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  صراع فریق العملإدارة دور الذكاء الشعوري في 
في المراكز عضاء ھیئة التدریس العاملین أ من دراسة لآراء عینة

    الموصلالبحثیة لجامعة
  

  ريم سعد الجميل
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  المستخلص
  

 بانفعالات ھوالتحكم  ، الفرد في السیطرة علىوإمكانیةعور الشإدارة بالشعوري الذكاء یرتبط 
 فیھ ا الت أثیرج ل أخ رین م ن وكیفیة استیعاب الظروف والعوامل النف سیة المحیط ة بعلاقات ھ م ع الآ

 الإداری ةح د المف اھیم أفھ و  .الأف ضلداء ومحاولة كسب رضاھم لتحفیزھم على التعاون وتق دیم الأ
 ص راع فری ق إدارةث ر عل ى أما یترك ھ م ن ًلباحثین والمفكرین نظرا لم العدید من االتي لاقت اھتما

 . التنظیم يالأداء تعزی ز أو ت دعیم  إل ى تؤدي أكثرو أ فھو مواجھة بین جماعتین  ،مستقبلا العمل
ال صراع  إدارة ال ذكاء ال شعوري ف ي بع ادلأ طبیعة العلاق ة بیان إلىومن ھذا المنطلق ھدف البحث 

 إدارة  ال  ذكاء ال  شعوري ف  ي بع  ادلأ والت  أثیراعتم  اد ص  یغة علاق  ة الارتب  اط فری  ق العم  ل م  ن خ  لال 
 الھیئ ة التدری سیة ف ي بأعضاء على مجتمع البحث الممثل اختیار الباحثةصراع فریق العمل ووقع 

 آلی  ةف  ي ب  سبب اعتم  اد المراك  ز البحثی  ة عل  ى ف  رق العم  ل ، المراك  ز البحثی  ة ف  ي جامع  ة الموص  ل
 ال ذكاء بع ادلأ معنوی ة وتأثیروجود علاقة ارتباط ا ة مفادھ نتیجة رئیسإلى وتوصل  البحث. ھاعمل

 أنلمقترح ات م ن الممك ن ن اواخت تم البح ث بمجموع ة م ،  صراع فریق العملإدارةالشعوري في 
      .ً ذ بذلك مستقبلاخُأ إذا المبحوث وتعالج السلبیات المؤشرة علیھ دانیجابیة للمی الإالجوانبتعزز 

  
  : المفتاحیةالكلمات

  .الذكاء الشعوري، صراع فریق العمل، اسالیب معالجة
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Abstract 
The emotional intelligence is however linked with managing emotions and the 

capabilities of the individual to control and govern his emotions. The ability to treat 

circumstances and psychological factors surrounded his/her relationships with others, in 

order to have an effect on them. The target to gain the satisfaction of others is to consent the 

cooperation and present the best implementation. It is regarded as one of the administrative 

concepts that have received attention of many researchers and thinkers because it has a 

positive impact in managing the conflict among work teams in the future. The facing of two 

or more groups leads to the reinforcement or the support of organizational implementation. 

On this concept, the research aimed to explain the nature of the relationship of keeping 

aside or the exclusion of the emotional intelligence in managing the conflict among work 

teams through the adoption of a method to find the correlation and effect of keeping aside 

or the exclusion of the emotional intelligence in managing the conflict among work teams. 

The researcher has chosen the society of members of the teaching faculty at the research 

centers at the University of Mosul, because concepts that have received attention of many 

researchers and thinkers because it has a positive impact in managing the conflict among 

work teams in the future. The facing of two or more groups leads to the reinforcement or 

the support of organizational implementation. On this basis, the research aimed to explain 

the nature of the relationship of keeping aside or the exclusion of the emotional intelligence 

in managing the conflict among work teams.  
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  المقدمة

 ھم  ا ال  ذكاء أساس  ینیم  ازج ب  ین متغی  رین ً  معاص  راًمفھوم  اال  ذكاء ال  شعوري  یع  د 

 سبل توظیف الذكاء ف ي ال سیطرة عل ى ال شعور لاتخ اذ إلىحیث یشیر ،  العاطفةأووالشعور 

 الإدراكی ةوالذكاء الشعوري ھو مجموعة من القابلیات غیر .  صائبةوإنسانیة إداریةقرارات 

عل ى  الإدراكی ةجل النجاح في الحیاة والعم ل م ع القابلی ات أقدرات الفرد من التي تؤثر على 
تناول ت  العلمی ة الرص ینة الت ي والأبح اث وم ن المح اولات الج ادة الأداء متكافئ لتعزیز ٍنحو

 إذ،  وقتن ا الحاض رإل ى م ن الق رن الماض ي والأخی رلاسیما في العقد  ، الذكاء الشعوريأبعاد

 ال  ذكاء أبع  ادف  ي جامع  ة ھارف  ارد ال  ذي ح  دد  GOLEMANس  ة الع  الم تب  رز ف  ي مق  دمتھا درا
 یع د أخ رىم ن ناحی ة . العلاقات العامة، تحفیز الذات ،تنظیم الذات، الشعوري من فھم الذات

 وال  سرعة وتقلی  ل الإنتاجی  ةھ یزی  د ن  أ إذ، الم  ستقبلیةدارة فری  ق العم  ل حج  ر الزاوی  ة ف  ي الإ

. لم دمر وتح سین تماس كیة موق ع العم لتن افس ال داخلي ایحسن الجودة والحد من الالتكالیف و
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وھ  و العملی  ة الت  ي یلاح  ظ م  ن خلالھ  ا ، فال  صراع ھ  و المی  زة الم  ستدیمة ف  ي أي موق  ع عم  ل

فال صراع ھ و . ً س لباتت أثرھ ا أن أو الآخر مصالحھ متناقضة لمصالح الطرف أنطرف معین 
 الأف   رادالت   ي تح   دث ب   ین  الإن   سانیةظ   اھرة طبیعی   ة حتمی   ة تنظیمی   ة ت   صاحب التف   اعلات 

 وال   سلوك الإدراك س   واء ب   سبب الاخ   تلاف ف   ي ٍ منظم   ة عل   ى ح   دأی   ةوالجماع   ات داخ   ل 

      . فائدة ممكنة منھا أقصى وتحقیق إدارتھا وینبغي ،والظروف المواجھة والثقافة

  : اول بحثنا الحالي المحاور الآتیةعلیھ سیتن

  .منھجیة البحث: الأولالمحور 

  .) مفاھیميإطار( صراع فریق العمل إدارة ، الذكاء الشعوري: الثانيالمحور 

  .ي للبحثالمیدان الإطار: المحور الثالث

  . الاستنتاجات والمقترحات:الرابعالمحور 

  

  منھجیة البحث 

  البحثمشكلة 
 ف ي مقدم ة البح ث یمك ن التعبی ر ع ن م شكلتھ بع دد م ن الت ساؤلات  مم ا تق د على ًبناء

  :على النحو الآتي
تلك عناصر فریق العمل في المراكز البحثیة في جامعة الموص ل ت صور ع ن دور ھل یم .١

  ؟ صراع فریق العملإدارة الذكاء الشعوري في 
  مل؟صراع فریق العإدارة  الذكاء الشعوري وأبعادبین ھل توجد علاقة ارتباط  .٢
  صراع فریق العمل؟إدارة  الذكاء الشعوري في بعادلأ تأثیر توجد علاقةھل  .٣

  
  البحثأھمیة 

  : بین مھمین ھماناتتجسد أھمیة البحث في ج
ّموضوعا یعدالبحث  عالج الأكادیميعلى المستوى   أھمی ةالتي تكتسب  من المواضیع ً

ًا فكری  ة ومعرفی  ة تتمث  ل بال  ذكاء ال  شعوري أبع  اد ت  شكل إذ، ف  ي بیئ  ة المنظم  ات المعاص  رة
  . صراع فریق العملإدارة و

  المراك ز البحثی ة ف ي المبح وث وھ والمی دان كما تجسدت أھمی ة البح ث عل ى م ستوى
  العم لقأس لوب فری  عملھ ا آلی ات  ضمن ھذه المراكز تعتمدأن على اعتبار جامعة الموصل

 م ن اس تنتاجات وتوص یات إلی ھ نتوص ل أن بما یمكن والأخذ الاستفادة من البحث إمكانیةفي 
  .  والفاعلیة بصورة أفضلالأداءبھدف تحسین 

  
  أھداف البحث

 ودوره ال شعوريلل ذكاء  علم ي أكادیمي إطار توفیر إلى العام إطارهف البحث في یھد
للعاملین في ھذه الف رق ف ي المراك ز نحو یكون فیھ عون  صراع فریق العمل على إدارة في 

 ال ذكاء ال شعوري م ن إدارة  بأھمی ة ع ن تعمی ق ال وعي ًف ضلا. البحثیة ف ي جامع ة الموص ل
ي ف یمكن الق ول المی دان إطاره في أما ،مي عن متغیرات البحث نظري مفاھیإطارخلال تقدیم 

 لدى بعض المھتم ین ح ول الأذھان التساؤلات التي تراود الإجابة ھذا البحث سیعمل على أن
 الموج ودة  العم لق ال صراعات ب ین ف رإدارة  ال ذكاء ال شعوري ف ي یؤدیھحقیقة الدور الذي 

