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Abstract: This study aims to recognize effective work teams and its contribution 
to improving human performance and its dimensions, task performance, 
contextual performance, and counterproductive work behavior in the Algerian 
industrial working environment, This study includes four industrial enterprises in 
Jijel province, and the study tool is the questionnaire, the number of 
questionnaires processed reached (217), Several results have been reached, 
including: 

- Work teams are a promising management approach to managing human 
performance in Algerian industrial enterprises. 

- Work teams are contributing to improving human performance by achieving 
functional and contextual requirements. 
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- Work teams and counterproductive work behaviors have a weak relationship 
that doesn't helping decrease these behaviors. 

Keywords: Work Teams, Human Performance, Task Performance, Contextual 
Performance, Counterproductive Work Behavior. 
Jel Classification Codes: M100, M12, J21. 
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ا'تنوعــــةvتفصــــي
التعريــــف
عJــــى
تحديــــد
خصــــائص
أك´ــــ"

  . لذين
يش�"كون
Aي
أداء
ا'همة
الواحدة
بشكل
تعاوني
ومتبادل
بيBmمل§فراد
ا

          
Aــي
حــ+ن
يصــعب
*تفــاق
عJــى
تعريــف
واحــد،
بــرزت
مفــاهيم
أخــرى
تشــ+"
إ�ــى
العمــل
الجمــا�ي
فنجــد


 ,Aslan) فبعضهم
يسـتخدمون
ا'صـطلح+ن
بالتبـادل) فريق/مجموعة(اختvفا
ب+ن
الباحث+ن
حول
ثنائية

Ozata, & Mete, 2008, p. 105) 
أمـا
 (Guzzo & Dickson, 1996)و
 (Hackman & Katz, 2010)مثـل


فهــــذا
;دبيــــات
ا'�"اكمــــةعــــة
العديــــد
مــــن
الــــبعض
¿خــــر
فيفرقــــون
بيBmمــــا،
يظهــــر
هــــذا
الطــــرح
بعــــد
مراج،


التقــارب
أحيانــا
والتنــاقض
أحيانــا
أخــرى
طــرح
العديــد
مــن
ا'شــكvت
أمــام
ا'ــديرين،
نظــرا
للتــأث+"
ا'توقــع


مـــــن
الثنائيـــــة
حيـــــث
يحتـــــاج
ا'ـــــديرون
\تخـــــاذ
قـــــرارات
هامـــــة
Aـــــي
مجـــــال
العمـــــل
لتحســـــ+ن
;داء
وتحقيـــــق


و\
يتوقــف
هــذا
التــأث+"
عJــى
كيفيــة
بنــاء
وتشــكيل
ا'تطلبــات
الوظيفيــة
وتحديــد
آليــة
العمــل
ا'vئمــة
لهــا،


ا'جموعات
أو
الفرق
بل
يمتد
إ�ى
أوسع
من
ذلك،
حيث
يؤثر
عJى
;داء
و;هـداف
والنتـائج
ا'توقعـة
مـن


فهناك
من
فرق
ب+ن
الفِرق
وا'جموعات
بناء
عJى
نتائج
;داء،
حيث
يـؤدي
أداء
). الفريق/ا'جموعة(أداء

ى
تجميــع
ا'ســاهمات
الفرديــة
فقــط،
بينمــا
يــؤدي
أداء
;فــراد
Aــي
فريــق
العمــل
إ�ــى
;فــراد
Aــي
ا'جموعــة
إ�ــ


 ,Sheard, Kakabadse, & Kakabadse, 2009)مسـتوى
شـامل
لـ§داء
أك#ـ"
مـن
مجمـوع
ا'ـدخvت
الفرديـة

pp. 144-145)، مــن
vكــ

أداء
 (katzenbach & Smith, 2005) وهــذا
مــا
ذهــب
إليــه
حيــث
أكــدا
عJــى
أن


مـــن
النتـــائج
الفرديـــة
والجماعيـــة
معـــاvكـــ
. ا'جموعـــة
يـــؤدي
إ�ـــى
نتـــائج
فرديـــة
بينمـــا
يـــؤدي
أداء
الفريـــق
إ�ـــى


Adairهناك
من
تصور
الفرق
عJـى
أ«Bـا
مجموعـات
عمـل
فعالـة
حيـث
أشـار
و 
إ�ـى
أن
فعاليBCـا
تعتمـد
عJـى



والتنسيق
والغاية
وال��
ينتج
عن
تضـافرها
طاقـة
أو
إبـداعا
يفوقهـا
كـأفراد،
ممـا
يسـتوجب�درجة
التحف+

 & ,Phina, Chukwuma) . أن
تمتلــك
الفــرق
عضــوية
محــددة
ووعيــا
جماعيــا
وحســا
لغايــات
مشــ�"كة

Arinze, 2018, p. 175) مـن
vكـ
حيـث
أشـارا
إ�ـى
أن
 (katzenbach & Smith, 2005) وهـو
مـا
أكـد
عليـه
أيضـا


ا'جموعـــة
تصــــبح
فريقــــا
عنــــدما
تطــــور
إحساســــا
بــــال��ام
مشــــ�"ك
ومســــؤولية
متبادلــــة
وتــــآزر
بــــ+ن
;عضــــاء

  .وبدون
ذلك،
تعمل
ا'جموعات
كأفراد
وليس
كفرق 

          
ويمكــن
تحديــد
ثvثــة
توجهــات
Aــي
مختلــف
;دبيــات
حــول
الفَــرق
بــ+ن
الفِــرق
وا'جموعــات،
فا\تجــاه


;ول
يركــــز
عJــــى
العمــــل
الجمــــا�ي
ولــــم
يفــــرق
بــــ+ن
ا'صــــطلح+ن
Aــــي
دراســــة
الســــلوكيات
الجماعيــــة
وكيفيــــة


ففــرق
تمامــا
تعزيزهــا
وتقويمهــا
بنــاء
عJــى
*حتياجــات
الوظيفيــة
الفرديــة
والجماعيــة؛
أمــا
*تجــاه
الثــاني،


بــ+ن
الفِــرق
وا'جموعــات
وأكــد
عJـــى
الفكــرة
الســائدة
بــأن
كــل
فريـــق
مجموعــة
ولــيس
كــل
مجموعــة
فريـــق؛


أن
كــل
فريــق
عمــل
هــو
مجموعــة
عمــل
فعالــة
يتطلــب
تحقيــق
الثالــث
إ�ــى
تعزيــز
فكــرة
بينمــا
ذهــب
*تجــاه

. تتفــق
معــه
هــذه
الدراســة
فعاليBCــا
*ل�ــ�ام
بعــدد
مــن
الخصــائص
لتحقيــق
نتــائج
;داء
ا'رجــوة؛
وهــذا
مــا

مجموعـــة
فعالـــة
مـــن
;فـــراد
الـــذين
لـــدB¹م
أهـــداف
محـــددة،
: حيـــث
يمكـــن
تعريـــف
فـــرق
العمـــل
عJـــى
أ«Bـــا
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ويعملون
معا
بشـكل
مخطـط
ومنسـق،
ويشـ�"كون
 داء
مهـامهم
لتحقيـق
نتـائج
عمـل
فرديـة
وجماعيـة
بمـا


يحد
من
السلوكيات
ا'عاديةيعزز
أداء
ا'همة
و;داء
السياUي
و 
 .  بيئة
العملAي

          

عJــــــــى
التعريفــــــــات�ورغــــــــم
أهميــــــــة
التفريــــــــق
بــــــــ+ن
مختلــــــــف
أشــــــــكال
العمــــــــل
الجمــــــــا�ي،
إ\
أن
ال�"ك+ــــــــ



مـــــنvكـــــ
وا'ســـــميات
قـــــد
يـــــؤثر
ســـــلبا
عJـــــى
اتخـــــاذ
القـــــرارات
ا'ناســـــبة
أمـــــام
ا'ـــــديرين،
وهـــــذا
مـــــا
دعـــــا
إليـــــه

(Katzenbach & Smith, 2001, p. 11)  

ا'ـديرين
عJـى
اختيـار
;سـلوب
ا'vئـم�حيث
أكدا
عJى
ضرورة
ترك+ـ



عJـى
ا'سـميات
وإهمـال
ا'تطلبـات
الوظيفيـة
ونتـائج�بناء
عJى
ا'وقف
Aي
حد
ذاته
وليس
من
خvل
ال�"ك+


عJـــى
التعريفـــات
يـــرى
بعـــض
البـــاحثون
أن
معرفـــة
الخصـــائص
و;بعـــاد
 .;داء
ا'توقعـــة�فبـــد\
مـــن
ال�"ك+ـــ

فجاءت
عدة
دراسات
 (Chiocchio, 2015, p. 53) ;ساسية
ال��
تساهم
Aي
فهم
ووصف
الفرق
أك´"
أهمية


يوجـد (Robbins & Judge, 2013, p. 312) حاولـت
تصـفية
هــذه
;بعـاد
وإحصــا�Bا\

¿ن
 إ\
أنــه�ح�ــ

ال�ــ�
(McGrath, Arrow, & Berdahl, 2000, p. 97)  ;بعــادري
واضــح
ومشــ�"ك
حــول
هــذه
تصــور
نظــ

  .تساهم
Aي
تحقيق
فعالية
الفرق 

  :مفهوم�3داء�البشري�وأبعاده�2.2



يمكن
الفصـل
Aـي
مفهومهـا
بشـكل
يعت#"\
جـازم،
فأشـارت
;داء
البشري
من
أصعب
ا'دلو\ت
ال��


الدراســات
إ�ــى
مفــاهيم
مختلفــة
كالدافعيــة
والســلوك
و*نجــاز
للتعب+ــ"
عــن
;داء،
فهنــاك
مــن
عرفــه
عJــى


وفصــله
عــن
الســلوك
الــذي
يعت#ــ"
الوســيلة
للوصــول
إ�ــى
هــذه
النتيجــة،
فالســلوك
"النتيجــة
الBmائيــة: "أنـه،


هــو
;فعــال
ال�ــ�
تســاهم
Aــي
¢نجــازات
ولكBmــا
ليســت
¢نجــاز
Aــي
حــد
ذاتــه،
بعبــارة
أخــرى
فالســلوك
هــو
مــا

 ,Rothwell, Hohne) يأخذه
;فراد
معهم
بعد
انBCاء
العمـل،
ولكـن
¢نجـازات
Çـي
مـا
ي�"كـه
;فـراد
خلفهـم

& King, 2007, p. 1) مـن
vكـ
فيعت#ـ"
;داء
خاصـية
'جمـوع
 (Motowidlo & Kell, 2013) أمـا
حسـب


الســـلوكيات
ال�ـــ�
يُحـــدBÈا
;فـــراد
ا'ختلفـــون
والســـلوكيات
ال�ـــ�
يُحـــدBÈا
الفـــرد
نفســـه
خـــvل
ف�ـــ"ات
زمنيـــة

وحسـب
هـذا
التعريـف
فـإن
;داء
. مختلفة،
وال��
تعيق
أو
تساهم
Aي
تحقيـق
القيمـة
التنظيميـة
ا'توقعـة

لسلوك
هو
ما
يقوم
بـه
الفـرد
أمـا
النتـائج
فÉـ�
ا'سـار
يرتبط
بسلوك
الفرد
وليس
بنتائج
ذلك
السلوك،
فا


الـــــذي
تحقـــــق
بنـــــاء
عJـــــى
ســـــلوك
الفـــــرد
ومتغ+ـــــ"ات
وظـــــروف
أخـــــرى،
ويتمثـــــل
;داء
Aـــــي
القيمـــــة
التنظيميـــــة

وزمvئـه
حيـث
يشـ+"
إ�ـى
أن
;داء
هـو
السـلوك
 Campbellوهـو
مـا
أكـد
عليـه
. ا'توقعة
'ا
يقـوم
بـه
الفـرد

تعلـــــــق
مفـــــــاهيم
أخـــــــرى
مثـــــــل
ا'خرجـــــــات
أو
نتـــــــائج
;داء
بنتـــــــائج
تلـــــــك
الـــــــذي
يقـــــــوم
بـــــــه
الفـــــــرد،
Aـــــــي
حـــــــ+ن
ت


الســلوكيات،
فبــالرغم
مــن
أن
الفــرد
قــد
يُظهــر
ســلوكيات
عاليــة
فلــيس
بالضــرورة
أن
تكــون
النتــائج
عاليــة

 ن
السـلوك
يخضـع
لسـيطرة
الفـرد
بينمـا
النتـائج
(Campbell, McHenry, & Wise, 1990, p. 314) .أيضـا


ويبقـــى
الفــــرق
بــــ+ن
. أخــــرى
تنظيميــــة
وبيئيـــة
خارجــــة
عـــن
ســــيطرتهالBmائيـــة
تــــرتبط
بســـلوك
الفــــرد
وعوامـــل

يمكــن
عمومــا
و 
(Viswesvaran, 2001, p. 113) . الســلوكيات
والنتــائج
غ+ــ"
واضــح
Aــي
كث+ــ"
مــن
الحــا\ت

ســــلوك
الفــــرد
الــــذي
ي�"تــــب
عنــــه
نتــــائج،
تتشــــكل
هــــذه
النتــــائج
بنــــاءً
عJــــى
: تعريــــف
;داء
البشــــري
عJــــى
أنــــه
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اتالتفاعـل
بـ+ن
أربـع
مكونـات
أساسـية
تتمثـل
Aـي
كـل
مـن
ا'كونـ

ا'كونـات
...)كا'عرفـة،
;فكـار،(الذهنيـة،



ا'كونــــــات
الجســــــدية
...)الحــــــافز،
الــــــدافع،
الرغبــــــة(الســــــلوكية،)

...)البدنيــــــة،
التحمــــــل،
الجهــــــدكالقــــــدرة،



يـنعكس
هـذا
التفاعـل
عJـى
أداء
الفـرد
...)كاÍ\ت،
ا'وارد،
ا'حيط
الداخJي
والخـارÌي(وا'كونات
البيئية،


الواحــد
والـــذي
بــدوره
يعت#ـــ"
عضـــو
Aــي
فريـــق
العمـــل
الــذي
ينتمـــ�
إليـــه،
يتفاعــل
هـــذا
الفريـــق
مــع
بـــاUي
فـــرق

 vالتفـاع
ت
وال�"ابطـات
بـ+ن
أداء
;فـراد
Aـي
كـل
ا'سـتويات
¢داريـة
العمل
;خرى،
مما
يشكل
سلسلة
من


وال��
تشمل
جميع
;نشطة
وا'هام
ال��
يؤدB¹ا
;فراد
سواء
كان
أداءً
فرديا،
أو
جماعيا،
أو
أداءً
إشرافيا

  . للقادة
وا'دراء

لم
والتغي+ـ"ات
طويلـة
ورغم
أن
ل§داء
مفهـوم
متعـدد
;بعـاد،
ومفهـوم
دينـاميكي
يتـأثر
بعمليـات
الـتع          

و\
يمكـن
حصـره
Aـي
أبعـاد
محـددة
إ\
أن
الحاجـة
 (Sonnentag & Frese, 2002, pp. 6-7) وقصـ+"ة
ا'ـدى


لتقييم
وتحس+ن
;داء
ألزمت
الباحث+ن
عJى
ضرورة
نمذجة
;داء
البشري
فبعضهم
حاولوا
إعطاء
أبعاد


*خـــــتvف
Aــــي
الوظيفـــــة
ال�ــــ�
يشـــــغلها
الفــــرد،
وهنـــــاك
مــــن
ركـــــز
عJــــى
أبعـــــاد
عامــــة
يمكـــــن
تفصــــيلية
حســــب


إســقاطها
عJـــى
كــل
الوظـــائف،
ترا�ــي
هـــذه
;بعــاد
متطلبـــات
الــدور
الرســـم�
للفــرد
Aـــي
العمــل
وتـــؤثر
بشـــكل


عJــــى
متطلبــــات
ا'هــــام
الوظيفيــــة
. مباشــــر
عJــــى
;داء،
كمــــا
تشــــ+"
إ�ــــى
الــــدور
غ+ــــ"
الرســــم�
للفــــرد�إن
ال�"ك+ــــ

'درجـــة
Aـــي
الوصـــف
الـــوظيفي
فقـــط
لـــم
يعـــد
يلÎـــ�
احتياجـــات
ا'ؤسســـة
فـــالفرد
ملـــزم
بشـــكل
طـــو�ي
عJـــى
ا



يشـــــكل
ســـــلوكه
أي
خطـــــر
أو
ضـــــرر
مـــــادي
أو
معنـــــوي
عJـــــى\
التحJـــــي
بســـــلوكيات
ا'واطنـــــة
التنظيميـــــة
وأن

تش+"
هذه
ا'تطلبـات
إ�ـى
أبعـاد
;داء
البشـري
(Robbins & Judge, 2013, p. 555)  زمvئه
أو
ا'ؤسسة
ككل



علBÏـــا
لتحســ+ن
;داء
وتحقيــق
;هــداف
ا'توقعــة
Aــي
بيئـــات�;ساســية
ال�ــ�
يجــب
عJــى
ا'ؤسســات
ال�"ك+ــ

  :العمل
الصناعية،
وال��
تتمثل
Aي
ما
يJي


أداء
ا'هــام
ســـابقا
عJــى
أنــه
:أداء�ا�همــة -
َ
الــذي
يركــز
عJـــى
" الــدور
الـــوظيفي"أو
" أداء
;دوار: "عُــرِف

ويمكــــن
تحديــــد
أداء
ا'هـــام
عJــــى
أنــــه
الفعاليـــة
ال�ــــ�
يحققهــــا
. ا'همـــة
الوظيفيــــة
وتحقيــــق
متطلباBOـــا


 & ,Daryoush, Silong, Omar)الفـرد
Aـي
الوظيفـة
ال�ـ�
يشـغلها
مـن
خـvل
;نشـطة
ال�ـ�
يقـوم
Bºـا

Othman, 2013, p. 101) 

مــنvكــ
�بــ+ن
عنصــرين
أساســي+ن
 Borman  &Motowildoوقــد
م+ــ

  (Curral, 2014, p. 3436): يمثvن
أداء
ا'همة
وهما

- 
 .ال��
تنتجها
ا'ؤسسة;نشطة
ال��
تحول
ا'واد
الخام
مباشرة
إ�ى
السلع
والخدمات

- 
;نشـــطة
ال�ـــ�
تحـــافظ
عJـــى
جـــوهر
عمليـــات
ا'ؤسســـة
وتســـاعد
عJـــى
عمليـــة
التحويـــل
مـــن
خـــvل


تــــوف+"
ا'ـــــواد
الخـــــام
وتوزيـــــع
ا'نتجـــــات
الBmائيـــــة
وتـــــوف+"
مهـــــام
التخطـــــيط،
التنســـــيق،
وا'راقبـــــة
أو

