ماهية فرق العمل و أثر الإدارة الذاتية عليها
    مشكلة البحث:

نتطرق لمشكلة البحث من خلال التساؤلات التالية:

- هل يمكن تطبيق أسلوب الإدارة الذاتية لفرق العمل في أي منظمة؟

- هل إتباع أسلوب الإدارة الذاتية سيضفي سمات إيجابية على فرق العمل؟

- هل إتباع أسلوب الإدارة الذاتية سيحقق رضا العاملين مع تحقيق المنظمة لأهدافها؟

 أهمية البحث:

تأتي أهمية البحث كون الأساليب التقليدية و البيروقراطية في ممارسة المنظمات لأعمالها لم تعد فعالة بالقدر المطلوب وأصبحت منخفضة الإنتاجية. 

     أهداف البحث :
     1- تسليط الضوء على ماهية فرق العمل و عناصر بنائها ومراحل نموها.

     2- التعرف على فوائد فرق العمل و أنواعها .

     3- التعرف على نمط فرق العمل ذاتية الإدارة و أبعادها المختلفة .

     4- التعرف على مكاسب و سمات فرق العمل ذاتية الإدارة.

المقدمة:
لقد ساهمت النظريات الإدارية التي ظهرت في منتصف القرن العشرين في التوجه نحو الاهتمام بالعنصر البشري وأعطت مفاهيم إدارة الجودة الشاملة دعماً إضافياً للعمل الجماعي المخطط وا لمدروس، حيث مثلت فرق العمل إحدى المرتكزات التي تقوم عليها هذه المنهجية.
و بتأثير جهود(د.إدوارد ديمنج) يعتبر اليابانيون أول من طبق مفاهيم إدارة الجودة و التي تضم حلقات الجودة و التي تطورت بعد ذلك و ساهمت في ظهور مفهوم فرق العمل , حيث يعرف (جابلونسكي) إدارة الجودة الشاملة بأنها:
 (استخدام فرق العمل في شكل تعاوني لأداء الأعمال بتحريك المواهب والقدرات الكامنة لكافة العاملين في المنظمة لتحسين الإنتاجية والجودة بشكل مستمر).

وكذلك يشار إلى تأثير كل من دراسات (هورثرون)و) هنري فايول (، و(ماسلو) على الاهتمام بالعنصر البشري في المنظمات باعتبار أن الطاقة الكامنة للفرد تبقى كامنة ما لم يتم تحريرها وإطلاقها من خلال العمل الجماعي .
وقد أظهرت دراسات (رنسيس ليكرت) أهمية الإدارة بالمشاركة مع العاملين بسبب اعتمادها على النظرة الكلية للفرد و طبيعة الدوافع الإنسانية و أهمية عمليات الجماعة و التفاعل في جو من الثقة و الاعتزاز.

و قدم) وليام أوشي) نظرية Z))أو ما يعرف بالنموذج الياباني في الإدارة وأكد هذا النموذج على الاهتمام بالعنصر البشري وإدارة العاملين بطريقة تجعلهم يشعرون بروح الجماعة.
 مما سبق نستطيع القول أن التحول والتغير الإداري وشيوع المفاهيم الإدارية المتنوعة كان لصالح الاهتمام بالعنصر البشري والاهتمام به كعضو ينتمي إلى فريق عمل يتسم بالتعاون.

- ماهية فرق العمل:
 بشكل عام الفريق عبارة عن مجموعة أفراد يعملون مع بعضهم لتحقيق أهداف مشتركة و قد تعددت آراء الكتاب و المفكرين حول تحديد مفهوم و تعريف فرق العمل ونذكر منها:

يعرف (أحمد عبد الغني ) فرق العمل بأنها:

" مجموعة من الأفراد يتميزون بوجود مهارات متكاملة فيما بينهم  تجمعهم أهداف مشتركة وغرض واحد ، بالإضافة إلى وجود مدخل مشترك للعمل فيما بينهم" 
و يعرفها(مايكل كوسلر) بأنها:

"نوع محدد من المجموعات يكون أعضاؤها مسؤولين مسؤولية جماعية عن تحقيق أهداف الفريق و التي تصب في بوتقة أهداف المنظمة" 

يعرفها(زيد منير عبوي) قائلاً:

"يعتبر فريق العمل وهو مجموعة من الأفراد المشتركين بالعمل لتحقيق أهداف محددة إحدى المظاهر الهامة للعلاقات الصناعية و لحركات إدارة الموارد البشرية وهي وسيلة اتصال و مشاركة وجهاً لوجه للمجموعات التي تتراوح من 10-20 فرد عامل".

يعرفها (لورانس هولب) فيقول:

"فرق العمل عبارة عن مجموعة من الأفراد يقومون بأعمال و أفعال مشتركة و تجمعهم أنشطة مترابطة تمكنهم من العمل بشكل تعاوني لتحقيق أهدافهم"

يعرفها (آرثر بيل) فيقول:

"مجموعة من الأشخاص الذين يتعاونوا فيما بينهم وكذلك يتفاعلوا لتحقيق الهدف المرجو فالفريق يتكون من قائد الفريق الذي يقوم بالتنسيق بين عمل أعضاء الفريق وهو غالبًا ما يشار إليه بالمرافق الصديق"
مما سبق نستطيع أن نعرف فرق العمل بأنها:

"مجموعة من الأفراد العاملين في المنظمة تجمعهم أهداف مشتركة و مهارات مختلفة لتنفيذ مهام محددة بالتعاون و المشاركة و يتراوح عددهم بين 5 و 20 حسب طبيعة المهمات و متطلبات الأهداف التي يسعون لتحقيقها".
-  حاجة المنظمة لوجود فرق العمل: 
هناك عدداً من الأعراض والمشكلات التي توحي بوجود حاجة  للأخذ بمنهجية فرق العمل، ويمكن ذكر أهم المظاهر التي تفرض على إدارة المنظمة تبني منهجية فرق العمل على النحو التالي: 

1- ارتفاع مستوى الهدر في موارد المنظمة. 
2- ازدياد الشكاوى والتذمر بين أفراد المنظمة، مع التركيز على الأهداف الجزئية والفردية. 
3- مظاهر الصراع والعداء بين أفراد المنظمة. 

