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ص:      م

ذا البحث إ إبراز الدورالذي تلعبه  فرق العمل   سليط الضوء ع السمات  دف  ة، و زائر اتيجية المؤسسة ا ز اس عز سمة  بالفاعلية    الم

ات وانب العلمية لمتغ داف اخرى تتمثل  الكشف عن ا شتمل الدراسة ع ا دماتية كما  ذه الفرق بالمؤسسة ا ا أسلوب  الدراسة    ال يتم 

م  اثراء المعر  سا ا مما س عاد م ا قة علمية و ف يعاب واقع العمل بطر م ع اس م  المنظمة و قدر ن ع اختلاف مرات فة العلمية لدى المسؤول

والمقابلة، والاستمارة  الملاحظة  بأداة  استعنا  الدراسة  فرضيات   ولإختبار  عمليا،  م  لد مستوعب  و  البيانات   كما  ة   ومعا غ  تفر اعتمدنا   كما 

زم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  الاحصائية بالاعتماد ع ا أن فرق العمل 21،0الإصدار    spss  ا م ت الدراسة ا مجموعة من النتائج ا . وقد ان

ثم م عناصر القوة بالمؤسسة، كما ان عدم الاس عت أحد أ اتيجية المؤسسة، وال  ز إس عز مًا   ا تلعب دورًا م ة بفعالي عالة ار  الفرق الفالمتم

ا.    ديدات ل تج نقاط ضعف و  ي

دماتية فاعلية ية: حلمات مفتا اتيجية، المؤسسة  ا ز الاس عز   . فرق العمل، سمات الفرق الفعالة، 
 

ABSTRACT:  
This research aims to highlight the role that effective work teams play in strengthening the strategy of the 

Algerian institution, and the study also included other objectives represented in revealing the scientific aspects of 
the study variables and understanding their dimensions, which contributes to enriching the scientific knowledge 
of officials and their ability to understand the reality of work in a scientific way. As they have practically 
understood, and to test the hypotheses of the study, we used the observation, questionnaire and interview tool, 
and we also relied on unpacking and processing statistical data by relying on the statistical packages for social 
sciences (SPSS version 21.0). 

The study ended with a set of findings and recommendations, the most important of which is that 
distinguished work teams play an important role in improving the organization’s strategy, and that not investing 
in effective teams results in weaknesses and threats to the organization. 
Keywords: Team Effectiveness, Characteristics of Effective Teams, Strategy Enhancement, Service institution 
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 مقدمة:  -1

ر ا المنظمات  ع استخدام  الأساس عد  تمع،  الإنتاجية الموارد وتوز الادارة ع   ا ود منظري  ولقد كرست ج

ا أك  حية او خدماتية. كما أنه أصبحت للمنظمات متطلبات وتطلعات تجعل انت ر وض بالمنظمات سواء  خ  من أجل  ال التار

تدمة بأجود  ئة المنافسة ا ظية وآنية أو قوة وتموقعا  ب ست  ذه المتطلبات ال   حقيقة الأمر ل دمات والمنتجات.  ا

عيدة المدى   اتيجية المؤسسة ال   حقيقة الأمر خطة  ل وثيق ومباشر باس ش ظرفية مرتبطة بظرف ما بل  مرتبطة و

ا  اتيجية لا يمك ذه الإس ا، لكن 
َ
ل

ُ
لما أتت أ ا  ثمر   نتائج س ة  ُ شر ا ال ثمرت  موارد داف المأمولة الا إذا اس تحقيق الأ

ة للمنافسة ومسايرة التوترات وللسلوكيات المقاومة   ز ا ا  ميناء ا رسا وض بالمؤسسة و واختارت أسلوب العمل المناسب لل

ة للمنظمـات لمو  ذه الأساليب العمل بالفرق وال أصبحت ضـرورة م ن  ، ومن  ب عد  للتغي إذ لم  تلفة.  ـة التحديات ا اج

ن  علـى التعـاون بـ
ً
دمي يقوم أساسا شاط الاقتصادي والاجتما وا  لأن ال

ً
 مقبـولا

ً
عزالية  أمـرا الأفراد ومنه   الروح الفردية والا

ناو  ذا الاطار سوف ن اتيجية.و   ا الاس داف ت المنظمـات  تحقيـق أ ما ن ذه الدراسة لما ن العمل ا اور   ل   ا

انب  انب النظري للبحث، وا ية البحث، وا يم الاساسية المستخدمة  البحث، من لة البحث و فرضياته والمفا التالية: مش

اتمة ال تتضمن مجموعة من التوصيات.  ي للبحث وصولا ا نتائج الدراسة، وا   الميدا

لة الدراسة:    -1-1  مش

ن       و دماتية من حيث دفع عد ت ا أساس القوة   المؤسسات الصناعية والمؤسسات ا سم بفاعلي فرق العمل ال ت

اب المصا ارجية والداخلية وضبط العلاقات مع أ ديدات ا ا لل ذه المنطلقات تبلورت   .المؤسسة للمنافسة ومجا فمن 

 : ساؤل التا لة بحثنا  ال   مش

و دور فاعلية فر  ماية المدنية بالأغواط؟ ما سية با اتيجية الوحدة الرئ ز إس عز   ق العمل  

ساؤل وضعنا الفرضية التالية : ذه ال   وللاجابة ع 

ا دور     ام القائد) ل ارة اح ارة اختيار أفضل البدائل، وم ة التقنية، وم ارة ا ق  المتمثلة  (م قابليات أعضاء الفر

اتيجية  ز اس ماية المدنية بالأغواط.  عز سية با   الوحدة الرئ

يم:   -1-2   تحديد المفا

ي: ات البحث كما يأ ف اجرائية  لمصط عار  يمكننا تقديم 

  المدنية ماية  سية بمؤسسة ا الرئ عملون داخل الوحدة  ا مجموعة من الأفراد  ع  العمل: و ق  بالأغواط    فاعلية فر

ام مواعيد   القدرة ع استغلال الوقت واح ا  م أ ارات  م مجموعة من الم إتقا المتمثلة   صائص  عض ا يحملون 

م ع أكمل وجه.   ام ن للقيام بم ل م مؤ ام القائد والانصياع لإرادة القانون ال تجعل م  العمل، واح

  انيات اتيجية المؤسسة:  تلك الام ز اس م   اعداد خطة   عز س
ُ
ة والتقنية والمعلوماتية ال  ة والإدار شر المادية وال

ئة    يطة  بالب ديدات ا القوة والضعف والفرص وال شودة مع مراعاة مجالات  داف الم ا من  أجل بلوغ الأ يتم  وضع

ماية المدنية بالأغواط.   سية بمؤسسة ا ارجية للوحدة الرئ   الداخلية وا

ا:  -1-3 دف م مية الدراسة وال   أ

   .دماتية اتيجية المنظمة ا ز اس عز ا الفرق الفعالة      إبراز الأدوار ال تلع

   .دماتية ة بالفاعلية بالمؤسسة ا ا فرق العمل المتم   سليط الضوء ع السمات ال تتم 

  .ن ستغل من طرف الباحث   التعرف ع ميادين بحث جديدة لم 
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 م الكب  بلوغ    تقديم اتيجية المؤسسة نظرا لدور ثمار   الفرق الفعالة خلال اعداد إس مية الاس حات حول أ مق

ا.  داف  المؤسسة لأ

ية البحث:  -1-4  من

  من البحث: -1-4-1

ا ما تم   ستمد من مصادر مختلفة م ا  عتمد الدراسة ع الاسلوب الك و استخدام البيانات ال  جمعه من الميدان وم

زة الرسمية.   ما تم جمعه من طرف الاج

  أدوات الدراسة:   -1-4-2

ة الوقاية   ة ومص شر ة الموارد ال س مص من أجل الوصول ا مبتغانا العل قمنا باجراء مقابلات استكشافية مع رئ

ر ماي وجوان   ون مناصب قيادية . كما اعتمدنا ع الملاحظة وأيضا أد2020وجزء من العينة ش اة المقابلة مع الأعضاء الذين يمل

ع    اشتملت  وال  التدخل  أعوان  ع   ا  وزعنا وال  الاستمارة  تقنية  بتصميم  قمنا  ا    20وكذلك  غ بتفر قمنا  وال  سؤالا 

الاجتماعية   للبحوث  الإحصائية  الأساليب  حزمة  احصائ0،21الإصدار  SPSSباستخدام  الكمية  ا  نتائج وتفس  ا  .  ل وتأو يا 

  سوسيولوجيا وصولا ا نتائج الدراسة .

  مجتمع وعينة البحث:   -1-4-3

ونة من   قة  قصدية  م البحث بطر اختيارنا  لعينة  ل من   153تم  المش تمع الأص  عضو بالوحدة    570مفردة من ا

جاع  ع الاستمارات ع  أعضاء العينة وتم اس سية والذين يمثلون أعوان  التدخل حيث قمنا بتوز  استمارة. 150 الرئ

ا:  -1-4-4  الدراسات السابقة ونتائج

ذه الدراسة قمنا  بالاست بداء موقفنا من نتائج   القوة والقصور به و دف بحثنا وتحديد نقاط  عانة  من أجل صياغة 

بحثنا   يم   ومفا ات  بمتغ صلة  ذات  مواضيع  تناولت  قد  انت  وال  موضو  معيار  وفق  السابقة  الدراسات  من  بمجموعة  

ا.  ا التطبيقية ونتائج انب النظري والاستفادة من جوان ا   تحديد ا ن  ستع  ل

(السالم،   ا  عرض ال  الدراسة  ع  اطلاعنا  خلال  ص.  2005فمن  ا  ).  80،  79،  قام  وال  المنظمة  اتيجية  اس حول 

)Chandler  ن سنة منذ ا خلال خمس بعا تطور كية المتحدة مت ة  الولايات الامر ولغاية    1909) حول مائة شركة صناعية كب

اتيجية الشركة    1959 ات  اس تج أن التغ ل شركة وجدنا انه است ا  يص الأحداث الأساسية ال مرت  تتقدم محاولا 

يتم   الأقل  ع  أو  جديد  تنظي  ل  ي تتطلب  ديدة  ا اتيجية  الاس أن  و  ب حسبه  المنظمة والس ل  ي ات   التغ وتقود 

ظة المادية   اليف البا ا  أغفلت تلك الت ذه الدراسة أ تحديثه إذا أرادت المنظمة العمل بكفاءة. ولكن الأمر الذي نأخذه ع 

ا ة وال يتطل شر اتيجية   وال ل تنظي جديد وتلازمه مع اعداد الاس ي  جديدة. استحداث 

اتيجية مؤسسة نفطال  2015كما أشارت الباحثة قوراية( يص التنظي  إعداد إس ا ا دور نماذج ال )  دراس

ع المواد  إذ إختارت الباحثة المؤسسة الوطنSAVOIE.A & MORIN.E ونموذج  S’7 McKinsey بالإشارة إ نموذج ق وتوز سو ية ل

ولية اتيجية-نفطال  -الب ة التنفيذية للإس ا الميدانية ع مستوى المدير ة  والتخطيط والاقتصاد بالشراقة محلا لدراس بالمدير

صية مع الإط العامة، وقد ا واعتمدت ع أداة المقابلة ال ا لدراس ي كمن ارات اعتمدت الباحثة ع الأسلوب الك الاحصا

