة: الأسئمة الفرعية 

o  القيادة الإدارية )الفنية، الإنسانية، والفكرية( لدى القادة الإداريين في مديرية ما مدى توفر ميارات
 الشباب والرياضة لولاية غرداية؟

o كيف تساىم الميارات الفنية لمقائد الإداري في إدارة الصراع التنظيمي داخل المؤسسة؟ 
o  والصراعات بين الموظفين؟إلى أي مدى تؤثر الميارات الإنسانية لمقيادة في الحد من التوترات 
o ما دور الميارات الفكرية في اتخاذ قرارات فعالة تسيم في احتواء الصراعات التنظيمية؟ 
o  دارة الصراع التنظيمي تعزى إلى ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين ميارات القيادة الإدارية وا 

 ي(؟المتغيرات الديموغرافية )الخبرة، المؤىل العممي، المنصب الوظيف
o ما الاستراتيجيات والأساليب التي يعتمدىا القادة الإداريون في مواجية الصراعات داخل المؤسسة؟ 

 أىداؼ الدراسة. 3

 تيدف الدراسة إلى:
o .قياس مستوى توافر ميارات القيادة الإدارية لدى مسؤولي مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية 
o  القيادية والقدرة عمى إدارة الصراعات التنظيمية بفعالية.الكشف عن العلاقة بين الميارات 
o .معرفة طبيعة الصراعات التنظيمية السائدة داخل المؤسسة 
o .تحميل مدى تأثير كل بعد من أبعاد القيادة الإدارية عمى تقميص حدة الصراعات في بيئة العمل 
o )دارة الصراع التنظيمي. تحميل العلاقة بين ميارات القيادة )الفنية، الإنسانية، الفكرية  وا 
o .إبراز الأساليب القيادية المتبعة في التعامل مع النزاعات التنظيمية داخل المؤسسة 
o .تقديم مقترحات عممية لتحسين ميارات القيادة وتفعيميا في إدارة الصراعات بشكل بناء وفعال 
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 . فرضيات الدراسة4
بين ميارات القيادة الإدارية )الميارات الفنية،  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية الفرضية الرئيسية:

 .الإنسانية، والفكرية( وبين فعالية إدارة الصراعات التنظيمية في المؤسسات
 الفرضيات الفرعية:

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الميارات الفنية لمقائد الإداري وبين فعالية إدارة الصراعات
 .التنظيمية

 لة إحصائية بين الميارات الإنسانية لمقائد الإداري وبين فعالية إدارة الصراعات توجد علاقة ذات دلا
 التنظيمية

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الميارات الفكرية لمقائد الإداري وبين فعالية إدارة الصراعات
 .التنظيمية

 . أىمية الدراسة5
جانب حيوي من جوانب الإدارة المعاصرة، ألا وىو تكمن أىمية ىذه الدراسة في كونيا تسمط الضوء عمى 

إدارة الصراع التنظيمي من خلال تطوير الميارات القيادية. كما توفر نتائجيا قاعدة عممية يمكن أن تفيد 
 مسؤولي المؤسسات العمومية في تحسين بيئة العمل وتعزيز التعاون والتواصل داخل فرق العمل.

 عمميةال الدراسة مف ناحية أىمية  
o  الواقع الإداري الجزائريتساىم في إثراء الأدبيات العممية المتعمقة بالقيادة الإدارية والصراع التنظيمي في 
o ليا نفس موضوع دراستنا الحالية تقدم نموذج تطبيقي يمكن الاستفادة منو في دراسات مستقبمية. 

  عمميةأىمية مف ناحية 
o  معالجة الصراعات وتحقيق الاستقرار المؤسسي.تساعد في فيم دور القادة الإداريين في 
o .توفر معطيات دقيقة تساعد صناع القرار عمى تبني أساليب قيادية فعالة تتماشى مع بيئة العمل المحمية 
o .تبرز أىمية تطوير الميارات القيادية )الفنية، الإنسانية، الفكرية( لتحسين الأداء التنظيمي 

  تنظيميةمف ناحية الأىمية 
o لمؤسسة من التعرف عمى مكامن الخمل في إدارتيا الداخمية لمصراعات واقتراح حمول عممية.تمكن ا 
o .تدعم بناء ثقافة تنظيمية قائمة عمى الحوار والتعاون والاحترام المتبادل 
o ىم في رفع مستوى الرضا الوظيفي والولاء المؤسسي لدى العاممين.اتس 
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 مبررات اختيار الموضوع. 6
o التي تناولت العلاقة بين القيادة والصراع داخل المؤسسات العمومية  قميمة الدراسات الميدانية عدد

 الجزائرية.
o  أىمية الموضوع في ظل التحديات التي تواجو المؤسسات العامة، خاصة من حيث التفاعل بين

 الأفراد والتنسيق بين الوحدات التنظيمية.
o واىتماميا الشخصي بالمجال التنظيمي. ثينخمفية الباح 

 منيج الدراسة. 7
اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، لكونو الأنسب لتحميل العلاقة بين ميارات القيادة الإدارية 
دارة الصراع التنظيمي داخل مؤسسة مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية. ويجمع ىذا المنيج بين  وا 

لجمع البيانات تم ، و لمظاىرة المدروسة والتحميل الكمي لمعلاقات القائمة بين المتغيرات الوصف الدقيق
  :التالية أدواتثلاثة استخدام 
 :شمل محورين رئيسيين يتعمقان بميارات القيادة الإدارية )الفنية، الإنسانية، الفكرية(  الاستبياف

دارة الصراع التنظيمي، وتم تحميمو باستخدام مقياس   ليكرت الخماسي.وا 
 :استخدمت لاستكشاف آراء الموظفين حول الممارسات القيادية داخل  المقابلات غير المقننة

 المؤسسة.
 :لمتابعة التفاعلات التنظيمية ورصد أنماط القيادة والصراع تم اختيار عينة  الملاحظة الميدانية

، من SPSSبرنامج  استبيان موزع، وتحميل البيانات باستخدام 50موظف، من أصل  31من 
 خلال أدوات مثل: اختبار ألفا كرونباخ، التحميل الوصفي، والانحدار الخطي المتعدد.

دارة الصراع  يبين النموذج التالي العلاقة بين ميارات القيادة الإدارية )المتغير المستقل(، وا 
دارية أثر عمى التنظيمي )المتغير التابع(. ويفترض النموذج أن لكل بعد من أبعاد القيادة الإ

 مستوى إدارة الصراع داخل المؤسسة
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 المتغير المستقل:

 القيادة الادارية

المهارات الفنٌة: البعد الاول  

المهارات : البعد الثاني
 الانسانٌة

المهارات الفكرٌة:البعد الثالث  

 المتغير التابع:

 ادارة الصراع التظيمي

 ادارة الصراع التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الطمبة  المصدر:                                            

 التعريفات الإجرائية لممفاىيـ. 8
o الإداري داخل مديرية الشباب  ىي مجموعة القدرات التي يمتمكيا القائد: ميارات القيادة الإدارية

والرياضة بولاية غرداية، والتي تشمل الميارات الفنية، الإنسانية، والفكرية، وتقاس من خلال استجابات 
الموظفين عمى المحور الأول من الاستبيان، باستخدام مقياس ليكرت الخماسي، وتدل القيم المرتفعة 

 عمى درجة عالية من توافر ىذه الميارات.
o  تشير إلى الأساليب والممارسات التي يعتمدىا القادة الإداريون لمتعامل مع : ة الصراع التنظيميإدار

النزاعات داخل المؤسسة، سواء بين الأفراد أو الأقسام، وتقاس من خلال المحور الثاني من الاستبيان، 
 .الذي يحتوي عمى فقرات تقيم كيفية التعامل مع الصراعات، وحدتيا، وأساليب حميا

o ىي القدرة عمى استخدام المعرفة التخصصية والتقنيات المرتبطة بطبيعة العمل : الميارات الفنية لمقائد
اليومي، وتقاس من خلال فقرات الاستبيان التي تتعمق بكفاءة القائد في التوجيو الفني، حل المشكلات، 

 واستخدام الأدوات التقنية.
o عمى إدارة العلاقات مع الموظفين، وتقاس من خلال مؤشرات تعني القدرة : الميارات الإنسانية لمقائد

 تتعمق بسموك القائد تجاه فريقو وبيئة العمل.

 نموذج الدراسة العاـ :1 الشكؿ رقـ
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o ىي القدرة عمى التفكير المنطقي واتخاذ القرارات الاستراتيجية المناسبة لمواجية : الميارات الفكرية لمقائد
القائد عمى التخطيط والتكيف مع  الأزمات التنظيمية، وتقاس عبر فقرات الاستبيان التي تقيس قدرة

 التغيير واتخاذ القرار.
o تقاس من خلال قدرة القائد عمى توجيو الموظفين، احتواء الخلافات، وتحقيق الانسجام  :فعالية القيادة

التنظيمي، وتستنتج من درجة تطابق استجابات الموظفين مع الممارسات الإيجابية لمقيادة الفعالة كما 
 ان.وردت في الاستبي

 حدود الدراسة  -10
تقتصر ىذه الدراسة عمى تحميل أثر ميارات القيادة الإدارية )الفنية، الإنسانية،  الحدود الموضوعية:

والفكرية( عمى إدارة الصراع التنظيمي داخل بيئة العمل، دون التطرق إلى جوانب إدارية أخرى كالتخطيط 
 شامل.الاستراتيجي أو إدارة الموارد البشرية بشكل 

، حيث جمعت البيانات وتحممت في 2024/2025تم إجراء الدراسة خلال السنة الجامعية  الحدود الزمانية:
 ىذه الفترة فقط، ما يعني أن النتائج تعكس واقع المؤسسة خلال ىذا الإطار الزمني.

طبيقي، مما قد يحد اقتصرت الدراسة عمى مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية كمجال ت الحدود المكانية:
 من إمكانية تعميم النتائج عمى مؤسسات أو ولايات أخرى تختمف في الييكل أو الثقافة التنظيمية.

 صعوبات الدراسة. 11
o .عدم تجاوب بعض الموظفين مع الاستبيان مما أدى إلى فقدان عدد من الاستمارات 
o  بموضوع القيادة والصراع في السياق محدودية الدراسات المرجعية المحمية ذات العلاقة المباشرة

 الجزائري.
o .صعوبة الوصول إلى بعض المعمومات الدقيقة حول إدارة الصراعات داخل المؤسسة 

 . ىيكؿ الدراسة12
 لميارات القيادة الإدارية و الصراع التنظيمي الفصؿ الأوؿ: الإطار النظري والمفاىيمي
الإدارية والصراع التنظيمي، وأنواعيا، وأبعادىا، والعلاقة بينيما، يتناول المفاىيم الأساسية لميارات القيادة 

 إضافة إلى عرض وتحميل الدراسات السابقة ذات الصمة.
 بمقر مديرية الشباب و الرياضة لولاية غرداية  الفصؿ الثاني: دراسة ميدانية

، تحميل النتائج، واختبار يركز عمى الجانب التطبيقي من خلال عرض منيجية الدراسة، أدوات جمع البيانات
 الفرضيات عمى عينة من موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية.



 
 

الإطار المفاىيمي لمقيادة 
الإدارية و الصراع التنظيمي



    الإطار المفاىيمي لمقيادة الإدارية و الصراع التظيمي: الأوؿالفصؿ 
 

 2 

 

 

 :تمييد
تعد القيادة الإدارية من الركائز الأساسية في نجاح أي منظمة، حيث تسيم في توجيو الأفراد وتحفيزىم 

م بالتغيرات السريعة والتحديات لتحقيق الأىداف التنظيمية بفعالية. وفي بيئة العمل الحديثة، التي تتس
المتزايدة، تبرز الحاجة، خصوصًا في المؤسسات العامة والخاصة عمى حد سواء، إلى قادة إداريين يمتمكون 
ميارات متقدمة تمكنيم من التعامل مع مختمف المواقف، لا سيما تمك المتعمقة بالصراعات التنظيمية. يُعتبر 

خل المؤسسات؛ إذ ينشأ نتيجة لتباين الأىداف، واختلاف المصالح، وتعدد الصراع التنظيمي ظاىرة طبيعية دا
وجيات النظر بين الأفراد أو الإدارات. ورغم أن الصراع قد يؤدي أحيانًا إلى توترات سمبية تعيق الأداء، إلا 

ىنا يأتي دور أنو قد يكون أيضًا فرصة لتعزيز الابتكار وتحفيز التغيير الإيجابي، عند إدارتو بطرق فعالة. و 
القيادة الإدارية، حيث تمعب ميارات القادة دورًا حاسمًا في توجيو ىذه الصراعات وتحويميا إلى فرص لمنمو 
دارة  والتطوير. ولتفيم ىذه العلاقة بشكل أعمق، يتناول ىذا الإطار النظري لميارات القيادة الإدارية وا 

ز الميارات القيادية، وطرق إدارة الصراع، والعوامل الصراعات التنظيمية، من خلال تسميط الضوء عمى أبر 
المؤثرة في فاعمية ىذه العلاقة؛ بيدف الوصول إلى توصيات عممية تسيم في تحسين الأداء التنظيمي، لا 

 .سيما في بيئة العمل الحديثة التي تتسم بالديناميكية والتعقيد
 ميوالصراع التنظيماىية القيادة الإدارية   :المبحث الأوؿ          

 الدراسات السابقةالمبحث الثاني:         
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 ماىية القيادة الإدارية والصراع التنظيمي  :المبحث الأوؿ
تعتبر القيادة الإدارية والصراع التنظيمي من الجوانب المحورية التي تؤثر في بيئة العمل داخل المؤسسات. 

توجيو الأفراد وتحفيزىم لتحقيق الأىداف، فإن الصراع التنظيمي يعد  فبينما تمعب القيادة الفعالة دور حاسم في
عن اختلاف المصالح والتوجيات بين الأفراد أو الأقسام. إن القدرة عمى التوازن بين القيادة  أمر طبيعي ناتج

دارة الصراعات تعتبر من الأسس التي تضمن استقرار بيئة العمل وزيادة الإنتاجية، في ىذ ا الفعالة وا 
المبحث، سيتم التطرق إلى القيادة الإدارية، الصراع التنظيمي وأبعاده ودور القيادة الإدارية في إدارة الصراع 

 .التنظيمي

 مفيوـ القيادة الإدارية  :المطمب الأوؿ
تعرف القيادة الإدارية عمى أنيا القدرة عمى توجيو الأفراد والتأثير فييم لتحقيق الأىداف التنظيمية بكفاءة 
دارة الموارد بطريقة تحقق الاستغلال الأمثل  وفعالية من خلال اتخاذ القرارات المناسبة، وتحفيز العاممين، وا 
للإمكانات المتاحة. فالقيادة الإدارية تُعدّ من العوامل الأساسية لنجاح المؤسسات، حيث تعتمد عمى ميارات 

كلات لضمان سير العمل بسلاسة وتحقيق القائد في التواصل، والتخطيط، واتخاذ القرارات، وحل المش
وفي ىذا المطمب، سيتم التطرق إلى مفيوم القيادة الإدارية من خلال التعريفات المختمفة ، الأىداف المرجوة

 .ليا، مع توضيح أىميتيا في بيئة العمل، واستعراض أنواعيا ودورىا في تعزيز الأداء التنظيمي
 تعريؼ القيادة الإدارية .1

الإدارية بشكل شامل، يجب أولًا التطرق إلى مفيومي الإدارة والقيادة كل عمى حدة، ثم استعراض  لفيم القيادة
 .القيادة الإدارية باعتبارىا مزيجًا من المفيومين، وفقًا لما قدمو الباحثون من تعريفات

 تعريؼ الإدارة 
ق أىداف معينة بكفاءة وفعالية الإدارة ىي عممية تيدف إلى تنظيم وتوجيو جيود الأفراد من أجل تحقي :لغةً 

بمعنى "إلى"  "Ad" إلى اللاتينية، حيث تتكون من (Administration) "ويعود أصل كممة "إدارة
، مما يعكس دورىا الأساسي الخدمةبمعنى "يخدم"، أي أن الإدارة في معناىا المغوي تعني  "Ministrare"و

 (2008)النعيمي،  .في خدمة الآخرين وتنظيم شؤونيم
تُعرَّف الإدارة عمى أنيا عممية تخطيط وتنظيم وتوجيو ومراقبة الموارد والأنشطة المختمفة داخل  :اصطلاحًا

المؤسسة بيدف تحقيق الأىداف المحددة بكفاءة وفعالية. وىي تشمل مجموعة من المبادئ والممارسات التي 
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تسيم في تنسيق الجيود البشرية والمادية لضمان الاستدامة والتطور، سواء في المنظمات التجارية أو غير 
 (2023)محمد، الربحية أو الحكومية. 

 تعريؼ القيادة 
    قيادة"، والذي يعني توجيو شيء ما  -يقود  -يعود أصل كممة "قيادة" في المغة العربية إلى الفعل "قاد  :لغةً 

أو شخص ما نحو اتجاه معين. فالقيادة تعني الإرشاد، والتوجيو، والسيطرة عمى مجموعة من الأفراد لتحقيق 
 (2005)بلال،  ىدف معين. 

