
 

Journal of Techniques, ISSN: 2708-8383, Vol. 4, No. 3, September 30, 2022, Pages 126-136 

126 

  

 

 

 

 

RESEARCH ARTICLE - MANAGEMENT 

The Role of Work Teams in Enhancing the Employees’ Performance: An exploratory 

Study at the General Administration of the City of Medicine 

Sawsan Ahmed Mahmoud Shukri
1*

, Amer Abdel Latif 
1
 

1
 Technical College of management - Baghdad, Middle Technical University, Baghdad, Iraq. 

*
 Corresponding author E-mail: dcc0009@mtu.edu.iq 

Article Info. Abstract 

Article history: 
 

Received 

26 May 2022 
 

Accepted 

06 July 2022 

 

Publishing 

30 September 2022 
 

The research aims to identify the role of work teams in enhancing the performance of workers in the General 
Administration of Medicine City, the Iraqi Ministry of Health. Where the city of medicine was chosen as a sample 

because there is a real problem to verify the hypotheses and objectives of this research. The research problem includes 

the organizations not adopting the work team’s style and its negative impact on the performance level of the employees. 
The questionnaire was adopted to collect the data, which consisted of two sides. The first side dealt with the personal 

data of the research sample employees, and the second side dealt with questions related to the two variables of the study 

(work teams and employee performance). Participated in the questionnaire survey (213) employees. The quantitative 
statistical method was used to analyze the data (such as Pearson correlation coefficient, simple linear regression method, 

arithmetic mean and standard deviation), depending on the (SPSS) program.  The research reached a set of results, 

including the existence of a close relationship between the work teams and the performance of the employees, which 
reflects the clear role of the performance of the employees through influencing the determination of the level of 

performance, Among the most prominent recommendations is the need for the organization’s management to adopt the 

research sample to develop human relations and teamwork spirit among employees. 
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تيار مدينة الطب كعينةة وللة  يهدف البحث الى التعرف على دور فرق العمل في تعزيز أداء العاملين في الإدارة العامة لمدينة الطب، وزارة الصحة العراقية. حيث تم اخ

. تحقق فرضيات وأهداف هذا البحث. تتضمن مشكلة البحث في عدم تبني المنظمات اسلوب فرق العمل وانعكاس لل  سلبا على مستوى أداء العةاملين لوجود مشكلة فعلية

ل ال انةب الاةاني الاسة لة نةاوتم اعتماد استمارة الاسةتبانة فةي جمةل البيانةات، التةي تكونةا مةن جةانبين تنةاول ال انةب ااول البيانةات الشيصةية للمةوحثين عينةة البحةث، وت
( موحثةا.. تةم اسةتيدام الاسةلوب الإحصةاكي الكمةي فةي تحليةل البيانةات )ماةل 213الياصة بمتغيريّ الدراسة )فرق العمل، وأداء العاملين(. شارك في استطلاع الاستبانة )

(. توصةل البحةث الةى م موعةة مةن SPSSلمعيةاري(، بععتمةاد برنةام  )معامل الارتباط بيرسون، واسلوب الانحدار اليطةي البسةي ، والمتوسة  الحسةابي، والانحةراف ا

حديةد مسةتوى ااداء، ومةن أبةرز النتاك  ومنها وجود علاقة وثيقة بين فرق العمل وأداء العاملين، الامر الذي يعكس الةدور الواضةلأ اداء العةاملين مةن خةلال التةيثير فةي ت
 بحث تنمية العلاقات الانسانية وروح فريق العمل بين العاملين.التوصيات ضرورة ان تتبنى إدارة المنظمة عينة ال

 .الإدارة العامة لمدينة الطب؛ الابداع؛ الانتاجية؛ أداء العاملين؛ فرق العمل :الكلمات المفتاحية

 

 المقدمة. 1

دة ومتعددة الاوجه، اامر الذي يحتم على إدارة المنظمة بناء فرق عمل في انشطتها بغية ان ترتقي المنظمات بمستوى أداء الموحثين العاملين فيها، وبسبب مواجهة المنظمة مشكلات معق

ستقبلي، وتعتمد نتاك  عمل الثريق المدخلات الميتلثة، تكون فاعلة وقادرة على تحقيق مستوى أداء عالٍ، فضلا. عن ضمان رضا عالٍ اعضاء الثريق يتيلأ لهم الامكانية على التطور الم

 .[1] وانب تنظيمية وح م وخصاكص أعضاء الثريق، فضلا. عن طبيعة التثاعل بين أعضاء الثريق التي ترتب  ب 

(، إل توصل الى ان ح م العمل الذي يؤديه الثرد لا يتحدد فق  من خلال الكثاءة، وانما من mayo Altonبدأ الاهتمام بثرق العمل منذ بداية القرن الماضي وكان لل  من خلال العالم )

عمل بحسب ما تتوافر من امكانات على بناء العمل ال ماعي وهذا ما يؤكد العلاقة بين العوامل الإنسانية والإنتاجية، وتم التركيز على العنصر البشري بوصثه العنصر الركيس الذي يخلال 
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حهور عدد من المعوقات، وأسهم العنصر البشري الكثوء والثاعل في ت اوزها بشكل مستقبل المنظمات، وقد أدت التطورات التقنية والمتغيرات الكايرة في البي ة المحيطة للمنظمات الى 

( عاما، ووجد ان التثوق في ااداء يرجل 20من دراساته الكايرة في الم تمل الصناعي الياباني التي امتدت اكار من ) (Ouchi Williamجماعي كثريق عمل. ولقد توصل العالم )

 .[2] الذي يعتمد فرق العمل  اساسا الى ااسلوب الإداري

از المرغوب فــي هــذا العمــل، ويرتبـ  يعُدّ أداء العاملين مـن أهم اانشطة التي تعكس كلا من ااهداف ووسـاكل تحقيقها، ويعبر عن مدى كثاءة العامل أو بلـوغ مسـتوى الإن 

قبة الامانينيـات من القرن العشرين البحـث عـن حلـول للمشكلات المتعلقة بااداء، وزخـرت الدوريـات العلميـة بالميرجات التـي تسـعى المنظمات لتحقيقهـا، ونظرا. اهميته شـهدت ح

ال ـودة، وحـوافز وتـم اسـتحداث نظـام حلقـات بالتقــاريرعـن المنظمـات التـي أعـادت تصميـم هياكلهـا التنظيميـة، وحاولـا إشـراك العامليـن فـي صنـل السياسـيات بصـورة أكبـر، 

 .[3] كبيـرة للم هـودات الملموسة لتحسـين ااداء 

البحث على الإدارة العامة لمدينة الطب. تم  يتناول هذا البحث التحدي المتمال في استكشاف أفكار الثريق في سياقات جديدة، وما طبيعة علاقة فرق العمل بمستوى ااداء. ال تم اجراء

للارتقاء بمستوى  حليلي، وكانا الاستبانة هي ااداة الركيسة ل مل البيانات. وتم تقصي مدى ممارسة اسلوب فرق العمل في المنظمة المبحوثة، وعدّها وسيلةاعتماد المنه  الوصثي الت

 أداء العاملين في المنظمة، وكيف ينظر هؤلاء العاملين الى الإدارة لتنثيذ العمل ال ماعي؟.  

 منهجية البحث. 2

حث، الاساليب الإحصاكية منه ية البحث م موعة من الثقرات، والمتمالة بـمشكلة البحث، أهمية البحث، أهداف البحث، نمولج البحث، فرضيات البحث، م تمل وعينة الب يتضمن مبحث

 المستيدمة في تحليل نتاك  البحث

 . مشكلة البحث2.1

أدت التطورات الكبيرة والمتسارعة التي يشهدها لات اهات المعاصرة في المنظمات، الذي يسهم في ن اح المنظمات. أولا الدراسات اهتماما. كبيرا. بموضوع فرق العمل، بوصثه أحد ا

العمل شكل الذي جعل تبني اسلوب فرق العالم في الوقا الحالي، ومل زيادة عدد المنظمات وتيصصاتها في بي ة ااعمال، الى زيادة تيصصات الموحثين العاملين في المنظمات، بال

ال في ارساء ثقافة العمل بروح الثريق، ضرورة في حل المشكلات لات الصلة بالعمل، والارتقاء بمستوى القرارات وانعكاسها في جودة ااداء. واصبحا إدارة المنظمة أمام تحدي يتم

 .لضمان اكساب الموحثين مهارات عالية، وتعزيز سلوكياتهم الاي ابية في مواقل العمل

نظمات. وتنباق من مشكلة البحث ما تقدم تت لى مشكلة البحث في افتقار المنظمات تبني اسلوب فرق العمل، اامر الذي يؤدي الى تداعيات سلبية على أداء العاملين في المبناء. على 

 م موعة من التساؤلات، منها الآتي:

 ين في المنظمات؟ما البناء المثاهيمي لثرق العمل؟ وما الاسس الثلسثية لمثهوم أداء العامل .1

 ما مستوى تبني اسلوب فرق العمل في المنظمة عينة البحث؟ .2

 ما طبيعة العلاقة بين فرق العمل وأداء العاملين؟ .3

 ما درجة تيثير فرق العمل في أداء العاملين؟ .4

 . أهمية البحث2.2

 تتضلأ أهمية البحث في ال وانب الآتية:

 )فرق العمل، وأداء العاملين( بوصثها من الموضوعات لات الصلة الوثيقة بن اح المنظمة.أهمية البحث من أهمية الموضوعات التي يتناولها  .1

في اختصاصات إدارية، والبعض تحظى )الإدارة العامة بم مل مدينة الطب( بوصثها من المنظمات العريقة، التي يتصل عملها بشريحة من الموحثين، الذين يعمل البعض منهم  .2

