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  مدى استعداد مدراء الأجهزة السياحية
  فى مصر لتطبيق أسلوب فرق العمل

  نادية حسين ماهر      كلية السياحة والفنادق     جامعة قناة السويس. د
  

  :ملخـــص
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى استعداد مدراء الأجهزة السياحية بمصر           

كذلك تحديد أكثر وأقل مؤشرات الاستعداد لاستخدام فـرق  لاستخدام فرق العمل فى إدارتهم، 
العمل توافراً لدى المديرين كما هدفت إلى التعرف على مدى اخـتلاف اسـتعداد المـديرين    
لاستخدام فرق العمل باختلاف خصائصهم، ومدى وجود علاقـة ايجابيـة بـين خصـائص     

مـدى وجـود علاقـات     المديرين وبين مؤشرات استعدادهم لاستخدام فرق العمل، وكـذلك 
وبـين  ) متغيـرات مسـتقلة  (ارتباطيه بين بعض الخصائص الشخصية للمديرين مجتمعـة  

  .، وكذلك تقديم بعض التوصيات)متغيرات تابعة(مؤشرات استخدام فرق العمل فى إدارتهم 
  

وقد تمت مراجعة أدبيات الموضوع لتحديد عدد من المؤشرات حيث تم في ضـوئها    
وتم تحديد أكثرها وأقلها تأثيراً فى استعداد المدراء لاسـتخدام فـرق    مؤشراً،) 14(تحديد 

) 400(العمل وتم إعداد استبانه لدراسة استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل وزعت على 
مدير وفي ضوء تلك المؤشرات توصلت الدارسة بشكل عام إلى أنه يمكن القول بأن لـدى  

لاستخدام فرق العمل فى إدارتهـم ،  ) متوسط(ير عالٍ مديرى الأجهزة السياحية استعداداً غ
كما ظهر أن هناك اختلافاً بين استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل بـاختلاف خصائصـهم   
بحسب معظم المؤشرات المستخدمة فى الدراسة، ما عدا التخصص الذى لم يثبت أن بينهم 

 ـ  ات الارتباطيـة الايجابيـة   أى فروق في ضوئه وتبين من الدراسة أن هناك بعـض العلاق
والسلبية بين عدد من العوامل الشخصية وبين استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل، فـى  
حين لم يظهر أى ارتباط بين التخصص وتلك المؤشرات ، كما تبين من الدراسة أن التغيـر  

لعمل وقد فى العوامل الشخصية يمكن أن يحدث تغيراً فى مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق ا
تم تقديم بعض التوصيات لمدراء هذه الأجهزة حول كيفية تنشيط استخدام فرق العمل، مـن  

  .خلال تفعيل المؤشرات الأقل تأثيراً فى المديرين
  

لم يعد المدراء اليوم هم الوحيدون الذين يملكون أعلى المؤهلات والخبـرات فـى     
المنظمات من يملك مؤهلات وقـدرات   المنظمات الإدارية، فقد أصبح هناك من العاملين فى
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تساوى أو تفوق فى بعض الأحيان ما يملكه المدراء وقد أدى هذا التغير فى مستوى التعليم 
والقدرات والمهارات التى يتمتع بها العاملون فى المنظمات إلي تغير فى بيئة العمل، حيـث  

مرؤوسيهم، وهذا التغيير فرض هذا التغير بدوره تغييراً آخر فى أسلوب تعامل المدراء مع 
هو ضرورة التعامل بروح الفريق الواحد على مستوى القسم والإدارة، وكذلك المنظمة وقد 
اثبت هذا الأسلوب نجاحه فى تعامل المدراء مع مرؤوسيهم مما جعله يحظى بأهمية علـى  

عـادة  مستوى جميع الأساليب الإدارية الحديثة مثل أسلوب إدارة الجودة الكلية، وأسلوب إ
  ).Schermerhorn, 1996(اختراع نظم العمليات الإدارية 

  
وقد أثبتت الدراسات انه لا يستطيع المدير أن ينجح فى أداء العمل من خلال توجيه   

بل يتطلب الأمر أن يعمل معهم عـن قـرب ومـن خـلال فـرق العمـل       , الآخرين فحسب
)Katzenbach and Smith, 1994 (د انـه لا يمكـن أن   وعلى هذا الأساس فمن المؤك

  .ينجح المدير فى استخدام هذا الأسلوب ما لم يكن لديه الاستعداد اللازم لاستخدامه بفاعلية
  

تميزت الإدارة التقليدية فى بداية العصر الحديث بالفصل بين الإدارة والعمل، واعتبار   
تقسـيم  المديرين هم المسئولون عن نجاح المنظمة فى تحقيق أهدافها من خلال تنسـيق و 

الأعمال والتوجيه بتنفيذها ومراقبة الأداء، فى الوقت الذى ينحصر فيه الموظفون فى أداء ما 
  .هم مكلفون به فحسب

  
ومن هنا فإن التعريف التقليدى للإدارة على أنها إنجاز الأعمال بواسطة الآخـرين    

اجة دائمة يوحى بأن المدير شخص متفوق فى الموهبة والمؤهل والقدرات مما يجعله فى ح
إلى عدد كبير من المنفذين، ليتسنى له تحقيق أهداف إدارته وقد ترتب على ذلك أن المـدير  
التقليدى دائماً ما يدعى بأنه فى حاجة إلى المزيد من الأيدى العاملة؛ ليتمكن من إنجاز مهام 

، ومن ثم إدارته، وهو يدرك أنه كلما زاد عدد العاملين الذين يرأسهم؛ زادت أهميته للمنظمة
لم يعد مستغرباً من المدير التقليدى أن يسعى إلى ضم أكبر عدد من العاملين تحت سيطرته، 

  .بل احتكار المعارف والمعلومات التى تزيد من اعتماد المنظمة عليه بشكل كبير
  

لقد تغير مفهوم الإدارة والدور المطلوب من المدير فى العقود الثلاثة الأخيرة، ولم  
ف التقليدى مناسباً فى عصر المعلوماتية والنمو والتطور العالى للعـاملين، وقـد   يعد التعري

ساعد على ذلك ظهور عدد من الأساليب الإدارية الحديثة، وكذلك تغيـر البيئـة التنظيميـة    
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والاقتصادية والتجارية التى اتسمت فى نهاية القرن العشرين بالسرعة العالية التى تنتقل بها 
  .مات وتطور وسائل الاتصال وتزايد التحول نحو الديمقراطيةالمعرفة والمعلو

  
لقد أدت هذه المؤشرات وغيرها إلى تغيرات جذرية فى مستويات تأهيـل العـاملين     

وكذلك تغيرات فى الكيفية التى تعالج بها المنظمات أمورها وأصبح مـن المسـتحيل علـى    
سن المستمر؛ مما انعكس تلقائيـاً  المنظمات أن تتجاهل أهمية العميل والحاجة الملحة للتح

  .على ضرورة إتباع أسلوب العمل كفريق باعتبار المنظمة نظاماً كلياً متكاملاً
  

ونتيجة لذلك التغير أصبح من المهم للمنظمات أن يبذل كل موظف ما لديه من جهد   
س على من أجل المنظمة، الأمر الذى جعل المنظمة قائمة فى إدارتها على جميع أفرادها، ولي

المدراء فحسب كما كان فى الوضع التقليدى وعلى هذا الأساس تغيرت البيئـة التنظيميـة   
وأصبح نجاح المنظمة مسئولية الجميع، وبذلك لم تعد المسئولية شـيئاً يمنحـه المـدراء    
للموظفين، إنما أصبحت حياة ووجود للمنظمة يشترك فيها الجميع، مما عمق ورسخ مفهوم 

ق الواحد، وجعل هذا الأسلوب فى العمل الإدارى حتميـة لا خيـار فيهـا    العمل بروح الفري
إيجاد وتطوير ثقافة إداريـة تسـاند وتـدعم     Allcorn (1989)ويستدعى الأمر كما يؤكد 

  .الفريق وتنمى المسؤولية الجماعية
  

وباعتبار الأجهزة السياحية المركزية فى مصر من المنظمات التـى تـأثرت بهـذا      
هذه الدراسة تأتى لاستطلاع مدى استعداد مدراء الإدارات بالأجهزة السـياحية  التوجه؛ فإن 

فى مصر لاستخدام فرق العمل وسيتم من أجل تحقيق هذا الهدف استعراض مشكلة الدراسة، 
ثم التساؤلات والفروض التى تحاول الإجابة عنها، ثم تحديد أهدافها بدقـة وبيـان أهميـة    

ة فيها وبعد ذلك يتم استعراض أدبيات الدراسة بما فى ذلك المستخدم تدراستها والمصطلحا
الدراسات السابقة التى تطرقت للموضوع، ثم بيـان المنهجيـة التـى اتبعتهـا الدراسـة،      
واستعراض ونحلل البيانات التى تم جمعها من الميدان، ثم يتم تقديم أهم النتائج والتوصيات 

  .احيةبشأن التعامل مع فرق العمل فى الأجهزة السي
  

  :مشكلة الدراسة
لقد أثبتت الدراسات انه ليس فى استطاعة المدير أن ينجح فى أداء العمل بفعالية من   

أن يعمل معهم عن قـرب   -حتى يكون فعالاً –خلال توجيه الآخرين فحسب، بل يجب عليه 
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وقد أكدت الكثيـر مـن   )  . Katzenbach and Smith, 1994(ومن خلال فرق العمل 
أن استخدام أسلوب فرق العمل  Cohen & Ledford (1996)من بينها دراسة الدراسات 

يؤدى إلى  تحقيق مستويات عالية من الإنتاجية ورضا العميل مع مستويات اقل من تكلفـة  
بل لقد نتج عن ذلك فى إحدى المنشآت تقليل مدة الاستجابة لخدمة , إنتاج السلع والخدمات

ثانية ،  وعلى هذا الأساس تدعو الدراسات المختلفة لأن  )13(دقيقة إلى ) 7.5(العميل من 
حيث يتضح ذلك من خلال عدد مـن  , يكون لدى المدير الاستعداد التام لاستخدام فرق العمل

  .المؤشرات التى أكدت عليها الدراسات المختلفة
  

و المدراء فى الأجهزة السياحية المصرية ليسوا بعيدين عن التغيرات التى حدثت فى   
ولكنهم بطيئو التأثر بما يحدث عالمياً حيث نجد أن التغيرات بالمنظمات , لمنظمات العالميةا

العالمية سريعة والعاملين فيها يعو التطور والنمو بخلاف ما يحـدث فـى إدارة الأجهـزة    
وان الأنظمة الإدارية فى الأجهزة السياحية المصرية مثلها مثل أى نظـام  , السياحية بمصر

فى دول العالم الثالث تجد صعوبة فى التغير والتطور السريع وتعتمد على اللجان بيروقراطى 
  .فى معظم أعمالها

  
وعلى الرغم من ارتفاع المستويات التعليمية بمصر وبالإضافة إلى تطور المهارات   

والقدرات لدى الموظفين إلا أن ذلك لم ينعكس على منظماتهم؛ بسبب اصـطدامهم بمـدراء   
نظام إدارى بيروقراطى تقليدى لا يستجيب لمتطلبات العمل القائمـة علـى    يعملون فى ظل

استخدام فرق العمل باعتبارها من أحدث الأساليب التى تستفيد من تطور التعليم والمهارات 
  .والقدرات

  
أصبح من الأهمية بمكان دراسة مدى استعداد مـدراء الأجهـزة   , انطلاقاً مما سبق  

لعمل فى ظل عدد من المؤشرات والمتغيرات التـى تسـاعد فـى    السياحية لاستخدام فرق ا
  .التعرف على ذلك

  
  :أهداف الدراسة

  :تهدف هذه الدراسة إلى  تحقيق ما يلى  
  .التعرف على مدى استعداد مدراء الأجهزة السياحية لاستخدام فرق العمل فى إدارتهم -1
 .وافراً لدى المدراءالتعرف على أكثر وأقل مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل ت -2
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التعرف على مدى تباين استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل بـاختلاف خصائصـهم    -3
, سـنوات الخبـرة  , عدد المرؤوسـين , التخصص, المؤهل, الوظيفة, المرتبة, العمر(

 ).التدريب على استخدام فرق العمل
ستخدام فرق العمل وبين تحديد ما إذا كان هناك أى علاقة ايجابية بين استعداد المدراء لا -4

سـنوات  , عدد المرؤوسين, التخصص, المؤهل, الوظيفة, المرتبة, العمر(خصائصهم 
 ).التدريب على استخدام فرق العمل, الخبرة

تقديم بعض التوصيات لمدراء هذه الأجهزة المبحوثة حول استخدام فرق العمل وأثر ذلك  -5
 .ائحفى النهوض بالعمل وبالتالى تحقيق الرضا لدى الس

 
  :تساؤلات وفروض الدراسة

مـا مـدى اسـتعداد مـدراء الإدارات     : تبحث هذه الدراسة فى تساؤل أساسي هو    
بالأجهزة السياحية فى مصر لاستخدام فرق العمل؟ ويمكن تفصيل هذا التساؤل فى عدد من 

  :كما يلى, التساؤلات الفرعية
  فرق العمل فى إدارتهم؟ما مدى استعداد مدراء الأجهزة السياحية بمصر لاستخدام  -1
 ما أكثر وأقل مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل توافراً لدى المدراء؟ -2

وهى ) 0.05(وتسعى الدراسة إلى اختبار عدد من الفروض عند مستوى معنوية اقل 
  :ما يلى

, المرتبـة , العمـر (يختلف استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل باختلاف خصائصهم  -1
التدريب على استخدام , سنوات الخبرة, عدد المرؤوسين, التخصص, مؤهلال, الوظيفة

  ).فرق العمل
, المؤهـل , الوظيفـة , المرتبـة , العمـر (توجد علاقة ايجابية بين خصائص المـدراء   -2

وبـين  ) التدريب على استخدام فرق العمل, سنوات الخبرة, عدد المرؤوسين, التخصص
  .مؤشرات استعدادهم لاستخدام فرق العمل

ومستوياتهم , ومراتبهم, يزداد استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل مع ازدياد أعمارهم -3
وعدد سنوات خبرتهم وعدد الدورات التدريبية , وعدد مرؤوسيهم, ومؤهلاتهم, الوظيفية

 .التى حصلوا عليها فى مجال استخدام فرق العمل
 

  :أهمية الدراسة
وجيه المنظمـة وتقسـيم وتنسـيق العمـل     دأب المدير فى الإدارة التقليدية على ت  
, وبعد ظهور التغيرات العالمية التى أثرت فى الإدارة فى العقود القليلة الماضـية , ومتابعته
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والتى أدت إلى تطور الأساليب الإدارية الحديثة، تغير نمط الإدارة وانتقلت المسـئولية مـن   
  .تقع على الموظفين جميعهم, إلى أن أصبحت جماعية, تقع على عاتق المدير, كونها فردية

