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 مقدمة عامة         
 

 أ 

 : مقدمة

  في مراحل لاحقةالأعمال من سمات المؤسسة العصرية سرعة التطور والتغير وىذا ما يشيده عالم أصبح     
 المؤسسة مجال مفتوح  عمى العالم الخارجي أنيمكن الحديث عنيا باعتبار   حالة الثبات لاأن ىذا ما يبرر و

 فعالية الأكثر الأساليب من أن في  ضل  التحولات المتسارعة والمتلاحقة ولعل التأثير وتتمقى تتأثرفيي 
 و ةالكلاسيكيوضمانا لذلك ىو ليس فقط الاىتمام بالحوافز المادية كما كانت في مراحل سابقة مع النظريات 

 في الحوافز أساسا من ىذه الحوافز والمتمثل أخرى جوانب إلى  أصبح من الضروري الالتفات والانتباه إنما
.  و التطور السريعللإبداعالمعنوية والروحية من اجل خمق بيئة عمل ومناخ ملائم 

و ىذا ما دفع  بأغمب التنظيمات التي ذاع صيتيا في مجال التطور والتقدم الاقتصادي والاجتماعي والثقافي     
 وبالتحديد المؤسسة اليابانية  التي توجيت نحو منيجية فرق العمل التي الأسيويةفي تجربة النمور نجده كما 

 تحقيق آفاق الفعالية المرجوة من إلى لحمل ىذه المؤسسات والتنظيمات الأموركانت ليا المبادرة في تولي زمام 
    . خلال دمج قدرات و كفاءات متباينة ضمن فضاء واحد 

 العلاقات أشكالويكون ىذا الفضاء ىو المؤسسة التي تعتبر ذلك المجال الذي تحدث فيو مختمف     
 إلىفالفرد بطبيعتو اجتماعي وىو في حاجة ,الاجتماعية التي غالبا ما تكون محصمة دوافع نفسية اجتماعية 

 تتميز بالتماسك من خلال التعاون بين أو العلاقات الاجتماعية تنحصر فقط أنيعني  الانتماء وربما ىذا لا
نما, المؤسسة وأىداف الخاصة أىدافيم فيما بينيم لتحقيق أفرادىا  تفرض نفسيا وتحول أخرى ىناك متغيرات وا 
 تعكس المعادلة لتتميز بنوع من التنافر والتشتت ذلك من خلال سعي كل أن مسبق والتي من شأنيا إشعاردون 

.  الفردانية وتجاىل مصمحة الفريقإلىطرف في تحقيق مصمحتو الخاصة والميل 

  معنى فريق العمل وكذا العلاقات الاجتماعية التي يتميز بيا الفريق دون إلىيمكن لنا التطرق   لاولأنو   
 عمى الواقع الميداني  ووضعو في حيزه المكاني المتمثل في المؤسسة الجزائرية التي عرفت بدورىا  إسقاطو

 تحرك عجمة التقدم  أنتزال تعرف تطورات سريعة ومتلاحقة من شأنيا   ماإنيانماذج متباينة من التسيير كما 
 بالعمل إلا يتحقق أنوىذا مالا يمكن  فكانت الحاجة  الممحة إلى التكاتف و التعاون الاقتصادي والاجتماعي 

الجماعي والتوجو نحو فريق العمل الذي يخوض غماره في المؤسسات الخدماتية العمومية الجزائرية لان قطاع 
 ىي التي تعبر عن مجال العمل أنيا احتواءا لمطاقات البشرية المتباينة كما الأكثرالوظيف العمومي ىو القطاع 

دارةوالتنظيم  .  والمنظماتالأفراد وا 



 مقدمة عامة         
 

 ب 

: بابين  إلىمن خلال تقسيم الدراسة   الضوء  عمى ىذا الموضوعإلقاءجل ذلك فان دراستنا حاولت أومن 

 :  خصصناه لمجانب المنيجي والنظري لمدراسة والذي يضم بدوره ثلاثة فصول وتطرقناالباب الأول 

وكذا , الدراسة وأىمية أسباب: الجانب المنيجي لمدراسة والذي احتوى عمى عناصر منيا إلى  الأولفي الفصل  
 عرضنا إلى  إضافة,منيج وتقنيات الدراسة  , المفاىيم المتصمة بالموضوع , وفرضيات الدراسةالإشكالية

. لمدراسات السابقة والمقاربة النظرية 

 عرض إلىوفي الفصل الثاني تناولنا فيو الجانب النظري من دراستنا وىو فريق العمل الذي ارتأينا من خلالو 
 وتاريخ فريق العمل أصل

 ماىية العلاقات الاجتماعية إلى حاولنا فييا الوصول أين العلاقات الاجتماعية فيو إلىوالفصل الثالث تطرقنا 
.  العلاقات الاجتماعية  الشائعة في الوسط التنظيمي لممؤسسات وأنوع

  : فصول  أربعة الجانب الميداني لمدراسة والذي احتوى  بدوره عمى  عرضنا فيو  الباب الثاني

 الغابات محافظة المكانية وكذلك البشرية والذي تمحور وتجسد في ,تم عرض  مجالات الدراسةالرابع في الفصل 
 ,لولاية البويرة

 فريق العمل   الصراع داخل  عمى عرض و تحميل تأثير القيادة عمىخامسفي حين احتوى الفصل ال

  فريق العملتعاون  داخل عمى عرض وتحميل تأثير التنسيق عمى السادس الفصل الو احتوى 

 فريق العمل منافسة داخلعمى عرض وتحميل تأثير بيئة العمل عمى السابع الفصل الكما احتوى أيضا  

 . والخاتمةثم الاستنتاج العام لمدراسة
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 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

 :أسباب اختيار الموضوع .1

نما موضوع لمدراسة لا يأتي من العدم أي اختيار إن  اعتبارات سواء كانت ىذه الاعتبارات نابعة يخضع لعدة وا 
.  موضوعيةأسباب أو شخصية أسبابمن 

: فالسبب الشخصي في اختيارنا  ليذا الموضوع  ىو

 مثل ىذه المواضيع التي كانت ليا صدا كبيرا وفضلا عميقا في نجاح العديد من إلىالميل الشخصي *
 .العالمالتنظيمات في 

:  الموضوعية فتتمثل في الأسباب أما

 ضمن فريق العمل داخل المؤسسة الجزائرية الخدماتية أومعرفة واقع العمل بروح *

 طبيعة العلاقات الاجتماعية السائدة داخل فريق العمل إلىالتطرق *

  عمى العلاقات داخل فريق العملإيجابا أوالتوسع في بعض المتغيرات التي تؤثر سمبا *

:  الموضوعأهمية .2

 إثراء عممية  تساعد في الأىمية سواء كانت ىذه أىمية دراسة عن كونو ذو أو موضوع بحث أيلا يخمو 
: وعميو فان , مبريقي لمدراسةلا عممية تساعد عمى فيم الواقع اأىمية أو, مجالات البحث 

: تتمثل في   العممية لمدراسةالأىمية

 أىداف تحقيق إلىثير الواضح لمعلاقات الاجتماعية داخل فريق العمل عمى تماسكو وبالتالي السعي أالت *
 . تشتتو من خلال الميل لمعمل بالفردانية وتحقيق مصمحة شخصيةأو, مشتركة 

 ببعض الأشكال بشكل من تتأثر معرفة شاممة و عامة عن طبيعة العلاقات الاجتماعية التي إلىالتوصل * 
 الحديث عن فعالية العلاقات الاجتماعية في فريق إمكانيةمتغيرات الدراسة كالقيادة والتنسيق وبيئة العمل بمدى 

. العمل
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 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

:  العمميةالأىمية

.  داخل فريق العملوالأفقيةتعمل ىذه الدراسة عمى توضيح العلاقات الاجتماعية العمودية * 

 الكشف عن حقيقة العمل بروح الفريق داخل المؤسسات الخدماتية الجزائرية ومدي إلىتسعى  ىذه الدراسة * 
.  اثبت ىذا الأخير نجا عتو في نجاح العديد من التنظيمات الغربيةأين الضروري بالعمل  ضمن فريق الإيقان

 يخدم التنظيم بشكل عام أن بالغة التي ممكن أىميةيحوي موضوع فريق العمل والعلاقات الاجتماعية *
التي بيئة العمل ,التنسيق , بعين الاعتبار متغير القيادة الأخذ الجزائري بشكل خاص من خلال ضرورة والخدماتي

 .المؤسسة وفاعميتيا ليا تأثيرىا عمى أداء 

:  الدراسة أهداف .3

 لفريق العمل وطبيعة وفعالية العلاقات الاجتماعية التي تنشأ داخل فريق عمل وأدق معنى واضح إلىالتوصل *
 .والمؤسسة بشكل عام

الحصول عمى فكرة واضحة عن واقع العلاقات الاجتماعية التي يحدثيا التفاعل الاجتماعي الحاصل بين *
  فريق العمل في المؤسسة  الجزائرية أعضاء

عمى سير وفعالية الفريق وكذا تقييم العلاقات (بيئة العمل , التنسيق , القيادة  ) بعض المتغيرات تأثيرتحديد *
 .الاجتماعية التي تنتشر في المؤسسة الاجتماعية الخدماتية الجزائرية
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                                                                        لمدراسة الفصل الأول                                                     الجانب المنيجي

  :الإشكالية .4

      يثير موضوع فريق العمل اىتمام العديد من المؤسسات والتنظيمات لاسيما بعد نجاحيا في المؤسسات 
إلى إيجاد تنظيم محكم  بيا  التي خرجت من الحرب العالمية الثانية ميزومة مما دفع "الأسيوية وبالتحديد اليابان 

 كي تنجح في أسرع وقت فكانت الفرق المتكاتفة والمتكاممة ذات اليدف الواحد التي يقودىا شخص واحد للأعمال
وتديرىا المجموعة ىي المنفذ الوحيد الذي جعل المؤسسات اليابانية في الصدارة في مجال التنظيم فخرجت من 

 1" الانتصار الاقتصادي العالميإلىاليزيمة العسكرية 

نما       ففريق العمل ليس وليد وقتنا الحاضر   أن في التاريخ البشري فانو يجد المتأمل"  كان منذ القدم و وا 
 العمل معا من اجل البقاء وان بعد الحرب الأجداد عمل في الحياة فمقد اعتاد أي أساس الجماعة ىو أوالفريق 

 العمل ضمن أسموبلذلك فان , النتائج أفضل الجيش الذي يعمل بروح الفريق قد حقق أنالعالمية الثانية وجد 
   2" يشعر بالامتلاك والمسؤولية أن يتيح لكل فرد في المؤسسة لأنو مثمر وفعال أسموبفريق العمل 

 لذلك فان الإدارية في العممية الأساسييعد العامل   "إذ ىو ثقافة لا بد منيا أسموب يكون أن قبل    وعميو 
 فرق عمل إلى روح تعاونية وروح الفريق من خلال تحويل الجماعات الرسمية إيجادالتنظيمات تعمل عمى  بعض

 الفريق أىداف بتحقيق الأولوية إعطاءيسودىا علاقات اجتماعية تعمل عمى تماسك الفريق و السعي من اجل 
 بعضيم البعض و التعاون و التحاور بكل صراحة و وضوح عمى الأعضاءلان نجاح الفريق يعتمد عمى مساندة 

 الخاصة التي تطغى عمى أولوياتو من اجل التجمع فقط ويكون لكل واحد منيم أعضائوغرار الفريق الذي يجتمع 
  3" تحقيقياإلى الفريق أعضاء أغمبية إلييا التي يسعى الأولويات

 الأولويات تتميز العلاقات الاجتماعية داخل ىاتو  المنيجية من عمل الفريق بنوع من التنافر و تضارب و
 غياب التنسيق و منح صلاحيات لمن ليس مؤىل ليا و إلىووجود مراكز قوى داخل الفريق التي ترجع غالبا 

   .آخرين عن أشخاصتفضيل 

      
                                                             

اغغطظ -١ٌٛ٠ٛ , 64ِجٍذ  , 4ػذد,   ِجٍخ اٌمبفٍخ   , اٌؼلالبد داخً فش٠ك اٌؼًّ ٚدذح ِزىبٍِخ ٌزذم١ك اٌٙذف , ػجذٚ ػط١خ ٚأخشْٚ   1

 1 ص2015اساِىٛ اٌغؼٛد٠خ,

 9-8ص ص,2010عٕخ,ة ط ,داس اٌشا٠خ ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ  ,اٌؼًّ اٌجّبػٟ,اثشا١ُ٘ اٌفمٟ  2

 3ص, 2013ِبسط ,ثٛاثخ اٌخ١ّخ ,(ِٛلغ ِفىشح الاعلاَ) رشجّخ ثٕبء فش٠ك ػًّ ٔبجخ,  رِٛبط و٠ٛه 3
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 أنواع التنظيم ميما كان نشاطو يمثل فضاء لمتعاون و الصراع الذي تتشكل فيو مختمف أوولكون المؤسسة      
 دراسة إلى الذين تنبيوا الأوائل الفريق لذلك فان من أعضاءالعلاقات الاجتماعية التي يحدثيا التفاعل بين 

 نجد تجارب الياوثورن التي الإنتاجية الايجابي في تفعيل العممية أثرىاموضوع فريق العمل داخل التنظيمات و 
 اتضح لو ولزملائو أين Elton mayo1880-1949 التون مايو" الأصل الاسترالي الأمريكيقادىا عالم النفس 

نتاجيتيم في العمل الأفراد اجتماعية وان فعالية أنظمة المنظمات الرسمية ىي أن   حد كبير عمىإلى تعتمد وا 
 تعتمد بدرجة الأفراد أداءالظروف الاجتماعية السائدة وليس فقط عمى الجوانب المادية لظروف عمميم وان فعالية 

وانطلاقا من ىذه الدراسة التي ميدت الطريق ...1"التكاملو تمكنيم من تكوين علاقات اجتماعية يسوده التعاون 
   .الإنتاجي ليا تأثيرىا الواضح عمى السموك أخرىنحو اتجاىات 

 تمارس أنعممية اجتماعية لايمكن ''و تمعب القيادة الدور الكبير في بناء وتشكيل فريق العمل ذلك لكونيا     
 من فرد واحد وىذه الحالة من التفاعل أكثر بين ألتأثيري تتطمب وجود حالة التفاعل أنيا أيبصورة فردية 

 يمتمك الفرد منصبا وظيفيا أنفميس بالضرورة , جنس محدد دون سواه أوثيري لا ترتبط بموقع وظيفي معين أالت
نما,2'' طواعية الآخرين يكون الفرد ذكرا كي يستجيب لو أنكي يكون مؤثرا كما ليس بالضرورة   بمدى قدرة ىذا وا 

القائد عمى بناء فريق عمل متكاتف متناسق وقيادتو بكل مصداقية حتى يصبح  الحديث عن فعالية علاقات 
.  الفريق بصفة خاصةأىداف عامة وكذا بصفة المؤسسة أىداف بالسمب عن أو بالإيجاباجتماعية تنعكس 

وتعد الجزائر من البمدان التي عرفت تطورات كثيرة عمى الصعيد الاقتصادي و الاجتماعي مباشرة بعد     
 تجاري التحولات السريعة التي فرضتيا البيئة المحيطة والسعي أن فكان من المفروض عمييا 1962الاستقلال 

صلاحمن اجل تغيير الظروف   ما خمفو الاستعمار الفرنسي  وانعكاسو  السمبي المباشر عمى المستوى وا 
الاقتصادي وكذا الوضعية الاجتماعية المفككة فكان عمييا أن تتبع سياسات من اجل التشغيل وكذا التنمية بحكم 

 وبناءا عمييما جاءت سياسة التشغيل في الجزائر غير الآخرمتغيرين متلازمين يصعب فصل احدىم عن  ''أنيما
نمانمطية   فيو محمد الصغير بعمي بان التجربة أكد عرفت تعديلات متتالية انطلاقا من التسيير الذاتي الذي وا 

 واقعيا أمراكانت   واضحة المعالم بقدر مالإيديولوجيةالجزائرية في التسيير الذاتي في حقيقتيا لم تكن تطبيقا 
  الشاغرة التي تركيا المستعمر وعميو فيي وليدة الأملاك جممة من العوامل الموضوعية في مقدمتيا ظاىرة أممتو

                                                             
, ثِٛشداط ,عٛٔبطشان ,دساعخ ١ِذا١ٔخ فٟ لغُ ِشوض اٌجذش ٚاٌزط٠ٛش ,د٠ٕبِى١خ اٌجّبػخ ٚاٌؼًّ اٌفش٠مٟ فٟ إٌّظّخ,لٙٛاجٟ ا١ِٕخ   1

 26 ص2006-2007

 352ص,2011, 1ط ,ػّبْ,داس طفبء ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ,اداسح اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ ػظش اٌزغ١ش,ادغبْ د٘ش جلاة  2
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مرورا بمرحمة التسيير الاشتراكي  والتي يمكن تمخيصيا ...لظروف  مفروضة وليست لتفكير مخطط ومدروس 
 في يد إستراتيجية أدواتعمى أن الجزائر في ىذه المرحمة ركزت عمى الشركات الكبرى والمصانع التي كانت 

اجل النيوض بالبلاد  وظيفة اجتماعية    منإنتاجي الدولة فكانت تسعى من خلاليا القيام بدور مزدوج اقتصادي
من اجل ترقية مستوى معيشة الفرد الجزائري من خلال ضمان العمل لكل طالب لو بغض النظر عن شروط 

 فشميا في مجال التصنيع والنيوض إثبات إلىالتوظيف مما عرض المؤسسة الجزائرية في مراحل متتالية 
 الييكمة المؤسسات إعادةبالاقتصاد الوطني والتوجو نحو القطاع العمومي في المرحمة الموالية التي عرفت مرحمة 

 إلى مؤسسات أسمائيا بيدف تسييل التحكم فييا وتسييرىا وتحويل اللامركزيةأو الشركات وتوسيع نطاق 
 يندرج ضمنو العديد من القوانين التي تنظم أصبح الذي 90/11 العمل ذلك قانون  ليأتي بعد 1''...عمومية

 .نشاطيا مؤسسة كانت وميما كان أيعلاقات العمل في 

 فان المؤسسات العمومية الجزائرية من المؤسسات التي تستقطب اكبر قدر من اليد العاممة المؤىمة بيذا     و
 ضمن فريق العمل  شكميا موجود لكن فعميا ىو مفيوم غائب أو العمل بروح الفريق أن إلالتولي مناصب شاغرة 

فريق السمك ,فريق المصمحة , كفريق التكوين أخرىنوعا ما في المؤسسة الجزائرية ونادرا ما نجده تحت مسميات 
 تتميز العلاقات الاجتماعية داخل ىذه الفرق  سواء بالتماسك من حيث التعاون والتفاىم أينالخ ......المشترك  

 يعمل أن بان الفرد اجتماعي بطبعو و لايمكن لمفرد إيقانيموتشجيع المناقشة الصريحة التي تخدم الفريق و 
 و غياب  آخرين عن أشخاص  تتميز بالتنافر من حيث تفضيل أو,بمعزل عن الفريق من اجل تحقيق التكامل

 أردناوىو ما  ,  والأفقيفكرة الرجل المناسب في المكان المناسب و الفجوة التي يحدثيا غياب التنسيق العمودي 
 رأسبالبويرة والتي ليا طابعيا الخاص في تسيير  الوقوف عميو من خلال المؤسسة العمومية لمحافظة الغابات

: ماليا البشري ضمن فرق عمل وعميو فان التساؤل الذي يطرح نفسو في ىذا الصدد ىو

كيف يؤثر متغير القيادة و التنسيق وبيئة العمل عمى العلاقات الاجتماعية داخل فريق العمل؟  -  

 

 

 
                                                             

ِزوشح دٚوزشاٖ فٟ ػٍُ اجزّبع اٌز١ّٕخ جبِؼخ , دساعخ فٟ اٌّؤعغغخ الالزظبد٠خ إٌغ٠ٛخ  ػٕبثخ ع١بعخ اٌزشغ١ً فٟ اٌجضائش, ١ٍ١ٌب ثٓ ط٠ٍٛخ  1

 -ثزظشف– 115-114ص ص , 2011-2010,ِٕزٛسٞ لغٕط١ٕخ 
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: فرضيات التاليةال إلىعمى ضوء التساؤل العام تم التطرق 

 ة عمى فعالية العلاقات داخل فريق العملقيادال ثرتؤ. 
  داخل فريق العمللتعاون اعلاقات التنسيق عمى غيابيؤثر  . 
 داخل فريق العمل التنافستؤثر بيئة العمل عمى  . 

 
 

 :تحديد المفاهيم  .5

دلالات والمعاني التي يحوييا المفيوم والذي يحدد الخمفية النظرية الالغرض من تحديد المفاىيم ىو تحديد 
وعميو فان من المفاىيم التي كانت ليا صمة مباشرة بموضوع , والمنيجية التي جاء في سياقيا ىذا المفيوم 

: دراستنا  نجد 

: فريق العمل .1.5

 من ذوي الميارات المكممة لبعضيم البعض والذين يتصفون بولائيم لغرض الأفرادىو ذلك العدد القميل من ''
. 1'' محدد وعمى النحو الذي يجعميم يتحممون مسؤولية مشتركةأداء وأىدافمعين 

 عمل موحد ويتحمل كل فرد منيم مسؤوليات وميام جزئية معينة في ىذا أداء يشتركون في الأفرادمجموعة من ''
. 2'' والرضا عن العملالأداء الفريق التعاطف والانتماء الذي يساعدىم عمى سيولة أفرادالعمل ولدى 

 لدييم ميارات متجانسة ومتكاممة يتميزون بوجود نوع من التفاعل والتداخل الأفرادىو تجمع رسمي  لعدد من (
  ). المسطرة من قبل المؤسسةالأىداف من اجل تحقيق للأدواروتحديد 

 
 
 
 

                                                             
 61ص,2015, 1ط ,داس غ١ذاء ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ, اداسح اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ, اٌضث١ذٞ ٚاخشْٚ رٕبَٞ ددبغٕٟ  1

 73ص,2011, 1ط,داس اٌفىش ٔبششْٚ ِٚٛصػْٛ  ,ٔظُ ٚدػُ ارخبر اٌمشاساد  الاداس٠خ, ع١ذ طبثش رؼٍت 2
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: الاجتماعية العلاقات.2.5

 وأدوارىم المجتمع نتيجة عمميات التفاعل الاجتماعية بينيم والتي تحدد مراكزىم أفرادىي السموك المتبادل بين ''
وعلاقات اجتماعية ثانوية , توجد في الجماعات الصغيرة أوليةعلاقات اجتماعية : قسمينإلىالوظيفية وتنقسم 

 1''.توجد في المؤسسات الكبيرة
 
ويمثل ىذا النموذج ابسط وحدة من وحدات التحميل ,أكثر أونموذج التفاعل الاجتماعي بين شخصين '

 2.''الآخرالسوسيولوجي كما ينطوي عمى الاتصال اليادف والمعرفة المسبقة بسموك الشخص 

 أدوارىم من شخص واحد وتكون أكثر التفاعل الاجتماعي المتبادل بين يوحدىا التي تالسموكياىي تمك (
 اليدف المراد من خلال ىذه أو الحصول عمى المنفعة إلىالوظيفية محددة والتي تدوم لفترة زمنية معينة تؤدي 

 ). الارتباطأوالعلاقة 
 
 :القيادة.3.5
وىذا يعني . الجماعة وتنسيق جيودىم  وتوجيييم لبموغ الغايات المنشودةأفراد في سموك التأثيرىي القدرة عمى '' 
:  وىيأساسية القيادة تتكون من ثلاثة عناصر أن

.  يعممون في تنظيم معينالأفرادوجود مجموعة من 
.  في سموكيم وتوجيييمالتأثير الجماعة قادر عمى أفرادقائد من 

 3''. تحقيقوإلىىدف مشترك تسعى الجماعة 
  
 4'' ويتطمب التعاون وذلك من اجل تحقيق ىدف مرغوب التأثير إلىىي نشاط يؤدي ''
 

                                                             
 28ص,2013, الاسدْ  ,داس اٌذبِذ , اٌؼلالبد اٌغٛع١ِٛزش٠خ فٟ اٌجّبػبد اٌظغ١شح,طجبح ادّذ ِذّذ إٌجبس 1

 7-6ص ص  ,2016/2017,اٌّغ١ٍخ,جبِؼخ ِذّذ ثٛض١بف محاضرات في مقياس ,اٌؼلالبد الاجزّبػ١خ فٟ اٌّؤعغخ, ِظطفٝ ثٛجلاي  2

 201ص, 2008, 1ط ,الاسدْ –ػّبْ ,,داس أعبِخ ٌٍٕششٚ اٌزٛص٠غ , اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ الإداسٞ, ػبِش ػٛع  3

 74ص, 2007, داس غش٠ت ٌٍطجبػخ ٚإٌشش , ػٍُ اجزّبع اٌزٕظ١ُ,طٍؼذ اثشا١ُ٘ ٌطفٟ  4
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 المنخرطين ضمن جماعة معينة في الأفراد تنسيق وتوجيو سموكات  إلىثيري اليادف أالقيادة ىي ذلك الفعل الت)
 ).تنظيم ما نحو ىدف وغاية مشتركة

: التنسيق .4.5 

 في الوقت المحدد بحيث الأقسام وتحريك ىذه الإدارية الوحدات أوقسام الوحدة أعمال وأيقصد بو الربط بين ''
والتنسيق ضروري لتوحيد , اليدف المقصود أو الغاية إلىيبذل كل قسم منيا قصارى جيده في سبيل الوصول 

 وان عدم وجود التنسيق يؤدي في كثير من الإدارية وبين الوحدات الأفرادالجيود ومنع التعارض والاحتكاك بين 
 1 .''الأساسية أىدافيا إلى عدم وصول المنظمة إلى الأحيان

 عممية التنسيق ضرورية جدا من اجل نجاح إن عممية التنسيق قريبة ومرتبطة جدا من عممية التنظيم حيث إن''
 كل الجيود والطاقات في الشركة تعمل معا بشكل أن عمى التأكيدلذا فان عممية التنسيق تتطمب ,عممية التنظيم

 2''. العامة لممشروعالأىدافتام وفي نفس الاتجاه من اجل تحقيق 

 والعمل معا وفي وقت محدد في الإدارية والوحدات الأفرادىو العممية التي يتم بمقتضاىا ربط وتوحيد جيود (
 ). لتقسيم العملالآخرويعتبر الوجو ,اتجاه غاية واحدة 

:  بيئة العمل.5.5

 وتؤثر عمى مستوى كفاءتيا وفعاليتيا وىذه المتغيرات  المؤسسةبأىدافعلاقة  كافة المتغيرات التي لياىي ''
تشغيل عناصر الإنتاج ومنيا مالا يخضع لسيطرة , يخضع لحد كبير لسيطرة الإدارة مثل مستوى أداء العمال 

 3.''العادات والتقاليد, الإدارة مثل القرارات السياسية 

ىي كل ما يوجد ويحدث في محيط العمل أو بسبب العمل ولبيئة العمل عدة عناصر ىي العناصر المادية '' 
 العلاقات بين ,وقت العمل  )والعناصر غير المادية مثل ,(التجييزات المتوفرة,المكاتب , مواقع العمل )مثل 

 

                                                             
 .211ص,داس اٌّغ١شح ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ  ,اطٛي اٌزٕظ١ُ ٚالاعب١ٌت, ِذّذ شبوش ػظفٛس 1

 194ص,2011, 1ط,داس اٌذبِذ ,اداسح اٌزغ١١ش اٌزذذ٠بد ٚالاعزشار١ج١بد ٌٍّذساء اٌّؼبطش٠ٓ,خضش ِظجبح اٌط١طٟ 2

 9 ص2015/2016عٕخ , جبِؼخِذّذ ثٛض١بف اٌّغ١ٍخ ,ِذبضشاد فٟ ِم١بط اٌّب١ٌخ ٚاٌّذبعجخ  , الزظبد اٌّؤعغخ, ع١ّشح دػ١ّش  3 
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وتكون ايجابية عندما تكون محفزة عمى العمل وتكون سمبية عندما تكون ...(أساليب القيادة ,منسوبي العمل 
 1.''مثبطة  لمعمل

العلائقية التي تحيط بالعامل في مجال عممو و  بيئة العمل يقصد بيا مجموع العوامل الفيزيقية والتنظيمية و(
  ). بالسمب أو بالإيجابيصادفيا في بيئة العمل التي ينشط فييا والتي قد تنعكس عميو 

: الفعالية.6.5

 الإطار أنيا أي,المتاحة   في ظل الموارد المحدودةأىدافيامدى قدرة المؤسسات عمى تحقيق ''يقصد بالفعالية 
 خلال الموارد الأىداف وانجاز الأىدافتحقيق : يحكميا معيارين ىما أعمالياالذي تمارس فيو تمك المؤسسات 

 2''.المتاحة

 تعني قدرة المنظمة أنياعمى (alvar) الفارأشاركما  ,أىدافياالدرجة التي تستطيع فييا المنظمة عمى تحقيق  ''
 3''. التي تحققيا الأىدافعمى البقاء والتكيف بغض النظر عن 

 في ظل الموارد المتاحة النادرة وكذا قدرتيا أىدافيا الفعالية التنظيمية ىي مقدرة ودرجة المنظمة عمى تحقيق (
 .)عمى مواكبة وموائمة التغيرات الطارئة في بيئة العمل الداخمية والخارجية

 

 

 

 

                                                             
ِزوشح دوزشاٖ اٌفٍغفخ , جٛدح ث١ئخ اٌؼًّ ٚأؼىبعٙب ػٍٝ اٌزفى١ش الاثذاػٟ ٌٍؼبِلاد فٟ اٌّششٚػبد اٌظغ١شح,  ا٠ٕبط ادّذ ػٍٟ اٌغ1ّٟ١ٍ

 7ص  ,2015,جبِؼخ اَ اٌمشٜ ثبٌٍّّىخ اٌؼشث١خ اٌغؼٛد٠خ ,رخظض اٌغىٓ ٚاداسح ِٕضي 

 .24ص, 1990, اٌمب٘شح ,داس اٌفىش اٌؼشثٟ ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ  ,اٌغٍٛن الأغبٟٔ فٟ اٌزٕظ١ُ,ِذّذ ػٍٟ ش١ٙت  2

  193ص,2014, 1ط, داس اٌشا٠خ  ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ  ,اٌز١ّض اٌزٕظ١ّٟ,اعبِخ خ١شٞ  3

ٌىٓ ٌض١ك اٌٛلذ ٌُ ٔزّىٓ ِٓ , اٌزضبِٓ , اٌظشاع , اٌشؼٛس ثبلأزّبء , ِفب١ُ٘  اٌزؼبْٚ إٌٝ ٔزطشق أْوبْ ِٓ اٌٛاجت ػ١ٍٕب : ِلادظخ *

 .رٌه
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 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

 :المنهج وتقنيات الدراسة وكيفية اختيار العينة .6
 

   :المنهج المستخدم. 1.6

 الأشياء معرفة حقة بجميع إلى التي تجعل العقل يصل والأساليب والإجراءاتمجموعة من القواعد '' المنيج ىو
 وعميو فان المنيج ىو الطريقة المنتظمة,1'' يبذل مجيودات غير نافعةأن بدون إليياالتي يستطيع الوصول 