 وطبية لها علاقة بحياة الم تمل.الآخر في اختصاصات فنية 

 يقدم البحث مساعدة متواضعة لإدارة المنظمة المبحوثة، تتمال في التوصيات التي تقود إدارة المنظمة لتبني اسلوب فرق العمل في عملها. .3

 يكشف البحث عن  دور فرق العمل في الارتقاء بمستوى أداء العاملين في المنظمة المبحوثة. .4

 بالآتي:أهداف البحث  .2.3

 بيان مدى توافر متطلبات تبني فرق العمل داخل المنظمة المبحوثة. .1

 التعرف على مستوى تطبيق اسلوب فرق العمل في المنظمة المبحوثة. .2

 تحديد طبيعة علاقة الارتباط بين فرق العمل وأداء العاملين في المنظمة عينة البحث. .3

 لين في المنظمة.معرفة مدى تيثير فرق العمل في أداء الموحثين العام .4

 تشييص المشكلات الناجمة عن عدم تبني المنظمة اسلوب فرق العمل بوصثه.   .5

 . فرضيات البحث2.4

رات متغي ( الذي يمال الميط  الثرضي للبحث، ان هناك فرضيتين ركيستين، تنباق منهما عدد من الثرضيات الثرعية تمال البناء الثرضي للعلاقات بين1يتضلأ من مضامين الشكل )

 البحث )فرق العمل، وأداء العاملين(، وكالآتي:

 الثرضية الركيسة ااولى. 2.4.1

 فرضيتان فرعيتان، وكالآتي:توجد علاقة ارتباط لات دلالة إحصاكية معنوية بين متغير فرق العمل وبين متغير أداء العاملين بيبعاده م تمعة. وتنباق من هذ الثرضية 

 ولىالثرضية الثرعية اا. 1.1.4.2

 توجد علاقة ارتباط لات دلالة إحصاكية معنوية بين متغير فرق العمل وبين بعُد الانتاجية ضمن متغير أداء العاملين.

 الثرضية الثرعية الاانية. 2.4.1.2

 توجد علاقة ارتباط لات دلالة إحصاكية معنوية بين متغير فرق العمل وبين بعُد الابداع ضمن متغير أداء العاملين.

 الثرضية الركيسة الاانية. 2.4.2

 تان، وكالآتي:يوجد تيثير لو دلالة إحصاكية معنوية لمتغير فرق العمل في متغير أداء العاملين بيبعاده م تمعة. وتنباق من هذه الثرضية فرضيتان فرعي

 الثرضية الثرعية ااولى. 2.4.2.1

 د الابداع ضمن متغير أداء العاملين.يوجد تيثير لو دلالة إحصاكية معنوية لمتغير فرق العمل في بعُ

 الثرضية الثرعية الاانية. 2.4.2.2

 يوجد تيثير لو دلالة إحصاكية معنوية لمتغير فرق العمل في بعُد الانتاجية ضمن متغير أداء العاملين.

 . نمولج البحث الثرضي2.5

تغير المستقل )فرق العمل(، والآخر المتغير التابل )أداء العاملين(، وتظهر الاسهم تمال العلاقات بين ( نمولج البحث الثرضي، ال يتضلأ ان وجود متغيرين احدهما الم1يمال الشكل )

 المتغيرين، فالسهم لو الرأسين يمال علاقة الارتباط، فيما يمال السهم لو الات اه الواحد التيثير.
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 ( نموج البحث الفرضي1الشكل )

 

  . م تمل وعينة البحث2.6

عدد الموحثين المشاركين في الاستبانة  تمال م تمل البحث في الموحثين العاملين كافة في الإدارة العامة لم مل مدينة الطب، وهي احدى التشكيلات الركيسة في وزارة الصحة، بلغ

 م تمل البحث في المستويات كافة. ل عشواكي، وشملا موحثين من العاملين في أقسام( موحثا.، إل تم اختيار العينة بشك500( موحثا.. من م موع حوالي )213)

 . أدوات جمل البيانات2.7

 تم جمل البيانات الياصة بالبحث من خلال الآتي:

الرساكل، والاطاريلأ، والبحوث، فضلا. عن شبكة  المصادر المكتبية: تم استيدم  المصادر العربية وااجنبية في تغطية ال انب النظري، التي اشتملا على الكتب، الدوريات، .1

 الانترنا العالمية.

لمحور ااول البيانات الشيصية الياصة الاستبانة: تعُدّ الاستبانة ااداة الركيسة ل مل البيانات لات الصلة بالبحث، إل تكونا الاستبانة من محورين اساسيين اثنين، اشتمل ا .2

المحور الااني الاس لة الياصة بمتغيرات البحث )فرق العمل، أداء العاملين(، وتبنى الباحث توزيل الاستبانات شيصيا.، لإن الباحث احد بالموحثين عينة البحث، فيما تضمن 

 موحثي وزارة الصحة/ م مل مدينة الطب، اامر الذي للل بعض الصعوبات التي يمكن ان تواجه الباحث في هذه المهمة.

 لمستيدمة في استحصال النتاك . الاساليب الاحصاكية ا2.8

 تها واستحصال النتاك ، وتحليلها استيدما م موعة من اادوات والاساليب الإحصاكية، التي توزعا بين الإحصاء الوصثي والإحصاء الاستدلالي، من أجل تحليل البيانات ومعال

 وكالآتي: (،SPSSوتثسيرها، فضلا. عن اختبار الثرضيات، وتم اعتماد البرنام  الإحصاكي)

 المتوس  الحسابي: وهو يمال مقدارا. وصثيا. لمستوى است ابات أفراد العينة بشين اس لة الاستبانة.  .1

 . الانحراف  المعياري: مؤشرا. ي سد مدى الت انس او التشتا في اجابات أفراد العينة ت اه أس لة المتغير او البعد او على المستوى الكلي .2

 تشييص مستوى التشتا في الاجابات ويعُدّ دالة لتثضيل فقرة على اخرى.معامل  الاختلاف: يسهم في  .3

 معامل الارتباط: هو الدالة الثاعلة لتحديد العلاقة بين المتغيرات. .4

 معامل الانحدار : دالة لبيان مدى تيثير متغير في متغير آخر. .5

 حدود البحث. 2.9

 تحدد البحث الحالي بال وانب الآتية:  

   الإدارة العامة لمدينة الطب، وبمستوياتهم الإدارية الميتلثة. : تمالا الحدود البشرية للبحث بالموحثين العاملين فيالحدود البشرية .1

 .بغداد الحدود المكانية: أقتصر البحث على مقر الإدارة العامة الكاكن على شاطئ شرق نهر دجلة في الباب المعظم في م مل مدينة الطب وس  مدينة .2

 .2022انية: وتتمال بال انب التطبيقي للبحث أي بمدة توزيل الاستبانة واسترجاعها التي امتدت من شهر آلار وحتى شهر آيار الحدود الزم .3

 . اختبار صدق اداة العينة وثباتها2.10

 استيدما طريقتان لاختبار الصدق والابات، وكالآتي:

 اختبار الصدق: . 2.10.1

 وتم على وفق الآتي:

لة الاختبارية، تم من خلال عرض الاستبانة على عدد من اليبراء المحكمين من لوي الاختصاص في م ال الدراسة الحالية. إل ينطبق اختبار الصدق على ااس  صدق المحكمين الذي

 ن أس لة الاختبار.فصدق كل سؤال يتوقف على مدى قياسه للمهارة التي يسعى الاختبار الى قياسها ويرتب  صدق كل اختبار بصدق كل فقرة، أو سؤال م

عة من المعادلات الإحصاكية. ال احهر تم أجراء م موعة من التحليلات الإحصاكية من أجل معرفة مدة قوة وصدق وثبات الاستبانة من الناحية الإحصاكية ولل  من خلال تطبيق م مو

-Bartlett’s Test Sphericity Chi( وهي دالة إحصاكيا من خلال اختبار كاي سكوير 0.786) مدى ملاكمة العينة المدروسة للمتغيرات، إل كانا نتي ة فرق العمل KMOاختبار 

Square X2( مما يشير إلى أن التحليل ملاكم بالنسبة للبيانات التي تم جمعها من م تمل البحث.65.432، البالغ ) 

، Bartlett’s Test Sphericity Chi-Square X2( وهي دالة إحصاكيا من خلال اختبار كاي سكوير 0.783ين )كما أحهرت نتاك  الاختبار مدى ملاكمة العينة المدروسة اداء العامل

 .(1)ال دول  ( مما يشير إلى أن التحليل ملاكم بالنسبة للبيانات التي تم جمعها من م تمل البحث52.322البالغ )
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 KMO( اختبار 1ال دول )  

 اختبار الابات. 2.10.2

لة ألثا كرونباخ في حالة الاختبار الذي تكون الدرجات فيه على اعتمد مقياس ليكرت اليماسي لقياس فقرات الاستبانة، اامر الذي استلزم اختبار للابات، وتم هذا الاختبار على وفق معاد

،...(، كما في حالة الاختبارات التي تستيدم سلم ليكرت. وتســـــــتيدم هذه المعادلة أيضا. في الاختـــــــبارات من 4، 3، 2، 1تقدير )ليسا واحد و صثر(، بل يمكن ان تيخذ قيما ميتلثة )

% مقبولة، 70% ضعيثة، وقيمة اختبار الموثوقية أكار من 60تعُدّ قيمة اختبار الموثوقية التي تقل عن (، 171: 2009أو المقـــــاليــــــــــة )ال ادري  وابو حلو، نوع ااس لة الموضوعية 