4- عدم مشاركة المعلومات مع الآخرين، واعتبار المعلومة قوة. 
5- عدم وضوح المهام والعلاقات. 
6- عدم فهم واستيعاب القرارات الإدارية أو عدم تنفيذها بشكل مناسب. 
7- ضعف الولاء والالتزام، وظهور بوادر اللامبالاة بين الأفراد. 
8- عدم فاعلية الاجتماعات وضعف روح المبادرة والإبداع. 
9- المعارضة للتغيير في إجراءات العمل أو إدخال التقنيات الجديدة. 
10- زيادة شكاوى المستفيدين من الخدمة، أو المستهلكين للمنتجات.
- التحول من الشكل التقليدي للعمل إلى شكل فرق العمل: 
إذا ما أردنا للفرق أن تكون أكثر من مجرد تجربة فيجب على هذه المبادرة أن تغير إلى حد كبير الثقافة التي تتبناها المنظمة.
يجب إعادة تشكيل التنظيم لعناصر العمل في المنظمة بحيث يتماشى مع الفرق أي تغيير النماذج التقليدية,لأن العمل وفق  فرق العمل يعني:صياغة سياسات الأفراد ,وصف العمل , ونماذج تقدير الأداء و غير ذلك على أساس جماعي و ليس فردي.

و يوضح الجدول التالي بعض الفروقات التي تطرأ على بعض عناصر العمل عند التحول إلى فرق العمل:  
	فرق العمل
	العمل التقليدي
	عناصر العمل

	فرق وعمل جماعي
	فرد واحد \ عمل واحد
	وصف العمل

	تبعا للأداء
	زيادات منتظمة
	التعويض

	مشترك
	من الأعلى للأسفل
	صنع القرار

	تنسيق
	مراقبة حثيثة
	الإشراف

	متعاون
	مخاصم
	علاقات الموظف

	مخطط لها
	عشوائية
	الجودة

	سبب وجود العمل
	تدخُل وتشويش
	الزبائن

	متصل بجوهر العمل ومخطط له
	بدون تخطيط
	التدريب


جدول يوضح الفرق بين العمل التقليدي وفرق العمل
-عناصر بناء فرق العمل:
 عند القيام بعملية بناء فريق عمل يجب على القائم بالعملية أن يحرص على توافر مجموعة من العناصر و التي من شأنها المساعدة على البناء الصحيح للفريق وهي:

 1- تحديد الغرض (وضع اتجاه واضح للفريق):
حيث يتم تحديد سبب تشكيل الفريق و ماذا ينتظر منه و ما هي طبيعة عمله وماذا يحاول أن يحقق و ما هي غايته والمقصود بذلك ما هي النتيجة النهائية لعمل الفريق.
2- الحصول على دعم الإدارة :

يزداد إنتاج الفريق في منظمة تزوده بالموارد والتي تدعم وجوده و مهامه و إن تبني جهة من الإدارة كمدير فرع أو مدير تنفيذي للفريق و تأييده لتوجهات الفريق سوف يشعر الفريق بأهميته و دوره و يعزز الثقة بحيوية المهمة و أهميتها.

3- تحديد الأفراد والكفاءات المطلوبة للعمل :

تحديد عدد الأعضاء المناسب للفريق وتحديد المهارات و الخبرات و المعرفة المطلوبة لعمل الفريق سواء كانت تقنية فنية في العمليات الإنتاجية أو مهارات سلوكية , كالقدرة على التواصل مع الآخرين و القدرة على التفاوض و الإقناع وفهم أنماط التفكير المختلفة.

ويُلاحظ أن توافر عناصر بناء الفريق دون وجود أفراد مناسبين ونجاحهم بمهامهم لن يفيد في شيء,حيث أنَ الفريق ليس مجرد أفضل خمسة , أو عشرة أفراد , إنما هو توليفة من الأفراد العاملين نسعى من خلالها بأن نصل للتعاون المثمر الخلاق.
4- الخطة:
طريقة عمل الفريق و يمكن وضع خطة مناسبة من خلال الإجابة على عدد من التساؤلات مثل:هل سيكون لكل فريق قائده ؟ هل سيكون منصب القائد ثابتا,أم سيكون بالتناوب بين الأعضاء ؟ ما هي المسؤوليات والصلاحيات التي سيتمتع بها القائد؟ هل سيجتمع أعضاء الفريق بصفة منتظمة ؟ ما حجم العمل الذي سينجز أثناء تلك الاجتماعات ؟ وما حجم العمل الذي خارج تلك الاجتماعات وبشكل فردي ,ما هو الوقت الذي يتوقع من أي عضو تكريسه للفريق؟.
5- تحديد العلاقات الأساسية :
فريق العمل لن يعمل في فراغ و لا بد من تحديد الجهات المختلفة التي قد تؤثر على مسيرة عمله وهذه الجهات قد تتمثل برعاة الفريق و العملاء و الشركاء في العمل و المنافسين و العلاقة مع كل منهم تعتمد على نوعية مهمة الفريق .

