


















 





 
 

  

والمسѧѧѧѧѧѧارات المهمѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧي عمليѧѧѧѧѧѧة تطѧѧѧѧѧѧوير القѧѧѧѧѧѧدرات  الأسѧѧѧѧѧѧاليب يعѧѧѧѧѧѧُد التѧѧѧѧѧѧدريب أحѧѧѧѧѧѧد
الѧѧѧѧѧѧذي يѧѧѧѧѧѧنعكس ايجابѧѧѧѧѧѧا علѧѧѧѧѧѧى  الأمѧѧѧѧѧѧر،  المؤسسѧѧѧѧѧѧي بنحѧѧѧѧѧѧو عѧѧѧѧѧѧام الأداءورفѧѧѧѧѧѧع مسѧѧѧѧѧѧتوى 

الحكومѧѧѧѧѧات  أولѧѧѧѧѧت، فقѧѧѧѧѧد  للتѧѧѧѧѧدريب الأهميѧѧѧѧѧة.وبلحѧѧѧѧѧاظ هѧѧѧѧѧذه  انتاجيѧѧѧѧѧة الفѧѧѧѧѧرد والمؤسسѧѧѧѧѧة
ѧѧѧѧѧاهتمام ً ، مѧѧѧѧѧن خѧѧѧѧѧلال  ، ويتمظهѧѧѧѧѧر هѧѧѧѧѧذا الاهتمѧѧѧѧѧام لعمليѧѧѧѧѧات التأهيѧѧѧѧѧل والتѧѧѧѧѧدريب كبيѧѧѧѧѧراً  ا

ѧѧѧѧѧѧَي تخُصѧѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧѧات الماليѧѧѧѧѧѧة صُ الموازنѧѧѧѧѧѧرامج التدريبيѧѧѧѧѧѧة  للبѧѧѧѧѧѧدربين بعنايѧѧѧѧѧѧار المѧѧѧѧѧѧواختي ،
ѧѧѧѧѧѧة، ومواكبѧѧѧѧѧѧورة فائقѧѧѧѧѧѧا المتطѧѧѧѧѧѧاد التكنولوجيѧѧѧѧѧѧدريب، واعتمѧѧѧѧѧѧي التѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧدارس الحديثѧѧѧѧѧѧة الم

وقѧѧѧѧѧѧد بѧѧѧѧѧѧدأت البلѧѧѧѧѧѧدان التѧѧѧѧѧѧي اختطѧѧѧѧѧѧت لنفسѧѧѧѧѧѧها مثѧѧѧѧѧѧل هѧѧѧѧѧѧذا التوجѧѧѧѧѧѧه . فѧѧѧѧѧѧي المحاضѧѧѧѧѧѧرات
ج هѧѧѧѧѧѧذا الاهتمѧѧѧѧѧѧام بالتѧѧѧѧѧѧدريب، مѧѧѧѧѧѧن خѧѧѧѧѧѧلال التطѧѧѧѧѧѧور ئالتنمѧѧѧѧѧѧوي المسѧѧѧѧѧѧتدام، تحصѧѧѧѧѧѧد نتѧѧѧѧѧѧا

 ، الهائѧѧѧѧѧѧل فѧѧѧѧѧѧي مختلѧѧѧѧѧѧف المجѧѧѧѧѧѧالات، وتحقيѧѧѧѧѧѧق معѧѧѧѧѧѧدلات عاليѧѧѧѧѧѧة مѧѧѧѧѧѧن النمѧѧѧѧѧѧو الاقتصѧѧѧѧѧѧادي
، الѧѧѧѧѧѧذي يعѧѧѧѧѧѧُد  وتسѧѧѧѧѧѧجيل مؤشѧѧѧѧѧѧرات عاليѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧي تحسѧѧѧѧѧѧّن مسѧѧѧѧѧѧتوى رأس المѧѧѧѧѧѧال البشѧѧѧѧѧѧري

تѧѧѧѧѧدريب فѧѧѧѧѧي العѧѧѧѧѧراق، فالѧѧѧѧѧدلائل الحѧѧѧѧѧديث عѧѧѧѧѧن ال أردنѧѧѧѧѧا وإذا ومحورهѧѧѧѧѧا. التنميѧѧѧѧѧةِ  عمѧѧѧѧѧادَ 
، ولعѧѧѧѧѧل  عѧѧѧѧѧدة عقѧѧѧѧѧود إلѧѧѧѧѧى، يمتѧѧѧѧѧد عمرهѧѧѧѧѧا  وجѧѧѧѧѧود تجربѧѧѧѧѧة عراقيѧѧѧѧѧة عريقѧѧѧѧѧة إلѧѧѧѧѧىتشѧѧѧѧѧير 

ط بѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧوزارة وتقنيѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة المعلومѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات المѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرتب الإداريالمركѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧز الѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧوطني للتطѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧوير 
ً  دلѧѧѧѧѧيلاً التخطѧѧѧѧѧيط، يمثѧѧѧѧѧل  فقѧѧѧѧѧد تأسѧѧѧѧѧس هѧѧѧѧѧذا المركѧѧѧѧѧز عѧѧѧѧѧام   . ةـــѧѧѧѧѧـلهѧѧѧѧѧذه العراق واضѧѧѧѧѧحا

عѧѧѧѧѧѧѧѧرف آنѧѧѧѧѧѧѧѧذاك باسѧѧѧѧѧѧѧѧم (المركѧѧѧѧѧѧѧѧز القѧѧѧѧѧѧѧѧومي للاستشѧѧѧѧѧѧѧѧارات والتطѧѧѧѧѧѧѧѧوير وكѧѧѧѧѧѧѧѧان يُ  ١٩٧٠
، وأسѧѧѧѧѧѧѧُندت إليѧѧѧѧѧѧѧه مهمѧѧѧѧѧѧѧة بنѧѧѧѧѧѧѧاء وتعزيѧѧѧѧѧѧѧز قѧѧѧѧѧѧѧدرات العѧѧѧѧѧѧѧاملين فѧѧѧѧѧѧѧي الجهѧѧѧѧѧѧѧاز  )الإداري
وبمѧѧѧѧѧѧا يسѧѧѧѧѧѧاهم فѧѧѧѧѧѧѧي  ، ط)الحكѧѧѧѧѧѧومي والقطاعѧѧѧѧѧѧات الأخѧѧѧѧѧѧرى (الخѧѧѧѧѧѧѧاص، المخѧѧѧѧѧѧتل الإداري

ويѧѧѧѧѧؤدي  ، المركѧѧѧѧѧز فعالياتѧѧѧѧѧهِ  يواصѧѧѧѧѧلُ ،  ومنѧѧѧѧѧذ ذلѧѧѧѧѧك الحѧѧѧѧѧين . ةالإداريѧѧѧѧѧتحقيѧѧѧѧѧق التنميѧѧѧѧѧة 
، وقѧѧѧѧѧد تخѧѧѧѧѧرج  دوره فѧѧѧѧѧي عمليѧѧѧѧѧة بنѧѧѧѧѧاء وتعزيѧѧѧѧѧز قѧѧѧѧѧدرات العѧѧѧѧѧاملين فѧѧѧѧѧي الدولѧѧѧѧѧة العراقيѧѧѧѧѧة

 مѧѧѧѧن هѧѧѧѧذه الѧѧѧѧدورات الاف المتѧѧѧѧدربين علѧѧѧѧى مѧѧѧѧدى أكثѧѧѧѧر مѧѧѧѧن خمسѧѧѧѧة عقѧѧѧѧود مѧѧѧѧن الزمѧѧѧѧان
.  

الحكومѧѧѧѧѧѧѧة  أولѧѧѧѧѧѧѧتالتنمѧѧѧѧѧѧѧوي للتѧѧѧѧѧѧѧدريب، فقѧѧѧѧѧѧѧد  الأثѧѧѧѧѧѧѧرالحѧѧѧѧѧѧѧديث عѧѧѧѧѧѧѧن  إلѧѧѧѧѧѧѧىوبѧѧѧѧѧѧѧالعودة 
ً  الأمѧѧѧѧѧѧѧروالبرنѧѧѧѧѧѧѧامج الحكѧѧѧѧѧѧѧومي هѧѧѧѧѧѧѧذا  ً  اهتمامѧѧѧѧѧѧѧا ً إ،  خاصѧѧѧѧѧѧѧا منهѧѧѧѧѧѧѧا بأهميѧѧѧѧѧѧѧة ذلѧѧѧѧѧѧѧك  دراكѧѧѧѧѧѧѧا

، ولѧѧѧѧѧѧѧذلك  الأداءالتنميѧѧѧѧѧѧѧة، عبѧѧѧѧѧѧѧر تطѧѧѧѧѧѧѧوير القѧѧѧѧѧѧѧدرات ورفѧѧѧѧѧѧѧع مسѧѧѧѧѧѧѧتوى  أهѧѧѧѧѧѧѧدافلتحقيѧѧѧѧѧѧѧق 
ѧѧѧѧѧѧѧرار بѧѧѧѧѧѧѧاء القѧѧѧѧѧѧѧوير  نْ أجѧѧѧѧѧѧѧوطني للتطѧѧѧѧѧѧѧز الѧѧѧѧѧѧѧولى المركѧѧѧѧѧѧѧدريب  الإدارييتѧѧѧѧѧѧѧام بتѧѧѧѧѧѧѧالقي ،





 
 

 إضѧѧѧѧѧافةً ،   فمѧѧѧѧѧا فѧѧѧѧѧوق  ، بمسѧѧѧѧѧتوى مѧѧѧѧѧدير عѧѧѧѧѧام فѧѧѧѧѧي الدولѧѧѧѧѧة ينالإداريѧѧѧѧѧوتأهيѧѧѧѧѧل القѧѧѧѧѧادة 
، ففѧѧѧѧѧѧي ظѧѧѧѧѧѧل التوسѧѧѧѧѧѧع  الѧѧѧѧѧѧذي تشѧѧѧѧѧѧهده قطاعѧѧѧѧѧѧات التنميѧѧѧѧѧѧة، الأخѧѧѧѧѧѧرى  المسѧѧѧѧѧѧتويات إلѧѧѧѧѧѧى

،  نحѧѧѧѧѧو متميѧѧѧѧѧزعلѧѧѧѧѧى إدارة شѧѧѧѧѧؤون المؤسسѧѧѧѧѧات ومѧѧѧѧѧن اجѧѧѧѧѧل تمكѧѧѧѧѧين هѧѧѧѧѧؤلاء القѧѧѧѧѧادة مѧѧѧѧѧن 
ى المهѧѧѧѧѧارات القياديѧѧѧѧѧة علѧѧѧѧѧ تѧѧѧѧѧدريبهم ن يѧѧѧѧѧتمأمѧѧѧѧѧا يسѧѧѧѧѧتدعي  الأهميѧѧѧѧѧةمѧѧѧѧѧن  الأمѧѧѧѧѧروهѧѧѧѧѧذا 

، والحكѧѧѧѧѧѧѧѧѧم  زمѧѧѧѧѧѧѧѧѧاتإدارة المخѧѧѧѧѧѧѧѧѧاطر والأ، و والتخطѧѧѧѧѧѧѧѧѧيط الاسѧѧѧѧѧѧѧѧѧتراتيجي والتفاوضѧѧѧѧѧѧѧѧѧية
،  التنميѧѧѧѧѧѧة المسѧѧѧѧѧѧتدامة ، والبروتوكѧѧѧѧѧѧول وفѧѧѧѧѧѧن الاتيكيѧѧѧѧѧѧت والمحاسѧѧѧѧѧѧبة أهѧѧѧѧѧѧدافالرشѧѧѧѧѧѧيد و

  . في عمله كثيراً  الإداريوهي مجالات مهمة يحتاجها القائد 

الواضѧѧѧѧѧح  التѧѧѧѧѧدريب ، ومѧѧѧѧѧع اهتمѧѧѧѧѧام الحكومѧѧѧѧѧة قѧѧѧѧѧعوا ، فѧѧѧѧѧإنَّ  وفѧѧѧѧѧي ضѧѧѧѧѧوء هѧѧѧѧѧذه الرؤيѧѧѧѧѧة
، مѧѧѧѧѧѧѧع  المقبلѧѧѧѧѧѧة نا ملحوظѧѧѧѧѧѧا خѧѧѧѧѧѧلال السѧѧѧѧѧѧѧنوات القليلѧѧѧѧѧѧة، سيشѧѧѧѧѧѧهد تحسѧѧѧѧѧѧѧ بهѧѧѧѧѧѧذا الجانѧѧѧѧѧѧب

، سѧѧѧѧѧѧѧѧتتولى تنفيѧѧѧѧѧѧѧѧذ المزيѧѧѧѧѧѧѧѧد مѧѧѧѧѧѧѧѧن البѧѧѧѧѧѧѧѧرامج  وجѧѧѧѧѧѧѧѧود مؤسسѧѧѧѧѧѧѧѧات رصѧѧѧѧѧѧѧѧينة ومتطѧѧѧѧѧѧѧѧورة
 ، ولجميѧѧѧѧѧѧع المسѧѧѧѧѧѧتويات الوظيفيѧѧѧѧѧѧة والفعاليѧѧѧѧѧѧات التدريبيѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧي مختلѧѧѧѧѧѧف الاختصاصѧѧѧѧѧѧات

الاسѧѧѧѧѧѧѧتفادة مѧѧѧѧѧѧѧن  إلѧѧѧѧѧѧѧىلعѧѧѧѧѧѧѧراق سيسѧѧѧѧѧѧѧعى بجديѧѧѧѧѧѧѧة عاليѧѧѧѧѧѧѧة ا أنَّ ،  ، وممѧѧѧѧѧѧѧا لاشѧѧѧѧѧѧѧك فيѧѧѧѧѧѧѧه
 الأسѧѧѧѧѧѧѧاليب، والتواصѧѧѧѧѧѧѧل مѧѧѧѧѧѧѧع المѧѧѧѧѧѧѧدارس و التجѧѧѧѧѧѧѧارب والخبѧѧѧѧѧѧѧرات العالميѧѧѧѧѧѧѧة المتطѧѧѧѧѧѧѧورة

،  بركѧѧѧѧѧѧب التنميѧѧѧѧѧѧة للحѧѧѧѧѧѧاق ، فѧѧѧѧѧѧي مسѧѧѧѧѧѧعى واضѧѧѧѧѧѧح والتقنيѧѧѧѧѧѧات الحديثѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧي التѧѧѧѧѧѧدريب
وتعѧѧѧѧѧѧѧويض حالѧѧѧѧѧѧѧة النكѧѧѧѧѧѧѧوص التѧѧѧѧѧѧѧي شѧѧѧѧѧѧѧهدتها قطاعѧѧѧѧѧѧѧات التنميѧѧѧѧѧѧѧة فالتѧѧѧѧѧѧѧدريب وتطѧѧѧѧѧѧѧوير 

 . التنموي المنشود الأثرالقدرات هو احد المسارات المهمة لتحقيق 
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٢٠  
 

  
  
  
  

 المقدمة
  

المباشѧѧѧر مѧѧѧن الضѧѧѧرائب المباشѧѧѧرة والمهمѧѧѧة فѧѧѧي  الاسѧѧѧتقطاع ضѧѧѧريبة الѧѧѧدخل بطريقѧѧѧة تعѧѧѧدُ  

والتѧѧѧي ،  يراداتالإموازنѧѧѧة الدولѧѧѧة بѧѧѧلمѧѧѧا لهѧѧѧا مѧѧѧن دور مهѧѧѧم فѧѧѧي رفѧѧѧد  ، النظѧѧѧام الضѧѧѧريبي

 أويѧѧد المѧѧوظفين إلѧѧى  ستحصѧѧالها قبѧѧل وصѧѧولهاإيѧѧتم  إذ،  مѧѧن نفقاتهѧѧا اً بѧѧدورها تغطѧѧي جѧѧزء

وتفѧѧѧرض ، والأجѧѧѧُورسѧѧѧتقطاعها مѧѧѧن الرواتѧѧѧب اعѧѧѧن طريѧѧѧق  العѧѧѧاملين فѧѧѧي القطѧѧѧاع الحكѧѧѧومي

التѧѧي يتقاضѧѧاها  والأجѧѧُورعلѧѧى جميѧѧع شѧѧرائح المѧѧوظفين بنسѧѧب مختلفѧѧة تتوافѧѧق مѧѧع الرواتѧѧب 

 تمثѧѧѧل احѧѧѧدو ة والماليѧѧѧةالاقتصѧѧѧاديو جتماعيѧѧѧةالاوهѧѧѧي ذات أهميѧѧѧة مѧѧѧن النѧѧѧواحي ،  الموظѧѧѧف

حѧѧѧد وسѧѧѧائل أكѧѧѧون الضѧѧѧرائب  ، قتصѧѧѧاد البلѧѧѧدا يطѧѧѧرأ فѧѧѧيخѧѧѧتلال الѧѧѧذي صѧѧѧلاح للاالإ أدوات 

ت الاتعѧѧالج حѧѧ أخѧѧُرىومѧѧن جهѧѧة  موالالأفѧѧي رفѧѧد موازنѧѧة الدولѧѧة مѧѧن جهѧѧة بѧѧالسياسѧѧة الماليѧѧة 

وتحقѧѧѧق العدالѧѧѧة الضѧѧѧريبية التѧѧѧي تحتسѧѧѧب علѧѧѧى دخѧѧѧل المѧѧѧوظفين وفѧѧѧق آليѧѧѧة موحѧѧѧدة  ، التضѧѧѧخم

 ٢٠٢٠سѧѧѧنة  لضѧѧѧريبة الѧѧѧدخلإيراداتهѧѧѧا  خفѧѧѧاضإنوقѧѧѧد شѧѧѧهدت الѧѧѧبلاد ،  الѧѧѧوزاراتفѧѧѧي جميѧѧѧع 

مѧѧن كونهѧѧا  علѧѧى الѧѧرغم،  سѧѧلباً علѧѧى الموازنѧѧة أثѧѧرممѧѧا ،  لفѧѧايروس كورونѧѧا هاتعرضѧѧنتيجѧѧة 

إيجѧѧѧاد الحلѧѧѧول سѧѧѧتدعى اواتѧѧѧب ولا يتѧѧѧدخل الموظѧѧѧف فيهѧѧѧا ممѧѧѧا تجبѧѧѧى بشѧѧѧكل مباشѧѧѧر مѧѧѧن الر

شѧѧѧѧمل جميѧѧѧѧع بحيѧѧѧث ت ، جديѧѧѧѧدةوف ظѧѧѧرل  عنѧѧѧѧد تعرضѧѧѧѧها جѧѧѧѧه الخلѧѧѧل أوتعѧѧѧѧالج جميѧѧѧع  التѧѧѧي

  .والموظفة للموظف الحالات

ادات في يرالإالمباشر على  الاستقطاع لضريبة الدخل بطريقة الاستقطاع أثروقد وضح البحث 

 -:  مبحثين على وقسم البحث ، كوروناظل ازمة 

  

  . النظري الجانب : لوالأالمبحث 

   . العملي الجانب : الثانيالمبحث 
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 منهجية البحث والدراسات السابقة

  -البحث:مشكلة  لاً:أو

المباشѧѧѧѧѧر  الاسѧѧѧѧѧتقطاع بطريقѧѧѧѧѧة ٢٠٢٠ الضѧѧѧѧѧرائب سѧѧѧѧѧنة أثرتѧѧѧѧѧتكمѧѧѧѧѧن مشѧѧѧѧѧكلة البحѧѧѧѧѧث فѧѧѧѧѧي 

سѧѧѧلباً علѧѧѧى  عكѧѧѧسإنممѧѧѧا ،  فѧѧѧايروس كورونѧѧѧا تشѧѧѧارإنفѧѧѧي ظѧѧѧل  لضѧѧѧريبة الѧѧѧدخل للمѧѧѧوظفين

ممѧѧѧѧا تسѧѧѧѧبب بѧѧѧѧالركود  ملحѧѧѧѧوظ خفاضѧѧѧѧها بشѧѧѧѧكلإنو يѧѧѧѧرادات التѧѧѧѧي ترفѧѧѧѧد موازنѧѧѧѧة الدولѧѧѧѧةالإ

 . البلادفي  الاقتصادي

  

  -البحث: هدف  :ثانياً 

 علѧѧѧѧى لفѧѧѧѧايروس كورونѧѧѧѧا الأزمѧѧѧѧةثѧѧѧѧار آ اناجѧѧѧѧراء دراسѧѧѧѧة معمقѧѧѧѧة لبيѧѧѧѧإلѧѧѧѧى  يهѧѧѧѧدف البحѧѧѧѧث

 حيѧѧѧѧث، الدولѧѧѧѧة علѧѧѧѧى ايѧѧѧѧرادات خزينѧѧѧѧة  لمѧѧѧѧوظفينلالمباشѧѧѧѧر لضѧѧѧѧريبة الѧѧѧѧدخل  الاسѧѧѧѧتقطاع

 . الاقتصادية بالركود الجائحتسببت 

  -البحث: فرضية  ثالثاً:

مباشر ال الاستقطاع على ضريبة الاقتصاديالركود  زمةأأثر  عدم وجودالبحث  يفترض

  للموظفين.

  -البحث: منهج  رابعاً:

فرضѧѧياته  إثبѧѧاتمشѧѧكلة البحѧѧث و تنѧѧاولسѧѧتقرائي التحليلѧѧي فѧѧي الإيعتمѧѧد البحѧѧث علѧѧى المѧѧنهج 

 الاسѧѧѧѧتقطاع قسѧѧѧѧمت عمليѧѧѧѧة مѧѧѧѧن واقѧѧѧѧع الادراسѧѧѧѧة حѧѧѧѧ عѧѧѧѧن طريѧѧѧѧقلتحقيѧѧѧѧق أهѧѧѧѧداف البحѧѧѧѧث 

ظمѧѧѧѧѧة نالأو القѧѧѧѧѧوانينعتمѧѧѧѧѧاد علѧѧѧѧѧى الاوتحليلهѧѧѧѧѧا ب المباشѧѧѧѧѧر فѧѧѧѧѧي الهيئѧѧѧѧѧة العامѧѧѧѧѧة للضѧѧѧѧѧرائب

 والمقابلات.والتعليمات 

  

  -البحث:عينة  خامساً:

 .الهيئة العامة للضرائب في بغداد المباشر في الاستقطاع قسم :المكانية الحدود 

 .٢٠٢٠-٢٠١٩سنة  :الزمانية الحدود 
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  -والمعلومات:  البياناتأسلوب جمع  سادساً:

  -تي: لآاوالمعلومات المتعلقة بالبحث عن طريق  البياناتتم جمع 

 المعدل وتعليماته. ١٩٨٣لسنة  ١١٣ضريبة الدخل رقم  قانون -١

 والإطاريح.الكتب والرسائل  -٢

 للموظفين.المباشر لضريبة الدخل  الاستقطاع جداول -٣

 .من خلال المقابلات بآراء المختصين في مجال البحث ةانالاستع -٤

  

  

  -السابقة: الدراسات  سابعاً:

  ).٢٠١٨ :أبراهيمو التميمي(

 سبل تفعيل التكامل في نظم الرقابة لتحقيق العدالة الضريبية (ضريبة  الدراسة عنوان

  . / دراسة تحليلية )المباشر الاستقطاع

مدى فاعلية التكامل بين النظم الرقابية في تحقيق العدالة في  بيان  هدف الدراسة

المباشر على دخول الموظفين في دوائر  الاستقطاع ضريبة احتساب

  . الدولة

ر المباش الاستقطاع تناولهاتتشابه الدراسة الحالية مع البحث في   جه التشابهأو

  . دخل للموظفين في القطاع الحكوميال ضريبةل

 اتالاستقطاع ثرلأ تناولهحث الحالي عن الدراسة في يختلف الب  ختلافالإجه أو

وتأثيره على ايرادات الضريبية للموظفين في ظل أزمة كورونا 

  . الدولةخزينة 
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 المبحث الأول: الجانب النظري
  

  المباشر  الاستقطاع طار النظري لضريبةالإ ل:والأالمطلب 

  -الضريبة: مفهوم وتعريف لاً:أو

الخѧѧدمات العامѧѧة التѧѧي فѧѧاق علѧѧى نلإلاللازمѧѧة  مѧѧوالالأتتمتѧѧع الدولѧѧة بسѧѧلطة سѧѧيادية فѧѧي تѧѧدبير 

يѧѧѧرادات اللازمѧѧѧة لتغطيѧѧѧة النفقѧѧѧات الإويѧѧѧتم تقѧѧѧدير ،  تؤديهѧѧѧا بهѧѧѧدف تحقيѧѧѧق الرفاهيѧѧѧة للمجتمѧѧѧع

بمѧѧѧا يؤكѧѧѧد مبѧѧѧدأ  قѧѧѧانونيѧѧѧرادات بحكѧѧѧم الالإوتقѧѧѧوم السѧѧѧلطة التنفيذيѧѧѧة بتحصѧѧѧيل تلѧѧѧك ، العامѧѧѧة

مѧѧѧة للسѧѧѧنة التنبѧѧѧؤ بالنفقѧѧѧات العاإلѧѧѧى  ومѧѧѧن هѧѧѧذا المفهѧѧѧوم تلجѧѧѧأ الدولѧѧѧة، السѧѧѧلطة والسѧѧѧيادة للدولѧѧѧة

يѧѧѧرادات اللازمѧѧѧة لمواجهѧѧѧة تلѧѧѧك النفقѧѧѧات وهѧѧѧذا الإالقادمѧѧѧة وتقѧѧѧوم علѧѧѧى أسѧѧѧاس ذلѧѧѧك بتقѧѧѧدير 

وتعѧѧѧد الضѧѧريبة أحѧѧѧد مصѧѧادر التمويѧѧѧل ، يعنѧѧي صѧѧѧفة العموميѧѧة علѧѧѧى إيѧѧرادات الدولѧѧѧة ونفقاتهѧѧا

مسѧѧѧاهمة مѧѧѧنهم فѧѧѧي تѧѧѧدبير المѧѧѧال الѧѧѧلازم  الأفѧѧѧرادالهامѧѧѧة للخزينѧѧѧة العامѧѧѧة ويѧѧѧتم تحصѧѧѧيلها مѧѧѧن 

قتصѧѧѧاد الاالضѧѧѧريبة عنصѧѧѧراً هامѧѧѧاً مѧѧѧن عناصѧѧѧر إيѧѧѧرادات الدولѧѧѧة فѧѧѧي حالѧѧѧة  دُّ وتعѧѧѧ، للإنفѧѧѧاق

الѧѧѧربح الѧѧѧذي يتحقѧѧѧق هѧѧѧو  أنّ تѧѧѧاج فѧѧѧنالأتوجѧѧѧه وسѧѧѧائل  أوالدولѧѧѧة تمتلѧѧѧك  كانѧѧѧتإذا  ا أمѧѧѧّ ،الحѧѧѧر

رغѧѧѧم ذلѧѧѧك يبقѧѧѧى للضѧѧѧريبة دور أساسѧѧѧي كمصѧѧѧدر و،  المصѧѧѧدر الرئيسѧѧѧي فѧѧѧي تمويѧѧѧل الخزينѧѧѧة

                                                                     ).٢٠، ٢٠١٤:ي ،والعنبكيأو(الجج.من مصادر التمويل

بأدائهѧѧا بѧѧلا مقابѧѧل  مكلѧѧّفويلتѧѧزم ال، فريضѧѧة إلزاميѧѧة تحѧѧددها الدولѧѧة  هѧѧاأنّ بفѧѧت الضѧѧريبة عر 

    ).١٧، ٢٠١٠ :(أبوحشيش.تمكيناً للدولة من القيام بتحقيق أهداف المجتمع

بصѧѧѧفة نهائيѧѧѧة ، لصѧѧѧالح السѧѧѧلطات العموميѧѧѧة أجبѧѧѧاري طاع نقѧѧѧديسѧѧѧتقا هѧѧѧاأنّ بوعرفѧѧѧت ايضѧѧѧاً 

، العامѧѧѧѧة للدولѧѧѧѧة الأعبѧѧѧѧاءتمويѧѧѧѧل  انضѧѧѧѧم وذلѧѧѧѧك بهѧѧѧѧدف، مباشѧѧѧѧر ومحѧѧѧѧدد دون مقابѧѧѧѧلومѧѧѧѧن 

  ).٢٢،٢٠٢٢(قدي: .والإدارات العموميةقليمية الإ أوالجماعات المحلية 

الدولѧѧѧة الضѧѧѧريبة ين خѧѧѧلال سѧѧѧنة وتفѧѧѧرض مكلّفѧѧѧخصѧѧѧم مبلѧѧѧغ مѧѧѧن دخѧѧѧل ال هѧѧѧاأنّ بوعرفѧѧѧت ايضѧѧѧاً 

 ).٢٠١١٬٥:Whittenburg) (.مكلفّلاغراض عامة وبدون فائدة تعود لل

الدولѧѧѧة دون إلѧѧѧى  فريضѧѧѧة ماليѧѧѧة يѧѧѧدفعها الفѧѧѧرد بصѧѧѧفة جبريѧѧѧة ونهائيѧѧѧةايضѧѧѧاً  وهѧѧѧي

  ).٢،٢٠١٤(الحميد .بهدف تغطية النفقات العامة، مقابل مباشر
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ين بصѧѧѧفة مكلّفѧѧѧعلѧѧѧى الاسѧѧѧتقطاع نقѧѧѧدي تفرضѧѧѧه الدولѧѧѧة الضѧѧѧريبة هѧѧѧي  أنّ ن وويѧѧѧرى البѧѧѧاحث

  .السنة مدةوبصفة جبرية بهدف تغطية نفقات الدولة نهائية ودون مقابل 

  

ً انث   -الضريبة: خصائص  :يا

هنالك مجموعة  أنّ  ألاّ ، الضѧѧѧѧѧريبة تبعا لتعدد وجهات نظر كتابها من تعدد تعاريف على الرغمو

  -:  من الخصائص التي تعد القاسم المشترك فيها وهي

 كانخلافا لما ، ).٩،٢٠٠٦:الشخص الطبيعي والمعنوي (الخطيب مبلغ نقدي يدفعهالضريبة  -١

ر وظهو والاجتماعي الاقتصѧѧѧѧاديومع التقدم ، الضѧѧѧѧريبة تفرض عينا  كانتسѧѧѧѧائدا قديما حيث 

النقدي أخذت إلى  من العيني الاقتصѧѧѧѧѧѧѧادصѧѧѧѧѧѧѧعوبة جبايتها وتحول و عيوب الضѧѧѧѧѧѧѧرائب العينية

وقد تدفع الضѧѧريبة عينا  ).٢٢،٢٠٠٨:(الجحيشѧѧي مكلفّمن الالنقدي  الاسѧѧتقطاع الضѧѧريبة صѧѧفة

مثل رغبة الدولة في توسѧѧيع ملكية القطاع العام عن طريق اسѧѧتيفاء الضѧѧريبة  الحالاتفي بعض 

  ).٩،٢٠٠٢(كماش: .عينا

 

فليس للفرد من خيار في دفع الضѧѧѧريبة بل على العكس من ذلك  : لزاميةإالضѧѧريبة فريضѧѧѧة  -٢

ه ما سѧѧولت له نفسѧѧ ذاإف ،  رغبته في الدفع أو  اسѧѧتعداده فهو مجبر على دفعها بغض النظر عن

عن دفع الضريبة وقع تحت طائلة العقاب وحصلت الدولة على حقها بالحجز  الامتناع أوالتهرب 

 موالأتنفيذ الجبرية لما لدين الضريبة من امتياز على كافة باسѧتخدام طرق ال مكلفّال أموالعلى 

   ).٢٠١٠،  ١٨-١٧ :ابو حشيش( .مكلفّال

 

 )٢٠٠٨،٨٢ :علوان الزياني فدافع الضريبة لا يأمل في استردادها ( :الضريبة فريضة نهائية -٣

 لخزانةلين بدفع الضѧѧريبة ليس لهم الحق في اسѧѧترداد المبالغ التي دفعوها مكلّفال أنّ ويعني ذلك  ،

مبلغا يزيد  لفّمكالحالة التي يدفع فيها ال باستثناء العامة للدولة كضريبة ولا المطالبة بفوائد عنها

هѧا وفي هذه الحالة تختلف دارة الضѧѧѧѧѧѧѧريبيѧة بردِّ الإحيѧث يحق لѧه عنѧدهѧا مطѧالبѧة ، عن مقѧدارهѧا

 :العلي( .القرض العѧѧѧام حيѧѧѧث يتم اسѧѧѧѧѧѧѧترداده مع فوائѧѧѧده من قبѧѧѧل المقرض الضѧѧѧѧѧѧѧريبѧѧѧة عن

١٢٤،٢٠١١.(  



 

٢٥  
 

 اين الضѧѧѧريبة بغض النظر عمّ مكلّفتفرض الدولة على ال، منفعة خاصѧѧѧة أوتدفع بدون مقابل  -٤

يقوم بأدائها  مكلفّفال، ).١٥٥، ٢٠١١ :جاد الرب، أبو غابه(يحصѧѧѧلون عليه من مقابل خدمات 

 نأيبدو منطقيا   فإنّه وعلى هذا،  وباعتباره ممولا للضѧѧرائب مسѧѧاهمته في المجتمعسѧѧاس أعلى 

  ).١٢٧،٢٠١١ :(القيسي.الدولة التي تحمي الجماعة وتشرف عليهم أعباء  يساهم في تغطية

 

عا تفرض الضريبة على كل شخص قادر على الدفع تب، ينمكلّفالضريبة تفرض وفقا لمقدرة ال -٥

كليفية وفق قدرتهم الت الأفرادالعامة بين  الأعباءفالضѧѧѧѧѧريبة هي طريقة لتقسѧѧѧѧѧيم ، لمقدرته المالية

يسѧѧѧهم كل أعضѧѧѧاء  أنّ  أي )وهذا ما نادى به آدم سѧѧѧميث بقاعدة (العدالة الضѧѧѧريبية،  على الدفع

ة ويبرز هنا مفهوم الطاق ، الѧدولѧة تبعѧا لمقدرتهم النسѧѧѧѧѧѧѧبية على الدفع أعبѧاء  المجتمع في تحمѧل

 :نهأوالقطعفانه .  (آثار سѧѧلبية حداثإه ضѧѧريبة من دون وهي ما يمكن اقتطاعه كون :الضѧѧريبية

٥،٢٠٠٨.(  

اللازمة  لمواالأكوسѧѧѧيلة لتوفير  الأمرالضѧѧѧريبة تحقق النفع العام عرفت الضѧѧѧريبة في بادئ  -٦

 .لتغطية النفقات العامة ولقد ظل الشѧراح حتى وقت قريب لا يرون للضريبة سوى الهدف المالي

، أصبحت الضريبة تستخدم فـѧѧѧѧѧѧѧي الوقـѧѧѧѧѧѧѧت  فضلا عن ذلك ،)٨،٢٠١٤ :ليندة  نقلا عن حامد(

للدولـѧѧѧѧѧة، فـѧѧѧѧѧي تحقيـѧѧѧѧѧق أغراض  والاجتماعي الاقتصاديالحاضر، حيث تزداد درجات التدخل 

 . )٢٥،٢٠٠٦، يدك( .اقتصادية واجتماعية

 النفقات العامة التي تنفقها الدولة لتقديم الخدمات الضرورية للمجتمع كالتعليم تغطيلضريبة  ا -٧

 ).٢١،٢٠١٤ :العنبكي، يأوالجج( الخ..... .، الدفاع ،  الآمن،  الاتصѧѧѧѧѧѧѧالات،  الصѧѧѧѧѧѧѧحѧة، 

ون حتى لا تك ثانيةضѧѧريبة إلى  لا يخضѧѧع دخله أنّ يجب  مكلفّوللحصѧѧول على الضѧѧريبة من ال

  ) . ٤٧، ٢٠٠٧ :Oecd Publishing .عبئا عليه

واع الضѧѧѧرائب التي تفرض هي أنها كل فيخصѧѧѧائص الضѧѧѧريبة التي تشѧѧѧترك  أنّ ن ويرى الباحث

ونهائية الدفع فلا تسѧѧترد وبدون مقابل ولا تعود انون ، نقدي وإلزامية الدفع أي تفرض بموجب ق

ون وفق وفرضها يك ، العامةلنفع العام من حيث تغطية النفقات اي أدافعها بالمنفعة المباشر على 

  . ينمكلّفال لكلالمقدرة 

  



 

٢٦  
 

  

  

 

 

  

  

  الهيكل الضريبي في العراق  )١الشكل (

  

  الهيئة العامة للضرائب بياناتعتماد على الاأعلاه من أعداد الباحثين بالشكل    

  واعهانأرئيسي والضرائب ال وتقسيميبين الهيكل الضريبي في العراق   )١الشكل (

 

 الهيكل الضريبي في العراق

 الضرائب المباشرة الضرائب غير المباشرة

 المال الضرائب على رأس الضرائب على الدخل
 الضرائب على التداول ستهلاكالإالضرائب على 

 ضريبة الدخل

 ضريبة العقار

 ضريبة العرصات

 ضريبة المبيعات

 نتاجالإضريبة 

 ضريبة الكمارك



 

٢٧  
 

  

 ً  -استقطاعها: ضريبة الدخل وآلية  :ثالثا

 تقطاعالاسѧѧ جور العاملين في قطاعات الدولة المختلفة بطريقةأتعد ضѧѧريبة الدخل على رواتب و

فهي الضѧѧريبة التي تسѧѧتقطع من الدخل ، المباشѧѧر واحدة من التصѧѧنيفات المهمة لضѧѧريبة الدخل 

عد منح ب هااحتسѧѧѧѧابوالتي يتم  )الخاص أوالمختلط  أوالعام (المتحقق للعاملين في قطاعات الدولة 

 لأسѧѧعاراوتسѧѧتخرج من الدخل المتبقي بنسѧѧبة  القانونيةالسѧѧماحات و عفاءات وخصѧѧم التنزيلاتالإ

 ً يجري حسمها من قبل صاحب العمل الرئيس ها الضريبة التي أنّ كما ،  الضѧريبية المقررة رسميا

الذي يعمل لديه هؤلاء  )الممثلة في مختلف القطاعات أعلاه الأفراد(المؤسѧѧѧѧسѧѧѧѧات والشѧѧѧѧركات و

 والتعليمات الضѧѧѧѧѧѧريبية الصѧѧѧѧѧѧادرة القوانينالعاملين لصѧѧѧѧѧѧالح الهيئة العامة للضѧѧѧѧѧѧرائب بموجب 

  ).٩، ٢٠٠٦(شمخي:

الذي يحصѧѧѧѧل عليه من المصѧѧѧѧادر المبينة في المادة  مكلفّيراد الصѧѧѧѧافي للالإ(ه أنّ رف الدخل بعُ 

  ).١٩٨٢لسنة  ١١٣ضريبة الدخل العراقي رقم  قانون( .قانونية من الانالث

يكون مصѧѧѧѧدر دخله النقود مقابل الجهد الذي ، انوالمقصѧѧѧѧود بالوظيفة هي أي فرد يعمل في مك 

   ).(٦٧ ,٢٠١٣ :Taxpayers Faciliation Guide يبذله.

سنة عفاءات عن الالإبعد تنزيل الخسѧائر و مكلفّيراد الصѧافي للالإ الدخل هو أنّ يرى الباحثون  

  .التقديرية التي نجم عنها الدخل

 ً   -المباشر:  الاستقطاع: رابعا

يد ل دارة الضѧѧѧѧريبية لتحصѧѧѧѧيل الضѧѧѧѧريبة قبل وصѧѧѧѧول الدخلالإ إليهامن الطرق التي تلجأ  ووه

ها راداتحصѧѧول الدولة على إي واقتصѧѧاديةتحقق وبصѧѧورة سѧѧهلة من الطرق التي  وتعدُّ ، صѧѧاحبه 

ية تحقق التهرب الضѧѧѧريبي وتطبق هذه الضѧѧѧريبة على الدخل نامكإالضѧѧѧريبية وبشѧѧѧكل بعيد عن 

ف وتوصѧѧ، المخصѧѧصѧѧة للعاملين في القطاع العام والخاص والأجُورمن الرواتب  مكلفّالناتج لل

د يأخذ شهرية التسديد توفى على كل إيرا الاستحقاقسنوية  هاأنّ بالضريبة المستوفاة بهذه الطريقة 

حكم نتاج العمل على أي مدة بمجرد وضѧѧѧѧѧعه تحت تصѧѧѧѧѧرف المسѧѧѧѧѧتفيد فواقعتها المنشѧѧѧѧѧئة هي 

  ).٢٤٠، ٢٠١٣ :الزبيدي( .جرالأ استحقاق



 

٢٨  
 

عنѧѧѧد نقطѧѧѧة تحقѧѧѧق الѧѧѧدخل وقبѧѧѧل  مكلѧѧѧّفبموجѧѧѧب هѧѧѧذه الطريقѧѧѧة يѧѧѧتم تحصѧѧѧيل الضѧѧѧريبة مѧѧѧن ال

 مكلѧѧѧّفمѧѧن يتѧѧѧولى دفѧѧع الѧѧدخل لل أوحيѧѧث يطلѧѧب مѧѧѧن صѧѧاحب العمѧѧل ، لѧѧѧهالѧѧدخل تسѧѧليم قيمѧѧة 

حسѧѧѧѧم الضѧѧѧѧريبة المسѧѧѧѧتحقة مѧѧѧѧن المبلѧѧѧѧغ المѧѧѧѧدفوع ومѧѧѧѧن ثѧѧѧѧم تسѧѧѧѧديدها للجهѧѧѧѧات الضѧѧѧѧريبية 

                                                     ).٢٠، ٢٠١١ :(أبو نصار .المختصة

تنعدم فرص التهرب  إذ، وتعد طريقة التحصѧѧѧѧѧѧѧيل هذه من أهم طرق تحصѧѧѧѧѧѧѧيل الضѧѧѧѧѧѧѧرائب    

     -ــ: بوتتميز هذه الطريقة ، ه في الواقع يحصل على الدخل الصافينّ لأ مكلفّالضريبي من قبل ال

  .سهولة وسرعة التحصيل - 

  .النفقات الجبائية وفق هذه الطريقة خفاضإن -

نفسѧѧه على المادة الخاضѧѧعة  مكلفّحيث تحصѧѧل قبل حصѧѧول ال، التهرب من الضѧѧريبة اسѧѧتحالة -

  ).٣٣، ٢٠١٥ :(نبيلة .للضريبة

لكن يؤخذ عليها عدم  الاستقطاع الدولة في جانبمن  الأسهلهذه الطريقة هي  أنّ ن ويرى الباحث

   .لية المتبعةلآاو الاستقطاع دراية الموظفين بنسب
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  الأزمات :الثاني المطلب 

  -الأزمة: لاً: مفهوم وتعريف أو

 والاهتماماتومع تعدد الدراسѧѧѧات ، الجوانبليشѧѧѧمل كافة  الأزمةدارة بتحديد مفهوم الإعلم  اهتم

حالة  أوموقف  أيّ هي  الأزمةدارة الإفمن وجهة نظر ، الأزمةتعددت تعريفات  الأزمةفي مجال 

وتتسم بضيق الوقت مما يجعل متخذ القرار يتخذ ، بالتهديد لأهداف المؤسѧسة ومصالحهاتتصѧف 

م ضرار المحتملة للأزمة ومن ثالأتقع  أنّ القرارات تحت ضغط فليس لديه الكثير من الوقت قبل 

 ).١٧، ٢٠١٣. (حكمي:حتى حلها أوتتفاقم حيث يصبح من المستحيل السيطرة عليها 

ً  اً وقد تشكل تهديد، خلل قد يحصل في نظام المؤسسة ويؤثر عليها  أيّ  هاأنّ بوعرفت أيضاً   رئيسا

ه من الصعب عليهم المحافظة أنّ تجعل أفراد المؤسѧسة يشعرون ب الأزمة أنّ كما ، على المؤسѧسѧة

لا يكون هناك غالباً  الأزمةه عندما تحدث نّ لأ، حتى مواردها  أوأهدافها  أوعلى قيم المؤسѧѧѧسѧѧѧة 

القرارات قبل تفاقمها  واتخاذ الأزمةلѧدى المؤسѧѧѧѧѧѧѧسѧѧѧѧѧѧѧة لجمع المعلومѧات عن الكثير من الوقѧت 

  ).٣٠، ٢٠١٧ :إدريس( . المؤسسة هيارإنو

وقد يحمل أيضاً فرص ثمينة ، يحمل بطياته تهديداً للمؤسسة  الأزماتعامل الوقت عند وقوع  أنَّ 

 وللاسѧѧѧتكشѧѧѧافلية بداعهم ومدى تحملهم للمسѧѧѧؤوات العاملين في المؤسѧѧѧسѧѧѧة وإقدر لاسѧѧѧتكشѧѧѧاف

ضѧѧѧارة للمؤسѧѧѧسѧѧѧة على حد  أوقد تكون مفيدة  الأزماتفتها، ناومكياتها نامكالمؤسѧѧѧسѧѧѧة لذاتها وإ

  ).١٧، ٢٠١٢:نالشعلا( .سواء

 الأزماتختلف ذار وتإنئة دون سѧѧѧѧѧابق هي حدث يطرأ بصѧѧѧѧѧورة مفاجِ  الأزمة أنّ ن ويرى الباحث

  .واعها وذلك عندما تحدثأنباختلاف 

  

ً انث   -الأزمة: خصائص  :يا

١-ѧاجѧأالمفѧث المكѧذي قد تلحق به  انة من حيѧراراً أالѧѧѧѧѧѧѧالوقت  ختيارإك انمن ناحية الزم أو، ض

  الأزمة.المناسب في تنبؤ 

، ووضѧѧѧѧѧѧѧع الأزمةالخروج من الوسѧѧѧѧѧѧѧائل المعتادة لمواجهة إلى  الأزمةقѧد نحتاج في معالجة -٢

  .مبتكرة وسائل

  .فلابد من مواجهتها واستقرارهمحياة البشر  أو انمهددة لكي هاأنّ بتتصف -٣



 

٣٠  
 

فقد ثقته بنفسѧѧѧه مما إلى  وقد يصѧѧѧل، الأزمةقد يعجز ويحتار صѧѧѧاحب القرار عند التعامل مع -٤

  ).٤٠، ٢٠١٧ :(إدريس .ضياع مصالح المؤسسةإلى  يؤدي

من حيث عدم القدرة على التنبؤ  الأزماتالخصѧائص التي تشترك بها  أنّ ن ويرى الباحث  

ات قرارإلى  وبالتالي تحتاج، د للبشѧѧѧѧريومنها تهد زها،والتجوالحاجة لوسѧѧѧѧائل  حصѧѧѧѧولها،بوقت 

  الخروج منها. أجلمن  الأزمةلتعامل مع 

  

  -:الأزمةنشوء  أسباب :ثالثا

  .سوء الفهم-١

  .دارةالإسوء -٢

  .سوء التقدير والتقييم-٣

  دارة العشوائيةالإ-٤

  الأهداف.تعارض -٥

  .تعارض المصالح-٦

  ).٢٨، ١٩٩٠ :الخضيري(البشرية. خطاء الإ-٧

  
هѧѧѧا تشѧѧѧترك فѧѧѧي سѧѧѧوء أنّ إلا  الأزمѧѧѧةنشѧѧѧوء  أسѧѧѧباب اخѧѧѧتلافمѧѧѧن  علѧѧѧى الѧѧѧرغمن ويѧѧѧرى البѧѧѧاحث

 الأزمѧѧѧةخطѧѧѧاء التѧѧѧي يرتكبهѧѧѧا البشѧѧѧر تسѧѧѧبب الأو الأزمѧѧѧاتيخلѧѧѧق  الأهѧѧѧداففهمهѧѧѧا وتعѧѧѧارض 
  .الأزمةتفاقم إلى  دارة تؤديالإوسوء 
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  الأزماتواع أن

  
حسب شدة 

  ثيرأالت
حسب 

  المستوى
حسب البعد 

  يانالزم
حسب 

  المراحل
ثار الإحسب 

  الناجمة عنها
حسب مجال   حسب النوع

  التنفيذ
أزمات 

  شديدة
أزمات 
  عالمية

أزمات 
 متكررة

أزمات 
 النشوء

ليس أزمات 
 لها آثار

أزمات 
 سياسية

 بريةأزمات 

أزمات 
  محددة

 أزمات
  اقليمية

أزمات 
 مفاجئة

أزمات 
 التصعيد

لها أزمات 
 آثار

أزمات 
 اقتصادية

 بحريةأزمات 

أزمات   
 محلية

أزمات   
 كتمالالإ

أزمات  
 عسكرية

 جويةأزمات 

أزمات   
 تنظيمية

أزمات   
 الزوال

أزمات  
 اجتماعية

 

 

  واع الأزماتأن  )١الجدول (
  ).٢٦، ٢٠٠٧:إسليمعلى  بالأعتمادأعلاه من اعداد الباحثين  (الجدولالمصدر 

  
ار ثالإالتأثير والمستوى والبعد الزمني والمراحل وحسب  كلُّ  الأزماتواع أنيبين  ).١جدول (

  .طار الدوليالإالناجمة عنه ومجال تنفيذها ونوعها وفق 

 الأزماتطار العام للاستقطاعات الضريبية في ظل الإ :المطلب الثالث

  الضريبية في ظل أزمة كورونا  اتالاستقطاع أثر لاً:أو

 انيرادات الضريبية وكالإفي تحصيل زمة أخلق إلى  فايروس كورونا تشارنإادى 

خفاض الحصيلة الضريبية ونتجت عنه نإسبب في المباشر لضريبة الدخل مما  الاستقطاعأهمها 

                                                                  -وهي: خفضت الحصيلة الضريبية  أخُرى أسباب في تنوع

   -:كالاتيهي للموظفين وية قانونفي السماحات ال حتسابالا حالات -١
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 ية للموظفينقانونالسماحات ال  )٢جدول (

  التسلسل  مكلفّحالة ال  مقدار السماح السنوي

 أوالمطلق  أو الأرمل أو الأعزبالموظف   دينار ٢٥٠٠٠٠٠
المتزوج الذي تخضع مدخولات زوجته 

  بصورة مستقلة

١  

تم  أوزوج وزوجته ربة بيت الموظف المت  دينار ٤٥٠٠٠٠٠
الموظفة  أومدخلاته، مع  دمج مدخلاتها

 أوالمتزوجة وزوجها عاطل عن العمل 
  المتقاعد وليس له دخل خاضع للضريبة

٢  

الموظفة المتزوجة وزوجها عاجز عن   دينار ٥٠٠٠٠٠٠
يؤيد عجزه من  أنالعمل وليس له مورد بعد 

  قبل لجنة طبية مختصة

٣  

  ٤  المطلقة المستقلة بذاتها أوة الأرملالموظفة   دينار ٣٢٠٠٠٠٠

ز أوضافي للموظف الذي يتجالإالسماح   دينار ٣٠٠٠٠٠
  سنة ٦٣عمره 

٥  

لاد الموظفين الذين يستحق عنهم أوسماح   دينار ٢٠٠٠٠٠
  عددهمي ولكل ولد مهما بلغ قانونالسماح ال

٦ 

  
 ية للموظفينقانونالسماحات ال  )٢جدول (

 الاستقطاع عتماد على مقابلة مدير قسمالإالجدول من أعداد الباحثين ب(المصدر
  )المباشر:عمار يوسف صالح

 

  

  

  



 

٣٣  
 

  

 

  -:على النحو الآتي وهي   الخدمة أثناء  للموظفينجتماعية الاتغير في الحالة  -٢
  الموظف  الموظفة

  الأعزب  ).الأعزبيقصد بها تعامل معاملة ( الأعزب

  المتزوج  زوجها موظف

  ..)في دوائر الضريبة مسجل(زوجها كاسب 
  ..)في دوائر الضريبة غير مسجل(زوجها كاسب 

  الأرمل

  .)مسجل في دوائر الضريبة(زوجها عاطل 
  ).غير مسجل في دوائر الضريبة(زوجها عاطل 

  المطلق

 .)مسجل في دوائر الضريبة(زوجها متقاعد 
  ).غير مسجل في دوائر الضريبة(زوجها متقاعد 

 

  ). الحالات الإجتماعية للموظفين أثناء الخدمة٣جدول (

مار ع:المباشر الاستقطاع ماد على مقابلة مدير قسمعتالإمن أعداد الباحثين ب الجدول(المصدر

  .يوسف صالح)

صѧѧѧѧѧѧدر قرار  إذا إلاّ  طفالالأعلى  يعتبر هو الوصѧѧѧѧѧѧي الاجتماعية حالاتهالموظف باختلاف  أنّ 

 مقابلة المصѧѧѧدر:( .بعد حصѧѧѧولها قرار محكمةإلا لا تعتبر وصѧѧية  الموظفةا أمّ  ، خلافهمحكمة ب

   ).المباشر:عمار يوسف صالح الاستقطاع قسم مع مدير

 لكتروني يقوم بعمليةأصمم برنامج  حتسابالافي  والاختلاف خطاءالأ حالاتتلافي  أجلومن   

مديرة ادارة تقنيات ر: مقابلة مع المصѧѧѧѧد( ٢٠١٤اعتماده سѧѧѧѧنة  الدولة تمفي دوائر  حتسѧѧѧѧابالا

سѧѧѧمي وبعدها يذهب من كل دائرة الايدخل اليه الراتب  أنبعد  ) فاضѧѧѧل احمد حلامأالمعلومات: 

ستقطاع لالتوديع مبلغ االمباشر في الهيئة العامة للضرائب في بغداد  الاستقطاع قسѧمإلى  موظف

 :مدير قسѧѧم الحسѧѧاباتمقابلة مع  :المصѧѧدر( .الضѧѧريبي عن الموظفين في الدائرة بشѧѧكل شѧѧهري

  ).جاسم محمد كاظم

ا غير هأنّ إلا من وجود آلية واضحة ومتبعة في الهيئة العامة للضرائب  على الرغمن ويرى الباحث

وضيح تم تذلك إلى  وأضافه غير المعنية بالحسѧابات خرىالأُ سѧام قالأواضѧحة لغير العاملين في 

  .آلية سماحات الموظفين المحالين للتقاعدالخدمة ولم يتم توضيح  أثناء السماحات للموظفين
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 ً   -:الأزمةمتطلبات ادارة  :ثانيا

مور وخلق نوع من الأُ ه تعقيد أنبتعاد عن كل ما من شالإ أيجراءات وعدم تعقيدها الإتبسيط  -١

                .دارةالإالتي تسهل عملية  القوانينظمة وسن نالأوضع و باك وعدم الفهم والوضوحترالإ

ذات العلاقة  خرىالأُ دارات والقيادات الإو الأزمةدارة إالتنسѧѧѧѧѧѧѧيق بين فريق  نّ إالتنسѧѧѧѧѧѧѧيق:  -٢ 

ت جراءاالإمتطلب ضѧѧѧروري ومهم وذلك لتنفيذ القرارات وكذلك للحيلولة دون تعارض  الأزمةب

     .المواردة تبادل انيالعمل يجري بيسر وسهولة وتناغم وكذلك إمك أنّ والتأكد من 

دارة أعمالهم بإتجاه ام الѧذي يعمѧل من خلالѧه القѧادة للإطѧار العѧالإالتخطيط هو  أنّ  :التخطيط-٣ 

ضى وائية والفورتجالية والعشالإعن  الأزمة وهو المنهجية العلمية التي تبعد الأزماتالتعامل مع 

  .                                                              القرارات اتخاذفي 

من خلال تواجد أعضاء الفريق إلا معالجتها  أو الأزمةالتواجد المسѧتمر: لايمكن التعامل مع  -٤

 طلاع علىالإراء والآالتنسѧѧيق وتبادل إلى  حيث يؤدي تواجدهم الأزمة انبشѧѧكل مسѧѧتمر في مك

ة والمراقبة الفعالة لكل ما نيالآسѧѧѧѧبة وواتخاذ القرارات المنا،  الأزمةكل ماهو جديد حيال تطور 

               .وكذلك تذليل الصعاب التي تعترض التنفيذ الأزمةيجري من تطورات ومن اسѧتشѧراف مستقبل 

ضѧѧطر تفقد  الأزمةمعالجة  أثناء  هميةالأفي غاية  دُّ تفويض السѧѧلطة يع نّ إ :تفويض السѧѧلطة -٥

، تظار الشѧѧخص المسѧѧؤول اناتخاذ قرارات حاسѧѧمة ومناسѧѧبة وبشѧѧكل سѧѧريع دون إلى  حداثالأ

عمال وإضѧѧѧѧѧѧѧاعة الوقت الأتحѧت مسѧѧѧѧѧѧѧؤوليتѧه وهذا يحول دون توقف  والѧذي تقع هѧذه القرارات

      ).٥٤، ٢٠٠٧عبودي:( .رباكالإوحدوث 

بسѧѧيط ت الأزمةتحتاج من قبل الفريق القائم على ادارة  الأزماتدارة إمتطلبات  أنّ ن ويرى الباحث

التنسيق بين المعنيين على  أجلمن ، وفهمها  الأزمةتوضيح  هاأنشجراءات التي من الإمور والأ

رسѧѧم السѧѧياسѧѧة المناسѧѧبة بعد اسѧѧتعمال الصѧѧلاحيات الممنوحة من خلال و داراتها لوضѧѧع الخططإ

                .الأزمة مكانتفويض السلطة لاستثمار الوقت في 
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طار الإب العملي للبحث الذي سيكون مكملا لما جاء في انن الجوفي هذا المبحث يبين الباحث

 البياناتعرض عن طريق آلية عملها و ستعراض بعينة البحثالإذلك من خلال و ،النظري

  -: يعلى النحو الآت هيو وتحليلها،

 -: )نبذة تعريفية(المباشــر  الاستقطاع قســم

أهدافه استيفاء ضريبة الدخل عن أجور منتسبي القطاع الخاص والعام وتطبيق تعليمات 

تحادية الابموجب تعليمات الموازنة   ٢٠٠٧لسنة  ١المباشر رقم  الاستقطاع استقطاع ضريبة

  -شعب:  )٥(  ويتضمن القسم، شراف على متابعة تحصيل الضريبةالإو ٢٠٠٨لعام 

  شعبهو المباشر الاستقطاع قسم )٢شكل (

  

                  

  

  

  

  

  

  

الهيئة  بياناتالمصدر (الشكل اعلاه من اعداد الباحثين بالإعتماد على 

 )العامة للضرائب

 المباشرالاستقطاع  قسم

 المبيعات

 الوحدات التخمينية

 التدقيق

 الجباية

 استقطاع دوائر الدولة

 الجانب العملي الثاني:المبحث 



 

٣٦  
 

  

  الوحدة التخمينية  -أ

تتولى مهمة أجراء التحاسب الضريبي عن أجور المستخدمين العاملين في شركات القطاع 

تم يو،  أجورهمو ل بأسماء العاملينأوجدو بعد تقديم الحسابات المصدقة ولعموم العراقالخاص 

  .وحدات تخمينية ).٦).القسميضم و ،تقدير أجور العاملين وفق الضوابط المعدة لذلك

 شعبة التدقيق  -ب

  -:تيةلآاتتولى هذه الشعبة المهام 

  .ضابير الشركات المسجلة لدى القسمأتدقيق   -

  .خلال توزيع العمل بين المدققين تنظيم عمليه التدقيق من  -

  .تنظيم عمليه تدقيق ارساليات الصندوق  -

 القسم.الخاصة بإيرادات حصائيات الا تدقيق  -

 شعبة الجباية   -ت

 ل تقسيط الضريبةواعداد جدإو القسم الماليإلى  رسالهاإو عداد قوائم التسديدإولى مهمة تت

متابعة و،  الضريبة المستخدمة في كارت الجبايةادخال مبالغ و التقسيط مكلفّفي حالة طلب ال

 .ناوانالفائدة في حالة التأخير عن التسديد ضمن المدة المحددة ق ضافةإ احتسابو تحصيلها

  شعبة المبيعات   -ث

  :تيةالآتتولى هذه الشعبة المهام 
 من قيم جميع الخدمات التي تقدمها فنادق ومطاعم الدرجتين الممتازة %١٠مسؤولية استيفاء  - 

  .لىووالأ

 لها حقو مسك سجلات خاصة بأسماء المرافق السياحية المشمولة بقرار ضريبة المبيعات - 

  .صحة استيفاء الضريبة ناالمسح لضمو التدقيقو المراقبة

ة العملو ت بالعملة الوطنيةاناستلام الكشوفات الشهرية التي تقدمها هذه المرافق سواء ك - 

 هاها مع اشعارات المصارف التي تودعمقارنتو،  إدخالها في السجلات الخاصة بهاو الأجنبية

مع المصرف  أووجود اختلاف يتم متابعة ذلك سواء مع الفندق المودع  في حالو،  هذه العملات

  .الخاصة بها الأضابيريحفظ ضمن و المطابقة لغرض
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   شعبة استقطاع دوائر الدولة  -ج
 -:  يةتالآتتولى هذه الشعبة المهام 

 .على رواتب منتسبيها المفروضة الاستقطاعلضريبة متابعة تسديدات دوائر الدولة  -

  .ة للدوائر لغرض تدقيق عينات عشوائية للضريبة المستقطعةانيالقيام بزيارات ميد -

  .دورات سريعة لموظفي الدوائر المختصة بعملية استقطاع الضريبة قامةإ -

مخاطبة وزارة المالية بشكل دوري لغرض الحصول على إيرادات دوائر الدولة  -

  .مركزيا"  الممولة

  يرادات الضريبيةالإنسبة النمو في  )٤جدول (

  )(المبالغ بالمليون دينار  

  النمونسبة   ٢٠٢٠  ٢٠١٩  مصادر الدخل  ت

الضريبة على رواتب   ١

-القطاع العام (ذاتي

  ).مختلط

٣١  ٧٬٩٦٩  ٢٥٬٧٨١  

الضريبة على رواتب   ٢

منتسبي دوائر الدولة 

الرسمية (التمويل 

   ).المركزي

٩٥  ٢٦٤٬٥٩٥  ٢٧٨٬٠٧٩  

الضريبة على رواتب   ٣

منتسبي القطاع الخاص 

  ).(مقر وفروع الهيئة

٩١  ٣٨٣٬٢١٣  ٤٢٣٬٣٢٥  

  ٩٠  ٦٥٥٬٧٧٧  ٧٢٧٬١٨٥  المجموع  ٤

  ).ات الهيئة العامة للضرائبانعتماد على بيالاعداد الباحثين بإالمصدر (الجدول أعلاه من 
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المباشر لضريبة  الاستقطاع لضريبة ٢٠٢٠يرادات سنة الإفي  خفاضنالان وويرى الباحث

 ساباحتجتماعية للموظفين مما يسبب تغير في الالتغير الحالة  نتيجة ٢٠١٩الدخل عن سنة 

  .ونية لهمانالسماحات الق
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 الإستنتاجات والتوصيات
  

  -:ستنتاجاتالإ لاً:أو

الموظفين في دوائر الѧѧدولѧѧة لا يمتلكون المعلومѧѧات الكѧѧافيѧѧة عن  أنّ ن وسѧѧѧѧѧѧѧتنتج البѧѧاحثإ -١

 بحتسѧѧالااعتماده في الدوائر من على الرغم الرواتب  احتسѧѧابالبرنامج المسѧѧتخدم في 

                                .رواتب الموظفين

المباشѧѧر لضѧѧريبة الدخل في الهيئة العامة  الاسѧѧتقطاع ن من خلال زيارة قسѧѧمولاحظ الباحث -٢ 

ل سѧѧتقطاع الضѧѧريبي للموظفين في كالاتوضѧѧح  بشѧѧكل تفصѧѧيليإحصѧѧائيات  لا توجدللضѧѧرائب 

                    .وتكتفي باستيفاء المجموع النهائي لديهاوبشكل سنوي دائرة 

ول به المعم الأخيرالمباشر لضريبة الدخل للموظفين  الاسѧتقطاع كراس تعليماتعدم طباعة -٣ 

     .في المعلومات على الموظف الذي لا يمتلك المعلومات الكافيةمما يسبب التباس 

              
ً انث    -:التوصيات :يا

ة التي تجعلهم ملمين بكاف والدورات بالورشموظفي قسم الحسابات بإدخال  نويوصѧي الباحث -١

  .لرواتب الموظفينستقطاع الضريبي الاالتي توضح آلية  عمالهم الحسابيةأ

كافة وي يحتدوائر الدولة بقرص تزويدهم من طلب المباشر ب الاستقطاع قسمن ويوصي الباحث-٢

طع موظفين المسѧѧتقاللكل القسѧѧم ذو مركزية سѧѧتقطاعات عليهم ليكون لاسѧѧماء الموظفين ونسѧѧب اأ

  .التغييرات السنويةإلى  الضريبة أضافةمنهم 

قع نشѧѧره على مو أوالضѧѧريبية  اتالاسѧѧتقطاع خر كراس متبع فيآبطباعة  نويوصѧѧي الباحث -٣

 اتاعالاستقط معرفة تغيراتموظفين الذين من حقهم لجراء توعوي لإك الهيئة العامة للضѧرائب 

  .الضريبية بحقهم
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  -:المصادر

  -:والنظم والتعليمات القوانين :لاً أو

  .المعدل ١٩٨٢لسنة  ١١٣ضريبة الدخل العراقي رقم  قانون -١

وزارة  ،٢٠٠٧ المباشر لسنة  الاستقطاع ستقطاع الضريبة بطريقةاتعليمات حول كيفية  -٢

 ب . هيئة العامة للضرائال،  المالية

  -:ياً: الكتبانث

اء للنشر ثرالأدار ، لىوالأالطبعة ، الضريبية "" المحاسبة ، خليل عواد، أبو حشيش -١

  .٢٠١٠، والتوزيع

  .٢٠١١، عمان ، لىوالأالطبعة ، " محاسبة ضرائب "، محمد حسين، أبو نصار -٢

هيثم علي محمد ،" المحاسبة والتحاسب الضريبي ، ي ،طلال محمد علي ،والعنبكيأوالجج -٣

  .٢٠١٤، دار الكتب للنشر والتوزيع، الثانية الطبعة ، "

الطبعة ، " ضريبة القيمة المضافة "، نجية ميلاد، اني والزي، ان قاسم نايف علو علوان -٤

  .٢٠٠٨، دار الثقافة للنشر والتوزيع، لىوالأ

فاق العام ومدى دور الدولة في نالإ" ، حسنى محمد، جادالربو ،خالد عبدالعظيم، أبو غابة -٥

  .٢٠١١، الفكر الجامعي للنشر والتوزيعدار ، لىوالأالطبعة ، الرقابة عليه "

دار ، عفاءات من ضريبة الدخل "، دراسة مقارنةالإ"، عبدالباسط علي جاسم، الجحيشي -٦

 ٢٠٠٨، ردن الإ - عمان، لىوالأالطبعة ، حامد للنشر
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أحمد زهير ،"أسس المالية العامة"، دار وائل للنشر، الطبعة ، شاميةو ،خالد شحاده، الخطيب -٧

 .٢٠٠٧، الثالثة

ر دا، لىوالأالطبعة ، " المالية العامة والتشريع المالي والضريبي "، عادل فليح، العلي -٧

  .٢٠١١، الحامد للنشر والتوزيع

 دار الثقافة، لىوالأالطبعة ، " المالية العامة والتشريع الضريبي "، أعادة حمود، القيسي -٧

  .٢٠١١، للنشر والتوزيع

لسنة  ١١٣ضريبة الدخل العراقي رقم  قانون" شرح ، عبدالباسط علي جاسم، الزبيدي  -٨

  .٢٠١٣، بيروت، العاتك، وتعديلاته" ١٩٨٢

 .٢٠١١، لىوالأالطبعة ، قدي ،عبد المجيد ،"دراسات في علم الضرائب"، دار جرير -٩

المباشر على رواتب  الاستقطاع .عن ضريبة الدخل بطريقة." ماذا تعرف، ضياء، شمخي

  .٢٠٠٦، بغداد، دار الحوراء للطباعة والنشر، وأجور العاملين في القطاعين العام والخاص"

على مستوى  الأزماتمنهج اقتصادي إداري كل  :الأزمات"ادارة ، محسن، الخضيري -١٠

  .١٩٩٠مكتبة مدبولي ،، القاهرة، ة "الاقتصاديقتصاد القومي والوحدة الإ

بة مكت، الرياض، الطبعة الثالثة، لياتالإسس والمراحل والإ :الأزماتادارة ، فهد، ن الشعلا -١١

  .٢٠١٢، الملك فهد الوطنية

مكتبة الملك فهد ، الرياض، الواقع والمأمول الأزماتفيصل يحيى ،" ادارة ، حكمي -١٢

  .٢٠١٣، الوطنية

العلمية للنشر خوارزم ، جدة، لىوالأالطبعة ، والكوارث " الأزماتجعفر ،" إدارة ، إدريس -١٣

  .٢٠١٧، والتوزيع

  .٢٠٠٧، عمان، لىوالأالطبعة ، دار كنوز المعرفة، "الأزماتزيد ،"ادارة ، عبودي -١٤
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، لىوالأالطبعة ، دار وائل للنشر، "المحاسبة الضريبية"، عادل، نهأوالقطو ،عدي، عفانه -١٥

 .٢٠٠٨، ردنالإ– عمان

 ً   -:طاريح والتقاريرالإالرسائل و :ثالثا

 ،في المؤسسات الحكومية الفلسطينية " الأزماتسماح ادارة "، وسام صبحي مصباح، إسليم -١

 .٢٠٠٧غزة ،، عمالالإرسالة ماجستير ادارة 

سبل تفعيل التكامل في نظم الرقابة  عمار غازي ،"، مهدي ،وأبراهيم انقصي جدع، التميمي -٢

المالية في  تانادراسة تحليلية للبي / ).المباشر الاستقطاع لتحقيق العدالة الضريبية (ضريبة

 ً                     .٢٠١٨، امعة ديالى—قتصادالإدارة والإمجلة ، "بعض دوائر الدولة الممولة مركزيا

"فعالية السياسة الضريبية في تحقيق التنمية المستدامة دراسة حالة ، عفيف عبد، الحميد -٣

                                                      .٢٠١٤، جامعة فرحات عباس، "، رسالة ماجستير ).٢٠١٢-٢٠٠١الجزائر خلال (

 رسالة ماجستير في، ساعد ،" الرقابة الجبائية ودورها في التحصيل الضريبي "، نبيلة -٤

                     .٢٠١٥، البويرة، المحاسبة والمالية

في العراق وآفاقها المستقبلية "، رسالة  "واقع السياسة الضريبية، كريم سالم، كماش -٥

  .٢٠٠٢، ماجستير، الجامعة المستنصرية

مذكرة مكملة من ، "جريمة التهرب الضريبي في التشريع الجزائري"، قرموش، ليندة -٦

  .٢٠١٤، جامعة محمد، كلية الحقوق والعلوم السياسية، متطلبات نيل شهادة الماستر

ضريبة الدخل الفلسطيني رقم  قانونجتماعية في الإ"العدالة ، أبراهيم محمد جميل علي، يدك -٧

رسالة ماجستير في ، دراسة مقارنة، "١٩٦٤لسنة  ٢٥ردني رقم الإو ٢٠٠٤لسنة  ١٧

  .٢٠٠٦، فلسطين، مجلس جامعة النجاح الوطنيةإلى  المنازعات الضريبية مقدمة
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داري وتقنية الإ/المركز الوطني للتطوير  ، وزارة التخطيط فاضل احمدحلام  أ -١

  .١٥/١٢/٢٠٢١،  المعلومات

في وزارة التخطيط/المركز الوطني للتطوير مدير شعبة الحسابات ، جاسم محمد كاظم -٢

  .١٥/١٢/٢٠٢١، داري وتقنية المعلوماتالإ

، المباشر في الهيئة العامة للضرائب الاستقطاع قسممدير ، عمار يوسف صالح -٣

١٤/١٢/٢٠٢١.  

  -كليزية:نالاالمصادر باللغة 

١- OECD Publishing  ," Fundamental Reform of Personal Income 

Tax",٢٠٠٧. 

٢- Whittenburg ،Gerald E. ,"Income Tax Fundamentals", ٢٩th ed ،

USA ,٢٠١١. 

٣- (Taxpayer s Facilitation Guide .( ، "Collection and Deduction of 

Income Tax at Source (Withholding Agents Perspective)." ،

Government of Pakistan ،٢٠١٣. 
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الصحة والسلامة المهنية وفق المواصفة القياسية  إدارةنظام تطبيق 
  وتقنية المعلومات الإداريفي المركز الوطني للتطوير  )ISO٤٥٠٠١:٢٠١٨(الدولية

  تطبيقيةدراسة 

  اعداد

  حيدر قاسم

  سوزان فكرت

  محمود شاكر
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  مستخلص البحث

حѧد الأعمال كونه أولويات المنظمات الرائدة في بيئة والسلامة المهنية حيزا كبيرا من أل موضوع الصحة يشغ 
  داء العاملين من خلال توفير متطلبѧات بيئѧة العمѧل المناسѧبةسة لنجاحها وتأثيره على المركز وأمتطلبات الرئيال

يتمثѧل  الأعمѧالمواجهة المشكلات التي ترافق التطور التكنلوجي المتسارع لبيئѧة حد الاستجابات الدولية لأ نَّ اذ أ
مناسѧب للسѧيطرة علѧى  إطѧارتѧوفير  إلѧىوالتѧي تهѧدف  ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISO) المواصѧفة الدوليѧة ( إصѧدارفي 

سليمة المخاطروالحد من حوادث العمل وتحسين اداء العمل بعد ما ادركت المنظمات علاقة بيئة العمل الامنة وال
  بالمنافسة.