  .وظائف
;فراد
ال��
تساعد
ا'ؤسسة
عJى
تحقيق
الكفاءة
والفعالية


:السيا_ي3داء� -
يُع#"
عن
متطلبات
الدور
غ+"
الرسم�
وسلوك
ا'واطنة
التنظيمية
با داء
السـياUي،


تـــرتبط
مباشـــرة
بمهمـــة
الفـــرد
الوظيفيـــة
الرئيســـية،
ولكBmـــا
ذات
: "ويعـــرف
عJـــى
أنـــه\
جهـــود
فرديـــة
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أهميـــة
 «Bـــا
تشـــكل
الســـياق
التنظيمـــ�
و*جتمـــا�ي
والنف�ـــ��
الـــذي
يعمـــل
كمحفـــز
حيـــوي
 نشـــطة


فعنـــدما
يســــاعد
الفـــرد
¿خــــرين
عJــــى
إكمـــال
مهمــــة
أو
التعـــاون
مــــع
الرؤســــاء
أو
"والعمليــــات
ا'هـــام،


 .Kahya, 2007, p)اق�"اح
طرق
لتحس+ن
العمليات
التنظيمية،
فإن
الفرد
يشارك
Aي
;داء
السياUي


قـد
حــددو  (515

مـنvكـBorman  &Motwildo

لــ§داء
السـياUي
وتتمثــل
خمســة
أوجـه
أساسـية

   A: (Curral, 2014, p. 3436)ي

  التطوع
لتنفيذ
ا'هام
ال��
ليست
جزءا
رسميا
من
الوظيفة؛ -

  ¢صرار
والحماس
والجهد
¢ضاAي
عند
الضرورة،
oكمال
أنشطة
مهمة
الفرد
الخاصة
بنجاح؛ -

- 
  وا'ساعدة
لÑخرين؛مد
يد
العون


تvئم
الفرد
شخصيا؛ -\

عندما�  إتباع
القواعد
و¢جراءات
التنظيمية
ح�

  .تأييد
ودعم
;هداف
التنظيمية -


:ســلوك�العمــل�ا�ضــاد -

الــذي
يؤديــه
الفــرد
داخــل�Îالســل
بــرز
هــذا
البعــد
للتعب+ــ"
عــن
الســلوك

ثـــل
هـــذه
الســـلوكيات
العمـــل
ويُحـــدث
أضـــرارا
بســـvمة
زمvئـــه
أو
ا'ؤسســـة
ككـــل،
وقـــد
ســـميت
م


بالعديــد
مــن
ا'ســميات
مثـــل
الســلوكيات
*نحرافيــة
ا'هنيــة
ا'ح�"فـــة،
*نحــراف
مكــان
العمـــل،

ســلوك
: "ويعــرف
عJـى
أنــه (Rotundo & Xie, 2008, p. 860) . السـلوكيات
ا'ــدمرة
أو
الخطـرة

 & ,Semmer, Tschan, Meier, Facchin)  . "¿خــرينذاء
ا'ؤسســة
أو
أعضــا�Bا
B¹ــدف
إ�ــى
إيــ

Jacobshagen, 2010, p. 71)  يA
 (Spector, et al., 2006) :وله
خمسة
أوجه
أساسية
تتمثل


وقد
تتمثل
Aي¢ساءة
لÑخرين -،

  ¢ساءة
الجسدية
أو
النفسية
للزمvء
Aي
العمل؛


وقد
يشمل*نحراف
Aي
¢نتاج -،
  الفشل
ا'تعمد
Aي
أداء
الوظيفة؛


Bدف،
وال��
تسCعمليات
التخريب -
  تدم+"
ا'متلكات
ا'ادية
للمؤسسة؛


أو
بانخفاض
الرضا
الوظيفي
أو
التظلم،
وغ+"هاد
ترتبط
بالحاجة
*قتصاديةقو  ،السرقة -،  . 

يع#ــ"
عــن
الســلوكيات
ال�ــ�
تشــ+"
إ�ــى
أن
الفــرد
يقÕــ��
Aــي
العمــل
مقــدارا
مــن
الوقــت
و  ،*نســحاب -



مما
هو
مطلوب
منه،
مثلvأطول (أق
  ...).الغياب،
التأخر،
ا'غادرة
باكرا،
ف�"ات
راحة

  :خصائص�الفرق�الفعالة�وتحس5ن�3داء�البشري . 3.2


جــــاءت
العديــــد
مــــن
الدراســــات
ال�ــــ�
ألقــــت
الضــــوء
عJــــى
مختلــــف
انعكاســــات
العمــــل
الجمــــا�ي
عJــــى



Ringelmann;داء،
ولعل
تجربة
سـحب
الحبـال
ال�ـ�
قـام
Bºـا
لدراسـة
تـأث+"
العمـل
الجمـا�ي
عJـى
;داء

ه
الفردي
واحدة
من
الدراسات
ا'بكرة
ال��
شككت
Aي
فعالية
العمل
الجما�ي
وقللت
مـن
قيمـة
مسـاهمت


Aـــي
;داء
البشـــري
لعقـــود
طويلـــة،
حيـــث
\حـــظ
تراجـــع
Aـــي
;داء
الفـــردي
ضـــمن
ا'جموعـــة
مقارنـــة
بـــا داء


نمــــوذج
"الفــــردي
خــــارج
ا'جموعــــة
كلمــــا
زاد
عــــدد
;عضــــاء،
وأصــــبح
هــــذا
ال�"اجــــع
Aــــي
;داء
يُعــــرف
باســــم
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والــذي
ارتبطــت
أبحاثــه
با'جــال
الزرا�ــي
وركــزت
عJــى
 (Porter & Beyerlein, 2000) "رينجلمــان
للحبــال


تحديد
الكفاءة
النسبية
للعمل
ا'تعلقة
با داء
الفعال
وال��
لم
يفرق
فBÏا
ب+ن
الخيـول
والث+ـ"ان
والرجـال

 Kravitz) .و¿\ت،
مما
جعله
يُرجع
هذا
*نخفاض
Aي
;داء
إ�ى
فقدان
التنسيق
بد\
من
فقدان
الدافع

& Martin, 1986)  
وزمvئـه
والـذي
 Inghamوقد
حاول
\حقا
الكث+"ون
إثبات
أو
نفي
هذه
الظاهرة،
مثل


وأوضح
أنه
Aي
ظل
توفر
ا'عرفة
بمتطلبات
ا'همة
ال��
أكدت
ظاهرة
رينجلمان
قام
بإعادة
هذه
التجارب،


الفعJــي
وا'حتمــل
 عضــاء
ا'جموعــة
قــد
يعــزى
إ�ــى
 عضــاء
ا'جموعــة
وتــوفر
ا'ــوارد
فــإن
الفَــرق
بــ+ن
;داء

 ,Ingham, Levinger, Graves, & Peckham)خلل
Aي
العملية
*جتماعية
بسـبب
غيـاب
التنسـيق
أو
الـدافع

1974) 
كظـــاهرة
جديـــدة
Aـــي
أدبيـــات
فعاليـــة
" التســـكع
*جتمـــا�ي"أدت
;بحـــاث
أيضـــا
إ�ـــى
اكتشـــاف
كمـــا



Bibb Latanéالفـــرق
انعكاســـا
للدراســـات
ا'تـــأثرة
Bºـــذا
النمـــوذج،
وقـــد
صـــاغه
عـــالم
الـــنفس
;مريكـــي


كمــرض
اجتمــا�ي
 ن
لــه
 " :بأنــه
حيــث
وصــفوه  (Colman, 2015, p. 708) 1979وزمvئــه
 ول
مــرة
ســنة


عJى
;فراد
وا'ؤسسات
*جتماعية
وا'جتمعات،
وأنه
ناتج
عن
وجود
أو
أفعـال
أشـخاص
عواقب
سلبية

ميـل
;فـراد
إ�ـى
"ويعـرف
التسـكع
*جتمـا�ي
بأنـه
 (Latané, Williams, & Harkins, 1979, p. 832) ".آخـرين


 .Karau & Williams, 1997, p) "العمـل
بشـكل
فـرديبـذل
جهـد
أقـل
عنـد
القيـام
بعمـل
جمـا�ي
بـد\
عـن

156) 

تتساوى
النتائج
¢جمالية
لفريق
ما
مع
مجموع
مسـاهمة
كـل
فـرد
ولكBmـا
أقـل
بكث+ـ"
ممـا
هـو\
حيث


وجـودوهـذا
يع®ـ�
 (Fang & Chang, 2014, p. 362) متوقـع
خطـر
إمكانيـة
أن
يسـتفيد
¿خـرون
بكـل
حريـة



يريــد
الكث+ــ"
مــن
;فــراد
أن
يــتم
امتصــاص\
مــن
مســاهمات
فــرد
آخــر
دون
ا'ســاهمة
بأنفســهم،
Aــي
حــ+ن

 
ُ
عـرف
هـذه
أدا�Bم
من
قبـل
هـؤ\ء
ا'تسـكع+ن
Aـي
مجمـوعBCم
فـإ«Bم
قـد
يلجـؤون
لتقليـل
جهـودهم
أيضـا،
وت

Aـي
حـ+ن
أن
أعضـاء
ا'جموعـة
لـن
يقبلـوا
لف�ـ"ة
طويلـة
  (Kerr, 1983, p. 820)  ⃰" اصـةصتـأث+"
ا'"الظـاهرة
بــ


