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 مقدمــة

 

 أ  

  مقدمــة

م نسان اجتماعي بطبعه، فهو يولد ليجد نفسه في جماعة أولية أسرته، و بعد أن ينمو ينضالإ

شباع حاجته، فالجماعة ضرورة حتمية في حياتنا إعمال و مختلف الأ لإنجازلجماعات العمل 

والعالم اليوم  تعتمد المنظمات على جماعات العمل المختلفة في تحقيق أهدافها.المعاصرة، و 

يشهد العديد من التغيرات السريعة و المتلاحقة في كافة المجالات، الأمر الذي يفرض على 

المنظمات ضرورة مواكبة تلك التغيرات و التعامل معها و خلق قدرات تنافسية تمكنها من البقاء 

دارية التي تعتمد على الاستثمار لا من خلال استخدامها للمداخل الإإذا لن يتحقق ه .و الاستمرار

داء الجماعي، و الذي يعتمد على مجموعة ية و الاعتماد على المشاركة و الأفي الموارد البشر 

من السلوكيات البسيطة من الناحية النظرية و لكنها صعبة من الناحية التطبيقية، فالنجاح يكون 

مجموعات التي تستطيع أن تتغلب على نزعتها البشرية الذاتية التي تفسد فرق العمل و نصيب ال

هنا يظهر دور القيادة في حياة المنظمات، فالعقول  .تولد صراعات و خلافات داخل الفريق

خرين من من هنا يتضح لنا أهمية قيادة الآ البشرية هي التي تدير الأصول الأخرى للمنظمة و

ازات متميزة، و هذا النوع من القيادة يكون لها السبق في فهم الوضع الحالي و ما أجل تحقيق انج

يؤثر عليه من مستجدات كما أنها تكون قادرة على فهم ما سيكون عليه المستقبل حيث تنظر إليه 

فالمفروض أن القائد هو المسؤول عن تنسيق  .بطريقة ذكية و تعمل على تطويعه لخدمة أهدافها

حقق أهداف المنظمة دائهم، و رفع روحهم المعنوية بما يأيه و تحفيزهم و تحسين جهود مرؤوس

من سلوب فرق العمل و الذي يعد أم لدى العاملين، من خلال اعتماد التا افي جو من الرض

 داري الذي تلجأ إليه المنظمات المعاصرة المتطورة، إذ إن فرقساليب الحديثة في الفكر الإالأ

للعديد من المنظمات التي تستطيع استثمار مواردها بنجاح لما لها من دور  استراتيجيةالعمل تعد 

نما يتطور و ينمو من إو بذلك فالقائد لا يولد في لحظة بارز و فاعل في تطورها و استثمارها، 

خلال العمل الجاد و الوعي بعدة عناصر تؤثر في نجاحه. ما دفعنا لدراسة موضوعنا هذا تحت 

 .دور القيادة في توجيه فريق العملعنوان: 

 

نما يتطور و ينمو من خلال العمل الجاد و الوعي بعدة إو بذلك فالقائد لا يولد في لحظة 

في توجيه عناصر تؤثر في نجاحه. ما دفعنا لدراسة موضوعنا هذا تحت عنوان: دور القيادة 



 مقدمــة

 

 ب  

سباب اختياره ألى إسته اية دراهمية متغيراته ،عرضنا في بدأهميته من أفريق العمل. حيث يستمد 

ضوع بحثنا قمنا هداف مو أالخلفية النظرية. وسعيا لتحقيق  هميته ثم تحديد المفاهيم وأهدافه و أ

لى إبعنوان القيادة وتم التطرق فيه  ولالفصل الأ :تيربعة فصول هي كالآأبتناوله من خلال 

 وأهمية القيادة. القيادة خصائصها عناصر القيادة ثم وظائف طرق تدريب القادة، سمّات القائد،

واحتوى الفصل الثاني تحت عنوان فريق العمل على مراحل العمل الفريقي ،أنماط فريق العمل 

كما تناول العوامل التي تسهم في نجاح فريق العمل ومقومات نجاح فريق  وأهمية فريق العمل،

فات القائد تماسك فريق العمل وصالعمل ثم مميزات فريق العمل، تماسك فريق العمل، خصائص 

السلوكات السلبية لفريق العمل . بينما تطرقنا  خيرا السلوكات الايجابية وأالناجح لفريق العمل، 

في الفصل الثالث لدور القيادة في عملية توجيه فريق العمل من خلال دور القيادة في تحسين 

اسية للقيادة ومنهجية إعداد و صناعة المهارات الأس أداء فريق العمل وفي تحفيز فريق العمل،

أهمية قيادة فريق  العمل، يضا صفات قائد فريقأ أعضاء فريق العمل، القادة ثم أدوار القائد ودور

خير فتضمن الدراسة الميدانية ما الفصل الرابع والأأ را فريق العمل و الروح المعنوية.خيأالعمل و 

كن بولاية تبسة، مت على مستوى الصندوق الوطني للسوالتي ت و إجراءاتها المنهجية و معطياتها،

دوات جمع البيانات التي تمثلت أالمنهجية كل من المنهج المتبع و  جراءاتحيث عرضنا في الإ

يضا عينة البحث والتي تمثلت في أحددنا المجال الزمني والمكاني، و في استمارة البحث، كما 

بينما  مؤسسة الصندوق الوطني للسكن "تبسة".فرد من الموظفين ب 15عينة قصدية اشتملت على 

خيرا عرض أانات المتحصل عليها من الميدان و قدمنا في المعطيات الميدانية عرض و تحليل البي

 . النتائج العامة للدراسة
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  الإشكالية :

المجالات الحيوية في دراسة أنشطة المنظمـات، و  إحدىإنّ دراسة موضوع القيادة في المنظمة هي 
و التطوير، و تسقط القيادة على جلّ مناحي  تغييريعتبر هذا الموضوع أحد أبرز المناهج الحديثة، في إدارة ال

ـــاة، إذ  فـــي المنظمـــة  فمجـــال التنظـــيم و تســـيير المـــورد البشـــري، فـــي ظـــل اعتبـــاره قطعـــة أو طـــر  تصـــلالحي
  الاجتماعية، أو المنظمة كوحدة تناسب بلوغ أهدافها المسطرة .

أدى إلـــى التطـــور العلـــم و المعرفـــة  أن خـــروج المجتمعـــات الحديثـــة مـــن  الجهـــل و التخلـــف إلـــى كمـــا
 أثير علـى بـاقي المجـالات، فقـدالكبير في جميع الميادين، و أهمهـا الجانـب الاقتصـادي لمّـا لـه مـن أهميـة و تـ

المجتمعـــات الصـــناعية قـــوة اقتصـــادية كبـــرى أدى إلـــى قلـــب المـــوازين و تـــرجيح كفـــة الاقتصـــاد، لأنهـــا الفاعـــل 
  الأساسي في تقدم الدول .

الكبير الذي حققته المؤسسات الحديثة يرجـع إلـى عوامـل ماديـة أو  قدمو لا نحسب هذا التطور و الت
غيرهــا، إنّمــا يرجــع بالدرجــة الأولــى إلــى فريــق العمــل باعتبــارهم مــوارد بشــرية كثــروة يجــب اســتخدام قــدراتهم و 

 كالاسـتخدام الأمثـل و الفعـال لتحقيـق أهـداف المؤسسـة، و هـذا النجـاح فـي اسـتخدام فـرق العمـل يعـود طاقاتهم
 الإنسـانيةالعلاقـات  ئداإلى النمط القيادي الناجح الذي   إلى الرشد و العقلانية فـي التسـيير، و يسـتند إلـى مبـ

الــذي يعــزز التفاعــل و الاتصــال بــين القــادة و فــرق العمــل داخــل المؤسســة، فالقيــادة تعتبــر القلــب النــابض و 
  فشلها .و عليها يتوقف نجاحها أو جهاز المناعة بالنسبة للمؤسسة 

و  هــا منــذ القــدم و ذلــك نظــر لأهميتهــاو الاهتمــام بالقيــادة لــيس أمــر حــديث، إنّمــا يرجــع الاهتمــام ب
دورهــا الفعّــال فــي تســيير شــؤون الفــرد و المجتمــع، و الــذي يتــولى منصــب القيــادة شــخص مميــز عــن غيــره لــه 

يـــة و موروثـــة داخـــل صـــفات و خصـــائص تؤهلـــه لهـــذا المنصـــب، إذ كـــان ينظـــر للقيـــادة علـــى أنهـــا صـــفة فطر 
  الإنسان .

، الأعمــالو فــي ظــل مــا شــهده العــالم المعاصــر اليــوم مــن تحــولات جذريــة و عميقــة فــي الاقتصــاد و 
ممّا أدى إلى حدّة التنافس على مستوى المؤسسات و جعلهـا فـي مواجهـة حاسـمة مـع تحـديات البقـاء و النمـو، 

لتـــي تجـــد نفســـها أمـــام ضـــرورة مواكبـــة و مســـايرة و هـــو الأمـــر الـــذي ينطبـــق علـــى قـــادة المؤسســـة الجزائريـــة ا
  و التغيرات الداخلية و الخارجية الناتجة عن عولمة السوق . الإداريةالمشكلات التنظيمية و 
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هـارات و كفـاءات محـددة تسـعى و بهذا فإنّ اليوم أصبحت القيادة صفة مكتسبة يمكن تعلمهـا وفـق م
الفعّالـة الناجحـة مـن خـلال تخطـيط بـرامج مركـزة  الإدارةفريق العمل و تكوين الفرد الكفء القادر علـى  لتوجيه
التسـيير النـاجح، فأصـبح ينظـر إليهـا  تتعليم المهـارات القيـادة و اختيـار طـرق تـدريب القـادة و اسـترا حيـاعلى 

 امهم بكـل حمــاس و خــلاص و تعتبــرفــن وعلـم، فالقيــادة هــي فـن التــأثير فــي المرؤوسـين لإنجــاز مهــعلـى أنهــا 
شـراف و الإ القيادة أداة التحكم و المحرك الأساسي في المؤسسـات، إذ يتعـدى دورهـا مجـال التسـيير و الرقابـة 

و التوجيه و التنظيم إلى البحث عن الميكانيزمات المقوية و الداعمة للفريق العمل داخل المؤسسة، من خـلال 
درات و كفــاءات و قــ   فــرص التــدريب و التكــوين التــي بــدورها تنمــي مهــارات  إتاحــةو  تــوفير آليــات التحفيــز 

  .فرق العمل

فريـــق العمـــل تأخـــذ فـــي الحســـبان الـــنمط القيـــادي الســـائد فـــي المؤسســـة، إذ يـــدفع لنـــا  و عمليـــة توجيـــه
ء فريق العمل و ة تقضي إلى مستوى عالٍ من أداحجالقيادة، فعندما تكون القيادة ناالعلاقة بين فريق العمل و 

هـــذا مـــا يســـمى بالقيـــادة الديمقراطيـــة، التـــي يـــدعو المشـــاركة و المزواجـــة بـــين تحقيـــق أهـــداف فريـــق العمـــل و 
ة فعّـال و نـاجح، كلّمـا كـان هنـاك فريق العمل بالنسـبة للقيـاد و بالتالي كلّما كانت أسلوب توجيالمؤسسة معًا، 

  ز مكانتها داخل السوق و يحقق أهدافها .نتاجية عالية و أداء يطور و ينمي المؤسسة و يعز إ

فريـق العمـل، و  ن اعتبـار أن للقيـادة دور فـي توجيـهمجمل ما سبق، تنطلق الدراسة الراهنـة مـو من 
  الي : للإجابة على التساؤل الرئيسي الت بناء على ما جاء سلفا، يتضح لنا جلّيا أن الدراسة تسعى

   فريق العمل ؟ القيادة في توجيه هو دور  ما -

  و من هذا السؤال يتفرع عنه الأسئلة التالية: 

   .هل تبرمج القيادة دورات تكوينية لفائدة فريق العمل داخل مؤسسة الصندوق الوطني للسكن؟ -
  ما هي أهمية القيادة الديمقراطية بالنسبة لفريق العمل؟  -
  المؤسسة؟  طويرالقيادة مجهودات فريق العمل الذين يساهمون في تكيف تثمن  -
 بني القيادة الديمقراطية العلاقات الإنسانية في معاملتها لفريق عملها؟  .تت كيف -

 و عليه جاءت الفرضيات كالأتي:

  تبرمج القيادة دورات تكوينية لفائدة فريق العمل داخل مؤسسة الصندوق الوطني للسكن -
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 المؤسسةتثمن القيادة مجهودات فريق العمل الذين يساهمون في تطوير  -

 القيادة الديمقراطية العلاقات الإنسانية في معاملتها لفريق عملها -

 .بالنسبة لفريق العملأهمية لقيادة الديمقراطية ل -

  أسباب اختيار موضوع  البحث:

ورفـــع اللـــبس و   غمـــاره ضلخـــو البحـــث، يرجـــع إلـــى عـــدّة أســـباب دفعتـــي إنّ اختيـــاري لموضـــوع هـــذا 
ي لاختيار هـذا الموضـوع مـا يلـي تنفريق العمل، و أهم الأسباب التي دفع عن دور القيادة في توجيه غموضال
 :  

 ه القيــادة فــي توجيــهز اء عــن الــدور الــذي تبــر غطــالميــل الــذاتي لهــذا الموضــوع و محاولــة كشــف ال -
 فريق العمل .

 الاهتمام الكبير بالقيادة و احتلالها الصدارة في معظم الدراسات . -

 فريق العمل .معرفة مدى تأثير القيادة على  -

الاهتمــام بتــوفير الجــوّ الاجتمــاعي الــلازم لعمــل الفــرق، و لعــلّ أهــم متغيــر يــؤثر علــى عملــه هــو  -
 شخصية قائد الفريق.

مة خاصة من طرف الباحث و لاختيار بص  ميةيكادلأاموضوع القيادة يتطلب من وجهة النظر  -
 و هي : لاختيارهي نموضوع هذا البحث أهداف كثيرة دفعت

  أهداف اختيار موضوع البحث :

 توضيح دور القيادة في الاهتمام المهني بفريق العمل . -

فريق العمل في المؤسسة لبلوغهم المسـتوى  وجيهتالكشف عن الأساليب التي ينتهجها القادة في  -
 المطلوب من أجل تحقيق أهدافهم و أهداف المؤسسة .

 مؤسسة .معرفة مدى تقبل فريق العمل لدور القيادة داخل ال -

فريــق  القيــادة و كيفيــة تأثيرهــا فــي توجيــهو لا شــك أن لهــذا الموضــوع أهميــة كبيــرة، لأنــه يــربط دور 
 أهميته في النقاط التالية :تظهر العمل، و 
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  أهمية اختيار موضوع البحث : 

و تعزيــز  ســيرورة  فريــق العمــل اعــل الأســاس فــي نجــاح أو فشــل الف باعتبــارهإنّ للقيــادة دور مهــم،  
طاقاتهم الإبداعية نحو تحقيق أهدافهم المستقبلية،  و ذلـك لمّـا لهـا مـن أهميـة و دور فعّـال يـؤثر بالإيجـاب أو 
بالسلب على نجاح أو فشل المؤسسة عامة و فريق العمل خاصة، فالقيادة الناجحة تبنى علـى أسـس و ركـائز 

لنجاح الذي يحققه فريق العمل و يـنعكس با و تجسّدت بحسن التسيير، و قوية و متينة، ارتقت بطرق تدريبية،
أهميـة اختيـار هـذا الموضـوع و الـذي أحـاول فيـه الكشـف عـن  تضـحجابا على المؤسسـة، مـن هـذا المنطلـق تيإ

  فريق العمل . يادة في المؤسسة و دورها في توجيهمكانة الق

  مفاهيم و مصطلحات:

  مفهوم الدور:

هو عودة الشيء إلى ما كان عليه، الموقف الذي يظهر فيه الممثل على الركح، جمعه  لغة :
  . الأدوار

  جعله على شكل دائرة  كدور الشيء :

  ( الاسم)، مصدر دار كدور:

  (1)مهمة ووظيفة، قام بدور/ لعب دورًا/  شارك بذهب كبير الدّور:

هو مجموعة من المسؤوليات و الأنشطة و الصلاحيات الممنوحة لشخص أو فريقا، و  اصطلاحا:
له عدّة أدوار، على سبيل المثال دور مدير  يتم تعريف الدور في عملية، و يمكن لشخص أو فريقا أن يكون

  .(2)التهيئة و مدير التغير يمكن أن يقوم بهما شخص واحد 

  إجرائيا: 

بية و فعالية من متغير نحو الأخر، و العكس صحيح  و في هذه المقصود به كل علاقة ايجا
  1الدراسة من القيادة إلى توجيه فريق العمل.

                                                           
(1)

  .107م، ص 1991، 7علي بن هادية و آخرون، " قاموس المدرسي"، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، ط  
(2)

  .323م، ص 1956، 14ابن منظور و آخرون، لسان العرب، دار صادر، بيروت، المجلد   
1
  



 الفصل الأول:                            الإطار المفاهيمي والتصوري للدراسة

 

 
7 

  مفهوم القيادة:

  لغة :

" عند ابن دريد، مأخوذة من الفعل قاد: قاد الرجل بعيره، فهو يقوده قودًا و يرى طارق السويدان أن 
هو عكس السوق، يقال يقود الدابة من أمامها، و يسوق  مفهوم القيادة، جاء من لغة العرب، و أصل القود

  من خلقها، فمكان القائد في المقدمة كالدليل و القدوة و المرشد.

  اصطلاحا:

أمّا القيادة كمصطلح في ميدان العلوم الإنسانية، فقد إهتم علماء النفس و علماء الاجتماع بتحليل 
و أوضاع الجماعات و العوامل المؤثرة فيها يعرض معرفة  فكرة القيادة من خلال تحليلهم لعلاقات الأفراد

  طبيعة قوة تأثير فرد على مجموعة من الأفراد الآخرين و مدى استجابتهم لتوجيهه .

  و من أهم التعاريف التي أعطينا لها،  التعاريف التالية: 

القيادة بأنها " مجموعة من الخصائص الشخصية التي تجعل التوجيه و  (wolman)يعرّف ولمان 
  التحكم في الآخرين أمرا ناجحًا" 

) بأنها " مزيج من 1935في كتابه فن القيادة ( (ordway. Tead)بينما يعرّفها أوردولي تيد 
  السمّات التي تمكن الفرد من حث الآخرين على إنجاز المهام الموكلّة إليهم".

ت هذه المجموعة من التعريف على السمّات و الخصائص الواجب توافرها في القائد فركزت تمحور 
  بذلك على جانب واحد من جوانب القيادة .

و أتجه مجموعة أخرى من الباحثين إلى التركيز على جانب آخر يتمثل في التأثير حيث أن القيادة 
  هي :

" أنها عملية  أهداف معينة " و يقول سو جديل  " ممارسة التأثير من قبل فرد على فرد آخر لتحقيق
 تأثير القائد في نشاطات الجماعة لإعداد الهدف و الحصول عليه".
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، ص  1996ـ محمد أبو الفصل السافي، القيادة الإدارية في الإسلام، القاهرة المعهد العلمي للفكر الإسلامي 
31  

 .252، ص 2006" عمان، دار المناهج، ـ عبد الفتاح العيرفي، " مبادئ التنظيم و الإدارة

تنظر هذه التعاريف على أنها عملية توجيه يمارسها القائد على مرؤوسه بغية الوصول إلى أهداف 
معينة أو تحقيق مستوى معين من الأداء، فركزت بذلك على قوة التأثير كجانب وحيد و مهم في عملية القيادة 

  متجاهلة جوانب أخرى.

ديدة اهتمت بتفاعل ثلاث عناصر رئيسة في القيادة و هي القائد و كما جاءت تعاريف ج
  المرؤوسين و الموقف، و أهمها: 

أن القيادة هي: عملية تفاعل تتم بين شخص ( القائد) و بين أعضاء   (gorden) يعرّف جوردن
أثير، حيث نجد الجماعة، و كل فرد يساهم في هذا التفاعل دورا من الأدوار التي تختلف حسب قدرته على الت

  في النهاية ( القائد) يؤثر، بينما أعضاء الجماعة يستجيبون و يتقبلون التأثير ".

  إجرائيا :

القيادة: هي عملية التأثير و التأثر يقوم به شخص اتجاه أشخاص لإقناعهم و إستمالتهم و التأثير 
  فيهم 
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 المفاهيم الأساسية لفكرة القيادة : 

  للوصول إلى صورة أكثر تكاملا للقيادة علينا أن    المفاهيم كالسياسة لفكرة القيادة هي : 

  :  Abilityالقدرة :  .1

إحدى المقومات الأساسية للقيادة التي تدعم و تساند عناصر السلطة بصورة فعّالة   و واضحة، 
وسين، ممّا يسمح بتفاعلهم و التزامهم فتمكن هذه العناصر و تمارس وظيفتها القيادية، من التأثيْر في المرؤ 

 نحو تحقيق الأهداف المحددة .

  : Authorityالسلطة  .2

، ذو أنها حق و قوة اتخاذ القرار، و قد كان"  Institution Aljed Powerقوة قانونية شرعية 
ذا الميدان أوبير و برنارد" أول من ناقش السلطة و القوة في الأوضاع التنظيمية     و كانت معطياتها في ه

مفيدة، حيث ساعدتنا في فهم أسباب قدرة القائد على التأثير في الآخرين، و قد أشار " ويبر"، إلى أن السلطة 
لا تعتمد بالضرورة على القوة ال   ، حيث ترتبط بشكل أقوى بتكامل القوة الشرعية و القوة المرجعية و القوة 

 الفاتحة عن الخبرة .

قشة للسلطة أشار إلى أنه قد ترفض الأوامر إذا لم تعتمد بشكل واضح كما و أن " ويبر" في منا
  على القوة الشرعية و قوة الخبرة و القوة المرجعية و يتم الرفض بغض النظر عن العوائد أو الإجراءات .

  :  Powerالقوة  .3

مطلوب  القيادة هي أحد مظاهر القوة، فهي القدرة على التأثير في الآخرين و جعلهم ينفذون ما هو
القوة( النفوذ) على أنها الرقابة التي   (Radent and french)منهم، و قد عرّف كل من فرنش ورافينا 

 يملكها الفرد و يمكن أن يمارسها على الغير، لذلك قد تكون القوة مستقلة عن المركز التنظيمي و المكانة .

  و هناك خمسة مصادر للقوة و هي: 

و هي إمكانية تقدير الحوافز المادية أو  : Renard powerقوة الحوافز ( المكافأة ):  .1
  المعنوية ذات قيمة تتمكن من خلالها التأثير على الآخرين و دفعهم للإنجاز بشكل جيد .
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و تعني المعلومات القيمة  و المعرفة التي   : Expert powerالقوة الناتجة عن الخبرة :  .2
 .  (1)الأعماليمتلكها فرد و يحتاجها الآخرون في منظمات 

: يستمدها من الشخصية و الصفات      والخصائص Référent powerالقوة المرجعية :  .3
 العاملين معه .د المتميزة التي يمتلكها القائد و يستطيع من خلالها كسب الأفرا

و هي القوة التي تتبع من القيم الداخلية التي تؤيدها  : Légitimâtes powerالقوة الشرعية .4
 السلطة القانونية و التي تتيح للقائد التأثير الذي يكفله له موقعه الوظيفي .

القدرة على التأثير في الآخرين من خلال التهديد     : Cérame powerقوة لإكراه و العقاب  .5
العاملين من خلال التلويج باستخدام العقوبة و إنزال العقوبات و المحاولة من أجل تغيير سلوك 

. 

 :  Influenceالتأثير  .4

محاولة تغيير سلوك العاملين في المستوى الأدنى و مستوى الزملاء المناظرين أوحت الرؤساء في 
المستويات كالأعلى، و التأثير قد يكون إيجابيا أو سلبيا، ممّا قد يساهم في زيادة الفاعلية للمنظمة أو     ، 

 و القائد الناجح هو الذي يتمكن من ممارسة التأثير الايجابي و الصحيح في الوقت المناسب .

  و يمكن أن يحدث التأثير من بواحد من الأساليب التالية : 

و ذلك بمحاولة إقناع الآخرين من خلال معلومات و بيانات و خطط  الإقناع العقلاني: .1
  خرين .تفصيلية مدعمّة بأساليب موضوعية مقنعة للآ

و ذلك من خلال عقد تحالفات مع الآخرين تبحث عن مساعدتهم و  إستراتجيات تحالفية: .2
 عونهم .

ممّا قد يؤدي إلى الحصول على دعمهم و  استخدام أساليب الضغط بالتهديد و التخويف : .3
 موازرتهم . 

من خلال تقديم خدمات و مناهج للآخرين الحصول، على دعم، و إحداث  تبادل المنافع : .4
 التأثير فيهم .

                                                           

دار الحامد للنشر و التوزيع، د. أحمد يوسف عريفات و آخرون، " المفاهيم الإدارية الأساسية، النظرية و التطبيق،  (1)

   .201، 220م،     ص 2011، عمان، 1ط
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: من خلال دعوة الآخرين للمشاركة في اتخاذ القرارات و خاصة المتعلقة بالتعبير الاستشارة .5
 داخل المنظمة .

ول على حين يتم اللّجوء إلى الإدارة العليا في المنظمة من أجل الحص مساندة الإدارة العليا: .6
  .(1)مساعدتهم في إحداث التأثير 

 : Emfowermentالتمكين  .5

 أتباعه في أعمال السيطرة و التأثير و اتخاذ القرارات المتعلقة بعمل الجماعة . مشاركو القائد

كما و أنّ القائد الفاعل يمكنّ العاملين الآخرين من امتلاك القوة لتحقيق تأثير في الجوانب المختلفة 
ذلك من خلال تزويدهم بالمعلومات، و تحميلهم المسؤوليات،  و منحهم الصلاحيات التي تزيدهم للمنظمة، و 

ثقة في المشاركة في صنع القرارات، ممّا يزيد من التزامهم بالعمل، و محافظتهم على نوعية العمل و الأداء 
  في المنظمة .

  و من الوسائل المختلفة لتمكين العاملين : 

  القيام بالمبادرات و اتخاذ القرارات . تشجيع العاملين على .1
 بصورها المختلفة لتحقيق الأهداف.  Knowledgeاستخدام المعرفة  .2

 اختيار طرق العمل و انجاز المهام . .3

 .(2)خلق بيئة تعاونية من خلال المشاركة في المعلومات و مناقشتها  .4

 

  

  

  

 

                                                           

، 202محمد يوسف عريفات و آخرون، المفاهيم الإدارية الأساسية، نفس المرجع السابق،" النظرية و التطبيق"، ص  (1)

203.   
  .203د. أحمد يوسف عريفات و آخرون، مرجع سبق ذكره، ص  (2)
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  مفهوم التوجيه: 

وجه الأمر و الشيء أداره إلى جهة ما، توجه إليه، أقبل و قصد  - صار وجيها –لغة: من وجه يتجه وجاهة  
  (1)اتجه إليه، أقبل الوجه، مصدر الجهة يقال لهذا الوجه أي مأخذ وجهة أخذ منها. 

اصطلاحا يقصد بالتوجيه المهني، المساعدة الفردية أو الجماعية التي يقدمها الموجه أو المرشد التربوي و 
د الذي يحتاج لها، حتى ينمو في الاتجاه الذي يجعل منه مواطنا منتجا و ناجحا و منجزا قادرا المهني للفر 

على تحقيق ذاته في الميادين المهنية و غيرها بحيث يشعر بالسعادة و الرضا، و التوجيه المهني هو تقديم 
لالتحاق بها أو التقدم فيها، أو المعلومات و الخبرة و النصيحة التي تتعلق باختيار المهنة و الإعداد لها و ا

هو عملية مساعدة الفرد على اختيار مهنة له و إعداد نفسه للالتحاق بها، أو التقدم فيها، و التقدم فيها، و 
  (2)هو يهتم بمساعدة الأفراد على اختيار و تقرير مستقبلهم و مهنتهم، بما يكفل لهم تكيفا مهنيا مرضيا 

المهني هو عملية مساعدة الفرد على إنهاء و تقبل صورة لذاته متكاملة و تعريف سوبر: يرى أن التوجيه 
متلائمة لدوره في عالم العمل، و كذلك مساعدته على أن ينجز هذه الصورة في العالم الواقعي و أن بحولها 

  غلى حقيقة واقعة بحيث تكفل له السعادة و لمجتمعه المنفعة.