المكونة من مجموعة من القواعد التي يتبعيا الباحث من اجل الكشف عن الحقائق المرتبطة والمتعمقة بموضوع 
  .دراستو

يبحث عن العلاقات بين المتغيرات حتى يمكن تفسير علاقات السبب و النتيجة ''و نظرا لكون موضوع دراستنا 
 عمى المنيج نا  اعتمد2''حتى يتم تعميميا عمى مجالات ومجتمعات البحث المتشابية ... بين ىذه المتغيرات 

 يساعدنا في إحصائي تحميل  تحويميا إلى نسب عن طريق الكمي الذي يسيل من خلالو جمع البيانات و
.  يمكن تعميميا عمى مجتمع البحث نتائجإلىالوصول 

 :تقنية البحث.2.6

 اللازمة والمناسبة من اجل والأداةرفقنا المنيج بالتقنية أ إذا إلا تكتمل أنيمكن   المنيج لاأىمية    ولان 
 من أكثريستخدم الباحث ''تجميع المعمومات والبيانات الكافية والضرورية حول موضوع دراستنا وغالبا ما 

ذلك  , 3'' لفحص فرضياتيا أوسئمتيا أ عن للإجابة أو لجمع المعمومات حول مشكمة الدراسة أداة أوطريقة 
فقد كانت بداية بحثنا متركزة أساسا عمى تقنيتي    ىي في الواقع مكممة لبعضيا البعضالأدواتلكون 

                                                             
 60ص,2000عٕخ,1ط ,الاسدْ , ِؤعغخ اٌٛساق, اعظ اٌجذش اٌؼٍّٟ لاػذاد اٌشعبئً اٌجبِؼ١خ,ِشٚاْ ػجذ اٌّج١ذ اثشا١ُ٘  1

اٌّؤرّش اٌؼشثٟ اٌضبٌش  , اٌجذش دساعخ اعزطلاػ١خ ٌٛالغ ٚادث١بد الاداسح اٌؼشث١خفٟ  اعزخذاَ اٌّذخ١ٍٓ اٌى١فٟ ٚاٌىّٟ.ػبدي ِذّذ س٠بْ 2

 5ص ,2003عٕخ,اٌمب٘شح .اٌجذٛس الاداس٠خ ٚإٌشش 

ط ,ػّبْ,داس طفبء ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ, ِٕب٘ج ٚاعب١ٌت اٌجذش اٌؼٍّٟ إٌظش٠خ ٚاٌزطج١ك, سثذٟ ِظطفٝ ػ١ٍبْ ٚ ػضّبْ ِذّذ غ3ُ١ٕ

  81ص,2000عٕخ,1
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ونظرا لتواجد فرق عمل خارج الإدارة استعنا بتقنية الاستبيان حتى تكون , المقابمة والملاحظة 
 .إمكانية في الوصول إلى المعمومة بطريقة سيمة

 فظً الأٚي                                                               اٌجبٔت إٌّٙجٟ ٌٍذساعخاي

 وسيمة لنا من اجل بموغ الغاية وىي الحصول عمى بيانات إلا الاستبيان ماىو أداةوعميو فان اعتمادنا عمى 
 . البحث العمميأغراضومعمومات  تخدم 

:  الاستبيان*

 ويستمد, في علاقة وطيدة بموضوع البحث الأسئمةلائحة مؤلفة من مجموعة من  '' بأنويعرف الاستبيان 
 ىو نفالا ستباوعميو , 1''. يولييا اىتمامو إن التي يجب عمى الباحث الأساسيةتصميمو من المراحل المنيجية 

  السابق من المراحل المنيجية لمتحميل المفيوميالإجراء التي تحصمنا عمييا من الأسئمةعبارة عن مجموعة من 
 عبارة عن الأخير في الاستبيان وىذا أسئمة إلى ومؤشرات وتمك المؤشرات تتحول إبعاد إلىلمتغيرات الفرضيات 

 محاور أربعة وعميو فان الاستبيان الذي اعتمدناه في دراستنا شمل عمى , أكثر أو من محورين يتألفوثيقة 
: متضمنة مايمي 

رفقناه  أ و,الخ...المستوى التعميمي ,الجنس ,يتضمن البيانات الشخصية لممبحوثين من السن  : الأولالمحور 
 . العمل السابق والحالي ل حوبأسئمة

 حول قيادة فريق العمل الأولى الفرضية أسئمةيتضمن :المحور الثاني 

 فريق العمل   داخل الفرضية الثانية حول التنسيقأسئمةيتضمن : المحور الثالث 

ىا فريق العمل ي الفرضية الثالثة حول بيئة العمل التي يعمل فأسئمةيتضمن :المحور الرابع 

 ذات اختيارات متعددة  أسئمة في دراستنا يحتوي عمى أساسية الاستبيان الذي كان تقنية إنوجدير بالذكر 

 :عينة البحث .3.6

                                                             
 102ص,ثذْٚ عٕخ ,ثذْٚ  ط ,اٌجضائش ,ر١ضٞ ٚصٚ ,داس الاًِ ٌٍطجبػخ ٚإٌشش ٚاٌزٛص٠غ  ,اٌّٛجٗ فٟ ِٕٙج١خ اٌؼٍَٛ الاجزّبػ١خ,ثشٚ ِذّذ  1
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 المنيجية الأساسياتحتى نتمكن من دراسة الموضوع دراسة ميدانية وجب عمينا اختيار العينة والتي تعتبر من 
 ,1''. الذين يكونون موضوع مشكمة البحثالأشياء أوفئة تمثل مجتمع البحث  '' : تعتبر العينة أينالتي لابد منيا 

. أي أنيا جزء من المجتمع الكمي التي تشترك معو في بعض الموصفات 

 فظً الأٚي                                                               اٌجبٔت إٌّٙجٟ ٌٍذساعخاي

  اعتمادنا عمى العينة بذلك تكون ممثمة لو وأن لابد لمعينة الأصميو حتى نستطيع تعميم النتائج عمى المجتمع 
 وخارج الإدارة عامل داخل 186 يحوي عمى  الذي مجتمع بحثنامن  %40التي اخترنا نسبة العشوائية البسيطة و

وقد تكمفت الإدارة بتوزيع ىذه , الأصمي مفردة من مجتمع البحث 74لتكون عينة بحثنا ىي - الميدان – الإدارة
 استمارة وعميو فان عينة بحثنا ىي 64الاستمارات إلى الفروع التابعة ليا  و لكن بعد التوزيع  تم استرجاع فقط

 . مفردة64

 :الدراسات السابقة .1

 موضوع من المواضيع وان أي التي ينطمق منيا الباحث في دراسة الأرضية  تمثل الدراسات السابقة بمثابة    
نما بعيدة بالموضوع أوالغرض من عرضيا ليس من اجل حشو الدراسة بمعمومات ومعارف ليا صمة قريبة   وا 

ثراء في تحميل أيضاىي تساعده   نتائج الدراسة الحالية وىذا ما يبرر صحة القول بان المعرفة العممية ىي وا 
 :وعميو فان الدراسات التي اعتمدت عمييا ىي, معرفة تراكمية 

 :الدراسات العربية. 1.7

  عمان ة  العاممين في القطاع الخاص في سمطنأراء'' : بعنوان 2010 يالسد يراحمد محمد خميس دراسة
 2''في قيادة فريق العمل عن مهارات مدرائهم

 العاممين في القطاع الخاص العماني عن ميارات مدرائيم في قيادة أراء التعرف عمى إلىىدفت ىذه الدراسة 
: ولقد تمثمت مشكمة الدراسة فيما يمي , إنتاجيتيافريق العمل مما يسيم في تحسين العمل في المؤسسة و زيادة 

 العاممين في القطاع الخاص بسمطنة عمان عن ميارات مدرائيم في قيادة فرق العمل؟ أراءماىي - 

                                                             
ص ,2000عٕخ ,1ط ,عٛس٠ب,دِشك ,داس اٌفىش اٌّؼبطش, ِٕٙج١خ اٌجذش اٌؼ١ٍّخ اعبع١زٗ إٌظش٠خ ِّٚبسعزٗ اٌؼ١ٍّخ, سجبء ٚد١ذ د٠ٚذسٞ 1

306 

سعبٌخ ِبجغز١ش ,اساء اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌمطبع اٌخبص فٟ عٍطٕخ ػّبْ ػٓ ِٙبساد ِذسائُٙ فٟ ل١بدح فش٠ك اٌؼًّ, ادّذ ِذّذ خ١ّظ اٌغذ٠شٞ 2

 ثزظشف, 2010عٕخ , اٌٍّّىخ اٌّزذذح , الاوبد١ّ٠خ اٌؼشث١خ اٌجش٠طب١ٔخ ٌٍزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟ, فٟ اداسح الاػّبي,
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 العاممين في القطاع الخاص بسمطنة عمان عن ميارات مدرائيم في قيادة فريق أراءىل توجد فروق في - 
  العمل من تعزى لمؤىلاتيم العممية و خبراتيم في المؤسسة ؟

 الدراسة أىدافومن اجل تحقيق مسعى البحث والدراسة فان الباحث اعتمد عمى الاستبيان كاداة بحثية لباوغ  
:  تمحورت فيما يميفإنيا إليياومن النتائج التي توصل 

 النتائج الممكنة أفضلفي عممية اتخاذ القرار يختار المدير البديل الذي يضمن تحقيق -
معمومات عممية اتخاذ القرار يحرص المدير عمى الاىتمام بعنصر الوقت في طمب المعمومات حول المشكمة -

                                     اٌجبٔت إٌّٙجٟ ٌٍذساعخ            فظً الأٚي                 اي

يفصل القائد بين العلاقات الشخصية و متطمبات القرار الموضوعي -
صعوبات متخذ القرار ينقصو الحيادية و الموضوعية عند عممية تقييم البدائل  -
.  واحتياجات القرارأولويات الاقتصادية و السياسة والثقافية والاجتماعية عند تحديد الإبعادمراعاة -
تشابو ىذه الدراسة في تناوليا لمتغير القيادة لفريق العمل وكذلك كونيا ركزت ايضا عمى متغير اتخاذ ت و    

 في تقنية الاستبيان الذي يعتبر ىو أسئمة إلى مؤشرات لمدراسة وتحوليا إعطاء في الآخرالقرار الذي ساىم ىو 
 عمى عينة من العمال في القطاع أجريت أنيا نقطة تتشابو فيو مع دراستنا الحالية و تختمف من حيث أيضا

 .عينة من عمال القطاع العمومي في الجزائرإلى الخاص بعمان في حين  تطرقنا 

  اتجاهات المرؤوسين من الجنسين تجاه '':بعنوان  2003  قحطان عبد الرحمن الدوريأسماءدراسة
   1''القيادات النسائية 

 التعرف عمى اتجاىات المرؤوسين من الجنسين نحو القيادة النسائية في جامعة ال البيت إلىىدفت ىذه الدراسة 
: عمى السؤال التاليالإجابة  إلى ومحاولة الوصول الأردنيةبالمممكة 

ما ىو اتجاه المرؤوسين من الجنسين نحو القيادة النسائية في جامعة ال البيت ؟  
 :لك فقد صاغت الفرضية التالية ذومن اجل 

.  المنصب القيادي المرأةىناك اتجاه سمبي لممرؤوسين من الجنسين نحو تولي  
واستخدمت العينة .  لجمع المعموماتةداأوعميو فان ىذه الدراسة ىي دراسة تحميمية اعتمدت عمى الاستبيان ك

 الذي شمل موظفي جامعة ال البيت اين الأصمي تمثيلا لممجتمع الأكثر تعتبر من الطرق لأنياالعشوائية ذلك 
 مفردة 51بمغ حجم العينة 

                                                             
- 2003عٕخ, 22اٌؼذد , ِجٍخ أغب١ٔبد , ارجب٘بد اٌّشؤٚع١ٓ ِٓ اٌجٕغ١ٓ رجبٖ اٌم١بداد إٌغبئ١خ. اعّبء لذطبْ ػجذ اٌشدّٓ اٌذٚسٞ 1

 -ثزظشف 
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: ومن النتائج التي توصمت  الييا  ىي 
المرؤوسين من الذكور والاناث لدييم اتجاىات ايجابية نحو تولي المراة المنصب القيادي حيث ان ايجابية -

 :المرؤوسين من الذكور تفوق المرؤوسين من الاناث وذلك لعدة اسباب  ىي 
المراة في الغالب اقل صلابة واكثر مرونة من الرجل  *
المرؤوسين في جامعة ال البيت معظميم من سكان عمان و اربد والزرقاء وكذلك من حممة الدبموم  *

 . و البكالوربوس وىذه الشريحة اكثر مجاممة لممراة

                             اٌجبٔت إٌّٙجٟ ٌٍذساعخ          فظً الأٚي                         اي

 ىذه الدراسة لكونيا تتشابو مع الدراسة الحالية في تطرقيا لمتغير قيادة المراة لفريق العمل و اتجاىاتو نالقد وظف
و كذلك توصيات الدراسة , حيث مثمت ىذه الدراسة منطمق في بناء اسئمة التقنية  في ىذه الدراسة , نحوىا 

المتمثمة في ضرورة الاىتمام بالعلاقات الانسانية داخل العمل كان اكثر دعما في التطرق الى مؤشرات ارتكزت 
 .عمييا في اسئمة التقنية النيائية

 :الدراسات الجزائرية.2.7

  العوامل المؤثرة عمى الابتكار في مناخ عمل فرق '': بعنوان 2016 سنة عابدي محمد السعيددراسة
 1 ''مشاريع البحث الجامعي في الجزائر

 تحميل و فيم ديناميات العمل  الجماعي و مراجعة الادبيات التي تناولت العمل ضمن إلىىدفت ىذه الدراسة 
.  فريق وكشف العوامل الكامنة  والمؤثرة في التطبيق الناجح لفرق البحث 

: تمثمو الفرضية التالية

 (PNR)  تحقيق الابتكار في مشاريعإلىتوجد عوامل كامنة في مناخ عمل الفرق البحثية يمكن ان يؤدي توافرىا 
 (CNEPRU) 

:  الدراسة نجد  إليياومن النتائج التي توصمت 

ضرورة الالتزام بميمة البحث والسموكات المرتبطة بو من اجل تحقيق الابتكار في مشاريع البحث -

                                                             
, ِجٍخاٌؼٍَٛ الالزظبد٠خ , اٌؼٛاًِ اٌّؤصشح ػٍٝ الاثزىبس فٟ ِٕبر ػًّ فشق ِشبس٠غ اٌجذش اٌجبِؼٟ فٟ اٌجضائش,  ػبثذٞ ِذّذ اٌغؼ١ذ  1

 - ثزظشف– 2016عٕخ ,اٌجضائش , ػٕبثخ , جبِؼخ ثبجٟ ِخزبس ,  ػّبدح اٌجذش اٌؼٍّٟ 17اٌؼذد
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الفيم الضمني بالميارات المرتبطة بمجال البحث و العمل عمى توليد الافكار التي تتصف بالحداثة -

  من خلال القيام بالميام بطريقة تكاممية منتجةالأعضاءالمشاركة الفاعمة بين -

  اعاقة الدافع الفعميأو تيسير إلى الابداعي وخصائص البيئة التي من شانيا ان تؤدي الأداءد من ربط لاب-
 نفس إلى في مشروع البحث الأعضاءتشكيمية الفريق والذي يقصد بو ضرورة انتماء الاساتذة والباحثين 

 التخصص والمجال

 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

 واستخدام  النتائج السابقة الذكر فانو تم الاعتماد عمى المنيج  الوصفيإلىوكسبيل من اجل الوصول 
الاحصاء الاستدلالي  من اجل استخلاص العوامل الكامنة  

وعميو فان توظيف ىذه الدراسة من خلال تناوليا نفس الاتجاه  وىو فريق العمل   الذي مثمتو ىذه الدراسة كفريق 
 جانب وزارة التعميم العالي والبحث العممي في حين الدراسة الحالية ركزت عمى فريق عمل إلىبحث يعمل 

 متغيرات ضمنية كالتنسيق و التعاون و وضرورة العمل بفكرة الرجل إلىكما انيا تطرقت , بمحافضة الغابات 
 بالسمب عمى فعالية العلاقات الاجتماعية لكل أوالمناسب في المكان المناسب ىذا كمو ما سينعكس بالايجاب 

. فريق عمل ما

 الثقافة التنظيمية و العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة '' :بعنوان 2009 سنة سامية معاوية دراسة
 1''الجزائرية 

ىدفت الدراسة إلى محاولة فيم وتفسير ظاىرة الثقافة التنظيمية في إطار العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة 
وذلك استنادا إلى بعض المؤشرات التي تعد معالم تكشف عن جوىر ىذا ,الجزائرية من خلال الدراسة الميدانية 

الموضوع أو الظاىرة الناتجة عن تفاعلات اجتماعية شديدة التداخل والتشابك وىذا ما يسمح بالإجابة عن 
 كيف تساىم الثقافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة  :الأسئمة المكونة لإشكالية الدراسة والمتمثمة في

 الجزائرية في تدعيم و تحديد العلاقات الاجتماعية بين العمال؟

                                                             
ِزوشح ِبجغز١ش ثبٌؼٍَٛ الاجزّبػ١خ ثجبِؼخ ثبجٟ ِخزبس  , اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚ اٌؼلالبد الاجزّبػ١خ داخً اٌّؤعغخ اٌجضائش٠خ, عب١ِخ ِؼب٠ٚخ  1

 -ثزظشف - , 2008/2009ػٕبثخ عٕخ 
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تساىم الثقافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة الجرزائرية في تدعيم وتحديد العلاقات : والذي تمثمو الفرضية التالية
 الاجتماعية بين العمال

 :إضافة إلى الفرضيات الفرعية التالية 

 يساىم الاتصال في رفع مستوى الانسجام بين العمال*

 تساىم المشاركة في سيرورة القرار داخل المؤسسة إلى تعزيز روح الانتماء لدى العمال *

 ينمي نشر ثقافة احترام الوقت التحكم في منظومة العمل عند العمال* 

 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

 :ومن النتائج التي توصمت إلييا الدراسة نجد

تتميز الثقافة التنظيمية السائدة بالمؤسسة المعنية بالدراسة بالكثير من الخصوصية نظرا للأنماط التسييرية - 
 المنتيجة 

ساىمت الثقافة التنظيمية المميزة لممؤسسة في تدعيم و تعزيز العلاقات الاجتماعية القائمة عمى أساسا عمى - 
 التفاعل الايجابي المعزز لمقيم التنظيمية المكرسة من طرف الإدارة العميا و إدارة الموارد البشرية 

وحدود ...ان الاستراتيجيات الاتصالية لممؤسسة والقائمة عمى الإصغاء ومختمف أشكال الاتصالات الاخرى- 
وقوة الحضور كميا مدعمة , التفاعل في المناصب ساىم في تحقيق الفعالية وتطوير علاقات الثقة والاحترام 

 للانسجام بين الأفراد والجماعات المكونة لممؤسسة

تقوم سياسات المؤسسة عمى العقلانية من خلال مشاركة العمال في اتخاذ القرارات و ىي القيمة الثقافية - 
 .المكرسة والمغروسة في العمال

ولقد اعتمدت الباحثة في عرض أفكارىا والنتائج التي توصمت إلييا عمى منيج دراسة الحالة وكذا اعتمادىا عمى 
الملاحظة والقياس السوسيومتري الشيء الذي يختمف كميا عن الدراسة الحالية إلا وانيا تطرقت إلى متغير 

, العلاقات الاجتماعية كما انيا شكمت لنا ارضية في بناء اسئمة الاستبيان من خلال تناوليا لمؤشرات الاتصال 
وبيذا فان توظيفنا ليا كان بناءا عمى المفاىيم الضمنية التي , التفاعل الاجتماعي, المشاركة في اتخاذ القرار

 . تحتوييا
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 :المقاربة النظرية  .2

فمقد عممت عمى تطوير و اغناء  مجالات عدة حيث انيا , تعد النظرية ذلك القالب الذي يصمم من اجمو البحث 
. يعود ليا الفضل في تجسيد الجانب الامبريقي والموضوعي في الدراسة موضوع البحث 

وعميو فان من بين الاتجاىات النظرية التي تناولت موضوع دراستنا و التي عمى اساسيا القت الضوء عمى 
: موضوع فريق العمل وكذا العلاقات الاجتماعية لدينا 

 

 

 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

 :نظرية العلاقات الانسانية   .1 .8
لقد استعنا بنظرية العلاقات الانسانية كون انيا من المدارس التنظيمية والادارية التي اعطت منحنى اخر لمعوامل 

 ) (Elton Mayo غمى غرار ظروف العمل الملائمة فان التون مايو الإنتاجيةالتي تساىم وبشكل كبير في رفع 
 ابعد من ذلك كون  إلىفعمى النقيض من النظرية الكلاسكية فانيا ذىبت ''   فريق العملإلىاول من تطرق 

 علاقات افضل مع الاخرين وان افضل سمة انسانية جماعية ىي التعاون إلىالانسان مخموق اجتماعي يسعى  
وليس التنافس وبناء عميو انعكس ذلك عمى كيفية تفسير السموك الانساني والتنبؤ بو والتحكم فيو في نظرية 

كيث ديفز عمى انيا عبارة ''فعمى حسب ىذا الاتجاه فان العلاقات الانسانية كما تعرفو , 1'' العلاقات الانسانية
 تطوير العمل الجماعي داخل المنشات عن طريق تجميع الجيود إلىعن مجموعة من الاتجاىات التي تيدف 

والمواىب البشرية و محاولة خمق نوع من التكامل بينيا في جو يحفز عمى العمل التعاوني المنتج وتشعر فيو 
 ,2''اقتصاديا ونفسيا واجتماعيا : الجموع العاممة بالراحة والرضا

 اذىاننا انيا كثيرا ما إلى وانطلاقا من ىنا فاننا نجد موقع فريق العمل من خلال ىذه المدرسة التي  ربما يتخمل 
تكون مدرسة نفسية بامتياز لكن ىذا لايمنعنا من  القول انيا قد اتت بمفاىيم كان ليا موقعيا الاستراتيجي في 

 صبغة اجتماعية ان صح التعبير وبالتالي فموقع عمم الاجتماع  في ىذه النظرية يظير من خلال عممية إعطاء

                                                             
ص , 2011, 1ط , ِىزجخ اٌّجزّغ اٌؼشثٟ ٌٍٕشش ٚ اٌزٛص٠غ  , اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ إٌّظّبد, ػجذ اٌشصاق اٌشدبدٍخ ٚ صوش٠ب ادّذ اٌؼضاَ 1

 32-31ص

 8ص,ِشجغ عبثك , ِظطفٝ ثٛجلاي 2
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روح الفريق وحدوث التعاون والتكامل وبالتالي التضامن الاجتماعي , الاتصال ,الربط بين مفاىيميا كالاشراف 
المعادلة من كونيا علاقة انسانية ليصبح الحديث عن علاقة اجتماعية التي تصبح موسومة باحدى  وبيذا تتحول

 .منافسة, صراع ,تعاون : العلاقات الثلاثة 
 

: وكتبسيط لما سبق ولما تم اعتماد ىذه المقاربة يمكن توضيحيا بالمخطط التالي

 

 

 

 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

 يوضح موقع الصبغة الاجتماعية من نظرية العلاقات الإنسانية: 1شكل 

   الإشراف                         
                              

                          الاتصال        الاتصال          

                                              التضامن الاجتماعي                   العمودي الأفقي  الصاعد والنازل            

   روح الجماعة والفريق                                      

 إعداد شخصي:                                                                المصدر

نما ,   ليس بمحض الصدفة فقطالإنسانية ىذه المعادلة فان الاعتماد عمى نظرية العلاقات إلىو استنادا   وا 
 الإنسانية  فريق العمل والعلاقاتإلى فبالإضافة,  نا اغمب المفاىيم التي احتوت عمييا دراستإلىكونيا تطرقت 

 كمفيوم بيئة أخرى تناولت  مفاىيم فإنيا القائمة عمى الراحة والاطمئنان في العمل مع الجماعة دون الأخرى 
 .العمل  وظروف العمل الفيزيقية
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 Westren electric)في شركة وسترن الكتريك ) (Hawathorne تجارب الياوثورن أولى فمقد كانت
company).1927-1932 أنيا عمى الرغم من الأبحاثالتي كانت نقطة الانطلاق ليذه  الإضاءة في تجربة 

تحاشي النظر عنيا وبذلك فانو لا يمكن  ,الإنتاجية متحكمة في أخرى وجود عوامل أثبتتفي مراحل لاحقة 
قيم '' إلى في ىذا الصدد (النظرية)  تطرقتأين,  العمل بشقييا المادي والاجتماعي بيئةكونيا بحثت عن عوامل 

 زيادة إلىيؤدي  وىذا بدوره,  من التنظيم نفسو يتجزأومعايير الجماعة واتجاىاتيا والاعتراف بيا كجزء لا 
 الناتج في العمل يعتمد عمى نوعية العلاقة بين أنوىذا يعني  ...والإنتاجيةفيناك علاقة بين القيادة  ,الإنتاجية

 الإنسانية والسيطرة قد حل محمو في ظل مدرسة العلاقات الإشرافالقيادة ونطاق  المستخدمين والقادة وان عقد
 وأعضاءالمشاورات بين القادة الرسمين ,المعنويات ,الدوافع والحوافز ,الاتصالات الفعالة والاىتمام بالمرؤوسين :

. 1''....الترقية ,الإجازاتنظام ,التنظيم كذلك مشاركة المستخدم في تعريف ظروف العمل مثل فترات الراحة 

 

 فصل الأول                                                     الجانب المنيجي لمدراسةال

 حركة العلاقات أن تجارب الياوثورن ىو إلييامن خلال النتائج التي توصمت '' ملاحظتو شيء تم أىموعميو فان 
  يكون مرتفعا وايجابيا حين الأفراد أداء مستوى أنحيث  , الإنساني للأداء تركز عمى البعد الاجتماعي الإنسانية

 والاجتماعية لمفرد  مرتفعا لذلك فان الحوافز الغير الاقتصادية تمعب دورا الإنسانية الرغبات إشباعيكون مستوى  
 2''.... كائن اجتماعي بطبعوالإنسان لان الإنتاج عمى الأفرادىاما في تشجيع 

 الواقع الميداني لممؤسسة العمومية متمثمة في في إسقاطيا إلى حاول من خلال دراساتنا ىذه سنفإننالذلك 
عمى بدرىا محافظة الغابات لولاية البويرة والتي تعمل في  شكل  فريق العمل تحت مسمى مصمحة والتي تحتوي 

مكاتب فرعية والتي تمثل فرق عمل ذات طابع رسمي يشرف عمييا رئيس المصمحة الذي يمثل قائد فريق العمل 
عمل بروح الفريق الوحيد لل  تعزيزىم وكذا,ميارات متكاممةليم  أعضاء الذي يحويعمل ال فريق بني ويسيرالذي ي

 . المشتركةالأىدافمن اجل تحقيق 

 

                                                             
 55 ص1998ػّبْ الاسدْ عٕخ , داس اٌذبِذ ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ  , أعبع١بد الإداسح, دغ١ٓ دش٠ُ ٚآخش٠ٓ  1

 31ص, 2013عٕخ , 1ط, اٌجذس اٌغبطغ ٌٍطجبػخ ٚإٌشش  ,لضب٠ب عٛع١ٛ رٕظ١ّ١خ, اثشا١ُ٘ رٛ٘بِٟ ٚاخشْٚ  2
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الفصل الثاني                                                     فريق العمل 

 
: تمهيد 

تقدم لنا الكائنات الحية  التي نشاىدىا  من حولنا عمى اختلاف اصنافيا ومياميا نماذج اكثر امعانا 
باىمية فريق العمل وكذا بروح فريق موحد ومتكاتف فالطيور والنمل والنحل كميا كائنات حية قد اوحاىا 

. الله لتتعاون فيما بينيا وتعمل وفق خطة موحدة وبروح جماعي لكي نتفكر 
وفي ظل التقدم اليائل الذي تعرفو المجتمعات الانسانية و تعقد مجالات الحياة توجب عمى الافراد الدخول 

في الجماعات والعمل ضمن فرق وىذا ما دعمتو مفاىيم ادارة الجودة الشاممة التي اعطت ابعاد متعددة 
. من اجل تحقيق النجاح 

وعميو فان  فريق العمل لو خمفيات ومخمفات تعود عمى الفرد في المرتبة الاولى اين تكسبو امتيازات 
 التي يحققيا روح الفريق ولعل أن اىميا ىو الشعور كالدور والمسؤولية والانتماء وغيرىا من الفوائد

بالرضى والدافعية أكثر نحو العمل لان حاجة الانتماء ىي حاجة اساسية يبحث عن العضو ىذا عمى 
الصعيد الفردي أما عمى الصعيد التنظيمي فانو يحصل عمى ولائو وفعاليتو من فعالية التنظيم التي من 

خلال الفريق تعطي الصورة الواضحة باىمية التنظيم والتسيير الموجود بين مختمف الاقسام والمكاتب التي 
 تمثل فرق عمل والتي يسيرىا رؤساء ىؤولاء الرؤساء ىم السمم الذي يصنف تماسك الفريق من عدمو
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الفصل الاول                                                              فريق العمل 

  :فريق العمل  .1
أو ىي مدخل لتحقيق , ىي وسيمة لغاية ''تمعب فرق العمل دورا ىاما في التنظيمات حيث أن من طبيعتيا أنيا 

وبيذا نجد أن , 1''...قد يتمثل اليدف في زيادة الانتاجية أو تحسين الجودة أو رفع الروح المعنوية ...ىدف ما 
فريق العمل يمعب دورا مزدوجا بالنسبة لممنظمة يحقق ليا انتاجية وعلاقات جيدة مع الزبون أما بالنسبة لمموظف 

 .أو العامل فانو يرفع من الروح المعنوية لو ويكسبو طابع الانتماء والدافعية

 :اصل وتطور فريق العمل.1.1

 احدثت الثورة الصناعية تغيرات جذرية عمى الصعيد الاجتماعي والاقتصادي لممجتمعات ومع التطور اليائل لقد 
الذي عرفو النظام الراسمالي في تمك الفترة توجب عمييا تغطية متطمبات السوق من خلال توسيع الانتاج وتقسيم 
الميام ومنح علاوات وحوافز مادية لمعمال من اجل تضخيم رؤوس الاموال فكان لمجانب المعنوي غياب شبو تام 

 بقيادة التون مايو الذي لاحظ أن الانتاجية hawthorn جاءت ابحاث الياوثورن إلى انفي العممية الانتاجية 
ترتفع وتنخفض بحكم متغيرات أخرى ليست بالفيزيقية وليست بالحوافز المادية وانما العمل الجماعي وفرق العمل 

 .ىي السبب في السموك الانتاجي الفعال
مفاىيم ادارة الجودة الشاممة التي عممت الى جانب النظريات الادارية التي ظيرت '' ففي المراحل الموالية جاءت 

في منتصف القرن العشرين في اعطاء دعم قوي واضافي لمعمل الجماعي المخطط والمدروس الذي ركز مفيوم 
فرق العمل  في شكل تعاوني لاداء الاعمال بتحريك المواىب و القدرات ام ادارة الجودة الشاممة  عمى استخد

ومايشير اليو من خلال ىذا    , 2''الكامنة لمعاممين كافة في المنظمة لتحسين الانتاجية والجودة بشكل مستمر 
 (deminge)التي جاء بيا ادوارد ديمينج. أن فريق العمل ظير ودعم اكثر بفعل مفاىيم  دارة الجودة الشاممة

ىي السباقة إلى تطبيق مفيوم فرق العمل بعد أن خرجت من  الذي حمل افكاره ىذه إلى اليابان التي كانت
الروح '' الحرب العالمية الثانية منيزمة ومدمرة عندىا ادركت ان المجتمعات تتطور بالاقتصاد لذلك كانت

مكان للانا في الثقافة فلا , الجماعية ىي الكفيمة بتغيير الاحوال اذ انيا تعد قاعدة ميمة في مجتمع اليابان 
 الشخص عندىم ينخرط مع الجماعة  وترىفالفردية امر مقيت يصل الى مستوى الامر الشائن,  (المنفذ)المسمك

 أن يصدر عن شخص واحد قرار لا يجب  وان اتخاذ اي...شكلا ومضمونا 
 

                                                             
اصذاس اٌششوح اٌؼشتُح ٌلاػلاَ , خ ِىلغ خلاصاخ ورة اٌّذَش وسخً الاػّاي , اٌذًٌُ الاسشادٌ ٌثٕاء فشق اٌؼًّ, , دَثىساهإَدرىْ ِاوُٓ  1

 1 ص 1990 13اٌؼذد , اٌماهشج  ,  (شؼاع)اٌؼٍٍّ 

 60ص,  ِشخغ عاتك,  اٌضتُذٌ واخشوْ  ذٕاٌَ دزا   2
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                         فشَك اٌؼًّ

 فالتجربة 1''وانما ينبغي ان يصدر عن اغمبية الاصوات لان اتخاذ القرارات بالاجماع ىو ىدف في حد ذاتو 
اليابانية اذن اثبتت أنو ليس  ىناك عمل ناجح دون العودة إلى الثقافة الاصل في النجاح و أن لابد لمقرارات أن 

تتخذ بشكل جماعي حتى يحس الفرد الياباني بالمسؤولية ولا مجال لمتيرب من النتائج المتوقعة أو الغير 
 .المتوقعة

 :الفرق بين جماعة العمل وفريق العمل2.1.