 .(1% تعد جيدة. وقد دلا نتاك  الاختبار على موثوقية عالية جدا.، وكما هو مبين في ال دول )80وتل  التي تزيد عن 

 ( اختبار الثا كرونباخ2ال دول )

  كرونباخ ألثا المتغيرات ت

 7 0.822 فرق العمل

 أداء العاملين
 5 0.887 الإنتاجية

 5 0.636 الابداع

 17 0.826 الم موع الم موع

 الجانب النظري. 3

امر يتطلب تحول فلسثة عمل المنظمات من التوجه الثردي الى التوجه ال ماعي، الذي يعُدّ مدخلا. نتي ة للتغيرات والتطورات التي حدثا في بي ة عمل المنظمات في الوقا الحالي، فعن ا 

صبلأ من المتطلبات التي ينبغي لإدارة معاصرا. يساعد المنظمة على تيدية مهامها وتحقيق أهدافها بشكل فاعل، فالتحول نحو جعل الموحثين يعملون مل بعضهم البعض بروح الثريق ا

 عاملين فيها ومن ثم انعكاسه على مستوى أداكهم.ة ان تضعها في مقدمة أولوياتها، وفضلا. عن المنافل ال مة التي تحققها المنظمة، فعن اامر يمتد بتيثيراته الاي ابية على اافراد الالمنظم

 : فرق العمل3.1

 مثهوم فرق العمل .3.1.1

( البداكية ال رمانية، التي تعني )فعل الشد(. وفي اللغة الإن ليزية القديمة، Taumazلمة )فريق( مشتقة من كلمة تاوماز )(، فعن ك1966على وفق قاموس أكسثورد للغة الإن ليزية )

ا(. ن ااشياص يعملون مأشارت إلى )م موعة من حيوانات ال ر مرتبطة ببعضها البعض(، ولم تصبلأ لات صلة بالبشر إلا في القرن السادس عشر واتيذت معنى )م موعة م ع.

(. م موعة من The Oxford English Dictionary 1989واشارت تعريثات القواميس الى كلمة الثريق على النحو الآتي: م موعة متعاونة في عملهم المهني أو في مشروع مهم )

ا ) ا بهدف مCollins English Dictionary 2003ااشياص منظمون للعمل مع. شترك، من الذين يتمتعون بم موعة متنوعة من المهارات (. وم موعة من ااشياص يعملون مع.

 .[4] واليلثية المهنية 

دراسات، فتمال أحد ال وانب الركيسة في تحديد أدى وجود الثرق في المنظمة إلى حهور رغبة عالية في دراسة فرق العمل، إل يعُدّ الهدف الركيس لتشكيل الثريق من بين أهم محاور هذه ال

ا في تقييم فعاليته. تضمنا الدراسات تحديد أنواع ميتلثة من الثرق )مال الالمثهوم ن ا حاسم. عمل ال ماعي وفرق المشروع وفرق ثسه، ومن ثم تحديد أبعاده ومكوناته التي تلعب دور.

 [.5رات المطلوبة وحالات أخرى  ] الإدارة( بناء. على مؤشرات مال خصاكص المهمة ومستويات الإدارة الذاتية للثريق وتكوين الثريق وتعقيد المها

في الثريق. انه إلا أراد المرء تعزيز أهداف معينة  يتطلب العمل ال ماعي عملية لإن از المهمة التي لا يمكن للأفراد القيام بها بشكل منثرد، لن يتم هذا التنثيذ دون التثاعل مل الآخرين

تاج قيمة مضافة أعلى من إجمالي القيمة المضافة التي ينت ها كل عضو في الثريق من خلال العمل بمثرده. وكل هذا يحدث في عالمنا وتحقيقها، فعنه يحتاج إلى بناء فريق أساس لإن

ا وتتطلب خبرة في المعرفة والمهارات وإجراءات أسرع، وهذا يعني وجود فريق عمل]  [ . 6الديناميكي عندما تكون التحديات أكار تعقيد.

نمولج النظام للعمل ال ماعي أن ض الى فريق العمل باستيدام عناصر النظام )المدخلات، العملية، الميرجات(، فضلا. عن الشروط الحاسمة لتوجيه العمل ال ماعي، إل يقترح ينظر البع

وارد المتاحة والاقافة. تعكس العمليات اانشطة التي يشارك فيها أعضاء المدخلات تؤدي إلى عمليات تؤدي بعد لل  إلى نتاك . تمال المدخلات تكوين الثريق والعوامل السياقية مال الم

 [.7] الثريق لتلبية متطلبات الثريق. تشير الميرجات إلى أداء الثريق

عة التي تحي  بالمنظمات، ومن بين هذه التوجهات ات ها معظم المنظمات في الوقا الحالي الى البحث عن ات اهات معاصرة واساليب عمل تسهم في التكيف مل التغيرات البي ية المتسار

يز م موعة من اافراد بمهارات مثهوم فرق العمل. وعرف الباحاون فريق العمل بوصثه م موعة من اافراد يعملون مل بعضهم البعض بغية تحقيق أهداف محددة ومشتركة، او تم

 [.8عن تبني مدخل مشترك للعمل فيما بينهم ]متكاملة فيما بينهم، ت معهم أهداف مشتركة وغرض واحد، فضلا. 

لون بشكل متراب  لحل المشكلات يعرف الثريق بشكل عام على أنه م موعة من ااشياص يعملون نحو هدف مشترك. ينُظر إلى فريق العمل على أنه م موعة من ااشياص الذين يعم

 [ .  9عين. وتعتمد فاعلية الثريق درجة الحافز والتنسيق والغرض التي ينت  عن تآزرها طاقة، وإبداع تت اوزهم كيفراد ]أو إن از المهام التي تم إعدادهم من أجلها في إطار زمني م

كسثورد، يعُرَّف لى وفق قاموس أيمكن تعريف الثريق على أنه م موعة رسمية تضم شيصين أو أكار مترابطين ولديهم مسؤولية مشتركة لتحقيق هدف أو مهام مشتركة لمنظمتهم. ع

غايتهم في تحقيق هدف أو إكمال مهمة،  الثريق بينه "عدد من ااشياص المرتبطين ببعض ااعمال المشتركة". ويتمتل أعضاء الثريق بمستوى عالٍ من الاعتماد المتبادل، التي تمال

ا وتعد القيم هي  [6الاساس في العمل ال ماعي ] ويتثق أعضاء الثريق على أن طريقة تحقيق الهدف هي من خلال العمل مع.

التثاعل الاجتماعي الديناميكي مل العلاقات  -تعرف الثرق بوصثها وحدات عمل اجتماعي تتكون من شيصين أو أكار مل العديد من اليصاكص الثريدة. وتشمل هذه اليصاكص: ) أ

اادوار والمسؤوليات المحددة بوضوح(. بناء. على هذا التعريف، يتضلأ أنه ينبغي للثرق -اليبرة الموزعة، ج -العمر الافتراضي المنثصل، ث-ااهداف المشتركة والقيمّة، ت-الهادفة، ب

 [.10العمل ال ماعي ] مشاركة المعلومات والموارد بشكل ديناميكي بين ااعضاء وتنسيق أنشطتها من أجل إن از مهمة معينة، وهكذا تحتاج الثرق إلى المشاركة في

تقاء بمستوى ااداء، واشاعة مناخ ضلأ ان فرق العمل هي فلسثة عمل تتبناها المنظمة عبر تعزيز العمل ال ماعي، وتوطيد اواصر الاقة بين أعضاء الثريق، وتمكينهم بغية الاروهكذا يت

 تنظيمي تسوده العلاقات الانسانية الوطيدة بين الموحثين.

 اهمية فرق العمل. 3.1.2

اتيال القرارات بشين ما ينبغي ل ماعي الحل اافضل لتحقيق الن اح في المنظمة. ويتمال دور العمل ال ماعي في تسهيل عمل المديرين أو الموحثين العاملين بالمنظمة في يعُدّ العمل ا

ا للحثاح على انس ام الثريق، ومن ثم تحقيق الرض وقد حدد [  11ا الوحيثي الذي يمكن أن يؤثرعلى ااداء الثردي والتنظيمي ]القيام به لتحقيق أهداف المنظمة. يعُدّ العمل ال ماعي مثيد.

 [ 12الباحاون والكتاّب م موعة من ال وانب التي تشكل أهمية فرق العمل، وكالآتي: ]

قضية منظمة ، يمكنه فق  اعتماد خبرته  يعزز حل المشكلات: العمل ال ماعي ضروري عندما يتعاون العديد من ااشياص لإي اد حل للمشكلات. عندما يعمل أي شيص في .1

 المهنية وفهمه. ي مل أعضاء الثريق أفكارهم ال ماعية لتطوير أفكار جديدة لحل المشكلات.  

ء عملهم كيفراد أو بشكل فردي سرعة أثناتحسين ايصال اافكار: العمل ال ماعي هو أساس التواصل التنظيمي الثعّال، إل لا يمكن للموحثين تبادل اليبرات أو المعلومات ال ديدة ب .2

 في المشاريل. يؤدي هذا النقص في التنسيق إلى زيادة الوقا الذي تستغرقه الحلول.  

 فرق العمل

 Chi-Square DF SIGمربل كاي  KMOاختبار 

0.786 65.432 10 0.000 

 أداء العاملين

 Chi-Square DF SIGمربل كاي  KMOأختبار 

0.783 52.322 11 0.000 
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ا لزيادة التناغم أو الاق .3 الثريق. من غير ة أو كليهما من خلال نشاط زيادة سرعة تدفق العمل: التماس  هو نتي ة ثانوية حاسمة لتنسيق المنظمة. يمكن أن يكون هذا الاستقرار نتاج.