*ستمرار 
 Levine) التعـاون
معهـم، تلقي
مكافأة
صغ+"ة
عJى
جهودهم
الكب+ـ"ة
إذا
لـم
يُـرِد
بـاUي
;عضـاءAي

& Hogg, 2010, p. 871) 
فإذا
لم
يُنظر
إ�ى
أداء
الفرد
عJى
أنه
مرتبط
بأداء
ا'جموعة
أو
إذا
لم
يتم
تقـدير

 .Smith, Kerr, Markus, & Stasson, 2001, p) النتـائج
ا'حتملـة
مـن
قِبـل
الفـرد،
فلـن
يعمـل
;فـراد
بجـد

151) 

الـذي
 A (Hung, Chi, & Lu, 2009)ـي
حـدوث
سـلوك
العمـل
ا'ضـادالتسـكع
*جتمـا�ي
كمـا
يسـاهم

. ينعكس
سلبا
عJى
باUي
;عضاء
وليس
فقط
عJى
نتائج
;داء
الفردية
والجماعية
بل
عJى
ا'ؤسسة
ككـل


يلجـؤون
إ�ـى
زيـادة
Aي
ا'قابل
أظهرت
دراسات
أخرى
أن
أعضاء
الفـرق
السـليمة
مـن
ذوي
;داء
العـا�ي
قـد


 "التعــــويض
*جتمــــا�ي"جهــــودهم
لتعــــويض
;داء
الضــــعيف
ل§فــــراد
¿خــــرين
وهــــو
مــــا
يعــــرف
بظــــاهرة

(Schippers, 2014) 
يســــاهم
هــــذا
*عتمــــاد
ا'تبـــادل
بــــ+ن
;عضــــاء
Aـــي
تعزيــــز
;داء
الســــياUي
وســــلوكيات

كمــا
يــدعم
تحقيــق
النتــائج
الهامــة
ذات
القيمــة
العاليــة
ال�ــ�
يتوقعــون
تحقيقهــا
وAــي
. ا'واطنــة
التنظيميــة

                                                 
 ⃰
 
يتخـذ
قـرارا
تعاونيـا
Aـي
نفـس
الوقـت
حيـث
يتلقـى
الvعـب
أصـغر
مكافـأة
مصاصـة
عنـدما
" معضـلة
السـج+ن"ترجـع
هـذه
التسـمية
oحـدى
نتـائج
لعبـة

  .كب+"ة
 يقوم
شريكه
Aي
اللعبة
باختيار
غ+"
متعاون
ويتلقى
مكافأة
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مواجهـــة
القصـــور
Aـــي
;داء
Aـــي
ف�ـــ"ات
محـــدودة،
فـــالتعويض
*جتمـــا�ي
ا'ســـتمر
قـــد
يـــؤدي
أيضـــا
إ�ـــى
تـــأث+"


ا'صاصة
وإ�ى
التسكع
*جتما�ي،
إذا
لم
يتم
تقدير
;داء
الفردي
ومكافأته
بالشكل
ا'vئم،
حيـث
تـؤدي


مـن
لفـرق
الفعالـة،
وهـو
مـا
أشـار
إليـه
ا'كافـآت
دورا
هامـا
Aـي
اv)كـKarau & Williams, 1997, p. 157( 

مــــن
خــــvل
زيـــــادة
درجــــة
تقيــــيم
ا'ـــــدخvت
ء
عJــــى
التســــكع
*جتمـــــا�ي
حيــــث
أكــــدا
عJـــــى
أنــــه
يمكــــن
القضـــــا



ا'ســاهمات
الفرديــة،
أو
تعزيــز
ا'شــاركة
الشخصــية
Aــي
ا'همــة،
أو�الفرديـة
أو
الجماعيــة
ممــا
يزيــد
مــن
تم+ــ

Aــي
ا'قابــل
أظهــرت
دراســات
أخــرى
أن
بعــض
;فــراد
الــذين
لــدB¹م
أداء
. العمــل
عJــى
زيــادة
تماســك
الفريــق

أك#ــ"
مقارنــة
بــأدا�Bم
بشــكل
فــردي
إذا
كـاـن
هــدف
ا'جموعــة
 ق
يميلــون
إ�ــى
العمــل
بجهــدضــعيف
Aــي
الفــر 


 تأث+"" الظاهرةمهما،
من
أجل
تجنب
أن
يكونوا
مسؤول+ن
عن
أداء
ا'جموعة
الضعيف
ويطلق
عJى
هذه

Köhler "(Schulz-Hardt & Brodbeck, 2015, p. 424) 

لتجـارب
;'ـانيويرجـع
أصـل
هـذا
التـأث+"
ا'بكـرة

Köhler Otto )1926 -1927(
هتم
بإيجاد
ظروف
العمل
ا'ثJى
ال��
مـن
شـأ«Bا
ا ذيال
Aي
نادي
للتجديف

ويظهـر
" لرينجلمـانالتـأث+"
ا'ضـاد
"وقـد
تمـت
¢شـارة
إليـه
باسـم
 (Witte, 1989, p. 148) .زيـادة
¢نتاجيـة


أك´ـــ"
Aـــي
ا'هـــام
ا'لتحمـــة
ال�ـــ�
يتطلـــب
إتمامهـــا
أداء
جماعيـــا
Aـــي
نفـــس
الوقـــت
ولـــيس
Aـــي
ا'هـــام
التعويضـــية



مــــــن
التعــــــويض
*جتمــــــا�ي
وتــــــأث+"vكــــــ

Köhlerا'نفصــــــلة،
ويقــــــدم
مثــــــال+ن
عJــــــى
كيــــــف
يمكــــــن
أن
يكــــــون

(Nelson, 2018, pp. 330-331). البشري 
;داء لعمليات
ا'جموعة
آثارا
إيجابية
Aي
تحس+ن
   


إن
هذا
*ختvف
Aي
التأث+"
بـ+ن
الجوانـب
*يجابيـة
والسـلبية
للعمـل
الجمـا�ي
عJـى
تحسـن
أو
تراجـع



تكــون
مناســبة
لكــل
ا'هــام
فبعضــها
يتطلــب
جهــدا
فرديــا
أو
;داء
الفــردي
يمكــن
تفســ+"ه
بــأن\
الفــرق
قــد


كمـا. حسـب
طبيعـة
العمـل
Aـي
حـد
ذاتـه
تكنولوجيـا
وذلـك
دعما
أن
الفـرد
يحتـاج
لvسـتعداد
لvنتقـال
مـن



تصبح\

تحتاج
للكث+"
مـن
مساهمته
الفردية
إ�ى
مساهمته
الجماعية،
والفرق�Éف
عالية
;داء
بسهولة


عJـى
العوامـل
مما
 (Meuse, 2009) والوقت
والتوجيه
والدعم
ا'ناسب+ن
لذلك الجهد�أدى
إ�ى
زيـادة
ال�"ك+ـ


الخارجيـة
والبيئيـة
ا'ـؤثرة
عJـى
الفــرق
والعمـل
الجمـا�ي
الفعـال
Aـي
الســياق
التنظيمـ�،
فمعرفـة
مـا
يشــمل



يكفــي
لتحقيــق
;هــداف
ا'طلوبــة،
بــل
هنــاك
حاجــة
oدارة
فعالــة
تضــمن
ذلــك
وهــذا
مــا\
الفـرق
الفعالــة



Hackmanأشـــار
إليـــه
العديـــد
مـــن
أنـــواع
الســـلوك
يمكـــن
أن
تكـــون
منتجـــة،
لـــذلك
يجـــب
أن
"أن
بقولـــه



مـــــن
محاولــــــة
إدارة
ً
يركـــــز
مـــــن
ينشــــــئون
ويقـــــودون
الفـــــرق
عJــــــى
BOيئـــــة
الظــــــروف
ا'ناســـــبة
لنجـــــاحهم،
بــــــد\

مفهـــوم
خصــائص
أو
أحــداث
ظرفيــة
تــؤثر
عJــى
"ويعــرف
الســياق
عJــى
أنــه
 (Pollock, 2009)  ".ســلوكهم


مثــــل
خصــــائص
(وتطبيـــق
الســــلوك،
ويع#ـــ"
أيضــــا
عـــن
الطريقــــة
والدرجــــة
ال�ـــ�
تــــؤثر
Bºـــا
العوامــــل
ا'ختلفـــة

 عJـى
نتـائج
الفريـق) أعضـاء
الفريـق،
والعمليـات
السـلوكية
للفريـق
(Dinh & Salas, 2017, p. 27) 
ويمكـن



ب+ن
نوع+ن
أساسي+ن
من�السياق؛
أو\،
سياق
الفريق
الذي
يوفر
ا'حفزات
ال��
تشكل
سـلوكيات
التمي+

ثانيــا،
الســياق
التنظيمــ�
والــذي
يتشــكل
عJــى
مســتوى
ا'ؤسســة
ككــل
ويــوفر
. ;عضــاء
داخــل
تلــك
الوحــدة


Hackmanويــرى
 (Gully, 2000, p. 26)  ا'حفــزات
ال�ــ�
تحــدد
طريقــة
عمــل
وأداء
الفريــق
أن
الســياق
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التنظيم�
غ+"
الداعم
واحد
مـن
أهـم
;خطـاء
ال�ـ�
قـد
يرتكBÚـا
ا'ـديرون
وال�ـ�
قـد
تسـاهم
Aـي
فشـل
الفـرق


وإن
تـم
تصـميمها
وتوجBÏهـا
بشـكل
جيـد� ,.Hackman J. R) .وضـعف
أدا�Bـا
رغـم
إمكانيـات
أعضـا�Bا
ح�ـ