  
أن تبنى التنظيم القائم على أساس فرق العمل ) 1998, ضرار(وقد أكدت الدراسات   

كما يمكن الأفراد , يساعد فى تسخير الإمكانات العقلية والمهارات السلوكية فى حل المشكلات
نوا أكثـر  من المشاركة وتقاسم المعارف بعضهم مع بعض وتبادل التجارب والخبرات؛ ليكو

قدرة على اتخاذ القرار الصائب وعلى الاستجابة لتحدى المنافسة ولأنه لا يوجـد دراسـات   
جادة تبحث هذا الموضوع خاصة ما يتعلق بالأجهزة السياحية المصرية التى غالباً ما يكون 
التغيير فيها بطيئاً؛ فإن هذه الدراسة ستوفر مرجعاً تحدد الباحثـة مـن خلالـه العوامـل     

كمـا  , همة فى دعم استخدام فرق العمل بالأجهزة الإدارية فى قطاع السياحة بمصـر المسا
ستسهم فى تحديد أى من تلك المؤشرات أكثر وأقل توافراً لدى مدراء الأجهزة السـياحية؛  
مما سيدعم أدبيات الموضوع ويوفر مرجعاً يمكن الاعتماد عليه فى تقييم استخدامات فـرق  

  .العمل
ملية فإن أهمية الدراسة تساعد فى التعرف علـى مـدى اسـتعداد    ومن الناحية الع  

المسئولين فى الأجهزة السياحية لتطويرها ومواكبة التغيرات العالمية بما يخدم منظماتهم من 
كما ستوفر لهم المعرفة اللازمة حول مؤشرات نجاح استخدامها لهم , خلال تبنى فرق العمل

  .أنوتقديم التوصيات اللازمة فى هذا الش
  

  :مصطلحات الدراسة
, تستخدم الباحثة عدداً من المصطلحات الواجب تعريفها كما وردت فى هذه الدراسة  

  :ومنها ما يلى
هو مجموعة من الأفراد ذوى مهام مترابطة ومهارات متعددة يعملون : فريق العمل

تجاه لديهم أحساس مشترك بالمسئولية , فى بيئة محفزة ومناخ مناسب للعمل بروح واحدة
وإصرار على تحسين نوعية ومستوى , والتزام تام بالأهداف والقيم السائدة, المهام المطلوبة

وتوجه نحو رفع مسـتوى المهـارات لـديهم    , وتفعيل الاتصالات بين الأعضاء, القرارات
)Harrington-mackin, 1994.(  

ام فـرق  تمثل مؤشرات الاستعداد لاستخد: مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل
وقد أكدت العديد من , العمل وصفاً للبيئة السائدة فى علاقة وتعامل المدير مع أعضاء الفريق

, ومن بينها المشاركة فـى المعلومـات  , الدراسات على تلك المؤشرات فى مواضع مختلفة
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بناء وتوفير الـدعم  , توفير المواد والمستلزمات للفريق, تركيز جهود الفريق على المهمة
حفز الأعضـاء  , مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم, ى للفريقالخارج

التعامـل مـع الخلافـات    , تنسيق أنشطة الفريـق , بناء الالتزام لدى الأعضاء, وتشجيعهم
إيجاد , تخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه, والاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق, والصراعات

  .الاهتمام بمكافآت الفريق, الاهتمام بالتغذية العكسية, اعالجو المناسب والداعم للإبد
  

  :الدراسات السابقة
عند مراجعة الأدبيات الخاصة بإدارة المنظمات وجد أن مفهوم فرق العمل لم يحـظ    

بالاهتمام اللازم فى الدراسات التى أعدت عن الأجهزة السياحية فى مصر خاصة أنه أثبـت  
إدارياً فعالاً فى كثير من الدول المتقدمة والشركات العالميـة   نجاحه وأهميته بوصفه أسلوباً

)Elmuti, 4, 1995 .  ( ولان الباحثة لم تحصل على الكثير من الأبحاث العلمية ذات الصلة
المباشرة بموضوع البحث؛ فسوف تستعرض عدداً من الدراسات التى توافرت لها وإن لـم  

, تخدام المدراء لفرق العمل فى القطاع السياحىتكن ذات علاقة وثيقة ومباشرة بمؤشرات اس
وسيتم عرض الدراسات المتوفرة عن موضوع هذا البحث حسب تسلسلها الزمنـى سـواء   

  .الأحدث فالأحدث, الدراسات العربية منها أو الدراسات الأجنبية
  

عن اتجاهات المدراء حول مدى تطبيق مفهوم بنـاء  ) 2003(فى دراسة للعصيمى   
توصل إلى أن صفات فريق العمل الفعال , الفعال فى الأجهزة الحكومية المركزيةفريق العمل 

كما كشف عن وجود بعض معوقات تطبيق مفهـوم  , تتوافر بنسب متفاوتة لدى أفراد عينته
كما , والقصور فى تدريبهم حول فرق العمل, فريق العمل الفعال كالغموض فى أدوار الأفراد

وأوصت الدراسة بضـرورة  . لتطبيق مفهوم فرق العمل الفعال بين العصيمى أن هناك تقبلاً
والتأكيد على توافر صفات فريق العمل الفعـال لـدى   , توضيح دور الأفراد فى فريق العمل
والحساسية كما أوصـت بـإجراء   , والالتزام, المرونة, أعضاء الفريق وهى تحمل المخاطر

  .ومية المركزيةالمزيد من الدراسات عن فرق العمل فى الأجهزة الحك
  

وفى دراسة عن علاقة أساليب الإبداع الفردية وعمليـات فريـق العمـل وأدائـه       
إلى وجود علاقة ايجابية بين صراع المهمـة   Kurtzbargتوصل , بمخرجات فريق العمل

فى حين كانت العلاقة سلبية بين الإبداع الفردى وبين الصراع الشخصـى  , والإبداع الفردى
  .وصراع العمليات



  ـــــاد الجامعـــــات العربیـــــة للسیاحـــــة والضیافـــــــةـــــاد الجامعـــــات العربیـــــة للسیاحـــــة والضیافـــــــةمجلـــة اتحـمجلـــة اتحـ
 

-

عن مواصفات بيئة العمل الإبداعيـة للفريـق فقـد     McCoy (2000)أما دراسة   
أوضحت وجود علاقة ايجابية بين تفضيل الحل التعاونى للصراع وبـين ارتفـاع مسـتوى    

  .وكذلك بين تدنى مستوى مهارات الفريق وتفضيل تفادى الصراع, مهارات أفراد الفريق
  

ا عن آراء المدراء حول مدى تـوافر  فى دراستهم) 1998(وتوصل نصير وعبابنه   
سمات العمل كفريق فى الأجهزة الحكومية إلى ضرورة التركيز على دور فرق العمـل فـى   
تحقيق أهداف المنظمة والأفراد والتى يساهم فيها العمل بروح الفريق كما فى إدارة الجودة 

رة فـى الأجهـزة   كما توصلا إلى أن سمات العمل كفريق المتواف, الشاملة وحلقات الجودة
ثم الحساسية والمرونـة وتحمـل   , والتعاون, والانفتاح, والتيسير, الحكومية هى المشاركة

وبينت الدراسة أن هناك فروقاً بين أراء المدراء حسب العمر والخدمة والمؤهـل  . المخاطر
والتركيز علـى تـوفر   , أوصت الدارسة بتفعيل دور مفهوم فرق العمل, والمسمى الوظيفى

وضرورة دراسة العمل والأفراد البيئية قبل العمل علـى تطبيـق   , نجاح فريق العملسمات 
  .مفهوم فرق العمل فى المنظمات الحكومية

  
فى دراسته عن دور المدير فى فريق العمل أن  Schermerhorn (1996)ويرى   

, اتومشاركتهم فى المعلوم, وتوضيح وبيان المهمة للفريق, عليه تبنى المبادرة وتشجيعها
والمحافظة على اسـتمرارية  , وتلخيص ما يتوصل إليه الفريق حول المهمة, وطلب آرائهم

والعمل على تحقيق التوافق والانسجام بين أعضائه , الفريق وحمايته من المؤثرات الخارجية
وتنسيق أنشطتهم وتشجيعهم على العمل كفريق ومتابعة تطور الفريق , وتقليل التوتر بينهم

  .بشكل مستمر
  

فى دراسته على أن الأفراد يشتركون فى عدد من الاحتياجات ) 1996(ويؤكد هاشم   
وحاجتهم إلى العمل , حاجتهم إلى أعمال يؤدونها: المتعلقة بعملهم فى فريق العمل من أهمها

وحـاجتهم إلـى    , وحاجتهم للمواد والمستلزمات اللازمة للقيام بالعمـل , مع بعضهم كفريق
وفى ضوء تلك , لاجتماعى بالإضافة إلى الحاجات والمستلزمات الشخصيةالتماسك والتلاحم ا

, الاحتياجات أكد هاشم فى دراسته على دور المدير الذى يجب أن يبدأ بشرح المهمة للفريق
وتنسـيق  , ووضع المعايير الموضـوعية والعادلـة  , ثم تخطيط كيفية تحقيق الفريق لهدفه

ورفع معنويـاتهم  , علاقات طيبة مع أعضاء الفريقوتحفيز الفريق والإبقاء على , أنشطته
  .ومكافآتهم وتوفير مستلزماتهم
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فى دراسته عن مدى اعتقاد المدراء بأهمية بنـاء فريـق    Dyer (1995)وتوصل   
وانه يحظى بأهمية عالية , العمل فى منظماتهم إلى أن هناك اعتقاداً عالياً بأهمية فرق العمل

الدراسة أن هناك عدداً من المعوقات التى تواجه تطبيق فرق  كما بينت. فى أولويات المدراء
وعدم الشعور بوجـود  , العمل منها عدم فهم واستيعاب الحوافز فى ظل العمل ضمن الفريق

وعـدم  , وشعور بعض الأفراد بعدم الحاجة إلى فريق العمـل , اهتمام بالمفهوم فى المنظمة
مؤشرات الحاجة  Dyerفريق العمل وقد حدد توافر الدعم من الإدارة العليا لتطبيق مفهوم 

وعـدم الاهتمـام   , وزيادة الشـكاوى والتـذمرات  , بناء فرق العمل فى ضياع ناتج الوحدة
, وزيـادة تكـاليف عمـل الوحـدة    , وظهور الصراعات, وتدنى نوعية الخدمة, بالمشاركة

  .والضعف العام فى حل المشكلات والإبداع والمبادرة
عوامل نجاح ) 1994(فى دراسته التى تمت عام  Harrington-Mackinويحدد   

والاحترام والتعـاون  , الثقة مكان الخوف: فريق العمل فى إحلال عدد من المؤشرات أهمها
  .واتخاذ القرارات بالإجماع, والمشاركة فى القيادة, المتبادل
عن مدى تأثير فريق العمـل فـى الأفـراد     Gordon (1992)وفى دراسة أجراها   

توصل إلى أن هناك شعوراً من الجهات الثلاث بتطورات وتحسينات فى , رة والمنظمةوالإدا
  .المعنويات والجودة الإنتاجية نتيجة لتطبيق فريق العمل فى المنظمة

وجد أن من مؤشرات الحاجة إلى اسـتخدام   Evans (1992)وفى دراسة قام بها   
وغيـاب  , دية بدلاً مـن الجماعيـة  فرق العمل معارضة التغيير والتركيز على الأهداف الفر

وظهور الصراعات بين العاملين بعضهم بعضاً , ومعارضة تعليمات الإدارة, التغذية العكسية
  .وبينهم وبين الإدارة

فى دراستهما عن متطلبـات  ) De Meuse )1982وزميله  Liebowitsوقد حدد   
لـب العمـل اسـتخدام    ضرورة أن يتط: تلك المتطلبات فيما يلى -حددا -نجاح فريق العمل

ومشاركة الأفراد , وتوافر المعلومات للفريق, وتوافر التكامل والتفاعل بين الأعضاء, الفريق
وتـوفر المسـتلزمات   , ودعم الإدارة العليا, وتوافر الولاء والالتزام, والجامعات فى الفريق

  .فريق العملوتطبيق المنهج العلمى لبناء , ووجود قائد كفء للفريق, المادية والمكافآت
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  :الخلاصـــة
ومن خلال تحليل معطيات الدراسة السابقة وأدبيات الموضوع لم يتضـح  , مما تقدم  

وقـد ركـز    –وجود دراسة واحدة أشارت إلى جميع مؤشرات استخدام المدير لفرق العمل 
  :بعضها على بعض المؤشرات الهامة دون غيرها ومن هذه المؤشرات ما يلى

  .مات باعتبارها احد مؤشرات استخدام المدير لفرق العملالمشاركة فى المعلو -1
 .تركيز جهود الفريق على المهمة -2
 .توفير المواد والمستلزمات للفريق -3
 .بناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق -4
 .مساعدة إعداد الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم -5
 .حفز الأعضاء وتشجيعهم -6
 .بناء الالتزام لدى الأعضاء -7
 .طة الفريقتنسيق أنش -8
 .التعامل مع الخلافات والصراعات -9

  .اهتمام المدير اهتماماً حقيقياً بأعضاء الفريق -10
  .تخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه -11
  .دور المدير فى إيجاد الجو المناسب والمساعد على الإبداع -12
  .العكسيةالاهتمام بالتغذية  -13
  .الاهتمام بمكافآت الفريق -14
  

تعلق بتأثير المتغيرات الشخصية فى استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل لم وفيما ي  
يكن هناك معالجة مباشرة من الدراسات السابقة التى تم استعراضها لهـذا الجانـب إلا أن   

توصلت إلى  وجود علاقة ايجابية بين تفضيل الحـل التعـاونى    McCoy (2000)دراسة 
وكذلك بين تـدنى مسـتوى مهـارات    , أفراد الفريقللصراع وبين ارتفاع مستوى مهارات 

  .الفريق وتفضيل تفادى الصرع
إلى أن هناك فروقاً بين آراء المدراء فـى مـدى   ) 1998(وتوصل نصير وعبابنه   

توافر سمات العمل كفريق فى الأجهزة السياحية فى مصر حسب العمر والخدمة والمؤهـل  
  .والمسمى الوظيفى
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م يظهر من بين الدراسات السابقة أي دراسة عملت علي وختاماً يجب توضيح انه ل  
قياس استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل فى الأجهزة الإدارية السياحية بوجه عام أو فى 

  .مصر بصفة خاصة على أساس المؤشرات المحددة السابقة
  

ق من ثم فإن هذه الدراسة موجهة لذلك من خلال بحث استعداد المدراء لاستخدام فر  
وكذلك بحث تأثير بعض , العمل فى ضوء المؤشرات التى تم استخلاصها فى القطاع السياحى