تُعرف القيادة بأنيا العممية التي يتم من خلاليا التأثير عمى سموك الأفراد والجماعات لدفعيم إلى :اصطلاحًا
      العمل برغبة واضحة لتحقيق أىداف محددة. فيي عممية التأثير في الآخرين وتوجيو جيودىم نحو تحقيق 

التأثير عمى الأفراد والجماعات لتوجيييم نحو  ما يصبو إليو القائد. ومن منظور تنظيمي، تمثل القيادة عممية
 (2021)حجازي، تحقيق غايات وأىداف المؤسسة. 

 تعريؼ القيادة الإدارية 
القيادة الإدارية تشير إلى عممية التخطيط، التنظيم، التوجيو، والرقابة عمى موارد المنظمة لتحقيق الأىداف 

وفعالية. وىي تشمل اتخاذ القرارات، تحفيز الموظفين، وضمان التنسيق بين مختمف الأقسام. المحددة بكفاءة 
يساىم القادة الإداريون الفعّالون في وضع رؤية واضحة، تطوير استراتيجيات ناجحة، وتعزيز بيئة من التعاون 

 (Feryel, 2021) .والابتكار
 ارية وفقًا لعدد من الباحثينتعريف القيادة الإد 

  :يوضح الجدول التالي بعض التعريفات المقدمة من قِبل باحثين مختمفين حول مفيوم القيادة الإدارية
 التعريفات المقدمة مف قِبؿ باحثيف : (1) جدوؿ رقـ

 الباحث التعريؼ
أداء متميز القيادة الإدارية تتمثل في رفع مستوى رؤية الأفراد، وتحفيزىم لموصول إلى 

 .وتحقيق نتائج استثنائية
 Peter) بيتر دراكر

Drucker) 
القيادة الإدارية ىي القدرة عمى التأثير في الآخرين بطريقة تسيم في تحقيق الأىداف 

 .التنظيمية
 Arthur) آرثر ويمر

Wemer) 
القيادة ىي القدرة عمى إحداث تأثير إيجابي في الأفراد من خلال التواصل الفعّال 

 .وتوجيييم نحو تحقيق الأىداف
 & Conter) كونتر وأودنؿ

 Odnel) 
القيادة تعني امتلاك الفرد القدرة عمى التأثير عمى أفكار الآخرين، واتجاىاتيم، 

 .وسموكيم لتحقيق ىدف مشترك
 ىايماف وىيمجرت

(Hayman & Hilgert) 
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مرؤوسيو، وتحفيزىم عمى القيادة الإدارية ىي القدرة التي يمتمكيا المدير لمتأثير عمى 
 .التعاون والعمل الجماعي لتحقيق الأىداف المحددة

 عبد الكريـ درويش

 (2024)نصيرة.،   :المصدر

من خلال التعاريف السابقة، يمكن استنتاج أن القيادة الإدارية تُعتبر عاملًا أساسيًا في نجاح المؤسسات، 
الأفراد وتحفيزىم لتحقيق الأىداف التنظيمية بكفاءة. كما تمعب دورًا ميمًا في تحسين حيث تسيم في توجيو 

الأداء المؤسسي من خلال تطبيق استراتيجيات الإدارة الفعالة، والتواصل المستمر مع الفريق، وتحقيق التوازن 
آخر، إلا أنيا تتفق جميعيا  بين الأىداف الفردية والتنظيمية. وتختمف تعريفات القيادة الإدارية من باحث إلى

 .في كونيا عممية تيدف إلى التأثير الإيجابي عمى الأفراد لضمان تحقيق الأىداف الاستراتيجية لممؤسسة
 أىمية القيادة الإدارية .2

تعد القيادة الإدارية أحد العوامل الأساسية في نجاح المؤسسات، حيث تؤثر في مختمف الجوانب التنظيمية 
 :والاجتماعية. ومن أبرز ىذه الجوانب ما يميوالإنسانية 

 مف الناحية التنظيمية .1
تمعب القيادة الإدارية دورًا محوريًا في توجيو وتنسيق الجيود داخل المؤسسة لضمان تحقيق الأىداف بكفاءة. 
وتعتمد عمى تطبيق مبادئ الإدارة الحديثة، حيث يحدد القائد الأدوار والمسؤوليات لكل فرد، ويضع 

 .راتيجيات واضحة لتنظيم الموارد البشرية والمادية، مما يعزز الانسجام داخل المؤسسةاست
 مف الناحية الإنسانية .2

 :تؤثر القيادة في العلاقات بين القائد والموظفين، وتساىم في بناء بيئة عمل إيجابية من خلال
 تعزيز التواصل الفعّال لضمان وضوح الرؤية والأىداف. 
 ى المشاركة في اتخاذ القرارات، مما يعزز إحساسيم بالمسؤولية والانتماءتشجيع الموظفين عم. 
 تقدير جيود العاممين وتحفيزىم عمى الابتكار والإبداع. 
 توفير بيئة عمل محفزة تدعم الأداء العالي والروح المعنوية. 
 نتاجيتي  .مالاىتمام بالجوانب النفسية والاجتماعية لمموظفين، مما يرفع مستوى رضاىم وا 
 مف الناحية الاجتماعية .3

 :تؤثر القيادة الإدارية في ثقافة العمل والتفاعل الاجتماعي داخل المؤسسة وخارجيا، حيث تسيم في
 تعزيز التعاون والعمل الجماعي لتحقيق الأىداف المشتركة 
 ترسيخ القيم المؤسسية التي تدعم الالتزام والانضباط 
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  والاجتماعية التي تؤثر عمى بيئة العملالتكيف مع التغيرات الثقافية 
 بناء علاقات إيجابية مع المجتمع الخارجي وتعزيز السمعة المؤسسية من خلال ممارسات مسؤولة 

 (2013)الزيديين، 
 أنواع القيادة الإدارية .3

عمل فييا، حيث يعتمد كل نوع عمى أسموب تختمف أنواع القيادة الإدارية وفقًا لطبيعة المؤسسات والبيئة التي ت
 :معين في التوجيو واتخاذ القرارات. ومن بين الأنماط القيادية الأكثر شيوعًا ما يمي

 القيادة الديمقراطية )التشاركية( .1

يعتمد ىذا النمط عمى مبدأ المشاركة في اتخاذ القرار، حيث يمنح القائد الموظفين فرصة لإبداء آرائيم 
رسم السياسات واتخاذ القرارات الميمة. يتميز القائد الديمقراطي بالقدرة عمى تحفيز الفريق  والمساىمة في

وتعزيز التعاون داخل المؤسسة، مما يؤدي إلى رفع مستوى الإنتاجية وخمق بيئة عمل إيجابية. كما 
الانتماء يساعد ىذا النمط في تحسين العلاقة بين الموظفين والإدارة، ويزيد من شعور العاممين ب

والمسؤولية. ومع ذلك، قد يكون ىذا الأسموب غير مناسب في الحالات الطارئة أو في المواقف التي 
 .تتطمب اتخاذ قرارات فورية دون الحاجة إلى التشاور المطول

 القيادة الاستبدادية )الأوتوقراطية( .2

طرتو المطمقة في اتخاذ يعرف ىذا النمط أيضًا بالقيادة التسمطية، حيث يعتمد القائد عمى فرض سي
القرارات دون إشراك الموظفين أو استشارتيم. غالبًا ما يستخدم ىذا الأسموب في المؤسسات التي تتطمب 
انضباطًا عاليًا ودقة في تنفيذ الميام، مثل القطاعات العسكرية أو بعض الصناعات التي تتطمب سرعة 

يث يكون القائد صارمًا لمغاية ولا يسمح بأي في الإنجاز. ينقسم ىذا النوع إلى استبداد متشدد، ح
اعتراض أو اقتراح، واستبداد معتدل، حيث تكون ىناك مساحة ضئيمة لمتواصل مع الفريق. عمى الرغم 
من أن ىذا النمط قد يكون فعالًا في بعض الظروف، إلا أنو قد يؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية 

 .مما قد يؤثر سمبًا عمى الأداء العاملمموظفين، وزيادة الضغط النفسي عمييم، 

  القيادة الحرة )المتساىمة( .3

تُعرف أيضًا بالقيادة غير الموجية أو الفوضوية، وىي عمى العكس تمامًا من القيادة الأوتوقراطية. يقوم ىذا 
الأسموب عمى منح الموظفين حرية واسعة في اتخاذ القرارات وتنفيذ الميام وفقًا لرؤيتيم الخاصة، مع تدخل 
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ة والإبداع بين العاممين، حيث يسمح ليم محدود جدًا من القائد. ييدف ىذا النمط إلى تعزيز الاستقلالي
بابتكار حمول جديدة والعمل بأساليب غير تقميدية. ومع ذلك، قد يكون ىذا النمط غير فعال في بعض 
المؤسسات التي تتطمب رقابة صارمة وتنظيمًا دقيقًا، إذ قد يؤدي إلى ضعف التنسيق بين الفرق وغياب 

 (2025)الحضيري.،  .المرجوة الانضباط، مما يؤثر عمى تحقيق الأىداف

 القيادة التكنولوجية .4
يرتكز ىذا النمط عمى استخدام التقنيات الحديثة، مثل الحواسيب واليواتف الذكية والبرمجيات المتطورة، 

ذ قرارات لتحسين الكفاءة الإدارية وتسريع تحقيق الأىداف. يتميز القائد التكنولوجي بقدرتو عمى اتخا
سريعة وفورية من أي مكان، مستفيدًا من الإمكانات التي توفرىا التكنولوجيا. كما يركز ىذا النوع من 

القيادة عمى تحفيز العاممين لتبني الأدوات التقنية وتوظيفيا بفعالية في بيئة العمل، مما يسيم في تعزيز 
تواجو القيادة التكنولوجية تحديات، مثل مقاومة  الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية لممؤسسة. ومع ذلك، قد

 .بعض الموظفين لمتغيير أو صعوبة توفير الموارد التقنية اللازمة
 القيادة التحويمية .5

يُعرف ىذا النمط بسعيو إلى إحداث تغيير شامل في واقع المؤسسة، من خلال إعادة صياغة رؤيتيا 
يمي عمى تحفيز العاممين واستخراج أفضل ما لدييم من وتطوير أساليبيا التقميدية. يركز القائد التحو 

طاقات، مع بناء الثقة والاحترام المتبادل لتحقيق أىداف استراتيجية جديدة. يساعد ىذا النوع من القيادة 
عمى تعزيز قيم التغيير وتطوير ميارات الأفراد بما يضمن تحسين الأداء المؤسسي بشكل مستدام. ورغم 

مية تُعتبر مثالية لتحفيز الابتكار والتطوير، إلا أنيا قد تتطمب وقتًا وجيدًا كبيرين لإحداث أن القيادة التحوي
 .التغيير المنشود

 القيادة الإبداعية .6
يعتمد ىذا النمط عمى التفكير غير التقميدي وتوليد أفكار مبتكرة لحل المشكلات وتحقيق التفوق 

خمق بيئة عمل محفزة للإبداع، حيث يشجع العاممين عمى المؤسسي. يتميز القائد الإبداعي بقدرتو عمى 
طرح أفكار جديدة وتنفيذىا بطرق مبتكرة. يركز ىذا النوع من القيادة عمى الاستفادة من الخبرات 

والمعارف لتطوير حمول فعالة، مع تعزيز المرونة والجرأة في اتخاذ القرارات. ومع أن القيادة الإبداعية 
ت متميزة، إلا أنيا قد تواجو تحديات مثل صعوبة تطبيق الأفكار الجديدة أو تسيم في تحقيق إنجازا

 (2022)سعدي،  .مقاومة التغيير من بعض العاممين
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 المطمب الثاني: مفيوـ الصراع التنظيمي وابعاده
حالات من التباين في المصالح والآراء بين تُواجو المؤسسات الحديثة، نتيجة لتعدد الميام وتنوع الأدوار، 

الأفراد أو الجماعات، مما يؤدي في كثير من الأحيان إلى نشوء صراعات داخمية تعرف بـ"الصراع 
التنظيمي". ويُعد ىذا الأخير من الظواىر الملازمة لأي بيئة عمل، حيث يُعتبر انعكاسًا طبيعيًا 

ىمية دراسة الصراع التنظيمي في كونو قد يُسيم، إذا أُحسن لمتفاعلات اليومية داخل المؤسسة. وتكمن أ
التعامل معو، في تطوير الأداء وتعزيز الإبداع، لكنو قد يتحول إلى عامل معيق إذا تُرك دون إدارة 
فعالة. ومن ىذا المنطمق، يُشكل فيم طبيعة الصراع التنظيمي، وأنواعو، وأبعاده المختمفة، خطوة أساسية 

 .العمل وتحسين الأداء التنظيمي في تعزيز بيئة
 مفيوـ الصراع التنظيمي .1

 تعريؼ الصراع التنظيمي .1-1
فيي مشتقة من أصل لاتيني   Conflictيشير مصطمح "الصراع" إلى الخصومة والخلاف، أما كممة   :لغةً 

  وتعني "الضرب أو الطرق"، وقد استُخدمت في الإنجميزية القديمة لمدلالة عمى العراك أو النزاع. بشكل عام
 (2015)يوسف،  .يعبر الصراع عن التعارض بين المصالح أو وجيات النظر

نتيجة لمعارضة أو اختلاف في الآراء، المصالح، أو الاعتبارات بين يُعرَّف الصراع التنظيمي بأنو  :اصطلاحًا
 .طرفين تربطيما علاقة مباشرة في بيئة العمل، حيث يسعى كل طرف إلى عرقمة الآخر لتحقيق أىدافو

 (2020)جعفر، 
  توضح أبعاده يفيـ الصراع التنظيمي بطرؽ مختمفة، مما أدى إلى ظيور عدة تعريفات

 المتنوعة، ومف بينيا
الصراع ىو ظاىرة اجتماعية طبيعية تنشأ نتيجة اختلاف المصالح، القيم، أو الأىداف بين الأفراد أو 
الجماعات، وقد يكون لو أثر إيجابي إذا ساىم في تحسين الأداء والتطوير، أو سمبي إذا أدى إلى تعطيل 

 (2007)عمر،  .العمل وخمق توترات في العلاقات
كما يمكن القول إن إدارة الصراع التنظيمي ىي عممية التعامل مع الخلافات داخل المنظمة باستخدام أساليب 
تضمن تحقيق التوازن بين مصالح الأطراف المتنازعة، مما يساعد في تحقيق أىداف المؤسسة دون تصعيد 

 .(2015اتو، )شح النزاع
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ويمكن تعريفو أيضًا بأنو جزء من الطبيعة البشرية، حيث يواجو الإنسان صراعات داخمية بين رغباتو وقيمو 
بالإضافة إلى صراعات خارجية في تعاممو مع الآخرين داخل الأسرة، المجتمع، أو بيئة العمل، مما يجعمو 

)عمي.، استراتيجيات مواجية الصراع التنظيمي بالمدارس  .عنصرا دائما في العلاقات الاجتماعية والتنظيمية
 (2023المتوسطة لمبنات بمدينة تبوك )دراسة ميدانية(، 

من خلال ىذه التعريفات، يتّضح أن الصراع التنظيمي ىو حالة طبيعية تنشأ نتيجة تعارض المصالح أو 
ئة العمل. وقد يُنظر إليو كظاىرة سمبية تُعيق تحقيق الأىداف، أو الآراء بين أفراد أو جماعات داخل بي

إيجابية تُحفّز عمى التطوير وتحسين الأداء، حسب طريقة التعامل معو. ويُعد جزءًا من الطبيعة البشرية 
قيق والعلاقات الاجتماعية مما يجعل وجوده أمرًا دائمًا في المنظمات. لذلك، فإن إدارتو بفعالية تساىم في تح

 .التوازن بين الأطراف المتنازعة وتدعم تحقيق أىداف المؤسسة دون تصعيد أو توتر
 أنواع الصراع التنظيمي .2-1

تتنوع أنواع الصراع التنظيمي وفقًا لعدة معايير، مثل المستوى، الاتجاىات، التنظيم، والآثار. وفيما يمي 
 :تفصيل ليذه التصنيفات

 (2009)بطرس،   :تصنيف الصراع وفقًا للمستوى .2-2
 :يحدث الصراع التنظيمي عمى عدة مستويات، منيا

 الصراع عمى مستوى الفرد 
ينشأ عندما يكون الفرد أمام خيارات متضاربة تجبره عمى اتخاذ قرارات صعبة. وقد يكون ىذا الصراع 

بسبب المشكلات التي يواجييا في ناتجًا عن التناقض بين أىدافو الشخصية وأىداف المنظمة، أو 
بيئة العمل. يمكن أن يؤدي ذلك إلى ردود فعل مختمفة، مثل التوتر، الانسحاب، أو البحث عن حمول 

 .وسطية
 الصراع عمى مستوى الأفراد  

يحدث بين شخصين أو أكثر داخل المنظمة نتيجة تفاعميم المستمر. غالبًا ما يكون السبب اختلاف 
ار، الشخصيات، الاتجاىات، الدوافع، أو الخمفيات الثقافية، مما يؤدي إلى توتر الاحتياجات، الأدو 

 .في العلاقات المينية
 تصنيف الصراع وفقًا لآثار .2-3

 :يمكن أن يكون الصراع التنظيمي إيجابيًا أو سمبيًا بناءً عمى تأثيره عمى المنظمة
 (2013)الأحمد.،  :الآثار الإيجابية لمصراع التنظيمي 
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o تصحيح الأخطاء والكشف عن المشكلات المستترة. 
o البحث عن حمول فعالة وتحفيز الابتكار. 
o تطوير الأساليب التنظيمية وتحسين الأداء العام. 
o تعزيز المنافسة الإيجابية بين الموظفين. 
o تحسين عممية تقييم الأداء وتحفيز الاستفادة من الميارات المتنوعة. 
o  التغيير والتطوير داخل المنظمة بطريقة مدروسةتشجيع. 