6- مراقبة العوامل المحيطة:

سيعمل الفريق في ضوء عوامل محيطة داخل المنظمة مثل أقسام عمل المنظمة المختلفة وخارجها مثل منافسي المنظمة و القوانين و الأنظمة فيجب أخذ هذه العوامل بالحسبان لتشكيل فريق قادر على التفاعل مع هذه العوامل و يتسم بالمرونة في عمله.

- مراحل بناء و نمو فريق العمل:
1- مرحلة تحديد الأهداف(objectives stage) :

يجب تحديد الأهداف المطلوب تحقيقها و التي تلبي احتياجات محددة أو تحل مشكلة كما يجب أن يتم تحديد المكاسب المنتظرة ,وقت إنجاز المهام , خطط تقارير العمل و مواعيدها وتحديد الموارد المطلوبة للفريق.

2- مرحلة التشكيل(Forming stage) :

في هذه المرحلة يحاول أعضاء الفريق فهم طبيعة عملهم و الشعور أنهم جزء من الفريق و قد يشعرون بقلق نتيجة دخولهم في جو عمل جديد يختلف عن ما تعودوا عليه في السابق,و تكون معرفتهم بالقائد ضعيفة و غير كاملة و يميلون لإطاعة أوامره لكنهم يعبرون عن مشاعرهم السلبية تجاه بعض الأوامر بأسلوب هادئ و مهذب و هنا يأتي دور قائد الفريق و هو العمل على تعزيز و تدعيم النواحي الإيجابية عن الفريق و مساعدتهم على وضع النقاط الأساسية الثابتة لهدفهم المشترك و تنفيذ مهامهم المطلوبة.
3- مرحلة الصراعات(Storming stage) :

تظهر المنافسة و الصراعات بين الأعضاء و يحاول كل فرد إثبات ذاته و السيطرة على الآخرين لذلك في هذه المرحلة يجب العمل على تحديد سلطة الفريق بشكل واضح من أجل فهم أكبر للأدوار لكل فرد في الفريق .

4- مرحلة العلاقات الطبيعية(Normal Relations stage) :

يبدأ الأعضاء بتنظيم أنفسهم و يصبحون أكثر انفتاحاً على آراء الآخرين و يشعرون بارتياح أكبر في التعبير عن آرائهم و يكتشفون طاقاتهم و إمكانيات فريقهم ويرون أن المشاكل التي يتعرض لها الفريق تخص كل أفراده و يجب عليهم التكاتف لحلها.  

5- مرحلة الأداء(Performing stage) :

يكون قد تطور لدى أعضاء الفريق الإحساس بالولاء للفريق و يساهم الجميع في زيادة الأداء و تحسينه و تطوير الإنجاز بجو تسوده روح الفريق المنظم الواعي الذي بدأ بالوصول لتحقيق أهدافه .

6- مرحلة التقدير و المكافأة (Recognition and reward stage) :

يصل الفريق لمرحلة يستحق فيها التقدير و المكافأة و قد يكون ذلك على شكل مقالات في صحيفة الشركة أو إدراج اسم الفريق على المنتج أو أن تكون المكافأة مالية و لكن من الضروري ألا تتعارض أنظمة المكافأة الفردية مع دعم أداء الفريق.  

- فوائد فرق العمل:
1- الفاعلية في حل المشكلات:  
المشكلات المعقدة تكون أسهل حلا إذا كان هناك أكثر من رأي أو محاولة للوصول لأفضل تشخيص و أنسب حل.
2- تبادل  المعلومات:  
يتناقل أعضاء الفريق الذين تعلموا الدعم والثقة ببعضهم البعض المعلومات بحرية  و يدركون أهمية تبادل المعلومات فيما بينهم للعمل بطريقة أكثر فعالية,وتتدفق المعلومات أيضا بالاتجاهين من الإدارة للفريق وبالعكس.
3- اتخاذ القرارات بصورة أفضل:
يتم اتخاذ القرارات بناء على معرفة آراء جميع أفراد الفريق حيث أن كل عضو يستخلص من وجهة نظره التحليلية ما يجب  القيام به ويتخذ الأفراد قراراتهم بالإجماع في آن واحد وبذلك يقل الوقت المطلوب لإنجاز العمل.
 4- التعاون:     
التعاون هو الفائدة الأساسية حيث يرغب الأفراد العمل معاً ومساندة أحدهم الآخر لأنهم يتوحدون مع الفريق ويريدونه لامعا وناجحا وبذلك تقل المنافسة الهدامة ويسعى الأفراد دائما لأن يكونوا يد واحدة.
5- الاستخدام الأمثل للموارد:

حيث يتم استخدام الموارد بكل أشكالها بشكل منتظم وأمثل سواء كانت موارد مادية أو فكرية وذلك بسبب تكامل أدوار أفراد الفريق ووضع مصالح الفريق والمنظمة في الدرجة الأولى.
 6- تخفيف الأعباء وتوزيع الأدوار:

المهام الكبيرة والمعقدة تصبح أسهل وأسلس عندما يتم توزيعها على عدة أفراد بشكل متساوي حسب اختصاص كل فرد.
 7- الجودة:

لأن العاملين يشعرون أنهم جزء من الفريق ونشاط الفريق ويرغبون بظهور فريقهم بأفضل صورة في المنظمة لذلك تكون من أولويات اهتماماتهم الجودة وإتقان العمل بالشكل الصحيح.
- أنواع فرق العمل:
1-  فرق عمل المهام الطارئة و حل المشكلات :
مجموعة أفرد يعملون لمواجهة مشكلة ما  تتعرض لها المنظمة و يحاول الفريق تخفيف آثارها ومحاولة تجنبها في المستقبل مثل فرق عمل إدارة الأزمات.