أدوات مكملة ة العامة، وع الملاحظة ووثائق المؤسسة      .السامية ع مستوى المدير

يص التنظي من  أجل بيان العوامل   S’7 McKinsey وقد خلصت الباحثة ان اعتماد مؤسسة نافطال ع نموذج ال

ا وال   اتيجية وتنفيذ ة لإنجاح إعداد الإس ة والتنظيمية الضرور ع الإدار دف بالدرجة الأو إ تجديد و تحديث وسائل التوز
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اتيجية   ا للإس ددات عند إعداد عض ا ا  السوق الدولية مع مراعاة  س وضعي لية، وتأس ا  السوق ا ز وضعي لتعز

، سيق الداخ :درجة الت ا النموذج والمتمثلة  سيق مع   المناسبة وال أكد عل يطة،درجة الت اطرة ال   الظروف ا درجة ا

يص   تم نموذج ال اتيجية المرسومة كما  ا، الأفق الزم المناسب والقدرة ع العمل بالإس اتيجية المعمول  ا الإس تتضم

عت من مخرج SAVOIE.A & MORIN.E التنظي ة من أجل تحقيق الفعالية التنظيمية وال  عاد الضرور يان الأ ات أو نتائج ب

ن   النموذج خلال  من  اقتصاديا  عدا  ا  ف اتيجية  الإس اتخذت  ال  الدراسة  ذه  خلال  فمن  ة.  النا اتيجية  الإس إعداد 

ما من الناحية السوسيولوجية وما تفرزه من تفاعلات وعلاقات  ن  علم الاجتماع دراسة نواتج بقى علينا كمتخصص ن و ور المذ

 داخل المنظمة.   اجتماعية وأنماط تفك

اضیة  وقت الفراغ  تفعیل أداء  2012ومن ناحية أخرى نجد أن دراسة بن جدو( دف ا معرفة دور الممارسة الر  (

ع   طبقت  ة وقد  زائر ا راء  بال الاقتصادية  المؤسسات  داخل  ق  الفر الإنتاج    300عمل  ة  مدیر مجموع عمال  مفردة من 

، بمؤسسة سوناطراك بحا الر  ما امل ا ام والت ق عمل یتم بالا نا لفر و م أك ت اضة  ن للر مل فوجد أن المزاول

تج أن الرتابة  ست تنا  ل تنظیمیة. ومن ج ل تتعلق بنمط الإشراف، وأنماط الاتصال ومشا ا مشا ق م ناك معیقات لعمل الفر و

شي  ظل  ة   زائر ا المؤسسة  تطبع  مازالت   للأسف  مود  ودة وتنمية  وا ا عامل  ع  القائمة  ديدة  ا ة  الادار أساليب  وع 

شري .  ا ال  رأسمال

ن نجد أن منصور( دف الوصول إ معرفة أثره   2013 ح ارات السلوك الإشرا  يا لتنمیة م ) قد صمم برنامجا تدر

قة قصدیه   سیطة من أصل  عام  47إطارا ومشرفا، و  15فعالیة فرق العمل، وقد شملت دراسته بطر قة عشوائیة  ل تنفیذي بطر

عاملا من مختلف أقسام ومصا مجموعة الورود لصناعة الروائح وشركة الولید للتغلیف والطباعة، وقد توصلت الدراسة    154

انتقال أثر التدر يل عدم  .مع  نامج التدر  م لل عد خضوع السلوك الإشرا  ارات  سبوا  م ون اك ب ع إ أن المتدر

ر الإداري. ومن   ب والتطو مال المؤسسة للتدر ل إ ودة الشاملة، كما  عاد فعالیة فرق العمل رغم تطبیق معای ا مستوى أ

نامج  بقدر ما مثلوا ادوارا فيه  لذلك   ذا ال م لم  ينغمسوا   نامج  التدر ف عاملوا بتصنع مع ال ن  تج أن المشرف ست تنا  ج

ر نتا  ن ان لم تكن قنوات الاتصال مغلقة  لم يظ ن المستو ذا ما يفسر ضعف الاتصال ب م مع فرق العمل الفعالة و ج تفاعل

م. ن وأناني سلط المشرف ب    س

ا  توسيع   عاد المتنوعة من منظورات مختلفة وال ساعدتنا كث ذه الداراسات اطلعنا ع مجموعة  من الأ من خلال 

ا  بناء فكري نظري وتطبيقي  مداركنا، كما أن  ت ذه الدراسات ساعدتنا كث ا والمنا والأدوات وتباين نتائج  س   نوع المقاي

ة نقدية.          برؤ

انب النظري للبحث   -2   : ا

ا:  -2-1   سمات و مكونات الفرق الفعالة ونماذج

  سمات الفرق الفعالة:   -2-1-1

وك   : العديد من Wood Cook وصف وود  ق الفعال كما ي   السمات للفر

ة ومحددة وقابلة  ا وا داف المراد إنجاز ون الأ ق الفعال أن ت ا  عمل الفر داف: إن الصفة الأك تم أولا: وضوح الأ

ادة  الأسواق  ومتفق عليها من جميع   ة والمنافسة ا ئة المتغ ن الاعتبار الب ع ون مرنة، بحيث تأخذ  الأفراد.  للقياس، وأن ت

عطي دافعية أك  وصراعا أقل    ق و ن أعضاء الفر م ب ادلات الدفاعية  وسوء الف ا لأنه يمنع ا عد ضرور داف  إن وضع الأ

ق.  بداعا من قبل أعضاء  الفر ارا و   واستخداما  أقل للوقت وابت
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ق الفعال تقع  توليفة  الف ب وقدرات مختلفة  فالبناء  ثانيا:  توازن الأدوار: إن أعظم نقاط  قوة الفر ون من الموا ق الم ر

ناك  مجموعة من   ون  ا لذلك لابد أن ت داف المتفق عل ام والأ يد للأعضاء من أجل تنفيذ الم ق يبدأ بالاختيار  ا يد للفر ا

سق المولد الناقد والمنتقد والقائد بحي  شمل الم ذه الأدوار  اكمة ال يجب أن تؤدى و ل عضو دور  يؤديه   الأدوار ا ون ل ث ي

   عمله.

م   أرا التعب عن  القدرة  عن  م  لد أعضاؤه  ون  ي أن  فعالا لابد  ق  الفر ون  ي أن  أجل  ة: من  والمواج الصراحة  ثالثا: 

ة والوضوح تؤدي إ  وجود  ساسة لأن الصراحة والمواج ل  والمسائل  ا ة  المشا ل صراحة ووضوح  ومواج م ب ات نظر ووج

ق.  ن أعضاء الفر ي ب بداع أك إيجا م را وتماسك قوي و   تفا

ن   و ن أعضاءه يجب تنميته منذ بداية ت و وجود ثقة متبادلة ب ق الفعال  م ما يتصف به الفر عا: الدعم والثقة: إن أ را

ض السلطة وفتح قنوات الإتصال ب ق بتفو الفر ذا يتحقق من خلال دعم القائد لأعضاء  ق و ار  الفر ن  الأعضاء وتبادل الأف

ق.  ن أعضاء الفر ل ذلك  يؤدي  لدعم بناء الثقة ب ق  ن أعضاء الفر ة  دون قيود وتوف العدالة ب   بحر

مون وراغبون   المشاركة  العمل  الذي يؤدونه  بحيث   ق مل ع أن أعضاء الفر خامسا: التعاون والصراع : التعاون 

م  عض م يثقون   ذا التعاون يؤدي أ عضا، و م  عض قبلون نقاط القوة والضعف  عند  عضا، و م  عض عون  عضا،  و

ق بطرق إيجابية.   إ حل الصراع داخل الفر

ا تفكر   النتائج  أولا والأساليب ثانيا وذلك من خلال   يحة (القرارات): سمات الفرق الفعالة أ سادسا: الإجراءات  ال

ا  أن أسا لة  إدراك م الوا لطبيعة المش داف  وذلك من خلال الف يحة وصناعة القرارات تؤدي إ تحقيق الأ ليب العمل ال

لول البديلة ومن ثم اتخاذ القرار  السليم.  حث ا ا و ة وتحليل   من حيث جمع المعلومات المطلو

و القائد الذي ي ق الفعال  عا: القيادة الملائمة: القائد الرس للفر ق من  خلال منح الثقة والولاء باستخدام  سا دعم  الفر

حافظ ع إجراءات عمل  ما  و ر ا ع التطو قائق بأمانة ومصداقية و ة ا ر ومواج وسيلة لإنجاز والتطو ض  التفو

  سليمة من خلال مشاركته الأعضاء   اتخاذ القرارات. 

ق الفعال المراجعة المنتظمة لأدائه وعمله فالمراجعة المنتظمة يمكن أن تحسن   ثامنا: المراجعة المنتظمة: من سمات الفر

والثقة والسيطرة  الدعم  ادة  وز القرار  صناعة  ن  التخطيط وتحس نحو  ه  تم توج قد  د  ا أن  ضمان  ق من خلال  الفر أداء 

داف وتحديد فرص واحتياجات ا ق.      وتوضيح الأ ادة فاعلية قيادة الفر ب وز   لتدر

ر عمل بفاعلية لابد من الاستمرار  تطو الفرق أن  الفردي: ح تتمكن  التطور  ارات  والقدرات   تاسعا:  ا  بالم أعضا

نقا  م  ل ن  وتب جديدة  ات  خ م  د تز فعالة  ية  تدر اتيجيات  اس خلال  من  م  لعمل اللازمة  المعرفة  م  كسا و القوة   اللازمة  ط 

م ع التجديد والص والصراحة.      والضعف وتح

موعة:  ة ضمن ا نة   عاشرا: العلاقات القو ة ومت ون قو ن أعضائه يجب أن ت ق الفعالة إن العلاقات ب من سمات الفر

 ،   ). 71-67، ص. 2009ومتماسكة.(ع

ق:  -2-1-2   مكونات فاعلية الفر

عض   ق  :تتضمن فاعلية الفر ع أصناف كماي ا حسب"ماجــــدة عطية" إ أر يف ونات الأساسية ال يمكن تص   الم

ذا   شمل  و محددة،  ام  م لانجاز  ماعية  ا المسؤولية  وتحمل  معا،  للعمل  بحاجة  الفعال  ق  الفر العمل:  تصميم  أولا: 

ة، والاستقلالية، والفرصة للاستفادة من   ر ات مثل ا تلفة  والقابلية لانجاز  الصنف مجموعة من المتغ ارات ا القابليات والم

صائص   عمل منتج أو  ذه ا ذه المؤشرات إ أن  ش  ن، و مة أو مشروع له تأث أسا ع الآخر امل، والس لانجاز م مت
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ادة شعور ا ا تؤدي لز ون عوامل دافعة وذلك لا ذه ت ق وخصائص تصميم العمل  ادة فاعلية الفر لأعضاء بالمسؤولية تؤدي لز

  وملكية العمل،  وتجعل العمل أك متعة. 