 رة سير عمل الشركة.المرجلأ أن يواجه العمال المتماسكون بعضهم البعض وأن يتبنوا قرارات بعضهم البعض بشكل أكار فعالية. سيعزز تآزر الثريق بشكل كبير وتي

ا كثريق داخل المنظمة. ي ب أ .4 لا تقتصر هذه اليبرة على اليبرات الشيصية للموحثين ؛ سيتعلم التعلم من أعضاء الثريق: يستثيد الموحثون من بعضهم البعض أثناء عملهم مع.

 الموحثون بعضهم البعض بشين جوانب القصور والثرص في إداراتهم.  

ا من فريق .5 ا ويتحد، يعرف أعضاء الثريق أنهم ينتمون إلى شيء إي ابي. الكل يريد أن يكون جزء. الثريق يريحون ويقودون  رابلأ، أعضاء الشعور بالانتماء: عندما يعمل الثريق مع.

ا مرة أخرى، وهذا يسهل ويعزز علاقات العمل ال يدة.  بعضهم البعض، ويتذكرون انتصاراتهم والثوز مع.

بشكل متكرر في وقا  م تنثيذ العملياتالإنتاجية: من أوضلأ فواكد التعاون تعزيز الكثاءة. هذه هي الطريقة التي يمكن بها كسر عبء العمل وتقليل عبء العمل الثردي. ومن ثم يت .6

 قياسي على وفق الحدود الزمنية.  

ثون أكار صلة. يهيمن على علاقات أفضل مل الموحثين: من المتوقل أن يؤدي العمل في نمولج اابواب المثتوحة إلى تحسين ت ارب الموحثين. من المرجلأ أن يكون الموح .7

 ادلة. جو الاقة المشتركة والزمالة أمر شاكل.الإن از الناجلأ لكل مشروع الشعور بالانس ام والعواطف المتب

ا تحا الضغ  عندما يعملون كيفراد منث .8 ردين. إنهم يعملون تحا ضغ  اجتماعي المساءلة المشتركة: هو أحد ااسباب الركيسة التي أكدت الحاجة إلى التنسيق. يعمل الموحثون أيض.

يق بيكمله ويسملأ للثرد المتيصص بمعرفة لل  حتى يتم العاورعلى اليلل الثعلي. لإن مديري الثرق لا يريدون أن متزايد. لذل ، يمكن أن يؤدي اليلل الى الضرر، ويعمل الثر

 ييذلوا فرقهم.

 راحل بناء فرق العملم. 3.1.3

 Bruceأكار من نصف قرن، عندما قدّم بروس واين تاكمان )على الرغم من تثاوت المراحل التي تم تقديمها بشين بناء فريق العمل، الا ان أصل مراحل بناء فريق العمل يعود الى 

Wayne Tuckman[ :13( في إحدى نظرياته مراحل تطور الم موعة المحددة لمراحل بناء الثريق، التي تضمنا المراحل الآتية.] 

ا متشوقون لمعرفة الوصف الوحيثي الذي التشكيل: المرحلة ااولى في بناء الثريق، في هذه المرحلة، معظم أعضاء الثريق متحمسون لمقابلة أع .1 ضاء الثريق الآخرين وهم أيض.

يرة بزملاكهم في الثصل لبدء رحلة جديدة. قد سيتولون المسؤولية عنه. يمكن فهم هذه المرحلة بشكل أو بآخر مل يوم برنام  التوجيه عندما يلتقي الوافدون ال دد الذين لديهم آمال كب

تطوير خلثية ااعضاء الآخرين ومهاراتهم وخبراتهم وقد يناقشون أهداف المشروع واادوار الثردية. ومن ثم ، فعن هذه المرحلة هي م رد بداية لييخذ ااعضاء اهتمامات على 

 الثريق حيث ما يزال التركيز على ااشياص ومعرفة بعضهم البعض.

لمحتمل نشوء التعارض ان أعضاء الثريق ليسوا مرتاحين بعد اسلوب عمل بعضهم البعض. قد العاصثة: في هذه المرحلة، هناك فرص عندما تثشل العديد من الثرق. من ا .2

ا بالإحباط انهم غير قادرين على إنشاء أي اتصال مل طريقة الآخرين في تولي المهام. يعُدّ اختلاف أساليب العمل السبب ال ركيس الذي يؤدي غالب.ا إلى هذه المرحلة يصابون أيض.

اج قادة الثريق إلى إدارة ي مال هذه المرحلة ، ي د أعضاء الثريق تدري يا. عيوب.ا في شيص كان لا تشوبه شاكبة. تصادمات قوية في الآراء والغرور واليلافات. يحتمن العصف. ف

ثم فعن التعرف على الصراعات وحلها يؤدي إلى هذه المرحلة وجعل أعضاء الثريق يثهمون أن بعض ااشياء شاكعة وأن الحاجة لليروج منها بشكل بناء أمر ضروري. ومن 

 ت نب الكاير من العواقب.

ة مهارات أخرى، وأسلوب وضل المعايير: عندما يتم حل كل صراع في مرحلة العاصثة ويتم تحديد الاختلافات. يتعلم ااعضاء احترام بعضهم البعض والتعرف على م موع .3

قوة لدى بعضهم البعض. يتم تقدير قاكد الثريق لثعل تطبيل المواقف. الآن بعد أن تم إتقان كل شيء غريب، ينضم ااعضاء إلى بعضهم العمل، والاختلافات الاقافية، وتش يل نقاط ال

م البعض والشعور لإخبار بعضهالبعض في لقاءات صغيرة ويتواصلون مل بعضهم البعض في كاير من ااحيان. الاعتماد، وردود الثعل الإي ابية، والاعتماد هي أفعال صغيرة 

.  فيما يتعلق بالالتزام ت اه الهدف. ومن المرجلأ أن يرى ااعضاء تقدما بناء.

لة، لن يكون ااداء معطلا. بسبب ااداء: خلال هذه المرحلة، تؤتي ااعمال ال ادة ثمارها ويصبلأ من السهل الوصول إلى ااهداف بالتعاون مل أعضاء الثريق. في هذه المرح .4

ال ميل في هذه  ابي لكل فرد من أعضاء الثريق. تم العاور على ااعضاء متحمسين وواثقين، والآن أصبحا العلاقات بين ااعضاء أقوى من أي وقا مضى. يرغبالسلوك الإي 

ن لم ييرجوا بعد من مرحلة الاقتحام، ومن المرحلة في العمل بتثانٍ وتعاون أعضاء الثريق الآخرين. بشكل عام، أعضاء الثريق فيورون بيداكهم. ومل لل ، هناك أشياص آخرو

 ثم لم يكونوا منت ين، ومن ثم يثشلون في تحقيق الهدف الثردي.

عندما اكتشف أنه بم رد اكتمال الهدف وتنتهي المهمة فعن الثريق يتشتا.  1977فق  في عام  Tuckmanالتيجيل: هذه هي المرحلة اليامسة من بناء الثريق التي تم تمديدها من  .5

 وشاركوا ت ربة جيدة قد تشتتوا الآن.   ه مرحلة تيجيل إل يتم تيجيل اامر أو انتهاءه. وتعرف هذ أحيان.ا بمرحلة الحداد إل إن أعضاء الثريق الذين عرفوا بعضهم البعض عن كابهذ

 أداء العاملين. 3.2

 مثهوم ااداء .3.2.1

لى أداء موحثيها وموقثهم من العمل. لذل  اشارت نظرية الثعل الواقعي إلى أن نتاك  العمل تحددها النوايا السلوكية. اامر الذي في معظم ااوقات، يعتمد ن اح المنظمة بشكل أساس ع

وهذا له علاقة قوية بعرضاء الزباكن  لال ااداء.يحدد إلى حد كبير ن اح المنظمة واستمرار وجودها. لذل ، يعتمد بقاء كل منظمة على حقيقة أنها تنت  شي .ا يحتاجه الناس ويريدونه من خ

 [.  14والحثاح على ولاكهم والاحتثاح بهم. كل هذا يعتمد قدرة المنظمة على الوفاء بوعودها ]

وم على مستوى الموحف والمنظمة مثهيحظى مثهوم أداء العاملين بنصيب وافر من الاهتمام في الإدارة بشكل عام، ودراسات الموارد البشرية بشكل خاص، ويعزى لل  الى أهمية ال

م يعكس ااهداف والوساكل كافة [  الى مثهوم ااداء على انه الميرجات وااهداف التي تسعى المنظمة الى تحقيقها عن طريق الموحثين العاملين فيها، لذل  فااداء مثهو 15ككل. واشار]

 وبين ااهداف التي تبتغي المنظمة تحقيقها، ولل  عبر مهام وواجبات يقوم بها الموحثين داخل تل  المنظمة.اللازمة لتحقيقها، وهذا يعني انه مثهوم يرب  بين أوجه النشاط 

داء، وحسن [ أداء العاملين على أنه م موعة من السلوكيات الإدارية التي تعبر عن قيام الموحف بعمله، ويتضمن جوانب كايرة منها جودة اا3ونقلا. عن م موعة من الباحاين يصف ]

[  الى 16يؤدي الى تحقيق ااهداف التنظيمية. يشير ] التنثيذ، واليبرة العملية، والاتصال ببقية أعضاء المنظمة، والالتزام باللواكلأ والتعليمات الإدارية التي تنظم عمل هذا الموحف، وبما

المركزي ل زء على ااقل او كل من يوم عملهم. وأن ااداء الإنتاجي للعمال في المهام الموكلة إليهم، الذي ااداء بوصثه ترتيب عمل يؤدي فيه الموحثون مهام في مكان العمل ااساس أو 

 يمكن قياسه من حيث نتاك ه، نات  عن مزي  من المهارات وال هود. 