 الاختلاف الكامن بين فريق العمل رج عمىبعد العرض المفصل عمى اصل وتطور فريق العمل لابد ان نع
ففريق العمل صيغة اكثر تطورا وشمولية من جماعة العمل من حيث الاستقلالية والمسؤولية ''وجماعة العمل 

المشتركة والتكامل والاعتمادية و فريق العمل اقرب مايكون تعبيرا عن الطابع الرسمي الذي يطغى عميو الالتزام 
وبالتالي فان النجاح في فريق العمل يحدد من خلال طموح ...والمشاركة والثقة بين كل اعضاء الفريق الفعال 

الاعضاء بالقياس لما تتطمبو الميمة المحددة من قبل المنظمة في حين انو في جماعة العمل يحدده طموح قادة 
 فجماعة العمل اذن تختمف عن فرق العمل كون ىذه 2''الجماعات بالقياس لما يراه الاعضاء المنتمين ليا 

الاخيرة أكثر ديناميكية وتطور و التي تتشكل وفق مبادئ رسمية وذات ىدف مسطر و استراتيجية مخططة تعمل 
إلى جانب المؤسسة بشكل عام وتكون قادرة عمى مواكبة التغير مقارنة بجماعة العمل التي تعمل عمى مقاومة 

, التغيير

  :اهداف فريق العمل اهمية و.3.1

يساعد العمل ضمن فرق عمى خمق بيئة عمل عالية التحفيز ومناخ مناسب لمعمل في ضل الضغوطات اليومية 
 :التي يتعرض الييا الموظفين واضافة إلى ذلك فيمكن أن نوجز اىميتو فيما يمي

يؤدي العمل داخل الفريق الى فوائد لكل من اعضاء المؤسسات التي يعممون فييا والتعاون ىو الفائدة الاساسية ''
فالاعضاء يرغبون في العمل معا وفي مساندة احدىم للاخر لانيم يتوحدون مع الفريق ويريدون لو ان يكون 

وبالتالي الكل يعمل من اجل مصمحة الفريق والسعي من اجل ,...لامعا وناجحا وبذلك تقل المنافسة الفردية
عضو من   التي يحمميا كل تحقيق اىدافو وطموحاتو ويكون ىناك فرص اكثر لتبادل المعمومات والمعارف
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 فصً اٌثأٍ                                                                          فشَك اٌؼًّاي

اعضاء الفريق وتكون بذلك عممية الاتصال والتواصل اكثر سلاسة وفعالية اضافة الى انو يدفع الى الاحساس 
 1''.المشترك بالمسؤولية تجاه الميام المطموب انجازىا 

فاىمية فريق العمل اذن ىي تسييل  إمكانية تفويض الميام عن طريق تحسين الاتصالات  

. والاحساس المشترك بالمسؤولية وضرورة الالتزام بالاىداف المسطرة

ومن جية اخرى ان الحديث عن اىداف فريق العمل لايكاد ينفصل انفصال تام عن الاىمية التي يكتسييا فريق 
ولعل ان الاجابة عن ىذا , ماذا يرجى من فريق العمل؟  :العمل كمنيجية والتي قمما تكون اجابة عن سؤال 

: 2السؤال نوجزىا في النقاط التالية

التخطيط الجيد المدروس من اجل الوصول الى الاىداف المنشودة   -

تحقيق الجودة والدقة لان العاممين يشعرون انيم جزء من نشاط الفريق الاستخدام الامثل لمموارد والمواىب والقوى 
 .وتكون اكثر قدرة عمى اعطاء البديل وفي الوقت المناسب

لذلك فان  المنتظرة من فرق العمل ىو اعطاء فرص متساوية للأعضاء في ابداء ارائيم و معموماتيم وتوفير 
 . البديل المناسب وبما يخدم الفريق الذي يحقق جودة شاممة في حدود التخطيط الجيد والمدروس

: انواع فريق العمل .4.1

تختمف انواع فريق العمل وتتعد بتعدد المؤسسات و التنظيمات التي تتبع ىذه المنيجية وتطبقيا من اجل بموغ 
 : فنجد عمى اثر ذلك مايمياىدافيا وغاياتيا 

تعمل بمستويات مختمفة من السمطة وبدون مدير مرئي تتعاقد مع الإدارة للاضطلاع  : فرق الإدارة الذاتية"
تتعمم , بمسؤولياتيا بالاضافة إلى قياميا بالميام المحددة  والتي تشمل التخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة 

وتشارك في الوظائف التي غالبا ما يؤدييا المديرون  وتكون اجتماعاتيا اسبوعية  ىذه الفرق تصمم و تنفذ 
التدريب اللازم لاعضائيا وىي تعين وتوجو اعضاءىا الجدد وتحديد مستويات الاداء وتقسيمو وتقديم افادة مرتدة 

 3"عنو وتكون مسؤولة أثناء التنفيذ

                                                             
 130ص ,ِشخغ عاتك ,  ػاِش ػىض  1

 77ص ,ِشخغ عاتك ,  عُذ صاتش ذؼٍة 2
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                        فشَك اٌؼًّ

ىو فريق من الافراد يتخصص بجزء معين وميم من اجزاء العمل يمتمك افراده الحرية في كيفية  :فرق دائمة'' 
. تنفيذ العمل واسموب توزيع الميام والمسؤوليات ويطمق عميو عادة فرق العمل الوظيفية

ىي فرق مؤقتة متعددة الاختصاصات متعدد الميارات مصمم خصيصا لحل المشكلات  :فريق حل المشكلات
ذات الصمة بعمل الفريق او المنظمة وتتالف من افراد ينتمون لنفس القسم تنتيي مياميم بمجرد حل المشكمة 

. التي يواجييا ذلك القسم

ىي مجموعة صغيرة من الافراد العاممين الذين يعممون طواعية بمعدل ساعة واحدة اسبوعيا  : حمقات الجودة
تخطيط الانتاج او حتى , تخفيض الكمف , لمتباحث في المشكلات ذات الصمة بالعمل مثلا الرقابة عمى الجودة 

 1''.تصميم المنتوج

الذي يتكون عادة من بضعة افراد يمثمون وحدات تنظيمية معينة في المنظمة  :فريق عمل متعدد الوظائف''
. ويستيدف ىذا الفريق عادة تسييل الاتصال والتنسيق بين الوظائف 

الذي يؤلف لانجاز مشروع معين او تنفيذ ميمة معينة ويتم تفكيكو بعد انتياء المشروع او انجاز  :فريق المشروع
 2''الميمة وميما كان شكل الفريق يظل اليدف من تاليفو ىو تجميع الكفاءات وتركيزىا لتحقيق اكبر فائدة ممكنة

المنظمات التي تستعمل ىذا النوع عادة ما تستخدم تكنولوجيا معمومات متقدمة بيدف ازالة  : الفرق الافتراضية''
يتسم ىذا النوع بغياب اليرمية واتباع سياسة تمكين الموظفين , الحواجز بين الموردين والعملاء والمنافسين 

 3"(تدريبيم و تفويضيم السمطات المطموبة)

ىي فرق مؤقتة متعددة الاختصاصات متعدد الميارات مصمم خصيصا لحل المشكلات  : فريق حل المشكلات''
ذات الصمة بعمل الفريق او المنظمة وتتالف من افراد ينتمون لنفس القسم تنتيي مياميم بمجرد حل المشكمة 

. التي يواجييا ذلك القسم
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                           فشَك اٌؼًّ

ىي مجموعة صغيرة من الافراد العاممين الذين يعممون طواعية بمعدل ساعة واحدة اسبوعيا  : حمقات الجودة
تخطيط الانتاج او حتى , تخفيض الكمف , لمتباحث في المشكلات ذات الصمة بالعمل مثلا الرقابة عمى الجودة 

 1''.تصميم المنتوج

الذي يتكون عادة من بضعة افراد يمثمون وحدات تنظيمية معينة في المنظمة  :فريق عمل متعدد الوظائف''
. ويستيدف ىذا الفريق عادة تسييل الاتصال والتنسيق بين الوظائف 

الذي يؤلف لانجاز مشروع معين او تنفيذ ميمة معينة ويتم تفكيكو بعد انتياء المشروع او انجاز  :فريق المشروع
 2''الميمة وميما كان شكل الفريق يظل اليدف من تاليفو ىو تجميع الكفاءات وتركيزىا لتحقيق اكبر فائدة ممكنة

المنظمات التي تستعمل ىذا النوع عادة ما تستخدم تكنولوجيا معمومات متقدمة بيدف ازالة  : الفرق الافتراضية''
يتسم ىذا النوع بغياب اليرمية واتباع سياسة تمكين الموظفين , الحواجز بين الموردين والعملاء والمنافسين 

  3"(تدريبيم و تفويضيم السمطات المطموبة)

اذن بعد عرض الانواع المتباينة والمنتشرة في اغمب المنضمات فان في المؤسسة الجزائرية نادرا ما نجدىا كميا 
ولكن اكثرىا انتشارا ىي فرق الوظيفة الواحدة أو الدائمة التي تمثميا فرق القسم الواحد أو المصمحة  كقسم ا و 

 ....الميزانية , مصمحة الموظفين 

 :بناء فريق العمل  .2

عممية بناء فريق العمل عممية مخططة من اجل تنظيم و تنسيق القدرات و الكفاءات تحت نسق من تعتبر 
 والتي تكون من مسؤولياتقائد الفريق فيو الذي يؤسس ويبني فريقو الموارد البشرية و راس مال اجتماعي ىادف

  : تطمبالتي ت  والخاص 

 والخبرات والأىداف والقيم  والطموح  اتفاقيم في القدرات و الميارات فراد وضرورةالاختيار السميم للا-  '' 
 .والحاجات والميول 
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                           فشَك اٌؼًّ

جماعة العمل وزيادة معموماتيم ومعارفيم وخبراتيم وتحسين  فرادالتدريب السميم لتعديل وتطوير وتنمية سموك ا- 
 .ادائيم وفعاليتيم

مساعدة الجماعة عمى تحديد اىدافيا و التفيم الكامل ليذه الأىداف و الاقتناع بيا و اشراكيم في اختيار و - 
 .تحديد انسب و افضل الطرق لتحقيق ىذه الأىداف

 . و العمالبين الموظفين توفير بيئة يتوفر فييا العدل الوظيفي والامان والتكافؤ- 

 و مواجية انفتاح الادارة عمى الافراد حيث ان بناء فرق العمل الايجابية يتطمب التعامل مع علاقات مفتوحة- 
 .صريحة بين اعضائو 

بناء الثقة والانسجام و المودة والصراحة و نشر المفاىيم الايجابية بين الأعضاء كالاخلاص و الانضباط في - 
 .العمل وجودة الاداء والتقدم والتطوير

تنمية روح التعاون و حل الخلافات أو النزاعات بين افراد جماعة العمل فالتعاون يمثل دورا كبيرا في بناء - 
 فريق العمل  ويتمثل التعاون في اختيار القضايا ذات الخلافات ومناقشتيا بشكل جماعي

التقويم النيائي لمتعرف عما اذا كان فريق العمل قد توصل إلى اليدف المراد تحقيقو ام أن الامر يحتاج إلى - 
 1''خطوات اخرى  

وعميو  بناء فريق العمل ىي عممية منظمة وىادفة تتطمب معايير لابد من قائد فريق العمل عمى توفيرىا حتى 
 .يسير الفريق بشكل فعال ومنظم 
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                         فشَك اٌؼًّ

 مراحل بناء فريق العمل. 1.2

   تعد عممية بناء فريق العمل كباقي العمميات التي تضاف إلى ميام قائد الفريق والتي تمر عادة بالمراحل  
 :التالية

يسود ىذه المرحمة الارتباك لان الافراد يكونون في مواقف جديدة غير مالوفة ليم و تتصف العلاقات : التشكيل
بالرسمية و ينصب اىتمام الافراد عمى انفسيم و يسعون لتمبية حاجات الامان لدييم كما و يظير التذمر من 

العمل مع الفريق و الدخول في مناقشات غير مثمرة ىي مرحمة ميمة تتطمب من قائد الفريق العمل عمى التاكيد 
السموكيات التي تحقق النجاح و عدم النظر للامور بمنظور شخصي نظرا لحقيقة الاختلافات البشرية  

يغمب عمى الافراد في ىذه المرحمة الشعور بالاختلاف في الاراء و وجيات النظر و يقوم السموك عمى  : الصراع
الجدل و التنافس و الصراع و كذلك الدفاع عن وجيات النظر الشخصية و من مظاىر ىذه المرحمة ظيور 

اليدف من الدور المطموب القيام بو وقد يمجا البعض الى عدم تشجيع افكار غموض جماعات عمل فرعية و 
القائد والسعي الى تفويض سمطتو 

ومن ىنا ينصح القائد او باني الفريق بالعمل عمى تكوين رؤية مشتركة والحرص عمى خمق بيئة عمل ايجابية 
تتحدد من خلاليا معالم الاىداف والادوار المطموبة القيام بيا 

يبدا الافراد الاستجابة لمبيئة التي اوجدىا باني الفريق وتظير علامات قبول الانضمام الى الفريق  :التعاون
لتحقيق الاىداف ويظير الالتزام و العزم عمى المشاركة بكل قوة لذلك فان سموك الاعضاء في ىذه المرحمة يتجو 

نحو تسوية الخلافات والصراعات والبدء ببناء علاقات شخصية وتعتمد في ىذه المرحمة المعايير و القيم 
التنظيمية لمفريق 

يبدا التزام الافراد بمعايير وقيم الفريق وتتسم المرحمة بالجدية والحيوية والرضا عن النفس او الثقة   :الاداء
  1.بالاخرين

وعميو فمراحل بناء فريق العمل مختمفة فيما بينيا فتكون في البداية مرحمة حساسة تتميز بالرسمية و تمبية حاجة 
الامان عند الاعضاء مرورا بمراحل العصف والصراع التي يسببيا الغموض في الأدوار مرحمة التعاون والاداء 

 .الفعمي لمفريق لتكون مرحمة جدية يمتزم فييا الأعضاء بما يوكل الييم والعمل بكل ثقة مع الآخرين
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                           فشَك اٌؼًّ

 و ىناك من ربط المراحل التي يمر بيا فريق العمل مع مستوى التطور والكفاءة وىو ما سيوضحو الشكل 
 :التالي
 1مراحل تطور الفريق: 3شكل 

 
 النضج/مستوى التطور    المرحمة        مقفل         الكفاءة و الثقة 

 الامان           ارتباك                             منخفض

 احترام الذات    صراع          سيطرة

 
  النمو          تعاون          اجماع      

 

                 التزام                                 مرتفع

من خلال المخطط السابق يظير لنا أن في مرحمة الارتباك تكون كفاءة الفريق منخفظة نظرا لعدم التكيف مع 
الوضع الجديد ليم والغير المالوف فيسعون لتمبة احتياجات الامان ويتوخون الحيطة والحذر لتالييا بعد ذلك 
مرحمة الصراع التي يكون فييا عدم الاحساس باليدف من الدور المعين ويكون ىناك احترام لمذات من أي 

تعسف يمكن أن يحدث تجاىو فيدخل في جماعات فرعية الامر الذي يدفع بقائد الفريق التدخل من اجل سيطرة 
الوضع وتحويمو إلى تعاون بتنسيق الجيود بما يخدم الفريق  فترتفع بذلك الكفاءة فينمو الفريق فيكون تبادل 

 .للافكار والحيوية و الفيم و الالتزام باىداف الفريق وتبنييا 

: توزيع ادوار فريق العمل , 2.2

كما ىو معموم أن في كل فريق عمل مصمم من اجل خدمة المؤسسة والفرد بصفة عامة ىناك تقسيم لمميام 
 :والمسؤوليات حتى يكون ىناك تنظيم وتنسيق لمعمل وعميو فان من ادوار أعضاء فريق العمل نجد

يقوم بتحديد الميمة التي ستؤدى ويحث الاعضاء عمى القيام بيا  :القائد

 

                                                             
 106ص , الاسدْ , ػّاْ , تُد الافىاس اٌذوٌُح ٌٍٕشش واٌرىصَغ , عاٍِ ذُغُش عٍّاْ ,خ , تٕاء فشق اٌؼًّ.,  سوتُشخ  اٌُظ واَد1
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                         فشَك اٌؼًّ

 يقوم بتحديد الاشخاص لمعمل في الميمات ويستخدميم فييا : الاجتماع رئيس

او المفكر يقوم بتوليد الافكار المبتكرة لطرق مباشرة الميمة و يقدم بدائل مختمفة  : المبدع

او المبتكر  يعمل عمى ايجاد الموارد في البيئة ويحدد فرص الافادة منيا ويمتقط الافكار من المبدع  : المجدد
ويجددىا ويطورىا  

يطور الخطط للافادة من الاشخاص وحل النزاعات بينيم  :المدير

 الأفكاريقوم بتطوير الخطط للافادة من الوقت والمال و الموارد المادية وبما ينجح  : المنظم

يقوم بتحميل الميمات كما يقوم باصدار الاحكام والبدائل والخطط والنتائج  : المقيم

 1. يقوم بمتابعة تنفيذ الخطط ويعطي اىتماما خاصا بالتفاصيل حتى انجاز الميمة: المنجز

 وتنسيق بين وبيذا فان توزيع ادوار فريق العمل امر لابد من القائد مراعاتو من اجل ضمان تسيير جيد وناجح 
 . وتاٌراٌٍ اٌىً َؼًّ ِٓ اخً ذسمُك اٌهذفلأعضاءا

 :مواصفات فريق العمل الفعال.3.2

لكون فريق العمل من اىم التقنيات والطرق التي تمعب دورا ىاما في نشاط اي مؤسسة اتخذتو سبيلا ليا من اجل 
ضمان استقرار راس ماليا البشري وفي مناخ محفز اكثر لتفتيق القدارات والعمل بروح واحدة لابد لو من يتصف 

 2:اي فريق عمل كان نوعو بالصفات والميزات الاساسية التالية

العدد المثالي لاعضاء الفريق والذي يتراوح عادة بين ثلاثة الى عشرة افراد فكمما زاد عدد اعضاء الفريق عن -
وكمما قل عدد اعضاء الفريق عن الحد  الحد المعقول قل الوقت المتاح لكل عضو لممشاركة في المناقشات

المعقول فان ذلك يقمل ايضامن فعالية الفريق لعدم تنوع وتعدد وجيات النظر 

 ضرورة تحديد اىداف الفريق بدقة ووضوح  -

 

 

                                                             
 133ص,ِشخغ عاتك , ػاِش ػىض  1

 80ص, 2010,الاسدْ ,داس إٌّاهح ٌٍٕشش واٌرىصَغ ,1ج , اداسج اٌدىدج اٌشاٍِح اٌفٍغفح وِذاخً اٌؼًّ, عٍّاْ خاٌذ صَذاْ  2
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                          فشَك اٌؼًّ

 منح فرق العمل كامل الصلاحيات المتعمقة باليدف من انشائو -
 وجود نظام لمحوافز المادية والمعنوية التي تعزز اداء الفريق -
 ضرورة توفر نظام لممعمومات يضمن تزويد اعضاء الفريق بما يمزم لتحقيق اليدف من انشاء الفريق -
 منح الفريق الاستقلالية في اعمالو وقراراتو -

 سموكات الايجابية والسمبية لفرق العمليوضح ال: 1جدول رقم  

 السموكات السمبية السموكات الايجابية
المحافظة عمى المواعيد والاعداد الجيد قبل 

 الاجتماعات 
 النقد و السمبية

 احتكار المناقشات وعدم اعطاء فرصة للاخرين المشاركة والتطوع

 الدخول في الترىات   الدخول في اتصالات مفتوحة وصادقة
الاستماع والفيم والتخدث بوضوح لتسييل ميمة 

 الاخرين
 محاولة الاستغلال وتحقيق المكاسب الشخصية

 القفز من موضوع لاخر الالتزام بجدول الاعمال
 اخفاء النوايا وطرحيا في صيغة اسئمة الايجابية والتفاؤل تجاه الفريق 
 التفسيرالاختياري و الذاتي لمموضوعات انتقاد الأفكار وليس الاشخاص

 الانفتاح العقمي و الانتباه 
 

 تجنب اتخاذ القرارات وانياء المناقشات بالسخرية

 التيرب والسمبية وفقدان الحماس الاحترام والامانة والثقة
 التاييد المتبادل بين الأعضاء

 
عدم المشاركة أو الاتصال أو التعاون مع بقية 

 الأعضاء
 عدم الاستماع و الدخول في مناقشات جانبية توزيع واضح للادوار والعمل بالتساوي

 

 

 , 1ط , اٌّىرثح اٌؼصشَح ٌٍٕشش واٌرىصَغ  , اٌّهاساخ اٌغٍىوُح و اٌرٕظُُّح ٌرُّٕح اٌّىاسد اٌثششَح,  ػثذ اٌسُّذ ػثذ اٌفراذ اٌّغشتٍ :المرجع

 207ص , 2007
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                    فشَك اٌؼًّ

من خلال الجدول السابق الذي يوضح بعض السموكات الايجابية التي تجعل من فريق العمل فريق فعال كل 
عضو من اعضائو يبدي مشاركتو وتاييده للافكار التي يقدميا الاعضاء واعطاء نقد بناء للافكار وليس نقدا 

موجيا للاشخاص التي تحطم معنوياتيم وتجعميم ينفرون وينسحبون أو لايحترمون اوقات حضور الاجتماعات 
فيكون بذلك انعكاسو السمبي عمى الفريق الذي يصبح فرقا غير فعال تتناقض فيو الأفكار وتتعارض فيو وجيات 
النظر التي تخدم القرار الواجب اتخاذه وتظير بذلك صراعات ونزاعات داخل فريق العمل الواحد التي يتوجب 

 عمى القائد او  حسن تسييرىا وادارتيا 

 :المقومات الاساسية الثلاثة لفريق العمل الفعال.4.2

 :1ىناك مقومات اساسية عمى الفريق الفعال توافرىا حتى تضمن فعاليتيا وىي التي تعبر عن 

عبر تحميل المغة .يمكن تمييز الالتزام الحقيقي لمفريق من خلال كشف النقاب عن وجوده أو غيابو : الالتزام
بدلا من ...المستخدمة من قبل أعضاء الفريق فاستخدام ىؤولاءصيغة المبني لممجيول أو ضمائر الغائب 

استخدام ضمائر المتكمم فقول ىو و نحن يختمف ولو تمميح واضح إلى درجة الالتزام وعميو فان الالتزام يظير 
 .من خلال المغة المستعممة 

تعد الميارات الاساسية التي يتم اغفاليا غالبا عند تاليف الفريق عاملا حاسما في تحديد فاعميتو : الكفاءة
المحتممة فعدد كبير من الشركات يقع خطا بناء عضوية الفريق عمى الالقاب الرسمية أو المناصب التي يشغميا 

 . فالافراد يتمتعون بخبرة عظيمة وان يكن في مجالات منفصمة ...الافراد في المؤسسة لا عمى الميارات 

عندما يفتقر أعضاء الفريق إلى رؤية مشتركة لمغاية المرجوة من عمميم المشترك يعجزون عن :المشترك الهدف
العمل معا متفائمين مما يتوجب عمى الاشراف الاداري مساعدة الفريق عمى الانطلاق بعممو عبر صياغة شاممة 

 لمغاية من انشاء الفريق

                                                             
ط ,اٌٍّّىح اٌؼشتُح اٌغؼىدَح ,اٌؼثُىاْ  ٌٍٕشش واٌرىصَغ ,خ ضفاف ششتا   , فشق اٌؼًّ إٌّغدّح,ِطثىػاخ وٍُح هاسفاسد لاداسج الاػّاي 1

 -ترصشف-41-40ص ص,1,2011
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                فشَك اٌؼًّ

 :العوامل المؤثرة عمى اداء فريق العمل .3
بعد بناء الفريق وقيادتة وتوزيع ادواره  وتنسيق جيوده وتحديد أىدافو فاننا نتوقع منيم اداء عالي  ومرتفعا الامر 

 1:الذي يدفع بنا لمحديث عن العوامل التي يجب مراعاتيا فيي تؤثر بشكل أو بأخر عمى الفريق وىي
يقصد بو انماط شخصيات أعضاء الفريق وخصائصيا مثل درجة النضج والخمفية : هيكل عضوية الفريق

وكمما كانت الشخصيات أكثر انسجاما وتكاملا ,التي تجعل من داء الفريق منظما وممكن التنبؤ بو...الثقافية 
 حسنت العلاقات التبادلية و امكن توقع اداء جيد من الفريق 

كمما توافرت لاعضاء الفريق القدرات وتوافرت الرغبة اسيم ذلك في ضمان : مدى تكامل القدرات و الرغبات
وقد يتوافر لمفرد كعضو بالفريق مستوى عاليا من القدرات و الرغبة معا وقد يتوافر لو ...مستوى جيد للاداء 

مستوى عاليا من القدرة بينما تتواضع رغبتو في الاداء أو يحدث العكس الامر الذي يؤثر عمى مستوى ادائو 
 وعمى مستوى الاداء الجماعي

يقصد بو مدى قوة الرغبة لدى أعضاء الفريق في الاستمرار بعضويتو ومدى انجذابيم : مدى تماسك الفريق
لبعضيم البعض وقبوليم المشترك لأىداف الفريق والسعي الجماعي المتعاون لتحقيقيا ومن ثم ينعكس ذلك في 

 ...كتعبير عن الانتماء لمفريق'' نحن'' مدى استخداميم لتعبير 
لابد من التخطيط الداخمي لمكان العمل و الحرص عمى توافره  عمى المظاىر المادية  : بيئة عمل الفريق

ىيكل يشجع ,والعوامل الأخرى غير الممموسة مثل ثقافة المنظمة والاىداف الواضحة , كالحوافز ووسائل العمل 
كميا عوامل تساىم في رفع مستوى اداء , الخ ...ثقافة تعزز السعي نحو التميز والامتياز , عمى الاداء التنافسي 

 .الأعضاء و الفريق بصفة عامة
عمى غرار البيئة المييئة لمفريق التي تضمن السير الحسن لممؤسسة لابد أن تقترن البيئة :قيادة فريق العمل

بالقائد الناصح والمستشار أكثر من كونو قائد موجو لانيم يشتركون في المسؤولية مع مرؤوسييم ويتعين أن 
وبرغم ذلك يجب أن يستمروا في الدور القيادي الذي , يشجعونيم عمى المشاركة في التصرف و صنع القرارات 

 .يدفع الفريق نحو أىدافو 
 

 
 

 

                                                             
ص , 2010, 1ط , الاعىٕذسَح , اٌّىرة اٌؼشتٍ اٌسذَث, فٓ اداسج اٌّىاسد اٌثششَح فٍ إٌّظّاخ اٌسىىُِح واٌخاصح, ٔثًُ زاِذ ِشعٍ 1

 -ترصشف-436-435ص
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 اٌفصً اٌثأٍ                                                                      فشَك اٌؼًّ

 :ممخص الفصل 

التي اليابان في جح افريق العمل بدا كفكرة مع العالم التون مايو لتطبق بعد ذلك كاسموب  نان الحديث عن 
تكون الروح الجماعية المتكاتفة المتالفة  ل  الحرب العالمية الثانيةبعد تعرضت اليو ادركت ضرورتو من خلال ما

كفيمة بتغيير عجمة المجتمع وان ازدىاره لايكون إلا بازدىار الاقتصاد فغزت بعد ذلك العالم بعلاماتيا  الىي
  التجارية

 وفق حاجة ومتطمبات أي  فرق العملتتنوعف وكانت بذلك  فرق العمل السبيل لنجاح أي تنظيم مؤسساتي 
لابد  الذي قائدالذي يخول صلاحيتو إلى ال بناء فريق العمل التي تسعى إلى  مؤسسة وميما كان طبيعة نشاطيا

عميو من التوزيع الامثل وفق المميزات والخصائص التي يطمبيا كل دور وليس تجميعو من اجل التجميع  

تتوجب سموكيات فاعمية المؤسسة و فاعمية العلاقات الاجتماعية التي تربط  اعضاء الفريق  وعميو فان 
ومقومات اساسية كالالتزام باىداف الفريق و المشاركة في طرح الأفكار التي تخدم الفريق  و الثقة المتبادلة  بين 

 .أعضاء الفريق كميا نقاط لابد من مراعاتيا حتي يمكن لنا الحديث عن فريق عمل فعال

اضافة إلى ذلك ىناك من العوامل المؤثرة عمى اداء الفريق التي تستوجب اخذىا بعين الاعتبار عند تشكيل وبناء 
فريق العمل كالعضوية والقيادة وبيئة العمل كميا من الامور التي اذا لم تتم مراعاتيا فانيا ستجعل اداء الفريق 