وبѧين الواقѧع العملѧي  ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISO) تتمثل مشكلة البحѧث فѧي وجѧود فجѧوة بѧين متطلبѧات المواصѧفة  (
البحѧث يهѧدف  نّ نطلق فإومن هذا الم ،للمركز الوطني عينة البحث فيما يخص توفير وتنفيذ متطلبات المواصفة 

وللحصѧول  ق  العملѧي فѧي المركѧز عينѧة البحѧث ،لتطبيѧقياس الفجوة ما بين متطلبات المواصفة وبين واقع ا إلى
وتѧم اسѧتخدام قائمѧة  ، قسѧام  فضѧلا عѧن الاطѧلاع  علѧى السѧجلاتعلى البيانات أجُريت المقابلات مѧع مѧدراء الأ

حصѧائي اهمهѧا لتحليѧل الإوكѧذلك تѧم اسѧتخدام عѧدد مѧن وسѧائل ا ، النتѧائج  المرجѧوة إلѧىالفحص بغيѧة الوصѧول 
الصѧحة والسѧѧلامة  إدارةزان والنسѧب المئويѧѧة وتوضѧح نتѧائج البحѧث والتحليѧѧل بѧأن نظѧام الوسѧط الحسѧابي والاو

وبجميع فقراتها الرئيسية والفرعية قد بلغ متوسط  ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISO) المهنية مقارنة بمتطلبات المواصفة (
المركѧز غيѧر  نّ أ إلѧى) وهѧذا يشѧير %٦١) وحجم فجوة (%٤٠)  ونسبة مئوية لمدى المطابقة (٢٫٨المطابقة  (

  مطبق وغير موثق  في تطبيق متطلبات المواصفة القياسية .
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  منهجية البحث

  تمهيد:

 إذ،  صلة بموضوع البحث مرجعي ذورسم منهجية البحث المعتمدة واستعراض  إلىيسعى هذا البحث 
 ، الاختيار عينة البحث ومبررات ، البحث أهداف ، البحث أهمية،  البحث (مشكلةتضمنت منهجية البحث 

، حدود  حصائيةالإ دواتالأ ، تحليلها أدواتمصادر جمع البيانات و ، البحثمنهج  ، للبحثجرائي المخطط الإ
  . البحث)

  مشكلة البحث :ولاً أ

ذ تعمѧل إالسѧلامة المهنيѧة الصѧحة و إدارةحѧد متطلبѧات نظѧام أ) (ISO٤٥٠٠١:٢٠١٨تمثل المواصفة الدولية   
صѧابات والحѧوادث داخѧل المركѧز والحفѧاظ علѧى صѧحة العѧاملين مѧن الإ لعمل داخلياهذه المواصفة على تنظيم ا

الخاصѧѧة بالصѧѧحة والسѧѧلامة  الأنشѧѧطةوكѧѧذلك ترفѧѧع مѧѧن شѧѧأن وسѧѧمعة المنظمѧѧة ومكانتهѧѧا مѧѧن خѧѧلال اسѧѧتعراض 
قبѧل  المهنية التي يتم تنفيذها في المركز وكذلك اشتراطات ومتطلبات الصحة والسلامة التي يتم الالتزام بها مѧن

وتقنية المعلومات والتѧي تتطѧابق مѧع الأنظمѧة والقѧوانين النافѧذة   الإداريالموظفين في المركز الوطني للتطوير 
ومن خلال المسح الأولي الذي تم القيام به والزيارة الميدانية وكذلك إجراء ، الخاصة بالصحة والسلامة المهنية 
ن في المركѧز والتѧي تضѧمنت وجراها الباحثأقســـام التي ورؤساء عدد من الأ المقابلات الشخصية مع مسؤولين
هناك مخѧاطر  يتعѧرض لهѧا الموظفѧون  نّ ن أوحة والسلامة المهنية  وجد الباحثالاطلاع على الواقع الفعلي للص

الصحة  إدارةوعدم الاطلاع التام على نظام   الصحة والسلامة المهنيةب ضعف الاهتمامبسبب في مجال عملهم، 
امѧتلاك المѧوظفين الѧوعي  عѧدمو ،، والبѧرامج الدوليѧة الحديثѧة المتبعѧة فѧي دول العѧالم الأخѧُرىالمهنيѧة والسلامة

وفѧق ذلѧك . وعلى الأعمالأداء  أثناء اتخاذها الواجبومعدات السلامة   بوسائل الوقاية التامة والمعرفة والدراية
             الدوليѧѧѧةمة المهنيѧѧѧة بالمواصѧѧѧفة سѧѧѧلاضѧѧѧروري إقامѧѧѧة نظѧѧѧام متكامѧѧѧل للصѧѧѧحة والله مѧѧѧن ان أنѧѧѧّويѧѧѧرى البѧѧѧاحث

)ISO ٤٥٠٠١:٢٠١٨.(  

وبذلك تتمحور مشكلة الدراسة الحالية ببعديها الفكري والميداني والتي سيجري صياغتها على شكل تساؤلات 
  كما يأتي:

لية الصحة والسلامة المهنية في المركز الوطني مقارنة بًمتطلبات المواصفة الدو دارةهل يتوفر نظام لإ -١
)ISO للصحة والسلامة المهنية؟٤٥٠٠١:٢٠١٨ ( 

ما مدى الفجوات بين الواقع الفعلي للصحة والسلامة المهنية في المركز الوطني وبين متطلبات  -٢
 ) للصحة والسلامة المهنية؟٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISO(المواصفة الدولية 

  وتقنية المعلومات؟ اريالإدنقاط القوة ونقاط الضعف الموجودة في المركز الوطني للتطوير ما هي  -٣
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  البحث  أهمية ثانياً:

محاولѧѧة توظيѧѧف نتѧѧائج البحѧѧث فѧѧي معرفѧѧة الفجѧѧوة لتقليصѧѧها بѧѧين الواقѧѧع الفعلѧѧي فѧѧي المركѧѧز الѧѧوطني        
) بمѧѧѧѧѧا يضѧѧѧѧѧمن التقليѧѧѧѧѧل مѧѧѧѧѧن حѧѧѧѧѧوادث العمѧѧѧѧѧل، ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOومتطلبѧѧѧѧѧات المواصѧѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧѧة (

والمعرفѧѧѧي  الإداريظمѧѧѧات يعѧѧѧد مظهѧѧѧراً مѧѧѧن مظѧѧѧاهر التطѧѧѧور فالاهتمѧѧѧام بالصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة فѧѧѧي المن
لاسѧѧѧѧيما الاتجѧѧѧѧاه الحѧѧѧѧديث للمنظمѧѧѧѧات الإقليميѧѧѧѧة والدوليѧѧѧѧة   ، الѧѧѧѧذي يركѧѧѧѧز علѧѧѧѧى الاهتمѧѧѧѧام بالجانѧѧѧѧب الإنسѧѧѧѧاني

واقتصѧѧѧادية والمحافظѧѧѧة  ،حيѧѧѧث يقتضѧѧѧي الاهتمѧѧѧام بصѧѧѧحة العѧѧѧاملين وسѧѧѧلامتهم التѧѧѧي أصѧѧѧبحت عمليѧѧѧة أخلاقيѧѧѧة
وخارجهѧѧѧѧا والمحافظѧѧѧѧة علѧѧѧѧى البيئѧѧѧѧة المحيطѧѧѧѧة  ، فѧѧѧѧي داخѧѧѧѧل المنظمѧѧѧѧاتعلѧѧѧѧى أهѧѧѧѧمّ عنصѧѧѧѧر وهѧѧѧѧو الانسѧѧѧѧان 

  -: البحث للمركز على النحو الآتي أهميةويمكن توضيح  ، بالعمل

الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة مѧѧѧѧن خѧѧѧѧلال  إدارةالعليѧѧѧѧا للمركѧѧѧѧز علѧѧѧѧى تطبيѧѧѧѧق نظѧѧѧѧام  دارةمسѧѧѧѧاعدة الإ -١
 ISO( تحديѧѧѧѧѧѧد الفجѧѧѧѧѧѧوات فѧѧѧѧѧѧي مسѧѧѧѧѧѧتوى تطبيѧѧѧѧѧѧق وتوثيѧѧѧѧѧѧق متطلبѧѧѧѧѧѧات المواصѧѧѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧѧѧة

٤٥٠٠١:٢٠١٨.( 
)، ودعѧѧѧѧم ثقافѧѧѧѧة ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOيسѧѧѧѧاهم البحѧѧѧѧث فѧѧѧѧي التمهيѧѧѧѧد لتطبيѧѧѧѧق المواصѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧة ( -٢

حة العѧѧѧاملين وسѧѧѧلامتهم صѧѧѧتعزيѧѧѧز دورهѧѧѧا فѧѧѧي المحافظѧѧѧة علѧѧѧى و، الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة فѧѧѧي المركѧѧѧز 
  . ، وجعلها أكثر استدامة في أماكن العمل

 

  البحث أهدافثالثاً: 

       ѧѧѧق المواصѧѧѧѧد تطبيѧѧѧة (يعѧѧѧѧفة الدوليISO ن الإ٤٥٠٠١:٢٠١٨ѧѧѧѧز ) مѧѧѧѧدعم وتعزيѧѧѧѧة لѧѧѧراءات المهمѧѧѧѧج
ة الإداريѧѧ لتنظيمѧѧاتانجѧѧاح  إلѧѧىثقافѧѧة الصѧѧحة والسѧѧلامة المهنيѧѧة، والتوجѧѧه نحѧѧو تطبيقهѧѧا بالشѧѧكل الѧѧذي يقѧѧود 

  -الآتية:  هدافتحقيق الأ إلىلذا يسعى البحث  ، الإداريفي المركز الوطني للتطوير 

وتحديѧѧѧѧد فجѧѧѧѧوة  الѧѧѧѧوطني،الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة فѧѧѧѧي المركѧѧѧѧز  دارةتقيѧѧѧѧيم الواقѧѧѧѧع الفعلѧѧѧѧي لإ -١
 ISOالتطبيѧѧѧѧѧѧق بѧѧѧѧѧѧين الواقѧѧѧѧѧѧع الفعلѧѧѧѧѧѧي وتطبيѧѧѧѧѧѧق متطلبѧѧѧѧѧѧات معѧѧѧѧѧѧايير المواصѧѧѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧѧѧة (

٤٥٠٠١:٢٠١٨.(   

والعѧѧѧاملين  دارةلفѧѧѧت انظѧѧѧار أصѧѧѧحاب القѧѧѧرار بالعمѧѧѧل علѧѧѧى زيѧѧѧادة الثقافѧѧѧة والѧѧѧوعي المعرفѧѧѧي لѧѧѧدى الإ -٢
الصѧѧѧحة  إدارةللمواصѧѧѧفات الدوليѧѧѧة ومتطلباتهѧѧѧا، لاسѧѧѧيما نظѧѧѧام  هѧѧѧذه المعѧѧѧايير أهميѧѧѧةالمركѧѧѧز ب فѧѧѧي

) إذ تسѧѧѧѧاهم الطروحѧѧѧѧات النظريѧѧѧѧة ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOالجديѧѧѧѧد ( صѧѧѧѧداروالسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة الإ
  .لموضوع البحث في تقديم الإرشادات العلمية في هذا المجال
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  رابعاً: المخطط الإجرائي للبحث

ث والذي يبين الخطوات المتبعة في الدراسة وكيفية ) المخطط الإجرائي للبح١يوضح الشكل (
  الوصول للنتـــائج وكما يأتي:

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المصدر: من إعداد الباحثين،  ) المـخطط الاجــرائي للدراســة١شكل (

  الʥʻʴʲʯ  تقʤॻʻ الأداء   العʸلॻة  الʗعʤ  الȊॻʠʳʯ   الॻɿادة  سॻاق الʸʢʹʸة

ʚ  هʹॻة فيللʲʶة والʴلامة الʸ الʦاقع الفعليعʸلॻة الʯقʤॻʻ مʥ خلال الʸقارنة مع  ʙؕʸال  

  وأ   ماإ 

عʗم وجʦد فʦʱات بʥʻ الʦاقع 

 الفعلي ومʠʯلॺات الʦʸاصفة

مʠʯلॺات بʥʻ وجʦد فʦʱات 

 والʦاقع الفعلي  الʦʸاصفة

 تــʲلʻل الفـــʦʱات لـامـة Ǻالؒـفة مـॺʠقـالʦʸاص

  وأ   ماإ 

خــلل في تʠـــȖʻʮ وجʦد 

 الʦʸاصفة 

Ȗʻʮـــʠم تʗاصفة  عʦʸال

 لاً اصـــــ

تقʤǻʗ الʦʯصॻات للعʸل على 

Ȗʻʮʠʯة للʸلائʸة الʭʻʮال ʙʻفʦت 

تقʤǻʗ الʦʯصॻات لʸعالʱة 

Ȗʻʮʠʯال Ȏʦʯʴات ورفع مʦʱالف 

 ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOأعʗاد قائʸة فʝʲ على وفȖ الʦʸاصفة الʗولॻة 

  ) لʹʢام إدارة الʲʶة والʴلامة الʸهʹॻة ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOمʠʯلॺات الʦʸاصفة الʗولॻة (
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   خامسا: عينة البحث ومبررات الاختيار

السلامة الصحة و إدارةمعلومات عينة البحث للتطبيق نظام وتقنية ال الإداريتم اختيار المركز الوطني للتطوير 
  ه .المهنية بكل اقسامه وشعب

  سادسا: منهج البحث

منهجѧѧاً يمتѧѧاز بالوصѧѧف  صѧѧفهِ بو  (Case Study) الحالѧѧة دراسѧѧة مѧѧنهج الحѧѧالي اعتمѧѧد البحѧѧث       
لمѧѧѧنهج بѧѧѧين أكثѧѧѧر مѧѧѧن التفصѧѧѧيلي الѧѧѧدقيق فѧѧѧي المعلومѧѧѧات ذات العلاقѧѧѧة، فضѧѧѧلاً عѧѧѧن إمكانيѧѧѧة الجمѧѧѧع فѧѧѧي هѧѧѧذا ا

والنتѧѧѧѧائج المرجѧѧѧѧوة عبѧѧѧѧر الاسѧѧѧѧتفادة مѧѧѧѧن  هѧѧѧѧدافالأ إلѧѧѧѧىواحѧѧѧѧد لغѧѧѧѧرض الوصѧѧѧѧول  أسѧѧѧѧلوب بحثѧѧѧѧي فѧѧѧѧي آنٍ 
، والاطѧѧѧѧلاع  الملاحظѧѧѧѧات، والمقѧѧѧѧابلات الشخصѧѧѧѧية) (المشѧѧѧѧاهدات، كѧѧѧѧـالتقنيѧѧѧѧات التѧѧѧѧي يوفرهѧѧѧѧا هѧѧѧѧذا المѧѧѧѧنهج 

  . دق التفاصيل والمعلومات المتوفرةأ إلى والوثائق للوصولعلى السجلات 

  تحليلها أدواتابعا: مصادر جمع البيانات وس

  في جمع مصادر البيانات والمعلومات على الأساليب الآتية: سيعتمد البحث

 :النظري للجانب البيانات والمعلومات مصادر - ١
 الكتب العربية والأجنبية   -أ

 الجامعية   يحطاروالاالرسائل   -ب
 الدوريات العربية والأجنبية  -ج
 والأجنبيةالبرامج والتقارير العربية    -د
 ) Internet - الانترنت الشبكة الدولية للمعلومات (  -ه
  العراق –البيانات والمعلومات المتوفرة في المركز الوطني للصحة والسلامة المهنية   -و

 العملي: للجانب البيانات والمعلومات مصادر - ٢
تم الحصول على البيانات والمعلومات من خلال الآتي:              

 المركز الوطني. في المسؤولينالرؤساء و مع الشخصية المقابلات  -أ
 المركز الوطني. في الرسمية والسجلات الوثائق   -ب
 والزيارات الميدانية لأقسام المركز. المركز الوطني في الميدانية المعايشة   -ج
الصѧѧحة والسѧѧلامة المهنيѧѧة فѧѧي  إدارةلتحقيѧѧق هѧѧدف البحѧѧث، المتمثلѧѧة فѧѧي تقيѧѧيم  قائمѧѧة الفحѧѧص   -د

) والتي تعرف بأنَّها " أداة لجمع البيانѧات Checklistعتماد على قائمة الفحص (المركز الوطني تم الا
مسѧتوى تطبيѧق  من تقييمخلال فترة زمنية معينة بطريقة منظمة وموحدة " إذْ تمُكَّنُ هذه الأداة الباحثين 

) الخاصѧѧة ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOوتشѧخيص الفجѧوة بѧين الواقѧع الفعلѧي ومتطلبѧات المواصѧفة الدوليѧة (
 أصدرتها منظمة المعايير الدولية حديثاً. المهنية التيالصحة والسلامة  إدارةنظام ب
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  الإحصائية  دواتثامنا: الأ

سѧѧѧيعتمد هѧѧѧذه المواصѧѧѧفة  ، إذ تѧѧѧم اسѧѧѧتخدام المــѧѧѧـقياس الثلاثѧѧѧي لغѧѧѧرض تحليѧѧѧل البيانѧѧѧات بشѧѧѧكل دقيѧѧѧق       
ق المقѧѧѧѧѧѧابلات الشخصѧѧѧѧѧѧية ) لملئهѧѧѧѧѧѧا بالمعلومѧѧѧѧѧѧات المطلوبѧѧѧѧѧѧة عѧѧѧѧѧѧن طريISO٤٥٠٠١:٢٠١٨ѧѧѧѧѧѧالدوليѧѧѧѧѧѧة (

) ١ن تاليѧѧاً وفقѧѧاً لѧѧلأوزان مѧѧن () والمبѧѧي١والمشѧѧاهدات الفعليѧѧة للتأكѧѧد مѧѧن دقѧѧة المعلومѧѧات كمѧѧا فѧѧي الجѧѧدول (
 على وزن.أ) ٣( إلىل وزن أق

  

  

  

  ) المقياس الثلاثي١جدول (

  

"، مدخل معاصر، مكتبة مصر ودار المرتضى، بغداد،  املةالجودة الش إدارةالخطيب، سمير كامل " المصدر:
  ٣٢٦، ١،٢٠٠٨العراق ط

محمد، كما سيجري تحليل البيانات لإيجاد الفجوات ومدى التطبيق في المركز الوطني وفق المعادلات الآتية:(
 ٩٢):٢٠٠١،) و(سليم٢٠١٧:١٦

  التكرارات ) الوسط الحسابي = مجموع (الأوزان * تكراراتها) / مجموع١معادلة (
  ) النسبة المئوية لمدى المطابقة = (الوسط الحسابي المرجح) / قيمة اعلى وزن في المقياس٢معادلة (
  النسبة المئوية لمدى المطابقة – ١) حجم الفجوة لكل قائمة فحص = ٣معادلة (

  تاسعا: حدود البحث 
 إلىوتقنية المعلومات والتابع  اريالإدجري هذا البحث في المركز الوطني للتطوير أُ  : الحدود المكانية -١

 بغداد.وزارة التخطيط / 
دراسة واقع عمل والاطلاع  نوفيها الباحث أجرىتمثلت المدة الزمنية للبحث التي  الحدود الزمانية: -٢

على الوثائق الرسمية والسجلات، وذلك من خلال المعايشة الميدانية والمشاهدة الفعلية لواقع الصحة 
 .٣٠/١٢/٢٠٢١ إلى ٤/٢٠٢١/  ١في المركز الوطني من والسلامة المهنية 

دراسة الواقع الفعلي للصحة والسلامة المهنية في المركز الوطني ومعرفة مدى  الحدود العلمية:  -٣
) في هذا المركز، وتحديد الفجوات ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOإمكانية تطبيق متطلبات المواصفة الدولية (

ي المركز على العمل والتعاون العليا والعاملين ف دارةعلى حث الإ بين الواقع الفعلي والمتطلبات والعمل
على سلامة  الدولية للمحافظةجل الوصول للتطبيق الكامل والحصول على شهادة المواصفة أمن 

 ١٠/١١/٢٠٢١ إلى ١٣/٩/٢٠٢١وصحة العاملين مما ينعكس على أداء عملهم للفترة من 
  

ً  مطبق  مطبق كلياً   غير مطبق جزئيا

١ ٢ ٣ 
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  الفصل الثاني

  المبحث الأول

  صحة والسلامة المهنيةال إدارة

   تمهـيد

الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة فѧѧѧѧي أمѧѧѧѧاكن العمѧѧѧѧل أمѧѧѧѧرًا حاسѧѧѧѧمًا بالنسѧѧѧѧبة  دارةيعѧѧѧѧد تطبيѧѧѧѧق نظѧѧѧѧام فعѧѧѧѧال لإ 
  للمنظمات للتقليل من حوادث العمل والأمراض المهنية.

مѧѧѧة إنَّ الاهتمѧѧѧام عѧѧѧن قѧѧѧرب والمسѧѧѧتمر بالصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة أمѧѧѧرًا مهمѧѧѧًا، لأنَّ سѧѧѧوء الصѧѧѧحة والإصѧѧѧابات الناج
عѧѧѧن نظѧѧѧام العمѧѧѧل أو ظѧѧѧروف العمѧѧѧل تسѧѧѧبب معانѧѧѧاة وفقѧѧѧدان للعѧѧѧاملين. فضѧѧѧلاً عѧѧѧن ذلѧѧѧك تѧѧѧؤدي الحѧѧѧوادث 

حѧѧѧدوث خسѧѧѧائر وأضѧѧѧرار للمنظمѧѧѧة. لѧѧѧذلك نشѧѧѧير  إلѧѧѧىوالغيѧѧѧاب الناتجѧѧѧة عѧѧѧن اعѧѧѧتلال الصѧѧѧحة أو الإصѧѧѧابات 
  الفقرات الآتية: إلىفي هذا المبحث 

  أولاً: الصحة والسلامة المهنية
 المهنيةمفهوم الصحة والسلامة  -١
 أهمية الصحة والسلامة المهنية -٢
 أهداف الصحة والسلامة المهنية -٣

  ثانياً: الحوادث واصابات العمل
 مفهوم الحوادث واصابات العمل  -١
 أهمية تحليل الحوادث والاصابات ومعرفة تأثيرها -٢
  أهداف الوقاية من حوادث وإصابات العمل -٣

 
  

 ثالثاً: الوقاية من حوادث وإصابات العمل
  لصحة والسلامة المهنيةاولاً: ا

يواجѧѧѧه العѧѧѧاملون التعقيѧѧѧدات المرتبطѧѧѧة بالتكنولوجيѧѧѧا الحديثѧѧѧة فѧѧѧي مكѧѧѧان العمѧѧѧل ممѧѧѧا يجѧѧѧب علѧѧѧى المختصѧѧѧين  
تطѧѧѧوير مجموعѧѧѧة واسѧѧѧعة مѧѧѧن المعѧѧѧارف والمهѧѧѧارات اللازمѧѧѧة لضѧѧѧمان حمايѧѧѧة العѧѧѧاملين ومѧѧѧوارد المنظمѧѧѧة 

المسѧѧѧتخدمة فѧѧѧي مهѧѧѧن خاصѧѧѧة مثѧѧѧل  ممѧѧѧا يتضѧѧѧمن قاعѧѧѧدة المعرفѧѧѧة هѧѧѧذه فهمѧѧѧًا جيѧѧѧدًا للمصѧѧѧطلحات والمفѧѧѧاهيم
بѧѧѧѧالمواد الكيميائيѧѧѧѧة والسѧѧѧѧامة). فضѧѧѧѧلاً عѧѧѧѧن ذلѧѧѧѧك يجѧѧѧѧب أن يتمتѧѧѧѧع المهنيѧѧѧѧون فѧѧѧѧي مجѧѧѧѧال السѧѧѧѧلامة  (العمѧѧѧѧل

والصѧѧѧѧѧحة المهنيѧѧѧѧѧة بالمهѧѧѧѧѧارات اللازمѧѧѧѧѧة لأداء أدوارهѧѧѧѧѧم ومسѧѧѧѧѧؤولياتهم بفعاليѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧي مجѧѧѧѧѧالات السѧѧѧѧѧلامة 
  . )Friend،٦:٢٠٠٧والصحة والبيئة (
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  لسلامة المهنية الصحة وا مفهوم-١       

تعنѧѧѧي الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة جميѧѧѧع الأنشѧѧѧطة الهامѧѧѧة لحمايѧѧѧة العѧѧѧاملين والمѧѧѧواد والأجهѧѧѧزة والمكѧѧѧائن   
يقصѧѧѧѧد ،  ٤٩٤):١٩٩٤،صѧѧѧѧابات خѧѧѧѧلال العمѧѧѧѧل (سѧѧѧѧعيدوالمهمѧѧѧѧات مѧѧѧѧن التعѧѧѧѧرض للحѧѧѧѧوادث والإ والمعѧѧѧѧدات

سѧѧѧѧѧواء الماديѧѧѧѧѧة  بالصѧѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧѧة حمايѧѧѧѧѧة العѧѧѧѧѧاملين مѧѧѧѧѧن مخѧѧѧѧѧاطر المهѧѧѧѧѧن التѧѧѧѧѧي يزاولونهѧѧѧѧѧا
 ن وحمايѧѧѧة مناسѧѧѧبة للعѧѧѧاملينآمѧѧѧلال وضѧѧѧع وتنفيѧѧѧذ ومتابعѧѧѧة برنѧѧѧامج ، وذلѧѧѧك مѧѧѧن خѧѧѧ الفسѧѧѧيولوجية أو النفسѧѧѧية

العمѧѧѧل ، يمكѧѧѧن عѧѧѧن طريقهѧѧѧا تقليѧѧѧل عѧѧѧدد الحѧѧѧوادث والاصѧѧѧابات التѧѧѧي يتعѧѧѧرض لهѧѧѧا العѧѧѧاملون فѧѧѧي مكѧѧѧان 
،  والتجѧѧѧارة لأعمѧѧѧالا. وتتعلѧѧѧق الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة بجميѧѧѧع فѧѧѧروع الصѧѧѧناعة و١٩٩):٢٠١١،عبѧѧѧاس(

 للحѧѧѧѧوادثوإن  ، الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة دارةوتقѧѧѧѧدم الأسѧѧѧѧس التѧѧѧѧي يمكѧѧѧѧن أن تبنѧѧѧѧى عليهѧѧѧѧا أنظمѧѧѧѧة مناسѧѧѧѧبة لإ
ت فالوفياج ونوعѧѧѧѧѧѧѧه لإنتااعلى كمية العѧѧѧѧѧѧѧاملين والمعѧѧѧѧѧѧѧدات، وعميقة على رة وضاراً ثااض المهنيѧѧѧѧѧѧѧة آلأمروا

من تحدثѧѧѧѧѧѧه ما ة بسѧѧѧѧѧبب ية كبيردقتصااخسائر اض المهنيѧѧѧѧѧة تسѧѧѧѧѧѧبب لأمرصѧѧѧѧѧѧابات واوالإ العمѧѧѧѧѧل وحѧѧѧѧѧوادث
 وهنѧѧѧѧاك فروقѧѧѧѧات بѧѧѧѧين مصѧѧѧѧطلحات الصѧѧѧѧحة ،)٢٠٠٩:٤٧،Fernandezاملѧѧѧѧين (لعب اغياع معѧѧѧѧدل تفاار

، والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة ويقصѧѧѧد بمصѧѧѧطلح الصѧѧѧحة (حمايѧѧѧة أجسѧѧѧاد وعقѧѧѧول النѧѧѧاس مѧѧѧن الأمѧѧѧراض الناتجѧѧѧة عѧѧѧن 
ا أمHughes( ѧѧѧѧѧѧّ،٣:٢٠١٦-٢المѧѧѧѧѧѧواد أو العمليѧѧѧѧѧѧات أو الإجѧѧѧѧѧѧراءات المسѧѧѧѧѧѧتخدمة فѧѧѧѧѧѧي مكѧѧѧѧѧѧان العمѧѧѧѧѧѧل) (

تقѧѧديم خѧѧدمات متنوعѧѧة لحمايѧѧة ووقايѧѧة العѧѧاملين مѧѧن مخѧѧاطر العمѧѧل  إلѧѧىمصѧѧطلح السѧѧلامة المهنيѧѧة (فيشѧѧير 
داخѧѧѧѧل وخѧѧѧѧارج المنظمѧѧѧѧة مѧѧѧѧن أجѧѧѧѧل تѧѧѧѧوفير التسѧѧѧѧهيلات وعناصѧѧѧѧر الإنتѧѧѧѧاج  الأعمѧѧѧѧالالناتجѧѧѧѧة مѧѧѧѧن ممارسѧѧѧѧة 
  ).٢١٧: ٢٠٠٧، الأخرى) (سلام وموسى

، ولكѧѧѧن فѧѧѧي الوقѧѧѧت نفسѧѧѧه يحѧѧѧدث تѧѧѧأثيراً  جي جسѧѧѧديالأذى هنѧѧѧا فسѧѧѧيولو أنّ يتضѧѧѧح مѧѧѧن المصѧѧѧطلح الأخيѧѧѧر  
فѧѧي الجانѧѧب النفسѧѧي والمعنѧѧوي، ويعѧѧد الجانѧѧب النفسѧѧي مѧѧن الأمѧѧراض الجسѧѧدية والنفسѧѧية المحتمѧѧل الإصѧѧابة 

ѧѧѧا عѧѧѧن طريѧѧѧق المنѧѧѧاخ المѧѧѧا و أدي العѧѧѧام أو عѧѧѧن طريѧѧѧق الفѧѧѧرد نفسѧѧѧه بهѧѧѧا فѧѧѧي مكѧѧѧان العمѧѧѧل، التѧѧѧي تكѧѧѧون أمَّ
بشѧѧѧكل تراكمѧѧѧي فعلѧѧѧى سѧѧѧبيل وراً إنمѧѧѧّا مѧѧѧع مѧѧѧرور الѧѧѧزمن العمѧѧѧل وهѧѧѧذه الاضѧѧѧرار الصѧѧѧحية لا تحѧѧѧدث فѧѧѧو

السѧѧѧѧرطان) الاستنشѧѧѧѧاق المسѧѧѧѧتمر لѧѧѧѧبعض للأبخѧѧѧѧرة الكيماويѧѧѧѧة يعѧѧѧѧرض الفѧѧѧѧرد للإصѧѧѧѧابة بمѧѧѧѧرض المثѧѧѧѧال (
الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة  إدارةالتعѧѧѧاريف عѧѧѧن  ) بعѧѧѧض٢(ونتنѧѧѧاول فѧѧѧي الجѧѧѧدول  .٥٧٠):٢٠٠٥،عقيلѧѧѧي(
.  

  هنية) بعض التعاريف الصحة والسلامة الم٢جدول (

  التعريف  الباحث والسنة  ت

١  
(Hughes،٢٠١٦:٢) 

  

حماية أجساد وعقول العاملين من الأمراض الناتجة عن المواد أو العمليات 
أو الإجراءات المستخدمة وحمايتها من الإصابات الجسدية في مكان العمل 

وعادة ما يتم استخدام الصحة والسلامة معاً للإشارة الاهتمام بالرفاه 
  والعقلي للفرد في المنظمة.الجسدي 

  )٢٠١٦:٥،(الياس  ٢
حماية جميع عناصر الإنتاج من الضرر الذي تسببه لهم حوادث العمل في 

  مقدمة هذه العناصر العنصر البشري.
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٣ 

 

Woźny)،(٢٠١٧:١٨  

وجѧѧѧѧود  إلѧѧѧѧىالѧѧѧѧنهج المنѧѧѧѧتظم للصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة الѧѧѧѧذي يѧѧѧѧؤدي 
والعوامѧѧѧѧل التѧѧѧѧي  عنصѧѧѧѧر الأمѧѧѧѧان فѧѧѧѧي مكѧѧѧѧان العمѧѧѧѧل وتѧѧѧѧوفير الظѧѧѧѧروف

تكѧѧѧون قѧѧѧادرة علѧѧѧى حمايѧѧѧة العѧѧѧاملين مѧѧѧن الإصѧѧѧابة والمѧѧѧوت والأمѧѧѧراض 
  المهنية والحفاظ على موارد المنظمة من التلف أو الخسارة.

٤ 
  

  ١٠٠):٢٠١٨،(شعبان

"حمايѧѧѧة الافѧѧѧراد العѧѧѧاملين مѧѧѧن إصѧѧѧابات وحѧѧѧوادث العمѧѧѧل المحتمѧѧѧة مѧѧѧن 
ف خѧѧѧلال تѧѧѧوفير جميѧѧѧع مسѧѧѧتلزمات العمѧѧѧل الضѧѧѧرورية وتحسѧѧѧين ظѧѧѧرو

  بيئة العمل وتنظيم دورات وبرامج تدريبية ومتابعتها باستمرار"

٥ 
 

Elizabeth)،(٢٠١٨:٢  

عبѧѧѧارة عѧѧѧن مѧѧѧزيج مѧѧѧن التخطѧѧѧيط والمراجعѧѧѧة، والترتيبѧѧѧات الاستشѧѧѧارية، 
والبѧѧѧѧرامج المحѧѧѧѧددة التѧѧѧѧي تعمѧѧѧѧل معѧѧѧѧًا بطريقѧѧѧѧة متكاملѧѧѧѧة لتحسѧѧѧѧين أداء 

  الصحة والسلامة داخلياً في المنظمة.

٦ Oarga)،٢٠١٨:٢(  

ѧѧѧراض كѧѧѧاطر الأمѧѧѧة ومخѧѧѧابة المهنيѧѧѧد الإصѧѧѧى تحديѧѧѧز علѧѧѧيء يتركѧѧѧل ش
وتطبيѧѧѧق التѧѧѧѧدابير والوسѧѧѧائل الممكنѧѧѧѧة لتقليѧѧѧل المخѧѧѧѧاطر حتѧѧѧى الوصѧѧѧѧول 

مرحلѧѧѧة الѧѧѧتخلص مѧѧѧن هѧѧѧذه الحѧѧѧوادث والاصѧѧѧابات والمخѧѧѧاطر فѧѧѧي  إلѧѧѧى
  المنظمة.

  المصادر الواردة بالجدول أعلاه. إلىالمصدر: إعداد الباحثين بالاستناد     

  الصحة والسلامة المهنية أهمية- ٢        

تسѧѧاهم الصѧѧحة والسѧѧلامة المهنيѧѧة بشѧѧكل رئѧѧيس فѧѧي تنميѧѧة الاقتصѧѧاد الѧѧوطني وهѧѧي مѧѧن أساسѧѧيات التنميѧѧة   
العمѧѧѧѧѧل وبيئѧѧѧѧѧة العمѧѧѧѧѧل مѧѧѧѧѧن المحѧѧѧѧѧددات الرئيسѧѧѧѧѧية للصѧѧѧѧѧحة ،  عѧѧѧѧѧدُّ ). وي٢٠١٨:٢٠٦، Radkaالمسѧѧѧѧѧتدامة (

لصѧѧѧحية فهنѧѧѧاك علاقѧѧѧة تبادليѧѧѧة ثنائيѧѧѧة الكثيѧѧѧر مѧѧѧن المخѧѧѧاطر ا إلѧѧѧىفظѧѧѧروف العمѧѧѧل غيѧѧѧر الآمѧѧѧن قѧѧѧد تѧѧѧؤدي 
الاتجѧѧѧѧاه بѧѧѧѧين الصѧѧѧѧحة والعمѧѧѧѧل ، فالعمѧѧѧѧال الأصѧѧѧѧحاء والѧѧѧѧذين يتمتعѧѧѧѧون بخѧѧѧѧدمات صѧѧѧѧحية يسѧѧѧѧاهمون بشѧѧѧѧكل 
فعѧѧѧѧال فѧѧѧѧي زيѧѧѧѧادة جѧѧѧѧودة الإنتѧѧѧѧاج وتحسѧѧѧѧينه، وظѧѧѧѧروف العمѧѧѧѧل غيѧѧѧѧر الصѧѧѧѧحية تѧѧѧѧؤثر بشѧѧѧѧكل سѧѧѧѧلبي علѧѧѧѧى 

مي أكثѧѧѧѧر تنافسѧѧѧѧية فѧѧѧѧإنَّ ولكѧѧѧѧي تبقѧѧѧѧى المنظمѧѧѧѧات مربحѧѧѧѧة فѧѧѧѧي اقتصѧѧѧѧاد عѧѧѧѧال ،)٢٠٠٥٬٥ ،الصѧѧѧѧحة(العبيدي
معالجѧѧѧة قضѧѧѧايا السѧѧѧلامة والصѧѧѧحة والبيئѧѧѧة تعنѧѧѧي لهѧѧѧا أكثѧѧѧر مѧѧѧن مجѧѧѧرد ممارسѧѧѧة اعمѧѧѧال تجاريѧѧѧة بѧѧѧل هѧѧѧي 

  ). Friend،٢:٢٠١٤الأساس لبقاء المنظمات على قيد الحياة(

 ).٢٠١٧:٣٢،Reeseالصحة والسلامة المهنية ( إدارة إلىوتوضح المبادئ الآتية أسباب حاجة المنظمات 

يئѧѧѧة العمѧѧѧل غيѧѧѧر الآمنѧѧѧة مؤشѧѧѧراً يسѧѧѧاهم فѧѧѧي وقѧѧѧوع إصѧѧѧابات وحѧѧѧوادث العمѧѧѧل لѧѧѧذلك مѧѧѧن الضѧѧѧروري تعѧѧѧد ب  -أ
 تحديد أسباب وقوع حوادث العمل وكيفية معالجتها.

وجѧѧѧود الظѧѧѧروف التѧѧѧي لѧѧѧديها القѧѧѧدرة علѧѧѧى إحѧѧѧداث إصѧѧѧابات خطيѧѧѧرة وضѧѧѧارة لا يمكѧѧѧن السѧѧѧيطرة عليهѧѧѧا وإنَّ    -ب
لѧѧѧل منهѧѧѧا مثѧѧѧال ذلѧѧѧك (العمѧѧѧل غيѧѧѧر الروتينѧѧѧي، الأنشѧѧѧطة أحѧѧѧداث الماضѧѧѧي والتنبѧѧѧؤ بالإصѧѧѧابات يق إلѧѧѧىالرجѧѧѧوع 

غيѧѧر المنتجѧѧة مثѧѧل الصѧѧيانة، مصѧѧادر الطاقѧѧة العاليѧѧة، بعѧѧض حѧѧالات البنѧѧاء مثѧѧل تركيѧѧب الصѧѧلب أو الأنفѧѧاق 
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أو التعامѧѧѧѧل مѧѧѧѧع المتفجѧѧѧѧرات أو مهѧѧѧѧام الرفѧѧѧѧع ومناولѧѧѧѧة المѧѧѧѧواد، المهѧѧѧѧن ذات التعѧѧѧѧرض الخطيѧѧѧѧر للمخѧѧѧѧاطر، 
 التعرض للمواد السامة).

الموظفين في حالات التحميل الزائد التي تتطلب العمل بما يتجاوز قدراتهم الجسدية والعقلية يعد إنَّ وضع   -ج
 ردّ فعل العاملين محفوفة بالمخاطر. إلىسلوكاً غير آمن ويؤدي 

  
 

الصحة والسلامة المهنية أهداف-٣     
مѧѧѧن حѧѧѧوادث العمѧѧѧل  الحѧѧѧد مѧѧѧن المخѧѧѧاطر، والتقليѧѧѧل إلѧѧѧىالصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة  إدارةيهѧѧѧدف نظѧѧѧام    

الإداريѧѧѧѧѧة وتحسѧѧѧѧѧين إنتاجيѧѧѧѧѧة العѧѧѧѧѧاملين وتعزيѧѧѧѧѧـز قѧѧѧѧѧـدرات المنظمѧѧѧѧѧة وتطــѧѧѧѧѧـوير الهياكــѧѧѧѧѧـل التنظيميــѧѧѧѧѧـة و
ѧѧѧحة المعنيѧѧѧظ صѧѧѧة لحفѧѧѧايير الدوليѧѧѧـدث المعѧѧѧق أحѧѧѧة وفѧѧѧل آمنѧѧѧة عمѧѧѧأمين بيئѧѧѧة وتѧѧѧحة المهنيѧѧѧلامة والصѧѧѧة بالس

لمتكاملѧѧѧѧة لكافѧѧѧѧة العѧѧѧѧاملين علѧѧѧѧى العѧѧѧѧاملين وتعزيزهѧѧѧѧا فѧѧѧѧي مكѧѧѧѧان العمѧѧѧѧـل، وتѧѧѧѧـوفير الخѧѧѧѧـدمات الصѧѧѧѧـحية ا
 ). ٢٠١٧:٢٣هردو، اختلاف مهنهم ومواقعهم (مركز 

  )٢٠٠٩:٧أدعيس، اً نوعية وهي (أهدافكما قدم المركز الوطني العراقي للصحة والسلامة المهنية 
 تقدير مخاطر التلوث والتنبؤ بالمخاطر المستقبلية للمواد الكيمياوية ونشر المعلومات عنها.  -أ

 يم قابلية المؤسسات الوطنية للحد من المخاطر المهنية.تعزيز وتقو  -ب
 تنمية وتطبيق الأساليب والتقنيات للسيطرة على التلوث.   -ج
 توسيع مدى خدمات الصحة والسلامة المهنية لتشمل (النساء، المعوقين، الأطفال، المسنين).  -د

  ثانياً: مفهوم الحوادث وإصابات العمل

 مفهوم الحوادث وإصابات العمل -

زيѧѧѧѧادة تحسѧѧѧѧين بيئѧѧѧѧة العمѧѧѧѧل بشѧѧѧѧكل مسѧѧѧѧتمر داخѧѧѧѧل المنظمѧѧѧѧات وخارجهѧѧѧѧا  إلѧѧѧѧىجميѧѧѧѧع المنظمѧѧѧѧات  تسѧѧѧѧعى
مشѧѧѧاكل ومعوقѧѧѧات تحѧѧѧول دون تحقيѧѧѧق  إلѧѧѧىمѧѧѧا تتعѧѧѧرض  اً بيئѧѧѧة عمѧѧѧل آمنѧѧѧة، غيѧѧѧر أنَّهѧѧѧا كثيѧѧѧر إلѧѧѧىللوصѧѧѧول 

المرجѧѧѧوة ومѧѧѧن أهمهѧѧѧا حѧѧѧوادث وإصѧѧѧابات العمѧѧѧل، التѧѧѧي تعѧѧѧُُّد أحѧѧѧد الظѧѧѧواهر المعقѧѧѧدة والملازمѧѧѧة  هѧѧѧدافالأ
الحѧѧѧѧوادث  إلѧѧѧѧىالإنتѧѧѧѧاجي والعمѧѧѧѧل الصѧѧѧѧناعي بشѧѧѧѧكل عѧѧѧѧام، وفѧѧѧѧي هѧѧѧѧذه المفهѧѧѧѧوم سѧѧѧѧوف نتطѧѧѧѧرق  للنشѧѧѧѧاط

وإصѧѧѧابات العمѧѧѧل وطѧѧѧرق التقليѧѧѧل مѧѧѧن المخѧѧѧاطر التѧѧѧي يتعѧѧѧرض لهѧѧѧا العѧѧѧاملون بسѧѧѧبب التطѧѧѧورات الحاصѧѧѧلة 
ѧѧѧا أدّى   إلѧѧѧىفѧѧѧي الصѧѧѧناعات والتكنولوجيѧѧѧا المتقدمѧѧѧة فѧѧѧي الآلات والمعѧѧѧدات ووسѧѧѧائل الاتصѧѧѧال فѧѧѧي العمѧѧѧل مِمَّ

فѧѧي الإصѧѧابات وحѧѧوادث العمѧѧل. يعѧѧد العمѧѧل فѧѧي كثيѧѧر مѧѧن الأحيѧѧان مصѧѧدراً لمخѧѧاطر كثيѧѧرة ومتعѧѧددة تزايѧѧد 
قѧѧѧد تصѧѧѧيب العامѧѧѧل فѧѧѧي صѧѧѧحته وسѧѧѧلامته، وفѧѧѧي بعѧѧѧض الأحيѧѧѧان قѧѧѧد تѧѧѧؤدي بحياتѧѧѧه، فحѧѧѧوادث وإصѧѧѧابات 
العمѧѧѧѧل أصѧѧѧѧبحت كثيѧѧѧѧرة الوقѧѧѧѧوع وذلѧѧѧѧك نتيجѧѧѧѧة التطѧѧѧѧور الحاصѧѧѧѧل وانتشѧѧѧѧار المصѧѧѧѧانع والآلات الميكانيكيѧѧѧѧة، 

الاهتمѧѧام بتنѧѧاول هѧѧذه الظѧѧاهرة يومѧѧا بعѧѧد يѧѧوم نظѧѧراً للآثѧѧار السѧѧلبية والنتѧѧائج الخطيѧѧرة التѧѧي تتركهѧѧا ويѧѧزداد 
تنظيمѧѧѧي، إنتѧѧѧاجي واجتمѧѧѧاعي ينتمѧѧѧي إليѧѧѧه هѧѧѧذا الفѧѧѧرد العامѧѧѧل  إطѧѧѧارسѧѧѧواء علѧѧѧى مسѧѧѧتوى الفѧѧѧرد أو المنظمѧѧѧة ك

نظѧѧѧر  لѧѧѧذا تعѧѧѧددت تعѧѧѧاريف حѧѧѧوادث واصѧѧѧابات العمѧѧѧل واختلفѧѧѧت بѧѧѧاختلاف وجهѧѧѧات ، ٧٠):٢٠١٧،(زهيѧѧѧة
البѧѧѧاحثين والمختصѧѧѧين وذلѧѧѧك نظѧѧѧراً لتشѧѧѧابك وتعقѧѧѧد العوامѧѧѧل المسѧѧѧببة لهѧѧѧا وتفاعلهѧѧѧا مѧѧѧع بعضѧѧѧها الѧѧѧبعض، 

 إلѧѧѧىفهنѧѧѧاك عѧѧѧدة تعريفѧѧѧات لحѧѧѧوادث واصѧѧѧابات العمѧѧѧل نѧѧѧذكر أهمهѧѧѧا هѧѧѧي: عبѧѧѧارة عѧѧѧن حѧѧѧادث مفѧѧѧاجئ يѧѧѧؤدي 
الإصѧѧѧابة  حѧѧѧدوث أضѧѧѧرار أو تلѧѧѧف فѧѧѧي الإنتѧѧѧاج أو بوسѧѧѧائل المنظمѧѧѧة أو الافѧѧѧراد العѧѧѧاملين وفѧѧѧي حالѧѧѧة حѧѧѧدوث

الضѧѧѧرر الѧѧѧѧذي  ). لѧѧѧذا فѧѧѧأنَّ ٢٠١٧:٢٥مؤقѧѧѧت (أسѧѧѧماء، فانѧѧѧه يترتѧѧѧب علѧѧѧى ذلѧѧѧك عجѧѧѧز كلѧѧѧي أو جزئѧѧѧѧي او 
) أي إنَّ الإصѧѧѧابة هѧѧѧي النتيجѧѧѧة المباشѧѧѧرة إصѧѧѧابة( يعѧѧѧُرف بأنѧѧѧهلعامѧѧѧل بسѧѧѧبب وقѧѧѧوع حѧѧѧادث معѧѧѧين يصѧѧѧيب ا

ѧѧѧدث للعامѧѧѧي تحѧѧѧابة التѧѧѧا الإصѧѧѧل بإنَّهѧѧѧابة العمѧѧѧرف إصѧѧѧل، وتعѧѧѧه العامѧѧѧرض لѧѧѧذي يتعѧѧѧادث الѧѧѧان للحѧѧѧي مكѧѧѧل ف
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واحѧѧѧѧد أو أكثѧѧѧѧر مѧѧѧѧن  إلѧѧѧѧىهѧѧѧѧو حѧѧѧѧدث يѧѧѧѧؤدي  ، )٢٠١٦:٧للمعلومѧѧѧѧات، العمѧѧѧѧل أو بسѧѧѧѧببه (المركѧѧѧѧز الѧѧѧѧوطني 
الإصѧѧابة بغѧѧѧض النظѧѧѧر عѧѧѧن شѧѧѧدته. يعѧѧѧد الحѧѧѧادث  إلѧѧѧىالإصѧѧابات الجسѧѧѧدية. ويمكѧѧѧن اعتبѧѧѧار أي حѧѧѧدث يѧѧѧؤدي 

أنَْ تشѧѧѧمل أيضѧѧѧًا حѧѧѧدثاً غيѧѧѧر متعمѧѧѧد وغيѧѧѧر متوقѧѧѧع، ويوصѧѧѧف بأنѧѧѧََّه يحѧѧѧدث دون التسѧѧѧبب فѧѧѧي إصѧѧѧابة يمكѧѧѧن 
  ).٢٠١٩:٢٥،Johnالأمثلة منها السقوط أو الانزلاق التي لا تترتب عليها عواقب بدنية (

 ثلاثѧѧѧة تعѧѧѧاريف مهمѧѧѧة وهѧѧѧي إلѧѧѧىن مѧѧѧن خѧѧѧلال مѧѧѧا تقѧѧѧدم إنَّ مجموعѧѧѧة مѧѧѧن التعѧѧѧاريف تقسѧѧѧم وويѧѧѧرى البѧѧѧاحث  
أضѧѧѧرار  ىإلѧѧѧهѧѧѧو حѧѧѧدث مفѧѧѧاجئ يقѧѧѧع أثنѧѧѧاء العمѧѧѧل وبسѧѧѧببه، وقѧѧѧد يѧѧѧؤدي هѧѧѧذا الحѧѧѧادث  ولاً: تعريѧѧѧف الحѧѧѧادثأ

: ثانيѧѧاً تعريѧѧف إصѧѧابة العمѧѧلإصѧѧابة عامѧѧل أو أكثѧѧر.  إلѧѧىفѧѧي مكѧѧان العمѧѧل أو بوسѧѧائل الإنتѧѧاج. أو قѧѧد يѧѧؤدي 
هѧѧѧي الإصѧѧѧابة التѧѧѧي تحѧѧѧدث للعامѧѧѧل فѧѧѧي مكѧѧѧان العمѧѧѧل أو بسѧѧѧببه وكѧѧѧذلك وتعتبѧѧѧر الإصѧѧѧابات التѧѧѧي تقѧѧѧع للعمѧѧѧال 

أن يكѧѧѧون الطريѧѧѧق  العمѧѧѧل أو أثنѧѧѧاء رجѧѧѧوعهم مѧѧѧن العمѧѧѧل إصѧѧѧابات عمѧѧѧل بشѧѧѧرط إلѧѧѧىفѧѧѧي طريѧѧѧق ذهѧѧѧابهم 
الأمѧѧѧراض  فهѧѧѧو الثالѧѧѧثالتعريѧѧѧف  الѧѧѧذي سѧѧѧلكه العامѧѧѧل هѧѧѧو الطريѧѧѧق المباشѧѧѧر دون توقѧѧѧف أو انحѧѧѧراف. وأمѧѧѧّا

وهѧѧѧي أمѧѧѧراض محѧѧѧددة، ناتجѧѧѧة عѧѧѧن التѧѧѧأثير المباشѧѧѧر للعمليѧѧѧات الإنتاجيѧѧѧة ومѧѧѧا تحدثѧѧѧه مѧѧѧن تلѧѧѧوث  المهنيѧѧѧة:
نتيجѧѧѧة تѧѧѧأثير الظѧѧѧروف  لبيئѧѧѧة العمѧѧѧل بمѧѧѧا يصѧѧѧدر عنهѧѧѧا مѧѧѧن مخلفѧѧѧات ومѧѧѧواد وغيرهѧѧѧا مѧѧѧن الآثѧѧѧار وكѧѧѧذلك

  الطبيعية التي تحدث في بيئة العمل.

  تحليل الحوادث والإصابات ومعرفة تأثيرها أهمية -

الأسѧѧѧباب الحقيقيѧѧѧة وراء وقѧѧѧوع هѧѧѧذه الحѧѧѧوادث  إلѧѧѧىعمليѧѧة تحليѧѧѧل الحѧѧѧوادث مѧѧѧن العمليѧѧѧات المهمѧѧѧّة للوصѧѧول  
بѧѧѧاع الخطѧѧѧѧوات اتّ  بѧѧѧدَّ مѧѧѧن هѧѧѧѧذا التحليѧѧѧل كѧѧѧاملاً لاولإجѧѧѧراء ، والإصѧѧѧابات وذلѧѧѧك لتجنبهѧѧѧا وعѧѧѧدم تكرارهѧѧѧا 

  -الآتية: 

المعاينѧѧѧѧѧة هѧѧѧѧѧي أخطѧѧѧѧѧر خطѧѧѧѧѧوات تحليѧѧѧѧѧل الحѧѧѧѧѧوادث لѧѧѧѧѧذا مѧѧѧѧѧن  نجѧѧѧѧѧد أنّ  الحѧѧѧѧѧوادث والإصѧѧѧѧѧابات: معاينѧѧѧѧѧة-أ
الضѧѧѧروري أن تْوضѧѧѧح أهѧѧѧم الاعتبѧѧѧارات الواجѧѧѧب مراعاتهѧѧѧا فѧѧѧي معاينѧѧѧة الحѧѧѧوادث والإصѧѧѧابات حيѧѧѧث أنѧѧѧَّه 

لمصѧѧѧѧابين وذلѧѧѧѧك لإجѧѧѧѧراء إسѧѧѧѧعافهم (يجѧѧѧѧب أن يعطѧѧѧѧى الاهتمѧѧѧѧام الأول عنѧѧѧѧد وقѧѧѧѧوع الحѧѧѧѧادث للمصѧѧѧѧاب أو ا
أولاً، اسѧѧѧتدعاء المخѧѧѧتص للقيѧѧѧام بѧѧѧالفحص والمعاينѧѧѧة فѧѧѧي الحѧѧѧال وذلѧѧѧك للوقѧѧѧوف علѧѧѧى الأسѧѧѧباب الفنيѧѧѧة التѧѧѧي 

 ٢٠٠٧:٧٧،Friend)وقѧѧѧѧѧѧѧѧوع الحѧѧѧѧѧѧѧѧادث وعلѧѧѧѧѧѧѧѧى المخѧѧѧѧѧѧѧѧتص أنَْ يهѧѧѧѧѧѧѧѧتم بѧѧѧѧѧѧѧѧالأمور الآتيѧѧѧѧѧѧѧѧة: ( إلѧѧѧѧѧѧѧѧىأدََّت 
)Hughes،٢٠٠٩:٨٦(  

  وطريقة الأداء التي تمَّ بها العمل. تدوين جميع الملاحظات والمشاهدات التي رآها  
  .موجز عن أقوال المصابين وشهود الحادث  
 .تقديم وصف موجز للحادث والإصابات وأماكنها  
معرفѧѧѧة  إلѧѧىوالهѧѧѧدف مѧѧن تحقيѧѧѧق الحѧѧوادث هѧѧو الوصѧѧѧول  تحقيѧѧق لأسѧѧѧباب الحѧѧوادث والإصѧѧابات: إجѧѧراء-ب

ن تلѧѧѧك الظѧѧѧروف أو أسѧѧѧاليب العمѧѧѧل وقوعهѧѧѧا والعمѧѧѧل علѧѧѧى تحسѧѧѧي إلѧѧѧىالظѧѧѧروف وأسѧѧѧاليب العمѧѧѧل التѧѧѧي أدت 
 ٢٠١٤:٨٢٧،Dessler)ذلѧѧѧѧѧѧك تѧѧѧѧѧѧتلخص بѧѧѧѧѧѧالآتي: ( إلѧѧѧѧѧѧىلتلافѧѧѧѧѧѧي تكѧѧѧѧѧѧرار تلѧѧѧѧѧѧك الحѧѧѧѧѧѧوادث والوسѧѧѧѧѧѧيلة 

)(Charles،٢٠١٧:٥١   

  .دراسة كل حادث أو إصابة لمعرفة العوامل التي سببت وقوعها  
  .تحليل العوامل المسببة لهذه الحوادث  
 ة الѧѧѧѧات الوقائيѧѧѧѧراءات والاحتياجѧѧѧѧاذ الإجѧѧѧѧى اتخѧѧѧѧا علѧѧѧѧك تأسيسѧѧѧѧوادث وذلѧѧѧѧذه الحѧѧѧѧرار هѧѧѧѧع تكѧѧѧѧة بمنѧѧѧѧكفيل

 المشاهدات والدراسة والتحليل.
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  الوقاية من حوادث وإصابات العمل هداف -

  
 ٢٠١٦:٢٤٣)،Charles) (٢٠١٩:١٠٤،John)( الآتي:وهي على النحو 

توفير التدريب والتعليم بحيث تتفهم القوى العاملة المتطلبات المادية لوظائفهم وتفهم ما    -أ
 فعله من أجل تقليل مخاطر الإصابة. إلىحتاجون ي

للقوى العاملة من خلال الأخصائي الطبي المناسب، على سبيل  هدافتقديم المشورة المحددة الأ  -ب
 المثال، أخصائي العلاج الطبيعي.

إشراك المهنيين الطبيين في تحليل أساليب العمل والممارسات بهدف تقليل الإصابة من خلال   -ج
 والمعدات وإدارتها.تصميم المهام 

 مراعاة عمر ونوع وثقافة القوى العاملة وإدارتها بشكل مناسب.  -د
 الغياب للعاملين. إدارةالعمل وخطط  إلىضمان إعادة التأهيل، العودة   -ه

 
   الوقاية من حوادث وإصابات العملالسلامة وثالثاً: 

لѧѧѧذي أفѧѧѧرز الكثيѧѧѧر مѧѧѧن العѧѧѧالم اليѧѧѧوم فѧѧѧي تطѧѧѧور تكنلѧѧѧوجي مسѧѧѧتمر ومѧѧѧا يصѧѧѧاحبه مѧѧѧن تطѧѧѧور الصѧѧѧناعات ا
الأخطѧѧار التѧѧي ينبغѧѧي علѧѧى الإنسѧѧان معرفتهѧѧا وأخѧѧذ الحѧѧذر والحيطѧѧة مѧѧن الوقѧѧوع فѧѧي مسѧѧبباتها، فقѧѧد يصѧѧاب 

 إلѧѧѧىالعامѧѧѧل بسѧѧѧبب قلѧѧѧة الاهتمѧѧѧام أو الإهمѧѧѧال ولѧѧѧو للحظѧѧѧات قليلѧѧѧة تجعلѧѧѧه يتѧѧѧألم لفتѧѧѧرات طويلѧѧѧة قѧѧѧد تصѧѧѧل 
ѧѧѧع مѧѧѧه مѧѧѧه وتربطѧѧѧع عملѧѧѧي موقѧѧѧرد فѧѧѧل فѧѧѧؤولية كѧѧѧي مسѧѧѧلامة هѧѧѧنوات. والسѧѧѧخاص والآلات سѧѧѧه كالأشѧѧѧن حول

تѧѧѧوفير  إلѧѧѧىوالمѧѧѧواد وطѧѧѧرق التشѧѧѧغيل وغيرهѧѧѧا، فالسѧѧѧلامة مجموعѧѧѧة مѧѧѧن الإجѧѧѧراءات التѧѧѧي تѧѧѧؤدي  دواتوالأ
الحمايѧѧѧة المهنيѧѧѧة للعѧѧѧاملين والتقليѧѧѧل مѧѧѧن خطѧѧѧر المعѧѧѧدات والآلات أثنѧѧѧاء العمѧѧѧل وتѧѧѧوفير الجѧѧѧو المهنѧѧѧي السѧѧѧليم 

ѧѧѧن دون حѧѧѧاج مѧѧѧѧدفها إنتѧѧѧل. وهѧѧѧى العمѧѧѧال علѧѧѧاعد العمѧѧѧذي يسѧѧѧلامة الѧѧѧѧبحت السѧѧѧد أصѧѧѧابات، وقѧѧѧوادث وإص
وبسѧѧѧبب الانتشѧѧѧار  ،تطبيقهѧѧѧا دارةالمهنيѧѧѧة أنظمѧѧѧة وقѧѧѧوانين يجѧѧѧب علѧѧѧى العѧѧѧاملين معرفتهѧѧѧا كمѧѧѧا يجѧѧѧب علѧѧѧى الإ

الواسѧѧѧѧع والمتزايѧѧѧѧد لظѧѧѧѧاهرة حѧѧѧѧوادث العمѧѧѧѧل خاصѧѧѧѧة فѧѧѧѧي الوسѧѧѧѧط الصѧѧѧѧناعي وارتفѧѧѧѧاع تكاليفѧѧѧѧه الإنسѧѧѧѧانية 
لبѧѧѧѧاحثين بهѧѧѧѧدف فهمهѧѧѧѧا وتحديѧѧѧѧدها ومعرفѧѧѧѧة والماديѧѧѧѧة أصѧѧѧѧبحت هѧѧѧѧذه المشѧѧѧѧكلة محѧѧѧѧل اهتمѧѧѧѧام العديѧѧѧѧد مѧѧѧѧن ا

أسѧѧبابها الحقيقيѧѧة المسѧѧاهمة فѧѧي تكرارهѧѧا وارتفѧѧاع معѧѧدلها فѧѧي المنظمѧѧات الصѧѧناعية بصѧѧفة خاصѧѧة، ونظѧѧراً 
للأضѧѧѧѧرار التѧѧѧѧي تلحقهѧѧѧѧا حѧѧѧѧوادث العمѧѧѧѧل بعناصѧѧѧѧر الإنتѧѧѧѧاج الماديѧѧѧѧة والبشѧѧѧѧرية وتأثيراتهѧѧѧѧا علѧѧѧѧى الكفايѧѧѧѧة 

  ).٦٠-٢٠١٩:٥٩،Johnدث العمل (الإنتاجية، تم وضع طرق وبرامج للوقاية من حوا

عѧѧѧام خѧѧѧلال السѧѧѧنوات الأولѧѧѧى لحركѧѧѧة السѧѧѧلامة  ١٠٠تѧѧѧَمَّ إنشѧѧѧاء مبѧѧѧدأ "السѧѧѧلامة أولاً" منѧѧѧذ مѧѧѧا يقѧѧѧرب مѧѧѧن 
المهنيѧѧѧة. علѧѧѧى الѧѧѧѧرغم مѧѧѧن كѧѧѧѧل هѧѧѧذا التطѧѧѧѧور فѧѧѧي التشѧѧѧѧريعات والمعѧѧѧايير والإجѧѧѧѧراءات الرسѧѧѧمية، وزيѧѧѧѧادة 

مѧѧѧن الحѧѧѧوادث والاصѧѧѧابات، لѧѧѧم تخَْتѧѧѧفِ الحѧѧѧوادث  العليѧѧѧا، بوسѧѧѧائل وحلѧѧѧول الوقايѧѧѧة دارةالاهتمѧѧѧام مѧѧѧن قبѧѧѧل الإ
فѧѧѧي العمѧѧѧل. ولا يѧѧѧزال العѧѧѧاملون يخѧѧѧاطرون فѧѧѧي العمѧѧѧل، وهѧѧѧم لا يتبعѧѧѧون إجѧѧѧراءات السѧѧѧلامة، ولا ينقلѧѧѧون 

غيѧѧѧѧѧѧѧѧѧر الآمنѧѧѧѧѧѧѧѧѧة  الأعمѧѧѧѧѧѧѧѧѧالرسѧѧѧѧѧѧѧѧѧائل السѧѧѧѧѧѧѧѧѧلامة، ويغضѧѧѧѧѧѧѧѧѧون البصѧѧѧѧѧѧѧѧѧر مѧѧѧѧѧѧѧѧѧرارًا وتكѧѧѧѧѧѧѧѧѧرارًا عѧѧѧѧѧѧѧѧѧن 
)Häkkinen،ر٢٠١٥:٨ѧѧѧѧي القѧѧѧѧدثت فѧѧѧѧي حѧѧѧѧناعية، التѧѧѧѧورة الصѧѧѧѧدت الثѧѧѧѧى ). اعتمѧѧѧѧر، علѧѧѧѧع عشѧѧѧѧن التاس

تطѧѧѧѧوير الآلات لتكѧѧѧѧون أكثѧѧѧѧر فعاليѧѧѧѧة لجميѧѧѧѧع الأغѧѧѧѧراض ومهѧѧѧѧدت مصѧѧѧѧادر جديѧѧѧѧدة للطاقѧѧѧѧة مثѧѧѧѧل المحركѧѧѧѧات 
البخاريѧѧѧة والكهربائيѧѧѧة الطريѧѧѧق أمѧѧѧام إجѧѧѧراءات تكنولوجيѧѧѧة أكثѧѧѧر تطѧѧѧوراً. رافقهѧѧѧا ارتفѧѧѧاع الإنتاجيѧѧѧة وتحسѧѧѧين 

والماكنѧѧѧѧѧات الكبيѧѧѧѧѧرة  جѧѧѧѧѧودة العمѧѧѧѧѧل، ومخѧѧѧѧѧاطر جديѧѧѧѧѧدة غيѧѧѧѧѧر معروفѧѧѧѧѧة. وكѧѧѧѧѧذلك شѧѧѧѧѧكلت عناصѧѧѧѧѧر الآلات
ا مѧѧѧѧّأنѧѧѧات دون التѧѧѧأثير علѧѧѧى إنتѧѧѧاجيتهم. والسѧѧѧريعة مخѧѧѧاطر أكبѧѧѧر ووفѧѧѧرت الحمايѧѧѧة الفعالѧѧѧة لمشѧѧѧغلي الماكي

تحكѧѧѧم ثنائيѧѧة اليѧѧد تسѧѧتخدم فѧѧي المطѧѧابع وفѧѧي سѧѧѧياق  أدواتتاريخيѧѧاً فكانѧѧت أول معѧѧدات الحمايѧѧة تتكѧѧون مѧѧن 
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ѧѧѧالأجهزة الواقيѧѧѧبة، فѧѧѧبب الحوسѧѧѧةً بسѧѧѧوجي، خاصѧѧѧور التكنولѧѧѧتم التطѧѧѧريطة أن يѧѧѧة، شѧѧѧر فعاليѧѧѧبحت أكثѧѧѧة أص
. ويعѧѧѧѧرف نظѧѧѧѧام الوقايѧѧѧѧة، علѧѧѧѧى أنѧѧѧѧََّه تلѧѧѧѧك الإجѧѧѧѧراءات ٢٠١٠:٥٧٩)،Danutaتطبيقهѧѧѧѧا بشѧѧѧѧكل صѧѧѧѧحيح (

حѧѧѧوادث عمѧѧѧل،  إلѧѧѧىوالوسѧѧѧائل والمعرفѧѧѧة الخاصѧѧѧة بمجѧѧѧال الوقايѧѧѧة مѧѧѧن المخѧѧѧاطر المهنيѧѧѧة، وتفѧѧѧادي تحولهѧѧѧا 
وقѧѧѧع الاسѧѧѧبقية للوقايѧѧѧة هѧѧѧذا يكѧѧѧون للنظѧѧѧام موتعنѧѧѧي كلمѧѧѧة "وقايѧѧѧة" تفѧѧѧادي حѧѧѧدوث أمѧѧѧر مѧѧѧا أي قبѧѧѧل وقوعѧѧѧه، ل

مجموعѧѧѧة مѧѧѧن الإجѧѧѧراءات  بأنهѧѧѧا وتعѧѧѧرف الوقايѧѧѧة،  )٢٠١٦:٢٣العمѧѧѧل (ذرذاري، صѧѧѧابات إمѧѧѧن حѧѧѧوادث و
المتخѧѧѧѧذة للتقليѧѧѧѧل مѧѧѧѧن حѧѧѧѧوادث العمѧѧѧѧل والأمѧѧѧѧراض المهنيѧѧѧѧة مѧѧѧѧع تقѧѧѧѧديم وسѧѧѧѧائل وقائيѧѧѧѧة ومُعالجѧѧѧѧة (ياسѧѧѧѧين 

 إلѧѧѧىالخطѧѧѧر أو منعѧѧѧه أو إعاقѧѧѧة وصѧѧѧوله وهѧѧѧي وسѧѧѧيلة تسѧѧѧتخدم للسѧѧѧيطرة علѧѧѧى  ، )١٩٩٩:٢٠١واخѧѧѧرون، 
  .٢٠١٧:١٣٠)،Urbanالهدف (
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 الفصل الثاني
 المبحث الثاني

 ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOالمواصفة الدولية                         

لسѧѧѧير  الأساسѧѧيةيعѧѧد إنشѧѧاء ظѧѧروف عمѧѧل آمنѧѧѧة وصѧѧحية ملائمѧѧة مѧѧن العوامѧѧل الرئيسѧѧѧة لبنѧѧاء المتطلبѧѧات 
العليѧѧѧا علѧѧѧى ضѧѧѧمان وتѧѧѧأمين بيئѧѧѧة  دارةللوسѧѧѧائل التنظيميѧѧѧة المتقدمѧѧѧة، تعمѧѧѧل الإعمѧѧѧل فعѧѧѧال فѧѧѧي المنظمѧѧѧات. ووفقѧѧѧاً 

وتكѧѧѧون ليسѧѧѧѧت خطѧѧѧرة علѧѧѧѧى العѧѧѧѧاملين. وفѧѧѧي الجوانѧѧѧѧب الدوليѧѧѧة، يѧѧѧѧتم وضѧѧѧѧع  الأعمѧѧѧѧالالعمѧѧѧل، يѧѧѧѧتم فيهѧѧѧا تنفيѧѧѧѧذ 
فѧѧѧي المنظمѧѧѧات لضѧѧѧمان  دارةمتطلبѧѧѧات محѧѧѧددة فѧѧѧي معѧѧѧايير، والتѧѧѧي تعتبѧѧѧر شѧѧѧهادة منهѧѧѧا ودلѧѧѧيلاً علѧѧѧى مسѧѧѧؤولية الإ

عمѧѧѧل صѧѧѧحية وآمنѧѧѧة. ونلѧѧѧتمس اليѧѧѧوم تحسѧѧѧناً كبيѧѧѧراً فѧѧѧي بيئѧѧѧة العمѧѧѧل مѧѧѧن خѧѧѧلال التѧѧѧزام المنظمѧѧѧات بالمعѧѧѧايير  بيئѧѧѧة
للصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة  ٢٠١٨مѧѧѧارس  ١٢والأنظمѧѧѧة الدوليѧѧѧة، وقѧѧѧد أصѧѧѧدرت المنظمѧѧѧة الدوليѧѧѧة معيѧѧѧار فѧѧѧي 

ISO ام  ،٢٠١٨ :٤٥٠٠١ѧѧѧѧات نظѧѧѧѧفة متطلبѧѧѧѧذه المواصѧѧѧѧدد هѧѧѧѧإدارةتح ѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧين الصѧѧѧѧة لتمك
ل مخѧѧاطر تأخѧѧذ فѧѧي الاعتبѧѧار المتطلبѧѧات القانونيѧѧة والمعلومѧѧات حѧѧو أهѧѧدافالمنظمѧѧة مѧѧن وضѧѧع وتنفيѧѧذ سياسѧѧة و

الغѧѧѧѧرض منѧѧѧѧه هѧѧѧѧو تطبيѧѧѧѧق علѧѧѧѧى جميѧѧѧѧع أنѧѧѧѧواع المنظمѧѧѧѧات وأحجامهѧѧѧѧا واسѧѧѧѧتيعاب ،  الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة
واصѧѧѧفة يتضѧѧѧمن هѧѧѧذا المبحѧѧѧث وللتعѧѧѧرف عѧѧѧن هѧѧѧذه الم ، الظѧѧѧروف الجغرافيѧѧѧة والثقافيѧѧѧة والاجتماعيѧѧѧة المتنوعѧѧѧة

  الفقرات الآتية: 

  أولاً: نبذة عن المنظمة الدولية للمعايير 
  ثانياً: الهدف من نظام إدارة الصحة والسلامة المهنية 

  ٤٥٠٠١ ISOثالثاً: بنود المواصفة الدولية 
  والمواصفات الأخرى ٤٥٠٠١ ISOرابعاً: العلاقة بين المواصفة 

  
 دولية للمعاييرولاً: نبذة عن المنظمة الأ

 ، ية عالميѧѧѧةوهѧѧѧي تصѧѧѧرح عѧѧѧن معѧѧѧايير تجاريѧѧѧة وصѧѧѧناع ١٩٧٤فبرايѧѧѧر  ٢٣تأسسѧѧѧت هѧѧѧذه المنظمѧѧѧة فѧѧѧي        
الѧѧرغم مѧѧن أنَّ الأيѧѧزو تعѧѧرف عѧѧن نفسѧѧها كمنظمѧѧة غيѧѧر  علѧѧى .سويسѧѧرا –يكمѧѧن مقѧѧر هѧѧذه المنظمѧѧة فѧѧي جنيѧѧف 

ا عѧѧѧن طريѧѧѧق المعاهѧѧѧدات أو مѧѧѧّأقѧѧѧوانين ( إلѧѧѧىحكوميѧѧѧة ولكѧѧѧن قѧѧѧدرتها علѧѧѧى وضѧѧѧع المعѧѧѧايير التѧѧѧي تتحѧѧѧول عѧѧѧادة 
تؤلѧѧѧف منظمѧѧѧة الأيѧѧѧزو عمليѧѧѧا حلفѧѧѧاً  ، ة مѧѧѧن معظѧѧѧم المنظمѧѧѧات غيѧѧѧر الحكوميѧѧѧةالمعѧѧѧايير القوميѧѧѧة) تجعلهѧѧѧا أكثѧѧѧر قѧѧѧو
مѧѧѧѧن هَيѧѧѧѧْأة المعѧѧѧѧايير الدوليѧѧѧѧة وقѧѧѧѧد  اً عضѧѧѧѧو ١٦٤وتضѧѧѧѧم المنظمѧѧѧѧة حѧѧѧѧوالي ، ذو صѧѧѧѧلات قويѧѧѧѧة مѧѧѧѧع الحكومѧѧѧѧات 

قѧѧѧة فѧѧѧي الزراعѧѧѧة والبنѧѧѧاء والهندسѧѧѧة الميكانيكيѧѧѧة وفѧѧѧي وثي ٢٢٦٨٠أصѧѧѧدرت المنظمѧѧѧة الدوليѧѧѧة للمعѧѧѧايير حتѧѧѧى الآن 
  لدى المنظمة ثلاث فئات للعضوية:  )www.iso.org(ة مجالات عديد

أعضѧѧѧاء الهَْيѧѧѧأةَ: وهѧѧѧي الهيئѧѧѧات الوطنيѧѧѧة التѧѧѧي تعتبѧѧѧر الأكثѧѧѧر تمثѧѧѧيلاً للمعѧѧѧايير فѧѧѧي كѧѧѧل بلѧѧѧد. وفقѧѧѧط أعضѧѧѧاء  - 
  و يحق لهم التصويت. الأيز

هѧѧѧؤلاء الأعضѧѧѧاء علѧѧѧى علѧѧѧم بأعمѧѧѧال  ، ول التѧѧѧي لѧѧѧيس لѧѧѧديها منظمѧѧѧات معѧѧѧاييرالأعضѧѧѧاء المراسѧѧѧلة: هѧѧѧي الѧѧѧد -
  المعايير.  إصدارالمنظمة، ولكنها لا تشارك في 
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الأعضѧѧѧѧاء المشѧѧѧѧتركة: مѧѧѧѧن البلѧѧѧѧدان ذات الاقتصѧѧѧѧاديات الصѧѧѧѧغيرة، وهѧѧѧѧم يѧѧѧѧدفعون رسѧѧѧѧوم مخفضѧѧѧѧة للعضѧѧѧѧوية،  -
المنظمѧѧѧѧة  أهميѧѧѧѧة تتمثѧѧѧѧل ) .www.iso.org/members.html(المعѧѧѧѧاييرتابعѧѧѧѧة تطѧѧѧѧور ولكѧѧѧѧن يمكѧѧѧѧن لهѧѧѧѧم م

  الدولية للمعايير بما يأتي: 
  للمنتجات المقدمة تجاريا̒ أو صناعيا̒.  الأساسيةرسم الصفات والخصائص  -١
إنتاجه من خدمات ومنتجات  إلىها لغايات تحقيق الجودة فيما سيصار رصد السياسات والأنشطة الواجب ممارست -٢

  أيضًا. 
  ضمان اتباع أمثل وأفضل الاستراتيجيات والأنشطة والعمليات لتطبيق أقصى معايير الجودة خلال الإنتاج.  -٣
  تحديد معيار محدد للمنشآت والمنظمات لاتباعه عند البدء بممارسة أنشطتها. -٤
" في اللغة الإنجليزية، IOSالمنظمة الدولية للتقييس" لها مختصرات مختلفة في لغات مختلفة ("والتعبير عن " 
""OIN  " باللغة الفرنسية)، وقد قرر مؤسسو المنظمة إعْطَاءَْهَا مختصرISO  للتعبير عن المنظمة وهو مشتق "

  ).٢٠١٨:٣٩جوير، ( "Equal"اليونانية والتي تعني المساواة  ISOSمن كلمة 
  

 الصحة والسلامة المهنية إدارةثالثاً: الهدف من نظام 

الوقايѧѧѧѧة مѧѧѧѧن الحѧѧѧѧوادث المميتѧѧѧѧة  دارةلإ إطѧѧѧѧارالصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة هѧѧѧѧو تѧѧѧѧوفير  إدارةالهѧѧѧѧدف مѧѧѧѧن نظѧѧѧѧام 
والإصѧѧѧابات المتعلقѧѧѧة بالعمѧѧѧل والأمѧѧѧراض المهنيѧѧѧة، وتعمѧѧѧل المتطلبѧѧѧات والارشѧѧѧادات لتطبيѧѧѧق المواصѧѧѧفة الدوليѧѧѧة 

لاصѧѧѧابات المرتبطѧѧѧة بالعمѧѧѧل وسѧѧѧوء الحالѧѧѧة الصѧѧѧحية للعѧѧѧاملين، وتѧѧѧوفير مكѧѧѧان عمѧѧѧل آمѧѧѧن للتقليѧѧѧل الحѧѧѧوادث وا
 إدارةوصѧѧحي، ومѧѧن المهѧѧم إزالѧѧة هѧѧذه المخѧѧاطر فѧѧي المنظمѧѧة مѧѧن خѧѧلال تطبيѧѧق هѧѧذه التѧѧدابير الوقائيѧѧة فѧѧي نظѧѧام 

المناسѧѧѧѧѧبة علѧѧѧѧѧى جميѧѧѧѧѧع  دواتالصѧѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧѧة ( مѧѧѧѧѧدعوماً باسѧѧѧѧѧتخدام الضѧѧѧѧѧوابط والأسѧѧѧѧѧاليب والأ
  تحسين أدائها في السلامة والصحة المهنية. إلىلمستويات في المنظمة ) فإنَّ ذلك يؤدي ا

  يمكن أنَْ يكون النظام أكثر فاعلية وكفاءة باتخاذ إجراءات مبكرة لتحديد الفرص المحتملة لتحسين أداء 

  )٤٥٠٠١،٢٠١٨:٦ ISO الصحة والسلامة المهنية من خلال:(

 لسلامة المهنية.الصحة وا أهدافتطوير وتنفيذ  -١
 الصحة والسلامة المهنية. إدارةالعليا تبدي القيادة والالتزام فيما يتعلق بنظام  دارةضمان أنَْ الإ -٢
 إنشاء عمليات منهجية تأخذ في الاعتبار سياقها وتراعي مخاطرها وفرصها. -٣
أو وضع ضوابط  يها،علالسعي للقضاء  بأنشطتها؛تحديد المخاطر ومخاطر الصحة والسلامة المهنية المرتبطة  -٤

 لتقليل آثارها المحتملة.
 تقييم أداء الصحة والسلامة المهنية والسعي لتحسينه. -٥
 تطوير ودعم ثقافة الصحة والسلامة المهنية في المنظمة. -٦
  والتشاور معهم والمشاركة معهم.  وممثليهم،ضمان إعلام العمال  -٧

 ٤٥٠٠١ ISOرابعاً: بنود المواصفة الدولية 

الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة مѧѧѧع إرشѧѧѧادات  إدارةبعنايѧѧѧة متطلبѧѧѧات نظѧѧѧام ISO  ٤٥٠٠١مواصѧѧѧفة تحѧѧѧدد بنѧѧѧود ال 
لتطبيѧѧѧق المواصѧѧѧفة لѧѧѧتمكن المنظمѧѧѧات بمختلѧѧѧف صѧѧѧورها مѧѧѧن تѧѧѧوفير أمѧѧѧاكن عمѧѧѧل صѧѧѧحية وآمنѧѧѧة، وذلѧѧѧك بتقѧѧѧديم 
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منظومѧѧѧѧة متكاملѧѧѧѧة للوقايѧѧѧѧة مѧѧѧѧن إصѧѧѧѧابات العمѧѧѧѧل، والوقايѧѧѧѧة مѧѧѧѧن سѧѧѧѧوء الصѧѧѧѧحة أو الأمѧѧѧѧراض السѧѧѧѧيئة. وتناسѧѧѧѧب 
الصѧѧѧحة والسѧѧلامة مهنيѧѧѧة، بهѧѧѧدف  إدارةأي منظمѧѧѧة ترغѧѧѧب فѧѧي إنشѧѧѧاء وتطبيѧѧق نظѧѧѧام ISO  ٤٥٠٠١اصѧѧفة المو

كمѧѧѧѧا اهتمѧѧѧѧت  تحسѧѧѧѧين السѧѧѧѧلامة والصѧѧѧѧحة المهنيѧѧѧѧة بهѧѧѧѧا، بغѧѧѧѧض النظѧѧѧѧر عѧѧѧѧن حجمهѧѧѧѧا ونوعهѧѧѧѧا ونѧѧѧѧوع أنشѧѧѧѧطتها.
بعوامѧѧѧل مهمѧѧѧة تتعلѧѧѧق بالمنظمѧѧѧة مثѧѧѧل سѧѧѧياق المنظمѧѧѧة، وعوامѧѧѧل تتعلѧѧѧق باحتياجѧѧѧات ISO  ٤٥٠٠١المواصѧѧѧفة 

مѧѧѧѧن عشѧѧѧѧرة بنѧѧѧѧود ISO  ٤٥٠٠١وقعѧѧѧѧات عملائهѧѧѧѧا وأي أطѧѧѧѧراف ذات علاقѧѧѧѧة معهѧѧѧѧا، وتتكѧѧѧѧون المواصѧѧѧѧفة وت
  رئيسة .