2-  فرق العمل ذاتية الإدارة :

هذا النمط من الفرق يمنح سلطة ويتم تفويضه بمهام كانت حكراً على قمة الهرم التنظيمي مثل تحديد الاحتياجات المالية , تحديد و طلب الموارد , تنظيم التدريب ,اختيار الأعضاء الجدد, تحديد مستويات الأداء و قياسه و مواجهة و حل مشكلات التنفيذ و يكون قائد هذه الفرق مختار بالتشاور بين أعضاء الفريق وغالبا تكون القيادة بالتناوب بين أعضاء الفريق.

3- فرق العمل متعددة المهام :

في هذا النوع من الفرق يحتفظ الأفراد بأدوارهم داخل التنظيم إضافة إلى دورهم في الفريق و الفكرة الأساسية للفرق متعددة المهام هي أن كل عضو يمارس مهاراته و خبراته من وظيفته الأساسية و يكرسها لصالح مهمة الفريق ,إن جمع هؤلاء الأفراد مع بعضهم يؤدي إلى إيجاد لغة مشتركة للعمل و يقضي على الحدود بين الأقسام و الدوائر كمثال نذكر فرق عمل الإدارة العليا حيث تقوم هذه الفرق بدور حلقة الوصل بين المنظمة و البيئة الخارجية و يؤثر أداؤها على المنظمة ككل فمن مهامها تحديد الرؤية و الرسالة للمنظمة , تحديد الإستراتيجية , تحديد أهداف وواجبات قطاعات المنظمة المختلفة لمعالجة التداخل بينها و القضاء على أي تعارض .

4- فرق عمل التغيير :

تتألف من مجموعة من الخبراء هدفهم الأساسي هو التغيير و تطبيقه في المنظمة حيث  تساعد هذه الفرق في التأثير على الثقافات السائدة في المنظمة لتحقيق إصلاحات مستمرة في النتائج بتطبيق الطرق الحديثة و يكون أعضاء هذه الفرق مكرسين جهودهم و قدراتهم لإنجاح مهمتهم.

5- فرق تحسين الجودة :
يتشكل أعضاء هذا النوع من وحدة تنظيمية واحدة وهم يعملون على تحسين مستوى الجودة أو الإنتاجية, تستخدمها المنظمات لتحسين الجودة حيث تعمل هذه الفرق على تحديد مجالات العمل التي بحاجة لتحسين و تجمع البيانات التي توضح مستوى جودة الأداء و تقترح طرق جديدة لتحسين جودة أداء المنتج و العملية.

6- فرق عمل المشروعات :
تتشكل من أجل إنجاز مشروع معين يخص المنظمة مثل طرح منتج جديد أو تشييد فرع للمنظمة و تعتمد على الفهم المتبادل بين الأعضاء وتتطلب التنظيم الجيد للأنشطة ووضع خطة تفصيلية لأداء الفريق.

7- فرق العمل الافتراضية:

يستخدم هذا النوع من الفرق بشكل كبير شركات تتسم أنشطتها بالطابع الدولي حيث أن هذه الفرق تنتشر على مستوى دولي وعلى مساحات جغرافية واسعة و يتصل أعضاؤها مع بعضهم البعض إلكترونيا لتحقيق هدف مشترك أو التشاور و تبادل الخبرات .

- فرق العمل ذاتية الإدارة:
يُعد رضا الفرد وانخراطه في العمل جزء أساسي من القيم الجوهرية التي تقود لتنمية المنظمة ,و تخلق المنظمات التي تعزز هذه القيمة الجوهرية توافقاً بين احتياجات الأفراد احتياجات العمل و غالباً يؤدي هذا التوافق لوجود منظمة فعالة و أفراد راضين و متحمسين في عملهم و لديهم شعور بروح ملكية أعمالهم و الفخر بها.

 تعتبر فرق العمل ذاتية الإدارة -self-managed work teams-(smwt)إحدى المبادرات الإدارية التي تساعد على تعظيم المشاركة و الانخراط في العمل من جانب الإنتاجية و الجودة و من حيث الاقتصاد في التكاليف من جانب آخر.
و قد ازداد التوجه في مناخ الأعمال خلال التسعينات من القرن العشرين إلى الاعتماد على الإدارة الذاتية و فرق العمل المدارة ذاتيا حيث يطلق عليها تسميات عديدة و مختلفة مثل: 

فرق العمل ذاتية التوجيه (self –directed teams) 

فرق التطوير المستقلة (autonomous improvement teams)
فرق القيادة المشتركة(shared leadership teams)
مجموعات العمل المستقلة (autonomous work groups)
وغيرها من التسميات و لكن مهما تنوعت تسمياتها يتفق الكتاب و الباحثين على أن جوهرها يتمثل في كونها :

"مجموعة من الأفراد مسؤولة مسؤولية كاملة عن إنجاز مهام معينة مثل تصنيع منتج أو تقديم خدمة ما ,و صنع القرارات اللازمة لإتمامها من تحديد المهام و أساليب الإنجاز و ترتيب و جدولة المهام و عقد الاجتماعات بين أعضاء الفريق  لحل مشكلات العمل و كذلك الاهتمام بطرح القضايا الشخصية"
- أسباب التوجه لفرق العمل ذاتية الإدارة:
1- الفكرة القديمة في تقسيم العمل و التي تجعل شخص واحد يختص بإصدار الأوامر و الإشراف على عدد كبير من الأفراد منفذي الأوامر باتت مصدراً يدعو للامبالاة و الاستياء و شعور العاملين بالاغتراب داخل منظماتهم وهو ما يؤدي  لانخفاض الجودة و الأداء و عدم رضا العملاء.