ملية سيكولوجية تتميز بمساعدة الفرد على تنمية صورته لذاته و إن التوجيه المهني في نظر سوبر هو ع
بحيث تتلاءم مع إمكاناته المختلفة من استعدادات و ميول و رغبات و قيم و اتجاهات و كذلك مساعدته 
على أن ينمي و يتقبل الدور الذي يقوم به في عالم العمل الذي يتفق مع إمكاناته، و على أن يجرب الصورة 

لنفسه، و دوره في عالم العمل و في المهنة التي اختارها و إلى مساعدته على تحقيق صورته عن  التي كونها
  نفسه في ميدان العمل بحيث تكفل له السعادة و تحقيق لمجتمعه المنفعة .

  التعريف الإجرائي:

ين القائد و فريق التوجيه عملية تفاعلية قيادية بين طرفين احدهما الموجه و الأخر الموجه تستهدف التعاون ب
  العمل.

  
                                                           

(1)
  .17، ص 1997، بيروت، 1، دار صادر للطباعة و النشر، ط6المنظور، لسان العرب، الجزء  إبن  - 

(2)
  .14، ص 1999، الأردن، 1، مكتبة دار الثقافة، طالمهني جودت عزت عبد الباقي، مبادئ التوجيه  
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  مفهوم الإشراف كمصطلح موازي لمفهوم التوجيه :

يقصد به فن بناء العلاقات الإنسانية بين كل من المشرف و العامل في جو من التعاون وروح  الإشراف :

  المسؤولية، و الهدف هو إطار العمل المراد انجازه، وتنمية مهارات و خبرات العمال.

يراقب أو ينسق عمل تحت قيادته عن طريق الأوامر و تنفيذ التعليمات و التوجيهات  المشرف هو أي شخص
  فعمل المشرف ليس مجرد إصدار الأوامر فقط ، بل المتابعة و التقويم لمهام العمال

 : هناك جملة من التعاريفات نذكر منها ما يلي :  مفهوم فريق العمل

يعرّف فريق العمل بأنه: " يتكون من شخصين أو أكثر معا  : G. carayتعريف جبري جراي   •
  لتحقيق هدف مشترك، و يوجد فيما بينهم تقارب نفسي        و مكاني. 

فريق العمل بأنه : " مجموعة صغيرة من   Smithو سميث  Katyكذلك يعرّف كل من كاتر  •
و مجموعة من أهداف  الأشخاص لهم مهارات متكاملة، كما أنهم ملتزمون بتحقيق غرف مشترك،

 الأداء و أسلوب معين يلزمون أنفسهم بالقيام به .

أن الفريق الحقيقي( مقابل مجموعة   و حسب ) بأنه  Jon Katzenbachو يرى جون كاتزينباغ  •
عدد صغير من الأفراد تكمل مهارات كل منهم مهارات الآخرين     و ملتزمون بتحقيق غاية 

 يعتبرون أنفسهم مسؤلين أمام بعضهم بشكل متبادل " .مشتركة و أهداف أداء و منهج 

و يعرّف ناصر العديلي فريق العمل بأنّه : " تنسيق سلوك أداء جماعة العمل لتحقيق أهداف  •
 المنظمة" .

و تؤكد سامية فتحي عفيفي بأن فريق العمل : " هي مجموعات أو كوادر معّدة إعدادًا مهاريَا  •
 قتضيات العمل" .للقيام بالمهام التي تطلبها م

و يرى أحمد سيد مصطفى أن فريق العمل: " هو تجمع لفردين أو أكثر في تفاعل منتظم    على  •
 مدى فترة زمنية لتحقيق هدف مشترك أو تجسيد اهتمام مشترك".

كذلك يعرّف محمد إبراهيم فريق العمل بـأنه : " جماعة من الأفراد الذين يجب أن يتعاونوا معًا،  •
 ف مشتركة، عادة ما ترتبط في هداف القسم أو الإدارة أو المنظمة " لانجاز أهدا

 و في ضوء ما سبق يمكن : تعريف فريق العمل بأنّه 
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  مجموعة من الأعضاء ذوي تخصصات مهنية متنوعة . .1
 يعملون معا. .2

 لتحقيق أهداف محددة . .3

 لفترة محدودة . .4

 العمل يتم بشكل جماعي و بالاعتماد على التعاون المتبادل فيما بينهم . .5

 مع تطبيق مفهوم القيادة و ليس السلطة بواسطة قائد فريق العمل .6

  الدراسات السابقة: �

تكتسي الدراسات السابقة أهمية بالنسبة للبحث العلمي لأنها تفيد في كثير من المراحل و الجوانب 
  تقدم صورة ايجابية عن البحث و الباحث. التي يمر بها، كما أنها

  الدراسة الأولى: 

  جغلولي يوسف: دور القيادة الإدارية الوسطى في تطوير الثقافة التنظيمية.

  .2006رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتواره في علم الاجتماع جامعة الجزائر، 

خلي، المعزز و الناتج عن نمط حول الباحث ربط أزمة المنظمة الصناعية بطبيعة نسقها الثقافي الدا
و أسلوب قيادتها الإدارية في ممارستها التنظيمية، في إطار نسق تفاعلي للعلاقات الاجتماعية، و 

  التنميط للسلوكيات المحددة لطبيعة فرعي الثقافة التنظيمية.

يمية، التي تؤكد كما قام الباحث بطرح مقاربة فعالية للقيادة الإدارية في تعزيز و تطوير الثقافة التنظ
على الوعي المشترك بين الأفراد في العمل، لبناء السلوك الاجتماعي، و يميزه عن الكيان الاجتماعي 

  للمنظمة.

في تطوير الثقافة التنظيمية، و  و كانت إشكالية الباحث هي البحث عن دور القيادة الإدارية الوسطى
  نطلق الباحث من فرضيات التالية:ا

  فروض الدراسة:
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خ التنظيمي الناتج عن نمط القيادة الإدارية و تطوير الثقافة التنظيمية اناك علاقة بين طبيعة المنه - 
 داخل المؤسسة الصناعية.

هناك علاقة بين نمط الاتصالات الناتج عن سلوك القيادة الإدارية للمنظمة الصناعية، و تطوير  - 
 الثقافة التنظيمية.

عن نمط القيادة الإدارية، و تطوير الثقافة التنظيمية داخل  هناك علاقة بين نظام الحوافز المشكل - 
 الصناعة.

و اعتمد الباحث على المنهج التحليلي الوصفي الذي يقوم على تحديد خصائص الظاهرة، و أبعادها في 
 اطار معين و يقوم بتحليلها استناد للبيانات المجمعة حولها ثم محاولة الوصول إلى أسبابها، و العوامل التي

  تتحكم فيه.

و قام الباحث باختيار عينة الدراسة بالمؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية تيندال بولاية المسيلة، و تم 
عامل، وز لجأ الباحث  1029اختيار عينة البحث عشوائيا من كل مجموعة، حيث تكون مجتمع البحث من 

  فردا. 98إلى المعاينة الطبقية العشوائية و شملت الدراسة 

  نتائج الدراسة:

يطبع النسق الثقافي للمنظة الصناعية البعد التدريجي ذو الفاصل الرتبوي الكبير، تعمل فيه القيادة الإدارية 
على التنمية مركز السلطة، و تعزيز السلوكات الثقافية وفق قاعدة قانونية للتصرف و الالتزام بسلوكات 

  محددة.

دارية تركز من خلال المناخ التنظيمي و نظام الاتصالات و نظام بينت الدراسة الميدانية أن القيادة الإ
الحوافز و ترشيد العملية الإنتاجية و شرح طريقة العمل وفق إجراءات و معايير محددة للعمل، و رفع 

  المردودية الفردية للعمل، و الاعتماد على أسلوب الثواب و العقاب و الرقابة المستمرة للعمل.

دارية في اعتبارها القائد الناجح هو الذي يتماشى مع التغيرات الجديدة للمنظمة، لكنها أصابت القيادة الإ
  أخفقت في إدارة هذا التغيير.

  تصالي يعزز نجاح التغيير الثقافي داخل المنظمة.لنظام اعدم تعزيز القيادة الإدارية 
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جزائرية التي تتمثل في عدم وجود أخفقت القيادة الإدارية تشخيص المشكلة الأساسية للمنظمة الصناعية ال
  ثقافة مشتركة بين كل الفئات المهنية المشكلة للمنظمة.

  ضعف المؤهل القيادي الفني لتحقيق الضبط الاجتماعي للعلاقات من خلال إدارة الثقافة التنظيمية.

  لاء الأشخاص لهذه المناصب النوعية.معايير قيادية فنية محددة شغل هؤ عدم وجود 

تفقد ادة الإدارية على تعزيز ثقافة مناخية تشكل مناخية تشكل بيئة اجتماعية روتينية و جافة تعمل القي
  نسانية التفاعلية.للعلاقات الإ

مرر من خلالها التعليمات و الأوامر في شكل مركزي، مما يؤدي إلى تعزز القيادة الإدارية ثقافة اتصالية ت
  ر و الاستماع و إبداء الرأي.إخفاقها في تعزيز سلوكات للمساندة و التشاو 

تعزز القيادة الإدارية ثقافة للتحفيز تعتمد على أسلوب الثواب و العقاب، و تعتمد على أسلوب الثواب و 
  1العقاب، و تعتمد على الحوافز.

  الدراسة الثانية: 

التنظيمية في  صالح بن سعد المربع: القيادة الإستراتيجية و دورها في تطوير لنيل شهادة دكتوراء الثقافة
  الأجهزة الأمنية.

دراسة ميدانية مقارنة مع المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني، جامعة الملك فهد بن عبد 
  .2008العزيز، المملكة العربية السعودية، 

ظيمية في الأجهزة تنحصر مشكلة الدراسة في التعرف على دور القيادة الإستراتيجية في تطوير الثقافة التن
الأمنية بوجه عام و المديرية العامة للجوازات بوجه خاص، حول الباحث إبراز التأثيرات السلبية للثقافة 

التنظيمية الجامد التي لا تدعم التطوير و الابتكار، و يترتب على ترسيخها انخفاض مستويات و معدلات 
  الأداء.

                                                           
1
نيل شهادة الدكتواره في علم جغلولي يوسف: دور القيادة الإدارية الوسطى في تطوير الثقافة التنظيمية.رسالة مقدمة ل -  

  .2006الاجتماع جامعة الجزائر، 
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  ما يلي: و حاول الباحث من خلال هذه الأطروحة إبراز

 أماط القيادة الإستراتيجية في المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني. - 

نوع الثقافة التنظيمية السائدة في المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني، و العلاقة  - 
 بين أنماط القيادة الإستراتيجية.

جية في تطوير الثقافة التنظيمية السائدة في المديرية العامة للجوازات و دور أنماط القيادة الإستراتي - 
 المديرية العامة للدفاع المدني.

المعوقات التي تحد من فعالية دور القيادة الإستراتيجية في تطوير الثقافة التنظيمية السائدة في  - 
 المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني.

كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية في رؤية أفراد الدراسة لدور القيادة الإستراتيجية في ما إذا  - 
تطوير الثقافة التنظيمية بالمديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني تبعا للاختلاف 

 متغيراتهم الشخصية و الوظيفية.

  تساؤلات الدراسة:

 في المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني؟ ما أنماط القيادة الإستراتيجية - 

  ما نوع الثقافة التنظيمية السائدة في المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني؟ - 
 هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنماط القيادة و نوع الثقافة التنظيمية السائدة؟ - 

ادة الإستراتيجية في تطوير الثقافة التنظييمة السائدة في المديرية العامة للجوازات و ما دور أنماط القي - 
 المديرية العامة للدفاع المدني؟

دخل المسح الاجتماعي و تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي عن طريق مدخل الدراسات الوثائقية، و م
مع الدراسة من الضباط العاملين بالمديرية العامة ستبانة كأداة لجمع البيانات، و يتشكل مجتباستخدام الا

ضابطا من  236ضابطا بواقع  687للجوازات، و المديرية العامة بمدينة الرياض و عددهم الإجمالي 
المديرية العامة للجوازات و يعود السبب في اختيار الباحث لفئة الضباط إلى المتغيرات الدراسة التي 

 نة علمية، و مساهمتهم في تطوير الثقافة التنظيمية.تحتاج إلى درجة إدارية و مكا

  



 الفصل الأول:                            الإطار المفاهيمي والتصوري للدراسة

 

 
18 

  نتائج الدراسة:

  ممارسة القيادة الإستراتيجية المشاركة في المديرية العامة للجوازات بدرجة متوسطة. - 
  وجود نمط الثقافة المحافظة في المديرية العامة للجوازات بدرجة متوسطة. - 
الإستراتيجية المشاركة و بين كل من الثقافة المرنة و الثقافة رتباط طردي متوسط بين القيادة وجود ا - 

 المبدعة في المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني.

مساهمة القيادة الإستراتيجية المشاركة في تطوير الثقافة التنظيمية السائد في المديرية العامة  - 
 للجوازات بدرجة متوسطة.

يمية مهمة تحد من فعالية دور القيادات الإستراتيجية في تطوير الثقافة التنظيمية وجود معوقات تنظ - 
1السائدة في المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدني بدرجة عالية.

 

  الدراسة الثالثة:

أثر  سامر عبد المجيد البشاشة، محمد الحراحشة، اتجاهات العاملين في أمان عمان الكبرى نحو
  .2006خصائص فرق العمل في فعالية اتخاذ القرارات لنيل شهادة دكتوراه، عمان، 

تخاذ القرارات في أمانة عمان سة إلى تحديد أثر خصائص فرق العمل في فعالية اهدفت هذه الدرا
أثر خصائص فرق العمل في  الكبرى، كما هدفت إلى تحليل مدى الاختلاف في تصورات المبحوثين إزاء

ختلاف العوامل الديمقراطية ( مجتمعة أو على إنفراد تعزى إلى ا تخاذ القرارات بصورة كليةية افعال
الجنس، الحالة الاجتماعية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة و العمر)، و قد اعتمد 

ات الثانوية من خلال الباحثان منهج البحث الوصفي التحليلي، و استخدام نوعين من البيانات هما: البيان
الإطلاع على الدراسات و المراجع المكتبية، و البيانات الأولية من خلال تطوير إستبانة بحثية قاما 

فردا تشكل  460بتحكيمها و التأكد من ثباتها، و قد وزعت الاستبانة على عينة عشوائية بسيطة من 
لوصفي لوصف خصائص مجتمع من مجتمع الدراسة، استخدام مقاييس الإحصاء ا %25.5نسبته 

                                                           

1
صالح بن سعد المربع: القيادة الإستراتيجية و دورها في تطوير لنيل شهادة دكتوراء الثقافة التنظيمية في الأجهزة الأمنية.  - 

ي، جامعة الملك فهد بن عبد العزيز، المملكة دراسة ميدانية مقارنة مع المديرية العامة للجوازات و المديرية العامة للدفاع المدن
  .2008العربية السعودية، 
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و التحقق من فرضياتها، و كان للإجابة عن أسئلة الدراسة  (spss)الدراسة، استخدم الرزمة الإحصائية 
  هم نتائج الدراسة ما يأتي:من أ

  نتائج الدراسة:

 تخاذ القرارات.ن خصائص فرق العمل و بين فعالية اوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بي - 

دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين عن خصائص فرق العمل تعزي إلى وجود فروق ذات  - 
 العوامل الديمغرافية ( جنس، الحالة الاجتماعية، و المؤهل العلمي و العمر).

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين خصائص فرق العمل و بين كل بعد من أبعاد فعالية اتخاذ  - 
  تقسيم البدائل، اختيار البدائل، الرقابة و المتابعة). القرارات ( تحديد المشكلة، وضع البدائل،

  التعقيب على الدراسات السابقة:

ركزت الدراسة الأولى: على طرح مقاربة فعالية للقيادة الإدارية في تعزيز و تطوير الثقافة التنظيمية،  - 
بين نظام إذ حاول الباحث ربط أزمة المنظمة الصناعية بطبيعة نسقها الثقافي الداخلي، و ربط 

 الحوافز بالثقافة التنظيمية.

ستراتيجية و دورها في تطوير الثقافة التنظيمية و إبراز التأثيرات القيادة الإ ركزت الدراسة الثانية: على - 
 بتكار.جامدة التي لا تدعم التطوير و الاالسلبية للثقافة التنظيمية ال

تخاذ القرارات إذ سلطت في فعالية اأثر خصائص فرق العمل  ركزت الدراسة الثالثة: على تحليل - 
 الضوء على فرق العمل و دراسة خصائصها و مدى تأثيرها في صنع القرارات داخل المؤسسة.

إن ما يعز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة أن دراستي حاولت تسليط الضوء على دور القيادة  - 
يز طاقتهم الإبداعية نحو تحقيق أهداف المهم و الفعال في نجاح أو فشل سيرورة فريق العمل و تعز 

  1المؤسسة المستقبلية و التي هي مرتبطة بصفات القائد الناجح

 

                                                           
1
سامر عبد المجيد البشاشة، محمد الحراحشة، اتجاهات العاملين في أمان عمان الكبرى نحو أثر خصائص فرق العمل  -  

  .2006في فعالية اتخاذ القرارات لنيل شهادة دكتوراه، عمان، 
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  المقاربة السوسيولوجي:

تنشغل مفهوم القيادة الكثير من علماء الاجتماع و الباحثين الآخرين لسنوات عديدة، و قد اتجهت 
و في الآونة الأخيرة، اتجهت أنظار هؤلاء الباحثين الكثير من دراساتهم إلى دراسة خصائص القائد و سلوكه، 

و من  إلى دراسة جماعات العمل و باقي المؤثرات التنظيمية الأخرى التي تؤثر على القيادة و درجة فاعليتها.
الوجهة النظرية الإجمالية الخاصة بأنماط القيادة فهناك الكثير من الاختلافات بين مدير     و آخر من 

 طرق الحفز المستخدمة، و كذلك من حيث المدى الذي يقوم فيه يمنح السلطات إلى مرؤوسيه .حيث طبيعة 
فهناك العديد من النظريات المختلفة التي تفسر الجوانب السلوكية و القيادية المطلوبة لدى القائد و كيف 

ركيز على هذه النظريات يستطيع أن يحدث التأثير الإيجابي في الآخرين العاملين معه، و في هذا سنقوم بالت
 :  

  :There Great Man Théorieنظرية الرجل العظيم ( الإلهام)   .أ 

، تمكنّه من التأثير الكبير  فردية وراثية، و يتمتع بشخصيةالرجل العظيم هو إنسان لديه قدرات 
ازات و يقدمون التضحيات من أجل تحقيق أهداف  و إنج من الناس و الآخرون  ينتقدونعلى أعداد كبيرة 

 كبيرة .

و بالتالي فإن   Born Rather THAN Madeهذه النظرية تبيّن بأن القائد "يُولد و لا يصنع" 
  أساس فاعليته أمر لا يصبح بالإمكان اكتشافه من خلال دراسته هو أو دراسة طريقته في العمل .

ل، كما أن القائد إنّ الافتراضات التي تنادي بأن القائد أو سلوكه أمر لا يمكن إخضاعه، للتحلي
  الرجل العظيم في دراسة القيادة .يصبح قائدا لأنه يولد كذلك افتراضات تتسق مع نظرية 

و عليه، فإنّ المنظمات التي تؤمن بهذه النظرية تميل إلى التركيز على ضرورة الاختيار السليم 
 . (1)تيارللمدريين كوّنه يوّلد بطبعته قائدًا، و هذا يزيد بدوره من أهمية حسن الاخ

  : Traits Theoryنظرية السّمات   .ب 

و سّمات شخصية  عّالة من ناحية و بيّن خصائصتفترض هذه النظرية وجود ارتباط بين القيادة الف
 القائد من ناحية أخرى، و أنه بالإمكان دراسة كل منها .

                                                           

آخرون، " المفاهيم الإدارية الأساسية: النظرية و التطبيق"، دار الحامد للنشر و التوزيع، د. أحمد يوسف عريقات و  (1)

   .205، 204م،    ص 2011، عمان، 1ط
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و هذه النظرية تقدّم أساسًا يمكن استخدامه في اكتشاف العوامل التي تبنى عليها مفاهيم القيادة 
القوة البدنية، الذكاء، الثقة الفعّالة، و عليه فإنّ تحليل الخصائص أو السّمات الشخصية للقائد مثل : 

ي المواقف الحرجة،          و و الاعتماد عليه في تحمل المسؤولية و الخدّم، و التصرف الحاسم ف بالنفس،
الاستقامة و الأمانة، و الدافعية العالية و التفكير الإبداعي، يمكن اعتبارها صفات ضرورية لنجاح القائد 

  وربطها بالفعالية الإدارية أمر يتضمن استخدام و تطبيق نظرية السمات في القيادة .

التي تمت دراستها من بحث لآخر،    و بشكل عام، فقد اختلفت و تعدّدت السمات أو الخصائص 
ء المقارنات بين لجو و أن هذا التباين في عدد الخصائص و السمات المدروسة يجعل من الصعوبة بمكان 

  هذه الدراسات المختلفة الخاصة بهذه النظرية. 

أضف إلى ذلك أن هناك صعوبة أخرى تتمثل في ماهية التعريف الخاص بهذه السّمات ذاتها،    
المثل، فإنّ السمة المرتبطة ( بالأمانة)، قد تتعلق بقول الحق كما أنها قد تتعلق باحترام و حقوق ملكية  بسبيل
و عليه، فإنّ تحمل أكثر من معنى، الأمر الذي يؤدي إلى احتمال انعدام الدقة العلمية المرتبطة  الغير.

  بعملية القياس و المقارنة .

النسبية لسّمات الشخصية من دراسة الأخرى، إلاّ أنه وجد أن و بالرغم من الاختلاف في الأهمية 
السّمات الخاصة بالذكاء، و القدرة على الاتصال و القدرة على معرفة و تقيم أهداف جماعات العمل ترتبط 
بالقيادة الفعّالة في العديد من المواقف، و عليه، فإنّ بالمقارنة بباقي أعضاء جماعات العمل الذين يتولون 

دتها، فإنّ القادة يميلون إلى أن يكونوا أكثر ذكاء، و أكثر قدرةً على الاتصال، و أكثر قدرة على معرفة و قيا
إنّه من الأهمية يمكن القول أن الخصائص العامة للقيادة لا تحدث فرادى  تقييم أهداف جماعة العمل ذاتها .

  .(2)ارتباطًا  و لكن في شكل محزمٍ متجانسة حتى يكون بيّنها و بين الفاعلية

  النظرية الوظيفية:   .ج 
القيادة حسب هذه النظرية هي القيام بالوظائف الجماعية التي تساعد الجماعة على تحقيق أهدافها، 
و ينظر إلى القيادة هنا على أنها وظيفية تنظيمية، و يهتم أصحاب هذه النظرية بالسؤال عن كيف تتوزع 

 الوظائف القيادية في الجماعة؟ .

جدًا لدرجة أن كل الوظائف القيادية  يادية على نطاق واسع و قد يكونن توزيع الوظائف القفقد يكو 
تشير هذه النظرية بأن الشخص الذي يقوم و يسير عدة وظائف تساعد  تنحصر في شخص واحد هو القائد .

                                                           

د. أحمد يوسف عريفات و آخرون، " المفاهيم الإدارية الأساسية"، النظرية و التطبيق، دار الحامد للنشر و التوزيع،  (2)

   .206، 205م،    ص 2011، عمان، 1ط
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واحد و هو الجماعة على تحقيق أهدافها، و هذه الوظائف تكون تنظيمية موّجهة و فعّالة و يسيرها شخص 
  القائد، أو قد يحسن توزيعها بين أعضاء المنظمة، و بذلك يكون قد استحق هذا المنصب و هو جدير به .

  النظرية الموقفية :   .د 
تشير هذه النظرية إلى أن القيادة هي علاقة بين الموقف و شخصية القائد و إنّ الشخص          

هذا يعني أن المواقف المختلفة تحتاج إلى قادة مختلفين و الموقف، يكونان في عملية تفاعل و اندماج، و 
 يمتاز كل منهم سّيمات تؤهله إلى قيادة موقف آخر يختلف في مكوناته و متطلباته .

تبيّن هذه النظرية أن القادة لا يولدون و لا يك    القيادة بل إنّ المواقف هي التي تخلفهم، فكم من 
يال موقف معين أثبت أنهم جديرين حقا بتولي هذا المنصب، إذا أنّ قادة برزوا نظرا لعملهم و تصرفهم ح

  القيادة هنا هي ربط بين الموقف و شخصية القائد، فلكل موقف شخصية المناسبة له.

  النظرية التفاعلية :   .ه 
تقوم هذه النظرية على أساس التكامل و التفاعل بين كل المتغيرات الرئيسية في القيادة و ترتكز 

القائد مع الأتباع و إدراك القائد لنفسه و إدراك الإتباع له  و إدراكه لهم، و تقوم على التفاعل على تفاعل 
 الاجتماعي و يتوقف نجاح القائد على قدرته على التفاعل مع مرؤوسيه و تحقيق أهدافهم و حل مشكلاتهم.

و مكانته عندهم  و تقوم هذه النظرية على مدى اندماج و تواصل القائد مع إتباعه و علاقته بهم 
  .(1)مدى إدراكهم له و إتباعه، و مدى قدرته على حل مشكلاتهم و تحقيق أهدافهم

 

  

                                                           

م، 2010، 3خليل عبد الرحمن المعاطية   ، " علم النفس الاجتماعي"، دار الفكر، المملكة الأردنية الهاشمية، عمان، ط (1)
   .255ص 



 

  

  

الفصل الثاني:   

                      القيـادة 
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  تمهيد :   

             تنظيمي التي تناولها العلماء السوسيو  القيادة من بيّن أهم المواضيع في الحقليعتبر موضوع 

  و الباحثون على مرّ التاريخ، و استمرت الأبحاث و الدراسات في هذا المجال حتى يومنا هذا .

و قد زادت أهمية القيادة في المنظمات بصورة ملحوظة في العصر الحديث، مع بداية القرن 

، و ذلك بسبب ما تشهده هذه المنظمات من تحديات و متطلبات عديدة و معقدة و مترابطة، 21

بالإضافة إلى المنافسة الحادة، و تزايد المشكلات ( التنظيمية و الإدارية و تصبح نجاح المنظمات في 

  .تحقيق أهدافها و استمرارها نموّها و ازدهارها يتوقف على القيادة الناجحة لصورة كبيرة 

و بناءا على ما سبق سنحاول في هذا الفصل التطرق بالنقاش و التحليل إلى القيادة في 

  المؤسسة، و دورها الفعّال ببلوغ زيادة و نجاح المؤسسة .
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  طريق تدريب القادة: 

 الملاحظة و الخبرة الشخصية العارضة :  .1

من خبراتهم الشخصية و لا يزال ذلك  تعلم الكثيرون معظم ما تعطوه من ملاحظة رؤسائهم و 

و ممّا لا شك فيه أن و على مختلف المستويات،  هو الحال في عدد غير قليل من المهن و الأعمال

التعلم بالملاحظة و التجربة طريقة رئيسية من طرف التدريب، كما أن الصورة الحديثة منها تمثل إلى حد 

  ما نظام التلمذة الصناعية .

 لنقل المعلومات و تعليم المهارات:  الطرق الشكلية .2

و تتمثل هذه الطرق في المحاضرات و المناقشات و دراسة الحالات العمل مع القيادة مثل 

التدريب على إدارة مناقشات معينة أو رئاسة لجان معينة أو إدارة منظمات و ذلك لإكساب المتعلم 

  يب القادة من منظور و آخر يتمثل في: المهارات اللازمة لأعمال معينة و هناك من يصنف طرق تدر 

: و هو أن يقوم القائد الجديد بملاحظة القائد أثناء عمله كما يقوم ببقي العمليات التلمذة  .1

القيادية بنفسه ثم يقوم بعد ذلك بمناقشة القائد القديم فيما تم فيه الموقف القيادي و ما يجب 

 دة عن طريق الملاحظة و الممارسة القيا  مراعاته في المواقف المقبلة و هكذا يتم عملية  

و هي إعداد القادة عن طريق المحاضرات و الزيادات                  الدراسات النظرية: .2

 و البحوث و القراءة .