 .غير ناتج وغير فعال
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 اٌفصً اٌثاٌث                                                                 اٌؼلالاخ الاخرّاػُح

: تمهيد 

طار التجمع البشري فان ىذا يقودنا مباشرة إلى تركيزه عمى اإذا كان موضوع عمم الاجتماع ىو دراسة الفرد في 
طبيعة العلاقات الاجتماعية و التي غالبا ما تكون نتيجة لتفاعل شخصين أو أكثر حينيا تدوم ىذه العلاقة 

. شكالا متباينةاوتستمر لتأخذ 

ونظرا لاختلاف المؤسسات الاجتماعية داخل المجتمع الواحد فالأسرة والمدرسة ومكان العمل كميا عبارة عن 
نما تجمعو مع غيره علاقات وروابط اجتماعية ايجابية أو  تجمعات بشرية لايمكن دونيا تصور فرد بمعزل عنيا وا 

سمبية 

 فيي اقرب ماتكون فرق م لمموظفين بمختمف ثقافتوا لمعمل وممتقاالتي تمثل مكان  و باعتبار المؤسسة العمومية
 .مما يساعد عمى تكوين شبكة العلاقات الاجتماعية داخل التنظيمعمل ليا أىدافيا وغايات 

لذلك فان دراسة فريق العمل لايمكن أن يتم إلا بالتطرق إلى العلاقات التي تربط اعضائو والتي بدورىا تنعكس 
عمى شبكة العلاقات والصداقات التي يكونيا الأعضاء وبيذا تكون العلاقات الاجتماعية ىي الخيط الذي يربط 

 .أعضاء الفريق واذا كانت ىذه العلاقات فعالة فان الفريق يحقق فعاليتو ويوصل رسالة المؤسسة
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 اٌفصً اٌثاٌث                                                          اٌؼلالاخ الاخرّاػُح

  :العلاقات التفاعمية الاجتماعية  .1

فيي بعد , غير أن مدلول العلاقة اوسع من التفاعل , العلاقات تظير بصورة جمية من خلال التفاعلات ...''
والتفاعل يحدد , للانسان ككائن اجتماعي علائقي من خلال وجود روابط والتي تدمجو في نسيج اجتماعي 

وكل ىذا يتم عن طريق عممية الاتصال التي تساعد , الاطار و العمميات في دخميا يتم التعبير عن العلاقات 
وعميو فالعلاقات الاجتماعية ىي نتاج لمعمميات التفاعمية التي تتم عن طريق الاتصال  , 1''عمى قيام العلاقات

 والتواصل

  : مراحل تشكل العلاقات الاجتماعية.1.1

ان الحديث عن العلاقات الاجتماعية في اغمب الاحيان ياتي تحت تسميات متعددة ولعل ان ىذا راجع الى 
غياب تعريف واحد وموحد لمعلاقات الاجتماعية فيناك من يربطو بالتفاعلات الاجتماعية وىناك من يطمق عميو  

ونظرا ليذا التشابو الكبير بين مصطمحات عمم الاجتماع فان الحديث عن , احيانا اسم الراسمال الاجتماعي 
وعميو فان العلاقات التفاعمية تمر بخمسة مراحل , مراحل تشكل العلاقات الاجتماعية اقرب ما تكون ىي ذاتيا 

: 2ىي 

تتجسد في الانطباعات الاولى حو الاخرين :(المعرفة الشخصية) الاطلاع

ىنا تظير الثقة والحاجة الى الانسجام  :(التعاضم)النمو

تتجاوز الالتزام المتبادل الى الصداقة طويمة الامد : (المتابعة) الاستمرار

ىناك بعض المشكلات التي قد تحدث بين الحين والاخر : (الفساد التدريجي)التدهور

الخ ...اما ان تكون الموت او الانفصال: الانتهاء

وانطلاقا من ىذا فان العلاقات الاجتماعية ىي روابط تجمع افراد المجتمع سواء في التنظيم باعتباره بمثابة راس 
 مال اجتماعي ينبغي تسييره وتفعيمو بما يخدم التنظيم والذي يكون مثمو مثل غيره من العمميات التي تبدا 

 

                                                             
, اٌدضائش , ِزوشج ِاخغرُش فٍ ػٍُ اخرّاع اٌرٕظُُ واٌؼًّ تداِؼح وهشاْ , ثمافح اٌّؤعغح  و طثُؼح اٌؼلالاخ الاخرّاػُح, تىدساع فىصٌ  1

 54 ص 2013/2014عٕح

 142 ص 1,2011ط, اٌىساق ٌٍٕشش واٌرىصَغ , ِغردذاخ فىشَح ِؼاصشج فٍ اٌغٍىن اٌرٕظٍُّ واداسج اٌّىاسد اٌثششَح, ِؤَذ ٔؼّح عاػذٌ  2
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بمرحمة اطلاع ومعرفة شخصية بشكل رسمي أو غير رسمي ثم تتطور وتنمو  لتستمر وتظير بعض العقبات 
 وصولا إلى مرحمة اخيرة تنتيي فييا ىذه العلاقة

 :اهمية واهداف العلاقات الاجتماعية .2.1

تكمن اىمية العلاقات الاجتماعية من خلال الاجابة عن الاسباب الاولية التي تدفع بالافراد الى ايجاد علاقات 
: وروابط اجتماعية فيما بينيم فنجد 

لانيا تشبع مجموعة من الحاجات النفسية اليامة لدى الفرد  : النفسي الدافع''

لانيا تعزز نوعا من الاىتمامات والاىداف العامة  التي يتعاون الجميع من اجل تحقيقيا   : العامة الاهتمامات

لا يمكن لمجماعات تحقيق الاكتفاء الذاتي معتمدة عمى امكانياتيا الذاتية بل لابد ليا من  :المتبادل الاعتماد
الاعتماد المتبادل لاحداث العلاقات الاجتماعية 

الدين يطمب من الافراد  التعاون والتآلف وكذا تشجيع العمميات الاجتماعية الايجابية  : الدينية المعتقدات
كالتوافق والانسجام و التناسق  

تحتاج العلاقات  الاجتماعية الى ىذا العنصر ذلك باعتباره كعممية اجتماعية ضابطة لسموك الافراد و  : القوة
فأىمية العلاقات الاجتماعية ىي اشباع الحاجيات المختمفة واكثرىا  , 1''الجماعات من اجل سيادة علاقات سوية

.   والشعور بالثقة تجاه الآخرين حتى يكون ادائو في المستوى المطموبالحاجة الى الانتماء

: اما فيما يخص اىداف العلاقات الاجتماعية فانيا تسعى الى 

تبرير التزام الفرد تجاه المجموعة او الصالح العام  وىي واحدة من وسائل السيطرة عمى سموك الافراد تكون '' 
كما انيا ستكون منطمقا للافراد ليكونوا عناصر جيدة , من خلال دمجيم في اعمال ذات قيم واىداف مشتركة

 2''فيعتقدون ان جيودىم جزء لايتجزا من المجموعة

 

 

                                                             
 12ص , 2016, ٔسى ػٍُ اخرّاع ذٕىَشٌ  ,اٌؼلالاخ الاخرّاػُح,  زغاَ اٌذَٓ فُاض  1

 13ص . ٔفظ اٌّشخغ  2
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اذن أن اليدف الاساسي أو المتوقع من  ىذه العلاقة أو الرابطة  الاجتماعية التي تشكمت وفقيا ىي تحقيق التزام 
الافراد أو المتفاعمين الاجتماعيين بيذه العلاقة والعمل عمى احترام اليدف أو الغاية التي جاءت من اجميا وكذلك 
اذا كان الحديث عن العلاقات الاجتماعية في التنظيمات باعتبارىا وكما اشرنا سابقا بمثابة راس مال اجتماعي 
فيو ىدف استراتيجي وىو التضامن بين وحدات التنظيم المختمفة من اجل ضمان بيئة عمل مثالية لمعمل بكل 

 .اريحية

: انواع العلاقات الاجتماعية . 3.1

تتعدد العلاقات الاجتماعية وتتنوع من مؤسسة لمؤسسة اخرى من نفس المجتمع او لمجتمع اخر ولعل ان انواع 
الثابتة في كل الابحاث التي اجريت في ىذا المجال نجد انيا تتجو الى الانواع الرئيسية الثلاثة لمعلاقات 

الاجتماعية  

فالعائمة النواة , ىي العلاقات المكانية التي تتكون بين من يسكنون في وحدة مكانيكية واحدة  : الجوار علاقات''
ترتبط بروابط دموية اضافة الى ارتباطيا بعلاقات و روابط جوار تربطيا بمن يسكنون في نفس الوحدة المكانية 

. التي التي يعيشون فييا 

وىذه العلاقات والروابط المكانية التي تقوم عمى الجوار تاتي في الاىمية بعد الروابط الدموية التي تسيم في 
تنظيم العلاقات القرابية بين افراد الاجتماع والجماعات القرابية ىي اكبر من الاسرة بينما علاقات الجوار تسيم 

في خمق علاقات التعاون في مجالات الحياة الاجتماعية والاقتصادية بين من يسكنون الوحدة الواحدة 

ىي الروابط التي تبدو في العلاقات بين الزوج والزوجة والاباء والابناء والاخوة والاخوات وىذه  : الدم علاقات
. العلاقات ليا وظائف اجتماعية داخل الاسرة وضمن اطار المجتمع المحمي

– تستخدم عبارة العلاقات التجارية التكافمية حيث يقيم مجتمعان مستقلان الى حد ما  : تكافمية تجارية علاقات
والاكثر تقدما من الناحية الاقتصادية بتجارة مع - علاقات تجارية خاصة بمقتضاىا يرتبط المجتمع الاكبر

مجتمع ليس فيو تقسيم عمل داخمي ولايستطيع دون مساعدة من المجتمع الذي يتاجر معو لمحصول عمى بعض 
  :وعميو يمكننا أن نمخص اشكال العلاقات الاجتماعية اذن , 1''.السمع التي يحتاج الييا 

 

 
                                                             

 347-346ػّاْ الاسدْ  ص ص, داس اعاِح ٌٍٕشش واٌرىصَغ وداس اٌّششق اٌثمافٍ  , ِؼدُ اٌؼٍىَ الاخرّاػُح,  ػذٔاْ اتى ِصٍر 1
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علاقات  , علاقات جوارية مرتبطة بالحيز المكاني الذي يوجد فيو الافراد ويعيشون في نفس الرقعة الجغرافية
علاقات تكافمية تجارية ىي  , دموية كالعائمة التي ترتبط بجذور الاجداد والاعراق كالعائمة الاسرة الاخوة الاشقاء

علاقات تؤسسيا التطور الاقتصادي المتطور الذي يعقد علاقات تجارية استثمارية 

 1:    كما يمكننا أن نتطرق إلى تصنيفات أخرى خاصة بالتنظيمات العمالية فنجد عمى اثر ذلك

تمارس عندما تكون طبيعة انشطتيا غير متشابية من حيث ان مجال الاعمال مختمف عن  :اعتمادية علاقات
الاخر  

المجتمع التنظيمي ىو مجموعة المؤسسات التي تمارس انشطة متشابية وتعتمد عمى موارد  :مجتمعية علاقات
التي تقوم عمى مجموعة القيم و الاعراف التي تشكميا  :مؤسسية علاقاتمتشابية وتقدم مخرجات متشابية

الاطراف الخارجية ذات الصمة بالمنظمة كالعلاماء و الموردين والمنافسون  

ىي  علاقة  تنظيمية متداخمة بحيث تكون طبيعة انشطتيا غير متشابية الا ان طبيعة التعامل  :تعاونية علاقات
تتمثل في التعامل  :رسمية علاقاتبينيم تعاوني وىذا النوع يحفز المؤسسات عمى بناء شبكة العلاقات التعاونية 

والاتصال الذي يقع بين شخصين او اكثر تجاه واجبات او ميام رسمية و مثل ىذه الاتصالات يقرىا قانون 
المؤسسة التي يتواجدون فييا  

تتمثل في التعامل والاتصال الذي يقع بين شخصين غير انو يتعمق بامورىم و شؤونيم  : رسمية غير  علاقات
الشخصية التي قد تتعارض مع شؤون و امور مؤسستيم الرسمية المتواجدين فييا  

 : الاجتماعية  التفاعل الاجتماعي والعمميات .2
   يعتبر ىاذين المفيومين متداخمين فيما بينيما ذلك لكون اشكال التفاعل الاجتماعي في حقيقة الامر ىي ذاتيا 

 العمميات الاجتماعية الاكثر انتشارا وىذا ما سنتطرق اليو في سياق عرضنا ىذا 

: التفاعل الاجتماعي . 1.2

  و دراسة يعتبر التفاعل الاجتماعي مفيوما اساسيا في عمم الاجتماع لانو اىم عناصر العلاقات الاجتماعية
 التي ....التفاعل الاجتماعي يمقي الضوء عمى الانساق والمؤسسات الاجتماعية الاوسع والاكبر حجما 

 

                                                             
 25ص,ِصطفً تىخلاي , ِشخغ عاتك  1
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 وبذلك نجد أن أي حياة اجتماعية  تقوم 1...عمى انماط التفاعل الاجتماعي التي نمارسيا كل يوم  (الانساق)
عمى الروابط المختمفة  داخل الانساق كالاسرة والمدرسة ومكان العمل يكون اساسيا التفاعل الاجتماعي  الذي 

 , من المحددات الرئيسية لنموذج السموك الانساني بالنسبة لطرفيو المؤثر و المستجيب''يعرفيا البعض عمى أنيا 
فبالنسبة  لممؤثر فان التفاعل الاجتماعي يوفر لو فرصة لممارسة انماط معينة من السموك وبالنسبة لممستجيب 

 من خلال ىذا و , 2''فان سموكو يتشكل وفقا لنمط سموك الطرف أو الاطراف المؤثر في علاقة التفاعل 
التعريف يتضح لنا أن التفاعل الاجتماعي في ابسط معانيو ىو عممية تأثير وتاثر أو عممية مثير واستجابة 

 ذي في ضوء المعايير الاجتماعية اله ادراك الدور الاجتماعي و سموكيعتمد أساسا عمى الاتصال والتواصل وكذا
 الآخرين ويتصف التفاعل بخصائص نجمميا تحدد دوره الاجتماعي و ادواره 

واتخاذه لعدة اشكال والتي تظير في النقطة التي سنتطرق الييا , الديناميكية , العمومية , الاستمرارية :  في 
 .لاحقا

 

: العمميات الاجتماعية. 2.2

 تعد العمميات الاجتماعية ىي نماذج لمتفاعل الاجتماعي التي غالبا ما تعتمد عمى علاقات المشاركة في العيش 
و تحدث بين اشخاص الذين غالبا ما تكون مطالبيم و اىدافيم واحدة و تتخذ صورا متعددة و متنوعة من بينيا 

التعاون الصراع المنافسة  

ىي من اىم العمميات الاجتماعية التي تحدث نتيجة التفاعل الاجتماعي بين الافرادفي المجتمع  : التعاون
ويقصد بو تمك الجيود المشتركة بين فردين او اكثر من اجل تحقيق اىدافيم خلال المساعدة المتبادلة وتتميز 

ويتميز الاتصال عادة بنوع من ,الحياة الاجتماعية بوجود قوى مختمفة تعمل عمى اتصال الافراد بعضيم ببعض 
  3''عديدة  ولعل ان الشكل الذي يبرز في مجال العمل أشكالا وياخذ التعاون ...التضامن او التعاون 

 

                                                             
 159ص,4ط , ِؤعغح ذشخّاْ  و إٌّظّح اٌؼشتُح ٌٍرشخّح , فاَض اٌصُاؽ ,ذشخّح ,  ػٍُ الاخرّاع, أرىٍٔ غذٔض  1

اٌذاس  ,اٌغٍىن اٌرٕظٍُّ ٔظشَاخ و ّٔارج و ذطثُك ػٍٍّ لاداسج اٌغٍىن فٍ إٌّظّح,خّاي اٌذَٓ ِسّذ اٌّشعٍ و ثاتد ػثذ اٌشزّاْ ادسَظ  2

 429-428ص ص  , 2005,ِصش , اٌداِؼُح 

 40ص,خاِؼح اٌذِاَ ٌٍرؼٍُُ ػٓ تؼذ  ,ِثاديء ػٍُ الاخرّاع,  اَّاْ خاتش شىِاْ   3
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فالتعاون اذن ىي عممية اجتماعية يحدثيا التفاعل الاجتماعي في ايطار علاقات اجتماية تتسم بطابع المشاركة 
الجماعة الواحدة أو في اداء العمل بشكل متفاىم اين يمعب الاتصال الحمقة الرابطة بين افراد المجتمع 

ىي ايضا من العمميات الاجتماعية التي يوجدىا التفاعل الاجتماعي اين يسعى كل طرف من  : المنافسة
تحقيق المكسب او اليدف لنفسو كاملا او اخذ نصيب الاسد منو سواء كان ىذا ...''اطراف ىذا الاخير الى 

او  , النفوذ,القوة , المكسب او اليدف يتمثل في الحصول عمى المال 

وعادة ما نجد ان المتنافسون ييحاولون تحقيق اىدافيم دون الحاق الضرر ...غير ذلك من المكاسب والاىداف 
 1''....بالاخرين او تدمير منافسييم 

 فالمنافسة اذن ىي وجو اخر لمتعاون الذي يكون سمبيا اذا سعي الافراد الى تحقيق مكاسبيم الشخصية عمى 
. حساب الاخرين  ويكون ايجابيا عندما لايمحق الضرر بالاخرين وانما يدفعيم الى بذل اقصى جيدىم

وىو ظاىرة سموكية تمثل , ىو نمط من انماط التفاعل الاجتماعي ويطمق عميو احيانا بالتنازع '' : الصراع
أن كل طرف من اطراف ىذا الموقف يعتقد و يدرك أن الطرف الاخر غريمة , الموقف التنافسي الحاد بين الافراد

كما ينشا ...والصراع ينشا داخل المنظمات بين الوحدات الادارية كما ينشا بين الافراد ...ويعترض طريق تقدمو 
وعميو 2''.بين افراد الجماعة الواحدة أو عمى مستويات جماعات العمل ويحصل الصراع كذلك بين المديرين 

يظير لنا من خلال ىذا أن الصراع حتمية موجودة في أي تنظيم أو تجمع من الافراد وتعبر عن الوجو الاخر 
 .من العمميات الاجتماعية التي توجدىا وتؤدي الييا العلاقات الاجتماعية

 :شبكة العلاقات الاجتماعية , 3.2

تحتل شبكة العلاقات الاجتماعية حيزا ىاما وكبيرا في موضوع العلاقات الاجتماعية بحيث انيا ترتبط وبشكل 
باعتبارىا الصلات والروابط التي تجمع الافراد بالاخرين و , كبير معيا من حيث التشابو الكبير في مفاىيميا 

لذلك فان شبكة العلاقات  ''...فان شبكة العلاقات الاجتماعية ميزة اساسية من اجل العمل الاجتماعي 
الضرورية لاداء العمل الاجتماعي المشترك ليست نتيجة اولية تستحدثيا العوالم التي يتكون منيا مجتمع معين 

 3''بل ىي نتيجة لمظروف والشروط التي تحدث الحركة التاريخية نفسيا
 

                                                             
 40ص , ٔفظ اٌّشخغ  1

 270ص  , 2010 , 1ط , ػّاْ ,داس اٌساِذ ٌٍٕشش واٌرىصَغ  , اٌغٍىن اٌرٕظٍُّ فٍ ِٕظّاخ الاػّاي, شىلٍ ٔاخٍ خىاد  2

, 3ط , داس اٌفىش اٌدضائش و داس اٌفىش عىسَا  , ُِلاد ِدرّغ شثىح اٌؼلالاخ الاخرّاػُح, ػثذ اٌصثىس شاهُٓ:ذشخّح , ِاٌه تٓ ٔثٍ  3

 28ص1986
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يعني ان شبكة العلاقات الاجتماعية ىي حادثة اوجدتيا الظروف من اجل العمل  وىذا اذا كان يعني شيئا فانو
الاجتماعي والذي يدمج الفرد في عالم مجتمعي فيي حسب مالك بن نبي العلاقات الاجتماعية ىي التي تؤدي 

  الى شبكة العلاقات الاجتماعية التي غالبا ما يميل الافراد الى الذين يماثمونيم في المعايير التي تتفق معيم
الشبكات العائمية والشبكات : نوعين متكاممين ىما '' وانطلاقا من ىذا فشبكة العلاقات الاجتماعية ليا تصنيفين و

حيث تكون الشبكات العائمية ىي شبكات قاعدية واكثر استقرارا من الشبكات الاجتماعية التي تبقى , الاجتماعية
ويعتبر القاسم ...أي المجتمعات المتخمفة,ثانوية رغم ضرورتيا في المجتمعات غير المنتجة بالمعنى العصري 

المشترك بين ىاذين النوعين ىوالمصالح الخاصة حيث تتمحور في ضمان البقاء بالنسبة لمشبكات العائمية 
 2''... والتحصيل عمى ما يسدد الحاجات بالنسبة لمشبكات الاجتماعية

لذلك فان شبكة العلاقات بشكل عام ىي تصنيفين متكاممين فيما بينيما نظرا لمقاسم المشترك الذي يتمثل في  
انضمام الفرد الييا وتكوينيا من اجل المصالح الخاصة ورغم ىذا التكامل إلا انيما يختمفان في شرط الانضمام 

الييا ففي شبكة العائمة أكثر ما تكون ذات صبغة قرابية أي شخص يقرب الاخر  و تكون بذلك مرتبطة 
 الخ...عرش , قبيمة , بالانحدار من سلالة 

أي بحكم ما يمكن أن تقدمو , في حين أن الشبكة الاجتماعية فيي مرىونة بابداء الاستعداد لتقديم خدمة ما 
 .لمشخص حتى يتمكن من تمبية حاجاتو التي يسعى الييا 

 

 

 

 

  

                                                             
 

 61ص , 2010,اٌدضائش ,داس ثاٌح تالاتُاس  ,ٔظشَح اٌّىاخهح إٌفغُح الاخرّاػُح  ِصذس اٌّداتهح,عٍُّاْ ِظهش  2
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 اٌفصً اٌثاٌث                                                             اٌؼلالاخ الاخرّاػُح

 :العوامل المؤثرة عمى العلاقات الاجتماعية .3

تتأثر العلاقات الاجتماعية بعدة عوامل منيا ماىو متعمق بالفرد ومنيا وماىو متعمق بالبيئة أو المجتمع بشكل 
 :عام فنجد 

قد تظير ىذه القيم فترة طويمة عند أعضاء التنظيم فيكون الافراد الذين يدينون بنفس القيم أكثر تفاعلا مع :لقيم ا
ويتمسكون بيا و يرفضون تغييرىا ... بعضيم البعض في حين تكون بعض القيم تكونت عند الافراد عند تفاعميم

وكمما كانت ىذه القيم تقوى وتشتد فانيا تصبح من عموميات النسيج ...ومحاولة الحفاظ عمى البناء الاجتماعي 
 .الاجتماعي ومن الزاميات توجيو تفاعل الافراد مع بعضيم البعض

تظير المعايير عندما يتفاعل افراد ليم دوافع واىتمامات مشتركة لفترة كافية من الوقت فتطبيق ىذه  :المعايير
والمحافظة عمى التفاعل المستمر نسبيا بين , المعايير من اجل المحافظة عمى السموك القائم والتعرف عميو 

فالمعايير تمثل قوة ضغط تؤثر عمى سموك الافراد وخاصة الجدد منيم  الامر الذي يؤثر حاجتيم ...الافراد 
 1.لتكوين العلاقات الاجتماعية

 :بالاضافة إلى  بعض العوامل المؤثرة والتي جاءت في 

فيي تمك        ''فيي اذن تؤثر في سموك صاحبيا في نظرتو إلى نفسو ونظرة الآخرين اليو : السمات الشخصية 
خبرات  2''الصفة الثابتة لدى الفرد والتي تميزه عن غيره من الافراد في سموكو وردود افعالو تجاه المواقف المختمفة

اكتساب الفرد لمخبرات طيمة حياتو تجعل منو يتوخى الحذر مستقبلا الامر الذي ينعكس عمى :الفرد الخاصة
 طبيعة علاقتو مع الآخرين 

فالفرد ابن بيئتو وجميع سموكاتو التي يقوم بيا ىي سموكات نابعة من منشأه و في :بيئة الفرد التي ينشا فيها
الغالب الاشخاص المنحدرون من نفس البيئة يميل إلى بعضيم البعض وبالتالي فيم يكونون علاقات اجتماعية 

 معيم فالبيئة التي ينشأ فييا الفرد 

يحدث التقدم التكنولوجي تغيرات جذريو في العلاقات الاجتماعية ذلك انو غير من :التقدم العممي والتكنولوجي
 .منظومة التواصل والتفاعل التي تؤدي إلى تكوين العلاقات الاجتماعية

                                                             
 95-94ص ص, عاُِح ِؼاوَح , ِشخغ عاتك  1

سعاٌح , اٌغّاخ اٌشخصُح واٌىلاء اٌرٕظٍُّ ٌذي ِؼٍّاخ اٌّشزٍحالاعاعُح فٍ اٌّذاسط اٌسىىُِح فٍ ِسافظح ٔاتٍظ, خراَ ػثذ الله ػٍٍ غٕاَ  2

 28ص ,2005,فٍغطُٓ , اٌرشتىَحتىٍُح اٌذساعاخ اٌؼٍُا فٍ خاِؼح إٌداذ اٌىطُٕح فٍ ٔاتٍظ الإداسجِاخغرُش فٍ 
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 اٌفصً اٌثاٌث                                                                 اٌؼلالاخ الاخرّاػُح

: ممخص الفصل

 ناجحة لابد من الالتفات الى العلاقات الاجتماعية عممية  فان دراسة فريق العمل كآنفاكتمخيص لما تم عرضو 
. السائدة داخل ىذا الفريق والتي ستنعكس ايجابا او سمبا عمى المؤسسة بشكل عام

فالعلاقات الاجتماعية بمثابة الرأسمال الاجتماعي الذي يكسبو الافراد من خلال تفاعميم وتواصميم مع الآخرين 
ومنيا ماىو , وقد تتخذ انواعا متعددة منيا الرسمي الذي ينتشر وبكثرة في التنظيمات  كعلاقة المدير و الموظفين

 .غير رسمي الذي ينتجو المحبة والاخوة و حسن الجوار

ولكن من العمميات الاجتماعية الاكثر انتشارا عمى اختلاف النوعين السابقين فاننا نجد التعاون والتنافس 
والصراع التي يتخذىا الافراد استنادا إلى مطامحيم و اىدافيم أو أن الواقع ىو من يفرض تبني احدى العمميات 

 .السابقة الذكر 

ولان الفرد ىو عنصر من الحياة الاجتماعية التي تستدعي منو تكوين ىذه العلاقات عمى اختلافيا فاننا لايمكن 
لنا أن نتحدث عن العلاقات الاجتماعية ودورىا الفعال دون أن نتطرق إلى أن ىناك بعض من العوامل تتحكم 

أو تمك التي تتعمق بالمجتمع كالتطور التكنولوجي , وتؤثر فييا سواء كانت متعمقة بالفرد كسماتو وخبراتو وبيئتو 
 .وقيم ومعايير الجماعات 
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 انجانب انميداني نهدراست

: تمييد

 تاتي الدراسة الميدانية بالموازاة مع الدراسة النظرية  والتي تعتبر كالمنظار الذي  يعطي رؤية عن كثب لمجانب 
النظري و الذي من خلاليا يتمكن الباحث من  معرفة الواقع الامبريقي لمعلاقات الاجتماعية داخل فريق العمل 

والذي سنتطرق  فييا بالعرض الاحصائي والتحميمي  ,  في المؤسسة العمومية بمحافظة الغابات لولاية البويرة 
إلى كثير من المؤشرات والمعطيات النظرية التي كانت لنا القاعدة في بناء التقنية الميدانية التي تمكننا من الحكم 
عمى محتوى الفرضيات اذا كانت ليا إمكانية لمتحقيق أو عدم التحقيق إلا وانو ماييمنا في ىذا الاطار ىو ليس 
تحقيقيا من عدمو بقدر ما ييمنا ىو تقريب فكرة فريق العمل إلى الأذىان عن طريق محاولة التماسنا لمعلاقات 

 .التي تربط ىذا الفريق 

وعميو فان الجانب الميداني ىو الأساس الذي بواسطتو نقيس ما عرضناه في الجانب النظري من مفاىيم 
 .وعناصر وىل ىي في حقيقة الأمر موجودة في الواقع الميداني
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 الفصل الاول                                                مجالات الدراسة الميدانية 

: المجال المكاني .1

 البويرة لولاية الغابات إدارة لمحافظة عام تقديم 
   لقد تعاقب عمى قطاع الغابات وزارات وتنظيمات متنوعة تتسع مياميا وتضيق بغياب سياسة غابية دقيقة، 
فكانت إدارة الغابات عند وزارة وصلاحيات ثابتة ومستقرة ومن خلال ىذا المبحث سنقدم بشكل عام محافظة 

 .الغابات لولاية البويرة
 :التطور التاريخي لموزارة المكمفة بالغابات:أولا

: (1)لقد عرفت الوزارة المكمفة بالغابات تطورا ممحوظا ولدراستو يمكن القول انو مر عبر مرحمتين أساسيتين ىما

 :84/12مرحمة ما قبل صدور قانون   1 .1

 صدرت 1963 وابتدءا سنة 1903 فيفري 21        بعد تمديد سريان قانون الغابات الاستعماري المؤرخ في 
عدة نصوص تتعمق باليياكل الغابية وصلاحياتيا ضمن اختصاص وزارة الفلاحة لكنيا من حيث التنفيذ لم تكن 
موحدة من البداية، فمن اليياكل ما كان ضمن الاختصاص المباشر لوزير الفلاحة والأخرى ضمن الاختصاص 

 .الغير المباشر ليذا الوزير

 (:1979-1963)لغابات ضمن الاختصاصات المباشرة لوزير الفلاحة ا 

 ضمن الاختصاصات المباشرة، يتسع تمثيميا 1979-1963       لقد كانت الغابات في الفترة الممتدة مابين 
ومياميا طبقا لمنصوص التنظيمية التي تتناوليا، فكانت عبارة عن مصمحة ضمن مديرية التنمية الريفية تحت 
تسمية مصمحة الغابات وصيانة الأراضي وتتحول بعدىا إلى مديرية الغابات وصيانة الأراضي لتعود بعد ذلك 

إلى مجرد مصمحة بمديرية التنمية الريفية لتعود من جديد إلى مديرية الغابات وصيانة الغابات، إلى جانب السبع 
مديرية ضمن الوزارة ثم يتسع التمثيل الغابي ضمن وزارة الفلاحة والإصلاح الزراعي  ليضم مديرية  (07)

. الغابات وحماية الأراضي واستصلاحيا، بالإضافة إلى مفتشية الغابات وحماية الأراضي واستصلاحيا 

       وىذا ما وسع من صلاحيات الوزارة في مجال الغابات فيي تيتم بمجال الغابات وحماية الغابات، 
 حيث طرا تغيير ممحوظ عمى الوزراء 1979استصلاح الأراضي، وقد بقيت ىذه الصلاحيات إلى غاية سنة 

