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  المستخلص 

إذ يجـب من الموضـوعات الهامـة فـي بيئـة العمـل التنظيمـي لمنظمـات الأعمـال إن موضوع القيادة التعاونية 

أن يتمتــع القائــد التعــاوني بالمرونــة، والتكيــف مــع الظــروف والتقلبــات المختلفــة، والتحــرك بنشــاط لإعــادة المنظمــة إلــى 

الصــحيح فــي أســرع وقــت. كــذلك عليــه أن يعمــل علــى تحفيــز فــرق أو مجموعــات العمــل ليضــع جهــدهم فــي  المســار

نصابه الصحيح. ومع مثـل هـذه المسـؤولية ومطالبهـا، فانـه يحـتم علينـا أن نختـار مـن يتـولى أمـر القيـادة بحكمـة، وإلا 

نجد إن القيادة التعاونيـة تسـعى للعمـل علـى  فإننا إن لم نحسن الاختيار ونكون قد قررنا هلاك منظمتنا بأيدينا، وبذلك

الشعور بأهمية الرسالة التي تريد تأديتها وأن تؤمن بقدرتها على النجاح وان يتحلـى القائـد التعـاوني بالشخصـية المرنـة 

القائــد التعــاوني يعمــل وان يحــب عملــه كقائــد وان تكــون لــه القــدرة علــى مواجهــة الحقــائق القاســية بحكمــة، وذلــك كــون 

بـث روح التعـاون والمـودة بـين زمـلاء العمـل، والعمـل فـي تنـاغم للتواصـل مـع الزبـائن والشـركاء والـزملاء واللجـان  على

المســـؤولة عـــن تنظـــيم العمـــل، وتســـهم فـــي القضـــاء علـــى مشـــكلات العمـــل وجعـــل أوقـــات العمـــل أكثـــر متعـــة والشـــعور 

، لـذا تـم ر مبهجـة نحـو تحقيـق أهـداف المنظمـةبالراحة، وتهيئ أجواء عمل هادئة ومسـتقرة وانطباعـات دائمـة، ومشـاع

التطــرق فــي بحثنــا هــذا المتغيــر المســتقل وهــو القيــادة التعاونيــة بأبعادهــا الــثلاث (الصــفات،  المهــارات، الســلوكيات)، 

والســلوك التــداؤبي بأبعــاده الأربعــة (التــداؤب المشــارك، التــداؤب فــي قــوة الســوق، التــداؤب المــالي، التــداؤب فــي إدارة 

ظمات)، حيث تم تطبيق هذا البحث على عينة من (العاملين في كليـات جامعـة الكوفـة) حيـث أراد البحـث التأكيـد المن

إن القيادة التعاونية لا يمكن تحقيق أهدافها إلا من خلال بنـاء الأسـس الثقافيـة لاسـتراتيجيات المنظمـة وقواعـدها على 

اجهة كل التناقضات والمشاكل التي قـد تقـوم فـي بيئـة العمـل في العمل داخليا، والعمل على معالجة الضعف فيها ومو 

والقــدرة علــى تعزيــز وحمايــة التنميــة المســتدامة والقــدرة علــى اســتغلال المــوارد المتاحــة ضــمن خطــط مســتمرة ومحميــة 

اواة لــة والمســاســتراتيجيا مدعومــة بتوحيــد الــرؤى لــدى قــادة المنظمــة فــي أجــواء عمــل مبنيــة علــى التعــاون والثقــة المتباد

http://dx.doi.org/10.24086/ cuesj.si.2018.n2b11 
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والتعـاون والتنسـيق واحتـرام الــرأي الآخـر والسـعي إلـى التنميــة المشـتركة التـي تشـكل بمجموعهــا الـروح التـي يـدعو إليهــا 

الســـلوك التـــداؤبي والـــذي يســـاعد علـــى النجـــاح والاســـتقرار والتطـــور لكـــي تـــتمكن الإدارة التنظيميـــة مـــن مواكبـــة التغيـــر 

م وتســتطيع تحقيــق الأهــداف المنظميــة التــي مــن شــأنها العمــل تحقيــق الســريع الحاصــل فــي بيئــة العمــل التنافســي اليــو 

الميزة التنافسية المستدامة فلا بد أن تكون هناك قيـادة تعاونيـة واعيـة, تقـوم عليهـا إدارة عليـا تعمـل علـى دعـم الأفكـار 

مــن خــلال قــوة  البنــاءة والمبدعــة بالشــكل الــذي يســهم بشــكل فعــال فــي تحقيــق مــا تصــبو إليــه المنظمــة فــي بيئــة عملــه

، وارتكـــز هـــذا البحـــث علـــى فرضـــية مفادهـــا (العلاقـــة بـــين القيـــادة التعاونيـــة والســـلوك التـــداؤبي) ونباهـــة الإدارة العليـــا 

إن القيـادة التعاونيـة فـي المنظمـات تعبـر عـن مبـدأ وانبثقت منها فرضيات فرعية وتوصل البحث إلى أهم استنتاج هـو 

التعـاون الـذي يجعـل مـن العـاملين يشـعرون بالراحـة ويـؤدون الأعمـال المناطـه بهـم  العدالة والمساواة القائم على أساس

أتضـــح وجــود علاقــة ارتبـــاط ذات دلالــة معنويــة بـــين بانســيابية عاليــة وبالتـــالي يــنعكس علــى قـــوة الأداء فــي العمــل، و 

ث، أمـا التــأثير أيضــا هنــاك القيـادة التعاونيــة والســلوك التـداؤبي للعــاملين علــى المســتوى الكلـي والفرعــي لفرضــيات البحــ

أهـم توصـية  ، وهنـا فـانتأثير وقبـول للفرضـية علـى المسـتوى الكلـي ورفـض الفرضـيات الفرعيـة الأولـى والثانيـة والثالثـة

علــى الإدارة العليــا فــي الكليــات (عينــة البحــث) أن تعمــل علــى إيجــاد بيئــة عمــل تعاونيــة ومنســجمة تــدعم الســلوكيات 

على الوسائل الحديثة والمتطورة للتفاعل بين الأفراد داخل المنظمـة بالشـكل الـذي يـؤدي إلـى  التداؤبية للعاملين وتعتمد

  زيادة اهتمام العاملين في تحقيق رؤية ورسالة وأهداف الكلية.

Abstract 

Collaborative leadership is an important issue in the organizational work 

environment of a business organization. The cooperative leader must be flexible, adapt 

to different circumstances and fluctuations, and actively move the organization back on 

track as soon as possible. It should also motivate teams or work groups to put their 

effort into the right place. With such responsibility and its demands, it is imperative for 

us to choose who is wise to lead. Otherwise, if we do not improve our choice and decide 

to destroy our organization with our hands, we find that the cooperative leadership 

seeks to work on the importance of the message that it wants to perform and to believe 

in its ability to succeed. The cooperative leader has a flexible personality, loves his 

work as a leader, and has the ability to confront harsh realities wisely. The cooperative 

leader works to promote a spirit of cooperation and affection among colleagues and 

work in harmony with clients, partners, colleagues and committees responsible for 

organizing the work. In order to eliminate the problems of work and make working 

times more enjoyable and comfortable, and create a calm working atmosphere and 

stable and lasting impressions, and feelings of joy towards the achievement of the 

objectives of the organization, so we discussed in our research this independent variable 
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is cooperative leadership in its three dimensions (qualities, skills, behaviors) This study 

was applied to a sample of (staff at the faculties of the University of Kufa) where the 

research sought to emphasize that cooperative leadership can achieve its objectives only 

through the construction of The foundations of trust And to address all the 

contradictions and problems that may exist in the work environment and the ability to 

promote and protect sustainable development and the ability to exploit available 

resources within continuous and strategically protected plans supported by unifying the 

visions of the leaders of the organization in a work environment based on Mutual trust, 

equality, cooperation, coordination, respect for the other's opinion and the pursuit of 

common development, which collectively constitute the spirit advocated by cooperative 

behavior which helps success, stability and development so that the regulatory To cope 

with the rapid change in the competitive work environment today and to achieve the 

organizational objectives that will work to achieve the competitive advantage of 

sustainable there must be conscious cooperative leadership, based on the top 

management working to support constructive ideas and creative in a manner that 

contributes effectively to achieve what aspires (The relationship between cooperative 

leadership and cooperative behavior) and the emergence of sub-hypotheses and the 

research reached the most important conclusion is that cooperative leadership in 

organizations reflect the principle of justice and Based on the cooperation that makes 

the employees feel comfortable and perform their work with high flow and therefore 

reflected on the strength of performance in work, and there was a significant correlation 

between the cooperative leadership and the cooperative behavior of workers at the 

macro and sub-level of the hypotheses of research, And the rejection of the first, second 

and third hypotheses. Here, the most important recommendation to senior management 

in the colleges (research sample) is to create a cooperative and harmonious working 

environment that supports the cooperative behaviors of the employees and It relies on 

modern and sophisticated means of interaction between individuals within the 

organization in a way that increases the interest of the employees in achieving the 

vision, mission and goals of the college. 
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  المبحث الأول : الإطار العام للبحث ومنهجيته

  في هذا المبحث سيتم التطرق إلى المنهجية العلمية للبحث والتي تتضمن الآتي: 

  أولا: مشكلة البحث وتساؤلاته : 

ي بيئــة العمــل الداخليــة واســتخدام الأســلوب التعــاوني مــن قبــل قــادة المنظمــات إن تحقيــق القيــادة التعاونيــة فــ

يســهم وبشــكل كبيــر فــي إشــراك جميــع مــن فــي المنظمــة فــي قيادتهــا، إذ يجــب علــى القائــد التعــاوني فــتح بــاب النقــاش 

الملائمـة لهـا، وأن  والإشارة إلى المشاكل التي تعترض بيئة العمل التنظيمي وإعطاء العاملين الدور فـي إيجـاد الحلـول

تتخــذ القــرارات فــي المنظمــة علــى شــكل عمليــة نقاشــية تعاونيــة بحيــث تمثــل شــكل مــن أشــكال الاتفــاق بالشــكل الــذي 

يحــاول القائــد التعــاوني تعزيــز الثقــة والعمــل الجمــاعي لــدى المــوظفين ككــل، وكــل هــذه الأســاليب تعــد مــن المقومــات 

لمنظمـــات علـــى حـــل المشـــاكل والتـــوتر والقـــدرة علـــى مواكبـــة التغيـــرات اوالجوانـــب الهامـــة لنجـــاح أي منظمـــة، وتســـاعد 

ـــتج عنهـــا العلاقـــات  والتطـــورات التكنولوجيـــة المســـتمرة، حيـــث إن عـــدم وجـــود بيئـــة عمـــل متعاونـــة ومنســـجمة فإنهـــا تن

ـــى  ـــالي تـــؤدي إل المضـــطربة والصـــلات المخيبـــة للآمـــال وعـــدم القـــدرة علـــى اغتنـــام الفـــرص ومواجهـــة التهديـــدات وبالت

اسـتقرار بيئـة العمـل التنظيمـي ممـا يـنعكس نهيار أو الانعزال، وان اتخاذ الأسلوب التعاوني للقائد يسـهم فـي تحقيـق الا

ذلـــك علـــى مـــدى قـــدرة هـــذه المنظمـــات مـــن التفـــوق فـــي الأداء والكفـــاءة وفعاليـــة الإنتـــاج، ممـــا يـــؤدي إلـــى نجـــاح هـــذه 

ق فيهـا مبـادئ القيـادة التعاونيـة والـذي تتمثـل فـي أسـلوب المنظمة، حيث تضم بيئة العمل جوانب ومعايير متعددة تطب

الإدارة وممارسـاتها وقـدرتها علـى تطـوير الاتصـالات والالتـزام بمعــايير وقواعـد العمـل وتحقيـق مبـدأ الشـراكة فـي تبــادل 

تســهم فــي المهــارات والخبــرات بــين زمــلاء العمــل والاعتمــاد علــى العــاملين مــن ذوي المهــارات المتميــزة والموهوبــة التــي 

تحقيق التميز والإبداع وبالتالي ما ينعكس على مسـتوى السـلوك التـداؤبي للعـاملين وتحقيـق الميـزة التنافسـية المسـتدامة 

من ضمن بيئـة عمـل تتميـز بالحركيـة والتطـور السـريع . شـمل بحثنـا متغيـرين المسـتقل وهـو القيـادة التعاونيـة بأبعادهـا 

متغير المعتمد السلوك التداؤبي للعاملين بأبعـاده (التـداؤب المشـارك، تـداؤب قـوة (الصفات، المهارات، السلوكيات)، وال

كلمـــا اســـتطاعت الإدارة العليـــا أو (الســوق، التـــداؤب المـــالي، تــداؤب إدارة المنظمـــات) لـــذا تكمــن مشـــكلتنا فـــي الآتــي: 

تنظيمي كلما ساهم ذلـك فـي دعـم القائد في المنظمات من اتخاذ الأسلوب التعاوني بين زملاء العمل في بيئة العمل ال

  ، واستناداً إلى المشكلة في أعلاه انبثقت العديد من التساؤلات وهي :)السلوك التداؤبي للعاملين

 هل هنالك دور للصفات في تحقيق السلوك التداؤبي للعاملين. -1

 هنالك دور للمهارات في تحقيق السلوك التداؤبي للعاملين. -2
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 السلوك التداؤبي للعاملين. هنالك دور للسلوكيات في تحقيق -3

