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

بين النمط القيادي لقائد الفريق ونوع الصراع وفاعليةة الفريةق : تختبر الدراسة الحالية العلاقة المستخلص
وتحةدد  . الرشةيد والرافةدين يفةرع مةن فةروع مصةرف (12)شةمل  ، في عينة من المصارف الحكوميةة
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، جود علاقة ارتباط بين الانماط القيادية وفاعليةة الفريةقالدراسة بثلاث فرضيا  رئيسة تمثل  الاولى بو
والثانية اشار  الى وجود علاقة ارتباط بين انواع الصراع وفاعلية الفريق فةي يةين اشةار  الثالثةة الةى 

اذ تةةا الاعتمةةاد علةةى عةةدد مةةن الوسةةائ  . وجةةود علاقةةة ارتبةةاط بةةين الانمةةاط القياديةةة وانةةواع الصةةراع
لأثبةا   (Pearson)ومعامة  الارتبةاط البسةيط ، والانحةراف المعيةاري، لحسابيالايصائية كالمتوسط ا

اذ بين  النتائج صحة الفرضةيا  الةثلاث وصةيمة معموعةة مةن التوصةيا  . صحة الفرضيا  انفة الذكر
 . بصددها لع  ابرزها هو الاهتمام بتدعيا هيكلة عم  الفرق واعتماد القادة لنمط القيادة المشاركة

 

 دراسةمنهعية ال
 :  البحثمشكلة :اولًا
سةوا  علةى المسةتول التنافسةي او التقةدم ، تواجه منظما  الاعمةا  العديةد مةن الصةعوبا  والتحةديا     

التكنولةةوجي او ريةةرت. وتعمةة  المنظمةةا  علةةى مواكبةةه هةةذت الظةةروف بةةالعرق المناسةةبة، اذ يعةةد تبنةةي 
هذت الظروف هذا من جانة،، مةن جانة، ا ةر المنظما  لهياك  عم  الفرق من الاوتاد الرئيسة لمواجهة 

ولعة  موضةةوعي القيةةادة والصةةراع مةةن الامةةور التةةي ، تفعيةة  عمةة  فرقهةةا فعلةى المنظمةةا  اب تبةةادر الةةى
 . ير على عم  الافراد دا   المنظما لما لها من تأث، تستحق الوقوف عليها بهذا الصدد

فمةن الافلة  صةيارتها ، ك  منهعةي منةتظاومن اج  الوقوف على ملامح مشكلة الدراسة الحالية بشة    
 تي:على شك  اسئلة وكالآ

 ؟ ه  اب مستول فاعلية الفرق يتباين بأ تلاف نمط القيادة المتبع من قب  قائد الفريق 1
 ؟ دا   الفريق ه  اب مستول فاعلية الفرق يتباين با تلاف نوع الصراع -2
 ؟ لقيادة المتبع من قب  قائد الفريقه  اب الصراع دا   الفريق يتباين با تلاف نمط ا -3

 : البحثاهمية  ثانياً:
 : بالأتي البحث يمكن تشخيص اهمية    
 . اثرا  العان، النظري في ك  من موضوعي فاعلية الفريق والصراع والانماط القيادية -1
ق بانماط القادة تفسح المعا  امام البايثين للخوض في افاق ا رل لا تركز عليها الدراسة الحالية تتعل -2

 . والصراع وفاعلية الفريق
الةذي ينتمةي اليةه معتمةع الدراسةة وعينتهةا مةن القعةاع المهمةة والبالمةة الاثةر علةى القعاع المصرفي  -3

لةذا فةاب اجةرا  مثة  هةذت الدراسةة يشةك  اهميةة مةن  ةلا  تحديةد اثةر الةنمط ، النشاط الاقتصادي لاي بلةد
 . رق في هذت المنظما القيادي والصراع في تفعي  عم  الف

 : البحثاهداف  ثالثاً:
يةة وصةراع الفريةقف وفاعليةة الى ا تبةار العلاقةة بةين كة  مةن طانمةاط القيةادة الادار يهدف هذا البحث    

 تي:لذا يمكن تحديد اهداف الدراسة بالآ، من المصارف العراقية، لعينة الفريق
 في اذا كاب طموجه، متساه ، مشاركف.، رقمحاولة الوقوف على الانماط القيادية لقادة الف -1
 تحديد انواع الصراع في الفرق عينة الدراسة. -2
 تحديد مستويا  فاعلية الفرق عينة الدراسة. -3
 . ا تبار العلاقة بين الانماط القيادية لقادة الفرق وفاعلية فرقها -4
 ية الفريق.ا تبار العلاقة بين انواع الصراع في الفرق عينة الدراسة وفاعل -5
 
 

 : فرضيا  البحث رابعاً:
وتتفةرع  فتوجد علاقة ذا  دلالة إيصائية بين انماط القيادة وفاعلية الفريقالفرضية الرئيسة الاولى ط -1

 : منها الفرضيا  الفرعية الاتية

 .توجد علاقة ذا  دلالة ايصائية بين نمط القيادة المشارك ومتميرا  فاعلية الفريق 



 

 

 

971 

 

 النمط القيادي والصراع
 

   دلالة ايصائية بين نمط القيادة الموجه ومتميرا  فاعلية الفريق.توجد علاقة ذا 

 .توجد علاقة ذا  دلالة ايصائية بين نمط القيادة المتساه  ومتميرا  فاعلية الفريق 
ف توجةةد علاقةةة ذا  دلالةةة إيصةةائية بةةين انةةواع الصةةراع  وفاعليةةة الفريةةقالفرضةةية الرئيسةةة الثانيةةة ط -2

 ية الاتية:وتتفرع منها الفرضيا  الفرع

 .توجد علاقة ذا  دلالة ايصائية بين صراع العلاقا  ومتميرا  فاعلية الفريق 

 .توجد علاقة ذا  دلالة ايصائية بين صراع المهمة ومتميرا  فاعلية الفريق 
توجةةد علاقةةة ذا  دلالةةة إيصةةائية بةةين انمةةاط القيةةادة وانةةواع صةةراع  الفرضةةية الرئيسةةة الثالثةةة ط-3

 ا الفرضيا  الفرعية الاتية:ف وتتفرع منهالفريق

  توجد علاقة ارتباط ذا  دلالة ايصائية بين نمط القيادة المشارك وانواع صراع الفريق. 

  توجد علاقة ارتباط ذا  دلالة ايصائية بين نمط القيادة الموجه وانواع صراع الفريق. 

  صراع الفريقتوجد علاقة ارتباط ذا  دلالة ايصائية بين نمط القيادة المتساه  وانواع.  

 :عينة البحث  امساً:
البحث استدعى انتخاب عينة من العاملين في اكثةر المنظمةا  قربةا للعمة  بمنعةق  هدافأب تحقيق إ

فرع من  (12)الفريق، اذ وقع الا تيار على معموعة من المصارف العراقية طالرشيد والرافدينف شمل  
 .ريق للادارة في المصرففقائد الفريق ورؤسا  الاقسام طكفب تمثل فروعها، 
 -انا :وسائ  جمع البي سادساً:

تا الاعتماد على استمارة الاستبانه  كأداة لعمع البيانا  فللا" عن المقابلا  الشخصية التي كانة  
امةةام  وضأكةةد مةةن عةةدم وجةةود أي رمومةةتتهةةدف الةةى توضةةيح رايةةة البحةةث لعينةةة الدراسةةة واهميتةةه وال

 (27)ة ثةةلاث اقسةةام القسةةا الاو  تعلةةق بالانمةةاط القياديةةة للقائةةد ضةةم  وقةةد ضةةم  الاسةةتبان، المسةةتعيبين
:  (227 ف وفقةا" لتصةني 1994طالعنةزي، ة معدة مسبقا" ومختبرت من قبة  اوهذت الاستبانة هي اد، فقرة

1993 , (Newstrom & Davis  وهذا المقياس اعتمد على مقياس(Likert)  الخماسةي وقةد وزع هةذا
  الثةاني مةن الاسةتبانه اما العةز، على مدرا  فروع المصارف بأعتبارها قادة للفريق العز  من الاستبانة

فقرة وقد وزعة   (8)فقد تعلق بانواع صراع الفريق وقد تا اعداد هذت الاستبانة من قب  البايثين ضم  
امةةا العةةز  الثالةةث مةةن ، الخماسةةي (Likert)علةةى جميةةع افةةراد العينةةة فةةي المصةةارف بأسةةتخدام مقيةةاس 

فقرة وزع  ايلا" على جميع افراد العينة وطبقا"  (13)الاستبانة فتناو  فاعلية الفريق وقد شمل  على 
 . مع العز  الاو  من الاستبانة هايتى تتعابق جميع، (Likert)لمقياس 
 : الوسائ  الايصائية سابعاً:

ائج وا تبةار الفرضةيا  لقد استخدم في هذت الدراسة عدد من الوسةائ  الايصةائية الخاصةة بعةرض النتة  

 -ف (الانحةةراف المعيةةاري  -(w)المتوسةةط الحسةةابي المةةوزوب -()المتوسةةط الحسةةابي البسةةيط   وهةةي
ومةن العةدير بالةذكر فةاب ا تبةار معنويةة معةاملا  الارتبةاط اعتمةد  (Pearson)معام  الارتباط البسيط 

: 1984، ط الةراويوفقا " لمةا ذكةرت  مع معام  الارتباط العدوليعلى مقارنة معام  الارتباط المحسوب 
 . لهذا المرض (SPSS)وقد تا استخدام البرنامج الايصائي المعروف . ف447

 
 

 الاطار النظري للدراسة
 : القيادة الادارية اولًا:
 مفهوم القيادة الادارية  -1

حمةاس عمليةة تةأثير ودعةا الا ةرين للعمة  ب بأنهةاالقيادة  (Bernard&Thomas,1990:40)عرف     
عملية التةأثير فةي الى القيادة بأنها  (Hersey & Blanchard ,1996:94)واشار، بأتعات انعاز الاهداف

 (Click,2002:19) واعةةد ،انشةةعة فةةرد اوجماعةةة لمةةرض تحقيةةق هةةدف معةةين فةةي  ةة   ةةروف محةةددة
سةاعدة مهةا لموهةي عامة  . القيادة بانها عملية تحقيةق الاهةداف عةن طريةق علاقةا  العمة  مةع الا ةرين
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ومفهةوم القيةادة ، الافراد والمعاميع في تحديد اهدافها ومن ثا تحفيزها ومساعدتها لتحقيةق هةذت الاهةداف
الدعا/التأثير، وجهد ا تياري، وانعاز الاهدافف. وبدوب القيةادة فةأب المنظمةة جوان، هي طيتلمن ثلاث 

سةتكوب ، قائةد الاوكسةترامثة  فرقةة موسةيقية بةدوب ، سوف تكةوب معةرد اضةعراب مةن النةاس والمكةائن
الأصو  الثمينة فالفرق الموسيقية وك  المنظما  الا رل تتعل، القيادة لتعوير . معرد موسيقيين والآ 

 . (Newstrom&Davis,1993:222)إلى الأكمِ  
 القيادة مدا   -2
 مدا   ا على اربعةالا اب ارل، البايثين يركزو، التي تتناو  القيادة الادارية المدا  هنالك الكثير من    

اطار نظةري الدراسا  التي تعم  على تعسيد النظريا  ومعموعة من  هينعوي تحت مد  وك  ، رئيسة
 وسيتا التعرق الى  صائص ك  مد   مع ذكر ابرز الدراسا  التي تتلمنها:، لمفهوم القيادة الادارية

   مد   السما   -أ
ادة وكاب او   هور لها في الثلاثينيا  من القرب الماضي يعد هذا المد   من المدا   الاولى في القي   