 (2011)جميل،  :الآثار السمبية لمصراع التنظيمي 
o انخفاض أداء العاممين بسبب التوتر والخلافات المستمرة. 
o التأثير السمبي عمى الصحة النفسية والجسدية للأفراد. 
o تراجع الروح المعنوية لمموظفين. 
o إىدار الوقت والموارد بسبب محاولات حل النزاعات بشكل غير فعال. 

 أسباب الصراع التنظيمي .3-1
 :تنشأ الصراعات داخل المنظمات نتيجة لمجموعة من العوامل، من أبرزىا

 عندما يتم توزيع الموارد دون دراسة متأنية أو دون مراعاة   :الموارد المالية وتوزيعيا بيف الإدارات
 .إدارة، فقد يؤدي ذلك إلى نشوب صراعات بين الفرق المختمفةاحتياجات كل 

 تمعب المبادئ، الأعراف، وأنماط القيادة دورًا ميمًا في تشكيل بيئة  : القيـ التنظيمية وأساليب القيادة
 .العمل، حيث يمكن أن تسيم في تعزيز التفاىم والتعاون، أو عمى العكس، في زيادة النزاعات

 تشمل ىذه الاختلافات مدى تقبل الأفراد لمعمل :  والأخلاقية بيف الأفراد الاختلافات القيمية
الجماعي، مواقفيم تجاه النقد البناء، ومدى احتراميم لوجيات النظر المختمفة. كما أن بعض 

 .السموكيات السمبية مثل التعصب والغرور يمكن أن تزيد من احتمالية نشوب الصراعات
 يمكن أن ينشأ الصراع بين المديرين أو الموظفين   :المستوى التنظيمي التفاوت بيف الأفراد في نفس

 .بسبب تفاوت المسؤوليات، اختلاف مستويات التعميم والخبرة، أو مدى قربيم من مراكز اتخاذ القرار
 تحدد طبيعة الييكل الإداري ومدى وضوح قنوات التواصل  : الييكؿ التنظيمي وقنوات الاتصاؿ

 .كانت بيئة العمل تشجع عمى التعاون أو تعزز العزلة والتدخل غير المرغوب فيووالإشراف ما إذا 
 تؤثر الأزمات، سواء كانت مؤقتة أو طويمة الأمد، عمى العلاقات   :الأزمات والصعوبات التنظيمية

 .داخل المنظمة وقد تؤدي إلى توترات بين الفرق المختمفة
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 السياسات غير واضحة أو غير فعالة، فإنيا قد تؤدي عندما تكون   :السياسات والضوابط التنظيمية
 .إلى التدخل غير الضروري في شؤون الآخرين، مما يزيد من فرص حدوث الصراعات

 قد يؤدي تغيير طبيعة المؤسسة، مثل تحويميا من   :تضارب الأىداؼ التنظيمية مع القيـ السائدة
الإدارات، إلى خمق صراعات بين الفرق مؤسسة خدمية إلى مؤسسة ربحية، أو اختلاف الأىداف بين 

 (2023)عمي.،  .وحتى داخل الإدارة الواحدة
 أبعاد الصراع التنظيمي .4-1

يعتمد تصنيف الصراع التنظيمي عمى ثلاثة أبعاد رئيسية، تظير بين أعضاء فريق العمل أو بينيم وبين 
 :الميمة، صراع العممية، وصراع العلاقة. وفيما يمي توضيح لكل بُعدالإدارة. ىذه الأبعاد ىي: صراع 

  صراع الميمة (1
يتمثل ىذا الصراع في الاختلافات الفكرية بين أعضاء الفريق حول محتوى الميام المُوكمة إلييم. مثل 

النوع من الصراع الأىداف المُحددة، وتفسير البيانات، واختيار الحمول المناسبة لمتحديات الجديدة. يبرز ىذا 
بشكل خاص عند تنفيذ ميام غير روتينية تتطمب إبداعًا، حيث تتباين آراء الأفراد حول أولويات العمل وطرق 

 .معالجة المشكلات
 صراع العممية (2

يتعمق ىذا الصراع بالخلافات حول كيفية تنفيذ الميام، مثل توزيع الأدوار، وحجم العمل المُسند لكل فرد،   
واختيار الإجراءات والموارد اللازمة لمتنفيذ. قد ينشأ ىذا الصراع بسبب غموض المسؤوليات، أو عدم التوازن 

 .داخل الميام، وتأخير إنجاز الأىداففي توزيع الميام، مما يؤدي إلى ضعف التنسيق بين الأعضاء، وت
 صراع العلاقة (3

ينشأ ىذا الصراع نتيجة التوترات الشخصية بين أعضاء الفريق أو مع الإدارة، بسبب عوامل مثل عدم  
الثقة، التصادم في القيم، أو محاولة فرض الآراء. يُضعف ىذا النوع من الصراع التعاون داخل الفريق ويؤثر 

 (2020)لمين،  معنوية، مما يعيق تحقيق الأىداف المشتركة.سمبًا عمى الروح ال
 دور القيادة الإدارية في إدارة الصراع التنظيمي المطمب الثالث:

تمعب القيادة الإدارية دورًا أساسيًا في إدارة الصراع التنظيمي، حيث تساىم في الحد من النزاعات وتحويميا 
إلى فرص لتعزيز الأداء. يعتمد دور القائد عمى تحميل أسباب الصراع واتخاذ التدابير المناسبة لمنع تفاقمو. 

ل الفعال بين الأفراد. إضافةً إلى ذلك، يعمل كما يسعى إلى تعزيز بيئة عمل قائمة عمى الشفافية والتواص
القائد عمى ترسيخ ثقافة الحوار والتفاوض بدلًا من المواجية الحادة. كما يشجع عمى التعاون والعمل الجماعي 
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لتقميل فرص نشوء الصراعات داخل المؤسسة. وأخيرًا، يعتمد القائد الناجح عمى استراتيجيات مرنة تتكيف مع 
 .لضمان تحقيق أىدافيا بكفاءةطبيعة المؤسسة 

 أساليب تعامؿ القيادة الإدارية مع الصراع  .1
 (2008)القريوتي،  تعامؿ القيادة التقميدية مع إدارة الصراع 

تعتمد القيادة التقميدية عمى حل الصراع بالقوة، حيث قد تضطر إلى طرد الأفراد المتسببين فيو، مما يعكس 
 .النظرة السمبية لمصراع وضرورة ضبطو، وفقًا لمبادئ النظرية التقميدية التي تعتبره مرضًا يجب علاجو

يرى ىذا النيج أن التعامل مع الصراع يتطمب فرض الانضباط والالتزام الصارم بالسموك التنظيمي، وأحيانًا 
قد يؤدي إلى تفاقمو وظيوره لاحقًا التخمص من مسببيو عند الضرورة. إلا أن استخدام القوة لحسم الصراع 

 .بحجم أكبر، مما يثير التساؤلات حول فعالية ىذا الأسموب
 تعامؿ القيادة الفعالة مع إدارة الصراع 

ترتكز القيادة الفعالة عمى الحوار والتشاور كأساس لتبادل المعمومات بين القائد والأفراد، مما يتيح الحصول 
 .الأفكار بشأن الصراع، ومن ثم التوصل إلى بدائل مناسبة لحمو عمى المعمومات الضرورية وتبادل

لا يرتبط الصراع بوقت محدد، بل ىو نتيجة أسباب مختمفة، ويتطمب منيجًا ديمقراطيًا في معالجتو، يعتمد 
يجاد الحمول المشتركة  .عمى التفاىم، والاتصال، والاستماع المتبادل، مع التركيز عمى تقميل التوتر وا 

 لقيادة الفعالة في إدارة الصراعمياـ ا .2
 :تشمل ميام القيادة الفعالة في إدارة الصراع ما يمي

 تحديد الاتجاىات العامة لمصراع وتوضيح علاقتو بالأىداف والتوجيات الاستراتيجية لممؤسسة. 
 توضيح متطمبات الصراع ومقوماتو الأساسية والتعامل معو بإيجابية لضمان إدراك الأفراد لو بوعي. 
  توجيو الصراع نحو أفضل أساليب التخطيط والتنسيق بين الأفراد وجماعات العمل، بما يخدم مصمحة

 .المؤسسة
 متابعة الصراع الفعمي ورصد الانحرافات عن المستويات المستيدفة وتحديد سبل التصحيح السريع. 
  بةتقييم القرارات وتقدير جيود العاممين ومدى التزاميم بمستويات الجودة المطمو. 
  تطوير استراتيجيات إدارة الصراع وتحسين الأداء بناءً عمى الدروس المستفادة منو، بما يواكب

 (2004)سممى،   .تطمعات المؤسسة وأفرادىا
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 المبحث الثاني: الدراسات السابقة
دارة الصراع ييدف ىذا المبحث إلى استعراض أىم الدراسات السابقة المتعمقة  بالعلاقة بين القيادة الإدارية وا 

التنظيمي. سيتم في البداية عرض الدراسات المحمية التي تناولت ىذا الموضوع، حيث سيتم التركيز عمى 
الأبحاث التي تناولت دور القيادة في التعامل مع الصراعات التنظيمية وكيفية تأثير ذلك عمى أداء 

لدراسات الأجنبية التي بحثت في نفس الموضوع في بيئات تنظيمية وثقافية المؤسسات. كما سيتم استعراض ا
 .متنوعة، بيدف تقديم فيم أوسع حول كيفية تأثير القيادة الإدارية عمى إدارة الصراع في بيئات مختمفة

 المطمب الأوؿ: الدراسات السابقة العربية 
دارة الصراع  في ىذا المطمب، سيتم استعراض أبرز الدراسات السابقة التي تناولت موضوع القيادة الإدارية وا 

التنظيمي في السياق العربي. سيتم التركيز عمى الأبحاث التي بحثت في كيفية تأثير القيادة الإدارية عمى 
إدارة الصراعات داخل المنظمات العربية، وتحميل النتائج التي تم التوصل إلييا في مختمف الدراسات. كما 

عن الأساليب والمنيجيات المستخدمة في ىذه الدراسات، بالإضافة إلى أبرز التوجيات سيتم تقديم لمحة 
والمعايير التي تم الاعتماد عمييا. ييدف ىذا المطمب إلى توضيح مدى تطور البحث في ىذا المجال ضمن 

 .السياق العربي وتحديد الفجوات البحثية التي تسعى الدراسة الحالية إلى معالجتيا
 دراسة  -دور القيادة الإدارية في إدارة الصراع التنظيمي"بعنواف  (2025)فحيؿ، لأولى: الدراسة ا

  -ميدانية بكمية الاقتصاد
ىدفت إلى توضيح مدى تأثير القيادة الإدارية في معالجة الصراع التنظيمي داخل بيئة العمل الأكاديمية. 

الوصفي التحميمي، واستخدمت الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة  اعتمدت الدراسة عمى المنيج
مكونة من موظفين وأعضاء ىيئة تدريس. أظيرت النتائج وجود موافقة من العينة عمى أىمية دور القيادة، إلا 

دارة ا لصراع، حيث أن التحميل الإحصائي أوضح عدم وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين القيادة الإدارية وا 
جاءت معاملات الارتباط والانحدار ضعيفة. أوصت الدراسة بتعزيز كفاءة القيادة، وتحديد الأدوار بوضوح 
وتشجيع التعاون بدلًا من التنافس. كما دعت إلى إعطاء أىمية أكبر لفيم أسباب الصراع والتعامل معو 

ثقافية والتنظيمية التي قد تؤثر في فاعمية بوعي تنظيمي. لوحظ أن الدراسة لم تتطرق بعمق إلى العوامل ال
 .مما يبرز الحاجة إلى أبحاث مستقبمية أكثر شمولاً  القيادة
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 لممزيد من التوضيح، يعرض الجدول التالي ممخصًا لأىم محاور الدراسة السابقة
 

 (1) : ممخص الدراسة السابقة رقـ2الجدوؿ رقـ 

 البند التفاصيؿ

 السنة  2025
 عنواف الدراسة الإدارية في إدارة الصراع التنظيميدور القيادة 

 مقال عممي في مجمة عممية محكمة 
 مجمة كمية الاقتصاد لمبحوث العممية، جامعة الزاوية –

نوع ومكاف 
 الدراسة

 التعرف عمى مستوى تطبيق أساليب القيادة الإدارية بكمية الاقتصاد -
 توضيح مستوى تطبيق إدارة الصراع التنظيمي -
 التعرف عمى دور القيادة الإدارية في إدارة الصراع التنظيمي -
 تقديم توصيات تساعد القيادة الإدارية في التخفيف من حدة الصراع وآثاره السمبية -

 أىداؼ الدراسة

المنيج الوصفي التحميمي، مع استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات، وتحميل البيانات 
 SPSS باستخدام برنامج

 نيج الدراسةم

أظيرت النتائج وجود دور ممموس لمقيادة الإدارية من خلال الموافقة عمى الفقرات ذات  -
 الطبيعة الإيجابية

 الصراع التنظيمي ظاىرة حتمية نتيجة لعوامل متعددة )تنظيمية، ثقافية، نفسية...( -
التنظيمي )ضعف عدم وجود تأثير معنوي إحصائي لمقيادة الإدارية عمى إدارة الصراع  -

 معامل الانحدار ومعامل التحديد(

 نتائج الدراسة

 : مف إعداد الطالبةالمصدر

  دور الأنماط القيادية في إدارة الصراع داخؿ المنظمة "بعنواف   (2018)محمد غ.،  :الدراسة الثانية
 "والبناء بولاية تيسمسيمتدراسة حالة بمديرية التعمير واليندسة المعمارية  –

ىدفت إلى تسميط الضوء عمى تأثير أنماط القيادة المختمفة في التعامل مع الصراعات التنظيمية داخل  
المؤسسات العامة. اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي مع توظيف أسموب دراسة الحالة، حيث تم تطبيق 

ين بالمديرية. بينت النتائج أن النمط القيادي الديمقراطي ىو الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من العامم
الأكثر حضورًا وتأثيرًا في بيئة العمل المدروسة، كما أظيرت أن أنماط القيادة تمعب دورًا ميمًا في إدارة 
الصراع والتقميل من حدتو. أكدت الدراسة عمى أىمية اختيار نمط القيادة المناسب بما يساىم في خمق بيئة 

مل متعاونة ومستقرة. أوصت بضرورة تعزيز ميارات القادة في التعامل مع الصراعات التنظيمية، والاىتمام ع
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بأساليب الاتصال والتفاوض الفعّال داخل المؤسسة. ومع ذلك، لم تبُرز الدراسة بشكل كافٍ تأثير المتغيرات 
ى الحاجة لمزيد من الدراسات التي تراعي الشخصية أو السياقية الأخرى في فعالية نمط القيادة، مما يشير إل

 .ىذه الأبعاد المعقدة
 لممزيد من التوضيح، يعرض الجدول التالي ممخصًا لأىم محاور الدراسة السابقة

 (2) : ممخص الدراسة السابقة رقـ3الجدوؿ رقـ 
 البند التفاصيؿ

 السنة الدراسية 2017/2018
 عنواف الدراسة داخل المنظمةدور الأنماط القيادية في إدارة الصراع 

مذكرة ماستر أكاديمية، المركز الجامعي تيسمسيمت مديرية التعمير واليندسة المعمارية 
 والبناء

نوع ومكاف 
 الدراسة

 التعرف عمى الأنماط القيادية المستخدمة في المنظمات -
 التعرف عمى دور القيادة الناجحة في إدارة الصراع داخل المنظمة -
 التعرف عمى الأسباب المؤدية إلى الصراع داخل المنظمة -

 أىداؼ الدراسة

 منيج الدراسة المنيج الوصفي، مع دراسة حالة
 النمط القيادي الديمقراطي ىو السائد في المؤسسة محل الدراسة -
 الأنماط القيادية تؤثر عمى إدارة الصراع داخل المنظمة -
 كثر استخدامًا لاحتواء الصراع التنظيميأسموب التسوية والحل الوسط ىو الأ -