 ثانياً: أهمية البحث

يعـــد موضـــوع القيـــادة التعاونيـــة مـــن المواضـــيع التـــي مـــن الممكـــن أن تـــدعم أداء المنظمـــة حيـــث إن القائـــد 

التعـاوني يعمـل علـى تعزيـز المســتوى الـداخلي (بـين زمـلاء العمـل) والخــارجي (بـين المنظمـات المنافسـة) فـي المنظمــة 

فـــي دعـــم العـــاملين مـــن ذوي المهـــارات والخبـــرات المتميـــزة وخلـــق أجـــواء عمـــل قائمـــة علـــى التعـــاون  ويكـــون دوره كبيـــرا

وتلاقـــح للأفكـــار والخبـــرات بـــين العـــاملين يســـاهم وبشـــكل كبيـــر فـــي تحســـين بيئـــة العمـــل، حيـــث إن القيـــادة التعاونيـــة 

فسـهم والمنظمـة، فعنـدما يجـد الموظـف بأبعادها المختلفة الصفات والمهارات وسـلوكيات العـاملين أثـر علـى العـاملين أن

للتعــاون والاهتمــام مــن خــلال الوســائل التــي تســتخدمها الإدارة أو المــديرون أو فــي المنظمــة بيئــة عمــل فيهــا معــايير 

الأفــراد العــاملين بالمنظمــة لتــوفير معلومــات لبــاقي الأطــراف الأخــرى، وهــي وســائل تخــدم أغــراض وأهــداف المنظمــة 

تسهل عمل المديرين والعاملين بالإدارة من خلال الآليات التي تحاول تقليل أو القضاء علـى  بصفة أساسية، كما أنها

بشـكل المشكلة الرئيسة للموظف أو في بيئة العمـل لتحقيـق الكفـاءة العاليـة، مـع التركيـز القـوي علـى رفاهيـة المـوظفين 

القائمــة علــى مــنهج الــدعم والتعــاون والتــي  والشــعور بوجــود القيــادة جيــد فــذلك ســوف يشــعرهم بالانتمــاء لهــذه المنظمــة،

تتمثل في كل أشكال التعاون ما بين زملاء العمل والتي تهدف إلى تقوية فعالية المتعاملين من أجـل تحقيـق الأهـداف 

التي تم تحديدها ، فالسلوكيات الايجابية للعـاملين فـي بيئـة العمـل تسـاعد علـى بقـاء المنظمـة تحـافظ علـى اسـتقلاليتها 

ث الأهــداف والمصــالح الخاصــة وتقــيم علاقــات مشــاركة لتحقيــق بعــض الأهــداف المشــتركة، وبالتــالي تحفيــز مــن حيــ

الســلوك التــداؤبي حيــث يــتمكن القائــد التعــاوني مــن تحفيــز الســلوك التــداؤبي وقــدرة العــاملين علــى أداء مهــامهم بكفــاءة 

ه العوامــل الرئيســة تســهم فــي دعــم بيئــة العمــل التــي وفاعليــة لتحقيــق الإنتاجيــة العاليــة والجــودة فــي الأداء، وأن كــل هــذ

، لـذا يمكـن تمتلك القيادة التعاونية والتي لها أهميـة كبيـرة فـي الأداء الكلـي للمنظمـة وتحقيـق السـلوك التـداؤبي للعـاملين

  تحديد أهمية البحث بالاتي:

ــــى المــــنهج التعــــاوني و  .1 ــــاع ســــلوكيات عمــــل قائمــــة عل ــــى وضــــع الخطــــط  العمــــلقــــدرة قــــادة المنظمــــات مــــن إتب عل

تمــد ســلوكيات القيــادة التعاونيــة ا بوســائل للتفاعــل بــين والاســتراتيجيات المتعــددة التــي مــن شــانها الإســهام فــي أن 

 الأفراد داخل المنظمة تؤدي إلى زيادة النتائج الناجحة.

دوار الأساسـية لــدعم القيـام بـالأ توضـيح أهـم الأسـاليب التـي يمكـن أن تسـتخدمها القيـادة التعاونيــة والتـي مـن شـأنها .2

السلوك التداؤبي والتي تنبع من سلوك المهارات والخبرات ومبدأ الشـراكة الـذي يـؤدي إلـى إمكانيـة تحقيـق المنظمـة 

 لأهدافها. 
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تنبع أهمية هذا البحث من أهمية السـلوك التـداؤبي للعـاملين التـي يمكـن أن تحققهـا المنظمـة مـن خـلال اعتمادهـا   .3

يادة التعاونيـة بحيـث تسـمح بتوجيـه كـل مـا مـن شـأنه أن يحقـق البيئـة التنظيميـة المسـتقرة على مكونات ومعايير الق

 القائمة على مبادئ وتوجهات القيادة التعاونية.

القيادة التعاونية والتي تزيد مـن مسـتوى الحمـاس فـي الأداء للقضـاء التعرف على جميع الظروف المحيطة بمتغير  .4

  ك التداؤبي بين زملاء العمل.على العمل الروتيني وإتباع السلو 

  ثالثا: أهداف البحث 

استرشــاداً بمحتــوى مشــكلة البحــث وتســاؤلاته وتناغمــاً مــع الاهتمامــات التــي أظهرتهــا الأدبيــات لتــأثير أبعــاد 

القيـــادة التعاونيـــة ودورهـــا فـــي تحقيـــق الســـلوك التـــداؤبي للعـــاملين، لـــذا يســـعى هـــذا البحـــث إلـــى تحقيـــق مجموعـــة مـــن 

  ا:الأهداف ومنه

تعزيز ودعم سلوكيات القيادة التعاونية، مـن خـلال تفعيـل الصـفات السـتة للقيـادة التعاونيـة تعمـل علـى العمل على  .1

بناء الثقة بـالنفس والقـدرة علـى الحسـم والمرونـة فـي العمـل وإظهـار أقصـى طاقـات العـاملين التـي هـي بحاجـة إلـى 

مسـؤولية بمـا يمثـل النزاهـة الشخصـية والنضـج العـاطفي إنجازات الأعمال المناطة بهم  وكذلك الرغبة في تحمـل ال

للعــاملين فــي بيئــة العمــل التنظيمــي، وكــذلك العمــل علــى تعزيــز المهــارات والخبــرات فــي بيئــة العمــل بالشــكل الــذي 

 يسهم في تعزيز معايير السلوك التداؤبي للعاملين.

ح للقائــد بــالتعبير عــن ذاتــه، والتفاعــل مــع العمــل علــى تشــجيع ممارســة ســلوك القيــادة التعاونيــة للعــاملين، والســما .2

الآخرين، والتي تتمثل بالمهارات الاجتماعية ومهارات التأثير والمهارات التحليلية ومهـارات تقنيـة والـتعلم المسـتمر، 

 وهذه المهارات التي تظهر عبر المواقف وصفات الأفراد العاملين.

 ايير الهامة في تحقيق السلوك التداؤبي للعاملين .العمل على اعتبار سلوك القيادة التعاونية أحد المع .3

توضـــيح أهـــم أبعـــاد الســـلوك التـــداؤبي للعـــاملين التـــي لابـــد أن يكـــون لهـــا الـــدور الهـــام فـــي تعزيـــز ودعـــم ممارســـات  .4

 وسلوكيات القيادة التعاونية في بيئة العمل.

العمـل، تخطـيط العمليـات، توضـيح نحـو المهمـة والتـي تتضـمن رصـد وتقيـيم توجه القيادة التعاونية في المنظمـات  .5

الأدوار، إعــلام، تفــويض، حــل المشــاكل، إدارة الابتكــار والإبــداع والمحــور الثــاني هــو المهمــة الموجهــة للعــاملين 
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، إدارة الصـراع  والتي تتضمن الاستشارات، تخطيط وتنظيم الأفراد، تطوير الموظفين، التحفيـز، بنـاء وإدارة الفـرق

 ير الموظفين.بين الأفراد، إدارة تغي

  رابعاً : مخطط البحث 

تم تصميم المخطط الفرضي للبحث على وفق ما جاء من مسح للنتاجات الفكرية للأدبيات العلمية 

الرصينة ذات الصلة بمتغيرات البحث الرئيسة والفرعية، حيث يقدم المخطط صورة معبرة عن فكرة البحث، واستناداً 

  مجموعة من الفرضيات وهي كما موضحة في المخطط الفرضي في أدناه.إلى أهمية وأهداف البحث سيتم صياغة 

  

 ) مخطط البحث الفرضي1شكل (

 ا���دة ا����و���

 ا�	��رات ا����ت

 ا��داؤب ا�	��رك

 ا����ك ا���اؤ��

 ا���و���ت

�داؤب إدارة ا��داؤب �داؤب �وة 

علاقة 

 ارتباط
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  خامساً : فرضيات البحث

صــيغت فرضــيات البحــث فــي ضــوء أنمــوذج البحــث الفرضــي وســيتم اختبارهــا عــن طريــق علاقــات الارتبــاط 

  والأثر لإثبات صحتها من خلافها.

لاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصــائية معنويــة بــين القيــادة التعاونيــة والســلوك التــداؤبي توجــد ع الفرضــية الرئيســة الأولــى: 

  للعاملين وتنبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:

  بين الصفات والسلوك التداؤبي للعاملين بأبعاده مجتمعة.  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية -أ

  دلالة إحصائية معنوية بين المهارات والسلوك التداؤبي للعاملين بأبعاده مجتمعة. توجد علاقة ارتباط ذات -ب

  بين السلوكيات والسلوك التداؤبي للعاملين بأبعاده مجتمعة. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية -ج

نيـة والسـلوك التـداؤبي للعـاملين علـى بـين القيـادة التعاو  توجـد علاقـة تـأثير ذات دلالـة معنويـة الفرضية الرئيسـة الثانيـة:

  المستوى الكلي وتنبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:

  بين الصفات والسلوك التداؤبي للعاملين على المستوى الكلي . توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية -أ

  للعاملين على المستوى الكلي .بين المهارات والسلوك التداؤبي  توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية -ب

  بين السلوكيات والسلوك التداؤبي للعاملين على المستوى الكلي . توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية -ج

  سادساً : مجتمع البحث وعينته: 

إن التعريف بمجتمع وعينة البحث وتبيان خصائصه ضرورة أساسية يركز عليها البحث ميدانياً، خاصة 

ا إن طبيعة التوافق بين خصائص كل منها يتيح إمكانية تعميم نتائج البحث في العينة على باقي إذا ما علمن

مفردات المجتمع الذي سحبت منه، حيث تم تطبيق موضوع بحثنا في منظمات الخدمات التعليمية، وبالتحديد على 

ة والاقتصاد، كلية التربية البدنية عينة من الموظفين العاملين في عدد من كليات جامعة الكوفة وهي (كلية الإدار 

وعلوم الرياضة، كلية التخطيط العمراني، كلية الآثار، كلية التربية للبنات)، حيث بلغ مجموع العاملين في هذه 

) استبانة صالحة 140) استمارة استبيان وتم الحصول على  (150) موظف وقد تم توزيع (374الكليات الخمسة (

  %).37نسبة العينة من المجتمع تمثل ( للتحليل الإحصائي أي إن
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  سابعا : حدود البحث

ـــر المســـتقل القيـــادة التعاونيـــة  ـــر بـــين المتغي تقـــف الحـــدود المفاهيميـــة لهـــذا البحـــث عنـــد تحليـــل العلاقـــة والأث

وق، بأبعادها (الصفات، المهارات، السلوكيات)، والسلوك التداؤبي للعاملين بأبعاده (التداؤب المشارك، تداؤب قـوة السـ

التــداؤب المــالي، تــداؤب إدارة المنظمــات)، وإن حصــر حــدود البحــث ضــمن نطاقــات واضــحة المعــالم ضــرورة أساســية 

لأية دراسة أكاديمية ضمن اختصاص علمي معين، وبذلك أصبح لزامـاً تشـخيص الحـدود الخاصـة بالحـدود البشـرية ، 

  :  المكانية والزمانية المناسبة للبحث الحالي، وعلى النحو الآتي

  Place Boundersالحدود المكانية  .1

تـم اختيــار احـد أهــم منظمـات الخدمــة العامـة التــي تقــدم الخـدمات التعليميــة وهـم المــوظفين فـي اربعــة كليــات 

مـن جامعـة الكوفـة وهي:(كليــة الادارة والاقتصـاد، كليـة التربيــة البدنيـة وعلـوم الرياضـة، كليــة التخطـيط العمرانـي، كليــة 

بيـــة للبنـــات) بوصـــفها الحـــدود المكانيـــة للبحـــث، وقـــد تـــم اختيارهـــا لاســـباب تتعلـــق بطبيعـــة متغيـــرات الاثـــار، كليـــة التر 

    .البحث

  Human Boundersالحدود البشرية  .2

وفقــاً لمتغيــرات البحــث فقــد تــمّ اعتمــاد الفئــات ذات التــأثير المباشــر فــي التعامــل مــع القيــادة العليــا فــي بيئــة 

) 140فـي تعامـل القائـد الجـامعي مـع المـوظفين، مـن خـلال عينـة قصـدية بلغـت ( العمل التنظيمي الداخلي والخارجي