والافتراض الاساسي لهذا المد   ينبني على اب القادة . (Robbins,1998:348)على يد علما  النفس 
هذت السما  . فبعض الاشخاص قادة بالفعرة لمايباها الله من سما  ذاتية مميزة، يولدوب ولايصنعوب

وقدرا  عقلية طكالابداع والذكا  والخف ، مية طكالشعاعة والثقة بالنفسيمكن تصنيفها الى سما  جس
 والخف ، العام

 ف.424:  2000 ،طدارر وصالح
ويؤكد فرنيس بالبور  من ابرز الدعاة لهذت النظرية وعميد سيكولوجية السما  بأب السما  ليس      

  والخصائص تسها ك  منها في ويدا  مستقلة دا   الفرد، ب  هي نتاج معموعة متوافقة من الصفا
 ف.55: 1894مظاهر السلوك، وتشترك في تكوين تعمع منسق ومنظا وبأسلوب مترابط طالازاروس، 

باعتماد نظرية السما ، على الصفا  الملحو ة للكثير من القادة  فDon, et, 2001: 27طويشير 
 نعايها أو فشلها.الناجحين ورير الناجحين للتنبؤ بفاعلية القيادة وتقيا ايتمالية 

الا اب العديد من الدراسا  أثبت  عدم وجود نسق معين ونمط ثاب  من السما  ترتبط بالقائد،     
وياول  تلخيص سما  القادة الناجحين ومنها: طالذكا ، ومهارة الإنعاز، والنلوج، والمثابرة والتوجه، 

 .ف(Daft & Noi,2001:202 والمهارة بالأنشعة، والرربة بالمناص،ف
لا توفق في التفرقة بوضوح كاب من اهمها اب النظرية وتعرض  هذا المد   للكثير من الانتقادا       

كما انها ف.154: 1888بين السما  الموروثة والسما  المكتسبة بالعلا والمعرفة والممارسة. طالعلاونه، 
اي تعاهل  العوام   ,م  موقفيهياول  الدراسة ربط الصفا  العسدية بالقيادة الفعالة وهي ارلبها عوا

استخلص  سما  القادة الذين يحتلوب المركز القيادي، وافتقر  الدراسة بالاضافة الى كونها  الموقفية.
 الى السما  القيادية للذين ها  ارج نعاق المركز القيادي.

 مد   السلوك  -ب
ب تتعلق بالانتقادا  التي تعةرض كاب التوجه صوب هذا المد   يس، ارل، البايثين ناشئاً عن اسبا    

 . لها مد   السما  ولكوب عملية القيادة تلا في اطارها اكثر من طرف رير القائد
، وكيفية التأثير من  لاله بالا رين، وهذا المد   يركز على مبدأ السلوك الذي ينتهعة القائد في العم    

 وكةةةةألاتي ، يمكةةةةن ادراج اهمهةةةةاويتلةةةةمن هةةةةذا المةةةةد   الكثيةةةةر مةةةةن النظريةةةةا  والدراسةةةةا  التةةةةي 
(Hersey & Blanchard ,1996:95): 

 )Ohio(دراسة جامعة  -1

عليها اسا نظرية البعدين، وانص، اهتمام البايثين للتعرف على عناصر وأبعاد السلوك  ويعلق
 ف :3:29::2, ط الاسدي القيادي، ومن  لا  تحديد بعدين هما

     initiating structureالمبادرة بتحديد العم  وتنظيمه -
  considerationsتفها واعتبار مشاعر الآ رين         -

 ف.::2: :::2ف طالدهاب، 38: 1855و هر  من  لا  تعبيقها أربع قيادا  إدارية هي: طالععية، 
 قيادة تهتا بالعم  والعاملين. -  قيادة تهتا بالعم .  -
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 م بالعم  والعاملين.قيادة ضعيفة الاهتما -  قيادة تهتا بالعاملين. -
 )Michigan(دراسة جامعة  -2

، أجريةة  علةةى المةةدرا  والعةةاملين Likert Theoryويعلةةق عليهةةا اسةةا نظريةةة ليكةةر  فةةي القيةةادة      
لمقارنة سلوكها في المعموعا  ذا  الإنتاجية العالية والمعموعا  ذا  الإنتاجية الواطئة وتوصل  الى 

 ف.25: :::2 نوعين من السلوك هما: طاللوزي،
  job- contered Leaderالقائد الموجه بالو يفة  -
 Employe- contered Leaderالقائد الموجه بالعاملين  -

 ف 229: 1::2و هر  من  لا  تعبيقها أربع قيادا  هي طالشماع, 
  Exploitativeالقيادة التسلعية/ الاستقلالية -
  Benevolentالقيادة المركزية النفعية -
 . Consultativeادة الاستشارية القي-
 )Black&Mouton(نظرية الشبكة الادارية لـ  -3

 ويعلق عليها اسا نظرية الشبكة الإدارية، يدد  أسلوبين لسلوك القائد هما:    
 الاهتمام بالعم / طالإنتاجف.-
 الاهتمام بالعاملين طالأفرادف،  .-

القيةةادة  مةةن الاهتمةةام بالعمةة  والعةةاملين هةةيوتوصةةل  الةةى  مةةس قيةةادا  إداريةةة وبمسةةتويا  مختلفةةة 
 طالمرسةةي وادريةةس،المثاليةقيةةادة ال -القيةةادة المعتدلةةة -القيةةادة المتسةةلعة - القيةةادة الإنسةةانية- اللةةعيفة
  .ف559: 1::2

  المد   الموقفي -ج
جةه القائةد يستند هذا المد   على فكرة اب نمةط القيةادة الملائةا يعتمةد علةى طبيعةة المواقة  التةي توا      

(Newstrom&Davis,1993:230) ، واب أي فرد يمكن اب يصبح قائدا اذا ما وجد نفسه في موق  او
ولايوجةةد قائةةد يصةةلح لكةة  ، ف141: 1993، وهةةو الةةذي يقةةدم ذلةةك الحةة  طالقريةةوتي، ازمةةة تسةةتدعي الحةة 
طبيعةةةة ، اسةةةلوبه، لاب ذلةةةك يتمةةةاً يتةةةأثر بمعموعةةةة مةةةن الامةةةور منهةةةا شخصةةةيته، المواقةةة  والظةةةروف

 . ف172:  2002 ،طبيعة الموق  طالريساب ويداد، المرؤسيين
 . وهناك عدد من النظريا  والدراسا  التي تصن  ضمن هذا المد          

  :)Fiedler(نظرية   -1
 ياو  فيدلر عند صيارته لهذت النظرية الا ذ بنظر الاعتبار العوام  الموقفية التي تحيط بعم    

ليس هناك أسلوب وايد في متمثلًا البيئة , اذ لايظ فيدلر تمير ا ر على عملية القيادة القيادة اذ اد   م
 ليس  هناك سما  و صائص معينه يع، توافرها في ك  قائد.والقيادة يصلح لك  زماب ومكاب، 

ومن هنا فقد ياو  فيدلر ايعاد توافق بين شخصية القائد وثلاث متميرا   ف.Astin, cress, 1999: 22ط
 ف.85: 1889يريا وآ رين،  ئيسة للموق  هي :طر
 طبيعة ونوع العلاقة بين القائد ومرؤوسيه.-1
 مدل وضوح مهام العم  الملقاة على عاتق المرؤوسين.-2
 مدل السلعة والقوة الرسمية التي يمتع بها القائد.-3

 ف2:4: :::2عالع  هذت النظرية نوعين من أسالي، القيادة هما: طالدهاب، 
 د يهتا بالمهمة قائ-1
 قائد يهتا بالعلاقا   -2
 :)House(الهدفف  للبايث–نظرية طالمسار -2

الةةذي يقةةوم بمسةةاعدة يةةاو  هةةاوس اب يعةةور نظريتةةه مةةن  ةةلا  ايعةةاد دور القائةةد الفعةةا  والةةذي      
ورسةا المسةارا  المؤديةة لتحقيةق الأهةداف مةن  ةلا  إزالةة العقبةا  التةي  ،مرؤوسيه في تحديةد أهةدافها

  ف. ( james,Donnell, 1991: 197تعترض طريقها وتدريبها ومكافأتها على إنعازها 
 .ف598: 1::2 طالمرسي وادريس، :ييدد  النظرية أربعة أنواع من السلوك القيادي ه
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 يععي القائد إرشاداته وتوجيهاته بأدا  عم  المرؤوسين.وف Directiveالسلوك التوجيهي ط .أ
 ف يظهر صداقته واهتمامه بمرؤوسيه.supportiveالسلوك المؤازر ط .ب
 ف يشارك مرؤوسيه باتخاذ القرارا  وتقب  الاقترايا .participativeالسلوك المشارك ط . 
ف يحةدد أهةدافاً ويظهةر مةدل ثقتةه بمرؤوسةيه فةي Achievement orientedالسلوك الانعةازي ط .ث

 .إنعازها
 المد   الحديث للقيادة  -د

اكبةةة المتميةةرا  الكثيةةرة والسةةريعة التةةي شةةهدتها بيئةةة العمةة  المنظمةةي هةةذا المةةد   هةةو اسةةتعابه لمو    
اذ فرضة  عوامة  مثة  التعةور الثقةافي ، لمختل  المنظما  من  لا  الربع الا ير مةن القةرب العشةرين

الكبير والمنافسة الشديدة والتقلبا  الاقتصادية السريعة والمفاجئة وشحة الموارد والعولمة محددا  جديدة 
تأ ةةذ ، ألوفةةة لقةةادة المنظمةةا  المعاصةةرة ممةةا يثةةى بالبةةايثين الةةى التعةةرق الةةى نظريةةا  جديةةدةوريةةر م

بالحسةةباب اهميةةة التحةةو  العةةذري دا ةة  المنظمةةا  ومواكبتهةةا للتعةةورا  السةةريعة التةةي تحةةدث طدارةةر 
 ف 437:  2000، وصالح

 : ف23-24:  2004، وكألاتي طجلاب، و هر  ضمن هذا المد   العديد من النظريا  الحديثة   
 القيادة الكارزماتية  -1

عادة ما يقرر الاشخاص البعولة والسما  القيادية فوق الاعتيادية لقادة معينين، وهؤلا  القادة يعلق 
ف او  من اقتةرح هةذا النمةوذج، واو  مةن اسةتخدم ,Houseعليها تسمية القادة الكارزميين ويعد البايث ط

وتا استخدام هذا المصعلح للاشارة الى نوع  الالماني طماكس فيبرف. مصعلح الكارزما هو عالا الاجتماع
لقائةةد كةةذلك اب تكةةوب االسةةلعة المقترنةةة بشةةخص القائةةد ومةةا يمتلكةةه مةةن مواهةة، ذاتيةةة، ومةةن سةةما  هةةذا 

 سةةايرة للا ةةرين وليسةة  نابعةةة مةةن السةةلعة الممنويةةة مةةن الموقةةع الرسةةمي والةةو يفي للقائةةد. تهشخصةةي
  ف(Daft & Noi,2001:202دة تميزها عن باقي القادة ومنها:زميين سما  عديويمتلك القادة الكار

 امتلاكها القدرة على الالهام ودفع المرؤوسين الى القيام باعما  لا يكونوا قادرين على القيام بها. .أ
 يمتلكوب تاثير لا متناهي على المرؤوسين لانها نالوا اععاب عقو  وقلوب المرؤوسين. .ب
يين عندها القدرة على اقناع الا رين باي فكرة مشروع او نشاط يهتموب بةه وهةا القادة الكارزمات . 

