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    مݏݵص: 

المȘسمة  بالفاعلية ࢭȖ  ʏعزʈز اس؅فاتيجية المؤسسة اݍݨزائرʈة، وȖسليط الضوء عڴʄ السمات  ٱڈدف ɸذا البحث إڲʄ إبراز الدورالذي تلعبه  فرق العمل  

الدراسة    الۘܣ يتم؈ق ٭ڈا أسلوب ɸذه الفرق بالمؤسسة اݍݵدماتية كما Ȗشتمل الدراسة عڴʄ اɸداف اخرى تتمثل ࢭʏ الكشف عن اݍݨوانب العلمية لمتغ؈فات

فة العلمية لدى المسؤول؈ن عڴʄ اختلاف مراتّڈم ࢭʏ المنظمة و قدرٮڈم عڴʄ اسȘيعاب واقع العمل بطرʈقة علمية و فɺم اȊعادɸا مما سʋساɸم ࢭʏ اثراء المعر 

والمقابلة، والاستمارة  الملاحظة  بأداة  استعنا  الدراسة  فرضيات   ولإختبار  عمليا،  لدٱڈم  مستوعب  ɸو  البيانات   كما  ومعاݍݨة   تفرʉغ   ʏࢭ اعتمدنا  كما 

. وقد انْڈت الدراسة اڲʄ مجموعة من النتائج اɸمɺا أن فرق العمل 21،0الإصدار    spssڴʄ  اݍݰزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  الاحصائية بالاعتماد ع

عالة ار ࢭʏ الفرق الفالمتم؈قة بفعاليْڈا تلعب دورًا مɺمًا ࢭȖ ʏعزʈز إس؅فاتيجية المؤسسة، والۘܣ Ȗعت؄ف أحد أɸم عناصر القوة بالمؤسسة، كما ان عدم الاسȘثم

 يɴتج نقاط ضعف وٮڈديدات لɺا.   

ɠز الاس؅فاتيجية، المؤسسة  اݍݵدماتية فاعلية ية: حلمات مفتاʈعزȖ ،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

اݍݱݨر المنظمات  الادارة ع؄ف   اݝݨتمع، ࢭʏ الإنتاجية الموارد وتوزʉع استخدام ࢭʏ الأساس Ȗعد  ولقد كرست جɺود منظري 

التارʈخ  من أجل  الٔڈوض بالمنظمات سواء ɠانت رȋحية او خدماتية. كما أنه أصبحت للمنظمات متطلبات وتطلعات تجعلɺا أك؆ف 

اݍݵدمات والمنتجات. ɸذه المتطلبات الۘܣ ۂʏ ࢭʏ حقيقة الأمر لʋست ݍݰظية وآنية أو قوة وتموقعا ࢭʏ بʋئة المنافسة اݝݰتدمة بأجود 

ظرفية مرتبطة بظرف ما بل ۂʏ مرتبطة وȌشɢل وثيق ومباشر باس؅فاتيجية المؤسسة الۘܣ ۂʏ ࢭʏ حقيقة الأمر خطة Ȋعيدة المدى  

ɺا، لكن ɸذه الإس؅فاتيجية لا يمكٔڈا 
َ
ɠل

ُ
تحقيق الأɸداف المأمولة الا إذا اسȘثمرت ࢭʏ مواردɸا الȎشرʈة  ʇُسȘثمر ࢭʏ  نتائجɺا ɠلما أتت أ

واختارت أسلوب العمل المناسب للٔڈوض بالمؤسسة و୒رسا٬ڈا ࢭʏ ميناء اݍݨاɸزʈة للمنافسة ومسايرة التوترات وللسلوكيات المقاومة  

إذ لم Ȗعد  للتغي؈ف، ومن  ب؈ن ɸذه الأساليب العمل بالفرق والۘܣ أصبحت ضـرورة مݏݰة للمنظمـات لمو  اجɺـة التحديات اݝݵتلفة. 

 علـى التعـاون بـ؈ن
ً
 لأن الɴشاط الاقتصادي والاجتماڤʏ واݍݵدمي يقوم أساسا

ً
 مقبـولا

ً
الأفراد ومنه   الروح الفردية والاɲعزالية  أمـرا

ࢭʏ اݝݰاور   ل ɸذه الدراسة ɠلما نݬݳ العمل اݍݨماڤʏ نݬݰت المنظمـات ࢭʏ تحقيـق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية.و ࢭɸ ʏذا الاطار سوف نȘناو 

التالية: مشɢلة البحث و فرضياته والمفاɸيم الاساسية المستخدمة ࢭʏ البحث، منݤݨية البحث، واݍݨانب النظري للبحث، واݍݨانب 

  الميداɲي للبحث وصولا اڲʄ نتائج الدراسة، واݍݵاتمة الۘܣ تتضمن مجموعة من التوصيات. 

 مشɢلة الدراسة:    -1-1

فرق العمل الۘܣ تȘسم بفاعليْڈا أساس القوة  ࢭʏ المؤسسات الصناعية والمؤسسات اݍݵدماتية من حيث دفع ʇعد تɢوмن      

فمن ɸذه المنطلقات تبلورت   .المؤسسة للمنافسة ومجا٭ڈْڈا للْڈديدات اݍݵارجية والداخلية وضبط العلاقات مع أܵݰاب المصاݍݳ

 :ʏساؤل التاڲȘال ʏلة بحثنا ࢭɢمش  

  ق العمل ࢭȖ ʏعزʈز إس؅فاتيجية الوحدة الرئʋسية باݍݰماية المدنية بالأغواط؟ ماɸو دور فاعلية فر 

  وللاجابة عڴɸ ʄذه الȘساؤل وضعنا الفرضية التالية :

   ʏا دور ࢭɺل (ارة اح؅فام القائدɺارة اختيار أفضل البدائل، ومɺارة اݍݵ؄فة التقنية، ومɺم) ʏق  المتمثلة ࢭʈقابليات أعضاء الفر

  الوحدة الرئʋسية باݍݰماية المدنية بالأغواط.  Ȗعزʈز اس؅فاتيجية 

  تحديد المفاɸيم:   -1-2

 يمكننا تقديم Ȗعارʈف اجرائية  لمصطݏݰات البحث كما يأȖي:

  المدنية الرئʋسية بمؤسسة اݍݰماية  العمل: وɲعۚܣ ٭ڈا مجموعة من الأفراد ʇعملون داخل الوحدة  بالأغواط    فاعلية فرʈق 

القدرة عڴʄ استغلال الوقت واح؅فام مواعيد   إتقاٰڈم مجموعة من المɺارات أɸمɺا   ʏالمتمثلة ࢭ اݍݵصائص  يحملون Ȋعض 

 العمل، واح؅فام القائد والانصياع لإرادة القانون الۘܣ تجعل مٔڈم مؤɸل؈ن للقيام بمɺامɺم عڴʄ أكمل وجه.  

  انياتɢتلك الام ʏز اس؅فاتيجية المؤسسة: ۂʈعزȖ   اعداد خطة ʏم  ࢭɺس
ُ
Ȗ ة والتقنية والمعلوماتية الۘܣʈة والإدارʈشرȎالمادية وال

القوة والضعف والفرص والْڈديدات اݝݰيطة  بالبʋئة    يتم  وضعɺا من  أجل بلوغ الأɸداف المɴشودة مع مراعاة مجالات 

  الداخلية واݍݵارجية للوحدة الرئʋسية بمؤسسة اݍݰماية المدنية بالأغواط.  

  أɸمية الدراسة والɺدف مٔڈا:  -1-3

   .ز اس؅فاتيجية المنظمة اݍݵدماتيةʈعزȖ  ʏإبراز الأدوار الۘܣ تلعّڈا الفرق الفعالة ࢭ  

   .السمات الۘܣ تتم؈ق ٭ڈا فرق العمل المتم؈قة بالفاعلية بالمؤسسة اݍݵدماتية ʄسليط الضوء عڴȖ  

  .ستغل من طرف الباحث؈نȖ ميادين بحث جديدة لم ʄالتعرف عڴ  
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 بلوغ    تقديم ʏم الكب؈ف ࢭɸالفرق الفعالة خلال اعداد إس؅فاتيجية المؤسسة نظرا لدور  ʏثمار ࢭȘمية الاسɸمق؅فحات حول أ

 المؤسسة لأɸدافɺا. 

 منݤݨية البحث:  -1-4

  منݤݮ البحث: -1-4-1

جمعه من الميدان ومٔڈا  Ȗعتمد الدراسة عڴʄ الاسلوب الك׿ܣ و استخدام البيانات الۘܣ Ȗستمد من مصادر مختلفة مٔڈا ما تم  

 ما تم جمعه من طرف الاجɺزة الرسمية. 

  أدوات الدراسة:   -1-4-2

من أجل الوصول اڲʄ مبتغانا العل׿ܣ قمنا باجراء مقابلات استكشافية مع رئʋس مصݏݰة الموارد الȎشرʈة ومصݏݰة الوقاية  

اة المقابلة مع الأعضاء الذين يملɢون مناصب قيادية . كما اعتمدنا عڴʄ الملاحظة وأيضا أد2020وجزء من العينة شɺر ماي وجوان  

   ʄعڴ اشتملت  والۘܣ  التدخل  أعوان    ʄعڴ وزعناɸا  والۘܣ  الاستمارة  تقنية  بتصميم  قمنا  بتفرʉغɺا    20وكذلك  قمنا  والۘܣ  سؤالا 

الاجتماعية   للبحوث  الإحصائية  الأساليب  حزمة  احصائ0،21الإصدار  SPSSباستخدام  الكمية  نتائجɺا  وتفس؈ف  وتأوʈلɺا  .  يا 

  سوسيولوجيا وصولا اڲʄ نتائج الدراسة .

  مجتمع وعينة البحث:   -1-4-3

البحث بطرʈقة  قصدية  مɢونة من   اختيارنا  لعينة  المشɢل من   153تم   ʏعضو بالوحدة    570مفردة من اݝݨتمع الأصڴ

 استمارة. 150 الرئʋسية والذين يمثلون أعوان  التدخل حيث قمنا بتوزʉع الاستمارات عڴʄ  أعضاء العينة وتم اس؅فجاع 

 الدراسات السابقة ونتائجɺا:  -1-4-4

القوة والقصور به و୒بداء موقفنا من نتائج  ɸذه الدراسة قمنا  بالاست عانة  من أجل صياغة ɸدف بحثنا وتحديد نقاط 

بحثنا   ومفاɸيم   بمتغ؈فات  صلة  ذات  مواضيع  تناولت  قد  ɠانت  والۘܣ   ʏموضوڤ معيار  وفق  السابقة  الدراسات  من  بمجموعة  

 لɴستع؈ن ٭ڈا ࢭʏ  تحديد اݍݨانب النظري والاستفادة من جوانّڈا التطبيقية ونتائجɺا. 

(السالم،   عرضɺا  الۘܣ  الدراسة   ʄعڴ اطلاعنا  خلال  ص.  2005فمن  ٭ڈا  ).  80،  79،  قام  والۘܣ  المنظمة  اس؅فاتيجية  حول 

)Chandler  ا خلال خمس؈ن سنة منذɸبعا تطورȘكية المتحدة متʈالولايات الامر ʏولغاية    1909) حول مائة شركة صناعية كب؈فة ࢭ

تتقدم محاولا Ȗܨݵيص الأحداث الأساسية الۘܣ مرت ٭ڈا ɠل شركة وجدنا انه استɴتج أن التغ؈فات ࢭʏ اس؅فاتيجية الشركة    1959

يتم   الأقل   ʄعڴ أو  جديد  تنظي׿ܣ  تتطلب ɸيɢل  اݍݨديدة  الاس؅فاتيجية  أن  المنظمة والسȎب حسبه ɸو  ࢭɸ ʏيɢل  التغ؈فات  وتقود 

تحديثه إذا أرادت المنظمة العمل بكفاءة. ولكن الأمر الذي نأخذه عڴɸ ʄذه الدراسة أٰڈا  أغفلت تلك التɢاليف الباɸظة المادية  

 جديدة. استحداث ɸيɢل تنظي׿ܣ جديد وتلازمه مع اعداد الاس؅فاتيجية   والȎشرʈة والۘܣ يتطلّڈا

) ࢭʏ دراسْڈا اڲʄ دور نماذج الȘܨݵيص التنظي׿ܣ ࢭʏ إعداد إس؅فاتيجية مؤسسة نفطال  2015كما أشارت الباحثة قوراية(

ية لȘسوʈق وتوزʉع المواد  إذ إختارت الباحثة المؤسسة الوطنSAVOIE.A & MORIN.E ونموذج  S’7 McKinsey بالإشارة إڲʄ نموذج

بالمديرʈة  والتخطيط والاقتصاد بالشراقة محلا لدراسْڈا الميدانية عڴʄ مستوى المديرʈة التنفيذية للإس؅فاتيجية-نفطال  -الب؅فولية

ارات اعتمدت الباحثة عڴʄ الأسلوب الك׿ܣ الاحصاǿي كمنݤݨا لدراسْڈا واعتمدت عڴʄ أداة المقابلة الܨݵصية مع الإط العامة، وقد

    .السامية عڴʄ مستوى المديرʈة العامة، وعڴʄ الملاحظة ووثائق المؤسسة ɠأدوات مكملة

من  أجل بيان العوامل   S’7 McKinsey وقد خلصت الباحثة ان اعتماد مؤسسة نافطال عڴʄ نموذج الȘܨݵيص التنظي׿ܣ