2- أفضل المنظمات هي التي توجه اهتمامها للمستويات الدنيا من العاملين وليس فقط للعملاء و أفضل وسيلة لتحقيق ذلك تكوين مجموعات عمل تعمل كوحدة واحدة و السماح لأعضائها بالمبادرة في حل المشكلات و صنع القرارات و مشاطرة النجاح مع الإدارة.

3- التوجه لتخفيض حجم العمالة لتخفيض التكاليف وتخفيض درجة البيروقراطية و ذلك بالاعتماد على الإدارة الذاتية و التي تؤدي لاختفاء إدارات الإشراف و الإدارة الوسطى , و اتخاذ القرار في وقت أسرع , و مرونة الاتصال , و تقوي سلوك المبادرة الذاتية.

4- الاهتمام بالجودة الشاملة , و تعزيز الاهتمام بالعميل , و الرغبة في التحسن المستمر للأداء الأمر الذي يتطلب نظم عمل أكثر ديناميكية و إبداع و يكمن الحل في تمكين العاملين من خلال فرق العمل ذاتية الإدارة.

5- زيادة الاهتمام بالعمل الجماعي و الرغبة في تحقيق ولاء العاملين للمنظمة و شعورهم بالرضا الوظيفي و تحقيق الذات و جودة حياة العمل.

- قيود تطبيق فرق العمل ذاتية الإدارة:
1- مدى الإحساس بالجماعة:(Collectivism) :

يشير هذا القيد إلى درجة الأهمية التي يعطيها الفرد للعمل الجماعي مقابل العمل الفردي , فالأفراد الذين تتوافر لديهم قيمة للعمل الجماعي يميلون إلى تقدير صالح الفريق أكثر من صالح الفرد و يميلون إلى استخدام الضمير (نحن) و يؤدون أدوارهم بشكل جيد في حين أن الأفراد الذين يتسمون بانخفاض مستوى الإحساس بالجماعة يتصفون بالاستقلالية ويهتمون بمصالحهم الخاصة و يشكلون عائق أمام نجاح فرق العمل ذاتية الإدارة لأن لديهم مشاعر سلبية تجاه التعاون و التضحية الفردية من أجل الفريق و نقص الرغبة للعمل مع الآخرين و لا يحبون تحمل المسؤولية في العمل , و يميلون لاستخدام الضمير (أنا).
2- مدى البعد عن السلطة منخفض أم مرتفع (power distance) :

تعبر هذه القيمة عن درجة الاهتمام التي يعطيها الفرد للمشاركة في صنع القرار أو درجة تأثيره على القرار الذي يتم اتخاذه من قبل الإدارة , فكلما انخفضت مسافة البعد عن السلطة سيكون لدى الأفراد الرغبة بالمشاركة في صنع القرار و التعبير عن تفضيلاتهم و أولوياتهم , أما عندما ترتفع مسافة البعد عن السلطة يميل الأفراد للخضوع للأوامر و تجنب الاختلاف في الرأي و عدم التعبير عن الآراء بسبب اعتيادهم على أسلوب التنظيم الهرمي بالتالي من الصعب أن يتماشوا  مع أسلوب فرق العمل ذاتية الإدارة.

3- مدى التوجه نحو إنجاز العمل(Doing orientation) :
  يعبر هذا القيد عن المدى الذي يحرص فيه الأفراد على التوجه نحو تنفيذ الأهداف و تبني دافع قوي نحو إنجاز العمل ,و هذا يعتمد إلى حد كبير على وضوح الهدف من ناحية وما سيعود من نفع على الأفراد جراء تحقيق الهدف من ناحية أخرى الأمر الذي يخلق الحافز لدى الأفراد للتوجه نحو الإنجاز أما في حال غموض الأهداف و عدم وضوح المنافع التي سيحصل عليها الأفراد من تحقيق الأهداف لن يكون لدى الأفراد الحافز و الرغبة بالعمل مع الفريق و لا حتى تحمل أدنى مسؤولية . 

4- مدى درجة الحتمية و الاعتقاد التام بالقدرية (determinism) :

الأفراد الذين لديهم شعور بعدم القدرة على إحداث تغيير لمجريات الأمور داخل منظماتهم حتى بوجود تفويض واسع لهم  يؤمنون إيمان عميق بالقدرية و يتمخض عن ذلك الرضا الزائد عن الأوضاع الحالية و في حالة الفشل يميلون للانسحاب أو التبرير ثم التوقف عن محاولة الوصول للهدف زاعمين أن هذا هو المكتوب بالتالي لن يتماشوا مع أسلوب فرق العمل و ذاتية الإدارة , أما الأفراد الذين تنخفض درجة الحتمية في ثقافتهم يتخذون مواقف تحدي لإنجاز العمل المطلوب حتى بأقل الصلاحيات المتاحة لهم حيث لديهم ثقة في قدراتهم على التأثير بالظروف القائمة و إحداث التغيير في المنظمة بما يتماشى مع تحقيق الأهداف . 