 نتائج الدراسة

 الطمبةر: مف إعداد المصد

  :بعنواف "دور القيادة الإدارية في إنجاح التغيير التنظيمي في  (2016)المالؾ، الدراسة الثالثة
 ؿ.ـ.د"دراسة ميدانية عف تطبيؽ نظاـ  –جامعات مف الشرؽ الجزائري 

ىدفت إلى الكشف عن مدى مساىمة القيادة الإدارية في إنجاح التغيير التنظيمي داخل الجامعات الجزائرية،  
في ظل تطبيق نظام "ل.م.د" كخيار استراتيجي لإصلاح التعميم العالي. اعتمدت الدراسة عمى المنيج 

انات من عينة مكونة من قيادات الوصفي التحميمي والمنيج الميداني، واستخدمت الاستبيان كأداة لجمع البي
جامعية عمى مستويات مختمفة. أشارت النتائج إلى أن درجة ممارسة القادة الإداريين لأدوار قيادة التغيير 
جاءت دون المتوسط، مع وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسة القيادة وتحقيق أىداف نظام 

ت النظر حول تحقق أىداف النظام تبعًا لممنصب الإداري "ل.م.د". كما كشفت الدراسة عن تفاوت في وجيا
والخبرة والدرجة العممية. أوصت الدراسة بضرورة العمل عمى تطوير ميارات القيادة الإدارية، وتوفير الظروف 
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 التنظيمية والمادية الداعمة لقيادة التغيير. كما دعت إلى مزيد من الاىتمام بتقييم الأداء الإداري وربطو بقدرة
 القادة عمى التكيف مع متطمبات الإصلاحات الجامعية

 لممزيد من التوضيح، يعرض الجدول التالي ممخصًا لأىم محاور الدراسة السابقة
 (3) : ممخص الدراسة السابقة رقـ4الجدوؿ رقـ 

 البند التفاصيؿ
 السنة 2016 - 2015

من الشرق الجزائري "ل.م.د" دور القيادة الإدارية في إنجاح التغيير التنظيمي في جامعات 
 "دراسة ميدانية عن تطبيق نظام "ل.م.د

 عنواف الدراسة

أطروحة دكتوراه في العموم الاقتصادية، كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم التسيير، 
 1سطيف  -جامعة فرحات عباس 

نوع ومكاف 
 الدراسة

 توضيح العلاقة بين القيادة والتغيير التنظيمي -
 معرفة مدى ممارسة القادة الإداريين لأدوار قيادة التغيير -
 تقييم تحقق أىداف نظام "ل.م.د" -
 تقديم تشخيص لواقع الإدارة الجامعية الجزائرية في ظل التغيير -

 أىداؼ الدراسة

 منيج الدراسة استخدم المنيج الوصفي التحميمي والمنيج الميداني )الاستبيانات والتحميل الإحصائي(
 مستوى ممارسة القادة لأدوار قيادة التغيير كان دون المتوسط -
 ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة وتحقيق أىداف نظام "ل.م.د" -
 تفاوت تحقق أىداف "ل.م.د" من وجية نظر القادة الإداريين -

 نتائج الدراسة

 الطمبة: مف إعداد المصدر
 

  :حوؿ تأثير الأنماط القيادية عمى إدارة الصراع التنظيمي في  (2018)سيام، الدراسة الرابعة
 المؤسسات العمومية

ىدفت الدراسة إلى تحميل تأثير الأنماط القيادية عمى إدارة الصراع التنظيمي، مع التركيز عمى واقع 
الجزائرية. اعتمدت الدراسة عمى منيج وصفي تحميمي القيادة في المديرية العامة لشركة الخطوط الجوية 

الوظيفية، كما استخدمت أدوات جمع بيانات تمثمت في الاستبيان -مدعوم بالمقاربة المؤسسية والبنائية
كشفت النتائج أن النمط القيادي  .SPSS والمقابلات والملاحظة، مع تحميل البيانات بواسطة برنامج

ا داخل المؤسسة محل الدراسة، في حين أن النمط الديمقراطي يُعدّ الأكثر الأوتوقراطي ىو الأكثر شيوعً 
فعالية في إدارة الصراعات وتحويميا إلى فرص لمتطوير والتحفيز. أوصت الباحثة بضرورة اعتماد برامج 

نة تدريبية لتطوير ميارات القادة الإداريين في مجال إدارة الصراعات التنظيمية، وتبني أنماط قيادية مر 
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تضمن بيئة عمل إيجابية. ومع ذلك، لم تتناول الدراسة تأثير المتغيرات البيئية أو الاقتصادية الخارجية، 
 .مما يشير إلى الحاجة إلى دراسات مستقبمية أكثر شمولاً 

 لممزيد من التوضيح، يعرض الجدول التالي ممخصًا لأىم محاور الدراسة السابقة
 (4ابقة رقـ ): ممخص الدراسة الس5الجدوؿ رقـ 

 البند التفاصيؿ

 السنة الدراسية 2018–2017

دراسة ميدانية عمى  –تأثير الأنماط القيادية عمى عممية إدارة الصراع التنظيمي 
 المديرية العامة لشركة الخطوط الجوية الجزائرية

 عنواف الدراسة

 نوع ومكاف الدراسة 3جامعة الجزائر أطروحة دكتوراه أكاديمية، كمية العموم السياسية والعلاقات الدولية، 

ما مدى تأثير الأنماط القيادية عمى عممية إدارة الصراع التنظيمي بصفة عامة، وفي 
 المديرية العامة لشركة الخطوط الجوية الجزائرية بصفة خاصة؟

 إشكالية الدراسة

دارة الصراع التنظيمي  -  معرفة العلاقة بين الأنماط القيادية وا 
 تحديد النمط القيادي الأكثر قدرة عمى إدارة الصراعات  -    

 استثمار نتائج الدراسة لتطوير أداء المؤسسة في تحسين أدائيا القيادي   –
 ضبط وتوجيو سموك المرؤوسين  -
 خمق بيئة عمل إيجابية خالية من الصراعات السمبية –

 أىداؼ الدراسة

المؤسسية والوظيفية، مع الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، مدعوم بالمقاربة 
 أدوات مثل: الاستبيان، المقابمة، الملاحظة، وتحميل البيانات باستخدام برنامج

SPSS 

 الدراسة جمني

 .غمب عمى المؤسسات عينة الدراسة وجود صراعات تنظيمية -
  .يسود النمط القيادي الأوتوقراطي في الشركة محل الدراسة -
إلى أن النمط القيادي الديمقراطي ىو الأكثر قدرة عمى إدارة توصمت الدراسة   -

 .الصراع التنظيمي بفعالية

 نتائج الدراسة

 الطمبة : مف إعدادالمصدر

 المطمب الثاني: الدراسات السابقة الأجنبية
دارة الصراع  في ىذا المطمب سيتم استعراض أىم الدراسات السابقة التي تناولت موضوع القيادة الإدارية وا 

التنظيمي في السياق الأجنبي. سيتم التركيز عمى الأبحاث التي تناولت دور القيادة الإدارية في التعامل مع 
ط الضوء عمى النتائج الرئيسية التي الصراعات التنظيمية في بيئات ثقافية وتنظيمية متنوعة، مع تسمي
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توصمت إلييا ىذه الدراسات. كما سيتم مناقشة الأساليب والمنيجيات المستخدمة في ىذه الأبحاث. ييدف ىذا 
المطمب إلى تقديم رؤية شاممة حول تأثير القيادة الإدارية في إدارة الصراع التنظيمي عمى مستوى عالمي، 

 .تسعى الدراسة الحالية إلى معالجتياوتحديد الفجوات البحثية التي 
  الدراسة الأولى(Rinfret, 2012):   حوؿLeadership  

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميل مفيوم القيادة باعتباره عممية تفاعمية وميارة قابمة لمتطوير، خاصة في سياق 
المرتبطة بالقيادة مثل النظرية الشخصانية والظرفية والتفاعمية الإدارة العامة. تناولت الدراسة مختمف النظريات 

مع التركيز عمى القيادة التحويمية والتبادلية. ركزت الدراسة عمى أىمية الذكاء العاطفي في تحسين الأداء 
القيادي، وأوضحت كيف يمكن لمقائد أن يكيّف أسموبو القيادي بحسب السياقات المختمفة. اعتمدت عمى 

الوصفي التحميمي من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة. أبرزت النتائج أن فعالية القيادة  المنيج
تعتمد عمى جودة العلاقة بين القائد وأعضاء الفريق، وأن القائد الناجح ىو من يجمع بين التأثير والتحفيز 

خلال التدريب والتطوير المستمر وفيم احتياجات مرؤوسيو. وأوصت الدراسة بتعزيز الكفاءات القيادية من 
 لممزيد من التوضيح، يعرض الجدول التالي ممخصًا لأىم محاور الدراسة السابقة .داخل المؤسسات

 (1) : ممخص الدراسة السابقة رقـ6الجدوؿ رقـ 
 البند التفاصيؿ

 السنة 2012
LEADERSHIP عنواف الدراسة 

 Le Dictionnaire) "الموسوعي للإدارة العامةمقال عممي أكاديمي منشور في "المعجم 

encyclopédique de l’administration publique)  كندا 
 نوع ومكاف الدراسة

كيف يمكن فيم القيادة كظاىرة تفاعمية وميارية تشمل التأثير العاطفي والتفاعل بين 
 القائد وأعضاء الفريق في سياقات متعددة؟

 إشكالية الدراسة

 تطور مفيوم القيادة عبر الزمنتوضيح  -
 تحميل أبرز النظريات المرتبطة بالقيادة. -
 إظيار أن القيادة ميارة مكتسبة وليست فطرية فقط. -
 .التركيز عمى الذكاء العاطفي والتفاعل الجماعي -

 أىداؼ الدراسة

 منيج الدراسة .بالقيادةمنيج وصفي تحميمي يعتمد عمى مراجعة الأدبيات والنظريات الحديثة المتعمقة 
 القيادة عممية تفاعمية تتأثر بالسياقات والظروف. -
 القيادة التحويمية تعزز من فعالية القيادة التفاعمية لكنيا لا تستبدليا. -
 الذكاء العاطفي عنصر مركزي في القيادة الناجحة. -
 .والرضاجودة العلاقة بين القائد وأعضاء الفريق تؤثر مباشرة عمى الأداء  -

 نتائج الدراسة
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 الطمبةإعداد المصدر: 
 الدراسة الثانية(Benabdelhadi, 2023):   حولTransformer l'administration publique : le 

leadership agile et l'adaptation au changement technologique 

القيادة الرشيقة والتكيف مع التغيير التكنولوجي في دعم التحول الرقمي ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميل دور 
للإدارة العمومية، مع التركيز عمى الحالة المغربية. تمحورت حول فيم التحديات التي تواجو الإدارة العمومية 

براز الاستراتيجيات القيادية القادرة عمى إنجاح عمميات  التحول. اعتمدت في ظل التغيرات الرقمية السريعة، وا 
الدراسة عمى منيج نظري من خلال مراجعة الأدبيات الحديثة المرتبطة بالموضوع، حيث تم تصنيف وتحميل 
مجموعة من الدراسات الأكاديمية والمصادر العممية الموثوقة. توصمت الدراسة إلى أن القيادة الرشيقة، إلى 

كمة فعالة بمشاركة مختمف الأطراف المعنية، تُعد جانب ثقافة الابتكار، وتطوير الميارات الرقمية، وحو 
عوامل حاسمة لإنجاح التحول الرقمي. وأوصت الدراسة بضرورة تبني نماذج قيادة مرنة، تعزز من قابمية 
التكيف والتعمم داخل المؤسسات العمومية، لضمان تقديم خدمات ذات جودة لممواطنين وتحقيق تحول رقمي 

 ، يعرض الجدول التالي ممخصًا لأىم محاور الدراسة السابقةلممزيد من التوضيح.مستدام
 (2) : ممخص الدراسة السابقة رقـ7الجدوؿ رقـ 

 البند التفاصيؿ
 السنة الدراسية 2023

 عنواف الدراسة تحويل الإدارة العمومية: القيادة الرشيقة والتكيف مع التغيير التكنولوجي
 International Journal of :محكمةمقال عممي نظري منشور في مجمة دولية 

Accounting, Finance, Auditing, Management and Economics (IJAFAME) ،
 .723–710، الصفحات 1-3، العدد 4المجمد 

نوع ومكاف 
 الدراسة

ما دور القيادة الرشيقة والتكيف مع التغيرات التكنولوجية في إنجاح التحول الرقمي للإدارة 
 بية، وما ىي التحديات التي تواجييا؟العمومية المغر 

 إشكالية الدراسة

  .تحميل دور القيادة في التحول الرقمي للإدارة العمومية المغربية -
 .تحديد التحديات والعوائق التي تعرقل التحول الرقمي -

 تقديم ممارسات واستراتيجيات قيادية فعالة لإنجاح التحول الرقمي - 
 .لممسيرين وصناع القرار في القطاع العامتقديم توصيات عممية  -

 أىداؼ الدراسة

والدراسات  (revue de littérature) منيج نظري يعتمد عمى مراجعة الأدبيات الحديثة
السابقة المنشورة خلال الثلاث سنوات الأخيرة، تم جمع البيانات من قواعد بيانات أكاديمية 

  .تحميميا وتصنيفيا إلى محاوروتم ، Google Scholarو Scopus متخصصة مثل

 منيج الدراسة

  .أىمية القيادة الرشيقة في تعزيز الابتكار، التعاون، والتكيف مع التكنولوجيا -
  .ضرورة تبني ثقافة الابتكار والتعمم المستمر داخل المؤسسات العمومية– 
 .أىمية الاستثمار في تطوير الميارات الرقمية لمموظفين –

 نتائج الدراسة
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 مبةالط إعداد من: المصدر
  الدراسة الثالثة(Rinfret D. M., 2007):  حولLe « leadership administratif » comme concept 

utile à la modernisation de l’administration publique 

فعالة لتحديث الإدارة العمومية، من خلال تحميل ىدفت ىذه الدراسة إلى تقديم مفيوم "القيادة الإدارية" كآلية 
براز دوره في مواجية تعقيدات البيئات التنظيمية الحديثة. انطمقت الدراسة من إشكالية ضعف  تطور المفيوم وا 
التناول الأكاديمي لمقيادة في السياق العمومي، رغم كثافة الدراسات حول القيادة في القطاعات الأخرى. 

عمى المنيج النظري التحميمي، واستندت إلى مراجعة معمقة لأىم النظريات والنماذج التي اعتمدت الدراسة 
عالجت مفاىيم القيادة، مع تقديم نموذج ديناميكي يربط بين القائد، المتعاونين، وسياق التغيير. أظيرت 

ى ضرورة تطوير قدرات النتائج أىمية تبني القيادة التحويمية والذكاء العاطفي في العمل الإداري، مشددة عم
القادة داخل الإدارات العمومية لمواجية التحديات المرتبطة بالتعقيد المؤسسي. كما أوصت الدراسة بتكثيف 
الأبحاث التطبيقية حول القيادة في السياق الإداري، وتعزيز التكوين القيادي الموجو خصيصًا لممديرين في 

 القطاع العام
 دول التالي ممخصًا لأىم محاور الدراسة السابقةلممزيد من التوضيح، يعرض الج

 (3) : ممخص الدراسة السابقة رقـ8الجدوؿ رقـ 
 البند التفاصيؿ

 السنة الدراسية 2007
«LEADERSHIP ADMINISTRATIF» COMME CONCEPT UTILE À LA 

MODERNISATION DE L’ADMINISTRATION PUBLIQUE 
 عنواف الدراسة

العدد  ,Revue française d’administration publiqueمقال عممي محكم، منشور في 
 ، فرنسا442–423، صفحات 123

نوع ومكاف 
 الدراسة

رغم وفرة الأدبيات حول القيادة، فإن تطبيق ىذا المفيوم عمى القطاع العام لا يزال غير 
 .الإدارية في الإدارات العموميةواضح، وىناك غموض كبير في كيفية فيم وممارسة القيادة 

إشكالية 
 الدراسة

  .تقديم مفيوم "القيادة الإدارية" كأداة لتحديث الإدارة العامة -
 .تحميل إمكانيات تطوير ىذا المفيوم في سياقات الإدارة العمومية -

 .تحديد سمات وميارات القيادة المطموبة - 

 أىداؼ الدراسة

مراجعة الأدبيات والنظريات المتعمقة بالقيادة، مع اقتراح منيج نظري تحميمي يعتمد عمى 
 .نموذج مفاىيمي ديناميكي لمقيادة الإدارية في السياق العام

 منيج الدراسة

لا يوجد إجماع حول خصائص القائد المثالي، لأن القيادة تتطمب فيماً لمسياق ولمعلاقات  -
 مع المرؤوسين. 