و يكون ذلك تحت إشراف القائد القديم الذي يوّجه نظره إلى نواحي القوة        و  الإشراف: .3

المراجع و مصادر المعرفة التي تسـاعده على التقدم الضعف في عمله و يرشده إلى بعض 
(1) . 

  

  

  

  

  
 

                                                           

م، ص  2005، عمان، 1سلامة عبد العظيم حسين، " تحديات القيادة الإدارة الفعّالة"، دار الفكر للنشر و التوزيع، ط (1)

53 ،54.   
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  سمّات القائد: 

إنّ نجاح أي قائد أو مسؤول عن المؤسسة مهما اختلف طابعها، حجمها، و نشاطها، يستدعى 

في المقام الأول توفر مجموعة من الشروط أو السمّات التي تؤهله لأن يبني التسيير الراشد للمؤسسة و 

  الذي يستهدف تحقيق الربح الاقتصادي المنشود، و عليه فإنّ القائد لأبد أن تكون له : 

: لابد أن يكون القائد قادرا على اتخاذ القرار، إنّ اللّجوء إلى العقل لقدرة على اتخاذ القرار ا  .أ 

و المنطق لا يكفي للتوصل إلى تقييم للموقف، فالعديد من الأفراد يمكنهم ذلك و لكن قلّة 

ار قليلة فقط هم من يستطيعون أن يتخذوا القرار في التوقيت المناسب، ثم يعلّينوا هذا القر 

 بدون ترد .

بمجرد أن يتخذ القائد القرار سيكون عليه أن يفتح خطة  الحكمة في التخطيط و التنظيم:  .ب 

لتنفيذه و خطته هذه ينبغي أن تجيب عن  بقي الأسئلة مثل: ما الذي سيتم القيام به؟ و من 

 سيقوم به؟ و أين و متى و كيف سيتم ذلك؟ و لذا فإنّ الحكمة في التخطيط و التنظيم هي

 إحدى السّمات الأساسية التي يحتاج إليها قائدا الآخرين .

حتى و إنّ كانت لديه القدرة على اتخاذ القرارات ووضع خطط  الشجاعة في التصرف:  .ج 

متميزة و إصدار أوامر و توجيهات ترتكز على قراراته تلك فإنّها ستظل بعيدا عن تحقيق 

فكر اللامع بلا قلب شجاع لن يواجه إلا أهدافه، ما لم تكن لديه الشجاعة للتصرف، إنّ الم

 الكوارث و المآسي بسبب سلبيته .

هي الأسلوب المنظم الذي تمكنه من بلوغ أهدافه المحددة  و يتطلب  القدرة على الإدارة :  .د 

و إسرارها فالإدارة أداة من  الإدارة و اكتشاف خباياها  اكتساب هذه القدرة، اكتساب مهارات

 . أدوات القيادة الجيدة

إنّ هذا الطرح يتبين أن للقائد سمّات معينة، يجب أن يتجلى بها ليكون مؤهلا لتولى هذا 

المنصب الهام و المؤثر على نجاح أو فشل المؤسسة، و من بينها القدرة على اتخاذ القرارات، لأنه يحدد 

لبلوغ أهداف محددة،  و التسيير و التوجيه كذلك القدرة على الإدارةمصير المؤسسة، و فريق العمل فيها، 

كذلك الشجاعة في التصرف و الحكمة في التخطيط و التنظيم، لأن بعض القرارات و المواقف لا تتطلب 
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ستمع وقوع الأخطاء  المماطلة و التأجيل، بل التصرف الفوري فيها، كذلك التنظيم و التخطيط المحكم، ي

 .(1)ختلالات و الإ

  القادة غرسها في نفوس الأعضاء و هي:  هناك عناصر يجب على عناصر القيادة :

تحكم بمسار الوقت، و أمسك برمام أوقاتك و لا تدعها تتحكم بك و أنفق كل ثانية في خدمة   .1

 العمل الهادف .

ركز على الانجازات الحقيقية الملموسة و أهتم بالنتائج أكثر من اهتمامك بالعمل ذاته، و حاول  .2

 في العمل بل تطلع نحو الخارج و الأهداف الكبرى .ألا تفقد الصورة الكلية بالانهماك 

تنمي عوامل القوة و الضعف لديك، و كن قادر على تقبل أفضل ما عند الآخرين دون الشعور  .3

 بأنهم يهددون مركزهم .

تمحور في عملك حول مجالات رئيسية محددة و قليلة و التي من شأن العمل الجاد المنسق فيها  .4

 .(2)افعل ذلك بتحديد الأولويات و الالتزام بها أن يأتي بنتائج كبيرة، 

و التي اعمة لنجاح المؤسسة و القادة، تتمثل هذه العناصر في الميكانيزمات المقوية و الد

تضمن تأطير فريق العمل و حسن أدائهم و التسيير الأمثل لكافة نشاطات ووظائف المؤسسة، و من بين 

يغرسوها في نفوس الأعضاء، حسن إدارة الوقت ( ثقافة احترام هذه العناصر التي يجب على القادة أن 

  الوقت)، لمّا له من أهمية بالغة في العمل.

و تقوية  ت الملموسة و تنمية عوامل القوة كذلك التركيز على النتائج دون سّواها و الإنجازا

  عوامل الضعف، كل هذا سيضمن قيادة فعّالة، فريق عمل جيد، مؤسسة ناجحة . 

  

  

  

  

  

  

                                                           

، 21م، ص 2009الأردن،  -زيد منير عبوي، " دور القيادة التربوية في اتخاذ القرارات الإدارية"، دار الشروق، عمان (1)

22.   

.22دور القيادة التربوية في اتخاذ القرارات الإدارية، مرجع سبق ذكره، ص زيد منير عبوي،    (2)
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  وظائف القيادة :

  هناك بعض الوظائف الأساسية التي تقوم بها الإدارة أهمها ما يلي:   

 تفسير المواقف التي تواجهها الجماعة خاصة إذا كانت مجهولة و لا يسهل إدراكها . -

 تحديد الجوانب الجيدة و السيئة في كل موقف إسنادا على ما يتمتع به القادة من حكمه. -

العمل الطيب و تحذيرهم من الوقوع في الخطأ فيستجيب فريق العمل لقائدهم توجيه الفريق نحو  -

 بقدر ما يحملون لنفوسهم من شعور بالثقة و الاحترام .

تحقيق التعاون بين فرق العمل عن طريق توزيع المسؤوليات بينهم في تناسق  و انسجام و تلافي  -

 التناقضات بين الحاجات بما يحقق المصالح الجمعية .

ع الخطة التي تتضمن تحقيق الأهداف التي ينشدها فريق العمل و في سبيل ذلك فإنّه يسعى وض -

 لتحديد الأعمال المطلوب انجازها و ترتيبها .

تمثيل فرق العمل رسميا و التغيير عنها أمام الغير و أمام غيرها من الفريق الأخرى، بالإضافة  -

تحقيق الوظائف السابق ذكرها فإنّه لابد أن تتوافر إلى هذا التمثيل الرسمي، و حتى يستطيع القائد 

 لديه بعض الأمور منها:

 أن تكون لديه المهارات و الخبرات التي تساعده على فهم العمل الذي يقوده . •

 أن يكون لديه قدرا من السلطة تمكنّه من ممارسة عمله . •

مؤسسة من خلال مجموعة إنّ وظائف القيادة هاته و غيرها تسهم بشكل كبير في السير الجيد لل

من العمليات التي يقوم بها القائد و التي تخلف التوازن و الانسجام داخل المؤسسة و في وسط فريق 

العمل و التكامل بينهم من خلال التمثيل الرسمي لهم و التغيير عنهم و تحقيق التعاون بين أفراد فريق 

  .(1)العمل ورسم خطط تضمن تحقيق جميع الأهداف 

  

  

  

  

  
                                                           

، 1رشاد أحمد عبد اللطيف، " إدارة المؤسسات الاجتماعية"، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر، الإسكندرية، مصر، ط (1)

   .166، 157م، ص 2008



 ادةــالقي                                                                                   ثاني:الالفصل  

 

 
29 

  القيادة :  صائخص

كما أن لكل أسرة راعيا مسؤولا عن رعيتها، يدبر شُؤونها و يتولى قيادتها و يعمل دائما من أجل 

رفاهيتها و إسعادها و يبذل قصاري جهده لتحقيق أماله فإنّ لكل جماعة قائدا يعمل لصالحها و يوجهها 

العام، و القيادة ظاهرة اجتماعية تنشأ عن نحو تحقيق أهدافها على ألا تتعارض هذه الأهداف و الصالح 

  دة، فلا قيام لأحدهما دون الأخر طبيعة إلا   البشري، فحيثما تكون هناك الجماعة، توجد القيا

و لا يمكن لفرد أن يصبح قائدا دون أن يكون عناك جماعة، و القيادة صفة من صفات النشاط 

و الديني و الأخلاقي،         الاقتصادي و السياسيتماعي و الجمعي، تتناول جميع ميادين النشاط الاج

  و تستمد سلطتها من السيطرة على الرأي العام .

ففي كل جماعة يقوم فرد منها و أكثر بدور القيادة فيها مستخدما كل ما يستطيع من معرفة       

لديهم من قدرات      و مهارة وجهد و إرادة و ذكاء و مشاعر للتأثير في سلوك أفراد جماعة أو لتوجيه ما

تحقيق هدف معين، فأساس ات و لإقناعهم بآراء و أحكام بو ميول و استعدادات أو لتدريبهم على مهار 

ف مشترك القيادة هو العمل مع الجماعة و لصالحها و مساعدتها لكي يتعاون أعضاؤها على تحقيق هد

ماعة و يتحركون في الاتجاه الذي فيتفاعل الأعضاء بطريقة تضمن تماسك الج يتفقون عليه و يتفقون

يؤدي إلى تحقيق الهدف المنشود و يفهم من هذا أن القائد ليس هو الشخص الذي يفرض رغبته الخاصة، 

لأن القيادة لا تقوم على سلطة الفرد و قدرته على التحكم بل تقوم و تبقى على أساس الترجمة الصادقة 

و حل مشكلاتها ووضع المثل و المبادئ العليا التي تسير لحاجات الجماعة و الالتزام برعاية مصالحها 

  عليها و السهر على تنفيذها .

و يتضح ما سبق أن عملية القيادة أمر ضروري تحتمه التفاعلات بين الأفراد                       

تركة و الجماعات، فالقائد رقيب و منظم و موجه الأفراد في سلوكهم و مواقفهم نحو أهداف معينة مش

يهدفون إلى تحقيقها دون إخلال بالنظام العام أو القانون أو العرق أو العادات و التقاليد و غاية ذلك كله 

الوصول بالجماعة ( فريق العمل)، إلى تحقيق ما تعبر إليه دون العبث بالنظام أو إخلال بأمن الآخرين،    

فيما   فإنّه يمكن حصر خصائصها هدفا حيويا،و هذا يعني إذا كانت القيادة نشاطا و تأثيرا و تعاون و 

  : (1)يلي

  
                                                           

م، 2009، عمان، 1الحديثة"، دار سلامة للنشر و التوزيع، طسامر جلده، السلوك التنظيمي و النظريات الإدارية  (1)

   .146ص 
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القيادة نشاط و حركة لأن القائد يتعامل مع أشخاص لديهم قدرات جسمية و عقلية ووجدانية،   •

 فالقائد الناجح هو الذي يوّجه هذه القدرات توجيها بناءًا لا توجيها تخريبا .

هدف مشترك يسعى فريق العمل لتحقيقه          القيادة تؤثر في الأفراد و الجماعات ليسلكوا نحو  •

 و التأثير يأتي عادة عن طريق المناقشة و الإقناع لا عن طريق الأمر و الغرض .

القيادة تعاون و على القائد أن يبث روح التعاون بين أفراد فريق عمله، و لاسّيما عند تنفيذ  •

 الأهداف المشتركة .

 اد حتى ينشطوا لأجل تحقيق هدفهم قائد أن يحفزهم الأفر القيادة هدف حيوي و من ثم فواجب ال •

التدريب على القيادة في فريق العمل، حيث يتم مناقشة أهداف الفريق و معرفة أسس العمل  •

 الجماعي .

 توافر المدرب الكفء الذي يزود المتدربين بالعمل و الخبرة و الذي يكون ذو قدوة جيدة لهم . •

 ت و الحلول بين المدربين و المتدربيّن .تبادل الآراء و تدارس المشكلا •

 التدريب و التعلم القائم على الخبرة و الممارسة، في مناخ ديمقراطي. •

 التدريب على وضوح التفكير و اتخاذ القرارات و    في الأمور الطارئة . •

 التدريب على النقد البناء و النقد الذاتي و تقبل النقد بهدف تحسين السلوك . •

 الاندماج في برامج التدريب بما يضمن تغيير سلوك المتدرب بعد فترة التدريب. •

دراسة علم النفس الاجتماعي بصفة خاصة لإحاطة بالسلوك الاجتماعي و دوافعه و دينامياته و  •

 .(1)معايره 

  

  

  

  

  

  

  
 

                                                           

   .147سامر جلده، " السلوك التنظيمي و النظريات الإدارية الحديثة"، مرجع سبق ذكره، ص (1)
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  أهمية القيادة : 

تقام العدل و يحال دون أن  إنّ القيادة لابّد منها لحياة المجتمع البشري، حيث تترتب حياتهم و

  يأكل القوي الضعيف .

  قال تعالى : " و لو لا دفع االله الناس بعضهم ببعض لفسدت الأرض "

فالقيادة بالغة الأهمية و تلك الأهمية ذات الخيال الواسع و الطاقة و الابتكار التي تستطيع أن 

  لنظم، فأهمية القيادة تكمن في : تتخذ القرارات الجزئية و الشجاعة و في نفس الوقت الملتزمة با

 إنّها حلقة الوصل بين العاملين و بين خطط المؤسسة و تصوراتها المستقبلية . .1

 تعتبر القيادة طاقة المفاهيم و السياسات و الاستراتجيات . .2

 إنّها قيادة المؤسسة من أجل تحقيق الأهداف المرسومة . .3

 الجوانب السلبية بقدر الإمكان .تعميم القوى الايجابية في المؤسسة و تقليص  .4

 السيطرة على مشكلات العمل ورسم الخطط اللازمة لعملها . .5

 تنمية و تدريب ورعاية الأفراد، إذ أنهم الرأسمال الأهم و المورد الأعلى . .6

 .(1)مواكبة التغيرات المحيطة و توظيفها لخدمة المؤسسة  .7

  

  

  
 

  

                                                           

م، ص 2005، عمان، 1سلامة عبد العظيم حسين، " تحديات القيادة للإدارة الفعّالة"، دار الفكر للنشر و التوزيع، ط (1)

50.   
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  خلاصة الفصل :

في محتوى البحث، فالقيادة أنها إحدى مكونات الإدارة،   عرفهاتخلص من جملة الأفكار التي أست

و تتضح أكثر من خلال " وظائف القيادة"، فالقيادة هنا جانب تطبيقي في تسيير فريق العمل نحو 

الأفضل و المتابعة و الاستمرارية، فالقيادة هي حجر الزاوية في كل مؤسسة، و هي التي ترسم نجاح تلك 

  اقتصاديا أو خدماتيا، أو فشل هذه المؤسسة و أن    . المؤسسة و تألقها

و عليه أخلص إلى القول، أنّه كانت القيادة بالمؤسسة على درجة كبيرة من التدريب، الكفاءة، 

المهارة، التميز خصوصا في كيفية التأثير في فريق العمل و تحفيزهم للعمل و تقديم أفضل الأداء لديهم، 

الشاملة و القدرة على التنافسية و تنامي الأرباح، و هي الأهداف التي تنشدها  كلّما المؤسسة من الجودة

  جميع المؤسسات في المجتمعات الحديثة .



 

  

  

  الفصل الثالث:

فريـق العمـل
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  :  فريق العمللثالفصل الثا

  تمهيد -

  مراحل العمل الفريقي -1    

  أنماط فريق العمل -2

  أهمية فريق العمل -3

  العوامل التي تسهم في نجاح فريق العمل-4

  مقومات نجاح فريق العمل -5

  فريق العمل مميزات -6

  تماسك فريق العمل -7

  خصائص تماسك فريق العمل -8

  صفات القائد الناجح لفريق العمل -9

  السلوكات الايجابية لفريق العمل -10

  السلوكات السلبية لفريق العمل -11

  خلاصة -
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  تمهيد : 

م ت، ذوي تخصصات مهنية متنوعة، الأعضاءهو مجموعة من  Team  Worksفريق العمل 

أو مهام معينة في زمن محدد، هؤلاء الأعضاء يجتمعون  ،Taskاختيارهم بشكل مدروس، للقيام بمهمة 

  معًا لتبادل المعلومات و الخبرات التي تساعدهم على شجاعة المناسبة المطلوبة من الفريق .

ه في أي أن فريق العمل هو جماعة من العناصر البشرية يعملون معًا لانجاز ما لا يمكن إنجاز 

حالة عمل كل منهم بمفرده، بما  على روح العمل شيئا من الاهتمام و الرضا، إلى جانب المتعة في 

  نفسه . الأداء

سيق بين نو التم على أهمية التعاون المتبادل قائففريق العمل أسلوب في العمل و الإدارة، 

ذوي التخصصات المختلفة، بما يسهم في انجاز الأعمال المطلوبة منهم بشكل  نالمهنييمجموعة من 

  أكثر كفاءة و فعالية .

أهم ركائز نجاح و تقدم المنظمات في ضوء المنافسة الشديدة بينها و حرص  و فرق العمل تعدّ 

تكامل بين الآن يحتاج إلى التعاون و ال الأهدافكل منهم في تحقيق أعلى مستوى من الجودة، فتحقيق 

  مختلف العاملين ذوي التخصصات المهنية المتعددة و إلى قدرتهم على العمل الجماعي معًا .

و الإدارية،    إنّ إنسان واحدا بمفرده لا يستطيع، مهما كانت عبقرية وقدراته العقلية و الجسمية

أن يقوم بإنجاز كل شيء بمفرده، أما فريق العمل فيمكنه أن يفعل ذلك، و لهذا السبب نجد أن المؤسسات 

عداد كبيرة من فرق العمل التي تحمل مسّميات مختلفة مثل : مجموعات العمل، أب  تزخرو المنشآت  

  اللّجان، فريق المشروع، و فريق البرنامج و فريق البحث .
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  مراحل العمل الفريقي: 

 ظهور الحاجة إلى تكوين فريق عمل . .1

 تحديد مهام و مسؤوليات لفريق العمل . .2

 لتحديد قائد فريق العمل . .3

 فريق العمل . أعضاءاختيار  .4

 توزيع المهام و المسؤوليات على أعضاء فريق العمل . .5

 توحيد العلاقات بين أعضاء الفريق . .6

 الفريق .متابعة أداء و نجاح  .7

 منح مكافآت حسن الأداء و التوزيع العادل لها . .8

 تقويم الأداء و تخطيط الأهداف المستقبلية للفريق . .9

  و يقترح بويديل و ليري ست مراحل لنمو فريق العمل تعرفها في الجدول التالي : 

  التأهب و الالتقاء معا    (zero)مرحلة  

  البدء و استكشاف كل منهم الأخر  1مرحلة 

  الاستمرار و تكيف كل منهم مع الأخر   2مرحلة 

   بالأخرالحصول على اجتماع و نتائج كل منهم   3مرحلة 

  التوصل إلى تفاهم و العمل بفعالية .  4مرحلة 

   بالإبداع    الإنصافإنجاز العمل و   5مرحلة 

  أو الحل و المعني قدما  الإنهاء  6مرحلة 

  وال المرحلة) طالانسجام مع آخرين ( قد يحدث   ) xمرحلة ( 

يد لفريق ما أن يدرس أين يوجد في هذه المراحل، و هو ما قد يؤدي بدوره إلى فو قد يكون من الم

  كات المختلفة لمراحل نمو فريقا ما .ادر ستقصائي عن الإاستشارة حديثا ا

 قد تكون بحاجة إلى ترسيخ نفسها في مرحلتها الحالية . •

 التالية .قد تكون جاهزة الانتقال إلى المرحلة  •

 قد تكون بحاجة إلى معالجة مسائل و قضايا و مهام و غير محسومة من مراحل سابقة. •

  هذه المراحل في خمس مراحل هي كالتالي : Janision و  Reddy  و يلّخص

 مرحلة البناء أو التكوين . .1
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 مرحلة العاصمة  .2

 مرحلة وضع القواعد و المعايير. .3

 مرحلة الأداء . .4

  مرحلة الانتهاء . .5

  

  أنماط فريق العمل : 

عندما تشعر المنظمة بالحاجة إلى تشكيل فريق عمل، فإنّ أول مشكلة تواجهها هي تحديد النوع 

المناسب من فرق العمل التي تريد تشكيلها، و هناك أنواع مختلفة من الفرق يخدم كل منها هدف محددا و 

  لكل منها خصائصه المميزة نذكر منها ما يلي: 

 :  Task  Teamsفريق المهام  .1

و هي الفرق التي تصطلح بمشكلة معينة يراد حلها أو موضوع محدد مطلوب (إنجازه و تمكين 

(العليا) و فــــــــرق المهام المحددة (  الإدارةتحديد نوعين من هذه الفرق هما: فرق المهام الكبيرة ( فرق عمل 

غالبا ما يتم تشكيلها للعمل لفترة زمنية ، Prejects teamsفرق المشروعات)، و فــــــرق المشروعات 

ابلة للقياس، و قمحددة، و التى تكون واقعة في الغالب تحت ضغط زمني يفرض عليها تحقيق مخرجات 

  مع ذلك فهي قلّما تكون معتادة على العمل سوّيا بالقرب من بعضها أو في مهمة واحدة .

 : Work teamsفريق العمل  .2

و هي مجموعات العمل الطبيعية و التي تقوم بالأعمال اليومية للمنظمة، و رّبما  تأتي هذه 

  و المواقع.  و الفروع الإداراتالفرق من خلال الوحدات القائمة بالمنظمة كالأقسام و 

 :  Mangenent  teams الإدارةفريق  .3

و هي الفرق التي تشكل من خلال الموظفين الذين يشرفون على الوحدات التشغيلية أو 

  و تجعله متكاملا. هام الشاقة التي و تحفز العملأن يتولى الم الإدارةالتنظيمية، و يجب على فريق 

 :  Electronic teamsفريق العمل الالكترونية .4

الالكترونية إلى  تالاتصالاالمعلومات و  هذا، و لقد أدى التطور الهائل في مجال تكنولوجيا

الالكترونية، حيث يتصل أعضاء هذه الفرق ظهور نوع جديد من فريق العمل ألاّ و هو فريق العمل 

 . الكترونيا بواسطة شبكة الانترنيت
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  العمل :  أهمية فريق

تعتبر فرق العمل من الأدوات الفعالة لإنجاز المهام المشتركة، و لقد أثبتت خبرات العمل، أنه 

يمكن لأي مجموعة من البشر أن تتحول إلى قوة تتقاسم الأهداف و المهام، و تتعاون معا لتحقيق النجاح 

ات من فرق العمل الفعالة المطلوب بأعلى قدر من الكفاءة و الفاعلية إنّ المزايا التي تحصل عليها المنظم

  تعتبر متعددة و من أهمها : 

  الإنتاجية .1

 . الإنسانية .2

 .المرونة  .3

 الالتزام . .4

 الجودة  .5

 .عميلرضا ال .6

أن فرق العمل الفاعلة و العمل بروح الفريق تكتسب أهمية مؤثرة في أحمد سيد مصطفى و يرى 

 المعاصرة، و تعود أهم أسباب ذلك إلى : الإدارة

أو هيئات حكومية، أو شركات بقطاع لتي تواجهها منظماتنا سواء كانت التحديات اتزايد حجم  .1

ففي عالم سريع التغير تتوالى متغيرات معظمها قيود و تهديدات مثل :  - الأعمال الخاص و العام

الجان، و تلك التي  باتفاقيةتلك القيود و التهديدات التي تفرضها المنافسة الحادة بعد بدء العمل 

، و تحالفات الشركات الكبيرة، و تحديات معايير الجودة العالمية، و الإقليميةتجسدها التكتلات 

التطورات التكنولوجية المتلاحقة و غيرها . و هي تحديات لا يمكن مواجهتها إلاّ لجهود منسقة 

 تعمل كجزر منعزلة . تبإدارالفرع عمل متكاملة، و ليس 

ت مؤثرة من أن الأخر على مستوى المنظمة، قد تتمثل هذه المشكلات في مشكلات تظهر مشكلا .2

الموارد البشرية أو في البحوث و التطوير، و قد  إدارةفنية أو تمويلية أو تسويقية أو في مجال 

و تؤثر سلبا على كفاءة و فعالية المنظمة و  إداراتتظهر مشكلات في هيئة صراعات بين 

 . إبداعيةت لأفكار و حلول تحتاج هذه المشكلا

لذلك يمكن أن تسهم فرق العمل كمجمع خبرات و آراء، في علاج أو تلطيف هذه المشكلات و 

قد أفادت الشركات اليابانية بشكل خاص كثيرا من فرق العمل كحلقات جودة لتحسين الجودة و حل 

  المشكلات المرتبطة بها .
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الجانب السلبي للبيروقراطية و مركزية السلطة و  في الهياكل التنظيمية التقليدية، ومع شيوع .3

 تتواضع أو تتلاشى فاعلية أدوار الإدارات مإداراتهانحصار اهتمام مديري الإدارات داخل نطاق 

في انجاز المهام، لذلك يكون أداء فرق العمل التي تتشكل من أعضاء بإدارات متكاملة التخصصات و 

 . (1)علية من الأداء التقليدي للإدارات المهام، و تعمل بروح الفريق أكثر فا

سعي لتعزيز مشاركة العاملين في معالجة المشكلات وضع القرارات تجيء فرق العمل سبيلا  .4

و متوازن تنطلق تشكيل فرق  ني بالعمل و بالعاملين بقدر كبيرجميلا إلى ذلك. فالإدارة التي تع

اليومية و التكتيكية بما يثري  الإدارةو مقترحاتهم في أمور  بآرائهمعمل يسهم فيها الأعضاء 

الأداء و بيدهم في تهيئة مدخل حيوي للتميز و التفوق التنافسي في منظمات الأعمال بشكل 

 خاص .

و على ذكر المنافسة، فعندما يتغير الاتصال المثمر داخل و بين فرق العمل لاسيما الفرق  .5

و العدوانية، و يؤثر  الانسجام، تزداد سلوكيات عدم الإنتاجالبيع و الدائمة مثل إدارات أو أقسام 

و حماس أكثر، و ستركز أكثر أجدية سلبا على الأداء، لكن عندما تتنافس فرق العمل تستعمل 

 الأداءعلى تحسين العمليات، و ستحقق درجة أعلى من التماسك و الرضا، و ستنجز أفضل في 

ين الأداء، و تستخدم الشركات اليابانية على سبيل المثال: الابتكاري لحل المشكلات و تحس

 فرق العمل على مستوى الشركة ككل تكتكات تنافسية لتحفيز الأداء الجماعي التنافسي ل

الجودة الشاملة .و قد يسأل سائل  إدارةعمل المؤقتة في جهود التحسين المستمر ضمن تفيد فرق ال .6

أن فرق العمل مهمة  الإجابة؟ و الإداراتلجان من مديري  فيقول لماذا؟ ألا يكفي أن تقوم بذلك

 في هذا العدد الأسباب التالية: 

 مشغولون في مشكلات و ضغوط العمل اليومية . الإداراتمديرو   .أ 

 وقد يكون بينهم صراعات .  .ب 

و بعض المديرين الذين لديهم مشكلات بإداراتهم يعيشون أسرى المشكلة و يفكرون من داخلها،   .ج 

متعددة و تتكامل خبرات ورؤى أعضائه يسرى المشكلة  إداراتبينما فرق العمل الذي يشكل من 

 من خارجها فيكون أقدر على معالجتها .

