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     :مقدمة

  

العامود الاسا؟ۜܣ اللذي ʇسȘند  ادارة العناصر الȎشرʈة ۂʏ من اɸم المɺارات المطلوȋة من قبل مدير المشروع حيث Ȗعت؄ف  

فتنظيم الفرʈق وɲ୒شاء قواعد عادلة وتحديد المɺام Ȋشɢل واܷݳ لɢل عنصر من عناصر الفرʈق يرفع   ،عليه المشروع

من كفائة المشروع وʈحسن من أداء ɠل موظف وʈخلق بʋئة ايجابية للعمل ʇسڥʄ ٭ڈا جميع افراد المشروع للتعاون فيما  

ʏ الكث؈ف من الاحيان مازالت الافɢار والمناݠݮ  بئڈم لتحقيق اɸداف المشروع باسرع وقت وأقل تɢلفة، لكن مع الاسف ࢭ

فسية عدوانية  تلك المنݤݨيات تخلق بʋئة عمل تناالسلبية القديمة Ȗسيطر عڴʄ بʋئة العمل ࢭʏ كث؈ف من الشرɠات حيث 

ب؈ن افراد الفرʈق او تؤدي اڲʄ جعل بʋئة العمل بʋئة غ؈ف عادلة تجعل الموظف يقدم ادنا ما لديه من جɺد لاكمال المɺام  

سوف نقوم ٭ڈذ البحث بمناقشة تلك المشاɠل وطرق حلɺا والتعامل   اݍݵاصة به مما يؤثر Ȋشɢل سلۗܣ عڴʄ المشروع

  . معɺا

  

  

  

  

    :مشɢلة الدراسة

  

، حيث تحسن  اصبح ɸناك الكث؈ف من الطرق والابحاث المɴشورة عن ادارة الفرʈق اللۘܣ Ȗعتمد عڴʄ نوع ومɢان المشروع

من ادارة الفرʈق وترفع كفائته وتخلق بʋئة عمل ايجابية وتقلل من ɲسبة الاخطاء واݝݵاطر وتجعل الفرʈق اك؆ف ترابطا  

وترك؈قا عڴʄ اɸداف المشروع، لكن رغم ɠل تلك الابحاث والدراسات ونتائجɺا الايجابية عڴʄ المشارʉع الا انه يتم تجاɸلɺا  

موظف اللذي يؤدي اڲʄ ضياع مسؤولية المɺمة وتراشق  م تحديد واܷݳ للمɺام لɢل  ࢭȊ ʏعض الشرɠات حيث تجد عد 

اللوم ب؈ن المواظف؈ن ، ايضا عدم وجود نظام مɢافئات عادل يجعل اعضاء الفرʈق يفقدون شغفɺم ࢭʏ عملɺم وʈجعلɺم  

يقدمون ادنا مستوʈات جɺدɸم ࢭʏ المɺام اليومية وغ؈فه من الاسباب مثل التقييم اݍݵاطئ، تحميل الموظف اك؆ف  

ݰة وتدرʈجية وغ؈فɸا ɠل ɸذه تؤدي  منطاقته   او اعطاء موظف مɺام اك؆ف من الاخر او عدم وجود قواعد عقوȋات موܷ

تقليل ال؅فك؈ق عڴʄ تحقيق اɸداف المشروع ، وɸذه المɺمة تقع عڴʄ عاتق مدير المشروع اللذي من واجبه حل تلك  

  المشاɠل ࢭʏ فرʈق واɲشاء خطة تنظيمية واܷݰة لإدارة الفرʈق. 
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  ة: أɸمية الدراس

  

  تظɺر اɸمية الدراسة اڲȖ ʄسليط الضوء عڴʄ الموارد الȎشرʈة للمشروع حيث Ȗعت؄ف اɸم موارد واك؆فɸا قيمة للمشروع 

حيث افراد الفرʈق بامɢاٰڈم تحقيق اɸداف المشروع Ȋشɢل اسرع وتɢلفة اقل كما يمكٔڈم ايضا Ȗغذية المشروع بافɢار  

فعندما يɴآۜܡ مدير المشروع نظام مɢافئات عادل  وʈقوم  ابداعية جديدة قد  تنعكس عڴʄ بقية مشارʉع الشركة 

بتحديد مɺام افراد الفرʈق بوضوح وتوجٕڈɺم وتܶݰيح اخطا٬ڈم Ȋشɢل ايجاȌي وترك؈ق مدير المشروع عڴȖ ʄعاون افراد  