 إدارة ال ذكاء ال شعوري ل دى فری ق العم ل وادأبع  تحدی د ًأی ضا نح و ع ام ،المنظمات علىفي 
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وتحدی د  ،صراع فریق العمل من خلال استطلاع وجھات نظر الع املین ف ي المراك ز البحثی ة
  .صراع فریق العملإدارة  الذكاء الشعوري وأبعادطبیعة العلاقة الارتباطیة والتأثیریة بین 

  
  ات البحثفرضی

 . فریق العمل صراع إدارة عوري و بین الذكاء الش معنویةتوجد علاقة ارتباط .١

  .فریق العمل صراع إدارة  في ً معنویالذكاء الشعوريیؤثر ا .٢
  

  تقنیات البحث
ال ذكاء ال شعوري دراس تھ للعلاق ة ب ین على المنھج الوصفي التحلیلي ف ي بحث یعتمد ال

  . صراع فریق العملدارة لإ
م ن م صادر عربی ة  النظ ري عل ى م ا ت وفر الإط ار الباح ث ف ي تغطی ة اعتمدمن ھنا 

  عل ىالبیان اتي فقد اعتمد ف ي جم ع المیدان الجانب أما ، ذات الصلة بموضوع البحثوأجنبیة
م م  ع ء ی  تلاٍعل  ى نح  ووص  ممت  البیان  اتجم  ع ف  ي أداة رئی  سة بوص  فھا  الاس  تبانة اس  تمارة 

ت اس تمارا) ٦(اس تمارة و) ٤٤(استمارة استلمت منھا ) ٥٠(ذ تم توزیع إ ،المبحوثین الأفراد
 رك  ز الج  زء الأول عل  ى أج  زاء ثلاث  ة الاس  تبانةوش  ملت . البیان  اتأھمل  ت لع  دم اس  تیفائھا 

 عل  ى المق  اییس الخاص  ة الث  انيح  وثین ف  ي ح  ین رك  ز الج  زء ب التعریفی  ة للأف  راد المالبیان  ات
 ص راع فری ق العم لإدارة وركز الج زء الثال ث عل ى المق اییس الخاص ة ب  ،بالذكاء الشعوري

 ,Golema) ل مث لف ي ھ ذا المج ا، التطبیقی ة،  الدراس ات النظری ةاتھ ا م نوالتي اس تمدت فقر

 )١-٢-٣( بین الأوزان إذ تراوحت ،واستخدم مقیاس لیكرت الثلاثي (Daft, 2003)  و (1998
الاعتم اد  وق د ت م .)٢( ق دره  وبوس ط ح سابي فرض ي على الت واليلا أتفق ،متأكدغیر  ،اتفق

   الح  سابیة  والأوس  اط التك  رارات والن  سب المئوی  ة ل  ذي یت  ضمنعل  ى التحلی  ل الإح  صائي ا
وذل   ك .  الب   سیطالانح   دارومعام   ل  معام   ل الارتب   اط  ع   نً ف   ضلا، المعیاری   ةوالانحراف   ات

  .  (Spss)برنامج الباستخدام 
  

  وصف خصائص عینة البحث

التح صیل ، العم ر، الج نس: ح سب أس س متع ددةب توزی ع أف راد العین ة ١یبین الج دول 
ع دد ، حج م فری ق العم ل، ال دورات التدریبی ة، ع دد س نوات الخدم ة، لقب العلميال، الدراسي

  . نوع فریق العمل، مجال المھام المنجزة، طبیعة المھام المنجزة، فرق العمل
  :  ما یأتي١یتضح من تحلیل نتائج المبحوثین أفراد عینة البحث في الجدول 

 إل ى إش ارةوھ ذه % ٢٠مقاب ل % ٨٠ إذ ، ف ي العین ةالإناث نسبة الذكور أكثر من تكان .١
عل ى طبیع ة العم ل الت ي وھذا ی دل ،  على الذكورالأساستمد بالدرجة  عینة البحث تعأن

 وق درتھم عل  ى الإن اثكب ر م ن أ ةال ذكور بن سبالف رق م ن ض رورة وج  ود تق وم ب ھ ھ ذه 
  .تحمل اعباء العمل

 متفاوت  ة للفئ  ات مقاب  ل ن  سبة% ٥٠ تمث  ل إذ الأكب  ر الن  سبة ٤٩-٤٠ للفئ  ة العمری  ة تكان   .٢
ذات ( الوح  دات التنظیمی  ة المبحوث  ة تتمت  ع بفئ  ات عمری  ة أن إل  ى إش  ارة وھ  ذه الأخ  رى

عل ى ض رورة ت وفر الخب رة الوظیفی ة دارة یؤك د ب ھ علم اء الإ وھ ذا م ا ،)خبرة ونضوج
  . العملعباء المسؤولیة مع متطلباتأوسعة الاطلاع والقدرة على موازنة 

 لمتغی   ر التح   صیل الأكب   ررج   ة ال   دكتوراه ھ   ي الن   سبة  ن   سبة الحاص   لین عل   ى دتكان    .٣
وھ  ذه . الأخ  رى ال  درجات إل  ىمقاب  ل ن  سب متفاوت  ة بالن  سبة % ٥٧ تمث  ل إذ ،الدراس  ي
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موص ل تتمت ع بم ؤھلات علمی ة  الوحدات التنظیمیة المبحوث ة ف ي جامع ة الأن إلى إشارة

وھ ذا یت رك أث ره . ا الغالبیة ھ م م ن الحاص لین عل ى ال شھادة الجامعی ة العلی أنو ،مختلفة
 وواق  ع منظم  اتھم المبحوث  ة واتخ  اذ أعم  الھمالواض  ح ف  ي بن  اء ت  صورات علمی  ة ع  ن 

الق  رارات ال  صحیحة فیم  ا یخ  ص العم  ل والارتق  اء بھ  ذه المنظم  ات نح  و م  ستقبل أف  ضل 
  .والبقاء والنم في أھدافھاوتحقیق 

 تمث  ل إذ ، لمتغی  ر اللق  ب العلم  يالأكب  ر ن  سبة الحاص  لین عل  ى درج  ة م  درس ھ  ي تكان   .٤
 غالبی ة أن إل ىوھ ذه ت شیر  الأخ رى، ال درجات إل ىمقابل ن سب متفاوت ة بالن سبة % ٥٧

 الألق  ابالوح  دات التنظیمی  ة المبحوث  ة ت  ضم ت  شكیلات ف  رق العم  ل ال  ذین ھ  م م  ن حمل  ة 
 .یجابیةإوھي ناحیة العلمیة 

س  نوات وھ  ي الن  سبة ) ٩-١( م  ن الحالی  ة ن  سبة م  ن ق  درت ع  دد س  نوات خ  دمتھم تكان   .٥
وق د یمث ل ذل ك حال ة ص حیحة . الأخرىمقابل نسبة مختلفة للفئات % ٥٢ذ تمثل إ كبرالأ
 نستغني عن من یمتلك خب رة وت دریب أنیعني  وھذا لا،  ترفد المنظمة بدماء جدیدةھانلأ

  .لفترة طویلة في التخصص

  إذ، مختلف ةبأحج ام ك ان فری ق العم ل ف ي المنظم ات المبحوث ة أنأظھرت نتائج التحلیل  .٦
 حج م كانفیما % ٥٧ بمعدل تكان أعضاء) ٥-٣(غالبیة فرق العمل التي ھي بحجم  إن

 % . ٤٣بمعدل ) ١٠-٦(فریق العمل بعدد أعضاء 

م  ن % ٣٤ أن إل  ى الج  دول ی  شیر نإأم  ا ع  دد ف  رق العم  ل ف  ي المنظم  ات المبحوث  ة ف   .٧
من المنظمات التي ل دیھا ث لاث % ٢٥ظھر ، المنظمات المبحوثة لدیھا فریق عمل واحد

 المنظمات التي لدیھا فریقا عمل ًوأخیرا،  فرق عمل فأكثرلدیھا أربع% ٢٣فرق عمل و
 میل الوحدات التنظیمیة المبحوث ة ف ي إلى إشارةوھذه % ١٨ھا بمعدل أنأظھرت النتائج 
 . اعتمادھا لفرق العملإلىجامعة الموصل 

تنج ز ن وعین م ن  فرق العمل في المنظمات المبحوث ة أني المیدانأظھرت نتائج التحلیل  .٨
 .%٣٦ تكانة الثانیفیما % ٦٤ الأولى شكلت والإداریة،المھام تمثلت بالفنیة 

 أعل ى مع دل أنجزتھا فرق العمل فقد أظھرت نت ائج التحلی ل أن في مجال المھام التي أما .٩
 . %٣٤ المھام الھندسیة تكانفیما % ٦٦ كانللمھام العلمیة 

 أھ  م أن إل  ى الج  دول ی شیر نإات المبحوث  ة ف واع ف  رق العم ل ف  ي المنظم أنفیم ا یتعل  ق ب  .١٠
وف رق % ٣٤ بمع دل تكان واع ف رق العم ل ھ و ف رق العم ل الوظیفی ة الت ي أن اثنین من 

واع فرق العم ل الأخ رى أنأما %. ٤٣العمل الخاصة بالبحث العلمي التي جاءت بمعدل 
 وف رق  العلیادارة حیث ظھرت فرق الإ، فقد توزعت بمعدلات مختلفة كما یشیر الجدول

 دارة الإ (عن   وانوالف   رق الت   ي تح   ت ،  لك   ل منھم   ا% ٧الخ   دمات الاست   شاریة بن   سبة 
 تكان ام ا ف رق ح ل الم شكلة وف رق الم شروع وق وى المھم ة %. ٥ بنسبة تكان) الذاتیة
 . على التوالي% ٢بنسبة 