 مية والذكاء العاطفي. يجب التركيز عمى القيادة التحوي -
 القيادة في القطاع العام ضرورية لمواجية تعقيدات البيئة الإدارية المتغيرة باستمرار.  -
 .ىناك حاجة لتطوير برامج تكوين القادة الإداريين داخل المؤسسات العمومية -

 نتائج الدراسة
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 الطمبةإعداد : المصدر
 الدراسة الرابعة: (Aslin., 2018)  حولAdministrative leadership teams and impacts on 

campus culture as measured by collaboration, decision making, conflict, 

communication, favoritism, and confidence 
القيادة الإدارية عمى ثقافة تيدف ىذه الدراسة إلى فيم كيفية تأثير العلاقات الميكروسياسية داخل فرق 

المدرسة ومناخيا، وذلك من خلال مؤشرات مثل التعاون، اتخاذ القرار، إدارة الصراع، التواصل، المحسوبية، 
والثقة. ركّزت الدراسة عمى تحميل الأنماط القيادية المختمفة ودورىا في دعم أو إضعاف أداء الفرق الإدارية 

ي لمطلاب. اعتمدت الدراسة عمى المنيج النوعي من خلال دراسة حالة وانعكاس ذلك عمى التحصيل الدراس
 STAAR لثلاث مدارس متوسطة، باستخدام المقابلات شبو المنظمة وتحميل وثائق مدرسية ونتائج اختبار

لثلاث سنوات متتالية. بيّنت النتائج أن أسموب القيادة المتبع من طرف المدير لو الأثر الأكبر في تحديد 
العلاقات داخل الفريق الإداري، وبالتالي في تشكيل ثقافة المدرسة وتحقيق الإنجازات الأكاديمية. وقد  طبيعة

أوصت الدراسة بأىمية تبني أساليب قيادية تعزز الثقة والتواصل الواضح داخل الفريق لضمان مناخ مدرسي 
 خصًا لأىم محاور الدراسة السابقةلممزيد من التوضيح، يعرض الجدول مم .إيجابي ينعكس عمى تعمم التلاميذ

 (4) : ممخص الدراسة السابقة رقـ9الجدوؿ رقـ 
 البند التفاصيؿ

 السنة الدراسية 2018ديسمبر 
Administrative Leadership Teams and Impacts on Campus Culture as 

Measured by Collaboration, Decision Making, Conflict, Communication, 

Favoritism, and Confidence 

 عنواف الدراسة

 Texas A&M University - Doctor of Education in - أطروحة دكتوراه أكاديمية

Educational Administration 
نوع ومكاف 
 الأطروحة

كيف تؤثر العلاقات الميكروسياسية بين أعضاء فرق القيادة الإدارية في المدارس عمى 
 .ومناخيا، وكيف تؤثر ىذه التفاعلات عمى الإنجاز الأكاديمي لمطلابثقافة المدرسة 

 إشكالية الدراسة

فيم تأثير التفاعلات الميكروسياسية داخل فرق القيادة الإدارية عمى قدرتيا عمى اتخاذ 
 .القرار، حل النزاعات، مشاركة المعمومات، ومدى تأثير ذلك عمى مناخ وثقافة المدرسة

 أىداؼ الدراسة

وشممت  (qualitative case study) راسة حالة استكشافية استخدمت المنيج النوعيد
، (STAAR) مقابلات نصف موجية وتحميل بيانات ديموغرافية، نتائج الاختبارات الموحدة

 .وخطط تحسين المدارس

 منيج الدراسة

الإدارية ليا تأثير كشفت النتائج أن الحوارات الميكروسياسية الإيجابية بين أعضاء القيادة 
إيجابي عمى مناخ المدرسة، ولكن نمط القيادة لدى المدير كان العامل الأكثر تأثيرًا في 
ثقافة المدرسة، المناخ، والإنجاز الأكاديمي. حُددت ثلاثة أنماط لمقيادة: القيادة الإدارية 

 .التقميدية، القيادة التعاونية، والقيادة التمكينية

 نتائج الدراسة
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 الطمبةإعداد : المصدر

 المطمب الثالث: المقارنة بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة

يركز ىذا المطمب عمى المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة من خلال ذكر أىم أوجو التشابو 
 .بين دراستنا والدراسات السابقة التي تم ذكرىا سابقًاوأوجو الاختلاف 

 بيف الدراسة الحالية والدراسات المحميةالمقارنة  .1

 :سيتم تمخيص أىم الفروقات بين دراستنا والدراسات الوطنية والمحمية في الجدول التالي

 المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات الأجنبية .2

 :يمكن تمخيص أىم الفروقات بين الدراسة الحالية والدراسات الأجنبية من خلال الجدول التالي

  : ممخص الفرؽ بيف الدراسة الحالية و الدراسات المحمية10الجدوؿ رقـ 

 إعداد الطمبة المصدر:
 
 

 المقارنة أوجو الاختلاؼ أوجو التشابو
تناولت العلاقة بين القيادة والصراع  -

استخدام المنيج الوصفي  -التنظيمي.
 .التحميمي

دراسة بن عبد الله ركزت عمى قطاع  -
التعميم، بينما دراستنا ركزت عمى قطاع 

 الشباب والرياضة.
 .استخدام أدوات تحميل إحصائية مختمفة -

الحالية مع الدراسة 
 دراسة بن عبد الله

(2020) 

تناولت ميارات القيادة الثلاث )الفنية،  -
 .الإنسانية، الفكرية(

دراسة لعور استخدمت المقابمة، بينما  -
 دراستنا اعتمدت عمى الاستبيان.

 .حجم العينة في دراستنا أكبر -

الدراسة الحالية مع 
 (2018) دراسة لعور

إحصائيًا بين القيادة وجود علاقة دالة  -
دارة الصراع  .وا 

دراسة بودشيش أجريت في مؤسسة خاصة،  -
 .بينما دراستنا أجريت في مؤسسة عمومية

الدراسة الحالية مع 
 دراسة بودشيش

(2022) 
تحميل الصراع التنظيمي من منظور  -

 .القيادة الإدارية
حملاوي ركز عمى الصراع الوظيفي فقط،  -

ت الصراع التنظيمي بينما دراستنا تناول
 .بمختمف أبعاده

الدراسة الحالية مع 
 دراسة حملاوي

(2019) 
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 : ممخص الفرؽ بيف الدراسة الحالية و الدراسات الأجنبية11الجدوؿ رقـ 

 المقارنة أوجو الاختلاؼ أوجو التشابو

التركيز عمى القيادة الإدارية  -
كعممية تفاعمية وميارة قابمة 

 لمتطوير.

استخدام المنيج الوصفي  -
 .التحميمي

ركزت عمى الذكاء  Rinfret دراسة -
العاطفي والقيادة التحويمية في السياق 
الكندي، بينما دراستنا تناولت الصراع 
التنظيمي في قطاع الشباب والرياضة 

 بالجزائر.
الدراسة اعتمدت عمى مراجعة الأدبيات  -

 .فقط

 الدراسة الحالية مع دراسة
Rinfret (2012) 

تناولت أىمية القيادة في  -
 التعامل مع التغيير التنظيمي.

استخدمت مراجعة أدبيات  -
 .عممية حديثة

ركزت عمى  Benabdelhadi دراسة -
التحول الرقمي في الإدارة العمومية 

المغربية، بينما دراستنا ركزت عمى إدارة 
 الصراع التنظيمي.

الدراسة استخدمت منيجًا نظريًا بحتاً  -
 .دون جمع بيانات ميدانية

 الدراسة الحالية مع دراسة
Benabdelhadi (2023) 

التحميل النظري لمقيادة الإدارية  -
 في السياق العام.

التركيز عمى أىمية القيادة  -
 .ذكاء العاطفيالتحويمية وال

ركزت عمى تحديث  Rinfret دراسة -
الإدارة العامة في فرنسا، بينما دراستنا 
تناولت الصراع التنظيمي في مؤسسة 

 عمومية محمية.
 .لم تشمل الدراسة جمع بيانات تطبيقية -

 الدراسة الحالية مع دراسة
Rinfret (2007) 

بحثت في العلاقة بين القيادة  -
 والصراع التنظيمي.

استخدمت المقابلات كأداة  -
 .نوعية

أجريت في مدارس  Aslin دراسة -
أمريكية وركزت عمى تأثير القيادة عمى 
ثقافة المدرسة، بينما دراستنا تناولت 
 مؤسسة تابعة لقطاع الشباب والرياضة.

الدراسة استخدمت منيج دراسة حالة  -
نوعية، بينما دراستنا اعتمدت عمى 

 .الاستبيان الكمي

 Aslin الدراسة الحالية مع دراسة
(2018) 
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  الطمبةإعداد  المصدر:

 

 خلاصة الفصؿ الأوؿ

 

يمثل ىذا الفصل إطار نظري متكامل حول مفيومي القيادة الإدارية والصراع التنظيمي، حيث تم التطرق إلى 
المؤسسي. وقد تناول الإطار المفاىيمي لكل منيما، مع توضيح العلاقة التفاعمية بينيما في سياق العمل 

الجوانب الأساسية التي تشكل قاعدة عممية لفيم أدوار القيادة في إدارة الصراعات داخل  الأول الفصل
حالة واقعية ناتجة عن اختلاف المصالح والأدوار  ىوأن الصراع التنظيمي  مع لإبرازالمنظمات، 

 والتوجيات، وقد تكون لو نتائج إيجابية أو سمبية بحسب أسموب التعامل معو.
ميما في التخفيف من حدة الصراع التنظيمي، إذ  اأوضح الفصل أيضا أن أساليب القيادة المختمفة تمعب دور 

من فرص التعاون وحل المشكلات بطريقة فعالة. كما تم اعتماد نمط قيادي ملائم يمكن أن يعزز  و عندنأ
استعراض التصنيفات المختمفة لأنماط القيادة وأبعاد الصراع التنظيمي، مما يساعد عمى فيم أعمق لطبيعة 

 ىذه الظاىرة داخل بيئة العمل.
قات الداخمية وقد عرضت الدراسات السابقة نماذج وتجارب توضح كيف تؤثر القيادة الإدارية في ضبط العلا

بالمؤسسة، وتساىم في الحفاظ عمى الانسجام الوظيفي ودعم الاستقرار المؤسسي. وبناء عمى ذلك يشكل ىذا 
الفصل قاعدة نظرية تميد لمدراسة الميدانية التي تيدف إلى تحميل مدى تأثير القيادة الإدارية في إدارة 

ين داخل بيئة عمل محددة. كما تمثل مضامينو الصراع التنظيمي، من خلال اختبار العلاقة بين المتغير 
مدخلا لفيم طبيعة التفاعلات التنظيمية وتحديد الأساليب القيادية الأنسب لتحسين الأداء المؤسسي وتطوير 

 بيئة العمل.



 

 

 

 

 

 

 

 دراسة ميدانية

مديرية الشباب ب   

غرداية  -و الرياضة   



     غرداية -ة ميدانية بمديرية الشباب و الرياضةدراس: الثانيالفصؿ 
 

 26 

 

 :تمييد
 

 عمىيتناول ىذا الفصل الإطار المنيجي والتطبيقي لمدراسة التي تيدف إلى قياس أثر ميارات القيادة الإدارية 
مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية، حيث تم تحديد المنيج العممي بمقر إدارة الصراع التنظيمي 

تبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، مع المعتمدووصف مجتمع الدراسة والعينة المختارة. كما تم استخدام الاس
، باستخدام SPSSشرح طريقة تصميمو وتوزيعو. ولتحميل البيانات تم الاعتماد عمى البرنامج الإحصائي 

أساليب وصفية واستدلالية لاختبار الفرضيات، بيدف التحقق من العلاقة بين أبعاد القيادة الإدارية )الفنية، 
دارة  التالية: المباحثالصراع التنظيمي بشكل عممي وموضوعي. ويتضمن ىذا الفصل  الإنسانية، الفكرية( وا 

 :منيجية الدراسة. المبحث الأوؿ 
 :عرض نتائج الدراسة الخاصة بالاستبيان. المبحث الثاني 
 :اختبار الفرضيات الرئيسية وفرضياتيا الفرعية . المبحث الثالث 
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 المتغير المستقل:

 القيادة الادارية

المهارات الفنٌة: البعد الاول  

المهارات : البعد الثاني
 الانسانٌة

المهارات الفكرٌة:البعد الثالث  

 المتغير التابع:

 ادارة الصراع التظيمي

 ادارة الصراع التنظيمي

 المبحث الأوؿ: منيجية الدراسة

أبعاد بشكل موجز. تم تطوير  ثلاثة في ىذا المبحث، قُدِّم النموذج العام لمدراسة وتم تفصيل متغيراتيا عبر
وتم اختباره لمتأكد من ملاءمتو ىذا النموذج بناءً عمى الدراسات السابقة والأدبيات المتاحة في المجال، 

 .لأغراض البحث المقصودة

 التصميـ النظري لمدراسة  :المطمب الاوؿ

 نموذج الدراسة  .1

 تم بناء نموذج الدراسة عمى النحو التالي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 الطمبةاعداد   :المصدر

  : التصميـ العممي لمدراسةالثانيمطمب ال

في "التصميم العممي لمدراسة"، سنركز عمى جانب التنفيذ العممي لمبحث، حيث سنقدم نظرة شاممة عن كيفية 
تحقيق أىداف الدراسة من خلال استعراض المجتمع المستيدف وعينتو، بالإضافة إلى شرح الأدوات والطرق 

 نموذج الدراسة العاـ :2 الشكؿ رقـ
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اتخاذىا لضمان دقة وجودة المستخدمة في عممية الجمع والتحميل. سنسمط الضوء عمى الخطوات التي تم 
 .البيانات المجمعة، وكذلك عمى النتائج المتوقعة التي يمكن أن تسفر عنيا ىذه العممية

 مجتمع وعينة الدراسة .1
 .مديرية الشباب والرياضة ولاية غرداية بمقرسنتناول دراسة مجتمع وعينة محددة 

 مجتمع الدراسة .1
 65بمقر مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية، ويبمغ عددىم يتكوّن مجتمع الدراسة من الموظفين العاممين 

 .موظفًا
 عينة الدراسة .2

استبيانًا  50موظفًا من مؤسسة مديرية الشباب والرياضة ولاية غرداية. تم توزيع  50تمثمت عينة الدراسة في 
 .بياناتاست 19استبيانًا يمكن معالجتيا إحصائيًا، بينما لم يتم استرجاع  31استُرجع منيا 

 : احصائيات الاستبيانات الموزعة والمسترجعة عمى العينة21الجدوؿ رقـ 
 النيائية الضائعة المسترجعة الموزعة عدد الاستبيانات

 31 19 31 50 المجموع

 الطمبةاعداد  :المصدر

 الأدوات المستخدمة .3

المعاينة الميدانية والملاحظة، حيث تم تسجيل تقدم ممموس في تتضمن الأدوات المستخدمة في ىذه الدراسة 
إدارة الصراع التنظيمي داخل مؤسسة مديرية الشباب والرياضة ولاية غرداية. بالإضافة إلى استخدام المقابمة 
غير المقننة والاستبيان لجمع المعمومات من الموظفين، مما يسمح بتحميل شامل لمبيانات واستنتاج النتائج 

 .دقةب

 تمت المعاينة الميدانية في مؤسسة مديرية الشباب والرياضة ولاية غرداية : المعاينة الميدانية والملاحظة
حيث تم تحميل بيئة العمل داخل المديرية. أظيرت النتائج تأثيرًا إيجابيًا لميارات القيادة الإدارية في 

بين الأقسام، مما ساىم في تخفيف حدة التعامل مع الصراع التنظيمي. لوحظ تحسن في تنسيق العمل 
النزاعات وتعزيز بيئة التعاون داخل المؤسسة. يعكس ذلك فعالية تطبيق الميارات الإدارية في إدارة 

 .الصراع والتحديات التنظيمية

 خلال المقابلات غير المقننة مع الموظفين في مؤسسة مديرية الشباب والرياضة :  المقابمة غير المقننة
رداية، تم التطرق إلى ميارات القيادة الإدارية وأثرىا في إدارة الصراع التنظيمي. تبين أن الميارات ولاية غ
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الإدارية، بما في ذلك الميارات الفنية، الإنسانية والفكرية، تمعب دورًا حيويًا في معالجة القضايا التنظيمية. 
الصراع، والقيام بحميا بطريقة بنّاءة تساىم في أشار الموظفون إلى أىمية القيادة الفعّالة في تحديد أسباب 

 .الحفاظ عمى بيئة عمل متوازنة ومرنة

 تمثمت أداة الدراسة في الاستبيان، حيث يتضمن مجموعة من الأسئمة التي تُوجو  ف: استمارة الاستبيا
 إلى الموظفين بيدف الحصول عمى معمومات حول دور ميارات القيادة الإدارية في إدارة الصراع

في  (Excel 2007) في تحميل المعطيات، وبرنامج (SPSS 22) التنظيمي. تم الاعتماد عمى البرنامج
 :تمثيل الرسومات البيانية. تم تقسيم الاستبيان إلى جزئيين