2002, p. 255) 
وزمvئـــــه
حيــــث
أشــــار
إ�ـــــى
أن
الســــياق
التنظيمــــ�
وتصـــــميم
Salas وهــــو
مـــــا
أكــــد
عليــــه

 أداء
الفريـــــق
وأعضـــــائه يـــــؤثران
عJـــــى
عمليـــــة
تفاعـــــل
;عضـــــاء،
وال�ـــــ�
بـــــدورها
تـــــؤثر
عJـــــى
جـــــودة ا'جموعـــــة

(Essens, et al., 2009, p. 296)  و
  .لفرق
العمل
الفعالةيوضح
الشكل
التا�ي
نموذج
مبسط

  نموذج�فرق�العمل�الفعالة :1شكل�

  

  

  

  

  

  

  

  

  من
إعداد
الباحثت+ن
بناء
عJى
ما
سبق
:ا�صدر

م
Aــــي
تحقيــــق
نتــــائج
فرديــــة
تتشــــكل
عمليــــات
الفريــــق
مــــن
خــــvل
التفاعــــل
بــــ+ن
ا'ــــدخvت
وال�ــــ�
تســــاه         


الفريـــــق
الفعـــــال
بتحســـــ+ن
أداء
ا'همـــــة
و;داء
الســـــياUي
وســـــلوكيات
العمـــــل
وتســـــمح
خصـــــائص
وجماعيـــــة


،يوضح
الجدول
التا�يو  .ا'ضادة
خصائص
فرق
العمل
الفعالة
وال��
تم
تحديدها
بما
يتوافق
مع
طبيعة

  .الدراسة
مع
ذكر
بعض
ا'صادر
ال��
أشارت
إ�ى
هذه
الخصائص

  خصائص�فرق�العمل�الفعالة:  1جدول 

  ا�صدر  الشرح  البعد

تتضــمن
وقــد
بيئــة
العمــل
ا'اديــة
Aــي
تــوف+"
ا'ــوارد
الvزمــة
لــ§داء،
تســاهم
  البيئة�ا�ادية�.1

)
ا'ـــــــــــــــوارد،
;دوات،
مســــــــــــــــاحات
العمـــــــــــــــل،
¿\ت،
الحــــــــــــــــرارة،
¢ضــــــــــــــــاءة،

  ...)الضجيج،

(Dinh & Salas, 2017) 
(Sinding & Waldstrom, 2014) 

 (Fapohunda, 2013)  


وتشــجيع
;فــراد
عJــى
جهــودهم
الفرديــة
  ا�كافآت. 2�يســاهم
نظــام
ا'كافــآت
Aــي
تحف+ــ


والجماعيــــــــة
ويمكــــــــن
أن
تلعــــــــب
دورا
حاســــــــما
Aــــــــي
تحســــــــ+ن
;داء
وزيــــــــادة

  .فعالية
الفرق 

(Sanyal & Hisam, 2018) 
(Sinding & Waldstrom, 2014) 

(Cantu, 2007) 
(Tannenbaum, Beard, & Salas, 

1992)  

ا'هـــــــارات
وا'عـــــــارف
والقـــــــدرات تســـــــاهم
التـــــــدخvت
التدريبيـــــــة
Aـــــــي
تطـــــــوير  التدريب. 3



كالتنســــيق
و*تصــــال
وتســــاعد
عJــــى
تحســــ+ن
;داء
الفرديــــة
والجماعيــــة

  .الفردي
والجما�ي

(Sinding & Waldstrom, 2014) 
(Tannenbaum, Beard, & Salas, 

1992)  

 ا'خرجات ا'دخvت

 السياق
التنظيم�

  ¢س�"اتيجية

  الثقافة

  الهيكل


البيئة

معدات،
(ا'ادية

  ...)وموارد

  ا'كافآت

  التدريب

 جماعيةمخرجات
 مخرجات
فردية سياق
الفريق

/ القدرة/ا'عرفة


  )KASs(ا'هارة

  وضوح
;دوار

  أهداف
واضحة

  حل
ا'شكvت

  *عتماد
ا'تبادل

  التعويض
*جتما�ي

  التماسك

  

  تحس+ن
أداء
ا'هام
الوظيفية


تحس+ن
;داء
السياUي
وسلوكيات

  ا'واطنة
التنظيمية


  تحس+ن
سلوكيات
العمل
وزيادة
الرضا

  رفع
¢نتاجية

  )خدمة/سلع(جودة
ا'نتجات


والقدرات
وا'عارف
تحسن
ا'هارات

  ...الفردية
والجماعية

 التغذية
الراجعة  

 لعملياتا
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 /ا�عرفة.4

 ا�هارة/ القدرة

)KASs(  


والقــــدرات
وا'هــــارات
الفرديــــة
Aــــي
إنجــــاز
ا'همــــة
وAــــي
بنــــاء
تســــاهم
ا'عــــارف


التكامـــــــل
بــــــــ+ن
;عضـــــــاء
Aــــــــي
مختلــــــــف
العمليـــــــات
ال�ــــــــ�
BOـــــــدف
إ�ــــــــى
تلبيــــــــة

  .التوقعات
ال��
تشكل
من
أجلها
الفريق

(Robbins & Judge, 2013) 
(Fapohunda, 2013) 

(Tannenbaum, Beard, & Salas, 
1992)  

يساعد
تحديد
;دوار
عJى
سهولة
أداء
ا'همـة
الجماعيـة
وسـرعة
إنجازهـا
  وضوح�3دوار.5


بجـودة
أك#ــ"
وتكلفــة
أقــل
كمــا
يسـمح
باكتشــاف
نقــاط
القــوة
والضــعف
Aــي

  .الفريق
والعمل
عJى
بناء
مهارات
متكاملة

(Robbins & Judge, 2013) 
(Richardson, 2010)  

 (Pollock, 2009) 
(Parker, 2008)  

3هداف�.6

  الواضحة


تسـاهم
;هــداف
الواضــحة
وا'شــ�"كة
Aـي
توحيــد
جهــود
;عضــاء
وتوجيــه


أدا�Bـــــم
نحـــــو
غايـــــة
واحـــــدة
وتســـــاعد
عJـــــى
اســـــتقرار
الفريـــــق
ودعـــــم
الثقـــــة

  .ا'تبادلة
وتعزيز
روح
الجماعة

(Richardson, 2010)  
 (Parker, 2008) 

(Çiraklar & duygulu, 2009)  
(Tarricone & Luca, 2002)  

ع#ـــ"
القـــدرة
عJـــى
حـــل
ا'شـــكvت
عJـــى
قـــدرة
الفريـــق
عJـــى
اتخـــاذ
القـــرارات
  حل�ا�شكtت.7
ُ
ت


الهامــة
ال�ـــ�
مـــن
شـــأ«Bا
إكمـــال
ا'همـــة،
اســـتقرار
الفريـــق
مـــع
مـــرور
الوقـــت،

  .تقليص
الفجوة
ب+ن
;داء
ا'طلوب
وا'حقق

(Pollock, 2009) (Cantu, 2007) 
(LaFasto & Larson, 2001) 

(Tannenbaum, Beard, & Salas, 
1992)  

$عتماد�.8

  ا�تبادل


;عضـــــــاء
بتعزيــــــــز
*ل�ــــــــ�ام
والثقــــــــة
وروح
يســـــــمح
*عتمــــــــاد
ا'تبــــــــادل
بــــــــ+ن


الفريـــق
الواحـــد
ويـــدعم
ا'ســـاءلة
الجماعيـــة
حـــول
مهمـــة
الفريـــق
الواحـــد

  .ونجاحها

(Boon, Raes, Kyndt, & Dochy, 
2013) 

(Richardson, 2010) 
(Tarricone & Luca, 2002)  

التعويض�.9

  $جتماxي


يســاهم
التعــويض
*جتمــا�ي
Aــي
تAvــي
القصــور
غ+ــ"
ا'توقــع
Aــي
;داء
بــ+ن


;عضــاء
ودفعهــم
لتحســ+ن
أدا�Bــم
وتطــوير
مهــاراBOم،
وإكمــال
ا'همــة
وفقــا

  .ل§هداف
ا'حددة

(Nelson, 2018)  
  (Schippers, 2014) 

   

يســاهم
التماســك
Aــي
اســتمرارية
وبقــاء
الفريــق
مــع
مــرور
الوقــت،
ويســاعد
  التماسك.10


داخل
الفريق
الواحد
  .عJى
تحقيق
;لفة
والتواصل
والثقة

(Sudhakar, 2013)  
 (Cantu, 2007) 

(Guzzo & Dickson, 1996)  

  من
إعداد
الباحثت+ن
بناء
عJى
ما
سبق
:ا�صدر
  :منهجية�الدراسة.3







  .مجتمع
وعينة
الدراسة،
صدق
وثبات
أداة
الدراسة،
الدراسة
أدواتAي
ما
يJي،
توضيح
'ختلف

  :أدوات�جمع�البيانات 1.3


ا'حـور
;ول
Aـي
ا'تغ+ـ"ات
يتمثـل
 الـذي
يتكـون
مـن
ثvثـة
محـاور
رئيسـية، *سـتبيانتم
*عتماد
عJى


؛
ويتمثـــل
ا'حـــور
الثـــاني
Aـــي
فـــرق
العمـــل
ويحتـــوي
عJـــى
عشـــر
)النـــوع،
العمـــر،
التعلـــيم،
الخ#ـــ"ة(الشخصـــية