الفرʈق والعمل عڴʄ خلق روح التعاون بئڈم قد يصل بالفرʈق اڲʄ مرحلة يɢون افراده قادرʈن عڴʄ توجيه انفسɺم  

ولɺم اڲʄ درجة عالية من الوڤʏ تؤɸلɺم اكمال المشروع حۘܢ بلا مراقبة ومتاȊعة كثيفة من قبل مدير المشروع  مما  صوو 

وʈجعل بʋئة العمل بʋئة عمل   عمليات المشروع  اعطاء مدير المشروع المزʈد من الوقت لل؅فك؈ق عڴʄ بقية   اڲʄيؤدي 

  ايجابية وعادلة ومن ɸنا تبداء ولادة الافɢار الابداعية  وتطوʈر المنݤݨيات الادارʈة اݍݨديدة.

  

  

  

  

  :أɸداف الدراسة

  

  

 . المشروع ومɢان   مع نوع  ة متناسب ،  ملائمة  لفرʈق العملايجابية ɲشاء بʋئة  تطبيق منݤݮ لا -1

 واقڥʏ ࢭʏ احد المشارʉع لاثبات فاعلية الدراسة. تطبيق الدراسة عڴʄ فرʈق عمل   -2

تنفيذ الفرضيات عڴʄ مجموعات عمل مختلفة لرؤʈه ݯݨم التاث؈ف عڴɠ ʄل مجموعة واɲعɢاساٮڈا عڴʄ اɸداف   -3

 . المشروع والمɺام اليومية

 . يان الفرق ب؈ن تطبيق المنݤݨيات اݍݰديثة للذɠاء العاطفي  والتعامل مع الفرʈق من عدمɺاب -4

 مناقشة الفرضيات مع افراد العمل واخذ ارا٬ڈم وȖعديلاٮڈم علٕڈا. -5
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  Ȗساؤلات الدراسة 

  

  

  ب؈ن الفرʈق الواحد   ۗܣ ماۂʏ الاسباب اللۘܣ تخلق  روح التنافس السل -1

 المشروع   مɺام  بدلا من معاون لاٰڈاءاو كعدو مالذي يجعل الموظف يرى زميله ࢭʏ العمل كمنافس  -2

 وʈجعلɺم عند ادɲى مستوى من الكفائة الوظيفية ماللذي يخلق بʋئة عمل غ؈ف مرʈحة للموظف؈ن  -3

ماللذي يجعل افراد فرʈق يحتاج اڲʄ متاȊعة كثيفة من قبل مدير المشروع وعدم القدرة عڴʄ التقدم خطوة  -4

 واحدة او اتخاذ قرار بدون مناقشة مدير المشروع والا  

ماللذي يجعل فرʈق المشروع مشغولا بمشاɠل داخلية للمشروع عوضا عن ال؅فك؈ق Ȋشɢل ɠامل عڴʄ تحقيق   -5

 اɸداف المشروع واكمال المɺام اليومية 

ماللذي يجعل افراد الفرʈق ي؅فاشقون الْڈم عند الفشل وɴʈسبون النجاح لانفسɺم بدلا من تحمل مسؤولية   -6

 اݍݵطاء وɲسب النجاح للفرʈق كɢل ولʋس للفرد.

 ماللذي يحفز الموظف وʈجعله يقدم ɠل مالديه من اجل انجاح المشروع واكمال المɺام ومساندة زملاءه  -7

مالذي يجعل الموظف مدير نفسه وʈجعل لديه القدرة عڴʄ اتخاذ القرار الܶݰيح بناء عڴʄ اɸداف المشروع   -8

  وطبيعه المɺام الواܷݰة الموɠلة اليه 

  

  الدراسة:   ضياتفر 

  

ࢭʏ حال اقدم مدير المشروع عڴʄ اݍݨلوس مع ɠل فرد من الفرʈق واوɠل اليه مɺامه Ȋشɢل واܷݳ اللۘܣ تȘساوا   -1

وقدم له التدرʈب الɢاࢭʏ لمɺامه سوف يɢون لدى الموظف  من حيث الوقت واݝݨɺود مع بقية افراد الفرʈق 

  ʄحتاج اڲʈاتخاذ القرارات الܶݰيحة بنفسه و ʄسبة رضا وظيفي اعلا وسوف يجعل من الموظف قادرا عڴɲ

 قدر اقل من المتاȊعه من قبل مديره المباشر. 