أن تكѧѧѧѧون قابلѧѧѧѧة للتطبيѧѧѧѧق فѧѧѧѧي أيّ  إلѧѧѧѧىتهѧѧѧѧدف هѧѧѧѧذه المواصѧѧѧѧفة المعياريѧѧѧѧة الدوليѧѧѧѧة  :Scopeالمجѧѧѧѧال  -١
منظمѧѧѧة بغѧѧѧض النظѧѧѧر عѧѧѧن حجمهѧѧѧا ونѧѧѧوع أعمالهѧѧѧا وتطبѧѧѧق علѧѧѧى مخѧѧѧاطر الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة 

المنظمѧѧѧѧة، مѧѧѧѧع مراعѧѧѧѧاة عوامѧѧѧѧل مثѧѧѧѧل السѧѧѧѧياق الѧѧѧѧذي تعمѧѧѧѧل فيѧѧѧѧه المنظمѧѧѧѧة واحتياجѧѧѧѧات  تحѧѧѧѧت سѧѧѧѧيطرة
 المعنية الأخرى. عمالها والأطرافوتوقعات 

  هذه المواصفة المعيارية الدولية على أيّ منظمة ترغب في: وتسري
الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة لتحسѧѧѧين الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة  إدارةإنشѧѧѧاء وتنفيѧѧѧذ وكѧѧѧذلك الحفѧѧѧاظ علѧѧѧى نظѧѧѧام   -أ

بمѧѧѧا فѧѧѧي ذلѧѧѧك أوجѧѧѧه القصѧѧѧور فѧѧѧي المهنيѧѧѧة (لمهنيѧѧѧة، والقضѧѧѧاء علѧѧѧى أو تقليѧѧѧل مخѧѧѧاطر السѧѧѧلامة والصѧѧѧحة ا
الصѧѧѧحة  إدارةالنظѧѧѧام)، والاسѧѧѧتفادة مѧѧѧن فѧѧѧرص الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة، ومعالجѧѧѧة عѧѧѧدم مطابقѧѧѧة نظѧѧѧم 

  والسلامة المهنية المرتبطة بأنشطتها.
  السلامة والصحة المهنية بها. أهداف وتحقيق بهاالتحسين المستمر لأداء الصحة والسلامة المهنية    -ب
  ضمان توافقها مع سياستها للصحة والسلامة المهنية.    -ج
  تبرهن التطابق مع متطلبات هذه المواصفة الدولية.  -د

  لا توجد مراجع معيارية. :Normative referencesالمرجع المعياري  -٢
مصѧѧѧطلحاً  ٣٧نѧѧѧد علѧѧѧى يحتѧѧѧوي هѧѧѧذا الب :Terms and definitionsالمصѧѧѧطلحات والتعѧѧѧاريف  -٣

 متفرعѧѧѧѧاً منهѧѧѧѧا تعريѧѧѧѧف لكѧѧѧѧل مصѧѧѧѧطلح مѧѧѧѧن المصѧѧѧѧطلحات المسѧѧѧѧتخدمة فѧѧѧѧي المنظمѧѧѧѧة كمѧѧѧѧا يسѧѧѧѧتعرض
 .)٣بالجدول (ن أهم ما تضمن هذا البند والباحث

  
 والتعاريف ) المصطلحات٣جدول (

  التعريف  المصطلح  ت

  منظمة  ١
  شخص أو مجموعة من الأشخاص التي لها وظائفها الخاصة مع المسؤوليات

  ها.أهدافوالسلطات والعلاقات لتحقيق 

  الشخص الذي يقوم بأعمال أو أنشطة متعلقة بالعمل تحت سيطرة المنظمة.  العامل  ٢

  الصحة والسلامة المهنية. إدارةمشاركة العمال في عملية اتخاذ القرار في نظام   المشاركة  ٣
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  مكان العمل  ٤
و يذهب إليه لغرض مكان خاضع لسيطرة المنظمة حيث يتواجد به الشخص أ

  العمل.

  المقاول  ٥
منظمة خارجية تقدم خدمات للمنظمة في مكان العمل وفقاً للمواصفات والشروط 

  والأحكام المتفق عليها.

٦  
المتطلبات 
  القانونية

المتطلبات التي ينص عليها القانون والتي تنطبق على المنظمة والالتزامات 
  لتي اشتركت فيها المنظمة.الملزمة قانوناً للمنظمة والمتطلبات ا

  الإداريالنظام   ٧
مجموعة من العناصر المترابطة أو المتفاعلة في المنظمة لوضع السياسات 

  .هدافوالعمليات لتحقيق تلك الأ هدافوالأ

٨  
 إدارةنظام 

الصحة والسلامة 
  المهنية

مستخدم لتحقيق سياسة الصحة والسلامة  دارةأو جزء من نظام للإ إدارةنظام 
  مهنية.ال

  العليا. دارةمجمل نوايا وتوجهات المنظمة كما تمََّ التعبير عنها رسمياً من قبل الإ  السياسة  ٩

١٠  
الإصابة 

والامراض 
  الصحية

  تأثير سلبي على الحالة الجسدية أو العقلية أو الإدراكية للشخص.

  مصدر أو موقف يحتمل أن يتسبب في إصابة أو اعتلال الصحة.  خطر  ١١

١٢  
طر السلامة مخا

  والصحة المهنية

الصحة والسلامة المهنية الجمع بين احتمالية حدوث حدث  إدارةمخاطر نظام 
خطير مرتبط بالعمل أو التعرض التي يمكن أن يكون سببها الحدث وشدة 

  الإصابة واعتلال الصحة.

  القدرة على تطبيق المعرفة والمهارات لتحقيق النتائج المرجوة.  الكفاءة  ١٣

  علومات موثقةم  ١٤
المعلومات المطلوبة للتحكم والمحافظة عليها من قبل منظمة والوسائط التي توثق 

  بها.

  العملية  ١٥
 إلىمجموعة من الأنشطة المترابطة أو التفاعلية التي تحول المدخلات 

  مخرجات.
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١٦  
أداء السلامة 

  والصحة المهنية
للعمال وتوفير أماكن عمل  الأداء المتعلق بفاعلية منع الاصابة واعتلال الصحة

  آمنة وصحية.

  التدقيق  ١٧
  عملية منتظمة ومستقلة وموثقة للحصول على أدلة التدقيق وتقييمها

  موضوعياً لتحديد مدى استيفاء معايير التدقيق إما تدقيق داخلي أو خارجي.

  الحادث  ١٨
سوء  إلىالإصابة أو  إلىواقعة ناجمة عن أو أثناء العمل الذي يمكن أن يؤدي 

  الصحة.

١٩  
الاجراء 
  التصحيحي

  عمل إزالة لأسباب حالة عدم المطابقة أو الحادث ومنع تكرار حدوثه.

٢٠  
التحسين 
  المستمر

  نشاط متكرر لتحسين الأداء.

  .٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOمن إعداد الباحثين بالاعتماد على المواصفة الدولية  المصدر:   

فѧي هѧذا البنѧد يجѧب فهѧم تحѧديات الصѧحة والسѧلامة : Context of the organizationالمنظمѧة سѧياق  -٤
المهنية داخل المنظمة، والمخاطر الكامنة في النشاط أو مجѧال عمѧل المنظمѧة، وتحديѧد البيئѧة الداخليѧة والخارجيѧة 

 لتحديد القضايا ذات العلاقة، وتحديد متطلبات وتوقعات الأطراف المعنية.
  

فѧي هѧذا البنѧد تѧدخل رسѧم  :Leadership and worker participationالقيѧادة ومشѧاركة العѧاملين  -٥
العليѧا علѧى القيѧادة والالتѧزام  دارةالسياسة والأدوار التنظيمية وتحديد المسؤوليات والصѧلاحيات، وإثبѧات قѧدرة الإ

 خلال:والمساءلة من 
 تحمل المسؤولية والمسائلة الشاملة عن حماية الصحة والسلامة المهنية المتصلة بالعمل.  -أ

الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة ذات الصѧѧѧѧلة  أهѧѧѧѧدافلتأكѧѧѧѧد مѧѧѧѧن وضѧѧѧѧع سياسѧѧѧѧة الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة وا   -ب
 والمتوافقة مع التوجه الاستراتيجي للمنظمة.

 بالمنظمة. الأعمالالصحة والسلامة المهنية في عمليات  إدارةضمان دمج عمليات ومتطلبات نظام    -ت
 الصحة والسلامة المهنية وتنفيذه وصيانته وتحسينه. ةإدارضمان توافر الموارد اللازمة لإنشاء نظام    -ث
 الصحة والسلامة المهنية يحقق النتائج المرجوة. إدارةالتأكد من أنََّ نظام    -ج
 الصحة والسلامة المهنية. إدارةتوجيه ودعم الأشخاص للمساهمة في فاعلية نظام    -ح
حة المهنيѧѧѧѧة بمنهجيѧѧѧѧة لتعريѧѧѧѧف واتخѧѧѧѧاذ السѧѧѧѧلامة والصѧѧѧѧ إدارةتأكيѧѧѧѧد وتعزيѧѧѧѧز التحسѧѧѧѧين المسѧѧѧѧتمر لأداء نظѧѧѧѧام    -خ

إجѧѧѧѧراءات لتحديѧѧѧѧد حѧѧѧѧالات عѧѧѧѧدم المطابقѧѧѧѧة والفѧѧѧѧرص والأخطѧѧѧѧار والمخѧѧѧѧاطر المتعلقѧѧѧѧة بالعمѧѧѧѧل بمѧѧѧѧا يشѧѧѧѧمل 
 القصور في النظام.

 الصحة والسلامة المهنية. إدارةتطوير وقيادة وترويج ثقافة في المنظمة التي تدعم نظام   -د
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اة المخاطر والفѧرص سѧواء بالمنظمѧة أو بѧالأطراف المعنيѧة وتحديѧد يهتم هذا البند بمراع :Planningالتخطيط  -٦
جب على المنظمة أن تنظر في المشѧاركة الفعالѧة للعѧاملين فѧي عمليѧة التخطѧيط في كيفية التعامل مع هذه المخاطر،

المهنية الصحة والسلامة  إدارةنظام على المنظمة تقييم المخاطر وتحديد الفرص ذات الصلة بالنتائج المرجوة من 
 المرتبطة بالتغييرات في المنظمة أو عملياتها في حالة التغييرات المخطط لها دائمة او مؤقتة.

الصѧحة والسѧلامة وتحسѧينه  إدارةأن تحدد المنظمة توفر الموارد اللازمة لإنشѧاء نظѧام  : يجبSupportالدعم  -٧
لموارد، والكفѧاءة، والتوعيѧة، والاتصѧال، والأخѧذ فѧي الاعتبѧار جميѧع مѧا يتعلѧق بѧا وصيانته والتحسين المستمر له

 والمعلومات الموثقة؛ حيث تمََّ تغيير عبارة (الوثائق والسجلات) لتصبح (المعلومات الموثقة).
تعُدَُّ العمليات من البنود المهمّة التي أصبحت أكثر تحديѧداً ووضѧوحاً، ويشѧمل التخطѧيط  :Operationالعمليات  -٨

تغييѧر والمصѧادر الخارجيѧة والمشѧتريات والاسѧتعداد لحѧالات الطѧوارئ والاسѧتجابة ال إدارةوالتحكم في التشغيل و
السѧلامة والصѧحة  إدارةلها. يجب على المنظمة أن تخطط وتنفذ وتراقب العمليѧات اللازمѧة لتلبيѧة متطلبѧات نظѧام 

 وتنفيذ الإجراءات المحددة في الفقرة من خلال: المهنية،
 وضع معايير للعمليات.  -أ

 قابة على العمليات وفقاً للمعايير.تنفيذ الر   -ب
 الاحتفاظ بالمعلومات الموثقة بالقدر اللازم للثقة بأن العمليات قد تمت كما هو مخطط لها.   -ت
الصѧحة والسѧلامة  أهѧدافانحرافات عن سياسة و إلىتحديد الحالات التي قد يؤدي فيها غياب المعلومات الموثقة    -ث

 المهنية.
كن العمل متعددة المشغلين يجب على المنظمة أن تطبѧق عمليѧة للتنسѧيق بѧين الأجѧزاء تهيئة العمل للعاملين في أما  -ج

  الصحة والسلامة المهنية مع المنظمات الأخرى. إدارةالمختلفة ذات الصلة بنظام 
ويتضѧѧمن بنѧѧد تقيѧѧيم الأداء عمليѧѧات الرصѧѧد والتحليѧѧل والتقيѧѧيم  :Performance evaluationتقيѧѧيم الأداء  -٩

، ولذا يجب على المنظمة إنشاء وتنفيذ والحفاظ على دارةوالتدقيق الداخلي والخارجي ومراجعة الإ وتقييم الامتثال
 عملية الرصد والقياس والتقييم على المنظمة أن تحدد:

 المتطلبات القانونية المعمول بها والمتطلبات الأخرى.  -أ
 محددة.أنشطتها وعملياتها المتعلقة بمخاطر وفرص الصحة والسلامة المهنية ال   -ب
 الضوابط التشغيلية.   -ت
 الصحة والسلامة المهنية للمنظمة. أهداف   -ث
 المعايير التي ستقوم المنظمة بتقييم أداء الصحة والسلامة المهنية.   -ج

  ملاحظة* يجب أن تحتفظ المنظمة بالمعلومات الموثقة المناسبة كدليل على نتائج الرصد والقياس والتحليل والتقييم.
ويشمل بند التحسين الحوادث والاجراءات التصحيحية لحالات عدم المطابقة  :Improvementالتحسين  -١٠

 المستمر،التحسين المستمر على المنظمة أن تخطط وتنشئ وتنفذ وتحافظ على عملية التحسين  أهدافوعملية 
تحسين آخذةً في الاعتبار مخرجات الأنشطة الموصوفة في هذه المواصفة الدولية، وأن تنقل المنظمة نتائج ال

وممثليهم، وأن تحتفظ المنظمة بالمعلومات الموثقة كدليل على نتائج التحسين  المعنيين،العاملين  إلىالمستمر 
لهذه البنود الرئيسة للمواصفة  (High Level Structure)) يوضح الهيكل العام ٦المستمر. والشكل (

 وفروعها. ISO) (٤٥٠٠١:٢٠١٨الدولية 
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  الصحة والسلامة المهنية إدارةلنظام  ٤٥٠٠١ ISOللمواصفة الدولية  HLS)الهيكل العام ( )٦شكل (

  ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOمن إعداد الباحثين بالاعتماد على المواصفة الدولية  المصدر:

   ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOعمل المواصفة الدولية  إطارخامساً: 

ة والسلامة المهنية المطبق في هذه المواصفة المعيارية الدولية الصح إدارةالأساس الذي يستند اليه منهج نظام        
والذي يتطلب القيادة والالتزام ومشاركة العاملين وممثليهم حيثما يوجدون  )Deming )PDCA Cycleهو مفهوم 

هو عملية تكرارية تستخدمها المنظمات لتحقيق  PDCAومن جميع المستويات والوظائف المؤسسية. نموذج 
   الاتي:وعلى كل عنصر من عناصره وعلى النحو  دارةالمستمر يمكن تطبيقه على نظام الإ التحسين

)ISO ٤٥٠٠١،٢٠١٨: viii ،(،) (Saraswathi،٢٠١٦:٧)Nyoman،٢٠١٨:٦،(                                
، (Madhav) ،٢٠١٩:٤( 

نتائج وفقاً لسياسة المنظمة الخاصة بالصحة والبرامج والعمليات اللازمة لتحقيق ال هدافتحديد الأ ):Plan( خطط - ١
والسلامة المهنية من خلال (تحديد المشكلة، تحديد الوضع الحالي، جمع البيانات المتعلقة بالمشكلة تحديد النتيجة 

  المرجوة، تحديد أسباب المشكلة).

Ȋॻʠʳʯال  ʘʻفʹʯالاداء ال ʤॻʻتق ʥʻʴʲʯال 

.سياق ٤
 المنظمة

 دعم.ال٧ .التخطيط٦ .القيادة٥

فهم  ١٫٤
المنظمة 
  وسياقها

فهم  ٢٫٤
احتياجات 

 العمال

نظام إدارة  ٤٫٤
الصحة 
  والسلامة

مجال  ٣٫٤
نظام الإدارة 

OH&S 

القيادة  ١٫٥
  والالتزام

سياسة  ٢٫٥
الصحة 
  والسلامة

الأدوار  ٣٫٥
التنظيمية 

  والمسؤوليات

المشاركة  ٤٫٥
  والتشاور

اهداف  ٢٫٦
الصحة 
  والسلامة

اءات إجر ١٫٦
لتحديد المخاطر 

  والفرص

  الموارد ١٫٧

  المهارة ٢٫٧

  التوعية ٣٫٧

المعلومات  ٤٫٧
  والاتصالات

المعلومات  ٥٫٧
  الموثقة

 . العملية٨

تخطيط  ١٫٨
  العمليات

إدارة  ٢٫٨
  التغيير

المصادر  ٣٫٨
  الخارجية

٤٫٨ 
  المشتريات

  المقاولون ٥٫٨

الطوارئ  ٦٫٨
  والاستعداد لها

. تقييم ٩
 الاداء

مراجعة  ٣٫٩

  الادارة

عملية  ٢٫٩
  التدقيق الداخلي

القياس  ١٫٩
والتحليل 
  والتقييم

 . التحسين١٠

الحوادث  ١٫١٠
وحالات عدم 

  مطابقة

التحسين  ٢٫١٠
  المستمر
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الأسѧباب الجذريѧة، مراقبѧة  تحليل البيانات، تحديدخلال (تنفيذ العمليات كما هو مخطط لها من  ):Do( افعل/  نفذ - ٢
  العمليات الجذرية، إنشاء حلول متعددة، قرر أي حل للاختبار).

الصѧѧحة والسѧѧلامة  أهѧѧدافرصѧѧد وقيѧѧاس الأنشѧѧطة والعمليѧѧات فيمѧѧا يتعلѧѧق بسياسѧѧة و ):Check( تحقѧѧق/  افحѧѧص - ٣
راقبѧة وتحليѧل النتيجѧة، المهنية، والابلاغ عن النتائج من خلال (تصميم وتقديم الحل، تحديد كيفية قياس النتѧائج، م

  مراجعة النتيجة المتوقعة والفعلية).
اتخاذ الإجراءات اللازمة لتحسين أداء الصحة والسلامة المهنية باستمرار لتحقيق النتائج  ):Act( تصرف/  حسَن - ٤

التحسѧين المقبѧل، تѧدريب  إلѧىتوحيد العملية المحسنة، تتبع التحسѧين المسѧتمر، تحديѧد الحاجѧة خلال (المرجوة من 
 ).PDCAالعمال على استخدام العملية الجديدة، التفكير في عملية 

 ISO)) (٧موضѧѧѧح بالشѧѧѧكل ( كمѧѧѧا Deming PDCAتعتمѧѧѧد هѧѧѧذه المواصѧѧѧفة فѧѧѧي بنائهѧѧѧا علѧѧѧى مفهѧѧѧوم دورة 
٤٥٠٠١،٢٠١٨: viii  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISO) إطار عمل المواصفة الدولية   ٧ شكل (

Source: ISO ٤٥٠٠١،" Occupational health and safety management systems 
— Requirements with guidance for use،" ٢٠١٨، P (viii). 
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  الفصل الثالث
  المواصفة الدولية وفق متطلباتوالسلامة المهنية على  واقع الصحةتشخيص وتحليل 

)ISO ٤٥٠٠١:٢٠١٨(  

  تمهــيد 

الصѧѧحة والسѧѧلامة المهنيѧѧة فѧѧي المركѧѧز  إدارةيص وتحلѧѧـيل الفجــѧѧـوة بѧѧين واقѧѧع نظѧѧام يركѧѧز هѧѧذا المبحѧѧث علѧѧى تشѧѧخ 
من خѧلال  ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOوتقنية المعلومات وبين متطلبـــات المـــواصفة الدولـــية  الإداريالوطني للتطوير 

بѧѧين متطلبѧѧات هѧѧذه المركѧѧز و المهنيѧѧة فѧѧيالمقارنѧѧة بѧѧين واقѧѧع الإجѧѧراءات والعمليѧѧات الخاصѧѧة بالصѧѧحة والسѧѧلامة 
) وبعد Gap Analysis) في تحليل الفجوات (Checklistالمواصفة، ويتم ذلك من خلال استعمال قائمة الفحص (

. ظهѧور هѧذه الفجѧوة ومѧدى إمكانيѧة التغلѧب عليهѧا إلѧىالأسباب التѧي أدت  سيتم مناقشةتشخيص الفجوة لكل متطلب، 
ن هذه المواصفة وثسيعتمد الباح الذ،  ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOة الدولية علماً أنَّّ المركز لم يحصل على شهادة المواصف

مѧن خѧلال  المعلومات،لملئها بالمعلومات المطلوبة عن طريق المقابلات الشخصية والمشاهدات الفعلية للتأكد من دقة 
  -تية: الآمجموعة من الخطوات 

) وبѧين واقѧع نظѧام ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOبهدف تشخيص وتحليѧل الفجѧوة بѧين متطلبѧات المواصѧفة الدوليѧة ( .١
) الصѧادرة مѧن Check Listsتم الاعتماد على قوائم الفحѧص ( إذالوطني  والسلامة للمركزالصحة  إدارة

 ). ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISO( القياسية الدوليةمنظمة الايزو والخاصة بالمواصفة 

قسѧام الأمѧدراء  تم مليء الفقѧرات الخاصѧة بكѧل متطلѧب فѧي قائمѧة الفحѧص مѧن خѧلال التنسѧيق والتشѧاور مѧع .٢
فضѧѧلاً عѧѧن الخبѧѧرة والمعايشѧѧة  العلاقѧѧة،والاطѧѧلاع علѧѧى السѧѧجلات والوثѧѧائق والتقѧѧارير ذات  العѧѧام، والمѧѧدير

 الميدانية لدى الباحثين.

يتم استعمال التعبير الكتابي لتشخيص نقاط القوة ونقاط الضعف لكل متطلب من متطلبات المواصفة القياسية  .٣
ѧل عالدولية، اذ يتوجب تعزيز نقѧا، والعمѧجيعها ودعمهѧة وتشѧوة الحاليѧى اط القѧاط إلѧة نقѧبل لمعالجѧاد السѧيج

 القياسѧيةوبѧذلك يتحقѧق التطѧابق مѧع متطلبѧات المواصѧفة ، نقѧاط قѧوة  إلѧىالضعف بهدف احتوائها وتحويلهѧا 
  القياسية.تأهيل المركز للحصول على الشهادة الدولية للمواصفة  إلىالدولية وصولاً 

شѧير سѧياق المنظمѧة (التѧي تسѧمى أحيانѧاً ببيئѧة أعمالهѧا) إلѧى مѧزيج مѧن العوامѧل والظѧروف ي سياق المنظمѧة .٤
الداخلية والخارجية التي يمكن أنَْ يكون لها تѧأثير علѧى نهѧج المنظمѧة. لѧذلك فѧإنَّ تصѧميم وتنفيѧذ نظѧام إدارة 

ى التطبيѧѧق ) مسѧѧتو٤الصѧѧحة والسѧѧلامة فѧѧي المنظمѧѧة سѧѧيتأثر بسѧѧياقه، توضѧѧح قائمѧѧة الفحѧѧص فѧѧي الجѧѧدول (
، التѧي تبѧين لنѧا أنََّ  )٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOوالتوثيق الفعلي في المركز وفقѧاً لمتطلبѧات للمواصѧفة الدوليѧة (

، وإنَّ نسѧبة  )١معدل التطبيق الفعلي لمتطلبات سياق المنظمة في المركѧز مقارنѧة بالمواصѧفة الدوليѧة كѧان (
) ناجمѧة عѧن %٧٧فجوة في التطبيق تصѧل إلѧى () مِمّا يدلّ على وجود %٣٣التطبيق والتوثيق تصل إلى (

  . موثقمستوى غير مطبق وغير 
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المجѧѧѧال  )،٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOولѧѧѧى مѧѧѧن المواصѧѧѧفة الدوليѧѧѧة (المتطلبѧѧѧات الثلاثѧѧѧة الأ أنّ  إلѧѧѧى الإشѧѧѧارةلابѧѧѧد مѧѧѧن 
)SCOPE،( ) ةѧѧع المعياريѧѧالمراجNormative Reference،( ) اريفѧѧطلحات والتعѧѧالمصTerms and 

Definitions،(  ة  الأساسيةهي عامة لذا يجب التركيز على البنود السبعةѧياق المنظمѧب سѧن متطلѧالاخرى ابتداءً م
  -وكالاتي: 

  

) قائمة فحص متطلب سياق المنظمة٤جدول (  
 

  مدى المطابقة  نقطة التحقق  ت

  غير مطابق  مطابق جزئي  مطابق  سياق المنظمة  

ز هل يتم تحديد القضايا الخارجية والداخلية للمرك  ١
من خلال تطبيق توجهات الدولة واولوياتها وقوانين 

الصحة والسلامة المهنية العراقية المنشورة في 
 ٨جريدة الوقائع والقانون العراقي بموجب المادة 

  ؟ ٢٠١٦لسنة  ١٢من تعليمات رقم 

    √  

وهل توجد استمارة لتحديد القضايا الداخلية   ٢
الصحة والخارجية المؤثرة على عمل المركز لنظام 

  والسلامة المهنية؟

    √  

وهل يوجد اجراء سياق المنظمة للقضايا الداخلي    ٣
الصحة والسلامة  إدارةوالخارجية فيما يخص نظام 

  المهنية؟

    √  

هل تم تحديد الجهات ذات العلاقة بالصحة والسلامة   ٤
  المهنية للمركز الوطني؟ 

  وهل توجد استمارة بتحديد هذه الجهات ومتطلباتهم؟ 

وهل موثقة هذه الاستمارة بمتطلبات الجهات المعنية 
والية مراقبة متطلبات الجهات المعنية ومسؤولية 

  المراقبة؟

    √  

الصحة  إدارةهل حدد المركز المجال لتطبيق نظام   ٥
والسلامة المهنية والاستثناء من بعض البنود وهل 

  .والاستثناءيوجد وثيقة لتحديد المجال 

    √  
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الصحة والسلامة  إدارةام عند تحديد نطاق نظ
 المهنية كيف تم مراعاة:  

أ) القضايا الخارجية والداخلية المشار إليها في 
   ؟ ٤٫١

ب) متطلبات الأطراف المعنية ذات   الصلة المشار 
  ؟٤٫٢إليها في 

الصحة  إدارةهل تم تحديد العمليات المؤثرة لنظام   ٧
  والسلامة المهنية على المركز الوطني؟

توجد استمارة لتحديد العلميات من اسم العلمية  وهل 
والمدخلات والمخرجات ومراقبة وموارد اللازمة 

  وتحديد المخاطر ومعالجتها؟ وهل هي موثقة؟

    √ 

 

  

 ١  ٢   ٣  الاوزان   

 

 ٦  ٠  ٠  التكرارات   

 

  ٦  ٠  ٠  النتيجة =   

  ١=  ٦/٦المعدل الكلي =   

  %٣٣= ١٠٠) *٣*٦/(٦النسبة المئوية =   

  ٧٧= ٣٣-١٠٠الفجوة =   

 من خلال نتائج قائمة الفحص تبين الآتي:
  الضعف نقاط- ١

الصحة والسلامة والمهنية ويتم توجيه توجيهات وزارة  إدارةلم يتم تحديد القضايا الداخلية والخارجية لنظام   -أ
 التخطيط.

لنظام الصحة والسلامة لا توجد استمارة لتحديد القضايا الداخلية والخارجية المؤثرة على عمل المركز   -ب
 المهنية.

 الصحة والسلامة المهنية. إدارةوالخارجية فيما يخص نظام  ةلا يوجد اجراء سياق المنظمة للقضايا الداخلي  -ت

٦ 
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ولا توجد استمارة بتحديد  الوطني،لم يتم تحديد الجهات ذات العلاقة بالصحة والسلامة المهنية للمركز   -ث
  الجهات ومتطلباتهم.

 المجال.توجد وثيقة لتحديد  الصحة والسلامة المهنية ولا إدارةالمجال لتطبيق نظام  لم يحدد المركز   -ج
ولا توجد استمارة  الوطني،الصحة والسلامة المهنية على المركز  إدارةلم يتم تحديد العمليات المؤثرة لنظام   -ح

  .ة موثقغير  فضلاً عن كونها ومعالجتها،المخاطر  العمليات وتحديدلتحديد 
  ادة . القي٥

العليا مطلوب منها اظهار مشاركة  دارةفقط. فالإ دارةتركز قائمة الفحص هذه على القيادة والالتزام بدلاً من الإ
الصحة والسلامة المهنية في المركز. وان مسؤولية تطبيق هذا النظام في المركز لا  إدارةمباشرة أكبر في نظام 

العليا للمصنع،  دارةلين للمشاركة وتقديم المقترحات والالتزام مع الإوإنَّما تقع على جميع العام ،تخص فرداً واحداً 
) توضّح مستوى التطبيق والتوثيق الفعلي في المركز وفقاً لمتطلبات المواصفة الدولية ٥فقائمة الفحص في الجدول (

)ISO ة العاملين في المركز تبين لنا أنَّ معدل التطبيق الفعلي لمتطلبات القيادة والالتزام ومشارك ،)٤٥٠٠١:٢٠١٨
ا يدلّ على وجود فجوة في %٤٢( إلى)، وان نسبة التطبيق والتوثيق تصل ١٣مقارنة بالمواصفة الدولية كان ( ) مِمَّ

  ) ناجمة عن مستوى مطبق  جزئي وموثق جزئيا.%٥٨( إلىالتطبيق تصل 
  
  
  

فحص متطلب القيادة ) قائمة٥جدول (  
  بقغير مطا  مطابق جزئي  مطابق  القيادة  ت

 إدارةالعليا تلتزم وتتعهد بتطبيق نظام  دارةهل الإ -  ١
 تحملالصحة والسلامة المهنية في المركز؟ وهل ت

 صحة حماية عن والمساءلة العامة المسؤولية
  ؟بالعمل المتصلة وسلامتهم العمال

    √  

  

 إدارةهل تم توفير الموارد اللازمة لتطبيق نظام  -  ٢
يث توفير طفايات الصحة والسلامة المهنية من ح

الحريق بأنواعها وصناديق الإسعافات الأولية 
  ومنظومة الإطفاء الذاتي ومعدات السلامة المهنية؟ 

    √  

  

وهل يتم توفير الدورات المناسبة للعاملين في 
المركز من حيث دورات الدفاع المدني وكيفية 

التوعية باستخدام طفايات ومكافحة الحرائق والقيام 
  الأولية؟بالإسعافات 

      

√  
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هل توجد سياسة الجودة ضمن المجال المحدد  -  ٣
لمحور الدورات الحتمية وهل هي متلائمة مع 

رؤية ورسالة المنظمة وهل السياسة معلنة وموثقة 
  ومفهومة لدى العاملين؟

    √  

الصحة والسلامة  إدارةنظام  أهدافهل توجد  -
المهنية للمركز وهل السياسة ملائمة مع هذه 

  ؟ هدافالأ

    √  

تتضمن سياسة الجودة التزاما بتوفير ظروف عمل 
آمنة وصحية للوقاية من الإصابات المتصلة بالعمل 

وحجم وسياق المنظمة والطبيعة المحددة لمخاطر 
  الصحة والسلامة المهنية؟ إدارةنظام 

    √  

الصحة  إدارةتتضمن سياسة الجودة لنظام  -
فاء بالمتطلبات والسلامة المهنية الالتزام بالو

  القانونية ومتطلبات أخرى؟

    √  

يتضمن الالتزام بالقضاء على المخاطر والحد  -
  المهنية؟ الصحة والسلامة  إدارةمن مخاطر نظام 

    √  

تتضمن سياسة الجودة الالتزام بالتحسين المستمر  -
  الصحة والسلامة المهنية؟ إدارةلنظام 

    √  

ور ومشاركة تتضمن سياسة الجودة بالتشا -
  العمال؟

    √  

هل تم تحديد المسؤوليات والصلاحيات لعاملين  -  ٤
الصحة والسلامة  إدارةفي المركز لتطبيق نظام 

العليا لهم؟  دارةالمهنية وهل يوجد دعم من الإ
  وكيف يتم الدعم لهم؟

    √  

هل يوجد اجراء لتحديد المسؤوليات  -
الصحة والسلامة  إدارةوالصلاحيات لنظام 

  لمهنية؟ا

    √  
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 العليا والعاملين دارةهل توجد اليه للتشاور بين الإ
ولجان الدفاع المدني والصحة والسلامة في 

  المركز؟

  هل توجد اجتماعات دورية؟  

  واللجان؟ دارةوهل توجد الية التواصل بين الإ

    √  

هل تم تشكيل فريق خطة الطوارئ (الاحترازية) 
ل فريق خطة وهل يوجد امر اداري خاص بتشكي

  الطوارئ؟

  

√      

خطة وهل توجد خطة موثقة للطوارئ محددة ب  
الاستعداد والإخلاء في حالة مواجهة الطوارئ 

  الكوارث؟

√      

  ١  ٢  ٣  الاوزان   

  ١٣  ٠  ٢  التكرارات   

  ١٣  ٠  ٦  النتيجة =   

        ١٣= ١٩/١٥المعدل الكلي =   

        %٤٢= ١٠٠) *٣*١٥/ (١٩النسبة المئوية =   

        ٥٨= ٤٢-١٠٠فجوة= ال  

 
ي:من خلال نتائج قائمة الفحص تبين الآت  

 نقاط القوة  - ١
 مر خاص بتشكيل فريق الخطة الاحترازية.أم تشكيل فريق خطة الطوارئ ويوجد نعم ت  -أ

  لاعداد.إتوجد خطة طوارئ في طور   -ب
  نقاط الضعف  - ٢

 تحمѧѧلهنيѧѧة فѧѧي المركѧѧز؟ ولاتالصѧѧحة والسѧѧلامة الم إدارةالعليѧѧا بتطبيѧѧق نظѧѧام  دارةلا تلتѧѧزم وتتعهѧѧد الإ  -أ
 بالعمل. المتصلة وسلامتهم العمال صحة حماية عن والمساءلة العامة المسؤولية

الصѧѧحة والسѧѧلامة المهنيѧѧة مѧѧن حيѧѧث تѧѧوفير طفايѧѧات  إدارةلѧѧم يѧѧتم تѧѧوفير المѧѧوارد اللازمѧѧة لتطبيѧѧق نظѧѧام   -ب
 ات السلامة المهنية.الحريق بأنواعها وصناديق الإسعافات الأولية ومنظومة الإطفاء الذاتي ومعد
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لا يتم توفير الدورات المناسبة للعاملين في المركز من حيث دورات الدفاع المدني وكيفية التوعيѧة باسѧتخدام   -ت
 طفايات ومكافحة الحرائق والقيام بالإسعافات الأولية.

 والسلامة المهنية. الصحة إدارةلا توجد سياسة الجودة خاصة بنظام   -ث
 للمركز.الصحة والسلامة المهنية  ةإدارنظام  أهدافلا توجد   -ج
لѧم يѧѧتم تѧѧوفير ظѧѧروف عمѧѧل آمنѧѧة وصѧѧحية للوقايѧة مѧѧن الإصѧѧابات المتصѧѧلة بالعمѧѧل وحجѧѧم وسѧѧياق المنظمѧѧة    -ح

 الصحة والسلامة المهنية. إدارةوالطبيعة المحددة لمخاطر نظام 
 المهنية. الصحة والسلامة إدارةلا يلتزم المركز بالقضاء على المخاطر والحد من مخاطر نظام   -خ
الصѧحة والسѧلامة المهنيѧة ولا  إدارةلم يتم تحديد المسؤوليات والصلاحيات لعاملين في المركز لتطبيق نظام   -د

 يوجد اجراء.
ولا  المركѧز،ولجان الѧدفاع المѧدني والصѧحة والسѧلامة فѧي  العليا والعاملين دارةللتشاور بين الإ ليةآلا توجد   -ذ

 .اللجانو دارةة التواصل بين الإولا توجد الي ، دوريةتوجد اجتماعات 
  

  . التخطيط٦
حѧѧѧوادث التѧѧѧي يمكѧѧѧن  إلѧѧѧىالتركيѧѧѧز علѧѧѧى التخطѧѧѧيط الѧѧѧذي يقѧѧѧوم بѧѧѧه المركѧѧѧز لاسѧѧѧتباق أي ظѧѧѧروف يمكѧѧѧن أن تѧѧѧؤدي 

) مسѧѧѧتوى التطبيѧѧѧق والتوثيѧѧѧق ٦توضѧѧѧح قائمѧѧѧة الفحѧѧѧص فѧѧѧي الجѧѧѧدول ( المسѧѧѧتمر،أن تحѧѧѧول دون تحقيѧѧѧق التحسѧѧѧين 
تبѧѧѧين لنѧѧѧا أنََّ معѧѧѧدل التطبيѧѧѧق  )،٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOواصѧѧѧفة الدوليѧѧѧة (لمالفعلѧѧѧي فѧѧѧي المركѧѧѧز وفقѧѧѧاً لمتطلبѧѧѧات ا

الفعلѧѧѧي لمتطلبѧѧѧات التخطѧѧѧيط وإجѧѧѧراءات لمعالجѧѧѧة المخѧѧѧاطر والفѧѧѧرص وتقيميهѧѧѧا فѧѧѧي المركѧѧѧز مقارنѧѧѧة بالمواصѧѧѧفة 
 إلѧѧѧى) مِمѧѧѧّا يعكѧѧѧس وجѧѧѧود فجѧѧѧوة فѧѧѧي التطبيѧѧѧق تصѧѧѧل %٣٣( إلѧѧѧى)، وإنَّ نسѧѧѧبة التطبيѧѧѧق تصѧѧѧل ١الدوليѧѧѧة كѧѧѧان (

  . وثقمستوى غير مطبق وغير م ) ناجمة عن%٦٧(
) قائمة فحص متطلبات التخطيط٦جدول (  

 
مطابق   مطابق  التخطيطت

  جزئي
  غير مطابق

الصحة والسلامة المهنية هل  إدارةعند التخطيط لنظام  -  ١
يتم تحديد المخاطر والفرص للقضايا الخارجية 

  والداخلية المؤثرة على المركز الوطني؟

    √  

  √      اطر والفرص لوضع الية التشاور؟هل يتم تحديد المخ -

وهل يوجد اجراء لتحديد المخاطر في المركز   -
  الوطني؟

    √  

الصحة والسلامة  إدارةنظام  أهدافاثناء انشاء  -
المخاطر والفرص من  إدارةالمهنية هل يتم دراسة 

قبل تشكيل فريق خطة الطوارئ (الاحترازية) 

    √  
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  وتحديدها ووضع خطة لها؟

لتحديد المخاطر الكامنة وهل  الأعمالتوزيع هل يتم 
  ؟الأعمالتوجد استمارة موثقة لتوزيع 

    √  

  √      هل توجد استمارة لتحديد المخاطر الكامنة؟  ٢

هل توجد خارطة للطوارئ محددة بها نقاط التجمع 
  الموظفين في حالات الاخلاء ومنافذ الطوارئ؟

    √  

تم تحديد  من خلال تحديد المخاطر بشكل عملي هل  ٣
 الأعمال(خارطة الطوارئ، ترميز الخارطة، توزيع 

  على أعضاء فريق الطوارئ)؟

    √  

هل توجد الية لضوابط تقييم الامتثال وهل توجد قائمة   ٤
بمتطلبات الامتثال وهل القسم القانوني مسؤول عن 

تحديث كل التشريعات والتعليمات ذات الصلة بالصحة 
ها كل الجهات المخولة والسلامة المهنية التي تصدر

  بالعراق؟

    √  

  √      هل يوجد اجراء التحقيق بالحوادث؟  ٤

هل المركز يأخذ بنظر الاعتبار التسلسل الهرمي   ٥
ة الإداريللضوابط الازالة والتغيير والضوابط الهندسية و

  ) لمواجهة المخاطر؟ppeومعدات السلامة (

    √  

  ١  ٢  ٣  الاوزان   

  ١١  ٠  ٠  التكرارات  

  ١١  ٠  ٠  تيجةالن  

  ١= ١١/١١المعدل الكلي =   

  %٣٣= ١٠٠) *٣*١١/ (١١النسبة المئوية =   

  ٦٧= ٣٣-١٠٠الفجوة =   

 
 



 

٧٧ 
 

 من خلال نتائج قائمة الفحص تبين الآتي:
 

 نقاط الضعف - ١
الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة لѧѧѧم يѧѧѧتم تحديѧѧѧد المخѧѧѧاطر والفѧѧѧرص للقضѧѧѧايا  إدارةعنѧѧѧد التخطѧѧѧيط لنظѧѧѧام   -أ

 ولا يوجد اجراء لتحديد المخاطر والفرص. الوطني،لمؤثرة على المركز الخارجية والداخلية ا
المخѧѧѧѧاطر والفѧѧѧѧرص مѧѧѧѧن قبѧѧѧѧل تشѧѧѧѧكيل فريѧѧѧѧق خطѧѧѧѧة الطѧѧѧѧوارئ (الاحترازيѧѧѧѧة)  إدارةلѧѧѧѧم يѧѧѧѧتم دراسѧѧѧѧة   -ب

 وتحديدها ووضع خطة لها.
ولا  ،الأعمѧѧѧاللتحديѧѧѧد المخѧѧѧاطر الكامنѧѧѧة ولا توجѧѧѧد اسѧѧѧتمارة موثقѧѧѧة لتوزيѧѧѧع  الأعمѧѧѧاللا يѧѧѧتم توزيѧѧѧع   -ت

 استمارة لتحديد المخاطر.توجد 
أعضѧѧѧѧاء فريѧѧѧѧق  ) علѧѧѧѧىالأعمѧѧѧѧاللѧѧѧѧم يѧѧѧѧتم تحديѧѧѧѧد (خارطѧѧѧѧة الطѧѧѧѧوارئ، ترميѧѧѧѧز الخارطѧѧѧѧة، توزيѧѧѧѧع   -ث

 الطوارئ في المركز.
ولا يحѧѧѧѧدث القسѧѧѧѧم  الامتثѧѧѧѧال،لا توجѧѧѧѧد اليѧѧѧѧة لضѧѧѧѧوابط تقيѧѧѧѧيم الامتثѧѧѧѧال ولا توجѧѧѧѧد قائمѧѧѧѧة بمتطلبѧѧѧѧات   -ج

مة المهنيѧѧѧة التѧѧѧي تصѧѧѧدرها كѧѧѧل التشѧѧѧريعات والتعليمѧѧѧات ذات الصѧѧѧلة بالصѧѧѧحة والسѧѧѧلا القѧѧѧانوني كѧѧѧل
 ولا يوجد اجراء التحقق من الحوادث. بالعراق،الجهات المخولة 

والتغييѧѧѧѧѧر  اللازمѧѧѧѧѧةالاعتبѧѧѧѧѧار التسلسѧѧѧѧѧل الهرمѧѧѧѧѧي للضѧѧѧѧѧوابط  الѧѧѧѧѧوطني بنظѧѧѧѧѧرلا يأخѧѧѧѧѧذ المركѧѧѧѧѧز    -ح
  ) لمواجهة المخاطر.ppeة ومعدات السلامة (الإداريوالضوابط الهندسية و

  . الدعم٧
الكثيѧѧѧر مѧѧѧن المتطلبѧѧѧات المحѧѧѧددة للتركيѧѧѧز بشѧѧѧكل أكبѧѧѧر علѧѧѧى تѧѧѧوفير  الجديѧѧѧد ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOيѧѧѧوفر معيѧѧѧار

توضѧѧѧح قائمѧѧѧة الفحѧѧѧص فѧѧѧي الجѧѧѧدول  المهنيѧѧѧة،المѧѧѧوارد اللازمѧѧѧة لإنشѧѧѧاء والحفѧѧѧاظ علѧѧѧى فعاليѧѧѧة الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة 
 ISO) مسѧѧѧѧѧѧتوى التطبيѧѧѧѧѧѧق والتوثيѧѧѧѧѧѧق الفعلѧѧѧѧѧѧي فѧѧѧѧѧѧي المركѧѧѧѧѧѧز وفقѧѧѧѧѧѧاً لمتطلبѧѧѧѧѧѧات للمواصѧѧѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧѧѧة (٧(

فѧѧѧѧѧي المركѧѧѧѧѧز مقارنѧѧѧѧѧة  الѧѧѧѧѧدعم وتقيميهѧѧѧѧѧاتبѧѧѧѧѧين لنѧѧѧѧѧا أنََّ معѧѧѧѧѧدل التطبيѧѧѧѧѧق الفعلѧѧѧѧѧي لمتطلبѧѧѧѧѧات  )،٤٥٠٠١:٢٠١٨
) ممѧѧѧا يعكѧѧѧس وجѧѧѧود فجѧѧѧوة فѧѧѧي التطبيѧѧѧق %٣٣( إلѧѧѧى)، وإنَّ نسѧѧѧبة التطبيѧѧѧق تصѧѧѧل ١بالمواصѧѧѧفة الدوليѧѧѧة كѧѧѧان (

  . جمة عن مستوى غير مطبق وغير موثق) نا%٦٧( إلىتصل 
 

) قائمة فحص متطلبات الدعم٧جدول (  
  مالدع  ت

  مطابق
مطابق 
  جزئي

غير 
  مطابق

 إدارةهل يقوم المركز بتحديد وتوفير الموارد اللازمة لتحقيق نظام  -  ١
  الصحة والسلامة المهنية؟

    √  

هل يقوم المركز بتحديد وتوفير الأشخاص اللازمين للتطبيق الفعال  -
  الصحة والسلامة المهنية؟ إدارةلنظام 

  رث؟وهل يتم تدريبهم لمواجهة الكوا 

    √  



 

٧٨ 
 

هل يتم تدريب العاملين في المركز الوطني على استخدام طفايات   ٢
الحريق والقيام بالإسعافات الأولية وله يوجد سجل موثق لتدريب العاملين 

  على الدفاع المدني؟

    √  

هل يقوم المركز بتوعية العاملين في استخدام وسائل الدفاع المدني   ٣
  جل لتوعية العاملين؟والوقاية من الحرائق؟ وهل يوجد س

    √  

هѧѧѧѧѧѧل يحѧѧѧѧѧѧدد المركѧѧѧѧѧѧز الاتصѧѧѧѧѧѧالات الداخليѧѧѧѧѧѧة والخارجيѧѧѧѧѧѧة لمواجهѧѧѧѧѧѧة   ٤
  الكوارث وحالات الطوارئ؟

الاتصѧѧѧѧالات الداخليѧѧѧѧة المتمثلѧѧѧѧة بتѧѧѧѧوفير ارقѧѧѧѧام فريѧѧѧѧق الѧѧѧѧدفاع المѧѧѧѧدني 
  وفريق الطوارئ في حالة حدوث كارثة لا سمح الله.

لاسѧѧѧѧعاف فѧѧѧѧي الاتصѧѧѧѧالات الخارجيѧѧѧѧة تѧѧѧѧوفير ارقѧѧѧѧام الѧѧѧѧدفاع المѧѧѧѧدني وا
حالѧѧѧة حѧѧѧدوث أي حالѧѧѧة طارئѧѧѧة او كارثѧѧѧة وكيفيѧѧѧة الاتصѧѧѧال بهѧѧѧم واليѧѧѧة 
الحصѧѧѧول علѧѧѧى القѧѧѧوانين والتشѧѧѧريعات مѧѧѧن الدولѧѧѧة وتطبيقهѧѧѧا بѧѧѧالمركز 

  الوطني؟

    √  

  √      ما هو وقت التواصل واي جهة يتم التواصل معها؟  ٥

 إدارةهل يقوم المركز بتوثيق الإجراءات والسجلات الخاصة بنظام   ٦
 ؟iso٤٥٠٠١:٢٠١٨ة والسلامة المهنية وفق المواصفة القياسية الصح

    √  

  ١  ٢  ٣  الاوزان   

  ٧  ٠  ٠  التكرارات  

  ٧  ٠  ٠  النتيجة   

  ١= ٧/٧المعدل الكلي =   

  %٣٣= ١٠٠) *٣*٧/ (٧النسبة المئوية=   

  ٦٧= ٣٣-١٠٠الفجوة =   

 من خلال نتائج قائمة الفحص تبين الآتي:
  الضعف نقاط- ١

  ، المهنيةالصحة والسلامة  إدارةلمركز بتحديد وتوفير الموارد اللازمة لتحقيق نظام لا يقوم ا  -أ
 المهنيѧѧѧة،الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة  إدارةولا يقѧѧѧوم بتحديѧѧѧد وتѧѧѧوفير الأشѧѧѧخاص اللازمѧѧѧين للتطبيѧѧѧق الفعѧѧѧال لنظѧѧѧام 

  عدم تدريبهم لمواجهة حالات الطوارئ. إلىاضافة 



 

٧٩ 
 

لѧѧѧѧى اسѧѧѧѧتخدام طفايѧѧѧѧات الحريѧѧѧѧق والقيѧѧѧѧام بالإسѧѧѧѧعافات لѧѧѧѧم يѧѧѧѧتم تѧѧѧѧدريب العѧѧѧѧاملين فѧѧѧѧي المركѧѧѧѧز الѧѧѧѧوطني ع  -ب
 الأولية ولا يوجد سجل موثق لتدريب العاملين على الدفاع المدني.

لا يقѧѧوم المركѧѧز بتوعيѧѧة العѧѧاملين فѧѧي اسѧѧتخدام وسѧѧائل الѧѧدفاع المѧѧدني والوقايѧѧة مѧѧن الحرائѧѧق؟ ولا يوجѧѧد   -ت
 سجل لتوعية العاملين.

ارجيѧѧѧѧѧة لمواجهѧѧѧѧѧة الكѧѧѧѧѧوارث وحѧѧѧѧѧالات الطѧѧѧѧѧوارئ تتمثѧѧѧѧѧل لا يحѧѧѧѧѧدد المركѧѧѧѧѧز الاتصѧѧѧѧѧالات الداخليѧѧѧѧѧة والخ  -ث
ا مѧѧّأ كارثѧѧة،رقѧѧام فريѧѧق الѧѧدفاع المѧѧدني وفريѧѧق الطѧѧوارئ فѧѧي حالѧѧة حѧѧدوث ر أالداخليѧѧة بتѧѧوفيالاتصѧѧالات 

و أعاف فѧѧѧي حالѧѧѧة حѧѧѧدوث أي حالѧѧѧة طارئѧѧѧة سѧѧѧرقѧѧѧام الѧѧѧدفاع المѧѧѧدني والإأتѧѧѧوفير الاتصѧѧѧالات الخارجيѧѧѧة 
لѧѧѧى القѧѧوانين والتشѧѧريعات مѧѧن الدولѧѧة وتطبيقهѧѧا بѧѧѧالمركز ليѧѧة الحصѧѧول عآكارثѧѧة وكيفيѧѧة الاتصѧѧال بهѧѧم و

  الوطني
الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة وفѧѧѧق  إدارةلا يقѧѧѧوم المركѧѧѧز بتوثيѧѧѧق الإجѧѧѧراءات والسѧѧѧجلات الخاصѧѧѧة بنظѧѧѧام   -ج

  .iso٤٥٠٠١:٢٠١٨المواصفة القياسية 

  . العملية٨
لهѧѧѧا علѧѧѧى العمليѧѧѧات، ولكѧѧѧن يتطلѧѧѧب مѧѧѧن المركѧѧѧز الѧѧѧوطني الѧѧѧتحكم لѧѧѧيس فقѧѧѧط فѧѧѧي التنفيѧѧѧذ والتغييѧѧѧرات المخطѧѧѧط  

أيضѧѧѧاً علѧѧѧى التغييѧѧѧرات الطارئѧѧѧة التѧѧѧي تحѧѧѧدث وغيѧѧѧر المخطѧѧѧط لهѧѧѧا، فسѧѧѧيكون لѧѧѧدى المركѧѧѧز الاثبѧѧѧات أن يحѧѧѧدد أي 
وتوضѧѧح قائمѧѧة الفحѧѧص فѧѧي الجѧѧدول  ،آثѧѧار سѧѧلبية فعليѧѧة أو محتملѧѧة علѧѧى أنَْ يѧѧتم اتخѧѧاذ إجѧѧراءات للتخفيѧѧف منهѧѧا

 ISOفقѧѧѧѧѧѧاً لمتطلبѧѧѧѧѧѧات للمواصѧѧѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧѧѧة () مسѧѧѧѧѧѧتوى التطبيѧѧѧѧѧѧق والتوثيѧѧѧѧѧѧق الفعلѧѧѧѧѧѧي فѧѧѧѧѧѧي المركѧѧѧѧѧѧز و٨(
تبѧѧѧين لنѧѧѧا أنََّ معѧѧѧدل التطبيѧѧѧق الفعلѧѧѧي لمتطلبѧѧѧات العمليѧѧѧة والقضѧѧѧاء علѧѧѧى المخѧѧѧاطر والاسѧѧѧتعداد  ، )٤٥٠٠١:٢٠١٨

)، وإنَّ نسѧѧѧѧبة ٢٫٢والاسѧѧѧѧتجابة لحѧѧѧѧالات الطѧѧѧѧوارئ وتقييمهѧѧѧѧا فѧѧѧѧي المركѧѧѧѧز مقارنѧѧѧѧة بالمواصѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧة كѧѧѧѧان (
) ناجمѧѧѧة عѧѧѧن مسѧѧѧتوى  %٢٨( إلѧѧѧىوجѧѧѧود فجѧѧѧوة فѧѧѧي التطبيѧѧѧق تصѧѧѧل ) ممѧѧѧا يعكѧѧѧس %٧٢( إلѧѧѧىالتطبيѧѧѧق تصѧѧѧل 

  مطبق جزئيا موثق جزئيا.
  

) قائمة فحص متطلب التشغيل٨جدول (  
  ت

  مطبق  التشغيل
مطبق 
  جزئي

غير 
  مطابق

هل يخطط المركز للعمليات المطلوبة لتنفيذها والتحكم فيها   ١
الصحة  إدارةلنظام  ٤٫٤لتلبية متطلبات بند العمليات 

من  ٦البند مة المهنية وتنفيذ الإجراءات المحددة في والسلا
  خلال:

  وضع معايير للعمليات؟

  تنفيذ الرقابة على العمليات؟

    √  

هل يقوم المركز بعملية القضاء على المخاطر وفق التسلسل   ٢
  الصحة والسلامة المهنية من خلال: إدارةالهرمي لنظام 

    √  



 

٨٠ 
 

 القضاء على الخطر؟ -

عملية أقل خطورة، والعمليات المواد أو استبدال الخطر مع  -
 المعدات؟

 استخدام الضوابط الهندسية وإعادة تنظيم العمل؟ -

 ، بما في ذلك التدريب؟دارةاستخدام ضوابط الإ -

  استخدام معدات الحماية الشخصية الكافية؟   -

هل المركز يقوم بالتنفيذ والمراقبة المؤقتة المخطط لها   ٣
الصحة  إدارةئمة التي تؤثر على نظام والتغييرات الدا

  والسلامة المهنية بما في ذلك:

 أماكن العمل والمناطق المحيطة بها؟•

 منظمة العمل؟•

 ظروف العمل؟•

 معدات؟•

 قوة العمل؟•

  تغييرات في المتطلبات القانونية وغيرها من المتطلبات؟ -

او مثلاً تغيير قوانين المركز الوطني للصحة والسلامة المهنية 
الصحة  إدارةقوانين وتشريعات الدولة فيما يخص نظام 

  والسلامة المهنية؟

    √  

هل المركز يحدد اليه لمراقبة المواد المشتراة لمعدات الصحة   ٤
  والسلامة المهنية؟

  وهل موثقة الية مراقبة المواد المشتراة؟

وهل المواد المشتراة مطابقة لمعايير المركز الوطني ومعايير 
  تقييس؟فحوصت ال

  هل توجد قائمة بالمواد المشتراة؟

√      



 

٨١ 
 

اختبѧѧѧѧار وممارسѧѧѧѧة الاسѧѧѧѧتجابة المخطѧѧѧѧط لهѧѧѧѧا بشѧѧѧѧكل دوري   ٥
لاسѧѧѧتجابة لحѧѧѧالات الطѧѧѧوارئ؟ الحѧѧѧالات بمѧѧѧا فѧѧѧي ذلѧѧѧك تѧѧѧوفير 

  الأولية؟ الإسعافات 

    √  

هѧѧѧل تѧѧѧزود جميѧѧѧع الأجهѧѧѧزة الكهربائيѧѧѧة فѧѧѧي المركѧѧѧز الѧѧѧوطني 
كѧѧѧون المفѧѧѧاتيح بمفѧѧѧاتيح لقطѧѧѧع التيѧѧѧار الكهربѧѧѧائي، علѧѧѧى أن ت

معزولѧѧѧة وآمنѧѧѧة ومناسѧѧѧبة لطبيعѧѧѧة العمѧѧѧل بمواقعѧѧѧه المختلفѧѧѧة 
وفѧѧѧي أمѧѧѧاكن ظѧѧѧاهرة، حتѧѧѧى يمكѧѧѧن الوصѧѧѧول إليهѧѧѧا بسѧѧѧهولة 

  في حالة الطوارئ؟

√      

لوحѧѧات التوزيѧѧع الكهربѧѧائي فѧѧي مكѧѧان آمѧѧن ومتصѧѧل  نَ أهѧѧل 
بجميѧѧѧع الأجهѧѧѧزة أو الѧѧѧدوائر الكهربائيѧѧѧة بطريقѧѧѧة آمنѧѧѧة، وأن 

الكهربѧѧѧѧѧاء عѧѧѧѧѧن طريѧѧѧѧѧق هѧѧѧѧѧذه تكѧѧѧѧѧون عمليѧѧѧѧѧة الѧѧѧѧѧتحكم فѧѧѧѧѧي 
اللوحѧѧات سѧѧهلة وفѧѧي متنѧѧاول يѧѧد العامѧѧل المكلѧѧف بѧѧذلك، وألا 
يكѧѧѧѧѧون بهѧѧѧѧѧا أي مصѧѧѧѧѧدر للخطѧѧѧѧѧر، علѧѧѧѧѧى أن يراعѧѧѧѧѧى فѧѧѧѧѧي 
التوصѧѧѧѧѧيلات والأسѧѧѧѧѧلاك والأجهѧѧѧѧѧزة الكهربائيѧѧѧѧѧة المتصѧѧѧѧѧلة 
باللوحѧѧѧѧѧѧات أن تكѧѧѧѧѧѧون آمنѧѧѧѧѧѧة وسѧѧѧѧѧѧليمة وتتحمѧѧѧѧѧѧل الجهѧѧѧѧѧѧود 
 الكهربائيѧѧѧة التѧѧѧي يتطلبهѧѧѧا تشѧѧѧغيل الأجهѧѧѧزة الكهربائيѧѧѧة، كمѧѧѧا

يجѧѧѧѧѧب تركيѧѧѧѧѧب قواطѧѧѧѧѧع أوتوماتيكيѧѧѧѧѧة للѧѧѧѧѧدوائر الكهربائيѧѧѧѧѧة، 
وذلѧѧѧѧѧك لفصѧѧѧѧѧѧل التيѧѧѧѧѧار عنѧѧѧѧѧѧد حѧѧѧѧѧدوث أي ارتفѧѧѧѧѧѧاع للجهѧѧѧѧѧѧد 

  ماس كهربائي.تالكهربائي وأخرى عند حدوث 

√      

تѧѧѧѧوفير عѧѧѧѧدد كѧѧѧѧاف مѧѧѧѧن مخѧѧѧѧارج الطѧѧѧѧوارئ ويحѧѧѧѧدد عѧѧѧѧددها 
  وسعتها وأبعادها بواسطة مختص ويراعي الآتي:   

خرجѧѧѧان علѧѧѧى الأقѧѧѧل ن يتѧѧѧوفر بكѧѧѧل جѧѧѧزء مѧѧѧن المبѧѧѧاني مأ - 
فѧѧѧѧي اتجѧѧѧѧاهين متقѧѧѧѧابلين يوصѧѧѧѧلان لمكѧѧѧѧان يجѧѧѧѧد فيѧѧѧѧه الفѧѧѧѧرد 
الأمѧѧѧن والسѧѧѧلامة، وتتوقѧѧѧف المسѧѧѧافات علѧѧѧى درجѧѧѧة الخطѧѧѧر 

  المحتمل وان تكون محمية ضد اللهب والدخان.  

، وذلѧѧѧѧѧѧك  التعѧѧѧѧѧѧرف عليهѧѧѧѧѧѧا ةأن تكѧѧѧѧѧѧون المخѧѧѧѧѧѧارج سѧѧѧѧѧѧهل - 
بوضѧѧѧع لافتѧѧѧات تѧѧѧدل عليهѧѧѧا وان تكѧѧѧون مضѧѧѧاءة جيѧѧѧداً ولهѧѧѧا 

  في حالة انقطاع التيار الكهربائي.    إضاءة طوارئ

  

  

    √  

  

  

  

  

√  
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ن تكѧѧѧѧѧѧѧون جميѧѧѧѧѧѧѧع المخѧѧѧѧѧѧѧارج والمسѧѧѧѧѧѧѧالك خاليѧѧѧѧѧѧѧة مѧѧѧѧѧѧѧن أ -
  المعوقات التي تعوق خروج الأشخاص. 

  

الخارج في اتجاه  إلىن يكون اتجاه فتح أبواب المخارج أ -
  ندفاع الأشخاص.إ

√  

  

  

  

√  

  √      المخطط لها؟ التدريب للاستجابةتوفير 

  √      الطوارئ موثق في المركز؟ إدارةد اجراء هل يوج  

  ١  ٢  ٣  الاوزان   

  ١٠  ٠  ٣  التكرارات   

        النتيجة   

  ٢٫٢= ١٣/٦المعدل الكلي=   

  %٧٢= ١٠٠) *٣*٦/ (١٣النسبة المئوية=   

  ٢٨= ٧٢-١٠٠الفجوة =  

 
 من خلال نتائج قائمة الفحص تبين الآتي:

 نقاط القوة  - ١
 التقييس،ومطابقة لمعايير فحوصات  المهنية،لمواد المشتراة لمعدات الصحة والسلامة لمراقبة ا آليةيحدد المركز   -أ

 المشتراة.وموثقة في قائمة المواد 
 ا.إليهوالمفاتيح معزولة ويسهل الوصول ، يوجد مفاتيح لقطع التيار الكهربائي   -ب
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ويوجد تركيب قواطع ، ان أمو الدوائر الكهربائية بأالكهربائي متصلة بجميع الأجهزة  لوحات التوزيع  -ت
 اوتوماتيكية للدوائر الكهربائية.

  
 نقاط الضعف  - ٢
لنظѧѧѧام  ٤٫٤لا يخطѧѧѧط المركѧѧѧز للعمليѧѧѧات المطلوبѧѧѧة لتنفيѧѧѧذها والѧѧѧتحكم فيهѧѧѧا لتلبيѧѧѧة متطلبѧѧѧات بنѧѧѧد العمليѧѧѧات   -أ

 .٦البند الصحة والسلامة المهنية وتنفيذ الإجراءات المحددة في  إدارة
ة المؤقتѧѧѧة المخطѧѧѧط لهѧѧѧا والتغييѧѧѧرات الدائمѧѧѧة التѧѧѧي تѧѧѧؤثر علѧѧѧى نظѧѧѧام لا يقѧѧѧوم المركѧѧѧز بالتنفيѧѧѧذ والمراقبѧѧѧ  -ب

 الصحة والسلامة المهنية. إدارة
لا يوجѧѧѧѧد اختبѧѧѧѧار وممارسѧѧѧѧة الاسѧѧѧѧتجابة المخطѧѧѧѧط لهѧѧѧѧا بشѧѧѧѧكل دوري لحѧѧѧѧالات الطѧѧѧѧوارئ بمѧѧѧѧا فѧѧѧѧي ذلѧѧѧѧك    -ت

 توفير الإسعافات الأولية.
ة وغيѧѧѧѧر مطابقѧѧѧѧة توجѧѧѧѧد مخѧѧѧѧارج طѧѧѧѧوارئ لكѧѧѧѧل طѧѧѧѧابق مخѧѧѧѧرجين ولكѧѧѧѧن المخѧѧѧѧارج غيѧѧѧѧر مؤمنѧѧѧѧة ومغلقѧѧѧѧ  -ث

 .لمواصفات الصحة والسلامة المهنية 

ولا توجѧѧѧد لافتѧѧѧات تѧѧѧدل علѧѧѧى مخѧѧѧارج الطѧѧѧوارئ ولا لافتѧѧѧات غيѧѧѧر مضѧѧѧاءة فѧѧѧي حالѧѧѧة انقطѧѧѧاع التيѧѧѧار الكهربѧѧѧائي 
  اثناء الكارثة 

 نّ أ إلѧѧѧىضѧѧѧافة إو وضѧѧѧع اثѧѧѧاث ومنѧѧѧع الوصѧѧѧول لهѧѧѧا أتوجѧѧѧد معوقѧѧѧات كلحѧѧѧيم بѧѧѧاب الطѧѧѧوارئ  جميѧѧѧع المخѧѧѧارج إنّ و
  المخارج بعكس اتجاه اندفاع الاشخاص. كل أبواب فتح

  . تقييم الأداء٩
تقيѧѧѧيم أكثѧѧѧر تنظيمѧѧѧاً  إلѧѧѧىوالتѧѧѧي سѧѧѧتؤدي بѧѧѧذلك  ،هنѧѧѧاك متطلبѧѧѧات متزايѧѧѧدة تفѧѧѧرض علѧѧѧى المركѧѧѧز لتنفيѧѧѧذ المؤشѧѧѧرات

الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة فѧѧѧѧي المركѧѧѧѧز مѧѧѧѧن خѧѧѧѧلال المراقبѧѧѧѧة والقيѧѧѧѧاس وَأنْ يѧѧѧѧتم تقيѧѧѧѧيم النتѧѧѧѧائج  إدارةلنظѧѧѧѧام 
) مسѧѧѧتوى التطبيѧѧѧق والتوثيѧѧѧق الفعلѧѧѧي فѧѧѧي المركѧѧѧز الѧѧѧوطني ٩ح قائمѧѧѧة الفحѧѧѧص فѧѧѧي الجѧѧѧدول (ذ توضѧѧѧإ ،وتحليلهѧѧѧا

لتطبيѧѧѧق الفعلѧѧѧي مِمѧѧѧّا سѧѧѧبق تبѧѧѧين لنѧѧѧا أنََّ معѧѧѧدل ا ، )٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOوفقѧѧѧاً لمتطلبѧѧѧات للمواصѧѧѧفة الدوليѧѧѧة (
التطبيѧѧѧق تصѧѧѧل  )، وإنَّ نسѧѧѧبة١وتقييمهѧѧѧا فѧѧѧي المركѧѧѧز مقارنѧѧѧة بالمواصѧѧѧفة الدوليѧѧѧة كѧѧѧان ( داءلمتطلبѧѧѧات تقيѧѧѧيم الأ

) ناجمѧѧة عѧѧن مسѧѧتوى غيѧѧر مطبѧѧق وغيѧѧر %٦٧( إلѧѧى) مِمѧѧّا يعكѧѧس وجѧѧود فجѧѧوة فѧѧي التطبيѧѧق تصѧѧل %٣٣( إلѧѧى
  . قموث

) قائمة فحص متطلب تقييم الاداء٩جدول (  
  غير مطابق  مطبق جزئي  مطابق  تقييم الاداء  ت

الصحة والسلامة  إدارةهل المركز يراقب ويقيس عمليات نظام   ١
  ر متطلبات القانونية ومتطلبات الأخرى؟المهنية ومعايي

    √  

  هل المركز يقيم امتثال للقانون ومتطلبات الأخرى؟  ٢

  وهل توجد اليه لمراقبة تقييم الامتثال؟

  هل توجد قائمة بمتطلبات الامتثال؟

عقد اجتماع مع ممثلي  إلىهل القسم القانوني في المركز يدعو 
ن الدفاع المدني الصحة والسلامة وفريق خطة الطوارئ ولجا

    √  
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لتحديد وشرح متطلبات الامتثال والية تطبيقها وتكرارية مراقبة 
  التطبيق التشريعات المحدثة؟

هل يتم مراجعة متطلبات الامتثال سنويا من قبل هيئة السلامة 
ويصدر تقرير سنوي يتضمن مدى الالتزام بمتطلبات الامتثال 

دم الالتزام ونتائج لمراجعة الافعال المتخذة لردع حالات ع
العليا  دارةالإ إلىبمتطلبات الالتزام والتوصيات ويرفع التقرير 

  للمصادقة عليه؟

  هل يوجد اجراء تقييم امتثال موثق ومعمول به في المركز؟

  √      هل يوجد برنامج تدقيق داخلي في المركز وهل موثق؟  ٣

  √      ؟هل يوجد اجراء للتدقيق الداخلي معمول به في المركز الوطني

الصحة والسلامة  إدارةلنظام  دارةهل المركز يقوم بمراجعة الإ  ٤
  المهنية؟

    √  

ة موثق ومعمول به في المركز الإداريهل يوجد اجراء للمراجعة 
  الوطني؟

    √  

  ١  ٢  ٣  الاوزان 

  ٦  ٠  ٠  التكرارات 

  ٦  ٠  ٠  النتيجة 

  ١=٦/٦المعدل الكلي = 

  %٣٣= ١٠٠) *٣*٦/ (٦النسبة المئوية= 

  ٦٧= ٣٣- ١٠٠الفجوة= 

 
خلال نتائج قائمة الفحص تبين الآتي:من   

 نقاط الضعف  -
الصحة والسلامة المهنية ومعايير متطلبات القانونية  إدارةلا يراقب ولا يقيس المركز عمليات نظام   -أ

 ومتطلبات الأخرى.
 الامتثال.ائمة بمتطلبات توجد ق يراقب ولالا يقيم المركز امتثال للقانون ومتطلبات الأخرى ولا   -ب
عقد اجتماع مع ممثلي الصحة والسلامة وفريق خطة  إلىلا يدعو القسم القانوني في المركز    -ت

لية تطبيقها وتكرارية مراقبة آلتحديد وشرح متطلبات الامتثال و الطوارئ ولجان الدفاع المدني
 التطبيق للتشريعات المحدثة.
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ا من قبل هيئة السلامة ولا يصدر تقرير سنوي يتضمن مدى لا يتم مراجعة متطلبات الامتثال سنوي  -ث
فعال المتخذة لردع حالات عدم الالتزام بمتطلبات طلبات الامتثال ونتائج مراجعة الأالالتزام بمت

  العليا للمصادقة عليه. دارةالإ إلىولا يوجد تقرير يرفع ، الالتزام والتوصيات 
 تدقيق.جراء إيوجد  الصحة والسلامة المهنية ولا رةإدا به لنظاملا يوجد برنامج تدقيق معمول   -ج
  .إدارةجراء مراجعة إد الصحة والسلامة ولا يوج إدارةلنظام  إدارةلا يوجد مراجعة   -ح

  التحسين -
إثبѧѧѧات  إلѧѧѧىالتحسѧѧѧين المسѧѧѧتمر للتخطѧѧѧيط والعمليѧѧѧات، ويحتѧѧѧاج المركѧѧѧز  إلѧѧѧىيشѧѧѧدد هѧѧѧذا البنѧѧѧد علѧѧѧى الحاجѧѧѧة العامѧѧѧة 
 إدارةوتنفيѧѧѧذ أي إجѧѧѧراءات ضѧѧѧرورية تѧѧѧم تحديѧѧѧدها لتحقيѧѧѧق أفضѧѧѧل لنظѧѧѧام  يبحѧѧѧث بنشѧѧѧاط عѧѧѧن فѧѧѧرص للتحسѧѧѧين

) مسѧѧѧتوى التطبيѧѧѧق والتوثيѧѧѧق الفعلѧѧѧي فѧѧѧي ١٠توضѧѧѧح قائمѧѧѧة الفحѧѧѧص فѧѧѧي الجѧѧѧدول ( ،الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة
تبѧѧѧѧين لنѧѧѧѧا أنََّ معѧѧѧѧدل التطبيѧѧѧѧق الفعلѧѧѧѧي  ،)٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOالمركѧѧѧѧز وفقѧѧѧѧاً لمتطلبѧѧѧѧات للمواصѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧة (

ѧѧѧات التحسѧѧѧان (لمتطلبѧѧѧة كѧѧѧفة الدوليѧѧѧة بالمواصѧѧѧز مقارنѧѧѧي المركѧѧѧا فѧѧѧل ١ين وتقييمهѧѧѧق تصѧѧѧبة التطبيѧѧѧى) ، وأنََّ نسѧѧѧإل 
مѧѧة عѧѧن مسѧѧتوى غيѧѧر مطبѧѧق وغيѧѧѧر ) ناج%٦٧( إلѧѧى) ممѧѧا يѧѧدلّ علѧѧى وجѧѧود فجѧѧوة فѧѧي التطبيѧѧق تصѧѧل %٣٣(

  .موثق

ن) قائمة فحص متطلب التحسي١٠دول (ج  
 

  غير مطابق  مطبق جزئي  مطابق  التحسين  ت

ز يقوم باتخاذ فرص التحسين لنظام غدارة الصحة هل المرك  ١
  والسلامة المهنية؟

    √  

في حالة حدوث حالات عدم المطابقة هل توجد اليه للتخلص من   ٢
حالات العدم المطابقة من خلال استخدام إجراءات التصحيح على 

  حالات العدم المطابقة والتخلص منها؟

    √  

  ١  ٢  ٣  الاوزان   

  ٢  ٠  ٠  التكرارات  

  ٢  ٠  ٠  النتيجة  

  ١= ٢/٢المعدل الكلي =   

  %٣٣= ١٠٠) *٣*٢/ (٢النسبة المئوية =   

  ٦٧= ٣٣- ١٠٠الفجوة =   
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ي:خلال نتائج قائمة الفحص تبين الآتمن   
 نقاط الضعف -

للتخلص من  آليةتوجد  ولا المهنية،التحسين لنظام الصحة والسلامة  باتخاذ فرصلا يقوم المركز   -أ
 دم المطابقة والتخلص منها.عام إجراءات التصحيح على حالات قة من خلال استخدعدم المطابحالات 

   ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOثانياً: مناقشة نتائج وتقييم مدى تطبيق وتوثيق متطلبات المواصفة الدولية 

نتائج ) والتي تمثل (٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOالدولـية لمتطلبات المواصـفة  استعراض نتائج التقييم الفعليبعد          
) أدناه، يمكن ١١) وكما هو مبين في الجدول (Checklistتمََّ الحصول عليها من قائمة الفحص ( التقييم التي

استنتاج المعدل الإجمالي والنسبة المئوية الإجمالية ومدى مستوى التطبيق والتوثيق الفعلي لمتطلبات المواصفة 
   -ة: المهنيالصحة والسلامة  إدارةالدولية الخاصة بنظام 

  

) نتائج قائمة الفحص تشخيص وتحليل الفجوة ومدى مطابقة التنفيذ الفعلي لمتطلبات ١١جدول (
  الإداريفي المركز الوطني للتطوير  )٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOالمواصفة الدولية (

  ت
رقم 

المتطلب في 
  المواصفة

  اسم المتطلب

الوسط 
  الحسابي

المرجح 
  (المعدل)

النسبة 
المئوية 
للتطبيق 
  قوالتوثي

حجم 
الفجوة 
  للمتطلب

  مستوى التطبيق والتوثيق

  غير مطبق وغير موثق ٧٧ ٣٣ ١  سياق المنظمة  ٤ ١

 مطبق جزئيا وموثق جزئيا ٥٨ ٤٢  ١٣  القيادة   ٥ ٢

 غير مطبق وغير موثق ٦٧ ٣٣ ١  التخطيط ٦ ٣

 غير مطبق وغير موثق ٦٧ ٣٣ ١  الدعم ٧ ٤

 ئيامطبق جزئيا وموثق جز ٢٨  ٧٢ ٢٫٢  العملية ٨ ٥

 غير مطبق وغير موثق ٦٧  ٣٣ ١  تقييم الأداء ٩ ٦

 غير مطبق وغير موثق ٦٧ ٣٣ ١  التحسين ١٠  ٧

 غير مطبق غير موثق ٦١ ٤٠ ٢٫٨  المجموع الإجمالي لنتائج التقييم

  من إعداد الباحثين المصدر:
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الѧѧѧوطني للتطبيѧѧѧق والتوثيѧѧѧق فѧѧѧي المركѧѧѧز ) يتبѧѧѧين أنََّ النسѧѧѧبة المئويѧѧѧة الفعليѧѧѧة ١١نتѧѧѧائج الجѧѧѧدول ( إلѧѧѧىاسѧѧѧتناداً       

، ممѧѧѧѧا يعكѧѧѧѧس وجѧѧѧѧود فجѧѧѧѧوة بѧѧѧѧين (٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISO)) قياسѧѧѧѧاً بالمواصѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧة %٤٠بنسѧѧѧѧبة ( كانѧѧѧѧت

). لѧѧѧذا %٦١( كانѧѧѧت بنسѧѧѧبةي لѧѧѧدى المركѧѧѧز والتѧѧѧي لѧѧѧوثيѧѧѧق الفعتدوليѧѧѧة وواقѧѧѧع التطبيѧѧѧق والمتطلبѧѧѧات المواصѧѧѧفة ال

وجѧѧود فجѧѧوات كبيѧѧرة فѧѧي  إتضѧѧح إذالمواصѧѧفة بشѧѧكل تѧѧام، لمركѧѧز لهѧѧذه عѧѧدم تبنѧѧي ا إلѧѧىيعѧѧود سѧѧبب هѧѧذه الفجѧѧوة 

) وبنسѧѧѧبة تطبيѧѧѧق %٧٧) متطلѧѧѧب سѧѧѧياق المنظمѧѧѧة فجѧѧѧوة بنسѧѧѧبة (٤تطبيѧѧѧق عѧѧѧدد مѧѧѧن المتطلبѧѧѧات، اذ حقѧѧѧق بنѧѧѧد (

) متطلѧѧѧѧѧب ٦) والبنѧѧѧѧѧد (%٤٢) وبنسѧѧѧѧѧبة تطبيѧѧѧѧѧق (%٥٨) متطلѧѧѧѧѧب القيѧѧѧѧѧادة كانѧѧѧѧѧت الفجѧѧѧѧѧوة (٥) والبنѧѧѧѧѧد (%٣٣(

)، وكانѧѧѧت فجѧѧѧوة متطلѧѧѧب الѧѧѧدعم  بنѧѧѧد %٣٣( إلѧѧѧىبة تطبيѧѧѧق تصѧѧѧل ) وبنسѧѧѧ%٦٧التخطѧѧѧيط كانѧѧѧت الفجѧѧѧوة بنسѧѧѧبة (

) %٢٨) لمتطلѧѧѧѧѧب العمليѧѧѧѧѧة كانѧѧѧѧѧت الفجѧѧѧѧѧوة بنسѧѧѧѧѧبة (٨) والبنѧѧѧѧѧد (%٣٣) وبنسѧѧѧѧѧبة تطبيѧѧѧѧѧق (%٦٧)  بنسѧѧѧѧѧبة (٧(

) وبنسѧѧѧѧبة %٦٧) لمتطلѧѧѧѧب تقيѧѧѧѧيم الأداء كانѧѧѧѧت فجѧѧѧѧوة بنسѧѧѧѧبة (٩والبنѧѧѧѧد (  ،)%٧٢( إلѧѧѧѧىوبنسѧѧѧѧبة تطبيѧѧѧѧق تصѧѧѧѧل 

) وبنسѧѧѧبة تطبيѧѧѧق تصѧѧѧل %٦٧)  إذ بلغѧѧѧت الفجѧѧѧوة بنسѧѧѧبة (١٠حسѧѧѧين بنѧѧѧد () وأخيѧѧѧراً متطلѧѧѧب الت%٣٣تطبيѧѧѧق (

)  وهѧѧذه المؤشѧѧرات تعتبѧѧر غيѧѧر مقبولѧѧة  بسѧѧبب عѧѧدم تѧѧوفر الإمكانيѧѧات حاليѧѧاً فѧѧي المركѧѧز للوصѧѧѧول %٣٣( إلѧѧى

) فيمѧѧѧѧا إذا تѧѧѧѧوافرت لѧѧѧѧدى المركѧѧѧѧز ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOالتطبيѧѧѧѧق التѧѧѧѧام لمتطلبѧѧѧѧات المواصѧѧѧѧفة الدوليѧѧѧѧة ( إلѧѧѧѧى

ѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات المناسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧول الإمكانيѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧن الوصѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧن الممكѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧذلك  مѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧىبة لѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧام. إلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧق التѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧالتطبي



 

٨٨ 
 

  الفصل الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات:  ولاأ

 لم يتبنى المركز الوطني مواصفة الصحة والسلامة المهنية. -١
 لا يوجد اهتمام الموظفين في المركز الوطني بموضوع الصحة والسلامة المهنية. -٢
 المهنية.عاليات وعمليات الصحة والسلامة نشطة وفأهناك ضعف كبير في توثيق  -٣
مطبق وغير موثق وذلك لضعف تحديد الموضوعات الداخلية والخارجية  المنظمة غيرمتطلب سياق  -٤

ضعف تحديد احتياجات العاملين النتائج المقصودة و إلىذات العلاقة بقدرة المنظمة للوصول 
 طراف المهتمة الاخرى.والأ

هناك بيئة عمل مناسبة للعمل وتوفير  أنّ وثق جزئي بما يدل على متطلب القيادة مطبق جزئي وم -٥
 . ٠HS)الموارد اللازمة بشكل جزئي لتنفيذ (

 لم يتم تحديد المسؤوليات والصلاحيات والمتطلبات القانونية ذات العلاقة بالصحة والسلامة المهنية. -٦
الصحة  إدارةد لنظام متطلب التخطيط غير مطبق وغير موثق وذلك نتيجة عدم وجود تخطيط الجي -٧

 والسلامة المهنية.
قامة إوعدم ، مكانات المادية والمالية م توفير الإمتطلب الدعم غير مطبق وغير موثق وذلك نتيجة لعد -٨

 الصحة والسلامة المهنية. إدارةدورات للموظفين وتوعيتهم بخصوص نظام 
 لتشغيل بصورة جزئية.متطلب التشغيل مطبق جزئي وموثق جزئي وذلك المركز مطبق عمليات ا -٩
لية لمراقبة تطبيق نظام آع المركز لا يقوم بوض نّ مطبق وغير موثق وذلك لأ داء غيرالأمتطلب تقييم  -١٠

ولا يوجد تدقيق داخلي للنظام ولا توجد قوائم تفتيش لنظام الصحة والسلامة  ، الصحة والسلامة المهنية
 المهنية في المركز.