ڈدف بالدرجة الأوڲʄ إڲʄ تجديد و تحديث وسائل التوزʉع الإدارʈة والتنظيمية الضرورʈة لإنجاح إعداد الإس؅فاتيجية وتنفيذɸا والۘܣ ٮ 
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لتعزʈز وضعيْڈا ࢭʏ السوق اݝݰلية، وتأسʋس وضعيْڈا ࢭʏ السوق الدولية مع مراعاة Ȋعض اݝݰددات عند إعدادɸا للإس؅فاتيجية  

،ʏسيق الداخڴɴدرجة الت:ʏسيق مع   المناسبة والۘܣ أكد علٕڈا النموذج والمتمثلة ࢭɴدرجة اݝݵاطرة الۘܣ   الظروف اݝݰيطة،درجة الت

تتضمٔڈا الإس؅فاتيجية المعمول ٭ڈا، الأفق الزمۚܣ المناسب والقدرة عڴʄ العمل بالإس؅فاتيجية المرسومة كما ٱڈتم نموذج الȘܨݵيص  

ات أو نتائج بȎيان الأȊعاد الضرورʈة من أجل تحقيق الفعالية التنظيمية والۘܣ Ȗعت؄ف من مخرج SAVOIE.A & MORIN.E التنظي׿ܣ

النموذج؈ن   خلال  من  اقتصاديا  Ȋعدا  فٕڈا  الإس؅فاتيجية  اتخذت  الۘܣ  الدراسة  ɸذه  خلال  فمن  الناݦݰة.  الإس؅فاتيجية  إعداد 

المذɠورʈن وʈبقى علينا كمتخصص؈ن ࢭʏ علم الاجتماع دراسة نواتجɺما من الناحية السوسيولوجية وما تفرزه من تفاعلات وعلاقات 

 داخل المنظمة.   ؈فاجتماعية وأنماط تفك

) ٮڈدف اڲʄ معرفة دور الممارسة الرмاضیة ࢭʏ وقت الفراغ ࢭʏ تفعیل أداء  2012ومن ناحية أخرى نجد أن دراسة بن جدو(

  ʄطبقت عڴ اݍݨزائرмة وقد  بالܶݰراء  الاقتصادية  المؤسسات  داخل  الفرмق  الإنتاج    300عمل  مدیرмة  مجموع عمال  مفردة من 

مل فوجد أن المزاول؈ن للرмاضة ɸم أك؆ف تɢوмنا لفرмق عمل یتم؈ق بالاɲܦݨام والتɢامل اݍݨماڤʏ، بمؤسسة سوناطراك بحا؟ۜܣ الر 

وɸناك معیقات لعمل الفرмق مٔڈا مشاɠل تتعلق بنمط الإشراف، وأنماط الاتصال ومشاɠل تنظیمیة. ومن جɺتنا ɲستɴتج أن الرتابة 

شي  ظل   ʏࢭ اݍݨزائرʈة  المؤسسة  تطبع  مازالت   للأسف  اݍݨودة وتنمية  واݍݨمود  عامل   ʄعڴ القائمة  اݍݨديدة  الادارʈة  أساليب  وع 

 رأسمالɺا الȎشري . 

) قد صمم برنامجا تدرȎʈيا لتنمیة مɺارات السلوك الإشراࢭʏ ٭ڈدف الوصول إڲʄ معرفة أثره ࢭʏ  2013ࢭʏ ح؈ن نجد أن منصور(

ل تنفیذي بطرмقة عشوائیة Ȋسیطة من أصل  عام  47إطارا ومشرفا، و  15فعالیة فرق العمل، وقد شملت دراسته بطرмقة قصدیه  

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

мانتقال أثر التدر .مع Ȗܦݨيل عدم  السلوك الإشراࢭȊ ʏعد خضوعɺم لل؄فنامج التدرмۗܣ  ب عڴʄ إڲʄ أن المتدرȋون اكȘسبوا  مɺارات 

مستوى أȊعاد فعالیة فرق العمل رغم تطبیق معای؈ف اݍݨودة الشاملة، كما ܥݨل إɸمال المؤسسة للتدرмب والتطوмر الإداري. ومن  

جɺتنا ɲستɴتج أن المشرف؈ن Ȗعاملوا بتصنع مع ال؄فنامج  التدرʈۗܣ فɺم لم  ينغمسوا ࢭɸ ʏذا ال؄فنامج  بقدر ما مثلوا ادوارا فيه  لذلك  

ج تفاعلɺم مع فرق العمل الفعالة وɸذا ما يفسر ضعف الاتصال ب؈ن المستوʈ؈ن ان لم تكن قنوات الاتصال مغلقة  لم يظɺر نتا 

  ȊسȎب Ȗسلط المشرف؈ن وأنانيْڈم.

من خلال ɸذه الداراسات اطلعنا عڴʄ مجموعة  من الأȊعاد المتنوعة من منظورات مختلفة والۘܣ ساعدتنا كث؈فا ࢭʏ توسيع  

نوع المقايʋس  ٭ڈا والمناݠݮ والأدوات وتباين نتائج ɸذه الدراسات ساعدتنا كث؈فا ࢭʏ بناء فكري نظري وتطبيقي  مداركنا، كما أن  ت

  برؤʈة نقدية.       

  : اݍݨانب النظري للبحث   -2

  سمات و مكونات الفرق الفعالة ونماذجɺا:  -2-1

  سمات الفرق الفعالة:   -2-1-1

  السمات للفرʈق الفعال كما يڴʏ: العديد من Wood Cook وصف وود ɠوك  

أولا: وضوح الأɸداف: إن الصفة الأك؆ف تم؈قا ࢭʏ عمل الفرʈق الفعال أن تɢون الأɸداف المراد إنجازɸا واܷݰة ومحددة وقابلة 

الأفراد.  للقياس، وأن تɢون مرنة، بحيث تأخذ Ȋع؈ن الاعتبار البʋئة المتغ؈فة والمنافسة اݍݰادة ࢭʏ الأسواق  ومتفق عليها من جميع  

إن وضع الأɸداف ʇعد ضرورʈا لأنه يمنع اݝݨادلات الدفاعية  وسوء الفɺم ب؈ن أعضاء الفرʈق وʉعطي دافعية أك؆ف  وصراعا أقل   

  واستخداما  أقل للوقت وابتɢارا و୒بداعا من قبل أعضاء  الفرʈق. 
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رʈق المɢون من المواɸب وقدرات مختلفة  فالبناء  ثانيا:  توازن الأدوار: إن أعظم نقاط  قوة الفرʈق الفعال تقع ࢭʏ توليفة  الف

اݍݨيد للفرʈق يبدأ بالاختيار  اݍݨيد للأعضاء من أجل تنفيذ المɺام والأɸداف المتفق علٕڈا لذلك لابد أن تɢون ɸناك  مجموعة من  

ث يɢون لɢل عضو دور  يؤديه   الأدوار اݍݰاكمة الۘܣ يجب أن تؤدى وɸذه الأدوار Ȗشمل المɴسق المولد الناقد والمنتقد والقائد بحي 

  ࢭʏ عمله.

أرا٬ڈم   التعب؈ف عن  القدرة  عن  لدٱڈم  أعضاؤه  يɢون  أن  فعالا لابد  الفرʈق  يɢون  أن  أجل  والمواجɺة: من  الصراحة  ثالثا: 

ووجɺات نظرɸم بɢل صراحة ووضوح  ومواجɺة  المشاɠل  والمسائل  اݍݰساسة لأن الصراحة والمواجɺة والوضوح تؤدي إڲʄ  وجود 

  تفاɸم راܥݸ وتماسك قوي و୒بداع أك؆ف إيجاȌي ب؈ن أعضاء الفرʈق. 

راȊعا: الدعم والثقة: إن أɸم ما يتصف به الفرʈق الفعال ɸو وجود ثقة متبادلة ب؈ن أعضاءه يجب تنميته منذ بداية تɢوʈن  

الفرʈق بتفوʈض السلطة وفتح قنوات الإتصال ب ؈ن  الأعضاء وتبادل الأفɢار  الفرʈق وɸذا يتحقق من خلال دعم القائد لأعضاء 

  بحرʈة  دون قيود وتوف؈ف العدالة ب؈ن أعضاء الفرʈق ɠل ذلك  يؤدي  لدعم بناء الثقة ب؈ن أعضاء الفرʈق. 

خامسا: التعاون والصراع : التعاون ʇعۚܣ أن أعضاء الفرʈق مل؅قمون وراغبون ࢭʏ  المشاركة ࢭʏ العمل  الذي يؤدونه  بحيث  

Ȋ مɺعضȊ ʏذا التعاون يؤدي أٰڈم يثقون ࢭɸعضا، وȊ مɺعضȊ قبلون نقاط القوة والضعف  عندʈعضا، وȊ مɺعضȊ ܨݨعونʉعضا،  و

  إڲʄ حل الصراع داخل الفرʈق بطرق إيجابية.

سادسا: الإجراءات  الܶݰيحة (القرارات): سمات الفرق الفعالة أٰڈا تفكر ࢭʏ  النتائج  أولا والأساليب ثانيا وذلك من خلال  

ليب العمل الܶݰيحة وصناعة القرارات تؤدي إڲʄ تحقيق الأɸداف  وذلك من خلال الفɺم الواܷݳ لطبيعة المشɢلة  إدراكɺا  أن أسا

  من حيث جمع المعلومات المطلوȋة وتحليلɺا وȋحث اݍݰلول البديلة ومن ثم اتخاذ القرار  السليم. 

دعم  الفرʈق من  خلال منح الثقة والولاء باستخدام  ساȊعا: القيادة الملائمة: القائد الرس׿ܣ للفرʈق الفعال ɸو القائد الذي ي

التفوʈض ɠوسيلة لإنجاز والتطوʈر ومواجɺة اݍݰقائق بأمانة ومصداقية وʉܨݨع التطوʈر اݍݨماڤʏ  وʈحافظ عڴʄ إجراءات عمل 

  سليمة من خلال مشاركته الأعضاء  ࢭʏ اتخاذ القرارات. 

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

والثقة والسيطرة  الدعم  وزʈادة  القرار  صناعة  التخطيط وتحس؈ن  نحو  تم توجٕڈه  قد  اݍݨɺد  أن  ضمان  الفرʈق من خلال  أداء 

  لتدرʈب وزʈادة فاعلية قيادة الفرʈق.      وتوضيح الأɸداف وتحديد فرص واحتياجات ا

الفرق أن Ȗعمل بفاعلية لابد من الاستمرار ࢭʏ تطوʈر الفردي: حۘܢ تتمكن  التطور  أعضا٬ڈا  بالمɺارات  والقدرات   تاسعا: 

نقا  لɺم  وتب؈ن  جديدة  خ؄فات  تزʈدɸم  فعالة  تدرȎʈية  اس؅فاتيجيات  خلال  من  لعملɺم  اللازمة  المعرفة  و୒كسا٭ڈم  القوة   اللازمة  ط 

  والضعف وتحٓڈم عڴʄ التجديد والص؄ف والصراحة.   

من سمات الفرʈق الفعالة إن العلاقات ب؈ن أعضائه يجب أن تɢون قوʈة ومتʋنة   عاشرا: العلاقات القوʈة ضمن اݝݨموعة: 

  ). 71-67، ص. 2009ومتماسكة.(عʋؠۜܢ، 

  مكونات فاعلية الفرʈق:  -2-1-2

  المɢونات الأساسية الۘܣ يمكن تصɴيفɺا حسب"ماجــــدة عطية" إڲʄ أرȌع أصناف كمايڴʏ:تتضمن فاعلية الفرʈق Ȋعض  

ɸذا   وʉشمل  محددة،  مɺام  لانجاز  اݍݨماعية  المسؤولية  وتحمل  معا،  للعمل  بحاجة  الفعال  الفرʈق  العمل:  تصميم  أولا: 

القابليات والمɺارات اݝݵتلفة  والقابلية لانجاز  الصنف مجموعة من المتغ؈فات مثل اݍݰرʈة، والاستقلالية، والفرصة للاستفادة من  

متɢامل، والسڥʏ لانجاز مɺمة أو مشروع له تأث؈ف أسا؟ۜܣ عڴʄ الآخرʈن، وȖش؈ف ɸذه المؤشرات إڲʄ أن ɸذه اݍݵصائص   عمل منتج أو 
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لأعضاء بالمسؤولية تؤدي لزʈادة فاعلية الفرʈق وخصائص تصميم العمل ɸذه تɢون عوامل دافعة وذلك لاٰڈا تؤدي لزʈادة شعور ا

  وملكية العمل،  وتجعل العمل أك؆ف متعة. 

قابليات   سنȘناول  اݍݨزء  ɸذا   ʏوࢭ الفرق،  أعضاء  تحديد  بكيفية  تتعلق  متغ؈فات  الصنف  ɸذا  ʇشمل  ال؅فكيب:  ثانيا: 

  فرࢮʏ.  وܧݵصية وأعضاء الفرʈق، وتخصيص الأدوار والتنوع، وݯݨم الفرʈق، ومرونة الأعضاء، وتفضيل  الأعضاء للعمل ال

  : لتحقيق الأداء بفاعلية فإن ذلك يتطلب أن يتوفر للفرʈق ثلاثة أشɢال مختلفة من المɺارات قابليات الأعضاء:  -أ

 *أنه بحاجة لأܧݵاص ذوي خ؄فة التقنية.

ـل *أنه بحاجة لأܧݵاص يمتلɢون مɺارات حل المشاɠل واتخاذ القرارات عڴʄ وأن يɢونوا قادرʈن تحديد المشاɠل إيجاد البدائـ

  وتقييم البدائل، واختيار البدائل الأفضل.  