 يولدوب المشاعر في عم  ويياة ك  فرد.
  صائص اتباع القائد الكارزماتي:

 ف.434: :::2هناك عدة سما  يتص  بها اتباع القائد الكارزماتي منها: طدارر وصالح، 
 الرؤية التي يحملها.الثقة في افكار القائد والايماب الكام  ب 
 .العاعة الا تيارية للقائد 
 .الادا  العيد والعم  على مستول عالي 

يتلح مما سبق انه من الممكةن اسةتخدام الكارزمةا لةدفع الا ةرين لتحقيةق الادا  العةالي ريةر انةه لا 
 دمةةة  يمكةةن اسةةتخدام الكارزمةةا دائمةةا لفائةةدة الا ةةرين طالمنظمةةة او المعتمةةعف فيةةتا اسةةتخدامها مةةن اجةة 

الارراض الشخصية فقط مث  طهتلةرف وعلةى العكةس مةن ذلةك نعةد اب هنةاك قةادة كارزمةاتيين اسةتخدموا 
وعلةى    الكارزما لخدمة الانسانية واستعاعوا اب يعوروا منظماتها ودولها ويرتفعوا بها مث  طرانةديف.

انةه لةا تعةر سةول القلية  مةن الررا مةن  هةور افكةار القيةادة الكارزماتيةة فةي ادبيةا  القيةادة الحديثةة الا 
الدراسةةا  لمعرفةةة متةةى ومةةدل تةةاثير القيةةادة الكارزماتيةةة بشةةك  محةةدد وقةةد اثيةةر  عةةدد مةةن الانتقةةادا  

 فMoorhead & Griffin, 1995: 220ط الخاصة بامكانية اسا ة استخدام القائد الكارزماتي لقيادته.
 The Transactional Leadershipالقيادة التبادلية: -2
 فGibson & Donnelly, 2003: 341طالقيادة التبادلية فمن الممكن اب تتص  بالصفا  الآتية:  اما

  المكافةةأة الموقفيةةة طالمشةةروطةف: ييةةث يقةةوم القائةةد بتبليةةا المرؤوسةةين بمةةا ينبمةةي القيةةام بةةه لتلقةةي
 المكافا  التي يفللونها.

 مهمة ولا يتد   الا في يالةة عةدم الادارة بالاستثنا  ييث يسمح القائد للمرؤوسين بالعم  على ال
 تحقيق الاهداف وفي وق  معقو  وكلفة معقولة.
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 .يحدد ما يريد المرؤوسين الحصو  عليه عند تأدية اعمالها ويساعدها على ذلك 

 .مبادلة المكافآ  مقاب  مستويا  الادا  المناسبة 

 المستول المعلوب.تشعيع الحاجا  الذاتية للمرؤوسين ما داموا يقوموب بمزاولة اعمالها ب 
يتلح من ذلك اب القيادة التبادلية تقوم على اساس التباد  المستمر في المنافع بين القائد والمرؤوسين     

وتتلمن هذت المبادلا  مكافا  مشروطة مةن القائةد مقابة  الادا  الاعتيةادي مةن لةدب المرؤوسةين فلةلا 
ستثنا  أي عدم تد   القائد في العمة  الا بعةد ملايظةة عن اب القيادة التبادلية تؤمن بما يسمى الادارة بالا

انحرافا   المرؤوسين عن اللوابط والتعليما  والعدو  التةالي يبةين  صةائص القائةد التحةويلي والقائةد 
 التبادلي.

 Transformational Leadershipالقيادة التحويلية  -3
 و فBurns 1978طيةةةادة مثةةة  اقتةةةرح هةةةذا النةةةوع مةةةن القيةةةادة عةةةدد مةةةن ابةةةرز البةةةايثين فةةةي الق

ف والقائد التحويلي :44: :::2والذي يعد بدي  متعور للقيادة التقليدية طدارر وصالح،   فBass, 1985ط
هو القائد الذي يكوب قادرا على يث المرؤوسين على العم  من  اج  اهداف معينةة تمثة  القةيا والةدوافع 

والقةةةادة التحويليةةةوب هةةةا القةةةادة الةةةذين يلهمةةةوب  والعمويةةةا  والتوقعةةةا  لكةةة  مةةةن القةةةادة والمرؤوسةةةين.
المرؤوسين للرقي بمصالحها الذاتية من اج  صالح المنظمة والذين لها القدرة على ايةداث تةاثير  ةارق 

 ف.,1889:253Robbinsعلى اتباعها ط
  هي ف او الشخصية الا اذة للقائد بCharismaوالقيادة التحويلية هي اذب اكثر من معرد "كاريزما" ط  

التصاق عاطفي وتعور فكري وتحو  جذري في شخصيا  الافراد الذين ارتلوا الارتباط بةذلك القائةد. 
والقائد التحويلي هو ذلك الانساب القادر على تحوي  الاتباع و تمييةر ايلامهةا ورؤاهةا وتبةدي  اولويةاتها 

ائد فرصة ادراك الحاجة الةى التمييةر واهدافها.. فالقيادة التحويلية هي معموعة من القابليا  التي تتيح للق
هناك عدة صفا  و  .ف,1885:325Moorhead & Griffinو لق رؤية في قيادة هذا التميير وتنفيذت  ط

 ف. Gibson & Dennelly,2003:341يتص  بها القادة التحويليوب منها: ط
 ؤوسين على مستول فردي.الاهتمام الفردي: إذ يهتا القائد بايتياجا  المرؤوسين والتعام  مع المر -1
سحر الشخصية: ييث تكوب لدل القائد القدرة على ررس ايساس القيمة والايترام والفخر وتوضةيح  -2

 الرؤية.
 التحفيز الفكري: ييث يقوم القائد بمساعدة المرؤوسين وتشعيعها على اب يكونوا مبدعين. -3
 Vision Leadershipالقيادة الرؤوية: -4

كلا من الكارزما والقيادة التحويلية اب تكونا قيادة رؤية والقائةد الةرؤوي  يةرل  من الممكن اب تكوب
 & 1:4:1Daft::2ابعد من الواقع فهو يرسا رؤية جذابة يمكن القبةو  بهةا للمسةتقب  ويولةد الافكةار ط

Noi,ص  ف.اذب الرؤية هي المستقب  المثالي العذاب الذي من الممكن الوصو  اليه ولكن لحد الاب لا نح
 سما  القائد الرؤوي عليه.

 ف,1889:289Robbinsطهناك عدة سما  يتص  بها القائد الرؤيوي وهي:   و

  القدرة على تفسير الرؤيةة للا ةرين ييةث يحتةاج القائةد الةى جعة  الرؤيةة واضةحة ضةمن معةاني
 الافعا  والاهداف عبر الاتصالا  المباشرة ورير المباشرة.

 وذلك ما يعبر عنه سلوك القائد وهذا ما يتعل، التصةرف بوسةائ   القدرة على التعبير عن الرؤية
 على ايصا  ودعا الرؤية.

 .القدرة على توسيع الرؤية في مختل  المواق  والاوضاع 
 الانماط القيادية -3

وهةو . اب الاطار العام لافعا  القادة اللمنية والصريحة كمةا يراهةا المرؤسةيين تسةمى بةنمط القيةادة
وفةي الحقيقةة ، بتة من الفلسفا  والمهارا  والسما  والمواق  التي تعرض سلوك القائديمث  معموعة ثا

وهةذت ، فقد ورد  في ادبيا  القيادة الادارية العديد من التصنيفا  التي تتنةاو  موضةوع الانمةاط القياديةة
يةادة ومنهةا مةا التصنيفا  قد يعود بعلها الى المد   السلوكي او المد   الموقفي او المةد   الحةديث للق

 . يربط بين بعض هذت المدا  
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الى مرؤسيها فاب هنالك نمعين من القيادة همةا القيةادة  القادةووفقاً للمكافئا  والعقوبا  التي يقدمها 
فمعاملة القائد للمرؤسيين فيما يتعلق بةأدا  واجبةاتها وفةق مبةدا المكافئةا  اكثةر ، الايعابية والقيادة السلبية

مبدأ العقوبا  اكثر اما اذا كاب تعامله مبني على اساس ،   يسمى بالنمط القيادي الايعابيمن مبدأ العقوبا
 . من مبدأ المكافئا  يسمى هذا النمط القيادي بالنمط السلبي

، وعلى اساس السلعة تقسا الانماط القيادية الى ثلاثة اقسام هي النمط الموجة والمشارك والمتسةاه 
اما اذا كاب ، يمتلك زمام الامور أي السلعة مركزية فأب هذا النمط يسمى بالموجةفاذا كاب القائد هو الذي 

القائد متساه  جدا مةع المرؤسةيين وتةارك الامةور لهةا ومخةولها فةي ارلة، الاعمةا  فةاب هةذا الةنمط مةن 
امةةا بالنسةةبة للةةنمط المشةةارك فكةة  مةةن القائةةد والمرؤسةةيين يشةةتركوب فةةي اتخةةاذ ، القيةةادة يسةةمى المتسةةاه 

 . Newstrom & Davis) , 1993:  227 ; 1994:5العنزي، طلقرارا  والسلعة ا
ف فقةةد صةةنفها الةةى الشخصةةي وريةةر الشخصةةي والمتسةةلط والةةديمقراطي 211: 1998امةةا طالعةةلاق،     

 . والابوي ورير الرسمي
الةى اربعةة انمةاط هةي القيةادة الموجةه والقيةادة الداعمةة  (House , 1971:333)يةين صةنفها  فةي

 . الموجه للانعاز والقيادة المشاركةلقيادة وا
  ;ف1994:5العنةةةةةةةزي،   الانمةةةةةةةاط القياديةةةةةةةة التةةةةةةةي صةةةةةةةنفها طهةةةةةةةذت الدراسةةةةةةةة سةةةةةةةنتناو وفةةةةةةةي

 : وسيتا توضيحها وكألاتي، Newstrom & Davis) , 1993:  227ط
 النمط الموجه -1

ت ويعمة  علةى هيكلةة يكوب القائد في هذا النمط ذو سلعة مركزية وهو يقوم بأتخةاذ القةرارا  بمفةرد
 Newstrom & Davis)العمة  للمرؤسةيين وهةو يمتلةك تمةام السةلعة والمسةوؤ  الوييةد عةن العمة  

 . ف1977:339، ويستم  السلعة على وفق اللوائح والاجرا ا  الرسمية طالنعار، (227: 1993,
ي المنظمةا  الحديثةة اذ اب هةذا الةنمط لايمكةن اب يةنعح فة، وهنالك الكثير مةن المأ ةذ علةى هةذا الةنمط   

فاتساع مث  هذت المنظما  وارتفاع المستول الثقافي للمرؤسيين وعدم منح القائد الصلاييا  المعلقة هو 
 . ف304: 1986، الذي يعزز تلك الحقيقة ط الشماع وا روب

سيكونو رير راربين له وبشةك   ةاص اذا كةاب عملهةا مبنةي علةى اسةاس  المرؤسيينفللًا عن اب 
الهةدر فةي المةواد وانتظةام هيكلةة ن هنالك بعض المزايا تتمثة  بسةرعة اتخةاذ القةرارا  ويقلة  لك، الخوف

 . (Newstrom & Davis ,1993 :227)المرؤسيين
 النمط المشارك -2

والقائةد والمروؤسةيين ، في هذا النمط تكوب السلعة رير مركزية وهنالك مشاركة في اتخةاذ القةرارا     
اذ يعم  المرؤسيين بشك  رير رسمي اتعات الظروف التي تؤثر على و ائفها  ،يعملوب كويدة اجتماعية

اذ تنعةةدم . (Newstrom&Davis,1993:227)ويكونةةوب متشةةععين اتعةةات افكةةارها وتقةةديا المقتريةةا  
اذ يعتمد هذا الةنمط علةى قبةو  المرؤسةين للقائةد . ف144: 1993روح العداوة بين المرؤسيين طالقريوتي ،

