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الخطوة رقم 6 (ب)


تصنيف المشكلات 

�تصنيف رقم 1�تصنيف رقم 2�تصنيف رقم 3�تصنيف رقم 4�تصنيف رقم 5������������

عدد ونوع المشكلة 

(في كلمة أو كلمتين)



������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������ملاحظـــــة :  

�	ضع علامة X في المربعات المناظرة لكل مشكلة أو وضِّح النسب المئوية (مثال: 50 في المائة داخل المؤسسة و50 في المائة خارج المؤسسة)�
إدارة وتنمية الموارد البشرية 
(طبيعتها 
والغرض منها
)
				   الوحدة رقم 6



القسم رقم 3/3



الخطوة رقم 6 (جـ)




أهمية المشكلات وقابليتها للحل





قيِّم المشكلات (في المرحلة 5 (جـ) بدلالة :

(أ )  أهميتها النسبة أو أثرها على أداء المؤسسة .

(ب) إمكانية حلها .



�وأنشئ مقياساً من خمس نقاط لتقييم الأثر وإمكانية الحل لكل مشكلة وأدخل التقدير المناسب أمام كل مشكلة (5 = عالٍ جداً ، 4 = عالٍ ، 3 = متوسط ، 2 = حسن ، 1 = ضعيف) .



عدد وبيان المشكلة�اثر المشكلة على أداء المؤسسة�قابلية المشكلة للحل��
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الخطوة رقم 7 أ




تحديد القوى الإيجابية




حدِّد وسجِّل في القائمة التالية جميع القوى التي يجب أخذها في الإعتبار التي تعوق أو تشجِّع المؤسسة في الإتجاه نحو مستويات أعلى من الفعالية . وهذه يمكن إعتبارها كمثيرات أو فرص يجب إستثمارها .



وإذا كان هناك قوى أخرى (لم تظهر بعد) يمكن إستخدامها وإدخالها في النظام ، أذكرها في نهاية القائمة وأشر إليها على أنها قوى "محتملة" .



القوى الإيجابية 					Positive Forces
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الخطوة 7 (ب)




تصنيف القوى الإيجابية




تحقق بالتجربة أو بالإختبار كيف يمكن تقوية القوى الإيجابية الموجودة بالفعل وكيف يمكن إدخال قوى إيجابية جديدة في النظام للإسراع بحركة المؤسسة نحو مستويات أعلى مخطَّطة للأداء .



إستخدم الإستمارة التالية لتوضِّح النسب المئوية التي يمكن بها تقوية كل قوى إيجابية (أو إدخالها) من خلال إدارة عملية مستقلة في مقابل النسبة المئوية التي يجب بها تغذية (إدخال) قوى إيجابية بواسطة فقط سلطات أو مؤسسات خارجية .



القوى الإيجابية مسجَّلة من الخطوة 7(أ)�نسبة القوى التي يمكن تقويتها (أو إدخالها) من خلال إدارة عملية مستقلة (%)�نسبة القوى التي يمكن تقويتها (أو إدخالها) فقط من خلال الإستشارة مع السلطات الخارجية (%)�نسبة القوى التي يمكن تقويتها (أو إدخالها) فقط من خلال مؤسسات أخرى (%)��
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تقييم شدة القوى الإيجابية والسلبية




إعتبر مستوى الأداء الحالي كوظيفة من مجموعتيْن من القوى . المجموعة الأولى هي تلك المشكلات (أنظر الخطوتيْن 5 (جـ) و 6 (جـ) التي تعوق أو تعترض الأداء . والمجموعة الأخرى (أنظر الخطوة 7) تعوق أو تشجع المؤسسة في أن تتجه إلى مستوى أداء أعلى .



قيِّم شدة كل من القوى الإيجابية والسلبية طبقاً لمقياس مدرج 5 نقاط (عالي جداً) إلى 1 نقطة منخفضة . ويمكن إدخال التقدير في مقابل كل قوة في الإستمارة  التالية :

رقم�قائمة القوى السلبية�نقاط التقدير (5-1)�رقم�قائمة القوى الإيجابية �نقاط التقدير (5-1)��
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خريطة تحليل الأداء (نموذج مجال القوى)




توضِّح الخريطة التالية شدة مجموعات القوى المعارضة . ويوضِّح الخط الصفري الذي يمثل المستوى الحالي للأداء الإتزان الناتج عن التأثيرات الإيجابية والسلبية لمجموعة القوى .