عبــــارة
تمثــــل
ا'تغ+ــــ"
ا'ســــتقل؛
بينمــــا
يتمثــــل
ا'حــــور
) 20(بمــــا
مجموعــــه
)) 1(انظــــر
جــــدول
رقــــم(خصــــائص


،الثالــث
Aــي
;داء
البشــري
ويمثــل
ا'تغ+ــ"
التــابع
عبــارات،
) 5( أداء
ا'همــة
بـــ(والــذي
ينقســم
إ�ــى
ثvثــة
أبعــاد


)عبارات) 5( عبارات،
وسلوك
العمل
ا'ضاد
بـ) 5( ;داء
السياUي
بـ
  .عبارة) 15(بما
مجموعه

  :مجتمع�وعينة�الدراسة�2.3

مؤسسـات
صـناعية
جزائريـة
عJـى
مسـتوى
و\يـة
جيجـل،
لدراسة
مطبقة
عJى
عينة
مكونة
من
أربع
ا



ونظـرا
للحجـم
) 539(وبالتا�ي
فإن
مجتمع
الدراسة
يتكون
من
كل
العامل+ن
والبالغ
عددهم
حـوا�ي،vعـام


الكب+"
'جتمع
الدراسة

وعليه
تم
توزيع
مvئمةوأيضا
ضيق
الوقت
والتكلفة،
فقد
تم
أخذ
عينة،)260 (

اســــــتبيان
أي
مــــــا
نســــــبته
) 217(نات
ال�ــــــ�
خضــــــعت
للمعالجــــــة
¢حصــــــائية
بلــــــغ
عــــــدد
*ســــــتبياو يان،
اســـــتب
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 وتمـــت
ا'عالجـــة
¢حصـــائية
للبيانـــات
با\عتمـــاد
عJـــى
برنـــامج. مـــن
إجمـــا�ي
*ســـتبيانات
ا'وزعـــة%) 83.46(

)SPSS Version 20(،
  .ويوضح
الجدول
التا�ي
حركية
*ستبيانات
حسب
كل
مؤسسة

  وا�ستلمة�حسب�كل�مؤسسة$ستبيانات�ا�وزعة�: 2جدول 

عدد
  ا'ؤسسة

  ⃰العمال


*ستبيانات

  ا'وزعة


*ستبيانات

  ا'ستلمة


*ستبيانات

  ا'لغية


*ستبيانات

  ا'قبولة

  73  3  76  76  192  الشركة
¢فريقية
للزجاج

  36  15  51  58  144  وحدة
جيجل
-مؤسسة
جن
جن
ل§قمصة

  ا'ؤسسة
الجزائرية
للجلود
ومشتقاته

-

  - إنتاج
جيجلوحدة

133  80  79  8  71  

  37  5  42  46  70  مؤسسة
الكاتمية
للفل+ن

  217  31  248  260  539  العدد
¢جما�ي

  بناء
عJى
إدارة
ا'وارد
البشرية
Aي
ا'ؤسسة
ا'عنية⃰
:  مvحظة     

  :صدق�وثبات�أداة�الدراسة�3.3


تـــــم
التأكــــــد
مــــــن
صــــــدق
;داة
الظـــــاهري
مــــــن
خــــــvل
عــــــرض
*ســـــتبيان
عJــــــى
مجموعــــــة
مــــــن
الخ#ــــــ"اء


شــكله
الBmــائي
وتــم
توزيعــه
ا'ختصــ+ن
حيــث
تــم
تعــديل
وإضــافة
بعــض
العبــارات،
وبــذلك
أخــذ
*ســتبيان


كمــا
تــم
التأكــد
مــن
ثبــات
أداة
الدراســة
باســتخدام
معامــل
الثبــات
ألفــا
كرونبــاخ
.ميــدانيا
حيــث
تجــاوزت


8680,'حـور
فــرق
العمـل،
و
 9090, تبلغــ
وال�ـ�(Tavakol & Dennick, 2011)  0.707 تـهقيم
لبعــد
أداء

   . لبعد
سلوك
العمل
ا'ضاد
8360,لبعد
;داء
السياUي،
و
8100,ا'همة،
و

  :طبيعة�توزيع�متغ5|ات�الدراسة�4.3

          
عتمـــاد
عJـــى
كـــل
مـــن
معامـــل
*لتـــواء
ومعامـــل
تتـــوزع
توزيعـــا
طبيعيـــا
با\ تـــم
التأكـــد
مـــن
أن
البيانـــات

  .تا�يالجدول
الAي
لطح،
ونتائج
هذا
*ختبار
موضحة
التف

  $لتواء�والتفلطح�معامل: 3جدول�

  معامل
التفلطح  معامل
*لتواء  ا'تغ+"ات

  1,360  588,-  فرق
العمل

  2,269  994,-  أداء
ا'همة

  405,  486,-  ;داء
السياUي

  988,-  179,  سلوك
العمل
ا'ضاد


:ا�صدر
  SPSSتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
برنامج
          

يوÇـ
)0.179و
0.994- ( بـ+ن
ةمحصـور 
ءمعامل
*لتـواأن
قيمة
الجدول
يvحظ
من
أمـا
؛
3أقـل
مـن



ةمحصــور 
�معامــل
الــتفلطح
فÉــقيمــة

يوÇــ
)2.269و
 0.988-(بــ+ن

وذلــك
حســب20أقــل
مــن، (Cao & 

Dowlatshahi, 2005) . يسمح
  .صحة
فرضيات
الدراسة
ا'علمية
\ختبار استخدام
*ختبارات
ب وهو
ما
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  :اختبار�الفرضيات�ونتائج�الدراسة. 4


نتــائجالفرضــيات
والتوصــل
إ�ــى
مــن
أجــل
اختبــار
ال          

;ســاليب
¢حصــائيةتــم
*عتمــاد
عJــى
عــدد
مــن


وAــــي
مــــا
يJــــي
يوضــــح
الجــــدول ا'ناســــبة
للدراســــة،
ث+ن
ويليــــه
الجــــدول
و ا'تغ+ــــ"ات
الشخصــــية
للمبحــــ
رابــــعال

  .والذي
يوضح
درجة
موافقة
ا'بحوث+ن
عJى
أداة
الدراسة
باستخدام
النسب
ا'ئوية
خامسال

  ا�تغ5|ات�الشخصية�للمبحوث5ن: 4جدول�
  ا'تغ+"ات
الشخصية  العمر  التعليم  الخ#"ة


أك´"
من

10
  سنوات



5من

10إ�ى

  سنوات


أقل
من

5
  سنوات


دراسات

  عليا

بكالوريا
  جامæي

  أو
أقل


أك´"
من

40
  سنة



30من
إ�ى

40
  سنة


أقل
من

30
  سنة

  النوع  العدد

  ذكر  174  30  69  75  136  33  5  40  62  72

10  20  13  0  16  27  10  24  9  43  �çأن  

  ا'جموع  217  39  93  85  163  49  5  53  82  82

  عدد
ا'جيب+ن  217  217  217


:ا�صدر
  SPSSتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
برنامج


عـامvتمقارنـة
بال
عـامل+ن+"
الجدول
إ�ـى
ارتفـاع
نسـبة
اليش          
نظـرا
لطبيعـة
بيئـة
العمـل
Aـي
ا'ؤسسـات

بينما
يتضح
أن
أغلب
ا'بحوث+ن
من
مستوى
تعليم�
منخفض،
وأغلBÚم
أيضا
من
فئة
عمرية
 ،لصناعيةا


  .  سنة
وبخ#"ة
فاقت
الخمس
سنوات
30أك#"
من

  القيم�Qحصائية�لدرجة�موافقة�ا�بحوث5ن�ع�ى�كل�متغ5|ات�الدراسة: 5جدول�







  الدرجات

  ا'تغ+"ات


موافق

  بشدة

غ+"
  حيادي  موافق

  موافق


غ+"
موافق

  بشدة

القيمة
  ا'جموع

  الوسيطية

  ا'نوال

  3,35  3,7  %100  %5.46  %13.23  %10.71  %47.07  %23.53  فرق
العمل

  4  4  %100  %1.84  %7.01  %11.43  %54.93  %24.79  أداء
ا'همة

  4  3.8  %100  %3.60  %12.81  %15.76  %50.41  %17.42  ;داء
السياUي

  4  2,8  %100  %14.01  %28.66  %16.59  %29.49  %11.25  سلوك
العمل
ا'ضاد

  3,67  3.53  %100  %6.84  %16.16  %14.59  %44.95  %17.82  ;داء
البشري 


:ا�صدر
  Spssمن
إعداد
الباحثت+ن
با\عتماد
عJى
مخرجات
برنامج

إجابات
ا'بحوث+ن
وهو
Aي
قيمة
الوسيطية
وأك#"
قيمة
مكررة
يvحظ
من
الجدول
النسب
ا'ئوية
وال          



.قة
مقارنة
مع
أدوات
إحصائية
أخرى بأخذ
نظرة
أعمق
حول
درجة
ا'وافما
يسمح
در
ا'بحوثون
َ
حيث
ق


اد
فـــرق
العمـــل
الفعالـــةأبعـــ
ممـــا
يـــدل
عJـــى
وجـــود
مؤشـــرات
ايجابيـــة
لحـــد
مـــا
% 70بدرجـــة
ايجابيـــة
تفـــوق

ت
موافقــة
إيجابيــة
مرتفعــة
تجــاه
ا'تطلبــاوا
ذه
ا'ؤسســات؛
كمــا
أبــدلفــرق
العمــل
والعمــل
الجمــا�ي
Aــي
هــ