 أعل  ى تكان   ن  سبة الف  رق الت  ي اش  تركت بال  دورات التدریبی  ة أنأظھ  رت نت  ائج التحلی  ل  .١١
ف ي % ٣٠ثم تلیھا أكث ر م ن دورت ین بن سبة ، %٣٦ ھا للفرق المشتركة بدورتینفینسبة 

أم  ا ال  ذین ل  م ی  شتركوا ف  ي أي دورة %. ٢٣ س  جلواح  ین ال  ذین اش  تركوا ب  دورة واح  دة 
وھ ذا ی دل عل ى أھمی ة اش تراك ف رق العم ل بال دورات التدریبی ة % . ١١ ن سبتھم تكانف

 .ل لدى فریق العموالإبداعالتي تعزز المھارات 
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 ١جدول ال

   المبحوثین في المنظمات عینة البحثالأفرادتوزیع 
  النسبة  العدد  الفئات والمسمیات  المتغیر

  الجنس  %٨٠  ٣٥  ذكر

  %٢٠  ٩  ثىأن

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

٥  ٢  ٢٩- ٢٥%  

٢٧  ١٢  ٣٩- ٣٠%  

٥٠  ٢٢  ٤٩- ٤٠%  

  العمر

  %١٨  ٨  فأكثر ٥٠

  %١٠٠  ٤٤  جموعالم

  %٥٧  ٢٥  دكتوراه

  %٤٣   ١٩  ماجستیر

  -  -  ٍدبلوم عال

  التحصیل الدراسي

  -  -  سبكالوریو

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

  -  -  أستاذ

  %٢٠  ٩   مساعدأستاذ

  %٥٧  ٢٥  مدرس

  اللقب العلمي

  %٢٣  ١٠  مدرس مساعد

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

٥٢  ٢٣  ٩-١%  

١١  ٥  ١٩- ١٠%  

٢٣  ١٠  ٢٩- ٢٠%  

  سنوات الخدمة

  %١٤  ٦   فما فوق٣٠

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

  %١١  ٥  لم یشترك في أي دورة

  %٢٣  ١٠  دورة واحدة

  %٣٦  ١٦  دورتین

  الدورات التدریبیة

  %٣٠  ١٣   من دورتینأكثر

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

٥٧  ٢٥  ٥-٣%  

٤٣  ١٩  ١٠-٦%  

  حجم فریق العمل

  -  -   فأكثر١١

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

  %٣٤  ١٥  فریق عمل واحد

  %١٨  ٨  فریقا عمل

  %٢٥  ١١  ثلاثة فرق عمل

عدد فرق العمل على 
  مستوى الوحدة التنظیمیة

  %٢٣  ١٠   فرق عمل فأكثرأربعة

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

طبیعة المھام المنجزة لفرق   %٦٤  ٢٨  فنیة
  %٣٦  ١٦  إداریة  العمل

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

  %٣٤  ١٥  ھندسیةمجال المھام المنجزة من 
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  النسبة  العدد  الفئات والمسمیات  المتغیر

  -  -  زراعیة

  -  -  قانونیة

  -  -  قانونیة

  %٦٦  ٢٩  علمیة

  قبل فریق العمل

  -  -  أخرى

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

  %٣٤  ١٥  وظیفي

  %٧  ٣   العلیادارة الإ

  %٢  ١  المستوى وقوى المھمة

  %٧  ٣  الخدمات الاستشاریة

  -  -  الوظائف المتشابكة

  %٢  ١  حل المشكلة

  %٥  ٢   الذاتیةدارة الإ

  %٤٣  ١٩  البحث العلمي

  نوع فریق العمل

  -  -   تذكرأخرى

  %١٠٠  ٤٤  المجموع

  
   مفاھیمي إطارالذكاء الشعوري 

  الذكاء الشعوريمفھوم . ًأولا

ال  ذكاء ال  شعوري ھ  و ن  وع م  ن ال  ذكاء الاجتم  اعي ال  ذي یت  ضمن الق  درة عل  ى مراقب  ة 
ن ذل  ك كمرش  د  والتمیی  ز بینھم  ا واس  تخدام المعلوم  ات الناتج  ة ع  الآخ  رینش  عورنا وش  عور 

 Mayer and)  ال   دقیق لھ   ذا ال   شعوروالإدراكوالق   درة عل   ى التقی   یم ، وأعمالن   التفكیرن   ا 

Salovey,1999,10) ، الآخ  رین ف  ي والت  أثیر وھ  و الق  درة عل  ى تنظ  یم ال  شعور Higgs and 

Dulewics, 2000, 20)   فیم ا وص فھDaft and Noe, 2001, 102) (ت ساعد ،  للتنب ؤأداةھ أن ب
  ع   ن طری   ق فھ   م تقی   یم وس   رعة تنظ   یمالأف   ضل الأداءج   از المھم   ات وتق   دیم نإ الف   رد ف   ي

 إدارة  ال نفس وك ذلك إدارة ھ الق درة عل ى أن عرفھ بف (Shermerhorn, 2002, 351) أما.الشعور
ھ مجموع  ة م  ن المق  درات ال  شعوریة أن  ال  ذكاء ال  شعوري بم  ن ویفھ  م  فاع  لالعلاق  ات ب  شكل 

وت ضم تحدی د ،  مع متطلبات الحی اة الیومی ة یتأقلموا أن على الأفرادوالاجتماعیة التي تساعد 
وب  ذلك یمك  ن  )٤٠٨، ٢٠٠٤، الط  ائي( وإدارت  ھال  شعور واس  تیعاب ال  شعور وفھ  م ال  شعور 

 انفعالات ھ  الفرد في السیطرة عل ىوإمكانیة الشعور إدارة ب الذكاء الشعوري مرتبط أنالقول ب
 م ن الآخ رینمل النف سیة المحیط ة بعلاقات ھ م ع وكیفیة استیعاب الظروف والعواوالتحكم بھا 

 الأف  ضل ءالادع  ااج  ل الت  أثیر فیھ  ا ومحاول  ة ك  سب رض  اھم لتحفی  زھم عل  ى التع  اون وتق  دیم 
  .)١٦٠، ٢٠٠٨ ،النعیمي(

 الدافعی ة إیج اد ال ذكاء ال شعوري ی شمل ق درة الف رد عل ى نإمن وجھة نظر الباحثة ف و
ًبطا وكذلك السیطرة على النفس لضبط ال شعور  والثبات عندما یكون محالإصرارلدیھ وعلى 

فضلا ع ن التعام ل اللطی ف ،  على الھدوء خلال تفكیرهوالإبقاء التوتر وإزالة الانفلاتوعدم 
  . مع الآخرین والاستمرار على النجاح والتطور 
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   الذكاء الشعوريأبعاد ً-ثانیا
 ال ذكاء ال شعوري وف ي ع ادأب العلمیة التي تناولت والأبحاثھناك العدید من الدراسات 

، النعیم  ي(وھ  ي ،  أساس  یة لل  ذكاء ال  شعوريأبع  ادال  ذي ح  دد ) Goleman(مق  دمتھا دراس  ات 
١٦٥، ٢٠٠٨(:  

  فھم الذات  . ١
 وب ذلك ی ساعده وأمزجتھم، یعي شعور الآخرین أن باتھكانفھم إموھو قدرة الفرد على 

ھ م ال شعور ال ذاتي والق درة وھ و ف) Recker, 2001, 1( وش عورھم أفك ارھمعلى التب صر ف ي 
وفھ  م ال  ذات ھ  و المرحل  ة الخطی  رة . )Dulewicz and Higgs, 2000, 34 (إدارت  ھعل  ى 

، ٢٠٠٧، الط ائي، العن زي (الأرضوالحاسمة كونھ یحدد م سار الف رد ف ي رحلت ھ عل ى ھ ذه 
٦٣ .(  

لق درة قابلیة التمیی ز ب ین الم شاعر وا، معرفة المشاعر الذاتیة وفھمھاوھو القابلیة على 
 وراء ھذه المشاعر؟ وھذه المق درات ض روریة للنج اح الأسبابعلى معرفة ماذا تشعر؟ وما 

  . )Rothe man, 2002, 24–25(في العمل 
 المرتبط ة وأفك اره وانفعالات ھه  بم شاعر الف رد ع يو فھم الذات یعني أنوبذلك یتضح 

 الوجدانی   ةرد لحالات   ھ  الم   ستمر للف   الانتب   اه لا ب   د م   ن إذن. والانفع   الاتبھ   ذه العواط   ف 
  .   من خلال ملاحظة الفعل ووجود الخبرة بما في تلك العاطفةوالانفعالیة
     

   الذاتإدارة . ٢

 وھ و س ھولة التكی ف ال شعوري م ن ، تنظ یم ال شعور والعواط فوإعادةوھو استیعاب 
 ب  شكل جی  د وثاب  ت ف  ي المواق  ف الت  ي ی  تم التع  رض فیھ  ا لل  ضغط الأداءخ  لال الق  درة عل  ى 

)Dulewicz and Higgs, 2000, 34 . ( ي قب ل القی ام أن الحكم والتفكیر المتإصداروالقدرة على
 الصفات الت ي لا ومن). Festa, 2001, 15( تصرف من خلال التحكم في السلوك الفردي بأي