ولكل قوة إيجابية وسلبية ، إرسم سهماً من الشدة المناسبة إلى الخط الصغرى كما هو موضَّح في الخطة 8(ب) مثل من 5 الى 0 ومن 2 إلى 0 ، الخ) .



وللأغراض المرجعية ، بين كل قوة برقمها في الخطوة رقم 8 (ب) وبوصف ٍ في كلمة أو كلمتين . وعلى أساس من هذا التحليل ، سيتضح أن أداء المؤسسة يمكن تعزيزه وتقويته بخفض شدة القوى السلبية وبتقوية أو إضافة قوى إيجابية  أو بتشكيلة من كلا المقياسيْن .



     الشـــــــدة							القوى السلبية 

عالي   	.5								.5

	.4								.4

متوسط	.3								.3

	.2								.2

منخفض	.1								.1

�	.0								.0

                                      مستوى الأداء الحالى



منخفض .1								.1

	.2								.2

متوسط	.3								.3

	.4								.4

عالى	.5								.5

    

الشدة 								القوى الإيجابية 
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الخطوة رقم 9 (أ
)


�











وضع إستراتيجيات وبرامج عمل تحسين الأداء 





و
عند هذه النقطة ، تكون المؤسسة قد قامت بتشخيص مشكلات وحجرات عثرة الأداء الكبرى ، ويجب إستخدام هذه المعلومات لمعالجة وتغيير القوى الإيجابية والسلبية داخل المؤسسة . ولكي نتحرك تجاه أهداف الأداء ، ينبغى إضعاف شدة القوى السلبية أو التخلص منها وتقوية القوى الإيجابية .



ولقد أوضحت تجارب العمل مع أدوات تحسين الأداء أنه من الأفضل معالجة كل قوة على حدة ، مع الإهتمام الكامل بتلك القوى الأكثر حيوية  وحسماً . وكبداية مفيدة يمكن تطبيق تقنية "التفكير الإبتكارى المفاجئ" (عصف الأفكار) brainstorming  والتي فيها يحاول الفريق تحديد أعمال تجديدية للتعامل مع كل قوة .



������������وبعد التحليل ، ستظهر بعض الأفكار ذات الأولوية والتي يمكن إعتبارها إستراتيجيات ، بينما ستظهر أفكار أخرى تمثِّل برامج عمل تقع منطقياً داخل تلك الإستراتيجيات .



ويمكن إعتبار الإستراتيجية على أنها عبارة أو جملة أكثر إتساعاً وعمومية أو أنها سياسة تشمل مجموعة من برامج العمل . ومن ناحية أخرى يجب إعتبار طبيعة ونوعية برامج العمل .
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إقتراحات عمل




فيما يلي إجراءات وتسلسل عقد جلسة تفكير إبتكاري مفاجئ "(عصف الأفكار)" :



(1  قرِّر أي خطوة إيجابية أو سلبية سيتم معالجتها أولاً (ربما تكون القوة الأكثر تأثيراً).





������������(2  يجب أن يقوم أحد اعضاء الفريق بدور المسجِّل أو السكرتير . وقد يبدأ بكتابة رقم ووصف القوة في القمة من ورقة كبيرة ، مقاسها كحجم ورقة جريدة الأخبار ، مثبتة على حامل .



(3  عندئذ يطلب الرئيس من الأعضاء أن يدلوا بأفكارهم للتعامل مع القوة . وينبغى أن يطلب من الأعضاء أن يدلوا باقتراحات صادقة (صالحة) فيما يتعلق بالإستراتيجية وبرامج العمل . وعند هذه المرحلة ، يجب ألاَّ يكون هناك محاولة للتمييز بين الأفكار، بل مجرد ذكرها وكتابتها فقط .



(4  يقوم السكرتير بتسجيل باختصار كل فكرة مقترحة بواسطة أعضاء الفريق ، بدون الإهتمام كثيراً بالشكل بل عليه أن يتأكد أن الكليات أو العموميات واضحة للجميع .  وبتعبير آخر ، يجب أن تكون لكل عضو فرصة للمشاركة بأفكاره بدون إعتبار للنقد أو المقاطعة أو الإعتراض أو تقييد سريان الأفكار . وتعتبر هذه النقطة حيوية جداً .