  .الكليات الاربعة في جامعة الكوفةفي موظفاً من الموظفين 

 Time Bounders  الحدود الزمانية   .3

تخللتهـا   22/5/2018لغاية  20/4/2018 امتدت الحدود الزمانية للبحث بجانبيه النظري والميداني مـن

  ع استمارة الاستبانة والمقابلة الشخصية، الخاصة بانجاز البحث.فترة توزي
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  المبحث الثاني : الإطار النظري

  القيادة التعاونية والسلوك التداؤبي للعاملين

  Cooperative Leadership أولاً: القيادة التعاونية      

   llaborative Leadership   The Concept and Nature of Co. مفهوم وطبيعة القيادة التعاونية: 1

إن البحث في التعاون، وخاصة التعـاون للأغـراض العامـة متناسـق للغايـة فـي إدراك الـدور الهـام للقيـادة فـي 

) للتعـاون فـي الوكـالات الحكوميـة وغيـر الربحيـة Lindenنجاح أو فشـل المسـاعي التعاونيـة، وقـد أدت دراسـة لينـدن (

) ، أنـه فـي عـالم Jeff Locke,1998( 1998قًا كبيرًا" وبالمثل ، وجد جيف لـوك إلى استنتاجه أن "القيادة تحدث فر 

اليوم المترابط ، فإن القيادة العامة  التـي يميزهـا عـن القيـادة التنظيميـة وقيـادة القطـاع العـام هـي أمـر أساسـي، والقيـادة 

ات المتنوعــة والمتنافســة فــي كثيــر العامــة هــي نــوع مــن القيــادة التــي تســتدعي التعــاون والعمــل المتضــافر بــين المجموعــ

من الأحيان نحو نتائج مشتركة، والقيادة التعاونية مختلفة جداً عـن المفـاهيم التقليديـة للقيـادة التنظيميـة (الهرميـة) وفـي 

النهايـــة حـــول الســـلطة وتحفيـــز الأتبـــاع، فالقيـــادة التعاونيـــة هـــي حـــول الشـــراكة والـــتعلم المتبـــادل والتأكيـــد علـــى الســـلطة 

ركة أو "القـوة مـع" بـدلا مـن "السـلطة"  إنهـا قيـادة مـن الوسـط ولـيس العكـس. وبالتـالي ، فـإن الحجـة هنـا هـي أنـه المشت

). Morse,2007:3نعــم ، هنــاك كفــاءات إضــافية مطلوبــة للقيــادة الفعالــة عبــر المنظمــات تســمى بالقيــادة التعاونيــة (

التعاوني عندما يحاول القائـد التعـاوني إشـراك  ) إن القيادة تنتهج الأسلوبMohamad & Majid,2014:38ويرى (

جميــع مــن فــي المنظمــة فــي قيادتهــا، ويتميــز القائــد التعــاوني فــي أنــه يجعــل مــن النقــاش أساســا لحــل مشــكلات بيئــة 

العمــل، ويعمــل علــى تحديــد المشــكلات أو التحــديات التــي تواجــه العمــل ويستشــير الآخــرين فــي حلهــا، ويعمــل علــى 

ظمـة ككــل، بـدلاً مــن متابعـة عمــل معــين، وان القـرارات يتخــذها مـن خــلال عمليـة نقــاش تعاونيــة، متابعـة قطاعــات المن

وشــكل مــن أشــكال الاتفــاق إمــا بالأكثريــة وأمــا بالإجمــاع وبــذلك فانــه يعمــل جاهــدا علــى تعزيــز الثقــة والعمــل الجمــاعي 

 Cooperativeالتعاونيـة () إن القيــادة Morgeson et al.,2010:7لـدى العــاملين فـي المنظمــة ككـل. ويــرى (

Leadership تقـــوم علـــى فكـــرة مهمـــة وذكيـــة وهـــي أن القائـــد عنـــدما يعمـــل علـــى بـــث روح التعـــاون بـــين الأفـــراد أو (

العــاملين فــي المنظمــة لكــي يكونــوا أكثــر اســتعداداً ليقومــوا هــم بأنفســهم بالتعــاون فيمــا بيــنهم أي بــين زمــلاء العمــل فــي 

رة هــو أن الأفـــراد الــذين يجــب اســـتخدامهم أو تحفيــزهم وتشـــجيعهم لإنجــاح القيـــادة المنظمــة، وإن ممــا يكمـــل تلــك الفكـــ

التعاونية أن يكونوا من نمط الأفراد الذين يميلون للتعاون وبذل جهودهم في تلاقح الأفكار وتبـادل للمهـارات والخبـرات 

تطــوير مهــام العامــل المناطــة بهــم.  بــين زمــلاء العمــل أولاً، أي لــديهم الاســتعداد عنــد تعــاونهم أن يكونــوا قــادرين علــى
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) علـى إن القائـد التعـاوني يتصـف بسـمات تميـزه عـن غيـره مـن القـادة حيــث Hooper et al.,2010:633ويؤكـد (

يتصــف بــالتخلي عــن الحكــم أو الســلطة المطلقــة وإنمــا يعمــل علــى أن يكــون فعــالا فــي كــل الميــادين  وغايتــه تقضــي 

لعمل من أخذ دورهم المناسب تجاه رؤية المنظمة ورسـالتها والعمـل علـى تحقيـق بتعزيز عملية التعاون، وتمكين فرق ا

أهــدافها، وبــذلك فــان القيــادة التعاونيــة تمتلــك ســمة هامــة وهــي الثقــة بــالأفراد العــاملين فــي المنظمــة مــن صــنع قــرارات 

مهـــارات وخبـــرات مصــيرية يمكـــن اتخاذهـــا فيمــا يخـــص أهـــداف المنظمــة وذلـــك لمـــا يمتلكــه العـــاملين مـــن  معلومــات و 

متميزة، وبذلك فان القيادة التعاونيـة تقتـرب قـدر إمكانهـا مـن ضـمان أن يتبنـى العـاملين فـي المنظمـة رؤيتهـا وقراراتهـا، 

لأنهم معنيون مباشرة بوضعها، وبذلك تعكس مفاهيم المساواة والتمكين التـي تؤكـد عليهـا فلسـفة الكثيـر مـن المنظمـات 

  من عدم الثقة التي غالباً ما نجدها بين الرئيس والمرؤوس. وهي بالتالي تزيل قدراً كبيراً 

  أربع خصائص للقائد التعاوني هي: (David & Larson,1995:181)ويحدد 

  . التزام وعمل ملهمان: القائد التعاوني يساعد الأفراد العاملين على تطوير الرؤية والشغف للبدء بالعمل وإتقانه.أ

ن زملاء العمل: القائد التعاوني يعمل على حل المشكلات التي تعترض بيئـة العمـل ب. القدرة على حل المشكلات بي

التنظيمــي وذلــك مــن خــلال إقامــة نمــوذج عمليــة وتعليمهــا، ومــن خــلال مســاعدة الآخــرين علــى تســخير خبــراتهم 

  وأفكارهم.

  وجامعة.ج. بناء انخراط واسع القاعدة: القائد التعاوني يدعو جميع المعنيين إلى عملية دامجة 

د. إدامــة الأمــل والمشــاركة: قــد يســتغرق بلــوغ الغايــات وقتــاً طــويلاً، والقائــد التعــاوني يســاعد المجموعــة علــى وضـــع 

غايــات انتقاليــة، لكــي تــتمكن مــن رؤيــة التقــدم، كمــا أنــه يســاعد علــى المحافظــة علــى الشــغف والالتــزام مــن أجــل 

  .خلال لعب دور القدوة وبطرائق أخرىالاستمرار عندما لا يلوح في الأفق أي أمل، وذلك من 

) إلى إن القيادة التعاونية تعمل على دعـم وتعزيـز العلاقـات Ruiz-Gallardo et al.,2012:40ويشير (

التــي تقــرب وجهــات النظــر بــين زمــلاء العمــل مــن خــلال طــرح وتبــادل للأفكــار والمهــارات والخبــرات والتــي تقــود إلــى 

المنظمــة، وبــذلك فــان القيــادة التعاونيــة نموذجــا مثاليــا لقيــادة المنظمــة، إذ تتمثــل طرائــق أكثــر فعاليــةً لتحقيــق غايــات 

مهمتهـــا الرئيســـة فـــي توزيـــع الصـــلاحيات والمهـــام بـــين المســـتويات الوظيفيـــة المختلفـــة، وقـــد يكـــون اتخـــاذ القـــرارات فـــي 

علـى الـرغم مـن إن اتخـاذ القـرارات المنظمات التي تحكمها قيـادة تعاونيـة أو القائـد التعـاوني مبنيـة علـى رأي الأغلبيـة و 

عبر التوصل إلى إجماع أو أغلبيـة تعتريـه صـعوبات بشـكل خـاص، لأنـه يتطلـب موافقـة جميـع المشـاركين قبـل اتخـاذ 

إن مفهوم القيادة التعاونية يقترب مـن (Sun et al.,2017:2-3) القرار على الأساس التشاركي أو التعاوني. ويرى 

إذ تمثل القيادة التعاونية شكل الحكم المثالي في العديـد مـن المنظمـات وحتـى الحكومـات فـي مفهوم القيادة الجماعية، 
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) ســـابقاً. وتتمثـــل مهمتهـــا الرئيســـة فـــي توزيـــع USSRبعـــض بلـــدان العـــالم كمـــا فـــي جمهوريـــات الاتحـــاد الســـوفييتي (

بذلك تسعى لـرفض هيمنـة الـرئيس  الصلاحيات والمهام بين المستويات الوظيفية المختلفة ومراكز القرار المتعددة وهي

أو الرجــل الواحــد للــتحكم فــي إدارة المنظمــة، حيــث تتســم القيــادة التعاونيــة بالحــد مــن ســلطات الــرئيس نظــراً لاتصــالهما 

بغيرهما من المناصب من خلال تعزيز صلاحيات الأفراد العـاملين كـلا حسـب موقعـه الـوظيفي، وتشـجع الأفـراد علـى 

الوظيفيــة بــين ممارســة القيــادة والتعــاون مــع الآخــرين، فهــي تحــث القــادة علــى أن أولــويتهم إحــداث تــوازن فــي حيــاتهم 

الأولى هي التعاون مع الأتباع وفي الوقت نفسه تشجع الأتباع على استثمار الفرص الموقفية لممارسـة القيـادة، إذ أن 

  ى منظماتهم من بعدهم. الغاية من القيادة التعاونية هي تحسين حياة الأفراد أنفسهم، ثم رفع مستو 

    Collaborative Leadershipof Dimensions   . أبعاد القيادة التعاونية  2

ــا "القيــادة الإداريــة أو  لقــد حــدد العديــد مــن البــاحثين بتحديــد نمــاذج للقيــادة التعاونيــة التــي يطلــق عليهــا أحيانً

الإدارات العليا، حيـث إن العديـد مـن البـاحثين ومـنهم قيادة سير العمل" والتي تنطبق مباشرة على المديرين العامين أو 

David Chrislip and Carl Larson (1994; Chrislip 2002), Jeff Luke (1998), Russ Linden 

(2002) and Barbara Crosby and John Bryson (2005 ،يناقشون القيادة من منظور الحكم التعـاوني  (

نية كونها عملية تعاونية أصحاب المصلحة معاً لحل المشاكل التنظيميـة، وبالتـالي وينصب التركيز على القيادة التعاو 

ـــادة مـــن حيـــث تحقيـــق الأهـــداف  ـــدلاً مـــن التفكيـــر فـــي القي ـــارة أخـــرى، ب ـــا عامًـــا صـــريحًا، وبعب لا يعـــد أي مـــنهم قطاعً

العمــل وهكــذا تمــارس التنظيميــة، يركــز الكثيــر مــن البــاحثين فــي مجــال القيــادة علــى حــل المشــكلات العامــة فــي بيئــة 

القيــادة "التعاونيــة" عبــر جميــع القطاعــات ولا تقتصــر علــى المنظمــات الحكوميــة، وتتمثــل المهمــة فــي بحثنــا هــذا فــي 

اســـتخلاص الكفـــاءات القياديـــة المحـــددة التـــي تنطبـــق علـــى الســـياق التعـــاوني، وقـــد تـــم تحديـــد العديـــد مـــن الخصـــائص 

ـــــــــة التعاونيـــــــــة  -مجتمعـــــــــة باســـــــــم الكفـــــــــاءات والتـــــــــي يشـــــــــار إليهـــــــــا  -والمهـــــــــارات والســـــــــلوكيات  للقيـــــــــادة التنظيمي

)Morse,2007:3) وفي البحث الحالي سيتم الاعتماد على نموذج .(Morse,2007:18 في تحـدي أبعـاد القيـادة (

  التعاونية والتي تتألف من ثلاثة أبعاد رئيسة هي:

  Attributesأ. الصفات  

ذه الصـفات الســت للقيــادة التعاونيـة تعمــل علـى بنــاء الثقــة وتتضـمن ســت صـفات رئيســة للقيــادة التعاونيـة وهــ

بــالنفس والقـــدرة علــى الحســـم والمرونـــة فــي العمـــل وإظهـــار أقصــى طاقـــات العــاملين  التـــي هـــي بحاجــة إلـــى إنجـــازات 