وهذه هى الإضافة التى تتميز بها هذه يرجى . خصائص المدراء فى ذلك الاستعداد وتأثره بها
والتى نأمل أن تكون لبنه هامة تسد هذه الفجوة فى أدبيـات الإدارة بالمنظمـات   , الدراسة

  .سياحية فى مصروالأجهزة ال
  

  :منهجية الدراسة
يناقش البحث فى هذا الجزء منهج الدراسة والمجتمع والعينـة التـى اسـتخدمتها      

وأخيراً حـدود وإجـراءات   , الباحثة ثم أداة جمع البيانات وكيفية التأكد من صدقها وثباتها
  .الدراسة

  :منهج الدراسة -1
الذى يعتبر أكثر المناهج تناسباً مع استخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفى التحليلى   
كما أنه أكثرها انسجاماً مع طبيعة المشكلة التى تتم دراستها وقـد ثبـت أن هـذا    , أهدافهاً

المنهج هو من أكثر مناهج العلوم السلوكية ملاءمة للدراسات التى تتطلب استقصـاء آراء  
  .عينة كبيرة من مجتمع الدراسة

  
  :مجتمع وعينة الدراسة -2

ثل مجتمع الدراسة من جميع مدراء الإدارات بالأجهزة السـياحية علـى النحـو    يتم  
  :التالى

  .مدراء الإدارات بوزارة السياحة -1
 .مدراء الإدارات بالهيئة العليا للتنشيط السياحى -2
 .مدراء الإدارات بالهيئة العامة للتنمية السياحية -3
 .مدراء الإدارات بهيئة المؤتمرات -4
 ).سلع وعاديات -سياحية -فندقية(رف السياحية مدراء إدارات اتحاد الغ -5
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-

رأت الباحثة الاعتماد على العينة العشـوائية  , ونظراً لكبر حجم المجتمع المستهدف
وذلك لاختيار ثلث الأجهزة السياحية تقريباً عينة   Cluster Random sampleالعنقودية 

تم سحب عينة عشـوائية   وقد بلغت تسع عشر وحدة إدارية وبعد ذلك, ممثلة هذه الأجهزة
وبعد توزيع الاسـتبانات  , مدير) 400(ملائمة من المدراء فى هذه الأجهزة وقد بلغ عددهم 

  .استبانه) 348(وكان الصالح للتحليل , استبانه) 354(على هؤلاء المدراء كان العائد منها 
  
  :أداة جمع البيانات -3

سابقة ومـن خـلال الاسـتعانة    انطلاقاً من أدبيات الموضوع ومراجعة الدراسات ال  
ببعض تلك الدراسات التى تطرقت لمؤشرات استخدام فرق العمل خاصة بحث نعـيم نصـير   

قامت الباحثـة   Glenn Hallam and David Campbell (1997)ودراسات ) 1998(
  .مؤشراً) 14(بلغت , بإعداد قائمة بمؤشرات استخدام فرق العمل

  
وإعادة صياغة عدد من العبارات التى تقيس  وعلى ضوء تلك المؤشرات تم صياغة  

بعض جوانب ذلك المؤشر؛ للتعرف على مدى استعداد المـدراء فـى الأجهـزة السـياحية     
, لاستخدام فرق العمل حسب كل مؤشر ،  وقد كانت الاستبانه مؤلفة من قسـمين رئيسـين  

, المرتبـة , مرالع(يحتوى الأول على مجموعة من الأسئلة ذات العلاقة بالعوامل الشخصية 
التدريب علـى فـرق   , عدد سنوات الخبرة, عدد المرؤوسين, التخصص, المؤهل, الوظيفة

وموجهة , عبارة موزعة بين المؤشرات المختلفة)  85(ويحتوى القسم الثانى على , )العمل
انظر (نحو التعرف على مدى استعداد مدراء الأجهزة السياحية بمصر لاستخدام فرق العمل 

وقد استخدمت الباحثة مقياس ليكرت المتدرج ذى الخمس نقاط لقياس استعداد ) 1جدول رقم 
ويتكون هذا المقياس مـن العبـارات   . المدراء لاستخدام فرق العمل حسب هذه المؤشرات 

غيـر  , )2(غير مستعد , )3(مستعد إلى حد ما , )4(مستعد , )5(بدرجة كبيرة مستعد : ةالتالي
  ). 1(مستعد إطلاقاً 

  
  :دق وثبات الأداةص -4

من أساتذة الإدارة المتخصصين ) 7(قامت الباحثة بعرض الاستبانه بعد إعدادها على   
فى مجال الدراسة وفى البحث العلمى؛ وذلك بغرض قراءتها والتأكد من وضوحها ومن مدى 

مـديراً ذوى  ) 13(كما تم عـرض الاسـتبانه علـى    . ملاءمة العبارة للمحور الذى تقيسه 
, مختلفة؛ للتأكد من أن العبارات الواردة بالاستبانه تقيس المؤشـرات المحـددة  مستويات 
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-

وقد أبدى المدارء عدداً من الملاحظات التى أخـذت  . وللتأكد من سهولة فهمها ووضوحها 
  .وتم في ضوئها تعديل الاستبانه وإخراجها بشكلها النهائى بعد تصحيحها, فى الاعتبار

) Cronbach's Alpha(م قياس معامل الثبات الـداخلى  وأما ثبات الاستبانة فقد ت  
كما تم قياس معامـل الثبـات   , لكل محور من محاور الاستبانه وجاء عالياً بالقدر المطلوب

وجاء أيضاً عالياً بما يكفى للاطمئنان علـى ثبـات   , الداخلى لأسئلة الاستبانه كوحدة واحدة
  ).1انظر الجدول رقم (, الاستبانه

  :اسةحدود الدر -5
, تقتصر هذه الدراسة على عينة من مدراء الإدارات بالأجهزة السياحية فى مصـر 

) 14(وتقيس هذه الدراسة مدى استعداد المديرين لاستخدام فرق العمل فى إدارتهم في ضوء 
وتم الاعتمـاد علـى آراء   , مؤشراً تم استخلاصها من أدبيات الموضوع والدراسات السابقة

ة العبارات المستخدمة فى قيـاس هـذه المؤشـرات وفـى تقـدير      المحكمين فى تقدير دق
  .استقلاليتها وصلاحيه عباراتها

  )1(جدول رقم 
  معامل ثبات لمؤشرات استخدام فريق العمل ومعامل الثبات الكلى

ــارات   مؤشرات استخدام فريق العمل  م عبـ
  قياس العامل

معامل 
  الثبات

  0.91  6-1  المشاركة فى المعلومات  1
  0.87  13-7  جهود الفريق على المهمةتركيز   2
  0.93  18-14  توفير المواد والمستلزمات للفريق  3
  0.93  24-19  بناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق  4
  0.92  30-25  مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم  5
  0.88  36-31  حفز الأعضاء وتشجيعهم  6
  0.87  44-37  بناء الالتزام لدى الأعضاء  7
  0.90  49-45  تنسيق أنشطة الفريق  8
  0.89  55-50  التعامل مع الخلافات والصراعات  9

  0.96  61-56  الاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق  10
  0.81  66-62  تخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه  11
  0.93  72-67  إيجاد الجو المناسب والداعم للإبداع  12
  0.92  82-73  الاهتمام بالتغذية العكسية  13
  0.89  85-83  الاهتمام بمكافات الفريق  14

  0.91  معامل الثبات للمحاور مجتمعة
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  :إجراءات البحث -6
بعد تحديد عينة البحث، تم توزيع الاستبانه على العينـة المحـددة وبعـد اسـتلام       

انـات  وقد استعانت الباحثة بمركز المعلومات والبي, الاستبانات تم استبعاد غير الصالح منها
وبالإضافة إلى  , SPSSالإحصائية بجامعة القاهرة فى تفريغ البيانات باستخدام برنامج الـ 

للتأكد من صلاحية البيانـات بعـد   , المراجعة النظرية أجريت بعض الاختبارات كالتكرارات
أجريت الاختبـارات  , وبعد ذلك تم استخراج بعض المؤشرات الإحصائية الوصفية, تفريغها

  .وكذلك للاستبانه كوحدة واحدة, لحساب معامل الثبات للمؤشرات المختلفة الإحصائية
  

كما تم حساب المتوسط الحسابى والانحراف المعيارى لإجابات مفردات العينة حول   
وكذلك اختبار معامل الاختلاف؛ للتعـرف  , مدى استعدادهم لاستخدام فرق العمل فى إدارتهم

استعدادهم لاستخدام فرق العمل فى أداء أعمـالهم   على مدى وجود فروق بين المدراء فى
 Pearsonكما تم حسـاب معامـل الارتبـاط    , وذلك حسب اختلاف خصائصهم المدروسة

Correlation   لقياس مدى وجود علاقة ايجابية بين مؤشرات استعداد المدراء لاسـتخدام
  .فرق العمل وبعض خصائصهم التى تمت دراستها

  
) Multiple Linear Regression(دار الخطى المتعـدد  وأخيراً تم حساب الانح  

لتحديـد مـا إذا كـان     (Adjusted coefficient of determination)ومعامل التحديد 
استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل يزيد بعـض العوامـل الشخصـية لعينـة الدراسـة      

  ).كمجموعة(
  

  :عرض وتحليل البيانات
وسيتم هنا أولاً اسـتعراض  , نب الميدانى للدراسةيشكل هذا الجزء من البحث الجا  

ثم قياس الاختلاف , ثم بعض الجوانب المتعلقة بمؤشرات استخدام فريق العمل, بيانات العينة
  .والتأثير والعلاقة بين مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل وبعض خصائص المدراء

  
 

عينة من مدراء الأجهزة السياحية والتى تعد ممثلة لمجتمـع  اعتمدت الباحثة على   
وكذلك بعض الجوانب المتعلقة , الدراسة؛ ولهذا فسوف نستعرض بعض خصائص هذه العينة
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بالإضافة إلى أنها ستسهم فى تزويدنا , بها التى يمكن أن تعطى مزيداً من الفهم لعينة البحث
  .ى استخدام فرق العملببعض المعلومات حول تأثير خصائص المدراء ف

  
  :توزيع عينة الدراسة حسب الخصائص الشخصية -1
يبين من الجدول التالى أن أعمار الغالبية من عينة الدراسة من المدراء تقع ما بين    

كما  أن الغالبية منهم من أصـحاب  , %)51.7(الخامسة والثلاثين والخمسين وذلك بنسبة 
وأن الغالبية مـنهم يشـغلون   , %)49.4(ية وذلك بنسبة المراتب الواقعة بين الأولى والثان

كما أن الغالبية منهم يحملون الشهادة الجامعية , %)38.5(وذلك بنسبة , وظيفة مدير إدارة
  %).46.0(وما يعادلها وذلك بنسبة 

وقد تبين أن الغالبية من عينة الدراسة من المدراء المتخصصين فى علـوم الإدارة    
وأن الغالبية من هؤلاء المدراء يرأسون ما بين ستة إلى , %) 41.4(بة والاقتصاد وذلك بنس

وخبرة الغالبية منهم واحد وعشرون سنة أو أكثـر  , %)26.4(عشرة موظفين وذلك بنسبة 
  %).33.3(وذلك بنسبة 

قد حصلت على الأقل %) 37.9(وعلى الرغم من أن نسبة لا بأس بها من المديرين   
إلا أنه بالمقابل هناك نسـبة عاليـة مـن    , فى إدارة فريق العملعلى ثلاث دورات تدريبية 

فى حين أن نسبة مقاربة أيضاً , لم تحصل على أى تدريب فى هذا المجال%) 29.3(المدراء 
انظر الجدول رقم , حصلت على دورة أو دورتين تدريبيتين فى إدارة فريق العمل%) 32.7(
)2.(  

  )2(جدول رقم 
  المدراءخصائص عينة الدراسة من 

  النسبة  التكرار  التصنيف  خاصية العينة
  2.3  8  سنة 35اقل من   العمر -1
  17.8  62  سنة 40واقل من  35  
  51.7  180  سنة 45واقل من  40  
  28.2  98  سنة فأكثر 45  
  12.6  44  الرابعة فأقل  الدرجة الوظيفية -2
  49.4  172  الثانية إلى الثالثة  
  35.1  122  الأولى إلى الثانية  
  2.9  10  أعلى من الأولى) مدير عام(  
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  )2(تابع جدول رقم 
  31.6  110  رئيس قسم أو وحدة  الوظيفة -3
  38.5  134  مدير إدارة  
  18.4  64  مدير عام  
  11.5  40  أخرى  
  17.8  62  )قديمة(ثانوية عامة   المؤهل -4
  11.5  40  دبلوم بعد الثانوية  
  46.0  160  بكالوريوس أو ما يعادلها  
  24.7  86  ات عليادراس  
  41.4  144  علوم إدارية واقتصادية  التخصص -5
  14.4  50  علوم إنسانية  
  15.5  54  علوم تطبيقية  
  28.7  100  أخرى  
  24.1  84  موظفين 6اقل من   عدد المرؤوسين -6
  26.4  92  موظفين 10موظفين إلى   6  
  16.1  56  موظفاً 15موظفاً إلى   11  
  33.3  116  موظفاً فأكثر 16  
  21.3  74  سنوات فاقل10  عدد سنوات الخبرة -7
  12.6  44  سنة 15إلى   11  
  32.8  114  سنة 20إلى   16  
  33.3  116  سنة فأكثر 21  
      :عدد الدورات التدريبية فى مجال فرق العمل -8

  29.3  102  .لم احصل على تدريب فى هذا المجال
  12.6  44  .حصلت على دورة تدريبية واحدة فقط

  20.1  70  . على دورتين تدريبيتين حصلت
  37.9  132  حصلت على ثلاث دورات تدريبية فأكثر
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  :توزيع عينة الدراسة حسب الجهة التى ينتمى إليها المدراء -2
جهازاً مركزياً من الأجهزة السياحية التى ) 19(تتوزع عينة البحث من المدراء بين 

استبانة على المدراء فـى كـل   ) 25(زيع تم اختيارها فى مصر، وعلى الرغم من أنه تم تو
) 12(, )22(إلا أنها لم ترد جميعها بل كان العائد اقل من ذلك حيـث تـراوح بـين    , جهاز

  ).3(انظر الجدول رقم , استبانة
  )3(جدول رقم 

  توزيع عينة البحث حسب الجهة التى ينتمى إليها المدير
  النسبة  التكرار  الجهة التى ينتمى لها المدير  م
  23.5  82  وزارة السياحة  1
  22.5  78  الهيئة العامة للتنشيط والسياحة  2
  11.5  4  الهيئة العامة للتنمية السياحية  3
  11.5  40  هيئة المؤتمرات  4
  8.5  28  اتحاد الغرف السياحية  5
  9.0  32  اتحاد غرف الفنادق  6
  9.0  32  اتحاد غرفه  شركات السياحية  7
ة اتحــاد غرفــه العاديــات والســلع  8