ويلايةظ دائمةا نعةاح مثة  هةذا الةنمط القيةادي ، ف278: 1991، لعة الممنويةة لةه طالشةماعوليس على الس
:  1989، كونةه يشةةرك قةدر الامكةةاب اكبرعةدد مةةن العةاملين فةةي شةؤوب المنظمةةة وية  مشةةكلاتها طهاشةةا

 . ف474
 النمط المتساه   -3

يكوب للقائد دور ضئي  فةي ييث ، يعتمد هذا النمط على المرؤسيين في انعاز الاهداف وي  المشاك     
، وهذا النمط هو عكس النمط الموجه، العم  ويقوم المرؤسيين بتدري، انفسها والعم  على التحفيز الذاتي

ييث لايكترث القائد في هذا النمط أي دور له في يين النمط الموجه لايكتةرث القائةد أي دور للمعموعةة 
(Newstrom & Davis ,1993:228) .وع مةةن القيةةادة مظةةاهر الهةةز  والتسةةي، ويصةةاي، هةةذا النةة

ر للمرؤسةةةةةيين ويصةةةةةبح بحكةةةةةا وقةةةةةد يةةةةةؤدي تةةةةةرك القائةةةةةد لسةةةةةلعة اتخةةةةةاذ القةةةةةرا، وانخفةةةةةاض الادا 
 . ف144:  1993، طالقريوتيالمستشار
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لةيس ، لاوجود للتمذية العكسية، القرارا  دائماً مؤجلة، اذ تكوب القيادة في هذا النمط عملية شكلية فقط   
 :Chemmers & Ayman ,1993)لتحفيةز المرؤسةيين او ادراك ياجةاتها واشةباعها  هنالك محاولا 

53)  
 : يوضح مقارنة بسيعة بين الانماط القيادية الثلاثة (1)والعدو  رقا 

 مقارنة بين الانماط القيادية (1)جدو  

 النمط المتساه  النمط المشارك النمط الموجه

لديه قدر قلي  من الثقة في قدرا  
 ا الاعل

يشرك الاعلا  في اتخاذ 
 القرارا 

ثقته في قدراته القيادية 
 ضعيفة

يعتقد اب الحافز المادي فقط هو 
 الذي يدفع المرؤسين للعم 

يشرح لمرؤسيه الاسباب الموجبة 
 للقرارا  التي يتخذها

لايقوم بتحديد أي هدف 
 لمرؤسيه

 يصدر الأوامر لتنفذ دوب نقاش
يعبر عن ايترامه اونقدت 

 ين بموضوعيةللا ر
قلي  الاتصا  او التفاع  مع 

 المرؤسين

 ف87:  2004، المصدر: العائي  ط
 : الصراع التنظيمي -ثانياً
 مفهوم الصراع -1

 : Thamhain & Wilemon ,1975)اذ يعرفه ، هناك ا تلاف بين البايثين يو  مفهوم الصراع

، يحد الا رين من تحقيةق اهةدافها المرجةوةبانه سلوك الفرد اوالمعموعة اوالمنظمة الذي يعرق  او  (33
اب الصراع ينشأ عن عةدم التوافةق علةى الاهةداف المةراد  (Newstrom & Davis ,1993:392)وبين 

الةى اب  (Rao & Rao ,1997 : 236)واشةار ، انعازها اوعلى العرق المستخدمة لانعاز هذت الاهداف
وجماعة لاعاقةة فةرد اوجماعةة ا ةرل عةن بلةو  جهد مقصود من قب  فرد االصراع هو عملية يبذ  فيها 
بانه العملية التي تحص  عندما يةدرك  (Robbins,1998:434)ويقصد به ، اهدافها او تحقيق مصالحها

ايد الاطراف اب طرف ا ر يؤثر عليه او يحاو  التأثير عليه سلبا بخصوص شي  يها مصلحة العرف 
اذ عرفةه بانةه ا ةتلاف ، ر يةو  مفهةوم الصةراعمنحى ا ة (Saywer,2001:161)في يين ا ذ ، الاو 

، بين اثنين اواكثر من الناس يو  معنى بعض المعلوما  طمث  المتعلبا  او الحاجة للافكةار والقةرارا 
 . وريرهاف

منظمةةف  معموعةة، لما سبق يمكن تعري  الصةراع علةى انةه ا ةتلاف بةين الاشةخاص طفةرد، ووفقاً
والذي يعم  على قيام ايد اطراف الصراع بعرقلةة العةرف الا ةر ، يو  الاهداف اوالافكار او المشاعر

 . من تحقيق مصالحة واهدافه
 مستويا  الصراع -2

 & Buchanan)يةةةةةذكر ارلةةةةة، البةةةةةايثين بةةةةةأب الصةةةةةراع يحةةةةةدث بةةةةةين ثةةةةةلاث مسةةةةةتويا     

Huczynski,1997:633) وهي : 
 مستول الفرد وذاته  -أ

و رالبةاً مةا يتلةمن شةكلًا مةن اشةكا  الصةراع الفعلةي وه، يحدث مث  هذا الصراع دا   الفرد ذاته
ويحدث هذا المستول من الصراع عندما يشعر الفرد بعدم وجود اتساق بين ملامينه الدا لية . لدل الفرد

 . من قيا ومعتقدا  ومعارف وافكار
 مستول المعاميع ودا   المعموعة -ب

. او بين الافةراد دا ة  المعموعةةة ا رل دا   المنظم ومعموعةيحدث هذا الصراع بين معموعة 
تةرتبط مةع بعلةها بعلاقةا  فبالنسبه للصراع بين العماعةا  فبأرلة، الاييةاب ينشةأ بةين العماعةا  التةي 

اذ اب توزيةةع المةةوارد والقةةيا والعمةة  بينهةةا هةةو مةةن اكثةةر الاسةةباب لنشةةؤ الصةةراعا  بةةين . فطمنافسةةة
ايلاً يحص  بين شخصين على علاقة اوتفاع  ما وقد وفيما يتعلق بالصراع بين الافراد فهوا . العماعا 

 . يكوب هذا الصراع فعلي او يسي او مزيج منهما
 مستول المنظما  ودا   المنظمة  -ج
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ويحةةدث بةةين ، يحةةدث هةةذا الصةةراع بةةين منظمةةة وا ةةرل وبةةين الاقسةةام والويةةدا  دا ةة  المنظمةةة
فةي ، ينهمةا سةوا  علةى المةوارد اوالسةوقب فيمةاعمليةة التنةافس المنظما  في ارل، الايياب بسب، وجةود 

يةةةين يحصةةة  الصةةةراع دا ةةة  المنظمةةةة بةةةين الاقسةةةام او الويةةةدا  علةةةى اسةةةاس طريقةةةة توزيةةةع العمةةة  
 . والصلاييا  وهيكلة العم  دا   المنظمة

 انواع الصراع -3
اذ ، دا ة  المنظمةا  يةو  انةواع صةراع الفريةقنوعين من الصراع درس  بشةك  مكثة  ومركةز 

بين نوعين ، في دراسة عن اتخاذ القرار  دا   الفريق (1945)في عام   ( Guetzkow & Gry)ميز 
من الصراع للفريق وهي الصةراع الةذي ينشةأ عةن المهمةة التةي تؤديهةا المعموعةة والصةراع الةذي ينشةأ 

 وكةةةذالك ميةةةز. (Guetzkow & Gry,1954:369)بسةةةب، العلاقةةةا  الشخصةةةية دا ةةة  المعموعةةةة 
(Wall & Nolan) علةى ، في دراسة للرضةا والصةراع دا ة  الفةرق المتوجةه للمهمةة (1986)ام في ع

 الاولةةةةةةى تركةةةةةةز علةةةةةةى المهمةةةةةةة والثانيةةةةةةة تركةةةةةةز علةةةةةةى العلاقةةةةةةا ، نةةةةةةوعين مةةةةةةن الصةةةةةةراعا 
(Wall & Nolan,1986: 37) . اما(Priem&Price)  فقد ذكر نوعين من الصراع (1991)في عام ،

الاجتماعيةة وهةذا يؤكةد بةاب عةدم الاتفةاق بةين  –، الشةعوري الاو  يرتبط بالمهمة والثاني يتعلق بالعوان
فةةي عةةام  (Jehn)وفةةي دراسةةة لةةـ . (Priem&Price,1991:210)الافةةراد لايةةرتبط باللةةرورة بالمهمةةة 

فقةد يةدد نةوعين مةن ، من فرق الادارة في معموعة من المنظمةا  يةو  الصةراع (105)على  (1995)
عةاد  (1997)وفةي عةام . (Jehn,1995:273)لشخصةية الصراع ايلا وهمةا صةراع المهمةة وصةراع ا

Jehn) (  منظما  تتبنى هياك  عم   (6)ليذكر في دراسة يو  انواع الصراع دا   الفريق اجراها في
وصةراع العلاقا  ثلاث انواع من الصراعا  تحدث دا   الفريق وهي صراع المهمة وصراع ، الفريق
 . (Jehn,1997:547)العملية 

ق نرل اب معظا الدراسا  تذكر نوعين من الصراعا  وهي صراع المهمةة وصةراع ووفقاً لما سب
 : اذ يقصد بصراع المهمة والعلاقا . وعليه ستتناو  الدراسة هذين النوعين من الصراعا ، العلاقا 

  العلاقا صراع  -أ
ها يكوب بها اعلا  الفريق في جو من الاشةتباكا  الشخصةية والتةي يمكةن وصةف تيهو الظروف ال

ويتواجد هذا النوع من الصةراع فةي . (Chen ,2003:43)بالمل، والايباط واي مشاعر سلبية ا رل 
يالةةة عةةدم وجةةود تناسةةق شخصةةي بةةين اعلةةا  الفريةةق والتةةي تتلةةمن بشةةك  طبيعةةي التةةوتر والعةةداوة 

 . والازعاج بين الاعلا   لا  يياة الفريق 
 صراع المهمة -ب

ومتفقةين يةو  مواضةيع المهمةة التةةي  راضةينالفريةق ريةر وهةو الظةروف التةي يكةوب بهةا اعلةا  
-Chen ,2003:43)تتلمن الاهداف ومعالا  اتخةاذ القةرارا  والاجةرا ا  والفةرص الملائمةة للتنفيةذ

ويتواجد هذا النوع من الصراع في يالة عدم وجود اتفاق بين اعلا  الفريق يو  محتةول المهةام . (44
 . ف في وجها  النظر وفي الارا  والافكارالتي يؤدونها والتي تتلمن الا تلا

 فاعلية الفريق -ثالثاً
 مفهوم الفريق -1

نبتةةدئها بمةةا ذكةةةرت ، ورد  فةةي أدبيةةا  الإدارة العديةةد مةةن التعةةاري  التةةي تتنةةاو  مفهةةوم الفريةةق
(Alderfer)  بعلةها  ئهفي تعريفه للفريق على انه نظام اجتماعي محدد يعتمةد أعلةا (1977)في عام
ويعملوا كويدة فاعلة مع الأفراد الآ رين وباقي المعاميع ، في تحم  مسؤولية إنعاز الأهداف على بعض

 &Sundstrom,Demuse)وبةةةةةةين كةةةةةة  مةةةةةةن . (Richard,2001:24)فةةةةةةي إنعةةةةةةاز المهةةةةةةام 

Futrell,1990:122)  فرادهةةا بعلةةها علةةى بعةةض ويتقاسةةموب اب الفريةةق معموعةةة صةةميرة يعتمةةد أبةة
ومن بةين التعةاري  الشةاملة التةي ذكةر  للفريةق مةا ذكةرت . لتنظيمية المحددةالمسؤولية وفق المخرجا  ا