الأعمال المناطة بهم  وكذلك الرغبة في تحمل المسؤولية بمـا يمثـل النزاهـة الشخصـية والنضـج العـاطفي للعـاملين فـي 

  ئة العمل التنظيمي، وهذه الصفات الست هي:بي
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  عقلية تعاونية• 

  العاطفة تجاه النتائج• 

  التفكير المنهجي• 

  الانفتاح والمخاطرة• 

  الشعور بالتبادلية والترابط• 

  التواضع• 

  Skillsب. المهارات  

التعبير عـــن ذاتـــه، تعـــد المهـــارات التـــي تمتلكهـــا القيـــادة التعاونيـــة هـــي إحـــدى المهـــارات التـــي تســـمح للقائـــد بـــ

والتفاعل مع الآخرين، والتي تتمثل بالمهـارات الاجتماعيـة ومهـارات التـأثير والمهـارات التحليليـة ومهـارات تقنيـة والـتعلم 

المستمر، وهذه المهـارات التـي تظهـر عبـر المواقـف وصـفات الأفـراد العـاملين، حيـث تسـتخدم هـذه المهـارات فـي حيـاة 

د المهـارات التـي تســتخدمها القيـادة التعاونيـة الجيــدة فـي العمـل بشــكل جيـد مـع أصــحاب العـاملين اليوميـة، حيـث تســاع

العمــل، والزبــائن، والــزملاء، لأنهــا تســاعد علــى نقــل الأفكــار بشــكل واضــح، والاســتماع إلــى الآخــرين جيــداً، وغالبــاً مــا 

ويكونــون متحمســين ممــا يبحــث أصــحاب العمــل عــن مــوظفين يمتلكــون مهــارات شخصــية قويــة، لأنهــم يعملــون بنجــاح 

  يجعل مكان العمل أفضل، وتتضمن ثلاثة مهارات رئيسة للقيادة التعاونية وهي:

  الإدارة الذاتية• 

  التفكير الاستراتيجي• 

  مهارات التبسيط• 

  Behaviorsج. السلوكيات  

مــة والــذي تتمثــل ســلوكيات القيــادة التعاونيــة فــي تركيزهــا علــى ثلاثــة محــاور رئيســة هــي: التوجــه نحــو المه

ـــات، توضـــيح الأدوار، إعـــلام، تفـــويض، حـــل المشـــاكل، إدارة الابتكـــار  يتضـــمن رصـــد وتقيـــيم العمـــل، تخطـــيط العملي

والإبــداع والمحــور الثــاني هــو المهمــة الموجهــة للعــاملين والتــي تتضــمن الاستشــارات، تخطــيط وتنظــيم الأفــراد، تطــوير 

راع بــين الأفــراد، إدارة تغييــر المــوظفين وأخيــرا المهمــة الموجهــة ، إدارة الصــ المــوظفين، التحفيــز، بنــاء وإدارة الفــرق
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للمنظمة والتي تتضمن  مسح البيئة، التخطيط الاستراتيجي، توضيح المهمة والرؤية، التشبيك والشـراكة، أداء وظـائف 

  عاونية وهي:الإدارة العامة، اتخاذ القرار، إدارة التغيير التنظيمي، وتتضمن سبعة سلوكيات رئيسة للقيادة الت

  تحديد هوية أصحاب المصلحة• 

  تقييم أصحاب المصلحة• 

  تأطير القضية الإستراتيجية• 

  اجتماع مجموعات العمل• 

  تسهيل عمليات التعلم المتبادل• 

  تحفيز الالتزام• 

  تسهيل علاقات الثقة بين الشركاء• 

  Synergy behavior of Employeesثانياً: السلوك التداؤبي للعاملين    

   Synergy Behavior   Concept of السلوك التداؤبي                      مفهوم -1

وهـو  synergosالتداؤب يعني "العمل المشترك" وله جذوره وهـو مشـتق مـن الكلمـة اليونانيـة "سـينيرغوس"، 

قـه كـلّ عناصـره بشـكل وبـذلك فـان التـداؤب يتمثـل فـي التجمـع الـذي يحقـق نتـائج أفضـل ممـا تحقّ ما يعني العمل معاً، 

) إن السـلوك التـداؤبي هـو وسـيلة للنمــو Gatotoh & Kariuki,2012:255ويـرى (.  )Knoll,2008:14(منفـرد 

بــين الأفــراد مــن ذوي المــوارد والخبــرات المحــدودة والــذي يعــزز الخبــرة والتماســك فــي ســياق الخصــائص الســلوكية التــي 

تداؤب هو النتيجة التضـافرية التـي قـد تنشـأ مـن العلاقـات التـي تقـوم تشجع على فعالية فريق العمل، ويؤكد على إن ال

إما على تقسيم العمل أو على تكامل الوظيفة ، وتوضح العلاقة بـين فعاليـة الفريـق وأداء الفريـق، ونظـرا أن المسـاعدة 

موعـة لـديها على مستوى المجموعة يميز مجموعـة ككـل بـدلا مـن أفـراد، فمـن المـرجح أن المسـاعدة علـى مسـتوى المج

تــأثير أكبــر علــى النتــائج التــي تســعى المنظمــة الحصــول عليهــا علــى مســتوى الفريــق مــن النتــائج الفرديــة، وفــي الواقــع، 

ترتبط أبعاد العمل الجماعي التي تتألف من أبعاد فرعية من بناء فرق تنسيقيه من العمل الجمـاعي الشـامل، حيـث إن 

ب السـلوكي للمجموعـة ككـل حيـث التفـاعلات التـي تسـاهم فـي مهمتهـا العمل على مسـتوى المجموعـة قـد يصـور الجانـ

وتحقيق الأهداف التنظيمية، هذا المعنى، يساعد الأفـراد علـى مسـتوى المجموعـة مـن تشـكيل عمليـات المجموعـة التـي 
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تحفيـزي تنطوي على التفاعل بين الأعضاء، بدلا مـن الحـالات الناشـئة أو المعرفيـة، الوجدانيـة، والعمـل الجمـاعي هـو 

) إن السـلوك التـداؤبي هـو مـن السـلوكيات التـي تسـاهم فـي Latash et al.,2007:279ودائمـا متميـز. ويضـيف (

معالجة ميزة هامة من سلوك الأنظمة متعددة العناصر، وهو السـلوك الـذي يسـمح بتحقيـق الأداء لإظهـار كـل مـا مـن 

ل المشــاكل والمهــام المتزامنــة، ففــي دراســة أوجــه شــانه أن يــؤدي إلــى الاســتقرار ضــد الاضــطرابات، والمرونــة فــي حــ

  التداؤب يمكن التركيز على: 

  المرونة والاستقرار، والسلوك التداؤبي هو سلوك متعدد العناصر والذي يشمل:

  (أ) تقاسم المهام بين مجموعات العمل.

دف تحقيـــق الاســـتقرار (ب) ضـــمان المشـــاركة علـــى الـــرغم مـــن الاختلافـــات والتغيـــرات فـــي بيئـــة العمـــل الداخليـــة، بهـــ

  والأداء. 

) إن التــــداؤب وكمــــا هــــو واضــــح ليســــت ظــــاهرة هامشــــية تــــرتبط فقــــط مــــع Corning,1995:3-4ويــــرى (

ـــين المنظمـــات، وإنمـــا التـــداؤب، يمكـــن العثـــور عليـــه فـــي كافـــة المجـــالات والتخصصـــات  التفـــاعلات بـــين الأفـــراد أو ب

  ) الآتي:1الأكاديمية والتي يمكن توضيحها كما في الجدول رقم (

 ) مفهوم التداؤب من وجهة نظر العلوم المختلفة1جدول (

 المفهوم الفرع العلمي ت

1 
  الفيزياء

Physics  
  

بدراسة سلوك وتفاعلات المادة في الإطار المكاني والزمني، الفيزياء: إن التداؤب يتمثل 
سيمات حيث يرتبط ذلك مع سلوك الذرات والجوهو ما يعرف باسم الظواهر الفيزيائية، 

الذرية، وكذلك مع الموصّلية الفائقة، والانبعاثات من الضوء المتزامن (الليزر)، وكذلك 
في الجدول الدوري للعناصر الذي يمثل شكل من أشكال التداؤب للعناصر المستقرة 
طبيعيا والعناصر غير المستقرة أو حتى العابرة للفيزياء الحديثة، وتوليفات مختلفة من 

تنتج المواد المختلفة والظواهر التي أصبحت من المواضيع التي بُحثت بناء كتل ذرية 
بشكل مكثف من قبل علماء الفيزياء والرياضيات في السنوات الأخيرة والتي تظهر 

 العديد من أشكال التداؤب.

2 
  الكيمياء

Chemistry  

اد الكيميائية، حيث دراسة المو  الكيمياء: ويتمثل في الكيمياء الحيوية والبيولوجيا الجزيئية
أيضا يوجد التداؤب في الطريقة والتفاعلات الكيميائية التي تحدث في الكائنات الحية، 

التي نعرفها والتي تتألف أساساً من عدد قليل من المكونات الرئيسية، مثل الكاربون 
 والأوكسجين والهيدروجين والنيتروجين والطاقة، والتداؤب الكيميائي يتمثل في الاهتمام
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 .لقوى الجزيئية وتأثيراتها وقوانينهابا

3 
  الأحياء

Biology  

يكون في دراسة تأثير الاختلافات الوراثية على الأحياء: التداؤب في العلوم الإحيائية 
كما في الحمض النووي حيث يتمثل باستخدام الشفرة الوراثية والذي  الكائنات الحية

لقادرة على صياغة الجينوم البشري ا Nucleotideتتكون من أربعة من النوكليوتيدات 
Human Genome  من الجينات الوراثية أثناء تكون  100،000الذي يتكون من

الجنين، حيث إن الجينوم الوراثي قادر على العمل بشكل تعاوني أو تداؤبي على صنع 
تريليون خلية ضمن  500المنتج الناشئ المعقد بشكل لا يُصدق والذي يتألف من 

يقوم هذا الجينوم بتحديد مظهر لف من الجيونيميات الوراثية، والذي نوع مخت 250
 الكائنات الحية الخارجية والموروثات وكل ما يتعلق بالسلوك البشري.

4 
  علم الاجتماع
Sociology  

علم الاجتماع: يدرس السلوك التداؤبي بين الأفراد من نفس النوع أو الجنس، والتركيز 
عية بشكل مجموعات أو مجتمعات وتحليل الممارسات على دراسة الحياة الاجتما

 السلوكية من اجل تحقيق هدف معين ضمن التكيف البيئي.

5 
  علم الاقتصاد
Economics 

من جانب خبراء الاقتصاد يفسرون التداؤب هو كل ما يتعلق  بفعاليات  علم الاقتصاد:
 السوق (علاقات العرض والطلب)، ووفورات الحجم، وتقسيم العمل.

6 
  علم النفس

psychology  

علم النفس: علماء النفس ينظرون إلى التعامل مع آثار التداؤب، بدءاً من ظواهر 
الجشطالت التي تتمثل بدراسة سلوكيات الأفراد كالأفعال الظاهرية، والضمنية كالتفكير 

 والبيئة الاجتماعية  إلى التيسير الاجتماعي.

7 
  علم السياسة

political 
science  

م السياسة: ينظر علماء السياسة إلى التداؤب على انه مراقبة تأثيرات تعاونية في عل
النشاطات السلوكية للأفراد كما في عمليات التصويت، ونشاطات جماعات المصالح، 
والتحالفات وتكوين التنظيمات التي تعمل بشكل تآزري ضمن مجموعة من الظواهر 

  التنظيمية.

8 
علوم الكمبيوتر 

The computer 
sciences  

علوم الكمبيوتر: ترتكز علوم الكمبيوتر أيضا على التداؤب، على سبيل المثال، التعقد 
 3.1، والذي يجسد ما يعادل  Intel's Pentiumالمجهري للمعالجات انتل بنتيوم 

بوصة مربعة (وأنه  2.17وهي الركيزة التي  تمثل  transistorsمليون ترانزستور 
رارة)، وهناك أيضا الجيل الحالي من معالجة النصوص والبرنامج، يختلف مع درجة الح

نحو مليوني من الخطوط المنفصلة وكود البرمجة، وينظر  -التداؤب  -الذي يستخدم 
إلى التداؤب الذي يحدث عندما يتم الجمع بين جهاز الكمبيوتر وبرامجه، ونحن نعلم 

ندما لا يتم الجمع بين الاثنين، أن النتيجة هي التداؤب لأننا نعرف أيضا ما يحدث ع
أو عندما يكون الكمبيوتر والبرامج غير متوافقة وبالمثل، أجهزة الكمبيوتر المتوازية، في 
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الواقع إن استغلال التداؤب الذي يرتبط بتقسيم العمل والسيطرة الهرمية، وتقدم تحسينات 
ه من خلال تكنولوجيا الأداء التي تمثل العديد من الطلبات لحجم أكبر مما يمكن تحقيق

  المعلومات.