وك ذلك ،  عل ى تقب ل التغیی رالق درةولدیھ ، ً یكون صادقا ومتفائلاأن یتحلى بھا الفرد أن  منبد
 ,Goleman) الإنج از یحف زه داف ع أن على التعامل مع المواقف التي تتسم ب الغموض والقدرة

1998, 82) .   
وھ ذه المحادث ة ھ ي ، جاری ة) داخ ل ال نفس( الذات بمحادثة داخلیة إدارة ویمكن تشبیھ 
 جوان  ب نك  ون أس  یري ش  عورنا وت  سھل الط  رق لت  سییر ش  عورنا نح  و أنالت  ي تحررن  ا م  ن 

، والخ  وف،  كح  الات الغ  ضبالانتق  الي الرغب  ات وال  شعور إدارة ي وھ  ي الق  درة ف  ، مفی  دة
 ف  ن ھ  وال  ذات ) إدارة(تنظ  یم  نإوب  ذلك نق  ول ). ٩٣، ٢٠٠٧،  الط  ائي،العن  زي (والانفع  ال

دون فالحی اة م ن تھدئة النفس وقدرة الف رد عل ى ال تحكم ف ي م شاعره وض بطھا ول یس منعھ ا 
  . یاة الحقیقیة مشاعر تصبح بلا معنى أو روح وتفتقر لمعنى الح

  
  تحفیز الذات. ٣

 الأف رادھ ي استك شاف المواھ ب الذاتی ة الت ي یتمی ز بھ ا ) الدافعیة الذاتیة(تحفیز الذات 
 الأیم ن( وذلك ب امتلاك ت وازن جی د ف ي تط ور ك ل م ن ن صفي ال دماغ والإبداع،فائقو الذكاء 

 الإن سان یمتل ك أن یج ب إذ ، م ن ع دمالإب داع ین شأ أن لا یمكن إذ، والتفاعل بینھما) والأیسر
   أنوبذلك نقول ) Goleman, 1998, 83( الإبداعیة أفعالھالمعلومات اللازمة لكي یبني علیھا 

 ب أخرى أوًالعامل المشترك للذكاء الفائق التعقید والصعب التعریف قد یكون مرتبطا بطریق ة 
  .في الدماغ والمرونة في التفاعل بین المھام بكل من نصلیةاالفعو، بتكامل السرعة
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  )العاطفة(الفھم الاجتماعي . ٤

 الفھم الاجتماعي ھو قابلی ة الف رد عل ى فھ م الرس ائل ال شفویة وغی ر ال شفویة لتق دیم نإ
وفھ م ال صلة ب ین م شاعر الآخ رین وس لوكھم ، دعم شعوري للآخرین في تلبیة احتیاجاتھم لھ

)Goleman, 1998, 94.(  
وتق  دیم ، الأخ  رىة م  ع الثقاف  ات والبیئ  ات ویت  ضمن الفھ  م الاجتم  اعي التعام  ل بح  ساسی

. )Goleman, 1998, 103( والاستفادة م نھم الأفرادوالكفاءة في تطویر ، خدمة متمیزة للزبائن
 ی ضع أن بفاعلیة ودقة كافیة حتى یستطیع الفرد الإصغاءوالفھم الاجتماعي یمثل القدرة على 

 أنو، المواق ف م ن وجھ ة نظ رھم ص حیح ٍعل ى نح و یفھ م أنو.  الآخ رینالأف رادنفسھ محل 
، الط ائي، العن زي(ومعرفة اتخاذ الق رارات عل یھم ، ًیكون قادرا على فھم حاجاتھم ورغباتھم

٦٤، ٢٠٠٧.(  
ھ ي مھ ارات التواص ل م ع الآخ رین ) العاطف ة( الفھم الاجتماعي أنوبذلك یتضح لنا ب

ن اول العلاق ات عل ى  العواطف والمشاعر م ع الآخ رین ھ ي أس اس تإدارة  القدرة على نإاذ 
  .  صحي وسلیمٍنحو

  
  )المقدرات الاجتماعیة(لعلاقات  اإدارة . ٥

یمن ع تواج د الم شاعر  أس لوبوف ق عل ى لتعامل مع المشاكل عني قابلیة الفرد على اتو
 التع اون والم  شاركة فیم  ا مع  اني الآخ  رین حت ى لا تتم  زق الأف  رادال سلبیة ف  ي داخل  ھ وداخ ل 

وتت  ضمن بع  ض ،  العلاق  ات الاجتماعی  ة ب  صورة فاعل  ةإدارة  ووالق  درة عل  ى بن  اء. بی  نھم
الق درة عل ى ، بناء وقیادة فری ق العم ل، یر بفاعلیةی التغإدارة المقدرات الفرعیة كالقدرة على 

  ). Goleman, 1998, 193( الصراع إدارة والتأثیر و، الإقناع
 أي الق درة عل ى الأف راد، الاجتماعي والعلاقة بین بالإدراكفالمقدرات العلاقاتیة تتمثل 

،  ومعرف ة م شاعر الآخ رینلأدراك وذل ك م ن خ لال القابلی ة ، نعي ونفھم شعور الآخ رینأن
ج ل الآخ رین والتواف ق معھ م أ تحم ل الم سؤولیة والعم ل م ن إط اروف ق عل ى  العم ل ًوأیضا

ك ع  ضو متع  اون ول  ك م  ساھمة ف  ي بن  اء مجموعت  ك الاجتماعی  ة أن   إثب  اتوالقابلی  ة عل  ى 

من   سجم م   ع ض   میرك والتم   سك بالقواع   د  ٍعل   ى نح   و والعم   ل) ؤولیة الاجتماعی   ةالم   س(
 والألف  ة والحن  ان القابلی  ة عل  ى بن  اء علاق  ات رض  ا متبادل  ة تمت  از ب  الود ًوأی  ضا، الاجتماعی  ة

  .)Goleman, 1998, 193 (الأفرادوالمحافظة علیھا عن طریق العلاقة بین 
رة ال ذات ومرونتھ ا الت ي تجع ل الف رد د بق العلاقات ھي مھارة اجتماعیة ترتبطإدارة ف

 إب راز من الدخول ف ي المناف سة ح ول ًعلى التكیف مع الصراعات الاجتماعیة بدلاالقابلیة لھ 
 بق درتھم عل ى النج اح ب الرغم م ن ك ل العقب ات ًإح ساسا یمتلكون ًوأیضاالعیوب في الآخرین 

  . والاحباطات
  

  صراع فریق العمل إدارة 
  اع فریق العملصرمفھوم  -ً أولا

 ف رد لإعاق ة یبذل فیھا جھد مقصود من قبل فرد أو جماع ة ھ عملیةأنیعرف الصراع ب
 ,Rao and Rao, 1997) أو تحقی ق م صالحھم أھ دافھم إل ى جماع ة أخ رى ع ن الوص ول أو

 على نحو یعی ق تحقی ق آخر في طرف ًللتأثیر سلبا،  وھو عمل مقصود من طرف ما ، (236
ھ حال ة تع ارض أو أن ویوضح الصراع ب )٢٤١ ،٢٠٠٠ ،القریوتي( ،ھأھدافھ وخدمة مصالح

 ء مجموعة واح دة تح ول أو تع ارض تحقی ق ش يوأھدافمواجھة تحدث عندما یكون سلوك 
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ھ م ن ب ین ن أ إذ،  المھم ة ف ي عملی ة الفری قویعد الصراع الخاصیة .ثانیة مجموعة أھداف أو
ً ھي معالجة ال صراعات الت ي تن شأ حتمی ا  فریق العمل الناجحدارة لإكل المھارات المطلوبة 

 ب ین فری ق أو ض من الفری ق الأع ضاء ینشأ الصراع بین أنفیمكن .  فریق العملأعضاءبین 
  .آخر
  

  صراع فریق العملأسباب . ًثانیا

 اھتمام ات إیق اف الصراع ھو التفاعل العدائي الذي یح اول فی ھ ك ل ط رف أسبابمن 
وھ  ذه حال  ة م  ن الم  ؤثرات ). Jones and George, 2003, 551( الط  رف الآخ  ر أھ  داف أو

فالتن افس ال ذي ین شأ .  فعليٍعلى نحو الأداء والحافز انخفاض إلىالسلبیة للصراع التي تؤدي 
ھ ین شط أع ضاء فری ق العم ل ن لأ،  یك ون ل ھ ت أثیر ص حيأن فریق العم ل یمك ن أعضاءبین 

 ق رار إلى الوصول إلى بعض الصراعات ضمن الفریق تؤدي أن ًفضلا عننحو أداء أفضل 
  .  یجابیة للصراع من التأثیرات الإدّوھذه تع، )Daft, 2003, 250 (أفضل

 فری  ق العم  ل ف  ي ال  صراع أع  ضاءدخ  ول سبب ف  ي ت  ھن اك العدی  د م  ن العوام  ل الت  ي ت
  ):Thompson, 2000, 4 Jones and George, 2003, 551 ; (وأھمھا

 فری ق أع ضاء ویطمح ،لومات والتجھیزات والمعالمالیة وتتضمن الموارد :ندرة الموارد .١
.  ال  صراعإل  ى تق  ودھم  ق دزی  ادة م  واردھم والت  يالأھ داف العم ل ض  من رغب  تھم لتحقی  ق 

وذل  ك ل  نقص الم  وارد أو ن  درتھا ،  فری  ق العم  ل التن  افسأع  ضاءوبالت  الي یتوج  ب عل  ى 
  . ً حتمیا ًأمرافیكون الصراع 