قابليات   ناول  سن زء  ا ذا  و  الفرق،  أعضاء  تحديد  بكيفية  تتعلق  ات  متغ الصنف  ذا  شمل  كيب:  ال ثانيا: 

ق، ومرونة الأعضاء، وتفضيل  الأعضاء للعمل ال م الفر ق، وتخصيص الأدوار والتنوع، و صية وأعضاء الفر .  و   فر

ارات قابليات الأعضاء:  -أ ال مختلفة من الم ق ثلاثة أش   : لتحقيق الأداء بفاعلية فإن ذلك يتطلب أن يتوفر للفر

ة التقنية. اص ذوي خ  *أنه بحاجة لأ

ل إيجاد البدائـ ن تحديد المشا ونوا قادر ل واتخاذ القرارات ع وأن ي ارات حل المشا ون م اص يمتل ـل *أنه بحاجة لأ

  وتقييم البدائل، واختيار البدائل الأفضل.  

ارات أخرى للتعامل   يد، معلومات مرتدة، حل الصراع، وم اص يتمكنون من الإصغاء ا ق بحاجة لأ ا فإن الفر *وأخ

  مع الأفراد.  

شمل أيضا سلوك الفر   -ب ذا  ة ع السلوك الفردي، و صية تؤثر بدرجة كب صية: من المعلوم أن ال ق والعديد  ال

ات معدلات الانفتاح، الاتفاق،   ا عاليا  مستو ر ترتي ق خاصة  الفرق ال يظ ا تأث ع فاعلية الفر صية ل عاد ال من أ

،  والتوازن العاطفي.    الضم

ق لضمان ا  -ج جب اختيار الأفراد للعمل  الفر نالك احتياجات مختلفة للفرق، و ع الأدوار والتنوع:  ن جميع  توز لتنوع و

ا اختارت الأفراد للعب  ذه الأدوار، وأ شغلون  اص الذين  ا الأ ة بأن لد عرف فرق العمل النا ا، و الأدوار قد تم شغل

ق، يتم اختيار   ص للفر ل  ا  م نقاط القوة ال يمكن أن يحل حتاج المدراء لف م و م وتفضيلا ارا ذه الأدوار اعتمادا ع م

ق  الأعضا ؤلاء الأعضاء، وعن طر صائص المفضلة لدى  ام العمل بما يتلاءم وا ع م م، وتوز ء بالأخذ بنظر الاعتبار نقاط قو

م   عض ادة احتمال عمل الأعضاء مع  ق.كما يتمكن المدراء من ز ن تفضيلات الأفراد مع متطلبات الدور  الفر تحقيق التوافق ب

ل جيد.   ش

ة جدا أك من إث عشرة حيث أن  م الفرق: الفرق ا  -د عة أو خمسة) أو كب ة جدا(أقل من أر ون صغ لفعالة لا ت

ق أك من   ات النظر، ولكن حينما يصبح عدد أعضاء الفر ة جدا يحتمل أن تفتقر إ تنوع وج عضوا يصبح   12-10الفرق الصغ

لة  ا، حيث يواجه الأعضاء مش ء ما من خلال م.  من الصعب انجاز  واعتياديا لا يتمكن   التفاعل البناء والاتفاق فيما بي

ة لتحقيق أداء عال. ولذلك فع المدراء  ماعية الضرور ام بالمسؤولية ا اص من تحقيق التماسك، والال العدد الكب من الأ

ن   ا ما ب اوح عدد الأعضاء ف سعون لتصميم الفرق الفعالة، أن ي ذا  12-5حينما  انت وحدة العمل الطبيعية أك من    عضوا. و

ق، ود الفر ق إ فرق أصغر. ذلك وترغب للاستفادة من ج   فيجب تفكيك الفر

عت ذلك    -ه عضا و م  عض ام  ا القدرة ع إنجاز م ون لدى أعضا ن، ي ة: الفرق تتألف من أفراد مرن مرونة العضو

ب أن ذلك يحسن من قدرة ا س ق،  ق أقل اعتمادا ع قابلية أي عضو من  نقطة إيجابية للفر جعل الفر ق ع التكيف و لفر

  الأعضاء.

يار للافراد فإن العديد    -و ذا ما أعطي ا ق، و ن  الفر ون أحد اللاعب ل عامل من أن ي تفضيلات الأعضاء: لا يتمكن 

ع الفرد للعمل بمف ق، وحينما ي ونوا خارج الفر ن قد يختارون أن ي ق، فإن  من العامل ون عضوا  الفر طلب منه أن ي رده و

ق الذي يتم   نا فإن الفر ارات الأفراد، ومن  صية وم ق بالإضافة إ قابليات و ات الفر ذلك يؤدي للتأث سلبا ع معنو

ق.  ون من أفراد يفضلون العمل ضمن الفر ق الذي يت و ذلك الفر   بالأداء العا 
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:ثالثا: العوامل السياقية( ق، و ا ترتبط بقوة أك بأداء الفر ر أ   السياق): العوامل السياقية الثلاثة تظ

عتمد ع الموارد من خارجه ليضمن استمراره وتؤدي ندرة    -أ المنظمة، فإنه  عمل داخل  ق  افية: بما أن الفر الموارد ال

ر أن   ظ ق لاداء العمل بفاعلية، و عت عاملا أساسيا مؤثرا ع الموارد لتقليص قابلية الفر ق  الدعم الذي تقدمه المنظمة للفر

ة،   الإدار والمساعدة  يع  وال افية،  ال العاملة  وادر  وال والتكنولوجيا  المعلومات،  الموارد  تلك  شمل  و العمل.  جماعة  فاعلية 

ق ع الدعم الضروري من الإدارة ومن المنظمة الأك إذا ما أر جب أن يحصل الفر دافه. و   د له النجاح  تحقيق أ

ساوي    -ب ل الأعضاء بال مة  م، ومسا ع العمل فيما بي ق ع توز ن أعضاء الفر القيادة والبناء: يجب أن يتم الاتفاق ب

ا، كيف يمكن   ر ارات ال يجب تطو ق لتحديد أسلوب جدولة العمل، الم اجة الفر ذا بالإضافة  عبء العمل،  المشاركة 

ا لتتعامل  حل ا ن الاتفاق ع مواصفات العمل، وكيف يمكن توافق عدل القرارات. و ق، وكيف تتخذ و لصراعات من قبل الفر

اجة   ر ا الطبع لا تظ م من خلال القيام بأدوار الأعضاء و ق أنفس ارات الفردية من قبل الإدارة، أومن قبل أعضاء الفر مع الم

ش المؤشر  ا أفضل من أداء الفرق ال يتم تحديد القيادة  للقيادة دائما، فمثلا  ون أداؤ ات إ أن الفرق المدارة ذاتيا غالبا ما ي

ة يمتص  ذه الأخ ق المدار ذاتيا. حيث أنه   عمل الفر يل الأداء العا حينما يتدخل  ا. وقد يصبح القائد عائقا  س الرسمية ف

ض أ ن يؤثران بدرجة  الأعضاء العديد من الواجبات ال يف ناك عامل ن تتم من قبل، ففي الفرق ذات الإدارة التقليدية نجد أن 

ق، و توقعات القائد ومزاجه.  ة ع أداء الفر   كب

ق يخضعون للمحاسبة الفردية    -ج ساءل الباحثة، كيف نتمكن من أن نجعل أعضاء الفر افئات: ت أنظمة تقييم الأداء والم

ماعية؟ إن ذلك يتط ق الفردي حيث إن نظام وا افئات، لتعكس أداء الفر عديل نظام تقييم الأداء التقليدي، ونظام الم لب 

ا وال تتوافق وتطور فرق العمل ذات  الفردية وغ فزات  عتمد نظام الأجورالثابتة حسب الساعة، وا تقييم الأداء الفردي 

تقييم   أسلوب  إ  بالإضافة  فإنه  ذلك  .و العا ن  الأداء  ع تأخذ  أن  الإدارة  ع  يجب  م  م مسا ع أساس  ن  العامل افأة  وم

عديلات أخرى للأنظمة ال  ة، إ جانب  ماعة الصغ اح والمشاركة  المنافع ومحفزات ا الاعتبار نظام التقييم والمشاركة  الأر

امه.  ق وال د الفر   عزز ج

ا ال العملية  ات  متغ شمل  عا:العملية: و ق   را الفر وكفاءة  فرقية محددة،  داف  أ ووضع  ك،  المش بالغرض  الأعضاء  م 

 .   ومستوى صراع يمكن إدارته، وتقليل الكسل الإجتما

ذا    -أ ام الأعضاء، و يحدد الاتجاه، وحركة وال ا ذا مع  ا غرضا مش بأن لد الفعالة  الفرق  تتم  ك:  المش الغرض 

ا، إنه أك  و عبارة عن رؤ م   الغرض  ا جدا من وق ة يخصصون جزءا كب دافا محددة. وأعضاء الفرق النا ون أ من أن ي

ك حينما يتم قبوله  ذا الغرض المش مون به جماعيا وفرديا و شكيل الغرض، والاتفاق ع الغرض الذي يل م لمناقشة و د وج

ق يصبح مماثلا لدفة السفينة.يوفر الاتجاه والدليل تحت أ ل الظروف.من قبل الفر   ي ظرف و 

ددة تمنح   -ب داف ا ا، إذ أن الأ داف واقعية محددة يمكن قياس جم غرضه إ أ ق النا ي ددة: الفر داف ا الأ

ال   ا و  النتائج.وكما  لتحقيق  ه  ترك ع  افظة  ا ع  ق  الفر ساعد  كما  ة،  الوا الاتصالات  ل  س و طاق،   ق  الفر

ون محد ا يجب أن ت داف الفردية فإ ادة الأداء اعتمادا ع المعاي الموضوعة. فمثلا الأ داف الصعبة تؤدي لز دة، حيث أن الأ

ادة  لز تؤدي  الدقة  داف  أ السرعة،  ادة  لز تؤدي  السرعة  داف  أ الكمية،  ادة  لز تؤدي  أن  يجب  كمية،  داف  أ تحديد 

كذا. (ماجدة،    ).  160 -157، ص. 2003الدقة...و
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ق  -2-1-3  :  نماذج فاعلية الفر

باختصار   ا  عض وال سنختار  ا   م العديد  ناك  ق  و الفر نماذج فاعلية  تحديد  ن   الباحث الكتاب  آراء  ت  تباي لقد 

: ا كما ي   لتوضيح نقـاط الالتقاء و نقاط الاختلاف بي

 )انموذجGuzzo:(  وضعGuzzo   ) مة  1986 عام ـي اعتمادية الم سة  ات رئ ون من ثلاثة متغ ق يت ) انموذجا لفاعلية الفر

 . رجات وقوة التأث  اعتمادية ا

  ) انموذجHackman) عدل (1987) :  عام( (Hackma) ان عام ) والذي تضمن (المدخلات العمليات،  1982انموذجه الذي 

نا التعديل تضمن المد رجات) و موعة اجراء اضافة ايـضا  ا خلات مـن خلال اضافة عامل التصغ لعنصر تصميم ا

ة.   شر  علـى العوامـل المنظمية تطبيقات ادارة الموارد ال

  ) انموذجTannebaumetal"وضع :(Tannebaum et al) ق  عام ) حدد من خلاله  1993" انموذجا موحدا لفاعلية الفر

الد ات  المتغ من  انواع  عة  ذا  ار و الإداري،  ور   ا ـق  الفر عمليـات  ايضا  وانما  ببعض  ا  عض فقط  ترتبط  ال  اخلة 

غذيـة راجعة للمدخلات.  نـاك  ون  ض ايضا بالعمليات ال ترتبط بمخرجات الاداء. حيث ت  الانموذج يف