اهتمام حقيقي للتحسين المستمر لنظام  المركز لم يبدِ  نّ ثق وذلك لأتحسين غير مطبق وغير مومتطلب ال -١١
 الصحة والسلامة المهنية. إدارة

بجميع متطلباتها الرئيسية والفرعية غير مطبق وغير موثق نتيجة     ISO٤٥٠٠١:٢٠١٨المواصفة  -١٢
 المواصفة.عدم التزام المركز بتطبيق متطلبات 
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التوصيات:  ثانيا  

  ISO٤٥٠٠١:٢٠١٨المواصفة الدولية  الإداريز الوطني للتطوير ضرورة تبني المرك -١
تحديѧѧѧد نقѧѧѧاط القѧѧѧوة ومعالجѧѧѧة نقѧѧѧاط الضѧѧѧعف فѧѧѧي نظѧѧѧام الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة فѧѧѧي المركѧѧѧز  -٢

 المعلومات.وتقنية  الإداريالوطني للتطوير 
ضѧѧѧرورة ردم الفجѧѧѧوة بѧѧѧين الواقѧѧѧع الفعلѧѧѧي لنظѧѧѧام الصѧѧѧحة والسѧѧѧلامة المهنيѧѧѧة فѧѧѧي المركѧѧѧز وبѧѧѧين  -٣

 ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOلبات المواصفة متط
العليѧѧѧѧا للارتقѧѧѧѧاء بواقѧѧѧѧع الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة فѧѧѧѧي  دارةتشѧѧѧѧكيل فريѧѧѧѧق عمѧѧѧѧل برئاسѧѧѧѧة الإ -٤

وتقنيѧѧѧة المعلومѧѧѧات والتأكѧѧѧد مѧѧѧن سѧѧѧلامة الاجهѧѧѧزة والمعѧѧѧدات  الإداريالمركѧѧѧز الѧѧѧوطني للتطѧѧѧوير 
 الخاصة بالصحة والسلامة المهنية.

عمѧѧѧالهم بتقنيѧѧѧة ومهѧѧѧارة عاليѧѧѧة أ بإنجѧѧѧازذات العلاقѧѧѧة العѧѧѧاملين بالمواضѧѧѧيع  دراكإوزيѧѧѧادة وعѧѧѧي  -٥
 المهنية.من خلال نشر ثقافة الصحة والسلامة 

٦- ѧѧѧѧضѧѧѧѧز بѧѧѧѧام المركѧѧѧѧل إرورة قيѧѧѧѧة العمѧѧѧѧات بيئѧѧѧѧى متطلبѧѧѧѧيش دوري علѧѧѧѧالآجراء تفتѧѧѧѧب  ةمنѧѧѧѧبموج
 متطلبات الصحة والسلامة المهنية 

تها لاعتمادهѧѧѧѧا الاهتمѧѧѧѧام بترميѧѧѧѧز وتوثيѧѧѧѧق نشѧѧѧѧاطات الصѧѧѧѧحة والسѧѧѧѧلامة المهنيѧѧѧѧة بكѧѧѧѧل مسѧѧѧѧتويا -٧
 ومعالجة السلبيات. بالإداءوالرجوع اليها لمقارنة التطور 

٨- ѧѧѧѧز بѧѧѧѧاد المركѧѧѧѧرورة اعتمѧѧѧѧع ضѧѧѧѧرض رفѧѧѧѧورة لغѧѧѧѧة متطѧѧѧѧال أرامج تدريبيѧѧѧѧي مجѧѧѧѧاملين فѧѧѧѧداء الع
 .الصحة والسلامة المهنية 

جѧѧراءات اللازمѧѧة لعѧѧلاج وذلѧѧك مѧѧن خѧѧلال التѧѧدابير والإضѧѧرورة اعتمѧѧاد مبѧѧدأ الوقايѧѧة خيѧѧر مѧѧن ا -٩
 وصحية. آمنةئة عمل لتوفير بي

                                اعتمѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧاد مبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدأ التحسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧين كهѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدف اساسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧي لتحقيѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧق متطلبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات -١٠
 ٤٥٠٠١:٢٠١٨ ISOالمواصفة 
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 المصادر والمراجع
  المصادر والمراجع باللغة العربية ١-١

  اولاً: الكتب 

"، الطبعة  في المحافظات الدليل الاسترشادي لأقسام الصحة والسلامة المهنيةادعيس، هلال جاسم، "  -١
العمل والشؤون الاجتماعية المركز الوطني للصحة والسلامة المهنية، العراق،  الأولى، وزارة

)٢٠٠٩.( 
الطبعة الإنجليزية، دار المريخ للنشر، الرياض، المملكة  ،“ الموارد البشرية إدارةجاري، ديسلر،"   -٢

 ).٢٠٠٩العربية السعودية، (
الطبعة  ،“ السلامة المهنية في النشاط الصناعي المفاهيم والتطبيقاتد،" جواد، عبد الحسين محم -٣

 ). ١٩٨٨الأولى، غرفة تجارة وصناعة بغداد شعبة الدراسات والاحصاء، العراق، (
"، مدخل معاصر، مكتبة مصر ودار المرتضى، بغداد،  الجودة الشاملة إدارةالخطيب، سمير كامل " -٤

 .٣٢٦، ١،٢٠٠٨العراق ط
 ).١٩٩٤الطبعة الأولى، الجامعة المفتوحة، طرابلس، ( "،الافراد إدارةلح عودة، "سعيد، صا -٥
"، الطبعة الأولى، الحامد لمنشر  الخطر والتأمين إدارةسلام، اسامة عزمي وموسى، شقيري نوري " -٦

 ).٢٠٠٧(والطباعة، الأردن، 
الكتب  الأولى، عالم"، الطبعة  الموارد البشرية مدخل استراتيجي إدارةصالح، عادل حر حوش "  -٧

 ).٢٠٠٦اربد، عمان، ( الحديث،
ة، جامعة الإداريالعلوم  الأولى، كليةالطبعة  ،“ الموارد البشرية إدارةعباس، انس عبد الباسط، "   -٨

 ).٢٠١١الملك سعود، عمان، دار المسيرة للنشر والتوزيع، (
 ).٢٠٠٧عمان، (دار وائل للنشر، "، الطبعة الثالثة،  الموارد البشرية إدارةعباس، سهيلة محمد، "   -٩

الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن،  "،الموارد البشرية المعاصرةعقيلي، عمر وصفي، "  -١٠
 ).٢٠٠٥عمان، (

العامة للتحليل والدراسات،  دارةالطبعة الأولى، الإ ،“ السلامة المهنيةالمركز الوطني للمعلومات، "   -١١
 ).٢٠١٦اليمنية، (الجمهورية 

  يح الجامعية  طارثانياً: الرسائل والا

رسالة ماجستير، كلية العلوم  ،“ تصنيف حوادث العمل في المؤسسات الاقتصاديةأسماء، حمزة، "   -١٢
 ).٢٠١٧مهيدي، (الإنسانية والاجتماعية، جامعة العربي بن 

معة معسكر، رسالة ماجستير، جا ،“ محاضرات في مقياس الصحة والامن في العملاسية، هبري،"   -١٣
)٢٠١٧.( 

رسالة  "،الثقافة الأمنية ودورها في التقليل من حوادث العمل داخل المؤسسة الصناعية امنية، سلامة،" -١٤
 ).٢٠١٨خـيضـر، (ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامـعـة مـحمـد 

 ISOوفق المواصفة  الطاقة إدارةقياس وتحليل فجوة تطبيق نظام جوير، ذو الفقار جاسم حسين،"  -١٥
 ).٢٠١٨بغداد، (ة، الإداريرسالة ماجستير، الجامعة التقنية الوسطى، كلية التقنية  ،“ ٥٠٠٠١:٢٠١١
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رسالة ماجستير، كلية  ،“ مساهمة برامج السلامة المهنية في الحد من حوادث العملذرذاري، موسى،"   -١٦
 ).٢٠١٦العلوم الاجتماعية، جامعة وهران، (

 ،“ قيوالبم ابأز نلغاوسسة سؤمل عمادى لمهني لرار اعلاقتها بالاستقل ولعما دثحواريم، عشيش،"   -١٧
 ).٢٠١٨مهيدي، (رسالة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة العربي بن 

رسالة ماجستير،  ،“ حوادث العمل وعلاقتها ببعض المتغيرات الشخصية والوظيفيةزهية، خالدي، "   -١٨
 ).٢٠١٧خيضــر، (جامعة محــمد  الاقتصــادية والتجــارية وعلــوم التسييــر،كــلية العلـوم 

حالة في شركة  دراسة- ٩٠٠٢ال ايزوتصميم نظام الجودة في ظل متطلبات  ،مها كامل جواد سليم، -١٩
 بغداد.والاقتصاد، جامعة  دارةكلية الإ رسالة ماجستير، ،المحدودةبعقوبة لتعليب الاغذية وتصنيع التمور 

)٢٠٠١.( 
الصحة والسلامة المهنية على وفق متطلبات المواصفة  إدارةتقييم نظام العبيدي، شاكر محمود احمد،"   -٢٠

١٨٠٠١:٢٠٠٧OHSAS ، ٢٠١٩بغداد، (والاقتصاد، جامعة  دارةدبلوم عالي، كلية الإ .( 
 ISOجودة المشروع وفق المواصفة  إدارةتطبيق نظام  إمكانية“الحسين علي عبد  محمد، -٢١

والاقتصاد،  دارةكلية الإ رسالة ماجستير،"، : بحث تطبيقي في دائرة مجاري بغداد ٠٠٦/٢٠٠٣١٠
 ).٢٠١٧بغداد، (جامعة 

رسالة ماجستير، جامعة أبو  ،“ ضغوط العمل وعلاقتها بالحوادث والامراض المهنيةمحمد، زجاوي،"   -٢٢
 ).٢٠١٦تلمسان، (بكر بلقايد 

رسالة ماجستير، كلية العلوم  ،“عمل في المؤسسة الجزائرية الوقاية من حوادث المرزوقي، مريم،"   -٢٣
 ).٢٠١٨مهيدي، (الإنسانية والاجتماعية، جامعة العربي بن 

 ،“ دراسة تأثير إصابات العمل على شخصية العامل من خلال مؤشر الالتزام التنظيميمريش، فؤاد،"   -٢٤
 ).٢٠١٧المسيلة، (حمد بوضياف رسالة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة م

فعالية إجراءات الصحة والسلامة المهنية من وجهة نظر العاملين في مديرية الصيانة نوار، ماجدة،"   -٢٥
 ).٢٠١٥رسالة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، ( ،“سوناطراك بسكرة 

"،  الصحـــة المهنية في مواقع التشييد بولاية الخرطومانظمة السلامـــة والياس، سهى سيف الدين، "   -٢٦
  ).٢٠١٦والتكنولوجيا، (رسالة ماجستير، كلية الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم 

  ثالثاً: المجلات والدوريات  

تقييم إجراءات الصحة والسلامة المهنية لعدد من المنظمات الصناعية في شعبان، فرست علي، "  -٢٧
ة الإداريجامعة دهوك التقنية، مجلة جامعة كركوك للعلوم  المعهد الفني العمادية، "، محافظة دهوك

 ).٢٠١٨)، (١)، العدد (٨والاقتصادية، مجلد (
جامعة ، التربيةكلية  ،“ وعلاقتها ببعض المتغيرات الشخصية والمهنيةل حوادث العممحمد، سهيلة،"  -٢٨

 ).٢٠١٠، ()٤)، العدد (٢٦المجلد ( ،دمشقمجلة جامعة ق، دمش
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  رابعاً: البرامج والتقارير  

 ).٢٠١٦(iqms.blogspot.com-iso ،  ،" الجودة المتكامل إدارةنظام زعبل، حسين،"  -٢٩
شبكة جامعة بابل، موقع الكلية،  ،" برنامج الصحة والسلامة المهنيةالعبيدي، ميسون علي حسين،"  -٣٠

 ).٢٠١٥والاقتصاد، ( دارةنظام التعليم الالكتروني، كلية الإ
القاهرة،  ،"لعملابيئة  فيهنية لمالصحة واي للسلامة لملعام اليوا،" لرقميالتعبير هردو لدعم امركز  -٣١

)٢٠١٧(،   .www.hrdoegypt.org  
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  المستخلص

فرق  داءأفي التعقيد السѧѧѧѧلوكي كمتغير تأثيري  دور تقصѧѧѧѧي إلىفصѧѧѧѧوله  يهدف هذا البحث عبر
كبير على  تأثيرهذه المتغيرات من العوامل الأسѧѧاسѧѧية التي لها  تعد إذ،  العمل كمتغير مسѧѧتجيب

العلاقات والروابط بين متغيرات البحث جرت  لذا ولإيجاد ، نظمѧات العѧامѧة والخاصѧѧѧѧѧѧѧةالم أداء
 أداء أبعادعلى صياغة مجموعة من الأهداف منها التعرف على مستوى التعقيد السلوكي وتأثيره 

ة من جه فرق العمل أبعادوتأثيرها في  الإداريخصѧѧѧѧѧѧѧائص القائد  أبعادجهѧة، و فرق العمѧل من
كانت (يوجد تأثير ذو دلالة معنوية همها أذا الغرض صѧѧѧيغت عدد من الفرضѧѧѧيات ووله ، أخرى

الميداني  تم استخدام البحث فرضيات البحث من تحقيقللو). فرق العمل أداءكي في للتعقيد السѧلو
وتقنيѧѧѧة  الإداريفي المركز الوطني لتطوير  )فرق العمѧѧѧل(على عѧѧѧدد من العينѧѧѧة من  وطبقѧѧѧت

) مسѧѧѧتجيباً يمثلون ٥٣لبحث (وقد شѧѧѧمل االعراقية.  ى تشѧѧѧكيلات وزارة التخطيطاحدالمعلومات 
من  وتم تحليل البيانات .عن طريق الاستبانة المعلومات وقد تم جمع البحث بشكل حصري عينة
) مع اعتماد ٢٣.Amos V،٢٣.Spss Vبـѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧ (تمثلت  حصѧѧѧѧѧѧائيةالبرامج الإعدد من  خلال

الوصѧѧѧѧѧفية (الوسѧѧѧѧѧط الحسѧѧѧѧѧابي، والانحراف المعياري، معامل الارتباط  حصѧѧѧѧѧائيةالأسѧѧѧѧѧاليب الإ
لاف، والتحليل بيرسѧѧѧѧѧѧѧون، ومعѧامѧل الانحѧدار البسѧѧѧѧѧѧѧيط، تحليل الانحدار المتعدد، ومعامل الاخت

 وجودبتجلت  الفرضѧѧѧѧѧѧѧيات التي الاسѧѧѧѧѧѧѧتنتاجات فقد أظهرت أثباتا أبرز أمّ العѧاملي التوكيѧدي). 
فرق العمل كانت قوية وذات دلالة معنوية مما يدل  أداءسѧѧѧلوكي بعلاقات التأثير ما بين التعقيد ال

قد خرج ول ، أداء فرق العملالتعقيد السلوكي في رفع مستويات  رسѧهعلى الدور المميز الذي يما
 لفرق العمل وينبغي داءعلى رفع مستويات الأ بجملة من التوصيات كان من أهمها العمل البحث
كل للفريق وليس على التفاصيل الروتينية لسير المهمة ل الإنتاجيةالعليا التركيز على  دارةالإعلى 
التركيز على  أنّ ل و، الجانب الأ ، لان هذا الاسѧѧѧلوب سѧѧѧيعمل بصѧѧѧورة سѧѧѧلبية من جانبين فريق

 العليا عن المهمة الرئيسѧѧѧية للفريق والجانب دارةالإالروتينية سѧѧѧيعمل على تشѧѧѧتيت انتباه  الأمور
ة سѧѧير العمل للفريق وسѧѧيخلق مناخ سѧѧلبي مشѧѧحون لا لني ان هذا الاسѧѧلوب سѧѧيعمل على عرقالثا

مهام فرق العمل للمركز  أنّ ا ما علمنا إذيسѧاعد على  العمل بحرية جيدة يحتاجها الفريق خاصة 
. المهمة أداءعطاء بعض الحرية في إينية تحتاج هي مهام روت
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  المقدمة

بزوغ العديد من الأفكار الحديثة التي سلطت الضوء  الإداريلقد شهد التطور في مجال الفكر  
من ، و ة والتنظيميةالإداريالتبحر في الدراسات و للاسترسال المعرفي على موضوعات مهدت

فرق و التعقيد السلوكي هذه الرؤى الفلسفية والمساهمات البحثية الحديثة الاهتمام بموضوعات
  . العمل

ذي نحن بمتغيرات البحث ال قد اهتم الكثير من الباحثين والكتاب في المجال العلمي والتطبيقيو
وانعكاس تلك المتغيرات على  ، الإداريظمات وتطورها المن أداءمن تأثير على  بصدده لما له

الاهتمام بهذه المتغيرات  فإنّ خر آ، ومن جانب  هذا من جانب تلك المنظمات هدافأتحقيق  آليات
  . قيمة في الموارد التي تمتلكها المنظمات كثرشكل العنصر الأيالذي المورد البشري يرتبط ب

ل الذي يمثل القدرة على فعالتعقيد السلوكي ضوع في مو البحث سيجري،  وبناءً على ما تقدم
وعة مجم أداءفهو  ، المتعددة التي تستدعي وجود تنوع من السلوكيات المتنافسة الأدوارولعب 

  في العمل.   ةالموجود اتلمتطلبات التعقيد الإستجابةمن الوظائف التي تسمح للفرد ب

ليه الذي تلجأ إ الإدارياعتماد أسلوب فرق العمل يعد من الأساليب الحديثة في الفكر  أنّ وحيث 
اختزال  عن طريقاستثمار مواردها بنجاح  والذي يمكنها منوالمتطورة،  المنظمات المعاصرة

  . الكلف وتحسين العوائد على الموجودات

من مجموع الإنجازات الفردية للعاملين ضمن الفريق كل  أكبروحيث تكون حصيلة انجاز الفريق 
اء ضالذي يقوم من خلاله أع للأسلوبالمباشر  التأثيرعلى انفراد، يأتي نجاح الفريق من خلال 

   . البعض الفريق بالدعم والعمل مع بعضهم

ولندرة الدراسات في هذا المجال  ، فرق العمل أداء وتأثيره فيالتعقيد السلوكي  هميةونظراً لأ
الولوج في دراسة التوجهات الفلسفية لهذه  أهمية تظهرومحدودية تبنيها في المنظمات العراقية، 

  .الموضوعات والإفادة من معطياتها لتجسيدها ميدانياً في البيئة العراقية

يشكل ل ضمونه والمشكلة القائمة عليهوم عن طبيعة البحث فكرة عامة ايقدم نأ قد ارتأى الباحثانو
.اً للبحثمنهجي اً طارإ
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  لوالمبحث الأ

  (منهجية البحث)

  :مشكلة البحث .١
 دارةإالمهمة في  الأمورفرق العمل من  أداء حقق من تأثير التعقيد السѧѧѧلوكي علىقضѧѧѧية الت إنّ   

 إنّ  ، ثلبشѧѧѧѧѧѧكل أم هاهدافلى تحقيق االمنظمات وتفعيل دور الإدارات والمسѧѧѧѧѧѧتويات التنظيمية ع
ددة للقائد المتع الأدوار أداءتسѧاهم في تعزيز  آلياتتعقيدات سѧلوكية و تنتج دارةادية للإالمهام القي

 لالأعمامنه طبيعة  دوفق فريق العمل الذي تحد دارةالإ، بما فيه  في العصѧѧѧѧѧѧѧر الحديث الإداري
المنظمات باختلاف اختصѧاصاتها فضلاً عن تأثير طبيعة النظام الهرمي في  إلىوالمهام الموكلة 

وهو ما يفرز مشѧѧѧѧѧѧѧكلة التعقيد  ، والمعѧارف التي يمتلكها المديرين ومسѧѧѧѧѧѧѧتوى المهѧارات دارةالإ
ة بما فيه العمل بروح الفريق الواحد وهنا تظهر الإداريالمتاحة لإنجاز المهام  لياتالسѧѧلوكي والآ

ي تم التفرق العمل  أداءوطبيعة  المتاحة للتعامل مع تداخل المهام لياتمشѧѧѧѧѧѧѧكلѧة ذلك التعقيد والآ
  -:  خلال الاتيالتساؤل عنها من 

 القيادات؟يد السلوكي لدى ما مدى طبيعة التعق .١
 بروح الفريق في العمل؟ المنظمة ما درجة ايمان .٢
 فرق العمل؟ أداءتعزز من خلالها ي التي لياتما مدى توفر الآ .٣

ي، لتعقيد السѧѧѧѧѧلوكومن خلال هذه التسѧѧѧѧѧاؤلات يمكن الإجابة عن طبيعة العلاقة التي تربط بين (ا
حول  دارةالإالحاصѧل ضمن حقل  وما هي أسѧباب الجدل الفكري والمفاهيمي،  )فرق العمل أداء

فطبيعة المهام وخصوصية نشاط فرق العمل تجعل هنالك نوعاً من الاستقلالية ،  متغيرات البحث
لѧѧذلѧѧك ارتѧѧأى  ، دارةولاء للإللفريق، والثѧѧاني ولاء الأول لهѧѧذه الفرق يخلق نوعين من الولاء 

ً ن يركز على القيادة العليا أالباحث  ،  ملبين التعقيد السلوكي وفرق الع والتي تلعب دوراً محوريا
  : تيةلة الميدانية من خلال الأسئلة الآوهكذا تتضح ملامح المشك

ي ) ففرق العمل أداءما طبيعة ومستوى الاهتمام بمتغيرات البحث (التعقيد السلوكي،   .١
 المبحوثة؟المؤسسة 

 )؟لفرق العم أداءقة الترابطية بين (التعقيد السلوكي، ما هي طبيعة العلا .٢
 فرق العمل؟ أداء ل هنالك تأثير للتعقيد السلوكي علىه .٣

    : البحث أهمية .٢
 ،الإداريودور كبير في الجانب  أهميةلموضوعات ذات  عن طريق ذكره أهميته البحثستقي ي

  جانبين مهمين هما: إلى هذا البحث أهميةويمكين تقسيم 
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 :ةالفكري هميةالأ  -أ
 أداء ،(التعقيد السѧѧلوكي ـѧѧѧѧѧѧѧوالمتمثلة بال بمتغيرات البحث اسѧѧتعراض التوجهات الفكرية الخاصѧѧة .١

السѧѧѧѧلوك التنظيمي ( مواضѧѧѧѧيع جمع بينالينعكس هذا الاسѧѧѧѧتعراض على  ومن ثم، فرق العمل) 
 .  والموارد البشرية) للخروج بنتاج معرفي متكامل

 متغيربمن خلال تناول مفهوم التعقيد السѧѧѧلوكي كمتغير مسѧѧѧتقل وربطه نسѧѧبياً طرح فكري جديد  .٢
 . فرق العمل أداء التابع البحث

 :ةالتطبيقي هميةالأ  -أ
 اختبارها في المؤسѧѧسѧѧة المبحوثة ومحاولة،  متغيرات البحثمتكامل ل إنموذجالعمل على وضѧѧع  .١

 .عملية من خلال استخدام مقاييس وأدوات
، الغѧايѧة منهѧا الاهتمام بتفعيل مفاهيم وأسѧѧѧѧѧѧѧاليب العمل وتطبيقيѧة طلالѧه علميѧةإ البحѧثعѧد هѧذا ي .٢

 د السلوكيالتعقي أبعادالاعتماد على ب بحثمن قبل مجتمع ال داءالأالحديث لكي تساعد في تحسين 
 فرق العمل. أداءوالتي ستنعكس نتائجها على 

ة في المنظمات المبحوثة لضرورة الاهتمام بتفعيل مفاهيم الإداريمرشداً للقيادات  هذا البحثعد ي .٣
ي ف البحثوأسѧѧاليب عمل معاصѧѧѧرة تسѧѧاعد في تحسѧѧѧين مسѧѧѧتوى الخدمة المقدمة من قبل مجتمع 

 .فرق العمل أداء على قة التعقيد السلوكيالاعتماد على النتائج المتوخاة من تأثير علا
فرق  داءالفاعل لأ التعقيد السѧѧѧلوكي ودوره يةأهمعينة البحث، بجديدة لدى  ترسѧѧѧيخ ثقافة منظمية .٤

   المبحوثة. العمل في المؤسسة
  

 :اهداف البحث .٣
تحقيق جملة من الأهداف في ضѧѧѧѧѧѧوء المشѧѧѧѧѧѧكلة في جانبيها المعرفي  إلى ويهدف البحث الحالي

  :يأتي وكما والميداني 
ث الحالي البحتحليل المضامين الفلسفية من توافقات واختلافات في وجهات النظر عن متغيرات   .أ

 للاستفادة منها من قبل مجتمع البحث. فرق العمل، أداءو ة بالتعقيد السلوكيوالمتعلق
 .فرق العمل أداء أبعاد ستوى التعقيد السلوكي وتأثيره فيالتعرف على م  .ب
 حث بما ينسѧѧѧѧѧجم مع الواقع في المؤسѧѧѧѧѧسѧѧѧѧѧةواقعي يربط بين متغيرات الب إنموذج إلىالتوصѧѧѧѧѧل   .ت

 المبحوثة.
 على ضوء نتائج الواقع العملي. المبحوثة  من الاستنتاجات والتوصيات للمؤسسة تقديم جملة  .ث

  :خطط الفرضي للبحثالم .٤

 لبحثا، ولغرض ترجمة مشكلة نيالباحثَ صورة معبرة عن فكرة الفرضي للبحث  نموذجالإيمثل 
لى وفق عللبحث ديناميكي  إنموذج، تم بناء  تحليل وتفسѧѧѧѧѧѧѧير النتائج ومن ثمإطارها العملي  إلى
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والطروحات النظرية ذات الصلة بموضوعات  ، الافتراضѧات التي تمخضѧت عن الجدل الفكري
المتوقعة لمعالجة مشѧѧѧѧѧكلة  الإسѧѧѧѧѧتجابةفرق العمل) ودلالاتها المتوقعة و أداء، (التعقيد السѧѧѧѧѧلوكي

ر واختبار طبيعة علاقات الارتباط والتأثي وأسلوبه البحثوبما ينسجم ومنهج ،  البحثوتساؤلات 
  . )١( وكما موضح في الشكل القائمة بين المتغيرات الرئيسة والفرعية

الفرضية الرئيسة الثانية ) ٢( ، والرقمالفرضية الرئيسية الأولى) في الشكل ١( حيث يمثل الرقم
  ا الفرضيات الفرعية لا تذكر في المخطط الفرضيمّ أ

  حثالمخطط الفرضي للب
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  ) المخطط الفرضي للبحث١الشكل (

  المصدر: من إعداد الباحثان

أداء فʙق 

 الفاعلॻة

 لʙضا الॻʡʦفيا

 الʰقة

 ʗʻعقʯال

الʘخʙʻة 

 ʚايʸʯال

١ 

٢ 



 

١٠٢ 
 

  
  : فرضيات البحث .٥

ق سѧѧѧѧياوضѧѧѧѧمن  البحثتنبثق الفرضѧѧѧѧيات من التسѧѧѧѧاؤلات المطروحة وما تم تحديده في مشѧѧѧѧكلة 
الفرضѧѧѧيات  إعدادالجهود المعرفية تم الإفادة منها في صѧѧѧياغة و ، ومن خلال التوجهات الفكرية

ح من السهل يصب للبحثللبحث الحالي للربط بين المتغيرات، وفي ضوء المخطط الفرضي العام 
يري ات بين المتغير التفسѧѧالملائمة، وللوقوف على طبيعة العلاق حصѧѧائيةصѧѧياغة الفرضѧѧيات الإ

  : تيوالمتغير المعتمد سيتم صياغة الفرضيات ضمن منهجية البحث بتعبير إحصائي وكالآ

  :   ولى): فرضية البحث الرئيسية (الأأولاً 

 داءأبين التعقيد السلوكي و  إحصائيةدلالة  ارتباط ذاتتوجد علاقة ( والتي تنص على ما يأتي
 )فرق العمل

لالة د ارتباط ذاتتوجد علاقة (والتي تنص على ما يأتي : فرضية البحث الفرعية الأولى -١
  )فرق العمل أداءما بين بعد الذخيرة السلوكية و  إحصائية

لالة د ارتباط ذاتتوجد علاقة ( والتي تنص على ما يأتي البحث الفرعية الثانية: فرضية-٢
  )فرق العمل أداءما بين بعد التمايز السلوكي و  إحصائية

ير ذو دلالة يوجد تأث( والتي تنص على ما يأتي  : ثانياً: فرضية البحث الرئيسية (الثانية)
  فرق العمل) أداءمعنوية بين التعقيد السلوكي في 

ة يوجد تأثير ذو دلالة معنوي( نصت على ما يأتي والتي فرضية البحث الفرعية الأولى: .١
  فرق العمل) أداءبين بعد الذخيرة السلوكية  في 

ية يوجد تأثير ذو دلالة معنو( نصت على ما يأتي والتيفرضية البحث الفرعية الثانية:  .٢
  فرق العمل) أداءبين بعد التمايز السلوكي  في 

  المستخدمة في التحليل   حصائيةالوسائل الإ .٦
لغرض تحليل بيانات الخاصة بالبحث واختبار فرضياته، تم الاستعانة بمجموعة من    

)، وبهذا الخصوص فقد استخدم الباحث ٢٣.AMOS v، ٢٣.SPSS vالبرامج وهي (
        والتي قسمت كما يلي: حصائيةمجموعة من الوسائل الإ

وإعطاء فكرة عن الغرض منها هو وصف إجابات إفراد عينة الدراسة  النسب المئوية: .١
  وجهات نظرهم وإعطاء مؤشر عن اتفاقهم من عدمه.

هو واحد من أهم مقاييس النزعة المركزية، لتحديد مستوى الإجابات حول  الوسط الحسابي: .٢
  الفقرات.
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لما ك إذ ، لمعرفة مستوى تشتت إجابات العينة حول الوسط الحسابي : الانحراف المعياري .٣
  . قلت قيمته زادت درجة تركيز الإجابات حول الوسط الحسابي

  .يستخدم لتحديد العلاقة ما بين متغيرين : معامل الارتباط بيرسون .٤
  يستخدم في تحديد تأثير متغير مستقل واحد في متغير معتمد واحد. : معامل الانحدار البسيط .٥
للمقارنة بين درجات تشتت يستخدم  إذوهو أحد مقاييس التشتت،  معامل الاختلاف: .٦

ساطها الحسابية، ويستخرج بحساب النسبة المئوية أومن القيم عن  أكثر أومجموعتين 
 لحاصل قسمة الانحراف المعياري على الوسط الحسابي.

 من والتي المستجيب المتغير في الحاصلة التغيرات مقدار يوضح (R²) : التحديد معامل .٧
 .التفسيري المتغير طريق عن الممكن تفسيرها

 متغيرات البحث، سياق لتوكيد يستخدم احصائي مقياس وهو : التوكيدي العاملي التحليل .٨
تستخدم  طريقة أفضل يعد وهو الحالي البحث يلائم مؤكد مقياس لتكون واحد بمقياس تجمع

 . للمقياس البنائي الصدق من للتحقق
 بعادوهو مقياس يستخدم من اجل الاستكشاف الصريح للأ : الاستكشافيالتحليل العاملي  .٩

 التي تنطوي تحت المقياس المستخدم في البحث.
ويستخدم في تحديد مقدار التأثير الذي يحدثه عدد من المتغيرات  المتعدد: الانحدار تحليل .١٠

 ).٢٣.AMOS Vعبر برنامج ( ، المستقلة على متغير
  

 منهج البحث: .٧
قتران والامتياز هذا المنهج بالنظرة الشѧѧѧمولية ،  الوصѧѧѧفي التحليليالمنهج  البحث عتمدسѧѧѧوف ي
 وتفسѧѧѧѧيره وتحديد الظروفما هو كائن  المنهج وصѧѧѧѧفيتناول هذا  إذ ، بتحليلهاالحالة  وصѧѧѧѧف

سѧѧتخدام با والمؤشѧѧرات الأسѧѧاسѧѧيةومن ثم اسѧѧتخلاص النتائج  ، توجد بين الوقائع والعلاقات التي
قوف والولأغراض تحديد النتائج  البحث،يطلبها  والمعلومѧات التيالوصѧѧѧѧѧѧѧف في جمع البيѧانѧات 

هذا المنهج عند معرفته المسѧѧبقة بجوانب  إلى الباحثيـѧѧѧѧѧѧѧنيلجأ  وعادة ما ، المؤشѧѧرات أبرز على
ينتاب الباحث فضѧѧول في  حولها،فمن خلال الدراسѧѧات السѧѧابقة  البحث،موضѧѧع  الظاهرة أبعادو

 ).٣٥: ٢٠١١الفياض، بالبحث. (حول الظاهرة المعنية  أكثرمعرفة تفاصيل 

ام) (الموظفين، ورؤساء الأقسمن فرق العمل  العينة القصدية الباحثيناستخدم  : عينة البحث.٨

 وبلغ المجموع الكلي لعينة البحث  وتقنيѧة المعلومات الإداريالمركز الوطني للتطوير في 
مباشѧѧѧرة من قبل الباحث للعينة. وتم ) اسѧѧѧتبانة بصѧѧѧورة ٨٥وزعت ( إذ ، ) شѧѧѧخصѧѧѧا٥٣(

) يوضѧѧѧѧѧح ١والجدول ( ، لم تسѧѧѧѧترجع اسѧѧѧѧتبانة) ٢٤(و) لم يتم الإجابة عليها ٨اسѧѧѧѧتبعاد (
  :يأتي وكما  خصائص عينة البحث
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 ) المعلومات العامة لعينة البحث ١جدول ( 

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 ٥٦٫٦ ٣٠  ذكر
 ٤٣٫٤ ٢٣ انثى

 ١٠٠٫٠ ٥٣ المجموع

 النسبة المئوية التكرارات العمر

 ١٣٫٢ ٧ ةسن ٣٠من  أقل
 ٣٥٫٨ ١٩ ةسن ٤٠من  أقل -٣١من
 ٤١٫٥ ٢٢ سنة ٥٠ أقل -٤١من

 ٩٫٤ ٥ أكثرسنة  ف ٥١
 ١٠٠٫٠ ٥٣ المجموع

 النسبة المئوية التكرارات التحصيل العلمي
 ٧٫٥ ٤ دبلوم

 ٥٨٫٥ ٣١ بكالوريوس
 ٧٫٥ ٤ عالي دبلوم

 ٢٦٫٤ ١٤ ماجستير
 ١٠٠٫٠ ٥٣ المجموع

 النسبة المئوية التكرارات الخدمة سنوات عدد
 ١٥٫١ ٨ أقلف سنوات ٥

 ١٣٫٢ ٧ ةسن  ١٠-٦
 ١٨٫٩ ١٠ ةسن ١٥-١١
 ٢٦٫٤ ١٤ ةسن ٢٠-١٦
 ٢٢٫٦ ١٢ ةسن ٢٥-٢١

 ٣٫٨ ٢  ةسن  ٢٥ من أكثر
 ١٠٠٫٠ ٥٣  المجموع
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  المبحث الثاني

  )التعقيد السلوكي(

  Behavioral Complexityالتعقيد السلوكي  مفهوم: أولاً 

لأخيرة اوفي الآونة  ، لسنوات عديدة محور الدراسات كانت داءتأثير السلوكيات القيادية على الأ نّ إ
ر التعقيد ويشѧѧѧѧѧѧѧي،  من الباحثين فكرة (التعقيد السѧѧѧѧѧѧѧلوكي) كمجال للبحث في هذا التأثير كثيرقѧدم ال

المعقدة  للمطالب الإسѧѧتجابةتطوير مجموعة من الوظائف القيادية التي تسѧѧمح للقائد ب إلىالسѧѧلوكي 
)Laljani, ٢٠٠٩:٤٧.(  

ونظرية التعقيد  ، عادة التنظيم هي من خصѧѧѧѧѧѧائص النظم المعقدةإالتكيف و أنّ  Satish)وقد أكد (
  (١٩٩٧:٢٠٤٨ ,Satish) السلوكي تركز على:

  والجماعات والفرق والمنظمات للتكيف. الأفرادالعمليات الهيكلية التي يستخدمها   .١

  .والتفاعل بين بيئة متقلبة ومعقدة الأفرادالاختلافات بين   .٢

هنالك اختلاف في وجهات النظر الخاصѧѧة بالتعقيد السѧѧلوكي لمفهوم القيادة وهذا يعتمد على نوعين 
  ) ١٩٩٥:٥٢٦ ,.Denison et alمن التوجه: (

ربما ها مجموعة هائلة، وأنّ القيادة على  إلىالتعقيد السلوكي ينظر  فإنّ من حيث النظرة الكلاسѧيكية 
لا نهѧائيѧة من الحѧالات الطѧارئة التي هي في حالة من التغير المسѧѧѧѧѧѧѧتمر. وعندما تصѧѧѧѧѧѧѧبح البيئات 

ة فقد يكون النهج المثمر هو محاول صѧѧѧعوبة، ومن ثم أكثرصѧѧѧبح المشѧѧѧكلة تعقيداً، ت أكثرالتنظيمية 
  للمطالب المعقدة. الإستجابةالتي تسمح للقائد ب الأدوارتحديد محفظة 

ا ّѧѧة نظر  أمѧѧاتمن وجهѧѧذكر  الأدبيѧѧة فيѧѧديثѧѧالحHooijberg, د (١٩٩٢ѧѧد يرتبط مفهوم التعقيѧѧق) (
دد ة، ويحالسѧѧѧѧلوكي بالمجالات ذات الصѧѧѧѧلة مثل التعقيد المعرفي والاجتماعي، والمذاهب السѧѧѧѧلوكي

  )١٩٩٥:٥٢٦ ,.Denison et alديناميكية تكاملية تستحق المزيد من التطور المفاهيمي). (

انب ج إلىهѧذا المنظور الشѧѧѧѧѧѧѧمولي يطعن في طريقة تفكيرنا في أدوار القيادة.  أنّ  البѧاحثينويرى 
 الطوارئدية لجميع حالات وصѧѧѧѧѧف الاسѧѧѧѧѧتجابات القيا إمكانيةالعوامل السѧѧѧѧѧياقية التي تسѧѧѧѧѧهم في 

ѧد هالمحتملѧائѧب من القѧة التي تتطلѧارئѧالي للظروف الطѧذا المنظور النهج الحѧاوز هѧدد يح أن. ويتج
  خصائص الحالة ثم يختار السلوك المناسب.

ن فعالية القيادة لا تتطلب فقط عمليات أ إلى) ١٩٩٢,Hooijberg & Quinnيشѧѧѧѧѧير كل من (و
ً ، ولكن تتطلب  التفكير المعقد لسѧѧѧѧѧѧلوكي) وهو "القدرة على التصѧѧѧѧѧѧرف من خلال (التعقيد ا أيضѧѧѧѧѧѧا

  )(٢٠٠١:١٣٥ ,Zaccaro التنظيمي". أوعلى الصعيد الشخصي  الأدوارمجموعة واسعة من 
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تعقيداً من الناحية السѧѧѧѧلوكية ينظر أليهم على  كثرن القادة الأأعلى  أدلةوقد قدمت البحوث السѧѧѧѧابقة 
د التعقيد السلوكي هو قدرة القائ نّ أالمرؤوسѧين والرؤسѧاء والاقران وب فعالية من قبل أكثرانهم قادة 

    أدوار القيѧѧѧѧادة أداءوحѧتѧى المتنѧѧѧѧاقضѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة في ، عѧلѧى إظѧهѧѧѧѧار السѧѧѧѧѧѧѧلѧوكѧيѧѧѧѧات الѧمѧنѧѧѧѧافسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
)(Richard,ارة .و ٢٠١٤:٦٥ѧѧѧѧѧلوكي للإشѧѧѧѧѧتخدم مفهوم التعقيد السѧѧѧѧѧرورة قيام القادة  إلىيسѧѧѧѧѧض

القادة سѧѧѧѧيكونون  أنّ  إلىدي ؤبمجموعة واسѧѧѧѧعة من الوظائف القيادية المتعددة في المنظمة. وهذا ي
ه قدرة نّ أرف التعقيد السѧѧѧѧلوكي بوقد عُ ون وظيفة قيادية واحدة فقط، فعالية من القادة الذين يؤد أكثر

ويصѧѧѧѧѧف الداعمون لهذا  ، مختلفة جداً نماط سѧѧѧѧѧلوك أدوار تنظيمية متعددة تتطلب أ أداءالقائد على 
والسѧѧѧلوكيات المتعددة التي تسѧѧѧتجيب للتنوع المطلوب  الأدوار أداء، القيادة بأنها القدرة على  النهج

  (١٩٩٥:٥٢٦ ,.Denison et al).   الذي ينطوي عليه السياق التنظيمي والبيئي

متعددة لاالقيادية  الأدوار أداءى قدرة القادة الفعالين عل إلىمفهوم التعقيد السѧѧѧѧѧѧلوكي  كذلك ويشѧѧѧѧѧѧير
بشѧѧѧѧѧكل انتقائي تبعاً  الأدوارن يؤدوا هذه ألفة واحياناً متناقضѧѧѧѧѧة، وتسѧѧѧѧѧتدعي أنماط سѧѧѧѧѧلوكية مخت

) التعقيѧѧد ٢٠٠٦,Bedeian & Huntويعرف كѧѧل من () (٢٠٠١:١٢٣ ,Zaccaroللظروف 
هذا التنوع  ، ه قدرة الفرد على عرض مجموعة واسѧѧѧѧعة من السѧѧѧѧلوكيات المتناقضѧѧѧѧةأنّ السѧѧѧѧلوكي ب

 Lawrence etوالقيادة).  دارةالإالمرتبطة بكل من  الأدوارالسѧلوكي يدمج مجموعة أشѧمل من 
al., ووفقا ل ( )(٢٠٠٩:٨٧Wangler, لوكي يعرف بأنّ  فإنّ ) ٢٠٠٩:١٢ѧѧѧѧѧѧѧه "عدد التعقيد الس

ستوى التعقيد مالسѧلوكيات التي يتمتع بها المدير في سلسلته السلوكية كلما زاد السلوكيات كلما زاد 
  السلوكي للمدير".

ه قدرة القائد على تولي أدوار قيادية نѧّ أ) التعقيѧد السѧѧѧѧѧѧѧلوكي ب٢٠١٢:١١ѧ ,Davisيعرف (اخيراً و
  التي تعتبر ضرورية لتحقيق الاهداف ذات الصلة من الناحية الظرفية. الأدوار أداءمتعددة و

 الأدواروممارسѧѧѧѧѧѧѧة مجموعة من  أداءالتعقيد السѧѧѧѧѧѧѧلوكي هو قدرة القائد على  أنّ ب انالبѧاحثويرى 
  القيادية الفاعلة لتحقيق الأهداف تبعاً للظروف التنظيمية والبيئية. 

 ً   التعقيد السلوكي  أهمية: ثانيا

بل تم طرحها من ق ، أهمية التعقيد السلوكين تمثل أة التي يمكن وهنالك مجموعة من النقاط الرئيس
)، (١٩٩٥:٥٢٧ ,.Denison et al في هذا المجال وهي: الأدبياتمن الباحثين في  كثير

)Hooijberg,١٩٩٦:٩١٧) ،(Robin et al., ٢٠٠٨:٤٣٦ ،()Halevi, ٢٠٠٨:١٥ ،(
)Lawrence et al., ٢٠٠٩:٨٧ ،()Jawadi et al,٢٠١٣:١٩٩ ،()McMillan, 

٢٠١٤:١٦ ، ،(Mitchinson, ٢٠١٦:٧)(.   

  

  



 

١٠٧ 
 

 ين.                                                الإداريالمتنافسة المتوقعة من القادة  الأدوارمعالجة الطلبات و .١
 لية.نتيجة التغييرات المستقب بفاعليةلتعامل مع موجات الشك والتغير يساعد القادة على ا .٢
 البحث في مجال مقدرة النظم المعقدة على التنظيم تلقائياً في حالات عظيمة من التعقيد. .٣
القيادية الرئيسية التي تساعد قادة الفرق على بناء التبادلات الفعالة بين  الأدوارليل تح .٤

 اعضاء الفرق.
تعقيداً وذلك من خلال الذخيرة  أكثرفاعلية هو  كثرد الأدراسة فعالية القائد وان القائ .٥

 والتميز.
السلوكية والتمايز كل من الذخيرة ين دراسة الثقة بالقائد من خلال دراسة علاقة الثقة ب .٦

 السلوكي وأثرها على فعالية القائد.
و الكيانات على أ الأفرادالتركيز على بنية معالجة المعلومات البشرية ودراسة قدرات  .٧

 لمجموعة من القوى المتناقضة. الإستجابة
ن العليا في تصميم وتمكي دارةالإ فهم دوافع إلىظروف التي تؤدي العمل على فهم أفضل ال .٨

 . نمية المهارات الخاصة بالعملالمنظمة التي تعمل بشكل غير متماثل، وذلك من خلال ت
  

 ً   التعقيد السلوكي  أبعاد: ثالثا

د ها في التعقيالذخيرة السѧѧѧѧѧلوكية ودور أهميةعن التعقيد السѧѧѧѧѧلوكي  الأوليةالدراسѧѧѧѧѧات  تلقد طرح
خر وهو التمايز السلوكي آعد وطرحت بُ ، ) (١٩٩٦,Hooijbergدراسѧة  جاءتن أ إلىالسѧلوكي 

  بشيء من التفصيل: بعادوسوف يتناول الباحث هذه الأ

    Behavioral Repertoireالذخيرة السلوكية  .١

ها مجموعة من الوظائف أنّ مفهوم الذخيرة السѧѧѧѧѧلوكية ب إلى) (١٩٩٦:٩١٩,Hooijbergويشѧѧѧѧѧير 
  بها.القيادية التي يمكن للمدير القيام 

 ، اريالإدن يقوم بها القائد أالقيادية التي يمكن  الأدوارنها محفظة من أوتعرف الذخيرة السѧѧѧѧلوكية 
المناسѧѧѧѧѧѧѧبة وادائها  الأدوار، كلما كان من المحتمل ان يقوم القائد باختيار  كلمѧا زاد حجم المحفظѧة

 ,.Hooijberg et alمجموعѧѧة من أصѧѧѧѧѧѧѧحѧѧاب المصѧѧѧѧѧѧѧѧالح ( للحѧѧالѧѧة وتوقعѧѧاتبفعѧѧاليѧѧة وفقѧѧاً 
١٩٩٧:٣٨٧   .(  

ها مجموعة من الوظائف السѧѧѧѧلوكية والقواعد المتكاملة التي يعتمد عليها القائد لأجراء مهامه كما أنّ 
لتي السلوكية ا للإمكاناتالقيادية المناسبة وفقا  اءاتجرالإ إتخاذعلى أكمل وجه، وتمكنه أيضѧا من 

  ).٢٠٠٩:٢١٤ ,Carmeli & Haleviيمتلكها، والتي غالبا ما تتصف بالتعقيد والفاعلية والتميز (
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 والتي تظهر الأعمالأنها مجموعة من السѧѧѧѧѧѧѧلوكيات القيادية المتراكمة التي يمتلكها قادة بѧوعرفѧت 
  ).٢٠١٤:١٢ ,Cenacبشكل فطري أو مخطط له داخل سياق البيئة التنظيمية (

ة يالإدارقدرة القائد على سѧن مجموعة واسѧعة من السلوكيات  إلىويشѧير مفهوم الذخيرة السѧلوكية 
فالقادة الذين يتمتعون بمخزون سѧѧѧѧѧѧلوكي واسѧѧѧѧѧѧع قادرين ببسѧѧѧѧѧѧاطة على (القيام ،  القيادية الأدوارو

وتسمح  ة.المتنافسالقيم  أطاربأدوار عديدة كما مبين في  الأحيانفي كثير من  إليهمبالمزيد) وينظر 
من  لمجموعة متنوعةعلى نحوا ملائم  الإسѧѧѧѧѧѧѧتجابةالذخيرة السѧѧѧѧѧѧѧلوكية على نطاق واسѧѧѧѧѧѧѧع للقائد ب

التي يمكن ان يلعبها القائد، كلما زاد  الأدواروالمطѧالѧب التنظيمية، كلما زاد عدد  السѧѧѧѧѧѧѧينѧاريوهѧات
 ٢٠١٦:١٠,نة. (لاحتياجات الوضѧѧѧѧѧѧѧع في أي لحظة معي الإسѧѧѧѧѧѧѧتجابةن يكون قادراً على أ احتمال

Mitchinson(  ) ويرىRouleau ( ي من التعقيدѧѧѧѧاسѧѧѧѧر أسѧѧѧѧلوكية هي عنصѧѧѧѧان الذخيرة الس
القائد  نّ إو ،ويقابل عدد من السѧلوكيات التي يعرفها الفرد ويمكن وضعها موضع التنفيذ، السѧلوكي 

الفعال هو الذي لديه ذخيرة سѧѧѧѧѧلوكية واسѧѧѧѧѧعة ولديه القدرة على اسѧѧѧѧѧتخدامها وتكيفها وفقاً للسѧѧѧѧѧياق 
ه فإنّ كان المخزون السѧѧѧلوكي للقائد واسѧѧѧع جداً،  اإذو.  )٢٠١٥:١٠ ,Rouleau (    المعمول به
خاصѧѧة  ميةهأوتكسѧѧب الذخيرة السѧѧلوكية  ، يسѧѧتجيب بشѧѧكل مناسѧѧب للمطالب البيئية أنيمكن للقائد 

) هنالك ٢٠٠٩:٤٨ ,Laljaniتعقيداً. ( أكثرة أصѧѧѧѧѧѧѧبحت الإداريالوظائف  نّ أوالسѧѧѧѧѧѧѧبѧب في ذلك 
ة قيادية المناسبال الأدوار أداءن يقوم القائد بأالقيادية تجعل من المرجح  الأدوارمجموعة واسعة من 

ين القادة الذ نّ أوعة من المسѧѧѧѧѧѧѧتفيدين. ويمكن القول ن يلبي توقعات مجموعة متنأفي حѧالة معينة و
مسѧѧѧتوى من الفعالية القيادية من أولئك الذين لا يفعلون  أعلىقيادية متعددة يسѧѧѧجلون  اً يؤدون أدوار

  ). ٢٠٠١:١٠٨ ,.Zaccaro et alذلك. (

مما سѧѧѧبق بان الذخيرة السѧѧѧلوكية عبارة عن مجموعة متنوعة من السѧѧѧلوكيات التي  انالباحثويرى 
ع بيئته ف موالتي تسѧѧѧѧѧاعده على التكيّ  مهاراته وخبراته العملية والعلميةيمارسѧѧѧѧѧها القائد والمتمثلة ب

  التنظيمية. 

  Behavioral Differentiationالتمايز السلوكي  .٢

 A Multidirectional) ((١٩٩٦,Hooijbergوظهر هذا البعد لأول مرة من خلال دراسѧѧѧѧѧة 
Approach Toward Leadership: An Extension of the Concept of 

Behavioral Complexity ( ، لوكيѧѧѧѧѧير مفهوم التمايز السѧѧѧѧѧأداءقدرة المدراء على  إلىويش 
 أكثررونة، وم أكثرفاً، وتكيّ  أكثرالوظائف القيادية التي لديهم في ذخائرهم السلوكية بشكل مختلف (

  ).(١٩٩٦:٩٢٢,Hooijbergتفرداً) اعتماداً على الموقف التنظيمي  أكثرملائمة، و

ين الإداريز السلوكي هو قدرة القادة التماي الى) ١٩٩٥:٥٢٦ ,.Denison et al( انالباحث ويشير
  القيادية بشكل مختلف تبعاً للحالة التنظيمية. الأدوار أداءعلى 
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التمايز السلوكي هو القدرة على تطبيق ذخيرة سلوكية مناسبة، كما يمليه  أنّ ) McCarthyوترى (
  . )٢٠١٢:٢٢ ,McCarthy الوضع. (

لى ع اعتماداالقادة الذين تختلف أدوارهم القيادية  نّ أ إلىوكذلك يشѧѧѧѧѧѧѧير مفهوم التمايز السѧѧѧѧѧѧѧلوكي 
ك الذين فعالية من أولئ أكثرالعلاقة التي لديهم مع الأشخاص الذين يتفاعلون معهم، سيعملون بشكل 

  . )٢٠٠١:١١٠ ,.Zaccaro et alلا يفعلون ذلك. (

 اذإفية تطبيق القائد لسѧѧѧѧلوكيات مختلفة لديهم في الذخيرة وتحديداً ما ان التمايز السѧѧѧѧلوكي يتعلق بكي
 لإستجابةاحيث يختار القادة  ، كان القادة يختلف سѧلوكهم عبر سѧياقات مختلفة وتفاعلات اجتماعية

 أنّ ول ب، ويمكن الق في متناول اليد السѧلوكية المناسѧبة اعتماداً على المطالب المتصورة للحالة التي
السѧѧѧمة المميزة للتمايز السѧѧѧلوكي هي قدرة القادة على تغيير سѧѧѧلوكهم، واختيار دور واحد في حالة 

     .) Mitchinson ٢٠١٦:١٠,. ( الأخرى الأدوار، ودور مختلف عن  واحدة

التي أجريت على المستويين المتوسط والتشغيلي للهيكل التنظيمي على ضرورة  الأبحاثكدت أوقد 
أن يأخذ القادة في الاعتبار خصѧѧѧائص مرؤوسѧѧѧيهم وهياكل ووضѧѧѧوح المهمة عند تشѧѧѧكيل أدوارهم 

ويجب على المدراء أن يختاروا بعناية الدور  ، ٢٠٠١:١١١ ,Zaccaro &Klimoski)القيادية (
 ويمكن القول بوضѧѧѧѧѧوح أنّ  ، الرؤسѧѧѧѧѧاء أوقران، مع المرؤوسѧѧѧѧѧين، والأالقيادي المناسѧѧѧѧѧب للتفاعل 

وظѧѧائفهم القيѧѧاديѧѧة اعتمѧѧادا على العلاقѧѧات التي لѧѧديهم مع  أداءالمѧѧدراء الѧѧذين يختلفون في طريقѧѧة 
الѧѧذين لا يفعلون  أولئѧѧكفعѧѧاليѧѧة من  أكثرالاشѧѧѧѧѧѧѧخѧѧاص الѧѧذين يتفѧѧاعلون معهم سѧѧѧѧѧѧѧيعملون بشѧѧѧѧѧѧѧكѧѧل 

  ). ١٩٩٦:٩٢٣,Hooijbergذلك(

لا  ، ولكن هذا خرى قد يفهم القادة الاختلافات في التوقعات بين مرؤوسѧيهم ورؤسائهمأُ احية ومن ن
هؤلاء القѧادة يمكن أن يتصѧѧѧѧѧѧѧرفوا بطريقѧة سѧѧѧѧѧѧѧلوكيѧة ممѧاثلѧة من اجѧل تلبيѧة توقعات كلتا  يعني أنّ 

وارهم القيѧѧاديѧѧة من أجѧѧل تلبيѧѧة توقعѧѧات أد أداءويقѧѧال ان القѧѧادة الѧѧذين يسѧѧѧѧѧѧѧتطيعون  ، المجموعتين
تميزاً من الناحية السلوكية من أولئك القادة الذين  أكثرمرؤوسѧيهم ورؤسѧائهم على السѧواء يكونون 

  ).(١٩٩٧:٣٩٠ ,.Hooijberg et alلا يلبون سوى توقعات مرؤوسيهم أو رؤسائهم 

 هلأنّ وكي مفهوم التمايز السل) في طرح (١٩٩٦:٩٢٢,Hooijbergمع  انيتفق الباحثفي النهاية و
  . ملاكوضح المفهوم بشكل مت
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  المبحث الثالث

  )فرق العمل أداء(

  مفهوم فرق العمل : أولاً 

هو جزء حيوي في  الآخرينالعمل مع  أنّ ( (١٩٩٩ :Adler & Elmhurst) يѧذكر كل من 
كل وظيفة تقريباً) تخبرنا هذه العبارة أن عمل الفرق هو عمل ضروري لتحقيق اهداف المنظمة. 
لقد أصѧѧѧѧѧبحت المجموعات محور الاهتمام في أربعينيات القرن العشѧѧѧѧѧرين بعد نشѧѧѧѧѧر دراسѧѧѧѧѧات 

 ام إلىهوثورن والتي يمكن اسѧѧتخدامها كبداية غير رسѧѧمية لفرق العمل حيث خلصѧѧت الدراسѧѧة 
  ٢٠٠٦:٩ ,Noyes): (يأتي 

العلاقات التي يطورها  كما أظهرت الدراسѧѧة أنّ  ، الإنتاجيةالتنظيم غير الرسѧѧمي يؤثر على  .١
 التأثير على الطريقة التي ينفذ بها العمال التوجيهات. إلىالمشرفون مع العمال تميل 

  .الإنتاجيةمعايير التي يؤمن بها أعضاء الفريق على التؤثر  .٢
العامل هو الشѧѧخص الذي تكون  ، نظام اجتماعي يتكون من أجزاء مترابطة مكان العمل هو .٣

تمارس  ، مواقفѧه وفعѧاليتѧه مشѧѧѧѧѧѧѧروطѧة بالمطالب الاجتماعية من داخل وخارج مكان العمل
المجموعة غير الرسمية داخل مصنع العمل ضوابط اجتماعية قوية تؤثر على عادات العمل 

 العاملين. الأفرادومواقف 
) Katenbach and Smithكل من ( الكثير من البѧاحثين فرق العمѧل حيث ذكروقѧد عرف 

ѧتركة، نّ أبѧѧѧѧѧѧѧارات تكميلية ويلتزمون بغاية مشѧذين يتمتعون بمهѧاص الѧخѧѧѧѧѧѧѧل من الأشѧدد قليѧا عѧه
 ,Cook. ( ، ونهجاً يجعلهم يحملون المسؤولية عن بعضهم البعض داءومجموعة من اهداف الأ

٢٠٠٩:١٣(  
ها عبارة عن مجموعة صغيرة يكون للأعضاء فيها نّ أفرق العمل ب) Sudhakarوكذلك عرف (

  (٢٠١٠:٥٠٥ ,Sudhakar)غرض مشترك ومهارات تكميلية وادوار مترابطة. 
المهام ذات الصلة  داءفرق العمل هي مجموعات موجودة لأ نّ أب) (Rico et alويعرف كل من 

من النѧاحيѧة التنظيميѧة، والتي تحѧافظ على درجѧة معينѧة من الاعتمѧاد المتبادل من حيث الأهداف 
والمهѧام، التي تѧدير وترعى حѧدودهѧا، والتي يتم غمرها في سѧѧѧѧѧѧѧياق تنظيمي يحد من نشѧѧѧѧѧѧѧاطها 

  ) (٢٠١١:٥٨ ,.Rico et alوتأثيراتها وعلاقاتها مع الفرق الأخرى داخل المنظمة 
 الأفراد) فقѧد عرفѧا فرق العمѧل على أنهѧا مجموعات مترابطة من (Landy and conteمѧا ا

 :٢٠١٣ ,Landy and conteالذين يتشѧѧѧѧاركون المسѧѧѧѧؤولية عن نتائج محددة لمنظماتهم. (
٥١٩ (  

وهنالك اتجاه اخر في تعريف فرق العمل حيث تعد فرق العمل شѧѧѧѧكل من أشѧѧѧѧكال جماعة العمل 
 ، الآخرينعتماد متبادل حيث لا يسѧѧتطيع أحدهم أنجاز مهمته دون مسѧѧاعدة بينهم ا الأفرادولكن 
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: ٢٠١٢بحيث لا يستطيع أحدهم البدء قبل وقته المحدد (الخضر، الأدواركما ان بينهم تناسق في 
١٨٠.(  

ها مجموعة رسمية من الأعضاء الذين يتفاعلون على نّ أ) فقد عرف فرق العمل بBoakyeا (مّ أ 
 ,Boakye) ويعملون معѧاً بشѧѧѧѧѧѧѧكѧل مكثف لتحقيق هدف جماعي مشѧѧѧѧѧѧѧترك.مسѧѧѧѧѧѧѧتوى عѧالي 

٢٠١٥:٦) .  
زيز الفعالية التنظيمية، منظمة لتع أداء) بان فرق العمل هي وحدات palacios et alويذكر (
مل. الع السѧѧѧريعة للمتطلبات الحالية لسѧѧѧوق الإسѧѧѧتجابةوجودهم يكشѧѧѧف عن اهتمام ب فإنّ  ومن ثم

)palacios et al., ٢٠١٦:٥١٣(  
ممن  أكثرالفريق يتكون من شѧѧѧѧخصѧѧѧѧين أو  نّ أ) بSalas et al(فيعرف  الأدوارما من حيث أ

 ,.Salas et alمشѧѧѧѧترك. (دوار محددة ويعتمدون على بعضѧѧѧѧهم البعض لتحقيق هدف ألديهم 
٢٠١٧:٢٢ (  

من  أكثرو أفرق العمѧѧل هي تفѧѧاعѧѧل اثنين  نّ ألقول من خلال الطروحѧѧات السѧѧѧѧѧѧѧѧابقѧѧة بѧѧويمكن ا
ѧѧѧكل متبادلالأشѧѧѧاركون هدف  خاص بشѧѧѧو أللفرد  أهمية أوو مجموعة اهداف ذات قيمة أ، ويتش

  المجموعة بشكل كامل. 
  ل وهي:اسيات الاتية من تعاريف فرق العموفي النهاية يمكن استخلاص الأس

 .أكثرا مؤلفة من شخصين وإنهّ .١
 مهام ذات صلة بالمنظمة. داءا متواجدة لأإنهّ .٢
 .أكثرو أم يشتركون في هدف واحد إنهّ .٣
  ا تتبنى ترابط المهام مثل (سير العمل، المعرفة، النتائج).إنهّ .٤

  

  فرق العمل:  أهميةثانياً: 

  فرق العمل وهي:  أهميةمجموعة من الجوانب التي تبلور  )٢٠١١:١ ,Amin(ذكر  إذ

ويعني ذلك أن يقوم  ، الفريقيضمن فريق العمل أن يكون هناك توزيع عادل للعمل داخل  .١
ما ك ، ، بأفضل كفاءة ممكنة كل شخص أو كل وحدة عمل، بتنفيذ أي مهمة في متناول اليد

 العمل يتم في الوقت المحدد وأن المواعيد النهائية لا يتم تمديدها. أنّ ويضمن تقسيم العمل 
قط فعبئ الفشل في العمل يحكم جميع أعضاء الفريق ولا يقع على عاتق شخص واحد  إنّ  .٢

 وبهذا فالجميع يحرص على تجنب فشل أي عضو منهم.  
ضمان جودة عالية  ومن ثمأقصى جهد ممكن في عملهم،  ونجميع أعضاء الفريق يبذل إنّ  .٣

 وإخراجها في الوقت المناسب.
 يزيد العمل الفرقي أيضا من السمعة الحسنة والسمعة التجارية للمنظمة. .٤

 وهي:  هميةالأجوانب أخرى من  )١٥٢: ٢٠٠٠(فرنش، جونير،وذكر 
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معظم المهام مركبة ولا يمكن اداؤها من قبل الفرد، ولابد أن يعمل أعضاء الفريق سوياً  .١
 لتحقيق هذه المهام.

 . تهيئ فرق العمل جواً ايجابياً يساعد على التفاعل الاجتماعي والاهتمام والاحترام .٢
 تسهيل التواصل الفعال بين جميع انحاء المنظمة. .٣
 يراً.لا يتأثر العمل كث ومن ثم العمل في غياب أي عضو، إدارةيمكن لأعضاء الفريق تنفيذ و .٤

 :تتضمن هميةالأبان  )٥١٣-٥١٢: ٢٠١١(العامري والغالبي، وأضاف كل من
 . القرارات وجودة هذه القرارات إتخاذتحسين عملية صنع و .١
 . وبالتالي مزيد من الرضا عن العمل الأفرادلحاجات  أكبرأشباع  .٢
  .  من خلال العمل المشترك أعلىتحفيز  .٣

  اهداف فرق العمل:ثالثاً: 

 Mondy & Martocchio: ( تحقق فرق العمل مجموعة من الأهداف منها
,٢٠١٦:٢١٣(  

 . تكوين مجموعات عمل فعالة ذات مهارات متكاملة داخل المنظمة .١
 . وايجاد الحلول للمشاكلالمساعدة على تحديد العمليات  .٢
 . الإنتاجيةتدعم فرق العمل الروح المعنوية، وتحافظ على العالمين، وتزيد من  .٣
العاملين على أساس فرق العمل له أثر في تحسين رضا العاملين  الأفرادان التعامل مع  .٤

  .  وسلوكيات العمل
  مجموعة أخرى من الأهداف هي: )٢٠٠٨:١٣٨,Gondal& Khan( وأضاف كذلك كل من 

تعمل الفرق على تسهيل قيام المنظمة بفسح المجال للمزيد من الابداع من خلال القوى  .١
كار أف إلىمما لو انها اعتمدت على (العاملين كأفراد) للتوصل  أكثرالعاملة التي لديها 

 وحلول عملية.     
ة) والنهج الذي تبرز فيه (شخصي يتطلب العمل الفرقي فهماً عميقاً لديناميكيات الفريق .٢

 ً  .  الفريق الفريدة من نوعها حيث يجمع الأعضاء تاريخاً من العمل معا

ً رابع   فرق العمل: أداء: ا

معنى اشتماله على سلوك محدد ، ب بانه سلوك مبرر بمبادئ وقواعد واهداف داءيعرف الأ
  . )٢٠٠١:١٣٠,Holton and Swanson(طار مهمة محددة لتحقيق مخرجات محددة في أ

:  تشتمل على ثلاثة خصائص داءان معادلة الأ إلى Vroom)أشار بعض الباحثين ومنهم (
  )١٧٥: ٢٠١١(محمد علي، الادراك Xالقدرات  Xالدافعية 
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، وأضاف عليها داءذلك تحت عنوان مفتاح حقائق الأ )١٧: ٢٠٠٩وكذلك ذكر (الصيرفي،
  ما يلي:

 ، خبرة). ، مهارة القدرة (معرفة .١
 لتزام بالهدف).افع (نوعية الهدف، دقة الهدف، الإالدو .٢
 دراك الحسي للدور المطلوب (وضوح الدور، الانسجام التكاملي، دقة الدور).الإ .٣
 التعاون الحسي (الاعتماد المتبادل للهدف بين أعضاء المنظمة، وبين وحدات المنظمة) .٤

. 

لمتعاونين والتعرف بسرعة بأن العمل الفرقي يقوم على تحديد الأشخاص ا ويمكن القول
على مهاراتهم ومعارفهم بحيث يمكنهم العمل معاً من اجل أنجاز ما هو مطلوب منهم. 