  السياحية
16  4.5  

  100  348  المجموع
  

 
تبين أن مستوى استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل فى إدارتهـم لـيس   , إجمالاً  

وكانت قيمـة  , حسب مقياس الدراسة) 3.48(فقد كان المؤشر العام لاستعدادهم هو , عالياً
, يعنى أن هناك تشتتاً عالياً للإجابات وأنها غير متماثلـة مما , )0.96(الانحراف المعيارى  

  ).4انظر الجدول رقم (
نجد انه فى ضوء تحليل لمؤشـرات اسـتعداد مـدراء إدارات الأجهـزة     , وتفصيلاً  

وجد أن إجابات مفردات العينة تظهر وجود اسـتعداد عـالٍ   , السياحية لاستخدام فرق العمل
ياحية لاستخدام فرق العمل بالنسبة لخمسة من مؤشـرات  الس ةلدى مدراء الإدارات بالأجهز

وهذه المؤشرات هى حسب ) 5إلى  3.5(حيث تراوحت متوسطاتها بين , استخدام فرق العمل
ثم المشاركة فى المعلومـات  , )4.44(تركيز جهود الفريق على المهمة بمتوسط : تسلسلها
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ثـم مسـاعدة   , )4.13(وسط ثم تخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه بمت, )4.41(بمتوسط 
  ).4.07(أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم 

كما جاء استعداد البعض لاستخدام فرق العمل حسب عدد من المؤشـرات بدرجـة     
،  ومن تلك المؤشرات الاهتمـام  ) 3(والاستعداد المحدود ) 4(أى بين الاستعداد , متوسطة

وتنسـيق أنشـطة   , )3.20(لخلافات والصـراعات  والتعامل مع ا, )3.89(بمكافآت الفريق 
وحفز الأعضـاء وتشـجيعهم   , )3.11(وبناء الالتزام لدى أعضاء الفريق , )3.12(الفريق 

وتبين انه ليس لـدى المـدراء اسـتعداد    ) . 3.03(وتوفير المواد والمستلزمات , )3.35(
والاهتمام , )2.86(لاستخدام فرق العمل بحسب مؤشر بناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق 

  ).2.90(وإيجاد الجو المناسب والداعم للإبداع , )2.86(الحقيقى بأعضاء الفريق 
  )4(جدول رقم 

  آراء المدراء حول مدى استعدادهم لاستخدام فرق العمل
المتوسط   مؤشرات استخدام فريق العمل  م

  الحسابى
الانحراف 
  المعيارى

  0.87  4.41  المشاركة فى المعلومات  1
  1.02  4.44  كيز جهود الفريق على المهمةتر  2
  0.90  3.02  توفير المواد والمستلزمات للفريق  3
  0.93  2.86  بناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق  4
مساعدة أعضاء الفريـق علـى تطـوير واسـتخدام       5

  مهاراتهم
4.07  1.08  

  0.96  3.35  حفز الأعضاء وتشجيعهم  6
  0.92  3.11  بناء الالتزام لدى الأعضاء  7
  0.99  3.12  تنسيق الأنشطة الفريق  8
  0.88  2.30  التعامل مع الخلافات والصراعات   9

  1.01  2.86  الاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق  10
  0.91  4.13  تخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه  11
  1.12  2.90  إيجاد الجو المناسب والداعم للإبداع  12
  1.14  3.30  ةالاهتمام الجو بالتغذية العكسي  13
  1.07  3.89  الاهتمام بمكافآت الفريق  14

  0.96  3.48  المؤشر العام لاستعداد المدراء لاستخدام فراق العمل
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وتبين أيضا أن أكثر مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل تـوافراً لـدى المـدراء فـى     
ل بناء وتـوفير  واقلها هو عام, الأجهزة السياحية بمصر هو عامل المشاركة فى المعلومات

حيث بلغ متوسط الإجابـة لكـل   , وكذلك الاهتمام الحقيقى بالفريق, الدعم الخارجى للفريق
مع اختلاف فى قيمة الانحراف المعيارى لكل منهما عن الأخـر حيـث كانـا    ) 2.86(منهما 

على التوالى تتفاوت قيمة الانحراف المعيارى لكل من المؤشرات الأربعة ) 1.01(و) 0.93(
ويدل ذلك على وجود تفاوت فـى إجابـات   , )1.14(و) 0.87(حيث انها تراوح بين  عشر؛

تعنى تركزاً أكثر للإجابات , )1(مفردات العينة فتلك التى جاء الانحراف المعيارى لها اقل من 
أما تلك التى جاء الانحراف المعيارى لها اكبر من , حول المتوسط وقد بلغت ثمانية مؤشرات

مما يدل على ان عينة البحث غير متسقة , الإجابات وتباعدها عن المتوسطفتعنى تشتت ) 1(
ترواح الانحراف المعيـارى بـين   , وعددها ستة مؤشرات, فى رأيها بشأن تلك المؤشرات

  .السابق) 4(كما يتضح من الجدول رقم , )1.14(, )1.01(
  

 
للتعرف على مدى وجود اختلاف فى استعدادت المـدراء لاسـتخدام فـرق العمـل     

ويسـاعد هـذا    ANOVAباختلاف بعض خصائصهم؛ تم استخدام تحليل التباين الاحادى 
الاختبار على تحديد دلالة الاختلاف التى توضح مدى وجود فروق عنـد هـؤلاء المـدراء    

وعـدد  , والتخصـص , والمؤهـل , الوظيفـة , ةوالمرتب, العمر: باختلاف الخصائص التالية
وفيما يلى عرض لأهم النتائج لقيمة . والتدريب على فرق العمل, سنوات الخبرة, المرؤوسين

F  5(كما جاءت فى الجدول رقم.(  
  
لاستخدام فرق العمل باختلاف أعمارهم يتضح  المدراءللتعرف على اختلاف استعداد   

ى وجود فروق دالة إحصائيا عند مستوى معنوية اقل تدل عل Fمن الجدول السابق أن قيمة 
مسـاعدة  : لاستخدام فرق العمل بحسب المؤشرات التالية المدراءبين استعداد ) 0.05(من 

تخطـيط  , وبناء الالتزام لـدى الأعضـاء  , أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم
د الجو المناسـب والـداعم   وإيجا, وتطوير الفريق ومراجعة أدائه, وتنسيق أنشطة الفريق

أما المؤشرات الاخرى فلم يتضح وجود اى , )الراجعة(والاهتمام بالتغذية العكسية , للإبداع
  .باختلاف أعمارهم المدراءفورق بين 
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  )5(جدول رقم 
باختلاف خصائصـهم   تحليل التباين لاختلاف مؤشرات استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل

  )*()Fقيمة (
ــرات   م ــتعداد مؤش الاس

  لاستخدام فريق العمل
  العوامل الشخصية

  التدريب  الخبرة  المرؤوسون  التخصص  المؤهل  الوظيفة  المرتبة  العمر
  *2.39  *2.80  1.12  0.59  *2.32  *2.67  *2.52  1.54  .المشاركة فى المعلومات  1
تركيز جهود الفريق على   2

  المهمة
1.27  2.39*  2.38*  2.50*  2.11  2.16  2.35*  2.41*  

ــواد   3 ــوفير المــ تــ
  .والمستلزمات للفريق

1.12  3.16*  2.79*  0.21  2.19  3.21*  1.49  2.35*  

ــدعم   4 ــوفير ال ــاء وت بن
  الخارجى للفريق

1.13  0.51  2.41*  2.45*  2.03  2.49*  3.12*  2.97*  

مساعدة أعضاء الفريق   5
وير واسـتخدام  طعلى ت

  مهاراتهم

3.56*  1.33  3.21*  0.09  2.27  2.52*  2.68*  2.68*  

حفــــز الأعضــــاء   6
  .وتشجيعهم

1.79  0.26  2.34*  4.10*  1.75  2.65*  2.73*  3.71*  

ــدى    7 ــزام ل ــاء الالت بن
  الأعضاء

2.33*  3.24*  2.45*  2.53*  1.09  3.21*  2.31*  2.72*  

تطوير وتنسيق أنشـطة    8
  الفريق

2.41*  2.57*  2.31*  2.84*  0.67  3.05*  2.37*  2.63*  

التعامل مـع الخلافـات     9
  توالصراعا

2.11  2.23  1.54  0.21  2.17  2.01  2.47*  3.09*  

ــى   10 ــام الحقيقـ الاهتمـ
  بأعضاء الفريق

1.87  2.18  3.23*  2.44*  1.78  2.10  3.67*  3.52*  

تخطيط عمـل الفريـق     11
  ومراجعة أدائه

2.62*  2.66*  2.59*  2.39*  1.12  2.12  2.44*  2.54*  

إيجاد الجـو المناسـب     12
  والداعم للإبداع

2.32*  0.56  1.23  4.23*  2.26  1.34  2.65*  3.23*  

  *2.64  *2.89  0.80  1.89  *2.92  *3.67  2.04  *2.98  الاهتمام بالتغذية العكسية  13
  *2.89  *2.36  2.16  1.89  *2.23  *2.60  1.21  0.79  الاهتمام بمكافآت الفريق  14

 لاستخدام فرق العمل باختلاف المدراءولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف بين استعداد 
بـاختلاف   المـدراء عدم وجود فـروق بـين   ) 5(بهم الوظيفية أتضح من الجدول رقم تمرا

                                         
إزاء  المـدراء يوجـد اخـتلاف بـين     أنـه  اى, )0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من ) *(

 .استعدادهم لاستخدام فرق العمل
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ق ذات دلالـة  ارإلا انه أتضح من الجدول أيضا وجود فو, مراتبهم بحسب معظم المؤشرات
حسب مؤشرات المشاركة فـى   المدراءبين ) 0.05(إحصائية عند مستوى معنوية اقل من 

وبناء , وتوفير المواد والمستلزمات للفريق, على المهمةوتركيز جهود الفريق , المعلومات
وتخطيط أعمال الفريق ومراجعـة  , وتطوير وتنسيق أنشطة الفريق, الالتزام لدى الأعضاء

  .أدائه
  
بـين   اًوجود فروق ذات دلالة إحصائي) 5(ويظهر من تحليل التباين فى الجدول رقم   
مستوياتهم الوظيفية وذلـك عنـد مسـتوى    لاستخدام فرق العمل باختلاف  المدراءاستعداد 

, مشاركة أعضاء الفريق فـى المعلومـات  : عند المؤشرات التالية) 0.05(معنوية اقل من 
وبنـاء  , والاهتمام بتوفير المواد والمستلزمات الفريـق , وتركيز جهود الفريق على المهمة

, تخدام مهاراتهموأيضا مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واس, وتوفير الدعم الخارجى له
والاهتمـام الحقيقـى   , وتنسيق أنشطة الفريـق , وبناء الالتزام لديهم, وحفزهم وتشجيعهم

والاهتمـام  , والاهتمام بالتغذية العكسـية , وتخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه, بالأعضاء
 المدراءوهناك مؤشران فقط لم يتضح وجود اى فروق عندها بين استعداد . بمكافآت الفريق

لاستخدام فـرق العمـل    المدراءمما يدل على انه لا يختلف استعداد , ستخدام فرق العمللا
  .باختلاف مستوياتهم الوظيفية

ويتضح من تحليل التباين أن هناك دلالة إحصائية ذات معنوية عند مستوى معنوية   
تهم لاستخدام فرق العمل يختلف باختلاف مـؤهلا  المدراءتؤكد أن استعداد ) 0.05(اقل من 

وبناء وتـوفير  , وتركيز جهود الفريق على المهمة, عند مؤشرات المشاركة فى المعلومات
 وتنسـيق , وحفز الأعضاء وتشجيعهم وبناء الالتزام لدى الأعضاء, الدعم الخارجى للفريق

, وتخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائـه , والاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق, الفريق أنشطة
والاهتمام بمكافآت الفريق , مناسب والداعم للإبداع والاهتمام بالتغذية العكسيةوإيجاد الجو ال

وهى ثلاثة فلم يظهر فى نتائجها اى دلالـة إحصـائية تؤكـد وجـود     , أما بقية المؤشرات
لاستخدام فرق العمل بـاختلاف مـؤهلاتهم حسـب تلـك      المدراء اختلافات بين استعدادات

  .المؤشرات
لم تظهر أى دلالة إحصائياً عند مستوى  Fأن قيمه ) 5(ل رقم يتبين من ذات  الجدو  

؛ مما  المدراءلأى من مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل عند ) 0.05(معنوية اقل من 
لاسـتخدام فـرق العمـل بـاختلاف      المـدراء يعنى انه لم يظهر أى اختلاف فى اسـتعداد  

  .تخصصاتهم
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لاستخدام فـرق العمـل حسـب     المدراءد لتعرف على وجود اختلاف بين استعدالو  
المؤشرات المدروسة وبين عدد المرؤوسين الذين يشرف عليهم المدير؛ تبين من الجـدول  

دالـة إحصـائيا عنـد     Fإلا أن قيمة , انه لا يوجد اختلاف حسب معظم المؤشرات) 5(رقم 
فرق العمل  لاستخدام المدراءعلى وجود فروق بين استعداد ) 0.05(مستوى معنوية اقل من 

الاهتمام بتوفير المـواد والمسـتلزمات   : باختلاف عدد مرؤوسيهم حسب المؤشرات التالية
ومساعدة أعضـاء الفريـق علـى تطـوير     , وبناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق, للفريق

وبناء الالتزام لـدى الأعضـاء وتطـوير    , وحفز الأعضاء وتشجيعهم, واستخدام مهاراتهم
  .يقوتنسيق أنشطة الفر

  
لاستخدام فرق العمـل بـاختلاف    المدراءولدراسة مدى وجود اختلاف فى استعداد   

عنـد   Fأن هناك دلالة إحصائيا لقيمـة  ) 5(خبراتهم تبين من تحليل التباين فى جدول رقم 
 المـدراء حيث تعنى انه يوجد اختلافـات بـين اسـتعداد    , )0.05(مستوى معنوية اقل من 

إشـراك الأعضـاء فـى    : ف خبراتهم حسب المؤشرات التاليـة لاستخدام فرق العمل باختلا
, وبناء وتوفير الـدعم الخـارجى للفريـق   , وتركيز جهود الفريق على المهمة, المعلومات

وبناء , وحفز الأعضاء وتشجيعهم, ومساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم
, التعامل مع الخلافات والصراعاتو, وتطوير وتنسيق أنشطة الفريق, الالتزام لدى الأعضاء