 ) أنموذجGuss & Dickson"قدم : (Dickson & Guss     ق عام ـي:      1996" انموذجا لفاعلية الفر   *يتضمن ستة عوامـل 

ق.  موعة.   *تماسك الفر .   *الاداء القيادة.    *تركيب ا موعة.   *التحف داف ا   ا

 )انموذجStewart  :(    " ذا النموذج من ون من الاطر الثلاثة (مدخلات عمليات مخرجات)    2000"عام  Stewartقدم  ت و

مة، الاعتمادي ا المدخلات خصائص الم ام  وتتضمن ف ق، وتنوع م م الفر ق، و ن الاعضاء خـصائص اعـضاء الفر ة ب

ن الاعضاء مثل يل التفاعـل ب س ق،  ن اعضاء الفر شاء ارتباطات لعمل علاقات ايجابية ب ق. اما العملية فيتضمن ا  : الفر

مجموعت  من  ون  يت رجات  ا فإطار  ا  وأخ  . العا التمكن  العم  التعادل  المفتوح  الاداء  الاتصال  مؤشرات  ما  ن 

ق موعة الثانية تتمثل بتقدير رضا اعضاء الفر ،  (المؤشـرات الماليـة ومعدل الاشراف) ا ن ع ، ص. 2007. (أث و حس

55-57  .(  

ا:   -2-2 داف اتيجية وأ   فوائد ومكونات الاس

اتيجية:   -2-2-1 ائد الاس   فو

ا  ا أ اتيجية وفوائد   ومن أبرز مزايا الاس

 .اطر وعدم التأكد   تقلل من حالات ا

  .عيد الأمد  ساعد ع التفك 

  ، تلفة. (الص ئة ا   ).   108، ص. 2007التجاوب مع ظروف الب

 ديث ا الادارة  ات  مم م  أ من  عت  ا  أ من  كما  مجموعة  جانب  ا  ليل  ا مو  ا  ذكر الأخرى ة.وال  صائص    ا

:  والمتمثلة فيما ي

 اتيجية ا المؤسسة ح   إس ئة ال تخدم ف ل مستمر وملائم  الب ش بؤ وتحديد المستقبل    : أي قادرة ع الت

 ا بأسلوب تخطيط دار ا و يطة  ات ا س دفاعيا  بردود الأفعال، و  تتمكن من التكيف والتعامل مع المتغ ومي ول ي 

ة المدى.  داف القص لة وعدم الانحسار بالأ ل  التعامل مع الآجال  الطو  الادارة ال تتم بالنفس الطو

 مود. ديناميكية ون وا عيدة عن الس ا  ا وأسالي ا وتنظيم ا إدارة مرنة  تخطيط   : أي أ
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 سارعة والمعقدة  إدارة الأزمات ات والمواقف الطارئة والم ة التغ ا ادارة تتعامل بدقة وسرعة  اتخاذ القرارات لمواج : أي أ

ا .   ار الأساليب لمعا ا وابت ا وأسبا ا ع إدراك الضغوط ومصادر   بالإضافة ع قدر

 ودة الشاملة لية(الشإدارة ا ودة ال بع مواصفات ا ا ادارة ت ا  : كما أ ا وفعالي شط شأة وأ افة وظائف الم املة)  

ة.   ا الادار ا ووظائف   وأسالي

 : يطة بل ع العكس من    إدارة التغي و الادارة ال لا تتصرف بردة الافعال ع الأفعال والمواقف والمستجدات ا

اته ال تر  بأ بالمستقبل وتخطط لأحداثه  واتجا شأة ذلك،  الادارة ال تت ا  مستقبل الم   ا

    ا ثم القدرة ع السيطرة ع ال ات المستقبلية وتوقع اش شودة مع ما يتطلب ذلك  من ادراك المتغ ا الم داف بما يحقق أ

دف.  ا بالاتجاه المس شط ا وا ا  مجر

  :المشاركة  ديمقراطية يم  ومفا إيجابية  أساليب  ستخدم  ال  سانية  الا العلاقات  ادارة   تحديد      الديمقراطية  

ة  السلوك الاداري، بل العكس أي   سلط والدكتاتور داف و اتخاذ القرارات والتأث  سلوك الأفراد والإبتعاد عن ال الا

م.  م ح تتمكن  إيجابيا من التأث  سلوك ؤلاء والشعور مع ن المعالة مع    تحس

  ة شر يم إإدارة الموارد ال ا وع  : إدارة طورت مفا ا بما يحافظ عل ا وصيان ة وتنمي شر دارة الأفراد ا تخطيط الموارد ال

ما.  داف شأة وتحقيق أ  الم

 ب والتنمية ب  إدارة التدر ق التدر يئة الظروف الملائمة عن طر شري من خلال  ال تحافظ  ع المورد ال :  الادارة 

ب الذي يضمن له النمو لكفاءته  عادة التدر ر وضعه الوظيفي. و   وتطو

 ر ار والإبداع والتطو ات  إدارة الإبت ل علية الاستفادة من خ س ما الذي  عتمد ع نظم العمل ا :  الإدارة ال 

ماعة، بالإضافة إ استخدام البحث العل  فرق العمل ومجموعاته ما يخلق الإبداع الوظيفي والفكري للفرد الموظف ول

ا. والتق والتكن ا  مجالات إنتاجية ونمو مؤسسا  ولوجيا المعاصرة المستحدثة واستعا

 :ل أوامر    إدارة المعلوماتية ا ع ش ل مستمر وتكييف ش املة  الشاملة وال إدارة  قادرة ع استخدام نظم المعلومات 

ات متناسبة مع متطلبات الإتصال الإداري السليم الذي يضمن نجاح تنف  عليمات وتوج شطة  و ة والأ يذ الوظائف الإدار

ي    ا الوظيفية ذات تأث إيجا عاد ا وأ ل قيم ات التنظيم ح تصبح تلك المعلومات ب افة مستو ا   ا المنوطة بأ

ن شأة والعامل داف الم   ).63 - 61، ص. 2011(خليل، . ومثمر ع مستوى تحقيق أ

اتيجية:   -2-2-2   مكونات الاس

ات ل  تتضمن الاس ش مة  عة محاور م ناك أر ا كلا معقدا و ا باعتبار ع عن مضمو ات ال  ا من المتغ يجية عددا كب

: ، و اتي   الإطار العام للسلوك والتفك الإس

ع الس نحو التم اتيجية الإبداع  سيا جديدا وخدمات فإس ع إ أي مدى تقدم المؤسسة منتجا رئ   أولا: الإبداع:  و

 . ق ذو مع    إبداع فر

دة ذات حاجة محددة تل منتجا لذا فانه   قة فر لك بطر ر ولاء المس يجية ا تو ت ذه الاس عتمد  ع السوق:  ثانيا: تنو

ا. شاطا ع  ا وتنو ر منتجا   يتحتم ع المؤسسة الس نحو تطو

ادة     غرا وز ساع النطاق ا ع ا ذا  ن. ثالثا: التوسع: و لك   أنواع المنتجات وتنوع المس
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و غ ضروري   ل ما بعاد  لفة واس ة تنافسية  الت اتيجية مدخلا لتحقيق مز ذه الاس عد  لفة:  عا:السيطرة ع ال را

ري،  ر   ). 101، ص. 2007من مصروفات. (ا

اتيجيات:  -2-2-3   أنواع الاس

اتيجيات م يفات عديدة للاس تم  لقد استخدم الكتاب تص اك لدى الدارس والم ة والإر ب أحيانا  نوع من ا س ما ي

اتيجيات بديلة يمكن   ر اس سمح بتطو و تقديم إطار فكري أو مدخل  دف و سعون لنفس ال ؤلاء الكتاب  ذا الموضوع، ولكن 

رة فقط ا ش يفات وأك ذه التص م  تم مناقشة أ ا. وحيث س سب من بي ال لمناقشة  للمنظمة اختيار الأ سع ا ، حيث لا ي

يفات.    جميع التص

اتب بورتر  اتيجيات عل أساس المنافسة  السوق:   Porterلقد م ال ن ثلاثة أنواع عامة من الاس   ب

اليفية اتيجية القيادة الت ادة الكفاءة الداخلية للتفوق ع  Cost-Leadershipأولا: اس اليف وز عتمد ع تخفيض الت : و

اليف.    المنظمات لاستخدام تقنية الانتاج الكب للإستفادة من توف الت

التمايز اتيجية  إس تقدمه  Differentiation ثانيا:  عما  ة  متم منتجات  ق  سو و انتاج  المنظمة   تفرد  ع  عتمد  و  :

تمام  با شاط، فتقوم المنظمة بتقديم منتجات مبتكرة، والا لك مع السلعة.المنظمات الأخرى  نفس ال ا للمس   دمة ال تقدم

ك ال اتيجية  اس ن أو منطقة  Focus ثالثا:  المنتفع ن، فئة معينة من  سوق مع ع اختيار  اتيجية  ذه الاس عتمد   :

الواسعة   يفات  ن التص ن. ومن ناحية أخرى نجد أن من ب ن، بدلا من الس لإرضاء جميع المنتفع جغرافية معينة أومنتج مع

حه   يف الذي اق شارا التص ا   Snowو   Miles القبول ال لقيت ان اتيجيات العامة للتعامل مع   حيث م عة أنواع من الاس ن أر ب

 : ع  اتيجيات الأر ذه الاس ل التنظي والعمليات، و ي جا معينا من التقنيات وال ل نوع يتطلب مز ارجية، و ئة ا   الب

اتيجية الدفاعية  ب المنظمة من السوق الذي Defenderأولا: الاس اتيجية ع نص ذه الاس تم  عتمد ع  :  عمل فيه و

ادة كفاءة  تيجية ع ز ذه الاس عتمد  . ولذلك  ل كب ش ا  ا ولكن لا يمكن التأث ف ا وتحليل ئة يمكن دراس اض  أن الب اف

ر   ادة الطلب أو تطو ا من السوق دون أن تتخذ خطوات إيجابية لز فاظ بذلك  ع نصي اليف وا غرض تخفيض الت المنظمة 

  ات. المنتج

ادية/ تطلعية اتيجية ر ض    : Prospectorثانيا: اس ارجية وتف ئة ا ي مع الب اتيجية ع التفاعل الايجا ذه الاس عتمد 

ذه  ض  ا، وتف ارجية  والاستفادة م ئة ا ة، و أن ع المنظمة أن تخاطر  التعرف ع الفرص المتاحة  الب ئة متغ أن الب

اتيجية أن الم ستطيع أن تحقق ذلك من  الاس ا فرصا للنمو، و ا وأن توجد لنفس عمل ف ئة ال  ستطيع أن تصنع الب نظمة 

ا  عديل  منتجا ر و ن لما تقدمه المنظمات المنافسة من منتجات ثم الاستفادة من ذلك  تطو لك خلال دراسة ردود أفعال المس

ب أك من السوق. إن المنظمات اتيجية تتطلع باستمرار لأي فرص  السوق، وتخت    للاستحواذ ع نص ذه الاس ب  ال ت

ية جديدة.  ات  بي   سلع جديدة استجابة لاتجا

لل اتيجية  التحليل/ ا ا،   :Analyzerثاثا: اس تملة ف ات ا بؤ  بالتغي ا والت م ئة  يمكن ف اض  أن الب عتمد ع اف