*وأخ؈فا فإن الفرʈق بحاجة لأܧݵاص يتمكنون من الإصغاء اݍݨيد، معلومات مرتدة، حل الصراع، ومɺارات أخرى للتعامل  

  مع الأفراد.  

ʈق والعديد  الܨݵصية: من المعلوم أن الܨݵصية تؤثر بدرجة كب؈فة عڴʄ السلوك الفردي، وɸذا ʇشمل أيضا سلوك الفر   -ب

من أȊعاد الܨݵصية لɺا تأث؈ف عڴʄ فاعلية الفرʈق خاصة ࢭʏ الفرق الۘܣ يظɺر ترتيّڈا عاليا ࢭʏ مستوʈات معدلات الانفتاح، الاتفاق،  

  الضم؈ف،  والتوازن العاطفي. 

لتنوع و୒ن جميع  توزʉع الأدوار والتنوع: ɸنالك احتياجات مختلفة للفرق، وʈجب اختيار الأفراد للعمل ࢭʏ الفرʈق لضمان ا  -ج

الأدوار قد تم شغلɺا، وȖعرف فرق العمل الناݦݰة بأن لدٱڈا الأܧݵاص الذين ʇشغلون ɸذه الأدوار، وأٰڈا اختارت الأفراد للعب 

ɸذه الأدوار اعتمادا عڴʄ مɺاراٮڈم وتفضيلاٮڈم وʈحتاج المدراء لفɺم نقاط القوة الۘܣ يمكن أن يحلɺا ɠل ܧݵص للفرʈق، يتم اختيار  

ء بالأخذ بنظر الاعتبار نقاط قوٮڈم، وتوزʉع مɺام العمل بما يتلاءم واݍݵصائص المفضلة لدى ɸؤلاء الأعضاء، وعن طرʈق  الأعضا

تحقيق التوافق ب؈ن تفضيلات الأفراد مع متطلبات الدور ࢭʏ الفرʈق.كما يتمكن المدراء من زʈادة احتمال عمل الأعضاء مع Ȋعضɺم  

  Ȋشɢل جيد.

لفعالة لا تɢون صغ؈فة جدا(أقل من أرȌعة أو خمسة) أو كب؈فة جدا أك؆ف من إثۚܢ عشرة حيث أن  ݯݨم الفرق: الفرق ا  -د

عضوا يصبح   12-10الفرق الصغ؈فة جدا يحتمل أن تفتقر إڲʄ تنوع وجɺات النظر، ولكن حينما يصبح عدد أعضاء الفرʈق أك؆ف من  

ʏلة ࢭɢا، حيث يواجه الأعضاء مشɺواعتياديا لا يتمكن   التفاعل البناء والاتفاق فيما بئڈم.  من الصعب انجاز ءۜܣء ما من خلال

العدد الكب؈ف من الأܧݵاص من تحقيق التماسك، والال؅قام بالمسؤولية اݍݨماعية الضرورʈة لتحقيق أداء عال. ولذلك فعڴʄ المدراء 

ɠانت وحدة العمل الطبيعية أك؄ف من    عضوا. و୒ذا  12-5حينما ʇسعون لتصميم الفرق الفعالة، أن ي؅فاوح عدد الأعضاء فٕڈا ما ب؈ن  

  فيجب تفكيك الفرʈق إڲʄ فرق أصغر. ذلك وترغب للاستفادة من جɺود الفرʈق،

مرونة العضوʈة: الفرق تتألف من أفراد مرن؈ن، يɢون لدى أعضا٬ڈا القدرة عڴʄ إنجاز مɺام Ȋعضɺم Ȋعضا وʉعت؄ف ذلك    -ه

لفرʈق عڴʄ التكيف وʈجعل الفرʈق أقل اعتمادا عڴʄ قابلية أي عضو من  نقطة إيجابية للفرʈق، ȊسȎب أن ذلك يحسن من قدرة ا

  الأعضاء.

تفضيلات الأعضاء: لا يتمكن ɠل عامل من أن يɢون أحد اللاعب؈ن ࢭʏ الفرʈق، و୒ذا ما أعطي اݍݵيار للافراد فإن العديد    -و

رده وʈطلب منه أن يɢون عضوا ࢭʏ الفرʈق، فإن  من العامل؈ن قد يختارون أن يɢونوا خارج الفرʈق، وحينما ي؇قع الفرد للعمل بمف

ذلك يؤدي للتأث؈ف سلبا عڴʄ معنوʈات الفرʈق بالإضافة إڲʄ قابليات وܧݵصية ومɺارات الأفراد، ومن ɸنا فإن الفرʈق الذي يتم؈ق  

  بالأداء العاڲɸ ʏو ذلك الفرʈق الذي يتɢون من أفراد يفضلون العمل ضمن الفرʈق. 
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  السياق): العوامل السياقية الثلاثة تظɺر أٰڈا ترتبط بقوة أك؄ف بأداء الفرʈق، وۂʏ:ثالثا: العوامل السياقية(

المنظمة، فإنه ʇعتمد عڴʄ الموارد من خارجه ليضمن استمراره وتؤدي ندرة    -أ الموارد الɢافية: بما أن الفرʈق ʇعمل داخل 

الدعم الذي تقدمه المنظمة للفرʈق ʇعت؄ف عاملا أساسيا مؤثرا عڴʄ الموارد لتقليص قابلية الفرʈق لاداء العمل بفاعلية، وʈظɺر أن  

الإدارʈة،   والمساعدة  والȘܨݨيع  الɢافية،  العاملة  والɢوادر  والتكنولوجيا  المعلومات،  الموارد  تلك  وȖشمل  العمل.  جماعة  فاعلية 

ʈالدعم الضروري من الإدارة ومن المنظمة الأك؄ف إذا ما أر ʄق عڴʈجب أن يحصل الفرʈدافه. وɸتحقيق أ ʏد له النجاح ࢭ  

القيادة والبناء: يجب أن يتم الاتفاق ب؈ن أعضاء الفرʈق عڴʄ توزʉع العمل فيما بئڈم، ومساɸمة ɠل الأعضاء بالȘساوي    -ب

ࢭʏ المشاركة Ȋعبء العمل،ɸذا بالإضافة ݍݰاجة الفرʈق لتحديد أسلوب جدولة العمل، المɺارات الۘܣ يجب تطوʈرɸا، كيف يمكن  

لصراعات من قبل الفرʈق، وكيف تتخذ وȖعدل القرارات. و୒ن الاتفاق عڴʄ مواصفات العمل، وكيف يمكن توافقɺا لتتعامل  حل ا

مع المɺارات الفردية من قبل الإدارة، أومن قبل أعضاء الفرʈق أنفسɺم من خلال القيام بأدوار الأعضاء وȋالطبع لا تظɺر اݍݰاجة  

ات إڲʄ أن الفرق المدارة ذاتيا غالبا ما يɢون أداؤɸا أفضل من أداء الفرق الۘܣ يتم تحديد القيادة  للقيادة دائما، فمثلا Ȗش؈ف المؤشر 

الرسمية فٕڈا. وقد يصبح القائد عائقا ࢭʏ سȎيل الأداء العاڲʏ حينما يتدخل Ȋعمل الفرʈق المدار ذاتيا. حيث أنه ࢭɸ ʏذه الأخ؈فة يمتص 

ن تتم من قبل، ففي الفرق ذات الإدارة التقليدية نجد أن ɸناك عامل؈ن يؤثران بدرجة  الأعضاء العديد من الواجبات الۘܣ يف؅فض أ

  كب؈فة عڴʄ أداء الفرʈق، وۂʏ توقعات القائد ومزاجه. 

أنظمة تقييم الأداء والمɢافئات: تȘساءل الباحثة، كيف نتمكن من أن نجعل أعضاء الفرʈق يخضعون للمحاسبة الفردية    -ج

لب Ȗعديل نظام تقييم الأداء التقليدي، ونظام المɢافئات، لتعكس أداء الفرʈق الفردي حيث إن نظام واݍݨماعية؟ إن ذلك يتط

الفردية وغ؈فɸا والۘܣ تتوافق وتطور فرق العمل ذات  تقييم الأداء الفردي ʇعتمد نظام الأجورالثابتة حسب الساعة، واݝݰفزات 

تقييم   أسلوب   ʄإڲ بالإضافة  فإنه  العاڲʏ.وȋذلك  Ȋع؈ن  الأداء  تأخذ  أن  الإدارة   ʄعڴ يجب  مساɸمْڈم  عڴʄ أساس  العامل؈ن  ومɢافأة 

الاعتبار نظام التقييم والمشاركة ࢭʏ الأرȋاح والمشاركة ࢭʏ المنافع ومحفزات اݍݨماعة الصغ؈فة، إڲʄ جانب Ȗعديلات أخرى للأنظمة الۘܣ 

  Ȗعزز جɺد الفرʈق وال؅قامه. 

ال؅قا العملية  متغ؈فات  الفرʈق   راȊعا:العملية: وȖشمل  وكفاءة  فرقية محددة،  أɸداف  ووضع  المش؅فك،  بالغرض  الأعضاء  م 

 .ʏومستوى صراع يمكن إدارته، وتقليل الكسل الإجتماڤ  

يحدد الاتجاه، وحركة وال؅قام الأعضاء، وɸذا    -أ بأن لدٱڈا غرضا مش؅فɠا ذا معۚܢ  الفعالة  الفرق  تتم؈ق  المش؅فك:  الغرض 

من أن يɢون أɸدافا محددة. وأعضاء الفرق الناݦݰة يخصصون جزءا كب؈فا جدا من وقْڈم   الغرض ɸو عبارة عن رؤʈا، إنه أك؄ف 

وجɺدɸم لمناقشة وȖشكيل الغرض، والاتفاق عڴʄ الغرض الذي يل؅قمون به جماعيا وفرديا وɸذا الغرض المش؅فك حينما يتم قبوله 

  ي ظرف وࢭɠ ʏل الظروف.من قبل الفرʈق يصبح مماثلا لدفة السفينة.يوفر الاتجاه والدليل تحت أ

الأɸداف اݝݰددة: الفرʈق الناݦݳ ي؅فجم غرضه إڲʄ أɸداف واقعية محددة يمكن قياسɺا، إذ أن الأɸداف اݝݰددة تمنح   -ب

 ʏࢭ اݍݰال  ɸو  النتائج.وكما  لتحقيق  ترك؈قه   ʄعڴ اݝݰافظة   ʄعڴ الفرʈق  Ȗساعد  كما  الواܷݰة،  الاتصالات  وȖسɺل  طاق،   الفرʈق 

دة، حيث أن الأɸداف الصعبة تؤدي لزʈادة الأداء اعتمادا عڴʄ المعاي؈ف الموضوعة. فمثلا الأɸداف الفردية فإٰڈا يجب أن تɢون محد

لزʈادة  تؤدي  الدقة  أɸداف  السرعة،  لزʈادة  تؤدي  السرعة  أɸداف  الكمية،  لزʈادة  تؤدي  أن  يجب  كمية،  أɸداف  تحديد 

  ).  160 -157، ص. 2003الدقة...وɸكذا. (ماجدة، 
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 :  نماذج فاعلية الفرʈق  -2-1-3

باختصار   Ȋعضɺا  والۘܣ سنختار  مٔڈا   العديد  الفرʈق  وɸناك  نماذج فاعلية  تحديد   ʏࢭ الباحث؈ن  الكتاب  آراء  تبايɴت  لقد 

:ʏلتوضيح نقـاط الالتقاء و نقاط الاختلاف بئڈا كما يڴ  

 )انموذجGuzzo:(  وضعGuzzo   ) عام ʏمة  1986ࢭɺـي اعتمادية المɸ سةʋون من ثلاثة متغ؈فات رئɢق يتʈانموذجا لفاعلية الفر (

 اعتمادية اݝݵرجات وقوة التأث؈ف. 

  ) انموذجHackman) عام ʏعدل (1987) : ࢭ( (Hackma) ان عامɠ المدخلات العمليات،  1982انموذجه الذي) والذي تضمن (

خلات مـن خلال اضافة عامل التصغ؈ف لعنصر تصميم اݝݨموعة اجراء اضافة ايـضا  اݝݵرجات) وɸنا التعديل تضمن المد

 علـى العوامـل المنظمية تطبيقات ادارة الموارد الȎشرʈة.  

  ) انموذجTannebaumetal"وضع :(Tannebaum et al) عام ʏق ࢭʈحدد من خلاله  1993" انموذجا موحدا لفاعلية الفر (

الد المتغ؈فات  من  انواع  وɸذا  ارȌعة  الإداري،  اݝݰور   الفرʈـق  Ȋعمليـات  ايضا  وانما  ببعض  Ȋعضɺا  فقط  ترتبط  الۘܣ  اخلة 

 الانموذج يف؅فض ايضا بالعمليات الۘܣ ترتبط بمخرجات الاداء. حيث تɢون ɸنـاك Ȗغذيـة راجعة للمدخلات. 

 ) أنموذجGuss & Dickson"قدم : (Dickson & Guss     ق عامʈـي:      1996" انموذجا لفاعلية الفرɸ يتضمن ستة عوامـل*  

  اɸداف اݝݨموعة.   *التحف؈ق.   *الاداء القيادة.    *تركيب اݝݨموعة.   *تماسك الفرʈق. 