9 
  علم إدارة الأعمال

Business 

Administration  

يمكن النظر إلى السلوك التداؤبي ضمن علوم إدارة الأعمال هو  علم إدارة الأعمال :
كل ما يتعلق بمنظمات الأعمال وقدرتها على خلق بيئة عمل ترتكز على التأثير 

وبين فيما بينهم من تبادل للخبرات وتلاقح للأفكار،  والتفاعل بين الأفراد للعمل معاً 
الرئيس والمرؤوسين من جهة أخرى، كل منها يؤدي دوره ويساعد الآخرين بالشكل 

الذي يصب في الأداء الكلي للمنظمة، وان سلوكيات العمل التداؤبي في البيئة الداخلية 
  أو منفردة.والخارجية للمنظمة هي أكبر بكثير من تأثير الأجزاء منعزلة 

Source: Corning,Peter A.,(1995),"Synergy and Self-Organization in The Evolution of 
Complex Systems",Systems Research 12(2):89-121 (1995),“From nature’s chain 
whatever link you strike, Tenth or ten-thousandth, breaks the chain alike.”p.3-4 

 .)فبتصر (

  

) أن التـداؤب هـو القـدرة التنظيميـة الذاتيـة الكامنـة Ping-nan & Peng-hui,2012:565-566ويـرى (

النظام المعقد والكبير، وهو قوة داخلية لتشـكيل الهيكـل التنظيمـي، وان سـلوك العمـل التـداؤبي فـي البيئـة التنظيميـة في 

هـو أكثـر عمقـاً فــي ظـل الـرؤى التوجيهيــة المشـتركة، التـي تشـتمل علــى كـل المسـتويات فــي البيئـة الداخليـة للمنظمــة ، 

ـــوازن علـــى مســـتوى عـــا ل، مـــن خـــلال التكيـــف الـــذاتي، والتنظـــيم الـــذاتي والتعـــاون والتـــي يمكـــن أن تتحـــرك باتجـــاه الت

المتبادل، ويمثل التـداؤب دورا توجيهيـا فـي تحقيـق الاسـتقرار للمنظمـة، ففـي حقـل الإدارة، يعتقـد تـأثير تضـافر الجهـود 

ر لتكـــون تحـــت الإدارة الإســـتراتيجية، بعـــد إن كـــان التـــداؤب يمثـــل وظيفـــة كاملـــة فـــي المنظمـــة بشـــكل حيـــوي، وان تـــأثي

العقــدة الرئيســية فــي المنظمــات هــي المــوارد المعرفيــة المحــدودة، مــن  الســلوك التــداؤبي علــى تبــادل المعرفــة يتمثــل فــي

أجــل تحســين الأداء الكلــي أو القــدرة التنافســية للمنظمــة يجــب أن تكــون هنــاك شــبكة مــن المعــارف، ويجــب أن يكــون 

تنظيمــي، وان هــذا التبــادل للمعــارف والخبــرات والأفكــار فــي توسـيع المــوارد مــن خــلال تبــادل المعرفــة فــي بيئــة العمــل ال

بيئــة العمــل يــؤدي إلــى انجــاز مهــام العمــل بشــكل مجموعــة وهــو أفضــل مــن العمــل الفــردي وبالتــالي تحقيــق الأهــداف 

) الـذي يمثـل امـتلاك المعـارف مـن قبـل كـل العـاملين فـي المنظمـة وتبادلهـا فيمـا بيـنهم 2التنظيمية، انظر الشكل رقم (

مـا يـؤدي إلـى تلاحـق فـي الأفكــار والمزيـد مـن تفاعـل المهـارات والخبـرات وتولــد شـبكة مـن المعـارف فيمـا بيـنهم وهــذا م

هو العمل التداؤبي ويمثل سلوك مهم من سلوكيات العمل في البيئة التنظيمية، حيـث يـتم تقاسـم المـوارد المعرفيـة فيمـا 

أيضــا يمتلــك خبــرة أو  Bمعرفــة معينــة ، وكــان الشــخص   يمتلــك خبــرة أو Aبيــنهم، علــى ســبيل المثــال إن الشــخص 
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، وبالتــالي تولــد شــبكة مــن A∪Bوبعــد أن يــتم تقاســم المــوارد المعرفيــة بيــنهم، يصــبح   Aمعرفــة تختلــف عــن الشــخص 

المعارف، وهذا هو في حـد ذاتـه سـلوك تـداؤبي وتـأثير التـداؤب هـو فـي تقاسـم المعرفـة فقـط عنـدما يكـون لـديهم مـوارد 

شــتركة أو لــديهم مــوارد معرفــي متكاملــة، وببســاطة، فــإن ســلوك تقاســم المعرفــة هــو ســلوك تــداؤبي يحــدث أو معرفيــة م

يساهم في الحصول على مزيد من الفائدة من تبادل المعرفة لتحقيق الأهـداف التنظيميـة المرجـوة، مـن خـلال التـداؤب 

لتفاعل بين المعرفـة الجديـدة والمعرفـة القديمـة ، الذي يتمثل في الحصول على المزيد من الفوائد من خلال التعاون، وا

  وان تأثير التداؤب هو بمصادر المعرفة الجديدة الناتجة عن تقاسم المعرفة. 

تأثير التداؤب لتبادل المعرفة :)2شكل (  
Sours: Ping-nan,Ruan & Peng-hui,Han,(2012),"Synergy Effect of Knowledge Sharing 
between the Nodes in Network Organization", Applied Mechanics and Materials Vol. 
197.p.567 

  

) انـــه ينبغـــي أن ينظـــر إلـــى تنظـــيم المعرفـــة كعامـــل محفـــز للتـــداؤب فـــي Smiraglia,2014:71ويضـــيف (

وبر جميع أشكاله المتنوعة، وفي مختلف جوانب الحياة، كما في المكتبة والمتحف وكتالوجات التصنيفات الطبيـة والسـ

ماركت، وأنظمة تنظيم المعرفة، وبالسيارة وبالسلوك الاجتماعي في كل جزء من المسعى البشري، ولهـذا السـبب، فـإن 
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الآثــار المترتبــة علــى نظريــة المعرفــة الاجتماعيــة يمكــن أن تكــون مفيــدة وضــارة، وعلــى الــرغم مــن الفوائــد المستخلصــة 

نكـون علـى بينـة مـن كيفيـة الـدافع الإنسـاني لتصـنيف حياتـه  من وجـود تصـنيف الببليوغرافيـة فـي كـل مكـان، يجـب أن

) انــه فــي منظمــات الأعمــال Zhang,2015:441ويمكــن أن يــؤدي إلــى التــداؤب الســلبي وكــذلك الايجــابي. ويــذكر(

يمكن تحقيق التداؤب بـين الكثيـر مـن العوامـل التـي تـؤثر علـى تضـافر الابتكـار التكنولـوجي والمعرفـي وابتكـار نمـوذج 

ل وبنـــاءاً علـــى الآداب القائمـــة، فإنـــه يمكـــن تحليـــل خصـــائص الابتكـــار التكنولـــوجي والمعرفـــي وابتكـــار نمـــوذج الأعمـــا

الأعمال التجارية، حيث يطور بنـاء الابتكـار المعرفـي التـداؤب بـين التكنولوجيـا وابتكـار نمـوذج الأعمـال، حيـث يمكـن 

المعرفــي والأداء، ضــمن العديــد مــن العوامــل ووصــف تصــنيف تــأثير العوامــل الرئيســية للتــداؤب بــين عمليــة الابتكــار 

الســلوك الــذي قـــد يــؤثر علـــى تضــافر عناصـــر الابتكــار، واســتخدم طريقـــة تحليــل العوامـــل الرئيســية التـــي أثــرت علـــى 

التداؤب الابتكار: المعلومات والاتصالات والثقافة الإستراتيجية، علاقـة الأفـراد والهيكـل التنظيمـي، وجـدت أن العوامـل 

الابتكــــار التــــداؤب الابتكــــار التكنولــــوجي والمعرفــــي وابتكــــار نمــــوذج الأعمــــال يمكــــن تقســــيم أساســــا إلــــى أربعــــة  تــــأثير

مســتويات: مســتوى الشــركة، ومســتوى وظيفــة (مســتوى القســم)، ومســتوى الفريــق والمســتوى الفــردي، وهــذه المســتويات 

والأدوات التعاونيــة، والعوامــل الســت الرئيســية  الأربعــة تتمثــل فــي جوانــب هامــة: إســتراتيجية والهيكــل التنظيمــي وعمليــة

التــي أثــرت علــى تــداؤب الابتكــار المعرفــي الــداخلي ضــمن مجموعــة المشــاريع: عامــل الجــو التعــاوني، عوامــل وآليــات 

الحوافز، وعامل الهيكل التنظيمي، عامل التفاعـل الأفقـي، العامـل الاسـتراتيجي، وعامـل جسـر المعلومـات، ويمكـن أن 

قـال المعلومـات والاتصـالات هـو شـرط أسـاس للتـداؤب، والإسـتراتيجية والهيكـل التنظيمـي تقييـد وتـؤثر علـى نجد أن انت

الابتكــار التــداؤب للمؤسســات. وبالتــالي، وعلـــى وفــق هــذه الدراســة والبحــوث ذات الصـــلة مــن العوامــل نجــد إن تـــأثير 

اعة الناشـئة الإسـتراتيجية، ويقـول هـذا الـنص ابتكار نموذج الأعمال والابتكار التكنولوجي يمثل سمة من سـمات الصـن

أن تضــافر الجهــود مــن الابتكـــار التكنولــوجي والمعرفــي وابتكـــار نمــوذج الأعمــال فـــي الصــناعة الناشــئة الإســـتراتيجية 

تحتـــاج إلـــى دعــــم المنظمـــة مــــن خـــلال أربعـــة أنظمــــة رئيســـية هــــي: التوجيـــه الاســـتراتيجي، مــــنهج التـــداؤب والترتيــــب 

تنظيمــي، وربــط بــين العناصــر المختلفــة، بالتأكيــد علــى أهميــة احتياجــات الســوق والمســتخدم، وهــو المؤسســي والــدعم ال

  أمر مهم للابتكار التكنولوجي وابتكار نموذج الأعمال.

   Synergy behaviorDimensions ofأبعاد السلوك التداؤبي     -2

مــا: المشــاركة أو المرونــة ) انــه توجــد اثنــين مــن عناصــر التــداؤب هLatash et al.,2007:279يــرى (

والاستقرار، حيث يعكس التداؤب سلوكيات الاستقرار في بيئـة العمـل وتحقيـق الأداء، وكـذلك المرونـة التـي تسـمح فـي 

قــدرة الفــرد علــى التعــاطي مــع التغييــرات فــي بيئــة العمــل، وبــذلك فــان  (الاســتقرار / المرونــة) كونهــا مــن الخصــائص 
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ن التــداؤب يجــب أن يتميــز لــيس فقــط مــن خــلال تبــادل أنمــاط الســلوك فــي بيئــة العمــل الأساســية للتــداؤب، ونســتنتج  أ

  ولكن أيضا من خلال أنماط التشارك الذي يعكس ميزة الاستقرار / المرونة.

) إن الســـلوك التــداؤبي عبـــر الأعمـــال يتمثــل بالتصـــميم والتصــنيف الـــذي يحـــدد Knoll,2008:6-7يــرى (و 

لأعمــال، وينــاقش مصــادرها، ومــا يمثلــه للمنظمــات مــن ميــزة تنافســية، حيــث يــتم ويعــرف فئــات التــداؤب عبــر رجــال ا

تحديد ميزة المنظمات وقدرة المنظمة متعددة الأعمال لتتفوق على المنافسين بمنتجاتها، ويمكن طـرح أربعـة أبعـاد مـن 

  تداؤب إدارة الشركات.السلوك التداؤبي عبر الأعمال هي: التداؤب المشارك، تداؤب قوة السوق، التداؤب المالي و 

ويتمثـــل بمزايـــا أداء الشـــركات متعـــددة الأعمـــال وقـــدرتها علـــى  : Operative Synergies(أ) التـــداؤب المشـــارك 

الاســتفادة مــن مشــاركة المــوارد عبــر الشــركات المرتبطــة بهــا، وبنــاءاً علــى مخرجاتهــا، يمكــن تصــنيفها إلــى المشــاركة 

المشارك أن يساهم في ميزة تنافسية للشركات من خلال تحسين الاستفادة مـن بتداؤب الكفاءة والنمو، ويمكن للتداؤب 

الموارد القيمة التـي هـي نـادرة ويصـعب تقليـدها أو مـن خـلال اسـتغلال الصـفقة فـي التعامـل مـع الشـركات التـي تمتلـك 

  موارد متميزة. 

ت متعددة الأعمال وقدرتها علـى : ويتمثل بمزايا أداء الشركاMarket power synergies(ب) التداؤب قوة السوق 

الاسـتفادة مــن قــوة الســوق مــن خــلال أعمالهــا، الشــركات متعـددة الأعمــال التجاريــة تعمــل علــى تحقيــق قــوة الســوق مــن 

خـــلال اســـتراتيجيات التســـعير المفترســـة، وتجميـــع والشـــراء المتبـــادل، والبيـــع، والتســـامح المتبـــادل، وان هـــذه الشـــركات 

هــذه الاســتراتيجيات، إلا مــن خــلال التــداؤب مــع قــوى الســوق التــي هــي المصــدر المحتمــل  التجاريــة لا يمكنهــا تحقيــق

  للميزة التنافسية.