 

ة عمل  رʈققواعده وط ࢭʏ حال قام مدير المشروع باɲشاء نظام مɢافئات عادل لافراد الفرʈق وقام بايضاح  -2

النظام للافراد الفرʈق سوف يزʈد التحف؈ق والشغف لدى جميع افراد المشروع وʈجعلɺم يبذلون جميع ما  

 لدٱڈم من خ؄فات ومɺارات من اجل تحقيق اɸداف المشروع باقل وقت وتɢلفة  



 

CLASSIFICATION: Public

  

 

ࢭʏ حال اɲشاء نظام عقوȋات تدرʈجيه وتم توضيح جميع فقراته والية عمله ݍݨميع افراد الفرʈق ، نظام  -3

ʇشمل جميع المواقف اللۘܣ ممكن تحدث خلال تنفيذ  المشروع وʈتم تحديثه Ȋشɢل دوري عند ظɺور مشɢلة  

لبقية زملا٬ڈم مما   او خطاء جديد ،سوف يجعل افراد الفرʈق يخشون من اسْڈتارɸم بمɺامɺم او اسائْڈم 

يخلق بʋئة ايجابية وشعور بالعدل  وايضا ʇعطي مدير المشروع المزʈد ن الوقت لل؅فك؈ق عڴʄ بقية عناصر  

 المشروع لانه افراد الفرʈق سوف يحتاجون لوقت اقل من المتاȊعه والمراقبة.

  

 

 

  

  : الدراسات السابقة

  

  يوجد الكث؈ف من الدراسات السابقة اللۘܣ تȘناول موضوع ادارة الفرʈق مثل : 

  

 سلوكيات الادارة الذاتيه  -1

 C. C. Manzالتحقق من ܵݰة نظرʈة قيادة الإدارة الذاتية كما تم تفعيلɺا بواسطة استȎيان قيادة الإدارة الذاتية (

and H. P. Sims  ،1987 اتف كب؈فة. تتألفɸ شركة ʏࢭ (SS  ي الإدارة و  390منȖموظفا مدارا تقليديا و   412موظفا ذا

المɢون من   Manz and Simsفرʈقا مدارا تقليديا. دعمت النتائج نمط   60فرʈقا ذاȖي الإدارة و  58قائدا خارجيا من  94

المش؅فك. ɠان ɸيɢل العامل الɺرمي ثابتا ࢭ2nd    ʏ، وȋالإضافة إڲʄ ذلك ، حددت عامل ترتʋب  1stعوامل عڴʄ مستوى  6

ʇش؈ف إڲʄ أن بɴية القيادة   عينات الموظف؈ن والقادة المستمدة من ɠل من فرق العمل ذاتية الإدارة والمدارة تقليديا ، مما 

إڲʄ سلوكيات قيادية للإدارة الذاتية ࢭʏ الإدارة    Ssذاتية الإدارة مȘشا٭ڈة لأعضاء وقادة كلا النوع؈ن من الفرق. ينظر 

بتقييم فرق العمل ذاتية الإدارة عڴʄ أٰڈا أك؆ف فعالية من فرق   Ssالذاتية أك؆ف قليلا من فرق العمل التقليدية. قامت 

العمل التقليدية. ارتبطت سلوكيات القيادة ذاتية الإدارة Ȋشɢل إيجاȌي بجودة حياة العمل (رضا الموظف؈ن Ȋشɢل  

 أسا؟ۜܣ) وفعالية التقييم الذاȖي لɢل من الإدارة الذاتية والفرق التقليدية
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 دراسة توزʉع المسؤولية  -2

تقسيم مɺام تنظيم الوظائف ب؈ن قائد الفرʈق  من تحليل تأث؈ف مسؤولية الفرʈق  تناولت دراسة تحليل المسؤولية ل

دراسة حالة ࢭɸ ʏولندا من المعروف أٰڈا نفذت العمل   36إڲʄ  الدراسة عڴʄ أداء الفرʈق. وʉسȘند ࢭʏ  الفرʈق  وافراد

عن طرʈق مقابلات وجɺا لوجه مع موظفي إدارة الموارد   1997عڴʄ الفرʈق. تم تنفيذ دراسات اݍݰالة ࢭʏ عام  المعتمد