- التحول إلى فرق العمل ذاتية الإدارة:
لا يمكن بسهولة الافتراض أن الأفراد المعتادين على بيئة عمل ذات قيود , وإجراءات محددة يستطيعون التحول بصورة مفاجئة لبيئة عمل تتيح لهم اتخاذ القرارات وتولي المسؤوليات , وصلاحيات الإدارة بأنفسهم. لكن عندما يتحول قائد الفريق إلى منسق ومعاون, سيبدأ ذلك في جعل الفريق يعمل ككيان يصنع القرارات. وعندما يصبح القائد أكثر مهارة في تطوير قدرات صنع القرار لدى الفريق يمكنه الالتفات لأداء واجبات أخرى بينما يتكفل الفريق بأداء مسؤولياته و يقترب مع تراكم خبراته من الإدارة الذاتية. الجدول التالي يبين الانتقال نحو مزيد من الإدارة الذاتية:
	-6-
الفريق ذاتي الإدارة تماما
يتعامل مع ميزانيته الخاصة , وتوزيع المهام وبعض الإجراءات التي تخص أفراده .
	-5-
يتعامل الفريق مع كافة الواجبات المتصلة بعمله بالإضافة لغالبية الإجراءات الإدارية و الأنشطة
	-4-
لا يقوم الفريق بتنظيم عمله فقط بل يعد مسؤولاً كذلك عن سلوكيات وإنتاجية أعضائه
	-3-
القائد معاون
والفريق مسؤول عن كل من :
ناتج العمل اليومي,والتنظيم و التخطيط للعمل
	-2-
القائد منسق مسؤول عن نتائج عمل الفريق , و الجودة بينما يتعامل الفريق مع واجبات العمل المعتادة
	-1-
القائد مسؤول عن الأعمال اليومية, و اتخاذ القرارات التي تخص الفريق


←←←←←←←←←←←←←←←←←←
التحرك نحو المزيد من الإدارة الذاتية
- الهيكل التنظيمي للمنظمة عند إتباع فرق عمل ذاتية الإدارة:
عندما يكون هناك هيكل تقليدي ذو تسلسل هرمي واسع, وهناك عدد من المراتب مختلفة المستويات, وينظر إلى بعض القطاعات بمنظور مختلف يقلل من مكانتها في التنظيم؛ فإن العمل على شكل فريق عمل مسؤول وذاتي الإدارة يكون عملية صعبة جدًا, وتصبح نشاطات بناء هذه الفرق غاية في التعقيد لذلك كان لابد من عملية تغيير تطرأ على الهياكل التنظيمية لكي تتماشى مع فرق العمل حيث تغير شكل الهيكل التنظيمي من شكل هرمي تسلسلي إلى شكل  بسيط تختفي فيه الإدارة الوسطى ويقتصر على وجود الإدارة العليا تليها الوحدات الداعمة للعمل تليها فرق العمل في المنظمة  ويتضح ذلك من الشكلين التاليين:
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          (هيكل تنظيمي يعتمد فرق العمل)


          (هيكل تنظيمي هرمي تقليدي)
- مسؤوليات فرق العمل ذاتية الإدارة:
تتحمل هذه الفرق مجموعة مسؤوليات إدارية و مالية كانت تقتصر على الإدارة المسؤولة فقط , حيث يتم نقل هذه المسؤوليات و الصلاحيات من خارج الفرق إلى داخلها بهدف رفع مستوى الأداء و تطوير جودته و تحسين جودة حياة العمل و يعتبر هذا التحول أهم ما يميز هذه الفرق ذاتية الإدارة عن فرق العمل التقليدية وأهم هذه المسؤوليات :

1- توصيف الوظائف:

تعتبر عملية توصيف الوظائف من أكثر العمليات بيروقراطية التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية ,حيث يتم توصيف كل وظيفة بدقة و تحدد الاختصاصات المطلوبة لها والمسؤوليات المنوطة بها و يتم تحديد الأجور و الرواتب بناءً على ذلك و لكن بتطبيق مفهوم فرق العمل ذاتية الإدارة تطرأ تغييرات جوهرية على عملية توصيف الوظائف حيث من المتوقع و المفروض أن يتمكن أعضاء الفريق من أداء كل الأعمال و المهام المكلف بها الفريق وهذا يتطلب توصيف لمهام الفريق لكل الأعضاء و ليس توصيف لوظيفة كل عضو على حده حتى يتمكن كل عضو في الفريق من معرفة أدوار باقي الأعضاء و مع مرور الوقت  و تبادل المهارات و الخبرات و أداء المهام يستطيع كل فرد أن يحل محل الآخر لو اقتضت الحاجة بالتالي يكون العمل أكثر مرونة و يضمن توفير الموارد البشرية المتخصصة و المتغيرة بالتبادل كوسيلة لمواجهة الطبيعة الديناميكية لتغير الطلب و البيئة المحيطة.

2- اختيار و تعيين الأعضاء الجدد داخل الفريق :
المنطق من هذه المسؤولية هو أن الفريق هو الأقدر على معرفة الاحتياجات الفعلية من الأفراد و ليس القصد بالاحتياجات الملموسة فقط منها إنما أيضاً الاحتياجات غير الملموسة كدرجة اعتمادية الفرد و إخلاصه للعمل الجماعي و القدرة على التفاعل و التعامل مع الآخرين بطريقة متناغمة و متسقة في إطار العمل الجماعي و مدى انسجام قيم الفرد الشخصية مع أسلوب عمل الفريق ذاتي الإدارة,فالمطلوب هو تعديل نظام التوظيف ليعتمد أساساً على فريق العمل أي أن أفراد الفريق لديهم سلطة لبسط نفوذهم على قرار التعيين للفرد الجديد من خلال:

· يدير أعضاء الفريق المقابلات التي ستعقد مع المرشحين 
· يُتخذ  القرار على أساس جدارة المرشح ليكون عضو في الفريق
· يتخذ الفريق قرار التعيين للفرد الجديد و يكون بالإجماع
3- تحديد الاحتياجات المالية:
حيث يقوم الفريق بتحديد الاحتياجات المالية اللازمة من أجل قيامه بالمهام الموكل بها و تحقيق الأهداف حيث تغطي هذه الاحتياجات جميع أنشطة الفريق باختلاف أشكالها و تعددها.