. بالغابات لتصبح ضمن الاختصاصات الغير مباشرة لوزير الفلاحة

 
                                                             

 .من مكتب تسيير انموارد انبشريت و انتكوين- انمؤسست وثائق 1 
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                                                           مجالاث اندراست انميدانيتالأولانفصم 

 

 (:1984-1979)الغابات ضمن الاختصاص غير المباشر لوزارة الفلاحة 

 طرأ تغييرا ممحوظا عمى الوزارة المكمفة بالغابات من حيث اليياكل ومن حيث 1979        ابتدءا من سنة 
الصلاحيات، فبعد أن كانت مجرد مديرية لوزارة الفلاحة أصبحت ىيكلا إداريا معتبر تتعاون مع ىذه الأخيرة عن 

طريق الاستشارة، حيث احدث تسمية كتابة الدولة لمغابات والتشجير، والتي خول ليا صلاحية واسعة وىي 
بالفعل مكمفة، بوضع سياسة وطنية لمغابات وتتكفل بترقية ومراقبة تطوير وحماية الثروة الغابية  ومحاربة 

الحرائق، كما تحدد الوسائل الضرورية لتقييم منتوجات الثروة المرتبطة بالقطاع، وتراقب تنفيذىا، كما أوكل ليذه 
الكتابة ترقية تنشيط ومراقبة جمعيات حماية الطبيعة وتطبيق الاتفاقيات الدولية في المجال المتخصص ليا فيي 

عمى العموم صلاحيات واسعة تشمل معظم انشغالات الغابة وعمى رأسيا التشجير وبخصوص التنظيم فإنيا 
. شممت ستة مديريات وىذا دون شك يدل عمى اىتمام الدولة في الغابات والتشجير ف تمك الفترة

 كتابة الدولة لمغابات واستصلاح الأراضي 1981         ولم تدم ىذه التسمية طويلا لتتغير وتصبح في سنة 
ولكن تبقى محافظة عمى نفس التنظيم ونفس الميام عموما مع إضافة صلاحيات حماية الطبيعة واستخداميا في 

. 1984الرفاىية الجماعية ولقد استمرت الوزارة المكمفة بالغابات عمى ىذا النحو إلى غاية سنة 

 :84/12مرحمة ما بعد صدور قانون   2 .1

 المتضمن النظام العام لمغابات، انتقمت الوزارة 1984 جوان 23 المؤرخ في 84/12  بعد صدور القانون 
المكمفة بالغابات من وزارة الفلاحة والري والغابات والبيئة، تحت إشراف الوزير المكمف لمبيئة والغابات، حيث 

أصبحت السياسة الغبية مفصولة عن الفلاحة فيي مدمجة ضمن سياسة المياه والبيئة، وىو توجو جديد لاىتمام 
 .1984وانشغال مخالفين وتم إعادة التنظيم الإداري ليذه الوزارة طبقا لمسياسة الجديدة التي باشرتيا الدولة سنة 

 عادت الوزارة المكمفة بالغابات ضمن اختصاص الوزير المكمف بالفلاحة وطرا عمى 1990        ولكن سنة 
التنظيم المركزي عدة تغيرات، فبعد أن كانت الغابات من انشغال نائب الوزير أصبحت مديرية لمغابات والمناطق 

، تم إنشاء الوكالة الوطنية لمغابات وىي مؤسسة ذات طابع إداري موضوعة تحت 1990الطبيعية وفي سنة 
. الميام التي أوكمت ليا وىي صلاحيات واسعة في مجال الغابات ومزود بصلاحيات السمطة العامة

        وبالرجوع إلى النصوص القانونية فان مديرية الغابات والمناطق الطبيعية تبقى قائمة ضمن وزارة الفلاحة 
وىي المفاوضة لوضع وتطبيق السياسة الغابية لكن في الواقع لم يتم ذلك بل تحولت كل الوسائل إلى الوكالة، 
كما تم إحداث الوكالة الوطنية لحفظ الطبيعة الموضوعة تحت وصاية نفس الوزارة وبدوره لم يعمر ىذا التنظيم  
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نشاء المديرية العامة لمغابات وىو التنظيم الساري المفعول حاليا والموضوع تحت وصاية  طويلا ليتم إلغاؤه وا 
. وزير الفلاحة

المديرية العامة لمغابات : ثانيا

       إن المديرية العامة لمغابات ىي التنظيم الساري حاليا حيث تعد إدارة متخصصة تتمتع باستقلالية وظيفية 
في التسيير وموضوعة تحت وصاية وزارة الفلاحة حيث تم إحداث مديرية الغابات بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

، المتضمن إنشاء محافظة 1995 أكتوبر 25 الموافق ل 1416 مؤرخ في أول جمادي الثانية عام 95/333
. ولائية لمغابات والذي يحدد تنظيميا وعمميا

 الييكل التنظيمي لمحافظة إدارة الغابات:ثالثا 

. توزع المسؤوليات والميام بمحافظة إدارة الغابات وفق ىرم إداري حيث تعتمد عمى التنظيم الإداري اللامركزي

تختمف ىيكمة محافظة الغابات من ولاية إلى أخرى وذلك حسب الميام المرسومة وعدد الفروع التابعة ليا حيث 
 .(2)ىناك نمط جديد يتشكل من أربعة مصالح لمديرية الغابات لولاية البويرة

 :تسيير الثروات ودراسة البرامج ثلاث مكاتب وىي تظم مصمحة: مصمحة تسيير الثروات ودراسة البرامج    

 مكتب الجرود والتييئة والمنتوجات مكتب التنظيم والشرطة الغابية. 
 ( 03/المادة).مكتب الدراسات والبرامج

 :تظم ىذه الأخيرة مكتبين ىما: مصمحة حماية النباتات والحيوانات

 مكتب الأصناف المحمية والصيد والنشاطات الصيدية. 
  (.04/المادة )مكتب الوقاية ومقاومة الحرائق والأمراض الطفيمية 

 :( 3)وتظم ىذه المصمحة مكتبين ىما: مصمحة توسيع الثروة الغابية وحماية الأراضي

 مكتب توسيع الثروات. 
  (.05/المادة)مكتب الحماية واستصلاح الأراضي 

                                                             
 .، انمتضمن قرار تنظيم انمحافظ انولائيت نهغاباث1995 أكتوبر 25، انمؤرخ في 333-95 انمواد من أمر رقم  2

 .، نفس انمرجع انسابق333-95انمواد من أمر رقم   3
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 :وتظم مكتبين ىما: مصمحة الإدارة والوسائل

 مكتب تسيير الموارد البشرية والتكوين. 
  (. 06/المادة)مكتب الميزانية والوسائل

: وسنبين الييكل التنظيمي لمحافظة إدارة الغابات بالبويرة كما في الشكل التالي

 

 

 

وا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سسةمن وثائق المؤ :  المصدر

 محافظة الغابات لولاية البويرة

مصمحة تسيير الثروات 
 ودراسة البرامج

مصمحة حماية 
 والحيوانات النباتات

مصمحة توسيع 
 الثروة الغابية

مصمحة الادارة 
 والوسائل

مكتب تييئة 
 المنتوج

مكتب التنظيم 
 والشرطة الغابية

مكتب الدراسات 
 والبرامج

 الأصنافمكتب 
المحمية والصيد 

 والنشاطات

مكتب الوقاية 
ومقاومة الحرائق 

 والأمراض
 الطفيمية

مكتب توسيع 
 الثروة الغابية

مكتب الحماية 
 الأراضيوتنمية 

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والتكوين

مكتب الميزانية 
 والوسائل
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       :ميام محافظة الغابات :رابعا

دارتيا ورفع شانيا ف تتمثل ميمة المحافظة الولائية لمغابات في القيام بميام تطوير الثروة الغابية والحل ائية وا 
. وحمايتيا وتسييرىا في إطار السياسة الغابية والوطنية

: (4)وبيذه الصفة تكمف عمى الخصوص بمايمي

 ائية وحمايتيا وتوسيعيا وتحافظ كذلك عمى فتنفيذ البرامج والتدابير في مجال تطوير الثروة الغابية والحل
 .الأراضي المعرضة للانجراف والتصحر

 ائية وكذلك ذات الاستعمالات الأخرى في الميدان الغابي فتنظم وتراقب استغلال المنتوجات الغابية والحل
 .ضمن إطار مخططات التييئة والتسيير

  تنظم وتتابع وتراقب وذلك بالاتصال مع المصالح المعنية الأخرى، عمميات الوقاية من حرائق الغابات
 .والأمراض الطفيمية وىجوماتيا ومكافحة ذلك

  تسير عمى تطبيق التشريع والتنظيم الساريين عمى الميدان الغابي وتنظم تدخل أسلاك إدارة الغابات في
 .مجال الشرطة الغابية

  تدرس بالاتصال مع المصالح الخارجية المعينة الممفات المتعمقة بطمبات الرفض المنصوص عمييا في
 .التشريع والتنظيم في المجال الغابي والحمقائي

 تضبط باستمرار حدود الموارد الغابية والحمقائية والصيدية. 
 تنفذ برامج الإرشاد والتوعية والتنشيط المتعمقة بالمحافظة عمى الثروة الغابية والحمقائية والصيدية. 
  تجمع وتعالج وتنشر المعمومات المتصمة بميدان اختصاصيا وتعد الحصائل والتقارير عن تقويم أنشطتيا

 (02/المادة)

 

 

 

                                                             
 ، نفس انمرجع انسابق333-95انمادة من أمر رقم  4
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 فصل الأول                                         مجالات الدراسة الميدانيةال

 :المجال البشري .2

لقد تمثل المجال البشري لمدراسة الحالية في نفس سياق المجال المكاني أي بمحافظة الغابات لمولاية والتي 
 (العينة  )تطرقنا الييا سابقا في الفصل الأول 

 يوضح عدد العمال بالمحافظة: 2مخطط 

 
 

  من خلال المخطط أعلاه نجد أن عدد العمال العاممين في الإدارة اقل بكثير من الذين يعممون خارج الإدارة و 
ىذا راجع إلى  أن العمل الإداري ىو عمل عقمي أكثر ماىو عمل جسدي الذي يتطمب كم ىائل من العمال 

حماية النباتات  , مكافحة الحرائق , ونظرا أيضا لطبيعة الميام والنشاطات التي يقومون بيا من تشجير 
 الخ...والحيوانات المنقرضة 

 

 :المجال الزمني .3

 24/5/2018 غاية إلى 25/1/2018 تمحور المجال الزمني لمدراسة في الفترة الممتدة من 

:  وقد تمت الدراسة عبر ثلاث مراحل 

 

 

مكان العمل

داخل الإدارة

خارج الإدارة
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                                                             مجالاث اندراست انميدانيتالأولانفصم 

  ساعدتنا في بناء تقنية الاستبيان,بعض العمال الإداريين  مع الأوليةمرحمة المقابلات 
  الإدارةممين في ا سواء العالمبحوثينعمى ىا توزيع تحكيم الاستبيان من قبل أساتذة التخصص ثم مرحمة 

  (الفروع التابعة لممحافظة)الإدارة  خارج أو
 الإحصائية  ومحاولة تحميل في الجداول  بياناتو وعرضيا  و القيام بتفريغتبيانمرحمة استرجاع الاس

  معطياتيا

 :التعريف بخصائص المبحوثين    

, المستوى التعميمي, الجنس, تتمثل خصائص المبحوثين في البيانات الأولية والشخصية ليم  كخصائص السن 
 :الخ  و ىو ما سنتطرق إليو من خلال الجداول التالية ..الأقدمية في العمل 

 يبين توزيع المبحوثين حسب الجنس:  2جدول رقم

 

 

 

 

 

في حين أن نسبة الإناث ,  من مجموع المبحوثين ذكورا%76,56من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة
 . من مجموع المبحوثين%23,44تمثل

و يرجع ىذا التفاوت الكبير بين الذكور و الإناث إلى أن طبيعة النشاط المتمثل في حماية وحراسة الغابات من 
الأمر  الذي دفع بتشغيل الذكور أكثر من الإناث في المحافظة حيث , الحرائق أو اليجومات التي تتعرض الييا 

اغمب المبحوثين رجالا يعممون خارج المحافظة أما ما يخص عمل  النساء في المحافظة فيو يقتصر فقط عمى 
 .العمل داخل الإدارة 

 

 

 الجنس التكرار  % النسبة

 ذكر 49 76,56

 أنثى 15 23,44

 المجموع 64 100



 

 60 

                                                             مجالاث اندراست انميدانيتالأولانفصم 

 يبين توزيع المبحوثين حسب السن : 3جدول رقم

 

 

 

 

 

 

 37- 31يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية المبحوثين يندرجون في الفئة التي تتراوح أعمارىم مابين
,  سنة 44-38 من المبحوثين الذين تتراوح أعمارىم مابين %23,44ثم تمييا نسبة  ,  %34,38سنة بنسبة 

 %20,31في حين أن نسبة %21,88    سنة نجد 30-24وكنسبة لممبحوثين الذين تتراوح أعمارىم مابين 
 . سنة51-45تمثل نسبة المبحوثين الذين تتراوح أعمارىم مابين

والتي تتصف بمواصفات الحيوية , وىذا ما يوضح لنا أن المحافظة  ترتفع فييا  الفئات التي قمما تكون شابة
والنشاط نظرا لمتطمبات النشاط التي تستدعي استقطاب فئة  الشباب التي توصف بانيا الفئة الممتدة ذلك 
لضمان السير الجيد لمميام وكذا ضمان تنسيق وتوجيو لفرق العمل التي تنتمي لمختمف المكاتب والأقسام 

 .وتحقيق التعاون في ميدان العمل

 يبين توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي: 4جدول رقم  

  

 السن التكرار % النسبة

21,88 14 [30-24] 

34,38 22 [37-31] 

23,44 15 [44-38] 

20,31 13 [51-45] 

 المجموع 64 100

 المستوى التعميمي التكرار التكرار %  النسبة
 ابتدائي 4 6,25
 متوسط 22 34,38
 ثانوي 13 20,31
 جامعي 20 31,25
 تقني سامي 5 7,81
 المجموع 64 100
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                                                             مجالاث اندراست انميدانيتالأولانفصم 

  , %34,38نلاحظ من الجدول أعلاه  أن معظم المبحوثين مستواىم التعميمي متوسط و الذين تقدر نسبتيم ب
 من المبحوثين 20,31%ونسبة ,  من المبحوثين الذين يممكون مستوى تعميمي جامعي 31,25%ثم تمييا نسبة 

في حين شكمت نسبة  ,  لمذين يحممون شيادة تقني سامي  7,88%وكنسبة , ذوو مستوى تعميمي ثانوي 
 . من المبحوثين الذين ليم مستوى تعميمي ابتدائي6,25%

وبناءا عمى ىذا يتضح لنا أن  المحافظة   ليا ىدف واضح ودقيق في استقطاب الموارد البشرية وأنيا لا تركز 
فحاجتيم لميد العاممة  من اجل ,  عمى مستوى تعميمي معين بل تسعى لتوفير عمل وفق متطمبات تمك الوظيفة

وعميو ,  العمل في الميدان التي تتطمب أعوان تنفيذ تكمف ليا ميام الحماية والوقاية والتوعية في البرامج الغابية 
فان الحديث عن فريق العمل في ىذه المحافظة يعني تجميع كفاءات وقدرات متباينة ومحاولة تنسيق جيودىم 

 .من اجل تحقيق العمل الجماعي وكذا العمل بروح الفريق

 يوضح توزيع المبحوثين حسب المنصب الميني : 5جدول رقم 

 

   

 

 

 

 

 لتمييا بعد  %54,69نلاحظ من الجدول أعلاه أن اغمب المبحوثين ىم أعوان تنفيذ أين بمغت نسبتيم حوالي 
 من   %4,69ثم نسب ,  من رؤساء المكاتب %17,19لتكون نسبة ,   من رؤساء الفرق %23,44ذلك نسبة 

 .المبحوثين الذين يشغمون منصب رئيس مصمحة

 ىم الفئة الأكثر انتشارا في محافظة  الغابات بالنسبة لمذين يعممون بالإدارة أعوان التنفيذ و عميو نجد أن 
و لان فريق العمل , وخارجيا أي أن طبيعة النشاط  التي أوضحناىا سابقا ىي من تتطمب تشغيل مكثف ليم 

   الذين يرتكز نشاطيم خارج رؤساء الفرقىو موضوع دراستنا فإنيم يمثمون أعضاء الفريق الذين يسيرىم 

 

 المنصب المهني التكرار %   النسبة

 عون تنفيذ 35 54,69

 رئيس مكتب 11 17,19

 رئيس مصمحة 3 4,69

 رئيس فرقة 15 23,44

 المجموع 64 100
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                                                            مجالاث اندراست انميدانيت الأولانفصم 

الإدارة  والذين صرحوا بان تعيينيم يكون وفق مبدأ الكفاءة والمقدرة  و التي تفرض عميو أن يكون عمى اتصال 
 .مباشر بالميدان وىذا ما  يتطمب تشغيل رجالا أكثر من النساء 

 داخل الإدارة  المبحوثين الذين تخول ليم صلاحية تسيير الفريق بناء عمى قوة رؤساء المكاتب وشكمت  فئة 
في حال غيابو اين صرح المبحوثين أن تعيين  (رئيس المصمحة)تأثيره في الأعضاء والذين ينوبون عن القائد

القائد أو رئيس المصمحة يكون وفق مبدأ الاقدمية والخبرة وىو  الذي يعمل عمى بناء الفريق وتسييره  وتوجييو 
 .لتحقيق الأىداف المسطرة وتنفيذ الميام الموكمة لتمك المصمحة أو القسم

 يوضح توزيع المبجوثين حسب الاقدمية : 6جدول رقم

 

 

 

 

 

 10 سنة إلى 1نلاحظ من خلال الجدول المرفق أن اغمب المبحوثين  لدييم  اقدمية في العمل تتراوح بين 
 سنوات إلى 10 من المبحوثين ليم اقدمية من % 28,13  تأتي بعد ذلك نسبة%53,13سنوات  وذلك بنسبة 

 .%18,75 سنة  و ذلك بنسبة20 سنة ثم النسبة الاخيرة لممبحوثين الذين تتجاوز اقدميتيم  20

بناءا عمى الجدول اعلاه يمكن القول أن الموظفين الجدد ىم الفئة الغالبة في المحافظة وىذا راجع إلى اتباعيا 
لسياسة استقطاب اليد العاممة في كل سنة مالية جديدة  والتي تستيدف فئة الشباب أكثر من اجل ضمان سيرورة 
لمعمل و اعتمادىا التنقيط كوسيمة لمترقية والتي تتدخل فيو نقطة الاقدمية التي تؤخذ بعين الاعتبار حتى يكون 

 .ىناك انسجاما وموائمة بين أعضاء الفريق

 

 الاقدمية التكرار %  النسبة

  سنوات10- سنة 1من 34 53,13

  سنة20- سنوات 10من 18 28,13

  سنة20 أكثر من  12 18,75

 المجموع 64 100
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 الفصل الخامس                                تأثير القيادة ػلى الصراع داخل فريق الؼمل

 :تمييد 

فيي الحمقة المحورية التي تنظم وتسير أعضاء الفريق , تمعب القيادة دورا بالغ الأىمية  داخل فريق العمل 
وتنسيق جيوده في سبيل تحقيق الأىداف المسطرة  وىذا ما ينعكس عمى  العلاقات الاجتماعية داخل 

 .الفريق سمبا أو إيجابا

 وعميو فان من خلال فصمنا ىذا سنحاول عرض وتحميل البيانات المتعمقة بالقائد والتي اعتمدنا عمى 
 :فجاءت الجداول كما يمي,مؤشرات القيادة حتى نتمكن من معرفة تأثيرىا عمى  العلاقات الاجتماعية 

 العلاقة بين جنس القائد و تأييد الاعضاء لذلك  : 7جدول رقم

 

 من اجابات المبحوثين يؤيدون  جنس القائد 59,37%نلاحظ أن الاتجاه العام لمجدول يشير إلى نسبة 
  عندما يكون القائد امرأة 28,57% عندما يكون القائد رجل وبنسبة %63,15والممثمة بنسبة 

 عندما تكون المراة ىي 71,42% عمى أن جنس القائد لاييميم ممثمة بنسبة 32,81%واجمع مانسبتو 
  اذا كان القائد رجل 28,07%وبنسبة , قائدة الفريق 

 من اجابات المبحوثين الذين لا يؤيدون جنس القائد اذا كان رجلا ذلك 7,81%في حين بمغت نسبة 
  في حين تنعدم نسبة عدم التاييد اذا كانت المراة  ىي  القائدة %8,77بنسبة 

 

 

      تأييد الفريق
 جنس القائد

 المجموع لاييمني  لا أأيد  أأيد

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100 57 28,07 16 8,77 5 63,15 36 رجل 
 100 7 71,42 5 - - 28,57 2 امرأة 

 100 64 32,81 21 7,81 5 59,37 38 المجموع
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  القيادة ػلى الصراع داخل فريق الؼملتأثيرالفصل الخامس                                

ما يمكن قولو من خلال القراءة الإحصائية لمجدول أن  أغمبية الإجابات تؤيد  قيادة الرجل لفريق    
كما انو منصب حساس يستدعي قيادة الرجل بدلا , بحكم انو الأقدر والأنسب لتحمل ضغط العمل, العمل 

 الصلابة  والذي يتطمب, خاصة إذا كان المنصب ىو قيادة الفرقة التي  تعمل خارج الإدارة ,  من  المرأة
 , 1ىذا ماجاء حسب الدراسة السابقة لأسماء قحطان حول اتجاىات المرؤوسين نحو القيادات النسائية 

جيدا  مدروسا   (العمل الميداني )فإنيا توصمت إلى نتيجة أن المرأة اقل  صلابة من الرجل وانو يتطمب 
وغيرىا من الأمور والتي تقودنا لمحديث من , وكذلك  التأخر في الميل ,  لمرجل ةمن خلال البينة الفيزيقي

جية أخرى عن  الذىنية  والثقافة الجزائرية التي ترى أن قيادة المرأة لفرقة تعمل في فترات متأخرة و في 
أماكن لا تستدعي أن تكون فييا ىي أمور ترفضيا العادات والتقاليد عمى الرغم من أن المجتمع تطور 

 .نسبيا من ىذه الناحية إلا أن المعطيات الميدانية ىي من إفادتنا بذلك

 علاقة النمط القيادي المتبع بظيور صراعات داخل الفريق  : 8جدول رقم 

 اختار المبحوث أكثر من إجابة*

 

                                                             
 18انظر ص, مرجغ سابق  ,أسماء قحطان 1

       نوع   
الصراع  

النمط 
القيادي  

القيم  في صراع  الأدوار  فيصراع  القيادة  فيصراع 
والمعتقدات 

المجموع اتحفظ لا يوجد صراع  

 النسبةالتكرار  النسبةالتكرار  النسبة تكرارال النسبةالتكرار  النسبة تكرارال النسبةالتكرار 

ديمقراطي 
تشاركي 

10 20,40 10 20,40 3 6,12 12 24,48 14 28,57 49 100 

تسمطي 
منفرد 

6 66,66 2 22,22 - - 1 11,11 - - 9 100 

 متحيز
  لأطراف

5 62,5 3 37,5 - - - - - - 8 100 

 100 66 21,21 14 19,69 13 4,54 3 22,72 15 31,81 21المجموع 
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  القيادة ػلى الصراع داخل فريق الؼملتأثيرالفصل الخامس                               

 من المبحوثين أكدوا وجود صراع في القيادة مدعمة %31,81يشير الاتجاه العام لمجدول أن  نسبة
بالنسبة 62,5%وبنسبة , عند المبحوثين الذين أجابوا بان النمط المتبع  تسمطي منفرد,66,66%بنسبة

 لمذين  أكدوا بان النمط السائد %20,40ونسبة, لممبحوثين الذين أكدوا تحيز القائد لأطراف دون آخرين 
 ديمقراطي تشاركي

 إلى %5,37 من المبحوثين أكدوا بوجود صراع في الأدوار مدعمة بنسبة%72,22في حين نجد نسبة
 لمنمط 20,40%ونسبة ,  التسمطي المنفرد%22,22ونسبة, نمط القائد الذي يتحيز لأطراف دون آخرين

 الديمقراطي التشاركي 

 %28,57 من إجابات المبحوثين إلى إبداء تحفظيم من الإجابة مدعمة بنسبة21,21% وتشير نسبة 
 لمنمط القيادي المتبع تشاركي ديمقراطي

 من الإجابات إلى عدم وجود صراع داخل المحافظة مدعمة بنسبة 19,69%في حين تشير نسبة 
  لمنمط المتسمط المنفرد%11,11ونسبة ,  لمنمط المتبع ىو تشاركي ديمقراطي24,48%

 إلى النمط %6,12 من الإجابات إلى الصراع في القيم والمعتقدات مدعمة بنسبة4,54 %وتشير  النسبة
 القيادي المتبع ديمقراطي تشاركي

    عموما مايمكن قولو ىنا بان القيادة عمى ىذا الأساس  ىي الحمقة المحورية التي تكثر فييا الصراعات 
فحسب إجابات المبحوثين أن ىذا الصراع يكون ذو اتجاىين ىو صراع حول قيادة الفريق وكل من لو 

ومن جية أخرى فان الاتجاه الثاني من , منصب ومستوى أعمى يريد أن يكون ىو القائد ىذا من جية
ولعل أن ىذا ما أشارت إليو نتائج دراسة , الصراع ىو صراع ناتج عن انحياز القائد لأطراف دون آخرين

 العاممين في القطاع الخاص في سمطنة عمان عن ميارات مدرائيم في آراء, احمد محمد خميس السديري
وىي انو من صعوبات متخذ القرارات تنقصو الحيادية والموضوعية في اختيار القرار , 2قيادة فريق العمل

 ,الذي يفترض أن يصدر من الفريق لا من عضو دون آخر 

 

 
                                                             

 17انظر ص, مرجغ سابق, احمذ محمذ خميس السذيري 2
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 الفصل الخامس                                تأثير القيادة ػلى الصراع داخل فريق الؼمل

وبيذا نجد انو لابد لقائد الفريق مراعاة بعض السموكيات الصادرة منو  فحسب التون مايو يرى أن إتباع 
المراقبة الصارمة والانفراد بالقرارات دون إشراك الفريق  يخمق نوع من اللارضى وعدم العمل  بأريحية تامة  

 .لذلك فانو يرى أن القائد الديمقراطي ىو من يدفع  الكل لمعمل من اجل الفريق , 

 العلاقة بين  سموك القائد و  العلاقة التفاعمية بين أعضاء الفريق : 9جدول رقم

   العلاقة 
 التفاعمية

 سموك القائد

التشجيع وبذل 
 المجيود

 المجموع كلا الاسموبين المراقبة والتوجيو

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

يستطيع التأثير 
 في الاخرين

4 19,04 11 52,38 16 76,19 21 100 

نابعة من أخلاق 
 مينتو

7 20 7 20 21 60 35 100 

يثمن الكفاءة 
 والرزانة 

1 10 2 20 7 70 10 100 

 السيطرة
 و التخويف

- - 2 100 - - 2 100 

 100 68 50 34 32,35 22 17,64 12 المجموع
  اختار المبحوثين أكثر من إجابة*

 من إجابات المبحوثين صرحت بان القائد في علاقتو 50%نلاحظ  أن الاتجاه العام يشير إلى نسبة
المراقبة والتوجيو وىذا ما دعمتو نسبة , التفاعمية مع الأعضاء يعتمد عمى التشجيع وبذل المجيود 

 عندما يثمن الكفاءة %70ونسبة ,  عندما يكون سموك القائد قادرا عمى التأثير في التابعين 76,19%
 . عندما يكون سموكو يكون وفق ما يتطمبو منصبو%60ونسبة , والرزانة في الأعضاء 

 عندما %100 من الإجابات إلى اعتماد المراقبة والتوجيو مدعمة بنسبة 32,35%كما اجمع ما نسبتو 
 يتبع القائد سموك السيطرة والتخويف 

 النسبة الأقل  من الإجابات التي صرحت بتشجيع القائد عمى بذل مجيود %17,64في حين شكمت نسبة
 20%حينما يصدر سموكات ناتجة عن ما يتطمبو منصبو وذلك بنسبة
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 يمكننا القول من خلال ماسبق  بان سموك القائد يؤثر في العلاقة التفاعمية مع الأعضاء و التي تتخذ 
طابع التشجيع وبذل المجيود وكذا المراقبة والتوجيو بفعل سموك قادر من خلالو التأثير في التابعين ىذا 
ما سينعكس عمى الفريق بشكل عام وعمى مردوديتو عمى النقيض من القائد الذي ينتيج سموك السيطرة 

والتخويف فانو في علاقتو التفاعمية سيعتمد عمى المراقبة والتوجيو الصارمين ىذا ما سيشعر الفريق 
وبيذا فان العلاقات الاجتماعية بين القائد , بالضيق وعدم الأريحية في العمل وبالتالي إنتاجيتو تضعف 

والفريق نوعا ما تتسم وتتخذ نمطيا من خلال تفسير السموك الذي يقوم بو القائد فيو ىنا من يعطي 
 , تعاون وتكامل أو نزاع و خلاف  (والتي ىي العلاقات الاجتماعية )الصفة لمموصوف 

 

 العلاقة بين ميول القائد و ظيور الصراع داخل الفريق: 10 جدول رقم 

 نوع 
 الصراع
ميول 
 القائد

 صراع في
  القيادة

 صراع في
 الأدوار

صراع في 
القيم 

 والمعتقدات

لا يوجد 
 صراع

 المجموع أتحفظ

 ن ت ن ت ن ت ن ت ن ت ن ت
لنفس 
 جنسو

9 26,47 10 29,41 - - 9 26,47 6 17,64 34 100 

لغير 
 جنسو

4 40 - - 2 20 3 30 1 10 10 100 

لمن تربطه 
علاقة 
غير 

 رسمية

5 50 1 10 1 10 2 20 1 10 10 100 

 100 12 16,66 2 41,66 5 - - 16,66 2 25 3 أتحفظ
 100 66 15,15 10 28,78 19 4,54 3 19,69 13 31,81 21 المجموع

 اختار المبحوثين أكثر من إجابة*

  عند  %50 من الإجابات  تشير إلى حدوث صراع في القيادة مدعمة بنسبة31,81%نلاحظ أن  نسب
  من الذين 40%ونسبة , المبحوثين الذين أكدوا بان القائد يميل إلى من تربطو علاقة غير رسمية معو 
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 الذين أكدوا أن القائد يميل لنفس جنسو في حين 26,47%ونسبة , أكدوا أن القائد يميل  لغير جنسو 
 . أبدت تحفظيا من الإجابة عن ميول القائد25%نسبة 

  من 41,66 % عمى عدم وجود صراع داخل فريق العمل مدعمة بنسبة 28,78 %واجمع ما نسبتو
ونسبة ,  أكدوا بميل القائد لغير جنسو %30وبنسبة , الذين تحفظوا عن الإجابة حول ميول القائد 