 ابية داخلها و بينها .تعمل فرق العمل أفضل من اللجان لو أشعلت المنافسة الايج  .د 

 

                                                           

.50-49"، �ر�  ��ق ذ�ره، ص ا�دارةا���و و ا����ء و �د�ت أ�و ا���ر، " �رق ا���ل ا������:   (1)
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  : تشكل المنظمات فرق عمل الأسباب عديدة نكر منها :  ن فرق العمليكو تأسباب 

 إنجاز الأهداف الكبيرة . .1

 انجاز الأهداف المشتركة . .2

 انجاز المهام التي تتطلب تخصصات مهنية متنوعة . .3

 لحل مشكلة معينة . .4

 ق العمل.لتحسين طر  .5

 .  (1)ل المسؤوليات بشكل جماعي ملمساعدة الأعضاء على تح .6

بعض الدراسات أن فرق العمل الناجحة ذات الأداء  كدتأ العوامل التي تسهم في نجاح فريق العمل :

  المتميز تتميز بالعديد من الخصائص منها : 

 وجود أهداف واضحة للفريق . .1

 تناسب تكوين الفريق مع الأهداف المطلوب تحقيقها . .2

 لفريق العمل .القيادة الفعّالة  .3

 التدعيم التنظيمي. .4

 توافر المهارات الاجتماعية لدى فريق العمل . .5

 تحديد الأدوار بشكل واضح و دقيق . .6

 تنمية دوافع الأفراد للعمل الفريقي . .7

 تحترم ثقافة المنظمة و تحاول تطويرها . .8

ستوى عال درجة عالية من تماسك فريق العمل، فكلّما زادت هذه الدرجة ساهم ذلك في تحقيق م .9

 من الأداء .

  .(1).التدعيم التنظيمي للفريق من قبل المنظمة 10

  مقومات نجاح فريق العمل :

  و حتى ينجح فريق العمل في تحقيق أهدافه فلابّد أن يراعي الآتي :  

 تحديد أهداف الفريق المطلوب تحقيقها . .1

                                                           

  
   .109، 108"، �ر�  ��ق ذ�ره، ص ا�دارة�د�ت أ�و ا���ر، " �ر!ق ا���ل ا������، ا����ء و ا���و و (1)
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و على التفاعل  عن المجموعة الملائمة من الأفراد القادرين على تحقيق الأهداف المطلوبة البحث .2

 معا لتكوين فريق عمل جيد.

 وضع أهداف الفريق القائد و لجميع أعضاء الفريق . .3

 العليا . الإدارةالحصول على الدعم الكافي من  .4

 ف المطلوبة منهم .توفير الموارد و الأدوات التي يحتاجها الفريق لتحقيق الأهدا .5

 العلاقات المباشرة بين أعضاء الفريق و الاتصال المفتوح فيما بينهم . .6

احترام كل عضو لمهن الأعضاء الآخرين، فلا يقوم الطبيب على سبيل المثال بالتقليل من شأن  .7

 الأخصائيالنفسي بالإشارة إلى أنه قادر على القيام بدور  الأخصائيمهنة التمريض، أو يقوم 

 جتماعي .الا

 الاحترام المتبادل على المستوى الشخصي . .8

 الصراحة . .9

  التعاون المتبادل ..10

  . الثقة المتبادلة .11

  . توفير مناخ الحرية و الابتكار .12

  . ممارسة بسيطة للسلطة .13

  . عدم التقيد بالرسميات .14

  الفعّال فيما بين أعضاء الفريق و مع قائد الفريق . الإنصات. 15

  1.القيادة المشتركة و الديمقراطية. 16

  
 
 
 
 

  

  

                                                           
1
   .108، 107مدحت أبو النصر، " فريق العمل الناجحة، البناء و النمو و الإدارة"، مرجع سبق ذكره، ص  -  
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  مميزات فريق العمل : 

من الفرد إلى الجماعة حيث لم يعد الفرد في  نالسلوكييلقد تعاظم الاهتمام بناء و انتقال تركيز 

نظرهم هو المحور الوحيد الذي يحرك العمل دائما، و أصبح المحور الحقيقي هو فريق العمل، و سادت 

أن تقسيم المنظمة إلى مجموعات عمل من شأنه يوفر منفعة متبادلة بين المنظمة و   غزاهاقناعة م

العاملين فيها، و بنّي هذا على افتراض أنّ أهم حافز للفرد في مجال العمل هو انتماؤه إلى جماعة حيث 

  . المنظمة بشكل عام إنتاجيةأنّ العمل في كنف الجماعة يرتقي بكفاءة الفرد و تزداد وفق لذلك 

  و من جملة مزايا تكوين فرق العمل داخل المنظمات ما يلي : 

 فرق العمل تعمل على تحسين و إعطاء قيمة أعلى لمخرجات العمل التنظيمي . .1

 فرق العمل تعطي جوّا من الرضا للعاملين الأعضاء في هذه الفرق . .2

 حاجات أعضائها . إشباعفرق العمل تساهم في  .3

 بين طاقم العمل داخل المنظمة الواحدة.فرق العمل تقرب وجهات النظر  .4

بتكارية ، بما يكفل تنمية القدرات الإالإداريالفكري و  الإسهابفرق العمل تساهم في خلق جو من  .5

 للعاملين في المنظمة . الإبداعيةو 

  و يترتب على كل هذه المزايا نتائج ايجابية يمكن رصد بعضها كالتالي : 

 العمل .تحسين جودة الأداء داخل بيئة  .1

 تحسين مستوى أداء الخدمة للعملاء . .2

 تحسين المركز التنافسي للمنظمة . .3

 تحسين خطط المنظمة . .4

 .(1)تقليل التكاليف  .5

  

  
 
 
 
 
 

                                                           
   .51م، ص 2004، 1سامية فتحي عفيفي، " فرق العمل داخل المنظمات"، الدار العربية للنشر، القاهرة، مصر، ط (1)
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  تماسك فريق العمل : 

إلى وجود درجة عالية من الترابط بين وحدات تجمع    Cohésionيشير مصطلح التماسك 

  مجتمع) .معين ( جماعة / فريق/ إدارة/ منظمة/ 

كذلك يرى بعض العلماء بأن مصطلح التماسك يشير إلى درجة الجذب التي تمارسها الجماعة 

  على أعضائها .

هذا، و هناك عوامل عديدة داخلية في فريق العمل أو خارجية في المنظمة يمكن أن تساعد 

  تالي : على زيادة أو انخفاض درجة تماسك فريق العمل، و يمكن رصد بعض هذه العوامل كال

 وضوح الأهداف و الاتفاق عليها بين أعضاء الفريق. .1

 توفر قائد كفأ و فعّال للفريق . .2

 توفر فرص التفاعل المستمر و المتبادل بين أعضاء الفريق . .3

فكلّما زاد حجم فريق العمل قلنا درجة تفاعل العضو مع الأعضاء الحجم المناسب لفريق العمل،  .4

 رجة تماسكه .، و بذلك يقلّ احتمال دالآخرين

 قلّة مساحة التنافس و الصراع داخل الفريق . .5

التنافس بين العمل داخل المنظمة أو خارجها يؤدي بلا شك إلى تضامن أعضاء الفريق لتحقيق  .6

 الأهداف المشتركة .

بتقدير أداء فرق العمل عندما تؤدي المطلوب منها بتميز  الإدارةالتقويم الايجابي،   أن قيام  .7

 يساهم في تماسك هذه الفرق و حرصها على تحقيق أهدافها .

   حسبانهذا، و توجد علاقة بين درجة تماسك الفريق و مستوى أداء أعضائه مع الأخذ في ال

  بأداء الفريق،و يوضح ذلك في الشكل التالي :  المتصلةنوع المعايير 
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  مرتفع 

  

  معايير الأداء       

  

  منخفض  

  مرتفع                          تماسك الفريق                       منخفض          

العلاقة بين مستوى أداء فريق العمل و درجة تماسكه في ظل معايير  يوضح  7شكل رقم 

  مشجعة أو مقيدة الأداء

  

و معاير الأداء   هذا، و يتضح من الشكل السابق أنه إذا كان فريق العمل متماسكا بدرجة مرتفعة        

مرتفعة و معايير الأداء  مرتفعة كان أداء الفريق مرتفعا و العكس، أما إذا كان فريق العمل متماسكا بدرجة

منخفضة ( مقيدة)، فإنّ أداء الفريق يكون منخفض، أما إذا كان فريق العمل متماسك بدرجة منخفضة و 

  معايير الأداء مرتفعة فإنّ أداء الفريق يكون متوسطا .

  و في ضوء ما سبق يمكن أن نقول : إنّ فرق العمل عالية الكفاءة تتميز بالخصائص الآتية: 

 تصال وثيق بين أعضاء الجماعة و بعضهم بعض.وجود ا •

 " . لنا"، "  لي"، لتدخل محلها التعبيرات " نحن، ااختفاء التغيرات "أن •

 لا يقوم فرد واحد بإنجاز جميع أجزاء العمل وحده . •

ائدة اشتراك الكل في انجاز العمل، كما يدركون أن نجاح الفريق هو فيدرك جميع الأعضاء  •

 نجاح لكل عضو فيه .

و ما من شك في أن أي فريق عمل منسجم في تفاعل تام و يقيم في عضويته موظفين أقل 

ين ذوي مهارات عالية، إلاّ أنهم فمهارة، سيكون قادرا على الدوام على هزيمة مجموعة تتشكل من موظ

  . ون إلى الفعالية و الكفاءة التي تجعلهم يعملون معا، بمستوى عالٍ من الانسجام و التماسكقر يفت

  يتصف بالخصائص التالية: الإنسانيةفرق العمل كشكل أو نوع من الجماعات ف

 جماعة صغيرة الحجم . .1

 جماعة رسمية . .2

 جماعة عمل و ليس جماعة نمو . .3

  أداء متوسط  أداء مرتفع

  أداء منخفض  أداء منخفض
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 .(1)جماعة مؤقتة و ليس دائمة  .4

  صفات القائد الناجح لفريق العمل :

  القائد الناجح لفريق العمل هو الذي يحاول أن يكتسب و يمارس الصفات و المهارات التالية :  

 تطبيق مفهوم الشورى . –القيادة الديمقراطية  .1

 بالأهداف المأمول تحقيقها . الإحاطةالثقافة و  .2

 بالحب و المدح . الإدارةإتباع نمط  .3

 الثقة في أعضاء فريق العمل . .4

 ء فريق العمل .جيد لأعضاالإنصات ال .5

 الآخرين . إقناعمهارة  .6

 مهارة فهم لغة الجسم . .7

 . الإداريةمستوى عالٍ من المهارات  .8

 اتجاهات ايجابية نحو أعضاء الفريق . .9

  .فن إدارة الصراع .10

  . الإبداعي. تشجيع الفكر 11

  . عدم التمييز أو التفرقة بين أعضاء الفريق .12

  واضح .. قادر على تحمل المسؤولية بشكل 13

  . مساعدة الفريق على اجتياز مراحل نموه .14

  (2). العدالة في توزيع العمل بين أعضاء الفريق 15

  

  

  

  

  

                                                           

.74الفعالة"، مرجع سبق ذكره، ص  للإدارةسلامة عبد العظيم، " تحديات القيادة   (1)
  

م، ص 2006، 1، طالأردنالحديثة"، دار حامد للنشر و التوزيع،  الإداريةسامر جلدة، " السلوك التنظيمي و النظريات  (2)
300.   
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  السلوكيات الايجابية و السلبية لفريق العمل :

  السلوكيات السلبية  السلوكيات الايجابية

الجيد  الإعدادالمحافظة على المواعيد و 

  للاجتماعات

الشيء  الإعدادالمحافظة على المواعيد و  عدم

  للاجتماعات

  للآخرينفرصة  إعطاءالمنافسات و عدم  احتكار   المشاركة و التطوع

  الدخول في مهاترات  الدخول في اتصالات مفتوحة و صادقة

الاستماع و الفهم و التحدث بوضوح لتسهيل مهمة 

  الآخرين

  محاولة الاستغلال و تحقيق مكاسب شخصية

  القفز من موضوع لآخر  الالتزام لجدول الأعمال

  السلبية و التشاؤم تجاه الفريق  الايجابية و التفاؤل تجاه الفريق

  انتقاد الأشخاص و ليس الأفكار  انتقاد الأفكار و ليس الأشخاص

  الموافقة على كل شيء أو رفض كل شيء  لعب الدور القيادي عندما يتطلب الموقف ذلك

  المناقشات بالسخرية إنهاءتجنب اتخاذ القرارات و   العقلي و الانتباه الانفتاح

  عطف الآخرين   تجداءإس  أخذ المشكلات و المواقف بالجدية المناسبة

  التهرب و السلبية و فقدان الحماس  الاحترام و الأمانة و الثقة

  التفسير الذاتي للموضوعات  التفسير الموضوعي للموضوعات

  لاق الفكريغاب النفسي و الانحالانس  المشاعر و الأفكار بأمانةالتعبير عن 

  التعبير عن الملل و عدم الانتباه و التحيز  المخاطرة المحسوبة

عدم المشاركة أو الاتصال أو التعاون مع بقية   يد المتبادل بين الأعضاء و إظهار الالتزاميالتأ

  الأعضاء

  توقيتات غير واقعية وضع أهداف و  وضع أهداف و توقيتات واقعية

الدخول في مناقشات جانبية، و عدم العدالة في توزيع   و توزيع العمل بالتساوي الأدوارتحديد واضح 

  (1)العمل 

  

                                                           
ا�دارة "، ا����و)� ا��ر�!� �'&در!ب    و ا��$ر، ا�#�ھرة، �د�ت أ�و ا��ص، " �رق ا���ل ا������: " ا����ء و ا���و و  (1)

   .85م، ص 2009، 1��ر، ط
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  خلاصة : 

ممّا سبق التطرق إليه في هذا الفصل الخاص بـ فريق العمل، يمكن القول بأن فرق العمل تعدّ 

من أهم ركائز نجاح و تقدم المنظمات، لأن العمل في كنف الجماعة يرتقي بكفاءة الفرد و تزداد وفق 

  المنظمة بشكل عام . إنتاجيةلذلك 

ؤه إلى جماعة أينّما يكثر انجاز الأهداف لذا نجد أن أهم حافز للفرد في مجال العمل هو انتما

  الكبيرة و المشتركة .

و بهذا فإنّ فرق العمل تعمل على تحسين و إعطاء قيمة أعلى لمخرجات العمل التنظيمي، و 

  في هذه الفرق . الأعضاءإعطاء جوّ من الرضا للعاملين 

في ضوء المنظمات،  إبداعفريق العمل أو العمل الفريقي، أصبح ضرورة من ضرورات تقدم و 

  حرص كل منها في تحقيق مستوى أعلى من الجودة .

فكلّما كان قائد فريق العمل لديه مهارات في مجال مشاركة الفريق، كلّما كان الفريق متماسك و 

متعاون بدرجة كبيرة، و إنّ كانت فترات الصراع متكررة و لكنها قصيرة، و لدى الفريق استراتجيات فعّالة 

  .لإدارة الصراع 



 

  

  
الفصل الرابع: دور القيادة في 

عملية توجيه فريف العمل
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  فريف العمل : في عملية توجيه: دور القيادة رابعالفصل ال

  تمهيد -

  دور القيادة في تحسين أداء فريق العمل. -1

  الوسائل التي يتخذها القائد في التأثير على مرؤوسيه. -أ

  مصادر قوة تأثير القائد. -ب

 السلوك القيادي و خصائصه. -ج

  دور القيادة في تحفيز فريق العمل. -2

  المهارات الأساسية للقيادة. -3

  منهجية إعداد و صناعة القادة. -4

  ادوار القادة. -5

  دور أعضاء فريق العمل. -6

  صفات قائد فريق العمل. -7

  أهمية قيادة فريق العمل. -8

  فريق العمل و الروح المعنوية. -9

  خلاصة. -
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  تمهيد:

إنّ نجاح العملية القيادية تعتمد في جانب منها على اختيار القائد من قبل أعضاء فريق العمل، فإذا 

، قبـل أعضـاء الفريـق توجيهـات و تعليمـات قائـدهم، و علـى وفـق هـذه الطريقـة فـإن طوعيـةكان الاختيار حالة 

  مع الموقف المعين . اليتعالو فريق العمل يخولون قائدهم إصدار القرارات اللازمة إليهم 

فريــق العمــل علــى ضــرورة وجــود ثقــة متبادلــة بــين القائــد و فريــق  لــذا يتجلــى دور القيــادة فــي توجيــه

عملــه، إلــى جانــب مــنحهم الاســتقلالية فــي التصــرف إلــى حــد مــا، كمــا أن المواقــف القياديــة تفــرض علــى القائــد 

يــة أعمــالهم و هــم مؤمنــون بســعة الإداري القيــام بمهامــه بشــكل يعــزز ثقــة فريــق العمــل بــه و يــدفعهم للقيــام بتأد

  و معرفية قائدهم عما هو مطلوب . مفهومية

فريق العمل على تحمل المسؤوليات و هم منـدفعون دون  ا ينبغي على القائد تشجيع و توجيهو أخير 

  تردد لانجاز الأعمال المناطة بهم .

فريق العمل بشكل أوسع  و منفصل في عناصره  لفصل، سنعرض دور القيادة في توجيهو في هذا ا

.  
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  أداء فريق العمل دور القيادة في تحسن 

 الوسائل التي يتخذها القائد في التأثير على مرؤوسيه :   . أ

  أي منح المكافآت لتحفيز المرؤوسين على النشاط . :ابةثالإ استخدام  -

 أي استخدام التخويف و التهديد و توقيع الجزاء . :كراهالإ استخدام  -

 المرؤوسين و ثقافتهم و عاداتهم .استخدام المعلومات المرجعية عن شخصية  -

 استخدام الخبرة أي ما لدى القائد من مهارات و قدرات . -

يد السـلوك،و يقصـد بـذلك أيضـا شـاستخدام الأساليب الفنية القائمـة مـع دراسـة سـلوك البشـر و كيفيـة تر  -

 القانونية الرشيدة . الإجراءاتاستخدام 

و أن ذلـك يـتم مـن  علـى التـأثير فـي المرؤوسـين و قد كشفت كثير من الدراسات حول قدرة المشرفين

 و توفير المعلومات الصحيحة أمامهم . رات المتخذة ورفع الروح المعنويةالمرؤوسين في القرا إشراكخلال 

و  يتبــين مــن هنــا أنــه علــى القائــد أن يســتخدم مجموعــة مــن الوســائل حتــى يســتطيع أن يــؤثر علــى المرؤوســين،

مـــن اجـــل تحقيـــق الأهـــداف المرّجـــوة، و يتبـــع القائـــد حســـب و اســـتجابة مـــنهم  إرادتـــهو تحـــت طـــوعهم يجعلهـــم 

الظروف و الوسيلة المناسبة لتحفيز مرؤوسيه من إثابة و إكراه أو غيرها من الأساليب الفعّالة و الناجحة بغية 

  تحسين أدائهم ورفع الروح المعنوية .

 .(1)ممّا يزيد من ولائهم للمؤسسة، و هذا ما يؤثر ايجابيا على المردود المهني 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

  

                                                           
، 1، مصر، طالإسكندريةالمؤسسات الاجتماعية، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر،  إدارةرشاد أحمد عبد اللّطيف، "  (1)

   .34م، ص 2008
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 : مصادر قوة تأثير القائد  . ب

تقوم عملية التأثير في القيادة، على ما يستعمله القائد من وسائل بغية إقناع مرؤوسيه و حثهم علـى 

بلوغ الأهداف المحددة، و تتعدد هذه الوسائل تبعـا لتعـدد الأسـس التـي تقـوم عليهـا قـوة التـأثير التـي هـي أصـلا 

  ر ما يلي : قوة نفسية و اجتماعية تستهدف سلوك فريق العمل، و من أهم هذه المصاد

ــأثير القائمــة علــى الشــرعية: .1 و هــي القــوة الممنوحــة لمنصــب مــا فــي التسلســل الهيكلــي  قــوة الت

ــــأثير فــــي المرؤوســــين الإداري ــــد، بغــــرض الت ــــي الســــلطة الرســــمية للقائ و مــــراقبتهم و م             و ف

 و معاقبتهم .

ذات قيمـة، فالقائـد  معنويـة هي قوة عطاء حوافز ماديـة أو  قوة التأثير القائمة على المكافآت : .2

 يسيطر على آليته توزيع الحوافز و العطاءات بغرض التأثير في المرؤوسين.

و ستند إلى الخوف حيث يدرك المرؤوسين بأن عدم  و العقاب: الإكراهقوة التأثير القائمة على  .3

 و تقيده بأوامر و توجيهات القائد يمكن أن تؤدي إلى قيامه بغرض عقوبة . التزامه

و القــدرة التــي  و هــي تســتند إلــى المعرفــة و الخبــرة و المهــارة قــوة التــأثير القائمــة علــى الخبــرة: .4

يمتلكهــا الشــخص، و تــوافر هــذه المهــارات فــي الــرئيس ســيزيد مــن احتــرام المرؤوســين لــه و يزيــد 

 كذلك من احترام نظرائه له.

ــة : .5 ــى أســس مرجعي ــأثير القائمــة عل المرؤوســين  إعجــابعــن هــي قــوة التــأثير الناتجــة  قــوة الت

لهم، و قوة المرجعية مستمدة عادة مـن جاذبيـة يتمتـع بهـا القائـد  اعبشخصية القائد التي تعدّ مرج

 و احترامه . به  الإعجابو التي تحوّله بناء علاقات شخصية جيدة تجبر مرؤوسيه على 

يســتخدم القائــد وســائل الترغيــب التــي تجعــل التــابعين يــذعنون لــه نتيجــة مــا  قــوة المنفعــة القائــد: .6

 سيعود عليهم .

: يســتطيع القائــد التــأثير علــى الأفــراد مــن خــلال الاتصــال عــن طريــق تطــوير القائــد للمعلومــات .7

 التحكم بنوع و كمية المعلومات و تفسيرها و تحليلها للأفراد لتأثير على سلوكهم .

و القـرارات التـي يطلـب  المرؤوسـين فـي حـل المشـكلات إشراكفمن خلال  القرار :اركة في شالم .8

 منهم تنفيذها يستطيع القائد التأثير على سلوك الأفراد .

 .(1)التابعين به و انتمائهم لشخصه  إعجاب: يعتمد على  و الانتماء الشخصي الإعجاب  .9

                                                           

م، ص 2005، 1المؤسسات"، دار النهضة العربية، بيروت، ط إدارة، " المبادئ و الاتجاهات الحديثة في حسن إبراهيم بلوط (1)
416.   
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و  يمكـــن أن يلجــأ القائـــد إلـــى تكـــوين أو تطـــوير قـــيم تطـــوير أو تغييـــر القـــيم و الاعتقـــادات : .10

 اعتقادات لدى التابعين يستخدمها فيما بعد أساس للحصول على امتثالهم .

و  و الوســـــائل و التســـــهيلات  الأدواتو ذلـــــك مـــــن خـــــلال تـــــوفير  تطـــــوير ظـــــروف البيئـــــة: .11

عمل و غيرها و التقنيات و تصميم العمل و تخطيط و تنظيم مكان أو تشكيل فرق ال الإجراءات

. 

مـــن خـــلال هـــذه المصـــادر المتعـــددة و المتنوعـــة، يتضـــح لنـــا أن القائـــد النـــاجح و الفعّـــال الـــذي لديـــه 

خصائص و صفات متميزة، هو الـذي يـتمكن مـن التـأثير فـي المرؤوسـين، و ذلـك خبرتـه ووظيفتـه إضـافة إلـى 

  الكم العلمي و المعرفي الذي يملكه .

مــن جنــب المرؤوســين إليــه  ن ترجــع إلــى عــدّة مصــادر تمكــن القائــدفقــوة تــأثير القائــد علــى المرؤوســي

و كــذلك أســلوبه فــي التعامــل و  بــإغراءات و أســاليب معنويــة أو ماديــة تعــود إلــى شخصــيته القويــة و المــؤثرة، 

  النمط السائد و المعمول به في المؤسسة .

متفاوتــة مــن أجــل  بــدرجاتن كــان ذلــك إو بهــذا، فــإن القائــد حاجــة إلــى جميــع وســائل قــوة التــأثير، و 

 . (2)المرجوّة الأهدافبلوغ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

  

                                                           
   .417حسن إبراهيم بلوط، " المبادئ و الاتجاهات الحديثة في إدارة المؤسسات"، مرجع سبق ذكره،  ص  (2)
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 السلوك القيادي و خصائصه:  .2

و يشتمل  أجمعت الأبحاث على اعتبار أن السلوك القيادي يتمثل في تلك الأفعال التي يؤديها القائد

  السلوك القيادي الموّجه نحو تحقيق أهداف فريق العمل و غايته على : 

 تقديم الاقتراحات العلمية البناءة  -

 تقويم عمل الجماعة ورعاية تقدما نحو الأهداف . -

 ولة دون أي أعمال غير منتمية الأهداف .لالحي -

 تقديم الحلول التي تسهم في تحقيق تلك الأهداف . -

أمّــا الســلوك القيــادي الموّجــه نحــو الحفــاظ علــى تماســك فريــق العمــل، فيشــمل كــل مــا مــن شــأنه تلبيــة 

  اجيات فريق العمل مثل : ح

 و تشيعيهم . الأعضاءتحفيز  -

 التخفيف من حدّة التوتر الذي قد ينشأ أو يتراكم في فريق العمل لأي سبب . -

 توفير الفرصة لكل عضو في فريق العمل ليعبّر عن رأيه . -

  و من أهم خصائص السلوك القيادي: 

 المبادأة و الابتكار و المثابرة و الطموح . -

 الاجتماعي. التفاعل -

 السيطرة -

 التمثيل الخارجي لفريق العمل . -

 العلاقات العامة . -

 التكامل  -

 النظام و التنظيم و التخطيط . -

  الإعلام -

 . الإتباعو الاعتراف المتبادل بين القائد و التقبل  -

 التوافق النفسي الاجتماعي . -

خصائص تعطيه قوة و نفوذ تعود بالدرجة الأولى إلى شخصية القائد  دةإنّ السلوك القيادي يتميز بعّ 

بالفعـــل و القـــول، فالقائـــد يـــؤثر فـــي فريـــق العمـــل و ذلـــك حســـب مـــا تـــرى فيـــه فريـــق العمـــل الشـــخص  المـــتمكن

المناســب الـــذي لديــه الصـــفات و الخصــائص القياديـــة التـــي تؤهلــه لتوليـــه هــذا المنصـــب مــن خـــلال مهاراتـــه و 
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ه و كــذلك علاقاتــه الإنســانية علــى حــل المشــاكل ووضــع خطــط آنيــة و إســتراتجية محكمــة و معرفتــه و تصــرفات

  (1).هادفة 

  دور القيادة في تحفيز فريق العمل : 

ن لهـا البقـاء و التـي   و شـعور فريـق العمـل ضـمإنّ ضرورة وجود أسلوب قيادي معين للمنظمات، ي

،  (Leading Ry Motivation)فالقيـادة بـالتحفيز بالرضـا و الـولاء للمنظمـة، هـو أسـاس نجاحهـا و تقـدمها 

تــوّفر محفــزات غيــر اعتياديــة لفريــق العمــل، ترفــع الــروح المعنويــة و تنشــيط ســيادة القــيم و تثيــر تفكيــرهم نحــو 

مثــل هــؤلاء القــادة  إتبــاعو أن  الأعمــالللمشــاكل التــي تــواجههم أثنــاء تنفيــذ  إبداعيــةمعالجــات جديــدة و  إيجــاد

  و الاحترام لقائدهم . الإعجابو    يشعرون بالثقة و الولاء

و القائــد يســتطيع تحفيــز فريــق عملــه نحــو الأمــور المهمــة و الأساســية، و كــذلك تجــاه قيمــة و مكانــة 

  عملهم بالاعتبار لأهداف المنظمة التي هي مكملة لأهدافهم .

ت التاليــــة: ( رواد تغييــــر، مخــــاطرون عقــــلاء، مؤمنــــون التحوليــــون يمتلكــــون الصــــفالــــذا فــــإنّ القــــادة 

أفكـــارهم و بوضـــوح، و يؤمنـــون بحســـدهم تجــــاه  إيصـــالبـــالآخرين، حساســـون تجـــاه حاجـــاتهم، قـــادرون علــــى 

  المواقف) .