(5  فقط بعد سريان الأفكار المبدعة وتبادلها ، تأتى المرحلة التالية من التحليل والتقييم (أنظر الخطوة رقم 10)  .



ويراعى تطبيق نفس تقنية التفكير الإبتكاري المفاجئ لكل قوة أخرى إيجابية وسلبية ينبغي  معالجتها . والإستمارة التالية يمكن إستخدامها لتسجيل إقتراحات العمل .



قوة إيجابية /سلبية

رقم                الوصـــــــــــــــــف�إقتراح عمل للتعامل مع القوة��
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الخطوة رقم 10




تقييم العمل المقترح  وإختيار الإستراتيجيات /برامج العمل




فيما يلي إجراء مفيد مقترح أثناء مرحلة تجميع الأفكار الإبتكارية المفاجئة بغرض التحليل والتقييم .



(1  بعد توحيد وتصفية وتعديل الأعمال المقترحة في الخطوة رقم 9 ب سيكون الفريق قادراً على :

	تحديد الإستراتيجية أو الإستراتيجيات الأفضل للتعامل مع كل قوة ، بمجرد أن يتم تحديد جميع البدائل ذات الجدوى وفوائد كل بديل .



	مع ضرورة الإستشارة بدقة مع مجموعة برامج العمل الحديثة والفعالة والمباشرة المتسقة مع الإستراتيجية أو الإستراتيجيات .



(2  هذه الإستراتيجيات وبرامج عمل التعامل مع كل قوة يجب أن يتم تسجيلها على لوح ورق كبير يراه الجميع . ويمكن إستخدام الإستمارة التالية :



قوة إيجابية /سلبية�برامج عمل التعامل مع القوة��رقم��الإستراتيجية�برنامج العمل��
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)




تنسيق برام
ج العمل وكتابة تقارير التقدم   





بمجرد تحديد الإستراتيجيات وبرامج العمل، تصبح الخطوة التالية هي توضيح وتعيين مسئولية كل برنامج عمل .



ومع أنه قد يوجد الكثير من الأشخاص المسئولين عن إيجاد المقاييس والتحقق من أنه يتم تنفيذها ، إلا أنه من الضرورى أن يكون هناك شخص واحد فقط يتم تعيينة على أنه "منسِّق لبرامج العمل" مع تحديد مهاماً معيَّنة لتنسيق العمل وكتابة وتقديم التقارير عن سير العمل كما ينبغي تحديد مدى تكرارية هذه التقارير وإلى من سترسل هذه التقارير .



والنتائج التي تم الوصول إليها بهذا الشأن في هذه المرحلة والمراحل السابقة يمكن أن تكون واضحة بحيث يراها الجميع ومكتوبة على لوح ورق كبير تحت العناوين التالية :



-  عدد ووصف القوى الإيجابية والسلبية .

-  الإستراتيجية أو الإستراتيجيات .

-  برامج العمل .

-  مسئولية العمل والمنسِّق .

-  تقارير التقدم ، والشخص الذي سترسل إليه التقارير ، مدى تكرارها 



ولتوفير تسجيلاً أكثر دواماً ، يجب إستخدام الجداول التي في الخطوة رقم 11 (ب) لمجموعة القوى الإيجابية والسلبية الموجودة .



وبذلك يكون الناتج النهائي المسجَّل هو تشكيلة من الإستراتيجيات وبرامج العمل للتعامل مع القوى الإيجابية والسلبية الموجودة .



ومعاً مع سلسلة الأهداف ومؤشرات الأداء ، فإن هذه التشكيلة ستمثل نظامية شاملة لتحسين أداء المؤسسة .
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قائمة إستراتيجيات وبرامج عمل معالجة القوى السلبية 

القوى السلبية 

رقــم                 الوصف�الإستراتيجية�برنامج العمل

رقم              الوصــــــــــــف�مسئولية العمل :

المنسـِّق�تقارير التقدم :

المرسل إليه والتكرار���
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الخطوة رقم 11 (جـ)


قائمة إستراتيجيات وبرامج عمل معالجة القوى السلبية 

القوى السلبية 

رقــم                 الوصف�الإستراتيجية�برنامج العمل

رقم              الوصــــــــــــف�مسئولية العمل :

المنسـِّق�تقارير التقدم :

المرسل إليه والتكرار���
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عمل ترتيبات التنفيذ

ARRANGEMENTS FOR IMPLEMENTATION



الخطوة رقم 12       STEP     

تقدير صعوبات ال
تنفيذ وتحديد إستراتيجيات التغير




أي الصعوبات الكبرى يتوقع حدوثها أثناء الإعداد لتنفيذ برنامج تحسين الأداء المقترح ؟ سجًّل قائمة الصعوبات في ترتيب تنازلى من حيث الأهمية .