 )انموذجStewart  :(    " ذا النموذج منɸ قدمStewart  ون من الاطر الثلاثة (مدخلات عمليات مخرجات)    2000"عامɢتʈو

ة ب؈ن الاعضاء خـصائص اعـضاء الفرʈق، وݯݨم الفرʈق، وتنوع مɺام  وتتضمن فٕڈا المدخلات خصائص المɺمة، الاعتمادي

 : الفرʈق. اما العملية فيتضمن اɲشاء ارتباطات لعمل علاقات ايجابية ب؈ن اعضاء الفرʈق، Ȗسɺيل التفاعـل ب؈ن الاعضاء مثل

مجموعت؈  من  يتɢون  اݝݵرجات  فإطار  وأخ؈فا   .ʏالعاڲ التمكن   ʏالعمڴ التعادل  المفتوح  الاداء  الاتصال  مؤشرات  ɸما  ن 

، ص. 2007. (أث؈ف و حس؈ن عڴʏ،  (المؤشـرات الماليـة ومعدل الاشراف) اݝݨموعة الثانية تتمثل بتقدير رضا اعضاء الفرʈق

55-57  .(  

  فوائد ومكونات الاس؅فاتيجية وأɸدافɺا:   -2-2

ائد الاس؅فاتيجية:   -2-2-1   فو

  ومن أبرز مزايا الاس؅فاتيجية وفوائدɸا أٰڈا 

 .تقلل من حالات اݝݵاطر وعدم التأكد  

  .عيد الأمدȊ التفك؈ف ʄساعد عڴȖ 

  ،ʏئة اݝݵتلفة. (الص؈فࢭʋ108، ص. 2007التجاوب مع ظروف الب   .(  

 اݍݰديث الادارة  مم؈قات  أɸم  من  Ȗعت؄ف  أٰڈا  من  كما  مجموعة  جانب   ʄاڲ اݍݵليل  مو؟ۜܢ  ذكرɸا  الأخرى ة.والۘܣ    اݍݵصائص 

:ʏوالمتمثلة فيما يڴ 

 ئة الۘܣ تخدم فٕڈا المؤسسة حۘܢ   إس؅فاتيجيةʋالب ʏل مستمر وملائم ࢭɢشȊ بؤ وتحديد المستقبلɴالت ʄأي قادرة عڴ :  

 دارٮڈا بأسلوب تخطيط୒تتمكن من التكيف والتعامل مع المتغ؈فات اݝݰيطة ٭ڈا و  ʏس دفاعيا  بردود الأفعال، وۂʋي ݠݨومي ول

 الادارة الۘܣ تتم؈ق بالنفس الطوʈل ࢭʏ التعامل مع الآجال  الطوʈلة وعدم الانحسار بالأɸداف القص؈فة المدى. 

 ون واݍݨمود. ديناميكيةɢعيدة عن السȊ ا وأساليّڈاɺا وتنظيمɺتخطيط ʏأي أٰڈا إدارة مرنة ࢭ :  
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 سارعة والمعقدة  إدارة الأزماتȘة التغ؈فات والمواقف الطارئة والمɺأي أٰڈا ادارة تتعامل بدقة وسرعة  اتخاذ القرارات لمواج :

  بالإضافة عڴʄ قدرٮڈا عڴʄ إدراك الضغوط ومصادرɸا وأسبا٭ڈا وابتɢار الأساليب لمعاݍݨْڈا .  

 لية(الشإدارة اݍݨودة الشاملةɢبع مواصفات اݍݨودة الȘشطْڈا وفعاليْڈا  : كما أٰڈا ادارة تɲشأة وأɴافة وظائف المɠ ʏاملة) ࢭ

  وأساليّڈا ووظائفɺا الادارʈة.  

 :العكس من    إدارة التغي؈ف ʄالأفعال والمواقف والمستجدات اݝݰيطة بل عڴ ʄالادارة الۘܣ لا تتصرف بردة الافعال عڴ ʏوۂ

  اɸا ࢭʏ مستقبل المɴشأة ذلك، ۂʏ الادارة الۘܣ تتɴبأ بالمستقبل وتخطط لأحداثه  واتجاɸاته الۘܣ تر 

    ʄالسيطرة عڴ ʄا ثم القدرة عڴɺالɢشودة مع ما يتطلب ذلك  من ادراك المتغ؈فات المستقبلية وتوقع اشɴا المɺدافɸبما يحقق أ

 مجرʈاٮڈا واɲشطْڈا بالاتجاه المسْڈدف. 

  :المشاركة  ديمقراطية ومفاɸيم  إيجابية  أساليب  Ȗستخدم  الۘܣ  الاɲسانية  العلاقات  ادارة    ʏتحديد    ۂ  ʏࢭ الديمقراطية 

الاɸداف و اتخاذ القرارات والتأث؈ف ࢭʏ سلوك الأفراد والإبتعاد عن الȘسلط والدكتاتورʈة ࢭʏ السلوك الاداري، بل العكس أي  

  تحس؈ن المعالة مع ɸؤلاء والشعور معɺم حۘܢ تتمكن  إيجابيا من التأث؈ف ࢭʏ سلوكɺم. 

  ةʈشرȎيم إإدارة الموارد الɸإدارة طورت مفا :  ʄة وتنميْڈا وصيانْڈا بما يحافظ علٕڈا وعڴʈشرȎتخطيط الموارد ال ʄدارة الأفراد اڲ

 المɴشأة وتحقيق أɸدافɺما. 

 ب والتنميةʈب  إدارة التدرʈق التدرʈشري من خلال ٮڈيئة الظروف الملائمة عن طرȎال الۘܣ تحافظ  عڴʄ المورد  : ۂʏ الادارة 

  وتطوʈر وضعه الوظيفي. و୒عادة التدرʈب الذي يضمن له النمو لكفاءته 

 رʈار والإبداع والتطوɢل علية الاستفادة من خ؄فات  إدارة الإبتɺسʇ الذي ʏنظم العمل اݍݨماڤ ʄعتمد عڴȖ الإدارة الۘܣ ʏۂ :

فرق العمل ومجموعاته ما يخلق الإبداع الوظيفي والفكري للفرد الموظف ولݏݨماعة، بالإضافة إڲʄ استخدام البحث العل׿ܣ 

 ولوجيا المعاصرة المستحدثة واستعا٭ڈا ࢭʏ مجالات إنتاجية ونمو مؤسساٮڈا. والتقۚܣ والتكن

 :ل أوامر    إدارة المعلوماتيةɢش ʄا عڴɺل مستمر وتكييفɢشȊ املةɢالشاملة وال إدارة  قادرة عڴʄ استخدام نظم المعلومات 

يذ الوظائف الإدارʈة والأɲشطة  وȖعليمات وتوجٕڈات متناسبة مع متطلبات الإتصال الإداري السليم الذي يضمن نجاح تنف 

المنوطة بأܵݰا٭ڈا ࢭɠ ʏافة مستوʈات التنظيم حۘܢ تصبح تلك المعلومات بɢل قيمɺا وأȊعادɸا الوظيفية ذات تأث؈ف إيجاȌي   

  ).63 - 61، ص. 2011(خليل، . ومثمر عڴʄ مستوى تحقيق أɸداف المɴشأة والعامل؈ن

  مكونات الاس؅فاتيجية:   -2-2-2

ڈا باعتبارɸا كلا معقدا وɸناك أرȌعة محاور مɺمة Ȗشɢل  تتضمن الاس؅فات يجية عددا كب؈فا من المتغ؈فات الۘܣ Ȗع؄ف عن مضموٰ

:ʏوۂ ،ʏالإطار العام للسلوك والتفك؈ف الإس؅فاتيڋ  

؈ق  أولا: الإبداع:  وʉعۚܣ إڲʄ أي مدى تقدم المؤسسة منتجا رئʋسيا جديدا وخدمات فإس؅فاتيجية الإبداع Ȗعۚܣ السڥʏ نحو التم

  ࢭʏ إبداع فرʈق ذو معۚܢ. 

ثانيا: تنوʉع السوق: Ȗعتمد ɸذه الاس؅فتȘيجية اڲʄ توʈر ولاء المسْڈلك بطرʈقة فرʈدة ذات حاجة محددة تلۗܣ منتجا لذا فانه  

  يتحتم عڴʄ المؤسسة السڥʏ نحو تطوʈر منتجاٮڈا وتنوʉع ɲشاطاٮڈا.

  أنواع المنتجات وتنوع المسْڈلك؈ن. ثالثا: التوسع: وɸذا ʇعۚܣ اȖساع النطاق اݍݨغراࢭʏ وزʈادة    
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راȊعا:السيطرة عڴʄ الɢلفة: Ȗعد ɸذه الاس؅فاتيجية مدخلا لتحقيق مزʈة تنافسية ࢭʏ التɢلفة واسȘبعاد ɠل ماɸو غ؈ف ضروري  

  ). 101، ص. 2007من مصروفات. (اݍݰرʈري، 

اتيجيات:  -2-2-3   أنواع الاس؅ف

ما يȘسȎب أحيانا ࢭʏ نوع من اݍݰ؈فة والإرȋاك لدى الدارس والمɺتم  لقد استخدم الكتاب تصɴيفات عديدة للاس؅فاتيجيات م

٭ڈذا الموضوع، ولكن ɸؤلاء الكتاب ʇسعون لنفس الɺدف وɸو تقديم إطار فكري أو مدخل ʇسمح بتطوʈر اس؅فاتيجيات بديلة يمكن  

، حيث لا يȘسع اݝݨال لمناقشة  للمنظمة اختيار الأɲسب من بئڈا. وحيث سȘتم مناقشة أɸم ɸذه التصɴيفات وأك؆فɸا شɺرة فقط

  جميع التصɴيفات. 

  ب؈ن ثلاثة أنواع عامة من الاس؅فاتيجيات عل أساس المنافسة ࢭʏ السوق:   Porterلقد م؈ق الɢاتب بورتر 

: وȖعتمد عڴʄ تخفيض التɢاليف وزʈادة الكفاءة الداخلية للتفوق عڴCost-Leadership  ʄأولا: اس؅فاتيجية القيادة التɢاليفية

  المنظمات لاستخدام تقنية الانتاج الكب؈ف للإستفادة من توف؈ف التɢاليف. 

التمايز إس؅فاتيجية  تقدمه  Differentiation ثانيا:  عما  متم؈قة  منتجات  وȖسوʈق  انتاج   ʏࢭ المنظمة  تفرد   ʄعڴ وȖعتمد   :

  ݵدمة الۘܣ تقدمɺا للمسْڈلك مع السلعة.المنظمات الأخرى ࢭʏ نفس الɴشاط، فتقوم المنظمة بتقديم منتجات مبتكرة، والاɸتمام  باݍ

ال؅فك؈ق اس؅فاتيجية  المنتفع؈ن أو منطقة  Focus ثالثا:  سوق مع؈ن، فئة معينة من  Ȗعتمد ɸذه الاس؅فاتيجية عڴʄ اختيار   :

الواسعة   جغرافية معينة أومنتج مع؈ن، بدلا من السڥʏ لإرضاء جميع المنتفع؈ن. ومن ناحية أخرى نجد أن من ب؈ن التصɴيفات 

ب؈ن أرȌعة أنواع من الاس؅فاتيجيات العامة للتعامل مع   حيث م؈قا   Snowو   Miles القبول الۘܣ لقيت انȘشارا التصɴيف الذي اق؅فحه  

 :ʏع ۂȌذه الاس؅فاتيجيات الأرɸل التنظي׿ܣ والعمليات، وɢيɺجا معينا من التقنيات والʈل نوع يتطلب مزɠئة اݍݵارجية، وʋالب  

عمل فيه وȖعتمد عڴʄ  : ٮڈتم ɸذه الاس؅فاتيجية عڴʄ نصʋب المنظمة من السوق الذي DefenderȖأولا: الاس؅فاتيجية الدفاعية 

اف؅فاض  أن البʋئة يمكن دراسْڈا وتحليلɺا ولكن لا يمكن التأث؈ف فٕڈا Ȋشɢل كب؈ف. ولذلك Ȗعتمد ɸذه الاس؅فتيجية عڴʄ زʈادة كفاءة 

المنظمة Ȋغرض تخفيض التɢاليف واݍݰفاظ بذلك  عڴʄ نصيّڈا من السوق دون أن تتخذ خطوات إيجابية لزʈادة الطلب أو تطوʈر  

  ات. المنتج

Ȗعتمد ɸذه الاس؅فاتيجية عڴʄ التفاعل الايجاȌي مع البʋئة اݍݵارجية وتف؅فض    : Prospectorثانيا: اس؅فاتيجية رʈادية/ تطلعية

أن البʋئة متغ؈فة، و أن عڴʄ المنظمة أن تخاطر ࢭʏ التعرف عڴʄ الفرص المتاحة ࢭʏ البʋئة اݍݵارجية  والاستفادة مٔڈا، وتف؅فض ɸذه 

نظمة Ȗستطيع أن تصنع البʋئة الۘܣ Ȗعمل فٕڈا وأن توجد لنفسɺا فرصا للنمو، وȖستطيع أن تحقق ذلك من  الاس؅فاتيجية أن الم

خلال دراسة ردود أفعال المسْڈلك؈ن لما تقدمه المنظمات المنافسة من منتجات ثم الاستفادة من ذلك ࢭʏ تطوʈر وȖعديل  منتجاٮڈا 

الۘܣ تȘبۚܢ ɸذه الاس؅فاتيجية تتطلع باستمرار لأي فرص ࢭʏ السوق، وتخت؄ف    للاستحواذ عڴʄ نصʋب أك؄ف من السوق. إن المنظمات

  سلع جديدة استجابة لاتجاɸات  بيȁية جديدة. 