4- التدريب و التطوير:
تشكل الاحتياجات التدريبية أهمية كبيرة لفريق العمل المدار ذاتياً , حيث يقوم أعضاء الفريق بتحديد و تقييم الاحتياجات و الاشتراك في تصميم البرامج التدريبية المناسبة و تقييم البرامج بعد تنفيذها و يمكن أن يم ذلك بالاستعانة بمشورة إدارة الموارد البشرية على أن يغطي التدريب محاور رئيسية هي:
أ-المحور الأول:
الإدارة الذاتية و قيادة الفريق لنفسه , حيث يحتاج الفريق للتدريب على الوظائف الإشرافية من خلال تعلم كيفية تنفيذ المهام و تحديد معايير الأداء و تبسيط إجراءات العمل و تعلم مهارات الاتصال , حل الصراعات , صنع و اتخاذ القرارات , إدارة الاجتماعات , إدارة الوقت .
ب- المحور الثاني:

المسؤولية عن العمل ككل حيث يحتاج أعضاء الفريق تعلم مهارات التعامل مع العملاء بجانب التعامل مع الموردين و النقابات و البنوك وغيرها.
5-إدارة الأجور و الرواتب :

النظام التقليدي للرواتب و الأجور يقوم على أساس الدرجة الوظيفية لشاغلي الوظائف حيث أن هذا النظام يدعم الإنجازات الفردية فقط بالتالي يجب وفق مفهوم فرق العمل ذاتية الإدارة تعديل هذا النظام و استبداله بنظام يعتمد على الفريق و إن أكثر النظم استخداماً في دفع الرواتب و الأجور داخل فرق العمل ذاتية الإدارة هو دفع الأجر مقابل المعرفة حيث يتم دفع الأجور لأعضاء الفريق بناء على عدد و نوع المهام التي يستطيع عضو الفريق إنجازها فضلاً عن مشاركة الفريق في المكاسب والأرباح المحققة اعتماداً على أداء الفريق لحثه على المزيد من الجهد و التحسين المستمر في الأداء و يفضل ربط أجر الفرد بأداء الفريق لتشجيع العمل الجماعي.

6- تقييم الأداء :

تتعلق بمسؤولية قياس مستوى أداء الفريق و كفاءته و يحقق الفريق هذه المسؤولية من خلال:

1- استبدال تقدير الأشخاص بتقدير الفريق:وهذا يتوقف على تحمل الفريق المسؤولية وتحقيق أهدافه و تقدير العمل وفقاً للفريق ككل و ليس فردياً ليبقى الفريق محافظاً على روح العمل الجماعي و تتم مكافأته جماعياً.

2- تقييم الذات:حيث يقوم الأعضاء بتقييم عملهم ويقوم الفريق بتحديد المعايير لكل المهام التي يتم تكليفه بها، ويعرف كل عضو ما هو مطلوب منه ويمكن أن يقيس أدائه بشكل ثابت  دوريا.
3- إعداد التقارير:يتم إعدادها بشكل دوري لتعبر عن مدى تقدم الفريق في إنجاز الأعمال و رفعها للإدارة العليا.
- مراحل الانتقال للفرق ذاتية الإدارة:
المرحلة الأولى:

 تعتمد هذه المرحلة على نجاح عملية الاتصال وتحقيق الالتزام المطلوب وفيها يتم التعريف بماهية الفرق ذاتية الإدارة ومدى التلاؤم مع الثقافة التنظيمية الموجودة وتوضيح مجموعة القيم والرؤية التنظيمية المناسبة للأعضاء.
المرحلة الثانية:

يعتمد الإطار الزمني لهذه المرحلة على حجم المنظمة وثقافة القوى العاملة، يتم تطوير الفرق،  والتركيز في هذه المرحلة يجب أن يكون على تركيب الفريق والمهام المطلوبة منه ودور كل عضو فيه.
المرحلة الثالثة:

في هذه المرحلة تتم عملية الانتقال وتطوير فرق العمل ذاتية الإدارة وتنتقل للعمل كوحدة مستقلة مسؤولة عن المنتج الكلي أو عن عملية التصنيع، حيث تقل المستويات الإدارية وغالبا نجد مستويين إداريين فقط تصل بينهما وحدات داعمة للعمل.
المرحلة الرابعة:

 في هذه المرحلة تتم عملية التحسين والتطوير المستمر داخليًا وتتم عملية الانتشار للفرق ذاتية الإدارة في المنظمة و عملية التكامل مع العملاء، ويكون هناك تكامل كلي بين تراكيب المنظمة محققًا ميزة تنافسية للمنظمة.

- شركات اتبعت أسلوب فرق العمل:
شركة (GMC) لتصنيع السيارات , شركة (TOYOTA) لتصنيع السيارات ,   والعديد من الشركات اليابانية ,شركة (AMIL) للرعاية الصحية و التي سأتناول الحديث عن تجربتها.