الȎشرʈة والإدارة التنفيذية. وʈخلص من التحليلات إڲʄ أن نوع؈ن مختلف؈ن من مسؤولية الفرʈق ʇسودان. ࢭʏ "الفرʈق  

بإعداد العمل ودعمه والتحكم فيه ، بʋنما يتم اتخاذ  الɺرمي" ، يتحمل قادة الفرʈق مسؤولية القرارات المتعلقة 

القرارات ࢭʏ "فرʈق المسؤولية المش؅فكة" من قبل أعضاء الفرʈق أنفسɺم. تظɺر التحليلات أنه ʇعتقد أن "فرق المسؤولية  

لمش؅فكة" Ȗساɸم Ȋشɢل أك؄ف ࢭʏ نتائج أداء الفرʈق من "الفرق الɺرمية". ساعد التحليل ࢭʏ اكȘساب فɺم أفضل للعلاقة ا

  ."ب؈ن إدارة الموارد الȎشرʈة وأداء المنظمة ، كما ينظر إلٕڈا ࢭʏ "وجɺة نظر الشركة القائمة عڴʄ الموارد الȎشرʈة

  

  

  

  : نظرʈة الدراسة ومنݤݨɺا 

  

عند قيامي بتطبيق الفرضيات المذɠورة سابقة عڴʄ مجموعة من  فرʈقي واللۘܣ ۂʏ اݍݨلوس مع ɠل فرد من الفرʈق  

م له التدرʈب الɢاࢭʏ  ي قدتواوɠل اليه مɺامه Ȋشɢل واܷݳ اللۘܣ تȘساوا من حيث الوقت واݝݨɺود مع بقية افراد الفرʈق و 

قة عمل النظام للافراد الفرʈق و  رʈام بايضاح قواعده وطيقاللمɺامه و اɲشاء نظام مɢافئات عادل لافراد الفرʈق و 

اɲشاء نظام عقوȋات تدرʈجيه وتم توضيح جميع فقراته والية عمله ݍݨميع افراد الفرʈق ، نظام ʇشمل جميع المواقف  

ان ذالك ادى Ȋشɢل واܷݳ لتحس؈ن بʋئة العمل وتحف؈ق الموظف؈ن Ȋشɢل  اللۘܣ ممكن تحدث خلال تنفيذ  المشروع ف

كب؈ف وزʈادة شغفɺم ࢭʏ العمل وتقديم افɢار جديدة ووصول Ȋعضɺم اڲʄ الادارة الذاتية لنفسه وتقليل ɲسبة متاȊعۘܣ  

لɺم وزʈادة قدرٮڈم عڴʄ اتخاذ القرارات الܶݰيحة واعطاǿي المزʈد من الوقت لصب ترك؈قي عڴʄ اɸداف المشروع بدل  

الفرضيات المذɠورة عڴʄ مجموعة من الموظف؈ن البالغ    من حل المشاɠل الداخلية للمشروع ولقد قمت بتطبيق تلك

موظف ولقد لوحظ انه اك؆ف من ثلث؈ن ɸذا العدد اصبح يرا نفسه مسؤول عن نجاح المشروع وʈرى نجاح   38عددɸم 

الفرʈق وعندما يخطئ احد افراد المشروع    المشروع من نجاحه الܨݵظۜܣ واصبح عضو فرʈق متعاون مع بقية افراد

التوجيه واصلاح المشɢلة قبل ايصالɺا اڲʄ مدير المشروع ايضا لقد لوحظ Ȋشɢل واܷݳ ان التنافسية  يقوم الاخر ب

  ʏاࢭɠ ذا دليلɸمجال الادارة الذاتية و ʏالثلث اللذي لم يتحسن ࢭ ʏق حۘܢ ࢭʈالفر ʏالسلبية اصبحت شبه معدومة ࢭ

  .  اǿعة للمشروعلاثبات ان طرق اݍݰديثة ࢭʏ ادارة فرʈق المشروع تؤدي لنتائج ايجابية ر 
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  : الدراسة   و حدود أدوات

  

تمت الدراسة بتطبيق Ȋعض الدراسات السابقة وفرضيات ܧݵصية مستمدة من الطرق اݍݰديثة لادارة الفرʈق وتم  

  المملكة العرȋية السعودية  –فرد ࢭʏ احد المɴشئات العاملة ࢭʏ مجال الطاقة ࢭʏ الرʈاض  38تطبيقɺا عڴʄ فرʈق مɢون 
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