و بهـذا فـإنّ القائـد بهـذه الصـفات، هـو الـذي يغيــر مـن توجهـات منظمـة، نحـو كسـب الشـهرة و هــدف 

  وراء الوصول للزيادة .

  و يتجسّد دور القيادة في تحفيز فريق العمل عن طريق : 

خلق رؤية متجددة تجاه المستقبل المتوقع للمنظمة على أن تمتـد هـذه الرؤيـة إلـى جميـع الأجـزاء  .1

 و الوحدات المنظمة .

 القبول الجماعي لكل ما هو جديد و حديث من قبل المعنيين في المنظمة . إحداث .2

ث التغيـــر فـــي عمـــوم المنظمـــة ســـواء كـــان ذلـــك علـــى صـــعيد كـــل مـــا هـــو مطلـــوب لإحـــداتـــوفير  .3

 . الإداريةالمستلزمات التقنية أو المالية أو التسويقية أو 

 توفير برامج تدريبية خاصة لفريق العمل، لتطوير قابليتهم فالإمكان الاستفادة منها . .4

 تسعى القيادة لتحسين مستويات انجاز و أداء فريق العمل . .5

 معينة لصناعة القرار . إجراءات اعتماد القيادة على .6

                                                           
م، ص 2010، الهاشمية، عمان الأردنيةدار الفكر، المملكة ،3طخليل عبد الرحمن المعايطة، " علم النفس الاجتماعي"،  (1)

220 ،221.   
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 . (1)السعي وراء تكامل وحدة الفريق  .7

 

  المهارات الأساسية للقيادة : 

وقائـد فريـق العمـل،  الإداريتتأثر ديناميكية القيادة بعدد و نوع المهـارات القياديـة التـي يمتلكهـا القائـد 

و مـع أننــا نــؤمن بتبـاين تنشــئة القــادة، إلاّ أن المنظمــة الفاعلـة لا تــنظم وقــود القــادة إليهـا، مثــل هــذه المنظمــات 

و و العمـل علـى تعـريفهم للخبـرات و الحـالات  البحث عن أفراد يمتلكـون القـدرات و المهـارات القياديـة الكامنـة 

  هذه المهارات الأولية . التجارب التي من شأنها أن تطور مثل

  ) خمس مهارات قيادية أساسية : 1-13يعرف لنا الشكل ( 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )1-13الشكل (

  المهارات القيادية الأساسية

  

                                                           
   .103م، ص 2004، 1أ�و ا���	 ا���د، " �ر� ا�دارة" دار ا���ر� ا���ر�، ا�
	ھرة، ��ر، ط (1)

 ��و	ض ا���ط�

 ا��دس 

���ر     
 ��م ا�ذات

 ��م ا����	م

 ا��!	رات ا�
�	د�
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و تعنـــي مشـــاطرة و مقاســـمة الأتبـــاع أعمـــال الرقابـــة و الأثيـــر فـــي الآخـــرين، إن  الســـلطة : فـــويضت .1

و   امتلاك القائد لمثل هذه المهارة يدفع الأتباع ( أعضاء فريق العمل) للمساهمة في أعمال صناعة 

لفهـم لتحمـل جوانـب مـن مسـؤوليات العمـل اتخاذ القرار المحقق لغايـات و أهـداف المنظمـة، و بالتـالي 

 يكن كلّها. إن لم

و هي القابلية على التوقع ( التنبؤ) بالتغير ووقوع الأحداث الجديدة و توسـيع مـدى الرؤيـا و  الحدس: .2

ــد للقــادة الجــدين امــتلاك روح المبــادرة و قبــول    بعمــق تفصــيلي، و تبنــى المخــاطرة و بنــاء الثقــة، لابّ

ــــر أجــــلاً أو عــــاجلاً، ــــرق التنافســــية  التغي ــــاص ف ــــائن، و اقتن فتجــــدهم يتحركــــون و بســــرعة لخدمــــة الزب

 و صالح متسبيها . الايجابية، و تسخير قوى المنظمة لصالحها

و هي قدرة القائد على تشخيص مواطن الضـعف و القـوة لديـه، تسـعى بعـض المنظمـات  فهم الذات : .3

و اختبارهـا  إمكانـاتهمى قـدراتهم  و التي تعري   بعض العـاملين فيهـا إلـى فـرص التحـدي، للتعـرف علـ

و الكشف أيضا عن مواطن الضعف و القوة لديهم  في الوقت نفسه من أجل اكتساب مهارات معينة، 
(1). 

و هي القابليات القائمة على التصـور و التخيـل و النظـر إلـى مـا وراء الحـالات التـي تواجـه  التبصر : .4

و القائد الذي يتمكن من تصور  الايجابيات لصالحها،المنظمة في المستقبل القريب للعمل على جني 

و     فريـق  طـة عمـل فعليـة يكسـب الثقـة العاليـةمستقبل منظمته من خلال نشـاطها و يترجمـه إلـى خ

 العمل حوله .

و هي قدرات القائد على فهم و اسـتيعاب المبـادئ المسـيرة للمنظمـة و قـيم العـاملين و  م الانسجام:يق  .5

الانسـجام و التوافـق بينهمـا فـإذا كانـت معتقـدات المنظمـة وقـيم فريـق العمـل، علـى  إحـداثالعمل علـى 

القمة أمام مسار حرج، ففي حالة اختيار أحدهما يفقدها مكانتها  إدارةطرفي نقيض، فإن ذلك سيصنع 

 .(2)في البيئة. لذا يقتضي الحال أن يبادر القائد للتوفيق بينهما، ورسم الطريق الأفضل للمنظمة

  

  
 

                                                           

م، 2010/ م2009، 1: منظور كلي"، دار الحامد للنشر، عمان، طالأعمال إدارةشوقي ناجي جواد، " المرجع المتكامل في  (1)
   .318ص 

   .319ص   : منظور كلي"، مرجع سبق ذكره،الأعمال إدارةشوقي ناجي جواد، " المرجع المتكامل في  (2)
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  و صناعة القادة :  إعدادمنهجية 

 المنظمة و أهدافها الرئيسية . إستراتيجيةأن يكون هذا الأمر من  .1

 اعتماد برامج و مناسبات خاصة لتدريب القادة و تعليم مهارات القيادة . .2

 توفير المناهج القيادية اللازمة . .3

 مر .لهذا الأ اتشجيع النقاش و الحوار من خلال مؤتمرات قيادية تعقد خصيص .4

 الفرصة للمشاركة في المواقع القيادية و تحمل المسؤولية و الشعور بها عمليا . إتاحة .5

 تطعيم القيادة بالعناصر الواعدة الجديرة . .6

يلتـان بإكمـال الصـناعة و تحسـين معاقـات اليوميـة و نظريـة التـراكم كفالصبر على القائد اليافع، فإن ال .7

 الصياغة المهنية .

 ويات القيادية بتحديد البديل المؤهل .تجميع المس التزام .8

 

  أدوار القائد : 

و فـي حالـة عـدم  و لهذا تتواجد مجموعتهم و يضمن القادة الوفاء بهدف فريق العمـل، إنجاز المهمة:  . أ

الوفــاء بالهــدف فــإنّ النتيجــة ســتكون حالــة مــن خيبــة الأمــل و عــدم الاتســاق ورّبمــا فــي النهايــة تفكــك 

 أعضاء فريق العمل .

: ما بين أنفسهم و أعضاء فريق العمل و بـين الأفـراد داخـل المجموعـة  على العلاقات الفعالة فاظالح  . ب

. 

و هــذه العلاقــات ســتكون فعالــة إذا مــا ســاهمت فــي انجــاز المهمــة، و يمكــن تقســيمها علــى المعنيــين 

  يفية تحفيزهم .بوحدة الهدف و على هؤلاء المعنيين بالأفراد و ك إحساسهداخل الفريق وروحه المعنوية و 

  و هما :  لإشباعهاو لهذا هناك ثلاث احتياجات يجب على القادة العمل 

 احتياجات المهمة لانجاز العمل . .1

 احتياجات الأفراد للتنسيق بين احتياجات الأفراد و احتياجات المهمة و الفريق . .2

 .(1) احتياجات المجموعة لبناء روح الفريق و الحفاظ عليه .3

  
 

                                                           
   .43، 40"، مرجع سبق ذكره، ص الإداريةزيد منير عبوي، " دور القيادة التربوية في اتخاذ القرارات  (1)
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  دور أعضاء فريق العمل : 

في الفصل الثاني فحسب، بل تـأتي أيضـا مـن نقشت إنّ مصادر قوة القائد لا تأتي من الأنواع التي 

  حاجاتهم . باعــإشأعضاء فريق العمل لرغبتهم في طاعة أوامر و توجيهات قائدهم المتعاطفة مع قدرته على 

كما أن القدرة في الحصول على الموارد المتاحة و بسهولة نسبية، أو على المعلومـات المطلوبـة، أو 

مـن خـلال  الآخـرينالتواصل مع مراكز اتخـاذ القـرار فـي المنظمـة حتـى تمـنح بعـض القـادة إمكانيـة التـأثير فـي 

يوشــحون بأصــحاب النفــوذ،  توصــيل المعلومــات و معالجــة الأحــداث و مــنح التكــوين للقــادة مثــل هــؤلاء القــادة

  المنظمة الواحدة و يتجسد في : إطاربمعنى أن مثل هؤلاء القادة لهم تأثير سياسي أو قدري في 

 الأفراد فريق العمل المتفوقين. لأحدتوفير عمل جيد  .1

 على موافقة مالية على صرف مبلغ أكثر ممّا هو مرصد . الحصول .2

 مّا هو مقرر .تحقيق زيادة في راتب أحد المنتسبين أعلى م .3

 إمكانية طرق أبواب قادة القمة و التقرب منهم . .4

 . إعلانهالتصرف على بعض ما يقرر و قبل  إمكانية .5

 

القـرارات تجـاه فريـق العمـل  إصـدارو يمكن الاستحواذ على القوة كلّما تمتع القائد بحريـة التصـرف و 

  لتنفيذها . إخضاعهمو 

  .(1)في هذه أو تلك المنظمة  الآخرينمثل هذه القوة تجعل القائد الذي يمتلكها متميزا عن بقية القادة 

  

  

  

  
 
 
 

  

  

  

                                                           
   .321ص          ناجي جواد، " المرجع المتكامل في إدارة الأعمال: منظور كلي"، مرجع سبق ذكره، شوقي (1)
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  صفات قائد فريق العمل : 

بحيـــث لا يســـتطيع القائـــد الفعّـــال أن يعـــيش أخلاقيـــات  الشخصـــية : الأخلاقيـــاتالمقـــاييس العليـــا     )1

مزدوجة إحداها في حياته العامة ( الشخصية) و الأخرى في العمـل، فالأخلاقيـات الشخصـية لابّـد أن 

 تتطابق مع الأخلاقيات المعنية .

بحيـــث يترفـــع القائــد عـــن توافــه و الأمـــور و يـــنغمس فــي القضـــايا الجليلــة فـــي حـــال  النشــاط العـــائلي: )2

 تشافه بأنها مهمة و مثيرة .اك

فالقائـد الفعّــال تكــون لديـه القــدرة علــى انجــاز الأولويـات، غيــر أن هنــاك فـرق مــا بــين إعــداد  الانجــاز : )3

 الأولويات و انجازها .

و الشـخص الخجـول   فهناك فرق في الطريقة التي يتعامل بها الشـخص الشـجاع  امتلاك الشجاعة : )4

ام قــد يلجــأ إلــى المشــي علــى الحافــة بهــدف انجــاز الأعمــال مــع المقــد الجزئــيمــع الحيــاة، فالشــخص 

تحمله لكافة النتائج المترتبة على ذلك و المسؤولية الكاملة، فـي حـين أن الشـخص المسـالم ذا الحركـة 

البطيئة و العقلية يعكف على المشي بحذر و على أطراف الأصابع بهدف الوصول إلى الموت سلام 

. 

مـن الأشـياء ضـجر و الشـعور بال للإبـداعميـز القـادة الفعـالون بـدوافعهم الذاتيـة يت العمل دافع الإبداع : )5

قلنـا يكـون لـديهم العبـر علـى انجـاز  الأقـدامالتي لا تجدي نفعا، أما الأفراد الذين يتمتعون بالحماس و 

 المهام بكل تقانة وجودة .

فالقادة الفعّلين يقوموا بإنجاز أعمالهم بصفات و عطاء كبير، كما يكون  : التزامو  بتفان ادجالعمل ال )6

 تجاه تلك الأعمال . التزاملديهم 

: فجميــع القــادة الفعــاليّن الــذين تــم دراســتهم يمتلكــون صــفة تحديــد الأهــداف الخاصــة  الأهــدافتحديــد  )7

 بهم، و التي تعتبر ذات ضرورة قصوى لاتخاذ القرارات الصعبة .

فالقائد الفعّال هو ذلك الشخص الذي يمتلك مستوى رفيعا من الحنكة، بحيث يـتمكن  حنكة :امتلاك ال )8

 من تنظيم المواقف الموضوعية، فهو لا يتجاوب مع المشاكل بل يستجيب لها .

فالقـادة الحقيقيـون لا يسـعون لتطـوير أنفسـهم فحسـب، بـل تطـوير  مساعدة فريق العمـل علـى النمـو : )9

أداء فريق العمل حتى يكون جوّ العمل خاليا من المشاكل، سليما و صحيا، يـتم حينهـا تبـادل الأفكـار 
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لحريــة ممّــا يــؤدي إلــى التعــاون، و مــن خــلال هــذا التعــاون تصــبح المنظمــة و فريــق العمــل فيهــا جــزءًا 

 .(1)جين فريق يتعدى لأقوى الفرق و المهاممتكاملا لا يتجزأ منت

  أهمية قيادة فريق العمل : 

تؤمن قيادة فريق العمل قيادة سياسية و تنظيمية صحيحة و تضع الانحراف و تقلل الخطأ، و تؤمن 

وضع القرارات المتخذة موضع التنفيذ، كما تؤمن تطوير التنظيم، و بذلك فإنّه بواسطة قيادة فريق العمل يمكن 

 :  

 يمكن تحليل الأوضاع و تقدير المواقف بشكل سليم . .1

 التصورات و الاستفادة من المبادرات المتنوعة . أغناءيتم  .2

يمكن اتخاذ القرارات التي تعكـس فعـلا التجربـة و المعرفـة الجماعيـة المتـوفرة لـدى هيئـة القيـادة، فقيـادة  .3

 متكاملة.فريق العمل ينبثق عنها اندماج آراء متعددة و مواهب في وحدة 

يمكــن مــنح المواقــف الضــارة و النزاعــات الخاطئــة و منــع الأخطــاء قبــل وقوعهــا أو اســتدراكها أو عــدم  .4

 تكرارها .

و الانفعـالات،   يتم الحد من أخذ المواقف القصيرة النظر أو العفوية أو التـي تـأتي نتاجـا لـردود الفعـل .5

النظرة، فليس بإمكان  أحاديةو تكون ذاتية و فالقرارات المتخذة فرديا تفترض غالبا إلى شمولية الرؤية 

 الفرد منها بلغ أن يكون بديلا لخبرة فريق العمل بكامله و لمبادراته الخلاقة .

داخـل التنظـيم كلـّه،  أجوائهـا إشـاعةيتم تطبيق بعض صور الديمقراطية، و تـتم المسـاهمة فـي خلـق و  .6

فيـا تربويـا و تتـوفر الكـوابح و الرقابـة، يبل و ترتدي المعالجة الصريحة للنواقص و الأخطـاء طابعـا تثق

حيــث يمكـــن لأعضــاء فريـــق العمــل أن يبـــادروا إلــى إصـــلاح أي قائــد فـــي الوقــت المناســـب، و عنـــدما 

     ستحلةممراض أرة و يخطئ و قبل أن تتحول الأخطاء الشخصية أو الصغيرة إلى أخطاء كبي

صـلب و تكـون ذات مفعـول أنجـح  أسـاسعاليـة و  إلـزامتكون القرارات المتخذة جماعيا قرارات لها قـوة  .7

 و أنجع .

يمكـن تطــوير التنظــيم بمــا يتــوفر مــن غنــى و تنـوع و حمــاس فــي المبــادرات و العمــل تريــد مــن الــدوافع  .8

 يق العمل .القوية لدى أعضاء هيئة القيادة نتيجة لمبدأ قيادة فر 

                                                           
(1)

   .340م، ص 1999، 1و القيادية للقائد المتفوق، دار البهجة للنشر و التوزيع، عمان، ط الإداريةعلي السلمي، " المهارات   
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الضـمانات لحمايـة  إحـدىإنّ قيادة فريق العمل هي ما تقتضيه من نضال و حركـة اجتماعيـة، و هـي  .9

العضــوية و الأعضــاء، و الالتــزام بهــا تعبيــر حقيقــي عــن الرقــي المهنــي الــذي يجــب أن تتمتــع بــه كــل 

 .(1)منظمة

  فريق العمل و الروح المعنوية :

  ح المعنوية : المقصود بالرو 

بالروح المعنويـة تلـك الـروح أو المـزاج السـائد بـين جماعـة مـن الأفـراد الـذين يتميـزون بالشـعور يقصد 

بالثقة في فريق العمل، و بثقة الفرد في دوره في هذا الفريق، و كذلك الشعور بالولاء تجـاه الفريـق و الاسـتعداد 

ير إلــى وظيفــة فريــق العمــل للكفــاح مــن رجــل تحقيــق أهــداف فريــق العمــل، و علــى ذلــك فــالروح المعنويــة تشــ

  ووحدته و تماسكه.

، و مـن المعلـوم أن لإنتـاجذهني ورفع معنويـة الفريـق يعنـي خلـق الشـعور بـالولاء للعمـل و الصـفاء الـ

لفريق العمل طاقتان هما : طاقة جسمانية تتوقف إلى حد كبير على قواه الجسمانية، و نوع العمل الذي يعمل 

طــرق  لاكتشــاففيــه، و علــى درجــة المهــارة و التــدريب التــي يحصــل عليهــا، و الأخــرى طاقــة ذهنيــة يوجههــا 

ـــه الجســـمانية،و يمكـــن دفـــع الفـــرد الع ـــذل كامـــل طاقتـــه أفضـــل لاســـتغلال طاقت ـــى ب امـــل داخـــل فريـــق العمـــل إل

الجسمانية عن طريق إغرائه ببعض الحوافز المادية، و لكن اتضح أن هذه الحوافز الماديـة لا تسـتمر طـويلا، 

و لــذلك فــإن ت محــدودة فــي المــدى الطويــل، و لا يمكـــن الحصــول علــى طاقتــه الذهنيــة إلاّ عــن طريــق رفـــع 

  في الرغبة في العمل و الميل إلى نوع النشاط الذي يقوم به العامل . الطاقة الذهنيةمعنوية، و تتمثل 

  الظروف التي تؤثر في الروح المعنوية :   . أ

يمكـن أن تضـعف الـروح المعنويـة  الدرجة التي يمكن عنـدها أن يكـوّن فريـق العمـل هـدف مشـترك:  .1

ي يبــرز علــى عنــدما يفاضــل كــل عامــل مــن العمــال مــن أجــل أن يصّــل بمفــرده إلــى مــا يبتغيــه أو لكــ

الآخــرين أو يحمــي نفســه مــن النقــد، و بالتــالي لا يمكــن أن يوجــد بيــنهم ميــل إلــى التعــاون أو إلــى أن 

 يساعد كل منهم الآخر ليحققوا هدف مشترك .

: يمكـن أن ترتفـع الـروح المعنويـة لفريـق العمـل، الدرجة التي يعتبر عندها الهدف هاما يستحق الذكر .2

و هــذا لا يكفــي، فعنــدما يســأل  و لــيس بيــنهم كــأفراد أهــداف شخصــية إذ كــان لــديهم أهــداف مشــتركة،

فريق العمل أنفسـهم مـا قيمـة هـذا الهـدف، فـإنهم فـي الحقيقـة يتسـاءلون عمّـا إذا كـان يسـتحق المجهـود 

                                                           
م، 2010، 1"، دار الشروق للنشر و التوزيع، عمان، طالإدارية، " دور القيادة التربوية في اتخاذ القرارات زيد منير عبوي (1)

   .156، 155ص 
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لاسـتغلال الطاقـة التـي تتمتـع بهـا  خـاصالذي يقومون بـه أم لا، و إذا تعـاون فريـق العمـل عـن طيـب 

 كل منهم، فإنّ الهدف المشترك يجب ان يشبع الحاجات التي تعتبر هامة بالنسبة لكل فرد عامل .

: و لابّـد لكـي تكـون هنـاك روح الدرجة التي شعر عندها فريق العمـل بـأن  الهـدف يمكـن أن يتحقـق .3

  1. ية، أيضا عندما نجد أن فريق العملعالية في العمل، أن تكون الأهداف المشتركة الهامة واقع

على أنه هدف لا يمكن تحقيقه و مـن     %50لتقليل الحوادث أو المترجح بنسبة  الإدارةينظر إلى هذه  .4

 .(2)بدلا من العمل كفريق واحد  الإدارةفقد يعمل تحديد مثل هذا الهدف على إثارتهم ضد 

 لفريق العمل :العوامل التي تؤدي إلى ارتفاع الروح المعنوية   . ب

 الحصول على المساعدات التي يمكن من تحقيق أهداف المؤسسة . �

 أخذ رأي العامل في تحسين أحوال المؤسسة ( المشاركة في اتخاذ القرارات) . �

 اطلاع فريق العمل على سير العمل في المؤسسة. �

 . إنصافهمالاستماع إلى شكوى فريق العمل و العمل على  �

 الترقية لمن يستحقها . �

 معرفة أسباب التغير في العمل إذا كانت هناك حاجة إليه . �

 عدم تدخل الرؤساء/ القادة في عمل الفريق . �

 عدم تعارض الأوامر التي يتلقاها فريق العمل . �

 منح المكافآت و العلاوات و الخدمات الاجتماعية . �

  عدم تعدد الرئاسات . �

: و يرجـع انخفـاض الـروح المعنويـة العمـل العوامل التي تؤدي إلى انخفـاض الـروح المعنويـة لفريـق   . ج

 لفريق العمل بأي عمل من الأعمال إلى عوامل كثيرة ربّما من أهمها: 

 عدم وضع العامل المناسب في المكان المناسب . �

 و كمية العمل . الأحدعدم التقدير الصحيح للأفراد من ناحية  �

 ضيق مجال الترقية . �

                                                           

محمد عبد الغني شريت،" علم النفس الصناعي: أسسه و تطبيقاته"، كلية رياض الأطفال: مدرسة الصحة النفسية،  اشرف  -1

 285، ص 2002، 1المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر، ط

  
النفسية،  أشرف محمد عبد الغني شرين، " علم النفس الصناعي: أسسه و تطبيقاته"، كلية رياض الأطفال: مدرسة الصحة (2)

   .285م، ص 2002، 1، مصر، طالإسكندريةالمكتب الجامعي الحديث، 
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 .عدم اطمئنان فريق العمل على مستقبلهم  �

 العمل المسند إليهم. أهميةفريق العمل في العمل أو  إشعارعدم  �

 عدم الاهتمام بالرعاية الاجتماعية لفريق العمل . �

و فريـق العمـل، و هـو  الإدارة و بهذا فإنّ الروح المعنوية العالية صفة ضرورية للتعاون الناجح بين 

المظهر الايجابي لشـرط جانبـه السـلبي هـو عـدم الراحـة أو عـدم الاطمئنـان و هـو ميـزة جماعيـة تشـمل مجمـوع 

نحو جوّ العمل الذي ينعكس عنه حتمـا الـروح المعنويـة، و قـد أثبتـت التجـارب بـأن الكفـاءة  الإنسانيةالعلاقات 

القـادة و الإدارة بفريــق  إلـى الــروح المعنويـة، و بهــذا فـإنّ اهتمــامالإنتاجيـة تتــأرجح و تتغلـب مــع القـيم المنســوبة 

العمــل مــن كافــة الجوانــب المهنيــة و الإنســانية ســيرفع مــن الــروح المعنويــة و يوجــد ذلــك الثقــة و الإخــلاص و 

   .(1)التعاون بين الإدارة و القادة و فريق العمل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 
 

                                                           

.291، 290أشرف محمد عبد الفني شرين، " علم النفس الصناعي: أسسه و تطبيقاته"، ص   (1)
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  خلاصة : 

و يلتــزم بمبــدأ ميــز يحــافظ علــى الأصــول التنظيميــة،العمليــة لوجــود قائــد مممّــا لاشــك فيــه أن النتيجــة 

  روح فريق العمل هي التمسك بنمط ايجابي وراقي من القيادة .

لصقل مواهب  إخلاصلذا فإن القيادة المتميزة فكريا و ثقافيا و نفسيا، هي الأكثر وعيا و شجاعة و 

القويــة و القــدرة علــى اتخــاذ المواقــف الصــحيحة، و مســايّرة  بــالإرادةفريــق العمــل و تمســكهم و جعلهــم يتمتعــون 

  المهام بكل جديّة و التزام .

فكلّما كان قائد فريق العمل تتوقف مكانته على تسـاميه و شـجاعته، و علـى ترفعـه علـى النقـائص و 

 جيــهالعمــل بمســاواة و احتــرام و بتو  حلمــه و ســعة صــدره و قدرتــه علــى العمــل و معاملــة جميــع أعضــاء فريــق

 دة دور جـدّ مهـم فـي توجيـهو تطلعاتهم، و بالتـالي تلعـب القيـا أهدافهمطموحاتهم و أمالهم و فعّال، كلّما زادت 

  و كسب قوة و مهارة فريق يتصدى لأقوى الفرق و المهام . ق العمل نحو تحقيق أهداف المؤسسةفري

  



 

  

  

  الفصل الخامس:

الدراسة الميدانية و إجراءاتها   

المنهجية و معطياتها الميدانية
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  ةتها المنهجية و معطياتها الميدانيو أجرأ ة: الدراسة الميداني خامسالفصل ال

  تمهيد

  تعريف بميدان البحث

  أولا: الإجراءات المنهجية

  المنهج

  أدوات جمع البيانات . الاستمارة

  مجالات الدراسة

 الزمانيالمجال   - أ

 المجال المكاني  - ب

 المجال البشري  - ت

  العينة -

  ثانيا : المعطيات الميدانية

  عرض و تحليل البيانات الميدانية. -

  عرض النتائج العامة للبحث. -

  الخلاصة. -

   



 الدراسة الميدانية و إجراءاتها المنهجية و معطياتها الميدانية     خامسالالفصل 

 

 

65 

  : تمهيـــد

 هما و متكاملين و مترابطين و مهمين جد جانبين توافر من لابد ، العلمي البحث يكتمل لكي           

 الإجراءات جملة يتضمن ، فيه سأشرع الذي و الميداني التطبيقي الجانب و ، أكملته الذي و النظري الجانب

 ، العلمي البحث في الأهمية غاية في و مهم التطبيقي فالجانب لذلك ، الميدان في تترجم التي و المنهجية

 باستخدام ، خاصة مصداقية ذو ، هادف و دقيق و منظم العمل يكون حتى منها لابد منهجية خطوة وهو

  . الدراسة عليه المطبق الميدان من البيانات جمع أدوات أهم

 فيه يتم حيث ، المنهجية الإجراءات من أولا سأنطلق التطبيقي الفصل هذا في فان ، بحثي إشكالية حسب و

 أدوات و ، الدراسة فرضيات و ، الموضوع طبيعة يقتضيه الذي و الدراسة في عليه المعتمد المنهج توضيح

 المكانية و الزمانية البحث مجالات ثم ، هذا بحثي خدمة شأنها من التي و) الاستمارة( البيانات جمع

  . دراستها سيتم التي البحث عينة ثم ، والبشرية

 منطقيا ربطا ربطها و تحليلها و بتفسيرها سأقوم تفريغها و المعلومات و البيانات تجميع وبعد الثاني الجزء أما

 النتائج باستخلاص سأقوم أخيرا و ، عدمها من الفرضية صحة اختيار كذا و للبحث، النظري الجانب مع

  .مع الخلاصة . للدراسة العامة
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  تعريف بميدان البحث

قد أصبح مشكل  و  يعتبر قطاع السكن من بين القطاعات الحساسة الني تشخص الأزمة المالية للبلاد

  السكن مشكلا وطنيا يستدعي تجنيد كل الطاقات لمؤسسات الدولة.