ويمثل مزايا أداء الشركات متعددة الأعمال من الاستفادة مـن المـوارد  :Financial Synergies(ج) التداؤب المالي 

ق التــداؤب المــالي عــن طريــق الحــد مــن مخــاطر الماليــة مــن خــلال أعمالهــا، ويمكــن للشــركات متعــددة الأعمــال تحقيــ

ـــة، وقـــد يســـهم  ـــا الضـــريبية وحجـــم الاقتصـــادات المالي ـــداخلي، واســـتغلال المزاي الشـــركات، وإنشـــاء ســـوق رأس المـــال ال

التــداؤب المــالي لمصــلحة الشــركة مــن خــلال زيــادة اســتعداد الجهــات المعنيــة للقيــام باســتثمارات محــددة مــع الشــركة، 

  مويل الديون، وزيادة المرونة المالية، واستغلال مزايا التكلفة المعاملة.والحد من تكاليف ت

نـوع آخـر مـن تضـافر الجهـود عبـر العمـل  :Corporate management synergies(د) تداؤب إدارة الشـركات  

بتحديــد  هـو تـداؤب إدارة الشــركات، هـذا النــوع المحتمـل والجديــد مـن التــداؤب عبـر الأعمــال حيـث تقــوم إدارة الشـركات

التداؤب والعمل ضمن مزايا أداء الشركات متعددة الأعمال والعمل على الاستفادة من القدرات الإدارية للشـركات عبـر 
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أعمالها، ويركز التداؤب الذي ترعاه إدارة الشركات على العلاقـة العموديـة بـين مركـز الشـركات والمؤسسـات التجاريـة، 

لإدارة التـــي تشـــكل ســـياق الشـــركات للشـــركة وتزويـــد الشـــركات مـــع المشـــورة وتـــداؤب إدارة الشـــركات ينبـــع مـــن قـــدرات ا

الإدارية، كما ويبدو أن هذه القدرات يمكن أن تكون نادرة، وغامضة نسبياً ومعقـدة اجتماعيـاً، ومـن المحتمـل أن تكـون 

  مصدرا للميزة التنافسية.

ـــداؤب فـــي عـــام مفهـــ Igor Ansoff) علـــى تقـــديم إيغـــور أنســـوف Knoll,2008:15-18ويركـــز ( وم الت

، وقد تم تطبيقه في عدة مجـالات، ومنهـا أبحـاث فـي الإدارة الإسـتراتيجية، حيـث قـد تمـت مناقشـة التعـاون فـي 1965

ســـياق عمليـــات الانـــدماج والاســـتحواذ، والتحالفـــات بـــين العديـــد مـــن شـــركات الأعمـــال أو الشـــركات متعـــددة الأعمـــال، 

ه القيمة التي يتم إنشاؤها والحصول عليها، مع مرور الوقـت، مـن خـلال ويمكن تعريف التداؤب عبر الأعمال على ان

اندماج أو عمل مجموعة من الشركات معا إلى الحد الذي ستكون عليه بشكل منفصل، حيث إن تـأثير التـداؤب عبـر 

تتبنــاه العمــل علــى الميــزة التنافســية للشــركات أو منظمــات الأعمــال، وعلــى وفــق مفهــوم التــداؤب عبــر الأعمــال الــذي 

الشـركات التجاريــة، إذا كــان صــافي القيمــة الحاليـة للشــركة مجتمعــة أكبــر مــن مجمـوع القــيم الحاليــة الصــافية للشــركات 

الفرديـــة (القيمـــة بـــذاتها). وبـــذلك، ومـــن وجهـــة نظـــر مـــديري الشـــركات، كـــل الأعمـــال العـــابرة تزيـــد مـــن القيمـــة الحاليـــة 

ؤب عبـر الأعمـال بالشـكل الـذي يحقـق مـن ميزتهـا التنافسـية وكمـا فـي الصافية للشركة المشتركة وهذا يـؤدي إلـى التـدا

  الشكل الآتي:
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  ) أنواع التداؤب عبر الأعمال3شكل (
 Sours: Knoll,Sebastian,(2008),"Cross-Business Synergies: A Typology of Cross-

Business Synergies and a Mid-Range Theory of Continuous Growth Synergy 

Realization",1st Edition ,All rights reserved,© Betriebswirtschaftlicher Verlag Dr. Th. 

Gabler | GWV Fachverlage GmbH, Wiesbaden ,Editorial Office: Frauke Schindler / 

Sabine Schöller,p.25. 

  

   SynergyTypes of. أنواع التداؤب    3

  لوك التداؤبي وفقاً لوجهة نظر عدد من الباحثين وكما يلي:ويمكن طرح عدد من أنواع الس

  ) نوعين من التداؤب هما:Gatotoh & Kariuki,2012:256ويذكر(

  التداؤب المحتمل .1

 التداؤب المدرك  .2

حيث أن وجود ضمانات التـآزر والتعـاون فـي بيئـة العمـل تسـاعد علـى الحـد مـن التفـاوت فـي العمـل وتواجـه 

ذي ينشـأ بـين الإدارة العليـا وعامليهـا، وفـي مواجهـة التحـديات مـن خـلال تشـكيل مجموعـات مشاكل الخطر المعنـوي الـ

غير رسمية واستخدام التداؤب لحشد الموارد ونمو الأعمال الريادية، وبالتالي تحسين الأداء بسبب زيـادة قـوة التعـاون، 
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الأعمـال، وبالتـالي يمكننـا تصـور التـداؤب وان تأثير التداؤب يعـد مـن العوامـل الكميـة والنوعيـة التـي تـؤثر علـى سـياق 

المحتمل على انه تـوفير المجموعـات للعمـل معـا، والحصـول علـى الائتمـان، وتشـكيل شـراكات وتبـادل الخبـرات. وهـذا 

  ) الآتي:4يؤدي إلى نمو ريادة الأعمال الذي هو التداؤب المدرك، وكما في الشكل (

  ) التداؤب المحتمل والتداؤب المدرك 4شكل (

Source: Gatotoh,Augustine Mwangi & Kariuki,David Kamau, (2012), "Group Synergy: 

A Behavioural Thrust For Micro-Entrepreneurial Growth for Women in Informal 

Settlements", International Journal of Humanities and Social Science Vol. 2 No. 5,p:256 

  

ذكــر أعــلاه يمكــن لمنظمــات الأعمــال اســتغلال التــداؤب المحتمــل فــي تــوفير المجموعــة، ممــا فــي ســياق مــا 

يجعــل الائتمــان ممكــن الوصــول إليــه، وإقامــة شــراكات وتبــادل الخبــرات لكــي يــتم مــن خلالهــا تحويــل هــذا التــداؤب إلــى 

  تضافر الجهود المدركة.

 ، حيــثالتــداؤب المعرفــيهــو  ) نــوع آخــر مـن التــداؤبGoertzel et al.,2014:174-175ويضـيف (

  يمكن التعبير عن الفكرة الأساسية للتداؤب المعرفي من خلال النقاط التالية:

  . الذكاء، ويتمثل بالقدرة على تحقيق الأهداف في البيئات المعقدة.1
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مـتلاك أنـواع . فيما يتعلق بفئات معينة من الأهداف والبيئات، فان النظام الذكي يتطلب ذاكرة متعـددة، وهـذا يعنـي ا2

من المعرفة المترابطة والمتخصصة، بما في ذلك: الانتباه الحسي، (المتعلق بتحقيق الهدف)، ويمكن اعتبـار هـذه 

الأنــواع مــن المعرفــة أنــواع مختلفــة الأنمــاط التــي تمثــل أهــداف المنظمــة فــي حــد ذاتهــا وبيئتهــا، إذ يجــب أن تكــون 

  ض الحالات قد تمثل وجهات نظر مختلفة من نفس المضمون. المعرفة مترابطة من المعارف المختلفة، وفي بع

. المنظمة يجـب أن تمتلـك اسـتراتيجيات لخلـق المعرفـة (أي نمـط الاعتـراف/ التأسـيس) آليـات المقابلـة لكـل مـن هـذه 3

  الأنواع وتسمى هذه الآليات أيضا "العمليات المعرفية".

ن تكون لديها القدرة على الاعتـراف بالحاجـة إلـى المعلومـات . كل هذه العمليات المعرفية، لكي تكون فعالة، يجب أ4

لأداء العمـل بفعاليـة مـن تلقـاء نفسـها، وفـي هـذه الحالـة، تكـون العمليـات المعرفيـة حيويـة وتفاعليـة بالاعتمـاد علــى 

  المعلومات وآليات خلق المعرفة هي بالتعامل مع أنواع أخرى من المعرفة.

كـون نتيجـة لتمكـين آليـات تكـوين المعرفـة لأداء أكثـر فعاليـة فـي بيئـة العمـل، هـذا هـو . آلية التفاعل المحـتم والـذي ي5

  "التداؤب المعرفي".

في  5و  4في حين أن هذه النقاط هي ضمنية في نظرية العقل ولم تكن واضحة بشكل محدد، وان النقاط 

) علـى وجـود نـوع Blackard & Gibson,2002:9-10الحقيقـة تمثـل الفكـرة الأساسـية للتـداؤب المعرفـي.  ويؤكـد (

يمكــن توضــيحه عنــدما تكــون أطــراف العلاقــة لهــا وجهــات نظــر ، والــذي التــداؤب المثمــرهــو مهــم مــن أنــواع التــداؤب 

مختلفة (الخلاف) حول القضايا الجوهرية، فان ذلـك مهـد الطريـق للتـداؤب المثمـر، والتبـادل الايجـابي لـلآراء والأفكـار 

ج الأفضل ككل من مجموع أجزائه، والسماح للعاملين للعمل معـا علـى حـل المشـكلات أو المتنوعة والتي يمكن أن تنت

اســتغلال الفــرص التــي لا يمكــن التعامــل معهــا كــأفراد، ويمكــن أن يوجــد التــداؤب المثمــر فــي قــوة عمــل متنوعــة وفــرق 

و الــرئيس والمــرؤوس، متعــددة الوظــائف، وشــبكات المــوظفين، وعلاقــات الأقــران، والعلاقــات بــين المشــرف والموظــف أ

وغيرها من المحافل للحوار والتحدي، فإنه يتطلب من الأفراد العمل على حل خلافـاتهم والـتعلم مـن الأخطـاء السـابقة، 

وينبغــي لــلإدارة تــوفير بيئــة ملائمــة وتقــديم أفضــل الحــوافز التــي تشــجع علــى مثــل هــذه المشــاركة والــتعلم، ممــا يخلــق 

  جية عالية.التداؤب الذي يساهم ويحقق إنتا

  أهمية السلوك التداؤبي لمنظمات الأعمال. 4

تكمــن أهميــة الســلوك التــداؤبي فــي بيئــة العمــل التنظيمــي، فــي كــل مــا يتعلــق بســلوك العــاملين القــائم علــى 

أســاس التعــاون والتــآزر والتنســيق الجيــد فــي إطــار الفريــق الواحــد والمســاعدة والابتكــار والتــداؤب بعيــدا عــن المصــالح 
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لان ســلوكيات العــاملين الــذين يعملــون بــروح الفريــق الواحــد والعمــل التــآزري فأنــه يقــوي العمــل ويزيــد مــن  الشخصــية،

عزيمــة العــاملين ويــوفر بيئــة عمــل أكثــر مرونــة ويســاهم فــي هيكلــة بيئــة العمــل الداخليــة التــي تســهل عمليــات إعــادة 

ـــين كـــل مكونـــات ووحـــدات العمـــل التنظيمـــي، وعلـــى وجـــه  تشـــكيل المـــوارد، وتجنـــب المشـــاكل والانقســـامات الســـلبية ب

الخصــوص يــوفر للعــاملين بيئــة عمــل مبنيــة علــى الإخــلاص العــالي والمعلومــات والتضــمين الاجتمــاعي وهــذا بــدوره 

يســـهل اكتشـــاف أوجـــه التـــداؤب المحتملـــة، ويولـــد الثقـــة والتعـــاون الـــلازم لبنـــاء فعـــال للمبـــادرات لتحقيـــق هـــذه التـــداؤب 

)Martin & Eisenhardt,2003:4) ويـــرى .(Corning,1995:4 يلعـــب التـــداؤب دوراً هامـــاً فـــي التطـــور (

الإبداعي، فهو مصدر مذهل من الجدية التطورية، وانه يمثل الوظيفية (الانتقائية) ، ومن المزايا المرتبطة مـع أشـكال 

عفويــة فــي انجــاز مختلفــة مــن ظــواهر التــداؤب التــي تعــد أحــد أهــم أســباب تطــور الأنظمــة المعقــدة، ويمثــل التــداؤب ال

الأعمــال، وعمليــات التحفيــز، التــي تعــد مــن الخصــائص الكامنــة فــي بيئــة العمــل التنظيمــي باعتبارهــا عمليــة مشــجعة 

للتــآزر بــين العــاملين علــى مســتوى القيــادة والمســتويات التنظيميــة المختلفــة، والتــداؤب يعــد عمليــة تطوريــة وإبداعيــة لهــا 

) إن تحقيـــق التـــداؤب فـــي Martin & Eisenhardt,2003:3-4رى (أهميتهـــا فـــي عمليـــة التطـــور البشـــري. ويـــ

وحصــولها علــى تــأثير أكبــر عنــد تعاضــد العــاملين فــي منظمــات الأعمــال عاليــة الأداء هــو نتيجــة لمبــادرات المنظمــة 