% 40الوظيفيـــــة
والســـــياقية؛
بينمـــــا
أبـــــدوا
موافقـــــة
إيجابيـــــة
لبعـــــد
ســـــلوك
العمـــــل
ا'ضـــــاد
قـــــدرت
بحـــــوا�ي



%45وموافقة
سلبية
قدرت
بحوا�ي،

،2.8وبلغـت
القيمـة
الوسـيطية

قيمـة
كـأك
4وبلغـت
قيمـة
ا'نـوال"#


هـــذا
قـــد
يشــــ+" مكـــررة
Aـــي
إجابــــاBOم،
و 

.Bـــالســـلوكيات
العمــــل
غ+ـــ"
ا'رغــــوب
فÏإ�ــــى
ارتفـــاع
متوســــط
و
يمكــــن
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أبعــاد
أن
درجــة
مــوافقBCم
حــول  عمومــا
القــول 
;داء
البشــري
كانــت
متوســطة
نوعــا
مــا
وهــذا
مــا
يــؤثر
عJــى

  .درجة
فعالية
;داء
البشري
Aي
هذه
ا'ؤسسات

وذلــك
. ومعامــل
التحديــد
ا'عــدل
،معامــل
التحديــد ،*رتبــاط
معامــل
قيمــة
،يوضــح
الجــدول
التــا�يو           


وبـــ+ن
) فـــرق
العمـــل(للتأكــد
مـــن
قـــدرة
نمــوذج
*نحـــدار
البســـيط
مـــن
تفســ+"
الدراســـة
بـــ+ن
ا'تغ+ـــ"
ا'ســتقل


  ). ;داء
البشري (ا'تغ+"
التابع

  قدرة�النموذج�ع�ى�التفس5|: 6 جدول 



 Rمعامل
*رتباط

  R²معامل
التحديد
  الخطأ
ا'عياري   R¯²معامل
التحديد
ا'عدل

0.641  0.411  0.409  0.4520  


:ا�صدر
  spssتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
نتائج


،مـن
الجــدول           
يتضــح
أن
هنــاك
عvقــة
ارتبــاط
ايجابيــة
ومتوســطة
بــ+ن
فــرق
العمــل
و;داء
البشــري،


مـــن
مجمـــل
التبـــاين
'تغ+ـــ"
;داء
البشـــري،
وÇـــي
نســـبة
% 41كمـــا
أن
متغ+ـــ"
فـــرق
العمـــل
يســـاهم
Aـــي
تفســـ+"


معت#ـــ"ة
مقارنـــة
بالبـــاUي
الـــذي
يعـــزى
'تغ+ـــ"ات
أخـــرى
نظـــرا
لبيئـــة
العمـــل
ا'عقـــدة
Aـــي
ا'ؤسســـات
الصـــناعية

ن
أجــل
تحقيـق
مســتويات
أعJــى
Aـي
تحســ+ن
;داء
البشــري
يتطلـب
;مــر
تطبيــق
أسـاليب
متعــددة
وعJــى
ومـ

  . مستويات
مختلفة


،ويوضــــح
الجــــدول
التــــا�ي          

ANOVAتحليــــل
التبــــاين
;حــــادي

Fاختب����ارالــــذي
يعتمــــد
عJــــى
\ختبــــار

 . الد\لة
¢حصائية
الكلية
لنموذج
*نحدار

  ANOVAتحليل�التباين�3حادي�: 7 جدول 

مجموع
مربع
  البيانات

 التباين


درجات

  الحرية


متوسط
مربع

  التباين



Fقيمة

  ا'حسوبة

  مستوى
ا'عنوية

  0.000  150.332  30.769  1  30.769  *نحدار

      0.205  215  44.004  البواUي

        216  74.773  ا'جموع


:ا�صدر
 .spssتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
نتائج

          

Fيتضح
من
هذا
الجدول
أن
قيمة

0.000بمستوى
معنوية
بلغت
) 150.332(تقدر
بـ
وÇي
أقـل
مـن

0.05

أي
أن
قيمة،F
 .معنوية
إحصائيا

  Tاختبار�معنوية�معامل�$نحدار�وفقا��حصائية��: 8جدول�
  مستوى�ا�عنوية�  BETA T  الخطأ�ا�عياري  A  البيانات

 0.000 6.277 _ 0.191 1.200 الثابت�

 0.000 12.261 0.641 0.051 0.626  فرق�العمل

  spssتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
نتائج
: ا�صدر
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) 1.2(ا'قابلـة
'علمـة
الثابـت
) 12.261(و
) 6.277(ا'حسـوبة
تسـاوي 
Tيvحظ
مـن
الجـدول
أن
قيمـة


بال�"تيــب،
لهــا
قيمــة
معنويــة
إحصــائيا
باعتبــار
مســتوى
ا'عنويــة
ا'قابــل
للمعلمتــ+ن
) 0.626(ومعلمــة
ا'يــل




بمــا
يســمح
بــرفض
الفرضــية
الصــفرية
'علمــة
الثابــت
ومعلمــة
ا'يــل
ا'تمثلــة
Aــي0.05أصــغر
مــن،(A=0, 
B=0) 

مـــن
ا'علمتـــ+ن
يختلفـــان
جوهريـــا
عـــن
الصـــفر،
وأن
معلمـــة
ا'يـــل
وقvكـــ
بـــول
الفرضـــية
البديلـــة
بـــأن

وهــو
مـا
يسـمح
بـرفض
الفرضـية
الصـفرية
وقبـول
الفرضــية
. تعكـس
أهميـة
متغ+ـ"
فـرق
العمـل
Aـي
النمـوذج

شـري
Aـي
البديلة
ا'تمثلة
Aي
توجد
عvقة
تأث+"يـة
ذات
د\لـة
إحصـائية
بـ+ن
فـرق
العمـل
وتحسـ+ن
;داء
الب

 .ا'ؤسسة
الصناعية
الجزائرية

          
ملخـص
*نحـدار
البسـيط
للعvقـة
بـ+ن
فـرق
العمـل
وكـل
) 11 ،10 ،9(وتوضح
الجداول
التالية
رقـم

  .من
أداء
ا'همة
و;داء
السياUي
وسلوك
العمل
ا'ضاد
كل
عJى
حدة

  ملخص�قدرة�النموذج�ع�ى�التفس5|: 9 جدول 

  معامل
*رتباط  البيانات

 R 

  معامل
التحديد

  R²  


  معامل
التحديد


  R¯²ا'عدل


  الخطأ

  ا'عياري 

  0.55165  0.395  0.397  0.630  أداء
ا'همة

  0.59644  0.385  0.388  0.623  ;داء
السياUي

  0.94807  0.043  0.048  0.218  سلوك
العمل
ا'ضاد

  spssتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
نتائج
: ا�صدر

          

،الجدول من
يتضح
بأن
هناك
عvقة
ارتباط
ايجابية
ومتوسطة
ب+ن
فرق
العمل
وأداء
ا'همـة
وبـ+ن


مـن
مجمـل
التبـاين
'تغ+ــ"
% 39فـرق
العمـل
و;داء
السـياUي،
كمـا
أن
متغ+ـ"
فـرق
العمــل
يسـاهم
Aـي
تفسـ+"


ت+ن
معت#ــ"ت+ن،
مــن
مجمــل
التبــاين
'تغ+ــ"
;داء
الســياUي،
وهمــا
نســب% 38أداء
ا'همــة،
و
يســاهم
Aــي
تفســ+"


إ\
أنه
يتضح
بأن
هناك
عvقة
ضعيفة
ب+ن
فرق
العمل
وسلوك
العمل
ا'ضاد
حيث
تساهم
فرق
العمل


أما
البـاUي
. فقط
من
مجمل
التباين
'تغ+"
سلوك
العمل
ا'ضاد
وهذه
النسبة
ضئيلة
جدا% A04ي
تفس+"

  . فتفسره
متغ+"ات
أخرى
غ+"
ا'دروسة

  ANOVAحادي�ملخص�تحليل�التباين�3 : 10جدول 

مجموع�مربع�  البيانات  ا�تغ5|ات

 التباين

درجات�

  الحرية

متوسط�

  مربع�التباين

�Fقيمة�

  ا�حسوبة

مستوى�

  ا�عنوية

  0.000  141.770  43.144  1  43.144  $نحدار  أداء�ا�همة

  _  _  0.304  215  65.429  البوا_ي

  0.000  136.273  48.478  1  48.478  $نحدار  3داء�السيا_ي

  _  _  0.356  215  76.484  البوا_ي

  0.01  10.760  9.671  1  9.671  $نحدارسلوك�العمل�
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  _  _  0.899  215  193.249  البوا_ي  ا�ضاد

  spssتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
نتائج
: ا�صدر

          

Fيتضح
من
هذا
الجدول
أن
قيمة
لكل
من
) 10.760(و
) 136.273(و
) 141.770(ا'حسوبة
تقدر
بـ



أي
0.05أداء
ا'همة
و;داء
السياUي
وسلوك
العمل
ا'ضاد
عJى
التوا�ي
بمستوى
معنوية
بلغت
أقل
مـن،


  .معنوية
إحصائيا
Fأن
قيمة

  T ية�معامل�$نحدار�وفقا��حصائيةملخص�اختبار�معنو : 11الجدول�
  مستوى�ا�عنوية�  BETA T  الخطأ�ا�عياري   A  البيانات  ا�تغ5|ات�التابعة