المنظمات ع الاستفادة ن من خلال   فتعمل  لك للمس أك جاذبية  ا  إ جعل منتجا المنظمات  أ  ات فت التغ ذه  من مثل 

ا منتج  سوق  ذه المنظمات غالبا لد ا. و م والعمل ع تلبي م وحاجا م وأفضليا ات  مطال التعرف باستمرار ع التغ

عمل الم الة الأو  ة، و ا ن ومن   بكفاءة ورسمية، نظمة مستقرة، وآخر  سوق متغ أما الثانية  ف تراقب عن قرب المنافس

ة ال تقدم منتجات جديدة.  ا تقلد المنظمات الأخرى النا ا، أي أ   ثم تتكيف بقدر استطاع
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اتيجية رد الفعل عا: اس ا تأث  Reactorرا ارجية ل ئة ا و أن الب اض أساس و اتيجية ع اف ذه الاس عتم  محدود  : 

ات المتلاحقة و  ا وترى الادارة العليا التغي تم بدراس ئة ولا ا لما يحدث  الب تماما كب عطى المنظمة ا ا  ع المنظمة ولذلك لا  لك

تقل  الثبات وعدم التوافق  الأنماط، حيث ت عدم  اتيجية  ذه الاس ا وتتصف  ستطيع حشد الموارد اللازمة للاستجابة ل لا 

م،  المنظ اتيجية مستقبلية معينة. (حر م باس ا الظروف، ولا تل اتيجية لأخرى حسب ما تمليه عل   -88، ص.  2003مة من اس

90 .(  

اتيجية:  -2-2-4 داف الاس   أ

  : ا، و اتيجية ع تطبيق داف ال تحرص الاس  توجد مجموعة من الأ

   .وّنة له افة العناصر الم ا للعمل الذي ستعمل ع تنفيذه، والتعرّف ع    معرفة الوضع ا

   .ستخدم لتطبيق العمل
ُ
افة الأدوات، والوسائل ال س   تحديد 

  اتيجية.  إدراك إيجابيات وسلبيّات العمل المرتبط بالاس  

   .يح ا بأسلوب  رص ع تنفيذ  الاستفادة من إيجابيات العمل، وا

   .اتيجية ئة المناسبة لتنفيذ الاس   توفر الظروف، والب

  ا، مما يؤدي إ مات ال ستقوم  اتيجية، مع طبيعة الم يطة بالاس ة العوامل ا
ّ
اف   مراعاة مناسبة 

 ال من  ة  المطلو النتائج  لتحقيق  ضر(الوصول  (2016عمل.(ا الموقع:  من  اتيجية،  الاس داف  الأ  ،(2020/10/23  (

https://www.mawdoo3.com( 

ي للبحث  -3 انب الميدا  ا

  تحليل النتائج   -3-1

ا -3-1-1 ور الأول: تحلیل معطیات خصائص عینة الدراسة وتفس   ا

س  .1جدول  ع مفردات عینة الدراسة وفقا لمتغ ا ن، یمثل توز   )2021(الباحث

  

 

  

  

ور   سبة الذ دول أعلاه والذي تمثل فیه  سبة الإناث، ومن جلال المقابلة مع  100من خلال ا عدام  قيادات  %  مقابل ا

مازالت تحدد  ال  ة  ور الذ ة والسطوة  الأبو بالسلطة  سم  ذه المؤسسة   مجتمع ی المرأة  أنّ لا مجال لعمل  ق خلصنا  الفر

ات المرأة نحوى العمل.    اتجا

  

  

  

  

  

  

ة سبة المئو س  العدد   ال  ا

ور  150 100 %   ذ

 إناث 0 0  %

موع 150 100%  ا
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ع مفردات عينة الدراسة وفقا لمتغ السن 2جدول  ن، . يمثل توز  )2021(الباحث

 

  

  

 

  

  

  

  

ن لنا أن   ب ة من خلال المعطيات الواردة، ي لون    46-38إ الفئة   28-20من الفئة العمر ش م  م الغالبية  و س تمثل 

ة   لت الفئة العمر ن ش شطة،  ح م طاقة شبابية  م العمال الذين شارفوا ع    64-56والفئة      55-47مجموع سب لأ أقل  ال

 سن التقاعد. 

ع مفردات عينة الدراسة وفقا للمستوى الت 3جدول  ن، علي . يمثل توز   ) 2021(الباحث
ة سبة  المئو   المستوى التعلي   العدد    ال

 متوسط  27 18%

 ثانوي  78 52%

 جام  45 30%

موع 150 %100  ا

انت من ذوي مستوى التعليم الثانوي وال   سية،  ن بالوحدة الرئ سبة للعامل دول أعلاه نلاحظ أن اك  من خلال ا

بـ ا  %52قدرت  وتل بـ  ،  مقدرة  امعية  ا ادات  للش ن  امل ا العمال  سبة    %30سبة  ا  تل ادة   %18ثم  ش حام  أوساط  من 

سبة.  ذلك  تمثل أضعف   المتوسط، و

الة الإجتماعية 4جدول  ع الوضعية المادية وفقا لمتغ ا ن، . يمثل توز   )2021(الباحث

سبة بـ   الة الاجتماعية حيث قدرت أع  ن الوضعية المادية وا طنا ب دول أعلاه ر ن  ا و مب من فئة   %  67،52كما 

سبة مقدرة بـ   ن وال جاءت موزعة بأع  وج سبة    %65،55الم ا  م متوسطة، وتل ممن أقروا أن    %  46،38ممن أقروا أن أجور

س ن قدرت ال م  ضعيفة،  ح سبة مقدرة بـ    %  33،33بة الموالية بـ   أجور ممن    %  46،38من فئة العزاب جاءت موزعة  بأع 

سبة   ا  م ضعيفة وتل سبة      %  25،32أقروا أن أجور عدمت ال ن ا م متوسطة ،   ح م   %0ممن أقروا أن أجور  فئة اجور

ة سبة المئو ة  العدد   ال  الفئات العمر

33،43% 65 20-28 

33،33% 50 29-37 

67،18% 28 38-46 

4% 6 47-55  

0،67% 1 56-64 

موع 150 100%  ا

  أجر مرتفع   أجر متوسط أجر ضعيف   المــجموع
  الوضعية  المادية 

الة     ا

ة  الاجتماعية  سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو   العدد   ال

 أعزب 0 %0 40 %25،32  10  %46،38  50  %33،33

وج  0 %0 69 65،55% 10 %46،38 79  %67،52   م

  مطلق  0  %0 12  %67،9 4  %38،15 16 %67،10

  أرمل 0  %0 3  %43،2 2  %40 5  %33،3

موع 0  %0 124  %100 26  %100 150  %100   ا
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سبة الموالية جاءت مقدرة  بـ   م ضعيفة   من فئة المط  %  67،10مرتفعة أما ال سبة ممن اقروا أن أجور ن جاءت موزعة بأع  لق

سبة % 38،15مقدرة بـ ا  م مرتفعة   % 67،9وتل سبة    الاختيار أجرو لوا اية  م لم  م متوسطة  الاا ممن اقروا ان اجور

سبة    لت   سبة مقدرة بـ من فئة الارامل  %33،3، و الأخ  م منخفضة    %  40  وال جاءت  موزعة بأع  انت أجور ممن 

سبة ا  م مرتفعة. % 43،2وتل سبة  الاختيار أجور ل اية  ن لم  م متوسطة  ح   ممن أقروا أن اجور

ا تقدر بـ و م  متوسطة وأيضا ضعيفة  ن أقروا أن  أجور ذه المعطيات  نلاحظ أن معظم المبحوث دج،   32000فمن خلال 

ورونا  وال أدت    ولنا أن نتصور ا أي مدى ماية المدنية خصوصا  ظل جائحة   ل حاجيات أعوان ا غطية  ذا الاجر  يمكن ل

ف التنقل والكراء، والغذاء ودراسة الأبناء، ...ا  يك عن ارتفاع  مصار  ا ارتفاع الاسعار  نا

دمة5جدول  ع مفردات عينة الدراسة وفقا لمتغ سنوات ا ن . يمثل توز   ) 2021، (الباحث
ة سبة المئو دمة  العدد  ال  سنوات ا

 سنوات 5اقل من  67 67،44%

 سنوات 10سنوات ا اقل من 5من  43 66،28%

  سنة 15سنوات ا اقل من 10من  34 67،22%

 سنة 20سنة ا اقل من 15من  6 4%

 سنة  فما فوق  20من  0 %0

موع 150 %100  ا

بـ سبة قدرت  أن أك  دول أعلاه نلاحظ  م (اقل من  %  67،44من ا انت سنوات خدم سبة  5، ممن  ا  سنوات) وتل

م (من  66،28% انت سنوات خدم سبة  10سنوات إ اقل من  5، ممن  ا  م %67،22سنوات)، ثم تل انت سنوات خدم ، ممن 

سبة  15سنوات إ اقل من  10(من   ا  ثم تل م (من  ،  %4سنة)،  انت سنوات خدم إ اقل من  15ممن  مكن   سنة).20سنة  و

م  ضمن فئة (أقل   سبة ممن  ة أن  ارتفاع   شر س الموارد ال ذه  النتائج من خلال ما اسفرت عليه مقابلتنا العلمية مع رئ تفس 

ب فتح العديد م  5من س ب عملية الاستقطاب الواسعة للطاقات الشبابية   س ان  قات ع  سنوات)  ن  المراكز المتقدمة والم

من   ة (أك عدام  ذوي ا اما ا ن    20مستوى تراب الولاية،  ات للمراكز المتقدمة  كمسؤول به حركة نقل ذوي ا سنة)  س

ة.    لضرورة المص

ا  -3-1-2 ي: تحليل معطيات  فرضية الدراسة وتفس ور  الثا   ا

م 6جدول  م حسب سنوات خدم ق ع تنظيم وق ن، . يمثل قدرة أعضاء الفر   )2021(الباحث

سبة قدرت بـ  من   دول نلاحظ أن أك  ذا ا م وفقا    %33،89خلال  م قدرة ع  تنظيم وق س لد ممن أجابوا بـ لا  أي ل

ن (من   ل من الفئت سبة ل م، جاءت موزعة بأك   20سنوات إ أقل من  15سنة) و (من  15سنة إ أقل من    10لسنوات خدم

سبة %100سنوات) بـ ا  م(من ممن   %02،93، وتل سبة 10سنوات إ أقل من  5انت سنوات خدم ا     % 60،80سنوات)، و تل

  المــجموع
سنوات إ أقل   15من

 سنوات 20من

نوات إ أقل من  10من 

  سنوات 15

سنوات إ أقل من   5من 

  سنوات 10
  سنوات 5أقل من 

دمة   سنوات ا

  قدرة 

  العضو  

سبة   ع تنظيم الوقت ةال ة  العدد   المئو سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو   العدد   ال

 عم 13 %40،19 3 %6,98  0  %00  0  %0  16  %67،10

  لا  54 %60،80 40 02،93% 34 %100 6 100 % 134  33،89  %

ـموع  67  %100 43  %100 34  %100 6  %100 150 %100   ا
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(أقل من   بـ  5للفئة  م مقدرة  م وفقا لسنوات خدم م قدرة ع  تنظيم وق بأن لد الذين  أكدوا   سبة  ن جاء  سنوات).  ح