 يتضمن البيانات الشخصية، مثل الجنس، والعمر، والمؤىل العممي، وسنوات الخبرة،   :الجزء الأوؿ
 .والوظيفة

 يتضمن أسئمة موضوعية تتناول محاور الدراسة، وينقسم إلى محورين :  الجزء الثاني: 

 يتضمن المتغير المستقل وىو ميارات القيادة الإدارية، والذي يشمل :المحور الأوؿ: 
o وىي المعرفة التخصصية التي يمتمكيا القائد، وقدرتو عمى توجيو الموظفين في الميارات الفنية :

 .تنفيذ الميام بكفاءة
o وىي القدرة عمى التواصل الفعّال، وفيم احتياجات الموظفين، وتعزيز العمل الميارات الإنسانية :

 .الجماعي
o وىي قدرة القائد عمى التفكير الاستراتيجي واتخاذ القرارات السميمة التي تساىم الميارات الفكرية :

 .في حل المشاكل المعقدة

 إدارة الصراع التنظيمييتضمن المتغير التابع وىو   : المحور الثاني 
( 5-1تم الاعتماد في قياس متغيرات الدراسة عمى مقياس ليكرت الخماسي، حيث تتراوح الإجابات بين )

 وذلك حسب الدرجات التالية:
 يوضح مقياس ليكرت الخماسي :13 الجدوؿ رقـ

 

 

 (2019)وائل فاضل حسان العكيدي،    :المصدر
 

 موافؽ بشدة موافؽ محايد غير موافؽ غير موافؽ بشدة
5 4 3 2 1 
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 التصميـ الإحصائي لمدراسةالمطمب الثالث: 

نسمط الضوء عمى التصميم الإحصائي الذي اعتمدناه لتحميل بيانات الدراسة، من خلال   في ىذا المطمب
توضيح الأساليب الإحصائية المستخدمة، واختبار صدق وثبات الاستبيان، إضافة إلى التحقق من التوزيع 

 .الطبيعي لمبيانات لضمان دقة النتائج وموضوعية التفسير
 البيانات تحميؿ في المستخدمة الإحصائية الأساليب .1

تمت عممية تبويب وتحميل البيانات المستخمصة من الاستمارات عن طريق تحويل البيانات الوصفية إلى 
  ، وذلك بترميز الإجابات وتفريغيا باستخدام برنامجExcel 2007  بيانات كمية، ثم إدخاليا في برنامج

SPSS 22.  لتاليةتم تحميل النتائج باستخدام الأساليب الإحصائية ا: 
o اختبار ألفا كرونباخ 
o اختبار التوزيع الطبيعي 
o  التحميل الوصفي 
o  اختبار الفرضيات الفرعية 
o  الانحدار الخطي المتعدد 

   ولمعرفة الاتجاه العام لإجابات العينة يتم تحديد مجال المتوسط الحسابي المرجح من خلال حساب المدى 
( ثم إضافة ىذه 0.80=4/5لمحصول عمى طول الخمية )( ثم تقسيمو عمى أكبر قيمة في المقياس 4=5-1)

 القيمة إلى اقل قيمة في المقياس وذلك لتحديد الحد الأدنى ليذه الخمية وىكذا أصبح طول الخلايا كما يمي:
 المستوى الموافؽ لو مجاؿ المتوسط الحسابي المرجح :14الجدوؿ رقـ 

 مجاؿ المتوسط الحسابي المرجح المستوى الموافؽ لو
 1880 الى 1  من غير موافؽ بشدة

 2860 الى 1881  من غير موافؽ
  3840 الى 2861 من  محايد
 4820 الى 3841 من موافؽ

    5 الى 4821 من موافؽ بشدة

  (2007)عبد الفتاح عز،    : المصدر
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 صدؽ وثبات الاستبياف .2

حيث سنتحقق من ملاءمة  .ثباتوو صدؽ الاستبياف :عمى اختبارين أساسيين العنصرسنركز في ىذا 
 .لتقييم اتساق الإجابات معامؿ ألفا كرونباخالمحتوى ودقتو عبر عممية التحكيم العممي، وسنستخدم 

 صدؽ الاستبياف (1

القيادة الإدارية في إدارة الصراع بعد الانتياء من صياغة فقرات الاستبيان الخاصة بقياس دور ميارات 
تم عرض الاستمارة عمى نخبة من الأساتذة المتخصصين في مجالات الإدارة والتنظيم لتحكيميا.  التنظيمي

 .وقد ركزت عممية التحكيم عمى مدى وضوح العبارات، دقة الصياغة، وملاءمة الفقرات لأىداف الدراسة
من الأساتذة المحكمين، تم إدخال بعض التعديلات الطفيفة عمى  وبناءً عمى الملاحظات والتوصيات المقدمة

 .الصياغة وشكل الأسئمة، بما يضمن شمول الاستبيان لجميع أبعاد الدراسة بدقة ووضوح
 ثبات الاستبياف (2

ويتراوح معامل ألفا   .SPSS 22باستخدام برنامج  معامؿ ألفا كرونباخلقياس ثبات الاستبيان، تم حساب 
 .وكمما اقتربت القيمة من الواحد دل ذلك عمى ارتفاع الثبات الداخمي للأداة ،الصفر والواحدعادة بين 

 :وبعد إجراء اختبار الثبات، أظيرت النتائج التالية
 اختبار ألفا كرونباخ :15 الجدوؿ رقـ

 ألفا كرونباخ عدد العبارات
22 0.91 

  SPSS 22 بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد : المصدر

تشير إلى  SPSS22 نلاحظ أن قيم معاملات ألفا كرونباخ التي تم الحصول عمييا من مخرجات برنامج
 .مستويات جيدة إلى ممتازة من الثبات الداخمي

(، فإن ذلك يؤكد أن أداة البحث تتمتع بدرجة 0.91وبما أن جميع المحاور تجاوزت القيمة المعيارية المقبولة )
والاتساق الداخمي، مما يجعميا صالحة للاستخدام في التحميل الإحصائي والوصول إلى  عالية من الثبات

 نتائج موثوقة
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 اختبار التوزيع الطبيعي .3

 لمتأكد من أن بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي أو تقترب منو، تم حساب معاملات الالتواء
(Skewness) والتفمطح (Kurtosis)  .وفي ىذا السياق، يشيرلممتغيرات الرئيسية (Kline, 2016)  إلى أن

، حتى نعتبر أن البيانات تخضع ( 10± ) ، ولمتفمطح بين( 3 ± ) القيم المقبولة للالتواء يجب أن تكون بين
 .لمتوزيع الطبيعي

 :فيما يمي نتائج اختبار التوزيع الطبيعي
 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة :16الجدوؿ رقـ 

 المتغيرات الميارات الفنية الميارات الإنسانية الميارات الفكرية الصراعات إدارة

 معامؿ الالتواء 0.32- 0.18- 0.05 0.41-

 معامؿ التفمطح 0.45- 0.12 0.28- 0.35

    SPSS  22 بالاعتماد عمى مخرجات برنامج لطمبةإعداد ا  :المصدر

الالتواء والتفمطح تقع ضمن الحدود المقبولة إحصائيًا  يوضح ىذا الجدول أن جميع القيم الخاصة بمعاملات
، والقيمة المطمقة 3، حيث أن القيمة المطمقة لمعامل الالتواء أقل من (Kline, 2016) كما أشار إلى ذلك

. وىذا يدل عمى أن بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي بدرجة مقبولة، مما 10لمعامل التفمطح أقل من 
 .في تحميل النتائج بثقة وموضوعية (Parametric Tests) الاختبارات الإحصائية المعممية يبرر استخدام

 المطمب الرابع: ميداف الدراسة
 تعريؼ المؤسسة .1

مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية ىي مؤسسة عمومية تابعة لوزارة الشباب والرياضة، تعنى بتسيير 
عمى مستوى الولاية. تيدف إلى ترقية الرياضة وتوفير فضاءات وتطوير النشاطات الشبانية والرياضية 

ترفييية وثقافية لمشباب، كما تسير عمى تنظيم الفعاليات والمنافسات، دعم الجمعيات الناشطة، وتسيير 
اليياكل التابعة ليا كدور الشباب والمراكز الرياضية. تسعى المديرية إلى تحقيق تنمية شبانية شاممة تُعزز من 

 ركة الشباب في الحياة الاجتماعية والثقافية والاقتصادية.مشا
تم اختيار مديرية الشباب والرياضة بغرداية كمجال مكاني لمتربص التطبيقي ونيا جياز فعال ومتميز        

إنشاء  1990/ يوليو 28بتاريخ  90/234وذو أىمية كبيرة، حيث بمقتضى المرسوم التنفيذي  رقم المتضمن 
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موظف، تشمل قطعة  400وتضم الآن  1990باب والرياضة بولاية غارداية حيث البداية  سنة مديرية الش
الكائنة ببوىراوة السفمى بمدية غرداية المركز عمييا مقر  2م980أرض ممك لمدولة مساحتيا الإجمالية 

 المديرية بحيث يحدىا:
شمالا جبل.  -  
جنوبا ارتفاع الطريق الولائي وسط حي مرماد. -  
قا سكة غير نافذة جزء ومقر مديرية الشؤون الدينية جزء آخر.شر  -  
غربا ممر غير نافذ جزء ومقر مديرية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وبيا أربعة مصالح و ىي :  -  

  مصمحة التكوين و إدارة الوسائل 
  مصمحة التربية البدنية و الرياضة 
  مصمحة الشباب 
  مصمحة الاستثمارات و التجييز 
 أىمية وأىداؼ مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية  
تيدف مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية في مجمل نشاطاتيا عمى إستيعاب أكبر عدد من الشباب      

وتنظيميم ولم شمميم في جمعيات ونوادي رياضية قصد تنشيطيم وحمايتيم من الآفات الإجتماعية المحيطة 
يفيم وترسيخ الروح الوطنية في نفوسيم والعمل عمى جعميم صالحين يستفيد منيم بيم، إلى جانب تثق

المجتمع، ومحاولة إنقاذىم من الأخطار التي تحيط بيم وىذا بإنخراطيم في مختمف النوادي الرياضية 
القطاع(  والجمعيات الشبانية وكذا تنظيم الرحلات والمخيمات الصيفية وتنظيم التوأمة بين المديريات )مديريات

 عبر تراب الوطن والعمل عمى تعريف الشباب بمختمف العادات والتقاليد.
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 عرض نتائج الدراسة :مبحث الثاني ال

يتم عرض وتحميل نتائج الاستبيان الذي وُزِّع عمى العاممين في مديرية الشباب والرياضة   في ىذا المبحث
 .لولاية غرداية، بيدف جمع البيانات اللازمة لفيم دور ميارات القيادة الإدارية في إدارة الصراع التنظيمي

ادة الإداريين في التعامل مع وتوفر النتائج المستخمصة من الاستبيان نظرة شاممة عمى مدى فعالية ميارات الق
 .الصراعات التنظيمية وتأثيرىا عمى سير العمل داخل المؤسسة

 المطمب الأوؿ: خصائص أفراد العينة

في ىذا المطمب سنقوم بعرض وتحميل خصائص أفراد العينة المدروسة، وذلك من خلال تحميل إجابات 
خمسة عبارات تتضمن الجنس، الفئة العمرية  المشاركين المتعمقة بالمعمومات الشخصية ليم. سنركز عمى

سيتم تقديم ىذه البيانات بشكل يوضح النسب المئوية  .المستوى التعميمي، الصنف الميني، وسنوات الخبرة
 .والتوزيعات لكل من العوامل المدروسة، مما يساعد في فيم تركيبة وتنوع العينة المدروسة

 : الجنسأولا       

 نتائج التحميل الوصفي لمبيانات الشخصية حسب الجنس:يوضح الجدول التالي 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس :17الجدوؿ رقـ 

 الجنس التكرار النسبة المئوية

 ذكر 16 %51.6

 أنثى 15 %48.4

 المجموع 31 %100

 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطمبةإعداد  المصدر:
 

  :العينة بناءً عمى الجنسوالشكل التالي يوضح توزيع أفراد 
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 توزيع أفراد العينة حسب الجنس:  3الشكؿ رقـ 

 
 Excel.بالاعتماد عمى برنامج  الطمبةإعداد  :المصدر

 ذكرا 16%، أي ما يعادل 5186يتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الذكور في عينة الدراسة بمغت 
وىذا يشير إلى تقارب نسبي في التوزيع بين الجنسين  ،أنثى 15% للإناث، أي ما يعادل 4884مقابل نسبة 

 .داخل المؤسسة، مع تفوق طفيف لفئة الذكور
 العمر  ثانيا:          

 يوضح الجدول التالي نتائج التحميل الوصفي لمبيانات الشخصية حسب العمر:

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبة إعداد  المصدر:

ذكرا  16 %، أي ما يعادل5186يتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الذكور في عينة الدراسة بمغت 
وىذا يشير إلى تقارب نسبي في التوزيع بين الجنسين  ،أنثى 15% للإناث، أي ما يعادل 4884مقابل نسبة 

 .داخل المؤسسة، مع تفوق طفيف لفئة الذكور

[POURCE
NTAGE] 

[POURCE
NTAGE] 

 الجنس

 انثى ذكر

 العمر التكرار النسبة المئوية
 سنة 30أقؿ مف  0 %0.0
 سنة  30-40 15 %48.4
 سنة  41-50 12 %38.7
 سنة 50أكثر مف  4 %12.9

 المجموع 31 %100

 العمرتوزيع أفراد العينة حسب   : 18رقـ   الجدوؿ
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 :والشكل التالي يوضح توزيع أفراد العينة بناءً عمى العمر

 
 Excelبالاعتماد عمى برنامج   الطمبةمن إعداد  المصدر:

سنة ىي الفئة الغالبة في عينة الدراسة،  40إلى  30يتضح من خلال الجدول أعلاه أن الفئة العمرية من 
سنة بنسبة  50إلى  41موظفًا. تمييا الفئة العمرية ما بين  15%، أي ما يعادل 4884حيث بمغت نسبتيا 

سنة، فقد جاءت في المرتبة الثالثة بنسبة  50فًا. أما الفئة العمرية أكثر من موظ 12% أي ما يعادل 3887
سنة أي تمثيل ضمن العينة  30موظفين، في حين لم تسجل الفئة العمرية أقل من  4% أي ما يعادل 1289

تعتمد بشكل رئيسي عمى  مديرية الشباب والرياضة بولاية غرداية%(. ويعكس ىذا التوزيع أن مؤسسة 0.0)
فئة الموظفين متوسطي العمر، مما يشير إلى توجييا نحو توظيف موارد بشرية تجمع بين الخبرة والكفاءة، 

 .وىو ما قد ينعكس عمى فعالية ميارات القيادة الإدارية في معالجة الصراعات التنظيمية داخل المؤسسة
 المؤىؿ العممي ثالثا:         

 الي نتائج التحميل الوصفي لمبيانات الشخصية حسب المؤىل العممي:يوضح الجدول الت

 

 

 

 العمر

Series 1

 توزيع أفراد العينة حسب العمر : 4 الشكؿ رقـ
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 توزيع أفراد العينة حسب المؤىؿ العممي :19الجدوؿ رقـ 

 المؤىؿ العممي التكرار النسبة المئوية

 ثانوي أو أقؿ 4 12.9%

 جامعي 24 77.4%

 شيادات أخرى 3 9.7%

 المجموع 31 100%

 . spss بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  المصدر:

  :والشكل التالي يوضح توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 Excelبالاعتماد عمى برنامج  الطمبة: من إعداد المصدر

عمى الشيادات الجامعية تُشكّل النسبة الغالبة من موظفي يتضح من خلال الجدول أعلاه أن الفئة الحاصمة 
موظفًا. تمييا فئة الحاصمين عمى مستوى ثانوي أو أقل  24%، أي ما يعادل 7784عينة الدراسة، حيث بمغت 

%، أي ما 987موظفين، ثم تأتي فئة أصحاب الشيادات الأخرى بنسبة  4% أي ما يعادل 1289بنسبة 
تعتمد بدرجة  مديرية الشباب والرياضة بولاية غردايةويُظير ىذا التوزيع أن مؤسسة  ،موظفين فقط 3يعادل 

[POURCENT
AGE] 

[POURCENT
AGE] 

[POURCENT
AGE] 

 المؤهل العلمي

 شهادات اخرى جامعي ثانوي او اقل

 توزيع أفراد العينة حسب المؤىؿ العممي : 5الشكؿ رقـ 
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كبيرة عمى الكفاءات الجامعية في توظيفيا، وىو ما يعكس حرصيا عمى توفير موارد بشرية مؤىمة عمميًا 
حو رفع تماشيا مع متطمبات مياميا في مجال تسيير الشباب والأنشطة الرياضية، بالإضافة إلى سعييا ن