ا، لا تؤثر مساعي الموحثين على أداكهعُرف أداء العاملين بالاستناد الى عدد من الباحاين على انه  م الوحيثي في اليوم نثسه فحسب، بل تمتد آثارها على مساعيهم في اليوم التالي أيض.

يحتوي ااداء على نقطتين مهمتين، النقطة ااولى هي أن أداء [. 17اامر الذي يؤدي إلى تعب ة اافراد والتيثير على سلوكياتهم في اليوم نثسه الذي يحدث فيه ااداء وفي اليوم التالي ]

ا وييتلف بحسب الظروف البي ية. النقطة الاانية هي أن ااداء هو سلوك اافراد وليس ااعمال التي يتعين عليهم االعا لقيام بها. بمعنى آخر، ااداء هو السلوك الذي ملين ليس ثابت.ا أبد.

 [.18ييضل لسيطرة الشيص  ] 

 بشكل وثيق بتحقيق اهداف المنظمة.المبذولة في مواقل العمل، وهو جانب سلوكي يرتب  وهكذا يتضلأ ان أداء العاملين هو النتي ة النهاكية ل هودهم  

 ابعاد ااداء3.2.2. 

 [3حدد الباحاون ابعاد أداء العاملين بالآتي: ]

 اخطاء المحتمل حدوثها.ا وت نب العمل تنظيم وتنثيذ على والقدرة الثني والتمكن والإتقان والتثاني والمهارة يشمل هذا البعد الدقةجودة العمل:  .1

 ويتضمن هذا البعد المعارف العامة والمهارات الثنية، والمهنية واليلثية العامة عن الوحيثة والقضايا لات الصلة بالوحيثة.المعرفة بمتطلبات الوحيثة:  .2

 عن سرعة ان از هذا العمل. يعنى هذا البعد بح م العمل الذي ين زه الموحف في الظروف العادية للعمل، فضلا.  كمية العمل المن ز: .3

 يرتب  هذا البعد بال دية والتثاني بالعمل القاكم على اساس علاقات سليمة ووثيقة مل زملاء العمل. التعاون وعلاقات العمل: .4

( ؛ 2015دين ومنها دراسات: )زوقار وصثوان،واغراض البحث الحالي تم اعتماد بعدين اساسيين هما الإبداع والانتاجية، استنادا. الى بعض الدراسات التي تبنا هذين البع

 (، وكالآتي : 2017( ؛ )بلالي وعلام،2016)راشد،

ا من نمالج الإبداع، انها تتطلب الييال والش اعة، ونادرا.  .1 ا مهم. ا نوع.   ما ين لأ تنثيذ الاستراتي يات القديمة والم ربةالابداع: تعُدّ نمالج ااعمال ال ديدة في الوقا الحاضر، أيض.

الإبداع أمر حاسم للبقاء، وتعتمد والصحيحة في وقا التغيير الدراماتيكي، "وينبغي ان يعرف ال ميل أن الابداع ضرورة أساسية للأعمال وان الشركات التي لا تبدع تموت"، ف

التكنولوجي، التعاون التكنولوجي، والرصد والتنبؤ، والمستيدمين إدارة الابداع بشكل حاسم إنشاء الواجهات وإدارتها، إل يتم تشكيل هذه الواجهات وتثسيرها بواسطة: الوعي 
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[. يعتمد الابداع بشكل متزايد ااداء التعاوني، مما يؤدي إلى تزايد تدفقات 19ال دد، والملكية الثكرية، الإبداع الداخلي، الحوكمة الصديقة للإبداع، وإدارة المعرفة وغيرها  ]

 [. 20المعرفة  ]

ا وست يعُدّ نمولج .2 ا. لقد امتلكا ااعمال بماابة مثتاح منطقي للأداء بالنسبة لكل منظمة، وهو تبني نظام ليلق قيمة اصحاب المصلحة. فنمالج ااعمال موجودة داكم. ظل كذل  داكم.

ا فرصا. لإنشاء نمالج أعمال جديدة قد تغير القواعد القياسية اداكها. لذل  ينبغي ااخذ في الح سبان التطورات المتسارعة للتقدم التكنولوجي في اايام الحالية، إل تبدأ المنظمة داكم.

 [.21ج ااعمال ]إدارة المنظمة من خلال التغييرات التكنولوجية القيام بااشياء بطرق ميتلثة جذري.ا. لذل ، هناك زيادة هاكلة في فرص الابداع في نمال

أ الاقتصاديين في التثكير في عملية النمو الاقتصادي وترجمتها إلى حياة أطول وأكار صحة وسعادة، كان إنشاء اافكار واستيدامها الانتاجية: الإنتاجية هي محرك التقدم. منذ أن بد .3

طلبات المستهلكين. لذل  يمكن أن ج ااعمال ومحوري.ا في التحليل. إن تاريخ التقدم التكنولوجي والاختراع والابتكار هو تاريخ اافكار ال ديدة. وكذل  تاريخ عمليات الإنتاج ونمال

ت ات واليدمات، أو استيدامها بشكل ميتلف تشمل هذه اافكار الاكتشافات العلمية ااساسية، والاختراعات المهمة المبنية على العلوم ااساسية، واافكار ال ديدة حول تحسين المن

[22 .] 

 إنتاجية تعريف لإنتاجها جيعاُ، يمكن اللازمة المدخلات عناصر الميرجاتو بين النسبة أوسل بشكل أو .مدخلات عنصر إلى ميرجات عنصر بين النسبة عام بشكلٍ  الإنتاجية تمال .4

 العمل، وعرّف مؤتمر مدة خلال الواحد العامل إنتاجية متوس  هي المدة، أو هذه خلال العمال عدد على مقسوما. ) مالا سنة(زمنية  مدة خلال المنت  الإنتاج كمية أنها على العمل

 للحصول منها المباشرة وغير المباشرة والمتنوعة الميتلثة مدخلات الإنتاج بين ت مل التي على انها العلاقة معانيها أوسل في الإنتاجية والالاثين الاالاة دورته في العربي العمل

 [.23الميتلثة ] واليدمات السلل من ميرجات على

المواصثات التي العاملين( من خلال بعدين أولهما، جودة المنت  : وهو نوع من العمل يعبر عن ال ودة الثاكقة للمنت /اليدمة، ال ودة على وفق اليصاكص و وتتمال أبعاد )إنتاجية .5

داء في ال ودة هو "صثر من العيوب". ويعبر ااداء يطلبها الزبون )مطابقة المواصثات(، كما يشتمل على وقاية المنت / اليدمة من أي أخطاء، بمعنى أنه ينبغي أن يكون معيار اا

وقية التي تستند الى منلأ الزبون المعلومات ال يد عن ال ودة القاكمة على المستيدم ومدى ملاكمة وقدرة المنت / اليدمة أو على مطابقة توقعات ومتطلبات المستهل ، كما تعتمد الموث

الااني هو ح م الإنتاج: وهي تعبر عن كمية الإنتاج المنت  خلال مدة زمنية معينة مقسوما على عدد العمال خلال المدة نثسها  الموثوقة حول أقصى مدة صالحية للمنت ، والبعد

[24]. 

    . الجانب العملي4

  عرض وتحليل نتاك  اليصاكص الشيصية افراد عينة البحث  4.1.

 ، وهي )النوع الاجتماعي(، )العمر(، )سنوات اليدمة(، )التحصيل الدراسي(، )الاختصاص(.المعلومات الديموغرافية لعينة البحث( 3يعرض ال دول )

 ( توزيل أفراد عينة البحث بحسب اليصاكص الشيصية3ال دول )

 النسبة العدد التصنيف المؤشر

 النوع الاجتماعي

 %47 101 لكر

 %53 112 أناى

 %100 213 الم موع

 العمر

 %24 52 سنة 30أقل من 

 %43 92 سنة 40سنة الى أقل من  30من 

 %22 46 سنة 50سنة الى أقل من  40من 

 %11 23 سنة فيكار 50

 %100 213 الم موع

 سنوات اليدمة

 %21 45 سنوات 5أقل من 

 %20 43 سنوات 10سنوات الى أقل من  5من 

 %26 56 سنة 15سنوات الى أقل من  10من 

 %13 27 سنة 20سنة الى أقل من  15من 

 %20 42 سنة فيكار 20

 %100 213 الم موع

 التحصيل الدراسي

 %11 23 إعدادية فما دون

 %32 68 دبلوم

 %49 105 بكالوريوس

 %6 13 ماجستير

 %2 4 دكتوراه

 %100 213 الم موع

 الاختصاص

 %30 63 ةالطبي

 %11 24 الهندسية

 %9 19 مالية ومصرفية

 %36 76 ادارية

 %2 5 علوم صرفة

 %3 7 علوم اجتماعية

 %9 19 من غير تيصص

 %100 213 الم موع

 النوع الاجتماعي. 4.1.1

( أي بنسبة 112(، أما بالنسبة للإناث فبلغ عدد أفرادها )213%( من م موع أفراد عينة البحث البالغة )47( فردا. بنسبة )101( ان عدد الذكور بلغ )3يظهر من معطيات ال دول )

المبحوثة فهي تعكس توجها. حضاريا. يتمال في عدم التمييز بين ال نسين في %( من م موع عينة البحث، ويظهر تثاوت بسي  جدا. بين النسبتين، وتسُ ل هذه النسبة لصاللأ لمنظمة 53)

 ان از أعمالها. 