(Cohen&Bailey,1997:23) والذين يعتمد بعلها على بعةض ، بأنه معموعة من الأفراد المتعاونين
ب كويةةدة والمسةةؤولية علةةى وفةةق مخرجةةاتها ويةةروب أنفسةةها ويةةراها الآ ةةر بفةةي أدا  مهةةامها ويتحملةةو

 .على إدارة علاقاتها عبر الحدود التنظيمية بملواجتماعية فاعلة ويع
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 اهمية الفريق -2
ومن المتوقع استمرارها علةى ، تشهد الفترة الحالية ازدياد استخدام الفرق في المنظما  بمقدار كبير

وهةةذت المنظمةةا  تةةدرك اب زيةةادة الإنتاجيةةة والكفةةا ة والفاعليةةة ، (Katzenbach,1998:9)هةةذا الاتعةةات 
إذ أب التوجهةا  الإداريةةة الحديثةةة تتلةةمن إناطةةة المسةةؤوليا  ، ة وقةةدرة فةةرق العمةة  لةةديهامرتبعةة بكفةةا 

وكذلك فاب الأهمية التي تتمتةع ، ف195: ,2003والأعبا  لفرق العم  وليس للأفراد بشك  فرادي طعباس 
 اًمهمة اًوأصةبح  جةز ، (Wageman&Baker,1997:140)بها الفرق ازداد  في مختل  المنظمةا  

لاب المنظما  سوا  في معا  ، (Appelbaum,Abdalla&Shaprio,1999:67)لمنظمي النعاح في ا
تعمة  فةي بيئةة معقةدة تتعلة، أفعةا  تعاونيةة  ، الخدمة الاجتماعيةة والتعلةيا أو العنايةة الصةحية أو ريرهةا

 . (Weisbord,1987:15) كلا مشتركة وكذلك إمكانيا  على التفاوض وي  المش
 لفاعلة صائص الفرق ا -3

هذت الخصائص يستعيع مةن  لالهةا قائةد الفريةق أو ، عشر  صائص للفرق الفاعلة (Briggs)يدد 
  : هي (Briggs,1993:34)وهذت الخصائص  ؟إدارة المنظمة إب تحدد فيما إذا كان  فرقها فاعلة أم لا

  وررضه ورسالته هداف الفريقلأ فها اعلا  الفريق . 

  للأداتوافر الموارد المناسبة  . 

 يمتلك أعلا  الفريق  برا  ومهارا  وتدري، ملائا . 

 نظام اتصا  مفتوح يشعع على التنوع وعلى ادارة الصراع بشك  جيد والبحث عن التمذية  يوجد
 . الراجعة

   .شرح ومناقشة معايير الفريق وقيمه ومعتقداته وبما يسها في تعور ادا  اعلا  الفريق 

 التي تعابه الفريق كلا فريق لح  المشاستخدام استراتيعية فاعلة من ال . 

 وطرق جيدة لتقييا ادوار الأفراد والمسؤوليا  والأدا  ،معايير عالية دا لية يستأس . 

  الثقة والتعاوب والمشاركة دا   الفريق يبعث علىوجود مناخ . 

 وجود قائد وايد في الفريق يوزع المسؤولية بين الأعلا  ويعم  على تحديدها . 

 دعا ألمنظمي والتأكيد من قب  الإدارة على نعاح الفريقوجود  ال . 
 نماذج فاعلية الفريق -4

تأ ةذ مسةارا   هةذت النمةاذجوعلى الررا مةن إب ، هنالك العديد من النماذج التي تتناو  فاعلية الفريق    
 . (Salas,Stagl&Burke,2003:9)الفريق   متنوعة إلا إب جميعها تلي  لمسا  مفيدة وواضحة لعم

 النمةةاذج المعرويةةةأيةةدث  لفاعليةةة الفريةةق كونةةه (Wood,2001)وفةةي هةةذت الدراسةةة سةةنتناو  نمةةوذج 
يواك، التعورا  الحديثة في تيار فاعلية الفريق ولكوب متميراته متناسبة مع المتميرا  الأ رل وقابلة و

 : ويتكوب هذا النموذج من  مس عوام  رئيسة هي، للتحديد
 بالموازنا  وجداو  الأعما  القابلية للإيفا    أ.

وهةذا يةؤثر ، المؤشر الواضح لفاعلية الفريق هةو قابليتةه علةى الإيفةا  بعةداو  الأعمةا  والموازنةا 
 . النفقا  ووق  التسليا وريرها فيم للفريق من  لا  التأثير مثلًا المنظمة ألَا في بشك   اص

ب هةذا العامة  يتعلة، اطلباتهةا فة فةيالتنبةؤ  علةى كوب للفريق القابلية للتوافق مع المنظمة والقةدرةتويتى 
  : أربعة عوام  فرعية هي

 
 

   القابلية على الإيفا  بالعلبا  الأ يرة 
، ويتمث  هذا العام  بقابلية الفريق على تعوير جدو  للأعما  والإيفا  بالعلبا  الأ يرة مةن  لالةه

، أهدافةه فةيصةلة والتةي تةؤثر بشةك  مباشةر واب يتمتع هذا العدو  بالمرونة على مواجهة التميةرا  الحا
وهةةةةةذا العةةةةةدو  سةةةةةيععي الفريةةةةةق القةةةةةدرة علةةةةةى فةةةةةرض سةةةةةيعرته علةةةةةى كةةةةة  الظةةةةةروف المتوقعةةةةةة 

(Wood,2001:3) . 

 القابلية على التنسيق مع المعموعا   ارج الفريق       
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  ييةاة ومن الأفل  لهةا إب تعتةاد العمة  مةع الفةرق الأ ةرل  ةلا، إب الفرق نادراً ما تكوب منعزلة
مثةة  طجدولةةة  وتنسةةيقه وتعةةويرت وهةةذا يتلةةمن توييةةد نشةةاطا  المنةةتج، المشةةروع أو النشةةاط المكلفةةة بةةه

 ةرل فةي المنظمةة استخدام معدا  الا تبةارف أو نشةاط التفاوضةا  فةي تخصةيص الكلة  مةع الأقسةام الأ
 . فطتنسيق الموازنة

  القابلية للإيفا  بالموازنة 
مع ايتفا ه بالقابلية على التعدي  وفقاً للظروف والتي ، والعم   لا  الموازنةقابلية الفريق على التنبؤ    

 . تحدث تععي كما ذكرنا سابقاً القدرة على السيعرة على ك  التميرا  التي يمكن إب
 الموارد رير المالية   

العمة  فةي مثة  المعةدا  والتسةهيلا  والخبةرا   ، قد يتعل، الفريق أيلا موارد رير ماليةة أ ةرل
 . وريرها من اج  المشروع

لاب عدم القدرة على توفير هذت الموارد ، ويع، إب يكوب هنالك تنبؤ دقيق قدر الامكاب لهذت الموارد
ازديةاد تكةالي  ،فلةلا عةن أ ةرل فةي المنظمةة  كلا وق  الحاجة اليها سيؤدي إلى التةأ ير ونشةو  مشة

 . (Wood,2001:3-4)المشروع 
  لفريقاالتنسيق دا    ب
، التنسيق دا   الفريق يرتبط بمتعلبا  الأفراد  لا  الفريق لتنسيق نشاطاتها مث  طالعدالة المتبادلةةف    

 : ويتكوب هذا العام  من أربعة عوام  فرعية هي
 تنسيق نشاطا  التدري، -1

  أنعةاز سوف يحتاجوب للإضافة المعرفية والى المهارا  من اجة فأفراد الفريقرالباً أو بشك  محدد     
 . المهام المحددة

وهذا التنسيق ، وهذا العم  يقوم بتحديد كي  يتا تنسيق التدري، والتعلا مع نشاطا  الفريق الأ رل
ب اعلى مستويين المستول الأو  يتمثة  بعدولةة أوقةا  التةدري، وجعلهةا تتناسة، مةع نشةاطاته مةن ريةر 

فيتعلق بتنسيق نوع التدري، مع ايتياجا  الفريق ما المستول الثاني ا، تعم  على تأ يرت في أدا  واجباته
 . اللرورية من المهارة والمعرفة 

  تنسيق التميرا  الشخصية -2
المتعلبةةا  المتنوعةةة مةةن التعةةارب  تتميةةر علةةوية الفريةةق بشةةك  دائةةا ولعةة  السةةب، فةةي ذلةةك هةةو

رل لا تةةرتبط وفةةي مرايةة  مختلفةةة مةةن ييةةاة المشةةروع أو لأسةةباب أ ةة، والخبةةرا  لةةدل أعلةةا  الفريةةق
 . الأمور العاجلة أو العرد من العم ف، ئعارستاللرورة بالمشروع مث  طالاب

 
 التأقلا مع التميرا  المفروضة  ارجاً  -3

، تحةدث  ةلا  المشةروع مثة  طإعةادة النظةر فةي العدولةة والموازنةة ةً مةاالتميرا  العارئة هي عةاد
علةى فاعليةة  تةد مع التميرا  من قب  الفريق  التأقلاووالقابلية للتكي  . تعدي  أهداف المشروع وريرهاف

الحسةباب بولذلك فاب على الفريق إب يمتلةك اسةتراتيعية أدا  جيةدة ومرونةة فةي العمة  واب يأ ةذ ، الفريق
 . جميع الظروف الممكنة الحدوث

 إجرا ا  أ رل لتنسيق الفريق دا لياً  -4
. وريرهةاف كلا ية  المشةو، التنظةياو، لتخعةيطوهذا يشير إلى تنظيا نشاط عم  الفريق مثة  طا    

، ليهإنعاز الفريق للمهام الموكلة اوهذا التنظيا يعم  على تبديد اق  ما يمكن من الموارد والوق  من اج  
 . (Wood,2001:4)وهذت الأمور لها دور كبير في تفعي  عم  الفريق 

 لمنظميافي التعلا  المشاركة-ج
لمنظمي هي بك  تأكيد من المخرجا  المهمةة جةدا لنشةاط الفريةق بعةد االفريق في التعلا  مشاركة   

منظمةة  ةوبشك  واضح فاب التعلا هو عنصر مها فةي المةدل العوية  لنعةاح أية. الإنتاج الفعلي للمشروع
(Bowen etal,1994:15) ،وهذا العام  يتلمن ثلاثة عوام  فرعية هي :  

 ابتكار المنتج  – 1
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هةة   : علةةى التنفيةةذ العيةةد والمبةةدع ف مثةة بتكةةارا  مخرجةةا  المشةةروع طكالقةةدرة هةةذا العامةة  يتعلةةق با   
 . (Bowen etal,1994:52)؟ أو لا مثي  له اجديد أالفريق طور شي

 ابتكار العملية -2
ه  الفريق طور  ؟ الفريق عمله  أنعز هذا العام  يتعلق بالابتكار لعمليا  المشروع وهو يعني كي      
 . (Bowen etal,1994:265)؟ جديدة لإنعاز عمله أو طريقة اأسلوب

    في قاعدة المعرفة المنظمية  المشاركة -3
 :عةدد مةن الأسةالي، مثة  تعما بعةد اسة، أعلا  الفريق في قاعدة المعرفة المنظمية مشاركة يشير إلى   

و العمليةا  تعلا أعلا  الفريق عن طريق الكومبيوتر أو التميةرا  التةي تحصة  فةي سياسةا  المنظمةة أ
(Wood,2001:5)  . 