 صرحوا أن القائد يميل إلى من تربطو علاقة غير 20 %ونسبة,  أكدوا بميمو لنفس جنسو %26,47
 , رسمية معو

 من الإجابات تشير إلى ظيور صراع  في القيم والمعتقدات مدعمة بنسبة 4,54%في حين نجد نسبة 
 من الذين أكدوا عمى ميمو 10%وبنسبة ,  من المبحوثين الذين أكدوا أن القائد يميل لغير جنسو 20%

 إلى الذي تربطو علاقة غير رسمية معو

    ما يمكن القول في ىذا السياق أن ميولات القائد قد تؤدي وبشكل كبير إلى حدوث صراعات متنوعة 
ولعل أن اغمبيا ىو ظيور صراع  في القيادة الذي ينتج وحسب تصريحات أعضاء فريق العمل العامل 
بالمحافظة  نتيجة عدم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب وتخويل الصلاحيات لغير الكفء  

ومن جية أخرى ىناك شق آخر ليذا الصراع  وىو رغبة الرجل  في قيادة الفريق , بيا  ىذا من جية  
 .خاصة اذا كان العمل ميداني أكثر وبالتالي يظير صراع بين الجنسين نحو تولي قيادة الفريق

ضافة إلى ذلك نجد صراع الأدوار الذي صرح  المبحوثين بحقيقة وجوده وانو ينطوي تحت الشق الأول   وا 
لمصراع القيادي والذي يسببو  تفضيل القائد لأشخاص ومنحو صلاحية من الصلاحيات بغض النظر عن 

ما إذا كان ذلك من مسؤولياتو وبالتالي يكون ىناك صراع في الأدوار وغياب  خطة واضحة المعالم  
الأمر الذي يقودنا لمحديث عن تكيف الأعضاء في محيط العمل , لدور كل عضو من أعضاء الفريق 

خاصة مع أعضاء الفريق فإذا كان ىناك غياب شبو كمى لادوار واضحة ومحددة كيف لنا  الحديث عن 
تكيفيم مع بعضيم البعض وكيف يتعاونون فيما بينيم ويكون الأول مكمل لمثاني  وحتى تكون  ىناك 

رغبة في العمل مبررة بالتفاىم الذي يتوجب الوضوح في الأدوار ويتكيف الفرد مع الجماعة أو الفريق الذي 
 . ينتمي إليو ويشعر بولائو لمفريق
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 العلاقة بين النمط القيادي المتبع و طريقة فك و حل الصراع : 11رقم جدول

 فك و حل الصراع
 النمط القيادي

 المجموع يتغاضى النظر يرفعيا إلى السمطة الحوار والتفاىم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 100 51 19,60 10 9,80 5 70,58 36 تشاركي ديمقراطي

 100 8 25 2 12,5 1 62,5 5 تسمطي منفرد
 100 8 25 2 25 2 50 4 متحايز لاطراف 

 100 67 20,89 14 11,94 8 67,16 45 المجموع
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*

 من الإجابات التي تجد أن الحوار والتفاىم ىو الوسيمة %67,16نلاحظ أن الاتجاه العام يشير إلى نسبة
ونسبة , لمنمط القيادي التشاركي الديمقراطي%70,58التي يتبعيا القائد في حل الصراع مدعمة بنسبة

 . عندما ينحاز القائد لأطراف دون آخرين50%ونسبة ,  عندما يكون النمط المتبع تسمطي منفرد 62,5%

 25مدعمة بنسبة ,  من الإجابات إلى تغاضي القائد  النظر عن الصراع 20,89%واجمع مانسبتو 
 عندما يكون النمط  المتبع لمقائد تشاركي 19,60%ونسبة ,عندما يكون النمط المتبع التحيز والتسمط 

 ديمقراطي

 من الإجابات إلى  أن القائد اذا صادف وجود صراع بين أعضاء الفريق 11,94 %في حين تشير نسبة
 عندما يكون  القائد منحاز 25%مدعمة بنسبة , فانو  يمجأ إلى السمطة الأعمى منو وينتظر القرار

 عندما يكون 9,80%ونسبة , عندما يكون القائد  تسمطي منفرد %12,5و نسبة , لاطراف دون آخرين 
 تشاركي ديمقراطي

     وعميو فانو يتضح لنا أن العمال يرون  أن النمط القيادي المتبع لو دور فعال في فك الصراع داخل 
من الميكانيزمات التي تؤثر عمى عمل الفريق والتي تعرقل  (الصراع)فريق العمل  أين يعد ىذا الأخير 

الغاية التي وجد من اجمو اذا يعد القائد كما اشار اليو ابراىيم الفقي بانو الميكانيزم الذي يشعل ويحل 
الصراع فاذا كان القائد تشاركي ديمقراطي فانو يمجا إلى الحوار والتفاىم بين كل أعضاء الفريق ويحاول 

عمى غرار القائد الذي ينحاز لإطراف ,  (الصراع)اشراكيم في ايجاد الحمول الممكنة في مثل ىذا الوضع 
 دون آخرين فانو يتبرأ من المسؤولية ويرفعيا إلى السمطة وىذا امر جيد يخدم الفريق ولا يتخذ القرار بحكم 
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انحيازه وانما تصبح خطوة جيدة في حصولو  عمى ثقة الأعضاء الآخرين وبالتالي نظرتيم لو تختمف و 
وىو بيذا يفتح قنوات اتصال بين الأعضاء وقائدىم , لايشعرون بانحيازه  وانما عمى العكس من ذلك 

وبين الفريق  و المدير الذي يمثل السمطة الاعمى في المؤسسة ويكون القائد ىو ىمزة وصل بين القاعدة 
 .و اعمى اليرم 

  العلاقة بين جنس القائد و طريقةفك وحل لمصراع:12جدول رقم 

 فك  حل  
 الصراع

 
 جنس القائد

يتغاضى النظر  يرفعيا إلى السمطة الحوار والتفاىم
 عنيا

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار  النسبة التكرار

 100 58 18,96 11 12,06 7 68,96 40 رجل
 100 6 - - 33,33 2 66,66 4 امرأة

 100 64 17,18 11 14,06 9 68,75 44 المجموع
 

 من الإجابات التي تقر بدعوة القائد لمحوار والتفاىم في حمو %68,75نلاحظ الاتجاه العام يشير إلى نسبة
 لمقائد 66,66%ونسبة ,   لمقائد الرجل %68,96لمصراع الموجود داخل فريق العمل  مدعمة بنسبة 

 .امرأة

من الإجابات تغاضي القائد  النظر عن الصراح الذي يحدث داخل الفريق 17,18%واجمع مانسبتو 
  من المبحوثين الذين اكدوا أن قائدىم رجل %18,96مدعمة بنسبة 

من اجابات المبحوثين الذين يؤكدون عمى رفع الصراع الذي يحدث داخل 14,06 %حين شكمت نسبة
ونسبة ,  من المبحوثين الذين اكدوا أن جنس قائدىم امرأة %33,33مدعمة بنسبة, الفريق إلى السمطة 

 . لمذين اكدوا عمى أن قائدىم رجل12,06%

     وبيذا  يتضح لنا أن  حل الصراعات عند القياديين الرجال غالبا ما يكون بشكل فردي  باستعمال 
عمى غرار المراة القيادية فانيا ترفعيا لمسمطة وىذا ماوضحو بعض المبحوثين من , لغة الحوار والتفاىم 

كلا الجنسين  عمى أن المراة تحكميا العاطفة وبالتالي طريقة حميا لمصراع لايكون لو فعالية لذلك فمن 
 .الاحسن أن ترفعيا إلى السمطة باعتبارىا اعمى المراتب التي تتخذ القرار المناسب في الوقت المناسب
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يحضى بالقبول من طرف أعضاء الفريق  ييم في ىذا الإطار ىو أن حل المرأة لمصراع لا وعميو فان ما
تقدر عمى إعطاء قرار موضوعي يخدم مصمحة الفريق عمى الرغم من تفوقيا في عدة  ذلك لأنيا لا

نيا ماتزال ضعيفة في ىذا الجانب الأمر الذي قد ينطوي عمى عدة مدلولات ولعل اىميا  مجالات إلى وا 
ىو أن المراة لاتصمح لممناصب القيادية فان حدث ووضعت فيو فان ىذا سينعكس سمبا عمى العلاقات 
الاجتماعية داخل الفريق وتكون العممية الاتصالية نوعا ما متوترة وغير قادرة عمى تحقيق وحدة الفريق 

 .وشموليتو 

 العلاقة بين سموكات القائد  و الغاية من تكوين الفريق :  13رقم جدول

  غاية 
 الفريق

 
سموك 
 القائد

خمق روح تقسيم  التكاتف والتكامل
 الميام

تحقيق الجودة 
 الشاممة

 المجموع البحث والتجديد

 النسب التكرار النسب التكرار النسب التكرار النسب التكرار النسب التكرار

يستطيع 
التأثير في 

 التابعين

6 23,03 13 50 5 19,23 2 7,69 26 100 

نابعة من 
أخلاق 
 مينتو

23 62.16 7 18,91 6 16,21 1 2,70 37 100 

يثمن 
الكفاءة 
 والرزانة

4 33,33 5 41,66 3 25 - - 12 100 

 100 75 4 3 18,66 14 33,33 25 44 33 المجموع
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*

 من اجابات المبحوثين ترى ان الغاية من تكوين فريق  العمل ىو 44%يشير الاتجاه العام  إلى نسبة 
 من المبحوثين الذين اكدوا أن سموك القائد نابع من أخلاق 62,16 %التكاتف والتكامل مدعمة بنسبة

,   لسموكو الذي يثمن الكفاءة والرزانة  لدى الأعضاء 33,33%ونسبة , (أي ما  يتطمبو منصبو)مينتو 
  من الاجابات إلى أن %33,33 لسموكو القادر في التأثير عمى الفريق وتشير نسبة 23,03%ونسبة 
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 ترجح  أن القائد  50%مدعمة بنسبة , الغاية من تكوين فريق العمل ىو  خمق روح تقسيم الميام 
ونسبة ,  تجد أن القائد يثمن الكفاءة والرزانة في الاعضاء %41,66ونسبة , يستطيع التأثير في التابعين 

 . ترى أن القائد يتصرف وفق متطمبات أخلاق مينتو18,91%

 من الاجابات لممبحوثين اكدوا أن الغاية من تكوين فريق العمل ىو تحقيق %18,66واجمع مانسبتو 
 لقائد يستطيع التأثير %1923ونسبة ,  لقائد يثمن الكفاءة والرزانة 25%الجودة الشاممة مدعمة بنسبة 

 . لقائد يتصرف بما تقتضيو أخلاق مينتو %16,21ونسبة , في التابعين 

مدعمة ,  من الاجابات إلى  أن الغاية من تكوين الفريق ىو البحث والتجديد 4%في حين تشير نسبة 
 .  لقائد يتصرف وفق أخلاق مينتو 2,70%ونسبة ,  لقائد قادر في التأثير عمى التابعين %7,69بنسبة

  وعميو يمكن القول أن  سموك القائد يؤثر في الغاية  من تكوينو فاذا كان القائد يتصرف وفق ما تنص 
عميو أخلاق مينتو فان ىذا يكسب الفريق الجدية في العمل و الكل يعمل من اجل الكل  ويسعون إلى 
تكاتف جيودىم  والبحث عن التكامل فيما بينيم وتنسيق الجيود وتحقيق التعاون باعتبار أن المؤسسة 

نظام تعاوني بين القادة والاعضاء والتي توفر  سيولة في توصيل رسالة الفريق  وامكانية عالية من خمق 
 جو ملائم ومشجع عمى العمل 

ولان أعضاء الفريق في حاجة إلى من يؤثر فييم وفي دافعيتيم نحو العمل فكمما كان سموك القائد مفيوم 
 .وواضح وىادف وموجو نحو خدمة الفريق كمما ساىم ذلك عمى تحسين وتاطير العلاقات الاجتماعية 

  :استنتاج الفرضية الاولى

تؤثر قيادة الفريق  في حدوث  " :من خلال تحميمنا لمجداول السابقة حول الفرضية الاولى المتمثمة في 
 "الصراع  داخل فريق العمل 

 :فنجد من خلال  النتائج المتوصل الييا والمتمثمة في 

 عمى تأييدىم  لجنس القائد خاصة عندما يكون القائد رجل بدلا من 59,37%تأكيد المبحوثين بنسبة - 
 .المرأة بحكم أن العمل الميداني يحتاج صلابة الرجل لا عاطفة المرأة
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 من المبحوثين عمى وجود صراع في  القيادة  داخل فريق عمميم خاصة لمقائد %31,81تأكيد نسبة- 
الذي يكون متسمط و منفرد باتخاذ القرار دون مشاركة لمعمال فتكون بذلك العلاقة بينيم وبين القائد علاقة 

 . عمل فقط وىم بالحاجة إلى ما ىو أكثر من ذلك

 من المبحوثين  بان القائد في علاقتو التفاعمية مع الأعضاء يعتمد عمى اسموبي %50تأكيد نسبة - 
التي ترجح أن يكون سموك القائد % 76,19لاسيما  نسبة , المراقبة والتوجيو, التشجيع وبذل المجيود 

 قادرا عمى التأثير في التابعين 

 من الإجابات لممبحوثين  تشير إلى حدوث صراع  في القيادة ناتج في ميل %31,81تأكيد نسبة - 
 , القائد لمن تربطو علاقة غير رسمية معو 

 من الإجابات التي تجد أن الحوار والتفاىم ىو الوسيمة التي يتبعيا القائد في حل %67,16تأكيد نسبة- 
 الصراع خاصة لمنمط القيادي التشاركي الديمقراطي

 من الإجابات التي تصرح بتبني القائد لسموك نابع من أخلاق مينتو  خاصة اذا %51,38تأكيد نسبة- 
 عين وفق مبدأ الكفاءة والمقدرة

 من إجابات المبحوثين ترجح الغاية من الفريق ىو التكاتف والتكامل خاصة اذا تبنى %44تأكيد نسبة - 
 القائد سموك نابع من أخلاق مينتو 

وكمحصمة لما سبق فإننا نجد أن لمقيادة دور فعال في تنميط العلاقات الاجتماعية فكمما كان القائد 
تشاركي ديمقراطي أدى ذلك إلى تشجيعيم عمى الإبداع والابتكار والحرص عمى احترام الوقت وتقديم  

الأفكار التي  تخدم الفريق  والتي تجعميم يعممون في أريحية و اطمئنان الأمر الذي يعكس وجود علاقات 
 , تفاىم وتعاون بين جميع أعضاء الفريق و الذي يحقق فعاليتو انطلاقا من فعالية ىاتو العلاقات اليادفة 

في حين يختمف الأمر إذا كان قائد الفريق متحيز لإطراف  دون آخرين نتيجة ميولاتو  الرسمية أو الغير 
الرسمية و الذي يخمق جو من اللارضى عن الوضع ويبدي  اعتراضو بشكل عمني أو غير عمني نفس 
الشيء سينعكس بدرجة اولى عمى العلاقات الاجتماعية بين القائد والأعضاء و الأعضاء فيما بينيم  
ويصبح العضو غير قادر عمى التكيف  بمن حولو والذي يؤدي بو في بعض الحالات إلى دورانو في 

 .العمل و يبحث عن الفريق الذي يتلائم ومتطمباتو
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الأمر ذاتو الذي أشار إليو , ومما لاشك أن  القيادة  ليا دور وأىمية كبيرة في التأثير عمى أداء الأعضاء
المبحوثين بمحافظة الغابات لولاية البويرة بان الجميع يعمل طبقا لأوامر القائد لأنو كفء لو خبرة و يعتمد 

أيضا عمى وجيات نظر الأعضاء لان الجميع يعمل من اجل الفريق ومن اجل أىداف المؤسسة في 
حماية وتوسيع الثروة الغابية وتحقيق روح الفريق من خلال التعاون والملاحمة و لا مجال لظيور علاقات 
سمبية بين الفريق وان كانت ىناك فإنيا غير ظاىرة لمعيان وتكون خفية والأعضاء لا يظيرونيا لأنيم في 

 .حاجة ليذا العمل وتسريع وتيرة انجاز المؤسسة 

وبيذا  نستنتج أن القيادة  داخل فريق العمل العامل في محافظة الغابات لمولاية ليا تأثيرىا الواضح عمى 
وىم بذلك يفضمون قيادة الرجل أكثر من المرأة لان , العلاقات الاجتماعية القائمة بين أعضاء الفريق 

وبالتالي فان  القائد قد يكون سببا إحداث ىذا , الميدان يستوجب ذلك و انو ىو الأنسب في تسيير الفريق 
في حين أشار الآخرون انو ىو الذي يقوم بإدارة , الصراع  عن طريق ميولاتو وتوزيعو  لادوار الفريق

عمى غرار أن  المرأة ليس ليا , الصراعات التي قد تحدث بين الفينة والأخرى عن طريق الحوار والتفاىم
 .إستراتيجية واضحة في إدارتيا بل ترفعيا إلى السمطة
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 :تمييد 

 يعد  التنسيق  داخل فريق العمل من الضروريات التي يتوجب توفرىا حتى يكون ىناك إمكانية لمحديث 
عن الفعالية التي نستنتجيا من خلال عديد المؤشرات التي سنطرق الييا من خلال تحميمنا لمبيانات التي 

يؤثر التنسيق عمى التعاون داخل فريق : " جاءت في المحور الثالث للاستمارة والذي مثل الفرضية التالية
 "العمل 

 :وبناءا عميو جاءت الجداول التالية

 .نوع الاتصال وعلاقتو بحضور الاجتماعات المنظمة لمفريق :14جدول رقم

  حضور الاجتماعات 
 

 نوع الاتصال

الوقت  احترم 
 والحضور مبكرا

لا احترم الوقت 
 وغالبا ما اتاخر

 المجموع لا احضرىا نيائيا

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 100 12 - - 8,33 1 91,66 11 الصاعد
 100 10 30 3 20 2 50 5 النازل

 100 3 6,97 3 6,97 3 86,09 37 كلا الاسموبين
 100 65 9,23 6 9,23 6 81,53 53 المجموع

 

 من الإجابات  لممبحوثين الذين  صرحوا باحتراميم 81,53%نلاحظ أن  الاتجاه العام يشير إلى النسبة 
 عندما يكون نوع الاتصال اتصال 91,66%لموقت والحضور مبكرا  لاجتماعات الفريق مدعمة بنسبة 

 عندما يكون الاتصال 50%ونسبة ,  عندما يكون ىناك اتصال صاعد ونازل 68,09%ونسبة ,صاعد 
 .نازلا فقط

 لنوع %30 من المبحوثين إلى عدم الحضور نيائيا للاجتماعات مدعمة بنسبة9,23%واجمع ما نسبتو 
 . لنوع الاتصال الصاعد والنازل6,97%ونسبة ,  الاتصال النازل

 من الاجابات لممبحوثين الذين صرحوا بعدم احتراميم لموقت وغالبا ما 9,23 %في حين  نجد نسبة
  6,97%ونسبة ,  للاتصال الصاعد 8,33 %ونسبة,  لنوع الاتصال النازل 20%يتاخرون مدعمة بنسبة 

  .(الصاعد والنازل)لكلا الأسموبين
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   وعميو فان اغمب الإجابات تشير إلى التأثير الواضح لنوع الاتصال ومدى موافقة أعضاء الفريق عميو 
وعمميم عمى احترام الوقت و الحضور مبكرا لان الوقت ىو الوقت لابد من احترامو وان النظام الداخمي 
لممؤسسة يستوجب احترام الوقت وان نوع الاتصال عامل ميم في تنظيم العلاقة بين أعضاء الفريق ما 

أما فيما يخص المستوى , يساىم في تماسكيم وتعاونيم وتناوبيم فيما بينيم ىذا عمى المستوى  الأفقي 
العمودي فان الاتصال الصاعد لو دور أساسي في إحساس الفريق بأىميتيم وأىمية العمل الذي يقدمونو و 

الاتصال  " والتي أكدت أن  (  20انظر الدراسات السابقة ص )ىو ما اكدت عميو  الباحثة سامية معاوية
الأمر الذي يؤدي بدوره إلى ولائيم لمفريق واحتراميم لوقت , " يساىم في رفع مستوى الانسجام بين العمال

الاجتماع بحكم أن القائد وضع ثقتو في أعضائو عندما شاركيم في العممية الإدارية لذا من الواجب عمييم 
 .تنسيق جيودىم من اجل خدمة الفريق

 العلاقة بين طريقة الاتصال و حضور الأعضاء لاجتماعات الفريق :  15 رقم جدول

 حضور الاجتماع
 طريقة الاتصال 

احترام الوقت 
 والحضور مبكرا

عدم احترام الوقت 
 والحضور متاخرا

عدم الحضور 
 نيائيا

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
رسمي بالوثائق 

 والاعلان
30 88,23 2 5,88 2 5,88 34 100 

غير رسمي 
 وشخصي 

8 57,14 4 28,57 2 14,28 14 100 

 100 17 17,64 3 11,76 2 70,58 12 كلا الأسموبين 
 100 65 10,76 7 12,30 8 76,92 50 المجموع

 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*

 من الإجابات لممبحوثين عمى احتراميم لموقت و %76,92نلاحظ الاتجاه العام لمجدول يشير إلى نسبة
,  لطريقة الاتصال الرسمية التي تكون بالوثائق والإعلانات 88,23%الحضور مبكرا  مدعمة بنسبة 

 لطريقة الاتصال  57,14 %ونسبة,  لكلا الطريقتين من الاتصال الرسمية وغير الرسمية 70,58%ونسبة 
 .غير الرسمية و الشخصية 
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 من الإجابات لممبحوثين الذين صرحوا بعدم احتراميم لموقت والتأخر عمى الوقت %12,3واجمع مانسبتو 
 لمطريقتين  11,76 %ونسبة,  لطريقة الاتصال غير الرسمية و الشخصية 28,57%مدعمة بنسبة 

 . لمطريقة الرسمية التي تعتمد عمى الوثائق والإعلان 5,88%ونسبة , الرسمية وغير الرسمية

 من المبحوثين الذين صرحوا بعدم حضور الاجتماعات  المنظمة لمفريق %10,76في حين تشير نسبة 
لمطريقة غير الرسمية 14,28%ونسبة ,  لمطريقة الرسمية وغير الرسمية  17,64 %مدعمة بنسبة
 . لمطريقة الرسمية التي تعتمد عمى الوثائق والإعلانات 5,88 %ونسبة, والشخصية 

   ومنو يتضح لنا أن طريقة الاتصال المعتمدة في المحافظة عامل ميم في حضور الاجتماعات المنظمة 
لمفريق لأنو بالحديث عن التنسيق  يستدعي استحضار كل المؤشرات التي توضح وتمكننا من التماس 
وتجسس بعض الأمور التي تعكس ذلك التنسيق و لعل أن اىم ىذه المؤشرات ىو حضور الاجتماعات 

التي لايمكن أن تتم لولا اعتماد طريقة للاتصال واضحة المعالم وقادرة عمى استقطابيم للاجتماعات التي 
, وحسب تصريحات الموظفين العاممين بيذه المحافظة ىو أنيا تعتمد بدرجة كبيرة عمى الإعلانات والوثائق
في حين يصرح البعض بالإعلان عن الاجتماع بطريقة الوثائق ويتم تذكيرىا بالشكل الشخصي في حال 
عدم قراءة الإعلان ىذا مايؤدي بنا بالحديث عن الانعكاس الايجابي ليذا الأخير عمى العلاقات القائمة 

 .بين الفريق وقائدىم والذي يوضح ديمقراطية القائد وعدم احترامو لمتدرج اليرمي وكذا تواضعو 

 أيضا إلى حضور الاجتماع المنظم موىذا مايحفزىم لمعمل بكل ثقة وتقدير من طرف الآخرين وما يدفعو
لمفريق واحتراميم لموقت ونفس الاتجاه الذي ركزت عميو الدراسة السابقة التي اعتمدنيا لسامية معاوية 

 .التي لابد من نشرىا حتى يتسنى لنا الحديث عن كفاءة التنظيم (ىي فكرة احترام الوقت )
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 العلاقة بين توجو أعضاء الفريق و دور العضو في الاجتماعات   : 16جدول رقم

  دور العضو في 
 الاجتماعات

  
 توجه عضو الفريق

تحمل المسؤولية  
 والتكمم بصيغة نحن

توجيه النقد اللاذع 
 لممسؤول عن الخطأ 

التشجيع عمى 
 المناقشة الصريحة

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة  التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

يبحث عن نقاط 
ضعف الاعضاء 

 واستغلالها

26 46,42 5 8,92 25 44,64 56 100 

 يبحث عن نقاط قوة 
 الأعضاء و تنميتها

4 66,66 - - 2 33,33 6 100 

يبحث عن الثغرات 
الناقصة ويحاول 

 سدها

1 16,66 - - 5 83,33 6 100 

 100 68 47,05 32 7,35 5 45,58 31 المجموع
اختار المبحوثين أكثر من اجابة *

 من إجابات المبحوثين الذي صرحوا بدورىم في %47,05نلاحظ أن الاتجاه العام لمجدول يشير إلى نسبة
 لتوجو العضو إلى 83,33%الاجتماع والمتمثل في التشجيع عمى المناقشة الصريحة مدعمة بنسبة 

 لتوجو العضو لمبحث عن نقاط ضعف %44,64ونسبة , البحث عن الثغرات الناقصة ومحاولة سدىا
 من المبحوثين الذين أكدوا ببحثيم عن نقاط قوة الأعضاء ومحاولة 33,33%ونسبة , الأعضاء واستغلاليا

 .تنميتيا

 من الإجابات لممبحوثين الذين صرحوا بدورىم في الاجتماع وىو تحمل 45,58%واجمع ما نسبتو 
 من الذين صرحوا ببحثيم عن نقاط قوة 66,66 %المسؤولية و التكمم بصيغة نحن مدعمة بنسبة

 من الذين صرحوا ببحثيم عن نقاط ضعف الأعضاء 46,42%ونسبة , الأعضاء ومحاولة تنميتيا
 . من الذين صرحوا ببحثيم عن الثغرات الناقصة ومحاولة سدىا16,66 %ونسبة, ومحاولة استغلاليا

 من الإجابات لممبحوثين الذين صرحوا  بتوجيييم لمنقد اللاذع لممسؤولين عن 7,35%في حين نجد نسبة 
 . لمذين يبحثون عن نقاط ضعف الآخرين واستغلاليا%8,92الخطأ مدعمة بنسبة 
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و بيذا نجد أن دور العضو أثناء الاجتماع ىو التشجيع عمى المناقشة الصريحة لاسيما إذا كان توجييم 
نما الكل يعمل ليدف واحد  وحتى يحققوا النجاح   ىو سد الثغرات الناقصة حتى لا يشعر الفريق بتنافره وا 

لابد أن يتعاونوا معا ولابد كذلك  أن يتكاتفوا و ينسقوا جيودىم و يسعوا للاندماج مع غيرىم و إفادتيم بكل 
ما استطاعوا ولعل أن أىم مايمكن أن يقدموه ىو الدعم النفسي الذي يقدمو كل عضو للأخر و أن   رأي 
احدىم  يخدم الآخرين فلابد من إبدائو  ولابد عميو أن يقدموا نقدا بناءا  لتكون ىناك ثقة متبادلة وعلاقة 

عمى النقيض في حالة  وجود انتقادات من شانيا أن تحطم معنويات , مبنية عمى الاحترام والتقدير
 .الأعضاء فإنيا ستؤدي بدورىا إلى خروج معنوي من الفريق قبل أن يكون خروجا شخصيا

 وعميو فيمكن القول انو حتى يكون الفريق قادرا عمى بموغ طموحاتيم لابد عمييم أولا بتجسيد تلاحميم قولا 
 . وفعلا والتكمم بصيغة نحن لأنيا تعبر عن تماسكيم 

العلاقة بين توجو العضو و ردود فعل الاعضاءعمى المصالح المتضاربة داخل فريق  : 17جدول رقم 
 العمل

 مواجهةتضارب 
 المصالح

توجه العضو 
 في الفريق

اعطاء الأولوية 
 لأهداف الفريق

السعي لتحقيق 
الأهداف 

 الشخصية 

عرض المشكل 
 لمقائد

السعي لتحقيق 
توازن بين 

 الاهداف

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
نقاط ضعف 

الآخرين 
 واستغلالها

3 75 - - 1 25 - - 4 100 

نقاط قوة 
الأعضاء 
 وتنميتها

17 45,94 7 18,91 10 27,02 3 8,10 37 100 

البحث عن 
الثغرات 

 ومحاولة سدها

6 28,57 4 19,04 8 38,09 3 14,28 21 100 

إتمام و إتقان 
 عممي فقط

4 50 - - 3 37,5 1 12,5 8 100 

 100 70 10 7 31,42 22 15,71 11 42,85 30 المجموع
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*
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 من إجابات المبحوثين الذين  صرحوا  بإعطائيم  الأولوية %42,85نلاحظ الاتجاه العام يشير إلى نسبة
 لممبحوثين الذين صرحوا ببحث العضو عن %75لأىداف الفريق  أثناء تضارب المصالح مدعمة بنسبة

تقان عمميم فقط 50%ونسبة , نقاط ضعف الآخرين واستغلاليا  ,  لممبحوثين الذين صرحوا بإتمام  وا 
ونسبة ,  من المبحوثين الذين صرحوا ببحثيم عن نقاط قوة الأعضاء و محاولة تنميتيا 45,94%ونسبة 
 . لمذين صرحوا بإجابتيم المتمثمة في البحث عن الثغرات الناقصة ومحاولة سدىا28,57%

 من الإجابات لممبحوثين إلى عرض المشكل عمى القائد  أثناء تضارب %31,42واجمع ما نسبتو
,  لممبحوثين الذين صرحوا ببحثيم عن الثغرات الناقصة ومحاولة سدىا 38,09 %المصالح مدعمة بنسبة

تقان عمميم فقط37,5 %ونسبة  لمذين صرحوا ببحثيم 27,02%ونسبة ,  لممبحوثين الذين صرحوا بإتمام وا 
 لممبحوثين الذين صرحوا ببحثيم عن نقاط ضعف  25%ونسبة , عن نقاط قوة الأعضاء وتنميتيا 

 .الآخرين واستغلاليا

 من الإجابات  لممبحوثين انو أثناء تضارب المصالح  فانيم يسعون 15,71%في حين تشير نسبة 
 لممبحوثين الذين صرحوا ببحثيم  عن الثغرات 19,04 %لتحقيق الأىداف الشخصية مدعمة بنسبة

 . لمذين صرحوا ببحثيم عن  نقاط قوة الأعضاء وتنميتيا %18,91ونسبة ,الناقصة  ومحاولة سدىا 

 من الإجابات لممبحوثين الذين صرحوا  بسعييم  لتحقيق توازن بين أىداف 10 %كما تشير النسبة الأقل
 لممبحوثين الذين صرحوا ببحثيم عن الثغرات  الناقصة 14,28 %الفريق وأىداف الأعضاء مدعمة بنسبة

تقان عمميم فقط %12,5ونسبة,ومحاولة سدىا    من المبحوثين 8,10%ونسبة ,  لمذين يحاولون إتمام وا 
 .الذين صرحوا ببحثيم عن نقاط قوة الأعضاء وتنميتيا