وإيجـاد الجـو   , وتخطيط أعمال الفريق ومراجعة أدائه, والاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق
ولم يتضح , والاهتمام بمكافآت الفريق, والاهتمام بالتغذية العكسية, المناسب والداعم للإبداع

  .تلزماتلمؤشر توفير المواد والمس Fأن هناك اى دلالة إحصائية لقيمة 
  

لاستخدام فرق العمل باختلاف  المدراءولتحديد ما إذا كان هناك اختلاف بين استعداد   
تدريبهم على استخدام فرق العمل بناء على مؤشرات الاستعداد التى تمت دراستها؛ أتضـح  

لاستخدام فـرق العمـل بـاختلاف     المدراءمن اختبار التباين أن هناك اختلافاً فى استعداد 
تعطى دلالة إحصائية لجميع المؤشرات عند مستوى معنوية اقل من F ؛ إذ أن قيمة تدريبهم

)0.05.(  
  
 
 
 
 
 
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 
 

أن هناك علاقات ارتباطية ذات دلالـة   Pearson Correlationأتضح من اختبار   
ية للمدراء وبين بعض مؤشرات استعدادهم لاسـتخدام  إحصائية بين بعض العوامل الشخص

وفيما يلى تفصيل لذلك ) . 0.05(وذلك عن مستوى معنوية اقل من , فرق العمل فى إدارتهم
  ).6(كما يظهر فى الجدول رقم 

  
ان هناك ارتباطاً ايجابياً ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) 6(يتضح من الجدول رقم   

اى , عمر المدير وبين عدد من مؤشرات استخدام فرق العمـل  بين) 0.05(معنوية اقل من 
  .انه ليس عالياً

الأكبر عمراً لديهم استعداد أعلى لاستخدام فرق العمل حسب  المدراءويعنى ذلك أن   
مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم بمعامل ارتبـاط  : المؤشرات التالية

تخطيط وتنسـيق  , )0.18(ى الأعضاء بمعامل ارتباط قدره وبناء الالتزام لد, )0.07(قدره 
وتطوير الفريق ومراجعة أدائه بمعامل ارتبـاط  , )0.21(أنشطة الفريق بمعامل ارتباط قدره 

والاهتمام , )0.19(وإيجاد الجو المناسب والداعم للإبداع بمعامل ارتباط قدره , )0.22(قدره 
  ).0.30(اط قدره بمعامل ارتب) الراجعة(بالتغذية العكسية 
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  )6(جدول رقم 
  )*()Fقيمة (ومؤشرات استخدام فرق العمل  معامل الارتباط بين العوامل الشخصية للمدراء

مؤشرات الاستعداد لاستخدام   م
  فريق العمل

  العوامل الشخصية للمدراء
  التدريب  الخبرة  نوالمرؤوس  التخصص  المؤهل  الوظيفة  المرتبة  العمر

  *0.17  *0.21  0.04  0.19  *0.16  *0.05  *0.08  0.12  .معلوماتالمشاركة فى ال  1
تركيز جهود الفريـق علـى     2

  .المهمة
-0.07  0.21*  0.08*  0.15*  0.21  -0.31*  0.13*  0.15*  

توفير المواد والمسـتلزمات    3
  .للفريق

0.11  0.17*  0.09*  0.21  0.20  0.36*  0.22  0.28*  

بناء وتوفير الدعم الخارجى   4
  .للفريق

-0.09  0.20  0.13*  0.23*  0.17  0.32*  0.19*  0.10*  

مساعدة أعضاء الفريق على   5
  .تطوير واستخدام مهاراتهم

0.07*  0.18  0.17*  0.09  0.15  0.18*  0.19*  0.24*  

  *0.18  *0.25  *0.07  012  *0.21  *0.36  0.26  0.17  .حفز الأعضاء وتشجيعهم  6
  *0.37  *0.16  *0.12  0.21  *0.09  *0.21  *0.23  *0.18  بناء الالتزام لدى الأعضاء  7
تطــوير وتنســيق أنشــطة   8

  الفريق
0.21*  0.18*  0.36*  0.12*  0.16  0.05*  0.20*  0.06*  

ــات    9 ــع الخلاف ــل م التعام
  والصراعات

0.07  0.11  0.17  0.24  0.24  0.14*  0.22*  0.14*  

الاهتمام الحقيقى بأعضـاء    10
  الفريق

0.33  0.22  0.14*  0.23*  0.12  -0.23*  0.12*  0.12*  

ــق    11 ــل الفري ــيط عم تخط
  ومراجعة أدائه

0.22*  0.08*  0.09*  0.18*  0.26  0.17  0.19*    

إيجاد الجو المناسب والداعم   12
  للإبداع

0.19*  0.32  0.12  0.07*  0.08  0.23  0.08*  0.09*  

  *0.17  *0.26  *0.08-  0.17  *0.08  *0.13  0.27  *0.30  الاهتمام بالتغذية العكسية  13
  *0.21  *0.27  0.11-  0.23  *0.09  *0.16  0.20  0.19  الاهتمام بمكافآت الفريق  14

أن لمرتبة المدير ارتباطاً ايجابياً ليس عالياً بعدد من ) 6(وتبين أيضا من جدول رقم   
فقد أتضح أن هناك ارتبطـاً ايجابيـاً ذو دلالـة    , مؤشرات الاستعداد لاستخدام فريق العمل

بين المرتبة وبين عدد من مؤشرات الاستعداد ) 0.05(ة اقل من إحصائية عند مستوى معنوي
أصحاب المراتب العالية اسـتعدادا اكبـر    المدراءلاستخدام فرق العمل ويعنى ذلك أن لدى 

                                         
  ).0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى اقل من ) *(
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المشاركة في المعلومات بمعامل ارتباط قدره : لاستخدام فرق العمل حسب المؤشرات التالية
وتـوفير المـواد   , )0.21(بمعامل ارتباط قدره  وتركيز جهود الفريق على المهمة, )0.08(

، وبناء الالتزام لدى الأعضـاء بمعامـل   )0.17(بمعامل ارتباط قدره  والمستلزمات للفريق
وتخطيط أعمال , )00.18(وتنسيق أنشطة الفريق بمعامل ارتباط قدره , )0.23( ارتباط قدره

  ).0.08(الفريق ومراجعة أدائه بمعامل ارتباط قدره 
  

مستوى الوظيفة يـرتبط ارتباطـاً ايجابيـاً بدلالـة      أن) 6(هر فى الجدول رقم ويظ  
بعدد من مؤشرات استعداد المدير لاسـتخدام فريـق   ) 0.05(إحصائية عند مستوى اقل من 

 ويعنى ذلك أن لدى, العمل فى الإدارات السياحية ولكن الملاحظ أن ذلك الارتباط ليس بقوى
ة العالية استعداداً أعلى لاستخدام فى العمل حسب المؤشرات من المستويات الوظيفي المدراء
وتركيز جهود , )0.05(مشاركة الأعضاء الفريق فى المعلومات بمعامل ارتباط قدره : التالية

والاهتمام بتوفير المواد والمسـتلزمات  , )0.08(الفريق  على المهمة بمعامل ارتباط قدره 
بناء وتوفير الدعم الخارجى له بمعامل ارتباط قـدره  و, )0.09(للفريق بمعامل ارتباط قدره 

, )0.17(ومساعدة أعضاء الفريق واستخدام مهـاراتهم بمعامـل ارتبـاط قـدره     , )0.13(
وبناء الالتزام لديهم بمعامل ارتباط قـدره  ) 0.36(وحفزهم وتشجيعهم بمعامل ارتباط قدره 

والاهتمام الحقيقى بالأعضاء , )0.36(وتنسيق أنشطة الفريق بمعامل ارتباط قدره , )0.21(
وتخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه بمعامل ارتبـاط قـدره   , )0.14(بمعامل ارتباط قدره 

والاهتمام بمكافآت الفريق , )0.13(والاهتمام بالتغذية العكسية بمعامل ارتباط قدره , )0.09(
  ).0.16(بمعامل ارتباط قدره 

  
عنـد  إحصـائية  ناك ارتباطاً ايجابياً ذو دلالـة  أن ه) 6(كما يتبين من الجدول رقم   

بين مؤهل المدير ومدى استعداده لاستخدام فـرق العمـل   ) 0.05(مستوى معنوية اقل من 
أصحاب المؤهلات العالية استعداداً أعلى  المدراء ويعنى ذلك أن لدى, حسب بعض المؤشرات

فريق فى المعلومات بمعامل مشاركة أعضاء ال: لاستخدام فرق العمل حسب المؤشرات التالية
وبناء , )0.15(وتركيز جهود الفريق على المهمة بمعامل ارتباط قدره , )0.16(ارتباط قدره 

وحفز الأعضـاء وتشـجيعهم   , )0.23(وتوفير الدعم الخارجى للفريق بمعامل ارتباط قدره 
, )0.09(ه وبناء الالتزام لدى الأعضاء بمعامل ارتبـاط قـدر  , )0.21(بمعامل ارتباط قدره 

والاهتمام الحقيقى بأعضـاء الفريـق   , )0.12(وتنسيق أنشطة الفريق بمعامل ارتباط قدره 
وتخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه بمعامل ارتبـاط قـدره   , )0.23(بمعامل ارتباط قدره 
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والاهتمـام  , )0.07(وإيجاد الجو المناسب والداعم للإبداع بمعامل ارتباط قـدره  , )0.18(
والاهتمام بمكافآت الفريق بمعامل ارتباط قدره , )0.08(العكسية بمعامل ارتباط قدره  بالتغذية

)0.09.(  
  

انه لا يوجد اى ارتباط بينه وبين ) 6(أما عن التخصص فقد أتضح من الجدول رقم   
سواء أكان , المركزية السياحيةلاستخدام فرق العمل فى الأجهزة  المدراءمؤشرات استعداد 

  .أم غير ذلك, أم علوماً إنسانية طبيعية, علوماً إدارية واقتصادية تخصص المدير
  

أن له ارتباطاً ايجابيـاً ذو دلالـة   ) 6(أما عدد المرؤوسين فيظهر من الجدول رقم   
باستعداد مدراء الإدارات بالأجهزة السياحية ) 0.05(إحصائية عند مستوى معنوية اقل من 

الذين يشرفون على عدد اكبـر مـن    المدراءأن لدى لقد تبين , بمصر لاستخدام فرق العمل
الاهتمام بتـوفير  : المرؤوسين استعداداً أعلى لاستخدام فرق العمل حسب المؤشرات التالية

وبناء وتوفير الـدعم الخـارجى   , )0.36(المواد والمستلزمات للفريق بمعامل ارتباط قدره 
فريق علـى تطـوير واسـتخدام    ومساعدة أعضاء ال, )0.32(للفريق بمعامل ارتباط قدره 

وحفز الأعضاء وتشجيعهم بمعامـل ارتبـاط قـدره    , )0.18(مهاراتهم بمعامل ارتباط قدره 
وتنسيق أنشطة الفريق , )0.05(وبناء الالتزام لدى الأعضاء بمعامل ارتباط قدره , )0.07(

  ).0.12(بمعامل ارتباط قدره 
  

لة معنوية عند مستوى معنوية كما أتضح أيضا أن هناك ارتباطاً سلبياً ذو دلا  
, بين عدد المرؤوسين تحت إدارة المدير وبين بعض مؤشرات استخدام فريق العمل) 0.05(

والاهتمام الحقيقى , )0.31-(تركيز جهود الفريق على المهمة بمعامل الارتباط قدره : وهى
بمعامل ارتباط والاهتمام بالتغذية العكسية , )0.32-(بأعضاء الفريق بمعامل ارتباط قدره 

الذين يشرفون على عدد كبير من المرؤوسين  المدراء ويعنى ذلك أن) .  0.08-(قدره 
  .لديهم استعداد اقل لاستخدام فرق العمل بموجب المؤشرات السابقة

وأتضح أن هناك ارتباطاً ايجابياً ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية اقـل مـن     
ر وبين درجة استعداده لاستخدام فرق العمـل حسـب   بين عدد سنوات خبرة المدي) 0.05(

وتركيـز  , )0.21(إشراك الأعضاء فى المعلومات بمعامل ارتباط قـدره  : المؤشرات التالية
وبناء وتـوفير الـدعم الخـارجى    , )0.13(جهود الفريق على المهمة بمعامل ارتباط قدره 

لـى تطـوير واسـتخدام    ومساعدة أعضاء الفريق ع, )0.19(للفريق بمعامل ارتباط قدره 
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حفز الأعضاء وتشجيعهم بمعامـل ارتبـاط قـدره    , )0.19(مهاراتهم بمعامل ارتباط قدره 
وتنسيق أنشطة الفريق , )0.16(وبناء الالتزام لدى الأعضاء بمعامل ارتباط قدره , )0.25(

والتعامل مع الخلافات والصـراعات بمعامـل ارتبـاط قـدره     , )0.20(بمعامل ارتباط قدره 
وتخطيط أعمـال  , )0.12(والاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق بمعامل ارتباط قدره , )0.22(

وإيجاد الجو المناسب والداعم للإبـداع  , )0.19(الفريق ومراجعة أدائه بمعامل ارتباط قدره 
, )0.26(والاهتمام بالتغذية العكسية بمعامـل ارتبـاط قـدره    , )0.08(بمعامل ارتباط قدره 

  ).0.27(فآت الفريق بمعامل ارتباط قدره والاهتمام بمكا
  

أن هناك ارتباطاً ايجابياً ذو دلالة إحصائية عند مسـتوى  ) 6(يتبين من الجدول رقم   
بين عدد الدورات التدريبية التى حصل عليها المدير فى اسـتخدام  ) 0.05(معنوية اقل من 

ت ويعنى ذلك انه يكون فرق العمل وبين استعداده لاستخدام فرق العمل حسب جميع المؤشرا
ممن حصلوا على عدد كبير من الدورات التدريبية استعداد أعلى لاستخدام فرق  المدراءلدى 

مشاركة أعضاء الفريق فى المعلومات بمعامل ارتباط قـدره  : العمل حسب المؤشرات التالية
م بتوفير والاهتما, )0.15(وتركيز جهود الفريق على المهمة بمعامل ارتباط قدره , )0.17(

وبناء وتوفير الدعم الخارجى له , )0.28(المواد والمستلزمات للفريق بمعامل ارتباط قدره 
ومساعدة أعضاء الفريق على تطوير واسـتخدام مهـاراتهم   , )0.10(بمعامل ارتباط قدره 
وبنـاء  , )0.18(وحفزهم وتشجيعهم بمعامل ارتبـاط قـدره   , )0.24(بمعامل ارتباط قدره 

, )0.06(وتنسيق أنشطة الفريق بمعامل ارتباط قـدره  , )0.37(امل ارتباط قدره الالتزام بمع
والاهتمـام الحقيقـى   , )0.14(والتعامل مع الخلافات والصراعات بمعامل ارتبـاط قـدره   

وتخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه بمعامل ارتباط , )0.12(بالأعضاء بمعامل ارتباط قدره 
والاهتمام , )0.09(مناسب والداعم للإبداع بمعامل ارتباط قدره وإيجاد الجو ال, )0.31(قدره 

والاهتمام بمكافآت الفريق بمعامل ارتباط قدره , )0.17(بالتغذية العكسية بمعامل ارتباط قدره 
)0.21.(  
  

 
 Multiple Linear)لخطـى المتعـدد   لقـد تـم اسـتخدام تحليـل الانحـدار ا       

Regression)   ــدل ــد المعـ ــل التحديـ  Adjusted Coefficient of(ومعامـ
Determination (     للتعرف بدقة على مدى القدرة على أننسـبه التغيـر فـى مؤشـرات

 المـدراء الاستعداد لاستخدام فرق العمل باعتبارها متغيرات تابعة إلى التغير فى خصـائص  
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-

وكذلك للتأكد من إمكانية تفسير التغير لا , واحدة من المتغيرات المستقلة باعتبارهم مجموعة
كمـا  ) بأعتبارهم مجموعة واحدة( المدراءفى تلك المؤشرات بناء على التغير فى خصائص 

وهى تمثل مقدار التغير فـى المتغيـر    (B Value)الانحدار ) ميل(تم استخدام قيمة معامل 
لتحديد مقدار ذلـك  ) المدراءخصائص (المتغيرات المستقلة  التابع لكل وحدة من التغير فى

  .التغير
مجتمعـة باعتبارهـا    المـدراء طبيعة العلاقة بين خصائص ) 7(ويبين جدول رقم   

لاستخدام فرق العمل باعتبارها متغيـرات   المدراءمتغيرات مستقلة وبين مؤشرات استعداد 
وذلك لقـاء التغيـر   , ارها متغيرات تابعةكما يبين مقدار التغير فى المؤشرات باعتب, تابعة

وقد تبين ان هذا التغير هو تغيـر ايجـابى   , بمقدار وحدة من التغير فى المتغيرات المستقلة
  .طردى

ويبين الجدول ان تحليل الانحدار المتعدد المعدل يشير الى وجود علاقة ايجابية ذات   
اد لاستخدام فريق العمل وقـد  وبين مؤشرات الاستعد المدراءدلالة احصائية بين خصائص 

  :أوضح التحليل ما يلى
اتضح ان هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين المشاركة فـى  : المشاركة فى المعلومات -1

وقـد  , )0.01(وذلك عند مستوى معنوية اقل من ,  المدراءالمعلومات وبين خصائص 
تغير فى هذا المؤشر فقط من ال%) 14(مما يعنى ان , )0.14(بلغ معامل التحديد المعدل 

التدريب والعوامل الشخصية الاخرى المـذكورة  (يمكن نسبتها الى المتغيرات المستقلة 
  .وهذه نسبة قليلة, )اعلاه مجتمعة

ان هناك علاقة احصائية ذات ) 7(اوضح الجدول رقم : تركيز جهود الفريق على المهمة -2
الاخرى وبين مؤشـر   اءالمدربين خصائص ) 0.01(دلالة معنوية عند مستوى اقل من 

وهذا , )0.19(تركيز جهود الفريق على المهمة وقد كان معامل التحديد المعدل يساوى 
من التغير فى هذا المؤشر يمكن نسبته الى التغيـر فـى خصـائص    %) 19(يعنى ان 
    .الا انه لا يمكن اعتبار ذلك نسبة عالية,  المدراء

الجدول السابق ان هناك علاقة ذات دلالة  نم ظهر: توفير المواد والمستلزمات للفريق -3
وهى فى صـورة   المدراءبين خصائص ) 0.01(احصائية عند مستوى معنوية اقل من 

, متغيرات مستقلة وبين مؤشر توفير المواد والمستلزمات للفريق فى صورة متغير تابع
نتيجة  ةليوهو معدل لا يدل على نسبة تغير عا, )0.094(وقد كان معامل التحديد المعدل 

 .لهذه العلاقة
ان هناك علاقـة ذات دلالـة   ) 7(تبين من جدول : توفير الدعم الخارجى للفريقوبناء  -4

وهى فى صـورة   المدراءبين خصائص ) 0.05(إحصائية عند مستوى معنوية اقل من 
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-

وكان معامل التحديد , متغيرات مستقلة وبين مؤشر بناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق
ويدل ذلك على أن نسبة التغير فى مؤشر بنـاء وتـوفير الـدعم    , )0.11(المعدل هو 

 .الخارجى للفريق نتيجة للتغير من المتغيرات المستقلة نسبة ضعيفة
أتضح أن هنـاك علاقـة ذات   : مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم -5

مجتمعـة   اءالمـدر بين خصائص ) 0.01(دلالة إحصائية عند مستوى معنوية اقل من 
باعتبارها متغيرات مستقلة وبين مؤشر مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام 

يدل  هذاو, )0.25(وقد كان معامل التحديد المعدل هو , مهاراتهم باعتباره مؤشراً تابعاً
نسبة التغير فى مؤشر مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم أن على 

باعتبارها متغيـرات مسـتقلة    المدراءيراً تابعاً نتيجة لتأثير خصائص باعتبار ذلك متغ
 .وهذا تأثير ليس بالقليل%) 25(يشكل نسبة 

تبين من الجدول السابق أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية : حفز الأعضاء وتشجيعهم -6
باعتبارها متغيرات مستقلة وبين مؤشر حفز أعضـاء الفريـق    المدراءبين خصائص 

وقد جاء ) . 0.05(هم باعتباره  متغيراً تابعاً وذلك عند مستوى معنوية اقل من وتشجيع
وهذا لا يدل على نسبة تغير كبيرة فى المتغير , )0.068(معامل التحديد المعدل متدنياً  

 .التابع نتيجة لتأثير المتغيرات المستقلة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  )7(جدول رقم 
  )*(دادهم لاستخدام فرق العملتأثير خصائص المدراء على مؤشرات استع

مؤشرات الاسـتعداد    م
  لاستخدام فرق العمل

Adjusted 

R2  
B value 

  التدريب  الخبرة  المرؤوسون  المؤهل  الوظيفة  المرتبة  العمر
  0.052  0.041  0.024  0.047  0.009  0.032  0.024  *0.14المشـــاركة فـــى   1

                                         
 ).0.01(مستوى معنوية اقل من )  *(
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-

  .وماتلالمع
تركيز جهود الفريق   2

  .على المهمة
0.019*  0.009  0.026  0.021  0.030  0.035  0.034  0.047  

ــواد   3 تـــوفير المـ
والمســـــتلزمات 

  .للفريق

0.094*  0.015  0.023  0.038  0.031  0.016  0.027  0.061  

بناء وتوفير الـدعم    4
  .الخارجى للفريق

0.11**  0.018  0.039  0.022  0.017  0.017  0.030  0.071  

ــاء   5 ــاعدة أعض مس
الفريق على تطـوير  

  .مهاراتهم واستخدام

0.25*  0.036  0.041  0.035  0.046  0.027  0.044  0.066  

حفــز الأعضــاء    6
  .وتشجيعهم

0.068**  0.041  0.019  0.022  0.024  0.018  0.033  0.048  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )7(تابع جدول رقم 
  )*(تأثير خصائص المدراء على مؤشرات استعدادهم لاستخدام فرق العمل

مؤشرات الاستعداد   م
  العمل لاستخدام فرق

Adjusted 
R2  

B value  
  التدريب  الخبرة  المرؤوسون  المؤهل  الوظيفة  المرتبة  العمر

بناء الالتزام لـدى    7
  .الأعضاء

0.38**  0.010  0.037  0.031  0.050  0.025  0.052  0.076  

ــيق   8 ــوير وتنس تط
  .أنشطة الفريق

0.063**  0.020  0.020  0.040  0.031  0.039  0.048  0.039  

  0.038  0.017  0.036  0.023  0.028  0.034  0.025  **0.042ع الخلافات التعامل م  9
                                         

 ).0.05(مستوى معنوية اقل من ) *(
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-

  .والصراعات
الاهتمــام الحقيقــى   10

  .بأعضاء الفريق
0.039**  0.011  0.015  0.021  0.018  0.049  0.015  0.051  

تخطيط عمل الفريق   11
  .ومراجعة أدائه

0.26**  0.039  0.043  0.044  0.029  0.21  0.038  0.033  

المناسب  إيجاد الجو  12
  .والداعم للإبداع

0.047**  0.016  0.043  0.026  0.033  0.022  0.026  0.046  

 الاهتمــام بالتغذيــة  13
  العكسية

0.12**  0.022  0.026  0.018  0.026  0.034  0.026  0.062  

الاهتمام بمكافـآت    14
  الفريق

0.022*  0.019  0.037  0.024  0.037  0.53  0.018  0.057  

  

أتضح من الجدول أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية عنـد  : اءبناء الالتزام لدى الأعض -7
باعتبارها متغيرات مستقلة وبين  المدراءبين خصائص ) 0.05(مستوى معنوية اقل من 

وقد وجد أن معامـل التحديـد   , مؤشر بناء الالتزام لدى الأعضاء باعتباره متغيراً تابعاً
المتغيـر  (التغير فى هذا المؤشر  من%) 38(وهذا يعنى أن نسبة , )0.38(المعدل هو 

ونعتبر هذه , )المتغيرات المستقلة( المدراءيمكن نسبته إلى التغير فى خصائص ) التابع
  .النسبة ليست عالية بالقدر الذى يلغى أى تأثير لمتغيرات مستقلة أخرى

ظهر من الجدول السابق أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين : تنسيق أنشطة الفريق -8
وبين مؤشر تنسيق أنشطة الفريق عند مستوى معنويـة اقـل مـن     المدراءائص خص

أى نسبة التغيير فى المتغير , )0.063(وقد وجد أن معامل التحديد المعدل هو , )0.05(
 .التابع التى يمكن نسبتها إلى المتغيرات المستقلة ضعيفة جداً

ذات دلالة إحصـائية عنـد   لقد وجد أن هناك علاقة : التعامل مع الخلافات والصراعات -9
وهى متغيرات مسـتقلة وبـين    المدراءبين خصائص ) 0.05(مستوى معنوية اقل من 

مؤشر التعامل مع الخلافات والصراعات وهو متغير تابع ، وقد كان معامـل التحديـد   
،  حيث يصعب القول بأن نسبة التغير فى المتغير التـابع يمكـن   ) 0.042(المعدل هو 

 .رات المستقلةنسبته إلى المتغي
تبين من الجدول السابق ان هناك علاقة ذات دلالة : الاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق -10

باعتبارها متغيرات مستقلة وبين الاهتمـام الحقيقـى    المدراءإحصائية بين خصائص 
وقد وجد , )0.05(بأعضاء الفريق باعتباره متغيراً تابعاً عند مستوى معنوية اقل من 
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-

، مما يجعل من غير الممكن عزو التغيـر فـى   )0.039(التحديد المعدل هو أن معامل 
  .مجتمعة المدراءالحقيقى بأعضاء الفريق إلى التغير فى خصائص مؤشر الاهتمام 

أن هناك علاقة إحصائية ذات ) 7(أوضح جدول : تخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه -11
يرات مستقلة وبين مؤشر تخطـيط  باعتبارها متغ المدراءدلالة معنوية بين خصائص 

عمل الفريق ومراجعة أدائه باعتباره متغيراً تابعاً وذلك عند مستوى معنوية اقل مـن  
مـن  %) 26(دالا على ان نسـبة  , )0.26(وقد جاء معامل التحديد المعدل , )0.05(

خصـائص  (نسب إلى التغير فى المتغيرات المستقلة تالتغير فى هذا المؤشر يمكن أن 
وتبقى هذه النسبة محدودة ،  حيث أنها لا تكفى للقول بأن اى تغير فى هذا , )اءالمدر

  .المؤشر سببه المتغيرات المستقلة المذكورة فقط
أن هنـاك علاقـة   ) 7(ظهر من جـدول رقـم   : إيجاد الجو المناسب والداعم للإبداع -12

جاد الجـو  باعتبارها متغيرات مستقلة وبين مؤشر إي المدراء إحصائية بين خصائص
وبمعامل تحديد , )0.05(وذلك عند مستوى معنوية اقل من , المناسب والداعم للإبداع

باعتبـاره  (، حيث يدل ذلك على أن نسبة التغير فى هذا المؤشر ) 0.047(معدل قدره 
باعتبارهـا  ( المـدراء لا يمكن اعتبارها ناتجة عن التغيير فى خصائص ) متغيراً تابعاً

  ).متغيرات مستقلة
عند  المدراءأتضح أن هناك علاقة إحصائية بين خصائص : الاهتمام بالتغذية العكسية -13

ويعنى ذلـك أن  ) 0.12(وبمعامل تحديد معدل قدرة , )0.05(مستوى معنوية اقل من 
مؤشر التغذية العكسية يمكن نسبتها الـى التغيـر فـى     فىمن التغير %) 12(نسبة 

وتعتبر هذه , تغيرات المستقلة فى هذه الدراسةالتى تمثل مجتمعة الم المدراءخصائص 
  .نسبة ضعيفة بشكل واضح

  
أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية ) 7(يتبين من جدول رقم : الاهتمام بمكافآت الفريق -14

 المـدراء خصـائص  (بين التغيرات المسـتقلة  ) 0.05(عند مستوى معنوية اقل من 
, )الاهتمام بمكافـآت الفريـق  (ير التابع وبين مؤشر المتغ) باعتبارها مجموعة واحدة

ويعنى هذا المعامل أن نسبة التغير فى هـذا  , )0.22(وذلك بمعامل تحديد معدل قدره 
هي ) المتغيرات المستقلة(نتيجة للتغير فى خصائص المديرين ) المتغير التابع(المؤشر 

فى المتغير  ويلاحظ أن هذه النسبة ليست بالقدر الذى يمكن معه عزو التغيير%) 22(
  .التابع إلى التغير فى المتغيرات المستقلة المذكورة مجتمعة

  

  :النتائج والتوصيات
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-

كما يقدم فى النهاية , يستعرض ويناقش هذا الجزء أهم النتائج التى تم التوصل إليها  
  .عدداً من التوصيات التى تمخضت عن تلك النتائج

 
حيـث كـان   , لاستخدام فرق العمل لم يكن عالياً بشكل عـام  المدراءأتضح أن استعداد  -1

وذلـك علـى المقيـاس    , )3.48(المتوسط العام لمؤشر الاستعداد فى الدراسة بمقدار 
وقد جاء هذا المتوسط فى منتصف المقيـاس بـين   . الخماسى المستخدم فى الدراسة 