وللحصول على نتائج أفضل للتغلب على الصعوبات المتوقعة والمقاومة المحتملة للتغير ، حدِّد واكتب في القائمة تلك الإستراتيجيات التي تبدو أنها ذات علاقة خاصة بالمؤسسة وبيئتها الخارجية لبدء التغيير . وتذكر أن التطبيق الناجح للإستراتيجية قد يتغلب على مثل هذه الصعوبات .

الصعوبات الرئيسية المتوقعة 

(مرتبة حسب الأهمية)�الإستراتيجيات المناسبة للتنفيذ 

(مرتبة حسب الأهمية)��.1
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الخطوة رقم 13





التفاوض على
 النقاط الرئيسية مع السلطة الخارجية 




كتكملة للخطوة رقم 13 ، حدِّد باختصار الصعوبات أو النقاط الرئيسية التي تؤثر على تنفيذ برنامج العمل المقترح والتي يجب إحالتها للتباحث مع السلطة الخارجية  .



واصف أي القرارات أو السياسات أو مساعدات أخرى يجب الحصول عليها من السلطة قبل البدء في مهمة تحسين أداء الــمؤسسة .

 .

النقاط الرئيسية المطلوب بحثها 

مع السلطة الخارجية�وصف موجز للمساعدة المطلوبة 

(قرارات ، سياسات ، الخ)��
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الخطوة رقم 14




برامج العمل ذات الأولوية المتقدمة والجدول الزمني لتنفيذها .




قد لايكون عملياً أن نبدأ جميع برامج العمل في نفس اللحظة وبنفس التركيز ، وإذا أخذنا ذلك في الإعتبار ، علينا أن نختار تلك البرامج التي لها أولوية أعلى ويكفل تنفيذها وقت أطول وجهد وموارد أكثر . أي تحديد برامج العمل الأكثر إلحاحاً وإستعجالاً .



ولاينبغى أن يكون ميزان تنفيذ برامج العمل مجرد أولويتها بل أيضاً تسلسلها وجدولها الزمني . ولأسباب إستراتيجية ، قد يكون هناك بعض برامج العمل التي يجب أن تبدأ أولاً أو يتم تنفيذها قبل الأخرى . سجِّل في قائمة برامج العمل الأكثر إلحاحاً وإستعجالاً وتسلسل تنفيذها ، معاً بتواريخ البدء والتكملة (مقدَّرة بقدر الإمكان)

 .

برامج العمل العاجلة

(مسجلَّة بالتقريب حسب أولويتها)�تسلسل التنفيذ�الجدول الزمنى التقريبى (شهر/سنه)

    بــــــــــدء          تكملـــــــة��.1



.2



.3



.4



.5



.6



.7



.8



.9



.10



�����
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الخطوة رقم 15 (أ
)




فريق عمل التنفيذ والمراجعة




تُصعِّب ضغوط العمل الروتينية ، مع الأزمات السياسية والإقتصادية الدورية من إيجاد وقت للتخطيط . وبالرغم من ذلك فقد أوضحت التجارب أيضاً أن من الصعوبة ضمان أن الخطط يتم تنفيذها بطريقة فعالَّة ودائمة .



وكمطلب جوهري للتنفيذ الفعال يجب أن تكون خطة تحسين الأداء هي تأسيس فريق عمل صغير من المديرين الأعلى لتنشيط ومباشرة وتنسيق ومراجعة التقدم والأولويات من حيث : 



-  تنفيذ الإستراتيجيات وبرامج العمل .

-  تحقيق أهداف الأداء .



وبشأن تنظيم الفريق ، من الضروري تحديد عدد ونوعية أعضائه ، والقوة ، والسلطة ، والعلاقات مع منسِّقي برامج العمل والجدول الزمني  الأفضل للإجتماعات لتحقيق أقصى كفاءة .إستخدم الإستمارة التالية لتسجيل أعضاء فريق العمل وسلطاتهم وواجباتهم .