  )٢ :٢٠١٦(إدموندسون،

  )٢٠١٧:٢,Ashkenasيجب العمل بالمبدئين الآتيين :( أعضاء الفريق أداءولضمان 

 وتحقيقها. داءعلى القائد تقع المسؤولية الأساسية في تنظيم أهداف الأ الأول: المبدأ .١
يعتمد نجاح القائد على نجاح أعضاء الفريق، فعليه مساعدتهم في تحقيق  الثاني: المبدأ .٢

 أهدافهم الفردية والجماعية والشعور بالرضا في المنظمة. 
يجب فهم  ، توى المطلوبالجميع بالمس أداءومن اجل تحقيق الفريق لأهدافه وان يكون 

  أسلوب عمل كل عضو في الفريق وشخصيته وقدراته وما الذي يحتاج اليه كي ينجح.
 اءاتالأجرالشكل المطلوب يجب على القادة القيام بمجموعة من  إلى داءومن اجل رفع الأ

  )٢٠١٧:٣,Ashkenas: ( وهي
 .داءضح مع أعضاء الفريق عن توقعاتهم للأاعليهم التحدث بشكل و .١
مساهمة كل عضو للوصول كيفية ) يوضح الأهداف العامة للفريق وعليهم وضع (عقداً  .٢

 اليها.
 .  يتضمن العقد السلوكيات المتوقعة من الأعضاء .٣

الفريق) هو  أداء) يثبت بان (١٩٩٦,Brodbeck( فإنّ فريق  أداءفيما يتعلق بما يجب أن يفهم ك
 ،Rosenمجموعة من السلوكيات المطلوبة لتحقيق اهداف العمل. وفي المقابل صور كل من (

Cooke، Salas (ة  أداءѧا عمليѧانهѧل بѧمل  وأنهامن كونها نتيجة لذلك،  أكثرالفرق العمѧѧѧѧѧѧѧتش
 لىإيخلص هؤلاء الباحثين  مترابطة. ومن ثموكيات، التي تعمل بطريقة الادراك والمواقف والسل

فرق العمل هو مجموعة من السلوكيات والدوافع والمواقف المشتركة بين الأعضاء التي  أداءأن 
  . )٢٠١٦:٥١٣ ,.Palacios et alتنشأ خلال فترة حياة الفريق (

ان  ذإعلى كلا المستويين.  نفسها الطبيعة لهما الفردي داءالفريق والأ أداءأن ب انويرى الباحث
الفريق) هو في المشاركة التي تتم  أداءمظاهره على المستوى الجماعي (الجانب التفاضلي من 
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 أداءظهور سمة  إلىملاحظتها بين الأعضاء، والتي يتم تحويلها والانضمام اليها، مما يؤدي 
  .  الفريق

  

  فرق العمل: أداء أبعاد: خامسا
فريق العمل. ويمثل  أداء أبعادتباين كبير في  إلىلقد أشارت مجموعة من الدراسات والبحوث 

) يوضح طبيعة هذه ٢هذا التباين مجموعة من رؤى الباحثين حول هذا الموضوع والجدول (
  .بعادالأ

اتفاقاً وتكراراً لدى الباحثين الذين  بعادالأ أكثران  إلى) توصل الباحث ٢( الجدول إلى واشارتً 
، الرضا  ٨٥٪(الفاعلية وبنسبة بعادالأ إلىنسبة قد اتجهت  أعلىاتضح بان  بعاددرسوا هذه الأ

 بعادهذه الأ الباحثينسوف يعتمد  لما سبقجة ونتي)  ٥٧٪، الثقة وبنسبة٧١٪الوظيفي وبنسبة
  هي كما يلي:و
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 الفاعلية:  .١
الدرجة التي يفي بها  إلى) تشѧѧѧѧѧѧѧير الفѧاعليѧة Gemaenden and Mhogelوفقѧاً لكѧل من (

ائص الالتزام بѧѧالخصѧѧѧѧѧѧѧ إلىالفعѧѧال  داءالفريق بѧѧالتوقعѧѧات فيمѧѧا يتعلق بجودة النتѧѧائج. ويحتѧѧاج الأ

  من إعداد الباحثان  - فرق العمل أداء أبعاد )٢الجدول (

  ت
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 ,Gondal & khanتطويرها. (العملية التي سѧѧيتم  أوالنوعية المحددة مسѧѧبقاً للمنتج والخدمة 
٢٠٠٨:١٤١.(  

، المجموعة كحالة أداءوالفاعلية يجب ان تقيس مخرجات الفريق،  أنّ بHackman ѧ)ويجѧادل (
ѧة على أوتѧة المجموعѧاحثون عادالأفرادثير تجربѧأبعاد سة بتقييم الفاعلية من خلال قيا. يقوم الب 
  )  ١٩٩٧:٢٥٢,Cohen and Baileyالمنظمة ( أوواتجاهات الاعضاء تجاه الفريق  داءالأ

المهام، وتحقيق  إنجازأعضѧѧѧѧѧѧاء الفريق في  داءوفاعلية الفريق هو تصѧѧѧѧѧѧور مدير المشѧѧѧѧѧѧروع لأ
الأهѧداف، والتمكين، ومشѧѧѧѧѧѧѧاركѧة المعلومѧات وقѧدرة الفريق على خلق بيئѧة عمѧل جيѧدة والحفاظ 

  ) ٢٠٠٨:١٠٧ ,Bourgault, drouin and Hamelعليها. (
وقت التسѧѧليم و الإنتاجيةالمدى الذي يحقق فيه الفريق أهدافه مثل  إلىتشѧѧير فعالية الفريق كذلك و

) Gladstein) و(Hackman and Oldhamو الخѧѧدمѧѧة. ووفقѧѧاً لكѧѧل من (أوجودة المنتج 
و قابلية أيق مثل الرضا هداف الفرأب التي لا تمثل جزءاً صѧريحاً من الفاعلية تتعلق بالجوان فإنّ 

  (٢٠١٥:١٤٢ ,Acuna, Gomez, Hannay, Juristo & Pfahl) التشغيل.
لة ن تكون فعѧاأالفرق يمكن  نّ أ من الأخيرةالبѧاحثون في الآونѧة  هأكѧد مع مѧا يتفق البѧاحثѧان وقѧد

شѧѧير مراجعات وت ، الفرديين لتحفيز الحلول الإبداعية والتنفيذية الأفرادلأنها تنسѧѧق وتنفذ موارد 
ن العѧѧاملي الأفراديѧѧة من اعلفѧѧ أكثرن الفرق يمكنهѧѧا أنجѧѧاز المهѧѧام بشѧѧѧѧѧѧѧكѧѧل أ إلىالبحѧѧث التجريبي 
  ).٢٠٠٥:٣٤٢,Tjosvold, poon and yuمن الحالات ( بمفردهم في كثير

 الثقة: .٢
الثقѧة تنطوي على توقعات  نّ أ) ب١٩٩٦:١١٧ѧ ,Lewicki and Bunkerمن (كѧل  يرى

وهي مجموعѧة سѧѧѧѧѧѧѧمѧات تتѧأثر بالمعتقدات والتوقعات العامة للأفراد  ، الآخرينإيجѧابيѧة عن 
رها ارتباطاً وثيقاً وترتبط هذه السѧѧѧѧѧمات بدو ، الآخرينبشѧѧѧѧѧأن المعاملة التي سѧѧѧѧѧيتلقونها من 

 الآخرينع الرغبѧة في التعѧامѧل مع السѧѧѧѧѧѧѧلوكيѧات التعѧاونيѧة عنѧد التفѧاعѧل م أوبѧالمشѧѧѧѧѧѧѧاركѧة 
)Kramer, ١٩٩٦:٨٦  .(  

وحتى الان لم يتم قبول تعريف شѧѧامل على المسѧѧتوى العالمي للثقة والسѧѧبب في ذلك هو اختلاف 
البѧاحثين حول الثقѧة. وفي معظم التعريفѧات تبدو الثقة مرتبطة بالخصѧѧѧѧѧѧѧائص الفردية حول  آراء

  ).١٩٩٧:١٧,Smith and Barclayودوافعهم الكامنة وراء سلوكهم ( الآخريننوايا 
اد والرغبة في الاعتماد على ها الاعتقأنّ الثقة ب إلى) ١٩٩٨:٤٧٩ ,.McKnight et alويشير (
ان تسѧѧѧѧѧѧѧتنѧѧد على المعلومѧѧات  إلىوتميѧѧل ، الثقѧѧة متوقفѧѧة على موقف معين  نّ إو ، خرآطرف 

  . الباحثيـنوهذا ما يتفق معه  الشخصية والمعلومات غير الشخصية (الظرفية)
 إلىمما يؤدي  ، المخاطرة تخلق فرصة للثقة نّ أ) ب١٩٩٨:٣٩٥ ,.Rousseau et alويرى (
المخاطرة والاعتماد المتبادل  إنّ ، و خذ بالمخاطر يحافظ على الإحسѧѧѧѧѧѧѧاس بالثقةالأ نّ إ المجازفة

ه عدم يقين حول نوايا أنّ بهما شѧѧѧѧرطان ضѧѧѧѧروريان للثقة، حيث يمكن وصѧѧѧѧف مصѧѧѧѧدر الخطر 
  .والترابط بين أعضاء فريق والاعتماد على بعضهم البعض لتحقيق نتيجة ناجحة الآخرين
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كم قدرة على التح أكثرها من الثقة أنّ  عاليالفرق التي تتمتع بمسѧѧѧѧѧѧѧتوى  أنّ  الأبحاثوقد أظهرت 
في عوامѧѧل الإجهѧѧاد مثѧѧل عѧѧدم اليقين والتعقيѧѧد من تلѧѧك التي لѧѧديهѧѧا مسѧѧѧѧѧѧѧتويѧѧات ثقѧѧة منخفضѧѧѧѧѧѧѧة 

)Jarvenpaa (& Leidner, وفقاً لكل من ١٩٩٩:٢٦ ،(Manz & Neck, ٢٠٠٢)  ،
الحد  إنّ  ، داخل المنظمة عندما يكون هناك تعاون ووحدة بين الأعضѧѧѧاء داءتوجد فرق عالية الأ

ورضѧѧѧѧѧѧا العملاء هي مجموعة متنوعة من المعايير التي  الإنتاجيةمن الأخطاء والجودة، وزيادة 
ولقد خلصѧѧت إحدى  ).٢٠٠٠:٢٠٣,Mickan & Rodgerالفريق ( أداءتقييم عن طريقها يتم 

ل من لكوفقا  ، سѧѧاعد على تطوير مهارات العاملينالثقة بين أعضѧѧاء الفريق ت أنّ  إلىالدراسѧѧات 
)Mickan & Rodger,ة إيجابية بين ٢٠٠٠ѧاك علاقѧتولد الثقةحيث  الفريق والثقة أداء) هن 

الأفضل للموظف. ان  داءالتآزر التنظيمي والأ إلىالأسѧاس السلوكي للعمل الجماعي، مما يؤدي 
تنمية الثقة داخل المنظمة هي مسؤولية مشتركة. وتقع مسؤولية خلق بيئة مواتية وموثوقة للعمل 
الجمѧاعي المتضѧѧѧѧѧѧѧافر على عѧاتق المنظمة. ويجب على المنظمة تحويل السѧѧѧѧѧѧѧلوك الجدير بالثقة 

-٢٠٠٣:١٣١ , Erdem, & Ozenيميѧѧة (لتعزيز القيم التنظ داءنظѧѧام تقييم الأ إلىللقيѧѧاس 
١٣٤ . (  

تطوير الثقة في الفرق مشѧѧѧروط بالعوامل الظرفية للمخاطر والضѧѧѧعف وعدم اليقين، وتسѧѧѧمح  إنّ 
ن تحقيق أهداف الفريق دو الثقة لأعضѧاء الفريق بمواجهة بعضهم البعض بطريقة فعالة من أجل

نعكس الثقة على دعم التعاون حيث وكذلك ت ، )٢٠٠٣:٦٣ ,Adams & Webb( أي تخوف
الثقة المتبادلة هي عملية متبادلة بين أعضѧѧاء الفريق على أسѧѧاس  نّ أ إلىتشѧѧير معظم التعريفات 

 كثرأوستكون الفرق الموثوقة  ،قبول المخاطر وتبادل المعلومات لدعم التعاون في فرق مترابطة
يع السѧѧلوكيات الاحتياطية ورصѧѧد اسѧѧتعدادًا للظهور بشѧѧكل موحد في سѧѧلوكها وتصѧѧرفاتها، وتشѧѧج

 ,Salas &( بفѧѧѧاعليѧѧѧةالفريق  إدارةالمتبѧѧѧادل وترغѧѧѧب في السѧѧѧѧѧѧѧمѧѧѧاح لقѧѧѧائѧѧѧد الفريق بѧѧѧ داءالأ
٥٨٢-٢٠٠٥:٥٦٩ Sims  Burk,( ،  

ى بناء عل أولاً ا كان هناك نقص في الثقة، فيجب أن يكون من مسѧѧѧѧؤولية قائد الفريق التركيز إذو
  ).١٧-٢٠١٥:١٦ ,Boakyeالثقة، أي جعل أعضاء الفريق ينفتحون على بعضهم البعض (

ين الفريق وبينه وبن يعززه القائد بين أعضاء الفريق أالثقة هي شعور يجب  نّ أب ينويرى الباحث
  ذلك يساعد الفريق والقائد على تحقيق أهدافهم . نّ لأ

 الرضا الوظيفي:    .٣

ѧة للعاملين  نّ أويمكن القول بѧيѧѧѧѧѧѧѧات النفسѧاهѧل الاتجѧا الوظيفي يمثѧѧѧѧѧѧѧتجاه أعمالهم، ومدى االرض
 ة، وسياسات المنظمالأجرارتياحهم وسѧعادتهم في العمل تجاه العناصѧر الأساسية في العمل مثل 

  ).٢٠٠٣:٦٠٦ ,Costaفرص تحقيق الذات، وغيرها من العناصر (و فرص النمو والترقيةو

 أعضاء بالعمل معمجموعة، ومدى شعور الفرد  إلىويعكس الرضѧا السѧعادة المشѧتركة للانتماء 
  ). (٦٤٩ :٢٠٠٥,Mason and Griffinفي المستقبل أنفسهم الفريق
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لأعضѧѧاء الفريق وتوقعهم للعمل الفرقي من العوامل التي تزيد من دافعيتهم  يعد الرضѧѧا الوظيفي
على عكس بعض  ، )٢٠٠٨:١٤١,Gondal and khanللمشѧѧѧѧѧѧѧاركѧѧة الفѧѧاعلѧѧة في الفريق (

 داءالفريق وليس نتيجة متزامنة مع الأ داءنا نعتبر رضѧѧѧѧѧѧا الفريق عاملاً محدداً لأفإنّ الدراسѧѧѧѧѧѧات 
)Behfar et al., انوهذا ما يتفق معه الباحث )٢٠٠٨:١٧١.  

لفريق ا وقد يؤثر تكوين شѧѧخصѧѧية،  وقد يوفر الرضѧѧا فرص للترابط والتعلم المشѧѧترك والتعاون
والعلاقات الشѧخصية على مستوى رضا أعضاء الفريق التي قد يكون لها تأثير بعيد المدى على 

 اءأدلذلك يصѧѧѧѧبح رضѧѧѧѧا الفرد عن العمل في الفريق متغيراً مهماً في دراسѧѧѧѧة  ، الفرد والمنظمة
  ).  ٨-٢٠١٠:٧, Humbyrd and Gableالفريق (

الأشخاص يظهر بمرور الوقت، مما يعكس الادراك شكال الانجذاب بين أوالرضا هو شكل من  
ن أويمكن  ، )٢٠١٥:١٦٢,.Kong et alالمتقارب للعلاقات والتفاعلات بين أعضѧѧاء الفريق (

 ن يكون له تأثير مستمر علىأيساعد على تحقيق الاهداف بسرعة ويتطور هذا التوجه العاطفي ل
ته آجراءإ إلىدار الاهتمام الذي يعطيه المرء ن يؤثر على مقأ، ويمكن الآخرين الأفرادكيفية تقييم 

رتبط ات الانتماء، والتي تانه يساعد على الوفاء باحتياج إلىكما يشر الرضا  ، ومساهماته الفعلية
  ).٢٠٠٨:١٧٩,.Behfer et alدراك الاجتماعي (الإ مع أكثر

ذو توجه إيجابي يتحلى به الفرد العامل وهو  الرضѧѧѧѧѧѧا الوظيفي هو شѧѧѧѧѧѧعور نّ أب ونويرى الباحث
  نتيجة انطباعات الفرد عن الحياة الوظيفية التي يمارسها.

  

  

  فرق العمل أداءالعلاقة بين التعقيد السلوكي و

رة مع متناقضة حسب الضرو أويمثل التعقيد السلوكي للقائد القدرة على إظهار سلوكيات عكسية 
ويقترح التعقيد  ، ١٩٩٥:٥٢٦ ,.Denison et al)مصѧѧداقية (الحفاظ على قدر من النزاهة وال

الوظائف التي تسمح للقائد بالرد على الطلبات المتنوعة  أوالقيادية  الأدوارالسلوكي مجموعة من 
 andالمرؤوسѧѧѧين ( إلىشѧѧѧفافة نسѧѧѧبياً  الأدواروهذه  ، فرق العمل أداءالتي يواجهها في توجيه 

Leidner, ٢٠٠٨:٤٣٦ (Wakefield  نّ أ الأدوارويؤكد التعقيد السلوكي من خلال مجموعة 
) حيث يتم Jawadi ٢٠١٣:٢٠٢ ,.et alفرقهم ( أداءن يكونوا فعالين في تحسين أادة يمكن الق

 نّ ، إ ٢٠٠٢:٨٦ ,Hogan and Hogan)الفريق ( أداءتقييم القيادة بشѧѧѧكل أنسѧѧѧب من حيث 
تبادل  نّ إو،  الرئيسية تجعل القائد عبارة عن سلسلة من تدفقات المعلومات داخل المنظمة الأدوار

تكاملاً  أكثرمعلومات  فهو يقدم ، المعلومات هذا له دور محوري في صѧѧѧѧنع القرار داخل الفريق
، ويمكن للقادة العمل  (٢٠٠٨:٢٥ ,Halevi) ق ،الفري أداءزيادة  إلىدي ؤوتفضѧѧيلاً، ومن ثم ي

فاعلية مع نظرائهم في جميع المستويات التنظيمية عندما يتم اعطاء الفرصة المناسبة  أكثرل بشك
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وتطلعاتهم ووصѧѧѧѧف ما يحدث على مسѧѧѧѧتوى المنظمة وتوفير  الآخرينكل امشѧѧѧѧ إلىللاسѧѧѧѧتماع 
التي يضѧѧѧѧѧطلع بها القادة يمكن ان تلعب  الأدوار نّ إ) ، ٢٠١٣:٣١,Ingersonالتغذية المرتدة (

            أبعѧѧد من مجرد تمكين أعضѧѧѧѧѧѧѧѧاء الفريق إلىالفريق الѧѧذي يمتѧѧد  أداءدوراً مهمѧѧاً في تسѧѧѧѧѧѧѧهيѧѧل 
)  (Ahearn et al., وفي دراسة ، ٢٠٠٤:٣٢١Zafft et al., ٢٧٣ :٢٠٠٩)  بينت النتائج (
ّ ب ولكن ليس له تأثير كبير على مواقف أعضѧѧѧѧѧѧѧاء  داءن التعقيد السѧѧѧѧѧѧلوكي له تأثير كبير على الأأ

روع في مشѧѧ أعلىالفريق. بشѧѧكل عام، وحصѧѧلت الفرق ذات التعقيد السѧѧلوكي العالي على درجة 
ي من ويتكون التعقيد السѧѧѧѧѧѧلوك ، فريقها النهائي مقارنة بالفرق ذات التعقيد السѧѧѧѧѧѧلوكي المنخفض

 أبعاد ةفريق العمل فيتكون من ثلاث أداءا أمّ السѧѧѧلوكية، والتمايز السѧѧѧلوكي)،  بعدين هما (الذخيرة
  (الفاعلية، الثقة، الرضا).

فرق  أداءهنالك علاقة بين التعقيد السѧѧѧѧѧلوكي و نّ أب انومن خلال الطروحات الفكرية يرى الباحث
 ذلك سѧѧѧѧѧوف ينعكس على طبيعة فإنّ قيادية مختلفة ومتنوعة  اً العمل حيث كلما امتلك القائد أدوار

  هداف المنظمة.  أقيق الفريق في تح أداء

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

١٢٠ 
 

  

  المبحث الرابع

  )الجانب العملي(

  : وصف وترميز متغيرات البحث لاً أو

) وصف وترميز المتغيرات البحث لضمان الدقة والسهولة في التحليل  ٣يوضح الجدول (   
  -: حصائي كما مبين في ادناهلإا

  وصف وترميز المتغيرات )٣الجدول (
  الرمز  عدد الفقرات  البعد  المتغير

التعقيد 
 السلوكي

  

 Q  ١٠  الذخيرة السلوكية

  S ٦  التمايز السلوكي

فرق  أداء
 العمل
  

  W  ٩  فاعلية الفريق
  G  ٤  الثقة

  M ٤  الرضا الوظيفي

  الباحثيـن إعدادالمصدر : من 

  أتساق الأداة وثباتها : ثانيا

  الثبات البنائي لأداة قياس البحث -١

اتساق مقياس البحث وثبات النتائج الممكن الحصول عليها من المقياس عبر مدة  إلىيشير الثبات 

زمنيѧѧة مختلفѧѧة. والثبѧѧات البنѧѧائي لأداة القيѧѧاس يتم التحقق منѧѧه من خلال اسѧѧѧѧѧѧѧتعمѧѧال اختبѧѧار ألفѧѧا 

كرونباخ وقد تم حسѧѧاب معامل الثبات للأداة باسѧѧتعمال معامل ارتباط ألفا كرونباخ الموضѧѧح في 

  ): ٤الجدول ( 
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 ) معاملات الثبات لأداة قياس البحث ٤الجدول ( 
 الفا كرونباخ

بعادولأ للمتغير  
 متغيرات البحث

 الذخيرة السلوكية ٠٫٩٥٩

 التمايز السلوكي ٠٫٨٤٤

 التعقيد السلوكي ٠٫٩٦٠

 فاعلية الفريق ٠٫٨٤٤

 الثقة ٠٫٩١٧

 الرضا الوظيفي ٠٫٧٤٧

فرق العمل أداء ٠٫٩٢٠  

  

وهي  (٠٫٧٤٧-٠٫٩٦٠)حت بين واقيم معامل ألفا كرونباخ قد تر نّ أ) ب٤يظهر الجدول (
، والتي تدل   (٠٫٧٠)من  أكبرة والاجتماعية لأن قيمتها الإداريمتوسطة إحصائياً في البحوث 

  على أنَّ الأداة تتصف بالاتساق والثبات الداخلي.

 ستخدام طريقة التجزئة النصفيةباثبات الإستبانة    -٢

) في قياس الثبات ، والتي تتلخص بإيجاد  Split –Halfطريقة التجزئة النصѧѧѧѧѧفية (تسѧѧѧѧѧتخدم  
يتم  و، معامل الارتباط بين درجات الأسѧѧѧѧئلة الفردية و درجات الأسѧѧѧѧئلة الزوجية في الإسѧѧѧѧتبانة 

د وعند تطبيق هذه الطريقة وجِ  ،)  Spearman–Brownتصѧѧحيح معامل الارتباط بمعادلة (
ها بمقاييسها المختلفة ذات ثبات جيد و مما يعني أنّ ، ) ٠٫٧٨٦لإسѧتبانة بلغ (معامل الارتباط ل أنّ 

وكما موضѧѧѧѧѧѧѧح في و تعطي نفس النتائج ، قات مختلفة و للأفراد نفسѧѧѧѧѧѧѧهم أويمكن اعتمѧادها في 
  . )٥( الجدول

  

  

  

  

  

  



 

١٢٢ 
 

 

) اختبار التجزئة النصفية ٥جدول (   

Cronbach's 
Alpha 

Part 
١ 

Value ٠٫٩٥٩ 
N of 
Items 

١٧a 

Part 
٢ 

Value ٠٫٩٠٣ 
N of 
Items 

١٦b 

Total N of 
Items 

٣٣ 

Correlation Between Forms ٠٫٦٤٨ 
Spearman-
Brown 
Coefficient 

Equal Length ٠٫٧٨٦ 
Unequal 
Length 

٠٫٧٨٦ 

Guttman Split-Half Coefficient ٠٫٧٥١ 
  
  

 ً   : الصدق البنائي التوكيدي ثالثا
والفقرات المكونة لها حسب هيكلها  بعادالصدق البنائي التوكيدي هو التحقق من الأ الغرض من 

مثلة المكونة للمقياس والفقرات الم بعاد، بمعنى التأكد من تطابق الأ الأدبياتالنظري الثѧابت في 

ذات الصѧѧѧѧѧلة، ويعد هذا النوع من أنواع  الأدبياتلها في بيانات العينة مع أصѧѧѧѧѧلها في النظرية و

ائي حصѧѧѧѧѧѧѧنѧѧائيѧة التي نفѧѧذت عبر البرنѧѧامج الإحليѧل العѧاملي أحѧد تطبيقѧات نمѧذجѧѧة المعѧѧادلѧѧة البالت

)AMOS V.دق،  )٢٥ѧѧѧѧѧѧوالذي يمكن من خلاله إختبار ثبات المقياس وأنواع أخرى من الص ،

ناء التوكيدي عبر عدد من وهي صѧѧѧѧѧدق التقارب وصѧѧѧѧѧدق التمايز، ويمكن التأكد من صѧѧѧѧѧدق الب

) لبيان مؤشѧѧѧرات حسѧѧѧن المطابقة  ٦تم اسѧѧѧتخدام المؤشѧѧѧرات المبينة في الجدول (  إذمؤشѧѧѧرات 

لتعقيد السلوكي اتكون البحث من متغيرين رئيسيين والمتمثلة بـ متغير  إذ، للمتغيرات قيد البحث

ر لمتغيّ اا أمّ  ، )التمايز السѧѧѧѧѧѧلوكي ، الذخيرة السѧѧѧѧѧѧلوكيةوهي  ( ينالذي يتكون من بعدين فرعي

الثقة  ، قفاعلية الفريوهي ( ةفرعي أبعاد ةفقد تضمن ثلاثفرق العمل  داءبأ المتمثل التابعالثاني 

  .  )الرضا الوظيفي  ،
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  ) مؤشرات حسن المطابقة ٦جدول ( 

 المؤشر
Xكاي ٢ 
 سكوير

درجة 
الحرية 
(DF) 

النسبة 
 X٢بين 
ودرجة 
الحرية 

DF 

مؤشر 
المطابقة 
المقارن  

(CFI) 

مؤشر 
توكرر 
)لويس  
TLI) 

مؤشر جذر متوسط 
مربع الخطأ 

)التقريبي RMSEA 
) 

 ١-٠٫٩ ١-٠٫٩  ٥من  أقل  ---  ---  القاعدة
يساوي  أومن  أقل

٠٫٠٨  
 

  ر التعقيد السلوكيلمتغيّ : التحليل العاملي التوكيدي  ١

 ي يتكون منوالذ،  التعقيد السѧѧѧѧѧلوكي) يوضѧѧѧѧѧح التحليل العاملي التوكيدي لنموذج ٢الشѧѧѧѧѧكل (  
جميع  مؤشѧѧѧѧѧѧѧرات جودة حسѧѧѧѧѧѧѧن المطѧѧابقѧѧة (  نّ أ ة) فقر١٦والمؤلف من (بعѧѧدين اسѧѧѧѧѧѧѧاسѧѧѧѧѧѧѧيѧѧة 

Goodness Of Fitمن المعايѧѧѧѧѧѧري)  كانت ضѧѧѧѧѧѧجيد  وكافي لأجراء التحليلات  ر وهو مؤش
قيم التشبعات المعيارية لجميع فقرات متغير )  ٧يتبين من خلال جدول ( إذ ، اللاحقة حصائيةالإ

تشѧѧѧѧѧѧير قيم  إذة جيدة وهي نسѧѧѧѧѧѧب، ) ٠٫٩١٧ -٠٫٤١٤اوحت بين (تر والتيالتعقيد السѧѧѧѧѧѧلوكي 
فكلما كانت مسѧѧѧѧѧاهمة  ، مدى مسѧѧѧѧѧاهمة كل فقرة بالبعد الذي تنتمي اليه إلىالتشѧѧѧѧѧبعات المعيارية 

الصѧѧدق  أنّ  نيتبي  إذ ، ر البعد الذي تنتمي اليهيكبيرة في تفسѧѧ أهميةالفقرة عالية كلما كانت ذات 
) CR( ةياريالقيم المع نّ أتبين و ،معنوية التعقيد السѧѧѧلوكي  متغيرالبنائي للمقياس لجميع فقرات 

 من القيمѧة المعيѧارية الحرجة أكبرهي )  و٨٫٩٢٢ - ٣٫٦٧٠قѧد تراوحѧت بين (جميع الفقرات ل
)CR( ) دق العبارات ) ، ١٫٩٦البالغةѧѧѧѧѧر جيد لإوهذا يدل على صѧѧѧѧѧجراء التحليلات وهو مؤش

 التعقيد السѧѧѧѧѧѧلوكي عندبلغت قيمة مسѧѧѧѧѧتوى الدلالة لجميع فقرات متغير  ، اللاحقة حصѧѧѧѧѧائيةالإ
جميع  أنّ  إلىوهذا يشѧѧѧѧير أيضѧѧѧѧا ، ) ٠٫٠٥) وهي اصѧѧѧѧغر من مسѧѧѧѧتوى الدلالة البالغ (٠٫٠٠٠(

 . و يدل على صدق العبارات وهو مؤشر جيد، الفقرات معنوية 
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  الكامل لمتغير التعقيد السلوكي نموذج) الإ٢شكل (

  ٢٥.AMOS V: برنامج المصدر 
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متغير التعقيد السلوكي بعادلأ ) التشبعات والخطأ المعياري والقيم الحرجة ومستوى الدلالة٧جدول (  

بعادالأ المسار الفقرات  
التشبعات 
 المعياري

 التشبعات
الخطأ 
 المعياري
S.E. 

القيمة 
 الحرجة
C.R. 

P الدلالة 

Q١ <--- 

الذخيرة 
  السلوكية

 معنوي    ١٫٠٠٠ ٨٣٧.
Qمعنوي *** ٧٫٠٠٤ ١٤٨. ١٫٠٣٤ ٧٩٥. ---> ٢ 
Qمعنوي *** ٨٫١٠٨ ١٤٣. ١٫١٥٦ ٨٦٩. ---> ٣ 
Qمعنوي *** ٦٫٨٥٩ ١٢٣. ٨٤٥. ٧٨٥. ---> ٤ 
Qمعنوي *** ٧٫٢١٨ ١٢٨. ٩٢٤. ٨١٠. ---> ٥ 
Qمعنوي *** ٧٫٨٤٤ ١٢٢. ٩٥٨. ٨٥٣. ---> ٦ 
Qمعنوي *** ٧٫٥٧٠ ١٣٧. ١٫٠٣٧ ٨٣٥. ---> ٧ 
Qمعنوي *** ٨٫٦٥٢ ١١٢. ٩٧١. ٨٠٢. ---> ٨ 
Qمعنوي *** ٨٫٩٢٢ ١٣٤. ١٫١٩٤ ٩١٧. ---> ٩ 
Qمعنوي *** ٧٫٥٤٥ ١٣٧. ١٫٠٣٥ ٨٣٤. ---> ١٠ 
S١ <--- 

التمايز 
  السلوكي

 معنوي    ١٫٠٠٠ ٧٣٧.
Sمعنوي *** ٣٫٦٧٠ ١٧٨. ٦٥٤. ٤١٤. ---> ٢ 
Sمعنوي *** ٤٫٢٧١ ١٨٥. ٧٩٠. ٥٩٦. ---> ٣ 
Sمعنوي *** ٦٫٤٨٥ ٢٢٢. ١٫٤٤٢ ٨٧٨. ---> ٤ 
Sمعنوي *** ٥٫٥٥٥ ١٨٩. ١٫٠٥١ ٧٦٢. ---> ٥ 
Sمعنوي *** ٥٫٢١٦ ٢٦٦. ١٫٣٨٥ ٧١٩. ---> ٦ 

  ٢٥.AMOS V: برنامج المصدر 

  فرق العمل أداء: التحليل العاملي التوكيدي لمتغير ٢

والذي يتكون من ثلاث  فرق العمل  أداء) يوضѧѧѧѧѧح التحليل العاملي التوكيدي لنموذج ٣الشѧѧѧѧѧكل (

جميع  مؤشѧرات جودة حسن  أنّ )  ٣يتضѧح من الشѧكل (  إذ) فقره ١٧اسѧاسѧية مؤلفة من ( أبعاد

 ، ةاللاحق حصѧѧائيةجراء التحليلات الإر وهو مؤشѧѧر جيد  وكافي لإيالمطابقة كانت ضѧѧمن المعاي

فرق العمل  أداءقيم التشѧѧѧѧѧѧѧبعѧات المعيѧارية لجميع فقرات متغير )  ٨يتبين من خلال جѧدول ( إذ

مدى  إلىتشѧѧѧير قيم التشѧѧѧبعات المعيارية  إذوهي نسѧѧѧبة جيدة  ، )٠٫٩١٨-٠٫٤٩١تراوحت بين (

 هميةأفكلما كانت مساهمة الفقرة عالية كلما كانت ذات ، مساهمة كل فقرة بالبعد الذي تنتمي اليه 

 متغيررات الصدق البنائي للمقياس لجميع فق أنّ يتبين  كما ، يهإل بيرة في تفسر البعد الذي تنتميك

قѧѧد تراوحѧѧت بين جميع الفقرات ) لCRتبين ان القيم المعيѧѧاريѧѧه ( إذ ،معنويѧѧة فرق العمѧѧل  أداء
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وهذا يدل  ، )١٫٩٦البالغة ( )CRمن القيمة المعيارية الحرجة( أكبرهي )  و٧٫٥٣٨ -٣٫٢٣٠(

بلغت قيمة  إذ ، اللاحقة حصѧѧѧѧائيةجراء التحليلات الإوهو مؤشѧѧѧѧر جيد لإعلى صѧѧѧѧدق العبارات 

) وهي اصѧѧѧغر من مسѧѧѧتوى ٠٫٠٠٠( فرق العمل عند أداءمسѧѧѧتوى الدلالة لجميع فقرات متغير 

جميع الفقرات معنوية و يدل على صѧѧѧѧѧѧدق  نّ أ إلىوهذا يشѧѧѧѧѧѧير أيضѧѧѧѧѧѧا ، ) ٠٫٠٥الدلالة البالغ (

  . العبارات وهو مؤشر جيد

 

  فرق العمل أداءالكامل لمتغير  نموذج) الإ٣شكل (

 ٢٥.AMOS Vبرنامج المصدر: 
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 أداءمتغير  بعادلأ ) التشبعات والخطأ المعياري والقيم الحرجة ومستوى الدلالة٨جدول (
 فرق العمل

بعادالأ المسار الفقرات  
 التشبعات
 المعياري

 التشبعات
الخطأ 
 المعياري
S.E. 

القيمة 
 الحرجة
C.R. 

مستوى 
الدلالة 
عند 
٠٫٠٥ 
P 

 الدلالة

W١ <--- 

فاعلية 
 الفريق

 

 معنوي    ١٫٠٠٠ ٧٢٧.
Wمعنوي *** ٧٫١٤٢ ١٦٥. ١٫١٧٨ ٨٠٩. ---> ٢ 
Wمعنوي *** ٥٫٦٥٥ ١٦٨. ٩٤٩. ٦٦٢. ---> ٣ 
Wمعنوي *** ٤٫٥٠٥ ١٩١. ٨٦١. ٦٤٣. ---> ٤ 
Wمعنوي *** ٥٫٥٧١ ١٩٦. ١٫٠٩٤ ٨٠٤. ---> ٦ 
Wمعنوي *** ٥٫٦٥٩ ٢١٥. ١٫٢١٨ ٨١١. ---> ٧ 
Wمعنوي *** ٤٫٩٣٦ ١٨٦. ٩٢٠. ٧٧٤. ---> ٨ 
Wمعنوي *** ٤٫٩٠٧ ٢٢٩. ١٫١٢٥ ٧٨٦. ---> ٩ 
G١ <--- 

 الثقة
 

 معنوي    ١٫٠٠٠ ٧٧٦.
Gمعنوي *** ٧٫٥٣٨ ١٧٩. ١٫٣٥٢ ٩١٨. ---> ٢ 
Gمعنوي *** ٧٫٤٧٧ ١٩٠. ١٫٤٢١ ٩١٣. ---> ٣ 
Gمعنوي *** ٦٫٥٠٧ ١٨٢. ١٫١٨٢ ٨٢٠. ---> ٤ 
Mالرضا  ---> ١

 الوظيفي
 

 معنوي    ١٫٠٠٠ ٧٠٥.
Mمعنوي ٠٠١. ٣٫٢٣٠ ٢١٥. ٦٩٥. ٤٩١. ---> ٢ 
Mمعنوي *** ٥٫١٥٦ ١٩٧. ١٫٠١٤ ٨٦٣. ---> ٣ 

  ٢٥.AMOS V: برنامج المصدر 

 ً   : التحليل الوصفي لمتغيرات البحث رابعا
من اسѧѧѧتخدام مقاييس النزعة المركزية ومقاييس التشѧѧѧتت هو تلخيص  سѧѧѧاسالهدف الأ إنّ        

ومقدار تشتت البيانات حول هذا  ، لوصفها عن طريق التعرف على مركزها ةالبيانات في محاول

 أبعادومن خلال هѧذين المؤشѧѧѧѧѧѧѧرين يتمكن الباحث من فهم ، المركز (درجѧة تجѧانس البيѧانѧات ) 

مقاييس  أكثريعتبر الوسѧѧѧط الحسѧѧѧابي  إذ)  ١١٩، ص٢٠١٤الدراسѧѧѧة (القوصѧѧѧي ، الظاهرة قيد 

)، لكن في ٣٩،ص٢٠١٤همها  (باهي واخرون ، أ دّ عَ ه يُ نّ أكما  ،النزعѧة المركزيѧة اسѧѧѧѧѧѧѧتخداماً 

المتغيرات  أو بعادالأ أور قيم  بعض الفقرة بعض الحالات التي تصادف الباحث عند التحليل تظه
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مقاييس  إلى ءجولففي هذه الحالة يتم ال ،تمتلك نفس القيمة عند استخدام مقاييس النزعة المركزية 

يعتبر الانحراف المعياري والتباين من اهم مقاييس التشѧѧѧѧѧѧѧتت  إذ، خرى مثل مقاييس التشѧѧѧѧѧѧѧتت أُ 

 أوبين بعدين  تم اسѧѧѧتعمال معامل الاختلاف لمقارنة التشѧѧѧتت إذ، )  ١٤٩، ٢٠١٤(القوصѧѧѧي ، 

 إلىافة ضإ،  جابات العينة المبحوثةإكلما دل ذلك على قلة تشتت  أقلة كلما كانت القيم إذ ، أكثر

ل من حيث وتعطى المسѧѧѧѧѧѧѧتوى الأ إذرات على ضѧѧѧѧѧѧѧوء قيم معѧامل الاختلاف ه تم ترتيѧب الفقنѧّ أ

فقرة  النسѧѧѧبية بالمسѧѧѧتوى الثاني لثاني هميةالأو ،قيمة   أعلىالنسѧѧѧبية  للفقرة التي تمتلك  هميةالأ

تحليل التعرف على ميول نسѧѧѧѧѧѧѧعى من خلال هذا الجزء من ال إذ ، قيمة ثانية وهكذا أعلىتلك تم

ز المركعينة من موظفي  راءلآ البحث أبعادجابات العينة المبحوثة حول متغيرات وإواتجѧاهѧات 

قѧد اعتمѧد البحѧѧث و ، ) مبحوث٥٣والبѧالغ عѧددهم ( وتقنيѧة المعلومѧات الإداريالوطني للتطوير 

    بين امفسيكون مستوى كل متغير  ،ستبانة ) الخماسي في إجابات العينة للاLikertعلى مقياس (

تم احتسѧѧاب المدى لإجابات للوصѧѧول  إذ ، ) يوضѧѧح ذلك٩( ) بأربعة مسѧѧتويات و الجدول٥-١(

  : تيوكانت نتيجة ذلك على النحو الآ الخماسيةطول الفئة لكل درجة من درجات الترجيح  إلى

  طول الفئة       =
  المدى

  =٠٫٨٠ 
 الفئات عدد

   , اصغر قيمة)-قيمة أكبرقيمة ( أكبرالمدى هو الفرق بين اصغر قيمة و نّ أ إذ
  ٤=  ١ – ٥المدى = 

  ) يبين المتوسط المرجح ومستوى الاجابة٩(  جدول
المتوسط 

  المرجح
١٫٨٠ - ١  

١٫٨١ - 
٢٫٦٠  

٢٫٦١ - 
٣٫٤٠  

٣٫٤١ - 
٤٫٢٠  

٥ - ٤٫٢١  

مقياس 
  الاجابة

 ً ً   أتفق  محايد  لا أتفق  لا أتفق تماما   اتفق تماما

مستوى 
  الاجابة

  جيد جدا  جيد  متوسط  ضعيف  ضعيف جدا

 )٥٤١:٢٠٠٨المصدر : (عز عبد الفتاح :

فيكون جيد ، ) ٣٫٤٠ إلى ٢٫٦١و يشѧتمل مستويين في حالة الزيادة عن الوسط الفرضي البالغ (
) كذلك يتضѧѧѧѧѧѧѧمن ٥ إلى ٤٫٢١ا زاد من (إذ) و جيѧد جѧدا ٤٫٢٠ إلى ٣٫٤١ا مѧا تراوح بين (إذ

ا تراوح بين إذفيكون ضѧѧعيف  ،) ٣٫٤٠ إلى ٢٫٦١ا انخفض عن الوسѧѧط الفرضѧѧي (إذمسѧѧتويين 
  ).  ١٫٨٠ إلى ١ا ما انخفض عن (من إذ) و ضعيف جدا ٢٫٦٠ إلى ١٫٨١(
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  التعقيد السلوكي  -١

بلغ  إذ التمايز السѧѧѧѧلوكيوسѧѧѧѧط حسѧѧѧѧابي عام  بلغ عند بعد  أعلى أنّ ) ١٠يتضѧѧѧѧح من الجدول (

) وبمستوى جيد ٣٫٤٠ إلى ٢٫٦١من الوسѧط الفرضѧي الذي تراوح بين ( أعلى)  وهو ٣٫٥٩٤(

جѧѧاء هѧѧذا البعѧѧد  إذ، ) ٢٣٫٦١٨) ومعѧѧامѧѧل اختلاف (٠٫٨٤٩بلغ الانحراف المعيѧѧاري لѧѧه ( إذ

 دارةلإاعلى وجود للتمايز السلوكي لدى  ما يدلُّ وهذا  ،النسبية  هميةالأل من حيث وبالمستوى الأ

العليا  ةدارالإهناك بعض التمايز السѧѧلوكي الذي تقوم به  أنّ يلاحظ  إذالعليا في المركز المبحوث 

 وكذلك تبعا للعاملين المتعاونين، في ضѧѧѧوء الموقف التنظيمي  الإداريسѧѧلوبها أُ ها تغير من نّ أ إذ

سѧѧѧѧѧѧѧلوبѧѧه من التركيز على التوجيѧѧه أُ بعض القيѧѧادات العليѧѧا يغير  أنّ ، وكمѧѧا لاحظ البѧѧاحѧѧث  معѧѧه

يقوم بدور المنسѧѧѧق والموجه  الأحيانفي بعض  أنّهوكما  ، الإنتاجيةالتركيز على  إلىرشѧѧѧاد والإ

اتباع هذا الاسѧѧѧلوب سѧѧѧيكون له الواقع الايجابي على المناخ العام  نّ إ، ويرى الباحث  والمفاوض

) ٣٫٥٨٧بلغ ( إذ الذخيرة السѧѧѧѧѧѧلوكيةوسѧѧѧѧѧѧط حسѧѧѧѧѧѧابي عام فقد كان عند بعد  أقلأمّا  ، للمركز

ء هذا البعد جѧا إذ) ٢٣٫٦١٨) ومعѧامѧل اختلاف (٠٫٨٤٩(وانحراف معيѧاري  وى جيѧدوبمسѧѧѧѧѧѧѧت

يلاحظ  ذإوجود جيد للذخيرة السلوكية  إلىمما يشير  ،النسبية  هميةالأبالمستوى الثاني من حيث 

تميزون ي لѧѧذينخرى على تثمين جهود العѧѧاملين الأُ لعليѧѧا في المركز تعمѧѧل بين فترة وا دارةالإ نّ أ

ء مѧѧا في ضѧѧѧѧѧѧѧوإنّ واحѧѧد فقط وتغيير ولا يعمѧѧل بنمط ه يتقبѧѧل الأنѧѧّ وكمѧѧا  ، الѧѧذي تقوم بѧѧه داءفي الأ

فكار الجديدة من قبل العاملين وخاصѧѧѧѧѧѧة التي تغير من نمط يرات البيئية لذلك نجده يتقبل الأالمتغ

جمالية فقط بلغ الوسѧѧѧѧѧѧط حسѧѧѧѧѧѧابي عام  إما بصѧѧѧѧѧѧورة أ، التقليدي مما يدل على وجود جيد  العمل

) ٠٫٩١٤وانحراف معياري ( وبمسѧѧѧѧѧѧѧتوى جيد ، )٣٫٥٩١ما قيمته (التعقيѧد السѧѧѧѧѧѧѧلوكي لمتغير 

مما  ، النسبية هميةالأجاء هذا البعد بالمسѧتوى الثاني من حيث  إذ)  ٢٥٫٤٦٤ومعامل اختلاف (

وتقنيѧѧѧة  الإداري ي في داخѧѧل المركز الوطني للتطويريѧѧدل على وجود جيѧѧѧد للتعقيѧѧѧد السѧѧѧѧѧѧѧلوك

  المعلومات في الجانب السلوكي للعاملين ومحاولة عدم التأثير على الجانب المعنوي لهم.
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  فرق العمل  أداء -٢

)  ٣٫٧٨٣بلغ ( إذ، الثقة  وسѧط حسابي عام  بلغ عند بعد أعلى أنّ ) ١٠يتبين من خلال الجدول (

بلغ  إذوبمسѧѧѧѧѧѧتوى جيد ، ) ٣٫٤٠ إلى ٢٫٦١من الوسѧѧѧѧѧѧط الفرضѧѧѧѧѧѧي الذي تراوح  ( أعلىوهو 

جاء هذا البعد بالمسѧѧѧѧѧѧѧتوى  إذ، ) ٢٣٫١٨٦) ومعامل اختلاف (٠٫٨٧٧الانحراف المعياري له (

د وا يدل على وجود التعاون فيما بين العاملين نتيجة وجوهذا م ،النسبية  هميةالأالثالث من حيث 

كما لاحظ الباحث وجود ، هم يحاولون من مسѧѧاعدة بعضѧѧهم البعض أنّ الثقة فيما بينهم والتي نجد 

ذلك العمل وك ةيجابية على جودإوالذي سѧѧѧѧينعكس بصѧѧѧѧورة العلاقة الجيدة فيما بينهم والتواصѧѧѧѧل 

بلغ  إذالرضѧѧѧѧѧѧѧا الوظيفي وسѧѧѧѧѧѧѧط حسѧѧѧѧѧѧѧابي عام فقد كان عند بعد  أقلا مّ أعلى تقوية فرق العمل 

) ٢٢٫٠٦٨) ومعامل اختلاف (٠٫٧٥٦وبمسѧѧتوى جيد نوعا ما وانحراف معياري ( ، )٣٫٤٢٥(

ه بالرغم من نّ أ إلىمما يشѧѧѧѧير  ، النسѧѧѧѧبية هميةالأجاء هذا البعد بالمسѧѧѧѧتوى الثاني من حيث  إذ، 

ه ليس بمسѧѧѧѧѧѧتوى مرتفع وخاصѧѧѧѧѧѧة من حيث توزيع نّ أ لاّ إجود الرضѧѧѧѧѧѧا الوظيفي عند العاملين و

لا تتميز بѧѧالعѧѧدالѧѧة  الأحيѧѧانهѧѧا في بعض أنّ بين العѧѧاملين والتي يجѧѧد اغلبهم الامتيѧѧازات فيمѧѧا 

يمته ما قفرق العمل  أداءبلغ الوسط حسابي عام  لمتغير  دما بصورة اجمالية فقأ ، والموضوعية

جاء  إذ) ١٨٫٨٠٧) ومعامل اختلاف (٠٫٦٨٠() وبمسѧѧѧѧѧѧتوى جيد  وانحراف معياري ٣٫٦١٥(

وهذا يدل على وجود اهتمام من قبل  ، النسѧѧѧѧѧѧѧبية هميةالأول من حيث هѧذا البعѧد بالمسѧѧѧѧѧѧѧتوى الأ

فرق العمل والتي نجدها تحاول تحقيق الثقة وخلق الفاعلية في  أداءالعليا في المركز على  دارةالإ

  ليها المركز.إيد على تحقيق الاهداف التي يسعى فرق العمل من خلال ضرورة التأك
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النسبية  هميةالأالاختلاف و ومعاملسط الحسابي و الانحراف المعياري ) الو١٠جدول  (
  لمتغيرات البحث

متغيرات  أبعاد
  البحث

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

معامل 
  الاختلاف

نسبة 
توفر البعد 

  المتغير أو

حجم 
  الفجوة

 هميةالأ
  النسبية

الذخيرة 
 السلوكية

٢ ٢٨٫٣ ٧١٫٧ ٢٩٫٢٥١ ١٫٠٤٩ ٣٫٥٨٧ 

 ١ ٢٨٫١ ٧١٫٩ ٢٣٫٦١٨ ٠٫٨٤٩ ٣٫٥٩٤ التمايز السلوكي
التعقيد 
  السلوكي

 الثاني ٢٨٫٢ ٧١٫٨ ٢٥٫٤٦٤ ٠٫٩١٤ ٣٫٥٩١

 ١ ٢٧٫٣ ٧٢٫٧ ١٨٫٨٨٠ ٠٫٦٨٧ ٣٫٦٣٧ فاعلية الفريق
 ٣ ٢٤٫٣ ٧٥٫٧ ٢٣٫١٨٦ ٠٫٨٧٧ ٣٫٧٨٣ الثقة

 ٢ ٣١٫٥ ٦٨٫٥ ٢٢٫٠٦٨ ٠٫٧٥٦ ٣٫٤٢٥ الرضا الوظيفي
فرق  أداء

  العمل
لوالأ ٢٧٫٧ ٧٢٫٣ ١٨٫٨٠٧ ٠٫٦٨٠ ٣٫٦١٥  

  ٢٥.SPSS Vالمصدر : برنامج 

 ً   : اختبار فرضيات البحث خامسا
 فرضيات الارتباط  .١

وة ي تحديد ق، أيهѧدف مقيѧاس الارتبѧاط لوصѧѧѧѧѧѧѧف درجѧة التغير الاقتراني بين متغيرات البحث  
تحديد اتجاه  إلىضѧѧѧافة إ ، منعدم أوضѧѧѧعيف  أوا كان الارتباط قوي إذ الارتباط بينهما و بيان ما

ن أ إذ ، ةسѧѧѧѧѧالب ةم عكسѧѧѧѧѧيأكانت العلاقة طردية موجبة  اإذ ماي بيان أ ،العلاقة بين المتغيرين 
ة  وتعد مقاييس الارتباط من بيسѧѧѧѧѧѧاس لدراسѧѧѧѧѧѧة وتحليل علاقات السѧѧѧѧѧѧبدراسѧѧѧѧѧѧة الارتباط تعد الأ

من سѧѧѧѧѧѧѧلامة  في التأكدكبيرة  أهميةمن ا المؤشѧѧѧѧѧѧѧرات الهامة في قياس الصѧѧѧѧѧѧѧدق والثبات لما له
من  الارتباط معامل قيمة تتراوح إذ ،) ٢٠٠٤:١٦٣جراءات جمع البيانات (زايد :إالاختبارات و

، ولكن  سѧѧѧѧالباً مأا كان الارتباط موجبًا إذ) ، فإشѧѧѧѧارة معامل الارتباط تحدد ما ١ - إلى  ١ + (
انت ا كإذ ، فمثلاً  ارتباط قوي إلىقيمتѧه تصѧѧѧѧѧѧѧف مقѧدار حجم الارتبѧاط، فالقيمة العالية تشѧѧѧѧѧѧѧير 

معامل  إلىها تشير فإنّ  ١ -ا كانت القيمة إذمعامل ارتباط موجب تام، و إلىها تشѧير فإنّ + ١القيمة
  :  يةتوسيتم اختبار الفرضية الآ،  ارتباط سالب تام

دلالة  رتباط ذوإتوجد علاقة و التي تنص على (  لى )واختبار فرضية البحث الرئيسية ( الأ .١
  )فرق العمل أداءبين التعقيد السلوكي و  إحصائية
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  )٤) والشكل (١١يتبين من خلال الجدول (
**)عند مسѧѧѧѧѧѧѧتوى دلالة ٠٫٦٤١(فرق العمل  أداءالتعقيد السѧѧѧѧѧѧѧلوكي و بلغ معامل الارتباط بين 

) وهي ٥٫٣٧٣) المحسوبة (Zبلغت قيمة ( إذ ،) ٠٫٠٥من مستوى الدلالة( أقلوهي ، ) ٠٫٠٠٠(
 إذ ،معنوية قيمة الارتباط  إلى)  وتشير هذه النتيجة  ١٫٩٦) الجدولية البالغة ( Zمن قيمة ( أكبر

وهذا يعني رفض فرضѧѧية العدم  وقبول الفرضѧѧية البديلة والتي تنص  ، جاءت بمسѧѧتوى متوسѧѧط
ما م ،) فرق العمل أداءبين التعقيد السѧѧѧѧلوكي و  إحصѧѧѧѧائيةتوجد علاقة ارتباط ذو دلالة على ( 

ي كلما كان هناك أ،  فرق العمل أداءيدل على وجود علاقة الارتباط ما بين التعقيد السѧѧѧѧѧѧلوكي و
 إنّ فاهتمام من قبل المركز في ضѧرورة الاهتمام بالجانب السѧلوكي وخاصѧة في التعقيد السلوكي 

 . فرق العمل أداءذلك سينعكس ايجابا على تحقيق الفاعلية في 
 

توجد علاقة ارتباط ذو دلالة و التي تنص على (لى ورعية الأاختبار فرضية البحث الف  -أ
  )فرق العمل أداءما بين بعد الذخيرة السلوكية و  إحصائية

**)عند مسѧѧѧѧѧتوى ٠٫٥٨٦(فرق العمل  أداءبعد الذخيرة السѧѧѧѧѧلوكية و بلغ معامل الارتباط بين   
) ٤٫٧٤٩) المحسوبة (Zبلغت قيمة ( إذ، ) ٠٫٠٥( من مستوى الدلالة أقل) وهي ٠٫٠٠٠دلالة (
معنوية قيمة  إلىوتشѧѧѧѧѧѧѧير هѧذه النتيجة  ،)  ١٫٩٦) الجѧدوليѧة البѧالغѧة ( Zمن قيمѧة ( أكبروهي 

وهذا يعني رفض فرضية العدم  وقبول الفرضية البديلة  ،جاءت بمسѧتوى متوسѧط  إذ ،الارتباط 
 داءأما بين بعد الذخيرة السѧѧѧلوكية و  إحصѧѧѧائيةجد علاقة ارتباط ذو دلالة تووالتي تنص على (

 نّ أي أ،  فرق العمѧѧل أداءي توجѧѧد علاقѧѧة ارتبѧѧاط مѧѧا بين الѧѧذخيرة السѧѧѧѧѧѧѧلوكيѧѧة وأ،  )فرق العمѧѧل
ايجابا  ذلك سѧѧينعكس فإنّ تحقيق الفاعلية في الذخيرة السѧѧلوكية  إلىالوزارة المبحوثة كلما سѧѧعت 

  فرق العمل. أداءعلى 
توجد علاقة ارتباط ذو دلالة  ( و التي تنص علىاختبار فرضية البحث الفرعية الثانية   -ب

  )فرق العمل أداءما بين بعد التمايز السلوكي و  إحصائية
  )٥) والشكل (١١يتبين من خلال الجدول ( 
**)عند مسѧѧتوى دلالة ٠٫٦٥٦(فرق العمل  أداءبعد التمايز السѧѧلوكي وبلغ معامل الارتباط بين  
وهي ، ) ٥٫٥٥٦) المحسوبة (Zبلغت قيمة ( إذ ،) ٠٫٠٥من مستوى الدلالة( أقل) وهي ٠٫٠٠٠(

 إذ ،معنوية قيمة الارتباط  إلىوتشѧѧير هذه النتيجة  ) ١٫٩٦) الجدولية البالغة ( Zمن قيمة ( أكبر
نص البديلة والتي ت وقبول الفرضѧѧيةوهذا يعني رفض فرضѧѧية العدم  ،جاءت بمسѧѧتوى متوسѧѧط 

.  )فرق العمل أداءما بين بعد التمايز السѧѧلوكي و  إحصѧѧائيةتوجد علاقة ارتباط ذو دلالة على (
المركز  نّ أي أ ، فرق العمل أداءمما يدل على وجود علاقة الارتباط ما بين التمايز السѧѧѧѧلوكي و

ل على ثر الفاعذلك سѧѧيكون له الأ فإنّ ضѧѧرورة تحقيق التمايز السѧѧلوكي  إلىالمبحوث كلما سѧѧعى 
  . فرق العمل أداءتحقيق الفاعلية في 
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 فرق العمل أداءالتعقيد السلوكي و  أبعاد) قيم الارتباط بين ١١جدول (

  اتجاه العلاقة  قوة العلاقة  الدلالة
Z  

  المحسوبة
قيمة الارتباط 
  ومستوى الدلالة

متغير  أبعاد
التعقيد 
  السلوكي

المتغير 
  المعتمد

 متوسطة دال
طردية 
 موجبة

٤٫٧٤٩ 
٠٫٥٨٦** R  الذخيرة

 السلوكية

فرق  أداء
  العمل

٠٫٠٠٠ Sig 

 متوسطة دال
طردية 
 موجبة

٥٫٥٥٦ 
٠٫٦٥٦** R  التمايز

 Sig ٠٫٠٠٠ السلوكي

 متوسطة دال
طردية 
 موجبة

٥٫٣٧٣ 
٠٫٦٤١** R  التعقيد

 Sig ٠٫٠٠٠ السلوكي

الفرضيات المقبولةعدد  ٣  

 النسبة المئوية ١٠٠٪

Z = ١٫٩٦الجدولية  

  ٠٫٠١الارتباط عند مستوى دلاله    **

 ٥٣حجم العينة =

  ٢٥.SPSS Vبرنامج المصدر: 

  

  فرق العمل أداء)  الارتباط بين التعقيد السلوكي و٤شكل (
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  فرق العمل أداءالكامل للارتباط بين مغيري التعقيد السلوكي و نموذج) الإ٥شكل (

  فرضيات التأثير   .٢
 إمكانية لغرض تحديد ، ختبار فرضѧѧѧѧيات التأثير التي تم تحديدها في البحثإيختص هذا الجزء ب
 لتعقيد السلوكياالمتغير المستقلة  أبعادالرفض لاختبار تحليل التأثير بين  أوالحكم عليها بالقبول 

 إذ) فرق العمل أداء() والمتغير المعتمدة  التمايز السѧѧѧلوكي  ، الذخيرة السѧѧѧلوكيةوالمتمثلة في (
فرق  أداءي التعقيد السلوكي ف أبعادتوجد علاقة تأثير معنوية بين ( سيتم اختبار الفرضية التالية

) هو Yفرق العمل ( أداءمقѧدار الثابت و هذه العلاقة تعني  Constant) aو تمثѧل ( ، )العمѧل
مѧѧايز الت،  الѧѧذخيرة السѧѧѧѧѧѧѧلوكيѧѧةوالمتمثلѧѧة في ( التعقيѧѧد السѧѧѧѧѧѧѧلوكي بعѧѧاددالѧѧة للقيمѧѧة الحقيقيѧѧة لأ

ѧѧراتها الإا تقديرات هذه القيم وأمّ  ) لوكيالسѧѧائيةمؤشѧѧتوى عينة البحث  حصѧѧبت على مسѧѧفقد حس
  يبين الجدول إذ ،وتقنية المعلومات  الإداريموظف في المركز الوطني للتطوير ) ٥٣البѧالغѧة (

  . فرق العمل أداءفي  التعقيد السلوكي أبعادبين  حصائية) المؤشرات الإ١٢(

بين  يوجد تأثير ذو دلالة معنويةو التي تنص على ( اختبار فرضية البحث الرئيسية الثانية .٢

التعقيد السѧѧѧѧلوكي ) المحسѧѧѧوبة بين Fبلغ قيمة ( إذ،  فرق العمل) أداءالتعقيد السѧѧѧلوكي في 

وهي   )٠٫٠٠٠)عند مسѧѧѧѧتوى دلالة (٤٫٠٣من ( أكبر)  وهي ٣٥٫٥٠٣( فرق العمل أداءو

معنوية بين  ذي دلالة وهذا يعني وجود تأثير، ) ٠٫٠٥صѧѧѧѧѧѧغر من مسѧѧѧѧѧѧتوى الدلالة  عند (أ

 إلىالمركز المبحوث كلما سѧѧѧѧѧعى  نّ أمما يدل على  ، فرق العمل أداءالتعقيد السѧѧѧѧلوكي في 

ذلك سيكون  فإنّ د السلوكي الاهتمام في الجانب السѧلوكي للعاملين وخاصѧة فيما يتعلق بالتعقي

) المحسѧѧѧѧѧѧѧوبة tسѧѧѧѧѧѧѧجلت قيمة ( إذ ، فرق العمل أداءتحقيق الفاعلية في  فيثر الفاعل لѧه الأ

) الجѧѧدوليѧѧة البѧѧالغѧѧة tمن القيمѧѧة ( أكبروهي  ،) ٥٫٩٥٨( لمعѧѧامѧѧل الميѧѧل الحѧѧدي مѧѧا قيمتѧѧه

ثبوت معنوية معامل الميل الحدي  إلىوهذا يشѧѧѧير  ، )٠٫٠٥) عند مسѧѧѧتوى دلالة (١٫٦٨٤(

التعقيد زيادة  نّ أ)  وهذا يدل على ٠٫٤٧٦بلغت قيمة التأثير ( إذ ، التعقيد السѧѧѧѧلوكيلمتغير 
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 إذ، ) %٤٧(  فرق العمل  بنسѧѧبة أداءزيادة في  إلىبمقدار وحدة واحدة سѧѧيؤدي  السѧѧلوكي

قادر على  التعقيد السѧѧѧѧلوكي  نّ أي  أ)  ٠٫٣٩٩)  لها (٢R بلغ معامل التحديد المصѧѧѧѧحح (

  ) ١٢وكما هو واضح في الجدول ( فرق العمل أداء) من متغير %٤٠( تهتفسير ما نسب

  لىواختبار فرضية البحث الفرعية الأ  .أ

رق ف أداءيوجѧد تѧأثير ذو دلالѧة معنويѧة بين بعѧد الѧذخيرة السѧѧѧѧѧѧѧلوكية  في التي تنص على (

)  ٢٦٫٦٥٠( فرق العمل أداءو الذخيرة السѧѧلوكيةبعد ) المحسѧѧوبة بين Fبلغ قيمة ( إذ العمل)

صغر من مستوى الدلالة  عند أوهي  ،) ٠٫٠٠٠)عند مستوى دلالة (٤٫٠٣ (من  أكبروهي  

رق ف أداءبعد الذخيرة السلوكية  في معنوية بين ذي دلالة  وهذا يعني وجود تأثير ،) ٠٫٠٥(

 أكبروهي  ،) ٥٫١٦٢( ما قيمته ) المحسѧѧѧوبة لمعامل الميل الحديtسѧѧѧجلت قيمة ( إذ ، العمل

ثبوت  إلىوهذا يشѧѧير ، ) ٠٫٠٥) عند مسѧѧتوى دلالة (١٫٦٨٤) الجدولية البالغة (tمن القيمة (

)  وهذا ٠٫٣٨٠التأثير ( بلغت قيمة إذ،  الذخيرة السѧѧѧѧѧѧلوكيةمعنوية معامل الميل الحدي لبعد 

 أداءزيادة في  إلىبمقدار وحدة واحدة سѧѧѧѧѧѧيؤدي  بعد الذخيرة السѧѧѧѧѧѧلوكية زيادة  نّ أيدل على 

  نّ أي أ)  ٠٫٣٣٠)  لها (٢Rبلغ معامل التحديد المصѧѧحح ( إذ ،) %٣٨(  فرق العمل  بنسѧѧبة

وكما ،  فرق العمل أداء) من متغير %٣٣( تهقادر على تفسير ما نسببعد الذخيرة السلوكية  

  . )١٢هو واضح في الجدول (

  الفرعية الثانيةاختبار فرضية البحث   .ب

رق ف أداءيوجѧѧد تѧѧأثير ذو دلالѧѧة معنويѧѧة بين بعѧѧد التمѧѧايز السѧѧѧѧѧѧѧلوكي  في التي تنص على (

)  ٣٨٫٥١٨( فرق العمل أداءبعد التمايز السلوكي  و) المحسوبة  بين Fبلغ قيمة ( إذ العمل)

غر من مسѧѧѧتوى الدلالة عند صѧѧѧأوهي   )٠٫٠٠٠)عند مسѧѧѧتوى دلالة (٤٫٠٣من ( أكبروهي 

 ، فرق العمل أداءبعد التمايز السѧѧѧѧلوكي  في وهذا يعني وجود تأثير معنوية بين ،  )٠٫٠٥(

من القيمة  أكبروهي  ، )٦٫٢٠٦( ) المحسوبة لمعامل الميل الحدي ما قيمتهtسجلت قيمة ( إذ

)t) توى دلالة (١٫٦٨٤) الجدولية البالغةѧѧѧѧير ، ) ٠٫٠٥) عند مسѧѧѧѧثبوت معنوية  إلىوهذا يش

)  وهذا يدل على ٠٫٥٢٥التأثير ( بلغت قيمة إذ ، التمايز السѧѧѧلوكيمعامل الميل الحدي لبعد 

فرق  أداءزيادة في  إلىبمقدار وحدة واحدة سѧѧѧѧيؤدي  بعد دور الذخيرة السѧѧѧѧلوكية زيادة  نّ أ

بعد   نّ أي أ)  ٠٫٤١٩)  لها (٢Rبلغ معامل التحديد المصѧѧحح ( إذ ، )%٥٢بنسѧѧبة  (  العمل
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،  فرق العمل أداء) من متغير %٤١( تهقادر على تفسѧѧѧير ما نسѧѧѧبدور الذخيرة السѧѧѧلوكية  

  . )١٢وكما هو واضح في الجدول (

 

  ٢٥.SPSS V: برنامج المصدر 

  فرق العمل أداءالتعقيد السلوكي في  أبعادبين  حصائيةالمؤشرات الإ )١٢جدول  (

فرق  أداء

 العمل

التعقيد  أبعاد

  السلوكي
Α B R٢ 

Adju
sted 
(R٢) 

F t sig الدلالة 

 ٠.٣٨٠ ٢٫٢٥٣  الذخيرة السلوكية
.٣٤٣

٠ 
  دال  ٠٫٠٠٠ ٥٫١٦٢ ٢٦٫٦٥٠ ٣٣٠٠.

 ٥٢٥٠. ١٫٧٢٧  التمايز السلوكي
.٤٣٠

٠ 
 دال ٠٫٠٠٠ ٦٫٢٠٦ ٣٨٫٥١٨ ٤١٩٠.

 ٠.٤٧٦ ١٫٩٠٥  التعقيد السلوكي
.٤١٠

٠ 
 دال ٠٫٠٠٠ ٥٫٩٥٨ ٣٥٫٥٠٣ ٣٩٩٠.
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  )الاستنتاجات( 

اظهرت النتѧائج بوجود الاهتمѧام الجيد من قبل المركز المبحوث في الجانب السѧѧѧѧѧѧѧلوكي للعاملين  .١
 . العليا دارةالإوخاصة من حيث طبيعة العلاقات ما بين الموظفين وكذلك الموظفين و

بينت نتائج البحث أن المركز المبحوث يعمل على تطوير مسѧѧتويات العاملين من خلال الدورات  .٢
التدريبية التي يقوم بها وذلك بعد الاطلاع على مسѧѧتوياتهم وحاجاتهم وهذه الدورات قد تسѧѧتهدف 

  من ترسيخها داخل العاملين في المركز دارةالإنقص في مهارة أو لدعم سلوكيات إيجابية تحاول 
، المنسق والموجه والمفوضليا تستخدم في طريقة ادارتها دور دلت النتائج ان اغلب القيادات الع .٣

لا تسѧѧѧѧѧѧѧير على نهج واحѧد وانمѧا حسѧѧѧѧѧѧѧب الموقف التنظيمي الذي هي به، فأحياناً  دارةالإأي ان 
الظرف يحتم من المسؤول ان يكون موجه ويشترط التنفيذ بدون نقاش واحيانا يكون دور المنسق 

 ا بين الاقسام لكي يعمل على حل المشاكل وتذليل الصعوبات.م
ادل ان هناك تعاون وتب إذضѧѧحت النتائج بوجود الفاعلية الجيدة لفريق العمل في داخل المركز أو .٤

لكل فرد بالفريق، ولعل السѧѧѧѧبب في ذلك هو طبيعة  الأدوارللمعلومات مع وجود وضѧѧѧѧوحية في 
مدة الخبرة التي يتمتع بها الملاك الوظيفي للمركز قد العمل التدريبي والاسѧѧѧѧѧѧتشѧѧѧѧѧѧاري والبحث و

 ساعد على تحقيق الفاعلية في فرق العمل المًشكلة داخل المركز.
بينت نتائج البحث ان مسѧѧѧѧѧتوى الرضѧѧѧѧѧا الوظيفي لم يكن بالمسѧѧѧѧѧتوى المرتفع لدى الموظفين في  .٥

 الأمورشѧѧѧѧѧѧѧعور الموظفين بعѧѧدم وجود العѧѧدالѧѧة في بعض  إلىالمركز ويرجع السѧѧѧѧѧѧѧبѧѧب في ذلѧѧك 
 وخاصة فيما يتعلق بالترقية وكذلك فيما يتعلق بالأجور لفرق العمل.

ان هناك تعاون وعلاقات  إذاظهرت نتائج البحث بوجود نسѧѧѧѧѧѧب جيدة من الثقة ما بين العاملين،  .٦
 يدة والثقة المتبادلة سѧѧѧѧѧѧѧتنعكسوجود مثل هذه العلاقة الج فѧإنّ متبѧادلѧة جيѧدة فيمѧا بينهم وبѧالتѧالي 

 فرق العمل. أداءبصورة ايجابية على المناخ العام وبالتالي على تحقيق الفاعلية في 
عمل، رق الف أداءضѧحت نتائج البحث بوجود علاقة الارتباط والتأثير ما بين التعقيد السلوكي وأو .٧

لذخيرة والتمايز السلوكي الاهتمام في الجانب السلوكي من حيث ا إلىأي ان الوزارة كلما سѧعت 
فرق العمل في داخل المركز الوطني للتطوير  أداءكلما ساهم ذلك وانعكس بصورة ايجابية على 

 وتقنية المعلومات. الإداري
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  (التوصيات)

العليا  دارةالإمن اجل تفعيل الاهتمام بالجانب النفسي والسلوكي للعاملين ينبغي على  .١
اشهر  ٣كل  أواجراء اجتماعات دورية مع الاقسام في المركز على ان تكون شهرية 

من اجل الاطلاع على المقترحات والافكار التي يقدمها الملاك الوظيفي للمركز وكذلك 
 الاطلاع على المشاكل التي يعاني منها الموظفين في حال وجودها.

العليا مشاركة الملاك الوظيفي في  دارةالإ من اجل تفعيل ادوار العاملين ينبغي على .٢
القرارات وذلك لما لها من دور فاعل في زيادة دافعية العاملين وكذلك منحهم الثقة  إتخاذ

الذي سيساهم في خلق قادة  الإداريفي انفسهم وايضا يعتبر كدور من ادوار التمكين 
 مستقبل للمركز.

 آلياتان هناك ضرورة من اجل تشجيع العاملين ويتم ذلك عبر مجموعة  انالباحثيرى  .٣
تحفيزية منها تخصيص الموظف المثالي لكل شهر في المركز على ان يتم تخصيص 

 مكافأة مالية له وان يتم وضع صورته في لوحة الاعلانات كموظف الشهر.
ليا التركيز على الع دارةالإلفريق العمل ينبغي على  داءمن اجل رفع مستويات الأ .٤

للفريق وليس على التفاصيل الروتينية لسير المهمة لكل فريق، لان هذا  الإنتاجية
 الأمورل ان التركيز على والاسلوب سيعمل بصورة سلبية من جانبين، الجانب الأ

 العليا عن المهمة الرئيسية للفريق والجانب دارةالإالروتينية سيعمل على تشتيت انتباه 
ة سير العمل للفريق وسيخلق مناخ سلبي لذا الاسلوب سيعمل على عرقالثاني ان ه

ا ما علمنا ان مهام إذمشحون لا يساعد على  العمل بحرية جيدة يحتاجها الفريق خاصة 
 المهمة. أداءفرق العمل للمركز هي مهام روتينية تحتاج اعطاء بعض الحرية في 

ي العليا لأ دارةالإان تحقيق الرضا الوظيفي يعتبر الغاية الاسمى التي يسعى اليها  .٥
هل هناك رضا وظيفي ام لا وفي ضوء  أولاً منظمة ومن اجل تحقيق ذلك يجب المعرفة 
من معرفة وجود الرضا من عدمة  دارةالإالنتائج والتشخيص يتم المعالجة، وتستطيع 

اشهر من اجل تشخيص مستويات الرضا على  ٣من خلال اجراء مسح ميداني يتم كل 
(الاجور، ترقية العاملين ، العلاقة فيما  إلىان تركز الاستبانة على مستويات الرضا 

بينهم وبين الاقسام، وجود العدالة والموضوعية من قبل المسؤولين المباشرين من 
. )عدمه



 

١٣٩ 
 

  المصادر العربية:: أولاً 

  :العربية  الكتب  .أ
علم النفس التنظيمي رؤية معاصرة)، الطبعة )، (٢٠١٢حمود، (الخضر، عثمان  .١

  الثانية، افاق للنشر والتوزيع، الكويت.
العاملين)، الطبعة الأولى، مؤسسة  أداء)، (قياس وتقويم ٢٠٠٩محمد، ( الصيرفي، .٢

 حورس الدولية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر. 
 دارةالإ)، (٢٠١١منصور، (العامري، صالح مهدي محسن، والغالبي، طاهر محسن  .٣

 الأردن. عمان،وائل للنشر والتوزيع، )، الطبعة الثالثة، دار الأعمالو
لى، ووالاستدلالي " الطبعة الأ ) "الاحصاء الوصفي٢٠١٤القوصي ، محمد مفيد ( .٤

  عمان–مركز الكتاب الاكاديمي ، الاردن 
) "المرجع في الاحصاء ٢٠١٤باهي ، مصطفى ، احمد عبد الفتاح سالم ، محمد سعيد ( .٥

  التطبيقي (نظري عملي ) " مكتبة الانجلو المصرية ، مصر
باستخدام  ) " مقدمة في الاحصاء الوصفي والاستدلالي٢٠٠٨عبد الفتاح ، عز  ، ( .٦

spss٥٤١" دار الخوارزمي للطباعة والنشر  ص  
 " علم الاحصاء " مطبعة الدار الهندسية / القاهرة ٢٠٠٤زايد ، مصطفى ،  .٧
المنظمات: تدخلات علم السلوك  )، تطوير٢٠٠٠سيسل، (فرنش، وندل وجونير،  .٨

 . العامة دارةالإلتحسين المنظمة، ترجمة الهندي، وحيد بن أحمد، الرياض، معهد 
كيف تصبح قائداً  فعالية في العالم كثرمبدأ القيادة الأ)، (٢٠٠٦سي، (هانتر، جيمس  .٩

 خادماً)، الطبعة الأولى، مكتبة جرير، الرياض، المملكة العربية السعودية.
  

 الأطاريح والرسائل:  .ب
الموارد البشرية في تحقيق  إدارة)، (أثر استراتيجيات ٢٠١١الفياض، مجيد حميد، ( .١

 إلىالنجاح الاستراتيجي دراسة ميدانية في وزارة النقل)، رسالة غير منشورة مقدمة 
والاقتصاد، جامعة بغداد، وهي جزء من متطلبات نيل درجة الماجستير  دارةالإكلية 

 العامة. إدارةعلوم في 
 التقارير والأوراق البحثية:  .ت
تمكين فرق العمل في تعزيز أدائها  (أثر)، ٢٠١٣احمد، (السعودي، موسى  .١

بالمستشفيات الأردنية دراسة حالة: مستشفى الاسراء)، بحث منشور، المجلة الأردنية 
 .، الجامعة الأردنية١، عدد٩، المجلد الأعمال إدارةفي 

وم فرق العمل، مجلة العل أداءمحمد علي، عالية جواد، تأثير القيم الشخصية للعاملين في  .٢
 ).٦٣)، اصدار (١٧ة، جامعة بغداد، مجلد (الإداريية والاقتصاد



 

١٤٠ 
 

  
 الإنترنيت:  .ث
)،(ترسيخ ثقافة العمل الجماعي في المؤسسة)، موقع مجلة ٢٠١٦إدموندسون، ايمي،( .١

(Harvard Business Review)  ،                     
ae٨٪a%d٨٪٩d٣٪b٨٪d١٪b٨٪a%da٨٪https://hbrarabic.com/%d

-٩a٨٪d٨١٪٩٪d٧٪a٨٪d٨٢٪٩٪ab%d٨٪d%-
-٨٤٪٩d٨٥٪٩٪d٩٪b٨٪d٨٤٪٩٪d٧٪a٨٪d%
-a٨٪٩d٩٪b٨٪d٧٪a٨٪d٨٥٪٩٪ac%d٨٪d٨٤٪٩٪d٧٪a٨٪d%
-a٨٪٩d٨١٪٩٪d%
٩a٨٪d٣٪b٨٪d٣٪b٨٪d٤٪a٨٪d٨٥٪٩٪d٨٤٪٩٪d٧٪a٨٪d%/ 

  

  المصادر الأجنبية:: ثانيا

A) Books: 

١. Aguinis, H. (٢٠١٣). Performance Management, Third Edition, 
Pearson Education, United States of America. 

٢. Cook, S. (٢٠٠٩). Building a High-Performance Team Proven 
technique for effective team working (١Ed). Cambridge shire: 
Bartholomew`s Walk. United Kingdom. 

٣. Hair, J.F., Black, W.C., Babin, B.J., & Anderson, R.E. (٢٠١٠). 
"Multivariate Data Analysis", ٧th ed., Prentice Hall, Upper 
Saddle.  

٤. Laljani, N.(٢٠٠٩). Making Strategic Leaders. First published 
٢٠٠٩ Palgrave Macmillan. New York. 

٥. Landy, F. J., and Conte, J. M. (٢٠١٣), Work in the ٢١st century: 
An introduction to industrial & Organizational psychology, ٤th 
Ed, Wiley, New York. 

٦. McMillan, E. (٢٠١٤). Complexity, Management and the 
Dynamics of change challenges for practice (١th.Ed). 
Routledge, London. 