فهو ضروري خلق إطار ملائم لضمان تضافر الجهود للتكفل الأمثل و الملموس بالوضعية الصعبة التي 

  يواجهها المواطن .

  إنشاء الصندوق الوطني للسكن : 

لتجسيد طموحاتها و استجابة لاحتياجات المواطنين ، أنشأت الحكومة بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

  الصندوق الوطني للسكن .  1991ماي  12المؤرخ في  144- 91

تحت وصاية وزير السكن و العمران، الصندوق الوطني للسكن يتمتع بالشخصية المعنوية و 

المعدل و المتمم  94ماي  18المؤرخ في  111-94التنفيذي رقك  الاستقلال المالي و هذا طبقا للمرسوم

  . 1991ماي  12المؤرخ في  145-91للمرسوم التنفيذي رقم 

  مهام و صلاحيات الصندوق الوطني للسكن : 

ماي  18المؤرخ في  111- 94تتمثل مهام وصلاحيات الصندوق الوطني للسكن طبقا للمرسوم التنفيذي رقم 

  فيما يلي :   94

  .سيير مساهمات و لعانات الدولة لصالح السكن و لا سيما المتعلقة بالقضاء على السكنات القديمة ت �

  هيكلة و صيانة المحيط العمراني  �

  ترقية السكنات ذات الطابع الاجتماعي  �

  لهذا الصندوق الوطني للسكن مكلف لا سيما بـ: 

   .ن ذو الطابع الاجتماعيالمشاركة في تحديد سياسة تمويل السكن خاصة المتعلقة بالسك �

  استلام و تسيير الموارد المخصصة لصالحه بواسطة التشريعات و التنظيمات السارية المفعول. �

  اقتراح كل دراسة ترمي إلى تحسين مساهمة السلطة العمومية تجاه السكن ( السكن الاجتماعي ) . �
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العمليات الإعلامية،تبادل انجاز كل الدراسات ، التحقيقات و البحوث المتعلقة بالسكن،تشجيع  �

  الخبرات و اللقاءات لترقية و تطوير السكن .

 308- 94قواعد تدخل الصندوق الوطني للسكن في مجال الدعم المالي للأسر(المرسوم التنفيذي رقم 

  ): 94أكتوبر  4المؤرخ في 

  يكون تدخل الصندوق الوطني للسكن في حدود موارده حسب الأشكال التالية :   .أ 

  مالية مساعدات  •

  تخفيض في نسب الفوائد  •

  تمديد مدة تسديد القرض  •

تكيف مستويات الدعم المالي للصندوق الوطني للسكن حسب دخل الأسر، يقصد بعبارة دخل الأسر   .ب 

  حسب مفهوم هذا المرسوم دخل رب الأسرة و زوجه ( الذين يعيشان عادة تحت سقف واحد ) .

لا يكون الدعم المالي للصندوق الوطني للسكن مانعا لأشكال أخرى من المساعدات المالية لصالح   .ج 

  المستفيدين أنفسهم و لا سيما تلك التي تمنحها : 

  الجماعات المحلية  �

  صناديق الخدمات الاجتماعية  �

  التعاضديات  �

  هيئات الضمان الاجتماعي  �

  كيفيات و شروط الحصول على سكن مدعم : 

الذي يلغي و يعوض القرار الوزاري  2000نوفمبر  15للقرار الوزاري المشترك المؤرخ في  طبقا

  :  1998مارس  15المشترك المؤرخ في 

الدعم المالي للأسر من اجل الحصول على الملكية في إطار بناء أو شراء سكن عائلي يتمثل في  .1

الدولة إما للمستفيد مباشرة أو  قابلة للتسديد ممنوحة من طرف  (CPA ,CNEP)إعانة مالية غير 

  عن طريق مؤسسة مالية

  في كل الحالات يجب على المستفيد أن يثبت لدى الصندوق الوطني للسكن شروط الاستحقاق للإعانة: 
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لم يستفد سابقا من تنازل عن سكن العقار العمومي غير المنقول أو المنقول أو من إعانة الدولة  �

  المخصصة للسكن.

  امل الملكية بناية ذات طابع سكني .عدم اكتساب بك �

  ) أضعاف الأجر الوطني الأدنى المضمون.5إثبات دخل شهري أقل من ( �

و /أو قرض     الإعانة المالية في كل الحالات، ممنوحة ككتلة لتمويل على شكل مساهمة شخصية  .2

الالتزام  في حالة البناء الذاتي، المساهمة الشخصية يمكن أن تكتسي شكل اكتساب قطعة أرض و

  بأشغال الانجاز .

الإعانات المخصصة لبناء سكن يمكن أن تكون مجندة من طرف المستفيدين إما بصفة فردية أو في  .3

  إطار مجموعة منظمة.

مستوى الإعانة المالية الموافق عليه من طرف الصندوق الوطني للسكن حدد حسب دخل المستفيد  .4

  يضاف إليه دخل الزوج كما يلي: 

الإعانة  مبلغ  الصنف الدخل (دج) 

400.000 SNMG 2.5 >1 دخل 

350.000 SNMG 4 ≥ 2 2.5 دخل 

300.000 SNMG 5 > 3 4≤ دخل 

  

الإعانات الموجهة للحصول على الملكية لا يمكن أن تقبل عندما تفوق تكلفة انجاز السكن أربعة  .1

  ) أضعاف المبلغ الأقصى للإعانة المالية .4(

  الصندوق الوطني للسكن يتصرف باسم الدولة و لحساب الدولة                   

بعمل الصندوق الوطني للسكن لغرض الاستعمال المحكم لموارد الدولة بوضع الحلول التقنية الممكنة  �

  و المالية المتناولة استجابة للاحتياجات الحقيقية للمواطنين.

  اصة المعوزين و الشباب في حدود الموارد المالية للصندوق تمكين استفادة أغلبية المواطنين و خ �

الجماعات المحلية تمتلك صلاحيات ، آليات ووسائل تمكنها من لعب دور ايجابي للتكفل 

  بانشغالات المواطنين.
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  الصيغ المناسبة للحصول على سكن : 

  عبي الجزائري مسند للصندوق الوطني للتوفير و الاحتياط و القرض الش:  شراء أو بناء سكن

تمنح الإعانة المالية من طرف الدولة كتكملة لتمويل موفر من طرف المستفيد على شكل مساهمة  

  شخصية و/أو قرض و هذا لشراء أو بناء سكن.

  مسند إلى مديرية البناء و التعميرالسكن الاجتماعي التساهمي : 

  متوجه إلى الشريحة المتوسطة ذات الدخل المحدود .

 (AADL)  - :مسند غالى وكالة تحسين و تطوير السكن  البيع عن طريق الإيجار  

هذا النوع من الترقية يعطي الأولوية للأسر خاصة الفتية التي لها إمكانية مساهمة عالية لكن لا تملك أموال 

  متاحة     أو ادخار.

  إعادة ترميم السكنات القديمة :  -

  صيانة و ترقية محيطهم العمراني  هذه العملية تستهدف المواطنين الراغبين في

  مسند إلى مديرية البناء و التعمير . السكن التطوري : -

هذا النوع من الترقية يستهدف الأحياء الفقيرة للحصول على ملكية سكن مدعم  من طرف الدولة و يجب أن 

ميدانيا من طرف يحظى هذا النوع من السكن بإجراءات لينة و تمويل مكيف حسب الحالات المحصية 

  الجماعات المحلية .

  مسند إلى مديرية البناء و التعمير السكن الريفي :  - 

  هذا النوع من السكن يترجم بعملية مبسطة تتمثل في إعانة عمومية تسمح باستقرار سكان الريف .

  مسند إلى ديوان الترقية و التسيير العقاري  السكن العمومي الايجاري : -

يجار و مدعم بإعانة عمومية مشخصة، هذه الصيغة من الترقية موجهة خاصة للأسر مقرون بسياسة إ

  محدودة الدخل  و غير قادرة على تمليك سكن .

    الترقية العقارية الموجهة للعمال : -
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السكنات المبنية في هذا الإطار موزعة مسبقا للعمال ، هذه الصيغة تعطي الأولوية للتنظيم الجماعي الذي 

  الاستفادة من مساعدة المستخدم و احتمال مساعدة من موارد صندوق الخدمات الاجتماعية . بإمكانه

يجب على البلديات إحصاء المواطنين المستحقين لإعانة مالية و توجيههم نحو مختلف  معلــومـــات هــــامــــة:

الطرق المناسبة للسياسة الوطنية للسكن. الصندوق الوطني للسكن غير مسئول على تصريحات الخاطئة ، 

  بل تلزم إلا المستفيد و الجهات الموقعة 

  : المنهجية الإجراءات:  أولا

  : الدراسة في المستخدم المنهج . 1 

 كل في يستعملها التي الوسائل في بالتفكير بحثه يتصور أن أنواعه بشتى العلم في الباحث على ينبغي

  ." هجيته "من"   هو هنا المقصود و مراحله، من مرحلة

  : المنهج

 تجنبها إلى تسعى فقد  GRANITS 1986 ، العلم في المعنى أحادي مصطلحا ليست منهج كلمة إن

1992، gauthier مقرونا يكون ما عادة استعمالها إن و مستعملة، يه طالما تجاهلها نستطيع لا لكننا و 

 تاريخي، وصفي، تجريبي، منهج ،، كيفيةكمية مناهج: الاعتبار بعين المأخوذ المنهج هو ما بتحديد تبعا

    .فقط منها البعض ذكر سبيل على ذلك و شامل، مسح

  : منهج لكلمة المختلفة المعاني

 ، بنا يحيط الذي للعالم تصورنا حول فلسفي موقف من المنهج يتبع ، جدا مجرد و عام مستوى من انطلاقا

 المنهج إتباع من نكون فإننا ، المحسوسة الأشياء من يأتينا المعرفة مصدر أن نعتقد كنا إذ فمثلا

  . الارستقراطي

 محل البحث تنظيم و تصور طريقة إلى إرجاعها يمكن منهج كلمة فان ، أكثر ملموس مستوى على و

 الطريقة هو المنهج. ما دراسة موضوع حول العمل تخطيط و تصور كيفية على ينص أنه إذ ، الدراسة

 الباحث يتبعه الذي الأسلوب هو أو البحث، قيد الموضوعية المشكلات تناول و طرح في باحث بكل الخاصة

  .أهدافه لوغلب يرسم الذي الإطار و
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  : الوصفي المنهج

 محددة أغراض إلى الوصول اجل من منتظم علمي بشكل الوصف و التفسير و التحليل طرف من بقية هو

  .ما ظاهرة لدراسة أو اجتماعية لوظيفة

 في توجد كما الظاهرة دراسة على الوصفي المنهج يعتمد:"  بأنه فيقول الوصفي المنهج الساعاتي أمين يعرف

  ." وكميا كيفيا عنها ويعبر دقيقا وصفا بوصفها ويهتم الواقع،

 مقدار يوضح رقميا وصفا فيعطيها الكمي التعبير أما خصائصها، ويوضح الظاهرة لنا يصف الكيفي فالتعبير

  .الأخرى الظواهر مع ارتباطها درجة أو حجمها أو الظاهرة هذه

 معلومات إلى ستنادلابا المدروسة للظاهرة ،بتتبعه الأخرى المناهج من غيره عن يمتاز الوصفي المنهج ـ

 والتأكد المناسبة البحث أدوات اختيار يتطلب موضوعية نتائج إلى الوصول ضمان أجل ،من بالظاهرة تتعلق

 والخروج البيانات تحليل في والدقة العينة اختيار على الحرص مع ، المنهج هذا مع وتماشيها ملائمتها من

  . المناسبة بالاستنتاجات منها

 في تكشف أنها الوصفية الدراسات طبيعية ،لأن يتأسس معرفي مجال كل في أولى خطوة الوصفي المنهج ـ

  )1(الفرعية المناهج من أشكالا يحوي عام منهج ،فهو الدراسة محل الظاهرة ماهية عن معظمها

  : الوصفي المنهج خطوات

 تحديدها على تساعد ومعلومات بيانات وجمع بالمشكلة الشعور .  

 وصياغتها المشكلة تجديد.  

 لدراسته الباحث سيسيّر الذي النظري الإطار وضع.  

 اختيارها أسلوب حجمها، العينة، اختيار.  

 ثباتها و صدقها مدى تقنيتها، البحث، أدوات اختيار.  

 وبتنظيم بدقة المعلومات جمع.  
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 وتنظيمها العامة النتائج إلى الوصول .  

  :البيانات جمع أدوات

 جمع عملية وتسهل تنظم أن شأنها من بحثية وطرائق ووسائل أدوات إلى يحتاج ميداني علمي بحث أي إن

 البحث ومنهج طبيعة حسب وتتنوع تختلف المستخدمة الأدوات المبحوثين،وهذه من والمعلومات البيانات

  : بحثي في استعملتها التي الأدوات هذه بين ومن المدروس، ضوعوالمو 

  : الاستمارة

 بمعالجة بالقيام تسمح موجهة وبطريقة)  الدراسة عينة(  أفراد على الأسئلة لطرح مباشرة تقنية الاستمارة تعتبر

  ة.الدراس عينة إجابات بين كمية مقارنات وإقامة وإحصائية رياضية علاقات اكتشاف ،بهدف كمية

 الطريقة بنفسو  ، عليهم الأسئلة طرح بواسطة بالمبحوثين اتصال في للدخول وسيلة هي الاستمارة إن

  .عليها المتحصل الأجوبة من انطلاقا الدراسة موضوع نحو الأفراد وسلوكيات اتجاهات استخلاص

  سؤالا 31و محاور 5 إلى الدراسة موضوع في المطبقة الاستمارة تضم

  :الأول المحور

  .الأولية البيانات يضم

  :الثاني المحور

  .العمل فريق لفائدة تكوينية دوراتالقيادة  برمجة بمدى خاص

  :الثالث المحور

  .العمل لفريق بالنسبة الديمقراطية القيادة تباع نمطإ بأهمية خاص

  :الرابع المحور

  .المؤسسة تطوير في يساهموا الذين العمل فريق مجهودات القيادة تثمين بمدى خاصة بيانات تضمن وقد

  :الخامس المحور

  .عملها لفريق معاملتها في الإنسانية العلاقات القيادة تبني بمدى يتعلق محور آخر وهو
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  :الدراسة مجالات

  : الزمني المجال.  أ

 مراحل ثلاث على البحث فيها أجريت والتي ،تبسة لولاية للسكن الوطني الصندوق مؤسسة في الدراسة تمت

  : اهم

  : الأولى المرحلة

  المؤسسة هذه داخل التربص إجراء على الموافقة منها الهدف وكان

  : الثانية المرحلة

 والتعرف ، الأولية المعلومات على الاطلاع منها الهدف ،وكان المؤسسة لهذه زيارة تأجري ، الموافقة بعد

  . الاستكشافية النزلة وكانت ، فيها الموجودة المصالح وكذلك ، وموظفيها المؤسسة على أكثر

  : الثالثة المرحلة

 15 لمدة للسكن، الوطني الصندوق بمؤسسة التربص وبدأت الميدان إلى نزلت البحث، استمارة تحضير وبعد

  .الاستمارة احتوتها التي التساؤلات حول معلومات جمع بهدفيوم 

  : المكاني المجال ـ) ب

  جبل الجرف ,تبسة.سكن   500تقع مؤسسة الصندوق الوطني للسكن في حي 

  : البشري المجال ـ) ج

 السكن مشكل أصبح وقد للبلاد، المالية الأزمة تشخص التي الحساسة القطاعات بين من السكن قطاع يعتبر

  .الدولة لمؤسسات الطاقات كل تجنيد يستدعي وطني مشكلا

 التي الصعبة بالوضعية والملموس الأمثل للتكفل الجهود تضافر لضمان ملائم إطار خلق ضروري فهو

  . المواطن يواجهها

  : التالية الوظائف يشغلون موظف 18:   بـ المؤسسة موظفي عدد بلغ لقد
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 البشرية در بالموا المكلف.  

 بالمحاسبة المكلف.  

 بالخزينة المكلف.  

 الريفي الاجتماعي بالسكن المكلف .  

 الريفي بالسكن المكلف .  

 المدعم بالسكن المكلف .  

 التساهمي الاجتماعي بالسكن المكلف .  

 سكن ملكية على الحصول أجل من بالمساعدات المكلف.  

 الآلي بالإعلام المكلف .  

 الاستقبال عون+   مديرية كاتبة .  

 نظافة عاملة – سائق – حارس .  

  : وعينته الدراسة مجتمع ـ5

  : الدراسة مجتمع

 الفئات مختلف على"  تبسة"  للسكن الوطني الصندوق مؤسسة في الموظفين على الدراسة هذه تطبيق تم

 بالسكن المكلف ، بالخزينة المكلف ، بالمحاسبة المكلف ، البشرية بالمواد المكلف ، المدير(  مهنية السوسيو

 الاجتماعي بالسكن المكلف ، المدعم بالسكن المكلف ، الريفي بالسكن المكلفين ، الايجاري الاجتماعي

 أعوان ، الآلي بالإعلام المكلف ، سكن ملكية على الحصول أجل من بالمساعدات المكلف ، التساهمي

  )التنفيذ أعوان ، التحكم

  )بشري مورد( موظف 18 عددهم والبالغ ، للدراسة كمجتمع

  في بارز دور من القيادة من تشكله لما ، إليها المشار الفئات مختلف من العينة هذه أفراد اختيار تم وقد

  )1( نجاحها وزيادة المؤسسة اقتصاد تطوير في المساهمة قصد ،والمبادرة عملها فريق
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  : العينة

 ممثل جزء بأنها العينة وتعرف العلمي البحث أغراض وتحقق الأصلي المجتمع تمثل التي المجموعة هي

  .الأصلي البحث لمجتمع

  : القصدية العينة

 قيود هناك تكون أن ،دون الباحث معرفة على وبناء الدراسة أهداف يخدم ،بما العينة أفراد انتقاء خلالها يتم

 وهي ، وغيرها الاختصاص أو العلمي المؤهل أو الكفاءة حيث من ، مناسبة هو يراها التي غير شروط أو

  . المعلومات لجمع ثري ومصدر العلمي للتحليل تينم أساسا تعتبر ولكنها النظر وجهات لكافة ممثلة

  : الدراسة عينة

 الموظفين عدد بلغ حيث" تبسة" للسكن الوطني الصندوق بمؤسسة الموظفين من قصدية عينة ارياخت تم

  . الكلي الدراسة مجتمع من%  83 حوالي نسبته ما يمثل وهذا ،18أصل من فرد 15 العينة شملتهم الذين

  : القصدية العينة اختيار أسباب

  . وتكمله الموضوع تخدم .1

  . والتطبيق الاستخدام سهلة .2

  . معقدة غير بسيطة .3

  . الميدانية للدراسة المطلوب الوقت تلاءم .4
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  الميدانية:و تحليل البيانات  عرض

  المبحوثين:عن  أوليةبيانات  الأول:المحور 

  المبحوثين:يبين جنس و سن  :01جدول رقم 

  

  المجمــوع
 

  سنــــالج ذكــــــــور إنــــــــاث

   

      الســن
 التكرار النسبة % التكرار النسبة %

 سنة 30 إلى 25من  1 % 6.67 1 % 6.67 13.34

 سنة 35 إلى 30من  5 % 33.33 4 % 26.67 60

26.67 6.67 % 1 20 % 

 

 سنة 45 إلى 35من  3

 سنة 55 إلى 45من  0 % 0 0 % 0 0

 المجمـــوع 9 % 60 6 % 40 % 100

  

  من الاستمارة 2- 1المصدر س 

%  60بـ  الذكور نسبةتقدر يتضح من بيانات هذا الجدول و المتعلق ب جنس العينة ، حيث 

 الإناثيد عاملة من الذكور أكثر من  إلىو هذا يعني أن طبيعة نشاط المؤسسة احتاج  ،إناث%  40 مقابل

و هذا  ،% 6.67 بـ يقدر سنة  30 إلى 25، أما متوسط العمر نجده ما بين الإداريةالمتواجدين في المراكز 

 الإبداعيةو ما يميز هذه الفئة النشاط و الطاقات ، فئة الشباب إلىالمؤسسة ينتمون  إدارةيبين أن موظفي  ما

 % 26.67بـ  تقدر سنة 35 إلى 30و هي ما بين   و لهذا انعكاس سلبي على عمل المؤسسة، أما ثاني فئة

 35يدل على أن هذه الفئة لديها القدرة على تحمل أعباء العمل، أما فئة الكهولة من  ما و هذا كأكبر نسبة،

  . العملو الجدارة في  ، و هي فئة تحوز على الخبرة ووفرة المعلومات%  6.67تقدر بـ  سنة 45 إلى

الوطني للسكن،  الصندوقالقول بأن مؤسسة  إلىلبيانات هذا الجدول تدفعني  الإحصائيةالقراءة  إن

اعتنت قيادة هذه المؤسسة  فإذاتحوز على مورد بشري متكامل يجمع بين نشاط الشباب و بين خبرة الكهول، 

  و توجيهها نحو الأفضل . بهذه الفئات البشرية نجحت و تقدمت في تسييرها 
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  : يبين المستوى التعليمي للمبحوثين : 02جدول  رقم 

 الاحتمــــالات التكـــرار النسبــة

 ابتدائي 00 % 0

 متوســط 00 % 0

 ثانــوي 02 % 13.33

 جامعـــي 13 % 86.67

 المجمــوع 15 % 100

  

  من الاستمارة -3- المصدر س 

المتعلقة بالمستوى التعليمي في المؤسسة، يعتبر مستوى  الإحصائيةالنتائج  02الجدول رقم يوضح 

و الجامعي، حيث تقدر نسبة  حد بعيد،ذلك لأن أغلب الموظفين ما بين المستوى الثانوي إلىعلمي عالي 

  كأكبر نسبة . % 86.67و نسبة المستوى الجامعي بـ  % 13.33الثانوي بـ 

و كفاءات بشرية ذات مستوى عالي يؤهلهم لان  إطاراتو هذا ما يبين أن المؤسسة تحتوي على 

  . أدقو  أكثرتكون لديهم جدارة في العمل 

أي معدوم هذا المستوى %  0كليهما بـ  النسبة فيأما المستوى الابتدائي و المتوسط حيث تقدر 

  داخل المؤسسة .

و من هنا يتضح أن المستوى التعليمي يلعب دورا كبيرا في نجاح و علو أي مؤسسة لأنه ينعكس 

 على سيرورة العمل و على الأداء المهني للموظفين .
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  : يوضح خصائص العينة من حيث الحالة المدنية : 03جدول رقم 

 الاتــالاحتم رارـــالتك ةــالنسب

 أعزب 5 % 33.33

 متزوج 10 % 66.66

 مطلق 00 % 0

 أرمل 00 % 0

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة -4- المصدر س 

المتعلقة بالحالة المدنية، وذلك من خلال القراءة  الإحصائيةالنتائج  03 الجدول رقميوضح 

%  33.33بـ   أن نسبة الأفراد العزاب تقدر إلىللجدول، بحيث تشير النتائج المتحصل عليها  الإحصائية

يعادل أكبر من نصف نسبة العينة، في حين تبقى نسبة  المتزوجين و هذا ما الأفرادمن %  66.66مقابل 

  كل من الأرمل و المطلق معدومة.
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  : يوضح خصائص العينة من حيث الوظيفة : 04جدول رقم 

  

  

  

  

  من الاستمارة -5- المصدر س 

لذا يتبين من خلال القراءة  الإداريةالمتعلقة بالوظائف  الإحصائيةالنتائج  04لجدول رقم ا يوضح

، في حين انعدمت %  100بـ  مسيّر قدرت إطارأن نسبة  إلىللجدول ، حيث تشير البيانات  الإحصائية

  نسبة موظف بسيط .

و تنفيذية للسهر   إدارية إطارات إلىهذا يعني أن المؤسسة و طابع عملها وحجم نشاطها يحتاج 

على السير الجيّد للمؤسسة، و تكوين فريق عمل ذو مؤهلات علمية و براعة فكرية، و خلق طاقم عمل فني 

و  الإنتاجكلما زادت قوة وضخامة المؤسسة من حيث  إطاراتفراد المؤسسة ذو أ، فكلما كان إنتاجيو 

  الخدمة معا و بالتالي ضمان السير الحسن لنشاطات المؤسسة .

 الاحتمــــالات التكــرار النسبــة

 موظف بسيط 00 % 0

 رإطار مسيّ  15 % 100

 المجموع 15 % 100
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  : يوضح خصائص العينة من حيث الرتبة : 05الجدول رقم 

 الاتـــالاحتم التكـــرار النسبـــة

 المكلّف بالموارد البشرية 1 % 6.66

 المكلّف بالمحاسبة 1 % 6.66

 المكلّف بالخزينة 2 % 13.33

 المكلّف بالسكن الاجتماعي الايجاري 1 % 6.66

 المكلّف بالسكن الريفي 2 % 13.33

 المكلّف بالسكن المدعم 1 % 6.66

 المكلّف بالسكن التساهمي 1 % 6.66

 المكلّف بالمساعدات من اجل الحصول على ملكية سكن 3 % 20

 الآلي بالإعلامالمكلّف  1 % 6.66

 كاتبة مديرية 1 % 6.66

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة -6- المصدر 

المتعلقة بالرتبة أو المنصب الذي يشغله الموظف داخل  الإحصائيةالنتائج  05لجدول رقم يوضح ا

( الموارد البشرية، المحاسبة، أن كل من المكلفين بـ  إلىالمؤسسة، حيث تشير النتائج المتحصل عليها 

المدعم،بالسكن الاجتماعي التساهمي،المكلف   جتماعي الايجاري، المكلف بالسكنبالسكن الاالمكلف 

، أما المكلفين  % 06.66بـ   حاملين نفس النسبة و التي قدرت الآلي ،و الكاتبة المديرية ) بالإعلام

كأعلى نسبة ، و المكلف بالسكن %  20بالمساعدات من أجل الحصول على ملكية سكن قدرت بنسبة 

  و كذلك المكلف بالخزينة .  % 13.33الريفي بـ 

ذاتها و التي قد تجسدت مهامها في المشاركة في تحديد  يوضح طبيعة و مهام المؤسسة في حد وهذا ما

ة سياسة تمويل السكن خاصة المتعلقة بالسكن ذو الطابع الاجتماعي، وكذلك تحسين مساهمة السلطة العمومي

  تجاه السكن ( السكن الاجتماعي ) لذا الصندوق الوطني للسكن، يتطلب أساسا هذه الرتب المهنية 
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  : يوضح خصائص العينة من حيث الأقدمية في العمل : 06الجدول رقم 

 الاحتمـــالات التكـــرار النسبــة

 سنوات 5 إلىمن عامين  2 % 13.33

 سنوات 10 إلىسنوات  5من  10 % 66.66

 سنة 20 إلىسنوات  10من  3 % 20

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة -7- المصدر س

المتعلقة بالأقدمية أو ما يسمى بالخبرة  الإحصائيةمن خلال النتائج  06 الجدول رقم يوضح

العديد من أفراد العينة بالخبرة العملية مدتها تتراوح ما بين  تميزللجدول  الإحصائيةالعملية، من خلال القراءة 

 5 إلىعامين ، أما من سنة ) 20 إلى 10% ( 20كأكبر نسبة تليها  % 66.66بنسبة  سنوات 10 إلى 5

  .%   13.33ـ ب قدرت نسبة الأقدمية في ذلك  سنوات

سنوات قصد التطور و البقاء و  10و هذا ما يوضح أن المؤسسة توظف موارد بشرية لأكثر من 

  و الربحية ، فكلما كان الفرد الموظف لمدة أطول كلما كان سير نجاح المؤسسة .  الإنتاجيةزيادة 
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  بيانات خاصة بمدى برمجة دورات تكوينية لفائدة فريق العمل من قبل القادة : المحور الثاني :

  من الاستمارة : منأما السؤال الثا

استفادوا من  بأنهممن العينة %  20فيما يتعلق بمدى استفادة فريق العمل من برامج للتكوين أجاب 

أما نسبة  المهني و العمل على تطويره،هيل الموظفين و تحسين أدائهم رامج للتكوين و التي تساعد على تأب

تمثل نسبة الموظفين الذين لم يسبق لهم الاستفادة من برامج التكوين كون منصبهم  لا يحتاج لذلك و %  80

  هذا حسب آرائهم ، و بالتالي التكوين بالنسبة لهم يكون أثناء تأدية مهامهم وواجباتهم العملية .