لت  67،10% م (أقل من %40،19حيث  سبة5ممن سنوات خدم ا  سنوات إ أقل من  5  الفئة (من  %6,98سنوات) وتل

ن (من    10 سبة   الفئت ل اية  سنوات). من    20سنوات إ أقل من  15سنة) و (من  15سنة إ أقل من    10سنوات)، ولم 

ون القدرة ع تنظيم وق م لا يمل ام م بم م خلال قيام ذه النتائج الاحصائية نلاحظ أن معظم الاستجابات أقرت بأ م  خلال 

م فجائية غ متوقعة م وتدخلا م أن معظم خرجا يرا ينة   لأنه حسب  ت ا  ر القائد المباشر لأ بناء ع أوامر صادرة عن 

م   ام المنوطة  و  الأصل مخصص لإنجاز الم ة  التصرف  الوقت الذي  ون حر م لا يمل ذا  ف ا و ع المبلغ ع وادث والوقا ا

عض الأعو  طط من قبل القائد المباشر وكيفية استغلاله للموارد  المتاحة  كما أشار  م مرتبط ارتباطا وثيقا بإعداد ا ان ا أن وق

. ة العد التناز ن الأعوان ومدى  قدرته  ع مواج ع الأدوار ب   وتوز

نجزه وفقا 7جدول  افية حول طبيعة العمل الذي س دمة . يمثل مدى ملكية العضو لمعلومات    لسنوات ا

ن،     )2021(الباحث

سبة  دول نلاحظ أن اك  ذا ا م للمعلومات حول طبيعة  من خلال بيانات  عم) حول ملكي م بـ ( انت استجابا ممن 

دمة، جاءت مقدرة بـ   نجزونه تبعا لمتغ سنوات ا سبة ب ـ  %33،89العمل الذي س م (من    %100موزعة بأع  سنة    15ممن لد

سبة  20إ اقل من   ا  م ضمن الفئة (من    %02،93سنة خدمة)، وتل سبة10سنوات إ أقل من  5ممن  ا    %55،89سنوات)، وتل

م ضمن الفئة (أقل من   سبة5ممن  ا  م ضمن الفئة (من    %24،88سنوات) وتل ن    15سنوات إ أقل من    10ممن  سنة). ح

سبة الموالية بـ   دمة، جاءت موزعة    %67،10قدرت ال م للمعلومات تبعا لمتغ سنوات ا من استجابات بـ (لا) حول عدم ملكي

س م ضمن الفئة (من    %76،11بة بـبأع  سبة   15سنوات إ أقل من    10ممن  ا  م ضمن الفئة    %10،  45سنة)، وتل ممن 

سبة5(أقل من   ا  سبة  10سنوات إ أقل من  5(من    9%،98سنوات) وتل ا  م (من    %0سنوات)، وتل سنة إ اقل من   15ممن لد

  سنة خدمة).  20

ذه المعطيات   نجزونه  من خلال  ل المعلومات حول طبيعة العمل الذي س ون  ن يمل الكمية نلاحظ أن معظم المبحوث

ات من جيل لآخر  بدون عناء ، كما  أن   ارة نقل ا ق اتقان م م، ذلك أن من أبرز سمات فاعلية العمل كفر وفقا لسنوات خدم

عمل حول  المعلومات  ل  ب م  د تزو إ  دا  س جا المباشر  م  اتيجية قائد الاس طط  م من خلال ا تدخلا أثناء  م خاصة 

شر جعلت من  يوي ارتبطت بالأخطار ولاسيما بإنقاذ حياة ال از ا ذا ا ام  والأدوار ولان طبيعة العمل  ع الم القائمة ع توز

ولا  م  عمل عن  ن  ب مغ غ  م  تجعل ق  بطر والقيادة  السلطة  مراكز  من  بمرونة  ساب  ت كفيل    المعلومات  ذا  و م  مؤسس عن 

م للمعلومات تبعا  عدم ملكي أقروا  الذين  ن  مكن تفس استجابات المبحوث ا.و ال يبذلو ود  م داخل ا بإراد م  غماس با

م.  م واللامبالا م بمتطلبات عمل تمام ا ا عدم ا سابق ا قليلة مقارنة  دمة ح و   لمتغ سنوات ا

  

دمة  سنـوات        ا

  معلومات

  افية حول  

  طبيعة العمل   

  سنوات 5أقل من 
سنوات إ اقل من   5من 

 سنوات   10

  15سنة إ أقل من  10من 

  سنة

سنوات إ أقل   15من

  سنة 20من
  المـــــجموع 

ة  العدد  سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو   ال

  %33،89  134  %100  6  %24،88  30  %02،93  40  %55،89  60  عم

  %67،10  16  %0  0  11 %،76 4  %98،6  3  %45،10  07  لا

موع   %100  150  %100  6  %100  34  %100  43  %100  67  ا
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ن، ركة  اتخاذ القرار تبعا  لعلاقة العضو ببا الاعضاء. يمثل المشا8جدول   )2021(الباحث

م   ومشارك المدنية  ماية  ا أعضاء  ببا  العضو  علاقة  مخرجات  ن  ب العلاقة  ن  يب الذي  أعلاه  دول  ا خلال  من 

سبة   لت  الإستجابة (لا) ب سبة  سبة  %  92اجتماعات المؤسسة. نلاحظ أن أك  م لا    %100، موزعة بأك  ممن أقروا بأ

ون  الاجتماعات ولا علاقة بذلك لتن سبة  شار ا  م وتل ون    %33،93مية الصراع بي شار ق لا ممن اقروا أن اعضاء الفر

سبة   ا  وتل  ، م   عاو ز  بتعز لذلك   المؤسسة ولا علاقة  ا  عقد ال  عدم     %92،76الاجتماعات  أقروا  الذين  استجابات  من 

م ث  الروح التنافسية لد م  اتخاذ القرار ولا علاقة  لذلك ب ا مشارك عم) اقل بكث من سابق ن جاءت الاستجابة بـ ( ،  ح

سبة   ن    %8ب ب سبة    %23،08موزعة  ا  وتل التنافس،  روح  م  ف ث  ت الاجتماعات  م   مشارك بأن   أقروا  بأن    %67،6ممن 

سبة   ا  نكم، وتل عزز التعاون ب م  الاجتماعات  م  الاجتماعات لا علاقة    %0مشارك ا بالصراع.  فمن خلال  بان مشارك ل

ذه  ات العليا غ وارد  قاموس  ن لنا  أن مشاركة أعضاء فرق العمل  اتخاذ القرار ع المستو ب ذه المعطيات الإحصائية ي

التا    ا و ا الاجتماعيون  قرارا ا ا وشر شارك ممث عمال دمية ال  عض المؤسسات ا ود   و مع الوحدة  المؤسسة كما 

عكس الواقع   ا إجابات لا  عت ورة أما الاستجابات بنعم  ا دور  البدائل المذ س ل س للمشاركة أي خطب ومنه  فل سية ل الرئ

م  عن  السؤال   م للتدخل  أي حادث لأن ما  تضمنته  إجابا م اثناء تخطيط اصة  ا  ع القرارات ا ا م ا الا إذا اقتصر ف

ل   المتعلق بالم ا  و وا ف م ع السؤال وال ع يرا شاركة  اتخاذ  القرار الذي لم يختلف فيه  الأعضاء عن الاستجابة بـ (لا) وت

ناك علاقة بمخرجات العلاقات  اض أن  التا اف ن بالمشاركة  اتخاذ القرارات ولا يحضرون الاجتماعات و م غ معني أسف أ

ن أعضاء الف ف  ملازم  السائدة ب ق (برتبة رقيب، عر ا مع قادة الفر نا ق غ وارد أصلا، كما أنه  ومن خلال المقابلة ال أجر ر

ون خلال المناورات  ال الوحيد للنقاش حول مسائل العمل للأعوان، ي ا، إن ا ف) ال جاء ف بص، ملازم، رقيب، عر أول م

شغيلية  مو  ات ال ا. فقط أي ع مستوى المستو     اقف معينة بذا

ق لمواعيد العمل .9 جدول  ام اعضاء الفر م  يمثل إح ن، بناء ع اختيارا   )2021(الباحث
ن    اختيارات المبحوث

ام مواعيد العمل   اح

ن   ام  القائد  صرامة القوان انة الاجتماعية   اح موع  الم   ا

ة  العدد  سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو   ال

  %33،77  116  %82  41  %84،61  55  %57،14  20  عم

  %67،22  34  %18  09  %15،39  10  %42،86  15  لا

مــــــوع   %100  150  %100  50  %100  65  %100  35  ا

م لمواعيد العمل   ام م لإح عم) حول تأكيد م بـ ( انت استجابا سبة ممن  دول نلاحظ أن اك  ذا ا من خلال بيانات 

ن). 33،77جاءت مقدرة بــ ب صرامة القوان س م الاجتماعية،  ان اما للقائد  اعتبارا لم ج ( اح % موزعة ع الاستجابات بالتدر

سبة الموالي ن قدرت ال بـ    ح ن،  67،22ة  القوان ى (صرامة  بـ (لا) موزعة ع الاستجابات من الأع ا الاد % من استجابات 

سبة بـ   لت  أع   مكن تفس النتائج ال  م لمواعيد العمل)  و ام انة الاجتماعية  إح ن 84،61الم ا يق % وال من خلال

م   ام العمل من طرف الأعوان باح ام مواعيد  سبة الموالية  اح ن يمكن تفس ال م. ح للقائد الذي يمثل مركز السلطة لد

موع ث روح التنافس ين الصراع   ا نكم  ي  العمل   علاقتك بأعضاء  عزز التعاون ب

ة  اتخاذ القرار  المشاركة  سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو   العدد   ال

 عم 09 67،6% 03 23،08% 00 0% 12  08%

  لا 126  33،93% 10  92،76% 02  100% 138 92%

موع 135  100% 13  100% 02  100% 150  100%   ا
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بـ   ن  82المقدرة  ونه جمع ب ا  ا العضو داخل المنظمة وخارج ال يحتل انة الاجتماعية  اعتبارا للم العمل  ام مواعيد  اح أن   %

سبة الاست  مكن تفس  سانية، و م  57،14جابات  المقدرة بـ  العسكري   صلابة المواقف والمسعف  الا ام % ال  أقرت أن اح

ن العمل   سامح  مع من يخل بقوان ة لا ي ذه المؤسسة الشبه عسكر ن ذلك أن طبيعة العمل  لمواعيد العمل مرتبط بصرامة القوان

لية للأعضاء المقدرة بـ   ن  تفسر الاستجابة ال سبة ضعيفة مقارنة67،22خاصة المواعيد.  ح ن أنه لا    % و  ا وال تب سابق

ام  مواعيد العمل من الواجبات ال لا  م ان اح يرا م حسب ت العمل قناعة م م لمواعيد  ام ورة باح ات المذ علاقة للمتغ

ب.     ترتبط بأي س

ن،  . يمثل الاجراءات المتخذة عن عدم تحقيق المستوى الاداء المطلوب10 جدول    )2021(الباحث
نواتج العلاقات      