 تماسك الفريق د.
أي محدد لقياس فاعلية الفريةق سةوف يعمة  علةى وصة  هةذت العوامة  الإنسةانية المتعلقةة بالمهةارا      

وتماسةك الفريةق يعنةي اتحةاد أعلةا  . معرفة المعموعة ورفع الكلفة بين أعلائها والثقة، العلاقاتية مث 
ى بعةةةةةةةض ورربةةةةةةةتها للبقةةةةةةةا  فةةةةةةةي علةةةةةةةوية الفريةةةةةةةق الفريةةةةةةةق بقةةةةةةةوة واعتمةةةةةةةاد بعلةةةةةةةها علةةةةةةة

(Newstrom&Davis,1993:439)  
 : ومقاييس هذا العام  هي 
 معرفة الفرد  -1
أعلةةا  الفريةةق الةةذين يشةةعروب بالمسةةوؤلية والصةةلايية لتحقيةةق أهةةداف الفريةةق وراياتةةه سةةيمتلكوب    

 . م اتعات الفريقاإيساس عالي بالملكية والالتز
مةةن المحتمةة  اب تةةزداد مشةةاركتها فةةي العمةة  ويسةةاهموا أكثةةر ويتصةةلوا بمعةةد  عةةالي ووفقةةاً  لهةةذا فةةاب   

 .(Bowen etal,1994:15)وبالتالي ينتج في زيادة فاعلية الفريق والإنتاجية
 مشاركة الفريق المستقبلية  -2
 سةاسالإيأ يرا فاب استعداد اعلا  الفريق للمشاركة في نفس الفريق مرة أ رل في المستقب  يعكس    
واب رربة الأفةراد بةالتفرق بسةرعة مةع ، (Wood,2001:5)الفريق المتمث  بالتعاوب والثقة  أعلا بين 

 . استمرار استعدادها للعم  مستقبلًاً مع نفس المعموعة هو دلي  على نعاح المعموعة
 العان، التعبيقي للدراسة

 عرض نتائج متميرا  الدراسة -1
وفقا" للفقرا  الممثلة لها الموجودة في الاجزا  الةثلاث للاسةتبانه اذ  تا عرض نتائج متميرا  الدراسة   

ومةن ثةا تةا اسةتخراج الانحةراف المعيةاري ، (w)ك  فقرة تا استخراج المتوسةط الحسةابي المةوزوب لهةا 

)الحسابية الموزونة لك  الفقرا  الممثلة لمتميةر معةين وكةذلك  طواستخرج المتوسط الحسابي للأوسا. ف
وتةا عةةرض نتةةائج إجابةةا  عينةةة . الحسةةابي للانحةةراف المعيةةاري للفقةرا  الممثلةةة لهةةذا المتميةةرالمتوسةط 

 الدراسة وفقا" لك  متمير رئيسي للدراسة وكالاتي:
 الأنماط القيادية  -

 -الخاص بنتائج الدراسة اتعات الأنماط القيادية لقادة الفرق ما يأتي: (2)يلايظ من  لا  العدو  رقا     
المتوسعا  الحسابية والانحرافا  المعيارية لاستعابا  عينة الدراسة الخاصة بالأنماط  (2)جدو 

 n=12القيادية،

رقا 
 لفقرة

رقا  النمط الموجه
 الفقرة

رقا  المتساه  النمط
 الفقرة

  المشارك النمط
w  W  w  

1 4 1.3 2 2.67 0.7 3 3.78 0.6 
4 4.78 0.5 5 3 0.9 6 3.78 0.5 
7 3.33 0.5 8 2.67 1.1 9 2.56 1.1 
10 3.56 0.9 11 2.33 1.2 12 1.79 0.6 
13 2.56 0.7 14 3 1.1 15 2.56 0.6 
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16 3.33 0.6 17 3 1 18 1.89 1 
19 3.67 0.6 20 2.78 0.6 21 2.56 1.2 
22 3.78 0.4 23 3.22 0.7 24 2.0 0.8 
25 3.56 1.1 26 3.33 0.8 27 2.57 0.6 

 3.62 0.73  2.89 0.9  2.61 0.78 

 نحراف معيةاري اوبة، (3.62): بلا متوسط متوسعا  الفقرا  الممثلةة لهةذا الةنمط النمط الموجه
 (4)إذ يصةل  الفقةرة . مؤشرا انسعام الاستعابا  الواردة اتعات هذا الةنمط (0.73)إجمالي بلا 
أعلةى المتوسةعا   بتحديد قائد الفريق اهداف العماعا  والمهام المعلوبة  بنفسهف علىالخاصة ط
الخاصةة طبمتابعةة  (13)في يةين يصةل  الفقةرة ، (0.5)نحراف معياري اوب (4.78)الحسابية 

 (2.56)دنةةى المتوسةةعا  الحسةةابية أعلةةى  سةةين بشةةك  تفصةةيليفوقائةةد الفريةةق مةةا يؤديةةه المرؤ
 . (0.7)وبانحراف معياري 

  نحراف معياري اوب، (2.89)مط : بلا متوسط متوسعا  الفقرا  الممثلة لهذا النالنمط المتساه
 (26)إذ يصةل  الفقةرة . مؤشرا انسعام الاستعابا  الواردة اتعات هذا الةنمط (0.9)إجمالي بلا 
سةةين وتعاهلهةةاف علةةى أعلةةى المتوسةةعا  ؤوبعةةدم انشةةما  قائةةد الفريةةق بنزاعةةا  المرالخاصةةة ط
لخاصةة طبةاب كة  ا (11)في يين يصةل  الفقةرة ، (0.8)نحراف معياري اوب (3.33)الحسابية 

دنةى المتوسةعا  الحسةابية أشي  يسير بشك  واضةح وطبيعةي ولا داعةي لتخعةيط العمة ف علةى 
 . (1.2)وبانحراف معياري  (2.33)

 نحراف معيةاري اوب، (2.61): بلا متوسط متوسعا  الفقرا  الممثلة لهذا النمط النمط المشارك
إذ يصةل  الفقرتةاب . اتعةات هةذا الةنمطمؤشةرا انسةعام الاسةتعابا  الةواردة  (0.78)إجمالي بلا 

وسةماح القائةد للأفةراد بمعاونتةه ، باستمداد قائد الفريق السلعة مةن المرؤوسةينالخاصة ط  (3,6)
نحراف معيةةةاري اوبةةة (3.78)ف علةةةى أعلةةةى المتوسةةةعا  الحسةةةابية هةةةداف العمةةة أفةةةي وضةةةع 
يط المسةؤولية الخاصةةط بكةوب التخعة(12)، فةي يةين يصةل  الفقةرة علةى الترتية، (0.6,0.5)

وبةةانحراف  (1.79)دنةةى المتوسةةعا  الحسةةابية أعلةةى  العميةةع والمشةةاركة فيةةه أمةةر لابةةد منةةهف
 . (0.6)معياري 

فةي يةين ، (2.61)دنةى المتوسةعا  الحسةابية أعلةى قةد يصة  يلايظ مما سبق بةاب الةنمط المشةارك    
 . (3.62)على المتوسعا  الحسابية أيص  النمط الموجه على 

 اع الفريقأنواع صر -
 ما يأتي: ،الخاص بنتائج الدراسة اتعات أنواع الصراع دا   الفريق (3)يلايظ من  لا  العدو  رقا    

 (3)جدو 
 n=12المتوسعا  الحسابية والانحرافا  المعيارية لاستعابا  عينة الدراسة الخاصة بأنواع الصراع،

team) ف 

  صراع العلاقا رقا الفقرة صراع المهمة رقا الفقرة

w  w  

28 2.17 1.3 32 3.5 0.9 

29 1.83 0.5 33 3.3 1.2 

30 1.5 0.9 34 2.75 0.6 

31 2.5 0.9 35 2.83 1 

 2 0.9  3.1 0.93 

 نحراف اوبة، (2)بلا متوسط متوسةعا  الفقةرا  الممثلةة لمتميةر صةراع المهمةة : صراع المهمة
إذ يصةل  . الةواردة اتعةات هةذا المتميةرمؤشةرا انسةعام الاسةتعابا   (0.9)معياري إجمةالي بلةا 

الخاصة ط بوجةود تلةارب فةي وجهةا  النظةر والآرا  بةين أعلةا  الفريةقف علةى  (31)الفقرة 
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 (30)فةي يةين يصةل  الفقةرة ، (0.9)نحراف معيةاري اوبة (2.5)أعلى المتوسةعا  الحسةابية 
المتوسعا   أدنىلى ف عبعدم وجود اتفاق بين أعلا  الفريق يو  محتول المهام ذاتهاالخاصة ط
 . أيلا (0.9) وبانحراف معياري  (1.5)الحسابية 

  3.1(بلةةا متوسةةط متوسةةعا  الفقةةرا  الممثلةةة لمتميةةر صةةراع العلاقةةا  : صةةراع العلاقةةا( ،
إذ . مؤشرا انسعام الاستعابا  الواردة اتعات هذا المتمير (0.93)نحراف معياري إجمالي بلا اوب

بةين أعلةا  الفريةقف علةى وث بعةض التةوترا  والمشةادا  بحةدالخاصةة ط (32)يصل  الفقرة 
 (34)فةي يةين يصةل  الفقةرة ، (0.9)نحراف معيةاري اوبة (3.5)أعلى المتوسةعا  الحسةابية 

 (2.75)دنى المتوسعا  الحسابية أبين أعلا  الفريقف على عداوا  شخصية الخاصة طبوجود 
 . أيلا (0.6) وبانحراف معياري 

دنى من صراع العلاقا  الذي أ (2)راع المهمة يص  على متوسط يسابي مما سبق يلايظ باب ص  
 . (3.1)بلا 
 فاعلية الفريق -

 الخاص بنتائج الدراسة اتعات متميرا  فاعلية الفريق، ما يأتي: (4)يلايظ من  لا  العدو  رقا        
 (4)جدو 

 n=12،بفاعلية الفريقالخاصة  المتوسعا  الحسابية والانحرافا  المعيارية لاستعابا  عينة الدراسة
team) ف 

رقا 
 الفقرة

القابلية على 
الايفا  
 بالموازنا 

رقا 
 الفقرة

القابلية على 
التنسيق مع 
 الفرق الا رل

رقا 
 الفقرة

المشاركة في 
التعلا 
 المنظمي

رقا 
 الفقرة

 تماسك الفريق

w  w  w  w  

36 3.42 0.9 40 3.5 0.7 44 3 1.3 47 2.75 0.8 

37 3.17 0.5 41 2.58 0.6 45 3.3 1.2 48 2.5 0.7 

38 3.25 1.1 42 3.5 0.5 46 3.5 0.8 

 2.63 0.75 39 3 1 43 2.75 0.8 
 3.27 1.1 

 3.21 0.88  3.08 0.65 

  (3.21)بلةا متوسةط متوسةعا  الفقةرا  الممثلةة لهةذا المتميةر  :القابلية على الإيفا  بالموازنا ،
إذ . مؤشرا انسعام الاستعابا  الواردة اتعات هذا المتمير (0.88)معياري إجمالي بلا نحراف اوب

الخاصة طباستعاعة الفريق الوفا  بالتزاماته في الوق  المناس،ف على أعلى  (36)يصل  الفقرة 
 (39)فةةةي يةةةين يصةةةل  الفقةةةرة ، (0.9)نحراف معيةةةاري اوبةةة (3.42)المتوسةةةعا  الحسةةةابية 

 (3)المتوسةعا  الحسةابية  أدنةىف علةى لفريق التنبؤ بالمتعلبا  رير الماليةباستعاعة االخاصة ط
 .(1) وبانحراف معياري 