Ȗعتمد عڴʄ اف؅فاض  أن البʋئة  يمكن فɺمɺا والتɴبؤ  بالتغي؈فات اݝݰتملة فٕڈا،   :Analyzerثاثا: اس؅فاتيجية  التحليل/ اݝݰلل

المنظمات عڴʄ الاستفادة للمسْڈلك؈ن من خلال   فتعمل  أك؆ف جاذبية  إڲʄ جعل منتجاٮڈا  المنظمات  التغ؈فات فتݏݨأ  من مثل ɸذه 

التعرف باستمرار عڴʄ التغ؈فات ࢭʏ مطالّڈم وأفضلياٮڈم وحاجاٮڈم والعمل عڴʄ تلبيْڈا. وɸذه المنظمات غالبا لدٱڈا منتج ࢭʏ سوق 

أما الثانية  فࢼܣ تراقب عن قرب المنافس؈ن ومن   بكفاءة ورسمية، نظمة مستقرة، وآخر ࢭʏ سوق متغ؈فة، وࢭʏ اݍݰالة الأوڲȖ ʄعمل الم

  ثم تتكيف بقدر استطاعْڈا، أي أٰڈا تقلد المنظمات الأخرى الناݦݰة الۘܣ تقدم منتجات جديدة. 
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محدود  : Ȗعتم ɸذه الاس؅فاتيجية عڴʄ اف؅فاض أساس وɸو أن البʋئة اݍݵارجية لɺا تأث؈ف  ReactorراȊعا: اس؅فاتيجية رد الفعل

لكٔڈا  عڴʄ المنظمة ولذلك لا Ȗعطى المنظمة اɸتماما كب؈فا لما يحدث ࢭʏ البʋئة ولاٮڈتم بدراسْڈا وترى الادارة العليا التغي؈فات المتلاحقة و 

الثبات وعدم التوافق ࢭʏ الأنماط، حيث تɴتقل  لا Ȗستطيع حشد الموارد اللازمة للاستجابة لɺا وتتصف ɸذه الاس؅فاتيجية Ȋعدم 

  -88، ص.  2003مة من اس؅فاتيجية لأخرى حسب ما تمليه علٕڈا الظروف، ولا تل؅قم باس؅فاتيجية مستقبلية معينة. (حرʈم،  المنظ

90 .(  

  أɸداف الاس؅فاتيجية:  -2-2-4

  :ʏا، وۂɺتطبيق ʄداف الۘܣ تحرص الاس؅فاتيجية عڴɸتوجد مجموعة من الأ 

   .وّنة لهɢافة العناصر المɠ ʄتنفيذه، والتعرّف عڴ ʄللعمل الذي ستعمل عڴ ʏمعرفة الوضع اݍݰاڲ  

   .ستخدم لتطبيق العمل
ُ
Șافة الأدوات، والوسائل الۘܣ سɠ تحديد  

  اتيجية.  إدراك إيجابيات وسلبيّات العمل المرتبط بالاس؅ف  

   .ا بأسلوب ܵݰيحɸتنفيذ ʄالاستفادة من إيجابيات العمل، واݍݰرص عڴ 

   .ئة المناسبة لتنفيذ الاس؅فاتيجيةʋتوفر الظروف، والب  

  ʄمات الۘܣ ستقوم ٭ڈا، مما يؤدي إڲɺة العوامل اݝݰيطة بالاس؅فاتيجية، مع طبيعة الم
ّ
  مراعاة مناسبة ɠاف

 ال من  المطلوȋة  النتائج  لتحقيق  (2016عمل.(اݍݵضر(الوصول  الموقع:  من  الاس؅فاتيجية،  الأɸداف   ،(2020/10/23  (

https://www.mawdoo3.com( 

 اݍݨانب الميداɲي للبحث  -3

  تحليل النتائج   -3-1

  اݝݰور الأول: تحلیل معطیات خصائص عینة الدراسة وتفس؈فɸا -3-1-1

  )2021(الباحث؈ن، یمثل توزнع مفردات عینة الدراسة وفقا لمتغ؈ف اݍݨɴس  .1جدول 

  

 

  

  

قيادات  % ࢭʏ مقابل اɲعدام ɲسبة الإناث، ومن جلال المقابلة مع  100من خلال اݍݨدول أعلاه والذي تمثل فیه ɲسبة الذɠور  

مازالت تحدد  الۘܣ  الذɠورмة  الأبوмة والسطوة  بالسلطة  ࢭʏ مجتمع یȘسم  ٭ڈذه المؤسسة   المرأة  أنّ لا مجال لعمل  الفرʈق خلصنا 

  اتجاɸات المرأة نحوى العمل. 

  

  

  

  

  

  

 اݍݨɴس  العدد   الɴسبة المئوʈة

  ذɠور  150 100 %

 إناث 0 0  %

 اݝݨموع 150 100%
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 )2021(الباحث؈ن، . يمثل توزʉع مفردات عينة الدراسة وفقا لمتغ؈ف السن 2جدول 

 

  

  

 

  

  

  

  

تمثل ɲسّڈم الغالبية  وɸم ʇشɢلون ࢭʏ   46-38إڲʄ الفئة   28-20من الفئة العمرʈة من خلال المعطيات الواردة، يȘب؈ن لنا أن  

أقل  الɴسب لأٰڈم العمال الذين شارفوا عڴʄ    64-56والفئة      55-47مجموعɺم طاقة شبابية ɲشطة، ࢭʏ ح؈ن شɢلت الفئة العمرʈة  

 سن التقاعد. 

  ) 2021(الباحث؈ن، علي׿ܣ . يمثل توزʉع مفردات عينة الدراسة وفقا للمستوى الت 3جدول 
  المستوى التعلي׿ܣ   العدد    الɴسبة  المئوʈة

 متوسط  27 18%

 ثانوي  78 52%

30% 45  ʏجامڥ 

 اݝݨموع 150 %100

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن اك؄ف ɲسبة للعامل؈ن بالوحدة الرئʋسية، ɠانت من ذوي مستوى التعليم الثانوي والۘܣ  

بـ وتلْڈا  %52قدرت  بـ  ،  مقدرة  اݍݨامعية  للشɺادات  اݍݰامل؈ن  العمال  ɲسبة    ɲ30%سبة  تلْڈا  شɺادة   %18ثم   ʏحامڴ أوساط  من 

 المتوسط، وȋذلك ۂʏ تمثل أضعف ɲسبة. 

  )2021(الباحث؈ن، . يمثل توزʉع الوضعية المادية وفقا لمتغ؈ف اݍݰالة الإجتماعية 4جدول 

من فئة   %  67،52كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول أعلاه رȋطنا ب؈ن الوضعية المادية واݍݰالة الاجتماعية حيث قدرت أعڴɲ ʄسبة بـ  

ممن أقروا أن    %  46،38ممن أقروا أن أجورɸم متوسطة، وتلْڈا ɲسبة    %65،55الم؅قوج؈ن والۘܣ جاءت موزعة بأعڴɲ ʄسبة مقدرة بـ  

ممن    %  46،38من فئة العزاب جاءت موزعة  بأعڴɲ ʄسبة مقدرة بـ    %  33،33بة الموالية بـ   أجورɸم  ضعيفة، ࢭʏ ح؈ن قدرت الɴس

ࢭʏ فئة اجورɸم   %0ممن أقروا أن أجورɸم متوسطة ،  ࢭʏ ح؈ن اɲعدمت الɴسبة      %  25،32أقروا أن أجورɸم ضعيفة وتلْڈا ɲسبة  

 الفئات العمرʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة

33،43% 65 20-28 

33،33% 50 29-37 

67،18% 28 38-46 

4% 6 47-55  

0،67% 1 56-64 

 اݝݨموع 150 100%

  أجر مرتفع   أجر متوسط أجر ضعيف   المــجموع
  الوضعية  المادية 

  اݍݰالة  

  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  الاجتماعية 

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

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

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

  أرمل 0  %0 3  %43،2 2  %40 5  %33،3

  اݝݨموع 0  %0 124  %100 26  %100 150  %100
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لق؈ن جاءت موزعة بأعڴɲ ʄسبة ممن اقروا أن أجورɸم ضعيفة   من فئة المط  %  67،10مرتفعة أما الɴسبة الموالية جاءت مقدرة  بـ  

ممن اقروا ان اجورɸم متوسطة  الااٰڈم لم ʇܦݨلوا اية ɲسبة  ࢭʏ  الاختيار أجروɸم مرتفعة   % 67،9وتلْڈا ɲسبة % 38،15مقدرة بـ

ممن ɠانت أجورɸم منخفضة    %  40  والۘܣ جاءت  موزعة بأعڴɲ ʄسبة مقدرة بـ من فئة الارامل  %33،3، وࢭʏ الأخ؈ف ܥݨلت ࢭɲ ʏسبة   

  ممن أقروا أن اجورɸم متوسطة ࢭʏ ح؈ن لم Ȗܦݨل اية ɲسبة ࢭʏ الاختيار أجورɸم مرتفعة. % 43،2وتلْڈا ɲسبة

ڈا تقدر بـ دج،   32000فمن خلال ɸذه المعطيات  نلاحظ أن معظم المبحوث؈ن أقروا أن  أجورɸم  متوسطة وأيضا ضعيفة ɠوٰ

يمكن لɺذا الاجر Ȗغطية ɠل حاجيات أعوان اݍݰماية المدنية خصوصا ࢭʏ ظل جائحة  ɠورونا  والۘܣ أدت    ولنا أن نتصور اڲʄ أي مدى

 اڲʄ ارتفاع الاسعار  ناɸيك عن ارتفاع  مصارʈف التنقل والكراء، والغذاء ودراسة الأبناء، ...اݍݸ 

  ) 2021، (الباحث؈ن . يمثل توزʉع مفردات عينة الدراسة وفقا لمتغ؈ف سنوات اݍݵدمة5جدول 
 سنوات اݍݵدمة  العدد  الɴسبة المئوʈة

 سنوات 5اقل من  67 67،44%

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

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

 سنة 20سنة اڲʄ اقل من 15من  6 4%

 سنة  فما فوق  20من  0 %0

 اݝݨموع 150 %100

بـ أن أك؄ف ɲسبة قدرت  سنوات) وتلْڈا ɲسبة  5، ممن ɠانت سنوات خدمْڈم (اقل من  %  67،44من اݍݨدول أعلاه نلاحظ 

، ممن ɠانت سنوات خدمْڈم %67،22سنوات)، ثم تلْڈا ɲسبة  10سنوات إڲʄ اقل من  5، ممن ɠانت سنوات خدمْڈم (من  66،28%

ثم تلْڈا ɲسبة  15سنوات إڲʄ اقل من  10(من   إڲʄ اقل من  15ممن ɠانت سنوات خدمْڈم (من  ،  %4سنة)،  وʈمكن   سنة).20سنة 

تفس؈ف ɸذه  النتائج من خلال ما اسفرت عليه مقابلتنا العلمية مع رئʋس الموارد الȎشرʈة أن  ارتفاع  ɲسبة ممن ɸم  ضمن فئة (أقل  

ن  المراكز المتقدمة والمݏݰقات عڴʄ  سنوات) ɠان ȊسȎب عملية الاستقطاب الواسعة للطاقات الشبابية  ȊسȎب فتح العديد م  5من

اما اɲعدام  ذوي اݍݵ؄فة (أك؆فمن   سنة)  سȎبه حركة نقل ذوي اݍݵ؄فات للمراكز المتقدمة  كمسؤول؈ن    20مستوى تراب الولاية، 

 لضرورة المصݏݰة.  

  اݝݰور  الثاɲي: تحليل معطيات  فرضية الدراسة وتفس؈فɸا  -3-1-2

  )2021(الباحث؈ن، . يمثل قدرة أعضاء الفرʈق عڴʄ تنظيم وقْڈم حسب سنوات خدمْڈم 6جدول 

ممن أجابوا بـ لا  أي لʋس لدٱڈم قدرة عڴʄ  تنظيم وقْڈم وفقا    %33،89خلال ɸذا اݍݨدول نلاحظ أن أك؄ف ɲسبة قدرت بـ  من  

 20سنوات إڲʄ أقل من  15سنة) و (من  15سنة إڲʄ أقل من    10لسنوات خدمْڈم، جاءت موزعة بأك؄ف ɲسبة لɢل من الفئت؈ن (من  

   % 60،80سنوات)، و تلْڈا ɲسبة 10سنوات إڲʄ أقل من  5انت سنوات خدمْڈم(من ممن ɠ  %02،93، وتلْڈا ɲسبة %100سنوات) بـ

  المــجموع
سنوات إڲʄ أقل   15من

 سنوات 20من

نوات إڲʄ أقل من  10من 

  سنوات 15

سنوات إڲʄ أقل من   5من 

  سنوات 10
  سنوات 5أقل من 

 سنوات اݍݵدمة 

  قدرة 

  العضو  

  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   المئوʈةالɴسبة   عڴʄ تنظيم الوقت

 ɲعم 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  %

  اݝݨـموع  67  %100 43  %100 34  %100 6  %100 150 %100
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(أقل من   بـ  5للفئة  بأن لدٱڈم قدرة عڴʄ  تنظيم وقْڈم وفقا لسنوات خدمْڈم مقدرة  الذين  أكدوا   ࢭʏ ح؈ن جاء ɲسبة  سنوات). 