 العمر. 4.1.2

ة ( من م موع أفراد عينة البحث، تليها الث 92%(، والبالغ عدد أفرادها )43سنة ( حققا أعلى نسبة بلغا ) 40سنة الى أقل من  30(، أن الث ة العمرية من )3مضامين ال دول ) توضلأ

%(، وأخيرا. 22( فردا. يشكلون ما نسبته )46سنة( إل تضمنا ) 50سنة الى أقل من  40%(، ثم الث ة العمرية من )24( أي بنسبة )52سنة( والبالغ عدد أفرادها ) 30العمرية )أقل من 

المنظمة ملاكات وحيثية متنوعة، وغير محددة بمرحلة أو ف ة معينة، فقد حققا  %(، وتعكس هذه النتاك  امتلاك11( فردا. أي بنسبة )23سنة فيكار( على ) 50اشتملا الث ة العمرية )

 راء ف ات عمرية متنوعة.استشراف آللدراسة في المنظمة الممازجة بين الموحثين الشباب الذين يتمتعون بالحيوية والنشاط والموحثين الكبار من لوي اليبرة والمعرفة، وهذا يعطي القوة 
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 سنوات اليدمة. 4.1.3

( فردا. 45سنوات( إل حهر فيها ) 5%(، تليها مدة اليدمة )أقل من 26( فردا. وبنسبة )56سنة( كانا ااعلى بعدد ) 15سنوات الى أقل من  10( أن مدة اليدمة من )3تبين بيانات ال دول )

( فردا. أي 42سنة فيكار( التي حققا ) 20%(، ومن ثم مدة اليدمة )20أي بنسبة ) ( فردا. 43سنوات(، إل حققا ) 10سنوات الى أقل من  5%(، وتليها مدة اليدمة من )21أي بنسبة )

%(، مما يتضلأ أن العينة المبحوثة تتصف بالتقارب المعرفي الذي يؤدي 13( فردا. أي بنسبة )27سنة(، إل شملا ) 20سنة الى أقل من 15%(، وجاءت أخيرا. مدة اليدمة من )20بنسبة )

ة الدراسة، لإنهم لوي طيف ارات بين الث ات كافة، مما يعكس ايضا. تنوع است ابات أفراد العينة بشين اس لة الاستبانة، اامر الذي يضثي قوة بشين ردود أفعال عينالى التكامل في المه

 متنوع من سنوات اليدمة.

 التحصيل الدراسي. 4.1.4

%( وهي أعلى نسبة وهذا 49( من م موع عينة الدراسة، أي بنسبة )105لى شهادة البكالوريوس، إل بلغ عددهم )( أن نصف أفراد العينة تقريبا. حاصلين ع3يتضلأ من بيانات ال دول )

%(، أما 32( يشكلون ما نسبته )68لغ عددهم )يدل على وجود م موعة كبيرة حاصلة على تعليم جيد بالنسبة للمنظمة المبحوثة، في حين جاء حملة شهادة الدبلوم  بالمرتبة الاانية، إل ب

%(، وأخيرا. حملة شهادة 6( فردا. أي بنسبة )13%(، وبالمرتبة الرابعة حملة شهادة الماجستير )11( فردا. أي بنسبة )23بالمرتبة الاالاة فقد كانا لحملة شهادة الاعدادية فما دون )

دي الى لدراسة يتمتل باقافة جيدة والقدرة العلمية الكافية للإجابة عن فقرات الاستبانة الذي يؤ%(، وتبين نتاك  التحصيل الدراسي أن التمايل لعينة ا2( فردا. أي بنسبة )4الدكتوراه )

 موضوعية الإجابات ودقتها.

 الاختصاص. 4.1.5

وهي أعلى نسبة، وتليها   %( من م موع عينة الدراسة36( موحثا. أي بنسبة )76(، تنوعا. في الاختصاصات، كان نصيب لوي الاختصاصات الإدارية )3تعكس بيانات ال دول )

( فردا. أي بنسبة 24%(، وهذا أمر طبيعي نتي ة عاكدية المنظمة المبحوثة، وتليها الاختصاصات الهندسية إل حققا )30( فردا. يشكلون ما نسبته )63الاختصاصات الطبية إل تضمنا )

%( ، ثم ييتي دور 9( فردا. لكل اختصاص ويشكلون نسبة )19وا على العدد نثسه بواقل )%(، ثم الاختصاصات المالية والمصرفية واصحاب الاختصاصات ااخرى إل حصل11)

%(، مما يثسر لنا وجود مزي  جيد متنوع من 2( فردا. أي بنسبة )3%(، وأخير. اختصاص العلوم الصرفة إل حقق )5( أفراد، أي بنسبة )7اختصاص العلوم الاجتماعية أل حقق )

ت بالنسبة اصابية والهندسية، الذي بدوره يساهم في توجيه واستيدام الموارد البشرية بشكل إداري علمي، ومن ثم يحقق الاستيدام اامال اصحاب الاختصالاختصاصات الإدارية والط

 للمنظمة عينة الدراسة.

 عرض وتحليل نتاك  متغيرات الدراسة 4.2.

ض ااوساط الحسابية لتشييص اجابات العينة، والانحرافات المعيارية لتقدير مدى التشتا في الإجابات، وترتيب فقرات تتناول هذه الثقرة عرض وتحليل نتاك  البحث من خلال عر

الثرعي والعام ، إل تم  شدة الإجابة، على المستوىالمتغير بحسب ااهمية النسبية بغية معرفة درجة اهتمام عينة البحث بشين الثقرة المعنية، واستيدام النسب الم وية والتكرارات لمعرفة 

 ( اليماسي في إجابات أفراد العينة، وعلى وفق الث ات الآتية:Likertالاعتماد على مقياس )

 تمال الإجابة )لا أتثق تماما.(. 1.79 – 1الث ة ااولى من 

 تمال الإجابة )لا أتثق(. 2.59 – 1.8الث ة الاانية من 

 )محايد(.تمال الإجابة  3.39 – 2.6الث ة الاالاة من 

 تمال الإجابة )أتثق(. 4.19 – 3.4الث ة الرابعة من 

 تمال الإجابة )أتثق تماما.(. 5 – 4.2الث ة اليامسة من 

 

 . عرض وتحليل نتاك  فرق العمل4.2.1

( على 3.92( بمتوس  كلي مقداره )4.18الى  3.43ة لهذا المتغير بين )( إجابات أفراد العينة على العبارات المتعلقة بثرق العمل، إل تراوحا المتوسطات الحسابي4تبين بيانات ال دول ) 

فريق العمل أكار قدرة على اتيال ة الاانية )مقياس ليكارت اليماسي، مما يشير الى مستوى جيد جدا. في ت سيد هذا البعد في المنظمة عينة الدراسة. إل جاءت في المرتبة ااولى الثقر

(، بينما جاءت الثقرة الرابعة )يتم استغلال خلافات 0.822( وانحرافا معياريا. )3.92( وهو أعلى من المتوس  الحسابي العام والبالغ )4.18حسابي بلغ ) القرارات المناسبة( بمتوس 

(، وبشكل عام يتضلأ 1.095( وانحرافا معياريا )3.92(، وهو أدنى من المتوس  الكلي البالغ )3.43بمتوس  حسابي ) أعضاء الثريق وتوحيثها لصاللأ العمل( بالمرتبة السابعة وااخيرة

 وجود اتثاق عالٍ جدا. افراد العينة المبحوثة بشين ت سيد بعُد العمل بروح الثريق الواحد من أجل تحقيق الهدف المشترك.

 

 المتوسطات الحسابة والانحرافات المعيارية لثرق العمل( 4)ال دول 

 الثقرات ت
 أتثق

 تماما. 
 محايد أتثق

 لا

 أتثق

 لا أتثق

 تماما. 

 الانحراف

 المعياري

 المتوس 

 الحسابي

 

 الترتيب

 3 4.06 0.917 4 12 23 102 72 يمارس الموحثون أعمالهم من خلال فرق عمل . 1

 1 4.18 0.822 4 4 20 107 78 فريق العمل أكار قدرة على اتيال القرارات المناسبة. 2

 5 4.01 0.818 2 6 40 105 60 اتيذتها.تلتزم فرق العمل بتنثيذ القرارات التي  3

يتم استغلال خلافات أعضاء الثريق وتوحيثها لصاللأ  4

 العمل.
30 91 45 35 12 1.095 3.43 7 

 6 3.58 1.12 8 33 49 73 50 يؤدي أعضاء فريق العمل عملهم في جو غير تنافسي. 5

تتيذ قرارات فرق العمل بااغلبية، ويثضل ان تكون  6

 بالإجماع.
71 104 22 9 7 0.950 4.05 4 

ا بتنثيذ القرارات. 7  2 4.15 0.924 7 4 23 95 84 يلتزم أعضاء الثريق جميع.

  3.92 0.949      الإجمالي 

 . عرض وتحليل نتاك  أداء العاملين4.2.2

من أجل التحقق من طبيعة است ابات  وتحليل أداء العاملين بيبعاده )الإبداع، الإنتاجية( في المنظمة عينة البحث، تم استيدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية،بغية وصف 

 ول اللاحقة.أفراد العينة بشين كل فقرة من الثقرات الياصة بمتغير أداء العاملين، وبيان أهميتها كما هو موضلأ بال دا

 )عملية تطوير اافكار ااصيلة على وفق لمساهمات جادة ومقبولة تنظيميا واجتماعيا من الموحثين( ( إجابات م تمل العينة عن العبارات المتعلقة ببعُد الابداع5توضلأ معطيات ال دول )

 في المنظمة عينة البحث.
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(، على مقياس ليكارت اليماسي، اامر الذي يشير الى مستوى جيد 3.7(، بمتوس  كلي مقداره )3.8الى  3.5متغير أداء العاملين بين ) تراوحا المتوسطات الحسابية لهذا البعُد ضمن 

 للإبداع في العمل ضمن المنظمة عينة البحث.