ات    العقو

ارات متكم   تنمية الم بط عز موع  ت   ا

ة  العدد  سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو   ال

  %33،23  35  %43،42  14  %95،17  21  ماديا

ا   %67،24  37  %33،33  11  %22،22  26  معنو

ما   %52  78  %24،24  8  %83،59  70  كلا

مــــــوع   %100  150  %100  33  %100  117  ا

ن  قدرت  بـ سبة من  استجابات المبحوث دول أعلاه نلاحظ أن أع   وا أن  الاجراءات المطبقة    %52فمن خلال  ا ممن  ع

سبة مقد  ة وال جاءت موزعة بأع  ات مادية ومعنو م لمستوى الاداء المطلوب  عقو م  حال عدم تحقيق %  83،59رة بـ  حيال

سبة    ا  م، وتل ارا ا إجراءات تن م سبة الموالية  24،24بأ ن قدرت ال م،  ح م بط  عز ذه الاجراءات ت % ممن اقروا ان 

ن  بـ   م لمستوى الأداء المطلوب 67،24لاستجابات المبحوث ة  حال عدم تحقيق ات معنو م  عقو ات الموظفة عل % بأن  العقو

ج سبة  وال  بأع  سبة  33،33اءت موزعة  ا  وتل م،  م بط عز ت ات  عقو ا  بأ تنمية %22،22  ع  عمل  إجراءات   ا  بأ  %

ن بـ   ة من استجابات المبحوث سبة الأخ ن قدرت ال م،  ح ارا ات  33،23م م  عقو % ممن أقروا أن الإجراءات المطبقة عل

م ب م يط عز عمل ع  تث سبة 43،42سبة مادية وال  ا  م. 95،17%، وتل ارا ذه الإجراءات تن م   % ممن أقروا أن 

م   ب عدم تحقيق س المتخذة  بأن الاجراءات  يقرون  الفرق  أعضاء  أن معظم  الكمية نلاحظ  ذه المعطيات  فمن خلال 

ع (عن درجة تحقيق   م ، ذلك أن الأداء  ارا عمل ع تنمية م و  لمستوى الاداء المطلوب  ونة لوظيفة الفرد و ام الم تمام الم و

ة،   ا الفرد متطلبات الوظيفة ) (راو شبع  ذه المتطلبات قد يصنف  تخلف 109، ص.  2001عكس الكيفية ال  مال   ). لأن ا

اب خطأ أثناء عت أحيانا ارت م الم الذي أقاموا القسم من أجله، كما يصنف بأنه مساس بالانضباط، و م    عن واج ام م لم تأدي

سبوا   م اك دنیة خاصة وأ ة و ارات فكر م یتطلب م ون أن عمل م يدر يرا م وحسب ت اب مخالفة.    لأ عت أيضا ارت كما 

ا أیضا   سبو مایة المدنیة ، كما اك ة ل و م بالمدرسة ا ص ا خلال تر ة ال تلقو بات، والدروس النظر ارات من  التدر ذه  الم

م المیدانیة،  من عطي فرصا أك لإتباع أسالیب   خلال تدخلا ا الفرد حسب ما أورده حسن رضا( ارات ال یتمتع  ومنه فإن الم

ارات الفرد) (حسن رضا،   ات وصقل م م  إثراء خ سا دائل متنوعة، و ). ومنه فان 84، ص.  2003عدیدة  أداء وطرح حلول و

ة جزء لا يتجزأ من  اس  ارات اتيجية العمل  القائمة ع ترسيخالعقو ن ثقافة الانضباط   ذه الم ا وتوط فاظ عل ا وا وصقل

ة   ماية المدنية. والعقو شاط العم لرجال ا ا  قانون ال نية حسب المبادئ المنصوص عل ا تتم لردع الأخطاء الم م لأ لد

ات ا  ذا القانون لاتخرج عن العقو طأ الصادر  03_06 قانون الوظيف العمومي  المنصوص عل ا حسب درجة ا و يوظف . ف

ماية المدنية.  ( عن الموظف   شاط العم لرجال ا ع من قانون ال ات' من الفصل السا ة   ) راجع الفقرة العاشرة 'العقو فالعقو

ا الرئ   دف ا، لأن  تمون إل ن المؤسسة ال ي ق الذين ألفوا الإنضباط والتقيد  بقوان سبة لأعضاء الفر اذن  أمر طبي بال
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ة الإجتماعية). (عمر،   ا  133، ص.  2010و(ضبط السلوك الإجتما للأفراد لتحقيق المص ا ).أما الاستجابات ال  رأى أ

ة م.   بأن العقو ا ا السل ع معنو م  بل عبوا  عن وقع ة كزملا ي للعقو انب الايجا شعروا  ذلك ا س م لم  م ف م بط عز   ت

م 11جدول  ن، . يمثل اختيارات الأعضاء للنمط  القيادي بناء ع سنوات خدم   )2021(الباحث

م حيث نلاحظ   م القيادي تبعا لسنوات خدم دول الذي يتضمن تصور أعوان التدخل لطاقم ذا ا من خلال بيانات 

سبة قدرت بـ   م بأن النمط  74أن اك  انت استجابا ام القانون) وال جاءت موزعة  % ممن  القيادي (يؤدي إ الإنضباط واح

سبة   الفئة ( من    %83,33بأع  سبة    20سنة إ اقل من    15  ا  سنوات   ا أقل من    10 الفئة (من    %47,76سنة) وتل

سبة  15 ا  سبة    5 الفئة (أقل من    %74,63سنة)، وتل ا  سنوات   10سنوات إ أقل من    5 الفئة (من   %69,77سنوات)، وتل

سبة الموالية  بـ   ن قدرت ال ة الاختيار    %33،17)،   ح م حر يح ل م بأن النمط القيادي (ي ن المواقف).  ممن  أقرت استجابا ب

سبة مقدرة بـ   م ضمن الفئة  (من  %25،23إذ  جاءت موزعة بأع  سبة المقدرة   10سنوات إ أقل من    5ممن  ا ال سنوات )، وتل

م ضمن فئة (من     %16،  67بـ   سبة  20 سنة ا أقل من    15ممن  ا  م ضمن فئة (أقل من   %42،16سنة)، وتل سنوات)،    5 ممن 

سبة   ا   م ضمن الفئة (من    %76,11وتل سبة الموالية والمقدرة بـ   15 سنوات إ أقل من   10ممن  يل ال سنوات)، كما تم 

م الانفعال)    33،7% ا بأن النمط القيادي (يولد بداخل ا سبة مقدرة بـ.وال أقر أ  الفئة    %8،  95وال جاءت موزعة بأع 

سبة    5(أقل من   ا  م (من   ن سنوات مم  % 8،  32سنوات)، وتل سبة مقدرة بـ    15سنوات إ أقل من    10خدم ا    %4,65سنة)، وتل

سبة  الفئة (من  10سنوات ا أقل من  5 الفئة (من  عدمت ال ن إ   سنة).  20سنة ا أقل من  15سنوات)،  ح

سبة الأقل جاءت  مقدرة بـ م) إذ جاءت موزعة    %1،  33أما ال م للنمط  القيادي بأنه (يؤدي إ الصراع بي ان تصور ممن 

سبة مقدرة بـ   سبة     15سنوات ا اقل من    10 الفئة (من    %94،2بأع  ا  سنوات إ أقل    5 الفئة (من  %2,33سنة) وتل

سبة  الفئة (أقل من    10من عدمت ال ن ا ذه   20سنة ا أقل من    15سنة) والفئة (من    5سنوات)  ح مكن تفس سنة). و

ب  القرارات   ق  وتصو ن اعضاء الفر مية  القيادة  بناء فرق عمل فعالة من  حيث تنمية التفاعل ب ك ع أ النتائج من خلال ال

ارات وجدولة اسلوب العمل وفق  مبدأي   ام والأدوار بحسب ما يملك الاعضاء من م ق توكيل  الم شاركية،  عن طر الاعتمادية وال

ام  ن للبديل القائل  أن النمط القيادي يؤدي إ الإنضباط واح ارات الاتصال، كما أن اختيارات المبحوث بالإضافة ا تفعيل م

دمة   سنـوات         ا

  

  القيادي    النمط

  سنوات 5أقل من 
سنوات إ اقل من   5من 

 سنوات   10

  15سنة إ أقل من  10من 

  سنة

سنوات إ أقل   15من

  سنة 20من
  المـــــجموع 

ة  العدد  سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو ة  العدد   ال سبة المئو   ال

ة   يح لكم حر ي

ن المواقف    الاختيار ب

11  42،16%  10  25،23%  4  76،11%  1  67،16%  26  33،17%  

يولد بداخلكم 

  الانفعال 

6  95،8%  2  65،4%  3 32،8 %  0  0%  11  33،7%  

يؤدي إ الصراع  

نكم    ب

0  0%  1  33،2%  1  94،2%  0  0%  2  34،1%  

يؤدي إ الإنضباط  

ام القانون    واح

50  63،74%  30  77،69%  26  47،76%  5  33،83%  111  74%  

التمرد  يؤدي  إ 

  والفو 

0  0%  0  0%  0  0%  0  0%  0  0%  

موع   %100  150  %100  6  %100  34  %100  43  %100  67  ا
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سبة   ام أوامر القائد وال    %75القانون ب عتمد أساسا ع اح سية  ب ذلك أن أسلوب العمل بالفرق بالوحدة الرئ س بالغر   ل

ا، كما   نفيذ مون ب ا ع الأعوان الذين يل ر القائد ع  تطبيق س   الأصل مجموعة من التعليمات القانونية الصارمة ال 

جاءت   وال  الموالية  سبة  ال الاختيارأما  ذا  كفيلة  العمل  م   وخ ن  للقوان م  ام اح مع  متلازمة  م  اما وال م  حقوق أن 

ا متاحة  للقادة منخفضة نوعا ما م ن المواقف متاحة للأعوان أثناء المناورات فقط، لك ة الاختيار ب ن أن حر ا تب سابق قارنة 

وادث  ا من قبل الأعوان للسيطرة  ع ا اتيجيات والوقوف ع تنفيذ طط والاس أثناء التدخلات من  خلال  طرح مختلف ا

سبة   م  بأقل خسائر ممكنة. كما يمكن تفس ال ة نظر عزى من وج م  العمل  ام أوامر القائد ينقص من رغب ال أقرت أن اح

م. م مع رؤساء عمل م، وتردي علاق ا إزاء عمل شعرون   إ الضغوط ال 

تاج العام:   -3-2   الاست

امل دور    ق لإنجاز عمل مت اتيجية المؤسسة، ذلك أن  من خلال تحليلنا للنتائج وجدنا أن لقابلية أعضاء الفر ز اس عز

ق أو بالأحرى ما يحققه الفرد من نجاح   ل عضو من أعضاء  الفر ة  ل عتمد ع  مجموعة من السمات  المم امل  انجاز عمل مت

صية والذي به ال ياتية وتقدم وذلك بالاعتماد ع قدراته وموا اته ا ون له أك أثر  تحديد مستقبله واتجا ا أقر  كم ي

ارة  ا م ارات  وع  رأس ل الم سما بالفاعلية  يتقن  قا م ل فر ش ر ل ارات الفردية سرعان ما تنص ود والم ذه ا عبد الرحيم  

ذا الاطار   م وعدم استغلاله خارج  ام المنوطة  القدرة ع استغلال الوقت  التدخلات لإنجاز العمليات الداخلة  دائرة الم