وكمقياس آخر إستراتيجي لضمان أن الخطط تم تحويلها إلى عمل وليس مجرد تجميع أتربة فوق الرفوف ، حدِّد تاريخاً لمقابلة المراجعة والتعديل ومن الأفضل أن يكون الإجتماع بعد ثلاثة أشهر ولكن لاتحدِّده مسبقاً قبل ستة أشهر أبداً . وفي كل مقابلة مراجعة يجب :
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-  فحص التقدم لمعرفة مدى تحقيق أهداف الأداء وفي تنفيذ برامج العمل .

-  مراجعة وفحص برامج تحسين الأداء الكلي عند الضرورة ، وإنشاء مؤشرات الأداء ، وإعادة فحص القوى الإيجابية والسبية ، والموافقة على الإستراتيجيات وبرامج العمل الجديدة للفترة التالية .



تاريخ أول إجتماع للمراجعة والتعديل :  -----------------------------------



فريق العمل (سجِّل الأعضاء)�السلطات والواجبات��

.1  (الرئيس)





.2





.3





.4





.5





�

.1





.2





.3





.4





.5





��
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الخطوة رقم 15 (ب)




قدينظر إلى مجهود تطوير التنظيم وتخطيط تحسين الأداء (OD/PIP) على أنه دائرة مغلقة تتضمن المراحل الأساسية التالية:



المراحل الأساسية لدورة تطوير التنظيم وتخطيط تحسين الأداء

���

����������























وقد تم الآن إستكمال المرحلتيْن الأوليتيْن وهما مرحلتا بدء العمل 0 التوجيه والتشخيص / تخطيط العمل ، كما تم عمل الترتيبات النهائية لتعزيز إحتمالات التنفيذ الناجح . وسيحقِّق التخطيط المسبق لمراجعة التقدم وسير العمل فحصاً وضبطاً دقيقاً لخطة تحسين أداء المؤسسة الكى كما هو مطلوب وبحيث تتناسب مع الظروف الحالية والبيئة المتغيِّرة .



وتوحي التجارب أن مرحلة المراجعة والتعديل هذه تصبح جزءاً من جولة ثانية من التشخيص وتخطيط العمل . ويعنى هذا أن دورة تحسين ألأداء ، في الواقع ، تعود بحيث تصبح عملية إعادة دورة تتكرر على النحو التالي: تشخيص أولي للمؤسسة ، وتخطيط عمل ، بعدها تنفيذ ، يتبعه بمراجعة التقدم وسير العمل والتعديل والذي بدوره ينتج عنه تشخيص جديد ومجموعة خطط عمل للتنفيذ .



كما يمكن النظر إلى مجهود تطوير التنظيم وتخطيط تحسين الأداء على أنه عملية تطوير وتجديد مستمرة للمؤسسة ، تتميز بسلسلة من التقدم المفاجئ في المعرفة والتقنية نحو مستويات أعلى من الأداء . وإذا ماتم إقرار تنشيط والإسراع بالعملية ، فإنه ينبغى تركيز إهتماماً خاصاً بشأن تكوين فريق عمل يعمل بجد وإخلاص ، بالإضافة إلى بذل الجهود في تطوير التنظيم وتخطيط تحسين الأداء وإعتباره جزءاً مكملاً للنظام الإدارى للمؤسسة .

�
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الملحق (ب) 

إستمارة قياس كفاءة الأداء

TEAM EFFICIENCY MEASUREMENT EFFICIENCY



تكوين فريق الإدارة : تحليل كفاءة الفريق

 COMPOSITION OF MANAGEMENT TEAM: ANALYSIS OF TEAM EFFICIENCY

تعليمات :

حلّل الفريق بقياس كفاءته طبقاً لمقياس من مدرج من 1 إلى 7 (7 = الحالة المثالية) فيما يتعلق بكلٍ من المتغيرات التالية : ضع علامة × على الرقم المناسب .