 .مستوى الأداء التنظيمي من خلال توظيف أصحاب المؤىلات العميا
 : سنوات الخبرةرابعا       

 :يوضح الجدول التالي نتائج التحميل الوصفي لمبيانات الشخصية حسب سنوات الخبرة

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة : 20 الجدوؿ رقـ   

 الخبرةسنوات  التكرار النسبة المئوية
 سنوات أو أقؿ  5 6 19.4%
 سنوات  6-10 2 6.5%
 سنة  11-15 9 29.0%
 سنة 15أكثر مف  14 45.1%
 المجموع 31 100%

    spss بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةمن إعداد  المصدر:

 :والشكل التالي يوضح توزيع أفراد العينة بناءً عمى سنوات الخبرة 
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 Excelبالاعتماد عمى برنامج  الطمبةمن إعداد  :المصدر

 15لدييم خبرة مينية تتجاوز  مديرية الشباب والرياضة بولاية غردايةيتبين من الجدول أن أغمب موظفي 
%، 29سنة بنسبة  15و 11موظفًا. تمييا فئة الخبرة بين  14%، ما يعادل 4581سنة، حيث بمغت نسبتيم 

%. ىذا 685سنوات بنسبة  10و 6%، وأخيرًا فئة الخبرة بين 1984سنوات أو أقل بنسبة  5ثم فئة الخبرة بين 
ة كبيرة، مما يعكس كفاءتيم العالية وقدرتيم عمى تنفيذ الميام يعني أن معظم موظفي المديرية يتمتعون بخبر 

 بفعالية
 خامسا: الوظيفة

 يوضح الجدول التالي نتائج التحميل الوصفي لمبيانات الشخصية حسب الوظيفة
 توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة : 21 الجدوؿ رقـ 

 المستوى الوظيفي التكرار النسبة المئوية

 موظؼ 30 96.8%

 رئيس مصمحة 1 3.2%

 المجموع 31 100%

 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  المصدر:

 الشكل التالي يوضح توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة:

 سنوات الخبرة

Series 1

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة  : 6 الشكؿ رقـ
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 Excel. بالاعتماد عمى برنامج  الطمبة إعداد المصدر:

يشغمون وظيفة "موظف"، حيث  مديرية الشباب والرياضة بولاية غردايةيتبين من الجدول أن أغمب موظفي 
موظفًا. بينما يشغل فئة صغيرة جدًا من الموظفين وظيفة "رئيس  30%، أي ما يعادل 9688بمغت نسبتيم 

لوظيفي في المديرية يعتمد %، أي ما يعادل موظفًا واحدًا فقط. ىذا يُظير أن الييكل ا382مصمحة"، بنسبة 
 .بشكل أساسي عمى الموظفين في المناصب التنفيذية

 المطمب الثاني: تحميؿ عناصر المحور الأوؿ للاستبياف

 المحور الأوؿ: أبعاد القيادة الإدارية    

 الميارات الفنية  .1

 الإتجاه العاـ لعبارات البعد الأوؿ : 22الجدوؿ رقـ 
 العبارة المتوسط الحسابي الانحراؼ المعياري الترتيب الاتجاه العاـ

 يمتمؾ القائد المعرفة فنية بطبيعة العمؿ 3.52 0.89 3 موافؽ
 يستخدـ القائد الأدوات والتقنيات بفعالية 3.48 0.92 4 موافؽ

 يقدـ القائد الدعـ الفني لمموظفيف 3.61 0.85 2 موافؽ بشدة
 حؿ المشكلات الفنية بسرعةيساىـ القائد في  3.78 0.82 1 موافؽ بشدة
 المجموع / المتوسط العاـ 3.60 0.87 - موافؽ بشدة

 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  :المصدر

نلاحظ من الجدول السابق الذي يتضمن المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمبعد الأول المتعمق 
، مرتفع، وىو يقع عند مستوى قبول 3.60، أن المتوسط الحسابي العام ليذا البعد قدر بـ بالميارات الفنية

[POURCEN
TAGE] 

[POURCE
NTAGE] 

 المستوى الوظيفي

 رٌس مصلحة موظف

 توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة :7 الشكؿ رقـ
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، 0.87حسب جدول التقدير المعتمد. أما الانحراف المعياري المقدر بـ  "موافؽ بشدة"حيث يشير إلى درجة 
تساعده في أداء دوره داخل فيعكس تقارب آراء أفراد العينة حول أىمية امتلاك القائد الإداري لميارات فنية 

المؤسسة. وىذا يدل عمى أن القيادة في المؤسسة تظير كفاءة في استخدام المعرفة الفنية في إدارة الصراع 
 .التنظيمي بفعالية

 الميارات الإنسانية  .1
 الإتجاه العاـ لعبارات البعد الثاني : 32 الجدوؿ رقـ

 العبارة المتوسط الحسابي الانحراؼ المعياري الترتيب الاتجاه العاـ
 يتعامؿ القائد مع الموظفيف باحتراـ 3.65 0.94 2 موافؽ بشدة
 يستمع القائد لملاحظات الموظفيف باىتماـ 3.81 0.88 1 موافؽ بشدة

 يشجع القائد التعاوف والعمؿ الجماعي 3.42 0.91 3 موافؽ
 بعدالةيثير القائد الصراعات داخؿ الفريؽ  2.87 1.12 4 محايد
 المجموع / المتوسط العاـ 3.44 0.96 - محايد

 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  المصدر:
، نجد أن المتوسط الحسابي العام الميارات الإنسانيةمن خلال الجدول الخاص بالبعد الثاني المرتبط بـ 

بالرغم من وجود بعض العبارات التي حازت عمى تقدير  "محايد"، وىو يشير إلى مستوى 3.44بمغ 
، فيشير إلى وجود تباين نسبي في آراء 0.96"موافق بشدة". أما الانحراف المعياري المقدر بـ 

المستجوبين. ىذا يعكس أن التعامل الإنساني داخل المؤسسة يحتاج إلى المزيد من التطوير، خاصة في 
النزاعات بين الأفراد، مما قد يؤثر عمى فاعمية القيادة في حل ما يخص إدارة العلاقات والحد من 

 الصراعات التنظيمية
 الميارات الفكرية  .1

 الإتجاه العاـ لعبارات البعد الثالث :24الجدوؿ رقـ 
 العبارة المتوسط الحسابي الانحراؼ المعياري الترتيب الاتجاه العاـ
 لتحقيق أىداف المؤسسة يخطط القائد استراتيجيا 3.72 0.86 2 موافؽ بشدة
 يتخذ القائد قرارات مبنية عمى تحميل منطقي 3.84 0.82 1 موافؽ بشدة
 يبدع القائد في حل المشكلات المعقدة 3.55 0.89 3 موافؽ بشدة

 يتكيف القائد مع التغيرات التنظيمية بمرونة 3.52 0.91 4 موافؽ
 المجموع / المتوسط العاـ 3.66 0.87 - موافؽ بشدة

 

 .spss بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  :المصدر
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، وىو 3.66، يلاحظ أن المتوسط الحسابي العام ىو الميارات الفكريةفيما يخص البعد الثالث المتعمق بـ 
، ما يدل عمى وجود وعي إداري متقدم في جانب التفكير الاستراتيجي، واتخاذ "موافؽ بشدة"يشير إلى مستوى 

يدل عمى وجود انسجام نسبي بين   0.87القرارات بناءً عمى التحميل المنطقي. الانحراف المعياري المقدر بـ 
الصراعات آراء أفراد العينة. ىذا يعكس قدرة القادة في مؤسسة مديرية الشباب والرياضة عمى التعامل مع 

  .بطريقة فكرية ممنيجة، وتبني حمول مبتكرة
 المحور الثاني: ادارة الصراع التنظيمي

 الإتجاه العاـ لعبارات البعد الأوؿ :25الجدوؿ رقـ 
 العبارة المتوسط الحسابي الانحراؼ المعياري الترتيب الاتجاه العاـ
 في حل الصراعات يستخدم القائد الميارات الإنسانية 3.68 0.87 3 موافؽ بشدة

 يوجو القائد الميارات الفنية نحو حل الصراعات 3.55 0.92 5 موافؽ
 تستخدم المؤسسة تقنيات إدارية لحل الصراعات 3.72 0.85 2 موافؽ بشدة

 تطبق المؤسسة استراتيجيات إدارية لإدارة الصراع 3.23 1.15 8 محايد
 إدارة الصراعتستخدم المؤسسة استراتيجيات  3.16 1.18 9 محايد

 يستخدم القائد ميارات الاتصال في حل الصراع 3.81 0.84 1 موافؽ بشدة
 يحمل القائد أسباب الصراع بطريقة منيجية 3.65 0.89 4 موافؽ بشدة

 تستخدم المؤسسة أساليب التكيف مع النزاعات 3.42 0.96 6 موافؽ
 أثناء الصراعيتفيم القائد احتياجات الموظفين  3.39 0.97 7 موافؽ

 تتبنى المؤسسة أساليب جديدة لحل الخلافات 3.71 0.86 3 موافؽ بشدة
 المجموع 3.53 0.93 - موافؽ

 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  :المصدر

، مما يضعو ضمن 3.53، فإن المتوسط الحسابي العام بمغ إدارة الصراعاتبالنسبة لمبعد الرابع المرتبط بـ 
، وىو مؤشر إيجابي عمى امتلاك المؤسسة لمجموعة من الآليات والأساليب المعتمدة لحل "موافؽ"مستوى 

فيشير إلى درجة مقبولة من التباين في وجيات نظر   0.93النزاعات. أما الانحراف المعياري البالغ 
من مصمحة إلى أخرى داخل المؤسسة.  المشاركين، مما قد يعكس اختلافًا في تطبيق تمك الاستراتيجيات

يمكن القول إن المؤسسة تبذل جيودًا ممحوظة في إدارة الصراعات التنظيمية، غير أنيا تحتاج إلى تعزيز 
 .أكثر لتوحيد تمك الجيود وتطويرىا بشكل مستدام

 



     غرداية -ة ميدانية بمديرية الشباب و الرياضةدراس: الثانيالفصؿ 
 

 43 

 إختبار الفرضيات و النتائج: المبحث الثالث

سيتم اختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية المتعمقة بدور ميارات القيادة الإدارية في  المبحثفي ىذا 
وتم اختبار ىذه الفرضية من خلال إدارة الصراع التنظيمي بمؤسسة مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية، 

 :تائج موضحة فيما يميتحميل الانحدار الخطي المتعدد، حيث تم اختبار جميع الأبعاد مجتمعة، والن
 إدارة الصراع التنظيمي  :المتغير التابع

 أبعاد القيادة الإدارية )الميارات الفنية، الميارات الإنسانية، الميارات الفكرية(  : المتغيرات المستقمة

 المطمب الأوؿ : إختبار الفرضية الرئيسية بإستخداـ تحميؿ الإنحدار الخطي المتعدد 

إلى التحقق من صحة الفرضية الرئيسية في دراستنا، و ذلك من خلال تحميل الإنحدار  ييدف ىذا المطمب
 الخطي المتعدد الذي يسمح بقياس تأثير جميع أبعاد القيادة الإدارية مجتمعة عمى إدارة الصاع التنظيمي.

 : نتائج تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسية26الجدوؿ رقـ 

 المتغير المستقؿ (β) معامؿ الانحدار (T) قيمة (Sig)  مستوى الدلالة لاختبارنتيجة ا

X₁)  الميارات الفنية 0.196 2.197 0.001 قبوؿ الفرضية ) 

  الميارات الإنسانية 0.420 6.744 0.000 قبوؿ الفرضية
(X₂ ) 

X₃)  الميارات الفكرية 0.461 8.043 0.000 قبوؿ الفرضية ) 

 (R²)  معامؿ التحديد 0.991 - - -

  (F)  قيمة 1916.964 - 0.000 -

  . spss بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  المصدر:

 :معادلة الانحدار
Y=0.196X1+0.420X2+0.461X3Y = 0.196X₁ + 0.420X₂ + 0.461X₃ 
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تأثيرات إيجابية لجميع أبعاد نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضية الرئيسية تكشف عن 
القيادة الإدارية عمى إدارة الصراع التنظيمي. أبعاد القيادة تشمل الميارات الفنية، الميارات الإنسانية، 

 .والميارات الفكرية كمتغيرات مستقمة، بينما إدارة الصراع التنظيمي ىي المتغير التابع

تأثير معنوي عمى إدارة الصراع التنظيمي. فقد تم قبول أظير جدول  أن جميع أبعاد القيادة الإدارية ليا 
X₁) فرضية كل من الميارات الفنية X₂) والميارات الإنسانية ( X₃) والميارات الفكرية ( ، حيث كانت (

، مما يعني أنيا تساىم بشكل إيجابي في تفسير 0.05أقل من  (Sig) جميع القيم الإحصائية للاحتمالات
 .المتغير التابع

% من التغيرات في إدارة الصراع التنظيمي يمكن تفسيرىا 99.1يظير أن  (R² = 0.991) التحديدمعامؿ 
%( تعود إلى عوامل أخرى قد لا تكون مغطاة في 0.9بواسطة أبعاد القيادة الإدارية، بينما النسبة المتبقية )

 .النموذج
النموذج الإحصائي ككل معنوي تشير إلى أن  (Sig = 0.000) ومستوى الدلالة F (1916.964) قيمة

 .جدًا، مما يعزز من قوة تأثير المتغيرات المستقمة عمى المتغير التابع
X₃) في إدارة الصراع التنظيمي يوضح أن الميارات الفكرية ترتيب تأثير الميارات  تأتي في المرتبة الأولى (

(β = 0.461)تعامل مع الصراعات التنظيمية. تمييا ، مما يبرز أىمية التفكير التحميمي والاستراتيجي في ال
X₂) الميارات الإنسانية ) (β = 0.420)  .التي تسمط الضوء عمى أىمية ميارات التواصل وبناء العلاقات
X₁) أما الميارات الفنية ، مما يدل عمى دورىا في التعامل مع الصراعات من (β = 0.196) فتأثيرىا أقل (

 .خلال المعرفة الفنية المتخصصة
𝑌 = 0.196𝑋₁  :معادلة الانحدار الخطي  + 0.420𝑋₂  + 0.461𝑋₃ 

 .وىذا يعكس التأثير الإيجابي لجميع أبعاد القيادة الإدارية عمى إدارة الصراع التنظيمي

 المطمب الثاني: لإختبار الفرضيات الفرعية لميارات القيادة الإدارية 

سيتم من خلال ىذا المطمب إختبار كل فرضية فرعية عمى حدة، لقياس الأثر المستقل لكل من الميارات 
 الفنية، الميارات الإنسانية، و الميارات الفكرية في إدارة الصراع التنظيمي. 
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 : نتائج تحميؿ الانحدار لمفرضيات الفرعية27الجدوؿ رقـ 

 المتغير المستقؿ المتغير التابع (T) قيمة (Sig) مستوى الدلالة نتيجة الاختبار

 الميارات الفنية إدارة الصراع التنظيمي 2.197 0.044 قبوؿ الفرضية

 الميارات الإنسانية إدارة الصراع التنظيمي 6.744 0.000 قبوؿ الفرضية

 الميارات الفكرية إدارة الصراع التنظيمي 8.043 0.000 قبوؿ الفرضية

 spss بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطمبةإعداد  المصدر:
 

 العلاقة بيف القيادة الإدارية و إدارة الصراع التنظيمي المطمب الثالث: تحميؿ

تحميل قوة العلاقة بين متغيرات الدراسة بإستخدام معامل الإرتباط الخطي، لتحديد يركز ىذا المطمب عمى 
 الثلاثة مع إدارة الصراع التنظيمي.درجة ترابط القيادة الإدارية بأبعادىا 

o :تحليل معامل الارتباط الخطي بين المتغير المستقل و التابع الرئيسيين 

بيدف تحديد قوة العلاقة بين المتغير المستقل الرئيسي "القيادة الإدارية" بأبعادىا الثلاثة )الميارات الفنية 
بع "إدارة الصراع التنظيمي"، قمنا بتحميل معطيات الجدول الميارات الإنسانية، الميارات الفكرية( والمتغير التا

 :، والمبيّنة في الجدول التالي(SPSS) المستخرج من برنامج التحميل الإحصائي
 : معامؿ الإرتباط الخطي بيف المتغيريف28 ـجدوؿ رق

 المعايير الإحصائية

 Sigمستوى الدلالة  F إحصائية معامؿ التحديد المصحح R-deux معامؿ التحديد  Rمعامؿ الارتباط 

0,891 0,794 0,791 289,357 0,000 

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  الطمبة: اعداد المصدر
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دارة الصراع التنظيمي  (R) يتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل الارتباط الخطي بين القيادة الإدارية وا 
علاقة ارتباط قوية جدًا بين المتغيرين. كما أن %(، ما يدل عمى وجود 89.1، أي بنسبة )0.891قد بمغ 