سيق العم وفق ذلك  لأن ت اصل من طرف مركز الت سطر حسب الموقف ا شطة يتم  حدود برنامج زم  سيق الأعمال والأ

ات  ة التغ ماية المدنية  منطق القوة قادرة ع مجا شودة وال تجعل من ا داف الم اتي محكم لتحقيق الأ تخطيط اس

م السباق مع متغ الوقت ال ا من حرائق  العاصفة بما ف بؤ  بجسامة الأحداث وتنوع ة الت ذي يصعب التحكم فيه نظرا لصعو

وارث   سيق مخططات الإسعاف  حالة حدوث ال ا وتنفيذ وت أنواع ش  نقاذ، وحوادث  سعافات و وحوادث طرق وولادات و

ن  مخ ذه المؤسسة يتم ع مستو ن لنا ان اتخاذ القرار  .  كما تب ى و....ا ة  الك ات الادار ي المستو ار ن وفق تنظيم  تلف

سية  ات التنفيذية ع مستوى الوحدة الرئ ن والمستو امه من طرف العمال التنفيذي ر ع تنفيذ القانون واح س العليا ال 

و عملية تقتصرع  ا نما  ضنا و س عملا جماعيا كما اف و ل ذا المستوى  ة تجسيدا  والتا فان اتخاذ القرار   ة الادار

ة   وقراطية التنظيم ذات الطبيعة الشبه عسكر التا تجسيدا لإرادة القانون والقواعد الرسمية. تناسبا مع ب ة القرار و لمبدأ مركز

ق للعون ان يدخل قاعة الاجت  عطي ا و  الأصل فجائيا لا  ماع  للمؤسسة، الا أننا وجدنا أن طبيعة عمل اعضاء الوحدة والذي 

الزمن،  التنفيذ فقط الذي يجعله  سباق مع  ن التخطيط  لأنه مج ع   ة العليا ومناقشة قوان ات الادار ه من المستو كغ

و أحد مستلزمات العمل، كما أن عملية  التقييم  من   ق  ام من طرف قائد الفر ع الم ادث وتوز افية عن ا فحضور المعلومة ال

شغيلي ات ال عد انقضاء التدخل  طرف المستو ا لتنفيذ العملية  صيلة التدخلات لذلك اليوم  وتحليل  البدائل ال تم اختيار ة 

ون   اتيجية  ز اس عز عد أحد مؤشرات  ل  محاضر للمستوى الأول  ا  ش وتحديد النقاط الايجابية والسلبية للتدخل وتقديم

داف اس  شغيلية   حقيقة الأمر أ ا ال ا وتحقيق  قرارا اتيجية تحدد مص المؤسسة ومدى ثبا اتيجية قائمة عن خطط اس

ا.         مراد

نة نظرا   ق مت الفر ن أعضاء  الرغم من عدم اضطلاع فرق التدخل باتخاذ القرار إلا أن العلاقات الاجتماعية ب إلا أنه و

الت  فاظ ع روح  ا ا   ر يلعب دورا جو الذي  ما  ا العمل  ز  لأسلوب  عز له دور كب جدا    العامل  ذا  م و بي ماسك 

ات  اما لارادة القانون وللأوامر الصادرة عن المستو و  باطنه اح ام العون لمواعيد العمل  اتيجية المؤسسة. كما ان اح اس

تب  ع  امات والضوابط ال  ت عمل ع  فرض  مجموعة من الال ات أو  العليا ولتعليمات القائد ال  التحف عض الآثار   ا  ل
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ما حسب  ما جاء   ة أو كلا ون مادية أو معنو ات ال توظف  حال الاخلال بتلك الواجبات من طرف العضو اوال ت العقو

ات المصنفة  الأمر رقم   ماية المدنية  والذي لم يختلف عن ما نصت عليه   العقو شاط العم  لرجال ا المؤرخ   03-06قانون ال

ع المعنون  2006يوليو15ه الموافق لـ1427جمادي الثانية  19   م المتضمن القانون الأسا العام للوظيفة العمومية  الباب السا

ية  المادة   ات التأدي ي والمعنون بـ العقو ما   163بـ النظام التأدي  الفصل الثا م دورا م سا لعب النمط القيادي الذي  . و

ت ا  اس ة فإن تنظيم صية ولأن المؤسسة ذات طبيعة شبه عسكر اته ال مم اب الانضباط والتوازن بالمؤسسة وذلك حسب 

سي وع   ر ع  تطبيق القانون وفرض سيطرته ع علاقات العمل وطرق ال و الس دفه الأس  التا  يظل  وقراطيا و ب

د من صقل   ا  تز ل ذه العوامل  عكس  ثقافة  المؤسسة  وتحقق  مناخ العمل و ق والذي يصبح أداة طيعة انجازاته   صية الفر

ا.   اتيجي ز اس عز ل   ذا فحسب و س  ا ل داف   ا أ

ة   زائر اتيجية  بالمؤسسة ا ز الاس عز ا دور   ا فرق العمل الفعالة ل ناك سمات تتم  تج  أن  ست وخلاصة القول  

م لإنج ام القائد  من خلال قابلي ام مواعيد العمل، اح ا القدرة ع استغلال الوقت ، اح م ارات أ ل الم امل يتقن  از عمل مت

ديد ال  عض نقاط القوة ونقاط الضعف ونقاط ال ص   رجات ال تت عض ا تجنا  والانصياع لإرادة القانون، كما است

  :تحيط بالمؤسسة كما ي

 ة: أولا. نقاط القو  -3-2-1

   شري ال بالعنصر  المدنية  ماية  ا تمام مؤسسة  ا أن  ذلك    : المدنية  ماية  شري بمؤسسة ا الرأسمال ال ثمار   الاس

النف خلال   اللوجس والدعم  الدعم  من  يلزم  م وتوف ما  وتدر م  عليم التدخل من خلال  اعوان  بالذكر  ونخص 

اتيجية ا ز اس عد قيمة مضافة  لتعز ن  اعضاء فرق العمل (أعوان    لمؤسسة.المناورات  دمة ب كما  أن  تمايز سنوات ا

ا جيل واستفادة   ات من جيل  َ َ
ا ما  نقل  مُ عد عاملا  م  مات واختلاف قيم الم انجاز  م   ارا التدخل) وتنوع م

ا أثناء المناورات والتدخلات. الإضافة ا   ذه التجارب والعمل ع تلقي امعية من  القيادة من  تمام بالكفاءات ا أن الا

ثمارا ايجابيا وخلاقا. عت اس امعة  ماية المدنية وا ن مؤسسة ا   خلال فتح جسر ب

   ل كم وذلك  من خلال وضع  ي ا سيق العمليا و الت اتيجية المناسبة: ولأن ما تتم به المؤسسة  اختيار البدائل الاس

اتيجية خلال اختيا قة التدخل ببذل وقت اقل  وخسائر أقل لتحقيق نتائج  افضل.  البدائل الاس طة المناسبة لطر   ر ا

 :ة ميع خاصة    ثقافة تنظيمية قو ام ا ا والظفر باح ا وخارج ئ ا داخل ب ا وطقوس ا وتقاليد ا استطاعت فرض قيم لأ

اتيجية ع المست  عزز اس ذه المؤسسة الأمر الذي  م ل   وى ا والوط   للفرق أثناء تدخلا

  ثانيا.نقاط الضعف:  -3-2-2

   ة القرار وعدم إشراك عيق حركة التطور والتغي بالمؤسسة كما أن مركز ة المفرطة  ة الإدار   المركز

   ون ت أن  عقل  لا  لأنه  المؤسسة  اتيجية  اس تذبذب  ب   س ت وال  نية  الم الأمراض  من  الكث  ب  س العمال  ممث 

تمتعون   مون بالضوابط واللوائح و ل ون معززة بكفاءات يتقنون الأداء و زة وقابلة للتنفيذ دون أن ت اتيجية جا الاس

ن والمشاركة  اتخاذ القرار.   بقدر من التمك

 لية مع با الوحدات المتواجدة ع مس الفرق ا ن أعضاء  البي ب ب التباين  س ن  و الت افؤ الفرص   توى  عدم ت

   الولايات الأخرى.  

  . ن وعدم  اتاحة فرصة للإبداع   الغلو الشديد  تطبيق القوان
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   بالطرق والاكتفاء  ونية  الالك ة  ز ا با عرف  ما  أو  العمل  والاتصالات   المعلومات  تكنولوجيا  ا  ام  الاحت عدم 

  الكلاسيكية.

 .لية ونمطية  معاي تقييم الأداء ش

  الفرص: -ثالثا -3-2-3

 ا . ف ة مسالكه واختلاف غرا و صعو ب  شساعة  ا ا س قات والمراكز ع مستوى تراب الولاية    تح الكث من الم

عا -3-2-4 ديدات: -را  ال

 ة الغابات عض المؤسسات كمدير ماية المدنية مع   ام ا ة الوقاية تداخل م ئة ومدير ة الب وادث  بمؤسسة   ومدير من  ا

. ا التناف ن مركز ا  غ قادرة ع تحس   سوناطراك  مما يجعل

 در الكث من الوقت ونية والإبقاء ع النمط التقليدي قد  د  عدم تطبيق أسلوب الادارة الالك انيات.     وا  والمال والإم

 التوصـیات:   -4

ـا یمكـن أن نوصـي بـبعض  : بناءا ع النتـائج التـي تحصـلنا عل   التوصيات فيما ي

   ا  لاختيار ارجية و تحليل ئة ا اتيجية الانفتاح ع الب وقراطي الشبه عسكري من خلال اس كسر جماح التنظيم الب

اتيجية المؤسسة.   مون  ترقية اس سا اب المصا الذين  سب لأ   أ

 ماي ة العامة ل ا  بالمدير ت القرارات وعدم مركز شت زائر العاصمة من اجل ايجاد مرونة    الاتجاه ا  ة المدنية با

  التطبيق.  

   ات ع مستوى ا المستو العلیـا و ات القیادیـة  ن المسـتو ـوة بـ یق شسـاعة ال تمـام أكثـر بالتغذیـة العكسـیة، لتضـ الا

 . ل التنظی ی   ال

   ن فــي ن المباشــر كیــز علــى متغیــر مشــاركة الممثلــ م بنقاط  ال إلمام ق و م المباشر بأعضاء الفر اتخــاذ القــرار نظــرا لاحتكــاك

ق.    قوة وضعف الفر

   م م  و حفز افئ سمة بالفاعلية وال تحقق النتـائج المرضـیة و م ارات العالیة والم تمام حول الفرق ذات الم ب الا تصو

ا م مادیا ومعنو یع     .و

   ام ا ا   الاحت ا المؤسسات ال تتقاطع مع ماية المدنية و ن مؤسسة ا الفعاليات  والمؤتمرات العلمية ال تجمع ب

شفائية للوصول ا نتائج  تف   امعة والمؤسسات الاس سوناطراك وا ة الوقاية  ام كمؤسسة الغابات ومص عض الم

م   لمعا اتيجية، بالإضافة ا  ا تحديد المسؤوليات وتقاسم  الأدوار بي داف الاس يل الأ عيق س ديدات ال قد  ة ال

د من المنافسة السلبية.  ات وا م  نقل ا سا م   ابرام اتفاقيات عمل فيما بي
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