مما سبق يمكن القول أن أثناء تضارب المصالح بين أعضاء الفريق فإنيم يعطون الأولوية لأىداف 
وبالتالي  فان فترة تضارب المصالح التي , بمعنى ذلك ان مصمحة الفريق من مصمحة العضو,   الفريق

قد يمر بيا الفريق  تعتبر مرحمة حرجة في قياس مدى تماسك  أعضاء الفريق بالأىداف المسطرة ومدى 
فيو الأقدر , في حين صرح بعض المبحوثين أنيم يعرضون المشكل عمى القائد , سعييا عمى تحقيقيا 

عمى إيجاد الحل بكل حنكة وعقلانية  فيو لم يعين في ذلك المنصب إلا لأنو  ىو الذي يوزع الأدوار 
عمى الأعضاء وىو الذي يخول الصلاحيات وبالتالي أي خمل أو ضرر ينتج عن ذلك فيو الأولى بإدارتو 

  .(الفريق و العضو)بطريقة سميمة يمكن أن تخدم الطرفين 
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وىذا  ما يقودونا إلى استرجاع نظرية التكوين الاداري لينري فايول والذي  يرى أن من القيم الواجب 
توفرىا في أي إداري ىي قدرتو عمى الفيم والتحميل والقدرة عمى الحكم عمى الاشياء  وتحمل المسؤولية 

 .فالاداري يمعب دوره إلى جانب الأعضاء من اجل الوصول لاداء عالي وفعال,  التي تنتج من قيام الفعل

 العلاقة بين تقسيم الميام العادل و مواجية الاختلال في التوازن :18جدول رقم

  مواجية 
 الاختلال 

 
 تقسيم الميام

تبني أهداف الفريق 
 والعمل عمى تحقيقها

البحث عن الفريق 
 المناسب

الميل والتوجو نحو 
 العمل الفردي 

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

انفراد كل شخص 
 بميمتو

4 100 - - - - 4 100 

تكاتف الجيود فيما 
 بينيا

11 40,74 5 18,51 11 40,74 27 100 

تسريع وتيرة 
 الانجاز لمفريق

20 60,60 2 6,06 11 33,33 33 100 

 100 64 34,37 22 10,93 7 54,68 35 المجموع
 

 من الإجابات لممبحوثين الذين صرحوا بأن مواجية 54,68%نلاحظ الاتجاه العام يشير إلى نسبة
 من المبحوثين 100%الاختلال في التوازن يكون بتبني أىداف الفريق والعمل عمى تحقيقيا مدعمة بنسبة 

 من المبحوثين 60,60 %ونسبة, الذين وجدوا أن تقسيم الميام يساعد عمى انفراد كل شخص بميمتو 
  من %40,74ونسبة , الذي صرحوا عمى أن تقسيم الميام يساعد عمى تسريع وتيرة الانجاز لممؤسسة 

 .الذين صرحوا بان تقسيم العمل يساعد عمى تكاتف الجيود فيما بينيم

 من المبحوثين الذين صرحوا بان  مواجية الاختلال  في التوازن يكون بالميل 34,37%واجمع ما نسبتو 
 لمذين صرحوا بان تقسيم العمل يساعد في تكاتف 40,74%والتوجو نحو العمل الفردي مدعمة بنسبة 

 لمذين صرحوا بان تقسيم العمل يساعد في تسريع وتيرة الانجاز %33,33ونسبة , الجيود فيما بينيم 
 ,لمفريق
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  من الإجابات  لممبحوثين الذين صرحوا أن مواجية الاختلال فر 10,93%في حين تشير ما نسبتو 
التوازن من خلال سعي العضو  لمبحث عن الفريق الذي يتناسب أىدافو مع أىداف الفريق مدعمة بنسبة 

 6,06%ونسبة ,  لمذين صرحوا عمى أن تقسيم العمل يساعد في تكاتف الجيود فيما بينيم 18,51%
 لممبحوثين الذين صرحوا بان تقسيم العمل يساعد في تسريع وتيرة الانجاز لمفريق

وانطلاقا من المعطيات السابقة يتضح لنا بان العمال في محافظة الغابات بالبويرة  يرجحون يتبنون  
وىذا , أىداف الفريق أثناء الاختلال في التوازن حتى وان أدى تقسيم الميام  إلى انفراد كل شخص بميمتو
مايعكس لنا عمى  أن أىداف الفريق تتصدر القائمة في مرحمة الاختلال والتضارب الذي قد يعرفو 

بداء المبادرة من قبل أعضاء لآخرين وبالتالي فان روح  الأعضاء أثناء ادائيم لمميام المنوطة إلييم وا 
الفريق ىو المطموب منيم و ىو الذي يحفزىم أكثر إلى تكوين صداقات تعمل عمى تحقيق دعم نفسي من 
جية ومن جية أخرى ىو تحقيق غاية النظام الذي يستدعي تعاون الفريق وتضافر مجيوداتيم من اجل 

 .خدمة الصالح العام 

وبيذا نرجح أن فريق العمل عمى الرغم من انو في مرحمة من المراحل قد يعرف تذبذب في العلاقات 
الاجتماعية التي يكونيا والتي تربط الأعضاء فيما بينيم بشقييا الايجابي والسمبي إلا أن ىذا لا يدعو إلى 
الانعزال عن الفريق وانما يعمل وتبنى أىدافو وانو اذا حقق ىو أىدافو فان العضو يحقق حاجاتو لاسيما 

 .حاجة الانتماء ليذا الفريق أو ذاك 
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 العلاقة بين غياب التنسيق العمودي و ردود فعل الأعضاء أثناء تضارب المصالح : 19جدول رقم 

   ردود 
 الاعضاء

غياب تنسيق 
 عمودي

تعطي الأولوية 
 لأهداف الفريق

 السعي لتحقيق 
المصمحة 
 الشخصية

عرض المشكل 
 عمى القائد

السعي لتحقيق 
توازن بين 

 الاهداف

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
الاتصال 
 الضعيف

10 41,66 - - 8 3,33 6 25 24 100 

عممية اتخاذ 
 القرارات 

15 48,38 5 16,12 9 29,03 2 6,45 31 100 

عدم كفاءة 
 القائد

4 36,36 2 18,18 2 18,18 3 27,27 11 100 

 100 66 16,66 11 28,78 19 10,60 7 43,93 29 المجموع
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*

 من الإجابات  لممبحوثين الذين أكدوا أن العضو يعطي %43,93نلاحظ الاتجاه العام يشير إلى النسبة
  من المبحوثين الذين 48,38%الأولوية لأىداف الفريق  كرد فعل عمى المصالح المتضاربة مدعمة بنسبة

  من المبحوثين الذين 41,66%ونسبة , يرون  أن غياب التنسيق العمودي راجع لعممية اتخاذ القرار
 . من المبحوثين الذين يرجعونو الى عدم كفاءة القائد36,36%ونسبة , يرجعونيا إلى الاتصال الضعيف 

 من الإجابات  لممبحوثين إلى أن العضو يعرض المشكل عمى القائد  كرد فعل 28,78%واجمع مانسبتو
 من المبحوثين الذين صرحوا  عمى أن غياب 29,03%مدعمة بنسبة , منيم عمى المصالح المتضاربة 

  لمذين صرحوا أن غيابو راجع إلى عدم 18,18 %ونسبة, التنسيق العمودي  راجع لعممية اتخاذ القرار 
 .  من المبحوثين الذين صرحوا عمى أن غيابو راجع للاتصال الضعيف%3,33ونسبة , كفاءة القائد 

 من الإجابات التي صرح بيا المبحوثين بأنيم يسعون  إلى تحقيق التوازن 16,66%في حين نجد نسبة 
 %25ونسبة ,  لممبحوثين الذين يرجعونو إلى عدم كفاءة القائد 27,27 %بين الأىداف مدعمة بنسبة

 . لعممية اتخاذ القرار6,45%ونسبة , لمذين صرحوا  بان غيابو راجع للاتصال الضعيف 

 من الإجابات لممبحوثين الذين صرحوا بسعييم إلى تحقيق المصمحة والأىداف 10,60%و نجد نسبة 
,  لمذين أكدوا بان غياب التنسيق العمودي  راجع لعدم كفاءة القائد 18,18%الشخصية مدعمة بنسبة 

 .  من الذين يرجعونو لعممية اتخاذ القرار%16,12ونسبة 
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وبناءا عمى ما جاء آنفا نجد أن ىناك تأثير لغياب التنسيق العمودي عمى توجو الأعضاء أثناء تضارب 
المصالح و والتي  تدفع بأعضاء  الفريق إلى إعطاء أولوية لأىداف الفريق فوق كل اعتبار وحسب 

توضيحات المبحوثين فان غياب التنسيق العمودي ىو مشكل تعاني منو اغمب التنظيمات وىذا ما دفع 
إلى تدني مستويات الأداء بين الفرق المختمفة ولعل أن أىم الأسباب التي تؤدي إلى ىذه النتيجة ىو 

غياب سياسة تفاعل واضحة داخل الفريق  فيناك من يرجعيا إلى عدم كفاءة القائد وانو مجرد لقب ليس 
ورغم ىذا ,  إلا وىو غير قادر عمى توقع سموكو  إضافة إلى ذلك فانو لا يتخذ القرار بمشاركة العمال  

التوضيح الذي أشاروا إليو نجد أنيم يعطون أولوية لأىداف الفريق ىذا ما يدفع بنا بالحكم عمى أن  روح 
 .الفريق موجود داخل الفرق العاممة بالمحافظة 

وبالتالي فانو احيانا غياب التنسيق العمودي يؤدي إلى محاولة تضافر الجيود و اعادة بعث الثقة بين كل 
أعضاء التنظيم عمى غرار الفئة القميمة التي تحبط من تصرفات القائد و تيدف بدورىا إلى تحقيق 

 .مصالحيا الخاصة

 العلاقة بين  غياب التنسيق الافقي و دور العضو في الاجتماعات المنظمة لمفريق: 20جدول رقم 

  دور العضو في 
 الاجتماعات

 غياب التنسيق 
 الافقي

تحمل المسؤولية  
 والتكمم بصيغة نحن

توجيه النقد اللاذع 
 لممسؤول عن الخطأ 

التشجيع عمى 
 المناقشة الصريحة

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة  التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

غياب الثقة 
والصراحة بين 

 الاعضاء

7 17,39 5 12,82 27 69,23 39 100 

 تداخل الأدوار و 
 غموضها

4 23,52 5 29,41 8 47,05 17 100 

كل شخص يسعى 
 لتحقيق مصمحته

2 25 1 12,5 5 62,5 8 100 

 100 64 62,5 40 17,18 11 20,31 13 المجموع
 

  من الإجابات لممبحوثين الذين صرحوا بتشجيعيم لممناقشة %62,5نلاحظ  الاتجاه العام يشير إلى نسبة
  من المبحوثين الذين يرجعون غياب التنسيق الأفقي ناتج عن غياب 69,23%الصريحة مدعمة بنسبة
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من الذين صرحوا أيضا عمى أن غيابو  ناتج عن سعي 62,5 %ونسبة, الثقة والصراحة بين الأعضاء 
من المبحوثين تصرح بأنو ناتج عن تداخل 47,05%ونسبة , كل شخص لتحقيق مصالحو الشخصية 

 .الأدوار وغموضيا

 من الإجابات التي تصرح عمى أنيا تتحمل المسؤولية وتتكمم بصيغة نحن 20,31%و اجمع ما نسبتو 
إلى سعي كل  (الأفقي) من المبحوثين الذين يرجعون ىذا النوع من الغياب في التنسيق 25%مدعمة بنسبة

,   لمذين صرحوا بغيابو راجع إلى تداخل الأدوار وغموضيا 23,52%ونسبة , شخص لتحقيق مصمحتو 
 . من المبحوثين الذين أكدوا أن غيابو راجع  إلى غياب الثقة والصراحة بين الأعضاء 17,39%ونسبة 

 من الإجابات  لممبحوثين الذين يرجون بالإجابة انيم  يوجيون النقد اللاذع %17,18في حين نجد نسبة 
 (الأفقي)من المبحوثين الذين يرجعون ىذا النوع من الغياب%29,41لممسؤولين عن الخطأ مدعمة بنسبة 

من الذين يرجعونو  إلى غياب الثقة والصراحة بين 12,82%ونسبة , إلى تداخل الأدوار وغموضيا 
 من المبحوثين الذين صرحوا أن كل شخص يسعى لتحقيق مصالحو 12,5%ونسبة , الأعضاء 
 .الشخصية

ومن ىنا نقول أن  غياب التنسيق الأفقي يؤثر عمى دور العضو في الاجتماعات المنظمة لمفريق الذي 
فكل عضو يمارس دوره ويعطي رأيو  والبحث عن السبل والطرق التي  , يبين العلاقة بين العضو والفريق 

بإمكانيا أن تخدمو وتخدم الفريق وعمى حسب أغمبية الإجابات  التي توصمنا إلييا  نجد أنيم يشجعون 
وىذا بتوضيح من المبحوثين أن كل , عمى المناقشة الصريحة التي تبين وتوضح الثغرات الواجب تفادييا

وىذا عامل ,  واحد مكمل للأخر وان العلاقات التعاونية ىي السبيل لبموغ الغاية التي وجد من اجميا الفريق
ميم في المؤسسة اذ انو يجعميم يأتون لمعمل بكل ثقة واطمئنان  حتى يكون ىناك حافز لمعمل ليس 

نما حاجة الأمان والانتماء ىي التي أتت بيم إلى مكان العمل وان  المقابل المادي الذي يحصمون عميو  وا 
أداء العضو و  الفريق أداء عالي المستوى  وان الروح المعنوية والرضى عن العمل يكون مقدر من طرف 

 .الآخرين وبيذا فان كل ما يؤدونو من ميام ىي ميام  ناتجة  وفعالة 

وبيذا فان الجانب المعنوي ىو السبب في غياب التنسيق الأفقي كما انو ىو الغاية التي يسعى إلييا 
الأعضاء والفريق بشكل عمم إلى قياميم بالأعمال والميام الموكمة إلييم بكل أريحية  وثقة بان الأخر ليس 

نما ىو تعاوني  .منافسي وا 
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 :استنتاج الفرضية الثانية 

 :من خلال تحميمنا لمجداول السابقة وعرضنا لمقراءات الإحصائية حول  الفرضية الثانية و المتمثمة في 

 "يؤثر التنسيق عمى التعاون داخل فريق العمل " 

والتي توصمنا من خلاليا إلى أن التنسيق يعتبر من أىم العوامل التي لابد من مراعاتو داخل أي نوع من 
فريق لمعمل كان فوجوده من عدمو سينعكس بالدرجة الأولى عمى علاقات التعاون التي يفترض أن تسود 

 :وعميو فان النتائج التي توصمنا إلييا ىي , داخل أي فريق 

 من الإجابات لممبحوثين عمى أىمية احترام الوقت والحضور مبكرا مدعمة خاصة 81,53%تأكيد نسبة 
 عندما يكون نوع الاتصال اتصال صاعد 

 من الإجابات تحترم الوقت وتحضر مبكرا  خاصة اذا كانت طريقة الاتصال رسمية %76,92تأكيد نسبة
 التي تكون بالوثائق والإعلانات 

  من الإجابات لممبحوثين عمى تشجيعيا لممناقشة الصريحة خاصة اذا كان توجو %47,05تأكيد  نسبة
 الأعضاء ىو البحث عن الثغرات الناقصة ومحاولة سدىا

 من الإجابات إلى إعطاء الأولوية لأىداف الفريق خاصة اذا كان توجو العضو %42,85 تأكيد نسبة
 لمبحث عن نقاط ضعف الآخرين واستغلاليا 

 من الإجابات ترى أن مواجية الاختلال في التوازن يكون بتبني أىداف الفريق %54,68 تأكيد نسبة
 والعمل عمى تحقيقيا خاصة وأنيا تجد أن تقسيم الميام يساعد عمى انفراد كل شخص بميمتو

 من الإجابات التي ترى أن العضو يعطي الأولوية لأىداف الفريق خاصة التي ترى %43,93تأكيد نسبة
 أن غياب التنسيق العمودي راجع لعممية اتخاذ القرار

 من الإجابات التي ترجح تشجيعيا لممناقشة الصريحة خاصة عندما يكون غياب %34,37تأكيد  نسبة 
 التنسيق الأفقي ناتج عن  غياب الثقة والصراحة بين الأعضاء 

وبناء عمى ما سبق حول التنسيق داخل فريق العمل لوحظ  من خلال الإجابات الغالبة لممبحوثين انيا 
 ترجح غياب التنسيق العمودي لعممية اتخاذ القرارات في حين رجح بعض المبحوثين غياب التنسيق الأفقي 
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فيمكن القول أن التنسيق ميم من اجل تحقيق التعاون وبالتالي , لغياب الثقة والصراحة بين الأعضاء
 فالعلاقات في ىذا 

يفقد الأعضاء رغبة  (التنسيق) الإطار تكون فعالة ومحفزة عمى العمل والتلاحم بين الأعضاء وان  غيابو 
 .بحثو عن الانتماء وينعكس بذلك  عمى دافعيتو نحو العمل الفريقي 

و يعد التنسيق واحد من العمميات الإدارية والتي تمثل ضرورة لاغني عنيا نظرا لما قد يترتب عنو من 
وبيذا فالتنسيق لايمكن تنميتو , فوائد عمى مستوى الفريق والأعضاء و عمى مستوى المؤسسة بشكل عام 

ولكن يتحقق عن طريق الإدارة الجماعية و تفويض السمطة كوسيمة ,  عن طريق الأسموب الاتوقراطي
لإتمام التنسيق والتي تمكنو من نقل الصلاحيات من الرئيس إلى المرؤوسين الأقل وبالتالي يكون ىناك 

 .تخفيف في العبء الإداري 

وعميو فان الاتصال الجيد والثقة المتبادلة بين الأعضاء والمشاركة في اتخاذ القرارات وتفويض السمطة 
لممرؤوسين كميا أمور يجب التمعن فييا حتى نقول انو يوجد ىناك  تنسيق عمودي وافقي فعال لاسيما اذا 

رافق كل ىذا روح المبادرة وروح الفريق الواحد فان ىذا ما سينعكس بالإيجاب عمى فعالية العلاقات 
ومما لاشك فيو أن انقلاب الموازين بين الأعضاء واختلالو في , الاجتماعية التي تتخذ شكل التعاون 

العلاقة التفاعمية مع القائد انو الأمر الذي يرجح غيابو و تدني مستويات أداء الفريق وتدىور العلاقات 
 .بين الأعضاء  وبالتالي تدني مستوى المؤسسة 

وبيذا فان ميدان دراستنا أوضح أن غياب التنسيق العمودي راجع لعممية اتخاذ القرار وان غيابو أفقيا يرجع 
 .إلى غياب الثقة والصراحة بين الأعضاء إلا أن ىذا لايمنع من تعاون أعضاء الفريق فيما بينيم
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 :تمييد

حيث تعد ىذه الاخيرة المكان الذي يسير عمى ضمان , ينشط فريق العمل ميما كان نشاطو وسط بيئة عمل 
ولان بيئة العمل ىي كل ماتوفره من التسييلات , شتى الوسائل والامكانيات حتى يتوقع منو اداء عالي وفعال 

المادية والاجتماعية  حتى تتمكن من خمق روح المنافسة بين أعضاء الفريق و عمى ذلك  فاننا سنسعى من 
خلالا ىذا لتوضيح وتحميل البيانات التي تتصل اتصالا مباشرا بتاثير بيئة العمل عمى المنافسة داخل فريق 

 العمل

 العلاقة بين الحوافز و روح الفريق الواحد :21جدول رقم

 روح الفريق الواحد
 الحوافز

إمكانية تحمل 
 المسؤولية 

إمكانية ظيور 
 الاعتمادية

 غير موجودة أساسا 
 وغير ميتمة

 المجموع

 النسبة  التكرار النسبة  التكرار  النسبة التكرار النسبة  التكرار
 100 12 16,66 2 16,66 2 66,66 8 مادية 
 100 17 17,64 3 11,76 2 70,58 12 معنوية 
 100 21 14,28 3 19,04 4 66,66 14 كلاىما 

 100 13 46,15 6 23,07 3 38,46 5 لايوجد حوافز 
 100 64 21,87 14 17,18 11 60,93 39 المجموع 

 

 من اجابات المبحوثين صرحت بان روح الفريق يضمن 60,93%نلاحظ  أن الاتجاه العام يشير إلى نسبة 
ونسبة , عندما توفر البيئة حوافز معنوية ,70,58%وىذا ما دعمتو نسبة ,إمكانية تحمل المسؤولية 

 .عندما لا توفر البيئة حوافز لممبحوثين الذين صرحوا بلا يوجد حوافز%38,46

مدعمة بنسبة , من الاجابات إلى أن روح الفريق غير موجود أساسا وغير ميتمة %21,87كما اجمع ما نسبتو 
 . عندما توفر حوافز مادية ومعنوية%14,28 عندما لا توفر البيئة لمحوافز  ونسبة 46,15%

 النسبة الاقل  من الاجابات التي صرحت بان روح الفريق قد يؤدي إلى ظيور 17,18 %في حين شكمت نسبة
 .(لا يوجد حوافز) عندما لا توفر اية حوافز%23.07الاعتمادية مدعمة بنسبة 
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يمكننا القول من خلال ما سبق  بان ىناك علاقة بين الحوافز التي توفرىا المؤسسة و بيئة العمل التي ينشط 
فييا الفريق و وانتياج العمل بروح  الفريق الواحد الذي يضمن إمكانية تحمل المسؤولية في حالة توفير حوافز 

حتى يكون , معنوية وىذا ما شارت إليو أبحاث التون مايو إلى أن الحوافز المعنوية ىي ما يحتاجو العمال 
ذلك أن شعور  , أدائيم عالي ومرتفع و ان  تأثير العلاقات الإنسانية عمى الإنتاجية ىو في حد ذاتو نتيجة 

 الفعالية  التنظيمية ولا يمكن قالعضو في الفريق أو المؤسسة انو عنصر اساسي بدونو لايمكن أن تتحق
لممؤسسة بموغ الانتاجية المتوقعة لذلك فان مايحفزىم لمعمل وتحقيق ىذه الغاية ىي  العلاقة بين المشرف 

والعمال وكذلك عممية الاتصال والتواصل ىي من تشجع عمى ابداء  دافعيتيم ويبذلون قصار جيودىم من اجل 
 .الفريق 

ومنو يمكن القول أن الحوفز المعنوية التي تتوفر عمييا بيئة العمل  في محافظة الغابات ىي من تفسر فاعميتيم 
 .وىي من تكسبيم مكانتيم في التنظيم 

 العلاقة بين مايمكن أن توفره المؤسسة من حوافز وما يشجع عمى التنافس بين أعضاء الفريق:22جدول رقم 

التشجيع عمى 
 المنافسة

 ما توفره البيئة

اعتماد تنسيق  قيادة فعالة وعادلة خمق بيئة عمل مثالية
 عمودي وافقي جيد

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار  النسبة  التكرار 
 100 26 15.38 4 50 13 34.61 9 حوافز مادية جيدة 
 100 35 20 7 42.85 15 37.14 13 حوافز معنوية جيدة 

المساواة بين كل 
 الفئات 

12 34.28 7 20 16 45.71 35 100 

 100 96 28.12 27 36.45 35 35.41 34 المجموع 
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة *

 من اجابات المبحوثين الذين صرحوا بضرورة توفير قيادة فعالة %36,45يشير الاتجاه العام لمجدول أن  نسبة 
  42,85% من المبحوثين الذين ارجحوا بان البيئة توفر حوافز مادية جيدة ونسبة 50 %وعادلة مدعمة بنسبة

 من الذين يرجحونيا إلى المساواة بين 20%ونسبة , من الذين ارجحو بان بيئة العمل توفر حوافز معنوية جيدة
 .كل الفئات 

 من %37,14  من المبحوثين اكدوا عمى ضرورة خمق بيئة عمل مثالية  مدعمة بنسبة%35,41ونجد نسبة
,  من الذين يرجحونيا بتوفيرىا لحوافز مادية جيدة%34,61ونسبة, الذين يرجحون أنيا توفر حوافز معنوية جيدة

 . ترجحيا بانيا توفر مساواة بين كل الفئات34,28 %ونسبة
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 من الإجابات  لممبحوثين الذين صرحوا بضرورة اعتماد تنسيق عمودي أفقي %28,12في حين تشير نسبة
 لمذين صرحوا 20 %ونسبة,  التي تصرح بان بيئة العمل توفر مساواة بين كل الفئات%45,71مدعمة بنسبة

 من المبحوثين الذين صرحوا بتوفير البيئة لحوافز %15,38ونسبة , بتوفير بيئة العمل لحوفز معنوية جيدة 
 مادية جيدة

يمكن قولو ىنا ىو كي يكون الفريق قادرا في الدخول والتشجيع عمى المنافسة الايجابية بين أعضاء  عموما ما
يمكن أن يساىم في تحقيق الفعالية الإنتاجية لابد عميو من تعيين قادة  الفريق والذي يدفع بيم إلى تقديم كل ما

ومنو فالقادة  الفعالين الذين يشاركون الأعضاء في العممية , فاعمين وعادلين وىذا ما أشارت إليو الإجابات 
الإدارية ويعممون عمى خمق روح إثبات الذات من طرف الأعضاء الأمر الذي يدفع بيم إلى الدخول في 
 .منافسات ايجابية وكل عضو يحاول الحصول عمى التشجيع من طرف القادة حتى يرفع من وتيرة انجازه

وبيذا يمكن القول أن وجود قيادة فعالة وعادلة  تحفز الأعضاء معنويا وتشجعيم عمى بذل قصارى جيدىم من 
شانو تفتيق القدرات والكامنة لدى الأعضاء والسير بالفريق نحو الاتجاه الإبداعي والابتكاري من خلال المنافسة 

بينيم في حين اشار المبحوثين إلى ضرورة الاخذ بعين الاعتبار خمق بيئة عمل مثالية اضافة إلى اعتماد 
التنسيق العمودي والافقي بشكل جيد حتى يكون ىناك مجال لكل عضو أن يبين مالديو من قدرات ومؤىلات 

 .لشغل ذلك المنصب

 العلاقة بين  ختلاف االمستوى التعميمي  و حدوث علاقات سمبية بين أعضاء  الفريق: 23جدول رقم 

حدوث العلاقات 
 السمبية

اختلاف المستوى 
 التعميمي

اختلال التوازن في 
 الوصف الميني 

طغيان الجوانب الغيمر 
 الرسمية في التنظيم

 المجموع كلاىما

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
حافز ودافع لمبحث 

 عن التكامل 
10 35 7 25 11 39.28 28 100 

حافز ودافع لمتنافس 
 الايجابي

4 13.33 14 46.66 12 40 30 100 

حافز ودافع لمتنافس 
 السمبي

1 14.28 03 42.85 3 42.85 7 100 

 100 65 40 26 36.92 24 23.07 15 المجموع 
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*
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 من اجابات  المبحوثين الذين  اكدوا أن مصدر العلاقات السمبية %40يشير الاتجاه العام لمجدول أن  نسبة
داخل فريق العمل ىو اختلال الوصف الميني المناسب وكذلك طغيان الجوانب الغير الرسمية في التنظيم 

 من المبحوثين الذين صرحوا بان المستوى التعميمي المتباين ىو حافز ودافع لمتنافس %42,85مدعمة بنسبة
 من الذين صرحوا بانو 39,28 %ونسبة,  من الذين صرحوا بانو حافز لمتنافس الايجابي %40وبنسبة , السمبي

 حافز ودافع لمبحث عن التكامل 

 من المبحوثين اكدوا بان مصدر  العلاقات السمبية ىو طغيان الجوانب الغير %36,92في حين نجد نسبة 
 من المبحوثين الذين صرحوا بان المستوى التعميمي المتباين ىو %46,66الرسمية في التنظيم مدعمة بنسبة
ونسبة ,  من الذين يصرحون بانو حافز ودافع لمتنافس السمبي%42,85ونسبة, حافز ودافع لمتنافس الايجابي 

  من المبحوثين الذين صرحوا بانو حافز ودافع لمبحث عن التكامل 25%

من الإجابات  لممبحوثين الذين اكدوا  أن مصدر العلاقات السمبية ىو الاختلال 23,07%في حين تشير نسبة 
 من المبحوثين الذين صرحوا بان المستوى التعميمي المتباين %35في الوصف الميني المناسب مدعمة بنسبة 

ونسبة ,  من المبحوثين بانو حافز ودافع لمتنافس السمبي 14,28%ونسبة, ىو حافز ودافع لمبحث عن التكامل
 .  من الذين صرحوا بانو حافز ودافع لمتنافس الايجابي 13,33%

وبيذا نجد أن المستوى التعميمي المتباين ىو عامل مؤثر في حدوث العلاقات السمبية الناتجة عن الاختلال في 
الوصف الميني المناسب وطغيان الجوانب الغير الرسمية في التنظيم  الامر الذي اشار اليو المبحوثين من 
خلال توضيحيم بان الفريق يعاني من ىذه المشاكل التي لاتظير لمعيان وانما ىي خفية والعضو لا يستطيع 

إظيارىا فيو في حاجة ليذا العمل  عمى الرغم من أن ىذا التباين في المستوى التعميمي قد يكون حافز لمتنافس 
عمى النقيض من أن ىناك من يرى التباين في المستويات ىو حافز ودافع لمبحث عن , السمبي أو الايجابي 

التكامل باعتبار أن المؤسسة نظام تعاوني فان لابد من أن تتعاون الفئات فيما بينيا لان ما يعرفونو قد لايعرفو 
 .الاخرون لذلك لابد من تنسيق جيودىم وان احدىم مكمل للاخر 

ومنو يمكن الترجيح بان المستوى التعميمي المتباين قد يكون سببا في ظيور العلاقات السمبية  إلا أن ىذا لايعني 
أن بيئة العمل التي ينشط فييا الفريق لا تتكاتف فيما بينيا وانما مصمحة الفريق واليدف الذي وجد من اجمو 

 .الفريق ىو ما يجعميم يقومون بالاعمال والميام التي يطمب تنفيذىا 
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  العلاقة بين ماتحرص البيئة عمى توفيره وسبب تدني عطاء الفريق:24جدول رقم 

 سبب تدني العطاء
 

 ماتحرص عميو البيئة

لم توفر مرافقين 
 اجتماعيين ونفسانيين

تيتم بالإنتاج والعمل 
 المتدفق فقط

بعيدة كميا عن روح 
 الفريق الواحد

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
تحرص عمى توفير 

ظروف مادية 
 ملائمة

11 55 5 25 4 20 20 100 

ىي بيئة اجتماعية 
 أكثر منيا مادية

11 47.82 9 39.13 3 13.04 23 100 

بيئة عمل مناسبة 
 ماديا واجتماعيا

16 76.19 1 4.76 5 23.80 21 100 

 100 65 18.46 12 23.07 15 58.46 38 المجموع
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*