ومن المهـم  . د مامستعد إلى ح"التى تعنى ) 3(ودرجة , "مستعد"التى تعنى ) 4(درجة 
توقعه وقد يعود ناستنتاج أن هناك استعداداً متوسطاً حيث لم يكن بالمستوى العالى الذى 
التدريب على  صالسبب فى عدم وصول الاستعداد إلى المستوى العالى المطلوب الي نق

وسيطرة المركزيـة علـى   , الوعى بثقافة العمل الجماعى صونق, استخدام فرق العمل
  .رى فى الأجهزة السياحية بمصرالعمل الادا

لاستخدام فرق العمل كان عالياً بالنسبة لـبعض مؤشـرات    المدراءأتضح أن استعداد  -2
ومساعدة , وتركيز جهود الفريق على المهمة, ى المعلوماتفالمشاركة : مثل, الدراسة

ويمكن , وتطوير الفريق ومراجعة أدائه, أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم
ولا تغنى عن الحاجة الى , ملاحظة أن هذه المؤشرات تتعلق بمهمة الفريق وكيفية أدائها

كما جاءت بعض المؤشرات لتدل على , توافر الاستعداد التام بناء على جميع المؤشرات
ومن , )مستعد إلى حد ما) 3(ودرجة , مستعد) 4(أى بين درجة (وجود استعداد متوسط 

وتطـوير  , والتعامل مع الخلافات والصراعات, كافآت الفريقتلك المؤشرات الاهتمام بم
, وحفز الأعضاء وتشجيعهم, وبناء الالتزام لدى أعضاء الفريق, وتنسيق أنشطة الفريق

 .  وتوفير المواد والمستلزمات 
لاستخدام فرق العمل ضعيف بحسب مؤشـر بنـاء    المدراءوتبين أيضاً أن استعداد 

وإيجاد الجو المناسـب  , والاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق, قوتوفير الدعم الخارجى للفري
اسـتعدادهم   المدراءويتضح من ذلك أن المؤشرات التى لم يبد من خلالها , والداعم للإبداع

م عسـواء مـا يتعلـق بالـد    , لاستخدام فريق العمل فى إدارتهم  تعنى ببيئة عمل الفريـق 
وربما هـذا  , إيجاد الجو المناسب لهم للإبداعأو , أو الاهتمام الحقيقى بالأعضاء, الخارجى

  .يعود لاعتقاد البعض آن ذلك من الكماليات بالنسبة لعمل الفريق مما يتنافى مع الواقع
  

تبين من اختبار تحليل التباين أن هناك فروقاً ذات دلالة إحصائية بين بعض المتغيـرات   -3
ق العمل عند مستوى معنوية وبعض مؤشرات الاستعداد لاستخدام فر المدراءالشخصية 

  ).0.05(اقل من 
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لاسـتخدام فـرق العمـل بـاختلاف      المدراءفقد تبين أن هناك اختلافاً في استعداد   
, مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم: أعمارهم بحسب المؤشرات التالية

الفريـق ومراجعـة   وتطوير , وتخطيط وتنسيق أنشطة الفريق, وبناء الالتزام لدى الأعضاء
أمـا  , )الراجعـة (والاهتمام بالتغذية العكسية , وإيجاد الجو المناسب والداعم للإبداع, أدائه

  .البقية وهى ثمانية فلم يتضح انه يحصل بسببها أى اختلاف
  

لاستخدام فرق العمل باختلاف مراتبهم  المدراء كما تبين أن هناك اختلافاً فى استعداد  
وتوفير المواد , وتركيز جهود الفريق على المهمة, فى المعلومات بحسب مؤشر المشاركة 

, وتطـوير وتنسـيق أنشـطة الفريـق    , وبناء الالتزام لدى الأعضاء, والمستلزمات للفريق
  .وتخطيط أعمال الفريق ومراجعة أدائه

  

لاستخدام فرق العمل باختلاف مستوياتهم  المدراءوتبين أن هناك اختلافاً فى استعداد   
وتركيـز جهـود   , مشاركة أعضاء الفريق فى المعلومات: يفية عند المؤشرات التاليةالوظ

وبناء وتـوفير الـدعم   , والاهتمام بتوفير المواد والمستلزمات للفريق, الفريق على المهمة
وحفـزهم  , ومساعدة أعضاء الفريـق علـى تطـوير واسـتخدام مهـاراتهم     , الخارجى له
, والاهتمام الحقيقـى بالأعضـاء  , وتنسيق أنشطة الفريق, وبناء الالتزام لديهم, وتشجيعهم

والاهتمـام بمكافـآت   , والاهتمام بالتغذية العكسـية , وتخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه
  .الفريق

  

, لاستخدام فرق العمل باختلاف مؤهلاتهم المدراء وظهر ان هناك اختلافاً فى استعداد  
, وتركيز جهود الفريق على المهمة, لمعلوماتالمشاركة فى ا: وذلك عند المؤشرات التالية

وبنـاء الالتـزام لـدى    , وحفز الأعضاء وتشجيعهم, وبناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق
وتخطـيط  , والاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريـق , وتطوير وتنسيق أنشطة الفريق, الأعضاء

والاهتمـام بالتغذيـة   , وإيجاد الجو المناسب والداعم للإبـداع , عمل الفريق ومراجعة أدائه
  .والاهتمام بمكافآت الفريق, العكسية

  

لاستخدام فرق العمـل بـاختلاف    المدراءفى استعداد اختلاف كما تبين انه لا يوجد   
لاسـتخدام فـرق العمـل     المـدراء وتنبين أيضاً أن هناك اختلافاً فى استعداد , تخصصاتهم

وبناء , ير المواد والمستلزمات للفريقتوف: باختلاف عدد مرؤوسيهم حسب المؤشرات التالية
, ومساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهـاراتهم , توفير الدعم الخارجى للفريق

  .وتطوير وتنسيق أنشطة الفريق, وبناء الالتزام لدى الأعضاء, وحفز الأعضاء وتشجيعهم
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-

  

ف خبـراتهم  لاستخدام فرق العمل باختلا المدراءوأتضح وجود اختلاف فى استعداد   
وظهر أن هناك . بحسب جميع مؤشرات الدراسة فيما عدا مؤشر توفير المواد والمستلزمات 

لاستخدام فرق العمل باختلاف تدربهم على استخدام فرق العمل  المدراءاختلافاً فى استعداد 
مما يؤكد أهمية التدريب فى تحقيق مسـتوى عـالٍ مـن    , بحسب جميع مؤشرات الدراسة

  .لاستخدام فرق العمل مدراءالاستعداد 
  

مما سبق يمكن القول أنه يجب رفض الفرض الأول والذى يقول باختلاف اسـتعداد    
عـدد  , المؤهل, الوظيفة, المرتبة, العمر(لاستخدام فرق العمل باختلاف خصائصهم  المدراء

إلا فيما عـدا التخصـص   , )التدريب على استخدام فرق العمل, سنوات الخبرة, المرؤوسين
  .لاستخدام فرق العمل باختلافه المدراءالذى لم يثبت اختلاف استعداد 

  

) 0.05(توجد علاقة ارتباطية ايجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية اقل من  -4
مساعدة أعضاء الفريق علـى  : بين عمر المدير ومؤشرات استخدام فرق العمل التالية

وتخطـيط وتنسـيق أنشـطة    , لدى الأعضاء وبناء الالتزام, تطوير واستخدام مهاراتهم
, وإيجاد الجـو المناسـب والـداعم للإبـداع    , وتطوير الفريق ومراجعة أدائه, الفريق

الأكبـر عمـراً لـديهم     المدراءويعنى ذلك أن ) .  الراجعة(والاهتمام بالتغذية العكسية 
 .لاستخدام فرق العمل بحسب المؤشرات السابقة أعلىاستعداد 

, أن لمراقبة المدير ارتباطاً ببعض مؤشرات استخدام فريـق العمـل   كما تبين أيضاً
حيث أتضح أن هناك علاقة ارتباطية ايجابية ذات دلالة إحصائية بين المرتبة باعتبارها احد 

, وتركيز جهود الفريـق علـى المهمـة   , العوامل الشخصية وبين المشاركة فى المعلومات
وتخطيط وتنسيق أنشطة , ناء الالتزام لدى الأعضاءوب, وتوفير المواد والمستلزمات للفريق

أصحاب المراتب العالية  المدراءويعنى ذلك أن لدى , وتطوير الفريق ومراجعة أدائه, الفريق
  .استعداداً اكبر لاستخدام فرق العمل

  

وظهر أن لمستوى الوظيفة ارتباطاً ايجابياً ذا دلالة إحصـائية بجميـع مؤشـرات    
ق العمل فى الإدارات فيما عدا التعامل مع الخلافات والصراعات وإيجاد يلفر المدراءاستخدام 

من المستويات الوظيفية العليـا   المدراءويعنى ذلك أن لدى , الجو المناسب والداعم للإبداع
  .استعداداً أعلى لاستخدام فرق العمل
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-

ر وبـين  وتبين أن هناك علاقة ارتباطية ايجابية ذات دلالة إحصائية بين مؤهل المدي
مدى استعداده لاستخدام فرق العمل بحسب جميع مؤشرات الدراسة ماعدا تـوفير المـواد   
والمستلزمات للفريق ومساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم والتعامل مع 

أصحاب المؤهلات العالية استعداداً أعلى  المدراءلدى  أنالخلافات والصراعات ويعنى ذلك 
  .ق العمللاستخدام فر

  

أما عن التخصص فقد أتضح انه لا يوجد أى علاقة بينه وبين من مؤشرات استعداد 
ويعنى ذلك غياب أى تأثير للتخصص فى , لاستخدام فرق العمل مهما كان التخصص المدراء

  .استعداد المدير لاستخدام فرق العمل
  

عـض مؤشـرات   كما تبين أن هناك علاقة ارتباطية ايجابية بين عدد المرؤوسين وب
توفير المواد والمستلزمات : وذلك فى ضوء المؤشرات التالية, استخدام المدير لفرق العمل

ومساعدة أعضـاء الفريـق علـى تطـوير     , وبناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق, للفريق
وتخطـيط  , وبناء الالتزام لدى الأعضـاء , وحفز الأعضاء وتشجيعهم, واستخدام مهاراتهم

ويعنى هذا أن كبر عدد المرؤوسين يجعل المـدير مسـتعداً أكثـر    , الفريقوتنسيق أنشطة 
  .وخاصة فيما يتعلق بالمؤشرات السابقة, لاستخدام فرق العمل

  

وأتضح أيضاً أن هناك علاقة سلبية ذات دلالة معنوية بين عدد المرؤوسـين تحـت   
الفريـق علـى    تركيز جهود: مثل, إدارة المدير وبين بعض مؤشرات استخدام فريق العمل

والاهتمام بالتغذيـة العكسـية ،  فالمـدير لا    , والاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق, المهمة
كما لا يسـتطيع بـذل   , يستطيع تركيز جهود الفريق على المهمة حال زيادة عدد الأعضاء

ولا يستطيع منحهم تغذية راجعة فى , الاهتمام الحقيقى بالأعضاء عندما يكون عددهم كثيراً
  .رة عددهم عن الحد المعقولكث

وتبين أن هناك علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بين عدد سنوات خبـرة المـدير   
وبين درجة استعداده لاستخدام فرق العمل بحسب جميع المؤشرات المستخدمة فـى هـذه   
 الدراسة وهذا يعنى أن المدير الذى لديه سنوات خبرة أكثر يكون مستعداً أكثر لاستخدام فرق

  .العمل
وظهر انه هناك ارتباطا ايجابي ذو دلالة إحصائية بين عدد الدورات التدريبية التـى  
حصل عليها المدير فى استخدام فرق العمل وبين استعداده لاستخدام فرق العمل حسب جميع 
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ممن حصلوا على عدد كبيـر مـن الـدورات     المدراءالمؤشرات ويعنى ذلك انه يكون لدى 
  .أعلى لاستخدام فرق العمل التدريبية استعداد

  

مما سبق  يجب قبول الفرض الثانى للدراسة والذى يقول بوجد علاقة ايجابية بـين  
سنوات , عدد المرؤوسين, التخصص, المؤهل, الوظيفة, المرتبة, العمر( المدراءخصائص 

, لوبين مؤشرات استعدادهم لاستخدام فرق العم, )التدريب على استخدام فرق العمل, الخبرة
كمـا  , إلا انه يجب أن ندرك أن هذه العلاقة لم تتحقق مع جميع المؤشرات وإنما مع بعضها

وكذلك تبـين أن  , لم يثبت له أى علاقة مع أى مؤشر -وهو متغير مستقل -أن التخصص
  .علاقة سلبية مع بعض المؤشرات –وهو متغير مستقل  -لعدد المرؤوسين

  

, المرتبـة , العمـر (المتغيرات المستقلة مجتمعـة   يشير تحليل الانحدار المتعدد إلى أن -5
تفسـر  , )التـدريب , سـنوات الخبـرة  , عدد المرؤوسين, التخصص, المؤهل, الوظيفة

وان كـلاً منهـا   , )مؤشرا14ً(الاستعداد لاستخدام فرق العمل بحسب المتغيرات التابعة 
, الأخرىمؤشرات يتفاوت من حيث ما يفسره من التأثير فى المتغيرات التابعة مقارنة بال

تلك المتغيرات التابعة تأثراً بالمتغيرات المستقلة هو مؤشر بنـاء الالتـزام لـدى    وقد ل
, ثم جاء مؤشر تخطيط عمل الفريق ومراجعة أدائه فى المرتبة الثانية, أعضاء الفريق

ثم الاهتمـام بمكافـأة   , ثم يليه مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم
ثم الاهتمـام  , ثم المشاركة فى المعلومات, ثم تركيز جهود الفريق على المهمة ,الفريق

  .ثم بناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق, بالتغذية العكسية
لقاء التغير فى العوامـل  ) المتغيرات التابعة(أما نسبة التغير فى المؤشرات الاخرى 

مما يعنى عدم وجود تأثير يذكر  ، %) 10(فقد كانت اقل من ) المتغيرات مستقلة(الشخصية 
وقد كان الأقل تأثراً هو مؤشر الاهتمام الحقيقى , للمتغيرات المستقلة على المتغيرات التابعة

  .بأعضاء الفريق
لاستخدام  المدراء استعدادبازدياد مما سبق  يمكن قبول الفرض الثالث الذى يقول  

وعـدد  , ومـؤهلاتهم , هم الوظيفيـة ومستويات, ومراتبهم, فرق العمل مع ازدياد أعمارهم
وعدد الدورات التدريبية التى حصلوا عليها فى مجـال  , وعدد سنوات خبرتهم, مرؤوسيهم

, استخدام فرق العمل ،  ولكن المتغيرات المستقلة لا تؤثر فى جميع المؤشرات بنفس النسبة
  .بل أن التأثير فى بعضها يكاد يكون ضئيلاً
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-