 عن   دما تك   ون ح   دود ًأی   ضات  تن   شأ ال   صراعا:والم   سؤولیات الت   داخل ب   ین ال   سلطات .٢
تك   ون الم   سؤولیات والواجب   ات مح   ددة  عن  دما إذ، وم  سؤولیات الوظیف   ة غی   ر واض   حة

وعل ى النق یض .  ی ستندونأی ن فری ق العم ل یعرف ون أع ضاء نإبصورة جیدة ومعلومة ف 
 حول من ل ھ الم سؤولیة یختلفون فریق العمل ربما أعضاء نإعندما تكون غیر واضحة ف

 .  من لھ حق المواردأولمھمات معینة 

 الات صالات إخفاق قدرة أنو، ً مضراًأحیانا نظام الاتصالات یكون أن : الاتصالاتإخفاق .٣
 م ن دول وثقاف ات أع ضاءالفرق الافتراضیة والفرق العالمیة المؤلف ة م ن في تكون أكبر 

  م  ع  الات  صالات ال  ضعیفة تت  سبب ف  ي س  وء اس  تقبال وس  وء فھ  م لفری  ق العم  لإن.مختلف  ة
مم ا یع رض للخط ر ، ًوفي بعض الحالات یتم منع المعلومات عمدا. الأخرى  العملفریق

 .  )Jones and George, 2003, 562( صراع طویل الأجل إلىالثقة بین الفرق ویؤدي 

 أو فریق العم ل أعضاء النزاع الشخصي یحدث عندما لا ینسجم نإ :النزاعات الشخصیة .٤
وتن  تج النزاع  ات الشخ  صیة ب  سبب الاختلاف  ات . اًلا یتفق  ون تمام  ا بب  ساطة عل  ى م  سألة م  

ف  بعض الاختلاف  ات الشخ  صیة یمك  ن التغل  ب ،  ف  ي الشخ  صیة والق  یم والمواق  فالأساس  یة
 یك  ون م  ن ل  ذلك،  النزاع  ات الشخ  صیة الح  ادة تك  ون ص  عبة الح  لأنوم  ع ذل  ك ف  ، علیھ  ا

 . ًعل فیما بینھما لاحقا ببساطة بحیث لا یحتاج للتفاالأطراف فصل الأفضل

لأح  د  تح  دث اختلاف  ات ال  سلطة والمن  صب عن  دما یك  ون :اختلاف  ات ال  سلطة والمن  صب .٥
  الامتی از ال واطئذوي أعضاء فریق العم ل یتمردفقد . الآخر ىمباشر عل الأطراف تأثیر

 فری ق العم ل ف ي ال صراع لزی ادة س لطتھم أع ضاءوربم ا ینخ رط . ضعھم المتدنيعلى و
 .   المنظمةأووالتأثیر على الفریق 

 المختلف ة الأھ داف یلاحق ون الأف راد نلأ،  یحدث الصراع ببساطةً غالبا:تلافات الھدفاخ .٦
ً أم  را طبیعی  ا ف  ي الأھ  دافوالمت  صارعة وتعتب  ر اختلاف  ات   إذ.  والمنظم  اتفری  ق العم  لً
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 أھ داف ربم ا ت ضع أو.  فری ق عم ل آخ رأھداف فریق العمل في صراع مع أھدافتضع 

 م   ع قائ   د الفری   ق أو م   ع بع   ضھم ال   بعض  ف   ي ص   راعأص   حابھا فری   ق مع   ین أع   ضاء
)Thompson, 2000, 40( . 

  
  أسالیب معالجة صراع فریق العمل ً-ثالثا

 الرغب  ة أس  اس مختلف  ة للتعام  ل م  ع ال  صراع مبنی  ة عل  ى أس  الیبتق  وم الف  رق بتط  ویر 
 الأس الیب الذي یقدم الأنموذج أن. الأخرى الأطراف اھتمامھم الخاص مقابل اھتمام لإرضاء

 البعدین الرئیسین ھما المدى الذي یكون الفرد فی ھ أن إذ ،٢ الشكل ، لمعالجة الصراعالخمسة
 الفری ق الفع  الین بتنوی  ع أع  ضاءویق  وم . الم  دى التع اوني ف  ي منھجھ  ا لل صراعم صرا مقاب  ل 

 الخم سة الأس الیبوك ل واح د م ن ھ ذه ،  لمعالجة الصراع بما یناسب الوضع المحدداسلونھم
  : )Daft, 2003, 634(وكالآتي  ،یناسب حالات محددة

 وھ  ذا ، یعك  س الاھتم  ام الع  الي بال  ذات واھتم  ام م  نخفض ب  الآخرینو :أس  لوب التن  افس .١
 عن  دما یك  ون الت  صرف ال  سریع ًض  روریا س  لوبویع  د ھ  ذا الأ. یعك  س طریق  ة الواح  د

  .  غیر العامةالأحداث أوًوالحاسم حیویا في القضایا المھمة 
ًویك  ون ملائم  ا عن  دما تك  ون الم  سألة ،  ولا التع  اونارالإص  رلا یعك  س : أس  لوب التف  ادي .٢

وعن  دما یك  ون ھن  اك حاج  ة ، ، وعن  دما لا تك  ون ھن  اك فرص  ة للف  وزب  سیطة غی  ر مھم  ة
ًعمل مكلفا جدا عندما یكون تفكك فریق الأوجل جمع المعلومات أللتأخیر من  ً . 

ًیعك  س مق دارا معت  دلا م ن ك ل م  ن : أس لوب الت سویة .٣ ًیك ون ملائم  ا و.  والتع  اونالإص رارً
 الأط   رافوعن   دما تك   ون . بالأھمی   ة نف   سھاین الج   انب ف   ي ك   لا الأھ   دافعن   دما تك   ون 

 أع ضاء عن دما یحت اج أو،  وك لا الط رفین یری د تق سیم الاخ تلافبالقوة نفسھاالمتعارضة 
 ك لا طرف ي ال صراع یتخل ى أنإذ ،  نفعی ةأو حل ول مؤقت ة إل ى التوص ل إل ىفریق العمل 

 .  للطرفینكان قدر الإمًالقرار مقبولالجعل لآخر عن شيء معین للطرف ا

 أف ضل م ن التع اون وال ذي یعم ل ب صورة عالی ةیظھر درج ة : ة والمجاملأسلوب التوفیق .٤
 أھمی  ة أكث  روعن  دما تك  ون الم  سألة . ھ  م عل  ى خط  أأن فری  ق العم  ل أع  ضاءعن  دما ی  درك 
مناق  شات اللاحق  ة  ف  ي بن  اء ح  سابات اجتماعی  ة ی  تم اس  تخدامھا ف  ي الًأی  ضا، للآخ  رین من  ھ

 .  كبیرة وخاصةأھمیة لما لھ من الانسجام لإدامة

 أس لوب الم شاركةف.  والتع اونالإص رار لك ل م ن عالی ةیعك س درج ة : أسلوب المشاركة .٥
ھ یتطل ب م ساومات ومفاوض ات قوی ة أن م ن رغم ال  عل ى ،ل ربحیمكن كلا الطرفین م ن ا

 كلا المجموعتین م ن الاھتمام ات ً یكون مھما عندما تكونأسلوب المشاركة  نإ. وحقیقیة
 فری ق أع ضاءوعن دما تحت اج وجھ ات نظ ر ، ً للتسویة ومحاولة حلھا س لمیاالأھمیة عالیة

 إل ىوعن دما یك ون الت زام ك لا الط رفین یحت اج ،  تندمج في ح ل ش املأنالعمل بمختلفھم 
 . موافقة جماعیة

ھا عن  دما لا یتف  ق م المختلف  ة لمعالج  ة ص  راع فری  ق العم  ل یمك  ن اس  تخداالأس  الیب أن
  .شخص مع الآخرین
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  الإصرار

 إرضاءمحاولة [
اھتمامات الفرد 
]الخاصة كعضو  

   التوفیق والمجاملة               التفادي  

   غیر متعاون  متعاون  

  التعاون  

غیر 
ر ّ   ُمص

 
  ]الأخرى الأطراف احتیاجات إرضاءمحاولة [  

   فریق العملأعضاء
  

  ١شكل ال
  معالجة الصراعاتأسالیبنموذج أ

Source: Daft, Richard L. (2003). Management (Australia: Thomson, South Western), 633. 