 بلةا متوسةط متوسةعا  الفقةرا  الممثلةة لهةذا المتميةر  :القابلية علةى التنسةيق مةع الفةرق الأ ةرل
هةذا مؤشرا انسعام الاستعابا  الواردة اتعات  (0.65)نحراف معياري إجمالي بلا اوب، (3.08)
بوجود تنسةيق بةين التةدري، والةتعلا ونشةاطا  الخاصة ط (40,42)إذ يصل  الفقرتاب . المتمير

ف علةةى أعلةةى ويسةةتعيع الفريةةق التكيةة  مةةع المتميةةرا  فةةي البيئةةة الخارجيةةة، الفريةةق الأ ةةرل
 (41)فةةي يةةين يصةةل  الفقةةرة ، (0.7,0.5)نحراف معيةةاري اوبةة (3.5)المتوسةةعا  الحسةةابية 

ف علةةى ادنةةى  لتبةةدلا  فةةي أعلةةا  الفريةةق علةةى وفةةق متعلبةةا  الظةةروفبحةةدوث االخاصةةة ط
 .   (0.6) وبانحراف معياري  (2.58)المتوسعا  الحسابية 

 (3.27): بلةةا متوسةةط متوسةةعا  الفقةةرا  الممثلةةة لهةةذا المتميةةر المشةةاركة فةةي الةةتعلا المنظمةةي ،
إذ . دة اتعةات هةذا المتميةرمؤشرا انسعام الاستعابا  الوار (1.1)نحراف معياري إجمالي بلا اوب

بما لديها من  برا  ومعارف في قاعدة  بمساهمة أعلا  الفريقالخاصة ط (46)يصل  الفقرة 
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فةي يةين يصةل  ، (0.8)نحراف معيةاري اوب (3.5)ف على أعلى المتوسعا  الحسابية المعرفة
ا  الحسةابية دنةى المتوسةعأف علةى بتميز الفريق بانسعام إجةرا ا  العمة الخاصة ط (44)الفقرة 

 . (1.3) وبانحراف معياري  (3)

 (2.63): بلةةا متوسةةط متوسةةعا  الفقةةرا  الممثلةةة لهةةذا المتميةةر المشةةاركة فةةي الةةتعلا المنظمةةي ،
إذ . مؤشرا انسعام الاستعابا  الواردة اتعات هذا المتمير (0.75)نحراف معياري إجمالي بلا اوب

للبقةا  فةي علةوية الفريةق لمةد مسةتقبلية الخاصةة طبرربةة أعلةا  الفريةق  (48)يصل  الفقةرة 
فةي يةين يصةل  ، (0.7)نحراف معيةاري اوبة (2.5)أ رلف علةى أدنةى المتوسةعا  الحسةابية 

الخاصةةةة طبةةةامتلاك أعلةةةا  الفريةةةق الصةةةلايية اللازمةةةة لإنعةةةاز مةةةا علةةةيها مةةةن  (47)الفقةةةرة 
 . (0.8) ي وبانحراف معيار (2.75)المتوسعا  الحسابية  أعلىمسؤوليا  وواجبا  ف على 

فةي ، (2.63)دنى المتوسةعا  الحسةابية أب متمير تماسك الفريق يص  على أيتبين  تقدموفقا لما   
 . (3.27)على المتوسعا  الحسابية أيين يص  متمير المشاركة في التعلا المنظمي على 

 العلاقا  الارتباطية بين متميرا  الدراسة -2
 ة الفريقالعلاقة بين الأنماط القيادية وفاعلي -
العلاقةةا  الارتباطيةةة بةةين الأنمةةاط القياديةةة ومتميةةرا  فاعليةةة الفريةةق ، (5)يلايةةظ مةةن العةةدو  رقةةا    

 -وكالاتي:
 n=12معام  الارتباط البسيط بين الأنماط القيادية ومتميرا  فاعلية الفريق ، (5)جدو 

متميرا       
 فاعليةالفريق

 القيادية الانماط

 القابلية على الايفا 
 الموازنا  وجداو ب

 الاعما 

القابلية على 
التنسيق مع الفرق 

 الا رل

المشاركة في 
 التعلا
 المنظمي

تماسك 
 الفريق

 **(0.851) **(0.843) *(0.650) (0.256) النمط الموجه

 0.331 **(0.723) (0.278) (0.242) النمط المتساه 

 **0.795 **0.852 0.388 *0.663 النمط المشارك

 (1%)معنوي عند  **                                (5%)د معنوي عن *

  وجود علاقة ارتباط سةالبة وقويةة جةدا بةين نمةط القيةادة الموجةه وكة  مةن متميةر طالمشةاركة فةي
. (1%)على الترتي، عند مسةتول  (0.851,0.843)وتماسك الفريقف وبواقع ، التعلا المنظمي

نمط الموجةه ومتميةر طالقابليةة علةى التنسةيق مةع الفةرق ووجود علاقة ارتباط سالبة وقوية بةين الة
ووجةود علاقةة ارتبةاط سةالبة وضةعيفة . (5%)عند مستول معنوية  (0.650)الأ رلف وبواقع 

وريةةر دالةةة إيصةةائيا بةةين الةةنمط الموجةةه ومتميةةر طالقابليةةة علةةى الإيفةةا  بالموازنةةا ف وبواقةةع 
(0.256) . 

 ن نمةط القيةادة المتسةاه  و متميةر طالمشةاركة فةي الةتعلا وجود علاقة ارتباط سالبة وقوية جةدا بةي
. ووجةود علاقةة ارتبةاط سةالبة وضةعيفة وريةر (1%)عند مسةتول  (0.723)المنظميف وبواقع 

والتنسةيق ، دالة إيصائيا بين النمط المتسةاه  وكة  مةن متميةر طالقابليةة علةى الإيفةا  بالموازنةا 
ووجود علاقةة ارتبةاط موجبةة وضةعيفة . ترتي،على ال (0.278,0.242)دا   الفريقف وبواقع 

 . (0.331)بين النمط المتساه  ومتمير طتماسك الفريقف وبواقع 

  وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية جدا بين نمط القيادة المشاركة وك  من متمير ط المشةاركة فةي
. (1%)ل على الترتي، عند مستو (0.795,0.852)وتماسك الفريق ف وبواقع ، التعلا المنظمي

ووجود علاقة ارتباط موجبة وقوية بين النمط المشارك ومتمير طالقابلية على الإيفا  بالموازنا ف 
ووجود علاقة ارتباط موجبة وضعيفة ورير دالة . (5%)عند مستول معنوية  (0.663)وبواقع 

قةةع إيصةةائيا بةةين الةةنمط المشةةارك ومتميةةر ط القابليةةة علةةى التنسةةيق مةةع الفةةرق الأ ةةرل ف وبوا
(0.388) . 

 العلاقة بين أنواع الصراع وفاعلية الفريق -
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العلاقةةا  الارتباطيةةة بةةين أنةةواع الصةةراع ومتميةةرا  فاعليةةة الفريةةق ، (6)يلايةةظ مةةن العةةدو  رقةةا    
 وكالاتي:

 (6)جدو 
 n=12معام  الارتباط البسيط بين أنواع الصراع ومتميرا  فاعلية الفريق ،

متميرا  فاعلية     
 الفريق

 واع صراع الفريقان

 القابلية على الايفا 
بالموازنا  وجداو  

 الاعما 

القابلية على 
التنسيق مع الفرق 

 الا رل

المشاركة في 
 التعلا

 المنظمي
 تماسك الفريق

 (0.578) **(0.864) **(0.782) **(0.791) صراع المهمة

 **(0.835) **(0.889) **(0.775) *(0.635) صراع العلاقا 

 ارتباط سالبة وقوية جدا بةين صةراع المهمةة وكة  مةن متميةر طالقابليةة علةى الإيفةا   وجود علاقة
والتنسةةةةيق دا ةةةة  الفريةةةةق ومتميةةةةر المشةةةةاركة فةةةةي الةةةةتعلا المنظمةةةةيف وبواقةةةةع ، بالموازنةةةةا 

ووجةةود علاقةةة ارتبةةاط سةةالبة . (1%)علةى الترتيةة، عنةةد المسةةتول  (0.864,0.782,0.791)
 . (0.578)مة ومتمير ط تماسك الفريق ف وبواقع ورير دالة إيصائيا بين صراع المه

   وجةةود علاقةةة ارتبةةاط سةةالبة وقويةةة جةةدا بةةين صةةراع العلاقةةا  وكةة  مةةن متميةةر ط التنسةةيق دا ةة
والمشةةةةةةةاركة فةةةةةةةي الةةةةةةةتعلا المنظمةةةةةةةي ومتميةةةةةةةر تماسةةةةةةةك الفريةةةةةةةق ف وبواقةةةةةةةع ، الفريةةةةةةةق

اط سةالبة ووجةود علاقةة ارتبة. (1%)على الترتي، عند المسةتول  ((0.835,0.889,0.775)
 (0.635)وقوية  بين صراع العلاقةا  ومتميةر ط القابليةة علةى التنسةيق دا ة  الفريةق ف وبواقةع 

 . (5%)عند مستول دلالة 
 صراع الفريقأنواع اط القيادية والعلاقة بين الأنم -3
 :يوكالات وأنواع الصراع الأنماط القياديةالعلاقا  الارتباطية بين ، (7)يلايظ من العدو  رقا    

 (7)جدو 
 n=12، الفريقالأنماط القيادية وأنواع صراع الفريق معام  الارتباط البسيط بين 

 الانماط القيادية
 صراع الفريق انواع

 النمط المشارك النمط المتساه  النمط الموجه

 **(0.979) 0.246 0.488 صراع المهمة

 *(0.698) 0.258 **0.764 صراع العلاقا 

 البة وقويةةة جةةدا بةةين صةةراع المهمةةة ونمةةط القيةةادة المشةةاركة وبواقةةع وجةةود علاقةةة ارتبةةاط سةة
ووجود علاقة ارتباط موجبة ورير دالة إيصائيا بين صراع . (1%)عند المستول  (0.979)

 . على الترتي، (0.246,0.488)المهمة ونمط القيادة الموجه والمتساه  وبواقع 

 لاقةةا  ونمةةط القيةةادة الموجةةه وبواقةةع وجةةود علاقةةة ارتبةةاط موجبةةة وقويةةة جةةدا بةةين صةةراع الع
ووجةود علاقةة ارتبةاط سةالبة وقويةة  بةين صةراع العلاقةا  . (1%)عند المسةتول  (0.764)

ووجةود علاقةة ارتبةاط . (5%)عنةد مسةتول دلالةة  (0.698)ونمط القيةادة المشةاركة وبواقةع 
لة وبواقةةع موجبةةة وضةةعيفة وريةةر دالةةة إيصةةائيا بةةين صةةراع العلاقةةا  ونمةةط القيةةادة المتسةةاه

(0.258) . 
 