( 3.8(، ولل  بمتوس  حسابي )الموحثين لتقديم الآراء ال ديدة و المبدعة لإفادة المنظمةروح الم ازفة والحماس لدى إل جاءت الثقرة الحادية عشر بالمرتبة ااولى التي تعبر عن )اثارة 

تش ل الإدارة الموحثين الذين يبتعدون عن الروتين ويثكرون خارج ( بينما حصلا الثقرة الاانية عشر )0.952(، وانحراف معياري )3.7وهو أعلى من المتوس  الحسابي العام والبالغ )

( وتعكس هذه النتي ة مستوى 1.07( وانحراف معياري )3.7( وهو أدنى من المتوس  الحسابي الكلي والبالغ )3.5( على المرتبة اليامسة والاخيرة بمتوس  حسابي )همنطاق اختصاص

 تشتا منيثض حول الابداع عن العمل وهو ما يعكس مستوى تقارب جيد في وجهات نظرهم حول هذا البعد.

 ستوى الابداع عن العمل في المنظمة عينة البحث حظي بمستوى اهتمام متوس  من وجهة نظر أفراد العينة.وبشكل عام يتبين أن م

 

 المتوسطات الحسابة والانحرافات المعيارية للإبداع (5) جدول

 الثقرات ت
 أتثق

 تماما. 
 محايد أتثق

 لا

 أتثق

 لا أتثق

 تماما. 

 الانحراف

 المعياري

 المتوس 

 الحسابي

 

 الترتيب

8 

يل الإدارة البا والحسم في المواقف التي تواجه تستط

الموحثين بمدة قياسية نسبيا. حتى في حالة ندرة 

 .المعلومات المتاحة

41 110 43 14 5 0.91 3.79 2 

9 
تتبنى الإدارة المقترحات لات الصلة بالعمل وتعمل 

 .على تنثيذها
45 100 49 10 9 0.978 3.76 3 

 4 3.7 1.09 13 14 47 88 51 .حثين في م ال عملهمتامن الإدارة ابداعات المو 10

11 
تاير روح الم ازفة لدى الموحثين الحماس لتقديم 

 . الآراء ال ديدة و المبدعة لإفادة المنظمة
46 104 44 12 7 0.952 3.8 1 

12 
تش ل الإدارة الموحثين الذين يبتعدون عن الروتين 

 .ويثكرون خارج نطاق اختصاصهم
42 83 53 25 10 1.07 3.5 5 

  3.7 1      الإجمالي 

ى الان از، الذي يتمال في نسبة المقياس الذي يستيدم لتحديد مستورات المتعلقة بالإنتاجية التي تعبر عن )( إجابات الموحثين من أفراد عينة الدراسة عن العبا6ت سد مضامين ال دول )

(، على مقياس ليكارت اليماسي، 3.8(، بمقدار كلي بلغا قيمته )4.23الى  3.14( في المنظمة المبحوثة. إل تراوحا المتوسطات الحسابية لهذا المتغير بين )الميرجات الى المدخلات

 ملين في المنظمة عينة الدراسة.اامر الذي يشير الى مستوى جيد للإنتاجية لات الصلة بالموحثين العا

(، 4.32(، ولل  بمتوس  حسابي )زيادة المهارات والمعارف من خلال إشراك الموحثين بدورات تدريبية في م ال عملهم يزيد من اداكهمجاءت في المرتبة ااولى الثقرة السابعة عشر )

لا يمنل انيثاض ااجور والامتيازات التي يحصل عليها الموحثون ( بينما حصلا الثقرة اليامسة عشر )0.808عياري)(، وانحراف م3.8وهو أعلى من المتوس  الحسابي العام والبالغ )

وتعكس هذه  (،1.01(، وانحراف معياري )3.8(، وهو أدنى من المتوس  الحسابي الكلي والبالغ )3.01( على المرتبة اليامسة والاخيرة بمتوس  حسابي )من بذل ال هود لزيادة الانتاجية

 النتي ة مستوى تشتا منيثض حول الإنتاجية وهو ما يعكس التقارب في وجهات نظرهم حول هذا البعد.

 وبشكل عام يتبين أن مستوى الإنتاجية في الإدارة العامة بمدينة الطب، قد حظي بمستوى جيد من وجهة نظر أفراد العينة.

 

 ة للإنتاجيةالمتوسطات الحسابة والانحرافات المعياري (6)جدول 

 الثقرات ت
 أتثق

 تماما. 
 محايد أتثق

 لا

 أتثق

 لا أتثق

 تماما. 

 الانحراف

 المعياري

 المتوس 

 الحسابي

 

 الترتيب

13 
الصراعات داخل العمل غالبا. في إمكانية تحسين لا تؤثر 

 .مستوى ااداء في العمل
39 57 36 56 25 1.31 3.14 4 

14 
لى بذل جهود أكبر علاقات العمل ال يدة تدفل الموحثين إ

 .لزيادة ح م ونوع اداكهم
76 109 21 5 2 0.777 4.18 2 

15 
لا يمنل انيثاض ااجور والامتيازات التي يحصل عليها 

 الموحثون من بذل ال هود لزيادة الانتاجية.
39 45 44 50 35 1.01 3.01 5 

16 
ممارسة التيصص في العمل يساهم في زيادة مستوى أداء 

 .الموحثين
85 89 29 6 4 0.893 4.15 3 

17 
زيادة المهارات والمعارف من خلال إشراك الموحثين 

 .بدورات تدريبية في م ال عملهم يزيد من اداكهم
102 87 16 6 2 0.808 4.32 1 

  3.8 0.959      الإجمالي 

 اختبار الثرضيات 4.3.

 اختبار الثرضية الركيسة ااولى. 4.3.1

 ( طبيعة علاقة الارتباط بين فرق العمل وأداء العاملين.7تعكس معطيات ال دول )

 ( علاقة الارتباط بين فرق العمل وااداء على المستوى الكلي 7ال دول) 

 أداء العاملين فرق العمل البعد

 فرق العمل

 0**256. 1 الارتباط

 0.000  عنويةالم

 213 213 العينة

 ااداء

 1 0**256. الارتباط

  0.000 المعنوية

 213 213 العينة
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(. وتشير هذه النتي ة الى وجود علاقة 0.01( وهي أصغر من )0.000( بقيمة دلالة )0**256.رق العمل وااداء بلغا )( أن قيمة معامل الارتباط بين ف7يتضلأ من بيانات ال دول )

لات دلالة إحصاكية مثادها: توجد علاقة ارتباط طردية لات دلالة إحصاكية معنوية بين فرق العمل وأداء العاملين بيبعاده م تمعة، مما يعني قبول فرضية الارتباط الركيسة ااولى التي 

 معنوية بين متغير فرق العمل وبين متغير أداء العاملين بيبعاده م تمعة.

 ركيسة ااولىولى ضمن الثرضية الاختبار الثرضية الثرعية اا. 4.3.2

 ( طبيعة علاقة الارتباط بين فرق العمل والانتاجية.8تبين مضامين ال دول )

 الإنتاجية على المستوى الكلي( علاقة الارتباط بين فرق العمل و 8ال دول) 

 الإنتاجية فرق العمل البعد

 فرق العمل

 0**157 1 الارتباط

 0.000  المعنوية

 213 213 العينة

 الإنتاجية

 1 0**157 الارتباط

  0.000 المعنوية

 213 213 العينة

(. وتعكس هذه النتي ة وجود علاقة 0.01( وهي أصغر من )0.000( بقيمة دلالة )0**157( أن قيمة معامل الارتباط بين فرق العمل و الإنتاجية بلغا )8يتبين من بيانات ال دول )

مر الذي يشير الى قبول فرضية الارتباط الثرعية ااولى ضمن الثرضية الركيسة ااولى، التي مثادها توجد علاقة بين فرق العمل والإنتاجية. اا  طردية قوية لات دلالة إحصاكية معنوية

 ارتباط لات دلالة احصاكية معنوية بين متغير فرق العمل وبين بعُد الانتاجية ضمن متغير أداء العاملين.

 لىاختبار الثرضية الثرعية الاانية ضمن الثرضية الركيسة الاو. 4.3.3

 ( طبيعة علاقة الارتباط بين فرق العمل والابداع.9توضلأ بيانات ال دول )

 ( علاقة الارتباط بين الإبداع والإنتاجية 9ال دول) 

 الابداع فرق العمل البعد

 فرق العمل

 0**531. 1 الارتباط

 0.000  المعنوية

 213 213 العينة

 الابداع

 1 0**531. الارتباط

  0.000 المعنوية

 213 213 العينة

النتي ة وجود ارتباط طردي  (. وتوضلأ هذه0.01( وهي أصغر من )0.000( بقيمة دلالة )0**531.( أن قيمة معامل الارتباط بين فرق العمل والابداع بلغا )9تظهر بيانات ال دول )

باط لات دلالة إحصاكية معنوية بين متغير فرق عالٍ بين فرق العمل والإبداع، مما يشير الى قبول الثرضية الثرعية الاانية ضمن الثرضية الركيسة ااولى التي مثادها: توجد علاقة ارت

 العمل وبين بعُد الابداع ضمن متغير أداء العاملين.