سنوات إڲʄ أقل من  5ࢭʏ  الفئة (من  %6,98سنوات) وتلْڈا ɲسبة5ممن سنوات خدمْڈم (أقل من %40،19حيث ܥݨلت  67،10%

سنوات). من    20سنوات إڲʄ أقل من  15سنة) و (من  15سنة إڲʄ أقل من    10سنوات)، ولم Ȗܦݨل اية ɲسبة  ࢭʏ الفئت؈ن (من    10

م  خلال ɸذه النتائج الاحصائية نلاحظ أن معظم الاستجابات أقرت بأٰڈم خلال قيامɺم بمɺامɺم لا يملɢون القدرة عڴʄ تنظيم وقْڈ

القائد المباشر لأٰڈا  رɸينة   لأنه حسب  ت؄فيراٮڈم أن معظم خرجاٮڈم وتدخلاٮڈم فجائية غ؈ف متوقعة بناء عڴʄ أوامر صادرة عن 

اݍݰوادث والوقاǿع المبلغ عٔڈا و٭ڈذا  فɺم لا يملɢون حرʈة  التصرف ࢭʏ الوقت الذي ɸو ࢭʏ الأصل مخصص لإنجاز المɺام المنوطة ٭ڈم  

ان اڲʄ أن وقْڈم مرتبط ارتباطا وثيقا بإعداد اݍݵطط من قبل القائد المباشر وكيفية استغلاله للموارد  المتاحة  كما أشار Ȋعض الأعو 

.ʏة العد التنازڲɺمواج ʄع الأدوار ب؈ن الأعوان ومدى  قدرته  عڴʉوتوز  

  لسنوات اݍݵدمة . يمثل مدى ملكية العضو لمعلومات ɠافية حول طبيعة العمل الذي سʋنجزه وفقا 7جدول 

  )2021(الباحث؈ن،  

ممن ɠانت استجاباٮڈم بـ (ɲعم) حول ملكيْڈم للمعلومات حول طبيعة  من خلال بيانات ɸذا اݍݨدول نلاحظ أن اك؄ف ɲسبة 

سنة    15ممن لدٱڈم (من    %100موزعة بأعڴɲ ʄسبة ب ـ  %33،89العمل الذي سʋنجزونه تبعا لمتغ؈ف سنوات اݍݵدمة، جاءت مقدرة بـ  

  %55،89سنوات)، وتلٕڈا ɲسبة10سنوات إڲʄ أقل من  5ممن ɸم ضمن الفئة (من    %02،93سنة خدمة)، وتلٕڈا ɲسبة  20إڲʄ اقل من  

سنة).ࢭʏ ح؈ن    15سنوات إڲʄ أقل من    10ممن ɸم ضمن الفئة (من    %24،88سنوات) وتلٕڈا ɲسبة5ممن ɸم ضمن الفئة (أقل من  

من استجابات بـ (لا) حول عدم ملكيْڈم للمعلومات تبعا لمتغ؈ف سنوات اݍݵدمة، جاءت موزعة    %67،10قدرت الɴسبة الموالية بـ  

ممن ɸم ضمن الفئة    %10،  45سنة)، وتلٕڈا ɲسبة   15سنوات إڲʄ أقل من    10ممن ɸم ضمن الفئة (من    %76،11بة بـبأعڴɲ ʄس

سنة إڲʄ اقل من   15ممن لدٱڈم (من    %0سنوات)، وتلٕڈا ɲسبة  10سنوات إڲʄ أقل من  5(من    9%،98سنوات) وتلٕڈا ɲسبة5(أقل من  

  سنة خدمة).  20

الكمية نلاحظ أن معظم المبحوث؈ن يملɢون ɠل المعلومات حول طبيعة العمل الذي سʋنجزونه  من خلال ɸذه المعطيات  

وفقا لسنوات خدمْڈم، ذلك أن من أبرز سمات فاعلية العمل كفرʈق اتقان مɺارة نقل اݍݵ؄فات من جيل لآخر  بدون عناء ، كما  أن  

عمل حول  المعلومات  بɢل  تزوʈدɸم   ʄإڲ المباشر ʇسڥʄ جاɸدا  الاس؅فاتيجية قائدɸم  اݍݵطط  تدخلاٮڈم من خلال  أثناء  ɺم خاصة 

القائمة عڴʄ توزʉع المɺام  والأدوار ولان طبيعة العمل ٭ڈذا اݍݨɺاز اݍݰيوي ارتبطت بالأخطار ولاسيما بإنقاذ حياة الȎشر جعلت من 

ولا  عملɺم  عن  مغ؅فب؈ن  غ؈ف  تجعلɺم  بطرʈق  والقيادة  السلطة  مراكز  من  بمرونة  تɴساب  كفيل    المعلومات  وɸذا  مؤسسْڈم  عن 

أقروا Ȋعدم ملكيْڈم للمعلومات تبعا  الذين  ڈا.وʈمكن تفس؈ف استجابات المبحوث؈ن  الۘܣ يبذلوٰ بإرادٮڈم داخل اݍݨɺود  باɲغماسɺم 

  لمتغ؈ف سنوات اݍݵدمة حۘܢ و୒ٰڈا قليلة مقارنة Ȋسابقْڈا اڲʄ عدم اɸتمامɺم بمتطلبات عملɺم واللامبالاٮڈم. 

  

  اݍݵدمة  سنـوات     

  معلومات

  ɠافية حول  

  طبيعة العمل   

  سنوات 5أقل من 
سنوات إڲʄ اقل من   5من 

 سنوات   10

  15سنة إڲʄ أقل من  10من 

  سنة

سنوات إڲʄ أقل   15من

  سنة 20من
  المـــــجموع 

  الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد 

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

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

  %100  150  %100  6  %100  34  %100  43  %100  67  اݝݨموع
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 )2021(الباحث؈ن، ركة ࡩʏ اتخاذ القرار تبعا  لعلاقة العضو بباࡪʏ الاعضاء. يمثل المشا8جدول 

 ʏࢭ ومشاركْڈم  المدنية  اݍݰماية  أعضاء   ʏبباࢮ العضو  علاقة  مخرجات  ب؈ن  العلاقة  يب؈ن  الذي  أعلاه  اݍݨدول  خلال  من 

ممن أقروا بأٰڈم لا    %100، موزعة بأك؄ف ɲسبة  %  92اجتماعات المؤسسة. نلاحظ أن أك؄ف ɲسبة ܥݨلت ࢭʏ الإستجابة (لا) بɴسبة  

ممن اقروا أن اعضاء الفرʈق لاʇشارɠون ࢭʏ   %33،93مية الصراع بئڈم وتلٕڈا ɲسبة  ʇشارɠون ࢭʏ الاجتماعات ولا علاقة بذلك لتن

ɲسبة   وتلْڈا   ، ڈم   Ȗعاوٰ بتعزʈز  لذلك   المؤسسة ولا علاقة  Ȗعقدɸا  الۘܣ  Ȋعدم     %92،76الاجتماعات  أقروا  الذين  استجابات  من 

، ࢭʏ ح؈ن جاءت الاستجابة بـ (ɲعم) اقل بكث؈ف من سابقْڈا مشاركْڈم ࢭʏ اتخاذ القرار ولا علاقة  لذلك بȎث  الروح التنافسية لدٱڈم

ب؈ن    %8بɴسبة   ɲسبة    %23،08موزعة  وتلْڈا  التنافس،  روح  فٕڈم  تȎث  الاجتماعات   ʏࢭ مشاركْڈم  بأن   أقروا  بأن    %67،6ممن 

لɺا بالصراع.  فمن خلال  بان مشاركْڈم ࢭʏ الاجتماعات لا علاقة    %0مشاركْڈم ࢭʏ الاجتماعات Ȗعزز التعاون بʋنكم، وتلْڈا ɲسبة  

ɸذه المعطيات الإحصائية يȘب؈ن لنا  أن مشاركة أعضاء فرق العمل ࢭʏ اتخاذ القرار عڴʄ المستوʈات العليا غ؈ف وارد ࢭʏ قاموس ɸذه 

  ʏࢭ ʏالتاڲȋقراراٮڈا و ʏا٬ڈا الاجتماعيون ࢭɠا وشرɺعمال ʏشارك ممثڴȖ عض المؤسسات اݍݵدمية الۘܣȊ ʏود ࢭɺو معɸ الوحدة  المؤسسة كما

الرئʋسية لʋس للمشاركة أي خطب ومنه  فلʋس لɺا دور ࢭʏ البدائل المذɠورة أما الاستجابات بنعم ɲعت؄فɸا إجابات لا Ȗعكس الواقع  

الا إذا اقتصر فɺم اܵݰا٭ڈا  عڴʄ القرارات اݍݵاصة ٭ڈم اثناء تخطيطɺم للتدخل ࢭʏ أي حادث لأن ما  تضمنته  إجاباٮڈم  عن  السؤال  

شاركة ࢭʏ اتخاذ  القرار الذي لم يختلف فيه  الأعضاء عن الاستجابة بـ (لا) وت؄فيراٮڈم عڴʄ السؤال والۘܣ ع؄فوا فٕڈا  وɢȋل   المتعلق بالم

أسف أٰڈم غ؈ف معني؈ن بالمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات ولا يحضرون الاجتماعات وȋالتاڲʏ اف؅فاض أن ɸناك علاقة بمخرجات العلاقات 

رʈق غ؈ف وارد أصلا، كما أنه  ومن خلال المقابلة الۘܣ أجرʈناɸا مع قادة الفرʈق (برتبة رقيب، عرʈف  ملازم  السائدة ب؈ن أعضاء الف

أول م؅فبص، ملازم، رقيب، عرʈف) الۘܣ جاء فٕڈا، إن اݝݨال الوحيد للنقاش حول مسائل العمل للأعوان، يɢون خلال المناورات 

    اقف معينة بذاٮڈا. فقط أي عڴʄ مستوى المستوʈات الȘشغيلية ࢭʏ مو 

  )2021(الباحث؈ن، بناء عڴʄ اختياراٮڈم  يمثل إح؅فام اعضاء الفرʈق لمواعيد العمل .9 جدول 
  اختيارات المبحوث؈ن 

  اح؅فام مواعيد العمل

  اݝݨموع  المɢانة الاجتماعية   اح؅فام  القائد  صرامة القوان؈ن  

  الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد 

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

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

  %100  150  %100  50  %100  65  %100  35  اݝݨمــــــوع

من خلال بيانات ɸذا اݍݨدول نلاحظ أن اك؄ف ɲسبة ممن ɠانت استجاباٮڈم بـ (ɲعم) حول تأكيدɸم لإح؅فامɺم لمواعيد العمل  

% موزعة عڴʄ الاستجابات بالتدرʈج ( اح؅فاما للقائد  اعتبارا لمɢانْڈم الاجتماعية، ȊسȎب صرامة القوان؈ن). 33،77جاءت مقدرة بــ

بـ   ࢭʏ ح؈ن قدرت الɴسبة الموالي القوان؈ن،  67،22ة  بـ (لا) موزعة عڴʄ الاستجابات من الأعڴʄ اڲʄ الادɲى (صرامة  % من استجابات 

% والۘܣ من خلالɺا يق؅فن 84،61المɢانة الاجتماعية  إح؅فامɺم لمواعيد العمل)  وʈمكن تفس؈ف النتائج الۘܣ ܥݨلت  أعڴɲ  ʄسبة بـ  

العمل من طرف الأعوان باح؅فامɺم   للقائد الذي يمثل مركز السلطة لدٱڈم.ࢭʏ ح؈ن يمكن تفس؈ف الɴسبة الموالية  اح؅فام مواعيد 

 العمل   علاقتك بأعضاء  ʇعزز التعاون بʋنكم  يȎث روح التنافس ين׿ܣ الصراع   اݝݨموع

ʏة  اتخاذ القرار  المشاركة ࢭʈسبة المئوɴة  العدد   الʈسبة المئوɴة  العدد   الʈسبة المئوɴة  العدد   الʈسبة المئوɴالعدد   ال  

 ɲعم 09 67،6% 03 23،08% 00 0% 12  08%

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

  اݝݨموع 135  100% 13  100% 02  100% 150  100%
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بـ   الۘܣ يحتلɺا العضو داخل المنظمة وخارجɺا ɠونه جمع ب؈ن  82المقدرة  اعتبارا للمɢانة الاجتماعية  العمل  اح؅فام مواعيد  أن   %

% الۘܣ  أقرت أن اح؅فامɺم  57،14جابات  المقدرة بـ  العسكري  ࢭʏ صلابة المواقف والمسعف ࢭʏ الاɲسانية، وмمكن تفس؈ف ɲسبة الاست 

لمواعيد العمل مرتبط بصرامة القوان؈ن ذلك أن طبيعة العمل ٭ڈذه المؤسسة الشبه عسكرʈة لا يȘسامح  مع من يخل بقوان؈ن العمل  

Ȋسابقْڈا والۘܣ تب؈ن أنه لا    % وۂɲ ʏسبة ضعيفة مقارنة67،22خاصة المواعيد. ࢭʏ ح؈ن  تفسر الاستجابة الɢلية للأعضاء المقدرة بـ  

العمل قناعة مٔڈم حسب ت؄فيراٮڈم ان اح؅فام  مواعيد العمل من الواجبات الۘܣ لا  علاقة للمتغ؈فات المذɠورة باح؅فامɺم لمواعيد 

  ترتبط بأي سȎب.  