 الاستنتاجا  والتوصيا 
 الاستنتاجا   -1
اذ يشةير الانخفةاض النسةبي لمسةتول الةنمط ، توافر الانماط القياديةة للقةادة عينةة البحةث بشةك  متبةاين -1

المشارك الى ابتعاد ارل، القادة عن المشاركة مع المرؤوسين في اجةرا ا  العمة  واعتمةاد ارلةبها علةى 
 . ث للمرؤسين في انعاز واجباتهاعدم الاكترا
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مما يؤشةر ، ا هر  نتائج التحلي  الايصائي بوجود الصراع الشخصي بشك  اكبر من صراع المهمة-2
مةن جانة، ا ةر عةدم ، عدم الانسعام الشخصي بين اعلا  الفريق والا تلا ف فيما بينها هذا من جان، 

اجهةا الانخفةاض النسةبي لصةراع المهمةة فةي عينةة تعقد هيك  العم  وروتينيته وبساطة المهام قد تكوب نت
 . البحث

تبين نتائج التحلي  الايصائي وجود علاقة طردية بين نمط القيادة المشاركة وفاعلية الفريق مما يؤشر -3
فيما يتعلق بتماسيك الفريةق  وبالا صباب النمط المشارك له تأثير ايعابي في تفعي  عم  اعلا  الفريق 

وكةذلك هنالةك علاقةة سةلبية عكسةية بةين الةنمط المتسةاه  والموجةه اتعةات ، علا المنظميوالمشاركة في الت
 . والتفاع  بين اعلا تفاعلية الفريق لما لها من تاثير سلبي على ديناميكية الفريق 

، تبين نتائج التحلي  الايصائي وجود علاقة سلبية عكسية بةين انةواع الصةراع دا ة  الفريةق وفاعليتةه-4
 . قا للكثير من الادبيا  التي تشير سلبيا  الصراع رير المسيعر عليه في المنظمةوهذا معاب

من نتائج التحلي  الايصائي نستوضح وجود علاقة ايعابية بين نمط القيادة الموجه والمتساهلة وانواع -5
التلارب مما يؤشر باب النمط الموجه والمتساه  لقائد الفريق يزيد من يالة الا تلاف و، صراع الفريق

. الشخصةي بةين الاعلةا  والةى عةةدم التعةانس فةي واجبةاتها وارائهةا وعةةن محتةول المهةام التةي يؤدوهةةا
ووجود علاقة سلبية بين النمط المشارك وانواع صراع الفريق وهذا شي  طبيعي لكوب اب مشاركة قائةد 

سوا  كان  شخصةية الفريق مع المروؤسين تح  سياق العم  يويد من الوجها  المختلفة بين الاعلا  
 . او و يفية

  التوصيا   -2
فمةن الافلة  اب تبةادر عينةة البحةث الةى دعةا وتعةوير هياكة  ، بمية الاستفادة من مزايا عمة  الفريةق-1

عم  الفرق من  لا  الاطلاع على النشرا  ذا  العلاقة والاستعانة بعدد من الاساتذة المختصين لهيكلة 
 . ادة من التعارب السابقة لمنظما  ا رلوتفعي  عم  هذت الفرق او الاستف

فةي من الاهمية على قادة الفرق عينة البحث تعدي  سلوكها التسلعي او المتساه  الى سلوك المشاركة -2
 . التعام  مع اعلا  الفريق وفق اسلوب متدرج يتلمن في ثنايات جدو  زمني لتدريبها

أي اب يعملةةوا للسةةيعرة علةةى الصةةراع ، الايعةةابياب يبةةادر قةةادة الفةةرق الةةى تحويةة  الصةةراع بالاتعةةات -3
ويتةةى يسةةتعيعوا تحديةةد ، لبيةةاب يةةالها مةةن الصةةراع (Robbins,1978)ويمكةةن اب يسةةتعينو بمقيةةاس 

 . موقفها من اللعو  الى تصعيد الصراع او تخفيله
يتعلةق الهةدف الاو  ، اجرا  النةدوا  التثقيفيةة والتعريفيةة للفةرق عينةة البحةث مةن اجة  تحقيةق هةدفين-4

بتوييةةد الارا  الفكريةةة والادراكيةةة لاعلةةا  الفريةةق اتعةةات المهةةام مةةن  ةةلا  اجةةرا  مناقشةةة للعرويةةا  
امةةةا الهةةةدف الثةةةاني فيعةةةالج الفعةةةوا  الشخصةةةية ، المقدمةةةة مةةةن قةةةبلها اتعةةةات محتةةةول وكيفيةةةا  مهةةةامها

 . والا تلافا  الادراكية بين الاعلا  وتهدئة النزاعا  ونبذ الخلافا  والعداوا 
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 طاستمارة الاستبانهف
  بسا الله الريمن الرييا

 السيد المدير/ رئيس القسا المحترم
 تحية طيبة.......

العلاقة المحتملة بين الانمةاط القياديةة الاستبانة التي بين يديكا إنما هي اداة ًًََََََََ َ َ لإنعاز دراسة تبتمي تحديد    
والصراع التنظيمي وفاعلية الفريق. والرجا  الاجابة عةن جميةع الفقةرا  وعةدم تةرك أي منهةا، علمةا اب 

 الاستعابا  على درجة عالية من السرية. مع تقديرنا واعتزازنا بعهودكا العيبة والمخلصة .

 أولا: الانماط القيادية   
لا أتفق 
 إطلاقاً

 لا
 أتفق

رير 
أتفق  أتفق متأكد

 تماماً 
1 2 3 4 5 

اصةةةدر الأوامةةةر مةةةن دوب ا ةةةذ رأي المرؤسةةةين ولا اسةةةمح لأيةةةد  
 بمخالفتها.

     

السةةلعة يةةق مفةةوض لةةي، وتنفيةةذ الاوامةةر متةةروك للمرؤسةةين كيفمةةا  
 يشا وب

     

السةةلعة اسةةتمدها مةةن المرؤسةةين، ومةةا اصةةدرت مةةن اوامةةر يعةة، اب  
 ة مسبقة.تتوافر فيه قناع

     

      ايدد بنفسي اهداف العماعا  والمهام المعلوبة منا . 

مصلحتي الشخصية اضعها بالحسباب عندما ايدد اهداف العماعةا   
. 

     

      اسمح لأفراد العماعا  بمعاونتي في وضع اهداف العم .   

اقةةوم بةةالتخعيط لةةدقائق الامةةور فةةي العمةة  واتةةابع ادا  المرؤسةةين  
 وة بخعوة . ع

     

اوفر للمرؤوسةين جةواً مريحةا للعمة  طالمةا هةا يعرفونةه ومتعةودين  
 عليه.

     

      أتعاوب مع المرؤوسين باستمرار كي أجع  من العم  محببا لها . 

      التخعيط مسوؤليتي ولا داعي لأب اشرك أيدا فيه . 

        .ك  شي  يسير بشك  واضح وطبيعي فلا داعي لتخعيط العم 

      التخعيط مسوؤلية العميع والمشاركة فيه أمر لابد منه . 

اتابع وادقق ما يؤديةه المرؤوسةين بشةك  تفصةيلي للتأكةد مةن صةحة  
 انعاز العم .

     

أتابع وأدقق ما يؤديه المرؤوسين بشك  صوري ولا اعتقد اب هنةاك  
 ضرورة للأشراف المباشر عليها .

     

لععة  المرؤوسةين يراقبةوب انفسةها بانفسةها بشةك   اسعى باستمرار 
 طبيعي.

     

      اسمح لنفسي بقدر محدود جدا من العلاقا  الاجتماعية . 

اسةةمح لنفسةةي بقةةدر كبيةةر جةةدا مةةن العلاقةةا  الاجتماعيةةة مةةع جميةةع  
 المروؤسين من دوب استثنا .

     

ة افسةةح المعةةةا  ليتصةة  بةةةي المرؤوسةةوب فةةةي اطةةار تبةةةادلي لمنفعةةة 
 المنظمة .

     

اسةتخدم نظامةا مشةةددا للثةواب والعقةةاب بهةدف السةةيعرة التامةة علةةى  
 المرؤسين .
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امتدح المروؤسن دائما بمناسبة او من دونها لأشعارها بمدل طيبتي  
. 

     

اشعع المرؤوسن لاب يقيموا انفسها وريرها على اساس مبدأ تحقيق  
 اعلى مستول رضا لديها .

     

      اس، المخعأ مهما كاب  عأت ليكوب عبرت لميرت .اي 

      الك  يخعى  ولاضرورة لمحاسبة المخعئين رأفة مني بها.  

اتعرف على اسباب الخعأ عند يدوثه واقوم بوضع سةب  تذليلةه مةع  
 المروؤسين.

     

اعةةالج المشةةاينا  والنزاعةةا  التةةي تحةةدث بةةين المرؤوسةةين عةةن  
 طريق معاقبتها.

     

لااشةةم  بةةالي بنزاعةةا  المروؤسةةين واتعاهلهةةا، اذ هةةي فةةي النهايةةة  
 تحدث بينها.

     

اتفهةةا نزاعةةا  المروؤسةةين وايةةاو  معالعتهةةا مةةن  ةةلا  تقريةةة،  
 وجها  نظرها.

     

 
 

 ثانيا/انواع الصراع   

لا 
أتفق 
إطلا
 قاً

لا 
 أتفق

رير 
أتفق  أتفق متأكد

 تماماً 

1 2 3 4 5 

      بين اعلا  الفريق يو  سب  انعاز مهامها.لايوجد اتفاق  

هنالةةك ا ةةتلاف بةةين اعلةةا  الفريةةق يةةو  الاهةةداف ومعةةالا  اتخةةاذ  
 القرارا .

     

      لايوجد اتفاق بين اعلا  الفريق يو  محتول المهام ذاتها. 

هنالةةةك تلةةةارب فةةةي وجهةةةا  النظةةةر والافكةةةار والأرا  بةةةين اعلةةةا   
      الفريق.

     

      دث دائماً بعض التوترا  والمشادا  بين اعلا  الفريق  .تح 

      هنالك ا تلافا  بين اعلا  الفريق يو  مواضيع شخصية . 

      توجد عداوا  شخصية بين اعلا  الفريق . 

      يعم  اعلا  الفريق في جو  من المشاعر السلبية فيما بينها . 

       

 ثالثا/ فاعلية الفريق   

لا 
أتفق 
إطلا
 قاً

لا 
 أتفق

رير 
أتفق  أتفق متأكد

 تماماً 

1 2 3 4 5 

      يستعيع الفريق الوفا  بالتزاماته في الوق  المناس،. 

تنسةةةعا فعاليةةةا  الفريةةةق وانشةةةعته مةةةع فعاليةةةا  وانشةةةعة الاطةةةراف  
 الخارجية الا رل في المنظمة.

     

      وازنا  ذا  العلاقة .يستعيع الفريق الالتزام بالسقوف المحددة للم 

     عنةةد الأعةةداد لعمةة  مسةةتقبلي معةةين نسةةتعيع التنبةةؤ بالمتعلبةةا  ريةةر  
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 الماليةطالايدي العاملة،العدد،التعهيزا ف اللازمه لانعازت.

      هنالك تنسيق بين التدري، والتعلا ونشاطا  الفريق الا رل. 

ا  الظةروف التةي تحدث التبدلا  في اعلا  الفريق على وفةق متعلبة 
 تمر بها المنظمة.

     

يتكي  الفريق مع التميرا  في البيئة الخارجيةطتميير الاهةداف، تمييةر  
 الرؤيا، المعاييرف.

     

يتميةةةز الفريةةةق بانسةةةعام اجةةةرا ا  العمةةة  طالتخعةةةيط، التنظةةةيا ،يةةة   
 المشكلا ف

     

كثيةةر مةةن  تتميةةز الافكةةار المقدمةةة مةةن قبةة  الفريةةق بكونهةةا مبتكةةرة فةةي 
 الايياب.

     

يسةةتعم  الفريةةق الاسةةالي، المناسةةبة لاثةةارة الحلةةو  طالعصةة  الةةذهني  
  وريرهاف للمشاك  المعروية 

     

يسةةةاها اعلةةةا  الفريةةةق الصةةةلايية اللازمةةةة لانعةةةاز مةةةا علةةةيها مةةةن  
 مسوؤليا  وواجبا  .

     

يمتلةةةةك اعلةةةةا  الفريةةةةق الصةةةةلايية اللازمةةةةة لانعةةةةاز مةةةةاعليها مةةةةن  
  وؤليا  وواجبا  مس

     

      ارر، بالبقا  في علوية الفريق لمدة مستقبلية ا رل . 
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