أنشأ هذه الشركة  الدكتور((Dr. Edson Gedoy Bueno وقد أسس شركته على اعتقاد راسخ بأن أهم عوامل النجاح والنمو هو القدرة على استغلال قدرات الأفراد حيث يقول :

" إن التحدي الأكبر هو تحقيق الحلم  ليس حلمي ورؤيتي أنا فقط ولكن حلم ورؤية المجموعة  في عقل كل فرد وصولا إلى صوت واحد وثقافة واحدة فلنعمل بروح الفريق الواحد بغض النظر عن المكانة أو المناصب و لنحافظ على أدائنا  "
شركة (AMIL) تعد من أكبر شركات الرعاية الصحية في البرازيل وموجودة ومستمرة منذ عام ( 1978) و برغم طول مسيرتها تعمل حتى الآن بنشاط شركة وليدة حديثة العهد بكامل الحيوية و النشاط ودخلها السنوي يقترب من بليون دولار أمريكي ومع ذلك تتمتع بنفس حماس وسلوك الشركة المبتدئة وكذلك هي من أسرع الشركات نموا ونجاحا مع الاحتفاظ بمعدل نمو 62% سنويا برغم أن لديها  أكثر من خمسة آلاف عامل ومليون عميل تخدمهم بنشاطها الممتد لأربع دول .

فيم تتميز AMIL))عن غيرها من الشركات وكيف حققت تلك المعادلة الصعبة ؟
الإجابة عن هذا السؤال تكمن في النقاط التالية:
1- اختفت داخل الشركة كلمة موظف ومدير لتحل كلمة معاون ومنسق واعتمدت             العمل كفرق تدير ذاتها بعلاقات كلها تعاون وما على القائد إلا التنسيق.
2- الشركة لا تطلب من عمالها معجزات خارقة ولكن تطلب  العمل سويا والربح سويا ، وأي موظف يستطيع التعاون مع الآخرين فهو بطلا بنظر الشركة.
3- كل موظف في الشركة يقضى في المتوسط (18)يوم سنويا  في التدريب , للتعرف على كل ما هو جديد و مواكبة التطور.
4- اعتمدت الشركة على نظم الاتصالات و تبادل المعلومات و نظام الحاسب الداخلي بين جميع العاملين حيث وزعت أجهزة حاسب في الشركة كقواعد بيانات ومصادر حصول على المعلومات.
5- يؤمن د . بونو رئيس الشركة بتوفير المعدات التي يحتاجها العمال لترسيخ النشاط لديهم  ، ويحثهم على التدريب و تعلم كل جديد و يعزز رغبتهم بذلك كونه رئيس مجلس الإدارة و بنفس الوقت منسق عمليات التدريب.

6- نظام المشاركة الكاملة في كل القرارات ويتم تنظيم اجتماع ربع سنوي لكافة المنسقين حيث يتم اختيار واحد من أحدث الكتب الإدارية التي صدرت ويتناولون مشكلة في الشركة ويحاولون إيجاد حل مناسب من خلال الكتاب وبالتالي تتوالد من الأفكار ويتم تبادل الآراء ومناقشتها بين ذوى التخصصات المختلفة .
7- اكتشفت الشركة أن أهم أسباب ترك العاملين للعمل هي عدم تدريبهم على الوظائف المختلفة للقطاعات المختلفة ، فقامت الشركة بنظام تبادل المواقع لكل ثلاث سنوات لمزج الأفكار والخبرات ومزيد من التعاون وتحقيق مبدأ التعلم المستمر . 

8- كذلك تقوم الشركة بتطبيق مبدأ التزام الموظف بمعاملة العميل الداخلي والخارجي على حد سواء ، ويقوم كل موظف برفع تقرير عن مورده لمجلس الإدارة لقياس رضا العميل الداخلي ، وتطبق الشركة نظاما للمكافآت بناء على رضا العملاء فلم يعد التعامل بين الموظفين على أنهم مجرد زملاء بل هم سلسلة عملاء داخليين .
- سمات فرق العمل ذاتية الإدارة:
1- عبارة عن جماعة من العاملين توجد بينهم علاقات، أهداف، أدوار، قيم وقواعد سلوكية، مشاعر وأحاسيس بالإضافة إلى الرغبة في العمل والتفاعل والاستعداد للوصول إلى الهدف.
2- الاعتماد على المناقشات المفتوحة كأحد الأساليب الديمقراطية في اتخاذ القرارات.
3- الفريق لا يعتمد عل الإدارة إلا بشكل جزئي ضئيل أي أنه مستقل نسبياً فهو يتحرك ذاتيا ويتمتع بدرجة عالية من الاستقلالية حيث يحدد الأهداف ويخطط، يتخذ القرارات، يحل المشكلات، يوزع الأدوار ويحدد المسؤولية، يراقب ويسأل.
4- نتائج عمل الفريق هي حاصل تفاعل و تعاون و تآلف بين العاملين.
5- فعالية الفريق الواحد تؤثر على فعالية الفرق الأخرى.
6- الفعالية الكلية للمنظمة تتكون من فعالية الفرق الموجودة فيها.
- مكاسب تحققها فرق العمل ذاتية الإدارة الناجحة:
1- تخفيض عناصر التكاليف الإدارية .
2- الارتقاء بمستوى الجودة.
3- تحسين مستوى الخدمة المقدمة للعملاء.
4- تقليل معدلات الفاقد و التالف .
5- توفير قدرعالي من المرونة داخل بيئة العمل.
6- ارتفاع الروح المعنوية للعاملين و التقليل من معدلات ترك العمل.
� EMBED Unknown ���
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