  

  ي المیدان الجانب
   امالبحث وتشخیصھبعدي وصف  -ًأولا

  وصف متغیرات الذكاء الشعوري وتشخیصھ . ١
 المعیاریة الخاصة ببعد والانحرافاتالأوساط الحسابیة  إلى ٢لجدول تشیر معطیات ا

 وانحراف (2.77) وسط حسابي مقداره  حصل علىإجمالیةالذكاء الشعوري وبصورة 
) 84.%7( بین الذكاء الشعوري تأبعاد عینة البحث تجاه وإجابات (0.48)معیاري بمقدار 

  وھو معدل، الذكاء الشعوريأبعادن یتضم  فریق العمل لدیھم ماأعضاء أنكدون على ؤی
خذ موقف الحیاد تجاه أ )8%.14( أنو ،یتفقون مع ذلك لا) 7.20%( أكثر من النصف مقابل

 الذكاء بعادلأ العینة أفرادمتلاك إ یعكس مؤشر إیجابيوھذا ،  الذكاء الشعوريأبعادعبارات 
 على الإقبال التفكیر قبل إلى أمیل( المتمثل X2  المتغیریجابیة ھذا البعدإھم في أسو الشعوري
حقق في حین . ).0.000(والانحراف المعیاري ) 3.00(  الوسط الحسابيكان إذ، )التصرف
 الأمور توظیف مشاعري المختلفة تجاه إلىأمیل (الذي یتضمن العبارة  (X6)المتغیر 

ات  وجاءت المتغیر(0.82) معیاري بانحراف (2.43)أدنى وسط حسابي مقداره ) المطروحة
  . الباقیة ما بین قیم المتغیرین السابقین

  
  ٢جدول ال

   وصف متغیرات الذكاء الشعوري وتشخیصھ
3 2 1 

  المتغیرات  لا أتفق  محاید  أتفق

  %  ت  %  ت  %  ت

الوسط 
  الحسابي

حراف نالأ
  المعیاري

X1 32 72.7 2 4.5 10 22.7 2.50 0.849 
X2 44 100 - - - - 3.00 0.000 
X3 37 84.1 5 11.4 2 4.5 2.80 0.509 
X4 36 81.8 6 13.6 2 4.5 2.77 0.522 
X5 42 95.5 1 2.3 1 2.3 2.93 0.334 

  التنافس المشاركة
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3 2 1 

  المتغیرات  لا أتفق  محاید  أتفق

  %  ت  %  ت  %  ت

الوسط 
  الحسابي

حراف نالأ
  المعیاري

X6 28 63.6 7 15.9 9 20.5 2.43 0.818 
X7 43 97.7 - - 1 2.3 2.95 0.302 
X8 39 88.6 4 9.1 1 2.3 2.86 0.409 
X9 42 95.5 1 2.3 1 2.3 2.93 0.334 
X10 40 90.9 3 6.8 1 2.3 2.89 0.387 
X11 29 65.9 6 13.6 9 20.5 2.45 0.820 
X12 35 79.5 8 18.2 1 2.3 2.77 0.476 

 0.478 2.77 7.20  8.14  84.65  المعدل

   .الاستبانة من إعداد الباحثة بالاعتماد على استمارة :المصدر

  
  :  صراع فریق العمل وتشخیصھا إدارة وصف متغیرات . ٢

ُ بع د إل ى المعیاری ة والانحراف ات الخاص بالأوساط الحسابیة ٣دول تشیر معطیات الج
 بمق داره ًا ح سابیًا حقق وسطإجمالیة ھذا المتغیر بصورة أنأسالیب حل صراع فریق العمل ب

وھ   ذا مؤش   ر إیج   ابي للإجاب   ة ع   ن المتغی   رات ، (0.57) معی   اري مق   داره ب   انحراف (2.73)
ال  ذي یت  ضمن العب  ارة  (X26)حق  ق المتغی  ر  إذ ،الخاص  ة بأس  الیب ح  ل ص  راع فری  ق العم  ل

ی  ستخدم قائ  د فری  ق العم  ل س  لطتھ ك  ي یك  ون الق  رار ف  ي ص  الح فری  ق العم  ل عن  دما ی  شعر (
 عل ى الت والي (0.36) (2.91) معی اري مق داره وب انحرافى وس ط ح سابي أعل)  القراربأھمیة

یعم ل ( الآتی ةالعب ارة  المتمث ل ب(X19)في ح ین حق ق المتغی ر  ،یجابیة ھذا البعدإ في وقد أسھم
 (2.39)أدنى وس  ط ح  سابي مق  داره ب  ، )فری  ق العم  ل عل  ى ح  ل خلاف  اتھم عل  ى نح  و ف  وري

  . وجاءت المتغیرات الباقیة ما بین قیم المتغیرین السابقین(0.868) معیاري مقداره بانحراف
  

  ٣جدول ال
  صراع فریق العمل وتشخیصھا إدارة وصف متغیرات 

3 2 1 

  المتغیرات  لا أتفق  محاید  أتفق

  %  ت  %  ت  %  ت

الوسط 
  الحسابي

 الانحراف
  المعیاري

X13 37 84.1 4 9.1 3 6.8 2.77 0.565 
X14 32 72.7 12 27.3 - - 2.73 0.451 
X15 33 75.0 5 11.4 6 13.6 2.61 0.722 
X16 29 65.9 7 15.9 8 18.2 2.48 0.792 
X17 36 81.8 6 13.6 2 4.5 2.77 0.522 
X18 38 86.4 4 9.1 2 4.5 2.82 0.495 
X19 28 63.6 5 11.4 11 25.0 2.39 0.868 
X20 39 88.6 4 9.1 1 2.3 2.86 0.409 
X21 37 84.1 5 11.4 2 4.5 2.80 0.509 
X22 37 84.1 5 11.4 2 4.5 2.80 0.509 
X23 34 77.3 1 2.3 9 20.5 2.57 0.818 
X24 38 86.4 4 9.1 2 4.5 2.82 0.495 
X25 39 88.66 3 6.8 2 4.5 2.84 0.479 
X26 41 93.2 2 4.5 1 2.3 2.91 0.362 

 0.571 2.73 8.26 10.88 80.84 المعدل

   .الاستبانة من إعداد الباحثة بالاعتماد على استمارة :المصدر
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  البحثاختبار فرضیات  ً-ثانیا
 بین متغیري روالتأثییختص ھذا المحور بالتعرف على طبیعة وقوة علاقات الارتباط 

  :الآتيالبحث وعلى النحو 
  الأولىاختبار الفرضیة -ًأولا

 نت ائج تحلی ل ٤ویوض ح الج دول ، اختصت ھذه الفرضیة بالعلاقة بین متغیري البح ث
  .الارتباط

معنوی   ة ب   ین ال   ذكاء  وج   ود علاق   ة ارتب   اط موجب   ة إل   ى ٤ت   شیر معطی   ات الج   دول 
 تشیر ھ ذه العلاق ةو). ٠.٦٢٢(ل الارتباط  معامكانصراع فریق العمل إذ إدارة الشعوري و

ص  راع الفری  ق عملی  ة إدارة  تكان   الأف  راد المبح  وثین ال  ذكاء ال  شعوري امتل  كھ كلم  ا أن   إل  ى
 الاھتمام الك افي بالاس تفادة م ن ال ذكاء ال شعوري م ن قب ل الم دراء ف ي إلى وھذا یشیر ،سھلة

وعل  ى ھ  ذا ) ك  ز البح  وثمرا(دع  م أس  الیب ح  ل ص  راع فری  ق العم  ل المتخ  ذة م  ن ق  بلھم ف  ي 
ھن اك علاق ة ارتب اط معنوی ة موجب ة ب ین (الأساس یتم قبول الفرضیة الأولى التي م ضمونھا 

وفیم ا ی أتي ). صراع فریق العمل في المراكز البحثیة المبحوثةإدارة  الذكاء الشعوري وأبعاد
  :ملصراع فریق العإدارة  الذكاء الشعوري في أبعاد علاقة ارتباط كل بعد من بیان

  أسلوب التنافسوالعلاقة بین الذكاء الشعوري  -أ 
 وج   ود علاق   ة ارتب   اط معنوی   ة موجب   ة ب   ین ال   ذكاء إل   ى ٤ ت   شیر معطی   ات الج   دول

 ك  انو ).٠,٤٣٧(،)المؤش  ر الكل  ي ( درج  ة الارتب  اط تكان   إذ ،أس  لوب التن  افسوال  شعوري 
وتحفی  ز  )٠,٣٤٠ ( ال  ذاتإدارة  وبع  د )٠,٤٦٢( أس  لوب التن  افسوالارتب  اط ب  ین فھ  م ال  ذات 

  ).٠,٠٥٣( والفھم الاجتماعي )٠,٢٦٩(  العلاقاتإدارة و )٠,٣١٥( الذات
  

  أسلوب التفاديوالعلاقة بین الذكاء الشعوري  -ب

ال شعوري  ال ذكاء أبع اد وجود علاقة ارتباط معنوی ة موجب ة ب ین ٤یتضح من الجدول 
 ،)المؤش  ر الكل  ي(تب  اط  درج  ة الارتكان   إذ، ص  راع فری  ق العم  لدارة لإ أس  لوب التف  اديو
 ال   ذكاء بع   ادلأویلاح   ظ م   ن نت   ائج التحلی   ل عل   ى م   ستوى المتغی   رات الفرعی   ة ) ٠,٣٦٢(

) ٠,٢٧٩ (ك ان إذ ،أس لوب التف اديو ھناك علاقة ارتباط موجبة بین فھم ال ذات أنالشعوري 
 إدارة و) ٠,٢٧٧( والفھ م الاجتم اعي) ٠,٢٨٧( وتحفی ز ال ذات) ٠,٢٣٦( ال ذات إدارة وبعد 

  ).٠,٠٢٧( لعلاقاتا
  

   صراع فریق العملإدارة  في أسلوب التسویةوالعلاقة بین الذكاء الشعوري  -ـج
أس لوب و وج ود علاق ة ارتب اط موجب ة ب ین ال ذكاء ال شعوري ٤یلاحظ من الج دول 

وم  ن ملاحظ  ة نت  ائج التحلی  ل ) ٠,٢٧٥( ،)المؤش  ر الكل  ي(  درج  ة الارتب  اطتكان   إذ الت  سویة
أس لوب و ال ذكاء ال شعوري أبع اد باط معنویة موجبة بین ك ل بع د م نیتضح وجود علاقة ارت