% من التغيرات في إدارة الصراع التنظيمي يمكن 79.4، وىو ما يعني أن 0.794بمغ  (R²) معامل التحديد
% تُعزى إلى 20.6تفسيرىا من خلال القيادة الإدارية بأبعادىا الثلاثة. في حين أن النسبة المتبقية المقدرة بـ 

 .أخرى لم تدخل ضمن نموذج الدراسة، من ضمنيا العوامل العشوائية والخطأ متغيرات وعوامل

 المطمب الرابع: عرض الفرضيات الرئيسية و الفرعية و تفسير نتائجيا

نتطرق في المطمب إلى عرض الفرضيات الرئيسيى و الفرضيات الفرعية، كما وردت في الدراسة، مع تفسير 
 البيانات الإحصائية المحصمة.النتائج المتوصل إلييا في ضوء 

 الفرضية الرئيسيةأولا: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مهارات القيادة الإدارية )المهارات الفنية، الإنسانية، والفكرية(  (1

 .وبين فعالية إدارة الصراعات التنظيمية في المؤسسات

 الفنية، الإنسانية، والفكرية( ليا تأثير إيجابي ذو تبين أن جميع أبعاد القيادة الإدارية )الميارات  :النتيجة
لممجموعة كميا ذات دلالة  (T) دلالة إحصائية عمى فعالية إدارة الصراعات التنظيمية. حيث كانت قيمة

، الميارات الفكرية: 0.000، الميارات الإنسانية: 0.001)الميارات الفنية:  0.05إحصائية بأقل من 
د علاقة قوية بين ىذه المتغيرات وفعالية إدارة الصراعات التنظيمية. كما أن (، ما يشير إلى وجو 0.000

% من التباين في إدارة الصراع التنظيمي يمكن 99.1، مما يعني أن 0.991بمغ  (R²) معامل التحديد
 .تفسيره من خلال ميارات القيادة الإدارية، وىو ما يؤكد صحة الفرضية الرئيسية

، مما يدل عمى وجود 0.891( قيمة قوية قدرىا Rنتائج معامل الارتباط )تظير  علاقة الارتباط:
ارتباط إيجابي قوي بين الميارات القيادية الفعالة )الفنية، الإنسانية، الفكرية( وفعالية إدارة الصراعات 

 التنظيمية.
ادة الإدارية ، يظير أن تأثير ميارات القي0.991( البالغ R²وفقًا لمعامل التحديد ) علاقة التأثير:

عمى إدارة الصراع التنظيمي يكون عاليًا جدًا. وىذا يعني أن معظم التباين في فعالية إدارة الصراعات 
يعود إلى الميارات القيادية، مما يعزز صحة الفرضية الرئيسية التي تؤكد وجود تأثير كبير لمقيادة 

 الإدارية عمى إدارة الصراعات.
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ة بين المهارات الفنية للقائد الإداري وبين فعالية إدارة الصراعات توجد علاقة ذات دلالة إحصائي (2

 .التنظيمية

o أظيرت النتائج أن الميارات الفنية لمقائد الإداري ليا تأثير ذو دلالة إحصائية عمى   :النتيجة
، 0.044بمغت  (Sig) وقيمة 2.197لممقارنة  (T) إدارة الصراعات التنظيمية. حيث كانت قيمة

عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الميارات الفنية وفعالية إدارة الصراعات مما يدل 
 .التنظيمية. بالتالي، تم قبول الفرضية الفرعية الأولى

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المهارات الإنسانية للقائد الإداري وبين فعالية إدارة الصراعات  (3

 .التنظيمية

o الميارات الإنسانية لمقائد الإداري تؤثر بشكل كبير عمى إدارة الصراعات تبين أن  :النتيجة
كانت  (Sig) وقيمة 6.744لممقارنة بمغت  (T) التنظيمية، حيث أظيرت النتائج أن قيمة

وىو ما يعني أن ىناك علاقة قوية ذات دلالة إحصائية بين الميارات الإنسانية وفعالية  0.000
 .. بناءً عمى ىذه النتائج، تم قبول الفرضية الفرعية الثانيةإدارة الصراعات التنظيمية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الميارات الفكرية لمقائد الإداري وبيف فعالية إدارة الصراعات 

 .التنظيمية

o أظيرت النتائج أن الميارات الفكرية لمقائد الإداري تعد الأكثر تأثيرًا في إدارة الصراعات  :النتيجة
، مما يشير إلى وجود 0.000 (Sig) وقيمة 8.043لممقارنة  (T) التنظيمية، حيث كانت قيمة

علاقة ذات دلالة إحصائية وقوية بين الميارات الفكرية وفعالية إدارة الصراعات التنظيمية. 
 .وبالتالي تم قبول الفرضية الفرعية الثالثة
نسانية، والفكرية( ليا علاقة ذات دلالة إحصائية مع فعالية جميع أبعاد القيادة الإدارية )الميارات الفنية، الإ

 .إدارة الصراعات التنظيمية. الميارات الفكرية كانت الأكثر تأثيرًا، تمييا الميارات الإنسانية ثم الميارات الفنية
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 خلاصة الفصؿ الثاني
 

ن أن ميارات يوالرياضة لولاية غرداية، تبمن خلال الدراسة الميدانية المنجزة عمى مستوى مديرية الشباب 
عنصر أساسي في التعامل مع الصراعات التنظيمية. وقد أظيرت النتائج الإحصائية  ىيالقيادة الإدارية 

دقيقة أن ىناك علاقة ارتباط وتأثير قوي بين أبعاد القيادة العممية الالمستخمصة، باستخدام أدوات تحميل 
 وبين فعالية إدارة الصراعات. –الميارات الفكرية، تمييا الإنسانية ثم الفنية لا سيما  –الإدارية 

يعكس أىمية  ىذا الذيأكدت نتائج تحميل الانحدار الخطي أن الميارات الفكرية تمثل البعد الأكثر تأثير، كما 
بينت النتائج أن التفكير الاستراتيجي واتخاذ القرارات الرشيدة في معالجة النزاعات داخل المؤسسة. كما 

الميارات الإنسانية تسيم بدرجة معتبرة في تعزيز بيئة عمل قائمة عمى التفاىم والتعاون، بينما تبرز الميارات 
 الفنية كعنصر داعم في حل المشكلات اليومية ذات الطابع التقني.

 ية والفنية يمثل مفتاح رئيسيتعزيز قدرات القادة الإداريين في الجوانب الفكرية والإنسان أنوعميو، يمكن القول 
لتحقيق التوازن والاستقرار داخل المؤسسات، خاصة في ظل التحديات التنظيمية المتزايدة. كما تؤكد ىذه 
النتائج عمى أىمية الاستثمار في تطوير الميارات القيادية كآلية استراتيجية لتحسين الأداء المؤسسي وتقميل 

 حدة النزاعات.



 

 

 

 

 الخاتمة    
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ما مدى تأثير ميارات القيادة الإدارية عمى " :لقد سعت ىذه الدراسة إلى معالجة الإشكالية الرئيسة المتمثمة في
، وقد أظيرت نتائج التحميل الإحصائي "إدارة الصراع التنظيمي داخل مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية؟

وبين ( الفنية، الإنسانية، والفكرية) والميداني أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الإدارية
 .إدارة الصراع التنظيمي، وىو ما يؤكد تحقيق ىدف الدراسة والإجابة عن الإشكالية المطروحةفاعمية 

 :كما أجابت الدراسة بشكل منيجي ودقيق عن مجمل الأسئمة الفرعية، حيث أظيرت النتائج
o  أن ميارات القيادة الإدارية متوفرة بدرجات متفاوتة لدى القادة، مع بروز واضح لمميارات الفنية

 .لإنسانيةوا
o أن الميارات الفنية لمقادة تساىم في توجيو الموظفين وحل المشكلات، مما يخفف من حدة الصراعات. 
o أن الميارات الإنسانية تؤثر إيجابا في مناخ العمل من خلال تحسين التواصل وتعزيز العلاقات المينية. 
o المواقف الصراعية بطريقة  أن الميارات الفكرية تؤدي دور محوري في دعم اتخاذ القرار وتحميل

 .استراتيجية
o  أن ىناك فروق ذات دلالة إحصائية مرتبطة ببعض المتغيرات الديموغرافية كالمؤىل العممي وسنوات

 .الخبرة
o  ،أن القادة الإداريين يعتمدون عمى أساليب متعددة في مواجية الصراعات من أبرزىا الحوار، التفاوض

 .والنمط القيادي الديمقراطي
قد نجحت في تقديم إجابات عممية دقيقة ومتكاممة عن الإشكالية  تناعمى ذلك يمكن القول إن الدراس بناء

 . الرئيسية وجميع تساؤلاتيا الفرعية

 نتائج الدراسة أولا: 

من خلال الدراسة الميدانية التي أجريت عمى مستوى مديرية الشباب والرياضة لولاية غرداية، وجد أن 
ويمكن  .الإدارية دور حاسم في التخفيف من حدة الصراعات التنظيمية واحتوائيا بطريقة فعالةلميارات القيادة 

 :تمخيص أىم النتائج كما يمي
o يتوفر لدى القادة الإداريين مستوى معتبر من الميارات القيادية، لا سيما الميارات الفنية والإنسانية. 
o لتشغيمية وتسييل العمل الجماعي، مما أسيم في تقميل أثبتت الميارات الفنية فعاليتيا في حل المشكلات ا

 .التوترات المرتبطة بسوء التنظيم

 الخاتمة
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o  برىنت الميارات الإنسانية عمى دورىا في تحسين العلاقات المينية وتعزيز بيئة عمل قائمة عمى الحوار
 .والثقة

o زنة عند التعامل مع أظيرت الميارات الفكرية دور استراتيجي في التحميل العقلاني واتخاذ قرارات مت
 .النزاعات

o والقدرة عمى إدارة  (الفنية، الإنسانية، الفكرية) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الميارات القيادية
 .الصراعات التنظيمية

o  أظيرت النتائج فروق ذات دلالة إحصائية حسب المتغيرات الديموغرافية، خاصة الخبرة المينية والمستوى
 .ل فروق جوىرية في نتائج الدراسة حسب الجنستسجو لم  العممي

o الأكثر فعالية في تقميص الصراعات وتحقيق الانسجام  (الديمقراطي) يعد النمط القيادي التشاركي
 .التنظيمي

o ساىمت القيادة الفعالة في تحسين مناخ العمل وتخفيف حدة التوترات بين الموظفين. 
 التوصياتثانيا: 

o  ميارات القيادة الإدارية لدى مسؤولي المؤسسة من خلال برامج تدريبية ضرورة تدعيم وتطوير
 .متخصصة، تركز عمى الميارات الفنية، الإنسانية، والفكرية

o  الذي يعزز من التواصل، المشاركة في اتخاذ القرار، ويحد  (الديمقراطي) النمط القيادي التشاركيتشجيع
 .من حدة الصراعات

o  الصراعات التنظيمية في بداياتيا والتدخل المبكر لحميا قبل أن تتفاقماعتماد آليات فعالة لرصد. 
o  تعزيز ثقافة الحوار والتفاىم داخل بيئة العمل عبر جمسات تشاورية دورية، ومبادرات جماعية لتحسين

 .العلاقات بين الأفراد
o  ند إعداد القيادات أو ع ( كالمستوى التعميمي وسنوات الخبرة) مراعاة الفروقات الفردية والديموغرافية

 .توزيع الميام الإدارية
o إنشاء وحدة تنظيمية داخل المؤسسة تعنى بإدارة النزاعات وتعزيز المناخ التنظيمي الإيجابي. 
o  إدراج مؤشرات الأداء القيادي ضمن تقييم الكوادر الإدارية لضمان فاعمية القيادات في توجيو الموظفين

 .واحتواء التوترات
o  بـدراسات دورية مشابية لمواكبة التغيرات في بيئة العمل وتحسين أساليب القيادة وفقًا ضرورة القيام

 .لمتحولات التنظيمية
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 ثالثا: آفاؽ الدراسة 
o  الصحة، التعميم، الإدارة ) بمختمف القطاعات مؤسسات عمومية أخرىتوسيع نطاق الدراسة ليشمل

 .الصراعاتلمقارنة أنماط القيادة وطرق إدارة  (المحمية
o  في إدارة الصراعات داخل المؤسسات الحديثة دور التحوؿ الرقمي والقيادة الإلكترونيةالتركيز عمى. 
o  في تحسين الميارات القيادية وقياس أثرىا المباشر عمى  مدى فاعمية البرامج التدريبيةالبحث في

 .تقميل النزاعات
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 السيدات، السادة الأفاضل 

 تحية طيبة و بعد ...
 لموضوع التحضير إطار وفي البشرية، الموارد إدارة تخصص في الأكاديمي ليسانس شيادة عمى لمحصول استكمالا
 بيذا سيادتكم إلى نتقدم أن يشرفناعنوان دور ميارات القيادة الادارية في ادارة الصراعات التنظيمية  تحت المذكرة

 ىذه بأن عمما والموضوعية، بالدقة تتسم نتائج إلى الوصول أجل من الفقرات ىذه مع التجاوب منكم راجين الاستبيان
 فقط . العممي البحث لأغراض وتستخدم تامة بسرية ستعامل طرفكم من المعبئة المعمومات

 الجزء الأوؿ: البيانات الشخصية

 انثى                ذكر         : الجنس

  05سنة            اكثر من 05الى  14اكثر من      سنة         40الى 30 سنة           من   30اقل من   : العمر

 ثانوي او اقل                 جامعً                  شهادات اخرى   : المؤهل العلمً

 

  15اكثر من        سنة  15الى  11 من  سنوات             10 الى   6من                  سنوات او اقل  :      5 الخبرة

 

 موظف                      رئٌس مصلحة     : المستوى الوظٌفً

 الجزء الثاني:

 المحور الأوؿ: أبعاد القيادة الإدارية

 الميارات الفنية  .1

غير موافؽ  العبارة  الترقيـ
 بشدة

موافؽ  موافؽ محايد غير موافؽ
 بشدة

      يمتمك القائد معرفة فنية بطبيعة العمل . 1

      يستخدم القائد الأدوات والتقنيات بفعالية. 2

      يقدم القائد الدعم الفني لمموظفين. 3

      الفنية بسرعة.يساىم القائد في حل المشكلات  4

  

  

  

    

  

 

  



 الميارات الإنسانية  .2

غير موافؽ  العبارة  الترقيـ
 بشدة

موافؽ  موافؽ محايد غير موافؽ
 بشدة

      يتعامل القائد مع الموظفين باحترام . 5

      يستمع القائد لملاحظات الموظفين باىتمام. 6

      يشجع القائد التعاون والعمل الجماعي. 7

      الصراعات داخل الفريق بعدالة . يُدير القائد 8

 

 الميارات الفكرية  .3

غير موافؽ  العبارة  الترقيـ
 بشدة

موافؽ  موافؽ محايد غير موافؽ
 بشدة

      يُخطط القائد استراتيجياً لتحقيق أىداف المؤسسة . 9

      يتخذ القائد قرارات مبنية عمى تحميل منطقي.  10

      يبدع القائد في حل المشكلات المعقدة . 11

      يتكيف القائد مع التغيرات التنظيمية بمرونة. 12

 

 

 

 

 

 

 



 المحور الثاني: ادارة الصراع التنظيمي

موافؽ 
 بشدة

غير موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ
 بشدة

 الترقيـ العبارة

تساعد الميارات الإنسانية في تقميل حدة الصراع      
 .داخل المؤسسة

1 

يؤدي ضعف الميارات الفنية إلى تفاقم الصراع      
 .داخل الفريق

2 

تسيم الميارات الفكرية في الحد من الصراعات      
 .التنظيمية

3 

المؤسسة تتبع استراتيجيات فعالة لإدارة الصراع      
 .التنظيمي

4 

يتم توفير التدريب المستمر لمموظفين حول      
 .استراتيجيات إدارة الصراع

5 

تساعد القيادة الفعالة في تجنب الصراع داخل      
 .الفرق

6 

القائد قادر عمى تحديد أسباب الصراع والعمل      
 .عمى معالجتيا بشكل مناسب

7 

المؤسسة تفضل استخدام الحمول التفاوضية      
 .لتسوية النزاعات

8 

كافية حول آليات الموظفون يتمتعون بمعرفة      
 .تسوية النزاع داخل المؤسسة

9 

 10 .القيادة الجيدة تُساىم في حل النزاعات بفعالية     

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 جدوؿ التحكيـ  2 :الممحؽ رقـ
 

 

 
 
 
 
 



 
 جدوؿ تحكيـ الأساتذة 

 
 القسـ و الجامعة  الرتبة العممية  أسماء أساتذة 

 -أ-محاضر  د.بف زيف حمزة 
 قسـ عموـ التسيير 

 جامعة غرداية 

 -أ-محاضر  د.بوقميمينة عائشة 
 قسـ عموـ التسيير 

 جامعة غرداية

 -أ-محاضر  د. عمجية حناف
 قسـ عموـ التسيير 

 جامعة غرداية

 -ـ-أستاذ  د.بودودة صديؽ
 قسـ عموـ التسيير 

 جامعة غرداية
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