 

١٤١ 
 

٧. Mondy, R.W. and Martocchio, J. J. (٢٠١٦). Human Resource 
Management. ١٤th Ed., Global Edition Pearson Education 
Limited. 

٨. Zaccaro, S. J. (٢٠٠١). The nature of executive leadership: A 
conceptual and empirical analysis of success. Washington, DC: 
American Psychological Association. 

٩. Zaccaro, S. J., & Klimoski, R. (٢٠٠١). The nature of 
organizational leadership: Understanding the performance 
imperatives confronting today’s leaders. Jossey-Bass.  A Wiley 
Company. San Francisco. 

 

B) Thesis & Dissertation: 

١. Cenac, J. (٢٠١٤). The Relationship between Learned 
Resourcefulness, Cultural Intelligence, and Behavioral 
Repertoire among Organizational Leaders. Unpublished 
Doctoral Degree, Regent University. 

٢. Davis, C. (٢٠١٢). A Dissertation in Educational Leadership "The 
Relationship between Superintendent Effectiveness and 
Standardized Test Results Via the Leaderplex Model". 
Published Dissertation, Texas Tech University. 

٣. Halevi, M. Y. (٢٠٠٨). The Impact of TMT Behavioral Integration 
and Complexity on the Performance of Strategic Business 
Units: The Mediating Role of Ambidexterity. Unpublished 
Dissertation. Submitted to the Senate of Bar-Ilan University. 

٤. McCarthy, I. (٢٠١٢). Doctor of Philosophy "The complexity of 
leadership and organizations". Published Dissertation, ASTON 
UNIVERSITY, Birmingham. 

٥. Mitchinson, A. G. (٢٠١٦). Predictably Flexible Leadership: 
Exploring the effect of Leader Behavioral Breadth, Variability 
and Authenticity on Follower Perceptions of Leader 
Trustworthiness and Effectiveness. Published Dissertation. The 
Graduate School of Arts and Sciences. Columbia University. 



 

١٤٢ 
 

٦. Noyes, M. (٢٠٠٦). Self-Directed Work Teams: Do They Impact 
Employee Motivation and Accountability to Reduce Unsafe 
Behaviors. Unpublished Thesis. Rochester Institute of 
Technology. NY. 

٧. Richard, C. S. J. (٢٠١٤).A study of student perceptions of 
exemplary instruction and servant leader behavioral qualities. 
An Unpublished Dissertation. Indiana State University. Terre 
Haute, Indiana. 

٨. Rouleau, V. (٢٠١٥). The flexibility of leadership and its 
relationship with attentive presence and personality factors 
awareness and openness. Unpublished Dissertation. University 
of Quebec in Montreal. 

٩. Wangler, V. E. (٢٠٠٩). Connective leadership, behavioral 
complexity, and managerial effectiveness. The Claremont 
Graduate University. ProQuest Dissertations and Theses. 

 

 

C) Journals & Periodicals:  

١. Amin, B. (٢٠١١). Importance Of Team Work In Business 
https://www.researchgate.net/publication/٢١٤٦٠٤٩٨٦_Importanc
e_of_teamwork_in_business 

٢. Behfar, K. J., Peterson, R. S., Mannix, E. A., & Trochim, W. M. 
K. (٢٠٠٨). The critical role of conflict resolution in teams: A close 
look at the links between conflict type, conflict management 
strategies, and team outcomes. Journal of Applied Psychology. 
(١)٩٣, pp. ١٨٨-١٧٠.  

٣. Boakye, E. O. (٢٠١٥). The impact of teamwork on employee 
performance. University of Ghana. Research Gate.  

٤. Bougault, M., Drouin, N., Hamel, E. (٢٠٠٨). Decision making 
within distributed project teams: an exploration of formalization 
and autonomy as determinates of success. Project 
Management Journal, (٥١)٣٩, pp. ١١٠-٩٧. 



 

١٤٣ 
 

٥. Carmeli, A., & Halevi, M. Y. (٢٠٠٩). How top management team 
behavioral integration and behavioral complexity enable 
organizational ambidexterity. The Leadership Quarterly, ٢٠, 
٢١٨−٢٠٧. 

٦. Cohen, S. G., & Bailey, D. E. (١٩٩٧). What makes teams work: 
Group effectiveness research from the shop floor to the 
executive suite? Journal of Management, ٢٩٠-٢٣٩ ,٢٣. 

٧. Costa, A. C. (٢٠٠٣). Work team trust and effectiveness. 
Emerald Research. Personnel Review. (٥)٣٢. pp. ٦٢٢-٦٠٥. 

٨. Denison, D. R., Hooijberg, R., & Quinn, R. E. (١٩٩٥). Paradox 
and performance: Toward a theory of behavioral complexity in 
managerial leadership. Organization Science, ٥٤٠-٥٢٤ ,(٥)٦. 

٩. Erdem, F., & Ozen, J. (٢٠٠٣). Cognitive and Affective 
Dimensions of Trust in Developing Team Performance. Team 
Performance Management: An International Journal, (٥٫٦)٩, 
١٣٥-١٣١. 
file:///C:/Users/yassar/Downloads/Emmanuel_Osei_Boakyes_F
ull_Paper.pdf.pdf 

١٠. Gondal, A. M. & Khan, A. (٢٠٠٨).  Impact of Team 
Empowerment on Team Performance Case of the 
Telecommunications Industry in Islamabad. International 
Review of Business Research Papers.(٥) ٤. Pp. ١٤٦-١٣٨. 

١١. Holton, E. F., Swanson, R. A., & Naquin, S. (٢٠٠١). 
Andragogy in practice: Clarifying the andragogical model of 
adult learning. Performance Improvement Quarterly. ١١٨ ,(١)١٤-
١٤٣. 

١٢. Hooijberg, R. (١٩٩٦). A Multidirectional approach toward 
leadership: An extension of the concept of behavioral 
complexity. Human Relations, ٩٤٦-٩١٧ ,(٧)٤٩. 

١٣. Hooijberg, R., Hunt, J., & Dodge, G. (١٩٩٧). Leadership 
complexity and development of the leaderplex model. Journal of 
Management, ٤٠٨-٣٧٥ ,(٣)٢٣. 



 

١٤٤ 
 

١٤. Jarvenpaa, S. L., & Leidner, D. E. (١٩٩٩). Communication 
and Trust in Global Virtual Teams. Organization Science, (٦)١٠, 
٨١٥–٧٩١. 

١٥. Jawadi, N., Daassi, M., Favier, M., Kalika, M. (٢٠١٣). 
Relationship building in virtual teams: A leadership behavioral 
complexity perspective. Human Systems Management, vol. ٣٢, 
no. ٣, pp.٢١١-١٩٩. 

١٦. Kong, D.T., Konczak, L.J. and Bottom, W.P. (٢٠١٥). Team 
Performance as a Joint Function of Team Member Satisfaction 
and Agreeableness. Small Group Research. SAGE. (٢)٤٦. Pp. 
١٧٨–١٦٠. 

١٧. Kramer, R.M., (١٩٩٦), Collective Trust within Organizations: 
Conceptual Foundations and Empirical Insights, Corporate 
Reputation Review, (٢)١٣, pp. ٩٧-٨٢. 

١٨. Lawrence, K. A., Lenk, P., Quinn, R. E. (٢٠٠٩). Behavioral 
complexity in leadership: The psychometric properties of a new 
instrument to measure behavioral repertoire. The leadership 
quarterly, ١٠٢-٨٧ ,٢٠. 

١٩. Lewicki, R.J. and Bunker, B.B. (١٩٩٦), Developing and 
maintaining trust in work relationships, Trust in Organizations: 
Frontiers of Theory and Research, Sage Publications Inc., 
Thousand Oaks, pp. ١٣٩-١٤ ١. 

٢٠. Mason, C. M., & Griffin, M. A. (٢٠٠٥). Group task satisfaction: 
The group’s shared attitude to its task and work environment. 
Group & Organization Management, ٦٥٢-٦٢٥ ,(٦)٣٠. 

٢١. McKnight, D.H., Cummings, L.L. and Cherany, N.L. (١٩٩٨), 
Initial trusts formation in new organizational relationships, 
Academy of Management Review, ٩٠-٤٧٣ ,(٣)٢٣. 

٢٢. Palacios, k. p., Martins, M.C.F., Palumbo, S. (٢٠١٦). Team 
Performance: Evidence for Validity of a Measure. Psico-USF, 
Bragança Paulista, (٣)٢١, p. ٥٢٥-٥١٣. 

٢٣. Rico, Ramon, Carlos de la Hera, Maria Alcover and 
Tabernero, Carmen (٢٠١١) .Work Team Effectiveness, A review 



 

١٤٥ 
 

Of Research from the Last Decade (٢٠٠٩-١٩٩٩). Psychology in 
Spain, ١٥(l), ٧٩-٥٧. 

٢٤. Robin L. Wakefield, Dorothy E. Leidner. (٢٠٠٨). Research 
Note        A Model of Conflict, Leadership, and Performance in 
Virtual Teams.    Information Systems Research Vol. ١٩, No. ٤, 
December ٢٠٠٨, pp. ٤٥٥–٤٣٤. Hankamer School of Business, 
Baylor University, Waco, Texas. 

٢٥. Rousseau, D.M., Sitkin, S.I.M.B. & Burt, R.S., (١٩٩٨). 
Introduction to special topic forum: Not so different after all: A 
Cross-discipline view of trust. Academy of Management 
Review, (٣)٢٣, pp.٤٠٤–٣٩٣. 

٢٦. Rousseau, M.T., Stikin, S.B., Burt, S.B. and Carmerer, C. 
(١٩٩٨), not so different after all: across-discipline view of trust, 
Academy of Management Review, (٣)٢٣, pp. ٤٠٤-٣٩٣. 

٢٧. S.T. Acuna, S.T., Gomez, M.N., Hannay, J.E., Juristo, N., 
Pfahl, D. (٢٠١٥). Are Team Personality and Climate Related to 
Satisfaction and Software Quality? Aggregating Results from a 
Twice Replicated Experiment, Information and Software 
Technology, ١٥٦-٥٧:١٤١.  

٢٨. Salas, E., Sims, D. E., Burke, S. (٢٠٠٥) is there a “Big Five” 
in teamwork? Small Group Research, (٥)٣٦, October ٥٥٥ ٢٠٠٥-
٥٩٩. 

٢٩.  Satish, U. (١٩٩٧). Behavioral Complexity: A Review. Journal 
of Applied Social Psychology, ٢٣ ,٢٧ ,١٩٩٧, pp. ٢٠٦٧-٢٠٤٧.  V. 
H. Winston i٣ Son, Inc. All rights reserved. 

٣٠. Smith, J.B. and Barclay, W.B. (١٩٩٧), the effects of 
organizational differences and trust on the effectiveness of 
selling partner relationships, Journal of Marketing, (١)٦١, pp. ٣-
٢١. 

٣١.  Sudhakar, G. P. (٢٠١٠). Understanding   Software   
Development Team Performance.  In Scientific Annals of the 
’Alexandra Iona Cuza University   of   Iasi:  Economic Sciences 
Series, pp. ٥١٣–٥٠٥. 



 

١٤٦ 
 

٣٢. Tjosvold, D., Poon, M and Yu, Z. (٢٠٠٥). Team effectiveness 
in China: Cooperative conflict for relationship building. Human 
Relations. ٣٦٧–٣٤١ :(٣)٥٨. 
 

D) Reports & Research Papers: 

١. ADAMS, B.D., & WEBB, R.D.G. (٢٠٠٣). Model of Trust 
Development in Small Teams. Report to Department of 
National Defence. 

 

E) Internet: 

١. Ashkenas, R. (٢٠١٧). How to Handle Underperformers on a 
Team You Inherit. Harvard Business Review. 
https://hbr.org/٢٠١٧/٠٦/how-to-handle-underperformers-on-a-
team-you-inherit .



 
 

 

  بسم الله الرحمن الرحيم
  
  

  استمارة استبيان
  

  المحترم السيد المجيب
  
  تحية طيبة .... 
  

لتعقيد ا( الموسوم البحثستبيان التي أعدت لقياس متغيرات الانضع بين أيديكم استمارة              
ه وانطلاقاً من الثقة بما تتمتعون ب بالأمر،. ولكونكم المعنيون )فرق العمل أداء فيالسلوكي وتأثيره 

 نرجو من سيادتكم التفضل بالإجابة الدقيقة والواضحة عن جميع فقراتها ،من خبرات علمية ومهنية
 لدنابالبحث العلمي في  خدمةً لمسيرةصحة ودقة النتائج التي يهدف الباحث الوصول إليها لضمان 
  -الآتية: المهمة ولكي تكتمل الصورة يرجى ملاحظة النقاط  ،العزيز
فلا حاجة لذكر الاسم أو التوقيع على  ،الإجابات ستستخدم لأغراض علمية بحتة أن-١

  الاستمارة.
  وصحيحاً.مناسباً  ترونه أن تكون الإجابة على أساس الواقع الموجود وليس على أساس ما-٢
لكل سؤال ترونه  من الإجابات المقترحة اختيار واحد ) أمام(√الإجابة بوضع علامة تكون -٣

    لذلك،يعكس الواقع أو هو أقرب 
  مع خالص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم معنا متمنين لكم دوام التوفيق ولوزارتكم التألق والنجاح

  
                                  الباحثالباحث                                                       

  د. يسار فاروق فيصل           زياد ياسين جبر                            
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
 

 

  
  
  
  
  
  
  
  

  ل: معلومات عامةوالمحور الأ
  

  :ذكر                           انثى                               الجنس 
 

 

   : ٤٠-٣١                                         أقلسنة ف ٣٠العمر           
                                                                  

  أكثرف -٥١                                                      ٥٠-٤١             
  

             دبلوم عالي       التحصيل العلمي :  دبلوم               بكالوريوس                           
 
  دكتوراه              ماجستير                        

 

            :١٠-٦                                          أقلسنوات ف ٥سنوات الخدمة 

                                       ٢٠-١٦                                 ١٥-١١ 

  سنه ٢٥من  أكثر                             ٢٥-٢١                                      

  

  

  

  

  

   



 
 

 

  

  المتغير المستقل: التعقيد السلوكي  

كية وتستدعي أنماط سلالتي متعددة الالقيادية  الأدوار أداءقدرة القادة الفعالين على ومفهومه هو 
  بشكل انتقائي تبعاً للظروف. الأدوارن يؤدوا هذه أمختلفة واحياناً متناقضة، و

    Behavioral Repertoireالذخيرة السلوكية-١

مهامه على  داءملة التي يعتمد عليها القائد لأالسلوكية والقواعد المتكا ممارساتمجموعة من ال
القيادية المناسبة وفقا للامكانات السلوكية التي  اءاتالأجر إتخاذأكمل وجه، وتمكنه أيضا من 

  يمتلكها، والتي غالبا ما تتصف بالتعقيد والفاعلية والتميز.

  الفقرات  ت
اتفق 
 ً   تماما

  محايد  اتفق
لا 
  اتفق

لا اتفق 
 ً   تماما

١  
يشجع القائد العاملين على عرض أفكارهم 

 المواقف المختلفة.في 
          

٢  
يتحرى القائد عن حاجات ومشاعر العاملين 

 ويأخذها بنظر الاعتبار.
          

٣  
طلاع العاملين على سياسات يعمل على ا

 المنظمة.
          

٤  
يعمل القائد على تطوير العاملين من خلال 

  زجهم في الدورات التدريبية.
          

            .الأعماليثمن جهود العاملين في أنجاز   ٥

٦  
يتابع باهتمام حاجات ومتطلبات أصحاب 

  المصالح ويسعى لتحقيقها.
          

٧  
يتقبل التغيير في العمل ويهيئ مجالات 

  تحقيقه.
          

٨  
يتابع تنفيذ الأفكار الجديدة من قبل العاملين 
  للخروج من الأساليب التقليدية في العمل.

          

٩  
ه معيهتم بدراسة سلوكيات واعمال العاملين 

  بعناية.
          

١٠  
يهتم بالعوامل ذات العلاقة بالعاملين بدرجة 

  عالية.
          

  

 



 
 

 

  Behavioral Differentiationالتمايز السلوكي  .٢

الوظائف القيادية التي لديهم في ذخائرهم السلوكية بشكل مختلف  أداءهو قدرة المدراء على 
  .تفرداً) اعتماداً على الموقف التنظيمي أكثروملائمة،  أكثرمرونة، و أكثروتكيفاً،  أكثر(

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفقرات  ت
اتفق 
 ً   تماما

  محايد  اتفق
لا 
  اتفق

لا اتفق 
 ً   تماما

١١  
 لىإيغير أسلوبه من التركيز على التغيير 

  الاستقرار.
          

١٢  
التي يؤديها القائد في العمل  الأدوارتختلف 

 تبعاً لاختلاف الأشخاص المتعاونين معه.
          

١٣  
ن م الأحيانيغير القائد أسلوبه في بعض 

كيز التر إلىالتركيز على التوجيه والإرشاد 
 .الإنتاجيةعلى 

          

١٤  
يكيف سلوك العاملين معه للعمل بفاعلية 

  لتحقيق الأهداف.
          

            يمارس دور المنسق والموجه والمفاوض.  ١٥

            يتعامل مع كل العاملين بنمط سلوكي واحد.  ١٦



 
 

 

 فرق العمل  أداء: التابع المتغير

  هم.منظماتاتجاه نتائج محددة الذين يتشاركون المسؤولية ل الأفرادمجموعات مترابطة من وفرق العمل هي 
  

    Team effectivenessفاعلية الفريق  .١

 إلىالفعال  داءبجودة النتائج. ويحتاج الأ ةتعلقالفريق للتوقعات الم جة التي يحققهاالدر إلىتشير 
  العملية التي سيتم تطويرها. أوالالتزام بالخصائص النوعية المحددة مسبقاً للمنتج والخدمة 

  

  

  

  

 

  الفقرات  ت
اتفق 
 ً   تماما

  محايد  اتفق
لا 
  اتفق

لا اتفق 
 ً   تماما

١٧  
يلتزم أعضاء الفريق بتحقيق الأهداف 

 المشتركة للفريق.
          

١٨  
تتسم أهداف كل عضو من أعضاء الفريق 

 .أعضائهبالوضوح لباقي 
          

١٩  
دور كل عضو من أعضاء الفريق واضح 

 ومحدد.
          

٢٠  
القدرات الفردية لأعضاء الفريق ومواهبهم 

 مدركة من قبل الجميع.
          

٢١  
 بصورةتتخذ القرارات في فرق العمل 

  .فردية
          

٢٢  
الفريق  تمتاز الاتصالات بين اعضاء

 بالفاعلية.
          

٢٣  
يلتزم أعضاء الفريق بالدعم والمساندة 

  لبعضهم البعض.
          

٢٤  
تكون اهداف العمل مفهومة ومفصلة 

  بوضوح.
          

٢٥  
تتوائم خطط وأهداف الفريق مع استراتيجية 

  العمل المخطط لها.
          



 
 

 

 Trustالثقة  .٢

قبول المخاطر وتبادل المعلومات لدعم  هي عملية متبادلة بين أعضاء الفريق على أساس
  . التعاون في فرق مترابطة

  Job Satisfactionالرضا الوظيفي  .٣

يمثل الاتجاهات النفسية للعاملين تجاه أعمالهم، ومدى ارتياحهم وسعادتهم في العمل تجاه 
، وسياسات المنظمة، فرص النمو والترقية، فرص الأجرالعناصر الأساسية في العمل مثل 

  تحقيق الذات، وغيرها من العناصر.

 

اتفق   الفقرات  ت
 ً   تماما

لا   محايد  اتفق
  اتفق

لا اتفق 
 ً   تماما

يدرك أعضاء الفريق بان تحقيق أهدافهم   ٢٦
 مرتبط بانضباطهم في العمل.

          

يقوم أعضاء الفريق بمساعدة بعضهم   ٢٧
 البعض بصورة مستمرة.

          

ة الجوانب الإيجابي إلىينظر أعضاء الفريق   ٢٨
  لدى زملائهم. 

          

توسيع  إلىيسعى أعضاء الفريق   ٢٩
الاتصالات بينهم لتعزيز الثقة ببعضهم 

  البعض.

          

اتفق   الفقرات  ت
 ً   تماما

لا   محايد  اتفق
  اتفق

لا اتفق 
 ً   تماما

يشعر أعضاء فرق العمل بالرضا عن   ٣٠
 اجورهم.

          

يأخذ أعضاء فرق العمل فرص الترقية   ٣١
 بنظر الاعتبار عند انجاز مهامهم.

          

تتميز علاقة أعضاء فرق العمل مع   ٣٢
العاملين في مختلف اقسام المنظمة 

 بالإيجابية. 

          

 لىإتفتقر عملية تقسيم العمل في الفريق   ٣٣
 العدالة والموضوعية.
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  زمات وتأثيرها في تحقيق التوازن التنظيميدارة الأإ
  )ولية/الديوانيةمركز الرعاية الصحية الأ(دراسة ميدانية في 

  
  
  
  

  عــداد الباحثةإ
  نهلة عبد الامير عطية الخالدي

  عمالماجستير ادارة الأ
  داري/ الديوانيةشعبة التطوير الإ
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  :المستخلص

  
ستمرار والبقاء في زمات لما له من أهمية للمنظمات من اجل الارة الأركزت الدراسة على موضوع إدا  

وأيضا ركѧز البحѧث علѧى الكيفيѧة التѧي مѧن خلالهѧا تسѧتطيع المنظمѧات تحقيѧق مسѧتوى مѧن  عمالبيئة الأ

اكثѧر كفѧاءة وفاعليѧة، والحѧد مѧن التوازن التنظيمي الداخلي، وبشكل ينعكس على مواجهة ازماتها بشѧكل 

استخدمت الدراسة الوسائل الإحصائية لقيѧاس  و، زمات، هذه الأد تلحق بالمنظمة نتيجة ضرار التي قالأ

سѧتنتاجات عѧة مѧن الامجمو رات الدراسѧة حيѧث خلصѧت الدراسѧة الѧىبѧين متغيѧ والتѧأثيردرجة الارتبѧاط 

ات: زمѧѧات والتѧѧوازن التنظيمѧѧي للمنظمѧѧة، ومѧѧن التوصѧѧيالأ : توجѧѧد علاقѧѧة بѧѧين إدارةوالتوصѧѧيات واهمهѧѧا

  ضرار.حدوثها لغرض مواجهتها وتقليل الأ زمات دون انتظارهتمام بشكل اكبر بتوقع الأالا
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Abstract: 

Focus study on subject crisis management to importance to 
organizations to continue and immortality, in environment admit 
situational, a so focus research on manner that in throw I could 
organization achieve level from Balance organizational to figure is 
reflected on to coping with that crisis to figure incense efficient and 
effective and decrease from harm that inflict to organization.   

Effect to this crisis’s, where ever Included sample on high management 
and low, middle management and Just as used study means statistical 
to instance degree association and impact between variables study, just 
as output study to sets from conclusions and recommendation: find 
relation between crisis management and Recommendation: entering to 
figure major to crisis without a waiting they happen confrontation and 
decrease harms,  
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  المقدمة
  

ѧѧوم العديѧѧالم اليѧѧهد العѧѧن الأيشѧѧد مѧѧل المنظمѧѧديات لعمѧѧن التحѧѧد مѧѧت العديѧѧدورها فرضѧѧي بѧѧات والتѧѧات زم

جѧѧѧراءات اخѧѧѧذت هѧѧѧذه المنظمѧѧѧات العديѧѧѧد مѧѧѧن الإ وفѧѧѧي ظѧѧѧل تلѧѧѧك الازمѧѧѧات الخѧѧѧاص،ام القطѧѧѧاع  ةيѧѧѧالحكوم

سѧѧѧاس البيئѧѧѧة الخارجيѧѧѧة هѧѧѧي المرتكѧѧѧز والأ نمѧѧѧن اجѧѧѧل الاسѧѧѧتمرار فѧѧѧي عملهѧѧѧا، لاوالخطѧѧѧط والتѧѧѧدابير 

 لوجѧѧѧѧود هѧѧѧѧذه المنظمѧѧѧѧات واسѧѧѧѧتمرارها وضѧѧѧѧمان عѧѧѧѧدم فشѧѧѧѧلها وبالتѧѧѧѧالي اضѧѧѧѧمحلالها فѧѧѧѧي بيئѧѧѧѧة العمѧѧѧѧل

  .الخارجية

هѧѧѧѧذه  لمواجهѧѧѧѧةلѧѧѧѧذلك تسѧѧѧѧعى هѧѧѧѧذه المنظمѧѧѧѧات بشѧѧѧѧكل حثيѧѧѧѧث ودائѧѧѧѧم منѧѧѧѧذ بدايѧѧѧѧة نشѧѧѧѧأتها فѧѧѧѧي الاسѧѧѧѧتعداد 

الازمѧѧѧات مѧѧѧن خѧѧѧلال الاعتمѧѧѧاد علѧѧѧى بيئتهѧѧѧا الداخليѧѧѧة ومѧѧѧا تمتلѧѧѧك مѧѧѧن مѧѧѧوارد بشѧѧѧرية وهيكلهѧѧѧا التنظيميѧѧѧة 

فѧѧѧي وايضѧѧѧاً المناخѧѧѧات التنظيميѧѧѧة السѧѧѧائدة لѧѧѧديها او قѧѧѧدرة المنظمѧѧѧات فѧѧѧي توظيѧѧѧف الامكانѧѧѧات الداخليѧѧѧة 

  مواجهة هذه الازمات.

لѧѧѧذلك نجѧѧѧد فѧѧѧي الوقѧѧѧت الحاضѧѧѧر تѧѧѧولي دول ومنظمѧѧѧات اهتمامѧѧѧاً كبيѧѧѧراً فѧѧѧي ايجѧѧѧاد الوسѧѧѧائل والاسѧѧѧاليب 

ѧѧѧѧي الناجحѧѧѧѧة فѧѧѧѧاءة والفاعليѧѧѧѧن الكفѧѧѧѧى مѧѧѧѧتوى اعلѧѧѧѧق مسѧѧѧѧا يحقѧѧѧѧات بمѧѧѧѧواع الازمѧѧѧѧة انѧѧѧѧة كافѧѧѧѧي مواجهѧѧѧѧة ف

  ادارتها.
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  المبحث الاول
  حثبمنهجية ال

  بحث المنهجية المتبعة من حيث بيان طبيعة مشكلة الدراسة واهدافها واهميتها.يتناول هذا ال
زمѧѧѧات علѧѧѧى عمѧѧѧل لدراسѧѧѧة هѧѧѧو بتحديѧѧѧد مسѧѧѧتوى تѧѧѧأثير الأتمثلѧѧѧت مشѧѧѧكلة امشѧѧѧكلة الدراسѧѧѧة:  .١

المنظمѧѧات سѧѧواء كانѧѧت حكوميѧѧة او خاصѧѧة، كѧѧذلك تѧѧم تحديѧѧد مѧѧدى قѧѧدرة هѧѧذه المنظمѧѧات فѧѧي 
دوات، والتѧѧѧي مѧѧѧن الممكѧѧѧن ان لاسѧѧѧاليب والأاء مѧѧѧن حيѧѧѧث التخطѧѧѧيط وامواجهѧѧѧة الازمѧѧѧات سѧѧѧو

تتبعهѧѧѧا المنظمѧѧѧات فѧѧѧي مواجهѧѧѧة هѧѧѧذه الازمѧѧѧات، وايضѧѧѧاً تحديѧѧѧد قѧѧѧدرة هѧѧѧذه المنظمѧѧѧات فѧѧѧي 
تحقيѧѧѧق التѧѧѧѧوازن بѧѧѧين عملهѧѧѧѧا وكفѧѧѧاءة فاعليتهѧѧѧѧا التѧѧѧي تسѧѧѧѧعى الѧѧѧى تحقيقهѧѧѧѧا وبѧѧѧين التحѧѧѧѧديات 

هѧѧѧѧداف هѧѧѧѧو وتحقيѧѧѧѧق اهѧѧѧѧدافها، ومѧѧѧѧن اهѧѧѧѧم هѧѧѧѧذه الأ والازمѧѧѧѧات التѧѧѧѧي تѧѧѧѧؤثر علѧѧѧѧى عملهѧѧѧѧا
 تمرارها في بيئة كثيرة الازمات والتحديات.اس

تبѧѧѧѧرز اهميѧѧѧѧة الدراسѧѧѧѧة فѧѧѧѧي العمѧѧѧѧل علѧѧѧѧى تحديѧѧѧѧد اسѧѧѧѧتراتيجية واضѧѧѧѧحة اهميѧѧѧѧة الدراسѧѧѧѧة:  .٢
ً وتكتيكѧѧات محѧѧددة تسѧѧاع لعملهѧѧا  د المنظمѧѧات العاملѧѧة فѧѧي مواجهѧѧة الأزمѧѧات التѧѧي تمثѧѧل تحѧѧديا

يѧѧѧق التѧѧѧوازن ونجاحهѧѧѧا، ايضѧѧѧاً تمثلѧѧѧت اهميѧѧѧة الدراسѧѧѧة فѧѧѧي زيѧѧѧادة قѧѧѧدرة المنظمѧѧѧات علѧѧѧى تحق
لعاملѧѧѧѧة لѧѧѧѧديها وزيѧѧѧѧادة تمكينهѧѧѧѧا فѧѧѧѧي إطѧѧѧѧار علاقѧѧѧѧات التنظيمѧѧѧѧي، المتمثѧѧѧѧل بتأهيѧѧѧѧل القѧѧѧѧوى ا

علѧѧѧѧى  هفѧѧѧѧرق عمѧѧѧѧل عѧѧѧѧاد دارة المنظمѧѧѧѧات والقѧѧѧѧوى العاملѧѧѧѧة لضѧѧѧѧمان تѧѧѧѧوفرمتوازنѧѧѧѧة بѧѧѧѧين إ
 زمات وبالتالي تحقيق النجاح.مواجهة هذه الأ

فѧѧѧي ايجѧѧѧاد الحلѧѧѧول تهѧѧѧدف الدراسѧѧѧة الѧѧѧى تحديѧѧѧد رؤيѧѧѧة واضѧѧѧحة لقѧѧѧدراتها اهѧѧѧداف الدراسѧѧѧة:  .٣
الممكنѧѧѧѧة للازمѧѧѧѧات التѧѧѧѧي قѧѧѧѧد تواجههѧѧѧѧا، والكيفيѧѧѧѧة التѧѧѧѧي مѧѧѧѧن خلالهѧѧѧѧا حѧѧѧѧل او التكيѧѧѧѧف مѧѧѧѧع 
الازمѧѧѧѧات، وخصوصѧѧѧѧاً ان البيئѧѧѧѧة العراقيѧѧѧѧة حاليѧѧѧѧاً تشѧѧѧѧهد العديѧѧѧѧد مѧѧѧѧن الازمѧѧѧѧات التѧѧѧѧي تشѧѧѧѧكل 
تهديѧѧداً لعملهѧѧا فѧѧي البيئѧѧة، حيѧѧث يѧѧتم مѧѧن خѧѧلال هѧѧذا البحѧѧث النظѧѧر الѧѧى اهѧѧم السياسѧѧات التѧѧي 

ن تتبعهѧѧѧѧا فѧѧѧѧي مواجهѧѧѧѧة هѧѧѧѧذه الازمѧѧѧѧات، ايضѧѧѧѧاً تهѧѧѧѧدف الدراسѧѧѧѧة الѧѧѧѧى كشѧѧѧѧف مѧѧѧѧن الممكѧѧѧѧن ا
ѧѧѧѧرف علѧѧѧѧذلك التعѧѧѧѧي وكѧѧѧѧدعم التنظيمѧѧѧѧة والѧѧѧѧي المنظمѧѧѧѧوازن فѧѧѧѧين التѧѧѧѧة بѧѧѧѧوازن العلاقѧѧѧѧى الت

 نفسهمالمتحقق بين العاملين أ
تѧѧѧم اختيѧѧѧار مركѧѧѧز الرعايѧѧѧة الصѧѧѧحية الاوليѧѧѧة كمجتمѧѧѧع للدراسѧѧѧة،  مجتمѧѧѧع وعينѧѧѧة الدراسѧѧѧة: .٤

، بѧѧѧالإدارة والعѧѧѧاملين فѧѧѧي مركѧѧѧز الرعايѧѧѧة الصѧѧѧحية فѧѧѧي الديوانيѧѧѧة امѧѧѧا عينѧѧѧة الدراسѧѧѧة تمثلѧѧѧت
دارة مѧѧѧѧن جهѧѧѧѧة زن التنظيمѧѧѧѧي يركѧѧѧѧز او يجمѧѧѧѧع بѧѧѧѧين الإوالتѧѧѧѧوا زمѧѧѧѧاتباعتبѧѧѧѧار ان ادارة الأ

ً والعѧѧѧاملين مѧѧѧن جهѧѧѧة اخѧѧѧر محѧѧѧوره الاسѧѧѧاس يركѧѧѧز علѧѧѧى  ى، وكѧѧѧذلك التѧѧѧوازن التنظيمѧѧѧي ايضѧѧѧا
هѧѧѧѧداف المنظمѧѧѧѧة ورغبѧѧѧѧات الادارة والعѧѧѧѧاملين مѧѧѧѧن حيѧѧѧѧث ضѧѧѧѧرورة تحقيѧѧѧѧق التѧѧѧѧوازن بѧѧѧѧين ا

 القوى العاملة.
تѧѧѧم اسѧѧѧتعمال العديѧѧѧد مѧѧѧن الاسѧѧѧاليب الاحصѧѧѧائية الاسѧѧѧاليب الاحصѧѧѧائية المتبعѧѧѧة فѧѧѧي الدراسѧѧѧة:  .٥

فѧѧѧѧي البحѧѧѧѧث، مѧѧѧѧن بѧѧѧѧين هѧѧѧѧذه الاسѧѧѧѧاليب المسѧѧѧѧتعملة لقيѧѧѧѧاس علاقѧѧѧѧة الارتبѧѧѧѧاط والتѧѧѧѧأثير بѧѧѧѧين 
واسѧѧѧتخدام  ،)Fاختبѧѧѧار ( ،T)اختبѧѧѧار (المتغيѧѧѧرين، حيѧѧѧث اسѧѧѧتعمل معامѧѧѧل الارتبѧѧѧاط البسѧѧѧيط، 

) واسѧѧѧѧѧتعمال معامѧѧѧѧѧل الانحѧѧѧѧѧدار Bواسѧѧѧѧѧتعمال قيمѧѧѧѧѧة بيتѧѧѧѧѧا ( ٢٠١٧٬٧١:Makakaمقيѧѧѧѧѧاس 
 )٢٥،  spssصائي (حنة الدراسة باستخدام البرنامج الاووصف عي
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تѧѧѧم اعتمѧѧѧاد اسѧѧѧتمارة الاسѧѧѧتبيان كѧѧѧأداة اساسѧѧѧية فѧѧѧي جمѧѧѧع المعلومѧѧѧات  ادوات جمѧѧѧع البيانѧѧѧات: .٦
ين الرئيسѧѧѧѧѧيين المتمثلѧѧѧѧѧة بѧѧѧѧѧإدارة المتغيѧѧѧѧѧر الخاصѧѧѧѧѧة بالدراسѧѧѧѧѧة، حيѧѧѧѧѧث تضѧѧѧѧѧمن الاسѧѧѧѧѧتمارة

زمѧѧѧات، وكѧѧѧذلك التѧѧѧوازن التنظيمѧѧѧي مѧѧѧع الاخѧѧѧذ بنظѧѧѧر الاعتبѧѧѧار المتغيѧѧѧرات الفرعيѧѧѧة لكѧѧѧل الأ
 متغير رئيسي للدراسة.

 
 تضمنت الدراسة الفرضيات الاتية:فرضيات الدراسة:  .٧

  :ىѧѧية الاولѧѧية الرئيسѧѧين ادارة الأالفرضѧѧاط بѧѧة ارتبѧѧود علاقѧѧي، حوجѧѧوازن التنظيمѧѧات والتѧѧث زمѧѧي
 سيتفرع من هذه الفرضية، فرضيات فرعية الاتية:

 زمة ومستوى التمكين في المنظمة.فريق العمل المسؤول عن ادارة الأ وجود علاقة ارتباط بين  -أ
وجود علاقѧة ارتبѧاط بѧين اسѧتراتيجية الاتصѧالات بѧين اعضѧاء الفريѧق وبѧين طبيعѧة العلاقѧة بѧين   -ب

 الادارة والعاملين.
زمة والتوازن بين اهداف المنظمة والقوى لمعوقات والقيود في ادارة الأين اوجود علاقة ارتباط ب  -ج

 العاملة.
 :ود علا الفرضية الرئيسية الثانيةѧرات ادارة الأوجѧين المتغيѧأثير بѧة تѧي، قѧوازن التنظيمѧات والتѧزم

 حيث ستتفرع من هذه الفرضيات الاتية:
 ومستوى التمكين في المنظمة.زمة فريق العمل المسؤول عن ادارة الأ وجود علاقة تأثير بين  -أ
وجود علاقة تأثير بين استراتيجية الاتصال بين اعضѧاء الفريѧق ومسѧتوى العلاقѧة بѧين العѧاملين   -ب

 وادارة المنظمة.
وجѧѧود علاقѧѧة تѧѧأثير بѧѧين المعوقѧѧات والقيѧѧود والتѧѧوازن بѧѧين اهѧѧداف المنظمѧѧة واهѧѧداف وحاجѧѧات   -ج

 ورغبات العاملين.
وضع النموذج للدراسة في ضѧوء مشѧكلة الدراسѧة واهѧدافها، تم الانموذج الافتراضي للدراسة:   .٨

وسѧة رقات المنطقية بين المتغيѧرات المدحيث يعتبر الانموذج الافتراضي عن مجموعة من العلا
 كالاتي:
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  )١( ) انموذج الدراسة١شكل رقم (

  

  

                                           
  الباحث.المصدر: اعداد  )١(

 

 ادارة الازمـــــــــــــــات

المعوقات والقيود  استراتيجية الاتصال فريق العمـــــل
 في ادارة الازمة

 ن التنظيمــــــــــيالتـــــواز

طبيعة المناخ التنظيمي 
 السائد في المنظمة

العدالة التنظيمية المتحققة 
 داخل المنظمة

مستوى التمكين واتفاق 
الادارة مع العاملين لتحقيق 

 الاهداف
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  الاطار المفاهيمي للبحث الثاني المبحث

 
 

  ات:مفهوم ادارة الازم
لѧم  زمات فن صعب فعندما يحدث ما لا تتوقعه تتساءل كيف نواجѧه الموقѧف والاحѧداث التѧيتعتبر ادارة الأ

زمة على الصعيد الفردي او الشخصي وما يتحمله هذا الصعيد من الميزات نخطط لها، حيث تمثل ادارة الأ
وايجѧاد  أدراكسѧاعد فѧي خلѧق بتحديѧد مѧدى الازمѧة وي يѧؤثريمكѧن ان  هم بشѧكليساو التفاعلات الشعورية، 

  )٢٧١ :٢٠٢٠,Liu& Jintaeحلول التي من خلالها يتم مواجهة الازمة. (
او الفѧردي للعѧاملين فѧي المنظمѧة والاسѧتراتيجيات التѧي يتبناهѧا كوسѧيلة كذلك نجد على المستوى الشخصي 

، امѧا علѧى المسѧتوى كفاح او مواجهة للازمة، يمكѧن ان تتѧأثر بالخصѧائص الثقافيѧة للعѧاملين فѧي المنظمѧات
التنظيمي حيث تمثل الموارد والقابليات التي يمكن ان تكون جوهرية في قدرة المنظمة على البقاء والتعامل 

  مع الازمة الرئيسية.
وجميѧѧع الѧѧدروس والتجѧѧارب المفيѧѧدة لمعالجѧѧة كمѧѧا يسѧѧاهم الѧѧتعلم التنظيمѧѧي والقابليѧѧات فѧѧي البنѧѧاء الضѧѧروري 

  )٢٧١ :٢٠٢٠,Liu& Jintaeالازمة القادمة. (
كثѧر مرونѧة وفاعليѧة فѧي ادارة كأداة قѧوة للمنظمѧات للبقѧاء بشѧكل أوايضاً يساهم التماس مع العمل والخطط 

  )٢٠٢٠:٩ ,Spenceالازمة ومواجهتها. (
  ويمكن ان يشير مفهوم ادارة الازمة الى التساؤلات الاتية:

ѧѧة؟مѧѧة الازمѧѧتعدادات لمواجهѧѧياهي الاسѧѧرق تقѧѧوط ،ѧѧدراء فѧѧة؟م اداء المѧѧي الاي ادارة الازمѧѧا هѧѧات ، ومѧѧمكاني
 ,٢٠١٩ ,Pannen & Cnandali، وما هي قابلية الابداع لادارة الازمة؟   (المدركة لمواجهة الازمة؟

٤٨(  

  تعريف ادارة الازمة:
  زمة نذكر منها الاتي:لك العديد من التعاريف الخاصة بإدارة الأهنا

لم  وإذاون له تأثير شديد على المنظمة ووظائفها، ) الازمة: هي حدث يك١٤٩، ٢٠١٢ (عياد،عرف  حيث  
ساسѧية وتحѧد مѧن قѧدرتها علѧى القيѧام يحة فأنها تهѧدد قواعѧد المنظمѧة الأيتم التعامل مع الحدث بصورة صح

  بمهمتها والحفاظ على شرعيتها وسمعتها.
ديد وضيق الوقت كما عرفت الازمة بأنها: موقف ينتج عنه تغيرات بيئية وتتضمن قدراً من الخطورة والته

  والمفاجأة، ويتطلب استخدام اساليب ادارية مبتكرة وسريعة. 
والتأثير العالي للحدث والذي يهدد المتوفر لѧدى المنظمѧة  ىولالأفت الازمة على انها: الاحتمالية وايضاً عر

تѧؤثر فѧي وخصائصها المتمثلة بالغموض الذي يسبب التأثير فѧي الوسѧائل والحلѧول وايضѧاً المعتقѧدات التѧي 
  ) ٩ :٢٠١٥ ,O Z C A Nالقرار الذي يجب ان يصنع بسرعة شديدة. (

زمѧة وبواسѧطة المنظمѧة. احѧد ان يسѧتطيع بنفسѧه ان يواجѧه الأهѧار كيѧف يمكѧن للووعرفت الأزمѧة: هѧي اظ
)Cindy , ٢ :٢٠١٦(  
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  : بدون سنة)٢٧، عقيقي، ابراهيم، عرف (عاشور، اميد
  على النظام كما انه يهدد الافتراضات الرئيسية التي يقوم عليها النظام.زمة: هي خلل يؤثر تاثيراً مادياً الأ

زمة: انها موقف مفاجئ يتسم بسرعة تلاحق الاحداث وضرورة اتخاذ قرارات تحت ضغط ايضاً عرفت الأ
  )١٣، ٢٠١٨(الرقابي،  المؤكدة.عنصر الوقت وفي المعلومات 

دراء واصѧحاب المصѧالح ليكѧون الѧى حѧد كبيѧر زمة: هي كحدث مدرك او محسوس بواسطة الموعرفت الأ
  )٣ :٢٠١٦ ,Bundy, pfanner, coombsالحدث البارز وغير متوقع ومعرقل فعلياً. (

لمسѧاعدة الاعمѧال المحѧددة  ةتغطيѧة مصѧمم زمѧة علѧى انهѧا: هѧو تѧأمينة الأادار في حين يذهب الѧبعض فѧي
  )٢٠١٩:١ ,Hayes(حداث على سمعة المنظمات. الذي يشكل تهديد سلبي للأو

زمات: المحافظة علѧى اصѧول وممتلكѧات المنظمѧة وقѧدرتها علѧى تحقيѧق الايѧرادات وايضاً عرفت ادارة الأ
زمѧѧات لاسѧѧاس تعنѧѧي ادارة الأزمѧѧات فѧѧي كيفيѧѧة التغلѧѧب علѧѧى الأوالمحافظѧѧة علѧѧى الافѧѧراد العѧѧاملين، وفѧѧي ا

التوازنѧѧات والتكيѧѧف مѧѧع التغيѧѧرات. زمѧѧات وعلѧѧم ادارة لاداريѧѧة، المتمثلѧѧة بعلѧѧم ادارة الأبѧѧالادوات العلميѧѧة وا
)http:// disanse Unix- Henaen L+Zbistenm(  

زمات سواء كانت ف المستمر مع الأزمات بأنها: قدرة المنظمات على التكيفي حين يعرف الباحث ادارة الأ
ول تعمѧѧل علѧѧى ايجѧѧاد الحلѧѧالتѧѧي زمѧѧات وبѧѧاع الاسѧѧاليب الملائمѧѧة مѧع هѧѧذه الأداخليѧة ام خارجيѧѧة مѧѧن خѧѧلال ات

د مѧѧن الاشѧѧكال التѧѧي توضѧѧح ادارة المناسѧѧبة.وفي ضѧѧوء التعѧѧاريف الѧѧواردة اعѧѧلاه يمكѧѧن ان نسѧѧتعرض عѧѧد
  زمات.الأ

  )٢٠٠٥:٥:Sounce : Houg & spillan) (٢شكل رقم (
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 اطار ادارة الازمة

  
 الاصغاء او الاستماع

  
 القيـــــاس

  
المشاركة او 

 التعشيق

التحدث او التكلم او 
 المناقشة

 

  
ارة مراحل اد

 الأزمة

 احتواء الاضرار

 استعادة النشاط

 التعلم      
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  خصائص الازمة:
  ) الى مجموعة من الخصائص التي تتعلق بالازمة هي: ١٤٩: ٢٠١٢اشار (عياد، 

يجية فѧѧي اتزمѧѧة قѧѧد تكѧѧون حѧѧدث مفѧѧاجئ وقѧѧد تكѧѧون متوقѧѧع، ويتوقѧѧف ذلѧѧك علѧѧى درجѧѧة ادارة اسѧѧترالأ  .١
زمѧѧѧѧات المتوقѧѧѧѧع د البيئѧѧѧѧة والتنبѧѧѧѧؤ بالأرصѧѧѧѧزمѧѧѧѧات بعѧѧѧѧين الاعتبѧѧѧѧار ويمكنهѧѧѧѧا المنظمѧѧѧѧة تأخѧѧѧѧذ ادارة الأ

 حدوثها.
ذا لѧѧѧم يѧѧѧتم التعامѧѧѧل معهѧѧѧا بفاعليѧѧѧة فأنهѧѧѧا تѧѧѧؤدي الѧѧѧى تغيѧѧѧرات إزمѧѧѧة تهديѧѧѧد للمنظمѧѧѧة وسѧѧѧمعتها وتمثѧѧѧل الأ .٢

 جوهرية في بيئة المنظمة.
 ابات متباينة.زمات فيما بينها ومن ثم تتطلب استجتختلف الأ .٣
 غالباً ما تحدث الازمة نتيجة تراكم عدد من المشكلات غير المدركة. .٤
الازمѧѧѧات التѧѧѧي تحѧѧѧدث فѧѧѧي قطѧѧѧاع معѧѧѧين فѧѧѧي المنظمѧѧѧة يكѧѧѧون لѧѧѧه انعكاسѧѧѧات علѧѧѧى قطاعѧѧѧات المنظمѧѧѧة  .٥

 الاخرى.
  تصنيف الازمات:

المنظمѧѧѧة  واسѧѧبابها فيمѧѧѧا يتعلѧѧق بنطѧѧاق حѧѧدوثها، قѧѧѧد تحѧѧدث داخѧѧلتصѧѧنف الازمѧѧات وفقѧѧاً لنطѧѧѧاق حѧѧدوثها 
ذاتهѧѧѧا او خارجهѧѧѧا، امѧѧѧا سѧѧѧبب الحѧѧѧدوث قѧѧѧد تحѧѧѧدث بسѧѧѧبب اخطѧѧѧاء مѧѧѧن قيѧѧѧادات المنظمѧѧѧة او اخطѧѧѧاء فѧѧѧي 

  سلوكيات المنظمة وادائها.
  وفقاً لعدة محاور هي: زماتالأ )٢٠١٢:١٥١حيث صنف (عياد، 

 غير ضاغط). –زمة على المنظمة (ضاغط محور الضغط: الذي تسببه الأ  -أ
 منخفض). –زمة على المنظمة (مرتفع لأمحور التهديد: الذي تسببه ا  -ب
 منخفض). –محور درجة السيطرة المنظمة على الموقف (مرتفع   -ج
 قليلة). – (كبيرةللاستجابة اللازمة الخيارات المتاحة امام المنظمة  محور  -د

  زمات في ضوء العوامل السابقة ذكرها:الأساس الجدول الاتي يوضح هذه الأوعلى هذا 
  

  )١جدول رقم (
  غير ضاغط  ضاغط  ضغط الوقت  لتهديدمستوى ا
خيارات   منخفض

  الاستجابة
درجة 

  السيطرة
  مرتفع  منخفض   مرتفع  منخفض

  ٥مستوى/  ١مستوى/  ١مستوى/  ٢/مستوى   كثيرة  كثيرة
  ١مستوى/  ٢مستوى/  ٢مستوى/  ٣مستوى/  قليلة  قليلة

  ١مستوى/  ٢مستوى/  ٢مستوى/  ٣مستوى/  كثيرة  كثيرة  مرتفع
  ٢مستوى/  ٣مستوى/  ٣مستوى/  ٤/مستوى  قليلة  قليلة
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  اسباب نشوء الازمات:
  ) مجموعة اسباب لنشوء الازمة منها:١٥١حددت (محمد، بدون سنة: 

 سوء الفهم: خطأ في استقبال وفهم المعلومات المتوافرة عن الازمة. .١
 سѧѧѧѧوء التفكيѧѧѧѧر: امѧѧѧѧا بالشѧѧѧѧك بالمعلومѧѧѧѧات او اعطѧѧѧѧاء قيمѧѧѧѧة للمعلومѧѧѧѧات مبѧѧѧѧالغ فيهѧѧѧѧا نتيجѧѧѧѧة الثقѧѧѧѧة .٢

 الزائدة.
عѧѧѧѧѧѧدم وجѧѧѧѧѧѧود انظمѧѧѧѧѧѧة للعمليѧѧѧѧѧѧات الادارة: بسѧѧѧѧѧѧبب العشѧѧѧѧѧѧوائية او الاسѧѧѧѧѧѧتبداد الاداري او  سѧѧѧѧѧѧوء .٣

  الادارية. 
لغيѧѧѧاب التѧѧѧدريب او لقلѧѧѧة مѧѧѧة علѧѧѧى التعامѧѧѧل معهѧѧѧا طѧѧѧراف الازالاخطѧѧѧاء البشѧѧѧرية: ضѧѧѧعف قѧѧѧدرة أ .٤

 الخبرة او انخفاض الدافعية.
 راف الصراع.طالاختلافات الشخصية او ميول أتعارض المصالح والاهداف:  .٥
الشѧѧѧائعات: اسѧѧѧتخدام المعلومѧѧѧات الكاذبѧѧѧة والمظللѧѧѧة فѧѧѧي توقيѧѧѧت ومنѧѧѧاخ مѧѧѧن التѧѧѧوتر والقلѧѧѧق يѧѧѧؤدي  .٦

 الى الازمة.
الرغبѧѧѧѧة فѧѧѧѧي الابتѧѧѧѧزاز: تعѧѧѧѧريض متخѧѧѧѧذ القѧѧѧѧرار لضѧѧѧѧغوط نفسѧѧѧѧية وماديѧѧѧѧة وشخصѧѧѧѧية واسѧѧѧѧتغلال  .٧

 اخطائه من اجل صنع الازمة.
 الاستبداد او عدم كفاءة الادارة.انعدام الثقة في الاخرين وفي المنظمة نتيجة الخوف او  .٨

  تي:فقد حددت اسباب نشوء الازمات بالآ) ١٧: ٢٠١١اما (مسك، 
  اولاً: البيئة الخارجية وتتضمن:

 ليهم.ام المنافسين بتوفير خدمات أفضل يؤدي الى جذب المستفيدين إالمنافسين: كقي .١
 الضغوط الحكومية والنقابية: كتخفيف ميزانية من قبل الحكومة. .٢
 بادئ والقيم السائدة.الم .٣
 عاصير.بيعية مثل الزلازل والبراكين والأالكوارث الط .٤

  ثانياً: البيئة الداخلية: 
زمѧѧѧات الافѧѧѧراد لهѧѧѧا دور كبيѧѧѧر فѧѧѧي نشѧѧѧوء الأخصѧѧѧائص الافѧѧѧراد والمديريѧѧѧة: حيѧѧѧث ان خصѧѧѧائص  .١

وبالتѧѧѧالي فبعضѧѧѧهم لا يتمتѧѧѧع بالمقѧѧѧدرة علѧѧѧى التعامѧѧѧل مѧѧѧع المشѧѧѧكلات ولا يمكѧѧѧنهم اتخѧѧѧاذ القѧѧѧرارت 
 شوء الازمة.ن

 ضعف الامكانيات المادية والتكنلوجية والبشرية. .٢
 زمات وعدم اخذها بنظر الاعتبار وبالتالي تفاقمها وعدم السيطرة عليها.التهوين من الأ .٣
 انعدام الثقة. .٤
 التسرع في اتخاذ القرارات. .٥
عѧѧѧѧѧدم فعاليѧѧѧѧѧة الاتصѧѧѧѧѧالات بѧѧѧѧѧين المنظمѧѧѧѧѧة نفسѧѧѧѧѧها ومѧѧѧѧѧع المنظمѧѧѧѧѧات الاخѧѧѧѧѧرى وايضѧѧѧѧѧاً ضѧѧѧѧѧعف  .٦

 ت بين الافراد والمديرين.الاتصالا
 ضعف القيادات. .٧

) الѧѧѧѧى مجموعѧѧѧѧة مѧѧѧѧن الاسѧѧѧѧباب التѧѧѧѧي تѧѧѧѧؤدي الѧѧѧѧى نشѧѧѧѧوء الازمѧѧѧѧات التѧѧѧѧي ١٥ي: الحفنѧѧѧѧوايضѧѧѧѧاً اضѧѧѧѧاف (
  لخصها بالشكل التالي:
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  :انواع الازمات
  لانواع المختلفة من الازمات نورد منها:هناك العديد من ا

 ازمات تكنلوجية )١
 ازمات مالية )٢
 ازمات المجابهة )٣
 ازمة مكر )٤
 ازمة حقد )٥
 ازمات طبيعية )٦
 ازمة سوء السلوك )٧
 )٣;٢٠٢٠,Bhasin( ازمة انحراف قيم الإدارة )٨

  
  

 

اسباب نشوء 
 الازمات

 تعارض الاهداف

 تعارض المصالح

 سوء الفهم

 سوء الادراك

 سوء التقدير

 الادارة العشوائية

الرغبة في 
 الابتزاز

 اليأس

 الاشاعات

 استعراض القوة

 الاخطاء البشرية

 الازمات المخططة
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  اساليب ادارة الازمات:

في  ١٦٣٧عام  زذي وضعه توماس هوبلفكر الفلسفي اليعود اصل الاساليب التقليدية في ادارة الازمات في ا
يحتوي على افكار سلبية في  ز، وهذا الفكر الفلسفي لتوماس هوب١٦٦١كتاب اسماه (التنين) تم اصداره عام 

الاستبداد والتسلط والتحكم في الاخرين حيث يقوم هذا الفكر على التخلص من المجتمعات غير المتحضرة ( 
جموعѧة مѧن العوامѧل التѧي اصѧبحت تعيѧق اتبѧاع الاسѧاليب التقليديѧة البدائية) وعلى الرغم من ذلѧك ظهѧرت م

عي والمعرفѧѧة فѧѧي ظѧѧل الفضѧѧائيات والانترنѧѧت هѧѧذه العوامѧѧل: الانتشѧѧار الواسѧѧع للѧѧولادارة الازمѧѧات، ومѧѧن 
والانتشѧѧار الواسѧѧع للثقافѧѧة والعلѧѧوم، تعѧѧدد وتنѧѧوع الثقافѧѧات المحليѧѧة والعالميѧѧة، تعѧѧاظم دور جمعيѧѧات حقѧѧوق 

سѧتعرض ايضѧاً عѧدداً مѧن عѧد اسѧتعراض هѧذه العوامѧل، يمكننѧا ان نة دور التشريع والقضѧاء وبان، زيادالانس
  الاساليب التقليدية اهمها:

 انكار الازمة )١
 اسلوب كبت الازمة )٢
 س الازمةاسلوب بخ )٣
 تنفيس الازمة )٤
 تشكيل لجنة لبحث الازمة )٥
 اسلوب اخماد الازمة )٦
 اسلوب تفريغ الازمة )٧
  اسلوب عزل قوى الازمة )٨

الاساليب التقليدية في ادارة الازمات، لكن يمكن ان نستعرض اهم الاساليب الحديثة في ادارة هذه اهم 
  الازمات منها:

 Finkنموذج  )١
 Nude Antokoنموذج  )٢
 Meyersنموذج  )٣
 نموذج المنهج العلمي والعملي )٤
 انموذج العام لادارة الازمة. )٥

  وفيما يلي شرح لهذه النماذج:
علѧѧى ضѧѧرورة الاسѧѧتعداد الكامѧѧل لضѧѧمان تجنѧѧب او منѧѧع الازمѧѧة مѧѧن وهѧѧذا النمѧѧوذج يؤكѧѧد : Finkنمѧѧوذج  )١

 الوقوع.
كثѧر مѧن مجѧرد رة الصѧحيحة للازمѧة هѧي أ: يؤكѧد هѧذا النمѧوذج علѧى ان الاداNude Antokoنمѧوذج  )٢

ردود افعال او استجابات لمجريات الازمة، حيث يجب التركيز على تجميع المقاييس التي تمكن المنظمѧة 
 والرقابة على اتجاه اي موقف طارئ. من تنسيق استجاباتها

: ان هذا النمѧوذج لا يختلѧف عѧن النمѧوذجين السѧابقين مѧن حيѧث التركيѧز علѧى الاعѧداد Meyersنموذج  )٣
 .crisis pnefaednessاللازمة للازمة 

: يركز هذا النموذج على استخدام المѧنهج العلمѧي العملѧي فѧي ادارة الازمѧة، Marphy Bayleyنموذج  )٤
 .يل الموقف والتخطيط العلمي للازمةالمنهج على تحل حيث يعمل هذا

النموذج العام لادارة الازمة: لا تتفق الدراسات والبحوث في جعل ادارة الازمة مѧرتبط بعѧدد محѧدود مѧن  )٥
 : تيحل، ويمكن تصنيف هذه المراحل بالآالمرا
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 .مرحلة ادارة الازمة قبل الازمة 
 مرحلة ادارة الازمة اثناء الازمة 
 ٢٠١٨:٥(علي،  ادارة الازمة بعد ادارة الأزمةة مرحل.( 

 
 تي:فقد حدد اساليب ادارة الازمة بالآ) ١٢اما (الحفني، 

الدولة ان تحقق كسباً ضد الخصم فانها تلجأ الى  ذا ارادتلاكراهي (الضاغط): إاوض ااسلوب التف )١
تضر بمصالحها: الضغط الاكراهي، لكن يجب ان تراعي ان لا يقود هذا الضغط الى حدوث كارثة 

 وهناك اسلوبين للضغط:
 .التفاوضاستخدام الاسلوب القولي: ويتم من خلالها بالتهديد الواضح او التهديد   -أ

http://disanseLTZ bistenm. -Henaen –Unix    
 السلوك الفعلي: ويعني تصعيد فعلية الضغط على الخصم مثل عقوبات اقتصادية.  -ب

لوب التفاوض التوفيقي: يعد هذا الاسلوب بالاعتماد على التفاوض اساساً لحل الازمة، والمفاوضة هي اس )٢
 الاستعداد والتنازل عن بعض المواقف.

اسلوب التفاوض الاقناعي: ان الاقتصار على استخدام اسلوب واحد لامة لانه لا يحقق الاهѧداف، اذ لابѧد  )٣
 قيق الاهداف.من اتباع الاسلوبين السابقين معا لتح

  اورد الباحثون في ادارة الازمات عدة متطلبات منها: متطلبات ادارة الازمة:
توثѧѧق بѧѧه كѧѧل المنظمѧѧات كѧѧل portfolio   crisisسѧجل الازمѧѧات: لابѧѧد مѧѧن وجѧѧود سѧѧجل للازمѧات  .١

 المواقف التي تعتبرها ازمات من شأنها تهديد كيان المنظمة ويكون بمثابة ذاكرة المنظمة.
سلطة تتطلب ردود افعال غير  لأعلىالازمات يكون تمثيلاً  لإدارةالازمات: تكوين فريق  فريق ادارة .٢

كثѧر الطѧرق شѧيوعاً وقѧف، وتعتبѧر طريقѧة فѧرق العمѧل مѧن أتقليدية مقيدة بضѧيق الوقѧت، وضѧغط الم
كثѧѧر مѧѧن خبيѧѧر ومتخصѧѧص وفنѧѧي فѧѧي مجѧѧالات لتعامѧѧل مѧѧع الازمѧѧات، وتتطلѧѧب وجѧѧود أواسѧѧتخداماً ل

 مختلفة.
المفهوم الياباني في معالجة الازمات يقѧوم علѧى اسѧاس ان الاشѧخاص الاقربѧون للازمѧة هѧم  حيث ان

تجه نحو اللامركزية في تالاقدر على حلها او توفير الحل المناسب، حيث ان معظم الشركات اليابانية 
 اتخاذ القرار.

زمѧѧة، حيѧѧث رة الاالتخطѧѧيط كمتطلѧѧب اساسѧѧي: تتبنѧѧى التخطѧѧيط كمتطلѧѧب اساسѧѧي مهѧѧم فѧѧي عمليѧѧة ادا .٣
للازمات يعد من المسلمات الاساسية في المنظمات الناجحة، وهذا يسѧاهم فѧي  التدريب على التخطيط

حيѧث ان النمѧوذج اليابѧاني يحѧدد وتلاقي عنصѧر المفاجѧأة،  منع حدوث الازمة او التخفيف من اثارها
وم علѧى اسѧاس ، حيث يمثѧل مفهومѧه الجѧوهري يقKanpanѧكيفية معالجة الازمة وفق نظام كانبان 

 تحفيز الازمة.
Stimulate of cnisis  عهمѧا بوسѧل مѧب لعمѧة تأهѧي حالѧال فѧون والعمѧى الاداريѧي يبقѧا لكѧوخلقه

سѧѧواء كانѧѧت الازمѧѧة حقيقيѧѧة او لا أي انهѧѧم مسѧѧتعدون علѧѧى قѧѧدم وسѧѧاق ومفعمѧѧين بالنشѧѧاط لمواجهѧѧة 
  حتمالات.الاحتمالات غير المرغوبة، فقد يتدرب المدراء على تخيل اسوء انواع الا

فѧي وسѧائل علميѧة  باسѧتخداموسائل علميѧة للتعامѧل مѧع الازمѧات: مثѧل المحاكѧاة او السѧيناريو، وذلѧك  .٤
التعامل مع الازمات مثل المحاكاة او السѧيناريو، حيѧث ان السѧيناريو يعѧرف علѧى انѧه: مجموعѧة مѧن 

ه ممѧا يسѧاعد علѧى الافتراضات المتعلقѧة بѧالموقف فѧي مجѧال محѧدد يقѧوم فيѧه النظѧام بتحليلѧه ودراسѧت
وضع تصورات للازمѧة او ايجѧاد بѧدائل عديѧدة، حيѧث عملѧت الشѧركات اليابانيѧة علѧى السѧيناريو مѧن 
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 Worst caseخѧѧلال تѧѧدريب موظفيهѧѧا علѧѧى اسѧѧوء المواقѧѧف وهѧѧو مѧѧا يعѧѧرف بأسѧѧوأ سѧѧيناريو 
scenario. 
وكها او هو اسلوب بسل والتنبؤوهو تقليد لظاهرة ما يهدف التفسير  Vintnal nealityاما المحاكاة 

  كمي يهدف الى وصف النظام الحقيقي من خلال تطوير النموذج.
نظام اتصال داخلي وخارجي: اهمية وجود نظام اتصالات داخلية وخارجية فعال، يساعد على   .٥

معلومات او الادوات في وقت مبكر، حيث استخدم نظام المعلومات الآني، حيث انتشرت توافر ال
مات الجغرافية انتشاراً واسعاً وسريعاً على المستوى العالمي وخاصة في الدول تكنلوجيا نظم المعلو

 المتقدمة.
الوقائي كمتطلب اساسي في ادارة الازمات من خلال ادارة سباقه  التنبؤالوقائي: يجب تبني  التنبؤ .٦

ياغة وهي الادارة المعتمدة على التفكير التنبؤي الانذاري لتفادي حدوث ازمة مبكراً عن طريق ص
 http://disanseوالابتكار وتدريب العاملين عليها.دئ قائية مقبولة تعتمد على المبامنظومة و

unix-ttenaen-ltz bisterny/١   
  في ادارة الازمة: عوامل النجاح
  ) مجموعة من العوامل لنجاح ادارة الازمة:٣، ٢٠٠١حدد (شومان، 

يѧرات الحاكمѧة فѧي ادارة الازمѧات، فالوقѧت هѧو اهѧم المتغ أحѧددراك اهمية الوقت: ان عنصѧر الوقѧت إ .١
الازمѧѧة، اذاً ان عامѧѧل السѧѧرعة مطلѧѧوب  أدراكالعنصѧѧر الوحيѧѧد الѧѧذي تشѧѧكل ندرتѧѧه خطѧѧراً بالغѧѧاً علѧѧى 

 والتفكير بالبدائل واتخاذ القرارات والسرعة في تحريك فريق ادارة الازمات. اللازمبالاستيعاب 
البيانات الخاصة بكافة انشطة المنظمة وبكافة الازمات التي انشاء قاعدة شاملة ودقيقة في المعلومات و .٢

 تتعرض لها.
توافر نظم انذار مبكر: تتسم بالكفاءة والدقة والقدرة علѧى رصѧد علامѧات الخطѧر وتفسѧيرها وتوصѧيل  .٣

 هذه الاشارات الى متخذ القرار.
، راجعة اجراءات الوقايѧةالازمات ومالاستعداد الدائم لمواجهة الازمات: ان عملية الاستعداد لمواجهة  .٤

 ووضع الخطط وتدريب الافراد على الادوار المختلفة.
على حشد وتعبئة الموارد المتاحة مع تعظيم الشعور المشترك بين اعضاء المنظمة او المجتمѧع  ةالقدر .٥

 بالمخاطر التي تطرحها الازمة وبالتالي شحذ واستنفار الطاقات من اجل مواجهة الازمة.
قيم بالكفاءة والفاعلية: لقد اثبتت الدراسات والبحѧوث اللازمѧة والѧدروس المسѧتقاة مѧن نظام اتصالات ي .٦

ادارة الازمѧѧات وكѧѧوارث عديѧѧدة ان اتصѧѧالات الازمѧѧة تلعѧѧب دوراً بѧѧالغ الاهميѧѧة فѧѧي سѧѧرعة وتѧѧدقيق 
داخل المنظمة، وبين المنظمة والعѧالم الخѧارجي، ويقѧدر سѧرعة وقѧدرة المعلومѧات  والآراءالمعلومات 

 نجاح الادارة في حشد وتعبئة الموارد، ومواجهة الشائعات وكسب الرأي العام. بقدر
 

  ثانياً: التوازن التنظيمي
التي انصهرت في بوتقة يعد مفهوم التوازن التنظيمي من مفاهيم نظرية المنظمة :  مفهوم التوازن التنظيمي

لѧة التѧي تسѧتطيع المنظمѧة اقنѧاع العѧاملين المدارس الكلاسيكية، وتعد جѧوهر النظريѧة الدافعيѧة التѧي تبѧين الحا
للاستمرار بمساهماتهم مѧن اجѧل ضѧمان بقائهѧا وهѧي تقѧوم علѧى اسѧاس التѧوازن بѧين المغريѧات التѧي تقѧدمها 

  )٤، ٢٠٢٠المنظمة للعاملين وبين ما يقدمه العاملين من اسهامات ومجهودات لهذه المنظمة. (عبد الكريم، 
ول عѧѧن بقѧѧاء المنظمѧѧة، ولهѧѧذا تتطلѧѧب مѧѧن قيѧѧادة المنظمѧѧة مجموعѧѧة مѧѧن يعتبѧѧر التѧѧوازن التنظيمѧѧي هѧѧو المسѧѧؤ

المهارات والقدرات لتطوير استراتيجية فعالة تسѧاهم فѧي تحقيѧق اهѧداف المنظمѧة، واختيѧار المѧوارد البشѧرية 
  )www.dr.era.comالتي تحقق هذه الاهداف. (
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والباحثين، حيѧث  والأكاديميينيمي من المواضيع المهمة بالنسبة لمحترفي الاعمال حيث يعتبر التوازن التنظ
  )٢٠١٣:٢,Kluezyمثل علم الاجتماع وعلم النفس. (يطبق في مجالات مختلفة  أصبح

حيث تعمل الادارة على دعم جهود العاملين لتحقيق توازن العمل، كذلك تعمل على تقرير سلوك المواطنة 
  )٢٠٠٩:١٨,Beauregard &C.tteanyللمنظمة ككل. ( والاداء التنظيمي

ان استراتيجية توازن العمل الناجحة تعمل على تخفيض مستوى الاجهاد وزيادة الرضى الوظيفي للعاملين 
كذلك يحتاج التوازن التنظيمي الافضل الى دعم وتشجيع ثقافة . )٢٠١٧:٢,Kumariوزيادة انتاجيتهم (

 Anifوالدعم والتشجيع للثقافة يساهم في زيادة ربحية العاملين وبقاء المنظمة (مكان العمل، وايضاً ان القوة 
& Fareoqi, ٢٠١٤:٢٥( .  

تقوم فكرة هذه النظرية على ان الافراد في المنظمة يؤدون الاعمال  مفهوم نظرية التوازن التنظيمي:
في عملية صنع القرار، هذه  بشكل جماعي والقرارات التي يتخذونها تتأثر بالمساهمة التي يقدم كل منهم

القرارات تؤثر في اشباع رغباتهم واحتياجاتهم، أي تحقيق التوازن بين اهداف المنظمة واهداف الموظفين، 
وهذا التوازن يساهم في المحافظة على استمرار المنظمة ووجودها وجعل الافراد دائماً في حالة اضافة قيمة 

  للمنظمة.

  تعريف التوازن التنظيمي:
  رد العديد من الباحثين والكتاب العديد من التعاريف الخاصة بالتوازن التنظيمي، نستعرض منها الاتي:او 

) التوازن التنظيمي بأنه: اداة لاداء المنظمة التي ترسم خرائط اداء ٢٠١٩:١٩ ,Oseweعرف (
  لنمو.استراتيجية المنظمات التي تتضمن الاموال، الزبائن، العمليات الداخلية، التعلم ، ا

: هي الموازنة او الابقاء على المدى العام او المدى الطويل في تحقيق  )٢٠١٣:٢ ,Klue zykكما عرفها (
  الانسجام داخل المنظمة.

ً عرف التوازن التنظيمي بأنه: مجموعة من العلاقات التي تنشأ بين العاملين عند مثولهم بالسلطة  وايضا
قيق اهداف المنظمة سوف يسهم في تحقيق واشباع حاجاتهم ن تضامنهم ومشاركتهم في تحواقتناعهم بأ
  . )www.dr,era.comورغباتهم (

 )٢٠١٤:٢٥ ,Anif & fanooqiكذلك عرف التوازن التنظيمي بأنه: ادارة العمل والمسؤوليات الشخصية (
.  

  ليات رقابية الافراد على مكان العمل بأنفسهم.: هو مسؤو ) التوازن التنظيمي٢٠١٧:٢ ,Kumaniعرف (
في اكمال  الأفراد) التوازن التنظيمي بأنه: قابلية ٢٠٢٠:٥,Sinuroya & magarthaكذلك عرف (

  مسؤوليات العمل ومسؤوليات غير العمل.
 ويمكن ان اعرف التوازن التنظيمي: انه حالة من التوافق بين مسؤوليات الادارة ومسؤوليات العاملين

  بأعتبار ان كل المنظمة والعاملين يسعون نحو تحقيق اهداف بعضهم البعض.
  

  يحتاج تحقيق التوازن التنظيمي للمنظمات العديد من المتطلبات نذكر منها::  متطلبات التوازن التنظيمي
ان تكون هنالك قيمة يضيفها الافراد عند انجاز اهداف المنظمة، وقدرة على المواجهة أي معوقات  .١

 مل.الع
 عمال.ة تتمسك بها فرق العمل ووحدات الأان تكون هنالك ثقافة تنظيمي .٢
 الرؤيةيتطلب التوازن التنظيمي وجود قادة قادرين على تطوير وتوضيح والالتزام بالفلسفة  .٣

 والاهداف الاستراتيجية.
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 قدرة فرق العلم على تطوير رسالة المنظمة. .٤
 قات التي تتطلبها هيكلية التنفيذ.ع ماهي الادوار والمسؤوليات والعلاتوضيح وتوق .٥

                   )Gillcnist& WESTRAN,٢٠١٩:٥) ، (Gillcnist, ٢٠١٩:٣(  
  تي:يمي العديد من العناصر تتمثل بالآيتضمن التوازن التنظ : عناصر التوازن التنظيمي 

 ساعات العمل )١
 المرونة )٢
 الارتباط والالتزام بالوقت. )٣
 الرضى الوظيفي. )٤
 لاتمتة العم )٥
 )٨ :٢٠١٧,Kumani( الالتزام التنظيمي )٦

  تمثلت بالاتي:  www.dr.ena.comكما حدد عناصر اخرى للتوازن التنظيمي 
 البيئة المحيطة )١
 جماعة العمل )٢
 التخصص )٣
 تنفيذ القرارات )٤
 التوازن والمحافظة عليه )٥
 المحافظة على التعاون )٦

هѧل التѧوازن التنظيمѧي لديѧه ادوات او وسѧائل تسѧاعد علѧى تحقيѧق التѧوازن داخѧل وهنا يبرز تساؤل مفѧاده 
والجواب على هذا التساؤل نجد في موضوع التوازن التنظيمي العديد من الادوات والوسѧائل التѧي  المنظمة؟

  اهم هذه الادوات ودورها في تحقيق التوازن:تؤدي الى تحقيق هذا التوازن ويمكن ان نستعرض 

  ل التنظيمية: العدالةѧن قبѧر مѧام كبيѧت اهتمѧي لاقѧة التѧتعتبر العدالة التنظيمية من المواضيع المهم
طѧار إدراك انساني يشعر اعضاء المنظمة فѧي لة التنظيمية هي احساس وإالباحثين، بأعتبار ان العدا

ميѧѧة لѧѧردم مѧѧات المتولѧѧدة نفسѧѧياً واداريѧѧاً مѧѧن خѧѧلال اجѧѧراء ادارة المنظمѧѧة، وتسѧѧعى العدالѧѧة التنظييالتقي
وايجاد سبل ووسائل الفجوة الحاصلة بين اهداف الاعضاء واهداف المنظمة، وخلق الروابط الدافعية 

 تكفل للاجهزة الادارية اشاعة مناخ تنظيمي ايجابي، يتعامل معه العاملون.
شѧكل كذلك تعتبر العدالة التنظيمية هي محصلة الاتفاق بين الجهد المبذول والعوائد المتحققѧة عنهѧا، ب

  ).٣٢، ٢٠٠٨يساهم في تحقيق الاهداف المطلوبة للمنظمة (درة، 
  هنالك ثلاثة ابعاد للعدالة التنظيمية:ابعاد التوازن التنظيمي: 

 عدالة التوزيع )١
 عدالة الاجراءات )٢
 )٣٧: ٢٠٠٨(درة،  عدالة التعاملات )٣

   :المناخ التنظيمي 
لتنظيمي اهمية بالغة لاهمية المناخ التنظيمي، لقد اولت الاتجاهات الفكرية المعاصرة في دراسة السلوك ا

اذ انه يتضمن كافة المتغيرات السائدة داخل اطار العمل من قيم فكرية وعادات وآفѧاق حضѧارته، وابعѧاد 
مادية تؤثر بشكل اساسي على السلوك التنظيمي للافراد والجماعات والمنظمات العاملة على حѧد سѧواء، 

لحديثѧة علѧى اهميѧة الѧدور الكبيѧر الѧذي تلعبѧه الادارة فѧي التѧاثير فѧي سѧلوك كما اكدت المفاهيم الادارية ا
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الافراد وتحسينه من خلال استخدام اساليب متعددة تعمل على تحسين الظروف والعوامل وتكوين المناخ 
خلѧѧق جѧѧو مѧѧن العلاقѧѧات الانسѧѧانية المناسѧѧبة وتѧѧوفير الحѧѧوافز الملائمѧѧة وتحѧѧديث وسѧѧائل الملائѧѧم للعمѧѧل، 

الاتصال والقيѧادة وظѧروف التخطѧيط والاشѧراف، وكافѧة العمليѧات الاداريѧة الاخѧرى المرتبطѧة  واساليب
  )٢٠٠٨:١٠، ببالنظام المفتوح. (الطي

) المنѧѧاخ التنظيمѧѧي بأنѧѧه: مجموعѧѧة الخصѧѧائص التѧѧي تميѧѧز بيئѧѧة العمѧѧل ٤، ٢٠١٩حيѧѧث عرفѧѧت (الاندنوسѧѧي، 
اتѧه وادراكѧه، وذلѧك لانهѧا تتمتѧع بدرجѧة عاليѧة مѧن الداخلية التي يعمل الفرد ضمنها فتؤثر علѧى قيمѧه واتجاه

  الاستقرار والثبات النسبي.
  تي:همية المناخ التنظيمي بالآ) ا٥، ٢٠١٩، الإندونيسيكما حددت (

انه من اهم المتغيرات التنظيمية داخل المنظمات حيث يغيѧر مѧن جѧو العمѧل الملائѧم والѧذي لѧه تѧأثير  .١
 لى تحسين الاداء الوظيفي.كبير على الافراد وتدعمهم وتساندهم ع

التأثير على المنظمات في تحقيق اهدافها المخططة والتي ترتبط بالمناخ التنظيمي السائد داخل العمل  .٢
 وتأثيره ايضاً في تحقيق الاهداف النهائية التي تصبو اليها أي منظمة.