 من المبحوثين الذين يؤكدون عمى أن تدني عطائيم راجع لعدم %58,46يشير الاتجاه العام لمجدول أن  نسبة
 عند المبحوثين الذين اجابوا بان البيئة %76,19توفير المؤسسة لمرافقين اجتماعيين ونفسانيين  مدعمة بنسبة

  لممبحوثين الذين اكدوا بان بيئة العمل التي 55%وبنسبة , التي ينشطون في بيئة عمل مناسبة ماديا واجتماعيا 
 لمذين  اكدوا بان بيئة العمل 47,82%ونسبة, ينشطون فييا ىي بيئة تحرص عمى توفير ظروف مادية ملائمة

 .التي ينشطون فييا ىي بيئة اجتماعية أكثر منيا مادية 

 من إجابات المبحوثين إلى  التصريح  أن تدني العطاء راجع لاىتمام المؤسسة بالإنتاج 23,07%وتشير نسبة 
 25% من الذين صرحوا بانيا بيئة اجتماعية أكثر منيا مادية  ونسبة %39,13مدعمة بنسبة, والعمل المتدفق 

 من الذين يصرحون %4,76ونسبة , من الذين صرحوا بانيا بيئة تحرص عمى توفير ظروف مادية مناسبة 
 .بانيا بيئة عمل مناسبة ماديا واجتماعيا

من الإجابات لممبحوثين إلى تصريحيا أن تدني العطاء راجع أن البيئة بعيدة كميا 18,46%في حين تشير نسبة 
 لمذين يجدون أن بيئة العمل ىي بيئة مناسبة ماديا %23,80عن فكرة العمل بروح الفريق مدعمة بنسبة 

 13,04 %ونسبة, لمذين يصرحون بانيا بيئة تحرص عمى توفير ظروف مادية ملائمة 20 %واجتماعيا ونسبة 
 .لممبحوثين الذين يصرحون بانيا بيئة اجتماعية أكثر منيا مادية

 



 

 96 

  بيئة العمل على التنبفس داخل فريق العملتأثير                                 الفصل الرابع

عموما ما يمكن قولو ىنا ىو أن عطاء الفريق يتأثر بعديد من المتغيرات وان حرص محافظة الغابات  عمى 
توفير الظروف المادية والاجتماعية المناسبة  إلا أن عطائيم متدني لأنيا  لم توفر ليم أخصائيين اجتماعيين 

فالمبحوثين صرحوا في ىذه الناحية أنيم في حاجة إلى  الدعم النفسي  والمرافقة الاجتماعية سيرفع , ونفسانيين 
 .من  عطائيم  وسيكون موجو في خدمة الفريق و أىدافو المسطرة والغاية التي وجد من اجميا الفريق 

وبيذا يمكن لنا ترجيح القول أن  ثقافة المرافقين النفسانيين والاجتماعيين ىي ثقافة غائبة نوعا ما في المؤسسات 
لأنيا  حاجة نفسية ومعنوية لابد أن توفرىا المؤسسة  , العمومية الجزائرية وىذا  ما صرحت بو اغمب الإجابات 

حتى يتوقع منيم عطاء عالي وبذل لمجيود يحضى بتقدير من الرؤساء الذي من شانو أن يزيد من قدرتيم عمى 
 . إعطاء كل مايستطعون من اجل الفريق ومن اجل المؤسسة

 العلاقة بين ما توفره بيئة العمل و طريقة تجنب الأخطاء :25 جدول رقم

  مواجية والحد 
 من الأخطاء 

 
 ما توفره البيئة

البحث عن الوسائل 
والطرق التي من 

 خلاليا تجنب الخطا

خصم الأجور 
 والعلاوات 

تحطيم معنويات 
 الفريق

حسب درجة 
 الخطا 

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار   النسبة التكرار النسبة التكرار    النسبة التكرار 
مجال للإبداع 

 والابتكار
19 82.60 1 4.34 1 4.34 2 8.69 23 100 

مجال لكبح 
 وثبط الافكار

03 42.85 4 57.14 -  - - 7 100 

مجالا لمعمل 
 فقط

28 82.35 1 2.94 3 8.82 2 5.88 34 100 

 100 64 6.25 4 6.25 4 9.37 6 78.12 50 المجموع
 

من المبحوثين اكدوا بان الحد من الأخطاء يتم عن طريق البحث 78,12%يشير الاتجاه العام لمجدول أن  نسبة
 عند المبحوثين الذين %82,60مدعمة بنسبة, عن الوسائل والطرق التي من خلاليا تجنب الأخطاء مستقبلا 
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بالنسبة لممبحوثين الذين أكدوا أن البيئة توفر 82,35%وبنسبة , أجابوا بان البيئة توفر مجالا للإبداع والابتكار  
 .لمذين  أكدوا بان المؤسسة توفر مجالا لثبط وكبح الأفكار42,85%ونسبة, مجالا لمعمل فقط

 من إجابات المبحوثين  الذين أكدوا بان الحد من الأخطاء  يكون عن طريق خصم الأجور 9,37%وتشير نسبة 
ونسبة ,  لممبحوثين الذين صرحوا بان البيئة توفر مجالا لكبح وثبط الأفكار 57,14%و العلاوات مدعمة بنسبة 

  من الذين يصرحون بأنيا بيئة 2,94%ونسبة ,  لمذين يصرحون بأنيا توفر مجالا للإبداع والابتكار 4,34%
 .تحرص عمى توفير مجال لمعمل فقط

 من الإجابات لممبحوثين لمتصريح أن الحد من الأخطاء أما أن يكون بتحطيم معنويات 6,25 %وأجمعت نسبتي
 لمذين 4,34%مجالا لمعمل فقط ونسبة  (البيئة)  من الذين يصرحون بأنيا 8,82%الفريق مدعمة بنسبة 

 8,69%مدعمة بنسبة , صرحوا بأنيا توفر مجالا للإبداع والابتكار في حين أن الحد منو حسب درجة الخطأ 
  من الذين صرحوا بأنيا بيئة توفر مجالا لمعمل فقط5,88%ونسبة , عندما توفر مجالا للإبداع والابتكار

 مايمكن قولو في ىذا الصدد ىو أن بيئة العمل توفر مجالا ت متعددة ومتنوعة لمفريق حتى يقدم كل ما في 
مكانية في تسييل ميمتيا وتوصيل رسالتيا فانيا لابد ليا من ايجاد  وسعو وحتى تضمن سيرورة جيدة لمميام وا 

وىذا ما التمستاه من خلال إجابات , استراتجيو لمكافحة وتجنب الأخطاء التي قد تصادفيا في يوم من الأيام 
المبحوثين ىو أن المحافظة تعتمد عمى إستراتجية البحث عن الوسائل والطرق التي بإمكانيا تجنب الأخطاء 
مستقبلا وأن ارتكاب الخطأ أرتكب وانتيى أمره لكن ما ييم ىو كيف نستطيع في المرة المقبمة تجنبو حتى لا 

في مقابل ذلك نجد أن النسبة الأقل ترجح  اجابتيا إلى , تتراكم الأخطاء ويبقى الفريق يدور في دوامة الأخطاء 
نما عندما يكون القائد غير قادر عمى تسيير حسن لمفريق ودون  تحطيم معنويات الفريق لكن ىذا ليس دائما وا 

وبالتالي فانو يتوجو لمفريق بحكم أنيم ىم السبب وىم من يتياونون ,  إشراك العمال في العممية الإدارية
 ,ويتكاسمون في انجاز ماطمب منيم بكل جدية ىذا من جية 

 و من جية أخرى اذا كانت بيئة العمل توفر مجالا للابداع والابتكار لابد  أن تربط الأداء الابداعي وخصائص 
عابدي محمد البيئة التي من شانيا أن تؤدي إلى تيسير أو اعاقة الدافع الفعمي وىذا ما  أشارت إليو دراسة 

 من خلال 1العوامل المؤثرة عمى الابتكار في مناخ عمل فرق مشاريع البحث الجامعي في الجزائر حول السعيد 
تطرقيا إلى نقطة المناخ  الملائم الذي بدوره أن يحقق الابتكار لدى فريق مشاريع البحث الجامعي والطرق التي 

 .بموجبيا تفادي عرقمة سير ىدف الفريق 
 

                                                             
 19انظر ص , مرجع سببق , عببدي سعيد 1
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ولذلك فان عممية تجنب أو الحد من الأخطاء ىي مرحمة حرجة تستدعي الإيقان الجيد بما توفره المؤسسة من 
مجالات فإذا وفرت مجالا للإبداع والابتكار فان ىذا الأمر سينعكس عمييم ويجعمونيم يقممون من الأخطاء التي 
يمكن أن تقع في يوم من الأيام وان حدث ووقع خطأ ما فان ىذا لا يعني معاقبة اشد عقاب وفصل العامل عن 

نما لابد من سد الثغرات الناقصة بحكم أنيا تسعى لمتطوير في شتى المجالات والرقي  بالفريق  (البيئة)الفريق وا 
 .إلى أعمى المستويات 

 العلاقة بين العوامل المحفزة والتشجيع عمى المنافسة بين الفريق: 26جدول رقم

التشجيع عمى 
 المنافسة 

 العوامل المحفزة

خمق بيئة عمل 
 مثالية وفعالة

اعتماد تنسيق  قيادة فعالة وعادلة
 عمودي أفقي جيد

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 100 14 35.71 5 28.57 4 35.71 5 الحوافز المادية

 100 31 32.26 10 29.03 9 38.70 12 الترقيات 
 100 19 15.78 03 21.05 4 63.15 12 سمعة المؤسسة
وسائل العمل 

 المناسبة
7 70 1 10 02 20 10 100 

 100 74 27.02 20 24.32 18 48.64 36 المجموع
 اختار المبحوثين أكثر من اجابة*

 من المبحوثين الذين  اكدوا  بان مايشجع عمى المنافسة ىو خمق %48,64يشير الاتجاه العام لمجدول أن  نسبة
 عند المبحوثين الذين اجابوا بان العوامل المحفزة لمعمل ىي وسائل 70%مدعمة بنسبة,بيئة عمل مثالية وفعالة 

, لممبحوثين الذين اجابوا أن العوامل المحفزة عمى العمل ىي سمعة المؤسسة63,15%وبنسبة , العمل المناسبة 
 لمذين يرجعونيا إلى الحوافز %35,71 لمذين يصرحون أن الترقيات ىي العامل المحفز ونسبة 38,70%ونسبة
 .المادية

من إجابات المبحوثين إلى  التاكيد بان مايشجعيم عمى المنافسة ىو اعتماد تنسيق 27,02 % وتشير نسبة
ونسبة ,  من الذين يصرحون أن العوامل المحفزة ىي الحوافز المادية %35,71عمودي أفقي جيد مدعمة بنسبة

 لممبحوثين الذين يصرحون أن وسائل العمل المناسبة 20%ونسبة ,  لمذين يرجعونيا إلى الترقيات 32,26%
 . لمذين يصرحون بانيا سمعة المؤسسة ىي من تحفزىم لمعمل15,78%ونسبة , ىي العامل المحفز 
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 من الإجابات  لممبحوثين لمتصريح بان ما يشجع عمى المنافسة ىو قيادة فعالة %24,32في حين تشير نسبة 
  من 28,57%ونسبة , لمذين يصرحون بان العوامل المحفزة ىي الترقيات 29,03%وعادلة مدعمة بنسبة 

ونسبة ,  من الذين يرجعون العوامل المحفزة إلى سمعة المؤسسة %21,05ونسبة , يرجعونيا لمحوافز المادية
 . من المبحوثين الذين يصرحون بان العوامل المحفزة ىي وسائل العمل المناسبة 10%

   ىذا ما يفسر لنا أنو إذا استطاعت المؤسسة توفير العوامل  التي تحفز الأعضاء نحو العمل كمما تمكنت من 
والتي بدورىا تستدعي إمكانيات ضرورية لابد منيا فحسب ما أرجحتو اغمب , الدخول بأعضائيا  في المنافسة 

الإجابات في ىذا السياق ىو خمق بيئة عمل مثالية ثم اعتماد التنسيق العمودي و  الأفقي  الجيد ثم القيادة 
ولقد صرح المبحوثين أن ىذه العوامل  تختمف , الفعالة والعادلة  و الأخذ بعين الاعتبار العوامل التي تحفزىم 

لكنيم يشتركون في نقطة أساسية وىي انو ليس كل مايحفزىم ىو المقابل المادي الذي , من عضو لاخر
حتى يكون ىناك , وانما علاقتيم  مع زملاء العمل و الرؤساء التي تتسم بالتفاىم و التعاون , يتقاضونو 

وىذا نفسو الامر الذي , استمرارية في العمل ومنع حدوث الدوران العمالي الذي قد يكون داخل فرق العمل 
توصل اليو التون مايو باعتباره ىو من فتح المجال أمام الدراسات السموكية التي اتخذت من العوامل النفسية 
 .والجانب المعنوي موضوعا ليا  في تفسيراتيم و اقتراحاتيم  الواجب اعتمادىا داخل أي تنظيم كان نوع نشاطو

   وبالتالي يمكن التصريح بوجود علاقة ارتباطية بين العوامل المحفزة لمعمل وتشجيعيا عمى المنافسة تظير في 
وعميو فان الأعضاء , رغبة كل فرد في بموغ حاجة تحقيق الذات التي اشار الييا ماسمو في سمم الحاجات 

يدخمون في منافسات ايجابية من اجل بموغ أىدافيم ومطامحيم  المتمثمة في الترقيات والتي اشار الييا اغمب 
 .المبحوثين
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 العلاقة بين ما تحرص البيئة عمى توفيره و طريقة تجنب الاخطاء: 28جدول رقم 

طريقة تجنب 
 الأخطاء

ما تحرص البيئة 
 عمى توفيره

البحث عن الوسائل 
والطرق التي من خلاليا 

 تجنب الخطا

 المجموع تحطيم معنويات الفريق خصم الأجور والعلاوات 

 النسبة التكرار    النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
تحرص عمى توفير 

ظروف مادية 
 ملائمة

13 59,09 6 27,27 3 13,63 22 100 

ىي بيئة اجتماعية 
 أكثر منيا مادية

6 24 14 56 5 20 25 100 

بيئة عمل مناسبة 
 ماديا واجتماعيا

7 41,17 4 23,52 6 35,29 17 100 

 100 64 21,87 14 37,5 24 40,62 26 المجموع
 

 من المبحوثين أكدوا أن طريقة تجنب الأخطاء تكون بالبحث عن 31,81%يشير الاتجاه العام لمجدول أن  نسبة
 عند المبحوثين الذين أجابوا 59,09%الوسائل والطرق التي من خلاليا تجنب الأخطاء مستقبلا  مدعمة بنسبة

 بالنسبة لممبحوثين الذين صرحوا بان 41,17%وبنسبة , بان البيئة تحرص عمى توفير ظروف مادية ملائمة  
 . لمذين  أكدوا بأنيا بيئة اجتماعية أكثر منيا مادية 24%ونسبة, البيئة ىي بيئة عمل مناسبة ماديا واجتماعيا  

 من المبحوثين الذين  أكدوا بأنيا تتجنب الأخطاء من خلال خصم الأجور والعلاوات %37,5في حين نجد نسبة
 من المبحوثين الذين صرحوا بأن البيئة التي ينشطون فييا ىي بيئة اجتماعية أكثر منيا 56%مدعمة بنسبة

ونسبة ,  من الذين يصرحون بان البيئة ىي بيئة تحرص عمى توفير ظروف مادية ملائمة%27,27ونسبة, مادية
 . من المبحوثين الذين يصرحون بانيا بيئة عمل مناسبة ماديا واجتماعيا 23,52%

 من الإجابات  لممبحوثين  إلى أن حدىا للأخطاء يكون عن طريق تحطيم 21,87 %في حين تشير نسبة
,  لممبحوثين الذين يصرحون أنيا بيئة عمل مناسبة ماديا واجتماعيا  %35,29معنويات الفريق مدعمة بنسبة 

 . أنيا بيئة اجتماعية أكثر منيا مادية %20ونسبة 
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ىو أن ىناك علاقة  تأثير وتأثر بين ماتوفره البيئة وما تحرص عمى توفيره و طريقة , عموما ما يمكن قولو ىنا 
أما , حميا وتجنبيا للأخطاء    فإذا كانت بيئة العمل ىي بيئة مادية فإنيا ستمجأ إلى خصم الأجور والعلاوات 

إذا كانت بيئة اجتماعية أكثر منيا بيئة مادية فإنيا ستتوجو الإدارة إلى البحث عن الوسائل والطرق التي من 
رغم أن تصريحاتيم , خلاليا يتجنبون الأخطاء مستقبلا  وىو المعتمد في  محافظة الغابات لولاية البويرة تحد 

ىذا ما يقودنا لمحديث بان ىناك تداخل بين ما تقدمو ,تقر بأنيا بيئة تحرص عمى توفير ظروف مادية ملائمة 
البيئة من ظروف مادية  وما تسعى إلى تحقيقو  وىو روح الفريق  الواحد الذي يستوجب تضافر الجيود وتنسيقيا 

 .ومشاركة بين كل الفئات والتركيز عمى الجانب المعنوي لدى الأعضاء حتى يتمكنوا  من تحقيق ولائيم لمفريق 

وبيذا يمكن ترجيح القول أن العلاقة  بين ما تحرص عميو البيئة وكيف تجنب وتحد  من الأخطاء فانو لابد من 
أن تأخذ بعين الاعتبار  الجوانب النفسية  والحاجات المادية للأعضاء حتى تضمن ليم إمكانية في الاستفادة من 

 .مايممكونو من خبرات 

 :استنتاج الفرضية الثالثة

من خلال تحميمنا لمجداول السابقة وعرضنا لمقراءات الإحصائية حول محور الفرضية الثالثة و المتمثمة في 
 " تأثير بيئة العمل عمى المنافسة داخل فريق العمل:"

اذ تعتبر , والتي توصمنا من خلاليا إلى أن بيئة العمل عامل ميم  لابد من مراعاتو أثناء  تكوين فريق العمل 
وبذلك فإنيا ستنعكس بالدرجة الأولى عمى علاقات التنافس  , المجال الذي ينشط فيو والذي يؤثر  ويتأثر بيا 
 :وعميو فان النتائج التي توصمنا الييا ىي , التي يفترض أن تسود داخل أعضاء  الفريق 

خاصة ,  من إجابات المبحوثين عمى ان روح الفريق يضمن إمكانية تحمل المسؤولية 60,93%تأكيد  نسبة 
 عندما توفر البيئة حوافز معنوية

 من إجابات المبحوثين الذين صرحوا بضرورة توفير قيادة فعالة وعادلة  خاصة و ان 36,45% تأكيد  نسبة 
 البيئة توفر حوافز مادية جيدة 

 من إجابات  المبحوثين الذين  أكدوا أن مصدر العلاقات السمبية داخل فريق العمل ىو 40%تأكيد  نسبة
 اختلال الوصف الميني المناسب وكذلك طغيان الجوانب الغير الرسمية في التنظيم 

 من المبحوثين الذين يؤكدون عمى أن تدني عطائيم راجع لعدم توفير المؤسسة لمرافقين 58,46%تأكيد نسبة
 اجتماعيين ونفسانيين  خاصة و أن البيئة التي ينشطون في بيئة عمل مناسبة ماديا واجتماعيا
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من المبحوثين أكدوا بان الحد من الأخطاء يتم عن طريق البحث عن الوسائل والطرق التي %78,12تأكيد نسبة
 من خلاليا تجنب الأخطاء مستقبلا 

 من المبحوثين الذين  أكدوا  بان مايشجع عمى المنافسة ىو خمق بيئة عمل مثالية وفعالة 48,64%تأكيد 
 خاصة وان العوامل المحفزة لمعمل ىي وسائل العمل المناسبة 

 من المبحوثين أكدوا أن طريقة تجنب الأخطاء تكون بالبحث عن الوسائل والطرق التي %31,81تأكيد  نسبة
 من خلاليا تجنب الأخطاء مستقبلا  خاصة  و ان البيئة تحرص عمى توفير ظروف مادية ملائمة  

وبناءا عمى ماتم التوصل اليو  من النتائج نجد أن البيئة بشقييا المادي والاجتماعي تؤثر عمى العلاقات 
نيا إذا عممت جاىدة  عمى توفير حوافز متعددة ومختمفة تكون نابعة  الاجتماعية  داخل الفريق الذي ينشط فييا وا 
من معرفة حاجاتيم كمما انعكس ذلك عمى إنتاجيتيم داخل المؤسسة  الأمر الذي بمقدوره أن يحقق فاعمية الفريق 

 ,التي نقيسيا من فاعمية العلاقات الاجتماعية بين أعضائيا 

نما ىو في حاجة إلى  ومما لاشك فيو أن القيادة الفعالة والفريق المتناسق لايمكن أن يتشكل أو ينشط في العدم وا 
التي  بدورىا لا تدخل بأعضائيا في ,  بيئة عمل مثالية وفعالة  تقود بالعاممين فييا إلى مستويات التألق والنجاح

, و إنما تقوم أيضا بالدخول بالمؤسسة نحو منافسة خارجية  , منافسات ايجابية صادرة من حاجة العضو لمتميز 
وقد  صرح المبحوثين في بداية الأمر أن ثقافة المنافسة الخارجية  في المؤسسة العمومية مفيوم غير موجود 

لكن ىذا لا يعني أنيا بعيدة كل البعد عن العلاقات التنافسية لدى ,   وانما ىي موجودة في المؤسسات الخاصة
 .أعضاء الفريق لاسيما في الترقيات والامتيازات التي قد يستفيدون منيا  مقابل أدائيم ليذا العمل أو ذاك 

 و بيذا نصل إلى  أن الحديث عن المنافسة بين الأعضاء تختمف عن الحديث حول المنافسة بين المؤسسات 
يبقى في قمة كل ىذه المحفزات  المشجعة عمى المنافسة ىو  الجانب المعنوي   (وىو ما ييمنا )فعند الأفراد  

فحصول العضو عمى درجة من التقدير والاعتراف بأدائو وقدرتو عمى انجاز ىذا العمل  دون غيره ,  والنفسي
ىذا مايشعره أنو في منافسة مع الآخرين  من اجل  كسب ثقة الرؤساء و , وانو مميز يدفع بو لمعمل أكثر 

 .بالتالي تفوض لو صلاحيات إدارة شؤون الفريق في العمل بحكم انو كفء  
 

 



 الاستنتاج العام للدراسة

 :الاستنتاج العام

بعد عرضنا المفصل لما احتوت عميو دراستنا حول العلاقات الاجتماعية داخل فريق العمل والتي جاءت مندرجة 
ضمن الفرضيات الثلاثة والتي نصت احدىا عمى القيادة وتاثيرىا عمى العلاقات الاجتماعية التي تتخذ طابع 

والثانية التي احتوت عمى  التنسيق وغيابو كيف يؤثر عمى العلاقات الاجتماعية  التي , الصراع لدى الأعضاء 
و الثالثة التي تطرقت إلى بيئة العمل وتاثيرىا عمى العلاقات الاجتماعية التي تتخذ طابع ,تتخذ طابع التعاون 

التنافس  كل ىذا كان موجو إلى داخل فريق العمل العامل بمحافظة الغابات لولاية البويرة  توصمنا من خلاليا 
 :إلى النتائج التالية 

في اغمب الأحيان يفترض أن يكون القائد رجلا لان طبيعة النشاط الميداني يستوجب صلابة الرجل لا عاطفة -
 المرأة 

قد تسبب ميولات القائد في حدوث تنازع وتضارب في المصالح التي يسعى كل عضو إلى إثبات ذاتو من - 
 خلاليا وىذا ما يمثل النوع الأول من الصراع 

الحديث عن الصراع في المؤسسة بشكل عام ىو صراع ضمني وخفي والدليل عمى ذلك ىو تحفظ بعض - 
وان الحديث عن مستواه فانو يوجد نوعان صراع ناتج عن ميول القائد  و صراع من , المبحوثين من الإجابة 

 اجل قيادة الفريق 

الصراع بإمكانو أن يكون طرفا مساعدا عمى تفادي الأخطاء فانو يستوجب حسن إدارة وحل ليا حتى لايتفاقم - 
الأمر وينعكس بالسمب عمى أداء الفريق فقيادة الرجل اقرب ما تكون مؤىمة لحميا بكل ديمقراطية في حين أن 

 المرأة غالبا ما ترفعيا لمسمطة

يمعب الاتصال الصاعد دورا ميما في الحكم عمى أن الفريق يحضى بالمشاركة والتقدير من طرف القائد   - 
 وكذا السمطة الأعمى 

بالنسبة لطريقة الاتصال الرسمية التي تعتمد عمى الوثائق والإعلانات التي يتم تذكيرىا بالشكل الشخصي  من - 
 . طرف الزملاء عامل ميم في تماسك الفريق وتكامل بعضيم البعض

حضور الاجتماعات المنظمة لمفريق قد يفعل العلاقة الأفقية والعمودية بين كل أعضاء التنظيم  ويجعل روح - 
 الفريق والتحمي بالمسؤولية أثناء ارتكاب الأخطاء يكون بشكل جماعي وليس  مرتكب الخطأ وحده

 



 الاستنتاج العام للدراسة

غياب الثقة والصراحة بين أعضاء الفريق قد يؤدي إلى حدوث غياب تنسيق أفقي بين أعضاء الفريق إضافة - 
 إلى انعدام ثقافة النقد البناء الموجو نحو العمل لا نحو الأشخاص

ان عدم كفاءة القائد وفعاليتو وعدالتو  سيؤدي بدوره إلى الإقرار بغياب تنسيق عمودي بين الأعضاء والقائد - 
 وبالتالي انفراده بالقرارات سيجعل الفريق ينظرون لو نظرة  القائد المتسمط 

تكون بيئة العمل الملائمة ىي الركيزة التي يجب أن تأخذىا بعين الاعتبار أي مؤسسة حتى تسيل عممية - 
 اندماج الفريق  و تأطير سموكاتو التي ينبغي أن تصدر منو في الحالة التي تكون حارصة عمى توفيرىا 

العضو داخل فريق العمل يحتاج إلى من يرافقو ويعرف مستمزماتو لذلك  لابد ليا أن توفر مرافقين نفسيين - 
واجتماعيين يتابعون حالاتيم وبالتالي يعمل بكل أريحة لان المؤسسة خصصت لو ىذا النوع من المتابعة النفسية 

 التي تقمل من ضغط العمل الذي قد يعاني منو 

كل مايسعى إليو الأعضاء في الفريق ىو حاجة التقدير والعرفان من قبل الآخرون وبالتالي فان ما تحتاجو - 
 المؤسسة ىو الدخول بأعضائيا في منافسات اجابية الأمر الذي يقود بيم إلى الإبداع والابتكار 

يوجد الفريق لغاية وىدف مسطر أنفا لذلك لابد من البيئة أن تقدم لو كل الإمكانيات والتسييلات التي من خلاليا 
 .يتكاتفون ويعممون يدا إلى يد من اجل بموغيا

ومن خلال ىذا كمو يمكن لنا أن نتوصل إلى أن دراسة العلاقات الاجتماعية داخل فريق العمل ىي ابسط شيء 
يمكننا تناولو في ىذه الزاوية وذلك أن العلاقات الاجتماعية موضوع في حد ذاتو موضوع متشابك لايمكن تأكيد 
وجود تمك العلاقة من عدميا لان المؤسسة ىي تركيبة من مجمل كل العلاقات وليس علاقة واحدة فقط مسممة 
نما في نفس المؤسسة يمكن أن نجد كل ىذه الأنواع كالتعاون  عمى أنيا علاقة تعاون أو صراع أو منافسة  وا 
مثلا من خلال مؤشرات الثقة والتفاىم والاطمئنان لوجود الغير أو أنيا علاقة صراع ناتجة عن غموض في 

الأدوار وتنازع في الأولويات أو أنيا علاقة تنافس ناتجة عن رغبة كل طرف إلى إثبات ذاتو والاعتراف بانجازاتو 
 . من قبل الآخرين و سعيو الحثيث إلى بموغ مراده 

  

 

 

 



 خاتمة الدراسة

 :الخاتمة

     عمل الفريق قبل أن يكون ضرورة فرضيا العصر ىو مطمب رباني يحث عمى التعاون والتضامن في عديد 
من آياتو الكريمة فقبل أن يعرفيا المجتمع الياباني باعتباره الأول من اتخذ ىذه الوسيمة لمنيوض باقتصادىا وبموغ 

لان العمل الفردي لا يحضى بتأثيره  عمى  , أفاقيا ىي مطمب إسلامي  حث عميو القران  في المجتمع الإسلامي 
المجتمع بقدر ما يحضى بو العمل الجماعي الذي يعطي نظرة لمتكامل الاجتماعي والوحدة الاجتماعية التي 

 .تؤلف قموبيم 

      وبيذا فان التنظيم المؤسساتي في حاجة ماسة إلى ىذه الثقافة وان الإداري الناجح ىو من يشكل الفريق 
المناسب الذي يحمل رسالة المؤسسة والفريق ويسعى بو إلى الرقي والتطوير بأعضائو  من خلال توزيع الأدوار 

بمعنى ذلك انو يتوجب عميو أن يحرص عمى العلاقات , عمى حسب مايراه مناسبا في المكان المناسب 
,  الاجتماعية التي تظير بين أعضاء الفريق بحيث أنو يكون احيانا ىو الطرف الأقوى في تنظيميا أو تخريبيا

وكمما كان نمطو القيادي نمطا يحضي بالقبول والمصداقية بين الأعضاء كمما ادى ذلك إلى  تكاتفيم ومشاركتيم 
وكمما كان ىناك تفويض لمسمطة إلى الأعضاء ادى ذلك إلى إعطاء القرار المناسب في , في العممية الإدارية 

العلاقات , الوقت المناسب والنابع من نفس المصدر وىو الفريق وبالتالي تكون المسؤولية مشتركة بينيم 
 .الاجتماعية بينيم تكون علاقات مبنية عمى التعاون والتفاىم 

ولان فريق العمل اثبت فعاليتو في عديد من المؤسسات فان في المؤسسة العمومية الجزائرية عامة وبمحافظة 
كان لو النصيب من خلال دعوتو الى ضرورة العمل بفرق عمل منظمة ومصممة , الغابات بالبويرة خاصة 

وكروح وثقافة نجدىا في , داخل المحافظة  وضرورة التركيز عمى العلاقات الاجتماعية بين داخل ىذه الفرق 
كثير من الأحوال  في ميدان النشاط اليادف إلى عمميم جنبا إلى جنب في اتجاه اليدف الواضح والمحدد فانو 

 .التمسنا علاقات التكامل بين مختمف الاعوان ورؤساء الفرق 

وفي الأخير أن دراسة فريق العمل كثقافة ناجحة في زمان ومكان معين  لايعني انو قد يغيب ويندثر وانما 
التوسع فيو والغوص في حيثياتو قد يفتح المجال امام زوايا متعددة لابد من التطرق الييا ولابد ايضا من الامتعان 

فييا لانيا ثقافة نحتاجيا في المؤسسة الجزائرية في ضل التنازع الكبير الذي  ينتج عن المصالح المتعارضة 
 .  وتوجو الافراد إلى الفردانية في مقابل الموارد النادرة 
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