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

.1  درجة الثقة المتبادلة :                 7      6      5     4     3    2    1   

������     درجة عالية من الشــك             ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ             درجة عالية من الثقة 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

2.  درجة التأييد المتبادل :               7      6      5     4     3    2    1

������    كل فرد مهتم بنفسه             ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ             إهتمام صادق بالآخرين 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

.3  الإتصــــــــــــــال    :        7      6      5     4     3    2    1             

������     مرتـــأب ، حــــــــــذر            ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ             متفتِّح ، صريــــــــح 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

    لايوجد إتصـــــــــال    :                7      6      5     4     3    2    1    

������    متبادل بين الجميع               ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ             تفاهم بين الجميــــــع 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

.4  أهداف المجموعة    :       7      6      5     4     3    2     1            

������     غير مفهومة للجميع             ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ             يفهمها الفريق بوضوح 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  إتجاه سلبي للفريـــــــق :        7      6      5     4     3    2    1                        الفريق متعهــــد تماماً

������   نحــــو الأهـــــــداف             ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ            يتحقيق الأهــــــــداف

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

المصدر :  دوجلاس  مسجريجور ، "المدير المحترف" ، الصفحات 173-172  (عدا البند 9)
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.5   حل الصراعات داخل الفريق :       7      6      5     4     3   2      1      

������    الصراع غير مدرك ويتم تجنبه    ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ           الصراع يقبل ويتم حله

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

.6  إستخدام موارد بالفريق:        7      6      5     4     3    2    1             

������     الفريق لايستثــــر المهارة            ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ             الفريق يطبِّق تماماً

      والمعرفة والخبرة                                                                       الخبرة والمعرفة والمهارة 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .7 طرق التحكــــــــــم     :        7      6      5     4     3    2    1         

������    التحكم مفروض من أعلى         ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ           يمارس الفريق بنفسه التحكم 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

.8  بيئة المؤسسة    :        7      6      5     4     3    2    1            

������    مقيَّدة ، يسيطر عليها              ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ             حرَّة ، حافزه ، تحترم 

    نزعة إلى التماثــــــل								     الفروق الفردية

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

.9 القدرة على حـــــــــل             

   المشكلات كفريــــــق		    7      6      5     4     3    2    1     

������                         منخفضة   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ              عاليـــــــــة

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ









المصدر :  دوجلاس  مسجريجور ، "المدير المحترف" ، الصفحات 173-172  (عدا البند 9)
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إدارة وتنمية الموارد البشرية 
(طبيعتها 
والغرض منها
)
				   الوحدة رقم 6


القسم رقم 3/3



الملحق (جـ)

إستمارة قياس كفاءة فريق العمل

TEAM WORK EFFICIENCY MEASUREMENT FORM 



المؤسسة             	: -----------------------------------

عدد أعضاء الفريق		:  -----------------------------------

رقم مرحلة تخطيط تحسين الأداء : -------------------- رقم الخطوة ----

المكان 				: ------------------- التاريخ : ------

رقم�العامـــــــــــــــل�جيد�مُرضى�ضعيف�مجموع علامات الفريق (نسبة مئوية)��.1

.2

.3

.4

.5

.6

.7

.8

.9

�الثقة المتبادلة

التأييد المتبادل

مستويات الإتصال والإهتمام

فهم الأهداف والإتجاهات نحوها

إستقرار الصراعات

إستخدام موارد أعضاء الفريق

ضبط أداء الفريق

بيئة المؤسسة

القدرة على حل المشكلة كفريق�������������

ملاحظة :  في نهاية كل جلسة ، قد يقترح الإستشاري إستيفاء هذه الإستمارة من جميع أعضاء الفريق . وسيكتب كل عضو رأيه عن أداء الفريق (جيد أو مرضي أو ضعيف) لكلٍ من هذه العوامل التسعة . ويجمع الإستشاري الإستمارات ويحسب النسبة المئوية لعلامات "جيد" الخاصة بكل عامل . ثم نسجِّل النتيجة في عمود "علامات الفريق" . بعد ذلك ، وربما أثناء مناقشة قصيرة في بداية الجلسة التالية ، يُقارن الفريق عمله الجماعي بنظيره في الإجتماعات السابقة ويحاول أن يجد طرقاً لحل أي مشكلات 
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المرحلة رقم 3

STAGE 3
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المرحلة رقم 4

STAGE 3
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.2  تشخيص - توجيـــــه 



.1  تشخيص أوَّلي	



.4  تنفيذ



.3  تشخيص / تخطيط عمل 



.5 مراجعة وتعديل
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التعليقــــات 