 تحفی  ز ال  ذات ،)٠,١٥٤(  ال  ذاتإدارة  ،)٠,٢٩٩( فھ  م ال  ذات :الآت  يالنح  و  وعل  ى الت  سویة
  ).٠,١٤٥(  العلاقاتإدارة ) ٠,٠٤١(الفھم الاجتماعي  ،)٠,٢٤٦(

  
   والمجاملةأسلوب التوفیقوالعلاقة بین الذكاء الشعوري  -ت

 ال  ذكاء ال  شعوري أبع  اد موجب  ة ب  ین  وج  ود علاق  ة ارتب  اط٤ معطی  ات الج  دول ت  شیر
ویلاح ظ  ).٠,٦٠١( ،)المؤش ر الكل ي( درج ة الارتب اط تكان  إذ والمجامل ة أسلوب التوفیقو

  ھن اك  علاق ة أن ال ذكاء ال شعوري بعادلأمن نتائج التحلیل على مستوى المتغیرات الفرعیة 
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وبع  د  )٠,٤٦٤ (ك  ان إذ والمجامل  ة أس  لوب التوفی  قو ال  ذات معنوی  ة موجب  ة ب  ین فھ  م ارتب  اط
 إدارة و )٠,٢٦٨(والفھ    م الاجتم    اعي  )٠,٤٠٦( وتحفی    ز ال    ذات  )٠,٣٤٥ ( ال    ذاتإدارة 

  ).٠,٤٩٣(العلاقات 
  

  أسلوب المشاركةوالعلاقة بین الذكاء الشعوري  -حـ

اء ال شعوري  ال ذكأبع ادب ین وجود علاقة ارتباط معنویة موجب ة  ٤ من الجدول یلاحظ
 ،)المؤش ر الكل ي( درج ة الارتب اط تكان إذ ،العمل فریق  في حل صراعأسلوب المشاركة و
ویلاحظ من نتائج التحلیل وجود علاقة ارتباط بین كل متغیر من متغیرات ال ذكاء ) ٠,٥٥٦(

) ٠,٤١٣(أس لوب الم شاركة و الارتباط بین فھم ال ذات كان إذ، أسلوب المشاركةوالشعوري 
 إدارة و )٠,٠٧٦( والفھ    م الاجتم    اعي )٠,٤٢٧(وتحفی    ز ال    ذات ) ٠,٥٧٧( ال    ذات إدارة و

  ).٠,٤٢١(العلاقات 
  

  ٤الجدول 
  على المستوى الكلي للمتغیرات  صراع فریق العملإدارة العلاقة بین الذكاء الشعوري و

 p**      44 =N) ٠,٠١(معنوي عند مستوى 
   من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونیة:المصدر 

  
  ة الثانیبار الفرضیة اخت ً-یاناث

 إدارة  ال ذكاء ال شعوري ف ي أبع اد ت أثیر التع رف عل ى طبیع ة إل ىھدفت ھذه الفرضیة 
  . اختبار ھذه الفرضیةإلى ٥صراع فریق العمل ویشیر الجدول 

  
 ٥جدول ال

  صراع فریق العملإدارة ذكاء الشعوري في ل  لالانحدارنتائج تحلیل 
        المتغیر المستقل  الذكاء الشعوري

   المتغیر المعتمد
F 

 المحسوبة الجدولیة
Bo B1 R2 

٧,٣١  ٢٩,١٤٢**  ٠,٤١٠  ٠,٨٧٠  ٠,٣٣٠  

  فریق العمل  صراعإدارة 

p**) معنوي عند مستوى        )٠.٠١ D.F (١,٤٢) ٤٤ (N=  
  یة من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترون:المصدر 

 

      الذكاء الشعوري
 ص   راع فری   ق العم   لإدارة 

    

  فھم
  الذات

  إدارة
  الذات

  تحفیز
  الذات

  فھمال
  الاجتماعي
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 ت أثیر وج ود إل ى ٥ على المستوى الكلي للمتغیرات ج دول الانحدارتشیر نتائج تحلیل 
 )F( قیم ة تكان  إذ.  ص راع فری ق العم لإدارة ال ذكاء ال شعوري ف ي أبعادمعنوي لمؤشرات 

  عن   د درجت   ي حری   ة) .،٣٣٠( م   ن قیمتھ   ا الجدولی   ة  أعل   ىوھ   ي ،  ).،٨٧٠(ة المح   سوب
 من التباین )٤١%(نموذج العام  للأ معامل التحدیدكانو) ٠,٠١وبمستوى معنویة () ١,٤٢(

وتمث ل  ،ةالمراكز البحثی في  للمبحوثین الذكاء الشعوريه صراع فریق العمل یفسرإدارة في 
وم  ن . . البح  ث الح  الي ات  ضمنھیذات الت  أثیر والت  ي ل  م  الأخ  رىالن  سبة المتبقی  ة المتغی  رات 

ص راع فری ق العم ل إدارة  معام ل أننموذج یتضح الأخلال متابعة معاملات بیتا الداخلة في 
ص  راع فری  ق العم  ل إدارة  ف  يً ا كبی  رًات  أثیر لل  ذكاء ال  شعوري  أنإل  ى وھ  ذا ی  شیر )٧,٣١(

 الآخ رین  عل ىت أثیرھمف سھم وكیفی ة أن المتصارعة على تفھم الأطرافوقدرتھ على مساعدة 
یجابیة ت صب ف ي إ أغراضات  منافسة مثمرة أو مناقشات ذإلىوالعمل على تحویل الصراع 

  . العامة المشتركة أھدافھاصالح المنظمة لتحقیق 
  

  ٦ جدولال
  صراع فریق العملإدارة  الذكاء الشعوري في بعادلأ الانحدارنتائج تحلیل 

F 
  المحسوبة

R2 
  إدارة

  العلاقات
  الفھم

  الاجتماعي
  تحفیز
  الذات

  إدارة
  الذات

  فھم
  الذات

Bo 
  المتغیرات المستقلة

  یرات المعتمدةالمتغ

  أسلوب التنافس  ٠,١١٩  ٠,٣٩٣  ٠,٧١٦  ٠,٢٢٣  -٠,٢١١  -٠,٢٠٠  ٠,٣٣٠  ٣,٧٤٠

  التفاديأسلوب   ١,٢٠٧  ٠,٢١٥  ٠,٣٢٥  ٠,٣٠٤  ٠,١٣٨  -٠,٣٩٢  ٠,٢٢٥  ٢,٢٠٣

  التسویةأسلوب   ١,٧٥٠  ٠,٢١٩  ٠,١٣٢  ٠,٢٦٨  -٠,٠٩٥  -٠,١٤٥  ٠,١٤٠  ١,٢٣٦

  التوفیق والمجاملةأسلوب   ٠,٥٣١  ٠,١٨٤  ٠,٠٢١  ٠,١٦٤  ٠,١٤٧  ٠,٣١٠  ٠,٣٩٦  ٤,٩٨٣

  المشاركةأسلوب   - ٢,٤٣٥  ٠,٣٥١  ١,٤٦٣  ٠,١٤٧  -٠,٢٧٨  ٠,١٠٠  ٠,٤٨٧  ٧,٢٢٢

P< ٠,٠١ D.F (٥,٣٨) N=٤٤ 

   من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونیة:المصدر 
  

  التنافسأسلوب  الذكاء الشعوري في أبعاد تأثیر. ١

 معنوي لل ذكاء ال شعوري تأثیر المتمثلة بوجود الانحدارل نتائج تحلی ٦یوضح الجدول 
وھ  ي اكب  ر م  ن قیمتھ  ا ) ٣,٧٤٠ (المح  سوبة) F( ةویع  زز ذل  ك قیم  ، التن  افسأس  لوب ف  ي 

 معام  ل ك  انو، )٠,٠٥(وبم  ستوى معنوی  ة ) ٥,٣٨(عن  د درجت  ي حری  ة ) ٢,٤٥(الجدولی  ة 
R( التحدید

أس لوب ن سب الت أثیر ف ي  أعل ى أناتضح  ،ومن  متابعة معاملات بیتا%) ٣٣ ()2
 إذ ،وم ن ث م فھ م ال ذات،  ال ذاتإدارة ب  بسبب بعدي الذكاء الشعوري المتمثلین تكانالتنافس 

   . على التوالي ).،٣٩٣ , .،٧١٦( وبیتا لكل منھما الانحدار معامل كان
   المبحوثةتللمنظماالتفادي أسلوب الشعوري في الذكاء  تأثیر .٢

التف ادي أس لوب  غی ر معن وي لل ذكاء ال شعوري ف ي یرت أث وج ود إل ى ٦ یشیر الج دول
 )F( قیم  ة تكان  اذ  ، ص  راع فری  ق العم  لإدارة ال  ذي ت  ستخدمھ المنظم  ات المبحوث  ة ف  ي 

 )٥,٣٨(عن د درجت ي حری ة ) ٢,٤٥(صغر من قیمتھ ا الجدولی ة أوھي ) ٢,٢٠٣(المحسوبة 
R( وبمعام  ل تحدی  د ٠)٠,٠٥(بم  ستوى معنوی  ة 

(   مع  املاتوم  ن خ  لال متابع  ة%) ٢٢) (2
 ب سبب بع دي ال ذكاء ال شعوري تكان التف ادي أس لوب  ف ي الت أثیر ن سب أعل ى أنح اتض) بیتا