 فــي بيئــة العمــل، وتســتند هــذه مختلــف خلفيــاتهم الفكريــة ومهــاراتهم وخبــراتهم، قياســاً بتــأثير كــل عامــل مــنهم علــى حــدة

المبادرات على تجارب متطورة، وتخصيص الموارد، وليس نتيجة التخطيط التنظيمي وحده في بيئة العمـل ، وان هـذه 

ـــيس مـــن أعلـــى الهـــرم  ـــة اتخـــاذ القـــرار التنظيمـــي مـــن قبـــل فريـــق العمـــل فـــي المنظمـــة، ول المبـــادرات هـــي نتيجـــة عملي

لين في بيئة العمل، وان تحقيق التداؤب فـي منظمـات وبذلك فان التداؤب يستخدم للإشارة إلى تكاتف العام التنظيمي،

آليــات  الأعمــال هــو نتيجــة لتلــك المبــادرات التــي تكــون فــي بيئــة عمــل تتميــز بــالتنظيم القــوي وتــوفير المــوارد ووجــود

التنسـيق عاليـة ونظـم غيـر معقـدة، وان مبـادرات التـداؤب عبـر الأعمـال تبـرز العلاقـات الأفقيـة داخـل هيكـل المنظمــة، 

ر وجهــة نظــر مكملــة لعلاقــة رأســية بــين مركــز الشــركات والوحــدات التجاريــة الفرديــة، وتركــز العلاقــات العموديــة وتــوف

علـــى قيمـــة الشـــركات التـــي تـــم إنشـــاؤها مـــن قبـــل الإدارة الفعالـــة  مـــن الشـــركات مـــن قبـــل مركـــز الشـــركات، وعمليـــات 

معــين، وعلــى وجــه الخصــوص مــا يتعلــق تخصــيص المــوارد وتشــكيل إســتراتيجية بــين الشــركات العاملــة ضــمن قطــاع 

بتكامــل المعرفــة مــن خــلال العلاقــات المتبادلــة بــين وحــدات الأعمــال وتســليط الضــوء علــى أهميــة الهيكــل التنظيمــي 

  والأدوار والعمليات لتضافر الجهود في بيئة العمل.
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  الجانب العملي للبحث: المبحث الثالث

  أولاً: الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث

(القيادة التعاونية والسلوك التداؤبي للعاملين) ب ف هذه الفقرة إلى معرفة مستوى أبعاد البحث المتمثلة تهد

من خلال استعمال الوسط الحسابي, الانحراف المعياري والنسبة المئوية, إذ إن كل بُعد يحصل على وسط حسابي 

  ض.%) فهو مرفو 60 ) وسط افتراضي أو نسبة مئوية اقل من (3اقل من (

على المستوى الكلي  التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للقيادة التعاونية: )2الجدول (
  للعينة

ف
حرا

لان
ا

 
ري

عيا
لم

ا
 

بي
سا

لح
ط ا

وس
ال

 

 درجة الاستجابة

شر  
مؤ

ال
 

 

رات
تغي

الم
 

 اتفق تماماً  اتفق محايد لا اتفق لا اتفق تماماً 

 ت % ت % ت % ت % ت %

.78406 3.7250 - - 7.5 3 25 10 55 22 12.5 5 X1 

ات
صف

ال
 

.67178 4.1000 - - - - 17.5 7 55 22 27.5 11 X2 

.50064 3.8250 - - - - 22.5 9 72.5 29 5 2 X3 

.92819 3.4000 5 2 10 4 30 12 50 20 5 2 X4 

.83972 3.7500 - - 10 4 20 8 55 22 15 6 X5 

 المعدل      3.76 0.74487

.62224 3.8500 - - 2.5 1 20 8 67.5 27 10 4 X6 

رات
ها

الم
  

.65974 4.0250 - - 2.5 1 12.5 5 65 26 20 8 X7 

.56330 3.8750 - - - - 22.5 9 67.5 27 10 4 X8 

.65974 3.9750 - - - - 22.5 9 57.5 23 20 8 X9 

.63851 4.0500 - - - - 17.5 7 60 24 22.5 9 X10 

 المعدل      3.955 0.62870

.64001 3.7250 - - 5 2 22.5 9 67.5 27 5 2 X11 

ات
وكي

سل
ال

  

.72280 3.8750 - - 5 2 17.5 7 62.5 25 15 6 X12 

1.10215 3.6250 - - 7.5 3 17.5 7 50 20 17.5 7 X13 

.69752 3.9750 - - - - 25 10 52.5 21 22.5 9 X14 

.80861 3.7500 7.5 3 7.5 3 25 10 52.5 21 15 6 X15 

 المعدل      3.79 0.79421

 القيادة التعاونيةإجمالي     3.835 0.72259

  )n=140بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونية.         ( ينالجدول: من إعداد الباحث
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  ) الوصف الإحصائي للقيادة التعاونية  3جدول(

 الأبعاد المستقلة ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 ترتيب الأبعاد النسبة المئوية

  الثالث 0.75  0.74487  3.76 الصفات 1

 الأول 0.79 0.62870  3.955  المهارات 2

 الثاني 0.76 0.79421 3.79 السلوكيات 3

  0.76 0.72259 3.835 القيادة التعاونية 4

  لكترونيةالمصدر: الباحثين اعتمادا على نتائج الحاسبة الا           

  

  ) تحقق ما يلي:3من معطيات الجدول (  

)، 0.74487)، بانحراف معياري بلغ (3.76حقق متغير تعدد الصفات للعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ( •

  )وجاء ترتيب البعد (الثالث) 75%ووزن مئوي بلغ (

)، 0.62870ري بلغ ()، بانحراف معيا3.955للعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ( المهاراتحقق متغير  •

  %)، وجاء ترتيب البعد (الأول).79ووزن مئوي بلغ (

)، (0.79421)، بانحراف معياري بلغ 3.79للعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ( السلوكياتحقق متغير  •

 %)، وجاء ترتيب البعد (الثاني) 76ووزن مئوي بلغ (

)، بانحراف معياري 3.835المبحوثة وسط حسابي قدره (حقق المتغير الرئيسي المستقل القيادة التعاونية للعينة •

  ) .76%)، ووزن مئوي بلغ (0.72259بلغ (
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على المستوى الكلي للسلوك التداؤبي التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية : )4الجدول (

  للعينة

ف
حرا

لان
ا

 
ري

عيا
الم

 

بي
سا

لح
ط ا

وس
ال

 

 درجة الاستجابة

ؤش  
الم

 ر

 

ت
يرا

متغ
ال

 

لا اتفق 

 تماماً 
 اتفق تماماً  اتفق محايد لا اتفق

 ت % ت % ت % ت % ت %

1.02657 3.6500 2.5 1 15 6 15 6 50 20 17.5 7 X1 

رك
شا

الم
ب 

اؤ
لتد

ا
  

 

.93918 3.3000 - - 22.5 9 35 14 32.5 13 10 4 X2 

.95943 3.4500 - - 25 10 12.5 5 55 22 7.5 3 X3 

 المعدل      3.46666 0.97506

.90014 3.4000 5 2 7.5 3 35 14 47.5 19 5 2 X4 

وق
لس

ة ا
قو

ب 
اؤ

تد
 

1.10911 3.7250 2.5 1 17.5 7 10 4 45 18 25 10 X5 

.73554 3.8500 - - 7.5 3 12.5 5 67.5 27 12.5 5 X6 

0.91493 3.65833     
 
 

 المعدل

.53349 3.8500 - - - - 22.5 9 70 28 7.5 3 X7 

لي
لما

ب ا
اؤ

لتد
ا

 

.83166 4.0250 - - 7.5 3 10 4 55 22 27.5 11 X8 

.69752 3.6650 - - 10 4 7.5 3 77.5 31 5 2 X9 

0.68755 3.84666  
 

 
 المعدل   

.61966 3.7750 - - - - 32.5 13 57.5 23 10 4 X10 

ات
رك

لش
رة ا

إدا
ب 

اؤ
تد

 

.78406 3.7250 - - 12.5 5 10 4 70 28 7.5 3 X11 

.63851 3.9500 - - - - 22.5 9 60 24 17.5 7 X12 

 المعدل      3.81666 0.68074

0.81443 3.69707    
السلوك إجمالي 

 التداؤبي للعاملين

  )n=140بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونية.         ( ينالجدول: من إعداد الباحث
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  لتداؤبي للعاملين ) الوصف الإحصائي للسلوك ا5جدول (

 الوسط الحسابي الأبعاد ت
الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المؤوية

 ترتيب الأبعاد

 الرابع 0.69 0.97506  3.46666 التداؤب المشارك 1
 الثالث 0.73 0.91493 3.65833  تداؤب قوة السوق 2
 الأول 0.77 0.68755 3.84666 التداؤب المالي 3
  الثاني 0.76 0.68074 3.81666  تداؤب إدارة الشركات  4
  0.75 0.81443 3.69707 السلوك التداؤبي للعاملين 5

  المصدر:الباحثين اعتمادا على نتائج الحاسبة الالكترونية             

  

  ) يتحقق ما يلي:5من معطيات الجدول (  

عياري بلغ )، بانحراف م3.46666حقق متغير التداؤب المشارك للعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ( •

  )، وجاء ترتيب البعد (الرابع) .69 %)، ووزن مئوي بلغ (0.97506(

)، بانحراف معياري بلغ 3.65833حقق متغير تداؤب قوة السوق للعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ( •

  )، وجاء ترتيب البعد (الثالث) .73 %)، ووزن مئوي بلغ (0.91493(

)، بانحراف معياري بلغ 3.84666بحوثة وسط حسابي قدره (حقق متغير التداؤب المالي للعينة الم •

 )، وجاء ترتيب البعد (الأول) .77%)، ووزن مئوي بلغ (0.68755(

)، بانحراف معياري بلغ 3.81666حقق متغير تداؤب إدارة الشركات للعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ( •

 اني).)، وجاء ترتيب البعد (الث76 %)، ووزن مئوي بلغ (0.68074(

)، 3.69707حقق متغير الرئيس التابع السلوك التداؤبي للعاملين للعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ( •

  ).75%)، ووزن مئوي بلغ (0.81443بانحراف معياري بلغ (
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  ثانيا: اختبار فرضيات العلاقات لمتغيرات البحث الرئيسة والفرعية

ن خلاله اختبار وتحليل علاقات الارتباط بين يتخصص هذا الجزء من البحث بعرض إحصائي يجري م

متغيري البحث (القيادة التعاونية والسلوك التداؤبي للعاملين) وسيتم اختبارها حسب ورودها في المخطط البحث 

  الفرضي وهي كالآتي:

  

  مصفوفة علاقات الارتباط للمتغيرات الرئيسة والفرعية :)6( جدول

 مستوى المعنوية السلوك التداؤبي للعاملين البعد ت

 0.000 0.53 الصفات 1
 0.002 0.48  المهارات 2
 0.001 0.50 السلوكيات 3
 0.000 0.72  القيادة التعاونية 6

  المصدر: من إعداد الباحثين اعتمادا على نتائج الحاسبة الالكترونية                                      
 

ارتبـاط ذات دلالـه معنويـة بـين القيـادة التعاونيـة والسـلوك التـداؤبي للعـاملين  توجد علاقـة الفرضية الرئيسة الأولى: -1

), أمـــا مســـتوى 0.72) اتضـــح وجـــود علاقـــة ارتبـــاط موجبـــة (6علـــى المســـتوى الكلـــي. ومـــن خـــلال معطيـــات جـــدول (

ه ) لـــذلك تقبـــل هـــذ0.05) وهـــي اصـــغر مـــن مســـتوى المعنويـــة المحـــددة مـــن قبـــل البـــاحثين (0.000المعنويـــة كانـــت (

  الفرضية على مستوى البحث.

والســلوك التــداؤبي للعــاملين علــى  دلالــه معنويــة بــين الصــفاتتوجــد علاقــة ارتبــاط ذات الفرضــية الفرعيــة الأولــى:  -2

) ,أمــا مسـتوى المعنويــة 0.53) اتضــح وجـود علاقـة ارتبــاط موجبـة (6المسـتوى الكلـي. ومــن خـلال معطيــات جـدول (

) لــذلك تقبــل هــذه الفرضــية علــى 0.05المعنويــة المحــددة مــن قبــل البــاحثين( ) وهــي أعلــى مــن مســتوى0.000كانــت (

  مستوى البحث.

المهـارات والسـلوك التـداؤبي للعـاملين علـى   توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالـه معنويـة بـينالفرضـية الفرعيـة الثانيـة:  -3

) , أمـا مسـتوى المعنويـة 0.48) اتضـح وجـود علاقـة ارتبـاط موجبـة (6المستوى الكلي. ومن خلال معطيـات جـدول (
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) لـذلك تقبـل هـذه الفرضـية علـى 0.05) وهي  أعلى من مستوى المعنوية المحددة مـن قبـل البـاحثين (0.002كانت (

  مستوى البحث.

توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنويـة بـين السـلوكيات  والسـلوك التـداؤبي للعـاملين علـى  الفرضية الفرعية الثالثة: -4

) , أمـا مسـتوى المعنويـة 0.50) اتضـح وجـود علاقـة ارتبـاط موجبـة (6كلي. ومن خلال معطيـات جـدول (المستوى ال

) لــذلك تقبــل هــذه الفرضــية علــى 0.05) وهــي أعلــى مــن مســتوى المعنويــة المحــددة مــن قبــل الباحــث (0.001كانــت (

  مستوى البحث.