 لين فيها.كونه عنصراً اساسياً لتحقيق التقارب الواجب بين اهداف المنظمة واهداف العام .٣
 

 :التمكين الاداري 
تزداد اهمية التمكين مع تزايد حاجات المنظمات بمختلف انواعها لتحسين فاعليتها وكفاءتها مع البيئة 
التي تعمل بها تمهيداً لتحقيق الاهداف التي اوجدت من اجلها، أي انه في ظل التمكين يتمكن العاملين 

فية ومسؤولين عن النتائج الناجمة عن قرارتهم. (درادكه، بصلاحيات مع بقائهم في مواقعهم الوظي
١٢٦٠، ٢٠١٧(   

 والتمكين هو دعم البنية التحتية ) التمكين لغةً: هو التقوية او التعزيز،١٤، ٢٠١٨ص، باقبوقد عرفت (
منظمة ومنحهم القوة في المنظمة وتعزيز الاستقلالية والمسؤولية الذاتية والتركيز على العاملين في ال

  في العمل.المكافآت والمعرفة وحمايتهم في حالة السلوك الطارئ والغير متوقع والمعلومات و
شخص ما ليتولى القيام ) التمكين الاداري: العملية التي يتم فيها تمكين ١٤، ٢٠١٨ص، وعرفت (باقب  

  كبر من خلال التدريب والثقة والدعم العاطفي.بمسؤوليات أ
  تي:لى اهمية التمكين الاداري بالآ) ا١٨، ٢٠١٨ص، واشارت (باقب

 ارتفاع الانتاجية. )١
 انخفاض نسبة الغياب ودوران العمل. )٢
 تحسين جودة الانتاج. )٣
 زيادة القدرة التنافسية. )٤
 اشباع حاجات الفرد من تقدير واثبات الذات. )٥
 ارتفاع ولاء الفرد للمنظمة. )٦
 احساس الفرد بالرضا عن الوظيفة. )٧
 ارتفاع الدافعية. )٨

  هدافبالأالادارة: 
) فѧѧي كتابѧѧه (ممارسѧѧة الادارة) ثѧѧم تѧѧوالى الكتѧѧاب ١٩٥٤هѧѧي النظريѧѧة التѧѧي صѧѧاغها (بيتѧѧر دراكѧѧر، عѧѧام 

  )٢٦، ٢٠٠٩والمفكرين على تطويرها. (الرحيلي، 
، بالأهѧدافولكنهم شبه متفقين علѧى ان الادارة  بالأهدافحيث اضاف الباحثون في تحديد مفهوم الادارة 

  )١٤، ٢٠١٤الاهداف في العملية الادارية. (الرشيدي،  اسلوب اداري حيث يقوم بتطوير
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: طريقѧѧѧة يقѧѧѧوم بموجبهѧѧѧا كѧѧѧل مѧѧѧن الѧѧѧرئيس بالأهѧѧѧدافالادارة  )٢٦، ٢٠٠٩حيѧѧѧث عѧѧѧرف (الرحيلѧѧѧي، 
والمرؤوسين معاً في تحديد الاهداف العامة للمنظمѧة التѧي يعملѧون فيهѧا وتحديѧد مجѧالات المسѧؤولية فѧي 

  يس كموجهات في تحريك الوحدات الادارية.شكل نتائج متوقعة واستخدام تلك المقاي
): هي نتائج تسعى المنظمة الى تحقيقهѧا او الوصѧول اليهѧا مسѧتغلة ١٤، ٢٠١٤كذلك عرفها (الرشيدي، 

  فضل استغلال ممكن.لوقت والموارد المادية والبشرية أفي ذلك ا
  :بالأهدافخصائص الادارة 

  للإدارة بالأهداف منها: ) مجموعة من الخصائص١٦-١٤، ٢٠١٤استعرض (الرشيدي، 
ذا مѧا اتخѧذت هѧذه الجهѧود رية تزداد لحѧد كبيѧر فѧي أي مشѧروع، إان احتمال تكامل الجهود الادا .١

 نحو تحقيق الاهداف الواضحة ومحددة ومتفق عليها.
انه كلما ازداد التركيز على النتائج التي ينبغي على الفرد والتنظيم الوصول اليها في فترة زمنية  .٢

 ادت احتمالات النجاح في الوصول الى النتائج.معينة، ازد
كلمѧѧا ازدادت درجѧѧة المشѧѧاركة فѧѧي تحديѧѧد هѧѧذه النتѧѧائج وخطѧѧة العمѧѧل للوصѧѧول اليهѧѧا ازدادت  .٣

 حوافزهم لتحقيق الاهداف.
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  المبحث الثالث
  العملي) (الإطار الجانب التطبيقي

وكمѧѧا  هѧѧو مبѧѧين فѧѧي  أداة جمѧѧع يѧѧرات الظѧѧاهرة قيѧѧد البحѧѧث ) تѧѧم جمѧѧع فقѧѧرات الاسѧѧتمارة والمتمثلѧѧة (بمتغ
المعلومات والبيانات والتي إعدت من الباحث بالإعتمѧاد علـѧـى الدراسـѧـات والكتѧب وآراء بعѧض المختصѧين 

لتقييم العلاقة والاثر بѧين بهذا الموضوع، وعرضت على عدد من المحكمين والخبراء من ذوي الإختصاص 
حيث خضعت استمارة الاستبيان لسلسلة زمات وتأثيرها في تحقيق التوازن التنظيمي ) المتغيرات (ادارت الا

من التقيمات  لغرض تقويمهѧا عѧن طريѧق إبѧداء الملاحظѧات القيمѧة التѧي زادت مـѧـن رصѧانتها ومضѧمونها، 
(ادارة وتــم إجراء التعѧديلات وصѧولاً إلـѧـى شكلهـѧـا النهѧائي وتتضѧمن هѧذه الإسѧتمارة محѧورين، الأول هѧو 

) فقرة، إما الثѧاني فهѧو محѧور (التѧوازن التنظيمѧي ) ويحتѧوي هѧذا ١٣الازمات) ويحتوي هذا المحور على (
) شخصѧاً ولتحليѧل البيانѧات التѧي ٥٠طبّقت الدراسة على عيّنة عمدية مكونة مѧن () فقرة، و١٩المحور على(

      بالبرنѧامج الاحصѧائي يلهѧا باسѧتخدامتم الحصول عليها مѧن خѧلال اسѧتمارة الاسѧتبيان لابѧد مѧن تفريغهѧا وتحل
 )SPSS vr.٢٥ (.  

   الدراسة:الخصائص الديمغرافية لعينة  - ١
  العمرية:الجداول التكرارية حسب الفئة  ١- ١

) اذ يتبѧين ان اسѧتمارات الاسѧتبيان ٢الجداول التكرارية حسѧب الفئѧة العمريѧة فقѧد تѧم تضѧمينها فѧي الجѧدول (
)، بينمѧѧا شѧѧملت  %١٨)سѧѧنة وبنسѧѧبة مقѧѧدارها(  ٣٠ة الاقѧѧل مѧѧن () اسѧѧتمارة مѧѧن الفئѧѧة العمري٩ѧѧشѧѧملت ( 

)، وشѧѧملت اسѧѧتمارات  %٢٦)وبنسѧѧبة مقѧѧدارها(   ٣٤-٣٠)مѧѧن الفئѧѧة العمريѧѧة( ١٣اسѧѧتمارات الاسѧѧتبيان( 
   )، واخيرا شملت استمارات الاستبيان %٣٦)وبنسبة مقدارها( ٣٩-٣٥) من الفئة العمرية( ١٨الاستبيان( 

)   ٤٠-٤٩) ويتضح ان الفئة العمرية(  %٢٠) وبنسبة مقدارها(  ٤٠( مرية الاكثر منمن الفئة الع ) ١٠(  
  ). %٣٦سنة هي اكثر الفئات التي شملها الاستبيان بنسبة مئوية مقدارها (

  للفئة العمرية التجميعية ونسبهايمثل التكرارات والتكرارات  )،٢(جدول 
التكرارات  التكرارات الفئة 

  تجميعية 
 النسبة

٣٠قل من ا  ١٨ ٩ ٩%  
٢٦ ٢٢ ١٣ ٣٠-٣٤%  
٣٦ ٤٠ ١٨ ٣٥-٣٩%  

كثرفا ٤٠  ٢٠ ٥٠ ١٠٪ 
 ١٠٠٫٠ --- ٥٠ المجموع

a. ٢٥(: إعداد الباحث بالاعتماد على البرنامج الاحصائي المصدر-(SPSS 
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 الجداول التكرارية حسب الجنس   : ١- ٢
نثى وكما مبين في الجدول للحصول على قيم التكرارات والنسبة موزعة حسب الجنس اما ذكر أو ا 
)٢.(  
  

  )٣(جدول 
  للجنس التجميعية ونسبهايمثل التكرارات والتكرارات 

التكرارات  التكرارات الجنس
  التجميعية 

 النسبة

%٣٦ ١٨ ١٨  انثى  

%٦٤ ٥٠ ٣٢ ذكر  

 ١٠٠٫٠ -- ٥٠  المجموع

  

  العلمي:الجداول التكرارية حسب التحصيل - ١- ٣
نسѧبها حسѧب التحصѧيل الدراسѧي اذ نلاحѧظ ان الفئѧة الأولѧى وهѧي الѧذين ) يبين التكѧرارات و٣الجدول (

بينما بلغ  )،%٨مقدارها () استمارة وبنسبة مئوية ٤بلغ عدد الاستمارات لها ( الدبلوم قديحملون شهادة 
قѧѧدرها ) اسѧѧتمارة وبنسѧѧبة مئويѧѧة ٧عѧѧدد الاسѧѧتمارات الموزعѧѧة علѧѧى الѧѧذين يحملѧѧون البكѧѧالوريوس هѧѧي(

قѧѧدرها وبنسѧѧبة مئويѧة  ) اسѧتمارة٨د الاسѧѧتمارات الموزعѧة علѧѧى دبلѧوم العѧالي هѧѧي (وبلѧغ عѧد )،%١٤(
وبنسѧبة مئويѧة قѧدرها  ) استمارة١٢هي (بينما بلغ عدد الاستمارات الموزعة على الماجستير  )،%١٦(
) وبنسѧبة ١٩عدد الاستمارات الموزعة على الذين يحملون شهادة الدكتوراه هي ( وأخيرا بلغ. )%٢٤(

  ). %٣٨(مئوية 
  التكرارات ونسبها لسنوات الخدمة ) يمثل٤جدول (

  
التحصيل 
 الدراسي

  التكرارات
التكرارات 
  التجميعية

 النسبة

 ٪٨ ٤ ٤ دبلوم
 ٪١٤ ١١ ٧ البكالوريوس
 ٪١٦ ١٩ ٨ دبلوم عالي
 ٪٢٤ ٣١ ١٢ ماجستير
 ٪٣٨ ٥٠ ١٩ دكتوراه
 ١٠٠ --- ٥٠ المجموع

  SPSS)-٢٥(ى البرنامج الاحصائي إعداد الباحث بالاعتماد عل :المصدر
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  الخبرة:التكرارية حسب عدد سنوات  : الجداول ١- ٤
 ٥) يبѧѧين التكѧѧرارات والتكѧѧرارات التجميعيѧѧة ونسѧѧبها حسѧѧب عѧѧدد سѧѧنوات الخبѧѧرة اذ نلاحѧѧظ ان ٤الجѧѧدول (

 بينمѧѧا بلѧѧغ عѧѧدد )،%٣٤( ) اسѧѧتمارة وبنسѧѧبة مئويѧѧة مقѧѧدارها١٧سѧѧنوات فأقѧѧل قѧѧد بلѧѧغ عѧѧدد الاسѧѧتمارات لهѧѧا (
وبلѧѧغ عѧѧدد  )،%٢٦قѧѧدرها (اسѧѧتمارة وبنسѧѧبة مئويѧѧة  ١٣سѧѧنوات  ١٠-٦الاسѧѧتمارات الموزعѧѧة علѧѧى مѧѧن 

بينما بلغ عدد  )،%١٨قدرها (وبنسبة مئوية  ) استمارة٩(سنة   بلغ  ١٥-١١ على منالاستمارات الموزعة 
  ). %٢٢(وبنسبة مئوية قدرها  ) استمارة١١سنة ( ١٦من  على أكثرالاستمارات الموزعة 

  
  

  )٥(جدول 
  لعدد سنوات الخبرة التجميعية ونسبهايمثل التكرارات والتكرارات 

التكرارات  التكرارات  الاختصاص
  التجميعية 

 النسبة

سنوات فأقل  ٥  ٣٤ ١٧ ١٧٪ 
سنوات  ١٠-٦من   ٢٦ ٣٠ ١٣٪ 

سنة  ١٥-١١من   ١٨ ٣٩ ٩٪ 
سنة  ١٦أكثر من   ٢٢ ٥٠ ١١٪ 
 ٪١٠٠ --- ٥٠ المجموع

  SPSS)-٢٥(اد الباحث بالاعتماد على البرنامج الاحصائي : إعد المصدر
  الاداري:التكرارية حسب المستوى  الجداول ١- ٥  

) يبين التكرارات والتكرارات التجميعية ونسѧبها حسѧب المسѧتوى الاداري   اذ نلاحѧظ ان الادارة ٥الجدول (
بينما بلغ عدد الاسѧتمارات  )،%١٨( رها) استمارة وبنسبة مئوية مقدا٩العليا   قد بلغ عدد الاستمارات لها (

وبلغ عدد الاستمارات الموزعة  )،%٢٦قدرها (استمارة وبنسبة مئوية  ١٣الموزعة على الادارة الوسطى   
  )%٥٦مقدارها () استمارة وبنسبة مئوية ٢٨عدد الاستمارات لها ( قد بلغالتنفيذية  على الادارة

  )٦جدول (
  لعدد سنوات الخبرة جميعية ونسبهاالتيمثل التكرارات والتكرارات 

التكرارات  التكرارات  الاختصاص
  التجميعية 

 النسبة

 ٪١٨ ٩ ٩ الادارة العليا 
 ٪٢٦ ٢٢ ١٣ الادارة الوسطى 
 ٪٥٦ ٥٠ ٢٨  الادارة التنفيذية
  -- ٥٠ المجموع 

  
  SPSS)-٢٥(: إعداد الباحث بالاعتماد على البرنامج الاحصائي المصدر
  علاقات الارتباط وتحليلها اختبار فرضية - ٢

مѧن خѧلال اختبѧار فرضѧية  التنظيمѧي،والتوازن  الأزمات،ادارة يهتم هذه المبحث بقياس علاقة الارتباط بين 
 الازمات والتوازنالدراسة الرئيسية التي تنص على " انه توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين ادارة 
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ال الأسѧاليب الإحصѧائية التحليليѧة المتمثلѧة بمعامѧل الارتبѧاط البسѧيط التنظيمي " وفرضياتها الفرعيѧة باسѧتعم
Spearman ) ارѧѧتعمال اختبѧѧات باسѧѧة العلاقѧѧار معنويѧѧم اختبѧѧثt اسѧѧى مقيѧѧة علѧѧة الحاليѧѧتعتمد الدراسѧѧوس .(

Mukaka,٦لتحديد قوة علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة وكما موضح في الجدول ( )(٢٠١٢:٧١(  
  ر قوة معامل لارتباط) معيا٧الجدول (

 قوة الارتباط درجة الارتباط
 قوية جداً  ٩٠.-١٫٠٠
 قوية ٧٠.-٩٠ .
 معتدل ٥٠.- ٧٠.
 منخفض ٣٠.-٥٠.
 منخفض جداً  ٠٠.-٣٠.

  )٨الجدول (
  والتوازن التنظيمي وابعادها ادارة الازمات وابعادهامصفوفة علاقة ارتباط سبيرمان بين 

  وابعادها  التوازن التنظيمي             
  

 ادارة الازمات وابعادها   

مستوى التمكين في 
 المنظمة.

 

طبيعة العلاقة 
بين الادارة 

 والعاملين

والتوازن بين 
اهداف 

المنظمة 
والقوى 
 العاملة

التوازن 
 التنظيمي 

فريق العمل المسؤول 
 عن ادارة الازمة

 .٩٠٨**  ٨٩١.٠**  ٨٤١.٠**  ٧٢٥.٠** الارتباط
Sig. (٢-
tailed) 

.٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠ 

N ٥٠ ٥٠ ٥٠ ٥٠ 

استراتيجية الاتصالات 
 بين اعضاء الفريق

 .٨٩٦**  ٩١٣.٠** ٠٫٨٣٤** ٩٢٢.٠** الارتباط
Sig. (٢-
tailed) 

.٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠ 

N ٥٠ ٥٠ ٥٠ ٥٠ 

المعوقات والقيود في 
 إدارة الازمة 

 .٩٧١** ٨٦٠.٠** ٩٣١.٠**  ٨٣٧.٠** الارتباط
Sig. (٢-
tailed) 

.٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠ 

N ٥٠ ٥٠ ٥٠ ٥٠ 

 ادارة الازمات 

 .٩٦٣** .٧٨٥** .٨٤٥** .٩٣٤** الارتباط
Sig. (٢-
tailed) 

.٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠. ٠٠٠ 

N ٥٠ ٥٠ ٥٠ ٥٠  
  )٠٫٠١(**) تعني معنوي عند مستوى الدلالة (
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  :الأتية) المؤشرات ٧نستخلص من الجدول (
١- ѧѧاط ذات دلالѧѧة ارتبѧѧود علاقѧѧين وجѧѧة بѧѧة قويѧѧائية طرديѧѧاتة إحصѧѧي  ادارة الازمѧѧوازن التنظيمѧѧت والتѧѧبلغ

لا . الأمر الذي يعني رفض فرضية العدم التي تنص () وعند مستوى دلالة معنوية٠٫٩٦٣(
وقبѧول الفرضѧية البديلѧة التѧي تѧنص  )،والتѧوازن التنظيمѧي زمѧاتادارة الأتوجد علاقة ارتبѧاط معنويѧة بѧين 

). فضلا عن وجود علاقة الارتباط ذات التنظيمي والتوازنالازمات ادارة قة ارتباط معنوية بين توجد علا(
 ومستوى التمكѧين فѧي المنظمѧةدلالة احصائية قوية جدا بين فريق العمل المسؤول عن ادارة الازمة وابعاد 

ية العѧدم التѧي . الأمѧر الѧذي يعنѧي رفѧض فرضѧ) وعند مستوى دلالѧة معنويѧة٠٫٧٢٥بلغت (
بين فريق العمل المسؤول عن ادارة الازمة وابعاد ومسѧتوى التمكѧين لا توجد علاقة ارتباط معنوية تنص (

بѧين فريѧق العمѧل المسѧؤول توجد علاقѧة ارتبѧاط معنويѧة وقبول الفرضية البديلة التي تنص ( ،المنظمة)في 
ً المنظمة)عن ادارة الازمة وابعاد ومستوى التمكين في  وجѧود علاقѧة الارتبѧاط ذات دلالѧة احصѧائية  . ايضا

 ،والعѧاملينبين استراتيجية الاتصالات بين اعضѧاء الفريѧق وبѧين طبيعѧة العلاقѧة بѧين الادارة قوية جدا بين 
لا الأمѧر الѧذي يعنѧي رفѧض فرضѧية العѧدم التѧي تѧنص ( معنوية.) وعند مستوى دلالة ٠٫٨٣٤( حيث بلغت

راتيجية الاتصالات بين اعضاء الفريق وبين طبيعة العلاقة بين الادارة بين استتوجد علاقة ارتباط معنوية 
بين استراتيجية الاتصالات بين توجد علاقة ارتباط معنوية وقبول الفرضية البديلة التي تنص ( )،والعاملين

وكѧѧذلك وجѧѧود علاقѧѧة الارتبѧѧاط ذات دلالѧѧة  .)والعѧѧامليناعضѧѧاء الفريѧѧق وبѧѧين طبيعѧѧة العلاقѧѧة بѧѧين الادارة 
بѧѧين المعوقѧѧات والقيѧѧود فѧѧي ادارة الازمѧѧة وبѧѧين التѧѧوازن بѧѧين اهѧѧداف المنظمѧѧة والقѧѧوى احصѧѧائية قويѧѧة جѧѧدا 

الأمѧر الѧذي يعنѧي رفѧض فرضѧية العѧدم التѧي  معنويѧة.) وعنѧد مسѧتوى دلالѧة ٠٫٧٨٥( حيث بلغت ،العاملة
لتѧوازن بѧين اهѧداف بѧين المعوقѧات والقيѧود فѧي ادارة الازمѧة وبѧين الا توجد علاقѧة ارتبѧاط معنويѧة تنص (

بѧين المعوقѧات توجѧد علاقѧة ارتبѧاط معنويѧة وقبول الفرضية البديلة التѧي تѧنص ( )،المنظمة والقوى العاملة
. وهنѧاك علاقѧات ارتبѧاط قويѧة )والقيود في ادارة الازمة وبين التوازن بين اهداف المنظمة والقوى العاملѧة

 نظيمي كما هو مبين في مصفوفة الارتباطات.جداً بين ابعاد ادارة الازمات وابعاد التوازن الت
 اختبار فرضيات التأثير-٣

نتѧѧائج اختبѧѧار علاقѧѧات التѧѧأثير بѧѧين متغيѧѧرات الدراسѧѧة والѧѧذي  وتحليѧѧل ومناقشѧѧةيتنѧѧاول هѧѧذا المبحѧѧث عѧѧرض 
الازمѧѧات ذات دلالѧة احصѧѧائية بѧين أدارة  أثѧѧرتوجѧѧد علاقѧة (تشѧير الѧѧى انѧه  الرئيسѧية التѧѧيتضѧمنته الفرضѧѧية 

يتعين علينا استعمال مجموعة من الاختبارات والتي تتمثѧل  التأثير. ولغرض اختبار هذا )التنظيمي نوالتواز
)، ومعامѧل التحديѧد أو التفسѧير Tواختبѧار ( المعنوية،) لاختبار Fواختبار (بـمعادلة الانحدار الخطي البسيط 

)٢Rلمعرفة نسبة التفسير للمتغير المستقل من المتغير المعتمد ( .  
 قة الاثر بين ادارة الازمات والهيكل التنظيمي علا  -أ

  
  
  
  
  
  

  



 

١٨٠ 
 

  الازمات والهيكل التنظيمي) يبين قيم معامل الانحدار بين ادارة ٩جدول رقم (
  المعنوية
(Sig) 

 Fقيمة 
(F C)  

 

  المعنوية
(Sig) 

  
   

الخطأ   tقيمة 
  العشوائي 

  المتغيرات   المعاملات 

  د الثابتالح  ٤٫٣٢  ٥٫٠٣  ٠٫٨٥٩ ٠٫٥٤٣٢ ٩٫٦٥٣  ٠٫٠٠٠
 الهيكل التنظيمي   ٢٫٥٤٢  ٠٫٦٣٥  ٤٫٠٠٣ ٠٫٠٠٠

 ٠.٩٣٤ = معامل التصحيح 
 

 ٠٫٨٩٤ = معامل التصحيح المصحح 
 

  
ذات دلالѧѧة احصѧѧائية بѧѧين نظѧѧام  أثѧѧرتوجѧѧد علاقѧѧة تتنѧѧاول هѧѧذه النقطѧѧة اختبѧѧار الفرضѧѧية الرئيسѧѧة القائلѧѧة بانѧѧه (

  -لاستعانة بمعادلة الانحدار الأتية: ولأجل ذلك تمت ا )والعوائد الماليةالحصر الضريبي 
   

يلاحѧظ انѧه عنѧد زيѧادة الهيكѧل التنظيمѧي   ) ٨ومѧن النتѧائج الѧواردة فѧي الجѧدول (ومن معادلة الانحѧدار أعѧلاه 
الأمѧر الѧذي يعنѧي وجѧود  ) ،٢٫٥٤٢بمقدار وحدة واحدة فان أدارة الازمات   سوف يتѧأثر بالزيѧادة بمقѧدار (

لة إيجابي ومعنѧوي للهيكѧل التنظيمѧي  علѧى أدارة الازمѧات ، وهѧذا يѧؤدي إلѧى إمكانيѧة القѧول أن تأثير ذو دلا
فضѧلا عѧن ذلѧك فانѧه يمكѧن  الهيكل التنظيمѧي  سѧيكون لѧديها دور إيجѧابي فѧي النهѧوض بѧأدارة الازمѧات  . ،

توجѧد  علѧى أن "اختبار فرضية العدم مما يشير إلى رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التѧي تѧنص 
) لمعامل قيمة بيتا t"وبما أن اختبار ( علاقة اثر ذات دلالة احصائية بين الهيكل التنظيمي و وادارة الازمات

)B) قد بلغ (ا.  ٤٫٠٠٣ѧل بيتѧة معامѧى معنويѧل علѧوهو دلي (ا أنѧة وبمѧقيم )F) وبةѧي ٩٫٦٥٣) المحسѧوه (
)، وهѧѧذا دليѧѧل علѧѧى معنويѧѧة النمѧѧوذج %٩٥(أي بمسѧѧتوى ثقѧѧة قѧѧدرة  %٥قيمѧѧة معنويѧѧة تحѧѧت مسѧѧتوى دلالѧѧة 

  المحدد للدراسة الحالية.
ومعامѧل التحديѧد المصѧحح  )٠٫٩٣٤() بلѧغ ( ) أن معامѧل التحديѧد٨اضافة الى ذلك يلاحظ من الجدول (

) مѧѧن %٨٩٫٤) والѧѧذي يبѧѧين أن قابليѧѧة تفسѧѧير معادلѧѧة الانحѧѧدار عاليѧѧة والتѧѧي تѧѧدل علѧѧى أن (٠٫٨٩٤قѧѧدرة (
فضѧلا عѧن هѧذا فѧان النسѧبة المهملѧة البالغѧة  التنظيمѧي،الهيكѧل  الازمات يعѧودرات التي تحدث في أدارة التغي

  ) تعود لمؤثرات خارجية وعشوائية أخرى غير داخل في أنموذج الدراسة الحالية.%١٠٫٦(
  علاقة الاثر بين فريق العمل المسؤول عن ادارة الازمة ومستوى التمكين في المنظمة   -ب

  
  
  
  
  
  
  



 

١٨١ 
 

) يبين قيم معامل الانحدار بين فريق العمل المسؤول عن ادارة الازمة ومستوى ١٠دول رقم (ج
  التمكين في المنظمة

  المعنوية
(Sig) 

 Fقيمة 
(F C)  

 

  المعنوية
(Sig) 
  
  

الخطأ  tقيمة 
  العشوائي

  المتغيرات  المعاملات

  الحد الثابت  ٣٫٦٧  ٤٫٧٢  ٠٫٧٧ ٠٫٤٢٤٤ ١١٫٣٩١ ٠٫٠٠٠
مستوى التمكين   ١٫٤٢٨  ٠٫٥٦١  ٢٫٥٤٥ ٠٫٠٤٧

 في المنظمة
 ٠.٩١٦ = معامل التصحيح 

 
 ٠٫٨٦٧ = معامل التصحيح المصحح 

 
  

فريѧѧق العمѧѧل المسѧѧؤول عѧѧن بѧѧين  أثѧѧر (هنѧѧاكفѧѧي هѧѧذه النقطѧѧة تѧѧم اختبѧѧار الفرضѧѧية الفرعيѧѧة القائلѧѧة بانѧѧه 
-نحѧѧѧدار الأتيѧѧѧة: ولأجѧѧѧل ذلѧѧѧك تمѧѧѧت الاسѧѧѧتعانة بمعادلѧѧѧة الا المنظمѧѧѧة)ادارة الازمѧѧѧة ومسѧѧѧتوى التمكѧѧѧين فѧѧѧي 

   
يلاحѧѧѧظ انѧѧѧه عنѧѧѧد زيѧѧѧادة مسѧѧѧتوى ) ٩ومѧѧѧن النتѧѧѧائج الѧѧѧواردة فѧѧѧي الجѧѧѧدول (ومѧѧѧن معادلѧѧѧة الانحѧѧѧدار أعѧѧѧلاه 

يتѧѧѧأثر  الازمѧѧѧة سѧѧѧوفالتمكѧѧѧين فѧѧѧي المنظمѧѧѧة بمقѧѧѧدار وحѧѧѧدة واحѧѧѧدة فѧѧѧان فريѧѧѧق العمѧѧѧل المسѧѧѧؤول عѧѧѧن أدارة 
مسѧѧѧѧتوى و دلالѧѧѧѧة إيجѧѧѧѧابي ومعنѧѧѧѧوي الأمѧѧѧѧر الѧѧѧѧذي يعنѧѧѧѧي وجѧѧѧѧود تѧѧѧѧأثير ذ )،١٫٤٢٨بالزيѧѧѧѧادة بمقѧѧѧѧدار (

التمكѧѧѧين فѧѧѧي  إن مسѧѧѧتوىوهѧѧѧذا يѧѧѧؤدي إلѧѧѧى إمكانيѧѧѧة القѧѧѧول  الازمѧѧѧات،علѧѧѧى أدارة  التمكѧѧѧين فѧѧѧي المنظمѧѧѧة
فضѧѧѧلا  .الازمѧѧѧةفريѧѧѧق العمѧѧѧل المسѧѧѧؤول عѧѧѧن ادارة  سѧѧѧيكون لѧѧѧديها دور إيجѧѧѧابي فѧѧѧي النهѧѧѧوض ب المنظمѧѧѧة

العѧѧѧدم وقبѧѧѧول الفرضѧѧѧية  عѧѧѧن ذلѧѧѧك فانѧѧѧه يمكѧѧѧن اختبѧѧѧار فرضѧѧѧية العѧѧѧدم ممѧѧѧا يشѧѧѧير إلѧѧѧى رفѧѧѧض فرضѧѧѧية
توجѧѧѧد علاقѧѧѧة اثѧѧѧر ذات دلالѧѧѧة احصѧѧѧائية بѧѧѧين فريѧѧѧق العمѧѧѧل المسѧѧѧؤول عѧѧѧن  البديلѧѧѧة التѧѧѧي تѧѧѧنص علѧѧѧى أن "

) قѧѧѧѧد بلѧѧѧѧغ B) لمعامѧѧѧѧل قيمѧѧѧѧة بيتѧѧѧѧا (t"وبمѧѧѧѧا أن اختبѧѧѧѧار ( ادارة الازمѧѧѧѧة ومسѧѧѧѧتوى التمكѧѧѧѧين فѧѧѧѧي المنظمѧѧѧѧة
) وهѧѧѧѧي ١١٫٣٩١وبة () المحسFѧѧѧѧ( أن قيمѧѧѧѧة) وهѧѧѧѧو دليѧѧѧѧل علѧѧѧѧى معنويѧѧѧѧة معامѧѧѧѧل بيتѧѧѧѧا.  وبمѧѧѧѧا ٢٫٥٤٥(

)، وهѧѧѧѧذا دليѧѧѧѧل علѧѧѧѧى معنويѧѧѧѧة %٩٥أي بمسѧѧѧѧتوى ثقѧѧѧة قѧѧѧѧدرة ( %٥قيمѧѧѧة معنويѧѧѧѧة تحѧѧѧѧت مسѧѧѧѧتوى دلالѧѧѧѧة 
  النموذج المحدد للدراسة الحالية.

ومعامѧѧѧل التحديѧѧѧد  )٠٫٩١٦() بلѧѧѧغ ( ) أن معامѧѧѧل التحديѧѧѧد٩اضѧѧѧافة الѧѧѧى ذلѧѧѧك يلاحѧѧѧظ مѧѧѧن الجѧѧѧدول (
ابليѧѧѧة تفسѧѧѧير معادلѧѧѧة الانحѧѧѧدار عاليѧѧѧة والتѧѧѧي تѧѧѧدل علѧѧѧى أن ) والѧѧѧذي يبѧѧѧين أن ق٠٫٨٦٧المصѧѧѧحح قѧѧѧدرة (

) مѧѧѧن التغيѧѧѧرات التѧѧѧي تحѧѧѧدث فѧѧѧي فريѧѧѧق العمѧѧѧل المسѧѧѧؤول عѧѧѧن ادارة الازمѧѧѧة   يعѧѧѧود مسѧѧѧتوى %٨٦٫٧(
) تعѧѧود لمѧѧؤثرات خارجيѧѧة %١٠٫٦فضѧѧلا عѧѧن هѧѧذا فѧѧان النسѧѧبة المهملѧѧة البالغѧѧة ( المنظمѧѧة،التمكѧѧين فѧѧي 

 اسة الحالية.وعشوائية أخرى غير داخل في أنموذج الدر
  
 استراتيجية الاتصال بين اعضاء الفريق ومستوى العلاقة بين العاملين وادارة المنظمةعلاقة الاثر بين -ب

استراتيجية الاتصال بين اعضاء الفريق ومستوى العلاقة ) يبين قيم معامل الانحدار بين ١١جدول رقم (
  بين العاملين وادارة المنظمة

  



 

١٨٢ 
 

  المعنوية
(Sig) 

 Fقيمة 
(F C)  

 

  المعنوية
(Sig) 

  
   

الخطأ   tقيمة 
  العشوائي 

  المتغيرات   المعاملات 

  الحد الثابت  ٥٫٠١  ٤٫٦٩  ١٫٠٧ ٠٫٥٤٧ ٧٫٨٢٧ ٠٫٠٠٠
ومستوى العلاقة بين   ٣٫٠٠٦  ٠٫٨٤٢  ٣٫٥٧٠ ٠٫٠٤٧

 العاملين وادارة المنظمة
 ٠.٩٢٦ = معامل التصحيح 

 
 ٠٫٨٧٤ = معامل التصحيح المصحح 
 

  
اسѧѧѧتراتيجية الاتصѧѧѧال بѧѧѧين بѧѧѧين  أثѧѧѧرهنѧѧѧاك طѧѧѧة تѧѧѧم اختبѧѧѧار الفرضѧѧѧية الفرعيѧѧѧة القائلѧѧѧة بانѧѧѧه (فѧѧѧي هѧѧѧذه النق

ولأجѧѧѧل ذلѧѧѧك تمѧѧѧت الاسѧѧѧتعانة بمعادلѧѧѧة  )المنظمѧѧѧةاعضѧѧѧاء الفريѧѧѧق ومسѧѧѧتوى العلاقѧѧѧة بѧѧѧين العѧѧѧاملين وادارة 
   -الانحدار الأتية: 

مسѧѧѧتوى يلاحѧѧѧظ انѧѧѧه عنѧѧѧد زيѧѧѧادة ) ١٠( ومѧѧѧن النتѧѧѧائج الѧѧѧواردة فѧѧѧي الجѧѧѧدولومѧѧѧن معادلѧѧѧة الانحѧѧѧدار أعѧѧѧلاه 
اسѧѧѧتراتيجية الاتصѧѧѧال بѧѧѧين اعضѧѧѧاء بمقѧѧѧدار وحѧѧѧدة واحѧѧѧدة فѧѧѧان  العلاقѧѧѧة بѧѧѧين العѧѧѧاملين وادارة المنظمѧѧѧة

الأمѧѧѧѧر الѧѧѧѧذي يعنѧѧѧѧي وجѧѧѧѧود تѧѧѧѧأثير ذو دلالѧѧѧѧة إيجѧѧѧѧابي  ،)٣٫٠٠٦سѧѧѧѧوف يتѧѧѧѧأثر بالزيѧѧѧѧادة بمقѧѧѧѧدار ( الفريѧѧѧق
اسѧѧѧѧتراتيجية الاتصѧѧѧѧال بѧѧѧѧين اعضѧѧѧѧاء ى علѧѧѧѧ العلاقѧѧѧѧة بѧѧѧѧين العѧѧѧѧاملين وادارة المنظمѧѧѧѧة لمسѧѧѧѧتوىومعنѧѧѧѧوي 

سѧѧѧيكون  مسѧѧѧتوى العلاقѧѧѧة بѧѧѧين العѧѧѧاملين وادارة المنظمѧѧѧة، وهѧѧѧذا يѧѧѧؤدي إلѧѧѧى إمكانيѧѧѧة القѧѧѧول أن الفريѧѧѧق
فضѧѧѧلا عѧѧѧن ذلѧѧѧك فانѧѧѧه  . ،  اسѧѧѧتراتيجية الاتصѧѧѧال بѧѧѧين اعضѧѧѧاء الفريѧѧѧقلѧѧѧديها دور إيجѧѧѧابي فѧѧѧي النهѧѧѧوض ب

وقبѧѧول الفرضѧѧѧية البديلѧѧة التѧѧي تѧѧѧنص  يمكѧѧن اختبѧѧار فرضѧѧѧية العѧѧدم ممѧѧا يشѧѧѧير إلѧѧى رفѧѧض فرضѧѧѧية العѧѧدم
اسѧѧѧتراتيجية الاتصѧѧѧال بѧѧѧين اعضѧѧѧاء الفريѧѧѧق ومسѧѧѧتوى العلاقѧѧѧة بѧѧѧين العѧѧѧاملين هنѧѧѧاك اثѧѧѧر بѧѧѧين  علѧѧѧى أن "

) وهѧѧѧѧو دليѧѧѧѧل علѧѧѧѧى ٣٫٠٠٦) قѧѧѧѧد بلѧѧѧѧغ (B) لمعامѧѧѧѧل قيمѧѧѧѧة بيتѧѧѧѧا (t"وبمѧѧѧѧا أن اختبѧѧѧѧار ( وادارة المنظمѧѧѧѧة
قيمѧѧѧة معنويѧѧѧة تحѧѧѧت مسѧѧѧتوى دلالѧѧѧة هѧѧѧي ) و٧٫٨٢٧) المحسѧѧѧوبة (F( أن قيمѧѧѧةوبمѧѧѧا . معنويѧѧѧة معامѧѧѧل بيتѧѧѧا

  )، وهذا دليل على معنوية النموذج المحدد للدراسة الحالية.%٩٥أي بمستوى ثقة قدرة ( %٥
ومعامѧѧѧل التحديѧѧѧد  )٠٫٩٢٦() بلѧѧѧغ ( ) أن معامѧѧѧل التحديѧѧѧد١٠اضѧѧѧافة الѧѧѧى ذلѧѧѧك يلاحѧѧѧظ مѧѧѧن الجѧѧѧدول (

عادلѧѧѧة الانحѧѧѧدار عاليѧѧѧة والتѧѧѧي تѧѧѧدل علѧѧѧى أن ) والѧѧѧذي يبѧѧѧين أن قابليѧѧѧة تفسѧѧѧير م٠٫٨٧٤المصѧѧѧحح قѧѧѧدرة (
اسѧѧѧѧتراتيجية الاتصѧѧѧѧال بѧѧѧѧين ) مѧѧѧѧن التغيѧѧѧѧرات التѧѧѧѧي تحѧѧѧѧدث فѧѧѧѧي فريѧѧѧѧق العمѧѧѧѧل المسѧѧѧѧؤول عѧѧѧѧن %٨٧٫٤(

فضѧѧѧلا عѧѧѧن هѧѧѧذا فѧѧѧان  ،المنظمѧѧѧةلمسѧѧѧتوى العلاقѧѧѧة بѧѧѧين العѧѧѧاملين وادارة والѧѧѧذي يعѧѧѧود  اعضѧѧѧاء الفريѧѧѧق
ئية أخѧѧѧرى غيѧѧѧر داخѧѧѧل فѧѧѧي أنمѧѧѧوذج ) تعѧѧѧود لمѧѧѧؤثرات خارجيѧѧѧة وعشѧѧѧوا%١٢٫٦النسѧѧѧبة المهملѧѧѧة البالغѧѧѧة (

  الدراسة الحالية.
المعوقѧѧѧات والقيѧѧѧود والتѧѧѧوازن بѧѧѧين اهѧѧѧداف المنظمѧѧѧة واهѧѧѧداف وحاجѧѧѧات ورغبѧѧѧات علاقѧѧѧة الاثѧѧѧر بѧѧѧين -ج

 العاملين
المعوقѧѧѧѧات والقيѧѧѧѧود والتѧѧѧѧوازن بѧѧѧѧين اهѧѧѧѧداف ) يبѧѧѧѧين قѧѧѧѧيم معامѧѧѧѧل الانحѧѧѧѧدار بѧѧѧѧين ١٢جѧѧѧѧدول رقѧѧѧѧم (

  . المنظمة واهداف وحاجات ورغبات العاملين
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  المعنوية
(Sig) 

 Fقيمة 
(F C)  

 

  المعنوية
(Sig) 

  
   

الخطأ   tقيمة 
  العشوائي 

  المتغيرات   المعاملات 

  الحد الثابت  ٢٫٧٣  ٣٫٨٣  ٠٫٧١٣ ٠٫٥٣٧ ١٢٫٠٥٣ ٠٫٠٠٠
المعوقات والقيود والتوازن   ٦٫٠٥٣  ٠٫٧٤٢  ٨٫١٥٨ ٠٫٠٠٠

 بين اهداف المنظمة
 ٠.٨٨٩ = معامل التصحيح 

 
لمصحح معامل التصحيح ا  = ٠٫٨٤١ 

 
المعوقات والقيود والتوازن بين اهداف بين  أثرهناك في هذه النقطة تم اختبار الفرضية الفرعية القائلة بانه (

-) ولأجѧѧل ذلѧѧك تمѧѧت الاسѧѧتعانة بمعادلѧѧة الانحѧѧدار الأتيѧѧة: المنظمѧѧة واهѧѧداف وحاجѧѧات ورغبѧѧات العѧѧاملين
   

المعوقѧات والقيѧود يلاحѧظ انѧه عنѧد زيѧادة ) ١١نتائج الواردة في الجѧدول (ومن الومن معادلة الانحدار أعلاه 
سѧوف يتѧѧأثر  واهѧداف وحاجѧات ورغبѧات العѧاملينبمقѧدار وحѧدة واحѧدة فѧان  والتѧوازن بѧين اهѧداف المنظمѧة

المعوقѧѧات والقيѧѧود الأمѧѧر الѧѧذي يعنѧѧي وجѧѧود تѧѧأثير ذو دلالѧѧة إيجѧѧابي ومعنѧѧوي  )،٦٫٠٥٣بالزيѧѧادة بمقѧѧدار (
إن وهѧذا يѧؤدي إلѧى إمكانيѧة القѧول  ،العѧاملينواهداف وحاجات ورغبات على  بين اهداف المنظمةوالتوازن 
واهѧداف وحاجѧات سѧيكون لѧديها دور إيجѧابي فѧي النهѧوض  والقيود والتوازن بين اهداف المنظمѧة المعوقات
العدم وقبѧول فضلا عن ذلك فانه يمكن اختبار فرضية العدم مما يشير إلى رفض فرضية  .العاملينورغبات 

المعوقات والقيود والتوازن بين اهداف المنظمة واهداف هناك اثر بين  الفرضية البديلة التي تنص على أن "
 وحاجات ورغبات العاملين

أن ) وهѧو دليѧل علѧى معنويѧة معامѧل بيتѧا.  وبمѧا ٨٫١٥٨) قد بلѧغ (B) لمعامل قيمة بيتا (t"وبما أن اختبار (
)، %٩٥أي بمستوى ثقة قدرة ( %٥قيمة معنوية تحت مستوى دلالة وهي  )١٢٫٠٥٣) المحسوبة (F( قيمة

  وهذا دليل على معنوية النموذج المحدد للدراسة الحالية.
ومعامل التحديѧد المصѧحح  )٠٫٨٨٩() بلغ ( ) أن معامل التحديد١١اضافة الى ذلك يلاحظ من الجدول (

) مѧѧن %٨٤٫١معادلѧѧة الانحѧѧدار عاليѧѧة والتѧѧي تѧѧدل علѧѧى أن ( ) والѧѧذي يبѧѧين أن قابليѧѧة تفسѧѧير٠٫٨٤١قѧѧدرة (
فضѧلا عѧن  المنظمѧة،المعوقات والقيود والتوازن بين اهداف وواهداف وحاجات ورغبات العاملين  التغيرات

) تعود لمؤثرات خارجية وعشѧوائية أخѧرى غيѧر داخѧل فѧي أنمѧوذج %١٥٫٩هذا فان النسبة المهملة البالغة (
  الدراسة الحالية.
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  المبحث الرابع

  الاستنتاجات والتوصيات
  أولا: الاستنتاجات

  خلصت الدراسة الى مجموعة من الاستنتاجات الاتية:
بѧѧين إدارة الازمѧѧات وتحقيѧѧق التѧѧوازن التنظيمѧѧي، باعتبѧѧار ان كلمѧѧا كѧѧان هنѧѧاك ارتبѧѧاط توجѧѧد علاقѧѧة  .١

ر قѧدرة علѧѧى مواجهѧѧة كثѧѧظمѧة واهѧѧداف العѧѧاملين، كلمѧا كانѧѧت أمسѧتوى مѧѧن التѧوازن بѧѧين اهѧѧداف المن

 .ازماتها

على تجاوز او التغلب على القيود والمعوقات التي تؤثر في خطѧة  ق مستوى من التوازن ينعكستحق .٢

 .إدارة الازمة

إدارة  اخل المنظمة يساعد على تشكيل فريقالعلاقات الإيجابية بين الإدارة والعاملين ومدى تحققها د .٣

 ت كفوءة.سهولة وتحقيق مستوى اتصالا أكثرالازمة 

مѧن  أفضѧلالعѧاملين يسѧاهم فѧي تحقيѧق مسѧتوى إدارة ازماتها من خلال الإدارة وقدرة المنظمة على  .٤

 تمكين العاملين وزيادة كفاءتهم في مواجهة مشاكل ومعوقات العمل.

ان بناء قاعدة معلومات متطورة داخل المنظمة، يساعدها على مواجهة الازمات من خѧلال الرجѧوع  .٥

 ريعة مما يؤدي الى اختصار الوقت اللازم لمواجهة الازمة.اليها وبصورة س

الإجѧراءات او التعامѧل او توزيѧع المѧوارد يسѧهم  سواء فѧي اع المنظمة لمستوى عدالة تنظيميةان اتب .٦

 بشكل كبير في مواجهة مخاطر الازمات وتقييد مستوى الضرر المتحقق.

مجموعѧة مѧن الأهѧداف، يѧؤدي الѧى ان يحقѧق  فاق المسبق بين الإدارة والعاملين على تنفيذيحقق الإت .٧

 .أفضلمن التوازن بما ينعكس على إدارة الازمات بشكل  أفضلمستوى 
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  ثانيا: التوصيات
  من خلال ما تم تحديده من اسنتاجات يمكن تلخيص اهم التوصيات الاتية:

لحѧѧدوث وقعهѧѧا دون الانتظѧѧار كبѧѧر للازمѧات والعمѧѧل علѧѧى تجѧب علѧѧى المنظمѧѧات إعطѧѧاء اهتمѧѧام أيتو .١

 ، لمنع وتقويض الاضرار التي قد تلحق بالمنظمة.الأزمة

العمل على بناء قاعدة معلومات متطورة تتمكن من خلاله من الاستفادة منه حدوث الازمة وبصورة  .٢

 سريعة، دون التاخير في جمع المعلومات في وقت حدوث الازمة.

مѧѧن الإدارة العليѧѧا أي الإدارة  الإبقѧѧاء علѧѧى مسѧѧتوى مѧѧن الاتصѧѧال بѧѧين جميѧѧع افѧѧراد المنظمѧѧة سѧѧواء .٣

 .شكل أكثر كفاءة ودقة عند حدوث الأزماتالتنفيذية لضمان العمل ب

الاهتمام بشكل دقيق بتشكيل فريق إدارة الازمѧة باعتبѧاره الجهѧة التѧي تقѧع علѧى عѧاتق إدارة الازمѧة  .٤

 ومعالجة المشاكل.

نفسѧهم والعѧاملين وبѧين العѧاملين ألإدارة المحافظة علѧى مسѧتوى عѧالي مѧن العلاقѧات الإيجابيѧة بѧين ا .٥

  .لضمان تحقيق مستوى من التوازن بين الأهداف التنظيمية والاهداف الفردية

يجب ان تحرص المنظمة وبشكل كبيѧر علѧى تحقيѧق العدالѧة التنظيميѧة، سѧواء كانѧت بѧالإجراءات او  .٦

 التعامل او الموارد لضمان تحقيق الأهداف وتحقيق مستوى من التوازن.

ظيمѧي عنѧد العѧاملين وبمѧا نظمة على تحقيق الأهداف الفردية بما يضمن تحقيق الولاء التنحرص الم .٧

 رص الافراد على مواجهة الازمات.يؤثر في ح
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العام العاملة في )، واقع ادارة الازمات في مستشفيات القطاع ٢٠١١مسك، زينات موسى، ( .١
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  فعالية العلاقات العامة في تطوير المؤسسات التعليمية في العراق 

 (دراسة استطلاعية)

 وتقنية المعلوماتمقدمة الى المركز الوطني للتطوير الإداري 

 

 

 اعداد

 محسنسماح عادل                   ود نجاح جابر  

 علي هادي جبار
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 البحث:ملخص 
العلاقات العامة هي الرابط الذي يربط المؤسسة بجماهيرها الداخلية والخارجية، وتعمل على بناء 

في المجتمع، وتبني شبكة من العلاقات الداخلية والخارجية التي تعزز  المؤسسةوتحسين صورة 
المؤسسة وتطورها، وقد شهدت المؤسسات العراقية في السنوات الأخيرة اهتماما كبيرا بالعلاقات 
العامة بشكل سريع ومتنام نتيجة تحسن الأوضاع السياسية والامنية والاقتصادية في البلاد وقد 

الممارسين وادبيات الوظيفة مثلما قد تستمر المهنة في التقدم فإن بإمكانها  شملت تلك التطورات
أيضا الركود أو التراجع، ولا تكاد توجد نظرية اتصالية متفق على كيفية عملها، وإنما يوجد عدد 
من النظريات التي تقدم تصورات عن كيفية عمل العلاقات العامة وتأثيرها في المؤسسة 

 والجمهور. 
ومن اجل بيان فعالية العلاقات العامة في تطوير مؤسسات الدولة فان المؤشرات التي قدمها 
الباحثين ذات صلة بالممارسة الجيدة لعمل العلاقات العامة، وهذا يتطلب من الممارسين في 
العلاقات العامة فهم دقيق بالعمليات الاستراتيجية للمنظمة كالبحث والتخطيط والتقويم وتقديم 

 والاتصال في اتجاهين لكي تسهم في اتخاذ قرارات سليمة للمؤسسة.  مشورة،ال
يقدم هذا البحث مؤشرات تطور العلاقات العامة في مؤسسات التعليم العالي المحتمل 

 فعالة، لعينة من مسؤولي العلاقات اتصالية-مهنية تخصصية -؛ اداريةسياقيةلثلاثة متغيرات 
العامة والاعلام في خمسة من مؤسسات التعليم العالي في الديوانية، لذا استخدمت الدراسة ستة 
مؤشرات لقياس العلاقات العامة، وهذه المؤشرات مستوحاة من نظرية الامتياز في العلاقات 

مهنية ، (مؤسساتيةواء كانت همه سالعامة اذ قدم هذا البحث التأثير المحتمل لثلاثة جوانب م
تخصصية، اتصالية). كما أن هذه المؤشرات عامة لتميز العلاقات العامة في المؤسسات جميعا، 
لكن لا يعني انها تطبق الطريقة نفسها؛ لأن الممارسة الممتازة للعلاقات العامة يجب أن تنظر 

والنظام الاقتصادي، والثقافة لستة متغيرات محددة لهذه المؤشرات، وهي النظام السياسي، 
 المجتمعية، وطبيعة النشاط، ومستوى التنمية، والنظام الاعلامي.

ومن اجل تحقيق هدف البحث والغاية المنشودة منه تم تقسيمه الى ثلاثة  فصول اهتم 
حث واهميته وهدفه وفرضياته ومنهجه والتعريف به، الاول بالاطار المنهجي من حيث مشكلة الب

اما الفصل الثاني فقد خصص للاطار النظري والذي اهتم بالعلاقات العامة من حيث فلسفتها 
ومفهومها واهميتها واهدافها، فضلاً عن بيان نظرية الامتياز وجوهرها في العلاقات العامة ومن 

ي قي للبحث من خلال التحليل لفقرات الاستبيان التثم جاء الفصل الثالث للوقوف الاطار التطبي
تبناها الباحثون وفق العينة المحددة ومن ثم خاتمة بأهم النتائج والاستنتاجات والتـوصيات 

والمقـترحات التـي توصل اليها البـاحثون . والله الموفق.
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 الفصل الاول
  المنهجي للبحث الإطار

  
 

  اولا: مشكلة البحث 
 

تقوم العلاقات العامة على مجموعة من الأسس والمبادئ التي تضمن الاستمرارية المؤسسية       
وتحقق أهدافها في جذب انتباه الجمهور واكتساب الثقة والمصداقية وتحقيق التفاهم المتبادل من 
خلال الاهتمام بالأطراف وقنوات الاتصال مع مراعاة الالتزام بالأخلاق. المبادئ التي ترسيها 

اعليتها ف التعليمية ومدىمن العلاقات العامة في المؤسسات  الناشئعلى المسار الصحيح. بالأثر 
، وبالإمكان ان ها الادارية والمهنية والاتصاليةفي تطوير الاداء المؤسسي، باستخدام مؤشرات
 تصاغ مشكلة البحث بالتساؤل الرئيسي الاتي: 

 فعالية العلاقات العامة في تطوير المؤسسات التعليمية في العراق؟ إثرما هو 
  بـ:والذي بدوره تتفرع عنه تساؤلات فرعيه تتمثل 

 للمؤشرات الادارية للعلاقات العامة في مؤسسات التعليمية؟ إثرهل يوجد  -
 ما هو دور المؤشرات المهنية التخصصية في العلاقات العامة في المؤسسات التعليمية؟ -
 اهي خصائص المؤشرات الاتصالية الفعالة للعلاقات العامة في مؤسسات التعليمية؟م -

 
   ثانيا: اهمية البحث

 
تتمثل أهمية البحث في الكشف عن الدور الذي تلعبه العلاقات العامة في النشاط المؤسساتي         

والبحث عن مدى قيام ممارسي العلاقات العامة والاعلام بتضمين مؤشرات العلاقات العامة في 
ضلاً عن ف منظماتهم.مؤسساتهم كونها ترتبط بفوائد بناء الجانب الايجابي والصورة السليمة عن 

التي تمارسها  والاتصالية)- المهنية- (الادارية العامة؛قاء الضوء على مؤشرات العلاقات إل
بالإضافة الى ان هنالك عدد قليل من الدراسات  العالي.العلاقات العامة في مؤسسات التعليم 

ياقات لتنوع الس التعليمية نتيجةتناولت موضوع قياس مؤشرات العلاقات العامة في المؤسسات 
  والمهنية.ليمية التع
 

  ثالثا: اهداف البحث 
 

 من التعليميةيتمثل هدف الدراسة الاساسي باستكشاف ممارسة العلاقات العامة في المؤسسات 
خلال البحث في مؤشراتها من منظور نظرية الامتياز بما يتلاءم مع الحداثة في اتجاهات ممارسة 

 العلاقات العامة ويمكن اجمال أهداف البحث بما يلي: 
 التعليمي.العلاقات العامة على الاداء المؤسسي  إثربيان  -١
 الحكومية.توضيح دور العلاقات العامة في الانشطة المؤسساتية  -٢
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 عن المؤشرات الادارية للعلاقات العامة في مؤسسات التعليمية.الكشف  -٣
 التعليمية.معرفة المؤشرات المهنية التخصصية للعلاقات العامة في المؤسسات  -٤
 دراسة المؤشرات الاتصالية الفعالة للعلاقات العامة في المؤسسات التعليمية لمحافظة الديوانية. -٥

 
  رابعا: فرضيات البحث:

 
شرات ان هناك علاقة بين مؤ وهي:ى التحقق من الفرضية الرئيسية للبحث استند البحث ال

يمية التعلوالاتصالية) وممارسة عملها الممتاز في المؤسسات  المهنية،العلاقات العامة (الادارية، 
  الاتية:الفرعية  اتـضيرفلاومنها نشتق  الديوانية.محافظة  في
هناك علاقة دلالية معنوية بين توفر اتجاهات ايجابية للإدارة العليا تجاه إدارة العلاقات العامة  .١

 مهامها.وكفاءة هذه الإدارة في أداء 
هناك علاقة ذات دلالة معنوية بين التنسيق الجيد لإدارة العلاقات العامة مع باقي الإدارات  .٢

 دارة على أداء مهامها.الموجودة في المؤسسة وبين زيادة قدرة هذه الإ
هناك علاقة ذات دلالة معنوية بين مستوى كفاءة الموارد البشرية المتوافرة لإدارة العلاقات  .٣

 العامة وبين كفاءتها في أداء مهامها.
تبرز علاقة ذات دلالة معنوية بين الاتصال الفعال لإدارة العلاقات العامة مع الجمهور الداخلي  .٤

 داء مهامها.وكفاءة هذه الإدارة في أ
 

   خامسا: منهجية البحث
 

استخدم في هذا  البحث بصورة أساسية المنهج الوصفي الدراسة المسحية وهو ليس مجرد وصف 
لما هو ظاهر للعيان؛ بل انه يتضمن الكثير من التقصي، ومعرفة الأسباب الكامنة للظواهر وقد 

وقد تم اختيار عينة البحث من الطاقم الإداري لجهاز ) مبحوثا، ٣٨تم اختيار عينة قصدية بلغت (
العلاقات العامة في حال وجود جهاز للعلاقات العامة أو الطاقم الإداري الذي يقوم بمهام العلاقات 

(بالقائم بالاتصال) لعينة من مسؤولي العلاقات العامة في حال عدم وجود جهاز للعلاقات العامة 
المؤسسات التعليمية  في الديوانية، واستخدم الباحث اداة العامة والاعلام في خمسة من 

المقياس(الاستبانة) ذات البدائل الثلاثية (موافق، محايد، معارض) أداة الاستقصاء اداء العاملين 
  ومواقفهم في العلاقات العامة والاعلام في المؤسسات التعليمية  في محافظة الديوانية . 

 
  سادسا: مجالات البحث

 
 .٤/٢٠٢١/ ١٥إلى غاية  ٣/٢٠٢١/ ١٥الزماني: امتد من المدة  المجال -١
محافظة  التعليمية فيالمجال المكاني: ممارسي العلاقات العامة والاعلام في المؤسسات  -٢

تقني ، المعهد الالكاظمالديوانية (جامعة القادسية، الجامعة الاسلامية فرع الديوانية، كلية الامام 
 التقني الطبي الديوانية).الاداري الديوانية، المعهد 
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  سابعاً: المصطلحات والتعاريف الإجرائية:
 
  العلاقات العامة الحكومية: ●
العلاقات العامة الحكومية: هي الأنشطة والإجراءات المخطط لها والتي تم البحث عنها والتي   ●

 معلوماتتقوم بها الإدارات المهنية للعلاقات العامة والإعلام لنشر الحقائق الموضوعية وال
الصادقة عن الوكالات الحكومية للجمهور وفهم آرائهم ورغباتهم وتأثيراتهم. للمساعدة في 
تعزيز الثقة والتعاون بين الجمهور والهيئات الحكومية ولضمان الأداء العام للخدمات المقدمة 

  )١( .للجمهور)
ممارسة العلاقات العامة: جهود ادارية مخططة ومستمرة التأسيس وتحسين السمعة الحسنة  ●

  )٢(.وجمهورهاوالتفاهم المتبادل بين مؤسسة ما 
مفهوم الاتصال في العلاقات العامة: عملية إيصال الأفكار والمعلومات والحقائق والمعرفة  ●

جاه يضمن دعم الجمهور وتفهمه للمؤسسة إلى الجمهور (الرأي العام) بهدف التأثير عليه في ات
".)٣( 

الجمهور في العلاقات العامة: م جماعة من الأفراد تقع في محيط نشاط مؤسسة أو منظمة  ●
معينة تؤثر عليها وتتأثر بها، وتتسم بطابع مميز، وينمو بين افرادها مجموعة من الشعارات 

ط معينة، وكلما ازدادت هذه الروابط مصالح متشابهة، ويربط بينهم روابوالرموز وتوجد بينهم 
  )٤(.توثقا كانت الجماعة أكثر تجانسا

 التعليمية:المؤسسات  ●
فضلاً عن تهذيب السلوك وجعله مقبولاً  للأفرادتقوم بعملية التعليم  اجتماعيةهي مؤسسة 

، نظرًا لما يتعلمه الفرد من علوم ومعارف ضرورية لعملية التوافق والتطبيع اجتماعيا
بشتى مظاهره. وتعد مؤسسات التعليم همزة الوصل بين  الانحراف، والوقاية من الاجتماعي

وعمق التأثير على أفرادها،  بالاستمراريةأنّ العلاقات الأسرية تمتاز  ألا والمجتمع،الأسرة 
وبهذا فان المؤسسات التعليمية هي جماعة ثانوية، غير أنّ لها أثرًا كبيرًا في سلوك الفرد، إذ 
تعُدُّ من أخطر الأجهزة المجتمعية؛ كونها تغُذّي العقل بأفكار وقناعات تؤُثر على الأمن الفكري 

  )٥(.دورسلباً وايجاباً بحسب ما تقوم به من 
 الديوانية:التعليم العالي في محافظة  مؤسسات ●

                                                           
). العلاقات العامة بين المفهوم النظري والتطبيق العملي، ٢٠٠٩عبد الحكيم خليل مصطفى، (  )١(

 .٤٦الجيزة ، الدار العالمية للنشر والتوزيع.ص
،عمان:  ). الاتصال والعلاقات العامة٢٠٠٥،عدنان الطوباسي، ( ربحي مصطفى عليان  )٢(

 .٢٢٩دارصفاء.ص
 .٢٦) العلاقات العامة في الأزمات، عمان ، دار اليازوري العلمية. ص٢٠٠٩بشير العلاق، (  )٣(
دراسة وصفية، مجلة الآداب  -كاظم محمد العيبي: فاعلية العلاقات العامة في إدارة الأزمات  )٤(

 .٥٠٤م، ص٢٠١٨،  ١٢٦كلية الإعلام / العدد  -، جامعة بغداد 
عجوز: مساهمة مؤسسات التعليم العالي في التنمية المستدامة من سامر العرقاوي، موسى  )٥(  

خلال المسؤولية المجتمعية ، المؤتمر العربي الدولي الثاني: المسؤولية المجتمعية للجامعات ، 
 .١٠، ص٢٠١٩عمان ، الاردن ، 
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هي المؤسسات التعليمية الحكومية والاهلية التي تستقبل الطلبة من خريجين المرحلة الاعدادية 
سواء كان الطلاب من خريجي (الفروع مهنية او العلمية او الادبية) كلاً حسب معدلة وقبوله 

لتعليم و ا والنظام التعليمي لوزارة التربيةوحسب الضوابط والشروط الموضوع من قبل الهيكل 
العراقي من خلال دليل الطالب ويمكن حصر مؤسسات التعليم العالي  في خمسة جهات موجوده 
في المحافظة وهي (جامعة القادسية الحكومية ، الجامعة الاسلامية الاهلية فرع الديوانية، كلية 

التابعة لديوان الوقف الشيعي ، المعهد التقني الاداري الديوانية الحكومي، المعهد  )(الامام الكاظم
 التقني الطبي الديوانية الحوكمي)

 للباحثين:التعريف الاجرائي 
لبناء علاقات سليمة وقابلة  ي مخطط ومدروس ومستمر وهادفالعلاقات العامة هي جهد إدار 

لتواصل المتبادل بين الوكالة والجمهور، لتحقيق الأهداف للتطبيق، تقوم على التفاعل والإقناع وا
والمصالح ذات الصلة للأطراف، بالإضافة إلى تحقيق الانسجام بينهم من خلال الأنشطة الداخلية 
والخارجية القائمة على النقد الذاتي لتصحيح الوضع، وذلك باستخدام جميع وسائل الاتصال المتاحة 

لأفكار وشرحها وتطبيق جميع الأساليب التي تؤدي إلى ذلك من قبل لنشر الحقائق والمعلومات وا
  أفراد مؤهلين. أداء أنشطتهم المختلفة.

 
  

  ثامناً: اختبارات الصدق:
 

اعتمد الباحثون على الصدق الظاهري اذ يبين مدى اتفاق المحكمين والخبراء بعد عرض استمارة 
المقياس عليهم كونها صالحة لتحقيق أهداف البحث، إذ أشار المحكمون الذين جرى عـرض 

 ة الآتية: على وفق المعادل احتسابهالاسـتمارة عليهم إلى صلاحـيتها للتطبيق. الصدق الظاهري يتم 

 مجموع  الفئات   المتفق عليها بين  المحكمين

 المجموع الكلي
= 𝟏𝟎𝟎  الصدق ×= %𝟖𝟔. 𝟑𝟔 = 𝟏𝟎𝟎 ×

𝟑𝟖

𝟒𝟒
  

  

  تاسعاً: مخطط البحث:
 

 

 من اعداد الباحثون

تطوير الاداء المؤسسي

المتغير التابع

مؤشرات العلاقات العامة الادارية

مؤشرات العلاقات العامة المهنية  

مؤشرات العلاقات العامة الاتصالية

ابعاد المتغير المستقل
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  الفصل الثاني
  النظري الإطار

 
  العامة:أولا: فلسفة العلاقات 

 
العلاقات العامة من الجوانب العديدة للنشاط البشري، وتنوع الجماهير أو المجموعات 
الصغيرة في المجتمع البشري، هناك علاقات عامة حكومية وتجارية وصناعية وعسكرية 
وسياسية، ولكن كل هذه الأنواع والأجزاء محددة بفلسفة وعامة. موحد وكلها تقوم على أصل فني، 

جرد تطبيق للقواعد. وسائل العلاقات العامة هي نفسها، والأدوات واحدة، مثل وهي في الحقيقة م
وسائل الاتصال بالجماهير، أي المؤسسات الإخبارية، والأخبار، والراديو، والتلفزيون، والأفلام، 
أو أي وسيلة أخرى، مثل الاتصال الشخصي، والتي كلها مكرسة لبلورة الأفكار وتطوير الأفكار. 

قات العامة في إداراتها المختلفة على اتجاه الجمهور، وتدرس سيكولوجية الجمهور تقف العلا
  )٦(.الجمهوروأساليب التأثير، وتوجه الرأي العام وأساليب الاستجابة، وكسب ثقة 

إن العلاقات العامة بوصفها علما وفنا، فان الاتفاق على تعريف موحد لها في غاية 
يعكس كل واحد منهم مفاهيمه وأفكاره التي يراها عند تصديه لهذه  الصعوبة، إذ إن القائمين عليها

الوظيفة، وبغية الوصول إلى مفهوم علمي دقيق يجب ان نورد مجموعة من التعاريف التي تناولت 
العلاقات العامة من مفكرين ومختصين، ومن بينها بانها "التوصل بالمعلومات عن طريق الاقناع 

ؤسسة واتجاهات الجمهور للحصول على التأييد العام لأهداف المؤسسة والملائمة بين سياسات الم
. وعرفها المعهد البريطاني: "بانها جهود مخططة ومستمرة لتأسيس وصيانة السمعة )٧(ونشاطها"

 )٨( .الحسنة والتفاهم المتبادل بين المؤسسة وجمهورها"
ؤسسات أو الدول لكسب ثقة وعرفت بانها "الجهود المخطط لها التي يقوم بها الفرد أو الم

الجماهير لأجل تحقيق التفاهم المتبادل من خلال الاتصالات والسياسات والافعال المتعارف عليها 
  )٩(.وممكنما هو مسموح  إطارلتلبية طلبات الجمهور في 

على الرغم من تعدد هذه التعاريف وتنوعها يرى الباحث انها تلتقي جميعا في وضوح   
لاقات العامة في تأكيد اطارها العلمي والتطبيقي ومنها كسب جمهور المنظمة أهداف وظيفة الع

ما  طارإمن الثقة والتفاهم وكذلك استعمالها أساليب فنية متطورة تقع في  إطاروتواصله معها في 
يمكن تسميته بتقنيات العلاقات العامة، ويعتمد على مهارات العاملين في هذه الوظيفة وقدراتهم 

                                                           
ية مريهان منصور أبوسنة: محاضرات في العلاقات العامة والإعلان، جامعة المنوفية ، كل  )٦(

 .٥٦م،ص٢٠٢٠التربية النوعية ، قسم الإعلام التربوي، مصر ،
عبد الحكيم خليل مصطفی: العلاقات العامة بين المفهوم النظري والتطبيق العملي، مصدر   )٧(

 .٥٦سابق،ص
 .١٠، ص٢٠١١ألياس سلوم، تقنية العلاقات العامة، دار الرضا للنشر، سوريا،   )٨(
 .٢٤، ص٢٠١٠علي عجوة، الأسس العلمية لعلاقات العامة، عالم الكتب، ط، القاهرة،   )٩(
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. فضلا عن أن الجماعات التي تخاطبها  )١٠(مناسباء التقنيات المناسبة واستعمالها استعمالا على انتقا
متعددة من مستهلكين أو ناخبين أو موردين أو بائعين أو حملة الاسهم وغيرهم لذا فان جهود رجل 
العلاقات العامة لابد أن تكون جهودا مقصودة ومخططة ومستمرة بغية التأثير بالجمهور وبالناس 

سسة ومن ثم تحسين صورة المنظمة عند يجب الحفاظ على ارتباطهم وعلاقاتهم الطيبة بالمؤ
  جماهيرها. 

 
  ثانيا: مفهوم العلاقات العامة:

 
بدراسة محيط المؤسسة من خلال استطلاع الرأي العام  تبدأأن مهمة العلاقات العامة مزدوجة 

ورغبات الجماهير لرسم سياسة في ضوء ذلك إعلام الجماهير بأمانة ودقة بما تقوم به المؤسسة 
افعة مستعملة في ذلك وسائل الاتصال الجماهيري وكذلك المعارض والندوات في اعمال ن

والمؤتمرات وإصدار المطبوعات وغيرها. وتعد العلاقات العامة علما يوظف الفنون الاتصالية 
والإقناع لتدعيم العلاقات الايجابية الودية بين المؤسسة وجماهيرها النوعية لاسيما مع تطور 

السليمة بين اعضاء المؤسسة من ناحية وبين المؤسسة وجماهيرها من ناحية العلاقات الأساسية 
  )١١(.أخرى

كما أن العلاقات العامة في ابسط معانيها تعني اقامة علاقات طيبة بين المنظمة وجمهورها   
القبول والتفاهم والثقة المتبادلة، لذا تعمل المنظمات إلى تأييد الرأي  بما يحققوادامة هذه العلاقات 

. وبالنظر إلى اللفظتين  )١٢(نجاحهاالعام ونيل ثقته، وبعد ذلك من الأساسيات للإدارة ودليلا على 
المكونتين للمفهوم، فان العلاقات تعني محصلة الصلات والاتصالات التي تقوم بين مؤسسة 

ك علاقة متبادلة، لذلك فان هذه العلاقات والاتصالات تحدث بين اتجاهين، من وجماهيرها، هنال
  )١٣( .المؤسسةالمؤسسة إلى الجمهور ومن الجمهور إلى 

ويرى العديد من خبراء العلاقات العامة والاتصال ان كافة اشكال الاتصال الجماهيري 
هي بشكل أو بآخر علاقات عامة يكمن في أن لهذه الفنون طريقة ذو اتجاه واحد، في حين أن 
العلاقات العامة طريق مزدوج ذو اتجاهين، أي أن تلك الفنون تعمل على ضخ الرسائل الاتصالية 

ر الخارجي فقط، في حين أن العلاقات العامة تعمل على الضخ والقياس أي أنها لا إلى الجمهو
م في الجمهور الداخلي والخارجي ث أثرهاتكتفي فقط بإرسال تلك الرسائل وانما العمل على قياس 

   )١٤(.الجمهورتعمل على تعديل تلك الرسائل بما يتماشى مع رغبات واتجاهات هذا 
                                                           

دراسة وصفية، مصدر سابق،  -كاظم محمد العيبي: فاعلية العلاقات العامة في إدارة الأزمات  )١٠(
 .٥١٤ص

ربحي مصطفى عليان، عدنان محمود الطوباسي: الاتصال والعلاقات العامة، مصدر سابق،   )١١(
 .٢٣٠ص

 .٣٠بشير العلاق: العلاقات العامة في الأزمات، مصدر سابق. ص  )١٢(
محمد نجيب الصرايرة، العلاقات العامة، الأسس والمبادئ. مكتبة الرائد العلمية   )١٣(

 .٩، ص٢٠١١الأردن،
محمد الصيرفي، مفاهيم إدارية حديثة، دار العلمية للنشر والتوزيع، دار الثقافة، الاردن،   )١٤(

 . ٣، ص ٢٠١٣



 

١٩٩  
 

 
  العامة: ثالثا: أهمية العلاقات

 
إن للعلاقات العامة دور واضح في خلق العلاقات الطيبة وتكوين السمعة الحسنة، فهي 
تمتاز بانها اتصال من اتجاهين، الذي لابد منه لغرض تكوين التجاوب الفعال والصادم من خلال 

 هدافالاهتمام برغبات وآمال ونشاط ووجهة نظر الجماهير ونقلها إلى إدارة المؤسسة وكذلك تقل أ
وخطط ونشاط المؤسسة إلى جمهورها الذي يشمل الموظفين والعمال والذين يعملون في داخلها 

وكذلك يشمل جميع المتعاملين معها كالمستهلكين ما يطلق عليهم بالجمهور الداخلي (وهو 
والمجهزين وغيرهم والذين يسمون بالجمهور الخاص)، فمفهوم الجمهور يشمل المجموعات كافة 

ون من مصلحتها بقاء المؤسسة واستمرار نجاحها، وكذلك تلك التي تكون من مصلحة التي يك
 )١٥( .المؤسسة التعامل معها والعمل على اتساع ذلك التعامل بشكل متين

وتظهر أهمية العلاقات العامة من حيث انها تعمل وظيفة متميزة وأساسية للإدارة العامة 
الجماهير بسياستهم ويحسبوا نبض الرأي العام قبل هذه  إذ أصبح من واجبات الإداريين أن يخبروا

  )١٦( .عامالالسياسات ومن حقهم أيضا أن يردوا على النقاد ويبرروا تصرفاتهم التي تشغل الرأي 
كما تساهم العلاقات العامة في توجيه وارشاد الإدارة إلى ما فيه صالح الجمهور حيث 
يكون من السهل على الإدارة أن تقف على الآراء واتجاهات الجمهور الذي تخدمه المنظمة لتكون 

  )١٧( .والبرامجتحت نظرها عند وضع الخطط والسياسات 
لصناعية التي تنتج الكثير من السلع التي وتظهر أهمية العلاقات العامة في أن المنشآت ا

الأخرى  ئاتوالمنشتهدف توصيلها إلى ايدي المشترين والمستثمرين، وفي ذلك ترتبط بالموردين 
التي تتعامل معها وتزودها بالمواد المختلفة، فضلا عن احتياج جمهورها الداخلي، إلى من يربطهم 

صهم وولائهم لها واذا لم تكن إدارة العلاقات العامة بالمنشاة وأهدافها ويحببهم فيها ويزيد من أخلا
في المنشاة الصناعية على مستوى علمي عال من الخبرة والكفاءة فلاشك أن علاقتها مع جمهورها 
المحلي والعالمي سوف يتأثر بذلك وقد يحدث أن تواجه المنشاة بمواقف سيئة وصعبة تتطلب إلى 

تها، حتى لا يظهر أي راي مضاد أو كراهية للمنشاة القدرة والامكانية والحكمة في معالج
ً في مجال التنافسية والتي يسعى الى تحقيقها فيها المنتجون إلى اطلاق  ومنتجاتها، خصوصا
الشائعات والتشويش ضد المنشآت الأخرى، وهنا تكمن أهمية العلاقات العامة في مواجهة هذه 

 )١٨( .الصعوبات
شطة العلاقات العامة نتيجة للتطور الاجتماعي والثقافي لقد اهتمت الكثير من الدول بأن

والاقتصادي، فشيدت لها أجهزة تهدف إلى علاقات وطيدة بين مواطنيها من خلال التواصل 

                                                           
 .١١محمد نجيب الصرايرة، العلاقات العامة، الأسس والمبادئ. مصدر سابق، ص  )١٥(
 .٥محمد الصيرفي، مفاهيم إدارية حديثة، مصدر سابق، ص   )١٦(
ة دراس -ممارسة العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية العربية عبد الصادق حسن: نماذج  )١٧(

، ٢٠١٥العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية،  على عينة من المؤسسات المصرية والبحرينية،
 .١١٢ص

 .٧محمد الصيرفي، مفاهيم إدارية حديثة، مصدر سابق، ص   )١٨(



 

٢٠٠  
 

الصادق الأمين في توفير المعلومات والبيانات عن أعمالها ومنجزاتها ولبناء الثقة في فهمها 
  )١٩(.متعددةفأنشأت الوزارات بأسماء 

أن أهمية العلاقات العامة ترجع إلى زيادة الاهتمام بالشعب وتزايد قوته وفاعليته كما  كما  
ترجع إلى النظرة الإنسانية إلى جميع المواطنين واعتبار رفاهيتهم ورعايتهم وسيادتهم حقا لكل 

  )٢٠( .تحقيقهمنهم يجب أن تعمل المجتمعات على 
مات الحكومية إذ تقوم بدور في وتبرز أهمية العلاقات العامة في اخصاص المنظ

. فضلا عن تحسين صورة  )٢١(الحكومةتطويرها، وبالتالي تحويلهم إلى جمهور ايجابي متعاون مع 
المنظمات العلاقات بين الحكومة أو الوزارة والجمهور فعن طريقها ينمو الشعور بالمسؤولية لدى 
المواطن في أوساط الجماهير ليس آنية وحسب وانما على صعيد المستقبل ومن خلال انجاز 

ر وعلى الصعيدين مهامها السياسية والاقتصادية والاجتماعية والإعلامية بنجاح مستمر ومنظو
  الداخلي والخارجي. 