 ة الركيسة الاانيةختبار الثرضيا. 4.3.4

 طبيعة تيثير فرق العمل في أداء العاملين. (10) تبين معطيات ال دول

 ( تيثير فرق العمل على أداء العاملين على المستوى الكلي10ال دول )

 أداء العاملين )الابداع و اانتاجية( 

 فرق العمل
 معامل بيتا R2معامل التحديد  ااثر

Β 

 Fقيمة 

 المحسوبة
 لدلالةا المعنوية

 يوجد تيثير 0.000 7.415 0.53 0.66 0.257

(، وهذا يعني وجود تيثير معنوي لثرق العمل في أداء 0.000( وبمستوى معنوية )0.01( عند مستوى دلالة )7.415( المحسوبة بلغا )F( أن قيمة )10يتضلأ من بيانات ال دول )

، فهي تعني أن تغير مقداره وحدة واحدة في فرق العمل سيؤدي إلى تغير (β = 0.53)بحث، ومن خلال ال دول لاته يمكن ملاحظة قيمة العاملين على المستوى الكلي  في المنظمة عينة ال

عادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمال نسبة الذي يعُدّ مقياسا. وصثيا. يستيدم في تثسير مدى فاكدة م (R2)%( في أداء العاملين )الإبداع والإنتاجية( معا.، أما قيمة معامل التحديد 53مقداره )

%( 44%( من التباين الحاصل في الإبداع  والإنتاجية، وأن )66( وهذا يعني أن فرق العمل تثسر ما نسبته )0.66الانيثاض في ااخطاء عند استيدام معادلة الانحدار، فقد كان مقداره )

(. ل نمولج الانحدار. وعليه توفر هذه النتاك  دعما. كافيا. بين فرق العمل تؤثر بشكل كبير على أداء العاملين )الإبداع والإنتاجية معا. يثسر التباين الحاصل نتي ة وجود عوامل اخرى لم تدخ

 املين بيبعاده م تمعة.العالامر الذي يعني قبول الثرضية الركيسة الاانية التي تنص على: يوجد تيثير لو دلالة إحصاكية معنوية لمتغير فرق العمل في متغير أداء 

 لى ضمن الثرضية الركيسة الاانيةاختبار الثرضية الركيسة ااو. 4.3.5

 ( طبيعة تيثير فرق العمل في بعُدّ الابداع.11توضلأ بيانات ال دول )

 ( تيثير فرق العمل في بعُدّ الإبداع11ال دول )

 اابداع

 فرق العمل
 معامل بيتا R2معامل التحديد  ااثر

Β 

 Fقيمة 

 محسوبةال
 الدلالة المعنوية

 يوجد تيثير 0.000 14.765 0.176 0.65 0.256

(، وهذا يعني وجود تيثير معنوي لثرق العمل في الإبداع  0.000( وبمستوى معنوية )0.01مستوى دلالة ) ( عند14.765بلغا )( المحسوبة F( أن قيمة )11يتبين من بيانات ال دول )

%( في الإبداع، أما 17.6، فهي تعني أن تغير مقداره وحدة واحدة في فرق العمل سيؤدي إلى تغير مقداره )(β = 0.176)ن خلال ال دول لاته يمكن ملاحظة قيمة بالمنظمة المبحوثة، وم

نسبة الانيثاض في ااخطاء عند استيدام معادلة الانحدار، فقد كان  الذي يعُدّ مقياسا. وصثيا. يستيدم في تثسير مدى فاكدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمال (R2)قيمة معامل التحديد 

%( هو تباين يثُسر نتي ة وجود عوامل اخرى لم تدخل نمولج الانحدار. وعليه 35%( من التباين الحاصل في الإبداع، وأن )65( وهذا يعني أن فرق العمل يثسر ما نسبته )0.65مقداره )
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ي مثادها: يوجد تيثير بين فرق العمل تؤثر على الإبداع بشكل كبير ومباشر، مما يعني قبول الثرضية الثرعية ااولى المتضمنة في الثرضية الركيسة الاانية الت توفر هذه النتاك  دعما. كافيا. 

 لو دلالة إحصاكية معنوية لمتغير فرق العمل في بعُد الإبداع ضمن متغير أداء العاملين.

 ية ضمن الثرضية الركيسة الاانيةاناختبار الثرضية الركيسة الا. 4.3.6

 ( طبيعة تيثير فرق العمل في بعُد الانتاجية.12توضلأ بيانات ال دول )

 ( تيثير فرق العمل على الإنتاجية12ال دول )

 اانتاجية

 فرق العمل
 معامل بيتا R2معامل التحديد  ااثر

Β 

 Fقيمة 

 المحسوبة
 الدلالة المعنوية

 يوجد تيثير 0.000 5.302 0.129 0.25 0.157

(، وهذا يعني وجود تيثير معنوي لثرق العمل في الإنتاجية  0.000( وبمستوى معنوية )0.01( عند مستوى دلالة )5.302( المحسوبة بلغا )F( أن قيمة )12يتضلأ من بيانات ال دول )

%( في الانتاجية، 12.9فهي تعني أن تغير مقداره وحدة واحدة في فرق العمل سيؤدي إلى تغير مقداره ) ،(β = 0.129)بالمنظمة المبحوثة، ومن خلال ال دول لاته يمكن ملاحظة قيمة 

لانحدار، فقد م معادلة االذي يعُدّ مقياسا. وصثيا. يستيدم في تثسير مدى فاكدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمال نسبة الانيثاض في ااخطاء عند استيدا (R2)أما قيمة معامل التحديد 

%( هو تباين مثسر من عوامل لم تدخل أنمولج الانحدار. وعليه 75%( من التباين الحاصل في الإنتاجية، وأن )25( وهذا يعني أن التمكين الادري يثسر ما نسبته )0.25كان مقداره )

لى قبول الثرضية الثرعية الاانية ضمن الثرضية الركيسة الاانية التي تنص على: يوجد تيثير لو دلالة توفر هذه النتاك  دعما. كافيا. بين فرق العمل تؤثر على الإنتاجية، اامر الذي يشير ا

 احصاكية معنوية لمتغير فرق العمل في بعُد الانتاجية ضمن متغير أداء العاملين.

 الاستنتاجات والتوصيات  .5

المستقاة من الطروحات النظرية التي تضمنها المبحث النظري، فضلا. عن نتاك  التحليل الإحصاكي في ال انب العملي، يشتمل هذا المبحث على م موعة من الاستنتاجات والتوصيات 

 وكالآتي:

 

 الاستنتاجات 5.1.

 اداء.وجود علاقة وثيقة بين فرق العمل وأداء العاملين، الامر الذي يعكس الدور الواضلأ اداء العاملين من خلال التيثير في تحديد مستوى ا .1

إدارة المنظمة، فضلا. عن امتلاك أعضاء  احهرت النتاك  من خلال وجهات نظر أفراد عينة البحث التزاما. عاليا. اعضاء الثريق في المنظمة المبحوثة بتنثيذ القرارات الصادرة عن .2

 فرق العمل القدرة على اتيال القرارات المناسبة لات الصلة بيعمال الثريق. 

 يلافات التي يمكن ان تحدث بين أعضاء الثريق لصاللأ العمل.ضعف استغلال ال  .3

من أكبر ااخطاء التي تعتمدها المنظمة هو خلق الصراعات التنظيمية بين العاملين من أجل البقاء والنمو إل إن غياب الاجواء التنافسية في مضامين عمل أعضاء الثرق. إل إن  .4

 طيرة جدا.الآثار لهكذا استراتي ية على اامد البعيد خ

 ي في الإدارة.انيثاض مستوى اهتمام الإدارة بشين تش يل الموحثين الذين يبتعدون عن الروتين ويثكرون خارج نطاق اختصاصهم، مما يعكس تبني منه  تقليد .5

 ات تدريبية في م ال عملهم، وبما يزيد من أداكهم.وضوح اهتمام الإدارة العامة لمدينة الطب بالارتقاء بمستوى المهارات والمعارف الذي ت سد عبر إشراك الموحثين بدور .6

  اغثال إدارة المنظمة المبحوثة تامين موضوعي لإبداعات الموحثين في م ال عملهم. .7

 التوصيات   5.2.

 اتيال القرارات المتعلقة بيعمال الثريق. يثضل ان تتبنى إدارة )الإدارة العامة لمدينة الطب( ممارسة فرق العمل في أداء أعمالها، وتعزيز اشراك أعضاء فرق العمل في .1

وإشاعة الاجواء الودية والحميمية بين أعضاء الثريق، فضلا. عن الاستثادة  تنمية العلاقات الانسانية وروح فريق العمل بين العاملين،ضرورة أن تتبنى إدارة المنظمة عينة البحث  .2

 المنظمة والعمل.من اليلافات التي يمكن ان تحدث بين أعضاء الثرق لصاللأ 

بدأ المنافسة، مل الاخذ بالحسبان الحد تبني إدارة المنظمة بث روح المنافسة فيما يتعلق بعمل فرق العمل، وجعل لل  جزءا. من فلسثة عمل الثرق، وبما يعزز من قدراتهم وقبول م .3

 الثاصل بين المنافسة والصراع.

 لروتين في أداء اعمالهم، الذين يثكرون بطريقة استاناكية في أداء الاعمال.ان تش ل إدارة المنظمة الموحثين من الذين يت نبون ا .4

 ي الوقا الحالي.تركيز الاهتمام على زيادة مهارات ومعارف الموحثين العاملين فيها، وممكن ان يتم لل  من خلال تكايف الدورات التدريبية عما هو عليه ف .5

 لهم وتش يعهم على أعمالهم الإبداعية، وممكن ان يتم لل  عبر ات اهات مادية أو معنوية، مرتبطة بنظام المكافآت والحوافز.إيلاء اهتمام أكبر بالموحثين المبدعين في أعما .6
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