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

  العقوȋات 

  اݝݨموع  تȞبط عزʈمتكم   تنمية المɺارات

  الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد 

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

  %67،24  37  %33،33  11  %22،22  26  معنوʈا

  %52  78  %24،24  8  %83،59  70  كلاɸما

  %100  150  %100  33  %100  117  اݝݨمــــــوع

ممن  ع؄فوا أن  الاجراءات المطبقة    %52فمن خلال  اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن أعڴɲ  ʄسبة من  استجابات المبحوث؈ن  قدرت  بـ

%  83،59رة بـ  حيالɺم ࢭʏ حال عدم تحقيقɺم لمستوى الاداء المطلوب ۂʏ عقوȋات مادية ومعنوʈة والۘܣ جاءت موزعة بأعڴɲ ʄسبة مقد 

% ممن اقروا ان ɸذه الاجراءات تȞبط  عزʈمْڈم، ࢭʏ ح؈ن قدرت الɴسبة الموالية  24،24بأٰڈا إجراءات تن׿ܣ مɺاراٮڈم، وتلْڈا ɲسبة   

% بأن  العقوȋات الموظفة علٕڈم ۂʏ عقوȋات معنوʈة ࢭʏ حال عدم تحقيقɺم لمستوى الأداء المطلوب 67،24لاستجابات المبحوث؈ن  بـ  

ج ɲسبة  والۘܣ   ʄبأعڴ ɲسبة  33،33اءت موزعة  وتلْڈا  تȞبط عزʈمْڈم،  عقوȋات  بأٰڈا  تنمية %22،22   ʄعڴ Ȗعمل  إجراءات   بأٰڈا   %

% ممن أقروا أن الإجراءات المطبقة علɺم ۂʏ عقوȋات  33،23مɺاراٮڈم، ࢭʏ ح؈ن قدرت الɴسبة الأخ؈فة من استجابات المبحوث؈ن بـ  

  % ممن أقروا أن ɸذه الإجراءات تن׿ܣ مɺاراٮڈم. 95،17%، وتلْڈا ɲسبة ɴ43،42سبة مادية والۘܣ Ȗعمل عڴʄ  تثȎيط عزʈمْڈم ب

المتخذة ȊسȎب عدم تحقيقɺم   بأن الاجراءات  يقرون  الفرق  أعضاء  أن معظم  الكمية نلاحظ  فمن خلال ɸذه المعطيات 

و୒تمام المɺام المɢونة لوظيفة الفرد وɸو  لمستوى الاداء المطلوب Ȗعمل عڴʄ تنمية مɺاراٮڈم ، ذلك أن الأداء ʇع؄ف (عن درجة تحقيق  

). لأن اɸمال  ɸذه المتطلبات قد يصنف  تخلف 109، ص.  ʇ2001عكس الكيفية الۘܣ ʇشبع ٭ڈا الفرد متطلبات الوظيفة ) (راوʈة،  

تأديْڈم لمɺامɺم    عن واجّڈم الم۶ܣ الذي أقاموا القسم من أجله، كما يصنف بأنه مساس بالانضباط، وʉعت؄ف أحيانا ارتɢاب خطأ أثناء

كما ʇعت؄ف أيضا ارتɢاب مخالفة.    لأٰڈم وحسب ت؄فيراٮڈم يدرɠون أن عملɺم یتطلب مɺارات فكرмة وȋدنیة خاصة وأٰڈم اكȘسبوا  

ɸذه  المɺارات من  التدرмبات، والدروس النظرмة الۘܣ تلقوɸا خلال ترȋصɺم بالمدرسة اݍݨɺوмة لݏݰمایة المدنیة ، كما اكȘسبوɸا أیضا  

ومنه فإن المɺارات الۘܣ یتمتع ٭ڈا الفرد حسب ما أورده حسن رضا(Ȗعطي فرصا أك؆ف لإتباع أسالیب   خلال تدخلاٮڈم المیدانیة،  من

). ومنه فان 84، ص.  2003عدیدة ࢭʏ أداء وطرح حلول وȋدائل متنوعة، وȖساɸم ࢭʏ إثراء خ؄فات وصقل مɺارات الفرد) (حسن رضا،  

وصقلɺا واݍݰفاظ علٕڈا وتوط؈ن ثقافة الانضباط   ɸذه المɺارات فاتيجية العمل  القائمة عڴʄ ترسيخالعقوȋة جزء لا يتجزأ من  اس؅ 

 ʏة ࢭȋلرجال اݍݰماية المدنية. والعقو ʏشاط العمڴɴقانون ال ʏنية حسب المبادئ المنصوص علٕڈا ࢭɺلدٱڈم لأٰڈا تتم لردع الأخطاء الم

. فɺو يوظفɺا حسب درجة اݍݵطأ الصادر  ʏ06_03 قانون الوظيف العمومي  المنصوص علٕڈا ࢭ ɸذا القانون لاتخرج عن العقوȋات

فالعقوȋة   ) راجع الفقرة العاشرة 'العقوȋات' من الفصل الساȊع من قانون الɴشاط العمڴʏ لرجال اݍݰماية المدنية.  ( عن الموظف  

اذن ۂʏ أمر طبيڥʏ بالɴسبة لأعضاء الفرʈق الذين ألفوا الإنضباط والتقيد  بقوان؈ن المؤسسة الۘܣ يɴتمون إلٕڈا، لأن ɸدفɺا الرئʋؠۜܣ  
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).أما الاستجابات الۘܣ  رأى أܵݰا٭ڈا  133، ص.  ɸ2010و(ضبط السلوك الإجتماڤʏ للأفراد لتحقيق المصݏݰة الإجتماعية). (عمر،  

  تȞبط عزʈمْڈم فɺم لم ʇسȘشعروا  ذلك اݍݨانب الايجاȌي للعقوȋة كزملا٬ڈم  بل عبوا  عن وقعɺا السلۗܣ عڴʄ معنوʈاٮڈم.   بأن العقوȋة

  )2021(الباحث؈ن، . يمثل اختيارات الأعضاء للنمط  القيادي بناء عڴʄ سنوات خدمْڈم 11جدول 

من خلال بيانات ɸذا اݍݨدول الذي يتضمن تصور أعوان التدخل لطاقمɺم القيادي تبعا لسنوات خدمْڈم حيث نلاحظ  

القيادي (يؤدي إڲʄ الإنضباط واح؅فام القانون) والۘܣ جاءت موزعة  % ممن ɠانت استجاباٮڈم بأن النمط  74أن اك؄ف ɲسبة قدرت بـ  

الفئة ( من    %83,33بأعڴɲ ʄسبة    ʏاقل من    15ࢭ ʄسبة    20سنة إڲɲ الفئة (من    %47,76سنة) وتلْڈا ʏأقل من    10ࢭ ʄسنوات   اڲ

سنوات   10سنوات إڲʄ أقل من    5ࢭʏ الفئة (من   %69,77سنوات)، وتلْڈا ɲسبة    5ࢭʏ الفئة (أقل من    %74,63سنة)، وتلْڈا ɲسبة  15

ب؈ن المواقف).  ممن  أقرت استجاباٮڈم بأن النمط القيادي (يȘيح لɺم حرʈة الاختيار    %33،17)، ࢭʏ  ح؈ن قدرت الɴسبة الموالية  بـ  

سنوات )، وتلْڈا الɴسبة المقدرة   10سنوات إڲʄ أقل من    5ممن ɸم ضمن الفئة  (من  %25،23إذ  جاءت موزعة بأعڴɲ ʄسبة مقدرة بـ  

سنوات)،    5 ممن ɸم ضمن فئة (أقل من   %42،16سنة)، وتلْڈا ɲسبة  20 سنة اڲʄ أقل من    15ممن ɸم ضمن فئة (من     %16،  67بـ  

سنوات)، كما تم Ȗܦݨيل الɴسبة الموالية والمقدرة بـ   15 سنوات إڲʄ أقل من   10ممن ɸم ضمن الفئة (من    %76,11وتلْڈا  ɲسبة  

ࢭʏ الفئة    %8،  95والۘܣ جاءت موزعة بأعڴɲ ʄسبة مقدرة بـ.والۘܣ أقر أܵݰا٭ڈا بأن النمط القيادي (يولد بداخلɺم الانفعال)    33،7%

  %4,65سنة)، وتلْڈا ɲسبة مقدرة بـ    15سنوات إڲʄ أقل من    10خدمْڈم (من   ن سنوات مم  % 8،  32سنوات)، وتلْڈا ɲسبة    5(أقل من  

  سنة).  20سنة اڲʄ أقل من  15سنوات)، ࢭʏ ح؈ن إɲعدمت الɴسبة ࢭʏ الفئة (من  10سنوات اڲʄ أقل من  5ࢭʏ الفئة (من 

ممن ɠان تصورɸم للنمط  القيادي بأنه (يؤدي إڲʄ الصراع بئڈم) إذ جاءت موزعة    %1،  33أما الɴسبة الأقل جاءت  مقدرة بـ

سنوات إڲʄ أقل    5ࢭʏ الفئة (من  %2,33سنة) وتلْڈا ɲسبة     15سنوات اڲʄ اقل من    10ࢭʏ الفئة (من    %94،2بأعڴɲ ʄسبة مقدرة بـ  

سنة). وʈمكن تفس؈فɸذه   20سنة اڲʄ أقل من    15سنة) والفئة (من    5سنوات) ࢭʏ ح؈ن اɲعدمت الɴسبة ࢭʏ الفئة (أقل من    10من

النتائج من خلال ال؅فك؈ق عڴʄ أɸمية  القيادة ࢭʏ بناء فرق عمل فعالة من  حيث تنمية التفاعل ب؈ن اعضاء الفرʈق  وتصوʈب  القرارات  

الاعتمادية والȘشاركية،  عن طرʈق توكيل  المɺام والأدوار بحسب ما يملك الاعضاء من مɺارات وجدولة اسلوب العمل وفق  مبدأي  

بالإضافة اڲʄ تفعيل مɺارات الاتصال، كما أن اختيارات المبحوث؈ن للبديل القائل  أن النمط القيادي يؤدي إڲʄ الإنضباط واح؅فام 

  اݍݵدمة   سنـوات      

  

  القيادي    النمط

  سنوات 5أقل من 
سنوات إڲʄ اقل من   5من 

 سنوات   10

  15سنة إڲʄ أقل من  10من 

  سنة

سنوات إڲʄ أقل   15من

  سنة 20من
  المـــــجموع 

  الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد   الɴسبة المئوʈة  العدد 

يȘيح لكم حرʈة  

  الاختيار ب؈ن المواقف 

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 إڲʄ الصراع  

  بʋنكم 

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

يؤدي إڲʄ الإنضباط  

  واح؅فام القانون 

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

 ʄالتمرد  يؤدي  إڲ

  والفوعۜܢ 

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

  %100  150  %100  6  %100  34  %100  43  %100  67  اݝݨموع
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ۘ    %75القانون بɴسبة   ܣ  لʋس بالغرʈب ذلك أن أسلوب العمل بالفرق بالوحدة الرئʋسية ʇعتمد أساسا عڴʄ اح؅فام أوامر القائد وال

ۂʏ ࢭʏ الأصل مجموعة من التعليمات القانونية الصارمة الۘܣ ʇسɺر القائد عڴʄ  تطبيقɺا عڴʄ الأعوان الذين يل؅قمون بȘنفيذɸا، كما  

جاءت   والۘܣ  الموالية  الɴسبة  الاختيارأما  ٭ڈذا  كفيلة  العمل   ʏࢭ وخ؄فٮڈم  للقوان؈ن  اح؅فامɺم  مع  متلازمة  وال؅قاماٮڈم  حقوقɺم  أن 

قارنة Ȋسابقْڈا تب؈ن أن حرʈة الاختيار ب؈ن المواقف متاحة للأعوان أثناء المناورات فقط، لكٔڈا متاحة  للقادة منخفضة نوعا ما م

أثناء التدخلات من  خلال  طرح مختلف اݍݵطط والاس؅فاتيجيات والوقوف عڴʄ تنفيذɸا من قبل الأعوان للسيطرة  عڴʄ اݍݰوادث 

الۘܣ أقرت أن اح؅فام أوامر القائد ينقص من رغبْڈم ࢭʏ العمل Ȗعزى من وجɺة نظرɸم  بأقل خسائر ممكنة. كما يمكن تفس؈ف الɴسبة  

 إڲʄ الضغوط الۘܣ ʇشعرون ٭ڈا إزاء عملɺم، وتردي علاقْڈم مع رؤساء عملɺم.