 
  رابعاً: أهداف العلاقات العامة: 

 
تسعى العلاقات العامة الى تحقيق العديد من الأهداف، إذ كل حملة من حملات الإعلام ينبغي أن 
تركز على سلسلة كاملة من الأهداف والأغراض توضح سابقاً فيتحقق هدف بعد هدف في سلسلة 

امة هي تحقيق الأهداف جميعا، وفي النهاية بلوغ الهدف الأسمى الشامل المراد مرتبة، والنتيجة الع
لم تحدد هذه السلسلة من الأهداف مسبقاً، فان النتيجة في الوقت والجهد والمال  وإذاتحقيقه. 

  )٢٢( .المحتمالضائع، وبالتالي الفشل 
  )٢٣( :أهمهاوهناك عدد من الأهداف تسعى العلاقات العامة إلى تحقيقها ومن 

تحسين صورة المنظمة لدى عملائها مما يؤدي إلى تحسين سمعة منتجاتها وبالتالي زيادة  .١
 لأهداف المنظمة وانظمتها.  وزيادة تفهمهمالمبيعات. وتعزيز ثقة العاملين بالمنظمة 

                                                           
عبد الصادق حسن: نماذج ممارسة العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية العربية، مصدر   )١٩(

 .١١٤سابق، ص
Engin Çelebi: Public relations in public institutions: A research  )٢٠( 

on the effectiveness of communication process Journal of Human 
Sciences Cukurova University. July ٧٧٩-٧٦٨:(٣)٢٠٢٠١٧. 

Lister, M., Dovey, J., Giddings, S., Grant, I., & Kelly, K. New  )٢١( 

media: A critical introduction. (٢nd Ed.). New York: Routledge, ٢٠٠٩, 
p٥١-٥٠. 

ة الجامع-مجلة الهندسة -لفتة خلف:  الادارة البيئية كمدخل لتحقيق التنميةٌ المستدامة   )٢٢(
 .٣١، ص٢٠١٧، ٢،عدد٣٧التكنلوجية،المجلد

Pranav singh: Importance of Public Relation in Government  )٢٣( 

Policies & Schemes: An Analysis,VOL ٦ I ISS ١ ISSN ١٢٦٩– ٢٣٤٨, 
Print ISSN ٥١٣٨-٢٣٤٩,http://ijrar.com/ Cosmos Impact Factor 

,٢٠١٩.p٥٥-٣٤. 



 

٢٠١  
 

تهم واقتراحا آرائهمتعزيز ثقة المساهمين بالمنظمة عن طريق اقامة علاقات جيدة معهم وقبول  .٢
وتزويدهم بالمعلومات الهامة بشكل دائم مما يؤدي بالتالي إلى تسهيل عملية تمويل المنظمة 

 عند طلب زيادة راس المال.
زيادة ثقة المؤسسات المالية والبنوك في المنظمة مما يؤدي إلى تسهيل عملية الاقتراض منها  .٣

 وقت الحاجة. 
  )٢٤( .العامةالذي تعززه برامج العلاقات  مساعدة الجماهير على التعاون والتغيير .٤
 تقوم العلاقات العامة بوضع البرامج التي تتلائم مع احتياجات الجمهور.  .٥
معرفة اتجاهات الرأي العام الحقيقية أتجاه نشاط المنظمة، وعرضها على قيادة المنظمة لكي  .٦

 لأهداف المنظمة وأسلوب تحقيق تلك الأهداف.  مدى أهميتها وفائدتها بالنسبة تبحثها وتبحث
، وأهدافها للوصول إلى اقناع الرأي العام بذلك وبرامجهاإعلام الرأي العام بنشاط المنظمة  .٧

  )٢٥( .وتعاونهوكسب ثقته 
تهدف العلاقات العامة إلى تطوير الكفاية الإنتاجية بتوفير العامل المـادي والمعـنوي وزيادة  .٨

على اصحاب الشركة والعاملين بها ومستهلكي منتجاتها والعاملين التي تعمل  الفائدة التي تعود
  )٢٦( .فيها

تعمل العلاقات العامة على تحويل الجمهور إلى زبائن للخدمة أو التي تقدمها الشركة. فالهدف  .٩
من العلاقات العامة ليس فقط بناء السلعة فهذا الهدف يسعى للمزيد من الرواج لمنتجات 

  )٢٧( .خدماتهاو المؤسسة أ
الرد على الاشاعات والافتراءات التي تطلقها الأجهزة المعادية والجهات المتصلة بها  .١٠

  )٢٨( .بهاداخل الدولة أو خارجها على أساس مخطط ومدروس، لإحاطة الجماهير علما 
 كاوىشولائهم وذلك بالنظر في  وتحفيزتشجيع روح الانتماء لدى الموظفين في المؤسسة  .١١

المقدمة من قبل العاملين في الشركة ومشاكلهم ومعاونتهم في توصل الى تطلعاتهم، الأمر 
 الذي ينعكس ايجابيا على ادائهم في المؤسسة. 

 
  خامساً: نظرية الامتياز في العلاقات العامة: 

 
                                                           

Winfred Kaleli, Nairobi, Kenya,The Role of Public Relations in )٢٤( 

sensitizing public on Government Projects in Kenya: Case of Nairobi 
County Journal of Development and Communication Studies, Vol. 

٨. No. ١, http://www.devcomsjournalmw.org. 
) نظرية الامتياز ونماذج ٢٠١٧لاريسا، جورنج وآخرون، ترجمة: العنزي، مفوض (  )٢٥(

 .٢٧٩-٢٧٧: ٤العلاقات العامة، مجلة العلاقات العامة والإعلان، 
د. حسين عبد الحميد رشوان، العلاقات العامة والإعلام، في منظور علم الاجتماع، مصدر   )٢٦(

 .١٤٢سابق، ص 
 .٩٧، ص١٩٩٨، ١صالح خليل ابو اصبع، العلاقات العامة والاتصال الإنساني، ط )٢٧(
) "ما بعد نموذج الاتصال المتوازن ثنائي الاتجاه في العلاقات ٢٠١٩المديفر، عماد (  )٢٨(

 .٣٣٤-٣١٥: ٢٢امة مراجعة نظرية"، الجمعية المصرية للعلاقات العامة، عالع



 

٢٠٢  
 

بدأ أكبر مشروع بحثي في العلاقات العامة الذي استمر سنوات عدة، لتحديد ١٩٨٥في العام 
المتغيرات التي تشتمل الممارسة الفعالة للعلاقات العامة الممتازة، وتم تحويل المشروع من 

)IABC International Association of Business communicator ،(
وقد تم جمع بيانات الدراسة عن طريق ثلاث استبانات تعطى لكل شخص يمثلون كبار ممارسي 

) منظمة، تم اختبار ٣٢٦العلاقات العامة في الولايات المتحدة، وكندا، والمملكة المتحدة في (
 ةالمشروع للإجابة عن تساؤلات الباحثين المتعلقة بالمفاهيم والخصائص التي يعتقد انها ذات صل

بالممارسة الممتازة لهذا فأن مجالات النظرية تتمحور بالاتصال الممتاز، وهذا يتطلب من العاملين 
بالعمليات الاستراتيجية كالبحث والتخطيط والتقويم وتقديم المشورة، والاتصال في  دقيقافهما 

ة لصناع كاتجاهين لكي تسهم في اتخاذ قرارات سليمة، ويبرز العامل الثاني بالتطلعات المشتر
لى اهمية عالقرار والمسؤولين مؤكدين أهمية الاتصال الاستراتيجي، في حين يؤكد العامل الثالث 

طرة من الائتلاف المهيمن والمسؤولين، استنادا الى وجهات نظر عالمية مؤالثقافة التشاركية ال
قات العامة ،وتوصلت الدراسة إلى مؤشرات عدة للعلا)٢٩(تدعم المشاركة والاتصال في اتجاهين

 )٣٠( :الممتازة، هي
العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط الاستراتيجي: وهذا سيسمح لممارسي   -١

 العلاقات العامة الانتقال من رد الفعل إلى الفعل المباشر والتصدي لأية أزمة.
ع القرار، العلاقة المباشرة بالإدارة العليا: لابد من أن تشرك ادارة العلاقات العامة بصن -٢

 ومساهمتها وارتباطها المباشر بالإدارة العليا.
وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة: يصنف جرونج وزملائه المنظمات الممتازة  -٣

 بانها المنظمات التي لها أقسام منفصلة للعلاقات العامة عن الأقسام الأخرى.
فصل العلاقات العامة عن الوظائف الأخرى: أن تكون العلاقات العامة والوظيفة الأخرى  -٤

(كالتسويق) متممتان لبعضهما وليستا متداخلتين، فعندما تكون إحداهما تابعة للأخرى تفقد 
 القيمة الفعلية للممارسة. 

لات لاحتماتطبيق النموذج المتماثل للاتصال في اتجاهين: يساعد المنظمة في كشف كل ا -٥
المستقبلية على المنظمة، ومعرفة ردود أفعال الجماهير لاسيما في الأزمات لمنعها ووضع 

  )٣١( .الأفعالالخطط المناسبة التي تتلاءم وردود 
الفنية والادارية الممتازة: لممارسة العلاقات العامة دوران الاداري المتمثل الملاكات  -٦

عامة وادارتها، والآخر دور اتصالي فني يقوم ممارس بالأشراف والتخطيط لبرامج العلاقات ال
 العلاقات العامة بصياغة الأخبار وتصميمها وتأطيرها وترتيب الأجندة بشكل مناسب.

                                                           
ميسون علي حسين العبيدي: العلاقة بين فلسفة الادارة العامة ومتطلبات التنمية المستدامة ،   )٢٩(

 .٤٩٣م، ص٢٠٢٠، ١،عدد١٢مجلة كلية الادارة والاقتصاد للدراسات الاقتصادية ، مجلد 
industrial -). Personal influence and pre٢٠١٣ld. (Robert. Wakefie )٣٠( 

United States: An early relationship model that needs resurgence in 
U.S. review٣٩p٣٥. 

) ادارة العلاقات العامة المدخل الاستراتيجي ٢٠٠٥راسم محمد جمال، خيرت معوض عياد، (  )٣١(
 .٦٩،ص ، القاهرة، الدار المصرية اللبنانية
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الفاعلية: يعتمد هذا المبدأ على الانموذج المتماثل للاتصال في اتجاهين، فضلا عما تقوم به  -٧
لمجال لتلك التفاعلية، الا أن المنظمة لابد المنظمة من افساح المجال لردود الأفعال وافساح ا

من أن تكون فاعلية وهي من تبادر، لاسيما عندما نتكلم عن البيئة الدولية، فرصد البيئة 
الخارجية ورصد تطوراتها، وتصميم البرامج المناسبة هي أهم مرتكزات العلاقات العامة 

  )٣٢(.الفعالةالدولية 
علاقات العامة ومشاركته في صنع القرار بعده مبدا مهما تأييد الادارة العليا: الأنشطة ال -٨

  )٣٣(.الممتازةللممارسة 
إن تنظيمѧѧѧي مѧѧѧدعم: وتѧѧѧم قيѧѧѧاس هѧѧѧذا السѧѧѧياق بأربعѧѧѧة اسѧѧѧاليب يمكѧѧѧن القѧѧѧول  سѧѧѧباقيوجѧѧѧود  -٩

يعنѧѧѧي وجѧѧѧود سѧѧѧياق تنظيمѧѧѧي يѧѧѧدعم ممارسѧѧѧة العلاقѧѧѧات العامѧѧѧة الممتѧѧѧازة وهѧѧѧي،  وجودهѧѧѧا
وجѧѧѧѧѧود هيكѧѧѧѧѧل اداري يعتمѧѧѧѧѧد اللامركزيѧѧѧѧѧة ويعѧѧѧѧѧزز اسѧѧѧѧѧتقلالية العѧѧѧѧѧاملين، وجѧѧѧѧѧود ثقافѧѧѧѧѧة 
للمنظمѧѧѧѧѧة تѧѧѧѧѧدعم المشѧѧѧѧѧاركة الفاعلѧѧѧѧѧة، وعѧѧѧѧѧدم السѧѧѧѧѧلطوية فѧѧѧѧѧي اتخѧѧѧѧѧاذ القѧѧѧѧѧرارات وتنفيѧѧѧѧѧذ 

الرسѧѧѧѧالة الاتصѧѧѧѧالية علѧѧѧѧى التأثير فѧѧѧѧي البѧѧѧѧرامج، وجѧѧѧѧود اتصѧѧѧѧال داخلѧѧѧѧي مفتѧѧѧѧوح لا يتقيѧѧѧѧد
الجمهѧѧѧور، وجѧѧѧود نسѧѧѧبة ممثلѧѧѧة لѧѧѧدور المѧѧѧرأة فѧѧѧي المشѧѧѧاركة الفعليѧѧѧة لممارسѧѧѧة العلاقѧѧѧات 

  )٣٤(.العامة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

                                                           
). Public Relations Department ٢٠٠٥Rasim Mohammed Jamal. ( )٣٢( 

a strategic entrance. Cairo: The Egyptian Lebanese House.  
-). Public relations in crises. Amman: Al٢٠٠٩Alaq. (-Basheer al )٣٣( 

Yazouri Publishing and Distribution House.p٤٣. 
). Communication and public ٢٠٠٥Mustafa Alyan. ( Rbhy )٣٤( 

relations. Oman: Al-Safa for Publishing and Distribution. 
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 الفصل الثالث
  التطبيقي الإطار

 
 البحث:أولا: البيانات الشخصية لأفراد عينة 

 . النوع الاجتماعي: ١

تـوزع المبحـوثون المـشاركون في البـحث ضمـن العـينة المختارة من الكليات والمعاهد الحكومية 
) مبحوثا توزعوا ٤٨( الديوانية اذ بلغ إجمالي عددهم التعليمية فيوالكليات الأهلية في المؤسسات 

 بحسب متغير الجنس: 

) من مجموع عينة ٨٠٫٠٤() مبحوثا وبنسبة ٣٨الذكور: جاءت اجابات المبحوثين بواقع ( .١
 البحث اذ حلت في المرتبة الأولى من مجموع حجم عينة البحث.

) من مجموعة عينة %٢٣٫٠٥) مبحوثات وبنسبة (١٠الاناث: حصلت فئة الاناث بواقع ( .٢
 ) والمتمثلة بالكليات الاهلية والحكومية. ٤٨البحث البالغة (

 كالآتي:المعدلات العمرية للمبحوثين بين مستويات عدة  توزعت العمرية:. الفئة ٢

 شكلت) مبحوثين وبنسبة ٩بواقع (سنة فأقل عاما): جاءت هذه الفئة العمرية،  ٣٠الفئة ( .١
)١٨٫٤٢%( 

هـذه الفئة العمرية بالمرتبة الأولى وكان عدد من تقع  عاما): جاءت ٤٠-٣١الفـئة ( .٢
 ).%٥٢٬٦٣) مبحوثين شكلوا نسبة مئوية بلغت (٢٥أعمارهم ضمنها قد بلغ (

ت هذه الفئة العمرية بالمرتبة الأولى وكان عدد من تقع عاما): جاء ٥٠- ٤١الفئة (من  .٣
 )%١٨٫٤٢نسبته (حوثين مشكلين ما ) مب٩أعمارهم ضمنها قد بلغ (

: جاءت هذه الفئة العمرية بالمرتبة الثالثة وكان عدد من تقع فأكثر)عاما  ٥١الفئة ( .٤
 ).%١٠، ٥٢() مبحوثين وبنسبة بلغت ٥أعمارهم ضمنها قد بلغ (

 سنوات الخبرة الوظيفية في العمل: .٣

) مبحوثين وبنسبة ٩جاءت هذه الفئة بالنسبة للخبرة الوظيفية، بواقع ( سنوات: ٤أقل من  .١
 )%١٥٫٧٨شكلت (

) مبحوثا وبنسبة ١٥سنوات: احتلت هذه الفئة بالنسبة للخبرة الوظيفية، بواقع ( ٩إلى  ٥من  .٢
 )%٣٥٬١شكلت (

) مبحوثين ١٣واقع (احتلت هذه الفئة بالنسبة للخبرة الوظيفية، ب سنة: ١٤الى  ١٠من  .٣
 )%٣٢٬٠٣بنسبة شكلت (و

) ١١سنة فأكثر: كشفت نتائج الدراسة والمتعلقة بالخبرة الوظيفية لهذه الفئة أن بواقع ( ١٥ .٤
 )%٣٠٬٠٧مبحوثين وبنسبة شكلت (
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 . المستوى التعليمي للمبحوثين٤

) مبحوثين ١٠اعدادية: جاءت هذه الفئة بالمرتبة الثالثة اذ بلغ حاملو شهادة الاعدادية بواقع ( .١
 )%١٨٬٤٢(شكلوا نسبة مئوية بلغت 

) مبحوثين شكلوا ٨دبلوم: جاءت هذه الفئة بالمرتبة الثالثة اذ بلغ حاملو شهادة الدبلوم بواقع ( .٢
 )%١٠٬٥٢نسبة مئوية بلغت (

) ٢٥لفئة بالمرتبة الأولى اذ بلغ حاملو شهادة البكالوريوس بواقع (بكالوريوس: جاءت هذه ا .٣
 )%٥٧٬٧٦شكلوا نسبة مئوية بلغت ( مبحوثا

: جاءت هذه الفئة بالمرتبة الثالثة اذ بلغ دكتوراه)عالي، ماجستير،  (دبلومشهادات عليا  .٤
كما في  ).%٥٫٢٦) مبحوث شكلوا نسبة مئوية بلغت (٥حاملو شهادة الاعدادية بواقع (

 ادناه.الجدول 
رات والنسب بين تكرارات الفق اما البيانات في الجداول التحليلية تمثلت بالعلاقات الارتباطية

 ية، وقام الباحثون بوصف بيانات كل جدول على حده وتحليل مؤشراته.المئو
 )١جدول (

 المتغيرات الديموغرافية لعينة البحث

 المئويةالنسبة  التكرار المتغير الموضوع
 ٪٨٠٬٠٤ ٣٨ الذكور الجنس
 ٪٢٣٬٠٥ ١٠ الإناث 
 ٪١٨٬٤٢ ٩ سنة فاقل ٣٠ العمر
 ٪٥٢٬٦٣ ٢٥ سنة ٤٠-٣١ 
 ٪١٨٬٤٢ ٩ سنة ٥٠-٤١ 
 ٪١٠٬٥٢ ٥ فأكثرسنة  ٥١ 

 ٪١٥٬٧٨ ٩ سنوات ٤أقل من  الخبرة الوظيفية في العمل
 ٪٣٥٬١ ١٥ سنوات ٩-٥ 
 ٪٣٢٬٠٣ ١٣ سنة ١٤-١٠ 
 ٪٣٠٬٠٧ ١١ سنة فما فوق ١٥ 

 ٪١٨٬٤٢ ١٠ اعدادية التحصيل العلمي
  ٪١٠٬٥٢ ٨ دبلوم 
 ٪٥٧٬٧٦ ٢٥ بكالوريوس 
 ٪٥٬٢٦ ٥ شهادات عليا 
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 التعليمية)العلاقات العامة في المؤسسات  (ممارسةثانيا: فقرات المقياس: 
جتماعية والاان العلاقات العامة تختلف باختلاف النظم السياسية والاقتصادية والثقافية 

من بلد إلى آخر، وهي حقل أصبح ذا تأثير متزايد ويزداد مع الاعتراف به مهنة مميزة في العالم 
وهذا يؤثر في النظرة العامة للعلاقات العامة وكيف تمارس وتدرس في الوقت نفسه، فقد أثرت 

رة والفلسفات العولمة الاعلامية على العديد من المجتمعات والثقافات والنهج العالمي للإدا
والممارسات من كليات الاتصال والاعلام والإدارة والشركات متعددة الجنسيات في المجالات 
كافة تقريبا وقد اضفت الثورة التكنلوجية في مجال الاتصالات على العلاقات العامة بنشر الأفكار 

 )٣٥(.والممارسات والصفات الفريدة للمهنة الموجودة في مختلف البلدان
وبهدف الوصول إلى معرفة ممارسة العلاقات العامة ومدى فاعليتها دراسة استطلاعية 
  في المعاهد الحكومية والكليات الحكومية والاهلية في الديوانية، وقد جاءت النتائج على وفق الآتي: 

 المؤشر الأول: العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط الاستراتيجي
لتحليل للمؤشر الاول تبين لنا مدى الاثر الواضح لمتطلبات المؤسسة من خلال نتائج ا

حسب معطيات الاستبيان من خلال رؤية الموظفين لواقع العلاقات العامة في المؤسسة التعليمية  
فلاحظنا التأثير الاكبر جاء في الفقرة الرابعة الخاصة بإنشاء ميزانية خاصة للاهتمام بقسم 

خطيط جاء بالمرتبة الثانية وهو يحمل الفقرة الثانية تلاه الاساليب الادارية العلاقات العامة والت
ً من خلال الاستبيان الخاص  ً وهذه اعلى الفقرات تقيما ً ثم اجراء البحوث رابعا وتوظيفها ثالثا
بالمؤشر الاول، وهي تتفق ورؤية الباحثين على اعتبار ان نتائج التقييم تساهم في بناء رؤية 

يقه للباحثين في مجال تحديد الطرق الافضل لعمل العلاقات العامة في المؤسسات واضحة ودق
 ومتطلباتها.

 ) ٢جدول (
 البيانات الاحصائية لمؤشر العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط الاستراتيجي

العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة  اولا
 والتخطيط الاستراتيجي

 معارض محايد موافق

العلاقات العامة تسمح لممارسيها  .١
الانتقال من ردة الفعل الى الفعل 

 المباشر.

٢٦٬٣١ ١٠ ٪٥٢٬٦٣ ٢٠
% 

٢٬٦٣ ٨٪ 

١٣٬١٥ ٥ ٪٧٨٬٩٤ ٣٠ التخطيط لأي ازمة طارئة في المنظمة .٢
% 

٧٬٨٩ ٣٪ 

توظيف الاساليب الإدارية في عمل  .٣
العلاقات العامة يضفي اللمسة 

 وجمهورهاالشخصية بين المؤسسة 

٢١٬٠٥ ٨ ٪٦٥٬٧٨ ٢٥
% 

١٣٬١٥ ٥
% 

                                                           
). , Malory PambaultEnombob «Public ٢٠١١Anna Oksiutycza ( )٣٥( 

relations practice in private sector companies in Gabonsarticle 
Publisher in a magazine Public Relations Review ،N ٣٧. p٢٧٥. 
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إنشاء ميزانية متخصصة لوظيفة  .٤
العلاقات العامة مؤشر على الاهتمام 

 بها

٢٬٣٦ ١ ٪٥٬٢٦ ٢ ٪٩٢٬١٠ ٣٥٪ 

إجراء بحوث دورية لتقييم الجمهور من  .٥
قبل ادارة العلاقات العامة عن مدى 

 رضاه عن المؤسسة

١٥٬٧٨ ٦ ٪٥٢٬٦٣ ٢٠
% 

٣١٬٥٧ ١٢
% 

تضع المنظمة بالحسبان كل الخطط  .٦
 والاحتمالات المستقبلية

٥٢٬٦٣ ٢٠ ٪٢٦٬٣١ ١٠
٥٪ 

١٢٬٠٥ ٨
% 

 المؤشر الثاني: وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة
وهذا المؤشر يتفق مع دراسة غولد سميثونيوکروس حول مهنة العلاقات العامة، والتي   

) أمضت PRأكدت على " أن العلاقات العامة ( نشرت كمقالة في مجلة العلاقات العامة والتي
أكثر من قرن كمشروع احترافي، يتميز بالصراع مع الحقول المهنية المجاورة للسيطرة على 
السوق، ومع ذلك تفتقر الأدبيات الأوسع نطاقا حول الاحتراف إلى حساب منتظم لكيفية قيام 

ن تؤثر الاختلافات في موقع الحقل المهنيين بإنشاء حدودها بشكل استطرادي، أو كيف يمكن أ
على استخدام المهنة لاستراتيجيات خطابية للدفاع عن حدودها أو الطعن فيها، هذا يهم تعميق 
منحة العلاقات العامة، حيث يجب أن تشمل الاستكشاف الفعال لمهنة العلاقات العامة دراسات 

رية العلاقات العامة، يقدم إطار حول اختصاصات العلاقات العامة ونزاعاتها القضائية. ففي نظ
تحليلي لخطاب تفكيك العمل الحدودي بين العلاقات العامة والمهن المجاورة لها اذ يستجيب إطار 
الخطاب والمناقشة المصاحبة لها، صعوبة عباءة التفكير في نشاط العلاقات العامة من خلال 

رى ويحدث أيضا عندما يتخلى منهجية مصممة لدراسة مجالات العلاقات العامة مع أقسام أخ
العلاقات العامة عن اسم العلاقات العامة" أمام الأقسام والألقاب الوظيفية الاخرى في  ممارسو

  )٣٦( .العامةحين أن هذا هو منذ فترة طويلة موضوع البحث في منحة العلاقات 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                           
) New Cross An Exploration of the generic ٢٠١٩Goldsmiths, ( )٣٦( 

principles of public relations excellence in Australia , Italy, Mauritius, 
and Uganda, thesis submitted to the faculty of the Graduate school 

of the university of Maryland, college park) .p٦٥ .  
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 )٣جدول (

 البيانات الاحصائية لمؤشر وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة 
  المقياس مؤشرات ممارسة العلاقات العامة  ت
وجود قسم متكامل ومنفصل   ثانيا

 للعلاقات العامة
 معارض محايد موافق

يعد تدرس مادة العلاقات  ١
العامة رسمية في مؤسسات 
التعليم العالي مؤشرة ايجابيا 

 العلملتطور 

١٠٬٥٢ ٤ ٪١٨٬٤٢ ٧ ٪٧١٬٠٥ ٢٧٪ 

لدى العلاقات العامة منظمات  ٢
مجتمع مدني ونقابات تسهم في 

 تجمع المهنيين لصالحهم

٦٥٬٧٨ ٢٥٪ 
 

٧٬٨٩ ٣ ٪٢٦٬١٣ ١٠٪ 

معترف بها كعمل متخصص  ٣
 داخل المنظمة وخارجها

٧٬٨٩ ٣ ٪١٣٬١٥ ٥ ٪٧٨٬٣٤ ٣٠٪ 

تمتلك النظريات المعرفة  ٤
ين تعطي المهنيوالتقنيات التي 

 حالة خاصة في سوق العمل

١ ٢٦٬١٣٪ ١٠ ٪٣٩٬٤٧ ١٥
٣ 

٣٤٬٢١٪ 

يوجد تعاون مثمر بين موظفي  ٥
العلاقات العامة والموظفين في 
الأقسام الأخرى بالرغم من 
 اختلاف أدوارهم في المؤسسة

٢٬٦٣ ١ ٪١٨٬٤٢ ٧ ٪٧٨٫٣٤ ٣٠٪ 

العلاقات العامة ممارسة قائمة  ٦
الأخرى بمختلف عن المجالات 

ذات الصلة مثل التسويق 
 والإعلان والصحافة

٣٢٬٦٨ ٩ ٪٢٦٬١٣ ١٠ ٪٥٠ ١٩٪ 

إنشاء ميزانية متخصصة  ٧
 مؤشر لوظيفة العلاقات العامة

 على الاهتمام بها

١ ٪٣٣٬١٣ ٨ ٪٦٦ ٢٣
١ 

٣٣٬٦٨٪ 

مصطلح "العلاقات مع  ٨
 الجمهور

١٥٬٦٨ ٦ ٪١٥٬١٣ ٥ ٪٦٧ ١٨٪ 
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 وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم داخل المؤسسة الثالث:المؤشر 
شكل محافظة الديوانية ب التعليمية فيبعد الاطلاع على واقع العلاقات العامة في المؤسسة 

نظري لاحظ الباحثين مدى اهتمام المؤسسات بهذا الجانب من الادارة ولكن من خلال المؤشر 
الاداري  الخاصة بالهيكل فقرات المؤشرالثالث والنتائج التي ظهرت فيه تم التأكد والتأكيد على 

 ٦ الخلاق والتي تحمل الرقمالفقرة الاولى والتي تؤكد على المركزية ومن ثم فقرة خلق التوازن 
  والفقرة الثالثة التي تؤكد على الدور التوعوي على مستوى الفرد في المنظمة.

 
 )٤جدول (

 البيانات الاحصائية لمؤشر وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم داخل المؤسسة 
  المقياس مؤشرات ممارسة العلاقات العامة  ت
تنظيمي لإدارة العلاقات وجود سياق  ثالثا

 العامة مدعم
 معارض محايد موافق

وجود هيكل اداري يعتمد على مركزية  ١
القرار لامركزية التنفيذ يعزز من 

 استقلالية العاملين في المنظمة

٨٦٬٨ ٣٣
٤٪ 

٥٬٢٦ ٢ ٪٧٬٨٩ ٣٪ 

وجود نسبة ممثلة لدور المرأة في  ٢
المشاركة الفعلية لممارسة العلاقات 

 العامة

٣٤٬٢ ١٣
١٪ 

٣٩٬٤٧ ١٥ ٪٢٦٬١٣ ١٠٪ 

وجود ثقافة للمنظمة تدعم المشاركة  ٣
الفاعلة للجميع وعدم السلطوية في 

 اتخاذ القرار

٧١٬٠ ٢٧
٥٪ 

١٠٬٥٢ ٤ ٪١٨٬٤٢ ٧٪ 

وجود اتصال داخلي مفتوح قابل للتأثير  ٤
 في الرسالة الاتصالية للجمهور

٤٤٬٧ ١٧
٣٪ 

٢٨٬٩٤ ١١ ٪٢٦٬١٣ ١٠٪ 

العامة على وفق سياسة تعمل العلاقات  ٥
البيت الزجاجي والذي يؤدي إلى مزيد 

 من التركيز على الخيارات الوظيفية

٥٧٬٨ ٢٢
٩٪ 

١٥٬٧٨ ٦ ٪٢٦٬١٣ ١٠٪ 

يعمل ممارسو العلاقات العامة على  ٦
خلق التوازن بين قيم المؤسسة مع القيم 

 الاجتماعية

٥٬٢٦ ٢ ٪٧٬٨٩ ٣ ٪٣٣ ٣٣٪ 
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 الفاعلية في الاتصال  الرابع:المؤشر 
اضحة فاعلية و وجد الباحثونمن خلال معطيات المؤشر الرابع وبعد الاطلاع على نتائج التحليل 

للاتصѧѧѧѧال من قبل المؤسѧѧѧѧسѧѧѧѧة وخصѧѧѧѧوصѧѧѧѧاً في جانب الاعلام والاهتمام بالوسѧѧѧѧائل التكنلوجية 
ل مع ن التواصللتواصل، وهذا يمثل بحد ذاته جانب مشرق في التعامل المؤسساتي على اعتبار ا

  للمؤسسات.جزأ لا يتجزأ من صور التكامل بين العمل الخدمي  أصبحالمجتمع 
  
 

 )٥جدول (
 البيانات الاحصائية لمؤشر الفاعلية في الاتصال 

  المقياس مؤشرات ممارسة العلاقات العامة ت
 معارض محايد موافق الفاعلية رابعا
تستخدم العلاقات العامة  ١

متكاملة منظومة اتصالات 
بشكل مترادف في المجال 

 التعليمي

٥٬٢٦ ٢ ٪١٨٬٤٢ ٧ ٪٧٦٬٣١ ٢٩٪ 

تضع المنظمة بالحسبان كل  ٢
الخطط والاحتمالات 

 المستقبلية

٢٦٬١٣ ١٠ ٪٢٦٬١٣ ١٠ ٪٤٧٬٣٦ ١٨٪ 

تعمد ادارتكم على معرفة  ٣
ردود أفعال الجماهير ووضع 

 الخطط المناسبة لذلك

٢١٬٠٥ ٨ ٪٣٩٬٤٩ ١٥ ٪٣٩٬٤٧ ١٥٪ 

تضع برامج كاملة لمعالجة  ٤
 وادارة الازمات

٢٣٬٦٨ ٩ ٪٢٣٬٦٨ ٩ ٪٥٢٬٦٣ ٢٠٪ 

تطبق العلاقات العامة في  ٥
عملها المنهج العلمي لحل 
الأزمات والمشاكل الفنية 

 والاجتماعية

٢٨٬٩٤ ١١ ٪٣٩٬٤٧ ١٥ ٪٣١٬٥٧ ١٢٪ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

٢١١  
 

  
  المؤشر الخامس: الملاكات الفنية والادارية الممتازة

ا وقد في هيكله العامةاهتم المؤشر الخامس بالمؤسسات التي تمتلك قسم خاص بالعلاقات 
بينت نتائج الدراسة الامكانات الواضحة لممارس العلاقات ووعيهم ومدى المامهم وقدرتهم على 

ت في المؤسسة وكان المبتكرةالخطيط والتطوير وممارسة التخصص فضلاً عن طرق التواصل 
 التوظيف.بعه لوضع الادارة في التعامل مع القسم وطرق اقل النتائج تا

 )٦جدول (
 البيانات الاحصائية لمؤشر الملاكات الفنية والادارية الممتازة 

  المقياس مؤشرات ممارسة العلاقات العامة  ت
الملاكات الفنية والادارية  خامسا

 الممتازة
 معارض محايد موافق

 تعكف ادارة العلاقات العامة على ١
مبدأ تقسيم العمل الذي يشكل 
النظام المترابط للأنشطة 

 المتخصصة في مجتمع ما

٥٢٬٦٣ ٢٠ ٪٢٨٬٩٤ ١١
% 

١٨٬٤٢ ٧
% 

لهم القدرة على القيام بالتخطيط  ٢
 واعداد البرامج العلاقات العامة

١٣٬١٥ ٥ ٪٧٨٬٤٩ ٣٠
% 

٧٬٨٩ ٣٪ 
  

قدرة ممارسو العلاقات العامة فن  ٣
 الكتابة في الأخبار والفنون

 الصحفية اللازمة

١٠٬٥٢ ٤ ٪٨٤٬٢١ ٣٢
% 

٥٬٢٦ ٢٪ 

لهم القدرة على تصميم  ٤
المطبوعات وتحريرها بشكل 

 مناسب

١٨٬٤٢ ٧ ٪٧٣٬٦٨ ٢٨
% 

٧٬٨٩ ٣٪ 

لهم القدرة على استخدام نظرية  ٥
 ترتيب الأولويات بأنشطتهم

٣١٬٥١ ١٢ ٪٤٧٬٣٦ ١٨
% 

٢١٬٠٥ ٨
% 

توظف ادارة العلاقات العامة  ٦
المتخصصة في المهنة، الملاكات 

لضمان جودة العمل وتحسين 
 مخرجاته

٥٥٬٢٦ ٢١ ٪٣١٬٥٧ ١٢
% 

١٣٬١٥ ٥
% 
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 المؤشر السادس: تطبيق الانموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة 
اتفقت النتيجة التي ظهرت في المؤشر الحالي مع الرؤيا التي تبناها الباحثون في مجريات 
البحث على اعتبار ان الوسائل الحديثة هي اساس مهم لجميع التخصصات حيث يعد استخدام 
الوسائل الحديثة في العلاقات العامة مؤشرا من مؤشرات تطور المؤسسات في الوقت الحاضر. 

  مه.قياه في نتائج فقرات المؤشر الحالي والذي تمثل الفقرة الخامسة منه اعلى وهذا ما لاحظن
 )٧جدول (

 البيانات الاحصائية لمؤشر تطبيق الانموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة 
  المقياس مؤشرات ممارسة العلاقات العامة  ت

تطبيق الانموذج المتماثل  سادسا
 امةالعللاتصال في العلاقات 

 معارض محايد موافق

برامج العلاقات العامة  ١
تنطوي على الاتصال ذو 
الاتجاهين للتواصل مع 

 الجمهور

٧٬٨٩ ٣ ٪٢٦٬١٣ ١٠ ٪٦٥٬٧٨ ٢٥٪ 

تعمد على معرفة ردود  ٢
الأفعال الجماهير ووضع 

 الخطط اللازمة لذلك

٥٬٢٦ ٢ ٪١٨٬٤٢ ٧ ٪٧٦٬١٣ ٢٩٪ 

تضع برامج كاملة لمعالجة  ٣
 وادارتهاالأزمات 

١٥٬٧٨ ٦ ٪٣٩٬٤٧ ١٥ ٪٤٤٬٧٣ ١٧٪ 

تطبق العلاقات العامة في  ٤
عملها المنهج العلمي على 
الأزمات والمشاكل الفنية 

 والاجتماعية

٧٬٨٩ ٣ ٪٥٢٬٣٦ ٢٠ ٪٣٩٬٤٧ ١٥٪ 
 

يعد استخدام الوسائل الحديثة  ٥
في العلاقات العامة مؤشرا 
من مؤشرات تطور المؤسسة 

 في الوقت الحاضر

٥٬٢٦ ٢ ٪١٠٬٥٢ ٤ ٪٨٤٬٢١ ٣٢٪ 

 : تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات العامة المؤشر السابع
وهذا المؤشر يتفق مع دراسة بول ويليس المنشورة في مجلة العلاقات العامة بعنوان القيادة في 
العلاقات العامة بين الانعكاسية والمعرفة بالفعل: التي بينت تجربة القيادة وبشكل أكثر تحديدا، 

ى التجارب لالتحديات المرتبطة بسن سلوكيات القيادة المطلوبة في مكان العمل اذ ركزت الدراسة ع
الشخصية لقادة العلاقات العامة في المنظمات المختلفة وتدرس كيفية استكشاف التفاعل بين 
الزعامة وسياقهم الوظيفي الذي يعزز فهم الظروف المحيطة بالمنظمة التي يتم بموجبها سن 

ات هالمعرفة، أو بالأحرى عدم سنها، في مواقف قيادية مختلفة، وتستند المناقشة عن طريق وج
نظر مختلفة إلى تسليط الضوء على أهمية الانعكاسية لتعلم القيادة من مدراء العلاقات العامة، 
فضلا عن إلى تطبيق رد الفعل لممارسة القيادة في العلاقات العامة، مع التركيز على التجارب 
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مع ممارسي الواقعية من قادة العلاقات العامة، وهي تعد القدرة الانعكاسية لبرنامج المقابلات 
العلاقات العامة الذين يقدمون أمثلة لتوضيح دور هذا الانموذج من البحوث يمكن أن تمارسه في 
الدراسات القيادية المستقبلية وقد نظمت هذه الورقة سياق التحقيق مع تجارب كبار المديرين 

ائج على كزت النتالتنفيذيين للعلاقات العامة بمكان العمل الذين يدعون الى تمكين القادة، وقد ر
كيفية تثبيت علاقات القوة التنظيمية للقيادة المتبناة للممارسين بمختلف القيم والمشاركة في عملية 
إشكالية تهدف إلى تحدي غير النقدي وتعزيز النهج المعيارية وغير المفاهيمي للقيادة. ويبرز 

شكل ة، أثناء الدعوة إلى الترويج الالمقال فوائد التوجه الانعكاسي لأبحاث القيادة والعلوم التربوي
معين من الذكاء السياقي لمساعدة الممارسين على مواجهة الظروف التنظيمية التي تؤثر بشكل 

  )٣٧( .الآخرينخاص على قدرتهم على قيادة 
وقد لاحظنا مدى تفوق الادارة في الفقرة الاولى والرابعة بالتعاطي مع عمل العلاقات 

 وجه. أكملومدى التسهيلات المقدمة لهم لإنجاز اعمالهم على  المؤسسي الإطارالعامة في 
 )٨جدول (

 البيانات الاحصائية لمؤشر تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات العامة
  المقياس مؤشرات ممارسة العلاقات العامة  ت

تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات  سابعا
 العامة

 معارض محايد موافق

تؤيد الادارة العليا أنشطتكم وتسمح  ١
 لكم بالمشاركة في صنع القرار

٥٬٢٦ ٢ ٪١٣٬١٥ ٥ ٪٨١٬٥٧ ٣١٪ 

إن وجود مدونة أخلاقية ملزمة لها  ٢
أهمية كبيرة للمهنة كمؤشر العمل 

 الجيد

١٠٬٥٢ ٤ ٪١٨٬٤٢ ٧ ٪٧١٬٠٥ ٢٧٪ 

يفتخر ممارسو العلاقات العامة  ٣
بعملهم الإقامة العلاقة الإنسانية 

 المثالية مع الادارة العليا والمجتمع

١٣٬١٥ ٥ ٪١٨٬٤٢ ٧ ٪٦٨٬٤٢ ٢٦٪ 

امكانية الاتصال بقيادات المؤسسة  ٤
 مباشرة من دون قيد او شرط

٢٬٢٦ ١ %٧٬٨٩ ٣ ٪٨٩٬٤٩ ٣٤٪ 

تقدم العلاقات العامة المشورة  ٥
الإدارة العليا لتحقيق الأهداف 

 التنظيمية للمنظمة

٥٬٢٦ ٢ ٪١٨٬٤٢ ٧ ٪٧٦٬١٣ ٢٩٪ 

الاشتراك مع الادارة العليا في  ٦
 صناعة القرار

٢١٬٠٥ ٨ ٪٢٦٬١٣ ١٠ ٪٥٢٬٦٣ ٢٠٪ 

 
  
  
 

                                                           
). From knowing to doing: Reflexivity, leadership ٢٠١٩Paul Willis ( )٣٧( 

and public relations (article Published in the magazine Public 
Relations Review -N٤٥. p٤٦.  
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 ثالثا: الارتباطات الإحصائية بين مؤشرات ممارسة العلاقات العامة الممتازة 
بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط  العلاقة-١

الاستراتيجي) مع مؤشرات (وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة) طردية قوية بلغت 
أقصاها في العلاقة بين (التخطيط لأي ازمة او طارئ في المنظمة) و (معترف بها كعمل 

ها) إذ كان الارتباط تاما، ويستثنى من ذلك العلاقة بين (إنشاء متخصص داخل المنظمة وخارج
ميزانية متخصصة للعلاقات العامة مؤشر على الاهتمام بها) و(تمتلك النظريات المعرفة والتقنيات 

 .التي تعطي المهنيين حالة خاصة في سوق العم) كانت علاقتهما ضعيفة
قات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر ( العلا -٢

الاستراتيجي) مع مؤشرات (وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم إيجابية قوية 
وصلت أقصاها في علاقة بين (إجراء تقييم دوري للجمهور من قبل ادارة العلاقات العامة عن 

للتأثير في الرسالة الاتصالية  مدى رضاه عن المؤسسة) و(وجود اتصال داخلي مفتوح قابل
)، ويستثنى من ذلك العلاقة بين (إنشاء ميزانية متخصصة لوظيفة ٤٠٫٩٣للجمهور) إذ بلغ (

العلاقات العامة مؤشر على الاهتمام بها) و كلا المؤشرين (وجود ثقافة للمنظمة تدعم المشاركة 
ي اتصال داخلي مفتوح قابل للتأثير فالفاعلة للجميع وعدم السلطوية في اتخاذ القرار) و (وجود 

 .الرسالة الاتصالية للجمهور) كانت ضعيفة
العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط  -٣

الاستراتيجي) مع مؤشرات الفاعلية إيجابية قوية وصلت أقصاها في علاقة بين العلاقات العامة 
ا الانتقال من ردة الفعل إلى الفعل المباشر) و(تضع برامج كاملة المعالجة وادارة تسمح لممارسيه

)، ويستثنى من ذلك العلاقة بين (إنشاء ميزانية متخصصة لوظيفة ٠٫٩٨١الازمات) إذ بلغ (
العلاقات العامة مؤشر على الاهتمام بها) و كلا المؤشرين (تضع المنظمة بالحسبان كل الخطط 

لمستقبلية) و(تطبق العلاقات العامة في عملها المنهج العلمي لحل الأزمات والمشاكل والاحتمالات ا
 .الفنية والاجتماعية) كانت ضعيفة

العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط  -٤
 جابية قوية وصلت أقصاها فيالاستراتيجي) مع مؤشرات (الملاكات الفنية والادارية الممتازة) إي

علاقة بين (التخطيط لأي ازمة او طارئ في المنظمة) و (لهم القدرة على القيام بالتخطيط واعداد 
البرامج العلاقات العامة) إذ كان الارتباط تاما، ويستثنى من ذلك العلاقة بين (إنشاء ميزانية 

ادارة العلاقات على تقسيم العمل  متخصصة للعلاقات العامة مؤشر على الاهتمام بها) و(تعكف
 .للأنشطة المتخصصة) كانت ضعيفة

كانت معاملات الارتباط لجميع مؤشرات (العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط  -٥
الاستراتيجي) مع مؤشري (تطبيق الأنموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة) و(تأييد الإدارة 

ت العامة) موجب قوي وصل إلى اقوى ارتباط بين (التخطيط لأي ازمة او العليا لعمل العلاقا
طارئ في المنظمة) و(تعمد على معرفة ردود الأفعال الجماهير ووضع الخطط اللازمة لذلك) 

)، وكذلك الارتباط بين العلاقات العامة تسمح لممارسيها الانتقال من ردة الفعل الى الفعل ٠٫٩٢٥(
 قات العامة المشورة الإدارة العليا لتحقيق الأهداف التنظيمية للمنظمة).المباشر) و(تقدم العلا

بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة) مع  العلاقة-٦
مؤشرات (وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم) إيجابية قوية وصلت أقصاها في 

ادة العلاقات العامة رسمية في مؤسسات التعليم العالي مؤشرا ايجابيا العلاقة بين (يعد تدرس م



 

٢١٥  
 

التطور العلم) و(وجود ثقافة للمنظمة تدعم المشاركة الفاعلة للجميع وعدم السلطوية في اتخاذ 
 .القرار) إذ كان الارتباط تاما

 مة) معبين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العا العلاقة-٧
مؤشرات (الفاعلية) إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة بين (العلاقات العامة ممارسة قائمة 
بمختلف عن المجالات الأخرى ذات الصلة مثل التسويق والإعلان والصحافة) و(تضع برامج 

 )٠٫٩٨١كاملة لمعالجة وادارة الازمات) إذ كان الارتباط (
ية لمؤشر (وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة) مع بين المؤشرات الفرع العلاقة-٨

ن بيمؤشرات (الملاكات الفنية والادارية الممتازة) إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة 
معترف بها كعمل متخصص داخل المنظمة وخارجها) و(لهم القدرة على القيام بالتخطيط واعداد (

 .باط تامابرامج العلاقات العامة) إذ كان الارت
بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة) مع  العلاقة-٩

مؤشرات (تطبيق الأنموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة إيجابية قوية وصلت أقصاها 
في العلاقة بين الدي العلاقات العامة منظمات مجتمع مدني ونقابات تسهم في تجمع المهنيين 

العلاقات العامة تنطوي على الاتصال ذو الاتجاهين للتواصل مع الجمهور)  لصالحهم) و(برامج
 .إذ كان الارتباط تاما

العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة مع  -١٠
بين  ةمؤشرات (تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات العامة إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاق

(يعد تدرس مادة العلاقات العامة رسمية في مؤسسات التعليم العالي مؤشرا ايجابيا لتطور العلم) 
و(إن وجود مدونة أخلاقية ملزمة لها أهمية كبيرة للمهنة كمؤشر العمل الجيد) إذ كان الارتباط 

المهنيين حالة  عطيتاما، ويستثنى من ذلك العلاقة بين (تمتلك النظريات المعرفة والتقنيات التي ت
او شرط) كانت  خاصة في سوق العمل) و (إمكانية الاتصال بقيادات المؤسسة مباشرة دون قيد

 .ضعيفة
بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم)  العلاقة-١١

وح د اتصال داخلي مفتمع مؤشرات (الفاعلية إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة بين (وجو
قابل للتأثير في الرسالة الاتصالية للجمهور) و(تضع المنظمة بالحسبان كل الخطط والاحتمالات 

 .)٠٬٩٦٥(المستقبلية) إذ كان الارتباط 
بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم)  العلاقة-١٢

والادارية الممتازة) إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة كل من مع مؤشرات (الملاكات الفنية 
(وجود هيكل اداري يعتمد على مركزية القرار لامركزية التنفيذ يعزز من استقلالية العاملين في 

العلاقات العامة على خلق التوازن بين قيم المؤسسة مع القيم  ممارسوالمنظمة) و(يعمل 
و العلاقات العامة على اعداد الاخبار والفنون الصحفية اللازمة) إذ الاجتماعية) مع (قدرة ممارس

 .)٠٬٩٥٢(كان الارتباط 
بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم)  العلاقة-١٣

 امع مؤشرات (تطبيق الأنموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة إيجابية قوية وصلت أقصاه
في العلاقة كل من (وجود هيكل اداري يعتمد على مركزية القرار لامركزية التنفيذ يعزز من 
استقلالية العاملين في المنظمة) و(يعمل ممارسو العلاقات على خلق التوازن بين قيم المؤسسة مع 
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رات شالقيم الاجتماعية) مع (يعتبر استخدام الوسائل الحديثة في العلاقات العامة مؤشرا من مؤ
 .)٠٬٩٥٢تطور المؤسسة في الوقت الحاضر) إذ كان الارتباط (

العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم)  -١٤
مع مؤشرات (تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات العامة إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة 

للمنظمة تدعم المشاركة الفاعلة للجميع وعدم السلطوية في اتخاذ القرار) و(إن بين (وجود ثقافة 
وجود مدونة أخلاقية ملزمة لها أهمية كبيرة للمهنة كمؤشر العمل الجيد) إذ كان الارتباط تاما، 
ويستثنى من ذلك العلاقة بين (وجود نسبة لدور المرأة في المشاركة الفعلية للعلاقات العامة) و 

 .نية الاتصال بقيادات المؤسسة مباشرة دون شرط) كانت ضعيفة(امكا
بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (الفاعلية) مع مؤشرات الملاكات الفنية والادارية  العلاقة-١٥

الممتازة) إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة بين (تضع المنظمة بالحسبان كل الخطط 
درة على استخدام نظرية ترتيب الأولويات بأنشطتهم) إذ كان والاحتمالات المستقبلية) و (لهم الق

 ).٠٬٩٦٤الارتباط (
العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (الفاعلية) مع مؤشرات (تطبيق الانموذج المتماثل  -١٦

للاتصال في العلاقات العامة) إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة بين (تستخدم العلاقات 
اتصالات متكاملة بشكل مترادف في المجال التعليمي) و (تعمد على معرفة ردود  العامة منظومة

  .الافعال الجماهير ووضع الخطط اللازمة لذلك) إذ كان الارتباط تاما 
العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (الفاعلية) مع مؤشرات (تأييد الإدارة العليا لعمل  -١٧

لت أقصاها في العلاقة بين (تستخدم العلاقات العامة منظومة العلاقات العامة إيجابية قوية وص
اتصالات متكاملة بشكل مترادف في المجال التعليمي) و (تقدم العلاقات العامة المشورة الإدارة 

  .العليا لتحقيق الأهداف التنظيمية للمنظمة) إذ كان الارتباط تاما 
ت الفنية والادارية الممتازة) مع مؤشرات العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (الملاكا -١٨

(تطبيق الانموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة 
العلاقات العامة على اعداد الاخبار والفنون الصحفية اللازمة) و(يعد استخدام  ممارسوبين (قدرة 

ا من مؤشرات تطور المؤسسة في الوقت الحاضر) إذ الوسائل الحديثة في العلاقات العامة مؤشر
 كان الارتباط تاما.

العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (الملاكات الفنية والادارية الممتازة) مع مؤشرات  -١٩
(تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات العامة إيجابية قوية وصلت أقصاها في العلاقة بين الهم القدرة 

اعة ي صنعلى استخدام نظرية ترتيب الأولويات بأنشطتهم) و (الاشتراك مع الادارة العليا ف
  )٠٬٩٦٠(  كان الارتباطالقرار) إذ 

العلاقة بين المؤشرات الفرعية لمؤشر (تطبيق الانموذج المتماثل للاتصال في العلاقات  -٢٠
العامة)مع مؤشرات (تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات العامة) إيجابية قوية وصلت أقصاها في 

على معرفة ردود الأفعال الجماهير ووضع الخطط اللازمة لذلك) و(تقدم  الاعتمادالعلاقة بين (
 .إذ كان الارتباط تاماالعلاقات العامة المشورة الإدارة العليا لتحقيق أهداف للمنظمة) 
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  الفصل الرابع
 الاستنتاجات والتوصيات

منها ما  التي اع الباحثين التوصѧل الى الاسѧتنتاجات والتوصياتمن خلال العرض السѧابق اسѧتط
 خلال مجريات البحث وكما يلي:  استنتج منظهر ومنها ما استنبط ومنا ما 

 :الاستنتاجات ●
ين ب متفاوتةالارتباطات الإحصѧѧѧائية بين مؤشѧѧѧرات ممارسѧѧѧة العلاقات العامة الممتازة كانت  -١

 والضعف حسب نوع المؤشر العلاقاتي ومدى ارتباطه بواقع المؤسسات عينة البحث. القوة
ان الوسѧائل الحديثة هي اسѧاس مهم لجميع التخصѧصѧات حيث يعد اسѧتخدام الوسائل الحديثة  -٢

 في العلاقات العامة مؤشرا من مؤشرات تطور المؤسسات في الوقت الحاضر. 
تعمل العلاقات العامة على تطوير النشѧѧاط المؤسѧѧسѧѧاتي التربوي من خلال فعاليتها في تفعيل  -٣

 للمؤسسة.الدور الريادي 
تائج الدراسة عن أن المؤشرات المؤسساتية للعلاقات العامة في مؤسسات التعليم في كشفت ن -٤

محافظة الديوانية هي المعنية بالإدارة والتخطيط الاسѧѧتراتيجي للمنظمة واهمية وجود سѧѧياق 
  العليا.تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم من الادارة 

الفعالة تسѧѧهم في تطبيق الانموذج المتماثل ابرزت نتائج الدراسѧѧة أن المؤشѧѧرات الاتصѧѧالية  -٥
للاتصѧѧѧال في العلاقات العامة وتحقيق الفاعلية في الاتصѧѧѧال في المؤسѧѧѧسѧѧѧات التعليمية عينة 

 البحث. 
لاحظنا الاثر الواضѧѧѧѧѧح للعلاقات العامة في تطوير العمل المؤسѧѧѧѧѧسѧѧѧѧѧاتي التعليمي من خلال  -٦

 تحقق فرضيات البحث الرئيسية والفرعية منها.
لاقات ارتباط ايجابية قوية بين مؤشرات العلاقات العامة الثلاث مؤشرات العلاقات هنالك ع -٧

والاتصѧѧѧѧالية)، اذ اثبت من خلال التحليل أن هنالك نسѧѧѧѧب ارتباط  المهنية،العامة (الادارية، 
 بينها.ايجابية فيما 

ة لاحظ يبعد الاطلاع على واقع العلاقات العامة في المؤسѧسѧѧات التعليمية في محافظة الديوان -٨
الباحثون مدى اهتمام المؤسѧѧѧѧسѧѧѧѧات بهذا الجانب من الادارة ولكن من خلال المؤشѧѧѧѧر الثالث 

ي الخاصѧѧѧѧѧة بالهيكل الادار فقرات المؤشѧѧѧѧѧروالنتائج التي ظهرت فيه تم التأكد والتأكيد على 
الفقرة الاولى والتي تؤكѧѧد على المركزيѧѧة ومن ثم فقرة خلق التوازن الخلاق والتي تحمѧѧل 

 المؤسѧѧѧѧسѧѧѧѧةالتي تؤكد على الدور التوعوي على مسѧѧѧѧتوى الفرد في  ٣والفقرة رقم  ٦الرقم 
 التعليمية.

وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة عن الاقسام الاخرى لبعض المؤسسات والدور  -٩
 الدراسة.البارز للملاكات الفنية والادارية الممتازة في عينة 

قيام القائمين على العلاقات العامة في توظيف النماذج والنظريات الفعالة في عملهم وشغفهم  -١٠
ومؤسѧѧѧسѧѧѧاتهم كونها تمثل واجهة البلد ومركز بناء قادة  يتلاءمالواضѧѧѧح في تطوير عملهم بما 

 المستقبل.
 ة.الدراس التعليمية محلظهور وظيفة المستشار الخارجي للعلاقات العامة في المؤسسات  -١١
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الجهѧѧد الواضѧѧѧѧѧѧѧح من خلال معطيѧѧات العمѧѧل الميѧѧداني والعمѧѧل الѧѧدؤوب للارتقѧѧاء بѧѧالعمѧѧل  -١٢
 .وخصوصاً عينة البحث التعليمية العراقيةالمؤسساتي وعلى جميع الاصعدة في المؤسسات 

 الادارة والموظفين في تحقيق التوازن المؤسسي التعليمية بينالترابط واضح في المؤسسات  -١٣
ون المشترك في مختلف التخصصات وهذا ان دل على شيء فانه يدل في جميع الاقسام والتعا

  على اللحمة والوطنية بين الموارد البشرية في المؤسسات العراقية.
 

 التوصيات: ●
 نوصي بإنتاج مدونة عمل سلوكية للعلاقات العامة في المؤسسات التعليمية. -١
عينة البحث مدعم داخل ضرورة وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة في المؤسسات  -٢

 المؤسسة ويفضل ان يكون فيه قسم العلاقات العامة منفصل عن الأقسام الأخرى.
نوصي القائمين على الادارات العليا في مؤسسات التعليم العالي عينة البحث بتوظيف الملاكات  -٣

 الفنية والادارية المتخصصة في مجال العلاقات العامة.
ي المشاركة والرقابة على عمل المؤسسات العامة من خلال تفعيل دور الجمهور الخارجي ف -٤

تفعيل دور الإعلام وتنويع وسائله وخاصة الوسائل التي تطرح قضايا المجتمع وقضايا مؤسساته 
المختلفة، حيث إن قسم العلاقات العامة يعمل أفضل ما يعمل في ظل توافر وسائل إعلام تعكس 

 الأصعدة.الرأي العام الحقيقي على مختلف 
تفعيل دور المواقع الالكترونية للمؤسسات التعليمية وذلك من خلال تطويرها تقنياً وفنياً، إضافة  -٥

إلى إيلاء اهتمام كبير بها وجعلها نافذة يستطيع من خلالها المواطن العادي توصيل شكواه 
 والسياسات.والمشاركة في وضع الأهداف 

يجب توفير وسائل الاتصال المناسبة لقسم العلاقات العامة القادرة على إيصال الرسائل الاتصالية  -٦
يرى الباحثون ضرورة  الجمهور وهناباتجاهين من الجمهور إلى المؤسسة ومن المؤسسة إلى 

إلى  ةتفعيل دور المواقع الالكترونية للمؤسسات العامة وذلك من خلال تطويرها تقنياً وفنياً، إضاف
إيلاء اهتمام كبير بها وجعلها نافذة يستطيع من خلالها المواطن العادي توصيل شكواه والمشاركة 

  والسياسات.في وضع الأهداف 
يرى الباحثون ضرورة نشر الأهداف والسياسات والاستراتيجيات التي تحدد عمل أي مؤسسة،  -٧

يث أن مشاركة المواطن العادي وعن طريق هذه المرجعيات يمكن للمواطن أن يناقش ويراقب، ح
وأخذ رأيه في وضع الأهداف وتحديد السياسات هو احترام لهذا المواطن وإعطاءه قيمة ترفع من 
اعتباره لنفسه وتزيد من اهتمامه في رفع مستواه الثقافي، وبالتالي زيادة في الثقافة العامة 

لاتصال التي تتناسب مع الجمهور قناة ا عن اختيار المسؤول. فضلاً والوصول إلى فكرة المواطن 
 المستهدف.

يجب التركيز أكثر على توفر قيادات إدارية تؤمن بالتوجه الاجتماعي والأخلاقي للمنظمة، أي  -٨
لديهم درجة عالية من التنبه للقضايا الاجتماعية وبالتالي التعامل مع البيئة الاجتماعية بفعالية 

 عية بعين الاعتبار عند اتخاذ القرارات المختلفة.وقدرة، وتضع المحددات الأخلاقية والاجتما
يجب الانتباه أكثر فأكثر لصورة المنظمات العامة حيث أن هذه المنظمات في النهاية تمثل النظام  -٩

السياسي والإداري الذي يحكم الدولة وإن الأداء الجيد لهذه المنظمات يؤدي في النهاية إلى تعزيز 
 الانتماء لهذه الدولة.
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المؤسسات العامة على الجمهور واعتماد الشفافية في التعامل وذلك بشرح كل ما يهم انفتاح  -١٠
الجمهور من معلومات تتعلق بالمؤسسة شرحاً حقيقياً صادقاً دون التستر عن الأخطاء أو التستر 

 وراء حجج السرية. 
احات قتريرى الباحثون ضرورة التركيز في الدراسات اللاحقة على وظائف العلاقات العامة وا -١١

 لتفعيلها حتى تستطيع إدارة العلاقات العامة أداء دورها بالشكل الأمثل في المؤسسات الحكومية.
يرى الباحثون ضرورة الاهتمام أكثر بالأبحاث التي تدرس تعزيز العوامل النفسية للتطور كالثقة،  -١٢

سات وبين هذه المؤسوالعدالة، والنزعة الديمقراطية، والانفتاح الفكري في المؤسسات المختلفة، 
والجمهور الخارجي ودراسة أثر ذلك على تطوير المجتمع ودراسة للآليات التي تؤدي إلى ذلك 

 كالعلاقات العامة وغيرها.
يرى الباحثون ضرورة دراسة القيم الأخلاقية التي تحكم المؤسسات العامة واقتراح نماذج لقيم  -١٣

 معينة وآليات لتعزيز هذه القيم.
  



 

٢٢٠  
 

 المصــــادر
 م.٢٠٠٩بشير العلاق، العلاقات العامة في الأزمات، عمان، دار اليازوري العلمية للنشر  .١
راسم محمد جمال، خيرت معوض عياد، ادارة العلاقات العامة المدخل الاستراتيجي،  .٢

 م.٢٠٠٥القاهرة، الدار المصرية اللبنانية، 
لعامة، عمان: دار ربحي مصطفى عليان، عدنان محمود الطوباسي، الاتصال والعلاقات ا .٣

 .٢٠٠۵صفاء. 
 .١٩٩٨، ١، العلاقات العامة والاتصال الإنساني، طإصبعصالح خليل ابو  .٤
عبد الحكيم خليل مصطفی، العلاقات العامة بين المفهوم النظري والتطبيق العملي، الجيزة،  .٥

 م.٢٠٠٩الدار العالمية للنشر والتوزيع. 
 ةدراس-العربيةامة في المؤسسات الحكومية نماذج ممارسة العلاقات الع حسن:عبد الصادق  .٦

على عينة من المؤسسات المصرية والبحرينية، العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية، 
٢٠١٥. 

 .٢٠١٠عجوة، الأسس العلمية لعلاقات العامة، عالم الكتب، ط، القاهرة،  على .٧
وصفية، مجلة الآداب،  دراسة-الأزماتكاظم محمد العيبي: فاعلية العلاقات العامة في إدارة  .٨

 م.٢٠١٨، ١٢٦الإعلام / العدد  كلية-جامعة بغداد 
نظرية الامتياز ونماذج العلاقات العامة،  لاريسا، جورنج وآخرون، ترجمة: العنزي، مفوض .٩

 .٢٠١٧مجلة العلاقات العامة والإعلان، 
الجامعة -الهندسة مجلة-البيئية كمدخل لتحقيق التنميةٌ المستدامة  خلف: الادارةلفتة  .١٠

 .٢٠١٧، ٢، عدد ٣٧التكنلوجية، المجلد
 .٢٠٠١لياس سلوم، تقنية العلاقات العامة، دار الرضا للنشر، سوريا،  .١١
محمد الصيرفي، مفاهيم إدارية حديثة، دار العلمية للنشر والتوزيع، دار الثقافة، الاردن،  .١٢

٢٠١٣ . 
 .٢٠١١المبادئ. مكتبة الرائد الأردن،محمد نجيب الصرايرة، العلاقات العامة، الأسس و .١٣
 ةالعامة مراجعفي العلاقات  الاتجاهالمتوازن ثنائي  الاتصالنموذج  ما بعدالمديفر، عماد " .١٤

 .٢٠١٩: ٢٢نظرية"، الجمعية المصرية للعلاقات العامة، ع
العلاقة بين فلسفة الادارة العامة ومتطلبات التنمية المستدامة،  العبيدي:ميسون علي حسين  .١٥

 م.٢٠٢٠، ١، عدد١٢مجلة كلية الادارة والاقتصاد للدراسات الاقتصادية، مجلد 
: محاضرات في العلاقات العامة والإعلان، جامعة المنوفية، كلية مريهان منصور أبوسنة .١٦

 م.٢٠٢٠التربية النوعية، قسم الإعلام التربوى، مصر ،
  الاجنبية:المصادر 

١٧. Anna Oksiutycza (٢٠١١). , Malory 
PambaultEnombob«Public relations practice in private 
sector companies in Gabonsarticle Publisher in a magazine 
Public Relations Review ،N ٣٧. p٢٧٥. 

١٨. Basheer al-Alaq. (٢٠٠٩). Public relations in crises. Amman: 
Al-Yazouri Publishing and Distribution House.p٤٣. 



 

٢٢١  
 

١٩. Dolea, A. (٢٠١٢). Institutionalizing government public 
relations in Romania after ١٩٨٩ Search Published in Public 
Relations ٣٨. p٤٥. 

٢٠. Engin Çelebi: (٢٠٢٠) Public relations in public institutions: 
A research on the effectiveness of communication process 
Journal of Human Sciences Cukurova University. July 
٧٧٩-٧٦٨:(٣)١٧. 

٢١. Goldsmiths, (٢٠١٩) New Cross an Exploration of the generic 
principles of public relations excellence in Australia, Italy, 
Mauritius, and Uganda, thesis submitted to the faculty of 
the Graduate school of the University of Maryland, 
park.p٦٥. 

٢٢. Lister, M., Dovey, J., Giddings, S., Grant, I., & Kelly, K. New 
media: A critical introduction. (٢nd Ed.). New York: 
Routledge, ٢٠٠٩, p٥١-٥٠. 

٢٣. Paul Willis (٢٠١٩). From knowing to doing: Reflexivity, 
leadership and public relations (article Published in the 
magazine Public Relation-N٤٥. p٤٦.  

٢٤. Pranav singh: (٢٠١٩) Importance of Public Relation in 
Government Policies & Schemes: An Analysis,VOL ٦ I ISS 
١٢٦٩– ١٢٣٤٨, Print ISSN ٥١٣٨-٢٣٤٩,http://ijrar.com/ Cosmos 
Impact Factor.p٥٥-٣٤. 

٢٥. Rasim Mohammed Jamal. (٢٠٠٥). Public Relations 
Department a strategic entrance. Cairo: The Egyptian 
Lebanese House.  

٢٦. Rbhy Mustafa Alyan. (٢٠٠٥). Communication and public 
relations. Oman: Al-Safa for Publishing and Distribution. 

٢٧. Robert. Wakefield. (٢٠١٣). Personal influence and pre-
industrial United States: An early relationship model that 
needs resurgence in U.S. public relations public relations 
review٣٩p٣٥. 



 

٢٢٢  
 

٢٨. Winfred Kaleli, Nairobi, Kenya, (٢٠٢١) The Role of Public 
Relations in sensitizing public on Government Projects in 
Kenya: Case of Nairobi County Journal of Development and 
Communication Studies, Vol. ٨. No. ١, January - June, ISSN 
(Online & Print): ٧٤٣٢-٢٣٠٥. http://www.devcomsjournalmw. 

 
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

٢٢٣  
 

 ملحق البحث:
  استبيان

إن هذا الاستبيان يهدف إلى معرفة واقع العلاقات العامة في المؤسسات التعليمية التي 
 تلاءميتعمل في محافظة الديوانية من خلال البحث في مؤشراتها من منظور نظرية الامتياز بما 

بـ مع الحداثة في اتجاهات ممارسة العلاقات العامة. كونها جزء من اجراءات البحث الموسوم 
معيار استطلاعية) و دراسة-فعالية العلاقات العامة في تطوير المؤسسات التعليمية في العراق (

، لذا نأمل من سيادتكم قراءة ما ورد بدقة معارض) –محايد  –الحكم على بنودها: (موافق 
 ) أمام الإجابة التي تعبر عن وجهة نظركم.√والإجابة بوضع علامة (

نجاح البحث، علماً أن المعلومات الواردة في هذا الاستبيان هي إن تعاونكم سيكون سبيل إلى إ
 لأغراض البحث العلمي فقط. ولكم جزيل الشكر ...

 أولية:أولا: معلومات 
 الإجابة التي تختارها. أمام√) الرجاء وضع إشارة (

 أنثى ذكر                                              الجنس: ●
 العمر: ●

 سنة فاقل ٣٠
 سنة ٤٠-٣١
 سنة ٥٠-٤١
 فأكثرسنة  ٥١

   الخبرة الوظيفية في العمل: ●
 سنوات ٤أقل من 

 سنوات ٩-٥
 سنة ١٤-١٠

 سنة فما فوق ١٥
 التحصيل العلمي: ●

 اعدادية
 دبلوم

 بكالوريوس
 شهادات عليا
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 ثانياً: فقرات المقياس بصيغتها النهائية: 

 نية،المهتم تبني فقرات المقياس وفق مؤشرات العلاقات العامة (المؤشرات الادارية، المؤشرات 
 والمؤشرات الاتصالية) 

 المؤشر الأول: العلاقات العامة هي المعنية بالإدارة والتخطيط الاستراتيجي
 الفقرة ت
 المباشر.العلاقات العامة تسمح لممارسيها الانتقال من ردة الفعل الى الفعل  ١
 التخطيط لأي ازمة طارئة في المنظمة ٢
توظيف الاساليب الإدارية في عمل العلاقات العامة يضفي اللمسة الشخصية بين المؤسسة  ٣

 وجمهورها
 إنشاء ميزانية متخصصة لوظيفة العلاقات العامة مؤشر على الاهتمام بها ٤
 علاقات العامة عن مدى رضاه عن المؤسسةإجراء بحوث دورية لتقييم الجمهور من قبل ادارة ال ٥
 تضع المنظمة بالحسبان كل الخطط والاحتمالات المستقبلية ٦

 
 المؤشر الثاني: وجود قسم متكامل ومنفصل للعلاقات العامة

 الفقرة ت 
 يعد تدرس مادة العلاقات العامة رسمية في مؤسسات التعليم العالي مؤشرة ايجابيا لتطور العلم ١
 العلاقات العامة منظمات مجتمع مدني ونقابات تسهم في تجمع المهنيين لصالحهملدى  ٢
 معترف بها كعمل متخصص داخل المنظمة وخارجها ٣
 تمتلك النظريات المعرفة والتقنيات التي تعطي المهنيين حالة خاصة في سوق العمل ٤
قسام الأخرى بالرغم من يوجد تعاون مثمر بين موظفي العلاقات العامة والموظفين في الأ ٥

 اختلاف أدوارهم في المؤسسة
العلاقات العامة ممارسة قائمة بمختلف عن المجالات الأخرى ذات الصلة مثل التسويق والإعلان  ٦

 والصحافة
 على الاهتمام بها مؤشر إنشاء ميزانية متخصصة لوظيفة العلاقات العامة ٧
 مصطلح "العلاقات مع الجمهور ٨

 وجود سياق تنظيمي لإدارة العلاقات العامة مدعم داخل المؤسسة الثالث:المؤشر 
 الفقرة ت
وجود هيكل اداري يعتمد على مركزية القرار لامركزية التنفيذ يعزز من استقلالية العاملين في  ١

 المنظمة
 وجود نسبة ممثلة لدور المرأة في المشاركة الفعلية لممارسة العلاقات العامة ٢
 ثقافة للمنظمة تدعم المشاركة الفاعلة للجميع وعدم السلطوية في اتخاذ القراروجود  ٣
 وجود اتصال داخلي مفتوح قابل للتأثير في الرسالة الاتصالية للجمهور ٤
تعمل العلاقات العامة على وفق سياسة البيت الزجاجي والذي يؤدي إلى مزيد من التركيز على  ٥

 الخيارات الوظيفية
 ممارسو العلاقات العامة على خلق التوازن بين قيم المؤسسة مع القيم الاجتماعيةيعمل  ٦
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 الفاعلية في الاتصال  الرابع:المؤشر 

 الفقرة ت
 تستخدم العلاقات العامة منظومة اتصالات متكاملة بشكل مترادف في المجال التعليمي ١
 المستقبليةتضع المنظمة بالحسبان كل الخطط والاحتمالات  ٢
 تعمد ادارتكم على معرفة ردود أفعال الجماهير ووضع الخطط المناسبة لذلك ٣
 تضع برامج كاملة لمعالجة وادارة الازمات ٤
 تطبق العلاقات العامة في عملها المنهج العلمي لحل الأزمات والمشاكل الفنية والاجتماعية ٥

 الممتازةالمؤشر الخامس: الملاكات الفنية والادارية 
 الملاكات الفنية والادارية الممتازة ت
تعكف ادارة العلاقات العامة على مبدأ تقسيم العمل الذي يشكل النظام المترابط للأنشطة المتخصصة  ١

 في مجتمع ما
 لهم القدرة على القيام بالتخطيط واعداد البرامج العلاقات العامة ٢
 الكتابة في الأخبار والفنون الصحفية اللازمةقدرة ممارسو العلاقات العامة فن  ٣
 لهم القدرة على تصميم المطبوعات وتحريرها بشكل مناسب ٤
 لهم القدرة على استخدام نظرية ترتيب الأولويات بأنشطتهم ٥
توظف ادارة العلاقات العامة الملاكات المتخصصة في المهنة، لضمان جودة العمل وتحسين  ٦

 مخرجاته
 المؤشر السادس: تطبيق الانموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة 

 تطبيق الانموذج المتماثل للاتصال في العلاقات العامة ت
 برامج العلاقات العامة تنطوي على الاتصال ذو الاتجاهين للتواصل مع الجمهور ١
 لذلكتعمد على معرفة ردود الأفعال الجماهير ووضع الخطط اللازمة  ٢
 تضع برامج كاملة لمعالجة الأزمات وادارتها ٣
 تطبق العلاقات العامة في عملها المنهج العلمي على الأزمات والمشاكل الفنية والاجتماعية ٤
يعد استخدام الوسائل الحديثة في العلاقات العامة مؤشرا من مؤشرات تطور المؤسسة في الوقت  ٥

 الحاضر
  الإدارة العليا لعمل العلاقات العامةالمؤشر السابع: تأييد 

 تأييد الإدارة العليا لعمل العلاقات العامة ت
 تؤيد الادارة العليا أنشطتكم وتسمح لكم بالمشاركة في صنع القرار ١
 إن وجود مدونة أخلاقية ملزمة لها أهمية كبيرة للمهنة كمؤشر العمل الجيد ٢
 الإقامة العلاقة الإنسانية المثالية مع الادارة العليا والمجتمع يفتخر ممارسو العلاقات العامة بعملهم ٣
 امكانية الاتصال بقيادات المؤسسة مباشرة من دون قيد او شرط ٤
 تقدم العلاقات العامة المشورة الإدارة العليا لتحقيق الأهداف التنظيمية للمنظمة ٥
 الاشتراك مع الادارة العليا في صناعة القرار ٦
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