 ثالثاً: نتائج علاقات التأثير بين متغيرات البحث

سيتم مناقشة نتائج اختبار وتحليل علاقات التأثير بين متغيرات البحث وعلى وفق ما في هذا المبحث 

بين القيادة التعاونية والسلوك التداؤبي  توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنويةنصت عليه فرضية التأثير الرئيسة (

تباعا وفق ما ورد في مخطط  ) والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها سيجري اختبارهاللعاملين على المستوى الكلي

 البحث الفرضي:

   نتائج اختبار علاقة التأثير للفرضية الرئيسة  -1

على وفق نتائج  ) نتائج اختبار علاقة التأثير للقيادة التعاونية والسلوك التداؤبي للعاملين7يبين الجدول (

) والسلوك التداؤبي Xللقيادة التعاونية ( تحديد الانحدار البسيط بافتراض وجود علاقة دالية بين القيمة الحقيقية

  ويمكن التعبير عنها بالمعادلة الآتية: Y)للعاملين (

Y = a + βX 

  .السلوك التداؤبي للعاملين=  yحيث أن 

X          .القيادة التعاونية =  

B            ميل المعادلة (مقدار التغير في =y الذي يطرأ نتيجة تغيرx  .(وحدة  

a         . ثابتة إحصائية =   

هي دالة للقيمة الحقيقة للقيادة التعاونية, أن تقديرات  السلوك التداؤبي للعاملينإن هذه المعادلة تبين أن 

) فردا وكانت معادلة الانحدار 140هذه المعادلة ومؤشراتها الإحصائية قد حسبت على مستوى عينة البحث البالغة (

  ة التعاونية والسلوك التداؤبي للعاملين كما يأتي:البسيط للعلاقة بين متغيري القياد
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   القيادة التعاونية (0.72)+  (0.247)=  السلوك التداؤبي للعاملين

  ).7) للمتغيرين وكانت النتائج كما في الجدول (ANOVHوفي إطار ذلك تم تحليل التباين (

  والسلوك التداؤبي للعاملينالقيادة التعاونية  للعلاقة بين  (ANOVA)) تحليل التباين 7الجدول (

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

2R 
 F قيمة

 المحسوبة
 مستوى المعنوية

 0.000 39.591 0.51 4.347 4.347 1 الانحدار
    0.110 4.172 38 الخطأ

     8.519 39 المجموع

  N=140ائج الحاسبة الالكترونية.                         اعتمادا على نت انالمصدر: الباحث

  

  أما جدول المعاملات فقد أشار إلى القيم المبينة وكما يأتي:  

 ) نتائج اختبار علاقة تأثير القيادة التعاونية والسلوك التداؤبي للعاملين8جدول (

 النموذج

 المعاملات المعيارية المعاملات غير المعيارية

T 
مستوى 

 معامل بيتا نويةالمع
الخطأ 
 المعياري

 بيتا

  0.557 0.247 الثابت
0.72 

0.443  

 0.000 6.292 0.147 0.923 القيادة التعاونية

          N=140المصدر : من إعداد الباحثين بالاستفادة من مخرجات الحاسبة الالكترونية    

 

والسلوك التداؤبي  (X)ين القيادة التعاونية يتضح من جدول تحليل التباين وجدول المعاملات للعلاقة ب

) كبيرة عند مقارنتها بقيمتها الجدولية وبمستوى t) شخصاً، إن قيمة (40وعلى مستوى عينة البحث البالغة ( للعاملين

وهذا  0.95)) وبمستوى ثقة (X , Y) وهذا يدل على أن منحنى الانحدار كاف لوصف العلاقة بين (0.05معنوية (

  (t =6.292)) فقد بلغت t) وعلى وفق اختبار (Xقيمة إحصائية (ما تؤكده 
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)، وهذا يعني إن هناك وجوداً للسلوك التداؤبي a=0.247وفي ضوء معادلة الانحدار يؤشر الثابت (

  تساوي صفراً. ) عندما تكون قيمة القيادة التعاونية(6.292للعاملين مقداره 

) في القيادة 1) فهي تدل على أن تغيراً مقداره (Xمرافقة لـ() والβ=0.72أما قيمة الميل الحدي قد بلغ (

 في السلوك التداؤبي للعاملين. (0.72)سيؤدي إلى تغير مقداره  (X) التعاونية

 (X) )، بما يعني أن القيادة التعاونية0.51) إلى معامل مقداره (R2كما أشارت قيمة معامل التحديد (

) من التباين غير المفسر يعود (0.49ل في السلوك التداؤبي للعاملين، وان ) من التباين الحاص0.51يفسر قيمته (

) وفي ضوء هذه النتائج تقبل هذه 0.05لمتغيرات لم تدخل في نموذج الانحدار، وهو مؤشر في حدود ثقة(

  الفرضية.

دى تـــأثير القيـــادة بعـــد مـــا تـــم اختبـــار الفرضـــية التـــأثير الرئيســـة لا بـــد مـــن اختبـــار مـــ. اختبـــار الفرضـــيات الفرعيـــة: 2

  بأبعادها (الصفات، المهارات، السلوكيات) في السلوك التداؤبي للعاملين. التعاونية

) فـــي ,X1, X2,X3( وعلــى وفــق هــذه الفرضــية فــأن معادلــة الانحــدار المتعــدد لمتغيـــرات القيــادة التعاونيــة

  ) بدلالة معادلة الانحدار المتعدد الآتية :yالسلوك التداؤبي للعاملين (

Y = a + β1X1+ β2X2+ β3X3  

 هي:)y) والسلوك التداؤبي للعاملين (Xبين القيادة التعاونية (للعلاقة  المتعددكانت معادلة الانحدار 

  ) السلوكيات.0.170( + المهارات   (0.138)+ الصفات  (0.110)+  (0.294)السلوك التداؤبي للعاملين = 

  كما يأتي:) فقد أشار إلى القيم المبينة و 9أما جدول (
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  القيادة التعاونية والسلوك التداؤبي للعاملينالتأثير بين ) نتائج اختبار علاقات 9الجدول (

 النموذج
 المعاملات غير المعيارية

المعاملات 
 المعيارية

T 
مستوى 
معامل  المعنوية

 بيتا
الخطأ 
 المعياري

 بيتا

  0.615 0.294 الثابت
0.110 

0.478  
 0.53 0.631 0.175 0.110 الصفات
 0.37 0.906 0.138 0.178 0.161 المهارات
 0.29 1.066 0.170 0.154 0.165  السلوكيات

 N=140    المصدر :الباحثين اعتمادا على نتائج الحاسبة الالكترونية

 

وهذا يعني إن هناك وجوداً ، )a=0.294) إن  معادلة الانحدار يؤشر الثابت (9يتضح من جدول (

 تساوي صفراً.  القيادة التعاونية قيمةعندما تكون ) (0.294 داؤبي للعاملين مقداره للسلوك الت

في  )1) فهي تدل على أن تغيراً مقداره (X1) والمرافقة لـ(β1=0.110(الميل الحدي للصفات قد بلغ أما قيمة 

  .السلوك التداؤبي للعاملينفي  (0.110)سيؤدي إلى تغير ايجابي مقداره  (X1)الصفات 

 )1) فهي تدل على أن تغيراً مقداره (X2) والمرافقة لـ((β2=0.138الميل الحدي للمهارات قد بلغ أما قيمة 

الميل الحدي .أما قيمة السلوك التداؤبي للعاملينفي  (0.138)سيؤدي إلى تغير ايجابي مقداره  (X2)في المهارات 

سيؤدي  (X3)في السلوكيات  )1ى أن تغيراً مقداره () فهي تدل علX3) والمرافقة لـ(β3=0.170(للسلوكيات قد بلغ 

   السلوك التداؤبي للعاملين.في  (0.170)إلى تغير ايجابي مقداره 

وعلى أساس هذه النتائج تقبل الفرضية على مستوى الكلي وترفض الفرضيات الفرعية الأولى والثانية 

 والثالثة لعلاقات التأثير.
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  لمقترحات  الاستنتاجات وا: المبحث الرابع

  أولاً: الاستنتاجات

يعد موضوع القيادة التعاونية من المواضيع الهامة في منظمات الأعمال كونه يبث روح التعـاون والاتفـاق والمـودة  .1

  في العلاقة بين العاملين أنفسهم وبين الإدارة العليا من ضمن بيئة العمل.

اكتشــاف نقــاط الاهتمــام المتبــادل أو الأرضــية المشــتركة  اتضــح إن الاهتمــام بالقيــادة التعاونيــة لــه أهميــة كبيــرة فــي .2

 للتواصل مع الزبائن والشركاء والزملاء في بيئة العمل.

إن القيــادة التعاونيــة والتوافــق فــي بيئــة العمــل يعبــر عــن مبــدأ المتعــة الــذي يجعــل مــن العــاملين يشــعرون بالراحــة   .3

 ينعكس على قوة الأداء في العمل. ويؤدون الأعمال المناطه بهم بانسيابية عالية وبالتالي

إن بيئــة العمــل غيــر المنســجمة تعــاني مــن مشــاكل تتعلــق بالعلاقــات بــين زمــلاء العمــل والتــي تجلــب  عــدم الراحــة  .4

وتتسبب في الخبرات السلبية وتثر على نجاح المنظمة فـي تحقيـق أهـدافها، نتيجـة للانطباعـات والمشـاعر السـلبية 

 للعاملين اتجاه عملهم.

ســلوك التــداؤبي للعــاملين يعتمــد علــى عوامــل عــدة تتعلــق فــي قــدرة المنظمــة علــى مشــاركة عامليهــا ووجودهــا إن ال .5

كقوة فـي سـوق العمـل ووجـود الـدعم المـالي الكـافي لتطـوير العـاملين والقـدرة علـى إدارة العمـل بالشـكل الـذي يسـهم 

نظمات  تسعى للبحث عـن سـلوكيات تنظيميـة، في مواكبة التغيرات التكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية، وان الم

 تقوم على أسس علمية رشيدة تساعد المنظمة على الارتقاء بمستوى أدائها، في ظل المنافسة القوية.

إن الاهتمام بموضوع المشاركة في صنع القرارات وتهيئة أجواء عمل تعاونية تتسم بالانسجام والتوافـق بـين زمـلاء  .6

ثرة في تحقيق السلوك التداؤبي للعاملين وذلك نظرا لعلاقته الوطيـدة بـالأداء، ولإمكانيـة العمل يعد من العوامل المؤ 

  الاستفادة منها من قبل الإدارات لتوجيه السلوك التنظيمي، وفقا لما تتطلبه مصلحة المنظمة.

  ثانيا : المقترحات

وم الإدارة العليــا فيهــا بوســائل علــى المنظمــات التــي ترغــب فــي إيجــاد بيئــة عمــل متعاونــة ومنســجمة وناجحــة أن تقــ .1

 للتفاعل بين الأفراد داخل المنظمة تؤدي إلى زيادة اهتمام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة.
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يجب على منظمات الأعمال أن تقوم بالأدوار الإضافية التي تنبع من سلوك المواطنة التنظيمية والتي تؤدي إلـى  .2

تمـاد علـى الوسـائل والأسـاليب التـي تـؤدي إلـى التعـاون والانسـجام وتبـادل إمكانيـة تحقيـق المنظمـة لأهـدافها، والاع

 للخبرات والمهارات بين زملاء العمل والتكاتف نحو مواجهة التغيرات البيئية المدمرة لعمل المنظمة. 

ئمـة مـع إن تهيئة أجـواء عمـل قائمـة علـى التعـاون وروح المبـادرة مـن القيـادة العليـا وتـوفير بيئـة عمـل متوافقـة وملا .3

تخصصـات العـاملين يزيـد مـن مسـتوى الحمـاس فـي الأداء، ويزيـد مـن مسـتوى الرضـا عـن العمـل، ويعـزز مســتوى 

 شعور الأفراد بالانتماء لمنظماتهم.

التركيز والبحـث عـن الفرصـة التـي تعطـي للعامـل حريـة إبـداء آرائـه ومقترحاتـه عـن العمـل ، ممـا يوطـد العلاقـات   .4

 ين الإدارة العليا وبالتالي ينعكس إيجابيا على دعم سلوكيات العاملين بشكل تداؤبي. بين الأفراد والجماعات وب

إن وجود بيئة العمل التي تعتمد مبادئ القيادة التعاونية يعزز من توجهات العاملين للعمل ضمن هكـذا بيئـة عمـل  .5

 شكلات.لأنها بيئة تعمل على زيادة فاعلية الأداء وكفاءته، وتسهم في الالتزام وحل الم

أن تعمل المنظمات علـى خلـق أجـواء العمـل المناسـبة والملائمـة التـي تتضـمن البـرامج التـي ترفـع الـروح المعنويـة   .6

لدى العاملين، وتهيئة الجانب النفسي للفرد لتقبل الهيكل التنظيمي، والتوصيف الوظيفي للعمـل، ممـا يـنعكس ذلـك 

جـــاز المهـــام الموكلـــة إليـــه، واحتـــرام قواعـــد وإجـــراءات علـــى مـــدى حـــرص الموظـــف علـــى الالتـــزام والإســـراع فـــي إن

  وقوانين المنظمة، والحرص على مواردها.
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