  التي خضع لها الموظفين : التكوين: تحديد مدة  07رقم جدول 

  

  

  

  

  

  

  من الاستمارة -9- س المصدر 

التكوين ،أي دورات الاستفادة من هذه البرامج التكوينية، حيث أقر مدة  إلىهذا الجدول تبيّن نسب 

كأكبر %  75، أما النسبة الباقية تقدر بـ %  25بنسبة  أشهر 6الموظفين الذين خضعوا للتكوين مرة في 

  التكوين في حياته المهنية . أهميةنسبة ، فهي تمثل كل موظف و أيه حول 

المادية اللازمة للقيام  للإمكانياتو الذي يخص بتوفير المؤسسة  أما السؤال العاشر من الاستمارة

لأن التكوين بالنسبة للقائد هو تأدية المهام أثناء %  100بلا و التي قدرت بنسبة  الإجاباتبذلك، فكانت كل 

  العمل.في حد ذاته يخضع له فريق العمل و هو بمثابة تكوين 

  

 الاحتمـــالات التكــــرار النسبـــة

 أشهر 3مرة في  00 % 0

 أشهر 6مرة في  2 % 25

 مرة في السنة 0 % 0

 أخرى تذكر 6 % 75

 المجموع 8 % 100
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  لها برامج التكوين : ق: يبين المجالات التي تتطر 08جدول رقم 

  

  

  

  

  

  من الاستمارة - 11- المصدر س

من الموظفين تلقوا تكوين في المجال % 20، يتضح أن لهذا الجدول  الإحصائيةمن خلال القراءة 

بالنسبة %  13.33 ثم تأتي نسبةأي دراسة مجمل القوانين التي تخص العمل و كل ما يتعلق به  القانوني

و كأكبر نسبة %  26.67للمتكونين في المجال التقني للعمل، أما مجالات علاقات العمل قدرت بنسبة 

أي تسيير مصالح  و التطوير،  و الخاصة بالموظفين الذين تلقوا تكوين في مجالات التسيير%  40قدرت بـ 

  اري .ـو تج السكن للموظفين باعتبارها مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي 

علاقات العمل، التسيير  القانون،يمكن القول بأن الموظفين قد استفادوا من تكوين مهني يجمع بين 

  التكوين.تتبعها القادة في  إستراتيجيةو هو نقطة محورية و  لتقني في العمل،و التطوير، المجال ا

و الذي ينص على مدى استفادة الموظفين حقا من هذه  ،أما السؤال الثاني عشر من الاستمارة 

أقروا بأنهم استفادوا فعلا من هذه المجالات، و الباقي  % 25المجالات الخاصة بالتكوين ، حيث نجد نسبة 

نمط القيادة المتبع  إلى، وهذا راجع  % 75من هذه المجالات و التي قدرت بنسبة  يستفيدواوا بأنهم  لم أقر 

  داخل المؤسسة .

( فريق القيادة في سبيل تطوير قدرة الموظفين  هكما أن مخطط التكوين و الرسكلة الذي وضعت

و   العمل لاقت نوعا ما نجاح في أداء فريقد ، ق الإبداعيةو تجديد مهاراتهم و تعزيز طاقاتهم  ،العمل ) 

    بالتالي أداء المؤسسة ككل .

 المجـــالات التكــــرار النسبـــة %

 المجال القانوني 3 % 20

 المجال التقني في العمل 2 % 13,33

 مجالات علاقات العمل 4 % 26,67

 مجالات التسيير و التطوير 6 % 40

 المجموع 15 % 100
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  : يبين الحالات التي استدعت التكوين في هذه المجالات : 09جدول رقم 

 الحالات التي استدعت التكوين في هذه المجالات التكرار النسبة

 تطابقها مع مقاضيات الوظيفة التي تشغلها 3 % 20

 تعتقد أنها ساهمت في تطوير أدائك و قدراتك المهنية لأنك 4 % 26.67

 المجالات التي تضمن أداء فعال لفريق العمل و تمسكه أنهالأنك تعتقد  5 % 33.33

 أخرى تذكر 3 % 20

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة - 13- المصدر س

يتعلق بالموظفين الذين استفادوا من المجالات الخاصة بالتكوين من أجل معرفة أسباب  هذا الجدول

نعمل بشكل  كأننامن الموظفين قد أجابوا بأن هذه المجالات %  33.33فنجد أن أكبر نسبة تقدر بـ  ذلك،

جانب خلق تماسك اجتماعي بين فريق  إلىو مقتضياته و تكوين أداء عمل مميّز  ات العملكبير على آليّ 

على تطابق المجالات مع مقتضيات الوظيفة، و مدى المساهمة في تطوير  عتالعمل ، بينما بقية النسب وزّ 

  الأداء و قدرات الموظفين المهنية و غيرها من الآراء الأخرى .

أن هناك فجوة بين  إلىأما أسباب عدم الاستفادة من برامج التكوين للفئة التي أجابت ب "لا" تعود 

جانب أن عملية التكوين كانت سطحية تفتقد للعمق و  إلىو بين واقع العمل داخل المؤسسة،  ما تم تكوينه

  الجديّة.
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  : يبين مدى أهمية تكوين هذه البرامج : 10جدول رقم 

 الاتــالاحتم رارـــالتك ةـــالنسب

 زيادة ولاء فريق العمل و تمسكه 6 % 40

 الرفع من الروح المعنوية 4 % 26,67

 السرعة في انجاز المهام بكل حرفية 5 % 33,33

 أخرى تذكر 0 % 0

 المجموع 15 % 100

  

  الاستمارةمن  - 14- المصدر س 

و المتعلق بمدى أهمية تكوين هذه البرامج بعد ذكر الأسباب المشار  هذا الجدوليتضح من خلال 

نتيجة زيادة ولاء فريق العمل وزيادة تمسكه و %  40سابقا، أن أهمية هذه البرامج يتجلى بأكبر نسبة بـ  إليها

، و  % 33.33السرعة في انجاز المهام بكل حرفية و تقانة ، حيث قدرت بنسبة  إلى بالإضافةدعمه ، 

  . % 26.67المؤسسة  إلىبالانتماء أكثر  الإحساسو   كذلك الرفع من الروح المعنوية

و بالتالي فانّ القيادة هنا هدف حيوي، و من تم فواجب القائد أن يحفّز فريق عمله، حتى ينشطوا 

  لأجل تحقيق هدفهم و بث روح التعاون بين أفراد فريق العمل، و لاسيما عند تنفيذ الأهداف المشتركة .
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  ية بالنسبة لفريق العمل :نمط القيادة الديمقراط إتباعالمحور الثالث : بيانات خاصة بأهمية 

  : أهمية القائد الديمقراطي بالنسبة لفريق العمل : 11جدول رقم 

 الاتـــالاحتم رارــــالتك ةــالنسب

 زيادة المثابرة و الطموح 3 % 20

 تقوية التفاعل الاجتماعي 3 % 20

 المشاعر بأمانةالتعبير عن الأفكار و  2 % 13.33

 الالتزام إظهارالتأييد المتبادل بين أعضاء فريق العمل و  4 % 26.67

 تحقيق التكامل الاجتماعي 3 % 20

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة - 15- س  المصدر

، و  نمط القيادة الديمقراطية إتباعالضمان و الأهمية التي يجب أن تبرز عند ، الجدول أعلاه ن يبيّ 

،  الالتزام إظهارالتأييد المتبادل بين أعضاء فريق العمل و أهميتها بالنسبة لفريق العمل و التي تتجسد في 

كأكبر نسبة تليه كل من زيادة المثابرة و الطموح و كذلك تقوية  % 26.67و الذي قدّر هذا الاحتمال بنسبة 

  الاجتماعي بنفس النسبة .جانب تحقيق التكامل  إلى ،% 20التفاعل الاجتماعي بنسبة 

و بين خطط    فريق العمل  و هذا ما يدل على أن القائد الديمقراطي هو حلقة الوصل بين أعضاء

الديمقراطي عادل استطاع بذلك السيطرة على مشكلات  القائدفكلما كان  المستقبلية،ها و تصورات المؤسسة

  لعملها.العمل و رسم الخطط اللازمة 

 إجاباتفكانت كل حول صفة القائد الديمقراطي، أما السؤال السادس عشر من الاستمارة ، 

و صاحب التقبل و الاعتراف  العادلحتمال أن القائد الديمقراطي هو القائد للاالمبحوثين تقريبا بنفس النسبة، 

و موجه لأعضاء فريق العمل في سلوكهم و   رقيب و منظم، و هذا ما يدل على أن القائد % 50بنسبة 

مواقفهم نحو أهداف مشتركة ، لذا فكلما كان القائد عادل و صاحب التقبل للآراء، كلما زاد ولاء فريق العمل 

 .له 
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  : يبيّن الصفات التي يجب توافرها في كل فرد يتحمل مسؤولية القيادة الديمقراطية : 12رقم جدول 

 الاحتمـــالات التكــرار النسبــة %

 نشاط البنية و قوة الأعصاب 0 % 0

 بالفريق و الاتجاه نحو الهدف الإيمان 3 % 20

 الصداقة و المودة 3 % 20

 السيادة الفنية 2 % 13,33

 الحزم و البث و القدرة على اتخاذ القرار 3 % 20

 المهارة التعليمية 4 % 26,67

 المجموع 15 % 100

  

  الاستمارةمن  - 17- المصدر س 

أنه يجب على القائد داخل المؤسسة أن يمتلك مهارة تعليمية كبيرة،  ،أعلاهالجدول يتبيّن من خلال 

كل من % 20، تليها بنفس النسبة %  26,67حيث قدّرت نسبة هذا الاحتمال بـ  العمل،تطور فريق و  تنمّي

  .% 13,33الاحتمالات الأخرى ،و كذلك التحلي بالسيادة الفنية بنسبة 

، الرؤية،التأكيد،التركيز و  بالإبداعللجدول يتضح أن القائد يمتاز  الإحصائيةو من خلال القراءة 

و يحسن من  الإدارةو يثق في فريقه ، و هو يتناول عملية نه يؤمن بنفسه قدرة على اتخاذ القرارات ، كما أال

  أعلى درجة ممكنة . إلىأدائها 

 ،المبادئ بالفريق و الاتجاه نحو الهدف المنشود، الإيمان المودة،الصداقة و  لذا فكل من الحزم،

مقومات الحماس، القدرة على التجديد،القدرة في تكوين علاقات جيدة مع فريق العمل، كلها تعد  الطموح،

  . القائد إعدادالقيادة أو أسس 

ف المؤسسة، فكانت من الاستمارة و المتعلق ببرمجة تدريب القادة من طر  أما السؤال الثامن عشر

 إعدادلعدم قيام و  %، 40و الباقي بنسبة  % 60ن حيث قدرت بنسبة  "نعم"ب  المبحوثين إجاباتمعظم 

  المؤسسة.برمجة تدريب القادة من طرف 
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التقدم و مواكبة  إلىأغلبية العينة، يخلص أن المؤسسة تسعى دوما  لإجاباتالدارس المتفحص  إن

كل ما هو جديد و حصري ، خاصة و نحن في عصر عولمة السوق و البقاء للأقوى ، لهذا من شأن 

  المؤسسة أن تقوم بتدريب القائد من أجل تحسين و تحديث آليات العمل .

  يبيّن المهارات التي تعمل برامج التدريب على تزويدها للقائد::  13جدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  من الاستمارة - 19- المصدر  س

المهارات التي تعمل برامج التدريب على تزويدها للقائد داخل المؤسسة ، و من  الجدوليوّضح 

مهارة تكوين العلاقات الطيبة على مختلف المستويات و مع  تزويدللجدول ، فان  الإحصائيةخلال القراءة 

صال بالآخرين ،كانت تحمل أكبر نسبة مختلف أعضاء فريق العمل، كذلك مهارة نقا المعلومات وفق الات

و هذا فان برامج تدريب   % 13,33 و%  20جملة المهارات الأخرى بنسبة  تأتي، و % 26,67قدرّت بـ 

قادة تساعد على بناء اتصالي مفتوح يسمح لكل أعضاء فريق العمل بالمشاركة ، حيث يستثمر الفريق ال

التغذية العلمية من هذا الاتصال حول فعاليات أداء الوظيفة بكل حرفية ، كما أن القائد لديه قدرة الإقناع ، 

  التي يجب حلها . مناقشة المشكلاتو  حيث يستخدم الفريق استراتجيات فعالة لاتخاذ القرار

  الجودة،و النجاح .المرتفع، شجع الفريق على الأداء  كلماالمهارات، د بهذه فكلما كان القائد مزوّ 

  

 حتمالاتالا التكرار النسبة

المهارة في تكوين العلاقات الطيبة الايجابية على مختلف المستويات    4 % 26,67

 و مع مختلف أعضاء فريق العمل

 المهارة في توزيع المسؤوليات و تتبعها و تقييمها 2 % 13,33

 المهارة في نقل المعلومات وفق الاتصال بالآخرين 4 % 26,67

 النواحي الإدارية المختلفةالمهارة في كافة  2 13’33

 المهارة في إدارة المنافسات و إقناع الغير و إدارة الاجتماعات 3 % 20

 المجموع 15 % 100
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جهودات فريق العمل الذين ساهموا في تطوير انات خاصة بمدى تثمين القيادة مالمحور الرابع : بي

  المؤسسة :

في سبيل تحسين و تطوير  إضافيةؤسسة مجهودات يبيّن هل قدمت الم السؤال العشرين من الاستمارة :

  المؤسسة .

قدموا  الإدارةمن موظفي %  70التي صرح بها المبحوثين أن نسبة  الإجاباتيتبيّن من خلال 

لشخصية حب العمل و كذلك  إلى، و هذا راجع  للمؤسسة من أجل تطوير المؤسسة إضافيةمجهودات 

طبيعة عملهم أو  إلى، و هذا راجع  أضافيلم تقدم أي مجهود  % 30الموظفين الفعالة، في مقابل ذلك نجد 

  و التجديد . الإبداعغياب روح 

  التي قدمها الموظفين للمؤسسة في سبيل تطويرها (تقدمها): الإضافات: يبيّن  14جدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة %

 التكنولوجيا في تنظيم العمل إدخال 10 % 66,67

 توظيف أحدث و أنجح الطرق المهنية في العمل 5 % 33,33

العمل على توظيف تجارب مؤسسات ناجحة في طريقة العمل مثل:  00 % 0

 المؤسسات الأمريكية و اليابانية مثلا

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة - 21- المصدر   س

يتضح لنا أن الموظفين يسعون بشكل كبير على تطوير المؤسسة و توسيع  هذا الجدولمن خلال 

باعتبارها ، %  66,67التكنولوجيا في مجال عملها و هذا ما بينته نسبة  إدخالانتشارها  وزيادة مكانتها، و 

تكنولوجيا المعلومات تساهم في تطوير المؤسسة، و سرعة انجاز المهام ، حيث تعود  إدخالأكبر نسبة لأن 

و التي تمثل توظيف أحدث و انجح %  33,33على أداء الموظفين، و تلي هذه النسبة نسبة  بالإيجاب

  . إنتاجياالطرق المهنية في العمل، كل هذا يساهم في تطوير المؤسسة عمليا ، فكريا ، 
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  : يبيّن صور تثمين القيادة لمجهودات فريق العمل :15جدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة %

 صرف مكافآت 4 % 26,67

 الحق في الترقية 2 % 13,33

 الحق في التأمين 4 % 26,67

 الحق في الخدمات الاجتماعية 3 % 20

 الحق في التقاعد 2 % 13,33

 المجموع 15 % 100

  

  الاستمارةمن  - 22- المصدر   س 

فمن خلال السؤال السابق و حسب الفئة التي صرحت بتثمين القيادة لمجهودات فريق العمل أن أهم 

الخاصة بصرف  الإجاباتفي كلا من %  26,67الامتيازات التي حصلوا عليها أو منحت لهم، ألاحظ نسبة 

على فريق العمل و المؤسسة معا  بالإيجابتعود  إضافاتالمكافآت و الحق في التأمين بشتى أنواعه ، كلها 

 بإتقان، و هذه المنح تعّد محفزا معنويا و ماديا للموظفين و تشجعهم بطريقة غير مباشرة على العمل أكثر و 

.  

في كل من الحق في الخدمات %  13,33% و  20أما النسب الأخرى فكانت موزعة بين 

  الاجتماعية، الحق في الترقية ،الحق في التقاعد .

هنا يتضح أن هذه المجهودات التي تثمنها القيادة لصالح فريق العمل تعّد حافز لتحسين أداء  و من

المؤسسة ، فكلما أعطت القيادة قدرا و قيمة لموظفيها (فريق العمل) و ثمنت  إنتاجيةالفريق و رفع 

كان حافزا معنويا  على أدائهم و إيجابامجهوداتهم و تشجعهم على العمل أكثر بمختلف السبل ، كلما انعكس 

  لهم .
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هل تخلق القيادة من جلاء تثمين هذه المجهودات و عند السؤال الثالث و العشرين حول : 

  امتيازات :

 ،% 60البيانية للنسب المعطاة، يتبيّن أن نسبة  الإحصاءاتفمن خلال المعلومات المقدمة و 

 الإحساسولاء فريق العمل للمؤسسة ، وكذلك تصرح بأنّ القيادة من جلاء تثمين هذه المجهودات تخلق 

جانب زيادة تحسين أداء المؤسسة و السعي وراء كسب الريادة أو الشهرة  إلى، % 20بالانتماء أكثر نسبة 

  .% 10بنفس النسبة 

و تدعيمها كلها تصب في صالح فريق العمل ،و بالتالي تقدر هذه المؤسسة لأن هذه المجهودات 

كل مهام العمل، كما لدى المؤسسة توقعات واضحة عن جودة مخرجات فريق عملها الجودة المتميزة في 

  نتيجة تلك المجهودات .

يبيّن هل عدم تثمين القيادة مجهودات فريق العمل ينعكس سلبا على و عند السؤال الرابع و العشرين : 

  أدائهم :

فئة الموظفين الذين لم تولهم القيادة اهتمام ، و لم تثمن لهم المجهودات التي بذلوها بعد جهدهم  إن

بأن ذلك لم يؤثر على أدائهم المهني أبدا و حسب تصريحات  ،% 80و تعبهم وبصفة كبيرة نسبة قدرت بـ 

من % 20ف، وبنسبة العينة أنهم يعملون بضمير مهني و أخلاقي كبير يدفعهم للعمل مهما كانت الظرو 

بأن هذا يؤثر سلبا على أدائهم نتيجة نقص الولاء و تزاحم ظروف العمل،  تصريحات العينة الذين صرحوا

  مما يؤثر في نفسيتهم ، ومما ينعكس على مردودهم المهني .
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  : في معاملتها لفريق عملها الإنسانيةالمحور الخامس : بيانات خاصة بمدى تبني القيادة العلاقات 

في معاملتها مع فريق  الإنسانيةلا يمكن لأي مؤسسة مهما اختلف طابعها ، أن لا تتبنى العلاقات 

عملها أو حتى زبائنها، لأنها طبيعة متأصلة في النفس البشرية ووحدة محورية هادفة أساسها التعامل الجيد و 

  تطييب العلاقات بين أعضاء الفريق، حتى يصير فريق متكامل الهدف .

يبيّن هل القيادة تشارك فريق العمل في اتخاذ   الاستمارة:ففي السؤال الخامس و العشرين من 

  المؤسسة:القرارات في 

تقر بأن القيادة %  80للنسب التي صرح بها المبحوثين ، أن نسبة  الإحصائيةفمن خلال القراءة 

ذلك ، و هذا راجع لطبيعة عمل كل  لا تشاركهم في%  20تمنحهم حق المشاركة في اتخاذ القرارات، مقابل 

و مشاركة اتخاذ القرارات ، و هذا من شانه  إدارةواحد منهم ، كما أن فريق العمل  لديه مهارات في مجال 

  تنظيم علاقات العمل ، وكذلك فتح قنوات الاتصال الجيد بين القائد و فريق العمل .

عدّة  إلىلعمل في القرارات التي تتخذها مشاركة فريق ا إلىو ترجع الأسباب التي تدفع القيادة 

  أسباب تتضح في الجدول التالي :

  تدفع القيادة قي مشاركة فريق العمل لقراراتها : : يبيّن الأسباب التي 16جدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة %

 انتقاء الأفكار و ليس الأشخاص 2 % 13,33

 أفكارهم ثقة القيادة بآراء فريق العمل و 8 % 53,33

 اتجاه الفريقالايجابية و التفاؤل  2 % 13,33

 تشجع قواعد الفريق على الحلول 3 % 20

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة -   26 - المصدر  س 

يوضح الجدول أعلاه البيانات الإحصائية حول الأسباب التي تدفع القيادة لمشاركة فريق عملها في 

، كون ثقة القيادة بآراء فريق العمل و أفكارهم ، ثقة %  53,33صنع القرارات، فكانت أكبر نسبة قدرت بـ  
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، و تليها كلا من انتقاء % 13,33الايجابية والتفاؤل حول مرد ودية و أراء الفريق نسبة جانب  إلىكبيرة 

، و لهذا  % 13,33و %  20الأفكار و ليس الأشخاص ، تشجع قواعد الفريق على الحلول المبتكرة بنسبة  

فالقيادة تؤمن بان فريق العمل لديها استراتيجيات فعالة لاتخاذ القرارات ، حيث تقوم القيادة بتقييم حلول و 

  الصواب و الناجح .مقترحات الفريق و الأخذ بالرأي 

  : يوضح طريق تبني القيادة العلاقات الإنسانية : 17جدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة %

 توطيد العلاقات بين أعضاء الفريق 8 % 53,33

 متابعة أداء و نجاح الفريق 2 % 13,33

 منح مكافآت حسن الأداء و التوزيع العادل لها 0 % 0

 تقويم الأداء و التخطيط للأهداف المستقبلية للفريق 5 % 33,33

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة -  27- المصدر  س 

من خلال الجدول يتبيّن أن القيادة تبني العلاقات الإنسانية في شكل توطيد تلك العلاقات بين 

حقيق التماسك الاجتماعي و ، هدفا وراء ت% 53,33و هذا ما أكدته النسبة  في ذلك بـ    أعضاء الفريق ، 

لتقويم الأداء و التخطيط للأهداف المستقبلية للفريق، ثم %،  33,33تحقيق التكامل الاجتماعي ، تليها نسبة 

  .% 13,33متابعة أداء و نحاج الفريق بنسبة 

من أجل زيادة ولاء فريق العمل و  تهتم بها القادة ، إنسانيةو كل هذه الاحتمالات تمثل عوامل 

  زيادة رضائهم عن العمل .
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  القادة لتكوين علاقات إنسانية :: طريقة سعي  18جدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة %

 تشجيع فريق العمل على أن يقوموا بوضع مهام وواجبات لأنفسهم 5 % 33,33

 التعامل بشكل اجتماعي مع الفريق 7 % 46,67

 تشجيع الجماعة بينهم و تبادل الآراء بشكل غير رسمي 3 20  %

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة - 28 –المصدر   س 

عن  الإنسانيةيوضح هذا الجدول و من خلال النسب المعطاة ، أن القيادة تسعى لتكوين العلاقات 

كأكبر نسبة ، تليها تشجيع فريق العمل  % 46,67طريق التعامل بشكل اجتماعي مع الفريق و ذلك بنسبة 

الاحتمال  ،% 20، و في الأخير بنسبة %  33,33و الواجبات لأنفسهم بنسبة    على القيام بوضع المهام

  بادل الآراء بشكل غير رسمي .تو  المتمثل في نشر روح الجماعة بينهم 

العلاقات بين أعضاء الفريق و كل هذه الطرق ايجابية و ناجحة ، تساهم غالى حد بعيد في توطيد 

  ،إذ أنها تمثل القيم و المثل و الإتقان علما وعملا بنظام المؤسسة .

حيث يسود التعاون و الإصلاح و الأمانة و  الإنسانية،و على القائد أن يشجع مظاهر العلاقات 

  نتماء.بالاالقيام بالواجبات و المحافظة على الصالح العام و على سمعة فريق العمل و الشعور 
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: يبيّن هل تراعي قيادة المؤسسة بعض العوامل الإنسانية في علاقاتها المهنية مع فريق  19جدول رقم 

  العمل :

 الاحتمالات التكرار النسبة

 نعم 10 % 66,67

 لا 5 % 33,33

 المجموع 15 % 100

  

  من الاستمارة – 29 - المصدر  س 

 66,67حول هذا الموضوع ، تتضح من خلال النسب التالية : أجد نسبة أرى أن أراء المبحوثين 

تؤكد بأن القيادة تولي اهتمام كبير للعلاقات الإنسانية لفريق عملها ، إضافة إلى الاهتمام بهم و في كل  %

  و خارج العمل . الظروف الاجتماعية الخاصة بهم، بمعنى معايشتهم داخل 

وا بعدم اهتمام القيادة و عدم مراعاتها لبعض العوامل صرح ،% 33,33في حين أجد نسبة 

الإنسانية في علاقاتها المهنية مع فريق العمل، و لهذا أثر سلبي إلى حد ما على أداء فريق العمل ، نتيجة 

عدم وجود التضامن المادي والمعنوي مع كل فرد أو عضو من أعضاء الفريق وقعت له أحداث مؤسفة، أو 

  هنية في العمل .غياب السلامة الم

  : يبين كيفية تصنيف نمط القيادة بالمؤسسة : 20جدول رقم 

  

  

  

  

  

  من الاستمارة – 30 - س  المصدر   

 الاحتمالات التكرار النسبة %

 ديمقراطي 13 % 86,67

 تسلطي –أوتوقراطي  1 % 6,67

 لا مبالي 1 % 6,67

 المجموع 15 % 100
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يتبيّن من خلال هذا الجدول، و المتعلق بكيفية تصنيف نمط القيادة داخل مؤسسة الصندوق 

، مما يبيّن أن  % 86,67الوطني للسكن ، فان أكثر الآراء كانت مؤيدة للنمط الديمقراطي و ذلك بنسبة 

، الاستقامة و التكامل ، و المودة،التعاون و الإخاء القائد يحتكم إلى الرشد والعقلانية و يتحلى بمبدأ الصداقة

التقييم الموضوعي لأراء فريق العمل، تقبل الأدوار الاجتماعية و مشاركة فريق عمله في اتخاذ وضع القرارات 

،  بالإضافة إلى فهم سيكولوجية التفاعل الاجتماعي بما فيه من تأثير متبادل بين الأعضاء ، و بناء 

لكل من نمط القيادة أقراطي  % 6,67و تليها نسبة  الحراك،  العلاقات الاجتماعية ، بناء القوة و بناء

  ،تسلطي، لا مبالي .

  كما قدمت إضافة من طرف أحد أفراد العينة و التي جاء فيها بأن:

" الرجل القائد متواضع في حديثه و لكنه يتعدى الحدود في أفعاله، و أفعال القائد تتحدث بصوت 

  أعلى من كلماته "

يف قوي، إذا ما لزم الأمر لكنه مع ذلك عادل و منصف، و هو شديد نن عالقائد إنسا إن" 

ا هزف بعمله و صدقه و أمانته يضرب بو لعمله و لعملائه، كما أنه لا يجا لمؤسسته ولفريقهالإخلاص 

  و يتحدث عنها كل أعضاء فريق عمله " المثل،
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  نتائج الدراسة : 

ممّا تم جمعه و استيفاؤه من المعلومات الميدانية التي تحصلت عليها، و من خلال  أستخلص

  إجابات الموظفين حول " دور القيادة في توجيه فريق العمل" فقد تم التوصل إلى النتائج التالية: 

عمل، و للقيادة دور كبير و فعّال جدا من الناحية الإيجابية أو من الناحية السلبية على توجيه فريق ال �

هذا ما أكدته النتائج المتحصل عليها مدعمة بشروح الموظفين و أرائهم الشخصية، فقد تختلف  

وجهات النظر حول الفكرة و الموضوع الواحد لدى الموظفين، و من خلال الاستمارة المقدمة و 

 التي وضحها الموظفين تؤكد لنا ذلك . تالايجابيا

مج للتكوين فائدة فريق العمل و تمكينهم منها من أجل مدى حرص القيادة على إعداد ووضع برا �

تحسين مستوى أدائهم و توحيد جهودهم و توجيهها تطوير مهاراتهم ورفع كفاءاتهم، حتى يكونوا ثروه 

 للمؤسسة من جهة، و طاقات بشرية فعّالة لها وزنها من جهة أخرى .