 0.000 5.137 _ 0.233 1.198 الثابت�  أداء�ا�همة

 0.000 11.907 0.630 0.062 0.741  فرق�العمل

 0.03 2.965 _ 0.252 0.748 الثابت�  3داء�السيا_ي�

 0.000 11.674 0.623 0.067 0.785  فرق�العمل

سلوك�العمل�

  ا�ضاد�

 0.000 4.131 _ 0.401 1.656 الثابت�

 0.01 3.280 0.218 0.107 0.351  فرق�العمل

  spssتم
إعداد
الجدول
با\عتماد
عJى
نتائج
: ا�صدر

         

Tيvحـــــظ
مـــــن
الجـــــدول
أن
قيمـــــة
ا'حســـــوبة
لكـــــل
مـــــن
أداء
ا'همـــــة
و;داء
الســـــياUي
وســـــلوك
العمـــــل


نويــــة
قيمــــة
معنويــــة
إحصــــائيا
باعتبــــار
مســــتوى
ا'علهــــا
 Bومعلمــــة
ا'يــــل
 Aا'ضــــاد
ا'قابلــــة
'علمــــة
الثابــــت



بمــا
يســـمح
بــرفض
الفرضـــية
الصــفرية
'علمــة
الثابـــت
ومعلمــة
ا'يـــل
0.05ا'قابــل
للمعلمتــ+ن
أصـــغر
مــن،


من
ا'علمت+ن
يختلفان
جوهريا
عن
الصـفر
 (A=0, B=0)ا'تمثلة
Aيvك
وهـو
. وقبول
الفرضية
البديلة
بأن

فض
الفرضــــيت+ن
الصــــفريت+ن
وقبــــول
الفرضــــيت+ن
البــــديلت+ن
ا'تمثلتــــ+ن
Aــــي
فرضــــية
الدراســــة
مــــا
يســــمح
بــــر 


و
"توجد
عvقة
تأث+"ية
ذات
د\لة
إحصائية
ب+ن
فرق
العمل
وتحس+ن
أداء
ا'همة: "الثانية
والثالثة
وهما،

النســــــبة
؛
أمــــــا
ب"توجـــــد
عvقــــــة
تأث+"يــــــة
ذات
د\لــــــة
إحصـــــائية
بــــــ+ن
فــــــرق
العمــــــل
وتحســـــ+ن
;داء
الســــــياUي"


لفرضية
الدراسة
الرابعة
وا'تمثلة
Aي
توجد
عvقة
تأث+"ية
ذات
د\لة
إحصائية
ب+ن
فرق
العمل
وتحس+ن



مـن
معلمـة
الثابـت
ومعلمـة
ا'يـل
بمسـتوى
د\لـة
أقـلvكـ
سلوكيات
العمل
ا'ضادة
فبـالرغم
مـن
معنويـة



إ\
أن
قيمــة
معامــل
التفســ+"
ضــئيلة
جــدا
وقــوة
*رتبــاط
ضــعيفة
0.05مــن،
أيضــا
وعليــه
فقــد
تــم
رفــض



"الفرضية
البديلة
وقبول
الفرضية
الصفرية
ا'تمثلة
Aي\
توجد
عvقة
تأث+"ية
ذات
د\لـة
إحصـائية
بـ+ن

  ".فرق
العمل
وتحس+ن
سلوكيات
العمل
ا'ضادة

  الخاتمة. 5

          
العمـل
ركزت
الدراسة
عJـى
مجموعـة
مـن
الخصـائص
ال�ـ�
يمكـن
مـن
خvلهـا
الحكـم
عJـى
واقـع
فـرق


كأســلوب
إداري
مــن
جهــة
وكعمليــة
إنســانية
مــن
جهــة
أخــرى،
ومــدى
تأث+"هــا
Aــي
ســلوكيات
العــامل+ن
تجــاه


فقـــد
أظهـــرت
الدراســـة
درجـــة
ةوالســـلبي
ة*يجابيـــ  ســـلوكياBOم
أداء
مهـــامهم
الجماعيـــة
والفرديـــة،
وتجـــاه،
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Aـمـع
*فتقـار
لـبعض
الخصـائص
الهامـةعالية
من
توفر
خصائص
فرق
العمل
الفعالـة،
ي
ا'قابـل
أظهـرت


الدراسة
وجود
سلوكيات
عمل
غ+"
مرغوب
فBÏا
كالتسكع
*جتمـا�ي
و*نسـحاب
مـن
العمـل،
وهـو
مـا
قـد


يؤكد
فرضية
القائلة
بأن
التعويض
*جتما�ي
مع
مرور
الوقت
قد
يزيد
من
درجة
التسكع
*جتما�ي
ب+ن

  :النقاط
التاليةوعموما
يمكن
تلخيص
أهم
نتائج
الدراسة
Aي
. أعضاء
الفريق
الواحد

- 
تتــــــوفر
ا'ؤسســــــة
الجزائريــــــة
بشــــــكل
عــــــام
وا'ؤسســــــات
محــــــل
الدراســــــة
بشــــــكل
خــــــاص
عJــــــى
عــــــدد
مــــــن


الخصائص
الهامة
ال��
تشكل
فرق
العمل
الفعالة
بدرجات
متفاوتة
كالبيئـة
ا'اديـة
الداعمـة،
وضـوح

التعــــــــويض
;دوار
و;هــــــــداف،
حــــــــل
ا'شــــــــكvت،
روح
الفريــــــــق
الواحــــــــد،
ا'عرفــــــــة
والقــــــــدرة
وا'هــــــــارة،
و 

  .*جتما�ي،
بينما
تفتقر
لحد
ما
لعدد
من
الخصائص
كالتدريب
وا'كافآت

- 
أظهر
ا'بحوثون
ردودا
إيجابية
تجاه
أداء
مهامهم
الوظيفية،
وتجاه
متطلبات
العمـل
السـياقية،
بينمـا

  .أظهروا
ردودا
مقلقة
نوعا
ما
تجاه
سلوكيات
العمل
ا'ضادة

شـــري
Aـــي
ا'ؤسســـة
الصـــناعية
الجزائريـــة،
حيـــث
كلمـــا
زادت
تســـاهم
فـــرق
العمـــل
Aـــي
تحســـ+ن
;داء
الب -



كمـــافعاليـــة
فـــرق
العمـــل
أدى
ذلـــك
إ�ـــى
زيـــادة
Aـــي
تحســـ+ن
;داء
البشـــري،
تـــرتبط
فـــرق
العمـــل
بـــا داء


البشـــري
بعvقـــة
ايجابيـــة
وتأث+"يـــة
خصوصـــا
بـــأداء
ا'همـــة
و;داء
الســـياUي،
وعليـــه
تـــم
قبـــول
الفرضـــية

الثانيــــــة
والثالثــــــة،
بينمــــــا
تــــــم
قبــــــول
الفرضــــــية
الصــــــفرية
لفرضــــــية
البديلــــــة
لفرضــــــية
الدراســــــة
;و�ــــــى
و 


الدراســة
الرابعــة
ا'تعلقــة
بفــرق
العمـــل
وســلوكيات
العمــل
ا'ضــادة
حيــث
لـــم
تســاعد
فــرق
العمــل
Aـــي

  .  الحد
من
هذه
السلوكيات
ذات
الطبيعة
ا'عادية






  :ومن
خvل
ما
سبق
يمكن
الخروج
بعدة
توصيات
مBmا

- 

عJى
فرق
العمل
كأسـلوب
لتحسـ+ن
;داء
البشـري
مـن
خـvل
زيـادة
هناك
إمكانية
كب+"ة�لزيادة
ال�"ك+



عJـــى
إيجـــاد
الطـــرق
التحف+�يــــة�الـــدعم
التنظيمـــ�،
وتـــوف+"
الظـــروف
ا'vئمـــة
للعمـــل
الجمـــا�ي،
وال�"ك+ـــ

  .ا'vئمة
كتخصيص
مكافآت
مرتبطة
بالجهود
الجماعية
والفردية
كل
عJى
حدة

- 
بالتــدريب
الخــاص
والتطبيقــي
وا'وجــه
لفــرق
العمــل
الــذي
يأخــذ
بعــ+ن
*عتبــار
ضــرورة
زيــادة
*هتمــام



عJــــى
ا'هــــارات
وا'عــــارف
والقــــدرات
الفرديــــة
Aــــي
إطارهــــا
الجمــــا�ي
ا'تكامــــل
بــــ+ن
أعضــــاء
الفريــــق�ال�"ك+ــــ


الواحـــــد،
والـــــذي
مـــــن
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دعـــــم
أداء
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الفرديـــــة
والجماعيـــــة،
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يمكـــــن
أن
يقلـــــل
مـــــن
درجـــــة

�ي
عJـــى
ا'ـــدى
الطويـــل
ممـــا
قـــد
يـــؤدي
إ�ـــى
التقليـــل
مـــن
ظـــاهرة
التســـكع
*جتمـــا�ي
التعـــويض
*جتمـــا

 .خvل
;وقات
الرسمية
للعمل

- 
العمل
عJى
زيادة
اليد
العاملة
ا'تخصصة
Aي
مجا\ت
متعددة
كنظم
ا'علومات
و*تصـال،
محاسـبة

ة
ومستمرة
وشـاملة
التكاليف،
إدارة
الوقت،
مراقبة
الجودة
وا'واد،
Bºدف
إضفاء
تحسينات
تدريجي


لبيئة
العمل
وليس
Bºدف
زيادة
درجة
الرقابة
والردع،
وضرورة
التشديد
عJى
*ل��ام
التنظيمـ�
للحـد

 .   من
السلوكيات
ا'ضادة
Aي
العمل
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