  الاستɴتاج العام:   -3-2

  ʏامل دور ࢭɢق لإنجاز عمل متʈز اس؅فاتيجية المؤسسة، ذلك أن  من خلال تحليلنا للنتائج وجدنا أن لقابلية أعضاء الفرʈعزȖ

انجاز عمل متɢامل ʇعتمد عڴʄ  مجموعة من السمات  المم؈قة  لɢل عضو من أعضاء  الفرʈق أو بالأحرى ما يحققه الفرد من نجاح  

ا أقر  كم يɢون له أك؄ف أثر ࢭʏ تحديد مستقبله واتجاɸاته اݍݰياتية وتقدم وذلك بالاعتماد عڴʄ قدراته ومواɸبه الܨݵصية والذي

عبد الرحيم  ɸذه اݍݨɺود والمɺارات الفردية سرعان ما تنصɺر لȘشɢل فرʈقا مȘسما بالفاعلية  يتقن ɠل المɺارات  وعڴʄ  رأسɺا مɺارة 

القدرة عڴʄ استغلال الوقت ࢭʏ التدخلات لإنجاز العمليات الداخلة ࢭʏ دائرة المɺام المنوطة ٭ڈم وعدم استغلاله خارج ɸذا الاطار  

ɴسيق الأعمال والأɲشطة يتم ࢭʏ حدود برنامج زمۚܣ ʇسطر حسب الموقف اݍݰاصل من طرف مركز التɴسيق العمڴʏ وفق ذلك  لأن ت

تخطيط اس؅فاتيڋʏ محكم لتحقيق الأɸداف المɴشودة والۘܣ تجعل من اݍݰماية المدنية ࢭʏ منطق القوة قادرة عڴʄ مجا٭ڈة التغ؈فات 

ذي يصعب التحكم فيه نظرا لصعوȋة التɴبؤ  بجسامة الأحداث وتنوعɺا من حرائق  العاصفة بما فٕڈم السباق مع متغ؈ف الوقت ال

أنواعɺا وتنفيذ وتɴسيق مخططات الإسعاف ࢭʏ حالة حدوث الɢوارث   وحوادث طرق وولادات و୒سعافات و୒نقاذ، وحوادث Ȋشۘܢ 

تلف؈ن وفق تنظيم ɸ؈فارɠي المستوʈات الادارʈة  الك؄فى و....اݍݸ.  كما تب؈ن لنا ان اتخاذ القرار ٭ڈذه المؤسسة يتم عڴʄ مستوʈ؈ن  مخ

العليا الۘܣ Ȗسɺر عڴʄ تنفيذ القانون واح؅فامه من طرف العمال التنفيذي؈ن والمستوʈات التنفيذية عڴʄ مستوى الوحدة الرئʋسية 

ݍݨɺة الادارʈة تجسيدا  والتاڲʏ فان اتخاذ القرار ࢭɸ ʏذا المستوى ɸو لʋس عملا جماعيا كما اف؅فضنا و୒نما ɸو عملية تقتصرعڴʄ  ا

لمبدأ مركزʈة القرار وȋالتاڲʏ تجسيدا لإرادة القانون والقواعد الرسمية. تناسبا مع ب؈فوقراطية التنظيم ذات الطبيعة الشبه عسكرʈة  

ماع  للمؤسسة، الا أننا وجدنا أن طبيعة عمل اعضاء الوحدة والذي ɸو ࢭʏ الأصل فجائيا لا ʇعطي اݍݰق للعون ان يدخل قاعة الاجت 

الزمن،  التنفيذ فقط الذي يجعله ࢭʏ سباق مع    ʄة العليا ومناقشة قوان؈ن التخطيط  لأنه مج؄ف عڴʈات الادارʈكغ؈فه من المستو

فحضور المعلومة الɢافية عن اݍݰادث وتوزʉع المɺام من طرف قائد الفرʈق ɸو أحد مستلزمات العمل، كما أن عملية  التقييم  من  

ة ݍݰصيلة التدخلات لذلك اليوم  وتحليل  البدائل الۘܣ تم اختيارɸا لتنفيذ العملية Ȋعد انقضاء التدخل  طرف المستوʈات الȘشغيلي

وتحديد النقاط الايجابية والسلبية للتدخل وتقديمɺا ࢭʏ شɢل  محاضر للمستوى الأول ʇعد أحد مؤشرات Ȗعزʈز اس؅فاتيجية ɠون  

اتيجية قائمة عن خطط اس؅فاتيجية تحدد مص؈ف المؤسسة ومدى ثباٮڈا وتحقيق  قراراٮڈا الȘشغيلية ۂʏ ࢭʏ حقيقة الأمر أɸداف اس؅ف 

 مرادɸا.       

الفرʈق متʋنة نظرا   إلا أنه وȋالرغم من عدم اضطلاع فرق التدخل باتخاذ القرار إلا أن العلاقات الاجتماعية ب؈ن أعضاء 

الت  اݍݰفاظ عڴʄ روح   ʏࢭ يلعب دورا جوɸرʈا  الذي   ʏالعمل اݍݨماڤ ࢭȖ ʏعزʈز  لأسلوب  له دور كب؈ف جدا   العامل  بئڈم وɸذا  ماسك 

اس؅فاتيجية المؤسسة. كما ان اح؅فام العون لمواعيد العمل ɸو ࢭʏ باطنه اح؅فاما لارادة القانون وللأوامر الصادرة عن المستوʈات 

لٕڈا Ȋعض الآثار  ɠالتحف؈قات أو  العليا ولتعليمات القائد الۘܣ Ȗعمل عڴʄ  فرض  مجموعة من الال؅قامات والضوابط الۘܣ  ت؅فتب  ع 
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 ʏما حسب  ما جاء ࢭɸة أو كلاʈون مادية أو معنوɢحال الاخلال بتلك الواجبات من طرف العضو اوالۘܣ ت ʏات الۘܣ توظف ࢭȋالعقو

المؤرخ   03-06قانون الɴشاط العمڴʏ  لرجال اݍݰماية المدنية  والذي لم يختلف عن ما نصت عليه   العقوȋات المصنفة ࢭʏ الأمر رقم  

  ʏع المعنون  2006يوليو15ه الموافق لـ1427جمادي الثانية  19ࢭȊالباب السا ʏم المتضمن القانون الأسا؟ۜܣ العام للوظيفة العمومية ࢭ

. وʈلعب النمط القيادي الذي ʇساɸم دورا مɺما ࢭʏ  163بـ النظام التأديۗܣ ࢭʏ الفصل الثاɲي والمعنون بـ العقوȋات التأديȎية ࢭʏ المادة  

اب الانضباط والتوازن بالمؤسسة وذلك حسب مم؈قاته الܨݵصية ولأن المؤسسة ذات طبيعة شبه عسكرʈة فإن تنظيمɺا  اسȘت

  ʄسي؈ف وعڴȘعلاقات العمل وطرق ال ʄتطبيق القانون وفرض سيطرته عڴ  ʄر عڴɺو السɸ دفه الأس׿ܢɸ يظل  ʏالتاڲȋب؈فوقراطيا و

ݵصية الفرʈق والذي يصبح أداة طيعة انجازاته  Ȗعكس  ثقافة  المؤسسة  وتحقق  مناخ العمل وɸذه العوامل ɠلɺا  تزʈد من صقل ܧ 

  ٭ڈا أɸدافɺا لʋس ɸذا فحسب وȋل  Ȗعزʈز اس؅فاتيجيْڈا.  

وخلاصة القول  ɲستɴتج  أن ɸناك سمات تتم؈ق ٭ڈا فرق العمل الفعالة لɺا دور ࢭȖ ʏعزʈز الاس؅فاتيجية  بالمؤسسة اݍݨزائرʈة  

از عمل متɢامل يتقن ɠل المɺارات أɸمɺا القدرة عڴʄ استغلال الوقت ، اح؅فام مواعيد العمل، اح؅فام القائد  من خلال قابليْڈم لإنج

والانصياع لإرادة القانون، كما استɴتجنا Ȋعض اݝݵرجات الۘܣ تتݏݵص ࢭȊ ʏعض نقاط القوة ونقاط الضعف ونقاط الْڈديد الۘܣ 

ʏتحيط بالمؤسسة كما يڴ:  

 ة: أولا. نقاط القو  -3-2-1

   شريȎال بالعنصر  المدنية  اݍݰماية  أن اɸتمام مؤسسة  ذلك    : المدنية  الȎشري بمؤسسة اݍݰماية  الرأسمال   ʏࢭ الاسȘثمار 

النفؠۜܣ خلال   اللوجسۘܣ والدعم  الدعم  من  يلزم  وتدرʈّڈم وتوف؈ف ما  Ȗعليمɺم  التدخل من خلال  اعوان  بالذكر  ونخص 

كما  أن  تمايز سنوات اݍݵدمة ب؈ن  اعضاء فرق العمل (أعوان    لمؤسسة.المناورات ʇعد قيمة مضافة  لتعزʈز اس؅فاتيجية ا

اڲʄ جيل واستفادة   ؄َفات من جيل 
َ

اݍݵ مɺُما ࢭʏ نقل  المɺمات واختلاف قيمɺم ʇعد عاملا  انجاز   ʏاراٮڈم ࢭɺالتدخل) وتنوع م

  ʄتلقئڈا أثناء المناورات والتدخلات. الإضافة اڲ ʄذه التجارب والعمل عڴɸ تمام بالكفاءات اݍݨامعية من  القيادة منɸأن الا

  خلال فتح جسر ب؈ن مؤسسة اݍݰماية المدنية واݍݨامعة ʇعت؄ف اسȘثمارا ايجابيا وخلاقا.

   لɠ ي اݝݰكم وذلك  من خلال وضعȖسيق العملياɴو التɸ اختيار البدائل الاس؅فاتيجية المناسبة: ولأن ما تتم؈ق به المؤسسة

  ر اݍݵطة المناسبة لطرʈقة التدخل ببذل وقت اقل  وخسائر أقل لتحقيق نتائج  افضل.  البدائل الاس؅فاتيجية خلال اختيا

 :ةʈا والظفر باح؅فام اݍݨميع خاصة    ثقافة تنظيمية قوɺئْڈا وخارجʋا داخل بɺا وطقوسɸا وتقاليدɺلأٰڈا استطاعت فرض قيم

  وى اݝݰڴʏ والوطۚܣ   للفرق أثناء تدخلاٮڈم لɺذه المؤسسة الأمر الذي ʇعزز اس؅فاتيجية عڴʄ المست 

  ثانيا.نقاط الضعف:  -3-2-2

   ة القرار وعدم إشراكʈعيق حركة التطور والتغي؈ف بالمؤسسة كما أن مركزȖ ة المفرطةʈة الإدارʈالمركز  

   ونɢت أن  ʇعقل  لا  لأنه  المؤسسة  اس؅فاتيجية  تذبذب   ʏࢭ تȘسȎب  والۘܣ  المɺنية  الأمراض  من  الكث؈ف  ȖسȎب  العمال   ʏممثڴ

الاس؅فاتيجية جاɸزة وقابلة للتنفيذ دون أن تɢون معززة بكفاءات يتقنون الأداء وʈل؅قمون بالضوابط واللوائح وʈتمتعون  

 بقدر من التمك؈ن والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار. 

 مس ʄالوحدات المتواجدة عڴ ʏالفرق اݝݰلية مع باࢮ البيۖܣ ب؈ن أعضاء  التɢوʈن ȊسȎب التباين   ʏافؤ الفرص ࢭɢتوى  عدم ت

   الولايات الأخرى.  

  . تطبيق القوان؈ن وعدم  اتاحة فرصة للإبداع ʏالغلو الشديد ࢭ  
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   بالطرق والاكتفاء  الالك؅فونية  باݍݨاɸزʈة  ʇعرف  ما  أو  العمل   ʏࢭ والاتصالات  المعلومات  تكنولوجيا   ʄاڲ الاحتɢام  عدم 

  الكلاسيكية.

 .لية ونمطيةɢمعاي؈ف تقييم الأداء ش 

  الفرص: -ثالثا -3-2-3

 ا . فɺة مسالكه واختلافȋو صعو ʏب  شساعة  اݍݰ؈ق اݍݨغراࢭȎسȊ مستوى تراب الولاية ʄتح الكث؈ف من المݏݰقات والمراكز عڴ  

 الْڈديدات: -راȊعا -3-2-4

 ة الغاباتʈعض المؤسسات كمديرȊ  ام اݍݰماية المدنية معɺة الوقاية تداخل مʈئة ومديرʋة البʈمن  اݍݰوادث  بمؤسسة   ومدير

  سوناطراك  مما يجعلɺا  غ؈ف قادرة عڴʄ تحس؈ن مركزɸا التنافؠۜܣ.

 النمط التقليدي قد ٱڈدر الكث؈ف من الوقت ʄد  عدم تطبيق أسلوب الادارة الالك؅فونية والإبقاء عڴɺانيات.     واݍݨɢوالمال والإم 

 التوصـیات:   -4

  التوصيات فيما يڴʏ: بناءا عڴʄ النتـائج التـي تحصـلنا علٕڈـا یمكـن أن نوصـي بـبعض 

   ا  لاختيارɺئة اݍݵارجية و تحليلʋالب ʄكسر جماح التنظيم الب؈فوقراطي الشبه عسكري من خلال اس؅فاتيجية الانفتاح عڴ

  أɲسب لأܵݰاب المصاݍݳ الذين ʇساɸمون ࢭʏ ترقية اس؅فاتيجية المؤسسة.  

 ة العامة لݏݰمايʈْڈا  بالمديرʈت القرارات وعدم مركزʋشتȖ ʄالاتجاه اڲ  ʏة المدنية باݍݨزائر العاصمة من اجل ايجاد مرونة  ࢭ

  التطبيق.  

   مستوى ʄات عڴмالمستو ʏاࢮȋالعلیـا و الاɸتمـام أكثـر بالتغذیـة العكسـیة، لتضـпیق شسـاعة الɺـوة بـ؈ن المسـتوмات القیادیـة 

  الɺیɢل التنظی׿ܣ. 

   ن فــيмم بنقاط  ال؅فكیــز علــى متغیــر مشــاركة الممثلــ؈ن المباشــرɺإلمامȋق وмم المباشر بأعضاء الفرɺاتخــاذ القــرار نظــرا لاحتكــاك

  قوة وضعف الفرмق. 

   مɸافئْڈم  و حفزɢسمة بالفاعلية والۘܣ تحقق النتـائج المرضـیة و مȘارات العالیة والمɺتمام حول الفرق ذات المɸب الاмتصو

    .وȖܨݨیعɺم مادیا ومعنوмا

   ʄام اڲɢالاحت  ʏا ࢭɺالمؤسسات الۘܣ تتقاطع مع ʏاࢮȋالفعاليات  والمؤتمرات العلمية الۘܣ تجمع ب؈ن مؤسسة اݍݰماية المدنية و

Ȋعض المɺام كمؤسسة الغابات ومصݏݰة الوقاية Ȋسوناطراك واݍݨامعة والمؤسسات الاسȘشفائية للوصول اڲʄ نتائج  تفغۜܣ  

ݨة الْڈديدات الۘܣ قد Ȗعيق سȎيل الأɸداف الاس؅فاتيجية، بالإضافة اڲʄ  اڲʄ تحديد المسؤوليات وتقاسم  الأدوار بئڈم   لمعاݍ

 ابرام اتفاقيات عمل فيما بئڈم Ȗساɸم ࢭʏ نقل اݍݵ؄فات واݍݰد من المنافسة السلبية. 
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