ي العمل منها المجال التقني في العمل، برامج التكوين التي اتبعها القيادة عدّة جوانب و مجالات ف �

مع   مجالات التسيير و التطوير، المجال القانوني و هذه المجالات الخاصة بالتكوين، تكون متطابقة 

 الوظيفة التي يشغلها الموظف.

تكمن أهمية تكوين هذه البرامج في الرفع من الروح المعنوية و السرعة في انجاز المهام بكل ثقافة و  �

 حرفية.

و من جملة ما ذكرت تبيين لي صدق الإجابة على السؤال الأول هل تبرمج القيادة دورات تكوينية 

  لفائدة فريق العمل داخل مؤسسة الصندوق الوطني للسكن.

 تكمن  أهمية إتباع نمط القيادة الديمقراطية بالنسبة لفريق العمل في : �

 زيادة المثابرة و الطموح. �

 التفاعل الاجتماعي خاصة. تقوية �

ممّا يخلق هناك نوع من الانسجام و التكامل و التأييد المتبادل بين أعضاء فريق العمل، فالقيادة 

هنا هي نوعا من الروح المعنوية و المسؤولية التي تجسد في القائد لتقوية فريق عمله، عن طريق مهاراته في 

  ويات و مع أعضاء فريق العمل.تكوين علاقات طيبة ايجابية على مختلف المست
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فكلّما كان القائد ديمقراطي (عادل و منصف)، زاد الانضباط و الالتزام و الإتقان و حب العمل 

  أكثر فأكثر .

و هذه إجابة تتطابق مع السؤال الذي يقرّ بـ " ما هي أهمية إتباع نمط القيادة الديمقراطية بالنسبة 

  لفريق العمل؟ 

تسعى لتطوير المؤسسة ووصولها إلى مبتغاها تعمل جاهدة على غرس روح  القيادة الناجحة التي �

الإبداع و التجديد في نفوس فريق عملها، فكلّما قدم الموظفين مجهودات إضافية، كلّما كان ذلك 

حافزا كبيرا و منسجما فعالا على تحسين أدائهم المهني، عن طريق إدخال التكنولوجيا في تنظيم 

هام و انجازها في وقت قياسي، و ليس هذا فحسب بل أن القيادة التي تثمن هذه العمل، لتسهيل الم

المجهودات، إنّما لها تأثير كبير على نفيسة و شخصية الموظفين، فكلّما كان اهتمام القيادة 

بالمجهودات المقدمة و تثمينها سواء ماديا أو معنويا، حسب ما تقتضيه الحاجة كلّما انعكس 

 اء فريق العمل و المؤسسة معا.ايجابيات على أد

يجب أن لا أغفل من جهة أخرى بأنه عندما لا تراعي القيادة المجهودات الإضافية   فهذا سينعكس  �

 سلب، على النفسية المهنية للموظف، إلى جانب نقص الولاء و اللجوء إلى التقاعد .

قيادة مجهودات فريق العمل لقد أكدت هذه النتائج الايجابية على السؤال الخاص بـ: كيف تثمن ال

  الذين يساهمون في تطوير المؤسسة؟ 

و لا يبعد كثيرا عن هذا كيفية تبني القيادة و اهتمامها بالعلاقات الإنسانية في معاملتها لفريق 

عملها، لمّا لها من فائدة كبيرة في الرفع من الروح المعنوية و المشاركة في اتخاذ القرارات، كوّن ثقة القيادة 

راء فريق العمل و أفكارهم تولد الايجابية و التفاؤل تجاه الفريق، و مراعاتها للظروف الاجتماعية و بآ

التضامن معهم ماديا و معنويا حسب الظروف المهنية لكل موظف، فلهذا تأثير و مردود ايجابي، و هذا كلّه 

للمؤسسة و منهجيته التي ترجع إلى  راجع بالدرجة الأولى إلى النمط الذي يتبعه القائد في التسيير الإداري

  التأثير الايجابي للقيادة على توجيه فريق العمل .

إنّ هذه النتائج تجيب على السؤال الخاص: كيف تثنى القيادة العلاقات الإنسانية في معاملتها 

  لفريق عملها؟ 

جو مهني  يتبين لي من كل هذا أن القيادة هي وحدها القادرة على توجيه فريق العمل و خلق 

تنظيمي، بناء ، فحكامة القيادة و درجة الوعي و التفكير الاستراتيجي الذي يأخذ بعين الاعتبار الأبعاد 
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الخاص بطريق العمل بصفة خاصة و بالمؤسسة بصفة عامة، فكلّما كان للقيادة دور في توجيه فريق العمل، 

 ازمة في النفوس .كان هناك إحساس عميق بالولاء، شعور كامل بالالتزام، رغبة ع
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  خلاصة

تعتبر الدراسة الميدانية الجزء الأهم في كل بحثاً علمي، و قد قمت به وفق للإجراءات المنهجية المعتمدة و 

، و بعد استيفاء جملة البيانات و المعلومات المعمول بها، فبعد دخولي للميدان و جمع البيانات من المبحوثين

التي تحصلت عليها، بعد توزيع الاستمارات على المبحوثين و من ثم جمعها و من بعدها قمت بعملية التفريخ 

في الجداول، لأن لغة الإحصاء و الأرقام مهمة جدا في العلوم الاجتماعية، و لأنها تغني عن كثير من 

لها في لغة الأرقام الصادقة و الدقيقة، كما أن هذه الطريقة قادتني في عملية الكلام و الفقرات، و تختز 

التحليل و التفسير و ربط المتغيرات التي ذكرتها في بحثي، و منها العلاقة بين القيادة و توجيه فريق العمل، 

العمل، و لقد أثبتت فريق  - حيث تبين لي مدى قوة هذه العلاقة و درجة التأثير الحاصلة فيما بينهما القيادة

النتائج المتحصل عليها أن القيادة من شأنها أن تؤثر إيجابا أو سلبا على توجيه فريق العمل، إيجابا من 

  خلال  برامج التكوين و تثمين المجهودات، الاهتمام بالعلاقات الإنسانية ...الخ .

عدم تقدير مجهوداتهم أو أمّا سلب يتمثل في عدم الاهتمام و الاكتراث بالموظفين و ظروفهم و 

 عندما يكون النمط القيادي تسلطي.
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  اتمةـالخ

ن القيادة واهم سمات وخصائص هم ما جاء عمن دراستنا النظرية واستعراضنا لأ

ن القيادة عملية تنظيمية أارنا من خلال اعتب و د وعن فريق العمل داخل التنظيم،ئالقا

لا بها، كونها تعمل على تنسيق إي تنظيم الذي لا يكتمل أمهم في  نسانية وعنصرإ و 

ا كم هداف مخطط لها سابقا،أاحد ليتم بذلك تحقيق وبلورة الجهود المختلفة في اتجاه و 

تعمل  و شراف عليهم،فراد من خلال توجيههم والإثير كبير على سلوك الأأن لها تأ

عتبار هذه نسانية وابالعلاقات الإفرادها أهداف أعلى تحقيق التوازن بين المؤسسة و 

داء بتعاون، وروح الفريق واحترام متبادل نساني يحفز على الأإنها جو عمل أخيرة بالأ

فقد شكلنا نقطة  .شباع حاجاتهمإلى إشاعر وظروف العمال مما يؤدي مع مراعاة م

نى يق العمل وكيف تتبانطلاق للقيام بدراسة ميدانية حول دور القيادة في توجيه فر 

سلوبها الديمقراطي ومهاراتها علاقة نسانية كوسيلة لذلك، وان كان لأالعلاقات الإ

ساليب التطوير أهم أصبح من أجيه فريق العمل ، والذي بتفعيل دورها في تو 

المتحصل عليها من ميدان هذه الانطلاقة مكنتنا بعد تحليلنا للبيانات  و التنظيمي.

هدافنا أللسكن " بولاية تبسة، من تحقيق  الوطنيلا و هو "مؤسسة الصندوق إالدراسة 

قيادة لنقول في الختام انه كل من متغير ال .جابة عن تساؤلاتناوهذا من خلال الإ

عن  هميةأيقلان كما لا  هميتهما عن بعضهما البعض.أومتغير فريق العمل لا تقل 

ات العملية لمهار ننا قد وجدنا بان اأخرى، باعتبار يمية الأظي المتغيرات التنأ

ي التوجيه وفي تفعيل العلاقات د تساهم في تفعيل دور القيادة فئنسانية للقاوالإ

و بين العمال كفريق عمل فيما بينهم ما يقوي أاء بينها وبين العمال نسانية سو الإ

ا مدارية وهذا ثير على القيادة الإأو تأخيرة دور ن يكون لهذه الأأتماسكهم، ونتوقع 

 .كدراسات قادمةنرجو ونوصي به 



 

  

  

قائمة المصادر 

والمراجع 



 قائمة المصادر و المراجع

 

 

  قائمة المراجع و المصادر

 :قائمة الكتب  •

  .17، ص 1997، بيروت، 1، دار صادر للطباعة و النشر، ط6بن المنظور، لسان العرب، الجزء ا .1

 م.2004، 1أبو النجا السيد، " حرفة الإدارة"، دار المعرفة المصرية، القاهرة، مصر، ط .2

تطبيقاته"، كلية رياض ، " علم النفس الصناعي: أسسه و تأشرف محمد عبد الغني شري .3

، 1الأطفال: مدرسة الصحة النفسية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر، ط

 م .2002

أحمد يوسف عريفات و آخرون، " المفاهيم الإدارية الأساسية: النظرية و التطبيق"، دار  .4

 .2011، عمان، 1للنشر و التوزيع، طالحامد 

 .14، ص 1999، الأردن، 1ه المهني، مكتبة دار الثقافة، طجودت عزت عبد الباقي، مبادئ التوجي .5

خليل عبد الرحمان المعايطة، " علم النفس الاجتماعي"، دار الفكر، المملكة الأردنية  .6

 . 2010، 3الهاشمية، عمان، ط

و  جتماعية"، دار الوفاء لدنيا الطباعةالمؤسسات الا رشاد أحمد عبد اللطيّف، " إدارة .7

 . 2008، 1، مصر، طلنشر، الإسكندريةا

دارية"، دار الشروق، عمان، زيد منير عبوي، " دور القيادة التربوية في اتخاذ القرارات الإ .8

2009 . 

و  سلامة عبد العظيم حسين، " تحديات القيادة الإدارية الفعّالة"، دار الفكر للنشر .9

 .2005، عمان، 1التوزيع، ط

 دارية الحديثة"، دار سلامة للنشرجلده، " السلوك التنظيمي و النظريات الإ سامر .10

 . 2009، عمان، 1و التوزيع، ط



 قائمة المصادر و المراجع

 

 

ة للنشر، رق العمل داخل المنظمات"، الدار العربيفسامية فتحي عفيفي، "  .11

 . 2004، 1القاهرة، مصر، ط

امد .شوقي ناجي جواد، " المرجع المتكامل في إدارة الأعمال"، منظور كلي، دار الح10

  . 2010 -2009، 1للنشر، عمان، ط

  . 2006دارة"، دار المناهج، عمان، .عبد الفتاح الصيرفي، " مبادئ التنظيم و الإ11

العلمي: أدواته و أساليبه"، دار أسامة  بحثعبيدات، " ال ن. عبد الرحمان عدس و ذوقا12

  . 2004، 1نشر و التوزيع، الرياض، طلل

و  متفوق"، دار البهجة للنشر.علي السلمي، " المهارات الإدارية و القيادية للقائد ال13

  . 1999، 1التوزيع، عمان، ط

ي للفكر افي، " القيادة الإدارية في الإسلام"، المعهد العلمش. محمد أبو الفضل ال14

  . 1996الإسلامي، القاهرة، 

. مدحت أبو النصر، " فرق العمل الناجحة: البناء و النمو و الإدارة"، المجموعة العربية 15

  . 2009، 1شر، القاهرة، مصر، طو النللتدريب 

  .14، ص 1999، الأردن، 1، مكتبة دار الثقافة، طالمهني جودت عزت عبد الباقي، مبادئ التوجيه

  

 قائمة القواميس و المجلدات :  •

 .1956، 14ار صادر، بيروت، المجلد ابن منظور و آخرون، " لسان العرب"، د. 16

وطنية للكتاب، الجزائر، المدرسي"، المؤسسة العلي بن هادية و آخرون، " القاموس  .17

 . 1991، 7ط

 



 

  

  

الملاحق



  ا����ر ا�ول : ا��
���ت ا�و�
	 ������ث 


 :      ذ��           أ���   .1�� ا

2. � � : ــا

3. :������ ا����ى  ا

    �����  إ#�"ا!�             ��� �             ����ي            

4.  :%��"�% ا�& ا

  أ/-ب                 ��-وج            �*�(               أر�' 

5. ................................................................................... : %12� ا

 ا�ظ�%3: .................................................................................. .6

                           �7 ا��' : .................................................................... ا56"��% .7


���ت ا����ر ا�����: ��� 	

�دة دورات ������  �*#ة (!�) ا�'�&: %�$	 ��#ى �! �	 ا�

 ؟ �� #�ا�< ��;�=� أ�5ھ� �5!" �> ��;:  ا �3"2: 1( أن ھ'  .8

 @           :��  

% ا@��#% #��: �� ھ� �"ة دورات ا@ ��3دة �� ھBه ا�1ا�<؟  .9�F �7  

 أ�GH  ��3ة �7  -

 أ�GH ��6ة �7  -

-  %�� ��ة �7 ا

 

.......................................................................... ��B2 ى�Iأ 

;: ا�> �% ا�J;����ت ا�ھ' . 10 �7�2KB# م��M� ؟ �د=% اOز�% 

 @            :��  



  ؟ أھ: ا���@ت ا�� �2*�ق �G #�ا�<  ا�;�=�.�� ھ� 11

  ا�ــــ��ل اMـــــــــــ����� -

-   ــ� �7 ا��'�Mـــ�ا���ل ا

  ���@ت /�5Oت ا�ـــــ�' -

-  �=�*� ���@ت ا����� و ا

�;�=�ا �3"ت O�7 �� ھBه .ھ' 12�# %R�S  ؟ ا���@ت ا

 @           :��  

13 . %�F �7%#��Jا  : �  #��: ھ' =��د ذK إ

- T�M� U� �GM#�*2ظ�ـــــــــــــــــ�  �G�Wــــ� V2ـــــ3% ا�ـــــــــــــ��ت ا

- �  G��% ـــــــــــــــM��2 K�6" أ��G  �ھ�X �7 2*�=� أدا!K و 5"راK2 ا

-  K�6"M��2 �2 و '��   ;�Zأ��G ا���@ت ا�� ��T2 أداء ��7ل �3=( ا

- ...................................................................... ��B2 ى�Iأ  

  ؟ �� �2�� K أھ��% 2;�=� ھBه ا�1ا�<. 14

�� ز=�دة  - '��  > �% ــــــو@ء �7=( ا

  ا���ــــــــــــــــــ�=%ا�U7 �� ا�وح  -

  ا��/% �7 ا���ز ا��Gم #;' Fــ�%�7  -

- ......................................................... ��B2 ى�Iأ  

                 

  

  




�دة ا�#���!اط
	 �����0	 ��!�) ا�'�&:  إ���ع�
���ت %�$	 �-ھ�
	 ا����ر ا����+: �   ��2 ا�

  /� ذK :  ��<��ّ�� ��ن ا�M!" د=��Mاط�� . 15

  �ح ــــــــ�#�ة و ا*�ـــــــــــ�دة ا��ــــــــــــــز= -

- M2ــــــــــ�  ���/�ـــــــــــ�3/' ا@�ــــــــــ�=% ا

  �ر #^���% ــــــــــــــا����1 /� ا��V/� و ا76; -

- ^�  ا���1دل #�� أ/�Tء �7=( ا��' و إظ�Gر ا@�-ام =�"ا

  �M&2ــــــــــــــــــ( ا�;ـــــــــــ��' ا@�ـــــــــ���/�  -

16 :"!�M  . ا�M!" ا"=��Mاط� ھ� ا

  ا�ــــــــــــــــــــــــــــــ�دل  -

  ا��ـــــــــــــــــــــــــــ�*� -

  ا��ـــــــــــــــــــــــــــ`_ -

  bF�R ا�1M' و ا@/��اف  -

�دة ��>و�% ا�M. ھ' �2ى أن ا`�3ت ا�� =�b �2ا�7ھ� �7 �' �7د =�&�' 17

  ا"=��Mاط�% ���2- /��: 

  ��Vط ا1��% و �5ة ا6/`�ب  -

�3ض و ا@2��ه �&ـــ� اG"ف  اJ=��ن -�#  

  و ا�ـــــــــــــ�دّة  ا`ــــــــــــــــــــ"ا%5 -

  ا��ــــــــــــــــــــــ�دة ا3ــــــــــــــــــ��%  -

  ا�Mار  ا�S2ذا&-م و اd1 و اM"رة /��  -

  ا�ــــــــــــــــــــ�Gرة ا��ـــــــــــــ����%  -

  . ھ' �M2م ا�> �% #�1ا�< 2"ر=b ا�Mدة ؟ 18

 @             :��  

  

  

  



19 %�F �7 . 2-و="ھ� ��/ b=ر"���#% #��:، �� ھ� ا��Gرات ا�� ��2' #�ا�< اJا

 :"!�M�  

/�� ���S_ ا����=�ت و ���S� U_ ا��Gرة �7 2;�=� ا��5Oت ا*�1% ا@=��#�%  -

 '��  أ/�Tء �7=( ا

   ��G و �G���M2ــــــــــــــــــا��Gرة �7 �2ز=U ا��>و��ت و 1�2 -

-   =�.���Gرة M� �7' ا������ت و7( ا2J`ـــــــــــــــــ�ل I6�#ا

- .%3��Sـــ�  ا��Gرة �7 ��7% ا��اFـــــــــــــ� اJدار=ــــــــــــــ% ا

- ���   ا@����/��ت�ت و إ5��ع ا��W و إدارة V5ا��Gرة �7 إدارة ا


�دة  ��3دات �(!�) ا�'�& ا�4�7 �6ھ��ا (� ا����ر ا�!ا�5: �
���ت %�$	 ��#ى ���
4 ا�


	 و ���9! ا��068	 ::!�  

. ھ'  1( و أن X�"ّ5 ا�> �% ���Gدات إ�7�g% �7  �1' 2&��� و 2*�=� 20

  ا�> �%؟ 

@                 :��  

��#% #��: X���2 ���7 ھBه ا���Gدات ؟. 21Jا %�F �7  

��� 7ـــــــــــ� -�  2��hــــــــــــــ: ا��'  إد�Iل ا�;�ــــــــــــــــ�

-  '��  �2ظ�_ أF"ث و أ��i ا*�ق ا�ــــــــــــــــــــــG��% �7 ا

-  '��  ا��' /�� �2ظ�_ 2��رب �> ��ت ���&% �7 ط�=M% ا

     O�� %�;=��6و ا %���#��  .��' : ا�> ��ت ا

22  �G��/ )=�3  :   #��&�G. ھ' �M2م ا��Mدة 

   �;ــــــ�k7تRـــــــــــــــ�ف  -

-  %�5��  ا&ــــــــ( 7ــــــــــ� ا

  ا&ـــــــــــــ( �7 ا�ـــــــ^���  -

-  %�/����  ا&( �7 اS"��ت ا@

-  "/�Mـــــ�  ا&ــــــــــ( 7ــــــ� ا

  

  



  

  . ھ' �S2( ا��Mدة �� �Oء ����2 ھBه ا���Gدات:23

-  '��  ��> �% و@ء �7=( ا

  ا��FJس #�@��ـــــ��ء أ��� -

-  %� <�  ز=�دة 2&��� أداء ا

-   =�دة �ا��� وراء ��b ا

24 
;��= '��/�� أدا!G: ھ' =�S(   �1ً�. إذ ��ن /"م ����2 ا��Mدة ���Gدات �7=( ا

 :K  ذ

  �nM ا�@ء -

  ا�1o% �7 ا@���Mل إ� �> �% أ�Iى  -

  إـــــــــــ� ا�ـــــــ�M/"ا�ـّــــــــــ��ء  -

-  %�/����%1 #�&Mــ�ق ا@  ا�*ــــــــــ�

-  :Fـــــــــــــــ�'  ظ�وف2ــــــــــ-ا�  ا

-  ��Bــــــــــــــــــ�ى 2ـــــــــــــــــــIأ  

 (�!�� �3;� �'  �) 	

�دة ا�'=:�ت ا>���0�ا����ر ا�?� <: �
���ت %�$	 ��#ى ���� ا�

��@ :�3  

25 �7 '��  ا�Mارات �7 ا�> �%؟  ا�S2ذ. ھ' �V2ك ا��Mدة �7=( ا

 @             :��  

26 : K��#% #��: إ� �� =��د ذJا %�F �7 .  

  ا76;�ر و �ــــــــ
 اH6ــــــــ�Sص  ا���Mد -

�M% ا��Mدة #kراء �7=( ا�ــــ�' و أ7;�رھ:  -  

  اJ=��#�% و ا��3ؤل 2ــــــــ��ه ا3ـــــــــ�=(  -

  U�V2 �5ا/" ا�3=( /�� ا&��ل ا��1;�ة  -

  

  

  



  

  12�� ا��Mدة ا��5Oت ا�����J% /� ط�=(:  - 27

  �2ط�" ا��5Oت #�� أ/ــــــــ�Tء ا3ــــــــــــــ�=(  -

  ا3ــــــــــــــــــــ�=(  �ح��ــــــــ�#�% أداء و ��ــــ -

-  �G  ��k7�;� iت ��F ا6داء و ا��ز=U ا�ــــــ�دل 

-  ��*S��M2=: ا6داء و ا )=�3� %��1M���  sھ"اف ا

28 %�����J�5ت اO�  #ـ: . ���2 ا��Mدة إ� 2;�=� ا

  ��Gم ووا��1ت U��V2#g�U  :G�3�6 �7=( ا��' /�� أن =���Mا  -

-  )=�3  ا��ـــــــــــــــــ��' #Vــــــــــــــ;' ا���ـــــــــ�/� �ــــــU ا

  ��V روح ا���/% #��G: و �12دل اtراء #Vــــــــــــ;' ��o ر ��  -

29 %�����Jا�' ا����G2�5O/ �7 )=�7 U ا�G��% . ھ' �2ا/� ��5دة ا�> �% #�u ا

  ا��'؟ 

@                  :��   

�_ ��� ا��Mدة #�> ��;:؟ 30 ّ̀ 2 _�� .  

  د=��Mاط�  -

  ��2*�  –��5اط� أو #� -

-  @ ��1�  

31.............................................. :�G�"M2 7% �2=" أن�gإ .  

  

                                                              ��� Kا /�� ��2و��;H  

  

  

 



  
����� ���	
    Direction Régionale de AnnabaDirection Régionale de AnnabaDirection Régionale de AnnabaDirection Régionale de Annaba                                          ا������ ا�

    Agence de TébessaAgence de TébessaAgence de TébessaAgence de Tébessa             و���ـــ� ���ـــ�
 
  
  
  

���وق ا��ط�� ������� ����  ا�	��  ا���
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  لمؤسسة الإداريةالمصدر: ا

  

  
  
  

  

 المديرية العامة

  أمانة المديرية العامة

المديريات   المستشارين

  المركزية

 البطاقية

 المديرية الجهوية

 أمانة المديرية الجهوية
  البطاقية الجهوية متصرف

السكن 

  الاجتماعية

السكن 

 المدعم
 

مصلحة 

الدعم 

للحصول 

 على ملكية

مصلحة 

المحاسبة و 

 المالية

الإدارة 

و 

 الوسائل



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوكالة عدد العمال

 تبسة 18




	� ا��را��� 

 

  ملخص الدراسة

العمل و تعزيز طاقاتهم  في نجاح أو فشل سيرورة فريق  تهدف هذه الدراسة في مجملّها، إلى أن للقيادة دور مهم و فعّال

نحو تحقيق أهدافهم المستقبلية، و ذلك لمّا لها من أهمية و دور فعّال يؤثر بالإيجاب أو بالسلب على نجاح أو فشل  الإبداعية

حلقة وصل بين فريق العمل، و بين خطط المؤسسة و الاستراتجيات و القيادة  تعدّ لذا  فريق العمل خاصة.و  المؤسسة عامة 

نفعالي و لب ذلك قدرا كافيا من التأثير الا، فالقائد هو صاحب المهارة في معاملة الفريق، حيث يتطلسياسات الإدارية التي تتبعهاا

التي تبحث عن واقع عملية  فريق العمل"، و متمثلة في " دور القيادة في توجيهاسة الإنّ هذه الدر جتماعي وضبط النفس، الاالذكاء 

في المؤسسة، و النمط القيادي السائد فيها و التي تكشف عن مدى وجود مشاركة في أخذ القرارات و مدى فعالية التأثير و  التوجيه

و لهذا أصبح فريق العمل ضرورة من ضرورات نجاح و تقديم المنظمات، في ضوء حرص كل منها في تحقيق مستوى  التأثر بالقائد.

العمل أنه يمكن لأية مجموعة لإنجاز المهام المشتركة، و لقد أثبت خبرات أعلى من الجودة، و تعتبر فرق العمل من الأدوات الفعالة 

  و المهام، و تتعاون معا لتحقيق النجاح المطلوب . فالأهدام ساقمن البشر أن تتحول إلى قوة تت

القول بأن " دور نما يولد باستعدادات عامية يحولها المجتمع إلى مهارات قيادية، و يمكن إ، و افالإنسان لا يولد قائد

  فريق العمل" تولد لدى الفريق: القيادة في توجيه

 بة عارمة في التفوقرغ، شعور كامل بالثقة و الالتزام -إحساس عميق بالولاء - 

Résumé :  

Cette étude vise dans sa globalité à montrer que la chefferie joue un rôle important et 

déterminant dans la réussite ou l’échec d’un groupe de travail de même manière au niveau de 

l’individu ou de l’ensemble, ainsi que dans l’estimation des énergies d’innovation du groupe de 

travail vers la concrétisation de ses objectifs futurs. La chefferie se positionne comme un trait 

d’union entre le groupe de travail et les projets de l’entreprise à travers les stratégies et politiques 

administratives qu’elle se fixe et qui servent au développement et 0 l’encadrement du groupe de 

travail qui en tant que ressource humaine est considéré comme le capital de l’entreprise.. 

En résumé, nous pouvons conclure que le « rôle de la chefferie dans l’encadrement du 

groupe de travail » fait naître au sein du groupe : 

- Un sentiment complet de confiance. 

- Une vaste motivation à la performance. 

Summary 

This study aims at highlighting the immense role commandship has as far as as the failure or success 

of the working team and boosting their creative energy toward achieving their future goals are 

concerned and consequently the failure or success of the company in general, and the working team 

in particular. In fact, the commandship attempts to develope, and tolerance. Usually, the command 

the presence of contributions in taking decisions and at what extent the leader is affected and effects 

his tem members. Consequently, the working team became a necessity when it comes to the success 

and development of organizations in order to achieve a high level of quality. The later, conaiders the 

working team an effecient tool to excute common missions. Besides, job's expertise prooved that any 

group of people can turn into a power that shares goals and missions, and cooporates to reach 

success. One is never born a commander, he is rather born with a certain preparation thay society 

transforms into commanding skills and one can say that " the role of the command in guiding the 

working team" generates in the team: - A deep sense of loyalty and a complete sense responsiblity 

and abidance - An urging need to succed 