 وبیت  ا  لك  ل منھم  ا الانح  دار معام  ل ك  ان إذ ال  ذات وم  ن ث  م تحفی  ز ال  ذات إدارة ب  المتمثل  ین 
  . على التوالي).،٣٠٤، . ،٣٢٥(
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  وثة للمنظمات المبحأسلوب التسویة الذكاء الشعوري في  تأثیر.٣

 أس لوب الت سویة غی ر معن وي لل ذكاء ال شعوري ف ي ت أثیر وج ود إل ى ٦یشیر الجدول 
) ١,٢٣٦(  المح سوبةF قیم ة تكان  إذ ،المبحوث ة المنظم ات  صراع فریق العم ل ف يدارة لإ

 وبمعام   ل تحدی   د )٠,٠٥(وبم   ستوى معنوی  ة  ) ٢,٤٥(  م  ن قیمتھ   ا الجدولی  ةاص   غروھ  ي 
أس  لوب  ف  ي الت  أثیر ن  سب أعل  ى أن لھ  ا ات  ضح بیت  اوم  ن خ  لال متابع  ة مع  املات  ) %١٤(

 إذ، ومن ثم فھ م ال ذاتالمتمثلین في تحفیز الذات  بسبب بعدي الذكاء الشعوري تكان التسویة
  .على التوالي).،٢١٩،.،٢٦٨( وبیتا لكل منھما الانحدار معامل كان

  
   والمجاملةأسلوب التوفیقالذكاء الشعوري في  تأثیر .٤

 ص راع إدارة  ال ذكاء ال شعوري ف ي بع ادلأ معن وي ت أثیروج ود  ىإل  ٦ یشیر الج دول
) ٤,٩٨٣( المح  سوبة )F( قیم  ة تكان   إذ والمجامل  ة أس  لوب التوفی  قفری  ق العم  ل باس  تخدام 

، %)٣٩(وبمعامل تحدید ) ٠,٠٥( معنویة وبمستوى) ٢,٤٥(وھي اكبر من قیمتھا الجدولیة 
 ف ي الت أثیر إس ھامات أعل ىلعلاق ات تمتل ك اإدارة  أنومن خلال متابعة معاملات بیتا ات ضح 

 قیم ة معام ل التحدی د بیت ا تكان  إذ ، الذكاء الشعوريأبعادصراع فریق العمل من بین  إدارة 
العلاق   ات ل   دى المنظم   ات إدارة   عل   ىز ص   راع فری   ق العم   ل ترك   إدارةف   ي .)  ،٣١٠(

  .المبحوثة
  

 أسلوب المشاركةذكاء الشعوري في  التأثیر. ٥

أس لوب  ال ذكاء ال شعوري ف ي بعادلأ وجود تأثیر معنوي إلى ٦ ت الجدولشیر معطیات
الجدولی   ة ) F(كب   ر م   ن قیم   ة أوھ   ي ) ٧,٢٢٢( المح   سوبة )F(  قیم   ةتكان    إذ، الم   شاركة

R(وبمعام   ل تحدی   د ) ٠,٠٥(وبم   ستوى معنوی   ة ) ٢,٤٥(
وم   ن خ   لال متابع   ة ، %)٤٨) (2

 ف ي الت أثیر ن سب أعل ىال ذات وفھم ھ ة دارلإ ام تلاك الفری ق أنلھا اتضح  )B(معاملات بیتا 
 ).،٣٥١ ، ١,٤٦٣( لك ل منھم ا  Beta قیم معامل التحدی د تكان إذصراع فریق العمل إدارة 

   .على التوالي
  

   والمقترحاتالاستنتاجات 
  الاستنتاجات . ًأولا

بحثی  ة لجامع  ة  ف  ي المراك  ز الفری  ق العم  لمؤش  رات التحلی  ل ام  تلاك أع  ضاء وض  حت أ .١
   .المتوسط الذكاء الشعوري وبمستوى أعلى من خصائصالموصل 

 ص راع إدارة  للمراكز البحثیة ق درة عل ى التكی ف وأن یةالمیدانمؤشرات البحث أظھرت  .٢
باس تخدام أس الیب لمواجھ ة تل ك ال صراعات ًف ضلا ع ن ق درة تل ك المراك ز  ،فریق العمل

 . ً بمستوى أعلى من المتوسط أیضاكانو

ال ذكاء  أبعاد بینارتباط معنویة موجبة  علاقة وجود إلىیة المیدانأشارت معطیات البحث  .٣
أي  أن على النحو الذي یمكن معھ تبني الاستنتاج ب فریق العمل صراع إدارة الشعوري و

م  ن قب  ل المراك  ز البحثی  ة ف  ي جامع  ة الموص  ل موض  وع البح  ث لتعزی  ز م  ستوى م  سعى 
ال  ذكاء لخ  صائص ھا ئام  تلاك أع  ضا یعتم  د عل  ى م  دى فری  ق العم  ل ص  راعات إدارة 

 .الشعوري

 ب ین ك ل بع د ةمعنوی ة موجب ي للبح ث وج ود علاق ة ارتب اط المیدان نتائج التحلیل أظھرت .٤
 .  صراع فریق العملإدارة الذكاء الشعوري وأبعادمن 
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ص راع فری ق العم ل ف ي المراك ز إدارة  في ً الذكاء الشعوري معنویاأبعادتؤثر مؤشرات  .٥
 على نحو یمكن معھ )بعادالمستوى الكلي ومستوى الأعلى (البحثیة لدى جامعة الموصل 

  م  ا عل  ى م  اٍ ح  دإل  ى ص  راع فری  ق العم  ل ف  ي تل  ك المراك  ز یعتم  د إدارة  أنالاس  تنتاج ب  
 . هأبعادب فیھا من ذكاء شعوري ممثلة والعاملون إداراتھامتلكھ ت

  
  المقترحات. ًثانیا

ف ي الجامع ات العراقی ة ب شكل ضرورة إدراك العقل الإداري القیادي في المراكز البحثی ة  .١
 والت ي تزی د فریق العم ل التي تدعم وتعزز الذكاء الشعوري لدى أعضاء جوانبخاص ال

 وتك ون غی ر ،لدیھم جملة مھ ارات مرتبط ة بال ذكاءوتثیر من رغبتھم في العمل المستمر 
 والعواط   ف بالانفع   الاتالق   درة عل   ى ال   تحكم م   ن م   ستمدة وذل   ك بوص   فھا ،تقلیدی   ة 

 م ن خ لال فری ق العم لھا في تحقیق الأداء الأفضل واتخ اذ الق رارات الداعم ة لواستثمار
ات وفھم الذات وتوجی ھ ال سلوك وبن اء علاق ات أف ضل م ع أع ضاء كانمبناء القدرات والإ

  . والتأثیر فیھم  واستیعاب مشاعرھم والقدرة على إدراك نوایاھم الحقیقیة فریق العمل
 نإ إذ، فری  ق العم  ل ال  شعوري ف  ي الت  أثیر ف  ي أع  ضاء  ال  ذكاءأبع  ادمحاول  ة الإف  ادة م  ن  .٢

ن ا نلأ، ًم ا ھ و أم ر حی وي ج دا ف ي ھ ذه الأی امأنبالبعد العاطفي أو الفكري للذكاء  الاھتمام
 فری ق العم ل م ن أع ضاءوتھیئة مناخ عمل ی دعم ، ش في عالم یمتاز بالتغیر المستمرنعی

  . العلیا الإداراتبین خلال تبني استراتیجیات التمكین والتعاون والتنسیق 

ل ذكاء ال شعوري لم ا لھ ذا المتغی ر م ن دور كبی ر ف ي ف ي ادراسة جمیع العوام ل الم ؤثرة  .٣
 بھ ا وذل ك ل ضیق الوق ت الأخ ذوالت ي ل م ت تمكن الباحث ة م ن ، فریق العم ل صراع إدارة 
 .المتاح

  فری  ق العم  ل عل  ى الم  شاركة ف  يلأع  ضاءت  شجیع وتحفی  ز وتق  دیم الت  سھیلات المناس  بة  .٤
ی ق العم ل ف ي مج الات تط ویر فروالتواصل مع المراكز العالمی ة  ،برامج تدریبیة عالمیة

تط ویر  مج ال  التط ورات والم ستجدات ف ي إلی ھوص لت  للتعرف عل ى م ا، بشكل خاص
 .وتنمیة الموارد البشریة

  
  المراجع

  المراجع باللغة العربیة-ًأولا
لاقت  ھ ب  بعض متغی  رات القی  ادة الإداری  ة ، ال  ذكاء ال  شعوري وع٢٠٠٤إب  راھیم خلی  ل، ، الط  ائي .١

  .رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة الإدارة  والاقتصاد، جامعة  بغداد، دراسة تحلیلیة
، الذكاء ال شعوري وعلاقت ھ بال سمات الشخ صیة للق ادة ٢٠٠٧العنزي، سعد، والطائي، إبراھیم،  .٢

  .٤٧لعدد ، ا١٣الإداریین، مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة، المجلد 
ال سلوك التنظیم ي دراس ة لل سلوك الإن ساني الف ردي والجم اعي ، ٢٠٠٠، محمد قاس م، القریوتي .٣

  .عمان، دار الشروق للنشر والتوزیع، في المنظمات المختلفة
القائ  د والمفك  ر الاس  تراتیجي، إث  راء للن  شر ... ، الم  دیر ٢٠٠٨ص  لاح عب  د الق  ادر، ، النعیم  ي .٤

 .والتوزیع، عمان
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