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

 ً   :التوصيات -ثانيا
ضرورة العمل على تنمية الاستعداد لدى مدراء إدارات الأجهزة السياحية لاسـتخدام   -1

, فرق العمل فى إدارتهم من خلال تطوير مؤشرات الاستعداد المحددة فى هذه الدراسة
خاصة أنها تعتبر احد متطلبات , وذلك لتحقيق الفائدة المرجوة من استخدام فرق العمل

 .الإدارية الحديثة استخدام الأساليب
القيام بتنقية وتطوير مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل التـى جـاء تأثيرهـا     -2

توفير المواد : وهذه المؤشرات هى , لاستخدام فرق العمل المدراءمحدوداً فى استعداد 
, حفز الأعضاء وتشجيعهم, بناء وتوفير الدعم الخارجى للفريق, والمستلزمات للفريق

, التعامل مع الخلافات والصراعات, تنسيق أنشطة الفريق, لتزام لدى الأعضاءبناء الا
والاهتمـام  , إيجاد الجو المناسب والداعم للإبـداع , الاهتمام الحقيقى بأعضاء الفريق

 .بالتغذية العكسية
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-

الإدارات السياحية المعينين من ذوى العمر والمرتبة والمستوى الوظيفى  راءاختيار مد -3
 قومن ذوى التدريب على استخدام فـر , ومن أصحاب الخبرة الكثيرة, الىوالمؤهل الع

 .العمل
يجب تحقيق نوع من التوازن بين عدد المرؤوسين وقدرة المدير على استخدام فريـق   -4

حيث ثبت أن زيادة عدد المرؤوسين تؤدى إلى التقليل من تركيز جهود الفريـق  , العمل
 .والاهتمام بالتغذية العكسية, الفريقوالاهتمام الحقيقى بأعضاء , على المهمة

التركيز على التدريب والمؤهل والخبرة والتخصص والوظيفة والمرتبة لما لها من تأثير  -5
وإذا كان غير عالٍ فى عدد من مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل عنـد  , ملموس
 .  مصرالمركزية فى  السياحيةفى الأجهزة  المدراء

راسات المستقبلية على مؤشرات استخدام فرق العمـل وعلاقاتهـا   إجراء المزيد من الد -6
, ببعض المتغيرات الإدارية والتنظيمية بمختلف الأجهزة الإدارية المركزيـة والمحليـة  

وكذلك دراسة مدى ارتباطها أو عدم ارتباطها ببعض باعتبارها مؤشرات مستقلة يمكن 
 .النظر إليها بشكل منفصل بعضها عن بعض
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-

  عــــالمراج
 

, )2000(بدران , والعمر, معدى, وآل مذهب, أحمد, والعامرى, سالم سعيد, القحطانى -1
, المطـابع الحديثـة  , SPSSمنهج البحث فى العلوم السلوكية مع تطبيقات على الــ  

  .الرياض
ل اتجاهات المدراء حول مدى تطبيق مفهوم فرق العمل الفعا", )2003(عايد , العصيمى -2

جامعـة  , كلية العلوم الإداريـة , رسالة ماجستير غير منشورة, "ةيفى الأجهزة الحكوم
 .الملك سعود

, مطـابع سـمحة  , طريق المدير الى بناء فريق العمل الفعـال , )1998(قاسم , ضرار -3
 .الرياض

المـوارد البشـرية   ", )2000(سالم بن سـعيد  , معدى بن محمد والقحطانى, آل مذهب -4
العلوم , دراسات, "لى الأجهزة المركزية للخدمة المدنية بمدينة الرياضدراسة ع: المعاقة
 .الأردن, الإدارية

دراسة ميدانية لآراء المـدراء  : بناء فرق العمل", )1998(رائد , نعيم وعبابنه, نصير -5
, "حول مدى توفر سمات العمل كفريق فى الأجهزة الحكومية فى محافظات شمال الأردن

 .371-325ص .ص, 2ع, 38مج , الإدارة العامة
 .ذات السلاسل, الكويت, إدارة الموارد البشرية, )1996(ذكى محمود , هاشم -6
, المملكة العربية السعودية, هـ1422مؤشرات الخدمة المدنية , وزارة الخدمة المدنية -7

 .الرياض 
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-

  )أ(الملاحق 
  

  بسم االله الرحمن الرحيم
  

  /مدير إدارة              /السيد
  /مدير وحدة            /رئيس قسم

  
  وبعد ,السلام عليكم ورحمة ا وبركاته

  
وجـه  ولذلك فإن هذا البحـث م , لا بد انك تدرك أهمية فرق العمل فى الإدارة اليوم  
  ".مدى استعداد المدراء لاستخدام فرق العمل فى الأجهزة السياحية بمصر"لدراسة 

  
مـع  , مل من سعادتكم الإجابة وبكل دقة عن الأسئلة المعدة فى هذه الاسـتبانه آلذا   

ولن تستخدم إلا لأغراض البحـث  , مل بمنتهى السريةاالعلم بأن المعلومات الواردة هنا ستع
  .العلمى

  
ذا كنت ترغب فى الحصول على نسخة من النتائج النهائية للبحث فـأرجو  وأخيراً إ  

  .الانتهاء من الدراسة نوستصلك حي, إرفاق عنوانك دون ذكر الاسم
  

  ,,,وتقبلوا سعادتكم فائق التحية والتقدير, شكراً لكم سلفاً
  

  الباحثة
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-

قواس التى تعكـس  بين الأ) √(مل إكمال المعلومات الشخصية التالية بوضع علامة آ -أولاً
  :إجابتك

    :العمر -1
  سنة 50سنة واقل من  45(   )   سنة 35اقل من (   ) 
  سنة فأكثر 50(   )   سنة 45سنة واقل من  35(   ) 

    :المرتبة -2
  الأولى إلى الثانية(   )   الرابعة فاقل(   ) 
  أعلى من الأولى(   )   الثانية الى الثالثة(   ) 

    :الوظيفة -3
  مدير عام(   )   رئيس قسم أو وحدة)  (  

  ......اذكر, أخرى(   )   مدير إدارة(   ) 
    :المؤهل -4

  بكالوريوس أو ما يعادلها(   )   ثانوى أو اقل(   ) 
  دراسات عليا(   )   دبلوم أعلى من الثانوى(   ) 

    :التخصص -5
  علوم تطبيقية(   )   علوم إدارية أو اقتصادية(   ) 
  ......اذكر, أخرى(   )   علوم إنسانية(   ) 

    :عدد المرؤوسين -6
  موظفاً 15موظفاً إلى  11(   )   موظفين 6اقل من (   ) 
  موظفاً فأكثر 16(   )   موظفين 10موظفين إلى  6(   ) 

    :عدد سنوات الخبرة -7
  سنة 20سنة إلى  16(   )   سنوات فاقل 10(   ) 
  سنة فأكثر 21)   (   سنة 15سنة إلى  11(   ) 

    :التدريب على فرق العمل -8
  حصلت على دورتين(   )   لم احصل على تدريب فى هذا المجال(   ) 
  حصلت على ثلاث دورات (   )   حصلت على دورة واحدة فقط(   ) 
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-

  حدد مدى استعدادك للقيام بما يلى عند التعامل مع فرق العمل , أخى المدير: ثانيا
  ):تحت الإجابة التى تمثل رأيك) √(حدد موقفك من العبارات التالية بوضع علامة فضلاً (    

  م
  اراتــالعب

مستعد 
بدرجة 
  كبيرة

  مستعد
مستعد 
ــى  إل
  حد ما

ــر  غي
  مستعد

غيــــر 
مســتعد 

  إطلاقا
تشجيع أعضاء الفريق لمشاركة بعضـهم بعضـاً فـى المعلومـات       1

  .والأخبار دائماً
          

أى تطـورات تتعلـق بـالفريق أو احـد     إبلاغ أعضاء الفريق عن   2
  .أعضائه

          

التأكد بأن الفريق يحصل على كل التطورات والمعلومات أولاً بـأول    3
  .باستمرار

          

تشجيع الأعضاء لتطوير أنفسهم عن طريـق القـراءة والعلاقـات      4
  .الخارجية

          

            .استفسارات أعضاء الفريق الهامة نالإجابة ع  5
ضاء الفريق فى جميع الأحوال للحصول على المعلومـات  مساعد أع  6

  .الهامة
          

            .مساعدة أعضاء الفريق على حسن استغلال وقتهم وجهدهم  7
            .حماية الفريق من النزاعات الخارجية  8
أن يكون مديراً يحتذى فى تخصيص الوقت للمهـام ذات الأولويـة     9

  .القصوى
          

            .و أعمال جديدة دون الاهتمام بقيمتهاالقيام بمشاروعات أ  10
            .عقد اجتماعات طويلة مع أعضاء الفريق غير مدركين لغايتهم  11
            .وضع العديد من الأهداف التى تجعل الأعضاء غير مدركين لغايتهم  12
            .المحافظة على تركيز الفريق على المواضيع والتحديات الهامة  13
            .عن أى أدوات أو موارد يحتاجون إليها سؤال الأعضاء  14
تجربة بعض الأساليب والتقنيات والموارد التى ستساعد الفريق فى   15

  .المستقبل
          

التأكد من وجود عدد كاف من أعضاء الفريق لأداء أعمال الفريـق    16
  .الهامة

          

            .زمةتكليف الفريق بالعديد من الأعمال وان لم توجد الموارد اللا  17
المكافحة للحصول على ما يحتاج إليه الفريق من الأفراد والأجهـزة    18

  .والموارد
          

إبلاغ الأشخاص المهمين خارج الفريق بالتقدم الذى يحرزه الفريق   19
  .فى العمل

          

            .رعاية وتطوير العلاقات مع أولئك الذى يمكن أن يساعدوا الفريق  20
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-

  م
  اراتــالعب

عد مست
بدرجة 
  كبيرة

  مستعد
مستعد 
ــى  إل
  حد ما

ــر  غي
  مستعد

غيــــر 
مســتعد 

  إطلاقا
            .التفاوض بنجاح للحصول على الموارد اللازمة للفريق  21
            .أبعاد أولئك الذين لست متأكداً من انهم سيساعدون الفريق  22
            .التردد فى طلب المساعدات الخارجية للفريق  23
            .م اللازم للفريقبناء وتوفير الدع  24
            .توفير الفرص للأعضاء للقيام بالأعمال الصعبة  25
مساعدة الأعضاء للتركيز على أداء الأعمال التى تناسب مهـاراتهم    26

  .وقدراتهم
          

العمل على تطوير الفريق فى الجوانب التى تفيـد فيهـا المعـارف      27
  .والمهارات

          

            .تعلم بعضهم من بعضتشجيع أعضاء الفريق لل  28
غض النظر عن الجوانب التى يفتقد فيها الفريق المهارات والقدرات   29

  .اللازمة
          

            .مساعدة أعضاء الفريق على تطوير واستخدام مهاراتهم  30
إعطاء الفرص للأعضاء للقيام بالأعمال التى تتفق مـع رغبـاتهم     31

  .ومهاراتهم
          

الفريق بالمشاركة فـى تحديـد أهـداف الفريـق     السماح لأعضاء   32
  .واتجاهاته

          

            .فهم ما يحفز الأعضاء على المثابرة فى العمل  33
            .تسهيل العقبات أمام التزامات الأعضاء  34
            .خلق الحماس لدى الأعضاء  35
            .التغاضى عن المشكلات الشخصية مهما تداخلت مع العمل  36
            .عضاءالألتزام لدى بناء الا  37
            .التأكد من أن لدى أعضاء الفريق أهدافاً طموحه  38
            .المساعدة فى التأكد من تحديد عملاء وزبائن وجمهور الفريق  39
            .بها دتوصيل فكرة المعايير والجودة فى الأداء إلى الأعضاء للتقي  40
            .اس أداء الفريقأعضاء الفريق لتحديد كيفية قيمع العمل   41
المحافظة على استمرارية رسـالة الفريـق بـذكرها فـى جميـع        42

  .الاجتماعات
          

            .توضيح وتعميق رسالة الفريق بذكرها فى جميع اجتماعات الفريق  43
            .توضيح وتعميق رسالة الفريق  44
            .اتفاق أعضاء الفريق على جدول أعمال اسبوعى وشهرى  45
            .توضيح مسؤوليات كل عضو فى الفريق  46
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-

  م
  اراتــالعب

مستعد 
بدرجة 
  كبيرة

  مستعد
مستعد 
ــى  إل
  حد ما

ــر  غي
  مستعد

غيــــر 
مســتعد 

  إطلاقا
            .معرفة ما يقوم به كل عضو فى الفريق  47
            .توقع الصعوبات والتحديات المستقبلية والتنسيق لمواجهتها  48
            .د من أداء العمل بسهولة ويسرتنسيق أنشطة الفريق للتأك  49
مناقشة الخلافات فى جو يسوده الانفتاح والصراحة والرغبـة فـى     50

  .المساعدة
          

            .التعامل بحزم مع الأعضاء الذين يخلقون مشكلات لا داعى لها  51
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The extent to which tourism stakeholders in Egypt are prepared to 
apply teamwork attitude 

 
Abstract:  
 This study aims to show the amount of the touristic 
institutions' readiness in Egypt into use the working groups in their 
management. It also determines the most and the least indication for 
the readiness to use the working groups that is available to the 
managers. This study works on revealing the difference among the 
readiness of the managers in the way of using the working groups, 
which vary in its properties; and showing he existence of the positive 
relations between the managers' characteristics and the indications of 
their readiness to use the working groups. The study also aims to 
show if there is or not any connected relationships between some of 
the managers' personal characteristics of the managers ( independent 
variables) and the indication of using the working groups through 
their management (dependent variables). This study also introduces 
further recommendations. 
 
  

The references for  the topic has been checked up to determine 
a number of indications; as according to it 14 indications have been 
determined in addition to the most and  the least  of which influence 
on the managers' readiness to use the working groups. A 
questionnaire has been prepared in order to study the managers' 
readiness and it has been distributed among 400 manager. According 
to those indications the study has proved that we could assume that 
generally the touristic institutions' managers have a medial amount 
of readiness to use the working groups in their management. It has 
also appeared  that there is a difference in the managers' readiness to 
use those groups with their different properties according to most of 
the indications used through this study. On the other hand, the major 
was the only indication that proved no differences. Some positive and 
negative-connected relationships between a number of personal 
characteristics and the managers' readiness to use the working 
groups, has also been shown through out this study. Though no 
relation has appeared 
 between the major and these indications. Also, it has been shown 
that any change in the personal characteristics could lead to a change 
in the indications of the managers' readiness to use the groups. It has 
introduced further recommendations to the institutions' managers on 
how to activate the use of those groups through activating the least-
influencing indications. 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

